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Κεφάλαιο 1: Εισαγωγή 

 

 

Το θέμα που μελετάμε στην παρούσα διπλωματική εργασία είναι η επίδραση της 

εσωτερικής παρακίνησης ενός ατόμου στο ψυχολογικό του κεφάλαιο και την εργασιακή 

του δέσμευση.  

Το παραπάνω θέμα είναι ιδιαίτερα ενδιαφέρον, αφού θέλουμε να δούμε κατά πόσο 

άτομα με αυτά τα χαρακτηριστικά μπορούν να αποτελέσουν τους ιδανικούς 

εργαζόμενους μιας επιχείρησης και για ποιους λόγους. 

Στο 2ο κεφάλαιο της διπλωματικής εργασίας αναλύουμε αρχικά τη Θεωρία των Βασικών 

Ψυχολογικών Αναγκών (Basic Psychological Needs Theory – BPNT), η οποία έχει 

αποτελέσει τη βάση μας για να ξεδιπλώσουμε την έννοια της εσωτερικής παρακίνησης. 

Σε αυτό το πλαίσιο μελετάμε τις τρεις ψυχολογικές ανάγκες για αυτονομία (autonomy), 

συναναστροφή (relatedness) και αίσθηση ικανότητας (competence). Πέρα όμως από την 

ανάλυση των βασικών ψυχολογικών αναγκών της Θεωρίας αυτής, συγκρίνουμε και 

διαφορετικές Θεωρίες γύρω από τις ανάγκες. 

Στη συνέχεια του 2ου κεφαλαίου, παραθέτουμε θεωρίες και μελέτες γύρω από την 

“ενέργεια” για να οδηγηθούμε τελικά στον ορισμό της υποκειμενικής ζωτικότητας 

(vitality), σύμφωνα με τους Ryan & Frederick το 1997. 

Έπειτα, προχωράμε με την εργασιακή δέσμευση παραθέτοντας ορισμένες θεωρίες 

καθώς και τους αντίστοιχους ορισμούς. Αναλύουμε τα χαρακτηριστικά του σφρίγους, της 

αφοσίωσης και της απορρόφησης και εξετάζουμε ποια είναι τα κίνητρα της εργασιακής 

δέσμευσης καθώς και τη σχέση της με την απόδοση στην εργασία, αλλά και αν αποτελεί 

δείκτη πρόβλεψης της εργασιακής απόδοσης.  

Στο τέλος του 2ου κεφαλαίου, εξετάζουμε την έννοια του ψυχολογικού κεφαλαίου ως 

μέρος της Θετικής Οργανωσιακής Συμπεριφοράς (Positive Organizational Behavior) και 

μελετάμε τους τέσσερις ψυχολογικούς παράγοντες, που είναι η ελπίδα (hope), η 

αποτελεσματικότητα (efficacy), η ανθεκτικότητα (resilience) και η αισιοδοξία (optimism). 

Το 3ο κεφάλαιο της παρούσας διπλωματικής εργασίας πραγματεύεται τη μεθοδολογία 

που ακολουθήσαμε στην έρευνα που διενεργήσαμε. Πιο συγκεκριμένα, βλέπουμε την 

εξέλιξη της χρήσης του ημερολογίου και εντοπίζουμε τα χαρακτηριστικά του, τα δυνατά 

του σημεία καθώς και τι πρέπει να προσέχουμε όταν χρησιμοποιούμε αυτή τη μέθοδο 
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έρευνας. Επίσης, παραθέτουμε τη διαδικασία που ακολουθήσαμε από την επιλογή του 

δείγματος έως την αποστολή του ερωτηματολογίου και τη συλλογή των δεδομένων. 

Επιπρόσθετα, δίνουμε μία γενική εικόνα του δείγματός μας ως προς τα δημογραφικά του 

χαρακτηριστικά. Στη συνέχεια, αναφερόμαστε στις κλίμακες που χρησιμοποιήσαμε για 

τη μέτρηση της κάθε έννοιας που μελετάμε στην παρούσα έρευνα και πώς φτάσαμε στην 

τελική μορφή των ερωτήσεων που χρησιμοποιήσαμε. 

Στο 4ο κεφάλαιο αρχικά υποθέτουμε ότι η σχέση μεταξύ εσωτερικής παρακίνησης και 

ψυχολογικού κεφαλαίου και εργασιακής δέσμευσης είναι θετική. Στη συνέχεια, για να 

διαπιστώσουμε εάν αληθεύει η υπόθεσή μας αυτή, αναλύουμε πλέον τα αποτελέσματα 

της έρευνας μας μετά την επεξεργασία των δεδομένων που συλλέξαμε. Έτσι, 

διαμορφώνουμε το προφίλ του κάθε συμμετέχοντα ή ομάδες συμμετεχόντων με κοινά 

χαρακτηριστικά και κάνουμε σύγκριση μεταξύ τους. Επίσης, βγάζουμε το προφίλ του 

δείγματός μας στο σύνολό του. Στη συνέχεια, επιλέγουμε κάποια χαρακτηριστικά που 

θεωρούμε σημαντικά και αναλύουμε την επίδρασή τους στις έννοιες που μελετάμε. Για 

να διαπιστώσουμε εάν επαληθεύεται η αρχική υπόθεσή μας δημιουργούμε και τον 

αντίστοιχο πίνακα συσχέτισης. 

Στο 5ο και τελευταίο κεφάλαιο, παραθέτουμε τα συμπεράσματά μας και πως αυτά 

εφαρμόζονται στην πράξη στον κόσμο των επιχειρήσεων, τους περιορισμούς της 

έρευνάς μας και προτείνουμε ενδιαφέροντα θέματα για πιθανές μελλοντικές έρευνες.  

Κλείνοντας, παραθέτουμε τη βιβλιογραφία, στην οποία βασιστήκαμε για την εκπόνηση 

της διπλωματικής εργασίας αυτής, καθώς και το παράρτημα, στο οποίο υπάρχει η μορφή 

που είχε το ερωτηματολόγιο που συμπληρώθηκε από τους συμμετέχοντες καθώς και 

πίνακας με συγκεντρωτικά αποτελέσματα ανά άτομο για κάθε ερώτηση που απαντήθηκε. 
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Κεφάλαιο 2: Βιβλιογραφική επισκόπηση 

 

 

2.1. Η έννοια της εσωτερικής παρακίνησης 

 

2.1.1. Η έννοια της ανάγκης 

 

Όλοι είμαστε εξοικειωμένοι με τον όρο “ανάγκη” και τον χρησιμοποιούμε πολύ συχνά 

στην καθημερινότητά μας. Για παράδειγμα, στην εποχή μας οι πιο πολλοί άνθρωποι 

κάθε ηλικίας λένε ότι έχουν ανάγκη τα έξυπνα κινητά ή το αυτοκίνητο ή ρούχα και 

παπούτσια. Στόχος των διαφημίσεων είναι  να μας πείσουν ότι έχουμε ανάγκη τα 

προϊόντα που πουλάνε. Στις παραπάνω περιπτώσεις, ο όρος “ανάγκη” έχει να κάνει με 

τις επιθυμίες και τις προτιμήσεις μας. Υπάρχουν όμως και πολλές άλλες περιπτώσεις, 

όπου ο όρος “ανάγκη” αναφέρεται στο τι είναι ουσιώδες ή απαραίτητο για το ευ ζην και 

την υγιή λειτουργία μας. Παραδείγματος χάρη, ένα άτομο μπορεί να έχει ανάγκη από 

βιταμίνες και θρεπτικά στοιχεία για την υγιή λειτουργία του οργανισμού και του μυαλού 

του, ενώ τα παιδιά έχουν ανάγκη από ανθρώπους να τους φροντίζουν και να νοιάζονται 

σε όλη τη διάρκεια της ανάπτυξή τους. Όταν λοιπόν χρησιμοποιήσουμε αυτή τη δεύτερη 

έννοια του όρου “ανάγκη” σε ένα γενικό ψυχολογικό πλαίσιο, θα αναρωτηθεί κανείς αν 

στα αλήθεια υπάρχουν βασικές ψυχολογικές ανάγκες. Αν ναι, τότε είναι φρόνιμο να 

υποθέσουμε ότι η ικανοποίησή τους είναι απαραίτητη για την υγιή λειτουργία του 

ανθρώπου (Chen et al., 2015). 

 

2.1.2. Θεωρίες γύρω από τις ανάγκες 

 

Πολλοί μελετητές έχουν προτείνει ότι οι ανάγκες αποτελούν βασικούς καθοριστικούς 

παράγοντες της συμπεριφοράς του ατόμου (Latham & Pinder, 2005). Για παράδειγμα, ο 

Maslow το 1943 όρισε πέντε ανάγκες ιεραρχικά ταξινομημένες, οι οποίες κυμαίνονται 

από την ανάγκη για επιβίωση μέχρι την ανάγκη για αυτό-ολοκλήρωση. Ο McClelland το 

1965 διατύπωσε, μεταξύ άλλων, τις ανάγκες για επίτευξη, για δημιουργία κοινωνικών 

δεσμών και για εξουσία. 
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2.1.3. Η Θεωρία των Βασικών Ψυχολογικών Αναγκών (Basic Psychological 

Needs Theory – BPNT) 

 

Η έρευνα αυτή έχει βασιστεί σε μία άλλη θεωρία, στη Θεωρία των Βασικών Ψυχολογικών 

Αναγκών (Basic Psychological Needs Theory – BPNT). Η θεωρία αυτή αποτελεί μία από 

τις έξι μίνι θεωρίες της Θεωρίας του Αυτοπροσδιορισμού (Self-Determination Theory – 

SDT) (Deci & Ryan, 2000). Σύμφωνα με τη Θεωρία των Βασικών Ψυχολογικών 

Αναγκών, η ικανοποίηση των βασικών ψυχολογικών αναγκών είναι ο σημαντικότερος 

κινητήριος μηχανισμός για την ενεργοποίηση και τη διαμόρφωση της συμπεριφοράς του 

ατόμου και αποτελεί το πιο σημαντικό “θρεπτικό στοιχείο” για την καλή λειτουργία και το 

ευ ζην του ατόμου, όπως είναι το νερό και το φως του ήλιου για την ανάπτυξη και άνθηση 

των φυτών. Σύμφωνα με τη θεωρία αυτή, υπάρχουν οι εξής τρεις ψυχολογικές ανάγκες: 

1. η ανάγκη της αυτονομίας (autonomy),  δηλαδή να βιώνεις ένα αίσθημα επιλογής, 

ψυχολογικής ελευθερίας καθώς και θέλησης και βούλησης που πηγάζει από 

μέσα σου όταν πραγματοποιείς οποιαδήποτε δραστηριότητα,   

2. η ανάγκη της συναναστροφής με άλλους ανθρώπους (relatedness), δηλαδή να 

βιώνεις ένα αίσθημα φροντίδας και αγάπης από και προς τους άλλους και να 

νιώθεις ότι αποτελείς μέλος μιας ομάδας και 

3. η ανάγκη του να νιώθεις ικανός (competence), δηλαδή να νιώθεις ότι είσαι 

αποτελεσματικός σε ότι κάνεις.  

Η ικανοποίηση των παραπάνω ψυχολογικών αναγκών λέγεται παγκοσμίως ότι είναι 

απαραίτητη για την ευημερία του ανθρώπου (Ryan & Deci, 2000). Αυτή η υπόθεση 

προέρχεται από τη θεωρία που βλέπει τους ανθρώπους να ενεργούν με στόχο την 

ανάπτυξη και την εξέλιξη τους όντας εξοπλισμένοι με μία έμφυτη τάση για ενσωμάτωση. 

Στη Θεωρία των Βασικών Ψυχολογικών Αναγκών, κάθε μία βασική ψυχολογική ανάγκη 

θεωρείται έμφυτη.  Πρόσφατα έχει αναγνωριστεί περαιτέρω ότι η χαμηλή εκπλήρωση 

των αναγκών αυτών αποτυγχάνει να ενισχύσει τη δυνατότητα εξέλιξης του ατόμου, ενώ 

η μη εκπλήρωσή τους μπορεί να προκαλέσει κακώς-ζην, ακόμη και ψυχοπαθολογία 

(Bartholomew, 2011; Ryan, 2006; Vansteenkiste & Ryan, 2013; Chen et al., 2015). 
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2.1.4. Σύγκριση των θεωριών 

 

Η σκοπιά της Θεωρίας του Αυτοπροσδιορισμού για τις βασικές ψυχολογικές ανάγκες, 

διαφέρει αρκετά από της θεωρίες των Maslow & McClelland.  

Αρχικά, ο Maslow θεωρεί ότι οι ανάγκες ταξινομούνται ιεραρχικά  και ότι οι υψηλότερες 

στην ιεραρχία ανάγκες έρχονται στην επιφάνεια μόνο εφόσον οι χαμηλότερες ιεραρχικά 

έχουν ικανοποιηθεί αποτελεσματικά. Αντίθετα, η Θεωρία του Αυτοπροσδιορισμού 

θεωρεί ότι δεν υπάρχει κάποια συγκεκριμένη σειρά, την οποία πρέπει να ακολουθούν οι 

τρεις ανάγκες και ότι και οι τρεις ανάγκες είναι εξίσου σημαντικές για την “άνθηση” του 

ατόμου.  

Επίσης, ο McClelland θεωρεί ότι οι ανάγκες δημιουργούνται μέσα από τη μάθηση και την 

κοινωνικοποίηση, δηλαδή για παράδειγμα το άτομο που έχει επιβραβευτεί μετά την 

επίτευξη ενός συγκεκριμένου στόχου, μαθαίνει να αναπτύσσει θετικά συναισθήματα σε 

περιπτώσεις επίτευξης και σαν αποτέλεσμα αναπτύσσει μία δυνατή ανάγκη για επίτευξη 

(Winterbottom, 1959). Εν αντιθέσει, η Θεωρία του Αυτοπροσδιορισμού θεωρεί ότι οι 

βασικές ψυχολογικές ανάγκες είναι έμφυτες, όπως οι βιολογικές μας ανάγκες (Deci & 

Ryan, 2000) και ευθυγραμμίζεται με τους Baumeister & Leary (1995) και τον White 

(1959). Παρόλο δηλαδή που άτομα από διαφορετικές ηλικιακές ομάδες και διαφορετικές 

κουλτούρες μπορεί να εκφράζουν και να ικανοποιούν με διαφορετικούς τρόπους τις 

διαφορετικές βασικές ψυχολογικές τους ανάγκες, όλοι τους πιθανότατα θα ωφεληθούν 

από την ικανοποίηση των αναγκών αυτών.  

Επιπρόσθετα, ο McClelland θεωρεί ότι ο κάθε άνθρωπος έχει διαφορετικά επίπεδα 

ανάγκης για εξουσία και ότι οι άνθρωποι με αυξημένη την ανάγκη για επίτευξη είναι και 

περισσότερο παρακινούμενοι σε καταστάσεις που απαιτείται η επίτευξη στόχων, 

συγκρίνοντάς τους με αυτούς που νιώθουν χαμηλότερη την ανάγκη για επίτευξη. 

Αντιθέτως, στη Θεωρία του Αυτοπροσδιορισμού είναι εξίσου ωφέλιμο για όλους τους 

εργαζόμενους να παίρνουν θετική ανατροφοδότηση για την απόδοσή τους (feedback) 

από τους προϊσταμένους τους, αφού έτσι ικανοποιείται η έμφυτη ανάγκη τους να νιώθουν 

ικανοί και αποτελεσματικοί (Mouratidis, Vansteenkiste, Lens & Sideridis, 2008). 

Τέλος, σύμφωνα με τη Θεωρία του Αυτοπροσδιορισμού, προκειμένου το άτομο να 

αναλάβει δράση, δεν χρειάζεται προηγουμένως να νιώσει ότι μειώνεται η εκάστοτε 

ανάγκη του, αλλά ανά πάσα στιγμή εμπλέκεται σε καταστάσεις, μέσα από τις οποίες 

μπορεί να επέλθει η ικανοποίηση των αναγκών του, ανεξάρτητα από την ένταση της 

ανάγκης για ικανοποίηση εκείνη τη στιγμή. Μόλις η ανάγκη του ατόμου ικανοποιηθεί, 
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είναι πολύ πιθανό ότι θα νιώσει ενεργοποιημένο και η ενεργοποίηση αυτή θα οδηγήσει 

στο να εμπλακεί σε μία ακολουθία δραστηριοτήτων μέσα από τις οποίες θα 

ικανοποιηθούν οι ανάγκες του (Deci & Ryan, 2000; Van den Broeck, Vansteenkiste, De 

Witte, Soenens, Lens, 2011). 

