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Κεφάλαιο 1ο  
 

Εισαγωγή  
 

Η πολυπλοκότητα της σημερινής εποχής καθώς και οι δύσκολες οικονομικές 

συνθήκες έχουν θέσει την επαγγελματική καταξίωση στην κορυφή των 

προτεραιοτήτων της σύγχρονης κοινωνίας. H εργασία γενικότερα, είναι ένας τομέας 

της ζωής των ανθρώπων που καταλαμβάνει το μεγαλύτερο μέρος του χρόνου του, με 

αποτέλεσμα να έχει αντίκτυπο σε πολλές πτυχές της ζωής του. Πόσο όμως αυτό 

μπορεί να επηρεάσει τις οικογενειακές και επαγγελματικές σχέσεις ;  

Τα τελευταία χρόνια, οι συνθήκες εργασίας που μεταβάλλονται ταχύτατα (λόγο 

του παγκόσμιου ανταγωνισμού και του υψηλού ρυθμό καινοτομίας) παρακινούν 

τους εργαζόμενους να επενδύουν χρόνο και προσπάθεια στην εργασία τους, 

βαρύτερα από ότι πριν (Van Beek I, Hu Q, Schaufeli WB, Taris TW, Schreurs BH).  Οι 

αλλαγές αυτές απαιτούν την καλύτερη κατανόηση του τρόπου με τον οποίο η σοβαρή 

επένδυση στην δουλεία   επηρεάζει τους εργαζομένους (π.χ., ευεξία), καθώς και τον 

οργανισμό (π.χ., την απόδοση στην εργασία). 

Ο όρος ‘εργασιομανία’ χρησιμοποιείται ευρέως άλλα δεν υπάρχει συναίνεση 

σχετικά με αυτήν την έννοια. Παρόλα αυτά, πυρήνας της θεωρείται η σημαντική 

επένδυση στην δουλειά. Σύμφωνα με τον Oates (1971) που ήταν ο πρώτος που 

επινόησε τον όρο εργασιομανία, αναφέρεται σε άτομα που η ανάγκη τους για 

δουλειά γίνεται τόσο υπερβολική που μπορεί να αποτελέσει κίνδυνο στην υγεία, 

προσωπική ευτυχία, διαπροσωπικές σχέσεις και κοινωνική λειτουργία τους (Oats 

1971). Σύμφωνα με τον Mosier (1983), εργασιομανής είναι αυτός που δουλεύει 

τουλάχιστον 50 ώρες την εβδομάδα.  

Οι Spence & Robbins (1992) ορίζουν την εργασιομανία με βάση την αντίληψή 

τους για την ύπαρξη μίας ‘τριάδας’ που αποτελείται από την έντονη συμμετοχή στην 

εργασία, το συναίσθημα ότι είμαστε αναγκασμένοι να εργαζόμαστε και την 

ευχαρίστηση που αντλούμε μέσα από την εργασία. Αν και, τα τελευταία χρόνια έχει 
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δοθεί σημαντική έμφαση στην έννοια της εργασιομανίας πολύ λίγες έρευνες έχουν 

πραγματοποιηθεί για την περεταίρω κατανόηση του επίκαιρου αυτού φαινόμενου.  

Ένα από τα ζητήματα που εμποδίζουν στο να μελετηθεί η εργασιομανία είναι 

ότι δεν υπάρχει κάποιος σαφής ορισμός για το τι στην πραγματικότητα είναι. Η 

εργασιομανία θεωρείται σαν εθισμός (Ng. Et al., 2007; Porter, 2006; Robbinson, 

2000a) ως πρότυπο συμπεριφοράς (Scott et al., 1997) και σαν ένα σύνδρομο (Aziz & 

Zickar, 2006). Επιπλέον, κάποιοι ερευνητές έχουν κατηγοριοποιήσει τους 

εργασιομανείς σε διαφορετικούς τύπους (π.χ. ανόρεκτος εργασιομανής, χαλαρός 

εργασιομανής; Robinson, 2000a; Scott et al., 1997; Spence & Robbins, 1992), όπου οι 

διαφορετικοί τύποι εργασιομανών έχει διαφορετική σχέση με τα αποτελέσματα 

όπως απόδοση στην εργασία και ικανοποίηση από την εργασία (Scott et al., 1997).  

Ο Scott και οι συνεργάτες (1997) αναγνωρίζουν τρείς τύπους προτύπων 

εργασιομανίας : ψυχαναγκαστικής εξάρτησης, τελειομανίας και προσανατολισμού 

στο επίτευγμα. Αυτοί αναφέρουν ότι ο ψυχαναγκαστικός εργασιομανής σχετίζεται 

θετικά με τα επίπεδα άγχους, καθώς και με σωματικά-ψυχολογικά προβλήματα και 

σχετίζονται αρνητικά με την απόδοση στην εργασία, και την ικανοποίηση δουλειάς-

ζωής. Υπάρχει μια σύγχυση σχετικά με τον ορισμό και τις μορφές μέτρησης της 

εργασιομανίας, που έχει αποτέλεσμα να διίστανται οι απόψεις σχετικά με το αν είναι 

ένα θετικό (Baruch, 2011) ή αρνητικό (Schaufeli, Taris, & Bakker, 2008) φαινόμενο. 

Ανά περιόδους έχουν δημοσιευθεί αρκετά επιστημονικά άρθρα αναφερόμενα στο 

φαινόμενο της εργασιομανίας, όμως δεν έχει δοθεί η απαραίτητη βαρύτητα τόσο στο 

θεωρητικό κομμάτι όσο και στην εμπειρική έρευνα σχετικά με αυτό το θέμα.  

Ένας αριθμός μελετών έχουν καταγράψει την σχέση μεταξύ εργασιομανίας και 

φυσικής συμπεριφοράς, με ψυχοσωματικά συμπτώματα που σχετίζονται με το στρες, 

(Kubota, Shimazu, Kawakami, Takahashi, Nakata, και Schaufeli, 2010, Shimazu, 

Schaufeli, & Taris, 2010), με επιθετική συμπεριφορά (Balducci, Cecchin, Fraccaroli, & 

Schaufeli, 2012), και με επαγγελματική εξουθένωση (Andreassen, Ursin, & Eriksen, 

2007? Avanzi, van Dick, Fraccaroli, & Sarchielli, 2012? Burke, Richardsen, & 

Martinussen, 2004? Littman-Ovadia, Balducci, & Ben-Moshe, 2013). 
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Η εργασιομανία έχει συνδεθεί με θετικά και αρνητικά αποτελέσματα. Οι 

ερευνητές έχουν καταγράψει αρκετά αρνητικά αποτελέσματα που προέρχονται από 

την εργασιομανία, όπως χειρότερη ψυχική υγεία (Taris, Schaufeli, & Verhoven, 2005), 

χειρότερη σωματική υγεία (Kanai, Wakabayashi, & Fling, 1996), και αυξημένη 

σύγκρουση μεταξύ οικογένειας και δουλειάς - Work-Family conflict - (Bakker, 

Demerouti, & Bruke, 2009). Παρόλα αυτά, η εργασιομανία μπορεί να είναι 

εποικοδομητική και ευεργετική (Baruch, 2011), και όπως προανέφερα μπορεί να 

συνδεθεί και με θετικά αποτελέσματα όπως να αυξήσει την εργασιακή ικανοποίηση 

(Ng. Et al., 2007).  

Πράγματι, μια μετα – ανάλυση από τους Ng, Eby, Soresen, και Feldman (2005) 

βρήκε μικρή αλλά θετική σχέση μεταξύ ωρών εργασίας και επαγγελματικής 

ικανοποίησης. Αυτό υποδηλώνει ότι η εργασιομανία μπορεί να έχει θετικά και 

αρνητικά αποτελέσματα, όμως τα ευρήματα είναι ανάμικτα μεταξύ των μελετών 

(e.g., Brady, Vodanovich, & Rotunda, 2008; Burke, 2001b; Akihito Shimazu, Wilmar B. 

Schaufeli & Kimika Kamiyama & Norito Kawakami, 2015). Η Cantarow (1979: 56) 

θεωρεί ότι η ‘χαρά της δημιουργίας’ είναι ένα στοιχείο της προσωπικότητας ενός 

εργασιομανή. Επίσης τόνισε ότι οι εργασιομανείς αναζητούν με πάθος την 

συμμετοχή τους και την ικανοποίηση τους μέσα από την δουλειά (Cantarow 1979: 

58).  

Σύμφωνα με την άποψη του Schneider ότι ‘οι άνθρωποι κάνουν το μέρος’, και 

ότι η οργανωτική κουλτούρα, το κλίμα και οι πρακτικές καθορίζονται από τους 

ανθρώπους μέσα στον οργανισμό καθώς και την θεωρία του περί έλξης-επιλογής- 

τριβής (Schneider, 1987; Schneider et al., 1995), διαφορετικοί τύποι οργανισμών 

προσελκύουν, διαλέγουν και διατηρούν διαφορετικούς ανθρώπους. Ο Porter (1996) 

ισχυρίζεται ότι υπάρχουν κάποιοι οργανισμοί στους οποίους οι πολλές ώρες και οι 

‘θυσίες’ απαιτούνται προκειμένου να επιτευχθεί πρόοδος και επαγγελματική 

επιτυχία.  

Όπως προαναφέραμε, το εξέχον στοιχείο της εργασιομανίας αναφέρεται σε 

ένα σχέδιο ουσιαστικής και γνωστικής επένδυσης στην εργασία, και όχι σε στάση ή 

πεποίθηση σχετικά με αυτήν. Ακόμη περισσότερο, θα πρέπει να βρεθεί ένας 

εννοιολογικός προσδιορισμός της συγκεκριμένης κατάστασης ο οποίος πρέπει να 
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είναι οριοθετημένος και να μην αναμιγνύεται με άλλες έννοιες (Osigweh, 1989). Από 

αυτήν την άποψη, ένα βασικό μειονέκτημα του ορισμού της εργασιομανίας που είναι 

βασισμένος στην συμπεριφορά, είναι ότι μπορεί να είναι δυσδιάκριτο από άλλες 

καθιερωμένες έννοιες.  

Ένα άλλο στοιχείο που πρέπει να εξετάσουμε το οποίο σχετίζετε σημαντικά με 

την εργασιομανία είναι η διατήρηση της ισορροπίας μεταξύ εργασίας και 

οικογενειακής ζωής, καθώς και το πόσο αυτό επιδρά στις ανθρώπινες σχέσεις. 
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Ισορροπία μεταξύ Δουλειάς – Οικογενειακής Ζωής 
 

Στην καθημερινότητα οι συζητήσεις για την ισορροπία μεταξύ εργασίας και 

προσωπικής ζωής (Work - Life Balance) είναι ένα θέμα που απασχολεί ένα μεγάλο 

τμήμα της κοινωνίας, ειδικά αυτήν την εποχή που οι συνθήκες αναγκάζουν τους 

εργαζομένους να αφιερώνουν όλο και περισσότερο χρόνο στην δουλειά τους.  

Διεθνής εφημερίδες, συχνά γράφουν άρθρα σχετικά με ιστορίες για τη ζημιά που 

προκαλούν οι εργαζόμενοι στις οικογένειές τους από τις πολλές ώρες εργασίας (π.χ. 

Guardian, 21 November 2000; Financial Times, 13 September 2001; Sunday Times, 20 

January 2002).  

Η έκρηξη ενδιαφέροντος για την ισορροπία μεταξύ εργασίας και οικογενειακής 

ζωής (Work - Life Balance) έχει δημιουργήσει μια σειρά από έρευνες που 

προσπαθούν να κατανοήσουν την σχέση αυτών των δύο κυρίαρχων τομέων της ζωής: 

διαμονή, αποζημίωση, διαρροή πόρων, διαχωρισμός, εξάπλωση, σύγκρουση 

εργασίας – οικογένειας, πλούτος από εργασία – οικογένεια και ολοκλήρωση μέσα 

από εργασία – οικογένεια (Barnett, 1998; Edwards & Rothbard, 2000; Friedman & 

Greenhaus, 2000; Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Parasuraman, 1999; 

Lambert, 1990). Παρά την υποτιθέμενη υπεροχή της επαγγελματικής και 

οικογενειακής ισορροπίας, η έννοια δεν έχει υποστεί εκτεταμένο έλεγχο.  

Οι περισσότερες από τις σημαντικές αξιολογήσεις των εργασιών-

οικογενειακών σχέσεων, είτε δεν αναφέρουν την ισορροπία μεταξύ εργασίας - 

οικογένειας ή αναφέρουν την ισορροπία αλλά δεν ορίζουν ρητά αυτή την έννοια. 

