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Περίληψη 

 

Η παρούσα εργασία αποτελεί µια διερεύνηση του φαινοµένου του εργασιακού άγχους και τη 

σχέση του µε την οργανωσιακή δέσµευση και τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές στην 

εργασία. Οι στόχοι της εργασίας είναι να διερευνήσει κατά πόσο το εργασιακό άγχος 

συσχετίζεται µε την εργασιακή ικανοποίηση, µε τη θέληση για αποχώρηση από την εργασία, 

µε την συναισθηµατική οργανωσιακή δέσµευση και µε παθητικές αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές. Η έρευνα έγινε σε εργαζόµενους του λιανικού εµπορίου (Ν=111) µέσω 

δοµηµένου ερωτηµατολογίου. Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι το  εργασιακό άγχος των 

εργαζοµένων επηρεάζει αρνητικά την ικανοποίηση από την εργασία, τα επίπεδα του 

εργασιακού άγχους (χρόνος, φόρτος και εργασιακές σχέσεις  έλλειψη δυνατότητας έκφρασης 

και εξέλιξης) σχετίζονται µε τη θέληση αποχώρησης και µε παθητικές αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές και τέλος τα επίπεδα εργασιακού άγχους σχετίζονται µε τη συναισθηµατική  

δέσµευση. Λαµβάνοντας υπ’ όψη τα ανωτέρω, η παροχή θετικού κλίµατος στην εργασία και 

καλών  εργασιακών συνθηκών που δεν ευνοούν το άγχος µπορούν να αυξήσουν τα επίπεδα 

παραγωγικότητας. 

 

 

Abstract  
 
The present work in an investigation of the workplace stress phenomenon and its relation to 
the organizational commitment and counterproductive work behaviours. The objectives of the 
research are to investigate whether workplace stress is associated with job satisfaction, the 
turnover, the organizational commitment and with passive and counterproductive behaviours. 
The survey was conducted on retail employees (N=111) through a well-structured 
questionnaire. The results show that employees work-related stress, affects negatively job 
satisfaction, levels of work-related stress (time, workload and work relations, lack of ability to 
be expressed and developed). They are also related to the employees’ turnover and with passive 
counterproductive behaviours. Finally, the levels of workplace stress are related to emotional 
engagement. Taking into account the above, providing a positive work environment and good 
working conditions that do not promote stress, can increase productivity levels.  
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1. Εισαγωγή 

Το εργασιακό περιβάλλον αποτελεί µια πολυσύνθετη έννοια, ιδιαίτερα επειδή σχετίζεται µε 

την ανθρώπινη συµπεριφορά και µε την επαγγελµατική ανάπτυξη των ανθρώπων. Επιπλέον, 

το εργασιακό περιβάλλον µπορεί να καταστεί ιδιαίτερα στρεσσογόνο για τους εργαζόµενους, 

σε µια γκάµα επαγγελµάτων, και αυτό µε τη σειρά του µπορεί να σχετίζεται µε την εργασιακή 

ικανοποίηση των εργαζοµένων, τη δέσµευσή τους µε την εργασία τους, µε την απόδοσή τους  

και µε τις αποφάσεις που σχετίζονται µε την παραµονή τους ή όχι στην επιχείρηση στην οποία 

εργάζονται. Για όλους τους παραπάνω λόγους, το αντικείµενο µελέτης συµπεριφορών των 

εργαζοµένων µέσα στο  εργασιακό τους περιβάλλον έχει καταστεί ιδιαίτερα δηµοφιλές στην 

ερευνητική κοινότητα, και έχει υπάρξει το αντικείµενο για πολυάριθµες έρευνες: (Bickford, 

2005), (Buchanan 1974), (Chen & Spector, 1992), (Cooper et al., 1999), (Fox et al., 2001) , 

(Jex & Beehr, 1991), (Olulana, 2015), (Olusegun et al. 2014),   (Payne & Gainey, 2004), 

(Robbins, 1999) ,( Spector, 1998). 

 

Η παρούσα µεταπτυχιακή εργασία είναι µια µελέτη γύρω από το φαινόµενο του εργασιακού 

άγχους και τη σχέση που έχει µε την οργανωσιακή δέσµευση και τις αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές στην εργασία. Το σύνολο της εργασίας απαρτίζεται από έξι κεφάλαια. Το παρόν 

πρώτο κεφάλαιο αποτελεί µια εισαγωγή στο θέµα, εισάγοντας τον αναγνώστη στις έννοιες και 

τα φαινόµενα του εργασιακού άγχους, της οργανωσιακής δέσµευσης, της εργασιακής 

ικανοποίησης, και των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών στην εργασία. Επίσης, περιγράφει το 

σκοπό και τους στόχους της µεταπτυχιακής διατριβής. Το δεύτερο κεφάλαιο είναι µια εκτενής 

συστηµατική βιβλιογραφική ανασκόπηση, όπου παρατίθενται οι απαραίτητοι ορισµοί δίνοντας 

το θεωρητικό πλαίσιο της µελέτης. Σε αυτό γίνονται αναφορές σε θεωρίες και έρευνες που 

σχετίζονται µε τα αντικείµενα της µελέτης. Το τρίτο κεφάλαιο αφιερώνεται περισσότερο σε 

εµπειρικές έρευνες και τη σύνδεση των φαινοµένων του άγχους και της δέσµευσης στους 

οργανισµούς, όπως και µε τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές. Το τέταρτο κεφάλαιο 

σκιαγραφεί τη µεθοδολογία της έρευνας. Περιγράφει τις έννοιες και τις θεωρίες που 

σχετίζονται µε τη φιλοσοφία της έρευνας και τις φιλοσοφικές προσεγγίσεις του θετικισµού και 

της φαινοµενολογίας. Επίσης περιγράφει τα είδη της έρευνας και τις τεχνικές που 

εφαρµόζονται, όπως και τις ποσοτικές και ποιοτικές µεθόδους και περιγράφει τη µέθοδο 

δειγµατοληψίας. 

Το πέµπτο κεφάλαιο αποτελεί την παρουσίαση των αποτελεσµάτων της έρευνας. Αφού 

αναλυθεί η αξιοπιστία και η εγκυρότητα της έρευνας, δίνεται η περιγραφή του δείγµατος της 
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έρευνας και κατόπιν περιγραφικά στατιστικά µέτρα. Στη συνέχεια γίνεται διερεύνηση των 

ερευνητικών ερωτηµάτων, µε σκοπό την αποδοχή ή την απόρριψή τους, µε τη βοήθεια της 

στατιστικής συµπερασµατολογίας.  

Το τελευταίο έκτο κεφάλαιο είναι στην ουσία η σύνοψη της εργασίας, δίνοντας και 

σχολιάζοντας τα συµπεράσµατα της έρευνας, σε συνδυασµό µε τη θεωρία και µε άλλες 

έρευνες. 

1.1. Η σηµαντικότητα του θέµατος και η διατύπωση του ερευνητικού προβλήµατος 

Το αντικείµενο της εργασίας που αφορά το φαινόµενο του εργασιακού άγχους και τη σχέση 

του µε την οργανωσιακή δέσµευση και τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές στην εργασία, είναι 

ένα διαχρονικό θέµα, το οποίο έχει διερευνηθεί και αναλυθεί από µια πληθώρα ερευνητών. 

Παρόλα αυτά, µε δεδοµένη την υπάρχουσα οικονοµική κρίση των τελευταίων ετών στην 

Ελλάδα και παγκόσµια, η µελέτη αυτή λαµβάνει ιδιαίτερη σηµασία. Τούτο, διότι η µελέτη των 

αντιπαραγωγικών συµπεριφορών, που µπορούν σαφώς να επηρεάσουν το γενικό αποτέλεσµα 

στην απόδοση µιας επιχείρησης (Olusegum  et  all,  2014), µπορούν να προσφέρουν µια βάση 

για αποτελεσµατικότερη διοίκηση ανθρωπίνων πόρων σε όρους δηµιουργίας συνθηκών 

εργασίας και εργασιακού κλίµατος που δεν θα εντείνουν το εργασιακό άγχος (Luthans, 2003). 

Οι εργαζόµενοι στις µέρες µας είναι ήδη κάτω από το βάρος πολλαπλών πιέσεων, οι οποίες 

προέρχονται από τις µειωµένες αποδοχές, την αύξηση της ανεργίας, την αυξηµένη 

φορολόγηση, και καταστάσεις οι οποίες αυξάνουν το εργασιακό άγχος. Κάτω από αυτές τις 

ιδιαίτερες συνθήκες, η µελέτη της σχέσης του εργασιακού άγχους µε την εργασιακή δέσµευση 

και τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, αποκτά ιδιαίτερο ενδιαφέρον. 

Η µελέτη της έννοιας της οργανωσιακής δέσµευσης έχει επίσης ένα ιδιαίτερο ενδιαφέρον, 

καθώς, σύµφωνα µε έρευνες  η αυξηµένη οργανωσιακή δέσµευση συµβάλλει στην υψηλότερη 

απόδοση των εργαζοµένων, ακόµα περισσότερο από την εργασιακή ικανοποίηση (Koch & 

Steers, 1978). Επίσης αναφέρεται πως  οι εργαζόµενοι µε µεγαλύτερο βαθµό δέσµευσης είναι 

πιο αποδοτικοί από αυτούς που παρουσιάζουν λιγότερο βαθµό δέσµευσης (Steers, 1977). 

Συνεπώς, είναι πολύ σηµαντική η διερεύνηση του άγχους ως αιτία του φαινοµένου της 

οργανωσιακής δέσµευσης.  
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1.2. Βασικές θεωρητικές προσεγγίσεις του προβλήµατος 

Το φαινόµενο του εργασιακού άγχους  

Η έννοια του εργασιακού άγχους εισάχθηκε ουσιαστικά από τους  Lazarus και Folkman 

(1984), σύµφωνα µε τους οποίους το εργασιακό άγχος ορίζεται ως η υποκειµενική  

ανταπόκριση του ατόµου στις απαιτήσεις και τα ερεθίσµατα που δέχεται από το περιβάλλον 

στο οποίο  δραστηριοποιείται.  

Το φαινόµενο του εργασιακού άγχους µπορεί να οριστεί ως µια επιβλαβή συναισθηµατική και 

σωµατική κατάσταση, η οποία εµφανίζεται όταν υπάρχει αναντιστοιχία µεταξύ των 

ικανοτήτων, και των αναγκών των εργαζοµένων (National Institute for Occupational Safety 

and Health (NIOSH) 1999. 

 

Το φαινόµενο της οργανωσιακής δέσµευσης 

Οι Meyer και Allen (1991), ορίζουν το φαινόµενο της δέσµευσης σε έναν οργανισµό ως την 

ψυχολογική κατάσταση, η οποία δένει έναν εργαζόµενο µε τον οργανισµό στον οποίο 

εργάζεται. Επίσης, ανέπτυξαν ένα µοντέλο τριών διαστάσεων σχετικά µε την οργανωσιακή 

δέσµευση. Η πρώτη διάσταση αναφέρεται  στην συναισθηµατική µορφή δέσµευσης η οποία 

αντανακλά την ισχυρή θέληση  του εργαζοµένου να παραµείνει στον οργανισµό λόγω της 

επιθυµίας του. Η επιθυµία αυτή ξεκινάει από την ταύτιση που νιώθει ο εργαζόµενος µε το 

όραµα και τους στόχους της επιχείρησης, και τα θεωρεί δικά του. Η ανάγκη για παραµονή 

στον εργασιακό χώρο αποτελεί τον πυρήνα της δέσµευσης συνέχειας η οποία αποτελεί την 

δεύτερη διάσταση του µοντέλου. Σύµφωνα µε αυτήν την διάσταση ο εργαζόµενος επιλεγεί να 

παραµείνει στην εργασία του και να είναι δεµένος µε αυτήν, διότι αποβλέπει στις απολαβές 

που λαµβάνει και επίσης διότι έχει ενδεχοµένως επενδύσει σε αυτήν και προσδοκά βελτίωση 

της θέσης εργασίας του µέσω προαγωγών και αυξήσεων. Τέλος, η κανονιστική δέσµευση η 

οποία οφείλεται στο αίσθηµα του εργαζοµένου ότι οφείλει να παραµείνει στον οργανισµό. Η 

έννοια της οργανωσιακής δέσµευσης είναι ιδιαίτερα σηµαντική, καθώς  έρευνες έχουν δείξει 

πως η αυξηµένη οργανωσιακή δέσµευση συµβάλλει στην υψηλή εργασιακή απόδοση 

περισσότερο από την εργασιακή ικανοποίηση (Koch & Steers, 1978).  

 

Αντιπαραγωγικές συµπεριφορές 

Το µοντέλο CWB( Counterproductive Work Behavior), αποτελεί µια µέθοδο εξήγησης των 

αντιπαραγωγικών συµπεριφορών των εργαζοµένων. Βάση του συγκεκριµένου µοντέλου 

αποτελούν τα συναισθήµατα, τα οποία δηµιουργούν στους εργαζόµενους άγχος. Τέτοια 
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συναισθήµατα όπως είναι ο θυµός, η ανυποµονησία,  µπορεί να εκφραστούν άµεσα µε την 

µορφή µιας αρνητικής συµπεριφοράς, ή µετά από κάποιο χρονικό διάστηµα. Τέλος άτοµα τα 

οποία είναι πιο επιρρεπή σε αρνητικά συναισθήµατα έχουν περισσότερες πιθανότητες να 

αναπτύξουν αντιπαραγωγική συµπεριφορά (Spector, & Fox, 2002, 2005).  

Οι αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, έχουν συνδεθεί µε  ποικίλους παρεµφερείς ορισµούς και 

τίτλους, όπως εκδικητικές συµπεριφορές (Bies, Tripp, & Kramer, 1997), συχνές απουσίες από 

το χώρο εργασίας (Dalton & Mesch, 1991), αντικοινωνικές συµπεριφορές (Giacalone& 

Greenberg, 1997), και κλοπές ( Greenberg, 1990). 

Στη βιβλιογραφία γίνεται διάκριση µεταξύ ενεργητικών αντιπαραγωγικών συµπεριφορών που 

αναφέρονται σε επιθετικότητα, κλοπές, κ.α., και παθητικών αντιπαραγωγικών συµπεριφορών 

που αναφέρονται σε εσκεµµένη ανυπακοή σε θέµατα εργασίας, και συνειδητά λανθασµένη 

εκτέλεση των εργασιών (Fox et al., 2001). 

1.3.  Εφαρµογή της έρευνας 

Η έρευνα, που διεξήχθη για τις ανάγκες της παρούσας µεταπτυχιακής εργασίας, έγινε  στο 

λιανικό εµπόριο. Οι συµµετέχοντες είναι εργαζόµενοι στον κλάδο του λιανεµπορίου και τα 

συµπεράσµατα που θα εξαχθούν µπορούν να έχουν εφαρµογή στον εν λόγω κλάδο.  Η επιλογή 

του κλάδου έγινε διότι είναι ένας τοµέας της οικονοµίας από τους πλέον εκτεταµένους, και 

εκείνους που απασχολούν µια πληθώρα ειδικοτήτων και επαγγελµάτων, καλύπτοντας µεγάλο 

µέρος της αγοράς. 

1.4. Σκοπός 

Ο βασικός σκοπός της διπλωµατικής εργασίας είναι η µελέτη των επιπέδων του εργασιακού 

άγχους των εργαζοµένων, ιδιαίτερα στον τοµέα του λιανικού εµπορίου, όπως και οι επιπτώσεις 

που αυτό ενδέχεται να έχει στην οργανωσιακή δέσµευση των εργαζοµένων και τις 

αντιπαραγωγικές συµπεριφορές που µπορούν να επηρεάσουν την απόδοσή τους. Οι επιµέρους 

στόχοι αναλύονται στις επόµενες παραγράφους. 

1.4.1.  Βιβλιογραφικοί Στόχοι 

Ως προς τους θεωρητικούς στόχους, η εργασία έχει ως στόχο την µελέτη, την εµβάθυνση και 

την παρουσίαση στον αναγνώστη των βασικών εννοιών που την συνθέτουν, µέσα από κριτική 

ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, και συγκεκριµένα:  
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Ο πρώτος θεωρητικός στόχος αναφέρεται στη βιβλιογραφική ανασκόπηση σχετικά µε το 

εργασιακό άγχος, τις θεωρίες και τις µελέτες που το πλαισιώνουν. Ο δεύτερος θεωρητικός 

στόχος αφορά τη βιβλιογραφική επισκόπηση των διαστάσεων του  φαινοµένου της 

οργανωσιακής δέσµευσης. Ο τρίτος θεωρητικός στόχος αναφέρεται στη βιβλιογραφική 

επισκόπηση του φαινοµένου των αρνητικών συµπεριφορών στον εργασιακό χώρο. 

1.4.2.  Ερευνητικοί Στόχοι 

Οι βασικοί ερευνητικοί στόχοι αναφέρονται στη διερεύνηση του εργασιακού άγχους µε µια 

σειρά από άλλες καταστάσεις και φαινόµενα, όπως την εργασιακή ικανοποίηση, την 

οργανωσιακή δέσµευση και τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές στην εργασία. Συγκεκριµένα, 

οι στόχοι έχουν ως εξής: 

1ος ερευνητικός στόχος  

Να διερευνηθεί ο βαθµός στον οποίο το εργασιακό άγχος συνδέεται µε την ικανοποίηση των 

εργαζοµένων από την εργασία τους. 

 

2ος  ερευνητικός στόχος  

Να διερευνηθεί ο βαθµός στον οποίο το εργασιακό άγχος συνδέεται µε το φαινόµενο της 

δέσµευσης συνέχισης.  

 

3ος ερευνητικός στόχος  

Να διερευνηθεί ο βαθµός στον οποίο το εργασιακό άγχος συνδέεται  µε την συναισθηµατική 

οργανωσιακή δέσµευση των εργαζοµένων.  

 

4ος  ερευνητικός στόχος  

Να διερευνηθεί ο βαθµός στον οποίο το φαινόµενο του εργασιακού άγχους σχετίζεται µε το 

φαινόµενο της αποκλίνουσας απόδοσης (production deviance). 

1.5. Ερευνητικές ερωτήσεις 

• Ποιος είναι ο ορισµός του εργασιακού άγχους 

• Ποιοι παράγοντες ευθύνονται για το εργασιακό άγχος 

• Ποια είναι τα στάδια εκδήλωσης του εργασιακού άγχους 

• Ποιες είναι οι συνέπιες του εργασιακού άγχους στα άτοµα και τους οργανισµούς 

• Ποια η σχέση µεταξύ εργασιακού άγχους και κόστους για τους οργανισµούς 
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• Ποιοι είναι οι τρόποι αντιµετώπισης του εργασιακού άγχους 

• Ποια είναι η καµπύλη του άγχους 

• Ποιο είναι το φαινόµενο της δέσµευσης στους οργανισµούς 

• Ποιες είναι οι διαστάσεις του µοντέλου  Mayer Allen 

• Ποιοι παράγοντες καθορίζουν τη δέσµευση στους οργανισµούς 

• Ποια είναι τα στάδια τους φαινοµένου της δέσµευσης στους οργανισµούς 

• Ποιες οι συνέπειες δέσµευσης στους οργανισµούς 

• Ποιο είναι το φαινόµενο των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών στο χώρο εργασίας 

• Ποιοι είναι οι προσδιοριστικοί παράγοντες των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών 

• Ποια είναι η σχέση µεταξύ του περιβάλλοντος και των αρνητικών συναισθηµάτων  

• Ποια είναι η σχέση µεταξύ του περιβάλλοντος και της προσωπικότητας 

• Ποια η ερµηνεία του µοντέλου των πέντε παραγόντων  

• Ποια τα είδη και οι συνέπειες των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών 

• Ποια η σχέση του εργασιακού άγχους και της ικανοποίησης από την εργασία 

• Ποια η σχέση του εργασιακού άγχους και της συνειδητής αποχώρησης από την εργασία 

• Ποια η σχέση του εργασιακού άγχους και των µορφών της οργανωσιακής δέσµευσης  

• Ποια η ερµηνεία του µοντέλου Spector & Fox 

• Ποια η σχέση των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών και εργασιακού άγχους 

• Τι µας δείχνουν τα θεωρητικά µοντέλα του εργασιακού άγχους 
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2. Θεωρητική προσέγγιση  

2.1. Ορισµός του Εργασιακού Άγχους 

Το φαινόµενο του εργασιακού άγχους αποτελεί  µια προβληµατική συναισθηµατική και 

σωµατική κατάσταση, η οποία παρουσιάζεται όταν προκύψει  αναντιστοιχία σχετικά µε τις 

ικανότητες των εργαζοµένων και τις ανάγκες τους (National Institute for Occupational Safety 

and Health 1999). Τα ερεθίσµατα του περιβάλλοντος αποτελούν παράγοντες που παράγουν 

άγχος. Ο ανθρώπινος οργανισµός, έχει αυτόµατες διαδικασίες µε τις οποίες επιλύει την 

ψυχολογική πίεση που δέχεται το ανθρώπινο σύστηµα. Ωστόσο, πολλά µικρά ερεθίσµατα 

άγχους που συµβαίνουν µακροπρόθεσµα στο χώρο εργασίας, έχουν ως συνέπεια την συνεχή 

δραστηριότητα του συστήµατος επίλυσης. Αυτή η γενικευµένη κατάσταση άγχους είναι που 

δηµιουργεί σωµατικά, ψυχολογικά και προβλήµατα συµπεριφοράς (Bickford, 2005).   

Το άγχος αποτελεί µια δυναµική κατάσταση στην οποία το άτοµο αντιµετωπίζει µια ευκαιρία 

ή µια δυσκολία, σχετιζόµενη µε τις επιθυµίες του, όπου το αποτέλεσµα της κατάστασης αυτής 

είναι σηµαντικό και αβέβαιο (Robbins 1999). 

 

Το άγχος αποτελεί µια αρχέγονη αντίδραση, η οποία δηµιουργείται όταν το άτοµο βιώνει µια 

κατάσταση κινδύνου. Επίσης, µπορεί να θεωρηθεί ως ένας µηχανισµός προσαρµογής σε 

δύσκολες και πρωτόγνωρες καταστάσεις (Lennart Levi, 2002). Η αντίδραση των εργαζοµένων, 

όταν παρουσιάζονται καινούργιοι και απειλητικοί παράγοντες στο χώρο εργασίας αποτελεί το 

φαινόµενο του εργασιακού άγχους σύµφωνα µε τους (Arnold & Feldman, 2000). Οι Cooper & 

Palmer (2000), αναφέρουν ότι η εµφάνιση του φαινοµένου προκύπτει, όταν η συνεχής πίεση 

που διοχετεύεται στο άτοµο υπερβαίνει την δυνατότητα του ατόµου να συνεργαστεί και να 

ανταποκριθεί. Τέλος, οι Beehr & Newman (1978), ορίζουν το φαινόµενο ως µια κατάσταση 

που αναγκάζει το άτοµο να αποκλίνει από την φυσιολογική του λειτουργία. Αυτή η αλλαγή 

έχει την ρίζα της στην ψυχολογική ή και στην φυσιολογική αλλαγή της κατάστασης του 

ατόµου.  

2.2. Παράγοντες που ευθύνονται για το εργασιακό άγχος 

Η υπηρεσία υγείας και ασφάλειας του Ηνωµένου Βασιλείου έχει ορίσει έξι παράγοντες που 

καθορίζουν το φαινόµενο του εργασιακού άγχους. Ο ρόλος που έχει το άτοµο µέσα στην 

εργασία του, οι υποχρεώσεις που το συνοδεύουν, οι αλλαγές που πραγµατοποιούνται στον 

οργανισµό, ο έλεγχος πάνω στο αντικείµενο εργασίας του, η υποστήριξη που έχει από τους 
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συναδέλφους, οι εργασιακές σχέσεις µε τους συναδέλφους και τους ανωτέρους του, και τέλος 

οι απαιτήσεις που έχει το άτοµο από την εργασία του, αποτελούν παράγοντες άγχους ( Bhatti 

et al., 2015). Οι Olusegun et al. (2014), προσθέτουν, ότι ο µεγάλος όγκος εργασιών, και η 

ισορροπία µεταξύ οικογένειας και εργασίας είναι καθοριστικής σηµασίας παράγοντες για την 

πυροδότηση του φαινοµένου. Οι Fox et al. (2001), αναφέρουν πως οι διαπροσωπικές 

συγκρούσεις, η σύγχυση ρόλων, και το αίσθηµα αδικίας αποτελούν παράγοντες άγχους. Κατά 

τον Spector (1998), οι παραπάνω παράγοντες αποτελούν εµπόδια για τον εργαζόµενο. Τα 

εµπόδια αυτά δρουν  σωµατικά, ψυχολογικά, αλλά και σε επίπεδο συµπεριφοράς (Jex & Beehr, 

1991).  Άλλοι παράγοντες, όπως δηµογραφικά χαρακτηριστικά, στοιχεία της προσωπικότητας, 

και το εσωτερικό κλίµα που επικρατεί στο χώρο εργασίας, αποτελούν επίσης αιτίες του 

φαινοµένου (Payne & Gainey, 2004). Η κουλτούρα που υπάρχει στον οργανισµό επηρεάζει 

στατιστικά σηµαντικά το εργασιακό άγχος (Olulana 2015). Τέλος, οι Viswesvaran et al. 

(1999), προκειµένου να ερευνήσουν τις σχέσεις µεταξύ εργασιακού άγχους και κοινωνικής 

υποστήριξης, χρησιµοποίησαν παράγοντες που προκαλούν άγχος. Αυτοί είναι η µεγάλος όγκος 

εργασίας, η ασάφεια του ρόλου του ατόµου µέσα στην επιχείρηση, και η σύγκρουση ρόλου 

που αναφέρεται ως η ασυµβατότητα µεταξύ διαφορετικών προσδοκιών πάνω στο κοµµάτι της 

εργασίας.  

2.2.1. Κατηγοριοποίηση των παραγόντων 

Όπως αναφέρθηκαν παραπάνω, οι διάφορες αιτίες που προκαλούν το φαινόµενο του 

εργασιακού άγχους, µπορούν να διαχωριστούν σε αυτές που προέρχονται από τους 

οργανισµούς και σε αυτές που οφείλονται σε περιβαλλοντικούς, ή αλλιώς εξωτερικούς 

παράγοντες. 

 

2.2.2. Οργανωσιακοί παράγοντες 

Οι συνθήκες εργασίας που επικρατούν στον οργανισµό µπορούν να δηµιουργήσουν εργασιακό 

άγχος. Τέτοιες συνθήκες αποτελούν η ζέστη, το κρύο, ο θόρυβος, ο µολυσµένος αέρας, ο 

ανεπαρκής φωτισµός, η ραδιενέργεια, και τα τοξικά χηµικά. Οι διοικητικές στρατηγικές και 

πολιτικές που σχετίζονται µε τις περικοπές, τις αλλαγές που πραγµατοποιούνται στο 

οργανισµό, και τις πολιτικές σχετικά µε νέες εξελιγµένες µορφές τεχνολογίας, αποτελούν 

αιτίες εργασιακού άγχους. Οι διαδικασίες οι οποίες εφαρµόζονται από τον οργανισµό και 

σχετίζονται µε την έλλειψη συµµετοχής σε θέµατα αποφάσεων, περιορισµένη επικοινωνία και 
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ανάδραση, αυστηρός έλεγχος, και επικοινωνία από τα υψηλά διοικητικά κλιµάκια στα χαµηλά, 

συµβάλουν στη διαµόρφωση του φαινοµένου του εργασιακού άγχους. Τέλος, η δοµή και ο 

σχεδιασµός που λειτουργεί ο οργανισµός πολλές φορές αποτρέπει τους εργαζόµενους να 

εξελιχθούν, προωθεί ένα κλίµα συγκρούσεων, διατηρεί µια ασάφεια σχετικά µε το ρόλο των 

εργαζοµένων, και διατηρεί µια περιοριστική και αναξιόπιστη εταιρική κουλτούρα (Luthans 

2003). 

2.2.3. Περιβαλλοντικοί παράγοντες 

 Η οικογένεια επηρεάζει πολύ σηµαντικά την πιθανότητα εµφάνισης εργασιακού άγχους στα 

άτοµα. Χαρακτηριστικά παραδείγµατα αποτελούν το διαζύγιο, µια ασθένεια, η απώλεια ενός 

αγαπηµένου προσώπου και η κατοικία. Η κοινωνική κατάσταση και η εθνικότητά του 

εργαζοµένου αποτελεί επίσης παράγοντα άγχους. Το ίδιο και οι τεχνολογικές αλλαγές, οι 

κοινωνικές αλλαγές, η οικονοµική κατάσταση του εργαζοµένου, και οι συνθήκες διαβίωσης 

(Luthas 2010), (Lunenburg & Ornstein, 2003). 

2.3. Στάδια εκδήλωσης του εργασιακού άγχους 

Ο βαθµός εκδήλωσης κάθε µορφής άγχους εξαρτάται απο δύο σηµαντικούς µηχανισµούς. Ο 

πρώτος από τους δυο µηχανισµούς, αναφέρεται στην διαδικασία επείγουσας ανάγκης που 

εισέρχεται ο οργανισµός του ατόµου όταν αντιµετωπίζει µια απειλή η οποία θέτει σε κίνδυνο 

την σωµατική ή την ψυχική του ασφάλεια. Η κατάσταση αυτή εκδηλώνεται συνήθως, µε 

διαταραχές αναπνοής, έντονες συσπάσεις των µυών, και ακανόνιστους καρδιακούς ρυθµούς.  

Πρέπει να τονισθεί πως ο σύγχρονος τρόπος ζωής δεν χαρακτηρίζεται από απειλές που 

πλήττουν σωµατικά το άτοµο. Σε αντίθεση µε τις παλιές εποχές, το άγχος προκαλείται από  

καταστάσεις που κλονίζουν το ψυχολογικό κέντρο του ατόµου, όπως είναι οι λεκτικές 

προσβολές, το οποίο αποτελεί χαρακτηριστικό περιστατικό που συµβαίνει στους εργασιακούς 

χώρους. Ο δεύτερος µηχανισµός αναφέρεται στη διαδικασία προσαρµογής του ατόµου. 

Εφόσον το στάδιο έκτακτης ανάγκης ξεπερασθεί, και το άτοµο συνειδητοποιήσει καλύτερα το 

περιστατικό, είναι πολύ κρίσιµο, εάν θα µπορέσει να επεξεργασθεί τις πληροφορίες και να 

προσαρµοστεί ή εάν θα καταρρεύσει. Το άγχος είναι η κατάσταση στη οποία το άτοµο θα 

βρεθεί όταν ένας από τους δύο µηχανισµούς δεν λειτουργήσει µε τον κατάλληλο τρόπο. Επίσης 

το άτοµο θα βρεθεί σε κατάσταση άγχους όταν δεν µπορεί να µετακινηθεί µεταξύ των δύο 

µηχανισµών. 



	 16	

Η ικανότητα που έχει το άτοµο να διαχειρισθεί το φαινόµενο του άγχους επηρεάζεται από την 

δυνατότητα που έχει να επεξεργάζεται την εκάστοτε απειλή. Η εκτίµηση της αιτίας που οδηγεί 

σε καταστάσεις άγχους, δεν είναι µια διαδικασία που πραγµατοποιείται µια και µοναδική φορά 

από το άτοµο. Αφού γίνει η πρώτη επεξεργασία του συµβάντος, το άτοµο µε αφετηρία τις 

αντιλήψεις, τα πιστεύω και τις παρελθοντικές εµπειρίες του, θα κρίνει εάν θα πρέπει να 

ξεπεράσει το πρόβληµά ή εάν θα εκδηλώσει φαινόµενα άγχους, σωµατικά ή ψυχολογικά. 

Εφόσον η επεξεργασία που κάνει το άτοµο, το οδηγήσει σε µια κατάσταση άγχους, και αφού 

µεσολαβήσει µια κατάσταση ξεκούρασης, υπάρχει η δυνατότητα να επανεξετάσει την 

κατάσταση από την αρχή. Στην συγκεκριµένη περίπτωση αναφερόµαστε σε µια δεύτερη 

επεξεργασία από το άτοµο, στην οποία υπάρχει η δυνατότητα να ξεπερασθεί το πρόβληµα ή 

να οδηγήσει σε διαδοχικές όµοιες διαδικασίες αξιολόγησης (Michie, 2002). 

