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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 
 
 

Tο σύνδροµο της επαγγελµατικής εξουθένωσης (Ε.Ε.), που πλήττει τον εργαζόµενο 

προσδιορίζεται ως1: α) η ψυχοσωµατική εξάντληση και ο συναισθηµατικός κορεσµός 

(Exhaustion: EX) από το επάγγελµα, β) η αποπροσωποποίηση (depersonalization) και η 

απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας (Cynicism: CY) προς τους αποδέκτες 

αυτής, όπως συγκεκριµένα συνάδελφοι, ∆ιοίκηση, Μοίρα, κράτος, Έθνος κ.ο.κ και γ) η 

µειωµένη αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων (reduced personal accomplishment), ή αλλιώς 

η µειωµένη ικανότητα επίδοσης του (reduced Professional Efficacy: reduced PE). 

Βασικός στόχος της παρούσας εργασίας είναι η παρουσίαση ενός µεθοδολογικού 

πλαισίου για τη διερεύνηση της διάστασης του φαινοµένου της Ε.Ε. των πιλότων - 

εργαζόµενων της Πολεµικής Αεροπορίας (Π.Α.) κατά τη διάρκεια της εργασίας τους σε 

σχέση µε τις τρεις (3) αναφερόµενες συνιστώσες της Ε.Ε.  

∆εύτερο, η εξέταση της πιθανούς συσχέτισης του φαινοµένου της Ε.Ε. µε συγκεκριµένα 

δηµογραφικά χαρακτηριστικά, όπως φύλο, ηλικία, θέση εργασίας κ.α, που προσδιορίζει ποια 

άτοµα φαίνονται να είναι «επιρρεπή» προς το εξεταζόµενο φαινόµενο. 

Αρχικά, σκιαγραφείται η δοµή και η αποστολή της Π.Α, µε την περιγραφή των 

συστατικών της στοιχείων, στη συνέχεια η λειτουργία της ∆ιεύθυνσης Ανθρωπίνων Πόρων 

(∆.Α.Π.), και, τέλος η 111 Πτέρυγα Μάχης (Π.Μ.). Στο εργασιακό περιβάλλον της 

τελευταίας, σε ορισµένο πλήθος εργαζόµενων – πιλότων (Ν=144 το απογραφικό δείγµα) 

µοιράστηκαν τα ερωτηµατολόγια της έρευνας.  

Με τη χρησιµοποίηση του ψυχοµετρικού εργαλείου - ερωτηµατολόγιου ΜΒΙ-GS 

(Maslach Burnout Inventory-General Survey2) πραγµατοποιείται έρευνα ειδικά στους 

πιλότους («µάχιµη ειδικότητα») της παραπάνω Π.Μ, γιατί αυτοί έρχονται καθηµερινά σε 

επαφή µε διάφορους στρεσογόνους παράγοντες, χρονικά περιορισµένα προγράµµατα 

αποστολών και µε ρίσκα εκτέλεσης των αποστολών τους. Με σκοπό, έτσι, τη µέτρηση του 

γενικότερου κλίµατος, που κυριαρχεί στο χώρο της Π.Α. (ως κρατικός οργανισµός), το οποίο 

αποτελεί στοιχείο ζωτικής σηµασίας, αναγνωρίζονται τα κατάλληλα συστήµατα συνεχούς 

βελτίωσης της ποιότητας, και παράλληλα προτείνεται η υιοθέτηση ανάλογων θετικών 

δράσεων/ παρεµβάσεων από τη ∆.Α.Π. για την αποτελεσµατική αντιµετώπιση της Ε.Ε.  

                                                 
1 Maslach, C. et al. (2001). 
2 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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Οι µέθοδοι, που χρησιµοποιήθηκαν, είναι η Παραγοντική Ανάλυση (Data Reduction - 

Factor Analysis) του SPSS 18.0 για τον 1ο στόχο και η Πολλαπλή Γραµµική Παλινδρόµηση 

(Multiple Linear Regression - Stepwise Regression) για το 2ο στόχο της έρευνας.  

Η εσωτερική συνάφεια (internal consistency) ερευνήθηκε αποκλειστικά µέσα από τον 

έλεγχο της αξιοπιστίας (reliability) µε το συντελεστή α (Alpha) του Cronbach, και 

διαπιστώθηκαν σχετικά ικανοποιητικές τιµές του συντελεστού α (Alpha), και, άρα το 

εξεταζόµενο ερωτηµατολόγιο φαίνεται να είναι αξιόπιστο στα ελληνικά δεδοµένα, καθώς και 

στην επαγγελµατική οµάδα των πιλότων – εργαζοµένων. 

Επιπρόσθετα, πραγµατοποιήθηκε έλεγχος συσχέτισης του “Pearson” (Bivariate 

Correlations) µεταξύ των τριών νέων συνιστωσών της Ε.Ε, και τα αποτελέσµατα, που 

προκύπτουν, συµπίπτουν µε αυτά του πρότυπου ερωτηµατολογίου (αγγλικού). Έτσι, οι τρεις 

(3) παράγοντες, που σχηµατίστηκαν, είναι κατανοητοί και επεξηγηµατικοί (interpretable), 

αλλά ιδιαίτερα φαίνονται να έρχονται σε συµφωνία µε την υπό εξέταση Π.Μ. 

Τα τελικά αποτελέσµατα ενισχύουν την άποψη πως οι πιλότοι στην ελληνική Π.Α. 

βιώνουν σε µέτριο βαθµό3 την Ε.Ε. στο σύνολό των παραγόντων/ συνιστωσών, που την 

συνθέτουν, δηλαδή επιδεικνύουν µέτριο σκορ στην Ε.Ε, αφού το σκορ αυτό φαίνεται να 

µετριάζεται από το χαµηλό επίπεδο της CY σε συνδυασµό µε το υψηλό της ΡΕ.  

Τέλος, τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά των ερωτηθέντων, όπως το Φύλλο, η Θέση 

εργασίας και η Ηλικία, και λιγότερο το Επίπεδο εκπαίδευσης και ο Αριθµός απασχολούµενων 

στο Τµήµα – Μοίρα, αποδεικνύονται να είναι στατιστικά τα πιο σηµαντικά και να σχετίζονται 

περισσότερο µε τις τρεις διαστάσεις της Ε.Ε.  

   

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
                                                 
3 Maslach, C. et al. (1996). 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Η σχέση, που διατηρούν τα άτοµα µε την εργασία τους, και τα προβλήµατα, που 

εγείρονται, όταν αυτή επηρεάζεται αρνητικά από διάφορα φαινόµενα του µοντέρνου τρόπου 

εργασιακού βίου και της επικείµενης παγκοσµιοποίησης, έχουν αναγνωριστεί ως σηµαντικά 

θέµατα ερευνών στη διάρκεια των τελευταίων τριών δεκαετιών.  

Η απόδοση ιδιαίτερα του δηµόσιου τοµέα µέσα από τα νέα δεδοµένα, καθώς και οι 

τρόποι ελαχιστοποίησης του κόστους µε την παράλληλη βελτιστοποίηση των παρεχόµενων 

υπηρεσιών, σε κάθε χώρα και ιδιαίτερα στην Ελλάδα συγκεντρώνει ολοένα και περισσότερο 

την προσοχή του κρατικού µηχανισµού, συµπεριλαµβανοµένου και του ενδιαφέροντος των 

πολιτών. Πρωταρχικός στόχος είναι η αναζήτηση τρόπων αντιµετώπισης για την εξάλειψη 

αρνητικών φαινοµένων, που παρουσιάζονται στον εργασιακό χώρο κυρίως του δηµόσιου 

οργανισµού.  

Η χρήση του όρου4 επαγγελµατική εξουθένωση (Ε.Ε.) για το σύνδροµο αυτό 

εµφανίστηκε για πρώτη φορά στις αρχές του έτους 1975 στις Η.Π.Α. και ειδικότερα ανάµεσα 

σε εργαζοµένους, οι οποίοι εργάζονταν σε ανθρωπιστικά επαγγέλµατα (human services). 

Αρχικά, η  Ε.Ε. περιέγραφε φαινόµενα, όπως την υπερβολική ψυχοσωµατική καταπόνηση 

(emotional and physical fatigue) και την απώλεια πάθους και ιδανικών των εργαζοµένων 

στην εργασία τους. Είναι, όµως σηµαντικό να αναφερθεί πως η σπουδαιότητα της Ε.Ε. ως ένα 

κοινωνικό φαινόµενο αναγνωρίστηκε εξίσου από τους πρακτικούς και από τους 

ακαδηµαϊκούς, προτού το ίδιο αποτελέσει το κέντρο συστηµατικών µελετών από τους 

ερευνητές. Εποµένως, η υποβλητική «δύναµη» της έννοιας της Ε.Ε. για να ανακαλύψει τις 

πραγµατικές εµπειρίες των εργαζοµένων στο εργασιακό τους περιβάλλον, είναι αυτό που 

προκάλεσε την αντιφατική, αλλά, παράλληλα και σηµαντική του µελέτη5. 

Ποικίλα θέµατα «αναδύθηκαν» από τις αρχικές αυτές έρευνες στα ανθρωπιστικά 

επαγγέλµατα, προτείνοντας ότι η Ε.Ε. ως αναγνωρίσιµο σύνδροµο, πλέον, εµπεριέχει κάποια 

διακριτά χαρακτηριστικά κατά την εµφάνιση του. Πρώτο, ήταν φανερό πως η παροχή 

υπηρεσιών και φροντίδας µπορεί να είναι αρκετά απαιτητική και να περιλαµβάνει συνεχή 

απασχόληση, και ότι η ψυχοσωµατική εξάντληση (ΕΧ) δεν αποτελεί ένα νέο, όχι 

συνηθισµένο χαρακτηριστικό σε τέτοιο είδος εργασιακού φόρτου. ∆εύτερο, η 

αποπροσωποποίηση (CY), όπως αυτή περιγράφτηκε από τις συνεντεύξεις των εργαζοµένων, 

                                                 
4 Σύµφωνα µε τον Freudenberger, H.J. (1975). 
5 Maslach, C. et al. (2001). 
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αποτελεί τον τρόπο, που ακολουθούν οι ίδιοι για αντιµετωπίσουν το συναισθηµατικό στρες 

της εργασίας τους. Η εξισορρόπηση6 της «συµπόνιας» (compassion) για τους ασθενείς/ 

πελάτες τους µε τη συναισθηµατική τους απόσταση από αυτούς, περιγράφτηκε σαν µέθοδος 

άµυνας των εργαζοµένων από τη συναισθηµατική «διέγερση» (arousal), αποτέλεσµα, όµως 

αρνητικό για τον επαγγελµατισµό τους και την αποτελεσµατικότητα (ΡΕ) στη διάρκεια της 

εργασία στους. 

Παράλληλα, στις έρευνες αυτές, εκτός της κύριας αναφοράς, που γίνονταν για τις 

σχέσεις µεταξύ εργαζοµένου και αποδέκτη του, µελετήθηκαν και οι σχέσεις, που αναπτύσσει 

ο πρώτος µε το υπόλοιπο κοινωνικό του περιβάλλον, τους συναδέλφους του, τη ∆ιοίκηση 

κ.ο.κ. Ιδιαίτερα οι τελευταίες σχέσεις µπορούσαν να αποτελούν την πηγή για το στρες και την 

υπερένταση (stress and strain), αλλά ταυτόχρονα και την ανταµοιβή, ή ακόµη και το 

µηχανισµό αντιµετώπισης της Ε.Ε. 

Όπως διαφαίνεται, τα «κόστη» από την ύπαρξη του συνδρόµου της Ε.Ε. είναι 

σηµαντικά για τους ίδιους τους εργαζοµένους, αλλά και για τις επιχειρήσεις στις οποίες 

εργάζονται. Για τους πληγέντες εργαζοµένους, η ιδέα πίσω από την Ε.Ε. είναι ότι το ίδιο τους 

το επάγγελµά βλάπτει την ποιότητα της προσωπικής τους ζωής και µειώνει την πιθανότητα 

µίας παραγωγικής και συνεχώς αναπτυσσόµενης καριέρας. Παράλληλα, για τους 

οργανισµούς (και τις επιχειρήσεις γενικότερα) το σύνδροµο της Ε.Ε. παρουσιάζεται σε εκείνο 

το εργατικό δυναµικό (workforce), που, πλέον δεν είναι ικανό να επιδείξει την ανάλογη 

αφοσίωση, δηµιουργικότητα και παραγωγικότητα ασκώντας την εργασία του7.  

Στην απέναντι πλευρά της εργασιακής συνέχειας (job continuum) - και έτσι της Ε.Ε. – 

τοποθετείται η επαγγελµατική δέσµευση, η οποία προσδιορίζεται ως η ενεργητική 

κατάσταση, όπου οι εργαζόµενοι αφιερώνονται σε επίτευξη εξαίρετης επίδοσης (excellent 

performance) κατά την εργασίας τους, ενώ παράλληλα νιώθουν σίγουροι για την 

αποτελεσµατικότητα τους8.  

Από το σύνολο των ερευνών συµπεραίνεται πως οι εργαζόµενοι, ανεξαρτήτως του 

επαγγέλµατος, που ασκούν, ανταποκρίνονται στη χρόνια Ε.Ε. στον εργασιακό τους χώρο µε 

το να «αποµακρύνουν» (distance) ψυχολογικά τους εαυτούς τους από την ίδια τους την 

εργασία. Παρόλο που η Ε.Ε. αποτελεί διεθνώς ένα χρόνιο υπαρκτό σύνδροµο των 

εργαζοµένων, σε πόσο βαθµό κάθε άτοµο/ εργαζόµενος (ή οµάδα εργαζοµένων) βιώνει/ 

                                                 
6 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
7 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
8 Schaufeli, W.B. et al. (2000). 
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αντιλαµβάνεται την Ε.Ε, διαφέρει από έθνος σε έθνος, από οργανωσιακή κουλτούρα 

(organizational culture) σε κουλτούρα, µεταξύ διαφορετικών εργασιακών χώρων και 

επαγγελµατικών οµάδων (occupational groups)9. 

Το ψυχοµετρικό εργαλείο, που αναπτύχθηκε αρχικά για να µετρήσει την Ε.Ε. ως ένα 

εργασιακό φαινόµενο, και που αφορούσε αποκλειστικά τους εργαζοµένους στα ανθρωπιστικά 

επαγγέλµατα, ήταν το ΜΒΙ-HSS (Maslach Burnout Inventory-Human Services Survey10). 

Παρόλο που το ερωτηµατολόγιο αυτό ήταν προσανατολισµένο σε συγκεκριµένα 

επαγγέλµατα, οι ερευνητές το ίδιο ή και µε ελάχιστες παραλλαγές το χρησιµοποίησαν για ένα 

ευρύτερο φάσµα επαγγελµάτων στο δηµόσιο και ιδιωτικό τοµέα. Επειδή, όµως τα 

αποτελέσµατα στις περισσότερες περιπτώσεις διέφεραν ποσοτικά (διαφορετικές συνιστώσες 

και σκορ αυτών), αλλά και ποιοτικά, οι ίδιοι προσπάθησαν να τροποποιήσουν κυρίως την 

ονοµασία των τριών διαστάσεων της Ε.Ε.. Σαν αποτέλεσµα, δηµιουργήθηκαν δύο επιπλέον 

ερωτηµατολόγια, το ΜΒΙ-GS, το οποίο και χρησιµοποιήθηκε στην κείµενη έρευνα και το 

ΜΒΙ-ΕS (Maslach Burnout Inventory-Educators Survey), το οποίο είναι ειδικά διαµορφωµένο 

για την εκπαίδευση.  

Σύµφωνα µε το ερωτηµατολόγιο ΜΒΙ-GS παρουσιάζεται η Ε.Ε. και οι τρεις διαστάσεις 

της σε σχέση µε τα επαγγέλµατα, που δεν προσανατολίζονται άµεσα σε αποδέκτες - 

ανθρώπους (human-oriented), δηλαδή δεν υπάρχει προσωπική επαφή του εργαζοµένου µε 

τους αποδέκτες των αποτελεσµάτων της εργασίας του. Εποµένως, το ΜΒΙ-GS προσδιορίζει 

την Ε.Ε. ως κρίση (crisis) ενός εργαζοµένου µε το επάγγελµά του και όχι απαραίτητα την 

κρίση του ίδιου µε άλλα άτοµα του εργασιακού του χώρου11. 

Η Ε.Ε. εµφανίζεται ότι µπορεί να µετρηθεί έγκυρα (validly) (µε τη χρήση του παραπάνω 

εργαλείου) σε ένα ευρύ φάσµα από διαφορετικά επαγγέλµατα, παρά την ύπαρξη ποιοτικών 

διαφορών µεταξύ «επικοινωνιακών» (contactual) και όχι επαγγελµάτων, Επίσης, συχνά 

φαίνεται να εστιάζει πρωταρχικά στην απόδοση της ατοµικής και οµαδικής εργασίας και στη 

συνέχεια στις σχέσεις µέσα στο εργασιακό περιβάλλον12.  

Επιπρόσθετα, η Ε.Ε. στην πλειοψηφία των περιπτώσεων µπορεί να επέλθει όταν 

κυριαρχεί εµφανής αναντιστοιχία (mismatch) µεταξύ της φύσης της εργασίας και του 

χαρακτήρα του εργαζοµένου, που την ασκεί. Συνοπτικά, η πρώτη αποτελεί το δείκτη 

διαφοροποίησης ή αλλιώς «εξάρθρωσης» (dislocation) µεταξύ των χαρακτηριστικών, των 
                                                 
9 Maslach, C. et al. (2001). 
10 Maslach, C. et al. (1996). 
11 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1984). 
12 Vallen, G. K. (1993, February). 
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δεξιοτήτων και των ικανοτήτων, που οι εργαζόµενοι διαθέτουν, και των υποχρεώσεων, που 

πρέπει να εκπληρώσουν κατά τη διάρκεια της εργασίας τους13.  

Τέλος, οι οργανισµοί µερικές φορές παίρνουν αποφάσεις, που µπορούν να 

«πληγώνουν» τους εργαζόµενους τους (extra demanding tasks, downsizing etc), µε 

αποτέλεσµα να επιφέρουν σε αυτούς στρες και κατάθλιψη στο εργασιακό τους περιβάλλον14. 

Χωρίς την αναγνώριση του σηµαντικού ρόλου ύπαρξης των συναισθηµάτων, οι οργανισµοί 

αυτοί δε θα µπορέσουν να µεταχειριστούν αποτελεσµατικά και πιο «ανθρώπινα» τα αρνητικά 

αποτελέσµατα, που οι ίδιοι προκάλεσαν. Αντίθετα, εκείνοι οι οργανισµοί, οι οποίοι 

προσπαθούν να διατηρήσουν συναισθηµατικά υγιή εργασιακά περιβάλλοντα, θα είναι ικανοί 

να δηµιουργήσουν µηχανισµούς αντιµετώπισης της Ε.Ε. και φυσικά να επιφέρουν την 

παραγωγικότητα. Επίσης, η εστίαση στην οργανωσιακή συµπεριφορά15 (organizational 

behavior), θα φροντίσει για την ύπαρξη πλαισίων, όπου ο εργαζόµενος µέσα, για παράδειγµα 

µέσα από την ενδυνάµωση16 του, θα «ευεργετείτε» συναισθηµατικά.  

Ολοκληρώνοντας, η εµπειρία και η έκφραση των συναισθηµάτων17 είναι βασικό 

ατοµικό φαινόµενο, το οποίο είναι στενά συνδεδεµένο µε το κοινωνικό περιεχόµενο, άρα και 

µε την εργασία και τα προβλήµατα της, όπως το σύνδροµο της Ε.Ε. Η επίδραση των 

συναισθηµάτων συχνά είναι φανερή, γίνεται, όµως πιο έντονη µέσα σε περιβάλλοντα, που 

ευδοκιµεί το οµαδικό πνεύµα, όπως σε αυτό της Μοίρας στην Π.Α. Οι αλληλεπιδράσεις, για 

παράδειγµα, µεταξύ των πιλότων κατά την πτήση, αποτελούν την πρωταρχική πηγή των 

συναισθηµάτων τους, αφού κατά τη διάρκεια της, αναπτύσσονται ιδιαίτερες σχέσεις µε τους 

συναδέλφους, όπου γίνεται µεταφορά συναισθηµάτων, αρνητικών ή θετικών, που άλλοτε 

αντίστοιχα εξυπηρετούν ή όχι την εµφάνιση της Ε.Ε. 

 

 

 

 

 
 

 
 

                                                 
13 Demerouti, Ε. et al. (2003). 
14 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
15 Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
16 Applecart, M. (2006). 
17 Zapf, D. & Holz, M. (2006). 
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ΜΕΡΟΣ ΠΡΩΤΟ:  ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗ (BURNOUT): ΘΕΩΡΗΤΙΚΗ 

ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1:  ΤΟ ΣΥΝ∆ΡΟΜΟ ΤΗΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ  

 

 

1.1 Η ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗ ΚΑΙ ΟΙ ΤΡΕΙΣ (3) ∆ΙΑΣΤΑΣΕΙΣ ΤΗΣ  

 

Η επαγγελµατική εξουθένωση (Ε.Ε.), που εµφανίζεται κατά τη διάρκεια της εργασίας 

είναι µία παρατεταµένη ανθρώπινη ανταπόκριση σε χρόνιους συναισθηµατικούς (emotional) 

και διαπροσωπικούς (inter-personal) αγχογόνους (στρεσογόνους) παράγοντες (stressors) 

στον εργασιακό χώρο και επεξηγείται στο σύνολο της από τρεις διαστάσεις - «κλειδιά»18.  

Συνεπώς, η Ε.Ε. θα µπορούσε να χαρακτηριστεί ως ένα είδος «άµυνας» του ατόµου, η 

οποία εκδηλώνεται µε απάθεια, αλαζονεία και συναισθηµατική αποστασιοποίηση. Η 

παραπάνω «άµυνα» είναι συνεχής και µπορεί να οδηγήσει στη φυσική κατάπτωση, στο 

«άδειασµα» δυνάµεων (depletion) του εργαζοµένου, σε αισθήµατα ανικανότητας 

(helplessness) και απελπισίας (hopelessness), στο συναισθηµατικό του «µαρασµό» 

(κατάπτωση - emotional drain) και σε ανάπτυξη αρνητικής εικόνας για τον ίδιο του τον εαυτό 

(negative self-concept), αλλά και για το εργασιακό και κοινωνικό του περιβάλλον19. 

Ο όρος της Ε.Ε, που είναι θεµελιώδης για τα επαγγέλµατα που συσχετίζονται µε 

υπηρεσίες, οι οποίες έχουν άµεσα τον άνθρωπο σαν αποδέκτη τους (π.χ. τα ιατρικά 

επαγγέλµατα, της εκπαίδευσης, τα τουριστικά κ.α.), χρησιµοποιείται, επίσης, για ένα 

ευρύτατο φάσµα επαγγελµάτων, όπως στην τεχνολογία, στην αστυνοµία, στις ένοπλες 

δυνάµεις κ.α. Λόγω της φύσης της εργασίας, τα άτοµα εκείνα τα οποία ασκούν επαγγέλµατα, 

που θεωρούνται ως ανθρωπιστικά επαγγέλµατα, βρίσκονται σε υψηλότερο κίνδυνο να 

βιώσουν την Ε.Ε. και να δηµιουργήσουν παράλληλα υψηλού βαθµού στρες, παρά εκείνα τα 

άτοµα που εργάζονται σε διαφορετικά επαγγέλµατα που θεωρούνται πιο τεχνοκρατικά20 (π.χ. 

βιοµηχανία). Οι πληγέντες, έτσι, από την Ε.Ε. επαγγελµατίες, οι οποίοι ασκούν ανθρωπιστικά 

επαγγέλµατα, νιώθουν εξαντληµένοι κυρίως από τη συναισθηµατικά απαιτητική συνεχή 

επαφή / επικοινωνία µε τους πελάτες, ασθενείς κ.α. µε αποτέλεσµα να συµπεριφέρονται 

                                                 
18 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April). 
19 Tsigilis, N. et al. (2004, April). 
20 Barnett, R.C. et al. (1999). 
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στους τελευταίους µε έναν αποπροσωποποιηµένο και καθόλου εξατοµικευµένο τρόπο. Σε 

διαφορετικά επαγγέλµατα, η Ε.Ε. συµπεριλαµβάνει, αφενός τα ίδια βασικά στοιχεία, 

αφετέρου η εκδήλωση του αναφερόµενου συνδρόµου διαφέρει, παρουσιάζοντας πιο 

γενικευµένα συµπτώµατα, όπως το συναισθηµατικό κορεσµό, την απαθή ανταπόκριση της 

συνεισφοράς της εργασίας και την εργασιακή αποδέσµευση (occupational disengagement). 

Σαν παράδειγµα, οι εργαζόµενοι σε µία βιοµηχανία παρασκευής χηµικών µπορούν να 

καταλήξουν το ίδιο εύκολα επαγγελµατικά εξουθενωµένοι και να γίνουν απαθείς όσον αφορά 

στη συνεισφορά τους στη συνολική απόδοση (overall performance) του οργανισµού (π.χ. της 

βιοµηχανίας)21. 

Η Ε.Ε. φαίνεται, επίσης, να χαρακτηρίζει ένα µοντέλο δύο(2) διαστάσεων (The Core of 

Burnout Scale) αποτελούµενο από συναισθήµατα εξάντλησης των εργαζοµένων, που 

σχετίζονται µε ποικίλα φυσικά (σωµατικά) και ψυχολογικά συµπτώµατα, και από αρνητικές 

στάσεις (attitudes) και συµπεριφορές (behaviors) προς τους αποδέκτες (αποπροσωποποίηση)  

και προς την ίδια την εργασία τους (µειωµένη αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων) Άρα, η 

ψυχοσωµατική εξάντληση µαζί µε την αποπροσωποποίηση µπορούν να αποτελέσουν τη µία 

διάσταση του συνδρόµου Ε.Ε., ενώ η µειωµένη αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων να 

αποτελέσει ξεχωριστά την άλλη διάσταση. Πιο διεξοδικά, η Ε.Ε. εντοπίζεται στο συνδυασµό 

της αρνητικής συναισθηµατικής κατάστασης (π.χ. εξάντλησης) στο εργασιακό περιβάλλον 

(work settings), µε των συγκεκριµένων αρνητικών στάσεων προς τους άλλους για τους 

οποίους ο πληγέντας (από το σύνδροµο) εργαζόµενος είναι υπεύθυνος και µε την προσωπική 

επαγγελµατική του συµπεριφορά και ανάπτυξη22. 

Η Ε.Ε. µπορεί, επιπλέον, να αποτελέσει ένα σηµαντικό ρίσκο για την προσωπική 

λειτουργία, και τη δηµιουργία αντιδραστικών συµπεριφορών των ατόµων µέσα στο 

εργασιακό, στο οικογενειακό, αλλά και στο γενικότερο κοινωνικό περιβάλλον. 

Συγκεκριµένες έρευνες αναφέρουν πως η Ε.Ε. µπορεί να συσχετίζεται: µε σωµατικές 

δυσλειτουργίες των εργαζοµένων, οι οποίες έχουν σαν επακόλουθο διάφορες µορφές 

ασθενειών, µε αυξανόµενη χρήση αλκοολούχων ποτών και ναρκωτικών, µε οικογενειακά 

προβλήµατα (διαζύγια, χρήση βίας κ.α.) και µε συνεχή χρήση ψυχωτικών φαρµάκων. 

Ιδιαίτερα, τονίζεται πως εργαζόµενοι σε συγκεκριµένα επαγγέλµατα, λόγου χάρη στα 

ιατρικά, µπορούν ακόµη και να βιώσουν µια δυσανάλογη αρνητική κατάσταση προς την ίδια 

τους τη ζωή, µε συµπεριφορές που προέρχονται από έντονο άγχος, όπως αυξηµένη 

                                                 
21 Kantas, A. & Vasilaki, E. (1997). 
22 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December). 
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πιθανότητα για ύπαρξη συχνών πονοκεφάλων, καρδιακών προσβολών, κατανάλωση 

αγχολυτικών ουσιών µέχρι και ώθηση σε αυτοκτονία23. Επίσης, η Ε.Ε. έχει συσχετισθεί µε 

την εθελούσια έξοδο από την εργασία (turnover), τη διάθεση για συνεχόµενη απουσία/ 

αποχώρηση από την εργασία (withdrawal - absenteeism), το χαµηλό ηθικό (low morale), τη 

χαµηλή παραγωγικότητα (low productivity), την αδιαφορία, τη µη ικανοποίηση από την 

εργασία (δυσαρέσκεια: job dissatisfaction) κ.α. 

Συµπληρωµατικά, η Ε.Ε. αναφέρεται ως µία συνύπαρξη: α) της σωµατικής 

καταπόνησης (physical fatigue), β) της ψυχολογικής κατάπτωσης («µαρασµό») και γ) της 

γνωστικής κόπωσης (cognitive weariness). Η συνύπαρξη αυτή αναπτύσσεται, κυρίως, λόγω 

της παρατεταµένης ανάµειξης των εργαζοµένων σε καταστάσεις µέσα στον εργασιακό τους 

χώρο, που είναι «απαιτητικές» σε εµπλοκή συναισθηµάτων τους. 

Ένας επιπρόσθετος τρόπος για να εξηγηθεί η Ε.Ε. είναι µέσα από την απόκλιση 

(deviance) που εµφανίζεται µέσα στον εργασιακό χώρο. H απόκλιση αυτή αποτελεί την 

«εθελοντική» συµπεριφορά του εργαζοµένου, µε την οποία ο εργαζόµενος παραβιάζει 

σηµαντικούς οργανωσιακούς νόµους (ή/και κανόνες), και έχει σαν αποτέλεσµα τη δηµιουργία 

υψηλού κινδύνου για την ανάπτυξη της οργάνωσης, της οµαδικής εργασίας και της 

προσωπικής ανέλιξης των µελών της, καθώς και της αλληλεπίδρασης της µε το ευρύτερο 

περιβάλλον (π.χ. κοινωνία)24.  

Είναι ανάγκη να τονιστεί πως το άτοµο δε συνηθίζει να ασκεί την εργασία του σε 

αποµόνωση, αλλά αλληλεπιδρά µε τους συναδέλφους του, καθώς και µε το ίδιο το κοινωνικό 

περιβάλλον, όπου ζει και εργάζεται. Άρα, όταν ο εργαζόµενος βιώνει την Ε.Ε, τότε όλη η 

εργασιακή οµάδα στην οποία ο ίδιος ανήκει επηρεάζεται, µε αποτέλεσµα τελικά να 

εµφανίζονται αρνητικά αποτελέσµατα που συνολικά χαρακτηρίζουν όλη την οµάδα. Με αυτό 

τον τρόπο, το οργανωσιακό κλίµα (climate) στην εργασία χαρακτηρίζεται από το σύνδροµο 

της Ε.Ε, αλλά παράλληλα (“crossover process”) και το σύνολο των εργαζοµένων 

παρουσιάζει µειωµένη εργασιακή δέσµευση (work engagement) 25. Η µειωµένη εργασιακή 

δέσµευση ισοδυναµεί µε µειωµένο σθένος (vigor), µε µικρή αφοσίωση (commitment) και 

ασθενή απορρόφηση (absorption) στο εργασιακό περιβάλλον, καθώς και µε αδυναµία 

ελέγχου των απαιτήσεων (demands) και των πόρων (resources), που εµφανίζονται καθόλη τη 

διάρκεια άσκησης της εργασίας. Με αυτό τον τρόπο, ο εργαζόµενος βιώνει µια 

                                                 
23 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1984). 
24 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
25 Bakker, A.B. et al. (2006). 
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«ανισορροπία» µεταξύ των πηγών/πόρων βοήθειας (work resources) και των απαιτήσεων 

(work demands), όσον αφορά στην εκπλήρωση των εργασιακών υποχρεώσεων του, µε 

αποτέλεσµα ο ίδιος να κατακλύζεται από µη δηµιουργικό (µη παραγωγικό) µόνιµο άγχος26.   

Σαν αποτέλεσµα, το αρνητικό εργασιακό αποτέλεσµα του γνωστού πλέον ψυχολογικού 

συνδρόµου της Ε.Ε. συνήθως να εµφανίζεται όταν χρήσιµες δυνάµεις και πόροι έχουν χαθεί ή 

τείνουν να εξαντληθούν, είναι ανεπαρκείς να καλύψουν τις υπάρχουσες ανάγκες, ή δεν 

εκπληρώνουν τις αναµενόµενες προσδοκίες. Σηµαντικές εργασιακές απαιτήσεις 

περιλαµβάνουν: α) την ασάφεια εργασιακού ρόλου (role ambiguity), β) την εργασιακή πίεση 

(work pressure), και γ) τον εργασιακό φόρτο (work load), ενώ σηµαντικές εργασιακές 

«πηγές» περιλαµβάνουν: α) τον έλεγχο (control), β) τη συµµετοχή στη διαδικασία λήψης 

αποφάσεων (decision making), γ) την ανατροφοδότηση (feedback) και της δυνατότητες δια 

βίου µάθησης, δ) την κοινωνική υποστήριξη (social support) και ε) την εργασιακή αυτονοµία 

(job autonomy). Οι αναφερόµενες εργασιακές απαιτήσεις και εργασιακές «πηγές» 

θεωρούνται αντίστοιχα ως πιθανές αιτίες του εργασιακού στρες (work stress) και ως 

µηχανισµός αντιµετώπισης (coping mechanisms) του στρες  και της υπερέντασης κατά τη 

διαδικασία της αυτό-αξιολόγησης (self-evaluation) του ατόµου. Άρα, η ψυχοσωµατική 

εξάντληση (ως µία µορφή υπερέντασης) µπορεί άµεσα να επηρεαστεί από τις εργασιακές 

απαιτήσεις και «πηγές» (πόρους), ενώ η αποπροσωποποίηση (ως µία µορφή αντιµετώπισης) 

και η αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων (ως µία µορφή αυτό-αξιολόγησης) µπορούν 

έµµεσα να επηρεαστούν από τις εργασιακές απαιτήσεις και τις «πηγές» µέσω της 

ψυχοσωµατικής εξάντλησης27. 

Επιπρόσθετα, η Ε.Ε, «παρεµποδίζοντας» ουσιαστικά την άσκηση του ρόλου που παίζει 

καθηµερινά ο εργαζόµενος µέσα στο οργανωσιακό περιβάλλον, ευθύνεται για  τη 

«διάβρωση» (Erosion) των αξιών (Values), της αξιοπρέπειας (Dignity), του πνεύµατος 

(Spirit) και της θέλησης (Will) του, αλλά κυρίως τη «διάβρωση» της ίδιας του της ψυχής. 

Στο παρακάτω Σχήµα 1 απεικονίζεται ένα παράδειγµα µοντέλου διεργασιών της Ε.Ε, 

που παρουσιάζει χαρακτηριστικούς προγνωστικούς παράγοντες (predictors) για κάθε µία από 

τις τρεις διαστάσεις της Ε.Ε., συµπεριλαµβανοµένου και του ενωτικού καναλιού από την  

ψυχοσωµατική εξάντληση στην αποπροσωποποίηση ως τη σχέση – «κλειδί» µεταξύ των 

τριών διαστάσεων. Γενικότερα, οι προγνωστικοί παράγοντες της Ε.Ε. περιλαµβάνουν τις 

εργασιακές απαιτήσεις και  την έλλειψη διαφόρων «πηγών» / πόρων. 

                                                 
26 Schaufeli, W.B. et al. (1999). 
27 Schaufeli, W.B. et al. (1999). 
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Σχήµα 1. ∆ιαρθρωτικό µοντέλο της Ε.Ε. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Παρακάτω διατυπώνονται αναλυτικά οι τρεις διαστάσεις της Ε.Ε. µέσα από τη δοµή του 

προαναφερόµενου ΜΒΙ-GS, σε σχέση µε την εργασία και όχι µε τις προσωπικές σχέσεις που 

µπορούν να αποτελούν µέρος της ίδιας της εργασίας28: 

 

- Η ψυχοσωµατική εξάντληση και ο συναισθηµατικός κορεσµός. Είναι η κεντρικότερη αξία 

της Ε.Ε. και η πιο εµφανής εκδήλωση αυτού του περίπλοκου συνδρόµου, 

αντιπροσωπεύοντας τη βασική στρεσογόνα διάσταση της Ε.Ε. του προσωπικού 

χαρακτήρα του ατόµου (individual). Όταν, έτσι, οι εργαζόµενοι περιγράφουν τον εαυτό 

τους ή άλλους ως πληγέντες από την Ε.Ε., οι ίδιοι κυρίως αναφέρονται στο βίωµα της 

ψυχοσωµατικής εξάντλησης. Από τις τρεις διαστάσεις της Ε.Ε., η ψυχοσωµατική 

εξάντληση είναι η πιο ευρέως διαδεδοµένη και αυτή που έχει αναλυθεί πιο 

εµπεριστατωµένα.  Παρ’όλα αυτά, το γεγονός ότι η ψυχοσωµατική εξάντληση είναι 

αναγκαίο κριτήριο ύπαρξης της Ε.Ε., δε σηµαίνει πως είναι διάσταση από µόνη της 

                                                 
28 Maslach, C. et al. (2001).  
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επαρκής για ανάπτυξη του συνδρόµου. Πιο αναλυτικά, η ψυχοσωµατική εξάντληση ενώ 

αντικατοπτρίζει τη στρεσογόνα διάσταση της Ε.Ε., αποτυγχάνει στο να καλύψει τις 

κρίσιµες πτυχές της σχέσης των εργαζοµένων µε την ίδια τους την εργασία. Εποµένως, η 

πρώτη δεν αποτελεί ένα απλό άσχηµο εργασιακό βίωµα, αλλά µία κατάσταση η οποία 

προκαλεί τη συναισθηµατική και τη γνωστική «αποµάκρυνση» του εργαζοµένου από την 

εργασία του, προφανώς µία διέξοδος για την αντιµετώπιση της εργασιακής υπερφόρτισης 

(work overload) από τον ίδιο. Η ψυχοσωµατική εξάντληση αναφέρεται σε εκείνα τα 

συναισθήµατα, τα οποία εµφανίζει ο εργαζόµενος όταν νιώθει πως έχει «αδειάσει» ο 

ίδιος από ψυχικά και σωµατικά αποθέµατα για να εκτελέσει πλέον την εργασία του. Άρα, 

η ψυχοσωµατική εξάντληση δείχνει να συµπεριλαµβάνει συναισθήµατα αγανάκτησης, 

θυµού και έντασης που γίνονται ολοένα και πιο ισχυρά µε τη µείωση των 

ψυχοσωµατικών αποθεµάτων του  εργαζοµένου. Η εξάντληση αποτελεί την πρώτη 

αντίδραση στο στρες που οφείλεται στις επαγγελµατικές απαιτήσεις ή στις επικείµενες 

σηµαντικές αλλαγές (major changes) στην οργάνωση.  

- H αποπροσωποποίηση και η απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας. Είναι η 

προσπάθεια του εργαζοµένου να «αποµακρυνθεί» από τους αποδέκτες των 

αποτελεσµάτων της εργασίας του µε το να αγνοεί έµπρακτα τις αξίες που φέρνουν την 

ισορροπία και τη δέσµευση στις σχέσεις/συναλλαγές µεταξύ τους. Με αυτό τον τρόπο, 

στους εργαζόµενους, στους οποίους έχει επέλθει ψυχοσωµατική εξάντληση και 

αποθάρρυνση (discourage), εµφανίζεται η αποπροσωποποίηση στην εργασία τους µε το 

να επιδεικνύουν συνειδητά αδιαφορία και απάθεια. Ιδιαίτερα, η αναφερόµενη 

«αποµάκρυνση» (δηλαδή η απαθή ανταπόκριση)  αποτελεί τόσο άµεση και εµφανή 

αντίδραση στην ψυχοσωµατική εξάντληση σε βαθµό που η µεγάλη θετική συσχέτιση 

(correlation) της ψυχοσωµατικής εξάντλησης µε την απαθή ανταπόκριση αποκαλύπτεται 

συνεχώς µέσα από στις αντίστοιχες έρευνες για την Ε.Ε., ανάµεσα σε ένα ευρύ φάσµα 

οργανωσιακών και επαγγελµατικών χώρων. Η απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της 

εργασίας παρουσιάζει τη διαπροσωπική (interpersonal) διάσταση της Ε.Ε, όταν 

αναφέρεται στην αρνητική (negative), αναίσθητη (callous) και χαρακτηριστική 

αντίδραση «αποσύνδεσης/απόσπασης» (detaching) του ατόµου απέναντι στις διάφορες 

εργασιακές πτυχές, καθώς και στα άτοµα που συνδέονται µε αυτές (π.χ. συνάδελφοι, 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 16

προϊστάµενοι κ.α.). Εποµένως, η απάθεια
29 περιορίζεται περισσότερο στη 

συναισθηµατική πλευρά του περιεχοµένου της Ε.Ε. απ’ό,τι η εργασιακή αποδέσµευση 30. 

Με αυτό τον τρόπο, η απαθή ανταπόκριση είναι µία προσπάθεια του εργαζοµένου να 

προστατέψει τον εαυτό του από την εξάντληση και από την απογοήτευση. Οι ίδιοι 

πιστεύουν πως είναι προτιµότερο (και ασφαλέστερο) το να παραµείνουν 

αποστασιοποιηµένοι και αδιάφοροι, ιδιαίτερα όταν το µέλλον τους είναι αβέβαιο στην 

εργασία και δεν έχουν να ελπίζουν ότι θα κερδίσουν τίποτα από αυτήν31. 

- Η µειωµένη αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων και η µειωµένη ικανότητα επίδοσης του. 

Σε µερικές περιπτώσεις η µειωµένη ικανότητα επίδοσης (inefficacy) του εργαζοµένου 

φαίνεται να αποτελεί λειτουργία - σε ορισµένο βαθµό - της ψυχοσωµατικής εξάντλησης 

ή της αποπροσωποποίησης ή ακόµη και του συνδυασµού αυτών των δύο. Μία εργασιακή 

κατάσταση αποτελούµενη από χρόνιες και δυσβάστακτες (overwhelming) απαιτήσεις, οι 

οποίες συντελούν στη δηµιουργία της ψυχοσωµατικής εξάντλησης ή της 

αποπροσωποποίησης, είναι επακόλουθο να επιφέρει «διάβρωση» στο αίσθηµα της 

αποτελεσµατικότητας του εργαζοµένου. Είναι, έτσι, προφανές ότι το άτοµο αρκετά 

δύσκολα µπορεί να αποκτήσει το αίσθηµα της εκπλήρωσης/πραγµατοποίησης των 

καθηκόντων του (αίσθηµα, όµως που κατείχε παλαιότερα πριν την εµφάνιση του 

συνδρόµου), όταν νιώθει εξαντληµένος ή όταν καθηµερινά συνδιαλλάσσεται µε άλλα 

άτοµα (π.χ. συναδέλφους, πελάτες κ.α.) για τους οποίους είναι αδιάφορος. Η έλλειψη της 

ικανότητας επίδοσης32 φαίνεται άµεσα να οφείλεται  από την παράλληλη έλλειψη 

ανάλογων πόρων, ενώ η εξάντληση και η απαθή ανταπόκριση αναδύονται από την 

ύπαρξη εργασιακής υπερφόρτισης και κοινωνικής διαµάχης/εναντίωσης (social conflict). 

Η µειωµένη ικανότητα επίδοσης ερµηνεύει τη διάσταση της Ε.Ε. που αναφέρεται στην 

αυτό-αξιολόγηση του εργαζοµένου, µε την οποία ο τελευταίος  διακατέχεται από το 

αίσθηµα της ανικανότητας και της παντελούς έλλειψης δηµιουργικότητας και 

κατορθώµατος. Ουσιαστικά, η ικανότητα επίδοσης εισαγάγει τις προσδοκίες του 

                                                 
29 Αναφέρεται κυρίως στην έλλειψη του επαγγελµατικού ενδιαφέροντος και της επαγγελµατικής 
σηµαντικότητας  ( job meaningfulness) από το άτοµο, σύµφωνα µε Demerouti, Ε. et al. (2003).  
30  Αναφέρεται κυρίως στη σχέση µεταξύ των εργαζοµένων και της εργασίας τους, µε εστίαση ιδιαίτερα στην 
επαγγελµατική δέσµευση, στην αναγνώριση εργασιακού ρόλου (job role identification) και στη θέληση 
(willingness) των ίδιων για να συνεχίσουν να εξασκούν το ίδιο επάγγελµα µε το τωρινό, σύµφωνα µε Demerouti, 
Ε. et al. (2003).  
31 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
32 «Η ικανότητα επίδοσης (Professional Efficacy) φαίνεται να περιλαµβάνει ένα µεγαλύτερο φάσµα 
επαγγελµατικών δραστηριοτήτων απ’ό,τι η προσωπική εκπλήρωση, γιατί η πρώτη συµπεριλαµβάνει και 
κατορθώµατα κοινωνικού και όχι χαρακτήρα στον εργασιακό χώρο». Bakker, A.B. et al. (2006). 
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εργαζοµένου για συνεχή αποτελεσµατικότητα στις εργασιακές πτυχές της οργάνωσης. Οι 

εργαζόµενοι χάνουν την εµπιστοσύνη στον εαυτό τους, όταν νιώθουν 

αναποτελεσµατικοί, µε µειωµένη ικανότητα επίδοσης κάθε νέο καθήκον φαίνεται 

δυσβάσταχτο, και έτσι είναι αναπόφευκτο γεγονός πως στη συνέχεια και οι συνάδελφοί 

τους χάνουν την εµπιστοσύνη που έδειχναν σε αυτούς. 

 

Η Ε.Ε εννοιολογικά αποτελεί µία συνεχή µεταβλητή, η οποία κυµαίνεται από χαµηλό 

σε υψηλό βαθµό του συνδρόµου που βιώνει ο εργαζόµενος. ∆ε γίνεται αντιληπτή, µολαταύτα, 

από το άτοµο ως µία «διχοτόµος» µεταβλητή, που µπορεί να είναι παρούσα ή απούσα από 

ένα εργασιακό χώρο.  

Από τα παραπάνω συµπεραίνεται  πως οι ακόλουθες σχέσεις επικρατούν ανάµεσα στις 

τρεις διαστάσεις της Ε.Ε. :  

 

- υψηλά σκορ (high scores - mean) όσον αφορά στην ψυχοσωµατική εξάντληση και στην 

απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας µε παράλληλα χαµηλά σκορ (low 

scores) της ικανότητας επίδοσης αποτελούν βάσιµες ενδείξεις υψηλής ανάπτυξης (high 

scores) της Ε.Ε. σε ένα εργασιακό περιβάλλον είτε το άτοµο (individual team member’s 

burnout) είτε την οµάδα (team-level burnout) στην οποία ανήκει33, 

- µεσαία ανάπτυξη (mediate scores) της Ε.Ε. οφείλεται σε µεσαία σκορ των τριών 

διαστάσεων της Ε.Ε, 

- χαµηλή ανάπτυξη της Ε.Ε. (low scores) προσδιορίζεται από τα χαµηλά σκορ της 

ψυχοσωµατικής εξάντλησης και της απαθής ανταπόκρισης της συνεισφοράς της 

εργασίας, αλλά αντίθετα και από τα υψηλά σκορ της  ικανότητας επίδοσης34, 

-  η ψυχοσωµατική εξάντληση µπορεί να επιφέρει στην απαθή ανταπόκριση ένα 

αντιδραστικό και αντί-παραγωγικό «µηχανισµό» αντιµετώπισης, ο οποίος στοχεύει στη 

δηµιουργία «αποστάσεων» (και τελικά αποµόνωσης) του εργαζοµένου από τους άλλους 

γενικότερα και από το περιεχόµενο της εργασίας του35,  

- θετική συσχέτιση µεταξύ των εργασιακών απαιτήσεων µε την ψυχοσωµατική εξάντληση, 

αρνητική συσχέτιση µεταξύ του ελέγχου µε την απαθή ανταπόκριση, καθώς και αρνητική 

                                                 
33 Bakker, A.B. et al. (2006). 
34 Maslach, C. et al. (1996). 
35 Tourigny, L. et al. (2005, April). 
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συσχέτιση µεταξύ του ελέγχου µε την ψυχοσωµατική εξάντληση, ενώ αντίθετα θετική 

συσχέτιση µεταξύ του ελέγχου µε την ικανότητα επίδοσης36,  

- η απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας διαφέρει ποιοτικά από την 

ψυχοσωµατική εξάντληση µε την έννοια ότι εάν η αδιαφορία (indifference) και η έλλειψη 

ενθουσιασµού (enthusiasm) αποτελούν απευθείας δείκτες της Ε.Ε. τότε θα υπήρξε µόνο 

µία διάσταση αποτελούµενη από το συνδυασµό των δύο παραπάνω διαστάσεων37, 

-  η απαθής ανταπόκριση σε παραλληλισµό µε την αποπροσωποποίηση, αντιπροσωπεύει 

το µηχανισµό αντιµετώπισης των τριών διαστάσεων της ανάπτυξης της Ε.Ε, µε την οποία 

οι εργαζόµενοι αναπτύσσουν αδιαφορία, εµφανή απάθεια για την εργασία τους µε 

απώτερο σκοπό να «αποµακρυνθούν» από τις υπάρχουσες εξαντλητικές απαιτήσεις. Η 

αναφερόµενη αντίδραση χαρακτηρίζεται ως µία σηµαντική δυσλειτουργία στην 

οργανωτική δοµή της εργασίας, καθώς µε την απαθή ανταπόκριση µειώνεται η διαθέσιµη 

ενέργεια του ατόµου και της οµάδας του, για την ανάπτυξη ευηµερίας και τη 

δηµιουργική αντιµετώπιση των καθηµερινών εργασιακών προβληµάτων. Εποµένως, η 

απαθής ανταπόκριση µειώνει την επαγγελµατική πιθανότητα για τη δηµιουργία 

οργανωσιακού πλαισίου που θα ωφελεί την επίδοση του εργαζοµένου, και για αυτό το 

λόγο, η απαθής ανταπόκριση συσχετίζεται θετικά µε την ψυχοσωµατική εξάντληση, 

αλλά αρνητικά µε την ικανότητα επίδοσης38, 

- η ψυχοσωµατική εξάντληση φαίνεται να συνδέεται µε τη νοητική και τη φυσική 

υπερένταση, µε την εργασιακή υπερφόρτιση και τη διαµάχη εργασιακού ρόλου. Η 

ικανότητα επίδοσης φαίνεται να συνδέεται µε την ικανοποίηση (job satisfaction), την 

οργανωσιακή δέσµευση, τη συνεχή επαγγελµατική ανάµειξη (job involvement) και την 

πρόσβαση (access) στους πόρους. Τέλος, η απαθής ανταπόκριση πρωταρχικά συνδέεται 

µε τη δοµή της ψυχοσωµατικής εξάντλησης και στη συνέχεια µε τη δοµή της ικανότητας 

επίδοσης (αλλά µε αρνητικές φορτίσεις39), 

- η µειωµένη ικανότητα επίδοσης µέσα από πολλές σχετικές έρευνες θεωρείται πως δεν 

αποτελεί µία ξεχωριστή (separate) διάσταση της Ε.Ε40. Αντίθετα, διαφορετικές µελέτες 

αποδεικνύουν ότι η ψυχοσωµατική εξάντληση «οδηγεί» στην απαθή ανταπόκριση της 

συνεισφοράς της εργασίας, ενώ η µειωµένη ικανότητα επίδοσης αναπτύσσεται 

                                                 
36 Kazuyo Kitaoka-Higashiguchi et al. (2004). 
37 Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
38 Maslach, C. et al. (1996). 
39 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997), Tsigilis, N. et al. (2004, April), etc. 
40 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December). 
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ανεξάρτητα. Παρόµοια, έχει διατυπωθεί ότι ενώ η ψυχοσωµατική εξάντληση και η  

απαθή ανταπόκριση συνιστούν τη βασικότερη διάσταση της Ε.Ε., η µειωµένη ικανότητα 

επίδοσης αποδίδεται ως µία πιθανή απόρροια της Ε.Ε. Επίσης, έχει προταθεί (µέσα από 

ανάλογες µετά-αναλύσεις41) πως η προσωπική εκπλήρωση «αντικαθρεφτίζει» ένα 

χαρακτηριστικό της προσωπικότητας παρόµοιο µε την αυτό-αποτελεσµατικότητα (self-

efficacy) του ατόµου. Σαν αποτέλεσµα, η ικανότητα επίδοσης µπορεί να θεωρηθεί 

ανεξάρτητη από τις άλλες δύο διαστάσεις της Ε.Ε. και οι παράγοντες της πρώτης 

µεταβλητής δεν φορτίζονται αρνητικά στις τελευταίες. Άρα, η ικανότητα επίδοσης δεν 

µπορεί να θεωρηθεί αντίθετη από τις άλλες δύο διαστάσεις42. Τέλος, δεδοµένου ότι η 

ικανότητα επίδοσης  αποτελεί την ασθενέστερη διάσταση της Ε.Ε, όσον αφορά σε 

σηµαντικές σχέσεις µε άλλες διαστάσεις, ενισχύεται η ένδειξη του ιδιαίτερου πλαισίου 

στο οποίο λειτουργεί η διάσταση της ικανότητας επίδοσης µέσα από το ΜΒΙ-GS 

εργαλείο
43, 

- η ενεργητικότητα (energy), η συνεχής επαγγελµατική συµµετοχή και η 

αποτελεσµατικότητα αποτελούν τις τρεις άµεσες αντίθετες διαστάσεις της Ε.Ε. Όταν, το 

σύνδροµο της Ε.Ε. εµφανίζεται, τότε η αίσθηση της δέσµευσης αρχίζει να εξασθενεί, µε 

αποτέλεσµα η ενεργητικότητα τελικά να µετατρέπεται σε ψυχοσωµατική εξάντληση, η 

συµµετοχή σε απάθεια και αποπροσωποποίηση, και η αποτελεσµατικότητα σε  µειωµένη 

ικανότητα επίδοσης44. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                 
41 Demerouti, Ε. et al. (2003). 
42 Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
43 Schaufeli, W.B. et al. (1999). 
44 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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1.2 ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ∆ΙΑΜΟΡΦΩΣΗΣ ΤΗΣ Ε.Ε. ΣΤΟΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΧΩΡΟ 

 

Η Ε.Ε. είναι µία ατοµική εµπειρία που περιορίζεται κυρίως στο γενικότερο εργασιακό 

περιεχόµενο. Οι έρευνες που διεξάγονται τα τελευταία 35 χρόνια διατηρούν την εστίαση τους 

πάνω στους παράγοντες διαµόρφωσης της Ε.Ε., όσον αφορά στο εργασιακό περιβάλλον 

(στην κατάσταση που κυριαρχεί σε αυτόν – work situation), αφού θεωρούνται και οι 

σπουδαιότεροι. Τα αποτελέσµατα των ερευνών αυτών «σκιαγραφούν» µία καθαρή εικόνα της 

επίπτωσης του εργασιακού περιβάλλοντος στην ανάπτυξη του συνδρόµου Ε.Ε. στο άτοµο.  

Παρακάτω προσδιορίζονται τρεις οµάδες χαρακτηριστικών του εργασιακού 

περιβάλλοντος ως εξής45: 

-   Επαγγελµατικά χαρακτηριστικά (Job Characteristics). Συγκεκριµένα επαγγελµατικά 

χαρακτηριστικά µπορούν να επηρεάζουν τις «πηγές» του συναισθηµατικού στρες και, 

έτσι, την ψυχοσωµατική εξάντληση ή τους διαθέσιµους πόρους για να χειρίζονται οι 

εργαζόµενοι την εργασία τους µε επιτυχία, πετυχαίνοντας, παράλληλα µε τις προσωπικές 

τους φιλοδοξίες46.  Ποσοτικές επαγγελµατικές απαιτήσεις (π.χ. πολύ δουλειά σε µικρό 

διαθέσιµο χρονικό περιθώριο), οι οποίες έχουν µελετηθεί από αντίστοιχους ερευνητές, 

προσδιορίζουν την Ε.Ε. κυρίως ως την αντίδραση των εργαζοµένων στην εργασιακή 

υπερφόρτιση.  Το συνεχές εργασιακό φορτίο και η χρονική πίεση, που παράλληλα 

βιώνουν οι εργαζόµενοι, είναι στενά (µε συνέπεια) συνδεδεµένα µε τη δηµιουργία της 

Ε.Ε, και ιδιαίτερα µε τη διάσταση της ψυχοσωµατικής εξάντλησης. Επίσης, οι 

προαναφερόµενες έρευνες έχουν εστιάσει στην ασάφεια και στη διαµάχη του εργασιακού 

ρόλου, οι οποίες παρουσιάζουν από µέτρια έως και υψηλή συσχέτιση µε το σύνδροµο 

Ε.Ε. Η διαµάχη του εργασιακού ρόλου εµφανίζεται όταν συγκεχυµένες απαιτήσεις κατά 

την εργασία πρέπει να εκπληρωθούν, ενώ η  ασάφεια του εργασιακού ρόλου όταν 

υπάρχει έλλειψη επαρκών πληροφοριών για να επιτευχθεί το έργο αποτελεσµατικά.      

Παράλληλα µε την παραπάνω µελέτη την παρουσίας των επαγγελµατικών 

απαιτήσεων, εξετάστηκε και η απουσία των επαγγελµατικών πόρων/δυνάµεων. Η 

εκτεταµένη µελέτη της κοινωνικής υποστήριξης ως πολυτιµότερου πόρου ανάδειξε τη 

σύνδεση της κοινωνικής υποστήριξης µε την Ε.Ε. Ιδιαίτερα η έλλειψη υποστήριξης από 

τους προϊσταµένους (supervisors, π.χ. Μοιράρχους) θεωρείται πιο σηµαντική και από 

αυτή των συναδέλφων (coworkers). Επίσης, η έλλειψη διάχυσης πληροφοριών (και 

                                                 
45 Maslach, C. et al. (2001). 
46 Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
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κυρίως ανατροφοδότησης - feedback) και η ανεπαρκής άσκηση ελέγχου συνδέονται 

άµεσα και µε τις τρεις διαστάσεις της Ε.Ε. Οι εργαζόµενοι που συµµετέχουν ελάχιστα 

έως καθόλου στη διαδικασία λήψης αποφάσεων φαίνονται πως παρουσιάζουν έντονα το 

σύνδροµο της Ε.Ε. Παρόµοια, η απουσία της εργασιακής αυτονοµίας φαίνεται να 

συσχετίζεται µε την Ε.Ε., ακόµη και εάν η σχέση ανάµεσά τους είναι ελαφρώς πιο 

αδύναµη. 

- Χαρακτηριστικά Επαγγελµατικής Εξειδίκευσης (Occupational Characteristics)47. Ιδιαίτερα 

εκείνες οι εξειδικεύσεις, που έχουν να κάνουν άµεσα µε την προσφορά υπηρεσιών στους 

ανθρώπους (τα ανθρωπιστικά επαγγέλµατα), αποτελούν µέχρι και σήµερα τον κυριότερο 

χώρο εστίασης των µελετών για την Ε.Ε. Ιδιαίτερη, έτσι, σηµασία δίνεται στις 

συναισθηµατικές προκλήσεις, που βιώνουν καθηµερινώς και εντατικά οι εργαζόµενοι 

στα επαγγέλµατα υγείας και εκπαίδευσης. Παρ’όλα αυτά, οι νεώτερες έρευνες 

καταδεικνύουν στρεσογόνους παράγοντες, όπως είναι το εργασιακό φορτίο (workload), η 

πίεση χρόνου (time pressure)  κ.α., οι οποίοι συνδέονται µε κοινά επαγγέλµατα (π.χ. 

διευθυντές επιχειρήσεων, προγραµµατιστές) και συσχετίζονται σηµαντικά µε την Ε.Ε. Σε 

αντίθεση µε τους παραπάνω παράγοντες, οι αγχογόνοι παράγοντες που συνδέονται 

άµεσα µε τον αποδέκτη (λ.χ. client-related occupations), όπως είναι προβλήµατα από τη 

συνεχή αλληλεπίδραση µε τον ασθενή ή πελάτη, η συχνή αντιµετώπιση επικίνδυνων 

καταστάσεων ακόµη και το θάνατο στον εργασιακό χώρο κ.α., εµφανίζονται να 

συσχετίζονται λιγότερο µε την Ε.Ε.  

Επίσης, πολυάριθµες έρευνες εστιάζουν άµεσα στους παράγοντες που σχετίζονται µε 

τα συναισθήµατα στην εργασία (emotion-work-related), όπως είναι η απαίτηση για 

επίδειξη ή απόκρυψη των συναισθηµάτων κατά τη διάρκεια της εργασίας, απαίτηση για 

να είναι το άτοµο-εργαζόµενος συµπαθής κ.α. Συγκεκριµένα, οι αναφερόµενοι 

παράγοντες φαίνεται να προκαλούν περαιτέρω απόκλιση στα σκορ της Ε.Ε. σε 

συνάρτηση µε τους αγχογόνους παράγοντες στον εργασιακό χώρο.  

Η παραπάνω προσέγγιση ερεύνησε την επικράτηση της Ε.Ε. σε διάφορες 

επαγγελµατικές εξειδικεύσεις, όπως η πρώτη καθορίζεται µέσα από τα προφίλ (profiles) 

των τριών διαστάσεων της τελευταίας. Μία πρόσφατη µελέτη-σύγκριση µεταξύ των 

προφίλ της Ε.Ε. σε πέντε(5) διαφορετικά επαγγέλµατα (καθηγητές, κοινωνιολόγοι, 

                                                 
47 Maslach, C. et al. (2001). 
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φαρµακοποιοί, ψυχίατροι και αστυνοµικοί) και σε διαφορετικές χώρες, αποκάλυψε 

παρόµοια επαγγελµατικά προφίλ στις χώρες αυτές.  

Τα προφίλ των εργαζοµένων στην επιβολή του Νόµου (law enforcement: police 

officers & prison guards) χαρακτηρίζονται από συγκριτικά υψηλά επίπεδα απαθούς 

ανταπόκρισης της συνεισφοράς της εργασίας και µειωµένης ικανότητας επίδοσης, καθώς 

και µε χαµηλότερα επίπεδα ψυχοσωµατικής εξάντλησης. Μάλιστα, µέσα στο 

οικογενειακό περιβάλλον, οι σύζυγοι π.χ. των αστυνοµικών γίνονται καθηµερινοί 

παρατηρητές των αποτελεσµάτων της επίδρασης της Ε.Ε. στους πληγέντες συζύγους 

τους. Οι αστυνοµικοί, έτσι, που παρουσιάζουν υψηλά επίπεδα ψυχοσωµατικής 

εξάντλησης, όταν πηγαίνουν στο σπίτι τους είναι εκνευρισµένοι, ανήσυχοι, αγχωµένοι, 

σωµατικά κουρασµένοι, θυµώνουν ευκολότερα και παραπονιούνται ασταµάτητα για τα 

προβλήµατα της εργασίας τους. Αντίθετα, εκείνοι που παρουσιάζουν υψηλά σκορ στην 

ικανότητα επίδοσης, στο σπίτι τους εµφανίζονται ευτυχισµένοι, µε χαρούµενη διάθεση 

και υπερηφανεύονται για τη σηµαντικότητα των κατορθωµάτων τους κατά την εργασία 

τους
48.   

Οι καθηγητές χαρακτηρίζονται από τα µεγαλύτερα επίπεδα ψυχοσωµατικής 

εξάντλησης µε τις υπόλοιπες δύο διαστάσεις να κυµαίνονται σε µεσαίο επίπεδο. Οι 

φαρµακοποιοί επέδειξαν χαµηλά επίπεδα ψυχοσωµατικής εξάντλησης και απαθούς 

ανταπόκρισης και λίγο περισσότερο µειωµένη ικανότητα επίδοσης. Τέλος, οι 

κοινωνιολόγοι µε τους ψυχίατρους χαρακτηρίζονται από µεσαία επίπεδα της Ε.Ε. 

γενικότερα
49. 

Οι εργαζόµενοι σε βιβλιοθήκες (librarians & secretaries) γενικότερα επέδειξαν 

υψηλά επίπεδα ψυχοσωµατικής εξάντλησης και απαθούς ανταπόκρισης και λιγότερο 

µειωµένη ικανότητα επίδοσης
50. Επίσης, αποδείχθηκε πως η σχέση µεταξύ της 

ικανοποίησης από την εργασία των παραπάνω εργαζοµένων µε την Ε.Ε. είναι 

χαρακτηριστικά αρνητική, που σηµαίνει πως η υψηλή επαγγελµατική ικανοποίηση51 

φαίνεται να συνοδεύεται από χαµηλά επίπεδα της Ε.Ε.  Τα παραπάνω αποτελέσµατα 

                                                 
48 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April). 
49 Παππά, Β.Σ. (2006). 
50 Tsigilis, N. et al. (2004, April). 
51 Σύµφωνα µε διάφορους ερευνητές η επαγγελµατική ικανοποίηση αποτελεί περιληπτικά: µία πολυδιάστατη 
έννοια που χαρακτηρίζεται από µια ευχάριστη και θετική συναισθηµατική κατάσταση που επέρχεται από την 
εκτίµηση (appraisal) του εργαζοµένου για την εργασία του και από τα όµορφα αισθήµατα που αναπτύσσονται για 
τις διάφορες πτυχές της τελευταίας. Παρόλο που η επαγγελµατική ικανοποίηση και η Ε.Ε. αποτελούν εξίσου δύο 
συναισθηµατικές αποκρίσεις της εργασίας, που ίσως και να αλληλεπικαλύπτονται συχνά, δεν είναι όµως 
απαράλλακτες µεταξύ τους.   
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οφείλονται στο γεγονός ότι οι  εργαζόµενοι αυτοί εκλαµβάνουν την εργασία τους ως µία 

εργασία µε αδιέξοδο (dead-end job), αφού έχουν περιορισµένες δυνατότητες για εξέλιξη 

στην καριέρα τους και µειωµένες πιθανότητες προαγωγής, η οποία σχετίζεται κυρίως µε 

τα χρόνια παραµονής τους στην εργασία.  

Σε έρευνα
52 που πραγµατοποιήθηκε σε δείγµα εργαζοµένων διαφορετικών 

επαγγελµατικών εξειδικεύσεων (όπως, διοικητικό προσωπικό, διευθυντικά στελέχη,  

τραπεζικοί, φαρµακοποιοί, κτηνίατροι, ιατρικό προσωπικό, ασφαλιστές, δικηγόροι, 

οικονοµολόγοι κ.α.) στο ελληνικό δηµόσιο και ιδιωτικό τοµέα, εκτιµήθηκε πως πάνω 

από το µισό του πληθυσµού παραπάνω δείγµατος (περίπου 57%) βίωνε το σύνδροµο της 

Ε.Ε. σε υψηλά επίπεδα για κάθε διάστασή του. Τα αποτελέσµατα, έτσι, υποστήριξαν 

γενικότερα τα ανάλογα αποτελέσµατα από αντίστοιχες έρευνες, όπως εκείνες που 

πραγµατοποιήθηκαν στην Ολλανδία53. Επίσης, σηµαντικής βαρύτητας αποτελεί η 

διαφορά στα επίπεδα της Ε.Ε. µεταξύ του δηµόσιου και του ιδιωτικού τοµέα (σε 

συνάρτηση µε τα αντίστοιχα της ολλανδικής προαναφερόµενης έρευνας). Το γεγονός, 

δηλαδή πως οι εργαζόµενοι του δηµόσιου τοµέα παρουσίασαν τα υψηλότερα σκορ σε 

κάθε διάσταση της Ε.Ε. µπορεί να εξηγηθεί από τις διαφορετικές συνθήκες που 

αναπτύσσονται σε κάθε τοµέα και οργανωσιακό χώρο. Σε γενικές γραµµές, παρόλο που ο 

δηµόσιος τοµέας προσφέρει ασφάλεια εργασίας µε τη µονιµότητα σε αυτή, ο ιδιωτικός 

τοµέας αντίθετα προσφέρει ευελιξία, καλύτερες οικονοµικές και ηθικές απολαβές, καθώς 

και περισσότερες ευκαιρίες για καριέρα, αλλά εκθέτει το εργατικό προσωπικό σε 

υψηλότερες επαγγελµατικές απαιτήσεις, απαιτώντας συνεχόµενη εµπλοκή και 

περισσότερες ικανότητες, και διαρκή ανταγωνισµό. Οι παραπάνω διαφορές όσον αφορά 

στις συγκεκριµένες εργασιακές συνθήκες που επικρατούν σε κάθε τοµέα οδήγησαν και 

στα διαφορετικά επίπεδα της Ε.Ε. που καθηµερινά βιώνουν οι εργαζόµενοι σε αυτούς 

τους δύο τοµείς. 

Επίσης, οι οργανισµοί-επιχειρήσεις, στοχεύοντας σε υψηλή ποιότητα εργασίας µέσω 

της συνολικής προσπάθειας των εργαζοµένων για την ευηµερία (well-being) τους, που θα 

επιφέρει και βιωσιµότητα για τον οργανισµό-επιχείρηση όπου οι ίδιοι εργάζονται, 

µετρούν την Ε.Ε. για καθαρά πρακτικούς λόγους και λιγότερο για εµπειρικούς. Για 

παράδειγµα
54, το προϊστάµενο νοσηλευτικό προσωπικό χρειάζεται ψυχοµετρικά εργαλεία 

                                                 
52 Demerouti, Ε. et al. (2003). 
53 Schaufeli, W.B. et al. (2000). 
54 Kanste O. et al. 
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µε τη βοήθεια των οποίων θα επιτευχθεί µια εκτίµηση της υπάρχουσας ευηµερίας του 

υφιστάµενου προσωπικού τους, καθώς και των αλλαγών που χρειάζονται να εκτελεστούν 

για την αποφυγή του συνδρόµου της Ε.Ε. στο τελευταίο. Το εξεταζόµενο νοσηλευτικό 

προσωπικό φαίνεται να βιώνει υψηλά επίπεδα Ε.Ε. και εµφανίζει σκορ στις τρεις 

χαρακτηριστικές διαστάσεις της Ε.Ε που µερικώς σχετίζονται µεταξύ τους. Με τη χρήση, 

έτσι, του ψυχοµετρικού εργαλείου ΜΒΙ, το οποίο είναι ιδιαίτερα εφαρµόσιµο στον τοµέα 

υπηρεσιών υγείας (και ιδίως για το νοσηλευτικό προσωπικό) διεθνώς, επιτυγχάνεται 

αρχικά η εκτίµηση της ευηµερίας και στη συνέχεια η µέτρηση του επιπέδου της 

επικρατούσας Ε.Ε.  

Σε σχετική έρευνα
55 που πραγµατοποιήθηκε σε εργαζόµενους των διεθνών 

αεροπορικών πολιτικών γραµµών και της αντίστοιχης Υ.Π.Α. της Ιαπωνίας 

επιβεβαιώθηκε η ύπαρξη εργασιακού στρες, καθώς και έντονες διαπροσωπικές σχέσεις 

µέσα σε ένα συναισθηµατικά επιβεβαρυµµένο εργασιακό περιβάλλον, που συνολικά 

συντελούν στη δηµιουργία του συνδρόµου της Ε.Ε. Οι εξεταζόµενοι εργαζόµενοι 

βιώνουν την Ε.Ε. λόγω της ιδιαίτερης φύσης του επαγγέλµατός τους. Το επάγγελµα τους 

συµπεριλαµβάνει σε µεγάλο βαθµό συχνές διαπροσωπικές σχέσεις µε τους συναδέλφους 

τους και φυσικά µε τους αποδέκτες της εργασίας τους, όπως είναι οι επιβάτες των 

αερογραµµών, και οι οποίες τελικά επιφέρουν ψυχολογική φθορά. Επίσης, οι 

εργαζόµενοι πρέπει καθηµερινά να αντιµετωπίζουν τις υψηλές επαγγελµατικές 

απαιτήσεις µέσα σε καθορισµένο και περιορισµένο χρονικό πλαίσιο (time-based work). 

Πολλές φορές ο εργασιακός φόρτος, σύµφωνα µε τον προγραµµατισµό πτήσεων 

(aviation management program),  δεν είναι πάντα σταθερός, δηλαδή αυξοµειώνεται, 

γίνεται απρόβλεπτος, µε αποτέλεσµα οι εργαζόµενοι να νιώθουν ανασφάλεια και 

απογοήτευση.  

 Όταν, έτσι, οι αναφερόµενοι εργαζόµενοι βιώνουν «επεισόδια» που οφείλονται στην 

Ε.Ε. χωρίς να υπάρχει ο κατάλληλος µηχανισµός αντιµετώπισής της τελευταίας µέσα στο 

εργασιακό περιβάλλον, τότε οι ίδιοι φαίνονται να υποφέρουν από µόνιµη απελπισία και 

αγωνία, φαινόµενα που µπορεί να οδηγήσουν σε δριµύτατα συµπτώµατα κατάθλιψης. Με 

αυτό τον τρόπο, η παραπάνω κατάσταση φαίνεται να επιφέρει επιζήµια αποτελέσµατα 

στο γενικότερο πλαίσιο της εργασίας, αλλά παράλληλα και στην ικανοποίηση των 

                                                 
55 Tourigny, L. et al. (2005, April). 
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εργαζοµένων από την εργασία τους, καθώς και στην ικανοποίηση των τελικών 

αποδεκτών της εργασίας τους. 