Επιπλέον, οι εμπειρικές μελέτες που συζητούν την ισορροπία ανάμεσα στην εργασία 

και τους οικογενειακούς ρόλους, δεν κάνουν σωστή διάκριση της ισορροπίας από τις 

υπόλοιπες έννοιες της εργασίας – οικογένειας (Nielson, Carlson, & Lankau, 2001; 

Saltzstein, Ting, & Saltzstein, 2001; Sumer & Knight, 2001; Thompson, Beauvais, & 

Lyness, 1999).  

Πρόσφατα, αρκετοί μελετητές έχουν προτείνει ορισμούς της ισορροπίας που 

την διαχωρίζουν από άλλες συναφείς έννοιες (Clark, 2000; Hill, Hawkins, Ferris, & 

Weitzman, 2001; Kirchmeyer, 2000; Kofodimos, 1990, 1993; Marks, Huston, Johnson, 
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& MacDermid, 2001; Marks & MacDermid, 1996). Παρόλα αυτά, οι ορισμοί της 

ισορροπίας δεν είναι απολύτως σύμφωνοι ο ένας με τον άλλο, διότι η μέτρηση της 

ισορροπίας είναι προβληματική από μόνη της και ο αντίκτυπος της επαγγελματικής 

και οικογενειακής ισορροπίας στην ατομική ευημερία δεν έχει εδραιωθεί.  

Οι διαφορετικοί ορισμοί της ισορροπίας έχουν κάποια κοινά στοιχεία. Πρώτο 

στοιχείο, είναι η έννοια της ισότητας (σχεδόν ισότητας), μεταξύ των εμπειριών στον 

ρόλο δουλειάς και στον ρόλο οικογένειας. Ο Clark (2000), και Kofodimos (1993) 

παρομοίως υπαινίσσονται υψηλά επίπεδα ικανοποίησης, λειτουργίας, υγείας, ακόμα 

και αποτελεσματικότητας σε πολλαπλούς ρόλους.  

Ένα αποτέλεσμα που συναντάμε συχνά στους ορισμούς της ισορροπίας είναι η 

ικανοποίηση (Clark, 2000; Kirchmeyer, 2000; Kofodimos, 1993). Η θετική ισορροπία 

συνεπάγεται με εξίσου υψηλό επίπεδο ικανοποίησης από τους ρόλους εργασίας και 

οικογενειακής κατάστασης, και η αρνητική ισορροπία δείχνει ένα εξίσου χαμηλό 

επίπεδο ικανοποίησης με κάθε ρόλο. Αλλά και πάλι, είναι πολύ δύσκολο να 

διακρίνουμε αν τα άτομα που έχουν επιτύχει επαγγελματική και οικογενειακή 

ισορροπία είναι ουσιαστικά περισσότερο ικανοποιημένοι από τον έναν ή τον άλλον 

ρόλο.  

Δεν θεωρούμε ότι η ισορροπία είναι ένας μηχανισμός επαγγελματικής και 

οικογενειακής σύνδεσης, διότι δεν διευκρινίζει αν οι συνθήκες ή εμπειρίες σε ένα 

ρόλο σχετίζονται αιτιολογικά με  συνθήκες ή εμπειρίες στον άλλον (Edwards & 

Rothbard, 2000). Αντ’ αυτού, η ισορροπία μεταξύ εργασίας και οικογενειακής 

κατάστασης αντανακλά τον προσανατολισμό ενός ατόμου στους διάφορους ρόλους 

της ζωής του, φαινόμενο σύγκρουσης ρόλων (interrole phenomenon) (Marks & 

MacDermid, 1996).  

Σε αντίθεση με την επικρατούσα θεωρία ότι τα άτομα οργανώνουν 

αναπόφευκτα τους ρόλους τους με μία ιεραρχία της εξέχουσας θέσης τους, οι Marks 

και  MacDermid (1996), αντλώντας από τον Mead (1964), προτείνουν ότι τα άτομα 

μπορούν και θα πρέπει να αποδείξουν εξίσου θετικές δεσμεύσεις για τους 

διαφορετικούς ρόλους ζωής, δηλαδή θα πρέπει να έχουν έναν ισορροπημένο 

προσανατολισμό σε πολλούς ρόλους.  



 MBA – Μάνατζμεντ Τουρισμού 

 

13 
 

Οι Marks και MacDermid, ορίζουν την ισορροπία του ρόλου ως την τάση να 

δεσμευτούν πλήρως με την εκτέλεση του κάθε ρόλου σε ένα συνολικό σύστημα 

ρόλων, για να προσεγγίζουν κάθε χαρακτηριστικό ρόλο και εταίρο ρόλο με μια στάση 

προσοχής και φροντίδας (Marks & MacDermid, 1996). Επίσης, μπορεί ακόμα να 

σημειωθεί ότι η έκφραση της πλήρης δέσμευσης, αντανακλά μια κατάσταση ‘θετικής’  

ισορροπίας ρόλων, σε αντίθεση με την αρνητική ισορροπία ρόλων στην οποία τα 

άτομα έχουν πλήρως απεμπλακεί  από κάθε ρόλο. Παρά το γεγονός ότι οι Marks και 

MacDermid (1996) ανησυχούν δικαιολογημένα με την θετική παρά την αρνητική 

ισορροπία των ρόλων.  

Εκτός από τις ισορροπίες στους ρόλους οι οποίες πρέπει να διατηρούνται, 

υπάρχουν και άλλες μεταβλητές που επηρεάζουν είτε θετικά είτε αρνητικά την 

εργασιομανία. Μία από αυτές είναι η πολυχρονικότητα. Παρακάτω θα εξηγήσουμε 

τι ακριβώς είναι και ποια είναι η σχέση της με την εργασιομανία. 
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Πολυχρονικότητα (Polycronicity)  
 

Πολυχρονικότητα (polychronicity), ή ο βαθμός στον οποίο οι άνθρωποι 

προτιμούν να ασχολούνται με δύο ή περισσότερα πράγματα ταυτόχρονα, είναι ένα 

διαφορετικό ατομικό χαρακτηριστικό που έχει τραβήξει την προσοχή των ερευνητών 

της επιστήμης της ψυχολογίας, του μάνατζμεντ και του μάρκετινγκ (Bluedorn & 

Denhardt, 1988; Bluedorn, Kaufman, & Lane, 1992; Conte & Jacobs, 2003; Cotte & 

Ratneshwar, 1999; Kaufman, Lane, & Lindquist, 1991; Kaufman-Scarborough & 

Lindquist, 1999; Persing, 1999; Slocombe & Bluedorn, 1999). 

Αυτή η έννοια αποτελεί ένα σχετικά σταθερό χαρακτηριστικό της 

προσωπικότητας του ατόμου που είναι διακριτό από το Big Five (διαστάσεις της 

προσωπικότητας) και έχει σημαντικές συνέπειες στο πώς οι άνθρωποι εκτελούν τα 

καθήκοντα τους στις θέσεις ή στο περιβάλλον εργασίας τους όταν αυτό απαιτεί 

‘βαριά’ ωράρια και δίνει έμφαση στην διαχείριση πολλαπλών ευθυνών στον ίδιο 

χρόνο (Bluedorn, 2002; Hall, 1983; Onken, 1999). 

Ένα παράδειγμα μιας τέτοιας συμπεριφοράς είναι να μιλάει κάποιος στο 

τηλέφωνο ενώ οδηγεί, να ακούει μουσική ενώ διαβάζει ακόμα και να βλέπει 

τηλεόραση καθώς μαγειρεύει. Η αντίθετη έννοια είναι η μονοχρονικότητα 

(monochronicity) που αφορά άτομα που προτιμούν να κάνουν ένα πράγμα την φορά. 

Αυτές οι δύο έννοιες αναπτύχθηκαν από τον  Edward T. Hall το 1959 σε 

ανθρωπολογικές μελέτες που έγιναν για την χρήση του χρόνου σε διάφορες 

κουλτούρες.  

Μετά την πρώτη εισαγωγή αυτής της έννοιας (Hall, 1959), ο Hall (1983) την 

περιγράφει ως μια πολιτιστική μεταβλητή που περιλαμβάνει δύο διαφορετικούς 

τρόπους οργάνωσης των δραστηριοτήτων :  

o Μονοχρονικά (monochronically) – συμμετοχή σε ένα γεγονός σε μια χρονική 

στιγμή και  

o Πολυχρονικά (polychonically) – συμμετοχή σε πάνω από ένα γεγονότα την ίδιο 

χρονική στιγμή.  
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Οι δύο προσεγγίσεις, μονοχρονική (monochronic) και πολυχρονική 

(polychronic) είναι αντίθετες μεταξύ τους (Hall και Hall 1990). Ο Schein (1992) 

υποστηρίζει ότι η μονοχρονική (monochronic) και πολυχρονική (polychronic) 

κατεύθυνση μπορεί να προσαρμοστεί καλύτερα στις διαφορετικές απαιτήσεις 

ανάλογα με την κατάσταση. Συγκεκριμένα, σημείωσε ότι οι τάσεις του πολυχρονικού 

(polychronic) ατόμου είναι πιθανόν να είναι πιο αποτελεσματικές σε περιβάλλον 

όπου η πληροφορία και οι απαιτήσεις είναι πολύ διάσπαρτες, πολύπλοκες και 

διαδραστικά ανοιχτές σε σχέση με τα κανάλια επικοινωνίας.  

Από την άλλη πλευρά, Schein σημείωσε ότι οι τάσεις του μονοχρονικού 

(monochronic) ατόμου ταιριάζουν καλύτερα σε καταστάσεις απασχόλησης που 

απαιτούν εξαιρετικά συντονισμένες δράσεις και δίνουν έμφαση στον 

προγραμματισμό και την συνέπεια. Συνοψίζοντας την βιβλιογραφία σχετικά με την 

έννοια της πολυχρονικότητας (polychronicity), ο Bluedorn (2002) διαπίστωσε ότι 

ορισμένες θέσεις εργασίας απαιτούν μονοχρονικό (monochronic) προσανατολισμό  

(όπως οι θέσεις εργασίας που απαιτούν οδήγηση), ενώ άλλες θέσεις εργασίας 

απαιτούν πολυχρονικό (polychronic) προσανατολισμό (όπως οι διευθυντές, οι 

γιατροί). 

Οι Bluedorn et al. (1999), μελέτησαν την πολυχρονικότητα (polychronicity) ως 

μια θεμελιώδη διάσταση της οργανωτικής κουλτούρας, και προσκόμισαν 

αποδεικτικά στοιχεία της εσωτερικής συνοχής της, του έγκυρου περιεχομένου της, 

και την χρονική της σταθερότητα. Σαν πολιτιστική μεταβλητή, ορίζουμε την 

πολυχρονικότητα (polychronicity) ως τον βαθμό στον οποίο οι άνθρωποι σε μία 

κουλτούρα : 

1. Προτιμούν να ασχολούνται με δυο οι περισσότερες εργασίες οι 

γεγονότα ταυτόχρονα και 

2. Πιστεύουν ότι η προτίμηση τους αποτελεί και τον καλύτερο τρόπο να 

κάνουν τα πράγματα.  

Ο ορισμός αυτός συνδέεται και με τις αξίες (‘προτιμώ’) και με τις πεποιθήσεις 

(‘τα πιστεύω’), που είναι χαρακτηριστικά που περιλαμβάνονται σε κάθε ορισμό που 

αφορά τον πολιτισμό (Kroeber και Kluckhohn, 1952). Οι Bluedorn et al. (1992), 
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παρατήρησαν ότι το στοιχείο ‘ταυτόχρονα’ ή ‘συγχρόνως’ με την έννοια της 

πολυχρονικότητας (polychronicity) αναφέρετε στην κυριολεξία στην έννοια ‘την ίδια 

στιγμή’, όπως το να τρως μεσημεριανό φαγητό και να διαβάζεις μια εφημερίδα 

ταυτόχρονα, καθώς και την ενεργοποίηση της διασποράς και σύνδεσης πολλών 

δραστηριοτήτων εντός του ίδιου χρονικού διαστήματος.  

Σε εξαιρετικά μονοχρονικούς (monochronic) πολιτισμούς, οι άνθρωποι έχουν 

την τάση να επικεντρώνονται σε ένα ενιαίο έργο ή ένα σχέδιο για μεγάλο χρονικό 

διάστημα και αφορά απρογραμμάτιστα γεγονότα, διακόπτοντας πολλές φορές το 

πρόγραμμά τους (π.χ για τηλεφωνικές κλήσεις). Αντίθετα, οι άνθρωποι σε πιο 

πολυχρονικές (polychronic) κουλτούρες, προβλέπουν την συμμετοχή τους σε 

πολλαπλές δραστηριότητες κατά την διάρκεια της ημέρας. Έκτακτα γεγονότα, όπως 

τηλεφωνικές κλήσεις, ή το να εμφανίζονται συνάδελφοι ή πελάτες χωρίς 

προγραμματισμένο ραντεβού, αποτελεί μέρος της συνηθισμένης δραστηριότητας 

μια ημέρας και όχι δεν τους διακόπτει ή παρεκκλίνει από το πρόγραμμά τους.  

