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Περίληψη 

Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο υποδηλώνει μια θετική ψυχολογική κατάσταση στην οποία ο 

εργαζόμενος αποδεικνύει τα υψηλά επίπεδα της αυτο-αποτελεσματικότητας, της 

ανθεκτικότητας, της ελπίδας και της αισιοδοξίας του. Ο αρχικός στόχος αυτής της μελέτης είναι 

να διερευνηθεί περαιτέρω η σχέση μεταξύ του ψυχολογικού κεφαλαίου και της ικανοποίησης 

των εργαζομένων στο χώρο εργασίας. Παρά την πλούσια πρόσφατη έρευνα αυτών των εννοιών 

σε διάφορες χώρες, όπως στην Κίνα και στην Αίγυπτο, αυτού του είδους  η σχέση δεν έχει 

διερευνηθεί ιδιαίτερα σε χώρες των Βαλκανίων. Έτσι,  δευτερεύοντας στόχος αυτής της 

μελέτης είναι η εξέταση αυτής της σχέσης σε Ελλάδα και Αλβανία, μιας και δεν υπάρχει σχετικό 

βιβλιογραφικό υλικό και επιθυμία μου ήταν η πραγματοποίηση μιας πρωτότυπης έρευνας. 

Κατά την διενέργεια της έρευνας, προέκυψε και σύγκριση μεταξύ αυτών των δύο γειτονικών 

χωρών ως προς το θέμα του ψυχολογικού κεφαλαίου και της ικανοποίησης των εργαζομένων 

στην εκάστοτε χώρα.  

 

Για τη διεξαγωγή της έρευνας, δημιουργήθηκαν και χορηγήθηκαν ηλεκτρονικά 

ερωτηματολόγια τόσο σε Ελλάδα όσο και σε Αλβανία, με ίδιο περιεχόμενο και στη γλώσσα την 

αντίστοιχη. Το δείγμα συνολικά απαρτίζεται από 275 υπαλλήλους που εργάζονται σε διάφορα 

επαγγέλματα σε Ελλάδα και Αλβανία. Πιο συγκεκριμένα, απάντησαν 159 Έλληνες και 116 

Αλβανοί εργαζόμενοι. Η μετάφραση των ερωτηματολογίων πραγματοποιήθηκε σε συνεργασία 

με άτομα που έχουν ως μητρική γλώσσα την αλβανική και διαθέτουν πτυχίο. Έτσι, το 

ερωτηματολόγιο έγινε πιο αξιόπιστο και δεν υπήρξε αμφιβολία κατανόησης της έρευνας και 

των ερωτήσεων απ’ τους εργαζόμενους στην γειτονική χώρα.  

 

Τα αποτελέσματα δείχνουν μια σημαντική συσχέτιση μεταξύ των διαστάσεων του ψυχολογικού 

κεφαλαίου και της ικανοποίηση από την εργασία τόσο στην Ελλάδα όσο και στην Αλβανία. 

Παρατηρήθηκε επιπροσθέτως ότι οι Αλβανοί εργαζόμενοι έδειξαν μεγαλύτερα ποσοστά 

Ψυχολογικού Κεφαλαίου και συνεπώς και των αντίστοιχων διαστάσεών του, σε σχέση με το 

δείγμα των Ελλήνων εργαζομένων. 

 

Η μελέτη αυτή αποτελεί ένα πρώτο βήμα για την εξέταση της σχέσης μεταξύ δύο σημαντικών 

κατασκευών, δηλαδή ψυχολογικό κεφάλαιο και ικανοποίηση από την εργασία, σε δύο 

βαλκανικές χώρες. Πιθανοί περιορισμοί που θα μπορούσαν να επηρεάσουν τα αποτελέσματα 

της μελέτης αυτής αφορούν τα μέτρια μεγέθη των δειγμάτων καθώς και η χρήση της 

δειγματοληψίας χιονοστιβάδας για τη συλλογή δεδομένων. 
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Μια μελλοντική έρευνα θα πρέπει να ξεπεράσει αυτά τα μειονεκτήματα και να ενσωματώσει 

τις πτυχές της διασυνοριακής πολιτιστικής θεωρίας, όπως πολιτιστικές διαστάσεις του 

Hofstede, για να αποκτήσει μια καλύτερη κατανόηση των υποκείμενων μηχανισμών μεταξύ 

των ψυχολογικών καταστάσεων και των συμπεριφορών. 

 

Λέξεις – κλειδιά  

Ψυχολογικό Κεφάλαιο, Εργασιακή Ικανοποίηση, Ελλάδα, Αλβανία 
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ABSTRACT 

Psychological Capital denotes a positive psychological state in which the worker 

demonstrates high levels of self-efficacy, resilience, hope and optimism. The initial goal 

of this study was to further investigate the relationship between psychological capital 

and job satisfaction. Despite abundant recent research examining these phenomena in 

different countries, little is known about this relationship in Balkan countries. Thus, a 

secondary goal of this study was to examine the differences in this relationship between 

two neighboring countries, Greece and Albania. 

An online questionnaire was created and administered to 275 (159 Greek and 116 

Albanian) employees working in different professions in Greece and Albania.  The 

questionnaire was translated and back-translated into Albanian to ensure participant 

comprehension and participation. Regression as well as ANOVA analyses were used to 

examine the key research hypotheses. 

The results confirm existing research literature indicating a significant association 

between psychological capital dimensions and job satisfaction. 

This study was an initial step in examining the relationship between two important 

constructs (psychological capital and job satisfaction) in two Balkan countries. Possible 

limitations that could affect the results of this study relate to the moderate sample sizes 

as well as the use of snowball sampling for data collection.  

Future research should overcome these drawbacks and incorporate aspects of cross 

cultural theory, such as Hofstede’s cultural dimensions, to gain a better understanding 

of the underlying mechanisms between psychological states and attitudes. 

 Key Words: Psychological Capital, Job Satisfaction, Greece, Albania 
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Εισαγωγή 

Η εργασία αυτή έχει ως βασικό σκοπό να διευρύνει τα σύνορα της έννοιας του 

Ψυχολογικού Κεφαλαίου στα Βαλκάνια. Δομείται στη βάση ενός ιδεολογικού κατασκευάσματος 

που αποτελείται από δύο αλληλένδετα και συνάμα συμπληρωματικά μέρη, το θεωρητικό και 

το ερευνητικό μέρος. Στο πρώτο, παρατίθεται μια βιβλιογραφική επισκόπηση της θεωρίας του 

ψυχολογικού κεφαλαίου και της εργασιακής ικανοποίησης. Δίδονται οι ορισμοί τους, αλλά 

περιγράφεται και η επίδραση που έχουν οι τέσσερις παράγοντες του ψυχολογικού κεφαλαίου 

στην ικανοποίηση που προσκομίζεται στο χώρο εργασίας.  

Στη συνέχεια ακολουθεί το ερευνητικό μέρος, όπου περιγράφεται η μεθοδολογία που 

ακολουθήθηκε στην παρούσα έρευνα. Στην ουσία σκιαγραφούνται η επιλογή του δείγματος, τα 

ερευνητικά εργαλεία που χρησιμοποιήθηκαν καθώς και η διαδικασία συλλογής τους. 

Ολοκληρώνοντας, στο τελευταίο κεφάλαιο παρουσιάζονται αναλυτικά τα αποτελέσματα 

αναφορικά με τους στόχους της παρούσας έρευνας, η αρμονική συρραφή της ερμηνείας των 

ερευνητικών αποτελεσμάτων, και τέλος, η βιβλιογραφία που χρησιμοποιήθηκε για τη 

διεξαγωγή της εργασίας, και τα σχετικά ερωτηματολόγια.  

Η Ελλάδα και η Αλβανία παρέχουν ένα ενδιαφέρον πλαίσιο για τη μελέτη της σχέσης 

μεταξύ της PsyCap έννοιας και της ικανοποίησης στην εργασία λόγω των συνθηκών που 

υφίστανται αναπόφευκτα από τις οικονομικές και πολιτικές αναταραχές στις δύο χώρες.  

Η Ελλάδα έχει έντονη οικονομική ύφεση τα τελευταία χρόνια κι αυτό έχει οδηγήσει την 

αγορά εργασίας σε εξαιρετική αστάθεια, κατατάσσοντας τη χώρα ως προς το ποσοστό 

ανεργίας, σε σύγκριση με άλλες χώρες της Ευρωπαϊκής ζώνης, σε αρκετά υψηλά επίπεδα. Οι 

οικονομικές δυσκολίες που αντιμετωπίζουν πλέον οι οργανισμοί έχουν αρχίσει να κάνουν πιο 

έντονα την εμφάνισή τους κι αυτό φαίνεται α) από τις διαδοχικές περικοπές μισθών τα 

τελευταία χρόνια, β) το σταθερό ή ακόμα και το αυξανόμενο κόστος διαβίωσης, και γ) από 

άλλους παράγοντες που συνδυαζόμενοι καλλιεργούν τη δημιουργία ενός οργανωτικού 

κλίματος αβεβαιότητας, διαταραχής και δυσπιστίας. Μία από τις σαφέστερες ενδείξεις για τις 

δυσκολίες στην αγορά εργασίας της Ελλάδος είναι ίσως η «διαρροή εγκεφάλων1», που 

μεταφράζεται σε άνευ προηγουμένου υψηλά επίπεδα επιθυμίας απασχόλησης κι αποχώρησης 

μορφωμένων Ελλήνων σε χώρες με πιο ανεπτυγμένη οικονομία (Λαμπριανίδης & Πρατσινάκης, 

2016).  

Ομοίως, η Αλβανία έχει βιώσει πολιτιστικές και πολιτικές αναταραχές τα τελευταία 

χρόνια κι ενώ έχουν ληφθεί μέτρα για την πραγματοποίηση διαρθρωτικών μεταρρυθμίσεων 

                                                           
1 Μετάφραση αγγλικής ορολογίας brain drain 
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που θα μπορούσαν να προωθήσουν την οικονομική ανάπτυξη και τη διενέργεια επενδύσεων, η 

ανάπτυξη της χώρας εξακολουθεί να παραμένει αργή. Ένας παράγοντας αυτού του αντικτύπου 

αποτελεί το υψηλό επίπεδο διαφθοράς και οι αδύναμες πολιτικές υποδομές. Ιστορικά, η 

Αλβανική μετανάστευση ανά τον κόσμο, και ιδίως σε Ιταλία και Ελλάδα, διανύει πλέον την 

τρίτη δεκαετία. Μια ολόκληρη γενιά Αλβανών μεταναστών έχουν συμβάλλει στην οικονομική 

ενίσχυση της χώρας με διάφορους τρόπους, όπως με εκροή χρηματικού κεφαλαίου από ξένες 

χώρες στην Αλβανία, για την οικονομική υποστήριξη συγγενών, για την επένδυση στη χώρα 

τους, όπως σε επιχειρήσεις και κατοικίες με την προοπτική ενδεχομένως να επιστρέψουν 

κάποτε στην πατρίδα τους. Το μορφωτικό επίπεδο αρκετών Αλβανών έχει αυξηθεί τα τελευταία 

χρόνια καθώς το εκπαιδευτικό τους σύστημα έχει επηρεαστεί από το σύστημα της Bologna 

(Κεσισόγλου, 2014) και πλέον προσπαθούν σε ένταξη προγραμμάτων Erasmus και σε 

συνεργασίες με Ευρωπαϊκά Πανεπιστήμια.    

Παρ ’όλα αυτά, δεδομένου ότι η έννοια του PsyCap2 σχετίζεται με τα εγγενή 

χαρακτηριστικά ενός ατόμου, αναμένεται ότι σε αυτές τις δύο χώρες θα επιβεβαιωθούν τα 

ευρήματα προηγούμενων μελετών που σχετίζονται με το PsyCap και την ικανοποίηση στο χώρο 

εργασίας γενικότερα, που αναφέρουν θετική συσχέτιση αυτών των δύο παραμέτρων. 

Διευκρινίζεται ότι στην Αλβανία δεν έχουν πραγματοποιηθεί συγκεκριμένες έρευνες, αλλά από 

παραπλήσιες έρευνες και τη συγκεκριμένη έρευνα παρατηρούνται συναφή αποτελέσματα.    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
2 Όπου εμφανίζεται ο όρος PsyCap στην παρούσα εργασία, εννοείται ο όρος Ψυχολογικό Κεφάλαιο 
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ΘΕΩΡΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

Κεφάλαιο 1: Θετική Ψυχολογία 

1.1 Θετική Ψυχολογία 

 ‘The real voyage of discovery consists not in seeking new landscapes   

but in having new eyes.’ 

                                                               Marcel Proust (1871–1922) 

 

 Ήταν ύστερα από τα ερείπια και τις καταστροφές του  Δεύτερου Παγκοσμίου 

Πολέμου, όταν ο Maslow, Αμερικανός ψυχολόγος που έγινε γνωστός για τη θεωρία της 

Ιεράρχησης των Αναγκών, ενασχολήθηκε με τον όρο της ψυχολογίας των ασθενών που ήταν 

επηρεασμένοι από τα κατάλοιπα του πολέμου, κι ανέπτυξε την ανθρωπιστική προσέγγιση της 

ψυχολογίας.  Ο Maslow πραγματοποίησε μελέτες ως προς την ψυχολογία όπως τη θεραπεία, 

την αποκατάσταση της ψυχικής υγείας, την επούλωση καθώς και την επικέντρωση στο 

πρόβλημα  των αδυναμιών και της μη ικανότητας του ατόμου.  

 Ουσιαστικά, τόνισε την ανάγκη μιας πιο θετικής προσέγγισης καθώς ο τομέας της 

Ψυχολογίας είχε εστιάσει την προσοχή της στην κατεύθυνση της Κλινικής Ψυχολογίας4 

παραλείποντας έννοιες σημαντικές, όπως ανάπτυξη, ευχαρίστηση, ικανοποίηση, αξιοποίηση 

ανθρώπινου δυναμικού. Εντόπισε μια διαφορετικού είδους προσέγγιση δηλαδή, μιας και οι 

ψυχολόγοι εκείνης της εποχής, εστίαζαν ιδίως στο τι δεν πήγαινε καλά με τον ασθενή και εν 

συνεχεία προσπαθούσαν να βρουν τρόπους να το θεραπεύσουν. Δεν υπήρχε όμως μια πιο 

θετική προσέγγιση ώστε να αναγνωριστούν τα δυνατά σημεία και πώς αυτά θα μπορούσαν να 

ενισχυθούν περαιτέρω ώστε γίνουν ακόμα πιο δυνατά.  

