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Περίληψη 

 

Σκοπό της παρούσας μελέτης αποτελεί η καταγραφή του φαινομένου του αντιληπτού 

πλεονάσματος προσόντων στο νοσηλευτικό προσωπικό των δημοσίων νοσοκομείων και 

η μελέτη της συσχέτισης του φαινομένου αυτού, με την εργασιακή σιωπή σε σχέση με 

την ασφάλεια των ασθενών και την απόδοση της εξυπηρέτησης των νοσηλευτών 

 

Μεθοδολογία - Η παρούσα έρευνα είναι ποσοτική και διεξήχθη με τη χρήση δομημένου 

ερωτηματολογίου, συλλέγοντας δεδομένα από 201 νοσηλευτές, οι οποίοι εργάζονται σε 

ελληνικό δημόσιο νοσοκομείο. Η μέθοδος δειγματοληψίας που ακολουθήθηκε είναι η μη 

τυχαία δειγματοληψία και πιο συγκεκριμένα η δειγματοληψία ευκολίας, η οποία 

χρησιμοποιείται ευρέως στη νοσηλευτική έρευνα. 

 

Αποτελέσματα - Διαπιστώθηκε ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται 

θετικά με τη σιωπή των νοσηλευτών ως προς την ασφάλεια των ασθενών και η τελευταία 

σχετίζεται αρνητικά με την απόδοση της εξυπηρέτησής τους. Σε αυτή τη μελέτη 

υποστηρίχθηκε επίσης, η έμμεση επίδραση του αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων 

στην απόδοση της εξυπηρέτησης μέσω της σιωπής των νοσηλευτών σε σχέση με την 

ασφάλεια των ασθενών. 

 

Περιορισμοί - Πρώτον, η παρούσα έρευνα υιοθέτησε μια συγχρονική σχεδίαση και 

συνεπώς, ενδέχεται να προκύψουν ζητήματα αιτιότητας. Δεύτερον, τα ερωτηματολόγια 

συμπληρώθηκαν από μία μόνο πηγή, τους νοσηλευτές. Ως αποτέλεσμα, μπορεί να 

προκύψει απόκλιση κοινής μεθόδου. Τρίτον, το δείγμα αποτελείται από νοσηλευτές που 

εργάζονται σε συγκεκριμένο νοσοκομείο στην Ελλάδα. Κατά συνέπεια, αυτό λειτουργεί 

ως εμπόδιο στη γενίκευση των παρόντων ευρημάτων σε άλλες χώρες και εργασιακά 

περιβάλλοντα. 

 

Συνεισφορά για μελλοντική έρευνα - Οι μελλοντικές μελέτες θα μπορούσαν να 

υιοθετήσουν μια διαχρονική προσέγγιση χρησιμοποιώντας δεδομένα πολλαπλών πηγών 

(π.χ. αντιλήψεις των προϊσταμένων για την απόδοση της εξυπηρέτησης) για να 

μετριάσουν την πιθανότητα διακύμανσης της κοινής μεθόδου. Επιπλέον, μελλοντική 

έρευνα θα μπορούσε να διερευνήσει το παρόν μοντέλο σε διάφορες βιομηχανίες σε όλο 

τον κόσμο. 
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Abstract 

 

The aim of the present study is to investigate the phenomenon of overqualification in the 

nursing staff of public hospitals and to examine the correlation of this phenomenon with 

employee silence towards patient safety and service performance. 

 

Methodology - This is quantitative research which was conducted by using a structured 

questionnaire. Data were collected from 201 nurses working in a Greek public hospital. 

The adopted sampling method in this research is the non-random sampling and more 

specifically the convenience sampling, which is widely used in nursing research. 

 

Results - Results showed that perceived overqualification is positively related to nurses’ 

silence towards patient safety and the latter is negatively related to their service 

performance. This study also found support for the indirect effect of perceived 

overqualification on service performance through nurses’ silence towards patient safety. 

 

Limitations - First, this survey adopted a cross-sectional design and thus causality issues 

may occur. Second, the questionnaires were completed from a single source, nurses. As 

a result, common method variance may arise. Third, the sample consists of nurses 

working in a specific hospital in Greece. Consequently, this acts as an obstacle to 

generalizing the present findings to other countries and contexts. 

 

Future Research - Future studies could adopt a longitudinal approach and could use 

multi-source data (e.g., supervisors’ perceptions of service performance) to attenuate the 

possibility of common method variance. Moreover, future research could investigate the 

present model in different industries around the world. 

 

Keywords - perceived overqualification, nurses’ silence towards patient safety, mediation, 

service performance 
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Κεφάλαιο 1. Εισαγωγή 

 

Κατά τη διάρκεια των τελευταίων δεκαετιών, η κορεσμένη αγορά εργασίας και ο έντονος 

ανταγωνισμός, που αλληλοσυμπληρώνονται, καθώς και η παγκόσμια οικονομική ύφεση 

οδήγησαν σε αυξανόμενο αριθμό εργαζομένων, οι οποίοι διαθέτουν επίπεδα 

εκπαίδευσης, δεξιοτήτων και εμπειρίας που υπερβαίνουν τις απαιτήσεις της εργασίας 

τους (Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011a, 2011b), προκειμένου να εξασφαλίσουν 

την είσοδο, καθώς και την επιβίωση στην αγορά.  

 

Περαιτέρω, λόγω της παγκόσμιας οικονομικής ύφεσης κατά τις αρχές του 21ου αιώνα και 

της έλλειψης ευκαιριών εργασίας, το πλεόνασμα προσόντων αποτελεί ένα σημαντικό 

ζήτημα σε ανεπτυγμένες περιοχές, όπως οι Ηνωμένες Πολιτείες (π.χ., Thompson, Shea, 

Sikora, Perrewé, & Ferris, 2013), ο Καναδάς (Sadava, O'Connor, & McCreary, 2000) και 

η Ευρώπη (Büchel & Mertens, 2004) και σε αναπτυσσόμενες χώρες, όπως η Κίνα 

(Randstad Workmonitor Global Press Report, 2012). Στην Ευρωπαϊκή Ένωση, περίπου 

το 24% των αποφοίτων τριτοβάθμιας εκπαίδευσης έχουν πλεόνασμα προσόντων, με 

μέγιστο ποσοστό 43% να εμφανίζεται στην Ελλάδα (Eurostat, 2021). 

 

Αυτό σημαίνει ότι περισσότερα άτομα που αναζητούν εργασία έχουν πλεονάζουσα 

εκπαίδευση ή/και γνώσεις, δεξιότητες, ικανότητες και άλλα χαρακτηριστικά 

[Knowledge, Skills, Abilities and Other characteristics (KSAOs)] σε σχέση με τις 

απαιτήσεις της θέσης τους (Maynard et al., 2006, 2009). Το αποτέλεσμα είναι ότι η αγορά 

εργασίας έχει, ως επί το πλείστον, μετατραπεί σε αγορά πλεονασματικών προσόντων 

(Liu, Luksyte, Zhou, Shi, & Wang, 2015), ενώ οι αντιλήψεις περί πλεονάσματος 

προσόντων ή η αντίληψη ότι κάποιος απασχολείται σε μια εργασία που απαιτεί λιγότερη 

εκπαίδευση, εμπειρία και ικανότητες από ό,τι διαθέτει (Johnson & Johnson, 2000), είναι 

ολοένα και πιο συχνές μεταξύ των εργαζομένων (McKee-Ryan & Harvey, 2011).  

 

Το πλεόνασμα προσόντων γίνεται γενικά αντιληπτό ως ασυμβατότητα μεταξύ της 

εκπαίδευσης των εργαζομένων, της εμπειρίας και των οργανωσιακών απαιτήσεων 

(Worthington, 2002) και αποτελεί μία από τις πιο κοινές μορφές υποαπασχόλησης, 

δηλαδή μια κατάσταση χαμηλότερης ποιότητας απασχόλησης σε σύγκριση με κάποιο 
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πρότυπο εργασίας (Feldman, 1996).  

 

Πιο συγκεκριμένα, ωστόσο, το πλεόνασμα προσόντων θεωρείται ως ένας πολυδιάστατος 

όρος, που αναφέρεται συνήθως σε μία από τις πολλές μοναδικές καταστάσεις 

ανεπαρκούς απασχόλησης. Μερικές από τις πιο συνηθισμένες από αυτές τις καταστάσεις 

περιλαμβάνουν: υπερ-εκπαίδευση, υπερβολική εμπειρία και υπο-χρησιμοποίηση 

δεξιοτήτων, οι οποίες ορίζονται ως κατοχή μεγαλύτερου επιπέδου (ή αναντιστοιχίας) 

εκπαίδευσης, εμπειρίας ή δεξιοτήτων (αντίστοιχα) από αυτό που απαιτείται για μια 

δεδομένη δουλειά (O'Brien, 1986; Johnson & Johnson, 2000). 

 

Παρά το γεγονός ότι αυτοί οι όροι περιγράφουν ο καθένας ανεξάρτητες καταστάσεις 

πλεονάσματος προσόντων, οι ίδιοι χρησιμοποιούνται συχνά εναλλακτικά τόσο εντός όσο 

και μεταξύ των μελετών, με μικρή διάκριση μεταξύ τους (Johnson, Morrow & Johnson, 

2002; Smith, 1986). 

 

Οι ερευνητές έχουν διαφοροποιήσει δύο επικαλυπτόμενες εννοιολογίες: το αντικειμενικό 

πλεόνασμα προσόντων, όπου οι συγκρίσεις μεταξύ προσόντων και απαιτήσεων εργασίας 

γίνονται από εξωτερικό παρατηρητή και το υποκειμενικό πλεόνασμα προσόντων, το 

οποίο βασίζεται στις αντιλήψεις των εργαζομένων για τον τρόπο που τα προσόντα τους 

ταιριάζουν με τις απαιτήσεις της δουλειάς τους (Maltarich, Reilly & Nyberg, 2011). 

Ανεξάρτητα από το αν η εστίασή τους έγκειται στο αντικειμενικό ή υποκειμενικό 

πλεόνασμα προσόντων, προηγούμενες μελέτες υποδεικνύουν ότι όταν οι εργαζόμενοι 

έχουν πλεόνασμα προσόντων, αυτό έχει αρνητικές συνέπειες. 

 

Αυτή η εξέλιξη δεν θεωρείται γενικά ευνοϊκή, δεδομένου ότι η έρευνα έχει δείξει σταθερά 

ότι οι εργαζόμενοι με πλεόνασμα προσόντων είναι λιγότερο ικανοποιημένοι με τη 

δουλειά τους, λιγότερο αφοσιωμένοι στους οργανισμούς τους (π.χ. Bolino & Feldman, 

2000; Feldman, Leana & Bolino, 2002; Johnson, Morrow & Johnson, 2002) και 

εμφανίζουν υψηλότερο ρυθμό εθελοντικής κινητικότητας (Maynard & Parfyonova, 

2013). Ως εκ τούτου, δεν αποτελεί έκπληξη το γεγονός ότι η γενική εικόνα των ατόμων 

με πλεόνασμα προσόντων είναι ότι θεωρούνται ανεπιθύμητοι εργαζόμενοι (Gallo, 2011; 

O'Connell, 2010).  
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Η κατανόηση του τρόπου με τον οποίο το πλεόνασμα προσόντων επηρεάζει τις στάσεις 

και τις συμπεριφορές των εργαζομένων στον χώρο εργασίας είναι τόσο θεωρητικά όσο 

και πρακτικά σημαντική. Είναι ενδιαφέρον ότι, παρόλο που οι κοινωνιολόγοι, οι 

οικονομολόγοι της εργασίας και οι μελετητές της εκπαίδευσης έχουν εξετάσει τις 

επιπτώσεις του πλεονάσματος προσόντων τις τελευταίες δεκαετίες (Erdogan et al. 2017), 

το φαινόμενο αυτό είναι ένα σχετικά νέο θέμα ενδιαφέροντος στην οργανωσιακή 

συμπεριφορά και τη διαχείριση των ανθρώπινων πόρων (HR). 

 

Σκοπό της παρούσας διπλωματικής εργασίας αποτελεί η καταγραφή του φαινομένου του 

πλεονάσματος προσόντων στο νοσηλευτικό προσωπικό των δημοσίων νοσοκομείων και 

η μελέτη της συσχέτισης του φαινομένου αυτού, με την εργασιακή σιωπή και την 

απόδοση της εξυπηρέτησης των εργαζομένων. Τα προσδοκόμενα αποτελέσματα της 

έρευνας, θα συμβάλουν στον προσδιορισμό του ποσοστού των νοσηλευτών που 

δηλώνουν αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων, αναφορικά με το αντικείμενο της εργασίας 

τους, καθώς και του ποσοστού που αυτό τους επηρεάζει και τους οδηγεί στην εκδήλωση 

του φαινομένου της εργασιακής σιωπής, επηρεάζοντας την απόδοση της εξυπηρέτησής 

τους. Βάσει των αποτελεσμάτων, θα διατυπωθούν προτάσεις για την αντιμετώπιση του 

συγκεκριμένου φαινομένου από τις διοικήσεις των νοσοκομείων.  

 

Ειδικότερα, στην παρούσα έρευνα, με βάση τη θεωρία διατήρησης των πόρων (Hobfoll, 

1989), εξετάζεται η εργασιακή σιωπή ως αρνητικό αποτέλεσμα του αντιληπτού 

πλεονάσματος προσόντων, και περαιτέρω, αυτή διερευνάται ως μια υποκείμενη 

διαδικασία μέσω της οποίας το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων επηρεάζει την απόδοση 

της εξυπηρέτησης (Εικόνα 1). 
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Η σημαντικότητα της μελέτης αφορά στο γεγονός ότι έχουν πραγματοποιηθεί ελάχιστες 

αντίστοιχες έρευνες ιδιαίτερα σε πανελλαδικό επίπεδο. Η μελέτη του συγκεκριμένου 

θέματος, θα καλύψει το ερευνητικό κενό μεταξύ της σχέσης του αντιληπτού 

πλεονάσματος προσόντων και της απόδοσης της εξυπηρέτησης στα δημόσια νοσοκομεία, 

αναδεικνύοντας τον καθοριστικό ρόλο στης εργασιακής σιωπής, η οποία επισημαίνεται 

ως νέα αρνητική συνέπεια του αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων. 

 

Η παρούσα διπλωματική εργασία διαρθρώνεται σε έξι (6) κεφάλαια. Μετά την 

ολοκλήρωση της εισαγωγικής προσέγγισης του θέματος που καταλαμβάνει το 1ο 

Κεφάλαιο, ακολουθεί το επόμενο κεφάλαιο (2ο) που περιλαμβάνει τη βιβλιογραφική 

επισκόπηση, με σκοπό τη διεξοδική ανάλυση του φαινομένου του πλεονάσματος 

προσόντων, των θεωρητικών προσεγγίσεων του και των συνεπειών του στην 

οργανωσιακή συμπεριφορά των εργαζομένων. Στο 3ο Κεφάλαιο αναπτύσσονται οι 

ερευνητικές υποθέσεις της παρούσας μελέτης, ώστε στη συνέχεια να γίνουν κατανοητά 

τα αναμενόμενα αποτελέσματα, ενώ στο 4ο Κεφάλαιο αναλύεται η μεθοδολογία που 

χρησιμοποιήθηκε για τη διεξαγωγή της έρευνας. Στο επόμενο κεφάλαιο (5ο) 

παρουσιάζονται τα αποτελέσματα της έρευνας, σε συσχέτιση με τις αρχικές ερευνητικές 

υποθέσεις, με τη χρήση στατιστικών εργαλείων, ενώ στο 6ο και τελευταίο κεφάλαιο 

ακολουθούν τα συμπεράσματα της έρευνας με αναφορά στους ερευνητικούς 

περιορισμούς, καθώς και προτάσεις για μελλοντική έρευνα και περαιτέρω μελέτη στο 

συγκεκριμένο επιστημονικό πεδίο. 
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Κεφάλαιο 2. Επισκόπηση βιβλιογραφίας 

 

2.1 Το φαινόμενο του πλεονάσματος προσόντων (overqualification) 

 

Το φαινόμενο του πλεονάσματος προσόντων (overqualification) έχει διερευνηθεί μόνο 

σε λίγες μελέτες στις οργανωσιακές επιστήμες (Erdogan et al., 2011). Το πλεόνασμα 

προσόντων περιγράφεται ως μία κατάσταση απασχόλησης κατά την οποία κάποιος 

διαθέτει περισσότερα προσόντα, όπως εκπαίδευση, εμπειρία, και δεξιότητες, από αυτά 

που απαιτεί η εργασία του (Erdogan & Bauer, 2009; Khan & Morrow, 1991). Τέτοια 

προσόντα μπορούν να αποκτηθούν μέσω πολλών πηγών, συμπεριλαμβανομένης της 

επίσημης εκπαίδευσης, των εμπειριών που βασίζονται στην εργασία, των μη 

διαπιστευμένων εκπαιδευτικών ιδρυμάτων, της αυτοκαθοδηγούμενης μάθησης ή 

κάποιου άλλου τρόπου (π.χ. Erdogan & Bauer, 2009; Luksyte, Spitzmueller & Maynard, 

2011; Maynard, Joseph & Maynard, 2006). 