Πολλοί ερευνητές ανέπτυξαν την έννοια του προσανατολισμού του χρόνου στο 

εργασιακό περιβάλλον, η ανακάλυψη του οποίου περιγράφεται σαν έρευνα 

πολυχρονικότητας και βρίσκεται σε βιβλιογραφία για την οργανωσιακή και 

συμπεριφορική έρευνα. (π.χ., Benabou, 1999; Bluedorn, 2007; Conte et al., 1999; 

König et al., 2005; Lee et al., 2005; Zhang, Goonetilleke, Plocher, & Max Liang, 2005). 

Αυτοί οι ερευνητές ενδιαφέρθηκαν να μελετήσουν την σχέση που έχει ο προσωρινός 

προσανατολισμός των συμμετεχόντων και οι εργασιακές προτιμήσεις με την 

κουλτούρα του χρόνου και τις προσεγγίσεις στις εργασιακές απαιτήσεις των 

οργανισμών. (Daniela M. Kirchberg & Robert A. Roe & Wendelien Van Eerde, 2015; 

Neus Capdeferro & Margarida Romero & Elena Barberà, 2014) 

Ένας άλλος παράγοντας που αξίζει να εξετάσουμε πως σχετίζετε με την 

εργασιομανία, είναι το επίκεντρο ελέγχου. Ας δούμε παρακάτω, πως αυτό 

αλληλοεπιδρά με την εξάρτηση ενός ανθρώπου στην δουλεία του. 
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Επίκεντρο ελέγχου  
 

Το επίκεντρο ελέγχου αναφέρετε στον βαθμό τον οποίο τα άτομα πιστεύουν 

ότι μπορούν να ελέγξουν τα γεγονότα που τους αφορούν . Αυτή η έννοια 

αναπτύχθηκε από τον Julian Rotter το 1954, και έκτοτε αποτελεί βασική πτυχή των 

θεωριών προσωπικότητας. «Επίκεντρο» ενός ατόμου (η μετάφραση της λέξης locus 

στα λατινικά σημαίνει μέρος ή θέση) είναι μια έννοια που γίνετε αντιληπτή με δύο 

τρόπους, εσωτερικό (το άτομο πιστεύει ότι μπορεί να ελέγξει τη ζωή του) ή εξωτερικό 

(που σημαίνει ότι πιστεύει πως οι αποφάσεις και η ζωή του ελέγχονται από 

περιβαλλοντικούς παράγοντες τους οποίους δεν μπορούν να επηρεάσουν και 

εξαρτώνται από την τύχη ή τη μοίρα).  

Σύμφωνα με τον Rotter (1954; Rotter, Chance, and Phares 1972) τα άτομα 

γενικά προσδιορίζονται από εσωτερικό ή εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου. Τα άτομα με 

εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου πιστεύουν ότι τα γεγονότα στη ζωή τους προέρχονται 

κυρίως από δικές τους ενέργειες, ενώ αντίθετα τα άτομα με εξωτερικό επίκεντρο 

ελέγχου τείνουν να πιστεύουν ότι άλλα άτομα ή γεγονότα επηρεάζουν την ζωή τους. 

Έχουν γίνει διάφορες έρευνες που προσπαθούν να αντιληφθούν το επίκεντρο 

ελέγχου σαν προγνωστικό της ευημερίας των υποψηφίων (e.g. Judge et all., 1998; 

Spector, Cooper, Sanchez, O’ Driscoll, & Sparks, 2002).  

Συγκεκριμένα ένας άνθρωπος με εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου, τείνει να 

αποκτά περισσότερη ευεξία. Οι άνθρωποι γενικά, επιθυμούν να έχουν τον έλεγχο σε 

διάφορες πτυχές της ζωής τους (Langer, 1983). Πράγματι, η αντίληψη του ελέγχου 

είναι ευεργετική από μόνη της, ακόμα και όταν δεν υπάρχει πραγματικός έλεγχος 

(Miller, 1980). Σε αντίθεση, η αντίληψη της έλλειψης ελέγχου μπορεί να καταλήξει σε 

καταστάσεις έντονου στρες και χαμηλότερης αυτοεκτίμησης (Langer, 1983).  Ο Judge 

και οι συνάδελφοι του (e.g. Bono & Judge, 2003; Bono & Judge, 2001; Judge et all., 

1998) έλαβαν υπ’ όψη τους το επίκεντρο ελέγχου σαν  προγνωστικό της ευημερίας 

ακόμα περαιτέρω.  

Όπως αναφέραμε παραπάνω, το επίκεντρο ελέγχου είναι ένα από τα κρίσιμα 

θεμελιώδη στοιχεία της αυτό-αξιολόγησης. Η πεποίθηση ότι κάποιος έχει τον έλεγχο 
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του εξωτερικού περιβάλλοντος αποτελεί θετική αξιολόγηση σε σχέση με την 

αυτοεκτίμηση, ενώ η πεποίθηση της έλλειψης ελέγχου υποδεικνύει αρνητική 

αξιολόγηση σε σχέση με την αυτοεκτίμηση. Δεν μας προκαλεί έκπληξη το γεγονός ότι 

οι άνθρωποι με εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου, είναι πιο ευαίσθητοι σε σχέση με 

αυτούς με εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου σε πληροφορίες που τους παραδίδουν 

άμεσα ή έμμεσα και έχουν να κάνουν με την αυτοεκτίμηση (Phares, 1976), κατάθλιψη 

(Bennassi, Sweeney, & Dufour, 1988; Presson & Benassi, 1996), και άλλες διαταραχές 

τις προσωπικότητας (Watson, 1998).  

Έρευνα που εξετάζει την σχέση του εσωτερικού και εξωτερικού επίκεντρο 

ελέγχου με τα κίνητρα επίτευξης απέδειξε περαιτέρω το γεγονός ότι οι άνθρωποι με 

εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου έχουν ισχυρότερο κίνητρο (Franklin 1963; Efran 1963; 

Rotter and Mulry 1965). Για παράδειγμα, οι πρώτες μελέτες από τους Gore και Rotter 

(1963), Franklin (1963), Battle και Rotter (1963), και Lefcourt και Ladwig (1965) 

έδειξαν σημαντική σχέση μεταξύ ατόμων με υψηλότερο κοινωνικο-οικονομικό status 

και εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου από την μία πλευρά και χαμηλότερο κοινωνικο-

οικονομικό status με εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου από την άλλη. Αυτές οι σχέσεις 

παρέμειναν, ακόμα και όταν στατιστικά έλεγξαν παράγοντες όπως η φυλή 

(Rotter1966).  

Σύγχρονα στοιχεία δείχνουν ότι το εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου σχετίζετε με 

υψηλότερο self – motivation, ανώτερη ακαδημαϊκή επίδοση, υψηλότερη κοινωνική 

ωριμότητα και μεγαλύτερη ανεξαρτησία (Nelson and Mathia 1995; Nowicki and 

Strickland 1973). Αυτά τα ευρήματα τα υποστηρίζονται από τον Gurin et al.(1969), 

που παρατήρησε ότι άτομα με εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου, έλαβαν χαμηλότερους 

βαθμούς από τα άτομα με εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου.  Επίσης, οι Nelson και 

Mathia (1995) βρήκαν θετική σχέση μεταξύ εσωτερικού επίκεντρου ελέγχου και 

ακαδημαϊκών επιτευγμάτων στους. 

Με έρευνα για την σχέση της αυτό-εκτίμησης με το επίκεντρο ελέγχου, έχει 

διαπιστωθεί ότι το επίκεντρο ελέγχου σχετίζετε με τις διαστάσεις της ιδεολογίας του 

ελέγχου και υπαινίσσονται ότι η υψηλή αυτοεκτίμηση συνδέεται με το εσωτερικό 

επίκεντρο ελέγχου (Abdallah 1989). Οι Ickes και Layden (1978) ανέφεραν παρόμοιες 

σχέσεις μεταξύ αποτελεσματικής απόδοσης και αυτοεκτίμησης, οι υποψήφιοι με 
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υψηλή αυτοεκτίμηση είναι πιο πιθανό να αποδώσουν επιτυχώς με εσωτερικά αίτια, 

ενώ γενικά τα άτομα με χαμηλή αυτοεκτίμηση χαρακτηρίζονται για τα θετικά τους 

αποτελέσματα από εξωτερικά αίτια (Abdallah 1989). 

Επειδή η έννοια του επίκεντρου ελέγχου σχετίζετε στενά με την ευημερία του 

ατόμου, είναι εύλογο να περιμένουμε ότι σχετίζεται έντονα με έννοιες όπως εργασία 

και προσωπικές μεταβλητές που αντανακλούν την ευημερία. Συγκεκριμένα, αν 

κατηγοριοποιήσουμε τις μεταβλητές της ευημερίας τότε θα έχουμε δυο ομάδες : 

γενική ευημερία και συναισθηματικές αντιδράσεις που έχουν να κάνουν με την 

εργασία. Η ομάδα της γενικής ευημερίας, συμπεριλαμβάνει τις μεταβλητές της 

ψυχικής ευημερίας, την ικανοποίηση από την ζωή και σωματική υγεία. Αυτές οι 

μεταβλητές χρησιμοποιούνται κυρίως σαν δείκτες ολικής ευημερίας (e.g. Ryff, 1989; 

Spector et al., 2002).  

Λόγω της πεποίθησής τους ότι το εξωτερικό περιβάλλον είναι σε μεγάλο βαθμό 

κάτω από τον έλεγχο τους, τα άτομα με εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου είναι γενικά 

ψυχολογικά υγιέστερα από αυτά με εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου. Όπως θεωρεί ο 

Ganster και Fusilier (1989), η απλή πεποίθηση ότι κάποιος μπορεί να ασκήσει έλεγχο 

θα πρέπει να είναι ικανοποιητική. Αυτό μπορεί να εκδηλωθεί σε καλύτερη ψυχική 

ευημερία και μεγαλύτερη ικανοποίηση από την ζωή (e.g., Brown, Cooper, Kirkcaldy, 

1996; Ryff, 1989). Αυτή η ψυχολογική ευεξία θα πρέπει επίσης να εκδηλώνεται σε 

καλύτερη σωματική υγεία (e.g., Abel & Hayslip, 2001 ; Nelson, Cooper, & Jackson, 

1995). 

Με βάση την περιορισμένη διαθέσιμη βιβλιογραφία που αφορά τις σχέσεις 

μεταξύ εργασιομανίας και των παραπάνω μεταβλητών, χρησιμοποιούμε τις 

παρακάτω υποθέσεις στην παρούσα μελέτη.  
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Υποθέσεις  
 

Σχέση εσωτερικού επίκεντρου ελέγχου  και εργασιομανίας  
 

Όταν οι εργαζόμενοι πιστεύουν ότι μπορούν να δημιουργήσουν και να 

ρυθμίζουν τους δικούς τους ρόλους εργασίας και όχι να καθορίζονται από τον 

οργανισμό, τους προϊσταμένους ή ακόμα και από συναδέλφους, θα πρέπει να 

αισθάνονται περισσότερο ψυχολογικά ενεργοποιημένοι (Spretizer, 1955). Λόγω του 

ότι η εργασιομανία έχει να κάνει με την αφοσίωση ενός ατόμου στην δουλεία, είναι 

φυσικό επακόλουθο όταν οι συνθήκες σε αυτήν είναι ευνοϊκότερες, έχει ένα 

παραπάνω κίνητρο να δεσμεύεται με αυτήν. Αυτή η θετική αξιολόγηση των 

εργασιακών ρόλων θα πρέπει να συνδέεται με μια θετική αντίδραση στο εργασιακό 

περιβάλλον, όπως το να είναι πιο ικανοποιημένοι με την εργασία τους και να το 

αποδεικνύουν με την στάση και την αφοσιωμένη συμπεριφορά που δείχνουν σε 

αυτό.  

Υπόθεση 1η : Το εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου σχετίζεται θετικά με την εργασιομανία. 

Σχέση εξωτερικού επίκεντρου ελέγχου και εργασιομανίας  
 

Σε αντίθεση με την παραπάνω περίπτωση, όταν κάποιος με εξωτερικό 

επίκεντρο ελέγχου που θεωρεί ότι τα πάντα καθορίζονται από τυχαία γεγονότα και 

δεν έχουν να κάνουν με δικές του επιλογές, είναι λογικό να μην έχει τόσες απαιτήσεις 

από τη δουλειά του, και κατά συνέπεια να μην αφοσιώνεται σε αυτήν στον βαθμό 

της εργασιομανίας. Ουσιαστικά έχουν χαμηλά κίνητρα να προσπαθήσουν παραπάνω 

από όσο πρέπει, και λειτουργούν σε πολύ χαμηλότερους ρυθμούς από αυτούς με 

εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου.  