Στη µελέτη56 που πραγµατοποιήθηκε σε αστυνοµικούς όλων των βαθµίδων στην 

∆ανία υποστηρίχθηκε η άποψη πως η Ε.Ε. σε επίπεδο οµάδας εξειδίκευσης και σε 

συνάρτηση µε την επαγγελµατική δέσµευση επιφέρουν µοναδικά αποτελέσµατα στις 

ατοµικές συµπεριφορές των µελών τους όσον αφορά στις εµπειρίες τους για την Ε.Ε. και 

την επαγγελµατική δέσµευση. Επίσης, αποδεικνύεται ότι η Ε.Ε. οφείλεται στις 

απαιτητικές και ψυχολογικά επιβαρηµένες σχέσεις των αστυνοµικών µε τους συνεργάτες 

τους και µε τους πολίτες που οι ίδιοι υπηρετούν. Η Ε.Ε. που βιώνεται από τους 

συναδέλφους µπορεί να µεταφερθεί στους υπόλοιπους µη πληγέντες, όταν 

συναναστρέφονται µεταξύ τους κατά τη διάρκεια της εργασία τους (on the job), αλλά και 

στις ανεπίσηµες κοινωνικές ιδιωτικές εκδηλώσεις τους (private social life). Για 

παράδειγµα, οι αστυνοµικοί που συνεχόµενα υποβάλλονται σε αρνητικά σχόλια, που 

γίνονται για τους πολίτες που είναι αγνώµονες προς το περιεχόµενο των προσφερόµενων 

υπηρεσιών εκ µέρους των ήδη απογοητευµένων συναδέλφων τους, τότε και οι ίδιοι 

αναπτύσσουν αρνητικές συµπεριφορές και απογοητεύονται για την προσφορά τους στο 

κοινωνικό σύνολο.  

Αντίθετα, οι  αστυνοµικοί που εργάζονται σε οµάδες εξειδίκευσης που είναι υψηλά 

δεσµευµένες µε την εργασία τους, αναφέρουν υψηλά επίπεδα αφοσίωσης, σθένους και 

απορρόφησης, που είναι ανεξάρτητα από τις επικρατούσες εργασιακές συνθήκες, 

αποδεικνύοντας, έτσι, πως ένας από τους «αντίποδες» της Ε.Ε. αποτελεί η  

επαγγελµατική δέσµευση που «συναλλάσσεται» µέσα σε διαφορετικές οµάδες. Σαν 

αποτέλεσµα, οι εργασιακά δεσµευµένοι εργαζόµενοι µετέφεραν την αισιοδοξία 

(optimism), τις θετικές συµπεριφορές και τις προληπτικές στάσεις (proactive attitudes) 

τους έναντι της Ε.Ε. στους υπόλοιπους συναδέλφους τους, δηµιουργώντας ένα θετικό 

κλίµα (climate) συνεργασίας και περαιτέρω ανάπτυξης µέσα στην οµάδα. Οι  

αλληλεπιδράσεις των µελών της οµάδας εντός της οµάδας, αλλά ακόµη και µε άλλες 

οµάδες εξειδίκευσης του ιδίου εργασιακού χώρου διευκόλυναν τη διάχυση ενέργειας και 

ενθουσιασµού στα άτοµα, ανεξαρτήτως των υπαρχόντων πόρων και απαιτήσεων στην 

εργασία, και του αριθµού των µελών της οµάδας.    

                                                 
56 Bakker, A.B. et al. (2006). 
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Τα παραπάνω αποτελέσµατα τονίζουν ότι η επαγγελµατική δέσµευση σε επίπεδο 

οµάδας εξειδίκευσης ανάµεσα στους αστυνοµικούς είναι κυρίαρχο φαινόµενο έναντι της 

Ε.Ε., επιφέροντας θετικές κυρίως εξελίξεις για τα µέλη της οµάδας. Επίσης, η Ε.Ε.  µιας 

οµάδας και η επαγγελµατική της δέσµευση συνεισφέρουν µοναδικά στην εξήγηση της 

απόκλισης που παρατηρείται στα άτοµα-µέλη της οµάδας όσον αφορά στην προσωπική 

τους ευηµερία. Τέλος, η Ε.Ε. και η επαγγελµατική δέσµευση φαίνονται να έχουν µερικώς 

διαφορετικούς προγνωστικούς παράγοντες. Η πίεση στην εργασία σχετίζεται θετικά µε 

κάθε µία από τις τρεις µεταβλητές57 της επαγγελµατικής δέσµευσης, ενώ σχετίζεται 

αρνητικά µε τη µειωµένη ικανότητα επίδοσης και την απαθή ανταπόκριση της 

συνεισφοράς της εργασίας. Πιθανή εξήγηση των παραπάνω παρατηρήσεων είναι η φύση 

του επαγγέλµατος των αστυνοµικών, η οποία µεν εµφανίζει υψηλά επίπεδα ρουτίνας 

(routine) και χαµηλή εργασιακή πίεση, δε ενθαρρύνει την εκτέλεση πολλών 

απρόβλεπτων αποστολών (ad hoc tasks/missions), που αφορούν κυρίως στην προστασία 

και στην επιτήρηση πολιτών και περιουσιών. 

Χαρακτηριστική µελέτη58, που πραγµατοποιήθηκε στην Φινλανδία, Σουηδία και στην 

Ολλανδία, µεταξύ “white-collar workers” (διοικητικών υπαλλήλων) και “blue-collar 

workers” (τεχνικού προσωπικού / εργατών) εργαζόµενων, σηµαντικές διαφορές 

ανακαλύφθηκαν όσον αφορά το πλαίσιο εµφάνισης της Ε.Ε. µέσα σε περιβάλλον 

πολυεθνικών εταιρειών. Η πρώτη οµάδα εµφάνισε σκορ υψηλότερα στη διάσταση της 

µειωµένης ικανότητας επίδοσης και χαµηλότερα στη διάσταση της απαθής ανταπόκρισης 

της συνεισφοράς της εργασίας της Ε.Ε.  

Συµπεραίνεται, έτσι,  πως το σύνολο των διοικητικών υπαλλήλων (διευθυντικό 

προσωπικό, υπάλληλοι της ∆.Α.∆. κ.α.) εργάζεται σε ευνοϊκότερες συνθήκες εργασίας 

(απ’ό,τι οι εργάτες), οι οποίες τους προσφέρουν αυτονοµία, εργασιακή ευελιξία, 

ανάδειξη της σηµαντικότητας του προσφερόµενου έργου τους και περισσότερο σεβασµό 

από τους υπόλοιπους συναδέλφους τους, µε αποτέλεσµα να επιδεικνύουν υψηλή 

ικανότητα επίδοσης. Τα υψηλά σκορ στην απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της 

εργασίας των εργατών αντικατοπτρίζουν την αποµάκρυνση και την αδιαφορία που οι 

                                                 
57 Σύµφωνα µε τον Schaufeli, W.B. et al. (1999): i) vigor refers to high levels of energy and resilience, the 
willingness to invest effort in one's job, the ability to not be easily fatigued, and persistence in the face of 
difficulties, ii) dedication refers to a strong involvement in one's work, accompanied by feelings of enthusiasm 
and significance, and by a sense of pride and inspiration and iii) absorption refers to a pleasant state of total 
immersion in one's work, which is characterized by time passing quickly and being unable to detach oneself from 
the job. 
58 Schaufeli, W.B. et al. (2000). 
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ίδιοι επιδεικνύουν από και προς την εργασία τους αντίστοιχα. Η τελευταία παρατήρηση 

οφείλεται ότι στο επίπεδο των εργατών (“shop-floor”) , όπου αυτοί βρίσκονται ιεραρχικά 

πιο µακριά από τη ∆ιοίκηση, επικρατεί παραδοσιακά δυσαρέσκεια (resentment), έλλειψη 

εµπιστοσύνης (mistrust) και έντονος σκεπτικισµός (skepticism) απέναντι στο µάνατζµεντ 

και στην οργανωτική δοµή της επιχείρησης.  

Επίσης, τα παραπάνω αποτελέσµατα (και οι διαφορές στα επίπεδα της Ε.Ε.) είναι 

σχετικά τα ίδια και για τις τρεις χώρες στις εξεταζόµενες πολυεθνικές εταιρείες, και 

κυρίως σε συνάρτηση µε άλλες σχετικές έρευνες που τονίζουν την εξέταση παρόµοιων 

φαινόµενων σε διαφορετικές χώρες59. 

Η έρευνα60 που µελέτησε κυρίως τις εθνικές, οργανωσιακές και επαγγελµατικές 

κουλτούρες (cultures) στην πολεµική αεροπορία (όπως στους πιλότους) και στα ιατρικά 

επαγγέλµατα (όπως στους χειρούργους, κ.α.) κατάδειξε σηµαντικές εθνικές διαφορές, 

όσον αφορά στις υπάρχουσες σχέσεις µεταξύ των προϊσταµένων και των υφισταµένων, 

στον προσανατολισµό στην ατοµική ή στην οµαδική εξέλιξη και στις αξίες 

προσκόλλησης (adherence) σε κανόνες και διαδικασίες. Συγκεκριµένα οι θετικές 

επαγγελµατικές κουλτούρες των πιλότων και των ιατρών εµφανίζουν υψηλά επίπεδα 

αρέσκειας (liking) των αναφερόµενων επαγγελµατικών οµάδων προς την εργασία και την 

επαγγελµατική περηφάνια / το γόητρο ( professional pride) που απορρέει από αυτήν.  

Παρ’όλα αυτά, µία αρνητική διάσταση των δύο παραπάνω επαγγελµατικών 

κουλτούρων αναγνωρίστηκε, καθώς οι πιλότοι και οι ιατροί διακατέχονται από την 

αίσθηση της αυξηµένης τρωτότητας/ευπάθειας (invulnerability) σχετικά µε τα 

αποτελέσµατα του άγχους και της κούρασης στην συνολική απόδοση τους (overall 

performance) στην εργασία τους. Η εσφαλµένη εκτίµηση της ατοµικής επαγγελµατικής 

τρωτότητας - το άτοµο νιώθει έντονα τρωτό µε το επάγγελµά του -επιφέρει 

επιχειρησιακές επιπλοκές, όπως, κυριότερα είναι οι αδύναµες σχέσεις µέσα στην οµαδική 

εργασία (teamwork) και αύξηση των πιθανοτήτων για λάθη (errors), που µπορούν να 

αποβούν µοιραία για τη ζωή των πιλότων και των ασθενών αντίστοιχα. 

Ιδιαίτερα η απόδοση των πιλότων κατά την εργασία τους, δηλαδή κατά την πτήση, 

µπορεί να απεικονιστεί µε ένα παραδειγµατικό µοντέλο στο Σχήµα 2, το µοντέλο 

«εισροή - διεργασία - εκροή» (input-process-outcome), το οποίο προέρχεται από 

εµπειρικές έρευνες της λειτουργίας των πιλότων κατά την πτήση. Πιο αναλυτικά, το 

                                                 
59 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December) & Hofstede, G. (1980). 
60 Helmreich, R.L. (2000). 
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µοντέλο αποτυπώνει πολλαπλούς παράγοντες/εισροές συµπεριλαµβανοµένου τις εθνικές, 

οργανωσιακές και επαγγελµατικές κουλτούρες και τα ατοµικά γνωρίσµατα (όπως 

προσωπικότητα, ατοµική φυσική κατάσταση, συγκρότηση οµάδας/πληρώµατος, 

υφιστάµενες διαδικασίες και επιχειρησιακό περιβάλλον). Οι προαναφερόµενοι 

παράγοντες επηρεάζουν τις διεργασίες, τεχνικές και διαπροσωπικές, οι οποίες 

απαιτούνται για την εκπλήρωση της αποστολής. Οι διεργασίες αυτές καθορίζουν µε τη 

σειρά τους τα αποτελέσµατα/εκροές. Οι εκροές αποτελούνται από την εκπλήρωση της 

αποστολής, την ατοµική επαγγελµατική ικανοποίηση και το ηθικό του πληρώµατος 

(crew morale).  

Το µοντέλο φαίνεται να είναι επαναληπτικό µε την έννοια ότι διεργασίες και οι εκροές 

επηρεάζουν τις µετέπειτα εισροές και διεργασίες. Μεγάλη σηµασία δίνεται στους 

παράγοντες της υπάρχουσας κουλτούρας στο αεροπορικό περιβάλλον, γιατί αποτελούν 

καθοριστικούς παράγοντες για τις εκροές και διεργασίες.  

Όλα τα παραπάνω παραδείγµατα επαγγελµατικών προφίλ της Ε.Ε. αποδεικνύουν ότι 

υπάρχουν σηµαντικά χαρακτηριστικά ξεχωριστά για κάθε επάγγελµα και εξειδίκευση 

που επηρεάζουν την αντίληψη και την εµπειρία των εργαζοµένων για την Ε.Ε. Όµως, 

παρά των διαφορών αυτών, το αξιοσηµείωτο είναι πως τα βασικά πρότυπα της Ε.Ε. είναι 

περίπου όµοια ανάµεσα στα κράτη. 

Επίσης, σύµφωνα µα τη σύλληψη του συνδρόµου της Ε.Ε., το σύνδροµο αυτό µπορεί 

να εµφανιστεί σε εκείνα τα επαγγέλµατα που θεωρούνται ανθρωπιστικά. Όµως, το 

παραπάνω δε σηµαίνει πως η Ε.Ε. περιορίζεται στις συγκεκριµένες επαγγελµατικές 

εξειδικεύσεις per se 61.Φυσικά, οι εργαζόµενοι σε διαφορετικές επαγγελµατικές οµάδες 

µπορούν να νιώσουν εξαντληµένοι και να αναπτύξουν αρνητικές στάσεις προς την 

απόδοσή τους στην εργασία.  Για παράδειγµα, το βασικό στοιχείο στην εργασία ενός 

µάνατζερ είναι η ευθύνη του για τη διατήρηση της συνέχειας της επιχείρησης/οργάνωσης 

που ο ίδιος διευθύνει. Εποµένως, η Ε.Ε. του διευθυντή πρέπει να χαρακτηρίζεται από την 

αρνητική του στάση προς την αναφερόµενη κύρια ευθύνη του. Οι αρνητικές στάσεις 

είναι φρόνιµο να περιγράφονται διαφορετικά, όπως λόγου χάρη όταν ο εργαζόµενος 

γίνεται πιο απαθής προς τους οργανωσιακούς στόχους που ο ίδιος στοχεύει µέσα από την 

εργασία του.  

 

                                                 
61 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December). 
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Σχήµα 2. Παραδειγµατικό µοντέλο της οµαδικής απόδοσης των πιλότων. 

 

 

- Οργανωσιακά χαρακτηριστικά 62. Η Ε.Ε. σε πολλές περιπτώσεις έχει εξεταστεί µέσα σε 

εργασιακά περιβάλλοντα και οργανισµούς που αλληλεπιδρούν αποκλειστικά οι 

πληγέντες εργαζόµενοι µε το περιεχόµενο της εργασία τους, όπως το νοσηλευτικό 

προσωπικό µε τους ασθενείς µέσα σε ένα νοσοκοµείο, οι καθηγητές µε τους µαθητές σε 

ένα σχολείο, κ.α. Όµως, όταν η εργασία εκτελείται σε µεγάλους οργανισµούς τότε 

εµφανίζονται και άλλες µεταβλητές στο εργασιακό τοπίο, όπως οι οργανωτικές δοµές και 

οι ιεραρχίες, οι θεσµοί, οι πόροι, η τακτοποίηση των χώρων (layout) κ.α. Εποµένως, η 

µελέτη της Ε.Ε. έχει διευρυνθεί, συµπεριλαµβάνοντας την οργανωσιακή δοµή και τη 

λειτουργία της διεύθυνσης (management) στο αντίστοιχο περιβάλλον, όπου εµφανίζεται 

η εργασία. Με αυτό τον τρόπο, γίνεται εστίαση στις έµµεσες αξίες των οργανωσιακών 

                                                 
62 Maslach, C. et al. (2001). 

Πηγή:  Helmreich, R.L. (2000). 
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διεργασιών και δοµών, και στο πώς οι ίδιες διαµορφώνουν τη συναισθηµατική και τη 

γνωστική σχέση που αναπτύσσεται ανάµεσα στους εργαζοµένους και στην εργασία τους. 

Το οργανωσιακό περιεχόµενο διαµορφώνεται, επίσης, από µεγαλύτερες κοινωνικές, 

πολιτικές και οικονοµικές δυνάµεις. Συγκεκριµένα, τα τελευταία χρόνια οι οργανισµοί 

έχουν υποστεί πολλές αλλαγές (εξελικτικές ή δυναµικές), όπως οι µειώσεις του 

εργατικού προσωπικού (downsizing) και η ανάπτυξη συγχωνεύσεων (mergers), οι οποίες 

έχουν επηρεάσει σηµαντικά τις ζωές των εργαζοµένων. Το γεγονός ότι το «ψυχολογικό 

συµβόλαιο
63» έχει υποστεί δραµατικές αλλαγές που συνεχίζονται µέχρι και σήµερα, 

εξαναγκάζει τους εργαζοµένους να προσφέρουν περισσότερο όσον αφορά στη χρονική 

διάρκεια της εργασίας τους και να αποκτούν επιπλέον δεξιότητες (ευρύτερες 

µεταβιβάσιµες δεξιότητες 64). Χρειάζεται, επίσης να µάθουν να είναι ευέλικτοι απέναντι 

στη µορφή απασχόλησής τους (νέες ευέλικτες µορφές απασχόλησης), στα ευέλικτα 

ωράρια, στην αλλαγή ∆ιοικητού και τόπου εργασίας (π.χ. labor mobility, employability). 

Αντίθετα, για τους παραπάνω εργαζόµενους αναµένεται να λάβουν λιγότερα από την 

εργασία τους όσον αφορά στην καριέρα, στην εργασιακή ασφάλεια, στα όρια 

συνταξιοδότησής τους κ.ο.κ. Η οποιαδήποτε παραβίαση του «ψυχολογικού συµβολαίου» 

φαίνεται να επιφέρει την Ε.Ε, γιατί «διαβρώνει» την ιδέα της αµοιβαιότητας (erosion of 

reciprocity notion) στο εργασιακό περιβάλλον, η οποία ιδέα είναι αρκετά σηµαντική για 

τη διατήρηση της οργανωσιακής και της ατοµικής ευηµερίας.   

Ένας συνεισφέρων παράγοντας65 στο εργασιακό περιβάλλον για τη δηµιουργία της 

Ε.Ε. αποτελεί η απογοήτευση των εργαζοµένων από τη µη ικανοποίηση των γενικότερων 

προσδοκιών τους (disappointed expectations). Κυρίως τα ανθρωπιστικά επαγγέλµατα 

ενθαρρύνουν ή ακόµη και απαιτούν υποχρεωτική αφοσίωση σε κώδικες ήθους, οι οποίοι 

προωθούν την ευηµερία των συναδέλφων και προσδιορίζουν πλαίσιο για ειλικρινείς 

προσπάθειες συνεισφοράς για τη συνολική ευηµερία της οργάνωσης. Με αυτό τον τρόπο, 

οι εργαζόµενοι που δείχνουν εµπιστοσύνη στη δυναµική της οργάνωσης στην εργασία 

τους για περαιτέρω ανάπτυξη των επαγγελµατικών τους αξιών είναι ικανό να αποφύγουν 

                                                 
63 Rousseau (1995): “The Psychological Contract - i.e. the belief in what the employer is obliged to provide 
based on perceived promises of reciprocal exchange”. 
64“Transferable Skills”: δεξιότητες µάνατζµεντ/εποπτείας, ανθρωπίνων σχέσεων ή ικανότητας επίλυσης 
προβληµάτων σε οµάδες, κριτικής αντίληψης κ.α. Ειδικά, όσον αφορά στον όρο µεταβιβάσιµες δεξιότητες (generic 
skills, core skills, key-skills etc.) θεωρείται σκόπιµο να αναφερθούν τα εξής: (i) πρόκειται για εξειδικευµένες 
γνώσεις (specific skills) που αποκτούνται µετά από εκπαίδευση, κατάρτιση ή εµπειρία και (ii) ικανότητες και 
δεξιότητες της Π.Α. που είναι βασικές για κάθε µορφή απασχόλησης. Με αυτή την έννοια, οι δεξιότητες αυτές 
µπορούν να «µεταφερθούν» από εργασία σε εργασία, από τµήµα σε τµήµα ή από οργανισµό σε οργανισµό. 
65 Maslach, C. et al. (1996). 
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το σύνδροµο της Ε.Ε. Αντίθετα, όταν ο οργανισµός χάσει την ικανότητα να προσφέρει 

εργασιακή ασφάλεια (job security) και εστιάζει σε βραχυπρόθεσµους αντικειµενικούς 

σκοπούς, τότε «πληγώνει» τις αξίες των εργαζοµένων, που διατηρούσαν µέχρι στιγµής, 

για σταθερότητα (job stability) στην εργασία και για ένα καλύτερο εργασιακό µέλλον.   

Εποµένως, είναι αρκετά δύσκολο για τον εργαζόµενο να λειτουργήσει ως 

επαγγελµατίας και να διατηρήσει βαθιά δέσµευση µε την εργασία του χωρίς τη 

συµπληρωµατική αφοσίωση του άµεσα προϊσταµένου του ως ψυχολογικό «αποκούµπι» 

για τον ίδιο. Η µειωµένη σταθερότητα στα διάφορα οργανωσιακά επίπεδα (µάνατζµεντ, 

προϊστάµενοι γραµµής, εργάτες, κ.α.) κατευθύνει τους εργαζοµένους στο να µην είναι 

ικανοί να προσδιορίσουν την επαγγελµατική τους εξέλιξη, η οποία αποτελεί µία µόνιµη 

απαίτηση για αυτούς, χωρίς την ύπαρξη ενός ξεκάθαρου προσδιοριστικού πλαισίου µέσα 

στην οργάνωση. Επίσης, οι ίδιοι είναι αναγκασµένοι από µόνοι τους να αναπτύσσουν 

επιπλέον πόρους για την εξέλιξη των δεξιοτήτων και ικανοτήτων τους µέσα από την 

υπάρχουσα εµπειρία τους. Η µετάβαση σε αυτό το «απόµακρο» πλαίσιο εξέλιξης της 

καριέρας τους αποτελεί οργανωσιακό χαρακτηριστικό, όπου η οργάνωση κρίνεται 

«ανήµπορη» να συνεισφέρει στη συνολική απόδοση των εργαζοµένων της, µε αντίκτυπο 

τη γρήγορη µετάβαση στην Ε.Ε. 
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1.3 ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ∆ΙΑΜΟΡΦΩΣΗΣ ΤΗΣ Ε.Ε ΣΤΟΝ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟ ΧΑΡΑΚΤΗΡΑ 

ΤOY ATOMOY 

 

Η προσωπικότητα διαδραµατίζει σηµαντικό ρόλο στην εµφάνιση της Ε.Ε.66 Οι 

εργαζόµενοι δεν ανταποκρίνονται απλά στον εργασιακό τους χώρο, αλλά «συναλλάσουν» µε 

αυτό µοναδικές αξίες µέσα από τη χρόνια σχέση που δηµιουργείται. Αυτοί οι προσωπικοί 

παράγοντες (control variables) συµπεριλαµβάνουν δηµογραφικά στοιχεία (demographic: π.χ. 

ηλικία, χρόνος παραµονής στην εργασία, φύλο, εκπαίδευση, ιεραρχική θέση στην οργάνωση, 

οικογενειακή κατάσταση, φυλή, εργασιακή ασφάλεια κ.α.), µόνιµα χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητας (personality characteristics) και στάσεις σχετικές µε την εργασία (job 

attitudes). Αρκετά από τα ατοµικά χαρακτηριστικά φαίνονται να σχετίζονται µε την Ε.Ε., 

αλλά αυτές οι σχέσεις δεν θεωρούνται πιο σηµαντικές από αυτές µεταξύ της Ε.Ε. και του 

ίδιου του εργασιακού χώρου, γεγονός που ενισχύει την άποψη πως η Ε.Ε. αποτελεί 

περισσότερο ένα κοινωνικό φαινόµενο παρά ένα ατοµικό.  

Παρακάτω διατυπώνονται οι τρεις (3) κυριότεροι παράγοντες διαµόρφωσης της Ε.Ε. 

στον προσωπικό χαρακτήρα των ατόµων/εργαζοµένων67: 

- ∆ηµογραφικά χαρακτηριστικά. Από όλα εκείνα τα δηµογραφικά στοιχεία που έχουν 

µελετηθεί, η ηλικία φαίνεται να σχετίζεται συνεχόµενα µε το σύνδροµο της Ε.Ε. 

Ανάµεσα σε νεότερες ηλικίες εργαζόµενων, το επίπεδο της Ε.Ε. αναφέρεται να είναι 

υψηλότερο απ’ό,τι σε ηλικίες εργαζόµενων µεταξύ 30 – 40 χρονών. Η ηλικία συγχέεται 

συνήθως µε την εργασιακή εµπειρία και, έτσι η Ε.Ε. παρουσιάζεται να πλήττει τους 

εργαζοµένους που βρίσκονται στα αρχικά στάδια της καριέρας τους. Οι µεγαλύτεροι 

στην ηλικία, που πολλές φορές τυγχάνει να έχουν και τη µεγαλύτερη εµπειρία στον ίδιο 

εργασιακό χώρο, φαίνεται πως είναι ικανότεροι να αντιµετωπίσουν τους αγχογόνους 

παράγοντες της εργασίας τους. Πιο αναλυτικά, η µεγάλη ηλικία αποτελεί προγνωστικό 

για την απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας και συσχετίζεται αρνητικά µε 

την ψυχοσωµατική εξάντληση. 

 Ιδιαίτερα για τα χρόνια παραµονής στην ίδια εργασία, φαίνεται πως οι εργαζόµενοι 

αυτοί είναι πιο ικανοί να αντιµετωπίσουν τις εργασιακές απαιτήσεις (κυρίως τις 

ψυχολογικές). Παρ’όλα αυτά, σε µερικές έρευνες αποδεικνύεται η ύπαρξη µιας µικρής 

                                                 
66 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
67 Maslach, C. et al. (2001). 
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αρνητικής συσχέτισης των χρόνων εµπειρίας µε τη διάσταση της ψυχοσωµατικής 

εξάντλησης της Ε.Ε.   

Γενικότερα, οι διαφορές που εµφανίζονται στα επίπεδα της Ε.Ε. ποικίλουν ανάµεσα 

σε πολιτισµούς, κουλτούρες, εργασιακούς χώρους και επαγγελµατικές οµάδες, το 

χαρακτηριστικό, όµως, της ηλικίας φαίνεται να είναι κοινό και σταθερό (robust) και να 

συσχετίζεται απευθείας µε την Ε.Ε.68. 

Το δηµογραφικό στοιχείο του φύλου69 δεν αποτελεί σηµαντικό προγνωστικό της Ε.Ε., 

παρόλη την ύπαρξη µερικών ερευνών που υποστηρίζουν πως η Ε.Ε. πλήττει τις γυναίκες 

κυρίως. Μία συχνή διαφορά ανάµεσα στα φύλα είναι πως οι άνδρες φαίνονται συχνά να 

επιδεικνύουν υψηλοτέρα σκορ στην απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας 

και στην αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων, ενώ οι γυναίκες επιδεικνύουν υψηλοτέρα 

σκορ στην ψυχοσωµατική εξάντληση και έλλειψη αίσθησης προσωπικών 

επιτευγµάτων
70. Τα αναφερόµενα αποτελέσµατα σχετίζονται µε κοινωνικά στερεότυπα 

των ρόλων των φύλων γενικότερα (gender role stereotypes), καθώς και των φύλων µε 

την εργασία (ανδροκρατούµενα επαγγέλµατα), όπως για παράδειγµα ότι οι αστυνοµικοί 

στο σύνολο τους είναι άνδρες, ενώ το νοσηλευτικό προσωπικό γυναίκες. Η ηλικία και το 

φύλο συνήθως εξετάζονται µαζί, γιατί ταυτόχρονα µπορούν να ασκήσουν επιρροή στο 

φόρτο των ρόλων των φύλων (role overload) και στο στρες. 

Σχετικά µε την οικογενειακή κατάσταση, οι εργαζόµενοι που είναι άγαµοι (κυρίως οι 

άνδρες) φαίνονται να είναι πιο επιρρεπής στην Ε.Ε, παρουσιάζοντας υψηλοτέρα σκορ σε 

όλες τις διαστάσεις της Ε.Ε, αντίθετα µε τους έγγαµους, ακόµη και µε τους 

διαζευγµένους.   

Μερικές µελέτες έχουν καταλήξει πως οι εργαζόµενοι µε υψηλό µορφωτικό επίπεδο 

αναφέρουν υψηλοτέρα σκορ της Ε.Ε. σε αντίθεση µε αυτούς που υστερούνται σε 

µορφωτική γνώση. Η ακαδηµαϊκή µόρφωση σχετίζεται πολλές φορές µε άλλους 

κοινωνικούς παράγοντες όπως είναι το οικογενειακό «status» και η περιουσιακή 

κατάσταση της οικογενείας µέσα από την οποία εξελίχθηκε ο εργαζόµενος µε το υψηλό 

µορφωτικό επίπεδο. Επίσης, είναι πιθανό ότι οι εργαζόµενοι µε υψηλό µορφωτικό 

επίπεδο να καταλαµβάνουν υψηλές θέσεις στην οργανωτική ιεραρχία µε µεγαλύτερες 

ευθύνες και απαιτήσεις και φυσικά εντονότερο στρες. Τέλος, οι παραπάνω εργαζόµενοι 

                                                 
68 Maslach, C. et al. (1996). 
69 Maslach, C. et al. (1993). 
70 Schaufeli, W.B. et al. (1999). 
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λόγω του υψηλού µορφωτικού τους επιπέδου αναζητούν επαγγέλµατα που να τους 

αποδώσουν τα µέγιστα (π.χ. καλύτερο κοινωνικό “status” ). Αυτοί κατέχονται, έτσι, από 

υψηλότερες προσδοκίες για τη δυνητική τους εργασία, µε αποτέλεσµα να απελπίζονται 

και να καταλήγουν συντετριµµένοι κάνοντας συµβιβασµούς, όταν δεν εκπληρώνονται 

τελικά οι αρχικές τους προσδοκίες. 

Τέλος, οι εργαζόµενοι που νιώθουν εργασιακή ασφάλεια (π.χ. µόνιµοι υπάλληλοι) 

κατά την εργασία τους βιώνουν χαµηλά επίπεδα της Ε.Ε, ενώ εκείνοι που εργάζονται για 

παράδειγµα µε συµβάσεις ορισµένου χρόνου αναφέρουν υψηλά επίπεδα της Ε.Ε71. 

- Χαρακτηριστικά της Προσωπικότητας. Η χρήση των κυρίαρχων τυπολογιών (typologies) 

της προσωπικότητας εξυπηρετούν σε µια πιο περιεκτική κατανόηση: α) των αντιδράσεων 

των εργαζοµένων απέναντι στην Ε.Ε, και ειδικότερα β) των υπαρκτών ρόλων ισορροπίας 

(moderating roles) στις σχέσεις ανάµεσα στους εργασιακούς στρεσογόνους παράγοντες 

και στην Ε.Ε72. Πολλά χαρακτηριστικά της προσωπικότητας των εργαζοµένων έχουν 

µελετηθεί µε σκοπό να ανακαλυφθούν ποιοι τύποι ανθρώπων βρίσκονται σε µεγαλύτερο 

ρίσκο στο να βιώσουν την Ε.Ε. Η ιδέα73 είναι ότι όλα τα υπαρκτά µοντέλα της Ε.Ε. έχουν 

να κάνουν µε ψυχολογικούς παράγοντες, όπως είναι η προσωπικότητα του εργαζοµένου. 

Η Ε.Ε. αποτελεί µία συµπεριφορά, και οι συµπεριφορές επηρεάζονται από το εργασιακό 

περιβάλλον και τον χαρακτήρα του εργαζοµένου.  

Οι εργαζόµενοι που παρουσιάζουν χαµηλά επίπεδα τόλµης και αντοχής (hardiness74) 

κατά την εργασία τους εµφανίζουν υψηλά σκορ της Ε.Ε., ιδιαίτερα στη µεταβλητή της 

ψυχοσωµατικής εξάντλησης. Τα επίπεδα της Ε.Ε. είναι υψηλότερα µεταξύ των 

εργαζοµένων που στηρίζονται σε ξένες δυνάµεις (ή ακόµη και στην τύχη) και όχι στις 

δικές τους για την απόδοσή και τον αυτοέλεγχο τους (external locus of control75).  

Επίσης, οι εργαζόµενοι, οι οποίοι είναι ήδη πληγέντες από το σύνδροµο της Ε.Ε, 

συνηθίζουν να αντιµετωπίζουν µε ένα παθητικό και αµυντικό τρόπο τις διάφορες 

αγχογόνες καταστάσεις κατά την εργασία τους, διαιωνίζοντας, έτσι την κατάσταση αυτή, 

χωρίς να υιοθετούν προληπτικές άµεσες µεθόδους απαλλαγής από την Ε.Ε. Ιδιαίτερα οι 

άµεσες µέθοδοι σχετίζονται µε τη διάσταση της ικανότητας επίδοσης. Ο χαµηλός 

αυτοσεβασµός (self-esteem) σε κάθε περίπτωση σχετίζεται µε όλες τις διαστάσεις της 

                                                 
71 Tsigilis, N. et al. (2004, April). 
72 Halbesleben, J.R.B. & Buckley, M.R. (2004).   
73 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
74 “Hardiness: i.e. involvement in daily activities, a sense of control over events and openness to change”. 
75 “External Locus of Control: attributing events and achievements to powerful others or to chance”. 
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Ε.Ε. και επιφέρει υψηλά σκορ στην τελευταία. Συµπερασµατικά,  τα άτοµα, τα οποία 

χαρακτηρίζονται από χαµηλά επίπεδα τόλµης και αντοχής, χαµηλό αυτοσεβασµό, που δε 

λειτουργούν αυτόνοµα (χωρίς να στηρίζονται, δηλαδή στις δικές τους δυνάµεις) και 

υιοθετούν τρόπους µη ενεργής/άµεσης αποφυγής της Ε.Ε, απαρτίζουν το προφίλ του 

ατόµου που είναι επιρρεπές στο στρες (stress-prone) και στην κατάθλιψη. 

Η Ε.Ε. έχει αποδειχθεί ότι συνδέεται µε τη διάσταση του νευρωτισµού (neuroticism), 

δηλαδή µε χαρακτηριστικά, όπως µόνιµη αγωνία (anxiety), εχθρότητα (hostility), 

κατάθλιψη, έντονη αυτοσυνειδησία (self-consciousness) και αίσθηση αυξηµένης 

τρωτότητας (vulnerability). Τα νευρωτικά άτοµα είναι συναισθηµατικά ασταθή άτοµα 

και πολύ επιρρεπείς στη θλίψη και στην απελπισία. Άρα, το αντίθετο του νευρωτισµού 

είναι η συναισθηµατική σταθερότητα76. 

Η ψυχοσωµατική εξάντληση φαίνεται να συνδέεται µε συγκεκριµένες συµπεριφορές, 

όπως την «Τύπου-Α (Type-A)» συµπεριφορά, όπου το άτοµο διακατέχεται από το µόνιµο 

αίσθηµα του ανταγωνισµού (competition), το χρονικά περιορισµένο τρόπος ζωής (time-

pressured lifestyle), την εχθρότητα και µια υπερβολική ανάγκη για συνεχή έλεγχο 

(excessive control). Τέλος, τα άτοµα που θεωρούνται ως συναισθηµατικά άτοµα (feeling 

types) και λιγότερο ως σκεπτόµενα/ορθολογιστικά (thinking types) είναι περισσότερο 

επιρρεπής στην Ε.Ε. και κυρίως στη διάσταση της απαθούς ανταπόκρισης της 

συνεισφοράς της εργασίας77.  

Οι εργαζόµενοι που βιώνουν χαµηλά επίπεδα εργασιακού στρες και στη συνέχεια Ε.Ε, 

θεωρούνται πως κατέχουν τα επιθυµητά78 χαρακτηριστικά προσωπικότητας, όπως 

εξωστρέφεια (extroversion), ευσυνειδησία, συγκαταβατικότητα (agreeableness), ανοιχτή 

διάθεση/ειλικρίνεια (openness79) και συναισθηµατική σταθερότητα. Εποµένως, 

αποδεικνύεται πως η ψυχοσωµατική εξάντληση, η απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς 

της εργασίας και η µειωµένη αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων σχετίζονται γενικά 

αρνητικά µε τα χαρακτηριστικά της θεωρίας “Big Five” . Αναλυτικότερα
80, η 

ψυχοσωµατική εξάντληση σχετίζεται αρνητικά µε την εξωστρέφεια και τη 

                                                 
76 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
77 Maslach, C. et al. (2001). 
78 Σύµφωνα µε την θεωρία “Big Five”  του Spieldberger (1972): «η προσωπικότητα  µπορεί να αποτελέσει ένα 
µηχανισµό αντιµετώπισης της Ε.Ε., ένας πόρος από µόνος του, ο οποίος θα επιτρέψει στον εργαζόµενο να 
αποκτήσει/αποθηκεύσει επιπλέον πόρους, ή ακόµη ένα αποτρεπτικό µέσο για τυχόν ανάπτυξη αποκλίνουσας 
προσωπικότητας στον εργασιακό χώρο». 
79 Χαρακτηρίζεται από: ευστροφία, περιέργεια, ανοιχτό µυαλό, δικαιοσύνη, δηµιουργικότητα και εφευρετικότητα. 
80 Halbesleben, J.R.B. & Buckley, M.R. (2004).   



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 36

συναισθηµατική σταθερότητα, η απαθής ανταπόκριση σχετίζεται αρνητικά µε τη 

συγκαταβατικότητα, την ανοιχτή διάθεση (για µάθηση και εµπειρία) και τη 

συναισθηµατική σταθερότητα, ενώ η  αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων σχετίζεται 

θετικά µε την εξωστρέφεια, την ευσυνειδησία, τη συγκαταβατικότητα, την ανοιχτή 

διάθεση για γνώση και τη συναισθηµατική σταθερότητα. Επίσης, η ψυχοσωµατική 

εξάντληση φαίνεται να σχετίζεται θετικά µε τη συνεχόµενη ανοιχτή διάθεση/ειλικρίνεια, 

η οποία επιφέρει αντίστροφα αποτελέσµατα τις πιο πολλές φορές (γίνεται κουραστική 

και καυστική στους αποδέκτες της).  

Συνοπτικά, οι εργαζόµενοι φαίνεται να γίνονται πιο επιρρεπείς στην Ε.Ε. όταν οι ίδιοι 

δεν έχουν ευνοϊκή άποψη για τον εργασιακό τους χώρο και όταν τα χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητας τους δεν περιορίζουν τη συµπεριφορά ανάπτυξης Ε.Ε. (burnout 

behavior)81.   

- Στάσεις στην εργασία (job attitudes). Οι εργαζόµενοι έχουν διαφορετικές προσδοκίες 

όταν εισέρχονται σε ένα επάγγελµα. Σε πολλές περιπτώσεις82, οι προσδοκίες αυτές είναι 

πολύ υψηλές, όσον αφορά στη φύση της εργασίας (π.χ. ενδιαφέρουσα, περιπετειώδης, 

διασκεδαστική, κ.ο.κ.) και στην προσωπική επιθυµία για εξέλιξη (π.χ. προαγωγή κ.α.). 

Εάν οι υψηλές προσδοκίες θεωρούνται ιδανικές και ρεαλιστικές ή όχι, κατά την 

πραγµατοποίηση τους υπάρχει πάντα το ρίσκο εµφάνισης του συνδρόµου της Ε.Ε. 

Προφανώς, οι υψηλές προσδοκίες οδηγούν τους εργαζοµένους να εργαστούν 

περισσότερο και σκληρότερα, µε αποτέλεσµα αυτοί να οδηγηθούν γρηγορότερα στην 

ψυχοσωµατική εξάντληση και κατά συνέπεια στην απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς 

της εργασίας, ιδίως όταν η έντονη προσπάθεια τους δεν αποδίδει τα αναµενόµενα. 

Οι στάσεις απέναντι στην εργασία83, που συνδέονται µε την Ε.Ε, µετρούν διάφορες 

διαστάσεις της εργασίας και των επαγγελµάτων των εργαζοµένων, δεν είναι ανάλογες µε 

µια ανάλυση ενός επαγγέλµατος, όπου τα υπάρχοντα καθήκοντα και οι συµπεριφορές 

που απαιτούνται για αυτά είναι οριοθετηµένα. Οι εξεταζόµενες στάσεις µετρούν τις 

αντιλήψεις από την θέση του κάθε εργαζοµένου στην οργάνωση, όπου και οι αντιλήψεις 

αυτές µπορούν να επηρεάσουν την απόδοση του µέσα από τη δεδοµένη θέση εργασίας 

του. 

                                                 
81 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
82 Maslach, C. et al. (2001). 
83 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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Υπάρχουν πολυάριθµες στάσεις που µπορούν να µετρηθούν και να σχετίζονται µε την 

Ε.Ε, όπως οι κυριότερες αποτυπώνονται ακολούθως: 

• Επαγγελµατική Ικανοποίηση: ο βαθµός µε τον οποίο οι εργαζόµενοι είναι 

ικανοποιηµένοι και χαρούµενοι µε το επάγγελµά τους. 

• Σαφήνεια Ρόλου (Role Clarity): η γνώση για το τι ακριβώς συµπεριφορά 

αναµένεται στο ασκούµενο επάγγελµα από τον εργαζόµενο. 

• ∆ιαµάχη Ρόλου (Role Conflict): ο βαθµός µε τον οποίο δύο ή και περισσότερες 

πιέσεις/απαιτήσεις εµφανίζονται µαζί κατά την εργασία, µε συνέπεια η 

συµµόρφωση µε τη µία από αυτές να δυσκολεύει την εκπλήρωση της άλλης.  

• Αυτονοµία
84: ο βαθµός µε τον οποίο οι εργαζόµενοι έχουν λόγο στον 

προγραµµατισµό των καθηκόντων τους, αλλά και µπορούν να εκφράσουν τις 

απόψεις τους, παίρνοντας αποφάσεις για τις απαραίτητες διαδικασίες, ακόµη και 

για τον απαραίτητο εξοπλισµό για την άσκηση του επαγγέλµατος τους στο δυνατό 

καλύτερο. 

• Συµµετοχή στη λήψη Αποφάσεων (Participation in Decision Making): ο βαθµός µε 

τον οποίο οι εργαζόµενοι συµµετέχουν στον ορισµό των στόχων και στην 

προσαρµογή των απαραίτητων πολιτικών του οργανισµού τους. 

•  Εργασιακή Αφοσίωση και Ανάµειξη: ο βαθµός µε τον οποίο οι εργαζόµενοι είναι 

αφοσιωµένοι και αναµειγνύονται καθηµερινά µε το επάγγελµά τους. 

 

Επίσης, σε έρευνα85, που πραγµατοποιήθηκε µεταξύ διαφορετικών φυλών, λευκών, 

Αφρό-Αµερικάνων και Ισπανόφωνων, µε δείγµα νοσηλευτικό προσωπικό στις Η.Π.Α, 

όσον αφορά στις εξεταζόµενες στάσεις στην εργασία, διαπιστώθηκε πως οι λευκοί 

παρουσίασαν τα υψηλότερα επίπεδα της Ε.Ε, και στη συνέχεια οι Ισπανόφωνοι. 

Είναι λογικό, ο κάθε εργαζόµενος να αντιλαµβάνεται την Ε.Ε. µε µοναδικό τρόπο, 

ανεξαρτήτως από τις υπάρχουσες τάσεις στην εργασία, για αυτό το λόγο οι 

αναφερόµενες τάσεις συνδέονται µε την προσωπικότητα, δηλαδή το πώς αυτές 

εκλαµβάνονται από τον κάθε εργαζόµενο ξεχωριστά. 

Με την έννοια «διάβρωση»86, η Ε.Ε. ορίζεται ως η διαδικασία βαθµιαίας έλλειψης 

(loss), δηλαδή η αναντιστοιχία που επικρατεί ανάµεσα στις ανάγκες του εργαζοµένου και 

                                                 
84 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
85 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
86 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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στις απαιτήσεις της εργασίας του, οι οποίες αυξάνονται συνεχώς µε τις επικρατούσες 

στάσεις στον εργασιακό χώρο. Οι εργασιακές απαιτήσεις διαµορφώνουν την εµπειρία 

του εργαζοµένου, ενώ η απόδοση του ίδιου επηρεάζει µε τη σειρά της το εργασιακό 

περιβάλλον, τους συνάδελφους µέσα σε αυτό, µε τελικό αποτέλεσµα να διαµορφώνονται 

και οι αντίστοιχες τάσεις. Οι σηµαντικότερες µορφές «διάβρωσης» αναλύονται 

παρακάτω: 

• Η διάβρωση της επαγγελµατικής δέσµευσης. Η συγκεκριµένη εµφανίζεται όταν ο 

εργαζόµενος αρχικά βιώνει την εργασία του ως σηµαντική, ενδιαφέρουσα και 

περιπετειώδη, αλλά στην πορεία η εργασία αυτή µετατρέπεται σε ανιαρή, 

δυσάρεστη και µη σηµαντική για τις προσδοκίες του. 

•  Η διάβρωση των συναισθηµάτων (emotions). Τα αρχικά θετικά συναισθήµατα 

του ενθουσιασµού, της αφοσίωσης, της ασφάλειας και της χαράς, έχουν 

εξανεµιστεί και µετατρέπονται σε θυµό, αγωνία87 και κατάθλιψη. Ιδιαίτερα, ο 

θυµός
88 και ο γενικότερος εκνευρισµός (frustration) αποτελούν τα βασικότερα 

συναισθηµατικά χαρακτηριστικά (emotional hallmarks) της Ε.Ε. 

• Η διάβρωση στο «ταίριασµα» (ανεπιτυχής εναρµονισµός - misfit) του ατόµου µε 

την εργασία του89. Οι εργαζόµενοι χαρακτηρίζουν την υπάρχουσα ανισορροπία 

(imbalance) ως προσωπική κρίση (crisis), αλλά στην πραγµατικότητα το 

πρόβληµα υφίσταται στο εργασιακό περιβάλλον. 

  

Επειδή η Ε.Ε. είναι πολύ εµφανής µέσα από τα συναισθήµατα και τις συµπεριφορές 

των εργαζοµένων, η κοινή λογική πιστεύει πως η Ε.Ε. είναι πρόβληµα των ίδιων και όχι 

της εργασίας. Εποµένως, οι πληγέντες από την Ε.Ε. εργαζόµενοι θεωρούνται αδύναµοι 

στο να αποδώσουν κατάλληλα στην εργασία τους, και κυρίως υστερούν σε φυσική και 

ψυχική ανθεκτικότητα (resilience) για να διαχειρίζονται τις καθηµερινές εργασιακές 

απαιτήσεις. Ο εργασιακός χώρος µε τις ιδιάζουσες στάσεις του αποτελεί µια σκληρή 

                                                 
87 Η αγωνία (µαζί µε το φόβο) αποτελεί αρνητικό συναίσθηµα που επιφέρει την Ε.Ε. Συνήθως, παρουσιάζεται, 
όταν ο εργαζόµενος τείνει να χάσει τον έλεγχο της εργασίας του, και όταν το εργασιακό περιβάλλον είναι 
ανασφαλές, απειλητικό και ασταθές. 
88 Ο θυµός επέρχεται όταν οι εργαζόµενοι νιώθουν ταπεινωµένοι ή ντροπιασµένοι από την απόδοση στην 
εργασία τους. Εάν οι ίδιοι δε µεταχειρίζονται από τους υπολοίπους (συνεργάτες και διοίκηση) µε σεβασµό και 
εµπιστοσύνη, καθώς και όταν η εργασία τους δεν αποκτά την πρέπουσα αξία, τότε η αυτοεκτίµηση και η 
αίσθηση της επαγγελµατικής τους επάρκειας απειλούνται.  
89 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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«αρένα», όπου µόνο οι ικανότεροι µπορούν να προσαρµοστούν, ενώ αυτοί, που 

αποτυγχάνουν, βιώνουν την Ε.Ε. 

Πολλές φορές, η Ε.Ε. θεωρείται σαν σύµπτωµα που αποδίδεται σε προβλήµατα που 

µεταφέρει ο εργαζόµενος από το σπίτι του (την οικογένειά του) στον εργασιακό του 

χώρο. Άρα, οι τυχόν δυσκολίες στον έγγαµο βίο ή κακές σχέσεις ανάµεσα στα µέλη της 

οικογένειας ελαττώνουν την ικανότητα του εργαζοµένου να αποδώσει την εργασία του.  

Μολονότι η Ε.Ε. φαίνεται από τις παραπάνω παρατηρήσεις να αποτελεί «ελάττωµα» 

των εργαζοµένων, σε σχετικές έρευνες παρουσιάζονται οι αρχέτυπες αιτίες ύπαρξης της 

Ε.Ε. να επεκτείνονται πολύ πιο πέρα από το άτοµο, καταλήγοντας στο εργασιακό του 

περιβάλλον. Εποµένως, η Ε.Ε. δεν οφείλεται στην καταθλιπτική προσωπικότητα του 

εργαζοµένου, στην αδυναµία του ή στην έλλειψη φιλοδοξιών του, και σίγουρα δεν 

αποτελεί κλινικό σύνδροµο ή µία ακόµη ένδειξη προβληµατικής προσωπικότητας. Η 

Ε.Ε. είναι ένα εργασιακό πρόβληµα που κάθε φορά µεταβάλλεται ανάλογα των 

κυρίαρχων εργασιακών στάσεων. 

 

Ολοκληρώνοντας, οι παράγοντες διαµόρφωσης της Ε.Ε. στον προσωπικό χαρακτήρα 

του ατόµου φαίνονται να υφίστανται, όταν αλληλεπιδρούν µεταξύ τους: η τρωτότητα90 των 

εργαζοµένων, ο προσανατολισµός του οργανισµού και των εργαζοµένων του (σε 

µακροπρόθεσµους στόχους) και το ασταθές απειλητικό εργασιακό περιβάλλον
91. Η 

διατηρήσιµη αστάθεια στον εργασιακό χώρο επιτείνει την αυξηµένη τρωτότητα του 

εργαζοµένου, ενώ χωρίς την ύπαρξη οργανωσιακών προβληµάτων, οι διάφορες πτυχές της 

Ε.Ε. είναι αδύνατο να εµφανιστούν στους επαγγελµατίες εργαζόµενους (professionals). 

Ειδικότερα για τους επαγγελµατίες εργαζόµενους η ύπαρξη των δύο(2) οργανωσιακών 

παραγόντων είναι σηµαντική: α) ατοµικές και οργανωσιακές ικανότητες και πόρους για την 

εκπλήρωση την στόχων του οργανισµού και των επαγγελµατικών προτύπων και β) διάφορες 

µορφές κοινωνικής υποστήριξης, συµπεριλαµβανοµένου των κοινόχρηστων αξιών και 

σκοπών. Οι παραπάνω δύο(2) οργανωσιακοί παράγοντες αποδεικνύονται αναγκαίοι για τον 

εργαζόµενο, που νιώθει έντονα τρωτός στην προσπάθειά του να γίνει ικανότερος 

επαγγελµατίας και να αναπτύξει, έτσι, θετική αυτό-εκτίµηση. 

                                                 
90 Η τρωτότητα µετριάζει τις αντιδράσεις του εργαζοµένου στις διάφορες προβληµατικές συνθήκες. Για 
παράδειγµα, οι συνθήκες που επιφέρουν αποξένωση/ αποµόνωση (alienation) στην εργασία είναι ικανές να 
προκαλέσουν κατάθλιψη στον εργαζόµενο, που αισθάνεται υπερβολικά τρωτός. Η έλλειψη κοινωνικής 
υποστήριξης αποτελεί το σηµαντικότερο παράγοντα διαµόρφωσης της τρωτότητας. 
91 Maslach, C. et al. (1993). 
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1.4 ΟΙ ∆ΙΑΦΟΡΕΣ ΜΕΤΑΞΥ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ (OCUPATIONAL 

STRESS), ΤΗΣ ΚΑΤΑΘΛΗΨΗΣ (DEPRESSION) ΚΑΙ ΤΗΣ Ε.Ε. 

 

Η Ε.Ε. αποτελεί ένα πρόβληµα που χαρακτηρίζει τα εργασιακά περιβάλλοντα, σε 

αντίθεση µε την κατάθλιψη, η οποία έχει την τάση να «διαποτίζει» κάθε πτυχή της 

προσωπικής ζωής των εργαζοµένων, δηλαδή να αναπτύσσεται παντού (global syndrome)92. Η 

παραπάνω παρατήρηση δέχεται εµπειρική υποστήριξη από νεώτερες µελέτες που 

υποστηρίζουν ότι η Ε.Ε. είναι αρκετά πιο σχετική µε το επάγγελµα και µε την τρέχουσα 

κατάσταση στον οργανισµό αντί της κατάθλιψης. Παρ’όλα αυτά, οι εργαζόµενοι (όπως έχει 

προαναφερθεί σε άλλη παράγραφο) που είναι πιο επιρρεπείς στην κατάθλιψη, σύµφωνα µε τα 

υψηλά σκορ που επιδεικνύουν στο νευρωτισµό93, θεωρούνται πιο τρωτοί στην Ε.Ε.  

∆ιαφορετικές έρευνες94 ισχυρίζονται πως η Ε.Ε. αποτελούσε αρχικά µία άσχηµη 

κατάσταση που συµπεριελάµβανε την κατάθλιψη, την αγωνία και το θυµό.  

Περισσότερη, όµως υποστήριξη για το διαχωρισµό ανάµεσα στην Ε.Ε. και στην 

κατάθλιψη έρχεται από την ανάλυση95 των διαφόρων µοντέλων της Ε.Ε, η οποία αναφέρεται 

στα πέντα(5) κοινά στοιχεία της τελευταίας: α) υπάρχει σαφής υπεροχή συµπτωµάτων 

δυσφορίας, όπως είναι η ψυχοσωµατική εξάντληση, η σωµατική καταπόνηση και η 

κατάθλιψη, β) η έµφαση δίνεται κυρίως στη νοητική και στην ψυχοσωµατική εξάντληση και 

λιγότερο στη καθαρά σωµατική, γ) τα συµπτώµατα σχετίζονται µε την εργασία, δ) τα 

συµπτώµατα εκδηλώνονται σε «φυσιολογικούς» εργαζόµενους, οι οποίοι δεν έπασχαν 

προηγουµένως από ψυχοπαθολογικά προβλήµατα και ε) µειωµένη αποτελεσµατικότητα και 

εργασιακή απόδοση αποδίδονται σε αρνητικές στάσεις και συµπεριφορές κατά την εργασία. 

Εποµένως, συµπεραίνεται πως η κατάθλιψη είναι ένα κλινικό σύνδροµο, ενώ η Ε.Ε. 

περιγράφει την υπάρχουσα «κρίση» ανάµεσα στον εργαζόµενο και στην εργασία του (µέσα 

σε εργασιακά περιβάλλοντα), και έτσι ότι τα δύο αυτά φαινόµενα είναι ξεκάθαρα 

διαφορετικά µεταξύ τους. Τέλος, επιβεβαιώνεται πως η Ε.Ε. είναι ένα σύνδροµο 

αποτελούµενο από ένα σύµπλεγµα τριών διαστάσεων, όπου οι διαστάσεις αυτές είναι 

περισσότερο µεταξύ τους στενά συνδεδεµένες, παρά µε οποιαδήποτε πτυχή της κατάθλιψης. 

                                                 
92 Maslach, C. et al. (2001). 
93 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
94 Maslach, C. et al. (1996). 
95 Maslach, C. et al. (1993). 
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Μερικές µελέτες96 αναφέρονται σε σηµαντική σχέση µεταξύ της Ε.Ε. και της 

κατάθλιψης σε δείγµα, για παράδειγµα, νοσηλευτικού προσωπικού. Σε διαφορετικό δείγµα, 

φαίνεται πως µόνο η ψυχοσωµατική εξάντληση συσχετίζεται θετικά και σε µεγάλο βαθµό µε 

την κατάθλιψη, σε αντίθεση µε τις υπόλοιπες δύο διαστάσεις της Ε.Ε. µε την τελευταία97.  

Συνοψίζοντας
98, η κατάθλιψη και η Ε.Ε. µπορούν να εκφράζουν αρνητικές απόψεις 

απέναντι στο εργασιακό περιβάλλον (ως µικρόκοσµος του κοινωνικού περιβάλλοντος), στο 

χαρακτήρα του εργαζοµένου, στη µελλοντική του εξέλιξη και στη «µελαγχολική» διάθεση 

του οργανισµού. Όµως, η Ε.Ε. αποτελεί µία µορφή κατάθλιψης, η οποία απορρέει από τη 

διαδικασία δηµιουργίας της Ε.Ε. και αποτελεί µια αναγκαία αιτία της Ε.Ε. Πιο απλά, η Ε.Ε. 

µπορεί να επιφέρει µακροχρόνια κατάθλιψη. Εποµένως, η Ε.Ε. εµφανίζεται, όταν η θέσπιση 

ενός ενεργού, αυτό-προσδιοριζόµενου εργασιακού ρόλου µέσα στην οργάνωση απειλείται ή 

διακόπτεται χωρίς να υπάρχει εναλλακτικός ρόλος διαθέσιµος. 

  Η παραπάνω, όµως συµπεριφορά του εργαζοµένου µπορεί να διατηρηθεί 

µακροχρόνια, µε αποτέλεσµα αυτή να διαµορφώσει και κοµµάτια της προσωπικότητας του. 

Κάτω, όµως από αυτές τις προϋποθέσεις, είναι δυνατόν ο ίδιος να οδηγηθεί και σε θετικές 

λύσεις/ δράσεις µέσα από τον αναπροσανατολισµό (reorientation) και την προσωπική 

αναδιάρθρωση (personal restructuring). Αντίθετα, η διαµόρφωση αυτή µπορεί να προκαλέσει 

και κρίση στην αυτό-εκτίµηση του, ενώ ο ίδιος νιώθει συναισθηµατικά και κοινωνικά 

αποµονωµένος, χωρίς να ελπίζει σε κάτι καλύτερο για το µέλλον. Η επιθυµία να πάει στην 

εργασία του «εξανεµίζεται» σταδιακά, και έτσι καταλήγει στο να λαµβάνει συνεχόµενες 

άδειες αδιαθεσίας, αλλά και να αναζητεί τη µετάταξη του σε άλλο πόστο.  

Η Ε.Ε. σύµφωνα µε τις σηµερινές µελέτες (που εντοπίζονται ιδίως σε “white-collar 

workers” εργαζόµενους) φαίνεται να αποτελεί µία απόκριση99 στο εργασιακό στρες, 

µολονότι οι παλαιότερες µελέτες αντιλαµβάνονταν το στρες µόνο µε φυσικούς και 

βιολογικούς όρους, σύµφωνα µε τους οποίους όλοι οι οργανισµοί (συµπεριλαµβανοµένου και 

των ανθρώπων) ανταποκρίνονταν οµοιόµορφα στους διάφορους αγχογόνους παράγοντες. 

Όµως, σύµφωνα µε σύγχρονες µεθόδους έρευνας, συµπεραίνεται ότι το πώς συγκεκριµένα οι 

εργαζόµενοι θα ανταποκριθούν στο εργασιακό τους περιβάλλον, εξαρτάται από την 

προσωπικότητα τους, το θεσµικό πλαίσιο της οργάνωσης, τις υπάρχουσες αντιλήψεις µεταξύ 

                                                 
96 Όπως, σύµφωνα µε τον Meier (1984) παρουσιάζεται ακόµη και σχετική επικάλυψη (overlap) µεταξύ της Ε.Ε. 
και της κατάθλιψης. 
97 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December). 
98 Maslach, C. et al. (1993). 
99 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
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των συναδέλφων τους και το οργανωσιακό πλαίσιο, µέσα στο οποίο εµφανίζονται οι 

στρεσογόνοι παράγοντες.  

Πράγµατι, το τί αποτελεί στρεσογόνο παράγοντα100 για έναν εργαζόµενο δε σηµαίνει 

ότι αποτελεί το ίδιο και για έναν άλλο, ακόµη και εάν αυτοί εργάζονται στον ίδιο χώρο. Το 

τελικό αποτέλεσµα είναι πως το στρες καθορίζεται ως µία σηµαντική ανισορροπία ανάµεσα 

στις περιβαλλοντικές (εργασιακές) απαιτήσεις και την ικανότητα ανταπόκρισης του 

εργαζοµένου, όταν ο ίδιος χρησιµοποιεί τις διαθέσιµες δυνάµεις του (µηχανισµούς 

αντιµετώπισης). Οι στρεσογόνοι παράγοντες οδηγούν συνήθως σε εντάσεις και αντιδράσεις 

(stress-reactions), δηλαδή σε φυσικές, ψυχολογικές και συµπεριφοριστικές διεργασίες, που 

εµφανίζονται παράλληλα µε τις υπερβολικές εργασιακές απαιτήσεις. Αυτοί  οι παράγοντες 

προκαλούν διαταραχές της οµαλής και υγιούς λειτουργίας του ατόµου, δηλαδή διάφορα 

σωµατικά προβλήµατα (somatic complaints), καθώς και ψυχολογική ένταση101. Η τελευταία, 

έτσι, περιλαµβάνει την αγωνιά (αίσθηµα νευρικότητας, φόβο, κ.α.),  την κατάθλιψη (συνεχής 

µελαγχολία, σπασµωδικές κινήσεις, υπερβολικό γέλιο, κ.α.), µόνιµο εκνευρισµό (irritation : 

συνεχής θυµός, ενόχληση κ.α.), αλλά και ψυχοσωµατικά συµπτώµατα, όπως είναι η υψηλή 

αρτηριακή πίεση, τα υψηλά επίπεδα χοληστερόλης, οι συνεχώς ιδρωµένες παλάµες, οι 

στοµαχικές διαταραχές, τα προβλήµατα ύπνου, η ταχυκαρδία, κ.α.). 

Η συνεχής έκθεση σε απειλές κατά της υγείας και της ασφάλειας των εργαζοµένων, 

όπως για παράδειγµα συµβαίνει στους πιλότους - εργαζόµενους στους κόλπους της Π.Α. κατά 

τη διάρκεια εκτέλεσης της αποστολής τους, αποτελεί ένα σηµαντικό στρεσογόνο 

παράγοντα
102. Σε αντίστοιχη έρευνα µε δείγµα αστυνοµικών, εντοπίστηκαν ανάλογα 

φαινόµενα, καθώς και ότι η ψυχοσωµατική εξάντληση συσχετίζονταν σε υψηλά επίπεδα µε 

το φυσικό κίνδυνο που διέτρεχαν οι ίδιοι κατά την εργασία τους. Επίσης, τα γενικότερα ρίσκα 

που παίρνει το άτοµο στη ζωή του (και όχι µόνο τα εργασιακά) σχετίζονται θετικά µε το 

στρες.  Επειδή, τα ρίσκα στην υγεία και στην ασφάλεια απειλούν την ψυχοσωµατική υγεία 

και την ικανότητα του ατόµου να επιβιώσει και να εργαστεί, θέτοντας, έτσι την προστασία ως 

µία από τις σηµαντικότερες αξίες, υπάρχει εµφανής σχέση του στρες και της προστασίας σε 

αυτά τα επικίνδυνα περιβάλλοντα.  

                                                 
100 Σύµφωνα µε Maslach, C. et al. (1993): οι στρεσογόνοι παράγοντες είναι οι απαιτήσεις στο εργασιακό 
περιβάλλον, τις οποίες οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται ως προβληµατικές, όπως είναι εργασιακό φορτίο, η 
διαµάχη ρόλου, η µελλοντική εργασιακή ασάφεια, κ.α.  
101 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December): Psychological Strain. 
102 McLain, D.L.(1995, December). 
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Το στρες φαίνεται να εµφανίζεται ως103: α) όταν οι πόροι του εργαζοµένου απειλούνται 

µε εξάλειψη, β) όταν οι πόροι έχουν ήδη χαθεί και γ) όταν ο ίδιος αποτυγχάνει να 

επανακτήσει ικανούς πόρους για να τους επενδύσει κατάλληλα µελλοντικά. Η 

προσωπικότητα αναγνωρίζεται σαν ένας από τους σηµαντικότερους πόρους. Επίσης, 

καθορίζεται και ως η ιδιαίτερη σχέση µεταξύ του ατόµου και του περιβάλλοντος, το οποίο 

και αξιολογείται από το άτοµο ως ταξικό, ότι υπερβαίνει τις δυνατότητές του, έχοντας σαν 

αποτέλεσµα να απειλεί την ίδια του την ευηµερία.  

Πραγµατικά, η Ε.Ε. ενσωµατώνει την εξάντληση µε το βαθµό δέσµευσης του 

εργαζοµένου µε την εργασία του, τη συναδελφικότητα και την αίσθηση της ικανότητας 

επίδοσης µέσα από την εκπλήρωση των καθηκόντων του. Εποµένως, η Ε.Ε. είναι ένα πιο 

συγκεκριµένο, αλλά και πολυδιάστατο φαινόµενο, που έρχεται σε αντιδιαστολή µε την 

αίσθηση της δέσµευσης µε την εργασία. Η αντίθετη κατάσταση του εργασιακού στρες είναι η 

χαλάρωση (ανάπαυση) και η συναισθηµατική κυρίως ευηµερία.  

Ειδικότερα, η Ε.Ε. αντιπροσωπεύει ταυτόχρονα τα πέντε(5) “D’s” , δηλαδή104: α) την 

αποθάρρυνση (Demoralization), όταν ο εργαζόµενος πιστεύει πως δεν είναι πλέον 

αποτελεσµατικός ως λειτουργός,  β) την αποπροσωποποίηση (Depersonalization), όταν 

συµπεριφέρεται στους άλλους, αλλά και στον ίδιο του τον εαυτό µε σκληρό (απρόσωπο) 

τρόπο, γ) την «αποσύνδεση / απόσπαση» (Detachment), όταν αποσύρεται από το σύνολο των 

εργασιακών του υποχρεώσεων, δ) την «αποµάκρυνση» (Distance), όταν ο ίδιος αποτραβιέται 

από κάθε διαπροσωπική του σχέση και ε) την «ήττα» (Defeat), όταν νιώθει πως διαψεύδεται 

από το εργασιακό του περιβάλλον, καθώς δεν είναι ικανός να ανταπεξέλθει πλέον, και άρα 

υποχωρεί. 

Σε ορισµένες περιπτώσεις, όπως στην έρευνα105 µε τους πληγέντες από την Ε.Ε. 

αστυνοµικούς και την επικείµενη αλληλεπίδραση τους µε τις οικογένειές τους, διαπιστώθηκε 

ότι η Ε.Ε. µπορεί να συνδεθεί µε αποτελέσµατα του στρες, όπως την αϋπνία (insomnia) και 

την υπερβολική χρήση αλκοόλ και ναρκωτικών ουσιών. Παρόµοια, οι τεταµένες σχέσεις µε 

τους συναδέλφους τους και τους άµεσα προϊσταµένους τους στο εξεταζόµενο δείγµα 

νοσηλευτικού προσωπικού106,  αναφέρονται καθαρά ως εργασιακοί στρεσογόνοι παράγοντες, 

                                                 
103 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
104 Επιπρόσθετη ερµηνεία του συνδρόµου της Ε.Ε. σε σχέση µε το στρες σύµφωνα µε τον McLain, D.L. (1995, 
December). 
105 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April). 
106 Maslach, C. et al. (1996). 
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παρόλο που το αναφερόµενο δείγµα ήδη βίωνε την Ε.Ε, κυρίως µέσα από αυτές τις σχέσεις 

και όχι µέσα από τη συνεχή του επαφή µε τους ασθενείς. 

Στο παρακάτω Πίνακα 1 συγκεντρώνονται οι κυριότερες διαφορές ανάµεσα στο στρες 

και την Ε.Ε107: 

 

Πίνακας 1. Συγκριτικός πίνακας του στρες µε την Ε.Ε. 

 
 

 

 

                                                 
107 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
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Η ΕΞΑΝΤΛΗΣΗ ΕΠΉΡΕΑΖΕΙ ΑΡΧΙΚΑ ΤΗ ΦΥΣΙΚΗ 
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ΤΗΝ ΕΝ∆ΥΝΑΜΩΣΗ  

ΕΠΙΦΕΡΕΙ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟ «ΞΕΣΠΑΣΜΑ» ΕΠΙΦΕΡΕΙ ΑΠΟΘΑΡΥΝΣΗ ΚΑΙ ΤΑΠΕΙΝΩΣΗ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ 

 
ΠΑΡΟΥΣΙΑΖΕΤΑΙ ΩΣ ΕΛΛΕΙΨΗ ΕΝΕΡΓΕΙΑΣ 

 

 
ΠΑΡΟΥΣΙΑΖΕΤΑΙ ΩΣ ΕΛΛΕΙΨΗ ΕΛΠΙ∆ΑΣ ΚΑΙ Ι∆ΑΝΙΚΩΝ 

 

Η ΚΑΤΑΘΛΙΨΗ ΑΠΟ ΤΟ ΣΤΡΕΣ ΟΦΕΙΛΕΤΑΙ ΣΤΗ 
ΣΩΜΑΤΙΚΉ ΑΝΑΓΚΗ ΓΙΑ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΚΑΙ 

∆ΙΑΤΗΡΗΣΗ ΕΝΕΡΓΕΙΑΣ 

Η ΚΑΤΑΘΛΙΨΗ ΑΠΟ ΤΗΝ Ε.Ε. ΟΦΕΙΛΕΤΑΙ ΣΤΗ ΘΛΙΨΗ 
ΠΟΥ ΠΡΟΚΑΛΕΙΤΑΙ ΑΠΟ ΤΗΝ ΕΛΛΕΙΨΗ ΟΡΜΑΤΟΣ ΚΑΙ  

ΑΞΙΩΝ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ 

∆ΗΜΙΟΥΡΓΕΙ ΤΗ ΜΟΝΙΜΗ ΑΙΣΘΗΣΗ ΥΠΑΡΞΗΣ 
ΕΠΕΙΓΟΥΣΑΣ ΑΝΑΓΚΗΣ ΚΑΙ ΤΗΝ 

ΥΠΕΡΚΙΝΗΤΙΚΟΤΗΤΑ 

∆ΗΜΙΟΥΡΓΕΙ ΤΗ ΜΟΝΙΜΗ ΑΙΣΘΗΣΗ ΑΝΙΚΑΝΟΤΗΤΑΣ 
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ΠΡΟΚΑΛΕΙ ΠΑΝΙΚΟ, ΦΟΒΙΑ ΚΑΙ ΣΥΝΕΧΗ ΑΓΩΝΙΑ 
(ΜΟΡΦΕΣ ∆ΙΑΤΑΡΑΧΩΝ) 
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Επίσης, µε την ανάλυση108 του ρόλου της δικαιοσύνης (justice) και της αδικίας 

(injustice) ως πόρος ή ως απαίτηση µέσα στον οργανισµό, είναι δυνατό να κατανοηθεί  

περαιτέρω η διάκριση της Ε.Ε. από το στρες. Αναλυτικότερα, όταν κάποιες µορφές αδικίας 

(π.χ. η στοχοποιηµένη αδικία: distributive injustice) λειτουργούν σαν ισχυροί αγχογόνοι 

παράγοντες, άλλες µορφές (π.χ. η διαδικαστική αδικία: procedural injustice) λειτουργούν σαν 

εξακολουθητικοί αγχογόνοι παράγοντες, οι οποίοι, όµως επιφέρουν τελικά την Ε.Ε. στους 

εργαζοµένους. 

Είναι ανάγκη να τονιστεί, ακόµη, πως µεµονωµένα επεισόδια ψυχολογικής αντίδρασης 

(action episodes) του εργαζοµένου δεν επαρκούν για την ύπαρξη της Ε.Ε, αλλά προκαλούν το 

στρες, το στρες στην «εµβρυακή» του µορφή (“ first-order-stress”), το οποίο στη συνέχεια 

εάν δεν καταπολεµηθεί µε τον κατάλληλο µηχανισµό αντιµετώπισης του, τότε θα επιφέρει το 

µόνιµο στρες (“second-order-stress”). Άρα, η Ε.Ε. αποτελεί αποτέλεσµα του τελευταίου, 

δηλαδή του µη θεραπεύσιµου στρες (unmediated), το οποίο έχει επιβαρυνθεί, για παράδειγµα 

µε την ταυτόχρονη έλλειψη αυτονοµίας του εργαζοµένου, και όχι του αρχικού «καθ 'εαυτόν» 

στρες,  του στρες per se 109. 

Στο επόµενο Σχήµα 3 απεικονίζεται ένα από τα εµπειρικά µοντέλα110 της Ε.Ε, όπου το 

αντιλαµβανόµενο στρες οδηγεί στην ψυχοσωµατική εξάντληση, η οποία µε τη σειρά της 

«ενεργοποιεί» την απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας και τη µειωµένη 

ικανότητα επίδοσης Η διάθεση για συνεχόµενη απουσία από την εργασία και η έλλειψη 

υποστήριξης από τους προϊσταµένους (supervisory support) φαίνονται να περιορίζουν το 

φαινόµενο το σύνδροµο της Ε.Ε. µε το να µετριάζουν τις σχέσεις µεταξύ της ψυχοσωµατικής 

εξάντλησης και των ψυχολογικών αποτελεσµάτων της, όπως είναι η απαθής ανταπόκριση της 

συνεισφοράς της εργασίας και η µειωµένη ικανότητα επίδοσης.  

