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ΣΥΝΟΨΗ

Μέσα σε ένα συνεχώς μεταβαλλόμενο περιβάλλον στην αγορά εργασίας το οποίο 

επηρεάζει  ανθρώπινο  δυναμικό   και   οργανισμούς  ,  εξετάζουμε  στην  παρούσα 

έρευνα   την  έννοια  της  οργανωσιακής  δέσμευσης  (job commitment).  Στόχος  της 

συγκεκριμένης  διπλωματικής  εργασίας  είναι  η  διερεύνηση  της  οργανωσιακής 

δέσμευσης  μεταξύ  εργαζόμενων στον ελλαδικό χώρο, καθώς και των  παραγόντων 

που την  επηρεάζουν με θετική  ή αρνητική  συσχέτιση. Καταρχήν, στο πρώτο μέρος 

της εργασίας μας, μέσα από την υπάρχουσα βιβλιογραφία, θα γίνει μία προσπάθεια 

προσέγγισης  και  ερμηνείας  του  όρου  “οργανωσιακή  δέσμευση”  και  θα 

παρουσιαστούν θεωρίες και μοντέλα που έχουν διατυπωθεί με αναφορά σε αυτήν. 

Επιπλέον,  επιχειρείται  η  κατανόηση  και  η  επεξήγηση  του  τρόπου  με  τον  οποίο 

συγκεκριμένοι παράγοντες επιδρούν  στη διαμόρφωση του commitment, καθώς και 

η εξέταση του ρόλου που διαδραματίζουν αυτοί οι παράγοντες σε κάθε μία από τις 

διαφορετικές έννοιες και μορφές του. Οι υποθέσεις του μοντέλου καθορίζονται. 

Στη  συνέχεια  ,  θα  παρουσιαστεί  η  μεθοδολογία  της  διεξαγόμενης  έρευνας.  Η 

μεθοδολογία  περιλαμβάνει  την  ανάλυση  της  δομής  του  ερωτηματολογίου  προς 

εργαζόμενους  στην  ελληνική  αγορά  εργασίας.  Μετέπειτα,  θα  ακολουθήσει  η 

ανάλυση των αποτελεσμάτων, ενώ στο τελευταίο μέρος της εργασίας μας θα γίνει 

μία προσπάθεια διεξαγωγής  συμπερασμάτων.  Αν  και  το  θέμα της οργανωσιακής 

δέσμευσης έχει απασχολήσει πολλούς θεωρητικούς και εμπειρικούς ερευνητές ανά 

τον κόσμο, η συγκεκριμένη έρευνα που διεξάγεται στη χώρα μας σίγουρα έχει  τη 

δυνατότητα να εμπλουτίσει  τις  μέχρι  τώρα γνώσεις  μας πάνω στο συγκεκριμένο 

θέμα.



ΕΙΣΑΓΩΓΗ

Τα τελευταία  χρόνια  πολλοί  μιλούν για  τις  αλλαγές  που έχουν  λάβει  χώρα  στο 

εξωτερικό περιβάλλον, οι οποίες με την σειρά τους έχουν επιφέρει  μεταβολές  στις 

δομές και στους  τρόπους λειτουργίας των οργανισμών. Ζούμε σε μια εποχή όπου 

έχουν ήδη επέλθει τροποποιήσεις  στο «ψυχολογικό συμβόλαιο» μεταξύ εργοδότη 

και  εργαζομένου.  Το  ψυχολογικό  συμβόλαιο  αποτελεί  μια  «άγραφη» συμφωνία 

που  υποδηλώνει  την  προσδοκώμενη  συνεισφορά  του  εργαζομένου  προς  τον 

οργανισμό καθώς και τις ανταμοιβές, υλικές και ηθικές, που προσδοκά να λάβει ο 

ίδιος από τον οργανισμό γι’ αυτήν τη συνεισφορά του. (Robinson, 1996). 

Στο παραδοσιακό ψυχολογικό συμβόλαιο, ο εργαζόμενος λάμβανε ασφάλεια στην 

εργασία του με αντάλλαγμα την αφοσίωση και τη μακρόχρονη παραμονή του στην 

επιχείρηση. Η αναγκαιότητα για ευελιξία στο ανταγωνιστικό περιβάλλον σήμερα, 

οδήγησε τους οργανισμούς να υιοθετήσουν ένα περισσότερο δυναμικό συμβόλαιο 

που περικλείει  χαμηλότερους βαθμούς δέσμευσης και  για τα δύο μέλη. Στο νέο 

περιβάλλον καριέρας, με κυρίαρχη την πίεση για κινητικότητα και αλλαγή, τα άτομα 

πρέπει  θεωρούν τους εαυτούς τους ανθρώπινο κεφάλαιο στο οποίο οι εργοδότες 

επιδιώκουν  να  επενδύσουν.  Οι  αυξημένες  ικανότητες  και  το  υψηλό  επίπεδο 

εκπαίδευσης των νέων εργαζομένων δημιουργούν μια διαφορετική αντίληψη στις 

επαγγελματικές τους προσδοκίες,  αλλά και την στάση τους στον εργασιακό τους 

χώρο που χαρακτηρίζεται από: 

• Μικρή διάρκεια παραμονής στον ίδιο εργοδότη

• Πολλές μετακινήσεις εντός του κλάδου ενδιαφέροντος, σε αντίθεση με τις 

σπάνιες εναλλαγές στο παρελθόν

Οι  επιχειρήσεις   γνωρίζοντας  την  σημασία  του  ανθρώπινου  κεφαλαίου  στην 

ανταγωνιστική  οικονομία  της  γνώσης,  έχουν  να  αντιμετωπίσουν  την  έλλειψη 

εμπιστοσύνης και  αφοσίωσης από τους εργαζομένους.  Είναι  αναγκαίο  λοιπόν να 

προσπαθούν  να  ενισχυθούν  με  νέες  πολιτικές  διατήρησης  και  ανάπτυξης  του 

ανθρώπινου  δυναμικού  τους.  Άλλωστε  μία  στρατηγική  που  θα  αναπτύσσει 

[1]



αφοσιωμένο ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί  ταυτόχρονα και  εγγύηση μελλοντικών 

οικονομικών ωφελειών για τον οργανισμό/επιχείρηση (Chambers, 1998). 

[2]



ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1Ο: ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΚΗ ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ

1.1 ΟΡΙΣΜΟΣ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗΣ ΔΕΣΜΕΥΣΗΣ  

Η οργανωσιακή δέσμευση είναι ένα αντικείμενο που έχει διερευνηθεί ευρύτατα και 

από πολλές σκοπιές καθώς επηρεάζει τόσο ατομικές στάσεις όσο και συμπεριφορές 

πάνω  στον  εργασιακό  τομέα.  Η  έννοια  της  είναι  δύσκολο  να  καθοριστεί  αφού 

αρκετοί θεωρητικοί προσπάθησαν να την περιγράψουν μονοδιάστατα ή ακόμα και 

με πολυδιάστατη μορφή.  Aπό τον ορισμό των  Mowday,  Porter &  Steers το 1982, 

όπου γίνεται λόγος για «την ένταση της ταύτισης και ανάμειξης στον οργανισμό», οι 

O’Reilly και  Chatman συνεχίζοντας το 1986, δίνουν έναν παραπλήσιο ορισμό της 

οργανωσιακής δέσμευσης:  «ο ψυχολογικός δεσμός που νιώθει  το άτομο για τον 

οργανισμό,  ο  οποίος αντανακλάει  τον  βαθμό  στον οποίο το άτομο υιοθετεί  τα 

χαρακτηριστικά και τις αξίες του οργανισμού». Οι Allen και Μeyer το 1990 γράφουν 

για «ψυχολογική κατάσταση ή οποία συνδέει το άτομο με τον οργανισμό», ενώ οι 

ίδιοι συγγραφείς το 1997 διαχωρίζουν την έννοια της δέσμευσης (commitment) από 

άλλες  συγγενείς  εκφράσεις  όπως  οργανωσιακή  ικανοποίηση(job satisfaction), 

οργανωσιακή ανάμειξη (job involvement), αφοσίωση στο επάγγελμα (occupational 

commitment).  Παρά τις  όποιες διαφορές,  σε γενικές γραμμές όλοι οι  παραπάνω 

ορισμοί της δέσμευσης(commitment) αναφέρονται:

a) Σε μια δύναμη που σταθεροποιεί και ωθεί το άτομο

b) Σε  μια  δύναμη  που  κατευθύνει  τη  συμπεριφορά  του  (περιορίζει  την 

ελευθερία, δεσμεύει το άτομο σε ένα καθορισμένο τρόπο ενεργειών)

1.2 ΜΟΡΦΕΣ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗΣ ΔΕΣΜΕΥΣΗΣ  

Σύμφωνα με  τους  Meyer &  Herscovitch (2001),  είναι  γενική  η  παραδοχή ότι  η 

κινητήριος δύναμη της δέσμευσης βιώνεται  από το άτομο σαν  μια ψυχολογική 

διάθεση  ή  ένα  ψυχολογικό  στάδιο  το  οποίο  ωθεί  το  άτομο  να  ενεργεί  με 

συγκεκριμένο τρόπο (mind-set). Εκεί που δύσκολα συμφωνούν οι θεωρητικοί είναι 

στη φύση του ψυχολογικού σταδίου που βιώνει το άτομο, με ορισμένους να μιλούν 

[3]



για τις  πολλαπλές διαστάσεις  που μπορεί  να πάρει  η έννοια της δέσμευσης.  Οι 

Meyer &  Herscovitch (2001)  συγκέντρωσαν  τις  περισσότερες  θεωρίες  της 

πολυδιάστατης δέσμευσης ,οι οποίες παρατίθενται στον πίνακα 1.1:

Πίνακας 1.1 Μορφές Οργανωσιακής Δέσμευσης

Angle      &      Perry (1981)  

Δέσμευση Αξίας (Value Commitment Δέσμευση στους στόχους του οργανισμού

Δέσμευση για παραμονή στην 

εργασία (Commitment to stay)

Δέσμευση να παραμείνουν μέλη του 

οργανισμού

Ο΄Reilly      &      Chatman (1986)  

Συμμόρφωση(Compliance)
Οργανική συμμετοχή για  συγκεκριμένες 

εξωτερικές ανταμοιβές

Ταύτιση ( Identification)
Σύνδεση βασισμένη στην  επιθυμία για 

ένταξη  στον οργανισμό

Εσωτερικοποίηση (Internalization)

Συμμετοχή που προϋποθέτει τη 

συμφωνία ατομικών και οργανωσιακών 

στόχων

Penley & Gould         ( 1988)

Ηθική (Moral)
Αποδοχή και ταύτιση με τους 

οργανωσιακούς στόχους

Υπολογιστική (Calculative)

Δέσμευση η οποία στηρίζεται στην 

αντίληψη ότι τα προσφερόμενα κίνητρα 

ισοσταθμίζουν τη συνεισφορά του 

ατόμου

Αποξενωτική (Alienative)
Δέσμευση που οφείλεται σε πιέσεις του 

περιβάλλοντος

Meyer & Allen (1991)

[4]



Συναισθηματική (Affective)

Η συναισθηματική δέσμευση του 

εργαζομένου, η ταύτιση και η συμμετοχή 

του στον οργανισμό.

Συνεχιζόμενη (Continuance)
Συναίσθηση του κόστους που συνοδεύει 

την απομάκρυνση από τον οργανισμό

Κανονιστική (Normative)

Αναφέρεται στο αίσθημα υποχρέωσης 

του εργαζόμενου απέναντι στον 

οργανισμό

Mayer & Schoorman (1992)

Βάσει αξίας (Value)

Πίστη και αποδοχή των οργανωσιακών 

στόχων και αξιών και προθυμία εκ 

μέρους του εργαζομένου  να υπερβάλει 

προσπάθεια προς όφελος του 

οργανισμού

Συνεχιζόμενη (Continuance)
Η επιθυμία για παραμονή ως μέλος του 

οργανισμού

Jaros et.all (1993)

Συναισθηματική (Affective)

Ο βαθμός στον οποίο το άτομο είναι 

ψυχολογικά συνδεδεμένο με τον 

οργανισμό με αισθήματα αφοσίωσης, 

πίστης, ευχαρίστησης κ.ο.κ

Συνεχιζόμενη (Continuance)

Ο βαθμός στον οποίο το άτομο νιώθει ότι 

είναι «κλειδωμένο» στην εργασία του, 

λόγω του υψηλού κόστους αποχώρησης

Ηθική (Moral)

Ο βαθμός στον οποίο το άτομο είναι 

ψυχολογικά συνδεδεμένο μέσω 

εσωτερικοποίησης, των στόχων, των 

αξιών και της αποστολής του 

οργανισμού.

