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Περίληψη 

 

Η πανδημία Covid-19 που εμφανίστηκε ξαφνικά παγκοσμίως, έφερε αλλαγές στη 

ζωή των ανθρώπων αλλά και στην εργασιακή τους συμπεριφορά. Η επιβολή του 

Lockdown ανάγκασε πολλούς εργαζομένους να εργαστούν απομακρυσμένα από τον 

χώρο εργασίας τους. Η αλλαγή αυτή είχε ως αποτέλεσμα να παρατηρηθεί και στη 

συμπεριφορά των εργαζομένων με αποτέλεσμα να εμφανίζονται φαινόμενα εργασιακής 

εξουθένωσης. 

 

Σκοπός της παρούσας έρευνας αποτελεί η μελέτη της συσχέτισης της 

επαγγελματικής εξουθένωσης με τα επίπεδα του εργασιακού άγχους των εργαζομένων, 

τους εργασιακούς πόρους, είτε αυτοί είναι υλικοί είτε άυλοι αλλά και με την εμφάνιση 

φαινομένων εργασιομανίας.  

 

Η μελέτη αρχικά βασίστηκε στη διεθνή βιβλιογραφία, σε σχέση με την 

επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων και των παραγόντων που την επηρεάζουν. 

Έπειτα, πραγματοποιήθηκε εμπειρική έρευνα από εργαζομένους κατά την περίοδο της 

πανδημίας Covid-19. Για την εγκυρότητα της έρευνας τα δεδομένα υπέστησαν έλεγχο 

αξιοπιστίας και έπειτα πραγματοποιήθηκε Παλινδρόμηση των δεδομένων για την μελέτη 

των υποθέσεων. Τα συμπεράσματα της έρευνας κατά κύριο λόγο στηρίζουν τις υποθέσεις 

αποδεικνύοντας έτσι τη θετική συσχέτιση των μεταβλητών. Η τηλεργασία φαίνεται να 

μην επηρεάζει την επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων ενώ όταν 

υποστηρίζεται από τους εργασιακούς πόρους τότε είναι ικανή να μειώσει το εργασιακό 

άγχος. Η εργασιομανία φαίνεται να μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση του εργασιακού 

άγχους ενώ όταν υποστηρίζεται από τους πόρους τα αποτελέσματα είναι διαφορετικά με 

σημαντική επίπτωση στη μείωση του άγχους. Οι εργασιακοί πόροι είτε άμεσα είτε 

μεσολαβώντας σε άλλες σχέσεις οδηγούν σε μείωση του εργασιακού άγχους. Τέλος, το 

εργασιακό άγχος μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση της επαγγελματικής εξουθένωσης.  

 

Λέξεις κλειδιά: Επαγγελματική Εξουθένωση, Εργασιακό Άγχος, Τηλεργασία, 

Εργασιομανία, Εργασιακοί Πόροι, Covid-19   
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Abstract 

 

The Covid-19 pandemic, which suddenly appeared worldwide, brought changes 

in people's lives and work behavior. Lockdown enforcement has forced many employees 

to work remotely from home. This change also affected the employees' behaviour, 

resulting in burnout.   

 

This study aims is to examine the relationship between burnout with the levels of 

job stress, job resources, whether they are material or intangible, and the occurrence of 

workaholism.   

 

The study was initially based on international literature about the burnout of 

employees and the factors that affect it. A survey on workers’ perceptions over online 

working during the Covid-19 pandemic has been employed. To ensure the consistency 

and integrity of the data, performed Regression and moderation Analysis for the 

hypotheses testing. The findings of the research mainly support the hypotheses, thus 

proving the positive correlation of the variables. Teleworking does not seem to affect the 

burnout of employees negatively. On the contrary, when sufficiently supported by job 

resources, it can reduce job stress. Workaholism seems to increase job stress, but when 

supported by job resources, the results are different, significantly impacting stress 

reduction. Finally, job resources lead, directly or indirectly, to reducing the stress that can 

increase burnout. 

 

Keywords: Burnout, Job Stress, Telework, Workaholism, Job Resources, Covid-19  
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Κεφάλαιο 1: Εισαγωγή 

 

Η πανδημία Covid-19 που ξέσπασε στην Ελλάδα τον Φεβρουάριο του 2020, 

επηρέασε σε μεγάλο βαθμό τον τρόπο ζωής των ανθρώπων με αποτέλεσμα να επηρεαστεί 

και η εργασιακή τους συμπεριφορά (Parlapani, 2020). Η Κυβέρνηση επέβαλε σε μεγάλο 

ποσοστό την λειτουργία των επιχειρήσεων με μειωμένο προσωπικό, έτσι ώστε να 

αποφευχθεί συνωστισμός και διασπορά του ιού από το εργασιακό περιβάλλον. Για το 

λόγο αυτό, επέβαλε στις επιχειρήσεις ένα ποσοστό του ανθρώπινου δυναμικού της να 

εργάζεται απομακρυσμένα με τη μέθοδο της τηλεργασίας. 

 

Η νέα μορφή εργασίας ήταν πρωτόγνωρη για τα ελληνικά δεδομένα καθώς 

προηγουμένως πολύ μικρό ποσοστό των επιχειρήσεων την χρησιμοποιούσαν (Chong, 

Huang & Chang, 2020). Αυτό είχε ως αποτέλεσμα να αυξηθούν τα επίπεδα του άγχους 

στους εργαζομένους, που έπρεπε να προσαρμοστούν γρήγορα στις νέες συνθήκες 

(Nagata, et al, 2021).  

 

Ποικίλα ήταν τα προβλήματα που δημιουργήθηκαν με αυτήν την αλλαγή καθώς 

αρκετοί εργαζόμενοι στράφηκαν προς την εργασιομανία έτσι ώστε να ανταπεξέλθουν, 

αυξάνοντας με τον τρόπο αυτό τα επίπεδα του εργασιακού τους άγχους (Barber & 

Santuzzi, 2015). Ο ρόλος των εργασιακών πόρων κρίθηκε νευραλγικός έτσι ώστε να 

καταφέρουν να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις της εργασίας τους (Golden, 2006). Η 

έλλειψη πόρων, είτε υλικών (όπως τεχνολογικός εξοπλισμός) είτε άυλων (όπως η 

ανατροφοδότηση από τον προϊστάμενο) συντέλεσε στην ύπαρξη εργασιακής 

εξουθένωσης (Golden, 2006) έμμεσα καθώς επηρεάζει σε άμεσο βαθμό το εργασιακό 

άγχος. 

 

Η επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων εμφανίστηκε από μια σειρά 

παραγόντων που τους επηρέασαν φέρνοντας τα άτομα σε μία δυσλειτουργική κατάσταση 

που προηγουμένως δεν βίωναν και επιθυμούν να αλλάξουν (Maslach & Goldberg, 1998). 

Η παρούσα διπλωματική έχει ως στόχο την μελέτη της επαγγελματικής εξουθένωσης 

λόγω της πανδημίας Covid-19, αλλά και του Lockdown, το οποίο υφίσταται η χώρα για 
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αρκετούς μήνες. Πιο συγκεκριμένα, εξετάζει τη σχέση της τηλεργασίας με το εργασιακό 

άγχος αλλά και τη σχέση αυτή, μέσω των εργασιακών πόρων με ρόλο μεσολαβητή. 

Επιπλέον, εξετάζει τη σχέση της εργασιομανίας με το εργασιακό άγχος αλλά και τη 

σχέση με τη βοήθεια των εργασιακών πόρων μεσολαβώντας στη σχέση αυτή. Η άμεση 

σχέση μεταξύ των εργασιακών πόρων και του εργασιακού άγχους αποτελεί ένα ακόμα 

αντικείμενο μελέτης και τέλος, εξετάζεται η σχέση του εργασιακού άγχους με την 

επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων. 

 

Η παρούσα έρευνα θα μπορούσε να αποτελέσει ένα έναυσμα για τις επιχειρήσεις, 

έτσι ώστε να αντιληφθούν τα προβλήματα που αντιμετωπίζουν οι εργαζόμενοί τους κατά 

την πανδημία Covid-19. Η κατανόηση των προβλημάτων των εργαζομένων από τους 

οργανισμούς θα μπορούσε να σημαίνει και έγκαιρη αντιμετώπισή τους, με αποτέλεσμα 

να μειωθούν φαινόμενα επαγγελματικής εξάντλησης από τους εργαζομένους. Η διαρκής 

επαγγελματική εξουθένωση είναι πιθανό να δημιουργήσει στους εργαζομένους την 

ανάγκη να αποχωρήσουν από την επιχείρηση (Maslach & Leiter, 2008). Με την έγκαιρη 

πρόληψη του φαινομένου αυτού ο εκάστοτε οργανισμός θα έχει τη δυνατότητα να 

προλάβει τέτοιες ενέργειες. Συνεπώς, η έρευνα αυτή μπορεί να βοηθήσει τις επιχειρήσεις 

να διορθώσουν κάποιους παράγοντες οι οποίοι επηρεάζουν την επαγγελματική 

εξουθένωση των εργαζομένων. 
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Κεφάλαιο 2: Ανασκόπηση Βιβλιογραφίας 

 

2.1 Εισαγωγή 

 

Στη σημερινή εποχή τα τεχνολογικά μέσα έχουν ραγδαία ανάπτυξη, με 

αποτέλεσμα να είναι αναπόσπαστο κομμάτι της ζωής των ανθρώπων και ειδικά των 

εργαζομένων. Η ανάπτυξη αυτή καθορίζει πλέον τόσο τον τρόπο που διαχέονται οι 

πληροφορίες αλλά και τον τρόπο που διατηρούνται οι εργασιακές σχέσεις στο εργασιακό 

περιβάλλον (Barber & Santuzzi, 2015).  Με τη χρήση Τεχνολογιών Πληροφοριών και 

Επικοινωνιών (ΤΠΕ) οι άνθρωποι έχουν τη δυνατότητα να εργάζονται από το σπίτι και 

όχι από τον χώρο εργασίας τους.  

 

Η πανδημία Covid-19 που πλήττει όλο τον κόσμο ανέδειξε την πλήρη τηλεργασία 

για μεγάλο ποσοστό των εργαζομένων (Chong, Huang & Chang, 2020). Οι εταιρίες στην 

πλειοψηφία τους αναγκάστηκαν να χρησιμοποιήσουν τέτοιου είδους τεχνολογίες για την 

εξ αποστάσεως εργασία. Στην Ελλάδα συγκεκριμένα, ο Covid-19 εμφανίστηκε στις 26 

Φεβρουαρίου το 2020 (Parlapani, 2020).  Λίγες μέρες μετά, δηλαδή στις 23 Μαρτίου η 

χώρα τέθηκε στο πρώτο ολικό Lockdown το οποίο διήρκεσε έως τις 4 Μαΐου έπειτα από 

συνεχείς παρατάσεις (Parlapani, 2020).  Έπειτα, ανάλογα με το επιδημιολογικό φορτίο 

της κάθε περιοχής εφαρμόζονταν διαφορετικά μέτρα και τοπικά Lockdowns μέχρις ότου 

στις 7 Νοεμβρίου το 2020 επιβλήθηκε ξανά ολικό Lockdown, σύμφωνα με το ΦΕΚ 

4899/Β/6-11-2020 και την Κοινή Υπουργική Απόφαση Αριθμ. Δ1α/Γ.Π.οικ.: 71342. Το 

Lockdown βρίσκεται ακόμα εν μέρει σε ισχύ, καθώς δεν έχουν αποσυρθεί όλα τα μέτρα. 

Μια από τις αποφάσεις της κυβέρνησης αποτελεί η επιβολή στις επιχειρήσεις να 

απασχολούν ορισμένο αριθμό εργαζομένων από το σπίτι και όχι από τον εργασιακό τους 

χώρο. Η αλλαγή αυτή δημοσιεύτηκε στο ΦΕΚ με το νόμο 4727/2020 (ΦΕΚ Α' 184/23-

09-2020) και το άρθρο 235. Η απόφαση αυτή επηρέασε σε μεγάλο βαθμό την 

συμπεριφορά των εργαζομένων τόσο στο εργασιακό τους περιβάλλον, αλλά και στην 

προσωπική τους ζωή.   

 

 Η τηλεργασία αποτελεί μια νέα πρακτική, με την οποία οι περισσότεροι άνθρωποι 

στην Ελλάδα δεν ήταν εξοικειωμένοι προηγουμένως, καθώς χρησιμοποιούταν σε πολύ 
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μικρό βαθμό (Daniels, Lamond & Standen, 2001). Η νέα αυτή πρακτική δημιούργησε 

ποικίλες αλλαγές στην συμπεριφορά τους, όπως αύξηση του επιπέδου του εργασιακού 

άγχους, καθώς έπρεπε να αντιμετωπίσουν  μια νέα κατάσταση και να προσαρμοστούν το 

συντομότερο δυνατόν, έτσι ώστε να μπορέσουν να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις της 

εργασίας τους (Tarafdar,  Tu,  & Ragu-Nathan, 2010). 

 

 Η ανάγκη αυτή για γρήγορη προσαρμογή στα νέα δεδομένα προκάλεσε 

φαινόμενα εργασιομανίας, καθώς οι άνθρωποι μέσω της απομακρυσμένης σύνδεσης και 

της εύκολης πρόσβασης στα συστήματα που χρησιμοποιούν στην εργασία τους 

κατέληξαν να ανταποκρίνονται στις απαιτήσεις τους ανεξαρτήτως του εργασιακού τους 

ωραρίου (Barber & Santuzzi, 2015). Το φαινόμενο αυτό συχνά δημιουργούσε 

συγκρούσεις με την οικογένεια των εργαζομένων, διότι ο προσωπικός χρόνος με τον 

εργασιακό χρόνο δεν είχαν σαφή όρια (Clark et al., 2016; Sonnentag, Binnewies & 

Mojza, 2010). 

 

 Οι εργασιακοί πόροι μεσολαβώντας στις σχέσεις της τηλεργασίας (Bono et al., 

2013) και της εργασιομανίας (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & Westman, 

2014) με το εργασιακό άγχος καταφέρνουν να μειώσουν τα επίπεδα του άγχους, που 

βιώνουν οι εργαζόμενοι και μακροπρόθεσμα να μειώσουν την επαγγελματική 

εξουθένωση που βιώνουν. Οι εργαζόμενοι οι οποίοι δεν έχουν τους απαραίτητους πόρους 

για να ανταποκριθούν στις εργασιακές τους απαιτήσεις συχνά βιώνουν υψηλά επίπεδα 

άγχους και είναι πιθανό να βιώσουν επαγγελματική εξουθένωση, η οποία με τη σειρά της 

μπορεί να τους οδηγήσει σε επιθυμία αποχώρησης από τον οργανισμό, εάν δεν 

αντιμετωπιστεί άμεσα και αποτελεσματικά (Maslach & Leiter, 2008). 

 

2.2 Βασικές Αρχές που στηρίζεται η έρευνα 

 

Η παρούσα έρευνα έχει ως γνώμονα τις βασικές αρχές του Μοντέλου Εργασιακών 

Απαιτήσεων και Εργασιακών Πόρων (Job Demands and Job Resources Model). Το 

Μοντέλο αυτό υποστηρίζει ότι οι εργαζόμενοι ενός οργανισμού είναι πιθανό να 

παρακινηθούν τόσο από τις απαιτήσεις της εργασίας τους όσο από τους εργασιακούς 

πόρους που τους παρέχονται είτε αυτοί είναι υλικοί είτε άυλοι (Carlson et al., 2017). 
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Επίσης, υποστηρίζει ότι η εξάντληση των εργαζομένων αλλά και άλλα αρνητικά 

αποτελέσματα ψυχικής υγείας, όπως το εργασιακό άγχος, οφείλονται στον συγκερασμό 

τόσο των εργασιακών απαιτήσεων, όσο και των εργασιακών πόρων που διατίθενται 

στους εργαζομένους (Britt, 2020). Εργασιακές απαιτήσεις θεωρούνται όλες οι πτυχές της 

εργασίας που απαιτούν σωματική ή/και πνευματική προσπάθεια από τον εργαζόμενο και 

μπορεί να είναι φυσικές, κοινωνικές ακόμα και οργανωτικές (Demerouti, Bakker, 

Nachreiner & Schaufeli, 2001). Η έρευνα στηρίζεται κυρίως στους άυλους πόρους όπως 

η ανατροφοδότηση των εργαζομένων από τον προϊστάμενο και στην σχέση ανάμεσά 

τους. Σύμφωνα με έρευνες που έχουν διεξαχθεί, έχει γίνει σαφές ότι η ανατροφοδότηση 

των εργαζομένων αποτελεί ένα από τους βασικότερους εργασιακούς πόρους (Britt, 

2020). Συνοπτικά, το Μοντέλο Εργασιακών Απαιτήσεων και Εργασιακών Πόρων 

υποστηρίζει ότι η επαγγελματική εξάντληση ανθίζει έπειτα από δύο ενδεχόμενα 

(Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Το πρώτο περιλαμβάνει απαιτητικές 

συνθήκες εργασίας που είναι ικανές να οδηγήσουν σε εξάντληση και το δεύτερο 

περιλαμβάνει μειωμένη παροχή εργασιακών πόρων που έχει ως αποτέλεσμα οι 

εργαζόμενοι να βιώνουν συνθήκες εξάντλησης και μακροπρόθεσμα να αισθάνονται την 

ανάγκη να αποχωρήσουν από τον οργανισμό (Demerouti, Bakker, Nachreiner & 

Schaufeli, 2001). 

 

Το Μοντέλο Εργασιακών Απαιτήσεων και Εργασιακών Πόρων αποτελεί πηγή 

αναφοράς για τη δημιουργία του παρόν μοντέλου καθώς ενσωματώνει μερικές από τις 

βασικές αρχές του, χωρίς όμως να το χρησιμοποιεί αυτούσιο. Συγκεκριμένα, αναδεικνύει 

τον νευραλγικό ρόλο των εργασιακών πόρων ως μέσο διαμεσολάβησης στο εργασιακό 

άγχος, αλλά επισημαίνει επίσης τη σημαντικότητά του ως μεταβλητή, που είναι ικανή να 

οδηγήσει σε μείωση του άγχους. Οι εργασιακοί πόροι μελετώνται ενδελεχώς στην 

παρούσα έρευνα. Το Μοντέλο της έρευνας που έχει επιρροές από το Μοντέλο 

Εργασιακών Απαιτήσεων και Εργασιακών Πόρων παρουσιάζεται στην επόμενη υπό 

ενότητα (Ενότητα 2.3). 
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2.3 Εννοιολογικό Μοντέλο  

 

 

 

Διάγραμμα 1: Εννοιολογικό Μοντέλο 

 

Το μοντέλο που παρουσιάζεται στο Διάγραμμα 1 αντικατοπτρίζει σχηματικά τις 

έξι (6) υποθέσεις προς μελέτη. Πιο συγκεκριμένα οι υποθέσεις που θα εξεταστούν στην 

παρούσα έρευνα είναι οι εξής: 

 

Υπόθεση 1 - Η1: Η Τηλεργασία μπορεί να οδηγήσει σε μείωση του Εργασιακού άγχους  

 

Υπόθεση 2 - Η2: Η Εργασιομανία μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση του Εργασιακού άγχους 

 

Υπόθεση 3 - Η3: Η Τηλεργασία όταν υποστηρίζεται από πόρους τότε μπορεί να μειώσει 

το  εργασιακό άγχος 

 

Υπόθεση 4 - Η4: H παροχή πόρων στους εργαζομένους μπορεί να οδηγήσει σε 

περιορισμό του εργασιακού άγχους 
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Υπόθεση 5 - Η5: Η Εργασιομανία όταν υποστηρίζεται από Εργασιακούς Πόρους μπορεί 

να οδηγήσει σε μείωση του εργασιακού άγχος 

 

Υπόθεση 6 - Η6: Το εργασιακό άγχος μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση της Επαγγελματικής 

Εξουθένωσης των εργαζομένων. 

 

2.4 Τηλεργασία και εργασιακό άγχος 

 

Η τηλεργασία αποτελεί μια πρακτική κατά την οποία οι εργαζόμενοι 

πραγματοποιούν τις υποχρεώσεις τους απομακρυσμένοι από το εργασιακό τους 

περιβάλλον για τουλάχιστον κάποιο χρονικό διάστημα (Daniels, Lamond & Standen, 

2001). Αρχικά, η τηλεργασία θεωρούταν απλά ως μια μορφή απομακρυσμένης εργασίας 

από το παραδοσιακό εργασιακό χώρο (Daniels, Lamond & Standen, 2001; Kelly,1985) ή 

η εργασία από το σπίτι (Regeneye, 1985), ενώ μετέπειτα ο ορισμός διευρύνθηκε και 

περιελάβανε την χρήση ΤΠΕ κατά την απομακρυσμένη εργασία (Daniels, Lamond & 

Standen, 2001; Oslen, 1988). Ο βαθμός κατά τον οποίο οι άνθρωποι χρησιμοποιούν 

τηλεργασία αντικατοπτρίζεται από το βαθμό που οι εργαζόμενοι μπορούν να 

πραγματοποιήσουν τις εργασίες τους μακριά από το παραδοσιακό χώρο εργασίας τους 

μέσω της χρήσης ΤΠΕ (Golden, 2006). 

 

 Η εργασία του είδους αυτού έχει ταξινομηθεί και διαχωριστεί σε τρεις κατηγορίες 

(Andriessen, 1991; Gray, Hodson, και Gordon, 1993; Irs, 1996a; Daniels, Lamond & 

Standen, 2001; Pérez, Sánchez, de Luis Carnicer & Jiménez, 2005). Η πρώτη 

περιλαμβάνει την τηλεργασία από το σπίτι κατά την οποία ο εργαζόμενος μετατρέπει το 

σπίτι του σε εργασιακό του χώρο (Daniels, Lamond & Standen, 2001). Δεύτερον, την 

τηλεργασία από απομακρυσμένα γραφεία, όπου ο εργαζόμενος πηγαίνει σε ένα 

διαφορετικό εργασιακό χώρο από τα γραφεία της εταιρίας και εργάζεται από εκεί όπου 

του παρέχονται οι εργασιακοί πόροι (Daniels, Lamond & Standen, 2001). Τέλος, την 

φορητή τηλεργασία, κατά την οποία οι εργαζόμενοι συνήθως είτε ταξιδεύουν είτε πρέπει 

να πραγματοποιούν συναντήσεις στο χώρο των πελατών (Daniels, Lamond & Standen, 

2001; Gray, Hodson, και Gordon, 1993). Οι εργαζόμενοι αυτοί είναι συνήθως 

εξοπλισμένοι από την εταιρία με τον απαραίτητο εξοπλισμό, όπως φορητούς υπολογιστές 
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και κινητά τηλέφωνα (Daniels, Lamond & Standen, 2001; Gray, Hodson, και Gordon, 

1993).  

 

Η επιβολή της κυβέρνησης στις επιχειρήσεις να λειτουργούν με ένα ποσοστό 

τηλεργασίας (στους κλάδους όπου αυτό είναι εφικτό) σύστησε την πρακτική αυτή τόσο 

στις επιχειρήσεις όσο και στους εργαζόμενους σημειώνοντας έτσι ρεκόρ τηλεργασίας 

μέσα σε λίγους μήνες τόσο στην Ελλάδα όσο και σε ολόκληρη την Ευρώπη (Chong, 

Huang & Chang, 2020). Λόγω του αυξημένου κινδύνου μετάδοσης του ιού, η κυβέρνηση 

όταν αναφερόταν σε τηλεργασία εννοούσε την πρώτη κατηγορία, κατά την οποία οι 

εργαζόμενοι συνέχιζαν την εργασία τους από το σπίτι, επιτρέποντας όμως και την τρίτη 

κατηγορία που αφορά την φορητή τηλεργασία, η οποία συνεχίζει να υφίσταται, 

απαγορεύοντας έτσι μόνο την δεύτερη κατηγορία, για αποφυγή του συνωστισμού στα 

εργασιακά περιβάλλοντα.  

 

Ο όρος «Στρες» εμφανίστηκε για πρώτη φορά τη δεκαετία του 1950 όταν 

δημιουργήθηκε η ανάγκη εύρεσης ενός ευρύτερου ορισμού σχετικά με διαφορετικές 

ψυχολογικές καταστάσεις και συναισθήματα (Lazarus, 1993) που βίωνε ο άνθρωπος 

(Briner & Reynolds, 1999). Πολλοί ορισμοί έχουν δοθεί στην έννοια αυτή, ένας από τους 

οποίους υποστηρίζει ότι το άγχος αποτελεί είτε μια εμπειρία είτε ένα συναίσθημα το 

οποίο εμφανίζεται όταν οι απαιτήσεις της εργασίας είναι αυξημένες (Briner & Reynolds, 

1999).  

