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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Στη σύγχρονη εποχή το εργασιακό άγχος αποτελεί βασικό πρόβλημα και κίνδυνο για 

πολλά άτομα τα οποία αδυνατούν να ελέγξουν αδυναμίες και αποτυχίες. Είναι πολύ 

σημαντικό θέμα καθώς κρίνεται ως ένας από τους κυριότερους παράγοντες 

πυροδότησης τόσο σωματικών όσο και ψυχικών προβλημάτων των εργαζομένων, οι 

οποίοι αισθάνονται ανήμποροι να αποδώσουν αυτά που πρέπει στον εργασιακό τους 

χώρο, μη όντας παραγωγικοί και αποτελεσματικοί. Έτσι, κατ’ επέκταση τίθεται θέμα 

επιβίωσης και της ίδιας της επιχείρησης στην οποία εργάζονται, καθώς είναι προφανές 

ότι κι αυτή θα αντιμετωπίσει μεγάλη κρίση τόσο στο εσωτερικό της περιβάλλον όσο 

και στη λειτουργία της. 

 Επιπλέον, το εργασιακό άγχος αποτελεί βασική αιτία πρόκλησης γενικότερης 

επαγγελματικής ανασφάλειας και πολλών προβλημάτων υγείας. Συγκεκριμένα, τα 

άτομα που αισθάνονται σε μεγάλο βαθμό άγχος κατά τη διάρκεια της εργασίας τους 

,έχουν την αίσθηση πως αδυνατούν να ελέγξουν και να διαχειριστούν είτε απλές είτε 

περίπλοκες καταστάσεις που προκύπτουν στη ζωή τους ,καθώς επίσης νιώθουν 

αδικημένοι λόγω των καθηκόντων που καλούνται να διεκπεραιώσουν. Συνήθως, 

λοιπόν, έχουν συναισθήματα πανικού και ανικανότητας.  

Από την άλλη μεριά, λόγω του γεγονότος ότι κάποιος εργαζόμενος πιθανώς διαθέτει 

περισσότερα προσόντα και περισσότερες ικανότητες απ’ αυτά που απαιτούνται για τη 

συγκεκριμένη θέση εργασίας ίσως χάσει τα κίνητρά του και την ανάγκη για απόδοση 

και συμβολή στην  επιχειρηματική επιτυχία. Με αυτό τον τρόπο ,είμαστε σε θέση να 

καταλάβουμε επαρκώς ότι ο εργαζόμενος αισθάνεται έντονα αισθήματα απαισιοδοξίας 

και ματαίωσης.  

Η μεθοδολογία της συγκεκριμένης εργασίας βασίζεται στη χρήση του 

ερωτηματολογίου , οι απαντήσεις του οποίου αναλύθηκαν με τη χρήση του στατιστικού 

προγράμματος Jasp 0.14. Με τη βοήθεια του στατιστικού προγράμματος αποδείχθηκε 

ότι ο παράγοντας του εργασιακού άγχους επηρεάζει άμεσα την απόδοση των 

εργαζομένων στο ευρύτερο επαγγελματικό περιβάλλον. Ο σκοπός, λοιπόν, της 

παρούσας εργασίας εκπληρώθηκε καθώς όπως θα παρατηρηθεί στα αποτελέσματα της 

στατιστικής ανάλυσης υπάρχει άμεση συσχέτιση των δύο μεταβλητών. 
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Τέλος, μπορούμε να αντιληφθούμε πλήρως μέσω της συγκεκριμένης εργασίας ότι είναι 

πολύ σημαντικό στοίχημα για τη Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων να καταφέρει να 

συνδυάσει την ευτυχία του κάθε υπαλλήλου με την γενική ευτυχία της επιχείρησης, 

καθώς παρατηρείται ότι εταιρίες που δίνουν ιδιαίτερη έμφαση στη ψυχική ευεξία των 

υπαλλήλων επιτυγχάνουν το πολυπόθητο ανταγωνιστικό πλεονέκτημα , δηλαδή το 

ιδιαίτερο εκείνο γνώρισμα που τις διαφοροποιεί από άλλες ομοειδείς.  

 

 

ABSTRACT 

 

In modern times, work stress is a major problem and danger for many people who are 

unable to control their weaknesses and failures. It is a very important issue as it is 

considered as one of the main triggers of both physical and mental problems of 

employees, who feel unable to perform what they should in their workplace, not being 

productive and efficient. Thus, the issue of survival of the company in which they work 

is raised, as it is obvious that it will also face a major crisis both in its internal 

environment and in its operation. 

In addition, work stress is a major cause of general occupational insecurity and many 

health problems. In particular, people who feel highly stressed during their work, feel 

that they are unable to control and manage either simple or complex situations that arise 

in their lives, as well as feel wronged because of the tasks they are called to perform. 

So they usually have feelings of panic and helplessness. 

 On the other hand, due to the fact that an employee probably has more qualifications 

and skills than those required for the specific job, he may lose his motivation and the 

need for performance and contribution to business success. In this way, we are able to 

adequately understand that the employee feels strong feelings of pessimism and 

frustration. 

The methodology of this work is based on the use of the questionnaire, the answers to 

which were analyzed using the statistical program Jasp 0.14. With the help of the 

statistical program it was proved that the factor of work stress directly affects the 

performance of employees in the wider professional environment. The purpose of this 
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paper was fulfilled as it will be observed in the results of the statistical analysis there is 

a direct correlation between the two variables. 

Finally, we can fully understand through this work that it is a very important bet for the 

Human Resources Management to be able to combine the happiness of each employee 

with the overall happiness of the company, as it is observed that companies that place 

special emphasis on mental well-being of employees achieve the coveted competitive 

advantage, that is, the special feature that distinguishes them from other similar ones. 
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Το εργασιακό άγχος είναι ένα ζήτημα υψίστης σημασίας τόσο για την υγεία των 

ανθρώπων όσο και για την εργασία τους , καθώς προφανώς η συναισθηματική 

κατάσταση ασκεί σημαντική επιρροή στην επαγγελματική ζωή. Σε γενικές γραμμές 

όπως θα δούμε και στη συγκεκριμένη εργασία στις σύγχρονες κοινωνίες συνεχώς 

εντείνονται τα ψυχολογικά και τα σωματικά προβλήματα των ατόμων που βιώνουν 

έντονο εργασιακό άγχος στη καθημερινότητά τους, αδυνατώντας να το ελέγξουν και 

να το καταπολεμήσουν αποτελεσματικά. Φυσικά, βασική συνέπεια αυτής της μορφής 

άγχους έχει συνέπειες καταστροφικές στην εργασιακή απόδοση, καθώς διαμορφώνει 

ένα κλίμα έντονης αποστασιοποίησης και απομόνωσης των εργαζομένων από το 

εργασιακό τους περιβάλλον, γεγονός που επιδρά σε γενικότερη απάθεια και 

ανικανότητα ανάληψης ευθυνών κι εκπλήρωσης καθηκόντων. Έτσι, τα άτομα 

βυθίζονται σε συναισθήματα αρνητισμού, κατάθλιψης, απαισιοδοξίας και ματαίωσης. 

Αρχικά, στo 2ο κεφάλαιο αναπτύσσεται το θέμα του εργασιακού άγχους ,δίδοντας 

ορισμούς και παράγοντες πρόκλησης του συγκεκριμένου είδους άγχους, ενώ 

παρατίθενται στατιστικά στοιχεία του στην Ελλάδα, και κάποιοι χαρακτηριστικοί 

πίνακες ανάδειξης του προβλήματος από την Ελληνική Στατιστική 

Υπηρεσία(ΕΛΣΤΑΤ). Επίσης, σε αυτό το κεφάλαιο γίνεται εκτενής αναφορά στις 

επιπτώσεις του εργασιακού άγχους στην καθημερινότητα των εργαζομένων ενώ 

παρατίθενται και τρόποι αντιμετώπισης και καταπολέμησης του συγκεκριμένου τύπου 

άγχους.  

Παράλληλα, προχωράμε στο 3ο κεφάλαιο ,όπου αναπτύσσεται το θέμα της 2ης 

μεταβλητής του συγκεκριμένου θέματος εργασίας , δηλαδή της εργασιακής απόδοσης, 

η οποία και αυτή «καλύπτεται» με την παράθεση ορισμών ,παραγόντων επιρροής και 

αποτελεσμάτων .  

Τέλος ,στο 4ο κεφάλαιο τίθεται απλά ο συσχετισμός του εργασιακού άγχους και της 

εργασιακής απόδοσης καθώς αναμφίβολα αποτελούν δύο έννοιες με άμεση σύνδεση 

και είναι ένα ζήτημα επίκαιρο ,με πολύ μεγάλο ενδιαφέρον και πολύ μεγάλη σημασία.  

Στο 5ο κεφάλαιο της εργασίας παρατίθεται η μεθοδολογία διερεύνησης του 

συγκεκριμένου θέματος, δηλαδή η αναφορά στο ερωτηματολόγιο που 

χρησιμοποιήθηκε. Επίσης, παρατίθενται αναλυτικά οι κλίμακες μέτρησης τόσο του 
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εργασιακού άγχους όσο  και την εργασιακής απόδοσης αλλά και τα αποτελέσματα 

ελέγχου της αξιοπιστίας τους.  

Έπειτα, στο 6ο κεφάλαιο μέσω της  google forms καταγράφουμε τα στατιστικά 

αποτελέσματα των απαντήσεων δηλαδή καταγράφονται τα δημογραφικά στοιχεία των 

συμμετεχόντων.  Συγκεκριμένα, αναλύεται το εργασιακό άγχος ανάλογα με το φύλο, 

το επίπεδο εκπαίδευσης και τα εργασιακά δεδομένα όπως είναι η θέση εργασίας. Τα 

ίδια στοιχεία μελετώνται και για τον παράγοντα της εργασιακής απόδοσης. 

Η εργασία ολοκληρώνεται με το 7ο κεφάλαιο στο οποίο  καταγράφεται η ανασκόπηση 

αποτελεσμάτων , κάποιοι περιορισμοί που ενδέχεται να ενέχει η συγκεκριμένη έρευνα 

μέσω της μεθόδου του ερωτηματολογίου. Τέλος, παρατίθενται κάποιες σκέψεις 

μελλοντικής έρευνας ομοειδών θεμάτων καθώς και οι πρακτικές προεκτάσεις του 

ζητήματος.  

Το 8ο κεφάλαιο αφορά τη βιβλιογραφία ολόκληρης της εργασίας(ξένης και ελληνικής). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2Ο ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΑΓΧΟΣ 
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2.1 ΟΡΙΣΜΟΙ «ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΑΓΧΟΣ»  

 Ως υποκατηγορία του άγχους το εργασιακό άγχος μπορούμε να πούμε ότι είναι η 

συνεχής πίεση σε ένα άτομο να ρυθμίσει την συμπεριφορά του, να αντιμετωπίσει 

καταστάσεις, και να προσαρμοστεί στις συνεχείς απαιτήσεις στον χώρο εργασίας. 

Σημαντικό είναι να καταλάβουμε ότι το εργασιακό άγχος δεν εμφανίζεται μόνο ως 

άγχος σχετικά με τη εργασία, αλλά μπορεί να διεισδύσει και να επηρεάσει 

δημιουργώντας έντονο άγχος και σε άλλους τομείς της καθημερινής ζωής του 

ανθρώπου (Μαυρολεύτερος,2015, European University Cyprus). 

Σύμφωνα με τον Ευρωπαϊκό Οργανισμό για την Υγεία και την Ασφάλεια της Εργασίας 

το εργασιακό στρες είναι μία κατάσταση και όχι ασθένεια ενώ τα διεθνή εγχειρίδια 

προβάλλουν το εργασιακό στρες ως απόρροια υπερβολικής πίεσης, ανασφάλειας και 

υπερβολικών απαιτήσεων στην εργασία, με αποτέλεσμα μια ποικιλία επιπτώσεων οι 

εκφάνσεις των οποίων δύνανται να αφορούν την υγεία του εργαζομένου, την 

εργασιακή του συμπεριφορά και ουσιαστικά τον τρόπο ζωής του (Wheatley,2000). 

 Στο σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον ένα πλήθος παραγόντων στρες σχετίζεται άμεσα 

ή έμμεσα με την υγεία των εργαζομένων. Οι παράγοντες αυτοί εμφανίζουν μεγάλη 

ποικιλία ως προς τη φύση τους και τις πιθανές επιδράσεις τους στην υγεία. 

Συγκεκριμένα, πρόκειται για παράγοντες χημικούς, φυσικούς, βιολογικούς αλλά και 

εργονομικούς, ψυχολογικούς, κοινωνικούς (Τούντας, 2011). 

Επιπλέον ως εργασιακό άγχος εννοείται η αντίδραση των ατόμων σε περιπτώσεις 

έντονης πίεσης και εργασιακών απαιτήσεων. Το άγχος παρουσιάζεται σε μεγάλο εύρος 

εργασιακών συνθηκών και συχνά επιδεινώνεται όταν οι υπάλληλοι νιώθουν μικρή 

υποστήριξη από τους προϊσταμένους και συναδέλφους τους, αλλά και όταν οι 

απαιτήσεις της δουλειάς τους δεν συνάδουν με τις γνώσεις και ικανότητες 

τους(Οικονόμου,, Χαρίτση, Πέππου, Διέτη, & Σουλιώτης ,2018). 

 

2.2 ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΓΙΑ ΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΑΓΧΟΣ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ  

Η Ελλάδα καταλαμβάνει την πρώτη θέση στην Ευρώπη στο εργασιακό άγχος, με 

ποσοστό 55%. Συγκεκριμένα, η Ευρωπαϊκή Ένωση αναγνωρίζει ότι το άγχος είναι η 
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δεύτερη πιο συχνά αναφερόμενη αιτία που συνδέεται με προβλήματα υγείας στον 

εργασιακό χώρο(European Agency for Safety and Health at Work, 2009). 

  

Σύμφωνα με το ευρωπαϊκό όργανο : 

• Το 28% των εργαζομένων βιώνει καταστάσεις εργασιακού στρες.  