 

Τις τελευταίες δύο δεκαετίες, η παγκόσμια κρίση στην οικονομία οδήγησε στη μείωση 

των προσφερόμενων θέσεων εργασίας από τους οργανισμούς. Ως εκ τούτου, 

λαμβάνοντας υπόψη το βιοτικό επίπεδο υπό τον φόβο της μακροχρόνιας ανεργίας, ακόμη 

περισσότεροι που αναζητούν εργασία συμβιβάζονται σε θέσεις για τις οποίες διαθέτουν 

πλεονάζοντα προσόντα (Thompson, Shea, Sikora, Perrewé & Ferris, 2013).  

 

Το πλεόνασμα προσόντων περιγράφεται ως μια μορφή υποαπασχόλησης (Feldman, 

1996) και θεωρείται γενικά ως μια ανεπιθύμητη κατάσταση απασχόλησης, η οποία 

εκλαμβάνεται ως εμπόδιο στην απασχόληση (Wald, 2005) και παρουσιάζει αρνητικές 

συνέπειες στις εργασιακές στάσεις των εργαζομένων, στις συμπεριφορές στον χώρο 

εργασίας και στις διαπροσωπικές σχέσεις (Liu & Wang, 2012). Ως διαδεδομένη μορφή 

υποαπασχόλησης, το πλεόνασμα προσόντων έχει γίνει θέμα ενδιαφέροντος τόσο για τους 

οικονομολόγους της εργασίας όσο και για τους ερευνητές του μάνατζμεντ. Ο όρος 

«υποαπασχόληση» είναι ευρύτερος από το πλεόνασμα προσόντων, καθώς η 

υποαπασχόληση περιλαμβάνει επίσης άλλες ανεπιθύμητες καταστάσεις απασχόλησης, 

όπως η εργασία με ανεπαρκείς ώρες ή η εργασία με ανεπαρκή αμοιβή (Dooley, Prause, 

& Ham-Rowbottom, 2000). Αυτές οι μορφές υποαπασχόλησης ή «ανεπαρκούς 

απασχόλησης» μπορεί να συσχετιστούν αρνητικά με την ψυχική υγεία και τη γενική 
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ευημερία (Dooley et al., 2000; Dooley and Catalano, 2003). Τα άτομα που είναι 

υποαπασχολούμενα έχουν ουσιαστικά πλεόνασμα προσόντων για τη θέση τους.  

 

Σε προηγούμενες έρευνες, το πλεόνασμα προσόντων έχει μετρηθεί τόσο αντικειμενικά 

(συγκρίνοντας το επίπεδο εκπαίδευσης κάποιου με τις εκπαιδευτικές απαιτήσεις της 

εργασίας, Madamba & De Jong, 1997) όσο και υποκειμενικά μέσω μέτρων αυτό-

αναφοράς (Johnson, Morrow & Johnson, 2002; Maynard et al., 2006). Τα υποκειμενικά 

μέτρα χρησιμοποιούνται συχνότερα επειδή θεωρούνται ισχυρότεροι, εγγύτεροι δείκτες 

πρόβλεψης της οργανωσιακής συμπεριφοράς που αντικατοπτρίζουν την αντίληψη του 

εργαζόμενου για την κατάσταση (Erdogan et al., 2011) και συνεπώς την πραγματικότητα 

στην οποία ανταποκρίνεται (Cable & Edwards, 2004; Kristof-Brown & Guay, 2011; 

Spector, 2006).  

 

Το αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων συγκρίνει τα επίπεδα ικανότητας και 

προετοιμασίας με τις απαιτήσεις της εργασίας (Maltarich, Reilly, & Nyberg, 2011), ενώ 

το υποκειμενικό πλεόνασμα προσόντων ή το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων 

ασχολείται με την αίσθηση των εργαζομένων ότι διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων για 

την τρέχουσα εργασία τους, δηλαδή αναφέρεται στη συνειδητοποίηση των εργαζομένων 

ότι υπάρχει αναντιστοιχία μεταξύ των προσόντων τους και των απαιτήσεων εργασίας 

(Erdogan & Bauer, 2009; Fine & Nevo, 2008; Liu & Wang, 2012). Σύμφωνα με την 

αντίληψη της δικαιοσύνης, τα άτομα συγκρίνουν τα προσωπικά τους αποτελέσματα (π.χ. 

ευκαιρία απόδοσης) με κάποιο είδος προτύπων. Ωστόσο, το πρότυπο (π.χ. το αποτέλεσμα 

ενός συναδέλφου στην ίδια μονάδα, ή η προηγούμενη δουλειά κάποιου) είναι συχνά 

υποκειμενικό, το οποίο σημαίνει ότι οι αντιλήψεις μπορεί να αντικατοπτρίζουν μόνο τη 

μερική πραγματικότητα.  

 

Επιπλέον, η αντίληψη ενός ατόμου θα μπορούσε να επηρεαστεί από πολλούς άλλους 

παράγοντες, όπως τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του ατόμου, η αξιολόγηση 

της απόδοσης και το οργανωσιακό πλαίσιο. Έτσι, στη βιβλιογραφία του πλεονάσματος 

προσόντων, το αντικειμενικό και το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων δεν θεωρούνται 

εναλλακτικές λειτουργικοποιήσεις της ίδιας δομής, αλλά αντιμετωπίζονται γενικά ως δύο 

διακριτές δομές συνολικά (βλ. Maltarich, Reilly & Nyberg, 2011).  
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Το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων είναι πιο ευαίσθητο στις πραγματικές διαφορές στο 

περιεχόμενο εργασίας και στα ατομικά προσόντα. Για παράδειγμα, δύο άτομα που 

κατέχουν τον ίδιο τίτλο εργασίας και έχουν το ίδιο επίπεδο εκπαίδευσης και εμπειρίας 

μπορεί να έχουν διαφορετικές αντιλήψεις περί πλεονάσματος προσόντων, λόγω 

διαφοροποίησης στο πραγματικό περιεχόμενο εργασίας από άτομο σε άτομο και 

διαφορών στην ποιότητα και τον τύπο της εκπαίδευσης και εμπειρίας τους. Ως 

αποτέλεσμα, τα αντιληπτά και τα αντικειμενικά μέτρα αντιμετωπίζονται ως ξεχωριστές 

δομές με διαφορετικούς παράγοντες πρόγνωσης και αποτελέσματα (Erdogan et al., 

2011b; Maltarich et al., 2011).  

 

Αν και το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων θα μπορούσε να διαμορφωθεί από άλλους 

παράγοντες, γενικά θεωρείται ότι προκαλείται από το αντικειμενικό πλεόνασμα 

προσόντων (Feldman et al., 2002). Στη βιβλιογραφία, το αντικειμενικό πλεόνασμα 

προσόντων έχει τυπικά λειτουργήσει ως υπερ-εκπαίδευση. Για παράδειγμα, τα άτομα 

μπορεί να ταξινομηθούν ως υπερ-εκπαιδευμένα εάν η εκπαίδευσή τους είναι 

περισσότερη από μία τυπική αποκλίση πάνω από το μέσο επίπεδο εκπαίδευσης σε ένα 

επάγγελμα (Hung, 2008) ή εάν διαθέτουν επίπεδο εκπαίδευσης που υπερβαίνει την 

απαιτούμενη εκπαίδευση που προσδιορίστηκε ως αποτέλεσμα μιας ανάλυσης εργασίας 

(Verhaest & Omey, 2006). Οι ερευνητές θεώρησαν επίσης την υπερ-εκπαίδευση ως 

προφανές πλεόνασμα προσόντων, καθώς η αναντιστοιχία μπορεί να είναι προφανής 

στους υπευθύνους προσλήψεων και στους υποψηφίους ακόμη και πριν υποβληθεί μια 

αίτηση εργασίας (Erdogan et al., 2011).  

 

Το αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων συνήθως μετράται συγκρίνοντας την 

εκπαίδευση ή μια ποικιλία δεξιοτήτων των εργαζομένων με εκείνες που αναφέρονται 

στην περιγραφή/προδιαγραφή της θέσης εργασίας. Το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων 

αναφέρεται στα υποκειμενικά αισθήματα των εργαζομένων ότι αυτά δεν 

χρησιμοποιούνται. Αν και το αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων μπορεί να φαίνεται 

ως μια πιο ακριβής παρουσίαση του φαινομένου, δεν λαμβάνει υπόψη το γεγονός ότι τα 

άτομα με τα ίδια προσόντα που εργάζονται σε συγκρίσιμες θέσεις συχνά βιώνουν 

διαφορετικά επίπεδα αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων (Erdogan et al., 2011; 

Luksyte et al., 2011).  

 



 
 

8 

Παρά το γεγονός ότι η υπερβολική γνωστική ικανότητα έχει σημειωθεί ως το κύριο 

χαρακτηριστικό του πλεονάσματος προσόντων (Fine & Nevo, 2008), άλλοι προτιμούν 

την εννοιολογική προσέγγιση του αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων ως κατοχή 

περίσσειας γνώσης, δεξιοτήτων, ικανοτήτων ή άλλων χαρακτηριστικών πέρα από αυτά 

που απαιτούνται για την εκτέλεση μιας εργασίας. (Erdogan et al., 2011). Αυτή η 

τελευταία ερμηνεία είναι συνεπής με την άποψη ότι η προηγούμενη εμπειρία και οι 

αποκτηθείσες ικανότητες βοηθούν στον καθορισμό του επιπέδου προσόντων ενός 

ατόμου και, κατά συνέπεια, των ευκαιριών του για απόδοση. Ο Fine (2007) διακρίνει το 

αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων από το αντιληπτό ορίζοντας το αντιληπτό ως «ο 

βαθμός στον οποίο τα άτομα αντιλαμβάνονται τον εαυτό τους (ή τους άλλους) ότι 

διαθέτουν περισσότερα από τα απαιτούμενα εργασιακά προσόντα». Εναλλακτικά, οι 

Johnson και Johnson (2000b) περιγράφουν το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων ως 

αποτέλεσμα της ασυμφωνίας μεταξύ των απαιτήσεων εργασίας και των ικανοτήτων των 

εργαζομένων. Οι εργαζόμενοι που αντιλαμβάνονται ότι διαθέτουν πλούσιο χάρισμα 

γνώσεων, δεξιοτήτων, ικανοτήτων και άλλων χαρακτηριστικών μπορεί να αισθάνονται 

ότι διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων ανεξάρτητα από το πόσο σχετικά είναι τα 

προαναφερόμενα χαρίσματα με τη θέση εργασίας που κατέχουν. 

 

Η ιδέα ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων προέρχεται από την υποχρησιμοποίηση 

των γνώσεων, δεξιοτήτων, ικανοτήτων και άλλων χαρακτηριστικών των εργαζομένων 

έχει γενικά υποστηριχθεί από προηγούμενες έρευνες. Μεγάλο μέρος της προηγούμενης 

μελέτης για το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων έχει βασιστεί απευθείας στη 

βιβλιογραφία που αφορά στο ταίριασμα ατόμου-εργασίας, δίνοντας έμφαση στην 

υποχρησιμοποίηση των δεξιοτήτων ως μηχανισμού που οδηγεί στο αντιληπτό πλεόνασμα 

προσόντων (Erdogan et al., 2011). Τα στοιχεία δείχνουν ότι η αποτελεσματική 

αντιστοίχιση μεταξύ των προσόντων του ατόμου και της εργασίας είναι πιο πιθανό να 

οδηγήσει σε ικανοποίηση από την εργασία (Fine & Nevo, 2008; Lee, 2005) και γενική 

ευημερία (Harter & Arora, 2010; Kalleberg, 2008; Odle-Dusseau, Britt, & Bobko, 2012), 

καταστάσεις οι οποίες είναι ιδιαίτερα επιθυμητές για το άτομο και συνδέονται με 

οργανωσιακή δέσμευση και χαμηλότερες προθέσεις εργασιακής εναλλαγής (Maynard et 

al., 2006), οι οποίες είναι επωφελείς και για τον οργανισμό (Brkich, Jeffs, & Carless, 

2002). 
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Εναλλακτικά, το πλεόνασμα προσόντων θα μπορούσε να προκύψει μετά την πρόσληψη, 

στην περίπτωση που οι εργαζόμενοι παραμένουν στην ίδια εργασία για μεγάλο χρονικό 

διάστημα, άρα έχουν περισσότερα από τα απαιτούμενα χρόνια εμπειρίας. Αντίστοιχα, το 

πλεόνασμα προσόντων θα μπορούσε να μετρηθεί αντικειμενικά συγκρίνοντας τα 

απαιτούμενα χρόνια εμπειρίας από μια ανάλυση εργασίας και την εργασιακή θητεία του 

ατόμου (δηλαδή, υπερβολική εμπειρία). Είναι σημαντικό να σημειωθεί ότι το 

υποκειμενικό πλεόνασμα προσόντων μπορεί να είναι ένας εγγύτερος παράγοντας 

πρόβλεψης των στάσεων και των συμπεριφορών  των εργαζομένων, ενώ το αντικειμενικό 

πλεόνασμα προσόντων θεωρείται απώτερος παράγοντας πρόβλεψης, η επίδραση του 

οποίου θα μπορούσε να μεταδοθεί μέσω του υποκειμενικού πλεονάσματος προσόντων 

(π.χ. Feldman et al., 2002; Luksyte & Spitzmueller, 2011; McKee-Ryan, Virick, Prussia, 

Harvey, & Lilly, 2009). 

 

Παρά τις διάφορες προκλήσεις για την αντικειμενική μέτρηση του πλεονάσματος 

προσόντων, μπορεί να μετρηθεί καλά και ως αντιληπτή κατασκευή (Khan & Morrow 

1991; Johnson & Johnson 1996; Johnson et al., 2002). Όταν μελετάται ως αντιληπτό 

μέτρο, οι παραδοσιακές επιμέρους διαστάσεις του πλεονάσματος προσόντων (δηλαδή 

υπερ-εκπαίδευση, υπερβολική εμπειρία και υπο-χρησιμοποίηση δεξιοτήτων) μπορούν να 

θεωρηθούν συλλογικά ως μέτρηση της σχετικής στέρησης που σχετίζεται με το 

επάγγελμα, η οποία είναι μια κατάσταση που αντιλαμβάνεται ο ίδιος ως άδικα 

μειονεκτικές συνθήκες απασχόλησης ή ανεκπλήρωτες εργασιακές προσδοκίες (Johnson 

& Johnson, 1995). Η στέρηση περιγράφεται ως «σχετική», επειδή είναι ένα συναίσθημα 

που προέρχεται από σύγκριση με άλλους και περιλαμβάνει συναισθήματα στέρησης των 

ατόμων που δεν είναι απαραίτητα αντικειμενικά (Martin, Brickman, & Murray, 1984). 

 

Ειδικότερα, το αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων μπορεί να προβλέψει πιο έντονα την 

κινητικότητα, καθώς αντικατοπτρίζει την πραγματική ικανότητα αποχώρησης από έναν 

οργανισμό, ενώ το υποκειμενικό πλεόνασμα προσόντων έχει ισχυρότερη επίδραση στις 

αντιλήψεις των εργαζομένων στην εργασία. Πράγματι, οι ερευνητές έχουν προτείνει ότι 

το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων είναι πιο κατάλληλο για τη μελέτη των 

ψυχολογικών διαδικασιών και της απόδοσης των εργαζομένων (Fine, 2007; Maltarich et 

al., 2011; Maynard et al., 2006). Για τον λόγο αυτό, οι μελέτες για το πλεόνασμα 

προσόντων τείνουν να εστιάζουν στην υποκειμενική του πτυχή, η οποία έχει τις ρίζες της 
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στην αντίληψη ότι οι στάσεις και οι συμπεριφορές των εργαζομένων είναι συνάρτηση 

των αντιλήψεών τους (Maltarich, Reilly, & Nyberg, 2011). Οι εργαζόμενοι που 

αισθάνονται ότι διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων πιστεύουν ότι δικαιούνται μια 

καλύτερη δουλειά με υψηλότερο κύρος και βελτιωμένες συνθήκες εργασίας (Gkorezis, 

Erdogan, Xanthopoulou & Bellou, 2019).  

 

Αρκετοί μελετητές έχουν υποστηρίξει ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων προκαλεί 

δυσμενή αποτελέσματα στους εργαζόμενους, όπως χαμηλή ικανοποίηση από την εργασία 

(Fine & Nevo, 2008), υψηλές προθέσεις κινητικότητας (Harari, Manapragada, & 

Viswesvaran, 2017) και υψηλές αντιπαραγωγικές εργασιακές συμπεριφορές (Liu, 

Luksyte, Zhou, Shi, & Wang, 2015).  