Επίσης, αυτοί με εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου έχουν χαμηλή ανάγκη για να 

αυτό - προσδιορίσουν τις αρμοδιότητες τους με αποτέλεσμα να χάνουν το 

ενδιαφέρον τους για την βελτίωση της ποιότητας στην δουλειά τους.  

Υπόθεση 2η : Το εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου σχετίζεται αρνητικά με την 

εργασιομανία. 
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Πολυχονικότητα και εργασιομανία 
 

Η έννοια της πολυχρονικότητας μπορεί από μόνη της να θεωρηθεί κύριο 

συστατικό της εργασιομανίας. Τα στοιχεία της πολυχρονικότητας ευνοούν τους 

εργασιομανείς διότι στον ίδιο χρόνο μπορούν να κάνουν πάνω από μια 

δραστηριότητα και έτσι να είναι πιο παραγωγικοί σε σχέση με τους υπόλοιπους. Το 

να επιλέγει κανείς να κάνει πολλά πράγματα ταυτόχρονα, δείχνει την φύση του 

ατόμου να προσπαθεί να αποδείξει την υπεροχή του. Άρα η σχέση μεταξύ 

εργασιομανίας και πολυχρονικότητας μόνο θετική μπορεί να είναι. Παρόλο που η 

μονοχρονικότητα δείχνει να ταιριάζει περισσότερο με τους εργασιομανείς διότι όταν 

κάνεις ένα πράγμα κάθε στιγμή, απαιτεί πολύ περισσότερο χρόνο, θεωρούμε την 

έννοια της εργασιομανίας σαν εξάρτηση και έτσι δεν λαμβάνουμε υπόψη μας μόνο 

το χρόνο αλλά και άλλες μεταβλητές.  

Υπόθεση 3η : Η πολυχρονικότητα σχετίζεται θετικά με την εργασιομανία. 

Εργασιομανία και ισορροπία μεταξύ δουλειάς και οικογενειακής ζωής  
 

Σύμφωνα με τον Mosier (1983), εργασιομανής είναι αυτός που δουλεύει 

τουλάχιστον 50 ώρες την εβδομάδα. Αυτό μας δείχνει ότι ο χρόνος που αφιερώνει 

στην εργασία του έχει ως επακόλουθο να μένει πολύ λιγότερος χρόνος για τις 

υπόλοιπες δραστηριότητες. Αυτό θα έχει ως αποτέλεσμα να δημιουργεί χάσμα στην 

οικογενειακή του ζωή, διότι αυτός ο άνισος καταμερισμός χρόνου, εύλογα, 

δημιουργεί προβλήματα και εντάσεις. Το να επιλέγει κάποιος να αφιερώνει 

παραπάνω χρόνο στην εργασία του, δείχνει που δίνει την προτεραιότητά του. Έτσι, 

δημιουργούνται εντάσεις μέσα στην οικογένεια, και όσο αυτό δεν αλλάζει, 

δημιουργείται όλο και μεγαλύτερο χάσμα μεταξύ οικογένειας και εργασίας. Όπως 

αναφέραμε παραπάνω, το να μπορεί κάποιος να χειρίζεται διαφορετικές 

καταστάσεις ταυτόχρονα (πολυχρονικότητα) δείχνει ευελιξία,  όμως πολλές φορές 

και ο χρόνος είναι σημαντικός παράγοντας ιδιαίτερα όταν έχει να κάνει με 

ανθρώπινες σχέσεις. 

Υπόθεση 4η : Η εργασιομανία σχετίζεται αρνητικά με την διατήρηση της ισορροπίας 

μεταξύ δουλειάς και οικογενειακής ζωής. 
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Συσχετισμός φύλου με εργασιομανία 
 

Λόγω της φύσης του ανθρώπου, ο άντρας είναι πιο επιρρεπής στο να δημιουργεί 

εξαρτήσεις με καταστάσεις από ότι η γυναίκα. Λόγω των στερεοτύπων που 

υπάρχουν, ο ρόλος του άντρα ως επικεφαλής της οικογένειας του δημιουργεί μια 

επιπλέον ευθύνη για να μπορέσει να παρέχει στην οικογένειά του όσο περισσότερα 

μπορεί, έτσι αφιερώνει όλο και παραπάνω χρόνο στην εργασία του με σκοπό να 

ανταμειφθεί ανάλογα. Παλαιότερα οι γυναίκες έχοντας σαν προτεραιότητα  άλλες 

ενασχολήσεις πέρα από την δουλειά, όπως για παράδειγμα την ανατροφή των 

παιδιών ή την οργάνωση του σπιτιού, είχαν στραμμένο το ενδιαφέρον τους και σε 

άλλα πράγματα , βάζοντας σε χαμηλότερη προτεραιότητα την εργασία τους. Πλέον, 

έχουν διαφοροποιηθεί οι ρόλοι και είναι δύσκολο να εντοπίσουμε πιο από τα δύο 

φύλα είναι πιο επιρρεπή σε αυτό το φαινόμενο. Το να διατηρήσεις ισορροπία μέσα 

στο οικογενειακό περιβάλλον είναι ούτως η άλλως κάτι πολύ δύσκολο, πόσο μάλλον 

όταν μπαίνουν στην μέση καταστάσεις όπως η εργασία που αποτελεί καθημερινή 

ασχολία των ανθρώπων.  

Υπόθεση 5η : Συσχετισμός φύλου με εργασιομανία. 

 

Στο κεφάλαιο αυτό έγινε θεωρητική περιγραφή των κύριων μεταβλητών που 

εξετάσαμε στην  έρευνα. Επίσης, αναλύσαμε τις υποθέσεις που θα χρησιμοποιηθούν 

προς μελέτη της έρευνας. Στο επόμενο κεφάλαιο θα εξετάσουμε την μεθοδολογία 

που θα χρησιμοποιήσουμε στην μελέτη.   
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Κεφάλαιο 2ο  
 

Μεθοδολογία 
 

Σε αυτό το σημείο θα αναλύσουμε την μεθοδολογία που εφαρμόστηκε στην 

έρευνα. Το πρώτο μέρος περιλαμβάνει δημογραφικές ερωτήσεις σχετικά με το 

δείγμα, και ακολουθούν κλίμακες που μας βοηθούν να μετρήσουμε τις μεταβλητές 

που έχουν επιλεγεί για την συγκεκριμένη έρευνα. 

Στο σημείο που εξετάσαμε το κομμάτι της ισορροπίας μεταξύ δουλειάς και 

οικογενειακής ζωής, δεν θεωρήσαμε δεδομένο ότι σχέση αποτελεί μόνο ο γάμος. 

Αυτός ήταν ο λόγος που δεν αποκλείσαμε από την έρευνα τους ανύπαντρους ή τους 

διαζευγμένους. Εξετάσαμε το φαινόμενο ολικά λαμβάνοντας υπόψη τις σχέσεις μέσα 

στο σπίτι. 

Πριν την στατιστική ανάλυση, χρειάστηκε σε κάποιες κλίμακες της έρευνας να 

αντιστρέψουμε τις ερωτήσεις ώστε να βγουν σωστά τα συμπεράσματα. Αυτό 

πραγματοποιήθηκε όπου ήταν αναγκαίο (σε κάποιες από τις ερωτήσεις που αφορούν 

την κλίμακα του επίκεντρου ελέγχου, και της πολυχρονικότητας).  

 

Δείγμα 
 

Τα στοιχεία συλλέχθηκαν από εργαζόμενους στην περιοχή της Αθήνας. Τα 

ερωτηματολόγια μοιράστηκαν σε διάφορες εταιρείες της Αθήνας με ηλεκτρονικό 

ταχυδρομείο καθώς επίσης και στο Πανεπιστήμιο του Πειραιά. Οι συμμετέχοντες 

ερωτήθηκαν ένα θέλουν εθελοντικά να πάρουν μέρος στην έρευνα, καθώς 

διαβεβαιώθηκαν ότι οι απαντήσεις των ερωτηματολογίων τους θα παραμείνουν 

εμπιστευτικές. Οι συνολικές απαντήσεις ήταν 1.228. Θέτοντας κάποια κριτήρια τα 

οποία θα αναφερθούν παρακάτω, επιλέξαμε τυχαία 100 άνδρες και 100 γυναίκες για 

την τελική αξιολόγηση της εν λόγω έρευνας. 

Ο μέσος όρος ηλικίας των συμμετεχόντων είναι 39,25 έτη, ενώ ο μέσος όρος 

εργασιακής εμπειρίας είναι 16,14 έτη. Λαμβάνοντας υπόψη την οικογενειακή 
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κατάσταση των συμμετεχόντων, το 40% είναι ανύπαντροι, το 53,5% είναι 

παντρεμένοι και το 6% είναι διαζευγμένοι. Σχετικά με την εκπαίδευση, το 18,5% των 

συμμετεχόντων έχουν αποφοιτήσει από την δευτεροβάθμια εκπαίδευση, το 42,5% 

έχουν ολοκληρώσει τις σπουδές τους από ΑΕΙ/ΤΕΙ, το 19% έχουν μεταπτυχιακό τίτλο, 

ενώ το 2,5% έχουν διδακτορικό τίτλο.  
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Κλίμακες 
 

Ισορροπία μεταξύ Δουλειάς – Οικογενειακής Ζωής  
 

Σε αυτή την κλίμακα χρησιμοποιήσαμε την ελληνική έκδοση της κλίμακας 

(Netemeyer, R. G., Boles, J. S., & McMurrian, R. (1996). Development and validation 

of work-family conflict and family-work conflict scales. Journal of Applied Psychology, 

81(4), 400–410) με 5 ερωτήσεις. Οι απαντήσεις δόθηκαν σε 5-βάθμια κλίμακα από το 

1 (διαφωνώ απόλυτα) έως το 5 (συμφωνώ απόλυτα). Παραδείγματα των ερωτήσεων 

είναι ‘Οι απαιτήσεις της δουλειάς μου παρεμβαίνουν στην οικογενειακή μου ζωή’, 

’Τα πράγματα που θέλω να κάνω στο σπίτι δεν πραγματοποιούνται λόγω των 

απαιτήσεων που μου επιβάλει η δουλειά μου’, και ‘Λόγω εργασιακών καθηκόντων 

πρέπει να κάνω αλλαγές στα σχέδια μου, που αφορούν οικογενειακές 

δραστηριότητες’.   

 

Turnover 
 

Turnover. (Lawler, E., Cammann, C., Nadler, D., & Jenkins, D. (n.d.). Michigan 

Organizational Assessment Questionnaire). Μια κλίμακα που μετράει την 

ικανοποίηση των εργαζομένων στην δουλειά που έχουν επιλέξει. Οι συμμετέχοντες 

καλούνται να αναφέρουν κατά πόσο οι παρακάτω προτάσεις τους περιγράφουν.  Οι 

ερωτήσεις αποτελούνται από ‘Πόσο συχνά σκέφτεσαι να εγκαταλείψεις την δουλειά 

σου’, ‘Πόσο πιθανό είναι να ψάξεις για νέα θέση σε άλλο εργοδότη’, ‘Πόσο πιθανό 

είναι να αποχωρήσεις από την επιχείρηση σου μέσα στην επόμενη χρονιά’. Οι 

απαντήσεις δίνονται με 5-βάθμια κλίμακα από το 1 (καθόλου) έως το 5 (πάρα πολύ). 

 

Οργανωσιακή Συμπεριφορά - Organizational Citizenship Behavior 
 

Organizational Citizenship Behavior. (Williams, L. J., & Anderson, S. E. (1991). 

Job satisfaction and organizational commitment as predictors of organizational 

citizenship and in-role behaviors. Journal of Management, 17, 601-617.) Αυτή η 

κλίμακα χρησιμοποιήθηκε μεταφρασμένη στα ελληνικά και περιλαμβάνει 24 
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ερωτήσεις. Οι απαντήσεις δόθηκαν σε 5-βάθμια κλίμακα από το 1 (διαφωνώ 

απόλυτα) έως το 5 (συμφωνώ απόλυτα). Παράδειγμα των ερωτήσεων είναι ‘βοηθάω 

άλλους που έχουν βαρύ φόρτο εργασίας’, ‘βοηθάω άλλους που απουσίαζαν’, 

‘Προειδοποιώ εγκαίρως όταν δεν μπορώ να πάω στην δουλειά’. Οι ερωτήσεις έχουν 

μεταφραστεί στον ενικό για να αντιπροσωπεύουν το προσωπικό επίπεδο OCB  του 

κάθε συμμετέχοντος.  

 

Επίκεντρο ελέγχου - Work Locus of Control 
 

Work Locus of Control. Η κλίμακα του επίκεντρου ελέγχου (Paul E. Spector 

(1988) Development of the work locus of control scale. Journal of Occupational 

Psychology, 61, 335-340) αποτελείται από 16 ερωτήσεις. Οι απαντήσεις δίνονται σε 

6-βάθμια κλίμακα από το 1 (διαφωνώ πάρα πολύ) μέχρι το 6 (Συμφωνώ πάρα πολύ). 