 

Οι άνθρωποι έχουν την τάση να βιώνουν άγχος σε επικείμενες αλλαγές (Nagata, 

et al, 2021).  Η αλλαγή περιβάλλοντος και η χρήση τεχνολογιών, με τις οποίες δεν είχαν 

μεγάλη εξοικείωση προηγουμένως μπορεί να οδηγήσει τους εργαζομένους να βιώσουν 

μια νέα μορφή εργασιακού άγχους, το «Τεχνολογικό στρες» (Techno-stress) (Tarafdar,  

Tu,  & Ragu-Nathan, 2010). Η διάσταση αυτή του εργασιακού άγχους προκαλείται 

συνήθως όταν οι εργαζόμενοι αντιμετωπίζουν προβλήματα προσαρμογής και αδυνατούν 

να ανταποκριθούν στις ανάγκες της εργασίας τους μέσω των ΤΠΕ (Tarafdar,  Tu,  & 

Ragu-Nathan, 2010) . Το εργασιακό άγχος του είδους αυτού μπορεί να επηρεάσει τόσο 

ψυχολογικά όσο και συμπεριφορικά τους εργαζομένους που το βιώνουν (Tarafdar,  Tu,  

& Ragu-Nathan, 2010). Μερικά από τα ψυχολογικά αποτελέσματα που μπορεί να 

αντιμετωπίζουν είναι η μείωση της ικανοποίησης που τους προσφέρει η εργασία τους, η 
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δέσμευσή τους σε αυτήν, αλλά και η αύξηση του εργασιακού άγχους που νιώθουν 

(Tarafdar,  Tu,  & Ragu-Nathan, 2010). Ομοίως, οι συμπεριφορικές συνέπειες που μπορεί 

να προκαλέσει το Τεχνολογικό Στρες εστιάζονται κυρίως στη μείωση της ατομικής 

παραγωγικότητας του εργαζομένου, η οποία με τη σειρά της οδηγεί στην κακή απόδοσή 

τους (Tarafdar,  Tu,  & Ragu-Nathan, 2010). 

 

  Η τηλεργασία αποτελεί έναν παράγοντα ανάπτυξης αυτού του είδους στρες, 

(Barber & Santuzzi, 2015) καθώς στην Ελλάδα οι περισσότεροι εργαζόμενοι δεν 

χρησιμοποιούσαν τέτοιες μεθόδους και συνεπώς δεν ήταν ιδιαίτερα εξοικειωμένοι 

(Chong, Huang & Chang, 2020; Fenner & Renn, 2009; Boswell & Olson-Buchanan, 

2007). Το Τεχνολογικό Στρες έχει πέντε βασικά αποτελέσματα (Tarafdar,  Tu,  & Ragu-

Nathan, 2010). Πρώτον, την «Τεχνολογική υπερφόρτωση» (Techno-overload), κατά την 

οποία τα ΤΠΕ ωθούν τους εργαζομένους να δουλεύουν γρηγορότερα και περισσότερο 

(Tarafdar,  Tu,  & Ragu-Nathan, 2010).  Την «Τεχνολογική εισβολή» (Techno-invasion), 

κατά την οποία η προσωπική ζωή και η εργασία δεν έχουν ξεκάθαρα όρια (Tarafdar,  Tu,  

& Ragu-Nathan, 2010). Την «Τεχνολογική πολυπλοκότητα» (Techno-complexity), κατά 

την οποία οι εργαζόμενοι δυσκολεύονται με την πολυπλοκότητα των ΤΠΕ (Tarafdar,  Tu,  

& Ragu-Nathan, 2010). Την «Τεχνολογική ανασφάλεια» (Techno-insecurity), κατά την 

οποία οι άνθρωποι νιώθουν ανασφάλεια για την εργασία τους είτε λόγω τεχνολογικών 

εξελίξεων είτε λόγω της ανασφάλειάς τους, ότι θα χάσουν τη θέση τους από κάποιον 

άλλον υποψήφιο που έχει μεγαλύτερη άνεση με τα ΤΠΕ (Tarafdar,  Tu,  & Ragu-Nathan, 

2010). Και τέλος, την «Τεχνολογική αβεβαιότητα» (Techno-uncertainty), η οποία 

αναπτύσσεται σε περιβάλλοντα που διαρκώς εξελίσσονται και οι εργαζόμενοι θα πρέπει 

διαρκώς να εξελίσσονται μαζί με τα ΤΠΕ (Tarafdar,  Tu,  & Ragu-Nathan, 2010). 

 

Οι εργαζόμενοι μέσω της τηλεργασίας φαίνεται σύμφωνα με τα αποτελέσματα 

πρόσφατων ερευνών να βιώνουν λιγότερα αρνητικά συναισθήματα και πιο συγκεκριμένα 

έχουν μειωμένα επίπεδα άγχους (Anderson, Kaplan & Vega, 2014). Η μείωση του άγχους 

μέσω της τηλεργασίας είναι πιθανό να οφείλεται σε μια πληθώρα παραγόντων 

(Anderson, Kaplan & Vega, 2014). Αρχικά, η μετακίνηση των εργαζομένων στον 

εργασιακό τους χώρο αποτελεί έναν παράγοντα που αυξάνει το άγχος των εργαζομένων 

(Anderson, Kaplan & Vega, 2014). Η ενασχόλησή τους από το σπίτι αποτελεί μια μέθοδο 

που είναι ικανή να εξομαλύνει αυτό το είδος του άγχους που βιώνουν οι εργαζόμενοι 
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(Anderson, Kaplan & Vega, 2014). Επιπλέον, οι εργαζόμενοι μέσω της τηλεργασίας δεν 

αντιμετωπίζουν αρκετούς στρεσογόνους παράγοντες που προέρχονταν από τον 

εργασιακό τους χώρο, καθώς τώρα ο εργασιακός τους χώρος έχει αλλάξει (Anderson, 

Kaplan & Vega, 2014). Συνεπώς, οι εργαζόμενοι μέσω τηλεργασίας κατευνάζουν δύο 

παράγοντες που τους προκαλούν εργασιακό άγχος και σχετίζονται με τον εργασιακό τους 

χώρο (Anderson, Kaplan & Vega, 2014). 

 

Επιπροσθέτως, έρευνες έχουν αποδείξει ότι το εργασιακό άγχος προέρχεται 

πολλές φορές από παράγοντες της εργασίας, όπως τα χρονικά περιθώρια εκτέλεσης μιας 

εργασίας (Mann, & Holdsworth, 2003).  Οι εργαζόμενοι με τη μέθοδο της τηλεργασίας 

έχουν τη δυνατότητα να εργάζονται αναπόσπαστα από εξωτερικούς παράγοντες που 

εμφανίζονται στον εργασιακό χώρο (Anderson, Kaplan & Vega, 2014), με αποτέλεσμα 

να είναι ικανοί να εκπληρώσουν την εργασία τους και να μειώσουν το επίπεδο του 

εργασιακού άγχους που βιώνουν (Mann, & Holdsworth, 2003). Μια συγκριτική μελέτη 

μεταξύ εργαζομένων από τον χώρο εργασίας και εργαζομένων μέσω τηλεργασίας 

επιβεβαίωσε τη σχέση της τηλεργασίας με το εργασιακό άγχος, καθώς τα αποτελέσματά 

της έδειξαν ότι τα επίπεδα του άγχους ήταν χαμηλότερα σε αυτούς που εργάζονται με τη 

μέθοδο της τηλεργασίας από ότι ήταν σε αυτούς που συνέχισαν να εργάζονται από τον 

εργασιακό τους χώρο (Mann, & Holdsworth, 2003).  

 

 Η1: Η Τηλεργασία μπορεί να οδηγήσει σε μείωση του Εργασιακού άγχους 

 

2.5 Εργασιομανία και εργασιακό άγχος 

 

Η Εργασιομανία ως όρος για πολλούς ανθρώπους περιγράφει έναν άνθρωπο που 

εργάζεται πολλές ώρες (Shimazu et al., 2011). Ο όρος αυτός όμως εμπεριέχει 

περισσότερα διαστάσεις και για το λόγο αυτό έχουν δοθεί πολλοί ορισμοί, έτσι ώστε να 

αποσαφηνιστεί πλήρως από το 1971 από τον Oates (σελ.11) και έπειτα, ο οποίος όρισε 

την εργασιομανία ως την ανεξέλεγκτη ανάγκη του ανθρώπου να εργάζεται αδιάκοπα. 

Σύμφωνα με τον πρώτο ορισμό, εργασιομανής είναι «ένα άτομο του οποίου η ανάγκη για 

εργασία έχει γίνει τόσο υπερβολική που δημιουργεί αξιοσημείωτες διαταραχές ή 

παρεμβολές στην σωματική του υγεία, την προσωπική του ευτυχία, τις διαπροσωπικές 
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του σχέσεις, και την ομαλή κοινωνική του λειτουργία.» (Clark, et al., 2016, σελ.4). Ένας 

άλλος πιο σύγχρονος ορισμός της εργασιομανίας των Harpaz και Snir (2003) αναφέρει 

ότι οι άνθρωποι επενδύουν τόσο χρόνο όσο και προσπάθεια στην εργασία τους και αυτό 

προέρχεται από τον εθισμό τους για αυτήν και όχι από το πάθος τους ή από άλλους 

εξωτερικούς παράγοντες (Clark et al., 2016).  

 

Η εργασιομανία έχει διάφορες διαστάσεις στη ζωή των εργαζομένων καθώς 

μπορεί να έχει είτε θετικό είτε αρνητικό αντίκτυπο σε αυτές. Η εργασιομανία μπορεί να 

πάρει μορφές οι οποίες θα έχουν  συνέπειες τόσο στην εργασία όσο και στην οικογένεια 

αλλά παράλληλα και στον ίδιο τον άνθρωπο ως ατομικότητα (Clark et al., 2016).  

 

Τα αντίκτυπο της εργασιομανίας στην εργασία μπορεί να αφορά είτε την 

εργασιακή ικανοποίηση είτε το εργασιακό άγχος που φορτίζει αρνητικά την απόδοσή του 

(Clark et al., 2016; Sonnentag & Kühnel, 2016). Όσον αφορά την οικογένεια, ο 

εργαζόμενος πιθανώς να πρέπει να αντιμετωπίσει σύγκρουση εργασίας και προσωπικής 

ζωής, συζυγική δυσαρέσκεια αλλά και ικανοποίηση σχέσεων (Shimazu et al., 2011; Clark 

et al., 2016). Τέλος, οι συνέπειες στον ίδιο τον άνθρωπο μπορούν να περιλαμβάνουν 

εξουθένωση, συναισθηματική εξάντληση, ακόμα και προβλήματα συναισθηματικής, 

ψυχικής αλλά και σωματικής υγείας (Clark et al., 2016). Η εργασιομανία συχνά 

δημιουργεί αυξημένο άγχος αλλά και προβλήματα υγείας στον ίδιο τον άνθρωπο (Taris 

et al., 2008; Shimazu et al., 2011; Avanzi et al. 2012). 

 

Η εργασιομανία συχνά σχετίζεται με την αύξηση των επιπέδων του άγχους στους 

εργαζομένους (Clark et al., 2016). Αυτό συχνά οφείλεται στις αυξημένες εργασιακές 

απαιτήσεις που κλίνονται να ανταποκριθούν οι εργαζόμενοι (Golden, Veiga & Simsek, 

2006). Σύμφωνα με τους  Erden,  Toplu και Yaşhoğlu (2013) οι απαιτητικές θέσεις 

εργασίας ενισχύουν φαινόμενα εργασιομανίας (Clark et al., 2016; Erden, Toplu & 

Yashoglu, 2013). Οι απαιτήσεις της εργασίας συχνά αποτελούν έναν παράγοντα που 

ενισχύει τον ισχυρό δεσμό της εργασιομανίας με το εργασιακό άγχος, καθώς οι 

εργαζόμενοι νιώθουν την ανάγκη να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις τις εργασίας και έτσι 

αποφασίζουν να εργαστούν περισσότερες ώρες έτσι ώστε να μπορέσουν να 

ολοκληρώσουν την εργασία που τους ανατέθηκε (Golden, Veiga & Simsek, 2006). Αυτό 
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έχει ως αποτέλεσμα να αυξάνονται τα επίπεδα του εργασιακού άγχους που βιώνουν 

καθώς επιθυμούν να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις αυτές με τον βέλτιστο τρόπο. 

 

Η πανδημία Covid-19 δημιούργησε νέες συνθήκες εργασίας όπως η τηλεργασία. 

Η νέα μορφή εργασίας δημιούργησε στους εργαζομένους μια συνδεσιμότητα με την 

εργασία τους αρκετά ισχυρή και συνεχή, ενισχύοντας με τον τρόπο αυτό τις ικανότητες 

αλλά και τις πρακτικές επικοινωνίας που χρησιμοποιούσαν προηγουμένως (Barber & 

Santuzzi, 2015; Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013). Συνεπώς, οι άνθρωποι που 

εργάζονται μακριά από το εργασιακό τους περιβάλλον συχνά νιώθουν την υποχρέωση να 

ανταποκρίνονται στις απαιτήσεις της εργασίας τους, ακόμα και αν δεν είναι εντός του 

εργασιακού τους ωραρίου με αποτέλεσμα να εργάζονται περισσότερο από ότι 

προηγουμένως αλλά και να καταλήγουν να εμφανίζουν συμπτώματα εργασιομανίας 

(Barber & Santuzzi, 2015; Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013). Αυτό το φαινόμενο 

που αντιμετωπίζουν οι εργαζόμενοι συχνά αυξάνει το εργασιακό άγχος τους, καθώς το 

εργασιακό άγχος παρατείνεται καθώς παρατείνεται και το εργασιακό τους ωράριο 

(Golden, Veiga & Simsek, 2006). 

 

Η μορφή αυτή της εργασιομανίας κατά την οποία οι εργαζόμενοι νιώθουν την 

ανάγκη να ανταποκριθούν οποιαδήποτε στιγμή στις απαιτήσεις της εργασίας τους έχει 

ως αποτέλεσμα την ύπαρξη ισχυρής σχέσης μεταξύ εργασιομανίας και εργασιακού 

άγχους (Barber & Santuzzi, 2015). Οι εργαζόμενοι με υψηλά επίπεδα εργασιομανίας 

είναι πιθανό να βιώσουν και αυξημένα επίπεδα εργασιακού άγχους, καθώς έρευνες έχουν 

αποδείξει ότι η εργασιομανία συχνά αυξάνει το άγχος των εργαζομένων (Barber & 

Santuzzi, 2015). 

 

Η2: Η Εργασιομανία μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση του Εργασιακού άγχους 
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2.6 Ο άμεσος και ο μεσολαβητικός ρόλος των Εργασιακών Πόρων στο 

εργασιακό άγχος 

 

2.6.1 Τηλεργασία και εργασιακοί πόροι 

 

Η επιβολή της τηλεργασίας δημιούργησε έντονα την ανάγκη για την ύπαρξη 

εργασιακών πόρων (Chong, Huang & Chang, 2020). Εργασιακοί πόροι θεωρούνται όλες 

οι φυσικές, ψυχολογικές, κοινωνικές αλλά και οργανωτικές μορφές της εργασίας, οι 

οποίες είναι ικανές να βοηθήσουν στην πραγματοποίηση στόχων είτε μέσω της 

ελαχιστοποίησης των απαιτήσεων της εργασίας αλλά είτε και μέσω της προσωπικής 

ανάπτυξης του εργαζομένου (De Massis, Audretsch, Uhlaner & Kammerlander, 2017; 

Bakker, Demerouti & Euwema, 2005; Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker,  Demerouti & 

Schaufeli, 2003). Οι πόροι αναφέρονται σε ορισμένα χαρακτηριστικά εργασίας τα οποία 

τελικά οδηγούν τις στάσεις και τις συμπεριφορές των ανθρώπων (Bakker, Demerouti & 

Euwema, 2005). Διαχωρίζονται σε περιουσιακά στοιχεία και δυνατότητες (Pérez, 

Sánchez, de Luis Carnicer, & Jiménez, 2005). Τα περιουσιακά στοιχεία μπορεί να είναι 

είτε υλικά είτε άυλα τα οποία ανήκουν και ελέγχονται από την εκάστοτε επιχείρηση 

(Pérez, Sánchez, de Luis Carnicer, & Jiménez, 2005). Συνεπώς, οι πόροι αυτοί μπορεί να 

είναι είτε υλικοί όπως κάποιο τεχνολογικό μέσω είτε άυλοι όπως η ανατροφοδότηση από 

τον προιστάμενο και τους συναδέρφους (Pérez, Sánchez, de Luis Carnicer, & Jiménez, 

2005). Αντίθετα, οι δυνατότητες αναφέρονται σε άυλες δεξιότητες και γνώσεις (Pérez, 

Sánchez, de Luis Carnicer, & Jiménez, 2005).   

 

 Οι εργαζόμενοι θεωρούν τους πόρους ως ένα πολύ σημαντικό σύμμαχο ως προς 

την διεκπεραίωση μιας εργασίας (Golden, 2006). Η ύπαρξη των απαραίτητων πόρων 

συχνά μειώνει τα επίπεδα του εργασιακού άγχους που βιώνουν οι εργαζόμενοι (Karatepe, 

Yavas, Babakus & Deitz, 2018). Η έλλειψη αυτών συχνά οδηγεί τους εργαζομένους σε 

υψηλά επίπεδα άγχους, καθώς δεν μπορούν να εκπληρώσουν τις εργασιακές τους 

απαιτήσεις κατά το βέλτιστο τρόπο (Golden, 2006). Έρευνες έχουν αποδείξει ότι όταν οι 

άνθρωποι που χάνουν πόρους που διέθεταν βιώνουν έντονα το αίσθημα του άγχους και 

της εξουθένωσης (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & Westman, 2014). Το 

Μοντέλο Εργασιακών Πόρων και Εργασιακών Απαιτήσεων επιβεβαιώνει τη σχέση αυτή, 

καθώς υποστηρίζει ότι η έλλειψη εργασιακών πόρων είναι ικανή να οδηγήσει έναν 
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εργαζόμενο σε εργασιακή εξάντληση και μακροπρόθεσμα σε αποχώρηση από τον 

οργανισμό (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). 

 

Η απώλεια πόρων έχει περισσότερες ψυχολογικές συνέπειες στους εργαζομένους 

από την προσπάθεια τους να ανακτήσουν τους πόρους που έχουν ήδη χάσει (Halbesleben, 

Neveu, Paustian-Underdahl & Westman, 2014). Για τον λόγο αυτό, οι άνθρωποι 

επενδύουν στην απόκτηση πόρων, έτσι ώστε να μειώσουν τις πιθανότητες να τους χάσουν 

και πρέπει να τους αποκτήσουν ξανά (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & 

Westman, 2014). Η προσπάθεια τους αυτή στοχεύει σε μεγάλο βαθμό και στην 

εξομάλυνση των επιπέδων εργασιακού άγχους που βιώνουν είτε από την απώλεια είτε 

από την αναζήτηση πόρων (Karatepe, Yavas, Babakus & Deitz, 2018). 

 

Έρευνες έχουν αποδείξει ότι οι εξωτερικοί παράγοντες του εργασιακού 

περιβάλλοντος είναι ικανοί να επηρεάσουν την ύπαρξη εργασιακών πόρων, με 

αποτέλεσμα να επηρεαστεί το άγχος των εργαζομένων μειώνοντάς το (Bono et al. 2013). 

Για την αντιμετώπιση αυτού του φαινομένου οι άνθρωποι θα πρέπει να ενισχύουν τους 

βασικούς πόρους που διαθέτουν, έτσι ώστε να μπορέσουν να καταπολεμήσουν τα υψηλά 

επίπεδα εργασιακού άγχους (Bono et al. 2013; Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl 

& Westman, 2014). 

 

Η3: Η Τηλεργασία όταν υποστηρίζεται από πόρους τότε μπορεί να μειώσει το  

εργασιακό άγχος 

 

2.6.2 Μοντέλο Εξοικονόμησης Πόρων (ΜΕΠ) και Μοντέλο Απαιτήσεων-Πόρων 

 

Το Μοντέλο Εξοικονόμησης Πόρων (ΜΕΠ) [Conservation Of Resources (COR) 

Model] αποτελεί ένα εργαλείο που βοηθάει στην κατανόηση του τρόπου, με τον οποίο 

λειτουργεί η τηλεργασία, μελετώντας τις δύο βασικές επιπτώσεις στη συμπεριφορά ενός 

εργαζομένου (Golden, 2006). Το μοντέλο αυτό θεωρεί ότι οι άνθρωποι έχουν την τάση 

να διατηρούν και να δημιουργούν νέους πόρους όπως για παράδειγμα, η ενέργεια και ο 

χρόνος που καταβάλουν στην εργασία τους ώστε να δημιουργούν «αποθέματα» για τις 

περιπτώσεις όπου θα τους χρειαστούν (Golden, 2006). Η απώλεια πόρων όπως 
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υποστηρίζει και το Μοντέλο Εργασιακών Απαιτήσεων και Εργασιακών Πόρων μπορεί 

να οδηγήσει τον εργαζόμενο σε αρνητικές επιπτώσεις στην συμπεριφορά του 

(Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). 

 

Επιπλέον, η τηλεργασία βοηθάει στην εξοικονόμηση πόρων όπως η ενέργεια και 

ο χρόνος, καθώς οι εργαζόμενοι δεν διοχετεύουν τίποτα από τα δύο στις μετακινήσεις 

τους έχοντας σαν αποτέλεσμα να δημιουργούνται «αποθέματα» με τον τρόπο αυτό 

(Golden, 2006). Επιπλέον, οι εργαζόμενοι έχουν περισσότερο χρόνο και ενέργεια ώστε 

να προσπαθήσουν να αποκτήσουν  νέους πόρους, αλλά και για να τα διοχετεύσουν σε 

δραστηριότητες της προσωπικής τους ζωής που τους ευχαριστούν, μειώνοντας έτσι 

σημαντικά πιθανές συγκρούσεις με την οικογένειά τους (Golden, 2006).  

 

Η  απομακρυσμένη εργασία αποτελεί μια αλλαγή για τους εργαζομένους η οποία 

μπορεί να βοηθήσει τόσο στη μείωση, όσο και στην αντοχή τους σε στρεσογόνες 

καταστάσεις (Golden, 2006). Αυτό συμβαίνει, καθώς οι εργαζόμενοι διατηρούν μεγάλο 

ποσοστό άυλων πόρων και έτσι μειώνονται τα επίπεδα του άγχους (Halbesleben, Neveu, 

Paustian-Underdahl & Westman, 2014). Η πλειοψηφία των επιχειρήσεων παρέχει στους 

εργαζομένους τους υλικούς πόρους, όπως διάφορα τεχνολογικά μέσα, έτσι ώστε να 

διευκολύνει τους εργαζομένους τους να εργαστούν με τα ίδια μέσα που εργάζονταν και 

προηγουμένως, με αποτέλεσμα οι εργαζόμενοι να μην χρειάζεται να αναζητήσουν νέους 

πόρους αλλά να διατηρήσουν αυτούς που τους παρέχονται (Halbesleben, Neveu, 

Paustian-Underdahl & Westman, 2014). Η παροχή αυτή βοηθάει σε μεγάλο βαθμό την 

εργασιακή διαδικασία από το σπίτι των εργαζομένων, αλλά και τη μείωση των επιπέδων 

εργασιακού άγχους που βιώνουν, καθώς η νέα συνθήκη εργασίας δίχως τους 

απαραίτητους πόρους θα δημιουργούσε ιδιαίτερα αυξημένα επίπεδα εργασιακού άγχους 

(Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & Westman, 2014).  

 

Η4: H παροχή πόρων στους εργαζομένους μπορεί να οδηγήσει σε περιορισμό του 

εργασιακού άγχους 
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2.6.3 Εργασιομανία και εργασιακοί πόροι 

 

Μια ακόμα κατηγορία πόρων που μπορεί να επηρεάσει την συμπεριφορά των 

εργαζομένων είναι οι άυλοι πόροι και περιλαμβάνει την ανατροφοδότηση των 

υφισταμένων από τους προϊσταμένους και τους συναδέρφους (Roberson, Deitch, Brief 

& Block, 2003). Η ανατροφοδότηση (Feedback) των εργαζομένων αποτελεί ένα ιδιαίτερα 

σημαντικό πόρο και η αναζήτησή του συνεχής, έτσι ώστε η εργασία να πραγματοποιείται 

με πιο αποτελεσματικό τρόπο (Ashford & Northcraft, 1992). Σύμφωνα με έρευνες η 

ανατροφοδότηση των εργαζομένων τόσο από τους προϊσταμένους όσο και από τους 

συναδέρφους αποτελεί τον πιο σημαντικό εργασιακό πόρο (Britt, 2020). Στους 

περισσότερους οργανισμούς η ανατροφοδότηση γίνεται σε ετήσια βάση, παρέχοντας έτσι 

χαμηλό βαθμό ανατροφοδότησης στους εργαζομένους (Ashford & Northcraft, 1992). Για 

το λόγο αυτό, οι εργαζόμενοι προσπαθούν να βρουν νέες πηγές ανατροφοδότησης 

περισσότερες από μια φορές το χρόνο και αυτό το πετυχαίνουν είτε μέσω της άμεσης είτε 

μέσω της έμμεσης ανατροφοδότησης (Roberson, Deitch, Brief & Block, 2003). Κατά την 

άμεση ανατροφοδότηση οι εργαζόμενοι ζητούν άμεσα σχόλια από τους υφισταμένους 

τους, ενώ κατά την έμμεση ανατροφοδότηση πραγματοποιείται η μέθοδος της 

παρακολούθησης, όπου παρατηρούν κρυφά τις συμπεριφορές (Roberson, Deitch, Brief 

& Block, 2003). Οι εργαζόμενοι με την συνεχή αναζήτηση ανατροφοδότησης από τους 

προϊσταμένους τους επιθυμούν να αποκτήσουν περισσότερους άυλους πόρους, έτσι ώστε 

να μειώσουν τα επίπεδα του εργασιακού άγχους που βιώνουν (Halbesleben, Neveu, 

Paustian-Underdahl & Westman, 2014). 

