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ΠΕΡΙΛΗΨΗ
Η μελέτη αυτή εξετάζει την ύπαρξη ή μη σχέσης μεταξύ της επαγγελματικής ικανοποίησης, του εργασιακού περιβάλλοντος ή φύσης της εργασίας1 και του βαθμού αυτοεκτίμησης σε δείγμα εργαζόμενων προερχόμενο από μια ελληνική φαρμακευτική εταιρεία.Ως θεωρητικό υπόβαθρο για την μελέτη αυτή χρησιμοποιήθηκαν έννοιες από την υπάρχουσα βιβλιογραφία για το περιεχόμενο, την διαδικασία και τα χαρακτηριστικά της εργασίας, του εαυτού και της αυτοεκτίμησης. Τριαντα πέντε (35) εργαζόμενοι κλήθηκαν να απαντήσουν σε χορηγούμενο προς αυτούς ερωτηματολόγιο , το οποίο περιλαμβάνει τα Spector’s Job Satisfaction Survey, Hackman and Oldman's Job Diagnostic Survey, την Κλίμακα Αυτοεκτίμησης του Rosenberg (Rosenberg Self-Esteem Scale) και τρεις ανοιχτού τύπου ερωτήσεις, σε μια προσπάθεια να εξεταστεί η σύνδεση των θεωρητικών αυτών εννοιών. Παρά το γεγονός ότι τελικά δεν βρέθηκαν στατιστικά σημαντικές συσχετίσεις αναλύοντας τα δεδομένα που λήφθησαν, γίνεται προσπάθεια να δοθούν λογικές ερμηνείας των αποτελεσμάτων αυτών και προτάσεις για περαιτέρω έρευνα στο θέμα.
1 Ως εργασιακό περιβάλλον ή φύση της εργασίας ορίζεται η ρύθμιση ή αναδιάταξη της εργασίας με στόχο την μείωση ή την εξάλειψη της εργασιακής δυσαρέσκειας και την αποξένωση των εργαζομένων που προκύπτουν από την επαναλαμβανόμενη και μηχανιστική εργασία. Μέσω του σχεδιασμού της εργασίας, η προσπάθεια να αυξηθεί η παραγωγικότητα επιτυγχάνεται μέσα απο την προσφορά μη χρηματικών ανταμοιβών όπως μεγαλύτερη ικανοποίηση από την αίσθηση προσωπικής επίτευξης στην κάλυψη αυξημένων προκλήσεων και ευθυνών. Η διεύρυνση και εμπλούτιση της εργασίας, η εναλλαγή και η απλοποίηση της εργασίας είναι μερικές από τις τεχνικές που χρησιμοποιούνται για την εφαρμογή σωστού περιβάλλοντος της εργασίας. (http://www.businessdictionary.com/definition/job-design.html)
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Ο συγγραφέας θα ήθελε να ευχαριστήσει θερμά για την υποστήριξη και την 
καθοδήγηση που δέχτηκε απλόχερα από τον υπεύθυνο Καθηγητή της εργασίας Ko 
Σταλίκα Αναστάσιο, Καθηγητή Ψυχολογίας του Παντείου Πανεπιστημίου, και τον 
Ko Γαλανάκη Μιχάλη Διδάκτωρα Ψυχολογίας.

Επίσης ευχαριστώ ιδιαίτερα για την προθυμία του να συμμετάσχει στην έρευνα 
το σύνολο του προσωπικού της εταιρείας Medihelm Φαρμακαποθήκη Α.Ε.
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1. Εισαγωγή

Η έρευνα αυτή προήλθε από το ενδιαφέρον μου για την εξέταση της έννοιας της αυτοεκτίμησης και την σχέση που μπορεί αυτή να έχει με την ικανοποίηση που πηγάζει απο την εργασία. Αφού σύμφωνα με την βιβλιογραφία η εργασία διαδραματίζει σημαντικό ρόλο στη καθημερινή ζωή του ατόμου. Πρέπει επίσης να τονιστεί πως η αυτοεκτίμηση είναι ένα από τα πιο σημαντικά χαρακτηριστικά της προσωπικότητας και διαφέρει αρκετά μεταξύ των ατόμων, ή μάλλον καλύτερα των εργαζομένων.Έ τσι αυτή η έρευνα μελετά τις συμπεριφορές που σχετίζονται με την εργασία, και θα ξεκινήσει να τις αξιολογεί και να μελετά πως αυτές μπορεί να σχετίζονται με τα επίπεδα αυτοεκτίμησης των ατόμων. Τα επίπεδα της δέσμευσης και της ικανοποίησης θα μετρηθούν μέσα από το ερωτηματολόγιο Εργασιακής Ικανοποίησης του Spector (Spector’s standardized Job Satisfaction Survey (1985]] και το ερωτηματολόγιο Διάγνωσης της Εργασίας των Hackman και Oldm an (Hackman and Oldman's Job Diagnostic Survey (1976))· τα επίπεδα της αυτοεκτίμησης θα μετρηθούν μέσω της κλίμακας αυτοεκτίμησης του Rosenberg (Rosenberg self-esteem  scale). Χρησιμοποιώντας τα παραπάνω εργαλεία λοιπόν θα εξετάσουμε την συσχέτιση των εργασιακών αυτών χαρακτηριστικώ ν (δέσμευση, ικανοποίηση) και του εργασιακού περιβάλλοντος σε σχέση με τα επίπεδα αυτοεκτίμησης του ατόμου.Πριν αναφερθούμε στην έρευνα και τα αποτελέσματά της, θα κάνουμε μια αναδρομή στις κυριότερες θεωρίες σχετικά με την έννοια του εαυτού και της αυτοεκτίμησης και της επαγγελματικής ικανοποίησης (Content Theories, Process Theories and Job Characteristic Theory) προσπαθώντας να
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παρουσιάσουμε συνοπτικά το σχετικό θεωρητικό υπόβαθρο αυτών. Έπειτα θα ακολουθήσει η Ερευνητική Ερώτηση [με την εισαγωγή έξι (6) υποθέσεων που πρέπει να διερευνηθούν), ο σχεδιασμός, η μεθοδολογία και η διαδικασία που ακολουθήθηκε για την ολοκλήρωση της έρευνας. Τέλος θα κλείσουμε με την παρουσίαση και συζήτηση των τελικών αποτελεσμάτων.
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2. Βιβλιογραφική Ανασκόπηση