Σύµφωνα µε την αναφερόµενη έρευνα προκύπτουν τα εξής αποτελέσµατα: α) το 

εργασιακό στρες συσχετίζεται θετικά µε την ψυχοσωµατική εξάντληση, ενώ η τελευταία 

συσχετίζεται θετικά µε την απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας, β) η µειωµένη 

ικανότητα επίδοσης δεν παρουσιάζει σηµαντικά επίπεδα συσχέτισης µε καµία διάσταση ή µε 

το στρες, γ) ο εργασιακός φόρτος φαίνεται παράλληλα να αυξάνει το εργασιακό στρες και 

την ψυχοσωµατική εξάντληση και δ) η υποστήριξη από τους προϊσταµένους συσχετίζεται 

αρνητικά µε την ψυχοσωµατική εξάντληση. Εποµένως, η θετική σχέση που επικρατεί µεταξύ 

                                                 
108 Halbesleben, J.R.B. & Buckley, M.R. (2004).   
109 Maslach, C. et al. (1993). 
110 Tourigny, L. et al. (2005, April). 
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της ψυχοσωµατικής εξάντλησης και της απαθούς ανταπόκρισης της συνεισφοράς της 

εργασίας γίνεται πιο εµφανής, όταν κυριαρχεί χαµηλή υποστήριξη από τους προϊσταµένους 

στο εργασιακό περιβάλλον. Με αυτό τον τρόπο, οι εργαζόµενοι που δέχονται την υποστήριξη 

από τους προϊσταµένους τους δεν πρόκειται να αποθαρρύνουν τους συναδέλφους τους, όταν 

οι ίδιοι είναι ήδη πληγέντες από την Ε.Ε. Τέλος, η σχέση ανάµεσα στην ψυχοσωµατική 

εξάντληση και στη µειωµένη ικανότητα επίδοσης των εργαζοµένων είναι αρνητική, όταν 

επικρατεί χαµηλή υποστήριξη από τους προϊσταµένους κατά την εργασία τους. 

 

Σχήµα 3. Εµπειρικό µοντέλο της Ε.Ε. µε την ίδια και των άλλων εφαρµοσµένων 

µηχανισµών αντιµετώπισης της. 

 
 

Όσον αφορά στη διάκριση µεταξύ της Ε.Ε. και της εργασιακής ικανοποίησης, η 

εξήγηση µπορεί να δοθεί από την αρνητική τους συσχέτιση, που εµφανίζεται συνεχώς µέσα 

Πηγή: Tourigny, L. et al. (2005, April). 
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από ανάλογες έρευνες111. Παρόλο που θεωρήθηκε αρχικά λογικό το σύνδροµο της Ε.Ε. να 

έχει κάποια σχέση µε τη µη ικανοποίηση από την εργασία, διαπιστώθηκε τελικά ότι η µεταξύ 

τους σχέση δεν είναι αρκετά ισχυρή για να θεωρηθούν οι δύο εξεταζόµενες έννοιες 

πανοµοιότυπες. Αναλυτικότερα112, προκύπτει πως η εργασιακή ικανοποίηση εµφανίζει 

αρνητική συσχέτιση µε την ψυχοσωµατική εξάντληση και την απαθή ανταπόκριση της 

συνεισφοράς της εργασίας, ενώ ελαφρώς θετική συσχέτιση µε την ικανότητα επίδοσης των 

εργαζοµένων από διάφορες επαγγελµατικές οµάδες (π.χ. δείγµα από δικηγόρους, 

σωφρονιστικούς υπαλλήλους, ψυχιάτρους, δηµοσίους υπαλλήλους κ.α.). 

Σε διαφορετικό δείγµα113 αποτελούµενο από “white-collar workers” εργαζόµενους, 

προκύπτει πως η µη ικανοποίηση από την εργασία (η δυσαρέσκεια) τους οφείλεται στις 

άσχηµες υπάρχουσες σχέσεις µε τους συναδέλφους τους. Συγκεκριµένα, κατηγορούν τους 

τελευταίους για το έντονο στρες που βιώνουν οι ίδιοι, ενώ υποστηρίζουν πως εάν είχαν 

καλύτερη κοινωνική υποστήριξη θα ήταν πιο ικανοποιηµένοι και θα απόδιδαν, έτσι, 

περισσότερο. Αναλυτικότερα, οι καλύτερες εργασιακές σχέσεις θα είχαν τα εξής αποτέλεσµα 

στους εργαζοµένους: α) να είναι ικανοποιηµένοι από την εργασία τους, β) να νιώθουν 

ελεύθεροι να εκφραστούν ελεύθερα, γ) να παραµένουν ψυχοσωµατικά υγιείς, αποφεύγοντας, 

έτσι το σύνδροµο της Ε.Ε. και δ) να νιώθουν ασφάλεια και ηρεµία, καταπολεµώντας και το 

στρες. 

Αρκετές µελέτες114 υποδεικνύουν πως η εργασιακή ικανοποίηση προσδιορίζει την 

υποκειµενική αντίδραση του εργαζοµένου στην εργασία του και αποτελεί ένας χρήσιµος 

προγνωστικός παράγοντας των στάσεων και συµπεριφορών του απέναντι στις λειτουργίες 

ενός οργανισµού.  Σε εργασιακά περιβάλλοντα, όπου οι εργαζόµενοι (π.χ. πιλότοι) είναι 

εκτεθειµένοι σε «απειλές» για την υγεία και την ασφάλεια τους καθηµερινά, παίρνοντας 

ρίσκα για να αποδώσουν όσο το δυνατόν καλύτερα, εµφανίζονται πολύπλοκες σχέσεις µεταξύ 

του στρες, της εργασιακής ικανοποίησης, της Ε.Ε. και της συνολικής απόδοσης στην 

αποστολή. 

Ολοκληρώνοντας, η Ε.Ε. φαίνεται να σχετίζεται µε χαµηλή εργασιακή ικανοποίηση και 

ποιότητα στο ρόλο της εργασίας του εργαζοµένου, µε υψηλό ψυχολογικό «µαρασµό» και 

χαµηλά επίπεδα θετικών συναισθηµάτων και συνολικής ικανοποίησης από την ίδια του τη 

ζωή. 
                                                 
111 Spector, P. (1997) & Tsigilis, N. et al. (2004, April). 
112 Maslach, C. et al. (1996). 
113 Maslach, C. et al. (1993). 
114 McLain, D.L.(1995, December). 
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1.5 ΤΑ ΓΕΝΙΚΟΤΕΡΑ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ (OUTCOMES) ΤΗΣ Ε.Ε 

 

Η σηµαντικότητα της Ε.Ε, για τους εργαζοµένους και για το οργανωσιακό περιβάλλον, 

προσδιορίζεται µέσα από τα αποτελέσµατα που επιφέρει η ίδια. Τα περισσότερα από τα 

εξεταζόµενα αποτελέσµατα έχουν συσχετιστεί µε την εργασιακή απόδοση. Παρακάτω 

αναφέρονται µερικά χαρακτηριστικά αποτελέσµατα του συνδρόµου της Ε.Ε. : 

- Εργασιακή απόδοση. Η πιο συχνή και σηµαντική αρνητική επίδραση της Ε.Ε. είναι η 

µείωση της εργασιακής απόδοσης
115. Σε δείγµα νοσηλευτικού προσωπικού, 

διαπιστώθηκε η ύπαρξη αρνητικής συσχέτισης, κυρίως µίας διάστασης της Ε.Ε., της  

ψυχοσωµατικής εξάντλησης, µε την εργασιακή απόδοση. Επίσης, η Ε.Ε. φαίνεται να έχει 

διαφορετικά αποτελέσµατα στην εργασιακή απόδοση, όταν το εργασιακό περιβάλλον 

προσδιορίζει διαφορετικά την τελευταία. Για παράδειγµα, οι εργαζόµενοι του παραπάνω 

δείγµατος, που αποδεδειγµένα βίωναν την Ε.Ε, θεωρούσαν πως δεν απέδιδαν τόσο όσο 

απαιτούσε ο οργανισµός από αυτούς (“subjective” performance), ενώ ο ίδιος ο 

οργανισµός είχε αντίθετη άποψη (“objective” performance: οι προϊστάµενοι αυτών των 

εργαζοµένων ήταν ευχαριστηµένοι από την απόδοση τους). 

Η Ε.Ε. έχει, επίσης συσχετιστεί µε πολλές µορφές αρνητικών στάσεων της 

εργασίας
116, όπως είναι η εθελούσια έξοδο από την εργασία, η διάθεση για συνεχόµενη 

απουσία/ αποχώρηση από την εργασία και η υπερβολική εξάρτηση στους κανόνες που 

την διέπουν (over-reliance). Παρ’όλα αυτά, οι εργαζόµενοι που παραµένουν στις θέσεις 

κατά την εργασία τους, λόγω της Ε.Ε. παρουσιάζουν χαµηλή παραγωγικότητα και 

αποτελεσµατικότητα. Εποµένως, η Ε.Ε. συνδέεται µε τη χαµηλή εργασιακή ικανοποίηση 

και µειωµένη αφοσίωση του εργαζοµένου στο επάγγελµα του και στον οργανισµό, όπου 

εργάζεται. 

Όσον αφορά στη διάθεση για συνεχόµενη απουσία/ αποχώρηση117 από την εργασία, 

θεωρείται πως αποτελεί ένα αρνητικό αποτέλεσµα του στρεσογόνου παράγοντα για το 

την ασάφεια ρόλου, του εργασιακού στρες και της Ε.Ε, και ιδιαίτερα ένα µέσο 

«απόδρασης» από στρεσογόνες εργασιακές συνθήκες. Όµως, η συνεχόµενη απουσία από 

την εργασία είναι ένα πολύπλοκο φαινόµενο, και προβληµατίζει ερευνητικά, εάν τελικά 

αποτελεί αρνητικό αντίκτυπο ή έναν στρατηγικό µηχανισµό αντιµετώπισης της Ε.Ε. Σε 

                                                 
115 Halbesleben, J.R.B. & Buckley, M.R. (2004). 
116 Maslach, C. et al. (2001).  
117 Tourigny, L. et al. (2005, April). 
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µοντέλο
118, όπου εµφανίζεται η συνεχόµενη απουσία ως «συστηµατική απόδραση», η 

ύπαρξη υψηλών απαιτήσεων σε συνδυασµό µε τον ανεπαρκή έλεγχο κατά την εργασία 

σχετίζονται µε υψηλά επίπεδα απουσίας. 

 Παρ’όλα αυτά, το επικρατέστερο µοντέλο119 υποστηρίζει πως η συνεχόµενη απουσία 

αποτελεί ένα µέσο αποκατάστασης (restorative model), δηλαδή µια προληπτική 

αντίδραση απέναντι στο στρες, και όχι µία παθητική στρατηγική «απόδρασης». 

Εποµένως
120, η συνεχόµενη απουσία αποτρέπει τα αρνητικά αποτελέσµατα στις στάσεις 

και στις συµπεριφορές των εργαζοµένων, λόγω του εργασιακού στρες και της 

επικείµενης Ε.Ε. Με αυτό τον τρόπο, η αυξηµένη συνεχόµενη απουσία σχετίζεται µε την 

περιορισµένη εµφάνιση της Ε.Ε, και µε θετικά αποτελέσµατα, όπως είναι ο χαµηλός 

βαθµός εθελούσιας εξόδου από την εργασία και η διατηρήσιµη εργασιακή απόδοση. Η 

συνεχόµενη απουσία ενεργεί, έτσι, ως ρυθµιστής (buffer) ανάµεσα κυρίως στην 

ψυχοσωµατική εξάντληση και στα ψυχολογικά παράγωγα της δεύτερης (στην 

αποπροσωποποίηση και στη µειωµένη ικανότητα επίδοσης). Οι εργαζόµενοι, τελικά, 

απουσιάζουν συχνά µε σκοπό να ανανεωθούν (δηλαδή να επέλθει «ψυχολογική 

αναπλήρωση»), προτού νιώσουν µη χρήσιµοι στον οργανισµό και απολείπονται σε 

ατοµικούς πόρους.  

Οι πληγέντες από την Ε.Ε. εργαζόµενοι µπορεί να έχουν αρνητική επίπτωση πάνω 

στους συναδέλφους τους, µε το να δηµιουργούν συνεχείς ρίξεις, να τους ενοχλούν και να 

τους διαταράσσουν στην εργασία τους. Για τους παραπάνω λόγους, η Ε.Ε. µπορεί να 

είναι «µεταδοτική» (contagious), διαιωνίζοντας, έτσι, την ύπαρξή της ακόµη και µέσα 

από άτυπες αλληλεπιδράσεις στο εργασιακό περιβάλλον. Επιπλέον, η Ε.Ε. αποδεικνύεται 

να επιφέρει επιπρόσθετα αρνητικά αποτελέσµατα (“spill over” ) στις οικογένειες των 

πληγέντων εργαζόµενων.   

-   Υγεία. Η διάσταση της ψυχοσωµατικής εξάντλησης της Ε.Ε. αποτελεί την πιο 

προγνωστική διάσταση ανάµεσα στις άλλες δύο για αποτελέσµατα στην υγεία που 

αφορούν στρεσογόνες συνθήκες εργασίας. Για παράδειγµα, επιβεβαιώθηκαν σχέσεις της 

Ε.Ε. µε την κατάχρηση ουσιών (substance abuse), το αλκοόλ, καθώς και µε 

αποτελέσµατα που οφείλονται στο παρατεταµένο στρες ( π.χ. πονοκεφάλους, αϋπνίες 

κ.α.). 

                                                 
118 Helmreich, R.L. (2000). 
119 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
120 Tourigny, L. et al. (2005, April). 
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 Όσον αφορά στη νοητική υγεία, η σύνδεση νε την Ε.Ε. είναι ποιο πολύπλοκη. Όπως 

άλλωστε έχει προαναφερθεί (σε παραπάνω παράγραφο), η Ε.Ε. έχει συνδεθεί µε τη 

διάσταση του νευρωτισµού και του ψυχιατρικού προφίλ της συνδεδεµένης µε την 

εργασία νευρασθένειας (neurasthenia), υποστηρίζοντας, έτσι την παρατήρηση πως η ίδια 

η Ε.Ε. αποτελεί µορφή νοητικής ασθένειας. Ωστόσο, η πιο συχνή υπόθεση ερευνών 

υποστηρίζει πως η Ε.Ε. προκαλεί νοητική δυσλειτουργία (mental dysfunction), µε 

αποτέλεσµα να επισπεύδει την εµφάνιση αρνητικών επιδράσεων, όπως είναι η αγωνία, η 

κατάθλιψη, η µείωση της αυτό-εκτίµησης, κ.α. ∆ιαφορετικές µελέτες αναφέρουν ότι οι 

εργαζόµενοι που είναι νοητικά υγιείς έχουν την ικανότητα να αντιµετωπίσουν 

αποτελεσµατικότερα τους χρόνιους στρεσογόνους παράγοντες και έτσι εµφανίζουν 

λιγότερες πιθανότητες να βιώσουν στο µέλλον την Ε.Ε.  

Επίσης, διαπιστώθηκε πως τα άτοµα που ήταν περισσότερο ψυχολογικά υγιή στην 

εφηβεία και στην αρχή της ενηλικίωσης τους θεωρούνται πιο ικανά να εργαστούν σε 

συναισθηµατικά απαιτητικά επαγγέλµατα (π.χ. ανθρωπιστικά επαγγέλµατα) και να 

παραµείνουν σε αυτά, επιδεικνύοντας µεγαλύτερη και συνεχή επαγγελµατική ανάµειξη, 

καθώς και εργασιακή ικανοποίηση κατά την άσκησή αυτών.   

-   Μη διατήρηση των πόρων (conservation of resources). Έχει αποδειχθεί πως η Ε.Ε. είναι 

στενά συνδεδεµένη µε την απώλεια πόρων. Οι εργαζόµενοι, όταν αντιµετωπίζουν χρόνιο 

εργατικό φόρτο, εισέρχονται σε ένα κύκλο ανάλωσης των διαθέσιµων πόρων (χρόνου και 

ενέργειας), µε σκοπό να αποκρούσουν την απειλή µελλοντικών µεγαλύτερων 

απαιτήσεων. Λίγοι πόροι εµφανίστηκαν να σχετίζονται στενά µε την ικανότητα επίδοσης 

του εργαζοµένου, µε εξαίρεση την παρουσία φίλων/ συναδέλφων στην εργασία και τη 

συµµετοχή στη διαδικασία λήψης αποφάσεων στον οργανισµό. Με την ανάλυση αυτή, 

επιβεβαιώθηκε πως η ικανότητα επίδοσης συνδέεται µε µηχανισµούς αντιµετώπισης, ενώ 

η ψυχοσωµατική εξάντληση κυρίως µε τη εθελούσια έξοδο από την εργασία. 

-   Ο κοινωνικός περίγυρος121. Η Ε.Ε. πολλές φορές επιφέρει αρνητικά αποτελέσµατα 

(ασυµφωνία - impairment) στις σχέσεις του εργαζοµένου µε τους άλλους ανθρώπους που 

τον περιβάλλουν, εντός και εκτός της εργασίας του, µέσα στο γενικότερο κοινωνικό 

«ιστό». Για παράδειγµα, σε σχετική έρευνα, το ιατρικό προσωπικό εµφάνισε υψηλά σκορ 

ψυχοσωµατικής εξάντλησης, όταν δεν ήταν ικανοί να εργαστούν στο συγκεκριµένο χώρο 

και έτσι αναζητούσαν να «ξεφύγουν» από τους ανθρώπους που τους περιέβαλλαν 

                                                 
121 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April). 
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καθηµερινά (συναδέλφους,  µόνιµους ασθενείς και προϊσταµένους). Σε αντίστοιχο δείγµα 

κοινωνικών λειτουργών122, διαπιστώθηκαν χαµηλά σκορ στην εργασιακή ικανοποίηση, 

λόγω των άσχηµων σχέσεων των εργαζοµένων µε τους συνεργάτες τους, καθώς και στην 

ικανότητα επίδοσης τους, ενώ υψηλά σκορ ψυχοσωµατικής εξάντλησης και απαθούς 

ανταπόκρισης της συνεισφοράς της εργασίας. Σε δείγµα νοσηλευτικού προσωπικού123, 

επιβεβαιώθηκε πως οι εργαζόµενοι παρουσίασαν υψηλά σκορ ψυχοσωµατικής 

εξάντλησης, εξαιτίας δυσάρεστων σχέσεων µε τους προϊσταµένους τους, ενώ υψηλά 

σκορ ικανότητας επίδοσης του, λόγω των καλών σχέσεων µε του συναδέλφους τους.  

Επίσης, σε δείγµα πληγέντων από την Ε.Ε. αστυνοµικών
124, αναφέρθηκαν 

περιστατικά οικογενειακής βίας, καθότι οι ίδιοι, επιστρέφοντας στην οικογένειά τους 

µετά το πέρας της εργασία τους, πρόβαλαν επιθετική διάθεση (κυρίως θυµό και 

εκνευρισµό) απέναντι στη σύζυγο  και στα παιδιά τους. Οι παραπάνω αστυνοµικοί, 

εµφανίζοντας υψηλά σκορ ψυχοσωµατικής εξάντλησης, προτιµούσαν να µείνουν µόνοι 

στο σπίτι τους από το να διαθέσουν χρόνο για την οικογένεια τους. Ειδικότερα, οι 

αναφερόµενοι εκλάµβαναν ότι τα παιδιά τους αποµακρύνονταν συναισθηµατικά από 

αυτούς, όταν αυτοί βίωναν κατά την εργασία τους έντονη αποπροσωποποίηση και 

µειωµένη ικανότητα επίδοσης τους. Ο αστυνοµικός, έτσι, που ανάφερε υψηλά σκορ 

αποπροσωποποίησης προσπαθούσε να απέχει από κοινωνικές εκδηλώσεις της 

οικογένειας του (π.χ. εορτές), ενώ διατηρούσε ελάχιστες σχέσεις µε φίλους, τους 

οποίους, µάλιστα,  δεν τους µοιράζονταν µε την σύζυγο του. 

Σε δείγµα ιατρών/ χειρούργων125, αποδείχθηκε πως η Ε.Ε. σχετίστηκε µε µερικά 

συνεπακόλουθα του εργασιακού στρες, όπως είναι η αϋπνία και χρήση αλκοόλ. Οι 

χειρούργοι που βίωναν την Ε.Ε. εµφάνιζαν υψηλά σκορ ψυχοσωµατικής εξάντλησης, 

ενώ οι σύζυγοί τους ανέφεραν πως οι πρώτοι παρουσίαζαν πολύ συχνά αϋπνία, ακόµη 

και δύσπνοια στη διάρκεια του ύπνου τους. Πολλοί από αυτούς, µε σκοπό να 

αντιµετωπίσουν την ψυχοσωµατική εξάντληση, πίνουν αλκοολούχα ποτά, ενώ για τα 

χαµηλά σκορ στη µειωµένη ικανότητα επίδοσης του, κάνουν συχνή χρήση ηρεµιστικών 

χαπιών (tranquilizers).    

 

                                                 
122 Maslach, C. et al. (1996). 
123 Maslach, C. et al. (1996). 
124 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1984). 
125 Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: ΤΟ ΝΕΟ ΘΕΩΡΗΤΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΤΗΣ Ε.Ε.: Ο ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΣ 

ΜΕΡΟΣ ΤΟΥ ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΥ (PERSON WITHIN WORK CONTEXT)  

 

 

2.1 ΟΙ ΑΡΧΕΤΥΠΕΣ ΑΙΤΙΕΣ ΕΜΦΑΝΙΣΗΣ ΤΗΣ Ε.Ε.   

 

Οι νεώτερες έρευνες για το σύνδροµο της Ε.Ε. έχουν αρχίσει να αναπτύσσουν 

σύγχρονα θεωρητικά πλαίσια (“job-person fit”)126, τα οποία µπορούν πιο ρητά πλέον να 

ενσωµατώσουν τους ατοµικούς µε τους περιβαλλοντικούς παράγοντες µέσα στον εργασιακό 

χώρο, χωρίς να ξεχωρίζουν ειδικά κάποιον από αυτούς. Το αποτέλεσµα από την υιοθέτηση 

ενός µοντέλου «ταιριάσµατος» (εναρµονισµού -“fit”),   του εργαζοµένου µε το εργασιακό του 

περιβάλλον, φαίνεται να αποτελεί το κατάλληλο πλαίσιο περαιτέρω κατανόησης της Ε.Ε.  

Ωστόσο, το προαναφερόµενο µοντέλο αποδεικνύεται να έχει συγκεκριµένους 

περιορισµούς, όπως είναι: α) ο εργαζόµενος συνήθως πλαισιώνεται από παράγοντες της 

προσωπικότητας του ή από µια ακριβή κατανόηση του επαγγέλµατος του, και όχι από τα 

συναισθήµατα, την παρακίνηση (motivation) ή τις αντιδράσεις του στο εργασιακό στρες και 

β) το επάγγελµα του συνήθως προσδιορίζεται µε αντικειµενικούς στόχους και συγκεκριµένες 

αποστολές και όχι σαν µέρος ενός οργανωσιακού χώρου, ενός ενεργού περιβάλλοντος. Η 

γενική ιδέα του “fit” , αρκετές φορές κατανοείται από τους ερευνητές αποκλειστικά για να 

προβλέπει τις επιπτώσεις που προέρχονται από το στάδιο επιλογής επιθυµητού επαγγέλµατος 

από το άτοµο ή από την είσοδο του στον οργανισµό (entry issues) ή ακόµη και από την 

προσαρµογή του σε αυτό (adjustment ).  

Απεναντίας, η Ε.Ε. µέσα από το παραπάνω µοντέλο συµπεριλαµβάνει όλα εκείνα τα 

στάδια της διαδικασίας, που αναπτύσσονται αργότερα, όταν, δηλαδή ο εργαζόµενος είναι 

σχετικά έµπειρος (έχει µερικά χρόνια παραµονής στο επάγγελµα), έχει γνωρίσει το εργασιακό 

του περιβάλλον, αλλά παραµένει «απροσάρµοστος», δεν έχει «ταιριάξει» ο ίδιος ακόµη και 

σήµερα µε την εργασία του. 

Αναλυτικότερα, το µοντέλο “fit”  εστιάζει στο βαθµό προσαρµογής (match) ή όχι 

(misfit / mismatch) ανάµεσα στο άτοµο και σε έξι(6) συγκεκριµένες περιοχές/επιρροές του 

εργασιακού του χώρου. Όσο µεγαλύτερο είναι το «χάσµα» (που ισοδυναµεί σε 

«αποµάκρυνση») µεταξύ ατόµου και εργασίας του, τόσο αυξηµένη είναι η πιθανότητα ο ίδιος 

                                                 
126 Maslach, C. et al. (2001). 
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να βιώσει την Ε.Ε, ενώ, όσο µικρότερο είναι το «χάσµα» αυτό (άρα και καλός 

εναρµονισµός), τόσο αυξάνεται η πιθανότητα να επέλθει η επαγγελµατική δέσµευση. Η 

σχέση  (το «ταίριασµα») που επέρχεται, τελικά, µεταξύ του εργαζοµένου και της εργασίας 

του είναι εφάµιλλη µε την έννοια του «ψυχολογικού συµβολαίου».  

Οι αιτίες µη προσαρµογής οφείλονται στα άλυτα συσσωρευµένα κρίσιµα θέµατα κατά 

τη διαδικασία καθιέρωσης του «ψυχολογικού συµβολαίου», ή στις απότοµες/ξαφνικές 

αλλαγές των εργασιακών σχέσεων, οι οποίες επιφέρουν νέα διαφορετικά δεδοµένα, τα οποία 

ο εργαζόµενος τα θεωρεί όχι αποδεκτά (απαράδεκτα). Εποµένως127, οι αναφερόµενες αιτίες 

οδηγούν σε Ε.Ε, η οποία µε τη σειρά της σε διάφορα αποτελέσµατα.  

Το µοντέλο αυτό προτείνει έξι(6) συγκεκριµένες περιοχές/επιρροές µέσα από ένα 

πλήθος διαφορετικών εργατικών σχέσεων, εστιάζοντας στις κεντρικότερες σχέσεις µε την 

Ε.Ε.  Οι περιοχές/επιρροές αυτές είναι όλες «εξωτερικές128» (external) προς τον εργαζόµενο 

και περιλαµβάνουν το συνολικό εύρος των οργανωσιακών παραγόντων, που σχετίζονται µε 

την Ε.Ε, καθιερώνοντας, έτσι, ένα πλαίσιο, που συµπεριλαµβάνει τις µεγαλύτερες 

οργανωσιακές αρχέτυπες αιτίες εµφάνισης της Ε.Ε, όπως είναι οι παρακάτω:  

- To Εργασιακό φορτίο. H ασυµφωνία λόγω του έντονου εργασιακού φορτίου (intense 

workload) προκαλεί την εργασιακή υπερφόρτιση, όταν οι πολλές απαιτήσεις εξαντλούν 

την ενέργεια του εργαζοµένου σε τέτοιο βαθµό, όπου η ανάκτηση τους είναι αδύνατη. 

Επίσης, η ασυµφωνία αυτή µπορεί να προκληθεί από την επιλογή λανθασµένου 

επαγγέλµατος, καθώς το άτοµο υστερεί σε ικανότητες και δεξιότητες για το 

συγκεκριµένο τύπο εργασίας και άρα αποµονώνεται. Η συναισθηµατική εργασία, εξίσου, 

είναι ιδιαίτερα εξαντλητική, γιατί απαιτεί από τους εργαζοµένους να επιδεικνύουν 

συναισθήµατα που είναι διαφορετικά από αυτά που οι ίδιοι πραγµατικά νιώθουν. Το 

εργασιακό φορτίο συνδέεται στενά µε την ψυχοσωµατική εξάντληση της Ε.Ε, και 

εξαρτάται από την πίεση χρόνου και την πολυπλοκότητα (complexity) του έργου / της 

αποστολής. 

Όσο, έτσι, αυξάνεται ο ρυθµός της εργασίας (“tempo” ) για την εκπόνηση του έργου 

σε στενά χρονικά περιθώρια, τόσο το εργασιακό φορτίο επιβαρύνει τους εργαζοµένους, 

ενώ πολλές φορές λειτουργεί σε βάρος της ποιότητας, της καινοτοµίας και των καλών 

συναλλαγών µε τους συνεργάτες τους129, µε αποτέλεσµα να εµφανίζεται η Ε.Ε. 

                                                 
127 Maslach, C. et al. (2001). 
128 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
129 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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- Έλεγχος. H ασυµφωνία λόγω του ανεπαρκούς ελέγχου σχετίζεται περισσότερο µε τη 

µειωµένη ικανότητα επίδοσης του ατόµου που βιώνει την Ε.Ε. Η ύπαρξη της 

αναφερόµενης ασυµφωνίας υποδηλώνει ότι ο εργαζόµενος δεν ασκεί επαρκή έλεγχο 

στους διαθέσιµους πόρους για την εκπλήρωση του ανατιθέµενου έργου/αποστολής, ή δεν 

έχει την κατάλληλη εξουσία για να κατευθύνει το έργο εκεί που νοµίζει ότι θα έχει 

καλύτερα αποτελέσµατα. Η κατάσταση αυτή είναι εξαιρετικά φορτική για τους 

εργαζοµένους που νιώθουν υπεύθυνοι για τη συνεισφορά τους στη συνολική 

οργανωσιακή απόδοση, στην οποία και είναι βαθιά αφοσιωµένοι, αλλά στερούνται της 

ικανότητας να διευθύνουν και να εκτελέσουν τα κατάλληλα σχέδια.  

Οι πολιτικές του µάνατζµεντ που υιοθετούν «στενές» και µονόπλευρες προσεγγίσεις 

δεν προσφέρουν επαρκή χώρο στους εργαζοµένους να εξελιχτούν, να καινοτοµήσουν και 

να νιώσουν ικανοποιηµένοι από την εκπλήρωση των υποχρεώσεων τους130.  

- Ανταµοιβή (reward). H ασυµφωνία αυτή οφείλεται λόγω της έλλειψης των κατάλληλων 

ανταµοιβών στους εργαζοµένους. Μερικές φορές αυτές µπορεί να είναι ανεπαρκείς 

οικονοµικές απολαβές, όπως, όταν ο εργαζόµενος δε λαµβάνει επιπρόσθετες αµοιβές για 

αναγνωρίσιµα κατορθώµατα, οι αµοιβές που είναι δεν ανάλογες της µοναδικότητας της 

εργασίας του. Εξίσου σηµαντικές είναι και οι ηθικές ανταµοιβές (π.χ. έπαινοι, 

συγχαρητήρια σε έγγραφη µορφή, κ.α.), που αναγνωρίζουν την αξία των κατορθωµάτων 

του εργαζοµένου και τον αναδεικνύουν ανάµεσα στους υπολοίπους.  Η έλλειψη των 

παραπάνω ηθικών ανταµοιβών υποτιµά (devalue) την εξαίρετη εργασία, αλλά και τον 

ίδιο τον εργαζόµενο ως επαγγελµατία131.  

Επιπλέον, η έλλειψη των εγγενών ανταµοιβών (intrinsic/internal rewards), όπως είναι 

η υπερηφάνεια στην εκτέλεση µιας σηµαντικής εργασίας µε επιτυχία,  επιφέρει την 

απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας και την εργασιακή δυσαρέσκεια. 

Γενικά, η έλλειψη των ανταµοιβών στον οργανισµό προκαλεί τη µειωµένη ικανότητα 

επίδοσης των εργαζοµένων.  

- Κοινότητα (community). Όταν οι εργαζόµενοι απολέσουν το συναίσθηµα της ανάγκης για 

θετική σύνδεση και τη συχνή εποικοδοµητική επικοινωνία µε τους συναδέλφους τους, 

έστω και το λόγο ότι µοιράζονται τον ίδιο εργασιακό χώρο, τότε επέρχεται ασυµφωνία 

που είναι αρκετά σοβαρή. Οι εργαζόµενοι εξελίσσονται και λειτουργούν καλύτερα, όταν 

µοιράζονται εγκώµια, άνεση, ευτυχία, χιούµορ, ασφάλεια κ.α. µε συνεργάτες που 

                                                 
130 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
131 Maslach, C. et al. (2001). 
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εκτιµούν και συµπαθούν. Η κοινότητα αποτελεί µορφή κοινωνικής υποστήριξης, η οποία 

προωθεί τις διατηρήσιµες συναισθηµατικές ανταλλαγές (emotional exchange) µεταξύ 

των εργαζοµένων, αλλά κυρίως επαναβεβαιώνει (reaffirm) την ιδιότητα του µέλους στο 

ίδιο εργασιακό «γκρουπ» (teamwork spirit), όπου τα άτοµα µοιράζονται όµοιες αξίες και 

ανησυχίες. Παρ’όλα αυτά, η µακροχρόνια και άλυτη διαµάχη / ρήξη ανάµεσα στους 

εργαζοµένους στον οργανισµό επιφέρει καταστροφικά αποτελέσµατα για την υπάρχουσα 

κοινότητα. Με αυτό τον τρόπο, εµφανίζονται αισθήµατα εχθρότητας και εκνευρισµού, 

που προκαλούν, τελικά, ψυχοσωµατική εξάντληση και αρνητική διάθεση για τη λήψη 

οποιασδήποτε µορφής κοινωνικής υποστήριξης.  

Ιδιαίτερα, η ύπαρξη κλίµατος υποστήριξης132 (supportive climate) στον οργανισµό 

προβάλλει τους συναδέλφους ως την κυριότερη µορφή κοινωνικής υποστήριξης, γιατί 

αυτοί προσφέρουν συναισθηµατική ηρεµία και δηµιουργούν περιβάλλον αµοιβαιότητας 

και συνεχούς υποστήριξης ανάµεσα σε όλη την κοινότητα, αλλά και µε το µάνατζµεντ 

του οργανισµού. Εποµένως, η εγκαθίδρυση ενός τέτοιου κλίµατος αποτελεί τον πιο 

αποτελεσµατικό τρόπο για µια οργανωµένη κοινότητα (π.χ. Μοίρα) να «αποµονώσει» 

(“insulate”)  τα µέλη της από τα αρνητικά αποτελέσµατα της Ε.Ε. Τέλος, η οικογένεια 

(κυρίως µε τέκνα) και οι στενοί φίλοι αποτελούν σηµαντική, επίσης, µορφή κοινωνικής 

υποστήριξης, γιατί υποστηρίζουν τον εργαζόµενο, προσφέροντας του ένα ψυχολογικό 

«µαξιλάρι», ένα «κατάλυµα» για εκτόνωση των ακραίων συναισθηµατικών αντιδράσεων 

στην εργασία, και προπαντός όχι επιπρόσθετο φορτίο.  

- ∆ικαιοσύνη (fairness). Η συγκεκριµένη ασυµφωνία απαντάται όταν δεν υπάρχει εµφανή 

δικαιοσύνη στο εργασιακό περιβάλλον. Η δικαιοσύνη, η οποία συντελεί στην 

εγκαθίδρυση του αµοιβαίου σεβασµού, της εµπιστοσύνης και της ειλικρίνειας, 

επικυρώνοντας, έτσι, την ατοµική αξία του κάθε εργαζοµένου ξεχωριστά, αποτελεί 

κεντρικό «άξονα» της κοινότητας133. Αντίθετα, η αδικία (unfairness) συντελείται, όταν 

υπάρχει ανισότητα, όσον αφορά στην κατανοµή εργασιακού φορτίου και στις 

οικονοµικές απολαβές µεταξύ των εργαζοµένων στον ίδιο οργανισµό, καθώς και όταν οι 

αξιολογήσεις θέσεων και οι πολιτικές προαγωγών είναι αναξιόπιστες και αβέβαιες.  

Η έλλειψη δικαιοσύνης οξύνει την Ε.Ε. µε δύο τρόπους: α) η εµπειρία άδικης 

µεταχείρισης είναι ψυχοσωµατικά εξαντλητική και η ανάµνηση της προκαλεί θυµό και β) 

                                                 
132 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1984). 
133 Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
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η αδικία τροφοδοτεί ένα βαθύ αίσθηµα απαθούς ανταπόκρισης της συνεισφοράς της 

εργασίας, και αδιαφορίας για ολόκληρο τον οργανισµό.   

- Αξίες. Η κρίση στις αξίες κυρίως οφείλεται στο γεγονός ότι οι εργαζόµενοι αρκετές 

φορές είναι αναγκασµένοι (λόγω κατευθύνσεων από τους προϊσταµένους τους) να 

λειτουργήσουν µε ανέντιµο και ανήθικο (unethical) τρόπο, ο οποίος είναι αντίθετος στις 

προσωπικές τους αρχές (core values), για να µπορέσουν να φέρουν σε πέρας την 

αποστολή τους. Σε άλλες περιπτώσεις, εµφανίζεται µη αντιστοίχηση ανάµεσα στις 

ατοµικές τους φιλοδοξίες (και στα ιδανικά) για την καριέρα τους, µε τις προωθούµενες 

αξίες του οργανισµού, όπου και εργάζονται.  

Επίσης, οι εργαζόµενοι νιώθουν συχνά πως «παγιδεύονται» σε αντικρουόµενες αξίες 

και διαδικασίες, όπως, όταν συµβαίνει στους πιλότους της Π.Α. να λειτουργούν 

διαφορετικά στην πράξη εξαιτίας απρόοπτων συνθηκών - λόγου χάρη στη διάρκεια 

διατεταγµένης πτήση µε εφαρµογή διαδικασιών ανάγκης για αντιµετώπιση δύσκολων 

καιρικών συνθηκών - σε σχέση µε τις υπάρχουσες καταγεγραµµένες διαδικασίες (π.χ. 

εγχειρίδια πτήσης - “check lists”). 

 

Με τη µελέτη του εξεταζόµενου µοντέλου“fit” , πρόκειται να διευκρινιστούν οι σχέσεις 

µεταξύ των έξι αναφερόµενων περιοχών µε τις τρεις διαστάσεις του συνδρόµου της Ε.Ε. Η 

σπουδαιότερη περιοχή φαίνεται να εµφανίζεται η περιοχή µε τις αξίες, γιατί διαδραµατίζει 

µεσολαβητικό ρόλο ανάµεσα σε όλες τις υπόλοιπες134. Είναι λογικό πως ο κάθε εργαζόµενος 

αντιλαµβάνεται διαφορετικά τις έξι αυτές περιοχές και δίνει, έτσι, βάρος σε αυτές που τον 

ενδιαφέρουν περισσότερο (π.χ. στις ανταµοιβές έναντι των αξιών). Ωστόσο, ο εργαζόµενος 

µπορεί να είναι διατεθειµένος να ανεχτεί συγκεκριµένες δυσλειτουργίες περιοχών (π.χ. 

εργασιακό φορτίο), όταν, παράλληλα είναι ικανοποιηµένος από άλλες (π.χ. κοινότητα, 

ανταµοιβές, κ.α.)135. Παρόλη την ύπαρξη κοινών οργανωσιακών στρεσογόνων παραγόντων 

και περιοχών στα διάφορα εργασιακά περιβάλλοντα, οι εργαζόµενοι, λόγω των 

χαρακτηριστικών της προσωπικότητας τους (π.χ. συναισθήµατα, εµπειρίες, δεξιότητες, 

ιδανικά, κ.α.), µπορούν να «διευκολύνουν», περισσότερο ή λιγότερο, τη διαδικασία 

εναρµονισµού µε το εργασιακό τους περιβάλλον136.  

                                                 
134 Maslach, C. et al. (2001). 
135 Maslach, C. et al. (2001). 
136 Halbesleben, J.R.B. & Buckley, M.R. (2004).   
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Για παράδειγµα, σε αντίστοιχη έρευνα137, διαπιστώθηκε ότι οι ώρες εργασίας ως 

στρεσογόνος παράγοντας δεν αποτελούν από µόνες τους αναγκαστικά αιτία εµφάνισης της 

Ε.Ε. Απεναντίας, η σχέση ανάµεσα σε αυτές και στην Ε.Ε. κατευθύνεται από την επιλογή του 

εργαζοµένου για συγκεκριµένο εργασιακό ωράριο τη συγκεκριµένη χρονική στιγµή, καθώς 

και από τη σχέση µεταξύ των εργάσιµων ωρών του εργαζοµένου µε αυτές της/του συζύγου 

του/της. Εποµένως, αποδεικνύεται πως το να εργάζεται το άτοµο πολλές ώρες δε σηµαίνει 

αναγκαστικά ότι θα βιώσει την Ε.Ε, αλλά ότι η τελευταία είναι εξαρτηµένη από τους στόχους 

και τις αντιλήψεις του κάθε εργαζοµένου ξεχωριστά, όπως για παράδειγµα από την 

αλληλεπίδραση του ωραρίου µε την ευηµερία της οικογένειας του.  

Ολοκληρώνοντας, το παραπάνω µοντέλο αποτελεί ένα εννοιολογικό πλαίσιο των 

κρίσεων στις σχέσεις ανάµεσα στον εργαζόµενο και στην εργασία του, το οποίο εστιάζει στη 

σηµαντικότητα της κατανόησης του εργαζοµένου ως µέρος του εργασιακού περιβάλλοντος, 

σύµφωνα µε τον καλό εναρµονισµό του µε τις έξι περιοχές του εργασιακού βίου138.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
137 Barnett, R.C. et al. (1999). 
138 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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2.2 Η ΣΧΕΣΗ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ∆ΕΣΜΕΥΣΗΣ (JOB ENGAGEMENT) ΜΕ ΤΗΝ 

Ε.Ε. 

 

Σύµφωνα µε νεώτερες έρευνες139, το σύνδροµο της Ε.Ε, το οποίο αναπαριστά µία 

αρνητική ψυχολογική κατάσταση, συµπληρώνεται και µεγεθύνεται από τη θετική του 

αντίθεση (antithesis) µε την εργασιακή δέσµευση. H εργασιακή δέσµευση χαρακτηρίζεται 

από διάφορες καταστάσεις στην εργασία, όπως είναι η ενέργεια, η συνεχής επαγγελµατική 

ανάµειξη και η ικανότητα επίδοσης του εργαζοµένου. Οι καταστάσεις αυτές φαίνονται να 

είναι αντίθετες µε τις τρεις διαστάσεις της Ε.Ε140.  

Επιπλέον, η εργασιακή δέσµευση διαφοροποιείται από άλλες καθιερωµένες εργασιακές 

καταστάσεις της οργανωσιακής ψυχολογίας, όπως την εργασιακή αφοσίωση, την 

επαγγελµατική ικανοποίηση και την εργασιακή ανάµειξη. Αναλυτικότερα οι διαφορές 

περιγράφονται παρακάτω:  

- Η εργασιακή αφοσίωση. Αναφέρεται στην «υποταγή» (allegiance: «τυφλή» πίστη) του 

εργαζοµένου στον οργανισµού που του προσφέρει εργασιακή απασχόληση. 

Συγκεκριµένα, η εστίαση γίνεται στον οργανισµό, ενώ η εργασιακή δέσµευση εστιάζει 

στην ίδια την εργασία µέσα σε αυτόν. Εργασιακά θέµατα, όπως η εργασιακή 

ασφάλεια/σταθερότητα, η πίστη, η εµπιστοσύνη στη ∆ιοίκηση, η αναγνώριση, η 

«αποµόνωση» και η ανικανότητα, επηρεάζουν ανάλογα την εργασιακή αφοσίωση των 

εργαζοµένων
141.  

- Η επαγγελµατική ικανοποίηση. Αποτελεί το βαθµό στον οποίο η εργασία προσδιορίζεται 

ως «πηγή» εκπλήρωσης (fulfillment) και ισορροπηµένης ευτυχίας (contentment) από τον 

εργαζόµενο. ∆ε συµπεριλαµβάνει, επίσης, την καθεαυτή σχέση του εργαζοµένου µε την 

εργασία του, αλλά µπορεί να είναι το µέσο απαλλαγής του από διάφορες ενοχλήσεις και 

προβλήµατα κατά την εργασία του. 

                                                 
139 Maslach, C. et al. (2001). 
140 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
141 Σύµφωνα µε τον Hartel, C.E.J. et al. (2005):  “i) job security is the ability to keep a job for as long as one 
wants, providing one's job performance is satisfactory, ii) loyalty is the feelings of affection for and attachment 
to one's organization, iii) helplessness is the extent to which employees feel they possess few opportunities and 
alternatives available to them outside their organization., iv) identification is the extent to which employees 
adopt, as their own, the goals and values of their organization, v) alienation is the extent to which employees 
feel disappointed with their career and professional development and vi) trust in management is the extent to 
which employees ascribe good intentions to, and have trust in, the works and actions of management and their 
organization”. 
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- Η εργασιακή ανάµειξη. Είναι εφάµιλλη µε την πτυχή της ανάµειξης της δέσµευσης µε την 

εργασία, αλλά δεν περιλαµβάνει τις διαστάσεις της ενέργειας και της ικανότητας 

επίδοσης του εργαζοµένου. Εποµένως, η εργασιακή δέσµευση προσφέρει µία πιο 

πολυσύνθετη και πλήρη /ακριβή άποψη για τη σχέση εργαζοµένου – εργασίας του.  

 

H εργασιακή δέσµευση (όπως αναφέρθηκε προηγουµένως) προσδιορίζεται µε ακρίβεια 

ως το αντίθετο φαινόµενο142 της Ε.Ε. Εφόσον ισχύει η παραπάνω διατύπωση, τότε κάποιο 

προφίλ της εργασιακής δέσµευσης πρέπει να σχετίζεται µε το ανάλογο προφίλ του µοντέλου 

των έξι συγκεκριµένων περιοχών (“fit” ). Σε έρευνα143, που διεξήχθη σε δύο νοσοκοµεία (µε 

δείγµα ιατρικού και νοσηλευτικού προσωπικού), διαπιστώθηκε πως σε ένα νοσοκοµείο, το 

δείγµα βίωνε το τυπικό µοντέλο της Ε.Ε. (υψηλά σκορ στην ψυχοσωµατική εξάντληση και 

στην απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας και χαµηλά σκορ στην ικανότητα 

επίδοσης του), ενώ στο άλλο, το δείγµα απέδειξε το ακριβώς αντίθετο αποτέλεσµα, δηλαδή 

την ύπαρξη εργασιακής δέσµευσης (χαµηλά σκορ στην ψυχοσωµατική εξάντληση και στην 

απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας και υψηλά σκορ στην ικανότητα επίδοσης 

του). Με αυτό τον τρόπο, επιβεβαιώνεται πως η εργασιακή δέσµευση µε την Ε.Ε. 

παρουσιάζουν αντιστρόφως ανάλογα αποτελέσµατα, σε σχέση µε τις έξι συγκεκριµένες 

περιοχές της τελευταίας.  

Σε διαφορετική µελέτη144, η εργασιακή δέσµευση µε την Ε.Ε. θεωρούνται ως δύο 

πρωτότυπα (prototype) της ευηµερίας του εργαζοµένου, τα οποία αποτελούν µέρος µιας 

περιεκτικής ταξινοµίας (taxonomy), που συγκροτείται από δύο ανεξάρτητες διαστάσεις, την 

ευχαρίστηση (pleasure) και τη δραστηριοποίηση (activation). Σύµφωνα µε αυτό το µοντέλο, 

η Ε.Ε. χαρακτηρίζεται από χαµηλά επίπεδα στην ευχαρίστηση και στη δραστηριοποίηση, 

ενώ, αντίθετα η εργασιακή δέσµευση από υψηλά επίπεδα.  

Επιπλέον, η εργασιακή δέσµευση145 προσδιορίζεται ως µία διατηρήσιµη, θετική, και 

παρακινητική κατάσταση της συναισθηµατικής εκπλήρωσης του εργαζοµένου από την 

εργασία του, η οποία και χαρακτηρίζεται από τρεις χαρακτηριστικές διαστάσεις146. Όλες οι 

εξεταζόµενες συσχετίσεις της παραπάνω έρευνας αποδείχτηκαν αρνητικές ανάµεσα στην 

εργασιακή δέσµευση µε όλες τις διαστάσεις της Ε.Ε, και µε υψηλότερο επίπεδο αρνητικής 

                                                 
142Maslach, C. et al. (2001).   
143 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
144 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1984). 
145 Schaufeli, W.B. et al. (1999). 
146 Vigor, Dedication and Absorption46. 
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συσχέτισης µεταξύ της πρώτης και της ικανότητας επίδοσης του εργαζοµένου. Ενδιαφέρουσα 

διαπίστωση, που επιπρόσθετα προέκυψε, είναι ότι η Ε.Ε. ξεκάθαρα συνδέεται µε εργασιακές 

απαιτήσεις, ενώ η εργασιακή δέσµευση µε συγκεκριµένους εργασιακούς πόρους147.  

Στην πραγµατικότητα, τα εργασιακά περιβάλλοντα, τα οποία υπονοµεύουν κυρίως την 

αυτονοµία των εργαζοµένων και µειώνουν την πιθανότητα για επιτυχία στο εργασιακό βίο, 

αυξάνουν την κλίση προς την απάθεια και την αδιαφορία. Αντίθετα, εκείνοι οι οργανισµοί, οι 

οποίοι εφοδιάζουν τους εργαζοµένους µε ποικίλους πόρους, όπως της αίσθησης του ελέγχου, 

της κοινωνικής υποστήριξης, της υποστήριξης από τη ∆ιοίκηση κ.α., ενισχύουν τη δέσµευση 

των εργαζόµενων µε την εργασία τους. Το παραπάνω υποδηλώνει ότι οι οµάδες εργασίας 

στους εξεταζόµενους οργανισµούς επιδεικνύουν συνολικά ισχυρή δέσµευση, λόγω των 

πολλών διαθέσιµων πόρων που τους προσφέρονται. Με αυτό τον τρόπο, επιβεβαιώνεται και η 

υπόθεση ότι η εργασιακή δέσµευση σε επίπεδο οµάδας (team-level engagement) συσχετίζεται 

θετικά µε τον εργαζόµενο / το µέλος αυτής της οµάδας. 

Εποµένως
148, η εργασιακή δέσµευση φαίνεται να είναι µια δυναµική κατάσταση, µέσα 

από την οποία ο εργαζόµενος αφιερώνει τον εαυτό του (dedicated) στην άριστη απόδοση του 

αναλαµβανόµενου έργου του και παράλληλα παραµένει πεπεισµένος για την 

αποτελεσµατικότητα του ως επαγγελµατίας. Απεναντίας, η  Ε.Ε. είναι η κατάσταση της 

ψυχοσωµατικής εξάντλησης, όπου ο εργαζόµενος παραµένει απαθής απέναντι στη 

συνεισφορά της εργασίας του και νιώθει αµφίβολος και προβληµατισµένος µε την ικανότητα 

επίδοσης του. 

Το επόµενο Σχήµα 4 απεικονίζει το πώς οι διεργασίες και οι δοµές του µάνατζµεντ 

επηρεάζουν τις έξι περιοχές του οργανωσιακού βίου, και πώς αυτές µε τη σειρά τους 

επηρεάζουν την εργασιακή δέσµευση.  

Σαν αποτέλεσµα, ο στόχος µιας οργανωσιακής στρατηγικής θα µπορούσε να είναι η 

δηµιουργία κατάλληλων διεργασιών και δοµών του µάνατζµεντ (π.χ. η συνεχής 

πληροφόρηση των εργαζοµένων), οι οποίες θα προάγουν τη δέσµευση, αποφεύγοντας την 

Ε.Ε.  

 

 

 

 

                                                 
147 Bakker, A.B. et al. (2006). 
148 Maslach, C. et al. (1996). 
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Σχήµα 4. Η σχέση µεταξύ των διεργασιών και δοµών µε την εργασιακή δέσµευση. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πηγή:  Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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2.3 ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΑ (EMOTIONS) - ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΤΗΣ  Ε.Ε. 

 

Στο θέµα των στάσεων στην εργασία έγινε αναφορά για το φαινόµενο της «διάβρωσης» 

των συναισθηµάτων (emotions), όσον αφορά στους παράγοντες διαµόρφωσης της Ε.Ε. στον 

προσωπικό χαρακτήρα του ατόµου. 

 Όµως, τα συναισθήµατα δεν αποτελούν µόνο ιδιωτικές και προσωπικές εµπειρίες, αλλά 

και κοινωνικές, ανάλογα µε την προέλευση τους και το αντίκτυπο που έχουν κάθε φορά. 

Όταν, για παράδειγµα, ο εργαζόµενος εκφράζει τα αρνητικά συναισθήµατα του σε αυτούς 

που τον περιβάλλουν, ασκεί αρνητική επιρροή, τροφοδοτώντας, έτσι, ένα αρνητικό 

περιβάλλον εργασίας. Το αντίθετο συµβαίνει, όταν ο εργαζόµενος είναι δεσµευµένος µε την 

εργασία του, και άρα εκφράζει στους άλλους θετικά συναισθήµατα, προωθώντας ένα θετικό 

κλίµα εργασίας149. 

Τα συναισθήµατα, που προσδιορίζουν την Ε.Ε. ή την εργασιακή δέσµευση, και 

µοιράζονται ανάµεσα στους εργαζοµένους σε συλλογικό επίπεδο (π.χ. οµάδας, Σµήνους ή  

Μοίρας) περιγράφονται ως παραδείγµατα «συλλογικής διάθεσης» (“collective mood”)150. Η 

οµάδα µπορεί να αποκτήσει συλλογική διάθεση, όταν τα µέλη της επηρεάζονται 

συναισθηµατικά µεταξύ τους, αλλάζοντας τη διάθεση τους και συγκλίνοντας, έτσι, µε την 

κυρίαρχη τάση της οµάδας (“mood converge”). Στην παραπάνω «µετάδοση» συναισθηµάτων 

(“mood transmission”)151 αποδίδεται και η κοινωνική «εξάπλωση» της Ε.Ε. σε έναν 

οργανισµό, καθώς οι εργαζόµενοι από τον έναν στον άλλον υιοθετούν τα άσχηµα 

συναισθήµατα και µιµούνται τις αρνητικές αντιδράσεις επιφέροντας τη συναισθηµατική 

«µόλυνση» (“emotional contagion”)152 µεταξύ τους. Η διαδικασία αυτή, τονίζεται, πως είναι 

µη συνειδητή (non conscious). Ιδιαίτερα, η διάσταση, ψυχοσωµατική εξάντληση της Ε.Ε, 

φαίνεται να οφείλεται στη συναισθηµατική µόλυνση σε επίπεδο οµάδας, γιατί κυρίως η 

σωµατική καταπόνηση εκφράζεται µε ορατούς τρόπους (π.χ. εκφράσεις του προσώπου, 

στάσεις του σώµατος, κινήσεις κ.α.). 

Η  µετάδοση συναισθηµάτων παρουσιάζεται ακόµη και µε τη συνειδητή - γνωστική 

(cognitive) διαδικασία, όταν οι εργαζόµενοι «συντονίζονται» (“tuning in”)  στα 

συναισθήµατα των συναδέλφων τους. Στον εργασιακό χώρο, επικρατούν διάφορες συνθήκες 

και περιπτώσεις που διευκολύνουν τη διαδικασία του συνειδητού συντονισµού 
                                                 
149 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
150 Bakker, A.B. et al. (2006). 
151 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December). 
152 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
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συναισθηµάτων ανάµεσα στους εργαζοµένους, για παράδειγµα όταν κάποιος θέλει να βρεθεί 

στη συναισθηµατική θέση του άλλου για να βιώσει την επιτυχία και αυτός. Οι διαστάσεις, 

απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας και µειωµένη αίσθηση προσωπικών 

επιτευγµάτων της Ε.Ε, οφείλονται στην αναφερόµενη συνειδητή «συναλλαγή» 

(“crossover”)153.  

Εποµένως, αποδεικνύεται πως η συνειδητή συναλλαγή της Ε.Ε. επιτυγχάνεται όταν 

µέσα σε µια οµάδα ένας µεγάλος σχετικά αριθµός ατόµων βιώνει τα συµπτώµατα της Ε.Ε, 

και αυτό γιατί συνήθως τα αρνητικά συναισθήµατα µεταδίδονται ανάµεσα τους πιο εύκολα 

έναντι  των θετικών154.  

Παράλληλα, το ίδιο φαίνεται να συµβαίνει και µε τη διάδοση155 της εργασιακής 

δέσµευσης (σε µικρότερο, όµως βαθµό). Παροµοίως µε την υποσυνείδητη µετάδοση της, η 

ψυχοσωµατική εξάντληση της Ε.Ε, συντελείται και η µετάδοση δύο διαστάσεων, ασθενής 

απορρόφηση και µειωµένο σθένος της εργασιακής δέσµευσης, ανάµεσα στους εργαζοµένους 

µέσα στην οµάδα. Η τρίτη διάσταση της εργασιακής δέσµευσης, η αφοσίωση, φαίνεται να 

µεταδίδεται µε παρόµοιο τρόπο, όπως η απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας 

της Ε.Ε. Συγκεκριµένα, η ύπαρξη υψηλού επιπέδου αφοσίωσης σε µια οµάδα πρόκειται µε 

συνειδητό τρόπο να επηρεάσει τα µέλη της θετικά, τα οποία στη συνέχεια θα αποδειχτούν και 

τα ίδια υψηλά αφοσιωµένα και δεσµευµένα µε την εργασία τους, προσφέροντας, έτσι, 

συναισθηµατική στήριξη στους συναδέλφους τους, όταν απαιτηθεί (“Organizational 

Citizenship Behavior” - OCB).  

Παρόλο που τα  συναισθήµατα παίζουν σπουδαίο ρόλο στην παρακίνηση στην εργασία, 

στην εργασιακή απόδοση, στις συλλογικές σχέσεις, κ.α., είναι αρκετά υποτιµηµένα από τους 

εργαζοµένους και από τους οργανισµούς. Η παρατήρηση αυτή οφείλεται στο ότι το 

περιεχόµενο της εργασίας προσδιορίζεται µόνο από έννοιες, όπως τις ικανότητες, δεξιότητες 

και τα αποτελέσµατα. Μέσα σε ένα τέτοιο πλαίσιο, ακόµη και τα αισθήµατα (feelings) 

θεωρούνται δευτερεύοντα.  

Τα αισθήµατα θεωρούνται αποκλειστικά προσωπικά, έναντι των συναισθηµάτων, µια 

που τα άτοµα φέρουν πλήρη ευθύνη για αυτά. Τα αισθήµατα, προπαντός, θεωρούνται πως δεν 

έχουν σχέση µε το εργασιακό έργο, και για αυτό το λόγο εξαρτάται από την προσωπικότητα 

του ατόµου να «χειραγωγήσει» τα αισθήµατα, διευθύνοντας αρχικά τα συναισθήµατα του 

                                                 
153 Schaufeli, W.B. et al. (2000). 
154 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
155 Bakker, A.B. et al. (2006). 
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µέσα στον εργασιακό χώρο. Για παράδειγµα, πολλές φορές, οι πιλότοι της Π.Α. καλούνται να 

συµµετάσχουν σε αεροπορικά συµβάντα (π.χ. αντιµετώπιση συµβάντος αεροπειρατείας),  για 

τα οποία τρέφουν αρνητικά συναισθήµατα («δεν τους αρέσει να το κάνουν»), αλλά 

υποχρεούνται από τα καθήκοντα τους («απλά πρέπει να το κάνουν»).  

Όµως, όταν ένα συναίσθηµα προσδιορίζεται και εξετάζεται µόνο ως λειτουργία του 

ατόµου, τότε αγνοείται ο βαθµός στον οποίο µπορεί να αποτελεί και µια λειτουργία του 

εργασιακού περιεχοµένου. Εποµένως, τα συναισθήµατα προκύπτουν από την επικοινωνία, τη 

συνεχή επαφή και τις ανάλογες αντιδράσεις του εργαζοµένου µε το περιβάλλον του, δηλαδή 

είναι το µέσο για την επεξεργασία και τη «µετάφραση» του εσωτερικού του κόσµου σε 

προσωπικές έννοιες156 για τον εξωτερικό του κόσµο. 

Συγκεκριµένα
157, τα συναισθήµατα εξυπηρετούν τον εργαζόµενο, ώστε να διαχωρίσει 

το καλό από το κακό, το αποτελεσµατικό από το όχι, κ.ο.κ. ∆εν αποτελούν τα ορθολογικά 

πρότυπα ή τα ηθικά πιστεύω (beliefs) του εργαζοµένου, αλλά την ένταση (intensity) των 

αισθηµάτων του, η οποία προωθεί τον ίδιο να λάβει µέτρα εναντίον της αδικίας και των 

ασυµφωνιών στην εργασία του. Με αποτέλεσµα, οι ασυµφωνίες, που παρουσιάζονται 

αντίστοιχα σύµφωνα µε το µοντέλο των έξι(6) περιοχών “fit”,  να προκαλούν δυνατά 

αρνητικά συναισθήµατα (π.χ. επιθετικότητα, φθόνο κ.α.), για την επικείµενη αδικία στον 

εργασιακό χώρο. Το τελικό αποτέλεσµα, είναι πως τα συναισθήµατα, τα οποία οδηγούν στις 

ανάλογες αντιδράσεις (ορθολογικές και όχι), πολλές φορές αποτελούν το «κλειδί» για την 

κατανόηση των λόγων εµφάνισης της Ε.Ε. κυρίως µέσα από την έλλειψη του εναρµονισµού 

µεταξύ του εργαζοµένου µε του εργασιακού του χώρου. 

Παρ’όλα αυτά, η Ε.Ε. δε χαρακτηρίζεται µόνο πάντα από την παρουσία των αρνητικών 

συναισθηµάτων, αλλά και από την απουσία των θετικών158. Όταν, έτσι, ο εργαζόµενος νιώθει 

δεσµευµένος µε την εργασία του, θα εκτελεί το έργο και τις προκλήσεις του µε έξαψη 

(excitement), ικανοποίηση για τη µελλοντική του επιτυχία, απόλαυση (enjoyment) για την 

εξαιρετική συνεργασία µε τους συναδέλφους του και υπερηφάνεια για την υιοθέτηση των 

προσωπικών του αξιών. Όλα τα παραπάνω συναισθήµατα «καλλιεργούν» την αφοσίωση και 

την παρακίνηση, καθώς και τη δηµιουργικότητα (creativity) για την επίλυση εργασιακών 

προβληµάτων. Όταν, όµως αυτά τα θετικά συναισθήµατα «διαβρωθούν» σε σηµείο που δεν 

                                                 
156 Maslach, C. et al. (1993). 
157 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
158 Spector, P. (1997). 
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είναι ικανά να αντισταθµίσουν τα αρνητικά, τότε επέρχεται η αποπροσωποποίηση, ή αλλιώς η 

απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας.    

Τα συναισθήµατα, επιπλέον, συνδέονται και µε την οργανωσιακή συµπεριφορά µε 

πολλούς τρόπους, όταν προπαντός η τελευταία εκπροσωπεί τους εργαζοµένους, τις οµάδες 

τους και τον οργανισµό, καθώς και το πώς οι συµπεριφορές, οι αντιδράσεις και οι στάσεις 

τους παρουσιάζονται159. Για να κατανοηθούν οι συµπεριφορές, οι αντιδράσεις και οι στάσεις 

αυτές, έννοιες όπως η συναισθηµατική ευφυΐα (EI: emotional intelligence) και η 

συναισθηµατική εργασία160 (συναισθηµατικός «µόχθος» - emotional labor/emotion work) 

αξιοποιούνται ανάλογα. Όσον αφορά στη συναισθηµατική «παραφωνία»149 (“emotional 

dissonance”), αυτή εµφανίζεται, όταν δεν υπάρχει αντιστοιχία ανάµεσα στα συναισθήµατα 

που πραγµατικά βιώνει ο εργαζόµενος και σε αυτά που πρέπει να λάβει υπόψη του και να 

εκφράσει τελικά, σε σχέση, πάντα, µε τις τρέχουσες οργανωσιακές απαιτήσεις και ατοµικές 

του ιδιαιτερότητες. Έτσι, οι εργαζόµενοι προβαίνουν σε  συναισθηµατική «ρύθµιση» 

(emotional regulation)149, όταν στην προσπάθεια τους να καλύψουν τις οργανωσιακές 

απαιτήσεις, καταστέλλουν τα αυθεντικά τους συναισθήµατα, είτε προσποιούµενοι τα 

απαιτούµενα συναισθήµατα για την εργασία τους, ενεργώντας «επιφανειακά» (“surface 

acting” – by regulating expression), είτε αλλάζοντας τελικά τα δικά τους συναισθήµατα, 

ενεργώντας «εσωτερικά» (“deep acting” – by regulating feelings).   

Η επιθυµητή ολοκλήρωση µεταξύ της οργανωσιακής συµπεριφοράς µε τα 

συναισθήµατα βελτιώνει την περαιτέρω κατανόηση, τις λύσεις και τα αποτελέσµατα της 

διαχείρισης των συναισθηµάτων στον εργασιακό χώρο. Τονίζεται ότι η αναφερόµενη 

ολοκλήρωση, που ονοµάζεται και συναισθηµατική «αλυσίδα» (“emotional chain”), 

επηρεάζεται συνολικά από οργανωσιακούς, επαγγελµατικούς και ατοµικούς παράγοντες.  

∆ιάφορες µελέτες161 έχουν αποδείξει πως η συναισθηµατική εργασία σχετίζεται µε την 

Ε.Ε. (και µε τις τρεις διαστάσεις της), και έχουν εξεταστεί τα διάφορα αρνητικά και θετικά 

αποτελέσµατα της πρώτης στην Ε.Ε. (π.χ. εργασιακή ικανοποίηση, φυσική κόπωση, 

αυτοεκτίµηση, εθελουσία έξοδο από την εργασία κ.α.). Η συναισθηµατική εργασία, έτσι, 

                                                 
159 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
160 Σύµφωνα µε τον Zapf, D. & Holz, M. (2006): “ Emotion work ( ) is defined as emotional emotional labor
regulation required for displaying organizationally desired emotions by the employees. The following aspects of 
emotion work were differentiated:  requirements: (1) the requirement to display positive emotional regulation
emotions; (2) the requirement to display negative emotions, (3) the requirement to be sensitive to clients’ 
emotions; (4)  the expression of emotions that are not felt - the misfit between felt and emotional dissonance:
expressed emotions in a service interaction”. 
161 Zapf, D. & Holz, M. (2006). 
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φαίνεται να οφείλεται στους παρακάτω προγνωστικούς παράγοντες: α) στους οργανωσιακούς 

κανόνες, β) στα εργασιακά χαρακτηριστικά, γ) στην κοινωνική υποστήριξη και δ) στις 

γενικότερες ατοµικές διαφορές. Επίσης, έχει διαπιστωθεί πως αυτή προκαλεί πιο αναλυτικά: 

α) συνολικά την Ε.Ε, β) διάφορα φυσικά προβλήµατα (π.χ. πονοκεφάλους), γ) τη µείωση της 

εργασιακής ικανοποίησης και δ) µείωση του αυτοσεβασµού και της «ταύτισης» του 

εργαζοµένου µε τον εργασιακό του ρόλο (“role identification / internalization”). 

Ο οργανισµός έχει συχνά σαφείς (explicit) απαιτήσεις ή υπονοούµενες (implicit) 

προσδοκίες για τα συναισθήµατα των εργαζοµένων του µε τη µορφή κανόνων συµπεριφοράς 

και στάσεων (κοινωνικά κατευθυνόµενες) που πρέπει αυτοί να επιδεικνύουν ανάλογα µε την 

τρέχουσα κατάσταση. Οι διάφορες κοινωνικές επιρροές που δέχονται οι εργαζόµενοι (µέσω 

του οργανισµού τους) ενισχύουν ή περιορίζουν τις εµπειρίες και τις συναισθηµατικές τους 

εκδηλώσεις κατά την εργασία τους. Συγκεκριµένα, οι πιλότοι της Π.Α. δέχονται συνεχόµενα 

κατευθύνσεις (και δέχονται την ανάλογη εκπαίδευση για αυτό) για το πώς πρέπει να 

συµπεριφέρονται συναισθηµατικά (“psyched up state”) κατά τη διάρκεια µιας πτήσης, έτσι, 

ώστε οι πράξεις τους να είναι µεν «κοινωνικά αποδεκτές», αλλά αποτελεσµατικές δε για την 

εκπλήρωση της αποστολή τους. Αντίθετα, οι ίδιοι συναισθηµατικά «περιορίζονται» (“calmed 

down state”) από ρητές εντολές (tacit) για το πώς θα αντιµετωπίσουν, για παράδειγµα, 

απρόβλεπτες «εθνικών συµφερόντων» καταστάσεις, αφενός να µην εντείνουν επικείµενες 

κρίσεις (crisis management), αφετέρου να επιβιώσουν κυριολεκτικά από αυτές.  

Παράλληλα, έχει αποδεδειχθεί πως η συναισθηµατική ευφυΐα162, η οποία συνοπτικά 

είναι η ικανότητα του ατόµου να αναγνωρίζει τα δικά του συναισθήµατα, αλλά και των 

υπολοίπων ανθρώπων, ώστε να λύσει προβλήµατα και να ρυθµίσει συµπεριφορές, σχετίζεται 

µε την Ε.Ε. και την εργασιακή αφοσίωση, αφού φαίνεται να µειώνει την εθελούσια έξοδο από 

την εργασία, να δηµιουργεί πιο αποτελεσµατικές οµάδες εργασίας, να τονώνει τη 

δηµιουργικότητα και να ενισχύει τον εναρµονισµό εργαζοµένου - οργανισµού (“job-person 

fit”) 163. Επιπλέον, η συναισθηµατική ευφυΐα φαίνεται να παίζει εξισορροπητικό ρόλο 

ανάµεσα στη συναισθηµατική εργασία και τη συναισθηµατική παραφωνία, επηρεάζοντας τη 

φυσική και νοητική υγεία των εργαζοµένων, και συµβάλλοντας θετικά στα επαγγελµατικά 

τους επιτεύγµατα.  

                                                 
162 Συνοπτική ερµηνεία σύµφωνα µε τον Goleman (1995). Η Ε.Ι. χαρακτηρίζεται, επίσης,  από πέντε(5) στοιχεία: 
α) αυτογνωσία (self-awareness), β) αυτό-ρύθµιση (self-regulation), γ) παρακίνηση (motivation), δ) 
συναισθηµατική κατανόηση (empathy) και ε) δεξιότητα κοινωνικότητας (social skill).  
163 Humphreys, J. et al. (2005). 
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Πηγή: Hartel, C.E.J. et al. (2005).                     Επεξεργασία: Κιπενής, Ν. (Οκτώβριος, 2010). 

Οι ατοµικές διαφορές, όπως η συναισθηµατική ευφυΐα, και ιδιαίτερα τα 

χαρακτηριστικά της προσωπικότητας και της εργασίας (π.χ. αυτονοµία, ευθύνη κ.α.) 

επηρεάζουν τις συναισθηµατικές απαιτήσεις και τις αντίστοιχες αντιδράσεις του 

εργαζοµένου
164.  

Στο Σχήµα 5, που ακολουθεί, αποτυπώνονται οι παραπάνω διατυπώσεις µε ένα 

προτεινόµενο µοντέλο της σχέσης µεταξύ της συναισθηµατικής εργασίας µε την 

αντιλαµβανόµενη συναισθηµατική παραφωνία, καθώς και τα αποτελέσµατα τους στους 

εργαζοµένους, αλλά και στον ίδιο τον οργανισµό.  

 

Σχήµα 5. Προτεινόµενο µοντέλο της σχέσης της συναισθηµατικής εργασίας µε τη 

συναισθηµατική παραφωνία. 

 

 

 

                                                 
164 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
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Για παράδειγµα, έχει διαπιστωθεί µέσα από πολλές µελέτες165 η αρνητική συσχέτιση 

µεταξύ της αυτονοµίας και της συναισθηµατικής παραφωνίας, αλλά, παρόµοια και η 

αρνητική συσχέτιση µεταξύ της συναισθηµατικής εργασίας µε διάφορα εργασιακά 

χαρακτηριστικά, όπως τον έλεγχο, την αυτονοµία, την ανατροφοδότηση, κ.α.  

Ολοκληρώνοντας, συγκεκριµένα επαγγέλµατα166, όπως αυτό των πιλότων της Π.Α, 

απαιτούν µεγάλη ποικιλία συναισθηµάτων, έτσι, ώστε να «συµµορφώνονται» κάθε φορά µε 

τις απαιτήσεις του οργανισµού. Το συγκεκριµένο επάγγελµα συχνά απαιτεί αλλεπάλληλες και 

συντονισµένες αλλαγές των συναισθηµάτων των πιλότων που πρέπει να επιδείξουν ανάλογα 

µε την αποστολή, όπως: α) θετικά συναισθήµατα για να τονώσουν τον ενθουσιασµό και 

προπαντός το ηθικό τους, β) αρνητικά συναισθήµατα για να υποστηρίξουν την πειθαρχεία, 

ανεξάρτητα από τα ιδανικά και τα πιστεύω τους και γ) ουδέτερα συναισθήµατα για να 

προωθούν τον επαγγελµατισµό και τη δικαιοσύνη στην οµάδα /το Σµήνος / τη Μοίρα τους. 

Σαν αποτέλεσµα, αυτό το είδος επαγγελµάτων, τα οποία, δηλαδή απαιτούν µεγάλο εύρος 

συναισθηµάτων ή/και πολλαπλά συναισθήµατα που πρέπει ταυτόχρονα και µε πίεση χρόνου 

να εκφραστούν κατάλληλα, έχουν σηµαντικό αντίκτυπο στη συναισθηµατική κατάσταση και 

εν τέλει στην ευηµερία του ατόµου. 