 

Η διαρκής αυτή αναζήτηση ανατροφοδότησης αλλά και γενικά πόρων έχει 

αποδειχθεί ότι έχει άμεση σχέση με την εμφάνιση εργασιομανίας στους εργαζομένους 

(Schaufeli, Taris & Bakker, 2008, p.217). Η σχέση των πόρων (είτε υλικών είτε άυλων) 

με την εργασιομανία έχει μελετηθεί σε μικρό βαθμό, παρ’ όλα αυτά  έχει βρεθεί ισχυρή 

σχέση μεταξύ των δύο μεταβλητών (Schaufeli, Taris & Bakker, 2008, p.210).  Η σχέση 

αυτή είναι ικανή να επηρεάσει σε μεγάλο βαθμό τα επίπεδα του άγχους των εργαζομένων, 

καθώς οι εργαζόμενοι μέσω των πόρων και της εργασιομανίας συχνά μειώνονται (Clark 

et al., 2016). 
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Η εργασιομανία έχει την τάση να αυξάνει το εργασιακό άγχος των εργαζομένων 

(Barber & Santuzzi, 2015), ωστόσο, θεωρείται ότι η υποστήριξή του από εργασιακούς 

πόρους βοηθάει στην εξομάλυνση του εργασιακού άγχους (Clark et al., 2016). Αυτό 

πιθανό να συμβαίνει, καθώς οι εργασιακοί πόροι αποτελούν βασικό παράγοντα που 

βοηθάει στη μείωση του εργασιακού άγχους,  καθώς οι εργαζόμενοι δεν βρίσκονται στην 

αναζήτησή τους ή την απώλειά τους αλλά τους έχουν στη διάθεσή τους προς χρήση 

(Bono et al. 2013).  Οι εργασιακοί πόροι έχουν τη δύναμη να καθορίσουν τα επίπεδα του 

άγχους σε μεγάλο βαθμό (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & Westman, 2014). 

Αυτό έχει ως αποτέλεσμα, όταν υποστηρίζονται με την εργασιομανία, να έχει θετική 

επίδραση στο εργασιακό άγχος των εργαζομένων μειώνοντάς το (Halbesleben, Neveu, 

Paustian-Underdahl & Westman, 2014). Με τον τρόπο αυτό, οι εργασιομανείς 

εργαζόμενοι, οι οποίοι διαθέτουν υψηλά επίπεδα άγχους (Barber & Santuzzi, 2015) με 

τους κατάλληλους εργασιακούς πόρους είναι ικανοί να μειώσουν τα υψηλά αυτά επίπεδα, 

έτσι ώστε να μπορέσουν να ανταποκριθούν στην εργασία τους με τον βέλτιστο τρόπο 

(Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & Westman, 2014). Η επίδραση του 

εργασιακού άγχους στους εργαζομένους είναι ιδιαίτερα σημαντικός παράγοντας, οπότε 

η σχέση της εργασιομανίας με την υποστήριξη των πόρων είναι ιδιαίτερα νευραλγική για 

τη μείωση του εργασιακού άγχους (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & 

Westman, 2014). 

 

Η5: Η Εργασιομανία όταν υποστηρίζεται από Εργασιακούς Πόρους μπορεί να 

οδηγήσει σε μείωση του Εργασιακού Άγχους 

 

2.7 Επαγγελματική εξουθένωση 

 

Σύμφωνα με τους Maslach και Goldberg (1998) ως επαγγελματική 

εξάντληση/εξουθένωση (Burnout) ορίζεται «μια κατάσταση δυσάρεστη και 

δυσλειτουργική που τόσο τα άτομα όσο και οι οργανισμοί θα ήθελαν να αλλάξουν» 

(Maslach & Leiter, 2008). Ο όρος επαγγελματική εξάντληση/εξουθένωση εμφανίστηκε 

για πρώτη φορά στη δεκαετία 1960 και άρχισε να γίνεται πιο έντονα αντιληπτό στις 

Ηνωμένες Πολιτείες την επόμενη δεκαετία (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) όπου και 

ξεκίνησε να αποτελεί έναν ορισμό προς ευρύτερη μελέτη.  
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  Η εξουθένωση μπορεί να έχει σημαντικό αντίκτυπο στις ψυχολογικές σχέσεις των 

ανθρώπων με την εργασία τους (Maslach & Leiter, 2008). Το χρόνιο άγχος μπορεί να 

αποτελέσει έναν παράγοντα εμφάνισης επαγγελματικής εξουθένωσης (Dunford et al. 

2012). Διάφορες έρευνες έχουν προσπαθήσει να ερμηνεύσουν την επαγγελματική 

εξουθένωση αλλά και να βρουν την πηγή ύπαρξής της. Σύμφωνα με τα ευρήματα, ο 

χρόνος είναι ένας παράγοντας που επηρεάζει την εξουθένωση (Dunford et al. 2012), 

καθώς θεωρούν ότι συνήθως είναι προοδευτική και δυναμική (Dunford et al. 2012; 

Shirom, nd) και περιλαμβάνει μορφές όπως συναισθηματική εξόντωση, σωματική 

κόπωση και γνωστική αδυναμία (Shirom, nd).  

 

Σύμφωνα με τη Maslach (2006, σελίδα 38; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) η 

εξάντληση αποτελείται από τρεις βασικές διαστάσεις, την συναισθηματική εξάντληση, 

την αποπροσωποποίηση και τη μειωμένη προσωπική επιτυχία. Η συναισθηματική 

εξάντληση προκαλείται από το συνεχόμενο άγχος που βιώνει ο εργαζόμενος προσωπικά 

και προέρχεται από την εργασία του (Maslach, 2006, σελίδα 38; Shirom, nd, Maslach, 

Schaufeli & Leiter, 2001). Η αποπροσωποποίηση αντιπροσωπεύει το διαπροσωπικό 

στοιχείο της εξάντλησης και προκαλείται όταν ο εργαζόμενος είναι αποστασιοποιημένος 

από τους υπόλοιπους εργαζομένους έχοντας μια κυνική συμπεριφορά (Maslach, 2006, 

σελίδα 38; Shirom, nd, Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Τέλος, η μειωμένη 

προσωπική επιτυχία αντιπροσωπεύει την αυτοαξιολόγηση του εργαζομένου καθώς 

αναφέρεται στη μειωμένη παραγωγικότητα και αποτελεσματικότητα που νιώθει ότι 

επιτυγχάνει (Maslach, 2006, σελίδα 38; Shirom, nd; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). 

 

  Έρευνες που ασχολούνται με τη μείωση της επαγγελματικής εξάντλησης έχουν 

αποδείξει ότι παρόλο που το άγχος αποτελεί έναν από τους βασικότερους παράγοντες 

που ενισχύουν την ανάπτυξη της επαγγελματικής εξάντλησης, οι προσπάθειες μείωσης 

του βελτιώνουν σε μικρό βαθμό την εξάντληση που νιώθει ο άνθρωπος, η οποία 

προέρχεται από την εργασία του (Shirom, nd; Briner & Reynolds, 1999). 

 

Η νέα συνθήκη που πρέπει να αντιμετωπίσουν οι εργαζόμενοι, κατά την οποία 

εργάζονται από το σπίτι και πρέπει να συμπεριλάβουν τη χρήση περισσότερων ΤΠΕ στην 

εργασία τους, συχνά τους προκαλεί συνεχόμενο άγχος και ως συνέπεια αυξάνεται η 

συναισθηματική τους εξάντληση (Barber & Santuzzi, 2015). 
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Έρευνες έχουν επισημάνει ότι το εργασιακό άγχος και η επαγγελματική 

εξουθένωση έχουν ως κοινή βάση κάποια κοινά προβλήματα, ενισχύοντας έτσι την 

σημαντική επίδραση της μιας έννοιας στην άλλη (Handy, 1988). Τα προβλήματα αυτά 

έχουν προκύψει από την υιοθέτηση μιας ψυχολογικής προοπτικής και την αμέλεια στην 

πολυπλοκότητα της σχέσης με τις κοινωνικές συνθήκες και την υποκειμενική εμπειρία 

(Handy, 1988). 

 

Μελέτες που έχουν διεξαχθεί σχετικά με τις επιπτώσεις του εργασιακού άγχους 

στον εργαζόμενο έχουν αποδείξει ότι το εργασιακό άγχος αποτελεί μια από τις βασικές 

πηγές εμφάνισης της επαγγελματικής εξουθένωσης (Gold, 1985), καθώς η εξάντληση 

αποτελεί ένα αποτέλεσμα διαρκούς άγχους (Maslach & Leiter, 2008). Οι ποικίλες μορφές 

που παίρνει το εργασιακό άγχος δημιουργεί διαφορετικές μορφές εργασιακής 

εξάντλησης στους εργαζομένους (Gold, 1985). Ο εντοπισμός της μορφής άγχους που 

βιώνει ο εκάστοτε εργαζόμενος μπορεί να βοηθήσει στην αποτροπή ύπαρξης 

επαγγελματικής εξάντλησης από τον εργαζόμενο (Gold, 1985).  Ο εντοπισμός αλλαγών 

στα επίπεδα του άγχους που βιώνει ο εργαζόμενος συχνά συνδέονται με αλλαγές στην 

εξουθένωση που αισθάνεται (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).  

 

Η συνεχόμενη ύπαρξη χρόνιου άγχους είναι ικανή να προκαλέσει επαγγελματική 

εξουθένωση στους εργαζομένους (Maslach & Leiter, 2008; Maslach, Schaufeli & Leiter, 

2001; Pines & Keinan, 2005; Maslach  & Jackson, 1981;Shirom, nd). Αυτό συμβαίνει 

καθώς αρκετοί στρεσογόνοι παράγοντες που συνδέονται με την εργασία, όπως η ασάφεια 

και ο φόρτος εργασίας προκαλούν επαγγελματική εξουθένωση (Maslach & Jackson, 

1981). Οι στρεσογόνες καταστάσεις που μπορεί να βιώσει ένας εργαζόμενος με τον 

προϊστάμενό του είναι ικανές να του δημιουργήσουν φαινόμενα επαγγελματικής 

εξάντλησης (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Οι απαιτήσεις της εργασίας αποτελούν 

έναν ακόμα παράγοντα που επηρεάζει το εργασιακό άγχος και συχνά συνδέεται με την 

ύπαρξη αυξημένων επιπέδων επαγγελματικής εξάντλησης, η οποία οφείλεται στα 

αυξημένα επίπεδα του άγχους (Schaufeli & Bakker, 2004). Οι δύο όροι εργασιακό άγχος 

και επαγγελματική εξουθένωση είναι ανάλογοι, όταν αυξάνεται το εργασιακό άγχος τότε 

αυξάνεται και η επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων (Maslach, Schaufeli & 

Leiter, 2001). 
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Η6: Το εργασιακό άγχος μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση της Επαγγελματικής 

Εξουθένωσης των εργαζομένων. 

 

2.8 Σύνοψη Κεφαλαίου 

 

 Το παρόν κεφάλαιο προσπαθεί να εξηγήσει το μοντέλο που χρησιμοποιήθηκε 

στην έρευνα αλλά και να παρουσιάσει το Μοντέλο Εργασιακών Απαιτήσεων και 

Εργασιακών Πόρων από το οποίο έχει επιρροές. Επιπλέον, το κεφάλαιο αυτό 

προσπάθησε να παρουσιάσει τις μεταβλητές που θα χρησιμοποιηθούν στην παρούσα 

έρευνα αλλά και τις σχέσεις μεταξύ τους βασιζόμενοι στη διεθνή βιβλιογραφία. Σύμφωνα 

με τη βιβλιογραφία, παρουσιάζεται ισχυρή σχέση μεταξύ της τηλεργασίας και του 

εργασιακού άγχους. Επιπλέον, η εργασιομανία φαίνεται να επηρεάζει το εργασιακό 

άγχος αυξάνοντάς το. Οι εργασιακοί πόροι με τη σειρά τους φαίνεται να μπορούν να 

μειώσουν το εργασιακό άγχος των εργαζομένων αλλά επίσης μεσολαβεί ανάμεσα στις 

δύο πρώτες σχέσεις με αποτέλεσμα να μπορούν να μειώσουν το εργασιακό άγχος. Το 

εργασιακό άγχος σύμφωνα με τη διεθνή βιβλιογραφία φαίνεται να αυξάνει την 

επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων. Τέλος, παρουσιάζονται οι υποθέσεις που 

θα μελετηθούν παρακάτω στην παρούσα έρευνα.   
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Κεφάλαιο 3: Μεθοδολογία 

 

3.1 Εισαγωγή 

 

 Η έρευνα αυτή στοχεύει στη διερεύνηση της συμπεριφοράς και ιδιαίτερα της 

επαγγελματικής εξουθένωσης των εργαζομένων κατά την περίοδο της πανδημίας Covid-

19. Για το λόγο αυτό, δημιουργήθηκε και χρησιμοποιήθηκε ένα ερωτηματολόγιο το οποίο 

βασίστηκε σε προηγούμενες μελέτες. Το πλήρες ερωτηματολόγιο παρουσιάζεται στο 

Παράρτημα. Στο κεφάλαιο αυτό αναλύεται η μεθοδολογία που ακολουθήθηκε για τη 

συλλογή των δεδομένων αλλά και ο τρόπος που θα αναλυθούν τα δεδομένα μετέπειτα. 

 

3.2 Παρουσίαση Μεθοδολογίας 

 

 Σε αυτό το κεφάλαιο παρουσιάζεται η μεθοδολογία που ακολουθήθηκε για τον 

σχεδιασμό της εμπειρικής ανάλυσης που πραγματοποιήθηκε στην ποσοτική αυτή μελέτη. 

Για την εγκυρότητα της έρευνας χρησιμοποιήθηκε διεθνής βιβλιογραφία που μελετά τους 

παράγοντες αυτούς. Το ερωτηματολόγιο τμηματοποιήθηκε σε έξι (6) ενότητες, όπου το 

καθένα μελετά από μία μεταβλητή, έτσι ώστε να ερευνηθεί αν οι υποθέσεις που 

παρουσιάστηκαν στο προηγούμενο κεφάλαιο επιβεβαιώνονται ή απορρίπτονται. 

 

 Η πρώτη ενότητα του ερωτηματολογίου μελετάει το «Εργασιακό Άγχος» που 

βιώνουν οι εργαζόμενοι και κατά πόσο αυτό αυξήθηκε ή μειώθηκε κατά την περίοδο του 

Lockdown. Η δεύτερη ενότητα εξετάζει την «Εργασιομανία» που πιθανώς βιώνουν οι 

εργαζόμενοι και αν οι νέες συνθήκες εργασίας έχουν βοηθήσει στην άνθηση αυτού του 

φαινομένου. Η τρίτη ενότητα αφορά τους «Εργασιακούς Πόρους» και εξετάζει την σχέση 

του εργαζόμενου με τον υφιστάμενό του ως άυλο πόρο. Η τέταρτη ενότητα μελετάει την 

«Επαγγελματική Εξουθένωση» που βιώνουν οι εργαζόμενοι. Η πέμπτη ενότητα του 

ερωτηματολογίου αποτελείται από τα «Δημογραφικά Χαρακτηριστικά» και τέλος, η έκτη 

ενότητα αποτελείται από την «Τηλεργασία», όπου μελετάται το ποσοστό των ανθρώπων 

που εργάζονται με τηλεργασία και τις διαφοροποιήσεις στα ωράριο και τις ημέρες 

εργασίας τους. Οι μετρήσεις και οι κλίμακες που χρησιμοποιήθηκαν στο ερωτηματολόγιο 

αποτελούν συγκερασμό από προηγούμενες έρευνες σχετικά με τις μεταβλητές αυτές. Στις 
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πρώτες τέσσερις ενότητες, οι ερωτήσεις ήταν πολλαπλής επιλογής κατά τις οποίες οι 

ερωτηθέντες έπρεπε να απαντήσουν από το 1 έως το 5 (όπου 1=Καθόλου, 2=Λίγο, 

3=Μέτρια, 4=Αρκετά και 5=Πολύ) σύμφωνα με το βαθμό που συμφωνούσαν ή 

διαφωνούσαν με την εκάστοτε πρόταση. Η πέμπτη και η έκτη ενότητα περιείχαν τόσο 

ερωτήσεις πολλαπλής επιλογής, όσο και μερικές σύντομης απάντησης. 

 

 Το «Εργασιακό Άγχος», που αποτελεί το αντικείμενο μελέτης της πρώτης 

ενότητας, μελετήθηκε μέσα από επτά (7) ερωτήσεις σύμφωνα με την έρευνα των Cook, 

Hepworth, Wall, και Warr το 1981. Οι ερωτήσεις αυτές προσπαθούσαν να ερευνήσουν 

κατά πόσο η πανδημία επηρέασε το άγχος των εργαζομένων και αν αυτό αυξήθηκε ή 

μειώθηκε σε σχέση με πριν.  

 

 Η δεύτερη ενότητα εξετάζει την εργασιομανία μέσα από μια σειρά εικοσιπέντε 

(25) ερωτήσεων των  Kanai, Wakabayashi και Fling (1996). Ο σκοπός της μεταβλητής 

αυτής είναι να μελετήσει εάν οι νέες συνθήκες εργασίας έχουν ωθήσει τους εργαζομένους 

στην εργασιομανία, νιώθοντας την ανάγκη και την υποχρέωση να εργάζονται 

περισσότερες ώρες σε σχέση με πριν, έτσι ώστε να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις της 

δουλειάς τους.   

 

 Η τρίτη ενότητα μελετάει τους εργασιακούς πόρους μέσα από τρεις (3) ερωτήσεις 

που ασχολούνται με την σχέση του εργαζόμενου με τον υφιστάμενό του (Scandura, T. A. 

& Graen, G. B., 1984). Η ενότητα αυτή προσπαθεί να μελετήσει τη συσχέτιση της 

συμπεριφοράς των εργαζομένων και κατά πόσο αυτή επηρεάζεται από τη σχέση τους με 

τον υφιστάμενό τους θεωρώντας τη σχέση αυτή ως άυλο εργασιακό πόρο.  

 

 Η τέταρτη ενότητα μελετάει την επαγγελματική εξουθένωση που βιώνουν οι 

εργαζόμενοι κατά τη διάρκεια της πανδημίας Covid-19 μέσα από είκοσι δύο (22) 

ερωτήσεις, όπως είχαν αξιολογήσει σε προηγούμενες έρευνες οι Maslach, και Jackson το 

1981 αλλά και οι Weinert, Maier, και Laumer το Μάρτιο του 2015 την επαγγελματική 

εξουθένωση. Οι ερωτήσεις αυτές, στοχεύουν στην κατανόηση των συναισθημάτων των 

εργαζομένων σχετικά με την εργασία τους (π.χ. «Νιώθω συναισθηματικά 

εξουθεωμένος/η από τη δουλειά μου.», «Νιώθω απογοητευμένος/η από τη δουλειά 
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μου.») και αξιολογήθηκαν με την κλίμακα του Likert των πέντε σημείων, όπου 

1=Καθόλου, 2=Λίγο, 3=Μέτρια, 4=Αρκετά, 5=Πολύ. 

 

 Η πέμπτη και η έκτη ενότητα αποτελούνταν από ερωτήσεις που σχετίζονταν με 

τα δημογραφικά χαρακτηριστικά αλλά και την τηλεργασία. Τόσο τα δημογραφικά 

χαρακτηριστικά, που αποτελούνται από έξι (6) ερωτήσεις, όσο και οι έξι (6) ερωτήσεις 

που αφορούν την τηλεργασία έχουν χρησιμοποιηθεί από τους De Vries, Tummers, 

Bekkers το 2019. 

 

3.3 Δειγματοληψία και συλλογή δεδομένων 

  

 Ο πληθυσμός του ερωτηματολογίου αποτελείται από εργαζόμενους ηλικίας 18 

έως 65+, δηλαδή από ενήλικους εργαζόμενους κατά την περίοδο της πανδημίας Covid-

19.  

 

Η διανομή του ερωτηματολογίου πραγματοποιήθηκε ηλεκτρονικά καθώς πολλοί 

από τους ερωτηθέντες δεν βρίσκονταν στον τόπο εργασίας τους, αλλά εργάζονταν από 

το σπίτι με τη μέθοδο της τηλεργασίας. Η ηλεκτρονική διανομή έγινε με τη βοήθεια τόσο 

του ηλεκτρονικού ταχυδρομείου (E-Mails) όσο και με τη βοήθεια των Μέσων 

Κοινωνικής Δικτύωσης (Facebook), όπου αναρτήθηκε σε προσωπικούς λογαριασμούς 

αλλά και σε ιστοσελίδες με ανθρώπους που πληρούσαν τα κριτήρια συμμετοχής στην 

έρευνα. Αρκετοί από αυτούς που συμπλήρωσαν το ερωτηματολόγιο ενθάρρυναν τους 

συναδέρφους τους να πάρουν μέρος και εκείνοι στην έρευνα, έτσι ώστε να υπάρξει 

μεγαλύτερο δείγμα για την εγκυρότητα της έρευνας.   

 

 Η διανομή του ερωτηματολογίου πραγματοποιήθηκε το Φεβρουάριο του 2021. 

Το δείγμα που αποκτήθηκε είναι 200 ερωτηματολόγια. Το βασικό πλεονέκτημα της 

ηλεκτρονικής διανομής του ερωτηματολογίου αποτελούσε η ευκολία συμπλήρωσής του 

από διαφορετικά μέρη, καθώς μεγάλο ποσοστό από αυτούς δεν εργάζονταν από το 

γραφείο τους αλλά απομακρυσμένα. Επιπλέον, με την ηλεκτρονική διανομή η 



 
24 

δυνατότητα υποβολής του δινόταν μόνο όταν αυτός απαντούσε σε όλες τις υποχρεωτικές 

ερωτήσεις, με αποτέλεσμα να μην υπάρχουν ερωτηματολόγια ελλιπώς συμπληρωμένα. 

 

 Η έρευνα διεξάχθηκε στην Ελλάδα οπότε επιτακτική ήταν η ανάγκη μετάφρασης 

όλων των ερωτήσεων στα ελληνικά. Αυτό συνέβη για την καλύτερη κατανόηση των 

ερωτήσεων από όλους τους ερωτηθέντες αλλά και για τη μεγαλύτερη συμμετοχή στην 

έρευνα καθώς κάποιος με χαμηλότερο επίπεδο γνώσεων στην αγγλική γλώσσα πιθανώς 

θα αποθαρρυνόταν εάν έβλεπε ότι οι ερωτήσεις δεν ήταν στα ελληνικά. Επίσης, η 

μειωμένη κατανόηση των όρων και των ερωτήσεων λόγω της γλώσσας θα μπορούσε να 

προσβάλει την αξιοπιστία και την εγκυρότητα της έρευνας.  

 

 Η συγγραφή του ερωτηματολογίου αλλά και η διανομή του ακολούθησαν πιστά 

τη νομοθεσία που προστατεύει τα προσωπικά δεδομένα (Ν. 4624/2019). Συνεπώς, τα 

ερωτηματολόγια ήταν ανώνυμα και οι απαντήσεις χρησιμοποιήθηκαν αποκλειστικά και 

μόνο για τη διεξαγωγή της έρευνας αυτής. 

 

3.4 Έλεγχος Αξιοπιστίας  

 

 Το πρώτο βήμα που ακολουθήθηκε έπειτα από τη συλλογή των δεδομένων 

αποτελεί τον Έλεγχο Αξιοπιστίας. Ο Έλεγχος Αξιοπιστίας πραγματοποιήθηκε με τη 

βοήθεια του δείκτη αξιοπιστίας Cronbach Alpha. Η κάθε μεταβλητή έχει τον δικό της 

δείκτη αξιοπιστίας, ο οποίος μελετάει, αν υπάρχει υψηλή συσχέτιση και συνοχή μεταξύ 

των ερωτήσεων της εκάστοτε μεταβλητής. Μια μεταβλητή για να θεωρηθεί αξιόπιστη 

πρέπει ο δείκτης Cronbach Alpha να είναι μεγαλύτερος του 0,7. Σε περίπτωση που η τιμή 

του είναι μικρότερη θα πρέπει να διαγραφεί κάποια από τις ερωτήσεις, έτσι ώστε να 

αποκτήσει μια επιτρεπόμενη τιμή για περαιτέρω ανάλυση. Στον Πίνακα 3.4.1 

παρουσιάζονται οι τιμές των δεικτών των μεταβλητών που χρησιμοποιήθηκαν στην 

έρευνα. 
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Πίνακας 3.4.1: Έλεγχος Αξιοπιστίας 

Μεταβλητές  Cronbach Alpha 

Εργασιακό Άγχος 0,880 

Εργασιομανία 0,821 

Ευεξία 0,937 

Πόροι 0,877 

Επαγγελματική Εξουθένωση  0,834 

   

Σύμφωνα με τον Πίνακα 3.4.1 παρατηρείται ότι όλες οι τιμές των δεικτών 

αξιοπιστίας είναι μεγαλύτερες του 0,7 συνεπώς δεν διαγράφηκε καμία ερώτηση για να 

βελτιωθεί η τιμή του δείκτη. Συνολικά, οι μεταβλητές είναι αξιόπιστες και μπορούν στη 

συνέχεια να αναλυθούν χωρίς να δημιουργείται πρόβλημα στην αξιοπιστία της έρευνας, 

καθώς όλες οι τιμές των δεικτών ήταν μεγαλύτερες από το κατώφλι του 0,7. 

 

 Έπειτα, από τον Έλεγχο Αξιοπιστίας και αφού διαπιστώθηκε πως οι μεταβλητές 

της έρευνας είναι αξιόπιστες, ακολουθεί η ανάλυση των αποτελεσμάτων και ο έλεγχος 

των υποθέσεων μέσω της ανάλυσης Παλινδρόμησης. 