2.1 Η έννοια του Εαυτού και της Αυτοεκτίμησης

Είναι δύσκολο να δοθεί ακριβής ορισμός για τον όρο της αυτοεκτίμησης μέσα από την υπάρχουσα βιβλιογραφία. Η δυσκολία αυτή έγκειται στο γεγονός ότι ο όρος αυτοεκτίμηση είναι ένας κοινός όρος ο οποίος χρησιμοποιείται συχνά. Ωστόσο αποτελεί έναν επιστημονικό όρο, ο οποίος απαιτεί ένα σαφή ορισμό της έννοιας που έχει. Παρ’ όλα αυτά, η πλειονότητα των δημοσιευμένων ερευνών δεν δίνουν σαφή και κοινό ορισμό της αυτοεκτίμησης. Υπάρχει η τάση να χρησιμοποιείται ο όρος της αυτοεκτίμησης χωρίς να διευκρινίζεται το θεωρητικό πλαίσιο στο οποίο χρησιμοποιείται. Προκειμένου να γίνει κατανοητή η έννοια της αυτοεκτίμησης με την οποία χρησιμοποιείται στην παρούσα εργασία θα αναφερθούν μερικές απο τις βασικές θεωρίες που την πλαισιώνουν.Όπως προαναφέρθηκε είναι μια έννοια που προέρχεται από ένα ευρύτερο θεωρητικό πλαίσιο. Ο όρος μαρτυρά την ύπαρξη του «εαυτού» (self), μια υπόθεση σχετικά με το τί είναι η «προσωπικότητα» και πώς κατασκευάζεται. Επίσης βοηθά στην επεξήγηση και την πρόβλεψη της συμπεριφοράς.Κατά τον Rogers, το άτομο αντιλαμβάνεται τα εξωτερικά αντικείμενα και τις εμπειρίες και τους αποδίδει κάποιο νόημα. Το όλο σύστημα των αντιλήψεων και των σημασιών συνιστούν το πεδίο φαινομένων του ατόμου. Τα μέρη του πεδίου φαινομένων, τα οποία το άτομο θεωρεί ως τον “εαυτό” του ή το “εγώ” του, συνιστούν την έννοια του εαυτού. Η  έννοια του εαυτού αντιπροσωπεύει έναν οργανωμένο και σταθερό τύπο αντιλήψεων, ο εαυτός κατά κύριο λόγο είναι συνειδητός.
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O  Maslow (1987) στήριξε την θεωρία του στην έννοια της «αυτοπραγμάτωσης». Υποστήριξε ότι τα άτομα έχουν ενα ευρύ φάσμα αναγκών οι οποίες θα μπορούσαν να ταξινομηθούν ιεραρχικά σε πέντε ομάδες, ξεκινώντας από χαμηλά προς την κορυφή: τις φυσικές ανάγκες (ανάγκη ασφάλειας και προστασίας), τις ανάγκες για αγάπη και του ανήκειν, την ανάγκη για εκτίμηση και την ανάγκη για αυτοπραγμάτωση. Σύμφωνα με την θεωρία του M aslow , οι βασικές ανάγκες έρχονται πρώτες πριν να είναι εφικτή η πραγματοποίησης των υψηλότερων ιεραρχικά αναγκών. Έτσι η κάλυψη της ανάγκης της αυτοεκτίμησης αποτελεί προϋπόθεση για την πραγματοποίηση της ανάγκης για αυτοπραγμάτωση. Για τον Rogers η έννοια της αυτοεκτίμησης είναι συνυφασμένη με την έννοια της αυτοαποδοχής. Σύμφωνα με τον Rogers η στάση του ατόμου προς τον εαυτό του έχει τρεις διαστάσεις: γνωστικές, αξιολογικές και συναισθηματικές. Η  αυτοαποδοχή ή αυτοεκτίμηση θεωρείται οτι είναι η συναισθηματική διάσταση της στάσης του ατόμου για τον εαυτό του.Ο Rosenberg (1965) θεωρεί την αυτοεκτίμηση ως μια στάση αξιολόγησης του εαυτού. Σύμφωνα με την θεωρία του, άτομα με χαμηλή αυτοεκτίμηση έχουν περισσότερες πιθανότητες να εμφανίσουν νευρωτικά χαρακτηριστικά προσωπικότητας. Τα άτομα αυτά εμφανίζονται συχνά να αντιμετωπίζουν δυσκολία αλληλεπίδρασης με το κοινωνικό περιβάλλον σε σχέση με τα άτομα που έχουν υψηλά επίπεδα αυτοεκτίμησης. Επιπλέον, άτομα με χαμηλή αυτοεκτίμηση τείνουν να έχουν χαμηλότερα επίπεδα φιλοδοξίας και ελπίδας σε σύγκριση με άτομα που έχουν υψηλότερη αυτοεκτίμηση. Ο Rosenberg υποστηρίζει πως άτομα που έχουν λάβει περισσότερες αρνητικές αξιολογήσεις από «σημαντικούς άλλους» στο παρελθόν έχουν βιώσει σε μεγαλύτερο βαθμό ανασφάλεια και λιγότερο βαθμό υποστήριξης από την οικογένειά τους και τους συνομηλίκους τους.
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Κατά συνέπεια και σύμφωνα με τα στάδια του Maslow τα άτομα αυτά είναι πιο πιθανό να έχουν χαμηλότερη αυτοεκτίμηση.Ο Coopersmith (1967) αντιλαμβάνεται την αυτοεκτίμηση ως κάτι πιο περίπλοκο σε σχέση με τον Rosenberg. Η αυτοεκτίμηση σύμφωνα με τον Coopersmith (1967) είναι μια προσωπική κρίση της αξίας του ατόμου προς τον εαυτό του. Ο Coopersmith υποστηρίζει ότι μεγαλύτερα επίπεδα αυτοεκτίμησης μπορούν να επιτευχθούν μέσα από τις τρεις (3) παρακάτω συνθήκες: την αποδοχή του παιδιού από τους γονείς, την επιβολή σαφώς καθορισμένων ορίων στα παιδιά από τους γονείς και τον σεβασμό των ατομικών πρωτοβουλιών των παιδιών μέσα στα όρια αυτά από τους γονείς. Είναι σαφές από αυτές τις συνθήκες οτι υπάρχει μια ομοιότητα με την θεωρία της του Rosenberg.Ο Ziller (1973) θεωρεί την αυτοεκτίμηση ως μέρος της συνολικής εκτίμησης του ατόμου για τον εαυτό του. Σύμφωνα με το Ziller η αυτοεκτίμηση δρα ως μεσολαβητής μεταξύ του εαυτού και του πραγματικού κόσμου. Υποστηρίζει οτι η υψηλή αυτοεκτίμηση συνδέεται με υψηλά επίπεδα ολοκληρωμένης προσωπικότητας και οτι το άτομο με περισσότερο ολοκληρωμένη προσωπικότητα είναι πιο εξοικιωμένο με ότι περιλαμβάνει η κοινωνική αλληλεπίδραση με άλλα άτομα και μπορεί να λειτουργήσει πιο αποτελεσματικά. Επιπρόσθετα, ο Symonds (1951) εισήγαγε την ιδέα της "δύναμης του εγώ" (ego strength) η οποία φαίνεται να είναι στενά συνδεδεμένη με την αυτοεκτίμηση. Αυτή η ιδέα αφορά τις σχεσεις μεταξύ αυτοεκτίμησης και τις ικανότητας του ατόμου να αντιμετωπίζει την εμπειρία της αποτυχίας.
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2.2 Επαγγελματική ικανοποίηση