2.4. Οι συνέπειες του εργασιακού άγχους στα άτοµα και τους οργανισµούς 

Οι επιπτώσεις του εργασιακού άγχους πάνω στα άτοµα έχουν µελετηθεί από αρκετούς 

ερευνητές (Murphy, Quick & Hurrell, 1992), (Murphy & Cooper, 2000). Σηµαντικό είναι να 

αναφερθεί, πως έχουν παρατηρηθεί προβλήµατα στην οργάνωση και την διεκπεραίωση των 

επαγγελµατικών και οικογενειακών υποχρεώσεων (American Psychological Accosiasion). 

Ψυχοσωµατικά προβλήµατα όπως, ηµικρανίες, στοµαχικές διαταραχές, αλλεργίες, αλλά και 

σωµατικές παθήσεις όπως καρδιακές δυσλειτουργίες και  διανοητική κούραση, αποτελούν τις 

πιο συχνές συνέπειες του εργασιακού άγχους.  

Πιο αναλυτικά το πανεπιστήµιο του Cambridge, κατηγοριοποιεί τις επιπτώσεις που βιώνουν 

τα άτοµα σε τέσσερις κατηγορίες. Στις σωµατικές περιλαµβάνονται οι πονοκέφαλοι, υψηλή 

αρτηριακή πίεση, καρδιακές παθήσεις, και διαταραχές ύπνου. Οι συναισθηµατικές, 

περιλαµβάνουν κατάθλιψη, νευρικότητα, και συναισθηµατική αστάθεια. Αδυναµία 

συγκέντρωσης, έλλειψη παρακίνησης, απώλεια µνήµης και αδυναµία λήψης απόφασης, 

αποτελούν διανοητικές συνέπειες. Σηµαντική είναι η διαπίστωση οτι αυξηµένα επίπεδα 

χοληστερίνης προκαλούνται όταν τα άτοµα βιώνουν έντονες συνθήκες άγχους (Vrijkotte, van 

Doornen, & de Geus, 1999). Τέλος, η αποµόνωση, οι µη αποδεκτές συµπεριφορές, 

καταχρήσεις ουσιών και η αδυναµία εκτέλεσης των εργασιακών καθηκόντων στο σωστό χρόνο 

αποτελούν τις επιπτώσεις στη συµπεριφορά του ατόµου. Σε αρκετές µελέτες έχουν 

χρησιµοποιηθεί τα φαινόµενα της ασάφειας και της σύγκρουσης ρόλου για να εξετάσουν το 

εργασιακό άγχος σε σχέση µε την εργασιακή ικανοποίηση (Jackson & Schuler, 1985; Fried et 

al., 1998).  
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Μειωµένη εργασιακή δέσµευση και ικανοποίηση αποτελούν συνηθισµένες επιπτώσεις στους 

εργαζοµένους. Σηµαντική είναι η αναφορά στις ανθυγιεινές συνήθειες, όπως η αυξηµένη 

χρήση αλκοόλ, καπνού, και ανθυγιεινών διατροφικών επιλογών (Cooper et al, 1996). Οι 

Arsenault & Dolan (1983), γράφουν ότι το περιθώριο ανοχής του ατόµου στους παράγοντες 

που προκαλούν άγχος, εξαρτάται από  τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του ατόµου, 

την γενετική του προδιάθεση, και την κουλτούρα που έχει υιοθετήσει. Αναφορικά µε την 

προσωπικότητα, οι ερευνητές Friedman & Rosenman (1974), αναφέρουν δύο είδη 

προσωπικότητας τα οποία εξηγούν τις παθολογικές συνέπειες του εργασιακού άγχους στην 

υγεία. Ο τύπος Α χαρακτηρίζεται από νευρικότητα, βιασύνη, ένταση, και ανυποµονησία. 

Αντιθέτως, ο τύπος Β παρουσιάζει απουσία νευρικότητας, έντασης και ανυποµονησίας, και 

εργάζεται µε πιο αργούς ρυθµούς. Αξιοσηµείωτη, είναι και η επισήµανση πως τα επίπεδα 

εργασιακού άγχους που βιώνουν τα άτοµα ποικίλουν σε βαθµό ανάλογα µε τον εργασιακό 

χώρο. Εργασίες οι οποίες απαιτούν συνεχή και αυξηµένη χρήση συναισθήµατος οδηγούν τους 

εργαζοµένους σε µεγαλύτερα επίπεδα άγχους. Χαρακτηριστικά παραδείγµατα αποτελούν, 

δάσκαλοι, εκπαιδευτικοί, νοσοκόµοι, ιατροί, και άτοµα που προσφέρουν κοινωνικές υπηρεσίες 

(Cooper et al,1999).  

Οι Olusegum et all (2014), αναφέρουν, πως η επίδραση του εργασιακού άγχους στην απόδοση 

των εργαζοµένων, έδειξε πως το άγχος στον εργασιακό χώρο επιδρά σηµαντικά στην απόδοση. 

Από την ίδια µελέτη προκύπτει ότι η απουσία από το χώρο εργασίας, οι ασθένειές, και η χρήση 

καπνού και αλκοόλ αποτελούν επιπλέον αποτελέσµατα στου εργασιακού άγχους. 

   

 

2.5. Σύγχρονο επιχειρηµατικό περιβάλλον - άγχος και στρατηγικές. 

Στο σύγχρονο επιχειρηµατικό περιβάλλον, οι οργανισµοί εφαρµόζουν συχνά διαδικασίες µε 

σκοπό την αποτελεσµατικότερη λειτουργία, και την δηµιουργία ανταγωνιστικού 

πλεονεκτήµατος. Οι διαδικασίες όπως η αναδιοργάνωση των διαδικασιών, αλλαγές, και η 

συρρίκνωση του µεγέθους των οργανισµών, βοηθούν τις επιχειρήσεις να γίνουν πιο ευέλικτες. 

Ωστόσο, οι παραπάνω διαδικασίες συνοδεύονται από κόστη. Εκτός των χρηµατικών πόρων, 

κόστη µπορούν να θεωρηθούν οι επιπλοκές που προκαλούνται στην συναισθηµατική 

κατάσταση των  εργαζοµένων. Το εργασιακό άγχος αποτελεί µια τέτοια επιπλοκή, η οποία 

αποτελεί συνέπεια των αυξηµένων απαιτήσεων σχετικά µε τα εργασιακά καθήκοντα, και την 

απουσία ελέγχου ή το µικρό ποσοστό ελέγχου του εργαζοµένου στο αντικείµενο της εργασίας 

του (Olusegun et al., 2014). 
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2.6. Εργασιακό άγχος και κόστη 

Στις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης το κόστος από τις επιπτώσεις του εργασιακού άγχους, 

όπως ιατρική έξοδα, απουσίες, νέες προσλήψεις, ανέρχεται στα 20 εκατοµµύρια ευρώ, ενώ 

πάνω από 150 εκατοµµύρια στις Ηνωµένες Πολιτείες Αµερικής (Daniels 2004).  

 

  
 

Συνεπώς, οι οργανισµοί πρέπει να εφαρµόσουν στρατηγικές κατάλληλες προκειµένου να 

περιορίσουν τους παράγοντες που προκαλούν άγχος στους εργαζοµένους. Σχετικά µε τους 

οργανισµούς που δεν θα εφαρµόσουν στρατηγικές εξοµάλυνσης, υπάρχει το ενδεχόµενο, οι 

εργαζόµενοί τους να αναζητήσουν αλλού εργασία, µε καλύτερες συνθήκες. Πρέπει να 

αναφερθεί, πως οι διαφορές σχετικά µε την προσωπικότητα των εργαζοµένων, αποτελεί ένα 

σηµαντικό µέσο πρόβλεψης, που υποδεικνύει τις συνθήκες κάτω από τις οποίες οι εργαζόµενοι 

θα εµφανίσουν συµπτώµατα αυξηµένου εργασιακού άγχους. Έτσι, οι οργανισµοί µπορούν να 

εφαρµόσουν κατάλληλες στρατηγικές, οι οποίες να διαµορφώσουν κατάλληλες συνθήκες, 

ανάλογα µε την προσωπικότητα των εργαζοµένων (NIOSH). Ένα σηµαντικό εργαλείο που 

έχουν οι οργανισµοί για να αντιµετωπίσουν τις αρνητικές συνέπειες του φαινοµένου, αποτελεί 

ο τρόπος διοίκησης της επιχείρησης (Alexandros-Stamatios et. al., 2003).  

Οι στρατηγικές που µπορούν να εφαρµοστούν από τους οργανισµούς ποικίλουν. Η εστίαση 

πρέπει να γίνεται στην υποστήριξη των εργαζοµένων, στον έλεγχο, τις απαιτήσεις, και τις 

ικανότητες. Η ενσωµάτωση ειδικών σεµιναρίων όπου οι εργαζόµενοι µπορούν να µάθουν πως 

να διαχειρίζονται καταστάσεις άγχους, όπως επίσης και την προώθηση της οµαδικής εργασίας, 
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συµβάλλουν σηµαντικά. Η διασφάλιση πως οι εργαζόµενοι γνωρίζουν πλήρως τις απαιτήσεις 

τις εργασίας, θεωρείται εξίσου σηµαντική. Αλλάζοντας τον τρόπο διεξαγωγής και εκτέλεσης 

της εργασίας στο µέτρο του δυνατού, µπορεί να βοηθήσει στη επίλυση προβληµάτων που 

συνδέονται µε το άγχος. Τέλος, η ενίσχυση του ελέγχου που έχουν οι εργαζόµενοι στις 

καθηµερινές τους εργασίες, µέσω ευέλικτων χρονικών ορίων παράδοσης, και µοίρασµα των 

εργασιών, µπορεί να συµβάλει σηµαντικά  (Leka et al., 2003).  

2.7. Τρόποι αντιµετώπισης του εργασιακού άγχους  

Εκτός από τις κατάλληλες στρατηγικές που µπορούν να εφαρµόσουν οι οργανισµοί, για την 

αντιµετώπιση του φαινοµένου, υπάρχουν και άλλοι τρόποι αντιµετώπισης. Η ισορροπία 

µεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής, µια θετική στάση ζωής και ένα υποστηρικτικό 

κοινωνικό περιβάλλον, βοηθούν στην µετρίαση του εργασιακού άγχους (Niosh). Η ενίσχυση 

της ψυχολογικής και σωµατικής υγείας των εργαζοµένων, αλλά και η προώθηση 

εποικοδοµητικών συµπεριφορών όπως η δέσµευση και η υψηλή απόδοση, συµβάλουν στην 

αντιµετώπιση του φαινοµένου (Hang-yue et al., 2005). 

2.8. Η καµπύλη του άγχους  

Η επίδραση σχετικά µε τις συνέπειες του εργασιακού άγχους είναι αµφιλεγόµενη ανάµεσα 

στους ερευνητές, µε την πλειονότητα αυτών να υποστηρίζουν µια αρνητική σχέση άγχους και 

παραγωγικότητας. Ωστόσο, η θεωρία της αντεστραµµένης καµπύλης αφήνει περιθώρια για 

περεταίρω συζήτηση και έρευνα. 

 

Τα χαµηλά επίπεδα εργασιακού άγχους, µπορούν να αποτελέσουν παράγοντα παρακίνησης, 

και να συντελέσουν στην αύξηση της παραγωγικότητας των εργαζοµένων. Ωστόσο, όταν τα 

επίπεδα φτάσουν σε ένα σηµείο, όπου το άτοµο δεν µπορεί να διαχειριστεί το άγχος, 

παρουσιάζονται ανεπιθύµητα αποτελέσµατα (CCOHS, 2000). Το εργασιακό άγχος έχει 

µελετηθεί πολλές φορές σε σχέση µε την εργασιακή απόδοση. Τα αποτελέσµατα των 

ερευνητών, δείχνουν πως η σχέση µεταξύ αυτών των δύο µεταβλητών, µπορεί να είναι θετική, 

αρνητική ή να περιγράφεται από την θεωρία την ανεστραµµένης καµπύλης (inverted U 

theory), (Muse, Harris & Field,  2003).  
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2.9. Το φαινόµενο της δέσµευσης στους οργανισµούς 

Ο Cohen (2003), υπογραµµίζει πως η δέσµευση µε τη γενική της έννοια, αποτελεί µια δύναµη 

που δένει το άτοµο σε µια σειρά ενεργειών και στόχων. O Miller (2003), ορίζει το φαινόµενο 

της οργανωσιακής δέσµευσης, ως την κατάσταση που το άτοµο ταυτίζει τον εαυτό του µε τον 

οργανισµό ως οντότητα, και υιοθετεί τους στόχους του. Οι Mowday et al. (1979), ορίζουν την 

δέσµευση στους οργανισµούς ως ένα πολυδιάστατο φαινόµενο, όπου ο εργαζόµενος ασπάζεται 

τις αξίες και τους στόχους του οργανισµού που εργάζεται, και επιθυµεί να παραµείνει σε 

αυτόν. Κατά τον Buchanan (1974), η δέσµευση στον οργανισµό αποτελεί ένα συναισθηµατικό 

δεσµό µεταξύ αυτού και του εργαζόµενου. Ο δεσµός αυτός έχει τρείς διαστάσεις, οι οποίες 

είναι η εµπιστοσύνη και η πιστότητα που υπάρχει, η δραστηριότητα που έχει ο εργαζόµενος 

µέσα στο χώρο εργασίας, και τέλος η ταύτιση µε τις αξίες και τους στόχους του οργανισµού. 

Η σηµαντικότητα του φαινοµένου φανερώνεται από το γεγονός πως η δέσµευση στον 

οργανισµό είναι απαραίτητη για την µελλοντική ανάπτυξη της επιχείρησης. Τέλος, οι Meyer 

& Allen (1991), σκιαγραφούν το φαινόµενο, παρουσιάζοντάς το, ως µια ψυχολογική 

κατάσταση, η οποία περιγράφει τη σχέση εργαζοµένου µε τον οργανισµό, και έχει καθοριστική 

σηµασία για τις αποφάσεις που σχετίζονται µε την περεταίρω παραµονή αυτού στον 

οργανισµό. 

 

2.10. Οι διαστάσεις του µοντέλου Mayer-Allen 

Το µοντέλο των τριών διαστάσεων των Meyer & Allen (1997), κατηγοριοποιεί τους 

διαφορετικούς λόγους για τους οποίους τα άτοµα αποφασίζουν να αναπτύξουν ένα ισχυρό 

δεσµό µε τον χώρο εργασίας τους. Ειδικότερα, όταν η επιθυµία του εργαζοµένου να παραµείνει 

στον οργανισµό, προέρχεται από την ταύτιση του µε τις αξίες, την κουλτούρα, την φιλοσοφία, 

και τους στόχους του οργανισµού, τότε µπορούµε να µιλάµε για συναισθηµατική δέσµευση. 

Ο Morrow (1993), λέει ότι η συναισθηµατική δέσµευση είναι µια συµπεριφορά που 

περιλαµβάνει θετικά συναισθήµατα για τον οργανισµό. Όταν το άτοµο επιθυµεί να παραµείνει 

στον οργανισµό λόγων καλών απολαβών, πιθανότητα προαγωγής, η οτιδήποτε άλλο 

λειτουργεί ωφελιµιστικά για αυτόν, τότε αναφερόµαστε στη δέσµευση συνέχειας. Στον ορισµό 

που δίνουν οι Meyer &Allen (1997), για τη δέσµευση συνέχειας δίνεται έµφαση στο γεγονός 

πως σε αυτή τη διάσταση το άτοµο δεν παραµένει στον οργανισµό γιατί το θέλει, αλλά γιατί 

χρειάζεται να το κάνει. Ο εργαζόµενος συνεχίζει να εργάζεται χωρίς να ταυτίζεται µε τους 

στόχους τις απόψεις και το όραµα της επιχείρησης, αλλά γιατί υπάρχει µια ανταµοιβή που τον 
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ικανοποιεί (Beck, 2000).  Τέλος, όταν εµπλέκονται ηθικά κίνητρα, τότε η θέληση του 

εργαζοµένου να παραµείνει στην επιχείρηση, ονοµάζεται κανονιστική δέσµευση. 

 

2.11. Οι προσδιοριστικοί παράγοντες της δέσµευσης στους οργανισµούς 

 Οι διάφοροι συγγραφείς έχουν ορίσει ποικίλους παράγοντες από τους όποιους δηµιουργείται  

το φαινόµενο της δέσµευσης στους οργανισµούς. Η αφοσίωση, η ανάγκη, η επιθυµία, η 

συµµετοχή, η υποχρέωση, και η ισχυρή απόδοση, αποτελούν τέτοια δοµικά στοιχεία (Meyer 

et al, 1991),(Swamy et al, 2014). 

                              
Σχετικά µε τη δέσµευση συνέχισης, κάθε είδος επένδυσης σε µορφή χρόνου ή χρηµατικών 

πόρων, αποτελεί παράγοντα επηρεασµού της εν λόγο διάστασης (Farel & Rusbult, 1981). 

Χαρακτηριστικα παραδείγµατα αποτελούν τα συνταξιοδοτικά προγράµµατα, ο µισθός, οι 

απολαβές,  οι ικανότητες και δεξιότητες που αποκοµίζει το άτοµο από τον χώρο εργασίας του. 

Καθοριστικό παράγοντα, αποτελούν οι εναλλακτικές επιλογές που έχει το άτοµο αν 

αποχωρήσει από την εργασία του (Meyer et al. 1991). Επίσης, η κουλτούρα που υιοθετείται 

από τους οργανισµούς επηρεάζει άµεσα την δέσµευση των εργαζοµένων (Martins & Martins, 

2003). Σύµφωνα µε τους Mowday et al. (1982), τα στοιχεία που προσδιορίζουν την εργασία 

του ατόµου, όπως το ψυχολογικό προφίλ του, η συµπεριφορά του, τα χρόνια εργασίας στην 

επιχείρηση, οι στόχοι και ο ρόλος µέσα στην επιχείρηση αποτελούν µεταβλητές που 

επηρεάζουν την συναισθηµατική δέσµευση. Το φύλλο, η ηλικία, η εκπαίδευση και άλλα 

δηµογραφικά χαρακτηριστικά έχουν συνδεθεί µε την γενικότερη έννοια της δέσµευσης  ( 

Steers, 1977), (Morris & Sherman 1981).  

Δέσμευση
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2.12. Τα στάδια του φαινοµένου της δέσµευσης στον οργανισµό. 

Υπάρχουν τρία στάδια οργανωσιακής δέσµευσης τα οποία αναπτύσσουν οι εργαζόµενοι 

(Manetje, 2009). Στο πρώτο στάδιο ο εργαζόµενος παραµένει στην εργασία του επειδή 

προσδοκάει οφέλη ως αντάλλαγµα. Η υιοθέτηση αξιών, κανόνων και συµπεριφορών έχουν 

στόχο το προσωπικό του όφελος, και σε καµία περίπτωση δεν εφαρµόζονται επειδή υπάρχει 

πίστη σε αυτές (O’Reilly, 1989). Αρχικά, ο δεσµός και η δέσµευση µεταξύ ατόµου-οργανισµού 

βασίζεται στην επιθυµία του ατόµου να αναπτύξει µια σχέση, που θα έχει επικερδή 

αποτελέσµατα. Κατόπιν, το άτοµο υιοθετεί τους στόχους και το όραµα της επιχείρησης (Beck 

& Wilson, 2000). Στη συνέχεια το άτοµο περνάει στο στάδιο της ταύτισης. Η αίσθηση 

υπερηφάνειας που νιώθει ο εργαζόµενος  µπορεί να χαρακτηρίσει το στάδιο αυτό. Υπάρχει µια 

ταύτιση της προσωπικότητας-οργανισµού (Best, 1994). Το τελευταίο στάδιο µπορεί να 

ονοµαστεί, στάδιο της εσωτερίκευσης. Εδώ, άτοµο αρχίζει να µοιράζεται κοινές αξίες και 

στόχους µε τον οργανισµό, όχι επειδή έχει σκοπιµότητες αλλά επειδή υπάρχει µια πραγµατική 

αποδοχή (O’Reilly, 1989).  

 

 
 Μπορεί να ειπωθεί πως το πρώτο στάδιο οµοιάζει µε την δέσµευση συνέχισης, το δεύτερο 

στάδιο µε την κανονιστική δέσµευση, και το τελευταίο στάδιο µε τη συναισθηµατική 

δέσµευση (Meyer & Allen, 1997).  

2.13. Οι συνέπειες της δέσµευσης στον οργανισµό 

Η σχέση µεταξύ της δέσµευσης και εργασιακής συµπεριφοράς έχει µελετηθεί από αρκετούς 

ερευνητές  (Steers, 1977).  Σε αυτές τις µελέτες έχει παρατηρηθεί µια θετική συσχέτιση µεταξύ 

της δέσµευσης και της καθηµερινής παρουσίας στο χώρο εργασίας. Ωστόσο, άλλες µελέτες 

έχουν βγάλει αρνητικές συσχετίσεις (Jamal, 1984), (Angle & Perry, 1981). Το είδος της 

δέσµευσης στον οργανισµό, καθορίζει τον βαθµό θέλησης που οι εργαζόµενοι θα 

Παραμονή	στην	εργασία	με	σκοπό	το	όφελος

Υιοθέτηση	οράματος	και	στόχων	
οργανισμού

Ταύτιση,	υπερηφάνια		για	το		όραμα	και		
στόχους	οργανισμού

Εσωτερίκευση	και	πραγματική	αποδοχή		
αξιών	και	στόχων	οργανισμού
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συνεισφέρουν στην αποδοτικότητα του οργανισµού. Εργαζόµενοι που εµφανίζουν την 

επιθυµία να παραµείνουν στον οργανισµό για συναισθηµατικούς λόγους, είναι περισσότερο 

πιθανό να καταβάλουν µεγαλύτερη προσπάθεια, σε σύγκριση µε αυτούς που παραµένουν για 

λόγους ανάγκης ή για ηθικούς λόγους. Ο παραπάνω ισχυρισµός µπορεί να υποστηριχτεί από 

το γεγονός, πως η πλειοψηφία των ερευνών που παρουσιάζουν θετική συσχέτιση µεταξύ 

δέσµευσης στον οργανισµό και απόδοσης, αναφέρονται στην συναισθηµατική δέσµευση.  Η 

δέσµευση συνέχισης έχεις τις λιγότερες πιθανότητες να παρουσιάζει θετική συσχέτιση µε την 

απόδοση, ενώ η κανονιστική δέσµευση οµοιάζει µε τη συναισθητική, σχετικά µε τη 

πιθανότητα θετικής συσχέτισης µε την απόδοση (Meyer & Allen, 1991).  

 

Σηµαντική είναι η διατύπωση των Folger & Konovsky (1989), που αναφέρει πως η εργασιακή 

ικανοποίηση µε γνώµονα το προσωπικό συµφέρον, επηρεάζει λιγότερο της δηµιουργία 

ισχυρής δέσµευσης, συγκρινόµενη µε την αίσθηση της δίκαιης µεταχείρισης. Η στρατηγική 

που θα ακολουθήσει η επιχείρηση διαδραµµατίζει σηµαντικό ρόλο, καθώς η επιχείρηση θα 

πρέπει να ενισχύσει ένα κλίµα που να ευαισθητοποιήσει τον εργαζόµενο, µε σκοπό να µεταβεί 

απο την δέσµευση συνέχισης στην συναισθηµατική δέσµευση (Tetrick, 1995). Οι αµοιβές 

επιβράβευσης, η δικαιοσύνη, κι η υποστήριξη από τους ανωτέρους αποτελούν δοµικά στοιχειά 

που στο σύνολό τους αναφέρονται ως υποστήριξη στο πλαίσιο του οργανισµού. Αυτή η 

υποστήριξη συνδέεται άµεσα µε την ενίσχυση της συναισθηµατικής δέσµευσης ( Rhoades et 

al., 2001). 

2.14. Αντιπαραγωγικές συµπεριφορές στο χώρο εργασίας  

Διάφοροι ερευνητές έχουν δώσει ποικίλους ορισµούς στο φαινόµενο, όπως εκδικητικές 

συµπεριφορές (Bies, Tripp, & Kramer, 1997), συχνές απουσίες από το χώρο εργασίας (Dalton 

& Mesch, 1991), αντικοινωνικές συµπεριφορές (Giacalone & Greenberg, 1997), επιθετικότητα 

(Fox & Spector, 1999; Neuman & Baron, 1998), κλοπές (Greenberg, 1990). Οι 

αντιπαραγωγικές συµπεριφορές στο χώρο εργασίας, αποτελούν ενεργητικές συµπεριφορές, 

όπως επιθετικότητα, κλοπές, αλλά και πιο παθητικές συµπεριφορές όπως εσκεµµένη ανυπακοή 

σε θέµατα εργασίας, και συνειδητά λανθασµένη εκτέλεση των εργασιών (Fox et al., 2001). 

Όλες αυτές οι συµπεριφορές µοιράζονται το κοινό χαρακτηριστικό της σκοπιµότητας, που 

ερµηνεύει τις πράξεις αυτές ως σκόπιµες, και όχι ως αποτελέσµατα της τύχης (Spector et al. 

2006).  
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Φαινόµενα τέτοιου είδους επιφέρουν καταστροφικά αποτελέσµατα στους οργανισµούς, αλλά 

και στους εργαζοµένους (Fox et al. 2001). Η σύγχρονη έρευνα έχει εστιάσει αρκετά το 

ενδιαφέρον της στο φαινόµενο των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών στο χώρο εργασίας. Αυτό 

εξηγείται από την αρνητική επίδραση που έχει το φαινόµενο στην αποδοτικότητα, 

ασφαλιστικά κόστη λόγω ασθενειών, και φυσικές καταστροφές σε περιουσιακά στοιχεία 

(Vigoda 2002), (Benminson 1994). Οι Fox et al. (2001), διαχωρίζουν τις αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές, σε αυτές που εστιάζουν στους οργανισµούς και σε αυτές που επικεντρώνονται 

στα άτοµα. Οι Robinson & Bennett (1995), κάνουν ακόµα ένα ακόµα διαχωρισµό τονίζοντας 

πως υπάρχει µια κλίµακα έντασης των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών, είτε αυτές 

αποσκοπούν στους συναδέλφους, είτε στον ίδιο τον οργανισµό. 

Οι ερευνητές Gruys & Sackett (2003), ερευνώντας τις ποικίλες διαστάσεις του φαινοµένου 

των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών, χρησιµοποίησαν στην εργασία δώδεκα παράγοντες, για 

να ορίσουν το φαινόµενο. Πιο συγκεκριµένα αναφέρονται οι καταστροφές σε περιουσιακά 

στοιχεία, οι κλοπές, η συνειδητή καταστροφή εγγράφων, η εσκεµµένη σπατάλη χρόνου και 

πόρων, οι συχνές απουσίες, µη τήρηση των κανόνων ασφαλείας πάνω στις διαδικασίες, 

ηθεληµένη καθυστέρηση και λανθασµένη εκτίµηση και εκτέλεση των εργασιακών 

υποχρεώσεων, χρήση αλκοόλ και ναρκωτικών, λεκτική κακοποίηση συναδέλφων 

προϊσταµένων και πελατών, και τέλος σωµατική κακοποίηση. 
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Ενεργητικές
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2.15. Προσδιοριστικοί παράγοντες αντιπαραγωγικών συµπεριφορών 

Η σύγχρονη έρευνα δείχνει ότι υπάρχουν ποικίλοι παράγοντες που µπορούν να επηρεάσουν 

τους εργαζοµένους κάνοντάς τους πιο επιρρεπής σε αντιπαραγωγικές συµπεριφορές. Το φύλλο 

διαδραµατίζει καθοριστικό ρόλο καθώς οι άνδρες είναι πιο ευάλωτοι σε τέτοιες συµπεριφορές. 

Η εξήγηση οφείλεται στο γεγονός πως κάτω από συνθήκες πίεσης και αποτυχίας οι άνδρες 

παρουσιάζουν µεγαλύτερη εξωτερίκευση συγκριτικά µε τις γυναίκες (Martinko et al., 2003). 

2.15.1. Περιβάλλον και αρνητικά συναισθήµατα 

Οι Spector & Fox (2002), εξέτασαν ένα µοντέλο που συνδέει το περιβάλλον, τις 

συναισθηµατικές καταστάσεις που προκύπτουν από το περιβάλλον, και τις αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές. Στο µοντέλο τους το περιβάλλον µπορεί να δηµιουργήσει ερεθίσµατα, που 

έχουν αντίκτυπο στη συναισθηµατική κατάσταση του ατόµου. Εάν αυτός ο αντίκτυπος 

προκαλεί αρνητικά συναισθήµατα, τότε παρουσιάζονται αντιπαραγωγικές συµπεριφορές. Με 

την σειρά τους οι αντιπαραγωγικές συµπεριφορές  επηρεάζουν το περιβάλλον. Σηµειώνεται 

πως  η συναισθηµατική κατάσταση που βρίσκεται ο εργαζόµενος πριν πάει στην εργασία του 

διαδραµατίζει σηµαντικό ρόλο. Ένα οικογενειακό πρόβληµα, ή ένα πρόβληµα υγείας έχει ως 

συνέπεια την δηµιουργία ενός γόνιµου συναισθηµατικού εδάφους, και καθιστά τον 

εργαζόµενο πιο επιρρεπή σε συµβάντα του εργασιακού περιβάλλοντος. Οι συνθήκες του 

εργασιακού περιβάλλοντος, αποτελούν τον κύριο παράγοντα που επηρεάζει το εργασιακό 

άγχος. Ωστόσο, η προσωπικότητα των εργαζοµένων, µπορεί να µεταβάλει αυτή την επίδραση 

(NIOSH). 

 

 

 

Αντιπαραγωγικές		
συμπεριφορέςΠεριβάλλον
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2.15.2. Περιβάλλον και προσωπικότητα  

Σχετικά µε τα θεωρητικά αίτια των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών, επικρατούν δύο 

διαφορετικές απόψεις. Ορισµένοι ερευνητές εστιάζουν κυρίως στα εξωτερικά αίτια τα οποία 

προκύπτουν από καταστάσεις και εµπειρίες του χώρου εργασίας. Συνεπώς ο βαθµός και η 

συχνότητα εµφάνισης των φαινοµένων, αποδίδονται σε καταστάσεις και ερεθίσµατα του 

χώρου εργασίας, χωρίς συνήθως να συµπεριλαµβάνονται ως παράγοντες οι διαφορές µεταξύ 

των ατόµων. Μερικά από τα διαφορετικά χαρακτηριστικά µεταξύ των εργαζοµένων είναι, το 

φύλο, η προδιάθεση που έχει το άτοµο για αρνητικά συναισθήµατα, η ηθική ψυχολογία και 

ακεραιότητα του ατόµου, ο τρόπος αντιµετώπισης καθηµερινών καταστάσεων και η 

προσέγγιση πάνω σε αυτές (αισιόδοξος- απαισιόδοξος χαρακτήρας), η διάκριση µεταξύ 

εξωτερικής  και εσωτερικής έλλειψης ελέγχου, και οι αξίες που δίνει το άτοµο.   

Ωστόσο οι έρευνες δείχνουν πως οι διαφορές της προσωπικότητας µεταξύ των εργαζοµένων 

επηρεάζει την εµφάνιση ή όχι αντιπαραγωγικών συµπεριφορών. Οι άνδρες είναι πιο ευάλωτοι 

στην εµφάνιση συµπροφορών που αποκλίνουν συγκριτικά µε τις γυναίκες. Άτοµα τα οποία 

επηρεάζονται σε µεγαλύτερο βαθµό από αρνητικές καταστάσεις και αναπτύσσουν αρνητικά 

συναισθήµατα είναι πιθανότερο να χάσουν την εσωτερική τους ισορροπία και να βιώσουν 

αρνητικά συναισθήµατα. Επίσης άτοµα πιο επιρρεπή σε αρνητικά συναισθήµατα 

αντιµετωπίζουν τις αρνητικές καταστάσεις ως πιο µόνιµες από ότι µπορεί να είναι. Το 

αποτέλεσµα είναι να παρουσιάζουν περισσότερες πιθανότητες για εκδήλωση 

αντιπαραγωγικών συµπεριφορών.  Η µέτρηση της ακεραιότητας αποτελεί ένα µέτρο µέτρησης 

της πιθανότητας εµφάνισης αντιπαραγωγικών συµπεριφορών.  