 

3.5 Σύνοψη Κεφαλαίου 

 

 Το παρόν κεφάλαιο προσπάθησε να παρουσιάσει τη μεθοδολογία που 

ακολουθήθηκε έτσι ώστε να πραγματοποιηθεί η έρευνα. Επιπλέον, επισήμανε τον τρόπο 

συλλογής των δεδομένων και τέλος, παρουσίασε τον έλεγχο αξιοπιστίας της έρευνας 

σύμφωνα με τα οποία διαπιστώθηκε ότι οι μεταβλητές της παρούσας έρευνας είναι 

αξιόπιστες. 
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Κεφάλαιο 4: Ανάλυση Δεδομένων 

  

4.1 Εισαγωγή 

 

 Σκοπός του κεφαλαίου αυτού είναι παρουσιαστούν και να αναλυθούν τα 

αποτελέσματα των ερωτηματολογίων έπειτα από την επεξεργασία που δέχτηκαν. Αρχικά, 

θα παρουσιαστούν τα δημογραφικά στοιχεία της έρευνας, καθώς και τα ευρήματα της 

τηλεργασίας. Έπειτα, θα γίνει η ανάλυση όλων των αποτελεσμάτων και τέλος, θα 

ελεγχθούν αν οι υποθέσεις που παρουσιάστηκαν στο Κεφάλαιο 2 επιβεβαιώνονται ή 

απορρίπτονται. 

 

4.2 Δημογραφική Κατανομή 

 

 Το δείγμα που μελετήθηκε αποτελείται από 200 ερωτηθέντες, τόσο γυναίκες όσο 

και άντρες, με ηλικιακή κατανομή από 18 ετών έως μεγαλύτερους των 65 ετών, οι οποίοι 

βρίσκονται ακόμα εν ενεργεία εργαζόμενοι και δεν έχουν βγει στη σύνταξη. Είναι ένα 

κράμα εργαζομένων τόσο στο Δημόσιο όσο και στον Ιδιωτικό Τομέα. Η εκπαιδευτική 

τους κατάρτιση ποικίλει από απόφοιτους βασικής εκπαίδευσης έως κατόχους 

Διδακτορικού Τίτλου Σπουδών. Επιπλέον, και η οικογενειακή τους κατάσταση διαφέρει 

από Άγαμους σε Παντρεμένους με ή δίχως παιδιά και σε Διαζευγμένους/Χήρους με ή 

χωρίς παιδιά. 

 

Στο Γράφημα 4.2.1 παρουσιάζεται το φύλο των ερωτηθέντων. 
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Γράφημα 4.2.1: Φύλο 

  

Στο Γράφημα παραπάνω (Γράφημα 4.2.1) παρουσιάζεται η φυλετική κατανομή 

των απαντήσεων. Από αυτό παρατηρείται ότι το μεγαλύτερο ποσοστό (69%) των 

ερωτηθέντων αποτελείται από γυναίκες, ενώ μόλις το 31% αποτελείται από άντρες. Οι 

γυναίκες έδειξαν μεγαλύτερη προθυμία να συμμετάσχουν στην έρευνα αυτή σε σχέση με 

τους άντρες. 

 

 Οι ηλικίες των συμμετεχόντων ποικίλουν. Τμηματοποιήθηκαν σε τέσσερις 

κατηγορίες. Η πρώτη αφορά τους εργαζόμενους ηλικιών από 18 έως 35. Η δεύτερη 

αποτελείται από συμμετέχοντες ηλικίας από 36 έως 50 ετών, η τρίτη από 51 έως 65 ετών 

και τέλος η τέταρτη από 65 και πάνω. Δεν υπήρξε κατηγορία κάτω των 18 ετών, καθώς 

η έρευνα αφορούσε εργαζόμενους ενήλικες κατά τη διάρκεια την πανδημίας Covid-19. 

Στο Γράφημα 4.2.2 φαίνεται η κατανομή των απαντήσεων στις κατηγορίες αυτές. 

31%

69%

Φύλο

Άντρας

Γυναίκα
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Γράφημα 4.2.2: Ηλικιακή Κατανομή 

  

Το μεγαλύτερο ποσοστό (57%), οι περισσότεροι από του μισούς των 

ερωτηθέντων, ανήκει στην ηλικιακή ομάδα των 18 έως 35 ετών. Έπειτα, ακολουθούν οι 

ηλικίες 36 έως 50 με ποσοστό 28%, οι 51 έως 65 ετών με ποσοστό 14% και μόλις 1% 

των ερωτηθέντων ήταν μεγαλύτεροι των 65+, ποσοστό που δικαιολογείται καθώς 

αρκετοί άνθρωποι σε αυτή την ηλικία συνταξιοδοτούνται. Παρατηρείται αντιστρόφως 

ανάλογη πορεία των ηλικιών με το ποσοστό των ανθρώπων που απάντησαν. Όσο 

μεγαλύτερα ηλικιακά ήταν οι εργαζόμενοι τόσο λιγότερες απαντήσεις. Αυτό μπορεί να 

συμβαίνει είτε γιατί οι νεότεροι ήταν πιο πρόθυμοι να θυσιάσουν λίγο χρόνο για τη 

συμπλήρωσή του είτε διότι με την ηλεκτρονική διανομή δεν είχαν πρόσβαση άνθρωποι 

μεγαλύτερης ηλικίας. 

 

 Οι εργαζόμενοι των παραπάνω ηλικιών έχουν διαφορετικό μορφωτικό επίπεδο. 

Για το λόγο αυτό, υπήρξε ερώτηση η οποία στόχο είχε να ερευνήσει το μορφωτικό 

υπόβαθρο των εργαζομένων αυτών. Στο Γράφημα 4.2.3 παρουσιάζεται η κατανομή των 

απαντήσεων στις διαφορετικές βαθμίδες και στους διαφορετικούς τίτλους σπουδών που 

κατέχουν οι συμμετέχοντες στην έρευνα αυτή. 

57%28%

14%1%

Ηλικιακή Ομάδα

18 εως 35

36 εως 50

51 εως 65

65+
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Γράφημα 4.2.3: Επίπεδο Ερωτηθέντων 

  

Όπως παρατηρείται στο Γράφημα παραπάνω (Γράφημα 4.2.3), σχεδόν οι μισοί 

των ερωτηθέντων (46%) είναι απόφοιτοι Α.Ε.Ι/Τ.Ε.Ι., ακολουθούν με ποσοστό 33% οι 

κάτοχοι Μεταπτυχιακού Τίτλου Σπουδών, οι Απόφοιτοι Λυκείου (Ενιαίο και ΤΕΕ) με 

ποσοστό 16%, οι κάτοχοι Διδακτορικού Τίτλου με ποσοστό 3% και τέλος, με μόνο 2% 

οι Απόφοιτοι Βασικής Εκπαίδευσης. Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων (79%) αποτελείται 

από εργαζόμενους που έχουν αποφοιτήσει από την Τριτοβάθμια εκπαίδευση είτε με 

Προπτυχιακό Τίτλο Σπουδών είτε με Μεταπτυχιακό Τίτλο Σπουδών, γεγονός που 

δικαιολογείται και από τις μικρότερες ηλικιακές ομάδες που πήραν μέρος στην έρευνα. 

 

 Οι ερωτηθέντες εκτός από διαφορετικό μορφωτικό υπόβαθρο έχουν και 

διαφορετική οικογενειακή κατάσταση. Μερικοί από αυτούς είναι άγαμοι, μερικοί 

παντρεμένοι ή διαζευγμένοι/χήροι και μερικοί έχουν παιδιά. Για την ανάγκη της έρευνας 

οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να απαντήσουν για την οικογενειακή τους κατάσταση και τα 

αποτελέσματα των απαντήσεων αυτών παρουσιάζονται στο παρακάτω Γράφημα 

(Γράφημα 4.2.4). 

2%

16%

46%

33%

3%

Μορφωτικό Επίπεδο

Απόφοιτος βασικής 
εκπαίδευσης

Απόφοιτος Λυκείου (Ενιαίο 
& ΤΕΕ)

Απόφοιτος Α.Ε.Ι/ Τ.Ε.Ι

Μεταπτυχιακός Τίτλος 
Σπουδών

Διδακτορικός Τίτλος 
Σπουδών



 
30 

 

Γράφημα 4.2.4: Οικογενειακή Κατάσταση 

 

 Το 62% των ερωτηθέντων αποτελείται από άγαμους εργαζόμενους, ακολουθούν 

με ποσοστό 23% οι έγγαμοι με παιδιά, με ποσοστό 8% οι έγγαμοι χωρίς παιδιά, με 

ποσοστό 5% οι διαζευγμένοι/χήροι χωρίς παιδιά και τέλος, με ποσοστό μόνο 2% οι 

διαζευγμένοι/χήροι με παιδιά. Συνοπτικά, οι περισσότεροι ερωτηθέντες είναι άγαμοι 

χωρίς παιδιά.  

 

 Κατόπιν, οι ερωτηθέντες που έχουν παιδιά κλήθηκαν να απαντήσουν πόσα τέκνα 

έχουν και τις ηλικίες τους. Στο Γράφημα 4.2.5 παρουσιάζεται ο αριθμός των παιδιών που 

διαθέτει το 27% των ερωτηθέντων που έχουν παιδιά. Στο Γράφημα 4.2.6 παρουσιάζονται 

οι ηλικίες τους τμηματοποιημένες σε τρεις κατηγορίες. Η πρώτη αφορά γονείς με μόνο 

ανήλικα τέκνα, η δεύτερη με ανήλικα αλλά και ενήλικα τέκνα και τέλος, η τρίτη 

κατηγορία αποτελείται από εργαζόμενους γονείς όπου τα παιδία τους έχουν ενηλικιωθεί. 

62%8%

23%

2%5%

Οικογενειακή Κατάσταση

Άγαμος/η

Έγγαμος/η (χωρίς παιδιά)

Έγγαμος/η (µε παιδιά)

Διαζευγµένος/η- Χήρος/α 
(χωρίς παιδιά)

Διαζευγµένος/η- Χήρος/α 
(με παιδιά)
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Γράφημα 4.2.5: Αριθμός Παιδιών 

 

Γράφημα 4.2.6: Ηλικιακή Κατανομή Τέκνων 

 

 Σύμφωνα με το Γράφημα 4.2.5 παρατηρείται ότι το μεγαλύτερο ποσοστό διέθεταν 

ένα ή δύο παιδιά. Το 44% των ερωτηθέντων έχει 2 παιδιά, το 40% έχει ένα παιδί, το 16% 

έχει τρία παιδιά, ενώ δεν υπήρξαν απαντήσεις όπου οι ερωτηθέντες είχαν περισσότερα 

από τρία παιδιά. Η πλειοψηφία των εργαζομένων που πήραν μέρος στην έρευνα είχαν 

παιδιά κάτω των 18 ετών, με ποσοστό 61%. Οι ερωτηθέντες με ενήλικα τέκνα αποτελούν 

ρο 30% ενώ μόλις 9% είναι αυτοί που έχουν τόσο ανήλικο όσο και ενήλικο παιδί. 

 

40%

44%

16%

Αν έχετε παιδιά, σημειώστε πόσα 
παιδιά έχετε:

Ένα Παιδί

Δύο Παιδιά

Τρία Παιδιά

61%
9%

30%

Αν έχετε παιδιά, σημειώστε τις 
ηλικίες τους:

Ανήλικα

Ανήλικα και Ενήλικα

Ενήλικα
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4.3 Τηλεργασία  

 

 Έπειτα από τα δημογραφικά χαρακτηριστικά, οι ερωτηθέντες κλήθηκαν να 

απαντήσουν σε ερωτήσεις που μελετούσαν τόσο την τοποθεσία εργασίας, όσο και τις 

ώρες και τις μέρες εργασίας τους.  

 

 Για την εγκυρότητα της έρευνας, διαμοιράστηκαν ερωτηματολόγια σε 

εργαζομένους οι οποίοι απασχολούνταν τόσο στο Δημόσιο όσο και στον Ιδιωτικό Τομέα. 

Στο Γράφημα 4.3.1 παρουσιάζεται η κατανομή των εργαζομένων στους δύο 

διαφορετικούς Τομείς απασχόλησης. 

 

 

Γράφημα 4.3.1:7Κατανομή εργαζομένων στο Δημόσιο και στον Ιδιωτικό Τομέα 

  

Σύμφωνα με το παραπάνω Γράφημα (Γράφημα 4.3.1) παρατηρείται ότι το 77% 

των ερωτηθέντων εργάζονται στον Ιδιωτικό Τομέα και μόλις το 23% από αυτούς στο 

Δημόσιο Τομέα.  

 

 Εν συνεχεία, οι ερωτηθέντες κλήθηκαν να απαντήσουν εάν κατά τη διάρκεια της 

πανδημίας Covid-19 συνέχισαν να εργάζονται από τα γραφεία τους ή εάν χρησιμοποιούν 

τη μέθοδο της τηλεργασίας. Στο Γράφημα 4.3.2 παρουσιάζονται οι απαντήσεις τους. 

23%

77%

Εργάζεστε στο:

Δημόσιο

Ιδιωτικό Τομέα
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Γράφημα 4.3.2:8Κατανομή πληθυσμού που εργάζονται απομακρυσμένα 

  

 Το μεγαλύτερο ποσοστό των ερωτηθέντων (63%) εργάζονται ολικώς ή μερικώς 

απομακρυσμένα. Το 28% από αυτούς εργάζεται μόνο από το σπίτι ενώ το 35% εργάζεται 

και από το σπίτι αλλά και από το γραφείο. Μόνο το 37% αποτελείται από εργαζόμενους 

που παρά την πανδημία συνεχίζουν να πηγαίνουν στις εγκαταστάσεις της εταιρίας όπου 

εργάζονται. Το μεγάλο ποσοστό που χρησιμοποιεί είτε πλήρως είτε μερικώς την 

τηλεργασία δικαιολογείται καθώς η κυβέρνηση έχει υποχρεώσει τις εταιρίες να 

λειτουργούν με κάποιο ποσοστό εργαζομένων με τηλεργασία είτε μόνο με αυτό τον 

τρόπο είτε με εκ περιτροπής τηλεργασία, έτσι ώστε οι εργαζόμενοι να εργάζονται τόσο 

απομακρυσμένα όσο και με φυσική παρουσία στις εγκαταστάσεις της εκάστοτε εταιρίας. 

 

 Οι ερωτηθέντες που εργάζονταν είτε μερικώς είτε πλήρως μέσω τηλεργασίας 

ερωτήθηκαν εάν οι μέρες που εργάζονται με τη μέθοδο αυτή είναι καθημερινές, 

Σαββατοκύριακα ή και συνδυασμός τόσο καθημερινών όσο και Σαββατοκύριακων. Στο 

Γράφημα 4.3.3 παρουσιάζονται οι απαντήσεις τους. 

 

37%

35%

28%

Κατά τη διάρκεια του Covid-19, 
εργάζεστε από το σπίτι;

Όχι

Μερικώς

Ναι
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Γράφημα 4.3.3:9Κατανομή ημερών που εργάζονται με τηλεργασία 

 

 Σύμφωνα με τις απαντήσεις της έρευνας, παρατηρείται μια ισόποση κατανομή 

των απαντήσεων στις τρεις επιλογές. Το 41% από αυτούς που δουλεύουν Online, 

εργάζονται μεταξύ των ημερών Δευτέρας έως Παρασκευής. Ελάχιστα μικρότερο είναι το 

ποσοστό των ερωτηθέντων που χρησιμοποιούν την τηλεργασία μόνο τα 

Σαββατοκύριακα. Τέλος, το 21% εργάζεται εξ αποστάσεως όλες τις ημέρες της 

εβδομάδας, τόσο τις καθημερινές όσο και τα Σαββατοκύριακα. 

 

 Κατά τη διάρκεια της πανδημίας υπήρξαν φαινόμενα εργασιομανίας, όπως θα 

αναλυθεί παρακάτω. Οι εργαζόμενοι λόγω της εξ αποστάσεως εργασίας τους ένιωθαν 

την ανάγκη να μην περιοριστούν στο τυπικό οκτάωρο. Για το λόγο αυτό, η έρευνα 

εξετάζει εάν οι εργαζόμενοι κλήθηκαν να κάνουν υπερωρίες ή ήταν αποτέλεσμα της 

εργασιομανίας τους και τα αποτελέσματα παρουσιάζονται στο Γράφημα 4.3.4. 

 

41%

38%

21%

Αν ναι-μερικώς, δουλεύετε online 
λόγω της πανδημία:

Καθημερινές

Σαββατοκύριακα

Καθημερινές και 
Σαββατοκύριακα
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Γράφημα 4.3.4: Υπερωρίες 10 

  

Σύμφωνα με τις απαντήσεις των συμμετεχόντων, όπως παρουσιάζεται στο 

Γράφημα 4.3.4, παρατηρείται ότι μόλις το 28% κλήθηκε από τον εργοδότη του να 

πραγματοποιήσει υπερωρίες, έτσι ώστε να μπορέσει να ανταποκριθεί στις απαιτήσεις της 

εργασίας του. Το 72% των ερωτηθέντων συνέχισε να εργάζεται στο τυπικό οκτάωρο που 

απασχολούταν και πριν σύμφωνα με την απαίτηση του εργοδότη του. 

 

 Ιδιαίτερο ενδιαφέρον είχε η μελέτη πόσων ωρών περισσότερων κλήθηκαν να 

εργαστούν πέρα από το οκτάωρο οι εργαζόμενοι που τους ζητήθηκε η εργασία 

περισσότερων ωρών. Συνεπώς, οι συμμετέχοντες που ο εργοδότης τους ζήτησε να 

πραγματοποιήσουν υπερωρίες κλήθηκαν να διευκρινίσουν τις παραπάνω ώρες και οι 

απαντήσεις τους παρουσιάζονται στο Γράφημα 4.3.5.  

28%

72%

Σας ζητούν να εργάζεστε 
παραπάνω από τη βασική 

οκτάωρη (8η) εργασία λόγω της 
πανδημίας;

Ναι

Όχι
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Γράφημα 4.3.5:  Ώρες υπερωριών 11 

  

Όπως φαίνεται από το Γράφημα 4.3.5 το μεγαλύτερο ποσοστό (75%) των 

συμμετεχόντων που  πραγματοποιούν υπερωρίες, τους ζητήθηκε να εργάζονται 2 έως 

3 ώρες παραπάνω από το τυπικό οκτάωρο. Το 19% αυτών εργάζονταν 1 έως δύο ώρες 

περισσότερες ενώ μόλις το 6% κλήθηκαν να εργαστούν περισσότερες από 3 ώρες. 

Συμπερασματικά, σχεδόν όλοι όσοι έκαναν υπερωρίες χρειάστηκε να εργαστούν από μία 

έως τρεις παραπάνω ώρες.  

 

 Εξαιτίας της πανδημίας πολλές επιχειρήσεις άλλαξαν τις ημέρες απασχόλησης 

των εργαζομένων είτε μειώνοντάς τες είτε αυξάνοντάς τες από το σύνηθες πενθήμερο, 

αναλόγως τη φύση της δουλειάς και τον κλάδο στον οποίο ανήκει. Το Γράφημα 4.3.6 

παρουσιάζει την κατανομή των ημερών εργασίας των ερωτηθέντων. Οι απαντήσεις 

τμηματοποιήθηκαν σε επτά κατηγορίες ξεκινώντας από μία ημέρα έως επτά ημέρες την 

εβδομάδα. 

19%

75%

6%

Αν ναι, πόσες παραπάνω ώρες 
την ημέρα εργάζεστε λόγω του 

COVID-19;

1-2 ώρες

2-3 ώρες

Περισσότερες από 3 
ώρες



 
37 

 

Γράφημα 4.3.6: Ημέρες Εργασίας 12 

  

Τέλος, οι συμμετέχοντες ερωτήθηκαν πόσες μέρες την εβδομάδα εργάζονται. Τα 

αποτελέσματα των απαντήσεων δείχνουν ότι το 55% συνέχισαν να εργάζονται πέντε 

ημέρες την εβδομάδα. Το 19% κλήθηκε να εργαστεί έξι ημέρες την εβδομάδα, το 7% 

απασχολούνταν δύο ημέρες, το 6% των συμμετεχόντων εργάζονταν είτε εφτά είτε τρεις 

μέρες και μόλις το 4% 4 ημέρες. Όπως παρατηρείται, σχεδόν οι μισοί από τους 

συμμετέχοντες συνέχισαν να εργάζονται πέντε ημέρες την εβδομάδα, ενώ οι υπόλοιπες 

απαντήσεις παρουσιάζουν διασπορά σε όλες τις υπόλοιπες ημέρες. 

 

 Έπειτα, από τον Έλεγχο Αξιοπιστίας μελετήθηκαν τα Περιγραφικά 

Χαρακτηριστικά των μεταβλητών με σκοπό την παρουσίαση των βασικών 

χαρακτηριστικών των δεδομένων. Ως εκ τούτου, υπολογίστηκαν και παρουσιάστηκαν 

στον Πίνακα 4.4.1 οι Μέσες Τιμές και οι Τυπικές Αποκλίσεις της κάθε μεταβλητής. 
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Πίνακας 4.4.1:2Περιγραφικά Χαρακτηριστικά 

 Ν MIN MAX Μέση 

Τιμή 

Τυπική 

Απόκλιση 

Φύλο 200 1 2 1,69 ,464 

Ηλικία 200 1 4 1,58 ,746 

Μορφωτικό_Επίπεδο 200 1 5 3,19 ,815 

Οικογενειακή_Κατάστ

αση 

200 1 5 1,78 1,136 

Παιδιά 200 1 3 1,76 ,375 

Ηλικίες_Παιδιών 200 1 3 1,68 ,468 

Τομέας_Απασχόλησης 200 1 2 1,76 ,425 

Τηλεργασία 200 1 3 1,91 ,799 

Ημέρες_Τηλεργασίας 200 1 3 1,79 ,761 

Υπερωρίες 200 1 2 1,72 ,450 

Ώρες_Υπερωριών 200 1 3 1,87 ,484 

Ημέρες_Εργασίας 200 1 7 4,79 1,358 

ΣτρεςΜΟ 200 1 5 2,93 ,967 

ΕργασιομανίαΜΟ 200 2 5 3,09 ,522 

ΕυεξίαΜΟ 200 1 5 3,41 ,829 

ΠόροιΜΟ 200 1 5 3,29 1,090 

Ψυχολογική_Απόσπασ

ηΜΟ 

200 1 5 2,75 ,821 

ΕξουθένωσηΜΟ 200 1 4 2,89 ,556 

Valid N (listwise) 200     

 

 

Τα Περιγραφικά Χαρακτηριστικά αποτελούνται από τη Μέση Τιμή και την 

Τυπική Απόκλιση. Η Μέση Τιμή μελετάει την κεντρική τάση των απαντήσεων σχετικά 

με την εκάστοτε μεταβλητή και η Τυπική Απόκλιση τη διασπορά των απαντήσεων γύρω 

από τη Μέση Τιμή.  

 

 Σύμφωνα με τον Πίνακα 4.4.1 παρατηρείται ότι η διασπορά των απαντήσεων στις 

περισσότερες μεταβλητές είναι μικρότερη του 1,000, εκτός από τρεις μεταβλητές 



 
39 

(Οικογενειακή Κατάσταση, Ημέρες Εργασίας και Πόροι) όπου οι τιμές είναι μεγαλύτερες 

του 1,000. Οι τιμές αυτές αποδεικνύουν ότι υπάρχει χαμηλή διασπορά δεδομένων στις 

μεταβλητές. Οι Μέσες Τιμές ποικίλουν από το πλήθος των επιλογών που υπήρχαν στην 

εκάστοτε μεταβλητή. Στον Πίνακα 4.4.1 παρουσιάζονται το πλήθος των απαντήσεων 

στην εκάστοτε μεταβλητή όπως και η ελάχιστη και η μέγιστη τιμή που μπορεί να έχει μια 

μεταβλητή. Όλες οι ελάχιστες τιμές είναι 1, εκτός από την Εργασιομανία όπου είναι 2, 

ενώ οι μέγιστες κυμαίνονται από 2 έως 7, όπου η μεταβλητή με μέγιστη τιμή 2 είναι το 

φύλο των ερωτηθέντων (1=Άντρας, 2=Γυναίκα) και η μεταβλητή με τη μέγιστη τιμή 7 

είναι οι ημέρες εργασίας (1= 1 Ημέρα έως 7= 7 Ημέρες).  