 

Οι ερευνητές έχουν χρησιμοποιήσει διαφορετικές θεωρητικές οπτικές, όπως 

προσαρμογή/μη προσαρμογή ατόμου-εργασίας (P-J), σχετική στέρηση, θεωρία ισότητας 

και θεωρία ανθρώπινου κεφαλαίου (McKee-Ryan & Harvey, 2011), για να μελετήσουν 

το πλεόνασμα προσόντων. Όλες αυτές οι οπτικές, ωστόσο, θεωρούν ότι το αντιληπτό 

πλεόνασμα προσόντων είναι ανεπιθύμητο (π.χ. Erdogan & Bauer, 2009; Luksyte, 2011; 

Maynard et al., 2006). 

 

Τέλος, αξίζει να σημειωθεί ότι ορισμένοι μελετητές πιστεύουν ότι οι εργαζόμενοι με 

πλεόνασμα προσόντων μπορούν να χρησιμοποιούν τις δυνάμεις τους για να αυξάνουν 

την απόδοση του οργανισμού τους (Fine & Nevo, 2008) και να εντοπίζουν προβλήματα 

στον οργανισμό που δεν έχουν δει οι διευθυντές τους (Liu & Wang, 2012). Ωστόσο, παρά 

αυτή την προσδοκία από την πλευρά των διευθυντικών στελεχών, οι εργαζόμενοι με 

πλεόνασμα προσόντων προτιμούν συχνά να παραμένουν σιωπηλοί (Luksyte et al., 2011). 
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2.2 Η αντιμετώπιση υποψηφίων με πλεόνασμα προσόντων κατά τη 

διαδικασία επιλογής προσωπικού 

 

Ένα από τα κεντρικά ζητήματα που αντιμετωπίζουν οι επαγγελματίες είναι το φαινόμενο 

του «μη αναγνωρισμένου ταλέντου» ή «ενός μεγάλου ταλέντου που πάει χαμένο». Στη 

σύγχρονη παγκόσμια οικονομία, η διοίκηση ταλέντων έχει γίνει ένα απαραίτητο μέσο για 

τους οργανισμούς προκειμένου να αποκτήσουν ένα βιώσιμο ανταγωνιστικό πλεονέκτημα 

(Noe et al., 2017). Μολονότι οι επαγγελματίες του ανθρώπινου δυναμικού προσπαθούν 

να προσελκύσουν ταλαντούχους υπαλλήλους, αμφισβητούνται από έναν αυξανόμενο 

αριθμό εργαζομένων που αντιλαμβάνονται ότι η εκπαίδευση, οι γνώσεις, οι δεξιότητες, 

οι ικανότητες και η εργασιακή τους εμπειρία είναι μεγαλύτερες από αυτές που 

απαιτούνται από τη δουλειά τους, μια κατάσταση γνωστή ως αντιληπτό πλεόνασμα 

προσόντων (Maynard, Joseph & Maynard, 2006), όπως προαναφέρθηκε.  

 

Το πρόβλημα που έχει προκύψει είναι ότι λόγω ατεκμηρίωτων και υπονοούμενων 

αποδεικτικών στοιχείων (δηλαδή τίποτα περισσότερο από τη μορφή εμπειρικών 

δεδομένων), οι στάσεις των διευθυντικών στελεχών προσλήψεων (π.χ. Green, 2013) 

συχνά οδήγησαν τους υπαλλήλους με πλεόνασμα προσόντων να γίνουν υπο-

χρησιμοποιημένο ανθρώπινο δυναμικό. Οι μελετητές έχουν προτείνει πολλούς 

παράγοντες (π.χ. χαρακτηριστικά του αιτούντος, κοινωνικές κατηγορίες και αγορές 

εργασίας) οι οποίοι μπορεί να οδηγήσουν στην κατηγοριοποίηση ενός αιτούντος με 

πλεόνασμα προσόντων και εάν η εργασία δεν είναι έντασης γνώσης ή εάν δεν υπάρχει 

καθιερωμένη εσωτερική ιεραρχία, οι διευθυντές προσλήψεων είναι πιο πιθανό να 

κατηγοριοποιήσουν τον αιτούντα ως πλεοναζόντων προσόντων (Martinez, Lengnick-

Hall & Kulkarni, 2014). Ως αποτέλεσμα, αυτοί οι υποψήφιοι συχνά παρακάμπτονται στις 

αποφάσεις πρόσληψης από τους συνεντευκτές υπέρ άλλων πολύ λιγότερο ταλαντούχων 

υποψηφίων (Bewley, 1999), ενώ όταν προσλαμβάνονται, τα ταλέντα τους σπάνια 

αξιοποιούνται πλήρως με τον τρόπο που θα μπορούσαν να μεταφραστούν σε 

αποτελεσματικότητα. Ένα σημαντικό πρόβλημα που αναδεικνύεται είναι ότι, σε πολλές 

περιπτώσεις, όταν προσλαμβάνονται άτομα με πλεονάζοντα προσόντα, το πρόσθετο 

ανθρώπινο κεφάλαιό τους ποτέ δεν αξιοποιείται πλήρως ή δεν αξιοποιείται με τρόπους 

που μπορούν να ενισχύσουν τη δική τους αξία για τον οργανισμό ή να συμβάλουν στην 
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αυξημένη αποτελεσματικότητα του οργανισμού (Allen & Van der Velden, 2001; Watt & 

Hargis, 2010). 

 

Γενικά, τα άτομα με πλεόνασμα προσόντων θεωρούνται ότι «δεν είναι κατάλληλα» για 

τη δουλειά και συχνά, ως αποτέλεσμα, δεν προσλαμβάνονται (Edwards, 1991). Επιπλέον, 

μελέτες έχουν αποδείξει ότι οι διευθυντές ανθρώπινου δυναμικού προτιμούν να 

προσλαμβάνουν επαρκώς καταρτισμένους υποψήφιους για εργασία σε σχέση με εκείνους 

που έχουν έλλειμμα ή πλεόνασμα προσόντων (Bills, 1992; Maynard & Hakel, 1999). Από 

αυτή την άποψη, η θεωρητική λογική πίσω από την επιλογή ατόμων με πλεόνασμα 

προσόντων μπορεί να παρομοιαστεί με την έννοια του ταιριάσματος ατόμου-εργασίας, 

όπου η καταλληλότητα εργασίας μετριέται με την κατάλληλη αντιστοίχιση των ατομικών 

ικανοτήτων με τις απαιτήσεις εργασίας, έτσι ώστε όσο πιο κοντά είναι τα επίπεδα 

προσόντων ενός ατόμου σε αυτά που απαιτούνται για την εργασία (είτε υψηλότερη είτε 

χαμηλότερη) τόσο καλύτερο είναι το ταίριασμα (Edwards, 1991). 

 

Είναι σημαντικό να κατανοήσουμε το πλεόνασμα προσόντων και τη μεταχείριση των 

ατόμων με πλεόνασμα προσόντων στον χώρο εργασίας με συστημικό τρόπο για τους 

ακόλουθους λόγους. Πρώτον, υπάρχουν σαφείς επιπτώσεις, πολλές από τις οποίες είναι 

αρνητικές, κατά τη διαδικασία επιλογής για το άτομο που θεωρείται ότι έχει πλεόνασμα 

προσόντων. Για παράδειγμα, οι επαγγελματίες του ανθρώπινου δυναμικού μπορεί να 

κάνουν διακρίσεις σε βάρος αιτούντων τους οποίους θεωρούν ότι έχουν πλεόνασμα 

προσόντων λόγω ανησυχιών σχετικά με τα κίνητρά τους (Feldman & Maynard, 2011) 

και ότι δεν θα παραμείνουν στον οργανισμό για σημαντικό χρονικό διάστημα (Bills, 

1992; Fine & Nevo, 2008). 

 

Δεύτερον, το πλεόνασμα προσόντων μπορεί να δημιουργήσει πολλές προκλήσεις για 

τους επαγγελματίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναμικού (HRM). Όταν οι 

επαγγελματίες παραβλέπουν αυτούς τους υποψηφίους, οι οργανισμοί μπορεί να 

«χάσουν» μια ομάδα ατόμων που μπορεί να έχει ισχυρές επιδόσεις (Erdogan et al., 2011b; 

O'Connell, 2010). Επιπλέον, όταν οι υποψήφιοι με πλεόνασμα προσόντων γνωρίζουν τη 

«συμβατική σοφία» της αποφυγής υποψηφίων, όπως είναι οι ίδιοι (Gallo, 2011; 

O'Connell, 2010), ενδέχεται να μην υποβάλουν αίτηση για αυτές τις θέσεις, πιστεύοντας 

ότι είναι μια μάταιη διαδικασία. 
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Οι υποψήφιοι με αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων απορρίπτονται από τους 

εργοδότες, ειδικά για εργασίες χαμηλής ειδίκευσης ή χωρίς πρόκληση (Erdogan, Bauer, 

Peiro & Truxillo, 2011). Οι έρευνες για τους εργοδότες που αφορούν στους λόγους 

απόρριψης υποψηφίων με πλεόνασμα προσόντων αποκαλύπτουν ότι οι εργοδότες συχνά 

δεν επιλέγουν τέτοιους υποψηφίους διότι θεωρούν ότι θα απαιτούσαν περισσότερες 

αποδοχές και πρόωρη προαγωγή, δεν θα ήθελαν να συνεργαστούν με στελέχη που έχουν 

λιγότερη εμπειρία, δεν συνεργάζονται εύκολα, δεν θα έχουν αβίαστα κίνητρα και θα 

εγκαταλείπουν τη δουλειά τους μόλις λάβουν καλύτερη προσφορά εργασίας (Maynard, 

Hakel, 1999). Για αυτούς τους λόγους, οι εργοδότες μπορεί να επιδεικνύουν την τάση να 

επιλέγουν υποψηφίους που ταιριάζουν κυρίως στις απαιτήσεις της εργασίας, ούτε 

λιγότερο ούτε περισσότερο (Fine, Nevo, 2008). 

 

2.3 Θεωρητικές προσεγγίσεις του πλεονάσματος προσόντων 

 

2.3.1 Η θεωρία της σχετικής στέρησης (Relative deprivation theory) 

 

Η θεωρία σχετικής στέρησης (Crosby, 1976), θεωρείται ως μία από τις κύριες θεωρίες 

που εξηγούν την επίδραση του αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων στις ατομικές 

στάσεις και συμπεριφορές (Fine & Nevo, 2008). Η θεωρία αυτή υποστηρίζει ότι οι 

άνθρωποι είναι δυσαρεστημένοι όταν υπάρχει ασυμφωνία μεταξύ αυτού που επιθυμούν, 

προσδοκούν ή αισθάνονται ότι αξίζουν και αυτού που λαμβάνουν. Μπορούν να 

αντιληφθούν μια τέτοια ασυμφωνία με βάση τη σύγκριση με τους άλλους, αλλά και με 

βάση τη σύγκριση με το παρελθόν ή/και τις δυνατότητές τους (Smith, Pettigrew, Pippin, 

& Bialosiewicz, 2012). Στο βαθμό που οι άλλοι έχουν αντίστοιχα προσόντα αλλά 

απασχολούνται σε θέσεις εργασίας που απαιτούν υψηλότερα προσόντα, οι εργαζόμενοι 

με πλεόνασμα προσόντων αισθάνονται ότι στερούνται την ευκαιρία να ασκήσουν το 

επίπεδο των προσόντων τους στο κατάλληλο επίπεδο, γεγονός που οδηγεί σε αρνητικές 

αντιδράσεις στην εργασία, όπως απογοήτευση και θυμό. Επιπλέον, οι συγκρίσεις μπορεί 

να μην περιλαμβάνουν μόνο αποτελέσματα, αλλά μπορεί επίσης να επικεντρωθούν στα 

μέσα με τα οποία επιτυγχάνονται αυτά τα αποτελέσματα.  

 

Η θεωρία της σχετικής στέρησης υποδηλώνει ότι οι εργαζόμενοι με πλεόνασμα 

προσόντων προσδοκούν να επιτύχουν μια θέση εργασίας στην οποία να μπορούν να 
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χρησιμοποιήσουν τις γνώσεις, τις δεξιότητες και τις ικανότητές τους και, δεδομένης της 

εκπαίδευσης ή/και της εργασιακής τους εμπειρίας, πιστεύουν ότι αξίζουν μια καλύτερη 

θέση. Όσο μεγαλύτερη είναι η σχετική στέρηση, τόσο μεγαλύτερη είναι η αίσθηση της 

απογοήτευσης, που καταλήγει σε αυξημένες αρνητικές στάσεις και συμπεριφορές στη 

δουλειά (Erdogan et al., 2011). 

 

Όταν τα άτομα αισθάνονται υπερ-εκπαιδευμένα για μια δουλειά, το αίσθημα της 

στέρησης φαίνεται να είναι ιδιαίτερα ισχυρό, πιθανόν επειδή το επίσημο εκπαιδευτικό 

σύστημα δημιουργεί προσδοκίες για το είδος της εργασίας που πρέπει να έχει ένα άτομο, 

συμπεριλαμβανομένης της αναμενόμενης κοινωνικής θέσης, αμοιβής και παροχών και 

των συνοδών διαπροσωπικών σχέσεων (Vaisey, 2006).  

 

Συνεπώς, τα άτομα με πλεόνασμα προσόντων μπορεί να αισθάνονται ότι η δουλειά είναι 

κατώτερη αυτών. Πολλές μελέτες αναφέρονται στη σχετική στέρηση για να εξηγήσουν 

γιατί το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων συσχετίστηκε με λιγότερο θετικές 

οργανωσιακές στάσεις (π.χ. Ye et al., 2017) και υπάρχουν εμπειρικές ενδείξεις ότι η 

αντιληπτή σχετική στέρηση μεσολαβεί στη σχέση μεταξύ του αντιλαμβανόμενου 

πλεονάσματος προσόντων και της ατομικής ευημερίας (Erdogan et al., 2018). Αυτή η 

θεωρία, η οποία είναι στενά συνδεδεμένη με τον θυμό και τη δυσαρέσκεια (Smith & 

Pettigrew, 2015), μπορεί επίσης να εξηγήσει γιατί ο θυμός στην εργασιακή κατάσταση 

κάποιου λειτουργεί ως μεσολαβητής των επιπτώσεων του αντιληπτού πλεονάσματος 

προσόντων (Liu et al., 2015). 

 

Σύμφωνα με αυτή τη θεωρία, δεν αρκεί να εξετάζουμε μόνο το πλαίσιο και τις 

καταστάσεις για την κατανόηση και την εκτίμηση των συμπεριφορών των ατόμων. Οι 

καταστάσεις και οι συνθήκες μπορεί να γίνονται αντιληπτές διαφορετικά σε διαφορετικές 

χρονικές στιγμές και ξεχωριστά για τον καθένα. Έτσι, οι αντιλήψεις είναι αυτές που 

καθορίζουν τις έννοιες που διαμορφώνουν το πλαίσιο, την κατάσταση και τα ενδεχόμενα 

(Crosby, 1984)  
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2.3.2 Η θεωρία της ισότητας (Equity theory) 

 

Η θεωρία της ισότητας (Adams, 1965) υποστηρίζει ότι όταν οι εισροές των εργαζομένων 

(π.χ. εκπαίδευση, εμπειρία, δεξιότητες) δεν ταιριάζουν με τα αποτελέσματά τους (π.χ. 

αναγνώριση, αμοιβή, ευθύνη), ο εργαζόμενος που διαθέτει πλεόνασμα προσόντων 

μπορεί να βιώσει μια αίσθηση απογοήτευσης. Επιπλέον, η σύγκριση του εν λόγω 

εργαζομένου με ένα άλλο άτομο, το οποίο μπορεί επίσης να διαθέτει παρόμοια προσόντα 

και να κατέχει μια θέση εργασίας για την οποία δεν έχει πλεόνασμα προσόντων, μπορεί 

να οδηγήσει τον εργαζόμενο που διαθέτει πλεόνασμα προσόντων να βιώσει θυμό ή ζήλια.  

 

Η θεωρία αυτή υποδηλώνει ότι οι υπάλληλοι με πλεόνασμα προσόντων βιώνουν 

αρνητικές καταστάσεις επειδή η αναλογία εισροών-εκροών αυτών των εργαζομένων 

είναι χαμηλότερη σε σύγκριση με άλλους, με αποτέλεσμα να αισθάνονται άδικη 

μεταχείριση. Η θεωρία της ισότητας υποστηρίζει ότι σε τέτοιες περιπτώσεις, οι άνθρωποι 

επιδιώκουν ενεργά να αποκαταστήσουν τη δικαιοσύνη προσπαθώντας να 

διαπραγματευτούν μια θέση εργασίας υψηλότερης κλίμακας ή δίνοντας έμφαση σε 

ικανοποιητικά στοιχεία της δουλειάς τους. Εναλλακτικά, μπορεί να μειώσουν την 

απόδοσή τους ή ακόμα και να αναζητήσουν άλλη δουλειά (Greenberg, 1987). 