Σηµαντική είναι και η αναφορά στις αξίες που αποδίδουν τα άτοµα υποσυνείδητα, σε άλλους 

ανθρώπους, στα αντικείµενα, αλλά και στον εαυτό τους. Άτοµα τα οποία αξιολογούν θετικά 

τον εαυτό τους θεωρούν πως είναι υπεύθυνα για την επιτυχία τους, και αντιλαµβάνονται το 

περιβάλλον τους ως φιλικό και υποστηρικτικό. Συµπερασµατικά λοιπόν µπορεί να ειπωθεί πως 

µια τέτοια αισιόδοξη και θετική στάση ζωής, περιορίζει τις πιθανότητες εµφάνισης εχθρικών 

και βίαιων συµπεριφορών που θα µπορούσαν να χαρακτηριστούν αντιπαραγωγικές (Martinko 

et al., 2002). 

Οι Wilkes et al. (1998), διατυπώνουν πως η πολύωρη εργασία, και οι επιπρόσθετες ώρες 

εργασίας, αποτελούν πολύ ισχυρούς καθοριστικούς παράγοντες άγχους, σε νοσοκόµες. Οι 

Maslach et al. (2001), αναφέρουν πως ο όγκος εργασίας, ο έλεγχος, η αναγνώριση, η 

δικαιοσύνη και η κοινωνική υποστήριξη αποτελούν παράγοντες που οδηγούν στην δέσµευση. 



	 27	

O παγκόσµιος οργανισµός υγείας αναφέρει πως υπάρχουν αρκετά επίπεδα άγχους που µπορεί 

να προκύψουν, από τις καταστάσεις στον εργασιακό χώρο, ωστόσο τα υψηλά επίπεδα άγχους 

προκύπτουν κάτω από συγκεκριµένες καταστάσεις. Ο περιορισµός ή η απουσία ελέγχου πάνω 

στο αντικείµενο εργασίας, η ελλιπής υποστήριξη των συναδέλφων, και των προϊσταµένων  

αποτελούν καταστάσεις που µπορούν να πυροδοτήσουν το εργασιακό άγχος σε υψηλά 

επίπεδα. Πηγές εργασιακού άγχους αποτελούν, η απουσία συµµετοχής στη διαδικασία λήψης 

αποφάσεων, ο τρόπος διοίκησης, και η ηχητική ρύπανση (American Society of Interior 

Designers 2005 ). O Walonick (1993), διατυπώνει πως η ανισορροπία µεταξύ εργασίας και 

οικογένειας, οι αυξηµένες εργασίες, και τα προβλήµατα που σχετίζονται µε τη θέση που έχει 

ο εργαζόµενος στον οργανισµό, δηµιουργούν εργασιακό άγχος που οδηγεί σε αδιαφορία, 

απουσίες, αναποτελεσµατικότητα, και χαµηλή δέσµευση. Μελέτη που πραγµατοποιήθηκε στο 

Ηνωµένο Βασίλειο, έδειξε πως η πλειονότητα των εργαζοµένων ήταν δυσαρεστηµένοι µε την 

υπάρχουσα κουλτούρα, η οποία ανάγκαζε τους εργαζοµένους να βγάλουν εις πέρας ένα µεγάλο 

όγκο εργασίας (Townley, 2000). Αρκετά µοντέλα έρευνας βρίσκουν τις αιτίες του φαινοµένου 

της δέσµευσης στις έννοιες της εσωτερικής φιλοσοφίας που διέπει την επιχείρηση, την 

εργασιακή ικανοποίηση, και τις µισθολογικές απολαβές. Όµως, πρέπει να υπογραµµισθεί πως 

οι αξίες που έχει ο οργανισµός, εκτός από το γεγονός ότι  αποτελούν πηγή δέσµευσης, 

υπερισχύουν έναντι των παραπάνω. Επιπροσθέτως, σηµαντικό ρόλο διαδραµατίζουν το κλίµα 

που επικρατεί στον χώρο εργασίας, καθώς και η κοινωνικοποίηση του ατόµου µέσα στον 

οργανισµό (Padaki & Gandhi, 1981). Η ασφάλεια στο χώρο εργασίας, αποτελεί επίσης µια 

σηµαντική αιτία δέσµευσης (Singh, 1988). Οµοίως,  οι κίνδυνοι που υπάρχουν στον εργασιακό 

χώρο, και η πίεση ως αποτέλεσµα της έλλειψης χρόνου, για την διεκπεραίωση των εργασιακών 

υποχρεώσεων αποτελούν ισάξιας αξίας αίτια του εργασιακού άγχους (Michie, 2002). 

Η  ανησυχία του ατόµου σχετικά µε την εξέλιξη της καριέρας του αποτελεί επίσης µια πηγή 

άγχος. Οι απολύσεις, οι εργασιακές σχέσεις µεταξύ των συναδέλφων, και οι υποβιβάσεις, 

αποτελούν προέκταση του φαινοµένου της εξέλιξης του ατόµου µέσα στον εργασιακό χώρο. 

Πρέπει να αναφερθεί πως το εργασιακό κλίµα επιδρά αρκετά στη διαµόρφωση του εργασιακού 

άγχους (Michie, 2002).  O Williams (2003), αναφέρει πως η ανασφάλεια που βιώνει ο 

εργαζόµενος, σχετικά µε την παραµονή του στον οργανισµό, µε τον όγκο εργασίας του, αλλά 

και µε τους κινδύνους µέσα στην επιχείρηση, που ενδέχεται να βλάψουν την σωµατική του 

ακεραιότητα, ενισχύεται σε περιόδους οικονοµικής κρίσης. 
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2.16. Η ερµηνεία του µοντέλου πέντε διαστάσεων των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών  

Η κακοποίηση άλλων ατόµων αποτελεί έναν από τους παράγοντες του µοντέλου. Με τον όρο 

αυτό, περιλαµβάνονται όλες οι βλαπτικές συµπεριφορές που σκοπό έχουν να επηρεάσουν τα 

άτοµα ψυχολογικά και σωµατικά. Οι λεκτικές προσβολές, τα κακόβουλα και προσβλητικά 

σχόλια, και η παρεµπόδιση της ικανότητας του ατόµου να εργαστεί αποτελεσµατικά, 

αποτελούν τρόπους κακοποίησης συναδέλφων (Spector et al., 2006). Τα φαινόµενα κλοπής, 

αποτελούν τη δεύτερη διάσταση του µοντέλου. Οι Neuman & Baron, (1997),  ερµηνεύουν τις 

κλοπές ως συµπεριφορά που στόχο έχει να βλάψει τον οργανισµό, και όχι τα άτοµα. Οι Fox et 

al. (2001), δίνουν µια άλλη οπτική του λόγου που τα άτοµα προβαίνουν σε κλοπές. Σε αυτή 

την ερµηνεία, τα άτοµα δεν κλέβουν για να βλάψουν τον οργανισµό, αλλά για να επιφέρουν 

µια κατάσταση ισορροπίας. Αυτό συµβαίνει όταν τα φαινόµενα κλοπής έχουν ως βάση το 

αίσθηµα αδικίας που βιώνουν οι εργαζόµενοι.  

Οι Chen & Spector (1992),  προβάλλουν µια άλλη διάσταση, η οποία αναφέρεται ως 

ηθεληµένη αποτυχία του εργαζόµενου στην σωστή εκτέλεση των εργασιακών καθηκόντων. 

Εδώ, πρέπει να αναφερθεί ένας διαχωρισµός µεταξύ των πνευµατικών εργασιών που το άτοµο 

µπορεί συνειδητά να κάνει λάθος, και των φυσικών καταστροφών που αποτελεί επίσης µια 

αντιπαραγωγική συµπεριφορά. Έχει παρατηρηθεί, πως όταν πρόκειται  για φυσικές 

καταστροφές, η ίδια η πράξη, ενέχει περισσότερο κίνδυνο σύλληψης αλλά και τιµωρίας από 

τον οργανισµό. Επίσης η εσκεµµένη αποτυχία πνευµατικών εργασιών είναι πιο δυσδιάκριτη, 

και συνεπώς πιο δύσκολο να αποδειχθεί (Spector et al., 2006). Όλες οι παραπάνω διαστάσεις 

του φαινοµένου των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών έχουν στόχο να προκαλέσουν άµεσα 

βλάβη σε κάποιο άτοµο ή πολλές φορές στον οργανισµό. Ωστόσο, οι απουσίες και οι 

καθυστερήσεις στο χώρο εργασίας, ενώ αποτελούν σαφώς αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, 

διαφέρουν από τις προηγούµενες στο γεγονός πως έχουν ως στόχο να αποφύγουν µια 

κατάσταση, παρά να προκαλέσουν µια βλάβη (Spector et al., 2006). Η κακοποίηση άλλων 

ατόµων αφορά τα άτοµα, ενώ ενέργειες όπως εσκεµµένες απουσίες, αποτυχία εργαζοµένου 

στην σωστή διευθέτηση των υποχρεώσεών του, και φυσικές καταστροφές  πλήττουν τον 

οργανισµό. Τέλος, τα φαινόµενα κλοπών έχουν στόχο να βλάψουν εξίσου τα άτοµα και τους 

οργανισµούς (Spector & Fox, 2002).  
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2.17. Ενεργητικές και παθητικές συµπεριφορές 

 Οι παραπάνω αντιπαραγωγικές συµπεριφορές µπορούν να χωριστούν σε διάφορες 

κατηγορίες. Μια  κατηγοριοποίηση µπορεί να γίνει µεταξύ ενεργητικών και παθητικών 

συµπεριφορών. Οι παθητικές συµπεριφορές αποτελούν πιο συχνό φαινόµενο, καθώς οι 

εργαζόµενοι γνωρίζουν πως είναι δυσκολότερο να αναγνωρισθεί η συµπεριφορά και συνεπώς 

να τιµωρηθεί. Οι απουσίες και καθυστερήσεις αποτελούν τέτοιες ενέργειες. Ενώ η λεκτική ή 

σωµατική κακοποίηση αποτελούν ενεργητικές συµπεριφορές. Ο χρονικός παράγοντας 

συµβάλει στην κατηγοριοποίηση µιας ενέργειας ως παθητική ή ενεργητική. Όταν οι 

εργαζόµενοι λειτουργούν µακροπρόθεσµά οι περισσότερες πιθανότητες είναι η συµπεριφορά 

να είναι παθητική, ενώ όταν οι εργαζόµενοι κατακλύζονται από συναισθήµατα, οι πράξεις τους 

είναι ενεργητικές.  

2.18. Οι συνέπειες των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών  

Οι συνέπειες των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών µπορούν να χωριστούν σε δύο τµήµατα. 

Το ένα αφορά τις αρνητικές επιδράσεις που έχουν πάνω σε διάφορες λειτουργίες του 

οργανισµού, ενώ το άλλο εστιάζει στις θετικές συνέπειες που µπορούν να προκύψουν. 

2.18.1. Αρνητικές συνέπειες των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών 

Ένας από του λόγους του αυξηµένου ενδιαφέροντος σχετικά µε το υπό εξέταση φαινόµενο 

αποτελεί η παραδοχή των πολυάριθµων συνεπειών, όπως καταστροφή περιουσιακών 

στοιχείων, µειωµένη αποδοτικότητα, και αυξηµένες χρηµατικές δαπάνες (LeBlanc & 

Kelloway, 2002). Υπάρχει πληθώρα ερευνητών που επισηµαίνουν ότι η χαµηλή 

παραγωγικότητα αποτελεί συνέπεια των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών (Keashly & Jagatic, 

2003), (Hoel et al., 2003). Σύµφωνα µε τον  Case (2000), το (95%) των επιχειρήσεων 

αποτελούν στόχους κλοπής από τους υπαλλήλους. Το ένα τέταρτο των επιχειρήσεων που 

µετρήθηκαν απέλυσαν εργαζοµένους για µη σωστή χρήση του διαδικτύου (American 

Management Association, 2005).  Κατά τον  Harper (1990), το ποσοστό των εργαζοµένων που 

έχει προβεί σε συµπεριφορές όπως κλοπές, βανδαλισµούς, και συνειδητές απουσίες φτάνει από 

(33%) έως (75%). Ενώ µια άλλη έρευνα αναφέρει, πως το (75%) των υπαλλήλων έχει κλέψει 

τους εργοδότες του, τουλάχιστον µία φορά (McGurn, 1988).   

 Πρέπει να υπογραµµισθεί πως δεν είναι µόνο η χαµηλή παραγωγικότητα που πλήττει τους 

οργανισµούς από τέτοιες συµπεριφορές. Ο Coffin (2003), υποστηρίζει ότι το χρηµατικό 
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κόστος για τέτοιες συµπεριφορές αγγίζει τα πενήντα εκατοµµύρια δολάρια ετησίως. Πολλοί 

ερευνητές επισηµαίνουν πως δεν είναι µόνο τα τεράστια χρηµατικά κόστη που δαπανούν οι 

οργανισµοί, αλλά και οι αρνητικές συνέπειες που έχουν ως αποδέκτες τους εργαζοµένους 

(Vardi & Weitz, 2004), (Camara & Schneider, 1994). Η αυξανόµενη δυσαρέσκεια αποτελεί 

ένα χαρακτηριστικό παράδειγµα (Keashly et al., 1994). 

Οι συχνές απουσίες αποτελούν µια σηµαντική διάσταση των αντιπαραγωγικών 

συµπεριφορών, η οποία προκαλεί αρκετές δυσλειτουργίες στους οργανισµούς. Το κόστος που 

συνεπάγεται µια τέτοια ενέργεια δεν περιορίζεται µόνο στη µείωση χρηµατικών πόρων αλλά 

έχει πολλαπλές προεκτάσεις. Επιπλέον εργασιακές ώρες για τους εργαζοµένους µερικής 

απασχόλησης, επιπρόσθετες ώρες εργασίας για τους προϊσταµένους των τµηµάτων ώστε να  

επανασχεδιάσουν το πρόγραµµα εργασίας, µειωµένη παραγωγικότητα, και υψηλά ποσοστά 

ανανέωσης εργαζοµένων, είναι ορισµένα από τα αποτελέσµατα (Ann & Clenney, 1992).  

2.18.2. Θετικές συνέπειες των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών 

Μια διαφορετική άποψη σχετικά µε τα αποτελέσµατα των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών, 

υποστηρίζει πως η εµφάνιση των συµπεριφορών µπορεί να αποδειχθεί εποικοδοµητική. Η 

άποψη αυτή βασίζεται στο γεγονός, πως οι εργαζόµενοι οι οποίοι δεν θέλουν να ακολουθήσουν 

τους κανόνες θα επιφέρουν αλλαγές οι οποίες µπορεί να ωφελήσουν τον οργανισµό.  

Χαρακτηριστικό παράδειγµα αποτελεί η ανυπακοή σε παράνοµες δραστηριότητες, σε διαταγές 

οι οποίες στερούνται ηθικού περιεχοµένου, που δεν συνάδουν µε τις δραστηριότητες και τους 

στόχους του οργανισµού. Τέτοιες συµπεριφορές µπορεί να χαρακτηριστούν αντιπαραγωγικές 

γιατί υπάρχει εσκεµµένη εναντίωση και ανυπακοή στους κανόνες του οργανισµού (Warren 

2003). 
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3. Συσχετίσεις µεταβλητών µε το εργασιακό άγχος 

3.1. Εργασιακό άγχος και ικανοποίηση από την εργασία 

Στη βιβλιογραφία υπάρχει ένας αριθµός από µελέτες οι οποίες διερευνούν τη σχέση του 

εργασιακού άγχους µε την ικανοποίηση  από την εργασία. Τα αποτελέσµατα από µερικές από 

αυτές τις µελέτες κατέγραψαν µια ισχυρή αρνητική συσχέτιση µεταξύ επαγγελµατικού στρες 

και ικανοποίησης από την εργασία (Sweeney and Quirin, 2009),( Lambert et al., 2009). Έτσι, 

εργαζόµενοι µε χαµηλά επίπεδα άγχους παρουσίαζαν περισσότερη ικανοποίηση από εκείνους 

που είχαν υψηλότερα επίπεδα  (Johnson et al., 2005).  

 
Η οπτική που υπάρχει σε κάποιες µελέτες εµφανίζει την ικανοποίηση από την εργασία ως 

δείκτη του εργασιακού άγχους. Οι προβλεπτικοί παράγοντες της εργασιακής ικανοποίησης 

ποικίλουν και ανάλογα µε τους ερευνητές αποδίδονται σε υπερφόρτωση του ρόλου (Gaither et 

al., 2008), (Correa and Ferreira, 2011), σε ασάφεια του ρόλου ή έλλειψη ξεκάθαρης 

οριοθέτησής του (Faucet et al., 2012), ή σε σύγκρουση των ρόλων εργασίας – οικογένειας 

(Lambert et al., 2002). Η υπερφόρτωση του ρόλου στην εργασία διαφαίνεται να αποτελεί µια 

πηγή εργασιακού άγχους η οποία δρα ως ένας αρνητικός προσδιοριστικός παράγοντας για την 

ικανοποίηση από την εργασία και θετικός προσδιοριστικός παράγοντας για αρνητικά 

συναισθήµατα που σχετίζονται µε την εργασία. Οι Correa και Ferreira (2011), αναφέρουν ότι 

εργαζόµενοι οι οποίοι διατυπώνουν την πεποίθηση ότι τους ζητείται να εργαστούν σε ένα 

πόστο το οποίο έχει απαιτήσεις µεγαλύτερες των ικανοτήτων τους τείνουν να είναι λιγότερο 

ικανοποιηµένοι από την εργασία τους και να εκφράζουν αρνητικά συναισθήµατα για αυτήν.  

Σύµφωνα µε µελέτη των Faucet και των συνεργατών του  (2012), η οποία αναφέρεται στην 

σχέση µεταξύ της ικανοποίησης από την εργασία και των δυσκολιών που προκύπτουν από την  

ασάφεια του ρόλου και την σύγκρουση των ρόλων, όταν η ασάφεια και η σύγκρουση  

µελετώνται ξεχωριστά, παρουσιάζονται αρνητικά συσχετισµένες µε την εργασιακή 

εργασικό	
άγχος	

ικανοποίηση	
απο	την	
εργασία	
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ικανοποίηση, τόσο γενικά όσο και µε καθεµιά από τις συνιστώσες της, υποδεικνύοντας ότι τα 

επίπεδα της ικανοποίησης ελαττώνονται όταν ένα από τα δυο: ασάφεια ρόλου ή αυξηµένη 

σύγκρουση ρόλων. Αντιθέτως, η συνδυαστική επίδραση της ασάφειας του ρόλου, µελετώµενη 

µαζί µε τη σύγκρουση, ήταν µη γραµµική, δείχνοντας ότι σε χαµηλά επίπεδα ασάφειας η 

συσχέτιση µεταξύ σύγκρουσης ρόλων και ικανοποίησης δεν ήταν σηµαντική, ενώ σε υψηλά 

επίπεδα ασάφειας, η εν λόγω συσχέτιση ήταν σηµαντική. Παρόµοια αποτελέσµατα 

καταγράφονται από µελέτη του Kemery (2006),  ο οποίος επίσης ανέδειξε ότι ενώ  όταν η 

ασάφεια και  η σύγκρουση µελετώνται ξεχωριστά ως προς την επίδρασή τους στην εργασιακή 

ικανοποίηση παρατηρείται µια αρνητική συσχέτιση, όταν µελετώνται από κοινού, η σχέση 

είναι περισσότερο πολύπλοκη. 

 

Το εργασιακό άγχος µπορεί να επιφέρει ανεπιθύµητες επιπτώσεις στους εργαζοµένους, 

δηµιουργώντας χαµηλή οργανωσιακή  δέσµευση και δυσαρέσκεια για την εργασία (Leather et 

al., 2003). Οι Antoniou et al. (2003), ισχυρίζονται ότι όταν οι πηγές του εργασιακού άγχους 

µέσα στο περιβάλλον εργασίας αυξάνονται, τότε η εργασιακή ικανοποίηση µειώνεται και ως 

εκ τούτου, η εργασιακή ικανοποίηση παίζει έναν σηµαντικό ρόλο στη βελτίωση της απόδοσης 

των εργαζοµένων.  

 

 

Ερευνητικές υποθέσεις  
 
Η0. Το  εργασιακό άγχος των εργαζοµένων δεν επηρεάζει αρνητικά την ικανοποίηση από την 

εργασία. 

Η1. Το  εργασιακό άγχος των εργαζοµένων επηρεάζει αρνητικά την ικανοποίηση από την 

εργασία. 
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3.2. Εργασιακό άγχος και αποχώρηση από την εργασία 

Οι Mano & Shay (2004), υποστηρίζουν πως οι εργαζόµενοι βιώνουν εργασιακό άγχος εξαιτίας 

της οικονοµικής ανασφάλειας που νοιώθουν. Εποµένως αποχωρούν από την επιχείρηση µε 

στόχο την ανεύρεση µιας εργασίας µε καλύτερες ευκαιρίες και προοπτικές. Η ασάφεια σχετικά 

µε την εκτέλεση των εργασιακών καθηκόντων, η εκτεταµένη πίεση και η έλλειψη οµοφωνίας 

σχετικά µε τα εργασιακά καθήκοντα µπορεί να δηµιουργήσουν ένα αίσθηµα µη συµµέτοχής 

στους εργαζοµένους, αλλά και µια έλλειψη ικανοποίησης αναφορικά µε την εργασία τους και 

την εξέλιξη της καριέρας τους, όπως επίσης και µειωµένη εργασιακή δέσµευση. Το 

αποτέλεσµα όλου αυτού του µηχανισµού δηµιουργεί την τάση για συνειδητή αποχώρηση από 

την εργασία (Vance, 2006). 

Το εργασιακό άγχος έχει συνδεθεί σε αρκετές µελέτες µε την πρόθεση για αποχώριση από την 

εργασία, αποτελώντας ένα παράγοντα που µπορεί να προβλέψει την πρόθεση για αποχώρηση 

(Shader et al., 2001), (Yin & Yang, 2002), (Fang 2001). Έχει παρατηρηθεί πως τα χαµηλά 

επίπεδα εργασιακής ικανοποίησης αποτελούν ένα σηµαντικό δείκτη που µπορεί να προβλέψει 

την επιθυµία αποχώρησης από την εργασία (Griffeth  et al., 2000), (Mosadeghrad et al., 2008). 

Ο µεγάλος όγκος εργασίας αυξάνει την πίεση που βιώνουν οι αργαζόµενοι και έχει ως 

αποτέλεσµα την µείωση της εργασιακής ικανοποίησης, η οποία αυξάνει τις πιθανότητες για 

αποχώρηση του εργαζοµένου (Aiken et al., 2002), (Strachota et al., 2003). 

 
Τέλος, ένας ακόµα σηµαντικός παράγοντας που µπορεί να καθορίσει τη θέληση για 

αποχώρηση από την εργασία είναι το  εργασιακό περιβάλλον. Πιο συγκεκριµένα, η έλλειψη 

εποπτείας  και  υποστήριξης από τους ανωτέρους  στην ανάθεση µιας εργασίας οδηγεί σε 

αυξηµένα επίπεδα άγχους και τελικά σε θέληση για αποχώρηση από την εργασία (Saks, 2006), 

(Wofford et al., 1999). 

 
 
 
 
 
 

Μεγάλος	όγκος	εργασίας	

Μειωμένη	εργασιακή	
ικανοποίηση

Αυξημένες	πιθανότητες	
αποχώρησης	απο	την	εργασία
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Ερευνητικές υποθέσεις  
 
Η0. Το εργασιακό άγχος δεν σχετίζεται θετικά µε την θέληση για αποχώρηση από την εργασία.  

Η2. Το εργασιακό άγχος σχετίζεται θετικά µε την θέληση για αποχώρηση από την εργασία.  

 

3.3. Μορφές δέσµευσης και εργασιακό άγχος 

Οι απόψεις των ερευνητών, όπως και τα αποτελέσµατα αρκετών ερευνών είναι αντικρουόµενα 

όσον αφορά τη σχέση του εργασιακού άγχους την οργανωσιακή δέσµευση.  Κάποιες από τις 

έρευνες καταγράφουν µια αρνητική συσχέτιση µεταξύ εργασιακού άγχους και δέσµευσης 

(Lambert & Hogan 2009 ),  ενώ κάποιες άλλες µια θετική συσχέτιση µεταξύ εργασιακού 

άγχους και οργανωσιακής δέσµευσης, αλλά αρνητική µεταξύ άγχους και προσήλωσης στην 

καριέρα (Wells et al 2009).  

Σχετικά µε το εργασιακού άγχος και την εργασιακή ικανοποίηση, παρουσιάζεται  µια αρνητική 

σχέση µεταξύ τους  (Miles & Petty 1975). Υψηλά επίπεδα άγχους µειώνουν τα επίπεδα 

εργασιακής επίδοσης (Jex, 1998). Οι Suliman & Iles (2000), στη µελέτη τους βρίσκουν ότι και 

τα τρία είδη δέσµευσης, όπως αναφέρει το µοντέλο ( Meyer & Allen, 1991), είναι θετικά 

συσχετισµένα µε την εργασιακή επίδοση. Με βάση αυτό µπορούµε να παρατηρήσουµε ότι το 

εργασιακό άγχος έχει την ακριβώς αντίθετη επίδραση στην εργασιακή επίδοση από αυτή που 

έχει η οργανωσιακή δέσµευση. Σηµαντική είναι και τα αποτελέσµατα άλλης επίκαιρης 

έρευνας, που παρουσιάζουν µη σηµαντική συσχέτιση µεταξύ εργασιακού άγχους και 

δέσµευσης συνέχισης, αλλά σηµαντική συσχέτιση µεταξύ άγχους και κανονιστικής και 

συναισθηµατικής δέσµευσης (Somers, 2009). Οι Khatibi et al.  (2009), βρήκαν σηµαντική 

αρνητική συσχέτιση µεταξύ εργασιακού άγχους και δέσµευσης στους οργανισµούς.  Πιο 

αναλυτικά τα ευρήµατα έδειξαν αρνητικές και στατιστικά σηµαντικές σχέσεις µεταξύ άγχους 

- κανονιστικής και συναισθηµατικής δέσµευσης. Ωστόσο αρνητική ήταν και η σχέση άγχους 

και δέσµευσης συνέχισης αλλά όχι στατιστικά σηµαντική.  

 

Χαρακτηριστική είναι η µελέτη των Rayner & Hoel (1997),  όπου διαπίστωσαν πως οι 

διαπροσωπικές σχέσεις µεταξύ εργαζοµένων και εργοδοτών, ανωτέρων και συναδέλφων έχουν 

άµεση συσχέτιση µε τα επίπεδα άγχους. Σύµφωνα µε τους Ismail & Hong (2011), η πολύωρη 

απασχόληση, οι κακές επικοινωνιακές σχέσεις µεταξύ συναδέλφων και προϊστάµενων, και η 

έλλειψη πληροφοριών και ενηµέρωσης για το είδος της εργασίας οδηγούν σε εργασιακό άγχος, 

το οποίο θα οδηγήσει σε µειωµένη δέσµευση. Η εργασία και η οικογένεια αποτελούν στοιχεία 
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αλληλοεπηρεαζόµενα, στο βαθµό που οι καταστάσεις στη µια έχουν αντίχτυπο στην άλλη 

(Sarantakos, 1996). Αλλά και στη περίπτωση του φαινοµένου της κανονιστικής δέσµευσης 

βλέπουµε το οικογενειακό περιβάλλον να διαδραµατίζει καθοριστικό ρόλο. Τα βιώµατα που 

έχει το άτοµο από την επιχείρηση που εργάζεται, ο προσωπικός κώδικας ηθικής του, και τα 

ερεθίσµατα που έχει λάβει από την οικογένεια του και τον κοινωνικό του κύκλο σε θέµατα 

δέσµευσης, επηρεάζουν την κανονιστική διάσταση της δέσµευσης (Wiener 1982).  

Ερευνητικές υποθέσεις 

Η0. Τα επίπεδα εργασιακού άγχους δεν σχετίζονται µε τη συναισθηµατική  δέσµευση 

Η3. Τα επίπεδα εργασιακού άγχους σχετίζονται µε τη συναισθηµατική  δέσµευση. 

3.4. Το µοντέλο των Spector & Fox  

Στο µοντέλο των Spector & Fox (1999), αναφέρεται ο µηχανισµός που στρεσογόνοι 

παράγοντες (stressors) οδηγούν τους εργαζοµένους να βιώσουν αρνητικά συναισθήµατα 

(negative emotions). Ο θυµός, η νευρικότητα, εργασιακό άγχος, αποτελούν τέτοιες αρνητικές 

ψυχολογικές  καταστάσεις, οι οποίες είναι τα αποτελέσµατα των παραγόντων (stressors). Στη 

συνέχεια ανεπιθύµητες συναισθηµατικές καταστάσεις (negative emotions), αποτελούν την 

αιτία για την µετέπειτα εκδήλωση σωµατικών, ψυχολογικών και συµπεριφορικών επιπτώσεων 

στα άτοµα, που αναφέρονται ως εντάσεις (strains).  Συµπερασµατικά, οι αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές στο χώρο εργασίας ορίζονται ως αποτελέσµατα των αρνητικών συναισθηµάτων 

που προκύπτουν από το µηχανισµό του µοντέλου.  

 

 

  

 

 

                          Spector and Fox CWB Model 

 

Stressors Negative 
emotions  CWB  

Behavioral 
Strains  

Strains  
Physiological  
Psychological  
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Οι διαπροσωπικές συγκρούσεις µέσα στον χώρο εργασίας, αλλά και η έννοιά της δικαιοσύνης, 

έτσι όπως την αντιλαµβάνονται οι εργαζόµενοι αποτελούν τους πιο διαδεδοµένους παράγοντες 

που οδηγούν σε αρνητικά συναισθήµατα (Chen & Spector, 1992). Η ασάφεια του ρόλου 

αποτελεί επίσης σηµαντικό παράγοντα (Kahn et al., 1964). Τέλος η αίσθηση που έχουν οι 

εργαζόµενοι για την δικαιοσύνη στο χώρο εργασίας επηρεάζει σε µεγάλο βαθµό τη 

συναισθηµατική κατάσταση του ατόµου, και συνεπώς µπορεί να οδηγήσει σε βλαπτικές 

συναισθηµατικές καταστάσεις (Fox et al., 2001). Οι Skarlicki & Folger (1997), έχουν συνδέσει 

την αίσθηση αδικίας που έχουν τα άτοµα µε αρνητικά συναισθήµατα.  

Οι ερευνητές έχουν ορίσει την έννοια της δικαιοσύνης µε ποικίλους τρόπους. Ωστόσο, 

ανεξάρτητα από τους ορισµούς, η έννοια της δικαιοσύνης θεωρείται παράγοντας που προκαλεί 

άγχος  (Jex & Beehr, 1991). Τα αρνητικά συναισθήµατα αποτελούν τον τρόπο αντίδρασης των 

εργαζοµένων σε συµπεριφορές που δεν συνάδουν µε την έννοια της δικαιοσύνης. Τέτοια 

συναισθήµατα αποτελούν ο θυµός, ο φόβος, και η κακία (Skarlicki & Folger (1997).  

3.5. Αντιπαραγωγικές συµπεριφορές - άγχος και συµπεριφορές προσαρµογής. 

Πολλές φορές οι παράγοντες που οδηγούν σε εργασιακό άγχος ή αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές όπως ο αυξηµένος όγκος εργασίας µπορεί να οδηγήσουν σε θετικά 

αποτελέσµατα για τον οργανισµό. Η ανταπόκριση του εργαζοµένου και η ικανότητα 

προσαρµογής του θα καθορίσει εάν θα προσαρµοστεί, και θα βρει τρόπους να γίνει πιο 

παραγωγικός ή θα παρουσιάσει αντιπαραγωγικές συµπεριφορές (Spector, 1998).                                      

Αρκετοί ερευνητές αναφέρουν πως η προσαρµογή σε συναισθηµατικές καταστάσεις είναι 

ιδιαίτερα αποτελεσµατική σε περιπτώσεις όπου το άτοµο έχει καθόλου ή πολύ λίγο έλεγχο 

στους παράγοντες που προκαλούν άγχος ( Baker & Berenbaum, 2007),( Austenfeld & Stanton, 

2004).   