• 1 στους 5 εργαζομένους αναφέρει κόπωση ως συνέπεια του εργασιακού στρες  

• 1 στους 8 εργαζομένους αναφέρει συχνούς πονοκεφάλους ως συνέπεια του 

εργασιακού στρες  

 • Το 20% των εργαζομένων που πάσχουν από καρδιαγγειακές παθήσεις έχουν βιώσει 

έντονες καταστάσεις εργασιακού στρες (European Agency for Safety and Health at Work, 

2009) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3 ΠΙΝΑΚΑΣ 1: ΠΙΟ ΕΠΙΚΙΝΔΥΝΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΓΙΑ ΤΗΝ ΨΥΧΙΚΗ 

ΥΓΕΙΑ ΣΤΗΝ ΚΥΡΙΑ ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΤΑ ΦΥΛΟ 
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Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ (2014), «Ειδική έρευνα για τα ατυχήματα και τα προβλήματα υγείας που 

συνδέονται με την εργασία» 

 

Στον παραπάνω πίνακα παρατηρούνται στατιστικά στοιχεία αναφορικά με τους πιο 

επικίνδυνους παράγοντες για την ψυχική υγεία στην εργασία κατά φύλο. 

Συγκεκριμένα,  τόσο για τους άνδρες όσο και για τις γυναίκες βασικό πρόβλημα στον 

εργασιακό χώρο, αποτελεί η μεγάλη πίεση χρόνου και φόρτου εργασίας (άνδρες: 

28,1%, γυναίκες 25,9%). Έπειτα, παράγοντας ανησυχίας στον εργασιακό χώρο και για 

τα 2 φύλα αποτελεί προφανώς το κλίμα βίας κι απειλής που πολλές φορές υπερισχύει 

στο εσωτερικό περιβάλλον πολλών επιχειρήσεων από άτομα που έχουν εξουσία προς 

άτομα χαμηλότερων θέσεων απασχόλησης. 

 

 

 

2.4  ΓΡΑΦΗΜΑ 1: ΠΟΣΟΣΤΟ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΩΝ ΥΓΕΙΑΣ ΚΑΙ ΕΙΔΟΣ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΟΣ ΥΓΕΙΑΣ, 2007 ΚΑΙ 2013 
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Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ (2014), «Ειδική έρευνα για τα ατυχήματα και τα προβλήματα υγείας που 

συνδέονται με την εργασία» 

 

Στον παραπάνω πίνακα παρατηρούνται στατιστικά στοιχεί από έρευνα της ΕΛΣΤΑΤ 

αναφορικά με τα ποσοστά προβλημάτων υγείας και το είδος των προβλημάτων αυτών 

ως συνέπεια του εργασιακού άγχους. Η χρονική περίοδος που μελετάται αφορά τα έτη 

2007-2013. Συγκεκριμένα, το 8,6% του υπαλληλικού προσωπικού αντιμετωπίζει 

κάποιου είδους πρόβλημα υγείας. Επίσης, όπως φαίνεται ο πόνος στη μέση αποτελεί 

βασικό πρόβλημα κατά τη διάρκεια της εργασίας με ποσοστό (26,7%), ενώ ο πόνος 

στα κάτω άκρα το 18,6%. Ένα επιπρόσθετο πρόβλημα είναι για πολλούς υπαλλήλους 

ο πόνος στον αυχένα, στα χέρια με ποσοστό(14%). Τέλος, όλα τα συμπτώματα 

παρουσιάζουν αύξηση από το 2007 ως το 2013 (χρόνο με τα χρόνο εμφανώς 

επιδεινώνονται). 

 

 

2.5 ΓΡΑΦΗΜΑ 2: ΟΙ ΠΙΟ ΕΠΙΚΙΝΔΥΝΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΓΙΑ ΤΗ 

ΣΩΜΑΤΙΚΗ ΚΑΙ ΨΥΧΙΚΗ ΥΓΕΙΑ ΣΤΟΝ ΧΩΡΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ, 2007 ΚΑΙ 2013 
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Πηγή: ΕΛΣΤΑΤ (2014), «Ειδική έρευνα για τα ατυχήματα και τα προβλήματα υγείας που 

συνδέονται με την εργασία» 

Όπως φαίνεται στον παραπάνω πίνακα συνολικά το 43,6% των υπαλλήλων το 2013 

ανέφερε επικίνδυνο παράγοντα σωματικής υγείας , με κύριο παράγοντα τον χειρισμό 

βαρέων φορτίων/δύσκολες κινήσεις στην εργασίας τους(23,9%). Έπονται, τα χημικά 

,οι αναθυμιάσεις, η σκόνη, ο καπνός (ποσοστό 11,5%). Αναφορικά, με τον επικίνδυνο 

παράγοντα ψυχικής υγείας ,αυτός καταλαμβάνει συνολικά, το 2013 ποσοστό 43,6% με 

βασική αιτία άγχους τον υπερβολικό φόρτο εργασίας (27,2%). 

 

 

 

 

 

2.6 ΕΙΚΟΝΑ 1: ΣΧΕΣΗ ΜΕΤΑΞΥ ΕΠΙΠΕΔΟΥ ΜΟΝΟΤΟΝΙΑΣ ΣΤΗΝ 

ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΙ ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗΣ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗΣ (ΚΑΚΟΚΕΦΙΑ) 
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Οι εργαζόμενοι που αισθάνονται συχνά ή καμιά φορά κακόκεφοι έχουν υψηλότερο 

επίπεδο μονοτονίας στην εργασία έναντι όσων αισθάνονται καθόλου κακόκεφοι(Εικόνα 

1).   (ΠΕΡΙΕΓΧΕΙΡΗΤΙΚΗ ΝΟΣΗΛΕΥΤΙΚΗ,2014) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.7 ΕΙΚΟΝΑ 2:ΣΧΕΣΗ ΜΕΤΑΞΥ ΕΠΙΠΕΔΟΥ ΜΟΝΟΤΟΝΙΑΣ ΣΤΗΝ 

ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΙ ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗΣ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗΣ (ΕΥΕΡΕΘΙΣΤΟΣ) 
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Οι εργαζόμενοι που αισθάνονται συχνά ή καμιά φορά ευερέθιστοι έχουν υψηλότερο 

επίπεδο μονοτονίας στην εργασία έναντι όσων αισθάνονται καμία φορά ή καθόλου 

κακόκεφοι. (ΠΕΡΙΕΓΧΕΙΡΗΤΙΚΗ ΝΟΣΗΛΕΥΤΙΚΗ 2014 ) 

 

 

 

 

 

 

2.8 ΕΙΚΟΝΑ 3: ΣΧΕΣΗ ΜΕΤΑΞΥ ΑΓΧΟΥΣ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ ΚΑΙ 

ΣΥΜΠΤΩΜΑΤΩΝ ΠΟΝΟΚΕΦΑΛΩΝ 
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Οι εργαζόμενοι που έχουν συχνά ή καμιά φορά κεφαλαλγίες έχουν υψηλότερο επίπεδο 

άγχους κατά την διάρκεια της εργασίας τους έναντι όσων δεν έχουν καθόλου 

πονοκεφάλους.(Εικόνα 3) ( ΠΕΡΙΕΓΧΕΙΡΗΤΙΚΗ ΝΟΣΗΛΕΥΤΙΚΗ,2014). 

 

2.9 ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΥΘΥΝΟΝΤΑΙ ΓΙΑ ΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΑΓΧΟΣ  

Μια πηγή άγχους αποτελεί η ανάγκη του κάθε εργαζομένου να αισθάνεται 

ικανοποιημένος με το βαθμό παραγωγικότητας και αποτελεσματικότητας του. Επίσης, 

μία άλλη σημαντική αιτία είναι όταν οι απαιτήσεις της εργασίας τους δεν 

εναρμονίζονται με τις γνώσεις και τις δεξιότητες του εργαζομένου. Αυτό επιδρά 

αρνητικά στην ικανότητα του εργαζομένου να αντιμετωπίσει πιθανά προβλήματα και 

να προσαρμοστεί στις συνθήκες. Έτσι, μπορούμε να κατανοήσουμε ότι οι συνέπειες 

στο άτομο είναι η σωματική, πνευματική και συναισθηματική κατάπτωση 

(Μαυρολεύτερος,2015, European University Cyprus). 

Προφανώς και είμαστε σε θέση να  διαχωρίσουμε τους διάφορες παράγοντες άγχους 

σε δύο σημαντικές κατηγόριες: το περιβάλλον εργασίας καθώς και το είδος της 

εργασίας. Όταν μιλάμε για το περιβάλλον εργασίας αναφερόμαστε κύριο λόγο στην 

επιχειρηματική νοοτροπία και λειτουργία όπου βασικά χαρακτηριστικά  αποτελούν οι 
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λιγοστοί δίαυλοι επικοινωνίας, η μικρή υποστήριξη για επίλυση προβλημάτων καθώς 

και η έλλειψη καθορισμού στόχων της επιχείρησης. Επίσης, διαμορφώνεται γενικότερα 

μία αίσθηση ότι οι προϊστάμενοι δεν λαμβάνουν υπόψη τις ανάγκες του και ότι εκείνος 

διακατέχεται από ανικανότητα κριτηρίου αυτό-αξιολόγησης (Μαυρολεύτερος,2015, 

European University Cyprus). 

Συνδυαστικά με τις προαναφερθείσες πηγές εργασιακού άγχους θα προσθέσουμε και 

τις διαπροσωπικές σχέσεις που ο εργαζόμενος διαμορφώνει στον εργασιακό χώρο 

καθώς είναι ένα σύνηθες φαινόμενο η κοινωνική ή φυσική απομόνωση με την 

πυροδότηση συγκρουσιακών καταστάσεων και κατ’ επέκταση τη δημιουργία τοξικών 

σχέσεων με τους συναδέλφους, ενώ ορόσημο εργασιακού άγχους αποτελεί η αδυναμία 

συνδυασμού οικογενειακής και επαγγελματικής ζωής, λόγω χαμηλής υποστήριξης στο 

σπίτι και γενικότερα προβλήματα διαχείρισης της διπλής αυτής σταδιοδρομίας 

(Μαυρολεύτερος,2015). 

 

2.10 ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ ΣΤΗΝ ΠΟΙΟΤΗΤΑ ΖΩΗΣ 

Οι επιπτώσεις του άγχους στην ποιότητα ζωής είναι πολυποίκιλες και έχουν την 

ικανότητα να ασκήσουν αρνητική επιρροή στη καθημερινότητα των ατόμων, καθώς 

πολλές φορές τους οδηγούν στην αποστασιοποίηση και απομόνωση από το κοινωνικό 

σύνολο. Για παράδειγμα, τα άτομα με αγχώδεις διαταραχές όταν γίνονται αποδέκτες 

κριτικής και σχολιασμού, έχουν την τάση να μπαίνουν σε μία διαδικασία άμυνας ,λόγω 

του γεγονότος ότι αισθάνονται πως προσβάλλονται. Σίγουρα, βασική αιτία αυτής της 

αμυντικής συμπεριφοράς είναι ότι αισθάνονται πως οι υπόλοιποι δεν δύνανται να 

κατανοήσουν την ισχύ του άγχους τους. Έτσι, αρνητικά αποτελέσματα της 

αποστασιοποίησης αυτής είναι οι συχνοί τσακωμοί τόσο με το οικογενειακό όσο και 

με το επαγγελματικό περιβάλλον , η έλλειψη υπομονής και κατανόησης στις 

κοινωνικές σχέσεις που αναπτύσσει το άτομο κατά τη διάρκεια της ζωής του, η 

απομόνωση από κάθε συλλογική δραστηριότητα, οι εντάσεις και διαφωνίες στον 

εργασιακό χώρο καθώς επίσης και η εκδήλωση βίας (λεκτικής ή σωματικής) στη 

προσωπική ζωή (Ευρωπαϊκός Οργανισμός για την Ασφάλεια&Υγεία στην Εργασία,2020). 
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2.11 ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ ΣΤΗ ΣΩΜΑΤΙΚΗ ΥΓΕΙΑ 

Οι επιπτώσεις του στρες αρχικά στη σωματική υγεία διακρίνονται σε άμεσες και 

μακροπρόθεσμες, καθώς κάποια άτομα με την αίσθηση του άγχους βιώνουν άμεσα τις 

αρνητικές συνέπειες, ενώ κάποια άλλα τις αντιλαμβάνονται με το πέρας ορισμένου 

χρονικού διαστήματος. Συγκεκριμένα, στις άμεσες επιπτώσεις περιλαμβάνονται 

διάφορα σωματικά προβλήματα όπως είναι οι ταχυκαρδίες ,οι μυϊκοί σπασμοί, οι 

πονοκέφαλοι, οι έντονες εφιδρώσεις, η δύσπνοια, οι διαταραχές ύπνου και γενικά μια 

μυϊκή ένταση που συνδέεται με ψυχοσωματικά συμπτώματα όπως είναι η ανησυχία και 

η αδυναμία χαλάρωσης ,ηρεμίας κι ελέγχου προβλημάτων και δύσκολων 

καταστάσεων(Ευρωπαϊκός Οργανισμός για την Ασφάλεια&Υγεία στην Εργασία,2020). 

 

Παράλληλα, λόγω του άγχους το άτομο αδυνατεί να είναι «λειτουργικό» ,παραγωγικό 

και αποδοτικό σε επαγγελματικές και προσωπικές σχέσεις ,λόγω των προβλημάτων 

που αντιμετωπίζει και της ανικανότητας να ελέγξει την προσβολή του οργανισμού από 

τους διάφορους «εισβολείς» που προέρχονται ως επί το πλείστον από το εξωτερικό 

περιβάλλον (Esterling et al., 1990,Esterling et al.,1994).  