Οι οργανωσιακοί κανόνες και νόρµες για τη συναισθηµατική συµπεριφορά διαδίδονται 

µεταξύ των εργαζοµένων µέσα από τυπικά µέσα, όπως η επαγγελµατική επιλογή (selection), 

η εκπαίδευση (training), η αξιολόγηση (evaluation) και ανταποδοτικά συστήµατα (incentive 

systems), καθώς και µε άτυπα µέσα, όπως οι κοινωνικές επιρροές και πιέσεις. ∆εν υπάρχει 

αµφιβολία άλλωστε, ότι τα συναισθήµατα διαδραµατίζουν σηµαντικό ρόλο µε ποικίλους 

τρόπους στην οργανωσιακό περιβάλλον. Οι έρευνες167 συνεχώς διαπιστώνουν πως τα 

συναισθήµατα αφορούν τους εργαζοµένους, αλλά και τους οργανισµούς όπου εργάζονται, τις 

γενικότερες εργασιακές στάσεις, όπως την εργασιακή ικανοποίηση, την Ε.Ε, το στρες, την 

εργασιακή δικαιοσύνη, ενώ επιφέρουν άµεσα και έµµεσα αποτελέσµατα στην οργανωσιακή 

επιτυχία /απόδοση.  

Είναι σηµαντικό να τονιστεί, πως βραχυπρόθεσµα οι οργανισµοί µπορούν να 

ωφεληθούν από τους εργαζοµένους τους, όταν οι τελευταίοι εµπλέκονται µε τη 

συναισθηµατική εργασία καθηµερινά (long-term emotional labor). Ταυτόχρονα, όµως, οι 

εργαζόµενοι αρχίζουν να παρουσιάζουν ψυχοσωµατική εξάντληση, η οποία µακροπρόθεσµα 

                                                 
165 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
166 Zapf, D. & Holz, M. (2006). 
167 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
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θα ζηµιώσει τον οργανισµό λόγω της επικείµενης Ε.Ε. και της µειωµένης οµαδικής 

απόδοσης. Επίσης, η εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων µειώνεται, ενώ, παράλληλα, 

η αντιλαµβανόµενη συναισθηµατική τους παραφωνία τους κάνει να νιώθουν πως οι 

συναισθηµατικές τους δυνάµεις έχουν εξαντληθεί ή υπερφορτιστεί. Για παράδειγµα, σε 

δείγµα έρευνας156 αποτελούµενο από στρατιωτικό και νοσηλευτικό προσωπικό, διαπιστώθηκε 

θετική σύνδεση µεταξύ της συναισθηµατικής εργασίας και της ψυχοσωµατικής εξάντλησης 

της Ε.Ε, καθώς οι παραπάνω εργαζόµενοι βίωναν στρες λόγω της παρατεταµένης 

προσποίησης (“faking emotions”) των συναισθηµάτων τους κατά την εργασία τους.  
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2.4 Η ΕΝ∆ΥΝΑΜΩΣΗ (EMPOWERING) ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΚΑΙ Η Ε.Ε. 

 

Η ενδυνάµωση168 αποτελεί µια επαναστατική διεργασία, η οποία σχετίζεται µε την 

ηγεσία (leadership) και είναι εξίσου σηµαντική για τον εργαζόµενο και τον οργανισµό, όπου 

αυτός εργάζεται. Παλαιότερες ερµηνείες παρουσίαζαν την ενδυνάµωση ως τη διάχυση 

γνώσης ανάµεσα στους εργαζοµένους µε τη χρήση των πληροφοριακών συστηµάτων (IT: 

Information Technology). Παρ’όλα αυτά, οι νεώτερες έρευνες εµφανίζουν την ενδυνάµωση 

ως µία δύναµη, αφού η ίδια η γνώση αποτελεί δύναµη, η οποία στηρίζει τους εργαζοµένους 

για να αντιµετωπίσουν τις αρνητικές κοινωνικές συνέπειες της τεχνολογίας.  

Όταν η ενδυνάµωση εφαρµόζεται σωστά, τότε µπορεί να αποτελέσει το «όχηµα» για 

την ανάπτυξη συνεργίας (synergy) και την ύπαρξη θετικής αλλαγής (σταδιακής και όχι 

ριζικής και γρήγορης αλλαγής), καθώς και για την επίτευξη της οµαδικής 

αποτελεσµατικότητας µέσα από την ατοµική επιτυχία και την εργασιακή ικανοποίηση.  

Εφόσον οι εργασιακές οµάδες αποτελούνται από εργαζοµένους, η συνεχής παρακίνηση των 

τελευταίων πρόκειται να προσδιορίσει το αντίκτυπο της ενδυνάµωσης για την οργάνωση στο 

σύνολό της, µέσα στην οποία οι οµάδες αυτές λειτουργούν και αναπτύσσονται. Εποµένως, η 

ενδυνάµωση για τον εργαζόµενο που είναι ενδυναµωµένος απαιτεί να έχει ξεκάθαρη εικόνα 

του εργασιακού του ρόλου, της οργανωσιακής αποστολής και των αντικειµενικών της στόχων 

που ορίζονται κάθε φορά. 

Ιδιαίτερα, η ∆ιοίκηση ενδυναµώνει τους εργαζοµένους, προβάλλοντας όραµα (vision) 

για τον οργανισµό και καθορίζοντας τα επιθυµητά αποτελέσµατα της αποστολής, όχι, όµως 

και τον τρόπο επίτευξης αυτών. Οι εργαζόµενοι, έτσι, αποκτούν: α) τη δυνατότητα να 

αναπτύξουν τις δεξιότητες και ικανότητες τους, επιδεικνύοντας αυτονοµία, αλλά και β) την 

παρατεταµένη αίσθηση αυξηµένης επαγγελµατικής επίδοσης µέσα από την επίτευξη των 

προσωπικών επιτευγµάτων τους, µε τελικό αποτέλεσµα να αποφεύγουν το σύνδροµο της Ε.Ε. 

Εποµένως, ναι µεν οι εργαζόµενοι είναι αυτοί που πρόκειται να δεχτούν την ενδυνάµωση, 

αλλά η ∆ιοίκηση µε τον ηγετικό της ρόλο είναι υπεύθυνη για τη σωστή εφαρµογή της 

ενδυνάµωσης. Με αυτό τον τρόπο, η ηγεσία συγκεκριµένα της Π.Α, «οδηγεί» τη διεργασία 

της ενδυνάµωσης, µε το να κατευθύνει τους πιλότους να µεταβάλλουν το όραµα της σε 

πράξη. Οι πιλότοι, έτσι, αποκτούν επίγνωση των διακριτών τους ρόλων για κάθε αποστολή 

(π.χ. αναχαίτιση, βοµβαρδισµός, αεροφωτογράφιση κ.α.), ενσυνείδητη πειθαρχία για τη 

                                                 
168 Applecart, M. (2006). 
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διεξαγωγή της αποστολής και αφοσίωση στην οργάνωση και στην οµαδική δυναµική (team 

dynamic). Το αποτέλεσµα είναι ότι οι ίδιοι νιώθουν πως ανταποκρίνονται αποτελεσµατικά µε 

τη συνεισφορά της εργασίας τους στις απαιτήσεις της Π.Α. και κατά επέκταση στις 

κοινωνικές απαιτήσεις, αποβάλλοντας, παράλληλα το εργασιακό στρες. 

Οι καθοριστικοί παράγοντες για να επέλθει η ενδυνάµωση των εργαζοµένων είναι οι 

εξής: 

-  Ο χαρακτήρας των ίδιων των εργαζοµένων. 

-  Το κοινωνικό περιβάλλον τους. 

-  Η ηγεσία και το µάνατζµεντ της οργάνωσης. 

-  Ο εναρµονισµός “fit” ανάµεσα στον οργανισµό και το άτοµο. 

 

Στο επόµενο Σχήµα 6 απεικονίζεται η ενδυνάµωση ως µορφή ηγεσίας (empowerment 

leadership). Συγκεκριµένα στη φάση της ενδυνάµωσης (µία από τις τέσσερις φάσεις του 

µοντέλου), τα µέλη της εργασιακής οµάδας είναι υπεύθυνα και αρκετά συνειδητοποιηµένα, 

επιδεικνύοντας από µόνα τους την πρωτοβουλία (initiative) για να επιτύχουν τα αναµενόµενα 

αποτελέσµατα. Τα αποτελέσµατα αυτά είναι σύµφωνα µε τον εργασιακό ρόλο που τα µέλη 

παίζουν, και επιτυγχάνονται χωρίς την ανάγκη της παρατεταµένης παραποµπής (referral) ή 

το φόβο (ως αντικίνητρο - counter motive) για πιθανή τιµωρία (retribution) σε περίπτωση 

αρνητικών αποτελεσµάτων κατά την εργασία τους169.  

Παράλληλα, η σχέση της ηγεσίας µε την εργασιακή οµάδα αναπτύσσεται ιδιαίτερα 

µέσα από την εποικοδοµητική συζήτηση µεταξύ τους, µε σκοπό την πλήρης κατανόηση των 

επιθυµητών αποτελεσµάτων από την τελευταία, και τη διασφάλιση (ensuring) ότι η οµάδα 

αυτή θα είναι υπεύθυνη για την εκτέλεση της αποστολής, εφόσον τα µέλη της κατέχουν τα 

απαραίτητα προσόντα και τη γνώση / εµπειρία για την αποστολή. Ο αναφερόµενος διάλογος 

πολλές φορές δίνει λύση στο εργασιακό στρες, αφού οι εργαζόµενοι µέσα από τις ερωτήσεις 

τους επιλύουν προβλήµατα κατανόησης των επιθυµητών αποτελεσµάτων, ενώ οι διάφοροι 

περιορισµοί του έργου ελαττώνονται. Σηµαντική ωφέλεια, έτσι, της παραπάνω µορφής 

ενδυνάµωσης είναι πως τα άτοµα δεν είναι αναγκασµένα κάθε φορά να σχετίζονται 

συναισθηµατικά µε τους στόχους του προϊστάµενου τους (του ηγέτη τους) ή να κάνουν 

αποδεκτό τον ίδιο χωρίς δισταγµούς  / αµφιβολίες.  

                                                 
169 Applecart, M. (2006). 
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Πηγή:  Applecart, M. (2006). 

Εποµένως, η ενδυνάµωση ενδυναµώνει τους εργαζοµένους να ασκήσουν οι ίδιοι την 

εργασία / αποστολή τους και να εκπληρώσουν τις προσδοκίες τους µέσα από το δικό τους 

εργασιακό ρόλο στον οργανισµό και όχι µε το να κάνουν εξουσιοδότηση (delegation) 

ευθυνών και εργασιών σε άλλους, όπως στους συναδέλφους τους στην ίδια εργασιακή οµάδα. 

Επιπρόσθετα, η ενδυνάµωση φαίνεται να αποτελεί οργανωσιακό «στυλ» και συνειδητή 

κατάσταση, και όχι ένα µεµονωµένο ρόλο, που πρέπει να υιοθετηθεί από τους εργαζοµένους 

µέσα στον εργασιακό χώρο. 

 

Σχήµα 6. Το µοντέλο ενδυνάµωσης ως µορφή ηγεσίας. 

 

 

 

 

Επίσης, σύµφωνα µε νεώτερες µελέτες170, η χαρισµατική µορφή ηγεσίας (charismatic 

leadership) χαρακτηρίζεται ως η επιτοµή (epitome) της ενδυνάµωσης. Αναλυτικότερα, οι 

εργαζόµενοι όχι µόνο θέλουν να ακολουθήσουν το οργανωσιακό όραµα, αλλά νιώθουν 

                                                 
170 Applecart, M. (2006). 
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συναισθηµατικά συνδεδεµένοι σε τέτοιο βαθµό µε τον οργανισµό, µε αποτέλεσµα να θέλουν 

να δώσουν τον καλύτερο εαυτό τους, κάνοντας µέχρι και αυτοθυσία (self-sacrifice), όπως για 

παράδειγµα οι πιλότοι της Π.Α, για να πετύχουν τα µέγιστα δυνατά αποτελέσµατα απόδοσης. 

Παρακάτω παρουσιάζονται οι στάσεις και οι συµπεριφορές των εργαζοµένων όταν βιώνουν 

τη χαρισµατική µορφή ηγεσίας: 

-  Πίστη στην ορθότητα των επιλογών και κατευθύνσεων του ηγέτη 

-  Ευθυγράµµιση (alignment) µε τα πιστεύω και ιδανικά του ηγέτη 

-  Αποδοχή του ηγέτη χωρίς δισταγµούς 

-  Συναισθηµατική σύνδεση µε τους στόχους που ορίζονται από τον ηγέτη 

-  Υπακοή στις επιταγές του ηγέτη 

-  Συναισθηµατική δέσµευση µε την οργανωσιακή αποστολή 

-  Εµφάνιση υψηλής απόδοσης για τη δηµιουργία οργανισµού υψηλής απόδοσης (high   

performance organization)171 

-  Υψηλός βαθµός της ικανότητας επίδοσης τους, αναπτυγµένη αίσθηση συνεχούς 

συνεισφοράς της εργασίας τους στον οργανισµό, µειωµένη ψυχοσωµατική εξάντληση, και 

κατά συνέπεια αποφυγή του συνδρόµου της Ε.Ε. 

 

Το «αίνιγµα», που γενικότερα η ενδυνάµωση προκαλεί, είναι ότι, αφενός προσφέρει 

αυτονοµία στον εργαζόµενο, αφετέρου χρησιµοποιούνται ελεγκτικοί µηχανισµοί για να 

επιτευχθεί το προηγούµενο. Συνεπώς, η ενδυνάµωση δεν περιλαµβάνει λιγότερο έλεγχο, 

απεναντίας, επιτρέπει ακόµη και στους ελέγχους και περιορισµούς, που ασκούνται εξωτερικά 

(από το κοινωνικό περιβάλλον) στον εργαζόµενο, να εισέλθουν εσωτερικά στο εργασιακό του 

περιβάλλον. Για παράδειγµα, όταν η ∆ιοίκηση επιθυµεί την άσκηση ελέγχου, χωρίς να 

παρευρίσκεται ταυτόχρονα σε πολλά σηµεία στον εργασιακό χώρο, τότε η ενδυνάµωση είναι 

το «κλειδί»172. Με αυτό τον τρόπο, η ∆ιοίκηση αποκοµίζει οφέλη από τους εργαζοµένους, 

ενώ παράλληλα προσθέτει αξία στον οργανισµό, καθώς οι ίδιοι - ενδυναµωµένοι πλέον -  

ανακαλύπτουν τρόπους για αποτελεσµατικότητα (effectiveness) και απόδοση (efficiency) 

µέσα από τον εργασιακό τους ρόλο.  

Επίσης, τα κυριότερα αποτελέσµατα από την ενδυνάµωση επεκτείνονται πέρα από 

συντεχνιακά µοντέλα εργασίας, εξαιτίας του κλίµατος συνεργασίας των εργαζοµένων µε τη 

∆ιοίκηση. Η παραγωγικότητα, έτσι, αυξάνεται, η εργασιακή ασφάλεια είναι εµφανής, ενώ η 

                                                 
171 Schneider, B. & White, S. (2004). 
172 Applecart, M. (2006). 
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διάθεση για συνεχόµενη απουσία / αποχώρηση από την εργασία µειώνεται, µε αποτέλεσµα να 

µειώνεται η εθελούσια έξοδος από την εργασία  και οι πιθανότητες για την εµφάνιση της Ε.Ε. 

Όπου η ενδυνάµωση χρειάζεται να  εφαρµοστεί, είναι εξίσου δύσκολο πραγµατικά να  

πετύχει στην πράξη. Οι οργανισµοί που θα µπορούσαν να επωφεληθούν σηµαντικά από 

αυτήν, είναι αυτοί όπου στη συγκεκριµένη χρονική περίοδο η έµφαση δίνεται σε 

υποκειµενικές (subjective) αξιολογήσεις της συνολικής απόδοσης τους (προερχόµενες από τη 

∆ιοίκηση αποκλειστικά) ή όπου οι εισερχόµενοι πόροι (inputs) είναι σηµαντικότεροι από 

τους εξερχόµενους (outputs), δηλαδή από τα αποτελέσµατα. Επίσης, οι εργαζόµενοι, που 

εργάζονται σε οργανισµούς στους οποίους υπάρχουν µηχανισµοί και πρακτικές που 

σχετίζονται µε εργασιακές πτυχές, όπως υποκειµενικότητα, εισερχόµενοι πόροι, µέτρηση 

αποτελεσµάτων, αξιολόγηση ποσότητας και προσωπικότητας εργαζοµένων, φαίνεται να 

βιώνουν σε υψηλό επίπεδο εργασιακή δυσαρέσκεια, ενώ οι ίδιοι οι οργανισµοί στερούνται 

της πιθανότητας για πραγµατική ανάπτυξη. Απεναντίας, όταν οι οργανισµοί (και οι διοικήσεις 

τους) εστιάζουν σε εργασιακές πτυχές, όπως αντικειµενικότητα, αποτελέσµατα, 

σπουδαιότητα αποτελεσµάτων, αξιολόγηση ποιότητας και συνολικής απόδοσης, τότε οι 

εργαζόµενοι σε αυτούς φαίνονται εργασιακά ικανοποιηµένοι και αποφεύγουν τελικά την 

Ε.Ε.. Άλλωστε, η ενδυνάµωση στους τελευταίους οργανισµούς κάνει την ποιότητα µη 

διαπραγµατεύσιµη (non-negotiable) 173.   

Όσον αφορά στους λόγους ύπαρξης εργασιακής ικανοποίησης ή δυσαρέσκειας, οι 

εργαζόµενοι προσδιορίζουν ορισµένους παράγοντες (satisfiers: motivation factors174), που 

οφείλονται στην παρακίνηση που βιώνουν από τη ∆ιοίκηση, και αντίστοιχα σε παράγοντες 

(dissatisfiers: basic & security/ hygiene factors), που οφείλονται στην ελλιπή εργασιακή 

ασφάλεια καθώς και στην έλλειψη ευηµερίας. Τονίζεται πως όταν αποµακρυνθούν οι 

παράγοντες εργασιακής δυσαρέσκειας, το αποτέλεσµα δεν οδηγεί αναγκαστικά σε 

παρακίνηση, ενώ παρόµοια όταν αυξάνεται το επίπεδο της εργασιακής ικανοποίησης δεν 

οδηγεί απαραίτητα σε ανάλογη µείωση της δυσαρέσκειας. Εποµένως, σύµφωνα µε την 

παραπάνω θεωρία και ιδιαίτερα µε τους παράγοντες εργασιακής ικανοποίησης ενισχύεται η 

διεργασία της ενδυνάµωσης, γιατί η τελευταία φαίνεται να παρακινεί τους εργαζοµένους 

µέσα από όλα τα στάδια της συνεχούς επαγγελµατικής ανάµειξης τους µε την ίδια την 

εργασία τους. Τέλος, µε τη συνεχή παρακίνηση επιτυγχάνεται η ελευθερία ύπαρξης 
                                                 
173 Applecart, M. (2006). 
174 Σύµφωνα µε Maslow’s Hierarchy Theory (1949) & Herzberg’s later findings: Satisfiers: achievement, 
responsibility, recognition, work itself & advancement. Dissatisfiers: company policy, working conditions, 
salary, supervision & interpersonal relations.   
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ερωτήσεων και έκφρασης, και η διάχυση γνώσης και κατανόησης της από τους 

εργαζοµένους, αποτελέσµατα που προσδιορίζουν βασικές αρχές της ενδυνάµωσης. 

Η ενδυνάµωση, επίσης αποτελεί ένα «εργαλείο» της εργασιακής οµάδας. 

Αναλυτικότερα, οι στόχοι του οργανισµού µπορούν να εκπληρωθούν, όταν οι εργασιακές 

οµάδες διατηρούν το ηθικό τους, έχοντας στη διάθεση τους τις κατάλληλες γνώσεις και 

δεξιότητες. Ταυτόχρονα, οι εργαζόµενοι µέσα από την οµάδα επιδεικνύουν πίστη και 

σεβασµό για την αποστολή που τους έχει ανατεθεί, µε αποτέλεσµα η πραγµατική 

ενδυνάµωση που έχει επέλθει να κάνει τους ίδιους πιο αφοσιωµένους και δεσµευµένους µε 

την εργασία τους. Άλλωστε, έχει αποδειχτεί ότι η αυτό-αποτελεσµατικότητα175 του 

εργαζοµένου συσχετίζεται µε την παρακίνηση και την αφοσίωση στην εργασία και όχι µόνο 

µε στρεσογόνες καταστάσεις και την Ε.Ε. Τελικά, η ενδυνάµωση σταδιακά επηρεάζει θετικά 

όλες τις οµάδες µέσα στον ίδιο οργανισµό, και έτσι από ηγετικό στυλ καταλήγει να αποτελεί 

την κουλτούρα του οργανισµού, όταν φυσικά αυτή λειτουργεί συνεχόµενα176. Η εφαρµογή, 

έτσι, µιας κουλτούρας ενδυνάµωσης µέσα στις οµάδες ή σε ολόκληρο τον οργανισµό 

εισαγάγει από µόνη της την αλλαγή, την αλλαγή στις στάσεις και στις συµπεριφορές των 

εργαζοµένων. 

Είναι γεγονός πως η ενδυνάµωση θεωρείται ένας µηχανισµός αντιµετώπισης της Ε.Ε. 

και για αυτό η ∆ιοίκηση είναι ανάγκη να έχει αρχικά όραµα και στη συνέχεια να 

«αφουγκράζεται» τις επιθυµίες των εργαζόµενων, και ακόµη περισσότερο να ανταλλάσσει σε 

καθηµερινή βάση  µε τους τελευταίους απόψεις για τους στόχους της αποστολής. Ειδικότερα, 

η ∆ιοίκηση, επιδεικνύοντας ηγετικό χαρακτήρα, για να ενδυναµώσει γρηγορότερα τους 

εργαζοµένους πρέπει να: α) διαχειριστεί τις προσδοκίες τους, β) παρέχει ξεκάθαρη αποστολή 

και αντικειµενικούς σκοπούς, γ) προωθήσει τη δηµιουργία αµφίδροµων «καναλιών» 

επικοινωνίας ανάµεσά τους, δ) ενισχύσει το οµαδικό πνεύµα και ε) να σέβεται και να πιστεύει 

τις ικανότητες τους. 

Όσον αφορά στην παρακίνηση, οι νεώτερες έρευνες αναφέρονται στα τρία “ Cs”,  ως οι 

τρεις κυριότερες µεθόδους εφαρµογής της στους οργανισµούς, µε απώτερο σκοπό την 

επίτευξης της «συµµόρφωσης» των εργαζοµένων (compliance). Οι µέθοδοι αυτές 

αναλύονται, όπως παρακάτω: 

                                                 
175 Σύµφωνα µε τον Maslach, C. et al. (1993): η αυτό-αποτελεσµατικότητα (self-efficacy) προσδιορίζει τις 
πεποιθήσεις των εργαζοµένων για τις ικανότητές τους στο να µπορούν να ασκούν έλεγχο στα γεγονότα που 
επηρεάζουν τη ζωή τους εντός και εκτός εργασίας. Μεγάλη αίσθηση αυτό-αποτελεσµατικότητας ισοδυναµεί µε 
περισσότερη προσπάθεια και επιµονή για την εκπλήρωση προσωπικών και οργανωσιακών στόχων.  
176 Applecart, M. (2006). 
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-  Καταναγκασµός (Coercive). Με τη µέθοδο αυτή χρησιµοποιούνται αντικίνητρα µέχρι και 

απειλές για την αύξηση της απόδοσης των εργαζοµένων. Ο φόβος που προκαλείται στους 

τελευταίους µπορεί να επιφέρει βραχυπρόθεσµα θετικά αποτελέσµατα για τον 

οργανισµό, αλλά µετέπειτα προκαλεί τη δυσαρέσκεια και την κατάθλιψη των 

εργαζοµένων. 

- Υπολογιστική (Calculative). Συγκεκριµένα δηµιουργείται κλίµα συνεχούς ανταπόδοσης 

για τα επιτεύγµατα των εργαζοµένων. Οι ίδιοι υπολογίζουν καθηµερινά τί θα κερδίσουν, 

µε τί θα ανταµειφθούν, εάν πετύχουν καθορισµένους στόχους της αποστολής. Όµως, η 

µέθοδος αυτή φαίνεται να επιφέρει απληστία (greed) και όχι αίσθηση προσωπικών 

επιτευγµάτων, αφού τα άτοµα αποκτούν νοοτροπία αναµονής (“expectant culture”) 

περιµένοντας κάθε φορά να ανταµείβονται από τον οργανισµό για να φέρουν σε πέρας 

την αποστολή. 

-  Συνεργασία (Cooperative). Με αυτή χρησιµοποιείται η διάχυση γνώσης και η 

ανατροφοδότηση κατά κόρον ανάµεσα σε όλα τα επίπεδα ενός οργανισµού. Εποµένως, οι 

εργαζόµενοι αποκτούν υψηλό αυτοσεβασµό, αίσθηση ευθύνης για τον επαγγελµατικό 

τους ρόλο και πραγµατικής συνεισφοράς της εργασίας στον οργανισµό, και τελικά 

αφοσίωση και πίστη (loyalty) σε αυτόν. Η παραπάνω µέθοδος είναι σχεδόν παρόµοια µε 

τη διεργασία της  ενδυνάµωσης. 

 

Ολοκληρώνοντας, είναι επιθυµητό οι εργαζόµενοι να νιώσουν από µόνοι τους την 

ενδυνάµωση µέσα από τις διεργασίες του οργανισµού και όχι όταν τους επιβληθεί από τη 

∆ιοίκηση, γιατί, διαφορετικά θα επέλθει το εργασιακό στρες σε αυτούς. ∆ιάφοροι 

περιορισµοί κουλτούρας µεταξύ επαγγελµατικών οµάδων είναι ανάγκη να ξεπεραστούν 

σταδιακά, όταν τα υπάρχοντα συστήµατα αξιολόγησης είναι προσανατολισµένα στα ποιοτικά 

αποτελέσµατα του οργανισµού (outcomes-oriented appraisal systems) και υπάρχει συνεχής 

υποστήριξη από την ηγεσία στις οµάδες για την εκπλήρωση των ξεκάθαρων εργασιακών τους 

ρόλων
177. 

 

 

 

 

                                                 
177 Applecart, M. (2006). 
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2.5    Η ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΚΟΥΛΤΟΥΡΑ, ΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΚΛΙΜΑ ΚΑΙ Η Ε.Ε 

 

Είναι ανάγκη να τονιστεί πως οι οργανισµοί (τα οργανωσιακά περιβάλλοντα) υπάρχουν 

και διατηρούνται, γιατί υπάρχουν οι εργαζόµενοι, που επιχειρούν µέσα σε αυτούς. Συνεπώς, η 

κατανόηση ενός τέτοιου περιβάλλοντος, πάνω από όλα προϋποθέτει την κατανόηση των 

εργαζοµένων, και ειδικότερα των αναγκών, των επιθυµιών και των ικανοτήτων τους178. 

Το οργανωσιακό περιβάλλον είναι σηµαντικό για την κατανόηση της Ε.Ε, γιατί αυτή  

προσδιορίζεται ως µια αρνητική οργανωσιακή συµπεριφορά, ένα αρνητικό ψυχολογικό 

φαινόµενο του εργασιακού χώρου, το οποίο επηρεάζει τον εργαζόµενο, αλλά και τον 

οργανισµό, όπου αυτός εργάζεται. 

Η κουλτούρα προσδιορίζεται ως το «λογισµικό» του µυαλού (“software of mind”), και 

διεξοδικότερα, ως η κατάσταση που αποτελείται από κοινόχρηστες νόρµες, αξίες και 

πρακτικές που συνδέονται µε ένα Έθνος, ένα οργανωσιακό περιβάλλον, ή µία επαγγελµατική 

οµάδα
179. 

Βασικό συνθετικό στοιχείο της κουλτούρας αποτελεί το κλίµα (climate) µέσα σε ένα 

οργανισµό. «Το κλίµα αντανακλά κοινές αντιλήψεις των εργαζοµένων σχετικά µε πρακτικές, 

διαδικασίες, είδη συµπεριφορών που ανταµείβονται και υποστηρίζονται σε ένα συγκεκριµένο 

εργασιακό πλαίσιο180». 

Η κουλτούρα και το κλίµα είναι διαφορετικές έννοιες, αλλά αλληλένδετοι 

προσδιοριστικοί παράγοντες των διεργασιών και των αποτελεσµάτων των οργανωσιακών 

επιχειρήσεων. Οι έννοιες αυτές αναγκαστικά έχουν αντίκτυπο στον τρόπο µε τον οποίο τα 

άτοµα εργάζονται, καθώς και στην αποτελεσµατικότητας τους. 

Η διάκριση, έτσι, µεταξύ των παραπάνω δύο εννοιών είναι γενικά δύσκολη, αφού η 

κουλτούρα διαµορφώνει το κλίµα, και το κλίµα εκδηλώνει την κουλτούρα. Συνεπώς, είναι 

δύσκολο, εάν όχι αδύνατο, να γνωρίζει κανείς το κλίµα χωρίς να προσεγγίσει σε βάθος την 

κουλτούρα.  

Σε σχετική έρευνα181, όπου το δείγµα αποτελούνταν από πιλότους διαφόρων Πολεµικών 

Αεροποριών διαφορετικών Εθνών, διαπιστώθηκαν συγκεκριµένες διαστάσεις182 για την 

περιγραφή της κουλτούρας και ειδικότερα της εθνικής κουλτούρας (national culture), µέσα 

                                                 
178 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
179 Hofstede, G. (1980). 
180 Schneider, B. & White, S. (2004). 
181 Helmreich, R.L. (2000). 
182 Παρόµοιες µε τις χαρακτηριστικές τέσσερις (4) διαστάσεις του Hofstede, G. (1980). 
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από την οποία σχηµατίζεται και η οργανωσιακή κουλτούρα. Οι αναφερόµενες διαστάσεις 

αποτελούσαν και τους προγνωστικούς παράγοντες της απόδοσης των εξεταζόµενων πιλότων. 

Ωστόσο, τα αποτελέσµατα παρουσίασαν και σηµαντικές διαφορές στις αντιλαµβανόµενες 

λειτουργίες της κουλτούρας στα διαφορετικά Έθνη. 

∆ύο συσχετισµένες µεταξύ τους διαστάσεις της εθνικής κουλτούρας έχουν ιδιαίτερο 

ενδιαφέρον για την Π.Α. (και γενικότερα για την αεροπλοΐα - aviation): α) ατοµικισµός – 

συλλογική κυριότητα (Individualism-Collectivism - IC) και β) δύναµη απόστασης (Power 

Distance – PD). Εποµένως, οι εργαζόµενοι – πιλότοι, που η εθνική τους κουλτούρα 

σχετίζεται µε τον ατοµικισµό και µε την ασθενή δύναµη απόστασης, εστιάζουν αποκλειστικά 

στην ατοµική τους εξέλιξη, στην αυτονοµία τους και στο προσωπικό τους όφελος µέσα από 

την εργασία τους. Αντίθετα, οι  εργαζόµενοι – πιλότοι, που η εθνική τους κουλτούρα 

σχετίζεται µε τη συλλογική κυριότητα και µε τη χαρακτηριστική δύναµη απόστασης, 

συγκεντρώνουν τις προσπάθειες τους στην οµαδικότητα, στην ευµάρεια του οργανισµού και 

στις αρµονικές σχέσεις µεταξύ προϊσταµένων τους και συναδέλφων.  

Οι αναφερόµενες διαστάσεις της εθνικής κουλτούρας φαίνονται να είναι συναφείς µε 

τις αεροπορικές επιχειρήσεις (flight operations)183. Συγκεκριµένα, στο περιβάλλον του 

«κόκπιτ» (cockpit environment) µέσα στο αεροπλάνο, η διάσταση IC µπορεί να επηρεάσει το 

οµαδικό κλίµα και την αφοσίωση του πληρώµατος, και να επιφέρει αρµονία (harmony) και 

θετική αλληλεπίδραση µεταξύ των µελών του.  

Η διάσταση PD προσδιορίζει την επαγγελµατική σχέση µεταξύ νέων (αρχάριων) και 

έµπειρων πιλότων (µελών του πληρώµατος), τη διάχυση γνώσης και τη συµµετοχή όλων στη 

λήψη αποφάσεων κατά την εργασία – την πτήση. Επίσης, η διάσταση της PD σχετίζεται και 

µε το ηγετικό στυλ που επικρατεί στην οµάδα / στο πλήρωµα, το οποίο κυµαίνεται µεταξύ 

απολυταρχικού και δηµοκρατικού (democratic). Όταν, έτσι, επικρατεί υψηλή PD στην εθνική 

κουλτούρα, τα µέλη του πληρώµατος παρουσιάζουν χαρακτηριστική αποδοχή στις οδηγίες 

και στις κατευθύνσεις (διαταγές) των διοικητών τους ή /και σε µια απολυταρχική µορφή 

ηγεσίας. Απεναντίας, όταν επικρατεί χαµηλή PD, τα άτοµα προτιµούν µια συµβουλευτική 

µορφή ηγεσίας, στην οποία όλοι συµβάλλουν για την ευηµερία της οµάδας και του 

οργανισµού, ενώ τα δεδοµένα της αποστολής διαχέονται προς όλα τα επίπεδα ιεραρχίας. Η 

προσκόλληση στους κανόνες και στις “SOPs” (Standard Operating Procedures – ∆ιαταγές 

                                                 
183 Helmreich, R.L. (2000). 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 79

Πτήσεων) σε σχέση µε τους χρονικούς περιορισµούς τηρείται ενσυνείδητα από όλο το 

πλήρωµα. 

∆εν υπάρχει εθνική κουλτούρα που να είναι η ιδανική για την παραγωγικότητα και την 

ασφάλεια. Οι κουλτούρες, που αξιοποιούν την οργανωσιακή αρµονία και την οµαδική 

εργασία, µπορούν, παράλληλα, να επιδοκιµάζουν το απολυταρχικό στυλ ηγεσίας και να 

αναστείλουν τη διάχυση γνώσης. Οι πιλότοι σε κουλτούρες, που δεν εστιάζουν την 

προσκόλληση στις SOPs, µπορούν να γίνουν πιο δηµιουργικοί, όταν αντιµετωπίζουν 

καταστάσεις, που δεν αναγράφονται σε µόνιµες διαδικασίες αντιµετώπισης τους. Αντίθετα, 

αυτοί που είναι πλήρως προσκολληµένοι στις SOPs και σε αυστηρά κανονιστικά πλαίσια, 

παρουσιάζουν δυσκολία στο να αντιµετωπίσουν απρόβλεπτες καταστάσεις. Επειδή, οι αξίες 

της κουλτούρας βρίσκονται βαθιά «ριζωµένες», είναι δύσκολο οι διάφορες µορφές 

προτροπής από τη ∆ιοίκηση, τα συνεχή διατάγµατα για ρυθµιστικές αλλαγές στην εργασία 

και τα γενικευµένα προγράµµατα εκπαίδευσης να τις αλλάξουν µέσα στον οργανισµό. Η 

ιδανική κατάσταση είναι η ανάπτυξη πρωτοβουλιών, που θα είναι σύµφωνες µε την 

επικρατούσα κουλτούρα. 

Οι οργανισµοί µπορούν να λειτουργούν µέσα στην υπάρχουσα εθνική κουλτούρα ή να 

επεκταθούν εκτός αυτής σε διαφορετικές εθνικές κουλτούρες (δηλαδή σε άλλα έθνη, όπως 

συµβαίνει µε τις πολυεθνικές εταιρείες). Οι οργανωσιακές νόρµες των οργανισµών αυτών 

µπορούν, είτε να είναι σύµφωνες, είτε έρχονται σε αντιπαράθεση µε την εκάστοτε εθνική 

κουλτούρα. 

 Η οργανωσιακή κουλτούρα αποτελεί τη συλλογή από «σηµασίες» και έννοιες που 

έχουν αναπτυχθεί µέσα στο οργανισµό, και οι οποίες αλληλεπιδρούν µε την ευρύτερη 

κουλτούρα της κοινωνίας184 µέσα σε ένα Έθνος. Τα µέλη του οργανισµού διαχειρίζονται 

αυτές τις σηµασίες ως νόρµες, ρόλους, ιδέες, σχέδια και ιδανικά, µε σκοπό τη δηµιουργία 

περιβάλλοντος συνοχής (coherence), και απόκτησης νοήµατος των ενεργειών και των 

γεγονότων, που οι ίδιοι σχετίζονται καθηµερινά στη διάρκεια της εργασίας τους. 

Η οργανωσιακή κουλτούρα, πιο συγκεκριµένα, αντικατοπτρίζει τις στάσεις και τις 

πολιτικές της οργάνωσης όσον αφορά185: α) στην επιβολή ποινών για τους εργαζόµενους που 

κάνουν λάθη, β) στην ελεύθερη επικοινωνία µεταξύ ∆ιοίκησης και πληρωµάτων αεροσκαφών 

και γ) στο επίπεδο εµπιστοσύνης µεταξύ εργαζοµένων και ηγεσίας. Εποµένως, η 

οργανωσιακή κουλτούρα φαίνεται να επηρεάζει νόρµες, που σχετίζονται µε την 

                                                 
184 Maslach, C. et al. (1993). 
185 Helmreich, R.L. (2000). 
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προσκόλληση των πληρωµάτων στις διαδικασίες και στους κανονισµούς, ενώ η ίδια έχει 

αναγνωριστεί και ως ένας ασταθής παράγοντας για τα αεροπορικά ατυχήµατα. 

Η οργανωσιακή κουλτούρα και το οργανωσιακό κλίµα (ή αλλιώς εργασιακό κλίµα) 

έχουν τα εξής βασικά κοινά χαρακτηριστικά, σύµφωνα µε σχετικές έρευνες
186: α) 

εµπεριέχουν ένα ευρύ αριθµό οργανωσιακών και ψυχολογικών µεταβλητών, οι οποίες 

αντανακλούν τις αλληλεπιδράσεις µεταξύ των ατόµων και τις κοινές πεποιθήσεις αξίες και 

νόρµες µέσα σε ένα οργανωσιακό πλαίσιο, β) συνδέονται µε τα εσωτερικά χαρακτηριστικά 

µιας οργάνωσης, γ) επηρεάζουν και διαµορφώνουν οργανωσιακές συµπεριφορές, τόσο των 

παλαιών όσο και των νέων µορφών της οργάνωσης, και δ) γίνονται αντιληπτά και µπορούν 

να περιγραφούν.  

Το οργανωσιακό κλίµα αποτελεί την «αύρα» ενός οργανισµού κι επικεντρώνεται στο 

πώς λειτουργεί ένας οργανισµός (π.χ. στις νόρµες συµπεριφοράς των εργαζοµένων). 

Απεναντίας, η οργανωσιακή κουλτούρα εστιάζεται στην έννοια της οργανωσιακής 

λειτουργίας, για παράδειγµα ποιες είναι οι κοινές αξίες και υποθέσεις. Με την έννοια αυτή, το 

κλίµα αποτελεί την επιφανειακή «όψη» της  κουλτούρας, και για αυτό µπορεί να ερµηνευθεί 

από τα βαθύτερα επίπεδα της τελευταίας. Επιπρόσθετα, το οργανωσιακό κλίµα, το οποίο 

εκδηλώνεται κυρίως στο ηθικό και στα συναισθήµατα των εργαζοµένων, αποτελεί µία 

λειτουργία εξίσου της οργανωσιακής κουλτούρας και της θετικής διάθεσης αυτών για την 

εργασία τους.  

Στην Π.Α, η οργανωσιακή κουλτούρα προσδιορίζεται σηµαντικά από την υπάρχουσα 

οργανωσιακή της δοµή (structure), η οποία χαρακτηρίζεται ως «γραφειοκρατία µηχανής» 

(“machine bureaucracy”)187. Αναλυτικότερα, η δοµή αυτή περιλαµβάνει: α) ενέργειες και 

πρακτικές που είναι τυποποιηµένες (standardized)188, β) ένα καθαρά τεχνοκρατικό πλαίσιο 

λειτουργιών (technocratic), γ) µεγάλο βαθµό επισηµοποίησης (formalization), 

διαπίστευσης
189 και πιστοποίησης190 διαδικασιών και διεργασιών και δ) κάθετη δοµή 

ιεραρχίας (vertical hierarchy) µε περιορισµένη αποκέντρωση (decentralization) υπηρεσιών. 

                                                 
186 Vallen, G. K. (1993, February). 
187 Για περαιτέρω κατανόηση της machine bureaucracy αναφέρεται ο αντίθετος τύπος της σύµφωνα µε τον 
Mintzberg (1979): professional bureaucracy: standardization of skills, operating core, horizontal & vertical 
decentralization and little formalization. 
188 Η δραστηριότητα µε την οποία θεσπίζονται διατάξεις, οι οποίες προορίζονται να εφαρµοστούν γενικά και 
κατ’ επανάληψη, προκειµένου να αντιµετωπιστούν υπαρκτά ή εν δυνάµει προβλήµατα και να επιτευχθεί ο 
καλύτερος βαθµός τάξης σε ένα δεδοµένο πλαίσιο εφαρµογής. 
189 ∆ιαδικασία µε την οποία ένας αρµόδιος Φορέας (Φορέας ∆ιαπίστευσης) παρέχει επίσηµη αναγνώριση ότι 
ένας οργανισµός ή πρόσωπο είναι ικανός να πραγµατοποιεί ειδικά έργα. 
190 ∆ιαδικασία µε την οποία ένα τρίτο µέρος (Φορέας Πιστοποίησης) παρέχει γραπτή διαβεβαίωση ότι ένα 
προϊόν, µια διεργασία ή µια υπηρεσία συµµορφώνεται µε τις προδιαγεγραµµένες απαιτήσεις. 
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Η αναφερόµενη δοµή έχει την τάση να ενισχύει στους κόλπους της Π.Α. την τελειότητα και 

τη συνάφεια µε τους κανόνες της δεύτερης, ενώ «παραµελεί» τη δηµιουργικότητα, την 

αυτονοµία και την καινοτοµία των εργαζοµένων. Ιδιαίτερα µέσα στη δοµή αυτή, η ιεραρχία 

και η εξουσία παίζουν σηµαντικό ρόλο, και για αυτό το λόγο, η επικοινωνία είναι κάθετη, 

ενώ ο έλεγχος “top – to – down” (δηλαδή από την ηγεσία στα υφιστάµενα κλιµάκια).  

Η ύπαρξη της Ε.Ε. στην παραπάνω δοµή οφείλεται κυρίως στην ψυχοσωµατική 

εξάντληση, λόγω της µονοτονίας, τους αυστηρούς ρυθµιστικούς κανονισµούς, της έλλειψης 

παρακίνησης, της «φτωχής» δηµιουργικότητας και του συνεχούς ελέγχου, καθώς και στη 

διαδικαστική και µόνο κοινωνική υποστήριξη (ως µηχανισµό αντιµετώπισής της Ε.Ε.). 

Εποµένως, οι εργαζόµενοι που βιώνουν την Ε.Ε. χαρακτηρίζονται από περιορισµένη 

δηµιουργικότητα και από «µιµητισµό» στη λύση εργασιακών προβληµάτων, και προπαντός 

όχι από καινοτοµία και ετοιµότητα (readiness) για τη δηµιουργία νέων και αυθεντικών 

λύσεων.  

Η οργανωσιακή δοµή εκτός από την οργανωσιακή κουλτούρα, έχει αντίκτυπο και στα 

υπάρχοντα κλίµατα µέσα στον οργανισµό. Πολλαπλά κλίµατα µπορούν να συνυπάρχουν 

µέσα στον οργανισµό ανάλογα της οργανωσιακής πτυχής που εξετάζεται κάθε φορά. Η ιδέα, 

έτσι, της οργανωσιακής κουλτούρας είναι πολλές φορές γενική, και για αυτό το λόγο, η 

εστίαση γίνεται στη σηµαντικότερη πτυχή του οργανισµού, στο εργασιακό κλίµα. Το 

εργασιακό κλίµα (ή αλλιώς οργανωσιακό) αποτελεί το αποτέλεσµα των τυπικών συνηθειών, 

πρακτικών και διαδικασιών, όπως αυτά θεωρούνται από την πλειοψηφία των εργαζοµένων 

του συγκεκριµένου οργανισµού. Συνήθως, το εργασιακό κλίµα συνδέεται άµεσα µε 

καταστάσεις και συµπεριφορές, όπως το βαθµό αυτονοµίας των εργαζοµένων, το σύστηµα 

ανταµοιβών, τα αποτελέσµατα της οργάνωσης, το ηγετικό στυλ της ∆ιοίκησης, την ευηµερία, 

το πνεύµα συνεργασίας και την υποστήριξη191. 

Αναλυτικότερα, το εργασιακό κλίµα192 περιγράφει το πώς είναι να εργάζεται το άτοµο 

στον εργασιακό χώρο, αντίθετα, για παράδειγµα µε την αφοσίωση, που αποτελεί τις 

συναισθηµατικές αντιδράσεις του ατόµου προς την ίδια την οργάνωση και τις πολιτικές της. 

Το κλίµα αυτό είναι στενά συνδεδεµένο µε τις αντιλήψεις των εργαζοµένων, οι οποίες πολλές 

φορές δεν ανταποκρίνονται στα υπάρχοντα οργανωσιακά γεγονότα, αλλά, όµως αποτελούν 

την πραγµατικότητα του εργασιακού βίου µέσα από τη δική τους οπτική γωνία.  

                                                 
191 Maslach, C. et al. (1993). 
192 Vallen, G. K. (1993, February). 
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Παρ’όλα αυτά, επικρατούν ορισµένοι τύποι εργασιακών κλιµάτων ή και συνδυασµός 

αυτών, που συναντώνται αρκετά συχνά σε διαφορετικούς οργανισµούς και είναι παρόµοιοι 

µεταξύ τους, όπως διατυπώνονται παρακάτω193: 

- Κλίµα ∆ικαιοσύνης. Ο βαθµός στον οποίο οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται τον 

εργασιακό περιβάλλον να είναι δίκαιο και ανεξάρτητο από προκαταλήψεις (bias). 

- Ασφάλειας (Safety). Ο βαθµός στον οποίο οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται τον 

εργασιακό περιβάλλον να είναι ασφαλές και ανεξάρτητο από κινδύνους για τη σωµατική 

τους ακεραιότητα. 

- Υποστήριξης. Το µέγεθος της αντιλαµβανόµενης συναισθηµατικής υποστήριξης, που οι 

εργαζόµενοι νιώθουν από τον οργανισµό.  

- Επικοινωνίας. Η ακρίβεια και η διάχυση της πληροφορίας στην εργασία. 

- Ανεκτικότητας στο ρίσκο. Ο βαθµός στον οποίο ο οργανισµός ενθαρρύνει τις «τολµηρές» 

διαδικασίες (“bold action” ), τη λήψη ρίσκου, και την αυτονοµία κινήσεων από τους 

εργαζοµένους για την αντιµετώπιση δύσκολων καταστάσεων.  

- Ευελιξίας (flexibility). Ο βαθµός της ικανότητας προσαρµογής (adaptability) και της 

ανοχής των εργαζοµένων στην ασάφεια κανόνων στον οργανισµό. 

- ∆ια βίου µάθησης. Οι αντιλαµβανόµενες από τους εργαζοµένους ευκαιρίες προσωπικής 

ανάπτυξης και συνεχής εκπαίδευσης που προσφέρονται σταθερά από τον οργανισµό. 

   

Επίσης, η οµαδική ατµόσφαιρα (group atmosphere)194, που επικρατεί στις διάφορες 

εργασιακές οµάδες µέσα στον οργανισµό, αναφέρεται στη γενικότερη ατµόσφαιρα του 

οργανισµού ή / και στο υπάρχον εργασιακό κλίµα των οµάδων αυτών. Η θετική οµαδική 

ατµόσφαιρα είναι αυτή που είναι «ανοιχτή», δίκαια, εποικοδοµητική (constructive) και 

οφείλεται στη διατηρήσιµη θετική συναισθηµατική εµπειρία των µελών των οµάδων. Σε 

αυτήν την ατµόσφαιρα, οι διεργασίες προσέγγισης παίζουν σηµαντικό ρόλο στο να 

εξυπηρετούν τις οµάδες για να αναπτύσσουν τις θετικές σχέσεις ανάµεσα στα µέλη τους (π.χ. 

ακόµη και οι συγκρούσεις µεταξύ των µελών επιφέρουν θετικά αποτελέσµατα). Αντίθετα, η 

αρνητική οµαδική ατµόσφαιρα προκαλεί εντάσεις και καταστροφικά αποτελέσµατα για τη 

συγκρότηση της οµάδας, ενώ απορρέει από διεργασίες αποµάκρυνσης ανάµεσα στα µέλη των 

οµάδων και από τη διατήρηση αρνητικών συναισθηµάτων σε αυτές. Στην Π.Α. φαίνεται να 

                                                 
193 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
194 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
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κυριαρχεί θετική οµαδική ατµόσφαιρα195, αφού επικρατούν διεργασίες αµοιβαίας επιρροής σε 

συνειδητό επίπεδο µεταξύ των µελών του πληρώµατος, δηλαδή τα µέλη επηρεάζουν µε 

σαφείς τρόπους θετικά συναισθηµατικά τους συναδέλφους τους στην ίδια οµάδα (ακόµη και 

στην περίπτωση ύπαρξης συγκρούσεων). 

Είναι γνωστό, πως ενώ η οργανωσιακή κουλτούρα δύναται να ερευνηθεί σε πολλά 

επίπεδα µέσα σε έναν οργανισµό και µεταξύ διαφορετικών οµάδων επαγγελµατιών, η 

εστίαση των ερευνών πραγµατοποιείται κυρίως στη ∆ιοίκηση και στις επιδράσεις της µέσα 

στον εργασιακό χώρο. ∆ιαπιστώνεται, έτσι, πως η κουλτούρα της ∆ιοίκησης είναι στενά 

συνδεδεµένη µε καθαρά θέµατα ηγεσίας (leadership), µια που «η µοναδική και σηµαντικότερη 

λειτουργία της ηγεσίας είναι η χαλιναγώγηση της κουλτούρας του οργανισµού»196. 

Συναφείς µελέτες197 αποδεικνύουν πως το στυλ ηγεσίας, που υιοθετείται από τη 

∆ιοίκηση, σχετίζεται µε την εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων. Επίσης, το επίπεδο 

της Ε.Ε. των εργαζοµένων φαίνεται να συσχετίζεται άµεσα µε την επικρατούσα κουλτούρα, 

σύµφωνα πάντα µε το υιοθετηµένο ηγετικό στυλ της ∆ιοίκησης.  

Ειδικότερα, αποδεικνύεται πως το επίπεδο της εργασιακής ικανοποίησης των 

εργαζοµένων είναι υψηλότερο σε οργανισµούς µε κουλτούρα συµµετοχής (participative) και 

χαµηλότερο σε εκείνους µε κουλτούρα απολυταρχισµού (autocratic).  Τα αποτελέσµατα ενός 

αυταρχικού στυλ ηγεσίας φαίνονται άµεσα να πλήττουν τους εργαζοµένους, αφού αυτοί 

νιώθουν µειωµένη ευθύνη για τους οργανωσιακούς στόχους, ενώ «καλωσορίζουν» την 

πιθανότητα αποτίµησης της αξίας του οργανισµού. Τα χαρακτηριστικά της παραπάνω µορφής 

ηγεσίας, όπως απειλές, φόβος, τιµωρία και περιστασιακή ανταµοιβή, αντιµετωπίζονται από 

τους εργαζοµένους µε εχθρικές στάσεις και αντί-παραγωγικότητα. Με αυτό τον τρόπο, το 

σύνδροµο της Ε.Ε. εµφανίζεται συχνότερα, παράλληλα µε άλλα αρνητικά εργασιακά 

φαινόµενα, όπως την εθελούσια έξοδο από την εργασία και τη διάθεση για συνεχόµενη 

απουσία / αποχώρηση από την εργασία198. 

Αντίθετα, τα αποτελέσµατα ενός συµµετοχικού στυλ ηγεσίας φαίνονται να είναι κυρίως 

η εδραίωση εργασιακού κλίµατος επικοινωνίας και δικαιοσύνης µέσα στον οργανισµό, ενώ οι 

εργαζόµενοι νιώθουν πως «ανήκουν» στον οργανισµό (“sense of ownership”), και, έτσι, δεν 

αποχωρούν από την εργασία τους199.  

                                                 
195 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
196 Schein, E. (1985). 
197 Vallen, G. K. (1993, February). 
198 Σύµφωνα µε τον Likert, R. (1967). 
199 Σύµφωνα µε τον Owens, R.G. (1987). 
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Πιο διεξοδικά, για τα παραπάνω δύο στυλ, συγκεκριµένες έρευνες καταλήγουν πως: α) 

υψηλά σκορ της ικανότητας επίδοσης (χαµηλή Ε.Ε) συσχετίζονται θετικά µε το συµµετοχικό 

στυλ ηγεσίας, ενώ β) υψηλά σκορ της ψυχοσωµατικής εξάντλησης και της απαθούς 

ανταπόκρισης της συνεισφοράς της εργασίας (υψηλή Ε.Ε) συσχετίζονται θετικά µε ένα 

υψηλά απολυταρχικό στυλ ηγεσίας. 

Στην Π.Α. έχει διαπιστωθεί από εσωτερικές µελέτες200 ότι υιοθετείται µία ενδιάµεση 

µορφή ηγετικού στυλ, που παροµοιάζεται µε το «φιλανθρωπικό – εξουσιαστικό» (benevolent 

- authoritative), το οποίο είναι λιγότερο απολυταρχικό, ενώ τείνει προς το συµβουλευτικό 

(consultative). Τα χαρακτηριστικά του είναι: α) µέτρια εργασιακή ικανοποίηση, β) 

πρωταρχικά κάθετη επικοινωνία µε χαµηλή ανατροφοδότηση, γ) κάθετη οργανωσιακή δοµή, 

δ) παρακίνηση µέσα από ανταµοιβές, αλλά και τιµωρίες και ε) ξεκάθαρη ευθύνη εργασιακού 

ρόλου
201. 

Η κουλτούρα, στην οποία η ασφάλεια έχει ιδιαίτερη αξία, η κουλτούρα ασφάλειας 

(safety culture)202, όπως τέτοιου είδους επικρατεί και στην Π.Α, προωθεί αντίστοιχες 

συµπεριφορές στους εργαζοµένους, όπως συµπεριφοράς διασφάλισης της ασφάλειας, δίνει 

έµφαση στη συνεχή προστασία από τον κίνδυνο, που προκαλεί σωµατική βλάβη, και 

συµβάλει στην εξάλειψη της αβεβαιότητας. Συγκεκριµένα η Π.Α, όπου και επικρατεί ισχυρή 

κουλτούρα ασφάλειας, εστιάζει σε τυποποιηµένα συστήµατα ασφαλείας µέσα από τη χρήση 

συστηµάτων διασφάλισης ποιότητας σε διεργασίες και διαδικασίες, και συχνούς 

ανασχεδιασµούς (reengineering) στην εφοδιαστική υποστήριξη των αεροσκαφών της. Τέλος, 

η Π.Α, εκτός από το να δίνει προτεραιότητα στην ασφάλεια των εργασιακών της χώρων, 

παράλληλα προασπίζει έξω από τους κόλπους της και τη γενικότερη ασφάλεια της κοινωνίας 

και των κοινοτήτων της (π.χ. αποφυγή πτώσης αεροσκάφους σε κατοικηµένες περιοχές, 

ελεγχόµενες εκτινάξεις πιλότου σε έκτακτη ανάγκη σε θαλάσσιες περιοχές).   

Ιδιαίτερα, σε κουλτούρες που συνδέονται συστηµατικά µε το ρίσκο, όσον αφορά στην 

ασφάλεια και στην υγεία των εργαζοµένων, η ερµηνεία των αντιλαµβανόµενων απειλών από 

αυτούς επηρεάζεται από την ατοµική φυσική, συναισθηµατική και οικονοµική τους ευµάρεια. 

Η ερµηνεία για το ρίσκο στον εργασιακό χώρο πολλές φορές πραγµατοποιείται µε παράγοντα 

τη θετική ή την αρνητική οικονοµική αξία που προσδίδεται στο ρίσκο µέσα, για παράδειγµα 

από το οικονοµικό αντίκρισµα του εργαζοµένου (π.χ. µηνιαίος µισθός). Συγκεκριµένα για 

                                                 
200 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
201 Σύµφωνα µε τον Likert, R. (1961). 
202 McLain, D.L. (1995, December). 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 85

τους πιλότους της Π.Α, µε την υπάρχουσα κουλτούρα203, το ρίσκο που λαµβάνεται 

καθηµερινά κατά την πραγµατοποίηση πτήσεων φαίνεται να «µεταφράζεται» ως οικονοµική 

και ηθική αποζηµίωση (compensation), που θα λάβει η οικογένεια του σε περίπτωση που ο 

ίδιος θανατωθεί σε ώρα εργασίας204. 

 Όταν, όµως η έκθεση στο ρίσκο, γενικότερα, δεν έχει το ανάλογο ηθικό και οικονοµικό 

αντίκρισµα, σύµφωνα µε τις αντιλήψεις του εργαζοµένου, τότε επέρχεται η εργασιακή 

δυσαρέσκεια, το στρες, ο αποπροσανατολισµός (redirection) του ίδιου από την οργανωσιακή 

αποστολή και την παρακίνηση, και τελικά η Ε.Ε. 

Επαγγελµατικές οµάδες, όπως οι πιλότοι και οι ιατροί, λειτουργούν µέσα σε ισχυρές 

κουλτούρες, επαγγελµατικές / πειθαρχηµένες κουλτούρες (professional / disciplinary 

cultures), αναπτύσσοντας τις δικές τους νόρµες και αξίες, καθώς και αναγνωρίσιµα φυσικά 

χαρακτηριστικά, όπως στολές πτήσεων, εµβλήµατα κ.α. Οι θετικές πτυχές της κουλτούρας 

των αναφερόµενων επαγγελµατικών οµάδων, µέσα από αντίστοιχες έρευνες205, εκδηλώνονται 

εξαιτίας, κυρίως της συνεχούς έντονης παρακίνησης από την ηγεσία και την οµάδα, και της 

ανάπτυξης επαγγελµατικού γοήτρου. Το τελευταίο προκύπτει, γιατί οι πιλότοι και οι ιατροί 

αποτελούν αυτό-επιλεγόµενα (self-selected) µέλη εκλεκτών (elite) επαγγελµατικών οµάδων, 

τα οποία επέδειξαν εξαντλητικές προσπάθειες για να κερδίσουν το σηµερινό τους “status”  

στον κοινωνικό τους περίγυρο.  

Υπάρχουν, όµως, και οι αρνητικές πτυχές της κουλτούρας των εξεταζόµενων 

επαγγελµατικών οµάδων, οι οποίες εκδηλώνονται µέσα από την ατοµική αίσθηση της 

τρωτότητας. Η πλειοψηφία των πιλότων και των ιατρών φαίνεται να συµφωνεί πως η 

διαδικασία λήψης αποφάσεων παραµένει το ίδιο αποτελεσµατική σε καταστάσεις κινδύνου, 

όπως και στις φυσιολογικές καταστάσεις, η απόδοση τους δεν επηρεάζεται από προσωπικά 

προβλήµατα (π.χ. οικογενειακά) και η εργασιακή τους δράση δεν περιορίζεται από τη 

συνεργασία τους µε πιο άπειρους συναδέλφους. 

Οι θετικές πτυχές της αναφερόµενης επαγγελµατικής κουλτούρας αναµφισβήτητα 

συνεισφέρουν στην ασφάλεια πτήσεων και εδάφους, µε αποτέλεσµα την ελαχιστοποίηση των 

ατυχηµάτων και των λαθών. Όµως, η «εγωιστική» νοοτροπία / στάση, που πολλές φορές 

κυριαρχεί σε αυτά τα επαγγέλµατα για το αλάθητο και το άτρωτο από κινδύνους τρόπο 

άσκησης της εργασίας των εργαζοµένων αυτών, καθώς και η υπερβολική, «τυφλή» 
                                                 
203 Σύµφωνα µε την κουλτούρα της Π.Α, ο εργασιακός χώρος, π.χ. η Μοίρα, αποτελεί µια ολοκληρωµένη 
κοινότητα για τους πιλότους, όπου αυτοί µε τις οικογένειες τους συµβιώνουν παράλληλα. 
204 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
205 Maslach, C. et al. (2001). 
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εµπιστοσύνη στην πολύχρονη εµπειρία τους, που επιφέρει συγκεντρωτισµό ενεργειών και 

έλλειψης εµπιστοσύνης προς τους συναδέλφους, µπορεί να οδηγήσουν στην άσκοπη 

ανάληψη κινδύνου, στην αποτυχία ανάπτυξης πνεύµατος συνεργασίας, στην αύξηση της 

ποικιλίας των λαθών, στο στρες και τελικά στην Ε.Ε206. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
206 Helmreich, R.L. (2000). 
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ΜΕΡΟΣ ∆ΕΥΤΕΡΟ: Η ∆ΟΜΗ ΤΗΣ ΕΛΛΗΝΙΚΗΣ ΠΟΛΕΜΙΚΗΣ ΑΕΡΟΠΟΡΙΑΣ   

(Π.Α.) 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1:  Η ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΤΗΣ Π.Α. 

 

Αποστολή της Ελληνικής Πολεµικής Αεροπορίας (Π.Α.)207 

σύµφωνα µε το Γενικό Επιτελείο Αεροπορίας (Γ.Ε.Α.) είναι η 

ανάπτυξη αεροπορικής ισχύος ικανής να συµβάλει στην αποτροπή, 

να διεξάγει άµεσα εντατικές και παρατεταµένες αεροπορικές 

επιχειρήσεις, να διασφαλίζει την αεράµυνα της χώρας και να 

παρέχει αεροπορική προστασία. 

Η Π.Α. υποστηρίζει τις επιχειρήσεις των άλλων Κλάδων των Ενόπλων ∆υνάµεων (Ε.∆. 

- Στρατός και Ναυτικό), ενώ, παράλληλα διεξάγει επιχειρήσεις κοινωνικής ωφέλειας, µε 

σκοπό την υποστήριξη του πολιτικού τοµέα και την αντιµετώπιση εκτάκτων καταστάσεων. 

Επιπρόσθετα, συµµετέχει σε ειρηνευτικές αποστολές και αποστολές ανθρωπιστικής βοήθειας, 

µε σκοπό τη συµβολή στη διατήρηση της διεθνούς ειρήνης και ασφάλειας. 

Αναλυτικότερα, η κοινωνική προσφορά της Π.Α. είναι πολύπλευρη, προσφέροντας στο 

κοινωνικό σύνολο µεταξύ άλλων υπηρεσίες, όπως: 

- Συνεχή ενεργή συµµετοχή στο έργο της δασοπυρόσβεσης, συνδράµοντας στο έργο του 

Πυροσβεστικού Σώµατος (Π.Σ.), µε τη διάθεση του εξειδικευµένου στόλου αεροσκαφών, 

αλλά και του προσωπικού, που διαθέτει για το σκοπό αυτό. Παράλληλα, αεροσκάφη της 

Π.Α. εκτελούν και πτήσεις περιπολίας πάνω από όλη τη χώρα για τον έγκαιρο εντοπισµό 

εστιών φωτιάς. Αυτό εξασφαλίζει την άµεση επέµβαση από τις επίγειες (οχήµατα, µόνιµο 

και έφεδρο προσωπικό), αλλά και τις εναέριες δυνάµεις, συµβάλλοντας, έτσι, 

αποτελεσµατικά στην προστασία του φυσικού εθνικού πλούτου, όπου και όποτε υπάρχει 

ανάγκη. Όταν, µάλιστα απαιτείται, οι δυνάµεις αυτές τίθενται στη διάθεση του Π.Σ, 

λαµβάνοντας, έτσι, ενεργά µέρος στην κατάσβεση των πυρκαγιών. 

- ∆ιεξαγωγή αερό-διακοµιδών των ασθενών µε τα αεροπλάνα και τα ελικόπτερα που 

διαθέτει. Στον τοµέα αυτό, η Π.Α. προσφέρει τη βοήθειά της, ιδιαίτερα, όταν υπάρχει πίεση 

χρόνου, άσχηµες καιρικές συνθήκες και δύσκολες µεταβάσεις σε αποµακρυσµένες περιοχές 

(π.χ. περιοχές άγονων γραµµών). Για παράδειγµα, στις περιπτώσεις επείγουσας 

                                                 
207 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
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αεροµεταφοράς µοσχευµάτων εξειδικευµένο ιατρικό προσωπικό συνοδεύει τα µοσχεύµατα 

για την ασφαλή µεταφορά τους. 

- Στον τοµέα Έρευνας και ∆ιάσωσης (Search and Rescue - SAR), η Π.Α. διαθέτει στις τάξεις 

της δύο (2) Μοίρες ελικοπτέρων, µε ανάλογα καθήκοντα, τα οποία εξασφαλίζουν έγκαιρη 

κάλυψη σε όλη την Ελληνική επικράτεια. Για το σκοπό αυτό διαθέτει κλιµάκια τα οποία 

εδρεύουν σε διάφορα σηµεία της χώρας και βρίσκονται σε εικοσιτετράωρη (24/7) 

ετοιµότητα, 365 µέρες το χρόνο. Στα ελικόπτερα αυτά, σε συνεργασία µε το Υπουργείο 

Εµπορικής Ναυτιλίας, επιβαίνει διασώστης και δύτης του Λιµενικού Σώµατος (Λ.Σ.), 

γεγονός που συµβάλει στην επιτυχή ολοκλήρωση της αποστολής. 

 

Το Γ.Ε.Α. είναι το ιεραρχικά ανώτατο επίπεδο ∆ιοίκησης του Κλάδου208. Ο Αρχηγός 

Γ.Ε.Α. προΐσταται αυτού, ασκώντας πλήρη διεύθυνση και έλεγχο σε όλο το προσωπικό, και 

τα µέσα της Π.Α, και έχει τη γενική ευθύνη για την αεράµυνα της χώρας. Στο Οργανόγραµµα  

1, που ακολουθεί παρακάτω, απεικονίζεται η οργανωτική δοµή της Π.Α. µε το Γ.Ε.Α. στο 

ανώτατο επίπεδο ιεραρχίας του οργανισµού, ενώ µε κόκκινα πλαίσια τα ενδιαφερόµενα 

επίπεδα ιεραρχίας της συγκεκριµένης µελέτης. 

Στο επόµενο επίπεδο ιεραρχίας του οργανισµού τοποθετείται 

το Αρχηγείο Τακτικής Αεροπορίας (Α.Τ.Α.), το οποίο και αποτελεί 

το άµεσα προϊστάµενο Αρχηγείο της επιλεγµένης 111 Πτέρυγας 

Μάχης (Π.Μ.), από όπου και λήφθηκε το απογραφικό δείγµα 

πιλότων - εργαζοµένων. Η αποστολή του, σύµφωνη µε τη 

στρατηγική του Γ.Ε.Α, είναι η κατωτέρω:  

- Σε περίοδο ειρήνης: η προετοιµασία και εκπαίδευση των µάχιµων Μονάδων που 

υπάγονται σ' αυτό (π.χ. η 111 Π.Μ.), η ανάληψη των επιχειρήσεων σε κάθε στιγµή και η 

συνεργασία µε τους άλλους Κλάδους των Ε.∆. 

- Σε περίοδο έντασης και πολεµικής σύρραξης: η διεύθυνση και ο συντονισµός των 

επιχειρήσεων των Μονάδων του και η συνεργασία µε τις αντίστοιχες Μεγάλες Μονάδες 

των Ενόπλων ∆υνάµεων για την αποτελεσµατική διεξαγωγή των επιχειρήσεων. 

 

 

 

                                                 
208 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
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Οργανόγραµµα 1. H οργανωτική δοµή της Π.Α.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πηγή: Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.).  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΗ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ (Σ.∆.Α.∆.) 

ΣΤΗΝ Π.Α. 

 

Στην Π.Α. στο Γ.Ε.Α. λειτουργεί η ∆ιεύθυνση Ανθρωπίνων Πόρων (∆.Α.Π.)209, η οποία 

δραστηριοποιείται σε σχέση µε τις κατευθύνσεις των δύο (2) ∆ιευθύνσεων του Γενικού 

Επιτελείου Εθνικής Άµυνας (Γ.Ε.ΕΘ.Α.), του Κέντρου Μετεξέλιξης (ΚΕ.ΜΕΤ.) και της 

∆ιεύθυνσης Ανθρωπίνου ∆υναµικού (∆.Α.∆.)210. Οι δύο τελευταίες ∆ιευθύνσεις 

καθοδηγούνται από τη ∆ιεύθυνση Ανθρώπινου ∆υναµικού και Περιβάλλοντος (∆.Α.∆.Π.) της 

Γενικής ∆ιεύθυνσης Οικονοµικού Σχεδιασµού και Υποστήριξης (Γ.∆.Σ.Ο.Σ.Υ.) του 

Υπουργείου Εθνικής Άµυνας (ΥΠ.ΕΘ.Α.)211. 

Αποστολή του ΚΕ.ΜΕΤ του Γ.Ε.ΕΘ.Α, είναι η συνεχής προαγωγή της επιχειρησιακής 

ικανότητας των Ε.∆., µε έµφαση στο ανθρώπινο δυναµικό, µέσω της αξιοποίησης 

καινοτόµων ιδεών σε στρατηγικό και επιχειρησιακό επίπεδο, της ανάπτυξης νέων 

δυνατοτήτων, δογµάτων και της υιοθέτησης νέων τεχνολογιών.  

Η ∆.Α.∆. αποτελεί το επιτελικό όργανο του Γ.Ε.ΕΘ.Α, που χειρίζεται και παρακολουθεί 

τα θέµατα, που αφορούν στο στρατιωτικό και πολιτικό προσωπικό. Επίσης, χειρίζεται 

διοικητικά και δικαστικά θέµατα του στρατιωτικού προσωπικού, καθώς και θέµατα 

∆ιοικητικής µέριµνας (∆.Μ.) και οργάνωσης του Γ.Ε.ΕΘ.Α, και των Μονάδων / Υπηρεσιών, 

που υπάγονται απευθείας σε αυτό (όπως είναι και το Γ.Ε.Α.) . 

Η ∆.Α.∆.Π. του ΥΠ.ΕΘ.Α. είναι αρµόδια για τη µελέτη, την υποβολή εισηγήσεων και 

γενικότερα το χειρισµό θεµάτων σχετικών µε την οροφή και οργάνωση των Ε.∆, την 

αξιοποίηση του στρατιωτικού και πολιτικού προσωπικού, τη στρατολογία, την προστασία και 

ορθολογική εκµετάλλευση πηγών του περιβάλλοντος, καθώς και την υγιεινή και την 

ασφάλεια του προσωπικού. Στη ∆.Α.∆.Π. λειτουργούν τα ακόλουθα τµήµατα, τα οποία δεν 

αποτελούν αυτοτελείς οργανικές µονάδες : 

- Τµήµα Ανάπτυξης Πολιτικών Περιβάλλοντος και Ποιότητας - Αποδοτικότητας. Το 

τµήµα αυτό σε συνεργασία µε τους αρµόδιους εθνικούς και διεθνείς φορείς, µελετά, 

εισηγείται και χειρίζεται θέµατα που αφορούν: 

• στην ανάπτυξη δράσεων για την προστασία του περιβάλλοντος και την προώθηση 

εκµετάλλευσης εναλλακτικών πηγών ενέργειας, και της αειφόρου ανάπτυξης στις 

                                                 
209 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
210 Γενικό Επιτελείο Εθνικής Άµυνας (Γ.Ε.Ε.Θ.Α.). [online]. 
211 Υπουργείο Εθνικής Άµυνας (ΥΠ.ΕΘ.Α.). [online]. 
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Ε.∆. 

• στην ανάπτυξη συστηµάτων αξιοποίησης και οργάνωσης του προσωπικού και στην 

εφαρµογή και διαχείριση συστηµάτων ολικής ποιότητας (Total Quality

Management - TQM), για τη βελτίωση της ποιότητας και αποδοτικότητας της 

λειτουργίας του Υπουργείου και των φορέων του. 

• στο σχεδιασµό και στη συµµετοχή των φορέων του Υπουργείου σε προγράµµατα της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης, ή και άλλων διεθνών οργανισµών, και στην κατανοµή των 

σχετικών πόρων στις υπηρεσίες του. 

- Τµήµα Υγιεινής - Ασφάλειας και ∆ιαχείρισης Περιβάλλοντος. Το τµήµα αυτό εστιάζει σε 

θέµατα όπως: 

• το σχεδιασµό, την εφαρµογή και τη διαχείριση συστηµάτων υγιεινής και ασφάλειας 

του προσωπικού στο χώρο των Ε.∆, συµπεριλαµβανοµένης και της προστασίας του 

προσωπικού από διάφορες µορφές ακτινοβολίας. 

• το συντονισµό υλοποίησης από τις Ε.∆. των αναγκαίων περιβαλλοντικών και των 

σχετικών τεχνολογικών εφαρµογών. 

- Τµήµα ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού. Το τµήµα αυτό σχετίζεται µε θέµατα όπως: 

• την εκπαίδευση, επιµόρφωση και εξειδίκευση του στρατιωτικού και πολιτικού 

προσωπικού των Ε.∆, καθώς και τα Ανώτατα Στρατιωτικά Εκπαιδευτικά Ιδρύµατα 

(Α.Σ.Ε.Ι.) και τις λοιπές παραγωγικές σχολές των Ε.∆. 

• τη µέριµνα, πρόνοια, και ψυχική υγεία του στρατιωτικού και πολιτικού προσωπικού 

των Ε.∆, µε στόχο την αναβάθµιση των συνθηκών και της ποιότητας ζωής του. 