Ένας από τους πιο αποδεκτούς ορισμούς για την επαγγελματική ικανοποίηση δόθηκε από τον Locke (1976): «επαγγελματική ικανοποίηση είναι μια ευχάριστη ή θετική συναισθηματική κατάσταση ως αποτέλεσμα της εκτίμησης της εργασίας του ατόμου ή της εμπειρίας που προκύπτει από αυτή». Απο τον σύντομο αυτό ορισμό εύκολα μορούμε να συμπεράνουμε οτι υπάρχει συσχέτιση ανάμεσα στα συναισθήματα του ατόμου και την εργασία του. Για τον σκοπό αυτής της εργασίας θα εξετάσουμε εάν αυτά τα συναισθήματα (που πηγάζουν από την εργασία δηλαδή) μπορούν να επηρεάσουν την αυτοεκτίμηση του ατόμου. Ο ι θεωρίες για την επαγγελματική ικανοποίηση χωρίζονται σε δυο (2) βασικές κατηγορίες: τις θεωρίες του περιεχομένου και τις θεωρίες της διαδικασίας (Campbell et all., 1970) οι οποίες θα παρουσιαστούν στο κεφάλαιο αυτό.
2.2.1 Θεωρίες για το περιεχόμενο

Ό  όρος περιεχόμενο (ή ανάγκη) χρησιμοποιείται προκειμένου να διευκρινιστούν οι εσωτερικοί παράγοντες που κινητοποιούν το άτομο και επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση. Υπάρχει πληθώρα θεωριών για το περιεχόμενο ή την ανάγκη στην υπάρχουσα βιβλιογραφία, όπως η θεωρία X  και Y  του M cGregor, η θεωρία E R G  του Alderfer, και η θεωρία του M cClelland (Ramlall, 2004), στην εργασία αυτή μόνο δυο (2) από αυτές θα αναφερθούν σε βάθος: Η  θεωρία ιεραρχίας αναγκών του M aslow (Maslow’s need Hierarchy Theory) και την θεωρία δυο (2) παραγόντων του Hertzberg (Hertzberg’s two factor theory). Η  θεωρία αναγκών προσπαθεί να προσδιορίσει εσωτερικούς παράγοντες που ενεργοποιούν την συμπεριφορά. Ο ι ανάγκες αυτές είναι είτε φυσιολογικές είτε ψυχολογικές ελλείψεις.
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Αυτές οι ανάγκες μπορούν να είναι αρκετά δυνατές ή ασθενείς και επιρεάζονται από περιβαλλοντικούς παράγοντες. Έτσι, οι ανθρώπινες ανάγκες, μπορεί να μην είναι ποτέ οι ίδιες, διαφοροποιούνται με το χρόνο και τον τόπο (Ramlall, 2004).
Η  θεωρία της ιεραρχίας των αναγκών του Maslow

Η  θεωρία ιεραρχίας των αναγκών του Maslow (1943) είναι η πιο ευρέως αποδεκτή θεωρία που σχετίζει τις ανάγκες του ατόμου με τα κίνητρα. Ο Maslow πίστευε ότι τα ανθρώπινα όντα επιθυμούν να γίνουν αυτενεργούμενα μέσα από την διαδικασία που περιγράφηκε σε προηγούμενη ενότητα. Ο ι επιπτώσεις για αυτή την θεωρία ήταν να προσφερθούν χρήσιμοι οδηγοί για προϊστάμενους και άλλα ηγετικά στελέχη. Μ ια από τις προτάσεις για τους προϊστάμενους ήταν να δημιουργήσουν ένα περιβάλλον που να κινητοποιεί τους εργαζόμενους δημιουργώντας εργασιακές συνθήκες και διαδικασίες με στόχο την ικανοποίηση ενεκπλήρωτων αναγκών. «Οι προϊστάμενοι έχουν την ευθύνη να δημιουργήσουν κατάλληλο περιβάλλον στο οποίο οι εργαζόμενοι θα αναπτύξουν τις δυνατότητές τους στο έπακρο. Η  αποτυχία δημιουργίας ενός τέτοιου περιβάλλοντος θεωρητικά θα αύξανε την απογοήτευση των εργαζομένων και θα είχε συνέπεια φτωχότερη απόδοση, χαμηλότερη επαγγελματική ικανοποίηση, και αύξηση των αποχωρήσεων από τον οργανισμό» (Steers &  Poter, 1983).
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Η  θεωρία δύο (2) παραγόντων του Herzberg