3.6. Η σχέση µεταξύ άγχους και αντιπαραγωγικών συµπεριφορών 

Οι Fox et al. (2001), έχουν αναφέρει άµεση σχέση µεταξύ άγχους και αντιπαραγωγικών 

συµπεριφορών. Σηµαντική είναι η εσωτερική φιλοσοφία που διέπει έναν οργανισµό, καθώς 

µπορεί να λειτουργήσει απωθητικά ή προωθητικά σε µια βίαιη συµπεριφορά. Ο Spector 

(1998),  γράφει πως το άγχος που παράγεται στα άτοµα από περιβαλλοντικές αιτίες δηµιουργεί 

αρνητικά συναισθήµατα. Εδώ πρέπει να επαναληφθεί, πως τα αρνητικά συναισθήµατα 

(negative emotions)  προκαλούν αλλαγές στη συµπεριφορά (strains) οι οποίες ορίζονται ως 
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αντιπαραγωγικές συµπεριφορές (Spector & Fox, 1999).Τα άτοµα αντιδρούν σε αυτές τις 

αρνητικές καταστάσεις, µε διαφορετικούς τρόπους. Ο ένας τρόπος αντιµετώπισης 

περιλαµβάνει την αποφυγή της κατάστασης που δηµιουργεί άγχος. Χαρακτηριστικά 

παραδείγµατα µια τέλειας αντιµετώπισης είναι η χρήση αλκοόλ, και οι απουσίες στο χώρο 

εργασίας. Όµως κάποια άτοµα διαλέγουν ένα διαφορετικό χειρισµό, και επιλέγουν να 

αντιµετωπίσουν απευθείας το ίδιο το άγχος και όχι την κατάσταση που το προκαλεί. Η 

επίσκεψη και η συµµετοχή σε κάποιο πρόγραµµα ψυχανάλυσης αποτελούν τέτοιες πρακτικές. 

  

 

Το εργασιακό άγχος δείχνει να αποτελεί αιτιατό παράγοντα και για το φαινόµενο των κλοπών. 

Μπορούµε να παρατηρήσουµε,  ότι τα φαινόµενα του εργασιακού άγχους και κλοπών έχουν 

τους ίδιους πυροδοτικούς παράγοντες. Αλλά το εργασιακό άγχος δεν σταµατάει εκεί. Έρευνες 

έχουν δείξει ότι ένας από τους παράγοντες που προκαλούν απουσίες και καθυστερήσεις στον 

εργασιακό χώρο, είναι το άγχος. Παράγοντες που προκαλούν άγχος έχουν ως αποτέλεσµα την 

συναισθηµατική εξασθένηση του εργαζόµενου η οποία µπορεί να οδηγήσει σε 

αντιπαραγωγική συµπεριφορά. Συχνό  φαινόµενο είναι οι εργαζόµενοι οι οποίοι προκειµένου 

να αποφύγουν την αιτία που τους προκαλεί ψυχολογική πίεση συνειδητά καθυστερούν να 

επιστρέψουν στα καθήκοντά τους µετά τα διαλείµµατά τους (Kricher et al., 2010). Η 

συναισθηµατική εξουθένωση έχει συνδεθεί µε αυξηµένο ρυθµό ανανέωσης προσωπικού 

(Wright & Cropanzano, 1998).  

 

Αυξηµένα ποσοστά ανανέωσης προσωπικό είναι συνέπεια συχνών απουσιών, που αποτελούν 

µια αντιπαραγωγική συµπεριφορά. (Ann & Clenney, 1992). Συµπερασµατικά µπορεί να 

επισηµανθεί, πως οι αντιπαραγωγικές συµπεριφορές µπορούν να προκληθούν από εργασιακό 

άγχος, όµως η απώθηση, ή η ανοχή τέτοιων συµπεριφορών θα εξαρτηθεί από την κουλτούρα 

Περιβαλλοντικές	αιτίες	

Εργασιακό	άγχος	

Αρηντικά συναισθήματα	

Αντιπαραγωγικές	συμπεριφορές		
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του οργανισµού (Keashly & Harvey’s, 2005).  Συνεπώς παρατηρούµε µια πολύπλοκη σχέση 

αιτίας αποτελέσµατος µεταξύ άγχους και αντιπαραγωγικών συµπεριφορών.   

Οι αντιπαραγωγικές συµπεριφορές (Counterproductive work behaviours - CWB) έχουν 

συνδεθεί µε το εργασιακό άγχος και µε την ικανοποίηση από την εργασία σε  µια σειρά από 

µελέτες (Judge et al. 2006, Duffy et al. 1998). Οι Bolin & Heatherly (2001) κατέγραψαν 

τέσσερις µεταβλητές για να περιγράψουν τη στάση απέναντι στον οργανισµό: κλοπή και 

αποδοχή της, περιφρόνηση της επιχείρησης, πρόθεση για αποχώρηση από την εργασία και 

δυσαρέσκεια από την εργασία (ως το αντίθετο της ικανοποίησης), µε όρους απόκλισης. 

 

Παρόλο το σηµαντικό ρόλο που διαδραµατίζουν µεµονωµένα οι διάφοροι παράγοντες, αλλά 

και οι ατοµικές διαφορές των εργαζοµένων στην πρόβλεψη της απόκλισης και της 

αντιπαραγωγικής συµπεριφοράς στο χώρο εργασίας, πολλοί ερευνητές έχουν επικεντρωθεί 

στο να µελετήσουν τη συσχέτιση αυτών των επί µέρους παραγόντων προκειµένου να 

εξηγήσουν τις συµπεριφορές. Αυτό επειδή κάποιοι παράγοντες που αφορούν καταστάσεις 

στην εργασία, όπως είναι το εργασιακό άγχος  ενδέχεται να προκαλούν µε τη σειρά τους 

αποκλίσεις και αντιπαραγωγικές συµπεριφορές σε µια µορφή αλυσιδωτών σχέσεων (Fox et 

al., 2001, Robinson, 2008). 

 

 

Σε έρευνα των Henry and English (2012) διαφάνηκε ότι εργαζόµενοι που εξέφραζαν λιγότερο 

άγχος και που απολάµβαναν τη στήριξη των εργοδοτών µε τη δηµιουργία συνθηκών 

εργασιακής ευηµερίας είχαν µια τάση να είναι περισσότερο αφοσιωµένοι και παραγωγικοί.  Σε 

αυτό συνεισέφερε η εµπλοκή των εργαζοµένων στα δρώµενα της εργασίας, και το ότι 

µπορούσαν να γνωρίζουν τι ήταν αναµενόµενο από αυτούς, όπως και τι πόροι τους ήταν 

διαθέσιµοι για να ολοκληρώσουν το έργο τους.  

 

Πολύ σηµαντική είναι και η έρευνα των Spector & Penney (2005),  η οποία βρίσκει σαφή 

συσχετισµό µεταξύ παραγόντων που προκαλούν εργασιακό άγχος και αντιπαραγωγικών 

συµπεριφορών. Αυτό επιβεβαιώνει την αντίστοιχη σύνδεση που έχει κάνει και ο (Spector, 

1998). Στη συγκεκριµένη έρευνα µερικοί από τους παράγοντες που οδηγούν σε εργασιακό 

άγχος είναι οι διαπροσωπικές συγκρούσεις, εµπόδια στην εκτέλεση της εργασίας λόγω  

έλλειψης χρόνου, βοήθειας από συναδέλφους, και πόρων, και η έντονα βλαπτική συµπεριφορά 

που βιώνουν τα άτοµα ή αλλιώς κακοποίηση λεκτική ή σωµατική. Οι Spector & Penney 
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(2005), βρήκαν θετικές συσχετίσεις µεταξύ όλων αυτών των παραγόντων και των 

αντιπαραγωγικών συµπεριφορών. Ως συνέπεια, επιβεβαιώνεται η  θεωρία των Andersson & 

Pearson (1999), πως η κακοποίηση στον εργασιακό χώρο αυξάνει τις πιθανότητες ώστε το 

άτοµο να αναπτύξει αντιπαραγωγική συµπεριφορά. Τα αποτελέσµατα της έρευνας των Spector 

& Penney (2005),  δείχνουν πως υπάρχει αρνητική σχέση µεταξύ  παραγόντων που προκαλούν 

άγχος και της εργασιακής ικανοποίησης.  

 

Οι Mount et al. (2006), στην ανάλυσή τους αποδεικνύουν, πως η έλλειψη εργασιακής 

ικανοποίησης συνδέεται άµεση µε τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές που αφορούν τον 

οργανισµό αλλά και τα άτοµα. Επίσης σηµειώνουν πως οι εργαζόµενοι που βιώνουν έντονη 

δυσαρέσκεια έχουν χαµηλότερη επίδοση, διότι είναι πιο επιρρεπείς σε αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές. Οι Keenan & Newton (1984), προσδιορίζουν τους διαπροσωπικούς 

διαπληκτισµούς ως το συνηθέστερο φαινόµενο που λειτουργεί ως παράγοντας άγχους στους 

οργανισµούς. Οι ερευνητές Spector & Jex (1998), αναφέρουν θετική συσχέτιση (0,30), µεταξύ 

των διαπροσωπικών διαπληκτισµών και άγχους, κατάθλιψης, και συγκρούσεων. Τέλος, οι 

Chen & Spector (1992), βρήκαν  σύνδεση µεταξύ διαµάχης- συγκρούσεων και 

αντιπαραγωγικών συµπεριφορών.  

 

Ερευνητικές υποθέσεις 

ΗΟ. Τα επίπεδα του εργασιακού άγχους των εργαζοµένων δεν σχετίζονται µε παθητικές 

αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, όπως εσκεµµένη ανυπακοή και συνειδητά λανθασµένη 

εκτέλεση καθηκόντων. 

 

Η4. Τα επίπεδα του εργασιακού άγχους των εργαζοµένων σχετίζονται µε παθητικές 

αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, όπως εσκεµµένη ανυπακοή και συνειδητά λανθασµένη 

εκτέλεση καθηκόντων. 
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3.7. Θεωρητικά µοντέλα και εργασιακό άγχος  

Οι Cooper & Marshal (1976), και οι Ivancevich & Matteson (1980), όρισαν συγκεκριµένους 

παράγοντες που λειτουργούν προωθητικά σχετικά µε το άγχος που βιώνουν οι εργαζόµενοι. Η 

εξέλιξη της καριέρας, οι διαπροσωπικές και επαγγελµατικές σχέσεις, ο ρόλος που έχει το 

άτοµο στον οργανισµό, οι υποχρεώσεις και οι ευθύνες, τα χαρακτηριστικά του οργανισµού, 

και η αποµονωµένη εργασία αποτελούν τους παράγοντες αυτούς.  

 

 

Οι Parker & DeCotis (1983), δηµιούργησαν ένα µοντέλο για το οποίο αποτελείται από δύο 

επίπεδα, στο πρώτο οι παράγοντες που αναφέρθηκαν πάνω προκαλούν το φαινόµενο του 

εργασιακού άγχους. Στη συνέχεια λαµβάνει χώρα το δεύτερο επίπεδο, όπου το εργασιακό 

άγχος προκαλεί προβλήµατα στην εργασιακή ικανοποίηση, την αποδοτικότητα, στα επίπεδα 

δέσµευσης του ατόµου στον οργανισµό, και προωθεί µια συµπεριφορά αδιαφορίας.  
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Οι Palmer et al., (2004), ανέπτυξαν ένα µοντέλο σχετικά µε το εργασιακό άγχος, το οποίο έχει 

ως αφετηρία επτά παράγοντες οι οποίοι προκαλούν άγχος στους εργαζοµένους. Στη συνέχεια 

αναφέρονται τα συµπτώµατά και οι επιπτώσεις που έχουν οι επτά παράγοντες σε προσωπικό  

 

Model of Work Stress 

Culture  
 

Demands  

Control  
 

Role 

Change  

Relationsh
ips 

Support  

Symptoms of Stress  

 
Individual symptoms 

• Raised blood 
pressure   

• Sleep & 
gastrointestinal 
 disturbances 
  

• Increased alcohol 

• Increased 
irritability & 
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emotions   

 

Organizational 
symptoms  

• Increased sickness 
absence   

• Long hours culture 
  

• Increased staff 
turnover   

• Reduced staff 
performance   

Potential Hazards   

 

Negative Outcomes   

 

• Coronary heart disease   

• RSI   

• Clinical anxiety  and 
depression   

• Burnout   

 

• Increased overheads eg 
recruiting, training   

• Reduced profits  

• Increased  accidents   

• Increased  litigation   

 

 

Financial Cost  

(1995-1996)  

 

3,75bn  
 

370m  
 

Palmer &Cooper 2004 
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επίπεδο, αλλά και σε επίπεδο οργανισµού. Τέλος αναφέρονται τα χρηµατικά κόστη ως 

συνέπεια θεραπευτικών αγωγών για τα άτοµα, και ζηµιών για τις επιχειρήσεις. Στο µοντέλο 

των Palmer et al., (2004), παρατηρούµε κοινές πηγές άγχους και οργανωσιακής δέσµευσης. 

 

Μοντέλο Β 

Ένα ακόµη θεωρητικό µοντέλο, µε σκοπό να περιγράψει τη σχέση µεταξύ των αιτιών και 

συνεπειών προέρχεται από τους  (Stephan et all, 1986). Τα συµπεράσµατα είναι, πως 

συγκεκριµένα περιστατικά στο χώρο εργασίας πυροδοτούν µια κατάσταση άγχους στους 

εργαζοµένους. Ωστόσο, η ένταση αλλά και η συχνότητα των καταστάσεων αυτών είναι που 

καθορίζουν το επίπεδο του άγχους που θα βιώσει ο εργαζόµενος. Τα µεγέθη αυτά είναι 

ανάλογά µε το εξεταζόµενο φαινόµενο.  Η εργασιακή εµπειρία του ατόµου, ο φόβος που βιώνει 

όταν αντιµετωπίζει την πιθανότητα αρνητικών αξιολογήσεων σχετικές µε την εργασία του, 

αλλά και ο τύπος της προσωπικότητάς (τύπος Α), αποτελούν προσδιοριστικούς παράγοντες 

που καθορίζουν την ένταση και την συχνότητα των καταστάσεων που προκαλούν άγχος στο 

χώρο εργασίας. Παρόµοιες αιτίας µπορούµε να διακρίνουµε και στη περίπτωση του 

φαινοµένου της συναισθηµατικής δέσµευσης. Σηµαντική είναι η συµβολή του Storey (1995), 

όπου γράφει πως η ισχύς της συναισθηµατικής δέσµευσης καθορίζεται από το βαθµό που οι 

ανάγκες του ατόµου όπως και οι προσδοκίες του επιβεβαιώνονται από την εµπειρία του µέσα 

στο χώρο εργασίας.  

 

 

Στη συνέχεια το µοντέλο προβλέπει, πως η κατάσταση άγχους του ατόµου θα οδηγήσει σε µια 

σειρά από αποτελέσµατα, τα όποιά µπορεί να ποικίλουν, όπως επιθετικότητα, νευρικότητα, 

και κατάθλιψη. Τελικός αποδέκτης της διαδικασίας αυτής είναι οι επιπτώσεις των 

αποτελεσµάτων στην απόδοση του εργαζοµένου. Τέτοιες επιπτώσεις αποτελούν η ελάττωση 

της ικανότητας του εργαζοµένου να ανεχθεί συµπεριφορές που ασκούν πίεση, της ακρίβειας 

µε την οποία εκτελεί την εργασία του και ευαισθησία στις διαπροσωπικές του σχέσεις. 
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3.8. Εργασιακό άγχος και η Έρευνα του Καναδά- σχέση µε αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές 

Ο Park (2007) αναφέρει πως η ένωση υπηρεσιών υγείας του Καναδά (CCHS), σε συνεργασία 

µε την εθνική υπηρεσία υγείας (NPHS),  το  2002 διεξήγαγαν έρευνα, µε σκοπό να εξετάσουν 

τη επίπτωση που έχει το εργασιακό άγχος στους εργαζοµένους της χώρας. Σηµαντικό είναι να 

επισηµανθεί πως οι γυναίκες ανέφεραν µεγαλύτερο βαθµό εργασιακού άγχους συγκριτικά µε 

τους άνδρες. Επιπλέον, το 33% των γυναικών ένιωθε αρκετό ή υπερβολικό εργασιακό άγχος 

τις περισσότερες µέρες στην εργασία, ενώ στους άνδρες το αντίστοιχό ποσοστό ήταν 29%. 

Ίδιο ποσοστό ανδρών και γυναικών, απάντησαν πως αισθάνονται ανασφάλεια για την εργασία 

τους, ενώ όµοιος ήταν και ο αριθµός των απαντήσεων σχετικά µε την δυσαρέσκεια που 

αισθάνονται. Σηµαντική είναι η αναφορά πως άτοµα µε µικρότερο εισόδηµα απάντησαν πως 

αισθάνονται µεγαλύτερη ανασφάλεια και δήλωσαν ανικανοποίητα από την εργασία τους. 
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Stephan J. Motowidlo,et al 1986 
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Ωστόσο, τα άτοµα µε µεγαλύτερες απολαβές, ανέφεραν πως η εργασία τους προκαλεί 

περισσότερο άγχος. 

Ένας από του παράγοντες κατηγοριοποίησης του δείγµατος της συγκεκριµένης έρευνας ήταν 

το επίπεδο εκπαίδευσης. Τα άτοµα µε µεγαλύτερο µορφωτικό επίπεδο αντιλαµβάνονταν την 

εργασία τους, ως πιο αγχωτική. Η διάκριση των υπό εξέταση ατόµων µεταξύ εργασιών 

πλήρους απασχόλησης, και µερικής, έδειξε πως τα άτοµα που εργάζονταν σε πλήρη 

απασχόληση παρουσίαζαν µεγαλύτερα επίπεδα άγχους. Οι εργαζόµενοι θεωρούσαν πως οι 

εργασιακές τους υποχρεώσεις απαιτούν µεγαλύτερη φυσική και ψυχολογική  καταπόνηση, από 

τους εργαζόµενους µερικής απασχόλησης. Σχετικά µε τις απουσίες λόγω ασθένειας ή 

ανικανότητας να εκτελεσθεί η εργασία, αλλά και διακοπή της εργασίας στη µέση λόγω 

αδιαθεσίας, παρουσιάζεται ισχυρή συσχέτιση µε το εργασιακό άγχος. Ένας στους πέντε άνδρες 

και γυναίκες, που θεωρούσαν πως βιώνουν άγχος στις συνηθισµένες µέρες εργασίας τους, 

απουσίαζαν µία φορά τουλάχιστον στο διάστηµα των προηγούµενων δύο εβδοµάδων. 

Χαρακτηριστικό είναι το γεγονός πως οι γυναίκες που βίωναν εργασιακό άγχος ήταν πιο 

πιθανό να απουσιάσουν από την εργασία τους, σε σχέση µε τις γυναίκες που δεν βίωναν κάποια 

πίεση. Επιπρόσθετος παρατηρήθηκε µεγαλύτερο επίπεδο εργασιακού άγχους σε εργαζοµένους 

όπου εργάζονται µε κυµαινόµενα ωράρια, και χώρους εργασίας. Τα αίτια, οφείλονται στο 

γεγονός της έλλειψης επικοινωνίας µε την οικογένεια και τους φίλους, αλλά και την δυσκολία 

προγραµµατισµού των οικογενειακών υποχρεώσεων (Occupational Health Clinics for Ontario 

Workers 2005). Σύµφωνα µε τον Harrington (2001), άλλοι λόγοι που εξηγούν το φαινόµενο 

είναι οι φυσικές επιπτώσεις όπως η κακή ποιότητα ύπνου, οι αλλαγές στους κιρκαδιανούς 

ρυθµούς, την κατάθλιψη, και τον νευρωτισµό.  Τέλος, είναι πολύ σηµαντική η παρατήρηση, 

ότι τα το εργασιακό άγχος που παρουσιάζουν τα άτοµα της έρευνας, οφείλεται  στο βαθµό 

ευθύνης και υποχρεώσεων που καλούνται να αναλάβουν, και όχι σε παράγοντες όπως η 

δυσαρέσκεια, και η εργασιακή πίεση. Να τονισθεί, πως µε τον όρο εργασιακή πίεση εννοείται 

ο συνδυασµός δύο καταστάσεων, της ψυχολογικής απαίτησης, και της αυτονοµία στην 

εργασία. Η ψυχολογική απαίτηση, περιλαµβάνει τις αλλαγές στις ικανότητες και τις 

συµπεριφορές του ατόµου, ώστε να συµβαδίζει µε τους συναδέλφους του, ενώ η αυτονοµία 

στην εργασία νοείτε το βαθµό που το άτοµο λαµβάνει αποφάσεις σχετικές µε το αντικείµενο 

εργασίας (Karasek, 1979). 
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4. Μεθοδολογία Έρευνας 

4.1. Η φιλοσοφία της έρευνας 

Η φιλοσοφία της έρευνας αναφέρεται στον τρόπο µε τον οποίο τα δεδοµένα σχετικά µε ένα 

φαινόµενο θα συγκεντρωθούν, θα αναλυθούν, και θα χρησιµοποιηθούν. Σκοπός της 

επιστηµονικής έρευνας είναι να µετατρέψει την πίστη σε γνώση. Στην δυτική επιστηµονική 

έρευνα έχουν επικρατήσει δύο κυρίαρχες ερευνητικές φιλοσοφίες, ο θετικισµός και η 

φαινοµενολογία (Galliers 1991). 

4.1.2. Η έννοια του παραδείγµατος 

Το παράδειγµα περιλαµβάνει ένα σύνολο από υποθέσεις σχετικές µε την κοινωνία και τον 

κόσµο, που παρέχουν το φιλοσοφικό υπόβαθρό µε στόχο την µελέτη του κόσµου (Filstead 

1979). Η χρησιµότητα, των παραδειγµάτων, έγκειται στο γεγονός, πως βοηθούν στην 

πραγµατοποίηση ερευνών. Η διαδικασία της έρευνας περιλαµβάνει τις διαστάσεις της 

οντολογίας, επιστηµολογίας και µεθοδολογίας (ΤerreBlanche & Durrheim, 1999). Οι διαφορές 

µεταξύ των παραδειγµάτων σχετίζονται µε τις διαφορές µεταξύ των προσεγγίσεων της 

οντολογίας, επιστηµολογίας και µεθοδολογίας (Weaver & Olson, 2006).   

Η γενικότερη έννοια του παραδείγµατος περιλαµβάνει τις έννοιες της οντολογίας, 

επιστηµολογίας, µεθοδολογίας, και των µεθόδων. Κάθε µια από αυτές τις προσεγγίσεις, έχει 

διαφορετικές υποθέσεις, και οπτική γωνία θέασης (Scotland, 2012).  

 

 
 

Οντολογία

Τι	υπάρχει	;
Ποια	είναι	η	

πραγματικότητα	;	

Επιστημολογία

Πως	μπορούμε	να	
αντλήσουμε	
γνώση;

Μεθοδολογία
Ποια	στρατηγική	

θα	
ακολουθήσουμε;	

Μέθοδοι
Τι	είδους	

δεδομένα	θα	
συλλέξουμε;	
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4.2. Οντολογία και Επιστηµολογία 

Η έννοια της οντολογίας αφορά τη µελέτη της πραγµατικής φύσης των πραγµάτων, και της 

πραγµατικότητας. Η οντολογία προσπαθεί να απαντήσει στο ερώτηµα τι είναι κάτι, ή τι 

υπάρχει, ενώ η επιστηµολογία ποια η σηµασία της γνώσης.  Οι δύο έννοιες συνδέονται, 

ωστόσο υπάρχει σαφής διαχωρισµός στη σηµασία τους. Η οντολογία προηγείται της 

επιστηµολογίας. Πρώτα πρέπει να θέσουµε το πλαίσιο, που πολλές φορές αποτελείται από 

υποθέσεις, της γνώσης που η γνώση θα αποκτηθεί. Συνεπώς, η οντολογία αποτελεί την 

πραγµατικότητα, η αλλιώς το πλαίσιο της γνώσης, από όπου η επιστηµολογία θα απαντήσει 

στο ερώτηµα τι µπορούµε να µάθουµε (Hay, 2006). 

 

Η έννοια της οντολογίας ασχολείται µε υποθέσεις σχετικές µε το τί υπάρχει (Crotty, 1998).  

Από την άλλη, η επιστηµολογία, κάνει υποθέσεις, που ασχολούνται µε τους τρόπους 

δηµιουργίας απόκτησης και µετάδοσης της γνώσης (Scotland 2012).  

 Η επιστηµολογία αποτελεί σύµφωνα µε τον Trochim (2000), είναι η φιλοσοφία που δείχνει 

πως µπορέσαµε να αντλήσουµε γνώση. Επίσης επικεντρώνεται στη σχέση µεταξύ αυτού που 

γνωρίζει και του ερευνητή (Ponterotto (2005)). 

 

4.3. Μεθοδολογία και Μέθοδοι έρευνας 

Ο Crotty (1998), διατυπώνει πως η µεθοδολογία,  αποτελεί τη στρατηγική, που ασχολείται µε 

την επιλογή της κατάλληλης µεθόδου. Ενώ οι µέθοδοι αναφέρονται στις τεχνικές εκείνες οι 

οποίες θα χρησιµοποιηθούν για την συλλογή των δεδοµένων της έρευνας. 

Οι έννοιες της µεθοδολογίας, επιστηµολογίας, και οντολογίας είναι επίσης στενά 

συνδεδεµένες µεταξύ τους. Και η κάθε µία απαντάει σε ένα ερώτηµα. Πιο συγκεκριµένα, η 

οντολογία απαντάει στο ερώτηµα ποιο είναι το πλαίσιο της πραγµατικότητας, στη συνέχεια η 

επιστηµολογία φανερώνει τον τρόπο που αποκτήσαµε γνώση για την πραγµατικότητα, και 

τέλος η µεθοδολογία απαντάει, µε ποιες πρακτικές αποκτήθηκε γνώση της πραγµατικότητας 

(Krauss, 2005). 

Ο θετικισµός και η φαινοµενολογία, αναφέρονται ως  οι κύριες µεθοδολογίες έρευνας. Ενώ η 

ποσοτική και ποιοτική µέθοδος ανάλυσης αναφέρονται στις µεθόδους έρευνας (Weaver & 

Olson, 2006).  
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4.3.1. Θετικισµός και Φαινοµενολογία 

Οι όροι θετικισµός και φαινοµενολογία, αποτελούν τις δύο βασικές µεθοδολογίες έρευνας. Ο 

Finch (1986), αναφέρει πως ο ερευνητής αρχικά συγκεντρώνει στοιχεία για το φαινόµενο που 

επιθυµεί να εξετάσει, τα οργανώνει, και στη συνέχεια δηµιουργεί µια εξήγηση, η οποία 

βασίζεται σε αίτιες και αποτελέσµατα. Ο θετικισµός είναι µια µεθοδολογία που έχει υιοθετηθεί 

κυρίως από τις φυσικές επιστήµες. Ο θετικισµός εµφανίστηκε την περίοδο του  διαφωτισµού, 

σε µια προσπάθεια να αντικατασταθεί η πίστη µε την λογική, ως τρόπος ερµηνείας των 

φαινοµένων. Οι υποθέσεις που στηρίζουν το οικοδόµηµα του θετικισµού, βρίσκονται στην 

σταθερή πραγµατικότητα η οποία είναι δεκτική παρατήρησης και µετρήσεων, µε τρόπο 

συστηµατικό, µε αποτέλεσµα τη δηµιουργεί αντικειµενικής γνώσης ( Bruce et al., 2008). 

 

Ο θετικισµός όπως και η φαινοµενολογία, έχουν οντολογική αλλά και επιστηµολογική 

διάσταση. Συγκεκριµένα, στην περίπτωση του θετικισµού, οντολογικά, υπάρχει η αντίληψη 

µιας και µοναδικής πραγµατικότητας. Ενώ, η επιστηµολογική σκοπιά, αναφέρεται στην 

παρατήρηση, του φυσικού και κοινωνικού κόσµου, ως µοναδικό µέσο, για την απόκτηση 

γνώσης ( Bruce et al., 2008). Στόχος του θετικισµού είναι να επεξηγήσει να προβλέψει και να 

ελέγξει τα φαινόµενα που εξετάζονται ( Ponterotto, 2005). 

 

Ο  Levin (1988), αναφέρει πως οι υποστηρικτές του θετικισµού θεωρούν πως η 

πραγµατικότητα είναι αµετάβλητη, και πως µπορούν να την µελετήσουν αντικειµενικά. Ο 

θετικισµός,  ικανοποιεί τις προϋποθέσεις της επιβίωσης, της λογικής συνέχειας, της 

διαψευσιµότητας, και της επεξηγηµατικής δύναµης (Lee 1991).  Η έννοια της επιβίωσης 

αναφέρεται, στην επιβεβαίωση των υπολοίπων προϋποθέσεων, µέσω εµπειρικών τεστ. Ο 

θετικισµός συνδέεται µε τις ποσοτικές µεθόδους, και βασίζεται σε αριθµητικούς υπολογισµούς 

(Duffy, 1987). Ωστόσο υπάρχει µια διαµάχη, για την καταλληλόλητα του θετικισµού σχετικά 

µε την εφαρµογή τους στις κοινωνικές επιστήµες (Hirschheim, 1985). Οι έρευνες που 

βασίζονται στη µέθοδο του θετικισµού εξετάζουν αν η θεωρία επαληθεύεται, µε σκοπό να 

κατανοηθούν τα φαινόµενα που αποτελούν αντικείµενο µελέτης (Myers, 1997). Ο θετικισµός 

επικεντρώνεται στην περιγραφή και την εξήγηση των φαινοµένων. Προσπαθεί να συνδέσει τα 

δεδοµένά κοινωνικών φαινοµένων, και στη συνέχεια να ανακαλύψει  σχέσεις  µεταξύ αυτών. 

Επίσης, κάνει ένα σαφή διαχωρισµό µεταξύ δεδοµένων και της υποκειµενικής κριτικής. 

Σηµαντική για την κατανόηση της µεθόδου είναι η αναφορά, στην προσπάθεια των ερευνητών 

να παραµείνουν συναισθηµατικά ουδέτεροι, διαχωρίζοντας τα επιστηµονικά δεδοµένα από την 
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προσωπική του άποψη, και κρατώντας µια απόσταση µεταξύ αυτών και του αντικειµένου 

µελέτης (Carson et al., 2001).  

 

Η φαινοµενολογία αποτελεί τη µεθοδολογία έρευνας που υποστηρίζει, πως το νόηµα και η 

σηµασία δεν υπάρχουν αντικειµενικά στα πράγµατα και στις κοινωνικές καταστάσεις, αλλά 

δηµιουργείται από τα άτοµα (Dyson & Brown, 2006). Αντιθέτως, από το θετικισµό, η 

φαινοµενολογία, θεωρεί πως η πραγµατικότητα δηµιουργείται από την κοινωνία, και δεν 

υπάρχει αντικειµενικά. Εδώ, ο ερευνητής δεν µελετάει τα φαινόµενα αντικειµενικά και 

προσπαθεί να βρει συσχετίσεις, αλλά προσπαθεί να καταγράψει τις διαφορετικές ερµηνείες 

που τα άτοµα αποδύσουν στα φαινόµενα (Eassterby et al., 1991). Από οντολογικής απόψεως, 

η πραγµατικότητα είναι κοινωνική κατασκευή. Ωστόσο, αυτή η παραδοχή συνεπάγεται πως ο 

φυσικός κόσµος και ο κοινωνικός δεν µπορούν να µελετηθούν µε τον ίδιο τρόπο.  Η 

επιστηµολογική διάσταση, υποδεικνύει πως η απόκτηση γνώσης πραγµατοποιείται µέσω της 

κατανόησης των πολλαπλών νοηµάτων που έχουν τα άτοµα για συγκεκριµένα φαινόµενα, και 

καταστάσεις (Robson, 2011).  Η τελική γνώση που θα προκύψει από τη µελέτη, θα είναι κοινό 

αποτέλεσµα του ερευνητή και των συµµετεχόντων (Creswell, 2007). 