1.3 ΜΟΝΤΕΛΟ  ΤΩΝ  ΤΡΙΩΝ  ΣΥΝΙΣΤΩΣΩΝ  (  THREE     COMPONENTS     MODEL  )  ΤΩΝ   

MEYER   –   ALLEN  

[5]



Οι  Meyer-Allen με  πολλές  δημοσιεύσεις  πάνω  στο  θέμα  της  οργανωσιακής 

δέσμευσης (commitment) από το 1984 έως και το 1996, ανέπτυξαν το παραπάνω 

μοντέλο στηριζόμενοι στην αντιπαραβολή κοινών αντιλήψεων για την έννοια της 

δέσμευσης στην μέχρι τότε υπάρχουσα βιβλιογραφία. Κοινό χαρακτηριστικό τους 

ήταν η πεποίθηση ότι η δέσμευση «δένει» τον εργαζόμενο με τον οργανισμό του 

και  κατά  συνέπεια  μειώνεται   η  πιθανότητα  οικιοθελούς  αποχώρησης  του.  Οι 

διαφορές  διαπιστώνονταν  στο  ψυχολογικό  στάδιο  (mindset)  που  κατέληγαν  οι 

έρευνες ότι χαρακτήριζε την έννοια της δέσμευσης και οι οποίες κατά τους Meyer & 

Allen μπορούν να διαχωριστούν σε τρείς διακριτές συνιστώσες:

1. τη Συναισθηματική δέσμευση ( Affective commitment)

2. τη Συνεχιζόμενη δέσμευση (Continuance commitment)

3. την Κανονιστική δέσμευση (Normative commitment)

Στην  πρώτη  περίπτωση  αποτυπώνεται  ο  βαθμός  στον  οποίο  το  άτομο  είναι 

ψυχολογικά  συνδεδεμένο  με  τον  οργανισμό.  Ο  εργαζόμενος  που  νιώθει  ισχυρή 

δέσμευση, ταυτίζεται με τους στόχους της επιχείρησης /οργανισμού  και επιθυμεί 

να  παραμείνει  μέλος  του.  Οι  συγγραφείς  για  να  αναπτύξουν  τη  θεωρία  τους, 

επηρεάστηκαν κατά πολύ από τη θεωρία των  Mowday,  Porter και  Steers (1982) 

πάνω στην έννοια του commitment: ο εργαζόμενος δεσμεύεται στην επιχείρηση του 

γιατί «το θέλει».

Όσον αφορά τη Συνεχιζόμενη δέσμευση, το άτομο δεσμεύεται στον οργανισμό του 

καθώς επηρεάζεται από τα αντιλαμβανόμενα κόστη που θα σημάνει μία πιθανή 

αποχώρηση του. Ο Becker to 1960 (side bet theory) έκανε λόγο  είτε για οικονομικές 

(έσοδα  από  σύνταξη)  είτε  για  κοινωνικές   απώλειες  (φιλίες  στο  περιβάλλον 

εργασίας)  οι  οποίες  θα έπρεπε να χαθούν σε περίπτωση παραίτησης.  Το άτομο 

λοιπόν παραμένει στην εργασία του γιατί αισθάνεται ότι «πρέπει».

Η τρίτη συνιστώσα, Νormative commitment, αντανακλά το αίσθημα υποχρέωσης 

που  μπορεί  να  νιώθει  ο  εργαζόμενος  απέναντι  στον  οργανισμό  του.  Αυτό  το 

αίσθημα είναι που τον κάνει να δεσμεύεται και να παραμένει μέλος του γιατί, κατά 

τη δική του αντίληψη, «το οφείλει».
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Σύμφωνα με τους 2 ερευνητές, οι τρείς παραπάνω συνιστώσες δεν είναι αμοιβαία 

αποκλειόμενες  μεταξύ  τους.  Ένας  εργαζόμενος  μπορεί  να  νιώθει  δέσμευση 

συναισθηματική,  συνεχιζόμενη  και  κανονιστική  σε  ποικίλα  επίπεδα  και  με 

διαφορετικό βαθμό έντασης. (Σχήμα 1). Οι Meyer & Herscovitch (2001) ισχυρίζονται 

ότι   ανά  πάσα  στιγμή  το  άτομο  διατηρεί  προφίλ  δέσμευσης,  το  οποίο 

αντικατοπτρίζει χαμηλά ή υψηλά επίπεδα των τριών συνιστωσών. Το προφίλ επιδρά 

με διαφορετικό τρόπο πάνω στην οργανωσιακή συμπεριφορά του ατόμου και σε 

έννοιες  όπως  η  απόδοση,  η  συστηματική  αποχή  (absenteeism),  η  πιθανότητα 

αποχώρησης.

Σχήμα 1

1.4 ΚΡΙΤΙΚΗ ΠΑΝΩ ΣΤΗ ΘΕΩΡΙΑ ΤΩΝ 3 ΣΥΝΙΣΤΩΣΩΝ  

Η   θεωρία  των  Meyer &  Allen συνάντησε  διαφωνίες  ως  προς  το  κατά  πόσο  η 

Συναισθηματική (Affective) και η Κανονιστική (Normative) δέσμευση είναι έννοιες 
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που πρέπει να διαχωρίζονται. Γενικότερα οι  έρευνες αποδεικνύουν υψηλό βαθμό 

συσχέτισης μεταξύ των δύο συνιστωσών, παρόλα αυτά όταν εξετάζονται σαν δύο 

διαφορετικοί  παράγοντες   τα  αποτελέσματα  καταδεικνύουν   σταθερά  καλύτερη 

εφαρμογή ( Dunham, Grube & Castenada 1994;Hackett, Bycio & Hausdorf,1994). 

Επιπλέον, ερωτήματα τέθηκαν και για τη μονοδιάστατη πλευρά της Συνεχιζόμενης 

δέσμευσης  (Continuance commitment).  Εδώ,  άλλοι  ερευνητές  επιβεβαιώνουν  τη 

θεωρία των Meyer-Allen (  Dunham, Grube & Castenada 1994;  Ko,  Price & Mueller, 

1997)  και  άλλοι  κάνουν  λόγο  για  δύο  διαφορετικούς  παράγοντες.  O πρώτος 

αντικατοπτρίζει  τις  θυσίες  που  αντιλαμβάνεται  το  άτομο  ότι  συνοδεύουν  μία 

παραίτηση  και  ο  δεύτερος  την  έλλειψη  εναλλακτικών  ευκαιριών  στον 

επαγγελματικό ορίζοντα. ( McGee & Ford 1987).

1.5 ΕΣΤΙΑΣΗ ΤΗΣ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗΣ ΔΕΣΜΕΥΣΗΣ  

Η  οργανωσιακή δέσμευση στοχεύει  είτε  προς  μία  οντότητα  (ένωση,  οργανισμό, 

καριέρα  ή  συγκεκριμένη  εργασία  )  είτε  προς  μία  συμπεριφορά  (επίτευξη 

οργανωσιακών στόχων). Κάθε μία από αυτές τις προσεγγίσεις έχουν αντίκτυπο στην 

εστίαση της οργανωσιακής δέσμευσης (Dockel, 2003).

Οι  στάσεις  και  συμπεριφορές  του  ατόμου  επηρεάζονται  μέσα  στα  πλαίσια  του 

ψυχολογικού  συμβολαίου.  Ο  Dockel αναφέρεται   στον  Chang (1999)  για  να 

αναλύσει  τη  συμπεριφορική  προσέγγιση  του  commitment.  Καθώς  λοιπόν  ο 

εργαζόμενος  εισέρχεται  σε  μία  εργασία,   αξιολογεί  κατά  πόσο  η  εταιρεία  έχει 

ανταποκριθεί  στο ψυχολογικό συμβόλαιο. Το ψυχολογικό συμβόλαιο αποτελεί μια 

«άγραφη»  συμφωνία  που  υποδηλώνει  την  προσδοκώμενη  συνεισφορά  του 

εργαζομένου προς τον οργανισμό καθώς και τις ανταμοιβές, υλικές και ηθικές, που 

προσδοκά  να  λάβει  ο  ίδιος  από  τον  οργανισμό  γι’  αυτήν  τη  συνεισφορά  του. 

(Robinson, 1996). Ο ίδιος συγγραφέας αναφέρει ότι, όταν ο εργαζόμενος νιώθει ότι 

ο εργοδότης του απέτυχε να εκπληρώσει τις προσδοκίες του, τότε μειώνει τη δική 

του συνεισφορά,  επιδεικνύοντας  αποξενωτική συμπεριφορά,  κάτι  που σημαίνει 

χαμηλό βαθμό αφοσίωσης. 
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Όσον  αφορά  την  εστίαση  στην  οντότητα,  αυτή  μπορεί  να  χωριστεί  σε  δύο 

κατηγορίες: 

• Στην περιοχή ή τομέα ευθύνης (domain), επομένως πρόκειται για δέσμευση 

σε μια ένωση, έναν οργανισμό, στην καριέρα ή σε συγκεκριμένη εργασία      

• Σε  συστατικά  στοιχεία  (constituencies),  συνεπώς  έχουμε  δέσμευση  στον 

προϊστάμενο, στην ανώτατη διοίκηση, σε συνάδελφους, σε ομάδα εργασίας 

(Meyer & Allen, 1997)

Σύμφωνα  με  τους  Meyer &  Allen όταν  μετρούμε  τη  δέσμευση  σαν  οντότητα, 

πιθανώς  μετρούμε  τη  δέσμευση  του  ατόμου  στην  ανώτατη  διοίκηση  (Reichers, 

1986)  ή  ένα  συνδυασμό  ανώτατης  διοίκησης  και  παραγόντων  που  επηρεάζουν 

στενότερα  το  άτομο  π.χ.  προϊστάμενος  (Becker &  Billings,1992).  Είναι  πιθανόν 

άλλωστε για το άτομο, να θέλει να παραμείνει μέλος μιας  π.χ. ομάδας εργασίας 

κάτι  που  προϋποθέτει  ότι  θα  πρέπει  να  παραμείνει  και  μέλος  του  οργανισμού 

(Lawler 1992). Ο στενότερος παράγοντας (ομάδα εργασίας) επομένως, «μπλέκεται» 

με  τον  μεγαλύτερο παράγοντα (οργανισμό)  και  κατά συνέπεια,  το  άτομο νιώθει 

μεγάλο  βαθμό  Συναισθηματικής  δέσμευσης  για  τον  στενότερο  παράγοντα  και 

αντίστοιχα  μεγάλο  βαθμό  Συνεχιζόμενης  δέσμευσης  για  τον  μεγαλύτερο 

παράγοντα.

1.6 ΣΥΣΧΕΤΙΣΗ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗΣ ΔΕΣΜΕΥΣΗΣ (  ORGANIZATIONAL     COMMITMENT  ) ΜΕ   

ΤΗΝ  ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ  ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ  (  JOB     SATISFACTION  )  ΚΑΙ  ΤΗΝ  ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ   

ΑΠΟΔΟΣΗ (  JOB     PERFORMANCE  

Η σχέση μεταξύ οργανωσιακής δέσμευσης και εργασιακής ικανοποίησης αποτέλεσε 

αντικείμενο πολλών ερευνών. Εργασιακή ικανοποίηση ορίζεται η στάση του ατόμου 
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απέναντι  σε  συνθήκες,  πλευρές  και  πτυχές  της  εργασίας  του  (Wiener,  1982).Οι 

διαφορές τους βρίσκονται στο ότι η δέσμευση αφορά μια γενικότερη αντίδραση 

προς  τον  οργανισμό,  ενώ  η  ικανοποίηση  έχει  να  κάνει  με  την  αντίδραση  του 

εργαζομένου πάνω στην εργασία του ή σε διάφορες πτυχές της.(  Mowday  κ.α, 

1982).  Έρευνες  έχουν δείξει   θετική  συσχέτιση ανάμεσα στις  δύο αυτές έννοιες 

(Βaugh & Roberts,1994;  Fletcher & Williams,1996). Εξετάζοντας την αιτιώδη σχέση 

μεταξύ  τους,  οι  Russ &  McNeilly (1995)  βρήκαν  εμπειρικά  ότι  η  οργανωσιακή 

δέσμευση  είναι  η αιτία για την  εργασιακή ικανοποίηση. Αντιθέτως οι  Brown & 

Peterson (1993) και οι Vandenberg & Lance (1992) υποστήριξαν το αντίθετο. Ότι η 

ικανοποίηση  δηλαδή,  επιδρά  ως  παράγοντας  που  προηγείται  (antecedent)  της 

δέσμευσης στο εργασιακό περιβάλλον και την επηρεάζει.

Όσον  αφορά  τη  σχέση  μεταξύ  οργανωσιακής  δέσμευσης  και  απόδοσης  στην 

εργασία, υπάρχουν εξίσου πολλές έρευνες που ασχολήθηκαν με αυτό το θέμα. Οι 

Mowday κ.α, (1982) και οι Baugh & Roberts (1994) κατέληξαν στο συμπέρασμα ότι 

υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ των δύο. Έρευνα των Meyer κ.α (1989) εξέτασε τη 

σχέση  μεταξύ  εργασιακής  απόδοσης,   Συναισθηματικής  δέσμευσης   και 

Συνεχιζόμενης  δέσμευσης  και  κατέληξε  στο  συμπέρασμα  ότι  η  απόδοση 

συσχετίζεται  θετικά  με  την  Συναισθηματική  δέσμευση  και  αρνητικά  με  την 

Συνεχιζόμενη δέσμευση. Αντιθέτως, ο  Wright (1997) υποστήριξε ότι δέσμευση και 

απόδοση συσχετίζονται αρνητικά.