 

Η θεωρία της ισότητας παρουσιάζει πολλαπλές στρατηγικές με τις οποίες οι εργαζόμενοι 

μπορούν να αντιμετωπίσουν το πλεόνασμα προσόντων. Αν και οι εργαζόμενοι μπορούν 

να επιλέξουν να εγκαταλείψουν τη δουλειά τους ή να μειώσουν την απόδοσή τους, μπορεί 

επίσης να προσπαθήσουν να αυξήσουν τις ευθύνες τους διαπραγματευόμενοι με τον 

προϊστάμενό τους να εμπλακούν σε καινοτομίες εργασίας για να αυξήσουν την 

αναγνώριση, να αντιμετωπίσουν την κατάσταση γνωστικά δίνοντας έμφαση σε 

ικανοποιητικές πτυχές της τρέχουσας εργασίας τους ή ακόμη και να αυξήσουν την 

απόδοσή τους για να λάβουν μια προώθηση, η οποία θα διασφάλιζε μελλοντικά ίδια 

κεφάλαια. 

 

Εκ των ανωτέρω συνάγεται ότι, ενώ η θεωρία της ισότητας εστιάζει στη σύγκριση με 

τους άλλους και στη διανεμητική δικαιοσύνη (Cropanzano & Folger, 1989; Folger, 

1986), η θεωρία της σχετικής στέρησης δείχνει ότι μπορούν επίσης να γίνουν συγκρίσεις 

μεταξύ αυτού που είναι κάποιος και αυτού που θα μπορούσε να είναι και περιλαμβάνει 
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διαδικαστική δικαιοσύνη (Smith et al., 2012).  

 

Ωστόσο, παρά αυτές τις διαφορετικές οπτικές, τόσο η θεωρία της ισότητας όσο και η 

θεωρία της σχετικής στέρησης προβλέπουν ότι το πλεόνασμα προσόντων επηρεάζει 

αρνητικά τη στάση και τα κίνητρα του εργαζομένου στην εργασία. Είναι σημαντικό ότι 

και οι δύο θεωρίες βασίζονται στην ιδέα ότι το πλεόνασμα προσόντων θα έχει αρνητικές 

συνέπειες όταν οι εργαζόμενοι που το διαθέτουν έχουν επίγνωση αυτού του γεγονότος. 

Δηλαδή, το αντικειμενικό πλεόνασμα προσόντων υποστηρίζεται ότι αποδίδει αρνητικές 

στάσεις εργασίας, κίνητρα και περαιτέρω απόδοση των εργαζομένων μέσω της 

υποκειμενικής εμπειρίας των εργαζομένων να αισθάνονται ότι διαθέτουν πλεόνασμα 

προσόντων (Maltarich et al., 2011). 

 

2.3.3 Η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου (Human Capital theory) 

 

Η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου δηλώνει ότι όσο υψηλότερο είναι το μορφωτικό 

επίπεδο ενός ατόμου, τόσο υψηλότερη είναι η παραγωγικότητα και τα κέρδη του. 

Ισχυρίζεται δηλαδή, ότι το μορφωτικό επίπεδο συσχετίζεται θετικά με το εισόδημα 

καθορίζοντας έναν συγκεκριμένο μηχανισμό μέσω του οποίου προκύπτει αυτός ο 

συσχετισμός: η εκπαίδευση αυξάνει τις δεξιότητες και αυτές με τη σειρά τους αυξάνουν 

την παραγωγικότητα. Η υψηλότερη παραγωγικότητα στη συνέχεια ανταμείβεται μέσω 

υψηλότερων αποδοχών (Becker, 1964; Mincer, 1974). 

 

Επίσης, η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου υποστηρίζει ότι τα προσόντα είναι ισχυροί 

προγνωστικοί παράγοντες της εργασιακής απόδοσης ενός ατόμου, επειδή αυτά τα 

προσόντα αποτελούν δείκτες του βαθμού γνώσεων, δεξιοτήτων και ικανοτήτων, που 

κατέχει ο εργαζόμενος, οι οποίες καθορίζουν την απόδοση του στην εργασία (Becker, 

1993; Campbell, 1990; Unger, Rauch, Frese, & Rosenbusch, 2011). Δεδομένου ότι οι 

υπάλληλοι με πλεόνασμα προσόντων έχουν εξ ορισμού περισσότερα προσόντα, το 

πλεόνασμα τους σε γνώσεις, δεξιότητες και ικανότητες καθιστά πιθανό αυτοί οι 

υπάλληλοι να υπερτερούν των άλλων εργαζομένων που δεν έχουν πλεόνασμα 

προσόντων. Αυτό ισχύει τόσο για τις επιδόσεις εντός όσο και εκτός του ρόλου, καθώς 

ένα πλεόνασμα σε προσόντα επιτρέπει στους υπαλλήλους να δουν πού μπορούν να 
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βοηθήσουν τους άλλους και να αναγνωρίσουν και να εκφράσουν τις ανησυχίες τους (βλ. 

Van Dyne & LePine, 1998). 

 

Περαιτέρω, κεντρικό σημείο της θεωρίας του ανθρώπινου κεφαλαίου αποτελεί η 

παραδοχή ότι τα άτομα έχουν την ικανότητα να μαθαίνουν και να εκπαιδεύονται πάνω 

σε κάτι, το οποίο μπορεί να συγκριθεί με άλλους φυσικούς πόρους στην καπιταλιστική 

διαδικασία παραγωγής (Becker, 1964). 

  

Η προσέγγιση λοιπόν της θεωρίας του ανθρώπινου κεφαλαίου βασίζεται στον ισχυρισμό 

ότι το υψηλότερο επίπεδο εκπαίδευσης θα οδηγήσει σε υψηλότερη παραγωγικότητα, 

υψηλότερα κέρδη και ως εκ τούτου θα φέρει μακροοικονομικά την ανάπτυξη (Becker, 

1964). Επιπλέον, σύμφωνα με τον Becker (1964), το υψηλότερο μορφωτικό επίπεδο 

συνδέεται στενά με τα υψηλότερα κατά κεφαλήν κέρδη και την κοινωνική πρόοδο.  

 

Η κύρια αμφισβήτηση της θεωρίας του ανθρώπινου κεφαλαίου έγκειται στο γεγονός ότι 

καθώς αυξάνεται ο αριθμός των εγγεγραμμένων φοιτητών στα πανεπιστήμια από το 

1970, την ίδια στιγμή η αύξηση του μέσου όρου των εισοδημάτων έχει επιβραδυνθεί, ενώ 

το πλεόνασμα προσόντων, καθώς και η περισσότερη εκπαίδευση που κατέχει ένα άτομο 

σε σχέση με τις απαιτήσεις της δουλειάς του, έχει αναγνωριστεί ως ένα αυξανόμενο 

πρόβλημα (Halaby 1994; Vaisey, 2006). Το γεγονός δηλαδή ότι υπάρχει συνεχής αύξηση 

του ποσοστού του πλεονάσματος προσόντων τεκμηριωμένα πλέον από το 1970, υποτιμά 

τον ισχυρισμό ότι κινούμαστε προς μια οικονομία της γνώσης, όπου όχι μόνο οι 

εκπαιδευτικές επιδόσεις είναι υψηλότερες, αλλά οι εκπαιδευτικές απαιτήσεις των θέσεων 

εργασίας είναι υψηλότερες (Clogg & Shockey, 1984).  

 

2.3.4 Θεωρίες ταιριάσματος ατόμου-περιβάλλοντος (P-E fit theory) και 

ατόμου-εργασίας (P-J fit theory) 

 

Η θεωρία ταιριάσματος/προσαρμογής ατόμου-περιβάλλοντος (P-E fit) υποστηρίζει ότι η 

συμβατότητα μεταξύ των χαρακτηριστικών των ατόμων και του εργασιακού τους 

περιβάλλοντος επηρεάζει θετικά τον τρόπο με τον οποίο τα άτομα βιώνουν αυτά τα 

περιβάλλοντα (Feldman, 2011; Kristof-Brown et al., 2005). Τα θετικά αποτελέσματα και 

η ευημερία προκύπτουν από το ταίριασμα μεταξύ του ατόμου και του περιβάλλοντος 
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(Edwards, Caplan, & Van Harrison, 1998). Η αντίληψη των εργαζομένων για τα 

χαρακτηριστικά τους είναι πιο κρίσιμη για τα αποτελέσματα της ψυχικής υγείας και της 

ευημερίας από ό,τι είναι η αντικειμενική προσαρμογή ατόμου-περιβάλλοντος (P-E) 

(Edwards et al., 1998; Judge & Cable, 1997).  

 

Η προσαρμογή ατόμου-εργασίας (P-J) είναι ένας στενότερος τύπος προσαρμογής 

ατόμου-περιβάλλοντος (P-E) που αναφέρεται στη συμφωνία μεταξύ των 

χαρακτηριστικών ενός εργαζομένου και των χαρακτηριστικών της εργασίας ή των 

καθηκόντων που εκτελούνται στην εργασία (Kristof-Brown et al., 2005).  

 

Η έννοια του ταιριάσματος ατόμου-εργασίας είναι το παραδοσιακό θεμέλιο για την 

επιλογή εργαζομένων (Werbel & Gilliland, 1999). Ως ταίριασμα ατόμου-εργασίας 

θεωρείται η αντιστοίχιση μεταξύ των ατομικών γνώσεων, δεξιοτήτων και ικανοτήτων και 

των απαιτήσεων της εργασίας ή των αναγκών/επιθυμιών ενός ατόμου και των παροχών 

από την εργασία (Edwards, 1991; O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991). Στις πρακτικές 

επιλογής εργαζομένων, οι στρατηγικές που χρησιμοποιούνται για την αξιολόγηση του 

ταιριάσματος ατόμου-εργασίας περιλαμβάνουν τεστ, ελέγχους αναφοράς, βιογραφικά 

και μια ποικιλία άλλων εργαλείων επιλογής (Werbel & Gulliland, 1999). Οι υποψήφιοι 

που αντιλαμβάνονται μια συμφωνία μεταξύ των γνώσεων, δεξιοτήτων και ικανοτήτων 

τους και των απαιτήσεων εργασίας είναι πιθανό να παραμείνουν στη διαδικασία επιλογής 

και να αποδεχτούν μια προσφορά εργασίας. Η έρευνα έχει δείξει ότι ακριβείς και 

ρεαλιστικές πληροφορίες για την εργασία κατά την πρόσληψη και την επιλογή 

συνδέονται με θετικά αποτελέσματα (Edwards, 1991).  

 

Υπάρχουν δύο τύποι ταιριάσματος ατόμου-εργασίας (P-J): απαιτήσεις-ικανότητες και 

ανάγκες-παροχές (Edwards, 1991). Η προσαρμογή απαιτήσεων-ικανοτήτων αναφέρεται 

στη συμφωνία μεταξύ των απαιτήσεων μιας θέσης εργασίας και των ικανοτήτων των 

εργαζομένων (το ταίριασμα των αναγκών περιλαμβάνει τη συνάφεια μεταξύ των 

αναγκών των εργαζομένων). Οι ερευνητές του πλεονάσματος προσόντων υποστηρίζουν 

ότι η προσαρμογή απαιτήσεων-ικανοτήτων είναι πιο συνεπής με τον ορισμό του ως μια 

κατάσταση στην οποία η εκπαίδευση, η εμπειρία, οι γνώσεις, οι δεξιότητες και οι 

ικανότητες των εργαζομένων υπερβαίνουν τις απαιτήσεις εργασίας (Maynard & 

Parfyonova, 2013). Έτσι, η προσέγγιση της θεωρίας προσαρμογής ατόμου-
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περιβάλλοντος (P-E) εκλαμβάνει το πλεόνασμα προσόντων ως έναν ειδικό τύπο 

απροσάρμοστων/αταίριαστων απαιτήσεων-ικανοτήτων ατόμου-εργασίας (P-J), όπου τα 

προσόντα κάποιου υπερβαίνουν τις απαιτήσεις εργασίας. 

 

Το αντιληπτό ταίριασμα ατόμου-εργασίας έχει επιπτώσεις στην ευημερία και τις 

συμπεριφορές των εργαζομένων. Για παράδειγμα, οι υπερβολικές ικανότητες μπορεί να 

οδηγήσουν σε μεγαλύτερη πίεση. Οι ασυμφωνίες στο ταίριασμα του ατόμου με την 

εργασία προκαλούν ψυχολογικό στρες και βλάπτουν την εργασιακή απόδοση, τις 

εργασιακές συμπεριφορές, τις αποχωρήσεις και τις επαγγελματικές επιλογές (Andersen 

& Winefield, 2011; Edwards, 1991; Hu et al., 2015; Luksyte & Spitzmueller, 2011; Warr 

& Inceglu, 2012). 

 

Οι επιπτώσεις του πλεονάσματος προσόντων στις εργασιακές στάσεις και στην ευημερία 

μπορούν να εξηγηθούν από τη θεωρία προσαρμογής ατόμου-εργασίας (Liu et al. 2015). 

Σύμφωνα με αυτή τη θεωρία, το πλεόνασμα προσόντων είναι ένας τύπος ακατάλληλου 

ταιριάσματος με την εργασία κάποιου, που αποφέρει αρνητικά αποτελέσματα. Η έρευνα 

μέχρι σήμερα δεν δείχνει την παρουσία διαμεσολαβητικού ρόλου στο ταίριασμα των 

απαιτήσεων-ικανοτήτων, αλλά υποστηρίζει το ταίριασμα αναγκών-παροχών ως 

μεσολαβητή των επιπτώσεων του αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων (Luksyte et al. 

2011). Με άλλα λόγια, οι εργαζόμενοι με πλεόνασμα προσόντων βλέπουν μια 

αναντιστοιχία μεταξύ αυτού που παρέχει η δουλειά τους και αυτού που χρειάζονται από 

τη δουλειά τους. Οι προβλέψεις της θεωρίας ταιριάσματος ατόμου-εργασίας και της 

σχετικής στέρησης τείνουν να είναι συνεπείς και να εξηγούν τις αρνητικές επιπτώσεις 

του πλεονάσματος προσόντων στις εργασιακές στάσεις και συμπεριφορές. Ταυτόχρονα, 

η θεωρία σχετικής στέρησης μπορεί να είναι πιο χρήσιμη για την κατανόηση των 

συναισθηματικών αντιδράσεων των εργαζομένων που διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων, 

καθώς αυτή η εξήγηση προκαλεί θυμό και δυσαρέσκεια. 
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2.3.5 Η θεωρία διατήρησης των πόρων [Conservation of Resources (COR) 

theory] 

 

Η βασική αρχή του μοντέλου διατήρησης των πόρων είναι ότι οι άνθρωποι προσπαθούν 

να διατηρήσουν, να προστατεύσουν και να δημιουργήσουν πόρους και ότι αυτό που τους 

απειλεί είναι η πιθανή ή πραγματική απώλεια αυτών των πολύτιμων πόρων (Hobfoll, 

1989).  

 

Ως πόροι ορίζονται τα αντικείμενα, τα προσωπικά χαρακτηριστικά, οι συνθήκες ή οι 

ενέργειες που εκτιμώνται από το άτομο ή που χρησιμεύουν ως μέσο για την επίτευξη 

αυτών των αντικειμένων, προσωπικών χαρακτηριστικών, συνθηκών ή ενεργειών. 

Παραδείγματα πόρων περιλαμβάνουν την επιδεξιότητα (Pearlin & Schooler, 1978), την 

αυτοεκτίμηση (Rosenberg, 1965), την ευρηματικότητα (Rosenbaum & Smira, 1986), την 

κοινωνικοοικονομική κατάσταση (Worden & Sobel, 1978) και την απασχόληση (Parry, 

1986). Τα άτομα προσπαθούν να αποκτήσουν, να διατηρήσουν, να προωθήσουν και να 

προστατεύσουν αυτούς τους βασικούς πόρους που εκτιμούν, καθώς οι πόροι έχουν τη 

βασική αξία να παρέχουν στα άτομα που τους κατέχουν τα μέσα για να εκπληρώσουν 

σημαντικούς και ουσιαστικούς στόχους (Hobfoll et al., 2018). 

 

Το μοντέλο διατήρησης των πόρων παρέχει μια οπτική που μπορεί να αντικατοπτρίζει 

καλύτερα την τρέχουσα κατάσταση της γνώσης σχετικά με το άγχος. Επιπλέον, οδηγεί 

σε πολλές ελεγχόμενες κατευθύνσεις που δίνουν στο μοντέλο τόσο πιθανή επιβεβαίωση 

όσο και απόρριψη. 

 

Το μοντέλο διατήρησης των πόρων υπερβαίνει τα προηγούμενα μοντέλα, καθώς δηλώνει 

εγγενώς τι κάνουν τα άτομα όταν έρχονται αντιμέτωπα με άγχος και πότε δεν 

αντιμετωπίζουν άγχος. Συγκεκριμένα, όταν τα άτομα έρχονται αντιμέτωπα με άγχος, το 

μοντέλο προβλέπει ότι θα προσπαθήσουν να ελαχιστοποιήσουν την καθαρή απώλεια 

πόρων. Ειδικότερα, όταν τα άτομα έρχονται αντιμέτωπα με ερεθίσματα που απαιτούν 

πόρους από το εργασιακό περιβάλλον (δηλαδή στρεσογόνοι παράγοντες που σχετίζονται 

με την εργασία), τότε είναι πιθανό να αντιληφθούν απειλές απώλειας πόρων ή να 

υποστούν πραγματική απώλεια πόρων και κατά συνέπεια να αισθάνονται άγχος και 

εξάντληση. Ως εκ τούτου, τα άτομα με λιγότερους πόρους είναι πιο ευάλωτα στην 
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απώλεια πόρων και είναι λιγότερο ικανά να αντιμετωπίσουν τους στρεσογόνους 

παράγοντες. Αντίθετα, τα άτομα με περισσότερους πόρους αντιμετωπίζουν καλύτερα 

τους στρεσογόνους παράγοντες και έτσι είναι λιγότερο πιθανό να αισθάνονται άγχος και 

εξάντληση (Hobfoll et al., 2018). 