 

Η λογική που ακολουθείται είναι από το ειδικό στο γενικό, και η συλλογή δεδοµένων 

πραγµατοποιείται µέσω ποιοτικής έρευνας, µε παρατηρήσεις, συνεντεύξεις. Στόχος είναι να 

συγκεντρωθούν δεδοµένα που να εµπεριέχουν την υποκειµενική ερµηνεία των συµµετεχόντων 

(Lester, 1999) 

 

4.3.2. Μέθοδοι Έρευνας 

Σχετικά µε τη ερευνητική µέθοδο, υπάρχουν τρείς κατηγορίες. Αυτές είναι η ποσοτική, η 

ποιοτική, και η µικτή. Να αναφερθεί πως η µικτή δανείζεται  στοιχεία και από τις δύο 

µεθόδους. 

 

4.3.3. Χαρακτηριτικά των ποσοτικών και ποιοτικών µεθόδων έρευνας. 

Τα κριτήρια για τον διαχωρισµό των δύο µεθόδων είναι η φύση της πραγµατικότητας, η σχέση 

του έρευνητή, ο ερευνητικός στόχος,  οι ερευνητικές στρατηγικές, και τα κριτήρια που 

αξιολογούν την έρευνα.  Πιο συγκεκριµένα, η φύση της πραγµατικότητας αποτιπώνεται 
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µοναδική σταθερή, ανεξάρτητη από τον ερευνητή παρατηρητή στην ποσοτική προσέγγιση. 

Από την άλλη η ποιοτική µέθοδος αναφέρεται σε µια πραγµατικότητα κοινωνικά 

κατασκευασµένη και επηρεασµένη, η οποία ερµηνεύεται µε βάση την εκάστοτε κουλτούρα. Η 

σχέση του ερευνητή είναι καθαρά αντικειµενική στην ποσοτική µέθοδο, ενώ στην ποιοτική 

υπάρχει άµεση συµµετοχή του ερευνητή-παρατηρητη. Ο Silverman (2000), αναφέρει πως η 

επιλογή ανάµεσα στην ποσοτική και ποιοτική µεθοδολογία έρευνάς εξαρτάται από τον στόχο, 

και το είδος του φαινοµένου που εξετάζει ο ερευνητής. Συνήθως, η άποψη που επικρατεί είναι 

πως η ποιοτική έρευνα σχετίζεται µε την φαινοµενολογία, ενώ η ποσοτική µε τον θετικισµό 

(Hantrais, 2009). 

Ο τρόπος θέασης της πραγµατικότητας, αποτελεί την βασική διαφορά µεταξύ των δύο 

µεθόδων.  Η ποσοτική µέθοδος τάσσεται υπέρ µιας µοναδικής πραγµατικότητας, που µπορεί 

να µετρηθεί χρησιµοποιώντας επιστηµονικές µεθόδους. Αντιθέτως, η ποιοτική µέθοδος, 

υποστηρίζει την υποκειµενική ερµηνεία που δίνουν τα άτοµα στις εµπειρίες και στα φαινόµενα 

( Onwuegbuzie, & Leech, 2005). 

 

Όλες οι µέθοδοι έρευνας βασίζονται στην οντολογία την επιστηµολογία, και την µεθοδολογία 

έρευνας, διότι υιοθετούν υποθέσεις για την πραγµατικότητα που ανήκουν στην οντολογία, για 

τη γνώση της πραγµατικότητας που ανήκουν στην επιστηµολογία, και τέλος υιοθετούν µια 

µεθοδολογία έρευνας για να αποκτηθεί γνώση της πραγµατικότητας (Guba, 1990). 

Οι διαφορές µεταξύ των δύο µεθόδων µπορούν να αποδοθούν σε τρείς βασικούς παράγοντες, 

οι οποίοι είναι ο βαθµός συµµετοχής του ερευνητή στη διεξαγωγή της έρευνας, ο τρόπος που 

προκύπτει η νέα γνώση, και τέλος η διάκριση µεταξύ της επεξήγησης ενός φαινοµένου και της 

βαθιάς κατανόησης του. Να τονισθεί, ότι ο τρόπος απόκτησης καινούργιας γνώσης, 

αναφέρεται στην διαφορά µεταξύ ανακάλυψης της γνώσης ή την κατασκευή αυτής (Stake 

1995).  

4.3.4. Ποσoτική µέθοδος  

Η ποσοτική µέθοδος έρευνας βασίζεται στο θετικισµό. Η οντολογική διάσταση της 

ποσοστικής  µεθόδου, είναι η ύπαρξη µια αντικειµενικής πραγµατικότητας, η οποία υπάρχει 

ανεξάρτητα από την αντίληψη που έχουν τα άτοµα για αυτην. Η επιστηµολογική διάσταση 

διατυπωνει πως ο παρατηρητής και το παρατηρούµενο είναι δύο ανεξάρτητες οντότητες. 

Συνεπώς ο ερευνητής έχει την δυνατότητα να µελετήσει ανεπηρέαστος τα φαινόµενα που 

επιθυµεί (Cuba & Lincoln, 1994). Η ποσοτική έρευνα προσπαθεί να ερµηνεύσει και να κάνει 
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προβλέψεις. Επίσης αποσκοπεί να επιβεβαιώσει σχέσεις, και να δηµιουργήσει γενικεύσεις που 

θα συνεισφέρουν στην υπάρχουσα θεωρία (Leedy & Ormrod, 2001). Διαγραµµατικές 

αναπαριστάσεις, πίνακες δεδοµένων, και άλλα στατιστικά εργαλεία παρουσίασης, 

χρησιµοποιούνται ευρέως στις ποσοτικές µελέτες, ενώ τα τρελικά συµπεράσµατα βασίζονται 

στη λογική, την απόδειξη, και την επιχειρηµατολογία (Trochim, 2006). 

 

Ο Bryman (1988), γράφει πως η ποσοτική µέθοδος χρησιµοποιεί µια ειδική, επιστηµονική 

γλώσσα, µε την οποία οι επιστήµονες ερευνούν τον φυσικό κόσµο. Σκοπός της ποσοτικής 

έρευνας είναι η εφαρµογή µαθηµατικών και στατιστικών µοντέλων και θεωριών, που έχουν 

σχέση µε τα φαινόµενα που µελετώνται. Η Δηµητριάδη (2000), αναφέρει πως για την 

πραγµατοποίηση της ποσοτικής έρευνας απαιτείται η χρήση ερωτηµατολογίων, για την 

συγκέντωση, την ποσοτικοποίηση, και τέλος την στατισική ανάλυση µεγάλου όγκου 

δεδοµένων.  

Οι στρατηγικές που εφαρµόζει η ποσοτική έρευνα είναι η έρευνας επισκόπησης (survey), και 

η πειραµατική έρευνα (experimental). Τα ευρύµατα που προκύπτουν µπορεί να είναι 

επιβεβαιωτικά, επεξηγηµατικά, και προγνωστικά (Creswell, 2003). Σαν κύριος στόχος, 

αναφέρεται η αναγωγή των ευρηµάτων της έρευνας σε µεγαλύτερους πληθυσµούς. Η βασική 

ιδέα βρίσκεται στην πεποίθηση των ερευνητών πως δείγµατα µεγάλου όγκου δεδοµένων 

µπορούν να δηµιουργήσουν γενικεύσεις σχετικές µε τον πραγµατικό κόσµο (P. John 2002). 

 

4.3.5. Ποιοτική µέθοδος 

Η ερµηνεία των φαινοµένων, εποτελεί τη βάση της ποιοτικής µεθόδου έρευνας (Sale et al., 

2015).   O Creswell, (2007), δίνει τον εξής ορισµό. Η ποιοτική έρευνα µελετάει τα ερευνητικά 

προβλήµατα µε βάση το νόηµα και τη σηµασία που δίνουν τα άτοµα σε αυτά. Επίσης, στηµ 

έρευνα περιλαµβάνονται ηχιτικές συνεντεύξεις των συµµετεχόντων, αλλά και δειευρυµένη και 

χωρίς εµπόδια οπτική του ερευνητή.  Με βάση την οντολογική διάσταση, υπάρχουν πολλαπλές 

πραγµατικότητες, ανάλογα µε τα άτοµα που τις ερµηνεύουν. Δεν υπάρχει καµία πρόσβαση 

στην αντικειµενική πραγµατικότητα, η µόνη αλήθεια που υπάρχει βρίσκεται µέσα στη 

συνείδηση των ατόµων. Αυτή είναι και η επιστηµολογική διάσταση, όπου σε αντίθεση µε αυτή 

της ποσοτικής µεθόδου ο παρατηρητής και το παρατηρούµενο δεν είναι ξεχωριστές οντότητες. 

Συνεπώς η πραγµατικότητα δεν µπορεί να υπάρξει πριν την αρχή της έρευνας, και σταµατάει 

να υπάρχει όταν ο παρατηρητής σταµατήσει να την παρατηρεί (Smith, 1983). Η ποιοτική 
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έρευνα είναι νατουραλιστική διότι να µελετάει µέσω παρατήρησης φαινόµενα της 

καθηµερινής ζωής από διαφορετικούς ανθρώπους, στο φυσικό περιβάλλον. Και προσπαθεί να 

ερµηνεύσει τα φαινόµενα από το νόηµα που δίνουν οι άνθρωποι σε αυτά. Η έµφαση που δίνει 

επικεντρώνεται στις διαδικασίες και στις ερµηνείες των ατόµων, και όχι σε εννοιες όπως η 

ποσότητα, η συγχνότητα, και η ένταση (Denzin & Lincoln, 2003).  

 

Η ποιοτική έρευνα είναι πιο έυκολο να περιγραφεί παρά να ορισθεί. Χαρακτηριστικό της είναι 

η απουσία αριθµητικών υπολογισµών κατά την διεξαγωγή της. Ωστόσο, παρά τις προσπάθειες 

για το καθορισµό ενός συγκεκριµένου ορισµού, η ποιοτική έρευνα παραµένει χωρίς ένα και 

µόνο ορισµό (Sulaiman Y. Balarabe Kura 2012). Σύµφωνα µε την Δηµητριάδη (2000), η 

ποιοτική µέθοδος απoτελεί την συγκέντρωση ποιοτικών δεδοµένων, µε σκοπό την επίλυση του 

ερευνητικού προβλήµατος. Η συµµετοχική παρατήρηση, η απλή παρατήρηση, και η 

συνέντευξη αποτελούν τις µεθόδους συλλογής δεδοµένων. Η φύση της ποιοτική έρευνας 

µπορεί να γίνει αντιληπτή από την έµφαση που δίνει στην υποκειµενική οπτική γωνία που τα 

άτοµα σχετίζονται και αντιλαµβάνονται τα υπο εξέταση φαινόµενα. Η υποκειµενική αντίληψη 

των ατόµων πηγάζει από τις πεποιθήσεις, τις εµπειρίες, τις αποφάσεις, και τις αξίες των 

ατόµων. Σηµαντικό είναι να επισηµανθεί, πως η επιλογή και χρήση της ποιοτικής 

µεθοδολογίας έρευνας είναι πιο δηµοφηλής στις κοινωνικές επιστήµες (Sulaiman Y. Balarabe 

Kura 2012).  

 

Με βάση την παραπάνω ανάλυση, είναι εµφανείς οι διαφορές των δύο µεθόδων. Ωστόσο, 

υπάρχεουν και κάποιες οµοιότητες. Και οι δύο µέθοδοι χρησιµοποιούν ερευνητικές ερωτήσεις, 

οι οποίες θα απαντηθούν από τους ερευνητές µέσω κάποιας µορφής παρατήρησης. Επίσης και 

οι δύο µέθοδοι χρησιµοποιούν κάποια µορφή ανάλυσης σχετικά µε τα δεδοµένα που έχουν 

συγκεντρωθεί (Onwuegbuzie & Leech, 2005). Oρισµένοι ερευνητές υποστηρίζουν ότι  

επιλέγοντας  την µικτή µέθοδο, οι ερευνητές µπορούν να εποφεληθούν από τα πλεονεκτήµατα 

και των δύο µεθόδων. Φυσικά, µια τέτοια επιλογή εξαρτάται από το είδος της έρευνας που 

επιλέγει ο ερευνητής (Bryman & Burgess, 1999). 

 

4.4. Ερευνητική Προσέγγιση 

Ο επαγωγικός και παραγωγικός τρόπος ανάλυσης του περιεχοµένου της έρευνας προσδιορίζει 

τη λογική σκέψη που ακολουθεί ο ερευνητής για να λύση το ερευνητικό του πρόβληµα.  
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Ο επαγωγικός τρόπος σκέψης οδηγεί από το ειδικό στο γενικό, σε αντίθεση µε τον παραγωγικό 

που οδηγεί από το γενικό στο ειδικό (Pelissier 2008). Σε γνώσεις οι οποίες βασίζονται σε  κοινά 

αποδεκτές αρχές, όπως κανόνες, και νόµους, προτείνεται η παραγωγική µέθοδος, ενώ όταν η 

µελέτη αφορά  εµπειρίες η επαγωγική µέθοδος είναι καταλληλότερη (Trochim 2006). Η 

παραγωγική µέθοδος χρησιµοποιείται από τον ερευνητή για να συνδέσει την υπάρχουσα 

θεωρία µε την εµπειρική έρευνα. Στη συγκεκριµένη µέθοδο ο ερευνητής µελετά την θεωρία 

σχετική µε το αντικείµενο της έρευνας, και στη συνέχεια διατυπώνει ερευνητικές υποθέσεις. 

Το επόµενο βήµα είναι ο έλεγχος των ερευνητικών υποθέσεων, µε βάση την ανάλυση των  

πρωτογενών εµπειρικών δεδοµένων που έχουν προκύψει. Αντιθέτως, στην  επαγωγική µέθοδο, 

η συλλογή των στοιχείων από τον ερευνητή οδηγεί στη δηµιουργία µιας νέας θεωρίας, η οποία 

θα συγκριθεί µε τη ήδη υπάρχουσα (Κυριαζόπουλος & Σαµαντά, 2011). 

 

Ο ερευνητής χρησιµοποιώντας την επαγωγική µέθοδο, αρχίζει να  παρατηρεί, και να µετράει, 

κατόπιν ανακαλύπτει συσχετισµούς, και µοτίβα µε βάση τα στοιχεία που παρατήρησε. Έτσι, 

θα µπορέσει να διατυπώσει δοκιµαστικές υποθέσεις. Τέλος, τα αποτελέσµατα της έρευνας 

είναι πιθανό να οδηγήσουν στη διατύπωση συµπερασµάτων ή µιας καινούργιας θεωρίας 

(Creswell, 2005). 

 

Ο σκοπός του ερευνητή αποτελεί καθοριστικό παράγοντα µεγάλης σηµασίας σχετικά µε την 

επιλογή της κατάλληλης µεθόδου. Οι ερευνητές που επιθυµούν την συλλογή δεδοµένων σε 

µορφή εµπειριών από άτοµά, όπου τα δεδοµένα είναι εµποτισµένα µε τις υποκειµενικές 

ερµηνείες των συµµετεχόντων, για την δηµιουργία µιας θεωρίας, θα επιλέξουν την ποιοτική 

µέθοδο, λειτουργώντας µε επαγωγική λογική.  Αντίστοιχα, εάν η επιθυµία του ερευνητή 

βρίσκεται στη επιβεβαίωση και όχι στην δηµιουργία µιας θεωρίας, θα ακολουθήσει την 

ποσοτική µέθοδο, λειτουργώντας µε παραγωγικό τρόπο σκέψης. Συνεπώς θα βρει δεδοµένα 

θα διατυπώσει υποθέσεις και θα εξετάσει αν τα αποτελέσµατα των δεδοµένων συµφωνούν ή 

όχι µε τις υποθέσεις (Creswell & Plano, 2007). Στην παραγωγική µέθοδο έρευνας το 

ερευνητικό πρόβληµα µελετάται από κάποιες γενικές θεωρητικές παραδοχές. Με αφετηρία τις 

παραδοχές αυτές ο ερευνητής αποφασίζει ποιες θα είναι οι µεταβλητές της έρευνας, και πάνω 

σε αυτές θα διατυπώσει τις ερευνητικές υποθέσεις. Στο επόµενο στάδιο της έρευνας, θα 

συγκεντρώσει τα πρωτογενή εµπειρικά δεδοµένα, και θα αποφασίσει εάν τα αποτελέσµατα 

επιβεβαιώνουν τις ερευνητικές υποθέσεις ή όχι (Δηµητριάδη, 2000).  
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Επιλογή της κατάλληλης µεθόδου, εξαρτάται από την ύπαρξη ή όχι θεωρητικής γνώση σχετική 

µε το υπό εξέταση φαινόµενο. Η παραγωγική µέθοδος ανάλυσης επιλέγεται όταν σκοπός της 

έρευνας είναι η πειραµατική απόδειξη ότι η υπάρχουσα θεωρία ισχύει ή όχι. Απαραίτητη 

προϋπόθεση για την υιοθέτηση της παραγωγικής µεθόδου, είναι η ύπαρξη προηγούµενης 

γνώσης (Kyngas & Vanhanen, 1999).  

 

Αντιθέτως, εάν δεν υπάρχει προηγούµενη γνώση σχετική µε το φαινόµενο εξέτασης 

ακολουθείται η επαγωγική µέθοδος (Lauri & Kyngas, 2005).Σηµαντικό είναι να αναφερθεί, 

πως στην επαγωγική ερευνητική ανάλυση, χρησιµοποιούντα κυρίως ποιοτικά δεδοµένα ( 

Goddard & Melville, 2004). H επιλογή της επαγωγικής µεθόδου έχει συνδεθεί µε τις ποιοτικές 

έρευνες, και συγκεκριµένα µε την θεµελιωµένη έρευνα (grounded theory)( Strauss & Corbin, 

1998).  

 

Στην παρούσα ερευνητική εργασία, θα ακολουθηθεί η παραγωγική ερευνητική προσέγγιση. 

Πιο συγκεκριµένα, αφού συγκεντρωθεί η σχετική θεωρεία µε τα υπό εξέταση φαινόµενα, θα 

διατυπωθούν οι ερευνητικές υποθέσεις. Κατόπιν, µε βάση τα πρωτογενή ερευνητικά δεδοµένα 

θα πραγµατοποιηθεί ανάλυση, από την οποία θα προκύψουν τα συµπεράσµατα, τα οποία θα 

επαληθέψουν ή θα απορρίψουν τις ερευνητικές υποθέσεις. 

 

4.5. Ερευνητική Στρατηγική (research strategy) 

Η ερευνητική στρατηγική αφορά τις µεθόδους και τις τεχνικές που ο ερευνητής θα 

χρησιµοποιήσει για να συγκεντρώσει πρωτογενή δεδοµένα, ώστε να επιλύσει το ερευνητικό 

πρόβληµά (Παρασκευόπουλος 1993). Η επιλογή του ερευνητή για την επιλογή της 

κατάλληλης στρατηγικής πρέπει να βασίζεται σε ορισµένα κριτήρια.  

Οι βασικές στρατηγικές περιλαµβάνουν την έρευνα επισκόπησης (survey), το πείραµα 

(experiment), η ιστορική έρευνα (history), και η µελέτη περίπτωσης (case study). Τα κριτήρια 

µε τα οποία ο ερευνητής θα επιλέξει την κατράλληλότερη για αυτόν στρατηγική είναι σε ποιά 

ερωτήµατα απαντάει η κάθε  στρατηγική, η παρέµβαση του ερευνητή, και τέλος την 

ιστορικότητα των δεδοµένων (Yin, 2003). 

 

Αντίθετα, οι ιστορικές έρευνες, το πείραµα και η µελέτη περίπτωσης, απαντούν στα 

ερωτήµατα πως και γιατί. Η απαντήσεις που µπορούν να δωθούν στο ερώτηµα τι. Έχουν 
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ερευνητικό χαρακτήρα. Στη συνέχεια, µε βάση το δεύτερο κριτήριο της παρέµβασης του 

ερευνητή, µόνο το πείραµα ανταποκρίνεται σε αυτό το κρίτηριο, ενώ όλες οι άλλες µορφές 

έρευνας δεν περιέχουν καµία παρέµβαση. Τέλος σχετικά µε το τρίτο κριτήριο, µόνο η ιστορική 

έρευνα ασχολείται µε ιστορικά δεδοµένα τα οποία ενδεχοµένος δεν υπάρχουν πια (Yin,  2003).  

Λαµβάνοντας υπόψη την παραπάνω ανάλυση, και συνυπολογίζοντας το ερευνητικό πρόβληµα 

κρίνεται οφέληµο να χρησιµοποιηθεί η στρατηγική της έρευνας επισκόπησης, εφόσον το 

ερευνητικό πρόβληµα αναφέρεται στο ερώτηµα τί σχέση υπάρχει µεταξύ του φαινοµένου του 

εργασιακού άγχους και της δέσµευσης στους οργανισµούς, αλλά και τη σχέση µεταξύ του 

εργασιακού άγχους και των αντιπαραγωγικών συµπεριφορών. Επιπροσθέτως, εφόσον 

επιλέχθηκε η µέθοδος του θετικισµού όπου ο ερευνητής είναι αντικειµενικός παρατηρητής, 

δεν υπάρχει καµία παρέµβαση αυτού, και άρα η έρευνα επισκόπησης πληρεί τα κριτήρια, ώστε 

να θεωρηθεί η καλύτερη επιλογή ερευνητικής στρατηγικής. 

 

4.5.1. Έρευνα επισκόπησης (Survey) 

Στην έρευνα επισκόπησης ο ερευνητής προσπαθεί να συγκεντρώσει  πρωτογενή δεδοµένα ενός 

πλυθησµού µέσω ερωτηµατολογίου, µε στόχο να γενικέυσει τα ευρύµατα που έχει βρεί απο τα 

δεδοµένα του πληθυσµού (Babbie,1990). Χαρακτηριστικό γνώρισµά της συγκεκριµένης 

µεθόδου έρευνας αποτελεί η επιστηµονικότητά της, η συλλογή δεδοµένων, και η επιλογή 

δείγµατος από ένα πληθυσµό. Ο σκοπός της είναι να περιγράψει, να εξερευνήσει, και να 

εξηγήσει ένα φαινόµενο. Οι πιο σηµαντικές δυσκολίες που συναντάει ο ερευνητής στη 

διεξαγωγή µιας έρευνας είναι η επιλογή των ατόµων του δείγµατος, η δυσκολία επικοινωνίας 

µε ορισµένα από τα άτοµα του δείγµατος, η επιλογή των ερωτήσεων και ο κατάλληλος τρόπος 

διατύπωσης τους, και  η επίβλεψη των ερωτηθέντων ( Groves et al., 2009). 

 

Η συλλογή δεδοµένων  στη έρευνα επισκόπησης µπορεί να πραγµατοποιηθεί µε ποικίλους 

τρόπους. Ο ερευνητής έχει την δυνατότητα να επιλέξει ένα θα συγκεντρώσει τα δεδοµένα του 

αυτοπροσώπος, η θα χρησιµοποιήει κάποιο τεχνολογικό µέσο, όπως ο ηλεκτρονικός 

υπολογιστής και το τηλέφωνο (Bethlehem & Biffignandi, 2012). Ο κύριως στόχος των 

διαφόρων στρατηγικών όπου συγκεντρώνονται δεδοµένα αποσκοπεί στη δηµιουργία ενός 

έγκυρου δείγµατος. Το δείγµα που έχει συλλέχθεί πρέπει να αντιπροσωπεύει το πλυθησµό που 

αποτελεί αντικέιµενο ενδιαφέροντος του ερευνητή. Σχετικά µε το δείγµα, είναι σηµαντικό να 

περιλαµβάνει άτοµα τα οποία να έχουν κοινά χαρακτηριστικά µε το πλυθησµό (Ponto, 2015). 
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Η αποτελεσµατικότητα των έρευνων επισκόπησης στην ανακάλυψη συσχετισµών ανάµεσα σε 

µεταβλητές είναι ακριβής. Επίσης η µέθοδος παρέχει αρκετή εγκυρότητα  σχετικά µε την 

γενίκευση των ευρυµάτων (Jick, 1983). Τα µειονεκτήµατα της µεθόδοι αφορούν, παραβλέψεις 

και παραλείψεις στα ερωτηµατολόγια. Τέτοιες παραλήψεις είναι δύσκολο να διορθωθούν όταν 

η διαδικασία της έρευνας είναι σε εξέλιξη. Επίσης, το φαινόµενο της λανθασµένης κατανόησης 

των ερωτήσεων από τους συµµετέχοντες µπορεί να προστεθεί στα µειονεκτήµατα της 

µεθόδου. Τέλος, οι έρευνες επισκόπησης αναφέρονται περισσότερο στην επαλήθεψη παρά 

στην ανακάλυψη νέας γνώσης (Gable, 1994). Σύµφωνα µε τους Κυριαζόπουλος & Σαµαντά 

(2011), η έλλειψη χρόνου απο τους συµµετέχοντες, η απουσία ενδιαφέροντος, και προβλήµατα 

έκφρασης και έλλειψης γνώσης αποτελούν µειονεκτήµατα της µεθόδου. Η έρευνα πρέπει να 

περιλαµβάνει ένα σύνολο από κατάλληλες ερωτήσεις, διατυπωµένες µε σωστό τρόπο ως 

βασική προυπόθση για την επιτυχία της µεθόδου (Gable 1994). 

 

Ο τρόπος αντλησης δεδοµένων πραγµατοποιείται µέσω ποικίλων µεθόδων, µε τα πιο 

συνηθισµένα να είναι η µέθοδος του ερωτηµατολογίου και οι συνεντεύξεις. Τα 

ερωτηµατολόγια µπορεί είναι σε φυσική µορφή, ή σε ηλεκτρονική µορφή και να αποσταλούν 

στους συµµετέχοντες µέσω ηλεκτρονικού ταχυδροµίου. Ο συνδυασµός παραπάνω από µια 

µέθοδο συλλογής αποτελεί επίσης µια επιλογή η οποία δίνει τη δυνατότητα στον συµµετέχοντα 

να αποφασίσει αυτός ποια µέθοδο απάντησης προτιµάει (Ponto et al., 2010). 

Αναφορικά µε την συλλογή των δεδοµένων µέσω  ερωτηµατολογίου, είναι πολύ σηµαντικό να 

επισηµανθεί και εδώ πως η διατύπωση των ερωτήσεων είναι πολύ σηµαντικό παράγοντας για 

την επιτυχία της µαθόδου. Επίσης, κρίνεται απαραίτητό, τα ερωτηµατολόγια να παρέχουν 

έγκυρα και αξιόπιστα δηµογραφικά αποτελέσµατα, καθώς αυτά είναι τα κριτήρια διάκρισης 

µεταξύ των ατόµων που συµµετέχουν. Η ηλικία, το επάγγελµα, η φυλλή, η οικονοµική 

κατάσταση, αποτελούν τέτοια κριτήρια (Shaughnessy et al., 2011). 

4.5.2. Μελέτη Περίπτωσης (Case study) 

Τα ερωτήµατα στα οποία απαντάει η µελέτη περίπτωσης ασχολούνται µε το πώς, και το γιατί 

έγινε ένα γεγονός (Anderson 1993). H µελέτη περίπτωσης θεωρείτε κατάλληλη µέθοδος που 

αντλέι βαθειά γνώση, απο πολύπλοκα και σύνθετα ζητήµατα, και  χρησιµοποιείται κυρίως στις 

κοινωνικές επιστήµες. Ο τρόπος υλοποίησης µιας µελέτης περίπτωσης µπορεί να διαφέρει 

ανάλογα µε την συγκεκριµένη οπτική που θα δώσει ο ερευνητής που την υλοποιεί, καθώς 

µπορεί να έχει ερµηνευτικό χαρακτήρα προσπαθώντας να κατανοήσει τα άτοµα, ή κριτικό 
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χαρακτήρα προσπαθώντας να ερευνήσει αν ισχύουν συγκεκριµένοι ισχυρισµοί  (Cresswell et 

al., 2011). 

 

Η µελέτη περίπτωση αποτελεί µια στρατηγική έρευνας. Ο ερευνητής µπορεί να 

χρησιµοποιήσει γαια τη διεξαγωγή της µελέτης περίπτωσης ποιοτικά ή ποσοτικά δεδοµένα, 

ανάλογα µε το τρόπο προσέγγισης του θέµατος. Χαρακτηριστικό παράδειγµα αποτελεί η 

µελέτη για οχτώ οργανισµούς που αντιµετυώπιζαν σοβαρά προβλήµατα (Harris & Sutton, 

1986).  

 

Ως µέθοδος έρευνας η µελέτη περίπτωσης έχεις επιλεγεί σε πολλούς επιστηµονικούς τοµείς, 

όπως στις  πολιτικές επιστήµες, την εκπαίδευση, την κοινωνιολογία, την ανθρωπολογία, και 

την ψυχολογία (Mills et al., 2010). H µέθοδος αποτελεί πολύ χρήσιµο εργαλείο για την βαθειά 

κατανόηση συγκεκριµένων προβληµάτων ή φαινοµένων (Patton 1987). Σxετικά µε τα 

πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα της µεθόδου, παρέχει στον ερευνητή την δυνατότητα να 

αποκτήσει µια συνολική οπτική για ένα φαινόµενο ή µια σειρά φαινοµένων (Gummesson 

1991). Ωστόσο, οι κριτικοί της µαθόδου αναφέρονται στην έλλειψη επιστηµονικής 

αυστηρότητας, αξιοπιστίας (Johnson 1994). Οι τρόπου συλλογής δεδοµένων είναι ποικίλοι, 

όπως  συνεντεύξεις, οι παρατηρήσεις, και ερωτηµατολόγια. Τέλος, υπάρχει η δυνατότητα η 

µέθοδος να χρησιµοποιηθεί για τη επαλήθεψη µιας θεωρίας, αλλά και την κατασκευή µιας 

καινούργιας (Eisenhardt,1989). 

 

4.5.3. Θεµελιωµένη Θεωρία (Grounded theory) 

Οι Glaser & Strauss (1967), δηµιούργησαν την θεωρία θεµελίωσης µε στόχο τη κατασκευή 

θεωρητικού πλαισίου, που αφορά  κοινωνικά φαινόµενα, µε τη χρήση δεδοµένων.  

Η θεµελιωµένη θεωρία περιλαµβάνει µια σειρά από δοµηµένα βήµατα, όπου ενώνει µικρά σε 

µέγεθος δεδοµένα, µε στόχο να κατασκευάσει ένα σύστηµα από κατηγορέιες που θα 

περιγράφουν ένα φαινόµενο (Langley, 1999). Με άλλο λόγια, αποτελεί µια συστηµατική 

µέθοδο που χρησιµοποιείται στις κοινωνικές επιστήµες, που χρησιµοποιώντας δεδοµένα, 

κατασκευάζει µια θεωρία (Martin & Turner, 1986).  

 

Η χρήση της µεθόδου προτείνεται όταν τα κοινωνικά φαινόµενα και εµπειρίες µπορούν 

εξηγήσουν µια διαδικασία. Ωστόσο, η µέθοδος δεν είναι κατάλληλη για τον έλεγχο και την 
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επιβεβαίωση µια προηπάρχουσας θεωρίας (Lingard, 2008). Τα αποτελέσµατα που προκύπτουν 

, είναι πιθανότητες που δείχνουν τη σχέση µεταξύ καταστάσεων (concepts), χωρίς να γίνει 

χρήση στατικών µεθόδων, και διαγραµάτων (Glaser 1998).  

 

4.5.4. Εθνογραφική έρευνα (ethnography) 

Η εθνογραφική µέθοδος έρευνας είναι η ακτάλληλη µέθοδος για να περιγράψει τις πεποιθήσεις 

τις συµπεριφορές, την διάλεκτο, και όλα τα θέµατα µε τα οποία  µια οµάδα ατόµων µε 

συγκεκριµένα χαρακτηριστικά, και κουλτούρα. Ο ερευνητής παρατηρεί την συγκεκριµένη 

οµάδα ατόµων που έχει επιλέξει, όταν αυτή εκτελεί  στις καθηµερινές τις δραστηριότητες ( 

Creswell, 2013). Ο τρόπος συλλογής δεδοµένων ποικίλει, και µπορεί να πραγµατοποιηθεί 

µέσω συµµετοχικής παρατήρησης, και συνεντεύξεων. Ο ερευνητής µπορεί να επιλέξει τη 

µέθοδο που θα του δώσει την πιο βαθειά κατανόηση για την οµάδα που µελετάει (Brewer 

2000). 