• την προώθηση και εφαρµογή της αρχής της ισότητας των δύο φύλων στο χώρο των 

Ε.∆, σε συνεργασία και µε τη Γενική Γραµµατεία Ισότητας και τους αρµόδιους 

φορείς των Γενικών Επιτελείων (Γ.Ε.). 

- Τµήµα Στρατολογικών, ∆ιοικητικών και Νοµικών Θεµάτων. Το τµήµα αυτό διευθετεί 

θέµατα όπως: 

• την πολιτική για τη Στρατολογία και τους στρατεύσιµους µέχρι την κατάταξη τους 

στις Ε.∆, συµπεριλαµβανοµένης και της επιλογής τους στους τρεις κλάδους των Ε∆. 

• σχέδια Νόµων, Προεδρικών ∆ιαταγµάτων, Υπουργικών Αποφάσεων και άλλων 

διοικητικών πράξεων κανονιστικού χαρακτήρα, αρµοδιότητας της ∆ιεύθυνσης. 
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Στη συνέχεια γίνεται επιλεκτική αναφορά σε υπάρχουσες δράσεις και πολιτικές 

Στρατηγικής ∆ιοίκησης Ανθρώπινου ∆υναµικού (Σ.∆.Α.∆. – S.H.R.M.) στην Π.Α, όπως 

αυτές εφαρµόζονται από τη ∆ιεύθυνση Ανθρωπίνων Πόρων (∆.Α.Π.) του Γ.Ε.Α, σύµφωνα 

πάντα µε την ακολουθούµενη στρατηγική του προϊστάµενου Αρχηγείου, του Γ.Ε.ΕΘ.Α. Οι 

παρακάτω δράσεις µπορούν να αποτελέσουν αποτελεσµατικές µεθόδους αντιµετώπισης των 

παρατεταµένων στρεσογόνων καταστάσεων, οι οποίες καταστάσεις µπορούν να προκαλέσουν 

το σύνδροµο της Ε.Ε. στο εργασιακό περιβάλλον της Π.Α. 

 

Ενθάρρυνση της Καινοτοµίας και της Αποδοτικότητας του Προσωπικού Ενόπλων ∆υνάµεων 

 

Με σκοπό την ενθάρρυνση και ενίσχυση της καινοτόµου πρωτοβουλίας του Γ.Ε.ΕΘ.Α, 

µέσα από το ΚΕ.ΜΕΤ. και της ∆.Α.∆, καθορίζονται οι εξής αντικειµενικοί στόχοι212:  

- Ενεργή ανταποδοτική συµµετοχή του προσωπικού των Ε.∆.  

- Ενίσχυση του ανθρωποκεντρικού χαρακτήρα των Ε.∆.  

- Επιβράβευση των εργαζοµένων που ενσυνείδητα ενδιαφέρονται για την ανάπτυξη των 

Ε.∆. ως οργανισµού εθνικής και κοινωνικής ευθύνης. Επιπρόσθετα, αποφασίσθηκε, όπως 

σε ορισµένη ηλεκτρονική διεύθυνση του τµήµατος Ποιότητας και Αποδοτικότητας της 

∆.Α.∆.Π. / Γ.∆.Σ.Ο.Σ.Υ, το προσωπικό των Ε.∆. µπορεί να καταθέτει ατοµικά τις ιδέες ή 

τις προτάσεις του σχετικά µε την αποτελεσµατικότερη και αποδοτικότερη λειτουργία του 

ΥΠ.ΕΘ.Α. και των Μονάδων / Υπηρεσιών του (π.χ. της Π.Α.), επεξηγώντας, παράλληλα, 

τον τρόπο, µε τον οποίο αυτές οι ιδέες και προτάσεις µπορούν να υλοποιηθούν, υπό την 

προϋπόθεση της δηµιουργίας οικονοµιών κλίµακας. Στην προσπάθεια για τη διάκριση 

και αναγνώριση των καλυτέρων σε απόδοση εργαζοµένων, που ευσυνείδητα και 

ενσυνείδητα υπηρετούν τις Ε.∆, καθιερώνεται ετησίως βραβείο «καινοτόµων ιδεών» (µε 

αντίστοιχο χρηµατικό και ηθικό αντίκρισµα).  

- Εγκαθίδρυση ενός επίσηµου «διαύλου» επικοινωνίας µε το προσωπικό των Ε.∆, µε την 

ενεργό συµµετοχή του για την παροχή πληροφοριών, ιδεών και προτάσεων, οι οποίες θα 

µπορούσαν να είναι χρήσιµες (µετά από επιτελική επεξεργασία) για αποφάσεις σχετικά 

µε µελλοντικές αλλαγές ή για τη βελτιστοποίηση διαδικασιών / διεργασιών. 

                                                 
212 Γενικό Επιτελείο Εθνικής Άµυνας (Γ.Ε.Ε.Θ.Α.). [online]. 
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- Έµπρακτη εκδήλωση του ενδιαφέροντος του ΥΠ.ΕΘ.Α. προς το προσωπικό του, αφού η 

ενεργός συµµετοχή του στη βελτίωση της λειτουργικότητας του, αποτελεί µία σύγχρονη 

µέθοδο επικοινωνίας “top – to – down”.  

- Παρακολούθηση της εξέλιξης του εργασιακού κλίµατος εντός του ΥΠ.ΕΘ.Α. και των 

Μονάδων / Υπηρεσιών του, καθώς και της κουλτούρας του ως οργανισµού, στοιχεία τα 

οποία είναι απαραίτητα για τη σωστή του λειτουργία, προκειµένου να φέρει σε πέρας την 

αποστολή του και να ανανεώνεται βελτιούµενος.  

- Η επίτευξη οικονοµίας κλίµακας, αφού η γνώση και η εµπειρία του προσωπικού των 

Ε.∆. θα καταστεί προσιτή και ανιχνεύσιµη.  

- Οι ιδέες και προτάσεις δεν θα πρέπει να περιορίζονται στην «αποδοχή» διαθέσιµων νέων 

τεχνολογιών, µεθόδων και µέσων, ούτε και σε έναν ευφυή, καινοτοµικό συνδυασµό 

ορισµένων από αυτών. Αντίθετα, θα πρέπει να εστιάζονται στην αναζήτηση νέων και 

πρωτοποριακών προτάσεων ή λύσεων στο χώρο της µη τεχνολογικής καινοτοµίας (π.χ. 

µέθοδοι και συστήµατα αξιοποίησης ανθρώπινων πόρων και αναβάθµισης των 

δεξιοτήτων τους, δίκτυα εσωτερικής επικοινωνίας, αναγκαιότητα για αλλαγές νοµικού ή 

οργανωτικού πλαισίου, µέριµνα προσωπικού κλπ.).  

- Η διαµόρφωση νέων πολιτικών εργασιακής και κοινωνικής ένταξης για την εν γένει 

βελτίωση του εργασιακού περιβάλλοντος, µε έµφαση στην υγεία και την ασφάλεια του 

προσωπικού και στην προστασία του περιβάλλοντος. Ιδιαίτερη, προσοχή θα πρέπει να 

δίδεται τόσο στην καινοτοµία ως «εργαλείο», όσο και στο ρόλο της ως αποτέλεσµα.  

 

∆ίαυλοι Ψυχολογικής Υποστήριξης (π.χ. Τηλεφωνική Γραµµή)213 

 

Η υπηρεσία, για παράδειγµα της εµπιστευτικής τηλεφωνικής γραµµής “SOS”, 

λειτουργεί για τους εργαζόµενους των Ε.∆. (άρα και της Π.Α.) καθηµερινά σε 24ωρη βάση 

και στηρίζεται σε πρόγραµµα της ∆.Α.∆.Π. του ΥΠ.ΕΘ.Α. Η υπηρεσία αυτή στελεχώνεται 

στο σύνολο της από επαγγελµατίες ψυχολόγους και ψυχιάτρους, και ο χαρακτήρας της είναι 

κυρίως υποστηρικτικός και συµβουλευτικός για θέµατα όπως: α) προσαρµογής στη 

στρατιωτική ζωή, β) ψυχικής υγείας, γ) άγχους, δ) κατάθλιψης, ε) διαφόρων µορφών εθισµού, 

στ΄) σχέσεων και συµπεριφοράς, ζ) οικογενειών και εφήβων και η) καταστάσεις κρίσεων.  

 

                                                 
213 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
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Επιµορφωτικά Προγράµµατα  

 

Στο πλαίσιο της διαρκούς και άµεσης ενηµέρωσης του προσωπικού των Ε.∆, σε ότι 

αφορά θέµατα προσωπικής / επαγγελµατικής ανάπτυξης του, δηµιουργήθηκε δίαυλος 

ενηµέρωσης (π.χ. διαδικτυακός κ.ο.κ.), όπου και κοινοποιούνται εγκύκλιοι Επιµορφωτικών 

Σεµιναρίων – Ηµερίδων, που οργανώνονται από διάφορους φορείς µε τους οποίους 

συνεργάζεται το Γ.Ε.ΕΘ.Α, όπως είναι το Ινστιτούτο Επιµόρφωσης (ΙΝ.ΕΠ.) του Εθνικού 

Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (Ε.Κ.∆.∆.).  

Το ΥΠ.ΕΘ.Α. ενθαρρύνει τη δυναµική συµµετοχή του προσωπικού των Ε.∆. στα 

αναφερόµενα σεµινάρια, τα οποία είναι προσανατολισµένα στην κάλυψη των υφιστάµενων 

εκπαιδευτικών του αναγκών. Τα συγκεκριµένα σεµινάρια αποσκοπούν στη διαπίστευση των 

γνώσεων και των δεξιοτήτων των στελεχών, µε απώτερο στόχο τη βελτίωση ιδιαίτερα των 

διοικητικών τους ικανοτήτων, καθώς και στην αποτελεσµατικότερη λειτουργία του 

ΥΠ.ΕΘ.Α. 

 

∆ιεύθυνση Ασφάλειας Πτήσεων και Εδάφους (∆.Α.Π.Ε.) 

 

Η µεγάλη σηµασία που δίδεται στο θεσµό της Ασφάλειας 

Πτήσεων - Εδάφους (Α.Π.Ε.)214 έγκειται στο γεγονός ότι η Π.Α. 

είναι επιφορτισµένη µε αποστολές οι οποίες, ανάλογα µε την 

κατάσταση, τις συνθήκες και το περιβάλλον, µπορεί να εµπεριέχουν 

την αποδοχή σηµαντικού και µερικές φορές υψηλού ποσοστού 

ρίσκου. Οι υψηλές απαιτήσεις σε όλα τα επίπεδα επιβάλλουν, 

πολλές φορές, την υπέρβαση των δυνάµεων και τη δοκιµασία των 

αντοχών του προσωπικού, και, έτσι τη συνεχή εγρήγορση του, 

προκειµένου οι αποστολές αυτές να εκτελούνται µε ασφάλεια. 

Η υλοποίηση της παραπάνω προσπάθειας στο εργασιακό περιβάλλον της Π.Α, 

επιτυγχάνεται µε το θεσµό της Α.Π.Ε. και τους φορείς της σε όλα τα επίπεδα ∆ιοίκησης. Η 

πολιτική της Α.Π.Ε., σύµφωνα µε τη ∆ιεύθυνση Ασφάλειας Πτήσεων – Εδάφους (∆.Α.Π.Ε.) 

του Γ.Ε.Α. στην Π.Α, χαρακτηρίζεται κατ' εξοχήν από την ανάγκη αποφυγής της απώλειας 

Ανθρώπινου ∆υναµικού και του πολύ υψηλού κόστους, που συνεπάγεται από τα ατυχήµατα. 

                                                 
214 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
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Η Π.Α, έτσι, ως Κλάδος των Ενόπλων ∆υνάµεων (Ε.∆.), στο πλαίσιο τόσο της Α.Π.Ε. 

όσο και της προστασίας και αξιοπρέπειας της ανθρώπινης ζωής, συνεχίζει τη συστηµατική 

προσπάθεια, που άρχισε το ΥΠ.ΕΘ.Α. για την δηµιουργία ενός υγιούς και ασφαλούς 

περιβάλλοντος εργασίας και διαβίωσης για όλο το προσωπικό των Ε.∆, τηρούµενης της 

βασικής αρχής, πως η ποιότητα των συνθηκών εργασίας αποτελεί άµεση προτεραιότητα και 

κοινωνική ευθύνη. 

Στο ίδιο πνεύµα εντάσσεται και η προσπάθεια του ολοκληρωµένου Συστήµατος 

Υγιεινής και Ασφάλειας (Σ.Υ.Α.) του ΥΠ.ΕΘ.Α, το οποίο συµβάλει στην επίτευξη των 

στόχων της Α.Π.Ε, µέσω ενός συστηµατικού τρόπου αντιµετώπισης των κινδύνων, οι οποίοι 

ελλοχεύουν στους χώρους εργασίας και δύνανται να προκαλέσουν ατύχηµα ή βλάβη στην 

υγεία του προσωπικού της Π.Α. Η Π.Α. ουσιαστικά παρεµβαίνει σε θέµατα υγιεινής και 

ασφάλειας, εφαρµόζοντας το Σ.Υ.Α, το οποίο περιλαµβάνει διαδικασίες βασισµένες στο 

διεθνές αναγνωρισµένο πρότυπο διαχείρισης (ΟΗSAS 18001 – ΕΛ.Ο.Τ. 1801215) και 

εναρµονισµένες µε την ισχύουσα Ελληνική Νοµοθεσία στο σύνολο των Μονάδων της. 

Ήδη, έχει ολοκληρωθεί η σύσταση και η στελέχωση Γραφείων Ασφαλείας Πτήσεων 

και Εδάφους των Μονάδων (Γ.Α.Π.Ε./Γ.Α.Ε.) και των αντίστοιχων Τµηµάτων Υγιεινής και 

Ασφάλειας (Υ.Α.) σε όλα τα επίπεδα της δοµής της Π.Α. από κατάλληλα εκπαιδευµένο 

προσωπικό, στο οποίο έχουν ανατεθεί καθήκοντα Ιπταµένου Ασφαλείας, Τεχνικού 

Ασφαλείας και Ιατρού Εργασίας. Για παράδειγµα, στην επιλεγµένη 111 Π.Μ. της 

συγκεκριµένης µελέτης λειτουργεί το αντίστοιχο Γραφείο Ασφάλειας Πτήσεων και Εδάφους 

(Γ.Α.Π.Ε.Ε.) σύµφωνα µε τις κατευθύνσεις του της ∆.Α.∆.Π. / Γ.∆.Σ.Ο.Σ.Υ. του ΥΠ.ΕΘ.Α.  

Εποµένως, κύριος σκοπός της Α.Π.Ε. είναι η διασφάλιση και η προαγωγή της 

Επιχειρησιακής Ικανότητας και Αποτελεσµατικότητας της Π.Α, µέσω της πρόληψης κάθε 

είδους ατυχήµατος. Σύµφωνα, έτσι, και µε το επικείµενο Σύστηµα, που αποδεικνύει την 

πρόθεση για τη συνολική προσπάθεια βελτίωσης των προσφερόµενων υπηρεσιών της Π.Α, οι 

Μονάδες πρέπει: α) να προβαίνουν σε όλες τις συστηµατικές ενέργειες που απαιτούνται, 

όσον αφορά στην ποιότητα και ασφάλεια και β) να τηρούνται οι διαδικασίες και διεργασίες 

σύµφωνα µε τις προδιαγραφές216 ποιότητας και ασφάλειας, και µε τους όρους και τις 

προϋποθέσεις της λειτουργίας τους. 

Επιπλέον, η Α.Π.Ε. έχει ως επιµέρους σκοπούς τους εξής: 

                                                 
215  Η σειρά προτύπων του Ελληνικού Οργανισµού Τυποποίησης. 
216 Τα έγγραφα εκείνα, τα οποία καθορίζουν τις απαιτήσεις, που πρέπει να πληροί ένα προϊόν ή υπηρεσία, 
διεργασία, δραστηριότητα, οργανισµός, σύστηµα, πρόσωπο ή συνδυασµός αυτών. 
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- Την έρευνα και τον εντοπισµό των κινδύνων, ώστε να καθορίζει τρόπους αντιµετώπισής 

τους.  

- Να εξασφαλίζει και να διατηρεί ένα Ασφαλές και Υγιεινό Περιβάλλον Εργασίας.  

- Τη διερεύνηση των ατυχηµάτων, µε σκοπό τον εντοπισµό των αιτιών, ώστε να λαµβάνει 

µέτρα αποφυγής παρόµοιων ατυχηµάτων στο µέλλον.  

- Να περιορίζει τις επιπτώσεις από την υλοποίηση της αποστολής της Π.Α. (π.χ. 

ηχορύπανση, ζηµιές προς τρίτους από ατυχήµατα της Π.Α, ρήξη απόβλητων της κ.α.).  

- Την ανάπτυξη και καλλιέργεια κουλτούρας Α.Π.Ε. σε όλο το προσωπικό της Π.Α, µε 

στόχο την ενεργή συµµετοχή του στην πρόληψη των ατυχηµάτων. 

 

Για την ενηµέρωση και την ευαισθητοποίηση του προσωπικού της, η Π.Α. διοργανώνει 

ενηµερωτικές διαλέξεις σε Κέντρα Νεοσύλλεκτων µε θέµατα που αφορούν την Υγιεινή και 

Ασφάλεια, το περιβάλλον και τη µέριµνα του προσωπικού. Παράλληλα, εκδίδει και διανέµει 

ενηµερωτικά φυλλάδια και έντυπα σε όλες τις Μονάδες της. 

Με τις δράσεις αυτές, αλλά και όσες θα εφαρµοστούν στο µέλλον σύµφωνα µε τις 

κατευθυντήριες οδηγίες του ΥΠ.ΕΘ.Α, παράλληλα και µε την εµπειρία που έχει αποκτηθεί 

και αποκτάται στον τοµέα αυτό, η Π.Α. φιλοδοξεί να καταστεί υπόδειγµα σεβασµού του 

Ανθρώπινου ∆υναµικού της, που αποτελεί και το πολυτιµότερο περιουσιακό της στοιχείο, 

εφαρµόζοντας ολοκληρωµένες και επιστηµονικά τεκµηριωµένες λύσεις. Χαρακτηριστικό 

παράδειγµα δράσης S.H.R.M. είναι η εφαρµογή του συστήµατος ∆ιαχείρισης ∆υναµικού 

Πληρώµατος – “Crew Resource Management” (C.R.M.)217. 

 Το C.R.M.218 είναι η εφαρµογή των αρχών διαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού και 

πρακτική εφαρµογή στους τοµείς ηγεσίας, επικοινωνίας, αντίληψης κατάστασης, λήψης 

απόφασης και διαχείρισης άγχους µε σκοπό τη µεγιστοποίηση της αποτελεσµατικότητας της 

αποστολής µέσω της οµαδικής απόδοσης και αποτελεσµατικής χρήσης όλων των διαθέσιµων 

πόρων. 

Ολοκληρώνοντας, οι ασφαλείς αεροπορικές επιχειρήσεις συνεισφέρουν στην υψηλή 

συνολική απόδοση της Π.Α, ενώ αποτελούν σηµείο αναφοράς αποτελεσµατικότητας και 

υψηλού επαγγελµατισµού. 

 

                                                 
217 Σύµφωνα µε τον Helmreich, R.L. (2000) το C.R.M. αποτελεί: “team performance training programs in 
avoiding Human error which is a critical factor in aviation”.   
218 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
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ΜΕΡΟΣ ΤΡΙΤΟ: ΣΧΕ∆ΙΑΣΜΟΣ ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑΣ ΕΡΕΥΝΑΣ ΚΑΙ ΑΝΑΛΥΣΗ 

∆Ε∆ΟΜΕΝΩΝ 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1: ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

 

1.1 Η ΕΠΙΛΕΓΜΕΝΗ ΠΤΕΡΥΓΑ ΜΑΧΗΣ 

 

Για την εκπόνηση της συγκεκριµένης έρευνας επιλέχτηκε µία 

Πτέρυγα Μάχης, η 111 Π.Μ, η οποία αποτελεί µία από τις έξι (6) 

Π.Μ. του Α.Τ.Α. Αποστολή της 111 Πτέρυγας Μάχης (Π.Μ.)219 

είναι η άρτια εκπαίδευση του προσωπικού και η συντήρηση των 

µέσων, ώστε η ίδια να διατηρεί υψηλό βαθµό ετοιµότητας και 

µαχητικής ικανότητας για ανάληψη και επιτυχή διεξαγωγή αεροπορικών επιχειρήσεων. Στο 

ακολουθούµενο Οργανόγραµµα 2 αποτυπώνεται η οργανωτική δοµή της 111 Π.Μ.,  η οποία 

είναι οργανωµένη σύµφωνα µε την τυπική οργάνωση Πτέρυγας Μάχης, όπως αυτή ορίζεται 

από τις υπάρχουσες Βασικές ∆ιαταγές του Α.Τ.Α.  

Στη δύναµη της 111 Π.Μ. ανήκουν τρεις (3) Πολεµικές Μοίρες, όσον αφορά στις ενεργά 

εναέριες δυνάµεις µάχης. Το συνολικό πολιτικό και στρατιωτικό Προσωπικό, το οποίο 

εργάζεται στην 111 Π.Μ, αποτελείται περίπου από (450) άτοµα (χωρίς τους στρατεύσιµους) 

και περιλαµβάνει εργαζόµενους όλων των βαθµών, εκπαιδευτικών επιπέδων, ειδικοτήτων, 

επαγγελµατικών οµάδων, µόνιµων και ορισµένου χρόνου καθεστώτος εργασίας κ.ο.κ.  

Στις τρεις (3) Πολεµικές Μοίρες και στα υπόλοιπα Τµήµατα / Γραφεία της 

αναφερόµενης Π.Μ., όπου λήφθηκε το απογραφικό δείγµα, υπηρετούν συνολικά (150) 

εργαζόµενοι, όσον αφορά στο Ιπτάµενο και µόνο Προσωπικό (επιτελικοί και ενεργά µάχιµοι 

µόνιµοι Αξιωµατικοί). 

Ως κύριος περιορισµός της έρευνας τέθηκε να µη συµµετέχουν παραπάνω από µία 

Π.Μ, ενώ η επιλογή της Π.Μ. να µη γίνει λαµβάνοντας υπόψη «τοποκεντρικά» κριτήρια, 

δηλαδή να µη συµπεριληφθεί Π.Μ. που να βρίσκεται στην περιοχή της Θεσσαλονίκης / 

Μακεδονίας (πλησίον του ΠΑ.ΜΑΚ.).  Ο λόγος είναι, ότι κρίνεται αναγκαίο το Ιπτάµενο 

Προσωπικό της Π.Μ. να µην έχει βιώσει στο παρελθόν παραπλήσιες έρευνες, µε αποτέλεσµα 

                                                 
219 Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 98

το ίδιο να επιδείξει προδιάθεση συµπεριφοράς (“biased”)  στις απαντήσεις του για τη 

συγκεκριµένη έρευνα. Κρίθηκε, επίσης, σκόπιµο η προς µελέτη Π.Μ. να είναι κατεξοχήν 

«ενεργά µάχιµη», δηλαδή τα αεροσκάφη, που απαρτίζουν το στόλο των Μοιρών της, να 

είναι: α) καθαρά µάχης220, ώστε να επιχειρούν καθηµερινά 24/7 (µε ηµερήσιο και νυχτερινό 

πρόγραµµα πτήσεων) β) νέας τεχνολογίας (3ης γενιάς µαχητικών). 

Σε αντίθετη περίπτωση, δηλαδή εάν επιλέγονταν Μοίρες και Π.Μ. διαφορετικού 

περιεχοµένου εργασίας, που ισοδυναµούν µε στατιστικά αποδεδειγµένο µειωµένο 

καθηµερινό εργασιακό φόρτο, το οποίο δε συνδυάζεται µε στρεσογόνες καταστάσεις και τη 

συνεχή ανάληψη ρίσκου, τότε οι ερωτηθέντες πιλότοι - εργαζόµενοι µπορεί να εµφάνιζαν 

κοινή (οµοιόµορφη) άποψη  για το θέµα (π.χ. χαµηλό επίπεδο στρες, χαµηλά επίπεδα Ε.Ε.). Η 

έρευνα, όµως αποσκοπούσε στην εξαγωγή διαφορετικών απόψεων, που εµπεριείχαν 

παρατεταµένη (σε καθηµερινή βάση) λογική ή /και συναισθηµατική αντίδραση - 

αντιµετώπιση του προσωπικού στα αποτελέσµατα του συνδρόµου της Ε.Ε. Εποµένως, η 

έρευνα εστίασε στο να εξεταστούν τα αποτελέσµατα από επαγγελµατική οµάδα - πιλότοι 

µαχητικών νέας τεχνολογίας - η οποία θεωρείται «επιρρεπής»221 στην εµφάνιση εργασιακού 

στρες και πιθανότατα της Ε.Ε, σύµφωνα µε σχετικές έρευνες, που έχουν προαναφερθεί στην 

επικείµενη εργασία. 

Οργανόγραµµα 2. H οργανωτική δοµή της 111 Πτέρυγας Μάχης 

 

                                                 
220 Αεροσκάφη µονού ή / και διπλού ρόλου, δηλαδή αναχαίτισης ή / και βοµβαρδισµού, και όχι διαφορετικού 
ρόλου, όπως  αεροφωτογράφισης, αερό-πυρόσβεσης, µεταγωγικά, κ.α. 
221 Σύµφωνα µε έρευνες, όπως:  Maslach, C. & Jackson, S.E. (1984), Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997), Barnett, 
R.C. et al. (1999), Helmreich, R.L. (2000), κ.α. 

Πηγή: Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.).  
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1.2 ΤΟ ΑΠΟΓΡΑΦΙΚΟ ∆ΕΙΓΜΑ 

 

Το απογραφικό δείγµα της έρευνας αποτελείται από Ν=144 συνολικά ερωτηθέντες 

εργαζόµενους - πιλότους, οι οποίοι διατήρησαν την ανωνυµία τους, και παρουσιάζουν µε τη 

βοήθεια της περιγραφικής στατιστικής222 τα εξής δηµογραφικά χαρακτηριστικά (βλ. Table 1): 

 

- το fi=98,6% (ή ni=142/144) ποσοστό είναι άνδρες και το 1,4% (ή 2/144) γυναίκες (βλ. 

Πίνακα 2 & Σχήµα 7) 

- ηλικίας από (22) εώς και (45+) ετών (βλ. Πίνακα 3 & Σχήµα 8) 

- µε χρόνια προϋπηρεσίας από (5) εώς και (26+) έτη (βλ. Πίνακα 4 & Σχήµα 9) 

- µε καθεστώς εργασίας µόνιµος/η  

- µε καθορισµένη ειδικότητα, Ιπτάµενος (πιλότος), που ανήκει στις «µάχιµες ειδικότητες» 

(ένας από τους περιορισµούς της έρευνας) της Π.Α, γιατί αυτές έρχονται σε άµεση και 

καθηµερινή επαφή µε επιχειρήσεις - ασκήσεις περιόδου ειρήνης  

- µε τρία (3) επίπεδα ακαδηµαϊκής εκπαίδευσης, όπως απόφοιτος/η Α.Σ.Ε.Ι. (Σχολή Ικάρων: 

Σ.Ι.), κάτοχος µεταπτυχιακού διπλώµατος ειδίκευσης, διδακτορικού (βλ. Πίνακα 5 & 

Σχήµα 10)  

- υπηρετούν σε διαφορετικές θέσεις εργασίας, όπως Γενικός ∆ιευθυντής - ∆ιοικητής/ 

Υποδιοικητής Μονάδας Π.Μ, Προϊστάµενος ∆ιεύθυνσης - ∆ιοικητής ∆ιεύθυνσης 

Επιχειρήσεων (∆.Ε.Ε.)/ Επιχειρησιακών Φυλακών, Προϊστάµενος Τµήµατος – Μοίραρχος 

/Αξιωµατικός Επιχειρήσεων/ ∆. Σµήνους, Εργαζόµενος/η πιλότος, Εκπαιδευόµενος/νη 

πιλότος (βλ. Πίνακα 6 & Σχήµα 11) 

- µε οικογενειακή κατάσταση, όπως Έγγαµος/µη, ∆ιαζευγµένος/µη, Άγαµος/µη (βλ. Πίνακα 7 

& Σχήµα 12) 

- και που εργάζονται σε χώρο εργασίας, Τµήµα – Μοίρα µε αριθµό απασχολούµενων 

ατόµων από (13) εώς και (31+) άτοµα (βλ. Πίνακα 8 & Σχήµα 13) 

 

Με τη µέθοδο της «στρωµατοποιηµένης» δειγµατοληψίας (stratified sampling), το 

προσωπικό της 111 Π.Μ. χωρίστηκε σε στρώµατα - «µάχιµες ειδικότητες» - ενώ, στη 

συνέχεια επιλέχτηκαν επιµέρους δείγµατα από διάφορα Τµήµατα και τις τρεις (3) Μοίρες της 

παραπάνω Π.Μ. µε απλή τυχαία δειγµατοληψία. Με την αναλογική στρωµατοποιηµένη 

                                                 
222 Παπαδηµητρίου, Ι. (2001). 
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δειγµατοληψία (proportionate), σε κάθε στρώµα επιλέχθηκε δείγµα εργαζόµενων - πιλότων, 

τέτοιο, ώστε η αναλογία του µεγέθους του δείγµατος στο στρώµα προς το µέγεθος του 

συνολικού δείγµατος να είναι προσεγγιστικά ίση µε εκείνη του µεγέθους του πληθυσµού του 

στρώµατος προς το µέγεθος του συνολικού πληθυσµού. Εποµένως, το συνολικό δείγµα 

αποτελεί µια αναλογική «µικρογραφία» του πληθυσµού, ενώ η δειγµατοληψία γίνεται πιο 

αποτελεσµατική και εξασφαλίζεται µείωση του σφάλµατος223.  

Η µέση τιµή των δηµογραφικών χαρακτηριστικών του συνολικού δείγµατος Ν=144 

απεικονίζονται συγκεντρωτικά στον Πίνακα 9 (Descriptive Statics) του SPSS. 

Όπως διαπιστώνεται από το απογραφικό δείγµα, προτιµήθηκε το µεγαλύτερο ποσοστό 

των ερωτηθέντων εργαζοµένων, που θα συµµετείχε στην έρευνα, να προέρχεται από τις τρεις 

Μοίρες γιατί, έτσι, τα αποτελέσµατα θα αντιπροσώπευαν σε µεγάλο βαθµό την 

πραγµατικότητα της εργασίας του δείγµατος. Η Μοίρα αποτελείται από (30) πιλότους το 

µέγιστο, άρα 68,8% (99/144) ανήκουν στο προσωπικό Μοίρας, ενώ το 31,3% (45/144) 

υπηρετούν σε άλλα Τµήµατα στο χώρο της Π.Μ, που το προσωπικό τους είναι περισσότερα 

από (31) άτοµα (βλ. Πίνακα 8 & Σχήµα 1314). 

Οι πιλότοι των Μοιρών είναι αυτοί, που συνεχώς επιχειρούν µε τα αεροσκάφη (άρα και 

καθηµερινός φόρτος εργασίας πτήσεων), ενώ οι πιλότοι των άλλων Τµηµάτων θεωρούνται 

«προσκολληµένοι» στο επιχειρησιακό έργο, δηλαδή δε συµµετέχουν στο ηµερήσιο 

προγραµµατισµό πτήσεων σε τακτική βάση, αλλά περιοδικά, γιατί εκτελούν διοικητικό και 

επιτελικό έργο παράλληλα.   

 

 

Πίνακας 2. Η κατανοµή του συνολικού δείγµατος ανά φύλο 

 
ΦΥΛΟ ni fi 
Άνδρας 142 0,986 
Γυναίκα 2 0,014 

 

 

 

 

 

                                                 
223 Ζαφειρόπουλος, Κ. (2005). 
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Σχήµα  7. Σχηµατική κατανοµή ανά φύλλο του συνολικού δείγµατος 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

Πίνακας 3.  Η κατανοµή του συνολικού δείγµατος ανά ηλικία 

 
ΗΛΙΚΙΑ ni fi 
22 - 31 104 0,722 
32 - 45 35 0,243 

45+ 5 0,035 
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Σχήµα  8. Σχηµατική κατανοµή ανά ηλικία του συνολικού δείγµατος 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

Πίνακας 4. Η κατανοµή του συνολικού δείγµατος ανά χρόνια προϋπηρεσίας 

 
ΧΡΟΝΙΑ ΠΡΟΫΠΗΡΕΣΙΑΣ ni fi 

5 - 15 113 0,785 
16 - 25 22 0,153 

26+ 9 0,063 
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Σχήµα  9. Σχηµατική κατανοµή ανά χρόνια προϋπηρεσίας του συνολικού δείγµατος 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Πίνακας 5.  Η κατανοµή του συνολικού δείγµατος ανά επίπεδο εκπαίδευσης 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ΕΠΙΠΕ∆Ο ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ ni fi 
Απόφοιτος/η ΑΣΕΙ 128 0,889 

Μεταπτυχιακό ∆ίπλωµα Ειδίκευσης 13 0,09 
∆ιδακτορικό 3 0,021 
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Σχήµα  10. Σχηµατική κατανοµή ανά επίπεδο εκπαίδευσης του συνολικού δείγµατος 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πίνακας 6. Η κατανοµή του συνολικού δείγµατος ανά θέση εργασίας 

 

ΘΕΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ni fi 

Γενικός ∆ιευθυντής-∆ιοικητής/Υποδιοικητής Μονάδας 2 0,014 
Προϊστάµενος ∆ιεύθυνσης-∆ιοικητής ∆ιεύθυνσης 
Επιχειρήσεων (∆.Ε.Ε.) /Επιχειρησιακών Φυλακών 3 0,021 

Προϊστάµενος/η Τµήµατος (Μοίραρχος-Αξιωµατικός 
Επιχειρήσεων-∆. Σµήνους) 11 0,076 

Εργαζόµενος/η πιλότος 94 0,653 

Εκπαιδευόµενος/νη πιλότος 34 0,236 
 
 
 
 
 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 105

Σχήµα  11. Σχηµατική κατανοµή ανά θέση εργασίας του συνολικού δείγµατος 

 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πίνακας 7. Η κατανοµή του συνολικού δείγµατος ανά οικογενειακή κατάσταση  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ ni fi 
ΑΓΑΜΟΣ/Η 84 0,583 
ΕΓΓΑΜΟΣ/Η 57 0,396 

∆ΙΑΖΕΥΓΜΕΝΟΣ/Η 3 0,021 
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Σχήµα  12. Σχηµατική κατανοµή ανά οικογενειακή κατάσταση 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Πίνακας 8. Η κατανοµή του συνολικού δείγµατος ανά αριθµό απασχολούµενων στο 

χώρο εργασίας 

 
ΑΡΙΘΜΟΣ ΑΠΑΣΧΟΛΟΥΜΕΝΩΝ ni fi 

13 - 30 99 0,688 
31+ 45 0,313 
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Σχήµα  13. Σχηµατική κατανοµή ανά αριθµό απασχολούµενων στο χώρο εργασίας του 

συνολικού δείγµατος 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πίνακας 9. Η µέση τιµή των δηµογραφικών χαρακτηριστικών του συνολικού δείγµατος 

Ν=144 συγκεντρωτικά στον Descriptive Statics του SPSS  

 

Descriptive Statistics 

Επιλεγµένες Μεταβλητές Μέρους Β΄ N Mean Std. Deviation 

B_1. Φύλο 144 1,01 (ΑΝ∆ΡΑΣ) ,117 

B_2. Ηλικία 144 1,31 (22-31) ,535 

B_3. Χρόνια προϋπηρεσίας στον οργανισµό 144 1,28 (5-15) ,573 

B_6. Επίπεδο εκπαίδευσης 144 
1,13 (ΑΠΟΦΟΙΤΟΣ 

ΑΣΕΙ/ ΣΙ) 
,397 

B_7. Θέση εργασίας 144 
4,08 (ΙΠΤΑΜΕΝΟΣ 

ΜΟΙΡΑΣ) 
,720 

B_8. Οικογενειακή κατάσταση 144 1,44 (ΑΓΑΜΟΣ) ,538 

B_9. Αριθµός απασχολούµενων στο Τµήµα-Μοίρα  που εργάζεστε 144 2,31 (13-30 ΑΤΟΜΑ) ,465 

Valid N (listwise) 144   
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1.3 ΤΟ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΚΑΙ Η ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ 

 

Το πρότυπο ερωτηµατολόγιο, στο οποίο στηρίχτηκε και το ερωτηµατολόγιο της 

παρούσας έρευνας, ήταν το ψυχοµετρικό εργαλείο ΜΒΙ-GS (Maslach Burnout Inventory – 

General Survey224). Το ερωτηµατολόγιο αυτό χρησιµοποιήθηκε αυτούσιο, διατηρώντας τις 

(16) ερωτήσεις /διατυπώσεις του, και µε τέτοιο τρόπο, ώστε να αντανακλά τα ελληνικά 

δεδοµένα. Για την καλύτερη απόδοση του στην ελληνική πραγµατικότητα, το ΜΒΙ-GS 

µεταφράστηκε, στο πρώτο στάδιο, στην ελληνική γλώσσα, ενώ, µετέπειτα µεταφράστηκε εκ 

νέου στην αρχική του γλώσσα, στην αγγλική (“translation – back translation method225”), µε 

σκοπό τον τελικό έλεγχο εύρεσης διαφορών µε την αρχική του µετάφραση στα ελληνικά. 

Κύριος στόχος του ΜΒΙ-GS ήταν να καταγραφεί το σύνδροµο της Ε.Ε. στους 

εργαζόµενους – πιλότους της 111 Π.Μ. στο εργασιακό περιβάλλον της Π.Α, και στη συνέχεια 

το σύνδροµο αυτό να συνδεθεί/ συσχετιστεί µε συγκεκριµένα δηµογραφικά χαρακτηριστικά 

των ερωτηθέντων – πιλότων.  

Αρχικά, µοιράστηκαν (150) ερωτηµατολόγια µε κατανοµή: α) (100) τεµάχια στις τρεις 

(3) Πολεµικές Μοίρες και β) (50) στα υπόλοιπα Τµήµατα / Γραφεία της αναφερόµενης Π.Μ. 

Τα ερωτηµατολόγια ήταν τόσα στον αριθµό, όσοι και οι εργαζόµενοι – πιλότοι συνολικά 

(150), οι οποίοι υπηρετούν στους ανωτέρω εργασιακούς χώρους. Από αυτά απαντήθηκαν και 

επεστράφησαν τα Ν=144, δηλαδή ο βαθµός (ποσοστό) ανταπόκρισης των ερωτηθέντων ήταν 

συνολικά 96% (144/150).  

Το διαδικαστικό κοµµάτι της έρευνας είχε διάρκεια δύο (2) µήνες, 

συµπεριλαµβανοµένου του χρόνου διάθεσης και συγκέντρωσης των ερωτηµατολογίων – 

διαδικασία, που πραγµατοποιήθηκε ταυτόχρονα σε όλους τους εργαζόµενους – πιλότους της 

111 Π.Μ. Η συνολική χρονική έκταση της έρευνας ήταν 8 (οκτώ) µήνες, ενώ µετά τη 

συγκέντρωση των ερωτηµατολογίων έγινε έλεγχος της «περίπτωσης έλλειψης τιµών λόγω µη 

αποκρίσεων (Missing Values Analysis – M.V.A.)»226, έτσι, ώστε να µην επηρεάζονταν η 

στατιστική ανάλυση των στοιχείων και δυσχεραίνονταν η εξαγωγή αξιόπιστων 

συµπερασµάτων. Παρατηρήθηκε, πως το δείγµα των Ν=144 ερωτηθέντων είχε πολύ µικρό 

αριθµό ελλείψεων στις τιµές (κενά), ενώ για να µην ελαττωθεί το απογραφικό δείγµα της 

έρευνας, «τα κενά αυτά συµπληρώθηκαν από το µέσο όρο των τιµών των απαντήσεων που 

                                                 
224 Maslach, C. et al. (1996). 
225 Demerouti, Ε. et al. (2003). 
226 Γναρδέλλης, Χ. (2006). 
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υπήρχαν στους άλλους ερωτηθέντες
227». Το τελικό (ελληνικό) ερωτηµατολόγιο (βλ 

Ερωτηµατολόγιο 1) σχηµατίστηκε µε την κατασκευή δοµής, χωριζόµενης σε δύο (2) µέρη, 

και αποτελούµενης συνολικά από (25) ερωτήσεις /διατυπώσεις (µεταβλητές) ως εξής: 

- Μέρος Α΄: αποτελείται από (16) ερωτήσεις /διατυπώσεις µε κωδικοποίηση από Α_1 εώς 

και Α_16, µε σκοπό οι ερωτηθέντες να εκφράσουν την προσωπική τους γνώµη (τις 

αντιλήψεις τους) για το πώς αντιλαµβάνονται στην πραγµατικότητα το σύνδροµο της 

Ε.Ε. στον οργανισµό, όπου οι ίδιοι εργάζονται. Η κλίµακα των απαντήσεων είναι τύπου 

“Seven (7) - Point - Likert Scale” και µε βαθµολόγηση: 1= Ποτέ, 2=Μερικές φορές το 

χρόνο, 3=Μία φορά το µήνα, 4=Μερικές φορές το µήνα, 5= Μία φορά την εβδοµάδα, 6= 

Μερικές φορές την εβδοµάδα, 7=Κάθε ηµέρα.  

Η κλίµακα αυτή αντιπροσωπεύει τη συχνότητα ή τη διάρκεια (frequency228), µε την 

οποία οι εργαζόµενοι - πιλότοι βιώνουν την Ε.Ε. στην εργασία τους.  Τονίζεται πως 

προτιµήθηκε να χρησιµοποιηθεί στην κλίµακα αυτή η διάσταση/ διάταξη της συχνότητας 

αντί της έντασης (intensity) της ύπαρξης του συνδρόµου, γιατί η πρώτη229: α) 

παρουσιάζει τις λιγότερες οµοιότητες µε τις υπάρχουσες τυπικές διατάξεις, οι οποίες 

χρησιµοποιούνται σε διαφορετικές ψυχοµετρικές µεθόδους των στάσεων και των 

συναισθηµάτων των εργαζοµένων, µε αποτέλεσµα οι «πλαστοί» (spurious) συσχετισµοί 

µε άλλες κλίµακες, λόγω τυχόν οµοιοτήτων, να µειώνονται στο ελάχιστο, και β) η 

κλίµακα των επτά (7) σηµείων /βαθµολογιών είναι άµεσα προσαρµοσµένη για τους 

ερωτηθέντες, µε αποτέλεσµα την ύπαρξη µιας ακόµα πιο τυποποιηµένης κλίµακας 

ανταπόκρισης των προκαθορισµένων ερωτήσεων. Εποµένως, ο ερευνητής της 

συγκεκριµένης µελέτης µπορεί να είναι σχετικά βέβαιος πως οι ερωτηθέντες 

αντιλαµβάνονται σε ικανοποιητικό βαθµό την κάθε αξία/ τιµή της παραπάνω κλίµακας. 

Η κλίµακα των (16) ερωτήσεων /διατυπώσεων συµπεριλαµβάνει τρεις (3) υπό-

κλίµακες (διαστάσεις) ως εξής230: α) την υπό-κλίµακα για την ψυχοσωµατική εξάντληση 

(EX) από την εργασία – την πτήση, η οποία αποτελείται από πέντε (5) διατυπώσεις, που 

θεωρούνται γενικευµένες, γιατί δεν αναφέρονται άµεσα στα συναισθήµατα των 

εργαζοµένων, αλλά στη σχέση τους µε την εργασία, β) αυτή της απαθούς ανταπόκρισης 

της συνεισφοράς της εργασίας (CY) προς τους αποδέκτες της, όπως συγκεκριµένα 

                                                 
227 Ζαφειρόπουλος, Κ. (2005). 
228 Σύµφωνα µε Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997): “because of the redundancy between the frequency and 
intensity ratings, the latter scale was deleted from the questionnaire”. 
229 Maslach, C. et al. (1996). 
230 Maslach, C. et al. (2001). 
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συνάδελφοι – πιλότοι στην Μοίρα, ∆ιοίκηση, κ.ο.κ, αποτελούµενη εξίσου από πέντε (5) 

διατυπώσεις και αντανακλά στη διαφοροποίηση του ατόµου από την εργασία του και γ) 

της ικανότητας επίδοσης (PE), η οποία περιλαµβάνει έξι (6) διατυπώσεις και συνδέεται 

µε τις προσδοκίες του ατόµου για την αποτελεσµατικότητα του κατά την εργασία. Η 

συγκεκριµένη δοµή του ερωτηµατολογίου έχει αξιολογηθεί ικανοποιητικά231, όσον 

αφορά στην εγκυρότητα της, για την εφαρµογή του ερωτηµατολογίου σε κάθε εθνικό 

απογραφικό δείγµα, αλλά και σε µία ευρύτερη µερίδα επαγγελµατικών οµάδων232. 

- Μέρος Β΄: περιλαµβάνει τα ατοµικά δηµογραφικά στοιχεία (control background 

variables233) των ερωτηθέντων του δείγµατος, όπως αυτά παρουσιάστηκαν στο 

προηγούµενο κεφάλαιο, συγκεκριµένα εννέα (9) µεταβλητές στο σύνολο τους, µε 

κωδικοποίηση από Β_1 εώς και Β_9 (∆υαδικές - “Dummy Values”234). Σκοπός των 

τελικώς επιλεγµένων µεταβλητών, είναι να βοηθήσουν στην «προσωποποίηση» των 

αντικειµένων (εργαζόµενων) για την περιγραφή και την περαιτέρω ανάλυση των 

στατιστικών αποτελεσµάτων στον έλεγχο της πιθανούς συσχέτισης τους µε την Ε.Ε. 

Ολοκληρώνοντας, για την ικανοποίηση του πρώτου στόχου της έρευνας, στο πλήθος των 

απαντήσεων του Μέρους Α΄ (εξαρτηµένη µεταβλητή Α) πραγµατοποιήθηκε Παραγοντική 

Ανάλυση (Factor Analysis)235 και έλεγχος της συσχέτισης τύπου “Pearson” (Bivariate 

Correlations – ∆ιµεταβλητή236) µεταξύ των νέων συνιστωσών της Ε.Ε. Ο δεύτερος στόχος 

εκπληρώνεται µε την εξαγωγή αποτελεσµάτων µέσω της µεθόδου Πολλαπλής Γραµµικής 

Παλινδρόµησης (Multiple Linear Regression - Μέθοδος Stepwise Regression237) σε σχέση µε 

τα δεδοµένα του Μέρους Β΄ (ανεξάρτητη µεταβλητή Β). Επίσης, µε µεθόδους, που 

παρουσιάζονται στις επόµενες παραγράφους, ελέγχθηκε η εγκυρότητα (validity238) και η 

αξιοπιστία (reliability239) του ερωτηµατολογίου µε συγκεκριµένα εργαλεία, όπως ο 

συντελεστής α (Alpha) του Cronbach240. 

                                                 
231 Schaufeli, W.B. et al. (1999). 
232 Schaufeli, W.B. et al. (2000). 
233 Bakker, A.B. et al. (2006) & Schaufeli, W.B. et al. (1999). 
234 Σύµφωνα µε Tourigny, L. et al. (2005, April): “dummy variables were used to assign the numerical value of 
1, 2, etc, respectively”. 
235 Γναρδέλλης, Χ. (2006). 
236 Μακράκης, Β.Γ. (2005). 
237 ∆ηµητριάδης, Ε. (2003). 
238 Σύµφωνα µε Ζαφειρόπουλος, Κ. (2005):  «η ιδιότητα του ερευνητικού εργαλείου να µετρά αυτό που ισχυρίζεται 
ότι µετρά». 
239 Σύµφωνα µε Ζαφειρόπουλος, Κ. (2005): «η αξιοπιστία ενός ερωτηµατολογίου ή µιας κλίµακας ορίζεται ως ο 
βαθµός εσωτερικής συνάφειας και συνέπειας του εργαλείου µέτρησης».  
240 Maslach, C. et al. (1996). 
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1.4 ΤΕΧΝΙΚΕΣ ΚΑΙ ΕΡΓΑΛΕΙΑ ΓΙΑ ΕΓΚΥΡΟΤΗΤΑ ΚΑΙ ΑΞΙΟΠΙΣΤΙΑ 

 

Με τη δειγµατοληψία ευκολίας ή ευχέρειας (convenience sampling), η οποία είναι 

χρήσιµη για τη διεξαγωγή πιλοτικών ερευνών, κατά το σχηµατισµό του τελικού 

ερωτηµατολογίου, αρχικά εξετάστηκε εάν οι ερωτήσεις/διατυπώσεις γίνονταν κατανοητές, 

εάν υπήρχαν ιδιαίτερες δυσκολίες στη συγκέντρωση των απαντήσεων, κ.ο.κ.241 Το πιλοτικό 

ερωτηµατολόγιο διανεµήθηκε ανώνυµα για άµεση αξιολόγηση σε µια µερίδα συµφοιτητών 

του ερευνητή στο ∆.Π.Μ.Σ, αλλά και σε ένα µικρό αριθµό εργαζοµένων στο χώρο της Π.Α. 

(συγκεκριµένα σε τρεις εργαζόµενους - πιλότους) σε µορφή “pre - test”. Έτσι, το προς 

διερεύνηση ερωτηµατολόγιο αξιολογήθηκε: α) από µη ειδικούς, οι οποίοι το έκριναν 

σύµφωνα µε την κοινή λογική, αλλά β) και από λίγους ειδικούς, που στηρίχθηκαν στη δική 

τους εµπειρία και γνώση.  

Με τον παραπάνω τρόπο, αποδείχθηκε πως το ερωτηµατολόγιο φάνηκε να είναι 

λειτουργικό, χωρίς να προκαλεί τη δυσαρέσκεια και την οποιαδήποτε άρνηση στη στάση των 

ερωτηθέντων ως προς τις απαντήσεις τους. Με τις λίγες διορθώσεις, που επιτεύχθηκαν 

(κατόπιν συνεργασίας και µε τους ειδικούς), το ερωτηµατολόγιο εµφάνιζε συνέπεια στο 

σκοπό του µε λιγότερη υποκειµενικότητα. Άρα, όσον αφορά στη φαινοµενική ή όψεως 

εγκυρότητα (face validity), το αναφερόµενο ερωτηµατολόγιο φαίνεται να µετρά σε µεγάλο 

βαθµό αυτό στο οποίο στοχεύει, δηλαδή παρουσιάζει µικρό δείκτη υποκειµενικότητας242. 

Η εσωτερική εγκυρότητα (internal validity) ερευνήθηκε αποκλειστικά µέσα από την 

εξέταση της εγκυρότητας περιεχοµένου (content validity), που ονοµάζεται ο βαθµός στον 

οποίο οι ερωτήσεις/ διατυπώσεις του ερωτηµατολογίου αναπαριστούν και περιγράφουν  

επαρκώς το περιεχόµενο του φαινοµένου, που το ερωτηµατολόγιο καλείται να ερευνήσει. 

Εξετάστηκε, έτσι, εάν το εξεταζόµενο ερωτηµατολόγιο ανταποκρίνεται (δίνει τα ίδια 

αποτελέσµατα) στις συνθήκες του ελληνικού οργανισµού, στην 111 Π.Μ, στη συγκεκριµένη 

χρονική περίοδο και µε συγκεκριµένο πλαίσιο εξέτασης µε εκείνο που χρησιµοποιήθηκε ως 

πρότυπο, δηλαδή το ΜΒΙ-GS243. 

Το λογισµικό εργαλείο που χρησιµοποιήθηκε για την content validity ήταν το SPSS 18.0 

for Windows (Statistical Package For Social Sciences), το οποίο παρέχει τη δυνατότητα στον 

ερευνητή, ανεξαρτήτως χρησιµοποιούµενης τεχνικής, να εκτελεί σε κάθε στάδιο ανάλυσης 

                                                 
241 Ζαφειρόπουλος, Κ. (2005). 
242 Γναρδέλλης, Χ. (2006). 
243 Maslach, C. et al. (1996). 
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έλεγχο εκείνων των δεικτών, που τον πληροφορούν για την εσωτερική εγκυρότητα και 

επάρκεια των αποτελεσµάτων244. 

Υιοθετήθηκε η τεχνική της Παραγοντικής Ανάλυσης (Factor Analysis), δηλαδή µία 

Πολυµεταβλητή (multivariate) στατιστική µέθοδος ανάλυσης δεδοµένων, της οποίας 

πρωταρχικός ρόλος είναι να προσδιορίσει τη δοµή και τις διαστάσεις ενός πίνακα δεδοµένων 

(“dimensionality of scale”). Έτσι, συνδυάζονται µεταβλητές (Variables) που είναι υψηλά 

συσχετισµένες µεταξύ τους, ώστε να παράγουν λιγότερες, αλλά συνθετότερες µεταβλητές -

συνιστώσες - παράγοντες (Factors). Άρα, ερµηνεύεται κάθε συνιστώσα σύµφωνα µε τη 

σηµασία των µεταβλητών που τη συνθέτουν245.   

Τα βήµατα που ακολουθήθηκαν ιεραρχικά µε αυτή την τεχνική για τη συγκεκριµένη 

έρευνα είναι τα εξής: 

- Μετασχηµατισµός του αρχικού πίνακα δεδοµένων του EXCEL MS 2010ed. τύπου 

Α(144Χ16) (βλ. Table 2), που περιείχε τα Ν=144 αντικείµενα σε σχέση µε τις (Ν=16) 

υπό εξέταση συνολικά µεταβλητές, δηλαδή τις απαντήσεις των ερωτηθέντων – πιλότων 

στις (16) ερωτήσεις/ µεταβλητές (από Α_1 εώς και Α_16) του Μέρους Α΄ (βλ. 

Ερωτηµατολόγιο 1), σε Πίνακα του “Data Editor”  του SPSS 18v. τύπου Α(144Χ16) σε 

“Data View”  και “Variable View”  µορφή. Όλες οι µεταβλητές είναι ποσοτικές σε 

απόλυτους αριθµούς.  

- ∆ηµιουργία από τον Πίνακα A(144Χ16) του Πίνακα “Recoded” τύπου A(144Χ16) (βλ. 

Table 3), που εµφανίζει τροποποιηµένα δεδοµένα µετά από τη διαδικασία “recode into 

same variables” (transform menu), αφού καθορισµένες ερωτήσεις του Μέρους A΄ ήταν 

αρνητικά φορτισµένες (“reverse coded = -ve”). Ο λόγος είναι να ταιριάξουν οι 

απαντήσεις τους µε εκείνες των υπόλοιπων ερωτήσεων, των θετικά φορτισµένων 

(“positively worded”). Οι ερωτήσεις/µεταβλητές, που «επονοµάστηκαν» ήταν δέκα (10) 

σε αριθµό, το 62,5% του συνολικού αριθµού των (16) ερωτήσεων του Μέρους Α΄,  και 

παρουσιάζονται στο Table 4 µε τους αντίστοιχους κωδικούς του ερωτηµατολογίου. 

Αναλυτικότερα, σύµφωνα µε την πλειοψηφία από ανάλογες µελέτες246 της Ε.Ε, κρίνεται 

επιθυµητό µόνο οι έξι (6) διατυπώσεις της υπό-κλίµακας/ διάστασης της ικανότητας 

επίδοσης PE, να παραµείνουν θετικά φορτισµένες, όπως, δηλαδή έχουν απαντηθεί από 

τους εργαζοµένους στην υπάρχουσα κλίµακα, για την περαιτέρω ανάλυση. Υπάρχουν, 
                                                 
244 Μακράκης, Β.Γ. (2005). 
245 Γναρδέλλης, Χ. (2006). 
246 Για παράδειγµα, σύµφωνα µε Maslach, C. et al. (1996): “it is recommended to report PE as direct 
computations of item scores rather than as Diminished PE based upon reversed items”. 
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όµως και ελάχιστες έρευνες, που στηρίζονται µόνο σε “reversed” PE, για να 

ερµηνεύσουν κατευθείαν τη µεταβλητή αυτή ως Reduced PE247. Απεναντίας, οι δύο 

άλλες υπό-κλίµακες µε σύνολο δέκα (10) αρνητικά φορτισµένων διατυπώσεων 

(“phrased negatively”), δηλαδή της EX και της CY, κρίνεται στατιστικά αναγκαίο248 να 

µετασχηµατιστούν σε θετικές στο SPSS, ώστε οι υψηλές τιµές των σκορ τους να 

υποδηλώνουν πραγµατικά υψηλά επίπεδα Ε.Ε. και εργασιακής ικανοποίησης
249. 

Επιπρόσθετα, η παραπάνω επιλογή φαίνεται να επηρεάζει περισσότερο το µοντέλο 

ύπαρξης δύο (2) διαστάσεων (The Core of Burnout Scale) της Ε.Ε. και όχι εκείνο των 

τριών διαστάσεων, το οποίο και πρόκειται να εξεταστεί στην παρούσα έρευνα250 µε τη 

βοήθεια της Παραγοντικής Ανάλυσης. Παρ’όλα αυτά, από ψυχοµετρική σκοπιά, τέτοιου 

είδους διαµορφωµένες κλίµακες (“one-sided”), θεωρούνται υποδεέστερες σε 

αποτελεσµατικότητα από εκείνες, που περιλαµβάνουν εξίσου αρνητικά και θετικά 

φορτισµένες διατυπώσεις, οι οποίες δεν είναι κατανεµηµένες σε ορισµένες υπό-κλίµακες 

µέσα στο ερωτηµατολόγιο251. 

 Όµως, στο εξεταζόµενο ερωτηµατολόγιο, οι διαστάσεις της EX και της CY 

περιλαµβάνουν διατυπώσεις, που αναφέρονται στα φαινόµενα, που οι ίδιες δηµιουργούν, 

όπως µειωµένο σθένος ή ενέργεια, µικρή αφοσίωση και ασθενή απορρόφηση, και για 

αυτό το λόγο παραµένουν διατυπωµένες, όπως έχουν, αρνητικά φορτισµένες. Με αυτό 

τον τρόπο, διατηρείται και η εργασιακή συνέχεια (job continuum), όπου στην αντίθετη 

πλευρά της Ε.Ε. τοποθετείται η επαγγελµατική δέσµευση, δηλαδή απέναντι από τις δύο 

αρνητικά φορτισµένες υπό-κλίµακες EX και CY τοποθετείται η θετικά φορτισµένη υπό-

κλίµακα PE252. Για λόγους, όµως στατιστικής ανάλυσης και εξαγωγής όσο το δυνατόν 

ακριβέστερων αποτελεσµάτων, πραγµατοποιήθηκε η διαδικασία “recoded” 

αποκλειστικά στο SPSS στις αρνητικά φορτισµένες διατυπώσεις.  

- Η Παραγοντική Ανάλυση (Data Reduction - Factor Analysis) πραγµατοποιήθηκε, αρχικά 

µε όλες τις µεταβλητές (Ν=16) του ερωτηµατολογίου, γιατί αυτές θα αποτελέσουν τη 

βάση για την περαιτέρω οµαδοποίηση τους σε συνιστώσες (Components 253). Για την 

                                                 
247 Schaufeli, W.B. et al. (1999) & Schaufeli, W.B. et al. (2000). 
248 Kantas, A. & Vasilaki, E. (1997). 
249 Tsigilis, N. et al. (2004, April). 
250 Kanste O. et al. (2006). 
251 Demerouti, Ε. et al. (2003). 
252 Maslach, C. et al. (2001). 
253 Γναρδέλλης, Χ. (2006). 
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εξαγωγή των παραγόντων (Exploratory P.F.A. - Principal Factor Extraction) 

χρησιµοποιήθηκαν οι εξής επιµέρους τεχνικές:    

• Στη διαδικασία της Παραγοντικής Ανάλυσης, ακόµη και εάν τηρούνται οι 

βασικές προϋποθέσεις254 (παρόλο που τηρούνται στην παρούσα έρευνα), είναι 

απαραίτητο να γίνουν και άλλοι έλεγχοι, οι οποίοι εξασφαλίζουν την επάρκεια 

και την καταλληλότητα των δεδοµένων (adequacy of the sampling255) και των 

µεταβλητών για τη µετέπειτα δηµιουργία των Components. Στον παρακάτω 

Πίνακα KMO & Bartlett’s Test (βλ. Πίνακα 10) παρουσιάζεται, έτσι, ο δείκτης 

Kaiser’s - Meyer - Olkin (MSA - Kaiser’s Measure of Sampling Adequacy), ο 

οποίος παίρνει τιµές από (0) εώς και (1), µε αποτέλεσµα οι τιµές κοντά του (1) να 

δηλώνουν ότι τα δεδοµένα είναι κατάλληλα για Παραγοντική Ανάλυση. 

Συγκεκριµένα ο MSA =0,806 ≥ 0,8 και άρα τα δεδοµένα είναι κατάλληλα για 

παραγοντική ανάλυση (σε περίπτωση, που ο MSA<0,5 θεωρείται µη αποδεκτό 

αποτέλεσµα και δε συνίσταται η συνέχιση της ανάλυσης, ενώ οι τιµές γύρω στο 

0,8 θεωρούνται αρκετά καλές). Στον ίδιο Πίνακα υπάρχει και ο δείκτης Bartlett’s 

Test of Sphericity, ο οποίος αποφάνθηκε για την παρουσία συσχετίσεων µεταξύ 

των µεταβλητών, δηλαδή την πιθανότητα ο Correlation Matrix να είχε σηµαντικές 

συσχετίσεις µεταξύ κάποιων των µεταβλητών, ενώ συγκεκριµένα, επειδή το Sig.= 

0,000 (και οι βαθµοί ελευθερίας df=120), ενισχύθηκε η πιθανότητα αυτή.  

Στον Πίνακα Συσχετίσεων (Correlation Matrix) (βλ. Table 5) και στη γραµµή 

“Correlation”  εµφανίζονται οι συσχετίσεις όλων των ζευγών των µεταβλητών 

(N=16). Οι µεταβλητές, έτσι, τοποθετούνται στις γραµµές και στις στήλες του 

Πίνακα και στις διασταυρώσεις τους καταγράφονται οι συντελεστές συσχέτισης 

(r), καθώς και η στάθµη της σηµαντικότητας τους. Έτσι, εντοπίστηκε µεταξύ 

ποιών µεταβλητών υπάρχει µεγάλη εξάρτηση, ενδεικτικό χαρακτηριστικό των 

παραγόντων, που δηµιουργήθηκαν στη συνέχεια. Η γραµµική συσχέτιση παίρνει 

τιµές µεταξύ (-1) έως και (1), όπου στην πρώτη περίπτωση υπάρχει τέλεια θετική 

συσχέτιση µεταξύ των µεταβλητών, ενώ στη δεύτερη τέλεια αρνητική συσχέτιση 

(όταν η τιµή είναι =0 τότε δεν υπάρχει γραµµική συσχέτιση µεταξύ των 

                                                 
254 Σύµφωνα µε ∆ηµητριάδης, Ε. (2003) είναι οι εξής: «α) οι µεταβλητές να είναι ποσοτικές και δυαδικές, β) το 
µέγεθος του δείγµατος να µην είναι µικρότερο των (50) ατόµων, γ) τα δεδοµένα να ακολουθούν τη διµεταβλητή 
κανονική κατανοµή και δ) οι παρατηρήσεις να είναι ανεξάρτητες». 
255 Kanste O. et al. (2006). 
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µεταβλητών). Στον ίδιο Πίνακα και στη γραµµή  Sig. (1-tailed) εµφανίζονται 

µονοκατάληκτα οι σηµαντικότερες αυτών των συσχετίσεων, µε επίπεδο 

σηµαντικότητας p < 0,001256.  

Στη συνέχεια ελέγχουµε το δείκτη MSA για κάθε µεταβλητή ξεχωριστά (την 

καταλληλότητα κάθε µίας), γιατί αυτές που έχουν µη αποδεκτές τιµές MSA 

(MSA<0,5) θα αποκλειστούν από διαδικασία, ενώ οι υπόλοιπες θα προκαλέσουν 

ταυτόχρονη µείωση των Components, γεγονός που θα επιφέρει τελικά αύξηση της 

τιµής του MSA. Άρα, στον Πίνακα Anti-Image Matrices (βλ. Table 6) και στη 

γραµµή “Anti-Image Correlation” εµφανίζονται διαγώνια οι τιµές του MSA για 

κάθε µεταβλητή. Παρατηρείται, έτσι, πως για τις µεταβλητές Α_3 («Νιώθω 

κουρασµένος όταν σηκώνοµαι το πρωί κι έχω να αντιµετωπίσω µια ακόµη ηµέρα 

στην εργασία µου») και Α_4 («Το να εργάζοµαι όλη τη διάρκεια της ηµέρας 

αποτελεί ένα «βάσανο» για εµένα»), οι δείκτες τους MSA<0,5 και συνεπώς 

απορρίπτονται από τη διαδικασία. Μετά τους αναφερόµενους ελέγχους, 

συνεχίζεται η διαδικασία µε δύο(2) µεταβλητές λιγότερες, δηλαδή Ν=14. 

• Επιλογή Συνιστωσών - Παραγόντων - ∆ιαστάσεων: για τη συνεχή απόδειξη της 

επάρκειας και της καταλληλότητας του χρησιµοποιούµενου Exploratory PFA 

µοντέλου και την εκπλήρωση ενός εκ των στόχων της έρευνας, έγινε επιλογή των 

χρήσιµων συνιστωσών για την αποτελεσµατικότερη ανάλυση των δεδοµένων. 

Έτσι, για τον καθορισµό του µικρότερου πλήθους των παραγόντων, που θα 

ερµήνευαν καλύτερα τα αποτελέσµατα της έρευνας (“factor interpretability”), 

ελήφθησαν υπόψη τα εξής κριτήρια/ παραδοχές257: α) υποψήφιες σηµαντικές 

συνιστώσες θεωρούνταν όσες ανήκουν στο πλήθος των (14) συνιστωσών και 

έχουν Eigenvalues over > 1,  β) το επιλεγµένο πλήθος να είναι αντίστοιχο µε 

εκείνο του προτύπου (αγγλικού) ερωτηµατολογίου, δηλαδή τρεις  (3) συνιστώσες 

και γ) το άθροισµα των διακυµάνσεων (Cumulative %), που θεωρήθηκε 

ικανοποιητικό για να είναι προσεγγιστικά αντίστοιχο µε εκείνο του προτύπου  

ερωτηµατολογίου. 

                                                 
256

Σύµφωνα µε Ζαφειρόπουλος, Κ. (2005): «µια υψηλή συσχέτιση/ εξάρτηση µεταξύ των µεταβλητών (θετική ή 
αρνητική) δε συνεπάγεται την ύπαρξη σχέσης µεταξύ των ίδιων».  
257 ∆ηµητριάδης, Ε. (2003). 
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• Με την επιλογή της µεθόδου εξαγωγής Principal Components Analysis και µε 

κριτήρια τιµής ιδιοτιµών Eigenvalues over >1258, αριθµό συνιστωσών Number of 

factors =3 (Coefficient Display Format: Sorted by Size), φορτία ή φορτίσεις των 

αξόνων loadings ≥ 0,40259, και την ορθογώνια περιστροφή (ορθοκανονική - 

Varimax Orthogonal Rotation - Rotated Solution), οι συνθετότερες τρεις (3) 

συνιστώσες, που παράγονται, εκφράστηκαν ως γραµµικοί συνδυασµοί των 

αρχικών µεταβλητών και αποκτούν σηµασία και ερµηνεύονται µε βάση τις 

συσχετίσεις τους µε τις αρχικές µεταβλητές (“correlations between factors & 

variables”). Οι συσχετίσεις αυτές κατανεµηµένες σε (3) συνιστώσες 

παρουσιάζονται στον Πίνακα 11 Rotated Component Matrix του SPSS και 

ονοµάζονται “factor loadings”, ενώ, συγκεκριµένα όλες είναι θετικές και ≥ 0,40. 

Τονίζεται, πως επιλέχθηκε ορισµένος αριθµός Components για να γίνει σύγκριση 

των αποτελεσµάτων µε τις υπάρχουσες σχετικές έρευνες
260, οι οποίες 

χρησιµοποιούν τρεις (3) συνιστώσες. Επιπρόσθετα, στις (3) συνιστώσες, 

αναγνωρίστηκαν αυτόµατα ως σηµαντικές εκείνες οι µεταβλητές, που είχαν 

απόλυτη τιµή περίπου loadings ≥ 0,40, δηλαδή έγινε αναγνώριση της κάθε 

µεταβλητής, που άνηκε στον παράγοντα, στον οποίο εµφάνιζε τη µεγαλύτερη 

φόρτιση. Οι µεταβλητές στον αναφερόµενο Πίνακα παρουσιάζονται 

κατανεµηµένες στους παράγοντες, όπου ανήκουν, και ιεραρχικά από πάνω προς 

τα κάτω µε τις µεγαλύτερες φορτίσεις του (άρα και Sorted by Size).  

• Ελέγχοντας και πάλι το δείκτη MSA στο νέο Πίνακα 12 (KMO & Bartlett’s Test), 

παρατηρείται ότι ο MSA =0,831, δηλαδή βελτιώθηκε αρκετά, όταν η ανάλυση 

πραγµατοποιήθηκε για Ν=14. Επίσης, εξετάζοντας και το νέο Πίνακα Anti-Image 

Matrices για Ν=14 στη γραµµή Anti-Image Correlation, οι τιµές του MSA στη 

διαγώνιο του είναι σαφώς µεγαλύτερες και όλες MSA>0,5 σε σχέση µε εκείνες 

για Ν=16. 

                                                 
258 Γναρδέλλης, Χ. (2006). 
259 Σύµφωνα µε Ζαφειρόπουλος, Κ. (2005): «κριτήριο διαχωρισµού είναι, έτσι, το µέγεθος της φόρτισης της κάθε 
µεταβλητής στους παράγοντες. Το τετράγωνο της φόρτισης δίνει το ποσό της συνολικής διασποράς της µεταβλητής  
το οποίο οφείλεται στον παράγοντα. Το αποδεκτό όριο φόρτισης εξαρτάται κάθε φορά από το µέγεθος του 
δείγµατος».  
260 Για παράδειγµα: Demerouti, Ε. et al. (2003), Kazuyo Kitaoka-Higashiguchi et al. (2004), Kanste O. et al. 
(2006), Kantas, A. & Vasilaki, E. (1997), Maslach, C. et al. (1996), Schaufeli, W.B. et al. (1999), Schaufeli, 
W.B. et al. (2000), etc. 
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• Στον Πίνακα 13 (Total Variance Explained261) φαίνεται ότι το µοντέλο παρήγαγε 

αρκετές συνιστώσες, ενώ προτάθηκαν τρεις (3) συνιστώσες, οι οποίες συνοψίζουν 

καλύτερα τις µεταβλητές, που είναι συγγραµµικές (collinear), δίνοντας τη 

δυνατότητα για περαιτέρω οµαδοποίηση συνιστωσών, χωρίς να χρησιµοποιούνται 

οι αρχικές µεταβλητές. Εποµένως, αποφεύγεται: α) το πρόβληµα της υπέρ-

αντιπροσώπευσης και β) της πολύ-συγγραµµικότητας (Multicollinearity) των 

µεταβλητών. Κάθε εξαγόµενη συνιστώσα ερµηνεύει ένα ποσοστό της συνολικής 

διασποράς των αρχικών µεταβλητών. Το ποσοστό αυτό συνοδεύεται από την 

ιδιοτιµή (Initial Eigenvalues) της συνιστώσας, που ως αριθµός έχει άµεση σχέση 

µε το ποσοστό ερµηνευµένης διασποράς από τη συνιστώσα. Το σύνολο των 

εξαγόµενων συνιστωσών ερµηνεύει το 100% της διασποράς των αρχικών 

µεταβλητών. Άρα, λαµβάνοντας υπόψη τις ιδιοτιµές των συνιστωσών (over>1), 

προσδιορίζεται ο αριθµός εκείνων από αυτές, που µπορούν να γίνουν δεκτές για 

να περιγράψουν το αρχικό σύνολο των µεταβλητών 262 .  

Στο συγκεκριµένο Πίνακα προτάθηκαν από την αρχή τρεις (3) συνιστώσες 

µέσα από το πλήθος των συνιστωσών (όσες είναι οι αρχικές µεταβλητές τόσες 

είναι και οι συνιστώσες), οι οποίες τρεις ερµηνεύουν ένα σχετικά υψηλό ποσοστό 

της συνολικής διασποράς. Στις προεπιλεγµένες (3) συνιστώσες, η συνολική 

ερµηνευτική τους ικανότητα Cumulative % = 67,072263 για Ν=14, παρουσιάζεται 

το ίδιο στις στήλες των Initial Eigenvalues, Extraction Sums of Squared Loadings 

& Rotation Sums of Squared Loadings. Στη στήλη “Total”  (Extraction Sums of 

Squared Loadings) δίνονται οι ιδιοτιµές, που είναι > 1, και που ουσιαστικά 

αποτελεί ένα δείκτη για την επιλογή του τελικού αριθµού των χρήσιµων 

συνιστωσών για περαιτέρω ανάλυση, µε αποτέλεσµα ο τελικός αριθµός τους να 

είναι εκ των προτέρων γνωστός. Τονίζεται, επίσης, πως το Cumulative % για 

Ν=14 εµφανίζεται µεγαλύτερο από ότι εκείνο για Ν=16 (61,958%).  

