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Το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί το σημαντικότερο πόρο από όλους τους πόρους που χρησιμοποιούνται από έναν οργανισμό για την επίτευξη των στόχων του. Η ικανότητα επίτευξης των στόχων του οργανισμού οφείλεται στη διαθεσιμότητα άλλων πόρων όπως χρήματα, μηχανές, υλικά, μέθοδοι, χρόνος και πληροφορίες. Ωστόσο, η πραγματική επίτευξη των στόχων πραγματοποιείται μόνο με την ύπαρξη του ανθρώπινου δυναμικού. H Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων αποτελεί την αποδοτική και αποτελεσματική αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού για την επίτευξη των στόχων ενός οργανισμού και ως εκ τούτου αποτελεί ένα πολύ σημαντικό κλάδο για οποιοδήποτε οργανισμό και ένα από τα σημαντικότερα λειτουργικά πεδία της διαχείρισής του. Στην παρούσα εργασία εξετάζεται ο τρόπος με τον οποίο επιδρά η Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων στην εξισορρόπηση μεταξύ της εργασιακής και της προσωπικής – οικογενειακής ζωής των εργαζομένων που απασχολούνται στον Δημόσιο τομέα. Μέσω της παρούσας εργασίας παρουσιάζονται τα αποτελέσματα μια ποσοτικής έρευνας που διενεργήθηκε με σκοπό την να μελετήσει τις απόψεις των εργαζομένων σχετικά με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων στον οργανισμό τους και την ικανοποίηση από την εργασία τους και να διερευνήσει αν υπάρχουν δημογραφικές ομάδες που αξιολογούν καλύτερα την  Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και είναι περισσότερο ικανοποιημένοι από την εργασία τους. Ως δείγμα, στην έρευνα συμμετείχαν 61 εργαζόμενοι, η πλειοψηφία των οποίων εργάζονταν είτε στην Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Θεσπρωτίας ή στην αντίστοιχη υπηρεσία της Πρέβεζας. Τα αποτελέσματα της έρευνας έδειξαν ότι οι ερωτηθέντες ήταν αρκετά ικανοποιημένοι με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, μέτρια έως αρκετά ικανοποιημένοι με την εργασία τους και θεωρούν  πως οι ώρες εργασίας τους με τις οικογενειακές ή κοινωνικές υποχρεώσεις τους εκτός εργασίας συνδυάζονται σε ένα ικανοποιητικό βαθμό. Επιπλέον,  τα άτομα άνω των 50 ετών ή τα άτομα με πάνω από 20 χρόνια υπηρεσίας ή τα άτομα που είχαν τελειώσει το λύκειο ή όσοι ήταν παντρεμένοι ήταν περισσότερο ικανοποιημένοι με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων.  

Λέξεις-κλειδιά: Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων, Προσωπική Ζωή, Δημόσιος Τομέας
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Human resources are the most important resource of all resources used by an organization to achieve its goals. The ability to achieve the goals of the organization is due to the availability of other resources such as money, machines, materials, methods, time and information. However, the real achievement of the goals is achieved only with the existence of human resources. Human Resource Management is the efficient and effective utilization of the human resources to achieve the goals of an organization and is therefore a very important sector for any organization and one of the most important operational areas of its management. This thesis examines the way in which Human Resource Management works to balance work and family life of public sector employees. The present work presents the results of a quantitative research conducted to study employees' views of Human Resource Management in their organization and their job satisfaction and to investigate whether there are demographic groups that best evaluate Human Resource Management. Resources and are more satisfied with their work. As a sample, 61 employees participated in the survey, the majority of whom worked either at the Thesprotia Decentralized Service or the Preveza office. The results of the survey showed that respondents were quite satisfied with HRM, moderate to fairly satisfied with their job, and found that their working hours with their family or social responsibilities outside of work combined to a satisfactory degree. In addition, people over 50 or those with more than 20 years of service or those who had completed high school or those who were married were more satisfied with Human Resource Management.

Keywords: Human Resources Management, Personal Life, Public Sector
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Σήμερα, η “Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων (Human Resource Management - HRM)”, που είναι ένα πολύ σημαντικό λειτουργικό πεδίο της Οργανωτικής Διοίκησης, έχει εξελιχθεί σε ένα πολύ ευρύ και αποδοτικό διαχειριστικό κλάδο.  Η HRM ασχολείται με τη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού σε έναν οργανισμό. Είναι η ανθρώπινη πλευρά της Οργανωτικής Διοίκησης ή της Διοίκησης Επιχειρήσεων (Noe et al., 2007). Το HRM ονομάζεται εναλλακτικά “Διαχείριση Προσωπικού (Personnel Management – PM)”  ή “Διαχείριση Εργατικού Δυναμικού (Manpower Management - MM)” ή και “Διαχείριση Προσωπικού (Staff Management - SM)”. Ορισμένες μελέτες υποδεικνύουν ότι η PM διαφέρει από την Διαχείριση Εργατικού Δυναμικού αλλά υπερβαίνει τους παρόντες στόχους οπότε και δεν θα μελετηθεί. Διάφοροι εξειδικευμένοι ακαδημαϊκοί και επίσημα ινστιτούτα εμπειρογνωμόνων παρουσίασαν διάφορους ορισμούς σχετικά με το τι σημαίνει HRM. Μερικοί από αυτούς παρουσιάζονται παρακάτω: 
· “Η Διαχείριση Προσωπικού (Personnel Management – PM) είναι η λειτουργία όλων των επιχειρήσεων που παρέχει αποτελεσματική αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού για την επίτευξη τόσο των στόχων της επιχείρησης όσο και της ικανοποίησης και ανάπτυξης των εργαζομένων” (Glueck, 1979: 6)
·  “Η μεγάλη σημασία για τους οργανισμούς σήμερα είναι πώς να χρησιμοποιήσουν αποτελεσματικά τους ανθρώπινους πόρους τους. Αποτελεσματικό PM είναι η αναγνώριση της σημασίας του εργατικού δυναμικού της εταιρείας ως ζωτικής σημασίας ανθρώπινους πόρους και η αξιοποίηση πολλών λειτουργιών και δραστηριοτήτων για να εξασφαλιστεί ότι χρησιμοποιούνται αποτελεσματικά και νόμιμα προς όφελος του ατόμου, της οργάνωσης και της κοινωνίας” (Schuler & Youngblood, 1986: 6)
·  “Το PM είναι ένα σύνολο δραστηριοτήτων που εστιάζουν στην αποτελεσματική χρήση του ανθρώπινου δυναμικού σε έναν οργανισμό” (Mathis & Jackson, 1988: 11)
· “Το HRM είναι η αποτελεσματική διαχείριση των ανθρώπων στην εργασία. Εξετάζει τι μπορεί ή πρέπει να γίνει για να κάνει τους ανθρώπους τόσο πιο παραγωγικούς όσο και πιο ικανοποιημένους με την επαγγελματική τους ζωή” (Ivancevich, 1992: 3). “Το HRM αφορά την ανθρώπινη πλευρά της διαχείρισης των επιχειρήσεων και των εργαζομένων και τις σχέσεις με τις επιχειρήσεις τους” (Graham & Bennett, 1992: 3)
· “Ο όρος Διαχείριση Προσωπικού χρησιμοποιείται για την κάλυψη των διαχειριστικών ενεργειών που σχετίζονται με την απόκτηση και αξιοποίηση των υπηρεσιών εργασίας από οποιονδήποτε οργανισμό που επιδιώκει οικονομικό όφελος. Οι όροι HRM ή ΜΜ χρησιμοποιούνται μερικές φορές ως υποκατάστατα, παρόλο που σε ορισμένες περιπτώσεις μπορεί να εντοπιστούν λεπτές διαφορές στις έννοιες. Παρόλα αυτά, το χαρακτηριστικό που διακρίνει αυτή τη λειτουργία διαχείρισης από τους άλλους είναι ότι εστιάζει αποκλειστικά στην αξία του ανθρώπινου δυναμικού στην οργανωτική δραστηριότητα” (Thomason, 1998: 256)
· “Η HRM είναι η χρήση πολλών δραστηριοτήτων για την αποτελεσματική διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού προς όφελος του ατόμου, της κοινωνίας και της επιχείρησης” (Schuler, 1998: 122)
· “Η HRM ασχολείται με το σχεδιασμό των επίσημων συστημάτων σε έναν οργανισμό για να διασφαλίσει την αποτελεσματική και αποδοτική χρήση του ανθρώπινου ταλέντου για την επίτευξη οργανωτικών στόχων. Σε μια οργάνωση, η διαχείριση των ανθρώπινων πόρων σημαίνει ότι πρέπει να προσληφθούν, να αποζημιωθούν, να εκπαιδευτούν και να αναπτυχθούν” (Mathis & Jackson, 2000: 4)
· “Η HRM περιλαμβάνει τις δραστηριότητες εκείνες που αποσκοπούν στην παροχή, την παροχή κινήτρων για τον συντονισμό των ανθρώπινων πόρων ενός οργανισμού. Οι ανθρώπινοι πόροι ενός οργανισμού αντιπροσωπεύουν τη μεγαλύτερη επένδυσή του.” (Pattanayak, 2000: 7) “Το HRM αναφέρεται στις πολιτικές, τις πρακτικές και τα συστήματα που επηρεάζουν τους υπαλλήλους, τη συμπεριφορά, τη στάση και την απόδοσή τους.” (Noe et al., 2007: 5)
· Η ΡΜ είναι εκείνο το τμήμα της διαχειριστικής λειτουργίας που αφορά τους ανθρώπους στην εργασία και τις σχέσεις τους μέσα σε μια επιχείρηση. Στόχος του είναι να συγκεντρώσει και να αναπτύξει σε μια αποτελεσματική οργάνωση τους άνδρες και τις γυναίκες που αποτελούν μια επιχείρηση και, λαμβάνοντας υπόψη την ευημερία ενός ατόμου και / ή ομάδες εργασίας, να καταστεί δυνατή η καλύτερη συμβολή τους στην επιτυχία της (Graham & Bennett, 1992).
· Το ΡΜ είναι εκείνο το μέρος της διαχειριστικής λειτουργίας που ασχολείται πρωτίστως με τις ανθρώπινες σχέσεις μέσα σε έναν οργανισμό. Αντικειμενικός στόχος του είναι η διατήρηση των σχέσεων αυτών με βάση την οποία, λαμβάνοντας υπόψη την ευημερία του ατόμου, επιτρέπει σε όλους όσους ασχολούνται με την εν λόγω επιχείρηση να συμβάλουν στο μέγιστο βαθμό στην αποτελεσματική λειτουργία της επιχείρησης  (Tripathi, 1992).
Με βάση τους ορισμούς αυτούς, μπορούν να δοθούν τα κοινά χαρακτηριστικά του HRM (Ivancevich, 2008):
· Επικεντρώνεται στη διαχείριση των ανθρώπων.
· Διαχειρίζεται τους ανθρώπους στην εργασία ή τους εργαζόμενους που αποτελούν έναν οργανισμό.
· Υπάρχει μέσα σε έναν οργανισμό.
· Γενικά προσπαθεί να εξυπηρετήσει τον οργανισμό όπου εφαρμόζεται, τους υπαλλήλους που εργάζονται για αυτό και την κοινωνία γενικότερα.
· Είναι η ανθρώπινη πλευρά της Διοίκησης Επιχειρήσεων.
· Είναι ένα παραδοσιακό λειτουργικό πεδίο της Διοίκησης Επιχειρήσεων.
· Καθιερώθηκε παραδοσιακά ως Προσωπικό ή Διοίκηση Προσωπικού.
· Έχει μια σειρά δραστηριοτήτων που επικεντρώνεται στην αποτελεσματική χρήση των υπαλλήλων για την επίτευξη των οργανωτικών στόχων.
· Ασχολείται κυρίως με τις ανθρώπινες σχέσεις μέσα σε έναν οργανισμό.
· Έχει πολιτικές, πρακτικές και συστήματα που επηρεάζουν τους υπαλλήλους.
Γενικότερα, το HRM θα μπορούσε να οριστεί ως η αποδοτική και αποτελεσματική αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού για την επίτευξη των στόχων ενός οργανισμού. Σύμφωνα αυτόν τον ορισμό του HRM (Werther  & Davis, 1989): 
· Ένας οργανισμός είναι μια οικονομική και κοινωνική οντότητα που αποτελείται από μια ομάδα ανθρώπων που αλληλεπιδρούν μεταξύ τους με σκοπό την επίτευξη ενός κοινού στόχου. Αυτός ο οργανισμός μπορεί να είναι είτε οργανισμός κερδοσκοπικού χαρακτήρα είτε μη κερδοσκοπικός οργανισμός.
· Οι στόχοι αναφέρονται στους επιθυμητούς στόχους που πρέπει να επιτευχθούν στο μέλλον. Ο βασικός στόχος οποιουδήποτε οργανισμού θα πρέπει ιδανικά να εξυπηρετεί την ανθρώπινη κοινωνία. Αν όχι, η ύπαρξη της οργάνωσης θα υποφέρει ή θα εξαφανιστεί μετά από μία  μικρή περίοδο. Βασικός στόχος ενός οργανισμού είναι να εκπληρώσει τις ανθρώπινες ανάγκες και να αναβαθμίσει το βιοτικό επίπεδο των ανθρώπων. Η εκπλήρωση όλων των ανθρώπινων αναγκών είναι αδύνατη για μια οργάνωση. Επομένως, πρέπει να προσδιοριστεί η ανθρώπινη ανάγκη προτού. Έτσι, με την εκπλήρωση ορισμένων ανθρώπινων αναγκών, ο οργανισμός ενεργοποιεί τη βελτίωση ευημερίας που απολαμβάνουν οι άνθρωποι.
Προκειμένου να επιτευχθεί ο προαναφερόμενος βασικός σκοπός, ο οργανισμός καθορίζει συγκεκριμένους στόχους. Μια οργάνωση μπορεί να καθορίσει έναν ή πολλούς ή όλους τους στόχους που αναφέρονται παρακάτω ή άλλους που δεν αναφέρονται εδώ (Werther et al., 1985):
· Να αυξηθεί το καθαρό ενεργητικό των ιδιοκτητών.
· Να βελτιωθεί η ανάπτυξη και ικανοποίηση των εργαζομένων.
· Να μεγιστοποιηθεί η ικανοποίηση του πελάτη.
· Να επιτευχθεί συνεργατική ανάπτυξη.
· Να αυξηθεί το μερίδιο αγοράς.
· Να εκπληρώσει την κοινωνική ευθύνη.
· Να επιτευχθεί οικονομική σταθερότητα.
· Να αυξηθεί η ποιότητα του προϊόντος.
· Οι “Ανθρώπινοι Πόροι (Human Resources - HR)” αποτελούν τους υπαλλήλους που εργάζονται για τον ενδιαφερόμενο οργανισμό. Δεν είναι υπερβολή να πούμε ότι το ανθρώπινο δυναμικό είναι ο σημαντικότερος πόρος σε σχέση με άλλους πόρους, όπως οι οικονομικοί πόροι, οι φυσικοί πόροι κ.λπ (Stoner et al., 1995).
Η συντριπτική σημασία του HR οφείλεται στα μοναδικά χαρακτηριστικά του, τα οποία είναι:
· Είναι ζωντανό και ενεργό 
· Έχει την ικανότητα να σκέφτεται, να αισθάνεται και να αντιδρά.
· Η αξία του εκτιμάται με την πάροδο του χρόνου (λόγω εμπειρίας, κατάρτισης κ.λπ.).
· Έχει την ικανότητα να επηρεάζει τον καθορισμό του κόστους (αμοιβής).
· Έχει την ικανότητα να οργανώνεται (συνδικάτα, ομάδες κ.λπ.).
· Η συμπεριφορά του είναι περίπλοκη και μπορεί να είναι απρόβλεπτη.
· Έχει τη δυνατότητα της δημιουργικότητας και της καινοτομίας, η οποία δεν μπορεί να βρεθεί σε άλλους πόρους.
· Αποφασίζει για όλους τους άλλους πόρους.
Το HR με τα προαναφερθέντα μοναδικά χαρακτηριστικά σε έναν οργανισμό θα μπορούσε να χωριστεί σε δύο ομάδες, στους  διευθυντικούς και στους μη διευθυντικούς υπαλλήλους. Οι διευθυντικοί υπάλληλοι λαμβάνουν γενικά αποφάσεις και τις εφαρμόζουν μέσω των μη διευθυντικών υπαλλήλων. Αποτελεσματική χρήση του HR σημαίνει βέλτιστη χρήση των εργαζομένων με την εξάλειψη (ή ελαχιστοποίηση) της σπατάλης. Σημαίνει τη χρησιμοποίηση των σωστών εργαζομένων στον σωστό αριθμό με το σωστό κόστος. Περιλαμβάνει την εκπλήρωση των δραστηριοτήτων με την ελαχιστοποίηση της σπατάλης διαθέσιμου ανθρώπινου δυναμικού, όσο το δυνατόν περισσότερο, από την άποψη του αριθμού των εργαζομένων, των προσπαθειών τους και του συνολικού κόστους των εργαζομένων κλπ (Mathis & Jackson, 2000).
Η αποτελεσματική χρήση αναφέρεται στη χρήση του ανθρώπινου δυναμικού για την οργανωτική αποτελεσματικότητα, που είναι ο βαθμός στον οποίο πραγματοποιήθηκαν οι στόχοι της οργάνωσης. Περιλαμβάνει τη χρησιμοποίηση των εργαζομένων ώστε να επιτευχθούν πλήρως οι στόχοι του οργανισμού. Είναι δυνατό για μια οργάνωση να επιτύχει την αποτελεσματικότητα με την ελαχιστοποίηση του κόστους απασχόλησης μέσω της μείωσης των εργαζομένων σε ποσότητα και ποιότητα όσο το δυνατόν περισσότερο. Ωστόσο, εάν οι σχετικές δραστηριότητες και λειτουργίες δεν πραγματοποιηθούν με επιτυχία και δεν επιτευχθούν οι οργανωτικοί στόχοι, η αποτελεσματικότητα αυτή δεν θα έχει νόημα. Ως εκ τούτου, θα πρέπει να επιτευχθεί αποδοτικότητα ώστε να επιτευχθεί η οργανωτική αποτελεσματικότητα.
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Ο γενικός σκοπός του HRM είναι να δημιουργήσει και να διατηρήσει ένα κατάλληλο και ικανοποιημένο Ανθρώπινο Δυναμικό, το οποίο συμβάλλει τα μέγιστα στην οργανωτική επιτυχία. Ένα κατάλληλο Ανθρώπινο Δυναμικό περιλαμβάνει τους εργαζόμενους που διαθέτουν τις γνώσεις, τις δεξιότητες και τις στάσεις που είναι απαραίτητες για την επίτευξη των στόχων του οργανισμού. Ο όρος «κατάλληλο» σημαίνει ικανό, παρακινημένο, αφοσιωμένο και αφοσιωμένο (Pattanayak, 2003). Το ευχαριστημένο αναφέρεται στην ικανοποίηση και την ευτυχία, απολαμβάνοντας υψηλότερο επίπεδο ευημερίας.
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Υπάρχουν διάφοροι στρατηγικοί στόχοι του HRM, προκειμένου να επιτευχθεί ο προαναφερόμενος γενικός σκοπός. Αυτοί είναι:
· Παραγωγικότητα Εργαζομένων: Η παραγωγικότητα των εργαζομένων είναι η σχέση μεταξύ εισροών και εξόδων εργαζομένων. Είναι η αναλογία των αποτελεσμάτων των εργαζομένων στις εισροές των εργαζομένων μέσα σε μια ορισμένη χρονική περίοδο. Ο ακόλουθος τύπος μπορεί να χρησιμοποιηθεί για τον υπολογισμό της παραγωγικότητας των εργαζομένων (Thomason, 1998).

Παραγωγικότητα Εργαζομένων = Αποδόσεις Υπαλλήλων (Αριθμός παραγόμενων μονάδων) & Εισροές Υπαλλήλων (Αριθμός εργαζομένων).