Μερικές από τις ερωτήσεις είναι ‘Στις περισσότερες δουλειές οι άνθρωποι -λίγο 

πολύ- μπορούν να επιτύχουν αυτό που προσπαθούν να πετύχουν’, ‘Οι περισσότεροι 

άνθρωποι έχουν την ικανότητα να κάνουν καλά την δουλειά τους εάν καταβάλουν 

προσπάθεια’, ‘Οι άνθρωποι που κάνουν την δουλειά τους καλά σε γενικές γραμμές 

αμείβονται καλά’. 

 

Πολυχρονικότητα - Polycronicity 
 

Polycronicity. (Bluedorn, A. C., Kalliath, T. J., Strube, M. J., & Martin, G. D. 

(1999). Polychronicity and the Inventory of Polychronic Values (IPV). Journal of 

Managerial Psych, 14(3/4), 205–231.) Με την συγκεκριμένη κλίμακα εξετάζουμε την 

πολυχρονικότητα των ανθρώπων στην δουλειά τους, με μια κλίμακα 10 ερωτήσεων. 

Κάποιες από αυτές είναι, ‘Μου αρέσει να ασχολούμαι με πολλές δραστηριότητες την 

ίδια ώρα’, ‘Θεωρώ ότι οι άνθρωποι αποδίδουν καλύτερα όταν έχουν να τελειώσουν 

πολλές δουλειές ταυτόχρονα’, ‘Προτιμώ να τελειώνω μέρη από διάφορες εργασίες 

κάθε μέρα παρά μια εργασία εξ ολοκλήρου’.  
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HEXACO 
 

HEXACO Honesty-Humility. (Ashton, M. C., & Lee, K. (2009). The HEXACO-60: A 

short measure of the   major dimensions of personality. Journal of Personality 

Assessment, 91, 340-345.) Η συγκεκριμένη κλίμακα αποτελείται από 10 ερωτήσεις. 

Παραδείγματα των ερωτήσεων είναι ‘Δε θα χρησιμοποιούσα κολακεία για να λάβω 

αύξηση ή προαγωγή στην δουλειά, έστω και αν νόμιζα ότι θα είχε επιτυχία’, ‘Δεν θα 

δεχόμουν ποτέ δωροδοκία ακόμα και αν ήταν πολύ μεγάλη’, ‘Δεν θα προσποιούμουν 

ότι μου αρέσει κάποιος μόνο και μόνο για να μου κάνει χάρες’, ‘Δεν θα έμπαινα σε 

πειρασμό να χρησιμοποιήσω πλαστά χρήματα, ακόμα και αν ήμουν σίγουρος ότι θα 

την γλίτωνα’. Οι απαντήσεις δίνονται σε 5-βάθμια κλίμακα από το 1 (διαφωνώ 

απόλυτα) έως το 5 (συμφωνώ απόλυτα). 

 

Εξάρτιση εργαζομένων με την δουλειά - Dutch Work Addiction Scale 

  
Dutch Work Addiction Scale, DUWAS (Schaufeli, W.B., Taris, T.W., & Bakker, A. 

(2006). Dr. Jekyll and Mr. Hide:On the differences between work engagement and 

workaholism. In R.Burke (Ed.):Research companion to working time and work 

addiction(pp. 193-217). Edward Elgar: Northampton, MA.) Αυτή η κλίμακα 

περιλαμβάνει ερωτήματα που σχετίζονται με τις σκέψεις και συναισθήματα σε σχέση 

με την εργασία, και εξετάζουν τον βαθμό εξάρτησης από αυτήν. Αποτελείται από 10 

προτάσεις και οι απαντήσεις δίνονται σε 5-βάθμια κλίμακα από το 1 (Ποτέ) έως το 5 

(Πάντα), όπως ‘Μοιάζω να βιάζομαι και να κυνηγάω το ρολόι’, ‘Είναι δύσκολο για 

μένα να χαλαρώσω όταν δεν δουλεύω’, ‘ Αισθάνομαι ότι υπάρχει κάτι μέσα μου που 

με ωθεί να στο να εργάζομαι σκληρά’, και  ‘Είναι δύσκολο για μένα να χαλαρώσω 

όταν δεν δουλεύω’. 

SDT (Self Determination Scale) 
 

SDT (Gagne, M., Forest, J., Gilbert, M.-H., Aube, C., Morin, E., & Malorni, A. 

(2010). The Motivation at Work Scale: Validation Evidence in Two Languages. 

Educational and Psychological Measurement, 70(4), 628–646.) Είναι μια κλίμακα 19 
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ερωτήσεων και οι απαντήσεις δίνονται σε 7-βάθμια κλίμακα. Αυτή η κλίμακα εξετάζει 

κατά πόσο οι παρακάτω προτάσεις αποτελούν λόγο για να καταβάλει κάποιος 

εργαζόμενος προσπάθεια για να εμπλακεί ενεργά στην δουλειά του. Αυτές 

διαβαθμίζονται από το 1 (Καθόλου) έως το 7 (Εντελώς). Παραδείγματα των 

προτάσεων είναι ‘Γιατί ότι κάνω στην δουλειά μου είναι συναρπαστικό’, ‘Γιατί το να 

κάνω καταβάλω προσπάθεια σε αυτή την δουλειά συνάδει με τις προσωπικές μου 

αξίες’, ‘γιατί οι άλλοι θα με ανταμείψουν οικονομικά μόνο όταν καταβάλω αρκετή 

προσπάθεια στην εργασία μου’, και ‘Δεν ξέρω γιατί κάνω αυτή την δουλειά, δεν έχει 

νόημα’.   

 

Presenteeism 
 

Presenteeism (Johns, G. (2009). Presenteeism in the workplace: A review and 

research agenda. J. Organiz. Behav., 31(4), 519–542.) Αυτή η κλίμακα εξετάζει τον 

αντίκτυπο που έχει στην υγεία η προσπάθεια που καταβάλουν οι εργαζόμενοι στην 

εργασία τους για την προσωπική απόδοση και παραγωγικότητα. Αποτελείται από 2 

ερωτήσεις και οι συμμετέχοντες καλούνται να απαντήσουν τον βαθμό που τους 

εκφράζει από το 1 (Ποτέ) έως το 5 (Συνεχώς). Οι ερωτήσεις είναι ‘Τους τελευταίους 6 

μήνες υπήρχαν φορές που πήγα στην δουλειά μου παρότι αισθανόμουν ότι θα 

έπρεπε να είχα πάρει αναρρωτική άδεια λόγω της καταστάσεως της υγείας μου’ και 

‘Συνέχισα να εργάζομαι ενώ θα ήταν καλύτερα να έχω πάρει αναρρωτική άδεια’. 

 

Στο κεφάλαιο αυτό περιγράψαμε την μεθοδολογία της έρευνας, καθώς και το 

πώς συλλέχθηκε το δείγμα των ερωτηματολογίων. Επίσης, αναλύσαμε μια προς μία 

τις κλίμακες που χρησιμοποιήθηκαν στο ερωτηματολόγιο. Στο επόμενο κεφάλαιο θα 

μιλήσουμε για τα αποτελέσματα της έρευνας, εξετάζοντας τα διαγράμματα που 

προκύπτουν από την στατιστική ανάλυση.  
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Κεφάλαιο 3ο  
 

Αποτελέσματα  
 

Το Γράφημα 1 και 2 μας δείχνει την σχέση που έχουν τα δύο φύλα στο να 

ισορροπούν μεταξύ δουλειάς  και οικογενειακής ζωής. Όπως βλέπουμε στην πρώτη 

περίπτωση χωρίζοντας το δείγμα ηλικιακά, σε μεγαλύτερο ποσοστό οι γυναίκες είναι 

εκείνες που δείχνουν να έχουν καλύτερο έλεγχο στο να διατηρούν αυτές τις 

ισορροπίες, με μοναδική εξαίρεση τις μεγαλύτερες ηλικίες οπού οι άνδρες είναι 

αυτοί που επικρατούν σε αυτή την σχέση. Ο Πίνακας 2 μας δείχνει τον μέσο όρο 

συνολικά ανά φύλο ανεξαρτήτως ηλικίας, όπου επικρατούν οι γυναίκες.  

 

Γράφημα 1 - Ισορροπία μεταξύ δουλειάς - Οικογενειακής ζωής 
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Γράφημα 2 - Ισορροπία μεταξύ δουλειάς - Οικογενειακής ζωής Συνολικά  
 

 

 

Το Γράφημα 3  και 4 μας δείχνει την σχέση εργασιομανίας που έχουν οι άνδρες 

και οι γυναίκες ανάλογα με την ηλικία τους. Είναι προφανές ότι οι γυναίκες έχουν 

μεγαλύτερα επίπεδα εργασιομανίας σε όλες τις ηλικιακές κατηγορίες κατ’ επέκταση 

και συνολικά.  
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Γράφημα 3 – Εργασιομανία  

 

Γράφημα 4 – Εργασιομανία Συνολικά 

 

 

 

2,99

3,26

2,99 3,01
2,79

3,34
3,5

3,21 3,19

3,44

0

0,5

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

18-25 26-35 36-45 46-55 56+

Εργασιομανία

ΑΝΔΡΕΣ ΓΥΝΑΙΚΕΣ

3,06
3,32

Εργασιομανία Συνολικά

ΑΝΔΡΕΣ ΓΥΝΑΙΚΕΣ



 MBA – Μάνατζμεντ Τουρισμού 

 

32 
 

Τα επόμενα Γραφήματα 5 και 6  περιγράφουν την σχέση που έχουν τα δύο 

φύλα με το επίκεντρο ελέγχου. Το Γράφημα 5 αφορά το εσωτερικό επίκεντρο 

ελέγχου, ενώ το Γράφημα 6 αφορά το εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου. Στο εσωτερικό 

επίκεντρο ελέγχου αυτοί που επικρατούν είναι οι άνδρες, με μοναδική εξαίρεση την 

ηλικιακή κατηγορία 46-55 που επικρατούν οι γυναίκες. Παρόμοια είναι τα 

αποτελέσματα και στο εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου, όπου και πάλι οι άνδρες είναι 

αυτοί που έχουν μεγαλύτερα ποσοστά.  

 

 

 

 

 

 

Γράφημα 5 –Εσωτερικό Επίκεντρο ελέγχου 
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Γράφημα 6 – Εξωτερικό Επίκεντρο Ελέγχου 

 

Το Γράφημα 7 μας δείχνει τον τρόπο με τον οποίο μοιράζονται τα ποσοστά 

επίκεντρου ελέγχου σύμφωνα με τις ηλικιακές κατηγορίες. Αυτό δείχνει να 

κορυφώνεται στην ηλικιακή κατηγορία 36-45.   
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Γράφημα 7 – Επίκεντρο Ελέγχου Συνολικά 

 

 

Το Γράφημα 8 περιγράφει ότι οι γυναίκες σε μέσο, δείχνουν να τα 

καταφέρνουν καλύτερα με το να συμμετέχουν σε πάνω από ένα γεγονότα την ίδια 

χρονική στιγμή. Επίσης, το Γράφημα 9 περιγράφει την ίδια ακριβώς σχέση με βάση 

τις ηλικιακές κατηγορίες.  
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Γράφημα 8 - Πολυχρονικότητα 

 

 

Γράφημα 9 – Πολυχρονικότητα (μεταξύ των φύλων)  
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Ανάλυση συσχέτισης  
 

Στη συνέχεια, υπολογίστηκαν οι συσχετίσεις μεταξύ όλων των μεταβλητών 

που χρησιμοποιούνται σε αυτή τη μελέτη και αναφέρονται στον Πίνακα 1 και 2. 