 Αυτή η αλλαγή (Seligman Martin, 2002) ήρθε με το κίνημα της Θετικής Ψυχολογίας, 

και χρονολογείται στα τέλη του 20ού αιώνα, πάνω στο οποίο το Ψυχολογικό Κεφάλαιο έχει 

οικοδομήσει τη θεωρητική του βάση. Το κίνημα της Θετικής Ψυχολογίας, επηρεάστηκε κυρίως 

από τους Seligman και Csikszentmihalyi (Seligman, Martin E. P., Csikszentmihalyi, Mihaly, 2000) 

οι οποίοι εστίασαν τη ψυχολογία στην εξέταση του τι συνέβαινε στους ανθρώπους και στη 

θεραπεία των τραυμάτων μέσω της δόσης ενός ηχοχρώματος θετικής έμφασης προς την 

ανθρώπινη άνθηση και την εξέλιξη της εσωτερικής τους ανάπτυξης. Ο Μartin Seligman έκανε 

την αρχή της μελέτης της ψυχολογίας ως προς τη θετική της όψη, όταν το 1996 ανακηρύχτηκε 

                                                           

 

https://scholar.google.gr/citations?user=e77l_EUAAAAJ&hl=en&oi=sra
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πρόεδρος της Αμερικανικής Ένωσης Ψυχολόγων. Στην ψηφοφορία αυτή κατέρριψε κάθε 

προηγούμενο αφού η αξία του είχε αναγνωριστεί ήδη με το βιβλίο που είχε εκδώσει 15 χρόνια 

πριν μιλώντας πρώτος για την Ελπίδα ‘Learned Optimism’ (Seligman, Martin,2006). Σύμφωνα 

με τον Seligman, οι δεξιότητες των θετικών συναισθημάτων ενεργοποιούν τις δυνάμεις και τα 

ταλέντα των ανθρώπων με τρόπο πιο αποτελεσματικό σε σχέση με προηγούμενες μελέτες που 

εστίαζαν σε άλλες ψυχολογικές παραμέτρους.  

Πέρα από το γεγονός όμως ότι δεν υπήρχε μια θετική προσέγγιση της ψυχολογίας, ο Seligman 

είχε και μια άλλη αφορμή που τον έκανε να εντρυφήσει παραπάνω σε αυτό το θέμα. Αυτή 

αφορούσε το κλάμα της πεντάχρονης κόρης του (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Σύμφωνα 

με τον ίδιο, το να μεγαλώνει κανείς παιδιά και να μελετάει γενικότερα τον άνθρωπο, είναι πιο 

σημαντικό από το να εστιάζει στις αδυναμίες του. Εντοπίζοντας κανείς και καλλιεργώντας τα 

δυνατά σημεία των ανθρώπων με τα οποία υπερέχουν καθώς και βοηθώντας τους να βρουν 

νέους τρόπους να ξεδιπλώνουν τις δυνάμεις τους, αποτελεί μια τάση που χρήζει 

σημαντικότητας και περαιτέρω μελέτης. Ωστόσο, με βάση τον ίδιον, θετική προσέγγιση της 

ψυχολογίας υπήρχε και πριν το Δεύτερο Παγκόσμιο Πόλεμο. Αλλά τα συντρίμμια του πολέμου 

οδήγησαν τους ψυχολόγους στο να κεντρίσουν την προσοχή τους στα τραύματα και να 

εκμεταλλευτούν επαγγελματικά την επούλωση αυτών των ψυχικών τραυμάτων.  

1.2 Θετική Οργανωσιακή Συμπεριφορά 

Ξεκινώντας με τα έργα των Martin Seligman and Csikszentmihalyi, τα οποία διερευνούν τις 

θετικές οπτικές της ελπίδας, της αισιοδοξίας, της υποκειμενικής ευημερίας και της ατομικής 

ευτυχίας και ανάπτυξης, προέκυψαν δυο οργανωσιακοί κλάδοι (Mónico, Pais,, dos Santos, & 

Santos,2014), αυτοί α) της Θετικής Οργανωσιακής Υποτροφίας, που εστιάζει σε 

μακροοικονομικό επίπεδο και β) της Θετικής Οργανωσιακής Συμπεριφοράς, η οποία εστιάζει 

σε μικροοικονομικό επίπεδο. 

H Θετική Οργανωσιακή Υποτροφία (Cameron, Dutton,& Quinn, 2003) - Positive 

Organizational Scholarship/ POS, σαν όρος προέκυψε από μια ερευνητική ομάδα στο 

Πανεπιστήμιο του Michigan, κι εμπλέκεται σε μακροοικονομικό επίπεδο με τη θετικότητα που 

σχετίζεται με την ολοένα και μεγαλύτερη ανθρώπινη βελτίωση στα πλαίσια της οργάνωσης. 

Διακριτικό χαρακτηριστικό της αποτελεί το γεγονός  ότι η Θετική Οργανωσιακή Υποτροφία 

εντρυφεί σε αξίες, με σκοπό να οικοδομούνται ανθρώπινες δυνάμεις, όπως η συμπόνια, η 

αρετή, η συγχώρεση, η αξιοπρέπεια, ο σεβασμός και η ακεραιότητα που μπορούν ή δεν 

μπορούν να είναι προσβάσιμα στην ανάπτυξη και/ή σχετίζονται με τις επιπτώσεις ως προς την 

απόδοση (Cameron,K., Caza A., 2004). 
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H Θετική Οργανωσιακή Συμπεριφορά από την άλλη - Positive Organizational Behavior/ POB 

(Luthans, 2002) λειτουργεί σε μικροοικονομικό επίπεδο, κι εξετάζει τις ανθρώπινες δυνάμεις 

και ικανότητες που μπορούν να μετρηθούν και να αναπτυχθούν. Ο κλάδος αυτός 

υποστηρίχτηκε το 2002 από τον Fred Luthans, και ορίστηκε εξ’ αρχής ως «η μελέτη και η 

εφαρμογή των θετικών προσανατολισμένων δυνάμεων του ανθρώπινου δυναμικού και των 

ψυχολογικών ικανοτήτων και αντιλήψεών του που μπορούν να μετρηθούν, να αναπτυχθούν 

και να διαχειριστούν αποτελεσματικά με απώτερο σκοπό τη βελτίωση των επιδόσεων στον 

χώρο εργασίας του σήμερα» (Luthans, 2002).  

 Η Θετική Οργανωσιακή Συμπεριφορά βασικά αποτελεί την εφαρμογή της θετικής 

ψυχολογίας στον εργασιακό χώρο (Youssef, Luthans, 2007).  Η εφαρμογή αυτή μπορεί να 

πραγματοποιηθεί με ειδικά προγράμματα κατάρτισης τα οποία εφαρμόζονται  κατά τη 

διάρκεια της εργασίας αναπτύσσοντας το ίδιο το άτομο ανεξάρτητα. Ο Luthans ισχυρίζεται πως 

είναι προτιμότερη μια θετική παρατήρηση στον εργαζόμενο για κάτι που έκανε σωστά, για την 

ενίσχυσή του, παρά για κάτι που έκανε λάθος. Σύμφωνα με τον Luthans, «Η θετική 

οργανωσιακή συμπεριφορά έχει οριστεί ως η μελέτη και η εφαρμογή των θετικά 

προσανατολισμένων δυνάμεων του ανθρώπινου δυναμικού, και οι ψυχολογικές του ικανότητες 

δύναται να μετρηθούν, να αναπτυχθούν και να παρέχουν αποτελεσματική βελτίωση των 

επιδόσεών του» (Youssef, Luthans, 2007).  

 

 Με τη Θετική Οργανωσιακή Συμπεριφορά πάλι γίνεται προσπάθεια να αναγνωριστεί 

και να τονιστεί η αναξιοποίητη δύναμη που έχει σε μεγάλο βαθμό η θετικότητα στους 

σύγχρονους και μελλοντικούς χώρους εργασίας, με ιδιαίτερη έμφαση σε κράματα που 

απαρτίζονται από πέντε κριτήρια τα οποία σε συνδυασμό με τις ψυχολογικές ικανότητες των 

εργαζομένων είναι ικανά να αποτελέσουν τη βάση της Θετικής Οργανωσιακής Συμπεριφοράς. 

Τα κριτήρια αυτά (Luthans, 2002) τέθηκαν για το προσδιορισμό της Θετικής Οργανωσιακής 

Συμπεριφοράς και αφορούν στην ουσία σε μελέτη η οποία για να πραγματοποιηθεί θα πρέπει, 

α) να στηρίζεται στη θεωρία και την έρευνα, β) να έχει έγκυρη μέτρηση, γ) να είναι σχετικά 

μοναδική στον τομέα της οργανωσιακής συμπεριφοράς, δ) να αποτελεί μια  κατάσταση η 

οποία θα επιδέχεται την ανάπτυξη και την αλλαγή εν αντιθέσει με ένα σταθερό χαρακτηριστικό 

και ε) θα έχει θετική επίδραση στην απόδοση ενός ατόμου πάνω στο θέμα της εργασίας και της 

ικανοποίησης. 

Από τον Luthans θεωρήθηκε ότι οι έννοιες που πληρούν τα ανωτέρω κριτήρια είναι η 

αυτοπεποίθηση ή η εμπιστοσύνη στον εαυτό, η ελπίδα, η αισιοδοξία, η υποκειμενική ευημερία 

(ή η ευτυχία) και η συναισθηματική νοημοσύνη. Λίγο αργότερα, ο ίδιος εισήγαγε μια νέα 

έννοια, αυτή της  προσαρμοστικότητας. Ωστόσο, πολλές περαιτέρω έννοιες έχουν μελετηθεί 
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και από άλλους ερευνητές (Cameron,2003, Nelson, Cooper 2007). Από όλες αυτές τις έννοιες 

προέκυψε ότι τέσσερις έχουν βρεθεί να έχουν υψηλή συσχέτιση με τον ορισμό της Θετικής 

Οργανωσιακής Συμπεριφοράς, και αυτές είναι: 

- η αυτοπεποίθηση ή η εμπιστοσύνη στον εαυτό, 

- η ελπίδα,  

- η αισιοδοξία και 

- η προσαρμοστικότητα ή η ευελιξία. 

 

1.2.1 Θετική Οργανωσιακή Συμπεριφορά και Ψυχολογικό Κεφάλαιο 

 

 Η έννοια του Ψυχολογικού Κεφαλαίου επέρχεται από τη Θετική Οργανωσιακή 

Συμπεριφορά ως μια κατάσταση (state-like) υψηλότερου επιπέδου που μπορεί να αναπτυχθεί, 

να αλλάξει και σε τελικό στάδιο να επηρεάσει την απόδοση ενός ατόμου (Luthans ,Avolio, Avey 

Norman,2007). Ήταν δηλαδή οι εφαρμογές των όρων της Θετικής Οργανωσιακής Υποτροφίας 

(POS) και ιδιαίτερα της Θετικής Οργανωσιακής Συμπεριφοράς (POB) που παρείχαν μια βάση 

για την προτεινόμενη δομή του Ψυχολογικού Κεφαλαίου. Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο, ως 

επερχόμενη έννοια της Θετικής Οργανωσιακής Ψυχολογίας, πληροί και τα πέντε κριτήρια της 

Θετικής Οργανωτικής Συμπεριφοράς που αναφέρθηκαν και παραπάνω (Luthans ,Avolio, 2009). 
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Κεφάλαιο 2: Το  Ψυχολογικό Κεφάλαιο 

2.1 Ορισμός  

Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο όπως ορίζεται από τους Luthans, Youssef  και Avolio (2007) 

αποτελεί μια ατομική θετική ψυχολογική κατάσταση που  αναπτύσσεται και χαρακτηρίζεται 

από την ύπαρξη: 

i. Εμπιστοσύνης (αυτοπεποίθησης), που έχει ως καίριο στόχο το άτομο να αναλάβει και 

να καταβάλει τις απαραίτητες προσπάθειες που θα έχουν σαν απόρροια την 

πραγματοποίηση δύσκολων εργασιών με επιτυχή τρόπο. 

ii. Αισιοδοξίας, που σχετίζεται με την ύπαρξη θετικής απόδοσης για επιτυχία τόσο στο 

σήμερα όσο και στο μέλλον. 

iii. Ελπίδας, δηλαδή την προσήλωση προς τους στόχους κι όταν απαιτείται, τον 

αναπροσανατολισμό των βημάτων για την εκπλήρωση των στόχων από το άτομο. 

iv. Ανθεκτικότητας, ώστε όταν το άτομο βασανίζεται από προβλήματα και αντιξοότητες, 

να τα ξεπερνά και να ελίσσεται για να φτάσει στην επιθυμητή επιτυχία. 

Εν κατακλείδι, το Ψυχολογικό Κεφάλαιο αποτελείται από ψυχικά αποθέματα τα οποία 

διαθέτει κάθε άνθρωπος και συνδέονται με τις εμπειρίες που έχει συλλέξει έκαστος, με 

επιθυμητή απόρροια την επίτευξη υπέρβασης των συνολικών δυσκολιών που προέρχονται από 

τη ζωή. Παράλληλα, πραγματοποιείται η επιτυχής κάλυψη της ανάγκης του ανθρώπου να 

αποκτήσει μια ουσιαστική θετική στάση προς τον εαυτό του.   

       Το Θετικό Ψυχολογικό Κεφάλαιο (Luthans, Avey, Avolio, Norman, Gwendolyn,Combs, 2006) 

συνεπάγεται επομένως ότι αναφέρεται στη σχέση που έχει ο άνθρωπος με τον εαυτό του. 

Καίρια σχετικά ερωτήματα αποτελούν οι εξής ερωτήσεις: - Ποιοι είμαστε; - Τι μπορούμε να 

γίνουμε; Οι απαντήσεις σε αυτά τα ερωτήματα επιδιώκουν την επίτευξη των στόχων, κάνοντας 

τον άνθρωπο να ακολουθήσει μια σειρά από βήματα που θα τον καταστήσουν  ικανό να 

ανταπεξέλθει στις διάφορες δοκιμασίες. Στο παρελθόν κυριαρχούσαν τα χαρακτηριστικά της 

εξωστρέφειας, της αποδοχής, της επίγνωσης, της υπερ-κινητικότητας και της ειλικρίνειας. 

Σήμερα, τα στοιχεία αυτά αποτελούν α) η αυτοεκτίμηση, το να μην υποτιμάει δηλαδή κανένας 

τις ικανότητές του, β) η συνακόλουθη πίστη στις δυνατότητές του αποφεύγοντας με τρόπο 

αποτελεσματικό το αίσθημα της υποτίμησης του εαυτού, γ) η αισιοδοξία, η σκέψη εν ολίγοις 

ότι όλα θα ακολουθήσουν μια θετική πορεία, καθώς και δ) η ελπίδα, η οποία δεν πρέπει να 

χάνεται μέχρι το τέλος, αφού από ένα γεγονός που μπορεί να συμβεί κατά το τελευταίο 
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δευτερόλεπτο πριν λήξει μια προθεσμία, υπάρχει περίπτωση να αλλάξει όλο το πλαίσιο της 

πραγματικότητας.       

 Προκειμένου το μίγμα των εννοιών αυτών, δηλαδή το Ψυχολογικό Κεφάλαιο, να 

διακρίνεται από τα χαρακτηριστικά της Θετικής Οργανωτικής Συμπεριφοράς, θα πρέπει να 

πληροί τα ακόλουθα κριτήρια:  

 Να είναι βασισμένο στη θεωρία και στην έρευνα. Αν και είναι μια νέα έννοια ωστόσο 

βρίσκεται υπό μελέτη συνεχώς.  

 Να έχει έγκυρα μετρήσιμα στοιχεία. Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο μετριέται με το 

ερωτηματολόγιο των 24 ερωτήσεων, όπως θα αναλυθεί και παρακάτω.  

 Να αποτελεί σχετικά νέα έννοια στον τομέα της Θετικής Οργανωσιακής Συμπεριφοράς. 