1.7 ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΝΙΣΧΥΟΥΝ ΤΗΝ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ  

Οι  ερευνητές  που  ασχολήθηκαν  με  την  έννοια  της  οργανωσιακής  δέσμευσης 

προβληματίστηκαν  αρκετά  για  να  μπορέσουν  αποδείξουν  εμπειρικά  τους 

παράγοντες  που  ενισχύουν  την  δέσμευση  του  ατόμου  για  τον 

οργανισμό/επιχείρηση του. 
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Οι Meyer & Hersckovitch (2001) ισχυρίζονται ότι είναι σημαντικό όταν μελετάται το 

συγκεκριμένο  θέμα,  να  διακρίνονται   τα  ψυχολογικά  στάδια  (mind-sets)  που 

διαμορφώνουν τη δέσμευση. Αυτό σημαίνει ότι κάθε παράγοντας που συνεισφέρει 

στην ενίσχυση της δέσμευσης, το επιτυγχάνει μέσω του αντίκτυπου που έχει στη 

διαμόρφωση ενός ή περισσοτέρων ψυχολογικών σταδίων που ωθούν το άτομο σε 

μία σειρά δράσεων προσανατολισμένα σε ένα σκοπό. Επομένως, το επόμενο βήμα 

είναι  ο  διαχωρισμός  παραγόντων  που  καθορίζουν  την  Συναισθηματική,  τη 

Συνεχιζόμενη και τη Κανονιστική δέσμευση του εργαζομένου.

Το  ψυχολογικό  στάδιο  που  χαρακτηρίζει  τη  Συναισθηματική  δέσμευση 

αντικατοπτρίζεται από την επιθυμία του ατόμου να είναι  μέρος του οργανισμού 

στον  οποίο  βρίσκεται.  Οι  μηχανισμοί  που  γεννούν  αυτή  την  επιθυμία  σίγουρα 

ποικίλουν  ανάλογα  με  το  πώς  αντιλαμβάνονται  οι  μελετητές  την  έννοια  της 

δέσμευσης  ,  αλλά  σε  γενικές  γραμμές  περιλαμβάνουν  ανάμειξη  (  Meyer & 

Allen,1991; Mowday κ.α, 1982), κοινές αξίες ( Mayer & Schoorman, 1992; Ο΄Reilly & 

Chatman,1986)  και  ταύτιση  (  Shamir,  1991).  Επομένως  κατά  τους  Meyer & 

Hersckovitch (2001), κάθε μεταβλητή που συμμετέχει στην πιθανότητα το άτομο: α) 

να αναμειχθεί σε μια σειρά δράσεων, β) να αναγνωρίσει τη σχετικότητα των αξιών 

που συνεπάγεται η δική του συμμετοχή στην οντότητα, γ) να ταυτιστεί λόγω της 

δικής του συμμετοχής στην οντότητα ή δουλεύοντας προς την εκπλήρωση κάποιου 

σκοπού, θα συνεισφέρει στην ενίσχυση της Συναισθηματικής δέσμευσης.

Ανεξάρτητα από το ψυχολογικό στάδιο (mindset) οι Mowday κ.α (1982) χωρίζουν σε 

4  κατηγορίες  τους  παράγοντες  που  επηρεάζουν  τη  Συναισθηματική  δέσμευση: 

προσωπικά  χαρακτηριστικά,  χαρακτηριστικά  του  οργανισμού,  χαρακτηριστικά 

συνδεδεμένα  με  το  αντικείμενο  εργασίας  και  εργασιακές  εμπειρίες.  (οι  δύο 

τελευταίες  κατηγορίες  συναντώνται  συνήθως  ως  μία,  γενικότερη  έννοια,  την 

εργασιακή νοοτροπία/αντίληψη ).  Όσον αφορά την πρώτη κατηγορία, οι μελέτες 

εδώ  εστιάζονται  σε  δύο  ειδών  μεταβλητές:  α)  τα  δημογραφικά  χαρακτηριστικά 

(όπως φύλο, ηλικία, εκπαίδευση,  χρόνος εργασιακής εμπειρίας) και β) προσωπικές 

τάσεις (ανάγκη για επιτυχία, για κοινωνική ένταξη, αυτονομία,).  Ο  Dockel (2003) 

κάνει  αναφορά  στα  συμπεράσματα  των  Meyer &  Allen (1997),  οι  οποίοι  δεν 

βρίσκουν  ισχυρή  συσχέτιση  μεταξύ  δημογραφικών  μεταβλητών  και 
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Συναισθηματικής  δέσμευσης.  Επιπλέον  αναφέρεται  στην  έρευνα των  Mathieu & 

Zajak (1990)  όπου  η  αντιλαμβανόμενη  ανταγωνιστικότητα  στην  αγορά  εργασίας 

(perceived competence) ήταν το δημογραφικό χαρακτηριστικό με την ισχυρότερη 

συσχέτιση, αναφορικά με την Συναισθηματική δέσμευση. Η κατηγορία όμως που 

εκτιμήθηκε ως η πιο σημαντική για τη Συναισθηματική δέσμευση είναι αυτή της 

εργασιακής  νοοτροπίας/αντίληψης κατά τους  Meyer &  Allen (1991).  Εργασιακές 

αντιλήψεις  όπως  η  συναδελφική  ενότητα,  η   σαφήνεια  ρόλων,  η  ανάδειξη  της 

προσωπικής αξίας, η φερεγγυότητα του οργανισμού, οι προκλήσεις της δουλειάς, η 

συμμετοχή,  η σαφήνεια στόχων,  η πολυπλοκότητα της δουλειάς, η αποδοχή της 

διοίκησης, η ισότητα, και η ανατροφοδότηση προτάθηκαν ως οι παράγοντες εκείνοι 

που αναδεικνύουν τη Συναισθηματική δέσμευση

Όπως έχουμε ήδη πει, η Συνεχιζόμενη δέσμευση χαρακτηρίζεται από την αντίληψη 

ότι η απομάκρυνση από την συγκεκριμένη εργασία θα επιφέρει κόστος, το οποίο το 

άτομο δεν θέλει να επωμιστεί.  Είναι γενικότερη η παραδοχή ότι  η Συνεχιζόμενη 

δέσμευση αναπτύσσεται όταν ο εργαζόμενος επενδύει σε οικονομικά οφέλη που 

συνδυάζονται με την παραμονή του (Jaros κ.α, 1993; McGee & Ford, 1987; Meyer & 

Allen, 1997), καθώς και όταν αντιλαμβάνεται ότι  υπάρχει αδυναμία μεταφοράς των 

δεξιοτήτων-εμπειριών  του  και  αξιοποίηση  της  εκπαίδευσης  του.  (Meyer & 

Allen,1990)  Οι  Meyer &  Allen συμπεριέλαβαν  επιπρόσθετα  την  έλλειψη 

εναλλακτικών ευκαιριών για την ενίσχυση της Συνεχιζόμενης δέσμευσης.

Η Κανονιστική δέσμευση τέλος, χαρακτηρίζεται από το ψυχολογικό στάδιο όπου το 

άτομο νιώθει ότι σαν εργαζόμενος οφείλει να συνεχίσει προς την εκπλήρωση των 

οργανωσιακών στόχων. Βάσει των ισχυρισμών των Scholl (1981), Wiener (1982) και 

των Meyer & Allen (1991), η κανονιστική δέσμευση αναπτύσσεται όταν το άτομο :

 εσωτερικοποιεί κανόνες που η κοινωνία επιτάσσει ως προς την αφοσίωση,

 αισθάνεται ότι έχει εισπράξει οφέλη για τα οποία νιώθει υποχρέωση.

Στην πρώτη περίπτωση ο εργαζόμενος πιστεύει ότι «αυτό είναι το σωστό- ηθικό», 

ενώ  στη  δεύτερη  ότι  πρέπει  να  ανταποδώσει  με  την  αφοσίωση  του. 

Συμπληρωματικά,  οι  Meyer & Hersckovitch (2001) αναφέρονται στο συμπέρασμα 
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των  Meyer,  Allen & Topolnytsky (1998), οι οποίοι  ισχυρίστηκαν ότι η Κανονιστική 

δέσμευση πιθανόν να αντικατοπτρίζει την αναγνώριση από την πλευρά του ατόμου 

των  υποχρεώσεων  που  συνεπάγεται  το  «ψυχολογικό  συμβόλαιο».  Μία  τέτοια 

αναγνώριση επομένως, μπορεί να ισχυροποιήσει το «δεσμό» του εργαζόμενου με 

τον οργανισμό του.

1.8 ΕΦΑΡΜΟΓΗ    TOY   ΜΟΝΤΕΛΟΥ  ΤΩΝ    MEYER   &    ALLEN   ΣΤΗΝ  ΕΛΛΗΝΙΚΗ   

ΠΡΑΓΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ

1.8.1 ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΤΗΣ ΕΛΛΗΝΙΚΗΣ ΑΓΟΡΑΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ  

«Ιδιαίτερα  γνωρίσματα  της  ελληνικής  αγοράς  εργασίας  αποτελούν  η  αυξημένη 

παρουσία των μικρομεσαίων επιχειρήσεων στην ελληνική παραγωγή, η ανάπτυξη 

μη τυπικών εργασιακών δεξιοτήτων, τα υψηλά ποσοστά της αυτοαπασχόλησης και 

του αγροτικού τομέα, τα χαμηλά ποσοστά των εργαζομένων που  συμμετέχουν σε 

συνεχιζόμενη  επαγγελματική  κατάρτιση,  τα  χαμηλά  ποσοστά  της  μερικής 

απασχόλησης  και  τη  σχετικά εκτεταμένη παρουσία της  απασχόλησης  ορισμένου 

χρόνου.»(Τούμπας,2004)

Το  ποσοστό  ανεργίας  στην  Ελλάδα  παρουσιάζει  φθίνουσα  πορεία  τα  τελευταία 

χρόνια. Σύμφωνα με τα διαθέσιμα στοιχεία της  Eurostat το  ποσοστό ανεργίας το 

2005 διαμορφώθηκε σε 9,8% έναντι 10,5% το 2004. Η πτωτική πορεία της ανεργίας 

ακολούθησε  και  το  2006  με  ποσοστό  9%,  το  οποίο  παραμένει  βέβαια  από  τα 

υψηλότερα  της  Ευρώπης.  Ο  Τούμπας  (2004)  αναφέρει  κάποιες  ιδιαίτερες 

διαρθρωτικές παραμέτρους για την Ελλάδα οι οποίες είναι:

• Τα υψηλά ποσοστά ανεργίας των νέων μεταξύ 15-24 ετών

• Η  αρνητική  συσχέτιση  μεταξύ  εκπαιδευτικού  επιπέδου  και 

απασχόλησης για την ηλικιακή κατηγορία των 20-24 ετών
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• Τα χαμηλά ποσοστά απασχόλησης της ηλικιακής κατηγορίας 20-29 

ετών.

1.8.2 ΥΠΟΘΕΣΕΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΤΗΣ ΠΑΡΟΥΣΑΣ ΕΡΕΥΝΑΣ  

Οι δομές της ελληνικής αγοράς εργασίας όπως αναφέρθηκαν και παραπάνω την 

καθιστούν ιδιαίτερη,  όσον αφορά άλλες αγορές εργασίας μέσα στην Ευρωπαϊκή 

ζώνη. Ενδιαφέρον λοιπόν  θα παρουσιάσει η εμπειρική ανάλυση των παραγόντων 

που επηρεάζουν και ενισχύουν τη δέσμευση ατόμων που εργάζονται στην ελληνική 

αγορά εργασίας.

Αναφορικά  με  τους  παράγοντες  που  ενισχύουν  τη  Συναισθηματική  δέσμευση 

εξετάζεται  η κατηγορία που εκτιμήθηκε κατά τους Meyer & Allen (1991) ως η πιο 

σημαντική: αυτή της εργασιακής νοοτροπίας/αντίληψης. Επομένως:

Υπόθεση 1:  Οι  εργασιακές  αντιλήψεις  των  εργαζομένων στον  ελλαδικό χώρο (η  

συναδελφική ενότητα,  η σαφήνεια ρόλων, η ανάδειξη της προσωπικής αξίας, οι  

προκλήσεις της δουλειάς, η συμμετοχή, η σαφήνεια στόχων, η πολυπλοκότητα της 

δουλειάς,  η  αποδοχή  της  διοίκησης,  η  ισότητα,  και  η  ανατροφοδότηση)  

συσχετίζονται  με τη Συναισθηματική δέσμευση.