 

Πίνακας 1 

 

SEX Ηλικία : WLC (MO)

DUWAS 

(MO) LOC (MO)

LOC -INT 

(MO)

LOC-EXT 

(MO)

POLY 

(MO)

Pearson 

Correlation

1 ,056 ,171
*

,188
** -,039 -,012 -,041 ,019

Sig. (2-tailed) ,430 ,016 ,008 ,588 ,862 ,567 ,794

N 200 200 200 200 200 200 200 200

Pearson 

Correlation

,056 1 -,084 -,088 -,055 -,029 -,051 -,059

Sig. (2-tailed) ,430 ,235 ,215 ,443 ,684 ,474 ,409

N 200 200 200 200 200 200 200 200

Pearson 

Correlation
,171

* -,084 1 ,471
** ,101 ,003 ,124 ,095

Sig. (2-tailed) ,016 ,235 ,000 ,153 ,962 ,080 ,181

N 200 200 200 200 200 200 200 200

Pearson 

Correlation
,188

** -,088 ,471
** 1 ,057 -,062 ,107 ,313

**

Sig. (2-tailed) ,008 ,215 ,000 ,422 ,385 ,131 ,000

N 200 200 200 200 200 200 200 200

Pearson 

Correlation

-,039 -,055 ,101 ,057 1 ,611
**

,887
** -,019

Sig. (2-tailed) ,588 ,443 ,153 ,422 ,000 ,000 ,784

N 200 200 200 200 200 200 200 200

Pearson 

Correlation

-,012 -,029 ,003 -,062 ,611
** 1 ,176

* ,020

Sig. (2-tailed) ,862 ,684 ,962 ,385 ,000 ,013 ,782

N 200 200 200 200 200 200 200 200

Pearson 

Correlation

-,041 -,051 ,124 ,107 ,887
**

,176
* 1 -,036

Sig. (2-tailed) ,567 ,474 ,080 ,131 ,000 ,013 ,616

N 200 200 200 200 200 200 200 200

Pearson 

Correlation

,019 -,059 ,095 ,313
** -,019 ,020 -,036 1

Sig. (2-tailed) ,794 ,409 ,181 ,000 ,784 ,782 ,616

N 200 200 200 200 200 200 200 200

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

Correlations

SEX

Ηλικία :

WLC (MO)

DUWAS (MO)

LOC (MO)

LOC -INT (MO)

LOC-EXT (MO)

POLY (MO)

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

 

 

Στην υπόθεση 1 θεωρήσαμε ότι το εσωτερικό επίκεντρο ελέγχου σχετίζεται 

θετικά με την εργασιομανία. Ο Πίνακας 2 δείχνει ότι η συσχέτιση μεταξύ αυτών των 

δύο μεταβλητών  (r= μη σημαντικό) είναι ασήμαντη, άρα δεν επιβεβαιώνεται η 

υπόθεση 1.   

Στην υπόθεση 2 θεωρήσαμε ότι το εξωτερικό επίκεντρο ελέγχου σχετίζεται 

αρνητικά με την εργασιομανία. Η υπόθεση αυτή δεν επιβεβαιώθηκε διότι η σχέση 

είναι θετική, όμως δεν είναι σημαντική  (r= μη σημαντικό).  

Στην υπόθεση 3 θεωρήσαμε ότι η πολυχρονικότητα σχετίζεται θετικά με την 

εργασιομανία. Ο Πίνακας 2 δείχνει ότι υπάρχει θετικός και εξαιρετικά σημαντικός 

συντελεστής συσχέτισης μεταξύ αυτών των δύο μεταβλητών (r= -.313 , p < .01). Έτσι, 

ο Πίνακας 2 επιβεβαιώνει την υπόθεση 3. 

Η υπόθεση 4 έχει να κάνει με την συσχέτιση της εργασιομανίας και της 

διατήρησης ισορροπίας μεταξύ δουλειάς και οικογενειακής κατάστασης. Σε αυτή την 

υπόθεση προβλέψαμε ότι η σχέση αυτή θα είναι αρνητική, πράγμα το οποίο δεν 

επιβεβαιώνετε. Η συσχέτιση είναι θετική, και σημαντική (r= .471 , p < .01).  

SEX Ηλικία :

WLC 

(MO)

DUWAS 

(MO)

LOC 

(MO)

LOC -

INT (MO)

LOC-

EXT 

(MO)

POLY 

(MO)

SEX 1

Ηλικία : ,056 1

WLC (MO) ,171* -,084 1

DUWAS 

(MO)
,188** -,088 ,471** 1

LOC (MO) -,039 -,055 ,101 ,057 1

LOC -INT 

(MO)
-,012 -,029 ,003 -,062 ,611** 1

LOC-EXT 

(MO)
-,041 -,051 ,124 ,107 ,887** ,176* 1

POLY (MO) ,019 -,059 ,095 ,313** -,019 ,020 -,036 1

Correlations

Pearson Correlation

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

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Η υπόθεση 5 έχει να κάνει με τη σχέση του φύλου σε συνάρτηση με την 

εργασιομανία. Όπως βλέπουμε, αυτή η σχέση είναι εξαιρετικά σημαντική και θετική 

(r= -.188 , p < .01). 

 

Σε αυτό το κεφάλαιο αναλύσαμε τα αποτελέσματα της έρευνας μέσα από 

γραφήματα τα οποία ελέγχουν τις επιθυμητές μεταβλητές. Τα γραφήματα είναι 

χωρισμένα σε ηλικιακές κατηγορίες καθώς και βάση φύλου. Στο επόμενο κεφάλαιο 

θα δούμε τον σκοπό της μελέτης καθώς και τα συμπεράσματα που προκύπτουν από 

αυτή. Επίσης, παραθέτουμε το ερωτηματολόγιο που έλαβε μέρος στην συγκεκριμένη 

μελέτη.  
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Κεφάλαιο 4ο  

Συμπεράσματα  
 

Σκοπός της εργασίας είναι να μελετήσουμε την επίδραση που έχει η εργασία 

σε κυρίαρχες πτυχές της ζωής μας, καθώς και τους παράγοντες που οδηγούν στο 

φαινόμενο της εργασιομανίας. Μέσα από τις τέσσερις υποθέσεις, εξετάζουμε τον 

βαθμό με τον οποίο οι μεταβλητές αλληλοεπιδρούν με την εργασιομανία.  

Τα αποτελέσματα των υποθέσεων μας δείχνουν ότι δεν υπάρχει σημαντική 

σχέση μεταξύ του επίκεντρου ελέγχου και της εργασιομανίας. Ωστόσο, το εσωτερικό 

επίκεντρο ελέγχου σχετίζεται αρνητικά με την εργασιομανία, γεγονός που είναι 

αντίθετο με την πρώτη υπόθεση. Θετική αλλά όχι σημαντική είναι η σχέση μεταξύ 

εξωτερικού επίκεντρου ελέγχου και εργασιομανίας. Βάση των αποτελεσμάτων της 

έρευνας , το επίκεντρο ελέγχου σαν θεωρία της προσωπικότητας δεν επηρεάζει την 

ανάγκη των ατόμων για δουλειά.  

Εξαιρετικά σημαντική φαίνεται να είναι η σχέση μεταξύ της πολυχρονικότητας 

ως συστατικό της εργασιομανίας. Η συσχέτιση αυτών των δύο μεταβλητών 

επιβεβαιώνει την τρίτη υπόθεση (r= -.313 , p < .01). Σύμφωνα με το Γράφημα 8, 

παρατηρούμε ότι οι γυναίκες έχουν μεγαλύτερο μέσο όρο πολυχρονικότητας 

συγκριτικά με τους άντρες. Στο Γράφημα 9 και στην ηλικιακή κατηγορία 56+ 

παρατηρούμε ότι αυξάνεται αρκετά η διαφορά μεταξύ των ανδρών και των γυναικών 

- με τις γυναίκες να επικρατούν - φαινόμενο το οποίο προκύπτει λόγω του μικρού 

αριθμού συμμετεχόντων σε αυτή την ηλικιακή ομάδα.  

Παρόλο που η εργασιομανία προϋποθέτει να καταναλώνει κάποιος 

περισσότερο από τον προσωπικό του χρόνο, δεν δείχνει να επηρεάζει τις ισορροπίες 

μεταξύ δουλειάς και οικογενειακής ζωής, πράγμα το οποίο έρχεται σε αντίθεση με 

την τέταρτη υπόθεση της έρευνας. Οι γυναίκες δείχνουν να τα καταφέρνουν 

καλύτερα στην διατήρηση αυτής της ισορροπίας, έχοντας μάλιστα και μεγαλύτερα 

ποσοστά εργασιομανίας από τους άντρες. Οι γυναίκες προηγούνται ποσοστιαία, με 

μοναδική εξαίρεση την ηλικιακή κατηγορία 56+ όπου κυριαρχούν οι άνδρες.  
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Βάση αποτελεσμάτων, ο συσχετισμός φύλου με την εργασιομανία έχουν 

σημαντική θετική σχέση (r= -.188 , p < .01). Το φαινόμενο της εργασιομανίας δείχνει 

να κορυφώνεται στην ηλικιακή κατηγορία 26-35 και για τα δύο φύλα, ενώ στις 

υπόλοιπες ηλικιακές κατηγορίες μειώνεται σταδιακά. Εξαίρεση αποτελεί η ηλικιακή 

κατηγορία 56+ στις γυναίκες, οπού όπως προαναφέρθηκε λόγω  μικρού δείγματος το 

ποσοστό δεν είναι αντιπροσωπευτικό.  

Οι περιορισμοί που τέθηκαν, έχουν σκοπό να κάνουν την έρευνα πιο 

αντιπροσωπευτική σε αυτά τα οποία μελετούμε. Θέσαμε ως περιορισμό η εργασιακή 

εμπειρία να είναι πάνω από ένα χρόνο. Υποθέσαμε ότι οικογενειακές σχέσεις είναι 

όχι μόνο ο γάμος, αλλά και οι σχέσεις μέσα στο σπίτι και έτσι δεν αποκλείσαμε τους 

ανύπαντρους ούτε τους διαζευγμένους. Τέλος, σκόπιμα μοιράσαμε ισόποσα το 

δείγμα μεταξύ των δύο φύλων, καταλήγοντας σε 100 άνδρες και 100 γυναίκες. 

Μέσα από την συγκεκριμένη έρευνα, βλέποντας την επίδραση της 

εργασιομανίας στις ανθρώπινες σχέσεις καθώς και στα διαφορετικά είδη 

προσωπικότητας, δημιουργούνται σκέψεις σχετικά με την επίδραση της και στον 

τομέα της υγείας. Στο μέλλον θα ήταν χρήσιμό να μελετηθεί το πώς ή εργασιομανία 

επιδρά στην υγεία των εργαζομένων και τον αντίκτυπο που έχει στην ποιότητα ζωής 

τους. Ένας άλλος παράγοντάς που αξίζει να ερευνηθεί είναι τον βαθμό στον οποίο η 

εργασιομανία πολλαπλασιάζει τυχόν εξαρτήσεις όπως το κάπνισμα ή το αλκοόλ, που 

πάλι έχουν αντίκτυπο στην υγεία.  

Όσον αφορά τις εργασιακές προεκτάσεις / εφαρμογές που προκύπτουν από 

την συγκεκριμένη μελέτη, αυτό που θα μπορούσε να κάνει ο διευθυντής Διοίκησης 

Ανθρώπινων Πόρων για να βοηθήσει τις ομάδες που έχουν μεγαλύτερο πρόβλημα θα 

ήταν να προσφέρει κάποιου είδους σεμινάριο που να ενημερώνει τους εργαζομένους 

για τις επιπτώσεις που μπορεί να έχει η εργασιομανία στην προσωπική και 

οικογενειακή τους ζωή. Το σεμινάριο αυτό θα έπρεπε να έχει παραδείγματα με 

πραγματικές ιστορίες ανθρώπων που αντιμετωπίζουν προβλήματα και ακολουθούν 

κάποιοι είδους θεραπεία. Επίσης θα μπορούσε να δημιουργηθεί μια ομάδα 

υποστήριξης για την εργασιομανία, στην οποία τα άτομα μέσα από την συζήτηση θα 

μπορούσαν να κατανοήσουν σε βάθος το πρόβλημα και μέσα από τις ιστορίες των 
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άλλων συμμετεχόντων να είναι σε θέση να βελτιώσουν το φαινόμενο της 

εργασιομανίας.  

Τέλος, θα ήταν χρήσιμο να ενημερωθούν οι προϊστάμενοι των τμημάτων για 

τα άτομα που είναι πιο ευπαθή στην εργασιομανία και εφόσον δεν τίθεται θέμα 

έκτακτης ανάγκης, να φροντίσουν ώστε να τηρούνται τα ωράρια εργασίας τους και 

σε περίπτωση που τα εξαντλούν να τους γίνεται κάποια παρατήρηση. Με αυτό τον 

τρόπο θα αυξήσουμε τις θετικές επιδράσεις που έχει η εργασία σε έναν υγιή και 

ξεκούραστο εργαζόμενο.  Όσο για το φαινόμενο της πολυχρονικότητας σε συνάρτηση 

με την εργασιομανία, και αφού βλέπουμε ότι η σχέση μεταξύ αυτών των δύο 

μεταβλητών είναι σημαντική, θα ήταν σκόπιμο οι προϊστάμενοι των τμημάτων να 

καταμερίσουν τον φόρτο εργασίας σε ίδια αναλογία μεταξύ των υπαλλήλων. Με 

αυτόν τον τρόπο θα αποτρέψει τους  «πολυχρονικούς» υπάλληλους από το να 

αναλαμβάνουν περισσότερα  καθήκοντα από αυτά που τους αναλογούν.  
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Ερωτηματολόγιο Έρευνας 
 

ΠΜΣ-Τουρισμού: Ερωτηματολόγιο Εργαζομένων 

"Σκοπός της έρευνάς μου είναι να αποκτήσω μία όσο το δυνατόν πιο εμπεριστατωμένη εικόνα των 

εργαζομένων αλλά και του ελληνικού εργασιακού περιβάλλοντος σε περίοδο κρίσης. Θα σας 

παρακαλέσω θερμά να απαντήσετε στο ερωτηματολόγιο με σαφήνεια και ειλικρίνεια, σύμφωνα με 

αυτά που πιστεύετε, και όχι αυτά που τυχόν θα αποτελούσαν "ιδανικές απαντήσεις". Στοχεύοντας προς 

σε αυτή την κατεύθυνση, κράτησα το ερωτηματολόγιο ανώνυμο (δε χρειάζεται να δώσετε πουθενά το 

όνομα και επώνυμό σας) και σύντομο (μέσος χρόνος συμπλήρωσης 15 λεπτά). Για την κτήση, 

διαχείριση, επεξεργασία και παρουσίαση των δεδομένων θα τηρηθούν όλες οι βασικές απαιτήσεις 

ασφαλείας, εμπιστευτικότητας και ακεραιότητας των δεδομένων. Τέλος για οποιαδήποτε απορία 

μπορείτε να επικοινωνήσετε μαζί μου στο e-mail: nstavrakopoulou@gmail.com. Σας ευχαριστώ εκ των 

προτέρων για τη βοήθειά σας. Νικολέτα Σταυρακοπούλου." 