Στις αρχές του 20ου αιώνα σημειώνονται οι απαρχές του ορισμού του Ψυχολογικού 

Κεφαλαίου. 

 Να χαρακτηρίζεται ως μια κατάσταση, η οποία μπορεί να υποβληθεί σε αλλαγή και 

ανάπτυξη. 

 Να έχει θετικό αντίκτυπο στην απόδοση της εργασίας. 

Εκτενείς μελέτες (Sampath Kappagoda1,Hohd.Zainul, Othman, Alwis, 2014) έχουν 

πραγματοποιηθεί για την κατασκευή του Ψυχολογικού Κεφαλαίου και για τον αντίκτυπό του 

στο χώρο εργασίας. Οι περισσότερες εμπειρικές μελέτες έχουν πραγματοποιηθεί από τον 

Luthans και τους συνεργάτες του σε δύο κυρίως χώρες, τις Ηνωμένες Πολιτείες και την Κίνα. Τα 

αποτελέσματα των ερευνών αυτών έχουν αποδείξει τη θετική σχέση ανάμεσα στο Ψυχολογικό 

Κεφάλαιο και την εργασιακή απόδοση, εκτός μόνο από την περιοχή της Σρι Λάνκα, όπου δεν 

αναδείχθηκε κάποια επίδραση του Ψυχολογικού Κεφαλαίου στον εργασιακό χώρο. 

2.2 Τα είδη κεφαλαίων που σχετίζονται με την εργασία 

 Τα είδη κεφαλαίων που σχετίζονται με την εργασία είναι α) το οικονομικό κεφάλαιο, 

β) το ανθρώπινο κεφάλαιο, γ) το κοινωνικό κεφάλαιο και δ) το ψυχολογικό κεφάλαιο. Το 

Ψυχολογικό Κεφάλαιο προσθέτει αξία στο οικονομικό, το ανθρώπινο και το κοινωνικό 

κεφάλαιο του ατόμου.  

 

Για πολλά χρόνια υπήρχε η αντίληψη πως το ανταγωνιστικό πλεονέκτημα μιας επιχείρησης 

μπορούσε να αποκτηθεί μέσω της τεχνολογικής επικράτειας, της ευρεσιτεχνίας και των 

κρατικών μεταρρυθμίσεων. Ωστόσο, σε ένα τόσο ταραχώδες περιβάλλον όπως αυτό της 

σημερινής εποχής, τα ανωτέρω από μόνα τους δεν επαρκούν, αφού η καινοτομία εξελίσσεται 

ταχύρρυθμα. Το «ποιος είμαι» είναι εξίσου σημαντικό με το «τι ξέρω» και «ποιον ξέρω».  



15 
 

 

 Είναι ευρέως γνωστό πως το οικονομικό κεφάλαιο αποτελούσε το πιο σημαντικό 

κεφάλαιο. Η περιουσία που κατείχε κάποιος είτε χρηματική είτε υλική, του έδινε αξία. Στη 

συνέχεια, τα υψηλόβαθμα στελέχη των επιχειρήσεων αντιλήφθηκαν πως αυτό που έχει 

μεγαλύτερη σημασία από το οικονομικό κεφάλαιο είναι το ανθρώπινο κεφάλαιο, δηλαδή οι 

γνώσεις, οι δεξιότητες και οι ικανότητες του ατόμου. Από την άλλη πλευρά βρίσκεται το 

κοινωνικό κεφάλαιο, το οποίο κατέχει εξίσου σημαντική θέση με τα δυο προηγούμενα 

κεφάλαια είτε στο εσωτερικό ενός εργασιακού χώρου, όπως για παράδειγμα «Ποιόν γνωρίζω 

στη δουλειά ώστε να με βοηθήσει σε μια τυχόν δυσκολία που μπορεί να βρεθώ αντιμέτωπος», 

αλλά και εκτός εργασιακού χώρου όπως «Ποιος θα με συμβουλέψει σε μια τυχόν αγορά για να 

βρω τη βέλτιστη ποιότητα στην πλέον συμφέρουσα τιμή». Όσον αφορά στο Ψυχολογικό 

Κεφάλαιο, ο Martin Seligman ανέφερε πως «Όταν είμαστε δεσμευμένοι σε μια ροή, τότε 

πιθανών να επενδύουμε, να χτίζουμε Ψυχολογικό Κεφάλαιο για το μέλλον». Το Ψυχολογικό 

Κεφάλαιο που απαρτίζεται από τις τέσσερις συνιστώσες του (ελπίδα, αυτοπεποίθηση, 

προσαρμοστικότητα, αισιοδοξία) συντελεί σε μια βελτιωμένη επίδοση των εργαζομένων, όπως 

σε υψηλότερη παραγωγικότητα, σε καλύτερη εξυπηρέτηση πελατών και  σε τάσεις  μη αλλαγής 

θέσεων εργασίας. 

 

Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο αλλάζει. Ανήκει στη Θετική Οργανωσιακή Συμπεριφορά καθώς τα 

στοιχεία που το απαρτίζουν μπορούν να αναπτυχθούν και να βελτιωθούν. Σε αντίθεση με το 

οικονομικό κεφάλαιο, το ψυχολογικό μπορεί να αναπτυχθεί χωρίς ή με μικρό χρηματικό 

κόστος. Με βάση το έργο του Bandura τo 1997 μπορούν να χρησιμοποιηθούν τεχνικές 

ανάπτυξης της αυτοπεποίθησης με σκοπό την συνολική ανάπτυξη του Ψυχολογικού Κεφαλαίο 

μέσω: 

- της επιδίωξης επιτυχιών, 

- των αντιπροσωπευτικών παραδειγμάτων, 

- της κοινωνικής πειθούς, 

- της φυσιολογικής και της ψυχολογικής διέγερσης, 

- της προετοιμασίας και του πείσματος για την αντιμετώπιση  προβλημάτων, 

- της προετοιμασίας εναλλακτικών οδών έως την επίτευξη των στόχων,  

- του επαναπροσδιορισμού των στόχων. 

 

Τέλος, το Θετικό Ψυχολογικό Κεφάλαιο αναφέρεται ως πολλά υποσχόμενο σαν 

ποιοτικό χαρακτηριστικό «ανοιχτό» προς την αλλαγή, έτσι,  η ευελιξία και η 

προσαρμοστικότητα το καθιστά ικανό να προσαρμόζεται σε αλλαγές και νέα δεδομένα και να 
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επεξεργάζεται και να αξιοποιεί τις νέες πληροφορίες που συλλέγει με τρόπο δημιουργικό, ενώ 

η ανθεκτικότητα απέναντι στην πίεση και την κριτική  δίνει στον άνθρωπο τη δυνατότητα να 

ανταπεξέρχεται στην πίεση δημιουργικά και να βλέπει τις αδυναμίες και τις συναφείς κριτικές 

ως ευκαιρίες προς βελτίωση ικανοτήτων και σχεδίων. Συμπερασματικά, έχοντας ζυγίσει όλα τα 

προαναφερθέντα στοιχεία, εύλογα καταλήγουμε στην πεποίθηση ότι το σύγχρονο 

Psychological Capital (Luthans, Youssef & Avolio, 2007) ή αλλιώς το PsyCap έχει ενισχυθεί και 

αναπτυχθεί σε ικανοποιητικό βαθμό και ότι όλα τα χαρακτηριστικά έχουν ως απόρροια τη 

βραχυχρόνια προώθηση των στόχων δίνοντάς τους «σάρκα και οστά» και προασπίζοντάς τα με 

επιτυχία. 

2.3 Ψυχολογικό Κεφάλαιο και  Αναζήτηση Εργασίας 

Στο σημείο αυτό αξίζει να σημειωθεί ότι το Ψυχολογικό Κεφάλαιο συνυφαίνεται 

αρμονικά και ενιαία με την αναζήτηση εργασίας με τέτοιο τρόπο, ώστε ένα Ανθεκτικό 

Ψυχολογικό Κεφάλαιο να οδηγεί στην πράξη της πρόσληψης. Ερευνητές που μελετούν την 

εφαρμογή της Θετικής Ψυχολογίας (Positive Psychology) στον εργασιακό χώρο τείνουν να 

υπογραμμίζουν τις θετικές επιπτώσεις της όχι μόνο στη στάση του ανθρώπου απέναντι στην 

εργασία αλλά και στα αποτελέσματά της. Πράγματι , το Ψυχολογικό Κεφάλαιο έχει μέγιστη 

σημασία στην προώθηση της καριέρας εν γένει (Chen Lim, 2012).    

 

Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο δεν έχει μια μαγική συνταγή αλλά απαιτεί χρόνο και 

επεξεργασία ώστε να αποκτηθεί από το άτομο. Διότι η απόκτησή του δεν είναι μια 

εύκολη διαδικασία. Το άτομο πρέπει να έχει τη θέληση να ‘εργαστεί βαθύτερα’ με τον 

εαυτό του. Έτσι, με λίγα λόγια, απόκτηση σημαίνει ενεργοποίηση μιας εσωτερικής αλλαγής 

προσανατολισμένη σε μια πιο θετική σχέση με τον εαυτό μας. 

 

 Όπως και οι κατασκευές θετικής ψυχολογίας και οργανωσιακής  συμπεριφοράς, έτσι 

και το Ψυχολογικό Κεφάλαιο είναι ανοιχτό προς ανάπτυξη και αλλαγή. Το Ψυχολογικό 

Κεφάλαιο μπορεί να ενισχυθεί στο χώρο εργασίας μέσω σύντομων και επικεντρωμένων  

παρεμβάσεων. Στο σημερινό ταραχώδες περιβάλλον εργασίας, οι μάνατζερς θέλουν να δουν 

αποτελέσματα, και μάλιστα θέλουν να τα δουν και σε βραχυχρόνιο διάστημα. Ο αναπτυξιακός 

χαρακτήρας του Ψυχολογικού Κεφαλαίου καθώς και της ενδεικνυόμενης επίδρασης στην 

εργασιακή απόδοση, ταιριάζει στο γρήγορο ρυθμό που απαιτεί ο χώρος εργασίας με 

αποτελέσματα εδώ και τώρα. Με αυτόν τον τρόπο, οι οργανωτικοί leaders μπορούν να 

χρησιμοποιήσουν προγραμματισμένες παρεμβάσεις καθώς και απρογραμμάτιστα θετικά και 
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αρνητικά γεγονότα με σκοπό να διευκολύνουν αλλά και να προκαλέσουν όχι μόνο το δικό τους 

Ψυχολογικό Κεφάλαιο, αλλά και αυτό των συναδέλφων τους. 

2.4 Οι 4 Διαστάσεις του Ψυχολογικού Κεφαλαίου 

Οι τέσσερις συνιστώσες του Ψυχολογικού Κεφαλαίου, οι οποίες έχουν μεγαλύτερο 

αντίκτυπο όταν λειτουργούν συνδυαστικά, αναλύονται εν συνεχεία σύμφωνα με το αγγλικό 

ακρωνύμιο ‘HERO’. Οι  τέσσερις αυτές συνιστώσες είναι η ελπίδα (Hope), η αυτοπεποίθηση 

(Efficacy), η προσαρμοστικότητα (Resilience), η αισιοδοξία (Optimism).  

2.4.1 H Ελπίδα (Hope) - (Τhe Will & The Way) 

 Η ελπίδα χαρακτηρίζεται ως μια θετική κατάσταση παρακίνησης, η οποία βασίζεται σε 

μια δια δραστική σχέση μεταξύ της στοχοθέτησης (agency)  και των μονοπατιών (pathways) 

που θα οδηγήσουν στην επίτευξη του στόχου (Snyder, Irving, & Anderson, 1991). Τα δύο, 

λοιπόν, αυτά στοιχεία της ελπίδας, την καθιστούν το στοιχείο αυτό το οποίο θα προσφέρει 

αυτο-παρακίνηση και αυτονομία στο άτομο ακόμα και στο χώρο εργασίας, (Youssef & Luthans, 

2005b,2006). Η στοχοθέτηση (agency) δηλώνει τη δύναμη της θέλησης και την 

αποφασιστικότητα για την επίτευξη των στόχων, ενώ τα μονοπάτια αποδεικνύουν την 

ικανότητα εντόπισης εναλλακτικών τρόπων για την αποφυγή των εμποδίων. 

Αν και η ελπίδα θεωρείται χαρακτηριστικό στοιχείο του ατόμου που δεν αλλάζει (Trait-like), 

(Snyder, et al., 1996) ωστόσο έχει παρατηρηθεί ότι μπορεί να αναπτυχθεί. Τέτοιες πρακτικές 

είναι οι πιο ρεαλιστικοί στόχοι και η αναστοχοθέτηση ώστε να αποφευχθούν οι ψεύτικες 

ελπίδες. Η ελπίδα συσχετίζεται θετικά με την εργασιακή απόδοση και εργασιακή ικανοποίηση, 

εργασιακή ευτυχία και οργανωσιακή δέσμευση. Ως χαρακτηριστικά στοιχεία των ελπιδοφόρων 

εργαζομένων αναδύονται  η δημιουργικότητα, η εσωτερική εστίαση στον έλεγχο, η παρακίνησή 

τους για ανάπτυξη και ταυτόχρονα η αναζήτηση και κατόρθωση της αυτονομίας.  

2.4.2 H  Αυτεπάρκεια και Αυτοπεποίθηση (Self-Efficacy) 

 H αυτεπάρκεια και η αυτοπεποίθηση μπορούν να οριστούν ως: «Η  απόφαση ή 

εμπιστοσύνη  ενός ατόμου  για τις ικανότητές του να δραστηριοποιήσει το κίνητρό του, τους 

γνωστικούς του πόρους, και τις ενέργειες δράσεως που απαιτούνται για την επιτυχή εκτέλεση 

μιας συγκεκριμένης εργασίας σε ένα δεδομένο πλαίσιο» (Stajkovic & Luthans, 1998b,σελ.66). 

Με βάση την κοινωνική γνωστική θεωρία, η αυτεπάρκεια και η αυτοπεποίθηση παρακινούν την 

επιλογή των υψηλών στόχων και κινητοποιούν τους γνωστικούς μηχανισμούς του 
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συμβολισμού, της προνοητικότητας, της παρατήρησης, της αυτορρύθμισης και της αυτο-

αντανάκλασης προς την επίτευξη του στόχου (Bandura, 1997, 2012). 

 Η αυτεπάρκεια και η αυτοπεποίθηση έχουν θετική συσχέτιση με την εργασιακή 

ικανοποίηση και εργασιακή απόδοση, την οργανωσιακή δέσμευση, την ευημερία καθώς και με 

την τάση το άτομο να ψάχνει και αλλού εργασία (Turn Over Intention). Οι εργαζόμενοι με 

αυτοπεποίθηση χαρακτηρίζονται από αυτο-παρακίνηση, είναι ανοιχτοί σε νέες προκλήσεις, 

δείχνουν επιμονή, θέτουν υψηλούς στόχους και επενδύουν στις προσπάθειές τους ώστε να 

τους πραγματοποιήσουν. 