 

2.1.5. Ανάλυση των βασικών ψυχολογικών αναγκών της Θεωρίας των Βασικών 

Ψυχολογικών Αναγκών 

 

Η ικανοποίηση της ανάγκης για συναναστροφή αναφέρεται στην εμπειρία της στενής και 

αληθινής σχέσης και επικοινωνίας με άλλους (Ryan, 1995), ενώ αντίθετα η μη 

ικανοποίησή της είναι η εμπειρία του αποκλεισμού και της μοναξιάς. Η ικανοποίηση της 

ανάγκης να νιώθεις ικανός συνεπάγεται να νιώθεις αποτελεσματικός και ικανός να 

πετύχεις τα επιθυμητά αποτελέσματα (Deci, 1975; Ryan, 1995), ενώ αντιθέτως η μη 

εκπλήρωση αυτής της ανάγκης έχει σαν αποτέλεσμα τα συναισθήματα της αποτυχίας 

και της αμφισβήτησης της αποτελεσματικότητας του ατόμου. Αυτές οι δύο ανάγκες έχουν 

απασχολήσει και άλλες θεωρίες, όπως για παράδειγμα, των Baumeister & Leary το 

1995, του Mc Adams το 1989 και του White το 1959. Οι τρεις πρώτοι επεξεργάστηκαν 

την ανάγκη του να ανήκεις κάπου, ενώ ο White πρότεινε την ανάγκη να νιώθεις ικανός 

και αποτελεσματικός ως πρωταρχική τάση του ανθρώπου. Τέλος, η αυτονομία 

αναφέρεται στην εμπειρία της απόλυτης θέλησης και βούλησης αποκλειστικά του ίδιου 

του ατόμου να ξεκινήσει και να ολοκληρώσει μία δραστηριότητα. Αντίθετα, η μη 

εκπλήρωση της ανάγκης για αυτονομία συνεπάγεται την αίσθηση του ατόμου ότι είναι 

υπό έλεγχο και ότι του επιβάλλονται εξωτερικές πιέσεις (deCharms, 1968; Deci & Ryan, 

1985).  

Εμπειρικά, η σύνδεση μεταξύ της ικανοποίησης των αναγκών και του ευ ζην έχει 

παρατηρηθεί σε: 

α) επίπεδο διαφορών μεταξύ των ατόμων, με αυτούς που αναφέρουν υψηλότερη 

ικανοποίηση των αναγκών να νιώθουν καλύτερα για τους εαυτούς τους (για παράδειγμα, 

νιώθουν υψηλότερη αυτοεκτίμηση, Deci, 2001) και τη ζωή τους γενικότερα (για 

παράδειγμα, νιώθουν ικανοποίηση από τη ζωή, Kasser  & Ryan, 1999) 

β) ενδοπροσωπικό επίπεδο, που δείχνει ότι οι διακυμάνσεις μέρα με τη μέρα στην 

ικανοποίηση των ψυχολογικών αναγκών επηρεάζουν ανάλογα και τη διακύμανση του ευ 

ζην μέρα με τη μέρα (Ryan, 2010).  

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Broeck%2C+Anja
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Vansteenkiste%2C+Maarten
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Witte%2C+Hans
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Witte%2C+Hans
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Soenens%2C+Bart
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Lens%2C+Willy
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Τέτοια ευρήματα  έχουν αναφερθεί σε ποικίλους τομείς της ζωής, όπως στην εκπαίδευση 

(Mouratidis, 2011), στο εργασιακό περιβάλλον (Van den Broeck, 2010) και στην υγεία 

(Williams, 2011; Chen et al., 2015). 

Πολλές μελέτες λοιπόν έχουν δείξει θετική συσχέτιση μεταξύ της ικανοποίησης των 

αναγκών και της βέλτιστης λειτουργίας του ατόμου, τόσο σε διαπροσωπικό όσο και σε 

ενδοπροσωπικό επίπεδο, τόσο γενικότερα όσο και σε διαφορετικούς τομείς της ζωής. 

Όσον  αφορά στην εργασία, τα στοιχεία έχουν δείξει θετική σχέση μεταξύ του βαθμού 

ικανοποίησης των αναγκών με το σχετικό με τη δουλειά ευ ζην των εργαζομένων (π.χ. 

εργασιακή ικανοποίηση, εργασιακή δέσμευση, λιγότερη εξάντληση), τις προτιμώμενες 

συμπεριφορές (π.χ. μείωση πρόθεσης αποχώρησης, αύξηση ετοιμότητας σε 

αλλαγές/ευελιξία) και τις υψηλότερες αποδόσεις (Gagne & Deci, 2005; Van den Broeck, 

Vansteenkiste & De Witte, 2008). Η σχετιζόμενη με την εργασία ικανοποίηση των 

αναγκών έχει επίσης συνδεθεί με την αύξηση του γενικότερου ευ ζην του ατόμου και τη 

μείωση του “ασθενώς” ζην (Baard, Deci & Ryan, 2004).Τελικά, σε όποιες μελέτες 

εξετάσθηκαν οι τρεις ανάγκες ξεχωριστά, έδειξαν ότι κάθε μία από αυτές συσχετίζεται 

θετικά  με την καλή λειτουργία των εργαζομένων (Lynch, Plant & Ryan, 2005), η οποία 

ευθυγραμμίζεται με τους ισχυρισμούς της Θεωρίας του Αυτοπροσδιορισμού ότι η 

ικανοποίηση κάθε μίας από τις τρεις βασικές ανάγκες συμβάλλει στην άνθηση του 

ατόμου (Deci & Ryan, 2000; Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens, Lens, 

2011). 

Αυτό λοιπόν που αξίζει να μελετήσουμε είναι η επίδραση της εσωτερικής παρακίνησης, 

δηλαδή της ανάγκης  κάθε ατόμου για αυτονομία, αίσθηση ότι είναι ικανό και 

αποτελεσματικό καθώς και για συναναστροφή με τους άλλους, στο ψυχολογικό κεφάλαιο 

και την εργασιακή δέσμευση. 

 

2.2. Η έννοια της Υποκειμενικής Ζωτικότητας (vitality) 

 

2.2.1. Η έννοια της ενέργειας και διάφορες μελέτες 

 

Η “ενέργεια” ως έννοια έχει απασχολήσει και έχει μελετηθεί πολύ συχνά σε μελέτες που 

σχετίζονται με την Ψυχολογία. Για παράδειγμα, ο Freud το 1990 υπέθεσε ένα “οικονομικό 

μοντέλο” για την ενέργεια, όπου η ψυχική ενέργεια θεωρήθηκε ως περιορισμένος πόρος. 

Ένα άλλο παράδειγμα, είναι οι Ανατολικές σκέψεις για την ενέργεια, οι οποίες προτείνουν 

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Broeck%2C+Anja
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Vansteenkiste%2C+Maarten
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Witte%2C+Hans
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Soenens%2C+Bart
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Lens%2C+Willy
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ότι η ενέργεια μπορεί να καταλυθεί μέσα από συγκεκριμένες πνευματικές πρακτικές ή 

διαλογισμό, όπως είναι η yoga και το reiki. Οι Κινέζοι για παράδειγμα, πιστεύουν ότι το 

chi είναι μία απεριόριστη πηγή ενέργειας, στην οποία το άτομο μπορεί να έχει πρόσβαση, 

άλλοτε υψηλότερη και άλλοτε πιο περιορισμένη, ανάλογα με τον τρόπο ζωής που 

ακολουθεί και με τις προσωπικές του πρακτικές (Jou, 1981). Ο Thayer το 1996 σχολίασε 

ότι πρακτικές όπως το Tai Chi, η Yoga και το Zen παράγουν μία κατάσταση “ήρεμης 

ενέργειας”, αρχικά μειώνοντας καταστάσεις έντασης και στη συνέχεια επαναφέροντας 

συναισθήματα θετικής ενέργειας. Όλες αυτές οι οπτικές όμως για τη ζωτικότητα και την 

ενέργεια έλαβαν λίγη μόνο προσοχή στις εμπειρικές μελέτες. Μελέτες  έγιναν από τους 

McNair, Lorr και Doppleman το 1971, οι οποίοι μελετώντας τη διάθεση, αναγνώρισαν 

έναν παράγοντα ενέργειας/ζωτικότητας και βρήκαν ότι συσχετιζόταν θετικά με την ψυχική 

υγεία και αρνητικά με συναισθήματα κούρασης. Παρόμοιες μελέτες με παρόμοια 

αποτελέσματα έγιναν και από τους Stewart, Hays και Ware το 1992. Αξιοσημείωτη ήταν 

η μελέτη του Thayer το 1987 και το 1996 που ασχολήθηκε με την υποκειμενική ενέργεια 

και τη σχέση της με τη διάθεση. Διέκρινε δύο τύπους ενέργειας, την ήρεμη και την 

αρνητική, και δύο τύπους χαμηλής ενέργειας, την ήρεμη εξάντληση και την αρνητική 

εξάντληση. Οι μελέτες του έδειξαν ότι όταν ένα άτομο έχει από υψηλά ως υπερβολικά 

επίπεδα άγχους και υποκειμενικής αρνητικής ενέργειας, τότε αυτά μπορούν να μειωθούν 

μέσα από δραστηριότητες, όπως η έντονη άσκηση, και έτσι το άτομο ανακουφίζεται από 

την ένταση και τη θέση της καταλαμβάνει η ήρεμη ενέργεια (Thayer, 1987; Nix, Ryan, 

Manly, Deci, 1999). 

 

2.2.2. Ο ορισμός της υποκειμενικής ζωτικότητας 

 

Αυτή η έρευνα έχει βασιστεί στη μελέτη των Ryan & Frederick το 1997, όπου εξετάστηκε 

η έννοια της υποκειμενικής ζωτικότητας και ορίστηκε ως ένα θετικό συναίσθημα 

ζωντάνιας/ζωηράδας και κατοχής προσωπικής ενέργειας. Είναι μία κατάσταση κατά την 

οποία νιώθεις ζωντανός/ζωηρός και σε εγρήγορση και νιώθεις το θετικό συναίσθημα ότι 

έχεις ενέργεια διαθέσιμη για τον εαυτό σου. Η ζωντάνια θεωρείται χαρακτηριστικό 

ευδαιμονίας και ευ ζην (Ryan & Deci, 2001), αφού το να είσαι ζωηρός και να έχεις 

ενέργεια είναι χαρακτηριστικά της απόλυτα καλής λειτουργίας του ατόμου και της 

ψυχικής υγείας. Οι άνθρωποι αντιλαμβάνονται διαρκείς μεταβολές στην ενέργειά τους, 

όχι μόνο όταν νιώθουν για παράδειγμα άρρωστοι ή ότι πεινούν, αλλά και γενικότερα ως 

αποτέλεσμα ψυχολογικών παραγόντων (Ryan & Frederick, 1997; Thayer, 1996). 
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Μία σειρά από μελέτες έδειξαν ότι η ενέργεια και η ζωτικότητα του καθενός συσχετίζεται 

τόσο με σωματικούς όσο και με ψυχολογικούς παράγοντες. Από πλευράς σωματικών 

παραγόντων, φάνηκε ότι η ζωτικότητα ήταν χαμηλότερη σε αυτούς που ανέφεραν πόνο, 

διάφορα συμπτώματα, μη αποτελεσματική λειτουργία του σώματος τους  καθώς και 

συμπτώματα σωματοποίησης. Από πλευράς ψυχολογικών παραγόντων, οι Ryan και 

Frederick υποστήριξαν ότι η υποκειμενική ζωτικότητα πρέπει να διατηρείται στα ίδια 

επίπεδα ή ακόμα και να βελτιώνεται σε καταστάσεις κατά τις οποίες ικανοποιούνται οι 

βασικές ψυχολογικές ανάγκες της αυτονομίας, της αίσθηση ικανότητας και 

αποτελεσματικότητας και της συναναστροφής με άλλους, που αναλύσαμε παραπάνω  

στη Θεωρία του Αυτοπροσδιορισμού. Ειδικά ο ρόλος της αυτονομίας είναι ιδιαίτερα 

σημαντικός στη δυναμική της ενέργειας, αφού οι αυτόνομες συμπεριφορές δείχνουν 

κάποιον που εκφράζει τον εαυτό του, ενώ οι ελεγχόμενες ενέργειες βιώνονται ως 

απαίτηση να σκεφτεί, να νιώσει ή να συμπεριφερθεί κάποιος με συγκεκριμένο τρόπο και 

αισθάνεται σαν να αδειάζει από ενέργεια (Deci & Ryan, 1985; Ryan, 1995). Δεδομένου 

λοιπόν ότι η ζωτικότητα ορίζεται ως ένα αίσθημα κατοχής ενέργειας διαθέσιμης για τον 

εαυτό μας, οι Ryan και Frederick (1997) σκέφτηκαν ότι η ενέργεια πρέπει να είναι 

περισσότερη όταν ολοκληρώνεις με επιτυχία αυτονόμως παρακινούμενες ενέργειες σε 

σχέση με όταν ολοκληρώνεις με επιτυχία ενέργειες που σου έχουν υποδείξει. Σε αυτό το 

συμπέρασμα κατέληξαν και όταν βρήκαν στο δείγμα τους από κλινικές πόνου και κλινικές 

για χάσιμο βάρους, ότι αυτοί που είχαν αναφέρει ότι συμμετείχαν στις θεραπείες με δική 

τους θέληση, βούληση και πρωτοβουλία είχαν υψηλότερη ζωτικότητα από αυτούς που 

είχαν συμμετάσχει μετά την υπόδειξη από κάποιο τρίτο άτομο και όχι από δική τους 

προσωπική πρωτοβουλία. Επίσης, βρήκαν ότι το χαρακτηριστικό της ζωτικότητας ήταν 

υψηλότερο σε ανθρώπους με υψηλότερες μετρήσεις στο χαρακτηριστικό της αυτονομίας.  

 

2.3. Η έννοια της Εργασιακής Δέσμευσης 

 

2.3.1. Θεωρίες και ορισμοί για την εργασιακή δέσμευση 

 

Θυμηθείτε την τελευταία φορά που βρεθήκατε παραμονές Χριστουγέννων σε ένα 

σούπερ μάρκετ, όπου η ουρά στον τομέα των τυριών ήταν πραγματικά ατελείωτη και ο 

εκνευρισμός των πελατών έκδηλος, αλλά υπήρχε μία υπάλληλος, η οποία παρέμενε 

αληθινά χαμογελαστή και πρόθυμη με χαρά να απαντήσει στις ερωτήσεις σας και να σας 

εξυπηρετήσει όσο καλύτερα μπορούσε, προκαλώντας σας ταυτόχρονα και μία ηρεμία, 
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ακόμα και αν γύρω σας κόσμος φώναζε για τις τεράστιες ουρές και έχανε την υπομονή 

του. Αυτή, λοιπόν, η υπάλληλος ήταν μία αφοσιωμένη υπάλληλος που ήταν 

απορροφημένη στη δουλειά της, δίνοντας τον καλύτερό της εαυτό και κάνοντας τη 

δουλειά της όσο καλύτερα μπορούσε. 

Ο Kahn το 1990 ήταν ένας από τους πρώτους που ασχολήθηκαν με την εργασιακή 

δέσμευση. Περιέγραψε τους αφοσιωμένους υπαλλήλους ως απόλυτα συνδεδεμένους με 

τον ρόλο τους σωματικά, διανοητικά και συναισθηματικά. Η δέσμευση είναι η 

επικεντρωμένη ενέργεια του υπαλλήλου, η οποία προορίζεται να διοχετευτεί 

αποκλειστικά στην προσπάθεια του για την επίτευξη των στόχων του οργανισμού στον 

οποίο εργάζεται (Macey, Schneider, Barbera & Young, 2009). Οι αφοσιωμένοι 

εργαζόμενοι είναι πιθανό να εργαστούν πιο σκληρά, λόγω προσπάθειας που θέλουν να 

καταβάλλουν από μόνοι τους με δική τους πρωτοβουλία, όντας αποκλειστικά και μόνο  

στη δική τους διακριτική ευχέρεια, σε σχέση με αυτούς που δεν είναι αφοσιωμένοι. 

(Bakker, 2011) 

Υπάρχουν όμως πολλοί ορισμοί για την εργασιακή δέσμευση, όπως ότι η εργασιακή 

δέσμευση είναι το αντίθετο της εξάντλησης. Σε αντίθεση με αυτούς που υποφέρουν από 

εξάντληση, οι αφοσιωμένοι εργαζόμενοι έχουν την αίσθηση ότι είναι ενεργά και 

αποτελεσματικά συνδεδεμένοι με τις δραστηριότητες στην εργασία τους και βλέπουν τον 

εαυτό τους ικανό να αντιμετωπίσει τις απαιτήσεις της δουλειάς όποιες κι αν είναι αυτές. 