Ακολουθούν  οι  παράγοντες  που  ενισχύουν  τη  Συνεχιζόμενη  δέσμευση  και  που 

αναλύθηκαν παραπάνω:

Υπόθεση 2:Υπάρχει συσχέτιση μεταξύ απουσίας εναλλακτικών λύσεων, αδυναμία  

μεταφοράς  δεξιοτήτων,  αδυναμία  αξιοποίησης  εκπαίδευσης,  αντιλαμβανομένου 

κόστους και Συνεχιζόμενης δέσμευσης.

Καταλήγουμε με τις μεταβλητές που επηρεάζουν  τη  Κανονιστική δέσμευση και 

που εξίσου αναφέρθηκαν αναλυτικά:

Υπόθεση 3: Η αποδοχή των οφελών από τον εργοδότη και η κοινωνική προσαρμογή 

στην αφοσίωση από μέρους των εργαζομένων, είναι παράγοντες που συσχετίζονται  

με τη Κανονιστική δέσμευση.
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Στην διεθνή βιβλιογραφία είναι αρκετές οι  έρευνες που έχουν ασχοληθεί με το 

κατά  πόσο  το  φύλο,  άνδρας  ή  γυναίκα,  μπορεί  να  επηρεάσει  το  επίπεδο  της 

δέσμευσης. Ήδη αναφέρθηκε παραπάνω ότι οι Meyer & Allen (1997) δεν βρίσκουν 

ισχυρή  συσχέτιση  μεταξύ  δημογραφικών  μεταβλητών  και  Συναισθηματικής 

δέσμευσης.  Παρόλαυτα  η  Wann (1998)  ισχυρίζεται  ότι  οι  γυναίκες  μπορεί  να 

διαθέτουν μεγαλύτερα επίπεδα Συνεχιζόμενης δέσμευσης καθώς αντιμετωπίζουν 

συνήθως μεγαλύτερα εμπόδια εισόδου στην απασχόληση. Έχοντας ξεπεράσει  τα 

εμπόδια αυτά, οι γυναίκες θα μπορούσαν να νιώθουν περισσότερο δεσμευμένες 

ώστε να  συνεχίσουν τη  τωρινή τους  απασχόληση. Ειδικότερα,  η  ψαλίδα μεταξύ 

γυναικών  και  ανδρών  σε  ό,τι  αφορά  την  ανεργία  στην  Ελλάδα,  παραμένει  η 

μεγαλύτερη στην Ευρωπαϊκή Ένωση με τις γυναίκες να βρίσκονται στο 13,3%,ενώ οι 

άνδρες στο 5,4% σύμφωνα με πρόσφατη έρευνα της Eurostat (www.economist.gr, 

22/2/08).Υποθέτουμε  λοιπόν  στην  παρούσα  έρευνα  ότι  το  φύλο  επηρεάζει  την 

δέσμευση:.

Υπόθεση  4:  Οι  γυναίκες  εργαζόμενες   παρουσιάζουν  μεγαλύτερο  επίπεδο 

Συνεχιζόμενης δέσμευσης από  τους άντρες εργαζομένους στην Ελλάδα.

Ο παράγοντας ηλικία αποτελεί έναν ακόμα δημογραφικό χαρακτηριστικό το οποίο 

μπορεί να επηρεάζει τη διαμόρφωση της δέσμευσης του ατόμου. Οι  Mathieu και 

Zajac το  1990  βρήκαν  στατιστικά  σημαντική  συσχέτιση  μεταξύ  ηλικίας  και 

οργανωσιακής δέσμευσης. Οι Kaldenberg, Becker και Zvonkovic (1995) ισχυρίζονται 

ότι καθώς μεταβάλλεται η ηλικία του εργαζομένου, οι εναλλακτικές προτάσεις όπου 

θα  μπορούσε  να  εργαστεί  μειώνονται  και  επομένως  η  παρούσα  εργασία  του, 

ενδέχεται να είναι πιο ελκυστική. Επιπρόσθετα, οι συγγραφείς κάνουν λόγο για τα 

αυξημένα  επίπεδα δέσμευσης που έχουν τα μεγαλύτερα σε ηλικία άτομα, καθώς 

έχουν επενδύσει στην παρούσα εταιρεία/οργανισμό περισσότερα χρόνια από τους 

νεαρούς σε ηλικία εργαζόμενους.  Παρότι  οι  Meyer &  Allen (1997) δεν βρίσκουν 

όπως  αναφέρθηκε,  συσχέτιση  μεταξύ  δημογραφικών  στοιχείων  και  δέσμευσης, 

υποθέτουμε στο μοντέλο μας ότι υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ ηλικίας και job 

commitment.
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Υπόθεση 5:  Υπάρχει  θετική συσχέτιση μεταξύ  ηλικίας  και Συναισθηματικής  &  

Συνεχιζόμενης δέσμευσης

Το επίπεδο εκπαίδευσης (educational level) είναι κι αυτό ένα από τα προσωπικά 

χαρακτηριστικά του ατόμου το οποίο συσχετίστηκε από αρκετούς συγγραφείς στην 

διεθνή  βιβλιογραφία.  Ο  Steers to 1977  βρήκε  ότι  το  επίπεδο  εκπαίδευσης 

επηρεάζει αρνητικά τη δέσμευση του στον οργανισμό. Οι Mathieu και  Zajac το 1990 

επιβεβαιώνουν τον ισχυρισμό και μάλιστα προχωράνε ένα βήμα παραπέρα καθώς 

αναφέρουν ότι η συσχέτιση των δύο παραγόντων είναι στατιστικά σημαντικότερη 

όταν υπολογίζουμε την Συναισθηματική δέσμευση του ατόμου και μικρότερη όταν 

εξετάζουμε  τη  Συνεχιζόμενη  δέσμευση  του.  Τα  αποτελέσματα  της  αρνητικής 

συσχέτισης οφείλονται στον μεγαλύτερο αριθμό εναλλακτικών λύσεων για εργασία 

σε άτομα  με  υψηλότερο επίπεδο εκπαίδευσης. Προς την ίδια κατεύθυνση και η 

υπόθεση της δικής μας έρευνας:

Υπόθεση  6:  Υπάρχει  αρνητική  συσχέτιση  μεταξύ  επιπέδου  εκπαίδευσης   και  

Συναισθηματικής δέσμευσης

Σε ανάλογη υπόθεση οδηγούμαστε για τη μεταβλητή που περιγράφει τη διάρκεια 

παραμονής  στην  παρούσα  επιχείρηση/οργανισμό  (tenure).  Στη  διεθνή 

βιβλιογραφία γίνεται λόγος για θετική συσχέτιση μεταξύ οργανωσιακής δέσμευσης 

και  tenure (Mathieu &  Zajac,1990;  Kushman,1992;  Hawkins,1998), η οποία μπορεί 

να ερμηνευτεί ως η ανάπτυξη από την πλευρά των παλαιοτέρων εργαζομένων ενός 

ισχυρότερου δεσμού. Οι  Meyer & Allen (1997) δίνουν εξήγηση για αυτή τη θετική 

συσχέτιση στο ότι η μεγάλη σε επίπεδα Συναισθηματική δέσμευση που απορρέει 

από τους παλαιούς υπαλλήλους,  μπορεί  να αντανακλάει  το απλό γεγονός ότι  οι 

υπάλληλοι  που αποφασίζουν  να  παραμείνουν  στην  εταιρεία/οργανισμό είναι  οι 

αφοσιωμένοι  (committed),  ενώ  εκείνοι  που  δεν  νιώθουν  δέσμευση  αποχωρούν 

οικιοθελώς.  Περιμένουμε  λοιπόν  και  από  την  συγκεκριμένη  έρευνα  ανάλογα 

συμπεράσματα:

Υπόθεση 7: Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ  διάρκειας παραμονής στην παρούσα  

επιχείρηση/οργανισμό (tenure) και Συναισθηματικής δέσμευσης
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Επιπρόσθετα  μελετούμε  τη  σχέση  μεταξύ  ευρύτερου  τομέα  επιχείρησης/ 

οργανισμού  και  δέσμευσης.  Οι  έρευνες  έχουν  δείξει  ότι  υπάρχει  διαφορά  στη 

δέσμευση  μεταξύ  εργαζομένων  του  ιδιωτικού  από  τον  δημόσιο  τομέα.  Πιο 

συγκεκριμένα έρευνα των Μπουράντα και Παπαλεξανδρή  το 1992, έδειξε ότι οι 

υπάλληλοι σε δημόσιους οργανισμούς έχουν χαμηλότερα επίπεδα δέσμευσης. Οι 

δύο ερευνητές δικαιολόγησαν τα αποτελέσματα  βασιζόμενοι  στο χάσμα μεταξύ 

αντιλαμβανόμενης  και  επιθυμητής  οργανωσιακής  κουλτούρας.  Η  αυξημένη 

γραφειοκρατία του δημοσίου τομέα, αποτελεί επιπρόσθετη αιτία (Zeffane,1994) για 

την παραπάνω σχέση και εάν λάβουμε υπόψη μας ότι η γραφειοκρατία αποτελεί 

κατεξοχήν  χαρακτηριστικό  της  ελληνικής  πραγματικότητας,  θεωρούμε  ότι  και  η 

παρούσα έρευνα θα καταδείξει την ίδια σχέση ανάμεσα στις δύο μεταβλητές:

Υπόθεση  8:  Οι  εργαζόμενοι  στον  ευρύτερο  δημόσιο  τομέα  παρουσιάζουν  

χαμηλότερα επίπεδα Συναισθηματικής δέσμευσης σε σχέση με τους εργαζόμενους  

του ευρύτερου ιδιωτικού τομέα

H μορφή  απασχόλησης  (πλήρης,  μερική,  προσωρινή  απασχόληση)  είναι  ένας 

επιπλέον παράγοντας που παρουσιάζει ενδιαφέρον στην παρούσα έρευνα για τον 

ελλαδικό χώρο. Οι  Guest,  Oakle,  Clinton &  Budjanovcanin (2006) αναφέρονται σε 

έρευνες που εξετάζουν τη σχέση απασχόλησης με την οργανωσιακή δέσμευση. Πιο 

συγκεκριμένα,  αναφέρουν  αποτελέσματα  των  Barling     and     Gallagher   (1996)   και 

Thorsteinson   (2003)   στα  οποία  δεν  φαίνονται  στατιστικά  σημαντικές  διαφορές 

μεταξύ μισθωτών πλήρους (  full-time)και μερικής (part-time)απασχόλησης.  Όπως 

αναφέρουν, υπάρχουν εμπειρικές έρευνες σε διάφορες χώρες του κόσμου (Coyle  -  

Shapiro   &    Kessler  , 2000  ;  Sverke   κ.α., 2000  ) οι οποίες  έχουν καταδείξει μικρότερο 

επίπεδο δέσμευσης για τους εργαζόμενους που απασχολούνται προσωρινά. Καθώς 

λοιπόν στην  Ελλάδα παρουσιάζονται  χαμηλά επίπεδα μερικής  απασχόλησης  και 

εκτεταμένη  παρουσία  της  απασχόλησης  ορισμένου  χρόνου  (Τούμπας,2004)- 

μορφές  απασχόλησης  που  δρουν  κυρίως  ως  σκαλοπάτι  για  την  προσδοκώμενη 

μελλοντική θέση πλήρους απασχόλησης- υποθέτουμε ότι τα επίπεδα οργανωσιακής 

δέσμευσης είναι μεγαλύτερα για τους εργαζόμενους που απασχολούνται πλήρως 

στην εργασία τους:
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Υπόθεση  9:  Οι  εργαζόμενοι  πλήρους  απασχόλησης  παρουσιάζουν  υψηλότερα 

επίπεδα Συναισθηματικής δέσμευσης σε σχέση με τους εργαζόμενους μερικής ή  

προσωρινής απασχόλησης.

Όσον αφορά τη σχέση μεταξύ επιπέδου ευθύνης (level of authority) και δέσμευσης 

δεν  υπάρχει  εκτεταμένη  διεθνής  βιβλιογραφία  πάνω  στο  θέμα  αυτό.  Θα 

υποθέσουμε λοιπόν αυτό που απέδειξε η έρευνα του  Cannings (1989),  ο οποίος 

βρήκε θετική συσχέτιση μεταξύ ιεραρχικής ευθύνη και οργανωσιακής δέσμευσης:

Υπόθεση  10:  Οι  εργαζόμενοι  με  μεγαλύτερη  θέση  ευθύνης  παρουσιάζουν  

υψηλότερα επίπεδα Συναισθηματικής δέσμευσης.

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2Ο: ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ ΕΡΕΥΝΑΣ
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Στόχος  της  συγκεκριμένης  διπλωματικής  εργασίας  είναι  να  διερευνήσουμε   την 

οργανωσιακή δέσμευση  μεταξύ  εργαζόμενων στον ελλαδικό χώρο, καθώς και των 

παραγόντων  που επιδρούν θετικά ή αρνητικά στη δέσμευση τους.

2.1 ΕΠΙΛΟΓΗ ΜΕΘΟΔΟΥ ΔΙΕΞΑΓΩΓΗΣ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ  

Το πρώτο στάδιο της έρευνας ήταν η επιλογή της κατάλληλης μεθόδου ανάμεσα 

στις ποιοτικές και στις ποσοτικές μεθόδους. Για τη συγκεκριμένη έρευνα επιλέχθηκε 

η υιοθέτηση ποσοτικής μεθόδου μέσω της χρήσης ερωτηματολογίων. 