2.4.3 Η Ανθεκτικότητα (Resilience) 

‘Ύστερα από μελέτες στην Κλινική και Θετική Ψυχολογία, η ανθεκτικότητα είναι ένα 

σύνολο στοιχείων από φυσιολογικές, γνωστικές, κοινωνικές, συναισθηματικές συνιστώσες, τις 

οποίες το άτομο χρησιμοποιεί κατά τη διαδικασία που επανέρχεται μετά από μια δύσκολη 

κατάσταση, όπως θα μπορούσε να είναι μια αντιξοότητα, μια σύγκρουση ή μια αποτυχία 

(Luthans, 2002a, p. 702). Ωστόσο, μελέτες  έχουν δείξει πως δεν είναι μόνο η επαναφορά από 

μια αρνητική, δύσκολη κατάσταση αλλά και από μια ξαφνική και απρόσμενη, θετική κατάσταση 

όπως για παράδειγμα μια προαγωγή με μια ξαφνική αύξηση καθηκόντων. Ενώ η σημασία της 

προσαρμοστικότητας αναγνωρίζεται ως ένα απαραίτητο χαρακτηριστικό  των πληθυσμών 

«υψηλού κινδύνου» (Masten et al., 2009),ωστόσο αυξάνεται το ενδιαφέρον για τις εφαρμογές 

της στις οργανωτικές ρυθμίσεις (Hamel και Välikangas, 2003). Η προσαρμοστικότητα μπορεί να 

βοηθήσει τους οργανισμούς και τα μέλη του να επιβιώσουν, να ξεπεράσουν δυσκολίες, να 

μάθουν και να αναπτυχθούν μέσα από τις προκλήσεις (Youssef και Luthans, 2005). Τονίζεται 

εύλογα η θετική συσχέτιση της προσαρμοστικότητας με την εργασιακή απόδοση, ικανοποίηση, 

οργανωσιακή δέσμευση καθώς και με την ευτυχία και ευδαιμονία του ατόμου (πρωταρχικό 

τέλος του ανθρώπου από τους αρχαίους, κιόλας, Έλληνες φιλοσόφους).  

2.4.4  Η Αισιοδοξία (Optimism) 

Η αισιοδοξία είναι μια γενικευμένη θετική προσδοκία (Carver et al., 2009). Αποτελεί 

μια ιδιαίτερα σημαντική πτυχή για τη διατήρηση μιας θετικής προοπτικής σε ένα κυρίως 

αρνητικό περιβάλλον, απομακρύνοντας τον αντίκτυπο των αρνητικών γεγονότων και 

ενισχύοντας παράλληλα την επίδραση των θετικών γεγονότων. Η αισιοδοξία είναι μια 

κατάσταση κατά την οποία τα ευχάριστα γεγονότα θεωρούνται προσωπικά και μόνιμα ενώ τα 

αρνητικά γεγονότα θεωρούνται εξωτερικά ,περιστασιακά και προσωρινά. Όπως και η ελπίδα, 

έτσι και η αισιοδοξία μπορούν να αναπτυχθούν περεταίρω στον άνθρωπο με εμφανείς 

επιπτώσεις στον χώρο εργασίας. Η αισιοδοξία είναι θετικά συσχετισμένη με την εργασιακή 
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ικανοποίηση  και εργασιακή απόδοση καθώς και με την εργασιακή χαρά. Οι αισιόδοξοι 

εργαζόμενοι χαρακτηρίζονται από εκμετάλλευση ευκαιριών, ανάπτυξη δεξιοτήτων και 

ικανοτήτων, έκφραση ευγνωμοσύνης προς τους άλλους, μαθαίνουν από τα λάθη τους και 

δέχονται ότι δε μπορούν να αλλάξουν. 

2.5 Οι Έρευνες για το Ψυχολογικό Κεφάλαιο ανά τον κόσμο 

Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο είναι μια πρόσφατα μελετημένη έννοια και το ενδιαφέρον 

των μελετητών της καλύπτει και περιοχές εκτός των Η.Π.Α. Αρκετοί ερευνητές προσπάθησαν να 

διερευνήσουν την παγκόσμια και διαπολιτισμική εφαρμογή του Ψυχολογικού Κεφαλαίου , 

τόσο εννοιολογικά (Youssef-Morgan και Luthans, 2013), όσο και εμπειρικά (Vogelgesanget al., 

2014). Συγκεκριμένα, στην Αυστραλία (Avey et αl., 2010b) βρήκαν ότι το Ψυχολογικό Κεφάλαιο 

σχετιζόταν με το επίπεδο των οικονομικών και την απόδοση των μάνατζερ εργαζομένων. 

Ομοίως, στο Ιράν (Mehrabi et al., 2013) βρήκαν μια σημαντική θετική σχέση μεταξύ του 

Ψυχολογικού Κεφαλαίου και το νόημά του στη δουλειά. Στην Ουγγαρία (Lehoczky, 2013) 

βρήκαν ότι το Ψυχολογικό Κεφάλαιο επηρεάζει σημαντικά τους νέους απόφοιτους που 

στοχεύουν στην επιτυχία τους για την εύρεση εργασίας, για να κερδίζουν ένα καλό μισθό και 

να αποκτήσουν μια επιτυχημένη καριέρα . Στη Νότια Αφρική, το Ψυχολογικό Κεφάλαιο έχει 

βρεθεί ότι ενισχύει την πολιτιστική νοημοσύνη και τη μείωση του εθνοκεντρισμού μέσω της 

διαπολιτισμικής εκπαίδευσης (Reichard et al., 2014). Σε μία διερευνητική μελέτη (Luthans et αl, 

2005) των κινέζων εργαζομένων βρέθηκε μια σημαντική σχέση μεταξύ του Ψυχολογικού 

Κεφαλαίου και της απόδοσης όπως εκτιμήθηκε από τον επιβλέποντα και από έναν σχετικά 

αξιοκρατικό μισθό. Τα αποτελέσματα της μελέτης που ανήκουν τόσο σε κρατικές όσο και σε 

ιδιωτικές επιχειρήσεις (Luthans et al., 2008) αποκάλυψαν επίσης μια σχέση ανάμεσα στο 

Ψυχολογικό Κεφάλαιο και στην απόδοση των εργαζομένων. Οι Huimei και Xuan (2011) 

διαπίστωσαν επίσης ότι το Ψυχολογικό Κεφάλαιο  των κινέζων εργαζομένων ήταν θετικά 

συσχετισμένο με την οργανωσιακή τους ταυτότητα. Στη Νέα Ζηλανδία, οι Rocheet al., 2014, 

βρήκαν ότι το Ψυχολογικό Κεφάλαιο μπορεί να μεσολαβήσει στη σχέση μεταξύ 

συνειδητότητας και ψυχικής ευημερίας σε διευθυντικά στελέχη και σε επιχειρηματίες. Στην 

Ινδία πάλι, το Ψυχολογικό Κεφάλαιο δεν έλαβε τόση υποστήριξη (Shahnawaz ,Jafri, 2009). 
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Κεφάλαιο 3:  Η Εργασιακή Ικανοποίηση 

3.1 Ορισμός 

Τον όρο αυτόν έχουν προσπαθήσει να ερμηνεύσουν πολλοί θεωρητικοί (Baker W. 

Kevin,2011).  Ήδη από τη δεκαετία του 1960 ξεκίνησαν οι μελέτες για την επαγγελματική 

ικανοποίηση σε χώρους επιχειρήσεων και βιομηχανιών. Ωστόσο, παρά τις πολυετείς μελέτες, 

δεν επιτεύχθηκε ένας συγκεκριμένος ορισμός της έννοιας, διότι αποτελεί μια έννοια 

υποκειμενική κατά κύριο λόγο,  διαφέρει από χώρα σε χώρα καθώς και από άνθρωπο σε 

άνθρωπο. Αυτό το επαληθεύουν  εκτενείς βιβλιογραφικές μελέτες στην προσπάθεια να δοθεί 

ένας ενιαίος ορισμός. Στην παρούσα μελέτη, διερευνάται η αποτύπωση του ψυχολογικού 

κεφαλαίου στην επαγγελματική ικανοποίηση των εργαζομένων στην Ελλάδα και στην Αλβανία 

εν έτη οικονομικής κρίσεως. Σύμφωνα με το Spector (1997), «επαγγελματική ικανοποίηση είναι 

ο βαθμός στον οποίο οι άνθρωποι αγαπούν ή δεν αγαπούν τη δουλειά τους ή απλά το πώς 

αισθάνονται για την εργασία τους και για τις διάφορες πτυχές της». 

Ο Robbins (2000) ορίζει την εργασιακή ικανοποίηση ως υποκειμενική μέτρηση των 

στάσεων του εργαζομένου απέναντι στην εργασία. Ένα άτομο με υψηλή ικανοποίηση από την 

εργασία του, έχει παράλληλα και μια θετική στάση απέναντι στην εργασία του και 

αντιστρόφως. Κατά τον Locke (1976), ο ορισμός του οποίου είναι ο πιο γνωστός και κοινά 

αποδεκτός, ως επαγγελματική ικανοποίηση νοείται «μια ευχάριστη ή θετική συναισθηματική 

κατάσταση που προκύπτει από την αξιολόγηση της δουλειάς ή των εμπειριών εργασίας 

κάποιου».  

 Ο Weiss (1999), με τη σειρά του, καταλήγει στο συμπέρασμα ότι «η επαγγελματική 

ικανοποίηση είναι μία συμπεριφορά, εφόσον ως συμπεριφορά ορίζεται από τους πρόσφατους 

ερευνητές. Οριζόμενη κατ’ αυτόν τον τρόπο, η επαγγελματική ικανοποίηση είναι η θετική (ή 

αρνητική) κρίση που κάποιος διαμορφώνει για τη δουλειά του ή για τις συνθήκες εργασίας 

του». Εκ φύσεως, η εργασιακή ικανοποίηση είναι προσανατολισμένη σε συγκεκριμένο έργο/ 

καθήκον εργασίας και είναι βραχυπρόθεσμη σε διάρκεια. 

 Ο όρος εργασιακή ικανοποίηση είναι πολυδιάστατος καθώς περιέχει την γνωστική 

διάσταση (Cognitive), που αφορά τα «πιστεύω» και τη στάση του εργαζόμενου απέναντι στην 

εργασία του. Δευτερευόντως, μια άλλη διάσταση που εμπεριέχεται στον ορισμό είναι η 

συναισθηματική (Affective) αλλά και η συμπεριφορική διάσταση (Behavioral) (Judge & Klinder, 

2007). Η εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί συνεπώς μια στάση ως προς την εργασία. Η 

εργασιακή ικανοποίηση είναι μία έννοια που έχει μελετηθεί από πολλούς κλάδους όπως είναι 

η Ψυχολογία, η Κοινωνιολογία, οι Επιστήμες Διοίκησης και η Οικονομία καθώς επηρεάζει 
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άμεσα την ψυχική υγεία του εργαζόμενου αλλά επηρεάζει και την αύξηση της αποδοτικότητας 

των οργανισμών και τη διατήρηση σταθερά ικανοποιημένου προσωπικού. 

3.2 Θεωρητικές Απόψεις  

Η προσέγγιση των εργασιακών χαρακτηριστικών: H εργασία χαρακτηρίζεται από πέντε 

διακριτά στοιχεία τα οποία σχετίζονται με τη στάση των εργαζομένων απέναντι σε αυτήν. Τα 

στοιχεία αυτά είναι η αυτονομία, η ανατροφοδότηση από την εργασία, η ποικιλόμορφη 

εργασία, η ταυτότητα και η σημαντικότητα του έργου. Και τα πέντε στοιχεία συντελούν στην 

επίδραση ψυχολογικών καταστάσεων του εργαζομένου όπως για παράδειγμα είναι το αίσθημα 

της ευθύνης και η γνώση των αποτελεσμάτων. 

Η προσέγγιση της κοινωνικής ενημέρωσης της διαδικασίας:  Ύστερα από μελέτες έχει 

αποδειχθεί πως η σχέση των στάσεων ως προς την εργασία καθώς και τα χαρακτηριστικά της 

πηγάζουν από το γεγονός πως και τα δύο αποτελούν συνέπειες του ισχύοντος κανονιστικού 

περιβάλλοντος εργασίας και της ενημερωτικής δομής στο περιβάλλον αυτό (Pfeffer, 1982). 

Υπήρξε κάποια πρόσφατη υποστήριξη για αυτήν την προοπτική χρησιμοποιώντας την ηγεσία 

ως κανονιστική ή ενημερωτική πηγή και έχει αποδειχθεί ότι τα είδη ηγεσίας και οι 

συμπεριφορές επιδρούν στην εργασιακή ικανοποίηση. 

Η προσέγγιση της προδιάθεσης: Σύμφωνα με την προσέγγιση αυτή το άτομο διαθέτει 

μη εμφανείς νοητικές καταστάσεις, όπως ανάγκες και στάσεις που καθορίζουν τη συμπεριφορά 

και τις αντιλήψεις του (Staw & Ross, 1985). Συνεπώς, και στον εργασιακό χώρο το άτομο 

λειτουργεί με ώθηση τις εσωτερικές του καταστάσεις και για αυτό το λόγο έννοιες όπως 

εσωτερικό κίνητρο, θετική ή αρνητική συναισθηματικότητα, αυτοεκτίμηση και ανάγκη για 

επίτευξη γίνονται ολοένα και πιο σημαντικές. 

Η συνδυασμένη ή ενσωματωμένη προσέγγιση: Τελευταία, και σε μικρότερη έκταση, 

ακολουθεί η συνδυασμένη προσέγγιση καθώς ενσωματώνει την πρώτη και τη δεύτερη 

προσέγγιση που προαναφέρθηκαν. Ωστόσο, δεν αναφέρεται καθόλου στην έννοια της 

προδιάθεσης. 

3.3 Οι Συνέπειες της Εργασιακής Ικανοποίησης 

Η εργασιακή ικανοποίηση, όταν είναι σε υψηλά επίπεδα έχει εξαιρετικά οφέλη 

(συνέπειες) για τον εργαζόμενο και συνεπακόλουθα για τον φορέα για τον οποίον εργάζεται. 

Συγκεκριμένα, η εργασιακή ικανοποίηση συνεπάγεται: 

- αυξημένη παραγωγικότητα, 
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- ικανοποίηση για τη ζωή του ίδιου του εργαζόμενου, 

- ανθρωπιστικές αξίες, 

- μειωμένη τάση για απουσία από τη δουλειά, 

- μειωμένη τάση αναζήτησης αλλαγής εργασιακού χώρου. 

 

3.4 Φιλότιμη Οργανωσιακή Συμπεριφορά (Organizational Citizenship Behavior)  

H Φιλότιμη Οργανωσιακή Συμπεριφορά (Organ, 1988) αντιπροσωπεύει μία προσωπική 

συμπεριφορά η οποία είναι διακριτική, που δεν αναγνωρίζεται άμεσα ή ρητά από το επίσημο 

σύστημα ανταμοιβής, και στο σύνολό της προωθεί την αποδοτική και αποτελεσματική 

λειτουργία του οργανισμού. Πρακτικά, η έννοια αυτή είναι σημαντική διότι προσφέρει 

αποδοτικότητα και αποτελεσματικότητα σε έναν οργανισμό συνεισφέροντας τις πηγές για το 

μετασχηματισμό, την καινοτομία και την προσαρμοστικότητα (Williams,Larry, Anderson, 1991) 

Μάλιστα, διακρίνεται σε δύο κατηγορίες: α) τις συμπεριφορές που ευνοούν τον 

οργανισμό γενικότερα και β) τις συμπεριφορές που ευνοούν το άτομα άμεσα και τον 

οργανισμό έμμεσα. Όσον αφορά το (α), σύμφωνα  με έρευνες  (Organ, Konovsky, 1989) έχει 

χαρακτηριστεί πως οι συμπεριφορές λαμβάνουν διαστάσεις γενικής συμμόρφωσης και 

υπάρχουν εξωτερικά κίνητρα. Κατά τις συμπεριφορές που ευνοούν το άτομα άμεσα και τον 

οργανισμό έμμεσα, έχουν χαρακτηριστεί ως αλτρουισμός σύμφωνα με έρευνες και υπάρχουν 

εσωτερικά κίνητρα. 