 

Ο Schonpflug (1985) υποστήριξε επίσης ότι το κόστος των δαπανημένων εσωτερικών 

και εξωτερικών πόρων πρέπει να προστεθεί στο αρνητικό αποτέλεσμα ή να αφαιρεθεί 

από το θετικό αποτέλεσμα, προκειμένου να προβλεφθούν οι αντιδράσεις στρες των 

ανθρώπων, παρέχοντας κάποια εργαστηριακά στοιχεία για αυτό το φαινόμενο. Άλλες 

έρευνες έχουν δείξει επίσης, ότι η κατάθλιψη είναι πιο πιθανό να ακολουθήσει όταν η 

επένδυση πόρων αποτυγχάνει να επιλύσει μια σύγκρουση (Brown & Andrews, 1986). 

 

Με βάση την πρώτη αρχή αυτής της θεωρίας, «η απώλεια πόρων είναι δυσανάλογα πιο 

σημαντική από το κέρδος πόρων» (Hobfoll, 2001). Οι εργαζόμενοι που αισθάνονται ότι 

διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων θεωρούν ότι ξοδεύουν σημαντική αξία των πόρων 

παραμένοντας σε θέσεις εργασίας που δεν αξίζουν (Luksyte, Spitzmueller, & Maynard, 

2011). Σε παρόμοιο πνεύμα, τα άτομα δεν μπορούν επίσης να αποκτήσουν πρόσθετους 

πόρους λόγω της υπο-χρησιμοποίησης των προσόντων τους (Wu & Ma, 2022a, b). Κατά 

συνέπεια, το αίσθημα απώλειας πόρων είναι πιθανό να οδηγήσει σε αρνητικές 

εργασιακές συμπεριφορές (π.χ. Naseer, Raja, Syed, & Baig, 2020; Wang, Hsieh, & Wang, 

2020). 

 

2.4 Συνέπειες του αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων 

 

Ακολουθώντας τη θεμελιώδη εργασία του Feldman (1996), οι ερευνητές συνήθως 

υιοθετούν οπτικές, όπως η θεωρία της σχετικής στέρησης, η θεωρία της ισότητας ή το 

μοντέλο άγχους και αντιμετώπισης για τη μελέτη του πλεονάσματος προσόντων 

(Feldman, 2011; McKee-Ryan & Harvey, 2011). Υπάρχει ένα πλούσιο σύνολο 

βιβλιογραφίας που υποδηλώνει ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται με τις 

εργασιακές στάσεις, την ευημερία και τις συμπεριφορές των εργαζομένων (Harari et al., 

2017), δεδομένου ότι θεωρείται ως ένας τύπος ασυμφωνίας μεταξύ ατόμου και εργασίας 

(Erdogan, Karaeminogullari, Bauer, & Ellis, 2020). 
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Υπό αυτή την αντίληψη, οι εμπειρικές μελέτες έχουν επικεντρωθεί κυρίως στα αρνητικά 

αποτελέσματα του πλεονάσματος προσόντων. Οι ερευνητές διαπίστωσαν ότι το 

πλεόνασμα προσόντων είναι πιθανό να προκαλέσει αισθήματα στέρησης (Erdogan & 

Bauer, 2009), χαμηλή εργασιακή ικανοποίηση (Erdogan & Bauer, 2009; Fine, 2007; Fine 

& Nevo, 2008; Johnson & Johnson, 2000; Johnson, Morrow, & Johnson, 2002), 

υψηλότερες προθέσεις κινητικότητας εργαζομένων (Erdogan & Bauer, 2009; Maynard et 

al., 2006; McKee-Ryan et al., 2009), μεγαλύτερο ποσοστό αποχωρήσεων (Maynard & 

Parfyonova, 2013) και μειωμένη σωματική και ψυχολογική ευεξία (π.χ. Bolino & 

Feldman, 2000). Επιπλέον, οι Maynard και Feldman (2011) υποστηρίζουν ότι υπάρχουν 

οικονομικές, συναισθηματικές και κοινωνικές επιπτώσεις για όσους υποαπασχολούνται. 

Χωρίς αμφιβολία, αυτές οι θεωρίες παρέχουν κάποια εξήγηση για τη συμπεριφορά των 

εργαζομένων όταν το πλεόνασμα προσόντων είναι καθοριστικό για την πρόκληση 

αρνητικής συμπεριφοράς.  

 

Μία από τις πιο καλά διερευνημένες συνέπειες του πλεονάσματος προσόντων είναι αυτή 

της εργασιακής δυσαρέσκειας, η οποία είναι μια εκδήλωση των γενικών συναισθημάτων 

σχετικής στέρησης των ατόμων με πλεόνασμα προσόντων (Johnson and Johnson 1995). 

Συγκεκριμένα, οι εργαζόμενοι που διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων θεωρούνται ότι 

είναι δυσαρεστημένοι με τους μισθούς, τις ευθύνες, τις προκλήσεις, την εξέλιξη της 

σταδιοδρομίας και άλλες πτυχές της απασχόλησής τους (Bills 1992; Bolino & Feldman, 

2000; Burris, 1983; Johnson & Johnson 2000; Johnson et al., 2002; Khan & Morrow 

1991; Maynard & Hakel 1999) και επιδεικνύουν μεγαλύτερη πρόθεση να παραιτηθούν 

σε σχέση με τους επαρκώς καταρτισμένους υπαλλήλους (Feldman & Doerpinghaus 1992; 

Feldman & Turnley 1995; Hersch 1991;). 

 

Σημαντική προσοχή έχει δοθεί από οργανωσιακούς ερευνητές στη μελέτη εργαζομένων 

που θεωρούν ότι διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων (PQL) (π.χ. Feldman, Leana, & 

Bolino, 2002; Maynard, Joseph, & Maynard, 2006; Maynard & Parfyonova, 2013). Η 

έρευνα έχει αποδείξει σταθερά ότι οι εργαζόμενοι που αισθάνονται ότι διαθέτουν 

πλεόνασμα προσόντων έχουν περισσότερες πιθανότητες να αναπτύξουν αρνητικές 

οργανωσιακές στάσεις, όπως πρόθεση να παραιτηθούν και δυσαρέσκεια στην εργασία, 

ενώ παράλληλα βιώνουν κακή ευημερία και εμπλέκονται σε αντιπαραγωγικές 

συμπεριφορές (Erdogan & Bauer, 2009; Johnson & Johnson, 1997, 2000; Liu, Luksyte, 
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Zhou, Shi, & Wang, 2015; Luksyte, Spitzmueller, & Maynard, 2011). Επιπλέον, το 

αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων έχει αποδειχθεί ότι έχει επιπτώσεις στην απόδοση των 

εργαζομένων (Bolino & Feldman, 2000; Erdogan & Bauer, 2009; Hu, Erdogan, Bauer, 

Jiang, Liu, & Li, 2015).  

 

Μέχρι σήμερα, μια κυρίαρχη οπτική για την κατανόηση του αντιληπτού πλεονάσματος 

προσόντων επικεντρώθηκε στις απαντήσεις που σχετίζονται με την εργασία λόγω της 

ασυμφωνίας μεταξύ των κατεχόμενων προσόντων και των απαιτήσεων εργασίας 

(Erdogan & Bauer, 2009). Οι ερευνητές υποστήριξαν ότι επειδή το αντιληπτό πλεόνασμα 

προσόντων αντιπροσωπεύει μια αντίληψη υπο-χρησιμοποίησης ικανοτήτων και 

δεξιοτήτων, όταν οι υπάλληλοι που διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων συγκρίνουν τα δικά 

τους προσόντα με τα απαιτούμενα προσόντα, τείνουν να βιώνουν μια αίσθηση στέρησης 

(Feldman et al., 2002), αδικίας (Liu & Wang, 2012) και ακατάλληλου ταιριάσματος 

(Maynard et al., 2006), οδηγώντας σε επακόλουθα συμπεριφορικά αποτελέσματα. Με 

την ίδια λογική, οι εργαζόμενοι που αισθάνονται ότι διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων 

βρίσκονται σε κατάσταση ματαιωμένων προσδοκιών (Johnson & Johnson, 2000) και 

πιστεύουν ότι δικαιούνται μια καλύτερη δουλειά από αυτή που έχουν σήμερα, με 

αποτέλεσμα μειωμένα κίνητρα και αφοσίωση (Harari et. al., 2017). 

 

Εντούτοις, ορισμένες μελέτες έχουν δείξει ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων έχει 

αντικρουόμενες επιπτώσεις: ενώ μπορεί να οδηγήσει σε δυσμενή αποτελέσματα τόσο για 

τους εργαζόμενους όσο και για τους οργανισμούς, όπως χαμηλή εργασιακή ικανοποίηση, 

μειωμένη ευημερία, μεγαλύτερες προθέσεις κινητικότητας, υψηλό πραγματικό ρυθμό 

κινητικότητας και αντιπαραγωγικές συμπεριφορές (Harari, Manapragada, & 

Viswesvaran, 2017), μπορεί δυνητικά να ωφελήσει τους οργανισμούς μέσω βελτιωμένης 

εργασιακής απόδοσης (Deng et al., 2018), δημιουργικών συμπεριφορών (Luksyte & 

Spitzmueller, 2016), οργανωσιακή συμπεριφορά πολίτη (OCB), ενεργητικών 

συμπεριφορών (Zhang, Law, & Lin, 2016) και ευνοϊκών στάσεων σταδιοδρομίας (Ma et 

al., 2020). Ορισμένες μελέτες υπαινίσσονται μάλιστα ότι το πλεόνασμα προσόντων 

σχετίζεται στην πραγματικότητα με αυξημένη απόδοση (Erdogan and Bauer, 2009; Fine 

and Nevo, 2008; Maltarich et al., 2010).  
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Παρά την ύπαρξη πολυάριθμων μελετών για το πλεόνασμα προσόντων και την 

εργασιακή ικανοποίηση, η σχέση μεταξύ πλεονάσματος προσόντων και εργασιακής 

απόδοσης δεν έχει τεκμηριωθεί επαρκώς. Σε δύο από τις μοναδικές εμπειρικές μελέτες 

που εντοπίστηκαν, οι King και Hautaluoma (1987) απέδειξαν ότι η συνολική εργασιακή 

απόδοση των εργαζομένων με πλεόνασμα προσόντων δεν ήταν σημαντικά διαφορετική 

από εκείνη των επαρκώς μορφωμένων εργαζομένων, ενώ οι Bolino και Feldman (2000) 

βρήκαν μια ασθενή αρνητική συσχέτιση μεταξύ αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων 

και αυτοαξιολόγησης της εργασιακής απόδοσης. Επιπλέον, μια ποιοτική μελέτη των 

αντιλήψεων των διευθυντών προσωπικού διαπίστωσε ότι η πλειονότητα του δείγματός 

τους πίστευε ότι οι υπάλληλοι με πλεόνασμα προσόντων είχαν καλύτερες επιδόσεις από 

τους επαρκώς καταρτισμένους υπαλλήλους (Maynard & Hakel, 1999).  

 

Παρά την ασαφή συσχέτιση μεταξύ πλεονάσματος προσόντων και εργασιακής 

απόδοσης, η χαμηλότερη εργασιακή απόδοση έχει αναφερθεί στη βιβλιογραφία ως 

πιθανή συνέπεια του πλεονάσματος προσόντων, με βάση μια δευτερεύουσα σχέση 

μεταξύ της εργασιακής στάσης και της εργασιακής απόδοσης (O'Brien 1986, Tsang, 

Rumberger & Levin, 1991; Feldman, 1996). Αυτό μένει να αποδειχθεί εμπειρικά, 

ιδιαίτερα λαμβάνοντας υπόψη τις ενδείξεις ότι η εργασιακή ικανοποίηση και η εργασιακή 

απόδοση θεωρούνται από μόνες τους μεταβλητές ασθενώς συσχετισμένες (Iaffaldano & 

Muchinsky, 1985). 

 

Ωστόσο, είναι λιγότερο σαφές πώς διάφοροι παράγοντες μπορεί να αλληλεπιδράσουν για 

να επηρεάσουν την αρχική απόφαση πρόσληψης και εάν τα αποτελέσματα για άτομα και 

οργανισμούς είναι θετικά ή αρνητικά. Το πρόσφατο ενδιαφέρον για το πλεόνασμα 

προσόντων έχει αρχίσει να αναγνωρίζει την ανάγκη για μια πιο ολιστική και δυναμική 

οπτική (Erdogan et al., 2011b; Shultz et al., 2011; Sierra, 2011) και όχι απλώς την εστίαση 

σε ατομικά αποτελέσματα. Τα τελευταία χρόνια άρχισε να αυξάνεται η έρευνα που 

δείχνει ότι μέσω ορισμένων μηχανισμών ή/και υπό ορισμένες συνθήκες, το πλεόνασμα 

προσόντων σχετίζεται με υψηλότερα επίπεδα απόδοσης (π.χ. Fine & Nevo, 2007; Hu et 

al., 2015). Παρά τις εξελίξεις αυτές, λίγη προσοχή έχει δοθεί στον υπολογισμό των 

συνθηκών υπό τις οποίες το πλεόνασμα προσόντων αποφέρει θετικά αποτελέσματα 

απόδοσης. Αντίθετα, η τρέχουσα εστίαση έγκειται στον εντοπισμό απρόβλεπτων 

καταστάσεων που ελαχιστοποιούν τις πιθανές επιζήμιες συνέπειες του πλεονάσματος 
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προσόντων στη συμπεριφορά και στην απόδοση (π.χ. Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 

2011; Hu et al., 2015; McKee-Ryan & Harvey, 2011). 

 

Ορισμένες πρόσφατες εννοιολογικές έρευνες έχουν δείξει ότι οι συνέπειες του 

πλεονάσματος προσόντων μπορεί να διαφέρουν μεταξύ των ατόμων ανάλογα με το πώς 

βλέπουν τις καταστάσεις απασχόλησής τους, οδηγώντας μερικές φορές σε θετικά 

αποτελέσματα (Erdogan, Bauer, Peiró, & Truxillo, 2011; Liu & Wang, 2012; Thompson 

et al., 2013). Οι εργαζόμενοι με πλεόνασμα προσόντων μπορούν να έχουν μεγαλύτερο 

έλεγχο στην εργασία τους και επομένως μεγαλύτερη πιθανότητα να κάνουν τη διαφορά 

στον εργασιακό χώρο (Erdogan et al., 2011). Ορισμένα εμπειρικά στοιχεία υποστηρίζουν 

αυτή την επιχειρηματολογία. Επίσης, έχει αποδειχθεί ότι οι υπάλληλοι με πλεόνασμα 

προσόντων επιδεικνύουν υψηλότερες επιδόσεις (Fine, 2007; Fine & Nevo, 2008) και 

υψηλότερη εργασιακή απόδοση (Erdogan & Bauer, 2009; Holtom, Lee, & Tidd, 2002). 

Ωστόσο, εξακολουθούμε να γνωρίζουμε πολύ λίγα για τον τρόπο που οι διαφορετικές 

απόψεις των εργαζομένων για το πλεόνασμα προσόντων που διαθέτουν, επηρεάζουν και 

οδηγούν σε πιθανά θετικά αποτελέσματα (Thompson et al., 2013). 

 

Αν και το πλεόνασμα προσόντων θεωρείται εν γένει αρνητικό χαρακτηριστικό για τους 

εργαζόμενους στη βιβλιογραφία της διοίκησης των ανθρώπινων πόρων (Bills, 1992), 

(Maynard, Hakel, 1999), ορισμένοι ερευνητές υποστηρίζουν ότι αυτού του είδους οι 

εργαζόμενοι μπορεί να μετατραπούν σε πολύτιμα περιουσιακά στοιχεία για τους 

οργανισμούς με την εφαρμογή πρακτικών HRM, όπως η ενδυνάμωση των εργαζομένων, 

η διεύρυνση της εργασίας, ο εμπλουτισμός των θέσεων εργασίας, οι στοχευμένες 

συμβάσεις εργασίας (O'Connell, 2010), (Fine, Nevo, 2008), (Erdoğan, Bauer, 2009). 