2.2 ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΤΟΥ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ  

Στην  έρευνα συμμετείχαν συνολικά 252 ερωτηθέντες, εργαζόμενοι στην Ελληνική 

επικράτεια.  Στον παρακάτω πίνακα παρουσιάζονται τα ποσοστά των ερωτηθέντων 

ανάλογα με το φύλο, την ηλικία, τον  ευρύτερο τομέα απασχόλησης, το επίπεδο 

μόρφωσής  τους,  τους  συνολικούς  μήνες  εργασιακής  εμπειρίας,  την  διάρκεια 

απασχόλησης  στην  συγκεκριμένη εταιρεία/οργανισμό,  τη  σχέση εργασίας  και  τη 

θέση ευθύνης τους.

Πίνακας 2.1: Ποσοστά των ερωτηθέντων ανάλογα με το φύλο τους.

Φύλο Συχνότητα Ποσοστό

Άνδρες 112 44,4

Γυναίκες 140 55,6

Σύνολο 252 100,0

Σύμφωνα με τον παραπάνω πίνακα, 55,6% του δείγματος είναι γυναίκες, ενώ οι 

άνδρες αντιπροσωπεύουν το 44,4% των απαντηθέντων.
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Πίνακας 2.2: Ποσοστά των ερωτηθέντων ανάλογα με την ηλικία τους.

Ηλικία Συχνότητα Ποσοστό

20-29 ετών 150 59,5

30-39 ετών 82 32,5

40 -49 ετών 19 7,5

50 και άνω 1 0,5

Σύνολο 252 100,0

Ο παραπάνω πίνακας  μας δείχνει ότι το δείγμα  αποτελείται από νέους ανθρώπους 

καθώς το 59,5% αυτού βρίσκεται στις ηλικίες μεταξύ 20 & 29 ετών.

Πίνακας 2.3: Ποσοστά των ερωτηθέντων ανάλογα με την εκπαίδευση τους.

Ανώτατη Εκπαίδευση Συχνότητα Ποσοστό

Λύκειο 20 7,9

ΙΕΚ 13 5,2

ΑΕΙ/ΤΕΙ 154 61,1

Μεταπτυχιακό 54 21,4

Διδακτορικό 6 2,4

Άλλος Τίτλος 5 2,0

Σύνολο 252 100,0

Το  μεγαλύτερο ποσοστό  του  δείγματος  είναι  πτυχιούχοι  ανώτερων ή  ανωτάτων 

σχολών  (61,1%),  και  το  αμέσως  επόμενο  ποσοστό  αποτελούν  οι  κάτοχοι 

μεταπτυχιακού τίτλου (21,4%).  Επομένως στην παρούσα έρευνα το ποσοστό του 

δείγματος στην πλειοψηφία του (84,9%) κατέχουν τουλάχιστο 1 πτυχίο ανώτερου ή 

ανώτατου ιδρύματος.

Πίνακας 2.4: Ποσοστά των ερωτηθέντων ανάλογα με τον ευρύτερο τομέα της απασχόλησης τους 
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Τομέας Συχνότητα Ποσοστό

Ιδιωτικός Τομέας 182 72,2

Δημόσιος Τομέας 70 27,8

Σύνολο 252 100,0

Το δείγμα μας αποτελείται στην πλειοψηφία του από εργαζόμενους του ευρύτερου 

ιδιωτικού τομέα (72,2%) και το υπόλοιπο 27,8% εργάζεται στον ευρύτερο δημόσιο 

τομέα.

Πίνακας 2.5: Ποσοστά των ερωτηθέντων ανάλογα με την προϋπηρεσία τους (σε μήνες)

Προϋπηρεσία Συχνότητα Ποσοστό

0- 30 μήνες 95 37,7

31- 60 μήνες 60 23,8

61- 90 μήνες 30 11,9

91 μήνες και άνω 67 26,6

Σύνολο 252 100,0

Το 37,7% του δείγματος κατέχει μικρή σχετικά προϋπηρεσία (0-2,5 χρόνια) , ενώ το 

38,5 των ερωτηθέντων απασχολείται από 60 μήνες (5 χρόνια ) και άνω.

Πίνακας 2.6:  Ποσοστά των ερωτηθέντων ανάλογα με την παραμονή τους στην παρούσα εργασία 

τους (σε μήνες).

Tenure Συχνότητα Ποσοστό

0 – 24 μήνες 128 50,8
25 – 48 μήνες 51 20,2
49 – 72 μήνες 30 11,9
73 – 96 μήνες 18 7,1

97 – 120 μήνες 14 5,6
121 μήνες και άνω 11 4,4

Σύνολο 252 100,0

Από τον πίνακα βλέπουμε ότι το 71% του δείγματος βρίσκεται  στην τωρινή εργασία 

του  έως  και   4  έτη  (48  μήνες  )  ενώ  το  υπόλοιπο  29%  παραμένει  στην  ίδια 

επιχείρηση/ οργανισμό από 49 μήνες και άνω.
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Πίνακας 2.7: Ποσοστά των ερωτηθέντων ανάλογα με τη σχέση εργασία τους 

Σχέση Εργασίας Συχνότητα Ποσοστό

Μισθωτός πλήρους 

απασχόλησης

191 75,8

Μισθωτός μερικής 

απασχόλησης
15 6,0

Σύμβαση 

έργου/προσωρινή 

απασχόληση
23 9,1

Ελ. επαγγελματίας 23 9,1

Σύνολο 252 100,0

Ο πίνακας μας δείχνει ότι η πλειοψηφία του δείγματος (75,8%) κατά κύριο λόγο 

εργάζεται ως μισθωτός πλήρους απασχόλησης.

Πίνακας 2.8: Ποσοστά των ερωτηθέντων ανάλογα με τη θέση ευθύνης τους. 

Θέση Ευθύνης Συχνότητα Ποσοστό

Entry Level 137 54,4

Middle Manager 93 36,9

Higher Level Management 22 8,7

Σύνολο 252 100,0

Τέλος, το 54,4% του δείγματος κατέχει θέση κατώτερης ευθύνης ,  ενώ το 45,6% 

αυτού αποτελείται από άτομα στις μεσαίες και ανώτερες βαθμίδες.

2.3 ΔΟΜΗ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟΥ  
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Στο  πρώτο   τμήμα  του  ερωτηματολογίου  μας,  οι  ερωτώμενοι  κλήθηκαν  να 

απαντήσουν σε δημογραφικές ερωτήσεις. Οι συμμετέχοντες κατέγραψαν το φύλο, 

την  ηλικία  τους,  τον  τομέα  απασχόλησης  και   το  επίπεδο  μόρφωσής.  Επιπλέον 

συμπλήρωσαν  τους  συνολικούς  μήνες  εργασιακής  εμπειρίας,  την  διάρκεια 

απασχόλησης στην παρούσα εταιρεία/οργανισμό καθώς επίσης  τη σχέση εργασίας 

και τη θέση ευθύνης τους.

Στο  δεύτερο  κομμάτι  της  μελέτης  μας  χρησιμοποιήθηκε  το  Organizational 

Commitment Questionnaire (OCQ)  των  Meyer κ.α.  (1993).  Ο  Meyer και  οι 

συνάδελφοι του ,  θέλησαν να τεστάρουν το αρχικό μοντέλο των Meyer  & Allen του 

1990  (των  24  ερωτήσεων)  και  κατέληξαν  στο  αναθεωρημένο  μοντέλο  της 

συναισθηματικής  δέσμευσης  (των  6  ερωτήσεων  για  την  κάθε  συνιστώσα  του 

commitment ).  Όπως  προαναφέρθηκε   οι  Meyer-Allen με  πάνω  από  20  χρόνια 

δημοσιεύσεων   στο  ενεργητικό  τους  στο  θέμα  της  οργανωσιακής  δέσμευσης 

(commitment)  συνεισέφεραν  τα  μέγιστα,  με  αποτέλεσμα  το   OCQ να 

χρησιμοποιείται  έως και σήμερα  από πολλούς  μελετητές .O κάθε παράγοντας  του 

OCQ καθορίστηκε στην έρευνα μας, με βάση την κλίμακα Likert των 7-σημείων. Το 

εύρος της κλίμακας κυμάνθηκε από το 1“διαφωνώ πλήρως” έως το 7, “συμφωνώ 

απόλυτα”.

Στο τρίτο και τελευταίο κομμάτι της παρούσας έρευνας, εξετάσαμε την επίδραση 10 

μεταβλητών  σχετιζόμενων  με  την   εργασιακή  νοοτροπία/αντίληψη  πάνω  στην 

Συναισθηματική  δέσμευση,  όπως  χρησιμοποιήθηκαν  από  τους  Allen &  Meyer. 

(συναδελφική  ενότητα,    σαφήνεια  ρόλων,   ανάδειξη  της  προσωπικής  αξίας, 

προκλήσεις  της  δουλειάς,  συμμετοχή,  σαφήνεια  στόχων,  πολυπλοκότητα  της 

δουλειάς,   αποδοχή  της  διοίκησης,   ισότητα,  και   ανατροφοδότηση).  Κάθε 

μεταβλητή εξετάζεται από σετ 2 ερωτήσεων, καθορισμένες από την κλίμακα Likert 

των  7-σημείων.  Το  εύρος  της  κλίμακας  και  στο  γ  μέρος,  κυμάνθηκε  από  το 

1“διαφωνώ πλήρως” έως το 7, “συμφωνώ απόλυτα”. 

Επιπρόσθετα,  θελήσαμε  να  βγάλουμε  συμπεράσματα  για  την  επίδραση  4 

σημαντικών  μεταβλητών στη  Συνεχιζόμενη  δέσμευση.  Οι  μεταβλητές  (μεταφορά 

δεξιοτήτων-εμπειριών,  αξιοποίηση  εκπαίδευσης,  διαθεσιμότητα  εναλλακτικών 
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λύσεων & αντιλαμβανόμενα κόστη) προέρχονται επίσης από τους  Allen &  Meyer 

(1990) και καθορίζονται  από την 7-βαθμια κλίμακα Likert. 

Τέλος  συμπεριλαμβάνονται  και  2  μεταβλητές  (αποδοχή  οφελών  &  κοινωνική 

προσαρμογή  στην  αφοσίωση)  βασισμένες  στους   Cheng &  Stockdale (2003)  οι 

οποίες  μελετώνται  για  την  επίδραση  τους  στην  Κανονιστική  δέσμευση  των 

εργαζομένων.  Οι  απαντήσεις  και  των   δύο  μεταβλητών   (σετ  2  ερωτήσεων) 

κυμάνθηκαν από το 1“διαφωνώ πλήρως” έως το 7, “συμφωνώ απόλυτα”.

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3Ο: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΕΡΕΥΝΑΣ

Στο κεφάλαιο αυτό παρουσιάζονται τα ευρήματα της έρευνας και οι έλεγχοι που 

διεξάχθηκαν στο στατιστικό μας δείγμα. Το πρόγραμμα που χρησιμοποιήθηκε για 

τις αναλύσεις των ερωτηματολογίων είναι το πακέτο SPSS 16.0.

3.1 RELIABILITY ANALYSIS –   ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ ΣΥΝΕΠΕΙΑ  

Πίνακας 3.1 Δείκτες εσωτερικής αξιοπιστίας(Cronbach Alpha)

Μεταβλητή Δείκτης Cronbach 

Alpha

Αριθμός 

ερωτήσεων
Συναισθηματική Δέσμευση (Αffective Commitment) 0,821 6
Συνεχιζόμενη Δέσμευση (Continuance Commitment) 0,702 6
Κανονιστική Δέσμευση (Normative (Commitment) 0,762 6
Προκλήσεις δουλειάς/έργου (Job challenge) 0,853 2
Σαφήνεια ρόλων (Role clarity) 0,446 2
Σαφήνεια στόχων (Goal clarity) 0,405 2
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Πολυπλοκότητα δουλειάς/έργου (Goal difficulty) 0,658 2
Αποδοχή διοίκησης (Management receptiveness) 0,775 2
Συναδερφική ενότητα  (Peer cohesion) 0,690 2
Ισότητα (Equity) 0,705 2
Ανάδειξη της προσωπικής αξίας (Personal importance) 0,591 2
Ανατροφοδότηση (Feedback) 0,658 2
Συμμετοχή (Participation) 0,585 2
Μεταφορά Δεξιοτήτων-Εμπειριών (Skills)  0,596 2
Αξιοποίηση Εκπαίδευσης (Education)                               0,598 2
Διαθεσιμότητα εναλλακτικών λύσεων  (Alternatives)       0,712 2
Αντιλαμβανόμενα Κόστη  (Perceived Costs) 0,496 2
Αποδοχή Οφελών   (Receipt of Benefits) 0,307 2
Κοινωνική προσαρμογή στην αφοσίωση 

(Socialization toward Loyalty)

0,420 2

Στον πίνακα 3.1 βλέπουμε τους δείκτες εσωτερικής αξιοπιστίας (Cronbach Alpha) 

για  τις  μεταβλητές  του  μοντέλου  μας.  Οι  δείκτες  για  τις  μεταβλητές  των  τριών 

συνιστωσών  του μοντέλου μας κινούνται σε πολύ ικανοποιητικά επίπεδα (0,821 για 

τη Συναισθηματική δέσμευση, 0,702 για τη Συνεχιζόμενη  Δέσμευση και 0,762 για 

την Κανονιστική δέσμευση).