Υπάρχουν δύο σχολές για τη σχέση μεταξύ εργασιακής δέσμευσης και εξάντλησης. Η 

πρώτη προσέγγιση, των Maslach & Leiter το 1997, υποθέτει ότι η δέσμευση και η 

εξάντληση αποτελούν δύο αντίθετους πόλους στην διαρκή πάλη για εργασιακό ευ ζην, 

με την εξάντληση να αποτελεί τον αρνητικό πόλο και τη δέσμευση το θετικό. Επειδή οι 

Maslach και Leiter ορίζουν την εξάντληση με όρους κυνισμού/αποπροσωποποίησης και 

αναποτελεσματικότητας, η δέσμευση κατά συνέπεια χαρακτηρίζεται από ενέργεια, 

συμμετοχή και αποτελεσματικότητα. Εξ’ ορισμού αυτά τα τρία χαρακτηριστικά της 

δέσμευσης αποτελούν τα αντίθετα των τριών χαρακτηριστικών της εξάντλησης. Βέβαια, 

αυτό δημιουργεί και μία λάθος αντίληψη, αφού δεν σημαίνει ότι ένα εργαζόμενος που δεν 

είναι εξαντλημένος, είναι απαραίτητα και αφοσιωμένος στη δουλειά του και αντίστοιχα, 

δεν σημαίνει ότι ένας υπάλληλος που έχει χαμηλά επίπεδα δέσμευσης, αυτομάτως είναι 

και εξαντλημένος.  
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2.3.2. Η εργασιακή δέσμευση στην έρευνα αυτή 

 

Για τον παραπάνω λόγο λοιπόν, η έρευνα αυτή έχει βασιστεί στη θεωρία των Schaufeli 

και Bakker του 2001, στην οποία η εξάντληση και η εργασιακή δέσμευση ορίζονται ως 

δύο ξεχωριστές έννοιες και μελετώνται και μετριούνται ανεξάρτητα. Συγκεκριμένα, 

ασχολούμαστε μόνο με την εργασιακή δέσμευση, η οποία ορίζεται ως μία θετική 

κατάσταση του μυαλού στην εργασία, κατά την οποία βιώνεις την αίσθηση της 

ολοκλήρωσης και η οποία χαρακτηρίζεται από τα εξής τρία στοιχεία:  

1) σφρίγος (vigor) 

2) αφοσίωση (dedication) 

3) απορρόφηση (absorption) 

Κάθε άλλο παρά μια στιγμιαία και πολύ συγκεκριμένη κατάσταση, η δέσμευση είναι μια 

πιο επίμονη και διάχυτη συναισθηματικά και γνωστικά κατάσταση που δεν 

επικεντρώνεται σε κάποια συγκεκριμένο αντικείμενο, γεγονός, πρόσωπο ή 

συμπεριφορά. Το σφρίγος χαρακτηρίζεται από υψηλά επίπεδα ενέργειας, ψυχικής 

αντοχής και ανθεκτικότητας κατά τη διάρκεια της εργασίας, από θέληση να επενδύσεις 

προσπάθεια και επιμονή ακόμα και όταν αντικρίζεις δυσκολίες. Η αφοσίωση είναι να 

συμμετέχεις ενεργά στην εργασία και να βιώνεις ένα αίσθημα σημαντικότητας, 

ενθουσιασμού, έμπνευσης, περηφάνιας και πρόκλησης. Η απορρόφηση χαρακτηρίζεται 

από απόλυτη συγκέντρωση και ευχαρίστηση στη δουλειά, όπου ο χρόνος περνάει 

γρήγορα και η προσοχή δεν αποσπάται  εύκολα από το αντικείμενο της εργασίας 

(Schaufeli & Bakker, 2004). 

Επίσης, πρέπει να αναφέρουμε ότι η εργασιακή δέσμευση διαφέρει από την εργασιακή 

ικανοποίηση, αφού συνδυάζει υψηλή ευχαρίστηση στην εργασία (αφοσίωση) με υψηλή 

ενεργητικότητα (σφρίγος και απορρόφηση), ενώ η εργασιακή ικανοποίηση έχει 

περισσότερο παθητική μορφή για το ευ ζην ενός εργαζομένου στη δουλειά του. Επίσης, 

η εργασιακή δέσμευση σχετίζεται με την υψηλή απόδοση για μεγάλη χρονική περίοδο 

και όχι με μία μεμονωμένη κορυφαία εμπειρία στη δουλειά η οποία μπορεί να έχει 

διαρκέσει για παράδειγμα μία μόνο ώρα ή και λιγότερο. Επιπλέον, η εργασιακή 

δέσμευση είναι διαφορετική και από την παρακίνηση, αφού συμπεριλαμβάνει τόσο την 

ίδια την παρακίνηση μέσω της αφοσίωσης, όσο και την απορρόφηση και το σφρίγος. 

Αυτό μας δείχνει ότι η εργασιακή δέσμευση ως δείκτης είναι η καλύτερη για να 

προβλέψουμε την εργασιακή απόδοση σε σχέση με άλλους παράγοντες. Επιπρόσθετα, 



12 
 

από μελέτες που έχουν γίνει, έχει φανεί ότι ακόμα και η δέσμευση μπορεί να έχει 

διακυμάνσεις σε ένα άτομο από μέρα σε μέρα, αφού εξαρτάται από το τι συμβαίνει κατά 

τη διάρκεια της μέρας και έτσι οι εργαζόμενοι δείχνουν υψηλότερα ή χαμηλότερα επίπεδα 

δέσμευσης στην εργασία τους (Bakker, 2011). 

 

2.3.3. Κίνητρα για εργασιακή δέσμευση 

 

Κίνητρα για εργασιακή δέσμευση μπορούν να αποτελέσουν, τόσο πόροι που προσφέρει 

το ίδιο το εργασιακό περιβάλλον και ο οργανισμός στον οποίο εργάζεται κάποιος όσο 

και προσωπικοί πόροι του καθενός μας.  

Οι πόροι από την εργασία, όπως κοινωνική υποστήριξη από τους συναδέλφους, 

ανατροφοδότηση από ένα προϊστάμενο για την απόδοση, αυτονομία, ευκαιρίες 

μάθησης, σχετίζονται θετικά με την εργασιακή δέσμευση (Albrecht, 2010; Bakker & 

Demerouti, 2008). Οι πόροι από την εργασία είναι φυσικοί, κοινωνικοί ή ακόμα μπορεί 

να είναι και προδιαγραφές και διαδικασίες που έχει η εταιρία για την κάθε θέση εργασίας 

και τις αρμοδιότητες της, τα οποία μπορούν α) να μειώσουν τις απαιτήσεις της δουλειάς 

καθώς και τα σχετικά σωματικά και ψυχολογικά κόστη β) να λειτουργούν με γνώμονα την 

επίτευξη των εργασιακών στόχων ή γ) να παρακινούν την προσωπική εξέλιξη, τη 

μάθηση και την ανάπτυξη (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker, 2011). Ως εκ τούτου, οι 

πόροι αυτοί δεν είναι μόνο απαραίτητοι για να αντιμετωπίσουμε τις απαιτήσεις της 

δουλειάς, αλλά είναι και σημαντικοί από μόνοι τους. Οι πόροι της δουλειάς θεωρείται ότι 

παίζουν το ρόλο της έμφυτης κινητήριας δύναμης, αφού φροντίζουν για την εξέλιξη και 

τη μάθηση του εργαζόμενου, αλλά και το ρόλο της εξωγενούς κινητήριας δύναμης, αφού 

συντελούν στην εκπλήρωση των εργασιακών στόχων. Στην πρώτη περίπτωση, οι πόροι 

της εργασίας ικανοποιούν βασικές ανθρώπινες ανάγκες, όπως αυτές της αυτονομίας, 

της συναναστροφής και της αίσθησης ικανότητας (Deci & Ryan, 1985). Για παράδειγμα, 

η κατάλληλη ανατροφοδότηση βοηθάει στην μάθηση, οπότε αυξάνει την ικανότητα στην 

εργασία, ενώ η ελευθερία της απόφασης και η κοινωνική υποστήριξη ικανοποιούν την 

ανάγκη για αυτονομία και την ανάγκη να ανήκεις κάπου, αντίστοιχα. Στην δεύτερη 

περίπτωση, οι πόροι της εργασίας παίζουν το ρόλο της εξωγενούς κινητήριας δύναμης, 

αφού τέτοια εργασιακά περιβάλλοντα, που προσφέρουν πόρους, προωθούν την 

προθυμία να επικεντρώσει κάποιος την προσπάθειά του στο έργο που έχει αναλάβει στη 

δουλειά του. Σε τέτοια περιβάλλοντα, είναι πολύ πιθανό, το έργο που έχει αναλάβει 

κάποιος, να το ολοκληρώσει επιτυχώς και ο στόχος να επιτευχθεί. Για παράδειγμα, οι 
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υποστηρικτικοί συνάδελφοι και η ανατροφοδότηση για την απόδοση αυξάνουν την 

πιθανότητα να πετύχει κάποιος τους εργασιακούς του στόχους. Σε κάθε περίπτωση 

όμως, είτε μέσα από την ικανοποίηση βασικών ψυχολογικών αναγκών, είτε μέσα από 

την επίτευξη των εργασιακών στόχων, το αποτέλεσμα είναι θετικό και είναι πολύ πιθανό 

να οδηγήσει το άτομο στην εργασιακή δέσμευση (Schaufeli & Bakker, 2004). Σύμφωνα 

λοιπόν με τα παραπάνω πολλές μελέτες έχουν δείξει τη θετική σχέση μεταξύ των 

εργασιακών πόρων και της εργασιακής δέσμευσης, όπως αυτή των Hakanen, 

Perhoniemi και Toppinen-Tanner το 2008 και των Schaufeli, Bakker και Van Rhenen το 

2009. 

Οι προσωπικοί μας πόροι, όπως η πλέον σημαντική θετική αυτοεκτίμηση, συνδέονται με 

την ανθεκτικότητα και την αίσθηση του ατόμου ότι είναι ικανό να ελέγξει επιτυχώς το 

περιβάλλον του και να έχει και ένα αντίκτυπο σε αυτό (Hobfoll, Johnson, Ennis & 

Jackson, 2003). Έρευνες έχουν δείξει ότι τέτοια θετική αυτοεκτίμηση χαρακτηρίζει ένα 

άτομο που θέτει στόχους, νιώθει παρακίνηση, πετυχαίνει απόδοση, νιώθει εργασιακή 

ικανοποίηση και ικανοποίηση από τη ζωή γενικότερα και έχει και άλλα επιθυμητά 

αποτελέσματα (Judge, Van Vianen & De Pater, 2004). Ο λόγος για αυτό είναι ότι όσο 

υψηλότεροι είναι οι προσωπικού πόροι του ατόμου, τόσο μεγαλύτερη και συχνότερη η 

αίσθηση αυτοπεποίθησης και σιγουριάς ότι ο στόχος είναι ο σωστός. Άνθρωποι με τέτοια 

χαρακτηριστικά είναι έμφυτα παρακινούμενοι να πετυχαίνουν τους στόχους τους και σαν 

αποτέλεσμα έχουν να επιτυγχάνουν υψηλότερη απόδοση και ικανοποίηση. Πολλοί 

μελετητές έχουν μελετήσει τη σχέση μεταξύ προσωπικών πόρων και εργασιακής 

δέσμευσης και έχουν δείξει ότι η αυτοεκτίμηση, η αίσθηση ότι είμαι αποτελεσματικός, ο 

έλεγχος, η ικανότητα να αντιλαμβάνεσαι και να ρυθμίζεις τα συναισθήματά σου, δίνουν 

θετικά προγνωστικά για την εργασιακή δέσμευση (Albrecht, 2010). Επίσης, η έρευνα των 

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti και Schaufeli (2009), έδειξε ότι οι αφοσιωμένοι 

υπάλληλοι νιώθουν ότι μπορούν να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις που αντιμετωπίζουν 

στη δουλειά σε ένα ευρύ φάσμα συνθηκών. Επιπλέον, οι αφοσιωμένοι εργαζόμενοι 

έχουν την τάση να πιστεύουν ότι θα έχουν καλά αποτελέσματα και στη ζωή γενικότερα, 

δηλαδή είναι αισιόδοξοι και πιστεύουν ότι μπορεί να ικανοποιήσουν τις ανάγκες τους 

συμμετέχοντας σε ρόλους μέσα στον οργανισμό που εργάζονται και αυτό δείχνει 

αυτοεκτίμηση (Bakker, 2011). 
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2.3.4. Σχέση εργασιακής δέσμευσης και εργασιακής απόδοσης 

 

Υπάρχουν τουλάχιστον τέσσερις λόγοι για τους οποίους οι αφοσιωμένοι υπάλληλοι 

αποδίδουν καλύτερα από τους μη αφοσιωμένους. Αρχικά, οι δεσμευμένοι με την εργασία 

τους υπάλληλοι βιώνουν συχνά θετικά συναισθήματα, όπως ευγνωμοσύνη, χαρά και 

ενθουσιασμό. Αυτά τα θετικά συναισθήματα φαίνεται να διευρύνουν το φάσμα σκέψη-

δράση του ατόμου, αφού αυτό συνεπάγεται ότι δουλεύουν διαρκώς με τους 

προσωπικούς τους πόρους (Fredrickson, 2001). Δεύτερον, οι αφοσιωμένοι υπάλληλοι 

βιώνουν καλύτερη υγεία. Αυτό σημαίνει ότι μπορούν να εστιάσουν και να αφιερώσουν 

όλες τους τις ικανότητες και όλη τους την ενέργεια στη δουλειά τους. Τρίτον, δημιουργούν 

τους δικούς τους προσωπικούς και εργασιακούς πόρους. Τέλος, οι δεσμευμένοι 

υπάλληλοι μεταδίδουν τη δέσμευσή τους σε άλλους στο άμεσο περιβάλλον τους (Bakker 

& Xanthopoulou, 2009). Αφού λοιπόν στους περισσότερους οργανισμούς η απόδοση 

είναι αποτέλεσμα ομαδικής προσπάθειας, η δέσμευση ενός ατόμου μπορεί να μεταδοθεί 

και σε άλλους συναδέλφους και έμμεσα να βελτιωθεί η απόδοση όλης της ομάδας 

(Bakker, 2011). 

Πολλές μελέτες έχουν δείξει ότι η σχέση εργασιακής δέσμευσης και εργασιακής 

απόδοσης είναι θετική. Για παράδειγμα, η έρευνα των Bakker, Demerouti και Verbeke 

(2004) έδειξε ότι οι δεσμευμένοι υπάλληλοι έπαιρναν πολύ καλή βαθμολογία από τους 

συναδέλφους τους για την απόδοσή τους γενικότερα και αυτό έδειχνε ότι και η απόδοσή 

τους ήταν καλή αλλά και είχαν τη θέληση να πάνε ένα βήμα παραπέρα. Επίσης, η έρευνα 

των Salanova, Agut και Peiro το 2005 έδειξε ότι η βαθμολογία των εργαζομένων για τους 

πόρους ισπανικών εστιατορίων και ξενοδοχείων, για τη δέσμευση και για το κλίμα στην 

παροχή υπηρεσιών, είχε θετική σχέση με τη βαθμολογία των πελατών για την απόδοση 

των υπαλλήλων αλλά και την αφοσίωση των πελατών (Bakker, 2011). 

Όλα τα στοιχεία που υπάρχουν για τις κινητήριες δυνάμεις και τα αποτελέσματα της 

εργασιακής δέσμευσης μπορούν να απεικονισθούν σε ένα γενικότερο μοντέλο για την 

εργασιακή δέσμευση (Bakker & Demerouti, 2008). 

Σύμφωνα με το μοντέλο αυτό, οι πόροι της εργασίας, όπως κοινωνική υποστήριξη από 

τους συναδέλφους και τους προϊσταμένους, ανατροφοδότηση για την απόδοση, ποικιλία 

δεξιοτήτων και αυτονομία, ενεργοποιούν μία διαδικασία παρακίνησης που οδηγεί σε 

μεγαλύτερη εργασιακή δέσμευση και κατά συνέπεια υψηλότερη απόδοση. Επίσης, το 

μοντέλο υποθέτει ότι οι πόροι της εργασίας γίνονται περισσότερο σημαντικοί και 

επιτυγχάνουν την παρακίνηση, όταν οι υπάλληλοι έρχονται αντιμέτωποι με υψηλές 
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απαιτήσεις στη δουλειά, όπως φόρτος εργασίας, συναισθηματικές και διανοητικές 

απαιτήσεις. Επίσης, η έρευνα των Xanthopoulou, Bakker, Demerouti και Schaufeli το 

2009 έδειξε ότι οι εργασιακοί και προσωπικοί πόροι είναι αμοιβαία   συσχετιζόμενοι και 

ότι οι προσωπικοί πόροι μπορούν και από μόνοι τους ανεξάρτητοι να προβλέψουν την 

εργασιακή δέσμευση. Επίσης, οι εργαζόμενοι με υψηλή αισιοδοξία, αυτοεκτίμηση, 

σιγουριά για τις ικανότητές τους και ανθεκτικότητα μπορούν πολύ καλά να 

επιστρατεύσουν τους εργασιακούς πόρους και γενικά είναι περισσότερο δεσμευμένοι με 

την εργασία. Το μοντέλο της εργασιακής δέσμευσης απεικονίζεται στο παρακάτω 

γράφημα και όπως μπορείτε να δείτε, υποθέτουμε ότι οι εργασιακοί και προσωπικοί 

πόροι είτε ανεξάρτητα είτε σε συνδυασμό μπορούν να προβλέψουν την εργασιακή 

δέσμευση.  