 

Δεδομένου ότι οι προαναφερόμενες θεωρίες είναι ανεπαρκείς για να εξηγήσουν πότε και 

πώς το πλεόνασμα προσόντων έχει θετικές συνέπειες, οι ερευνητές (Van Dijk, Shantz, 

Alfes, 2019) υποστηρίζουν ότι υπάρχει ανάγκη μιας θεωρητικής οπτικής που να μπορεί 

να καλύψει και τις θετικές συνέπειες αυτού του φαινομένου. Έτσι, για να έχουμε βασική 

εικόνα για τις πιθανές θετικές συνέπειες του πλεονάσματος προσόντων, χρειάζεται να 

ληφθούν υπόψη ορισμένες πρόσθετες θεωρίες, όπως η θεωρία της κοινωνικής 

ταυτότητας (Tajfel, 1982), η θεωρία του ανθρώπινου κεφαλαίου (Becker, 1993) και η 

θεωρία της κοινωνικής μάθησης (Bandura, 1971). Λαμβάνοντας υπόψη αυτές τις θεωρίες 
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θα βοηθήσει να φωτιστεί η πιο φωτεινή πλευρά της ιστορίας (Van Dijk, Shantz, Alfes, 

2019). 

 

Η εικόνα 2 (Erdogan & Bauer, 2021), που ακολουθεί, αποτυπώνει σχηματικά τους 

παράγοντες που επηρεάζουν τα αποτελέσματα του πλεονάσματος προσόντων, όπως 

παρουσιάστηκαν στην ανάλυση που προηγήθηκε. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Εικόνα 2. Παράγοντες επιρροής και αποτελέσματα του πλεονάσματος προσόντων  

(Erdogan & Bauer, 2021) 
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2.5 Η εργασιακή σιωπή 

 

Η εργασιακή σιωπή είναι μια συμπεριφορά που εμφανίζεται τακτικά στον χώρο 

εργασίας. Αυτή η έννοια δεν αναφέρεται σε μη επικοινωνία (δηλαδή να μην έχεις τίποτα 

να πεις), αλλά αναφέρεται σε μια συνειδητή απόφαση των εργαζομένων να αποκρύψουν 

φαινομενικά σημαντικές πληροφορίες, προτάσεις, ιδέες, ερωτήσεις ή ανησυχίες 

αναφορικά με δυνητικά σημαντικά ζητήματα που σχετίζονται με την εργασία ή τον 

οργανισμό από άτομα που μπορεί να είναι σε θέση να αναλάβουν δράση για την 

αντιμετώπιση αυτών των ζητημάτων (Morrison, 2011, 2014). Είναι λοιπόν μια 

επικοινωνιακή επιλογή την οποία οι εργαζόμενοι αποφασίζουν να υιοθετήσουν. Αυτή η 

προσέγγιση τείνει να εστιάζει ρητά στη σκόπιμη απόκρυψη ιδεών, πληροφοριών και 

απόψεων που σχετίζονται με τη βελτίωση σε θέματα οργάνωσης της εργασίας (Van Dyne 

et al., 2003). Πράγματι, ο Van Dyne και ο Lepine (1998) υποστηρίζουν ότι η μελέτη της 

επικοινωνίας των εργαζομένων (ή της έλλειψης αυτής) θα πρέπει να εστιάζει σε 

οργανισμούς όπου το εργασιακό περιβάλλον είναι «δυναμικό» και «οι νέες ιδέες 

διευκολύνουν τη συνεχή βελτίωση». 

 

Οι μελετητές της σιωπής (π.χ. Morrison & Milliken, 2000; Morrison, 2014; Tangirala & 

Ramanujam, 2008) έχουν υποστηρίξει ότι η σιωπή των εργαζομένων στην εργασία δεν 

θέτει μόνο σε κίνδυνο την οργανωσιακή αποτελεσματικότητα και παραγωγικότητα (π.χ. 

έλλειψη ιδεών για καινοτομία), αλλά έχει και ψυχολογικό τίμημα για το άτομο. Τόσο οι 

θεωρητικές (Morrison & Milliken, 2000; Morrison, 2014) όσο και οι εμπειρικές (Vakola 

& Bouradas, 2005; Wang et al., 2020) μελέτες έχουν δείξει ότι η σιωπή των εργαζομένων 

υπονομεύει την εργασιακή ικανοποίηση. Ωστόσο, απουσιάζει η έρευνα για το γιατί και 

πότε οι σιωπηλοί εργαζόμενοι είναι λιγότερο ικανοποιημένοι με τη δουλειά τους. 

 

Οι εργαζόμενοι είναι συχνά απρόθυμοι να μοιραστούν πληροφορίες που θα μπορούσαν 

να ερμηνευθούν ως αρνητικές ή απειλητικές για εκείνους που βρίσκονται πάνω από 

αυτούς σε μια οργανωσιακή ιεραρχία (Roberts & O'Reilly, 1974; Ryan & Oestreich, 

1991). Αυτή η απροθυμία του εργαζόμενου να μιλήσει και η σιωπή ή η απόκρυψη 

πληροφοριών που προκαλείται, δύναται να υπονομεύσει τη λήψη αποφάσεων και τη 

διόρθωση σφαλμάτων και να βλάψει την εμπιστοσύνη και το ηθικό των εργαζομένων 

(Argyris & Schon, 1996; Beer & Eisenstat, 2000; Janis, 1982; Morrison & Milliken, 
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2000; Tamuz, 2001). Ακόμη, η σιωπή μπορεί να έχει νόημα όταν εξετάζεται από την 

οπτική γωνία του υπαλλήλου, o οποίος φοβάται ότι ο διευθυντής του θα αντιδράσει 

αρνητικά στην επικοινωνία των ανησυχιών του και μπορεί να αντιδράσει περαιτέρω με 

τη λήψη μέτρων που υπονομεύουν την ικανότητα του εργαζομένου να εργαστεί στον 

οργανισμό. Υπάρχουν ενδείξεις ότι σε ορισμένους οργανισμούς οι εργαζόμενοι 

αισθάνονται ιδιαίτερα άβολα να μεταφέρουν πληροφορίες σχετικά με δυνητικά 

προβλήματα ή ζητήματα στους ιεραρχικά ανωτέρους τους. Αρκετές μελέτες έχουν δείξει 

ότι οι υφιστάμενοι διαστρεβλώνουν τις πληροφορίες που μεταφέρουν στους ανωτέρους 

τους, επικοινωνώντας προς τα πάνω με τρόπο που ελαχιστοποιεί τις αρνητικές 

πληροφορίες (π.χ. Athanassiades, 1973; Roberts & O'Reilly, 1974). Πάνω από μισό 

αιώνα πριν, ο Festinger (1950) επισήμανε ότι η δόμηση των ομάδων σε ιεραρχίες εισάγει 

αυτόματα περιορισμούς κατά της ελεύθερης επικοινωνίας, ιδιαίτερα οι επικρίσεις από 

χαμηλού επιπέδου μέλη προς όσους κατέχουν υψηλότερες θέσεις. 

 

Άλλοι μελετητές σημειώνουν ότι οι οργανισμοί δεν είναι συχνά ανεκτικοί στην κριτική 

και τη διαφωνία και οι εργαζόμενοι ενδέχεται να αποκρύπτουν πληροφορίες για να μην 

δημιουργηθούν συγκρούσεις (Ewing, 1977; Redding, 1985; Sprague & Rudd, 1988). Οι 

Knoll et al. (2019) σημείωσαν ότι η απόκρυψη σημαντικών ανησυχιών για κρίσιμα 

εργασιακά ζητήματα ή η καταστολή των απαντήσεων σε μια ανησυχητική κατάσταση σε 

οργανισμούς (δηλαδή η σιωπή των εργαζομένων) μπορεί να λειτουργήσει ως 

στρεσογόνος παράγοντας στον χώρο εργασίας που εξαντλεί τους εγγενείς πόρους των 

εργαζομένων. Όταν οι εργαζόμενοι δεν διαθέτουν επαρκείς πόρους για να επιδιώξουν και 

να επιτύχουν τους στόχους τους στον χώρο εργασίας, τείνουν να αξιολογούν την εργασία 

τους δυσμενώς, με αποτέλεσμα τη μειωμένη εργασιακή ικανοποίηση (Mackey et al., 

2017). Δεδομένου ότι το σθένος μπορεί να οριστεί ως ένας εγγενής ενεργειακός πόρος 

στη θεωρία COR (Quinn et al., 2012), σύμφωνα με το παραπάνω σκεπτικό, εξετάζεται 

εάν η σιωπή, ως στρεσογόνος παράγοντας στον χώρο εργασίας, μειώνει την εργασιακή 

ικανοποίηση των εργαζομένων μειώνοντας το σθένος τους στη δουλειά. Λόγω των 

αρνητικών συνεπειών της σιωπής των εργαζομένων, η διερεύνηση των παραγόντων που 

μπορεί να χρησιμεύσουν για την εξάλειψη της αρνητικής επίδρασής της είναι επίσης 

κρίσιμη. Η θεωρία COR δηλώνει ότι τα άτομα με επαρκείς πόρους είναι λιγότερο 

ευάλωτα σε στρεσογόνους παράγοντες (Hobfoll et al., 2018).  
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Κεφάλαιο 3. Ανάπτυξη υποθέσεων 

 

3.1 Αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων και εργασιακή σιωπή ως προς την 

ασφάλεια των ασθενών 

 

Οι εργαζόμενοι συχνά επιλέγουν συνειδητά να παραμείνουν σιωπηλοί για θέματα που 

σχετίζονται με την εργασία. Αυτή η σιωπή αναφέρεται στην απόφασή τους να 

αποκρύψουν χρήσιμες πληροφορίες και απόψεις σχετικά με προβλήματα ή βελτιώσεις 

που σχετίζονται με την εργασία (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003· Morrison, 2014· 

Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Εμπειρικές μελέτες έχουν εξετάσει γιατί οι 

εργαζόμενοι προτιμούν να μην μιλούν για σημαντικά θέματα, συμπεριλαμβανομένων 

των λαθών και της άδικης μεταχείρισης. Ο Morrison (2023) κατηγοριοποιεί τους δείκτες 

πρόβλεψης σε αυτούς που σχετίζονται με στυλ ηγεσίας και συμπεριφορές (π.χ. Hamstra, 

Schreurs, Jawahar, Laurijssen, & Hünermund, 2021; Xu, Loi, & Lam, 2015), με στάσεις 

και συναισθήματα στο εργασιακό περιβάλλον (π.χ. Mignonac, Herrbach, Serrano 

Archimi, & Manville, 2018) και με ατομικά χαρακτηριστικά (π.χ. Kirrane, O'Shea, 

Buckley, Grazi και Prout, 2017).  

 

Πρόσφατη έρευνα έχει καταδείξει την άμεση θετική επίδραση του αντιληπτού 

πλεονάσματος προσόντων στη σιωπή των εργαζομένων και την έμμεση επίδρασή της 

μέσω της εργασιακής αποξένωσης και της παραβίασης του ψυχολογικού συμβολαίου 

(Fan & Wang, 2022). Ομοίως, οι Liu, Li, Lan και Gong (2023) έχουν δείξει ότι το 

αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων μπορεί να οδηγήσει σε σιωπή των εργαζομένων μέσω 

της ντροπής. Όσον αφορά στο θεωρητικό πλαίσιο, αρκετοί μελετητές αναγνωρίζουν το 

αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων ως κατάσταση απώλειας πόρων (π.χ., Li, Li, Yang, & 

Zhang, 2022; Tan, Yan, & Xia, 2022; Wu & Ma, 2022a; Wu & Ma, 2022b; Zhang, Xia, 

Theunissen, Pletzer, & Breevaart, 2020). Έτσι, μέσω της χρήσης της θεωρίας COR 

αναδεικνύουμε την παραπάνω θετική σχέση (Hobfoll, 1989; 2001).  

 

Σύμφωνα με τη θεωρία της διατήρηση των πόρων (Hobfoll, 1989; 2001), οι εργαζόμενοι 

παρακινούνται να προστατεύσουν τους πόρους τους από περαιτέρω απώλεια. Πιο 

συγκεκριμένα, αυτή η θεωρία εξηγεί πώς συμπεριφέρονται οι εργαζόμενοι όταν 
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αντιμετωπίζουν απώλεια πόρων λόγω στρεσογόνων παραγόντων. Το αντιληπτό 

πλεόνασμα προσόντων αποτελεί στρεσογόνο παράγοντα στον χώρο εργασίας (Erdogan, 

Bauer, & Karaeminogullari, 2017) λόγω του οποίου οι υπάλληλοι που διαθέτουν 

πλεόνασμα προσόντων θεωρούν ότι θα σπαταλήσουν τους πόρους τους (φυσικούς και 

συναισθηματικούς) αν παραμείνουν σε δουλειές που δεν τους αξίζουν (Luksyte et al., 

2011). Αυτή η αίσθηση απώλειας πόρων μπορεί να τους οδηγήσει σε μια αμυντική 

συμπεριφορά (δηλαδή την εργασιακή σιωπή), κατά την οποία δεν θα καταναλώνουν 

πολύτιμους πόρους. Πράγματι, οι ερευνητές ανέφεραν ότι η σιωπή λειτουργεί ως 

συμπεριφορά αντιμετώπισης για τη διατήρηση και την προστασία των εναπομεινάντων 

πόρων του ατόμου (Xu et al., 2015), καθώς απαιτεί λιγότερους πόρους από τη φωνή 

(Morrison, 2011). Επομένως, υποθέτουμε: 

 

Υπόθεση 1. Το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται θετικά με την εργασιακή 

σιωπή ως προς την ασφάλεια των ασθενών 

 

3.2 Η σιωπή των εργαζομένων σε σχέση με την ασφάλεια των ασθενών και 

την απόδοση της εξυπηρέτησης 

 

Με βάση δημοσιευμένη μελέτη το έτος 2016, τα ιατρικά σφάλματα ευθύνονται για έναν 

στους δέκα θανάτους στις ΗΠΑ. Η σιωπή των εργαζομένων ως παθητική 

αντιπαραγωγική εργασιακή συμπεριφορά (Bolton, Harvey, Grawitch, & Barber, 2012) 

είναι καθοριστική για την πρόκληση ιατρικών λαθών και τη μείωση της ασφάλειας των 

ασθενών (π.χ., Okuyama et al., 2014; Tangirala & Ramanujam, 2008). Αν και, 

προηγούμενες μελέτες έχουν υποστηρίξει ότι η σιωπή των εργαζομένων επηρεάζει θετικά 

τη συναισθηματική εξάντληση (Jahanzeb & Fatima, 2022), την επαγγελματική 

εξουθένωση (Knoll, Hall, & Weigelt, 2019) και σχετίζεται αρνητικά με την εργασιακή 

ικανοποίηση (Wang & Hsieh, 2014), την εργασιακή δέσμευση ( Wang et al., 2020), τη 

δημιουργικότητα (Guo, Decoster, Babalola, De Schutter, Garba, & Riisla, 2018) και την 

εργασιακή απόδοση (Dong & Chung, 2021; Hao, Zhu, He, Duan, Zhao, & Meng, 2022), 

λίγα είναι γνωστά για την επίδρασή της στην απόδοση της εξυπηρέτησης.  

 

Οι Liao και Chuang (2004, σ. 42) όρισαν την απόδοση της εξυπηρέτησης ως μία 

εργασιακή συμπεριφορά «εξυπηρέτησης και βοήθειας των πελατών». Δεδομένου ότι η 
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παρούσα μελέτη διεξάγεται στον τομέα της υγείας, οι τελικοί αποδέκτες της 

εξυπηρέτησης είναι οι ασθενείς. Βασιζόμενοι στη θεωρία διατήρησης των πόρων 

(Hobfoll, 1989; 2001), οι εργαζόμενοι σπαταλούν πόρους για να καταστείλουν τα 

συναισθήματα και τις απόψεις τους για θέματα που σχετίζονται με την εργασία, τα οποία 

τους απασχολούν. Με αυτόν τον τρόπο, η εργασιακή σιωπή λειτουργεί ως στρεσογόνος 

παράγοντας στον χώρο εργασίας, ο οποίος μειώνει τους εγγενείς πόρους των 

εργαζομένων (Hsieh & Huang, 2022; Knoll et al., 2019). Ως εκ τούτου, η έλλειψη 

επαρκών πόρων, όπως η ενέργεια και η έντονη επιθυμία για εργασία, οδηγούν τους 

υπαλλήλους σε μειωμένη εργασιακή απόδοση (Shaukat & Khurshid, 2022). Σε αυτό το 

πνεύμα, αναμένεται ότι η εργασιακή σιωπή επηρεάζει αρνητικά την απόδοση των 

νοσηλευτών προς τους ασθενείς. Με βάση τα παραπάνω υποθέτουμε τα ακόλουθα: 

 

Υπόθεση 2. Η εργασιακή σιωπή ως προς την ασφάλεια των ασθενών σχετίζεται 

αρνητικά με την απόδοση της εξυπηρέτησης 

 

3.3 Αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων, εργασιακή σιωπή σε σχέση με την 

ασφάλεια των ασθενών, απόδοση εξυπηρέτησης 

 

Βάσει των ανωτέρω, έχει προταθεί ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται 

θετικά με την εργασιακή σιωπή σε σχέση με την ασφάλεια των ασθενών (Υπόθεση 1) και 

ότι η τελευταία σχετίζεται αρνητικά με την απόδοση της εξυπηρέτησης (Υπόθεση 2). 