 

 Στον Πίνακα 4.4.2 παρουσιάζονται οι συσχετισμοί μεταξύ όλων των μεταβλητών 

που εξετάστηκαν στην παρούσα μελέτη 

 

Πίνακας 4.4.2:3Πίνακας Συσχετίσεων 

  Φύλο Ηλι

κία 

Μορφω

τικό 

_Επίπε

δο 

Οικογενεια

κή 

_Κατάστα

ση 

Παιδιά Ηλικίες 

_Παιδι

ών 

Φύλο 1           

Ηλικία -,088 1         

Μορφωτικό 

_Επίπεδο 

,192** -

,227

** 

1       

Οικογενειακή 

_Κατάσταση 

-,028 ,653

** 

-,237** 1     

Παιδιά -,051 ,021 -,103 ,022 1   

Ηλικίες_Παιδιών -,024 ,214

** 

-,119 ,121 -,198** 1 

Τομέας 

_Απασχόλησης 

,036 -

,345

** 

,010 -,256** ,032 -,059 
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Τηλεργασία ,083 -

,093 

,205** -,079 -,099 -,021 

Ημέρες 

_Τηλεργασίας 

,000 -

,050 

,087 -,072 ,030 -,029 

Υπερωρίες ,088 ,022 -,118 ,083 ,021 ,133 

Ώρες_Υπερωριών -,136 ,029 ,061 -,017 -,142* ,026 

Ημέρες_Εργασίας -,168* -

,107 

,208** -,102 -,022 -,085 

ΣτρεςΜΟ ,037 -

,106 

,220** -,097 -,011 -,200** 

ΕργασιομανίαΜΟ ,061 -

,058 

,028 ,007 -,031 -,175* 

ΕυεξίαΜΟ -,021 ,117 -,013 ,057 -,094 ,028 

ΠόροιΜΟ ,076 ,044 -,024 ,135 -,086 ,046 

Ψυχολογική 

_ΑπόσπασηΜΟ 

-,021 ,085 -,160* ,011 ,096 ,123 

ΕξουθένωσηΜΟ -,104 -

,031 

,033 -,108 ,099 -,129 

       
 

Τομέα

ς_Απα

σχόλη

σης 

Τηλ

εργα

σία 

Ημέρες

_Τηλερ

γασίας 

Υπερωρίες Ώρες_

Υπερω

ριών 

Ημέρες

_Εργασί

ας 

Τομέας_Απασχόλη

σης 

1           

Τηλεργασία -,022 1         

Ημέρες_Τηλεργασ

ίας 

,095 -

,058 

1       

Υπερωρίες -,030 -

,060 

-,099 1     

Ώρες_Υπερωριών -,125 ,007 ,007 ,201** 1   

Ημέρες_Εργασίας ,071 ,116 ,254** -,220** ,111 1 

ΣτρεςΜΟ ,056 ,073 ,113 -,303** ,147* ,171* 

ΕργασιομανίαΜΟ -,037 ,073 ,039 -,085 ,083 ,045 
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ΕυεξίαΜΟ -,087 ,042 -,104 ,015 ,050 ,019 

ΠόροιΜΟ -,117 -

,056 

-,022 ,145* -,063 ,007 

Ψυχολογική_Απόσ

πασηΜΟ 

-,036 -

,058 

-,132 ,054 -,046 -,115 

ΕξουθένωσηΜΟ ,003 -

,064 

,051 -,288** ,135 ,137 

 

 

 

 
Στρες

ΜΟ 

Εργασιομανί

αΜΟ 

Ευεξία

ΜΟ 

Πόροι

ΜΟ 

Ψυχολογικ

ή 

_Απόσπασ

ηΜΟ 

Εξουθέν

ωση 

ΣτρεςΜΟ 1          

Εργασιομανί

αΜΟ 

,312** 1        

ΕυεξίαΜΟ -,083 ,553** 1      

ΠόροιΜΟ -,134 ,255** ,412** 1    

Ψυχολογική 

_Απόσπαση

ΜΟ 

-,101 -,156* -,200** -,056 1  

Εξουθένωση

ΜΟ 

,592** ,337** ,040 ,070 ,101 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    

           

    

 Στον Πίνακα Συσχετίσεων (Πίνακας 4.4.2) παρουσιάζονται οι συσχετισμοί 

μεταξύ των μεταβλητών και παρατηρείται ότι οι μεταβλητές μεταξύ τους έχουν τόσο 

θετικές συσχετίσεις όσο και αρνητικές. Η τιμή 1 δείχνει την τέλεια θετική συσχέτιση 

μεταξύ των μεταβλητών. Οι θετικές τιμές του πίνακα αποδεικνύουν θετικές συσχετίσεις 

μεταξύ των μεταβλητών. Συνεπώς, όταν αυξάνεται η μια μεταβλητή αυξάνεται και η 
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δεύτερη. Το αρνητικό πρόσημο στις τιμές δείχνει τις αρνητικές συσχετίσεις που 

υπάρχουν μεταξύ των μεταβλητών, γεγονός που σημαίνει ότι όταν μια μεταβλητή 

αυξάνεται τότε η δεύτερη μεταβλητή μειώνεται. Το σύμβολο «*» δίπλα από την τιμή της 

μεταβλητής δείχνει αν είναι ισχυρή η συσχέτιση στο επίπεδο σημαντικότητας 0,01 εάν 

είναι δύο «**» και στο επίπεδο σημαντικότητας 0,05 εάν είναι ένα «*».  

 

 Συνοπτικά, στο επίπεδο σημαντικότητας 0,01 παρουσιάζονται θετικές αλλά και 

αρνητικές συσχετίσεις. Οι θετικές συσχετίσεις αφορούν το Μορφωτικό Επίπεδο με το 

Φύλο των ερωτηθέντων, την Οικογενειακή Κατάσταση με την Ηλικία τους, την Ηλικία 

των Παιδιών τους με τη δική τους Ηλικία, το εάν εργάζονται με Τηλεργασία με το 

Μορφωτικό τους Επίπεδο, όπως επίσης οι Ημέρες Εργασίας και το Στρες με το 

Μορφωτικό Επίπεδο. Επιπλέον, θετικά σχετίζονται οι Ημέρες Εργασίας με τις Ημέρες 

που εργάζονται με Τηλεργασία, οι Ώρες Εργασίας με το εάν πραγματοποιούν Υπερωρίες 

και οι Υπερωρίες με την Επαγγελματική Εξουθένωση. Ακόμα, η Εργασιομανία και η 

Επαγγελματική Εξουθένωση έχουν θετική συσχέτιση με το Στρες που βιώνουν οι 

εργαζόμενοι. Η Εργασιομανία σχετίζεται θετικά με την Ευεξία, τους Πόρους αλλά και 

την Επαγγελματική Εξουθένωση. Τέλος, η Ευεξία σχετίζεται θετικά με τους Πόρους. Οι 

μεταβλητές που αναφέρθηκαν παραπάνω σχετίζονται μεταξύ τους θετικά, δηλαδή όταν 

αυξάνεται η μία τότε αυξάνεται και η δεύτερη. 

 

 Στο ίδιο επίπεδο σημαντικότητας, στο 0,01, εμφανίζονται και αρνητικές 

συσχετίσεις μεταξύ τους όπως φαίνεται στον Πίνακα 4.4.2. Αρχικά, η Ηλικία σχετίζεται 

αρνητικά με το Μορφωτικό Επίπεδο και τον Τομέα Απασχόλησης, το Μορφωτικό 

Επίπεδο με την Οικογενειακή Κατάσταση και η Οικογενειακή Κατάσταση με τον Τομέα 

Απασχόλησης. Επίσης, σχετίζεται ο Αριθμός των παιδιών με τις Ηλικίες τους και οι 

Ηλικίες των Παιδιών με το Στρες. Το γεγονός εάν οι εργαζόμενοι πραγματοποιούν 

Υπερωρίες σχετίζεται αρνητικά με τις Ημέρες Εργασίας αλλά και με το Στρες και τέλος, 

η Ευεξία σχετίζεται αρνητικά με τη Ψυχολογική Απόσπαση. Σύμφωνα με την αρνητική 

συσχέτιση που παρουσίασαν αυτές οι μεταβλητές όταν η μια μεταβλητή αυξάνεται τότε 

η δεύτερη μειώνεται.  

 

 Επιπρόσθετα, υπάρχουν θετικές αλλά και αρνητικές συσχετίσεις στο επίπεδο 

εμπιστοσύνης 0,05 (Πίνακας 4.4.2) . Οι θετικές συσχετίσεις περιλαμβάνουν τη σχέση 
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των Πόρων με το εάν εργάζονται Υπερωρίες και τη σχέση του Στρες με τις Ημέρες 

Εργασίας και τις Ώρες που πραγματοποιούσαν Υπερωρίες.  

 

 Οι αρνητικές Συσχετίσεις στο επίπεδο εμπιστοσύνης 0,05 (Πίνακας 4.4.2) 

αφορούν τη σχέση του Φύλου των εργαζομένων με τις Ημέρες που εργάζονταν, το 

Μορφωτικό Επίπεδο με Την Ψυχολογική Απόσπαση, τον Αριθμό των παιδιών που έχουν 

με τον αριθμό των επιπλέον ωρών που εργάζονται. Τέλος, οι Ηλικίες των Παιδιών 

σχετίζονται αρνητικά σε αυτό το επίπεδο με την Εργασιομανία και η Εργασιομανία με 

την Ψυχολογική Απόσπαση.  

 

4.5. Έλεγχος Υποθέσεων 

 

 Ο Έλεγχος Υποθέσεων πραγματοποιείται με τη βοήθεια της Ανάλυσης 

Παλινδρόμησης όπου μελετάται η σχέση μιας εξαρτημένης μεταβλητής με μία ή 

περισσότερες ανεξάρτητες μεταβλητές. Στην ενότητα αυτή, θα μελετηθούν αν οι 

υποθέσεις που τέθηκαν στο Κεφάλαιο 2 επιβεβαιώνονται ή απορρίπτονται. 

 

 Η1: Η Τηλεργασία μπορεί να οδηγήσει σε μείωση του Εργασιακού άγχους 

 

Η υπόθεση αυτή εξετάστηκε με τη μέθοδο της παλινδρόμησης και τα αποτελέσματα 

παρουσιάζονται στους παρακάτω πίνακες (Πίνακας 4.5.1α, Πίνακας 4.5.1β, Πίνακας 

4.5.1γ). 

 

Πίνακας 4.5.1α: Model Summary Η1 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,446a ,199 ,148 ,893 
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a. Predictors: (Constant), Zscore(Ημέρες_Εργασίας), 

Zscore(Παιδιά), Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), 

Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Φύλο), 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), Zscore(Ώρες_Υπερωριών), 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), Zscore(Υπερωρίες), 

Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Ηλικία) 

 

 

Πίνακας 4.5.1.β: ANOVA Η15 

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 37,039 12 3,087 3,871 ,000b 

Residual 149,120 187 ,797   

Total 186,158 199    

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

b. Predictors: (Constant), Zscore(Ημέρες_Εργασίας), Zscore(Παιδιά), 

Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Φύλο), 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), Zscore(Ώρες_Υπερωριών), 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), 

Zscore(Υπερωρίες), Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Ηλικία) 

 

 

Πίνακας 4.5.1γ: Coefficients Η16  

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,934 ,063  46,458 ,000 

Zscore(Φύλο) ,065 ,068 ,067 ,963 ,337 

Zscore(Ηλικία) -,030 ,089 -,031 -,338 ,735 
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Zscore(Μορφωτικό_Επ

ίπεδο) 
,120 ,070 ,124 1,713 ,088 

Zscore(Οικογενειακή_

Κατάσταση) 
,020 ,085 ,021 ,237 ,813 

Zscore(Παιδιά) ,015 ,066 ,016 ,228 ,820 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιώ

ν) 
-,129 ,067 -,134 -1,920 ,056 

Zscore(Τομέας_Απασχ

όλησης) 
,048 ,069 ,050 ,701 ,484 

Zscore(Τηλεργασία) ,020 ,066 ,020 ,300 ,764 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργ

ασίας) 
,052 ,066 ,053 ,781 ,436 

Zscore(Υπερωρίες) -,297 ,068 -,307 -4,343 ,000 

Zscore(Ώρες_Υπερωρι

ών) 
,212 ,068 ,219 3,126 ,002 

Zscore(Ημέρες_Εργασί

ας) 
,032 ,070 ,033 ,448 ,654 

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

 

 

  

Στον Πίνακα 4.5.1α ιδιαίτερο ενδιαφέρον έχει η στήλη «Adjusted R Square» 

καθώς επικεντρώνεται στους παράγοντες διακύμανσης της ανεξάρτητης μεταβλητής 

απομονώνοντας τους τυχαίους παράγοντες που πιθανώς το επηρεάζουν. Η τιμή της 

στήλης «Adjusted R Square» είναι πάντοτε μικρότερη από την τιμή της στήλης «R 

Square»  διότι η τύχη μπορεί να επηρεάσει κάποιο ποσοστό της διακύμανσης.  

 

 Στην συγκεκριμένη περίπτωση, συμπεραίνεται ότι 14,8% της διακύμανσης του 

Εργασιακού Άγχους των εργαζομένων εξηγείται από τη χρήση της μεθόδου της 

Τηλεργασίας. Το Τυπικό Σφάλμα της Εκτίμησης (Std. Error of the Estimate) είναι 

περίπου 0,893. 
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 Ο Πίνακας 4.5.1β αποτελεί την Ανάλυση διακύμανσης και παρουσιάζει τη 

συνολική σημαντικότητα του μοντέλου. Το F μεταξύ της εξαρτημένης μεταβλητής, του 

Εργασιακού Άγχους και της ανεξάρτητης μεταβλητής της Τηλεργασίας ισούται με 3,871, 

είναι δηλαδή μη στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο στατιστικής σημαντικότητας α=0,001, 

γεγονός που καθιστά το μοντέλο μη στατιστικά σημαντικό.  

 

 Τέλος, από τον Πίνακα 4.5.1γ παρατηρείται μέσω του t-test η σημαντικότητά του, 

καθώς είναι πιθανό το μοντέλο παλινδρόμησης να είναι στατιστικά σημαντικό, αλλά ο 

συντελεστής να μην είναι στατιστικά σημαντικός. Σύμφωνα με τα αποτελέσματα του t-

test για τον πρώτη υπόθεση της έρευνας παρατηρείται ότι ο συντελεστής δεν είναι 

στατιστικά σημαντικός καθώς το t παίρνει τιμή που ισούται με 0,300 σε επίπεδο 

σημαντικότητας α=0,001.  

 

 Η μελέτη του Πίνακα 4.5.1γ δείχνει ότι η Τηλεργασία και το Εργασιακό άγχος 

δεν έχουν στατιστικά σημαντική σχέση ενώ αντίθετα αναδεικνύεται ότι οι υπερωρίες 

στην περίοδο της πανδημίας Covid-19 αυξάνουν το Εργασιακό Άγχος. Επίσης, 

παρατηρείται ότι οι ηλικίες των παιδιών των εργαζομένων επηρεάζουν τα επίπεδα άγχους 

των εργαζομένων.  

 

 Σύμφωνα με τα παραπάνω προκύπτει το συμπέρασμα ότι η Τηλεργασία δεν 

επηρεάζει το Εργασιακό Άγχος των εργαζομένων και συνεπώς, η πρώτη υπόθεση Η1 

απορρίπτεται.  

 

 Η2: Η Εργασιομανία μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση του Εργασιακού άγχους 

 

Η υπόθεση αυτή εξετάστηκε με τη μέθοδο της ανάλυσης της παλινδρόμησης και τα 

αποτελέσματά της παρουσιάζονται στους Πίνακες 4.5.2α, 4.5.2β και 4.5.2γ. 
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Πίνακας 4.5.2.α: Model Summary Η27 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,506a ,256 ,204 ,863 

a. Predictors: (Constant), ΕργασιομανίαΜΟ, 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), Zscore(Παιδιά), 

Zscore(Φύλο), Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), 

Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Υπερωρίες), 

Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), 

Zscore(Ώρες_Υπερωριών), Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), 

Zscore(Ημέρες_Εργασίας), Zscore(Ηλικία) 

 

 

Πίνακας 4.5.2β: ANOVA Η28 

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 47,731 13 3,672 4,933 ,000b 

Residual 138,427 186 ,744   

Total 186,158 199    

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

b. Predictors: (Constant), ΕργασιομανίαΜΟ, Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), 

Zscore(Παιδιά), Zscore(Φύλο), Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), 

Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Υπερωρίες), Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), Zscore(Ώρες_Υπερωριών), 

Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Ημέρες_Εργασίας), Zscore(Ηλικία) 
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Πίνακας 4.5.2γ: Coefficients Η29 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,513 ,380  3,985 ,000 

Zscore(Φύλο) ,046 ,065 ,048 ,705 ,482 

Zscore(Ηλικία) -,009 ,086 -,009 -,101 ,919 

Zscore(Μορφωτικό_Επ

ίπεδο) 
,131 ,068 ,136 1,934 ,055 

Zscore(Οικογενειακή_

Κατάσταση) 
,000 ,082 ,000 ,005 ,996 

Zscore(Παιδιά) ,025 ,064 ,026 ,388 ,698 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιώ

ν) 
-,089 ,066 -,092 -1,351 ,178 

Zscore(Τομέας_Απασχ

όλησης) 
,060 ,066 ,062 ,904 ,367 

Zscore(Τηλεργασία) ,005 ,064 ,005 ,079 ,937 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργ

ασίας) 
,043 ,064 ,044 ,667 ,506 

Zscore(Υπερωρίες) -,274 ,066 -,284 -4,135 ,000 

Zscore(Ώρες_Υπερωρι

ών) 
,186 ,066 ,192 2,814 ,005 

Zscore(Ημέρες_Εργασί

ας) 
,030 ,068 ,031 ,447 ,656 

ΕργασιομανίαΜΟ ,459 ,121 ,248 3,790 ,000 

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

 

 

 

Ο Πίνακας 4.5.2α παρουσιάζει ότι κατά 20,4% το Εργασιακό Άγχος εξηγείται από 

την Εργασιομανία με Τυπικό Σφάλμα περίπου 0,863. Στον Πίνακα 4.5.2β παρατηρείται 
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ότι η τιμή του F ισούται με 4,933, γεγονός που θέτει το μοντέλο ως μη στατιστικά 

σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας α=0,001. Τέλος, όπως φαίνεται στον Πίνακα 

4.5.2γ το t-test όπου παίρνει τιμή ίση με 3,790 ο συντελεστής b είναι στατιστικά 

σημαντικός σε επίπεδο σημαντικότητας α=0,01. Επίσης, παρατηρείται ότι οι 

περισσότερες ώρες υπερωριών αυξάνουν το Εργασιακό Άγχος. Σύμφωνα με τα 

παραπάνω προκύπτει ότι η δεύτερη υπόθεση Η2 επιβεβαιώνεται και συνεπώς η 

Εργασιομανία μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση του Εργασιακού Άγχους των εργαζομένων. 

 

 Η3: Η Τηλεργασία όταν υποστηρίζεται από πόρους τότε μπορεί να μειώσει 

το  εργασιακό άγχος 

 

Η εγκυρότητα της τρίτης υπόθεσης Η3 θα εξεταστεί με τη μελέτη της ανάλυσης της 

παλινδρόμησης όπως παρουσιάζονται στους Πίνακες 4.5.3α, 4.5.3β και 4.5.3γ. 

 

Πίνακας 4.5.3α: Model Summary Η310 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,473a ,224 ,165 ,884 

a. Predictors: (Constant), ΤηλεργασίαxΠόροι, 

Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), 

Zscore(Ώρες_Υπερωριών), Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), 

Zscore(ΠόροιΜΟ), Zscore(Φύλο), 

Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), Zscore(Παιδιά), 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), Zscore(Υπερωρίες), 

Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Ημέρες_Εργασίας), 

Zscore(Ηλικία) 
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Πίνακας 4.5.3β: ANOVA Η311 

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 41,725 14 2,980 3,817 ,000b 

Residual 144,434 185 ,781   

Total 186,158 199    

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

b. Predictors: (Constant), ΤηλεργασίαxΠόροι, Zscore(Τηλεργασία), 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), Zscore(Ώρες_Υπερωριών), 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), Zscore(ΠόροιΜΟ), Zscore(Φύλο), 

Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), Zscore(Παιδιά), 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), Zscore(Υπερωρίες), 

Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Ημέρες_Εργασίας), Zscore(Ηλικία) 

 

 

Πίνακας 4.5.3γ: Coefficients Η312 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,941 ,063  47,004 ,000 

Zscore(Φύλο) ,073 ,067 ,075 1,088 ,278 

Zscore(Ηλικία) -,012 ,089 -,013 -,139 ,890 

Zscore(Μορφωτικό_Επ

ίπεδο) 
,115 ,070 ,119 1,648 ,101 

Zscore(Οικογενειακή_

Κατάσταση) 
,023 ,085 ,024 ,272 ,786 

Zscore(Παιδιά) ,020 ,066 ,021 ,309 ,758 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιώ

ν) 
-,135 ,067 -,140 -2,033 ,044 
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Zscore(Τομέας_Απασχ

όλησης) 
,049 ,069 ,051 ,720 ,472 

Zscore(Τηλεργασία) ,018 ,065 ,019 ,278 ,781 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργ

ασίας) 
,054 ,066 ,056 ,831 ,407 

Zscore(Υπερωρίες) -,274 ,069 -,283 -3,979 ,000 

Zscore(Ώρες_Υπερωρι

ών) 
,194 ,068 ,201 2,863 ,005 

Zscore(Ημέρες_Εργασί

ας) 
,048 ,070 ,050 ,684 ,495 

Zscore(ΠόροιΜΟ) -,061 ,065 -,063 -,938 ,349 

ΤηλεργασίαxΠόροι ,138 ,062 ,147 2,225 ,027 

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

 

  

Μελετώντας τον Πίνακα 4.5.3α παρατηρείται ότι το Adjusted R Square είναι 

μικρότερη του R Square και ισούται με 0,165. Δηλαδή, η Τηλεργασία όταν υποστηρίζεται 

από τους Πόρους εξηγούν κατά 16,5% το Εργασιακό Άγχος με Τυπικό Σφάλμα περίπου 

0,884. Το μοντέλο είναι μη στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο εμπιστοσύνης α=0,001 

καθώς το F ισούται με 3,817, όπως φαίνεται στον Πίνακα 4.5.3β. Τέλος, στον Πίνακα 

4.5.3γ παρουσιάζεται το t-test όπου δείχνει αν ο συντελεστής b είναι στατιστικά 

σημαντικός σε επίπεδο εμπιστοσύνης α=0,001.  

 

 Συνοψίζοντας, σύμφωνα με τα αποτελέσματα των παραπάνω πινάκων (Πίνακας 

4.5.3α, 4.5.3β και 4.5.3γ) είναι προφανές ότι η Τηλεργασία όταν υποστηρίζεται από τους 

Πόρους είναι ικανή να μειώσει το Εργασιακό Άγχος και συνεπώς η τρίτη υπόθεση Η3 

επιβεβαιώνεται. 

 

 

 Η4: H παροχή πόρων στους εργαζομένους μπορεί να οδηγήσει σε περιορισμό 

του εργασιακού άγχους 

 



 
52 

Στους Πίνακες 4.5.4α, 4.5.4β και 4.5.4γ παρουσιάζονται τα αποτελέσματα της 

ανάλυσης παλινδρόμησης που πραγματοποιήθηκε έτσι ώστε να εξεταστεί αν η τέταρτη 

υπόθεση Η4 επιβεβαιώνεται ή απορρίπτεται.  

 

Πίνακας 4.5.4α: Model Summary Η413 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,451a ,203 ,148 ,893 

a. Predictors: (Constant), ΠόροιΜΟ, 

Zscore(Ημέρες_Εργασίας), Zscore(Παιδιά), 

Zscore(Ηλικία), Zscore(Τηλεργασία), 

Zscore(Ώρες_Υπερωριών), Zscore(Φύλο), 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), 

Zscore(Υπερωρίες), Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), 

Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση) 

 

 

Πίνακας 4.5.4β: ANOVA Η414 

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 37,858 13 2,912 3,652 ,000b 

Residual 148,300 186 ,797   

Total 186,158 199    

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

b. Predictors: (Constant), ΠόροιΜΟ, Zscore(Ημέρες_Εργασίας), Zscore(Παιδιά), 

Zscore(Ηλικία), Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Ώρες_Υπερωριών), Zscore(Φύλο), 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), Zscore(Υπερωρίες), 

Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση) 
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Πίνακας 4.5.4γ: Coefficients Η415 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,136 ,210  14,968 ,000 

Zscore(Φύλο) ,069 ,068 ,072 1,023 ,307 

Zscore(Ηλικία) -,036 ,089 -,037 -,405 ,686 

Zscore(Μορφωτικό_Επ

ίπεδο) 
,120 ,070 ,124 1,707 ,090 

Zscore(Οικογενειακή_

Κατάσταση) 
,030 ,086 ,031 ,354 ,724 

Zscore(Παιδιά) ,008 ,067 ,008 ,121 ,904 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιώ

ν) 
-,129 ,067 -,133 -1,913 ,057 

Zscore(Τομέας_Απασχ

όλησης) 
,040 ,069 ,041 ,574 ,567 

Zscore(Τηλεργασία) ,015 ,066 ,016 ,229 ,819 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργ

ασίας) 
,051 ,066 ,053 ,771 ,441 

Zscore(Υπερωρίες) -,286 ,069 -,296 -4,128 ,000 

Zscore(Ώρες_Υπερωρι

ών) 
,204 ,068 ,211 2,983 ,003 

Zscore(Ημέρες_Εργασί

ας) 
,038 ,071 ,039 ,534 ,594 

ΠόροιΜΟ -,061 ,061 -,069 -1,014 ,312 

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

 

 

Μελετώντας τον Πίνακα 4.5.4α παρατηρείται ότι μόνο κατά 14,8% το Εργασιακό 

Άγχος  εξηγείται από τους Εργασιακούς Πόρους με Τυπικό Σφάλμα 0,893. Σύμφωνα με 

τον Πίνακα 4.5.4β παρατηρείται ότι η τιμή του F ισούται με 3,652, γεγονός που 
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χαρακτηρίζει το μοντέλο ως μη στατιστικά σημαντικό. Τέλος, από τον Πίνακα 4.5.4γ 

παρατηρείται ότι η τιμή του t-test είναι -1,014, δηλαδή ο συντελεστής b δεν είναι 

στατιστικά σημαντικός. Το αρνητικό πρόσημο που έχει η τιμή του b δείχνει την αρνητική 

σχέση ανάμεσα στους Πόρους και στο Εργασιακό Άγχος των εργαζομένων. Δηλαδή η 

παροχή Εργασιακών Πόρων μπορεί να οδηγήσει σε μείωση το Εργασιακού Άγχους, 

οπότε η υπόθεση τέσσερα Η4 επιβεβαιώνεται. 

 

 Η5: Η Εργασιομανία όταν υποστηρίζεται από Εργασιακούς Πόρους μπορεί 

να οδηγήσει σε μείωση του εργασιακού άγχος 

 

Προκειμένου να εξεταστεί η εγκυρότητα της πέμπτης υπόθεσης Η5 

πραγματοποιήθηκε ανάλυση παλινδρόμησης και τα αποτελέσματα αυτής 

παρουσιάζονται στους παρακάτω πίνακες (Πίνακας 4.5.5α, 4.5.5β και 4.5.5γ). 