Όσον αφορά τις μεταβλητές που προσδιορίζουν τους παράγοντες (antecedents) που 

επηρεάζουν τη Συναισθηματική δέσμευση των εργαζομένων, αυτές κυμάνθηκαν σε 

μία κλίμακα από 0,446 έως 0,853, όπως φαίνεται στον πίνακα 3.1. Δύο μεταβλητές 

με πολύ χαμηλό δείκτη εσωτερικής αξιοπιστίας εξαιρέθηκαν από κάθε περαιτέρω 

ανάλυση:  Σαφήνεια  ρόλων  (Role clarity)  με  α=0,446  &  Σαφήνεια  στόχων  (Goal 

clarity) με α=0,405. Λαμβάνοντας υπόψη μας ότι κάθε μεταβλητή περιλαμβάνει δύο 

ερωτήσεις (items), οι δείκτες εσωτερικής αξιοπιστίας για τις υπόλοιπες μεταβλητές 

θεωρούνται  αποδεκτοί.

Ο  δείκτης  εσωτερικής  αξιοπιστίας  για  τις  μεταβλητές  που  προσδιορίζουν  τους 

παράγοντες της Συνεχιζόμενης δέσμευσης κυμάνθηκαν σε κλίμακα από 0,496 έως 

0,712.Λόγω  στρογγυλοποίησης  η  μεταβλητή  Αντιλαμβανόμενα  κόστη  (Perceived 

Costs) με  a=0,497 θεωρείται αποδεκτή για το μοντέλο μας.

Εξαιτίας του πολύ χαμηλού δείκτη εσωτερικής αξιοπιστίας για τις μεταβλητές των 

παραγόντων της Κανονιστικής δέσμευσης (πίνακας 3.1): Αποδοχή οφελών   (Receipt 

of Benefits)  με α=0,307 και  Κοινωνική προσαρμογή στην αφοσίωση (Socialization 

toward Loyalty) με α=420, θα πρέπει να εξαιρέσουμε τις παραπάνω μεταβλητές από 
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την έρευνα μας. Ταυτόχρονα αυτό σημαίνει ότι δεν μπορούμε να εξετάσουμε κατά 

πόσο οι  δύο αυτές μεταβλητές αποτελούν στην πραγματικότητα και  παράγοντες 

που  επηρεάζουν  την  Κανονιστική  δέσμευση  των  εργαζομένων  στην  ελληνική 

επικράτεια..

3.2 FACTOR ANALYSIS – ΑΝΑΛΥΣΗ   ΠΑΡΑΓΟΝΤΩΝ  

Βάσει  των παραπάνω αποτελεσμάτων και αφού  εξαιρέθηκαν οι  μεταβλητές με 
χαμηλό  δείκτη  εσωτερικής  αξιοπιστίας,  εξετάζουμε  την  εγκυρότητα  (construct 
validity) των μεταβλητών του μοντέλου μας.
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Πίνακας 3.2 Παραγοντική Ανάλυση για τη Συναισθηματική & Συνεχιζόμενη Δέσμευση 

Component 1 : Affective Commitment
Component 2 : Continuance Commitment Component

1 2

Η επιχείρηση/οργανισμός που εργάζομαι έχει μεγάλη σημασία για εμένα. ,653

Δεν νιώθω συναισθηματικά «δεμένος» με την επιχείρηση/οργανισμό στην/στον  οποία/οποίο 

εργάζομαι.
,766

Αισθάνομαι ότι τα προβλήματα της επιχείρηση/οργανισμού που εργάζομαι, είναι και δικά μου ,641 ,203

Δεν νιώθω «μέλος της οικογένειας» στην επιχείρηση οργανισμό που εργάζομαι ,790

Δεν έχω  ισχυρό αίσθημα ότι «ανήκω» στην επιχείρηση οργανισμό που εργάζομαι ,787

Θα ήμουν ιδιαίτερα ευχαριστημένος/ευχαριστημένη εάν παρέμενα στην επιχείρηση/οργανισμό 

που εργάζομαι αυτή τη στιγμή, για το υπόλοιπο της καριέρας μου
,619 ,303

Αυτή τη στιγμή, το να παραμείνω στην επιχείρηση/οργανισμό είναι θέμα αναγκαιότητας για 

εμένα.
,511

Θα ήταν πολύ δύσκολο για εμένα να αφήσω την επιχείρηση/οργανισμό που εργάζομαι, ακόμα 

και αν το ήθελα
,454 ,582

Νιώθω ότι έχω λίγες εναλλακτικές επιλογές, για να αφήσω την επιχείρηση/οργανισμό που 

εργάζομαι
,824

Μία  από τις αρνητικές συνέπειες εάν αποχωρούσα από την επιχείρηση/οργανισμό που 

εργάζομαι τώρα ,θα ήταν η έλλειψη άλλων επαγγελματικών ευκαιριών
,745

Η ζωή μου θα «αναστατώνονταν» σε πολλούς τομείς εάν αποφάσιζα αυτή τη στιγμή να 

αποχωρήσω από την επιχείρηση/ οργανισμό που εργάζομαι
,312 ,649

Εάν δεν «επένδυα» τόσα πολλά στην επιχείρηση/οργανισμό που εργάζομαι αυτή τη στιγμή, 

ίσως και να σκεφτόμουνα να εργαστώ κάπου άλλου.
,489

Eigenvalue 4,04 2,08

% Variance                                                                           33,6 33,6

Cumulative % Variance 17,3 51,0

All factors loading above 0,20 are shown

H Παραγοντική Ανάλυση για τις δύο συνιστώσες της δέσμευσης (έχει εξαιρεθεί η 

Κανονιστική  δέσμευση  από  κάθε  περαιτέρω  μελέτη)  έδειξε  την  ύπαρξη  δύο 

παραγόντων-δεσμευμένων  μεταβλητών  (πίνακας  3.2)  Στην  περίπτωση  της 

Συναισθηματικής δέσμευσης (component 1) όλες οι ερωτήσεις κινούνται σε πολύ 

ικανοποιητικά επίπεδα σε μία κλίμακα από 0,641 έως 0,790. Αντίθετα 2 από τις 

ερωτήσεις που προσδιορίζουν τη μεταβλητή Συνεχιζόμενη δέσμευση (component 2) 

«Θα  ήταν  πολύ  δύσκολο  για  εμένα  να  αφήσω  την  επιχείρηση/οργανισμό  που 

εργάζομαι,  ακόμα και  αν το ήθελα»  και  «Εάν δεν «επένδυα» τόσα πολλά στην 
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επιχείρηση/οργανισμό που εργάζομαι αυτή τη στιγμή, ίσως και να σκεφτόμουνα να 

εργαστώ κάπου άλλου.» φαίνεται ότι «περνούν» (cross load) και στον παράγοντα 

της  Συναισθηματικής  δέσμευσης  (component 1)  και  επομένως  πρέπει  να 

εξαιρεθούν.

Πίνακας 3.3 Παραγοντική Ανάλυση για τις μεταβλητές της  Συναισθηματικής Δέσμευσης
Component 1 : Αποδοχή Διοίκησης
Component 2 : Πολυπλοκότητα Δουλειάς
Component 3 : Συναδερφική Ενότητα
Component 4 : Ανατροφοδότηση Component

1 2 3 4

Σε γενικές γραμμές, η εργασία μου εξάπτει το ενδιαφέρον μου ,475 ,681

Μπορώ να πω, πως η συγκεκριμένη δουλεία που κάνω παρουσιάζει ενδιαφέρον και προκλήσεις. ,441 ,670

Η εργασία μου απαιτεί πλήθος πολύπλοκων δεξιοτήτων και διαδικασιών ,810

Η εργασία μου δεν είναι ιδιαίτερα απαιτητική. ,772

H διοίκηση της επιχείρησης /οργανισμού που δουλεύω, είναι ανοικτή σε ιδέες & προτάσεις των 

εργαζομένων.
,735 ,267

Στην επιχείρηση/οργανισμό που εργάζομαι μπορώ να υποβάλλω ανοικτά ιδέες και προτάσεις και ξέρω ότι 

θα  εισακουστούν
,705 ,272

Υπάρχει το αίσθημα της ενότητας μεταξύ των ανθρώπων με τους οποίους δουλεύω. ,221 ,808

Δεν υπάρχουν ιδιαίτερα στενές σχέσεις μεταξύ των συναδέλφων στην επιχείρηση/οργανισμό που δουλεύω ,820

Το αίσθημα της δικαιοσύνης είναι ισχυρό στην επιχείρηση/οργανισμό που εργάζομαι ,772 ,248

Υπάρχουν άτομα μέσα στην επιχείρηση/οργανισμό που δουλεύω, τα οποία «πριμοδοτούνται» περισσότερο 

από ότι αξίζουν, ενώ  άλλα  που παίρνουν πολύ λιγότερα από ότι θα έπρεπε. 
,698 ,201

Στην επιχείρηση/οργανισμό που δουλεύω, οι άνθρωποι νιώθουν ότι συνεισφέρουν στους γενικότερους 

στόχους της επιχείρησης/οργανισμού.
,480 ,212 ,437

Δύσκολα ένας εργαζόμενος στην δουλειά που εργάζομαι θα νιώσει ότι αυτό που κάνει είναι σημαντικό για 

την ικανοποίηση των στρατηγικών στόχων της επιχείρησης
,351 ,202 ,442

Σπάνια ο προϊστάμενος μου, μου δίνει ανατροφοδότηση, σχετικά με την απόδοση της δουλειάς μου ,851

Έχω συχνή ενημέρωση για το αν αποδίδω καλά ή όχι, στην εργασία μου. ,785

Ενθαρρύνομαι καθημερινά να συμμετέχω σε αποφάσεις σχετικά με την δουλειά μου ,548 ,369 ,262 ,237

Οι αποφάσεις που αφορούν τη δουλειά μου , παίρνονται μόνο από τα στελέχη της διοίκησης, χωρίς κανένα 

περιθώριο αμφισβήτησης.
,487 ,246

Eigenvalue 5,72 1,68 1,25 1,10

% Variance                                                                           35,80 10,53 7,83 6,92

Cumulative % Variance 35,80 46,34 54,17 61,09

All factors loading above 0,20 are shown
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Η  παραγοντική  ανάλυση  για  τις  8  μεταβλητές  της  Συναισθηματικής  δέσμευσης 

(εξαιρέθηκαν η μεταβλητές “Σαφήνεια ρόλων” & “Σαφήνεια στόχων” λόγω χαμηλού 

Cronbach a )  καταλήγει  σε  4  παράγοντες  με  Eigenvalue >  1  (πίνακας  3.3)  Οι 

μεταβλητές «Προκλήσεις  δουλειάς/έργου»,  «Ισότητα»,  «Ανάδειξη της προσωπική 

Αξίας» και «Συμμετοχή» εξαιρούνται από την έρευνα μας καθώς δεν καλύπτουν τα 

κριτήρια εγκυρότητας για το μοντέλο της έρευνας μας. 

Πίνακας 3.4 Παραγοντική Ανάλυση για τις μεταβλητές της Συνεχιζόμενης Δέσμευσης 

Component 1 : Διαθεσιμότητα εναλλακτικών λύσεων
Component 2 : Αντιλαμβανόμενα κόστη
Component 3 : Αξιοποίηση εκπαίδευσης

Component

1 2 3

Εάν αποχωρούσα οικιοθελώς από την επιχείρηση/οργανισμό που είναι αυτή τη στιγμή, 

θα μπορούσα να χρησιμοποιήσω τις δεξιότητες/ εμπειρίες και στην επόμενη εργασία 

μου.