 

Διάγραμμα 1. Το μοντέλο της εργασιακής δέσμευσης 

Πηγή: Bakker A., 2011, An Evidence-Based Model of  Work Engagement, p. 267 (based 

on Bakker & Demerouti, 2008) 

Επίσης, οι εργασιακοί και προσωπικοί πόροι έχουν θετικό αντίκτυπο στην εργασιακή 

δέσμευση όταν οι απαιτήσεις της δουλειάς είναι υψηλές. Η εργασιακή δέσμευση  με τη 

σειρά της έχει θετικό αντίκτυπο στην εργασιακή απόδοση. Πολύ σημαντικό είναι να 

παρατηρήσουμε ότι στον κύκλο που δημιουργείται στο μοντέλο φαίνεται πως οι 

εργαζόμενοι που είναι δεσμευμένοι και αποδίδουν καλά είναι ικανοί να δημιουργήσουν 

τους δικούς τους πόρους και να ενθαρρύνουν τη δέσμευση όσο περνάει ο χρόνος και να 

δημιουργούν όλο πιο θετικά αποτελέσματα. Αυτό το μοντέλο δεν αναφέρεται μόνο στις 

διαφορές μεταξύ διαφορετικών ατόμων αλλά και στη διαφορά στο ίδιο άτομο όσο περνάει 

ο χρόνος. Τις ημέρες που ένας υπάλληλος έχει περισσότερους πόρους από την εργασία 

του, όπως υποστήριξη από τους συναδέλφους του, ανατροφοδότηση από τον 

προϊστάμενό του και ενδιαφέρουσες επαφές με πελάτες, βιώνει υψηλότερα επίπεδα 
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εργασιακής δέσμευσης και κατά συνέπεια αποδίδει καλύτερα. Τέτοιες μέρες επίσης 

δημιουργούν συμπεριφορές που ο υπάλληλος αλλάζει το εργασιακό του περιβάλλον 

ενεργά αν χρειάζεται (job crafting), ώστε να το φέρει στα μέτρα του και να του ταιριάζει 

περισσότερο σύμφωνα με τις γνώσεις του, τις δεξιότητες και τις ικανότητές του αλλά και 

τις προτιμήσεις και τις ανάγκες του. Αυτό μπορεί να γίνει, για παράδειγμα, ζητώντας 

ανατροφοδότηση από τον προϊστάμενό μας ή επιδιώκοντας συμμετοχή σε projects, 

ώστε να δημιουργήσουμε προκλήσεις στο εργασιακό μας περιβάλλον, οπότε η δουλειά 

μας αποκτάει άλλο νόημα για εμάς και αυτό έχει σαν αποτέλεσμα την αύξηση των 

επιπέδων των εργασιακών και προσωπικών πόρων αυτές τις συγκεκριμένες μέρες. 

 

2.3.5. Άλλα θέματα προς συζήτηση για την εργασιακή δέσμευση 

 

Άλλες βέβαια διαστάσεις που πρέπει να εξετασθούν σχετικά με την εργασιακή δέσμευση 

είναι πώς οι προϊστάμενοι μπορούν να επηρεάσουν τη δέσμευση των υφισταμένων τους 

και με ποιους μηχανισμούς μπορεί να συμβεί αυτό. Επίσης, πρέπει να απαντήσουμε στο 

ερώτημα “Όσο μεγαλύτερη η εργασιακή δέσμευση, τόσο το καλύτερο; Ή δεν είναι πάντα 

καλή;” Οι εργαζόμενοι δεν μπορούν πάντα να είναι δεσμευμένοι, αφού χρειάζονται 

στιγμές αποχής και απουσίας και ευκαιρίες να επανέλθουν. Είναι καλύτερο, ακόμα και 

κατά τη διάρκεια μίας εργάσιμης μέρας, να κυμαίνεται το επίπεδο της δέσμευσης ή είναι 

καλύτερο να μένει σταθερό η υψηλό; Επίσης, μήπως είναι σημαντικό να μελετήσουμε 

πέρα από την εργασιακή δέσμευση, τη δέσμευση του ατόμου και σε άλλους τομείς της 

ζωής, όπως η εκπαίδευση & η άσκηση; (Bakker, 2011). 

 

2.4. Η έννοια του Ψυχολογικού Κεφαλαίου 

 

2.4.1. Η εξέλιξη της έννοιας του Ψυχολογικού Κεφαλαίου 

 

Εδώ και πολλές δεκαετίες επιστήμες, όπως η ψυχολογία και η κοινωνιολογία, έχουν 

κάνει εκτεταμένες έρευνες για τις ψυχικές ασθένειες και τις δυσλειτουργικές 

συμπεριφορές, αλλά δεν έχουν λάβει υπόψη τους ή δεν έχουν καταφέρει να 

συνεισφέρουν στο πώς να κατανοήσουμε καλύτερα το ρόλο των ανθρώπινων 

δυνάμεων, της άνθησης και της καλής λειτουργίας στο γενικότερο ευ ζην του ατόμου. 
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Παρομοίως, έχουν μελετήσει το εργασιακό στρες, την εξουθένωση, τη διαμάχη, τις 

αντιπαραγωγικές και δυσλειτουργικές συμπεριφορές και διάφορα άλλα αρνητικά 

χαρακτηριστικά και όντας απορροφημένοι σε όλα αυτά τα αρνητικά, δεν έχουν ασχοληθεί 

καθόλου με τα χαρακτηριστικά που έχουν οι άνθρωποι που αποδίδουν τα μέγιστα ή με 

διεργασίες που μπορεί να οδηγήσουν σε εξαιρετικά αποτελέσματα στην εργασία. Αυτή 

λοιπόν η συνειδητοποίηση παρακίνησε τους θετικούς ψυχολόγους και τους 

ακαδημαϊκούς της Θετικής Οργανωσιακής Συμπεριφοράς  (Positive Organizational 

Behavior – POB) να ξεκινήσουν μία νέα και ενθουσιώδη τάση με έρευνες που εστιάζουν 

στη θετικότητα. Έτσι λοιπόν δημιουργήθηκε η έννοια “Ψυχολογικό Κεφάλαιο” 

(Psychological Capital – PsyCap) (Youssef-Morgan & Luthans, 2014). 

Το Ψυχολογικό Κεφάλαιο κατά το Luthans ορίζεται ως η μελέτη και εφαρμογή των θετικά 

προσανατολισμένων δυνάμεων του ατόμου καθώς και των ψυχολογικών ικανοτήτων του 

που μπορούν να μετρηθούν, να αναπτυχθούν και να διαχειριστούν αποτελεσματικά με 

στόχο τη βελτίωση της απόδοσης στον εργασιακό χώρο του σήμερα (Luthans, 2002). Η 

Θετική Οργανωσιακή Συμπεριφορά εστίασε σε ψυχολογικούς πόρους σε ατομικό 

επίπεδο οι οποίοι είναι: 

- θετικοί 

- βασισμένοι στη θεωρία και στην έρευνα 

- μετρήσιμοι 

- αντικατοπτρίζουν μία κατάσταση ή είναι ανοιχτοί σε περαιτέρω ανάπτυξη 

- σχετιζόμενοι με επιθυμητά αποτελέσματα συμπεριφοράς και απόδοσης στον 

εργασιακό χώρο (Luthans, 2002; Luthans, Youssef & Avolio, 2007; 2015). 

Τα παραπάνω κριτήρια επιλέχθηκαν για να βεβαιώσουν ότι η Θετική Οργανωσιακή 

Συμπεριφορά μπορεί να ανταποκριθεί στην επιστημονική αυστηρότητα της 

ακαδημαϊκής έρευνας, καθώς και στην πρακτική συνάφεια και χρησιμότητα της 

αποδεδειγμένης αποτελεσματικής πρακτικής (Pfeffer & Sutton, 2006). 

Σύμφωνα με τα παραπάνω κριτήρια προέκυψαν οι εξής τέσσερις ψυχολογικοί 

παράγοντες (Luthans, 2002a): 

- η ελπίδα    (Hope) 

- η αποτελεσματικότητα  (Efficacy) 

- η ανθεκτικότητα  (Resilience) 

- η αισιοδοξία   (Optimism)   
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και χρησιμοποιήθηκε το ακρωνύμιο “HERO within” (Luthans, 2012) για να δείξει 

αυτές τις τέσσερις έννοιες και τη σημαντικότητα τους καθώς και τη σχέση τους με την 

παραγωγή εξαιρετικών ικανοτήτων και αποτελεσμάτων. 

Βεβαίως μελετήθηκαν και άλλες ψυχολογικές έννοιες, οι οποίες όμως δεν ταίριαξαν 

τελικά με τα κριτήρια που είχαν τεθεί. Κάποιες από αυτές τις έννοιες ήταν η 

δημιουργικότητα, το κουράγιο, η ευγνωμοσύνη, η συναισθηματική εξυπνάδα, η 

συγχώρεση, η αυθεντικότητα (Luthans, Youssef-Morgan & Avolio, 2015). 

Στη συνέχεια λοιπόν το Ψυχολογικό Κεφάλαιο απέκτησε έναν νέο ορισμό σύμφωνα 

με τον οποίο ορίστηκε ως η θετική ψυχολογική κατάσταση ανάπτυξης του ατόμου, η 

οποία χαρακτηρίζεται από α) το να έχει αυτοπεποίθηση να αναλάβει και να 

καταβάλλει την απαραίτητη προσπάθεια για να επιτύχει σε έργα που αποτελούν 

πρόκληση (αποτελεσματικότητα), β) το να είναι αισιόδοξο ότι μπορεί να πετύχει και 

τώρα και στο μέλλον, γ) το να επιμένει για τους στόχους του και αν είναι απαραίτητο 

να ανασχεδιάζει το δρόμο που μπορεί να το οδηγήσει στην επιτυχία και  να μην χάνει 

την ελπίδα του και δ) όταν περιτριγυρίζεται από προβλήματα και αντιξοότητες να 

βρίσκει τρόπους να τα ξεπερνάει και να είναι ανθεκτικό, προκειμένου να πετύχει 

(Luthans et al., 2015). 

Αυτό που συνδέει τις τέσσερις έννοιες του Ψυχολογικού κεφαλαίου, δηλαδή την 

ελπίδα, την αποτελεσματικότητα, την ανθεκτικότητα και την αισιοδοξία, είναι μία 

θετική εκτίμηση των συνθηκών και της πιθανότητας για επιτυχία, βασισμένη σε 

παρακινούμενη προσπάθεια και επιμονή (Luthans et al., 2007) και μία εσωτερική 

αίσθηση προσπάθειας, ελέγχου και προθυμίας (Youssef & Luthans, 2013; Youssef-

Morgan & Luthans, 2013). Με άλλα λόγια, όταν είμαστε διαρκώς αισιόδοξοι για τις 

πιθανότητες να πετύχουμε και επιμένουμε για να έχουμε τον πλήρη έλεγχο και να 

πετύχουμε, αυτό προωθεί μία θετική όψη των πραγμάτων, την επιλογή να πετύχουμε 

στόχους που αποτελούν πρόκληση και την επένδυση της ενέργειας και των πόρων 

με στόχο την επίτευξη των στόχων ανεξαρτήτως εμποδίων και αναποδιών (Youssef-

Morgan & Luthans, 2014). 

 

2.4.2. Οι τέσσερις έννοιες του Ψυχολογικού Κεφαλαίου 

 

Η ελπίδα (hope) είναι βασισμένη στη θεωρία και στην έρευνα του θετικού ψυχολόγου 

Rick Snyder το 2000. Ορίζεται ως μια θετική κατάσταση παρακίνησης που βασίζεται 
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στη διαδραστική σχέση μεταξύ της αίσθησης επιτυχούς παραγωγικής ενέργειας για 

την επίτευξη στόχων και των δρόμων που σκοπεύουμε να ακολουθήσουμε για την 

επίτευξή τους (Snyder, Irving, Anderson, 1991). Η ελπίδα σχετίζεται με την απόδοση 

σε πολλούς τομείς της ζωής, συμπεριλαμβανομένου και του εργασιακού 

περιβάλλοντος (Peterson & Byron, 2008; Youssef & Luthans, 2007) και έχει θεωρηθεί 

και μετρηθεί τόσο ως χαρακτηριστικό της διάθεσης όσο και ως κατάσταση (Snyder 

et al., 1996) που μπορεί να αναπτυχθεί μέσα από τη στοχοθέτηση, το σχεδιασμό 

διαφόρων ενδεχομένων που μπορεί να συμβούν αλλά και άλλων μηχανισμών 

ετοιμότητας (Luthans et al. 2015). 

Η αποτελεσματικότητα (efficacy) είναι βασισμένη στην εκτεταμένη έρευνα και 

κοινωνική γνωστική θεωρία του Albert Bandura το 1997. Μπορεί να οριστεί ως η 

εμπιστοσύνη ενός ατόμου στην ικανότητά του να ενεργοποιήσει το κίνητρό του, τους 

γνωστικούς του πόρους και το πλάνο δράσης που απαιτείται για να φέρει εις πέρας 

μια συγκεκριμένη εργασία σε ένα δεδομένο πλαίσιο (Stajkovic & Luthans, 1998b, 

σελ.66). Οι έρευνες υποστηρίζουν δυναμικά τη θετική σχέση μεταξύ 

αποτελεσματικότητας/αυτοπεποίθησης και απόδοσης (Stajkovic & Luthans, 1998a; 

Bandura, 2012). 

Η ανθεκτικότητα (resilience) είναι “μία ικανότητα που μπορεί να αναπτυχθεί και 

οδηγεί στο να μπορείς να επανέρχεσαι δριμύτερος μετά από αντιξοότητες, διαμάχες, 

αποτυχίες ή ακόμα και από θετικά γεγονότα, όπως πρόοδο, ανάπτυξη και αυξημένη 

υπευθυνότητα” (Luthans, 2002a, σελ. 702). Η μοναδικότητα της ανθεκτικότητας 

πηγάζει από την αντιδραστική της λειτουργία μετά από προκλήσεις και αναποδιές 

και αυτό σημαίνει ότι μπορεί να αναπτυχθεί και να εξελιχθεί (Masten, 2001; Masten, 

Cutuli, Herbers & Reed, 2009). Μετά από έρευνες, η ανθεκτικότητα έχει δείξει ότι 

σχετίζεται με την απόδοση και τα αποτελέσματά της σε διάφορους τομείς της ζωής, 

αλλά και σε ποικίλες ηλικιακές ομάδες, είτε πρόκειται για παράδειγμα για εργασιακό 

περιβάλλον, είτε για παιδιά που βρίσκονται σε κίνδυνο (Youssef & Luthans, 2007). 

Η αισιοδοξία (optimism) είναι μία γενικότερη θετική όψη των πραγμάτων και μία 

γενικότερη θετική προσδοκία (Carver, Scheier, Miller & Fulford, 2009), όπως και μία 

προσωπική στάση ζωής που βλέπει τα θετικά γεγονότα ως προσωπικά και μόνιμα, 

ενώ τα αρνητικά ως εξωτερικά, προσωρινά και περιστασιακά (Seligman, 1998). 

Όπως η ελπίδα, έτσι και η αισιοδοξία έχει θεωρηθεί και μετρηθεί τόσο ως 

χαρακτηριστικό της διάθεσης (Scheier & Carver, 1987), όσο και ως κατάσταση που 

κάποιος μπορεί να τη μάθει και να την αναπτύξει (Seligman, 1998). Η σχέση μεταξύ 

αισιοδοξίας και επιθυμητών αποτελεσμάτων, συμπεριλαμβανομένων αυτών στο 
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εργασιακό περιβάλλον, έχει εμπειρικά αποδειχθεί (Seligman, 1998; Youssef & 

Luthans, 2007; Youssef-Morgan & Luthans, 2014). 

Ο όρος ευ ζην συχνά χρησιμοποιείται εναλλακτικά, αντί της λέξης ευτυχία και 

αποτελεί μία “ομπρέλα” κάτω από την οποία βρίσκονται το συναισθηματικό ευ ζην, 

το ψυχολογικό ευ ζην, το κοινωνικό ευ ζην καθώς και το σωματικό και το διανοητικό. 

Το ευ ζην σχετίζεται με ένα ευρύ φάσμα θετικών αποτελεσμάτων, όπως σωματική 

και ψυχολογική υγεία (Ryff & Singer, 2003), προσωπική προσπάθεια, αντιμετώπιση 

του στρες (Diener & Fujita, 1995; Emmons, 1992; Folkman, 1997; Fordyce, 1988), 

ικανοποίηση σε σημαντικούς τομείς της ζωής (Diener, 2000; Diener et al., 1999) και 

μπορεί να οδηγήσει στην επιτυχία σε πολλούς τομείς της ζωής μας, ενώ το αντίθετο 

δεν συμβαίνει, σύμφωνα με στοιχεία των Lyubomirsky, King & Diener το 2005. Εκτός 

όμως από την σημαντική αξία του ευ ζην γενικότερα, γίνεται ολοένα πιο σημαντική η 

αξία του στο εργασιακό περιβάλλον, λόγω του σημαντικού κόστους που γλιτώνει από 

τα κόστη που σχετίζονται με το ευ ζην των εργαζομένων (Cascio & Boudreau, 2011). 