  

Πίνακας 4.5.5α: Model Summary Η516 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,539a ,291 ,233 ,847 

a. Predictors: (Constant), Zscore(ΠόροιΜΟ), 

Zscore(Ημέρες_Εργασίας), ΕργασιομανίαxΠόροι, 

Zscore(Παιδιά), Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), 

Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Φύλο), 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), Zscore(Ώρες_Υπερωριών), 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), Zscore(ΕργασιομανίαΜΟ), 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), Zscore(Υπερωρίες), 

Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Ηλικία) 
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Πίνακας 4.5.5β: ANOVA Η517 

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 54,091 15 3,606 5,024 ,000b 

Residual 132,067 184 ,718   

Total 186,158 199    

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

b. Predictors: (Constant), Zscore(ΠόροιΜΟ), Zscore(Ημέρες_Εργασίας), 

ΕργασιομανίαxΠόροι, Zscore(Παιδιά), Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), 

Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Φύλο), Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), 

Zscore(Ώρες_Υπερωριών), Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), 

Zscore(ΕργασιομανίαΜΟ), Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), 

Zscore(Υπερωρίες), Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Ηλικία) 

 

Πίνακας 4.5.5γ: Coefficients Η518 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,924 ,060  48,668 ,000 

Zscore(Φύλο) ,048 ,064 ,049 ,742 ,459 

Zscore(Ηλικία) ,000 ,085 ,000 ,004 ,997 

Zscore(Μορφωτικό_Επ

ίπεδο) 
,136 ,067 ,141 2,036 ,043 

Zscore(Οικογενειακή_

Κατάσταση) 
,033 ,082 ,035 ,410 ,682 

Zscore(Παιδιά) ,004 ,063 ,004 ,059 ,953 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιώ

ν) 
-,092 ,065 -,096 -1,420 ,157 

Zscore(Τομέας_Απασχ

όλησης) 
,047 ,066 ,049 ,720 ,472 
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Zscore(Τηλεργασία) -,010 ,063 -,010 -,160 ,873 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργ

ασίας) 
,042 ,063 ,043 ,660 ,510 

Zscore(Υπερωρίες) -,237 ,066 -,246 -3,571 ,000 

Zscore(Ώρες_Υπερωρι

ών) 
,151 ,066 ,156 2,299 ,023 

Zscore(Ημέρες_Εργασί

ας) 
,048 ,067 ,050 ,721 ,472 

ΕργασιομανίαxΠόροι ,124 ,064 ,124 1,933 ,055 

Zscore(ΕργασιομανίαΜ

Ο) 
,289 ,065 ,299 4,457 ,000 

Zscore(ΠόροιΜΟ) -,148 ,065 -,153 -2,269 ,024 

a. Dependent Variable: ΣτρεςΜΟ 

 

 

Σύμφωνα με τον Πίνακα 4.5.5α παρατηρείται ότι κατά 23,3% η Επαγγελματική 

Εξουθένωση εξηγείται από την Εργασιομανία με Τυπικό Σφάλμα ίσο περίπου με 0,847. 

Εξετάζοντας τον Πίνακα 4.5.5β προκύπτει ότι το μοντέλο δεν είναι στατιστικά σημαντικό 

καθώς το F ισούται με 5,024 σε επίπεδο σημαντικότητας α=0,001. Τέλος, από τον Πίνακα 

4.5.5γ προκύπτει ότι η σχέση του Εργασιακού Άγχους με την Εργασιομανία, η οποία 

υποστηρίζεται από τους Εργασιακούς Πόρους είναι υπαρκτή καθώς η τιμή του t-test είναι 

1,933 σε επίπεδο σημαντικότητας α=0,001.  

 

Συμπερασματικά, η Εργασιομανία όταν υποστηρίζεται από τους Εργασιακούς 

Πόρους είναι ικανός να μειώσει το Εργασιακό Άγχος των εργαζομένων.  

 

 Η6: Το εργασιακό άγχος μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση της Επαγγελματικής 

Εξουθένωσης των εργαζομένων. 

 

Η υπόθεση έξι Η6, αναλύθηκε με τη μέθοδο της Ανάλυσης Παλινδρόμησης και τα 

αποτελέσματα της ανάλυσης παρουσιάζονται στους παρακάτω πίνακες (Πίνακας 4.5.6α, 

Πίνακας 4.5.6β και Πίνακας 4.5.6γ) 



 
57 

 

Πίνακας 4.5.6α: Model Summary H619 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,646a ,417 ,376 ,439 

a. Predictors: (Constant), ΣτρεςΜΟ, Zscore(Παιδιά), 

Zscore(Φύλο), Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), 

Zscore(Τηλεργασία), Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), 

Zscore(Ώρες_Υπερωριών), 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), Zscore(Ημέρες_Εργασίας), 

Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Υπερωρίες), 

Zscore(Ηλικία) 

 

 

Πίνακας 4.5.6β: ANOVA H620 

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 25,632 13 1,972 10,224 ,000b 

Residual 35,871 186 ,193   

Total 61,503 199    

a. Dependent Variable: ΕξουθένωσηΜΟ 

b. Predictors: (Constant), ΣτρεςΜΟ, Zscore(Παιδιά), Zscore(Φύλο), 

Zscore(Τομέας_Απασχόλησης), Zscore(Τηλεργασία), 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργασίας), Zscore(Ώρες_Υπερωριών), 

Zscore(Οικογενειακή_Κατάσταση), Zscore(Ηλικίες_Παιδιών), 

Zscore(Ημέρες_Εργασίας), Zscore(Μορφωτικό_Επίπεδο), Zscore(Υπερωρίες), 

Zscore(Ηλικία) 
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Πίνακας 4.5.6γ: Coefficients H621 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,935 ,110  17,597 ,000 

Zscore(Φύλο) -,036 ,033 -,065 -1,080 ,282 

Zscore(Ηλικία) ,033 ,044 ,060 ,761 ,448 

Zscore(Μορφωτικό_Επ

ίπεδο) 
-,049 ,035 -,087 -1,394 ,165 

Zscore(Οικογενειακή_

Κατάσταση) 
-,067 ,042 -,120 -1,602 ,111 

Zscore(Παιδιά) ,058 ,033 ,104 1,778 ,077 

Zscore(Ηλικίες_Παιδιώ

ν) 
,005 ,033 ,009 ,147 ,884 

Zscore(Τομέας_Απασχ

όλησης) 
-,018 ,034 -,033 -,544 ,587 

Zscore(Τηλεργασία) -,050 ,032 -,091 -1,559 ,121 

Zscore(Ημέρες_Τηλεργ

ασίας) 
-,020 ,033 -,036 -,622 ,535 

Zscore(Υπερωρίες) -,076 ,035 -,136 -2,148 ,033 

Zscore(Ώρες_Υπερωρι

ών) 
,045 ,034 ,081 1,310 ,192 

Zscore(Ημέρες_Εργασί

ας) 
,015 ,035 ,028 ,447 ,656 

ΣτρεςΜΟ ,325 ,036 ,566 9,039 ,000 

 

 

 Η τελευταία υπόθεση (Η6) προσπάθησε να μελετήσει την σχέση του Εργασιακού 

Άγχους και της Επαγγελματικής Εξουθένωσης των εργαζομένων κατά τη διάρκεια της 

πανδημίας Covid-19 στην Ελλάδα. Σύμφωνα με τον Πίνακα 4.5.6α, παρατηρείται ότι η 
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Επαγγελματική Εξουθένωση εξηγείται από το Εργασιακό Άγχος κατά 37,6% με το 

Τυπικό Σφάλμα να ισούται περίπου με 0,439.  

 

 Ο Πίνακας 4.5.6β δείχνει ότι το μοντέλο είναι στατιστικά σημαντικό καθώς το F 

ισούται με 10,224 στο επίπεδο σημαντικότητας α=0,001. Τέλος, ο Πίνακας 4.5.6γ 

αποδεικνύει ότι υπάρχει ισχυρή θετική σχέση ανάμεσα στις δύο μεταβλητές και συνεπώς 

το Εργασιακό Άγχος μπορεί να οδηγήσει σε Επαγγελματική Εξουθένωση των 

εργαζομένων κατά τη διάρκεια της πανδημίας Covid-19. Συνεπώς, η έκτη υπόθεση Η6 

επιβεβαιώνεται. 

 

4.6 Σύνοψη Κεφαλαίου 

 

 Σκοπός αυτού του κεφαλαίου αποτελεί η παρουσίαση των ευρημάτων που 

προέρχονται από την ανάλυση των δεδομένων. Η ανάλυσή τους πραγματοποιήθηκε μέσω 

της μεθόδου την Ανάλυσης Παλινδρόμησης. Η κάθε υπόθεση που είχε τεθεί υπό 

διερεύνηση ακολούθησε τη μέθοδο αυτή, έτσι ώστε να προκύψει το συμπέρασμα εάν η 

εκάστοτε υπόθεση επιβεβαιώνεται ή απορρίπτεται.  

 

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα που παρουσιάστηκαν δεν εμφανίστηκε συσχέτιση 

της Τηλεργασίας με το Εργασιακό Άγχος, ενώ αντίθετα επιβεβαιώθηκε η σχέση της 

Εργασιομανίας με το Εργασιακό Άγχος. Επιπλέον, τόσο η Τηλεργασία όταν 

υποστηρίζεται από τους Εργασιακούς, όσο και η Εργασιομανία όταν υποστηρίζεται από 

τους Εργασιακούς Πόρους είναι ικανοί να οδηγήσουν σε μείωση του εργασιακού Άγχους. 

Η παροχή Εργασιακών Πόρων είναι ικανή να οδηγήσει σε μείωση του Εργασιακού 

Άγχους. Τέλος, είναι φανερό ότι το Εργασιακό Άγχος μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση της 

Επαγγελματικής Εξουθένωσης των εργαζομένων κατά την περίοδο της πανδημίας Covid-

19.  

 

 O Πίνακας 4.6 δείχνει επιγραμματικά αν επιβεβαιώνεται ή απορρίπτεται η 

εκάστοτε υπόθεση.  
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Πίνακας 4.6: Συμπεράσματα Υποθέσεων 22  

Υπόθεση Επιβεβαιώνεται/Απορρίπτεται 

Η1: Η Τηλεργασία μπορεί να οδηγήσει 

σε μείωση του Εργασιακού άγχους 

Απορρίπτεται 

Η2: Η Εργασιομανία μπορεί να 

οδηγήσει σε αύξηση του Εργασιακού 

άγχους 

Επιβεβαιώνεται 

Η3: Η Τηλεργασία όταν 

υποστηρίζεται από πόρους τότε μπορεί 

να μειώσει το  εργασιακό άγχος 

Επιβεβαιώνεται  

Η4: H παροχή πόρων στους 

εργαζομένους μπορεί να οδηγήσει σε 

περιορισμό του εργασιακού άγχους 

Επιβεβαιώνεται 

Η5: Η Εργασιομανία όταν 

υποστηρίζεται από Εργασιακούς 

Πόρους μπορεί να οδηγήσει σε μείωση 

του εργασιακού άγχος 

Επιβεβαιώνεται 

Η6: Το εργασιακό άγχος μπορεί να 

οδηγήσει σε αύξηση της 

Επαγγελματικής Εξουθένωσης των 

εργαζομένων. 

Επιβεβαιώνεται 
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Κεφάλαιο 5:  Συζήτηση Ευρημάτων 

 

5.1 Εισαγωγή  

 

 Το κεφάλαιο αυτό έχει ως σκοπό την συζήτηση των αποτελεσμάτων που 

παρουσιάστηκαν στο προηγούμενο κεφάλαιο (Κεφάλαιο 4) και να τα αντιπαραβάλλει με 

άλλα ευρήματα τόσο θεωρητικών όσο και εμπειρικών μελετών, έτσι ώστε να 

ερμηνευτούν και συζητηθούν τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας. 

 

5.2 Συζήτηση Αποτελεσμάτων 

 

 Η ερμηνεία των υποθέσεων προκύπτει έπειτα από τη στατιστική τους ανάλυση 

έτσι ώστε να μελετηθεί εάν η υπόθεση επιβεβαιώνεται ή απορρίπτεται. Πολλές παρόμοιες 

έρευνες που έχουν διεξαχθεί αποδεικνύουν είτε την ισχυρή είτε την αδύναμη σχέση των 

μεταβλητών. 

 

 Η προσπάθεια συσχέτισης της τηλεργασίας και του εργασιακού άγχους έπειτα 

από την παρούσα έρευνα απορρίφθηκε. Η πρώτη υπόθεση της έρευνας υποστήριζε ότι η 

τηλεργασία είναι ικανή να μειώσει φαινόμενα εργασιακού άγχους κατά την περίοδο της 

πανδημίας Covid-19. Έπειτα από την διεξαγωγή της έρευνας τα αποτελέσματα και 

συγκεκριμένα ο Πίνακας 4.5.1γ αποδεικνύει πως δεν υπάρχει ισχυρή συσχέτιση μεταξύ 

των μεταβλητών έτσι ώστε να μπορέσει να επιβεβαιωθεί η υπόθεση αυτή.  

 

 Η τηλεργασία αποτελεί μια μέθοδο εργασίας κατά την οποία η εργασία 

πραγματοποιείται απομακρυσμένα από τον χώρο εργασίας (Daniels, Lamond & Standen, 

2001). Έρευνες που έχουν διεξαχθεί έχουν αποδείξει ότι η τηλεργασία αποτελεί ένα 

χρήσιμο εργαλείο το οποίο είναι ικανό να μειώσει το άγχος των εργαζομένων (Anderson, 

Kaplan & Vega, 2014). Η μέθοδος αυτή στον Ελλαδικό χώρο δεν ήταν διαδεδομένη πριν 

την υποχρεωτική επιβολή της κυβέρνησης στις επιχειρήσεις. Το γεγονός αυτό πιθανώς 

δημιούργησε ένα πρόσθετο παράγοντα άγχους στους εργαζομένους καθώς έπρεπε να 

ανταποκριθούν στα νέα δεδομένα σε μια χρονική περίοδο κατά την οποία δέσποζε μια 
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πανδημία. Οι άνθρωποι τείνουν να έχουν αυξημένο άγχος όταν πρόκειται να 

αντιμετωπίσουν μία αλλαγή τόσο στην εργασία τους όσο και στη ζωή τους συνολικά 

(Nagata, et al, 2021). Επιπλέον, η χρήση τεχνολογικών μέσων που προηγουμένως οι 

εργαζόμενοι δεν χρησιμοποιούσαν δημιούργησε αύξηση στα επίπεδα του «Τεχνολογικού 

Στρες», αυξάνοντας το επίπεδο του άγχους που βίωναν οι εργαζόμενοι. Συνεπώς, η 

πανδημία Covid-19 δημιούργησε νέες συνθήκες εργασίας όπως η τηλεργασία και η 

χρήση τεχνολογικών μέσων που προ πανδημίας δεν ήταν απαραίτητες με αποτέλεσμα η 

τηλεργασία σαν πρακτική να μην είναι ικανή να μειώσει τα επίπεδα του άγχους που 

βίωναν οι εργαζόμενοι. Ο λόγος αυτός πιθανόν να είναι υπαίτιος για την απόρριψη της 

υπόθεσης. 

 

 Κατά τη μελέτη των αποτελεσμάτων της υπόθεσης αυτής παρατηρήθηκε ότι η 

τηλεργασία δεν επηρεάζει στατιστικά σημαντικά το εργασιακό άγχος, παρόλα αυτά οι 

υπερωρίες που κλήθηκαν να πραγματοποιήσουν οι εργαζόμενοι λόγω της πανδημίας 

αλλά και εξ αιτίας της τηλεργασίας παρουσίασαν σημαντική αύξηση στο επίπεδο του 

άγχους των εργαζομένων. Σύμφωνα με τον Πίνακα 4.5.1γ είναι φανερό ότι όσο 

περισσότερες ώρες πραγματοποιούν οι εργαζόμενοι υπερωρίες τόσο περισσότερο 

αυξάνεται και το άγχος που βιώνουν. Επιπλέον, εξίσου στατιστικά σημαντική σχέση 

παρατηρήθηκε μεταξύ του άγχους και των ηλικιών των παιδιών των εργαζομένων. 

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας παρατηρήθηκε ότι οι εργαζόμενοι με παιδιά 

σε μικρές ηλικίες βιώνουν αυξημένα επίπεδα άγχους. Αυτό είναι πιθανό να συμβαίνει 

καθώς τόσο οι εργαζόμενοι όσο και τα τέκνα τους χρησιμοποιούσαν την μέθοδο της 

τηλεργασίας είτε για να εργαστούν είτε για να παρακολουθήσουν μαθήματα για το 

σχολείο. Οι εργαζόμενοι με παιδιά μικρότερης ηλικίας πιθανώς να έπρεπε να βοηθήσουν 

κατά την σχολική ώρα τα παιδιά τους με αποτέλεσμα να αποσπώνται από την εργασία 

τους και να αυξάνεται το άγχος τους. Οι εκτεταμένες ώρες εργασίας μπορεί να οδηγήσουν 

σε συναισθηματική και βιολογική κόπωση ειδικά αν ληφθούν υπόψη και οι υπόλοιπες 

κοινωνικές υποχρεώσεις των ατόμων με οικογένεια και παιδιά σε μικρή ηλικία. Το 

γεγονός ότι τα σχολεία και οι παιδικοί σταθμοί δεν λειτουργούσαν ήταν επιπρόσθετοι 

παράγοντες άγχους για τους εργαζόμενους, οι οποίοι δεν είχαν βοήθεια για τη φύλαξη 

των παιδιών τους. Οι λόγοι αυτοί αποτέλεσαν ένα κράμα παραγόντων που επέφερε 

επιπρόσθετο άγχος στους εργαζομένους αυτούς. 
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 Η δεύτερη υπόθεση της έρευνας (Η2) υποστήριζε πως η εργασιομανία είναι ικανή 

να οδηγήσει σε αύξηση του εργασιακού άγχους. Η υπόθεση αυτή σύμφωνα με την 

παρούσα έρευνα επιβεβαιώθηκε, καθώς οι δύο μεταβλητές έχουν ισχυρή θετική 

συσχέτιση μεταξύ τους. Η ύπαρξη αυξημένων επιπέδων εργασιομανίας σύμφωνα με 

έρευνες αποτελεί έναν από τους παράγοντες που αυξάνουν το εργασιακό άγχος (Barber 

& Santuzzi, 2015). Στη συγκεκριμένη έρευνα, η χρήση ΤΠΕ από τους εργαζόμενους 

αποτέλεσε ένα από τους παράγοντες που προκάλεσαν την ύπαρξη της εργασιομανίας. Οι 

εργαζόμενοι σε μεγάλο βαθμό κατά τη διάρκεια του Lockdown αναγκάστηκαν να 

εργαστούν απομακρυσμένα από τον χώρο εργασίας τους μέσω των τεχνολογικών μέσων 

που είτε τους παρείχε η επιχείρηση που εργάζονταν είτε διέθεταν οι ίδιοι. Η αλλαγή αυτή 

προκάλεσε και αλλαγή στην συμπεριφορά των περισσότερων εργαζομένων, καθώς 

ένιωθαν την υποχρέωση να εργαστούν και πέρα από τις ώρες που θα δούλευαν εάν 

βρίσκονταν στο χώρο εργασίας τους. Συνεπώς, εάν δέχονταν ένα μήνυμα ένιωθαν την 

υποχρέωση να ανταποκριθούν στην εργασία τους ανεξαρτήτως ώρας. Αυτό είχε ως 

αποτέλεσμα να βιώσουν φαινόμενα εργασιομανίας. 

 

Η εργασιομανία στη συγκεκριμένη περίπτωση φαίνεται να αυξάνει τα επίπεδα 

άγχους των εργαζομένων. Αυτό είναι πιθανό να συμβαίνει καθώς οι εργαζόμενοι νιώθουν 

άγχος, για να προλάβουν να ανταποκριθούν άμεσα και με τον βέλτιστο τρόπο στις 

απαιτήσεις της εργασίας τους, οι οποίες είναι αυξημένες. Κατά την περίοδο της 

πανδημίας Covid-19 οι εργαζόμενοι τείνουν να εργάζονται περισσότερες ώρες από ότι 

εργάζονταν είτε επειδή τους έχει ζητηθεί να το κάνουν είτε επειδή νιώθουν την 

υποχρέωση να το κάνουν, γεγονός που τους προκαλεί πρόσθετο άγχος με αποτέλεσμα να 

υπάρχει ισχυρή συσχέτιση μεταξύ της εργασιομανίας και του εργασιακού άγχους. 

 

Η μελέτη των αποτελεσμάτων της υπόθεσης αυτής απέδειξε ότι οι υπερωρίες 

έχουν στατιστικά σημαντική σχέση με τα επίπεδα εργασιακού άγχους που βιώνουν οι 

εργαζόμενοι. Οι εργαζόμενοι που εργάζονταν περισσότερες ώρες υπερωρίες φαίνεται να 

έχουν αυξημένο άγχος σε σχέση με αυτούς που δεν πραγματοποιούν υπερωρίες. Οι 

υπερωρίες συνδέονται άρρηκτα με την εργασιομανία καθώς οι εργαζόμενοι που βιώνουν 

το φαινόμενο αυτό δυσκολεύονται να απεμπλακούν από την εργασία τους  (Clark, et al., 

2016). Συμπερασματικά, τόσο οι υπερωρίες όσο και η εργασιομανία είναι ικανοί να 

οδηγήσουν σε αύξηση του εργασιακού άγχους των εργαζομένων. 
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Η τρίτη υπόθεση (Η3) υποστηρίζει ότι η τηλεργασία όταν υποστηρίζεται από 

εργασιακούς πόρους όπως η ανατροφοδότηση από τον προϊστάμενο αυτοί τότε με τη 

σειρά τους μπορούν να μειώσουν το εργασιακό άγχος που αισθάνονται οι εργαζόμενοι. 

Η υπόθεση αυτή έπειτα από την μελέτη των αποτελεσμάτων της έρευνας επιβεβαιώθηκε. 

Ο μεσολαβητικός ρόλος πόρων όπως η ανατροφοδότηση των εργαζομένων από τον 

προϊστάμενο  στη σχέση μεταξύ της τηλεργασίας και του εργασιακού άγχους είναι ικανός 

να βοηθήσει στη μείωση του άγχους κατά τη διάρκεια της πανδημίας Covid-19. Αυτό 

είναι πιθανό να συμβαίνει καθώς οι εργαζόμενοι θεωρούν έναν ισχυρό σύμμαχο τους 

πόρους για την διεκπεραίωση της εργασίας τους (Golden, 2006). Οι εργαζόμενοι όταν 

υποστηρίζονται από τους κατάλληλους πόρους είναι ικανοί να αποδώσουν με τον 

βέλτιστο τρόπο, ενώ όταν δεν διαθέτουν τους απαραίτητους πόρους βρίσκονται σε 

διαρκή αναζήτησή τους αυξάνοντας το άγχος (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl 

& Westman, 2014). Τα ευρήματα της έρευνας συμφωνούν και με τις βασικές αρχές του 

Μοντέλου Εργασιακών Απαιτήσεων και Εργασιακών Πόρων, καθώς υποστηρίζουν ότι η 

έλλειψη εργασιακών πόρων μπορεί να οδηγήσει τους εργαζομένους σε αρνητικές 

επιπτώσεις συμπεριφοράς όπως το εργασιακό άγχος ενώ η ύπαρξή τους βοηθάει σε 

μεγάλο βαθμό στην εξομάλυνση τέτοιων φαινομένων (Britt, 2020). Συνεπώς, η παροχή 

πόρων κατά την τηλεργασία είναι ικανή να μειώσει τα επίπεδα του άγχους των 

εργαζομένων ειδικά σε μια νέα κατάσταση που πρέπει να αντιμετωπιστεί όπως η 

πανδημία Covid-19 (Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl & Westman, 2014).  

 

Η τηλεργασία αποτελεί μια μέθοδο η οποία απαιτεί τη διάθεση πόρων τόσο 

τεχνολογικών όσο και άυλων έτσι ώστε να μπορέσει να λειτουργήσει αποτελεσματικά 

(Chong, Huang & Chang, 2020). Το Lockdown που επιβλήθηκε απομάκρυνε τους 

εργαζομένους από τους εργασιακούς πόρους που χρησιμοποιούσαν σε μία τυπική μέρα 

στην εργασία τους οπότε η παροχή πόρων στους εργαζομένους κρίθηκε ως ένας 

νευραλγικός παράγοντας κατά τον οποίο οι εργαζόμενοι κατάφεραν να 

πραγματοποιήσουν την εργασία τους όπως πριν και χωρίς υψηλά επίπεδα άγχους (Chong, 

Huang & Chang, 2020). Η παρούσα μελέτη ανέδειξε τη σημαντικότητα του 

διαμεσολαβητικού ρόλου των εργασιακών πόρων μεταξύ της τηλεργασίας και του 

εργασιακού άγχους και την ικανότητά του να βοηθήσουν στην μείωση του άγχους. 
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Επιπροσθέτως, η τέταρτη υπόθεση (Η4) εξέτασε την απευθείας σχέση των 

εργασιακών πόρων με το εργασιακό άγχος. Η σχέση αυτή βγήκε στατιστικά σημαντική 

και η υπόθεση ότι οι εργασιακοί πόροι μπορούν να οδηγήσουν σε μείωση του εργασιακού 

άγχους επιβεβαιώθηκε. Έρευνες που έχουν διεξαχθεί έχουν αποδείξει την ισχυρή σχέση 

των δύο μεταβλητών αυτών καθώς οι εργαζόμενοι για να μπορέσουν να ανταποκριθούν 

στην εργασία τους χρειάζονται εργασιακούς πόρους (Halbesleben, Neveu, Paustian-

Underdahl & Westman, 2014). Η παροχή εργασιακών πόρων μπορεί να βοηθήσει στην 

μείωση του άγχους τους  καθώς του δημιουργεί μεγαλύτερη αντοχή σε στρεσογόνες 

καταστάσεις (Golden, 2006). Το παρόν ερωτηματολόγιο εστιάζει κυρίως στην παροχή 

άυλων πόρων στους εργαζομένους από τους προϊσταμένους τους όπως η ικανοποίηση 

του προϊσταμένου από τον εργαζόμενο και η κατανόηση που μπορεί να δείξει απέναντι 

σε κάποιο πρόβλημα του εργαζομένου. Η σημαντικότητα των εργασιακών πόρων ως 

μέσο που είναι ικανό να κατευνάσει τόσο το άγχος όσο και φαινόμενα επαγγελματικής 

εξουθένωσης έχει επισημανθεί και από το Μοντέλο Εργασιακών Απαιτήσεων και 

Εργασιακών Πόρων (Britt, 2020). 