Αυτό σημαίνει πόσες μονάδες παραγωγής δημιουργεί ένας εργαζόμενος για μια συγκεκριμένη χρονική περίοδο. Η αναμενόμενη παραγωγικότητα των εργαζομένων θα πρέπει να επιτευχθεί εντός συγκεκριμένης διάρκειας και θα πρέπει επίσης να επιτευχθεί βελτίωση της παραγωγικότητας των εργαζομένων (για την επόμενη περίοδο) για την πρόοδο της επιτυχίας. Η απλή βελτίωση της παραγωγικότητας σημαίνει να κάνεις καλύτερη δουλεία  αύριο από ότι σήμερα.
· Ανάπτυξη Εργαζομένων: Η ανάπτυξη των εργαζομένων αφορά μια ευρύτερη έννοια. Περιλαμβάνει την παροχή όσο το δυνατόν περισσότερων ευκαιριών για την επίτευξη των προσωπικών στόχων των εργαζομένων, τη βελτίωση της σταδιοδρομίας τους ή τη σταδιοδρομία τους και την ενίσχυση των ικανοτήτων τους μέσω της ανάπτυξης γνώσεων, δεξιοτήτων και συμπεριφορών (Dunham, 1984).
· Αύξηση  Ποιότητας Εργασιακής Ζωής: Η “Ποιότητα  Εργασιακής Ζωής (Quality of Work Life – QWL)” είναι μια ευρεία και αφηρημένη έννοια, η οποία σημαίνει ότι όλοι οι εργαζόμενοι έχουν την ευκαιρία να παρουσιάσουν τις ιδέες, τις προτάσεις και τις απόψεις τους πριν λάβουν αποφάσεις που τους επηρεάζουν. Οι Schuler & Youngblood (1986: 455) ορίζουν το QWL ως μια κατάσταση κατά την οποία όλα τα μέλη του οργανισμού, μέσα από κατάλληλους διαύλους επικοινωνίας που δημιουργούνται για το σκοπό αυτό, έχουν κάποιο λόγο για το σχεδιασμό της δουλειάς τους ειδικότερα και το εργασιακό περιβάλλον γενικότερα. Προβλέπεται να αυξηθεί ο βαθμός συμμετοχής ή εμπλοκής των εργαζομένων στην λήψη αποφάσεων για την απασχόληση τους (Chandan, 1997).
· Διασφάλιση Συμμόρφωσης με τους Νόμους: Το HR της οργάνωσης θα πρέπει να χρησιμοποιείται έτσι ώστε να συμμορφώνεται με διάφορους νόμους που επιβάλλει η κυβέρνηση σε σχέση με τη διαχείριση των ανθρώπων. Εάν δεν υπάρχει νόμιμη συμμόρφωση, η επιβίωση του οργανισμού θα τεθεί σε κίνδυνο εξαιτίας διαφόρων συγκρούσεων όπως απεργίες (Glueck, 1979).
· Διασφάλιση Συμμόρφωσης του Πελάτη: Επί του παρόντος, ένας αυξανόμενος αριθμός οργανισμών θα πρέπει να συμμορφώνεται με διάφορες επιταγές που δίνονται από τους σημαντικούς πελάτες τους. Για παράδειγμα, ένας πολύ μεγάλος πελάτης μιας επιχείρησης κατασκευής ενδυμάτων μπορεί να απαιτήσει από τη διοίκηση να μην χρησιμοποιεί τους εργαζόμενους συνεχώς χωρίς να δίνει τουλάχιστον μία πλήρη ημέρα ως ανάπαυση ανά εβδομάδα. Ο οργανισμός θα πρέπει να διαχειρίζεται τους υπαλλήλους του έτσι ώστε να συμμορφώνεται με αυτή την απαίτηση του πελάτη. Οι επιχειρήσεις που ασχολούνται με την υπηρεσία ασφαλείας θα πρέπει να τηρούν ένα σύνολο ειδικών απαιτήσεων των πελατών τους κατά τη διαχείριση των εργαζομένων (Davar, 1991).
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Όταν πληρούνται οι στρατηγικοί στόχοι της HRM, εκπληρώνονται οι γενικοί στόχοι της HRM. Οι ακόλουθοι στόχοι πρέπει να επιτευχθούν προκειμένου να επιτευχθούν οι στρατηγικοί στόχοι της HRM:
· Βέλτιστη Επιλογή Προσωπικού: Χωρίς να προμηθεύει τους σωστούς ανθρώπους την κατάλληλη στιγμή για να κάνει τις σωστές εργασίες, δεν είναι δυνατόν να επιτύχει επιτυχώς τους στρατηγικούς στόχους που προαναφέρθηκαν. Είναι επιτακτική ανάγκη ο οργανισμός να προμηθεύσει τους σωστούς ανθρώπους ως υπαλλήλους την κατάλληλη στιγμή για να κάνουν τις σωστές εργασίες  (Werther  & Davis, 1989).
· Επιμόρφωση Εργαζομένων: Όλοι οι εργαζόμενοι που επιλέχθηκαν αρχικά απασχόληση ενδέχεται να μην είναι κατάλληλοι μετά από ένα ορισμένο χρονικό διάστημα. Μια οργάνωση που επιθυμεί να  την επιτυχία και την πρόοδο δεν επιλέγει να κρατήσει ανεπαρκείς ή λάθος εργαζόμενους και μπορεί να χρειαστεί να τους απολύσει. Φυσικά, θα πρέπει να διατηρήσει τους καταλληλότερους υπαλλήλους που είναι εξαιρετικοί εκπρόσωποι εργασίας εντός του οργανισμού μέχρις ότου αυτό είναι δυνατό (ιδανικά μέχρι να συνταξιοδοτηθούν) (Mathis & Jackson, 2000).
· Βελτίωση Οργανωτικής Δέσμευσης Εργαζομένων: Η οργανωτική δέσμευση αναφέρεται στη σχετική δύναμη του προσδιορισμού και συμμετοχής ενός ατόμου σε μια συγκεκριμένη οργάνωση (Keliman, 2000). Όταν ένας υπάλληλος δεσμεύεται στην οργάνωση του, ταυτίζεται με τον οργανισμό και γίνεται πιστός σε αυτόν.
· Τόνωση Εργασιακής Εμπλοκής: Η «εμπλοκή στην εργασία» ορίζεται ως ο βαθμός στον οποίο ένα άτομο επιλέγει να συμμετάσχει σε μια συγκεκριμένη επαγγελματική εμπειρία, θεωρεί ότι η εργασία είναι ένα βασικό συμφέρον της ζωής και πιστεύει ότι η δουλειά είναι κεντρική για την ανθρώπινη ζωή (Dunham, 1984). Η εργασία προσφέρει στα άτομα μεγάλη ικανοποίηση και στον τομέα της προσωπικής εξέλιξης των ατόμων, αλλά και στον τομέα των αποδοχών τους σε υλικό επίπεδο. Ο στόχος λοιπόν του HRM είναι να παράγει και να προάγει την εργασιακή εμπλοκή των εργαζομένων
· Παρακίνηση Εργαζομένων: Το κίνητρο αναφέρεται στο βαθμό στον οποίο οι εργαζόμενοι είναι πρόθυμοι να ασκήσουν την απαραίτητη προσπάθεια για να επιτελέσουν καλά την εργασία τους (Keliman, 2000). H HRM αναμένεται να παρακινήσει τους υπαλλήλους να εκτελούν τα καθήκοντά τους στις θέσεις εργασίας με τον αναμενόμενο τρόπο.
· Βελτίωση Εργασιακής Ικανοποίησης: Η ικανοποίηση από την εργασία αναφέρεται στο βαθμό απόλαυσης που ένας εργαζόμενος αισθάνεται για την εκτέλεση της δουλειάς του. Εάν ο εργαζόμενος είναι ευχαριστημένος με τη δουλειά του καθώς ανταποκρίνεται στις ανάγκες και τις επιθυμίες του / της, πιθανότατα θα εισπράξει υψηλή εργασιακή ικανοποίηση. Η HRM επιχειρεί να βελτιώσει την ικανοποίηση από την εργασία των εργαζομένων (Tripathi, 1992).
· Έλεγχος Κόστους: Ένας οργανισμός θα πρέπει να δαπανήσει ένα σημαντικό χρηματικό ποσό για τις απασχολήσεις των εργαζομένων όσον αφορά τα επιδόματα, τα οφέλη, τα κίνητρα κ.λπ. Το κόστος απασχόλησης των εργαζομένων αποτελεί σημαντικό στοιχείο του συνολικού επιχειρηματικού κόστους του οργανισμού. Η υπερκατανάλωση ή οι μικρότερες αμοιβές πρέπει να αποφευχθούν.
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Υπάρχει μια σειρά από λειτουργίες που πρέπει να ακολουθηθούν για να επιτευχθούν οι στόχοι και οι σκοποί της HRM. Αυτή η σειρά λειτουργιών περιλαμβάνει (Noe et al., 2007): 
· Σχεδιασμός Εργασίας: Η λειτουργία της οργάνωσης εργασιών, καθηκόντων και ευθυνών σε μια οργανωτική μονάδα εργασίας.
· Ανάλυση Εργασίας: Η λειτουργία της συστηματικής διερεύνησης των θέσεων εργασίας και των χαρακτηριστικών του κατόχου της θέσης εργασίας, προκειμένου να δημιουργηθεί μια συλλογή πληροφοριών για την εργασία.
· Προγραμματισμός Ανθρώπινης Διοίκησης: Η διαδικασία καθορισμού των μελλοντικών αναγκών των εργαζομένων και η λήψη αποφάσεων για την επίτευξη αυτών των αναγκών.
· Προσλήψεις: Η διαδικασία εύρεσης και προσέλκυσης ειδικευμένων ατόμων για την υποβολή αίτησης για απασχόληση.
· Επιλογή Προσωπικού: Η διαδικασία επιλογής των πλέον κατάλληλων προσώπων από την ομάδα των υποψηφίων που έχουν προσληφθεί για να καλύψουν τις σχετικές κενές θέσεις εργασίας.
· Πρόσληψη: Η διαδικασία διορισμού των επιλεγέντων ατόμων στις κενές θέσεις / θέσεις εργασίας.
· Επαγωγή: Η λειτουργία που συστηματικά και παλαιότερα εισάγει τους νέους υπαλλήλους στην οργάνωση.
· Αξιολόγηση Απόδοσης: Η λειτουργία που μετράει τον βαθμό αποτελεσματικότητας και αποδοτικότητας των εργαζομένων κατά την εκτέλεση των καθηκόντων τους.
· Κατάρτιση και Ανάπτυξη: Η διαδικασία βελτίωσης της τρέχουσας και μελλοντικής απόδοσης των εργαζομένων με την αύξηση των ικανοτήτων των εργαζομένων μέσω της απόκτησης γνώσεων, δεξιοτήτων και στάσεων.
· Διαχείριση Σταδιοδρομίας: Η λειτουργία του σχεδιασμού και της ανάπτυξης σταδιοδρομίας των εργαζομένων για τα οφέλη των εργαζομένων και της οργάνωσης.
· Διαχείριση Αμοιβών: Η διαδικασία ανάπτυξης, υλοποίησης και διατήρησης ενός βασικού συστήματος αμοιβών που τηρεί τις εξωτερικές μετοχές, τα εσωτερικά ίδια κεφάλαια, τις συμμετοχές και τα απόλυτα ίδια κεφάλαια.
· Διαχείριση Ευημερίας: Ομάδα δραστηριοτήτων που εμπλέκονται στην ανάπτυξη, υλοποίηση και συνεχή συντήρηση ενός δίκαιου και αποτελεσματικού συστήματος εγκαταστάσεων και ανέσεων για τη βελτίωση του βιοτικού επιπέδου των εργαζομένων.
· Διαχείριση Κινήτρων: Η διαδικασία ανάπτυξης, εφαρμογής και διατήρησης ενός δίκαιου και επαρκούς συστήματος κινήτρων.
· Κίνημα Εργαζομένων: Η λειτουργία που ασχολείται με τις προσφορές, τις μεταφορές, τις απολύσεις κ.λπ. με τους σωστούς τρόπους στις κατάλληλες στιγμές.
· Διαχείριση Υγείας και Ασφάλειας: Η ομάδα δραστηριοτήτων που σχετίζονται με τη δημιουργία, τη βελτίωση και τη διατήρηση της συνολικής υγείας και ασφάλειας των εργαζομένων.
· Διαχείριση Πειθαρχίας: Η ομάδα δραστηριοτήτων που εμπλέκονται στο σχεδιασμό και τον έλεγχο της συμπεριφοράς των εργαζομένων σύμφωνα με τους ισχύοντες κανόνες και κανονισμούς.
· Αντιμετώπιση Παραπόνων: Η λειτουργία που εντοπίζει και λύει τις δυσαρέσκεια που προκύπτουν από τα αισθήματα αδικίας που αισθάνονται οι εργαζόμενοι σε σχέση με τα περιβάλλοντα εργασίας.
· Διαχείριση Σχέσεων Εργασίας: Διαχείριση όλων των αλληλεπιδράσεων που συμβαίνουν μεταξύ διοίκησης και συνδικαλιστικών οργανώσεων.
Οι παραπάνω λειτουργίες αναφέρονται ως λειτουργίες HRM. Αυτές οι λειτουργίες είναι αλληλένδετες. Για παράδειγμα, η διαχείριση των αμοιβών μπορεί να εκτελεστεί επιτυχώς με επιτυχημένη ανάλυση εργασίας. Η αξιολόγηση των επιδόσεων παρέχει στοιχεία για την εκτέλεση της εκπαίδευσης και της ανάπτυξης, είναι ένα άλλο παράδειγμα που δείχνει τον αλληλένδετο χαρακτήρα. Επίσης, ορισμένες λειτουργίες είναι αλληλεξαρτώμενες. Η επιτυχία μιας λειτουργίας έχει άμεσο αντίκτυπο στον προσδιορισμό της επιτυχίας μιας άλλης λειτουργίας (Schuler & Youngblood, 1986). Για παράδειγμα, η επιτυχία της λειτουργίας επιλογής εξαρτάται από την επιτυχή απόδοση της λειτουργίας πρόσληψης. Μια απόφαση που λαμβάνεται κατά την εκτέλεση μιας λειτουργίας μπορεί να επηρεάσει την απόδοση μιας άλλης λειτουργίας. Για παράδειγμα, ο μισθός που καθορίζεται για μια θέση εργασίας σύμφωνα με την αξιολόγηση της θέσης εργασίας επηρεάζει την πρόσληψη σε σχέση με αυτή την εργασία. Είναι πολύ επιτακτικό να εξακριβωθεί ότι υπάρχει αλληλεξάρτηση και αλληλεξάρτηση μεταξύ των λειτουργιών διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού. Μία λειτουργία δεν μπορεί να εφαρμοστεί μεμονωμένα. Μια λειτουργία χρειάζεται ορισμένες λειτουργίες ως εισόδους και γίνεται μια είσοδος για άλλες λειτουργίες. Για παράδειγμα, η λειτουργία επιλογής απαιτεί λειτουργίες όπως η ανάλυση εργασίας, ο σχεδιασμός ανθρώπινου δυναμικού και η πρόσληψη ως εισροές και γίνεται μια συνεισφορά σε λειτουργίες όπως η πρόσληψη και η εισαγωγή (Schuler, 1998).
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Η ευθύνη για τις λειτουργίες HRM ανήκει σε κάθε διευθυντή ενός οργανισμού (Werther et al, 1985; Werther & Davis, 1989). Το HRM αποτελεί ευθύνη κάθε διευθυντή ενός οργανισμού. Κάθε διαχειριστής έχει ένα ορισμένο σύνολο υφισταμένων που πρέπει να διαχειριστούν. Κάθε μάνατζερ πρέπει να εκτελεί λειτουργίες διαχείρισης αυτών των υποκειμένων (σχεδιασμός ανθρώπινου δυναμικού, επαγωγή, αξιολόγηση απόδοσης, εκπαίδευση, διαχείριση πειθαρχίας, χειρισμός παραπόνων κλπ.). Εάν οι διευθυντές σε ολόκληρο τον οργανισμό δεν αποδέχονται την ευθύνη τους, τότε οι δραστηριότητες (λειτουργίες) ανθρώπινων πόρων μπορούν να γίνουν μόνο μερικώς ή καθόλου (Werther & Davis, 1989).
Δεν είναι λανθασμένο να αναφέρουμε εδώ ότι κάθε διευθυντής είναι ένας διευθυντής ανθρώπινου δυναμικού από την άποψη ότι κάθε διαχειριστής είναι υπεύθυνος για τη διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού. όλα τα διευθυντικά στελέχη ενός οργανισμού (διευθυντικά στελέχη και άλλοι διευθυντές προσωπικού) και ο διευθυντής ανθρώπινου δυναμικού ή οι διαχειριστές είναι υπεύθυνοι για την επιτυχή εκτέλεση των λειτουργιών διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού αυτού του οργανισμού (Werther et al., 1985). Οι ειδικοί σε θέματα ανθρώπινου δυναμικού και οι άλλοι διευθυντές είναι υπεύθυνοι για τη διασφάλιση της σωστής εφαρμογής των λειτουργιών διαχείρισης του ανθρώπινου δυναμικού του οργανισμού. Είτε υπάρχει ένα τμήμα ανθρωπίνων πόρων είτε όχι, ένας οργανισμός έχει τους υπαλλήλους για να διαχειριστεί έτσι ώστε να επιτευχθούν οι στόχοι του. Η HRM υπάρχει σε κάθε οργανισμό ανεξαρτήτως της ύπαρξης τμήματος ανθρώπινου δυναμικού και συνεπώς κάθε διευθυντής θα πρέπει να συμμετέχει στην εκτέλεση λειτουργιών διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού. Η HRM αποτελεί ευθύνη όλων εκείνων που διαχειρίζονται τους ανθρώπους στην εργασία καθώς και ειδικούς που ορίζονται ως HR / Διευθυντές Προσωπικού (Mathis & Jackson, 2000).
Όταν ένας διευθυντής ανθρώπινου δυναμικού βρίσκεται στον οργανισμό, το κύριο έργο του είναι να εφαρμόσει πολιτικές, διαδικασίες, κανόνες και προγράμματα όσον αφορά τις λειτουργίες διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού και να διασφαλίσει την εφαρμογή τους όπως έχει προγραμματιστεί. Ένα σημαντικό έργο των διαχειριστών και άλλων στελεχών είναι η εφαρμογή αυτών των πολιτικών, διαδικασιών, κανόνων και προγραμμάτων που σχετίζονται με τους υπαλλήλους των αντίστοιχων τμημάτων και μονάδων τους (Werther  & Davis, 1989).
H κατανομή των αρμοδιοτήτων για τις λειτουργίες HRM μεταξύ του διαχειριστή ανθρώπινου δυναμικού και των άλλων διευθυντών εξαρτάται από τη φιλοσοφία της ανώτατης διοίκησης, την κατανόηση της HRM από τα ανώτερα και μεσαία στελέχη, τις ικανότητες του διαχειριστή ανθρώπινων πόρων και το μέγεθος του οργανισμού. Εάν τα κορυφαία στελέχη πιστεύουν θετικά στην HRM, η συμμετοχή άλλων διευθυντικών στελεχών στην HRM ενθαρρύνεται. Όταν η κατανόηση των HRM από τους κορυφαίους και μεσαίους διαχειριστές είναι πολύ υψηλότερη, εμπλέκεται και άλλα στελέχη στη διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού. Όταν οι αρμοδιότητες του διαχειριστή ανθρώπινου δυναμικού είναι πολύ περισσότερες αντιπροσωπείες των λειτουργιών HRM στο τμήμα Ανθρώπινου Δυναμικού. Όταν το μέγεθος του οργανισμού είναι μεγαλύτερο, είναι πιθανό η συμμετοχή του διαχειριστή ανθρώπινου δυναμικού στην HRM να γίνει μεγαλύτερη (Stoner et al., 1995).
Κάθε μάνατζερ, σε οποιοδήποτε τίτλο εργασίας έχει προσδιοριστεί ή σε ποιο επίπεδο είναι αυτός / αυτή, είναι υπεύθυνος για την απόδοση της HRM. Για παράδειγμα, εάν οι εργαζόμενοι παραγωγής προσλαμβάνονται για το τμήμα παραγωγής σε μια επιχείρηση παρασκευής ποτών, ο Διευθυντής Παραγωγής θα έχει σημαντική επιρροή όσον αφορά τον προσδιορισμό του αριθμού και των τύπων εργαζομένων που απαιτούνται. Επίσης, ο διευθυντής θα έχει σημαντικό λόγο στην τελική επιλογή, στην εισαγωγή, την κατάρτιση και την ευημερία των εργαζομένων. Τέλος, είναι δυνατόν να τονίσουμε ότι το HRM δεν είναι ευθύνη ενός ατόμου ούτε μπορεί ποτέ να επιτευχθεί από ένα άτομο. Είναι μια εταιρική, συνεργατική προσπάθεια που πρέπει να προέρχεται από ένα κοινό συναίσθημα και έννοια και πρέπει να προχωρήσει με έναν ενιαίο και συντονισμένο τρόπο (Tripathi, 1991). Ως εκ τούτου, για τη συνολική αποτελεσματικότητα και αποτελεσματικότητα του οργανισμού, είναι απαραίτητο το HRM να εκτελείται σε σημαντικό βαθμό από κάθε διευθυντή του οργανισμού.
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Έχει περιγραφεί νωρίτερα ότι οι ανθρώπινοι πόροι είναι ένας μοναδικοί αντιμετωπίζεται σε σχέση με άλλους πόρους. Οι ανθρώπινοι πόροι είναι ο σημαντικότερος πόρος από όλους τους πόρους που χρησιμοποιούνται από έναν οργανισμό για την επίτευξη των στόχων του. Η ικανότητα επίτευξης των στόχων του οργανισμού οφείλεται στη διαθεσιμότητα άλλων πόρων όπως χρήματα, μηχανές, υλικά, μέθοδοι, χρόνος και πληροφορίες. Ωστόσο, η πραγματική επίτευξη των στόχων πραγματοποιείται μόνο αν υπάρχουν ανθρώπινοι πόροι. Όλοι οι άλλοι πόροι συλλέγονται, συνδυάζονται και χρησιμοποιούνται μόνο από ανθρώπινους πόρους με τη λήψη αποφάσεων. Στην πραγματικότητα, άλλοι πόροι κάνουν τα πράγματα δυνατά, αλλά μόνο οι ανθρώπινοι πόροι κάνουν τα πράγματα να συμβούν (Graham & Bennett, 1992). Η πραγματοποίηση του γεγονότος είναι πιο σημαντική από τη δυνατότητα πραγματοποίησης στο πλαίσιο της υλοποίησης των στόχων του οργανισμού. Ως εκ τούτου, είναι περιττό να πούμε ότι η HRM είναι ένας πολύ σημαντικός κλάδος που επικεντρώνεται στην αποτελεσματική και αποτελεσματική αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού (Ivancevich, 2008).
Μπορούμε να αναφέρουμε ότι η επιτυχία άλλων λειτουργικών πεδίων διαχείρισης (Λειτουργία, Μάρκετινγκ, Χρηματοοικονομικό Σύστημα, Πληροφοριακό Σύστημα Διαχείρισης, Έρευνα & Ανάπτυξη κ.λπ.) εξαρτάται από την επιτυχία της διαχείρισης του Ανθρώπινου Δυναμικού. Οι σχετικοί λειτουργικοί διαχειριστές λαμβάνουν διαχειριστικές αποφάσεις σχετικά με τους αντίστοιχους τομείς. Αυτοί οι διαχειριστές πρέπει να είναι ικανοί, ικανοποιημένοι και αφοσιωμένοι. Εάν οι οργανώσεις έχουν τους σωστούς λειτουργικούς διαχειριστές, θα υπάρχουν σωστές λειτουργικές αποφάσεις που θα οδηγήσουν στην επίτευξη λειτουργικών στόχων και στη συνέχεια σε γενικούς οργανωτικούς στόχους (Noe et al., 2007). Εάν αυτοί οι διαχειριστές δεν είναι σωστοί (ανίκανοι, μη κινητοποιημένοι, δυσαρεστημένοι, όχι αφοσιωμένοι), θα υπάρξει αναποτελεσματικότητα σε λειτουργικά τμήματα / τομείς λόγω εσφαλμένων διαχειριστικών αποφάσεων. Αυτοί οι διαχειριστές γίνονται ικανοί,  ικανοποιημένοι, αφοσιωμένοι μόνο εάν υπάρχει σωστή διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού εντός του οργανισμού. Δεν είναι ανακριβές να δηλώνουμε ότι η επιτυχία άλλων λειτουργικών πεδίων εξαρτάται σημαντικά από την επιτυχή διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού, Ως εκ τούτου, δεν είναι υπερβολή να πούμε  ότι η HRM είναι ένα από τα πιο σημαντικά λειτουργικά πεδία της διαχείρισης.
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Κυρίως Η έννοια του Δημόσιου Τομέα περιλαμβάνει όλες τις δημόσιες υπηρεσίες, τα όργανα και τις επιχειρήσει δημοσίου, καθώς τα ΝΠΔΔ (Τάχος, 1996). Πιο συγκεκριμένα, ο δημόσιος τομέας ταυτίζεται με όλους τους δημόσιους οργανισμούς και οι υπηρεσίες, οι οποίες τίθενται σε έλεγχο από το κράτος ενώ η λειτουργία τους στοχεύει στην εξυπηρέτηση των πολιτών και των συμφερόντων αυτών, ασκώντας κυβερνητικά πλαίσια (Φαναριώτης, 1999). Οι φορείς και οι οργανισμοί που τον απαρτίζουν χαρακτηρίζονται από αυτοτέλεια, παράλληλα με καθήκοντα που εκτελούνται προς όφελος του κοινωνικού συνόλου (Μακρυδημήτρης, 2010). 
Τα χαρακτηριστικά των κανόνων που πρέπει να ακολουθούν οι δημόσιες υπηρεσίες σχετίζονται με την ίδρυση και τις λειτουργίες τους, και σχετίζονται με το γεγονός ότι ιδρύονται βάσει ενός νομικού πλαισίου και η λειτουργεία που ασκούν είναι δημόσια. Επιπλέον, οι δημόσιες υπηρεσίες προσαρμόζονται κάθε φορά στις τρέχουσες κρατικές ανάγκες με βασικό στόχο την ικανοποίηση του κοινωνικού συνόλου και εφαρμόζουν λειτουργίες οι οποίες έχουν καθοριστεί από την αρμόδια κρατική εξουσία. Στους κανόνες εντάσσεται η λειτουργία τους βάσει της αρχής της ισότητας απέναντι σε όλους τους πολίτες ανεξαιρέτως και βάσει αυστηρών καθορισμένων εργασιακών διαδικασίες. Το τελευταίο χαρακτηριστικό σχετίζεται με το γεγονός ότι οι δημόσιες υπηρεσίες έχουν ένα αυστηρά καθορισμένο οργανόγραμμα.
Ο δημόσιος τομέας στην Ελλάδα διακρίνεται από δύο μέρη, από τα οποία το πρώτο αφορά το στενό δημόσιο τομέα, έννοια που εμπεριέχει την Κυβέρνηση. Αυτό σημαίνει πως ο στενός δημόσιος τομέας περιλαμβάνει τα Υπουργεία με τις κεντρικές διοικητικές υπηρεσίες, αλλά και την Δικαιοσύνη καθώς και τη δημόσια τάξη. Το δεύτερο μέρος του δημόσιου τομέα σχετίζεται με τον ευρύτερο δημόσιο τομέα, έννοια που περιλαμβάνει τους οργανισμούς τοπικής αυτοδιοίκησης μαζί με τα νομικά πρόσωπα δημοσίου δικαίου. Οι οργανισμοί ιδρύονται για να διαχειρίζονται επαρκώς τις τοπικές υποθέσεις της Ελλάδας (Σύνταγμα της Ελλάδος, άρθρο 102).
Αναφέρεται πως η χαρακτηριστικότερη ιδιότητα όλων των δημοσίων υπηρεσιών είναι η βελτίωση του γενικού κοινωνικού συμφέροντος, όπως ορίζεται στον Νόμο 1558/85, άρθρα 1-3, 103 του Συντάγματος (Τάχος, 1996). Αυτή η ιδιότητα συνεπάγεται την υποχρέωση που έχει το κράτος στην ανάπτυξη και τήρηση του γενικού καλού μέσω της προστασίας των δικαιωμάτων των πολιτών και της υπηρέτησης να μην στερεί κανένα δικαίωμα από αυτούς μέσω διαφόρων πρακτικών του. Φαίνεται πως τις τελευταίες δεκαετίες κατά τις οποίες τα κράτη ενσωματώνονται σε διεθνείς οργανισμούς, αναδύεται η άμεση ανάγκη οι δημόσιες υπηρεσίες να ακολουθούν τα τρέχοντα δεδομένα και να λειτουργούν βάσει των αλλαγών που τελούνται στο εξωτερικό περιβάλλον. Αυτό σημαίνει ότι οι δημόσιες υπηρεσίες οφείλουν να αναπτύξουν λειτουργίες, οι οποίες θα κινητοποιούν με κίνητρα τους υπαλλήλους με στόχο την εργασιακή απόδοση και αποτελεσματικότητα, στοιχεία που θα οδηγήσουν στην καλύτερη υπηρεσιακή παροχή και ικανοποίηση των δημόσιων συμφερόντων (Τσάτσος, 1988). 
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Η εξέλιξη της δημόσιας διοίκησης αφορά στην μεταβολή από το σύστημα της γραφειοκρατίας σε μία δημόσια διακυβέρνηση. Πρέπει να επισημανθεί πως η δεκαετία μεταξύ 1970-1980 επέφερε αρκετές μεταβολές όσον αφορά τον τρόπο θέασης του ρόλου που διαδραμάτιζε ο δημόσιος τομέας συνολικά. Αυτές οι μεταβολές αφορούσαν σε διάφορες συνθήκες όπως σε ελλείμματα που παρουσίαζε ο δημόσιος προϋπολογισμός, στοιχείο που ανήγαγε ως ανάγκη την καλυτέρευση της αποδοτικότητας των δημοσίων υπηρεσιών. Σε αυτές τις μεταβολές ενσωματώνονται η αύξηση του μορφωτικού επιπέδου των υπαλλήλων που οδήγησε στην παράλληλη αύξηση των απαιτήσεων των πολιτών σχετικά με ίση μεταχείριση στην ποιοτική συμμετοχή και εξυπηρέτηση αλλά και στη νομιμοποίηση των πολιτικών διενεργειών της ηγεσίας. Ακόμη, προέκυψε μεταβολή των οπτικών σχετικά με τις απόψεις για τον αποδεκτό βαθμό σε ποιότητα ζωής, ενώ εντάχθηκαν νέες αλλαγές στο πλαίσιο του νεοφιλελευθερισμού και της παγκοσμιοποίησης. Τέλος, ανέκυψε μία νέα οικονομία που αφορούσε στην πληροφοριακή και τεχνολογική ανάπτυξη σχετικά την εναλλακτική εξυπηρέτηση των πολιτών και τη συμμετοχή αυτών διά μέσου διαβούλευσης, ενώ άσκησαν επιρροή η ενεργειακή περιβαλλοντική κρίση και η πληθυσμιακή γήρανση που επέφερε νέες απαιτήσεις στον τομέα της υγείας.