 

4.6. Τεχνικές ερευνας  

Βιβλιογραφικές και Εµπειρικές Έρευνες  

Οι πηγές από όπου συλλέγονται τα δεδοµένα τις έρευνας αποτελούν κριτήριο διάκρισης. Η 

εµπειρική έρευνα χρησιµοποιεί την επιστήµη της στατιστικής για την ανάλυση καινούργιων 

δεδοµένων σχετικά µε µια ερευνητική µελέτη Gene (1976). Ο µόνος τρόπος να δωθεί ακριβής 

απάντηση στα ερευνητικά προβλήµατα του ερευνητή είναι η πρωτογενής έρευνα 

(Κυριαζόπουλος & Σαµαντά, 2011). 

 

Η βιβλιογραφική έρευνα αναφέρεται στην ανάλυση ιστορικών δεδοµένων, και αρχείων. Η 

πρωτογενής  έρευνα, βασίζεται στην συµµετοχική απαρατήρηση, τη µη συµµετοχική 

παρατήρηση, τη συλλογή δεδοµένων µέσω ερωτηµατολογίων, ηλεκτρωνικά ή σε φυσική 

µορφή, προσωπικές συνεντεύξεις, οµαδικές συνεντεύξεις, και τηλεφωνικές έρευνες (Kothari, 

2004). 

 

Σχετικά µε την βιβλιογραφική ή αλλιώς δευτερογενή έρευνα, η προσφορά της ωρίσκεται στην 

δόµηση και επεξήγηση δευτερογενών δεδοµένων (Δηµητριάδη, 2000). Ο Hakim (1982), στα 

θετικά της µεθόδου µπορούν να αποδωθούν η εξοικονόµηση χρόνου και χρηµατικών πόρων. 
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Στη συγκεκριµένη έρευνητική εργασία, ο ερευνητής µε τη χρήση ερωτηµατολογίου 

συγκέντρωσε τα πρωτογενή δεδοµένα, τα οποία χρησιµοποιήθηκαν για την διαξαγωγή του 

ερευνητικού τµήµατος της εργασίας. Επίσης, έγινε χρήση δευτερογενών στοιχείων µέσω 

βιβλιογραφικής έρευνας. 

 

4.7. Δειγµατοληψία 

Η διαδικασία συγκέντρωσης δεδοµένων από ένα πληθυσµό, µε στόχο τα αποτελέσµατα της 

µελέτης του δείγµατος του πληθυσµού, να είναι όµοια µε αυτά που θα παρουσιάζονταν από 

την εξέταση του πληθυσµού, ονοµάζεται δειγµατοληψία. Η διαδικασία αυτή µπορεί να 

εφαρµοστεί για πιθανά ή µη πιθανά δείγµατα (Trochim, 2002). Οι µέθοδοι της τυχαίας 

δειγµατοληψίας, η δειγµατοληψία σε οµάδες, και η στρωµατοποιηµένη δειγµατοληψία, 

εφαρµόζονται σε πιθανά δείγµατα. Ενώ, το δείγµα ευκολίας, χιονοστοιβάδας, ποσοστόσεων 

και απόφασης αποτελούν µεθόδους δειγµατοληψίας για µη πιθανά δείγµατα (Κυριαζόπουλος 

& Σαµαντά, 2011). Πιο αναλυτικά, σχετικά µε τα µη πιθανά δείγµατα, τα οποία κάποιες φορές 

ονοµάζονται δείγµατα ευκολίας, χρησιµοποιούντα για λόγους ευκολίας πρόσβασης, ή λόγω 

αδυναµίας να καθοριστεί το δείγµα ενός πληθυσµού. Το πλεονέκτηµα του χαµηλού κόστους 

αποτελεί επίσης ένα κριτήριο επιλογής (Fricker 2012). 

 
 

5. Αποτελέσµατα µέσω στατιστικής ανάλυσης 

5.1. Ανάλυση δηµογραφικών στοιχείων της έρευνας 

Το δείγµα αποτελείται από 111 συµµετέχοντες, από τους οποίους 49 (44,1%) είναι άνδρες και 

62 (55,9%) είναι γυναίκες (πίνακας 1).  Η κατανοµή της ηλικίας των συµµετεχόντων δείχνει 

ότι η επικρατέστερη ηλικιακή οµάδα (52,3%) είναι µεταξύ 26 και 35 ετών, ακολουθούµενη 

από την οµάδα 18-25 ετών (26,1%). Αναφορικά µε το επίπεδο εκπαίδευσης των 

συµµετεχόντων, η κατανοµή παρουσιάζει την πολυπληθέστερη οµάδα να είναι οι απόφοιτοι 

Γυµνασίου-Λυκείου µε 49 συµµετέχοντες (44,1%), ακολουθεί η οµάδα των αποφοίτων ΤΕΙ-

ΑΕΙ µε 39 συµµετέχοντες (35,1%). (Τα δηµογραφικά στοιχεία παρουσιάζονται στον πίνακα 1 

που ακολουθεί).   
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Πίνακας : Δηµογραφικά Στοιχεία 

Δηµογραφική 

Μεταβλητή 
 Συχνότητα Σχετική Συχνότητα (%) 

Φύλο 
Άνδρας 49 44,1 

Γυναίκα 62 55,9 

Ηλικία 

18-25 29 26,1 

26-35 58 52,3 

36-45 19 17,1 

46-55 4 3,6 

56-65 1 ,9 

Εκπαίδευση 

Γυµνάσιο-Λυκειο 49 44,1 

ΙΕΚ – Μεταλυκειακή εκπ/ση 20 18,0 

ΤΕΙ - ΑΕΙ 39 35,1 

Μεταπτυχιακό 3 2,7 

Ετήσιο Εισόδηµα 

Έως 6.000 € 42 37,8 

6.001-12.000€ 61 55,0 

12.001-20.000 € 7 6,3 

20.001- 35.000 € 1 ,9 

Σύνολο  111 100 

 

Ένα επιπλέον στοιχείο που παρατηρείται από τον πίνακα 1 είναι ότι περισσότεροι από τους 

µισούς συµµετέχοντες έχουν ετήσια εισοδήµατα µεταξύ 6.001 και 12.000€, ενώ ένα αρκετά 

µεγάλο ποσοστό (37,8%) έχει µικρότερα των 6.000 €, 7 συµµετέχοντες (6,3%) έχουν 

εισοδήµατα µεταξύ 12.001-20.000 €, ενώ υπάρχει και ένας (0,9%) συµµετέχων µε υψηλότερα 

εισοδήµατα (µεταξύ 20.001- 35.000 €). 

 

Τα στοιχεία που αφορούν την εργασιακή κατάσταση / θέση / προϋπηρεσία των συµµετεχόντων 

παρουσιάζονται στον πίνακα 2. Από αυτόν παρατηρείται ότι η πλειοψηφία των συµµετεχόντων 

έχει προϋπηρεσία 0-5 έτη στην επιχείρηση που βρίσκεται κατά τη διεξαγωγή της έρευνας (79 

συµµετέχοντες, 71,2%). Ακόµα, 27 συµµετέχοντες (24,3%) εργάζονται στην επιχείρηση 6-10 

έτη, ενώ µικρότερα ποσοστά σηµειώνονται για µεγαλύτερη προϋπηρεσία (πίνακας 2). Η 

κατανοµή της συνολικής προϋπηρεσίας στο λιανεµπόριο των συµµετεχόντων παρουσιάζει 

µεγαλύτερους χρόνους: Η επικρατέστερη οµάδα είναι των συµµετεχόντων µε 6-10 έτη 
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προϋπηρεσίας (47 άτοµα, 42,3%), ακολουθούµενη από την οµάδα µε 0-5 έτη (42 άτοµα, 

37,8%). 

 

Αναφορικά µε τον τύπο απασχόλησης, η συντριπτική πλειοψηφία (108 συµµετέχοντες, 97,3%) 

των συµµετεχόντων στην έρευνα απάντησε ότι είναι πλήρους απασχόλησης και µόνο 3 

συµµετέχοντες (2,7%) είναι µερικής απασχόλησης. Επίσης, η πλειονότητα των 

συµµετεχόντων (100, 90,1%) έχει σταθερό ωράριο και ένα µικρό ποσοστό (9,9%) έχει 

κυλιόµενο ή µεταβλητό ωράριο.  

Σχετικά µε τη θέση των συµµετεχόντων στην επιχείρηση που εργάζονται 101 (91%) 

απάντησαν ότι είναι υπάλληλοι και 10 (9%) ότι είναι προϊστάµενοι ή τµηµατάρχες (στο δείγµα 

δεν υπάρχουν συµµετέχοντες ανώτερα / ανώτατα στελέχη).  

Οι επιχειρήσεις που εκπροσωπούνται στην έρευνα είναι στην πλειονότητά τους µικρές, εφόσον 

περισσότεροι από τους µισούς συµµετέχοντες (52,3%) δήλωσαν ότι εργάζονται σε µικρές 

επιχειρήσεις µε 1-10 άτοµα προσωπικό, 42 συµµετέχοντες (37,8%) δήλωσαν ότι εργάζονται 

σε µεσαίες επιχειρήσεις µε 11-50 εργαζόµενους και 6 άτοµα από το δείγµα δήλωσαν ότι 

εργάζονται σε µεγάλες επιχειρήσεις µε 51-200 εργαζόµενους, ενώ κανένας από τους 

συµµετέχοντες δεν εργάζεται σε πολύ µεγάλη επιχείρηση µε περισσότερους από 200 

εργαζόµενους.  

 

 

 

Πίνακας 2 

Στοιχεία εργασίας-υπηρεσίας των συµµετεχόντων 

Μεταβλητή εργασίας  Συχνότητα 
Σχετική Συχνότητα 

(%) 

Έτη προϋπηρεσίας 

στην παρούσα 

επιχείρηση 

0-5 79 71,2 

6-10 27 24,3 

11-20 4 3,6 

21-30 1 ,9 

Έτη προϋπηρεσίας 

γενικά στο  

λιανεµπόριο 

0-5 42 37,8 

6-10 47 42,3 

11-20 18 16,2 

21-30 4 3,6 
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Τύπος εργασίας 
Πλήρους Απασχόλησης 108 97,3 

Μερικής Απασχόλησης 3 2,7 

Ωράριο εργασίας 
Σταθερό  100 90,1 

Κυλιόµενο ( µεταβλητό) 11 9,9 

Θέση εργασίας 
Υπάλληλος 101 91,0 

Προϊστάµενος Τµηµατάρχης 10 9,0 

Μέγεθος επιχείρησης 

Μικρή  (1-10 εργαζόµενοι) 58 52,3 

Μεσαία (11-50 εργαζόµενοι) 42 37,8 

Μεγάλη (51-200 

εργαζόµενοι) 
6 5,4 

Σύνολο  111 100 

 

 

Στο διάγραµµα 1 παρουσιάζεται η προϋπηρεσία των συµµετεχόντων, συγκριτικά για την 

παρούσα επιχείρηση και γενικά στο λιανεµπόριο. Στο διάγραµµα 2 απεικονίζονται οι 

κατανοµές αναφορικά µε την απασχόληση, το ωράριο, τη θέση εργασίας και το µέγεθος της 

επιχείρησης µε κυκλικά διαγράµµατα σχετικών συχνοτήτων. 

 

 

 
Διάγραµµα 1: Προϋπηρεσία 
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Διάγραµµα 2: Απασχόληση, ωράριο, θέση εργασίας και µέγεθος της επιχείρησης 

 

5.2. Ανάλυση αξιοπιστίας µέσω δείκτη εσωτερικής συνέπειας alpha του Cronbach 

 

Προκειµένου να εξασφαλιστεί η ορθότητα διεξαγωγής µιας έρευνας είναι απαραίτητο να 

µετρηθεί η αξιοπιστία των απαντήσεων του ερωτηµατολογίου και κατόπιν να γίνει ανάλυση 

των αποτελεσµάτων από τα στοιχεία που έχουν συλλεχθεί. Ο έλεγχος της εσωτερικής 

συνάφειας του ερωτηµατολογίου γίνεται µέσω ανάλυσης της αξιοπιστίας του 

ερωτηµατολόγιου. Στη βιβλιογραφία η συχνότερα χρησιµοποιούµενη µέθοδος είναι µε τη 

χρήση του συντελεστή εσωτερικής συνάφειας alpha του Cronbach. Η µέθοδος υπολογίζει τον 

συντελεστή alpha, ο οποίος παίρνει τιµές µεταξύ 0 (µηδέν) και 1 (ένα), µε ικανοποιητικές τιµές 

να είναι α>0,7.  

Για τον υπολογισµό του Cronbach’s alpha της παρούσας έρευνας συµπεριλήφθηκαν οι 

ερωτήσεις που µετριούνται στην κλίµακα Likert. Στον πίνακα 3 που ακολουθεί, 

παρουσιάζονται οι τιµές του συντελεστή alpha οι οποίες είναι >0,8 για όλες τις επιµέρους 

οµάδες ερωτήσεων.  Ο συντελεστής για το ερωτηµατολόγιο συνολικά υπολογίστηκε σε 0,706, 

Πλήρους	
Απασχόλησ

ης
97%
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3%
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ο οποίος είναι ικανοποιητικά υψηλός και  υποδεικνύει ένα  αξιόπιστο ερωτηµατολόγιο, οπότε 

µας επιτρέπει την περεταίρω  ανάλυση µε την επεξεργασία των δεδοµένων  και την εξαγωγή 

ασφαλών συµπερασµάτων. 

 

Πίνακας 3: Συντελεστής εσωτερικής συνάφειας alpha του Cronbach ανά ερώτηση 

  

Cronbach's 

Alpha 

Πλήθος 

ερωτήσεων 

Συνολικός 

Cronbach's 

Alpha 

Οµάδα ερωτήσεων 11: Εργασιακό άγχος – συνθήκες ,902 23 

,706 

Οµάδα ερωτήσεων 12: Συµπτώµατα και επιπτώσεις άγχους ,888 6 

Οµάδα ερωτήσεων 13: Εργασιακή ικανοποίηση ,849 19 

Οµάδα ερωτήσεων 15: Εργασιακή δέσµευση ,884 9 

Οµάδα ερωτήσεων 16: Αντιπαραγωγικές συµπεριφορές ,878 7 

 

5.3. Ανάλυση εγκυρότητας 

 

Ανάλυση εγκυρότητας (Validity analysis) 

 

Ο έλεγχος της εγκυρότητας για την παρούσα έρευνα πραγµατοποιήθηκε µε έλεγχος  

Εγκυρότητας Εννοιολογικής Κατασκευής (Construct validity), προκειµένου να διαπιστωθεί 

εάν οι απαντήσεις σε παρόµοιες ερωτήσεις του ερωτηµατολογίου εµφανίζουν µια συνάφεια / 

σταθερότητα (Cohen et al 2007).  

Οι ερωτήσεις που εξετάζονται προκειµένου να γίνει ο έλεγχος εγκυρότητας, είναι δυο οµάδες: 

Η πρώτη οµάδα σχετίζεται µε την ικανοποίηση και συγκεκριµένα τις συνθήκες εργασίας. 

Α: Στην οµάδα 11 των ερωτήσεων περιλαµβάνεται η ερώτηση «11.20. Οι συνθήκες εργασίας, 

θα ήθελα να είναι καλύτερες (χώρος, θόρυβος, θέρµανση)» και στην οµάδα 13 των ερωτήσεων 

περιλαµβάνεται η ερώτηση «13.16. Στη παρούσα εργασία µου, οι συνθήκες εργασίας είναι 

ικανοποιητικές». Ο έλεγχος εγκυρότητας θα γίνει µε έλεγχο συσχέτισης µεταξύ των 

απαντήσεων σε αυτές τις 2 ερωτήσεις, (οι οποίες αναµένεται να είναι αντιφατικές). Ο έλεγχος 

συσχέτισης έγινε µε το µη παραµετρικό τεστ Spearman's rho (δεδοµένου ότι οι µεταβλητές 

εξετάστηκαν ως προς την κανονικότητα της κατανοµής και διαπιστώθηκε ότι δεν 

κατανέµονται σύµφωνα µε την κανονική κατανοµή - Kolmogorov-Smirnov Z p<0,001). Ο 
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έλεγχος έδειξε ότι όντως οι δυο ερωτήσεις παρουσιάζουν µια ισχυρή αρνητική συσχέτιση (rs=-

,315, p=,001) (πίνακας 4). 

 

Πίνακας 4: Spearman's rho τεστ συσχέτισης για συνθήκες εργασίας 

Spearman's rho 13.16. Στη παρούσα 

εργασία µου, οι συνθήκες 

εργασίας είναι 

ικανοποιητικές. 

 

11.20. Οι συνθήκες εργασίας, 

θα ήθελα να είναι καλύτερες 

(χώρος, θόρυβος, θέρµανση) 

Correlation Coefficient -,315** 

Sig. (2-tailed) ,001 

N 111 

 

 Β: Παρόµοια, η ερώτηση-δήλωση «11.12. Οι στρατηγικές και οι πολιτικές της διοίκησης µε 

προβληµατίζουν», εξετάστηκε µε τις ερωτήσεις της οµάδας 15, που σχετίζονται µε την 

οργανωσιακή δέσµευση (Νιώθω ότι ταυτίζοµαι µε τις αξίες της επιχείρησης στην οποία 

εργάζοµαι,--  Η κουλτούρα της επιχείρησης, ταιριάζει µε τα πιστεύω µου, --  Συµφωνώ µε τους 

στόχους της επιχείρησης και θεωρώ ότι τους µοιράζοµαι), προκειµένου να διαπιστωθεί αν 

υπάρχει συσχέτιση µεταξύ τους. Πράγµατι, διαπιστώθηκε ισχυρή, στατιστικά σηµαντική, 

αρνητική συσχέτιση µεταξύ των µεταβλητών, όπως ήταν προσδοκώµενο, λόγω της αντίφασης 

που εµπεριέχουν. Τα αποτελέσµατα του µη παραµετρικού τεστ Spearman's rho, εµφανίζονται 

στον ακόλουθο πίνακα 5.  

Πίνακας 5: Spearman's rho τεστ συσχέτισης για ταύτιση µε τους στόχους και τις αξίες της 

επιχείρησης 

Correlations 

  

11.12. Οι στρατηγικές 

και οι πολιτικές της 

διοίκησης µε 

προβληµατίζουν. 

Spearman's rho 

15.1. Νιώθω ότι ταυτίζοµαι 

µε τις αξίες της επιχείρησης 

στην οποία εργάζοµαι. 

Correlation 

Coefficient 

-,562** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 111 

Correlation 

Coefficient 

-,470** 
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15.2. Η κουλτούρα της 

επιχείρησης, ταιριάζει µε τα 

πιστεύω µου. 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 111 

15.3. Συµφωνώ µε τους 

στόχους της επιχείρησης και 

θεωρώ ότι τους µοιράζοµαι. 

Correlation 

Coefficient 

-,454** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 111 

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

 

Συµπερασµατικά, τα αποτελέσµατα της ανάλυσης δίνουν τη δυνατότητα να διαπιστωθεί µια 

καλή εννοιολογική κατασκευή του ερωτηµατολογίου. 

 

5.4. Ανάλυση και δικαιολόγηση αποτελεσµάτων που αφορούν τους στόχους της έρευνας 

Η ανάλυση των αποτελεσµάτων της έρευνας έγινε µε γνώµονα τους ερευνητικούς στόχους, 

όπως αυτοί έχουν διατυπωθεί σε προηγούµενη ενότητα της παρούσας εργασίας, όπως επίσης 

και τις ερευνητικές υποθέσεις, προκειµένου να γίνει όσο το δυνατόν πιο αποτελεσµατική η 

διερεύνησή τους. Με αυτήν την προοπτική έγινε εξ’ αρχής και ο σχεδιασµός του 

ερωτηµατολογίου, ώστε οι επί µέρους ενότητες να αναπαριστούν τις έννοιες προς διερεύνηση. 

Οι ερευνητικοί στόχοι που έχουν διατυπωθεί αναφέρονται στη σύνδεση του (α) εργασιακού 

άγχους µε το φαινόµενο (β) της συναισθηµατικής δέσµευσης, (γ) της δέσµευσης συνέχισης (δ) 

της ικανοποίησης  (ε) και του φαινοµένου της αποκλίνουσας απόδοσης. Επιπλέον, οι 

ερευνητικές υποθέσεις περιλαµβάνουν τις έννοιες της (ζ) της θέλησης για αποχώρηση από την 

εργασία,  και (η) παθητικές αντιπαραγωγικές συµπεριφορές.  

Προκειµένου να µετρηθούν από τα δεδοµένα της έρευνας οι παραπάνω παράγοντες (α – η) 

έγινε παραγοντική ανάλυση, στις οµάδες ερωτήσεων του ερωτηµατολογίου και η οποία 

περιγράφεται στις επόµενες παραγράφους. Η ανάλυση προηγείται του ελέγχου των 

υποθέσεων, προκειµένου να καταστεί εφικτή η χρήση των παραγόντων που θα προκύψουν. 

5.4.1. Παραγοντική ανάλυση 

Η µέθοδος παραγοντικής ανάλυσης που ακολουθήθηκε είναι των Κυρίων Συνιστωσών 

(Principal Component Analysis ), µε Varimax Rotation. Για το εργασιακό άγχος η 

διερευνητική παραγοντική ανάλυση (exploratory factor analysis) ανέδειξε 5 παράγοντες µε 
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ιδιοτιµές µεγαλύτερες της µονάδας, οι οποίοι εξηγούν το 63,4% της συνολικής διακύµανσης 

(ΜΚΟ=,851, p<0,001). Από αυτούς επιλέχτηκαν οι πρώτοι τέσσερις µε αθροιστική 

διακύµανση 58,3%, οι φορτίσεις των οποίων παρουσιάζονται στον ακόλουθο πίνακα 6. Οι 

παράγοντες αυτοί είναι: 

1. Γενικό εργασιακό άγχος (εργασιακές σχέσεις, όγκος εργασίας, χρονοδιαγράµµατα ευθύνες) 

2. Άγχος που σχετίζεται µε την επικοινωνία και τις νέες τεχνολογίες  

3. Έλλειψη δυνατότητας άποψης - εξέλιξη  

4. Σαφήνεια ρόλων και αξιολόγησης  

Οι παράγοντες αυτοί χρησιµοποιούνται στην περεταίρω ανάλυση, και οι τιµές τους 

υπολογίζονται ως η µέση τιµή των συνιστωσών τους.  

 

 

Πίνακας 6: Παραγοντική ανάλυση – Εργασιακό άγχος 
Component Matrixa 

  

Component 

1 2 3 4 

Γενικό εργασιακό άγχος (εργασιακές σχέσεις, όγκος εργασίας, 

χρονοδιαγράµµατα ευθύνες)     

11.19. Καλούµαι συχνά να αντιµετωπίσω δύσκολες συµπεριφορές απο 

συναδέλφους ή πελάτες-τρίτους. 

,814    

11.12. Οι στρατηγικές και οι πολιτικές της διοίκησης µε 

προβληµατίζουν. 

,803    

11.11. Πολλές φορές οι απαιτήσεις των ανωτέρων µου είναι 

αντικρουόµενες. 

,762    

11.3. Στην παρούσα εργασία µου, υπάρχουν πολύ σφιχτά 

χρονοδιαγράµµατα. 

,754    

11.14. Οι περικοπές σε θέσεις εργασίας  και µισθούς µου προξενούν 

άγχος. 

,730    

11.2. Στην παρούσα εργασία µου, συχνά χρειάζοµαι βοήθεια για την 

εκτέλεση κάποιων καθηκόντων. 

,709    

11.22. Το ωράριο και το πλάνο εργασίας µου µε δυσκολεύουν. ,700    

11.17. H θέση µου είναι πολύ υπέυθυνη - απαιτητική, µε ευθύνη για την 

απόδοση των υφισταµένων µου. 

,677    

11.18. Στην παρούσα εργασία µου, συχνά πρέπει να ασχολούµαι µε 

προβλήµατα συναδέλφων. 

,670    

11.23. Πολλές φορές νιώθω οτι η εργασία µου µε αγχώνει. ,636    

11.1. Στη παρούσα εργασία µου, καλούµαι να διεκπεραιώσω µεγάλο 

όγκο δουλειάς. 

,629    
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11.20. Οι συνθήκες εργασίας, θα ήθελα να είναι καλύτερες (χώρος, 

θόρυβος, θέρµανση) 

,566    

11.10. Στην παρούσα εργασία µου δέχοµαι εντολές απο περισσότερους 

απο ένα άτοµο. 

,522    

11.8. Η κατανοµή του χρόνου ανάµεσα στα καθήκοντά µου µε 

δυσκολέυει. 

,502    

11.6. Θα ήθελα να αναγνωρίζουν περισσότερο την εργασία µου και την 

προσφορά µου . 

,501    

11.5. Στην παρούσα εργασία µου, υπάρχει αναντιστοιχία (ικανοτήτων 

-προσόντων -εργασίας) 

,433       

Επικοινωνία, νέες τεχνολογίες     

11.16. Στην εργασία µου έχω περιορισµένη επικοινωνία µε τους 

συναδέλφους µου. 

 ,590   

11.13. Οι αλλαγές στην οργάνωση της επιχείρησης και η χρήση νέας  

τεχνολογίας µου προξενεί άγχος. 

 ,680   

11.21. Στην παρούσα εργασία µου συχνά νιώθω αποµονωµένος. 

 

  ,744     

Έλλειψη δυνατότητας άποψης - εξέλιξη     

11.15. Δεν µπορώ να εκφέρω άποψη για την εργασία µου και αυτό µε 

δυσαρεστεί. 

  ,561  

11.4. Στην παρούσα εργασία µου, δεν έχω προοπτικές εξέλιξης.     ,449   

Σαφήνεια ρόλων και αξιολόγησης     

11.7. Δεν µου είναι πάντα ξεκάθαρο τι πρέπει να κάνω στην παρούσα 

εργασία µου. 

   ,485 

11.9. Δεν µου είναι πάντα ξεκάθαρο µε ποιό τρόπο αξιολογούµαι στην 

εργασία µου. 

   ,393 

Ιδιοτιµές 

33,5

3 

12,

05 6,9 5,7 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

Παρόµοια, για τη συναισθηµατική οργανωσιακή δέσµευση έγινε επιβεβαιωτική παραγοντική 

ανάλυση (confirmatory factor analysis), δεδοµένου ότι το ερωτηµατολόγιο έχει ήδη σχεδιαστεί 

για να αποτυπώσει τα είδη της οργανωσιακής δέσµευσης.  

Η ανάλυση έδειξε ότι όντως εξάγεται ένας παράγοντας (συναισθηµατική δέσµευση), µε 

επάρκεια δειγµατισµού ΚΜΟ=,732 p=0,000, που εξηγεί το 80,02%  της διακύµανσης, ιδιοτιµή 

2,4 και ιδιαίτερα υψηλές φορτίσεις που παρουσιάζονται στον ακόλουθο πίνακα 7. Οι τιµές του 

παράγοντα υπολογίζονται ως ο αριθµητικός µέσος των συνιστωσών του (15.1, 15.2, 15.3).  
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Πίνακας 7: Παραγοντική ανάλυση – συναισθηµατική δέσµευση 
Component Matrixa 

 Component 

1 

15.1. Νιώθω ότι ταυτίζοµαι µε τις αξίες της επιχείρησης στην οποία 

εργάζοµαι. 
,902 

15.2. Η κουλτούρα της επιχείρησης, ταιριάζει µε τα πιστεύω µου. ,911 

15.3. Συµφωνώ µε τους στόχους της επιχείρησης και θεωρώ ότι τους 

µοιράζοµαι. 
,870 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 1 components extracted. 

 

 

 

Προκειµένου να εξεταστεί η δυνατότητα εξαγωγής παράγοντα για τη δέσµευση συνέχισης, 

έγινε επίσης επιβεβαιωτική παραγοντική ανάλυση (confirmatory factor analysis). Η ανάλυση 

έδειξε ότι όντως εξάγεται ένας παράγοντας (δέσµευση συνέχισης), µε επάρκεια δειγµατισµού 

ΚΜΟ=,563 p=0,000, που εξηγεί το 64,2%  της διακύµανσης, ιδιοτιµή 1,9 και υψηλές φορτίσεις 

που παρουσιάζονται στον ακόλουθο πίνακα 8-α. Οι τιµές του παράγοντα υπολογίζονται ως ο 

αριθµητικός µέσος των συνιστωσών του (15.4, 15.5, 15.6).  

 

Πίνακας 8-α: Παραγοντική ανάλυση –δέσµευση συνέχισης 

Component Matrixa Component 

1 

15.4. Δεν επιθυµώ να αλλάξω εργασία, επειδή στην παρούσα έχω καλές αποδοχές. ,844 

15.5. Είµαι ευχαριστηµένος απο την επιχείρηση που εργάζοµαι, γιατί έχω την προοπτική προαγωγής. ,904 

15.6. Χρειάζοµαι την εργασία µου και ό,τι αυτή µου προσφέρει. ,631 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 1 components extracted. 

 

Παρόµοια, και προκειµένου να εξεταστεί η δυνατότητα εξαγωγής παράγοντα για τη 

κανονιστική δέσµευση, έγινε επίσης επιβεβαιωτική παραγοντική ανάλυση (confirmatory 

factor analysis). Η ανάλυση ανέδειξε έναν παράγοντα (κανονιστική δέσµευση), µε επάρκεια 

δειγµατισµού ΚΜΟ=,674 p=0,000, που εξηγεί το 70,2%  της διακύµανσης, ιδιοτιµή 2,1 και 

υψηλές φορτίσεις που παρουσιάζονται στον ακόλουθο πίνακα 8-β. Οι τιµές του παράγοντα 

υπολογίζονται ως ο αριθµητικός µέσος των συνιστωσών του (15.7, 15.8, 15.9).  
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Πίνακας 8-β: Παραγοντική ανάλυση – κανονιστική δέσµευση  

Component Matrixa Component 

1 

15.8. Πρέπει να παραµείνω στην εργασία µου γιατί δεν µπορώ να τους προδώσω. ,879 

15.9. Οφείλω να παραµείνω στην εργασία µου, διότι µε χρειάζονται. ,857 

15.7. Νιώθω οτι οφείλω πολλά στην επιχείρηση που εργάζοµαι για ό,τι αυτή µου προσφέρει.. ,774 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 1 components extracted. 

 

 

 

Η επιβεβαιωτική παραγοντική ανάλυση που πραγµατοποιήθηκε για την οµάδα ερωτήσεων του 

ερωτηµατολογίου που αφορά τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές και την αποκλίνουσα 

απόδοση (ε και θ από τους προαναφερθέντες παράγοντες), έδωσε έναν µόνο παράγοντα µε 

συντελεστή επάρκειας δειγµατισµού ΚΜΟ=,864 p=0,000, που εξηγεί το 61,8%  της 

διακύµανσης, ιδιοτιµή 4,3 και πολύ υψηλές φορτίσεις, όπως απεικονίζονται στον πίνακα 8-γ 

που ακολουθεί. Ο  (µοναδικός) αυτός παράγοντας (αποκλίνουσα απόδοση), οι τιµές του οποίου 

υπολογίζονται ως οι µέσοι των τιµών των συνιστωσών του θα είναι ταυτόσηµος για το (ε) και 

το (η) από τα παραπάνω.  