Η εργασιακή ικανοποίηση είναι μια από τις πολυμελετημένες έννοιες της 

Οργανωσιακής Συμπεριφοράς και σύμφωνα με τον Οrgman(1989) αποτελείται από τρεις 

διαστάσεις:  την προδιάθεση, τη γνωστική και την συναισθηματική. Από αυτές, η γνωστική 

αξιολόγηση των αποτελεσμάτων της εργασίας  επηρεάζει πιο άμεσα τη διάθεση των 

εργαζομένων ως προς την εργασία τους. Για παράδειγμα, ο μισθός καθώς και οι αντιλήψεις 

των εργαζομένων για το μισθό τους (πόσο καλά πληρώνεται σε σχέση με κάποιες καθορισμένες 

αναφορές) αποτελούν έναν σημαντικό παράγοντα πρόγνωσης και για τη συμμόρφωση και για 

τον αλτρουισμό. 

3.5 Πυραμίδα του Maslow και Εργασιακή Ικανοποίηση 

Η εργασιακή ικανοποίηση ταιριάζει και ταυτίζεται με την πυραμίδα του Abraham 

Maslow (1987), η οποία είναι μία πυραμίδα αναγκών που αποτυπώνει την παρακίνηση της  

ανθρώπινης συμπεριφοράς για την ικανοποίηση των αναγκών τους καθώς και την 

παρακινητική τους δύναμη. Ο Maslow κατηγοριοποιεί τις ανάγκες σε τέσσερις ομάδες: ανάγκη 
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για αυτοπραγμάτωση, για σεβασμό, για κοινωνικές ανάγκες, ανάγκη για ασφάλεια και 

φυσιολογικές ανάγκες.  

Στις φυσιολογικές ανάγκες περιλαμβάνονται όλες οι ανάγκες που συνδέονται με την 

ύπαρξη του ανθρώπου ως βιολογικού οργανισμού, όπως για παράδειγμα είναι το  οξυγόνο, το 

νερό, η τροφή και η ένδυση. Αυτές βρίσκονται στη βάση της πυραμίδας του Maslow και είναι οι 

πρώτες που ο άνθρωπος προσπαθεί να ικανοποιήσει. Αμέσως μετά από τις φυσιολογικές 

έρχονται οι ανάγκες για ασφάλεια ή σιγουριά. Ο άνθρωπος έχει την ανάγκη να αισθάνεται μία 

σιγουριά και επιδιώκει την εξασφάλισή της (ικανοποίηση), εφόσον πρώτα ικανοποιήσει τις 

φυσιολογικές του ανάγκες. Μετά τις φυσιολογικές και ανάγκες ασφάλειας, ο άνθρωπος 

επιδιώκει την ικανοποίηση των κοινωνικών αναγκών. Εδώ εντάσσονται οι ανάγκες του 

ανθρώπου να ανήκει σε μία ή περισσότερες κοινωνικές ομάδες, να γίνεται αποδεκτός από 

αυτές, να αναπτύσσει φιλικές σχέσεις να προσφέρει και να κερδίζει αγάπη και στοργή. Οι 

ανάγκες αναγνώρισης στη συνέχεια αφορούν την ανάγκη του ανθρώπου για κύρος, φήμη, 

εκτίμηση, σεβασμό, επιτυχία. Τέλος, οι ανάγκες ολοκλήρωσης, οι οποίες βρίσκονται στο 

υψηλότερο σημείο της πυραμίδας του Maslow περικλείουν τις ανάγκες που έχει ο άνθρωπος 

να πραγματοποιήσει τα όνειρα και τις προσδοκίες του.   

 Λαμβάνοντας λοιπόν την πυραμίδα του Maslow ως βάση, θα μπορούσε να δοθεί και 

μια ερμηνεία για την ικανοποίηση στον χώρο εργασίας (Brenner, Carmack, Weinstein 1971). Η 

εργασία ξεκινάει από τη δεύτερη ανάγκη, την ανάγκη για ασφάλεια. Έτσι, παρέχεται στους 

εργαζόμενους ασφαλές περιβάλλον και ένας μισθός ώστε οι εργαζόμενοι να μπορέσουν να 

αναπτύσσονται, ειδάλλως η ικανοποίησή τους θα είναι μειωμένη και συνεπώς μειωμένη θα 

είναι και η απόδοσή τους.  

Έχοντας ως πρότυπο την πυραμίδα του Maslow, πολλοί θεωρητικοί ερμήνευσαν την 

ικανοποίηση στο χώρο εργασίας με βάση αυτές τις ανάγκες. Για παράδειγμα, η απόκτηση 

εργασίας ανήκει στην ανάγκη του ανθρώπου για ασφάλεια λόγω του μισθού που του 

παρέχεται ώστε να μπορέσει να ζήσει. Πέρα από το μισθό ένας εργαζόμενος επωφελείται την 

ιατροφαρμακευτική περίθαλψη αποβλέποντας μακροπρόθεσμα στη σύνταξη. Συνεπώς, έτσι 

ικανοποιείται η ανάγκη για ασφάλεια. Παραπέρα, υπάρχει η ανάγκη του εργαζόμενου να 

ανήκει κάπου, έτσι στον εργασιακό χώρο αναπτύσσεται η εργασία σε ομάδες και οι εξωτερικές 

κοινωνικές δραστηριότητες. Επακολουθεί η ανάγκη για αυτοεκτίμηση και αναγνώριση από 

τους άλλους. Εδώ, όσον αφορά στον εργασιακό χώρο οι εργαζόμενοι δέχονται συνεχείς 

εκπαιδεύσεις ώστε να έχουν μεγαλύτερη αυτοπεποίθηση για το ρόλο τους. Οι μάνατζερς 

οφείλουν να αναγνωρίσουν μια καλή απόδοση επιβραβεύοντάς τους με bonus ή με άλλα 

συστήματα επιβράβευσης. Τέλος, ενώ όλες οι παραπάνω ανάγκες έχουν ικανοποιηθεί, 

ακολουθεί και η ανάγκη για αυτό-ολοκλήρωση, αυτενέργεια και αυτό-ανάπτυξη. Στο στάδιο 



24 
 

αυτό ο εργαζόμενος θα πρέπει να έρχεται αντιμέτωπος με προκλήσεις και να ενθαρρύνεται η 

δημιουργικότητά του. 

3.6  Ικανοποίηση & Κίνητρα 

Για την κατανόηση της έννοιας της επαγγελματικής ικανοποίησης αρκεί να 

αντιληφθούμε σε πρώτο στάδιο την έννοια των κινήτρων. Οι δύο αυτές έννοιες αν και δεν 

ταυτίζονται, ωστόσο συνδέονται στενά. Από θεωρητική άποψη, η επαγγελματική ικανοποίηση 

έχει συνδεθεί με τα κίνητρα της εργασίας. Τα κίνητρα διακρίνονται στην προώθηση και στην 

παρακίνηση. Για την κατανόηση της παρακίνησης σκόπιμη είναι η κατανόηση της στάσης του 

ατόμου. Ωστόσο, θα μπορούσαμε να ορίσουμε πως η παρακίνηση απαρτίζεται από εσωτερικά 

και εξωτερικά κίνητρα. 

Σχήμα 2 -  Τα εσωτερικά και εξωτερικά κίνητρα 

 

 

Τα εσωτερικά κίνητρα δημιουργούν θετική στάση ως προς την εργασία και συνεπώς 

αποτελούν προϋπόθεση μεγιστοποίησης της επαγγελματικής ικανοποίησης. Στοιχεία  (Hedge & 

Borman, 2012) που απαρτίζουν την ικανοποίηση στον χώρο εργασίας είναι η ικανοποίηση:  

-  με την ίδια την εργασία,  

-  με τον προϊστάμενο, 

-  με τους συνεργάτες, 

- με μια προαγωγή, 

- με την αμοιβή. 

Στο σημείο αυτό, σκόπιμο είναι να αναφερθεί πως υπάρχουν δυο διαστάσεις της 

ικανοποίησης, η εσωτερική ικανοποίηση και η εξωτερική. Στην εσωτερική ικανοποίηση 

ανήκουν οι ευκαιρίες για την απόδειξη των ικανοτήτων, την αίσθηση της επιτυχίας που 

προέρχεται από την εργασία, τις ηθικές αξίες της εργασίας και τις ευκαιρίες για την παροχή 

υπηρεσιών. Ενώ, η εξωτερική ικανοποίηση προέρχεται από το περιεχόμενο της εργασίας, το 

Εσωτερικά κίνητρα

Το αίσθημα ολοκλήρωσης Το αίσθημα βαθιάς ικανοποίησης

Εξωτερικά κίνητρα

Το χρήμα Το κύρος Η προαγωγή Η κοινωνική θέση
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μισθό, τη μη ύπαρξη φραγμών στην εργασία για μια πιθανή προαγωγή, το περιβάλλον και τις 

παροχές της εργασίας. 

Ύστερα από τα πειράματα Hawthorne, o Elton Mayo, της σχολής Διοίκησης Επιχειρήσεων του 

Χάρβαρντ, κατέληξε σε δύο βασικές διαπιστώσεις: πρώτον, ότι οι περισσότεροι άνθρωποι 

παρακινούνται από την ίδια τους τη φύση για την ανάπτυξη κοινωνικών σχέσεων μέσα στην 

εργασία τους και δεύτερον, ότι συγκεκριμένες αλλαγές στο εργασιακό τους περιβάλλον μπορεί 

να προκαλέσουν βελτίωση της ψυχικής τους υγείας, προσωπική ικανοποίηση και να 

συντελέσουν σε μία παραγωγικότερη συνεργασία μεταξύ των ίδιων και των συναδέλφων τους 

(Sarachek, 1968).  

Επιπρόσθετα, άλλη μια συνεισφορά στην ερμηνεία της επαγγελματικής ικανοποίησης 

έρχεται να προσφέρει και ο Frederick Winslow Taylor (1967), παρά τις κριτικές που δέχτηκε για 

τη θεωρία του καθώς αντιμετώπιζε τον άνθρωπο σαν μηχανή, αναφορικά με το θέμα της 

παρακίνησης. Διαπίστωσε ότι οι εργαζόμενοι παρακινούνται από το χρήμα και τα υλικά αγαθά. 

Πρόκειται, δηλαδή, για έναν τρόπο παρακίνησης μέσα στα πλαίσια μιας επιθυμητής υλιστικής 

απολαβής. Η εργασιακή ικανοποίηση είναι ένας συνδυασμός Ψυχολογικών, Φυσιολογικών και 

Περιβαλλοντικών Περιστάσεων που προκαλούν ένα άτομο να πει : «Είμαι ικανοποιημένος με 

την εργασία μου» (Ηοppock, 1935).  

O όρος επαγγελματική ικανοποίηση συνδέεται στενά με το σύνολο των ψυχικών 

αποθεμάτων το οποίο οδηγεί σε ένα ανταγωνιστικό πλεονέκτημα. Ο Frederick Herzberg 

(Herzberg, Mauesner, & Snyderman, 1959) επεσήμανε ότι η μείωση της εργασιακής 

δυσαρέσκειας δεν συνεπάγεται απαραίτητα και την αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης 

καθώς οι δύο αυτές τάσεις μπορεί να επηρεάζονται από διαφορετικούς παράγοντες. Mε άλλα 

λόγια τα θετικά και αρνητικά κατασκευάσματα δεν αντικατοπτρίζουν οπωσδήποτε δύο 

αντίθετες και αντίρροπες όψεις του ίδιου νομίσματος. Αντίθετα, μάλιστα, τα θετικά και 

αρνητικά κατασκευάσματα αντιδιαστέλλονται όταν απαρτίζονται από διαφορετικές διαστάσεις, 

αιτίες και αποτελέσματα (Peterson & Chang, 2002). Η σχέση αυτή έχει σημασία καθώς η 

εργασιακή ικανοποίηση εστιάζει στα εσωτερικά κίνητρα που παρακινούν την εργασία 

(Herzberg et al., 1959). 

 Η ικανοποίηση από την εργασία συνεπάγεται την εκτίμηση της εργασίας στην 

ολοτητά της, που πλαισιώνεται από μια θετική χροιά, την ικανοποίηση, η οποία απορρέει από 

τα καθήκοντα που εμπλέκονται και τα συναισθήματα της ολοκλήρωσης που προσφέρονται 

μέσα από την ενασχόληση με την έκαστη, κάθε φορά, δουλειά (Judge et al., 2001). Υγιής 

εργασία υπάρχει όπου οι άνθρωποι αισθάνονται καλά, επιτυγχάνουν υψηλή επίδοση και έχουν 

υψηλά επίπεδα ευημερίας (Luthans, Avey, 2010).  
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 Επιπροσθέτως, το μίγμα των ψυχικών αποθεμάτων συμβάλλει σημαντικά στην 

ικανοποίηση των εργαζομένων από την εργασία, μέσω της ενίσχυσης της αξιολόγησης των 

θέσεων εργασίας τους, τις ευθύνες και τα επιτεύγματά τους. Ωστόσο, η εργασιακή 

ικανοποίηση έχει ύψιστη σημασία καθώς τα αποτελέσματά της αποτυπώνονται στην 

εργασιακή απόδοση, που ενδιαφέρει άμεσα την κάθε  επιχείρηση ή έναν οργανισμό. 

3.7 Λόγοι Ικανοποίησης και Μη Ικανοποίησης (Έρευνα Herzberg) 

 Σύμφωνα με την έρευνα του Herzberg (1959) η εργασιακή ικανοποίηση διακρίνεται σε δυο 

ανεξάρτητες διαστάσεις. Η πρώτη διάσταση σχετίζεται με την εργασιακή ικανοποίηση και η 

δεύτερη με τη μη ικανοποίηση κατά την εργασιακή διαδικασία. Οι δυο αυτές διαστάσεις δεν 

είναι αντίθετες η μία με την άλλη. Δηλαδή, πιο συγκεκριμένα, μια υψηλού επιπέδου  

ικανοποίηση ενός εργαζομένου δεν σημαίνει πως δεν κρύβει και λόγους μη ικανοποίησης. Το 

ένα δεν αποκλείει το άλλο. Έτσι, λοιπόν τα χαρακτηριστικά της εργασίας είναι εκείνα που 

οδηγούν στην ικανοποίηση ή μη, αναλόγως με το ποσοστό που υπερισχύει. Ελάχιστα είναι τα 

χαρακτηριστικά της εργασίας που οδηγούν και στα δύο συμπεράσματα παράλληλα.  