 

Ακόμα, έχει παρατηρηθεί ότι η αισιοδοξία και η ελπίδα είναι πολύ σημαντικά για την 

άμυνα και προστασία του οργανισμού έναντι κάθε τύπου ασθένειας. Προφανώς, ο 

απαισιόδοξος τρόπος σκέψης, έχει βρεθεί ότι σχετίζεται με ανεπαρκέστερη ανοσία των 

κυττάρων και την ανοσοποιητική προστασία του ανθρώπινου οργανισμού (Κamen-

Siegel et al., 1991).Τέλος, τα άτομα που βιώνουν στρες έχει αποδειχθεί ότι είναι 

απρόσεκτα και ευάλωτα σε ατυχήματα και άλλα επικίνδυνα συμβάντα, καθώς 

αδιαφορούν για την σωματική τους ακεραιότητα (Johnson,  Moss, , Clarke, S.A.D., and 

Armistead,,1996). 

 

2.12 ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ ΣΤΗΝ ΨΥΧΙΚΗ ΕΥΕΞΙΑ 
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Σε αυτό το σημείο δεν θα μπορούσαμε να μην αναφέρουμε τις επιπτώσεις του άγχους 

σε ψυχολογικό επίπεδο ,καθώς εκδηλώνεται χρόνια και διαρκής κόπωση, διαταραχές 

της διάθεσης/ψυχολογία του ατόμου, αλλαγή στον τρόπο συμπεριφοράς και γενικά μια 

μόνιμη κατάσταση έντονου άγχους. Επίσης, το εργασιακό άγχος μπορεί να εμφανιστεί 

σε διαφορετική ένταση και να εκδηλωθεί με διαφορετικές μορφές, όπως είναι ο θυμός, 

ο φόβος, η θλίψη, η αηδία  επιφέροντας καταστροφικές συνέπειες τόσο στην 

επιχείρηση όσο και στο ίδιο το άτομο, λόγω της εξάλειψης προσωπικών κινήτρων τόσο 

για ατομική όσο και συλλογική επιτυχία. 

 

 Θα μπορούσαμε, δηλαδή, να πούμε ότι μειώνονται τα επίπεδα κινήτρων του αλλά και 

η απόδοσή του. Τέλος, πολλές επιστημονικές μελέτες, σύμφωνα με την πηγή, έχουν 

συνδέσει την εμφάνιση καταθλιπτικών διαταραχών και διαταραχών άγχους με τις 

απαιτητικές εργασιακές θέσεις, σε εργαζομένους χωρίς την ανάλογη εμπειρία και 

ικανότητα (Ευρωπαϊκός Οργανισμός για την Ασφάλεια &Υγεία στην Εργασία,2020). 

 

Σημαντικές κι έντονες ψυχολογικές εκδηλώσεις του εργασιακού άγχους αποτελούν ο 

φόβος για το μέλλον, η ανασφάλεια για τις συνθήκες που θα αντιμετωπίσουν 

μελλοντικά λόγω και των συνεχόμενων και ραγδαίων οικονομικών και τεχνολογικών 

εξελίξεων. Επίσης, αναπόφευκτη επίπτωση του εργασιακού άγχους αποτελεί η 

δυσκολία συγκέντρωσης κατά την εργασία, μία κατάσταση έντονης νευρικότητας και 

ευερεθιστικότητας που αντιμετωπίζουν πολλοί εργαζόμενοι (Ευρωπαϊκός Οργανισμός για 

την Ασφάλεια &Υγεία στην Εργασία,2020). 

 

 

 

2.13 ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 

ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ  
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Όταν αναφερόμαστε στον όρο «εργασιακό άγχος» δεν θα μπορούσαμε να αγνοήσουμε 

τις επιπτώσεις που αυτό έχει στην εργασιακή συμπεριφορά των ατόμων. Συγκεκριμένα, 

τα άτομα που αντιμετωπίζουν ισχυρές και διαρκείς διαταραχές άγχους καλούνται να 

καταπολεμήσουν προβλήματα στον εργασιακό χώρο, κρίσεις στις σχέσεις εντός της 

επιχείρησης ,με σκοπό να μην πληγούν οι θέσεις εργασίας τους στις επιχειρήσεις που 

εργάζονται και να μην εκδηλωθούν οι επιπτώσεις στην συλλογική αποδοτικότητα 

,υπονομεύοντας με αυτό τον τρόπο την γενικότερη συλλογική 

προσπάθεια(Greenhalgh& Rosenblatt, 1984).  

 

Τέλος, πρέπει να τονίσουμε το γεγονός ότι υπάρχει σπουδαία σχέση αναλογίας 

ανάμεσα στην εργασιακή ανασφάλεια και την εργασιακή ικανοποίηση, καθώς ο 

υπάλληλος που δεν αισθάνεται ασφάλεια , δεν είναι ικανοποιημένος με την παρούσα 

εργασία του, τις παροχές της και το γενικότερο αντικείμενο το οποίο πραγματεύεται , 

με αποτέλεσμα την εκδήλωση κι επικράτηση της εργασιακής ανασφάλειας μεταξύ των 

υπαλλήλων (De Witte, 2005).  

 

2.14 ΤΡΟΠΟΙ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗΣ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ  

 

Σε αυτό το σημείο θα κάνουμε αναφορά στην αναγκαιότητα επίλυσης του 

προβλήματος του εργασιακού άγχους και στην εξεύρεση αποτελεσματικών τρόπων 

αντιμετώπισης αυτού. Συγκεκριμένα, οι κινήσεις καταπολέμησης του εργασιακού 

άγχους σχετίζονται με την προσπάθεια που κάνει ο καθένας αυτόνομα με σκοπό τόσο 

τον έλεγχο όσο και τον προγραμματισμό των ωρών εργασίας ή ξεκούρασης καθώς 

επίσης εξαρτάται άμεσα και από την βούληση του κάθε ατόμου να συνδυάζει την 

προσωπική κι επαγγελματική ζωή του. Τέλος, όλοι οι εργαζόμενοι ανεξαιρέτως πρέπει 

να κατανοήσουν ότι έχουν τις απαιτούμενες δυνατότητες να διατηρήσουν τα επίπεδα 

του άγχους τους με ορθολογισμό κι εγκράτεια ,απολαμβάνοντας τη καθημερινότητά 

τους, την καριέρα τους  καθώς και την προσωπική τους ζωή όπου περιλαμβάνονται 

όλες οι ανθρώπινες σχέσεις που αναπτύσσει με τους συνανθρώπους του (Πολύζου,2017). 
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Αφού αναφερθήκαμε στην αναγκαιότητα επίλυσης κι εξεύρεσης τρόπων 

αντιμετώπισης του εργασιακού άγχους ,ήρθε η ώρα να ερευνήσουμε την πηγή 

προέλευσης  των διαταραχών εργασιακού άγχους, καταγράφοντας με αυτό τον τρόπο 

τις ενέργειες που μπορούν να πραγματοποιηθούν σε ατομικό επίπεδο. Αρχικά, πρέπει 

να κατανοήσουμε ότι το άγχος οφείλεται σ’ έναν γενικό αρνητισμό και μία έντονη 

απαισιοδοξία απέναντι στην καριέρα μας, στην επαγγελματική μας σταδιοδρομία  και 

στο «αντικείμενο» που πραγματεύεται η δουλειά μας. Συνεπώς, μετά την κατανόηση 

όλων των προαναφερθέντων μπορούμε να προχωρήσουμε σε βελτιώσεις και αλλαγές 

στο καθημερινό μας πρόγραμμα, με σκοπό την αποδυνάμωση κι εξάλειψη των 

επιπέδων άγχους, ανασφάλειας και φοβίας.  

 

Επίσης, πολλές φορές δεν έχουμε την δυνατότητα και ικανότητα να προχωρήσουμε σε 

αλλαγές στο εξωτερικό μας περιβάλλον μειώνοντας τα επίπεδα του άγχους μας και γι’ 

αυτό οφείλουμε να προβούμε σε ενέργειες φροντίδας του εαυτού μας 

πραγματοποιώντας συχνά διαλείμματα, διαμορφώνοντας προγράμματα σωματικής 

άσκησης σε συνδυασμό με τη διατροφική ισορροπία , καθώς αυτή αποτελεί τη βάση 

μιας καλής κατάστασης υγείας κι αποτελεί αναμφίβολα παράγοντα με δεσπόζουσα 

σημασία και ουσία για αποφυγή και πρόληψη των πολύ αρνητικών συνεπειών του 

έντονου και συνεχούς άγχους (Πολύζου,2017). 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3Ο ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΠΟΔΟΣΗ 

 

3.1 ΟΡΙΣΜΟΙ «ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΠΟΔΟΣΗ» (JOB PERFORMANCE) 
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Με τον όρο «εργασιακή απόδοση» εννοείται ο βαθμός αποτελεσματικότητας του 

εργαζομένου, σύμφωνα με τον οποίο εκείνος ασκεί τα καθήκοντά του, καθώς και τα 

αποτελέσματα τα οποία προκύπτουν σε σχέση με την προσπάθεια η οποία έχει 

καταβληθεί για την ολοκλήρωση της εργασίας. Λαμβάνοντας υπόψη το πόσο πολύ 

θέλει ένα άτομο αλλά και το πόσο ικανό είναι να φέρει εις πέρας επιτυχώς τα 

καθήκοντα τα οποία του έχουν ανατεθεί, προκύπτουν διαφορετικά αποτελέσματα 

εργασιακής απόδοσης (Robbins & Judge,2011). 

 

3.2 Σχήμα 1 -Αναλογία ικανοποίησης και απόδοσης  

 

Πηγή: Χωριανόπουλος ,2019 

 

 

Συγκεκριμένα, ο άξονας ιδανικών σχέσεων δείχνει την ανάγκη για αμοιβαιότητα στις 

σχέσεις υφιστάμενου και προϊστάμενου προκειμένου αυτές να φτάσουν σε άριστα 

επίπεδα. Βλέπουμε ότι υπάρχουν ελάχιστα σημεία ικανοποίησης και απόδοσης κάτω 

από τα οποία λύνεται η συνεργασία των δύο μερών. 

 Όταν ο άξονας ιδανικών σχέσεων βρίσκεται κοντά στα κατώτερα σημεία, τότε υπάρχει 

κοινή προσπάθεια και από τις δύο μεριές προκειμένου να βελτιωθεί και η απόδοση και 
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η ικανοποίηση του εργαζομένου. Ειδικότερα, τα  ζεύγη σημείων, όπως το (I,H) 

δείχνουν χαμηλή ικανοποίηση και υψηλή απόδοση δημιουργούν προβλήματα στις 

σχέσεις διοίκησης και προσωπικού. Έτσι, κατανοούμε ότι ο εργαζόμενος δεν είναι 

ικανοποιημένος, ενώ παράλληλα καταβάλλει προσπάθεια η οποία οδηγεί σε 

αποτελέσματα (απόδοση), με συνέπεια αργά ή γρήγορα να δυσανασχετήσει και να 

μειώσει την απόδοσή του, κάτι που δε θέλει η επιχείρηση.  

 

3.3 ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΟΙ ΟΠΟΙΟΙ ΕΠΗΡΕΑΖΟΥΝ ΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 

ΑΠΟΔΟΣΗ 

Αρχικά, πρέπει να τονίσουμε ότι τόσο η ηθική όσο κι ένα ανεπηρέαστο σύστημα αξιών 

διαδραματίζουν σπουδαίο ρόλο στην παραγωγικότητα κι αποδοτικότητα των 

εργαζομένων συμβάλλοντας με αυτό τον τρόπο στην παραμονή των υπαλλήλων στον 

εργασιακό χώρο για πολλά χρόνια. Παράλληλα, δεν πρέπει να αγνοούμε τους 

παράγοντες αναγνώρισης των προσπαθειών και του έργου που πράττουν οι 

εργαζόμενοι και η επιβράβευσή τους (βραβεία, έπαινοι, ευχαριστίες), καθώς αυτά 

ασκούν πού θετική επίδραση στη ψυχολογία και στη συναισθηματική τους κατάσταση 

μέσω της παρακίνησης και της συνεχούς εύρεσης κινήτρων (Raudeliuniene,. and 

Kavaliauskiene ,2013.) 

Συνοψίζοντας, πρέπει να αναφερθεί ότι ελκυστικό επαγγελματικό στοιχείο είναι η 

ευελιξία που δίδεται στην προσωπική ζωή και η ποιότητα αυτής, αφού για παράδειγμα 

στον δημόσιο τομέα οι εργαζόμενοι έχουν περισσότερες ευκαιρίες συνδυασμού 

επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής (Vandenabeele ,2008). Σε αυτό το σημείο 

σκόπιμο είναι να αναφέρουμε και ορισμένους παράγοντες που δρουν αρνητικά τόσο 

ως προς την εργασιακή παρακίνηση όσο και ως προς την εργασιακή απόδοση. 

Συγκεκριμένα, αναφορικά με την παρακίνηση ,ανασταλτικά μπορεί να λειτουργήσουν 

η έλλειψη ποικιλίας στα εργασιακά καθήκοντα ,καθώς σε αυτή την περίπτωση η 

δουλειά γίνεται μονότονη, ανιαρή πυροδοτώντας την σταδιακή παραίτηση του 

εργαζομένου. 

 Επίσης, πολλοί υπάλληλοι βιώνουν σε καθημερινή βάση την έλλειψη αυτονομίας, 

εργασιακής ανεξαρτησίας κι έκφρασης απόψεων ως προς την επίλυση ενδεχόμενων 

εταιρικών προβλημάτων (Μπουραντάς,2002). Τέλος ,ένας επιπρόσθετος αρνητικός 
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παράγοντας που πρέπει να αναφέρουμε είναι η προβληματική δομή οργάνωσης της 

εκάστοτε επιχείρησης, δηλαδή το «οργανωσιακό» κλίμα ,καθώς μέσω αυτού του 

κωλύματος ενδέχεται να μην αναγνωρίζεται η εργασιακή προσπάθεια των υπαλλήλων 

κι έπειτα να μην παρέχονται ίσες ευκαιρίες ανέλιξης και βελτίωσής τους, σε πλήρη 

συνάρτηση με την ελλειμματική ηγεσία σε κάθε επίπεδο (Perry , Hondeghem,2008). 