Οι προαναφερθείσες συνθήκες επέφεραν μία συνολική αλλαγή των αρμοδιοτήτων του δημόσιου τομέα και γενικότερα του ρόλου που λαμβάνει η Δημόσια Διοίκηση, που πλέον πρέπει να επικεντρώνεται στις ποιοτικές υπηρεσίες προσφοράς που εκκινούν από την ικανοποίηση των αναγκών όλων των πολιτών. Παράλληλα με αυτό εκκίνησε και η ρύθμιση για υλοποίηση των αρχών του επιστημονικού μάνατζμεντ, το οποίο έως τότε αποτελούσε χαρακτηριστικό των ιδιωτικών επιχειρήσεων. Η έμφαση, επομένως, επικεντρώθηκε στην αύξηση της αποτελεσματικότητας στους τρόπους εκμετάλλευσης των ανθρώπινων και οικονομικών πόρων, στη συρρίκνωση του μεγέθους και των αρμοδιοτήτων των δημόσιων οργανισμών και υπηρεσιών, στην εφαρμογή νέων οπτικών σχετικά με την ανώτατη διοίκηση και την εργασιακή υποκίνηση, στον σαφή υπολογισμό των εργασιακών αποδόσεων και, τέλος, στην εφαρμογή μάνατζμεντ μέσω σύγχρονων συστημάτων (Γλαβέλη, 2016). 
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Πρέπει να αναφερθεί πως οι δραστηριότητες των δημοσίων και κοινωνικών υπηρεσιών στην Ελλάδα ποικίλουν, καθώς οι αρμοδιότητές τους αφορούν στην κάλυψη πολλαπλών αναγκών του κάθε πολίτη χωριστά και των κοινωνικών ομάδων. Η πληθώρα δραστηριοτήτων δικαιολογείται και από την ύπαρξη πολλών εργαζομένων στο δημόσιο τομέα, οι οποίοι διακατέχονται από υψηλή κατάρτιση και ποικίλα προσόντα. Επιπλέον, οι δημόσιες υπηρεσίες κάνουν χρήση ενός μέρους από τον δημόσιο πλούτο, καθώς και εξοπλισμού που χαρακτηρίζεται από υψηλή τεχνολογία, ενώ χαρακτηριστικό τους είναι η ορθή εκμετάλλευση πόρων. Αυτά επιτυγχάνονται μέσω της επένδυσης σε ανθρώπινο δυναμικό και κατάλληλες υποδομές που ικανοποιούν τα δημόσια οφέλη.  Αυτές οι υπηρεσίες οδηγούν στη διαπίστωση ότι είναι απαραίτητο να υπάρχει επαρκές μάνατζμεντ εντός των δημοσίων υπηρεσιών, με στόχο την εξασφάλιση της ευημερίας και της άσκησης κοινωνικής πολιτικής (Συμεωνίδης & Τάχος 2007).
Επιπρόσθετα, ο δημόσιος τομέας λειτουργεί με έναν διαδικαστικό τρόπο κατά τον οποίο πραγματώνονται οι συναλλαγές ανάμεσα στους πολίτες και στο κράτος, στοιχεία που εξηγούν την λαϊκή φιλοσοφία. Όλα αυτά επιδεικνύουν τη δημιουργία ενός κρατικού μηχανισμού, τη σηματοδότηση της επιχειρηματικότητας παράλληλα με τις επενδύσεις και την ποιότητα ζωής της εκάστοτε χώρας. Η πραγματικότητα της Ελλάδας –σε αυτό το πλαίσιο- δείχνει ότι ο δημόσιος τομέας χαρακτηρίζεται από κάποιες δυσλειτουργίες που αφορούν στην ακαμψία των διαδικασιών μέσω της χαμηλής αποτελεσματικότητες, στην πληθώρα υπηρεσιών και στα περίπλοκα οργανογράμματα παράλληλα με την ύπαρξη πολλών βαθμών ιεραρχίας και ποικίλες διαφορές συγκριτικά με τον ιδιωτικό τομέα (Συμεωνίδης & Τάχος 2007).
Σχετικά με τη διοίκηση των δημοσίων υπαλλήλων επισημαίνεται μία ασταθής εικόνα με αρνητικά στοιχεία εξαιτίας της ανορθόδοξης στελέχωσης των υπηρεσιών δημοσίου τομέα. Χαρακτηριστικό είναι πως έχει αποδειχτεί η ύπαρξη υπερπληθυσμού σε κάποιες υπηρεσίες, ενώ σε άλλες παρατηρείται η ύπαρξη μειωμένου προσωπικού, με έντονο το στοιχείο της ελλιπούς εκπαίδευσης. Το μητρώο ανθρώπινου δυναμικού της χώρας και το Υπουργείο Διοικητικής Ανασυγκρότησης φέρνει στην επιφάνεια στοιχεία, τα οποία προκύπτουν από την απογραφή των δημοσίων υπαλλήλων για το πρώτο τρίμηνο του έτους 2019. Η κατανομή των δημοσίων υπαλλήλων δείχνει πως υπάρχουν 564.741 για τακτικό προσωπικό και 100.345 άτομα για έκτακτο προσωπικό .
Σε αυτό το σημείο πρέπει να τονιστεί ότι ο τρόπος που επιλέγονται οι εργαζόμενοι για το κάθε πόστο τελείται από το Ανώτατο Συμβούλιο Επιλογής Προσωπικού (Α.Σ.Ε.Π.), το οποίο αποτελεί μία Ανεξάρτητη Αρχή. Αυτή η Ανεξάρτητη Αρχή είναι υπεύθυνη για την έκδοση των προκηρύξεων, τη διενέργεια αλλά και τον έλεγχο των διαγωνισμών που καθορίζουν τις προσλήψεις του εργατικού προσωπικού, ενώ στοχεύει στην κάλυψη των κενών εργασιακών θέσεων. Το Α.Σ.Ε.Π. θεσπίστηκε μέσω του Νόμου 2190/1994 και χαρακτηρίζεται ως ένας θεμελιώδης εγγυητής της διαφάνειας, της αμεροληψίας, της δημοσιότητας και των αξιοκρατικών διαδικασιών που πρέπει να έχουν οι διαγωνισμοί προσλήψεων. Ο κεντρικός στόχος του είναι η εξασφάλιση της αρχής των ίσων ευκαιριών απέναντι σε όλους τους συμμετέχοντες.
Επιπλέον, το Εθνικό Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης και Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.Δ.Δ.Α.) είναι υπεύθυνο για την εκπαίδευση των δημοσίων υπαλλήλων. Ουσιαστικά, γίνεται λόγος για ΝΠΔΔ, τα οποία θεσπίστηκαν το έτος 1986 με στόχο τον σαφή καθορισμό προγραμμάτων μέσω των οποίων τελείται η εκπαίδευση και η εξειδίκευση των δημοσίων υπαλλήλων αναλογικά με τις αρμοδιότητες που έχουν στο κάθε εργασιακό πόστο. Οι αμοιβές αυτών συγκεκριμενοποιούνται μέσω του Νόμου 3205/2003 –συμπεριλαμβανομένων των τροποποιήσεων αυτού του Νόμου- ο οποίος αναφέρει ότι ο μισθός των δημοσίων υπαλλήλων περιλαμβάνει το βασικό μισθό καθώς και επιπλέον επιδόματα, τα οποία καθορίζονται από διάφορους παράγοντες όπως τα χρόνια προγενέστερης εργασίας στην ίδια θέση. Τονίζεται πως η φιλοσοφία των αμοιβών χαρακτηρίζεται από έντονες ανισότητες εξαιτίας της παρατήρησης ότι άτομα που ανήκουν σε διακριτές δημόσιες υπηρεσίες και ενώ έχουν πανομοιότυπα προσόντα και καθήκοντα, δεν παίρνουν τον ίδιο μισθό. Αυτή η παρατήρηση δικαιολογείται από την ύπαρξη διαφορετικών χρηματικών επιδομάτων, εξαιτίας των διαφορετικών ειδικών λογαριασμών του εκάστοτε υπουργείου.
Συναρτήσει των παραπάνω, τα επιδόματα δεν κρίνονται ως το βασικό κίνητρο για να γίνει πιο αποδοτικός και αποτελεσματικό ένας εργαζόμενος, καθώς τα επιδόματα που λαμβάνουν οι προϊστάμενοι είναι αισθητά χαμηλά, στοιχείο που ωθεί στη διαπίστωση ότι αυτά δεν αποτελούν παράγοντα παρακίνησης των ατόμων να εργαστούν αποδοτικότερα. Ακόμη, υπάρχει και το επίδομα παραγωγικότητας, το οποίο, όμως δε συγχέεται με τις αποδοτικότερες επιδόσεις και ως εκ τούτου δεν λαμβάνεται ως κίνητρο. 
Ο Νόμος 3528/2007 ευθύνεται για τον καθορισμό του υπαλληλικού κώδικα των δημοσίων υπαλλήλων και αφορά στην πρόβλεψη για παροχή ηθικών ανταμοιβών, σε περιπτώσεις που ένας υπάλληλος έχει υπερβεί τα καθήκοντά του και κατ’ επέκταση παρατηρούνται σε αυτόν αξιέπαινες διενέργειες μέσω των οποίων προάγεται η υπηρεσιακή φήμη. Όλα αυτά ωθούν στην επίτευξη των στόχων της εκάστοτε υπηρεσίας. Παράλληλα, αυτός ο Νόμος περιλαμβάνει διατάξεις σχετικά με την επιβολή πειθαρχικών ποινών, οι οποίες λαμβάνουν χώρα μέσω συγκεκριμένων υπηρεσιακών συμβουλίων και έπειτα από ένορκες διοικητικές εξετάσεις. Τέλος, σημειώνεται πως οι ποινές σχετίζονται με καταστάσεις επιπλήξεων, υποβιβασμών, αναιρέσεις προαγωγών, διάφορα πρόστιμα, καθώς και με προσωρινή ή ολοκληρωτική διακοπή των αρμοδιοτήτων κάποιου δημοσίου υπαλλήλου.
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Στην Ελλάδα, η Δημόσια Διοίκηση λειτουργεί με καθορισμένους τρόπους και συγκεκριμένες διαδικασίες, οι οποίες σχετίζονται άρρηκτα με τις συναλλαγές των πολιτών με τους δημόσιους οργανισμούς και επιδρούν καθοριστικά στην καθημερινή ποιότητα ζωής, στην επιχειρηματικότητα αλλά και στις επενδύσεις. Η λειτουργία της πρέπει να χαρακτηρίζεται από διαφάνεια, αποτελεσματικότητα και υπευθυνότητα για να ανταποκρίνεται επαρκώς στις τρέχουσες ανάγκες εντός του πλαισίου της παγκοσμιοποίησης.
Στο πλαίσιο της οικονομίας πρέπει να επισημανθεί ότι τίθεται ένας περιορισμός στην οικονομική ανάπτυξη μέσω του δημοσίου τομέα, καθώς και στην ποιότητα των δημόσιων υπηρεσιών και σχετίζεται με το γνωστό πρόβλημα της γραφειοκρατίας. Αναφορικά με την ποιότητα των υπηρεσιών που παρέχονται από τη Δημόσια Διοίκηση φαίνεται πως η οργάνωση και οι λειτουργίες του δημοσίου τομέα αποτελούνται από χαμηλό βαθμό αποτελεσματικότητας. Η χαμηλή αποτελεσματικότητα συνδέεται, επίσης, με την ακαμψία στις διαχωριστικές γραμμές ανάμεσα στο δημόσιο και στον ιδιωτικό τομέα. Αυτή η διαπίστωση σχετίζεται και με το γεγονός ότι η οργάνωση της Δημόσιας Διοίκησης της χώρας έχει πολλές βασικές διαφορές από την οργάνωση των Δημόσιων Διοικήσεων των άλλων ευρωπαϊκών χωρών. 
Από τα παραπάνω προκύπτει πως η οργανωτική διάρθρωση αποτελείται, στις περισσότερες περιπτώσεις, από ένα σύνθετο κανονιστικό πλαίσιο και το γεγονός ότι οι αρμοδιότητες των υπαλλήλων χαρακτηρίζονται από πολυδιάσπαση. Με αυτήν την έννοια εννοείται το υψηλό ποσοστό υπηρεσιών αλλά και τα επίπεδα ιεραρχίας στη διοίκηση. Ως εκ τούτου, για να εκσυγχρονιστεί ο Δημόσιος Τομέας επιβάλλονται περαιτέρω προσπάθειες και λήψη πρωτοβουλιών σχετικά με τις μεταρρυθμίσεις που πρέπει να γίνουν για να ανταποκριθεί στις τρέχουσες απαιτήσεις η Δημόσια Διοίκηση. Επιπλέον, συμπεραίνεται ότι οι διαδικασίες και πρακτικές διαχείρισης που λαμβάνουν χώρα στο δημόσιο τομέα σε περιπτώσεις που δεν εφαρμόζουν και δεν χρησιμοποιούν σύγχρονα και αποδοτικά συστήματα τείνουν σε αδυναμίες και αναποτελεσματικότητα ως προς την εξυπηρέτηση των πολιτών και την οικονομική ανάπτυξη. 
Επιπρόσθετα, ο τρόπος που διοικείται το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί μία κομβική λειτουργία αλλά, παράλληλα, και αδυναμία της Δημόσιας Διοίκησης. Πιο ειδικά, εντοπίζεται ανεπάρκεια στον τρόπο διαχείρισης του προσωπικού και ανισότιμη κατανομή των εργαζομένων εντός των υπηρεσιών, με συνέπεια να προωθείται πυκνότητα στον τομέα του προσωπικού όσον αφορά τις κεντρικές υπηρεσίες και την υποστέλεχωση των λοιπών υπηρεσιών όπως είναι οι Οργανισμοί της Τοπικής Αυτοδιοίκησης. Ακόμη, οι ελλείψεις σε εξοπλισμό, ο συγκεντρωτισμός των καθηκόντων στις κεντρικές υπηρεσίες, το φαινόμενο της γραφειοκρατίας, τα ελλιπή επιμορφωτικά και εκπαιδευτικά προγράμματα και η μη συμμετοχή των υπαλλήλων στη λήψη αποφάσεων αποτελούν αποτρεπτικούς παράγοντες στην αποδοτική εφαρμογή των βασικών και νέων εργασιών και μεθόδων από τη Δημόσια Διοίκηση.
Ο Νόμος 2539/1997 επέφερε μία πιο ουσιώδη μεταβολή της Δημόσιας Διοίκησης με το πρόγραμμα «Καποδίστριας» μέσω του οποίου πραγματοποιήθηκε συνένωση των κοινοτήτων σε ευρύτερους Δήμους με στόχο την καλυτέρευση της Δημόσιας Διοίκησης στο πλαίσιο τοπικής αυτοδιοίκησης. Αυτοί οι ευρύτεροι Δήμοι στελεχώθηκαν με επιστημονικό προσωπικό καλύτερα καταρτισμένο. Μετά από τρία χρόνια εκκίνησε η πρωταρχική εφαρμογή διαδικασιών Διοίκησης Ολικής Ποιότητες, μέσα από τις οποίες προέκυψαν οι έννοιες της ποιότητας και της αυτοαξιολόγησης, οι οποίες εντάχθηκαν στη δημόσια διακυβέρνησης. Αυτή η αλλαγή, έδειξε πως οι τρόποι λειτουργίας της Διοίκησης Ολικής Ποιότητας και τα μέσα που χρησιμοποιήθηκαν για την αναδιοργάνωση των δομών διοίκησης του κράτους, σκιαγραφώντας ένα δύσκολο και σύνθετο έργο.
Ο εκσυγχρονισμός της Δημόσιας Διοίκησης προέκυψε από μία ακόμη προσπάθεια που θεσπίστηκε με τον Νόμο 2880/2001, που ονομάστηκε «Πολιτεία», και είχε στόχο να απομακρυνθεί η εστίαση της δημόσιας διοίκησης στους πολίτες και στο παραγωγικό αποτέλεσμα. Αυτές οι πρακτικές μετατοπίστηκαν στους Δήμους μέσω της δημιουργίας δράσεων που σχετίζονταν με την ποιοτική αναβάθμιση και αποτελεσματικότητα των δημοσίων υπηρεσιών στους πολίτες και σε μία γενικότερη αναδιάρθρωση του δημόσιου τομέα μέσω της χρήσης καινούριων πρακτικών λειτουργίας και σύγχρονων τεχνολογιών. Αυτό, είναι εύλογο, πως προϋποθέτει την επιμόρφωση των υπαλλήλων για την καλύτερη δυνατή διαχείριση των σύγχρονων τεχνολογιών από τους υπαλλήλους.
Τέλος, μία σημαντική μεταβολή και στροφή της Δημόσιας Διοίκησης αποτέλεσε ο Νόμος 3852/2010 με το πρόγραμμα «Καλλικράτης». Το πρόγραμμα «Καλλικράτης» εφαρμόστηκε τον Ιανουάριο του έτους 2011 εντός του πλαισίου για αποκέντρωση των αρμοδιοτήτων, και προσπάθησε να επέλθει ανασυγκρότηση στην τοπική αυτοδιοίκηση σε χωρικό και πληθυσμιακό επίπεδο. Αυτή η εφαρμογή του προγράμματος έφερε ως αποτέλεσμα τη δημιουργία 325 Δήμων, δεκατρείς (13) περιφέρειες 2ου βαθμού και εφτά (7) αποκεντρωμένες διοικήσεις. Οι Δήμοι λειτουργούν ως οργανισμοί τοπικής αυτοδιοίκησης πρώτου (1ου βαθμού). Από αυτόν τον Νόμο προέκυψε η αποκέντρωση καθηκόντων, καθώς και προσωπικού, πόρων, λογοδοσίας και ευθυνών, αναπτύσσοντας το αίσθημα εμπιστοσύνης για τις αυτοδιοικήσεις (Σπηλιωτόπουλος, 2001).
Παρόλα αυτά, οι Δήμοι στην Ελλάδα έρχονται αντιμέτωποι με προβλήματα, που επιβάλλουν διεξόδους και επιλύσεις σχετικά με τον μεγάλο ποσοστό μετατοπισμένων αρμοδιοτήτων προς αυτούς, ενώ προάγουν ως βασικό κριτήριο την ικανοποίηση των πολιτών και την παροχή ποιοτικότερων υπηρεσιών. Η διοίκηση στο πλαίσιο του ανθρώπινου δυναμικού διαδραματίζει πολύ σημαντικό ρόλο, αφού στην Ελλάδα, η διοίκηση του δημόσιου τομέα εφαρμόζεται συγκεντρωτικά και μονοσήμαντα. Αυτό συμβαίνει γιατί πρέπει να εξασφαλιστεί ότι θα συμμετέχουν όλοι οι εργαζόμενοι σε αυτές τις ενέργειες, αφού επιβάλλεται η προσωπική αντίληψη των εργαζομένων για τις υπηρεσίες που παράγουν και παρέχουν σε ατομικό, διατμηματικό και διοικητικό επίπεδο. Η ανάπτυξη όλων των επιχειρήσεων του δημόσιου τομέα αλλά και της οικονομίας σχετίζεται με την άμεση εξέλιξη των εργαζομένων παράλληλα με τη δυναμική δημιουργία ενός καλού και ποιοτικού εργασιακού πλαισίου στην Ελλάδα.   
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Ο δημόσιος και ο ιδιωτικός τομέας περιλαμβάνουν δύο λέξεις, εκ των οποίων η πρώτη (δημόσιος) δηλώνει το σύνολο, ενώ η δεύτερη (ιδιωτικός) δηλώνει το μεμονωμένο και το ξεχωριστό. Αποτελεί γεγονός ότι έχουν γίνει αρκετές προσπάθειες σχετικά με την απόδοση των συγκλίσεων και αποκλίσεων των δύο διαφορετικών τομέων εξυπηρέτησης. 
Όσον αφορά στις διαφορές πρέπει να αναφερθεί το περιβάλλον, οι διάφοροι περιορισμοί, οι μέθοδοι που χρησιμοποιούνται και η γενικότερη φιλοσοφία (Perry & Rainey, 1988). Μία άλλη διαφορά αφορά στο ζήτημα των ομοιοτήτων των κερδών και των ζημιών των οργανισμών ως προς το αν έχουν αντίκτυπο στο κοινωνικό σύνολο ή σε ιδιώτες όπως ισχύει και για το εάν η εξυπηρέτηση καλύπτει τις ανάγκες της κοινωνίας ή ιδιωτών, καθώς και στο αν και οι δύο φορείς αποδέχονται τον επαρκή έλεγχο για τις υπηρεσίες τους (Ben & Gaus, 1983). Στις παραπάνω αποσαφηνίσεις εντάσσεται ο όρος του δημοσίου ενδιαφέροντος με σκοπό να ενταχθεί στην ερμηνεία των δύο τομέων παράλληλα με την έννοια του κοινωνικού αγαθού, η οποία αποτελεί διαχωριστικό στοιχείο (Kurland & Egan, 1999).
Οι μακροχρόνιες μελέτες προσπαθούν να καθορίσουν τους παράγοντες και τις επιδράσεις που οι δύο τομείς, δημόσιος ή ιδιωτικός, δύνανται να επιφέρουν στην οργανωτική δομή, την παραγωγικότητα, τη λειτουργία και την αποτελεσματικότητα ενός δημόσιου ή ιδιωτικού οργανισμού. Ωστόσο, ένα από τα χαρακτηριστικά που χαρακτηρίζουν το δημόσιο τομέα είναι η ελλιπής παραγωγή και εφαρμογή νέων ιδεών –σχετικές με μελλοντικά οράματα και λοιπές στρατηγικές- στοιχείο που παρατηρείται συχνότερα στον ιδιωτικό τομέα. Επιπλέον, οι Vasu et al (1998) επισημαίνουν πως οι δημόσιοι οργανισμοί παρουσιάζουν αρκετές διαφορές από τους ιδιωτικούς, αφού εκ των πραγμάτων οι στόχοι που τίθενται είναι τελείως διαφορετικοί. Οι ίδιοι αναφέρουν πως ο τρόπος διασφάλισης και διαχείρισης των πόρων είναι τελείως διαφορετικός, λόγω των διακριτών μεθόδων μάνατζμεντ. 
Ένας από τους κεντρικούς και απώτερους στόχους των ιδιωτικών υπηρεσιών σχετίζεται με τη μεγιστοποίηση των κερδών, καθώς σε αντίθετη περίπτωση δεν μπορεί μία ιδιωτική επιχείρηση να αντιμετωπίσει την αγορά εντός της οποίας δραστηριοποιείται. Από αυτήν την αγορά, ο ιδιωτικός τομέας αντλεί τα κεφάλαια. Αντίθετα, οι δημόσιες υπηρεσίες αντλούν δυναμική από τη νομοθεσία και τα κεφάλαιά τους τα αντλούν μέσω της φορολογίας με απώτερο σκοπό την εξυπηρέτηση του κοινωνικού συνόλου. Αποτελεί γεγονός ότι οι δημόσιοι οργανισμοί είναι ένα κομμάτι της εκάστοτε κυβέρνησης, η οποία εφαρμόζει ένα ορισμένο πολιτικό σύστημα. Αυτό το πολιτικό σύστημα διακρίνεται από έναν διαφορετικό ρόλο συγκριτικά με την εκάστοτε επιχείρηση στην αγορά. Εντοπίζονται κάποια κοινά σημεία αναφοράς, αν και οι στόχοι διαφέρουν. Όλα τα συστήματα που χαρακτηρίζονται από εισροές οι οποίες μεταβάλλονται σε εκροές (βλ. ιδιωτικό τομέα), τότε ο βασικός στόχος είναι η αποδοτικότητα. Αντίθετα, ο δημόσιος τομές στοχεύει πρωτευόντων στην ισότητα και την δίκαιη διανομή των παρεχόμενων υπηρεσιών. 
Διευκρινίζεται ότι η έννοια του δημοσίου τομέα είναι πιο διευρυμένη από τους όρους του κράτους ή της κυβέρνησης, αφού στην πρώτη ενσωματώνονται όλες οι μορφές κρατικών δραστηριοτήτων και οικονομικών, καθώς και οι κρατικές ρυθμίσεις γενικά (Lane, 2001). Η διάκριση μεταξύ του δημόσιου και του ιδιωτικού τομέα σχετίζεται με θεσμικά επίπεδα και συγκεκριμένες ρυθμίσεις που τελούνται στο πλαίσιο του Συντάγματος της κάθε χώρας. Αν υπάρχει κάποιο στοιχείο και υπηρεσία, η οποία δεν εντάσσεται στις λειτουργίες του δημόσιου τομέα, τότε θα υπάρχει στον ιδιωτικό ή στην αγοραστική οικονομία.
Η έννοια του δημόσια τομέα κατανοείται πιο εύκολα εντός του πλαισίου των βασικών μοντέλων που χρησιμοποιούνται για να περιγραφούν και να ερμηνευτούν τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του. Αυτά τα βασικά μοντέλα απαρτίζουν τον πυρήνα της δημόσιας διοίκησης και πηγάζουν όλες τις κοινωνικές επιστήμες συνολικά. Αναφορικά με τη διοίκηση πρέπει να λεχθεί πως συνδέεται έντονα με τη δημόσια πολιτική και τη δημόσια διοίκηση, όπου η δημόσια πολιτική ορίζεται ως η διαμόρφωση και εφαρμογή πολιτικών πρακτικών. Δεν δύναται να υπάρξει πλήρης διάκριση μεταξύ των εννοιών διοικητικής δράσης, πολιτικής και διοίκησης στον δημόσιο τομέα. Η καθημερινή λειτουργία του δημόσιου τομέα πρέπει να χαρακτηρίζεται από τρία βασικά στοιχεία που είναι οι στόχοι, τα μέσα και οι κανόνες, στοιχεία που πρέπει να υλοποιούνται με επιτυχία (Lane, 2001). Τέλος, ο δημόσιος τομέας αποτελεί μία έννοια που ταυτίζεται με τη γενική κυβέρνηση εξαιτίας της συμπερίληψης Οργανισμών Τοπικής Αυτοδιοίκησης, οργανισμούς κοινωνικής ασφάλισης, κεντρική διοίκηση αλλά και τα ΝΠΔΔ (Τάτσος, 1994).
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Αποτελεί γεγονός ότι εντοπίζονται πολλές διαφορές μεταξύ του δημόσιου και του ιδιωτικού τομέα, αφού η εργασιακή ικανοποίηση στον δημόσιο τομέα σχετίζεται με το εργασιακό περιβάλλον όσον αφορά στις επικρατούσες συνθήκες, αλλά και τον τρόπο που ένας εργαζόμενος κατανοεί το περιβάλλον εργασίας του (Markovits, 2010). Η ικανοποίηση πρέπει να πληροί υψηλές ανάγκες, αφού είναι απόλυτα συνυφασμένη με την ικανοποίηση και εξυπηρέτηση των πολιτών με στόχο την προώθηση του κοινωνικού συμφέροντος.
Πιο ειδικά, πρέπει να επισημανθεί πως οι υπάλληλοι υπογράφουν συμβάσεις αορίστου χρόνου, οι οποίες διασφαλίζουν την εργασιακή τους μονιμότητα, αυξάνοντας έτσι το αίσθημα της ασφάλειας. Οι συμβάσεις αορίστου χρόνου ευνοούν στη δημιουργία καλύτερης και πιο ευχάριστης διάθεσης στον εργασιακό χώρο. Επίσης, οι δημόσιοι υπάλληλοι εργάζονται κάτω από πολύ συγκεκριμένες οδηγίες, οι οποίες απαρτίζονται από συγκεκριμένους κανόνες που, με τη σειρά τους, προσδιορίζουν με επάρκεια τους τρόπους διεξαγωγής των εργασιακών καθηκόντων και διενεργειών. Ταυτόχρονα, καθορίζουν τους τρόπους δράσης αλλά και τη συμπεριφορά τους παράλληλα με τις αμοιβές που λαμβάνουν αναλογικά με το εργασιακό τους πόστο. Η ύπαρξη κανόνων στοχεύει στην ελαχιστοποίηση της αυτονομίας και της δημιουργικότητας που θα μπορούσαν να ενσωματώσουν οι δημόσιοι υπάλληλοι στα καθήκοντά τους.
Σχετικά με τους παράγοντες που οφείλονται για την υποκίνηση των υπαλλήλων αναφέρονται οι υλικές απολαβές υπό μορφή μισθού και παροχών, η αναγνώριση της εργασίας τους μέσω βραβείων, ευχαριστιών και δημόσιων επαίνων, η αυτοέκφραση μέσα από την οποία δηλώνεται μία αδιάκοπη βελτίωση, αλλά και κοινωνικοί παράγοντες που αφορούν στο εργασιακό κλίμα, στην ανώτατη διοίκηση και στην ψυχολογία των υπαλλήλων. Ταυτόχρονα, στους παράγοντες υποκίνησης εντάσσονται και αυτοί της ασφάλειας υπό το πρίσμα των εργασιακών συνθηκών και της ασφάλισης των εργαζομένων (Raudeliuniene & Kavaliauskiene, 2013).
Από την άλλη πλευρά, υπάρχουν οι παράγοντες που ασκούν αρνητική επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων δημοσίου τομέα, που είναι οι αμοιβές τους, οι οποίες δεν λογίζονται ως εργασιακό κίνητρο –προσδιορίζονται βάσει των ετών προϋπηρεσίας- καθώς δεν λαμβάνει υπόψη η εργασιακή προσπάθεια και οι αποδόσεις τους σχετικά με την επίτευξη στόχων. Επιπλέον, σε αυτούς περιλαμβάνεται ο ελάχιστος βαθμός στο πλαίσιο παρακίνησης των υπαλλήλων, τα ελάχιστα κίνητρα και το ελλιπές αίσθημα σε ζητήματα δικαιοσύνης και αξιοκρατίας. Ακόμη, προκύπτουν περιοριστικοί παράγοντες σχετικά με την αδυναμία της κεντρικής διοίκησης να παρακινήσει τους εργαζομένους, η απουσία ηθικών ανταμοιβών –που θα αποτελούσε στοιχείο αναγνώρισης των προσπαθειών των δημοσίων υπαλλήλων- και οι ελλιπείς επικοινωνιακές συνθήκες που επικρατούν στα ποικίλα τμήματα των δημοσίων οργανισμών και υπηρεσιών. Σε αυτά προστίθενται η ανεπαρκής πληροφόρηση για τα καθήκοντα των εργαζομένων και οι τρόποι υπολογισμού της απόδοσης των υπαλλήλων, οι οποίοι τελούνται από τους πολίτες. Οι πολίτες είναι τα άτομα που εξυπηρετούνται από τις δημόσιες υπηρεσίες και είναι οι πλέον κατάλληλοι να κρίνουν την παροχή υπηρεσιών και τη συμπεριφορά των υπαλλήλων. Τέλος, στα αρνητικά στοιχεία περιλαμβάνονται η πολιτική παρέμβαση και το μακροχρόνιο στοιχείο της γραφειοκρατίας που χαρακτηρίζει έντονα τον δημόσιο τομέα στην Ελλάδα και λειτουργεί ως περιοριστικός παράγοντας για την καλή και αποδοτική εξυπηρέτηση των πολιτών (Raudeliuniene και Kavaliauskiene, 2013).  