 Οι ικανοποιημένοι εργαζόμενοι είναι εκείνοι που επηρεάζονται από την ίδια τη φύση της  

εργασίας και την απόδοσή τους στην εργασία. Χαρακτηριστικά τα οποία θα οδηγήσουν τον 

εργαζόμενο στην ικανοποίησή του από την  εργασία του είναι εκείνα τα οποία του προσδίδουν 

αυτο-πραγματοποίηση και αυτο-κατόρθωση. Τέτοιοι λόγοι είναι τα επιτεύγματα, η 

αναγνώριση, η φύση της ίδιας της εργασίας, η ευθύνη και η πρόοδος. Με σκοπό ένας 

εργαζόμενος να αλλάξει στάση απέναντι στην εργασία του, θα πρέπει να αισθάνεται πως 

πραγματοποιεί μία ενδιαφέρουσα και σημαντική εργασία με ευθύνες και δυνατότητες 

προόδου. Η αναγνώριση είναι επίσης πολύ σημαντικός παράγοντας για την ικανοποίηση. Η 

αναγνώριση μπορεί να επέρχεται γενικά από τους συναδέλφους, τους πελάτες και τον 

εργασιακό περίγυρο και όχι απαραίτητα μόνο από τον προϊστάμενο. Όταν μάλιστα η 

αναγνώριση συνοδεύεται με επιτεύγματα τότε η ικανοποίηση αποφαίνεται ακόμα μεγαλύτερη. 

 Από την άλλη πλευρά του νομίσματος, οι λόγοι που οδηγούν στη μη ικανοποίηση 

συνδέονται είτε με το περιεχόμενο της ίδιας της εργασίας είτε με το περιβάλλον μέσα στο 

οποίο εκτυλίσσεται η εργασία. Ως πλέον σημαντική αιτία θα μπορούσε να χαρακτηριστεί η 

εταιρική πολιτική και διοίκηση που οδηγούν σε αναποτελεσματικότητα και μη επαρκή 

αποδοτικότητα. Μια δεύτερη αιτία αποτελεί η αναποτελεσματική τεχνική επίβλεψης στην 

εργασία λόγω ελλιπούς γνώσης σχετικά με την ίδια τη φύση της εργασίας αλλά και την 

ανικανότητα ως προς το διαχωρισμό της εργασίας σε επιμέρους τμήματα, ή/και εκπαίδευσης 

υφισταμένων ή συναδέλφων. Επιπρόσθετες αιτίες αποτελούν οι συνθήκες εργασίας,οι 
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διαπροσωπικές σχέσεις με τους προϊσταμένους, ο μισθός, η έλλειψη αναγνώρισης των 

κατορθωμάτων .  

3.8 Ο  Διαμεσολαβητικός Ρόλος της Εργασιακής Ικανοποίησης 

 Είναι αξιοσημείωτο το γεγονός ότι η εργασιακή ικανοποίηση συντελεί σε μια αυξημένη 

απόδοση των εργαζομένων όταν το Ψυχολογικό τους Κεφάλαιο είναι θετικό (Durrah, 

Alhamoud,Khan 2016). Και αυτό γιατί οποτεδήποτε ένας εργαζόμενος είναι ευχαριστημένος με 

τη δουλειά του, θα αποτυπωθεί θετικά στην ψυχολογική του κατάσταση και θα προσφέρει 

στον εργαζόμενο ακόμα περισσότερες ηθικές απολαβές, αυτοπεποίθηση, προσαρμοστικότητα 

και αισιοδοξία. Αυτά με τη σειρά τους θα αναδυθούν σε αυξημένη εργασιακή απόδοση. Όταν η 

ικανοποίηση από ένα χώρο ή μια θέση εργασίας είναι σε ικανοποιητικά επίπεδα τότε αυτό 

αποτυπώνεται στην εργασιακή του απόδοση, καθώς εργασιακή ικανοποίηση και απόδοση 

αλληλοεπηρεάζονται με τρόπο θετικό. Επιπροσθέτως, μια υψηλή ικανοποίηση συνεπάγεται 

μια οργανωσιακή πολιτισμένη συμπεριφορά, βοηθώντας τους συναδέλφους για παράδειγμα 

στα πλαίσια του αλτρουισμού. Επηρεάζει θετικά, τέλος, και την ευημερία των εργαζομένων. Οι 

ικανοποιημένοι εργαζόμενοι ζουν καλύτερα, υιοθετώντας υγιείς τρόπους συνεργασίας.  

 Ωστόσο, εάν η ικανοποίηση από την εργασία σημειώνει χαμηλά επίπεδα, τότε ο 

εργαζόμενος είτε παρουσιάζει την τάση να λείπει συχνά από την εργασία του (absenteism), 

είτε ενδιαφέρεται να αποχωρήσει εντελώς ψάχνοντας σε άλλον οργανισμό ή επιχείρηση (turn-

over intention) την ικανοποίηση. Μάλιστα, η απουσία από την εργασία δεν αποτελείται μόνο 

από τη μη φυσική παρουσία αλλά και από την πνευματική, καθώς πολλοί μπορεί να είναι 

παρόντες και απόντες την ίδια στιγμή. 

 

3.9 Η Εργασιακή Ικανοποίηση 

Με μία πρώτη ανάγνωση τόσο των βιβλιογραφικών πηγών όσο και του ερευνητικού 

υλικού, μπορεί κανείς να αντιληφθεί ότι η εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί τον συνδετικό 

κρίκο ανάμεσα στις θεωρίες τω κινήτρων και την εφαρμογή τους στο εργασιακό 

περιβάλλον και αποτελεί μεταβλητή σημαντικά μελετημένη στο εργασιακό γίγνεσθαι. Η 

εργασιακή ικανοποίηση αφορά την αξιολόγηση του ατόμου πάνω στο αντικείμενο και στο 

πλαίσιο εργασίας του. Σχετίζεται καθοριστικά τόσο με τη συναισθηματική όσο και με την 

ψυχολογική ευημερία των εργαζομένων, καθώς και την εύρυθμη λειτουργία των οργανισμών. 

Ως εννοιολογική κατασκευή συνίσταται από  αρκετά  επί  μέρους  στοιχεία,  κι είναι κοινά 

αποδεκτό ότι  δεν υπάρχει ένας σαφής ορισμός. Με βάση έναν από τους επικρατέστερους 



28 
 

ορισμούς, η εργασιακή ικανοποίηση συνίσταται σε θετική ανταπόκριση συναισθηματικά από 

το άτομο έναντι του συγκεκριμένου κάθε φορά έργου που καλείται να εκτελέσει,  εφ’  όσον,  

παράλληλα, εκπληρώνονται οι αξίες του σε επαγγελματικό επίπεδο (AZIRI B. 2011). Αυτές οι 

αξίες σχετίζονται με τον τρόπο δράσης του, που στόχο έχουν την απόκτηση και τη διατήρηση 

κάποιου πράγματος, που είναι υποκειμενικό και σταθερό. Αυτές οι αξίες ταξινομούνται κατά 

σημαντικότητα. Το αντίθετο αυτού του είδους της κατάστασης καλείται εργασιακή  

δυσαρέσκεια, και προκύπτει όταν υπάρχουν συγκρουσιακά στοιχεία αναφορικά με τα  

παραπάνω.  Κατά βάση, η ικανοποίηση επέρχεται από υποκειμενική αξιολόγηση της εργασίας. 

Σύμφωνα με μια πιο απλοποιημένη κι ουσιαστική παράλληλα οριοθέτηση, η εργασιακή 

ικανοποίηση σχετίζεται με τα θετικά συναισθήματα που έχει το άτομο για την εργασία του. Εν 

ολίγοις, αποτελεί τον θετικό προσανατολισμό και τη θετική προδιάθεση του κάθε εργαζόμενου 

απέναντι στο κομμάτι της εργασίας του. Η ικανοποίηση από την εργασία  αποτελεί μια 

σημαντική στάση (Χυτήρης,2001). 
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Κεφάλαιο 4:  Ψυχολογικό Κεφάλαιο & Εργασιακή  Ικανοποίηση 

4.1 Ψυχολογικό Κεφάλαιο & Εργασιακή  Ικανοποίηση 

 Έχει προταθεί ένας αριθμός από προσεγγίσεις για την ικανοποίηση στο χώρο εργασίας 

και αυτές μπορούν να διακριθούν σε δύο κατηγορίες, α) στη προσέγγιση της κατάστασης ή 

αλλιώς περιστασιακή προσέγγιση (Situational), και β) στη προσέγγιση της προσωπικότητας 

(Dispositional). Μπορεί να χρησιμοποιηθεί ένας συνδυασμός και των δύο προσεγγίσεων. Η 

περιστασιακή προσέγγιση θεωρεί ότι η εργασιακή ικανοποίηση πηγάζει από τη φύση ή τους 

όρους της εργασίας (για παράδειγμα, η εργασία με πνευματική διέγερση, ή με αμοιβή ή οι 

σχέσεις με τους συναδέλφους). Από τις διάφορες πτυχές της εργασίας που έχουν εξεταστεί, η 

φύση της ίδιας της εργασίας έχει δείξει την υψηλότερη συσχέτιση με τη συνολική ικανοποίηση 

στο χώρο εργασίας (Judge & Church 2000). Αντίθετα, η προσέγγιση της προσωπικότητας 

βασίζεται στο χαρακτήρα του ατόμου (personological approach), δίνει δηλαδή έμφαση στα 

χαρακτηριστικά του εργαζομένου, στην προσωπικότητά του. Πλεονέκτημα αυτής της 

προσέγγισης αποτελεί η επεξήγηση για τα ευρήματα των διαχρονικών μελετών που έχουν 

δείξει σταθερά επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία, ακόμη και όταν ο εργαζόμενος έχει 

αλλάξει θέσεις εργασίας ή εργοδότες (Dormann & Zapf 2001), υποδεικνύοντας ότι η 

προσέγγιση της κατάστασης από μόνη της, δεν μπορεί να κάνει πλήρως αντιληπτή την 

ικανοποίηση στο χώρο εργασίας. 

 Η σχέση μεταξύ Ψυχολογικού Κεφαλαίου και ικανοποίησης από την εργασία εμπίπτει 

στην κατηγορία της προσέγγισης της προσωπικότητας και έχει διερευνηθεί σε αρκετές μελέτες. 

Κατά την πρώτη περίοδο αυτών των μελετών, ο  Luthans και οι συνεργάτες του (2007), 

διαπίστωσαν ότι το Ψυχολογικό Κεφάλαιο ήταν θετικά συσχετισμένο με την ικανοποίηση, και 

ότι αυτή η σχέση ήταν ισχυρότερη από εκείνη των επιμέρους στοιχείων με την ικανοποίηση 

από την εργασία. Μια πιο πρόσφατη μετα-ανάλυση έχει παράσχει πρόσθετη υποστήριξη για 

αυτά τα ευρήματα (Avey et al., 2011). Εμπειρικές μελέτες έχουν διερευνήσει το Ψυχολογικό 

Κεφάλαιο σε μια σειρά από μη-αμερικανικά πλαίσια, διερευνώντας για παράδειγμα, τη σχέση 

μεταξύ Ψυχολογικού Κεφαλαίου και της απόδοσης των εργαζομένων τόσο στην Κίνα (Luthans 

et al, 2005, Luthans et al, 2008) όσο και στην Αίγυπτο (Badran & Youssef-Morgan, 2013), που 

διερευνήθηκε η σχέση μεταξύ Ψυχολογικού Κεφαλαίου και ικανοποίησης από την εργασία. 

 Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο μπορεί να ενισχύσει την ικανοποίηση των εργαζομένων από 

την εργασία μέσω διαφόρων μηχανισμών. Κατ 'αρχάς, η ικανοποίηση από την εργασία 

συνεπάγεται θετική συνολική εκτίμηση της εργασίας, ικανοποίηση με τα καθήκοντα που 

εμπλέκονται και τα συναισθήματα της ολοκλήρωσης από την πραγματοποίηση των 

καθηκόντων της δουλειάς (Judge et αl.,2001).  



30 
 

 To Ψυχολογικό Κεφάλαιο μπορεί να ενισχύσει τις εκτιμήσεις των εργαζομένων για την 

εργασία τους και να προκαλέσει θετική αντίληψη, αυξάνοντας τη πιθανότητα επιτυχίας τους 

στο χώρο εργασίας. Δύναται δηλαδή οι εργαζόμενοι να βασίζονται σε περισσότερα κίνητρα, 

προσπάθειες και να αυξάνουν την επιμονή τους (Luthans et al., 2007). Επομένως, το 

Ψυχολογικό Κεφάλαιο συμβάλλει σημαντικά στην ικανοποίηση των εργαζομένων από την 

εργασία μέσω της ενίσχυσης της εκτίμησής τους για τις θέσεις εργασίας, τις ευθύνες τους και 

τα επιτεύγματά τους. Αντίθετα, χαμηλό Ψυχολογικό Κεφάλαιο θα οδηγήσει σε αρνητικές 

εκτιμήσεις και προσδοκίες, με μειωμένα εσωτερικά κίνητρα, και κατά συνέπεια, δίνοντας 

έμφαση σε εξωγενείς ανταμοιβές οι οποίες έχουν αυστηρές ρυθμίσεις και επί του παρόντος 

τίθενται σε κίνδυνο από το μεταναστευτικό ρεύμα.  

 Σκοπός της παρούσας μελέτης είναι να προσθέσει σε ήδη υπάρχουσες διαπολιτισμικές 

μελέτες, την εξέταση για πρώτη φορά των μεταβλητών του Ψυχολογικού Κεφαλαίου και της 

ικανοποίησης που αισθάνεται ο εργαζόμενος στο χώρο εργασίας του σε δύο βαλκανικές χώρες, 

στην Ελλάδα και στην Αλβανία. 
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Κεφάλαιο 5:  Προσέγγιση Ελλάδας και Αλβανίας 

 Αποτελεί πεποίθησή μας ότι η Ελλάδα και η Αλβανία παρέχουν ένα ενδιαφέρον πλαίσιο 

για τη μελέτη της σχέσης μεταξύ του Ψυχολογικού Κεφαλαίου και της ικανοποίησης που 

λαμβάνει ο εργαζόμενος στην εργασία του, λόγω των συνθηκών εργασίας που επηρεάζονται 

αναπόφευκτα από την οικονομική και πολιτική αναταραχή και στις δύο χώρες, αντίστοιχα.  

 

5.2 Η Προσέγγιση της Ελλάδας 

Η Ελλάδα, μια χώρα της νοτιοανατολικής Ευρώπης τοποθετημένη σε μια στρατηγική 

γεωγραφική θέση και με γεωγραφική έκταση στα 131 957 km² και πληθυσμό  11εκ. ανήκει στο 

δυτικό πολιτισμό. Είναι η χώρα όπου γεννήθηκε η δημοκρατία, η φιλοσοφία, οι Ολυμπιακοί 

Αγώνες, η λογοτεχνία, η ιστοριογραφία, οι πολιτικές επιστήμες, το δράμα και οι μαθηματικές 

αρχές. Από το 1981, η Ελλάδα αποτελεί μια από τις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης καθώς 

αποτελούσε μια από τις χώρες με ανεπτυγμένη οικονομία και υψηλό επίπεδο διαβίωσης. 