Ο Herzberg και οι συνεργάτες του στήριξαν την πρώιμη εργασία τους στους παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή κινητοποίηση στα μέσα των 50’s. Η πρώτη δομή της θεωρίας του για την κινητοποίηση αναπτύχθηκε από την εκπόνηση μιας έρευνας ανάμεσα σε 200 εργαζόμενους. Η  θεωρία υποστηρίζει οτι οι κύριες μεταβλητές της ικανοποίησης των εργαζομένων είναι παράγοντες ουσιαστικοί με την εργασία που γίνεται (π.χ. αναγνώριση, επίτευξη, υπευθυνότητα, πρόοδο, προσωπική ανάπτυξη των ικανοτήτων). Αυτοί οι παράγοντες ονομάστηκαν «κίνητρα» επειδή έγινε αποδεκτό οτι είναι αποτελεσματικοί στην κινητοποίηση των εργαζομένων για μεγαλύτερη προσπάθεια και απόδοση. Από την άλλη, οι «παράγοντες υγιεινής» προκαλούν δυσαρέσκεια. Αυτοί οι παράγοντες είναι εξωτερικοί για την ίδια την εργασία, για παράδειγμα, η πολιτικές της εταιρείας, οι πρακτικές εποπτείας, οι τακτικές μισθοδοσίας, οι εργασιακές συνθήκες και ούτω καθεξής (Herzberg et all., 1959). Ο Herzberg υποστήριξε ότι ανασχηματισμοί που αφορούν μόνο τους παράγοντες «υγιεινής» δεν έχουν σαν αποτέλεσμα την ενίσχυση των κινήτρων των εργαζόμενων. Η  κινητοποίηση μπορεί να αυξηθεί μέσω ουσιαστικών αλλαγών της εργασίας του εργαζόμενου, δηλαδή, μέσω του εμπλουτισμού της εργάσιας. Ως εκ τούτου, οι εργασίες πρέπει να επανασχεδιάζονται ώστε να αφήνουν περιθώρια αύξησης της πρόκλησης και της υπευθυνότητας, ευκαιρίες για προαγωγή, προσωπική ανάπτυξη και αναγνώριση (Steers &  Poter, 1983). Ωστόσο, η θεωρία δεν εξετάζει τις διαφορές μεταξύ εργαζομένων σχετικά με το κατά πόσο δεκτικοί είνια να είναι σε «εμπλουτισμένες» εργασίες· μερικοί εργαζόμενοι αντιδρούν πιο ανοιχτά σε μια εμπλουτισμένη, σύνθετο σχεδιασμό εργασίας σε σχέση με άλλους (Hulin, 1971).
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2.2.2 Θεωρίες Μεθόδου

Ο ι θεωρίες μεθόδου είναι mo σχετικές με τις διαδικασίες με τις οποίες μεταβλητές όπως οι ανάγκες, οι αξίες, οι προσδοκίες και οι στόχοι των εργαζομένων ευθυγραμμίζονται με τα χαρακτηριστικά της εργασίας, την αύξηση της επαγγελματικής ικανοποίησης και τα κίνητρα απασχόλησης (Campell et a l., 1970). Παρακάτω θα αναφερθούν η θεωρία αυτοαποτελεσματικότητας και η θεωρία προσδοκιών του Vroom.
Η  θεωρία της αυτοαποτελεσματικότητας

Η  θεωρία αυτοαποτελεσματικότητας αναφέρεται στην εμπιστοσύνη του ατόμου στις ικανότητές του για ενεργοποίηση των κινήτρων του, τις γνωστικές πηγές των δράσεων του, οι οποίες είναι κατάλληλες για να ολοκληρώσει αποτελεσματικά μια συγκεκριμένη εργασία μέσα σε ένα δεδομένο πλαίσιο, mo συγκεκριμένα « πως οι άνθρωποι πιστεύουν στις ικανότητές τους να επηρεάζουν το περιβάλλον και να ελέγχουν τις πράξεις τους με τρόπους που παράγουν τα επιθυμητά αποτελέσματα» (Stajkovic &  Luthans, 1988).Η  θεωρία της αυτοαποτελεσματικότητας μπορεί να έχει αντίκτυπο στα κίνητρα και την απόδοση διότι συνδέεται με την αυτοεκτίμηση. Ωστόσο, αξιολογεί την αυτοαντίληψη του εργαζομένου της ικανόηττάς του να ολοκληρώσει ένα εργασιακό του καθήκον (Bandura, 1977). Αυτή η θεωρία είναι διαφορετική επειδή η αντίληψη της αυτοαποτελεσματικότητας της ολοκλήρωσης μιας εργασία ςπραγματοποιείται πριν οι προσδοκίες της συμπεριφοράς -  τα κίνητρα του αποτελέσματος αποκτήσουν τελική μορφή.
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Η  θεωρία προσδοκιών του Vroom