 

Η περίοδος την πανδημίας Covid-19 αλλά και το Lockdown που επιβλήθηκε από 

την κυβέρνηση δημιούργησε ποικίλες αλλαγές στις ζωές των ανθρώπων. Μια από αυτές 

αποτέλεσαν και τα νέα δεδομένα στα οποία κλήθηκαν να εργαστούν οι εργαζόμενοι. Η 

αλλαγή αυτή δημιούργησε αναταραχή στους εργαζομένους η οποία όμως κατάφερε να 

αντιμετωπιστεί έγκαιρα με την παροχή εργασιακών πόρων. Σύμφωνα με την παρούσα 

έρευνα η τακτική των επιχειρήσεων να παραχωρήσουν πόρους τόσο υλικούς όσο και 

άυλους στους εργαζομένους θεωρήθηκε σωτήρια από πολλούς, καθώς κατάφερε σε 

μεγάλο βαθμό να μειώσει το άγχος των εργαζομένων. Συνεπώς, τα αποτελέσματα από τις 

μελέτες, που είχαν διεξαχθεί σχετικά με την σχέση εργασιακών πόρων και εργασιακού 

άγχους κατά την περίοδο πριν την πανδημία, συμπίπτουν με τα ευρήματα της παρούσας 

έρευνας επιβεβαιώνοντας το γεγονός ότι οι εργασιακοί πόροι αποτελούν ένα εργαλείο 

που είναι ικανό να μειώσει το εργασιακό άγχος των εργαζομένων. 

 

Μελετώντας τη σχέση των εργασιακών πόρων με το εργασιακό άγχος 

δημιουργήθηκε η ανάγκη περαιτέρω μελέτη της. Για το λόγο αυτό εξετάστηκε στην 

πέμπτη υπόθεση (Η5) ο διαμεσολαβητικός ρόλος των εργασιακών πόρων στην 

εργασιομανία και στο εργασιακό άγχος. Σύμφωνα με την παρούσα έρευνα διαπιστώθηκε 
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ότι κατά τη διάρκεια της πανδημίας Covid-19 όταν η εργασιομανία υποστηριζόταν από 

εργασιακούς πόρους, τότε ήταν ικανή να κατευνάσει τα επίπεδα του εργασιακού άγχους 

και συνεπώς η πέμπτη υπόθεση επιβεβαιώθηκε. Όπως αναλύθηκε προηγουμένως, οι 

εργασιακοί πόροι είναι ικανοί να περιορίσουν το εργασιακό άγχος των εργαζομένων υπό 

τις νέες συνθήκες εργασίας ακόμα και όταν υπάρχουν φαινόμενα εργασιομανίας.  

 

Η εργασιομανία όπως μελετήθηκε στην παρούσα έρευνα στην δεύτερη υπόθεση 

(Η2) είναι ικανή να αυξήσει το εργασιακό άγχος. Παρόλα αυτά, όταν διαμεσολαβούν στη 

σχέση αυτή οι εργασιακοί πόροι τότε τα αποτελέσματα είναι αρκετά διαφορετικά και 

παρατηρείται μείωση στα επίπεδα άγχους των εργαζομένων. Αυτό είναι πιθανό να 

οφείλετε στην ισχυρή αρνητική σχέση που υπάρχει ανάμεσα στους πόρους και το άγχος 

που προκαλείται από την εργασία στους ανθρώπους (Chong, Huang & Chang, 2020). Ο 

διαμεσολαβητικός ρόλος των εργασιακών πόρων δημιουργεί στους εργαζομένους την 

ανάγκη να εργάζονται περισσότερο και να βιώνουν φαινόμενα εργασιομανίας αλλά 

ταυτόχρονα να μην υπάρχουν αυξημένα επίπεδα άγχους. Αυτό πιθανό να συμβαίνει διότι 

οι εργαζόμενοι με τις νέες συνθήκες εργασίας εξαιτίας της πανδημίας για να 

ανταποκριθούν στις απαιτήσεις της εργασίας εμφάνισαν φαινόμενα εργασιομανίας. Με 

την παροχή των εργασιακών πόρων όμως κατάφεραν να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις 

αυτές με αποτέλεσμα να μειώνεται το άγχος που βιώνουν από την εργασία τους 

δεδομένων και των άλλων πιέσεων που ενδεχομένως να υφίστανται κατά την εργασία 

τους από το σπίτι όπως για παράδειγμα ,οι πρόσθετες υποχρεώσεις όπως η φύλαξη 

μικρών παιδιών αλλά και η βοήθειά τους κατά τις σχολικές ώρες. 

 

Τέλος, η έκτη υπόθεση (Η6) υποστηρίζει ότι η ύπαρξη εργασιακού άγχους μπορεί 

να προκαλέσει εν δυνάμει και επαγγελματική εξουθένωση στους εργαζομένους. Η 

υπόθεση αυτή επιβεβαιώθηκε στην παρούσα έρευνα καθώς υπάρχει υψηλή συσχέτιση 

μεταξύ των δύο μεταβλητών όπως φαίνεται και στους Πίνακες 4.5.6α, 4.5.6β και 4.5.6γ. 

Παρόμοιες έρευνες που εξετάζουν την σχέση μεταξύ και άγχους και επαγγελματικής 

εξουθένωσης υποστηρίζουν την ισχυρή σχέση αυτών των μεταβλητών (Maslach  & 

Jackson, 1981). Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί η άποψη ότι το χρόνιο άγχος των 

εργαζομένων είναι ο βασικός παράγοντας που προκαλεί την εξουθένωση των 

εργαζομένων (Shirom, nd; Maslach  & Jackson, 1981; Pines & Keinan, 2005).  
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Πιο συγκεκριμένα, στην παρούσα έρευνα οι εργαζόμενοι φαίνεται να έχουν 

αυξημένα επίπεδα εργασιακού άγχους τα οποία οδηγούν σε επαγγελματική εξουθένωση. 

Αυτό πιθανώς να οφείλεται στα νέα δεδομένα που πρέπει να αντιμετωπίσουν οι 

εργαζόμενοι, καθώς είτε συνέχισαν την εργασία τους μέσω τηλεργασίας είτε κανονικά 

στον χώρο εργασίας τους. Εξωτερικοί παράγοντες όπως η οικογενειακές υποχρεώσεις 

είναι ικανοί να αυξήσουν τα επίπεδα του άγχους στους εργαζόμενους, καθώς θα πρέπει 

να βρουν ισορροπία ανάμεσα στις υποχρεώσεις της εργασίας τους αλλά και στις 

οικογενειακές τους υποχρεώσεις, οι οποίες λόγω Lockdown είχαν αυξηθεί αρκετά. Το 

συνεχόμενο άγχος κατά τους μήνες του Lockdown, πιθανότατα είναι ο λόγος που οι 

εργαζόμενοι κατά τη διάρκεια της πανδημίας Covid-19 είχαν αυξημένα επίπεδα 

επαγγελματικής εξουθένωσης η οποία προκαλείται από το εργασιακό άγχος που βιώνουν. 

 

5.3 Σύνοψη Κεφαλαίου 

 

 Το παρόν κεφάλαιο ανέλυσε τα ευρήματα της έρευνας που παρουσιάστηκαν στο 

Κεφάλαιο 4. Σύμφωνα με τα αποτελέσματα παρατηρήθηκε ότι η τηλεργασία δεν 

επηρεάζει το εργασιακό άγχος των εργαζομένων ενώ όταν υποστηρίζεται από τους 

εργασιακούς πόρους είναι ικανή να μειώσει τα επίπεδα του άγχους.  

 

Επιπλέον, η εργασιομανία είναι ικανή να αυξήσει το άγχος των εργαζομένων ενώ 

όταν υποστηρίζεται από τους πόρους έχει αντίθετα αποτελέσματα. Οι εργασιακοί πόροι 

σύμφωνα με την έρευνα μπορούν να οδηγήσουν σε μείωση του εργασιακού άγχους. 

Τέλος, το εργασιακό άγχος είναι ικανό να αυξήσει την επαγγελματική εξουθένωση των 

εργαζομένων.  

 

Συνολικά, τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας επιβεβαιώνουν τις βασικές 

αρχές του Μοντέλου Εργασιακών Απαιτήσεων και Εργασιακών Πόρων στο οποίο 

βασίζεται. 
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Κεφάλαιο 6: Συμπεράσματα, Προτάσεις και Περιορισμοί έρευνας 

 

6.1 Εισαγωγή 

 

 Το παρόν κεφάλαιο (Κεφάλαιο 6) έχει ως στόχο να παρουσιάσει τα 

συμπεράσματα που βρέθηκαν έπειτα τόσο από τη βιβλιογραφική ανασκόπηση όσο και 

από την έρευνα που διεξάχθηκε, παρουσιάστηκε και αναλύθηκε στα παραπάνω 

κεφάλαια. Επίσης, προσπαθεί να θέσει μερικές προτάσεις, οι οποίες θα βοηθήσουν τόσο 

τους εργαζομένους όσο και τις επιχειρήσεις, ώστε να αποτραπεί η επαγγελματική 

εξουθένωση των εργαζομένων.  

 

6.2 Θεωρητικά Συμπεράσματα 

 

Η παρούσα έρευνα είχε ως στόχο να μελετήσει την επαγγελματική εξουθένωση 

των εργαζομένων μέσα από ένα σύνολο παραγόντων επηρεασμού. Τα αποτελέσματα της 

εργασίας φαίνεται να επιβεβαιώνουν τις αρχές της θεωρίας των Εργασιακών Απαιτήσεων 

και Εργασιακών Πόρων (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). 

Συγκεκριμένα, εφαρμόζοντας τις βασικές αρχές της θεωρίας σε εργασιακά καθεστώτα εν 

καιρώ πανδημίας παρατηρούμε ότι ο ρόλος των εργασιακών πόρων έχει ιδιαίτερα 

σημαντικό ρόλο στο εργασιακό άγχος των εργαζομένων, τόσο σε άμεσο βαθμό όσο και 

σε ρόλο διαμεσολαβητή μεταξύ της τηλεργασίας και της εργασιομανίας με το εργασιακό 

άγχος,  αλλά και μακροπρόθεσμα στην επαγγελματική εξουθένωση που βιώνουν. 

 

Οι εργαζόμενοι κατά την περίοδο της πανδημίας Covid-19 μέσα από την έρευνα 

που διεξήχθη φαίνεται ότι έχουν υψηλά επίπεδα εξουθένωσης. Η επαγγελματική 

εξουθένωση των ερωτηθέντων προκύπτει κυρίως από αυξημένα επίπεδα άγχους σε 

άμεσο επίπεδο. Το εργασιακό άγχος με τη σειρά του επηρεάζεται είτε θετικά είτε 

αρνητικά από μερικούς παράγοντες όπως η τηλεργασία, η εργασιομανία, οι εργασιακοί 

πόροι, η οικογενειακή κατάσταση αλλά και οι υπερωρίες που πραγματοποιούν οι 

εργαζόμενοι.  
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Τα ευρήματα της παρούσας έρευνας στην πλειοψηφία τους συμφωνούσαν με τα 

ευρήματα που παρατέθηκαν από τη βιβλιογραφία που εξετάστηκε. Εξαίρεση αποτελεί η 

σχέση της τηλεργασίας με το εργασιακό άγχος. Σύμφωνα με τη μελέτη των Mann και 

Holdsworth που πραγματοποιήθηκε το 2003, οι εργαζόμενοι με τη μέθοδο της 

τηλεργασίας βίωναν σε χαμηλότερα επίπεδα άγχους από αυτούς που εργάζονταν στο 

εργασιακό τους περιβάλλον. Η παρούσα έρευνα όμως δεν έδειξε ότι υπάρχει συσχέτιση 

των δύο αυτών μεταβλητών, δηλαδή της τηλεργασίας και του εργασιακού άγχους. Συνετό 

είναι να υπολογιστεί το γεγονός ότι οι δύο έρευνες διεξάχθηκαν σε διαφορετικές χρονικές 

περιόδους σε διαφορετικές χώρες και με διαφορετικό δείγμα. Η πανδημία Covid-19 είναι 

πιθανό να είναι υπαίτια για τη διαφοροποίηση των αποτελεσμάτων και της απόλυσης των 

ευρημάτων την παρούσας έρευνας με τη βιβλιογραφία που μελετήθηκε.  

  

Επιπλέον, ένας παράγοντας που είναι φανερό ότι επηρεάζει το άγχος είναι η 

εργασιομανία. Τα ευρήματα της παρούσας έρευνας συμφωνούσαν με τις έρευνες της 

βιβλιογραφίας που μελετήθηκε ότι η εργασιομανία μπορεί να οδηγήσει σε αύξηση του 

εργασιακού άγχους. Σύμφωνα με τους Barber και Santuzzi (2015) η σχέση των δύο 

μεταβλητών είναι ιδιαίτερα ισχυρή. Οι εργαζόμενοι που έχουν την τάση να εμφανίζουν 

φαινόμενα εργασιομανίας συχνά βιώνουν αυξημένα επίπεδα άγχους. Κατά την περίοδο 

της πανδημίας που πλήττει ολόκληρη την υφήλιο, η εργασιομανία αποτέλεσε ένα 

φαινόμενο που έκανε την εμφάνισή της καθώς οι εργαζόμενοι ένιωσαν ότι πρέπει να 

ανταποκριθούν στις απαιτήσεις της εργασίας τους μέσω των νέων δεδομένων που έπρεπε 

να αντιμετωπίσουν. Η εμφάνιση φαινομένων εργασιομανίας συνήθως συνοδευόταν και 

με αυξημένο εργασιακό άγχος όπως παρατηρήθηκε στην παρούσα έρευνα. 

 

Ο ρόλος των εργασιακών πόρων αποτέλεσε έναν ιδιαίτερα νευραλγικό παράγοντα 

ο οποίος εξετάστηκε είτε μέσω της άμεσης σχέσης του με το εργασιακό άγχος είτε 

διαμεσολαβώντας στις σχέσεις του εργασιακού άγχους με την τηλεργασία και με την 

εργασιομανία. Συνολικά, οι εργασιακοί πόροι συμβάλλουν στην μείωση του εργασιακού 

άγχους είτε άμεσα είτε έμμεσα έχοντας τον ρόλο του μεσολαβητή. Η μελέτη της 

βιβλιογραφίας ανέδειξε τη σχέση των πόρων με το εργασιακό άγχος και η παρούσα 

έρευνα επιβεβαίωσε τις μελέτες καθώς τα αποτελέσματά της συμπίπτουν με αυτά της 

βιβλιογραφίας. Σύμφωνα με τον Golden (2006), οι πόροι αποτελούν έναν σημαντικό 

βοηθό των εργαζομένων έτσι ώστε να ανταποκριθούν στην εργασία τους με το βέλτιστο 
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τρόπο αλλά και με χαμηλά επίπεδα άγχους. Η απώλεια πόρων αλλά και η παροχή τους 

δημιουργούν στους εργαζομένους έντονα φαινόμενα εργασιακού άγχους όπως 

υποστηρίζουν οι Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdahl και Westman σε έρευνά τους 

που πραγματοποιήθηκε το 2014. Τα ευρήματα της παρούσας έρευνας συμφωνούν 

απολύτως με αυτές τις απόψεις.  

 

Οι εργασιακοί πόροι διαμεσολαβώντας στη σχέση της τηλεργασίας με το 

εργασιακό άγχος την θέτει ως στατιστικά σημαντική σχέση. Σύμφωνα με τους Chong, 

Huang και Chang (2020) η τηλεργασία απαιτεί εργασιακούς πόρους, έτσι ώστε το 

εργασιακό άγχος να βρίσκεται σε χαμηλά επίπεδα. Η παρούσα έρευνα συμφωνεί με την 

άποψη αυτή καθώς τα ευρήματά της δείχνουν ότι η τηλεργασία όταν υποστηρίζεται από 

εργασιακούς πόρους είναι ικανή να μειώσει το εργασιακό άγχος. Η περίοδος της 

πανδημίας που επέβαλε πληθώρα εργαζομένων να εργάζονται με τη μέθοδο της 

τηλεργασίας απαιτεί την παροχή πόρων στους εργαζομένους από τους οργανισμούς, έτσι 

ώστε να μπορέσουν να ανταποκριθούν στην εργασία τους διατηρώντας χαμηλά επίπεδα 

άγχους.  

 

Τέλος, η ύπαρξη εργασιακών πόρων όπου εκδηλώνονται φαινόμενα 

εργασιομανίας μπορούν να καταστείλουν το εργασιακό άγχος των εργαζομένων. 

Σύμφωνα με τους Schaufeli, Taris και Bakker (2008, p.217) οι εργαζόμενοι βρίσκονται 

σε μια διαρκή αναζήτηση πόρων έτσι ώστε να μπορέσουν να ανταποκριθούν στην 

εργασία τους. Αυτό συχνά προκαλεί φαινόμενα εργασιομανίας και υψηλά επίπεδα 

άγχους. Συνεπώς, η παροχή πόρων στους εργαζομένους είναι ικανή να μεσολαβήσει στη 

σχέση της εργασιομανίας και του εργασιακού άγχους και να δημιουργήσει χαμηλά 

επίπεδα άγχους στους εργαζομένους. Η παρούσα έρευνα συμφωνεί με την άποψη αυτή 

καθώς ανέδειξε την σημαντικότητα των πόρων ως μεσολαβητή σε αυτή τη σχέση.  

 

Συμπερασματικά, η επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων εξαρτάται σε 

μεγάλο βαθμό από το εργασιακό άγχος. Το εργασιακό άγχος είναι ικανό να αυξήσει την 

επαγγελματική εξουθένωση. Από την πλευρά του το εργασιακό άγχος διαθέτει κάποιους 

παράγοντες οι οποίοι είτε το αυξάνουν είτε το μειώνουν. Σύμφωνα με την παρούσα 

έρευνα διαπιστώθηκε ότι η ύπαρξη εργασιακών πόρων είτε με άμεσο τρόπο είτε με 

διαμεσολαβητικό μπορεί να οδηγήσει σε μείωση των επιπέδων του. Αντίθετα, η 
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εργασιομανία μπορεί να οδηγήσει σε αύξησή του. Τέλος, παρατηρήθηκε ότι η 

οικογενειακή κατάσταση των εργαζομένων αλλά και οι υπερωρίες αποτελούν 

παράγοντες που μπορούν να αυξήσουν το άγχος των εργαζομένων. Οι εργαζόμενοι με 

παιδιά σε μικρές ηλικίες φαίνεται να αντιμετώπιζαν υψηλότερα επίπεδα άγχους σε σχέση 

με αυτούς με μεγαλύτερα παιδιά ή και χωρίς παιδιά. Τέλος, οι περισσότερες ώρες 

υπερωριών που πραγματοποιούσαν οι εργαζόμενοι δημιουργούσαν επιπλέον άγχος στους 

εργαζομένους.  

 

Συνεπώς, υπάρχουν παράγοντες που επηρεάζουν είτε θετικά είτε αρνητικά την 

επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων είτε σε άμεσο επίπεδο είτε σε έμμεσο όπως 

διαπιστώθηκε.  

 

6.3 Προτάσεις προς τους τομείς διοίκησης των ανθρωπίνων πόρων 

 

Η παρούσα έρευνα εξετάζει την επαγγελματική εξουθένωση που βίωσαν οι 

εργαζόμενοι κατά την περίοδο της πανδημίας Covid-19. Η επαγγελματική εξουθένωση 

προκύπτει από ποικίλους λόγους και είναι ικανή να οδηγήσει κάποιον εργαζόμενο να 

σταματήσει να εργάζεται στον οργανισμό όπου βρίσκεται. Συνεπώς, οι οργανισμοί θα 

πρέπει να μελετήσουν περισσότερο τόσο τις συνθήκες όσο και τους παράγοντες που 

προκαλούν στους εργαζομένους τους το αίσθημα της εξάντλησης, έτσι ώστε να 

καταφέρουν να την μειώσουν και ως αποτέλεσμα να μην χάσουν κάποιους εργαζόμενους 

οι οποίοι είχαν κομβικό ρόλο στην επιχείρηση.  

 

 Για την αποφυγή τέτοιων φαινομένων συνετό θα ήταν η εκάστοτε εταιρία να 

πραγματοποιήσει έρευνες στο προσωπικό τους σχετικά με την επαγγελματική 

εξουθένωση των εργαζομένων της και να προβεί σε διορθωτικές κινήσεις. Η διεξαγωγή 

παρόμοιας έρευνας στην εκάστοτε επιχείρηση θα έχει ως αποτέλεσμα την ενημέρωση της 

ανώτερης Διοίκησης για τα προβλήματα που αντιμετωπίζουν οι εργαζόμενοι με τις νέες 

συνθήκες εργασίας. Η έρευνα έδειξε ότι οι εργαζόμενοι κατά την περίοδο της πανδημίας 

Covid-19 έχουν αυξημένα επίπεδα εργασιακής εξουθένωσης. Οι εταιρίες που θα 

αντιληφθούν ότι οι εργαζόμενοι τους αντιμετωπίζουν τέτοια φαινόμενα θα είναι ικανές 

να δράσουν άμεσα, έτσι ώστε να εξαλειφθεί αυτό το φαινόμενο. Η επαγγελματική 
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εξουθένωση έχει αποδειχθεί ότι μπορεί να δημιουργήσει την ανάγκη στον εργαζόμενο να 

αποχωρήσει από την επιχείρηση. Οι επιχειρήσεις εάν γνωρίζουν ότι οι εργαζόμενοί τους 

βιώνουν τέτοια φαινόμενα θα είναι ικανές να τα αντιμετωπίσουν και ως κατά συνέπεια 

να μην χάσουν από το ανθρώπινο δυναμικό τους έναν ιδιαίτερα παραγωγικό και χρήσιμο 

εργαζόμενο. 

 

Σύμφωνα με την παρούσα έρευνα αποδείχθηκε νευραλγικός ο ρόλος των 

εργασιακών πόρων τόσο στο εργασιακό άγχος όσο και στην επαγγελματική εξουθένωση 

μακροπρόθεσμα. Συνεπώς, η παροχή περισσότερων εργασιακών πόρων θα μπορούσε να 

καταστείλει τέτοια φαινόμενα. Η ανατροφοδότηση κρίθηκε τόσο από τα αποτελέσματα 

της έρευνας όσο και από τις βασικές αρχές της θεωρίας των Εργασιακών Απαιτήσεων 

και Εργασιακών Πόρων έως ένας από τους πιο σημαντικούς εργασιακούς πόρους. Οι 

οργανισμοί έχουν την τάση να μην πραγματοποιούν τόσο συχνά ανατροφοδοτήσεις στο 

προσωπικό τους όπως έδειξαν οι έρευνες (Ashford & Northcraft, 1992). Μια αλλαγή που 

θα μπορούσαν να πραγματοποιήσουν οι επιχειρήσεις αποτελούν οι μηνιαίες συναντήσεις 

για ανατροφοδότηση των εργαζομένων. Κατά την περίοδο της πανδημίας Covid-19 οι 

εργαζόμενοι έπρεπε να προσαρμοστούν σε πληθώρα αλλαγών. Η συχνή 

ανατροφοδότηση είναι ικανή να μειώσει φαινόμενα εργασιακού άγχους. Για το λόγο 

αυτό σε πρωτόγνωρες συνθήκες εργασίας όπως αυτή της πανδημίας η συχνή 

ανατροφοδότηση των εργαζομένων τόσο από τον προϊστάμενό τους όσο και από τους 

συναδέρφους θεωρείται ιδιαίτερα σημαντική.  

 

Συμπερασματικά, η θέσπιση μηνιαίας ανατροφοδότησης μέσω συνάντησης 

αξιολόγησης του έργου που πραγματοποιήθηκε τον τρέχον μήνα αποτελεί μια καλή 

τακτική που θα μπορούσαν να ακολουθήσουν οι επιχειρήσεις. Επιπλέον, η 

ανατροφοδότηση κατά το πέρας μιας εργασίας θα μπορούσε να φανεί ιδιαίτερα 

σημαντική στους εργαζομένους έτσι ώστε να συνεχίσουν τα επόμενα έργα που θα τους 

ανατεθούν με τις εκάστοτε διορθώσεις οι οποίες θα μπορούν να επιφέρουν καλύτερα 

αποτελέσματα αλλά και διευκόλυνση στους ίδιους τους εργαζομένους. Όσον αφορά τις 

συνθήκες κατά τις οποίες οι εργαζόμενοι δεν έχουν αντιμετωπίσει στο παρελθόν, κρίσιμο 

είναι η ανατροφοδότηση να γίνεται συχνότερα μέσα στον εκάστοτε μήνα αναλόγως με 

τις ανάγκες των εργαζομένων. Συνεπώς, η ετήσια ανατροφοδότηση θα πρέπει να 

καταργηθεί ως μοναδική πηγή ανατροφοδότησης των εργαζομένων και να ακολουθηθεί 
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μια νέα μέθοδος είτε σε μηνιαία βάση είτε έπειτα από τη διεκπεραίωση κάθε εργασίας 

είτε συχνότερα, όπου κρίνεται αναγκαίο. 