Ωστόσο, στην Ελλάδα του 2017, η οξεία οικονομική ύφεση έχει οδηγήσει σε ακραία 

αστάθεια την αγορά εργασίας, σημειώνοντας τα υψηλότερα ποσοστά ανεργίας στην Ευρώπη 

(με 23,6% το τελευταίο τρίμηνο του 2016). Oι οικονομικές δυσκολίες που αντιμετωπίζουν οι 

Έλληνες σήμερα, οι διαδοχικές μειώσεις μισθών συμπεριλαμβανομένου του κόστους 

διαβίωσης προκαλούν ένα κλίμα αβεβαιότητας, αναστάτωσης και δυσπιστίας. Μια από τις πιο 

σαφείς ενδείξεις των δυσκολιών στην αγορά εργασίας στην Ελλάδα είναι ίσως η ελληνική 

«διαρροή εγκεφάλων» σε πρωτοφανή επίπεδα, σύμφωνα με την οποία Έλληνες με υψηλό 

μορφωτικό επίπεδο έχουν αναζητήσει απασχόληση στις πιο ανεπτυγμένες οικονομίες 

(Λαμπριανίδης & Πρατσινάκης 2016).  

 

5.3  Η Προσέγγιση της Αλβανίας 

 Η  Αλβανία αποτελεί εξίσου μια χώρα της βαλκανικής χερσονήσου, με γεωγραφική 

έκταση 28,748 km2  και 3,03εκ. πληθυσμό σύμφωνα με στοιχεία του 2016. Η δημοκρατία της 

Αλβανίας ανακηρύχτηκε μόλις το 1991, προσπαθώντας ακόμα να ξεπεράσει τα κατάλοιπα του 

κομμουνισμού. 

 Η χώρα αυτή έχει βιώσει πολιτικές και κοινωνικές αναταραχές τα τελευταία χρόνια. 

Παρά το γεγονός ότι έχουν ληφθεί μέτρα για την επίτευξη διαρθρωτικών μεταρρυθμίσεων που 



32 
 

θα προωθήσουν την οικονομική ανάπτυξη και τη διενέργεια επενδύσεων, η ανάπτυξη 

εξακολουθεί να λαμβάνει χώρα με αργούς ρυθμούς. Εμποδίζεται από τα υψηλά επίπεδα 

διαφθοράς, την ανεπαρκή υποδομή, την έλλειψη εξωτερικών επενδύσεων και από τον 

αντίκτυπο της ύφεσης σε όλη την Ευρώπη. Παρ 'όλα αυτά, δεδομένου ότι το Ψυχολογικό 

Κεφάλαιο αφορά τα εγγενή χαρακτηριστικά ενός ατόμου, αναμένεται ότι σε αυτές τις δύο 

χώρες θα επιβεβαιωθούν τα ευρήματα προηγούμενων μελετών σχετικά με το Ψυχολογικό 

Κεφάλαιο και την ικανοποίηση από την εργασία. 
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ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

Κεφάλαιο 6:  Μεθοδολογία 

6.1 Υποθέσεις 

Σύμφωνα με τα παραπάνω διαμορφώνονται οι ακόλουθες υποθέσεις: 

 

Υπόθεση 1: Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο σχετίζεται θετικά με την εργασιακή ικανοποίηση στην 

Ελλάδα. 

Υπόθεση 2: Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο σχετίζεται θετικά με την εργασιακή ικανοποίηση στην 

Αλβανία. 

 

 Κάθε ένα συστατικό από τους πόρους του Ψυχολογικού Κεφαλαίου μπορεί να αυξήσει 

την ικανοποίηση από την εργασία με πρόσθετους μηχανισμούς. Συγκεκριμένα, η 

αυτοπεποίθηση μπορεί να παρακινήσει την προσπάθεια και την επιμονή για την επιλογή, την 

επιδίωξη και την επιτυχία υψηλών στόχων. Η επίτευξη υψηλών στόχων οδηγεί με τη σειρά του 

στην ικανοποίηση (Locke and Latham, 2002). Οι γεμάτοι αυτοπεποίθηση εργαζόμενοι βλέπουν 

τις δύσκολες καταστάσεις στην εργασία τους ως προκλήσεις που πρέπει να συμμετάσχουν 

ενεργά, παρά ως προβλήματα που πρέπει να αποφεύγονται (Carver and Scheier, 1999, Elliot 

and Sheldon, 1997, Elliot et al., 1997). Η ελπίδα, με την στοχοθέτηση και τα μονοπάτια της, 

παρέχει στους εργαζόμενους μια αίσθηση ελέγχου καθώς το εργασιακό περιβάλλον είναι 

αβέβαιο και έτσι επιδιώκεται η ικανοποίηση. Με την ελπίδα, οι εργαζόμενοι δεν αισθάνονται 

άτι φτάνουν σε αδιέξοδο , ή ότι βρίσκονται παγιδευμένοι σε λαβύρινθο καθώς με τη 

στοχοθέτηση και την επαναστοχοθέτηση έχουν συνεχώς την επάρκεια που μεταφράζεται σε 

ικανοποίηση. Η προσαρμογή και το φιλτράρισμα των αποτυχιών μπορούν να βοηθήσουν τον 

εργαζόμενο στην οικοδόμηση μηχανισμών προσαρμογής που απαιτούνται για την 

κινητοποίησή του και σε δυνατότητα για συνδυασμό σωστών υλικών, γνωστικών, 

συναισθηματικών και κοινωνικών πόρων για να ξεπεράσει τις προκλήσεις και να συνεχίσει ως 

προς την επίτευξη των στόχων του, αποδίδοντας κατά αυτόν τον τρόπο στον εαυτό του τη 

συναισθηματική ολοκλήρωση που θα έχει ως αποτέλεσμα την ικανοποίησή του από την 

εργασία. Τέλος, ένα αισιόδοξο επεξηγηματικό ύφος μπορεί να συμβάλλει στη δημιουργία ενός 

βιώσιμου συστήματος με θετικές αξιολογήσεις των διαφόρων διαστάσεων εργασίας 

οδηγώντας το άτομο σε υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία. 
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6.2 Το εργαλείο μέτρησης του Ψυχολογικού Κεφαλαίου 

Το εργαλείο το οποίο συντελεί στη μέτρηση του Ψυχολογικού Κεφαλαίου είναι το 

ερωτηματολόγιο, με 24 ερωτήσεις, 6 για την κάθε συνιστώσα του PsyCap, όπως κοινώς 

ονομάζεται (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Έτσι, μπορούμε να διερευνήσουμε τα επίπεδα 

του PsyCap και επομένως θα μπορέσουμε να προκαθορίσουμε ποια θα είναι και η εργασιακή 

απόδοση, καθώς, όπως έχει επισημανθεί, το PsyCap συσχετίζεται με το «Ποιος είσαι» και «Τι 

μπορείς να γίνεις». 

Τα αποτελέσματα ενός υψηλού PsyCap συντελούν σε θετικά και ανταγωνιστικά 

στοιχεία για μια επιχείρηση. Τέτοια θετικά στοιχεία είναι η εργασιακή απόδοση, η εργασιακή 

ικανοποίηση, η εργασιακή δέσμευση, και η ψυχολογική ευημερία. Ενώ, σε άμεση αντιδιαστολή 

με ένα υψηλό PsyCap, σε ένα χαμηλό αποτέλεσμα PsyCap, οι συνέπειες είναι αρνητικές, και ως 

τέτοιες παρουσιάζονται το στρες, ο κυνισμός, η αποκλίνουσα συμπεριφορά και η τάση ενός 

ατόμου να απομακρύνεται από την εργασία του. 

6.3 Το Εργαλείο Μέτρησης της Εργασιακής Ικανοποίησης  

Το πιο διαδεμένο εργαλείο μέτρησης της εργασιακής ικανοποίησης είναι το: The Job 

Descriptive Index (JDI). Πάνω από το 50% των δημοσιευμένων άρθρων που αφορούν τη 

διοίκηση χρησιμοποιούν αυτό το δείκτη μέτρησης. To JDI μελετάει 5 διαστάσεις που αφορούν 

την εργασία: 

o Την εργασία την ίδια. 

o Την αμοιβή. 

o Την προαγωγή. 

o Την επίβλεψη.  

o Τους συνεργάτες. 

6.4 Επιλογή Δείγματος 

 Τα δεδομένα συλλέχθηκαν με δύο ηλεκτρονικά ερωτηματολόγια, στην ελληνική και 

στην αλβανική γλώσσα αντίστοιχα, που διανεμήθηκαν σε υπαλλήλους του δημοσίου και του 

ιδιωτικού τομέα. Οι εργαζόμενοι ήταν διαφόρων ειδικοτήτων. Τα ερωτηματολόγια 

μεταφράστηκαν στην ελληνική αρχικά γλώσσα και μετέπειτα στην αλβανική με σκοπό τη 

διευκόλυνση των ερωτηθέντων. 

 Η έρευνα πραγματοποιήθηκε το μήνα Φεβρουάριο του 2017. Τα ερωτηματολόγια 

στάλθηκαν ηλεκτρονικά μέσω e-mail αλλά αναρτήθηκαν και σε σελίδες των social media όπως 

το Linkedin και σε σελίδες κλειστών  ομάδων εργαζομένων στο Facebook. Στα ερωτηματολόγια 
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περιλαμβάνονται αρχικά τα δημογραφικά χαρακτηριστικά όπως το φύλο, η ηλικία, η 

εκπαίδευση, η εργασιακή απασχόληση και η εργασιακή εμπειρία. Εν συνεχεία, ακολουθούν οι 

ερωτήσεις για τις βασικές μεταβλητές της μελέτης, δηλαδή του ψυχολογικού κεφαλαίου με 24 

ερωτήσεις κλειστού τύπου, και της ικανοποίησης από την εργασία με 5 ερωτήσεις κλειστού 

τύπου.  

 Οι πληροφορίες που συλλέχθηκαν σχετικά με τα δύο δείγματα είναι ως ακολουθεί 

στα γραφήματα παρακάτω.  

 

Α. Το Ελληνικό δείγμα 

 Αρχικά παρουσιάζεται το Ελληνικό δείγμα όπου έχουν απαντήσει 44 άντρες και 115 

γυναίκες.                                        

Γράφημα 1: Φύλο (Έλληνες εργαζόμενοι)  

 

 

Παρατηρείται ότι το μεγαλύτερο μέρος των συμμετεχόντων (73%) ήταν γυναίκες. Το ελληνικό 

ερωτηματολόγιο απαντήθηκε από 159 ερωτηθέντες που εργάζονται σε ποικίλα επαγγέλματα. 

Περίπου το 67% των ερωτηθέντων απασχολούνται σε εργασίες πλήρους απασχόλησης ως 

φαίνεται στο δεύτερο γράφημα.  
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Γράφημα 2: Το ελληνικό δείγμα- Εργασιακή Απασχόληση 

 

 

Η μέση ηλικία του δείγματος ήταν γύρω στα 29,3 (SD = 6,89) χρόνια.  

 

Γράφημα 3: Το ελληνικό δείγμα - Ηλικία 

 

 

Το 72.3% των ερωτηθέντων ήταν γυναίκες. Η πλειοψηφία του δείγματος κατέχει ένα 

μεταπτυχιακό ή διδακτορικό τίτλο (Master ή Διδακτορικό) με ποσοστό 82,4%  
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Γράφημα 4 - Το ελληνικό δείγμα- Εκπαίδευση 

 

 

Γράφημα 5: Εργασιακή Εμπειρία 

 

 

και είχαν μέση εργασιακή εμπειρία  7,35 (SD = 6.13) χρόνια. 

 

Β. Το Αλβανικό δείγμα  

 Το Αλβανικό δείγμα περιλαμβάνει 116 εργαζομένους, το 78% εκ των οποίων έχει 

συνάψει σύμβαση πλήρους απασχόλησης. 
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Γράφημα 6: Το αλβανικό δείγμα- Εργασιακή Απασχόληση 

 

 Όσον αφορά την ηλικία και το φύλο, το αλβανικό δείγμα είναι παρόμοιο με το ελληνικό καθώς 

η πλειοψηφία των ερωτηθέντων αποτελούν γυναίκες με ποσοστό 62,9%. 

 

Γράφημα 7: Το αλβανικό δείγμα - Φύλο 

 

 

και  με συνολικό μέσο όρο ηλικίας τα 28,3 έτη (SD = 6.03). 
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Γράφημα 8: Το αλβανικό δείγμα-Ηλικία 

 

 Περίπου το 87,9% κατέχει μεταπτυχιακό ή διδακτορικό τίτλο  

 

Γράφημα 9: Το αλβανικό δείγμα- Εκπαίδευση 

 

και η μέση εργασιακή εμπειρία είναι τα  5.91 (SD = 4,91) έτη. 

Γράφημα 10: Εργασιακή Εμπειρία 
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6.5 Εργαλεία Έρευνας 

 To Ψυχολογικό κεφαλαίο: Οι τέσσερις διαστάσεις του  Ψυχολογικού Kεφαλαίου, 

δηλαδή η ελπίδα, η αυτοπεποίθηση, η ανθεκτικότητα και η  αισιοδοξία μετρήθηκαν 

χρησιμοποιώντας το ερωτηματολόγιο των 24 ερωτήσεων (Luthans, Avolio, & Avey, 2007) 

έχοντας πάρει την έγκριση από το ‘www.mindgarden.com’ για τη χρήση του για την παρούσα 

έρευνα. Αν και υπάρχει και το πιο συμπτυγμένο ερωτηματολόγιο των 12 ερωτήσεων, 

προτιμήθηκε η πλήρης έκδοσή του για μια καλύτερη εστίαση. Το ερωτηματολόγιο αυτό 

αποτελείται εξίσου από τις τέσσερις διακριτές διαστάσεις με 6 ερωτήσεις για τη καθεμία 

διάσταση ξεχωριστά. Παρακάτω, παρατίθενται κάποιες ερωτήσεις για τη κάθε διάσταση του 

Ψυχολογικού Κεφαλαίου.  

 Οι ερωτήσεις που μετρούν την αυτοπεποίθηση του ατόμου έχουν ληφθεί από το 

έργο του Parker για τη μέτρηση της αυτοπεποίθησης στον εργασιακό χώρο. Μια από τις 

ερωτήσεις είναι: «Νοιώθω αυτοπεποίθηση όταν αναλύω ένα μακροχρόνιο πρόβλημα για να 

βρω λύση» και «Νοιώθω αυτοπεποίθηση όταν παρουσιάζω πληροφορίες σε μια ομάδα 

συναδέλφων».  

 Για τη μέτρηση της ελπίδας χρησιμοποιήθηκαν ερωτήσεις όπως για παράδειγμα: 

«Υπάρχουν πολλοί τρόποι επίλυσης οποιουδήποτε προβλήματος» και «Αυτή τη στιγμή βλέπω 

τον εαυτό μου ως ιδιαίτερα επιτυχημένο(-η) στην εργασία μου». 

 Ερωτήσεις που αφορούν την ανθεκτικότητα είναι παραδείγματος χάριν ερωτήσεις 

όπως «Όταν έχω μια ατυχία στη δουλειά, αντιμετωπίζω το πρόβλημα ώστε να το ξεπεράσω και 

να συνεχίσω» και «Συνήθως διαχειρίζομαι τις δυσκολίες στην εργασία μου κατά τον έναν τρόπο 

ή τον άλλον τρόπο». 