Τέλος, τονίζεται ότι οι Frank και Lewis (2004) υλοποίησαν μία μελέτη, η οποία αναφέρει πως οι πολίτες κρίνουν ως ελάχιστα εργατικούς τους δημοσίους υπαλλήλους παράλληλα με την έλλειψη παραγωγικότητας συγκριτικά με το εργατικό δυναμικό του ιδιωτικού τομέα. Επίσης, ο Markovits (2010) κάνει λόγο για διαφανείς διαφορετικές συμπεριφορές των δημοσίων υπαλλήλων, οι οποίοι παρακινούνται από διαφορετικά κίνητρα συγκριτικά με του ιδιωτικούς υπαλλήλους. Επισημαίνεται πως οι δημόσιοι υπάλληλοι υποκινούνται βάσει της αρχής ότι οι εργασίες τους έχουν αντίκτυπο στους πολίτες και εργάζονται υπέρ της διατήρησης και εξασφάλισης των συμφερόντων των πολιτών (Perry & Wise, 1990). Φαίνεται πως οι δημόσιοι υπάλληλοι, οι οποίοι χαρακτηρίζονται έντονα από το αίσθημα της προσφοράς στο κοινωνικό σύνολο θα αισθάνονται περισσότερο ικανοποιημένοι από την εργασία τους. Ωστόσο, αναπτύσσουν παράλληλα αισθήματα άγχους, πίεσης και κατ’ επέκταση θυμού σε περιπτώσεις εξυπηρέτησης αγενών πολιτών, οι οποίοι γίνονται προσβλητικοί απέναντι στους ίδιους και στους τρόπου που ασκούν τα καθήκοντά τους (Kamneyer-Mueller κ.ά., 2013). 
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Η έννοια της εργασιακής ικανοποίησης είναι ιδιαίτερα σημαντική ως αντικείμενο μελέτης, καθώς φαίνεται να απασχολεί πληθώρα ερευνητών. Η ενασχόληση με αυτήν έννοια επικεντρώνεται στους δημοσίους αλλά και στους ιδιωτικούς υπαλλήλους. Ο τρόπος υπολογισμού της ικανοποίησης του εργατικού δυναμικού των δημοσίων υπηρεσιών προκύπτει εν μέρει από τις ποικίλες έρευνες στις οποίες λαμβάνουν μέρος δημόσιοι φορείς, υπηρεσίες και οργανισμοί.
Πιο αναλυτικά, ο Steijin (2004) δημοσίευσε την έρευνά του, στην οποία συμμετείχαν 14.212 δημόσιοι υπάλληλοι του Ολλανδικού Υπουργείου Εσωτερικών. Οι ερευνητικές του μεταβλητές αποτελέσαν τα ειδικά στοιχεία της εργασίας των υπαλλήλων, τα στοιχεία της δημόσιας οργάνωσης εντός αυτού του οργανισμού, στα στοιχεία διαχείρισης του εργατικού δυναμικού και τέλος τα δημογραφικά στοιχεία παράλληλα με τον παράγοντα της εργασιακής ικανοποίησης. Τα πορίσματά του κατέληξαν στο γεγονός ότι οι αμοιβές των υπαλλήλων, οι εργασιακές συνθήκες και τα δημογραφικά στοιχεία δεν είχαν τόσο έντονη επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση. Σε αυτό το συμπέρασμα εξαιρούνται οι δικαστικοί λειτουργοί, οι οποίοι επέδειξαν έντονη ικανοποίηση από τον μισθό τους. Επιπλέον, τα αποτελέσματα αναφέρουν πως τη μεγαλύτερη επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση είχαν η εσωτερική οργάνωση της δημόσιας υπηρεσίας και ο τρόπος διαχείρισης των ατόμων.  Επιπλέον, ο Buljubasic (2008) αναφέρει σε ένα γενικότερο πλαίσιο πως οι δημόσιοι υπάλληλοι δεν ένιωθαν υψηλή ικανοποίηση από την εργασιακή τους εξέλιξη αλλά ούτε από τις εργασιακές συνθήκες. Αυτές οι διαπιστώσεις τον οδήγησαν στο συμπέρασμα πως οι δημόσιοι υπάλληλοι στην Ολλανδία νιώθουν μεγαλύτερη ικανοποίηση βάσει εσωτερικών παραγόντων έναντι των εξωτερικών. 
Το Ινστιτούτο Εργασιακών Σχέσεων και Απασχόλησης της Μεγάλης Βρετανίας το έτος 2011 συνεργάστηκε με το Υπουργείο Επιχειρήσεων Καινοτομίας και Δεξιοτήτων, το Εθνικό Ινστιτούτο Οικονομικών και Κοινωνικών Ερευνών, το Οικονομικό και Κοινωνικό Συμβούλιο Έρευνας, την Επιτροπή Απασχόλησης και Δεξιοτήτων, καθώς και τη Συμβουλευτική Συνδιαλλαγή και Διαιτησία της χώρας. Αυτή η συνεργασία οδήγησε σε μία έρευνα –έκτη σε σειρά- σχετικά με την εργασιακή ικανοποίηση των δημοσίων και των ιδιωτικών υπαλλήλων βάσει του παράγοντα της εργασιακής ασφάλειας, σύμφωνα με τις επικρατούσες συνθήκες της Μεγάλης Βρετανίας. Τα αποτελέσματα αυτής της έρευνας έδειξαν πως οι δημόσιοι υπάλληλοι, από το 2003 και έπειτα, ένιωθαν περισσότερη ανασφάλεια από τους ιδιωτικούς υπαλλήλους. Αντίθετα, ένιωθαν μεγαλύτερη ικανοποίηση στις περιπτώσεις που υπήρχε αύξηση των αμοιβών τους και προώθηση συμμετοχής τους σε συνθήκες λήψης αποφάσεων. 
Επίσης, η έρευνα των Wright και Davis (2003) είχε δείγμα 267 συμμετέχοντες, που ήταν δημόσιοι υπάλληλοι στην Αμερική σε διάφορους δημόσιους οργανισμούς. Τα αποτελέσματα που προέκυψαν από τις απαντήσεις των υπαλλήλων αφορούσαν στο χαρακτηριστικό της καθημερινής μονοτονίας στο εργασιακό περιβάλλον, στην εργασιακή ανάπτυξη και στα αυστηρά καθορισμένα καθήκοντα. Αυτές οι απαντήσεις αποτελούν τους παράγοντες αύξησης ή μείωσης της εργασιακής ικανοποίησης των υπαλλήλων. Συνεπώς, προέκυψε ότι η εργασιακή μονοτονία οδηγούσε σε αισθήματα έντονης δυσαρέσκειας με αποτέλεσμα να μην καταβάλλουν τα μέγιστα στην άσκηση των καθηκόντων τους. Επίσης, από την έρευνα προκύπτει το συμπέρασμα πως η εργασιακή ικανοποίηση και κατ’ επέκταση η εργασιακή τους απόδοση βασιζόταν στον επαρκή καθορισμό των καθηκόντων τους και στις δυνατότητες που τους παρείχε η επιχείρηση για εκπαιδευτική και επιμορφωτική ανάπτυξη.
Ο Κορεατικός Φορέας KLIPS (Korean Labor and Income Panel Study) δημοσίευσε την έρευνα των Jung et al (2007), η οποία διήρκησε μεταξύ των ετών 1998-2002 στην Κορέα. Αυτή η τελική έρευνα ενσωμάτωνε άλλες πέντε μελέτες, μέσω των οποίων ερευνήθηκαν έξι σημαντική παράγοντες, οι οποίοι ασκούσαν επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση των υπαλλήλων του δημόσιου φορέα. Τους έξι παράγοντες αποτέλεσαν οι αμοιβές τους, το εργασιακό αίσθημα ασφάλειας, το εργασιακό αντικείμενο, οι εργασιακές συνθήκες, η εξέλιξη και η ανέλιξη των ατόμων στις δημόσιες υπηρεσίες και τέλος οι διαπροσωπικές σχέσεις που αυτοί σύναπταν. Από την εξέταση αυτών των παραγόντων προέκυψε ότι οι δημόσιοι υπάλληλοι δεν αισθάνονται ικανοποίηση από το εργασιακό τους περιβάλλον. Χαρακτηριστικό είναι ότι οι εργαζόμενες γυναίκες είχαν χαμηλότερο ποσοστά ικανοποίησης από τους μισθούς τους, ενώ παράλληλα το σύνολο των υπαλλήλων δεν ένιωθε μεγάλη ικανοποίηση από τις επικοινωνιακές συνθήκες μεταξύ των εργαζομένων. Παρόλα αυτά, η πάροδος των ετών εντός αυτών των ερευνών έδειξε μία αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης, στοιχείο που οφειλόταν στην αύξηση του μισθού τους.
Τέλος, άλλη μία σημαντική έρευνα είναι των Vandenabeele και Ban (2009) η οποία διεξήχθη ηλεκτρονικά εντός ενός χρόνου και είχε στόχο την εξέταση της ικανοποίησης των υπαλλήλων που εργάζονταν στην Ευρωπαϊκή Επιτροπή. Σε αυτήν την έρευνα μετείχαν 6.950 υπάλληλοι και έδωσαν απαντήσεις που οδήγησαν στο συμπέρασμα ότι οι εργαζόμενοι με υψηλότερη εργασιακή ικανοποίηση ήταν αυτοί που είχαν παρακινηθεί. Επιπλέον, προέκυψε ότι οι εργαζόμενοι διακατέχονταν από οργανωσιακή δέσμευση, που αφορά την ισχυρή επιθυμία τους να πραγματώνουν τις αρμοδιότητες στο εργασιακό τους πόστο παράλληλα με την αποδοχή των αξιών και των σκοπών της Επιτροπής. Σημειώνεται πως σε αυτήν την έρευνα οι παράγοντες θετικής επίδρασης στην εργασιακή ικανοποίηση ήταν η δυνατότητα αυτών να συμμετέχουν στη λήψη αποφάσεων, οι υγιείς διαπροσωπικές σχέσεις, η εργασιακή πολιτισμικότητα, η δυνατότητα σε εργασιακή ανάπτυξη, και, τέλος, η αυτονομία σχετικά με την ολοκλήρωση των καθηκόντων τους. Ως αποτρεπτικός παράγοντας στην εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων αποτέλεσε η έντονη γραφειοκρατία, καθώς δυσχεραίνει κατά πολύ την τέλεση των εργασιακών τους διενεργειών. Ένα από τα σημαντικότερα συμπεράσματα ήταν ότι τα στελέχη που ανήκαν στην ανώτερη βαθμίδα –σχετικά με την ιεραρχία αυτού του οργανισμού- επέδειξαν χαμηλότερο βαθμό ικανοποίησης έναντι των υπαλλήλων που βρίσκονται σε χαμηλότερες βαθμίδες του οργανογράμματος. Επομένως, η αυτονομία, η συμμετοχή των εργαζομένων στη λήψη αποφάσεων, καθώς και το αναπτυγμένο αίσθημα ταύτισης με τους υπηρεσιακούς στόχους ώθησαν σε ανάπτυξη της εργασιακής ικανοποίησης.
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Οι πρακτικές διαχείρισης των ανθρώπινων πόρων και οι πρακτικές “Ανθρώπινου Δυναμικού, (Human Resources - HR)” αναφέρονται σε ένα σύνολο προσεγγίσεων που προσανατολίζονται στην αύξηση της ικανότητας, των κινήτρων και των ευκαιριών των εργαζομένων (Doucet et al., 2015; Marescaux et al., 2013; McClean & Collins, 2011; Stirpe et al., 2015). Παρόλο που η πρόσφατη έρευνα υπογραμμίζει ότι οι υιοθετήσεις και οι αντιλήψεις για τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού έχουν ένα μείγμα θετικών και αρνητικών αποτελεσμάτων για τους εργαζόμενους (Godard, 2001; Harley et al., 2010; Kehoe & Wright, 2013; Ramsay et al., 2000), δεν είναι σαφές τι καθορίζει αυτές τις μικτές επιπτώσεις. Επιπλέον, οι αντιλήψεις σχετικά με τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού δεν παράγουν τα ίδια αποτελέσματα καθώς τα πρώτα εφαρμόζονται από τους διευθυντές των οργανισμών, ενώ τα τελευταία αναφέρονται στα υποκειμενικά συναισθήματα των εργαζομένων. Οι αντιλήψεις για τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού είναι σημαντικές, διότι προτού οι πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού μπορούν να ασκήσουν τις επιθυμητές επιδράσεις τους στους εργαζόμενους, πρέπει να γίνονται αντιληπτές και να ερμηνεύονται υποκειμενικά από τους εργαζόμενους (Nishil et al., 2008). Έτσι, η μελέτη των Bui H. T., Liu G. και Footner,S. (2016) επικεντρώθηκε στη διερεύνηση της υποκείμενης θεωρητικής στάσης των αντιλήψεων των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού.
Με βάση τις επιπτώσεις και τις ιδέες που αντλήθηκαν από τη ρυθμιστική θεωρία και τη θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής, προτάθηκε ένα ολοκληρωτικό πλαίσιο. Το πλαίσιο αυτό  δοκιμάστηκε χρησιμοποιώντας στοιχεία από έρευνα που ελήφθησαν από 709 εργαζόμενους σε οικιακές υπηρεσίες φροντίδας στο Ηνωμένο Βασίλειο. Η μελέτη προώθησε τη θεωρία στις αντιλήψεις των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού, κάνοντας δύο βασικές συνεισφορές στη λογοτεχνία.
Πρώτον, εξήγησε τον μικτό αντίκτυπο των αντιλήψεων των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού στους εργαζόμενους και τι ήταν αυτό που καθόριζε τη φύση αυτού του αντίκτυπου (θετικό ή αρνητικό) στη στάση των εργαζομένων όσον αφορά την εργασία. Παρόλο που πολλοί προηγούμενοι ερευνητές είχαν αναγνωρίσει αυτό το παράδοξο των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού (Harley et al., 2007; Mackie et al., 2001), δεν φαίνεται να είχε διεξαχθεί προηγούμενη έρευνα στον τομέα αυτό. Το πλαίσιο διευκρίνιζε ότι αυτά τα μικτά αποτελέσματα προέκυπταν από τις αντιλήψεις των εργαζομένων που εστίαζαν στην προαγωγή ή την πρόληψη και τις οποίες μπορούσαν να δημιουργήσουν οι πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού, κάτι το οποίο άνοιξε νέο δρόμο για μελλοντική έρευνα (Alvesson & Sandberg, 2013).
Δεύτερον, οι προηγούμενοι ερευνητές είχαν διερευνήσει τις έμμεσες επιδράσεις των αντιλήψεων των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού στην εργασιακή συμπεριφορά των εργαζομένων (Paré & Tremblay, 2007). Καμία από αυτές, όμως, δεν εξέτασε εάν το κίνητρο για εργασία και η ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής διαδραμάτιζαν κρίσιμο ρόλο στη μετάδοση αντιλήψεων για τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού στις συμπεριφορές των εργαζομένων, παρόλο που υπήρχαν ανεξάρτητα στοιχεία που έδειχναν ότι και οι δύο παράγοντες αποτελούσαν σημαντικά υποπροϊόντα των αντιλήψεων των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού και κινητοποιούσαν τις εργασιακές συμπεριφορές των εργαζομένων (Combs et al., 2006; Ergeneli et al., 2010; White et al., 2003). Τόσο το κίνητρο για εργασία όσο και η ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής αντικατοπτρίζουν τον τρόπο με τον οποίο αισθάνονται και βιώνουν οι εργαζόμενοι των υπηρεσιών φροντίδας όταν επιθυμούν να επιτύχουν τους στόχους τους και να γίνουν εξαιρετικοί εργαζόμενοι στον τομέα αυτό (Atchley, 1996; Stone & Wiener, 2001; Straker & Atchley, 1999). Έτσι, η μελέτη των Bui H. T., Liu G. και Footner,S. (2016) επικεντρώθηκε στην περαιτέρω κατανόηση των επιπτώσεων των πρακτικών ανθρώπινων αντιλήψεων.
Για να εξηγηθεί γιατί οι αντιλήψεις για τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού (HR) μπορεί να προκαλέσουν μικτά αποτελέσματα όσον αφορά τις στάσεις των εργαζομένων, από πολλούς ερευνητές έχει προταθεί ένα νέο θεωρητικό πλαίσιο που ενσωματώνει τη θεωρία της κανονιστικής εστίασης και τη θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής. Η θεωρία της ρυθμιστικής εστίασης βασίζεται στη βασική αρχή ότι οι άνθρωποι αγκαλιάζουν την ευχαρίστηση και αποφεύγουν τον πόνο, γεγονός που θέτει την ύπαρξη δύο ξεχωριστών παρακινητικών προσανατολισμών: αυτόν που επικεντρώνεται στην προώθηση και αυτόν που επικεντρώνεται στην πρόληψη (Brockner & Higgins, 2001). Ο προσανατολισμός που επικεντρώνεται στην προώθηση επικεντρώνεται και στην ανάγκη για ανάπτυξη, εξέλιξη και πρόοδο, δηλαδή στην απόκτηση ευχαρίστησης, ενώ ο προσανατολισμός που επικεντρώνεται στην πρόληψη επικεντρώνεται στην ανάγκη πρόληψης των αρνητικών αποτελεσμάτων, δηλαδή στην αποφυγή του πόνου. Ανάλογα με τις αξίες και τις πεποιθήσεις των ατόμων σχετικά με συγκεκριμένες καταστάσεις, είναι πιθανό να υιοθετήσουν έναν κυρίαρχο κινητήριο προσανατολισμό κατά την επίτευξη των στόχων τους (Higgins, 1997). Έτσι, η θεωρία της ρυθμιστικής εστίασης είχε χρησιμοποιηθεί από τους ερευνητές της διαχείρισης για να κατανοήσουν τις συμπεριφορές των κινήτρων στις ρυθμίσεις του χώρου εργασίας (Sacramento et al., 2013).
Η θεωρία κοινωνικών ανταλλαγών, από την άλλη πλευρά, περιγράφει τον τρόπο με τον οποίο τα άτομα ανταλλάσσουν αυτό που λαμβάνουν από τους άλλους (Cropanzano & Mitchell, 2005). Ο Gould-Williams και οι συνάδελφοί του (2007 & 2005) πρότειναν ότι η θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής μπορεί να χρησιμοποιηθεί για να προβλέψει τα αποτελέσματα των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού των επιχειρήσεων σε σχέση με τη συμπεριφορά των εργαζομένων. Όταν οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται ότι οι πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού των επιχειρήσεων συμβάλλουν στην ευημερία τους, δηλαδή εκπληρώνουν τις προσδοκίες τους, τείνουν να ανταποδίδουν υιοθετώντας θετικές στάσεις εργασίας και αντίστροφα. 
Σύμφωνα με τη θεωρία της ρυθμιστικής εστίασης, όταν οι επιχειρήσεις υιοθετούν πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού για να ενισχυθούν η ικανότητα, τα κίνητρα και οι ευκαιρίες των εργαζομένων, δεν θεωρούν όλοι ότι αυτά τα εγχειρήματα έχουν σχεδιαστεί με σκοπό να τους βοηθήσουν να πετύχουν και να λάβουν ανταμοιβές. Στην πραγματικότητα, αρκετές μελέτες επισημαίνουν ότι ορισμένοι εργαζόμενοι μπορούν να δουν τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού ως πρόσθετα καθήκοντα και υποχρεώσεις που πρέπει να επιτελούν (Ramsay et al., 2000; White et al., 2003). Με αυτή την έννοια, οι εργαζόμενοι μπορούν να έχουν αντιλήψεις που είναι προσανατολισμένες είτε στην προώθηση είτε στην πρόληψη για την υιοθέτηση πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού από την εταιρία τους. Με βάση τη θεωρία κοινωνικών ανταλλαγών, υποστηρίζεται ότι οι εργαζόμενοι, που χρησιμοποιούν έναν προσανατολισμό βασισμένο στην προώθηση, για να δουν τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού ως βοήθεια στην επίτευξη των στόχων τους, μπορούν να ανταποδώσουν με θετική συμπεριφορά προς την επιχείρηση. Αντίθετα, οι εργαζόμενοι που χρησιμοποιούν έναν προσανατολισμό βασισμένο στην πρόληψη για να δουν τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού, όπως η διατήρηση της ισότητας στην εργασία, μπορεί να ανταποδίδουν εκδηλώνοντας αρνητική συμπεριφορά στην επιχείρηση όταν αυτές οι πρακτικές δεν είναι λειτουργικές.
Κατά τη διάρκεια των τελευταίων δεκαετιών, οι ερευνητές συμφώνησαν γενικά ότι οι πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού σημαίνουν μια σειρά προσεγγίσεων που στοχεύουν στην προώθηση της ικανότητας, των κινήτρων και των ευκαιριών των εργαζομένων, αν και οι ερευνητές διαφωνούν για τον ακριβή ορισμό των βασικών πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού (Jiang et al., 2012; Kehoe & Wright, 2013; McClean & Collins, 2011; Paré & Tremblay, 2007; Prieto & Santana, 2012). Στη μελέτη τους οι Bui H. T., Liu G. και Footner S. (2016), επέλεξαν τέσσερις συγκεκριμένους τύπους πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού: την αναγνώριση, τις δίκαιες ανταμοιβές, την ενδυνάμωση και την ανάπτυξη ικανοτήτων. Η αναγνώριση, σύμφωνα με πολλές μελέτες, αποτελεί θεμελιώδη κινητήρια δύναμη της ανθρώπινης συμπεριφοράς, η οποία δίνει έμφαση στην παροχή σημάτων στους εργαζόμενους για την εκτίμηση της ποιότητας του έργου και των επιτευγμάτων τους (Yang, 2012). Η δίκαιη ανταμοιβή αναφέρεται στους εργαζόμενους που αισθάνονται ότι τα αποτελέσματα της εργασίας τους, όπως οι συνθήκες αποζημίωσης, η αξιολόγηση των επιδόσεων και οι εργασίες, είναι δίκαια εκτιμημένα και επιβραβεύονται ανάλογα. Η ενδυνάμωση αφορά την παροχή στους εργαζόμενους ευκαιριών να λαμβάνουν τις δικές τους αποφάσεις σχετικά με τις εργασιακές τους δραστηριότητες και να φέρουν την ευθύνη για αυτές τις αποφάσεις (Chebat & Kollias, 2000). Τέλος, οι πρακτικές ανάπτυξης ικανοτήτων, όπως η κατάρτιση και η καθοδήγηση, επικεντρώνουν την προσοχή τους στη βελτίωση της παραγωγικότητας των υπαρχόντων εργαζομένων (Graham & Tarbell, 2006).
Οι Straker και Atchley (1999) διαπίστωσαν στις συνεντεύξεις τους ότι ένα πρόγραμμα αναγνώρισης των εργαζομένων (πρακτικές αναγνώρισης) μπορεί να ενισχύσει τη διατήρηση των εργαζομένων στις υπηρεσίες φροντίδας. Όσον αφορά την πρακτική της δίκαιης ανταμοιβής, ο Atchley (1996) διαπίστωσε ότι οι εργαζόμενοι σε υπηρεσίες φροντίδας συχνά δεν πληρώνονται σε συνδυασμό με τις σκληρές θέσεις εργασίας που απαιτούν τόσο σωματικούς όσο και ψυχικούς μόχθους. Ο Kemper et al. (2008) στην μελέτη του ανέλυσε 3.468 απαντήσεις των εργαζομένων στον τομέα των υπηρεσιών φροντίδας σε ανοιχτές ερωτήσεις σχετικά με συστάσεις για τη βελτίωση της δουλειάς τους και διαπίστωσε ότι ένα δίκαιο σύστημα ανταμοιβής, όπως η σύνδεση μισθών, παροχών ή αποζημίωσης της κυβέρνησης με τις επιδόσεις, μπορεί να βελτιώσει τις επιδόσεις και να προωθήσει τη διατήρηση των εργαζομένων. Για τις πρακτικές ενδυνάμωσης, ο Stacey (2005) πήρε συνέντευξη από 33 εργαζόμενους στην περίθαλψη σε ειδικό χώρο διαμονής και διαπίστωσε ότι η παροχή στους εργαζόμενους μεγαλύτερου ελέγχου των καθηκόντων τους και η λήψη απόφασης που σχετίζεται με την εργασία μπορεί να ενισχύσει την αξιοπρέπειά τους στο χώρο εργασίας. Τέλος, μελέτες διαπίστωσαν ότι η κατάρτιση και η ανάπτυξη δεξιοτήτων (ανάπτυξη ικανοτήτων) δεν μπορεί μόνο να παρέχει στους εργαζόμενους σε υπηρεσίες φροντίδας τις δεξιότητες και τα εργαλεία που απαιτούνται για να επιτύχουν τις θέσεις εργασίας τους, αλλά και να βελτιώσουν την αίσθηση ικανοποίησης των εργαζομένων και τις προοπτικές σταδιοδρομίας τους (Wilner & Wyatt, 1999).
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Κανένα ενιαίο πλαίσιο ή προοπτική της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής δεν είναι καθολικό (Pitt-Catsouphes, Kossek & Sweet, 2006) καθώς πολλά εξαρτώνται από το πλαίσιο αναφοράς που χρησιμοποιούν οι μελετητές. Όπως υπογραμμίζουν οι Morris και Madsen (2007), οι ακαδημαϊκές γνώσεις σχετικά με την ισορροπία μεταξύ εργασιακής και οικογενειακής ζωής βασίζεται σε μια ποικιλία θεωρητικών πλαισίων, τα οποία περιλαμβάνουν την εξάπλωση, την αποζημίωση, την αποστράγγιση των πόρων, τον εμπλουτισμό, την συσχέτιση, την διαμάχη δουλειάς και οικογένειας, τον διαχωρισμό αλλά και θεωρίες ενσωμάτωσης (Zedeck & Mosier, 1990; Frone, Russell & Cooper, 1992; Clark, 2000; Edwards & Rothbard, 2000; Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 2006).
 Η εξάπλωση είναι μια διαδικασία όπου οι εμπειρίες σε ένα ρόλο επηρεάζουν τις εμπειρίες του άλλου, καθιστώντας τους ρόλους πιο παρόμοιους (Rothbard & Dumas, 2006). Οι εμπειρίες που προκύπτουν από την εξάπλωση μπορούν να εκδηλωθούν ως θετικές ή αρνητικές. Η έρευνα έχει εξετάσει την εξάπλωση των διαθέσεων, των αξιών, των δεξιοτήτων και της συμπεριφοράς από τον έναν ρόλο στον άλλο όπως και η πλειοψηφία των ερευνών στα πλαίσια εργασίας και οικογένειας έχει γίνει με τη χρήση της θεωρίας αυτής. Στη συνέχεια, η θεωρία αποζημίωσης αναφέρεται στις προσπάθειες που έχουν σκοπό την αντιμετώπιση αρνητικών εμπειριών σε έναν τομέα μέσω αυξημένων προσπαθειών για θετικές εμπειρίες σε έναν άλλο τομέα (Schultz & Higbee, 2010). Εκφράζει μια σχέση μεταξύ ρόλου εργασίας και μη εργασίας, με τον οποίο οι άνθρωποι προσπαθούν να αντισταθμίσουν τις ελλείψεις σε ένα ρόλο μέσω της μεγαλύτερης συμμετοχής τους σε έναν άλλο ρόλο (Champoux, 1978; Lambert, 1990; Zedeck, 1992; Edwards & Rothbard, 2000). Ακόμη, η θεωρία της αποστράγγισης των πόρων αναφέρεται στη μεταφορά πόρων από έναν τομέα στον άλλο και επειδή οι πόροι, όπως είναι ο χρόνος, η ενέργεια, το χρήμα και η προσοχή, είναι περιορισμένοι, μειώνονται οι διαθέσιμοι πόροι στον αρχικό τομέα. Για παράδειγμα, όσο περισσότερο χρόνο ξοδεύει ένας εργαζόμενος στην εργασία, τόσο λιγότερο θα πρέπει να δαπανήσει με την οικογένεια ή για άλλους ρόλους εκτός εργασίας.
Η θεωρία εμπλουτισμού αναφέρεται στο βαθμό στον οποίο οι εμπειρίες από τις οργανικές πηγές, όπως είναι οι δεξιότητες, οι ικανότητες και οι αξίες, ή τις συναισθηματικές πηγές, όπως η διάθεση και η ικανοποίηση, ενισχύουν την ποιότητα του άλλου τομέα. Με άλλα λόγια, εμπλουτισμός είναι ο βαθμός στον οποίο οι εμπειρίες σε ένα ρόλο βελτιώνουν την ποιότητα της ζωής στον άλλο ρόλο (Greenhaus & Powell, 2006) καθώς τα καλά αποτελέσματα στην εργασία οδηγούν σε καλές οικογενειακές εκβάσεις και αντίστροφα. Επίσης, η θεωρία της συσχέτισης αναφέρεται στο πώς οι πρόσθετες μεταβλητές που δεν σχετίζονται άμεσα με την εργασία ή την οικογένεια επηρεάζουν την ισορροπία των πολλαπλών ρόλων. Ενώ η αλληλεπίδραση είναι μια άμεση σχέση ανάμεσα στην εργασία και την οικογένεια, η συσχέτιση αποδίδει την ομοιότητα μέσω μιας τρίτης μεταβλητής, όπως είναι οι μορφές της συμπεριφοράς, τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας και οι κοινωνικο-πολιτιστικές δυνάμεις (Staines, 1980). Η θεωρία της διαμάχης μεταξύ των ρόλων αναφέρεται στο τι συμβαίνει όταν η ικανοποίηση των απαιτήσεων σε έναν τομέα καθιστά δύσκολη την ικανοποίηση των απαιτήσεων στον άλλο τομέα (Greenhuas & Beutell, 1985). Η θεωρία της σύγκρουσης μεταξύ ρόλων ονομάζεται επίσης και θεωρία αντίθεσης ή ασυμβατότητας στη βιβλιογραφία.