* Απαιτείται 
 

Έλαβα γνώση των ανωτέρω και: * 

o  Θέλω να συμμετάσχω στην έρευνα 

o  Δεν επιθυμώ να λάβω μέρος στην έρευνα 

ΟΝΟΜΑ ΚΑΙ ΕΠΩΝΥΜΟ ΦΟΙΤΗΤΗ/ΤΡΙΑΣ (ΜΕ ΚΕΦΑΛΑΙΑ) * 
(Που σας ζήτησε να συμπληρώσετε το ερωτηματολόγιο) 

 

ΑΡΙΘΜΟΣ ΜΗΤΡΩΟΥ * 
π.χ. Δ54321 

 

Φύλο : * 

o  Άνδρας 

o  Γυναίκα 

Ηλικία : * 
π.χ. 35 

Εκπαίδευση : * 

         

Εργασιακή Απασχόληση : * 

o  Ολική 

o  Μερική 

o  Άλλο:  

Εργασιακή εμπειρία : * 
π.χ. 5,5 έτη 

Θέση απασχόλησης : * 
(π.χ. υπάλληλος λογιστηρίου) 

 

 
Είδος επιχείρησης * 

mailto:nstavrakopoulou@gmail.com
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π.χ. κατάστημα ρούχων 

 

Οικογενειακή κατάσταση : * 

o  Ανύπανδρος/η 

o  Παντρεμένος/η 

o  Διαζευγμένος/η 

o  Άλλο:  

Στους τελευταίους 6 μήνες πόσες μέρες πήγατε στη δουλειά σας ακόμα και 
όταν ήσασταν άρρωστος/η ή δεν αισθανόσασταν καλά; * 
π.χ. Υπήρξαν 3 ημέρες που δεν αισθάνθηκα καλά ωστόσο πήγα κανονικά στη 
δουλειά μου (αναγράψτε αριθμό) 

 

Α. Παρακάτω παρατίθενται ένας αριθμός χαρακτηριστικών τα οποία πιθανώς 

να ισχύουν ή να μην ισχύουν για εσάς. Παρακαλώ επιλέξτε τον κατάλληλο 

αριθμό δίπλα σε κάθε πρόταση για να δείξετε κατά πόσο συμφωνείτε ή 

διαφωνείτε με κάθε πρόταση. * 

1=Διαφωνώ Απόλυτα, 2=Διαφωνώ, 3=Ούτε Συμφωνώ Ούτε Διαφωνώ, 4=Συμφωνώ, 

5=Συμφωνώ Απόλυτα 

 1. 2. 3. 4. 5. 

1.Οι απαιτήσεις της 

δουλειάς μου 

παρεμβαίνουν στην 

προσωπική και 

οικογενειακή μου 

ζωή. 

     

2.Ο χρόνος που 

απορροφά η δουλειά 

μου με δυσκολεύει –

στο- να εκπληρώσω 

τις οικογενειακές μου 

υποχρεώσεις.  
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 1. 2. 3. 4. 5. 

3.Τα πράγματα που 

θέλω να κάνω στο 

σπίτι δεν 

πραγματοποιούνται 

λόγω των απαιτήσεων 

που μου επιβάλει η 

δουλειά μου.  

     

4.Η δουλειά μου 

προκαλεί κόπο, ο 

οποίος δυσκολεύει 

την πραγματοποίηση 

των οικογενειακών 

μου καθηκόντων. 

     

5.Λόγω εργασιακών 

καθηκόντων πρέπει 

να κάνω αλλαγές στα 

σχέδια μου, που 

αφορούν 

οικογενειακές 

δραστηριότητες.  

     

 

 

 

Β. Παρακαλώ απαντήστε στις παρακάτω ερωτήσεις σύμφωνα με την ακόλουθη 

κλίμακα: * 

1=Καθόλου, 2=Σπάνια, 3=Μερικές φορές, 4=Πολύ, 5=Πάρα πολύ 

 1. 2. 3. 4. 5. 

1.Πόσο 

συχνά 

σκέφτεσαι να 

εγκαταλείψεις 

την 

επιχείρηση 

σου; 
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 1. 2. 3. 4. 5. 

2.Πόσο 

πιθανό είναι 

να ψάξεις για 

νέα θέση σε 

άλλο 

εργοδότη; 

     

3.Πόσο 

πιθανό είναι 

να 

αποχωρήσεις 

από την 

επιχείρηση 

σου μέσα 

στην επόμενη 

χρονιά; 

     

 

Γ. Παρακαλώ διαβάστε προσεκτικά κάθε μια από τις ακόλουθες προτάσεις 

αναφορικά με την δική σας εργασία και σημειώστε δίπλα το βαθμό συμφωνίας 

σας με αυτές. Χρησιμοποιείστε την ακόλουθη κλίμακα για να απαντήσετε: * 

1=Διαφωνώ Απόλυτα, 2=Διαφωνώ, 3=Ούτε Συμφωνώ-Ούτε Διαφωνώ, 4=Συμφωνώ, 

5=Συμφωνώ Απόλυτα 

 1. 2. 3. 4. 5. 

1.Βοηθάω άλλους που 

έχουν βαρύ φόρτο 

εργασίας. 
     

2.Βοηθάω άλλους που 

απουσίαζαν.      

3.Βοηθάω στο να 

γίνουν οι άλλοι 

εργαζόμενοι 

παραγωγικοί. 

     

4.Βοηθάω στο να 

κατατοπιστούν οι νέοι 

εργαζόμενοι, ακόμη κι 

αν δεν είναι 

υποχρεωτικό. 

     

5.Μοιράζομαι 

προσωπικά αγαθά με 

τους άλλους εφόσον 

είναι απαραίτητο για 

να τους βοηθήσω με 

την εργασία τους. 

     

6.Βρίσκω πραγματική 

απόλαυση στην 

δουλειά μου. 
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 1. 2. 3. 4. 5. 

7.Σέβομαι τα 

δικαιώματα και τα 

προνόμια των άλλων. 
     

8.Συμβουλεύομαι τον 

προϊστάμενο ή άλλα 

άτομα που μπορεί να 

επηρεαστούν από τις 

πράξεις ή αποφάσεις 

μου. 

     

9.Ενημερώνω τον/την 

προϊστάμενο/η πριν 

προβώ σε σημαντικές 

ενέργειες. 

     

10.Αισθάνομαι αρκετά 

ικανοποιημένος/η με 

την παρούσα μου 

δουλειά. 

     

11.Παραπονούμαι 

συχνά για ασήμαντα 

πράγματα. 
     

12.Πάντα βρίσκω 

ψεγάδια με αυτό/ά που 

κάνει ο οργανισμός/ 

επιχείρηση. 

     

13.Εκφράζω 

δυσαρέσκεια σε κάθε 

αλλαγή που εισηγείται 

η διεύθυνση. 

     

14.Σκέφτομαι μόνο για 

τα δικά μου εργασιακά 

προβλήματα και όχι 

των άλλων. 

     

15.Δεν δίνω καμμιά 

σημασία σε 

ανακοινώσεις, τα 

μηνύματα ή το 

εκτυπωμένο υλικό που 

παρέχουν πληροφορίες 

για τον οργανισμό/ 

επιχείρηση. 

     

16.Κάθε ημέρα στη 

δουλειά φαίνεται σαν 

να μην τελειώνει ποτέ. 
     

17.Είμαι πάντα στην 

ώρα μου.      
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 1. 2. 3. 4. 5. 

18.Η προσέλευσή μου 

στην δουλειά είναι 

πάνω από το μέσο όρο. 
     

19.Προειδοποιώ 

εγκαίρως όταν δε 

μπορώ να πάω στη 

δουλειά. 

     

20.Διατηρώ ένα 

καθαρό εργασιακό 

περιβάλλον. 
     

21.Θεωρώ την δουλειά 

μου κάπως δυσάρεστη.      

22.Είμαι συνεχώς 

ενήμερος/η για τις 

εξελίξεις στον 

οργανισμό/επιχείρηση. 

     

23.Παρίσταμαι και 

συμμετέχω σε 

συναντήσεις/συσκέψεις 

που αφορούν τον 

οργανισμό/επιχείρηση. 

     

24.Τις περισσότερες 

μέρες είμαι 

ενθουσιώδης με την 

δουλειά μου. 

     

 

 

Δ. Παρακάτω παρατίθενται ένας αριθμός χαρακτηριστικών τα οποία πιθανώς να 

ισχύουν ή να μην ισχύουν για εσάς. Για παράδειγμα, συμφωνείτε ότι είσαστε 

κάποιος/α που του αρέσει να περνάει το χρόνο του με άλλους; Παρακαλώ επιλέξτε 

τον κατάλληλο αριθμό δίπλα σε κάθε πρόταση για να δείξετε κατά πόσο συμφωνείτε 

ή διαφωνείτε με κάθε πρόταση. Οι ερωτήσεις αφορούν τις πεποιθήσεις σας για την 

δουλειά γενικά. Δεν αναφέρονται μόνο στην σημερινή σας δουλειά. 

1=Διαφωνώ πάρα πολύ, 2=Διαφωνώ σε μέτριο βαθμό, 3=Διαφωνώ λίγο, 

4=Συμφωνώ λίγο, 5=Συμφωνώ σε μέτριο βαθμό, 6=Συμφωνώ πάρα πολύ * 

 1. 2. 3. 4. 5. 6. 

1. Στη δουλειά 

σου 

χρησιμοποιείς 

τις ευκαιρίες και 

τις συγκυρίες 

για να είσαι 

επιτυχημένος. 
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 1. 2. 3. 4. 5. 6. 

2. Στις 

περισσότερες 

δουλειές, οι 

άνθρωποι -λίγο-

πολύ- μπορούν 

να επιτύχουν 

αυτό που 

προσπαθούν να 

πετύχουν. 

      

3. Αν ξέρεις τι 

θέλεις από μια 

δουλειά, 

μπορείς να 

βρεις μια 

δουλειά η οποία 

σου τα παρέχει. 

      

4. Αν οι 

υπάλληλοι είναι 

δυσαρεστημένοι 

από κάποια 

απόφαση του 

αφεντικού τους, 

πρέπει να 

κάνουν κάτι για 

αυτό. 

      

5. Το να βρεις τη 

δουλειά που 

θέλεις είναι 

κυρίως θέμα 

τύχης. 

      

6. Το να βγάζεις 

λεφτά είναι 

πρωτίστως θέμα 

καλής τύχης. 

      

7. Οι 

περισσότεροι 

άνθρωποι έχουν 

την ικανότητα 

να κάνουν καλά 

τη δουλειά τους 

αν καταβάλουν 

προσπάθεια. 
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 1. 2. 3. 4. 5. 6. 

8. Για να βρεις 

μια πολύ καλή 

δουλειά πρέπει 

να έχεις 

συγγενικά 

πρόσωπα ή 

φίλους σε 

υψηλές θέσεις. 

      

9. Οι προαγωγές 

είναι συνήθως 

θέμα καλής 

τύχης. 

      

10. Όταν 

πρόκειται να 

βρεις μια 

πραγματικά 

καλή δουλειά, 

το ποιον 

γνωρίζεις είναι 

πιο σημαντικό 

από το τι 

γνωρίζεις. 

      

11. Προαγωγές 

δίνονται σε 

υπαλλήλους 

που έχουν καλή 

απόδοση στη 

δουλειά τους. 

      

12. Για να 

βγάζεις πολλά 

χρήματα πρέπει 

να γνωρίζεις 

τους 

κατάλληλους 

ανθρώπους. 