Για σχηµατική επιβεβαίωση των παραπάνω αποτελεσµάτων, παρουσιάζεται 

και το ∆ιάγραµµα 1 (Scree Plot), όπου αναγνωρίζονται οι παράγοντες, που 

                                                 
261 ∆ηµητριάδης, Ε. (2003). 
262 Με τιµή ιδιοτιµών >1 και προεπιλογή συνιστωσών σε τρεις (3). 
263

Περιέχει αθροιστικά τα (14) ποσοστά ερµηνείας της στήλης % of Variance, δηλαδή το ποσοστό της 
διακύµανσης που περιγράφεται από τις συνιστώσες. 
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πληρούν τον περιορισµό για Eigenvalues > 1, αφού από το σηµείο Component 

Number =3 και δεξιά η καµπύλη φαίνεται να αρχίζει να γίνεται σχεδόν ευθεία. 

 

Η εσωτερική συνάφεια (internal consistency264) ερευνήθηκε αποκλειστικά µέσα από τον 

έλεγχο της αξιοπιστίας (reliability) του ερωτηµατολογίου για Ν=14 µεταβλητών, αλλά και 

των επιµέρους τριών νεοδηµιουργηθέντων παραγόντων/ συνιστωσών. Έτσι, εξετάστηκε κατά 

πόσο το χρησιµοποιούµενο ερωτηµατολόγιο παρήγαγε αποτελέσµατα απαλλαγµένα από 

σφάλµατα µέτρησης, όπως, για παράδειγµα, σφάλµατα από απαντήσεις των ερωτηθέντων, 

λόγω διαφορετικής χρονικής περιόδου ή διαφορετικού εργασιακού χώρου Μοίρα/ Τµήµα 

κ.ο.κ.)  

Επισηµαίνεται πως ο συντελεστής α (Alpha) του Cronbach εκφράζει το µέσο όρο των 

συντελεστών συσχέτισης µεταξύ των ερωτήσεων /µεταβλητών του ερωτηµατολογίου 

παίρνοντας τιµές από (-1) εώς και (1). Καθώς ο συντελεστής λαµβάνει τιµές πλησιέστερα στη 

µονάδα (1), τόσο και περισσότερο αξιόπιστο φαίνεται να είναι το εν λόγω ερωτηµατολόγιο 

(άρα, και µε υψηλή εσωτερική συνάφεια). Στη συγκεκριµένη έρευνα θεωρήθηκαν αποδεκτές 

οι τιµές του α ≥ 0,70 (ή τουλάχιστον εκείνες που πλησίαζαν σε αυτή), ενώ για τον 

υπολογισµό του χρησιµοποιήθηκε το SPSS 18v. Η διαδικασία του ελέγχου της αξιοπιστίας 

ακολουθήθηκε µε τα παρακάτω βήµατα: 

• Εξέταση (“Scale => Reliability Analysis”) της αξιοπιστίας της κλίµακας του 

ερωτηµατολογίου (“Scale Purification”) που προέκυψε για Ν=14 µεταβλητές, 

αφού είχαν απορριφθεί δύο (2) µεταβλητές λόγω µη αποδεκτής φόρτισης από την 

προηγούµενη διαδικασία. Η παραπάνω κλίµακα κρίθηκε αξιόπιστη λόγω υψηλού 

συντελεστή α (Alpha)= 0,875>0,70 (βλ. Πίνακα 14), και, έτσι, η διαδικασία 

συνεχίστηκε. Τονίζεται, πως για το ερωτηµατολόγιο µε Ν=16 µεταβλητές, ο 

έλεγχος έδειξε τον α (Alpha)=0,824< 0,875, δηλαδή αυξήθηκε ο δείκτης 

αξιοπιστίας από την αφαίρεση των (2) µεταβλητών. 

Παρατηρείται, επίσης, πως στον Πίνακα 15 Item-Total Statistics του SPSS για 

Ν=14 και στη στήλη “Cronbach’s Alpha if item deleted”, η µεταβλητή Α_15 

(«Έχω επιτύχει πολλά αξιόλογα πράγµατα µέσα από την εργασία µου»), εάν 

εξαιρεθεί, θα έχει σαν αποτέλεσµα ο α (Alpha) να ανέλθει = 0,879. Επίσης, 

παρατηρώντας και τη διπλανή στήλη “Corrected Item-Total Correlation” στον 
                                                 
264 Barnett, R.C. et al. (1999), Demerouti, Ε. et al. (2003), Kanste O. et al. (2006), Maslach, C. et al. (1996), 
Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December). 
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ίδιο Πίνακα 15, η µεταβλητή αυτή παρουσιάζει τη χαµηλότερη τιµή =0,235 από 

τις υπόλοιπες, δηλαδή η συγκεκριµένη µεταβλητή φαίνεται ότι δε «δένει» (δεν 

έχει εσωτερική συνάφεια265) µε τις υπόλοιπες για τη µέτρηση της Α_1. Εποµένως, 

ενδείκνυται η διαγραφή της αναφερόµενης µεταβλητής από την κλίµακα µε 

Ν=14, µε στόχο την αύξηση του α (Alpha). Το παραπάνω συµπέρασµα 

επιβεβαιώνεται και από τον Πίνακα 16 Communalities266 για Ν=14 και στη στήλη 

“Extraction”,  όπου η µεταβλητή Α_15 παρουσιάζει τη χαµηλότερη τιµή =0,318, 

σε σχέση µε τις υπόλοιπες µεταβλητές, δηλώνοντας, έτσι, ότι αυτό το χαµηλό 

ποσοστό 31,8% της µεταβολής της µεταβλητής αυτής ερµηνεύεται από τους (3) 

νεοδηµιουργηθέντες παράγοντες. Άρα, στον Πίνακα 17 εµφανίζεται ο νέος α 

(Alpha) για Ν=13, µετά, δηλαδή την αφαίρεση της Α_15 µεταβλητής, ο οποίος 

είναι σαφέστατα πιο αυξηµένος µε τιµή = 0,879 >0,875 εκείνης των Ν=14. 

Στο επόµενο βήµα, γίνεται επανάληψη της µεθόδου εξαγωγής Principal 

Components Analysis, αλλά πλέον για Ν=13 µεταβλητές (δηλαδή χωρίς την 

Α_15). Στον Πίνακα 18 Rotated Component Matrix του SPSS απεικονίζονται οι 

συνθετότερες τρεις (3) συνιστώσες (Components) για Ν=13, καθώς και στον 

Πίνακα 19 του Total Variance Explained για Ν=13 διαπιστώνεται πως η συνολική 

ερµηνευτική ικανότητα αυτών των συνιστωσών αυξήθηκε σε Cumulative % = 

70,630 >67,072 από ότι ήταν για Ν=14.  

 

Εφόσον, έχει επιτευχθεί αφαίρεση εκείνων των µεταβλητών (και συνιστωσών) µε όχι 

αποδεκτά κριτήρια, ώστε να επιτευχθεί µικρή “Scale Dimensionality”, τότε προφανώς 

πραγµατοποιήθηκε και µερική Scale Purification. Εποµένως, απέµειναν ουσιαστικά στην 

κλίµακα τρεις (3) παράγοντες µε συνολικά Ν=13 µεταβλητές και συνολικό ποσοστό 

Cumulative % = 70,630, ενώ η τιµή του συντελεστή α (Alpha) = 0,879 για τις συνιστώσες  

αυτές µε τις µεταβλητές τους (δηλαδή της συνολικής κλίµακας του ερωτηµατολογίου) 

κρίνεται αρκετά ικανοποιητικός. 

Στο επόµενο κεφάλαιο γίνεται προσπάθεια για ονοµασία των τελικών συνιστωσών που 

επιλέχτηκαν, σύµφωνα µε προσεκτική µελέτη των χαρακτηριστικών των µεταβλητών, που 

                                                 
265 Μακράκης, Β.Γ. (2005). 
266 Σύµφωνα µε ∆ηµητριάδης, Ε. (2003): «περιέχει τις τιµές communality (Initial & Extraction), οι οποίες 
εκφράζουν το ποσοστό της µεταβολής της κάθε µεταβλητής, το οποίο ερµηνεύεται από τους παράγοντες. Οι τιµές 
communalities κυµαίνονται από (0) εώς (1). Η τιµή, που πλησιάζει στο (1) είναι η καλύτερη, γιατί δηλώνει ότι το 
100% των µεταβολών της µεταβλητής ερµηνεύεται από τους παράγοντες».   
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απαρτίζουν κάθε παράγοντα ξεχωριστά, και παραδοχή για ορισµένες ανακατανοµές µεταξύ 

τους. Τα αποτελέσµατα της δηµιουργίας κατάλληλων ονοµάτων/ συνιστωσών συγκρίθηκαν 

µε εκείνα του προτύπου ερωτηµατολογίου για πιθανή αντιστοιχία ή όχι. 

Επιπρόσθετα, πραγµατοποιείται έλεγχος της αξιοπιστίας των επιµέρους τριών (3) 

σχηµατισθέντων παραγόντων, ώστε να διαπιστωθεί για τον καθένα ξεχωριστά, εάν είναι 

αξιόπιστος, περιγράφοντας, χωρίς σφάλµατα το φυσικό νόηµα των µεταβλητών, που τον 

συνθέτουν. Εύρεση, έτσι, της τιµής του συντελεστού α (Alpha) για κάθε µία συνιστώσα, και 

εξαγωγή τελικών συµπερασµάτων σε σχέση µε την κλίµακα και τους αντίστοιχους 

συντελεστές α (Alpha) του πρότυπου ερωτηµατολογίου. Ελέγχεται, µε αυτό τον τρόπο,  ο 

βαθµός µε τον οποίο συγκλίνουν οι παραπάνω παράγοντες και οι α (Alpha) συντελεστές τους, 

µε τους αντίστοιχους του πρότυπου (αγγλικού) ερωτηµατολογίου, για να διαπιστωθεί εν τέλει 

εάν το εξεταζόµενο ερωτηµατολόγιο είναι αξιόπιστο στα ελληνικά δεδοµένα, καθώς και στην 

επαγγελµατική οµάδα των πιλότων – εργαζοµένων. 

 

 

Πίνακας 10.  Ο αρχικός KMO & Bartlett’s Test του SPSS για Ν=16 
 
 
 

KMO and Bartlett's Test 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,806 

Bartlett's Test of Sphericity 
  
  

Approx. Chi-Square 1768,011 
df 120 
Sig. ,000 
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Πίνακας 11.  Οι συνθετότερες τρεις (3) συνιστώσες (Components) στον Rotated 

Component Matrix του SPSS για Ν=14 

 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 

Α_12 Νιώθω ότι µε την εργασία 

µου συνεισφέρω 

αποτελεσµατικά  στην επίτευξη 

των στόχων της υπηρεσίας 

όπου εργάζοµαι 

,938     

Α_13 Κατά τη γνώµη µου είµαι 

καλός στην εργασία µου 

,933     

Α_14 Νιώθω πολύ χαρούµενος 

όταν φέρνω εις πέρας 

συγκεκριµένη αποστολή στην 

εργασία µου 

,892     

Α_11 Μπορώ αποτελεσµατικά 

να επιλύσω τα διάφορα 

προβλήµατα που 

παρουσιάζονται στην εργασία 

µου 

,889     

Α_9 Έχω γίνει πιο απαθής στο 

εάν η εργασία µου συνεισφέρει 

κάτι στην υπηρεσία όπου 

εργάζοµαι 

,713 ,607   

Α_10 Αµφιβάλω για τη 

σηµαντικότητα της εργασίας 

µου 

  ,719   

Α_7 Έχω λιγότερο ενθουσιασµό 

για την εργασία µου από τότε 

που ξεκίνησα να την εκτελώ 

  ,654   

Α_2 Νιώθω ως  

"χρησιµοποιηµένος" µετά το 

τέλος της εργάσιµης ηµέρας 

  ,640   

Α_16 Έχω πίστη στον εαυτό 

µου πως υλοποιώ µε 

αποτελεσµατικό τρόπο τα 

διάφορα καθήκοντα στην 

εργασία µου 

  ,576   
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Α_6 Έχω λιγότερο ενδιαφέρον 

για την εργασία µου από τότε 

που ξεκίνησα να την εκτελώ 

  ,559   

Α_15 Έχω επιτύχει πολλά 

αξιόλογα πράγµατα µέσα από 

την εργασία µου 

  ,538   

Α_5 Νιώθω επαγγελµατικά 

εξουθενωµένος από την 

εργασία µου 

    ,846 

Α_8 Επιδιώκω να εκτελώ την 

εργασία µου χωρίς να 

ενοχλούµαι από κάτι άλλο 

    ,716 

Α_1 Νιώθω συναισθηµατικά 

εξαντληµένος από την εργασία 

µου 

  ,510 ,646 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 6 iterations. 

 

 

 

 

 

 

Πίνακας 12.  Ο νέος KMO & Bartlett’s Test του SPSS για Ν=14 

 

KMO and Bartlett's Test 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,831 

Bartlett's Test of Sphericity 
  
  

Approx. Chi-Square 1626,418 
df 91 
Sig. ,000 
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Πίνακας 13. Τµήµα του Total Variance Explained του SPSS για Ν=14 µε την 

ερµηνευτική ικανότητα των εµφανιζόµενων (14) συνιστωσών και µε κόκκινη 

επισήµανση τις τιµές των τριών προτεινόµενων από αυτές 

 
 
 
 
 

∆ιάγραµµα 1.  Οι τιµές των Eigenvalues σε σχέση µε το σύνολο των Components για 

Ν=14 στο Scree Plot του SPSS  

 

Total Variance Explained 

Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

 

1 5,910 42,214 42,214 5,910 42,214 42,214 4,235 30,250 30,250 

2 2,049 14,633 56,847 2,049 14,633 56,847 3,035 21,678 51,929 

3 1,432 10,225 67,072 1,432 10,225 67,072 2,120 15,143 67,072 

4 ,977 6,976 74,048       

14 ,051 ,367 100,000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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Πίνακας 14.  O α (Alpha) του SPSS για τη συνολική κλίµακα µε Ν=14 µεταβλητές 

 

 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items 

N of Items 

,875 ,882 14 
 

 

 

Πίνακας 15.  Τµήµα του Item-Total Statistics του SPSS για την κλίµακα µε Ν=14 

µεταβλητές 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Α_14 Νιώθω πολύ χαρούµενος 

όταν φέρνω εις πέρας 

συγκεκριµένη αποστολή στην 

εργασία µου 

62,24 24,335 ,827 ,918 ,849 

Α_15 Έχω επιτύχει πολλά 

αξιόλογα πράγµατα µέσα από 

την εργασία µου 

59,58 29,127 ,235 ,218 ,879 

Α_16 Έχω πίστη στον εαυτό 

µου πως υλοποιώ µε 

αποτελεσµατικό τρόπο τα 

διάφορα καθήκοντα στην 

εργασία µου 

61,13 27,579 ,414 ,280 ,872 
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Πίνακας 16. Τµήµα του Communalities του SPSS για την κλίµακα µε Ν=14 µεταβλητές 

Communalities 

 Initial Extraction 

Α_14 Νιώθω πολύ χαρούµενος 

όταν φέρνω εις πέρας 

συγκεκριµένη αποστολή στην 

εργασία µου 

1,000 ,935 

Α_15 Έχω επιτύχει πολλά 

αξιόλογα πράγµατα µέσα από 

την εργασία µου 

1,000 ,318 

Α_16 Έχω πίστη στον εαυτό 

µου πως υλοποιώ µε 

αποτελεσµατικό τρόπο τα 

διάφορα καθήκοντα στην 

εργασία µου 

1,000 ,424 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

 

Πίνακας 17.  O α (Alpha) του SPSS για τη συνολική κλίµακα µε Ν=13 µεταβλητές 

 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items 

N of Items 

,879 ,888 13 
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Πίνακας 18.  Οι συνθετότερες τρεις (3) συνιστώσες (Components) στον Rotated 

Component Matrix του SPSS για Ν=13 

 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 

Α_13 Κατά τη γνώµη µου είµαι 

καλός στην εργασία µου 
,942     

Α_12 Νιώθω ότι µε την εργασία 

µου συνεισφέρω 

αποτελεσµατικά  στην επίτευξη 

των στόχων της υπηρεσίας 

όπου εργάζοµαι 

,941     

Α_14 Νιώθω πολύ χαρούµενος 

όταν φέρνω εις πέρας 

συγκεκριµένη αποστολή στην 

εργασία µου 

,875     

Α_11 Μπορώ αποτελεσµατικά 

να επιλύσω τα διάφορα 

προβλήµατα που 

παρουσιάζονται στην εργασία 

µου 

,866     

Α_9 Έχω γίνει πιο απαθής στο 

εάν η εργασία µου συνεισφέρει 

κάτι στην υπηρεσία όπου 

εργάζοµαι 

,665 ,659   

Α_10 Αµφιβάλω για τη 

σηµαντικότητα της εργασίας 

µου 

  ,765   

Α_2 Νιώθω ως  

"χρησιµοποιηµένος" µετά το 

τέλος της εργάσιµης ηµέρας 

  ,671   

Α_7 Έχω λιγότερο 

ενθουσιασµό για την εργασία 

µου από τότε που ξεκίνησα να 

την εκτελώ 

  ,638 ,402 

Α_6 Έχω λιγότερο ενδιαφέρον 

για την εργασία µου από τότε 

που ξεκίνησα να την εκτελώ 

  ,583   
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Α_16 Έχω πίστη στον εαυτό 

µου πως υλοποιώ µε 

αποτελεσµατικό τρόπο τα 

διάφορα καθήκοντα στην 

εργασία µου 

  ,563   

Α_5 Νιώθω επαγγελµατικά 

εξουθενωµένος από την 

εργασία µου 

    ,848 

Α_8 Επιδιώκω να εκτελώ την 

εργασία µου χωρίς να 

ενοχλούµαι από κάτι άλλο 

    ,712 

Α_1 Νιώθω συναισθηµατικά 

εξαντληµένος από την εργασία 

µου 

  ,496 ,672 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 7 iterations. 

 
 

 

 

Πίνακας 19. Τµήµα του Total Variance Explained του SPSS για Ν=13 και µε κόκκινη 

επισήµανση οι τιµές των τριών προτεινόµενων από αυτές 

 

Total Variance Explained 

Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

 

1 5,857 45,053 45,053 5,857 45,053 45,053 4,051 31,162 31,162 

2 1,894 14,567 59,620 1,894 14,567 59,620 2,954 22,725 53,887 

3 1,431 11,010 70,630 1,431 11,010 70,630 2,177 16,743 70,630 

4 ,916 7,043 77,673       

13 ,052 ,397 100,000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

 

2.1 ΣΥΖΗΤΗΣΗ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΩΝ 

 
Από τη διαδικασία του ελέγχου της εσωτερικής εγκυρότητας (validity) µε την τεχνική 

της Exploratory PFA - Principal Factor Extraction στο υπό εξέταση ερωτηµατολόγιο, αρχικά 

για N=16 µεταβλητές και τελικά για Ν=13, και, αφού αρχικά επιτεύχθηκε Extraction & 

Rotation διαδικασία µε επιλογή τριών (3) παραγόντων µε παράλληλη εξέταση των αποδεκτών 

φορτίσεων των µεταβλητών, ακολουθεί προσεκτική επιλογή συνιστωσών για την περαιτέρω 

ονοµασία τους. Η ονοµασία πραγµατοποιήθηκε, έχοντας υπόψη και τις τρεις (3) διακριτές 

διαστάσεις του συνδρόµου της επαγγελµατικής εξουθένωσης
267: α) η ψυχοσωµατική 

εξάντληση (EX) από το επάγγελµα, β) η απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας 

(CY) προς τους αποδέκτες αυτής και γ) η αίσθηση προσωπικών επιτευγµάτων, ή αλλιώς η 

ικανότητα επίδοσης (PE) (βλ. παραπάνω Πίνακα 18 (Rotated Component Matrix) του SPSS 

για Ν=13. 

Παράλληλα, για κάθε δηµιουργούµενο παράγοντα πραγµατοποιήθηκε και έλεγχος της 

εσωτερικής συνάφειας µε µέτρηση της αξιοπιστίας. Έτσι, τα αποτελέσµατα παρουσιάζουν τις 

µεταβλητές κατανεµηµένες σε παράγοντες, στους οποίους ανήκουν οι µεταβλητές έχοντας 

και φυσική σηµασία εξήγησης, ιεραρχικά από πάνω προς τα κάτω µε τις µεγαλύτερες 

φορτίσεις τους, καθώς και το µετρούµενο α (Alpha) για κάθε συνιστώσα, όπως 

απεικονίζονται στους παρακάτω πίνακες µαζί µε τη µέση τιµή τους (ανά µεταβλητή και ανά 

συνιστώσα): 

 

1ος Παράγοντας. Η ικανότητα επίδοσης (PE) των εργαζοµένων – πιλότων (βλ. Πίνακα 20). 

Αποτελείται από Ν=4 µεταβλητές µε Total Items Mean =5,165 . Επίσης, ο συντελεστής του α 

(Alpha) είναι = 0,969 (βλ. Πίνακα 21).  

 
 
 
 

                                                 
267 Maslach, C. et al. (2001). 
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Πίνακας 20. Ο 1ος Παράγοντας (Component 1) η ικανότητα επίδοσης (PE) µε τις Ν=4 

µεταβλητές του 

 

N=4 
Component Mean Std. 

Deviation 
1ο  1ο  1ο 

Α_13 Κατά τη γνώµη µου είµαι καλός στην εργασία µου 0,942 
 

5,90 
 

 
0,634 

 

Α_12 
Νιώθω ότι µε την εργασία µου συνεισφέρω 
αποτελεσµατικά  στην επίτευξη των στόχων της 
υπηρεσίας όπου εργάζοµαι   

0,941 
 

5,92 
 

 
 

0,609 
 
 

Α_14 
Νιώθω πολύ χαρούµενος όταν φέρνω εις πέρας 
συγκεκριµένη αποστολή στην εργασία µου 

0,875 
 

3,90 
 

 
 

0,726 
 
 

Α_11 
Μπορώ αποτελεσµατικά να επιλύσω τα διάφορα 
προβλήµατα που παρουσιάζονται στην εργασία µου 

0,866 
 

4,95 
 

 
0,703 

 

TOTAL ITEMS MEAN  5,165  

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 7 iterations. 
 

 

 

Πίνακας 21. O α (Alpha) για το Component 1 

 

 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items 
N of 

Items 
,969 ,671 4 
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2ος Παράγοντας. Η απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς της εργασίας (CY) προς τους 

αποδέκτες αυτής (βλ. Πίνακα 22). Αποτελείται από Ν=6 µεταβλητές µε Total Items Mean 

=5,14 . Επίσης, ο α (Alpha) του 2ου παράγοντα είναι = 0, 754 (βλ. Πίνακα 23).  

 

Πίνακας 22. Ο 2ος Παράγοντας (Component 2) η απαθής ανταπόκριση της συνεισφοράς 

της εργασίας (CY) προς τους αποδέκτες αυτής µε τις Ν=6 µεταβλητές του 

 

N=6 
Component Mean Std. 

Deviation 
2ο  2ο  2ο 

  Α_10 Αµφιβάλω για τη σηµαντικότητα της εργασίας µου 0,765 
 

4,52 
 

 
0,810 

 

Α_2 
Νιώθω ως  «χρησιµοποιηµένος» µετά το τέλος της 
εργάσιµης ηµέρας 

0,671 
 

3,83 
 

 
0,723 

 

Α_9 
Έχω γίνει πιο απαθής στο εάν η εργασία µου 
συνεισφέρει κάτι στην υπηρεσία όπου εργάζοµαι   

0,659 
 

5,15 
 

 
0,442 

 

Α_7 
Έχω λιγότερο ενθουσιασµό για την εργασία µου από 
τότε που ξεκίνησα να την εκτελώ 

0,638 
 

6,15 
 

 
0,354 

 

Α_6 
Έχω λιγότερο ενδιαφέρον για την εργασία µου από τότε 
που ξεκίνησα να την εκτελώ 

0,583 
 

6,19 
 

 
0,397 

 

 Α_16 
Έχω πίστη στον εαυτό µου πως υλοποιώ µε 
αποτελεσµατικό τρόπο τα διάφορα καθήκοντα στην 
εργασία µου 

0,563 
 

5,01 
 

 
 

0,642 
 
 

TOTAL ITEMS MEAN  5,14  

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 7 iterations. 
 

 

Πίνακας 23. O α (Alpha) για το Component 2 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items 

N of 
Items 

,754 ,784 6 
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3ος Παράγοντας.  Η ψυχοσωµατική εξάντληση (EX) από το επάγγελµα (βλ. Πίνακα 24). 

Αποτελείται από Ν=3 µεταβλητές µε Total Items Mean = 2,69. Επίσης, ο α (Alpha) του 3ου 

παράγοντα είναι = 0,759  (βλ. Πίνακα 25). 

 

Πίνακας 24. Ο 3ος Παράγοντας (Component 3) η ψυχοσωµατική εξάντληση (EX) από το 

επάγγελµα µε τις Ν=3 µεταβλητές του  

 

N=3 
Component Mean 

Std. 
Deviation 

3ο  3ο  3ο  

Α_5  
Νιώθω επαγγελµατικά εξουθενωµένος από την εργασία 
µου 

0,848 
 

2,63 
 

0,867 

Α_8 
Επιδιώκω να εκτελώ την εργασία µου χωρίς να 
ενοχλούµαι από κάτι άλλο 

0,712 
 

2,56 
 

0,727 

Α_1  
Νιώθω συναισθηµατικά εξαντληµένος από την εργασία 
µου 

0,672 
 

2,89 
 

0.593 

TOTAL ITEMS MEAN 2,69  

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 7 iterations. 
 

 

 

Πίνακας 25. O α (Alpha) για το Component 3 
 

Reliability Statistics 
 

Cronbach'
s Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items 

N of 
Items 

,759 ,766 3 
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Στη συνέχεια πραγµατοποιήθηκε έλεγχος της συσχέτισης µε τη διαδικασία τύπου 

“Pearson” (Bivariate Correlations – ∆ιµεταβλητή) µεταξύ των τριών νέων συνιστωσών της 

Ε.Ε, µε στόχο να βρεθεί, εάν τα αποτελέσµατα συµπίπτουν µε αυτά του πρότυπου 

ερωτηµατολογίου (αγγλικού). Οι Ν=13 διατυπώσεις του ερωτηµατολογίου, διαµόρφωσαν τις 

τρεις εξεταζόµενες συνιστώσες, οι οποίες δηµιουργούν αντίστοιχες υποθέσεις, που είναι 

µεταξύ τους συµµετρικές, γιατί δεν προσδιορίζεται ποιά από αυτές είναι ανεξάρτητη και ποιά 

εξαρτηµένη. Επίσης, οι συνιστώσες αυτές θεωρούνται ισοδιαστηµικές, αν και από 

µαθηµατική άποψη είναι τακτικές. 

Ο συντελεστής συσχέτισης Pearson (r) (αποτελεί έναν απλό αριθµό) καθορίζει τη 

γραµµική σχέση µεταξύ των δύο µεταβλητών/ συνιστωσών, που εξετάζονται κάθε φορά, και 

παίρνει τιµές µεταξύ (-1), δηλαδή υποδηλώνει την ύπαρξη αρνητικής συσχέτισης µεταξύ τους 

(οι µεταβλητές κινούνται προς διαφορετική κατεύθυνση) και (+1), την ύπαρξη θετικής 

συσχέτισης (κινούνται προς την ίδια κατεύθυνση)268. Συγκεκριµένα, η αξιολόγηση του 

µεγέθους µιας συνάφειας ή συσχέτισης στηρίχτηκε στην κατηγοριοποίηση, που 

ακολουθήθηκε κατά κόρον από ανάλογες έρευνες269. Τα βήµατα, που ακολουθήθηκαν είναι 

τα εξής: 

- Μετατροπή των εξεταζόµενων τριών συνιστωσών σε νέες µεταβλητές για την 

απλοποίηση των µελλοντικών υπολογιστικών πράξεων, διατηρώντας την αρχική 

κλίµακα από (1) εώς (7), “Transform => Compute” [COMPUTE EX = (Α_5 + Α_8 + 

Α_1) / 3, COMPUTE CY = (Α_10 + Α_2 + Α_9 + Α_7 + Α_6 + Α_16) / 6  & 

COMPUTE PE = (Α_13 + Α_12 + Α_11 + Α_14) / 4]. 

- Επιλογή µενού Bivariate Correlation, Pearson και Two-Tailed (Sig.270). Τα 

αποτελέσµατα της συσχέτισης των ζευγαριών συνιστωσών EX-CY, EX-PE και PE-CY 

παρουσιάζονται στους Πίνακα 26, Πίνακα 27 και Πίνακα 28 αντίστοιχα. 

- Στο ∆ιάγραµµα ∆ιασποράς 1 (Scatterplot), που ακολουθεί, απεικονίζεται η διασπορά 

του πλήθος των τιµών για το ζευγάρι µεταβλητών PE-CY, όπου εµφανίζει τον 

υψηλότερο συντελεστή r =0,483, p<0,001 ανάµεσα στα άλλα δύο ζευγάρια. Η 

διασπορά των τιµών είναι αναµενόµενη στο ∆ιάγραµµα, γιατί υπάρχει σχετικά µέτρια 

                                                 
268 Μακράκης, Β.Γ. (2005). 
269 Για παράδειγµα σύµφωνα µε Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December): “In evaluating the 
strength of relationships we followed the classification of Cohen, L. & Holliday, M. (1982): a correlation below 
0.19 is very low; 0.20-0,39 is low; 0.40-0.69 is modest; 0.70-0.89 is high; and 0.90-1.00 is very high. These 
guidelines for interpretation are rules of thumb, rather than definitive indicators”. 
270 Σύµφωνα µε Γναρδέλλης, Χ. (2006): «ο έλεγχος στατιστικής σηµαντικότητας µπορεί να είναι είτε διπλής είτε 
µονής κατεύθυνσης σε επίπεδο πιθανότητας p<0,01* και  p<0,001**». 
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θετική γραµµική συσχέτιση µεταξύ PE-CY, και άρα υπάρχουν αποκλίσεις των τιµών 

από την ευθεία γραµµή, ενώ υποδηλώνει ότι οι µεταβλητές κινούνται προς την ίδια 

κατεύθυνση. 

- ∆ιαπιστώνεται για τη συγκεκριµένη έρευνα και σύµφωνα µε το συγκεντρωτικό Πίνακα 

29, ότι οι γραµµικές συσχετίσεις ανάµεσα στις τρεις συνιστώσες της Ε.Ε. είναι όλες 

θετικές µε ικανοποιητική στάθµη στατιστικής σηµαντικότητας, και πιο αναλυτικά, 

κυµαίνονται ως εξής271: α) για το ζευγάρι µεταβλητών EX-CY η συσχέτιση είναι 

χαµηλή
272 προς µέτρια µε τιµή συντελεστού r =0,392 και στάθµη p<0,001, β) για το 

EX-PE είναι µέτρια r =0,480, p<0,001 και γ) για το PE- CY εξίσου µέτρια r =0,483, 

p<0,001. Ιδιαίτερα για την ύπαρξη της θετικής (χαµηλής προς µέτριας) συσχέτισης 

µεταξύ EX-CY, επιβεβαιώνεται η διαπίστωση άλλων ερευνών273, πως αυτή οφείλεται 

στην παράλληλη φόρτιση ορισµένων µεταβλητών, συγκεκριµένα των Α_1 και Α_7 (βλ. 

Πίνακα 18), στους παράγοντες αυτούς, όπου στον έναν φορτίζουν υψηλά, ενώ 

ταυτόχρονα στον άλλον φορτίζουν χαµηλά. Επιπλέον, διαπιστώνεται πως µπορεί η EX 

και η CY να συνδράµουν ξεχωριστά στη διαµόρφωση της Ε.Ε, δηµιουργώντας δύο 

διακριτούς παράγοντες και όχι ένα συνδυασµό αυτών των δύο σε ένα παράγοντα, αλλά 

αποτελούν δύο συσχετιζόµενες µεταξύ τους πτυχές της Ε.Ε. 

Παρόλο που οι µεταβλητές του παράγοντα PE δε φορτώνουν αρνητικά σε αυτόν (βλ. 

Πίνακα 18), η ύπαρξη θετικής συσχέτισης µε τους άλλους δύο δίνει το συµπέρασµα 

πως ο αναφερόµενος παράγοντας δε λειτουργεί ανεξάρτητα (χωριστά – separately) από 

τους υπόλοιπους της κλίµακας, και, έτσι, µπορεί να θεωρηθεί πως λειτουργεί ως ο 

αντίποδας
274 (στη φυσική του σηµασία) στην εµφάνιση της CY και της EX. 

Εποµένως, και οι τρεις παράγοντες κινούνται προς την ίδια θετική κατεύθυνση, 

δηλαδή, καθώς, για παράδειγµα αυξάνεται το σθένος, η ενέργεια και η αφοσίωση του 

πιλότου (“reversed” EX) για την εργασία του, το ίδιο συµβαίνει και µε την εργασιακή 

του δέσµευση του (δηλαδή αυξάνεται) προς αυτήν (“reversed” CY), ενώ ταυτόχρονα 

αυξάνεται και η PE του. 

 

 

                                                 
271 Σύµφωνα µε Μακράκης, Β.Γ. (2005): «οι περισσότεροι συντελεστές συσχέτισης στην κοινωνική και 
εκπαιδευτική έρευνα είναι γύρω στο +(-) 0,50 ή λιγότερο». 
272 Kazuyo Kitaoka-Higashiguchi et al. (2004). 
273 Για παράδειγµα: Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April) και Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck 
(1993, December). 
274 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April). 
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Πίνακας 26. Αποτελέσµατα Pearson του SPSS για το ζευγάρι µεταβλητών EX-CY 

 

Correlations 

 EX CY 

EX 

Pearson Correlation 1 ,392** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 144 144 

CY 

Pearson Correlation ,392** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 144 144 

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

Πίνακας 27. Αποτελέσµατα Pearson του SPSS για το ζευγάρι µεταβλητών EX-ΡΕ 

 

Correlations 

 EX PE 

EX 

Pearson Correlation 1 ,480** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 144 144 

PE 

Pearson Correlation ,480** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 144 144 

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

 

 

Πίνακας 28. Αποτελέσµατα Pearson του SPSS για το ζευγάρι µεταβλητών PE-CY 

 

Correlations 

 PE CY 

PE 

Pearson Correlation 1 ,483** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 144 144 

CY 

Pearson Correlation ,483** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 144 144 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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∆ιάγραµµα ∆ιασποράς 1. Αποτελέσµατα Scatterplot Pearson του SPSS για το ζευγάρι 

µεταβλητών PE-CY 

 

 

 

Πίνακας 29. Συγκεντρωτικά αποτελέσµατα στον Correlation Matrix του SPSS των 

συσχετίσεων Pearson για τις τρεις συνιστώσες   

 

 

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

 

 
(1) (2) (3) 

(1) PE 
 

,483** ,480** 

(2) CY ,483**  ,392** 

(3) EX ,480** ,392**  
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Η συζήτηση και η περαιτέρω ανάλυση των αποτελεσµάτων πραγµατοποιήθηκε για τη 

στατιστική και φυσική ερµηνεία των αποτελεσµάτων που προέκυψαν από το σχηµατισµό, την 

επιλογή κι ονοµασία των παραγόντων. Έτσι, οι τρεις (3) παράγοντες που σχηµατίστηκαν 

είναι κατανοητοί και επεξηγηµατικοί (interpretable), αλλά ιδιαίτερα φαίνονται να έρχονται 

σε συµφωνία µε την υπό εξέταση Π.Μ. στην Π.Α.  

Σε σύγκριση µε τα αποτελέσµατα του προτύπου (αγγλικού) ερωτηµατολόγιου MBI-

GS275, διαπιστώνεται πως οι παράγοντες, που αποκτήθηκαν από την παρούσα εργασία 

αντιπροσωπεύουν εκείνες του προτύπου, γιατί µπορούν να αντιπροσωπεύουν το µοντέλο 

τριών συνιστωσών, αλλά και οι µεταβλητές, που τους συνθέτουν, ταιριάζουν στα ελληνικά 

δεδοµένα και στην επαγγελµατική οµάδα των πιλότων – εργαζόµενων, µε εξαίρεση 

συγκεκριµένων µεταβλητών276, που κατανεµήθηκαν σε διαφορετικούς παράγοντες, καθώς και 

εκείνων που αφαιρέθηκαν από την ανάλυση277.  

Έτσι, δόθηκαν οι ίδιες ονοµασίες  στις νεοδηµιουργηθέντες συνιστώσες αποτελούµενες 

από τις ίδιες ή επιπρόσθετες µεταβλητές (που άνηκαν αρχικά σε άλλους παράγοντες), 

συγκρινόµενες µε αυτές του προτύπου. Παρόλο που µερικές µεταβλητές µοιράστηκαν 

διαφορετικά στις κατάλληλες συνιστώσες (χωρίς να αλλάξουν οι µεταβλητές ονοµασίες) 

συνεισέφεραν µε τέτοιο τρόπο, ώστε ο έλεγχος της αξιοπιστίας να επιφέρει σχετικά 

ικανοποιητικές τιµές του συντελεστού α (Alpha) για κάθε µία συνιστώσα, µε εύρος του α 

(Alpha) από 0,754 εώς και 0,969 (> 0,70). Το γεγονός αυτό σηµαίνει πως οι µεταβλητές, που 

τις συνθέτουν, συσχετίζονται υψηλά µε το θέµα της Ε.Ε. του ερωτηµατολογίου.  

Λαµβάνοντας υπόψη το γεγονός ότι απορρίφθηκαν τρεις (3) συνολικά µεταβλητές 

ανάµεσα από τις (16) της αρχικής κλίµακας, έτσι, ώστε, στην περαιτέρω ανάλυση οι 

µεταβλητές να περιοριστούν σε Ν=13, λόγω βελτίωσης του συντελεστού α (Alpha), αλλά και 

της προσπάθειας διατήρησης για µελέτη µοντέλου τριών παραγόντων278, αποτελούν µία 

ένδειξη ότι η υιοθέτηση του αλλοδαπού ερωτηµατολογίου MBI-GS στα πρότυπα της 

ελληνικής Π.Α, τελικά έχει τα αναµενόµενα επιθυµητά συµπεράσµατα, όπως συνέβη σε 

αντίστοιχα άλλων χωρών. Το ερωτηµατολόγιο, έτσι, φαίνεται να είναι ικανό - όχι σε απόλυτο 

βαθµό, αλλά ικανοποιητικό - να περιγράψει όλες εκείνες τις διαστάσεις, που συνθέτουν το 

σύνδροµο της Ε.Ε. σε ένα ελληνικό οργανισµό, στην Π.Α. και ιδιαίτερα την επαγγελµατική 

                                                 
275 Maslach, C. et al. (1996). 
276 Η ανάλυση των συγκεκριµένων θα γίνει παρακάτω: Α_2, Α_8 & Α_16. 
277 Οι εξής: Α_3, Α_4 & Α_15. 
278 Μέσα από επαναληπτικούς ελέγχους για την εγκυρότητα, την επάρκεια και την καταλληλότητα των 
δεδοµένων (δείκτης MSA, κ.α.). 
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οµάδα των πιλότων της 111 Π.Μ. Συµπληρωµατικά, το µοντέλο τριών παραγόντων φαίνεται 

να έρχεται σε σχετική συµφωνία µε την πλειοψηφία παραπλήσιων ερευνών279, που έγιναν σε 

ελληνικούς οργανισµούς, όχι όµως και µε όλες, γιατί οι τελευταίες υποστήριξαν το µοντέλο 

των δύο (2) παραγόντων280. Περιορισµός της συγκεκριµένης έρευνας ήταν πως εκτελέστηκε 

σε ορισµένο δείγµα εργαζοµένων (αποκλειστικά σε µία επαγγελµατική οµάδα - των πιλότων) 

και όχι ταυτόχρονα σε διαφορετικές οµάδες άλλων ειδικοτήτων ή σε διαφορετικούς 

ελληνικούς και όχι οργανισµούς (δηλαδή: “NOT across occupational groups, organizational 

settings and nations281” ). 

Συγκρίνοντας τους τρεις παράγοντες µεταξύ τους µε τη βοήθεια του µέσου όρου (Total 

Items Mean= Score), γίνεται παράλληλα και συζήτηση για το περιεχόµενο, δηλαδή τη φυσική 

σηµασία των µεταβλητών, του καθενός παράγοντα ξεχωριστά. Τονίζεται, επίσης, πως το 

εύρος των τιµών  του µέσου όρου (Mean Scores) των παραγόντων κυµαίνεται από Μ =2,69 

εώς και 5,165.      

Στον επόµενο Πίνακα 30 καταγράφονται ιεραρχικά οι τιµές του µέσου όρου και του 

συντελεστού α (Alpha) σε σχέση µε τους τρεις παράγοντες, ενώ τη µεγαλύτερη τιµή µέσου 

όρου, όπως, επίσης και του α (Alpha) εµφανίζει ο πρώτος (1ος) 
παράγοντας

282 (ΡΕ) µε Score 

=5,165 και α (Alpha) =0,969, αντίστοιχα. 

Άρα, σύµφωνα µε τα παραπάνω Scores συµπεραίνεται ότι οι εργαζόµενοι - πιλότοι 

συνολικά εµφανίζουν: α) υψηλά επίπεδα (και τα υψηλότερα σκορ για παράγοντα) στον 1ο 

παράγοντα, δηλαδή αυξηµένη ικανότητα επίδοσης PE, β) υψηλά σκορ στον 2ο παράγοντα, 

δηλαδή αυξηµένη εργασιακή δέσµευση, ενδιαφέρον για το περιεχόµενο της εργασίας και 

προσωποποίηση της, και άρα χαµηλή απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς CY283 της ίδιας 

προς τους αποδέκτες αυτής, και γ) χαµηλά σκορ (και τα χαµηλότερα σκορ για παράγοντα) στον 

3ο παράγοντα, δηλαδή284 µειωµένο σθένος ή/ και ενέργεια, µικρή αφοσίωση και ασθενή 

απορρόφηση, και άρα αυξηµένη ψυχοσωµατική εξάντληση EX285 από το επάγγελµα.  

                                                 
279 Όπως:  Demerouti, Ε. et al. (2003) & Kantas, A. & Vasilaki, E. (1997) και  Παππά, Β.Σ. (2006).   
280 Για παράδειγµα: Tsigilis, N. et al. (2004, April). 
281 Schaufeli, W.B. et al. (2000). 
282 Σύµφωνα µε Maslach, C. et al. (1996), παρόµοια αποτελέσµατα εµφανίζει αντίστοιχο δείγµα αποτελούµενο 
απο“Canadian Military respondents”. 
283 Η CY είναι “reversed”. Σύµφωνα µε τη διαδικασία, που ακολουθήθηκε από Schaufeli, W.B. et al. (1999) & 
Schaufeli, W.B. et al. (2000) για την ανάλυση των αποτελεσµάτων της διάστασης PE, η οποία στο SPSS 
χρησιµοποιήθηκε ως “reversed ΡΕ”,  η ίδια αναλύθηκε αργότερα ως “reduced PE”.  
284 Demerouti, Ε. et al. (2003) 
285 Η EX είναι “reversed”, και άρα ακολουθείται παρόµοια διαδικασία µε την προαναφερόµενη CY. 
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Πιο αναλυτικά, προκύπτει πως οι πιλότοι στην ελληνική Π.Α. φαίνονται να βιώνουν σε 

µέτριο βαθµό286 την Ε.Ε. στο σύνολό των παραγόντων/ διαστάσεων, που την συνθέτουν, 

δηλαδή επιδεικνύουν µέτριο σκορ στην Ε.Ε, αφού το σκορ αυτό φαίνεται να µετριάζεται από 

το χαµηλό επίπεδο της CY σε συνδυασµό µε το υψηλό της ΡΕ.  

Το αποτέλεσµα αυτό οδηγεί αυτόµατα και στη διαπίστωση πως η µέτρια υπάρχουσα 

Ε.Ε. επιφέρει και µέτρια εργασιακή ικανοποίηση των πιλότων, λόγω της αποδεδειγµένης287 

µεταξύ τους υψηλής και αρνητικής γραµµικής τους συσχέτισης. 

Εποµένως, επιβεβαιώνεται, ακόµη, πως στην Π.Α η οργανωσιακή κουλτούρα, η οποία 

χαρακτηρίζεται από την υπάρχουσα οργανωσιακή της δοµή, είναι όντως της µορφής 

«γραφειοκρατία µηχανής», γιατί η ύπαρξη της Ε.Ε. στην παραπάνω δοµή οφείλεται κυρίως 

στην ψυχοσωµατική εξάντληση (αυξηµένη συγκεκριµένα ΕΧ). Επιπρόσθετα, αποδεικνύεται 

πως το στυλ ηγεσίας, που υιοθετείται από τη ∆ιοίκηση και σχετίζεται µε την εργασιακή 

ικανοποίηση των εργαζοµένων, πραγµατικά φαίνεται να υιοθετεί µία ενδιάµεση µορφή 

ηγετικού στυλ, το «φιλανθρωπικό – εξουσιαστικό» στυλ, το οποίο είναι λιγότερο 

απολυταρχικό και περισσότερο συµβουλευτικό, αφού κύριο χαρακτηριστικό του είναι η 

µέτρια εργασιακή ικανοποίηση των εργαζόµενων - πιλότων.  

Τέλος, η εµφανιζόµενη αυξηµένη συγκεκριµένα ΕΧ µπορεί να οφείλεται και στη 

συνεχή έκθεση των πιλότων στο ρίσκο, παρατεταµένη αγχογόνα κατάσταση288, που σύµφωνα 

µε προηγούµενη ανάλυση σε άλλο κεφάλαιο, επιφέρει την εργασιακή δυσαρέσκεια, το 

εργασιακό στρες και την Ε.Ε. στο εργασιακό τους περιβάλλον. 

Ολοκληρώνοντας, επιβεβαιώνεται και στη συγκεκριµένη έρευνα η ύπαρξη της 

εργασιακής συνέχειας (job continuum), όπου στην απέναντι πλευρά της Ε.Ε, συγκεκριµένα 

της αυξηµένης ΕΧ (ως της κεντρικότερης αξίας289 της Ε.Ε.), τοποθετείται η επαγγελµατική 

δέσµευση, µε την οποία οι εργαζόµενοι, στη συνέχεια, αφιερώνονται σε επίτευξη εξαίρετης 

επίδοσης (PE) κατά την εργασίας τους, ενώ παράλληλα νιώθουν σίγουροι για την 

αποτελεσµατικότητα τους. Εποµένως, η ΕΧ, η οποία δεν αποτελεί ένα απλό άσχηµο 

εργασιακό βίωµα, στην παρούσα έρευνα, φαίνεται να προκαλεί τη συναισθηµατική και τη 

γνωστική «αποµάκρυνση» του εργαζοµένου από την εργασία του (CY), σε βαθµό που η 

                                                 
286 Maslach, C. et al. (1996). 
287 Για παράδειγµα, σύµφωνα µε Tsigilis, N. et al. (2004, April), Spector, P. (1997) & Maslach, C. et al. (2001). 
288 Σύµφωνα µε Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997): “EX among the other burnout components is the closest to 
an orthodox stress variable”. 
289 Σύµφωνα µε Maslach, C. et al. (2001): «η ψυχοσωµατική εξάντληση είναι αναγκαίο κριτήριο ύπαρξης της 
Ε.Ε., δε σηµαίνει, όµως, πως είναι διάσταση από µόνη της επαρκής για ανάπτυξη του συνδρόµου». 
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απάθεια
290 να περιορίζεται πρωτίστως (περισσότερο) στη συναισθηµατική και κατά δεύτερο 

στη γνωστική πλευρά του περιεχοµένου της Ε.Ε. Για αυτό το λόγο, η ύπαρξη, έστω και 

χαµηλών επίπεδων της CY (όπου συµπληρωµατικά δρα η αυξηµένη ΡΕ) φαίνεται291: α) να 

αποτελεί µία από τις προσπάθειες του εργαζόµενου - πιλότου να προστατέψει τον εαυτό του 

από την υπάρχουσα υψηλή EX, και προπαντός β) να µην αντανακλά την εργασιακή του 

αποδέσµευση. Για αυτό το λόγο, η CY αποδεικνύεται να συσχετίζεται θετικά292 µε την ΕΧ 

(βλ. Πίνακα 29). 

Συνεπώς, αποδεικνύεται πως το µέτριο επίπεδο της Ε.Ε. στους πιλότους γίνεται 

αντιληπτό από τους ίδιους, ως µία συναισθηµατική - γνωστική αντίδραση293 στο στρες του 

εργασιακού τους περιβάλλοντος, όπου κυρίως η υψηλή PE σε σχέση και µε τη χαµηλή CY 

παίζουν εξισορροπητικό ρόλο ανάµεσα στα πιθανά γενικότερα αποτελέσµατα της Ε.Ε. (π.χ. 

εθελούσια έξοδο από την εργασία) και στην EX (σωµατική κούραση, φόρτος εργασίας, 

συναισθηµατικός κορεσµός κ.α.).  

 

 

Πίνακας 30.  Οι τιµές µε ιεραρχική σειρά του µέσου όρου Total Items Mean και του α 

(Alpha) σε σχέση µε τους τρεις παράγοντες  

 

Components Total Items Mean α (Alpha) 

1ος (ΡΕ) 5,165  0,969 

2ος (CY) 5,14 0,754 

3ος (EX) 2,69 0,759 

 

 

 

 

 

                                                 
290 Demerouti, Ε. et al. (2003).  
291 Σύµφωνα µε Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997): “employees develop indifference and cynicism about their 
work in order to gain distance from its exhausting demands. This reaction is expected to be dysfunctional in that 
CY reduces the energy available for performing work and for developing creative solutions to the problems work 
presents”. 
292 Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
293 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
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Αναλυτικότερα για τους τρεις παράγοντες ξεχωριστά παρουσιάζονται τα παρακάτω 

συµπεράσµατα:  

 

Πρώτος (1ος) 
Παράγοντας ΡΕ: 

Τον συνθέτουν οι µεταβλητές που περιγράφουν τα συναισθήµατα των εργαζόµενων – 

πιλότων, τα οποία σχετίζονται µε την επαγγελµατική τους ικανότητα και την επίτευξη 

κατορθωµάτων στη διάρκεια της εργασίας τους. Επίσης, η ΡΕ είναι υψηλή, όταν 

χαρακτηρίζεται από υψηλό ηθικό, αυξηµένη παραγωγικότητα και τάση παραµονής στην 

εργασία για συνεχή προσφορά στον οργανισµό.  

Σύµφωνα µε τον Πίνακα 19 (Total Variance Explained) του SPSS για όλη την κλίµακα 

των Ν=13 µεταβλητών, διαπιστώνεται ότι ο πρώτος (1ος) 
παράγοντας είναι και στατιστικά ο 

σηµαντικότερος
294 σε σχέση µε τους υπολοίπους δύο παράγοντες, γιατί ερµηνεύει το 

µεγαλύτερο ποσοστό % Variance =45,053%  της συνολικής διακύµανσης Cumulative % = 

70,630, που περιγράφεται από τους εξεταζόµενους τρεις παράγοντες.  

Οι εργαζόµενοι - πιλότοι του δείγµατος Ν=144 απαντούν αξιόπιστα στις (Ν=4) 

διατυπώσεις (µεταβλητές) του παράγοντα σύµφωνα µε την υψηλή τιµή του συντελεστού 

alpha = 0,969 >0,70 (βλ. Πίνακα 21), που είναι και η υψηλότερη τιµή ανάµεσα στους τρεις 

παράγοντες (βλ. Πίνακα 30). Όπως, διαπιστώνεται από το µέσο όρο του παράγοντα (Total 

Items Mean=5,165) στον Πίνακα 20, ο οποίος στατιστικά είναι ο υψηλότερος ανάµεσα στους 

παράγοντες (βλ. Πίνακα 30), οι πιλότοι στην πλειοψηφία τους επιλέγουν την απάντηση πως: 

«µία φορά την εβδοµάδα τουλάχιστον επιδεικνύουν εµπιστοσύνη στον εαυτό τους, νιώθοντας οι 

ίδιοι αποτελεσµατικοί, και µε αναπτυγµένη ικανότητα επίδοσης φέρνουν σε πέρας την αποστολή 

τους, ενώ αντιµετωπίζουν κάθε νέο καθήκον αποτελεσµατικά, κερδίζοντας παράλληλα και την 

εµπιστοσύνη από τους συναδέλφους τους».  

Άρα, η ικανότητα επίδοσης (ΡΕ295) µπορεί συγκεκριµένα να θεωρηθεί αντίθετη296 

κυρίως στη διάσταση της ΕΧ και λιγότερο στην CY, όχι όµως και ανεξάρτητη297 µεταβλητή, 

ενώ, παρατηρώντας τον υψηλό της µέσο όρο, φαίνεται πως σίγουρα δεν αποτελεί την 

ασθενέστερη διάσταση της Ε.Ε. Για αυτό το λόγο, άλλωστε, οι συσχετίσεις της ΡΕ µε τις δύο 

άλλες µεταβλητές της Ε.Ε. είναι χαµηλές προς µέτριες (βλ. Πίνακα 29). 

                                                 
294 ∆ηµητριάδης, Ε. (2003). 
295 Σύµφωνα µε Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997): “ ΡΕ reflects a dimension of self-regulation” 
296 Maslach, C. et al. (1996) και Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
297 Demerouti, Ε. et al. (2003). 
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Στην κλίµακα του παράγοντα (βλ. Πίνακα 20), οι µεταβλητές παρέµειναν, όπως ήταν 

στο πρότυπο ερωτηµατολόγιο, εκτός της µεταβλητής Α_15 («Έχω επιτύχει πολλά αξιόλογα 

πράγµατα µέσα από την εργασία µου»), η οποία απορρίφθηκε από την αρχή της ανάλυσης. 

Τέλος, το µεγαλύτερο µέσο όρο στην κλίµακα του παράγοντα τον εµφανίζει η 

µεταβλητή Α_12 µε Mean=5,92 (βλ. Πίνακα 20), που σηµαίνει ότι: α) αποτελεί τη 

σηµαντικότερη µεταβλητή στον παράγοντα και β) οι πιλότοι µια φορά την εβδοµάδα 

τουλάχιστον και µε τάση για περισσότερες φορές την εβδοµάδα νιώθουν ότι µε την εργασία τους 

συνεισφέρουν αποτελεσµατικά  στην επίτευξη των στόχων της υπηρεσίας, όπου εργάζονται». 

 

∆εύτερος (2ος) 
Παράγοντας CY: 

Εκφράζει τις µεταβλητές, που έχουν να κάνουν µε µια «απρόσωπη» (impersonal) 

συµπεριφορά των εργαζόµενων – πιλότων απέναντι στην ίδια τους την εργασία και σε εκείνα 

τα άτοµα µε τα οποία αλληλεπιδρούν καθηµερινά, όπως είναι οι συνάδελφοι, η ∆ιοίκηση και 

ο άµεσος κοινωνικός τους περίγυρος. Περιγράφεται, επίσης, ως η κατάσταση298, στην οποία 

κυριαρχεί η έλλειψη ιδανικών, η επίδειξη οξυθυµίας και απροσάρµοστης συµπεριφοράς των 

εργαζοµένων σε σχέση µε τις νόρµες του εργασιακού τους περιβάλλοντος. 

Σύµφωνα µε τον Πίνακα 19 (Total Variance Explained) του SPSS για όλη την κλίµακα 

των (Ν=13) µεταβλητών, διαπιστώνεται ότι ο δεύτερος (2ος) 
παράγοντας είναι ο δεύτερος 

στατιστικά πιο σηµαντικός σε σχέση µε τους υπολοίπους δύο παράγοντες, γιατί ερµηνεύει το 

ποσοστό % Variance =14,567%  της συνολικής διακύµανσης Cumulative % = 70,630.  

Οι εργαζόµενοι - πιλότοι του δείγµατος Ν=144 απαντούν αξιόπιστα στις (Ν=6) 

µεταβλητές του παράγοντα, αφού η τιµή του συντελεστού alpha =0,754 >0,70 θεωρείται 

ικανοποιητική
299 (βλ. Πίνακα 23). Παρατηρώντας το µέσο όρο του παράγοντα (Total Items 

Mean =5,14) στον Πίνακα 22, οι ερωτηθέντες στην πλειοψηφία τους (“reversed” CY): 

«νιώθουν πως διαθέτουν ενθουσιασµό και πίστη για την εργασία τους, και είναι αφοσιωµένοι 

για τη σηµαντικότητα των αποτελεσµάτων της εργασίας τους µια φορά την εβδοµάδα 

τουλάχιστον, ενώ παρουσιάζουν απάθεια µία φορά το µήνα το πολύ, νιώθοντας, παράλληλα 

χρησιµοποιηµένοι µερικές φορές το µήνα».  

                                                 
298 Σύµφωνα µε Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997): “CY tries to capture a dimension of interpersonal 
relations”. 
299 Σύµφωνα µε Demerouti, Ε. et al. (2003): “special attention should  be given to CY subscale of  MBI-GS, 
which has only satisfactory a (alpha)= 0,71”. Επίσης, το ίδιο ακριβώς αποτέλεσµα εµφανίζεται σύµφωνα και µε 
Maslach, C. et al. (1996) και Kantas, A. & Vasilaki, E. (1997). 
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Στην κλίµακα του παράγοντα (βλ. Πίνακα 22), το µεγαλύτερο στατιστικά µέσο όρο 

Mean=6,19 τον εµφανίζει η µεταβλητή Α_6 («Έχω λιγότερο ενδιαφέρον για την εργασία µου 

από τότε που ξεκίνησα να την εκτελώ»), και άρα αποτελεί τη σηµαντικότερη µεταβλητή στον 

παράγοντα. Η φυσική σηµασία της Α_6 είναι πως (“reversed” CY):  οι εργαζόµενοι νιώθουν 

πως έχουν περισσότερο ενδιαφέρον για την εργασία τους από τότε που ξεκίνησαν να την 

εκτελούν µε συχνότητα µερικές φορές την εβδοµάδα τουλάχιστον, ενώ το µέγιστο µερικές φορές 

το χρόνο δείχνουν λιγότερο ενδιαφέρον για αυτήν (reversed Mean =1,8). 

Τέλος, παρατηρείται πως προστέθηκε (βλ. Πίνακα 22) η µεταβλητή Α_16 («Έχω πίστη 

στον εαυτό µου πως υλοποιώ µε αποτελεσµατικό τρόπο τα διάφορα καθήκοντα στην εργασία 

µου») µε υψηλό Mean = 5,01 σε αυτόν τον παράγοντα (CY), αποτέλεσµα, που επιβεβαιώνει 

πως η µεταβλητή ΡΕ, χωρίς να δρα ανεξάρτητα, συµπληρώνει, µε κάποιο τρόπο, τη δράση 

της CY ως µηχανισµού αντιµετώπισης της κεντρικής και αντίθετης µεταβλητής ΕΧ στα 

εξεταζόµενα επίπεδα της Ε.Ε. 

 

Τρίτος (3ος) 
Παράγοντας EX: 

Περιλαµβάνει τις µεταβλητές, που εστιάζουν άµεσα στη σωµατική και ψυχική 

καταπόνηση των πιλότων, χωρίς, όµως να υποδηλώνουν πως τα ίδια τα άτοµα αποτελούν τη 

µοναδική «πηγή» δηµιουργίας αυτών των συναισθηµάτων στον εργασιακό τους χώρο. Οι 

παραπάνω µεταβλητές, επίσης, φαίνεται να αναφέρονται στις προσπάθειες του προσωπικού 

να διαχειρίζεται σε καθηµερινή βάση τα ρίσκα της πτήσης, ενώ οι δύο (2) µεταβλητές που 

αφαιρέθηκαν (Α_3 και Α_4) εστίαζαν σε καθηµερινές κινήσεις µε τις οποίες, όµως ο πιλότος 

έχει εναρµονιστεί, µια που ο κίνδυνος έχει αντικαταστήσει την καθηµερινότητα. 

∆ιαπιστώνεται, επίσης, ότι, ενώ έχουν παραµείνει οι κυριότερες µεταβλητές300 του 

παράγοντα, Α_5 («Νιώθω επαγγελµατικά εξουθενωµένος από την εργασία µου») και Α_1 

(«Νιώθω συναισθηµατικά εξαντληµένος από την εργασία µου»), οι οποίες αντίστοιχα 

παρουσιάζουν τη µεγαλύτερη και ικανοποιητική φόρτιση µέσα στον παράγοντα (βλ. Πίνακα 

24), έχει προστεθεί και η µεταβλητή Α_8 («Επιδιώκω να εκτελώ την εργασία µου χωρίς να 

ενοχλούµαι από κάτι άλλο») µε ικανοποιητική, όµως φόρτιση301 στον παράγοντα. Το 

παραπάνω αποτέλεσµα για την Α_8 επιβεβαιώνεται και από άλλες σχετικές έρευνες302, στις 

οποίες τονίζεται πως η αναφερόµενη µεταβλητή θεωρείται διφορούµενη (ambivalent), γιατί 
                                                 
300 Σύµφωνα µε Maslach, C. et al. (1996).  
301 Σύµφωνα µε Demerouti, Ε. et al. (2003): “all items had significant loadings on the intended factors, except 
item 3 of the CY subscale (‘I just want to do my work and not be bothered’)”. 
302 Schaufeli, W.B. et al. (2000) και Demerouti, Ε. et al. (2003). 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 143

παρουσιάζει φόρτιση στον παράγοντα EX, αντί στον CY (σύµφωνα µε το αγγλικό 

ερωτηµατολόγιο), η οποία είναι και αποδεκτή (>0,40) στον ΕΧ. ∆εν τέθηκε, όµως θέµα 

αφαίρεσης της από τον παράγοντα, γιατί, ενώ η φόρτιση της ήταν ικανοποιητική στον ΕΧ, θα 

χειροτέρευε τον α (Alpha), συγκεκριµένα θα ήταν =0,696, αποτέλεσµα µη αποδεκτό, λόγω 

του κριτηρίου α >0,70303, και άρα παρέµεινε304 στον παράγοντα.  

Η φυσική σηµασία ύπαρξης της µεταβλητής Α_8 στον παράγοντα (ΕΧ), είναι ότι οι 

πιλότοι έχουν µάθει, ναι µεν να λειτουργούν οµαδικά µέσα στην Μοίρα, αλλά κατά την 

πτήση είναι µόνοι τους µέσα στο αεροσκάφος305 και, έτσι, οι ίδιοι είναι οι καθαυτού 

υπεύθυνοι για την ασφάλεια του σύµφωνα µε τις ∆ιαταγές Πτήσεων της Π.Α.. Άρα, τα 

χαµηλά σκορ της µεταβλητή αυτής υποδηλώνουν τα εξής (“reversed” EX): α) σε συχνότητα 

περίπου µία φορά το µήνα, οι πιλότοι νιώθουν ότι δεν ενοχλούνται από κάτι άλλο κατά την 

εργασία τους, ενώ µία φορά την εβδοµάδα τουλάχιστον νιώθουν πως ενοχλούνται (υψηλά σκορ 

ενόχλησης – ύπαρξης στοιχείων/ γεγονότων/ ατόµων, που τους «περισπούν» την προσοχή, 

(reversed Mean =5,4), β) υψηλή ένδειξη για εργασιακή αποσύνδεση και κοινωνικό αποκλεισµό 

(π.χ. από συναδέλφους), ενώ, αντίθετα γ) συνεχής παρακίνηση, εργασιακή δέσµευση και 

αφοσίωση στην αποστολή της πτήσης τους. Το συµπέρασµα αυτό επιβεβαιώνεται και από την 

έντονη ύπαρξη του περιβάλλοντος του «κόκπιτ» µέσα στο αεροπλάνο, στο οποίο περιβάλλον 

έχει γίνει εκτενής αναφορά σε προηγούµενο κεφάλαιο.  

Αντίθετα, η µεταβλητή Α_2, που κανονικά άνηκε σε αυτόν τον παράγοντα (ΕΧ), 

σύµφωνα µε τη φόρτιση της προστέθηκε στον 2ο παράγοντα (CY), αποδεικνύοντας πως οι 

δύο αυτοί παράγοντες, εκτός του ότι συσχετίζονται θετικά µεταξύ τους (βλ. Πίνακα 29), 

συνδέονται µέσω ορισµένων µεταβλητών, επιδρώντας, έτσι, από κοινού στη δηµιουργία της 

Ε.Ε. Τονίζεται, όµως, πως, όπως και στην πλειοψηφία σχετικών ερευνών
306, στη 

συγκεκριµένη έρευνα οι δύο παράγοντες ΕΧ και CY δε συνθέτουν έναν ενιαίο παράγοντα307, 

και άρα ένα µοντέλο δύο παραγόντων συνδυαζόµενο µε τον ΡΕ για την εξήγηση του 

συνδρόµου της Ε.Ε. 

                                                 
303 Σύµφωνα µε Nunnaly, N.C. (1978). 
304 Σύµφωνα µε Sorbom, D. (1975): “the loading on once other factor meaning that the fit would improve 
significantly if the item would allow to load on that factor”. 
305 Ακόµη και στα διθέσια αεροσκάφη, τα εκπαιδευτικά, ο κυβερνήτης είναι πάνα υπεύθυνος για την ασφάλεια 
του και όχι ο συγκυβερνήτης. Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.). [online]. 
306 Για παράδειγµα: Maslach, C. et al. (1996) και Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
307 Σύµφωνα µε Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997): “CY and ΕΧ subscales tend to combine into one factor  
when groups other than human service providers completed the MBI-GS”. 
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Σύµφωνα µε τον Πίνακα 19 (Total Variance Explained) διαπιστώνεται ότι ο τρίτος (3ος) 

παράγοντας είναι λιγότερο σηµαντικός στατιστικά από τους άλλους, γιατί ερµηνεύει µόνο το 

11,010% (% of Variance) της συνολικής διασποράς τριών παραγόντων (Cumulative % = 

70,630). 

Οι εργαζόµενοι του δείγµατος Ν=144 απαντούν αξιόπιστα στις (Ν=3) µεταβλητές του 

παράγοντα (βλ. Πίνακα 25), µια που η τιµή του συντελεστού alpha είναι αποδεκτή 0,759 

>0,70. Παρατηρώντας το µέσο όρο του παράγοντα (Total Items Mean =2,69) στον Πίνακα 

24, αποδεικνύεται πως είναι στατιστικά ο χαµηλότερος, αλλά ο υψηλότερος όταν αναλυθεί ως 

“reversed” EX (reversed Mean =5,3), και άρα επιβεβαιώνεται στην παρούσα έρευνα πως ο 

ΕΧ αποτελεί τον κεντρικότερο παράγοντα της Ε.Ε.  Οι ερωτηθέντες πιλότοι, έτσι, στην 

πλειοψηφία τους επιλέγουν την απάντηση πως: σε συχνότητα περίπου µία φορά το µήνα µόνο 

επιδεικνύουν σθένος και κατέχουν επαρκή ενέργεια, καθώς και αφοσίωση για την εργασία τους, 

δηλαδή µε το υπάρχον εργασιακό κλίµα, οι εργαζόµενοι - πιλότοι τουλάχιστον µία φορά την 

εβδοµάδα φαίνονται να βιώνουν την ψυχοσωµατική εξάντληση ΕΧ (“reversed” EX). 

 Στην κλίµακα του παράγοντα (βλ. Πίνακα 24), το µεγαλύτερο µέσο όρο Mean =2,89 

τον εµφανίζει η µεταβλητή Α_1, που σηµαίνει ότι: α) αποτελεί την κεντρικότερη308 µεταβλητή 

της EX, και β) οι πιλότοι µια φορά την εβδοµάδα είναι συναισθηµατικά καταβεβληµένοι 

(“reversed” EX) (reversed Mean =5,1).  

Συµπεραίνεται από τα παραπάνω πως τα συναισθήµατα των πιλότων παίζουν κεντρικό 

ρόλο στην ανάπτυξη της συνολικής τους εξάντλησής και ότι η PE και η CY φαίνονται να 

αποτελούν «δευτερεύουσες309» γνωστικές πτυχές της Ε.Ε. µε κυρίαρχη την EX.  

Τέλος, στον ίδιο παράγοντα (βλ. Πίνακα 24), τη µεγαλύτερη φόρτιση την παρουσιάζει η 

µεταβλητή Α_5, όπως συµβαίνει κα σε άλλες έρευνες310, γεγονός που επιβεβαιώνει την κοινή 

διαπίστωση πως η µεταβλητή αυτή αναφέρεται κατευθείαν στο σύνδροµο της Ε.Ε, παρά οι 

υπόλοιπες του 1ου παράγοντα, και πόσο µάλλον της κλίµακας του ερωτηµατολογίου.  

 

Στο επόµενο στάδιο της εξαγωγής συµπερασµάτων, έγινε προσπάθεια για την 

εκπλήρωση του δεύτερου στόχου της κείµενης έρευνας µε τη χρήση της µεθόδου Πολλαπλής 

Γραµµικής Παλινδρόµησης (Multiple Linear Regression - Μέθοδος Stepwise Regression311) 

                                                 
308 Maslach, C. et al. (2001). 
309 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December). 
310 Για παράδειγµα: Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April) και Schaufeli, W.B. et al. (2000). 
311 Γναρδέλλης, Χ. (2006). 
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σε σχέση µε ορισµένα δεδοµένα του Μέρους Β΄ (ως ανεξάρτητη µεταβλητή Β) στο πλήθος 

των απαντήσεων του Μέρους Α΄ (ως εξαρτηµένη µεταβλητή Α). 

Η αναφερόµενη µέθοδος αποτελεί επέκταση της απλής παλινδρόµησης για δύο ή και 

περισσότερες ανεξάρτητες µεταβλητές, όπου συγκεκριµένα αυτές, που θα συµµετάσχουν 

στην ανάλυση, περιγράφονται στο Μέρος Β΄ του εξεταζόµενου ερωτηµατολογίου και 

επιλέχτηκαν οι εξής επτά (7) (βλ. Ερωτηµατολόγιο 1): Β_1 (Φύλο), Β_2 (Ηλικία), Β_3 

(Χρόνια προϋπηρεσίας στον οργανισµό), Β_6 (Επίπεδο εκπαίδευσης), Β_7 (Θέση εργασίας) 

Β_8 (Οικογενειακή κατάσταση) και Β_9 (Αριθµός απασχολούµενων στο Τµήµα – Μοίρα,  όπου 

εργάζεστε).  

Το σύνηθες πρόβληµα312 στην Πολλαπλή Γραµµική Παλινδρόµηση (Π.Γ.Π.) είναι η 

επιλογή τελικά των παραπάνω ανεξάρτητων µεταβλητών, οι οποίες θα συνεισφέρουν 

περισσότερο στη µείωση της ανερµήνευτης µεταβλητότητας της εξαρτηµένης µεταβλητής, 

όπου συγκεκριµένα θα είναι οι τρεις (COMPUTED) µεταβλητές/ παράγοντες PE, CY και ΕΧ 

της Ε.Ε. Με τους συντελεστές µερικού προσδιορισµού (R313) µπορεί να εκτιµηθεί από πριν 

πόσο θα ερµηνευτεί το ανερµήνευτο µέρος των µεταβολών, εάν προστεθεί στο υπόδειγµα µία 

νέα µεταβλητή, και, έτσι, κάθε φορά είναι δυνατό να επιλεγούν οι καλύτερες µέσα από µια 

οµάδα υποψήφιων µεταβλητών. Η µέθοδος αυτή ονοµάζεται διαδοχική («κατά βήµατα») 

επιλογή των ανεξάρτητων µεταβλητών “Stepwise Regression” και αποτελεί ένα βελτιωµένο 

συνδυασµό διαφορετικών µεθόδων της Π.Γ.Π.  

Αναλυτικότερα, η µέθοδος αυτή ελέγχει την πιθανή ύπαρξη πολύ-συγγραµµικότητας 

(Multicollinearity), µε το να ελέγχει και να εισάγει στο µοντέλο εκείνες τις ανεξάρτητες 

µεταβλητές, που συνεισφέρουν σε µεγαλύτερο βαθµό στην ερµηνεία της εξαρτηµένης 

µεταβλητής, χωρίς να είναι µεταξύ τους πολύ υψηλά συσχετισµένες. Σε κάθε βήµα ελέγχεται 

ποια µεταβλητή µπορεί να εισαχθεί (enter) στο µοντέλο και ποιες θα πρέπει να 

αποµακρυνθούν (exclude)314. Εποµένως, όσο ισχυρότερη είναι η συσχέτιση µεταξύ των 

ανεξάρτητων µεταβλητών µε την εξαρτηµένη µεταβλητή, τόσο µεγαλύτερος προβλέπεται να 

είναι ο εκάστοτε συντελεστής προσδιορισµού. 

                                                 
312 ∆ηµητριάδης, Ε. (2003). 
313 Σύµφωνα µε Μακράκης, Β.Γ. (2005): «ιδιαίτερα ο συντελεστής προσδιορισµού R2 

δίνει το βαθµό 
καταλληλότητας του παλινδροµικού µοντέλου, ο οποίος, όταν πλησιάζει προς την τιµή (1) τόσο η προσαρµογή 
(Goodness-of-fit) είναι καλύτερη, ενώ, όταν πλησιάζει προς την τιµή (0) λειτουργεί αντίστροφα».  
314 Ζαφειρόπουλος, Κ. (2005). 
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Tα συµπεράσµατα από τον έλεγχο των τριών εξαρτηµένων µεταβλητών ξεχωριστά σε 

σχέση µε τις επτά (7) ανεξάρτητες µεταβλητές µε τη βοήθεια της ανωτέρου τεχνικής για τη 

συγκεκριµένη έρευνα περιγράφονται παρακάτω: 

 

Πρώτος (1ος) 
Παράγοντας ΡΕ: 

Παρατηρώντας τον Πίνακα 31 (Model Summary), διαπιστώνεται πως από τις συνολικά 

επτά (7) ανεξάρτητες µεταβλητές, τρεις (3) από αυτές, Β_7 (Θέση εργασίας), Β_6 (Επίπεδο 

εκπαίδευσης) και Β_1 (Φύλο), εισέρχονται αποκλειστικά στα εξεταζόµενα µοντέλα για την 

περαιτέρω ερµηνεία του παράγοντα PE. Αναλυτικότερα, σύµφωνα µε το διορθωµένο 

συντελεστή προσδιορισµού R2 adj= 91, 6 % (Adjusted R-square/ R2 adj.315), οι τρεις συνολικά 

ανεξάρτητες µεταβλητές, οι οποίες πέρασαν τον έλεγχο, ερµηνεύουν το 91, 6 % της 

διασποράς της εξαρτηµένης µεταβλητής PE.  