Η θεωρία τμηματοποίησης προσδιορίζει τη μη συστηματική σχέση μεταξύ ρόλων εργασίας και ρόλων εκτός εργασίας. Αντίθετα, θεωρεί την εργασία και την οικογένεια ως ξεχωριστούς τομείς που δεν επηρεάζουν ο ένας τον άλλον. Αρχικά, η τμηματοποίηση θεωρήθηκε ως ο φυσικός διαχωρισμός της εργασίας και της οικογένειας λόγω του φυσικού και χρονικού διαχωρισμού των δύο ρόλων και των εγγενώς διαφορετικών λειτουργιών τους (Blood & Wolfe, 1960; Dubin, 1973). Ωστόσο, αποδείχτηκε ότι η εργασία και η οικογένεια είναι στενά συνδεδεμένες με την ανθρώπινη ζωή (Kanter, 1977; Voydanoff, 1987) και έτσι η τμηματοποίηση έγινε αντιληπτή ως μια ενεργή ψυχολογική διαδικασία όπου οι άνθρωποι μπορούν να επιλέξουν να διατηρήσουν ένα όριο μεταξύ εργασίας και οικογένειας (Eckenrode & Gore, 1990). Τέλος, η θεωρία της ενσωμάτωσης αναφέρεται στην ολιστική άποψη ότι ένα υγιές σύστημα ευέλικτων και διαπερατών ορίων μπορεί να διευκολύνει και να ενθαρρύνει καλύτερα τους τομείς της οικογενειακής ζωής, της εργασίας και της κοινωνικής ζωής. Η θεωρία της ενσωμάτωσης περιγράφει καλύτερα την ενσωμάτωση επιπρόσθετων σχετικών στοιχείων, όπως η κοινότητα, στο σώμα της γνώσης που σχετίζεται με την εργασία και την οικογένεια. Απαιτεί σύγχρονες αντιλήψεις που αναδιαμορφώνουν τα παραδοσιακά παραδείγματα εργασίας- προσωπικής ζωής, καθιστώντας όλους τους εμπλεκόμενους φορείς, όπως είναι οι εργοδότες, οι εργαζόμενοι και οι κοινότητες, ενεργούς συνεργάτες με ίση φωνή στη δημιουργία ενός ολιστικού μοντέλου ισορροπίας μεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής.
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Δεδομένου ότι η ισορροπία μεταξύ επαγγελματικού και οικογενειακού βίου μπορεί να γίνει κατανοητή από διάφορες οπτικές γωνίες, είναι σημαντικό να καθοριστεί το θεωρητικό πλαίσιο. Για το σκοπό αυτό, οι Igbinomwanhia O. R., Iyayi O. και Iyayi F. (2012) υιοθέτησαν τη θεωρία της αποστράγγισης των πόρων και τη θεωρία των διαφορών μεταξύ των ρόλων, παρ’ όλο που αυτές οι δύο θεωρίες αντιπροσωπεύουν ξεχωριστές προοπτικές της ισορροπίας μεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής. Η θεωρία της αποστράγγισης των πόρων αναφέρεται στη μεταφορά περιορισμένων πόρων, όπως ο χρόνος, η ενέργεια, το χρήμα και η προσοχή, από τον έναν τομέα στον άλλο και συνεπώς μειώνει τους διαθέσιμους πόρους στον αρχικό τομέα, ενώ συνεπάγεται διαμάχες μεταξύ των ρόλων. Η θεωρία των διαφορών μεταξύ των ρόλων αναφέρεται στο τι συμβαίνει όταν η ικανοποίηση των απαιτήσεων σε έναν τομέα καθιστά δύσκολη την ικανοποίηση των απαιτήσεων στον άλλο τομέα, ενώ μπορεί να συμβεί τόσο όταν οι ρόλοι εργασίας παρεμποδίζουν τους ρόλους εκτός εργασίας όσο και το αντίστροφο. Έτσι, όρισαν την ισορροπία εργασίας-ζωής ως ικανοποίηση και καλή λειτουργία στην εργασία αλλά και στο σπίτι με ελάχιστη σύγκρουση των ρόλων, ενώ θα μπορούσε να θεωρηθεί ως εμπειρία ικανοποίησης σε όλους τους τομείς της ζωής ενός ατόμου, που απαιτεί προσωπική ενέργεια, χρόνο και δεσμευτικούς πόρους (Kirchmeyer, 2000).
Η ισορροπία μεταξύ επαγγελματικού και οικογενειακού βίου είναι η εξεύρεση της σωστής ισορροπίας μεταξύ της δουλειάς και της ζωής κάποιου έξω από την εργασία αλλά και του αισθήματος άνεσης τόσο με τις επαγγελματικές όσο και με τις μη επαγγελματικές υποχρεώσεις. Πολλοί άνθρωποι δυσκολεύονται να διαχειριστούν το χρόνο τους με έναν τρόπο που να είναι υγιής τόσο για την εργασία τους όσο και για την προσωπική τους ζωή, κάτι το οποίο μπορεί να μην οφείλεται στο γεγονός ότι οι ίδιοι δεν είναι καλοί στη διαχείριση του χρόνου, αλλά επειδή ένα μεγάλο μέρος του χρόνου δεν είναι δικό τους αλλά ανήκει στην εργασία τους. Προκύπτει, λοιπόν, το ερώτημα σχετικά με το αν οι εργαζόμενοι πρέπει να περιθωριοποιήσουν άλλες δραστηριότητες που είναι σημαντικές στη ζωή τους μόνο για να ικανοποιήσουν το αφεντικό τους. Η επίτευξη, όμως, της σωστής ισορροπίας είναι κάτι πολύ προσωπικό καθώς όλοι έχουν διαφορετικές προτεραιότητες στη ζωή (Vlems, 2005). Ωστόσο, δεν είναι αυτό που μπορεί να επιτευχθεί προσωπικά χωρίς την υποστήριξη του οργανισμού. Επομένως, προκύπτει το ερώτημα για το ποιες είναι οι επιλογές που θα μπορούσαν να αναπτύξουν οι οργανισμοί για να βοηθήσουν τους υπαλλήλους τους να επιτύχουν την ισορροπία μεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής.
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Οι εργοδότες συνειδητοποιούν ότι η ποιότητα της προσωπικής και οικογενειακής ζωής του εργαζομένου επηρεάζει την ποιότητα της εργασίας και ότι υπάρχουν συγκεκριμένοι επιχειρησιακοί λόγοι για την προώθηση της εργασιακής και μη εργασιακής ενσωμάτωσης (Lockwood, 2003). Όπως σημειώνει ο Vlems (2005), όταν οι οργανώσεις αποφασίζουν να διευκολύνουν την ισορροπία μεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής των εργαζομένων τους, επιλέγουν από ένα ευρύ φάσμα επιλογών. 
Αυτές οι επιλογές περιλαμβάνουν το ευέλικτο ωράριο, μια πολιτική προγραμματισμού, δηλαδή, που επιτρέπει στους υπαλλήλους πλήρους απασχόλησης να επιλέγουν τους χρόνους έναρξης και λήξης της εργασίας τους σύμφωνα με τις οδηγίες που ορίζει ο οργανισμός. Η ευελιξία αυτή λειτουργεί καλά για τους υπαλλήλους γραφείου πλήρους απασχόλησης, αλλά όχι για όσους δουλεύουν με βάρδιες ή σε τμήματα παραγωγής, ενώ ταυτόχρονα επιτρέπει σε έναν υπάλληλο να παρακολουθεί τις απαιτήσεις εκτός εργασίας χωρίς να χρειάζεται άδεια από την δουλειά του. Άλλη επιλογή είναι η συμπίεση των ωρών εργασίας, ένα σύστημα τεσσάρων εργάσιμων ημερών την εβδομάδα. Πιο συγκεκριμένα, ένας υπάλληλος μπορεί να εργάζεται για τον συνολικό αριθμό των συμφωνημένων ωρών του σε μικρότερο χρονικό διάστημα, όπως, για παράδειγμα, ένας υπάλληλος μπορεί να δουλεύει τις ώρες που του αναλογούν σε τέσσερις μέρες την εβδομάδα, αντί για πέντε, και έτσι να κερδίζει μια μέρα για τον εαυτό του. Επιπλέον, η κοινή χρήση της εργασίας είναι ένα σύστημα όπου δύο άτομα έχουν την ίδια δουλειά και την μοιράζονται χωρίζοντας τις ώρες, έτσι ώστε κάθε εργαζόμενος να έχει θέση μερικής απασχόλησης. Εκτός από το μοίρασμα των ωρών, μοιράζουν επίσης τις πληρωμές, τις διακοπές αλλά και τα οφέλη. Η ιδέα είναι να δοθεί στους εργαζόμενους αρκετός χρόνος για να παρακολουθήσουν δραστηριότητες εκτός της εργασίας τους, ώστε να μπορέσουν να επιτύχουν μια καλή ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής.
Οι διακοπές από την εργασία είναι μια άλλη επιλογή καθώς έτσι μπορεί να επιτευχθεί ισορροπία μεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής. Αυτά τα διαλείμματα από την δουλειά δεν θα πρέπει να αφορούν μόνο την άδεια μητρότητας, πατρότητας και την γονική άδεια, αλλά και την άδεια για την καριέρα και τις εκπαιδευτικές άδειες. Ακόμα, οι εργαζόμενοι μπορούν να ταξινομήσουν τις ώρες τους με τον τρόπο που θέλουν με το να ελέγχει ο εκάστοτε οργανισμός καθημερινά τον αριθμό του προσωπικού και των δεξιοτήτων που απαιτούνται και να επιτρέπει στους εργαζόμενους να αποφασίσουν ποιες ώρες θα ήθελαν να εργαστούν. Οι εργαζόμενοι είναι, επομένως, σε θέση να προγραμματίσουν με άνεση το χρόνο τους μεταξύ εργασίας και μη εργασίας. Επίσης, με την τηλεργασία οι εργαζόμενοι, χρησιμοποιώντας τη σύγχρονη τεχνολογία επικοινωνίας, εκτελούν τη δουλειά τους χωρίς απαραίτητα να βρίσκονται στο γραφείο. Συχνά, μπορούν να εργάζονται από το σπίτι ή σε τηλεκέντρα που μισθώνονται από τον οργανισμό και βρίσκονται κοντά στο χώρο όπου ζουν. Η τηλεργασία επιτρέπει στους υπαλλήλους να παρακολουθούν οικογενειακά ή μη επαγγελματικά θέματα εφόσον δεν επηρεάζουν την παραγωγή ή την ποιότητά τους. Τέλος, η ζήτηση για επιλογές παιδικής μέριμνας ως μέσο βοήθειας των εργαζομένων για την επίτευξη ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής καθίσταται όλο και πιο σημαντική αφού οι άνθρωποι με οικογένειες δεν έχουν την πολυτέλεια να μένουν στο σπίτι και να φροντίζουν τα παιδιά. 
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Οι στάσεις απέναντι στην εργασία, από την άλλη πλευρά, αναφέρονται στην αξιολόγηση των συναισθημάτων των εργαζομένων απέναντι στις πεποιθήσεις και στην προσήλωση στη δουλειά τους (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Οι στάσεις στην εργασίας, θεωρητικά, συνδέονται συχνά με τρεις διαφορετικές μετρήσεις: την ικανοποίηση από την εργασία, την οργανωτική δέσμευση και την οργανωτική υποστήριξη που γίνεται αντιληπτή (Dalal et al., 2012). Όλα αυτά ερευνώνται για να αξιολογήσουν οι ερευνητές τα συναισθήματα των εργαζομένων στις υπηρεσίες φροντίδας, τις πεποιθήσεις τους αλλά και την προσκόλληση στην εργασία τους (Kemper et al., 2008; Straker & Atchley, 1999; Top et al., 2013;  Atchley, 1996; Wilner & Wyatt, 1999).
Η ικανοποίηση από την εργασία είναι η συναισθηματική προσκόλληση στη δουλειά ενός ατόμου, μια ευχάριστη συναισθηματική κατάσταση που προκύπτει από την εκτίμηση της δουλειάς ενός ατόμου ή συγκινησιακά συναισθήματα απέναντι στη δουλειά κάποιου (Harley et al., 2007). Η ικανοποίηση από την εργασία είναι μία από τις πιο ευρέως μελετημένες ιδιότητες της συμπεριφοράς των εργαζομένων απέναντι στην εργασία τους. Πολλές μελέτες υπογραμμίζουν τη σημασία του προσδιορισμού των καθοριστικών παραγόντων ικανοποίησης από την εργασία, όπως το στυλ και ο πολιτισμός διαχείρισης, το εργασιακό περιβάλλον, το ωράριο εργασίας και οι μισθοί (Tietjen & Myers, 1998).
Η οργανωτική δέσμευση, μια άλλη σημαντική στάση απέναντι στην εργασία, αναφέρεται στα θετικά συναισθήματα, τον προσδιορισμό και τη συναισθηματική προσήλωση του εργαζομένου στην εργασία του (Fullerton, 2003; Hansen et al., 2003). Οι Meyer et al. (1993) δείχνουν ότι οι εργαζόμενοι των οποίων οι εμπειρίες στο πλαίσιο του οργανισμού είναι σύμφωνες με τις προσδοκίες τους και ικανοποιούν τις βασικές τους ανάγκες για να αναπτύξουν μια ισχυρότερη συναισθηματική στάση θα εργαστούν σκληρότερα για την επίτευξη των οργανωτικών στόχων τους. Έτσι, οι εργαζόμενοι που είναι ενεργά δεσμευμένοι προσδιορίζονται έντονα με τους στόχους του οργανισμού και επιθυμούν να παραμείνουν μέρος αυτού. Τέλος, η αντιληπτή οργανωτική υποστήριξη αναφέρεται στις αντιλήψεις των εργαζομένων σχετικά με το βαθμό στον οποίο ο οργανισμός εκτιμά τη συνεισφορά τους και φροντίζει για την ευημερία τους (Eisenberger et al., 1997). Οι ειδικοί υποδεικνύουν ότι οι επιχειρήσεις που ασχολούνται με συγκεκριμένες δραστηριότητες, όπως η επιβράβευση της αυξημένης προσπάθειας και συνεισφοράς των εργαζομένων, η ικανοποίηση των κοινωνικών συναισθημάτων των εργαζομένων, η παροχή ευνοϊκών συνθηκών εργασίας κ.ο.κ., μπορούν να προκαλέσουν την αίσθηση ότι οι εργαζόμενοί ανήκουν στην εταιρεία και να ενισχύσουν την πεποίθησή τους ότι λαμβάνουν υποστήριξη από την επιχείρηση (Su et al., 2009).
Η θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής μπορεί να χρησιμοποιηθεί για την πρόβλεψη των αποτελεσμάτων των αντιλήψεων των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού στη συμπεριφορά των εργαζομένων τους (Gould-Williams, 2007; Gould-Williams & Davies, 2005). Με βάση τη θεωρία κοινωνικών ανταλλαγών, υποστηρίζεται ότι οι εργαζόμενοι με υψηλότερο κίνητρο εργασίας είναι πιο πιθανό να ανταποκριθούν με θετικές στάσεις εργασίας. Όταν οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται ότι οι πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού της επιχείρησής τους συμβάλλουν στην ευημερία τους (Kooij et al., 2013), τείνουν να ανταποδώσουν υιοθετώντας θετικές στάσεις εργασίας, δηλαδή εκπληρώνουν τις προσδοκίες τους, και αντίστροφα. Αυτό συμβαίνει επειδή το κίνητρο για εργασία μπορεί να θεωρηθεί θετικό συναίσθημα (Pinder, 2008). Οι Straker και Atchley (1999) υπονοούν ότι οι νοοτροπίες των εργαζομένων στις υπηρεσίες φροντίδας μπορεί να ενισχυθούν εάν οι οργανισμοί μπορούν να βρουν τρόπους για να βελτιώσουν το κίνητρό τους για δουλειά. Έτσι, οι εργαζόμενοι που κερδίζουν αυτά τα θετικά συναισθήματα από το έργο τους τείνουν να αισθάνονται υποχρεωμένοι να επιστρέψουν την εύνοια αισθάνοντας πιο ικανοποιημένοι από τη δουλειά τους, επιθυμώντας να διατηρήσουν την ιδιότητά τους ως μέλη της επιχείρησης και έχοντας την αίσθηση ότι η επιχείρηση ενδιαφέρεται για την ευημερία τους.
Η πίεση που απορρέει από την εργασία και την οικογένεια περιγράφεται μερικές φορές ως αμοιβαία ασύμβατη (Kahn et al., 1964), προκαλώντας τακτικούς συμβιβασμούς από την πλευρά των εργαζομένων. Ως εκ τούτου, η σύγκρουση μεταξύ της εργασίας των ατόμων και της μη επαγγελματικής ζωής έχει τεκμηριωθεί από καιρό ως πηγή αρνητικών συναισθημάτων που σχετίζονται με την εργασία (Ergeneli et al., 2010; Tausig & Fenwick, 2001). Από τη θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής (Gould-Williams, 2007; Gould-Williams & Davies, 2005) υποστηρίζεται ότι οι εργαζόμενοι που αντιλαμβάνονται μια ισχυρότερη ανισορροπία της επαγγελματικής και προσωπικής ζωής είναι πιο πιθανό να ανταποδώσουν με αρνητικές στάσεις εργασίας. Οι εργαζόμενοι που πιστεύουν ότι η ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής τους ζωής προκαλείται από τις απαιτήσεις της εργασίας τους, είναι πιο πιθανό να ανταποδώσουν με δυσαρέσκεια την εργασία τους, με έλλειψη οργανωτικής δέσμευσης και να έχουν την αντίληψη ότι οι επιχειρήσεις τους νοιάζονται λιγότερο για την ευημερία τους. Αυτό οφείλεται στο γεγονός ότι οι εργαζόμενοι αντανακλούν είτε θετικά είτε αρνητικά συναισθήματα που πιστεύουν ότι προκαλούνται από την εργασία τους, που σχετίζονται με τις κατάλληλες συμπεριφορές εργασίας.
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Οι μελέτες για τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού συζήτησαν συχνά τον αντίκτυπό τους σε δύο πιθανά αποτελέσματα: το κίνητρο για εργασία και την ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικού και προσωπικού βίου, ιδιαίτερα στον τομέα των υπηρεσιών φροντίδας (Atchley, 1996; Stone & Wiener, 2001; Straker & Atchley; 1999). Το κίνητρο για εργασία ορίζεται ως το κίνητρο που προκύπτει από την ευχαρίστηση που αποκτούν οι άνθρωποι από τη δουλειά τους και από την επακόλουθη μεγαλύτερη πιθανότητα να συμμετάσχουν πρόθυμα σε καθήκοντα που σχετίζονται με την εργασία (Hackman & Lawler III, 1971; Tietjen & Myers, 1998). Η ισορροπία / ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικού και οικογενειακού βίου ορίζεται ως η σωστή / ακατάλληλη ιεράρχηση των ευθυνών στο σπίτι (προσωπική ζωή) και στην εργασία (Ergeneli et al., 2010; Gregory & Milner, 2009).
Στο πλαίσιο των κλάδων που απαιτούν επίπονη δουλειά, η έρευνα επιβεβαίωσε την υπόθεση ότι οι αντιλήψεις για τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού μπορούν να δημιουργήσουν κίνητρα για εργασία, επειδή οι εργαζόμενοι συχνά πιστεύουν ότι οι πρακτικές αυτές παρέχουν ευκαιρίες για ανάπτυξη και επίτευξη των στόχων που σχετίζονται με την εργασία τους (Harley et al. 2007 & 2010). Με βάση τη θεωρία της ρυθμιστικής εστίασης, το εργατικό κίνητρο των εργαζομένων αντιπροσωπεύει το αποτέλεσμα με το οποίο οι εργαζόμενοι υιοθετούν μια άποψη επικεντρωμένη στην προαγωγή των ερμηνειών των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού των εταιρειών, ενώ η ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικού και οικογενειακού βίου αντιπροσωπεύει το αποτέλεσμα με το οποίο οι εργαζόμενοι υιοθετούν ένα προσανατολισμό που επικεντρώνεται στην πρόληψη των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού. Οι εργαζόμενοι με έντονο προσανατολισμό προώθησης επιθυμούν την ανάπτυξη, την εξέλιξη και την ολοκλήρωση. Στην περίπτωση αυτή, οι εργαζόμενοι θεωρούν ότι όταν οι επιχειρήσεις υιοθετούν πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού, τους παρέχουν ευκαιρίες να φτάσουν στην επιθυμητή τελική τους κατάσταση. Σε γενικές γραμμές, οι εργαζόμενοι με προσανατολισμό προώθησης επικεντρώνεται περισσότερο στο να θεωρούν τη δουλειά τους πιο ευχάριστη και να είναι πιο πρόθυμοι να συμμετάσχουν σε εργασίες που σχετίζονται με την δουλειά τους όταν βλέπουν τις πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού της επιχείρησης. Έτσι, η αντίληψη των πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού οδηγεί σε υψηλότερο κίνητρο εργασίας.
Αντίθετα, οι εργαζόμενοι που έχουν έντονο προσανατολισμό στην πρόληψη, επιθυμούν ισότητα και προστασία. Όπως δείχνουν οι White et al. (2003), οι πρακτικές ανθρώπινου δυναμικού συχνά δημιουργούν πρόσθετες απαιτήσεις των εργαζομένων πέρα ​​από τα καθήκοντα που τους περιγράφηκαν αρχικά. Έτσι, οι εργαζόμενοι με προσανατολισμό που εστιάζεται στην πρόληψη είναι πιθανό να αντιμετωπίσουν αυτές τις απαιτήσεις ως επιπλέον βάρος και άγχος. Για παράδειγμα, όταν οι εργαζόμενοι λαμβάνουν θετική αναγνώριση για τα εργασιακά τους επιτεύγματα και λαμβάνουν περισσότερες ανταμοιβές σε σχέση με τα αποτελέσματα της εργασίας τους, μπορεί να αισθάνονται ότι πρέπει να κάνουν τη δουλειά τους συνέχεια σε υψηλότερο επίπεδο, κάτι το οποίο τείνει να απαιτεί περισσότερο χρόνο και προσπάθεια από αυτούς. Ομοίως, όταν οι εργαζόμενοι λαμβάνουν περαιτέρω εκπαίδευση και ανάπτυξη όσον αφορά τις εργασιακές δεξιότητές τους και τους προσφέρεται μεγαλύτερη αυτονομία για να λαμβάνουν οι ίδιοι αποφάσεις που σχετίζονται με την εργασία τους, μπορεί να αισθάνονται ότι πρέπει να δίνουν μεγαλύτερη προσοχή στις λεπτομέρειες σχετικά με το έργο τους και να αποφεύγουν να κάνουν λάθη, κάτι το οποίο μπορεί να τους πάρει περισσότερο χρόνο από την προσωπική τους ζωή. Επιπλέον, παρά την εφαρμογή πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού, πολλές βιομηχανίες που απαιτούν υψηλή εργασία του εργατικού δυναμικού, όπως οι υπηρεσίες φροντίδας, εξακολουθούν να αντιμετωπίζουν δυσκολίες που σχετίζονται με τη διατήρηση των εργαζομένων, κυρίως λόγω του εργασιακού άγχους, γεγονός που μπορεί να οδηγήσει σε έντονες αντιλήψεις για την ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής, ιδιαίτερα στο πλαίσιο των ανεπτυγμένων οικονομιών (Colton & Roberts, 2007). Ως εκ τούτου, η υιοθέτηση πρακτικών ανθρώπινου δυναμικού από τις επιχειρήσεις μπορεί να οδηγήσει σε αντίληψη των εργαζομένων σχετικά με μια ανισορροπία μεταξύ της επαγγελματικής και της προσωπικής ζωής, όταν οι εργαζόμενοι έχουν έντονο προσανατολισμό στην πρόληψη.
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Υπάρχουν αναμφισβήτητα στοιχεία ότι η ανισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής αποτελεί σοβαρό πρόβλημα (Allen et al.,, 2000; Lockwood, 2003; Vlems, 2004; Mordi & Ojo, 2011). Οι συγκρούσεις, ιδίως μεταξύ εργασίας και οικογένειας, επηρεάζουν σημαντικά την ποιότητα της οικογενειακής ζωής και την επαγγελματική σταδιοδρομία τόσο για τους άνδρες όσο και για τις γυναίκες. Οι προσωπικές και κοινωνικές συνέπειες της ανισορροπίας αυτής, σύμφωνα με τους Hobson, Delunas και Kesic (2001) περιλαμβάνουν αυξημένο επίπεδο άγχους όπως και ασθένειες που σχετίζονται με το άγχος, λίγο χρόνο ικανοποίησης στην προσωπική ζωή, υψηλότερα ποσοστά οικογενειακών συγκρούσεων, βίας και διαζυγίων όπως και αυξανόμενη συχνότητα κατάχρησης ουσιών. Επιπλέον, δημιουργούνται μεγαλύτερα προβλήματα γονικής μέριμνας και επίβλεψης των παιδιών και των εφήβων, ενώ κλιμακώνονται και τα ποσοστά παραβατικότητας και βίας των ανηλίκων. 
Η συνεχής ανικανότητα των εργαζομένων να εξισορροπήσουν τις ευθύνες εργασίας και προσωπικής ζωής σύμφωνα με τους Hobson, Delunas και Kesic (2001) μπορεί να έχει σημαντικές οργανωτικές συνέπειες. Οι συνέπειες αυτές είναι τα υψηλότερα ποσοστά απουσίας και οι εναλλαγές του προσωπικού, η μειωμένη όχι μόνο παραγωγικότητα αλλά και ικανοποίηση από την εργασία, τα χαμηλότερα επίπεδα οργανωτικής δέσμευσης και αφοσίωσης και, τέλος, η αύξηση του κόστους υγειονομικής περίθαλψης.
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Τα θετικά αποτελέσματα από την εργασία και την προσωπική ζωή των εργαζομένων είναι τα βασικά συστατικά μιας επιτυχημένης επιχειρηματικής στρατηγικής (Lowe, 2006). Η ισορροπία μεταξύ επαγγελματικού και οικογενειακού βίου είναι μια συνεχής αναζήτηση για τον μεμονωμένο εργαζόμενο, αλλά αυτό ίσως αποτελεί ανησυχία για τους εργοδότες. Όσο υπάρχει και διατηρείται σωστή ισορροπία, τόσο ο εργαζόμενος αλλά και ο εργοδότης κερδίζουν.
Από τη μια πλευρά, τα οφέλη για τους εργαζόμενους, σύμφωνα με τον Vlems (2005), είναι η βελτίωση της ευτυχίας τους, καθώς θα είναι πιο ευτυχισμένοι όταν μπορούν να εξισορροπήσουν τις επαγγελματικές τους δουλειές με τις απαιτήσεις της προσωπικής τους ζωής. Με αυτό τον τρόπο πολλοί οργανισμοί ωφελούνται αφού οι υπάλληλοι τους είναι χαρούμενοι, έχουν δημιουργήσει βελτιωμένες σχέσεις με τη διοίκηση και έχουν βελτιώσει την αποτελεσματική επικοινωνία τους μέσα στην εταιρεία. Επιπλέον, βελτιώνεται η αυτοεκτίμηση, η υγεία, η συγκέντρωση αλλά και η αυτοπεποίθηση των εργαζομένων. Μια μελέτη στο Ηνωμένο Βασίλειο ανέφερε ότι περισσότερο από σαράντα τοις εκατό των εργαζομένων παραμελούν άλλες πτυχές της ζωής τους εξαιτίας της εργασίας τους, γεγονός που μπορεί να αυξήσει την ευαισθησία τους στα προβλήματα ψυχικής υγείας (Mental Health Foundation, 2012). Τέλος, αφενός, κερδίζεται η εμπιστοσύνη των εργαζομένων καθώς είναι πιθανότερο αυτοί να να παραμείνουν σε έναν οργανισμό όταν υπάρχουν ευκαιρίες για την επίτευξη ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής και, αφετέρου, γίνεται καλύτερη διαχείριση των καθηκόντων, αυξάνονται τα κίνητρα και μειώνεται το επίπεδο πίεσης μεταξύ των εργαζομένων.