 Από την κλίμακα μέτρησης της αισιοδοξίας έχουν βασιστεί και οι ακόλουθες 

ερωτήσεις: «Αν είναι κάτι να πάει στραβά για μένα σχετικά με τη δουλειά, θα πάει στραβά» και  

«Είμαι αισιόδοξος(-η) σχετικά με το τι θα μου συμβεί στο μέλλον όσον αφορά την 

επαγγελματική μου κονίστρα». 

 Οι ερωτήσεις μετρήθηκαν σε κλίμακα Likert με βαθμό από 1 έως 6 (1 = Διαφωνώ 

απόλυτα, 6 = Διαφωνώ απόλυτα). Τα συνολικά alphas Cronbach ήταν σε αποδεκτά επίπεδα για 

τις δύο χώρες (Ελληνική δείγματος: α = 0.88, Αλβανικά δείγματος: α = 0.95). 

 Το δεύτερο σκέλος της έρευνας, δηλαδή η εργασιακή ικανοποίηση,  μετρήθηκε με 

τις 5 ερωτήσεις που αφορούν την ικανοποίηση στον εργασιακό χώρο, μια σύντομη έκδοση του 

ερωτηματολογίου από τους (Judge, Durham & Kluger, 1998) 

 Τέτοιες ερωτήσεις είναι για παράδειγμα: «Τις περισσότερες μέρες είμαι 

ενθουσιώδης με τη δουλειά μου» και «Θεωρώ τη δουλειά μου κάπως δυσάρεστη» . Η κλίμακα 

που χρησιμοποιήθηκε για τη μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης είναι η κλίμακα Likert 
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απο το 1 εως το 5 (1 = Διαφωνώ απόλυτα, 5 = Συμφωνώ απόλυτα) και τα Alpha reliabilities 

ήταν: α = .80 (ελληνικό δείγμα) και α = .69 (αλβανικό δείγμα). 

 Μεταβλητές ελέγχου. Οι δημογραφικές μεταβλητές όπως  είναι το φύλο, η ηλικία, το 

μορφωτικό επίπεδο και το καθεστώς εργασίας έχουν εφαρμοσθεί και χρησιμοποιούνται σε 

διάφορες μελέτες για να ελέγξουν ή να εξηγήσουν διαφορές στη συμπεριφορά των 

εργαζομένων. Σε αναλύσεις στην παρούσα έρευνα, αποφασίσαμε να χρησιμοποιήσουμε την 

ηλικία και το φύλο ως μεταβλητές ελέγχου. 
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Κεφάλαιο 7:  Αποτελέσματα 

Ο πίνακας 1 αποτελεί την περιγραφική στατιστική, τις συσχετίσεις και τα alpha 

reliabilities για το Ελληνικό δείγμα. 

Πίνακας 1. Περιγραφική Στατιστική & Συσχετίσεις για το Ελληνικό δείγμα 

 

Μέσος 

όρος 

Τυπική 

Απόκλισ

η 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.Φύλο 1.72 .45 -        

2.Ηλικία 29.33 6.89 -.08 -       

3.Ψυχολογικό Κεφάλαιο 4.28 .41 .02 .16 (.88)      

4.Αυτοπεποίθηση 4.60 .50 .09 .07 .74** (.75)     

5.Ελπίδα 4.38 .73 -.10 .16* .87** .55** (.87)    

6.Προσαρμοστικότητα 4.12 .42 .10 .23** .68** .40** .48** (.77)   

7.Αισιοδοξία 4.01 .51 .03 .01 .64** .25** .40** .25** (.65)  

8.Εργασιακή     

   Ικανοποίηση 
3.59 .71 .03 .06 .39** .32** .37** .10 .30** (.80) 

Note: n= 159, alpha reliabilities given in the diagonal 

p* < .05 (2-tailed) 

p** <.01 (2-tailed) 

 

Εξετάζοντας τις συσχετίσεις του ελληνικού δείγματος, παρατηρήθηκε ότι υπάρχει σημαντική 

θετική συσχέτιση της σχέσης μεταξύ των μεταβλητών  του ψυχολογικού κεφαλαίου και της 

εργασιακής ικανοποίησης (ΥΠΟΘΕΣΗ 1). 
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Ο πίνακας 2 αποτελεί την περιγραφική στατιστική, τις συσχετίσεις και τα alpha 

reliabilities για το Αλβανικό δείγμα. 

Πίνακας 2. Περιγραφική Στατιστική & Συσχετίσεις για το Αλβανικό δείγμα 

 

Μέσος 

όρος 

Τυπική 

Απόκλι

ση 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.Φύλο 1.63 .49 -        

2.Ηλικία 28.28 6.03 .01 -       

3.Ψυχολογικό    

   Κεφάλαιο 4.62 .81 -.12 .14 (.95)      

4.Αυτοπεποίθησ

η 4.97 1.06 -.08 .18* .94** (.94)     

5.Ελπίδα 4.82 1.03 -.10 .17 .95** .89** (.91)    

6.Προσαρμοστικό

τητς 4.47 .81 -.11 .09 .89** .78** .81** (.84)   

7.Αισιοδοξία 4.24 .74 -.15 .01 .74** .56** .59** .55** (.76)  

8.Εργασιακή       

  Ικανοποίηση 3.60 .75 .06 .21* .31** .31** .31** .24** .22* (.69) 

Note: n= 116, alpha reliabilities given in the diagonal 

p* < .05 (2-tailed) 

p** < .01 (2-tailed) 

 

Ο Πίνακας 2 δείχνει ότι οι Αλβανοί συμμετέχοντες ανέφεραν σημαντική θετική σχέση μεταξύ 

ψυχολογικού κεφαλαίου και ικανοποίησης από την εργασία (r = .31, p <.01). Έτσι, τα 

αποτελέσματα στους Πίνακες 1 και 2 παρέχουν υποστήριξη στις 2 πρώτες υποθέσεις.  

Επιπλέον, παρατηρούμε στα γραφήματα 11 και 12 ότι οι Αλβανοί εργαζόμενοι αναφέρουν 

υψηλότερο βαθμό ψυχολογικού κεφαλαίου σε σχέση με τους Έλληνες εργαζομένους. 
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Γράφημα 11: Ψυχολογικό Κεφάλαιο - Έλληνες 

 

 

Γράφημα 12: Ψυχολογικό Κεφάλαιο - Αλβανοί 
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Κεφάλαιο 8:  Συμπεράσματα 

Η παρούσα έρευνα έθετε βασικό σκοπό να μελετήσει την επίδραση που έχει το 

Ψυχολογικό Κεφάλαιο με τις τέσσερις διαστάσεις του στην ικανοποίηση των εργαζομένων που 

λαμβάνουν από την εργασία τους. Επιπροσθέτως, η έρευνα προχώρησε σε μια συγκριτική 

μελέτη της σχέσης αυτών των δύο προαναφερθέντων σημαντικών εννοιών ανάμεσα σε δυο 

Βαλκανικά κράτη εν έτη βαθιάς ύφεσης. Έτσι, ο συνδυασμός της θεωρητικής μελέτης με την 

έρευνα που πραγματοποιήθηκε επιβεβαίωσαν πως το κράμα του Ψυχολογικού Κεφαλαίου 

αποτελεί καθοριστικό παράγοντα στην πρόβλεψη της επαγγελματικής ικανοποίησης των 

εργαζομένων.  

Επιπλέον, αποδείχτηκε και πως οι Αλβανοί εργαζόμενοι έδειξαν μεγαλύτερα ποσοστά 

Ψυχολογικού Κεφαλαίου και συνεπώς και των αντίστοιχων διαστάσεών του, σε σχέση με το 

δείγμα των Ελλήνων εργαζομένων.  
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Κεφάλαιο 9:  Συμπεράσματα - Προτάσεις 

Στις δύο εν λόγω χώρες, τα αποτελέσματα αυτά είναι ιδιαίτερα σημαντικά, διότι η 

ικανοποίηση από την εργασία έχει βρεθεί συστηματικά να σχετίζεται με μια σειρά από 

επιθυμητές συμπεριφορές στην εργασία. Ένα από τα βασικά πλεονεκτήματα του Ψυχολογικού 

Κεφαλαίου είναι ότι μπορεί να διαχειριστεί και να αναπτυχθεί, προκειμένου να επιτευχθούν 

βελτιωμένα  οργανωσιακά αποτελέσματα.  

Ως εκ τούτου, η μελέτη επισημαίνει τη δυνατότητα χρήσης του Ψυχολογικού 

Κεφαλαίου στο χώρο εργασίας ως εργαλείο για τη μέτρηση της ψυχολογικής κατασκευής των 

εργαζομένων και να δημιουργήσει ένα πρόγραμμα ανάπτυξης των εργαζομένων, με βάση τα 

αποτελέσματα αυτά. 

Σε μεγάλες πολυεθνικές εταιρίες, όπως για παράδειγμα στην πολυεθνική εταιρία 

L’Oreal Hellas, έχουν δημιουργηθεί ειδικοί χώροι για τον ελεύθερο χρόνο των εργαζομένων 

όπως χώρος που παίζουν τέννις ή σκάκι. Αυτό έχει ως αποτέλεσμα οι εργαζόμενοι στην ώρα 

διαλείμματος να αξιοποιούν δημιουργικά τον χρόνο τους καλλιεργώντας τα ‘soft skills’ τους 

όπως έχουν επικρατήσει να ονομάζονται. 

Επίσης, ολοένα και εφαρμόζονται νέοι τρόποι εργασίας, όπως είναι λόγου χάριν η 

εργασία από το σπίτι, ώστε ο εργαζόμενος να εργάζεται ανεξάρτητος στο χώρο και στο χρόνο 

χωρίς ιδιαίτερους περιορισμούς. Παρέχονται, επίσης, στους εργαζόμενους στόχοι με σκοπό την 

παρακίνησή τους για την επιδίωξη των χρηματικών επιβραβεύσεων (bonus) ώστε να 

ανταμειφθούν καλύτερα. Αλλά και η παροχή πρόσβασης στη γνώση, τις εμπειρίες και τις ιδέες. 

Είναι εύλογο να αναφερθεί πως οι μάνατζερς αφού χρησιμοποιήσουν τα 

αποτελέσματα του Ψυχολογικού Κεφαλαίου των υφισταμένων τους, μπορούν είτε να 

συντελέσουν στην ενίσχυση της αυτοπεποίθησης, της αισιοδοξίας, της ελπίδας και της 

ανθεκτικότητας  των εργαζομένων με μία επιβράβευση όπως λεκτική ή χρηματική. Είτε, 

ωστόσο, το ‘εργαλείο’ που εκτιμάει τις τέσσερις ψυχολογικές συνιστώσες του ατόμου να 

χρησιμοποιηθεί ως γνώμονας ώστε οι εργαζόμενοι αφού έχουν συγκεντρώσει ένα υψηλό 

Ψυχολογικό Κεφάλαιο να δεσμευτούν στην εργασία τους. Πρόκειται για το κλειδί της επιτυχίας 

όταν μια επιχείρηση ή οργανισμός απασχολεί άτομα τα οποία είναι αισιόδοξα, γεμάτα 

αυτοπεποίθηση, ελπιδοφόρα και ανθεκτικά σε οποιαδήποτε δυσκολία και τα οποία είναι 

απολύτως προσηλωμένα στην εργασία τους. Αυτό αποτελεί και το ανταγωνιστικό πλεονέκτημα 

σε ένα τόσο  ταραχώδες περιβάλλον. 

Και αυτά διότι σύμφωνα με τον Αριστοτέλη: ‘ο άνθρωπος μπορεί να μάθει να είναι 

ευτυχισμένος. Γιατί την ευδαιμονία δεν την στέλνουν οι θεοί, αλλά αποκτιέται με την συνεχή 
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πρακτική εξάσκηση της Αρετής’. Στην παρούσα έρευνα ωστόσο μελετούμε την ικανοποίηση και 

όχι την ευτυχία αυτή καθ’ αυτή διότι είναι μια ρευστή έννοια. Και, όπως τονίζει ο σταγειρίτης 

φιλόσοφος, δεν είναι κατάσταση αλλά ενέργεια. Δεν αποτελεί μια παθητική στάση, αλλά 

δυναμική. Είναι σύνολο πράξεων και όχι μόνο γνώσεων. Είναι ενεργητικός τρόπος αντίληψης 

της πραγματικότητας. 

Πρέπει λοιπόν να αλλάξουν οι ίδιοι οι εργαζόμενοι τη στάση τους απέναντι στην 

εργασία τους. Αλλάζει λοιπόν η στάση και η συμπεριφορά τους διότι οι κατασκευές της θετικής 

οργανωσιακής συμπεριφοράς αλλάζουν και είναι ανοιχτά προς ανάπτυξη και βελτίωση. 

Στις υπό μελέτη χώρες δεδομένου ότι οι οργανώσεις λειτουργούν σε δύσκολες 

οικονομικές συνθήκες, αξιοποιώντας το PsyCap αποτελεί μια πολύτιμη ευκαιρία για τους 

επαγγελματίες να διαφοροποιήσουν έναν οργανισμό και έτσι να δημιουργήσουν ένα 

πολυπόθητο ανταγωνιστικό πλεονέκτημα. Διότι στη σύγχρονη εποχή, οι επιχειρήσεις από το 

Business to Consumer , Business to Business έφτασαν στο Business to Human  και πλέον Human 

to Human.  

Κλειδί επιτυχίας αποτελεί πλέον η ανθρώπινη σχέση είτε στο εσωτερικό περιβάλλον 

μιας επιχείρησης αλλά είτε και στο εξωτερικό της περιβάλλον. Διότι όλα τα υπόλοιπα μπορούν 

να μιμηθούν αλλά οι ανθρώπινες σχέσεις όχι. 

 Ορισμένοι από τους περιορισμούς της μελέτης αυτής περιλαμβάνουν τη δυνατότητα 

διακύμανσης, δεδομένου ότι όλα τα δεδομένα συλλέχθηκαν από ηλεκτρονικά ερωτηματολόγια 

που διανεμήθηκαν μέσω e-mail και social media. Μια επιπλέον απειλή θέτουν τα σχετικά μικρά 

δείγματα που συγκεντρώθηκαν και στις δύο χώρες, τα οποία θα μπορούσαν ενδεχομένως να 

αμφισβητήσουν τη γενίκευση των ευρημάτων της μελέτης.  

 Η μελλοντική έρευνα θα μπορούσε να εξετάσει τους υποκείμενους μηχανισμούς που 

επηρεάζουν τη σχέση μεταξύ του Ψυχολογικού Κεφαλαίου και της ικανοποίησης από την 

εργασία, όπως η προσωπικότητα ή τα δημογραφικά χαρακτηριστικά, ή να μετατοπίσουν το 

επίκεντρο σε άλλα αποτελέσματα, όπως η δέσμευση. Λαμβάνοντας υπόψη τις ιδιαίτερες 

προκλήσεις που αντιμετωπίζουν σήμερα οι οργανώσεις και οι υπάλληλοί τους στις δύο αυτές 

χώρες, υπάρχει η ελπίδα ότι οι περαιτέρω ερευνητικές προσπάθειες θα μελετήσουν την 

περιοχή για να ρίξουν πρόσθετο φως στον τομέα της οργανωσιακής συμπεριφοράς. 
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