,707 ,447

Οι δεξιότητες που έχω αναπτύξει, δεν είναι κάτι που μπορεί να «μεταφερθεί» από την 

μία επιχείρηση σε άλλη.
,632 ,230

Η μόρφωση/εκπαίδευση μου, αποτελεί εφόδιο μόνο για την συγκεκριμένη δουλειά. ,847

Η μόρφωση /εκπαίδευση μου δεν μπορεί  να χρησιμοποιηθεί αλλού παρά μόνο στην 

επιχείρηση/οργανισμό που εργάζομαι αυτή τη στιγμή
,264 ,788

Εάν  αποχωρούσα  από  την  επιχείρηση/οργανισμό  που  βρίσκομαι  τώρα,  θα  υπήρχαν 

καλές πιθανότητες να βρω μία παρόμοια ή και καλύτερη ακόμα δουλειά, στην αγορά 

εργασίας

,762 -,362

Υπάρχουν  εναλλακτικές  λύσεις  για  εμένα,  εάν  θελήσω  να  αποχωρήσω  από  την 

επιχείρηση/οργανισμό που είμαι τώρα
,735

Έχω «επενδύσει» αρκετά σε αυτή την επιχείρηση/οργανισμό και δεν θα ήθελα να  χάσω 

οτιδήποτε από αυτά
,748 -,244

Νιώθω ότι δεν είναι πολλά αυτά που θα χάσω εάν αποφασίσω να αποχωρήσω από την 

τωρινή εργασία μου.
-,221 ,771

Eigenvalue 2,47 1,51 1,17

% Variance                                                                           30,87 18,88 14,67

Cumulative % Variance 30,87 49,75 64,43

All factors loading above 0,20 are shown
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Στην  περίπτωση  της  παραγοντικής  ανάλυσης  για  τις  ανεξάρτητες  μεταβλητές-

παράγοντες που επηρεάζουν τη Συνεχιζόμενη δέσμευση, βλέπουμε από τον πίνακα 

3.4  ότι  μόνο  3  παράγοντες  με  Eigenvalue >1  εμφανίζονται  καθαρά.  Παρότι  η 

ερώτηση  «Εάν αποχωρούσα οικιοθελώς από την επιχείρηση/οργανισμό που είναι 

αυτή τη στιγμή, θα μπορούσα να χρησιμοποιήσω τις δεξιότητες/ εμπειρίες και στην 

επόμενη  εργασία  μου»  χαρακτηρίζει  την  αρχικά  χρησιμοποιούμενη  μεταβλητή 

«Μεταφορά  δεξιοτήτων»,  κατά  την  παραγοντική  ανάλυση  εμφανίζεται   να 

συμμετέχει (με 0,707) στο  component 1,την μεταβλητή δηλαδή «Διαθεσιμότητα 

εναλλακτικών  λύσεων  »  .  Eίδαμε  από  τον  πίνακα  3.1  ότι  ο  δείκτης  εσωτερικής 

αξιοπιστίας  για  την  μεταβλητή  «Διαθεσιμότητα  Εναλλακτικών  λύσεων»  είναι 

a=0,712. Εάν συμπεριλάβουμε  και την ερώτηση «Εάν αποχωρούσα οικιοθελώς από 

την  επιχείρηση/οργανισμό  που  είναι  αυτή  τη  στιγμή,  θα  μπορούσα  να 

χρησιμοποιήσω τις δεξιότητες/ εμπειρίες και στην επόμενη εργασία μου», ο δείκτης 

εσωτερικής αξιοπιστίας μειώνεται σε  a=0,656 για την μεταβλητή «Διαθεσιμότητα 

εναλλακτικών  λύσεων  »  Επομένως  η  συγκεκριμένη  μεταβλητή  παραμένει  με 

ερωτήσεις  (2  items)  όπως αρχικά  σχεδιάστηκε,  καθότι  η  επιπλέον  ερώτηση δεν 

βελτιώνει το Cronbach a.

3.3 ΙΕΡΑΡΧΙΚΗ ΓΡΑΜΜΙΚΗ ΠΑΛΙΝΔΡΟΜΗΣΗ  

Εφαρμόζουμε  ιεραρχική  γραμμική  παλινδρόμηση  για  το  μοντέλο  της  ελληνικής 

πραγματικότητας,  ώστε  να  εξετάσουμε  τη  συσχέτιση  των  παραγόντων  που 

επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση των εργαζόμενων.  Υπενθυμίζουμε ότι  η 

Κανονιστική  δέσμευση  (Normative Commitment)  έχει  εξαιρεθεί  από  περαιτέρω 

έρευνα και ανάλυση των παραγόντων που την επηρεάζουν, καθώς οι παράγοντες-

μεταβλητές  που  χρησιμοποιήσαμε  στο  μοντέλο  μας  δεν  πληρούν  τα  κριτήρια 

εσωτερικής  αξιοπιστίας.  Επιπλέον  κατά  την  παραγοντική  ανάλυση  της 

Συνεχιζόμενης δέσμευσης (Continuance Commitment) εξαιρέθηκαν δύο ερωτήσεις 

που «περνούν» (cross load) και στην Συναισθηματική Δέσμευση. Κατ΄ επέκταση ο 

δείκτης  εσωτερικής  αξιοπιστίας  για  τη  μεταβλητή  Συνεχιζόμενη  δεσμευση 

μεταβάλλεται σε a= 0,676, το οποίο κρίνεται ικανοποιητικό.
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Για  την  ιεραρχική  γραμμική  παλινδρόμηση  της  Συναισθηματκής  διάστασης 

(Affective) τοποθετήθηκαν στο 1o block οι δημογραφικές μεταβλητές: Φύλο, Ηλικία 

&  Εκπαίδευση.  Αποδείχθηκε  ότι  το  μοντέλο  μας  δεν  μπορεί  να  εξηγήσει  τις 

δημογραφικές  μεταβλητές  (SigFChange 0,799>0,05  για  Dependent Variable AC)  . 

Καταλήγουμε  λοιπόν  στο  συμπέρασμα  ότι  δεν  μπορούμε  να  εξηγήσουμε  την 

επίδραση  του  Φύλου,  της  Ηλικίας  και  της  Εκπαίδευσης  στην  Συναισθηματική 

δέσμευση των εργαζόμενων του δείγματος μας.

Ως 2ο block, χρησιμοποιήθηκαν οι  work-related variables: τομέας εργασίας, σχέση 

εργασίας,  θέση  ευθύνης  και  παραμονή  στην  παρούσα  εργασία.  Λόγω 

συγγραμικότητας  (Collinearity),  η  μεταβλητή  Προϋπηρεσία  εξαιρέθηκε  από  την 

ανάλυση της συγκεκριμένης συνιστώσας του commitment.

H γραμμική παλινδρόμηση με εξαρτημένη μεταβλητή τη Συναισθηματική δέσμευση 

μας  δείχνει  ότι  το  15,2% της  μεταβλητότητας  των δεδομένων εξηγείται  από τις 

work-related variables (ΔR2=.152) με επίπεδο σημαντικότητας μηδέν.(Πίνακας 3.5)

Πίνακας 3.5 Αποτελέσματα Ιεραρχικής Γραμμικής Παλινδρόμησης με εξαρτημένη μεταβλητή 

τη Συναισθηματική Δέσμευση

Συναισθηματική Δέσμευση
Affective Commitment

Beta (β)
Block   1  R2= .005

Δημογραφικές μεταβλητές
Φύλο ( 0=Άνδρας, 1=Γυναίκα ) -,056

Ηλικία -,034
Εκπαίδευση( 0=Πτυχίο ΑΕΙ/ΤΕι, 1=Μετ/κο-Διδακ/κο ) ,034

Block  2  ΔR2= .152***
Work-related Variables

Τομέας εργασίας ( 0= Ιδ.Τομέας, 1=Δημόσιο ) -,056
Σχέση Εργασίας ( 0= Μερική/Προσωρινή/Σύμβαση 

έργου/Ελ..επαγγ/τίας 1=Πλήρης απασχόληση )
,097

Θέση Ευθύνης ( 0= Μεσαία & Ανώτερη Διοίκηση, 1= Entry Level) -,345 ***
Παραμονή στην παρούσα εργασία (Tenure) ,195

Block 2 ΔR2  =.223***
Παράγοντες

Αποδοχή διοίκησης (Management receptiveness) ,386***
Πολυπλοκότητα δουλειάς/έργου (Goal difficulty) ,148*

Συναδερφική ενότητα  (Peer cohesion) ,045
Ανατροφοδότηση (Feedback) ,143*

*p<0,05, **p<0,01 ***p<0,001
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Στον  πίνακα  3.5  βλέπουμε  ότι  η  Θέση  ευθύνης  συσχετίζεται  αρνητικά  με  την 

Συναισθηματική δέσμευση ( β= -,345,  p<0,001) . Καθώς στο μοντέλο μας ορίσαμε: 

0= μεσαίες & ανώτερες βαθμίδες, 1=  entry level,  συμπεραίνουμε ότι το επίπεδο 

Συναισθηματικής δέσμευσης μειώνεται για τους εργαζόμενους οι οποίοι καλύπτουν 

entry level θέσεις, σε σχέση με εκείνους που βρίσκονται σε υψηλότερα κλιμάκια 

ιεραρχίας. Η σχέση εργασίας, ο τομέας εργασίας και η παραμονή στην παρούσα 

εργασία δεν φαίνεται να επηρεάζουν τα επίπεδα Συναισθηματικής δέσμευσης των 

εργαζόμενων στον ελλαδικό χώρο.

Στη συνέχεια ακολούθησε η είσοδος τεσσάρων παραγόντων ( Αποδοχή διοίκησης, 

Πολυπλοκότητα  δουλειάς,  Συναδερφική  Ενότητα,  Ανατροφοδότηση)  για  τους 

οποίους η θεωρία υποστηρίζει ότι έχουν επίδραση στη Συναισθηματική δέσμευση 

των  ατόμων.  Με  το  3ο block εξετάζουμε  την  μεταβολή  του  συντελεστή 

προσδιορισμού  (  R square).  Η  είσοδος  λοιπόν  των  τεσσάρων  ανεξάρτητων 

μεταβλητών (  predictors) αυξάνει το ποσοστό μεταβλητότητας των δεδομένων στο 

38,0%  (R2=  .38)  με  επίπεδο  σημαντικότητας  μηδέν.  Οι  τέσσερεις  predictors 

επομένως ,εξηγούν ένα επιπρόσθετο 22,3% της μεταβλητότητας των δεδομένων της 

Συναισθηματικής δέσμευσης. Εξετάζοντας τα beta των παραγόντων, βλέπουμε ότι η 

Αποδοχή διοίκησης (Management Receptiveness) αποτελεί καθοριστικό παράγοντα 

της Συναισθηματικής δέσμευσης των εργαζομένων (β=.386, p<0,001) . Επιπρόσθετα 

η  Πολυπλοκότητα  δουλείας  (  Goal Difficulty)  με  β=.148  ,  p<0,05,  αλλά  και  η 

Ανατροφοδότηση  (Feedback)  με  β=.143,  p<0.05,  αποδεικνύονται  στατιστικά 

σημαντικοί παράγοντες που επιδρούν στη Συναισθηματική δέσμευση του ατόμου. 

Αντιθέτως η Συναδερφική ενότητα (  Peer Cohesion)  δεν φαίνεται  να επιδρά στο 

μοντέλο μας.

Ακολούθησε  ιεραρχική  γραμμική  παλινδρόμηση  με  εξαρτημένη  μεταβλητή  τη 

Συνεχιζόμενη  δέσμευση  (  Continuance Commitment).  Στο  1ο μπλοκ  αρχικά 

τοποθετήθηκαν  οι  δημογραφικές  μεταβλητές:  Φύλο,  Ηλικία  &  Εκπαίδευση.  Η 

μεταβλητή  Εκπαίδευση  στη  συνέχεια  εξαιρέθηκε  από  αυτή  τη  διάσταση  της 

δέσμευσης καθότι βελτίωνε το SigFChange (0,031< 0,05) στην έρευνα μας. Από τον 

πίνακα  3.6  βλέπουμε  ότι  το  1ο block εξηγεί  το  2,8  %  της  μεταβλητότητας  των 

δεδομένων  της  Συνεχιζόμενης  δέσμευσης  για  p<  0,05.  H μεταβλητή  Ηλικία 
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βλέπουμε  ότι  επιδρά  θετικά  στη  Συνεχιζόμενη  δέσμευση  του  δείγματος  μας 

(β=.154,  p<0,05 ).Καθώς λοιπόν αυξάνεται η ηλικία των εργαζομένων, τα επίπεδα 

της Συνεχιζόμενης δέσμευσης τους ανεβαίνουν. Αντίθετα η μεταβλητή Φύλο δεν 

αποδεικνύεται ότι επηρεάζει αυτή τη μορφή της δέσμευσης.

Στο  2ο μπλοκ  τοποθετήθηκαν οι  work-related variables:  τομέας  εργασίας,  σχέση 

εργασίας, θέση ευθύνης και παραμονή στην παρούσα εργασία. (Λόγω Collinearity, 

η μεταβλητή Προϋπηρεσία εξαιρέθηκε από την ανάλυση και αυτής της συνιστώσας 

του commitment). To γκρουπ των μεταβλητών που σχετίζονται με τη δουλειά/έργο 

εξηγούν το 6,7% (ΔR2= .067) της μεταβλητότητας της Συνεχιζόμενης δέσμευσης με 

p< 0,01.  Στον πίνακα 3.6 βλέπουμε ότι  ο  Τομέας Εργασίας (  0= Ιδιωτ.Τομέας,1= 

Δημ.Τομέας)  συσχετίζεται  θετικά  με  τη  Συνεχιζόμενη  δέσμευση  (β=.216, 

p<0,01).Συμπεραίνουμε  επομένως  ότι  οι  εργαζόμενοι  του  ευρύτερου  δημόσιου 

τομέα νιώθουν σε μεγαλύτερο βαθμό τη Συνεχιζόμενη δέσμευση για τον οργανισμό 

που τους απασχολεί, σε σχέση με τα άτομα που εργάζονται στον ιδιωτικό τομέα. Η 

σχέση  εργασίας,  η  θέση  ευθύνης  και  η  παραμονή  στην  παρούσα  εργασία  δεν 

φαίνεται να επηρεάζουν τα επίπεδα Συνεχιζόμενης δέσμευσης των εργαζόμενων 

στον ελλαδικό χώρο.