 

3.4 Σχήμα 2- Επίπεδα Σχέσεων 

 

Πηγή: Χωριανόπουλος,,2019 

 

 

Στο παραπάνω σχήμα(3.4)παρατηρείται η ικανοποιητική αλληλεπίδραση των επίπεδων 

σχέσεων σε μία επιχείρηση, όπου τόσο η ικανοποίηση όσο και η απόδοση του 

εργαζομένου συμβάλλουν αμφότερα στην εύρυθμη  λειτουργία της εκάστοτε 

επιχείρησης η οποία θα επιτύχει τα πολυπόθητα «άριστα» επίπεδα σχέσεων στο 

εσωτερικό της περιβάλλον.  

 



31 
 

3.5 ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΑΠΟΔΟΣΗΣ  

Τα οφέλη από την χρήση των Πρακτικών Υψηλής Απόδοσης Εργασίας ποικίλουν τόσο 

για την επιχείρηση όσο και για τους εργαζομένους. Η σωστή εφαρμογή αυτών έχει τη 

δυνατότητα να εξελίξει σε διάφορους τομείς τους εργαζομένους κατοχυρώνοντας με 

αυτόν τον τρόπο την παραμονή τους στην επιχείρηση. Βασικό στοιχείο για την ορθή 

λειτουργία των Πρακτικών Υψηλής Απόδοσης είναι η δυνατότητα που δίδεται στους 

εργαζομένους για την λήψη αποφάσεων προκειμένου να ενισχύεται η ομαδική εργασία 

αλλά και η πληροφόρηση στο σύνολο των εργαζομένων.  

 

Η  επιτυχία των προαναφερθέντων εξαρτάται από την ποιότητα του ανθρώπινου 

δυναμικού. Για τη βελτίωση της ποιότητας απαραίτητα συστατικά είναι η σωστή 

κατάρτισή του και οι εύστοχες προσλήψεις , με απώτερο σκοπό την απόκτηση πλήρως 

εξειδικευμένου κα καταρτισμένου έμψυχου δυναμικού το οποίο θα μπορεί να 

καθοδηγήσει την επιχείρηση στο να αποκτήσει ανταγωνιστικό πλεονέκτημα (Butler et 

al. ,1991). 

  

Αναντίρρητα ,πρέπει να τονίσουμε ότι το σύστημα Πρακτικών Υψηλής Απόδοσης 

Εργασίας πρέπει να παρέχει ισορροπία ανάμεσα στα κίνητρα που παρέχουν οι 

επιχειρήσεις στην ελευθερία για λήψη αποφάσεων από τους εργαζομένους 

χρησιμοποιώντας τις γνώσεις τους. Άλλωστε η ενεργή συμμετοχή των εργαζομένων 

στη λήψη αποφάσεων σχετικά με το αντικείμενο εργασίας τους οδηγούν και στην 

αφοσίωση αυτών στην επιχείρηση και τους στόχους αυτής (MacDuffie,1995). 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 Ο ΑΓΧΟΣ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΠΟΔΟΣΗ 

 

4.1 Η ΣΧΕΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΑΠΟΔΟΣΗΣ  
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Σύμφωνα με τον Ευρωπαϊκό Οργανισμό για την Ασφάλεια και την Υγεία στην Εργασία 

(EU-OSHA), οι ψυχοκοινωνικοί κίνδυνοι και το εργασιακό άγχος βρίσκονται ανάμεσα 

στις πιο σημαντικές προκλήσεις στον τομέα της ασφάλειας και υγείας των 

εργαζομένων στην Ευρώπη. Κάποιοι το ονομάζουν «νόσο του 21ου αιώνα» καθώς το 

εργασιακό άγχος επικρατεί και τείνει να αποτελέσει βασικό παράγοντα καταθλιπτικών 

κι άλλων πολύ σοβαρών προβλημάτων ψυχικής υγείας των εργαζομένων ανεξαρτήτως 

επαγγελματικού αντικειμένου.  

Αναντίρρητα, τα συναισθήματα που πηγάζουν από μία επώδυνη και βλαβερή 

εργασιακή κατάσταση έχουν τη δυνατότητα και ικανότητα να πυροδοτήσουν οδυνηρές 

και χρόνιες επιπτώσεις στους υπαλλήλους με τη πιθανότητα πολλές φορές της 

αδυναμίας καταπολέμησης και αντιμετώπισης τόσο των ψυχικών όσο και σωματικών 

διαταραχών.  

Κατ’ επέκταση, λοιπόν, οι επιπτώσεις αυτές θα βλάψουν μακροπρόθεσμα και το 

συλλογικό συναίσθημα της εκάστοτε εταιρείας που θα κληθεί να αντιμετωπίσει 

προβλήματα συνοχής κι ενότητας στο εσωτερικό της περιβάλλον. Έτσι , πολύ σύνηθες 

φαινόμενο είναι να προκληθούν στο εσωτερικό περιβάλλον κάθε οργανισμού 

ανεξαρτήτου μεγέθους και υπόστασης, εκτενείς αντιδράσεις και αλυσιδωτές εντάσεις, 

διαμορφώνοντας ένα «τοξικό» και ανασφαλές περιβάλλον (Βλαχάκη,2016). 

Το εργασιακό άγχος ή επαγγελματικό στρες αποτελεί πλέον μια επιστημονικά 

τεκμηριωμένη κατάσταση. Προκύπτει από την αλληλεπίδραση των συνθηκών 

εργασίας και των ατομικών χαρακτηριστικών των στελεχών που μπορεί να έχει μη 

θετική επίδραση στην ψυχική αλλά και σωματική τους υγεία και κατά επέκταση στην 

απόδοση της αποτελεσματικότητας και της παραγωγικότητάς τους (Βλαχάκη,2016,). 

 

Η σημαντικότητα του ζητήματος αποτυπώνεται τόσο σε σχετικές μελέτες όσο και στην 

ίδια την καθημερινότητά μας. Αναφορικά με τις επιχειρήσεις, οι μελέτες δείχνουν πως 

το στρες μπορεί να έχει άμεση επίδραση στην εταιρική απόδοση και την κερδοφορία 

τους αλλά και στο «ευ ζην» των εργαζομένων. Το εργασιακό άγχος συνδέεται με το 

φαινόμενο της απουσίας ,της αποστασιοποίησης, αλλά και με την υψηλότερη 

εργασιακή φθορά και μία γενική μειωμένη παραγωγικότητα.  



33 
 

 

Αναμφίβολα, το άγχος κάποιες φορές οδηγεί σε κόπωση ,εξουθένωση, χαμηλή ανάγκη 

επικοινωνίας με το κοινωνικό σύνολο, επηρεάζοντας σημαντικά τόσο το ηθικό όσο και 

το κίνητρο των στελεχών να εργαστούν. Για αυτό το λόγο, είναι σημαντικό σε πρώτη 

φάση να συνειδητοποιείται από τον καθένα η συχνότητα και η ένταση με την οποία 

αισθάνεται ότι βιώνει αγχώδη συναισθήματα λαμβάνοντας υπόψη τον τρόπο που έχει 

επιλέξει να ζει  (Βλαχάκη,2016). 

 

Συνοψίζοντας , σε ό,τι αφορά τον εργασιακό χώρο, ο Παγκόσμιος Οργανισμός Υγείας 

(World Health Organization – WHO) αναφέρει πως το στρες που σχετίζεται με την 

εργασία είναι η αντίδραση των ανθρώπων έναντι των εργασιακών απαιτήσεων και 

πιέσεων που υπερβαίνουν την ικανότητά τους και τις γνώσεις να τις διεκπεραιώσουν 

με αποτελεσματικό κι επιτυχημένο τρόπο. 

Το στρες μπορεί να βιώνεται σε διαφορετικές καταστάσεις, όμως εντείνεται όταν οι 

εργαζόμενοι νιώθουν ότι βρίσκονται σε ένα μη υποστηρικτικό περιβάλλον με μεγάλη 

κι εκτενή πίεση λόγω των αυξημένων απαιτήσεων που δεν δύνανται εν τέλει να φέρουν 

εις πέρας . Τέλος, πολλές φορές εκδηλώνεται σύγχυση μεταξύ της πρόκλησης και 

άγχους το οποίο χρησιμοποιείται ως δικαιολογία σε κακή πρακτική διαχείρισης 

καταστάσεων εκ μέρους του ανθρωπίνου δυναμικού ,παράγοντας ο οποίο κι αυτός με 

τη σειρά του είναι προβληματικός και πρέπει να εξαλειφθεί(Παγκόσμιος Οργανισμός 

Υγείας (World Health Organization – WHO,2015). 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5Ο ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ 

 

Σκοπός της παρούσας έρευνας είναι η έρευνα του παράγοντα του εργασιακού άγχους  

και η επιρροή που αυτό ασκεί σε σημαντικό βαθμό στην εργασιακή απόδοση των 

υπαλλήλων στο ευρύτερο επαγγελματικό περιβάλλον. Αναμφίβολα, ο παράγοντας του 

άγχους διαμορφώνει ένα δυσμενές περιβάλλον συνύπαρξης των υπαλλήλων οι οποίοι 

πολλές φορές αδυνατούν να διαχειριστούν τον χρόνο επιτέλεσης των καθηκόντων τους, 
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ενώ αισθάνονται ανίκανοι να ανταπεξέλθουν στον όγκο εργασίας που τους ανατίθεται. 

Επίσης, όπως παρατηρείται από το ερωτηματολόγιο που χρησιμοποιήθηκε, έχουν την 

εντύπωση πως δεν έχουν κατανοήσει επαρκώς τον ρόλο και τις εργασιακές τους 

υποχρεώσεις στο επαγγελματικό τους χώρο.  

Συγκεκριμένα, το ερωτηματολόγιο δημιουργήθηκε μέσω της εφαρμογής Google Forms 

και διανεμήθηκε ηλεκτρονικά, μέσω συνδέσμου, σε εργαζόμενους επιχειρήσεων του 

ιδιωτικού και δημοσίου τομέα. Οι επιχειρήσεις αυτές ανήκουν, κατά κύριο λόγο, στους 

κλάδους της Εστίασης / Τουρισμού, της Υγείας, του Εμπορίου και της Ναυτιλίας. Τα 

άτομα που συμμετείχαν στην εν λόγω έρευνα ήταν στο σύνολο 150 και είχαν στη 

διάθεσή τους 1 μήνα, προκειμένου να απαντήσουν. Τέλος, τόσο η  επεξεργασία όσο 

και η ανάλυση των δεδομένων έγιναν μέσω του προγράμματος JASP ( έκδοση 0.14). 

 

5.1  ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

Το ερωτηματολόγιο αποτελείται από 2 βασικές ενότητες που βασίζονται στις 2 βασικές 

κλίμακες :το εργασιακό άγχος(work stress) σε συσχέτιση με την εργασιακή 

απόδοση(work performance) των υπαλλήλων. Οι συγκεκριμένες κλίμακες εμπεριέχουν 

και αντίστοιχες υποκλίμακες οι οποίες θα αναφερθούν ως εξής: στον 1ο  παράγοντα 

του εργασιακού άγχους θα χρησιμοποιηθούν  ο όγκος διεκπεραίωσης των εργασιών 

(volume of work), η έλλειψη κατανόησης των καθηκόντων(lack of understanding) και 

η πίεση του χρόνου(time pressure).Έπειτα , στον 2ο παράγοντα της εργασιακής 

απόδοσης, έγινε η μελέτη βάσει της επιθυμητής επιτυχίας(desired success) που θέτει 

στον εαυτό του ο κάθε υπάλληλος , βάσει της  επιτυχούς εκτέλεση των καθηκόντων 

του(successful execution of tasks),καθώς επίσης και της γενικότερης  ικανοποίησης 

στη ζωή του(life satisfaction). Αμφότερες οι ενότητες, βασίζονται στις κλίμακες από 

το 1 έως το 5 ,με το 1 να αντιστοιχεί στο «Διαφωνώ απόλυτα» και το 5 στο «Συμφωνώ 

απόλυτα». (πενταβάθμια Κλίμακα Likert). 

 Σε αυτό το σημείο πρέπει να αναφέρουμε ότι οι μετρήσεις του συγκεκριμένου 

ερωτηματολογίου διαμορφώθηκαν με τη χρήση της Κλίμακας Likert που αποτελείτο 

από 5 βαθμούς, όπου το 1 σήμαινε «Διαφωνώ Απόλυτα» και το 5 «Συμφωνώ 

Απόλυτα». Η χρήση της συγκεκριμένης κλίμακας είναι πολύ διαδεδομένη αναφορικά 

με την διαμόρφωση των ερωτήσεων. Από αυτές τις ερωτήσεις και την αξιολόγηση του 
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εκάστοτε συμμετέχοντος μπορούμε να διακρίνουμε σε σημαντικό βαθμό την 

αντίδραση και το συναίσθημα που εκδηλώνει το άτομο στην ανάγνωση των 

ερωτήσεων. Τέλος, οι κλίμακες Likert προσφέρουν στον ερευνητή το πλεονέκτημα των  

αριθμητικών δεδομένων , γεγονός το οποίο είναι πολύ σημαντικό και ουσιαστικό στην 

εξαγωγή των άμεσων αποτελεσμάτων κι έπειτα των συμπερασμάτων (Joshi και 

συνεργάτες, 2015). 

Για την συλλογή των πληροφοριών, επιλέχθηκε ως μέθοδος το ερευνητικό 

ερωτηματολόγιο. Αναμφίβολα, τα ερωτηματολόγια αποτελούν ένα εργαλείο έρευνας 

πολύ σημαντικό για τη συγκέντρωση των απαραίτητων δεδομένων με σκοπό τη 

διεξαγωγή της εκάστοτε έρευνας. Τα θετικά στοιχεία του είναι η  απλότητα, η συντομία 

, και η  σαφήνεια των δεδομένων(Κυριαζόπουλος, 2011). Τέλος, πρέπει να τονίσουμε ένα 

βασικό πλεονέκτημα της μεθόδου  του ερωτηματολογίου που δεν είναι άλλο από την 

ανωνυμία που διαφυλάττουν στους συμμετέχοντες (Oppenheim, 1992). 