Ο Judge και οι συνεργάτες του έδειξαν ότι η ικανοποίηση από τη ζωή και το ευ ζην 

είναι αιτία δημιουργίας εργασιακής ικανοποίησης (Judge & Watanabe, 1993), η 

οποία με τη σειρά της σχετίζεται με την απόδοση στην εργασία (Judge, Thoresen, 

Bono & Patton, 2001). Στην εποχή μας οι επιχειρήσεις, λόγω του υπερ-

ανταγωνιστικού περιβάλλοντος που υπάρχει, δεν θέλουν μέσους εργαζόμενους με 

μέση απόδοση, γι΄ αυτό δίνουν ιδιαίτερη έμφαση στο ευ ζην των εργαζομένων τους 

και το θέτουν ως στρατηγική προτεραιότητα (Cameron & Caza, 2004). Μία θετική 

προσέγγιση από μεριάς του εργαζομένου μπορεί να οδηγήσει σε εξαιρετικά 

αποτελέσματα και όχι σε μεσαία ή κάτω από το μέσο όρο απόδοση. Το Ψυχολογικό 

Κεφάλαιο λοιπόν, λόγω των χαρακτηριστικών του, είναι το ιδανικό να παρουσιάσει 

μία μοναδική προσέγγιση για να αναδεικνύεται η θετικότητα των εργαζομένων και ως 

εκ τούτου και το ευ ζην, ώστε να οδηγούμαστε σε επίπεδα εξαιρετικής απόδοσης, 

αφού η θετικότητα εστιάζει σε μία ευρύτερη προσέγγιση όλης της οντότητας του 

ατόμου, η οποία είναι ιδιαίτερα σχετική με το ευ ζην. Οι κλίμακες του Ψυχολογικού 

Κεφαλαίου έχουν δείξει ότι μπορούν να προσαρμοστούν σε τομείς πέρα από τους 

εργασιακούς, όπως η υγεία, οι σχέσεις (Luthans, Youssef, Sweetman & Harms, 

2013) και η εκπαίδευση (Luthans, Luthans & Avey, 2014; Luthans, Luthans & 

Jensen, 2012) και επίσης το πιο σημαντικό είναι ότι μπορούν να μετρήσουν το ευ ζην 

(Avey, Luthans, Smith & Palmer, 2010; Luthans et al., 2013; Roche, Haar & Luthans, 

2014). 
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Κεφάλαιο 3: Μεθοδολογία 

 

 

3.1. Λίγα λόγια για τη χρήση ημερολογίων στις έρευνες 

 

Το αναπόφευκτο καθήκον κάποιος να παρατηρεί τον εαυτό του: 

Εάν κάποιος άλλος με παρατηρεί, πρέπει κι εγώ με τη σειρά μου να παρατηρώ τον εαυτό 

μου, εάν κανείς δεν με παρατηρεί, πρέπει να παρατηρώ τον εαυτό μου από όλο και πιο 

κοντά. 

Franz Kafka, 7 Νοεμβρίου 1921 

 

Τα ημερολόγια υπάρχουν από το 16ο αιώνα στην Ευρώπη για καταγραφή 

γεγονότων, ιστορικών γεγονότων, απομνημονευμάτων και στην ουσία συνεχίζονται 

μέχρι σήμερα, οπότε οι άνθρωποι καταγράφουν την καθημερινή τους ζωή και την 

ανεβάζουν στο διαδίκτυο π.χ. μέσω blogs και vlogs. Τα ημερολόγια σήμερα μπορούν 

να χρησιμοποιηθούν σε μεγάλο εύρος μελετών, τόσο σε πειραματικές, όσο και σε 

ερευνητικές μελέτες. Με τη χρήση ημερολογίων καταφέρνουμε να ξεπεράσουμε 

προβλήματα στη συλλογή δεδομένων, όπως το να προσπαθεί ο συμμετέχων σε μία 

μέθοδο έρευνας, όπως η συνέντευξη, να ανακαλέσει στη μνήμη του καταστάσεις και 

συναισθήματα. Τα ημερολόγια μπορούν να χρησιμοποιηθούν, είτε ως η μόνη 

μέθοδος έρευνας, είτε και συνδυαστικά με άλλες μεθόδους και σε κάθε περίπτωση 

αποτελούν μία μοναδική πηγή πληροφοριών. Βέβαια, δεν αποτελούν μία φθηνή ή 

εύκολη μέθοδο έρευνας. Επίσης, ένα ακόμα χαρακτηριστικό τους είναι ότι μπορούν 

να αποτελέσουν το μέσο πρόσβασης, είτε σε ομάδες ανθρώπων είτε σε 

δραστηριότητες που διαφορετικά είναι πολύ δύσκολο να έχουμε πρόσβαση, όπως 

για παράδειγμα σε περιπτώσεις που υπάρχουν πρακτικά προβλήματα στο να 

κάνουμε την κατάλληλη παρατήρηση, γιατί τα γεγονότα που θέλουμε να 

παρατηρήσουμε ή οι δραστηριότητες είναι σπάνιο ή δύσκολο να παρατηρηθούν. 

Επίσης, αυτοί που κρατούν το ημερολόγιο μπορούν να λειτουργήσουν ως 

υποκατάστατο του ερευνητή στη συλλογή δεδομένων και συνεπώς καταγράφουν τα 

δεδομένα για λογαριασμό του ερευνητή και σύμφωνα με τις οδηγίες που δόθηκαν 
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από αυτόν. Οπότε, σύμφωνα με αυτήν την προσέγγιση  της έρευνας ημερολογίου, 

πρέπει να δίνεται ιδιαίτερη έμφαση στη δομή του ημερολογίου ως εργαλείο συλλογής 

δεδομένων, δίνοντας λεπτομερείς οδηγίες για τον τρόπο με τον οποίο θα 

χρησιμοποιηθεί το ημερολόγιο και ελέγχοντας την ακρίβεια των δεδομένων που 

έχουμε συλλέξει. Αφού ο ερευνητής αποφασίσει τους στόχους της έρευνας, στη 

συνέχεια πρέπει να καταλήξει στην κατάλληλη πηγή δεδομένων, δηλαδή να διαλέξει 

τους πλέον κατάλληλους για να συμμετάσχουν στην έρευνά του βάσει του σκοπού 

της έρευνας, του σχεδιασμού της, του πληθυσμού στον οποίο στοχεύει και των 

δεξιοτήτων που χρειάζεται να έχει ο συμμετέχοντας ώστε να είναι αποτελεσματικός 

στην καταγραφή του ερωτηματολογίου. Είναι λοιπόν πολύ σημαντικό να διαλέξει τα 

κατάλληλα άτομα, λόγω της σημαντικότητας της γενίκευσης των ευρημάτων της 

έρευνας. Η διαμόρφωση των ημερολογίων και η καθοδήγηση για τον τρόπο 

καταγραφής τους αντανακλούν τους σκοπούς και στόχους των ερευνητών. Οι 

ερευνητές ενδιαφέρονται για την ακριβή καταγραφή των σχετικών δεδομένων. Η 

ανάλυση των δεδομένων είναι συνήθως το πιο συναρπαστικό και διασκεδαστικό 

μέρος της διαδικασίας έρευνας. Τα πρώτα στάδια είναι προπαρασκευαστικά και 

υπάρχει αβεβαιότητα, αλλά όσο ο ερευνητής αρχίζει να βλέπει και να αναλύει τα 

δεδομένα, αρχίζει να αναγνωρίζει και κάποιες επαναλαμβανόμενες παρατηρήσεις και 

πρότυπα καθώς και τη γενικότερη εικόνα των βασικών ευρημάτων, οπότε σε αυτό το 

σημείο οι καρποί αρχίζουν να αποδίδουν. Αυτό δείχνει ότι στις έρευνες με χρήση 

ημερολογίων, ο ερευνητής δεν χρειάζεται να περιμένει τη συλλογή όλων των 

δεδομένων για να αρχίσει την ανάλυσή του, αλλά μπορεί να την ξεκινήσει ακόμα και 

με την ολοκλήρωση μόλις ενός ημερολογίου και απλά η ανάλυση αναπτύσσεται όσο 

ολοκληρώνονται όλα τα ημερολόγια και φυσικά μπορεί να επηρεάσει την επιλογή των 

ημερολογίων που ακολουθούν ανάλογα με το περιεχόμενό τους. Αντιθέτως, οι 

ερευνητές που χρησιμοποιούν ποσοτικά δεδομένα πρέπει να περιμένουν έως ότου 

ολοκληρωθεί η συλλογή όλων των δεδομένων και αρχίσουν να χρησιμοποιούν 

κάποιο στατιστικό πακέτο και μετά από αυτά μπορούν να αρχίσουν να εξερευνούν 

επαναλαμβανόμενα πρότυπα στα δεδομένα τους. Ο Bryman (2001, σελ. 63) 

αναγνωρίζει 11 βήματα στην ποσοτική έρευνα, με την ανάλυση να βρίσκεται στο 9ο 

βήμα (Alaszewski, 2006). 
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3.2. Δείγμα και διαδικασία 

 

Συνολικά συλλέξαμε 175 ερωτηματολόγια και η μέθοδος που ακολουθήσαμε ήταν 

αυτή του ημερήσιου ερωτηματολογίου. Τα άτομα επιλέχθηκαν κατόπιν συνεννόησης 

μαζί τους και κριτήριο ήταν να μην είναι αυτό-απασχολούμενοι ή ιδιοκτήτες 

επιχειρήσεων. Τα ερωτηματολόγια δημιουργήθηκαν χρησιμοποιώντας τα google 

forms και στάλθηκαν μέσω της εφαρμογής αυτής χρησιμοποιώντας το ηλεκτρονικό 

ταχυδρομείο. Λόγω της ιδιαιτερότητας της μεθόδου της έρευνας ημερολογίου 

δημιουργήθηκαν 25 ίδια ερωτηματολόγια, ένα για κάθε συμμετέχοντα και καθένα από 

αυτά είχε έναν κωδικό αριθμό που αντιστοιχούσε στον κάθε συμμετέχοντα. Έτσι, 

καθημερινά και σε ώρα που είχε επιλέξει ο κάθε συμμετέχοντας ανάλογα με την ώρα 

που σχολούσε από τη δουλειά του, στέλναμε το ερωτηματολόγιο που αντιστοιχούσε 

στον καθένα, ανάλογα με τον κωδικό αριθμό του, ώστε να διασφαλίσουμε ότι θα 

έχουμε και συγκεντρωτικά αποτελέσματα ανά άτομο για να δούμε την δική του 

προσωπική διακύμανση και αλλαγή μέρα με τη μέρα. Έτσι έχουμε καταφέρει να 

συγκεντρώσουμε τόσο συγκεντρωτικά αποτελέσματα για το σύνολο του δείγματος, 

όσο και αποτελέσματα ανά συμμετέχοντα. Τα 25 άτομα που συμμετείχαν στην 

έρευνα απαντούσαν καθημερινά τις ίδιες ερωτήσεις επί 7 συνεχόμενες εργάσιμες 

ημέρες. Την πρώτη μέρα συλλέξαμε και τα δημογραφικά στοιχεία, τα οποία όμως 

αφαιρέθηκαν από το ερωτηματολόγιο από τη δεύτερη μέρα και έπειτα. Στο 

ερωτηματολόγιο απαντούσαν, είτε προς το τέλος της εργάσιμης μέρας προτού 

φύγουν από τη δουλειά, είτε αμέσως μετά. Έτσι αποτυπώθηκαν τα ημερήσια 

συναισθήματά τους στη δουλειά καθώς και η διακύμανσή τους από μέρα σε μέρα. 

Επίσης, ενημερώθηκαν ότι τα αποτελέσματα της έρευνας θα χρησιμοποιηθούν 

ανώνυμα και σύμφωνα με τους νέους κανόνες περί προστασίας δεδομένων, που 

έχουν γίνει γνωστοί με το ακρωνύμιο “GDPR” και τους δινόταν και η επιλογή 

συμμετοχής ή μη στην έρευνα με ανάλογη ερώτηση. 

Στην έρευνα συμμετείχαν 25 άτομα, εκ των οποίων το 72% ήταν γυναίκες και το 28% 

ήταν άντρες. Το εύρος της ηλικίας ήταν από 26 έως 59 ετών, αρά μιλάμε για μέσο 

όρο ηλικίας τα 34,96 έτη, ενώ η τυπική απόκλιση υπολογίστηκε στα 7,08 έτη. Το 56% 

ήταν άγαμοι και το 44% ήταν παντρεμένοι. Όσον αφορά στην εκπαίδευση, το 48% 

έχουν τελειώσει μεταπτυχιακό, το 40% έχουν τελειώσει ΑΕΙ/ΤΕΙ, 8% 

τεχνική/επαγγελματική σχολή και 4% γυμνάσιο. Το 20% εργάζεται στον δημόσιο 

τομέα, ενώ το 80% εργάζεται στον ιδιωτικό τομέα. Το 88% του δείγματος εργάζεται 

στην Ελλάδα, ενώ το 12% εργάζεται στο εξωτερικό. Τα έτη εργασίας του δείγματός 
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μας στην δουλειά που βρίσκονται σήμερα κυμαίνονται από 1 έως 20 με μέσο όρο τα 

6,68 έτη και τυπική απόκλιση 4,83 έτη, ενώ τα έτη συνολικής εργασιακής εμπειρίας 

κυμαίνονται από 4 έως 31 έτη με μέσο όρο τα 12,2 έτη και τυπική απόκλιση 5,84 έτη. 

Στην πλειοψηφία του το δείγμα μας κάνει εργασία γραφείου. 

 

3.3. Κλίμακες 

 

3.3.1. Κλίμακα Εσωτερικής Παρακίνησης 

 

Οι Kaap-Deeder, Vansteenkiste, Soenens και Mabbe προσάρμοσαν την κλίμακα 

μέτρησης της εσωτερικής παρακίνησης του Chen και των συνεργατών του, για τη 

χρήση σε έρευνες με τη χρήση ημερολογίου, επιλέγοντας 12 από τις συνολικά 24 

ερωτήσεις που περιείχε. Αυτή η καθημερινή εκτίμηση των αναγκών έδειξε να 

σχετίζεται σημαντικά με την καθημερινή επικουρική υποστήριξη των αναγκών και των 

αποτελεσμάτων του ευ ζην. Εμείς, από τις 12 συνολικά ερωτήσεις της κλίμακας 

αυτής, επιλέξαμε να χρησιμοποιήσουμε μόνο τις 6, οι οποίες ήταν και αυτές οι 

ερωτήσεις της κλίμακας που αφορούσαν μόνο στην ικανοποίηση των αναγκών και 

αφήσαμε εκτός τις 6 ερωτήσεις που αφορούσαν στην μη ικανοποίησή τους. Οι 6 

ερωτήσεις που επιλέξαμε μετρούσαν την ικανοποίηση κάθε μίας από τις ανάγκες για 

αυτονομία, για συναναστροφή με τους άλλους και για αίσθηση ότι είμαι ικανός και 

ήταν δύο ερωτήσεις για κάθε ανάγκη. Ο βαθμός αξιοπιστίας Cronbach Alpha είναι 

ισχυρός με α=.85 (Πίνακας 1).  

Πίνακας 1. Βαθμός Αξιοπιστίας κλίμακας εσωτερικής παρακίνησης 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.850 6 
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Οι ερωτήσεις/δηλώσεις είναι οι παρακάτω και για τη μέτρησή τους χρησιμοποιείται η 

5βάθμια κλίμακα “1-Δεν ισχύει καθόλου έως 5-Ισχύει απόλυτα”:  

- “Σήμερα ένιωσα μια αίσθηση επιλογής και ελευθερίας στα πράγματα που 

ανέλαβα” (ανάγκη αυτονομίας) 

- “Σήμερα ένιωσα βέβαιος/α ότι θα μπορούσα να κάνω τα πράγματα καλά” (ανάγκη 

αίσθησης ότι είμαι ικανός) 

- “Σήμερα ένιωσα ότι οι αποφάσεις μου αντανακλούσαν αυτό που πραγματικά 

ήθελα” (ανάγκη αυτονομίας) 

- “Σήμερα ένιωσα συνδεδεμένος/η με ανθρώπους που νοιάζονται για μένα και για 

τους οποίους νοιάζομαι” (ανάγκη για συναναστροφή με τους άλλους) 

- “Σήμερα ένιωσα ικανός/ή σε αυτό που έκανα” (ανάγκη αίσθησης ότι είμαι ικανός) 

- “Σήμερα βίωσα ένα ζεστό συναίσθημα με τους ανθρώπους με τους οποίους 

πέρασα χρόνο” (ανάγκη για συναναστροφή με τους άλλους) 

Για τις ανάγκες της έρευνας όμως μετατρέψαμε όλες τις παραπάνω ερωτήσεις έτσι, 

ώστε να απαντάνε στην ερώτηση “πώς αισθάνθηκα σήμερα στη δουλειά μου;” καθώς 

και να έχουν όλες την ίδια 5βάθμια κλίμακα απαντήσεων “1-Διαφωνώ απόλυτα έως 

5-Συμφωνώ απόλυτα”. Έτσι προέκυψαν τελικά οι παρακάτω ερωτήσεις/δηλώσεις: 

- “Ένιωσα μια αίσθηση επιλογής και ελευθερίας στα πράγματα που ανέλαβα” 

- “Ένιωσα βέβαιος/η ότι θα μπορούσα να κάνω τα πράγματα καλά” 

- “Ένιωσα ότι οι αποφάσεις μου αντανακλούσαν αυτό που πραγματικά ήθελα” 

- “Ένιωσα συνδεδεμένος/η με ανθρώπους που νοιάζονται για μένα και για τους 

οποίους νοιάζομαι”  

- “Ένιωσα ικανός/ή σε αυτό που έκανα” 

- “Βίωσα ένα ζεστό συναίσθημα με τους ανθρώπους με τους οποίους πέρασα 

χρόνο” 

Η αρχική γλώσσα των ερωτήσεων ήταν στα αγγλικά, οπότε για τις ανάγκες της έρευνας 

μεταφράστηκαν από εμάς στα ελληνικά. 