Βασικά η θεωρία προσδοκιών προτείνει ότι η τάση να συμπεριφέρεται το άτομο με ένα ορισμένο τρόπο προέρχεται από την προσδοκία του ότι αυτή η συμπεριφορά θα παράξει συγκεκριμένα θετικά αποτελέσματα (Robbins, 1993). Η θεωρία του Vroom υποστηρίζει ότι «επιλογές που κάνει το ίδιο το άτομο ανάμεσα σε εναλλακτικούς τρόπους δράσης σχετίζονται νομολογικά με ψυχολογικά γεγονότα που συμβαίνουν ταυτόχρονα με την συμπεριφορά» (Vroom, 1964).Σύμφωνα με αυτή τη θεωρία, υπάρχουν τρεις (3) ψυχολογικοί παράγοντες που θεωρούνται οτι κινητοποιούν και οδηγούν τη συμπεριφορά. Ο ι τρεις αυτοί παράγοντες είναι: (1)Το σθένος, δηλαδή οι ενεργές (συναισθηματικές) κατευθύνσεις που έχουν τα άτομα σε σχέση με τα αποτελέσματα, (2) Τη συνέργεια, δηλαδή μια πεποίθηση του πιθανού που συνδέει ένα αποτέλεσμα (στο επίπεδο της απόδοσης) με άλλα αποτελέσματα, και (3) Το προσδόκιμο, την πεποίθηση σχετικά με την πιθανότητα ότι μια συγκεκριμένη πράξη θα πρέπει να ακολουθείται από ένα συγκεκριμένο αποτέλεσμα (VIE theory).Η  προσδοκία ότι οι πράξεις του ατόμου θα ακολουθηθούν από την απόδοση (Ε) πολλαπλασιάζεται με την αξία του βραβείου όπως αυτή γίνεται αντιληπτή από το άτομο στον τύπο Μ = Ε * I (V). Το κίνητρο για την παραγωγή ευνοϊκών αποτελεσμάτων εξαρτάται από τις προσδοκίες των επιδόσεων και τις προσδοκίες των αποτελεσμάτων. «Το πιο σημαντικό χαρακτηριστικό του σθένους του ατόμου που αφορά τα σχετικά με την εργασία αποτελέσματα είναι ότι αναφέρεται στο επίπεδο της ικανοποίησης που το άτομο περιμένει να λάβει από αυτά , και όχι από την πραγματική αξία που του δίνουν» (Ramlall, 2004). Γ ι’ αυτό το λόγο αυτή η θεωρία
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βασίζεται στην ικανότητα του ατόμου να κάνει ορθολογικές κρίσεις για την δουλειάτου.
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2.3 Το μοντέλο χαρακτηριστικών της εργασίας των Oldman 
και Hackman