 

 Οι άυλη πόροι και κυρίως η ανατροφοδότηση των εργαζομένων αποτελεί το 

κέντρο του ενδιαφέροντος της παρούσας μελέτης όσον αφορά τους εργασιακούς πόρους. 

Οι εργασιακοί πόροι όμως περιλαμβάνουν και τους υλικούς πόρους οι οποίοι έχουν 

καθοριστικό ρόλο στο εργασιακό άγχος των εργαζομένων. Οι εργαζόμενοι κατά την 

περίοδο της πανδημίας Covid-19 για να μπορέσουν να ανταποκριθούν στις εργασιακές 

τους απαιτήσεις έπρεπε να διαθέτουν τους κατάλληλους εργασιακούς πόρους. Μια 

τακτική που θα μπορούσαν να συμπεριλάβουν οι οργανισμοί για να αποφύγουν 

φαινόμενα εργασιακού άγχους αλλά και επαγγελματικής εξουθένωσης αποτελεί η 

ενσωμάτωση στον προϋπολογισμό της επιχείρησης ο προϋπολογισμός για την 

εκσυγχρόνηση των εργασιακών πόρων αλλά και η κτίση τέτοιου πλήθους πόρων που θα 

είναι ικανοί να εξυπηρετήσουν όλους τους εργαζομένους.  

 

Η κτίση εργασιακών πόρων από τις επιχειρήσεις μπορεί να συμβάλει στην 

έγκαιρη παροχή τους έτσι ώστε να μην βρίσκονται οι εργαζόμενοι σε διαρκή αναζήτηση. 

Οι επιχειρήσεις που διέθεταν εργασιακούς πόρους κατάφεραν να δημιουργήσουν το 

αίσθημα της ασφάλειας στους εργαζομένους τους καθώς δεν χρειάστηκε να αναζητήσουν 

πόρους έτσι ώστε να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις της εργασίας τους. Η παροχή 

σύγχρονων πόρων στους εργαζομένους σημαίνει και εξοικείωσή τους με τα νέα 

τεχνολογικά μέσα και συνεπώς σε συνθήκες όπως αυτή που βιώνουμε της πανδημίας 

Covid-19 οι εργαζόμενοι θα γνωρίζουν πως να χειριστούν τους πόρους που τους 

διατίθενται και έτσι θα μπορούν να πετύχουν το βέλτιστο αποτέλεσμα.  

  

Επιπλέον, σύμφωνα με την έρευνα το εργασιακό άγχος και οι παράγοντες που το 

επηρεάζουν έχει κομβικό ρόλο στο επίπεδο του εργασιακού άγχους που βιώνουν οι 

εργαζόμενοι. Η ενίσχυση των παραγόντων που το μειώνουν όπως στην προκειμένη 

περίπτωση η ενίσχυση των εργασιακών πόρων μπορεί να οδηγήσει σε μείωση του 

εργασιακού άγχους και ως συνέπεια την μείωση της επαγγελματικής εξουθένωσης των 

εργαζομένων. Η παροχή εργασιακών πόρων από τις επιχειρήσεις μπορεί να έχει ιδιαίτερα 

ενδιαφέροντα αποτελέσματα στην επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων καθώς 

μέσω αυτών θα μειώνεται το εργασιακό άγχος που προκλήθηκε από τα νέα δεδομένα που 
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πρέπει να αντιμετωπίσουν οι εργαζόμενοι. Συνεπώς, οι επιχειρήσεις που επιθυμούν να 

μειώσουν την επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων τους θα μπορούσαν να 

πραγματοποιήσουν έρευνα σχετικά με το εργασιακό άγχος και τους παράγοντες που το 

επηρεάζουν είτε θετικά είτε αρνητικά.  

 

 Επιπρόσθετα, οι επιχειρήσεις θα πρέπει να εντοπίσουν τους εργαζομένους που 

βιώνουν φαινόμενα εργασιομανίας και είτε μέσω εκπαίδευσης είτε μέσω ψυχολογικής 

υποστήριξης να τους βοηθήσουν να μειώσουν αυτό το φαινόμενο έτσι ώστε να 

διατηρείται σε χαμηλά επίπεδα το εργασιακό άγχος.  

 

 Η διενέργεια εκπαιδευτικών προγραμμάτων αλλά και σεμιναρίων σχετικά με τη 

χρήση των νέων τεχνολογικών μέσων που κλήθηκαν να χρησιμοποιήσουν οι εργαζόμενοι 

θα αποτελούσε ένα όπλο για τις επιχειρήσεις κατά του εργασιακού άγχους που 

δημιουργήθηκε.  

 

Τέλος, μια συγκριτική μελέτη σχετικά με τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας 

αλλά και μιας παρόμοιας, η οποία όμως θα πραγματοποιηθεί μετά τη λήξη της πανδημίας 

θα είχε ιδιαίτερο ερευνητικό ενδιαφέρον. Με τη σύγκριση των αποτελεσμάτων των δύο 

ερευνών θα υπάρξουν συμπεράσματα που θα σχετίζονται με την αντίδραση των 

επιχειρήσεων στην επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων.  Ενδιαφέρον θα είχε η 

πραγματοποίηση παρόμοιας έρευνας κατά τη  λήξη της πανδημίας Covid-19 καθώς και 

του πολύμηνου Lockdown, έτσι ώστε να υπάρξουν συνολικά αποτελέσματα σχετικά με 

την επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων. Σύμφωνα με την παρούσα έρευνα, οι 

ερωτηθέντες βιώνουν υψηλά επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης εν μέσω της 

πανδημίας. Σε περίπτωση που οι επιχειρήσεις αντιληφθούν το πρόβλημα αυτό και το 

αντιμετωπίσουν πιθανό είναι μια μετέπειτα έρευνα να έχει διαφορετικά ευρήματα σε 

σχέση με την επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων. 
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6.4 Περιορισμοί έρευνας και προτάσεις για περαιτέρω έρευνα 

 

Η παρούσα έρευνα έπρεπε να αντιμετωπίσει κάποιους σημαντικούς 

περιορισμούς. Ένας βασικός περιορισμός αποτελεί το χρονικό διάστημα κατά το οποίο 

πραγματοποιήθηκε. Η έρευνα διεξήχθη κατά τη διάρκεια της πανδημίας Covid-19. Αυτό 

δημιούργησε περιορισμούς στο δείγμα που μελετήθηκε καθώς πολλοί εργαζόμενοι 

βρίσκονταν σε αναστολή οπότε δεν μπορούσαν να συμμετάσχουν στην έρευνα.  

 

Η έρευνα πραγματοποιήθηκε στον ελλαδικό χώρο. Το γεγονός αυτό θέτει 

γεωγραφικό περιορισμό του δείγματος που επιλέχθηκε να απαντήσει στην έρευνα. Μια 

μελλοντική έρευνα με διαφορετικά γεωγραφικά όρια πιθανώς να είχε διαφορετικά 

αποτελέσματα καθώς εξαρτάται σε κάποιο βαθμό και από τις πολιτικό-οικονομικές 

συνθήκες της εκάστοτε χώρας αλλά και από την εργασιακή της κουλτούρα. Συνεπώς, 

ιδιαίτερο ερευνητικό ενδιαφέρον θα είχε η διεξαγωγή της ίδιας έρευνας σε διαφορετικές 

χώρες έτσι ώστε να μπορέσουν να συγκριθούν τα αποτελέσματα των εκάστοτε ερευνών. 

 

Επιπλέον, ένας ακόμα παράγοντας που πρέπει να ληφθεί υπόψιν αποτελεί η 

προθυμία των εργαζομένων να πάρουν μέρος στην έρευνα. Σύμφωνα με το δείγμα 

παρατηρήθηκε ότι εργαζόμενοι μικρότερης ηλικίας αποφάσισαν να συμβάλουν στην 

διεξαγωγή της έρευνας με αποτέλεσμα τα αποτελέσματα να είναι κυρίως εστιασμένα σε 

αυτούς.  

 

Ένας ακόμα βασικός περιορισμός που πρέπει να ληφθεί υπόψιν αποτελεί η 

υποκειμενικότητα των εργαζομένων καθώς αποτελούν ένα κράμα από διαφορετικούς 

οργανισμούς είτε του ιδιωτικού είτε του δημοσίου τομέα. Ο κάθε εργαζόμενος βίωσε 

διαφορετικά την εργασιακή του εμπειρία κατά την περίοδο της πανδημίας Covid-19 

ανάλογα με το είδος της δουλειάς που πραγματοποιούσε, με την οικογενειακή του 

κατάσταση αλλά και με τις συνθήκες εργασίας που έπρεπε να αντιμετωπίσει.  

 

Η εξάλειψη των παρών περιορισμών θα μπορούσε να συμβεί με την 

πραγματοποίηση ερευνών με τη χρήση διαφορετικών μεθόδων. Για παράδειγμα το 
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μοντέλο θα μπορούσε να έχει επιρροές από κάποια άλλη θεωρία στη θέση του μοντέλου 

Εργασιακών Απαιτήσεων και Εργασιακών Πόρων.  

 

Επιπλέον, θα μπορούσαν να προστεθούν νέες μεταβλητές προς διερεύνηση όπως 

η ψυχολογική απόσπαση ως παράγοντας αναστολής του άγχους. Ένας άλλος παράγοντας 

που μελετήθηκε αλλά δεν μετρήθηκε είναι οι Εργασιακές Απαιτήσεις. Συνεπώς, θα 

μπορούσε να διεξαχθεί μια παρόμοια έρευνα που αντί για τους εργασιακούς πόρους να 

μελετάει τις εργασιακές απαιτήσεις και την επίδραση της ως μεσολαβητή ανάμεσα στην 

τηλεργασία και την εργασιομανία με το εργασιακό άγχος. Επίσης, ιδιαίτερο ενδιαφέρον 

θα παρουσίαζε η διεξαγωγή έρευνας που θα μελετούσε την καινοτομία των εργαζομένων 

αντί της επαγγελματικής εξουθένωσης κατά την περίοδο της πανδημίας Covid-19. 

 

Tέλος, ιδιαίτερο ενδιαφέρον θα παρουσίαζε η διεξαγωγή έρευνας που θα εντάσσει 

μεταβλητές που μελετούν την προσωπικότητα του εργαζομένου σε συνάρτηση με τις 

υπόλοιπες μεταβλητές. Για παράδειγμα, στην παρούσα έρευνα μελετήθηκε η εξάντληση 

των εργαζομένων σε σχέση με την οικογενειακή κατάσταση και τις υπερωρίες που 

πραγματοποιούν οι εργαζόμενοι. Μια μελλοντική μελέτη θα μπορούσε να εξετάζει το 

βαθμό ανθεκτικότητας των εργαζομένων στην πολύωρη εργασία.  

 

 

6.5 Σύνοψη Κεφαλαίου 

 

 Το έκτο κεφάλαιο προσπάθησε να αναλύσει τα θεωρητικά συμπεράσματα της 

έρευνας που διεξάχθηκε. Επιπλέον, παρουσιάζει κάποιες προτάσεις προς τους τομείς των 

ανθρωπίνων πόρων έτσι ώστε να μειωθούν φαινόμενα επαγγελματικής εξουθένωσης 

στους εργαζομένους. Τέλος, παρουσιάζει τους περιορισμούς στους οποίους υπόκειται η 

έρευνα αλλά παρουσιάζει επίσης μερικές προτάσεις για περαιτέρω έρευνα.    
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Κεφάλαιο 7: Επίλογος  

 

 Η παρούσα εργασία μέσω της βιβλιογραφικής ανασκόπησης προσπάθησε να 

εξετάσει την επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων μέσω του εργασιακού τους 

άγχους και των παραγόντων που το επηρεάζουν. Βρέθηκε σημαντική σχέση ανάμεσα 

στην εργασιομανία και το άγχος, όπως επίσης και στους πόρους και το άγχος. Επιπλέον, 

σημαντικός είναι ο μεσολαβητικός ρόλος των εργασιακών πόρων ανάμεσα στις σχέσεις 

της τηλεργασίας και της εργασιομανίας με το εργασιακό άγχος. Το εργασιακό άγχος 

μπορεί να επηρεάσει σε μεγάλο βαθμό την επαγγελματική εξουθένωση των 

εργαζομένων.  

 

 Επιπλέον, προσπάθησε να αναλύσει τα ευρήματα της έρευνας που διεξήχθη αλλά 

και να τα συγκρίνει με τα ευρήματα της διεθνούς βιβλιογραφίας. Τέλος, παράθεσε 

προτάσεις για περαιτέρω μελέτη αλλά και περιορισμούς που έπρεπε να αντιμετωπίσει.  
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Παράρτημα 

 

I. Ερωτηματολόγιο Έρευνας 

 

 

 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

Το παρόν ερωτηματολόγιο δημιουργήθηκε στο πλαίσιο διπλωματικής εργασίας 

της φοιτήτριας Όλγας Μυκονιάτη, του Π.Μ.Σ. στη Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων του 

Πανεπιστημίου Μακεδονίας. Μέσω του ερωτηματολογίου αυτού επιδιώκεται η 

διερεύνηση της συμπεριφοράς των εργαζομένων κατά την περίοδο της πανδημίας 

COVID-19.  

 

Το ερωτηματολόγιο αποτελείται από ερωτήσεις πολλαπλής επιλογής βασισμένες 

στον βαθμό κατά τον οποίο συμφωνεί ή διαφωνεί ο ερωτηθείς από το ένα έως το πέντε 

με μία πρόταση.  

 

Τα ερωτηματολόγια συμπληρώνονται ανώνυμα και βάσει του νόμου σχετικά με 

την Προστασία των Προσωπικών Δεδομένων (Ν. 4624/2019). 

 

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για τη συνεργασία. 
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Παρακαλώ στις παρακάτω ερωτήσεις απαντήστε από το 1 έως το 5 πόσο πολύ 

συμφωνείτε με την πρόταση. 

 Καθόλου Λίγο Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Εργασιακό Άγχος      

1. Η δουλειά μου 

τείνει να 

επηρεάζει άμεσα 

την υγεία μου. 

     

2. Δουλεύω κάτω 

από πολλές 

εντάσεις. 

     

3. Έχω αισθανθεί 

νευρικότητα ως 

αποτέλεσμα της 

δουλειάς μου. 

     

4. Αν είχα 

διαφορετική 

δουλειά, η υγεία 

μου πιθανότατα 

θα βελτιωνόταν. 

     

5. Τα προβλήματα 

που σχετίζονται με 

τη δουλειά μου 

τείνουν να με 

κρατούν άυπνο/η 

τη νύχτα. 

     

6. Ένιωσα νευρικός 

πριν παρευρεθώ 

σε συναντήσεις με 

την εταιρεία. 
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7. Συχνά «παίρνω τη 

δουλειά μου σπίτι 

μου» με την έννοια 

ότι το σκέφτομαι 

όταν κάνω άλλα 

πράγματα. 

     

 

 

 Καθόλου Λίγο Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Εργασιομανία      

1. Η δουλειά μου 

είναι τόσο 

ενδιαφέρουσα που 

συχνά δεν μοιάζει 

με δουλειά. 

     

2. Η δουλειά μου 

μοιάζει 

περισσότερο με 

διασκέδαση παρά 

με τη δουλειά. 

     

3. Τις περισσότερες 

φορές η δουλειά 

μου είναι πολύ 

ευχάριστη. 

     

4. Μερικές φορές 

απολαμβάνω τη 

δουλειά μου τόσο 

πολύ που 

δυσκολεύομαι να 

σταματήσω. 

     

5. Μου αρέσει η 

δουλειά μου 

περισσότερο από 

ό, τι αρέσει στους 
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περισσότερους 

ανθρώπους. 

6. Σπάνια βρίσκω 

κάτι να απολαύσω 

για τη δουλειά 

μου. 

     

7. Κάνω 

περισσότερα 

(πράγματα στη 

δουλειά μου) από 

όσα προβλέπονται 

από καθαρό 

ενδιαφέρον. 

     

8. Συχνά νιώθω ότι 

υπάρχει κάτι μέσα 

μου που με οδηγεί 

να δουλέψω 

σκληρά. 

     

9. Μερικές φορές 

όταν σηκώνομαι 

το πρωί δεν 

μπορώ να 

περιμένω να πάω 

στη δουλειά. 

     

10. Χάνω την 

αίσθηση του 

χρόνου όταν 

ασχολούμαι με ένα 

έργο που μου έχει 

ανατεθεί. 

     

11. Συχνά σκέφτομαι 

τη δουλειά ακόμη 

και όταν θέλω να 

την ξεφύγω για 

λίγο. 
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12. Συχνά εύχομαι να 

μην είμαι τόσο 

αφοσιωμένος στη 

δουλειά μου. 

     

13. Μεταξύ της 

δουλειάς μου και 

άλλων 

δραστηριοτήτων 

που ασχολούμαι, 

δεν έχω πολύ 

ελεύθερο χρόνο. 

     

14. Αισθάνομαι 

ένοχος όταν 

παίρνω άδεια από 

τη δουλειά. 

     

15. Νιώθω 

υποχρεωμένος να 

δουλεύω σκληρά, 

ακόμη και όταν 

δεν είναι 

ευχάριστο. 

     

16. Φαίνεται ότι έχω 

μια εσωτερική 

υποχρέωση να 

δουλεύω σκληρά, 

μια αίσθηση ότι 

είναι κάτι που 

πρέπει να κάνω 

είτε θέλω είτε όχι. 

     

17. Βαριέμαι και 

νιώθω ανήσυχος 

στις διακοπές 

όταν δεν έχω κάτι 

παραγωγικό να 

κάνω. 
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18. Είναι σημαντικό 

για μένα να 

δουλεύω σκληρά 

ακόμα και όταν 

δεν μου αρέσει 

αυτό που κάνω. 

     

19. Η σπατάλη χρόνου 

είναι τόσο κακή 

όσο η σπατάλη 

χρημάτων. 

     

20. Ανυπομονώ 

πραγματικά για το 

σαββατοκύριακο 

όπου μπορώ να 

διασκεδάσω 

χωρίς να πρέπει να 

εργαστώ. 

     

21. Όταν έχω 

ελεύθερο χρόνο, 

θέλω να 

χαλαρώσω και να 

μην κάνω τίποτα 

σοβαρό. 

     

22. Όταν συμμετέχω 

σε ένα ενδιαφέρον 

έργο είναι 

δύσκολο να 

περιγράψω πόσο 

ενθουσιασμένος/η 

νιώθω. 

     

23. Μου αρέσει να 

χρησιμοποιώ τον 

χρόνο μου 

εποικοδομητικά 
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εντός και εκτός 

της εργασίας. 

24. Αξιοποιώ τον 

ελεύθερο χρόνο 

μου με 

δραστηριότητες 

που δεν 

σχετίζονται με την 

εργασία μου. 

     

25. Μου αρέσει να 

χαλαρώνω και να 

διασκεδάζω όσο 

πιο συχνά γίνεται 

     

 

 

 Καθόλου Λίγο Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Εργασιακοί Πόροι      

1. Σήμερα, ο 

προϊστάμενός μου 

κατάλαβε τα 

προβλήματα και 

τις ανάγκες μου. 

     

2. Σήμερα, η σχέση 

εργασίας μου με 

τον προϊστάμενό 

μου ήταν 

αποτελεσματική. 

     

3. Σήμερα, ήξερα 

πόσο 

ικανοποιημένος 

ήταν ο 

προϊστάμενός μου 

με αυτό που 

έκανα. 
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 Καθόλου Λίγο Μέτρια Αρκετά Πολυ 

Επαγγελματική 

Εξουθένωση 

     

1. Νιώθω 

συναισθηματικά 

εξουθενωμένος/η 

από τη δουλειά 

μου. 

     

2. Νιώθω 

εξαντλημένος στο 

τέλος της 

εργασιακής 

ημέρας. 

     

3. Νιώθω 

κουρασμένος/η 

όταν σηκώνομαι 

το πρωί και πρέπει 

να αντιμετωπίσω 

άλλη μέρα στη 

δουλειά. 

     

4. Η εργασία με 

ανθρώπους όλη 

την ημέρα είναι 

πραγματικά μια 

πίεση για μένα. 

     

5. Αισθάνομαι 

εξουθενωμένος/η 

από τη δουλειά 

μου. 

     

6. Νιώθω 

απογοητευμένος/η 
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από τη δουλειά 

μου. 

7. Νιώθω ότι 

δουλεύω πολύ 

σκληρά για τη 

δουλειά μου. 

     

8. Η συνεργασία με 

άτομα μου δίνει 

πολύ άγχος. 

     

9. Νιώθω ότι η 

εργασία μου με 

έχει ωθήσει να 

φτάσω στα όρια 

μου. 

     

10. Μπορώ εύκολα να 

καταλάβω πώς 

αισθάνονται οι 

παραλήπτες μου 

για τα πράγματα. 

     

11. Αντιμετωπίζω 

πολύ 

αποτελεσματικά 

τα προβλήματα 

των παραληπτών 

μου. 

     

12. Νιώθω ότι 

επηρεάζω θετικά 

τη ζωή άλλων 

ανθρώπων μέσω 

της δουλειάς μου. 

     

13. Νιώθω πολύ 

ενεργητικός/ή. 

     

14. Μπορώ εύκολα να 

δημιουργήσω μια 
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χαλαρή 

ατμόσφαιρα με 

τους παραλήπτες 

μου. 

15. Νιώθω 

ενθουσιασμένος/η 

μετά τη στενή 

συνεργασία με 

τους παραλήπτες 

μου. 

     

16. Έχω επιτύχει 

πολλά αξιόλογα 

πράγματα σε αυτή 

τη δουλειά. 

     

17. Στη δουλειά μου, 

αντιμετωπίζω 

συναισθηματικά 

προβλήματα πολύ 

ήρεμα. 

     

18. Νομίζω ότι 

αντιμετωπίζω 

μερικούς 

παραλήπτες σαν 

να ήταν 

απρόσωπα 

«αντικείμενα». 

     

19. Έχω γίνει πιο 

ανυπόμονος/η 

προς τους 

ανθρώπους από 

τότε που ανέλαβα 

αυτήν τη δουλειά. 

     

20. Ανησυχώ ότι αυτή 

η δουλειά με 
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σκληραίνει 

συναισθηματικά. 

21. Δεν με νοιάζει τι 

συμβαίνει σε 

ορισμένους 

παραλήπτες. 

     

22. Νομίζω ότι οι 

παραλήπτες με 

κατηγορούν για 

ορισμένα από τα 

προβλήματά τους. 

     

 

 

Δημογραφικά Στοιχεία 

1. Φύλο: 

 Άντρας 

 Γυναίκα 

 

2. Ηλικιακή Ομάδα: 

 18 έως 35  

 36 έως 50 

 51 έως 65 

 65+ 

 

3. Μορφωτικό επίπεδο:  

 Απόφοιτος βασικής εκπαίδευσης 

 Απόφοιτος Λυκείου (Ενιαίο & ΤΕΕ)  

 Απόφοιτος Α.Ε.Ι/ Τ.Ε.Ι  

 Μεταπτυχιακός Τίτλος Σπουδών 

 Διδακτορικός Τίτλος Σπουδών 
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4. Οικογενειακή κατάσταση: 

 Άγαμος/η 

 Έγγαμος/η (χωρίς παιδιά) 

 Έγγαμος/η (µε παιδιά) 

 Διαζευγμένος/η- Χήρος/α (χωρίς παιδιά) 

 Διαζευγμένος/η- Χήρος/α (με παιδιά) 

 

5. Αν έχετε παιδιά, σημειώστε πόσα παιδιά έχετε: 

 ___ 

6. Αν έχετε παιδιά, σημειώστε τις ηλικίες τους: 

 ___ 

 

Τηλεργασία 

7. Εργάζεστε στο: 

 Δημόσιο 

 Ιδιωτικό τομέα 

 

8. Κατά τη διάρκεια του Covid-19, εργάζεστε από το σπίτι; 

 Όχι 

 Μερικώς 

 Ναι 

 

9. Αν ναι-μερικώς, δουλεύετε online λόγω της πανδημίας (emails, 

τηλεδιασκέψεις, με desk share κτλ) 

 Καθημερινές 

 Σαββατοκύριακα 

 Καθημερινές και Σαββατοκύριακα 

 

10. Σας ζητούν να εργάζεστε παραπάνω από τη βασική οκτάωρη (8η) εργασία 

λόγω της πανδημίας; 

 Ναι 

 Όχι 



 
100 

 

11. Αν ναι, πόσες παραπάνω ώρες την ημέρα εργάζεστε λόγω του COVID-19; 

 1-2 ώρες 

 2-3 ώρες 

 Περισσότερες από 3 ώρες 

 

12. Λόγω της πανδημίας, πόσες μέρες την εβδομάδα συνήθως εργάζεστε (online 

και offline); 

 1 Ημέρα 

 2 Ημέρες 

 3 Ημέρες 

 4 Ημέρες 

 5 Ημέρες 

 6 Ημέρες 

 7 Ημέρες 

 

 

 

Σας ευχαριστώ πολύ για τη συμμετοχή σας! 

 