 

3.3.2. Κλίμακα Ψυχολογικού κεφαλαίου 

 

Για τη μέτρηση του ψυχολογικού κεφαλαίου χρησιμοποιήσαμε την κλίμακα 12 

ερωτήσεων των Luthans, Avolio και Avey του 2007, την οποία μας παρείχε ο οργανισμός 

Mind Garden κατόπιν σχετικής άδειας. Στην κλίμακα αυτή υπάρχουν δύο ερωτήσεις για 
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κάθε διάσταση του ψυχολογικού κεφαλαίου, δηλαδή για την ελπίδα, την 

αποτελεσματικότητα, την ανθεκτικότητα και την αισιοδοξία. Η κλίμακα υπήρχε ήδη 

μεταφρασμένη στα ελληνικά. Από τις 12 ερωτήσεις επιλέξαμε τις εξής 4, μία για κάθε 

διάσταση του ψυχολογικού κεφαλαίου, για τη μέτρηση των οποίων χρησιμοποιείται 

6βάθμια κλίμακα “1-Διαφωνώ απόλυτα έως 6-Συμφωνώ απόλυτα”: 

- “Νιώθω αυτοπεποίθηση όταν παρουσιάζω πληροφορίες σε μία ομάδα 

συναδέλφων” (αποτελεσματικότητα) 

- “Αυτή τη στιγμή, ανταποκρίνομαι στους επαγγελματικούς στόχους που έχω θέσει 

για τον εαυτό μου” (ελπίδα) 

- “Μπορώ να ανταπεξέλθω σε δύσκολες στιγμές στην εργασία, επειδή έχω βιώσει 

δυσκολίες στο παρελθόν” (ανθεκτικότητα) 

- “Βλέπω πάντοτε την καλή όψη των πραγμάτων όσο αφορά στην εργασία μου” 

(αισιοδοξία) 

Για τις ανάγκες της έρευνας όμως μετατρέψαμε και πάλι όλες τις ερωτήσεις έτσι, ώστε 

να απαντούν στην ερώτηση “πώς αισθάνθηκα σήμερα στη δουλειά μου;” καθώς και να 

έχουν όλες την ίδια 5βάθμια κλίμακα απαντήσεων “1-Διαφωνώ απόλυτα έως 5-

Συμφωνώ απόλυτα”. Έτσι προέκυψαν τελικά οι παρακάτω ερωτήσεις/δηλώσεις: 

- “Ένιωσα αυτοπεποίθηση όταν παρουσίασα πληροφορίες σε μία ομάδα 

συναδέλφων” 

- “Ένιωσα να ανταποκρίνομαι στους επαγγελματικούς στόχους που έχω θέσει για 

τον εαυτό μου” 

- “Ένιωσα ότι μπορώ να ανταπεξέλθω σε δύσκολες στιγμές στην εργασία, επειδή 

έχω βιώσει δυσκολίες στο παρελθόν”  

- “Ένιωσα ότι βλέπω πάντοτε την καλή όψη των πραγμάτων όσο αφορά στην 

εργασία μου” 

Ο βαθμός αξιοπιστίας Cronbach Alpha είναι ισχυρός με α=.807 (Πίνακας 2).  

Πίνακας 2. Βαθμός Αξιοπιστίας κλίμακας ψυχολογικού κεφαλαίου 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.807 4 
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3.3.3. Κλίμακα Υποκειμενικής Ζωτικότητας 

 

Για την μέτρηση της υποκειμενικής ζωτικότητας χρησιμοποιήσαμε την κλίμακα 

ζωτικότητας (Vitality Scale-State level version) των 7 ερωτήσεων των Ryan και Frederick 

του 1997. Οι Ryan και Frederick ανέπτυξαν δύο εκδοχές για την κλίμακα αυτή. Η μία 

εκδοχή μετράει τα διαρκή χαρακτηριστικά του ατόμου και έχει βρεθεί ότι σχετίζεται θετικά 

με την αυτοπραγμάτωση και την αυτοεκτίμηση και αυτοπεποίθηση, ενώ σχετίζεται 

αρνητικά με την κατάθλιψη και το άγχος. Η άλλη εκδοχή της κλίμακας, που είναι και αυτή 

που χρησιμοποιούμε, αξιολογεί την τρέχουσα κατάσταση της υποκειμενικής ζωτικότητας 

και όχι τη διαρκή πτυχή της. Σε αυτό το επίπεδο, η ζωτικότητα έχει βρεθεί ότι σχετίζεται 

αρνητικά με τον σωματικό πόνο και θετικά με την ποσότητα αυτόνομης υποστήριξης σε 

μία συγκεκριμένη κατάσταση (Nix, Ryan, Manly & Deci, 1999). Από τις 7 

ερωτήσεις/δηλώσεις επιλέξαμε να χρησιμοποιήσουμε τις εξής 4 για τη μέτρηση των 

οποίων χρησιμοποιείται 7βάθμια κλίμακα “1-Δεν ισχύει καθόλου έως 7-Ισχύει πολύ”: 

- “Αυτή τη στιγμή νιώθω ζωντάνια και ότι είμαι χρήσιμος/η” 

- “Αυτή τη στιγμή έχω ενέργεια και καλή διάθεση” 

- “Αυτή τη στιγμή νιώθω να είμαι σε εγρήγορση”   

- “Αυτή τη στιγμή νιώθω γεμάτος/η ενέργεια” 

Για τις ανάγκες της έρευνας όμως μετατρέψαμε και πάλι όλες τις ερωτήσεις έτσι, ώστε 

να απαντούν στην ερώτηση “πώς αισθάνθηκα σήμερα στη δουλειά μου;” καθώς και να 

έχουν όλες την ίδια 5βάθμια κλίμακα απαντήσεων “1-Διαφωνώ απόλυτα έως 5-

Συμφωνώ απόλυτα”. Έτσι προέκυψαν τελικά οι παρακάτω ερωτήσεις/δηλώσεις: 

- “Ένιωσα ζωντάνια και ότι είμαι χρήσιμος/η” 

- “Ένιωσα να έχω ενέργεια και καλή διάθεση” 

- “Ένιωσα να είμαι σε εγρήγορση”  

- “Ένιωσα γεμάτος/η ενέργεια” 

Η αρχική γλώσσα των ερωτήσεων ήταν στα αγγλικά, οπότε για τις ανάγκες της έρευνας 

μεταφράστηκαν από εμάς στα ελληνικά. 

Ο βαθμός αξιοπιστίας Cronbach Alpha είναι ισχυρός με α=.912 (Πίνακας 3).  
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Πίνακας 3. Βαθμός Αξιοπιστίας κλίμακας υποκειμενικής ζωτικότητας 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.912 4 

 

3.3.4. Κλίμακα Εργασιακής Δέσμευσης 

 

Για τη μέτρηση της εργασιακής δέσμευσης χρησιμοποιήσαμε την Utrecht Work 

Engagement Scale των Scaufeli & Bakker του 2004. Στην κλίμακα αυτή υπάρχουν έξι 

ερωτήσεις για το σφρίγος, πέντε για την αφοσίωση και έξι για την απορρόφηση. Η 

κλίμακα υπήρχε ήδη μεταφρασμένη στα ελληνικά. Από τις 17 ερωτήσεις επιλέξαμε τις 

εξής 3, μία για κάθε διάσταση, για τη μέτρηση των οποίων χρησιμοποιείται 6βάθμια 

κλίμακα “1-Ποτέ έως 6-Πάντα (κάθε μέρα)”: 

- “Νιώθω γεμάτος/η ζωντάνια και δύναμη όταν εργάζομαι” (σφρίγος) 

- “Νιώθω υπερήφανος/η για τη δουλειά που κάνω” (αφοσίωση) 

- “Είμαι τελείως απορροφημένος/η από την εργασία μου” (απορρόφηση) 

Για τις ανάγκες της έρευνας όμως μετατρέψαμε και πάλι όλες τις ερωτήσεις έτσι, ώστε 

να απαντούν στην ερώτηση “πώς αισθάνθηκα σήμερα στη δουλειά μου;” καθώς και να 

έχουν όλες την ίδια 5βάθμια κλίμακα απαντήσεων “1-Διαφωνώ απόλυτα έως 5-

Συμφωνώ απόλυτα”. Έτσι προέκυψαν τελικά οι παρακάτω ερωτήσεις/δηλώσεις: 

- “Ένιωσα γεμάτος/η ζωντάνια και δύναμη στην εργασία μου” 

- “Ένιωσα υπερήφανος/η για τη δουλειά που κάνω” 

- “Ένιωσα τελείως απορροφημένος/η από την εργασία μου” 

Ο βαθμός αξιοπιστίας Cronbach Alpha είναι ισχυρός με α=.766 (Πίνακας 4).  

Πίνακας 4. Βαθμός Αξιοπιστίας κλίμακας εργασιακής δέσμευσης 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.766 3 
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Κεφάλαιο 4: Αποτελέσματα 

 

 

4.1. Υπόθεση μελέτης 

 

Στην παρούσα έρευνα λοιπόν θέλουμε να μελετήσουμε την επίδραση της εσωτερικής 

παρακίνησης στο ψυχολογικό κεφάλαιο ενός ατόμου αλλά και στην εργασιακή δέσμευση 

που παρουσιάζει. Υποθέτουμε λοιπόν ότι όσο περισσότερο νιώθει το άτομο ότι 

ικανοποιούνται οι ανάγκες τους για αυτονομία, αίσθηση 

ικανότητας/αποτελεσματικότητας και για ουσιαστική συναναστροφή με άλλους 

ανθρώπους, τόσο πιο  δεσμευμένο νιώθει με την εργασία του και επιδεικνύει σφρίγος, 

αφοσίωση και απορρόφηση στη δουλειά του και νιώθει ζωντάνια, ότι είναι σε εγρήγορση 

και ότι έχει αστείρευτη ενέργεια να διοχετεύσει. Επίσης, τόσο πιο πολύ τον 

χαρακτηρίζουν η ελπίδα, η αποτελεσματικότητα, η ανθεκτικότητα και η αισιοδοξία. Μένει 

λοιπόν να δούμε αν η υπόθεσή μας αυτή είναι σωστή. 

Έτσι, τη συλλογή των δεδομένων μας διαδέχεται η ανάλυσή τους προκειμένου να 

εξακριβώσουμε αν η παραπάνω υπόθεση είναι αληθής και σε τι βαθμό. Στη συνέχεια, 

θα βγάλουμε αποτελέσματα ανά συμμετέχοντα στην έρευνά μας, με στόχο να 

διαμορφώσουμε το προφίλ του καθενός ξεχωριστά, ώστε να μπορέσουμε να 

συγκρίνουμε τους συμμετέχοντες μεταξύ τους, αλλά και κάθε συμμετέχοντα με το σύνολο 

του δείγματος. Επίσης, θα βγάλουμε αποτελέσματα και για το σύνολο του δείγματός μας 

και θα δούμε και το ρόλο των δημογραφικών στοιχείων στις διαστάσεις που μελετάμε. 

 

4.2. Προφίλ ανά συμμετέχοντα ή ανά ομάδες συμμετεχόντων και σύγκριση 

μεταξύ τους 

 

Για την ανάλυση του προφίλ κάθε συμμετέχοντα ταξινομήσαμε τα δεδομένα μας βάσει 

του μέσου όρου της εσωτερικής παρακίνησης και ξεκινήσαμε με την ανάλυση των 

ατόμων με την υψηλότερη τιμή για να καταλήξουμε σε αυτούς με τις χαμηλότερες τιμές. 

Έτσι ταυτόχρονα μπορούμε να κάνουμε και συγκρίσεις μεταξύ των συμμετεχόντων. Ο 

πίνακας που ακολουθεί (Πίνακας 5) δείχνει το μέσο όρο εσωτερικής παρακίνησης, 

ψυχολογικού κεφαλαίου, εργασιακής δέσμευσης και υποκειμενικής ζωτικότητας που 
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συγκέντρωσε ο κάθε συμμετέχοντας. Τα άτομα εμφανίζονται στον πίνακα αυτό με 

φθίνουσα σειρά σύμφωνα με την τιμή του μέσου όρου της εσωτερικής παρακίνησης. 

Πίνακας 5. Μέσοι όροι ψυχολογικού κεφαλαίου, εργασιακής δέσμευσης, 

υποκειμενικής ζωτικότητας και εσωτερικής παρακίνησης ανά συμμετέχοντα 

Συμμετέχων Μ.Ο. 

ψυχολογικού 

κεφαλαίου 

Μ.Ο. 

εργασιακής 

δέσμευσης 

Μ.Ο. 

υποκειμενικής 

ζωτικότητας 

Μ.Ο. 

εσωτερικής 

παρακίνησης 

27 4.71 4.95 4.96 4.95 

26 4.64 4.62 4.54 4.52 

1 4.46 4.24 4.43 4.50 

18 4.57 4.43 4.43 4.45 

24 4.54 4.29 4.36 4.31 

10 4.71 4.00 3.18 4.31 

20 3.96 3.38 3.43 4.26 

11 3.93 2.86 3.75 4.00 

6 3.36 3.24 3.68 3.93 

25 3.96 3.90 3.68 3.83 

9 3.82 3.19 3.39 3.81 

12 3.71 3.48 3.64 3.69 

19 3.68 3.38 3.29 3.64 

14 3.25 2.71 2.68 3.40 

17 3.36 3.10 3.25 3.36 

4 3.36 3.52 3.50 3.33 

13 3.32 3.24 3.07 3.33 

3 3.39 2.67 3.18 3.33 

7 3.18 3.14 2.86 3.29 

2 2.64 2.90 2.89 3.21 

15 3.25 3.33 3.61 3.14 

8 2.82 2.62 2.39 3.14 

16 3.46 3.71 3.32 3.05 

23 2.54 1.95 1.82 2.76 

5 2.29 2.00 2.96 2.17 

Σύνολο 

δείγματος 

3.64 3.39 3.45 3.67 
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Συμμετέχων 27 

Είναι το άτομο που συγκέντρωσε τον υψηλότερο μέσο όρο εσωτερικής παρακίνησης 

4.95, αλλά και τους υψηλότερους ανάλογους μέσους όρους ψυχολογικού κεφαλαίου 

4.71, εργασιακής δέσμευσης 4.95 και  υποκειμενικής ζωτικότητας 4.96. Πρόκειται για 

παντρεμένη γυναίκα 50 ετών που εργάζεται στην Ελλάδα 15 έτη στον ιδιωτικό τομέα και 

έχει τελειώσει τριτοβάθμια εκπαίδευση. Εδώ η αρχική μας υπόθεση φαίνεται ξεκάθαρα 

να επαληθεύεται. 

Συμμετέχων 26 

Πρόκειται για μία παντρεμένη γυναίκα, μεγαλύτερη σε ηλικία από την πρώτη και κοντά 

στην συνταξιοδότηση, 59 ετών, η οποία εργάζεται στον δημόσιο τομέα της Ελλάδας επί 

31 έτη και έχει δευτεροβάθμια εκπαίδευση. Βλέπουμε λοιπόν ότι ενώ οι διαφορές με την 

πρώτη είναι αρκετές και σημαντικές, παρουσιάζει και αυτή μία από τις υψηλότερες τιμές 

εσωτερικής παρακίνησης με μέσο όρο από τις επτά εργάσιμες μέρες 4.52. Αντίστοιχα 

υψηλή είναι η εικόνα του ψυχολογικού κεφαλαίου 4.64, της εργασιακής δέσμευσης 4.62 

και της ζωτικότητας 4.54. Και εδώ η υπόθεσή μας φαίνεται να επαληθεύεται. 

Συμμετέχων 1 

Πρόκειται για ανύπαντρη γυναίκα τριτοβάθμιας εκπαίδευσης, 31 ετών, που εργάζεται 

στην Ελλάδα για 11 έτη στον ιδιωτικό τομέα. Παρουσιάζει και αυτή μία από τις 

υψηλότερες τιμές εσωτερικής παρακίνησης ίση με 4.50. Ανάλογη είναι η εικόνα του 

ψυχολογικού κεφαλαίου με μέσο όρο 4.46, της εργασιακής δέσμευσης 4.24 και της 

ζωτικότητας 4.43. Και εδώ η υπόθεσή μας φαίνεται να επαληθεύεται και επίσης 

παρατηρούμε και πάλι ένα άτομο με πολύ διαφορετικά χαρακτηριστικά από τα πρώτα 

δύο, που όμως παρουσιάζει παρόμοια εικόνα σε όλες τις διαστάσεις. 

Συμμετέχων 18 

Είναι άντρας 38 ετών παντρεμένος, δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Εργάζεται 20 έτη στον 

ιδιωτικό τομέα κάνοντας χειρωνακτική εργασία. Τόσο διαφορετικός από τους 

προηγούμενους συμμετέχοντες, αλλά όπως και εκείνοι, έτσι και αυτός, έχει ιδιαίτερα 

υψηλό μέσο όρο εσωτερικής παρακίνησης ίσο με 4.45 με αντίστοιχες τιμές ψυχολογικού 

κεφαλαίου με μέσο όρο 4.57, καθώς και εργασιακής δέσμευσης και ζωτικότητας ίσες με 

4.43. Και εδώ η υπόθεσή μας φαίνεται να επαληθεύεται. 

Συμμετέχων 24 

Πρόκειται και πάλι για άντρα, ο οποίος όμως είναι άγαμος, 34 ετών, έχει τριτοβάθμια 

εκπαίδευση, εργάζεται 12 έτη στον ιδιωτικό τομέα, αλλά στην παρούσα φάση εργάζεται 



32 
 

στο εξωτερικό. Επίσης αρκετά διαφορετικός από τον προηγούμενο άντρα, αλλά έχει κι 

αυτός υψηλό μέσο όρο εσωτερικής παρακίνησης ίσο με 4.31, με τιμές ψυχολογικού 

κεφαλαίου 4.54, εργασιακής δέσμευσης 4.29 και ζωτικότητας 4.36. Εδώ αυτό που μας 

έκανε εντύπωση είναι η σχετικά χαμηλή τιμή στη διάσταση αυτονομίας της εσωτερικής 

παρακίνησης, η οποία είναι 3.64 κατά μέσο όρο και είναι η χαμηλότερη μέχρι στιγμής 

ανάμεσα στους συμμετέχοντες με υψηλή εσωτερική παρακίνηση. Το ίδιο ισχύει και με τη 

διάσταση της αισιοδοξίας του ψυχολογικού κεφαλαίου, η οποία έχει μετρηθεί 3.43, ενώ 

το συνολικό ψυχολογικό κεφάλαιο είναι 4.54 όπως είδαμε. Και εδώ η υπόθεσή μας 

φαίνεται να επαληθεύεται. 