 

Πίνακας 8-γ: Παραγοντική ανάλυση – αποκλίνουσα απόδοση   

Component Matrixa Component 

1 

16.1. Τελευταία σηµειώνω αρκετές απουσίες απο την εργασία µου. ,816 

16.2. Τελευταία παρατηρώ οτι φαίροµαι µε εκνευρισµό και επιθετικότητα στην εργασία 

µου. 
,658 

16.3. Τον τελευταίο καιρό δεν ακολουθώ πιστά τις οδηγίες  ή δεν τηρώ τους κανόνες 

ασφαλείας. 
,742 

16.4. Κάνω ηθεληµένες καθυστερήσεις, ή δεν κάνω όσο γρήγορα µπορώ. ,865 

16.5. Τον τελευταίο καιρό κάνω λάθη και παραλήψεις εν γνώσει µου. ,843 

16.6. Έχω σκεφτεί να καταστρέψω έγγραφα ή άλλα στοιχεία στην εργασία. ,782 

16.7. Τελευταία κάνω χρήση αλκοόλ ή άλλων ουσιών στην εργασία. ,780 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 1 components extracted. 
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Οι απαντήσεις στις δηλώσεις της οµάδας (15) του ερωτηµατολογίου που αφορούν την 

εργασιακή ικανοποίηση αναλύθηκαν και η παραγοντική ανάλυση έδωσε 5 παράγοντες µε 

ιδιοτιµές µεγαλύτερες της µονάδας, οι οποίοι εξηγούν το 65,10% της συνολικής διακύµανσης. 

Οι παράγοντες είναι (πίνακας 9): 

Ικανοποίηση από το αντικείµενο, προϊστάµενο, συνθήκες εργασίας  

Σταθερότητα    

Ανεξαρτησία    

Αξιοποίηση ικανοτήτων, κρίσης      

Πρωτοβουλίες, εναλλαγή       

Ο συντελεστής επάρκειας δειγµατισµού είναι ΚΜΟ=,782 p=0,000. Οι παράγοντες παίρνουν 

τιµές που υπολογίζονται ως οι µέσοι των συνιστωσών τους. 

 

Πίνακας 9: Παραγοντική ανάλυση – Εργασιακή ικανοποίηση 

Component Matrixa 

  

Component 

1 2 3 4 5 

Ικανοποίηση από το αντικείµενο, προϊστάµενο, συνθήκες 

εργασίας      

13.19. Απο την παρούσα εργασία µου, αποκοµίζω µια αίσθηση 

εκπλήρωσης. 

,677     

13.18. Στη παρούσα εργασία µου, επιβραβεύοµαι όταν έχω 

επιτεύγµατα. 

,675     

13.11. Οι πολιτικές της επιχείρησης εφαρµόζονται στη πράξη. ,662     

13.12. Η αµοιβή µου ανταποκρίνεται στην εργασία που 

προσφέρω. 

,628     

13.13. Στη παρούσα εργασία µου, έχω προοπτικές εξέλιξης. ,609     

13.16. Στη παρούσα εργασία µου, οι συνθήκες εργασίας είναι 

ικανοποιητικές. 

,580     

13.4. Στην παρούσα εργασία µου, έχω τη δυνατότητα να είµαι 

<< κάποιος >>. 

,571     

13.5. Είµαι ικανοποιηµένος /η απο τον τρόπο που ο 

προϊσταµενός µου διαχειρίζεται την οµάδα του. 

,560     

13.6. Είµαι ικανοποιηµένος /η απο το επίπεδο ικανότητας του 

προϊσταµένου µου. 

,518     
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13.7. Εχω τη δυνατότητα να κάνω πράγµατα που δεν είναι 

έναντια στη συνείδησή µου. 

,454         

Σταθερότητα       

13.8. Η εργασία µου, µου προσφέρει σταθερή απασχόληση.  ,813    

13.17. Στην παρούσα εργασία µου, υπάρχουν καλές σχέσεις 

µεταξύ των συναδέλφων µου. 

  ,581       

Ανεξαρτησία      

13.2. Στην παρούσα εργασία µου, έχω την ευκαιρία να 

έργάζοµαι µόνος µου. 

  ,668   

13.1. Στην παρούσα εργασία µου, µπορώ να είµαι συνέχεια 

απασχοληµένος. 

    ,446     

Αξιοποίηση ικανοτήτων, κρίσης      

13.10. Στη παρούσα εργασία µου µπορώ να αξιοποιήσω τις 

δυνατότητές και τις δεξιότητές µου. 

   ,495  

13.9. Έχω τη δυνατότητα να λέω σε άλλους τι να κάνουν.    ,423  

13.14. Στη παρούσα εργασία µου, µπορώ να χρησιµοποιώ την 

κρίση µου. 

      ,379   

Πρωτοβουλίες, εναλλαγή       

13.15. Στη παρούσα εργασία µου, µπορώ να χρησιµοποιώ δικές 

µου µεθόδους. 

    ,451 

13.3. Στην παρούσα εργασία µου, µπορώ µερικές φορές να 

εναλλάσσω αντικείµενα. 

    ,417 

Ιδιοτιµές 5,31 2,52 1,74 1,69 1,11 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

Τέλος, σχετικά µε τη θέληση για αποχώρηση από την εργασία, η ερώτηση αυτή θα εξεταστεί 

µεµονωµένα, δεδοµένου ότι είναι µια µόνο ερώτηση επιλογής, η οποία δεν απαντάται σε 

κλίµακα όπως οι προηγούµενες. 

 

5.4.2  Περιγραφικά µέτρα παραγόντων 

Για τους παράγοντες που δηµιουργήθηκαν µέσω παραγοντικής ανάλυσης στην προηγούµενη 

παράγραφο παρουσιάζονται στον ακόλουθο πίνακα 10, τα µέτρα θέσης (µέσος) και διασποράς 

(τυπική απόκλιση). Από τον πίνακα παρατηρείται ότι οι απαντήσεις των συµµετεχόντων στην 

έρευνα δείχνουν µέτριο εργασιακό άγχος, υψηλή εργασιακή δέσµευση, µε τη δέσµευση 
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συνέχειας να υπερέχει της συναισθηµατική δέσµευσης και της κανονιστικής δέσµευσης, 

χαµηλό µέσο για τις αποκλίνουσες αποδόσεις (κάτι που δείχνει ότι οι απόψεις των 

εργαζοµένων για την απόδοσή τους είναι θετική), και αρκετά υψηλή εργασιακή ικανοποίηση. 

Συγκεκριµένα, ανάµεσα στους παράγοντες για την εργασιακή ικανοποίηση αυτός µε τον 

υψηλότερο µέσο είναι ο παράγοντας που αφορά τη σταθερότητα, (Μ=3,81, ΤΑ=,56), 

ακολουθούµενη από την ικανοποίηση σχετικά µε τη δυνατότητα των εργαζοµένων 

συµµετεχόντων να έχουν πρωτοβουλίες και εναλλαγές στην εργασία τους  (Μ=3,72, ΤΑ=,64). 

 

 

 

Πίνακας 10: Μέσοι και τυπικές αποκλίσεις παραγόντων για άγχος, δέσµευση, απόδοση και 

ικανοποίηση 
 Mean Std. Deviation 

Εργασιακό άγχος   

Γενικό εργασιακό άγχος 2,50 ,57 

Επικοινωνία, νέες τεχνολογίες 2,27 ,56 

Έλλειψη δυνατότητας άποψης – εξέλιξη 2,41 ,61 

Σαφήνεια ρόλων και αξιολόγησης 2,40 ,563 

Οργανωσιακή δέσµευση   

Συναισθηµατική δέσµευση 3,53 ,77 

Δέσµευση Συνέχειας 3,63 ,69 

Κανονιστική δέσµευση 3,48 ,71 

Αποκλίνουσα απόδοση   

Αποκλίνουσα απόδοση 1,19 ,38 

Εργασιακή Ικανοποίηση   

Ικανοποίηση από το αντικείµενο, προϊστάµενο, συνθήκες εργασίας 3,61 ,52 

Σταθερότητα 3,81 ,56 

Ανεξαρτησία 3,59 ,61 

Αξιοποίηση ικανοτήτων, κρίσης 3,60 ,63 

Πρωτοβουλίες, εναλλαγή 3,72 ,64 

Valid N (listwise)   111   
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5.4.3 Διερεύνηση ερευνητικών υποθέσεων 

Η πρώτη ερευνητική υπόθεση αναφέρει: «Το εργασιακό άγχος των εργαζοµένων επηρεάζει 

αρνητικά την ικανοποίηση από την εργασία». Προκειµένου να διερευνηθεί εάν η υπόθεση 

επαληθεύεται, πραγµατοποιήθηκε ένα µη παραµετρικό τεστ συσχέτισης Spearman's rho 

(δεδοµένου ότι σε προηγούµενο έλεγχο κανονικότητας των µεταβλητών – ερωτήσεων 

διαπιστώθηκε ότι οι καµία από τις µεταβλητές – συνιστώσες δεν ακολουθεί την κανονική 

κατανοµή).  

 

Τα αποτελέσµατα του τεστ έδειξαν ότι το εργασιακό άγχος συσχετίζεται σε έναν µεγάλο βαθµό 

µε την εργασιακή ικανοποίηση. Από τον πίνακα 11 παρατηρείται ότι η εργασιακή ικανοποίηση 

που σχετίζεται από το αντικείµενο της εργασίας τον προϊστάµενο των ερωτώµενων και τις 

συνθήκες εργασίας παρουσιάζει µια στατιστικά σηµαντική αρνητική συσχέτιση µε το γενικό 

εργασιακό άγχος, το οποίο, όπως ορίστηκε παραπάνω κατά την παραγοντική ανάλυση, 

περιλαµβάνει τις στρεσσογόνες καταστάσεις που προέρχονται από τον φόρτο εργασίας, τα 

χρονοδιαγράµµατα και τις εργασιακές σχέσεις (rs=-,578, p<0,001).Επίσης, παρουσιάζει (η 

εργασιακή ικανοποίηση που σχετίζεται από το αντικείµενο της εργασίας τον προϊστάµενο και 

τις συνθήκες εργασίας) µια αρνητική συσχέτιση µε το άγχος που προκύπτει από την έλλειψη 

δυνατότητας έκφρασης της άποψης των εργαζοµένων και τις δυνατότητες (ή µη) εξέλιξής τους 

(rs=-,289, p=0,002). Δεν παρατηρείται στατιστικά σηµαντική συσχέτιση µεταξύ ικανοποίησης 

από τον αντικείµενο, τον προϊστάµενο και τις συνθήκες εργασίας µε άγχος που προέρχεται από  

την επικοινωνία ή την έλλειψή της και από την εφαρµογή νέων τεχνολογιών, ούτε από τη 

σαφήνεια των ρόλων στο χώρο εργασίας και τη σαφήνεια των τρόπων αξιολόγησης (p>0,05).   

Αντιθέτως, η ικανοποίηση που προέρχεται από την αίσθηση σταθερότητας, σχετίζεται 

στατιστικά σηµαντικά αρνητικά (rs=-,210, p=0,027) µε το άγχος που προκύπτει από την 

επικοινωνία και από την εφαρµογή νέων τεχνολογιών.  

 

Σηµειώνεται επίσης µια αρνητική συσχέτιση µεταξύ της ικανοποίησης που αφορά την 

ανεξαρτησία στην εργασία µε το γενικό εργασιακό άγχος (rs=-,396, p<0,00) και τη σαφήνεια 

των ρόλων στο χώρο εργασίας και τη σαφήνεια των τρόπων αξιολόγησης (rs=-,237, p=0,012). 

Η ικανοποίηση που σχετίζεται µε την αξιοποίηση των ικανοτήτων των εργαζοµένων και τη 

δυνατότητα εφαρµογής της κρίσης τους συσχετίζεται αρνητικά µε το γενικό εργασιακό άγχος 

(rs=-,352, p<0,00) και µε το άγχος που προκύπτει από την έλλειψη δυνατότητας έκφρασης της 

άποψης των εργαζοµένων και τις δυνατότητες εξέλιξής τους (rs=-,289, p=0,002). Τέλος, η 
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ικανοποίηση που προκύπτει από τη δυνατότητα ανάπτυξης πρωτοβουλιών συσχετίζεται επίσης 

αρνητικά µε το γενικό εργασιακό άγχος (rs=-,455, p<0,00) και µε το άγχος που προκύπτει από 

την έλλειψη δυνατότητας έκφρασης της άποψης των εργαζοµένων (rs=-,217, p=0,022). 

Συµπερασµατικά, παρατηρείται ότι το γενικό εργασιακό άγχος που προέρχεται από τον φόρτο 

εργασίας, τα χρονοδιαγράµµατα και τις εργασιακές σχέσεις σηµειώνει αρνητική συσχέτιση µε 

σχεδόν όλες τις εκφάνσεις της εργασιακής ικανοποίησης (πλην εκείνης που αφορά τη 

σταθερότητα). Επιπλέον, όλες οι στατιστικά σηµαντικές συσχετίζεις σε επίπεδο 

σηµαντικότητας 95% είναι αρνητικές. Αυτό επιτρέπει τον ισχυρισµό ότι η πρώτη ερευνητική 

υπόθεση «Το εργασιακό άγχος των εργαζοµένων επηρεάζει αρνητικά την ικανοποίηση από την 

εργασία» γίνεται δεκτή. 

Πίνακας 11: Spearman's rho τεστ συσχέτισης εργασιακό άγχος και εργασιακή ικανοποίηση 
Correlations 

    Εργασιακή Ικανοποίηση 

  

Ικανοποίηση 

από το 

αντικείµενο, 

προϊστάµενο

, συνθήκες 

εργασίας 

Σταθερότ

ητα 

Ανεξαρτ

ησία 

Αξιοποίηση 

ικανοτήτων, 

κρίσης 

Πρωτοβουλίε

ς, εναλλαγή 

Spearman's 

rho 

εΕ
ργ
ασ
ια
κό

 ά
γχ
ος

 

Γενικό 

εργασιακό 

άγχος 

Correlati

on 

Coefficie

nt 

-,578** -,097 -,396** -,352** -,455** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,310 ,000 ,000 ,000 

N 111 111 111 111 111 

Επικοινωνί

α, νέες 

τεχνολογίες 

Correlati

on 

Coefficie

nt 

-,027 -,210* ,064 -,027 -,038 

Sig. (2-

tailed) 

,779 ,027 ,506 ,780 ,692 

N 111 111 111 111 111 

Έλλειψη 

δυνατότητα

ς άποψης - 

εξέλιξη 

Correlati

on 

Coefficie

nt 

-,289** ,031 -,158 -,289** -,217* 

Sig. (2-

tailed) 

,002 ,750 ,097 ,002 ,022 

N 111 111 111 111 111 
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Σαφήνεια 

ρόλων και 

αξιολόγηση

ς 

Correlati

on 

Coefficie

nt 

-,168 -,005 -,237* -,109 -,085 

Sig. (2-

tailed) 

,077 ,959 ,012 ,254 ,376 

N 111 111 111 111 111 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Η δεύτερη ερευνητική υπόθεση αναφέρει: «Το εργασιακό άγχος σχετίζεται θετικά µε την θέληση 

για αποχώρηση από την εργασία». Η ερώτηση που αναφέρεται στην θέληση αποχώρησης από 

την εργασία προτρέπει τους συµµετέχοντες να επιλέξουν µια από τις απαντήσεις στην 

ερώτηση: 

Από τις  προτάσεις  που ακολουθούν,  παρακαλώ επιλέξτε  µόνο µια απάντηση: 

14.1.  Θα άλλαζα την εργασία µου µε οποιαδήποτε µου έδινε το ίδιο εισόδηµα   

14.2.  Θα ήθελα να αλλάξω, τόσο την επιχείρηση που εργάζοµαι, όσο και το 

αντικείµενο εργασίας  

14.3.  Θα ήθελα να αλλάξω την παρούσα εργασία µου µε κάποια άλλη  

14.4.  Δεν θέλω να αλλάξω την εργασία µου, αλλά θα το έκανα αν έβρισκα µια 

καλύτερη 

14.5.  Δεν νοµίζω ότι µπορώ σκεφτώ άλλη εργασία για να αλλάξω την παρούσα   

14.6.  Δεν θα άλλαζα την εργασία µου µε καµιά άλλη  

Η δοµή των απαντήσεων έχει δοθεί µε τέτοιο τρόπο ώστε να υπάρχει µια διαβάθµιση από την 

πιο αρνητική απάντηση προς την περισσότερο θετική. Η περιγραφική στατιστική ανάλυση για 

την εν λόγω ερώτηση έδωσε την κατανοµή των απαντήσεων που παρουσιάζεται διάγραµµα 3 

και εµφανίζει ως επικρατέστερη (83,8%) απάντηση την «Δεν θέλω να αλλάξω την εργασία 

µου, αλλά θα το έκανα αν έβρισκα µια καλύτερη».  
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Διάγραµµα 3: Πρόθεση αποχώρησης 

Οι απαντήσεις δείχνουν ότι από την πλειοψηφία (83,78%) των συµµετεχόντων δεν υπάρχει 

πρόθεση αλλαγής της εργασίας, αλλά θα το έκαναν αν έβρισκαν µια καλύτερη.  Με δεδοµένη 

την κλιµάκωση των απαντήσεων στην εν λόγω ερώτηση θα τις θεωρήσουµε ως διατακτικές, 

οπότε και µπορεί να εφαρµοστεί ένα τεστ συσχέτισης.  

Τα αποτελέσµατα του ελέγχου (πίνακας 12) δείχνουν µια αρνητική συσχέτιση σε επίπεδο 

σηµαντικότητας 99% µεταξύ του γενικού εργασιακού άγχους (προερχόµενου από τον χρόνο, 

το φόρτο και τις εργασιακές σχέσεις) µε την πρόθεση για εργασία (rs=-,383, p<0,00). 

Δεδοµένης της δοµής των απαντήσεων για την πρόθεση αποχώρησης, το αρνητικό πρόσηµο 

στον συντελεστή συσχέτισης µεταφράζεται ότι οι συµµετέχοντες που δηλώνουν µεγαλύτερα 

επίπεδα άγχους τείνουν να δηλώνουν ότι θα άλλαζαν την εργασία τους. Παρόµοια, µια 

συσχέτιση παρουσιάζεται µεταξύ του άγχους που σχετίζεται µε την έλλειψη δυνατότητας των 

εργαζοµένων να εκφράσουν την άποψή τους και µε τις δυνατότητες εξέλιξης µε την πρόθεση 

για αποχώρηση, µε το πρόσηµο να δηλώνει ότι οι συµµετέχοντες που δηλώνουν µεγαλύτερα 

επίπεδα αυτού του τύπου άγχους τείνουν να δηλώνουν περισσότερο ότι θα άλλαζαν την 

εργασία τους (rs=-,206, p=0,030). 

Συµπερασµατικά, µετά από την ανάλυση συσχέτισης, η υπόθεση ότι «Το εργασιακό άγχος 

σχετίζεται θετικά µε την θέληση για αποχώρηση από την εργασία», γίνεται µερικώς δεκτή: 
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Συγκεκριµένοι παράγοντες άγχους σχετίζονται µε την θέληση για αποχώρηση από την 

εργασία. Το εργασιακό άγχος που πηγάζει από την πίεση της εργασίας και του χρόνου, των 

εργασιακών σχέσεων και της έλλειψης δυνατότητας έκφρασης της γνώµης σχετίζεται θετικά 

µε την πρόθεση για αποχώρηση από την εργασία, αλλά το άγχος που πηγάζει από την έλλειψη 

επικοινωνίας και τον φόβο των νέων τεχνολογιών, όπως και από την έλλειψη σαφήνειας των 

ρόλων και της αξιολόγησης δεν συσχετίζεται σε στατιστικά σηµαντικό βαθµό µε την θέληση 

για αποχώρηση από την εργασία.  

Πίνακας 12: Spearman's rho τεστ συσχέτισης εργασιακό άγχος και πρόθεση αποχώρησης 
Correlations 

  

14: Τι απο τα παρακάτω ισχύει 

(πρόθεση αποχώρησης) 

Spearman's 

rho 

Γενικό εργασιακό 

άγχος 

Correlation Coefficient -,382** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 111 

Επικοινωνία, νέες 

τεχνολογίες 

Correlation Coefficient ,079 

Sig. (2-tailed) ,412 

N 111 

Έλλειψη 

δυνατότητας άποψης 

- εξέλιξη 

Correlation Coefficient -,206* 

Sig. (2-tailed) ,030 

N 111 

Σαφήνεια ρόλων και 

αξιολόγησης 

Correlation Coefficient -,146 

Sig. (2-tailed) ,125 

N 111 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Η τρίτη ερευνητική υπόθεση αναφέρει «Τα επίπεδα εργασιακού άγχους σχετίζονται µε τη 

συναισθηµατική  δέσµευση». Ο έλεγχος της υπόθεσης έγινε µε Spearman's rho τεστ  

συσχέτισης. Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι τα επίπεδα εργασιακού άγχους όντως σχετίζονται 

µε την συναισθηµατική δέσµευση σε στατιστικά σηµαντικό επίπεδο, όπως φαίνεται από τον 

πίνακα 13 που ακολουθεί, εκτός από το άγχος που σχετίζεται µε τις νέες τεχνολογίες και την 

επικοινωνία µε τους συναδέλφους). Κατά συνέπεια, η τρίτη ερευνητική υπόθεση ότι «Τα 

επίπεδα εργασιακού άγχους σχετίζονται µε τη συναισθηµατική  δέσµευση» γίνεται δεκτή. 
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Πίνακας 13: Spearman's rho τεστ συσχέτισης εργασιακό άγχος και Συναισθηµατική δέσµευση 
Correlations 

  

Συναισθηµατική 

δέσµευση 

Spearman's 

rho 

Γενικό εργασιακό άγχος 

Correlation Coefficient -,534** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 111 

Επικοινωνία, νέες τεχνολογίες 

Correlation Coefficient -,111 

Sig. (2-tailed) ,247 

N 111 

Έλλειψη δυνατότητας άποψης - 

εξέλιξη 

Correlation Coefficient -,465** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 111 

Σαφήνεια ρόλων και 

αξιολόγησης 

Correlation Coefficient -,288** 

Sig. (2-tailed) ,002 

N 111 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Η τέταρτη ερευνητική υπόθεση αναφέρει: «Τα επίπεδα του εργασιακού άγχους των 

εργαζοµένων σχετίζονται µε παθητικές αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, όπως εσκεµµένη 

ανυπακοή και συνειδητά λανθασµένη εκτέλεση καθηκόντων». Όπως και για τις προηγούµενες 

ερευνητικές υποθέσεις, πραγµατοποιήθηκε Spearman's rho τεστ  συσχέτισης, προκειµένου να 

ελεγχθεί η υπόθεση. Τα αποτελέσµατα του ελέγχου (πίνακας 14) έδειξαν ότι υπάρχει 

στατιστικά σηµαντική θετική συσχέτιση µεταξύ αποκλίνουσας απόδοσης (αντιπαραγωγικών 

συµπεριφορών) και γενικού εργασιακού άγχους που σχετίζεται µε τον χρόνο, το φόρτο και τις 

εργασιακές σχέσεις,  (rs=,544, p<0,00), και µε το άγχος που σχετίζεται µε την έλλειψη 

δυνατότητας των εργαζοµένων να εκφράσουν την άποψή τους και µε τις δυνατότητες εξέλιξης 

(rs=,227, p=0,017). Δεν παρουσιάζεται στατιστικά σηµαντική συσχέτιση των 

αντιπαραγωγικών συµπεριφορών µε το άγχος που σχετίζεται µε την έλλειψη επικοινωνίας και 

τον φόβο των νέων τεχνολογιών, όπως και από την έλλειψη σαφήνειας των ρόλων και της 

αξιολόγησης (p>0,05). Συµπερασµατικά, µετά από την ανάλυση συσχέτισης, η υπόθεση ότι 

«Τα επίπεδα του εργασιακού άγχους των εργαζοµένων σχετίζονται µε παθητικές 

αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, όπως εσκεµµένη ανυπακοή και συνειδητά λανθασµένη εκτέλεση 

καθηκόντων», γίνεται µερικώς δεκτή: Συγκεκριµένοι παράγοντες άγχους σχετίζονται µε τις εν 

λόγω αντιπαραγωγικές συµπεριφορές. 
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Πίνακας 14: Spearman's rho τεστ συσχέτισης εργασιακό άγχος και αποκλίνουσα απόδοση 
Correlations 

  Αποκλίνουσα απόδοση 

Spearman's 

rho 

Γενικό εργασιακό 

άγχος 

Correlation Coefficient ,544** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 111 

Επικοινωνία, νέες 

τεχνολογίες 

Correlation Coefficient -,039 

Sig. (2-tailed) ,685 

N 111 

Έλλειψη δυνατότητας 

άποψης - εξέλιξη 

Correlation Coefficient ,227* 

Sig. (2-tailed) ,017 

N 111 

Σαφήνεια ρόλων και 

αξιολόγησης 

Correlation Coefficient ,185 

Sig. (2-tailed) ,052 

N 111 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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5.5. Πίνακας θεµατοποίησης 

 

Ερευνητικοί Στόχοι Ερευνητικές 

Υποθέσεις 

Ερωτήσεις 

ερωτηµατολογίου  

 

Επιβεβαίωση  

απόρριψη 

υποθέσεων 

Να διερευνηθεί ο 

βαθµός στον οποίο το 

εργασιακό άγχος 

συνδέεται µε την 

ικανοποίηση των 

εργαζοµένων από την 

εργασία τους. 

 

Το  εργασιακό άγχος 

των εργαζοµένων 

επηρεάζει αρνητικά 

την ικανοποίηση από 

την εργασία. 

11( διερευνά την 

ύπαρξη εργασιακού 

άγχους), 13 

(καταγράφει την 

εργασιακή 

ικανοποίηση) 

Επαληθεύεται 

Να διερευνηθεί ο 

βαθµός στον οποίο το 

εργασιακό άγχος 

συνδέεται µε τη 

δέσµευση συνέχισης. 

Το εργασιακό άγχος 

σχετίζεται θετικά µε 

την θέληση για 

αποχώρηση από την 

εργασία. 

11, 

14 (εξετάζει την 

θέληση για 

αποχώρηση από την 

εργασία) 

 

Επαληθεύεται 

µερικώς:  

 

Τα επίπεδα του 

εργασιακού άγχους 

(χρόνος, φόρτος και 

εργασιακές σχέσεις  

έλλειψη 

δυνατότητας 

έκφρασης και 

εξέλιξης) 

σχετίζονται µε τη 

θέληση 

αποχώρησης. 

Να διερευνηθεί ο 

βαθµός στον οποίο το 

εργασιακό άγχος 

συνδέεται  µε την 

συναισθηµατική 

οργανωσιακή 

Τα επίπεδα 

εργασιακού άγχους 

σχετίζονται µε τη 

συναισθηµατική  

δέσµευση. 

11,  

15(αφορούν την 

οργανωσιακή 

δέσµευση, και πιο 

συγκεκριµένα οι 

ερωτήσεις 15.1, 15.2 

Επαληθεύεται 
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δέσµευση των 

εργαζοµένων 

και 15.3 αφορούν τη 

συναισθηµατική 

δέσµευση. 

Να διερευνηθεί  ο 

βαθµός στον οποίο το 

φαινόµενο του 

εργασιακού άγχους 

σχετίζεται µε το 

φαινόµενο της 

αποκλίνουσας 

απόδοσης 

(production 

deviance). 

Τα επίπεδα του 

εργασιακού άγχους 

των εργαζοµένων 

σχετίζονται µε 

παθητικές 

αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές, όπως 

εσκεµµένη ανυπακοή 

και συνειδητά 

λανθασµένη 

εκτέλεση 

καθηκόντων. 

 

11, 

16, ( αφορούν τις 

αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές, και 

πιο συγκεκριµένα οι 

ερωτήσεις 16.1, 

16.3, 16.4 και 16.5 

αφορούν τις 

παθητικές 

αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές. 

Επαληθεύεται 

µερικώς:  

 

Τα επίπεδα του 

εργασιακού άγχους 

(χρόνος, φόρτος και 

εργασιακές σχέσεις  

έλλειψη 

δυνατότητας 

έκφρασης και 

εξέλιξης) 

σχετίζονται µε 

παθητικές 

αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές. 
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6. Εξαγωγή Συµπερασµάτων 

6.1 Συζήτηση (ερµηνεία των ευρηµάτων και σύνδεση τους µε την θεωρία) 

Η παρούσα εργασία πραγµατεύεται το φαινόµενο του εργασιακού άγχους και διερευνά την 

ενδεχόµενη σχέση του µε την οργανωσιακή δέσµευση των εργαζοµένων και µε τις 

αντιπαραγωγικές συµπεριφορές στην εργασία τους.  Οι παράγοντες που σχετίζονται µε το 

εργασιακό άγχος αναφέρονται αφ’ ενός σε οργανωσιακούς, όπως είναι οι συνθήκες εργασίας, 

οι διοικητικές  στρατηγικές, οι πολιτικές που έχουν να κάνουν µε τη  συµµετοχή των 

εργαζοµένων ή την έλλειψή τους σε θέµατα αποφάσεων, η λειτουργική δοµή και κουλτούρα 

της επιχείρησης (Luthans, 2003), και αφ’ εταίρου σε περιβαλλοντικούς παράγοντες, όπως είναι 

η οικογένεια του εργαζόµενου, η κοινωνική και οικονοµική του κατάσταση και οι γενικότερες 

συνθήκες ζωής του. 

Η έρευνα που διενεργήθηκε στα πλαίσια της παρούσας εργασίας δοµήθηκε σε ευθυγράµµιση 

µε τον κύριο ερευνητικό στόχο, που είναι να διερευνηθεί η συµβολή του άγχους στα φαινόµενα 

της οργανωσιακής δέσµευσης, και των αρνητικών συµπεριφορών στην εργασία και τα  

ερευνητικά ερωτήµατα που απορρέουν από αυτόν κατέληξαν σε ενδιαφέροντα συµπεράσµατα. 

Πρόκειται για µια ποσοτική έρευνα επισκόπησης, µέσω δοµηµένου ερωτηµατολογίου, στην 

οποία έλαβαν µέρος 111 συµµετέχοντες, 49 άνδρες και 62 γυναίκες. Οι συµµετέχοντες είναι 

εργαζόµενοι, κατά πλειοψηφία πλήρους απασχόλησης µε σταθερό ωράριο, οι οποίοι 

εργάζονται κυρίως σε µικρές ή µεσαίες επιχειρήσεις. Η παραγοντική ανάλυση που 

πραγµατοποιήθηκε κατέληξε σε τέσσερις παράγοντες που αναφέρονται στο εργασιακό άγχος: 

1. Γενικό εργασιακό άγχος (εργασιακές σχέσεις, όγκος εργασίας, χρονοδιαγράµµατα 

ευθύνες) 

2. Άγχος που σχετίζεται µε την επικοινωνία και τις νέες τεχνολογίες  

3. Έλλειψη δυνατότητας άποψης - εξέλιξη  

4. Σαφήνεια ρόλων και αξιολόγησης 

Σχετικά µε την δέσµευση των εργαζοµένων εξήχθησαν τρείς παράγοντες:  

1. Συναισθηµατική οργανωσιακή δέσµευση 

2. Οργανωσιακή δέσµευση συνέχισης 

3. Κανονιστική οργανωσιακή δέσµευση  
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Επίσης, η ανάλυση ανέδειξε έναν παράγοντα (αποκλίνουσα απόδοση) ο οποίος σχετίζεται  µε 

αντιπαραγωγικές συµπεριφορές. 