 

5.2  ΚΛΙΜΑΚΕΣ  ΜΕΤΡΗΣΗΣ   

 

Η Κλίμακα «Job Stress Measure» κατασκευάστηκε από τους (Judge, T. A., Boudreau, 

J. W., & Bretz, R. D. το έτος 1993). Αρχικά, η κλίμακα περιλαμβάνει, δεκαέξι 

ερωτήσεις ,στις οποίες οι εξεταζόμενοι απαντούν μέσω μιας 5βάθμιας Κλίμακας 

Λίκερτ, από το 1 έως το 5, ανάλογα με το βαθμό που οι συγκεκριμένες δηλώσεις 

υποδηλώνουν στρες. Η κλίμακα καταλήγει σε έναν τελικό βαθμό στρες μέσω άθροισης 

των επιμέρους ερωτήσεων.  

 Ειδικότερα, επέλεξαν 4 υποκλίμακες από Michigan Diagnostic Survey  και από το 

Stress Diagnostic Survey που αναφέρονται στα εξής:  «Ο αριθμός των εργασιών και/ή 

έργων που έχω να κάνω» , «Η αδυναμία να κατανοήσω ξεκάθαρα τι αναμένεται από 

μένα στην εργασία», «Ο όγκος της εργασίας που πρέπει να διεκπεραιωθεί στο 

καθορισμένο χρόνο.», καθώς και  «Η πίεση χρόνου που βιώνω» . 

 

Όπως διαφαίνεται και από τους παρακάτω πίνακες ελέγχου της αξιοπιστίας διαφαίνεται 

η αξιοπιστία τόσο της κλίμακας (εργασιακό άγχος/work stress)όσο και των υπο-

κλιμάκων της. Συγκεκριμένα, ο δείκτης Cronbach’s alpha για την κλίμακα τoυ 
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εργασιακού άγχους (work stress), παρουσίασε ικανοποιητική εγκυρότητα και 

αξιοπιστία α= 0,96. Επίσης, για να επιβεβαιώσουμε την περαιτέρω αξιοπιστία της 

συγκεκριμένης κλίμακας ,υπολογίστηκαν και οι υπο-κλίμακες. Ειδικότερα, 

παρατηρούνται τα εξής: η υπο-κλίμακα «όγκος εργασίας (volume of work) καταγράφει 

βαθμό αξιοπιστίας α=0,88, η «πίεση χρόνου (time pressure) ισούται με α=0,92 και 

τέλος η υπο-κλίμακα «έλλειψη κατανόησης (lack of understanding) καταγράφει 

αξιοπιστία κι εγκυρότητα α=0,81. Έτσι, επικυρώθηκε η αξιοπιστία τόσο της βασικής 

μεταβλητής όσο και των υπο-κλιμάκων της. 

Η απόδοση των εργαζομένων εντός του εκάστοτε εργασιακού ρόλου τους και 

συγκεκριμένων εργασιακών συνθηκών που βιώνουν, μετρήθηκε χρησιμοποιώντας την 

κλίμακα που ανέπτυξαν οι Bono και Judge “Core Self-Evaluations Scale,2003”. 

 Πρόκειται για ένα σύντομο ερωτηματολόγιο δώδεκα ερωτήσεων. (Judge et al., 2003). 

Συγκεκριμένα, οι υπο-κλίμακες που εξετάζονται είναι οι εξής: «Πιστεύω ότι έχω την 

επιτυχία που αξίζω στη ζωή», «Ολοκληρώνω εργασίες με επιτυχία», «Συνολικά, είμαι 

ικανοποιημένος από τη ζωή μου».  

Αναφέρεται ότι η κλίμακα διαθέτει ικανοποιητική αξιοπιστία εσωτερικής συνέπειας 

(μέση τιμή α=.84) καθώς επίσης  και αξιοπιστία επαναληπτικών μετρήσεων σε περίοδο 

ενός μήνα. Ειδικότερα, οι υπο-κλίμακες και η αξιοπιστία τους καταγράφονται ως εξής: 

η «διεκπεραίωση των καθηκόντων»(work execution) συνεπάγεται με α=0,82, η υπο-

κλίμακα «επιθυμητή επιτυχία»(desired success) έχει τιμή αξιοπιστίας α=0,81 και τέλος 

παρατηρείται  αξιοπιστία α=0,82 για την υπο-κλίμακα της «ικανοποίησης στη ζωή» 

(life satisfaction) α=0,82. Άρα,  τόσο για την κλίμακα της εργασιακής απόδοσης όσο 

και των υπο-κλιμάκων της μπορούν να χαρακτηριστούν ως αξιόπιστες.  

 

5.3 Αποτελέσματα ελέγχου αξιοπιστίας κλιμάκων    
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6Ο  ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

 

6.1 ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ  

6.1.1 ΦΥΛΟ                                                                                  
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ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 1:ΦΥΛΟ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ  

 

ΠΙΝΑΚΑΣ 6.1.1 

 

 

 

 

 

Το δείγμα του συγκεκριμένου ερωτηματολογίου ολοκληρώθηκε με τη συμμετοχή 150 

ατόμων. Συγκεκριμένα, όπως φαίνεται από το παραπάνω διάγραμμα, το 59,3% είναι 

γυναίκες και το 40,7% άνδρες, ενώ η ηλικία κυμαινόταν από τα 18 έτη ως τα 55+ έτη. 

Συγκεκριμένα, η πλειοψηφία ήταν ηλικίας 18-25(30%), 25-35(22,7%), και 

55+(20%)(ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ1).  
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Όσον αφορά την ηλικία των συμμετεχόντων, παρατηρήθηκε ότι ο νεότερος 

συμμετέχων ήταν 18 ετών ενώ o γηραιότερος ξεπερνούσε τα 55 έτη. Τέλος, ο Μ.Ο 

ήταν περίπου τα 35 έτη, κάτι το οποίο προκύπτει από το mean=35(Μ.Ο=37.075).Τα 

στοιχεία παρουσιάζονται στον παραπάνω πίνακα, (Πίνακας 6.1.1). 

 

6.1.2 ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

 

 

 

ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 2:ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ 

 

Όσον αφορά την οικογενειακή κατάσταση όπως φαίνεται στο παραπάνω διάγραμμα , 

το 55,3% δήλωσε άγαμο ενώ το 40,7% δήλωσε έγγαμο(ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 2).Το επίπεδο 

εκπαίδευσης των συμμετεχόντων καθώς και η συνολική εργασιακή εμπειρία ήταν 

επίσης ερωτήματα που έπρεπε να απαντηθούν από τους συμμετέχοντες. Σύμφωνα με 

το παρακάτω διάγραμμα, δηλαδή το επίπεδο εκπαίδευσης των συμμετεχόντων 

προκύπτει ότι η πλειοψηφία(44%) είναι απόφοιτοι Ανώτατων Εκπαιδευτικών 

Ιδρυμάτων  (ΑΕΙ/ΤΕΙ) , καθώς επίσης το 40% κατέχει μεταπτυχιακό ή διαδικτυακό 

τίτλο σπουδών ,ενώ  το 8,7%  των ατόμων δήλωσαν απόφοιτοι Επαγγελματικών 

Σχολών και ΙΕΚ.(ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 3). 



40 
 

 

6.1.3 ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ  

 

 

ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 3:ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ  

Η συνολική εργασιακή εμπειρία των συμμετεχόντων του συγκεκριμένου δείγματος 

κυμαινόταν από 1 έως 10+ έτη , με μέσο όρο περίπου τα 7 χρόνια(mean=7,034). 

(Πίνακας 6.1.2) 

 

 

 

 

 
ΠΙΝΑΚΑΣ 6.1.2 ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 

ΕΜΠΕΙΡΙΑ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ  
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6.2 ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

Στα στοιχεία που κλήθηκαν να δώσουν οι συμμετέχοντες σχετικά με την παρούσα 

εργασιακή τους κατάσταση, έπρεπε να αναφέρουν τον κλάδο απασχόλησής τους, τη 

θέση που κατέχουν στην ιεραρχία της εταιρείας τους, καθώς και τα συνολικά έτη 

εργασιακής τους εμπειρίας. 

Παρακάτω στον πίνακα παρατηρούμε τα ποσοστά που αντικατοπτρίζουν τον τομέα 

απασχόλησης των συμμετεχόντων. Συγκεκριμένα, όπως φαίνεται το 14,7% 

δραστηριοποιείται στον τουριστικό κλάδο, το 10,7% στους κλάδους Εστίασης και 

Εμπορίου, ενώ το 8,7% δήλωσε ότι δραστηριοποιείται στον κλάδο της 

Υγεία(ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 4). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.2.1 ΤΟΜΕΑΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 
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ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 4:ΤΟΜΕΑΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ 

Στην ερώτηση σχετικά με τα έτη απασχόλησης στη παρούσα εργασία τους, το εύρος 

των απαντήσεων των συμμετεχόντων κυμαινόταν από 0(κάποιους μήνες εργασίας στη 

τωρινή εργασία) μέχρι 10+ έτη με μέσο όρο περίπου τα 5,5 χρόνια (mean=5,524) 

(Πίνακας 6.2.1). Αξίζει να σημειωθεί πως, μεταξύ των τομέων απασχόλησης που 

αναφέρονται στην παρούσα μελέτη, ο κλάδος του Τουρισμού ήταν αυτός που 

παρουσίαζε τον μεγαλύτερο μέσο όρο παραμονής στην παρούσα εργασία, φτάνοντας 

τα 7,5 χρόνια. 

 

 

 

 

 

ΠΙΝΑΚΑΣ 6.2.1 ΕΤΗ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ ΣΤΗ ΠΑΡΟΥΣΑ ΕΡΓΑΣΙΑ  
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Σύμφωνα με το παρακάτω διάγραμμα, αναφορικά με τη θέση στην ιεραρχία της 

εταιρείας όπου εργάζονται οι συμμετέχοντες παρατηρείται ότι το 68% των ατόμων 

ανήκει στο υπαλληλικό προσωπικό, το 9,3% κατέχει θέσεις προϊσταμένου κι άλλες 

ανώτερες θέσεις( διευθυντή τμημάτων, γενικού διευθυντή κτλ). (ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 5) 

 

6.2.2 ΘΕΣΗ ΣΤΗΝ ΙΕΡΑΡΧΙΑ ΤΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

 

 

ΔΙΑΓΡΑΜΜΑ 5:ΘΕΣΗ ΔΕΙΓΜΑΤΟΣ ΣΤΗΝ ΙΕΡΑΡΧΙΑ ΤΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ  

 

 

6.3 ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΑΓΧΟΣ  
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Πίνακας 6.3.1. Εργασιακό άγχος 

 

 

Προκειμένου να γίνει μια πιο διεξοδική μελέτη των δεδομένων της πρώτης βασικής 

μεταβλητής της έρευνας, ακολούθησε η ανάλυση των απαντήσεων των συμμετεχόντων 

λαμβάνοντας υπόψη ορισμένα δημογραφικά χαρακτηριστικά, όπως το φύλο και το 

επίπεδο εκπαίδευσης των συμμετεχόντων. Σκοπός ήταν να διαπιστωθεί αν, βάσει των 

χαρακτηριστικών αυτών, οι συμμετέχοντες βιώνουν ή αντιλαμβάνονται διαφορετικά 

το εργασιακό άγχος .  

Όπως παρατηρείται στον παραπάνω πίνακα, όλοι οι συμμετέχοντες έχουν βιώσει ως 

ένα βαθμό συναισθήματα άγχους κατά τη διάρκεια εργασίας τους , με ένα μέσο όρο 

(mean 2.6), ενώ  διαφαίνεται στις τιμές των μέσων όρων των υπο-κλιμάκων ότι ο όγκος 

εργασίας είναι ένα στοιχείο που τους επηρεάζει ως επί το πλείστον με ένα μέσο όρο 

(=2.5). Αναμφίβολα, είναι ένα στοιχείο πολύ σημαντικό στη συγκεκριμένη έρευνα, 

καθώς η διαχείριση του όγκου εργασίας αποτελεί βασική ανησυχία των υπαλλήλων, οι 

οποίοι πολλές φορές αισθάνονται ανήμποροι και αδύναμοι μπροστά στην ανάγκη 

αντιμετώπισης και κατευνασμού διαταραχών άγχους και πανικού εν ώρα εργασίας.  

Αυτό συμβαίνει ως επί το πλείστον επειδή οι προϊστάμενοι και τα άτομα με ανώτερη 

ιεραρχικά εργασιακή θέση, τείνουν να μη κατανοούν πως πολλές φορές ο όγκος 

εργασίας είναι δυσανάλογος με τον αριθμό υπαλλήλων που καλούνται να 

διεκπεραιώσουν την εκάστοτε εργασία. Επίσης, ίσως αδιαφορούν για το τι δύνανται να 

πραγματώσουν οι υπάλληλοι, αφού κύριο μέλημά τους είναι η παραγωγικότητα και η 

αποδοτικότητα. Τέλος, έπονται οι τιμές της έλλειψης κατανόησης των καθηκόντων και 

του έργου που έχουν κληθεί να πραγματώσουν καθώς και η χρονική πίεση(mean=2.6) 

, κλίμακες που όπως φαίνεται διαδραματίζουν ουσιαστικό ρόλο στην εκδήλωση 



45 
 

συναισθημάτων άγχους και πανικού στους υπαλλήλους, αφού η χρονική πίεση είναι 

ένας παράγοντας που προκαλεί συνεχή ανασφάλεια εντός του εκάστοτε εργασιακού 

περιβάλλοντος. (Πίνακας 6.3.1) 

 

6.3.2 ΑΝΑΛΥΣΗ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟ ΦΥΛΟ ΚΑΙ 

ΤΟ ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ 

 

Πίνακας 6.3.3 Φύλο 

 

 

Σε αυτό το σημείο, πρέπει να αναφερθούμε  στο στοιχείο του φύλου και τα πώς 

ανάλογα αυτού απάντησαν οι συμμετέχοντες. Παρατηρούμε, λοιπόν, ότι τόσο οι 

άνδρες  όσο και  οι γυναίκες εκδηλώνουν πως επηρεάζονται από αγχώδεις διαταραχές 

λόγω εργασιακών συνθηκών και δυσκολιών. 