Συμμετέχων 10 

Εδώ έχουμε γυναίκα τριτοβάθμιας εκπαίδευσης, 44 ετών, παντρεμένη, που δουλεύει 18 

έτη συνολικά και τα τελευταία 10 έτη εργάζεται στον δημόσιο τομέα. Εδώ παρατηρούμε 

ότι έχει υψηλό μέσο όρο εσωτερικής παρακίνησης ίσο με 4.31 και υψηλές είναι και οι 

τιμές ψυχολογικού κεφαλαίου 4.71 και εργασιακής δέσμευσης 4.00. Το ίδιο όμως δεν 

συμβαίνει με την υποκειμενική ζωτικότητα, η οποία είναι σχετικά χαμηλή και ίση με 3.18, 

ενώ και η διάσταση της συναναστροφής της εσωτερικής παρακίνησης είναι σχετικά 

χαμηλή και ίση με 3.21. Εξίσου σχετικά χαμηλές τιμές παρατηρούνται στις διαστάσεις 

του σφρίγους και της απορρόφησης της εργασιακής δέσμευσης με τιμές 3.71 και 3.29, 

αντίστοιχα. Συνολικά όμως φαίνεται να επαληθεύεται και εδώ η αρχική μας υπόθεση. 

Συμμετέχων 20 

Πρόκειται για άτομο με παρόμοια χαρακτηριστικά με το προηγούμενο, στο οποίο όμως 

ενώ η εσωτερική παρακίνηση πέφτει λίγο και από 4.31 γίνεται 4.26, το ψυχολογικό 

κεφάλαιο και η εργασιακή δέσμευση πέφτουν αρκετά περισσότερο και γίνονται από 4.71, 

3.96 και από 4.00, 3.38. Η υποκειμενική ζωτικότητα είναι ελαφρά αυξημένη από 3.18 σε 

3.43. Εδώ λοιπόν η υπόθεσή μας δεν φαίνεται να ισχύει απόλυτα. 

Συμμετέχοντες 11, 6, 25, 9, 12 και 19 

Τα συγκεκριμένα άτομα τα ομαδοποιήσαμε βάσει του μέσου όρου της εσωτερικής 

παρακίνησης όλου του δείγματος. Το δείγμα μας συνολικά έχει μέσο όρο εσωτερικής 

παρακίνησης 3.67. Τα έξι άτομα αυτά έχουν μέσο όρο εσωτερικής παρακίνησης που 

κυμαίνεται από 3.64 έως και 4.00, αρκετά κοντά λοιπόν στο μέσο όρο. Πρόκειται για 

άντρες και γυναίκες, ηλικίας από 26 έως 37 ετών, είναι όλοι τριτοβάθμιας εκπαίδευσης 

και δουλεύουν όλοι στον ιδιωτικό τομέα της Ελλάδας από 4 έως 18 έτη. Οι τιμές 

ψυχολογικού κεφαλαίου κυμαίνονται μεταξύ 3.36 και 3.96, οι οποίες είναι αναμενόμενες 

βάσει της υπόθεσής σας σε σχέση με το εύρος των τιμών της εσωτερικής παρακίνησης 
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και είναι σύμφωνες επίσης με το μέσο όρο του δείγματός μας συνολικά που έχει 

υπολογιστεί στα 3.64. Οι τιμές εργασιακής δέσμευσης ξεκινούν από 2.86 η μικρότερη, η 

οποία φαίνεται να είναι αρκετά μικρή σε σχέση με τις τιμές της εσωτερικής παρακίνησης 

και φτάνουν ως 3.90. Και αυτές οι τιμές ικανοποιούν το μέσο όρο που παρουσιάζει το 

συνολικό μας δείγμα που είναι 3.39. Τέλος, οι τιμές υποκειμενικής ζωτικότητας είναι 

μεταξύ 3.29 και 3.75, επίσης σύμφωνες με το μέσο όρο του συνολικού μας δείγματος 

που είναι 3.45.  

Συμμετέχοντες 14, 4, 3, 13 και 7 

Τα πέντε άτομα αυτά επίσης επιλέξαμε να τα ομαδοποιήσουμε βάσει της τιμής του μέσου 

όρου της εσωτερικής τους παρακίνησης, αλλά και των πολλών κοινών τους 

χαρακτηριστικών. Ο μέσος όρος τους κυμαίνεται από 3.29 έως και 3.40, συνεπώς οι 

τιμές είναι πολύ κοντά και λίγο κάτω από το συνολικό μέσο όρο, που όπως είπαμε είναι 

3.67. Αυτά τα άτομα είναι άγαμες γυναίκες λίγο πιο πάνω από τα 30 έτη (συγκεκριμένα 

μεταξύ 31 και 33 ετών), τριτοβάθμιας εκπαίδευσης και δουλεύουν στον ιδιωτικό τομέα 

από 8 έως 14 έτη. Στα άτομα αυτά οι τιμές του ψυχολογικού κεφαλαίου κυμαίνονται, 

όπως οι τιμές της εσωτερικής παρακίνησης, μεταξύ 3.18 και 3.39. Όσον αφορά στην 

εργασιακή δέσμευση, οι τιμές είναι μεταξύ 2.67 και 3.52 και της υποκειμενικής 

ζωτικότητας από 2.68 έως και 3.50.  Αυτή λοιπόν η ομάδα ανθρώπων έχει τα ίδια 

χαρακτηριστικά με το άτομο 1 που ήταν στην 3η θέση, μόνο που το άτομο 1 ήταν πολύ 

πάνω από το μέσο όρο, ενώ αυτή η ομάδα ατόμων είναι κάτω από αυτόν.  

Συμμετέχων 17 

Το συγκεκριμένο άτομο, παρόλο που όσον αφορά την τιμή της εσωτερικής παρακίνησης 

ήταν κανονικά στην παραπάνω ομάδα, λόγω τελείως διαφορετικών χαρακτηριστικών 

αλλά και για σύγκριση με το άτομο 18 που είχαμε δει στην 4η θέση, το αναλύουμε 

ξεχωριστά. Είναι παντρεμένος άντρας 40 ετών, δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, που 

δουλεύει συνολικά 20 έτη και τα τελευταία 15 στον δημόσιο τομέα της χώρας μας. Η μόνη 

ουσιαστική του διαφορά με το άτομο 18, είναι ότι εκείνο δουλεύει στον ιδιωτικό τομέα της 

χώρας. Εδώ λοιπόν έχουμε ένα άτομο με εσωτερική παρακίνηση κάτω από το μέσο όρο 

και ίση με 3.36 και αντίστοιχες τιμές ψυχολογικού κεφαλαίου 3.36, εργασιακής 

δέσμευσης 3.10 και υποκειμενικής ζωτικότητας 3.25. Εδώ τα αποτελέσματα ακολουθούν 

την αρχική μας υπόθεση. Βλέπουμε όμως ότι δύο άνθρωποι με παρόμοια 

χαρακτηριστικά είναι τόσο διαφορετικοί. Ο ένας πολύ πάνω από το μέσο όρο του 

δείγματός μας και ο άλλος κάτω από αυτόν.  
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Συμμετέχοντες 2, 15, 8 και 16 

Αυτή η ομάδα προέκυψε επίσης βάσει της τιμής της εσωτερικής παρακίνησης, η οποία 

κυμαίνεται από 3.05 έως 3.21. Εδώ λοιπόν οι απαντήσεις στις ερωτήσεις του 

ερωτηματολογίου φαίνεται να ήταν ουδέτερες, δηλαδή ούτε θετικές, ούτε αρνητικές. Είναι 

άτομα μικτά όσον αφορά τα χαρακτηριστικά και το μόνο κοινό είναι ότι είναι τριτοβάθμιας 

εκπαίδευσης και ότι εργάζονται συνολικά γύρω στα 10 έτη. Στα άτομα αυτά 

παρουσιάστηκαν μεγαλύτερες αποκλίσεις στις τιμές του ψυχολογικού κεφαλαίου που 

ήταν από 2.64 έως 3.46, της εργασιακής δέσμευσης 2.62 έως 3.71 και της υποκειμενικής 

ζωτικότητας 2.39 έως 3.61.  

Συμμετέχων 23  

Είναι το άτομο με τη δεύτερη μικρότερη τιμή εσωτερικής παρακίνησης. Πρόκειται για 

άνδρα 33 ετών, άγαμο, τριτοβάθμιας εκπαίδευσης, που εργάζεται συνολικά 10 έτη στον 

ιδιωτικό τομέα και τα τελευταία 2 έτη στο εξωτερικό. Η τιμή της εσωτερικής του 

παρακίνησης είναι 2.76, ενώ ακόμα πιο χαμηλές είναι οι τιμές του ψυχολογικού 

κεφαλαίου 2.54, που είναι και η δεύτερη χαμηλότερη τιμή από όλο το δείγμα, της 

εργασιακής δέσμευσης 1.95, που είναι η χαμηλότερη τιμή από όλο το δείγμα, και της 

υποκειμενικής ζωτικότητας 1.82, που είναι επίσης η χαμηλότερη τιμή από όλο το δείγμα. 

Εντύπωση όμως εδώ μας κάνει η τιμή της διάστασης της εσωτερικής παρακίνησης που 

μετράει την αίσθηση ικανότητας και αποτελεσματικότητας που είναι ιδιαίτερα υψηλή και 

ίση με 4.57! Εδώ αν δούμε τη συνολική εικόνα, η αρχική μας υπόθεση επαληθεύεται. 

Συμμετέχων 5 

Είναι το άτομο με τη μικρότερη τιμή εσωτερικής παρακίνησης η οποία ισούται με 2.17. 

Πρόκειται για άγαμη γυναίκα 29 ετών, τριτοβάθμιας εκπαίδευσης, που εργάζεται 

συνολικά 5 έτη στον ιδιωτικό τομέα της χώρας μας. Η τιμή του ψυχολογικού κεφαλαίου 

είναι εξίσου χαμηλή και ίση με 2.29 και είναι επίσης η χαμηλότερη τιμή όλου του 

δείγματος. Η τιμή της εργασιακής δέσμευσης έχει μετρηθεί και είναι ίση με 2.00, που είναι 

η δεύτερη χαμηλότερη τιμή στο δείγμα μας. Η τιμή που είναι αρκετά υψηλή σε σχέση με 

την τιμή της εσωτερικής παρακίνησης, είναι αυτή της υποκειμενικής ζωτικότητας που 

ανέρχεται σε 2.96, η οποία θα περίμενε κανείς βάσει της υπόθεσής μας να είναι αρκετά 

χαμηλότερη. 
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4.3. Οι συμμετέχοντες στο σύνολό τους 

 

Εκτός λοιπόν από την ανάλυση ανά συμμετέχοντα ή ανά ομάδες συμμετεχόντων, 

μπορούμε να αναλύσουμε και το δείγμα μας στο σύνολό του και το δικό του βαθμό 

εσωτερικής παρακίνησης, ψυχολογικού κεφαλαίου, εργασιακής δέσμευσης και 

υποκειμενικής ζωτικότητας. 

Ο μέσος όρος της εσωτερικής παρακίνησης ανέρχεται σε 3.67, ενώ ο βαθμός 

ικανοποίησης της ανάγκης για αυτονομία είναι 3.56, για αίσθηση 

ικανότητας/αποτελεσματικότητας είναι 4.05 και για συναναστροφή με τους άλλους 3.40. 

Ο μέσος όρος του ψυχολογικού κεφαλαίου είναι ίσος με 3.64, ενώ οι επιμέρους 

διαστάσεις είναι: 3.63 η αποτελεσματικότητα, 3.65 η ελπίδα, 3.89 η ανθεκτικότητα και 

3.38 η αισιοδοξία. 

Ο μέσος όρος της εργασιακής δέσμευσης είναι 3.39, με τις μετρήσεις των επιμέρους 

διαστάσεων να είναι: 3.30 το σφρίγος, 3.59 η αφοσίωση και 3.29 η απορρόφηση. 

Τέλος, ο μέσος όρος της υποκειμενικής ζωτικότητας υπολογίστηκε σε 3.45. 

Από τα παραπάνω προκύπτει ότι όντως όσο υψηλή είναι η εσωτερική μας παρακίνηση, 

δηλαδή όσο περισσότερο νιώθουμε ότι ικανοποιούμε τις ανάγκες μας για αυτονομία, 

αίσθηση ικανότητας/αποτελεσματικότητας και για ουσιαστική συναναστροφή με άλλους 

ανθρώπους, τόσο πιο  δεσμευμένοι νιώθουμε με την εργασία μας και επιδεικνύουμε 

σφρίγος, αφοσίωση και απορρόφηση στη δουλειά μας και νιώθουμε ζωντάνια, ότι 

είμαστε σε εγρήγορση και ότι έχουμε αστείρευτη ενέργεια να διοχετεύσουμε. Επίσης, 

τόσο πιο πολύ μας χαρακτηρίζουν η ελπίδα, η αποτελεσματικότητα, η ανθεκτικότητα και 

η αισιοδοξία.  

Συνεπώς, η υπόθεσή μας επαληθεύεται, τόσο από τα προφίλ που αναλύσαμε, που 

είδαμε ότι όσο μειωνόταν η εσωτερική παρακίνηση, παρατηρούσαμε να πέφτουν και οι 

μετρήσεις του ψυχολογικού κεφαλαίου, της εργασιακής δέσμευσης και της υποκειμενικής 

ζωτικότητας, όσο και από τις τιμές του δείγματός μας στο σύνολό του. Βέβαια είδαμε ότι 

υπήρχαν περιπτώσεις ατόμων που παρατηρήσαμε κάποιες τιμές που μας έκαναν 

εντύπωση και δεν ήταν οι αναμενόμενες, αλλά μπορούμε να τα θεωρήσουμε ως 

μεμονωμένες περιπτώσεις και εξαιρέσεις. 
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4.4. Ανάλυση βάσει χαρακτηριστικών 

 

Τώρα λοιπόν θα δούμε κατά πόσο κάποια χαρακτηριστικά επηρεάζουν τις τιμές της 

εσωτερικής παρακίνησης, του ψυχολογικού κεφαλαίου, της εργασιακής δέσμευσης και 

της υποκειμενικής ζωτικότητας. 

Στο Διάγραμμα 2, βλέπουμε κατά πόσο το φύλο επιδρά στις διαστάσεις που μετράμε. 

Παρατηρούμε λοιπόν ότι ναι μεν στους άνδρες οι μετρήσεις είναι υψηλότερες, αλλά είναι 

οριακά υψηλότερες από τις γυναίκες και αυτό συμβαίνει μόνο στο ψυχολογικό κεφάλαιο, 

όπου για τους άνδρες η τιμή είναι 3.75, ενώ για τις γυναίκες 3.59 και στην εργασιακή 

δέσμευση, όπου για τους άνδρες η τιμή είναι 3.51 και για τις γυναίκες 3.35. 

 

Διάγραμμα 2. Η επίδραση του φύλου στις μετρήσεις 

Στο Διάγραμμα 3, βλέπουμε κατά πόσο η οικογενειακή κατάσταση επηρεάζει τις 

διαστάσεις που μελετάμε. Παρατηρούμε λοιπόν ότι οι μετρήσεις είναι υψηλότερες στους 

παντρεμένους, που αποτελούν το 56% του δείγματός μας, σε σχέση με τους 

ανύπαντρους που αποτελούν το 44%. Διαζευγμένοι δεν υπήρχαν στο δείγμα μας. Πιο 

συγκεκριμένα, οι παντρεμένοι έχουν υψηλότερο ψυχολογικό κεφάλαιο κατά περίπου 

μισή μονάδα έναντι των άγαμων, παρουσιάζουν υψηλότερη εργασιακή δέσμευση κατά 

0.55 μονάδες, η υποκειμενική τους ζωτικότητα είναι μεγαλύτερη κατά 0.30 μονάδες και 

η εσωτερική παρακίνηση κατά 0.37. 
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Διάγραμμα 3. Η επίδραση της οικογενειακής κατάστασης στις μετρήσεις 

 

Στο Διάγραμμα 4, βλέπουμε αν η χώρα εργασίας επιδρά στις διαστάσεις που μελετάμε. 

Στο δείγμα μας, το 88% εργάζεται στην Ελλάδα και το 12%, δηλαδή μόλις 3 άτομα από 

τα 25, εργάζονται στο εξωτερικό. Συνεπώς, παρόλο που από το γράφημα προκύπτει ότι 

οι τιμές είναι υψηλότερες στα άτομα που εργάζονται στην Ελλάδα, νομίζω ότι δεν θα ήταν 

δόκιμο να γενικοποιήσουμε το συμπέρασμα αυτό. 