Από την άλλη, τα οφέλη για τον εργοδότη είναι πολλά καθώς το εργατικό δυναμικό του θα είναι πολύ παρακινημένο να εργαστεί και θα προσφέρει το καλύτερο δυνατό κατά τη διάρκεια των ωρών εργασίας του. Η εφαρμογή προγραμμάτων ισορροπίας εργασίας  και προσωπικής ζωής δίνει την εντύπωση ότι ο οργανισμός φροντίζει τους υπαλλήλους με αποτέλεσμα αυτοί να αισθάνονται πιο πολύτιμοι και να εργάζονται σκληρότερα. Το περιβάλλον εργασίας θα είναι λιγότερο αγχωτικό, κάτι το οποίο σημαίνει λιγότερες ασθένειες που σχετίζονται με το άγχος και, επομένως, μειωμένο κόστος υγειονομικής περίθαλψης. Ακόμη, ένας οργανισμός που διαθέτει προγράμματα ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικού και ιδιωτικού βίου τον καθιστά περισσότερο ελκυστικό για ένα ευρύτερο φάσμα υποψηφίων όσον αφορά την πρόσληψη. Τέλος, το εργατικό δυναμικό θα είναι πιο πιστό στην εργασία του, θα έχει περισσότερα κίνητρα, θα μειωθεί η απουσία του και ταυτόχρονα θα αυξηθεί η παραγωγικότητα λόγω της μεγιστοποιημένης διαθέσιμης εργασίας.
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Η θέσπιση προγραμμάτων για την ισορροπία εργασίας και προσωπικής ζωής (Work-Life Balance Programmes - WLBPs) και η εφαρμογή τους από τους εργαζόμενους ώστε αυτοί να καταστούν αποτελεσματικότεροι είναι δύο διαφορετικά πράγματα. Συνεπώς, εξακολουθούν να υπάρχουν σημαντικοί ισχυρισμοί σχετικά με την αποτελεσματικότητα των πολιτικών ισορροπίας μεταξύ οργανωτικής εργασίας και προσωπικής ζωής για την παροχή ευελιξίας και τη μείωση του άγχους αλλά και της δυσαρέσκειας των εργαζομένων στο σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον (Kirrane & Buckley, 2004).
Η επιτυχία των WLBP εξαρτάται, μεταξύ άλλων, από την ύπαρξη μιας κουλτούρας υποστήριξης της οικογένειας στην εργασία και από τον ρόλο που διαδραματίζουν οι διευθυντές στο πλαίσιο αυτό. Οι διευθυντές κάνουν έμμεσες και σαφείς επιλογές όσον αφορά την υιοθέτηση πρακτικών στο χώρο εργασίας και έτσι είναι σε θέση να ενθαρρύνουν ή να αποθαρρύνουν ενεργά την προσπάθεια των εργαζομένων ώστε αυτοί να ισορροπήσουν την εργασία τους με την μη επαγγελματική τους ζωή (Thompson, Beauvis & Lyness, 1999). Ωστόσο, υπάρχουν πολλές προκλήσεις για την αποτελεσματική χρήση των WLBP στους οργανισμούς. Η έρευνα έχει δείξει ότι ένα πολύ χαμηλό ποσοστό των εργαζομένων κάνει χρήση των διαθέσιμων WLBPs (Spinks, 2004; Kiger, 2005). Διάφοροι λόγοι έχουν κριθεί υπεύθυνοι για αυτή αυτή τη χαμηλή χρήση των WLBPs. Ο Mordi και ο Ojo (2011), για παράδειγμα, αποδίδουν τη χαμηλή χρήση των WLBPs, μεταξύ άλλων, στην έλλειψη πληροφόρησης και κατάρτισης σχετικά με την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής. Σε μελέτη μερικών τραπεζικών υπαλλήλων στη Νιγηρία, αναφέρθηκε ότι οι περισσότεροι εργαζόμενοι δεν γνώριζαν τις πολιτικές WLB που ίσχυαν στην οργάνωσή τους, ενώ πολλοί από αυτούς έμαθαν έκπληκτοι ότι η οργάνωσή τους είχε μια ευέλικτη ρύθμιση εργασίας, πληροφορώντας τους ότι η ιδέα αυτή ήταν περίεργη γι 'αυτούς και ότι αν υπήρχε στον οργανισμό τους, μόνο τα ανώτερα στελέχη θα μπορούσαν να το χρησιμοποιήσουν.
Ένας άλλος λόγος που δόθηκε για τη χαμηλή χρησιμοποίηση των WLBPs σχετίζεται με τα ίδια κεφάλαια. Σύμφωνα με τους Dex και Smith (2002), πολλοί υπάλληλοι ανέφεραν ότι δεν επιθυμούσαν να εμφανίσουν μια «ειδική περίπτωση» ή να απαιτήσουν μια «ειδική μεταχείριση» από τους συναδέλφους τους. Εν ολίγοις, ο Allen (2001) ανέφερε ότι οι συνεργάτες καταλάβαιναν ότι οι εργαζόμενοι που χρησιμοποιούσαν WLBPs ήταν λιγότερο αφοσιωμένοι και ότι αυτό συνεπαγόταν σημαντική μεταγενέστερη κατανομή της ανταμοιβής, ευκαιρίες προόδου αλλά και αύξηση μισθών.
Και πάλι οι απαιτήσεις του χρόνου ή οι κανόνες σχετικά με τον αριθμό ωρών που οι υπάλληλοι υποτίθεται ότι αφιερώνουν στην δουλειά τους ή σε δραστηριότητες που σχετίζονται με την εργασία τους είναι επίσης γνωστό ότι επηρεάζουν την αποτελεσματική χρήση των WLBPs σε οργανισμούς (Thompson et al, 1999). Το να δουλεύει κανείς πολύ ώρα συνήθως συγχέεται με το να δουλεύει σκληρά και αυτό δημιουργεί ισχυρά οργανωτικά πρότυπα για τις ώρες εργασίας και τις εργοδοτικές ώρες (Blair-Loy & Wharton, 2002). Δεδομένου ότι οι περισσότεροι υπάλληλοι επιθυμούν να γίνουν αντιληπτοι ως εργατικοί, σπάνια χρησιμοποιούν WLBPs. Μια άλλη πρόκληση που αντιμετωπίζει η χρήση των WLBPs είναι ότι πολλά από αυτά τα προγράμματα σχεδιάζονται χωρίς την επαρκή κατανόηση των αναγκών των εργαζομένων. Ένα ευρύ φάσμα πολιτικών που υιοθετήθηκαν από οργανισμούς βασίστηκε σε μια κακή πληροφόρηση για την ιδέα της σύγχρονης ισορροπίας εργασίας και προσωπικής ζωής (Dex & Smith, 2002). Έτσι, οι εργαζόμενοι δεν βλέπουν καμία αξία στα υπάρχοντα WLBPs και δεν κάνουν χρήση τους ανεξάρτητα από το πόσο εντυπωσιακά είναι τα προγράμματα αυτά και από το πόσο καλά ενημερώνονται οι εργαζόμενοι για αυτά. Τέλος, οι προσωπικές αξίες μπορεί να αποθαρρύνουν τους υπαλλήλους από τη χρήση WLBPs. Σύμφωνα με τον Glass και Finley (2002), ένας φιλόδοξος υπάλληλος μπορεί να αποφασίσει να επικεντρωθεί στην καριέρα του, παραιτούμενος από τα WLBPs που μπορεί να είναι διαθέσιμα στην έργασία τους όπως και από τα πλεονεκτήματα που τυχόν έχουν αυτά. Όταν αυτό γίνεται σε ακραίο σημείο, μπορεί να προκύψει εξάντληση των εργαζομένων με τις αντίστοιχες οργανωτικές συνέπειες.
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Ένας αυξανόμενος αριθμός εργαζομένων αγωνίζεται για την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής. Οι Mordi και Ojo (2011) ανέφεραν ότι το 88% των εργαζομένων σε τράπεζες σε μια μελέτη της Νιγηρίας δήλωσαν ότι αναγνώρισαν ότι οι προσωπικές και εργασιακές απαιτήσεις ήταν συντριπτικές, προθυμώντας να διαταράξουν την οικογενειακή τους ζωή για χάρη της ανάπτυξης και της κερδοφορίας της εργασίας τους. Το πρόβλημα, ωστόσο, ήταν ότι πάνω από το 80% των εργαζομένων δεν μπορούσε να ισορροπήσει την εργασία και τη προσωπική ζωή όπως και δεν μπόρεσε να επιτύχει με ικανοποιητικό τρόπο τους προσωπικούς και επαγγελματικούς του στόχους. Έτσι, το 87% των εργαζομένων τόνισε ότι πρέπει να δοθεί άμεση προτεραιότητα στην ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής και ότι η διοίκηση πρέπει να υιοθετήσει μια πιο πλουραλιστική προσέγγιση όσον αφορά τους εργοδότες και τους εργαζόμενους που ρυθμίζουν από κοινού θέματα τα οποία σχετίζονται με την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής.
Το χαμηλό επίπεδο ευαισθητοποίησης της διοίκησης σχετικά με τη σημασία της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής στη Νιγηρία, για παράδειγμα, και η δυσκολία απόκτησης καλών θέσεων εργασίας οδηγούν σε έλλειψη προσοχής εκ μέρους της διοίκησης για την ισορροπία επαγγελματικού και ιδιωτικού βίου των εργαζομένων και στην έλλειψη διαπραγμάτευσης της εξουσίας των εργαζομένων που δεν διαθέτουν εναλλακτικές λύσεις (Epie, 2006). Στη μελέτη του Mordi και του Ojo (2011), για παράδειγμα, ένας ερωτώμενος ανέφερε, σχετικά με την ευέλικτη δουλειά, ότι όταν υπάρχει ευέλικτη εργασία, αυτή χρησιμοποιείται μόνο από τα ανώτατα στελέχη, ενώ οι υπόλοιποι εργαζόμενοι δεν έχουν άλλη επιλογή παρά να αναφέρουν την εργασία κάθε μέρα διαφορετικά κινδυνεύουν να χάσουν την δουλειά τους. Είναι επομένως πολύ πιθανό ότι πολλές νιγηριανές οργανώσεις, λόγω αφενός του υψηλού ποσοστού ανεργίας στη χώρα και αφετέρου της κουλτούρας των εργαζομένων στην οργάνωσή τους, δεν μπορούν να ασχοληθούν υπερβολικά με την ισορροπία μεταξύ εργασιακής και προσωπικής ζωής των εργαζομένων. Με λίγα λόγια, ένας από τους ερωτηθέντες, ένα διευθυντικό προσωπικό, στην ίδια μελέτη, θεωούσε ότι η παροχή στους εργαζόμενους περισσότερων επιλογών ή πολιτικών για την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής θα είχε περιττό κόστος.
Εάν το HR πρέπει να εκπληρώσει την εντολή του με σκοπό να βοηθήσει τον οργανισμό να επιτύχει τους στόχους του μέσω των ατόμων που απασχολεί, τα ζητήματα ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικού και οικογενειακού βίου πρέπει να αποτελέσουν κρίσιμη πτυχή της πολιτικής και της στρατηγικής για το ανθρώπινο δυναμικό. Ο HR πρέπει, αφενός, να αναπτύξει μια βαθιά κατανόηση των ανθρώπων και των ρόλων τους, ώστε να δημιουργήσουν ένα φιλικό και παραγωγικό περιβάλλον εργασίας που δημιουργεί κίνητρα (BeakWare, 2008) και, αφετέρου, να υποστηρίξει μια αποτελεσματική εννοιοποίηση της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής, η οποία απαιτεί μια ολιστική προσέγγιση στη διαχείριση των ανθρώπινων πόρων, που συνεπάγεται μεγαλύτερη συνειδητοποίηση του συνολικού πλαισίου της καθημερινής ζωής του εργαζόμενου και όχι μόνο τις ώρες που περνούν στην εργασία (Elloy & Smith, 2003).
Πριν από την ίδρυση πρωτοβουλιών ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής, ο HR πρέπει να αρχίσει αξιολογώντας την κουλτούρα της οργάνωσης για να διαπιστώσει εάν είναι ανοικτή και έτοιμη να υποστηρίξει τα προγράμματα αυτά. Ένα επιτακτικό στοιχείο που συνδέει τους λόγους που σχετίζονται με τα οφέλη εργασίας και προσωπικής ζωής και το οποίο μένει αχρησιμοποίητο είναι η οργανωτική κουλτούρα (Reynolds, 1999). Η εκτίμηση της ετοιμότητας του πολιτισμού μπορεί να επιτευχθεί μέσω της επίσημης αξιολόγησης της έρευνας των εργαζομένων ή απλώς με μια στοχαστική κρίση του οργανισμού (Lockwood, 2003). Αυτή η αξιολόγηση θα πρέπει να φέρει στο προσκήνιο τις ιδιαιτερότητες της ισορροπίας εργασίας και προσωπικής ζωής των διαφόρων υπαλλήλων του οργανισμού. Για παράδειγμα, οι εργαζόμενοι σε διαφορετικά στάδια της ζωής τους θα έχουν διαφορετικές ανάγκες ισορροπίας μεταξύ της εργασίας και της ζωής. Οι γνώσεις που αποκτώνται από μια τέτοια αξιολόγηση θα επιτρέψουν στον οργανισμό να προσαρμόσει τα προγράμματα ισορροπίας εργασίας και προσωπικής ζωής στις ανάγκες των εργαζομένων.
Δεύτερον, η θέσπιση αποτελεσματικών προγραμμάτων ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής απαιτεί την υποστήριξη ανώτερων στελεχών, διευθυντικών στελεχών και εποπτικών αρχών. Οι ανώτεροι διευθυντές, οι διευθυντές και οι εποπτικές αρχές πρέπει να θεωρηθούν ότι υποστηρίζουν την επίτευξη αποτελεσματικής ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής. Ως υπερασπιστής του υπαλλήλου, ο HR πρέπει να λάβει δέσμευση από τα ανώτερα στελέχη για να καταστήσει τις πρωτοβουλίες ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικού και οικογενειακού βίου εργασίας στον οργανισμό τους. Αυτή η στήριξη αντιμετωπίζεται με τον τρόπο με τον οποίο ορίζεται και επισημοποιείται η ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής στο πλαίσιο της πολιτικής ανθρώπινου δυναμικού ή / και του τρόπου με τον οποίο οι διευθυντές ανταποκρίνονται στο αίτημα των εργαζομένων για ανακούφιση με την ισορροπία επαγγελματικής και προσωπικής ζωής. Όσον αφορά την τυποποίηση, όπως εξηγεί και ο Wickham et al (2006), οι οργανισμοί πρέπει να γνωρίζουν τον βαθμό στον οποίο λειτουργεί η ισορροπία μεταξύ επαγγελματικού και οικογενειακού βίου. Όσον αφορά τις διαχειριστικές απαντήσεις, οι Wickham et al (2006) υποδεικνύουν ότι οι οργανισμοί πρέπει να αποφασίσουν εάν θα εφαρμόσουν μια αυταρχική προσέγγιση, μια προστατευτική (καλοπροαίρετη) προσέγγιση ή μια προσέγγιση αφοσίωσης - ανακούφισης ισορροπίας ζωής. Ο HR πρέπει να υιοθετήσει μια προσέγγιση δέσμευσης για την ανακούφιση ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής των εργαζομένων. Όταν τα ανώτατα στελέχη εργάζονται πολλές ώρες, τείνουν να παίρνουν μικρή ή και καθόλου ετήσια άδεια και απαιτούν από τους υφισταμένους τους να κάνουν το ίδιο, οι εργαζόμενοι θα πρέπει να είναι πολύ προσεκτικοί στη χρήση της εργασίας έτσι ώστε να μην θεωρηθούν ασόβαροι ή τεμπέληδες υπάλληλοι. Ωστόσο, όταν οι ηγέτες του οργανισμού χρησιμοποιούν οι ίδιοι τα οφέλη της ισορροπίας εργασίας και ζωής, φαίνεται ότι ο οργανισμός θεωρεί σοβαρή την ισορροπία αυτή με αποτέλεσμα και οι υπόλοιποι εργαζόμενοι να χρησιμοποιήσουν τα διαθέσιμα WLBPs. Έτσι, όταν οι ανώτεροι διευθυντές, οι διευθυντές και οι εποπτικές αρχές υποστηρίζουν τα προγράμματα ισορροπίας επαγγελματικής και προσωπικής ζωής, οι εργαζόμενοι είναι πιθανότερο να χρησιμοποιήσουν τα διαθέσιμα WLBPs (Baral & Bhargava, 2011).
Τρίτον, ο HR πρέπει να βρει τρόπους για την αποτελεσματική επικοινωνία των διαθέσιμων προγραμμάτων ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής σε όλους τους υπαλλήλους του οργανισμού. Η επικοινωνία σχετικά με την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής είναι απαραίτητη καθώς η κακή επικοινωνία διαπιστώθηκε ότι είναι ένας παράγοντας που επηρεάζει τη χαμηλή χρήση των προγραμμάτων ισορροπίας εργασίας-προσωπικής ζωής σε πολλές οργανώσεις (Mordi & Ojo, 2011). Επιθυμητά αποτελέσματα μπορούν να προκύψουν αν οι εργαζόμενοι γνωρίσουν τα προγράμματα και τα καταλάβουν όπως επίσης ο HR να επικοινωνεί αποτελεσματικά τα προγράμματα αλλά και τα οφέλη για την ισορροπία εργασίας και προσωπικής ζωής των εργαζομένων, έτσι ώστε οι εργαζόμενοι να μπορούν να δουν και να κατανοήσουν πώς αυτά τα οφέλη προσφέρουν τρόπους για τη διαχείριση της ανισορροπίας μεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής.
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Στο παρόν κεφάλαιο παρουσιάζεται η Μεθοδολογία που χρησιμοποιήθηκε στην έρευνα. Η Μεθοδολογία έρευνας αναπτύχθηκε στις υποενότητες:
· Σκοπός-ερευνητικά ερωτήματα
· Σχεδιασμός έρευνας
· Πληθυσμός-Δείγμα μελέτης
· Ερευνητικό εργαλείο και συλλογή δεδομένων
· Μέθοδοι στατιστικής ανάλυσης
· Ηθικά ζητήματα
· Αξιοπιστία δεδομένων
· Περιορισμοί έρευνας
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Σκοπός της παρούσας έρευνας ήταν να μελετήσει τις απόψεις εργαζομένων σχετικά με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων στον οργανισμό τους και την ικανοποίηση από την εργασία τους. Επίσης, να διερευνήσει αν υπάρχουν δημογραφικές ομάδες που αξιολογούν καλύτερα την  Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και είναι περισσότερο ικανοποιημένα από την εργασία τους. Με βάση τον σκοπό της μελέτης, παρακάτω διατυπώνονται τα ερευνητικά ερωτήματα:
· Πως αξιολογούν οι εργαζόμενοι την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων στον οργανισμό τους και πόσο ικανοποιημένοι είναι από την εργασία τους;
· Διαφοροποιούνται οι απόψεις των εργαζομένων για την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, τις επιθυμητές ώρες εργασίας, τις δυσμενείς συνθήκες και την ικανοποίηση εργασίας με βάση τα δημογραφικά στοιχεία;
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Πραγματοποιήθηκε μία ποσοτική έρευνα με χρήση ερωτηματολογίου που περιελάμβανε κλειστού τύπου ερωτήσεων. Ο συγκεκριμένος τύπος έρευνας επιλέχτηκε καθώς το μέγεθος του δείγματος ήταν μεγάλο (Ν=61), οι υπομελέτη έννοιες μετρήσιμες, ενώ σύμφωνα με το 2ο ερευνητικό ερώτημα ήταν απαραίτητη η μελέτη της συσχέτισης των μεταβλητών (Cohen, Manion & Morrison, 2007). Επιπλέον, οι ποσοτικές έρευνες έχουν το πλεονέκτημα ότι αναλύουν τα δεδομένα με μαθηματικό τρόπο και μπορούν να εξαγάγουν γενικεύσιμα συμπεράσματα εφόσον η δειγματοληψία δεν είναι μεροληπτική (Creswell, 2013). Τέλος, η έρευνα στηρίχτηκε σε πρωτογενή δεδομένα.
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Πληθυσμός της έρευνας είναι το σύνολο των εργαζομένων στην Κεντρική Υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου και στις Αποκεντρωμένες Υπηρεσίες της Άρτας, της Θεσπρωτίας και της Πρέβεζας. Αναφορικά με το δείγμα, στην έρευνα συμμετείχαν 61 εργαζόμενοι, οι περισσότεροι εκ των οποίων ήταν άνδρες, ηλικίας άνω των 40 ετών, με πτυχίο ΑΕΙ/ΤΕΙ ή μεταπτυχιακό και παντρεμένοι.  Το σύνολο του δείγματος είχε περισσότερα από 10 χρόνια προϋπηρεσίας. Επίσης, η πλειοψηφία των εργαζομένων εργάζονταν είτε στην Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Θεσπρωτίας ή Πρέβεζας.
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Χρησιμοποιήθηκε πρωτότυπο ερωτηματολόγιο το οποίο κατασκεύασε ο ερευνητής. Το ερωτηματολόγιο αποτελούταν από 24 ερωτήσεις και ήταν χωρισμένο σε 3 ενότητες. Η 1η ενότητα, αναφέρεται στα δημογραφικά στοιχεία και περιλαμβάνει 7 ερωτήσεις κλειστού τύπου. Η 2η ενότητα αναφέρεται στην Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και περιλαμβάνει 7 ερωτήσεις εκ των οποίων οι 6 διχοτομικές (Ναι, Όχι) και η 1 κατηγορική. Η 3η ενότητα αναφέρεται στην εξισορρόπηση εργασιακής – προσωπικής ζωής, δηλαδή σε θέματα σχετικά με την ικανοποίηση από την εργασία και περιλαμβάνει 10 ερωτήσεις εκ των οποίων οι 5 διχοτομικές (Ναι, Όχι), η 1 ποσοτική, οι 3 διατακτικές τετραβάθμιας κλίμακας Likert και η 1 διατακτική κλίμακας Likert 10 βαθμίδων. Οι απαντήσεις συλλέχτηκαν σε έντυπη μορφή στον χώρο εργασίας των εργαζομένων. Η διάρκεια συμπλήρωσης του ερωτηματολογίου ήταν 5-10 λεπτά.
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Αρχικά ο ερευνητής αποδελτίωσε τα δεδομένα σε βάση δεδομένων του Microsoft Office Excel 2016 και στην συνέχεια τα κωδικοποίησε στο λογισμικό IBM SPSS 24. Οι κατηγορικές μεταβλητές της έρευνας παρουσιάστηκαν με συχνότητες και ποσοστά ενώ οι διατακτικές-ποσοτικές με μέσες τιμές και τυπικές αποκλίσεις. Πριν την διερεύνηση συσχετίσεων όλες οι μεταβλητές κανονικοποιήθηκαν στο διάστημα [0,100] με χρήση του τύπου . Έπειτα, πραγματοποιήθηκε παραγοντική ανάλυση σε 9 ερωτήσεις της 3ης ενότητας για να εξαχθούν οι παράγοντες της συγκεκριμένης ενότητας, δεδομένου και ότι ο συντελεστής ΚΜΟ ήταν μεγαλύτερος από 0,8 (Καρλής, 2003). Στην 2η ενότητα επιλέχτηκαν 3 ερωτήσεις με υψηλή αξιοπιστία για την δημιουργία παράγοντα. 
Στο 1ο ερευνητικό ερώτημα χρησιμοποιήθηκαν μέσες τιμές και τυπικές αποκλίσεις για τους παράγοντες της έρευνας. Στο 2ο ερευνητικό ερώτημα, πραγματοποιήθηκε έλεγχος υποθέσεων για τους παράγοντες της έρευνας και την μεταβλητή των επιθυμητών ωρών εργασίας με τα δημογραφικά χαρακτηριστικά. Λόγω μικρού πλήθους δειγμάτων (n<30), χρησιμοποιήθηκαν κυρίως μη παραμετρικοί έλεγχοι. Συγκεκριμένα για έλεγχο εξάρτησης ποσοτικής μεταβλητής με ποιοτική διχοτομική χρησιμοποιήθηκε ο μη παραμετρικός έλεγχος Mann Whitney U, ενώ για ποιοτική με περισσότερες από 2 κατηγορίες, ο μη παραμετρικός έλεγχος Kruskal Wallis. Η αρχική υπόθεση των ελέγχων είναι ότι τα κ-δείγματα (κ≥2) προέρχονται από τον ίδιο πληθυσμό (ανεξαρτησία μεταβλητών) και η εναλλακτική ότι προέρχονται από διαφορετικούς (εξάρτηση μεταβλητών). Για έλεγχο ισότητας μέσων τιμών ποσοτικών μεταβλητών ως προς ποιοτική διχοτομική η οποία περιέχει τουλάχιστον 30 παρατηρήσεις σε κάθε κατηγορία χρησιμοποιήθηκε ο παραμετρικός έλεγχος independent samples t-test. H αρχική υπόθεση του ελέγχου είναι ότι οι μέσες τιμές είναι ίσες και η εναλλακτική πως διαφέρουν. Η στάθμη σημαντικότητας ορίστικε στο 5%. Η αρχική υπόθεση έγινε δεκτή για p-value≥0,05 ενώ απορρίφθηκε για p-value<0,05 (Κολυβά-Μαχαίρα, Μπόρα-Σέντα & Μπράτσας, 2017).
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Η δημιουργία μελετών δημιουργεί ζητήματα δεοντολογίας τα οποία οφείλει τα προσέξει ο ερευνητής (Koocher, & Keith-Spiegel,1998). Τα ηθικά ζητήματα και τα θέματα δεοντολογίας τηρήθηκαν όπως ορίζει η Αμερικανική ψυχολογική εταιρεία (APA,2001) αλλά και η Βρετανική (BPS,2014). Συγκεκριμένα:
· Πριν την διεξαγωγή της έρευνας, ζητήθηκε έγκριση από την ιδρυματικό φορέα και τον επόπτη, προκειμένου το υπομελέτη θέμα να θεωρηθεί σημαντικό και ωφέλιμο για την επιστημονική κοινότητα.
· Οι εργαζόμενοι, πριν την συμπλήρωση των ερωτηματολογίων ενημερώθηκαν για τη διαδικασία, τους ερευνητικούς στόχους και ότι πρέπει να είναι 18 ετών και άνω.
· Οι εργαζόμενοι ενημερώθηκαν ότι η συμμετοχή τους στην έρευνα θα είναι ανώνυμη, εθελοντική και ότι οι απαντήσεις τους θα χρησιμοποιηθούν στο μέλλον, μόνο για όφελος της επιστημονικής κοινότητας.
· Διασαφηνίστηκε το δικαίωμα αποχώρησης από την έρευνα κατά την διάρκεια ή ακόμη και η διαγραφή της συμμετοχής μετά την συμπλήρωση των ερωτηματολογίων. 
· Η διαδικασία συμπλήρωσης των ερωτηματολογίων ξεκίνησε μετά την γραπτή συγκατάθεση των εργαζομένων.
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Η αξιοπιστία των δεδομένων ελέγχθηκε με χρήση του συντελεστή Cronbach Alpha, όπου γενικότερα ικανοποιητικές θεωρούνται οι τιμές άνω του 0,7 (Nunnaly & Bernstein, 1994). Παρόλο που το εργαλείο ήταν πρωτότυπο, ο ερευνητής κατάφερε να εξάγει 3 παράγοντες οι οποίοι είχαν αξιοπιστία μεγαλύτερη του 0,750.
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Το δείγμα της έρευνας ήταν μικρό, γεγονός που δεν επέτρεψε την χρήση παραμετρικών ελέγχων. Επίσης η πλειοψηφία του δείγματος αποτελούταν από άντρες που εργάζονται στην Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Θεσπρωτίας ή Πρέβεζας. Προτείνεται μελλοντική έρευνα με μεγαλύτερο δείγμα και πιο αντιπροσωπευτικό ως προς το φύλο και την Υπηρεσία εργασίας. Επίσης, προτείνεται να διευρυνθεί ο Πληθυσμός αναφοράς και ανάλογα το δείγμα μελέτης.
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Δημογραφικά Στοιχεία
Στον Πίνακα 5.1 (και στα Γραφήματα 5.1-5.7) παρουσιάζονται τα δημογραφικά στοιχεία των ερωτηθέντων. Το δείγμα αποτελούνταν από 61 άτομα συνολικά, εκ των οποίων το 75,41% (Ν=46) ήταν άνδρες και το 24,59% (Ν=15) γυναίκες. Αναφορικά με την ηλικία του δείγματος, το 57,38% (Ν=35) ήταν άνω των 50 ετών, το 36,07% (Ν=22) μεταξύ 41-50 ετών και το 6,56% (Ν=4) ήταν μεταξύ 31-40 ετών. Σχετικά με το επίπεδο εκπαίδευσης των ερωτηθέντων το 44,26% (Ν=27) κατείχαν πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ, το 31,15% (Ν=19) μεταπτυχιακό, το 13,11% (Ν=8) ήταν απόφοιτοι λυκείου, ενώ το 11,48% (Ν=7) κατείχε διδακτορικό. Όσον αφορά τα χρόνια προϋπηρεσίας τους, το 49,18% (Ν=30) των ερωτηθέντων δήλωσε πως έχει 11-20 χρόνια προϋπηρεσίας, το ίδιο ποσοστό (49,18%, Ν=30) δήλωσε πως είχε πάνω από 20 χρόνια προϋπηρεσίας, ενώ μόνο το 1,64% (Ν=1) είχε 6-10 χρόνια προϋπηρεσίας. Σχετικά με την οικογενειακή κατάσταση των ερωτηθέντων, το 86,89% (Ν=53) ήταν παντρεμένοι, το 6,56% (Ν=4) ανύπαντροι, ενώ το ίδιο ποσοστό (6,56%, Ν=4) ήταν διαζευγμένοι. Επίσης, το 44,26% (Ν=27) των ερωτηθέντων δήλωσε πως εργάζεται σε αποκεντρωμένη υπηρεσία της Πρέβεζας, το 22,95% (Ν=14) σε αποκεντρωμένη υπηρεσία της Θεσπρωτίας, το 19,67% (Ν=12) στην κεντρική υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου και το 13,11% (Ν=8) σε αποκεντρωμένη υπηρεσία της Άρτας. Τέλος, το 54,10% (Ν=33) κατείχε θέση ευθύνης σε αντίθεση με το υπόλοιπο 45,90% (Ν=28).