Υπάρχει μια ισχυρή πεποίθηση ou οι άνθρωποι προημούν εργασίες που τους προσφέρουν την ευκαιρία να χρησιμοποιήσουν τις ικανότητες και δεξιότητες τους, που τους δίνουν διάφορα είδη στόχων να ολοκληρώσουν, και που τους παρέχουν ελευθερία και και ανατροφοδότηση σχετικά με το πόσο καλά αποδίδουν. Η  άποψη αυτή επιβεβαιώθηκε από πολλές έρευνες. Για παράδειγμα οι Argyris (1964), Blauner (1964) και W alker (1950) έδειξαν ou  απλές, μονότονες και χωρίς πρόκληση εργασίες είχαν ως αποτέλεσμα υψηλά επίπεδα εργασιακής δυσαρέσκειας και υψηλά επίπεδα turnover (Hackman &  Lawler, 1971). Το μοντέλο χαρακτηρισμώ ν της εργασίας είναι η κύρια θεωρία σε αυτό το πεδίο.Στην πιο γενική ο π μ ή  αυτού του μοντέλου, πέντε (5) βασικές διαστάσεις θεωρείται ou  επηρεάζουν τρεις (3) ψυχολογικές καταστάσεις οι οποίες με τη σειρά τους μπορούν να οδηγήσουν σε μια ποικιλία ωφέλιμων προσωπικών και εργασιακών αποτελεσμάτων. Το πιο σ η μ α νμ ό  πράγμα, σύμφωνα με τους Hackman και Oldman, είναι ou  υπάρχει ανάγκη για τους εργαζόμενους να αισθάνονται ou  η εργασία τους έχει νόημα και αξίζει τον κόπο. Επιπλέον, οι εργαζόμενοι πρέπει να αισθάνονται προσωπικά υπεύθυνοι για το αποτέλεσμα της προσπάθειάς τους και να καταλαβαίνουν πόσο αποδοτικοί είνα κατά την εκτέλεση της εργασίας.Ο ι τρεις κρίσιμες ψυχολογικές καταστάσεις (βιωμένη σημασία της εργασίας, βιωμένη υπευθυνότητα για τα αποτελέσματα της εργασίας και γνώση των αποτελεσμάτων των εργασιακών δραστηριοτήτων) αποτελούν τον θεμελιώδη πυρήνα αυτής της θεωρίας. Το μοντέλο αυτό υποστηρίζει ότι ένας εργαζόμενος βιώνει θετικές εμπειρίες στον βαθμό που μαθαίνει (γνώση των αποτελεσμάτων) o u  ο ίδιος προσωπικά (βίωση υπευθυνότητας) ότι απόδοση καλά σε μια εργασία για την οποία
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ενδιαφέρεται (βίωση νοήματος) (Hackman &  Lawler, 1971). Ως εκ τούτου, οι εργασίες πρέπει να σχεδιάζονται με τέτοιο τρόπο ώστε να παράγουν εμπειρίες νοήματος, υπευθυνότητας και γνώσης των αποτελεσμάτων της προσπάθειας των εργαζομένων (Pinder, 1984). Ο ι τρεις ψυχολογικές καταστάσεις ενθαρύνουν την επαγγελματική ικανοποίηση και επιμονή επειδή είναι αυτο-ενισχυούμενες (Kreitner et a l., 2001).Ο ι Huckman και Oldman (1980) υποστήριξαν οτι τρείς συγκεκριμένοι παράγοντες μιας εργασίας είναι αναγκαίοι για τον σχεδίασμά συνθηκών εργασίας με νόημα: ποικιλία εργασιών, ταυτότητα της εργασίας και σπουδαιότητα της εργασίας.Η  ποικιλία δεξιοτήτων είναι «ο βαθμός τον οποίο η εργασία απαιτεί μια ποικιλία διαφορετικών δραστηριοτήτων κατά την εκτέλεση της, συμπεριλαμβανομένης της χρήσης ενός αριθμού διαφορετικών δεξιοτήτων και ταλέντων του ατόμου» (Hackman &  Oldman, 1980). Έχει υποστηριχθεί οτι εργασιακές συνθήκες που απαιτούν την χρήση πολλαπλών ικανοτήτων θεωρούνται πιο νοηματοδοτικές, και συνεπώς πιο ουσιαστικά κινητοποιήσιμες, σε σχέση με εργασιακές συνθήκες που απαιτούν την χρήση μόνο μίας ή δύο τύπων από δεξιότητες. Ο Pinder (1984) πρότεινε οτι η προσθήκη της εργασιακής ποικιλίας ως στοιχείο του σχεδιασμού εργασίας συνάδει με την ανάπτυξη της ανάγκης για ικανοποίηση. Ωστόσο, η θεωρία αυτή δεν είναι συνεπής με την προσέγγιση του Herzberg, ο οποίος αναφέρεται στην απλή συμπερίληψη των καθηκόντων ως οριζόντια φόρτωση στην εργασία ή ως διεύρυνση της εργασίας. Η  διαφορά ανάμεσα στην προσέγγιση των Oldman και Hackman και αυτή του Herzberg είναι ουσιώδης επειδή η ένταξη των διαφόρων καθηκόντων σε μια εργασία μπορεί να είναι ένας πρακτικός τρόπος για τη δημιουργία μερικών από τα βασικά χαρακτηριστικά που περιγράφονται και από τις δύο θεωρίες.
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Το δεύτερο εργασιακό χαρακτηριστικό είναι η ταυτότητα του έργου, δηλαδή «ο βαθμός ο οποίος μια εργασία απαιτεί τη δημιουργία ενός ξεχωριστού και ολοκληρωμένου έργου...να κάνει μια εργασία από την αρχή μέχρι το τέλος με ένα ορατό αποτέλεσμα (Hackman &  Oldman, 1980). Μ ια εργασία θεωρείται πιο σημαντική όταν οι εργαζόμενοι μπορούν να επιτύχουν μεγαλύτερη κατανόηση του πως οι δουλειές τους ταιριάζουν με αυτές άλλων εργαζόμενων, και με την συντέλεση ενός αναπόσπαστου συνόλου προϊόντος ή υπηρεσίας.Το τρίτο εργασιακό χαρακτηριστικό είναι η σπουδαιότητα του έργου: «ο βαθμός στον οποίο η εργασία έχει σημαντική επίπτωση στην ζωή και την εργασία άλλων ανθρώπων, είτε πρόκειται για συγκεκριμένο οργανισμό είτε για το εξωτερικό περιβάλλον» (Hackman &  Oldman, 1976). Αυτό συμβαίνει όταν ο εργαζόμενος συνειδητοποιεί την εργασία του ως σημαντική, και επομένως συμβάλλει στην ικανοποίηση των αναγκών για εκτίμηση.Επιπλέον των τριών εργασιακών χαρακτηριστικών, η αυτονομία είναι αναγκαία για τον εργαζόμενο για να βιώσει το ψυχολογικό αίσθημα της ευθύνης. Η αυτονομία είναι « ο βαθμός στον οποίο η εργασία παρέχει ανεξαρτησία, ελευθερία, και δυνατότητα να προγραμματίζει το ίδιο το άτομο την εργασία του και να καθορίζει τις μεθόδους που θα χρησιμοποιήσει» (Hackman &  Oldman, 1980). Η πρόταση αυτή της αυτονομίας ως κίνητρο έχει συμπεριληφθεί σε πολλές άλλες προοπτικές και θεωρίες για τον εργασιακό σχεδιασμό. Ο ι Porte &  Lawler (1968) αντιλαμβάνονται την αυτονομία ως μια διαφορετική κατηγορία της ανώτερης τάξης αναγκών στην προσαρμοσμένη ιεραρχία αναγκών του Maslow για την μελέτη διευθυντικών εργασιακών συμπεριφορών.
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Τέλος, η ανατροφοδότηση (γνώση των αποτελεσμάτων) είανι αναγκαία για την κατανόηση πώς κάποιος αποδίδει στην εργασία του. Ανατροφοδότηση είναι «ο βαθμός που η επιτέλεση του έργου έχει ως αποτέλεσμα να έχει το άτομο άμεση και ξεκάθαρη γνώση και πληροφόρηση της αποτελεσματικότητας της απόδοσης του» (Hackman &  Oldman, 1976). Η ανατροφοδότηση αφορά την πληροφορία είτε από άλλους ανθρώπους ή την εργασία την ίδια. Σε γενικές γραμμές, κανείς διαπιστώνει μια ισχυρή σχέση μεταξύ των χαρακτηριστικών της εργασίας και των συμπεριφορικών αποτελεσμάτων (Algera, 1990).
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3. Το ερευνητικό ερώτημα

Σ αυτή την εργασία ο βαθμός της^βγασιακής ικανοποίησές, και η φύση διαφορετικών εργασιακών σχεδιαστών θα εξεταστούν σε σχέση με τον βαθμόίτοεκτίμησης το^ εργαζομένου. Γι αυτό το λόγο μπορούμε να εξετάσουμε τις εξής παρακάτω έξι [6] υποθέσεις:
5.1 Γενικψ επαγγελματική ικανοποίηση

Υ1: Υπάρχει θετική συσχέτιση ανάμεσα στη συνολική αντίληψη της

επαγγελματικής ικανοποίησης και της άυτοεκτίμησηςμ^ταξύ των εργαζομένων.

3.2 Η φύση της εργασίας

Υ2: Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ της φύσης της εργασίας μεταξύ των
________  —  . .. ... u ι, —ί  ι■ ■ »............................................. .....

εργαζόμενων και της αυτοεκτίμησης αυτών.