Όσον αφορά την εργασιακή ικανοποίηση, η ανάλυση των απαντήσεων στις ερωτήσεις αυτού 

του τµήµατος του ερωτηµατολογίου έδωσε πέντε παράγοντες: 

1. Ικανοποίηση από το αντικείµενο, προϊστάµενο, συνθήκες εργασίας  

2. Σταθερότητα    

3. Ανεξαρτησία    

4. Αξιοποίηση ικανοτήτων, κρίσης      

5. Πρωτοβουλίες, εναλλαγή   

 

 

Η περιγραφική στατιστική ανάλυση έδειξε ότι οι συµµετέχοντες στην έρευνα εξέφρασαν 

µέτρια επίπεδα εργασιακού άγχους. Ο παράγοντας που αναφέρεται στο γενικό άγχος από την 

εργασία (ευθύνες, χρονοδιαγράµµατα, όγκος εργασίας, εργασιακές σχέσεις) κατατάσσεται από 

τους εργαζόµενους υψηλότερα από τους άλλους παράγοντες, ενώ ο παράγοντας που αφορά 

την επικοινωνία και τη χρήση τεχνολογιών κατατάσσεται τελευταίος. Παρόλα αυτά, οι 

διαφορές µεταξύ των επιπέδων της αξιολόγησης για τους προαναφερθέντες παράγοντες, όπως 

και για τους παράγοντες που αναφέρονται στην έλλειψη δυνατότητας έκφρασης άποψης, 

δυσκολίες στην εξέλιξη, σαφήνεια των ρόλων στην εργασία και αξιολόγηση,  είναι πολύ 

µικρές. Τα ευρήµατα αυτά ευθυγραµµίζονται µε τη θεωρία και µελέτες που έχουν γίνει 

παλιότερα και αναλύθηκαν σε προηγούµενες ενότητες της παρούσας εργασίας. Σύµφωνα µε 

τους (Bhatti et al., 2015), αυτοί οι παράγοντες, που συγκαταλέγουν το ρόλο του ατόµου µέσα 

στο περιβάλλον εργασίας, οι ευθύνες και οι υποχρεώσεις τους, οι απαιτήσεις από και προς την 

εργασία, αλλά και άλλοι, όπως η υποστήριξη που ενδεχοµένως έχει ή δεν έχει από τους  

συναδέλφους και ο έλεγχος που υφίσταται πάνω στο αντικείµενο εργασίας του είναι στοιχεία 

που συµβάλλουν στη δηµιουργία εργασιακού άγχους. Παρόµοια, σύµφωνα µε τους Olusegun 

et al. (2014), ο µεγάλος όγκος εργασιών, καθώς και θέµατα ισορροπίας µεταξύ οικογένειας και 

εργασίας είναι παράγοντες που εντείνουν το εργασιακό άγχος. Οι Fox et al. (2001), 

κατέγραψαν επίσης τη  σύγχυση ρόλων και τις διαπροσωπικές συγκρούσεις στην εργασία ως 

παράγοντες που εντείνουν το φαινόµενο. 
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Ένα επιπλέον εύρηµα από την περιγραφική στατιστική ανάλυση είναι ότι οι συµµετέχοντες 

εκφράζουν υψηλή οργανωσιακή δέσµευση. Επίσης, η δέσµευση συνέχειας καταγράφηκε 

υψηλότερα από τη συναισθηµατική οργανωσιακή δέσµευση και από την κανονιστική 

δέσµευση, αν και οι διαφορές είναι µικρές, κάτι που δείχνει ότι οι εργαζόµενοι δένονται 

περισσότερο µε την εργασία τους, επειδή το χρειάζονται, παρά επειδή το θέλουν (Beck & 

Wilson, 2000).   Τα ευρήµατα αυτά δείχνουν ότι τα ωφελιµιστικά κίνητρα που δένουν τους 

συµµετέχοντες µε την εργασία τους και αναφέρονται στις καλές απολαβές και  προαγωγές 

καταγράφονται πιο έντονα στις απαντήσεις των εργαζοµένων, από την ταύτιση τους µε τις 

αξίες, την κουλτούρα, την φιλοσοφία, και τους στόχους της επιχείρησης, αλλά και από το 

αίσθηµα του ότι οφείλουν σε αυτήν (Meyer &Allen, 1997), 

 

Αναφορικά µε τις αποκλίνουσες αποδόσεις (αντιπαραγωγικές συµπεριφορές), τα 

αποτελέσµατα της ανάλυσης δείχνουν ότι η άποψη των συµµετεχόντων εργαζοµένων στο 

λιανικό εµπόριο δεν συγκλίνει στο ότι αυτές υπάρχουν. Οι τιµές των απαντήσεων που 

καταγράφηκαν για τις απουσίες, τις καθυστερήσεις τον εκνευρισµό στην εργασία, τα λάθη και 

τις παραλήψεις, ήταν χαµηλές,  αναδεικνύοντας διαφωνία εκ µέρους του δείγµατος ότι αυτά 

υφίστανται.  Σύµφωνα µε τους Fox et al., (2001), οι αντιπαραγωγικές συµπεριφορές στον 

εργασιακό χώρο αναφέρονται είτε σε ενεργητικές συµπεριφορές, όπως επιθετικότητα, κλοπές, 

είτε σε περισσότερο  παθητικές, όπως εσκεµµένη ανυπακοή σε θέµατα εργασίας, και 

συνειδητά λανθασµένη εκτέλεση των εργασιών. Επίσης, µπορεί να αναφέρονται σε 

αντικοινωνικές συµπεριφορές (Giacalone  &  Greenberg, 1997), ενίοτε επιθετικότητα (Fox & 

Spector, 1999; Neuman & Baron, 1998),  ή κλοπές (Greenberg, 1990), ακόµα και  

συµπεριφορές εκφοβισµού (Knorz & Zapf, 1996). Τα φαινόµενα αυτά, σύµφωνα µε τους 

συµµετέχοντες δεν ισχύουν, παρά σε πολύ µικρό βαθµό. 

 

Τα αποτελέσµατα της περιγραφικής ανάλυσης έδειξαν αρκετά υψηλό βαθµό εργασιακής 

ικανοποίησης, ο οποίος προέρχεται κυρίως από τη σταθερότητα της εργασίας, κατόπιν, από τη 

δυνατότητα που έχουν οι εργαζόµενοι για δικές τους αποφάσεις και πρωτοβουλίες και από την 

εναλλαγή του αντικειµένου, ύστερα από την ικανοποίηση από το αντικείµενο, τις συνθήκες 

εργασίας και τον προϊστάµενο. Σε υψηλά επίπεδα (αν και ελαφρώς χαµηλότερα από τα 

προηγούµενα), βρίσκεται και η ικανοποίηση που προέρχεται από τη δυνατότητα αξιοποίησης 

των ικανοτήτων των εργαζοµένων και την ανεξαρτησία που µπορούν να έχουν στην εργασία 

τους.  
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Σε σχέση µε τις ερευνητικές υποθέσεις,  η πρώτη ερευνητική υπόθεση αναφέρει: «Το 

εργασιακό άγχος των εργαζοµένων επηρεάζει αρνητικά την ικανοποίηση από την εργασία». 

Αυτή η πρώτη ερευνητική υπόθεση, µετά τον στατιστικό έλεγχο που πραγµατοποιήθηκε έγινε 

δεκτή, αφού από τον έλεγχο συσχέτισης διαπιστώθηκε σηµαντική αρνητική συσχέτιση µεταξύ 

εργασιακού άγχους και εργασιακής ικανοποίησης. Τα αποτελέσµατα αυτά συµφωνούν µε 

ανάλογα αποτελέσµατα της έρευνας των Spector & Penney (2005),  σύµφωνα µε τα οποία 

διαπιστώθηκε πως υπάρχει αρνητική σχέση µεταξύ  παραγόντων που προκαλούν άγχος και της 

εργασιακής ικανοποίησης. Επίσης, οι Miles & Petty (1975), παρουσιάζουν µια αρνητική 

συσχέτιση µεταξύ  εργασιακού άγχους εργασιακής ικανοποίησης. Οι Parker & DeCotis (1983), 

επίσης κατέγραψαν ότι το εργασιακό άγχος προκαλεί προβλήµατα στην εργασιακή 

ικανοποίηση, την αποδοτικότητα, στα επίπεδα δέσµευσης του ατόµου στον οργανισµό, και 

προωθεί µια συµπεριφορά αδιαφορίας. 

 

Η δεύτερη ερευνητική υπόθεση αναφέρει: «Το εργασιακό άγχος σχετίζεται θετικά µε την θέληση 

για αποχώρηση από την εργασία». Μετά από ανάλυση συσχέτισης, διαπιστώθηκε ότι η υπόθεσή 

γίνεται µερικώς δεκτή:  Κάποιοι από τους παράγοντες που διαµορφώθηκαν σε σχέση µε το 

εργασιακό άγχος σχετίζονται µε την θέληση για αποχώρηση από την εργασία. Έτσι, το 

εργασιακό άγχος που πηγάζει από την πίεση της εργασίας και του χρόνου, των εργασιακών 

σχέσεων και της έλλειψης δυνατότητας έκφρασης της γνώµης σχετίζεται θετικά µε την 

πρόθεση για αποχώρηση από την εργασία. Από την άλλη πλευρά, το άγχος που πηγάζει από 

την έλλειψη επικοινωνίας και τον φόβο των νέων τεχνολογιών, όπως και από την έλλειψη 

σαφήνειας των ρόλων και της αξιολόγησης δεν συσχετίζεται σε στατιστικά σηµαντικό βαθµό 

µε την θέληση για αποχώρηση από την εργασία. Συσχέτιση µεταξύ εργασιακούς άγχους και 

πρόθεσης αποχώρησης από την εργασία έχει καταγραφεί και από προγενέστερες µελέτες 

(Gaziel, 1993, McCormick, 1996). 

 

Η τρίτη ερευνητική υπόθεση αναφέρει «Τα επίπεδα εργασιακού άγχους σχετίζονται µε τη 

συναισθηµατική  δέσµευση». Ο έλεγχος συσχέτισης µεταξύ των επιπέδων εργασιακού άγχους 

και του παράγοντα της συναισθηµατικής δέσµευσης, έδειξε ότι η συσχέτιση µεταξύ τους είναι 

σηµαντική και κατά συνέπεια η υπόθεση έγινε δεκτή. Η συσχέτιση διαπιστώθηκε πως είναι 

αρνητική, µε την έννοια ότι οι εργαζόµενοι που εκφράζουν µεγαλύτερα επίπεδα εργασιακού 

άγχους τείνουν να εκφράζουν χαµηλότερα επίπεδα συναισθηµατικής δέσµευσης και το 

αντίστροφο. Σχέση µεταξύ άγχους και δέσµευσης έχει επίσης αναφερθεί από τους Mowday et 
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al. (1982), όπου αναφέρθηκε ότι στοιχεία που σχετίζονται µε το εργασιακό άγχος επηρεάζουν 

την συναισθηµατική δέσµευση.  

 

Η τέταρτη ερευνητική υπόθεση αναφέρει: «Τα επίπεδα του εργασιακού άγχους των 

εργαζοµένων σχετίζονται µε παθητικές αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, όπως εσκεµµένη 

ανυπακοή και συνειδητά λανθασµένη εκτέλεση καθηκόντων». Η ανάλυση έδειξε ότι η υπόθεση 

έγινε µερικώς δεκτή: Συγκεκριµένοι παράγοντες άγχους σχετίζονται µε τις εν λόγω 

αντιπαραγωγικές συµπεριφορές. Αυτοί οι παράγοντες που σχετίζονται µε αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές είναι το γενικό εργασιακό άγχος (που σχετίζεται µε το αντικείµενο, την πίεση 

και τον φόρτο) και η έλλειψη δυνατότητας συµµετοχής στη λήψη αποφάσεων και την εξέλιξη.  

Η συσχέτιση που διαπιστώθηκε είναι θετική. Αυτό µεταφράζεται ότι οι συµµετέχοντες που 

εξέφρασαν µεγαλύτερα επίπεδα γενικού εργασιακού άγχους και άγχους που προκύπτει από τη 

µη συµµετοχή τους στην στρατηγική και τις δυσκολίες στην εξέλιξη, τείνουν να εκφράζουν 

µεγαλύτερά επίπεδα αντιπαραγωγικών συµπεριφορών. Αυτά τα ευρήµατα υποστηρίζονται από 

το µοντέλο των Spector & Fox (1999), σύµφωνα µε το οποίο οι αντιπαραγωγικές 

συµπεριφορές στο χώρο εργασίας ορίζονται ως αποτελέσµατα των αρνητικών συναισθηµάτων 

των ατόµων στην εργασία τους και από το εργασιακό άγχος. Επίσης, οι Fox et al. (2001), 

αναφέρουν άµεση σχέση µεταξύ άγχους και αντιπαραγωγικών συµπεριφορών. Στην ίδια 

κατεύθυνση, ο Spector (1998),  ισχυρίζεται ότι  το άγχος στην εργασία δηµιουργεί αρνητικά 

συναισθήµατα. Έχει αναφερθεί επίσης, ότι παράγοντες που προκαλούν άγχος έχουν ως 

αποτέλεσµα την συναισθηµατική εξασθένηση του εργαζόµενου η οποία µπορεί να οδηγήσει 

σε αντιπαραγωγική συµπεριφορά. Όπως επίσης, συχνά παρατηρείται οι εργαζόµενοι να 

καθυστερούν συνειδητά, προκειµένου να αποφύγουν την αιτία που τους προκαλεί άγχος 

(Kricher et al., 2010). Από µελέτες των Ann & Clenney, (1992) και Keashly & Harvey’s, 

(2005), επίσης συµπεραίνεται ότι υφίσταται µια πολύπλοκη σχέση αιτίας αποτελέσµατος 

µεταξύ άγχους και αντιπαραγωγικών συµπεριφορών. 

  

Από την άλλη πλευρά, το άγχος που προκύπτει από θέµατα επικοινωνίας και χρήσης της 

τεχνολογίας, όπως και τα θέµατα σαφήνειας των ρόλων και η αξιολόγηση δεν κατέγραψαν 

σηµαντική συσχέτιση µε τις αντιπαραγωγικές συµπεριφορές.  
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6.2 Πρακτική εφαρµογή των αποτελεσµάτων (Managerial Implications) 

Τα ευρήµατα της έρευνας που συζητήθηκαν στην προηγούµενη ενότητα αποτελούν σηµεία τα 

οποία µπορούν να φανούν χρήσιµα στη σύγχρονη διοίκηση ανθρωπίνων πόρων. 

Συγκεκριµένα, το εύρηµα  ότι το εργασιακό άγχος των εργαζοµένων επηρεάζει αρνητικά την 

ικανοποίηση από την εργασία, όπως και το  ότι το εργασιακό άγχος σχετίζεται θετικά µε την 

θέληση για αποχώρηση, επίσης, η αρνητική συσχέτιση του άγχους µε τη συναισθηµατική 

δέσµευση όπου εκφράζει την εναρµόνιση των σχέσεων οργανισµού-εργαζοµένων, όπως και 

ότι το εργασιακό άγχος σχετίζεται µε αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, εγείρει το ενδιαφέρον 

από πλευράς διοίκησης των οργανισµών.  

Η διοίκηση ανθρωπίνων πόρων, µε γνώµονα την µέγιστη δυνατή παραγωγικότητα των 

επιχειρήσεων, θα πρέπει να έχει αρχικά γνώση των παραγόντων που επηρεάζουν αυτήν την 

παραγωγικότητα, όπως και τυχόν παράγοντες που οδηγούν σε αντιπαραγωγικές συµπεριφορές. 

Άλλωστε, έντονες αντιπαραγωγικές συµπεριφορές, όπως καταστροφή περιουσιακών 

στοιχείων, µειωµένη αποδοτικότητα, (LeBlanc & Kelloway, 2002), µειώνουν τη γενική 

παραγωγικότητα ενός οργανισµού (Hoel et al., 2003, Keashly & Jagatic, 2003).  

Λαµβάνοντας υπ’ όψη τα ανωτέρω, η παροχή θετικού κλίµατος στην εργασία και η διατήρηση 

συνθηκών που δεν ευνοούν το άγχος αποτελεί ένα από τα κύρια µελήµατα των διοικήσεων. 

 

6.3 Συστάσεις (για µελλοντική έρευνα) 

Η παρούσα έρευνα κατέληξε σε σηµαντικά και ενδιαφέροντα αποτελέσµατα και 

συµπεράσµατα, τα οποία µπορούν να αποτελέσουν µια βάση για περαιτέρω έρευνα πάνω στο 

αντικείµενο. Ιδιαίτερο ενδιαφέρον θα είχε η διενέργεια µια έρευνας που θα αποτυπώνει τις 

ενέργειες της διοίκησης HR και των επιχειρήσεων γενικότερα, γύρω από το αν ακολουθούν 

συγκεκριµένες στρατηγικές για να συγκρατούν το εργασιακό άγχος σε χαµηλά επίπεδα, και 

για το ποιες είναι αυτές, ή το τι αναµένουν από την εφαρµογή τους. 

 

6.4 Περιορισµοί της έρευνας 

Η παρούσα έρευνα έγινε στα πλαίσια διπλωµατικής εργασίας, και ως εκ τούτου είχε 

συγκεκριµένα όρια, που αποτελούν και τους περιορισµούς της. Ένας από αυτούς είναι το 

µέγεθος του δείγµατος, το οποίο αποτελείται από 111 συµµετέχοντες. Ένα µεγαλύτερο δείγµα 

θα µπορούσε να προσδώσει στην έρευνα µεγαλύτερη εγκυρότητα, όπως και τη δυνατότητα 
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χρήσης επιπλέον (παραµετρικών) εργαλείων ανάλυσης. Ένας επίσης περιορισµός που 

αναφέρεται στο δείγµα, είναι ο µικρός αριθµός στελεχών κάτι που θα µπορούσε να προσδώσει 

στην έρευνα έναν συγκριτικό χαρακτήρα µεταξύ υπαλλήλων και στελεχών. Τα στοιχεία αυτά 

µπορούν να αποτελέσουν αντικείµενο για µια νέα, µεγαλύτερης εµβέλειας έρευνα. 
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8. Παράρτηµα  

 
Ερωτηµατολόγιο έρευνας 
 
 

Στις παρακάτω ερωτήσεις, παρακαλώ, σηµειώστε µε ένα Χ µέσα στο αντίστοιχο 
κουτάκι: 
 
 
1. Φύλο: Άνδρας    Γυναίκα  
 
2. Ηλικία   

        
3. Έτη προϋπηρεσίας στην παρούσα επιχείρηση:  

 
 
 

18-25 26-35 36-45 46-55 56-65 άνω των 65 
      

0-5 6-10 11-20 21-30 Πάνω από 30 
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4. Έτη προϋπηρεσίας γενικά στο λιανεµπόριο:  
 
 
 

5. Εκπαίδευση 
 
 
 
 
 

 
6. Ετήσιο Εισόδηµα 

 
 
 
 

 
7. Τύπος εργασίας      8. Ωράριο εργασίας 

 
 
 
 

 
9. Θέση εργασίας 

 
 
 
 

 
10. Μέγεθος επιχείρησης 

 
 
 
 
11.: Για κάθε µια 

από τις  προτάσεις  που ακολουθούν, παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό που διαφωνείτε ή 
συµφωνείτε, κυκλώνοντας τον αντίστοιχο αριθµό:  
 
1=Διαφωνώ Απόλυτα,  2=Διαφωνώ,  3=Ούτε Συµφωνώ Ούτε Διαφωνώ,  
4 =Συµφωνώ,   5=Συµφωνώ Απόλυτα 
 
 
11.1.  Στην παρούσα εργασία µου, καλούµαι να διεκπεραιώσω 
µεγάλο όγκο δουλειάς.  

1 2 3 4 5 

11.2.  Στην παρούσα εργασία µου, συχνά αισθάνοµαι ότι χρειάζοµαι 
βοήθεια για την εκτέλεση κάποιων καθηκόντων. 

1 2 3 4 5 

11.3.  Στην παρούσα εργασία µου, υπάρχουν πολύ σφιχτά 
χρονοδιαγράµµατα, και προθεσµίες.  

1 2 3 4 5 

11.4.  Στην παρούσα εργασία µου, δεν έχω προοπτικές εξέλιξης. 1 2 3 4 5 

0-5 6-10 11-20 21-30 Πάνω από 30 
     

Γυµνάσιο-
Λυκειο 

ΙΕΚ – 
Μεταλυκειακή 
εκπαίδευση 

ΤΕΙ 
ΑΕΙ 

Μεταπτυχιακό Διδακτορικό 

     

Έως 6.000 €  6.001-
12.000€  

12.001-20.000 
€ 

20.001- 35.000 
€ 

Πάνω από 
35.000 € 

     

Πλήρους 
απασχόλησης 

Μερικής 
Απασχόλησης 

  

Σταθερό 
Ωράριο 

Κυλιόµενο  
Ωράριο  
(ή µεταβλητό) 

  

Υπάλληλος  Προϊστάµενος 
Τµηµατάρχης 

Διευθυντής  Ανώτερο 
Στέλεχος 

    

Μικρή  
(1-10 
εργαζόµενοι)  

Μεσαία 
(11-50 
εργαζόµενοι)  

Μεγάλη 
(51-200 
εργαζόµενοι) 

Πολύ µεγάλη 
(πάνω από 200 
εργαζόµενοι) 
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11.5.  Στην παρούσα εργασία µου, υπάρχει αναντιστοιχία µεταξύ 
των ικανοτήτων και των προσόντων µου και της εργασίας την οποία 
εκτελώ.  

1 2 3 4 5 

11.6.  Θα ήθελα να αναγνωρίζουν περισσότερο την εργασία µου και 
την προσφορά µου στην επιχείρηση 

1 2 3 4 5 

11.7.  Δεν µου είναι πάντα ξεκάθαρο τι πρέπει να κάνω στην 
παρούσα εργασία µου 

1 2 3 4 5 

11.8.  Η κατανοµή του χρόνου ανάµεσα στα καθήκοντά µου µε 
δυσκολεύει 

1 2 3 4 5 

11.9.  Δεν µου είναι πάντα ξεκάθαρο µε ποιο τρόπο αξιολογούµαι 
στην εργασία µου 

1 2 3 4 5 

11.10. Στην παρούσα εργασία µου δέχοµαι εντολές / διοικούµαι από 
περισσότερους από ένα άτοµο. 

1 2 3 4 5 

11.11. Πολλές φορές  οι απαιτήσεις των ανωτέρων µου είναι 
αντικρουόµενες 

1 2 3 4 5 

11.12. Οι στρατηγικής και οι πολιτικές της διοίκησης µε 
προβληµατίζουν 

1 2 3 4 5 

11.13. Οι αλλαγές στην οργάνωση της επιχείρησης και η χρήση 
νέας εξελιγµένης τεχνολογίας µου προξενεί άγχος 

1 2 3 4 5 

11.14. Οι περικοπές σε θέσεις εργασίας και µισθούς  µου προξενούν 
άγχος 

1 2 3 4 5 

11.15. Δεν µπορώ να εκφέρω άποψη για την εργασία µου και αυτό 
µε δυσαρεστεί 

1 2 3 4 5 

11.16. Στην εργασία µου έχω περιορισµένη επικοινωνία µε τους 
συναδέλφους µου. 

1 2 3 4 5 

11.17. Στην παρούσα εργασία µου, η θέση µου είναι πολύ υπεύθυνη 
και απαιτητική, έχω µεγάλο µέρος ευθύνης για την απόδοση των 
υφισταµένων µου. 

1 2 3 4 5 

11.18.  Στην παρούσα εργασία µου, συχνά πρέπει να ασχολούµαι µε 
προβλήµατα συναδέλφων. 

1 2 3 4 5 

11.19. Στην παρούσα εργασία µου, καλούµαι συχνά να 
αντιµετωπίσω δύσκολες συµπεριφορές από συναδέλφους ή 
πελάτες/κοινό/τρίτους. 

1 2 3 4 5 

11.20. Στην παρούσα εργασία µου οι συνθήκες εργασίας, θα ήθελα 
να είναι καλύτερες (χώρος, θόρυβος, θέρµανση κοκ) 

1 2 3 4 5 

11.21.  Στην παρούσα εργασία µου συχνά νιώθω αποµονωµένος. 1 2 3 4 5 
11.22.  Το ωράριο και το πλάνο εργασίας µου µε δυσκολεύουν. 1 2 3 4 5 
11.23.  Πολλές φορές νιώθω ότι η εργασία µου µε αγχώνει 1 2 3 4 5 
 
12.: Για κάθε µια από τις  ερωτήσεις που ακολουθούν, παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό 
που διαφωνείτε ή συµφωνείτε, κυκλώνοντας τον αντίστοιχο αριθµό:  
 
1=Καθόλου,   2=Λίγο,   3=Μέτρια,   4 =Συχνά,  5=Πολύ Συχνά 
 
12.1. Το τελευταίο εξάµηνο, έχετε κακή ποιότητα ύπνου; (αϋπνίες, 
νυχτερινά ή πολύ πρωινά ξυπνήµατα κοκ) 

1 2 3 4 5 

12.2. Το τελευταίο εξάµηνο, παρατηρείτε στοµαχικές διαταραχές; 1 2 3 4 5 
12.3  Μήπως παρατηρείτε το τελευταίο εξάµηνο, αύξηση στους 
καρδιακούς σας ρυθµούς; 

1 2 3 4 5 
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12.4  Έχετε εναλλαγές της διάθεσης; 1 2 3 4 5 
12.5  Έχετε το τελευταίο εξάµηνο, την αίσθηση ότι είστε σε πανικό; 1 2 3 4 5 
12.6  Έχετε το τελευταίο εξάµηνο, ασυνήθιστους πονοκεφάλους; 1 2 3 4 5 
 
13.: Για κάθε µια από τις  προτάσεις  που ακολουθούν, παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό 
που διαφωνείτε ή συµφωνείτε, κυκλώνοντας τον αντίστοιχο αριθµό:  
 
1=Διαφωνώ Απόλυτα,  2=Διαφωνώ,  3=Ούτε Συµφωνώ Ούτε Διαφωνώ,  
4 =Συµφωνώ,   5=Συµφωνώ Απόλυτα 
 
13.1.  Στην παρούσα εργασία µου, µπορώ να είµαι συνέχεια 
απασχοληµένος  

1 2 3 4 5 

13.2.  Στην παρούσα εργασία µου, έχω την ευκαιρία να εργάζοµαι 
µόνος µου 

1 2 3 4 5 

13.3.  Στην παρούσα εργασία µου, µπορώ µερικές φορές να 
εναλλάσσω αντικείµενα. 

1 2 3 4 5 

13.4.  Στην παρούσα εργασία µου, έχω τη δυνατότητα να είµαι 
«κάποιος» 

1 2 3 4 5 

13.5.  Στην παρούσα εργασία µου, είµαι ικανοποιηµένος/η από τον 
τρόπο που ο προϊστάµενός µου διαχειρίζεται την οµάδα του.  

1 2 3 4 5 

13.6.  Στην παρούσα εργασία µου, είµαι ικανοποιηµένος/η από το 
επίπεδο ικανότητας του προϊσταµένου µου. 

1 2 3 4 5 

13.7.  Στην παρούσα εργασία µου, έχω τη δυνατότητα να κάνω 
πράγµατα που δεν είναι ενάντια στη συνείδησή µου. 

1 2 3 4 5 

13.8.  Η εργασία µου, µου προσφέρει σταθερή απασχόληση. 1 2 3 4 5 
13.9.  Έχω την δυνατότητα να λέω σε άλλους τι να κάνουν 1 2 3 4 5 
13.10. Στην παρούσα εργασία µου µπορώ να αξιοποιήσω τις 
δυνατότητες και τις δεξιότητές µου 

1 2 3 4 5 

13.13. Οι πολιτικές της επιχείρησης εφαρµόζονται στην πράξη 1 2 3 4 5 
13.12. Η αµοιβή µου ανταποκρίνεται στην εργασία που προσφέρω 1 2 3 4 5 
13.13. Στην παρούσα εργασία µου, έχω προοπτικές εξέλιξης 1 2 3 4 5 
13.14. Στην παρούσα εργασία µου, µπορώ να χρησιµοποιώ την 
κρίση µου 

1 2 3 4 5 

13.15. Στην παρούσα εργασία µου, µπορώ να χρησιµοποιώ δικές 
µου µεθόδους 

1 2 3 4 5 

13.16. Στην παρούσα εργασία µου, οι συνθήκες εργασίας είναι 
ικανοποιητικές 

1 2 3 4 5 

13.17. Στην παρούσα εργασία µου,  υπάρχουν καλές σχέσεις µεταξύ 
των συναδέλφων µου 

1 2 3 4 5 

13.18.  Στην παρούσα εργασία µου, επιβραβεύοµαι όταν έχω 
επιτεύγµατα  

1 2 3 4 5 

13.19. Από την παρούσα εργασία µου, αποκοµίζω µια αίσθηση 
εκπλήρωσης. 

1 2 3 4 5 

14Από τις  προτάσεις  που ακολουθούν,  παρακαλώ επιλέξτε  µε ένα Χ, µόνο µια 
απάντηση: 
Τι από τα παρακάτω ισχύει; 
14.1.  Θα άλλαζα την εργασία µου µε οποιαδήποτε µου έδινε το ίδιο εισόδηµα   
14.2.  Θα ήθελα να αλλάξω, τόσο την επιχείρηση που εργάζοµαι, όσο και το 
αντικείµενο εργασίας 
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14.3.  Θα ήθελα να αλλάξω την παρούσα εργασία µου µε κάποια άλλη  
14.4.  Δεν θέλω να αλλάξω την εργασία µου, αλλά θα το έκανα αν έβρισκα µια 
καλύτερη 

 

14.5.  Δεν νοµίζω ότι µπορώ σκεφτώ άλλη εργασία για να αλλάξω την 
παρούσα  

 

14.6.  Δεν θα άλλαζα την εργασία µου µε καµιά άλλη  
 
15.: Για κάθε µια από τις  προτάσεις  που ακολουθούν, παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό 
που διαφωνείτε ή συµφωνείτε, κυκλώνοντας τον αντίστοιχο αριθµό:  
 
1=Διαφωνώ Απόλυτα,  2=Διαφωνώ,  3=Ούτε Συµφωνώ Ούτε Διαφωνώ,  
4 =Συµφωνώ,   5=Συµφωνώ Απόλυτα 
15.1. Νιώθω ότι ταυτίζοµαι µε τις αξίες της επιχείρησης στην οποία 
εργάζοµαι  

1 2 3 4 5 

15.2.  Η κουλτούρα της επιχείρησης, ταιριάζει µε τα πιστεύω µου 1 2 3 4 5 
15.3.  Συµφωνώ µε τους στόχους της επιχείρησης και θεωρώ ότι 
τους µοιράζοµαι  

1 2 3 4 5 

15.4.  Δεν επιθυµώ να αλλάξω εργασία, επειδή στην παρούσα έχω 
καλές αποδοχές 

1 2 3 4 5 

15.5.  Είµαι ευχαριστηµένος από την επιχείρηση που εργάζοµαι, 
γιατί έχω την προοπτική προαγωγής 

1 2 3 4 5 

15.6.  Χρειάζοµαι την εργασία µου και ότι αυτή µου προσφέρει 1 2 3 4 5 
15.7.  Νιώθω ότι οφείλω πολλά στην επιχείρηση που εργάζοµαι για 
ό,τι µου προσφέρει 

1 2 3 4 5 

15.8.  Πρέπει να παραµείνω στην εργασία µου γιατί δεν µπορώ να 
τους προδώσω. 

1 2 3 4 5 

15.9.  Οφείλω να παραµείνω στην εργασία µου, διότι µε 
χρειάζονται 

1 2 3 4 5 

 
16.: Για κάθε µια από τις  προτάσεις  που ακολουθούν, παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό 
που διαφωνείτε ή συµφωνείτε, κυκλώνοντας τον αντίστοιχο αριθµό:  
1=Διαφωνώ Απόλυτα,  2=Διαφωνώ,  3=Ούτε Συµφωνώ Ούτε Διαφωνώ,  
4 =Συµφωνώ,   5=Συµφωνώ Απόλυτα 
16.1. Τελευταία σηµειώνω αρκετές απουσίες από την εργασία µου  1 2 3 4 5 
16.2.  Τελευταία παρατηρώ ότι φέροµαι µε εκνευρισµό και 
επιθετικότητα στην εργασία µου 

1 2 3 4 5 

16.3.  Τον τελευταίο καιρό δεν ακολουθώ πιστά τις οδηγίες για την 
εργασία που εκτελώ ή δεν τηρώ τους κανόνες ασφαλείας 

1 2 3 4 5 

16.4.  Κάνω ηθεληµένες καθυστερήσεις, ή δεν κάνω όσο γρήγορα 
µπορώ 

1 2 3 4 5 

16.5.  Τον τελευταίο καιρό κάνω λάθη και παραλήψεις εν γνώσει 
µου 

1 2 3 4 5 

16.6.  Έχω σκεφτεί να καταστρέψω έγγραφα ή άλλα στοιχεία στην 
εργασία  

1 2 3 4 5 

16.7.  Τελευταία κάνω χρήση αλκοόλ ή άλλων ουσιών στην 
εργασία 

1 2 3 4 5 
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