	Στοιχείο
	Κατηγορία
	Ν
	f %

	Φύλο
	Άνδρας
Γυναίκα
	46
15
	75,41%
24,59%

	
	
	
	

	Ηλικία
	31-40
41-50
Άνω των 50
	4
22
35
	6,56%
36,07%
57,38%

	
	
	
	

	Επίπεδο Εκπαίδευσης
	Λύκειο
Πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ
Μεταπτυχιακό
Διδακτορικό
	8
27
19
7
	13,11%
44,26%
31,15%
11,48%

	
	
	
	

	Χρόνια Προϋπηρεσίας
	6-10 χρόνια
11-20 χρόνια
Πάνω από 20 χρόνια
	1
30
30
	1,64%
49,18%
49,18%

	
	
	
	

	Οικογενειακή Κατάσταση
	Ελεύθερος/η
Έγγαμος/η
Διαζευγμένος/η
	4
53
4
	6,56%
86,89%
6,56%

	
	
	
	

	Εργάζεστε
	Στην Κεντρική Υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου
Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Άρτας
[bookmark: _Hlk36591875]Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Θεσπρωτίας
Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Πρέβεζας
	12
8
14
27
	19,67%
13,11%
22,95%
44,26%

	
	
	
	

	Κατέχετε θέση ευθύνης
	Όχι
Ναι
	28
33
	45,90%
54,10%


[bookmark: _Toc35759518][bookmark: _Toc36595924][bookmark: _Toc36650072]Πίνακας 5.1 Δημογραφικά στοιχεία
Ν: Συχνότητα
f %: Σχετική συχνότητα %
[image: ]
[bookmark: _Toc35759502][bookmark: _Toc36595939][bookmark: _Toc36650163]Γράφημα 5.1 Φύλο
[image: ]
[bookmark: _Toc36595940][bookmark: _Toc36650164]Γράφημα 5.2 Ηλικία
[image: ]
[bookmark: _Toc36595941][bookmark: _Toc36650165]Γράφημα 5.3 Επίπεδο Εκπαίδευσης



[image: ]
[bookmark: _Toc36595942][bookmark: _Toc36650166]Γράφημα 5.4 Χρόνια Προϋπηρεσίας

[image: ]
[bookmark: _Toc36595943][bookmark: _Toc36650167]Γράφημα 5.5 Οικογενειακή Κατάσταση

[image: ]
[bookmark: _Toc36595944][bookmark: _Toc36650168]Γράφημα 5.6 Εργάζεστε
[image: ]
[bookmark: _Toc36595945][bookmark: _Toc36650169]Γράφημα 5.7 Κατέχετε θέση ευθύνης

Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων 
Στον Πίνακα 5.2 (και στα Γραφήματα 5.8-5.14) υπάρχουν οι απαντήσεις των ερωτηθέντων σχετικά με τη διαχείριση ανθρωπίνων πόρων. Αρχικά, στην ερώτηση σχετικά με το αν υπάρχει τμήμα που ασχολείται με τα θέματα προσωπικού στην υπηρεσία που εργάζονται όλοι οι ερωτηθέντες απάντησαν θετικά (100,00%, Ν=61). Αναφορικά με το πόσο τακτικά ελέγχουν αν επαρκεί το ήδη υπάρχον προσωπικό στις ανάγκες της διεύθυνσης που υπάγονται, το 62,30% (Ν=38) των ερωτηθέντων απάντησε πως δεν ελέγχει καθόλου, το 19,67% (Ν=12) μία φορά το χρόνο, το 6,56% (Ν=4) μια φορά στους 6 μήνες, το 4,92% (Ν=3) μια φορά το μήνα, ενώ το 6,56% (Ν=4) δήλωσε κάτι άλλο. Επίσης, στην ερώτηση για το αν γίνεται σωστός καταμερισμός εργασίας και αν ο εκάστοτε υπάλληλος αναλαμβάνει εργασίες στα πλαίσια των καθηκόντων του, το 73,77% (Ν=45) των ερωτηθέντων απάντησε «Ναι», ενώ το 26,23% (Ν=16) «Όχι». Ακόμη, στο αν θεωρούν υπάρχει στον οργανισμό τους εξειδικευμένο προσωπικό, το 95,08% (Ν=58) απάντησε θετικά και μόνο το 4,92% (Ν=3) απάντησε αρνητικά. Σχετικά με το αν υπάρχει τμήμα στον οργανισμό τους που να εξειδικεύεται στην κατάρτιση των εργαζομένων, το 80,33% (Ν=49) απάντησε πως δεν υπάρχει και το 19,67% (Ν=12) απάντησε πως υπάρχει. Επιπλέον, όλοι οι ερωτηθέντες απάντησαν (100,00%, Ν=61) η συμμετοχή του προσωπικού σε κάποιο επιμορφωτικό σεμινάριο, θα το βοηθήσει να βελτιώσει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών. Τέλος, στο ερώτημα για το αν εφαρμόζεται από τον οργανισμό ένα σύστημα τυπικής αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων, το 80,33% (Ν=49) των ερωτηθέντων απάντησε «Ναι» ενώ το 19,67% (Ν=12) «Όχι».

	Ερώτηση
	Κατηγορία
	Ν
	f %

	Υπάρχει τμήμα που ασχολείται με τα θέματα προσωπικού;
	Ναι
	61
	100,00%

	
	
	
	

	Πόσο τακτικά ελέγχεται αν επαρκεί το ήδη υπάρχον προσωπικό στις ανάγκες της διεύθυνσης που υπάγεστε;
	Καθόλου
Μια φορά το μήνα
Μια φορά στους 6 μήνες
Μια φορά το χρόνο
Άλλο
	38
3
4
12
4
	62,30%
4,92%
6,56%
19,67%
6,56%

	
	
	
	

	Στην εργασία σας γίνεται σωστός καταμερισμός εργασίας; Ο εκάστοτε υπάλληλος αναλαμβάνει εργασίες στα πλαίσια των καθηκόντων του;
	Όχι
Ναι
	16
45
	26,23%
73,77%

	
	
	
	

	Θεωρείτε ότι υπάρχει στον οργανισμό σας εξειδικευμένο προσωπικό;
	Όχι
Ναι
	3
58
	4,92%
95,08%

	
	
	
	

	Υπάρχει τμήμα στον οργανισμό σας που να εξειδικεύεται στην κατάρτιση των εργαζομένων;
	Όχι
Ναι
	49
12
	80,33%
19,67%

	
	
	
	

	Η συμμετοχή του προσωπικού σε κάποιο επιμορφωτικό σεμινάριο, θα το βοηθήσει να βελτιώσει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών;
	Ναι
	61
	100,00%

	

	
	
	

	Εφαρμόζεται από τον οργανισμό ένα σύστημα τυπικής αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων;
	Όχι
Ναι
	12
49
	19,67%
80,33%


[bookmark: _Toc36595925][bookmark: _Toc36650073]Πίνακας 5.2 Απαντήσεις ερωτηθέντων σχετικά με τη Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων
Ν: Συχνότητα
f %: Σχετική συχνότητα %


[image: ]
[bookmark: _Toc36595946][bookmark: _Toc36650170]Γράφημα 5.8 Υπάρχει τμήμα που ασχολείται με τα θέματα προσωπικού;


[image: ]
[bookmark: _Toc36595947][bookmark: _Toc36650171]Γράφημα 5.9 Πόσο τακτικά ελέγχεται αν επαρκεί το ήδη υπάρχον προσωπικό στις ανάγκες της διεύθυνσης που υπάγεστε;
[image: ]
[bookmark: _Toc36595948][bookmark: _Toc36650172]Γράφημα 5.10 Στην εργασία σας γίνεται σωστός καταμερισμός εργασίας; Ο εκάστοτε υπάλληλος αναλαμβάνει εργασίες στα πλαίσια των καθηκόντων του;

[image: ]
[bookmark: _Toc36595949][bookmark: _Toc36650173]Γράφημα 5.11 Θεωρείτε ότι υπάρχει στον οργανισμό σας εξειδικευμένο προσωπικό;

[image: ]
[bookmark: _Toc36595950][bookmark: _Toc36650174]Γράφημα 5.12 Υπάρχει τμήμα στον οργανισμό σας που να εξειδικεύεται στην κατάρτιση των εργαζομένων;
[image: ]
[bookmark: _Toc36595951][bookmark: _Toc36650175]Γράφημα 5.13 Η συμμετοχή του προσωπικού σε κάποιο επιμορφωτικό σεμινάριο, θα το βοηθήσει να βελτιώσει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών;

[image: ]
[bookmark: _Toc36595952][bookmark: _Toc36650176]Γράφημα 5.14 Εφαρμόζεται από τον οργανισμό ένα σύστημα τυπικής αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων
[bookmark: _Toc36595832]
Εξισορρόπηση Εργασιακής – Προσωπικής Ζωής  
Στον Πίνακα 5.3 (και στα Γραφήματα 5.15-5.20) παρουσιάζονται οι απαντήσεις των ερωτηθέντων σχετικά με ερωτήματα που αφορούν την εξισορρόπηση της εργασιακής με την προσωπική ζωή. Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της πρώτης ερώτησης, το 62,30% (Ν=38) δήλωσε απάντησε πως θα επιθυμούσε να εργάζεται 6ωρο, το 19,67% (Ν=12) 8ωρο και το 18,03% (Ν=11) 4ωρο. Επίσης, το 63,93% (Ν=39) των ερωτηθέντων δήλωσε πως είναι ικανοποιημένο από την εργασία του, σε αντίθεση με το υπόλοιπο 36,07% (Ν=22). Στην ερώτηση σχετικά με το αν θα επιθυμούσαν να εργάζονται σε άλλον οργανισμό του δημόσιου τομέα, το 62,30% (Ν=38) των ερωτηθέντων απάντησε «Όχι», ενώ το 37,70% (Ν=23) «Ναι». Ακόμη, στην ερώτηση σχετικά με το αν οι ερωτηθέντες θεωρούν ότι επιστρέφοντας στο σπίτι από τη δουλειά είναι τόσο κουρασμένοι που δεν μπορούν να κάνουν κάτι άλλο, το 62,30% (Ν=38) απάντησε θετικά, ενώ το 37,70% (Ν=23) αρνητικά. Επιπλέον, το 62,30% (Ν=38)  των ερωτηθέντων δήλωσαν πως θα τους εξυπηρετούσε καλύτερα ένα ευέλικτο ωράριο εργασίας, σε αντίθεση με το 37,70% (Ν=23). Τέλος, το 80,33% (Ν=49) των ερωτηθέντων δεν θεωρούν ότι είναι δύσκολο να συγκεντρωθούν στη δουλειά τους λόγω των οικογενειακών υποχρεώσεων σε αντίθεση με το 19,67% (Ν=12) που το θεωρεί δύσκολο.



	Ερώτηση
	Κατηγορία
	Ν
	f %

	Πόσες ώρες θα επιθυμούσατε να εργάζεστε;
	4ωρο
6ωρο
8ωρο
	11
38
12
	18,03%
62,30%
19,67%

	
	
	
	

	Είστε ικανοποιημένος/η από την εργασία σας;
	Όχι
Ναι
	22
39
	36,07%
63,93%

	
	
	
	

	Θα επιθυμούσατε να εργάζεστε σε άλλον οργανισμό του δημόσιου τομέα;
	Όχι
Ναι
	38
23
	62,30%
37,70%

	
	
	
	

	Θεωρείτε ότι επιστρέφοντας στο σπίτι από τη δουλειά είστε τόσο κουρασμένος/η που δεν μπορείτε να κάνετε κάτι άλλο;
	Όχι
Ναι
	23
38
	37,70%
62,30%

	
	
	
	

	Θα σας εξυπηρετούσε καλύτερα ένα ευέλικτο ωράριο εργασίας;
	Όχι
Ναι
	23
38
	37,70%
62,30%

	
	
	
	

	Θεωρείτε ότι είναι δύσκολο να συγκεντρωθείτε στη δουλειά σας  λόγω των οικογενειακών υποχρεώσεων;
	Όχι
Ναι
	49
12
	80,33%
19,67%


[bookmark: _Toc36595926][bookmark: _Toc36650074]Πίνακας 5.3 Απαντήσεις ερωτηθέντων σχετικά με εξισορρόπηση εργασιακής-προσωπικής ζωής
Ν: Συχνότητα
f %: Σχετική συχνότητα %

[image: ]
[bookmark: _Toc36595953][bookmark: _Toc36650177]Γράφημα 5.15 Πόσες ώρες θα επιθυμούσατε να εργάζεστε;

[image: ]
[bookmark: _Toc36595954][bookmark: _Toc36650178]Γράφημα 5.16 Είστε ικανοποιημένος/η από την εργασία σας;

[image: ]
[bookmark: _Toc36595955][bookmark: _Toc36650179]Γράφημα 5.17 Θα επιθυμούσατε να εργάζεστε σε άλλον οργανισμό του δημόσιου τομέα;


[image: ]
[bookmark: _Toc36595956][bookmark: _Toc36650180]Γράφημα 5.18 Θεωρείτε ότι επιστρέφοντας στο σπίτι από τη δουλειά είστε τόσο κουρασμένος/η που δεν μπορείτε να κάνετε κάτι άλλο;

[image: ]
[bookmark: _Toc36595957][bookmark: _Toc36650181]Γράφημα 5.19 Θα σας εξυπηρετούσε καλύτερα ένα ευέλικτο ωράριο εργασίας;

[image: ]
[bookmark: _Toc36595958][bookmark: _Toc36650182]Γράφημα 5.20 Θεωρείτε ότι είναι δύσκολο να συγκεντρωθείτε στη δουλειά σας  λόγω των οικογενειακών υποχρεώσεων;
Στον Πίνακα 5.4 (και στα Γραφήματα 5.21-5.22) παρουσιάζονται οι απόψεις των ερωτηθέντων για την εξισορρόπηση εργασιακής-προσωπικής ζωής. Οι απαντήσεις των ερωτηθέντων για την πρώτη ερώτηση ακολούθησαν 4βάθμια κλίμακα (1-Καθόλου, 2-Μέτρια, 3-Καλά, 4-Πολύ καλά), για την δεύτερη και τρίτη ερώτηση επίσης 4βάθμια κλίμακα (1-Καθόλου, 2-Λίγο, 3-Αρκετά, 4-Πολύ), ενώ για την τέταρτη και τελευταία ερώτηση 10βάθμια κλίμακα, όπου η τιμή 1 αντιστοιχούσε στο πολύ εύκολα και η τιμή 10 στο πολύ δύσκολα.
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα του πίνακα, οι ερωτηθέντες δήλωσαν ότι συνδυάζονται καλά οι ώρες εργασίας τους με τις οικογενειακές ή κοινωνικές υποχρεώσεις τους εκτός εργασίας (Μ.Ο.=2,64±0,88). Επίσης, οι ερωτηθέντες δήλωσαν πως συμφώνησαν λίγο έως αρκετά με το ότι  η ποιότητα ζωής στον εργασιακό τους χώρο, τους βοηθά στην αποδοτικότητά τους,  δεδομένου του ότι υπάρχει δυσκολία να συγκεντρωθούν στην εργασία τους λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων (Μ.Ο.=2,46±1,13) και ότι θα τους  εξυπηρετούσε ένα ευέλικτο σύστημα χορήγησης αδειών (Μ.Ο.=2,51±1,01). Τέλος, οι ερωτηθέντες δήλωσαν πως θεωρούν λίγο έως μέτρια δύσκολο το να συνδυάζουν την εργασία σας με την προσωπική τους ζωή (Μ.Ο.=4,15±2,76)

	Ερώτηση
	Μ.Ο.
	Τ.Α.

	Πόσο καλά θεωρείτε ότι συνδυάζονται οι ώρες εργασίας σας με τις οικογενειακές ή κοινωνικές υποχρεώσεις σας εκτός εργασίας;
	2,64
	0,88

	Η ποιότητα ζωής στον εργασιακό σας χώρο, βοηθά στην αποδοτικότητά σας,  δεδομένου του ότι υπάρχει δυσκολία να συγκεντρωθείτε στην εργασία σας λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων;
	2,46
	1,13

	Θα σας εξυπηρετούσε ένα ευέλικτο σύστημα χορήγησης αδειών;
	2,51
	1,01

	Πόσο εύκολο ή πόσο δύσκολο θεωρείτε το να συνδυάζετε την εργασία σας με την προσωπική σας ζωή;
	4,15
	2,76


[bookmark: _Toc36595927][bookmark: _Toc36650075]Πίνακας 5.4 Απόψεις ερωτηθέντων για την εξισορρόπηση εργασιακής-προσωπικής ζωής




[bookmark: _Toc36595959][bookmark: _Toc36650183]Γράφημα 5.21 Πόσο εύκολο ή πόσο δύσκολο θεωρείτε το να συνδυάζετε την εργασία σας με την προσωπική σας ζωή;


[bookmark: _Toc36595960][bookmark: _Toc36650184]Γράφημα 5.22 Μέσες τιμές και τυπικές αποκλίσεις διατακτικών μεταβλητών της εξισορρόπησης ζωής

[bookmark: _Toc36595833][bookmark: _Toc36650066]5.2 Επαγωγική Στατιστική

Στην ενότητα αυτή μελετώνται τα παρακάτω ερευνητικά ερωτήματα:
1. [bookmark: _Hlk36587187]Πως αξιολογούν οι εργαζόμενοι την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων στον οργανισμό τους και πόσο ικανοποιημένοι είναι από την εργασία τους;
2. [bookmark: _Hlk36587242]Διαφοροποιούνται οι απόψεις των εργαζομένων για την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, τις επιθυμητές ώρες εργασίας, τις δυσμενείς συνθήκες και την ικανοποίηση εργασίας με βάση τα δημογραφικά στοιχεία;
Πριν την μελέτη των ερευνητικών ερωτημάτων πραγματοποιήθηκε κανονικοποίηση των ερωτημάτων στην κλίμακα [0, 100] με τη χρήση του τύπου , όπου min(X) είναι η ελάχιστη τιμή της κλίμακας και range(X) το εύρος τιμών της κλίμακας. Για παράδειγμα για πενταβάθμια κλίμακα από το 1 έως το 5, min(X)=1 και range(X)=max(X)-min(X)=5-1=4, καθώς και παραγοντική ανάλυση και ερωτηματολόγιο στο ερωτηματολόγιο «Εξισορρόπηση Εργασιακής – Προσωπικής Ζωής» για την ανεύρεση παραγόντων/διαστάσεων. Ακολούθησε έλεγχος αξιοπιστίας για την δημιουργία παραγόντων που προέκυψαν από την παραγοντική ανάλυση καθώς και για τον παράγοντα αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων.
[bookmark: _Toc36595834]Παραγοντική Ανάλυση και Έλεγχος Αξιοπιστίας
O Πίνακας 5.5 παρουσιάζει τα αποτελέσματα της Παραγοντικής ανάλυσης με περιστροφή Varimax για το ερωτηματολόγιο «Εξισορρόπηση Εργασιακής – Προσωπικής Ζωής». O συντελεστής ΚΜΟ είναι υψηλός με τιμή 0,841>0,5 γεγονός που υποδηλώνει ότι τα δεδομένα είναι κατάλληλα για παραγοντική ανάλυση. Η ανάλυση παραγόντων εξήγαγε 2 παράγοντες που ερμηνεύουν το 71,71% της συνολικής διακύμανσης. Ο 1ος παράγοντας περιλαμβάνει τις ερωτήσεις 4, 7R (R=Reverse), 10R, 2, 8 και 9R, ερμηνεύει το 59,91% της συνολικής διακύμανσης και ονομάστηκε «Ικανοποίηση εργασίας». Ο 2ος παράγοντας περιλαμβάνει τις ερωτήσεις 3, 5 και 6, ερμηνεύει το 11,80% της συνολικής διακύμανσης, έχει εσωτερική αξιοπιστία 0,753 και ονομάστηκε «Δυσμενείς συνθήκες». 
	
	Παράγοντες (ΚΜΟ=0,841)

	Ερωτήσεις
	1
	2

	4.Συνδυασμός ωρών εργασίας με οικογενειακές-κοινωνικές υποχρεώσεις
	0,905
	

	7.Δυσκολία συγκέντρωσης λόγω των οικογενειακών υποχρεώσεων
	-0,835
	

	10.Δυσκολία συνδυασμού εργασίας με την προσωπική ζωή
	-0,767
	

	2.Ικανοποίηση από την εργασία
	0,733
	

	8.Αποδοτικότητα ποιότητας ζωής στον εργασιακό χώρο
	0,670
	

	9.Αλλαγή συστήματος χορήγησης αδειών
	-0,649
	

	5. Υπερβολική κόπωση
	
	0,798

	6. Αλλαγή ωραρίου εργασίας
	
	0,766

	3. Εργασία σε άλλον οργανισμό του δημόσιου τομέα
	
	0,755

	Ποσοστό διακύμανσης
	59,91%
	11,80%


[bookmark: _Toc36595928][bookmark: _Toc36650076]Πίνακας 5.5 Ανάλυση παραγόντων για το ερωτηματολόγιο «Εξισορρόπηση Εργασιακής – Προσωπικής Ζωής» με περιστροφή Varimax

Δημιουργία Διαστάσεων και Ανάλυση Αξιοπιστίας
Στον Πίνακα 5.6 παρουσιάζει τα αποτελέσματα της ανάλυσης αξιοπιστίας των παραγόντων για την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και για την ικανοποίηση από την εργασία. Από τα αποτελέσματα προκύπτει ότι υπάρχει ικανοποιητική εσωτερική αξιοπιστία αφού οι τιμές του Cronbach Alpha σε όλους τους παράγοντες είναι μεγαλύτερες από 0,6. Συγκεκριμένα, ο παράγοντας «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» είχε εσωτερική αξιοπιστία 0,760, οι «Δυσμενείς συνθήκες» 0,753 και η  «Ικανοποίηση εργασίας» 0,910. Λόγω της ικανοποιητικής εσωτερικής αξιοπιστίας οι μεταβλητές σε κάθε διάσταση ομαδοποιήθηκαν με χρήση του αμερόληπτου εκτιμητή της μέσης τιμής.
	Παράγοντες
	Ερωτήσεις
	Cronbach Alpha

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	ΔΑΠ (3, 4, 7)
	0,760

	Δυσμενείς συνθήκες
	ΕΕΠΖ (3, 5, 6)
	0,753

	Ικανοποίηση εργασίας
	ΕΕΠΖ (4, 7R, 10R, 2, 8, 9R)
	0,910


[bookmark: _Toc36595929][bookmark: _Toc36650077]Πίνακας 5.6 Αποτελέσματα ανάλυσης αξιοπιστίας των παραγόντων
[bookmark: _Toc36595836]1ο Ερευνητικό Ερώτημα
Πως αξιολογούν οι εργαζόμενοι την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων στον οργανισμό τους και πόσο ικανοποιημένοι είναι από την εργασία τους;
Στον Πίνακα 5.7 (και στο Γράφημα 5.23) παρουσιάζονται οι απόψεις των ερωτηθέντων για την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και για την ικανοποίηση από την εργασία τους. Σύμφωνα με τα αποτελέσματα προκύπτει πως οι ερωτηθέντες είναι αρκετά ικανοποιημένοι με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων (Μ.Ο.=83,06±30,20). Επίσης, οι ερωτηθέντες δήλωσαν πως ήταν μέτρια έως αρκετά ικανοποιημένοι με την εργασία τους (Μ.Ο.=60,38±30,88), ενώ τέλος δήλωσαν πως επικρατούν σε μέτριο βαθμό δυσμενείς συνθήκες στην εργασία και την προσωπική ζωή τους (Μ.Ο.=54,10±39,98).
	Παράγοντας
	Μ.Ο.
	Τ.Α.

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	83,06
	30,20

	Ικανοποίηση εργασίας
	60,38
	30,88

	Δυσμενείς συνθήκες
	54,10
	39,98


[bookmark: _Toc36595930][bookmark: _Toc36650078]Πίνακας 5.7 Απόψεις ερωτηθέντων για την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και για την ικανοποίηση από την εργασία


[bookmark: _Toc36595961][bookmark: _Toc36650185]Γράφημα 5.23 Απόψεις για την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και για την ικανοποίηση από την εργασία 
[bookmark: _Toc36595837]
2ο Ερευνητικό Ερώτημα
Διαφοροποιούνται οι απόψεις των εργαζομένων για την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, τις επιθυμητές ώρες εργασίας, τις δυσμενείς συνθήκες και την ικανοποίηση εργασίας με βάση τα δημογραφικά στοιχεία;
Φύλο
Στον Πίνακα 5.8 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα των μη παραμετρικών ελέγχων Mann-Whitney των παραγόντων ως προς το φύλο των ερωτηθέντων. Προκύπτει ότι δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική εξάρτηση ανάμεσα στο φύλο των ερωτηθέντων και τους παράγοντες (p>0,05). 


	Παράγοντας
	U
	p

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	324,5
	0,663

	Επιθυμητές ώρες εργασίας
	314,5
	0,554

	Δυσμενείς συνθήκες
	288,5
	0,325

	Ικανοποίηση εργασίας
	336,5
	0,887


[bookmark: _Toc36595931][bookmark: _Toc36650079]Πίνακας 5.8 Παράγοντες*Φύλο, Mann-Whitney

Ηλικία
Στον Πίνακα 5.9 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα των μη παραμετρικών ελέγχων Kruskal-Wallis των παραγόντων ως προς την ηλικία των ερωτηθέντων. Προκύπτει ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές διαφορές για τους παράγοντες «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» (Η(2)=23,028, p<0,001), «Επιθυμητές ώρες εργασίας» (Η(2)=23,786, p<0,001), «Δυσμενείς συνθήκες» (Η(2)=15,214, p<0,001), και «Ικανοποίηση εργασίας» (Η(2)=34,187, p<0,001). Οι στατιστικά σημαντικές διαφορές των μέσων βαθμίδων παρουσιάζονται και στο Γράφημα 5.24.
Συγκεκριμένα, στον παράγοντα «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες ηλικίας άνω των 50 ετών (Μ.Β.=36,64) και 41-50 ετών (Μ.Β.=27,05), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες ηλικίας 31-40 ετών (Μ.Β.=3,38).
Στον παράγοντα «Επιθυμητές ώρες εργασίας» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες ηλικίας 31-40 ετών (Μ.Β.=55,50), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες ηλικίας άνω των 50 ετών (Μ.Β.=23,51).
Στον παράγοντα «Δυσμενείς συνθήκες» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες ηλικίας 31-40 ετών (Μ.Β.=52,00), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες ηλικίας άνω των 50 ετών (Μ.Β.=24,23).
Τέλος, στον παράγοντα «Ικανοποίηση εργασίας» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες ηλικίας άνω των 50 ετών (Μ.Β.=42,14), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες ηλικίας 31-40 ετών (Μ.Β.=5,25).