3.3 Ενδογενή χαρακτηριστικά της εργασίαςΤα εγγενή χαρακτηριστικά της εργασίας περιλαμβάνουν τον βαθμό τον οποίοη εργασία ποικίλει, είναι εξειδικευμένη, περιλαμβάνει τη συμμετοχή στην λήψη.............. . " ...........'αποφάσεων, και συνδέεται με συναισθήματα έντασης όπως το αίσθημα υπερφόρτωσης. Σχεδόν το σύνολο των μελετών αναφέρουν στατιστικά σημαντική συσχέτιση μεταξύ των εγγενών εργασιακών χαρακτηριστικών και της αυτοεκτίμησης.Επίσης, οι ακόλουθοι παράγοντες έχει φανεί να συνδέονται θετικά με τα επίπεδα αυτοεκτίμησης του εργαζόμενου: ποικιλία εργασίας, εξειδικευμένο περιεχόμενο εργασίας, περιεχόμενο που να περιλαμβάνει μάθηση, συμμετοχή στην
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λήψη αποφάσεων για την εργασία του, αυτονομία εργαζομένου, χαμηλά συναισθήματα έντασης (Brockner, 1988).
Y3 : Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ των εγγενών χαρακτηριστικών της

εργασίας και της αυτοεκτίμησης των εργαζομένων.

3.4 Εξωγενή χαρακτηριστικά της εργασίαςΔεν είναι μόνο η ίδια η εργασία, αλλά και το πλαίσιο στο οποίο η εργασία λαμβάνει χώρα που επηρεάζει την αυτοεκτίμηση των εργαζομένων. Ο  Tharenou (1979) πρότεινε ότι τα εξωγενή χαρακτηριστικά της εργασίας μπορούν να υποδιαιρεθούν περαιτέρω σε παράγοντες που αφορούν το οικονομικό πλαίσιο στο οποίο η εργασία πραγματοποιείται, και σε παράγοντες που συνδέονται με τοδιαπροσωπικό πλαίσιο. Παραδείγματα από την πρώτη κατηγορία περιλαμβάνουν την ίμ ο φ ^ ^ υ ^ ^ ίε ς γ ^  α ^ ^ ι^ ^ κ ^ ι το εργασιακό επίπεδο, και παραδείγματα της δεύτερης κατηγορίας αποτελεί η φύση των κοινωνικών σχέσεων που υφίστανται μεταξύ των εργαζομένων και των συναδέλφων και προϊσταμένων τους.
Y4α: Υπάρχει θετική συσγέτιση ιιεταίύ του οικονομ,ικού οφέλους και της 

αυτοεκτίμησης των εργαζομένων.

Υ4β: Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ του πλαισίου διαπροσωπικών σχέσεων 
και της αυτοεκτίμησης των εργαζομένων.

Υ4γ: Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ της συνολικής εργασιακής ικανοποίησης

και της αυτοεκτίμησης των εργαζομένων σύμφωνα με το επίπεδο εργασίας (χαμηλό -  
υψηλό).
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Όταν εμφανίζονται στατιστικά σημαντικές σχέσεις ανάμεσα στους δείκτες συνάφειας και στα επίπεδα αυτοεκτίμησης, δείχνουν ότι η μεγαλύτερη επαγγελματική αναγνώριση, η αμοιβή, και οι ευνοϊκές εργασιακές σχέσεις με συναδέλφους και προϊσταμένους συνδέονται με μεγαλύτερα επίπεδα αυτοεκτίμησης. Ωστόσο, πολλές άλλες μελέτες έχουν οδηγηθεί σε ασήμαντα ευρήματα σχετικά, τουλάχιστον σε σύγκριση με τα ενδογενή χαρακτηριστικά, γεγονός που δείχνει μια ίσως λιγότερη επιρροή των εξωγενών χαρακτηριστικών στην αυτοεκτίμηση του εργαζόμενου σε σχέση με τα ενδογενή χαρακτηριστικά (Brockner, 1988).Σην παρούσα εργασία, θα μελετηθεί κατά πόσο τα διαφορετικά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης και η διαφορετική φύση της εργασίας επηρεάζουν τα επίπεδα αυτοεκτίμησης των εργαζομένων. Η  επίδραση των εξωγενών και των ενδογενών εργασιακών χαρακτηριστικών θα μελετηθεί επίσης. Το ζήτημα του κατά πόσο υπάρχει σχέση μεταξύ εργασιακού επιπέδου υψηλό και χαμηλό Level) και αυτοεκτίμησης θα εξεταστεί επίσης.
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4. Σχεδιασμός της έρευνας