 Συγκεκριμένα, οι γυναίκες σε γενικές γραμμές δείχνουν να επηρεάζονται λίγο 

περισσότερο. Για παράδειγμα, οι άνδρες έχουν μέσο όρο (mean=2.6) ενώ οι γυναίκες 

(mean=2,7). Μία ερμηνεία για τις τιμές αυτές θα μπορούσε να είναι το γεγονός ότι οι 

γυναίκες σε γενικές γραμμές εκδηλώνουν μεγαλύτερες και συχνότερες ανησυχίες στο 

εργασιακό τους περιβάλλον αναφορικά όπως θα δούμε και παρακάτω με τη διαχείριση 

του όγκου εργασίας (mean=2.6) που καλούνται να διεκπεραιώσουν και του χρονικού 

πλαισίου εντός του οποίου πρέπει να γίνει αυτό. Τέλος, στην υπο-κλίμακα κατανόησης 

αρμοδιοτήτων και υποχρεώσεων που πρέπει να φέρουν εις πέρας οι εργαζόμενοι, 

παρατηρείται ότι τόσο οι γυναίκες όσο και οι άνδρες κατέχουν τους ίδιους μέσους 

όρους, γεγονός το οποίο φανερώνει ότι λειτουργεί ως κοινό πρόβλημα και κώλυμα και 

για τα δύο φύλα (mean=2.6). (Πίνακας 6.3.3) 
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6.3.4 ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ  

Πίνακας 6.3.5 Επίπεδο Εκπαίδευσης 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Στους 

παραπάνω πίνακες, δίδεται έμφαση στο μορφωτικό επίπεδο των εργαζομένων, και 

βάσει αυτού πώς αντιλαμβάνονται και διαχειρίζονται το εργασιακό άγχος(work stress). 

Σε ένα γενικό πλαίσιο, διαφαίνεται πως τα άτομα με ανώτερα εκπαιδευτικά πτυχία και 

αξιόλογους τίτλους βιώνουν συχνότερα και εντονότερα συναισθήματα άγχους εν 

αντιθέσει με τους υπολοίπους. Συγκεκριμένα,  για τα άτομα προερχόμενα από Ανώτατα 

Εκπαιδευτικά Ιδρύματα και κάτοχοι μεταπτυχιακών και διδακτορικών τίτλων, 

κατεγράφησαν μέσοι όροι (περίπου mean=2.8)  και (mean=2.9) αντίστοιχα. Έπειτα , 

τα άτομα με τεχνική(mean=2.1) και δευτεροβάθμια εκπαίδευση δέχονται μικρότερη 

επιρροή από συναισθήματα εργασιακού άγχους(άτομα  και  άλλων αρνητικών 

συναισθημάτων. 

 Επιπλέον, αναφορικά με την υπο-κλίμακα που αναφέρεται στον όγκο 

εργασίας(volume of work) ,παρατηρήθηκαν παρόμοια στοιχεία δηλαδή θα αναφέρουμε 

τα εξής: άτομα με καλύτερο μορφωτικό επίπεδο σημείωσαν μέσους όρους(περίπου  
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mean=2,8 και mean=2,9 για τους αποφοίτους ΑΕΙ και κατόχους PhD και Msc 

αντίστοιχα). Παρόμοια είναι η εικόνα και για τις πιέσεις χρόνου που υφίστανται κατά 

τη διάρκεια εργασίας τους. Τέλος, οι μέσοι όροι για την έλλειψη κατανόησης είναι 

:ΑΕΙ(mean=2,6), μεταπτυχιακό/διδακτορικό(mean=2,6), ενώ για δευτεροβάθμια και 

τεχνική εκπαίδευση οι μέσοι όροι  κυμαίνονται περίπου στο (mean=2.3) και 

(mean=2.1) αντίστοιχα (Πίνακας 6.3.5) 

 

6.3.6 ΑΝΑΛΥΣΗ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΑΓΧΟΥΣ  ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΑ ΕΡΓΑΣΙΑΚΑ 

ΔΕΔΟΜΕΝΑ 

Πίνακας 6.3.7 Θέση Εργασίας  

 

 

 

 

 

 

Αμέσως μετά τα δημογραφικά στοιχεία, αναλύθηκαν οι απαντήσεις που έδωσαν οι 

συμμετέχοντες αναφορικά με το υπάρχον εργασιακό άγχος, προκειμένου να 

διαπιστωθεί αν το συναίσθημα αυτό διαφοροποιείται (εντείνεται ή μειώνεται) ανάλογα 

με την ιεραρχική θέση και τον τομέα απασχόλησης. 

Το στοιχείο της θέσης εργασίας αποτελεί ένα ακόμη σημαντικό στοιχείο στη παρούσα 

κλίμακα του εργασιακού άγχους όπου φαίνεται σε μεγάλο βαθμό ότι εργαζόμενοι με 

υψηλότερα εργασιακά καθήκοντα και σημαντικές ευθύνες αισθάνονται άγχος, κάτι το 

οποίο έχει μια λογική βάση καθώς η ευθύνη φέρει μαζί της το στοιχείο του άγχους και 

της διαρκούς αναμονής για να λειτουργήσουν όλα ως πρέπει. Συγκεκριμένα , άτομα 

στις θέσεις του middle και senior executive συγκέντρωσαν τους μέσους όρους 

mean=3.1 και περίπου mean=3.3 αντίστοιχα, γεγονός το οποίο τονίζει και τη δυσκολία 

διαχείρισης του εργασιακού άγχους για άτομα ανώτερων ιεραρχικά θέσεων εργασίας. 
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Οι υπάλληλοι έχουν πολύ χαμηλότερο μέσο όρο 2.7 και οι junior executives περίπου 

mean=2.9 , τα οποία αποτελούν λογικά στοιχεία αν λάβουμε υπόψη ότι τα άτομα αυτά 

δεν έχουν τόσο σημαντικές ευθύνες και δεν έχουν να ελέγχουν πολλά πράγματα 

ταυτόχρονα όπως συμβαίνει με τους διοικητικούς οι οποίοι οφείλουν κάθε στιγμή να 

μεριμνούν για την εύρυθμη λειτουργία όλων των τμημάτων και του συνόλου της 

εταιρίας. 

Αναφορικά με τον  όγκο εργασίας(volume of work),  καταγράφεται μέσος όρος για 

τους υπαλλήλους (mean=2.8) ,για τους junior executives (mean=2.9), ενώ τόσο για 

τους ανώτερους διοικητικά εργαζομένους οι μέσοι όροι φθάνουν περίπου το 

mean=3.0). Έτσι, αντιλαμβανόμαστε ότι οι διοικητικοί απάντησαν βάσει του γεγονότος 

ότι έχουν να διεκπεραιώσουν πολλές υποχρεώσεις παράλληλα και η συνεισφορά τους 

είναι πολυπαραγοντική, καθώς από εκείνους κρίνονται πολλά αναφορικά πάντα με τη 

λειτουργικότητα και αποδοτικότητα της κάθε επιχείρησης. 

Έπειτα, στις υπο-κλίμακες της έλλειψης κατανόησης από το εργασιακό περιβάλλον και 

της χρονικής πίεσης λόγω των πολλών ευθυνών που τους ανατίθενται middle και senior 

executives  αποτυπώνουν μέσους όρους, περίπου mean=2.7, ενώ υπάλληλοι και junior 

executives περίπου (mean=2.5) , στοιχεία τα οποία είναι απολύτως εύλογα αν σκεφθούμε 

ότι άτομα σε χαμηλότερα πόστα με μικρότερους επαγγελματικούς τίτλους αισθάνονται 

αδικημένοι από τους ανωτέρους τους, καθώς οι τελευταίοι δεν δύνανται να κατανοήσουν τόσο 

τις ανησυχίες τους όσο και τις αυξημένες υποχρεώσεις που καλούνται να διεκπεραιώσουν σε 

περιορισμένο ως επί το πλείστον χρονικό πλαίσιο (Πίνακας 6.3.7). 

 

 

 

 

 

 

6.4 ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΑΠΟΔΟΣΗ 
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Πίνακας 6.4.1 Εργασιακή Απόδοση 

 

Στην ενότητα της εργασιακής απόδοσης εξετάστηκε η επίδραση του άγχους τόσο σε 

αυτήν όσο και σε άλλους παράγοντες όπως είναι η επιθυμητή επιτυχία/desired success 

(όπως την έχει στο μυαλό του ο εκάστοτε εργαζόμενος), η πραγμάτωση των 

καθηκόντων που του έχει ανατεθεί(work execution) καθώς και η γενικότερη 

ικανοποίηση που αισθάνεται στη ζωή του.  

Συγκεκριμένα, όπως παρατηρείται στον παραπάνω πίνακα, καταγράφονται τα εξής: 

work performance(mean=2.9) , desired success(mean=2.8) ενώ το work execution και 

το life satisfaction έχουν μέσους όρους περίπου mean=2.7. Έτσι, αντιλαμβανόμαστε 

ότι μεγάλη επίδραση ασκείται πρωτίστως στην εργασιακή απόδοση των υπαλλήλων 

αλλά και στην ιδέα για την επιτυχία(desired success) ,που επιδιώκουν στην εργασία 

τους. Θα μπορούσαμε, δηλαδή, να  αντιληφθούμε ότι εκφράζεται μια ανησυχία και μία 

απογοήτευσης ως προς αυτό που σε συνδυασμό με την αίσθηση ανικανότητας 

επιτέλεσης των καθηκόντων τους(work execution) , διαμορφώνεται ένα δυσάρεστο 

εργασιακό περιβάλλον. Τέλος, όλα αυτά προφανώς συμβάλλουν σε ένα συναίσθημα 

μη ικανοποίησης στη ζωή τους (life satisfaction).(Πίνακας 6.4.1) 

 

 

 

 

6.4.2 ΑΝΑΛΥΣΗ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΑΠΟΔΟΣΗΣ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟ ΦΥΛΟ, ΤΗΝ 

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ ΚΑΙ ΤΟ ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ  



50 
 

 

Πίνακας 6.4.3  Εργασιακή Απόδοση και Φύλο 

       

 

Σε αυτό το σημείο σημαντικό είναι να αναφερθούμε στην κλίμακα της εργασιακής 

απόδοσης και των υπο-κλιμάκων της, αναφορικά με το φύλο των συμμετεχόντων. 

Αρχικά , σε ένα γενικότερο πλαίσιο παρατηρείται ότι η απόδοση των γυναικών 

επηρεάζεται σε μεγαλύτερο βαθμό από τους άνδρες (mean=2.7/γυναίκες, 

mean=2.3/άνδρες), ενώ παράλληλα αυτό παρατηρείται και για τους υπόλοιπους 

παράγοντες. Συγκεκριμένα, το άγχος επηρεάζει περισσότερο στις γυναίκες την επιτυχία 

που επιθυμούν(mean=2.7) ενώ οι άνδρες (mean=2.2), κάτι που υποδηλώνει ότι οι 

άνδρες ελέγχουν περισσότερο τις καταστάσεις και τα συναισθήματά τους ιδίως τα 

αρνητικά. Επιπλέον, η επιρροή σχετικά με την εκπλήρωση των καθηκόντων οι μέσοι 

όροι είναι πιο κοντά (γυναίκες mean=2.6, άνδρες mean=2.5). Τέλος , αναφερόμενοι 

πάντα στο φύλο των εργαζομένων , η ικανοποίηση που βιώνουν στη ζωή τους ως 

αποτέλεσμα του εργασιακού τους περιβάλλοντος , κυμαίνεται πάλι αρνητικά στις 

γυναίκες με μέσο όρο (mean=2.9) στοιχείο που δείχνει ότι εκείνες αντιμετωπίζουν 

δυσάρεστα και καταθλιπτικά τις διάφορες συγκυρίες που δύνανται να 

προκύψουν.(Πίνακας 6.4.3) 

 

 

 

Πίνακας 6.4.4 Εργασιακή Απόδοση και Οικογενειακή κατάσταση 
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Στον 

παραπάνω πίνακα, ερευνάται η εργασιακή απόδοση σε συνάρτηση με την οικογενειακή 

κατάσταση όπου φαίνεται ότι οι άγαμοι έχουν μέσο όρο(mean=3.2) και οι  

παντρεμένοι(mean=3.1). Επίσης, οι διαζευγμένοι και οι άνθρωποι που βρίσκονται σε 

σχέση έχουν μέσο όρο περίπου(mean=2.8 και mean=2.9 αντίστοιχα), γεγονός το οποίο 

θα μπορούσε να αποδοθεί στο ότι εκείνοι δεν έχουν να αντιμετωπίσουν τις ίδιες 

δυσκολίες κι ανησυχίες στη καθημερινή τους ζωή σε σχέση με τους παντρεμένους. 

Αναμφίβολα, η προσωπική ζωή διαδραματίζει σημαντικό ρόλο στην απόδοση των 

εργαζομένων και στη δυνατότητα να θέσουν υπό έλεγχο προβλήματα και διάφορες 

δυσάρεστες συγκυρίες. Ακόμα, η υποκλίμακα desired success δίδει μέσο όρο 2.5 για 

τους παντρεμένους και 2.7 περίπου για τους άγαμους, ενώ οι διαζευγμένοι έχουν 

mean=2.7 , κάτι το οποίο θα μπορούσε να ερμηνευτεί ως στοιχείο μιας καταθλιπτική 

διάθεσης και απαισιόδοξης στάσης ζωής. 

Τέλος, αναφορικά με την εκπλήρωση των εργασιών παρατηρείται μέσος όρος 

mean=2.9 για τους άγαμους και mean= 2.7 για τους έγγαμους, δηλαδή αμφότεροι 

παρουσιάζουν μία μέση ,συγκρατημένη αλλά και ικανοποιητική  τάση σε συνάρτηση 

με την επιτέλεση των καθηκόντων τους. (Πίνακας 6.4.4) 
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Πίνακας 6.4.5 Εργασιακή Απόδοση και Επίπεδο εκπαίδευσης 

 

Όπως παρατηρούμε παραπάνω, 

κατεγράφησαν οι μέσοι όροι  της 

κλίμακας αναφορικά με το επίπεδο εκπαίδευσης και μόρφωσης των εργαζομένων. 