Το ίδιο ισχύει και για την εικόνα που μας δίνει το Διάγραμμα 5. Ενώ δείχνει ότι τα άτομα 

που εργάζονται στον δημόσιο τομέα παρουσιάζουν υψηλότερες μετρήσεις, αυτό δεν 

μπορούμε να πούμε ότι ισχύει, τόσο λόγω του δείγματος, όπου το 20% μόνο εργάζονται 

στον δημόσιο τομέα, δηλαδή 5 άτομα από τα 25, όσο και λόγω του ότι από τα ατομικά 

προφίλ είδαμε ότι υπάρχουν άτομα από το δημόσιο τομέα που βρίσκονται στις πρώτες 

θέσεις εσωτερικής παρακίνησης, στις μεσαίες αλλά και στις τελευταίες. Συνεπώς, και 

πρακτικά φαίνεται να μην ισχύει αυτή η γενίκευση που δείχνει το γράφημα. 
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Διάγραμμα 4. Η επίδραση της χώρας εργασίας στις μετρήσεις 

 

 

Διάγραμμα 5. Ο τομέας εργασίας και η επίδρασή του στις μετρήσεις 
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Το Διάγραμμα 6 αποτυπώνει την επίδραση της μόρφωσης στις διαστάσεις που μελετάμε 

και φαίνεται ότι όσο περισσότερες οι σπουδές, τόσο χαμηλότερες οι τιμές. Βέβαια στο 

δείγμα μας μόλις το 12% έχει δευτεροβάθμια εκπαίδευση, δηλαδή 3 άτομα, αλλά από 

την ανάλυση ανά άτομο είδαμε ότι το ένα από αυτά βρίσκεται στην 2η υψηλότερη θέση 

εσωτερικής παρακίνησης και το άλλο στην 4η με ιδιαίτερα υψηλές τιμές σε όλες τις 

διαστάσεις που μελετάμε. Άρα ίσως θα άξιζε να μελετηθεί περαιτέρω το αποτέλεσμα που 

μας δίνει το γράφημα. Επίσης, επειδή τα 3 άτομα που βρέθηκαν στις 4 πρώτες θέσεις 

προέρχονται από την ίδια οικογένεια, ίσως αξίζει να μελετηθεί η κληρονομικότητα αυτών 

των χαρακτηριστικών ή ακόμα καλύτερα το κατά πόσο τα πρότυπα στην οικογένεια 

επηρεάζουν τα χαρακτηριστικά αυτά του ατόμου. 

 

Διάγραμμα 6. Η επίδραση της μόρφωσης στις μετρήσεις 

 

Τα παραπάνω συμπεράσματα που προέκυψαν, τόσο από την ανάλυση και σύγκριση 

των ατομικών προφίλ, όσο και από την ανάλυση του συνόλου του δείγματος, φαίνεται να 

ενισχύονται και από τον παρακάτω πίνακα συσχέτισης (Πίνακας 6) και η αρχική μας 

υπόθεση επιβεβαιώνεται. Υπάρχει λοιπόν µια σηµαντική θετική σχέση µεταξύ 

εσωτερικής παρακίνησης και ψυχολογικού κεφαλαίου (r = 0.94, ρ < 0.001), που 

επιβεβαιώνει ότι άτομα με υψηλότερη εσωτερική παρακίνηση έχουν και υψηλότερο 

ψυχολογικό κεφάλαιο. Επίσης, υπάρχει σημαντική θετική σχέση μεταξύ εσωτερικής 

παρακίνησης και εργασιακής δέσμευσης (r = 0.84, ρ < 0.001), που επιβεβαιώνει ότι 
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άτομα με υψηλότερη εσωτερική παρακίνηση παρουσιάζουν και υψηλότερη εργασιακή 

δέσμευση. Ανάλογη σημαντική θετική σχέση υπάρχει και μεταξύ εσωτερικής 

παρακίνησης και υποκειμενικής ζωτικότητας  (r = 0.80, ρ < 0.001), που επιβεβαιώνει ότι 

άτομα με υψηλότερη εσωτερική παρακίνηση παρουσιάζουν και υψηλότερη υποκειμενική 

ζωτικότητα. Τέλος, στον πίνακα συσχέτισης επίσης βλέπουμε και τη σημαντική θετική 

σχέση μεταξύ ψυχολογικού κεφαλαίου και εργασιακής δέσμευσης (r = 0.89, ρ < 0.001), 

ψυχολογικού κεφαλαίου και υποκειμενικής ζωτικότητας (r = 0.81, ρ < 0.001), εργασιακής 

δέσμευσης και υποκειμενικής ζωτικότητας (r = 0.87, ρ < 0.001). Κάτι τελευταίο που αξίζει 

να σημειώσουμε είναι η θετική σχέση της ηλικίας αλλά και της εργασιακής εμπειρίας με 

τις διαστάσεις που μελετάμε, ενώ το φύλο φαίνεται να μην τις επηρεάζει. 

Πίνακας 6. Πίνακας συσχέτισης -  Pearson Correlation 

 

 Age Gender Work 

Experience 

Psychological 

Capital 

Engagement Vitality Motivation 

Age 1       

Gender .01 1      

Work Experience .85** -.09 1     

Psychological 

Capital 
.60** -.10 .53** 1    

Engagement .64** -.10 .57** .89** 1   

Vitality .50* -.01 .44* .81** .87** 1  

Motivation .59** .02 .49* .94** .84** .80** 1 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Κεφάλαιο 5: Συμπεράσματα και προτάσεις για μελλοντικές 

έρευνες 

 

 

5.1. Συμπεράσματα 

 

Στόχος της έρευνας αυτής ήταν να μελετήσει την επίδραση της εσωτερικής παρακίνησης 

ενός ατόμου στο ψυχολογικό του κεφάλαιο και την δέσμευση του με την εργασία του.  

Πιο συγκεκριμένα, να εξετάσει δηλαδή αν ένα άτομο που νιώθει ικανοποιημένες τις 

ανάγκες του για αυτονομία, αίσθηση ικανότητας/αποτελεσματικότητας και ουσιαστική 

συναναστροφή με άλλους ανθρώπους (ορισμός εσωτερικής παρακίνησης), νιώθει και 

περισσότερο  δεσμευμένο με την εργασία του επιδεικνύοντας σφρίγος, αφοσίωση και 

απορρόφηση στη δουλειά του (ορισμός εργασιακής δέσμευσης) και νιώθει και ζωντάνια, 

σε εγρήγορση και με αστείρευτη ενέργεια να διοχετεύσει (ορισμός ψυχολογικού 

κεφαλαίου). Επίσης, αν η ικανοποίηση των αναγκών της εσωτερικής παρακίνησης 

συμπαρασύρει και την υποκειμενική ζωτικότητα του ατόμου, δηλαδή το αίσθημα της 

ελπίδας, της αποτελεσματικότητας, της ανθεκτικότητας και της αισιοδοξίας.  

Για τη μελέτη λοιπόν των συγκεκριμένων διαστάσεων και της σχέσης και 

αλληλεπίδρασης μεταξύ τους, χρησιμοποιήσαμε, ως μέθοδο έρευνας, το ημερολόγιο, 

όπου οι εικοσιπέντε συμμετέχοντες απαντούσαν τις ίδιες ακριβώς ερωτήσεις για επτά 

συνεχόμενες εργάσιμες ημέρες. 

Η ανάλυση λοιπόν των ερωτηματολογίων τόσο σε ατομικό επίπεδο, όσο και στο σύνολο 

του δείγματος, έδειξε ότι πράγματι υψηλά επίπεδα εσωτερικής παρακίνησης οδηγούσαν 

σε αντίστοιχα υψηλά επίπεδα ψυχολογικού κεφαλαίου και εργασιακής δέσμευσης και 

όσο έπεφταν οι μετρήσεις της εσωτερικής παρακίνησης, έφθιναν και οι τιμές 

ψυχολογικού κεφαλαίου και εργασιακής δέσμευσης. Είδαμε επίσης στη σύγκριση μεταξύ 

ατόμων, ότι άτομα με πολλά ίδια χαρακτηριστικά, όπως φύλο, ηλικία, οικογενειακή 

κατάσταση, επίπεδο εκπαίδευσης, εργασιακή εμπειρία, τύπο εργασίας, που θα περίμενε 

κανείς να έχουν παρόμοια αποτελέσματα, είχαν τελικά εκ διαμέτρου αντίθετα 

αποτελέσματα και το ένα άτομο μπορεί σε όλα να είχε συγκεντρώσει πολύ υψηλές τιμές, 

ενώ το άλλο να είχε από τις χαμηλότερες μετρήσεις. Έτσι, τόσο μέσω συγκρίσεων 

ατομικών προφίλ, όσο και μέσω διαγραμμάτων, συμπεράναμε ότι αυτά τα 
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χαρακτηριστικά δεν παίζουν τελικά τόσο σημαντικό ρόλο στην εσωτερική παρακίνηση, 

το ψυχολογικό κεφάλαιο και την εργασιακή δέσμευση. Βέβαια είδαμε κάποια 

χαρακτηριστικά όπως το φύλο, με τους άνδρες να συγκεντρώνουν υψηλότερες μετρήσεις  

και την οικογενειακή κατάσταση, με τους παντρεμένους να έχουν επίσης υψηλότερες 

τιμές, αλλά οι διαφορές δεν ήταν τέτοιες που μπορούμε να υποστηρίξουμε με σιγουριά 

ένα τέτοιο συμπέρασμα. 

 

5.2. Περιορισμοί 

 

Εξάλλου πρέπει να λάβουμε υπόψη μας ότι το δείγμα μας ήταν σχετικά μικρό με 

συμμετοχή μόλις 25 ατόμων με συνολικό πλήθος 175 ερωτηματολογίων. Στο δείγμα μας 

η πλειοψηφία ήταν γυναίκες καθώς επίσης ήταν όλοι στην ίδια περίπου ηλικία, με το 

μεγαλύτερο πλήθος του δείγματος να είναι μεταξύ 30 και 40 ετών. Αυτό σημαίνει ότι ένα 

πολύ μεγάλο εύρος ηλικιών έμεινε εκτός έρευνας. Επίσης, σκόπιμα αφήσαμε εκτός 

έρευνας αυτοαπασχολούμενους και επιχειρηματίες, τους οποίους επίσης θα είχε 

ενδιαφέρον να μελετήσουμε, αφού πρόκειται για ανθρώπους που η ψυχοσύνθεσή τους, 

τους οδήγησε στο να φτιάξουν και να διοικούν τη δική τους επιχείρηση (επιχειρηματίες) 

ή να θέλουν να έχουν ελευθερία και να φτιάχνουν οι ίδιοι το πρόγραμμά τους 

(αυτοαπασχολούμενοι). 

 

5.3. Προτάσεις για μελλοντικές έρευνες 

 

Συνεπώς, με βάση τα τελευταία που αναφέρθηκαν παραπάνω ίσως θα παρουσίαζε 

ιδιαίτερο ενδιαφέρον να εξετάσουμε τι συμβαίνει όσον αφορά την εσωτερική 

παρακίνηση, το ψυχολογικό κεφάλαιο, αλλά ακόμα και την εργασιακή δέσμευση των 

επιχειρηματιών και των αυτοαπασχολούμενων. 

Επίσης, κατά την ανάλυση της έρευνας προέκυψε ότι ανάμεσα στους συμμετέχοντες 

υπήρχαν τέσσερα άτομα, που αποτελούσαν μέλη της ίδιας οικογένειας και τα τρία από 

αυτά βρίσκονταν στις τέσσερις πρώτες θέσεις, με βάση την υψηλή τιμή εσωτερικής 

παρακίνησης που παρουσίασαν. Ίσως λοιπόν να ήταν ιδιαίτερα ενδιαφέρον να 

μελετήσουμε ολόκληρες οικογένειες και συγκεκριμένα γονείς και παιδιά για να δούμε εάν 

τα πρότυπα της οικογένειας παίζουν ρόλο και επηρεάζουν την εσωτερική παρακίνηση, 

το ψυχολογικό κεφάλαιο και την εργασιακή δέσμευση. 
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Επιπρόσθετα, θα άξιζε να ερευνήσουμε μέσα από μία έρευνα εάν όντως το μορφωτικό 

επίπεδο παίζει ρόλο στην εσωτερική παρακίνηση, το ψυχολογικό κεφάλαιο και την 

εργασιακή δέσμευση. 

Τέλος, ενδιαφέρον θα ήταν να μελετήσουμε και να απαντήσουμε στο ερώτημα για την 

εργασιακή δέσμευση “Όσο μεγαλύτερη η εργασιακή δέσμευση, τόσο το καλύτερο; Ή δεν 

είναι πάντα καλή;”, αφού οι εργαζόμενοι δεν μπορούν πάντα να είναι δεσμευμένοι, αφού 

χρειάζονται στιγμές αποχής και απουσίας και ευκαιρίες να επανέλθουν. Είναι καλύτερο, 

ακόμα και κατά τη διάρκεια μίας εργάσιμης μέρας, να κυμαίνεται το επίπεδο της 

δέσμευσης ή είναι καλύτερο να μένει σταθερό η υψηλό;  

 

5.4. Πρακτική εφαρμογή των αποτελεσμάτων 

 

Στην πράξη, ένας οργανισμός πρέπει να αναζητεί, να προσλαμβάνει, να εξελίσσει αλλά 

και να ενδιαφέρεται να παρακολουθεί  την πρόοδο ατόμων, τα οποία παρουσιάζουν 

υψηλά επίπεδα εσωτερικής παρακίνησης, ψυχολογικού κεφαλαίου και εργασιακής 

δέσμευσης. Αυτό γιατί τέτοια άτομα μπορούν να πετύχουν εξαιρετικές αποδόσεις, πολύ 

πάνω από το μέσο όρο, να μεταδώσουν τη δέσμευσή τους και στην υπόλοιπη ομάδα 

συναδέλφων, οπότε αυτομάτως η απόδοση και η συμπεριφορά όλης της ομάδας να 

αλλάζει προς το καλύτερο και να φέρνει επιθυμητά αποτελέσματα και να πετυχαίνει 

στόχους. Όλα τα παραπάνω οδηγούν αδιαμφησβήτητα σε πιο ευχαριστημένους πελάτες 

και στην ευημερία του οργανισμού. 

Αναλυτικά, μελέτες (Gagne & Deci, 2005; Van den Broeck, Vansteenkiste & De Witte, 

2008) έχουν αποδείξει ότι άτομα με υψηλή εσωτερική παρακίνηση έχουν περισσότερες 

δυνατότητες αλλά και θέληση εξέλιξης και νιώθουν εργασιακή ικανοποίηση, εργασιακή 

δέσμευση, λιγότερη εξάντληση, μειωμένη πρόθεση αποχώρησης, αυξημένη ετοιμότητα 

σε αλλαγές, ανθεκτικότητα και πετυχαίνουν υψηλότερες αποδόσεις. Η σχετιζόμενη με 

την εργασία ικανοποίηση των αναγκών έχει επίσης συνδεθεί με την αύξηση του 

γενικότερου ευ ζην του ατόμου. 

Επίσης, σχετικά με την εργασιακή δέσμευση έχει αποδειχθεί ότι οι αφοσιωμένοι 

εργαζόμενοι είναι πιθανό να εργαστούν πιο σκληρά συνδυάζοντας επιπλέον υψηλή 

ευχαρίστηση στην εργασία με υψηλή ενεργητικότητα. Επίσης, έρευνες έχουν δείξει ότι η 

εργασιακή δέσμευση σχετίζεται με την υψηλή απόδοση για μεγάλη χρονική περίοδο. 

Επιπρόσθετα, οι αφοσιωμένοι υπάλληλοι νιώθουν ότι μπορούν να ανταποκριθούν στις 
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απαιτήσεις που αντιμετωπίζουν στη δουλειά σε ένα ευρύ φάσμα συνθηκών και έχουν 

την τάση να πιστεύουν ότι θα έχουν καλά αποτελέσματα τόσο στη δουλειά, όσο και στη 

ζωή γενικότερα, δηλαδή είναι αισιόδοξοι και πιστεύουν ότι μπορεί να ικανοποιήσουν τις 

ανάγκες τους συμμετέχοντας σε ρόλους μέσα στον οργανισμό που εργάζονται. Τέλος, οι 

δεσμευμένοι υπάλληλοι μεταδίδουν τη δέσμευσή τους σε άλλους στο άμεσο περιβάλλον 

τους και αφού στους περισσότερους οργανισμούς η απόδοση είναι αποτέλεσμα 

ομαδικής προσπάθειας, η δέσμευση ενός ατόμου μπορεί να μεταδοθεί και σε άλλους 

συναδέλφους και έμμεσα να βελτιωθεί η απόδοση όλης της ομάδας. 

Τέλος, το ψυχολογικό κεφάλαιο, λόγω των χαρακτηριστικών του, είναι το ιδανικό να 

παρουσιάσει μία μοναδική προσέγγιση ανάδειξης της θετικότητας των εργαζομένων και 

ως εκ τούτου και του ευ ζην, ώστε να οδηγούμαστε επίσης σε επίπεδα εξαιρετικής 

απόδοσης. 

Για όλα τα παραπάνω λοιπόν ένας οργανισμός πρέπει να επιλέγει σωστά τους 

ανθρώπους του, στοχεύοντας σε αυτούς με την υψηλή εσωτερική παρακίνηση, το υψηλό 

ψυχολογικό κεφάλαιο και την υψηλή εργασιακή δέσμευση. 
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