Επίσης, απεικονίζονται τα αντίστοιχα ποσοστά ερµηνείας για κάθε µία από τις 

ανεξάρτητες µεταβλητές (π.χ. στο µοντέλο 2ο της Β_7 µε τη Β_1  ο R2 adj= 91,3%), και, 

έτσι., αναγνωρίζεται ότι συγκεκριµένα από την είσοδο της Β_1 (Φύλο) στο µοντέλο 2ο, η 

αύξηση του R2 adj είναι κατά 0,185 (που επιφέρει τον R2 adj= 91,3%), για να πάρουµε τα 

τελικά αποτελέσµατα στο µοντέλο 3ο , µετά και την πρόσθεση της Β_6, ώστε το τελικό να 

είναι R2 adj= 91, 6 %.  

Η Β_7 από µόνη της στο µοντέλο 1ο ερµηνεύει το R2 adj= 72,7%, ενώ, κυρίως το 

µοντέλο βελτιώθηκε µε την είσοδο της Β_1 (µοντέλο 2ο ) και λιγότερο από τη Β_6 (µοντέλο 

3ο ). 

Εποµένως, στη συγκεκριµένη περίπτωση, συµπεραίνεται πως, αφού ο R2 adj πλησιάζει 

στην τιµή (1), άρα ο βαθµός καταλληλότητας του παλινδροµικού µοντέλου (Goodness-of-fit) 

είναι αρκετά ικανοποιητικός και, έτσι, η ερµηνεία της εξαρτηµένης µεταβλητής από τις τρεις 

ανεξάρτητες µεταβλητές είναι επίσης πολύ ικανοποιητική (µόνο το 8,4% υπόλοιπο δείχνει 

ελλιπή προβλεπτικότητα). Οι τρεις ανεξάρτητες µεταβλητές της PE αποδεικνύονται ως οι 

σηµαντικότερες στη διαµόρφωση του σκορ της µε χαρακτηριστικά σηµαντική τη Β_7 (Θέση 

εργασίας) και στη συνέχεια τη Β_1 (Φύλο). 

Στον Πίνακα 32 (ANOVA) παρουσιάζεται η ανάλυση της διασποράς, όπου στο µοντέλο 

3ο 
για τις τρεις ανεξάρτητες µεταβλητές, στη στήλη “Sum of Squares” (το άθροισµα των 

                                                 
315 Σύµφωνα µε Μακράκης, Β.Γ. (2005): «ο συντελεστής προσδιορισµού R2 

πολλές φορές εκφράζει µια 
αισιόδοξη εκτίµηση της προσαρµοστικότητας του της παλινδροµικής εξίσωσης στον πληθυσµό (το δείγµα), και 
για αυτό το λόγο, υπολογίζεται ο διορθωµένος R2 adj, ο οποίος προσαρµόζει το συντελεστή R2  

στον 
εξεταζόµενο πληθυσµό, όταν ειδικότερα ο τελευταίος είναι µικρός».   
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τετραγώνων) εµφανίζονται τα καλύτερα αποτελέσµατα, γιατί η τιµή Regression= 53,820 (η 

διασπορά που ερµηνεύεται από την παλινδρόµηση) είναι η µεγαλύτερη, ενώ η τιµή  

Residual= 4,826 (αυτή που δεν ερµηνεύεται από την παλινδρόµηση, γιατί υπάρχουν 

υπόλοιπα ή σφάλµατα) είναι η µικρότερη ανάµεσα στα τρία µοντέλα. Συνεπώς, το µοντέλο 3ο 

µε τις τρεις ανεξάρτητες µεταβλητές 
θεωρείται το πιο ικανό να ερµηνεύσει την εξαρτηµένη 

µεταβλητή PE, και, µάλιστα µε αποδεκτή316 τιµή επιπέδου στατιστικής σηµαντικότητας p< 

0,001, µια που επιλέχτηκε Sig.< 0,05 ως κριτήριο στην τιµή στο παράθυρο “ENTRY”, για την 

αντίστοιχη τιµή της F (Use probability of F) κατανοµής. Με αυτό τον τρόπο, γίνεται αποδοχή 

της ύπαρξης γραµµικής εξάρτησης µεταξύ των τριών ανεξάρτητων µεταβλητών και της 

εξαρτηµένης µεταβλητής. 

Ολοκληρώνοντας, στον Πίνακα 33 (Coefficients), εµφανίζονται τα στατιστικά των 

συντελεστών παλινδρόµησης των µεταβλητών, που συνεισφέρουν σηµαντικά στην ερµηνεία 

της εξαρτηµένης317. Πιο αναλυτικά, παρουσιάζονται οι σταθµισµένοι συντελεστές ΒΕΤΑ 

(βήτα), ως δείκτες αξιολόγησης της επίδρασης των ανεξάρτητων µεταβλητών στην 

εξαρτηµένη. 

Στη συγκεκριµένη έρευνα, η µόνη µεταβλητή, που δεν εµφανίζει στατιστικά σηµαντικό 

συντελεστή είναι η Β_6 (Επίπεδο εκπαίδευσης) µε βήτα= 0,07 (t= 2,4, p< 0,05), ενώ η 

µεταβλητή Β_7 (Θέση εργασίας) εµφανίζει τη µεγαλύτερη απόλυτη τιµή βήτα= ,954 (t= 33,9, 

p< 0,001) και ακολουθεί η Β_1 (Φύλο) µε βήτα= ,46 (t= 17,4, p< 0,001).  

Σαν αποτέλεσµα, τη µεγαλύτερη επίδραση στην εξαρτηµένη µεταβλητή ΡΕ, σύµφωνα 

µε όλα τα παραπάνω συµπεράσµατα, την ασκεί η ανεξάρτητη µεταβλητή Β_7 (Θέση 

εργασίας) και αµέσως επόµενη η Β_1 (Φύλο), και λιγότερο η µεταβλητή Β_6 (Επίπεδο 

εκπαίδευσης), και η οποία ασκεί τη µικρότερη επίδραση. Τονίζεται, πως την ακολουθούµενη 

µέθοδο Stepwise Regression της Π.Γ.Π, µόνο οι τρεις αναφερόµενες ανεξάρτητες µεταβλητές 

αποδεικνύονται να είναι σηµαντικότερες για τη διαµόρφωση της ΡΕ στους ερωτηθέντες 

πιλότους της 111 Π.Μ. της Π.Α. 

Το παραπάνω επιβεβαιώνεται και από τους σχετικά µεγάλους συντελεστές συσχέτισης, 

που παρουσιάζει η µεταβλητή Β_6 σε σύγκριση µε τις άλλες δύο µεταβλητές του µοντέλου 3ο  

(βλ. Πίνακα 34). Τονίζεται πως ο σχετικά µεγάλος συντελεστής συσχέτισης δηµιουργεί 

                                                 
316 Σύµφωνα µε Γναρδέλλης, Χ. (2006): «όσο µικρότερο είναι το επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας της F, 
τόσο καλύτερα αποτελέσµατα δίνουν οι τρεις ανεξάρτητες µεταβλητές 

στην πρόβλεψη της εξαρτηµένης 
µεταβλητής και αντίστροφα». 
317 Μακράκης, Β.Γ. (2005). 
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πρόβληµα πολύ-συγγραµµικότητας, το οποίο και εξηγεί, γιατί ο συγκεκριµένος συντελεστής 

φαίνεται να είναι λιγότερο στατιστικά σηµαντικός.  

Επιπρόσθετα, το παραπάνω αποτέλεσµα οφείλεται και στο γεγονός ότι το δείγµα 

χαρακτηρίζεται στα µεγαλύτερα ποσοστά του από εργαζόµενους – αξιωµατικούς (Ιπτάµενοι 

Μοίρας), που είναι άνδρες στη συντριπτική τους πλειοψηφία, και οι οποίοι στο σύνολό τους 

είναι απόφοιτοι Α.Σ.Ε.Ι.  Τα ίδια αποτελέσµατα υποστηρίζονται και από αντίστοιχες έρευνες, 

όπου, για παράδειγµα, οι άνδρες εµφανίζουν υψηλότερα σχετικά σκορ, όσον αφορά στην ΡΕ, 

έναντι των γυναικών318. 

Σύµφωνα µε τον Πίνακα 35 (Crosstabs) του SPSS επιβεβαιώνεται σε σχέση µε τη Β_7, 

πως από τους (94) ερωτηθέντες εργαζόµενους – αξιωµατικούς (Ιπτάµενοι Μοίρας) (το 

94/144= 65,2% του συνολικού δείγµατος σε όλες τις θέσεις εργασίας), οι (79) (το 79/94= 84% 

του συνόλου των Ιπταµένων Μοίρας, αλλά και το 79/144= 54,86% του συνολικού δείγµατος) 

επιδεικνύουν εµπιστοσύνη στον εαυτό τους, νιώθοντας οι ίδιοι αποτελεσµατικοί, και µε 

αναπτυγµένη ικανότητα επίδοσης φέρνουν σε πέρας την αποστολή τους, ενώ αντιµετωπίζουν 

κάθε νέο καθήκον αποτελεσµατικά, κερδίζοντας παράλληλα και την εµπιστοσύνη από τους 

συναδέλφους τους. Αναλυτικότερα, εµφανίζεται αυξηµένη ικανότητα επίδοσης (ΡΕ) µε 

συχνότητα µία φορά την εβδοµάδα τουλάχιστον, µια που Mean= 5,25 για το παραπάνω 

δείγµα.  

Εποµένως, τα αυξηµένα επίπεδα της ΡΕ φαίνονται να ερµηνεύονται σηµαντικά σε 

σχέση κυρίως µε τη θέση εργασίας του ερωτηθέντα – πιλότου (Β_7 µεταβλητή), ο οποίος 

στην πλειοψηφία του δείγµατος συγκεκριµένα είναι άνδρας µε επίπεδο εκπαίδευσης 

απόφοιτος Α.Σ.Ε.Ι./ Σ.Ι.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
318Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April), Maslach, C. et al. (1996) και Schaufeli, W.B. et al. (1999). 
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Πίνακας 31.  Η παλινδροµική ανάλυση των παραµέτρων για την προσαρµογή του 

µοντέλου στον Model Summary του SPSS για τον παράγοντα PE  

 

Model Summaryd 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 ,854a ,729 ,727 ,33444 ,729 382,332 1 142 ,000 

2 ,956b ,914 ,913 ,18881 ,185 304,534 1 141 ,000 

3 ,958c ,918 ,916 ,18566 ,003 5,826 1 140 ,017 

a. Predictors: (Constant), B_7. Θέση εργασίας 

b. Predictors: (Constant), B_7. Θέση εργασίας, B_1. Φύλο 

c. Predictors: (Constant), B_7. Θέση εργασίας, B_1. Φύλο, B_6. Επίπεδο εκπαίδευσης 

d. Dependent Variable: PE 

 

Πίνακας 32.  Η παλινδροµική ανάλυση της διασποράς στον ANOVA του SPSS για τον 

παράγοντα PE 

ANOVAd 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 42,763 1 42,763 382,332 ,000a 

Residual 15,882 142 ,112   

Total 58,645 143    

2 Regression 53,619 2 26,810 752,063 ,000b 

Residual 5,026 141 ,036   

Total 58,645 143    

3 Regression 53,820 3 17,940 520,479 ,000c 

Residual 4,826 140 ,034   

Total 58,645 143    

a. Predictors: (Constant), B_7. Θέση εργασίας 

b. Predictors: (Constant), B_7. Θέση εργασίας, B_1. Φύλο 

c. Predictors: (Constant), B_7. Θέση εργασίας, B_1. Φύλο, B_6. Επίπεδο εκπαίδευσης 

d. Dependent Variable: PE 
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Πίνακας 33.  Τα στατιστικά αποτελέσµατα των συντελεστών παλινδρόµησης που 

συνεισφέρουν σηµαντικά στην ερµηνεία της εξαρτηµένης µεταβλητής στον 

COEFFICIENTS του SPSS για τον παράγοντα PE 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 8,260 ,161  51,389 ,000   

B_7. Θέση εργασίας -,759 ,039 -,854 -19,553 ,000 1,000 1,000 

2 (Constant) 6,094 ,154  39,638 ,000   

B_7. Θέση εργασίας -,818 ,022 -,920 -36,894 ,000 ,977 1,024 

B_1. Φύλο 2,374 ,136 ,435 17,451 ,000 ,977 1,024 

3 (Constant) 6,214 ,159  39,065 ,000   

B_7. Θέση εργασίας -,848 ,025 -,954 -33,898 ,000 ,743 1,347 

B_1. Φύλο 2,501 ,144 ,459 17,405 ,000 ,847 1,181 

B_6. Επίπεδο εκπαίδευσης -,112 ,047 -,070 -2,414 ,017 ,709 1,411 

a. Dependent Variable: PE 
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Πίνακας 34.  Οι συντελεστές συσχέτισης µεταξύ των τριών ανεξάρτητων µεταβλητών 

και της εξαρτηµένης PE στον Coefficients Correlations του SPSS µε κόκκινη 

επισήµανση στο µοντέλο 3ο  

 

Coefficient Correlationsa 

Model B_7. Θέση 

εργασίας B_1. Φύλο 

B_6. Επίπεδο 

εκπαίδευσης 

1 Correlations B_7. Θέση εργασίας 1,000   

Covariances B_7. Θέση εργασίας ,002   

2 Correlations B_7. Θέση εργασίας 1,000 -,153  

B_1. Φύλο -,153 1,000  

Covariances B_7. Θέση εργασίας ,000 ,000  

B_1. Φύλο ,000 ,019  

3 Correlations B_7. Θέση εργασίας 1,000 -,303 ,490 

B_1. Φύλο -,303 1,000 -,365 

B_6. Επίπεδο εκπαίδευσης ,490 -,365 1,000 

Covariances B_7. Θέση εργασίας ,001 -,001 ,001 

B_1. Φύλο -,001 ,021 -,002 

B_6. Επίπεδο εκπαίδευσης ,001 -,002 ,002 

a. Dependent Variable: PE 
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Πίνακας 35.  Οι διασταυρώσεις (Cross Tabulation) των τιµών της ανεξάρτητης 

µεταβλητής Β_7 (Θέση εργασίας) και της εξαρτηµένης PE στον Crosstab του SPSS µε 

κόκκινη επισήµανση στο µεγαλύτερο ποσοστό ερωτηθέντων Ιπταµένων Μοίρας του 

Ν=144 

 

Crosstab 

4= Εργαζόµενος Αξιωµατικός (Ιπτάµενος Μοίρας) 
PE 

Total 4,25 4,50 4,75 5,00 5,25 5,50 6,00 6,25 6,75 

B_7. Θέση εργασίας 1 Count 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2 

Expected Count ,4 ,0 ,0 ,1 1,1 ,1 ,0 ,1 ,1 2,0 

Residual -,4 ,0 ,0 -,1 -1,1 -,1 ,0 -,1 1,9  

2 Count 0 0 0 0 0 0 0 0 3 3 

Expected Count ,6 ,0 ,0 ,1 1,6 ,1 ,0 ,2 ,1 3,0 

Residual -,6 ,0 ,0 -,1 -1,6 -,1 ,0 -,2 2,9  

3 Count 0 0 0 0 0 0 1 10 0 11 

Expected Count 2,4 ,2 ,2 ,5 6,0 ,5 ,1 ,8 ,5 11,0 

Residual -2,4 -,2 -,2 -,5 -6,0 -,5 ,9 9,2 -,5  

4  Count 1 0 2 6 79 6 0 0 0 94 

Expected Count 20,2 1,3 1,3 3,9 51,6 3,9 ,7 6,5 4,6 94,0 

Residual -19,2 -1,3 ,7 2,1 27,4 2,1 -,7 -6,5 -4,6  

5 Count 30 2 0 0 0 0 0 0 2 34 

Expected Count 7,3 ,5 ,5 1,4 18,7 1,4 ,2 2,4 1,7 34,0 

Residual 22,7 1,5 -,5 -1,4 -18,7 -1,4 -,2 -2,4 ,3  

Total Count 31 2 2 6 79 6 1 10 7 144 

Expected Count 31,0 2,0 2,0 6,0 79,0 6,0 1,0 10,0 7,0 144,0 

 

 

∆εύτερος (2ος) 
Παράγοντας CY: 

∆ιαπιστώνεται από τον Πίνακα 36 (Model Summary) ότι από τις συνολικά επτά (7) 

ανεξάρτητες µεταβλητές, δύο (2) από αυτές, Β_1 (Φύλο) και Β_7 (Θέση εργασίας), 

εισέρχονται αποκλειστικά στα εξεταζόµενα µοντέλα για την περαιτέρω ερµηνεία του 

παράγοντα CY. Σύµφωνα µε το διορθωµένο συντελεστή προσδιορισµού R2 adj= 45, 8 %, οι 

δύο συνολικά ανεξάρτητες µεταβλητές, οι οποίες πέρασαν τον έλεγχο, ερµηνεύουν µόνο το 

45, 8 % της διασποράς της εξαρτηµένης µεταβλητής CY.  
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Παρατηρώντας τα αντίστοιχα ποσοστά ερµηνείας για κάθε µία από τις ανεξάρτητες 

µεταβλητές, αναγνωρίζεται ότι συγκεκριµένα από την είσοδο της Β_7 (Θέση εργασίας) στο 

µοντέλο 2ο, η αύξηση του R2 adj είναι κατά 0,203, που επιφέρει το τελικό αποτέλεσµα στο 

µοντέλο αυτό (τον R2 adj= 45, 8%).  

Η Β_1 από µόνη της στο µοντέλο 1ο ερµηνεύει το R2 adj= 25,7%, ενώ το µοντέλο 

βελτιώθηκε αρκετά µε την είσοδο της Β_7 (µοντέλο 2ο ).  

Εποµένως, στη συγκεκριµένη περίπτωση, συµπεραίνεται πως, παρόλο που εξετάζονται 

µόνο δύο µεταβλητές319, το γεγονός ότι ο R2 adj πλησιάζει στην τιµή (1) υποδηλώνει πως ο 

βαθµός καταλληλότητας του παλινδροµικού µοντέλου (Goodness-of-fit) είναι αρκετά 

ικανοποιητικός και, έτσι, η ερµηνεία της εξαρτηµένης µεταβλητής από τις δύο ανεξάρτητες 

µεταβλητές είναι επίσης πολύ ικανοποιητική (το 54,2% υπόλοιπο δείχνει ελλιπή 

προβλεπτικότητα). Οι δύο ανεξάρτητες µεταβλητές της CY αποδεικνύονται ως οι 

σηµαντικότερες στη διαµόρφωση του σκορ της µε χαρακτηριστικά σηµαντική την Β_1 

(Φύλο) και µετά την Β_7 (Θέση εργασίας).  

Στον Πίνακα 37 (ANOVA) παρουσιάζεται η ανάλυση της διασποράς, όπου στο µοντέλο 

2ο 
για τις δύο ανεξάρτητες µεταβλητές, στη στήλη Sum of Squares εµφανίζονται τα καλύτερα 

αποτελέσµατα, γιατί η τιµή Regression= 10,311 είναι η µεγαλύτερη, ενώ η τιµή  

Residual=11,837 είναι η µικρότερη ανάµεσα στα δύο µοντέλα. Τονίζεται πως ήταν 

αναµενόµενο το αποτέλεσµα της µεγάλης τιµής της ανεξήγητης διακύµανσης, δηλαδή ότι η 

τιµή της Residual> Regression, αφού από την παραπάνω ανάλυση του Model Summary 

προέκυψε το µεγαλύτερο ποσοστό - υπόλοιπο ερµηνείας να δείχνει ελλιπή προβλεπτικότητα. 

Παρ’όλα αυτά320, το µοντέλο 2ο µε τις δύο ανεξάρτητες µεταβλητές του 
θεωρείται ικανό να 

ερµηνεύσει την εξαρτηµένη µεταβλητή CY, και, µάλιστα µε αποδεκτή τιµή επιπέδου 

στατιστικής σηµαντικότητας (p<0,001) για την αντίστοιχη τιµή της F κατανοµής. Εποµένως, 

γίνεται αποδοχή της ύπαρξης γραµµικής εξάρτησης µεταξύ των δύο ανεξάρτητων 

µεταβλητών και της εξαρτηµένης µεταβλητής. 

Στον Πίνακα 38 (Coefficients) στη συγκεκριµένη έρευνα, οι δύο µεταβλητές του 

µοντέλου 2ο εµφανίζουν εξίσου στατιστικά σηµαντικό συντελεστή ΒΕΤΑ (βήτα), καθώς η 

                                                 
319 Μακράκης, Β.Γ. (2005). 
320 Σύµφωνα µε ∆ηµητριάδης, Ε. (2003): «το µεγάλο πιθανόν υπόλοιπο µπορεί να υποδηλώνει ότι οι προβλέψεις 
ήταν λανθασµένες ή ότι ήταν δύσκολη η συνολική εξήγηση της συγκεκριµένης περίπτωσης του παλινδροµικού 
µοντέλου. Οι λόγοι µπορεί να οφείλονται σε σφάλµατα µέτρησης ή/ και ακόµη σε λάθος επιλογής µεταβλητών 
προς εισαγωγή. Όµως, όταν η ερµηνεία συντελείται για δύο παράγοντες, τότε το αποτέλεσµα κρίνεται 
ικανοποιητικό». 
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Β_1 (Φύλο) εµφανίζει το µεγαλύτερο µε (ΒΕΤΑ) βήτα= ,582 (t= 9,343, p< 0,001), και το 

µικρότερο η  Β_7 (Θέση εργασίας) µε απόλυτη τιµή βήτα= ,456 (t= 7,318, p< 0,001).  

Τη µεγαλύτερη επίδραση, έτσι, στην εξαρτηµένη µεταβλητή CY την ασκεί η 

ανεξάρτητη µεταβλητή Β_1 (Φύλο) και λιγότερο η Β_7 (Θέση εργασίας), η οποία φαίνεται να 

ασκεί τη µικρότερη επίδραση. Σαν αποτέλεσµα, µε την ακολουθούµενη µέθοδο Stepwise 

Regression της Π.Γ.Π, µόνο οι δύο αναφερόµενες ανεξάρτητες µεταβλητές 
αποδεικνύονται να 

είναι σηµαντικότερες για τη διαµόρφωση της CY στους ερωτηθέντες πιλότους της 111 Π.Μ. 

της Π.Α. 

Το παραπάνω επιβεβαιώνεται και από το µικρό αρνητικό συντελεστή συσχέτισης, που 

παρουσιάζουν µεταξύ τους οι δύο µεταβλητές του µοντέλου 2ο (βλ. Πίνακα 39), γεγονός που 

δε δηµιουργεί πρόβληµα πολύ-συγγραµµικότητας, το οποίο και εξηγεί, γιατί οι συγκεκριµένοι 

συντελεστές είναι στατιστικά σηµαντικοί.  

Επιπρόσθετα, το παραπάνω αποτέλεσµα οφείλεται και στο ότι το δείγµα 

χαρακτηρίζεται στα µεγαλύτερα ποσοστά του από άνδρες (στη συντριπτική του πλειοψηφία), 

οι οποίοι είναι εργαζόµενοι – αξιωµατικοί (Ιπτάµενοι Μοίρας). 

Στον Πίνακα 40 (Crosstabs) σε σχέση µε τη Β_1 συµπεραίνεται πως από τους (142) 

ερωτηθέντες άνδρες (το 142/144= 98,61% του συνολικού δείγµατος ανεξαρτήτου φύλου), οι 

(55) (το 55/142= 38,73% του συνόλου των ανδρών, αλλά και το 55/144= 38,19% του 

συνολικού δείγµατος) επιδεικνύουν, λόγω του Mean= 5,00 για το αναφερόµενο δείγµα 

(“reversed” CY), ενθουσιασµό και πίστη για την εργασία τους, και είναι αφοσιωµένοι για τη 

σηµαντικότητα των αποτελεσµάτων της εργασίας τους σε συχνότητα µια φορά την εβδοµάδα, 

ενώ παρουσιάζουν απάθεια µία φορά το µήνα, νιώθοντας, παράλληλα χρησιµοποιηµένοι 

µερικές φορές το µήνα. 

 Εποµένως, τα χαµηλά σχετικά επίπεδα της CY φαίνονται να ερµηνεύονται σηµαντικά 

σε σχέση κυρίως µε το φύλο του ερωτηθέντα – πιλότου (Β_1 µεταβλητή). Το αποτέλεσµα 

αυτό συµβαδίζει πλήρως µε αποτελέσµατα αντίστοιχων ερευνών321, στις οποίες οι άνδρες 

φαίνονται να σχετίζονται περισσότερο µε τη  CY. 

  

 

 

 

                                                 
321Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April) και Maslach, C. et al. (2001). 
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Πίνακας 36.  Η παλινδροµική ανάλυση των παραµέτρων για την προσαρµογή του 

µοντέλου στον Model Summary του SPSS για τον παράγοντα CY 

 

Model Summaryc 

Model 

R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 ,512a ,263 ,257 ,33915 ,263 50,559 1 142 ,000 

2 ,682b ,466 ,458 ,28974 ,203 53,558 1 141 ,000 

a. Predictors: (Constant), B_1. Φύλο 

b. Predictors: (Constant), B_1. Φύλο, B_7. Θέση εργασίας 

c. Dependent Variable: CY 

 

Πίνακας 37.  Η παλινδροµική ανάλυση της διασποράς στον ANOVA του SPSS για τον 

παράγοντα CY 

 

ANOVAc 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5,815 1 5,815 50,559 ,000a 

Residual 16,333 142 ,115   

Total 22,148 143    

2 Regression 10,311 2 5,156 61,415 ,000b 

Residual 11,837 141 ,084   

Total 22,148 143    

a. Predictors: (Constant), B_1. Φύλο 

b. Predictors: (Constant), B_1. Φύλο, B_7. Θέση εργασίας 

c. Dependent Variable: CY 
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Πίνακας 38.  Τα στατιστικά αποτελέσµατα των συντελεστών παλινδρόµησης που 

συνεισφέρουν σηµαντικά στην ερµηνεία της εξαρτηµένης µεταβλητής στον 

COEFFICIENTS του SPSS για τον παράγοντα CY 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3,399 ,246  13,791 ,000   

B_1. Φύλο 1,717 ,241 ,512 7,110 ,000 1,000 1,000 

2 (Constant) 4,178 ,236  17,708 ,000   

B_1. Φύλο 1,950 ,209 ,582 9,343 ,000 ,977 1,024 

B_7. Θέση εργασίας -,249 ,034 -,456 -7,318 ,000 ,977 1,024 

a. Dependent Variable: CY 

 

 

Πίνακας 39.  Οι συντελεστές συσχέτισης µεταξύ των δύο ανεξάρτητων µεταβλητών και 

της εξαρτηµένης CY στον Coefficients Correlations του SPSS µε πράσινη επισήµανση 

στο µοντέλο 2ο  

 

Coefficient Correlationsa 

Model B_1. Φύλο B_7. Θέση εργασίας 

1 Correlations B_1. Φύλο 1,000  

Covariances B_1. Φύλο ,058  

2 Correlations B_1. Φύλο 1,000 -,153 

B_7. Θέση εργασίας -,153 1,000 

Covariances B_1. Φύλο ,044 -,001 

B_7. Θέση εργασίας -,001 ,001 

a. Dependent Variable: CY 
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Πίνακας 40.  Οι διασταυρώσεις (Cross Tabulation) των τιµών της ανεξάρτητης 

µεταβλητής Β_1 (Φύλο) και της εξαρτηµένης CY στον Crosstab του SPSS µε πράσινη 

επισήµανση στο µεγαλύτερο ποσοστό ερωτηθέντων ανδρών του Ν=144 

 

Crosstab 

1= Φύλο Άνδρας 
CY 

Total 4,50 4,67 4,83 5,00 5,17 5,33 5,50 5,67 6,33 6,67 6,83 

B_1. Φύλο 1 Count 1 3 28 55 25 11 11 3 3 2 0 142 

Expected Count 1,0 3,0 27,6 54,2 24,7 10,8 10,8 3,0 3,0 2,0 2,0 142,0 

Residual ,0 ,0 ,4 ,8 ,3 ,2 ,2 ,0 ,0 ,0 -2,0  

2 Count 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2 

Expected Count ,0 ,0 ,4 ,8 ,3 ,2 ,2 ,0 ,0 ,0 ,0 2,0 

Residual ,0 ,0 -,4 -,8 -,3 -,2 -,2 ,0 ,0 ,0 2,0  

Total Count 1 3 28 55 25 11 11 3 3 2 2 144 

Expected Count 1,0 3,0 28,0 55,0 25,0 11,0 11,0 3,0 3,0 2,0 2,0 144,0 

 
 

Τρίτος (3ος) 
Παράγοντας EX: 

Από τον Πίνακα 41 (Model Summary) διαπιστώνεται πως από τις συνολικά επτά (7) 

ανεξάρτητες µεταβλητές, τρεις (3) από αυτές, Β_2 (Ηλικία), Β_1 (Φύλο) και Β_9 (Αριθµός 

απασχολούµενων στο Τµήµα - Μοίρα, που εργάζεστε), εισάγονται αποκλειστικά στα 

εξεταζόµενα µοντέλα για την περαιτέρω ερµηνεία του παράγοντα EΧ. Σύµφωνα µε το 

διορθωµένο συντελεστή προσδιορισµού R2 adj= 58, 7 %, οι τρεις συνολικά ανεξάρτητες 

µεταβλητές, οι οποίες πέρασαν τον έλεγχο, ερµηνεύουν το 58, 7 % της διασποράς της 

εξαρτηµένης µεταβλητής EΧ.  

Επίσης, από τα αντίστοιχα ποσοστά ερµηνείας για κάθε µία από τις ανεξάρτητες 

µεταβλητές, αναγνωρίζεται πως συγκεκριµένα από την είσοδο της Β_1 (Φύλο) στο µοντέλο 

2ο, η αύξηση του R2 adj είναι κατά 0,058 (που επιφέρει για αυτό, τον R2 adj= 55,5%), για να 

πάρουµε τα τελικά αποτελέσµατα στο µοντέλο 3ο, µετά και την πρόσθεση της Β_9, ώστε το 

τελικό να είναι R2 adj= 58, 7 %.  

Η Β_2 από µόνη της στο µοντέλο 1ο ερµηνεύει το R2 adj= 49,9%, ενώ, κυρίως το 

µοντέλο βελτιώθηκε µε την είσοδο της Β_1, διαπίστωση, που συµπίπτει µε την αντίστοιχη 

προσθήκη της Β_1 στο µοντέλο 1ο  της Π.Γ.Π. του παράγοντα ΡΕ. 
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Εποµένως, στη συγκεκριµένη περίπτωση, συµπεραίνεται πως, αφού ο R2 adj πλησιάζει 

στην τιµή (1), άρα ο βαθµός καταλληλότητας του παλινδροµικού µοντέλου είναι 

ικανοποιητικός και, έτσι, η ερµηνεία της εξαρτηµένης µεταβλητής από τις τρεις ανεξάρτητες 

µεταβλητές είναι επίσης ικανοποιητική (το 41,3% υπόλοιπο δείχνει ελλιπή προβλεπτικότητα). 

Οι τρεις ανεξάρτητες µεταβλητές της EΧ αποδεικνύονται ως οι σηµαντικότερες στη 

διαµόρφωση του σκορ της µε χαρακτηριστικά σηµαντική τη Β_2 (Ηλικία), λιγότερο τη Β_1 

(Φύλο) και στη συνέχεια τη Β_9 (Αριθµός απασχολούµενων στο Τµήµα - Μοίρα, που 

εργάζεστε). 

Στον Πίνακα 42 (ANOVA) παρουσιάζεται η ανάλυση της διασποράς, όπου στο µοντέλο 

3ο 
για τις τρεις ανεξάρτητες µεταβλητές, στη στήλη Sum of Squares εµφανίζονται τα 

καλύτερα αποτελέσµατα, γιατί η τιµή Regression= 31,261 είναι η µεγαλύτερη, ενώ η τιµή  

Residual= 21,202 είναι η µικρότερη ανάµεσα στα τρία µοντέλα. Συνεπώς, το µοντέλο 3ο 
µε 

τις τρεις ανεξάρτητες µεταβλητές 
θεωρείται το πιο ικανό να ερµηνεύσει την εξαρτηµένη 

µεταβλητή EΧ, και, µάλιστα µε αποδεκτή τιµή επιπέδου στατιστικής σηµαντικότητας (p< 

0,001) για την αντίστοιχη τιµή της F κατανοµής. Με αυτό τον τρόπο, γίνεται αποδοχή της 

ύπαρξης γραµµικής εξάρτησης µεταξύ των τριών ανεξάρτητων µεταβλητών και της 

εξαρτηµένης µεταβλητής. 

Συµπληρώνοντας, στον Πίνακα 43 (Coefficients) παρουσιάζονται για τη συγκεκριµένη 

έρευνα, η µόνη µεταβλητή, που δεν εµφανίζει στατιστικά σηµαντικό συντελεστή είναι η Β_9 

(Αριθµός απασχολούµενων στο Τµήµα - Μοίρα, που εργάζεστε) µε απόλυτη τιµή του (ΒΕΤΑ) 

βήτα= 0,213 (t=3,480, p< 0,01), ενώ η µεταβλητή Β_2 (Ηλικία) εµφανίζει τη µεγαλύτερη 

τιµή βήτα= 0,826 (t= 13,519, p< 0,001) και ακολουθεί η Β_1 (Φύλο) µε βήτα= ,232 (t= 

4,303, p< 0,001).  

Σαν αποτέλεσµα, τη µεγαλύτερη επίδραση στην εξαρτηµένη µεταβλητή EΧ, σύµφωνα 

µε όλα τα παραπάνω συµπεράσµατα, την ασκεί η ανεξάρτητη µεταβλητή Β_2 (Ηλικία) και 

αµέσως επόµενη η Β_1 (Φύλο), και λιγότερο η µεταβλητή Β_9 (Αριθµός απασχολούµενων 

στο Τµήµα - Μοίρα, που εργάζεστε), και η οποία ασκεί τη µικρότερη επίδραση. Τονίζεται, πως 

την ακολουθούµενη µέθοδο Stepwise Regression της Π.Γ.Π, µόνο οι τρεις αναφερόµενες 

ανεξάρτητες µεταβλητές 
αποδεικνύονται να είναι σηµαντικότερες για τη διαµόρφωση της EΧ 

στους ερωτηθέντες πιλότους της 111 Π.Μ. της Π.Α. 

Το παραπάνω επιβεβαιώνεται και από τους συντελεστές συσχέτισης, που παρουσιάζει η 

µεταβλητή Β_9 σε σύγκριση µε τις άλλες δύο µεταβλητές του µοντέλου 3ο  (βλ. Πίνακα 44) 
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και ειδικότερα µε τη σηµαντικότερη µεταβλητή του µοντέλου τη Β_2 (ύπαρξη σχετικά 

µεγάλης αρνητικής συσχέτισης µεταξύ τους). Υπενθυµίζεται, πως ο σχετικά µεγάλος 

συντελεστής συσχέτισης δηµιουργεί πρόβληµα πολύ-συγγραµµικότητας, το οποίο και εξηγεί, 

γιατί ο συγκεκριµένος συντελεστής φαίνεται να είναι λιγότερο στατιστικά σηµαντικός.  

Επιπλέον, το παραπάνω αποτέλεσµα οφείλεται και στο γεγονός ότι το δείγµα 

χαρακτηρίζεται στα µεγαλύτερα ποσοστά του από ερωτηθέντες πιλότους ηλικίας από (22) 

εώς και (31) ετών, που είναι άνδρες στη συντριπτική τους πλειοψηφία, και οι οποίοι 

εργάζονται σε Τµήµα – Μοίρα µε αριθµό απασχολούµενων (13-30) ατόµων.  

Τέλος, σύµφωνα µε τον Πίνακα 45 (Crosstabs) επιβεβαιώνεται σε σχέση µε τη Β_2 πως 

από τους (104) ερωτηθέντες ηλικίας από (22) εώς (31) ετών (το 104/144= 72,22% του 

συνολικού δείγµατος όλων των ηλικιών), οι (42) (το 42/104= 40,38% του συνόλου των 

ερωτηθέντων αναφερόµενης ηλικίας, αλλά και το 44/144= 30,55% του συνολικού δείγµατος) 

επιδεικνύουν (“reversed” EX) σθένος και κατέχουν επαρκή ενέργεια, καθώς και αφοσίωση 

για την εργασία τους σε συχνότητα περίπου µερικές φορές το χρόνο, δηλαδή µερικές φορές 

την εβδοµάδα φαίνονται να βιώνουν την ψυχοσωµατική εξάντληση ΕΧ, αφού Mean= 2,33 

για το παραπάνω δείγµα. 

Εποµένως, τα αυξηµένα επίπεδα της EΧ φαίνονται να ερµηνεύονται σηµαντικά σε 

σχέση κυρίως µε την ηλικία των ερωτηθέντων πιλότων (Β_2 µεταβλητή), και στη συνέχεια µε 

το φύλο Β_1 (Φύλλο). Το αποτέλεσµα αυτό συµβαδίζει µε παρόµοια αποτελέσµατα 

ανάλογων µελετών322, όπου οι ερωτηθέντες σε νεαρή ηλικία (22-30 ετών) φαίνονται να είναι 

πιο επιρρεπής στην EΧ (και στην Ε.Ε. κατά συνέπεια), οι οποίοι στη συντριπτική τους 

πλειοψηφία είναι άνδρες συγκεκριµένα.  

Συγκεντρωτικά για τις τρεις διαστάσεις/ παράγοντες της Ε.Ε. διαπιστώνεται τα εξής: οι 

µεταβλητές Β_1 (Φύλλο), Β_7 (Θέση εργασίας) και Β_2 (Ηλικία), και λιγότερο οι Β_6 

(Επίπεδο εκπαίδευσης) και Β_9 (Αριθµός απασχολούµενων στο Τµήµα – Μοίρα που 

εργάζεστε), φαίνονται να είναι στατιστικά σηµαντικές για την εξαγωγή αποτελεσµάτων 

αναφορικά µε εκείνα τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά των εργαζόµενων –πιλότων της 

111Π.Μ. της Π.Α, τα οποία σχετίζονται µε την εµφάνιση του συνδρόµου της Ε.Ε. Η κείµενη 

διαπίστωση έρχεται σε πλήρη συµφωνία µε τις περισσότερες σχετικές έρευνες323, στις οποίες 

                                                 
322Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April), Maslach, C. et al. (1996), Tourigny, L. et al. (2005, April) και 
Ghorpade, Jai. et al. (2005, May). 
323 Maslach, C. et al. (2001), Schaufeli, W.B. et al. (1999), Bakker, A.B. et al. (2006) και Demerouti, Ε. et al. 
(2003). 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 160

ιδιαίτερα η ηλικία, το φύλλο και το επίπεδο εκπαίδευσης, και λιγότερο οι υπόλοιπες 

µεταβλητές, σχετίζονται επανειληµµένα µε την Ε.Ε. 

Ειδικότερα, η µεταβλητή Β_1 (Φύλλο) συναντάται και στους τρεις παράγοντες, η οποία 

αποτελεί επιπρόσθετη διαπίστωση, που συµβαδίζει και µε άλλες έρευνες324, αλλά και γιατί 

στην εξεταζόµενη επαγγελµατική ειδικότητα κυριαρχούν αριθµητικά οι άνδρες (µέχρι και 

σήµερα θεωρείται πιο «ανδροκρατούµενη325» ειδικότητα σε σχέση µε τις υπόλοιπες 

ειδικότητες στην Π.Α, όπως, λόγου χάρη οι µηχανικοί, όπου οι γυναίκες είναι σε αριθµό όσο 

και οι άνδρες). 

Οι συσχετίσεις (Pearson Correlations, r) σε επίπεδο σηµαντικότητας Sig. (1-tailed) και 

των τριών εξαρτηµένων παραγόντων µε τις αντίστοιχες ανεξάρτητες στατιστικά σηµαντικές 

τους µεταβλητές για Ν=144 παρουσιάζονται στον Πίνακα 46. 

 

Πίνακας 41.  Η παλινδροµική ανάλυση των παραµέτρων για την προσαρµογή του 

µοντέλου στον Model Summary του SPSS για τον παράγοντα  ΕΧ 

Model Summaryd 

Model 

R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 ,709a ,503 ,499 ,42868 ,503 143,478 1 142 ,000 

2 ,749b ,561 ,555 ,40419 ,058 18,730 1 141 ,000 

3 ,772c ,596 ,587 ,38915 ,035 12,109 1 140 ,001 

a. Predictors: (Constant), B_2. Ηλικία 

b. Predictors: (Constant), B_2. Ηλικία, B_1. Φύλο 

c. Predictors: (Constant), B_2. Ηλικία, B_1. Φύλο, Β_9. Αριθµός απασχολούµενων στο Τµήµα-Μοίρα  που εργάζεστε 

d. Dependent Variable: EX 

 

                                                 
324 Για παράδειγµα: Schaufeli, W.B. et al. (1999) και Bakker, A.B. et al. (2006). 
325 Σύµφωνα µε Maslach, C. & Jackson, S.E. (1981, April): “Military personnel generally is predominantly 
male. Thus, it is possible that the sex differences found for this sample may actually reflect differences in 
occupations in terms of burnout factors”. 
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Πίνακας 42.  Η παλινδροµική ανάλυση της διασποράς στον ANOVA του SPSS για τον 

παράγοντα ΕΧ 

ANOVAd 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 26,367 1 26,367 143,478 ,000a 

Residual 26,095 142 ,184   

Total 52,462 143    

2 Regression 29,427 2 14,713 90,062 ,000b 

Residual 23,035 141 ,163   

Total 52,462 143    

3 Regression 31,261 3 10,420 68,808 ,000c 

Residual 21,202 140 ,151   

Total 52,462 143    

a. Predictors: (Constant), B_2. Ηλικία 

b. Predictors: (Constant), B_2. Ηλικία, B_1. Φύλο 

c. Predictors: (Constant), B_2. Ηλικία, B_1. Φύλο, Β_9. Αριθµός απασχολούµενων στο Τµήµα-

Μοίρα  που εργάζεστε 

 d. Dependent Variable: EX 
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Πίνακας 43.  Τα στατιστικά αποτελέσµατα των συντελεστών παλινδρόµησης που 

συνεισφέρουν σηµαντικά στην ερµηνεία της εξαρτηµένης µεταβλητής στον 

COEFFICIENTS του SPSS για τον παράγοντα ΕΧ 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1,639 ,095  17,266 ,000   

B_2. Ηλικία ,803 ,067 ,709 11,978 ,000 1,000 1,000 

2 (Constant) ,348 ,311  1,117 ,266   

B_2. Ηλικία ,822 ,063 ,726 12,974 ,000 ,995 1,005 

B_1. Φύλο 1,249 ,289 ,242 4,328 ,000 ,995 1,005 

3 (Constant) ,892 ,338  2,637 ,009   

B_2. Ηλικία ,936 ,069 ,826 13,519 ,000 ,772 1,295 

B_1. Φύλο 1,197 ,278 ,232 4,303 ,000 ,992 1,008 

B_9. Αριθµός 

απασχολούµενω

ν στο Τµήµα-

Μοίρα  που 

εργάζεστε 

-,277 ,080 -,213 -3,480 ,001 ,771 1,297 

a. Dependent Variable: EX 
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Πίνακας 44.  Οι συντελεστές συσχέτισης µεταξύ των τριών ανεξάρτητων µεταβλητών 

και της εξαρτηµένης EΧ στον Coefficients Correlations του SPSS µε κίτρινη 

επισήµανση στο µοντέλο 3ο  

 

Coefficient Correlationsa 

Model 

B_2. Ηλικία B_1. Φύλο 

Β_9. Αριθµός 

απασχολούµενων 

στο Τµήµα-Μοίρα  

που εργάζεστε 

1 Correlations B_2. Ηλικία 1,000   

Covariances B_2. Ηλικία ,004   

2 Correlations B_2. Ηλικία 1,000 ,070  

B_1. Φύλο ,070 1,000  

Covariances B_2. Ηλικία ,004 ,001  

B_1. Φύλο ,001 ,083  

3 Correlations B_2. Ηλικία 1,000 ,036 -,473 

B_1. Φύλο ,036 1,000 ,053 

Β_9. Αριθµός απασχολούµενων στο 

Τµήµα-Μοίρα  που εργάζεστε 

-,473 ,053 1,000 

Covariances B_2. Ηλικία ,005 ,001 -,003 

B_1. Φύλο ,001 ,077 ,001 

Β_9. Αριθµός απασχολούµενων στο 

Τµήµα-Μοίρα  που εργάζεστε 

-,003 ,001 ,006 

a. Dependent Variable: EX 
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Πίνακας 45.  Οι διασταυρώσεις (Cross Tabulation) των τιµών της ανεξάρτητης 

µεταβλητής Β_2 (Ηλικία) και της εξαρτηµένης EΧ στον Crosstab του SPSS µε κίτρινη 

επισήµανση στο µεγαλύτερο ποσοστό ερωτηθέντων ηλικίας από 22 εώς 31 ετών 

 

Crosstab 

1=  Ηλικία από 22 εώς 31 ετών 
EX 

Total 2,00 2,33 2,67 3,00 3,33 3,67 4,67 

B_2. Ηλικία 1 Count 22 42 22 13 3 2 0 104 

Expected Count 18,1 31,8 18,8 13,7 13,7 4,3 3,6 104,0 

Residual 3,9 10,2 3,2 -,7 -10,7 -2,3 -3,6  

2 Count 3 2 4 6 16 4 0 35 

Expected Count 6,1 10,7 6,3 4,6 4,6 1,5 1,2 35,0 

Residual -3,1 -8,7 -2,3 1,4 11,4 2,5 -1,2  

3 Count 0 0 0 0 0 0 5 5 

Expected Count ,9 1,5 ,9 ,7 ,7 ,2 ,2 5,0 

Residual -,9 -1,5 -,9 -,7 -,7 -,2 4,8  

Total Count 25 44 26 19 19 6 5 144 

Expected Count 25,0 44,0 26,0 19,0 19,0 6,0 5,0 144,0 

 
 
 
 

 

Πίνακας 46.  Οι συσχετίσεις των τριών εξαρτηµένων παραγόντων µε τις αντίστοιχες 

ανεξάρτητες στατιστικά σηµαντικές τους µεταβλητές από τον Πίνακα Correlation του 

SPSS σε επίπεδο σηµαντικότητας Sig. (1-tailed) για Ν=144 

 
 

Correlations 

 
PE B_1. B_6.  B_7 

Pearson Correlation PE 1,000 ,295 ,458 -,854 

B_1. Φύλο ,295 1,000 ,261 ,153 

B_6. Επίπεδο 

εκπαίδευσης 

,458 ,261 1,000 -,427 

B_7. Θέση 

εργασίας 

-,854 ,153 -,427 1,000 

 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 165

 CY B_1. B_7.  

Pearson Correlation CY 1,000 ,512 -,367 

B_1. Φύλο ,512 1,000 ,153 

B_7. Θέση 

εργασίας 

-,367 ,153 1,000 

 

 EX B_1.  B_2.  Β_9.  

Pearson Correlation EX 1,000 ,192 ,709 ,162 

B_1. Φύλο ,192 1,000 -,070 -,080 

B_2. Ηλικία ,709 -,070 1,000 ,476 

Β_9. Αριθµός 

απασχολούµενων στο 

Τµήµα-Μοίρα  που 

εργάζεστε 

,162 -,080 ,476 1,000 
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ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ - ΘΕΤΙΚΕΣ ∆ΡΑΣΕΙΣ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗΣ ΤΗΣ Ε.Ε. 

 

Ενδιαφέρον προκαλεί το γεγονός πως οι περισσότερες θετικές δράσεις και παρεµβάσεις 

όσον αφορά την αντιµετώπιση της Ε.Ε. εστιάζουν πρωταρχικά σε λύσεις, οι οποίες είναι 

προσανατολισµένες αποκλειστικά στο άτοµο – εργαζόµενο, όπως, για παράδειγµα η 

αποµάκρυνση του από τη συγκεκριµένη επαγγελµατική ειδικότητα. Οι στρατηγικές που 

αναπτύσσονται κάθε φορά για τον εργαζόµενο, έχουν σκοπό να ισχυροποιήσουν τις 

εσωτερικές δυνάµεις του ή να του αλλάξουν συµπεριφορά, ώστε να προσαρµοστεί στο 

εργασιακό του περιβάλλον όσο το δυνατόν καλύτερα. 

Όµως, η παραπάνω διαπίστωση µπορεί να θεωρηθεί «παράδοξη» (paradoxical326) 

µολονότι σύµφωνα µε πολλές  αντίστοιχες έρευνες  έχει αποδειχτεί ότι επιπρόσθετα οι 

οργανωσιακοί και οι συγκυριακοί (π.χ. οι χρονικού περιορισµού αποστολές) παράγοντες 

διαδραµατίζουν σηµαντικό ρόλο στην εµφάνιση του συνδρόµου της Ε.Ε, παράλληλα µε τους 

ατοµικούς. Εποµένως, οι διάφορες προσεγγίσεις που είναι προσανατολισµένες στο άτοµο, 

όπως η ανάπτυξη αποτελεσµατικών ικανοτήτων αντιµετώπισης της Ε.Ε. ή ανάπτυξη 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, µπορούν να βοηθήσουν το άτοµο να «ανακουφιστεί» από την 

ΕΧ, αλλά, όχι, όµως και από τις άλλες δύο διαστάσεις τις Ε.Ε. Επιπλέον, οι ατοµικές 

στρατηγικές είναι σχετικά αναποτελεσµατικές327 στα εργασιακά περιβάλλοντα, όπου το 

άτοµο το ίδιο έχει λιγότερο έλεγχο πάνω στους στρεσογόνους παράγοντες, που 

παρουσιάζονται καθηµερινά, σε σχέση µε άλλα πεδία του κοινωνικού του βίου. Παρ’όλα 

αυτά επικρατούν πρακτικοί αλλά και φιλοσοφικοί λόγοι328, οι οποίοι υποδηλώνουν πως η 

εστίαση στον εργαζόµενο είναι επιθυµητό να υπερισχύει, συµπεριλαµβάνοντας αντιλήψεις 

της ατοµικής ευθύνης και αιτιότητας, καθώς και της λογικής πως είναι ευκολότερο και πιο 

αποδοτικότερο να αλλάξουν οι εργαζόµενοι παρά οι οργανισµοί. 

Συµπερασµατικά, γίνεται προσπάθεια να κατανεµηθούν οι θετικές δράσεις στις 

επόµενες δύο (2) κατηγορίες: 

 

Αλλάζοντας το άτοµο – εργαζόµενο 

                                                 
326 Maslach, C. et al. (2001). 
327 Maslach, C. & Jackson, S.E. (1984). 
328 Αντωνίου, Α.-ΣΤ. (2007). 
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Ο πρωταρχικός στόχος των ερευνών για τη µείωση των αποτελεσµάτων, που επιφέρει η 

Ε.Ε, είναι η εκπαίδευση των εργαζοµένων, ώστε να γίνουν οι ίδιοι αρκετά ικανοί για να 

ανταποκριθούν στις εργασιακές απαιτήσεις στο περιβάλλον, όπου εργάζονται. 

Για παράδειγµα, καθοριστική δράση φαίνεται να αποτελεί η δηµιουργία «οµάδων 

παρέµβασης» (intervention groups329), συγκεκριµένα από τη ∆ιεύθυνση Ανθρωπίνων Πόρων 

(∆.Α.Π.) του Γ.Ε.Α. µέσα στους κόλπους της Π.Α. Η οµάδα αυτή θα αποτελείται από τους 

ίδιους τους εργαζόµενους της Π.Α. (προερχόµενοι από διάφορες ειδικότητες), ώστε αυτοί να 

γνωρίζουν στην πραγµατικότητα το περιβάλλον, όπου θα δράσουν, καθώς και από ειδικούς 

(“subcontracting”), οι οποίοι θα κατευθύνουν όλη την οµάδα. Η κατεύθυνση θα είναι 

«εξατοµικευµένη» ανάλογα, δηλαδή µε τα αποτελέσµατα, που θα εξάγονται από τη 

«χαρτογράφηση» (“profiling” ) των αναγκών των εργαζοµένων, που βιώνουν την Ε.Ε. στα 

διάφορα Τµήµατα και στις Μοίρες στις αντίστοιχες Π.Μ. της Π.Α. 

Οι οµάδες αυτές θα αποτελέσουν την αρχή (core basis) για να υποδείξουν στον 

εργαζόµενο – πιλότο πώς να αντιµετωπίζει τις προκλήσεις της εργασίας του ατοµικά, αλλά 

ειδικότερα και µέσα από το ρόλο, που παίζει στην επαγγελµατική οµάδα, όπου ανήκει. Όµως, 

η εφαρµογή της νέας εκπαίδευσης/ γνώσης στην εργασίας µπορεί να αποτελέσει πρόκληση 

για τους εργαζοµένους, γιατί οι ίδιοι λειτουργούν µε συγκεκριµένους ρόλους µέσα σε 

ορισµένα κανονιστικά πλαίσια. Για παράδειγµα, οι συνάδελφοι - πιλότοι ορίζονται σύµφωνα 

µε το πρόγραµµα πτήσεων κάθε φορά, και όχι µε τις ατοµικές τους ικανότητες και δεξιότητες, 

για αυτό το λόγο, η οποιαδήποτε εκπαίδευση είναι ανάγκη να εφαρµοστεί σε «κυκλική» 

µορφή (“rotation”)  και ιδιαίτερα, όταν οι εργασιακές απαιτήσεις είναι υψηλές για όλους τους 

εργαζοµένους ταυτόχρονα, ώστε να µπορέσει να αναγνωρίσει το πραγµατικό περιβάλλον 

πτήσεων στη Μοίρα. Η ενδεχόµενη αλλαγή συµπεριφορών και στάσεων στο περιβάλλον της 

Μοίρας µπορεί να είναι σηµαντική, και, έτσι, είναι ανάγκη να δοθεί επιπλέον αυτονοµία και 

ενθάρρυνση στους εργαζόµενους – πιλότους για την κατανόηση όσο το δυνατόν καλύτερα 

εκείνων των αποτελεσµάτων, που η αλλαγή αυτή θα επιφέρει στον οργανισµό.  

Εποµένως, ένα ευρύ πεδίο από στρατηγικές παρέµβασης της ∆.Α.∆. µπορούν να 

εφαρµοστούν ανάλογα του επιπέδου εµφάνισης της Ε.Ε, όπως ειδικές τεχνικές αποφυγής του 

καθηµερινού εργασιακού άγχους (stress “inoculation” training), αποτελεσµατικότερη 

διευθέτηση του χρονικού προγραµµατισµού (time management), συνεχής επιµόρφωση για τη 

συναισθηµατική ευφυΐα και την ανάπτυξη αυτοπεποίθησης (assertiveness training), 

                                                 
329 Maslach, C. et al. (2001). 
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εκπαίδευση για την ανάπτυξη δυναµικών στις διαπροσωπικές σχέσεις και στην οµαδική 

εργασία κ.ο.κ. Οι κείµενες στρατηγικές330 σε αρκετές περιπτώσεις, είναι ικανές να µειώσουν 

τα επίπεδα της ΕΧ της Ε.Ε, όχι, όµως και σε ικανοποιητικό βαθµό τα αντίστοιχα της 

µειωµένης ΡΕ και της CY.  

 

Αλλάζοντας τον Οργανισµό 

Η πιο αποτελεσµατική µορφή παρέµβασης είναι ο συνδυασµός αλλαγών στις 

ακολουθούµενες πρακτικές της ∆ιοίκησης (managerial practices) µε τις εκπαιδευτικές 

προαναφερόµενες τεχνικές για τους εργαζοµένους του οργανισµού. Οι αλλαγές του 

µάνατζµεντ είναι επιτακτική ανάγκη να επιφέρουν αποτελέσµατα και στις έξι (6) περιοχές 

του εργασιακού βίου (“job-person fit”model), αλλά δεν θα είναι αυτές επαρκείς, εάν δε 

συνδυαστούν µε παράλληλη προσαρµογή των ατοµικών στάσεων στο αναπτυσσόµενο 

περιβάλλον. Σαν αποτέλεσµα, ούτε αλλάζοντας µόνο το εργασιακό περιβάλλον, ούτε 

αλλάζοντας αποκλειστικά το άτοµο δεν θεωρείται αποτελεσµατικό, παρά όταν η αλλαγή 

επέλθει ταυτόχρονα τότε η επιθυµητή «θωράκιση» του οργανισµού εναντίον της Ε.Ε. θα 

φέρει ικανοποιητικά αποτελέσµατα331.  

Η αναγνώριση ύπαρξης έξι (6) διακριτών περιοχών του εργασιακού βίου διευρύνει το 

εύρος των επιλογών της παρέµβασης στον οργανισµό, όταν, όµως, λόγου χάρη η εστίαση 

συντελείται αποκλειστικά στην περιοχή της εργασιακής υπερφόρτισης (π.χ. µαθαίνοντας 

στους εργαζοµένους πώς να αντιµετωπίζουν τον καθηµερινό φόρτο των πτήσεων, και πως να 

χαλαρώνουν παράλληλα), τότε παραµελείται η ύπαρξη των υπόλοιπων εργασιακών περιοχών 

στον οργανισµό, µε αποτέλεσµα να µην επιτυγχάνεται ολοκληρωτική παρέµβαση σε αυτόν. 

Αναλυτικότερα και σύµφωνα µε την παραπάνω διαπίστωση, ο εργαζόµενος µπορεί να γίνει 

ικανότερος στο να υποφέρει τον εργασιακό φόρτο, εάν, παράλληλα εκτιµήσει την εργασία 

του περισσότερο, εάν νιώσει πως ανταµείβεται ηθικά και οικονοµικά για το έργο του, εάν, 

δηλαδή βιώσει παρέµβαση για κάθε ατοµική του προσδοκία, αλλά και για κάθε 

αντιλαµβανόµενη απαίτηση από τον οργανισµό332. 

Κύριος στόχος της ∆.Α.∆. όσον αφορά στο “fit” model  , είναι επιθυµητό να είναι η 

εστίαση στην καθιέρωση πλαισίου δικαιοσύνης και αµεροληψίας (equity) µέσα στην Π.Μ. Οι 

εργαζόµενοι µπορούν να συµµετέχουν σε εβδοµαδιαία γκρουπ, τα οποία θα είναι 

                                                 
330 Maslach, C. et al. (2001). 
331 Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). 
332 Halbesleben, J.R.B. & Buckley, M.R. (2004). 
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προσανατολισµένα στην αναγνώριση τεχνικών εξάλειψης των υπαρχόντων αδικιών και 

ανισοτήτων στον εξεταζόµενο εργασιακό χώρο. Σε σύγκριση µε τις οµάδες ελέγχου των 

προϊστάµενων Αρχηγείων (π.χ. τακτικές αξιολογήσεις/ επιθεωρήσεις), οι συµµετέχοντες στα 

γκρουπ αυτά θα είναι ικανότεροι στο να µειώσουν την ΕΧ µέσα σε καθορισµένο χρονικό 

προγραµµατισµό. Ο λόγος του αποτελέσµατος αυτού είναι πως οι συµµετέχοντες αυτοί, 

ενδυναµώνονται από τα γκρουπ µε τέτοιο τρόπο, ώστε από µόνοι τους στη συνέχεια (και όχι 

µε το φόβο της τυχόν αρνητικής τους αξιολόγησης από τις οµάδες ελέγχου) να µπορούν να 

παρεµβαίνουν στην καταπολέµηση των αντιλαµβανόµενων εργασιακών αδικιών στο βαθµό 

φυσικά των επιτρεπόµενων ελευθεριών τους. 

Ένα πλεονέκτηµα333 της συνδυασµένης προσέγγισης ∆ιοίκησης – εκπαίδευσης είναι η 

εγκαθίδρυση πλαισίου για τη βελτίωση της εργασιακής δέσµευσης στον οργανισµό. 

Εποµένως, η ανάπτυξη ενός εργασιακού περιβάλλοντος, που θα είναι σχεδιασµένο για την 

υποστήριξη θετικής ανάπτυξης ενέργειας,  σθένους, αφοσίωσης και απορρόφησης ανάµεσα 

στους εργαζοµένους, είναι σίγουρο πως θα επιφέρει την ευηµερία και την παραγωγικότητα. 

Το σκεπτικό είναι πως η κάθε είδους παρέµβαση θα αποβλέπει σε προληπτικό αποτέλεσµα, 

δηλαδή στην εξαρχής ενίσχυση της εργασιακής δέσµευσης και όχι σε καταστολή, 

καταπολέµηση της αναπτυσσόµενης Ε.Ε. στον οργανισµό. 

 

Παρακάτω παρουσιάζονται µερικές διαπιστώσεις από εφαρµογές θετικών δράσεων σε 

διάφορους οργανισµούς, ανθρωπιστικούς και όχι, οι οποίες προσφέρουν την ευκαιρία για 

περαιτέρω κατανόηση των διεργασιών, αλλά και των αποτελεσµάτων της Ε.Ε334: 

- Η αξία της πληροφόρησης και της ανατροφοδότησης ανάµεσα στους εργαζοµένους σε 

όλα τα επίπεδα του οργανισµού είναι πολύ σηµαντική για την αντιµετώπιση αρχικά όλων 

των ανησυχιών όσον αφορά στο εργασιακό περιβάλλον, και κατά δεύτερο των 

«ασθενειών» του, όπως είναι η Ε.Ε.  

- Η εξονυχιστική µελέτη των εργασιακών παραγόντων που συσχετίζονται µε το σύνδροµο 

της Ε.Ε. συµπεριλαµβάνει εξίσου και την εξέταση των απαιτητικών πτυχών του 

εργασιακού περιβάλλοντος, καθώς και τη διαθεσιµότητα των υποστηρικτικών του 

πόρων. Η αναγνώριση πιθανής ύπαρξης «κενού» µεταξύ απαιτήσεων και διαθέσιµων 

πόρων µπορεί να θεωρηθεί πιο πολύτιµη για τον οργανισµό, παρά η συνεχής 

παρακολούθηση των αποτελεσµάτων του έργου του. 

                                                 
333 Αντωνίου, Α.-ΣΤ. (2007). 
334 Maslach, C. et al. (1996). 
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- Το περιεχόµενο της Ε.Ε. δεν αρκεί µόνο να καταγραφεί µε τη χρήση των ψυχοµετρικών 

εργαλείων (π.χ. το MBI-GS), αλλά τα αποτελέσµατα που αυτό επιφέρει, είναι ανάγκη να 

συγκριθούν σε σχέση µε την ενεργή υπάρχουσα κατάσταση της δηµιουργικής και 

ανταποδοτικής εργασιακής δέσµευσης ανά τακτά χρονικά διαστήµατα, έτσι, ώστε να 

παρακολουθείται η διατήρηση της εργασιακής συνέχειας (job continuum) µέσα στον 

οργανισµό.   

- Η συνεχής παρακολούθηση των επιπέδων της Ε.Ε. και της εργασιακής δέσµευσης µέσα 

στον οργανισµό και ειδικότερα µέσα στις επαγγελµατικές ή/ και εργασιακές οµάδες είναι 

σηµαντικό για την ευµάρεια των εργαζοµένων και του ίδιου του οργανισµού. Για αυτό το 

λόγο, η ∆ιοίκηση, η οποία ασκεί καθηµερινά τον έλεγχο από πάνω - προς - τα -  κάτω, 

είναι ανάγκη να εκπαιδευτεί στο να παρατηρεί τα πιθανά σηµάδια του συνδρόµου, ενώ 

καθορισµένα άτοµα θα την εξυπηρετούν στο σκοπό της µε περιοδική και έγκαιρη 

ενηµέρωση για ανησυχητικά φαινόµενα (“on alert personnel”335).  

- Είναι ενδιαφέρον να τονιστεί, πως είναι προτιµότερο για την αποφυγή φαινοµένων 

«στιγµατισµού» µέσα στον εργασιακό χώρο να µην αντικαθιστούνται (εξαιρούνται) οι 

πληγέντες από την Ε.Ε. εργαζόµενοι από µία οµάδα, αλλά να προστίθενται νέα µέλη 

στην οµάδα αυτή, τα οποία, ήδη εργασιακά δεσµευµένα, θα «µεταδίδουν» τη δέσµευση 

αυτή και στα υπόλοιπα. Η καθολική ανανέωση ή απαλλαγή µιας ολόκληρης οµάδας από 

τα καθήκοντα της αποτελεί µια πιθανή µορφή παρέµβασης336, η οποία, όµως είναι 

απαραίτητη, όταν το ηθικό συνολικά της οµάδας αυτής έχει «αποσυντεθεί», ενώ 

καλλιεργούνται στους κόλπους της συνεχείς συγκρούσεις και καταστροφικές µη 

παραγωγικές στάσεις για το εργασιακό περιβάλλον. 

- Ο σχεδιασµός της εργασίας (job design), και κυρίως ο ανασχεδιασµός (reengineering) 

των διαδικασιών και διεργασιών της θεωρείται σηµαντικός για την «υγεία» ενός 

οργανισµού. Συχνά, οι υπερβολικές εργασιακές απαιτήσεις είναι αναπόφευκτες και για 

αυτό το λόγο πρέπει να συµπεριλαµβάνονται προσεχτικά στον επικείµενο σχεδιασµό των 

αποστολών και εν τέλει των αντικειµενικών στόχων του οργανισµού, έτσι, ώστε να 

επιτευχθεί η αναµενόµενη ισορροπία µεταξύ απαιτήσεων και πόρων. 

- Πρακτική εφαρµογή θετικής παρέµβασης αποτελεί η εστίαση των µελών µιας 

εργασιακής οµάδας και ιδιαίτερα του αρχηγού της οµάδας αυτής, στην ανταλλαγή 

αποκλειστικά θετικών εµπειριών µέσα στην οµάδα, µε σκοπό την προαγωγή της 

                                                 
335 Maslach, C. et al. (2001). 
336 Bakker, A.B. et al. (2006). 
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εργασιακής δέσµευσης και την αποφυγή παρατεταµένων συζητήσεων σχετικές µε 

φαινόµενα απάθειας και αποφυγής337 της εργασίας. Η εφαρµογή αυτή δε σηµαίνει πως 

δεν πρέπει µέσα σε συζητήσεις να µη συµπεριλαµβάνονται παράπονα ή προβλήµατα για 

την εργασία, αλλά να µην εκφράζονται και στη συνέχεια υιοθετούνται µεµονωµένες 

αρνητικές απόψεις, συνήθως από τους πληγέντες από την Ε.Ε. εργαζόµενους. Εποµένως, 

ο αρχηγός της οµάδας, αναγνωρίζοντας τα άτοµα αυτά, προσπαθεί ανάλογα να 

κατευθύνει τη συζήτηση, ιδίως προς τη λύση των προβληµάτων τους, ενώ 

αντιπαρατάσσει µεθόδους, όπως η χρήση συγκεκριµένου ρουχισµού, συµβόλων κ.α, 

στοχεύοντας στην τόνωση των θετικών τους συναισθηµάτων και τελικά στην εδραίωση 

πρακτικών για την εργασιακή τους δέσµευση.  

- Ο οργανισµός και η ∆ιοίκηση πρέπει να ρυθµίσουν, και εάν είναι εφικτό, να 

εξουδετερώσουν (buffer) τα αρνητικά αποτελέσµατα που οφείλονται ιδιαίτερα στο 

συναισθηµατικό «µόχθο» των εργαζοµένων. Για παράδειγµα, η ∆ιοίκηση µε το να 

συζητά περιοδικά µε τους εργαζοµένους αναφορικά στο πώς και γιατί οι 

συναισθηµατικές εκφράσεις/ αντιδράσεις τους πρέπει να είναι σύµφωνες µε τους στόχους 

της αποστολής του οργανισµού, επιτυγχάνει να τους ενδυναµώνει, και όχι απλά να τους 

καθοδηγεί στο πώς να καταφέρνουν να είναι χαµογελαστοί, εκτελώντας την εργασία 

τους
338. 

- Η κοινωνική υποστήριξη, είτε αυτή προέρχεται από το οικογενειακό περιβάλλον του 

εργαζόµενου είτε από την ίδια την κοινωνία (Έθνος, κ.α.), αποτελεί εξισορροπητικό 

παράγοντα µεταξύ της Ε.Ε. και της επαγγελµατικής ικανοποίησης. Συνεπώς, όταν οι 

εργαζόµενοι αναφέρουν ύπαρξη ισχυρής κοινωνικής υποστήριξης από την οικογένεια 

τους ή πολλές φορές από τους συναδέλφους τους, τότε η ικανοποίηση από την εργασία 

αντικαθιστά την εµφάνιση της Ε.Ε. Οι οργανισµοί είναι υπεύθυνοι να στηρίξουν τους 

δεσµούς που αναπτύσσονται µε την κοινωνική υποστήριξη, δηλαδή να τονώσουν τις 

κοινωνικές εκδηλώσεις του εργαζοµένου και ιδιαίτερα να τον στηρίζουν να εκπληρώνει 

τις κοινωνικές του υποχρεώσεις µε τα κατάλληλα µέσα (όπως τη λήψη απαραίτητων 

αδειών, ειδικά πακέτα ασφάλισης για τον ίδιο και την οικογένεια του, αντιπροσώπευση 

σε κοινωνικές εκδηλώσεις του οργανισµού, συµµετοχή του στο έργο της κοινωνικής 

ευθύνης της κ.ο.κ). Η ∆ιοίκηση από τη µεριά της αναµένεται να παρέχει συναισθηµατική 

                                                 
337 Παππά, Β.Σ. (2006). 
338 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
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και διαδικαστική (έµπρακτη) υποστήριξη για να βοηθήσει ουσιαστικά τους πληγέντες 

εργαζόµενους να ξεπεράσουν το σύνδροµο της Ε.Ε. 

- Οι εργαζόµενοι, οι οποίοι λαµβάνουν επαρκή υποστήριξη από τη ∆ιοίκηση, όταν 

βιώνουν κυρίως την ΕΧ, είναι λιγότερο πιθανό να αναπτύσσουν αρνητικούς αµυντικούς 

µηχανισµούς, όπως τη διάθεση για συνεχόµενη απουσία από την εργασία, την CY και τη 

µείωση της PE, δηλαδή τους καταστροφικούς παράγοντες για την αποτελεσµατικότητα 

της εργασίας στους. Επίσης, κρίνεται αναγκαίο να εφαρµοστούν σε έναν οργανισµό οι 

παρεµβάσεις που θεωρούνται “other-applied” και όχι οι “self-applied”339. 

Αναλυτικότερα, ο εργαζόµενος µε τη διάθεση για συνεχόµενη απουσία από την εργασία 

προσπαθεί από µόνος του (self-applied) να µετριάσει συνειδητά τα αποτελέσµατα ιδίως 

της ΕΧ και λιγότερο της µειωµένης ΡΕ, χωρίς, όµως να είναι προετοιµασµένος για αυτό 

ή να γνωρίζει το πότε και για πόσο θα ασκεί αυτή τη δράση αντιµετώπισης. Ο 

εργαζόµενος πιστεύει ότι µε την παραπάνω µέθοδο θα επαναφέρει την πνευµατική και 

νοητική του ισορροπία, διατηρώντας υψηλά και την ατοµική του εργασιακή επίδοση. 

Παρ’όλα αυτά, η παρέµβαση τύπου other-applied οφείλεται στην υποστήριξη της 

∆ιοίκησης προς τον εργαζόµενο, όπου, όταν η ∆ιοίκηση αντιληφθεί έγκαιρα 

(proactively) το πρόβληµα της ΕΧ µπορεί να σταµατήσει την περαιτέρω ανάπτυξη των 

ακολουθούµενων διαστάσεων της Ε.Ε, την CY και τη µειωµένης ΡΕ.  Όµως, όταν η 

∆ιοίκηση παρεµβαίνει µε καθυστέρηση (δηλαδή ήδη έχει ξεκινήσει η ανάπτυξη της 

Ε.Ε.), τότε φαίνεται πως χειροτερεύει την κατάσταση, γιατί οι εργαζόµενοι θεωρούν πως 

η δράση αυτή είναι µόνο διαδικαστική και όχι υποστηρικτική, και άρα εκλαµβάνεται από 

αυτούς ως ένα επιπρόσθετο µέτρο εργασιακής πίεσης, επαναφοράς και ελέγχου της 

απόδοσής τους.  