Λαμβάνοντας αυτά υπόψη, υποστηρίζουμε ότι η εργασιακή σιωπή σε σχέση με την 

ασφάλεια των ασθενών χρησιμεύει ως μια παρεμβατική διαδικασία μέσω της οποίας το 

αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται με την απόδοση της εξυπηρέτησης. Ως εκ 

τούτου, αναμένεται η ακόλουθη υπόθεση: 

 

Υπόθεση 3. Η εργασιακή σιωπή σε σχέση με την ασφάλεια των ασθενών μεσολαβεί στη 

θετική σχέση μεταξύ του αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων και της 

απόδοσης εξυπηρέτησης. 
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Κεφάλαιο 4. Μεθοδολογία έρευνας 

 

Η έρευνα που διεξήχθη στο πλαίσιο της παρούσας διπλωματικής εργασίας απαρτίζεται 

από δεδομένα που έχουν εξαχθεί μετά από ποσοτική έρευνα. Ποσοτική θεωρείται η 

έρευνα που αναφέρεται στη συλλογή και ανάλυση δεδομένων, τα οποία μπορούν να 

εκφραστούν αριθμητικά. Η ποσοτική έρευνα περιέχει δεδομένα που είναι μετρήσιμα και 

δύναται να είναι στατιστικά αποτελέσματα, οικονομικά δεδομένα ή δημογραφικά 

δεδομένα». 

 

Η ποσοτική προσέγγιση αποσκοπεί στη συγκρότηση ενός δείγματος, το οποίο θα είναι 

αντιπροσωπευτικό του πληθυσμού (Marshall, 1996) και βασίζεται σε δειγματοληπτική 

έρευνα με τυποποιημένο ερωτηματολόγιο (Κυριαζή, 2002). Η τυποποίηση των στοιχείων 

που συλλέγονται, η δυνατότητα προσέγγισης μεγάλου μέρους πληθυσμού και η 

επιδεκτικότητα των στοιχείων σε στατιστικές μεθόδους ανάλυσης, καθιστούν την 

ποσοτική ως την πιο διαδεδομένη μορφή εμπειρικής έρευνας για τη μελέτη κοινωνικών 

φαινομένων (Κυριαζή, 2002).  

 

Η δειγματοληψία αναφέρεται στη μέθοδο που χρησιμοποιείται από τους ερευνητές για 

την επιλογή ενός δεδομένου αριθμού ανθρώπων από έναν πληθυσμό, για να 

συμπεριληφθούν σε μια μελέτη. Αφορά δηλαδή στη στρατηγική επιλογής του δείγματος 

της έρευνας, το οποίο χρησιμοποιείται για πρακτικούς λόγους, δεδομένου ότι δεν είναι 

εφικτό να συλλεχθούν δεδομένα από το σύνολο του πληθυσμού (Marshall, 1996). Γενικά, 

η διαδικασία της δειγματοληψίας αποτελεί ένα σημαντικό μέρος του ερευνητικού 

σχεδιασμού, καθώς η επιλογή του δείγματος επηρεάζει τόσο την ποιότητα των 

δεδομένων όσο και τα συμπεράσματα της έρευνας. 

 

Το πρώτο που ενδιαφέρει σε μία δειγματοληπτική έρευνα είναι το πλήθος των 

παρατηρήσεων, που πρέπει να έχει το δείγμα, ώστε τα αποτελέσματα να έχουν ένα 

συγκεκριμένο βαθμό αξιοπιστίας. Ο βαθμός εγκυρότητας του δείγματος μεγαλώνει με 

την αύξηση του δείγματος, αν και το κυριότερο μέτρο εγκυρότητας δεν είναι το μέγεθος 

του δείγματος, αλλά η αντιπροσωπευτικότητά του, που προκύπτει από τη σωστή επιλογή 

της μεθόδου (Ιωσηφίδης, 2008). 
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Επίσης, ο Patton (2002) υποστηρίζει ότι το μέγεθος του δείγματος εξαρτάται από το τι 

θέλουμε να μάθουμε, γιατί θέλουμε να το μάθουμε, πώς θα χρησιμοποιηθούν τα 

ευρήματα, καθώς και από τους πόρους (συμπεριλαμβανομένου του χρόνου) που 

διαθέτουμε για τη διεξαγωγή της έρευνας.  

 

Μια άλλη σημαντική παράμετρος του ερευνητικού σχεδιασμού και της ερευνητικής 

διαδικασίας είναι το ζήτημα της δεοντολογίας στην έρευνα, το οποίο αφορά κυρίως στην 

ελεύθερη και συναινετική συμμετοχή των συμμετεχόντων, στην προστασία τους από 

πιθανή βλάβη (σωματική ή ψυχική), στη διατήρηση της ανωνυμίας τους, καθώς και στη 

δημοσίευση και αξιοποίηση των ερευνητικών αποτελεσμάτων (Bell, 2005). 

 

Η μέθοδος δειγματοληψίας που ακολουθήθηκε στη συγκεκριμένη έρευνα είναι αυτή της 

μη τυχαίας δειγματοληψίας και πιο συγκεκριμένα της δειγματοληψίας ευκολίας 

[(convenience sampling) επιλογή µε βάση την ευκολία προσέγγισης των δειγματικών 

μονάδων)], η οποία χρησιμοποιείται ευρέως στη νοσηλευτική έρευνα λόγω χαμηλότερου 

κόστους και εξοικονόμησης χρόνου (Nieswiadomy & Bailey, 2018).  

 

Η παρούσα έρευνα διεξήχθη με τη χρήση έντυπου ερωτηματολογίου (βλ. Παράρτημα) 

κατά το χρονικό διάστημα από 1 έως 31 Δεκεμβρίου 2022. Η συμμετοχή των φυσικών 

προσώπων στην παρούσα έρευνα ήταν εθελοντική, τα ερωτηματολόγια ήταν ανώνυμα 

και δεν περιείχαν προσωπικά στοιχεία, από τα οποία θα μπορούσε να αποκαλυφθεί κατά 

οποιονδήποτε τρόπο η ταυτότητα των συμμετεχόντων. Οι απαντήσεις χρησιμοποιήθηκαν 

αποκλειστικά για τους σκοπούς της παρούσας έρευνας. 
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4.1 Δείγμα και Διαδικασία Συλλογής δεδομένων 

 

Τα δεδομένα συλλέχθηκαν από εργαζόμενους σε ελληνικό δημόσιο νοσοκομείο. 

Συγκεκριμένα, για τους σκοπούς της έρευνας προσεγγίστηκε η επαγγελματική ομάδα των 

νοσηλευτών. Συνολικά, διανεμήθηκαν διακόσια πενήντα (250) ερωτηματολόγια και 

συλλέχθηκαν διακόσια (201) πλήρως συμπληρωμένα (ποσοστό ανταπόκρισης 80,4%). Η 

διανομή του ερωτηματολογίου πραγματοποιήθηκε μετά από σχετική έγκριση του 

Επιστημονικού και του Διοικητικού Συμβουλίου του νοσοκομείου. Μετά την 

ολοκλήρωση της συλλογής των ερωτηματολογίων πραγματοποιήθηκε στατιστική 

επεξεργασία των δεδομένων με τη χρήση στατιστικών εργαλείων (SPSS) για την 

ανάδειξη πιθανών συσχετίσεων μεταξύ των μεταβλητών.  

 

Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων ήταν γυναίκες (86,6%) με μέση ηλικία τα 41 έτη 

(Σ.Δ.=11,45). Σχετικά με το μορφωτικό τους επίπεδο, το 56,2% ήταν κάτοχοι πτυχίου. 

Επιπλέον, το 54,7% των συμμετεχόντων απασχολούνταν σε μόνιμη βάση στον φορέα. 

Τέλος, η μέση εργασιακή εμπειρία ήταν 14,9 έτη (Σ.Δ.=11,81) και η θητεία στον 

οργανισμό ήταν 12,2 έτη (Σ.Δ.=11,82).  

 

4.2 Μεταβλητές 

 

Όλες οι μετρήσεις των διαστάσεων στην παρούσα μελέτη χρησιμοποίησαν μια 

πεντάβαθμη κλίμακα Likert, όπου 1=διαφωνώ απόλυτα και 5=συμφωνώ απόλυτα. Οι 

αξιοπιστίες της κλίμακας (Cronbach’s α) ήταν αποδεκτές (Πίνακας 2), υπερβαίνοντας 

την προτεινόμενη τιμή (0,70) του Nunnally (1975). 

 

4.2.1 Αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων  

 

Το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων μετρήθηκε χρησιμοποιώντας την κλίμακα εννέα (9) 

στοιχείων από τους Maynard, Joseph και Maynard (2006). Ένα παράδειγμα στοιχείου 

είναι «Η προηγούμενη εκπαίδευσή μου δεν αξιοποιείται πλήρως σε αυτήν τη δουλειά» 

(α = .85). Όλα τα στοιχεία (εκτός από ένα στοιχείο) σχετίζονταν σημαντικά με τη 

λανθάνουσα κατασκευή τους.  
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4.2.2 Η εργασιακή σιωπή ως προς την ασφάλεια των ασθενών  

 

Η σιωπή των εργαζομένων αξιολογήθηκε από πέντε (5) στοιχεία των Tangirala και 

Ramanujam (2008), οι οποίοι τροποποίησαν την κλίμακα των Van Dyne et al. (2003), ως 

προς το πλαίσιο ασφάλειας των ασθενών στα νοσοκομεία. Ένα παράδειγμα στοιχείου 

είναι «Έμεινα σιωπηλός αντί να κάνω ερωτήσεις όταν ήθελα να λάβω περισσότερες 

πληροφορίες σχετικά με την ασφάλεια των ασθενών στο τμήμα μου» (α = .84).  

 

4.2.3 Απόδοση εξυπηρέτησης  

 

Η απόδοση εξυπηρέτησης αξιολογήθηκε χρησιμοποιώντας τέσσερα (4) στοιχεία που 

ελήφθησαν από τους Liao και Chuang (2004). Η κλίμακα προσαρμόστηκε στο πλαίσιο 

των ασθενών. Ένα παράδειγμα στοιχείου είναι «Πλησιάζω γρήγορα τους ασθενείς» (α = 

.93).  

 

4.2.4 Μεταβλητές ελέγχου  

 

Έξι (6) δημογραφικές μεταβλητές λήφθηκαν υπόψη, όπως το φύλο, η ηλικία, το 

εκπαιδευτικό επίπεδο, η κατάσταση απασχόλησης, η εργασιακή εμπειρία και η θητεία 

στον οργανισμό. Εκτός από το φύλο, όλες οι υπόλοιπες δημογραφικές μεταβλητές 

ανέφεραν σημαντικές διμεταβλητές συσχετίσεις με τα παρόντα αποτελέσματα. Ως εκ 

τούτου, συμπεριλήφθηκαν στην ακόλουθη στατιστική ανάλυση (Becker, 2005). 
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Κεφάλαιο 5. Ανάλυση δεδομένων και ερμηνεία των ευρημάτων 

 

5.1 Κοινή διακύμανση μεθόδου  

 

Για να μετριαστεί η κοινή μεροληψία της μεθόδου, οι συμμετέχοντες βεβαιώθηκαν για 

την ανωνυμία και την εμπιστευτικότητα των απαντήσεών τους και ενθαρρύνθηκαν να 

είναι όσο το δυνατόν πιο ειλικρινείς (Chang, Van Witteloostuijn, & Eden, 2010). 

Επιπλέον, έγινε προσπάθεια αξιολόγησης της μεροληψίας της κοινής μεθόδου 

χρησιμοποιώντας στις δοκιμές τον μοναδικό παράγοντα Harman και τον κοινό 

λανθάνοντα παράγοντα (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003).  

 

Όσον αφορά στην πρώτη μέθοδο, πραγματοποιήθηκε ανάλυση βασικών συνιστωσών 

μεταξύ όλων των στοιχείων της μελέτης. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι ο πρώτος 

παράγοντας εξηγούσε μόνο το 25,99% της συνολικής διακύμανσης (κάτω από 50%), 

(Πίνακας 1).  

 

Όσον αφορά στη δεύτερη μέθοδο, συγκρίθηκαν τα τυποποιημένα βάρη παλινδρόμησης 

με και χωρίς κοινό λανθάνοντα παράγοντα. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι η διαφορά για 

κάθε στοιχείο ήταν μικρότερη από 0,20. Συνολικά, η μελέτη δεν παρουσιάζει σοβαρό 

πρόβλημα διακύμανσης κοινής μεθόδου. 
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Πίνακας 1: Επεξήγηση συνολικής διακύμανσης 

Factor 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Rotation Sums  

of Squared 

Loadingsa 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total 

1 4,417 25,985 25,985 3,581 21,067 21,067 3,617 

2 3,845 22,615 48,600 3,697 21,748 42,815 3,361 

3 2,323 13,665 62,265 2,054 12,081 54,896 3,078 

4 ,846 4,976 67,241     

5 ,812 4,775 72,016     

6 ,745 4,380 76,397     

7 ,596 3,504 79,901     

8 ,586 3,448 83,349     

9 ,487 2,862 86,211     

10 ,440 2,587 88,799     

11 ,393 2,309 91,108     

12 ,384 2,257 93,365     

13 ,320 1,883 95,248     

14 ,292 1,716 96,963     

15 ,205 1,203 98,167     

16 ,171 1,005 99,171     

17 ,141 ,829 100,000     

Extraction Method: Maximum Likelihood. 

a. When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance. 

 

 

5.2 Περιγραφική στατιστική  

 

Ο Πίνακας 2 παρουσιάζει τους μέσους όρους, τις τυπικές αποκλίσεις, τις αξιοπιστίες και 

τις διμεταβλητές συσχετίσεις για όλες τις μεταβλητές. Το αντιληπτό πλεόνασμα 

προσόντων σχετίζεται θετικά με τη σιωπή των εργαζομένων ως προς την ασφάλεια των 

ασθενών (r = 0,20, p < 0,01). Επίσης, η σιωπή των εργαζομένων ως προς την ασφάλεια 

των ασθενών σχετίζεται αρνητικά με την απόδοση της εξυπηρέτησης (r = -.19, p <.01). 
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Πίνακας 2. Περιγραφική στατιστική, αξιοπιστίες και συσχετίσεις 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Σημείωση: Οι εσωτερικές αξιοπιστίες (α συντελεστές) της εννοιολογικής κατασκευής δίνονται σε παρένθεση στη διαγώνιο. 

*p ≤ .05, **p ≤ .01. 

 

 
Μέση 

τιμή 

Τυπική 

απόκλιση 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. Φύλο 1.87 .34          

2. Ηλικία 41.09 11.40 .19**         

3. Επίπεδο εκπαίδευσης 2.42 1.17   -.05  -.03        

4. Καθεστώς απασχόλησης 1.55 .66   -.18**  -.82**  -.00       

5. Εργασιακή εμπειρία 14.87 11.76   .15* .86**   .04 -.78**      

6. Θητεία στον οργανισμό 12.21 11.77  .14* .82**   .07 -.72** .94**     

7. Αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων 2.48 .76     .03 .02  -.06  -.11  -.04  -.07 (.85)   

8. Εργασιακή σιωπή 2.21 .71     .00 -.19**  -.04 .15* -.20** -.21** .20**  (.84)  

9. Απόδοση εξυπηρέτησης 4.16 .75     .06 .16*   .145*  -.10    12   .12  .06 -.19** (.93) 
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5.3 Έλεγχος υποθέσεων  

 

Για να εξετάσουμε τις παρούσες υποθέσεις, χρησιμοποιήσαμε το Μοντέλο 4 από τη 

μακροεντολή PROCESS (Hayes, 2017). Ο Πίνακας 3 παρουσιάζει τα αποτελέσματα. Η 

Υπόθεση 1 πρότεινε ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων σχετίζεται θετικά με τη 

σιωπή των εργαζομένων ως προς την ασφάλεια των ασθενών. Σύμφωνα με τα 

αποτελέσματα, υποστηρίζεται η αντίστοιχη υπόθεση (β = .18, p < .01).  

 

Επιπλέον, τα αποτελέσματα έδειξαν μια αρνητική σχέση μεταξύ της σιωπής των 

εργαζομένων ως προς την ασφάλεια των ασθενών και την απόδοση εξυπηρέτησης (β = -

.19, p <.05). Επομένως, η Υπόθεση 2 υποστηρίζεται.  

 

Τέλος, χρησιμοποιήσαμε ανάλυση εκκίνησης (5000 δείγματα bootstrap με διαστήματα 

εμπιστοσύνης 95%), προκειμένου να εξετάσουμε τον μεσολαβητικό ρόλο της 

εργασιακής σιωπής ως προς ασφάλεια των ασθενών στη σχέση μεταξύ του αντιληπτού 

πλεονάσματος προσόντων και της απόδοσης εξυπηρέτησης (Υπόθεση 3). Συγκεκριμένα, 

τα αποτελέσματα υποστήριξαν αυτήν την έμμεση συσχέτιση, καθώς δεν περιέχει μηδέν 

(−.09, −.01). 