Συγκεκριμένα, όπως αποτυπώνεται η εργασιακή απόδοση των κατόχων ανώτερων 

εκπαιδευτικών τίτλων επηρεάζεται και καταγράφονται μέσοι όροι mean=2.9 και 

mean=2.8 περίπου για higher education και PhD/MSc αντίστοιχα , στοιχεία που είναι 

εύλογα αν αναλογιστούμε το γεγονός ότι άτομα με καλύτερο γνωστικό και μορφωτικό 

υπόβαθρο αισθάνονται περισσότερο υπεύθυνα για την ορθή διεκπεραίωση των 

εργασιών τους, επιθυμώντας να συνεισφέρουν τα μέγιστα ως προς τη πραγμάτωση των 

στόχων συνολικά της εταιρίας. Έτσι , είναι ένα δεδομένο που ερμηνεύεται με λογική  

και κατανόηση, γιατί οι υπάλληλοι με ισχυρά εργασιακά προσόντα θέτουν και σε 

ατομικό επίπεδο υψηλές βλέψεις και μακροσκελείς στόχους  τόσο επαγγελματικής 

ανέλιξης όσο και αναγνώρισης. 

  

Από την άλλη μεριά, τα άτομα τεχνικής και δευτεροβάθμιας μόνο εκπαίδευσης 

εμφανίζουν πολύ χαμηλότερους μέσου όρους με mean=2.1 και  mean=2.2 αντίστοιχα , 

γιατί προφανώς δεν βρίσκονται σε υψηλές θέσεις εργασίας με απαιτητικά και 

σημαντικά για την εταιρία καθήκοντα, οπότε το άγχος είναι υποδεέστερο και η 

απόδοση δεν βάλλεται σε ουσιαστικό βαθμό. Στην υπο-κλίμακα της επιθυμητής 

επιτυχίας παρατηρούμε τους ίδιους περίπου μέσους όρους ενώ μεγαλύτερους μέσους 

όρους βλέπουμε στην εκπλήρωση των καθηκόντων με τους αποφοίτους ΑΕΙ και 
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κατόχους μεταπτυχιακών και διδακτορικών τίτλων με mean=3.1 και 3.2 

αντίστοιχα(Πίνακας 6.4.5) 

 

Πίνακας 6.4.6 Εργασιακή Απόδοση και Θέση στην ιεραρχία της επιχείρησης 

 

 

 

Τελευταίο κομμάτι στις συγκεκριμένες αναλύσεις αναφέρεται στην  εργασιακή 

απόδοση σε συνάρτηση με την θέση του εργαζομένου στην ιεραρχία της εκάστοτε 

επιχείρησης. Ειδικότερα, διαφαίνεται ότι οι υπάλληλοι κυρίως και οι senior executives 

καταγράφουν τους μεγαλύτερους μέσους όρους (mean= 2.9και mean=3.0 αντίστοιχα), 

λόγω  της θέσης που κατέχουν στην εργασιακή ιεραρχία στη κλίμακα της εκάστοτε 

εταιρίας  και των πολλών και απαιτητικών καθηκόντων που καλούνται να φέρουν εις 

πέρας σε καθημερινή βάση υπό το πρίσμα έντονων πιέσεων. Τέλος, αναφορικά με την 

εκπλήρωση καθηκόντων παρατηρείται παρόμοια κατάσταση , καθώς και στην 

επιθυμητή επιτυχία που αναμένουν στην επαγγελματική τους ζωή παρατηρούμε οι 

senior executives έχουν ουσιαστικό μέσο όρο =3.9, γιατί αναμφίβολα όσο ανεβαίνουν 

ιεραρχικά οι θέσεις εργασίας και οι αρμοδιότητες, η ανάγκη επιτυχίας εντείνεται και 

αποκτά πολύ σημαντικό ρόλο στη καθημερινότητα των εργαζομένων (Πίνακας 6.4.6). 

 

 

6.4.7 ΣΥΣΧΕΤΙΣΕΙΣ ΜΕΤΑΒΛΗΤΩΝ  
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Η συσχέτιση των βασικότερων μεταβλητών έγινε με την βοήθεια του προγράμματος 

JASP(0.14). Τα αποτελέσματα της ανάλυσης έδειξαν ότι υπάρχει σημαντική συσχέτιση 

ανάμεσα στο εργασιακό άγχος και την εργασιακή απόδοση.  

Συγκεκριμένα, αναλύοντας τα στοιχεία του πίνακα καταλήγουμε στα παρακάτω 

συμπεράσματα. Αρχικά, βασικό στοιχείο που έχει τη μεγαλύτερη αξία στη παρούσα 

εργασία είναι ότι υφίσταται σημαντική συσχέτιση ανάμεσα στο εργασιακό άγχος και 

την απόδοση των εργαζομένων στον εκάστοτε εργασιακό τους χώρο (r=.92, p<.001). 

Αναμφίβολα, αυτό αποτελεί βασικό παράγοντα επιρροής τόσο της ίδιας της απόδοσης 

όσο και των υπολοίπων μεταβλητών αυτής όπως αναλύθηκαν στη παρούσα εργασία, 

δηλαδή παρατηρείται άμεση συσχέτιση με τον όγκο εργασίας(volume of work) που 

καλούνται οι υπάλληλοι να διαχειριστούν ,στοιχείο που πυροδοτεί την ανησυχία και 

την  αρνητική πεποίθηση πως δε μπορούν να ανταποκριθούν στην εργασίας τους 

(r=.89, p<.001).  

Επίσης, όπως βλέπουμε ισχυρή είναι η σύνδεση της εργασιακής απόδοσης με την πίεση 

χρόνου (time pressure) που ασκείται ως επί το πλείστον από εργοδότες κα άτομα σε 

ανώτερες διοικητικά θέσεις, όπου σε αυτές τις περιπτώσεις, λόγω της θέσης ισχύος και 

της δυνατότητας άσκησης εξουσίας δημιουργείται ένα δυσάρεστο και «απειλητικό» 

κλίμα ,κυρίως όσον αφορά τη ψυχολογία των εργαζομένων.  

Επιπλέον, σημαντική επίδραση στην απόδοση και αποτελεσματικότητα των ατόμων 

έχει η έλλειψη ακριβούς κατανόησης κι αντίληψης των εργασιακών καθηκόντων και 

αρμοδιοτήτων που καλούνται οι εργαζόμενοι να διεκπεραιώσουν σε καθορισμένα 

πλαίσια με συγκεκριμένες προδιαγραφές και εντός οριοθετημένου χρονικού πλαισίου. 

Αναντίρρητα, είναι μια μεταβλητή με έντονη συσχέτιση, καθώς αποτελεί στοιχείο που 

προκαλεί άγχος και μία αίσθηση αδυναμίας διαχείρισης οιασδήποτε εργασίας και 

οποιουδήποτε προβλήματος(r=.79, p<.001). 

Σε αυτό το σημείο , αξίζει να τονίσουμε πως αναλύοντας αυτά τα στοιχεία είμαστε σε 

θέση να κατανοήσουμε ότι υπάρχει η ανάλογη συσχέτιση (όπως υποδηλώνουν 

άλλωστε και οι αριθμοί στον παρακάτω πίνακα) και με τις υπόλοιπες μεταβλητές της 

εργασιακής απόδοσης , αφού επιρροή ασκείται και στην επιθυμητή επιτυχία (desired 

success) που έχει πλάσει ο κάθε εργαζόμενος στο μυαλό του αλλά και στη ποιότητα 
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εκτέλεσης των καθηκόντων, καθώς πολλές φορές. λόγω των διαταραχών άγχους, 

μειώνεται η εργασιακή παραγωγικότητα και αποδοτικότητα (r=.78, p<.001). Αυτός ο 

παράγοντας «κοστίζει» σημαντικά και στο σύνολο της κάθε επιχείρησης, καθώς 

διαμορφώνεται ένα ασταθές και ανασφαλές εργασιακό έδαφος. Όλη η παραπάνω 

κατάσταση προφανώς και επηρεάζει την τελευταία μεταβλητή μας, δηλαδή τη 

συνολική ικανοποίηση που αισθάνονται οι εργαζόμενοι για την κατάσταση της ζωής 

τους(life satisfaction) (r=.79, p<.001). 

  Αυτό το στοιχείο είναι απολύτως λογικό αν λάβουμε υπόψη ότι το κάθε άτομο 

βρίσκεται στο εργασιακό του περιβάλλον σε καθημερινή βάση ξοδεύοντας πολλές 

ώρες εκεί. Αν ,λοιπόν , το εργασιακό άγχος είναι έντονο και συνεχές , ο κάθε 

εργαζόμενος διακατέχεται από δυσαρέσκεια και αδιαθεσία να παρέχει στο εταιρικό 

σύνολο, δρώντας συλλογικά, με σκοπό τα καλύτερα δυνατά αποτελέσματα.  

Αναμφίβολα, η επιχείρηση που θα επιτύχει την εξάλειψη του εργασιακού άγχους, θα 

αποκτήσει την ίδια στιγμή κι ένα σημαντικό ανταγωνιστικό πλεονέκτημα , δηλαδή το 

ένα αυτό το στοιχείο που θα την διαφοροποιήσει από άλλες ομοειδείς, καθώς τόσο η 

παραγωγικότητα όσο και η αποδοτικότητα των υπαλλήλων θα συνεισφέρει στη 

κερδοφορία της επιχείρησης συνολικά και στη διαμόρφωση μιας πολύ θετικής εικόνας 

στα μάτια πελατών και ανταγωνιστών(δημιουργία ισχυρού ονόματος στην εκάστοτε 

αγορά δραστηριοποίησης της εταιρίας). 

 Παράλληλα, πρέπει να τονίσουμε το γεγονός ότι όπως φαίνεται και παρακάτω  δε 

παρατηρείται έντονη συσχέτιση των μεταβλητών μας με το φύλο και την ηλικία , κάτι 

το οποίον φανερώνει πως το άγχος λειτουργεί σαν ένας ανεξέλεγκτος παράγοντας 

δίχως συγκεκριμένους κανόνες καθώς δεν έχει συγκριμένες προδιαγραφές σύμφωνα με 

τις οποίες να δρα. Θα μπορούσαμε, δηλαδή, να πούμε ότι δρα ως ένα βαθμό 

υποκειμενικά έχοντας ως βάση του ίσως και τον χαρακτήρα και τη βιωματική 

κατάσταση του κάθε ατόμου.  

Τέλος, θα σχολιάσουμε το στοιχείο της συνολικής εργασιακής εμπειρίας καθώς όπως 

φανερώνεται από τα δεδομένα μας παίζει ουσιαστικό και αξιόλογο ρόλο στην 

ικανότητα διαχείρισης των χρονικών πιέσεων που ίσως αντιμετωπίσουν στον 

εργασιακό τους χώρο , καθώς επίσης και στην οργάνωση και οριοθέτηση του 

καθημερινού όγκου εργασίας τους. 
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Συνοψίζοντας, μία γενική αίσθηση που αποκομίζουμε και διαμορφώνουμε συνολικά 

από τη παρούσα εργασίας είναι ότι όλοι ανεξαιρέτως οι εργαζόμενοι πρέπει να φέρουν 

ένα αισιόδοξο προφίλ με ευχάριστα συναισθήματα για τον εργασιακό τους χώρο, 

προσπαθώντας να προσφέρουν αυτά που μπορούν στο σύνολο. Άλλωστε, κανείς δεν 

μπορεί να αντιτεθεί στο γεγονός ότι η προσπάθεια μετράει σημαντικά και πρέπει σε 

κάθε περίπτωση να επιβραβεύεται από συναδέλφους και προϊσταμένους.  

Από τη μεριά των διοικητικών στελεχών  και των διευθυντών πρέπει να υπάρχει 

κατανόηση και συμπόνια στις ανησυχίες και ανασφάλειες των υπαλλήλων οι οποίοι 

κατακυριευμένοι από συναισθήματα άγχους και κατάθλιψης είναι δυστυχισμένοι και 

αναποτελεσματικοί ως προς την εκτέλεση των εργασιακών καθηκόντων. Έτσι, είναι 

προφανές πως αν όλοι δράσουν συλλογικά , σαν ομάδα δύνανται να επιτύχουν 

εκπληρώνοντας κάθε εταιρικό στόχο(Πίνακας 6.4.7). 
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Πίνακας 6.4.7 Συσχετίσεις Μεταβλητών 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 7Ο 

 

7.1 ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΩΝ 

 

Η παρούσα έρευνα έγινε με σκοπό να μελετηθεί η επίδραση που μπορεί να έχει  το 

εργασιακό άγχος στην απόδοση των υπαλλήλων εντός του επαγγελματικού τους 

χώρου. Τα στοιχεία της έρευνας συγκεντρώθηκαν με τη μέθοδο του ερωτηματολογίου 

,στο οποίο απάντησαν στο σύνολο 150 άτομα. Τα  συναισθήματα και οι αντιδράσεις 

των ατόμων μετρήθηκαν σύμφωνα με το εργασιακό άγχος που πηγάζει από διάφορους 

παράγοντες όπως είναι ο όγκος εργασίας, η πίεση του χρόνου ή η ελλιπής κατανόηση 

των καθηκόντων τους κ.α. Επίσης, σχετικά με την  εργασιακή απόδοση οι μετρήσεις 

έγιναν σύμφωνα με την επιθυμητή επιτυχία των ατόμων, δηλαδή όπως την έχουν οι 

ίδιοι στο μυαλό τους και την  ικανοποίηση  που αισθάνονται γενικότερα για τη ζωή 

τους . Αρχικά, πρέπει να κάνουμε αναφορά στα δημογραφικά στοιχεία των 

συμμετεχόντων , στα οποία μπορούμε να παρατηρήσουμε πως και τα 2 φύλα 

επηρεάζονται σε μεγάλο βαθμό από τον παράγοντα του εργασιακού άγχους, σε 

συσχέτιση πάντα με τη παραγωγικότητα και αποδοτικότητά τους.  