 

Ολοκληρώνοντας, ακολουθούν συγκεκριµένες, ειδικά τοποθετηµένες θετικές δράσεις/ 

προτάσεις για την αντιµετώπιση της Ε.Ε, καθώς και των συσχετιζόµενων φαινοµένων µε το 

σύνδροµο αυτό, οι οποίες προσφέρονται να υιοθετηθούν από τη ∆.Α.Π. του Γ.Ε.Α. στην Π.Α:  

- Ανάπτυξη κουλτούρας τύπου “Open - Space Architecture340” , έτσι, ώστε η Π.Α. να γίνει  

ακόµη πιο «ευαίσθητη» στις µεταβολές της τεχνολογίας, αλλά και των αλλαγών των 

εργασιακών σχέσεων, που συµβαίνουν παγκοσµίως. Αυτό θα το πετύχει, µε 

                                                 
339 Tourigny, L. et al. (2005, April). 
340 Schneider, B. & White, S. (2004). 
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«εξωστρέφεια341», δηλαδή µε το να «αφουγκράζεται» το άµεσο κι έµµεσο περιβάλλον 

της, να συµµετάσχει σε διεθνή “forum”  καινοτοµίας, να παρακολουθεί τη βιοµηχανία 

όπλων και τις ανάλογες αγορές, εκτελώντας ταυτόχρονη ανάλυση των νέων δεδοµένων 

για να τα «µεταβιβάζει» στη δική της εταιρική κουλτούρα και στο προσωπικό της. Έτσι, 

αυτόµατα θα επιτυγχάνεται δυναµικό “benchmarking342”  (σύγκριση), αφού θα 

εξετάζονται/ συγκρίνονται αεροπορικά περιβάλλοντα άλλων χωρών, καθώς και ξένα 

αντίστοιχα τµήµατα Α.Σ.Ε.Ι, µε απώτερο σκοπό την αναπροσαρµογή νέων πηγών και 

«καλών πρακτικών» (best practices), για τη µάθηση του προσωπικού και την 

ενσωµάτωση νέων τεχνογνωσιών για την περαιτέρω εξάσκηση του. 

- Επίσης, προτείνεται η δηµιουργία εδικών Γραφείων ∆ιασύνδεσης (όπως είναι τα 

αντίστοιχα των Ελληνικών Πανεπιστηµίων), τα οποία: α) θα προετοιµάζουν αρχικά τους 

απόφοιτους - πιλότους της Σ.Ι. για την ευκολότερη και ταχύτερη ανάπτυξη της 

προσαρµοστικότητά τους την οργανωσιακή συµπεριφορά και το κανονιστικό πλαίσιο της 

Π.Α. (ως ένα προπαρασκευαστικό στάδιο) και β) θα παρακολουθούν συνεχώς την 

ανάπτυξη των ικανοτήτων και δεξιοτήτων των αποφοίτων αυτών µέσα από τους κόλπους 

της Π.Α.  

Με αυτό τον τρόπο, η Π.Α. θα γνωρίζει ανά πάσα στιγµή µέσα από την αναφερόµενη 

διαδικασία της διαχείριση γνώσεων των εργαζοµένων, εκείνα τα στελέχη, που 

ουσιαστικά και τεκµηριωµένα κατέχουν εκείνα τα χαρακτηριστικά, τα οποία θα 

αρµόζουν µε τις ανάγκες τις Π.Α. (όπως για την εκπαίδευση τους στα κατάλληλα 

σχολεία, αποστολές ή Πανεπιστήµια της χώρας ή άλλων χωρών). Ο ενδιαφερόµενος, από 

τη πλευρά του, θα µπορεί µέσα από συνοπτικές διαδικασίες να ενηµερώνεται για τις 

ανάγκες της Π.Α. (π.χ. σε εκπαίδευση Μεταπτυχιακών ή Προπτυχιακών Προγραµµάτων) 

απευθυνόµενος στα Γραφεία ∆ιασύνδεσης και µε ποικίλους τρόπους επικοινωνίας (π.χ. 

χρήση της ευρυζωνικότητας και του διαδικτύου)343. 

- Ανάγκη συνεχούς και συντονισµένης επιµόρφωσης κυρίως σε θέµατα ισότητας των δύο 

φύλων (παρέµβαση εξάλειψης ανισοτήτων και δηµιουργίας κλίµατος δικαιοσύνης), µε τη 

συντονισµένη συνεργασία της ∆.Α.∆. και των αντίστοιχων οργανισµών προάσπισης της 

ισότητας, όπως είναι το Κ.Ε.Θ.Ι. (Κέντρο Ερευνών για Θέµατα Ισότητας). Στόχος είναι η 

εκπαίδευση σε όλα τα στάδια να εµπλουτιστεί µε τις σύγχρονες απόψεις περί ισότητας, 

                                                 
341 Spector, P. (1997). 
342 Helmreich, R.L. (2000). 
343 Αντωνίου, Α.-ΣΤ. (2007). 
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γεγονός που θα ενισχύσει το δυναµικό των γυναικών – πιλότων της Π.Α. Ιδιαιτέρα, την 

τελευταία δεκαετία εισέρχονται στη Σ.Ι. γυναίκες µε την ειδικότητα του Ιπταµένου, 

αποτελώντας τις πρώτες στο είδος τους για τα ελληνικά δεδοµένα. Οι ίδιες, έτσι, 

χρειάζεται να ενδυναµωθούν
344 ακόµη περισσότερο για να αποτελέσουν και το 

παράδειγµα προς µίµηση για τις επόµενες. Αυτό θα επιτευχθεί, όταν βιώσουν την 

έµπρακτη αποδοχή των συναδέλφων τους, ανδρών Ιπταµένων, της ∆ιοίκησης, αλλά και 

των υπολοίπων εργαζοµένων. Άρα, είναι ανάγκη στην ακαδηµαϊκή εκπαίδευση, που 

πραγµατοποιείται στο 1ο έτος µέσα στη Σ.Ι, να ενσωµατωθούν στο πρόγραµµα 

µαθηµάτων ειδικά µαθήµατα, όπως: α) µαθήµατα, που θα εστιάζουν στην ισότητα των 

δύο φύλων και την αποφυγή αγχογόνων καταστάσεων στην επικοινωνία µεταξύ των δύο 

φύλων, λόγω άγνοιας πρέπουσας συµπεριφοράς και β) εξειδικευµένη αεροπορική ιατρική 

και ψυχολογία για την πληροφόρηση της διαφορετικότητας του άλλου φύλου.  

- Με απώτερο σκοπό την αποφυγή δυσµενών συνθηκών στην Π.Α, όπως την εθελούσια 

έξοδο σε µικρή ηλικία, τη διάθεση για συνεχόµενη απουσία και το σύνδροµο της Ε.Ε. 

στην εργασία, και την εγκαθίδρυση δίαυλων ανατροφοδότησης των απόψεων της 

∆ιοίκησης και των πιλότων – εργαζόµενων (ως ένας µηχανισµός αντιµετώπισης της 

Ε.Ε.), προτείνεται η εκπόνηση από τη ∆.Α.∆. επιλεγµένων ερωτηµατολογίων µε 

παράλληλη πραγµατοποίηση συνεντεύξεων (δοµηµένα ερωτηµατολόγια345) σε όλες τις 

Π.Μ της Π.Α. Πληροφορίες για το πώς βιώνουν οι ερωτηθέντες την «ποιότητα» της 

εκπαίδευσης στον εργασιακό τους χώρο, το πώς οι ίδιοι κατανοούν και αξιολογούν την 

εξέλιξη τους συνολικά (overall perception) και το πώς θα ήθελαν αυτή να είναι, 

αποτελούν σηµαντική πηγή ενηµέρωσης της ∆ιοίκησης.  

Ειδικότερα, πληροφορίες για το πώς οι πιλότοι ατοµικά συνδυάζουν την εργασιακή 

«σφαίρα», µε σηµείο αναφοράς τη δια βίου µάθηση, µε την οικογενειακή  «σφαίρα», θα 

φέρουν στην επιφάνεια «κρυµµένες» (ηθεληµένα ή όχι) συµπεριφορές και στάσεις για το 

εκπαιδευτικό σύστηµα συνολικά, αλλά και για την οργανωσιακή κουλτούρα και δοµή της 

Π.Α.346. Έτσι, η ∆ιοίκηση θα είναι έτοιµη, «γνωρίζοντας» το προσωπικό της, να 

παρέµβει έγκαιρα για την αποτροπή εµφάνισης της Ε.Ε, αλλά και να τονώσει την 

κοινωνική τους υποστήριξη, όπου και όταν αυτή χρειάζεται. 

                                                 
344 Applecart, M. (2006). 
345 Αντωνίου, Α.-ΣΤ. (2007). 
346 Hartel, C.E.J. et al. (2005). 
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- Η έγκαιρη πρόβλεψη και η συστηµατική παρακολούθηση των αναγκών της Π.Α. 

(«διάγνωση») σε επαγγέλµατα/ ειδικότητες, προσόντα, ικανότητες, δεξιότητες, στάσεις 

και συµπεριφορές θα οδηγήσει την εκπαίδευση σε νέους ορίζοντες. Η σύνδεση και η 

εναρµόνιση (“matching, fitting”) των αναγκών αυτών µε τα ειδικά χαρακτηριστικά των 

πτυχιούχων άλλων σχολών, που για παράδειγµα αναζητούν εργασία στην Π.Α. (ως 

µόνιµο πολιτικό προσωπικό), θα επιφέρει: α) την ανταλλαγή και την ανανέωση των 

γνώσεων µε τα µόνιµα στρατιωτικά στελέχη και τους πιλότους - εργαζοµένους της (π.χ. 

µέσω τη άρρητης γνώσης: “tacit” ), β) τη δηµιουργία Αεροπορικών Μονάδων - Κέντρων 

Μάθησης (Ο.LE.: Learning Organizations347), και γ) την ενίσχυση της καινοτοµίας και 

της δηµιουργικότητας µε την επικείµενη συνεργασία µε άλλες ειδικότητες. 

- Την έγκαιρη «παρέµβαση» για τη γεφύρωση τυχόν «χάσµατος» δεξιοτήτων - 

ικανοτήτων, µε την κατάλληλη εκπαίδευση και επιµόρφωση. Την ανάπτυξη, από την 

πλευρά των εργαζόµενων – πιλότων, χαρακτηριστικών «ετοιµότητας348» (anticipation) 

απέναντι στις αλλαγές, που σηµειώνονται, τόσο στην αγορά εργασίας γενικότερα, όσο 

και στο χώρο εργασίας τους. Εποµένως, µε την προληπτική αυτή πολιτική θα είναι ικανοί 

να «εγκολπωθούν» στην ιδέα της αλλαγής στην εργασία τους, γεγονός, που δε θα τους 

προσθέσει συναισθηµατικό φόρτο και τελικά ψυχική εξάντληση. 

Έµφαση, έτσι, της ∆.Α.∆. σε εκπαιδευτικά προγράµµατα, µε τα οποία θα 

επιτυγχάνεται η ανάπτυξη ενός φάσµατος ευρύτερων µεταβιβάσιµων δεξιοτήτων  

(“transferable skills”) όπως είναι: δεξιότητες µάνατζµεντ και εποπτείας, ανθρωπίνων 

σχέσεων ή ικανότητας επίλυσης προβληµάτων σε οµάδες, κριτικής αντίληψης κ.α. 

Ειδικά, όσον αφορά στον όρο µεταβιβάσιµες δεξιότητες349 (“generic skills, core skills, 

key-skills” etc.) θεωρείται σκόπιµο να αναφερθούν τα εξής: α) πρόκειται για 

εξειδικευµένες γνώσεις (“specific skills”), που αποκτούνται µετά από εκπαίδευση, 

κατάρτιση ή/ και εµπειρία και β) δεξιότητες, που είναι βασικές για κάθε µορφή 

απασχόλησης. Με αυτή την έννοια, οι δεξιότητες αυτές µπορούν να «µεταφερθούν» από 

εργασία σε εργασία, από Τµήµα σε Τµήµα, από Μοίρα σε Μοίρα και από οργανισµό σε 

οργανισµό, µε αποτέλεσµα να εξαλείφουν το στρες προσαρµογής σε κάθε νέα 

τοποθέτηση των εργαζοµένων.  

 

                                                 
347 Schein, E. (1985). 
348 Helmreich, R.L. (2000). 
349 Schneider, B. & White, S. (2004). 
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Συµπερασµατικά, οι εργαζόµενοι – πιλότοι µετά την αποφοίτηση τους από την Σ.Ι. για 

να ενταχθούν γρήγορα ως ενεργά στελέχη στις Αεροπορικές τους Μονάδες και να γίνουν πιο 

αποτελεσµατικοί στις µελλοντικές τους θέσεις εργασίας, είναι απαραίτητο, πέρα από τα 

τυπικά τους προσόντα, να έχουν επιπλέον γνώσεις, δεξιότητες, ικανότητες, στάσεις και 

συµπεριφορές (ποιοτικά χαρακτηριστικά, όπως ικανότητα επικοινωνίας, αντίληψης, 

συµµετοχή στη λήψη αποφάσεων, κ.α.). Χρειάζεται να είναι ευέλικτοι απέναντι στις διάφορες 

µορφές απασχόλησής (νέες ευέλικτες µορφές απασχόλησης), στα ευέλικτα ωράρια, στην 

αλλαγή ∆ιοίκησης και τόπου εργασίας (labor mobility, employability350), έτσι, ώστε, να 

µπορούν ατοµικά ή/ και οµαδικά να αποφεύγουν τις πιθανές στρεσογόνες καταστάσεις, που 

θα εµφανίζονται κάθε φορά ,οι οποίες συχνά οδηγούν στην Ε.Ε. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
350 Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
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ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

 

Το σύνδροµο της Ε.Ε. έχει αποδειχτεί πως επιφέρει σηµαντικά κόστη αναφορικά µε την 

υγεία των εργαζοµένων και των οργανισµών, όπου εργάζονται351. 

Η συναισθηµατική «αποµόνωση» και η αποθάρρυνση, η ψυχοσωµατική εξάντληση  

και, έτσι, η Ε.Ε. είναι τα αποτελέσµατα της συνεχόµενης και επιβεβληµένης απασχόλησης 

των εργαζοµένων µε τις τεχνοκρατικές και γραφειοκρατικές διεργασίες στον οργανισµό σε 

συνδυασµό µε τις ελάχιστες προσωπικές σχέσεις µε συναδέλφους και τη χαµηλή υπάρχουσα 

κοινωνική υποστήριξη από προϊσταµένους, συνεργάτες και κοινωνικό περίγυρο352. 

Σε γενικές γραµµές, η έρευνα που έχει πραγµατοποιηθεί µέχρι και σήµερα για την Ε.Ε. 

έχει ορίσει ένα πλαίσιο τριών διαστάσεων, όπου κυριαρχεί ένας δεσµός διαδοχής από την ΕΧ 

στην CY. Απεναντίας, ο επακόλουθος δεσµός µεταξύ των δύο αυτών διαστάσεων µε την ΡΕ 

δεν είναι αποδεδειγµένα ξεκάθαρος, αποτέλεσµα, που σε σχετικές έρευνες η  ΡΕ  θεωρείται 

ανεξάρτητη µεταβλητή, ενώ σε άλλες όχι. Παρ’όλα αυτά, η διαπίστωση πως τα επίπεδα της 

εξεταζόµενης Ε.Ε. τείνουν να είναι σταθερά στην πλειοψηφία των µελετών, υποστηρίζουν 

την άποψη ότι η Ε.Ε. αποτελεί µια παρατεταµένη ανταπόκριση των εργαζοµένων σε χρόνιους 

στρεσογόνους παράγοντες353 . 

Η εκδήλωση της Ε.Ε. στα επαγγέλµατα, που δεν είναι ανθρωπιστικά, διαφέρει, καθώς 

αναφέρονται πιο γενικευµένα συµπτώµατα των πληγέντων, από ότι στους εργαζόµενους, που 

έρχονται σε επαφή µε ανθρώπους καθηµερινά.  

Συµπερασµατικά, η χρήση του ερωτηµατολογίου MBI-GS στην παρούσα έρευνα 

συνεισφέρει τριπλά, γιατί: α) πραγµατοποιήθηκε σε επάγγελµα - όχι ανθρωπιστικό - στον 

ευρύτερο ελληνικό δηµόσιο εργασιακό χώρο, όπου ελάχιστες µελέτες354 έχουν εκπονηθεί, 

ενώ η µεγάλη πλειοψηφία ελληνικών µελετών355 εκπονήθηκε σε διάφορα ανθρωπιστικά 

επαγγέλµατα, β) διεξάχθηκε σε επαγγελµατική οµάδα, στην οποία σπάνια διεθνώς άλλες 

έρευνες έχουν αναφερθεί, και εάν ναι αυτές σχετίζονται µε την πολιτική αεροπλοΐα ή 

στρατιωτικούς γενικότερα και γ) συνδυάστηκε µε τον έλεγχο της συσχέτισης των 

δηµογραφικών χαρακτηριστικών των ερωτηθέντων, δηλαδή µε τα χαρακτηριστικά της 

                                                 
351 Σύµωνα µε το “World Labor Report” του International Labor Office, (1993). 
352 Zapf, D. & Holz, M. (2006). 
353 Maslach, C. et al. (2001). 
354 Η µοναδική χρήση του MBI-GS, που εντοπίστηκε µέχρι νεωτέρας είναι της Demerouti, Ε. et al. (2003). 
355 Έγινε χρήση του MBI-HSS σε έρευνες, για παράδειγµα, όπως των Kantas, A. & Vasilaki, E. (1997) και 
Tsigilis, N. et al. (2004, April). 



ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ:  «Συναισθήµατα, Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των 

Ιπταµένων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.)»

 

 178

εθνικής κουλτούρας του δείγµατος, προσδίδοντας έτσι, αντιπροσωπευτικό χαρακτήρα (σε 

επίπεδο επαγγελµατικής οµάδας) στην έρευνα για να συγκριθεί µε άλλες διεθνείς έρευνες.  

Η συγκεκριµένη µελέτη υποστηρίζει τη συνάφεια του συνδρόµου της Ε.Ε., µια που το 

µοντέλο για τους έλληνες εργαζόµενους αποδείχθηκε να παραµένει τριών διαστάσεων, 

παρόλο, που υπήρξε οµοιογένεια στο απογραφικό δείγµα, και αφού εξετάστηκε αποκλειστικά 

µια επαγγελµατική οµάδα. Εποµένως, η έρευνα αυτή δεν µπορεί να θεωρηθεί ως 

αντιπροσωπευτική για όλο τον ελληνικό πληθυσµό (σε επίπεδο Έθνους), αλλά αξιόπιστη, 

έστω για το µικρό και οµοιογενές δείγµα, που επιλέχτηκε, αφού οι µεταβλητές του 

ερωτηµατολογίου επιβεβαιώθηκαν µε σχετικά ικανοποιητική ακρίβεια σε σύγκριση µε το 

αλλοδαπό πρότυπο ερωτηµατολόγιο.  

Συµπληρωµατικά, µπορεί η έρευνα αυτή να πρωτοτυπεί, όσον αφορά στη µοναδικότητα 

του επαγγέλµατος, που επιλέχθηκε, αλλά αφήνει χώρο για µελλοντικές έρευνες, οι οποίες θα 

αναφέρονται περισσότερο σε γενικά επαγγέλµατα, θα κάνουν χρήση του MBI-GS και θα 

εκπονούνται στον ελληνικό εργασιακό χώρο. Είναι ανάγκη, οι έρευνες να εστιάσουν 

ταυτόχρονα σε ετερογενή (heterogeneous) επαγγέλµατα, µε ιδιαίτερο σκοπό τον εντοπισµό 

διαφορών στα αποτελέσµατα ανάµεσα στον ιδιωτικό και στο δηµόσιο τοµέα. Τέλος, υπάρχει 

ανάγκη η έρευνες να επεκταθούν και µεταξύ άλλων κρατών ή να εκπονηθούν σε πολυεθνικές 

εταιρίες, όπου οι κουλτούρες συνηθίζουν να είναι ανάµικτες, µε αποτέλεσµα η εξεταζόµενη 

Ε.Ε. να οφείλεται σε ένα «µωσαϊκό» παραγόντων, που συνθέτουν τις κύριες διαστάσεις της. 

Σηµαντικός περιορισµός της συγκεκριµένης έρευνας είναι ότι η ανάλυση των 

αποτελεσµάτων στηρίχθηκε σε µεταφρασµένη έκδοση του πρότυπου ερωτηµατολογίου στην 

Ελλάδα, η οποία δεν έχει µητρική της γλώσσα την αγγλική, ενώ οι περισσότερες έρευνες 

διεξάχθηκαν σε Άγγλο-σαξονικές (Anglo-Saxon356) χώρες. Για αυτό το λόγο, δεν µπορεί να 

αποκλειστεί η πιθανότητα ότι τα αποτελέσµατα επηρεάστηκαν από διακρατικούς παράγοντες 

(cross-national factors), όπως η γλώσσα. Οι σχετικά µικρές αποκλίσεις σε σχέση ιδιαίτερα µε 

την αξιοπιστία των υπό-κλιµάκων (συνιστωσών) του ερωτηµατολογίου είναι πιθανό να έχουν 

επηρεαστεί από την εφαρµογή του στο ελληνικό εργασιακό περιβάλλον της Π.Α, γεγονός που 

«γεννά» επιπλέον ερωτήµατα, εάν τελικά εθνικά ή/ και πολιτιστικά χαρακτηριστικά 

επηρεάζουν την έρευνα357. 

Οι επόµενες έρευνες είναι ανάγκη να προσανατολιστούν στην περαιτέρω κατανόηση 

του περιεχοµένου του συνδρόµου της Ε.Ε. και του σαφούς διαχωρισµού του από άλλα 

                                                 
356 Schaufeli, W.B. & Dirk van Dierendonck (1993, December). 
357 Halbesleben, J.R.B. & Buckley, M.R. (2004).   
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φαινόµενα σχετικά µε το εργασιακό στρες και την κατάθλιψη. Τα µελλοντικά προγράµµατα 

της ∆.Α.∆. για την αντιµετώπιση της Ε.Ε. είναι επιθυµητό να εστιάσουν στην αξιολόγηση 

των πόρων του οργανισµού, στη σπουδαιότητα της κοινωνικής υποστήριξης για τους 

εργαζοµένους, συµπεριλαµβάνοντας, παράλληλα στην «ατζέντα» τους, την ενδυνάµωση και 

τη συνεχή συναισθηµατική στήριξη των εργαζοµένων. 

Τα σηµαντικά σηµεία που η εργασία αυτή έφερε στην επιφάνεια χρήζουν προσοχής και 

είναι επιγραµµατικά τα κατωτέρω:  

- Η ύπαρξη θετικής συσχέτισης της ΡΕ µε τους άλλους δύο παράγοντες της Ε.Ε. δίνει το 

συµπέρασµα πως ο αναφερόµενος παράγοντας δε λειτουργεί ανεξάρτητα (χωριστά) από 

αυτούς, αλλά µπορεί να θεωρηθεί πως λειτουργεί ως ο «αντίποδας» στην εµφάνιση της 

CY και της EX. 

- Οι τρεις παράγοντες κινούνται προς την ίδια θετική κατεύθυνση, δηλαδή, καθώς, 

αυξάνεται το σθένος, η ενέργεια και η αφοσίωση του πιλότου (“reversed” EX) για την 

εργασία του, το ίδιο συµβαίνει και µε την εργασιακή του δέσµευση προς αυτήν 

(“reversed” CY), ενώ ταυτόχρονα αυξάνεται και η PE του. 

- Το γεγονός ότι οι µεταβλητές, που συνθέτουν τις τρεις διαστάσεις, συσχετίζονται υψηλά 

µε το θέµα της Ε.Ε. του ερωτηµατολογίου, αποτελούν µία ένδειξη ότι η υιοθέτηση του 

αλλοδαπού ερωτηµατολογίου MBI-GS στα πρότυπα του ελληνικού οργανισµού έχει, 

τελικά, τα αναµενόµενα επιθυµητά συµπεράσµατα, όπως συνέβη σε αντίστοιχα άλλων 

χωρών. Το ερωτηµατολόγιο, έτσι, φαίνεται να είναι ικανό να περιγράψει όλες εκείνες τις 

διαστάσεις, που συνθέτουν το σύνδροµο της Ε.Ε. σε έναν ελληνικό οργανισµό, και 

ιδιαίτερα την επαγγελµατική οµάδα των πιλότων της 111 Π.Μ.   

- Από τα παραπάνω “Scores” συµπεραίνεται ότι οι εργαζόµενοι - πιλότοι συνολικά 

εµφανίζουν: α) υψηλά επίπεδα (και τα υψηλότερα σκορ για παράγοντα) στον 1o 

παράγοντα, δηλαδή αυξηµένη ικανότητα επίδοσης PE, β) υψηλά σκορ στον 2ο 

παράγοντα, δηλαδή αυξηµένη εργασιακή δέσµευση, ενδιαφέρον για το περιεχόµενο της 

εργασίας και προσωποποίηση της, και άρα χαµηλή απαθή ανταπόκριση της συνεισφοράς 

CY της ίδιας προς τους αποδέκτες αυτής, και γ) χαµηλά σκορ (και τα χαµηλότερα σκορ 

για παράγοντα) στον 3ο παράγοντα, δηλαδή µειωµένο σθένος ή/ και ενέργεια, µικρή 

αφοσίωση και ασθενή απορρόφηση, και άρα αυξηµένη ψυχοσωµατική εξάντληση EX 

από το επάγγελµα.  
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- Tα δηµογραφικά χαρακτηριστικά των ερωτηθέντων, όπως το Φύλλο, η Θέση εργασίας και 

η Ηλικία, και λιγότερο το Επίπεδο εκπαίδευσης και ο Αριθµός απασχολούµενων στο 

Τµήµα – Μοίρα, αποδεικνύονται να είναι στατιστικά τα πιο σηµαντικά και να σχετίζονται 

περισσότερο µε τις τρεις διαστάσεις της Ε.Ε. Η κείµενη διαπίστωση έρχεται σε πλήρη 

συµφωνία µε τις περισσότερες σχετικές έρευνες, στις οποίες ιδιαίτερα η ηλικία, το φύλλο 

και το επίπεδο εκπαίδευσης, και λιγότερο οι υπόλοιπες µεταβλητές, σχετίζονται 

επανειληµµένα µε την Ε.Ε. Ειδικότερα, η µεταβλητή Β_1 (Φύλλο) συναντάται και στους 

τρεις παράγοντες, η οποία αποτελεί επιπρόσθετη διαπίστωση, που συµβαδίζει και µε 

άλλες έρευνες, αλλά και γιατί στην εξεταζόµενη επαγγελµατική ειδικότητα κυριαρχούν 

αριθµητικά οι άνδρες. 

- Είναι φανερό πως οι πιλότοι έχουν καθηµερινά να συνεργαστούν στενά µε τους 

συναδέλφους κατά την πτήση για την εκτέλεση της αποστολής, για αυτό εµφανίζουν 

αυξηµένη ΕΧ, ενώ, παράλληλα νιώθουν πως το επάγγελµα τους αποτελεί λειτούργηµα, 

γιατί συνδράµει στη γενικότερη ασφάλεια των πολιτών και, έτσι, εµφανίζουν αυξηµένη 

ΡΕ
358. Αντίθετα, φαίνονται να είναι σχετικά δυσαρεστηµένοι µε τις ευκαιρίες, που τους 

δίνονται, για ατοµική εξέλιξη και ευηµερία.  

 

Η Πολεµική Αεροπορία (Π.Α.) αποτελεί ένα «µικρόκοσµο», µια µικρή σε µέγεθος 

κοινωνία µέσα στην ελληνική κοινωνία και ακόµη πιο πολύ στην ευρωπαϊκή και στην 

παγκόσµια κοινωνία.  Περιοχή «αιχµής» για τις σύγχρονες κοινωνίες και οικονοµίες, και άρα 

και για την Π.Α, αποτελεί η ανάπτυξη µεθόδων, πρακτικών και καινοτόµων λύσεων, που θα 

συµβάλλουν στη διαµόρφωση ενός αξιόπιστου µηχανισµού δια βίου εκπαίδευσης και 

επιµόρφωσης των αποφοίτων των Α.Σ.Ε.Ι., για την εν τέλει συνεχή τους διατήρηση και 

προσαρµογή τους στη µεταβαλλόµενη αγορά εργασίας.  

Εποµένως, η Π.Α. για την επίτευξη της αποστολής της είναι σκόπιµο να δώσει ακόµη 

µεγαλύτερη βαρύτητα στην πολιτική της ανάπτυξης (Training & Development) του 

Ανθρώπινου ∆υναµικού της, και για αυτό η ∆.Α.∆. (∆ιεύθυνση Ανθρώπινου ∆υναµικού) 

δύναται να υιοθετήσει συγκεκριµένες θετικές δράσεις/ παρεµβάσεις. 

Η κουλτούρα Ασφάλειας βασίζεται στην αµοιβαία εµπιστοσύνη των πιλότων. Στο 

όνοµα της Ασφάλειας του προσωπικού και των µέσων είναι σηµαντικό το κάθε άτοµο να 

αναφέρει σφάλµατα, δυσλειτουργίες και τις πιθανές περιπτώσεις επικίνδυνων καταστάσεων.  

                                                 
358 Wood, R.J. & Zalaquett, C.P. (1997). 
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Η Π.Α. αποτελεί έναν οργανισµό γνώσης, ο οποίος είναι αποφασισµένος και ικανός να 

µαθαίνει τόσο από τις εµπειρίες του όσο και από τα λάθη του. Τα µαθήµατα, που αποκοµίζει, 

οδηγούν σε διορθωτικά µέτρα, ενώ τα σφάλµατα αντιµετωπίζονται σαν µια πολύτιµη 

εισερχόµενη πληροφορία, η οποία συνεισφέρει σε µια διαρκή διαδικασία µάθησης και 

συστηµατικής βελτίωσης.  

Η εκτέλεση των αποστολών της Π.Α. εµπεριέχει ένα βαθµό κινδύνου, η αποδοχή, του 

οποίου εξαρτάται από τη σηµασία της αποστολής. Την ευθύνη εκτίµησης και αποδοχής του 

βαθµού κινδύνου έχει ο ∆ιοικητής, που διατάσσει την αποστολή, ο οποίος πρέπει να ενεργεί, 

συνεκτιµώντας και λαµβάνοντας υπόψη όλες τις παραµέτρους και τους παράγοντες της 

δεδοµένης κατάστασης.  

Για την Π.Α. το ανθρώπινο σφάλµα είναι αποδεκτό και κατανοητό, όµως σε καµία 

περίπτωση η ίδια δεν ανέχεται την αδιαφορία και τις παραβιάσεις των διαταγών, κανονισµών 

και περιορισµών από πρόθεση. 

Το κόστος των ατυχηµάτων, τόσο στον αέρα όσο και στο έδαφος, το δυσαναπλήρωτο 

Ανθρώπινο ∆υναµικό, καθώς και το υψηλό κόστος απόκτησης νέων αεροσκαφών και λοιπών 

µέσων, επιβάλλει την καταβολή κάθε δυνατής προσπάθειας για τη µείωση στο ελάχιστο των 

απωλειών ή ζηµιών προκειµένου να διατηρηθεί ακέραιη η µαχητική ικανότητα και η ισχύς 

της Π.Α. 

Ολοκληρώνοντας, στην αναφερόµενη έρευνα, η αποδεδειγµένη µέτρια Ε.Ε. αποτελεί 

την κατάσταση της συναισθηµατικής ιδιαίτερα εξάντλησης, όπου οι πιλότοι επιδεικνύουν 

χαµηλή απάθεια, όσον αφορά στην αξία των αποτελεσµάτων της εργασίας τους, καθώς και 

χαρακτηριστική αυτοπεποίθηση για την ικανότητα τους να αποδίδουν στην εργασία τους. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

 

 

ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΑ 

 
 
Ερωτηµατολόγιο 1.  Το τελικό (µοιραζόµενο) ερωτηµατολόγιο της έρευνας στην 111 Π.Μ. 

της Π.Α. 

 
TABLE 1. ΑΡΧΙΚΑ ∆Ε∆ΟΜΕΝΑ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟΥ EXCEL Α(144Χ7) ΤΩΝ (144) ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ ΜΕ 

ΤΙΣ ΑΠΑΝΤΗΣΕΙΣ ΤΟΥΣ ΣΤΙΣ (Ν=9) ΓΙΑ ΤΑ ∆ΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΤΟΥΣ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ  (ΜΕΡΟΣ 

Β΄:  Β_1 ΕΩΣ ΚΑΙ Β_9  ΕΚΤΟΣ ΤΩΝ Β_4 &  Β_5 ) 
 
TABLE 2. ΑΡΧΙΚΑ ∆Ε∆ΟΜΕΝΑ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟΥ EXCEL Α(144Χ16) ΤΩΝ (144) ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ 

ΜΕ ΤΙΣ ΑΠΑΝΤΗΣΕΙΣ ΤΟΥΣ ΣΤΙΣ (Ν=16) ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ/ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ (ΜΕΡΟΣ Α΄:  Α_1 ΕΩΣ ΚΑΙ 

Α_16) 
 
TABLE 3. “ RECODED”   ΠΙΝΑΚΑΣ ∆Ε∆ΟΜΕΝΩΝ ΤΟΥ SPSS Α(144Χ16) ΜΕ “ REVERSE CODED”  

∆Ε∆ΟΜΕΝΑ ΠΟΥ ΕΧΟΥΝ ΥΠΟΣΤΕΙ “ RECODE TRANSFORMATION”  
 
TABLE 4. ΟΙ ΑΡΝΗΤΙΚΑ ΦΟΡΤΙΣΜΕΝΕΣ ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ/ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ (“ REVERSE CODED”)  ΠΟΥ 

ΧΡΕΙΑΣΤΗΚΑΝ “ RECODE TRANSFORMATION”  ΜΕ ΤΟΥΣ ΚΩ∆ΙΚΟΥΣ ΤΟΥΣ ΣΤΟ ΕΛΛΗΝΙΚΟ 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 
 
TABLE 5. ΟΙ ΣΥΣΧΕΤΙΣΕΙΣ ΟΛΩΝ ΤΩΝ ΖΕΥΓΩΝ ΤΩΝ (N=16) ΜΕΤΑΒΛΗΤΩΝ ΣΤΟΝ ΠΙΝΑΚΑ 

CORRELATION MATRIX ΤΟΥ SPSS 
 
TABLE  6. ΟΙ ΤΙΜΕΣ ΟΛΩΝ ΤΩΝ ΤΙΜΩΝ MSA ΤΩΝ (N=16) ΜΕΤΑΒΛΗΤΩΝ ΣΤΟΝ ΠΙΝΑΚΑ ANTI-IMAGE 

MATRICES  ΤΟΥ SPSS 
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Table 1. Αρχικά δεδοµένα ερωτηµατολογίου EXCEL Α(144Χ7) των (144) ερωτηθέντων 

µε τις απαντήσεις τους στις (Ν=9) για τα δηµογραφικά τους χαρακτηριστικά  (Μέρος 

Β΄:  Β_1 εώς και Β_9 εκτός των Β_4 & Β_5) 

 
 

Α/Α B_1 B_2 B_3 B_6 B_7 B_8 B_9 A/A B_1 B_2 B_3 B_6 B_7 B_8 B_9 

1 1 1 1 1 4 2 2 73 1 1 1 1 4 1 2 

2 1 1 1 1 4 1 2 74 1 2 3 1 4 2 2 

3 1 2 1 1 3 2 3 75 1 1 1 1 4 1 2 

4 1 3 3 2 1 2 3 76 1 1 1 1 4 1 3 

5 1 2 2 1 4 2 2 77 1 1 1 1 5 1 2 

6 1 2 2 1 3 2 3 78 1 1 1 1 5 1 2 

7 1 1 1 1 4 1 2 79 1 1 1 1 5 2 2 

8 1 1 1 1 5 2 2 80 1 1 1 1 5 1 2 

9 1 1 1 1 5 1 2 81 1 1 1 1 4 1 2 

10 1 1 1 1 5 1 2 82 1 1 1 1 5 2 2 

11 1 2 3 2 4 2 2 83 1 2 2 1 4 2 3 

12 1 2 2 1 4 2 3 84 1 2 2 2 3 1 3 

13 1 1 1 1 4 1 2 85 1 1 1 1 4 1 2 

14 1 2 1 3 3 3 3 86 1 1 1 1 5 1 2 

15 1 1 1 1 4 1 2 87 1 3 3 3 1 2 3 

16 1 1 1 1 4 1 2 88 1 2 2 1 4 1 2 

17 1 1 1 1 5 1 2 89 1 1 1 1 4 1 2 

18 1 1 1 1 5 1 2 90 1 1 1 1 4 1 2 

19 1 1 1 1 5 1 2 91 1 1 1 1 5 1 2 

20 1 1 1 1 5 2 2 92 1 1 1 1 4 1 2 

21 1 1 1 1 4 2 3 93 1 1 1 1 4 2 2 

22 1 1 1 1 4 1 2 94 1 1 1 1 4 2 2 

23 1 3 3 2 2 2 3 95 1 2 2 1 4 2 3 

24 1 1 1 1 4 1 3 96 2 1 1 2 5 2 2 

25 1 1 1 1 4 1 2 97 1 1 1 1 4 1 3 

26 1 1 1 1 4 1 3 98 1 1 1 1 4 2 3 

27 1 1 1 1 4 1 3 99 1 1 1 1 4 1 2 

28 1 1 1 1 4 1 2 100 1 1 1 2 4 1 3 

29 1 2 2 1 3 2 3 101 1 1 1 1 4 1 2 

30 1 2 2 1 4 1 2 102 1 1 1 1 5 1 2 

31 1 2 2 1 3 1 3 103 1 1 1 1 4 1 2 

32 1 2 3 2 4 2 2 104 1 1 1 1 5 1 2 

33 1 2 1 1 4 1 3 105 1 1 1 1 5 2 2 

34 1 1 1 1 5 1 2 106 1 2 2 1 4 1 2 

35 1 2 2 1 4 2 2 107 1 1 1 1 5 2 2 

36 1 1 1 1 5 1 2 108 1 1 1 1 4 1 2 

37 1 2 2 1 4 2 3 109 1 1 1 1 4 2 2 

38 1 2 1 1 4 2 3 110 1 1 1 1 4 2 2 

39 1 2 1 1 4 2 2 111 1 1 1 1 4 2 2 

40 1 2 2 1 4 2 3 112 1 1 1 1 4 1 2 

41 1 3 3 1 2 2 3 113 1 1 1 1 4 1 2 

42 1 1 1 1 4 1 2 114 1 1 1 1 4 1 3 
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43 1 1 1 1 4 1 2 115 1 1 1 1 4 1 2 

44 1 1 1 1 4 1 2 116 1 2 2 1 4 2 3 

45 1 1 1 1 4 2 2 117 1 1 1 2 4 1 3 

46 1 2 2 2 4 2 3 118 1 1 1 1 4 1 3 

47 1 2 2 1 4 2 2 119 1 1 1 1 4 1 2 

48 1 2 1 1 3 2 3 120 1 1 1 1 4 2 2 

49 1 2 1 1 4 2 2 121 1 2 1 1 3 3 3 

50 1 1 1 1 5 1 2 122 1 1 1 1 4 1 2 

51 1 1 1 1 4 1 2 123 1 2 2 1 3 2 3 

52 1 2 2 1 4 3 2 124 1 1 1 1 5 2 2 

53 1 1 1 1 5 2 2 125 1 2 3 1 4 2 2 

54 1 2 1 1 4 2 3 126 1 2 2 3 3 1 3 

55 2 1 1 2 5 1 2 127 1 1 1 1 5 2 2 

56 1 2 2 2 4 2 2 128 1 1 1 1 5 1 2 

57 1 1 1 1 4 1 3 129 1 1 1 1 4 1 3 

58 1 1 1 1 4 1 2 130 1 3 3 2 2 2 3 

59 1 1 1 1 5 1 2 131 1 1 1 1 4 1 3 

60 1 1 1 1 4 1 2 132 1 1 1 1 4 1 2 

61 1 1 1 1 4 1 2 133 1 1 1 1 4 1 2 

62 1 1 1 1 4 1 2 134 1 1 1 1 5 2 2 

63 1 1 1 1 4 1 3 135 1 1 1 1 5 2 2 

64 1 1 1 1 4 1 3 136 1 1 1 2 4 1 2 

65 1 1 1 1 4 1 2 137 1 1 1 1 5 1 2 

66 1 1 1 1 4 1 2 138 1 1 1 1 4 1 3 

67 1 1 1 1 5 2 2 139 1 1 1 1 4 1 3 

68 1 1 1 1 5 1 2 140 1 1 1 1 4 1 3 

69 1 1 1 1 4 2 2 141 1 1 1 1 4 2 2 

70 1 1 1 1 5 2 2 142 1 1 1 1 4 1 2 

71 1 1 1 1 4 1 2 143 1 2 2 1 3 2 3 

72 1 1 1 1 4 1 2 144 1 1 1 1 4 2 2 
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Table 2. Αρχικά δεδοµένα ερωτηµατολογίου EXCEL Α(144Χ16) των (144) ερωτηθέντων 

µε τις απαντήσεις τους στις (Ν=16) ερωτήσεις/µεταβλητές (Μέρος Α΄:  Α_1 εώς και 

Α_16) 

Α/Α Α_1 Α_2 Α_3 Α_4 Α_5 Α_6 Α_7 Α_8 Α_9 Α_10 Α_11 Α_12 Α_13 Α_14 Α_15 Α_16 

1 5 4 3 2 5 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

2 5 4 4 4 5 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

3 6 5 3 4 6 2 2 6 2 2 6 7 7 5 7 6 

4 3 2 2 1 3 1 1 4 1 1 7 7 7 6 7 6 

5 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

6 5 5 3 4 6 2 2 5 2 2 6 7 7 5 7 6 

7 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

8 6 5 4 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 6 5 

9 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 6 5 

10 6 5 3 2 6 1 2 6 3 3 4 5 5 3 6 5 

11 5 4 5 3 5 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 4 

12 5 5 3 4 4 1 2 5 3 4 5 6 6 4 6 5 

13 5 4 3 2 5 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

14 6 5 3 4 6 2 2 6 2 2 6 7 7 5 5 4 

15 5 4 4 4 5 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

16 5 4 4 4 5 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

17 5 4 3 2 6 1 1 6 3 3 4 5 5 3 7 4 

18 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

19 5 4 4 2 6 1 2 6 3 3 4 5 5 3 7 6 

20 5 4 3 2 5 2 1 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

21 5 4 3 2 5 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

22 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 4 

23 3 2 2 1 3 1 1 4 2 2 7 7 7 6 7 6 

24 5 4 4 4 5 2 2 5 3 4 5 6 6 4 6 5 

25 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

26 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

27 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 4 

28 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

29 5 5 3 4 6 2 2 5 2 2 6 7 7 5 7 5 

30 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

31 5 5 3 4 6 2 2 6 2 2 6 7 7 5 7 6 

32 5 4 5 3 5 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

33 5 4 4 4 5 2 2 4 3 4 4 6 6 4 6 4 

34 5 5 3 4 6 2 2 5 3 3 5 5 5 3 7 4 

35 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 4 6 6 4 7 5 

36 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 5 5 5 3 7 5 

37 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 6 5 

38 5 4 4 4 5 2 2 4 3 4 5 6 6 4 6 4 

39 5 4 4 4 5 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

40 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

41 3 2 2 1 3 1 1 4 2 2 7 7 7 6 7 6 

42 5 4 3 2 6 2 2 6 3 1 5 6 6 4 6 5 

43 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

44 5 4 3 2 6 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 4 
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45 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

46 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

47 5 5 3 4 4 1 2 4 3 4 5 6 6 4 6 5 

48 5 5 3 4 6 1 2 5 2 2 6 7 7 5 7 6 

49 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 4 

50 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

51 5 4 3 2 6 2 2 4 3 4 5 6 6 4 7 5 

52 6 5 3 4 4 2 2 5 4 4 5 5 4 3 5 4 

53 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 6 5 

54 5 5 3 4 4 2 2 4 3 4 5 6 6 4 7 5 

55 4 1 4 5 4 1 1 5 1 1 7 7 7 6 7 6 

56 5 5 3 4 4 2 2 4 3 4 5 6 6 4 7 5 

57 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

58 5 5 3 2 6 1 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

59 5 4 3 2 6 2 2 5 3 3 4 5 5 3 7 4 

60 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 7 4 7 5 

61 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 4 

62 5 5 3 4 6 1 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

63 5 4 3 2 5 2 2 6 3 4 5 7 6 4 6 5 

64 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

65 6 4 3 4 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

66 5 4 3 4 5 1 2 6 3 4 5 6 6 4 7 4 

67 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 6 5 

68 5 5 4 2 5 2 1 5 3 3 4 5 5 3 7 5 

69 5 4 3 4 4 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

70 4 4 3 2 6 2 1 6 3 3 4 5 5 3 7 6 

71 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

72 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

73 5 4 4 4 5 2 1 6 3 4 5 6 6 4 7 6 

74 5 4 5 3 5 2 2 5 3 4 5 6 7 4 7 5 

75 5 4 4 4 5 2 1 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

76 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 6 

77 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

78 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

79 5 4 3 2 6 2 2 4 3 3 4 5 5 3 7 6 

80 6 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 7 

81 5 4 4 4 5 2 1 6 3 4 5 6 6 4 7 6 

82 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 4 

83 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 6 5 

84 5 5 3 4 6 2 2 6 2 2 6 7 7 5 7 6 

85 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

86 5 5 3 4 6 2 2 5 3 3 4 5 5 3 6 5 

87 3 2 2 1 3 1 1 4 1 1 7 7 7 6 7 6 

88 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 6 5 

89 5 5 3 2 6 1 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

90 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 4 

91 5 5 3 4 6 2 2 5 3 3 4 5 5 3 6 5 

92 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 6 4 

93 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

94 6 4 3 2 6 1 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 
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95 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 4 

96 4 1 4 6 4 1 1 5 1 1 7 7 7 6 7 6 

97 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

98 5 4 4 4 5 2 2 4 3 4 5 6 6 4 6 5 

99 5 4 4 4 5 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

100 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 4 

101 5 5 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

102 6 4 3 2 6 1 1 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

103 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

104 5 4 4 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 6 4 

105 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 4 

106 5 5 3 4 4 2 2 4 3 4 5 6 6 4 6 5 

107 6 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 6 

108 5 4 3 2 6 1 2 6 3 4 5 6 6 4 7 6 

109 5 4 4 2 5 2 2 5 3 4 5 6 6 4 6 6 

110 5 4 4 4 5 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

111 5 4 4 5 5 2 1 5 3 4 5 7 6 4 7 5 

112 5 4 3 2 6 1 2 6 3 4 5 6 5 3 6 6 

113 5 4 3 2 6 1 2 4 3 4 5 6 6 4 7 5 

114 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 3 6 5 

115 5 4 3 2 5 2 2 5 3 4 5 6 7 4 6 5 

116 5 5 3 4 4 2 2 5 3 4 5 6 6 4 6 6 

117 6 4 3 2 6 2 1 6 3 4 5 6 5 3 7 5 

118 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 7 6 4 7 5 

119 5 4 4 4 5 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 

120 5 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 3 6 5 

121 6 5 3 4 6 2 2 6 2 2 6 7 7 5 5 4 

122 5 4 3 2 6 1 2 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

123 5 5 3 4 5 1 2 4 2 2 6 7 7 4 7 6 

124 6 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

125 5 4 5 3 5 2 1 5 3 4 5 6 6 4 7 5 

126 6 5 3 4 6 2 2 4 2 2 6 7 7 5 7 6 

127 5 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

128 5 4 3 4 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 6 4 

129 5 4 3 2 6 1 2 6 3 4 5 6 6 4 7 6 

130 3 2 2 1 3 1 1 4 2 2 7 7 7 6 7 6 

131 6 4 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

132 5 4 4 4 5 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 4 

133 5 4 3 2 6 2 2 4 3 4 5 6 6 4 6 4 

134 6 4 3 2 6 2 2 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

135 6 4 3 2 6 1 2 5 3 3 4 5 5 3 7 5 

136 6 4 3 2 6 2 2 5 3 4 5 6 6 4 7 4 

137 5 4 4 2 6 1 1 6 3 3 4 5 5 3 7 5 

138 6 5 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

139 6 5 3 2 6 2 2 6 3 4 5 6 6 4 6 5 

140 6 4 3 4 6 2 2 6 3 4 5 6 6 3 6 4 

141 5 4 4 5 6 2 1 5 3 4 5 6 6 3 7 5 

142 5 4 4 5 5 2 1 4 3 4 5 6 6 4 6 4 

143 5 5 3 4 5 1 2 4 2 2 6 7 7 5 7 6 

144 5 4 3 4 4 2 2 6 3 4 5 6 6 4 7 5 
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Table 3. “Recoded”  Πίνακας δεδοµένων του SPSS Α(144Χ16) µε “reverse coded” 

δεδοµένα που έχουν υποστεί “Recode Transformation”   

Α/Α Α_1 Α_2 Α_3 Α_4 Α_5 Α_6 Α_7 Α_8 Α_9 Α_10 Α_11 Α_12 Α_13 Α_14 Α_15 Α_16 

1 3 4 5 6 3 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

2 3 4 4 4 3 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

3 2 3 5 4 2 6 6 2 6 6 6 7 7 5 7 6 

4 5 6 6 7 5 7 7 4 7 7 7 7 7 6 7 6 

5 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

6 3 3 5 4 2 6 6 3 6 6 6 7 7 5 7 6 

7 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

8 2 3 4 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 6 5 

9 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 6 5 

10 2 3 5 6 2 7 6 2 5 5 4 5 5 3 6 5 

11 3 4 3 5 3 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 4 

12 3 3 5 4 4 7 6 3 5 4 5 6 6 4 6 5 

13 3 4 5 6 3 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

14 2 3 5 4 2 6 6 2 6 6 6 7 7 5 5 4 

15 3 4 4 4 3 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

16 3 4 4 4 3 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

17 3 4 5 6 2 7 7 2 5 5 4 5 5 3 7 4 

18 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

19 3 4 4 6 2 7 6 2 5 5 4 5 5 3 7 6 

20 3 4 5 6 3 6 7 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

21 3 4 5 6 3 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

22 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 4 

23 5 6 6 7 5 7 7 4 6 6 7 7 7 6 7 6 

24 3 4 4 4 3 6 6 3 5 4 5 6 6 4 6 5 

25 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

26 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

27 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 4 

28 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

29 3 3 5 4 2 6 6 3 6 6 6 7 7 5 7 5 

30 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

31 3 3 5 4 2 6 6 2 6 6 6 7 7 5 7 6 

32 3 4 3 5 3 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

33 3 4 4 4 3 6 6 4 5 4 4 6 6 4 6 4 

34 3 3 5 4 2 6 6 3 5 5 5 5 5 3 7 4 

35 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 4 6 6 4 7 5 

36 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 5 5 5 3 7 5 

37 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 6 5 

38 3 4 4 4 3 6 6 4 5 4 5 6 6 4 6 4 

39 3 4 4 4 3 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

40 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

41 5 6 6 7 5 7 7 4 6 6 7 7 7 6 7 6 

42 3 4 5 6 2 6 6 2 5 7 5 6 6 4 6 5 

43 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

44 3 4 5 6 2 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 4 

45 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

46 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 
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47 3 3 5 4 4 7 6 4 5 4 5 6 6 4 6 5 

48 3 3 5 4 2 7 6 3 6 6 6 7 7 5 7 6 

49 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 4 

50 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

51 3 4 5 6 2 6 6 4 5 4 5 6 6 4 7 5 

52 2 3 5 4 4 6 6 3 4 4 5 5 4 3 5 4 

53 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 6 5 

54 3 3 5 4 4 6 6 4 5 4 5 6 6 4 7 5 

55 4 7 4 3 4 7 7 3 7 7 7 7 7 6 7 6 

56 3 3 5 4 4 6 6 4 5 4 5 6 6 4 7 5 

57 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

58 3 3 5 6 2 7 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

59 3 4 5 6 2 6 6 3 5 5 4 5 5 3 7 4 

60 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 7 4 7 5 

61 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 4 

62 3 3 5 4 2 7 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

63 3 4 5 6 3 6 6 2 5 4 5 7 6 4 6 5 

64 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

65 2 4 5 4 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

66 3 4 5 4 3 7 6 2 5 4 5 6 6 4 7 4 

67 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 6 5 

68 3 3 4 6 3 6 7 3 5 5 4 5 5 3 7 5 

69 3 4 5 4 4 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

70 4 4 5 6 2 6 7 2 5 5 4 5 5 3 7 6 

71 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

72 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

73 3 4 4 4 3 6 7 2 5 4 5 6 6 4 7 6 

74 3 4 3 5 3 6 6 3 5 4 5 6 7 4 7 5 

75 3 4 4 4 3 6 7 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

76 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 6 

77 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

78 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

79 3 4 5 6 2 6 6 4 5 5 4 5 5 3 7 6 

80 2 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 7 

81 3 4 4 4 3 6 7 2 5 4 5 6 6 4 7 6 

82 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 4 

83 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 6 5 

84 3 3 5 4 2 6 6 2 6 6 6 7 7 5 7 6 

85 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

86 3 3 5 4 2 6 6 3 5 5 4 5 5 3 6 5 

87 5 6 6 7 5 7 7 4 7 7 7 7 7 6 7 6 

88 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 6 5 

89 3 3 5 6 2 7 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

90 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 4 

91 3 3 5 4 2 6 6 3 5 5 4 5 5 3 6 5 

92 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 6 4 

93 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

94 2 4 5 6 2 7 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

95 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 4 

96 4 7 4 2 4 7 7 3 7 7 7 7 7 6 7 6 
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97 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

98 3 4 4 4 3 6 6 4 5 4 5 6 6 4 6 5 

99 3 4 4 4 3 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

100 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 4 

101 3 3 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

102 2 4 5 6 2 7 7 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

103 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

104 3 4 4 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 6 4 

105 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 4 

106 3 3 5 4 4 6 6 4 5 4 5 6 6 4 6 5 

107 2 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 6 

108 3 4 5 6 2 7 6 2 5 4 5 6 6 4 7 6 

109 3 4 4 6 3 6 6 3 5 4 5 6 6 4 6 6 

110 3 4 4 4 3 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

111 3 4 4 3 3 6 7 3 5 4 5 7 6 4 7 5 

112 3 4 5 6 2 7 6 2 5 4 5 6 5 3 6 6 

113 3 4 5 6 2 7 6 4 5 4 5 6 6 4 7 5 

114 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 3 6 5 

115 3 4 5 6 3 6 6 3 5 4 5 6 7 4 6 5 

116 3 3 5 4 4 6 6 3 5 4 5 6 6 4 6 6 

117 2 4 5 6 2 6 7 2 5 4 5 6 5 3 7 5 

118 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 7 6 4 7 5 

119 3 4 4 4 3 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 

120 3 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 3 6 5 

121 2 3 5 4 2 6 6 2 6 6 6 7 7 5 5 4 

122 3 4 5 6 2 7 6 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

123 3 3 5 4 3 7 6 4 6 6 6 7 7 4 7 6 

124 2 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

125 3 4 3 5 3 6 7 3 5 4 5 6 6 4 7 5 

126 2 3 5 4 2 6 6 4 6 6 6 7 7 5 7 6 

127 3 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

128 3 4 5 4 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 6 4 

129 3 4 5 6 2 7 6 2 5 4 5 6 6 4 7 6 

130 5 6 6 7 5 7 7 4 6 6 7 7 7 6 7 6 

131 2 4 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

132 3 4 4 4 3 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 4 

133 3 4 5 6 2 6 6 4 5 4 5 6 6 4 6 4 

134 2 4 5 6 2 6 6 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

135 2 4 5 6 2 7 6 3 5 5 4 5 5 3 7 5 

136 2 4 5 6 2 6 6 3 5 4 5 6 6 4 7 4 

137 3 4 4 6 2 7 7 2 5 5 4 5 5 3 7 5 

138 2 3 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

139 2 3 5 6 2 6 6 2 5 4 5 6 6 4 6 5 

140 2 4 5 4 2 6 6 2 5 4 5 6 6 3 6 4 

141 3 4 4 3 2 6 7 3 5 4 5 6 6 3 7 5 

142 3 4 4 3 3 6 7 4 5 4 5 6 6 4 6 4 

143 3 3 5 4 3 7 6 4 6 6 6 7 7 5 7 6 

144 3 4 5 4 4 6 6 2 5 4 5 6 6 4 7 5 
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Table 4. Οι αρνητικά φορτισµένες ερωτήσεις/µεταβλητές (“reverse coded”) που 

χρειάστηκαν “Recode Transformation” µε τους κωδικούς τους στο ελληνικό 

ερωτηµατολόγιο   

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Μεταβλητές 
reverse coded 

 (-ve) 

Α_1 √ 

Α_2 √ 

Α_3 √ 

Α_4 √ 

Α_5 √ 
Α_6 √ 

Α_7 √ 
Α_8 √ 

Α_9 √ 
Α_10 √ 
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Table 5. Οι συσχετίσεις όλων των ζευγών των (N=16) µεταβλητών στον Πίνακα 

Correlation Matrix του SPSS 

 

Correlation Matrix 

 
Α_1 Α_2  Α_3 Α_4  Α_5  Α_6  Α_7  Α_8 Α_9  Α_10  Α_11  Α_12  Α_13  Α_14  Α_15  Α_16  

Correlation Α_1  1,000 ,526 ,127 ,036 ,573 ,330 ,444 ,420 ,463 ,340 ,440 ,265 ,304 ,477 ,260 ,259 

Α_2  ,526 1,000 ,017 ,297 ,210 ,289 ,510 ,065 ,430 ,323 ,355 ,158 ,159 ,352 ,195 ,214 

Α_3  ,127 ,017 1,000 ,407 ,035 ,218 -,102 ,020 ,213 ,259 ,196 ,098 ,061 ,161 -,021 ,126 

Α_4  ,036 ,297 ,407 1,000 -,348 ,127 -,001 -,269 -,131 ,024 -,199 -,285 -,260 -,192 ,051 ,068 

Α_5  ,573 ,210 ,035 -,348 1,000 ,169 ,313 ,571 ,287 ,066 ,452 ,352 ,337 ,494 ,096 ,143 

Α_6  ,330 ,289 ,218 ,127 ,169 1,000 ,294 ,205 ,395 ,335 ,310 ,183 ,164 ,289 ,178 ,324 

Α_7  ,444 ,510 -,102 -,001 ,313 ,294 1,000 ,172 ,355 ,318 ,253 ,122 ,068 ,223 ,305 ,241 

Α_8  ,420 ,065 ,020 -,269 ,571 ,205 ,172 1,000 ,312 ,170 ,368 ,311 ,324 ,389 ,153 ,097 

Α_9  ,463 ,430 ,213 -,131 ,287 ,395 ,355 ,312 1,000 ,802 ,766 ,643 ,654 ,766 ,215 ,440 

Α_10  ,340 ,323 ,259 ,024 ,066 ,335 ,318 ,170 ,802 1,000 ,388 ,202 ,215 ,378 ,213 ,383 

Α_11  ,440 ,355 ,196 -,199 ,452 ,310 ,253 ,368 ,766 ,388 1,000 ,889 ,852 ,921 ,053 ,326 

Α_12  ,265 ,158 ,098 -,285 ,352 ,183 ,122 ,311 ,643 ,202 ,889 1,000 ,920 ,882 ,014 ,270 

Α_13  ,304 ,159 ,061 -,260 ,337 ,164 ,068 ,324 ,654 ,215 ,852 ,920 1,000 ,888 ,048 ,259 

Α_14  ,477 ,352 ,161 -,192 ,494 ,289 ,223 ,389 ,766 ,378 ,921 ,882 ,888 1,000 ,077 ,316 

Α_15  ,260 ,195 -,021 ,051 ,096 ,178 ,305 ,153 ,215 ,213 ,053 ,014 ,048 ,077 1,000 ,312 

Α_16  ,259 ,214 ,126 ,068 ,143 ,324 ,241 ,097 ,440 ,383 ,326 ,270 ,259 ,316 ,312 1,000 

Sig. (1-tailed) Α_1  
 

,000 ,065 ,335 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,001 

Α_2  ,000 
 

,418 ,000 ,006 ,000 ,000 ,219 ,000 ,000 ,000 ,030 ,029 ,000 ,009 ,005 

Α_3  ,065 ,418 
 

,000 ,339 ,004 ,112 ,406 ,005 ,001 ,009 ,121 ,233 ,027 ,399 ,066 

Α_4  ,335 ,000 ,000 
 

,000 ,064 ,495 ,001 ,059 ,387 ,008 ,000 ,001 ,011 ,271 ,209 

Α_5  ,000 ,006 ,339 ,000 
 

,022 ,000 ,000 ,000 ,217 ,000 ,000 ,000 ,000 ,125 ,044 

Α_6  ,000 ,000 ,004 ,064 ,022 
 

,000 ,007 ,000 ,000 ,000 ,014 ,024 ,000 ,016 ,000 

Α_7 ,000 ,000 ,112 ,495 ,000 ,000 
 

,020 ,000 ,000 ,001 ,073 ,209 ,004 ,000 ,002 

Α_8  ,000 ,219 ,406 ,001 ,000 ,007 ,020 
 

,000 ,021 ,000 ,000 ,000 ,000 ,034 ,125 

Α_9  ,000 ,000 ,005 ,059 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 

Α_10  ,000 ,000 ,001 ,387 ,217 ,000 ,000 ,021 ,000 
 

,000 ,008 ,005 ,000 ,005 ,000 

Α_11  ,000 ,000 ,009 ,008 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,263 ,000 

Α_12  ,001 ,030 ,121 ,000 ,000 ,014 ,073 ,000 ,000 ,008 ,000 
 

,000 ,000 ,433 ,001 

Α_13  ,000 ,029 ,233 ,001 ,000 ,024 ,209 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 
 

,000 ,285 ,001 

Α_14  ,000 ,000 ,027 ,011 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,178 ,000 

Α_15  ,001 ,009 ,399 ,271 ,125 ,016 ,000 ,034 ,005 ,005 ,263 ,433 ,285 ,178 
 

,000 

Α_16  ,001 ,005 ,066 ,209 ,044 ,000 ,002 ,125 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 
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Table 6. Οι τιµές MSA όλων των (N=16) µεταβλητών στον Πίνακα Anti-Image Matrices  

του SPSS 

Anti-image Matrices 

 
Α_1  Α_2  Α_3  Α_4  Α_5  Α_6  Α_7  Α_8  Α_9  Α_10  Α_11  Α_12  Α_13  Α_14  Α_15  Α_16  

Anti-image Correlation Α_1 Νιώθω 

συναισθηµατικά  

,882a -,248 -,038 -,099 -,350 -,062 -,112 -,139 ,013 -,064 -,011 ,152 -,111 -,077 -,103 -,009 

Α_2 Νιώθω 

"χρησιµοποιηµένος"  

-,248 ,682a ,309 -,419 -,001 ,030 -,240 ,148 -,284 ,218 -,200 ,153 ,200 -,128 -,001 ,074 

Α_3 Νιώθω 

κουρασµένος  

-,038 ,309 ,441a -,537 -,190 -,081 ,216 ,067 -,088 -,070 -,185 -,061 ,183 ,021 ,019 ,062 

Α_4 Το να 

εργάζοµαι  

-,099 -,419 -,537 ,488a ,396 -,078 -,025 ,006 ,217 -,036 ,076 ,118 -,065 -,138 -,027 -,143 

Α_5 Νιώθω 

επαγγελµατικά 

εξουθενωµένος  

-,350 -,001 -,190 ,396 ,719a ,060 -,174 -,357 ,071 ,167 -,074 ,136 ,164 -,333 ,032 -,107 

Α_6 Έχω λιγότερο 

ενδιαφέρον  

-,062 ,030 -,081 -,078 ,060 ,901a -,108 -,112 -,136 ,092 -,082 ,051 ,103 -,036 -,012 -,153 

Α_7 Έχω λιγότερο 

ενθουσιασµό  

-,112 -,240 ,216 -,025 -,174 -,108 ,818a ,052 -,055 -,055 -,065 -,142 ,178 ,102 -,176 -,011 

Α_8 Επιδιώκω να 

εκτελώ  

-,139 ,148 ,067 ,006 -,357 -,112 ,052 ,855a -,018 -,053 -,031 -,005 -,046 ,036 -,108 ,111 

Α_9 Έχω γίνει πιο 

απαθής  

,013 -,284 -,088 ,217 ,071 -,136 -,055 -,018 ,799a -,831 -,079 -,107 -,241 -,135 -,093 -,078 

Α_10 Αµφιβάλω για 

τη σηµαντικότητα  

-,064 ,218 -,070 -,036 ,167 ,092 -,055 -,053 -,831 ,654a -,034 ,247 ,253 -,046 ,044 -,071 

Α_11 Μπορώ 

αποτελεσµατικά  

-,011 -,200 -,185 ,076 -,074 -,082 -,065 -,031 -,079 -,034 ,914a -,425 -,034 -,292 ,122 -,012 

Α_12 Νιώθω ότι µε 

την εργασία  

,152 ,153 -,061 ,118 ,136 ,051 -,142 -,005 -,107 ,247 -,425 ,856a -,407 -,203 ,026 -,086 

Α_13 Κατά τη 

γνώµη µου είµαι 

καλός  

-,111 ,200 ,183 -,065 ,164 ,103 ,178 -,046 -,241 ,253 -,034 -,407 ,847a -,382 -,079 ,002 

Α_14 Νιώθω πολύ 

χαρούµενος  

-,077 -,128 ,021 -,138 -,333 -,036 ,102 ,036 -,135 -,046 -,292 -,203 -,382 ,900a ,042 ,059 

Α_15 Έχω επιτύχει 

πολλά αξιόλογα  

-,103 -,001 ,019 -,027 ,032 -,012 -,176 -,108 -,093 ,044 ,122 ,026 -,079 ,042 ,768a -,228 

Α_16 Έχω πίστη  -,009 ,074 ,062 -,143 -,107 -,153 -,011 ,111 -,078 -,071 -,012 -,086 ,002 ,059 -,228 ,880a 

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
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Πανεπιστήµιο Μακεδονίας  

Οικονοµικών και Κοινωνικών Επιστηµών 

∆ιατµηµατικό Πρόγραµµα Μεταπτυχιακών Σπουδών (∆.Π.Μ.Σ.) 

στη ∆ιοίκηση Επιχειρήσεων για Στελέχη Επιχειρήσεων 

MBA για Στελέχη Επιχειρήσεων (EXECUTIVE) 

 

Θεσσαλονίκη,  09 Φεβρουαρίου 2009 

 

Αγαπητέ /ή κύριε / κυρία, 

Θα θέλαµε να µας αφιερώσετε λίγα λεπτά από το χρόνο σας για τη συµπλήρωση του παρακάτω 

ερωτηµατολογίου. Παρακαλούµε απαντήστε σε όλες τις ερωτήσεις λαµβάνοντας υπόψη ότι δεν υπάρχουν 

σωστές ή λανθασµένες απαντήσεις. Οι απαντήσεις σας είναι πραγµατικά πολύ σηµαντικές για την 

επίτευξη της παρούσης έρευνας. 

Η έρευνα αυτή διεξάγεται στο πλαίσιο της µεταπτυχιακής µου εργασίας στο ∆ιατµηµατικό 

Πρόγραµµα Μεταπτυχιακών Σπουδών στη ∆ιοίκηση Επιχειρήσεων για Στελέχη Επιχειρήσεων (MBA) 

του Πανεπιστηµίου Μακεδονίας. Ο τίτλος της µεταπτυχιακής µου διατριβής είναι «Συναισθήµατα, 

Ενδυνάµωση και Επαγγελµατική Εξουθένωση των Αεροπόρων στην Ελληνική Πολεµική Αεροπορία 

(Π.Α.)». Επιβλέπων της µεταπτυχιακής µου διατριβής είναι ο κ. Νικολαïδης Χρήστος MBA, Ph.D. 

Αναπληρωτής Καθηγητής Στρατηγικού Μάνατζµεντ.  

Αναλυτικότερα, αντικειµενικοί στόχοι της έρευνας αποτελούν: 

α) η διερεύνηση της διάστασης του φαινοµένου της επαγγελµατικής εξουθένωσης (Ε.Ε.) των 

πιλότων - εργαζόµενων της Πολεµικής Αεροπορίας (Π.Α.), λόγω της εξάντλησης (ή και κορεσµό) κατά 

την διάρκεια της εργασίας τους, της αποπροσωποποιηµένης και απαθούς ανταπόκρισης της συνεισφοράς 

της εργασίας τους προς τους αποδέκτες αυτής (π.χ. συνάδελφοι, ανώτερα στελέχη, µοίρα, κυβέρνηση, 

έθνος) και της µείωσης της αίσθησης των προσωπικών επιτευγµάτων τους (π.χ. µειωµένη ικανότητα 

επίδοσης),  

β) η εξέταση της πιθανούς συσχέτισης του φαινοµένου της Ε.Ε. µε συγκεκριµένα δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά, όπως φύλο, ηλικία, κ.α., που προσδιορίζει ποια άτοµα φαίνονται να είναι «επιρρεπείς» 

προς το εξεταζόµενο φαινόµενο. 

Ολοκληρώνοντας, η έρευνα, πιστεύουµε, θα συµβάλλει ουσιαστικά στην δυνατότητα της ∆ιοίκησης 

της Πολεµικής Αεροπορίας να εµβαθύνει τη γνώση της ως προς το φαινόµενο της Ε.Ε. και, κατά 

συνέπεια, να αναπτύξει τις κατάλληλες στρατηγικές εξάλειψής του από τους κόλπους της µέσω π.χ. της 

ψυχολογικής ενδυνάµωσης του προσωπικού της σε κάθε ιεραρχική βαθµίδα.  



 2

Συµπληρωµατικά, παρακαλώ προσέξτε ότι οι απαντήσεις σας είναι αυστηρά εµπιστευτικές και δεν 

πρόκειται να χρησιµοποιηθούν για άλλους σκοπούς πέρα από αυτούς που αναφέρθηκαν παραπάνω. Το 

ερωτηµατολόγιο είναι ανώνυµο, ο δε επιστηµονικός προσανατολισµός της έρευνας διασφαλίζει την 

εχεµύθεια των ευρηµάτων της. 

 

Ευχαριστούµε εκ των προτέρων για τη συµµετοχή και τη συµβολή σας στην έρευνα. 

 

Με ειλικρινή εκτίµηση, 

 

Νικολαïδης Χρήστος, MBA, Ph.D 

Αναπληρωτής Καθηγητής Στρατηγικού Μάνατζµεντ 

 

 

 

 

Κιπενής Νικόλαος, MSc 

Αξιωµατικός Ε.Α. Π.Α. 
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ΜΕΡΟΣ Α΄:  ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΣ ΧΩΡΟΣ ΚΑΙ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗ  

Σκεφτείτε το τµήµα του οργανισµού µέσα στον οποίο εργάζεστε και παρακαλώ 

σηµειώστε τον αριθµό που κατά την άποψη σας αντιπροσωπεύει την συχνότητα (ή διάρκεια) 

της εξουθένωσης που βιώνετε στην εργασία σας. Βαθµολογήστε  την άποψη σας σε κλίµακα 

από (1) έως το (7), όπου ο κάθε αριθµός σηµαίνει: 1= Ποτέ, 2=Μερικές φορές το χρόνο, 3=Μία 

φορά το µήνα, 4=Μερικές φορές το µήνα, 5= Μία φορά την εβδοµάδα, 6= Μερικές φορές την 

εβδοµάδα, 7=Κάθε ηµέρα 

 

 

 

1 Νιώθω συναισθηµατικά εξαντληµένος από την εργασία µου 1 2 3 4 5 6 7 

2 
Νιώθω ως  «χρησιµοποιηµένος» µετά το τέλος της εργάσιµης 
ηµέρας 

1 2 3 4 5 6 7 

3 
Νιώθω κουρασµένος όταν σηκώνοµαι το πρωί κι έχω να 
αντιµετωπίσω µια ακόµη ηµέρα στην εργασία µου 

1 2 3 4 5 6 7 

4 
Το να εργάζοµαι όλη τη διάρκεια της ηµέρας αποτελεί ένα 
«βάσανο» για εµένα  

1 2 3 4 5 6 7 

5 Νιώθω επαγγελµατικά εξουθενωµένος από την εργασία µου 1 2 3 4 5 6 7 

6 
Έχω λιγότερο ενδιαφέρον για την εργασία µου από τότε που 
ξεκίνησα να την εκτελώ 

1 2 3 4 5 6 7 

7 
Έχω λιγότερο ενθουσιασµό για την εργασία µου από τότε που 
ξεκίνησα να την εκτελώ 

1 2 3 4 5 6 7 

8 
Επιδιώκω να εκτελώ την εργασία µου χωρίς να ενοχλούµαι 
από κάτι άλλο 

1 2 3 4 5 6 7 

9 
Έχω γίνει πιο απαθής στο εάν η εργασία µου συνεισφέρει κάτι 
στην υπηρεσία όπου εργάζοµαι   

1 2 3 4 5 6 7 

10 Αµφιβάλω για τη σηµαντικότητα της εργασίας µου 1 2 3 4  5 6 7 

11 
Μπορώ αποτελεσµατικά να επιλύσω τα διάφορα προβλήµατα 
που παρουσιάζονται στην εργασία µου 

1 2 3 4 5 6 7 

12 
Νιώθω ότι µε την εργασία µου συνεισφέρω αποτελεσµατικά  
στην επίτευξη των στόχων της υπηρεσίας όπου εργάζοµαι   

1 2 3 4 5 6 7 

13 Κατά τη γνώµη µου είµαι καλός στην εργασία µου 1 2 3 4 5 6 7 

14 
Νιώθω πολύ χαρούµενος όταν φέρνω εις πέρας συγκεκριµένη 
αποστολή στην εργασία µου 

1 2 3 4 
 
5 
 

6 7 

 
15 
 

Έχω επιτύχει πολλά αξιόλογα πράγµατα µέσα από την 
εργασία µου 

1 2 3 4 5 6 7 

16 
Έχω πίστη στον εαυτό µου πως υλοποιώ µε αποτελεσµατικό 
τρόπο τα διάφορα καθήκοντα στην εργασία µου  

1 2 3 4 
 
5 
 

6 7 
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