      

13. Χρειάζεται 

μεγάλη τύχη για 

να είσαι 

εξαίρετος 

υπάλληλος στις 

περισσότερες 

δουλειές. 
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 1. 2. 3. 4. 5. 6. 

14. Οι άνθρωποι 

που κάνουν τη 

δουλειά τους 

καλά σε γενικές 

γραμμές 

αμείβονται 

καλά. 

      

15. Οι 

περισσότεροι 

υπάλληλοι 

έχουν 

μεγαλύτερη 

επιρροή στους 

προϊσταμένους 

τους από ότι 

νομίζουν. 

      

16. Η κύρια 

διαφορά 

ανάμεσα σ’ 

αυτούς που 

βγάζουν πολλά 

λεφτά και 

αυτούς που 

βγάζουν λίγα 

είναι η τύχη. 

      

 

 

Ε. Παρακαλώ διαβάστε προσεκτικά κάθε μια από τις ακόλουθες προτάσεις 

αναφορικά με την δική σας εργασία και σημειώστε δίπλα το βαθμό συμφωνίας 

σας με αυτές. Χρησιμοποιείστε την ακόλουθη κλίμακα για να απαντήσετε. * 

1=Διαφωνώ απόλυτα, 2=Διαφωνώ σε μέτριο βαθμό, 3=Διαφωνώ λίγο, 4=Ούτε 

συμφωνώ ούτε διαφωνώ, 5=Συμφωνώ λίγο, 6=Συμφωνώ σε μέτριο βαθμό, 

7=Συμφωνώ απόλυτα 

 

 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 

1. Μου αρέσει 

να ασχολούμαι 

με πολλές 

δραστηριότητες 

την ίδια ώρα. 

       

2. Θα 

προτιμούσα να 

ολοκληρώνω 
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 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 

μια εργασία εξ 

ολοκλήρου 

κάθε μέρα 

παρά να 

τελειώνω μέρη 

από διάφορες 

εργασίες. 

3. Θεωρώ ότι 

οι άνθρωποι 

πρέπει να 

προσπαθούν να 

κάνουν πολλά 

πράγματα 

ταυτόχρονα. 

       

4. Όταν 

εργάζομαι 

μόνος μου, 

συνήθως κάνω 

μια δουλειά τη 

φορά. 

       

5. Προτιμώ να 

κάνω ένα 

πράγμα τη 

φορά. 

       

6. Θεωρώ ότι 

οι άνθρωποι 

αποδίδουν 

καλύτερα όταν 

έχουν να 

τελειώσουν 

πολλές 

δουλειές 

ταυτόχρονα. 

       

7. Θεωρώ ότι 

είναι καλύτερο 

να τελειώνεις 

μια δουλειά 

πριν ξεκινήσεις 

την άλλη. 

       

8. Θεωρώ ότι 

είναι καλύτερο 

για τους 

ανθρώπους να 

τους δίνονται 

πολλά 

καθήκοντα και 

εργασίες να 

εκτελέσουν. 
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 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 

9. Σπάνια μου 

αρέσει να 

εργάζομαι σε 

περισσότερες 

από μια 

εργασίες ή 

καθήκοντα την 

ίδια ώρα.  

       

10. Προτιμώ να 
τελειώνω μέρη 
από διάφορες 
εργασίες κάθε 
μέρα παρά μια 
εργασία εξ 
ολοκλήρου.  

     
 
 

 

 

 

ΣΤ. Παρακαλώ διαβάστε προσεκτικά κάθε μια από τις ακόλουθες προτάσεις 

αναφορικά με την δική σας εργασία και σημειώστε δίπλα το βαθμό συμφωνίας 

σας με αυτές. Χρησιμοποιείστε την ακόλουθη κλίμακα για να απαντήσετε: * 

1=Διαφωνώ Απόλυτα, 2=Διαφωνώ, 3=Ούτε Συμφωνώ Ούτε Διαφωνώ, 4=Συμφωνώ, 

5=Συμφωνώ Απόλυτα 

 

 1. 2. 3. 4. 5. 

1. Δε θα 

χρησιμοποιούσα 

κολακεία για να 

λάβω αύξηση ή 

προαγωγή στη 

δουλειά, έστω 

και αν νόμιζα 

ότι θα είχε 

επιτυχία. 

     

2. Αν ήξερα ότι 

δε θα με 

έπιαναν, θα 

ήμουν 

πρόθυμος να 

κλέψω ένα 

εκατομμύριο 

ευρώ. 

     

3. Το να έχω 

πολλά χρήματα 

δεν είναι 

ιδιαίτερα 

σημαντικό για 

εμένα. 
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 1. 2. 3. 4. 5. 

4. Νομίζω  ότι 

αξίζω 

μεγαλύτερο 

σεβασμό από 

ότι ο μέσος 

άνθρωπος. 

     

5. Αν θέλω κάτι 

από κάποιον, θα 

γελάσω ακόμα 

και με τα 

χειρότερά του 

ανέκδοτα 

(προκειμένου 

να επιτύχω στο 

σκοπό μου) 

     

6. Δε θα 

δεχόμουν ποτέ 

δωροδοκία, 

ακόμα και αν 

ήταν πολύ 

μεγάλη.  

     

7. Θα μου έδινε 

μεγάλη 

απόλαυση το να 

έχω ακριβά και 

πολυτελή 

αγαθά.  

     

8. Θέλω οι 

άλλοι να ξέρουν 

ότι είμαι 

σημαντικό 

άτομο με υψηλή 

θέση.  

     

9. Δε θα 

προσποιούμουν 

ότι μου αρέσει 

κάποιος μόνο 

και μόνο για να 

μου κάνει 

χάρες. 

     

10. Θα έμπαινα 

στον πειρασμό 

να 

χρησιμοποιήσω 

πλαστά 

χρήματα, αν 

ήμουν σίγουρος 
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 1. 2. 3. 4. 5. 

ότι θα τη 

γλίτωνα.  
 

Ζ. Οι παρακάτω δηλώσεις αφορούν στις σκέψεις και στα συναισθήματα σας σε 

σχέση με την εργασία σας. Για κάθε πρόταση, επιλέξτε την απάντηση που σας 

αντιπροσωπεύει περισσότερο, διαλέγοντας τον κατάλληλο αριθμό από την 

παρακάτω κλίμακα. * 

1=Ποτέ, 2=Σπάνια, 3=Μερικές φορές, 4=Συχνά, 5=Πάντα 

 1. 2. 3. 4. 5. 

1.Μοιάζω να 

βιάζομαι και να 

‘κυνηγάω το 

ρολόι’. 

     

2.Πιάνω τον 

εαυτό μου να 

συνεχίζει να 

δουλεύει αφού 

οι συνάδελφοί 

μου έχουν 

φύγει. 

     

3.Είμαι συνεχώς 

απασχολημένος 

και 

καταπιάνομαι με 

πολλές 

δραστηριότητες 

ταυτόχρονα. 

     

4.Δαπανώ 

περισσότερο 

χρόνο 

δουλεύοντας 

παρά 

βγαίνοντας με 

τους φίλους 

μου, στα χόμπι 

μου, ή σε 

δραστηριότητες 

του ελεύθερου 

μου χρόνου. 

     

5.Πιάνω τον 

εαυτό μου να 

κάνει δύο ή τρία 
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 1. 2. 3. 4. 5. 

πράγματα 

ταυτόχρονα, 

όπως το να 

τρώω 

μεσημεριανό και 

να κρατάω μια 

σημείωση καθώς 

μιλάω στο 

τηλέφωνο. 

6.Είναι 

σημαντικό για 

μένα να 

δουλεύω 

σκληρά ακόμα 

και αν δεν 

απολαμβάνω 

αυτό που κάνω. 

     

7.Αισθάνομαι ότι 

υπάρχει κάτι 

μέσα μου που 

με ωθεί στο να 

εργάζομαι 

σκληρά. 

     

8.Αισθάνομαι 

υποχρεωμένος/η 

να δουλεύω 

σκληρά, ακόμα 

και όταν αυτό δε 

μου είναι 

ευχάριστο. 

     

9.Αισθάνομαι 

ενοχές όταν δε 

δουλεύω. 
     

10.Είναι 

δύσκολο για 

μένα να 

χαλαρώσω όταν 

δε δουλεύω 
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Η. Κατά πόσο οι ακόλουθες προτάσεις αποτελούν λόγους για να καταβάλετε 

προσπάθειες/ να εμπλακείτε ενεργά στη δουλειά σας; Με τη βοήθεια της 

παρακάτω κλίμακας προσδιορίστε τον βαθμό: * 

1=Καθόλου, 2=Πολύ λίγο, 3=Λίγο, 4=Μέτρια, 5=Πολύ, 6=Πάρα πολύ, 7=Εντελώς 

 1=Καθόλου 2 3 4=Μέτρια 5 6 
7= 

Εντελώς 

1.Γιατί διασκεδάζω 

κάνοντας τη 

δουλειά μου. 
       

2.Γιατί ό,τι κάνω 

στη δουλειά μου 

είναι 

συναρπαστικό. 

       

3.Γιατί η δουλειά 

που κάνω είναι 

ενδιαφέρουσα. 
       

4.Γιατί προσωπικά 

το θεωρώ 

σημαντικό να 

καταβάλω 

προσπάθεια σε 

αυτή τη δουλειά. 

       

5.Γιατί το να 

καταβάλλω 

προσπάθεια σε 

αυτή τη δουλειά 

συνάδει με τις 

προσωπικές μου 

αξίες. 

       

6.Γιατί το να 

καταβάλω 

προσπάθεια σε 

αυτή τη δουλειά 

έχει προσωπική 

σημασία για μένα. 

       

7.Επειδή πρέπει να 

αποδείξω στον 

εαυτό μου πως 

μπορώ. 

       

8.Γιατί με κάνει να 

νιώθω περήφανος 

για τον εαυτό μου. 
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 1=Καθόλου 2 3 4=Μέτρια 5 6 
7= 

Εντελώς 

9.Γιατί αλλιώς θα 

αισθανόμουν 

ντροπή για τον 

εαυτό μου. 

       

10.Γιατί αλλιώς θα 

αισθανόμουν 

άσχημα για τον 

εαυτό μου. 

       

11.Για να πάρω την 

έγκριση των άλλων 

(π.χ. προϊσταμένου, 

συναδέλφων, 

οικογένειας, 

πελατών, κα). 

       

12.Γιατί οι άλλοι θα 

με σεβαστούν 

περισσότερο (π.χ. 

προϊστάμενος, 

συνάδελφοι, 

οικογένεια, 

πελάτες, κα). 

       

13.Για να αποφύγω 

την κριτική των 

άλλων (π.χ. 

προϊσταμένων, 

συναδέλφων κα). 

       

14.Γιατί οι άλλοι θα 

με ανταμείψουν 

οικονομικά μόνο αν 

καταβάλω αρκετή 

προσπάθεια στην 

εργασία μου (π.χ. 

εργοδότης, 

προϊστάμενος). 

       

15.Γιατί οι άλλοι 

μου προσφέρουν 

μεγαλύτερη 

εργασιακή 

ασφάλεια αν 

καταβάλω 

αρκετή προσπάθεια 
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 1=Καθόλου 2 3 4=Μέτρια 5 6 
7= 

Εντελώς 

στην εργασία μου 

(π.χ. προϊστάμενος, 

εργοδότης). 

16.Γιατί κινδυνεύω 

να χάσω την 

δουλειά μου αν δεν 

καταβάλω αρκετή 

προσπάθεια 

σε αυτή. 

       

17.Δεν καταβάλω 

προσπάθεια γιατί 

πραγματικά 

πιστεύω ότι χάνω 

το χρόνο μου 

στη δουλειά. 

       

18.Κάνω λίγα γιατί 

δεν πιστεύω πως 

αξίζει να 

καταβάλεις 

προσπάθεια σε 

αυτή τη δουλειά. 

       

19.Δεν ξέρω γιατί 

κάνω αυτή τη 

δουλειά, δεν έχει 

νόημα. 

       

 

Θ. Απαντήστε στις παρακάτω ερωτήσεις σύμφωνα με την ακόλουθη κλίμακα: * 

1= Ποτέ, 2= Σπάνια, 3= Κάποιες φορές, 4= Συχνά, 5= Συνεχώς 

 1 2 3 4 5 

1.Τους 

τελευταίους 

6 μήνες 

υπήρχαν 

φορές που 

πήγα στη 

δουλειά μου 

παρότι 

αισθανόμουν 

ότι θα 

έπρεπε να 
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 1 2 3 4 5 

είχα πάρει 

αναρρωτική 

άδεια λόγω 

της 

καταστάσεως 

της υγείας 

μου. 

2.Συνέχισα 

να εργάζομαι 

ενώ θα ήταν 

καλύτερα να 

έχω πάρει 

αναρρωτική 

άδεια. 
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