Το  γκρουπ  τριών  παραγόντων  που  οι  η  θεωρία  προτείνει  ως  παράγοντες  που 

επιδρούν στη Συνεχιζόμενη δέσμευση ακολούθησε στο 3ο block της ανάλυσης μας. 

Η Διαθεσιμότητα εναλλακτικών λύσεων  (Alternatives), τα Αντιλαμβανόμενα κόστη 

(Perceived Costs)  &  η  Αξιοποίηση  εκπαίδευσης  (Education)   τοποθετήθηκαν  ως 

ανεξάρτητες μεταβλητές. Με την είσοδο των τριών αυτών  predictors το  R square 

μεταβλήθηκε  σε  0,382.  Κατά  συνέπεια,  ένα  επιπρόσθετο  28,7%   της 

μεταβλητότητας των δεδομένων της Συνεχιζόμενης δέσμευσης  εξηγείται από την 

είσοδο αυτού του γκρουπ.               
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Πίνακας 3.6 Αποτελέσματα Ιεραρχικής Γραμμικής Παλινδρόμησης με εξαρτημένη μεταβλητή 

τη Συνεχιζόμενη  Δέσμευση

Συνεχιζόμενη  Δέσμευση

Continuance Commitment

Beta (β)
Block 1 R2= .028*

Δημογραφικές Μεταβλητές
Φύλο ( 0=Άνδρας, 1=Γυναίκα)

,099

Ηλικία (continuous)
,154*

Block 2 ΔR2  =.067**
Work-related Variables

Τομέας εργασίας ( 0= Ιδ.Τομέας, 1=Δημόσιο ) ,216**
Σχέση Εργασίας ( 0= Μερική/Προσωρινή/Σύμβαση 

έργου/Ελ..επαγγ/τίας 1=Πλήρης απασχόληση )
-,089

Θέση Ευθύνης ( 0= Μεσαία & Ανώτερη Διοίκηση, 1= Entry Level) ,087
Παραμονή στην παρούσα εργασία (Tenure) ,107

Block 2 ΔR2  =.287***
Παράγοντες

Διαθεσιμότητα εναλλακτικών λύσεων  (Alternatives) -,453***
Αντιλαμβανόμενα Κόστη  (Perceived Costs) ,213***

Αξιοποίηση Εκπαίδευσης (Education) -,075

*p<0,05, **p<0,01 ***p<0,001

Τα  beta στον πίνακα 3.6 μας δείχνουν ότι η Διαθεσιμότητα εναλλακτικών λύσεων 

(β=  -.453,  p<0,001)και  τα  Αντιλαμβανόμενα  κόστη  (β=.213,p<0,001)  αποτελούν 

καθοριστικούς  παράγοντες  της  Συνεχιζόμενης  δέσμευσης  .Η  Αξιοποίηση  της 

εκπαίδευσης από την άλλη, δεν φαίνεται να επιδρά στην Συνεχιζόμενη δέσμευση 

των εργαζόμενων.

3.4 ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑ  

Η παρούσα έρευνα θέλησε να εξετάσει την οργανωσιακή δέσμευση (organizational 

commitment)  εργαζόμενων  στον  ελληνικό  χώρο.  Εφαρμόζοντας  το  μοντέλο  των 
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τριών  συνιστωσών,  η  έρευνα  κατέληξε  σε  συμπεράσματα  για  τους  παράγοντες 

εκείνους  που  επιδρούν  στην  οργανωσιακή  δέσμευση.  Ορισμένες  υποθέσεις  του 

μοντέλου μας επιβεβαιώθηκαν και άλλες όχι.

Στα πλαίσια του ελέγχου της αξιοπιστίας οι μεταβλητές της Κανονιστικής δέσμευσης 

δεν  πληρούσαν  τα  κριτήρια  και  έτσι  εξαιρέθηκαν  από  περαιτέρω  ανάλυση. 

Επομένως  η  παρούσα  έρευνα  δεν  μπορεί  να  αντλήσει  συμπεράσματα  για  τους 

παράγοντες που επηρεάζουν την Κανονιστική δέσμευση των ατόμων στην ελληνική 

αγορά εργασίας και κατά συνέπεια η υπόθεση 3 του μοντέλου μας δεν μπορεί να 

επιβεβαιωθεί.  Στη  συνέχεια  η  παραγοντική  ανάλυση  μας  «έδειξε»  τέσσερεις 

παράγοντες  (antecedents)  για  τη  διάσταση  της  Συναισθηματικής  δέσμευσης  και 

τρεις παράγοντες (antecedents) για τη διάσταση της Συνεχιζόμενης δέσμευσης. Με 

την ιεραρχική γραμμική παλινδρόμηση θελήσαμε να εξετάσουμε τον αντίκτυπο των 

παραπάνω  predictors στις συνιστώσες της δέσμευσης. Επιπρόσθετα αναζητήσαμε 

τη  συσχέτιση  δημογραφικών  και  άλλων  παραγόντων  που  σχετίζονται  με  τη 

δουλειά/έργο, με τις δύο διαστάσεις του commitment.

Όσον αφορά τα δημογραφικά στοιχεία (φύλο, ηλικία, εκπαίδευση) δεν μπορούμε 

να  εξάγουμε  στατιστικώς  σημαντικά  αποτελέσματα  στην  έρευνα  μας  για  τη 

διάσταση της Συναισθηματικής δέσμευσης. Επομένως και  οι υποθέσεις εργασίας 

του μοντέλου μας για τις παραπάνω μεταβλητές  (υποθέσεις 4,& 6) δεν μπορούν να 

επιβεβαιωθούν.  Όσον  αφορά  τη  Συνεχιζόμενη  δέσμευση,  αποδείξαμε  ότι  αυτή 

επηρεάζεται  θετικά  από  τη  δημογραφική  μεταβλητή,  Ηλικία.  Εργαζόμενοι 

μεγαλύτερης ηλικίας, νιώθουν σε εντονότερα βαθμό την ανάγκη να παραμείνουν 

στον εργοδότη τους ή στον οργανισμό που τους απασχολεί. Το αποτέλεσμα αυτό 

συμφωνεί με την έρευνα των  Kaldenberg, Becker και Zvonkovic  του 1995, οι οποίοι 

ισχυρίζονται ότι  καθώς μεταβάλλεται η ηλικία του εργαζομένου, οι εναλλακτικές 

προτάσεις όπου θα μπορούσε να εργαστεί μειώνονται και επομένως η παρούσα 

εργασία του ενδέχεται να είναι πιο ελκυστική. Επομένως η υπόθεση εργασίας 5 για 

το μοντέλο μας επιβεβαιώνεται εν μέρει ( μόνο από την πλευρά της Συνεχιζόμενης 

δέσμευσης).
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Αναφορικά  με  τις  work-related variables η  υπόθεση  10  του  μοντέλου  μας 

επιβεβαιώνεται. Η  έρευνα στην ελληνική αγορά εργασίας έδειξε ότι οι εργαζόμενοι 

σε  κατώτερες  βαθμίδες  ιεραρχίας  παρουσιάζουν  μικρότερο  βαθμό 

Συναισθηματικής δέσμευσης.  Το αποτέλεσμα αυτό συμφωνεί  με την έρευνα του 

Cannings (1989).  Φαντάζει  λογικό  για  τους  middle και  higher managers να 

ταυτίζονται  περισσότερο  με  τον  οργανισμό/επιχείρηση  που  εργάζονται,  από  ότι 

ένας εργαζόμενος που κινείται στις τελευταίες βαθμίδες της ιεραρχίας. 

Συμπληρωματικά από την έρευνα προκύπτει ότι μεγαλύτερο βαθμό Συνεχιζόμενης 

δέσμευσης  έχουν  οι  εργαζόμενοι  που  ανήκουν  στον  δημόσιο  τομέα  έναντι  των 

εργαζομένων  του  ιδιωτικού  τομέα.  Θυμίζουμε  ότι  η  Συνεχιζόμενη  δέσμευση 

χαρακτηρίζεται από την αντίληψη ότι η απομάκρυνση από την εργασία θα επιφέρει 

κόστος  το  οποίο  το  άτομο  δεν  θέλει  να  επωμιστεί.  Λαμβάνοντας  υπόψη  τα 

χαρακτηριστικά  της  ελληνικής  αγοράς  εργασίας  (ανεργία,  εκτεταμένη  παρουσία 

απασχόλησης  ορισμένου  χρόνου)  καθώς  και  τα  χαρακτηριστικά  εκείνα  του 

ελληνικού  δημόσιου  τομέα  (  μονιμότητα,  ωράρια  εργασίας,  επιδόματα  & 

γενικότερα οικονομικά οφέλη) γίνεται κατανοητό γιατί ένας δημόσιος υπάλληλος 

νιώθει περισσότερο την ανάγκη να μην απολέσει τα παραπάνω οφέλη. Επομένως, η 

υπόθεση  8  του  μοντέλου   μας  για  τα  χαμηλότερα  επίπεδα  Συναισθηματικής 

δέσμευσης  των  δημοσίων  υπάλληλων  δεν  επιβεβαιώνεται  από  την  παρούσα 

έρευνα , όμως αντλούμε επιπρόσθετα αποτελέσματα για τη Συνεχιζόμενη δέσμευση 

των υπαλλήλων του δημοσίου έναντι ου ιδιωτικού τομέα. Όσον αφορά τη διάρκεια 

παραμονής στην παρούσα εργασία (υπόθεση 7) και τη σχέση εργασίας (υπόθεση 9) 

δεν μπορούμε να εξάγουμε στατιστικώς σημαντικά αποτελέσματα από την έρευνα 

μας.

Σχετικά με τους παράγοντες που επιδρούν στις δύο διαστάσεις της Δέσμευσης, η 

παρούσα  έρευνα  βρήκε  ότι  η  αποδοχή  από  την  πλευρά  της  διοίκησης,  η 

πολυπλοκότητα  της  δουλειάς/έργου  και  η  ανατροφοδότηση  σχετικά  με  την 

απόδοση,  επηρεάζουν  θετικά  τη  Συναισθηματική  δέσμευση.  Κατά  συνέπεια  η 

υπόθεση 1 επιβεβαιώνεται εν μέρει  από τα αποτελέσματα μας (  δεν βρίσκουμε 

συσχέτιση για τη  μεταβλητή συναδερφική ενότητα).
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Επιπλέον,  η  διαθεσιμότητα  εναλλακτικών  επαγγελματικών  λύσεων  επηρεάζει 

αρνητικά  την  Συνεχιζόμενη  δέσμευση  των  ατόμων  (νιώθουν  ότι  υπάρχουν 

δυνητικοί  επαγγελματικοί  ορίζοντες).  Επίσης  και  τα  αντιλαμβανόμενα  κόστη 

(κόστη κάθε είδους  που ισοδυναμούν με την απομάκρυνση) αποτελούν στατιστικά 

σημαντικό παράγοντα που επηρεάζει θετικά αυτή την διάσταση της δέσμευσης. Και 

στην περίπτωση αυτή η υπόθεση 2 του μοντέλου μας, αποφέρει εν μέρει στατιστικά 

σημαντικά  αποτελέσματα  (  δεν  βρίσκουμε  συσχέτιση  για  τις   μεταβλητές 

Αξιοποίηση εκπαίδευσης και Μεταφορά δεξιοτήτων ).

3.5 ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ  

Σε αυτό το σημείο πρέπει να επισημάνουμε ότι η παρούσα έρευνα υπόκειται σε 

ορισμένους περιορισμούς. Το δείγμα των 252 ατόμων-εργαζόμενων στην ελληνική 

επικράτεια  θεωρείται  μικρό  και  επομένως  τα  συμπεράσματα  οφείλουμε  να  τα 

βγάλουμε με προσοχή και κριτική σκέψη. Επιπρόσθετες μελέτες που θα καλύπτουν 

μεγαλύτερο  ποσοτικό   αλλά  και  γεωγραφικό  δείγμα,  ίσως  δώσουν  τελικά 

αποτελέσματα μεγαλύτερης αξιοπιστίας.

Περαιτέρω  μελέτες  που  θα  επικεντρώνονται  σε  στρατηγικές   ανάπτυξης 

αφοσιωμένου ανθρώπινου δυναμικού είναι κάτι που αποτελεί ερέθισμα για τους 

ερευνητές  να  το  αποδείξουν  στατιστικά,  αλλά  και  για  τις  επιχειρήσεις  να  το 

εφαρμόσουν στο περιβάλλον τους.
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