Αναντίρρητα, είναι ένα στοιχείο που τους προκαλεί αρνητικά συναισθήματα 

,διαμορφώνοντας ένα δυσμενές και δυσάρεστο εργασιακό περιβάλλον. Παράλληλα, 

σχετικά με τη μορφή εκπαίδευσης των ατόμων μπορούμε να κατανοήσουμε επαρκώς 

ότι συμμετέχοντες υψηλού επιπέδου σπουδών όπως είναι οι κάτοχοι διδακτορικών και 

μεταπτυχιακών τίτλων καθώς και οι απόφοιτοι Ανώτατων Εκπαιδευτικών Ιδρυμάτων 

έχουν εντονότερα συναισθήματα υπευθυνότητας κι ανάγκης ανέλιξης, αναγνώρισης 

και αποδοτικότητας στο εσωτερικό περιβάλλον εργασίας τους. Έτσι, μπορούμε να 

αντιληφθούμε πως εκείνοι επηρεάζονται σε μεγαλύτερο βαθμό από συναισθήματα 

άγχους και εργασιακής πίεσης.  
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Επιπλέον, τα άτομα σε βασικές υπαλληλικές θέσεις είναι εκείνα που βάλλονται ως επί 

το πλείστον , από συναισθήματα άγχους και κατακλύζονται από φοβίες και 

ανασφάλειες αναφορικά με την απόδοση τους , την ικανότητα ελέγχου τόσο των 

αρμοδιοτήτων τους όσο και του χρόνου που τους ανατίθεται για την εκπλήρωση των 

εργασιών τους. Αντίθετα, άτομα ανώτερων θέσεων (προϊστάμενοι, διευθυντές κτλ) δεν 

βρίσκονται σε αυτό το σημείο. Ακόμα, παρατηρώντας και τα στοιχεία απασχόλησης σε 

συγκεκριμένους κλάδους κι επαγγελματικά αντικείμενα μπορούμε να εκφράσουμε την 

άποψη ότι οι κλάδοι του Τουρισμού/Εστίασης , της Ναυτιλίας και του Εμπορίου 

αποτελούν ανταγωνιστικοί χώροι με συνεχείς προκλήσεις κι αλλαγές. Βλέπουμε 

λοιπόν, ότι το εργασιακό άγχος για καλύτερη απόδοση και  έμπρακτα αποτελέσματα 

επικρατεί σε ανταγωνιστικούς εργασιακούς χώρους.  

Τέλος, σχετικά με την ηλικία και τα χρόνια εμπειρίας φαίνεται πως τόσο νεότεροι όσο 

και μεγαλύτεροι ηλικιακά συμμετέχοντες δυσκολεύονται να διαχειριστούν αγχώδεις 

διαταραχές στο εργασιακό τους περιβάλλον ενώ ούτε τα χρόνια εμπειρίας φαίνονται 

ικανά να θέσουν υπό έλεγχο δυσάρεστα συναισθήματα εντός του εκάστοτε εργασιακού 

χώρου.  

Συνοψίζοντας, η παρούσα έρευνα που πραγματοποιήθηκε δείχνει ότι υπάρχει αρνητική 

συσχέτιση στον παράγοντα του εργασιακού άγχους ως προς την εργασιακή απόδοση, 

όταν τα άτομα τίθενται υπό δύσκολες εργασιακές συνθήκες όπως είναι ο υπερβολικός 

όγκος εργασίας, οι έντονες χρονικές πιέσεις από τους ανωτέρους τους, η αδυναμία 

κατανόησης των καθηκόντων τους και η εφαρμογή αυτών στο εκάστοτε επαγγελματικό 

πεδίο. Ως αποτέλεσμα αυτών φαίνεται πως οι η επιθυμητή ικανοποίηση στη ζωή  καθώς 

και η επιθυμητή επιτυχία των εργαζομένων δύνανται να περάσουν κρίση και να τεθούν 

υπό μεγάλη αμφισβήτηση και αστάθεια.  

 

7.2 ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

Σε αυτό το σημείο πρέπει να αναφέρουμε το γεγονός ότι η χρήση του ερωτηματολογίου 

πολλές φορές λόγω της ανωνυμίας του μπορεί να τροφοδοτεί ασάφειες αναφορικά με 

τις απαντήσεις των συμμετεχόντων. Για παράδειγμα, όταν τα άτομα απαντούν δεν 

έχουν τη δυνατότητα να  θέσουν στον ερευνητή απορίες , διλήμματα και αμφιβολίες , 
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κάτι το οποίο αποτελεί βασικό ελάττωμα αυτής της μεθόδου, μιας και δεν είναι άμεση 

και δια-δραστική (άμεση δια ζώσης επικοινωνία με δυνατότητες αλληλεπίδρασης). 

Παράλληλα, πρέπει να τονίσω πως λόγω του περιορισμένου χρόνου που δόθηκε στους 

συμμετέχοντες να απαντήσουν, το δείγμα είναι σχετικά μικρό κι ελλιπές. Άλλωστε 

βασικός περιορισμός και πρόβλημα του συγκεκριμένου ερωτηματολογίου αποτέλεσε 

ο μικρός αριθμός του δείγματος, καθώς συνολικά οι συμμετέχοντες ήταν 150. Επίσης, 

παρατηρείται πως το μεγαλύτερο ποσοστό ατόμων απασχολείται στον  ιδιωτικό 

τομέα(συντριπτική πλειοψηφία,77%) καιι στους κλάδους τουρισμού/εστίασης κι 

εμπορίου,  κάτι το οποίο αποτελεί πρόβλημα και μειονέκτημα μιας και δεν 

αντιπροσωπεύει όλους τους υπαλλήλους που συμμετείχαν στο εν λόγω 

ερωτηματολόγιο. Με αυτό τον τρόπο , μπορούμε να αντιληφθούμε ότι πέραν των 

δυνατοτήτων και των πλεονεκτημάτων που παρέχει στους ερευνητές η μέθοδος του 

ερωτηματολογίου ,θέτει και περιορισμούς που δημιουργούν ασάφειες και ανακρίβειες. 

 

7.3 ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ ΕΡΕΥΝΑ 

 

Η παρούσα εργασία ασχολήθηκε με τον παράγοντα του εργασιακού άγχους , το οποίο 

αποτελεί ένα στοιχείο που επικρατεί στη καθημερινότητα των υπαλλήλων μιας και 

τόσο ο όγκος δουλειάς όσο  και η πίεση του χρόνου καθιστούν τα άτομα ευάλωτα και 

επιρρεπή σε φοβίες και ανασφάλειες. Αναμφίβολα, κατανοήσαμε ότι η επιρροή του 

εργασιακού άγχους στην επίδοση στον εργασιακό περιβάλλον είναι μεγάλη και 

ουσιαστική, καθώς οι αγχώδεις διαταραχές ευνοούν μία δυσάρεστη και καταθλιπτική 

συνύπαρξη υπαλλήλων και εργασιακών καθηκόντων. Μια μελλοντική έρευνα πάνω 

στο συγκεκριμένο θέμα θα μπορούσε να αφορά τη συμπεριφορά των εργαζομένων  που 

αντιμετωπίζουν σε καθημερινή βάση αγχώδεις διαταραχές κατά τη διάρκεια της 

εργασίας τους , έναντι των συναδέλφων τους. Συγκεκριμένα, θα μπορούσε να 

μελετηθεί το αν και κατά πόσο εκείνοι επηρεάζονται από έναν υπερβολικά αγχώδη 

συνάδελφο ή αν εκείνος εκδηλώνει επιθετικές και ανταγωνιστικές συμπεριφορές 

εναντίον τους. Αναφορικά, με τις μεταβλητές ίσως η μεταβλητή της διαχείρισης του 

όγκου εργασίας  και της επιθυμητής επιτυχίας παρουσιάζουν ως ένα βαθμό κάποια 

υποκειμενικότητα καθώς διαφέρουν ανάλογα με τον άνθρωπο, τον χαρακτήρα του και 
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φυσικά το βιωματικό του υπόβαθρο, δηλαδή το αξιακό του σύστημα και τον τρόπο με 

τον οποίο αντιμετωπίζει καταστάσεις και συγκυρίες. 

Τέλος, σε κοινωνικό επίπεδο μακροπρόθεσμα θα μπορούσε μία τέτοια κατάσταση να 

επέφερε μια κοινωνική αστάθεια καθώς και προβληματικές κοινωνικές 

αλληλεπιδράσεις  και σχέσεις. Συνοψίζοντας, απ’ όλα τα παραπάνω το στοιχείο που 

πρέπει να υπογραμμιστεί είναι ότι μελλοντικές μελέτες πρέπει να διεξαχθούν τόσο για 

την περαιτέρω κατανόηση  όσο και για την καταπολέμηση διαταραχών άγχους λόγω 

του εργασιακού περιβάλλοντος και των εργασιακών καθηκόντων. 

 

7.4 ΠΡΑΚΤΙΚΕΣ ΠΡΟΕΚΤΑΣΕΙΣ  

 

Αναντίρρητα, δεν θα μπορούσαμε να αγνοήσουμε τις πρακτικές προεκτάσεις αυτού 

του ζητήματος , καθώς αποτελεί ένα σύγχρονο εργασιακό και κοινωνικό πρόβλημα. 

Συγκεκριμένα, οι σύγχρονες επιχειρήσεις οφείλουν να θέσουν σε προτεραιότητα τόσο 

τους υπαλλήλους όσο και τη καλή συναισθηματική και ψυχολογική τους κατάσταση. 

Άλλωστε, ένα ικανοποιημένο και ευχαριστημένο προσωπικό δίνει αξία στην εκάστοτε 

επιχείρηση η οποία θα αντικρίσει περισσότερο ευνοημένα και βελτιωμένα οικονομικά 

αποτελέσματα.  

Ένα αποδοτικό προσωπικό δύναται να ισχυροποιήσει τη θέση κάθε επιχείρησης στην 

αγορά εργασίας και  να της προσφέρει ένα σημαντικό ανταγωνιστικό πλεονέκτημα 

(δηλαδή το ιδιαίτερο εκείνο στοιχείο διαφοροποίησής της από άλλες ομοειδείς). 

Αναντίρρητα, η διαμόρφωση υγιών επαγγελματικών σχέσεων μεταξύ ανθρωπίνου 

δυναμικού κι εργοδοτών θα συμβάλει στην ανάπτυξη και στην ευημερία του κάθε 

επιχειρηματικού «γίγνεσθαι», μειώνοντας παράλληλα αισθήματα άγχους και 

ψυχολογικής πίεσης. Ωστόσο, το άγχος που μπορεί να αισθάνεται ο υπάλληλος  λόγω 

ενός ανταγωνιστικού και πολύ «ψυχρού» επαγγελματικού περιβάλλοντος, δύναται να 

εκμηδενίσει το εποικοδομητικό και θετικό κλίμα που παρουσιάστηκε παραπάνω. 

Συγκεκριμένα, το άγχος λόγω πιεστικών εργασιακών συνθηκών έχει τη δυνατότητα να 

απειλήσει σημαντικά τη λειτουργικότητα και αποδοτικότητα της επιχείρηση, η οποία 

θα αποτελείται από «προβληματικούς», καταθλιπτικούς και διαρκώς ανήσυχους 

εργαζομένους.   
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Ως αποτέλεσμα, θα παρατηρηθεί  ανισορροπία στις εργασιακές σχέσεις, οι οποίες θα 

γίνουν απρόσωπες και απόλυτα υποκινούμενες απλά από την ανάγκη συνύπαρξης και 

παραμονής στο εκάστοτε εργασιακό περιβάλλον. Συνοψίζοντας, από όλα τα παραπάνω 

μπορούμε να τονίσουμε την αξία του διαλόγου και της αλληλεπίδρασης ανθρωπίνου 

δυναμικού κι εργοδοτών με σκοπό την επίλυση πιθανών προβλημάτων και ανησυχιών 

που μπορεί να τεθούν και από τις δύο πλευρές.  Αναγνωρίζοντας συναισθήματα όπως 

είναι το άγχος των υπαλλήλων , η επιχείρηση έχει την ικανότητα να θέσει προς το 

καλύτερο την αποδοτικότητα του δυναμικού της.  

Σε πρακτικό επίπεδο, η διοίκηση του ανθρωπίνου δυναμικού θα μπορούσε να θεσπίσει 

προγράμματα, σεμινάρια κατάρτισης από ειδικούς ψυχολόγους κι άλλους επιστήμονες 

που θα είχαν την εμπειρία και το γνωστικό επίπεδο να συζητήσουν με υπαλλήλους που 

βάλλονται από αγχώδεις διαταραχές εντός του εργασιακού χώρου, λόγω της αδυναμίας 

διαχείρισης του όγκου εργασίας και της πίεσης χρόνου. Αναμφίβολα, τέτοιους είδους 

σεμινάρια παρέχουν συμβουλές και στους πιο ψύχραιμους και ήπιους εργαζομένους να 

στηρίξουν με τον σωστό τρόπο τους αγχώδεις συναδέλφους τους. Επίσης, το HR θα 

μπορούσε, κατά τη διαδικασία συνέντευξης και γνωριμίας με μελλοντικούς 

υπαλλήλους, να έχει προετοιμάσει ειδικά τεστ ελέγχου στα οποία να φαίνεται αν και 

κατά πόσο το κάθε άτομο αισθάνεται μέτριο ή ακραίο άγχος καθώς και πόσο ικανό 

είναι να το κατευνάσει.  

Με αυτό τον τρόπο, μπορούμε να κατανοήσουμε ότι ένα ικανό HR μπορεί να 

αντιληφθεί σημάδια εργασιακού άγχους μεταξύ των υπαλλήλων και να επιδιώξει την 

επίλυση του προβλήματος μέσω της παράθεσης συγκεκριμένων προτάσεων στο 

διοικητικό προσωπικό όπως είναι :ο έλεγχος του όγκου εργασίας που ανατίθεται στους 

υπαλλήλους ,οι πιέσεις που ασκούνται σε αυτούς και η  επαρκής κατανόηση των 

καθηκόντων που έχουν αναλάβει στην εργασία τους. Έπειτα, η θετική απόδοσή τους 

θα είναι δεδομένη καθώς η ικανοποίηση από τις εργασιακές συνθήκες που βιώνουν, θα 

είναι βέβαιη. 
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