 

Πίνακας 3. Ανάλυση παλινδρόμησης 

 

Σημείωση: Αναφέρθηκαν μη τυποποιημένοι συντελεστές παλινδρόμησης. Μέγεθος δείγματος Bootstrap 1000.  

L = κατώτερο όριο, U = ανώτερο όριο, CI = διάστημα εμπιστοσύνης. 

 

  

Μεταβλητές β 
Τυπικό 

σφάλμα t p 

Σιωπή των εργαζομένων και αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων .18 .07 2.70 .01 

Απόδοση εξυπηρέτησης και σιωπή των εργαζομένων, 

ελέγχοντας τo αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων 
-.19 .08 -2.56 .01 

Απόδοση εξυπηρέτησης και αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων, 

ελέγχοντας τη σιωπή των εργαζομένων 
.11 .07 1.52 .13 

 M SE L95% CI U95% CI 

Αποτελέσματα Bootstrap για έμμεση επιρροή -.03 .02 -.09 -.01 
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Κεφάλαιο 6. Συμπεράσματα 

 

Με βάση τη θεωρία διατήρησης των πόρων (Hobfoll, 1989), κατασκευάστηκε ένα 

θεωρητικό μοντέλο για τη διερεύνηση της σχέση μεταξύ του αντιληπτού πλεονάσματος 

προσόντων και της απόδοσης της εξυπηρέτησης, χρησιμοποιώντας τη σιωπή των 

εργαζομένων σε σχέση με την ασφάλεια των ασθενών ως μεσολαβητικό μηχανισμό. Τα 

αποτελέσματα βρήκαν υποστήριξη για την παραπάνω πρόβλεψη, καθώς έδειξαν την 

έμμεση συσχέτιση μεταξύ του αντιληπτού πλεονάσματος προσόντων των νοσηλευτών 

και της απόδοσής τους μέσω της σιωπής τους ως προς την ασφάλεια των ασθενών. 

 

6.1 Θεωρητική συζήτηση  

 

Σε αντίθεση με την πλειοψηφία των εμπειρικών μελετών (π.χ. Brynin & Longhi, 2009; 

Green & Zhu, 2010; Simon et al., 2019; Wald, 2005; Wassermann & Hoppe, 2019), η 

παρούσα έρευνα διεξήχθη στην Ελλάδα, όπου μόνο λίγες παρόμοιες μελέτες έχουν 

διεξαχθεί στο παρελθόν, προκειμένου να εξηγηθεί το φαινόμενο του πλεονάσματος 

προσόντων (Gkorezis et al., 2019; Gkorezis & Vatou, 2018), ενώ εκλείπει η παρουσία 

μελετών σε δείγμα νοσηλευτικού προσωπικού δημοσίων ή ιδιωτικών νοσοκομείων όσον 

αφορά στο ζήτημα του πλεονάσματος προσόντων και στην απόδοση της εξυπηρέτησης. 

 

Προηγούμενη έρευνα έχει δείξει ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων επηρεάζει την 

απόδοση της εργασίας τόσο θετικά όσο και αρνητικά (π.χ. Hu, Erdogan, Bauer, Jiang, 

Liu, & Li, 2015; Lee, Erdogan, Tian, Willis, & Cao, 2021). Η υπάρχουσα βιβλιογραφία 

για το πλεόνασμα προσόντων παρουσιάζει μεγάλο αριθμό αρνητικών περιγραφών των 

εργαζομένων με πλεόνασμα προσόντων, δεδομένου ότι το πεδίο έρευνας έχει βασιστεί 

κυρίως στη θεωρία της δικαιοσύνης και στη θεωρία της σχετικής στέρησης (Cheng et al., 

2020; Schreurs et al., 2020). Παράλληλα, αρκετές μελέτες έχουν διερευνήσει τις πιθανές 

θετικές συνέπειες του πλεονάσματος προσόντων με βάση τη θεωρία ταιριάσματος 

ατόμου-περιβάλλοντος (P-E) και τη θεωρία της αυτο-παρουσίασης (Erdogan et al., 2020; 

Li et al., 2019). Ωστόσο, ελάχιστα είναι γνωστά για την απόδοση της εξυπηρέτησης των 

εργαζομένων με πλεόνασμα προσόντων προς τους ασθενείς. Ως εκ τούτου, με βάση τη 

θεωρία της διατήρηση των πόρων, μέσω της παρούσας μελέτης, προωθείται η έρευνα στο 

πεδίο του πλεονάσματος προσόντων θεωρητικά και εμπειρικά, και γίνεται μία 
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προσπάθεια επέκτασης της βιβλιογραφίας εξετάζοντας την παραπάνω συμπεριφορά ως 

αποτέλεσμα του πλεονάσματος προσόντων.  

 

Προηγούμενες μελέτες έχουν υποστηρίξει ότι η σιωπή των εργαζομένων σχετίζεται 

αρνητικά με την εργασιακή απόδοση (Dong & Chung, 2021; Hao, Zhu, He, Duan, Zhao, 

& Meng, 2022). Εντούτοις, λίγα στοιχεία είναι γνωστά για την επίδρασή της στην 

απόδοση της εξυπηρέτησης. Επίσης, οι ερευνητές έχουν αναφέρει ότι η σιωπή λειτουργεί 

ως συμπεριφορά αντιμετώπισης για τη διατήρηση και την προστασία των 

εναπομεινάντων πόρων του ατόμου (Xu et al., 2015). Βασιζόμενοι στη θεωρία 

διατήρησης των πόρων, στην παρούσα έρευνα επισημάνθηκε η σιωπή των εργαζομένων 

ως μια παρεμβατική διαδικασία που εξηγεί την επίδραση του αντιληπτού πλεονάσματος 

προσόντων στην απόδοση εξυπηρέτησης, καθώς δεν έχει χρησιμοποιηθεί ποτέ ως 

διαμεσολαβητής στη βιβλιογραφία του πλεονάσματος προσόντων. Συνεπώς, αναμενόταν 

ότι οι νοσηλευτές με πλεόνασμα προσόντων θα είχαν μεγαλύτερη τάση να μην μιλούν, 

με αποτέλεσμα τη χαμηλότερη απόδοση εξυπηρέτησης προς τους ασθενείς.  

 

Πρόσφατες μελέτες έχουν δείξει τη θετική σχέση μεταξύ του αντιληπτού πλεονάσματος 

προσόντων και της σιωπής των εργαζομένων (Fan & Wang, 2022; Liu et al., 2023). Σε 

συμφωνία με τις τελευταίες μελέτες, χρησιμοποιώντας τη θεωρία διατήρησης των πόρων 

(Hobfoll, 1989) ως θεωρητική βάση, η παρούσα έρευνα συμβάλλει στη σχετική 

βιβλιογραφία εισάγοντας την έννοια της ασφάλειας των ασθενών, καθώς αποτελεί 

σοβαρό ζήτημα στους οργανισμούς υγειονομικής περίθαλψης (Feng, Bobay, & Weiss, 

2008). Συνεπώς, διερευνήθηκε ένα συμπεριφορικό αποτέλεσμα, δηλαδή η σιωπή των 

εργαζομένων ως προς την ασφάλεια του ασθενούς. 

 

6.2 Πρακτικές εφαρμογές  

 

Τα ευρήματα αυτής της έρευνας προσφέρουν αξιοσημείωτα αποτελέσματα για τα 

νοσοκομεία, τους διοικητές και τους επαγγελματίες υγείας. Αν και οι εργαζόμενοι με 

πλεόνασμα προσόντων υπό ορισμένες προϋποθέσεις μπορεί να είναι ωφέλιμοι για τους 

οργανισμούς (π.χ. Erdogan & Bauer, 2009; Zhang, Law, & Lin, 2016), οι διοικητές θα 

πρέπει να είναι προσεκτικοί σχετικά με τα επιζήμια αποτελέσματα του πλεονάσματος 

προσόντων (π.χ., Gong, Sun, & Li, 2021, Wassermann, Fujishiro, & Hoppe, 2017). Για 
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τον λόγο αυτό, η πρόσληψη εργαζομένων υψηλής ειδίκευσης αποτελεί πρόκληση για 

τους εργοδότες. Πρέπει να αποφασίσουν εάν αναζητούν υποψήφιους για εργασία 

προκειμένου να μεγιστοποιήσουν το ταίριασμα ατόμου-εργασίας ή να οικοδομήσουν τη 

δύναμη του πάγκου του οργανισμού (Thompson et al., 2013).  

 

Στην παρούσα μελέτη, τα αποτελέσματα έδειξαν ότι το αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων 

επηρεάζει θετικά τη σιωπή των εργαζομένων ως προς την ασφάλεια των ασθενών. Με 

άλλα λόγια, η αίσθηση του πλεονάζοντος διαπιστευτηρίου δεν προτρέπει κάποιον να 

σπαταλήσει τον χρόνο και την ενέργειά του για να μοιραστεί τις προτάσεις του για το 

καλό των ασθενών. Ως εκ τούτου, οι διοικητές των νοσοκομείων θα πρέπει να εντοπίσουν 

αυτή τη δυσμενή συμπεριφορά άμεσα. Θα μπορούσαν να παρακινήσουν τους 

υπαλλήλους με πλεόνασμα προσόντων να χρησιμοποιήσουν αυτά τα προσόντα τους και 

να υποβάλουν προτάσεις, προσφέροντάς τους καλύτερους μισθούς και πιθανή προαγωγή. 

Επιπλέον, εάν οι διοικητές των νοσηλευτικών μονάδων επιθυμούν να βελτιώσουν την 

απόδοση εξυπηρέτησης των νοσηλευτών προς τους ασθενείς, θα πρέπει να δώσουν 

προσοχή στον μετριασμό της σιωπής δημιουργώντας μια υποστηρικτική ατμόσφαιρα που 

θα ενθαρρύνει την επικοινωνία και την ελεύθερη έκφραση απόψεων και ιδεών. 

 

6.3 Περιορισμοί και μελλοντική έρευνα  

 

Όπως κάθε άλλη έρευνα, η παρούσα μελέτη έχει ορισμένους περιορισμούς που πρέπει να 

αναγνωριστούν. Πρώτον, αυτή η έρευνα υιοθέτησε μια διατομεακή σχεδίαση και 

συνεπώς μπορεί να προκύψουν ζητήματα αιτιότητας. Για την αντιμετώπιση αυτού του 

προβλήματος, μια διαχρονική προσέγγιση θα ήταν επωφελής. Δεύτερον, τα 

ερωτηματολόγια συμπληρώθηκαν από μία μόνο πηγή, την επαγγελματική ομάδα των 

νοσηλευτών. Ως αποτέλεσμα, μπορεί να προκύψει διακύμανση κοινής μεθόδου. Σε αυτή 

τη μελέτη, οι δοκιμές μεμονωμένου παράγοντα Harman και κοινού λανθάνοντος 

παράγοντα έδειξαν ότι η διακύμανση της κοινής μεθόδου μπορεί να μην αποτελεί διάχυτη 

απειλή. Ωστόσο, δεν μπορεί να αποκλειστεί εντελώς αυτή η πιθανότητα. Μελλοντικές 

μελέτες θα μπορούσαν να χρησιμοποιήσουν δεδομένα πολλαπλών πηγών (π.χ. τις 

αντιλήψεις των προϊσταμένων για την απόδοση εξυπηρέτησης) για να μετριάσουν την 

πιθανότητα διακύμανσης της κοινής μεθόδου.  
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Τρίτον, το δείγμα της παρούσας έρευνας αποτελείται από νοσηλευτές που εργάζονται σε 

συγκεκριμένο νοσοκομείο στην Ελλάδα. Κατά συνέπεια, αυτό λειτουργεί ως εμπόδιο στη 

γενίκευση των παρόντων ευρημάτων σε άλλες χώρες και εργασιακά περιβάλλοντα. 

Έχοντας αυτό υπόψη, μελλοντική έρευνα θα μπορούσε να διερευνήσει το παρόν μοντέλο 

σε διάφορες βιομηχανίες σε όλο τον κόσμο. 

 

6.4 Επίλογος  

 

Η παρούσα έρευνα προσθέτει στη λιγοστή βιβλιογραφία που αφορά στον τρόπο που το 

αντιληπτό πλεόνασμα προσόντων επηρεάζει την απόδοση εξυπηρέτησης. Προς επίτευξη 

αυτού του σκοπού, επισημάνθηκε μια αρνητική εργασιακή συμπεριφορά, δηλαδή η 

σιωπή των εργαζομένων απέναντι στην ασφάλεια των ασθενών, ως διαμεσολαβητικός 

μηχανισμός, ο οποίος εξηγεί την παραπάνω σχέση. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι οι 

νοσηλευτές που αισθάνονται ότι διαθέτουν πλεόνασμα προσόντων επιδεικνύουν υψηλά 

επίπεδα σιωπής ως προς την ασφάλεια των ασθενών και, τελικά, χαμηλή απόδοση 

εξυπηρέτησης. 
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Παράρτημα 
 

 

Ερωτηματολόγιο 
 

 

Σας παρακαλούμε να αφιερώσετε λίγα λεπτά από τον χρόνο σας για τη συμπλήρωση του 

παρακάτω ερωτηματολογίου και να απαντήσετε με ειλικρίνεια σε όλες τις ερωτήσεις, 

λαμβάνοντας υπόψη ότι δεν υπάρχουν σωστές ή λανθασμένες απαντήσεις. Οι απαντήσεις σας                 

είναι αυστηρά εμπιστευτικές και δεν πρόκειται να χρησιμοποιηθούν για άλλους σκοπούς πέρα  

από αυτούς της έρευνας. Το ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και, έτσι, δεν μπορούν να                 συνδεθούν 

οι απαντήσεις με συγκεκριμένα πρόσωπα και οργανισμούς. 
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Χρόνος επαγγελματικής εμπειρίας (σε χρόνια) 

 

 

Χρόνος προϋπηρεσίας στην παρούσα επιχείρηση (σε χρόνια) 
 

 

Παρακαλώ κυκλώστε τον αριθμό που αντιστοιχεί στον βαθμό συμφωνίας/διαφωνίας σας με τις 

παρακάτω προτάσεις. 

 
1 2 3 4 5 

Διαφωνώ 

απόλυτα 
Διαφωνώ 

Ούτε συμφωνώ, 

ούτε διαφωνώ 
Συμφωνώ 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

 

Η δουλειά μου απαιτεί χαμηλότερη εκπαίδευση από αυτήν που έχω. 1 2 3 4 5 

Η εργασιακή εμπειρία που έχω δεν είναι απαραίτητη για να είμαι 

πετυχημένος/η στη δουλειά. 

1 2 3 4 5 

Έχω εργασιακές δεξιότητες που δεν απαιτούνται για αυτή τη δουλειά. 1 2 3 4 5 

Κάποιος/α με λιγότερη εκπαίδευση από μένα θα μπορούσε να αποδώσει 

καλά στη δουλειά μου. 

1 2 3 4 5 

Η προηγούμενη μου εκπαίδευση δεν αξιοποιείται πλήρως σε αυτή τη 

δουλειά. 

1 2 3 4 5 

Έχω πολλές γνώσεις που δεν χρειάζομαι για να κάνω τη δουλειά μου. 1 2 3 4 5 

Το επίπεδο εκπαίδευσης μου είναι υψηλότερο από το επίπεδο  εκπαίδευσης 

που απαιτείται για την εργασία μου. 

1 2 3 4 5 

Κάποιος/α με λιγότερη εργασιακή εμπειρία από μένα θα μπορούσε να 

κάνει εξίσου καλά τη δουλειά μου. 

1 2 3 4 5 

Έχω περισσότερες ικανότητες από αυτές που χρειάζονται για να κάνω 

τη δουλειά μου. 

1 2 3 4 5 

Επέλεξα να παραμένω σιωπηλός/ή όταν έχω ανησυχίες για την 

ασφάλεια των ασθενών. 

1 2 3 4 5 

Αν και είχα ιδέες για τη βελτίωση της ασφάλειας των ασθενών  στο 

τμήμα μου, δεν μίλησα. 

1 2 3 4 5 

Δεν είπα τίποτα σε άλλους σχετικά με πιθανά προβλήματα  ασφάλειας 

ασθενών που παρατήρησα στο τμήμα μου. 

1 2 3 4 5 

Παρέμεινα σιωπηλός/ή όταν είχα πληροφορίες που θα μπορούσαν να 

βοηθήσουν στην αποτροπή ενός περιστατικού στο  τμήμα μου. 
1 2 3 4 5 

Έμεινα σιωπηλός/ή αντί να κάνω ερωτήσεις όταν ήθελα να λάβω 

περισσότερες πληροφορίες σχετικά με την ασφάλεια των ασθενών στο 

τμήμα μου. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

Είμαι φιλικός/ή και εξυπηρετικός/ή με τους/τις ασθενείς. 1 2 3 4 5 

Πλησιάζω γρήγορα τους/τις ασθενείς. 1 2 3 4 5 

Κάνω καλές ερωτήσεις και ακούω για να μάθω τι θέλει ένας/μία 

ασθενής. 
1 2 3 4 5 

Είμαι σε θέση να βοηθήσω τους/τις ασθενείς όταν χρειάζεται. 1 2 3 4 5 
 