	Παράγοντας
	Ηλικία
	N
	M.B.
	df
	H
	p

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	31-40
	4
	3,38
	2
	23,028
	<0,001

	
	41-50
	22
	27,05
	
	
	

	
	Άνω των 50
	35
	36,64
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Επιθυμητές ώρες εργασίας
	31-40
	4
	55,50
	2
	23,786
	<0,001

	
	41-50
Άνω των 50
	22
35
	38,45
23,51
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Δυσμενείς συνθήκες
	31-40
	4
	52,00
	2
	15,214
	<0,001

	
	41-50
	22
	37,95
	
	
	

	
	Άνω των 50
	35
	24,23
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Ικανοποίηση εργασίας
	31-40
	4
	5,25
	2
	34,187
	<0,001

	
	41-50
	22
	17,95
	
	
	

	
	Άνω των 50
	35
	42,14
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Επίπεδο Εκπαίδευσης
Στον Πίνακα 5.10 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα των μη παραμετρικών ελέγχων Kruskal-Wallis των παραγόντων ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης των ερωτηθέντων. Προκύπτει ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές διαφορές για τους παράγοντες «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» (Η(3)=11,318, p=0,010<0,05), «Επιθυμητές ώρες εργασίας» (Η(3)=26,245, p<0,001), «Δυσμενείς συνθήκες» (Η(3)=20,408, p<0,001), και «Ικανοποίηση εργασίας» (Η(3)=20,549, p<0,001). Οι στατιστικά σημαντικές διαφορές των μέσων βαθμίδων παρουσιάζονται και στο Γράφημα 5.25.
	Παράγοντας
	Επίπεδο Εκπαίδευσης
	N
	M.B.
	df
	H
	p

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	Λύκειο
	8
	39,50
	3
	11,318
	0,010

	
	Πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ
	27
	34,61
	
	
	

	
	Μεταπτυχιακό
	19
	22,82
	
	
	

	
	Διδακτορικό
	7
	29,57
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Επιθυμητές ώρες εργασίας
	Λύκειο
	8
	9,06
	3
	26,245
	<0,001

	
	Πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ
	27
	28,72
	
	
	

	
	Μεταπτυχιακό
	19
	39,71
	
	
	

	
	Διδακτορικό
	7
	41,21
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Δυσμενείς συνθήκες
	Λύκειο
	8
	12,13
	3
	20,408
	<0,001

	
	Πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ
	27
	26,94
	
	
	

	
	Μεταπτυχιακό
	19
	41,79
	
	
	

	
	Διδακτορικό
	7
	38,93
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Ικανοποίηση εργασίας
	Λύκειο
	8
	54,25
	3
	20,549
	<0,001

	
	Πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ
	27
	32,06
	
	
	

	
	Μεταπτυχιακό
	19
	24,92
	
	
	

	
	Διδακτορικό
	7
	16,86
	
	
	


[bookmark: _Toc36595933][bookmark: _Toc36650081]Πίνακας 5.10 Παράγοντες*Επίπεδο Εκπαίδευσης, Kruskal-Wallis
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Συγκεκριμένα, στον παράγοντα «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες που είχανε τελειώσει το Λύκειο (Μ.Β.=39,50) και όσοι είχανε πτυχίο πανεπιστημίου/ΤΕΙ (Μ.Β.=34,61), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό είχανε όσοι είχανε μεταπτυχιακό (Μ.Β.=22,82) και διδακτορικό (Μ.Β.=29,57).
Στον παράγοντα «Επιθυμητές ώρες εργασίας» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες που είχανε μεταπτυχιακό (Μ.Β.=39,71) και διδακτορικό (Μ.Β.=41,21), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό είχανε όσοι είχανε τελειώσει το Λύκειο (Μ.Β.=9,06) και όσοι είχανε πτυχίο πανεπιστημίου/ΤΕΙ (Μ.Β.=28,72).
Στον παράγοντα «Δυσμενείς συνθήκες» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες που είχανε μεταπτυχιακό (Μ.Β.=41,79) και διδακτορικό (Μ.Β.=38,93), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό είχανε όσοι είχανε τελειώσει το Λύκειο (Μ.Β.=12,13) και όσοι είχανε πτυχίο πανεπιστημίου/ΤΕΙ (Μ.Β.=26,94).
Τέλος, στον παράγοντα «Ικανοποίηση εργασίας» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ερωτηθέντες που είχανε τελειώσει το Λύκειο (Μ.Β.=54,25), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό είχανε όσοι είχανε μεταπτυχιακό (Μ.Β.=24,92) και διδακτορικό (Μ.Β.=16,86).
Χρόνια Προϋπηρεσίας
Στον Πίνακα 5.11 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα των independent samples t-test των παραγόντων ως προς τα χρόνια προϋπηρεσίας των ερωτηθέντων. Λόγω του ότι στην κατηγορία «6-10 χρόνια» υπήρχε μόνο μία παρατήρηση, αυτή συγχωνεύθηκε μαζί με τις παρατηρήσεις της κατηγορία «11-20 χρόνια» και σχηματίστηκε η κατηγορία «6-20 χρόνια».
Προκύπτει ότι στον παράγοντα «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» η μέση τιμή των ερωτηθέντων με 6-20 χρόνια προϋπηρεσία (Μ.Ο.=72,04) ήταν στατιστικά μικρότερη (t(40,53)=-3,133, p=0,003<0,01) από την μέση τιμή όσων έχουν πάνω από 20 χρόνια  προϋπηρεσία (Μ.Ο.=94,44). 
Στον παράγοντα «Επιθυμητές ώρες εργασίας» η μέση τιμή των ερωτηθέντων με 6-20 χρόνια προϋπηρεσία (Μ.Ο.=6,71) ήταν στατιστικά μεγαλύτερη (t(59)=5,198, p<0,001) από την μέση τιμή όσων έχουν πάνω από 20 χρόνια  προϋπηρεσία (Μ.Ο.=5,33). 
Στον παράγοντα «Δυσμενείς συνθήκες» η μέση τιμή των ερωτηθέντων με 6-20 χρόνια προϋπηρεσία (Μ.Ο.=75,27) ήταν στατιστικά μεγαλύτερη (t(59)=4,963, p<0,001) από την μέση τιμή όσων έχουν πάνω από 20 χρόνια  προϋπηρεσία (Μ.Ο.=32,22). 
Τέλος, στον παράγοντα «Ικανοποίηση εργασίας» η μέση τιμή των ερωτηθέντων με 6-20 χρόνια προϋπηρεσία (Μ.Ο.=42,29) ήταν στατιστικά μικρότερη (t(50,69)=-5,809, p<0,001) από την μέση τιμή όσων έχουν πάνω από 20 χρόνια  προϋπηρεσία (Μ.Ο.=79,07). 
Οι στατιστικά σημαντικές διαφορές παρουσιάζονται και στο Γράφημα 5.26.

	Παράγοντας
	Προϋπηρεσία
	Ν
	Μ.Ο.
	df
	t
	p

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	6-20 χρόνια
	31
	72,04
	40,53
	-3,133
	0,003

	
	Πάνω από 20 χρόνια
	30
	94,44
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Επιθυμητές ώρες εργασίας
	6-20 χρόνια
	31
	6,71
	59
	5,198
	<0,001

	
	Πάνω από 20 χρόνια
	30
	5,33
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Δυσμενείς συνθήκες
	6-20 χρόνια
	31
	75,27
	59
	4,963
	<0,001

	
	Πάνω από 20 χρόνια
	30
	32,22
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Ικανοποίηση εργασίας
	6-20 χρόνια
	31
	42,29
	50,69
	-5,809
	<0,001

	
	Πάνω από 20 χρόνια
	30
	79,07
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Οικογενειακή Κατάσταση
Στον Πίνακα 5.12 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα των μη παραμετρικών ελέγχων Kruskal-Wallis των παραγόντων ως προς την οικογενειακή των ερωτηθέντων. Προκύπτει ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές διαφορές για τους παράγοντες «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» (Η(2)=10,147, p=0,006 <0,01), «Επιθυμητές ώρες εργασίας» (Η(2)=6,596, p= 0,037<0,05), «Δυσμενείς συνθήκες» (Η(2)=9,488, p=0,009<0,01), και «Ικανοποίηση εργασίας» (Η(2)=10,038, p=0,007<0,01). 
Συγκεκριμένα, στον παράγοντα «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι παντρεμένοι (Μ.Β.=33,05), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό οι ελεύθεροι (Μ.Β.=11,38).
Στον παράγοντα «Επιθυμητές ώρες εργασίας» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ελεύθεροι (Μ.Β.=49,25), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό οι παντρεμένοι (Μ.Β.=30,12) και οι διαζευγμένοι (Μ.Β.=24,38).
Στον παράγοντα «Δυσμενείς συνθήκες» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι ελεύθεροι (Μ.Β.=52,00), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό οι διαζευγμένοι (Μ.Β.=15,25).
Τέλος, στον παράγοντα «Ικανοποίηση εργασίας» το μεγαλύτερο μέσο βαθμό είχανε οι παντρεμένοι (Μ.Β.=32,16) και οι διαζευγμένοι (Μ.Β.=41,38), ενώ το μικρότερο μέσο βαθμό οι ελεύθεροι (Μ.Β.=5,25).
Οι στατιστικά σημαντικές διαφορές των μέσων βαθμίδων παρουσιάζονται και στο Γράφημα 5.27.
	Παράγοντας
	Οικογενειακή Κατάσταση
	N
	M.B.
	df
	H
	p

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	Ελεύθερος/η
	4
	11,38
	2
	10,147
	0,006

	
	Έγγαμος/η
	53
	33,05
	
	
	

	
	Διαζευγμένος/η
	4
	23,50
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Επιθυμητές ώρες εργασίας
	Ελεύθερος/η
	4
	49,25
	2
	6,596
	0,037

	
	Έγγαμος/η
	53
	30,12
	
	
	

	
	Διαζευγμένος/η
	4
	24,38
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Δυσμενείς συνθήκες
	Ελεύθερος/η
	4
	52,00
	2
	9,488
	0,009

	
	Έγγαμος/η
	53
	30,60
	
	
	

	
	Διαζευγμένος/η
	4
	15,25
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Ικανοποίηση εργασίας
	Ελεύθερος/η
	4
	5,25
	2
	10,038
	0,007

	
	Έγγαμος/η
	53
	32,16
	
	
	

	
	Διαζευγμένος/η
	4
	41,38
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[bookmark: _Toc36595965][bookmark: _Toc36650189]Γράφημα 5.27 Στατιστικά σημαντικές διαφορές μέσων βαθμίδων, Παράγοντες* Οικογενειακή Κατάσταση

Εργάζεστε
Στον Πίνακα 5.13 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα των μη παραμετρικών ελέγχων Kruskal-Wallis των παραγόντων ως προς την υπηρεσία στην οποία εργάζονται οι ερωτηθέντες. Προέκυψε στατιστικά σημαντική εξάρτηση με τους παράγοντες «Δυσμενείς συνθήκες» (Η(3)=9,007, p=0,029) και «Ικανοποίηση εργασίας» (Η(3)=9,284, p=0,026).
[bookmark: _Hlk36595032]Από τον Πίνακα 14 (Γράφημα 5.28) προκύπτει ότι στον παράγοντα «Δυσμενείς συνθήκες» η μέση βαθμίδα των εργαζομένων στην Κεντρική Υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου (Μ.Β.=23,00) και των εργαζομένων στην Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Άρτας (Μ.Β.=20,63) είναι μικρότερη. Ακόμη, στον παράγοντα «Ικανοποίηση εργασίας» η μέση βαθμίδα των εργαζομένων στην Κεντρική Υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου (Μ.Β.=41,54) και των εργαζομένων στην Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Άρτας (Μ.Β.=38,81) είναι μεγαλύτερη.
	Παράγοντας
	H (3)
	p

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	2,706
	0,439

	Επιθυμητές ώρες εργασίας
	4,505
	0,212

	[bookmark: _Hlk36593876]Δυσμενείς συνθήκες
	9,007
	0,029

	Ικανοποίηση εργασίας
	9,284
	0,026
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	Παράγοντας
	Υπηρεσία
	Ν
	Μ.Β.
	df
	H
	p

	[bookmark: _Hlk36593922]Δυσμενείς συνθήκες
	Στην Κεντρική Υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου
	12
	23,00
	3
	9,007
	0,029

	
	Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Άρτας
	8
	20,63
	
	
	

	
	Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Θεσπρωτίας
	14
	38,54
	
	
	

	
	Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Πρέβεζας
	27
	33,72
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	Ικανοποίηση εργασίας
	Στην Κεντρική Υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου
	12
	41,54
	3
	9,284
	0,026

	
	Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Άρτας
	8
	38,81
	
	
	

	
	Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Θεσπρωτίας
	14
	23,14
	
	
	

	
	Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Πρέβεζας
	27
	28,07
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Κατέχετε Θέση Ευθύνης
Στον Πίνακα 5.15 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα των μη παραμετρικών ελέγχων Mann-Whitney των παραγόντων ως προς το αν οι ερωτηθέντες κατέχουν θέση ευθύνης στην εργασία τους. Προκύπτει ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές διαφορές στις διαστάσεις «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» (U=263,5, p<0,001), «Επιθυμητές ώρες εργασίας» (U=201, p<0,001), «Δυσμενείς συνθήκες» (U=256,5, p=0,002<0,01) και «Ικανοποίηση εργασίας» (U=216,5, p<0,001). 
Συγκεκριμένα, στη διάσταση «Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων» o μέσος βαθμός όσων δεν έχουν θέση ευθύνης (Μ.Β.=23,91) ήταν στατιστικά μικρότερος από τον αντίστοιχο όσων είχαν θέση ευθύνης (Μ.Β.=37,02). 
Στη διάσταση «Επιθυμητές ώρες εργασίας» o μέσος βαθμός όσων δεν έχουν θέση ευθύνης (Μ.Β.=40,32) ήταν στατιστικά μεγαλύτερος από τον αντίστοιχο όσων είχαν θέση ευθύνης (Μ.Β.=23,09). 
Στη διάσταση «Δυσμενείς συνθήκες» o μέσος βαθμός όσων δεν έχουν θέση ευθύνης (Μ.Β.=38,34) ήταν στατιστικά μεγαλύτερος από τον αντίστοιχο όσων είχαν θέση ευθύνης (Μ.Β.=24,77). 
Τέλος, στη διάσταση «Ικανοποίηση εργασίας» o μέσος βαθμός όσων δεν έχουν θέση ευθύνης (Μ.Β.=22,23) ήταν στατιστικά μικρότερος από τον αντίστοιχο όσων είχαν θέση ευθύνης (Μ.Β.=38,44).
Οι στατιστικά σημαντικές διαφορές των μέσων βαθμίδων παρουσιάζονται και στο Γράφημα 5.29.
	Διάσταση
	Θέση Ευθύνης
	N
	M.B.
	U
	p

	Αξιολόγηση Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων
	Όχι
	28
	23,91
	263,5
	<0,001

	
	Ναι
	33
	37,02
	
	

	
	
	
	
	
	

	Επιθυμητές ώρες εργασίας
	Όχι
	28
	40,32
	201
	<0,001

	
	Ναι
	33
	23,09
	
	

	
	
	
	
	
	

	Δυσμενείς συνθήκες
	Όχι
	28
	38,34
	256,5
	0,002

	
	Ναι
	33
	24,77
	
	

	
	
	
	
	
	

	Ικανοποίηση εργασίας
	Όχι
	28
	22,23
	216,5
	<0,001

	
	Ναι
	33
	38,44
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6. Συμπεράσματα
Στην παρούσα μελέτη έλαβαν μέρος 61 άτομα, στην πλειοψηφία τους άνδρες, ηλικίας άνω των 40 ετών και οι οποίοι είχανε πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ ή μεταπτυχιακό και ήταν παντρεμένοι.  Όλοι σχεδόν οι ερωτηθέντες είχαν περισσότερα από 10 χρόνια προϋπηρεσίας. Επίσης, η πλειοψηφία των ερωτηθέντων εργάζονταν είτε στην Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Θεσπρωτίας ή Πρέβεζας. Τέλος, ισορροπία παρατηρήθηκε ως προς την κατοχή ή μη θέση ευθύνης.
Στον 1ο ερευνητικό ερώτημα μελετήθηκαν οι απόψεις των ερωτηθέντων σχετικά με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και για την ικανοποίηση από την εργασία τους. Προέκυψε πως οι ερωτηθέντες ήταν αρκετά ικανοποιημένοι με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων. Συγκεκριμένα, ανέφεραν πως στην εργασία τους γίνεται σωστός καταμερισμός εργασίας, ότι υπάρχει εξειδικευμένο προσωπικό και ότι εφαρμόζεται ένα σύστημα τυπικής αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων. Αξιοσημείωτο είναι επίσης, πως το σύνολο των εργαζομένων δήλωσε ότι υπάρχει στην εργασία τους τμήμα ασχολείται με τα θέματα προσωπικού και ότι η συμμετοχή του προσωπικού σε κάποιο επιμορφωτικό σεμινάριο, θα το βοηθήσει να βελτιώσει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών. Στα αρνητικά το γεγονός πως δεν ελέγχεται τακτικά εάν επαρκεί το ήδη υπάρχον προσωπικό στις ανάγκες της διεύθυνσης που υπάγονται και ότι δεν υπάρχει τμήμα που να εξειδικεύεται στην κατάρτιση των εργαζομένων. 
Ακόμη, προέκυψε πως οι ερωτηθέντες είναι μέτρια έως αρκετά ικανοποιημένοι με την εργασία τους. Συγκεκριμένα, οι περισσότεροι είναι ικανοποιημένοι από την εργασία σας, θεωρούν  πως οι ώρες εργασίας τους με τις οικογενειακές ή κοινωνικές υποχρεώσεις τους εκτός εργασίας συνδυάζονται καλά και ότι δεν είναι δύσκολο να συγκεντρωθούν στην δουλειά τους λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων ούτε να συνδυάζουν την εργασία τους με την προσωπική τους ζωή. Τέλος, ανέφεραν το 6ωρο ως επιθυμητό ωράριο εργασίας. Επιπλέον, προέκυψε πως επικρατούσαν σε μέτριο βαθμό δυσμενείς συνθήκες στην εργασία και την προσωπική ζωή των ερωτηθέντων. Συγκεκριμένα, οι περισσότεροι ερωτηθέντες επιστρέφοντας στο σπίτι από τη δουλειά είναι τόσο κουρασμένοι που δεν μπορούν να κάνουν κάτι άλλο και ότι θα τους εξυπηρετούσε καλύτερα ένα ευέλικτο ωράριο εργασίας, ωστόσο ανέφεραν πως δεν θα επιθυμούσαν να εργάζονται σε άλλον οργανισμό του δημόσιου τομέα.
Στο 2ο ερευνητικό ερώτημα μελετήθηκαν οι διαφοροποιήσεις στις  απόψεις για την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, τις επιθυμητές ώρες εργασίας, τις δυσμενείς συνθήκες και την ικανοποίηση εργασίας με βάση τα δημογραφικά στοιχεία των ερωτηθέντων. Αρχικά, προέκυψε πως τα άτομα άνω των 50 ετών ήταν περισσότερο ικανοποιημένα με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και με την εργασία τους. Επιπλέον, τα άτομα 31-50 ετών ανέφεραν πως προτιμούν να εργάζονται παραπάνω ώρες και εστίασαν περισσότερο στις δυσμενείς συνθήκες εργασίας.
Ακόμη, προέκυψε πως τα άτομα με πάνω από 20 χρόνια προϋπηρεσία ήταν περισσότερο ικανοποιημένα με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και την εργασία τους, προτιμούν να εργάζονται λιγότερες ώρες και ανέφεραν σε μικρότερο βαθμό ότι επικρατούν δυσμενείς συνθήκες. Επίσης, αναδείχθηκε πως τα άτομα που είχαν τελειώσει το λύκειο ήταν περισσότερο ικανοποιημένα με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και με την εργασία τους. Επιπλέον, τα άτομα που είχανε μεταπτυχιακό και διδακτορικό θέλουν να δουλεύουν περισσότερες ώρες και ανέφεραν σε μεγαλύτερο βαθμό ότι επικρατούν δυσμενείς συνθήκες στην εργασία τους. 
Επιπλέον, αναδείχθηκε πως οι παντρεμένοι ήταν περισσότερο ικανοποιημένα με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και οι διαζευγμένοι με την εργασία τους. Οι ελεύθεροι δήλωσαν πως προτιμούν να εργάζονται παραπάνω ώρες και ανέφεραν περισσότερο ότι επικρατούν δυσμενείς συνθήκες στην εργασία τους. Ακόμη, οι εργαζόμενοι στην Κεντρική Υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου και στην Αποκεντρωμένη Υπηρεσία Άρτας εστίασαν λιγότερο στις δυσμενείς συνθήκες και δήλωσαν περισσότερο ικανοποιημένοι από την εργασία τους.
Τέλος, προέκυψε πως τα άτομα που κατέχουν θέση ευθύνης  ήταν περισσότερο ικανοποιημένα με την Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων και την εργασία τους, προτιμούν  να εργάζονται λιγότερες ώρες και ανέφεραν σε μικρότερο βαθμό την ύπαρξη δυσμενών συνθηκών.
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Ερωτηματολόγια για την Διπλωματική Εργασία με τίτλο
 «Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων και εξισορρόπηση εργασιακής -προσωπικής οικογενειακής ζωής στο δημόσιο τομέα»








Πρέβεζα, 2020
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Τμήμα: Λογιστικής και Χρηματοοικονομικής
          Σχολή: Οικονομικών και Διοικητικών Επιστημών

Αγαπητή / έ κυρία / κύριε,
Θα επιθυμούσα να αφιερώσετε λίγα λεπτά από το χρόνο σας για τη συμπλήρωση του παρακάτω ερωτηματολογίου. Παρακαλούμε απαντήστε όλες τις ερωτήσεις λαμβάνοντας υπόψη ότι δεν υπάρχουν σωστές ή λανθασμένες απαντήσεις. 
Η έρευνα αυτή διεξάγεται από το Τμήμα Λογιστικής και Χρηματοοικονομικής του Πανεπιστημίου Ιωαννίνων στα πλαίσια της διπλωματικής μου εργασίας με τίτλο Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων και εξισορρόπηση  εργασιακής - προσωπικής οικογενειακής ζωής στο δημόσιο τομέα. 
Οι απαντήσεις σας είναι αυστηρά εμπιστευτικές και δεν πρόκειται να χρησιμοποιηθούν για άλλους σκοπούς πέρα από αυτούς της έρευνας. Το ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και έτσι δεν μπορούν να συνδεθούν οι απαντήσεις με συγκεκριμένα πρόσωπα. Το κύρος και η αξιοπιστία του Πανεπιστημίου Ιωαννίνων εξασφαλίζουν την απόλυτη εμπιστευτικότητα και εχεμύθεια των στοιχείων που θα συγκεντρωθούν από την έρευνα αυτή.

Οδηγίες Συμπλήρωσης: 
Η διάρκεια συμπλήρωσης του ερωτηματολογίου είναι περίπου 10 λεπτά. Η προσοχή σας κατά τη συμπλήρωση του ερωτηματολογίου είναι πολύ σημαντική για την έρευνα και η συνεισφορά σας πολύτιμη. Οι απαντήσεις σας θα είναι ανώνυμες και δεν πρόκειται να χρησιμοποιηθούν πουθενά αλλού, παρά μόνο για τη διεξαγωγή της παρούσας ακαδημαϊκής έρευνας. 
Για οποιαδήποτε διευκρίνηση ή απορία παρακαλώ μη διστάσετε να επικοινωνήσετε μαζί μου (Σοφία Κολίτση 6942575989, 2682023073 ) 
Μετά τη συμπλήρωση του ερωτηματολογίου παρακαλείσθε να το επιστρέψετε μέσω email: s.kolitsi@gmail.com. 


Ευχαριστώ εκ των προτέρων για τη συμμετοχή σας. 

Σοφία Κολίτση
Μεταπτυχιακή Φοιτήτρια του
 Πανεπιστημίου Ιωαννίνων 
Ενότητα Ι: Δημογραφικά Στοιχεία


Φύλο
Άνδρας 
Γυναίκα

Ηλικία
20-30 
31-40 
41-50 
Άνω των 50

Επίπεδο Εκπαίδευσης 
Υποχρεωτική Εκπαίδευση
Λύκειο  
Πτυχίο Πανεπιστημίου/ΤΕΙ
Μεταπτυχιακό
Διδακτορικό

Χρόνια Προϋπηρεσίας 
1-5 χρόνια
6-10 χρόνια
11-20 χρόνια
Πάνω από 20 χρόνια

Οικογενειακή Κατάσταση 
Ελεύθερος/η
Έγγαμος/η
Διαζευγμένος/η
Χήρος/α




Εργάζεστε 
Στην Κεντρική Υπηρεσία της Περιφέρειας Ηπείρου 
Σε Αποκεντρωμένη Υπηρεσία [επιλέξτε]
	Άρτας
Θεσπρωτίας
Πρέβεζας
Κατέχετε θέση ευθύνης
Ναι
Όχι
Ενότητα ΙΙ: Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων

Υπάρχει τμήμα που ασχολείται με τα θέματα προσωπικού;
Ναι
Όχι
Πόσο τακτικά ελέγχεται  αν επαρκεί το ήδη υπάρχον προσωπικό στις ανάγκες της διεύθυνσης που υπάγεστε;
Καθόλου ..
Μια φορά το μήνα ..
Μια φορά στους 6 μήνες ..
Μια φορά το χρόνο ..
Άλλο (παρακαλώ προσδιορίστε) ……………………………………


Στην εργασία σας γίνεται σωστός καταμερισμός εργασίας; Ο εκάστοτε υπάλληλος αναλαμβάνει εργασίες στα πλαίσια των καθηκόντων του;
Ναι
Όχι
Θεωρείτε ότι υπάρχει στον οργανισμό σας εξειδικευμένο προσωπικό;
Ναι
Όχι
Υπάρχει τμήμα στον οργανισμό σας που να εξειδικεύεται στην κατάρτιση των εργαζομένων; 
Ναι
Όχι
Πιστεύετε ότι η συμμετοχή του προσωπικού σε κάποιο επιμορφωτικό σεμινάριο, θα το βοηθήσει να βελτιώσει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών;
Ναι
Όχι
Εφαρμόζεται από τον οργανισμό ένα σύστημα τυπικής αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων;
Ναι
Όχι

Ενότητα ΙΙΙ: Εξισορρόπηση Εργασιακής – Προσωπικής Ζωής

Πόσες ώρες θα επιθυμούσατε να εργάζεστε; 
…………………………………………….
Είστε ικανοποιημένος/η από την εργασία σας;
Ναι
Όχι
Θα επιθυμούσατε να εργάζεστε σε άλλον οργανισμό του δημόσιου τομέα;
Ναι , αν ναι συμπληρώστε:…………………
Όχι 
Πόσο καλά θεωρείτε ότι συνδυάζονται οι ώρες εργασίας σας με τις οικογενειακές ή κοινωνικές υποχρεώσεις σας εκτός εργασίας;
Καθόλου
Μέτρια
Καλά 
Πολύ καλά
Θεωρείτε ότι Επιστρέφοντας στο σπίτι από τη δουλειά είστε τόσο κουρασμένος/η που δεν μπορείτε  να κάνετε κάτι άλλο;
          	Ναι 
          	Όχι 
Θεωρείτε ότι είναι δύσκολο να συγκεντρωθείτε στη δουλειά σας  λόγω των οικογενειακών υποχρεώσεων;
         	Ναι 
         	Όχι 
Από το 1 έως το 10, πόσο εύκολο ή δύσκολο είναι να συνδυάζετε την εργασία σας  με την προσωπική σας ζωή;…………………………..
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