Ημιδομημένες συνεντεύξεις (βλ. παράρτημα) και ερωτηματολόγιο σχεδιάστηκαν με σκοπό να ερευνηθεί η σχέση μεταξύ επαγγελματικής ικανοποίησης, φύσης της εργασίας και της αυτοεκτίμησης. Αυτοί οι δύο μέθοδοι έρευνας χρησιμοποιήθηκαν με σκοπό να συμπληρώσουν η μία την άλλη.Ο ι συνεντεύξεις ως ποιοτική μέθοδος έρευνας επιλέχθηκαν επειδή δίνουν την δυνατότητα στους ερωτηθέντες να εκφράσουν τις προσωπικές τους πεποιθήσεις για συγκεκριμένα θέματα, τα χαρακτηριστικά της εργασίας και την αντίληψη της αυτοεκτίμησης. Τα ποιοτικά στοιχεία επίσης διατηρούν την αυθεντικότητα του συνόλου των ερωτηθέντων, η οποία επιτρέπει στα αποτελέσματα που προκύπτουν να είναι πλούσια και πρωτότυπα (Collican, 2006). Το κύριο θέμα της συνέντευξης ήταν κοινό για όλους, ωστόσο, στους ερωτηθέντες δόθηκαν διαφορετικά δομημένες ερωτήσεις, καθώς κάθε συνέντευξη είχε διαφορετική ροή. Αυτό έδωσε στον συνεντευκτή την ελευθερία να επιτύχει σταθερή κατανόηση των πεποιθήσεων και σκέψεων του ερωτώμενου. Το κύριο πλεονέκτημα αυτής της τεχνικής είναι ότι δημιούργησε μια αρμονική σχέσημεταξύ του συνεντευκτή και του συνεντευξιαζόμενού , κάτι που δεν δύναται να γίνει με τις ποσοτικές τεχνικές (Bauer and Gaskeil, 2000).Μ ία άλλη μέθοδος ποιοτικού ελέγχου είναι μέσα από ομάδες συζητήσεων (focus group) αλλά δεν επιλέχθηκε για αυτή την έρευνα. Α ν και οι προσωπικές συνεντεύξεις δίνουν περισσότερο σε βάθος πληροφορίες, οι ομάδες συζητήσεων επιτρέπουν την εξερεύνηση μιας σειράς από διαφορετικές απόψεις με την σωστή διαχείρηση της ομάδας (Bauer and Gaskeil, 2000). Ο ι συνεντεύξεις αποτελούν μέρος της προεργασίας για την έρευνα και δεν αποτελούν μέρος της κύριας εργασίας. Ο λόγος που πραγματοποιήθηκαν οι συνεντεύξεις ήταν το θέμα της έρευνας να
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αποκτήσει βασικές κατευθύνσεις και μετά από αυτό να επιλεχθούν τα πλέον κατάλληλα εργαλεία -  ερωτηματολόγια προκειμένου το θέμα να διερευνηθεί σε βάθος. Συλλέχτηκαν ποσοτικά στοιχεία τα οποία αποτελούν την κύρια πηγή δεδομένων της μελέτης. Ο συνδυασμός τριών (3) διαφορετικών ερωτηματολογίων χρησιμοποιήθηκε για την συλλογή δεδομένων από τους συμμετέχοντες. Το πρώτο ερωτηματολόγιο, Μελέτη εργασιακής ικανοποίησης του Spector (1985), είναι μια κλίμακα τριάντα έξι (36) ερωτήσεων η οποία χρησιμοποιείτε για την αξιολόγηση των επιπέδων ικανοποίησης των εργαζομένων μέσα από 9 διαστάσεις, παρέχοντας μια τυποποιημένη κλίμακα ενισχύοντας το κύρος της έρευνας. Το δεύτερο ερωτηματολόγιο βασίστηκε στην κλασική έρευνα διάγνωσης της εργασίας (Job Diagnostic Survey) των J .R. Hackman και G .R. Oldman, μία κλίμακα 15 στοιχείων που χρησιμοποιούνται για την αξιολόγηση των πέντε (5) κύριων διαστάσεων του εργασιακού περιβάλλοντος, σύμφωνα με τους Hackman και Oldmnan (1976), την ποικιλία δεξιοτήτων, την ταυτότητα της εργασίας, τη σημασία της εργασίας, την αυτονομία και την ανατροφοδότηση. Το τρίο ερωτηματολόγιο, η κλίμακα αυτοεκτίμησης της Rosenberg (1965), είναι μια κλίμακα δέκα (10) στοιχείων η οποία χρησιμοποιείται για να μετρήσει τα επίπεδα της συνολικής αυτοεκτίμησης των συμμετεχόντων.Επιπρόσθετα στο ερωτηματολόγιο έχουν συμπεριληφθεί και τρεις ερωτήσεις ανοιχτού τύπου. Οι ανοιχτού τύπου ερωτήσεις μπορούν να επιτύχουν πλουσιότερη και λεπτομερέστερη πληροφορία σχετικά με τις πτυχές που ο ερευνητής θέλει να εξερευνήσει μειόνοντας την πιθανότητα της αβεβαιότητας, αφού οι συμμετέχοντες μπορούν να εκφράσουν την γνώμη τους σχετικά με το θέμα χωρίς να χρειάζεται απλά να συμφωνήσουν ή να διαφωνήσουν με μια δήλωση. Τα ερωτηματολόγια είναι όλα
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στην ίδια κλίμακα και προσαρμόστηκαν στην ελληνική γλώσσα αφού ορισμένοι από τους συμμετέχοντες δεν ήταν ιδιαίτερα εξοικειωμένοι με την αγγλική γλώσσα.Τα ποσοτικά δεδομένα που συγκεντρώθηκαν στην συνέχεια θα αναλυθούν με τη χρήση λογισμικού στατιστικών προγραμμάτων όπως το SP SS. Στόχος αποτελεί η διανομή περισσότερων ερωτηματολογίων για την απόκτηση πιο ολοκληρωμένων αποτελεσμάτων από μεγαλύτερο δείγμα.
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5. Μεθοδολογία

5.1 Το Δ είγ μ αΤο σύνολο του δείγματος αποτελείτο από 27 εργαζόμενους. Όλοι οι συμμετέχοντες είναι εργαζόμενοι πλήρους απασχόλησης σε Ελληνική φαρμακαποθήκη. Τα δημογραφικά χαρακτηριστικά του δείγματος είναι τα εξής:
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Παρότι το δείγμα είναι αντιπροσωπευτικό για την εταιρεία, σε ιδανικές συνθήκες τα ερωτηματολόγια θα έπρεπε να είναι περισσότερα περιλαμβάνοντας συμμετέχοντες από περισσότερες εταιρείες και με διαφορετικά αντικείμενα εργασιών.
5.2 Πιλοτική εργασίαΠραγματοποιήθηκαν τέσσερις (4) ημιδομημένες συνεντεύξεις με το προσωπικό της εταιρείας που πραγματοποιήθηκε η έρευνα (ένας άνδρας και τρεις γυναίκες. Ο κύριος στόχος των προκαταρτικών αυτών συνεντεύξεων ήταν να συλλεχθούν τα στοιχεία αυτά που θα βοηθούσαν στην επιλογή των κατάλληλων ερωτηματολογίων προκειμένου να εξετάσουμε την σχέση μεταξύ της εργασιακής ικανοποίησης και της αυτοεκτίμησης του ατόμου.
5.3 Επιλογή τω ν ερωτηματολογίωνΣτον αρχικό σχεδίασμά περιλαμβάνονταν μόνο η έρευνα διάγνωσης της εργασίας (job diagnostic survey) και η κλίμακα αξιολόγησης της αυτοεκτίμησης του Rosenberg. Ωστόσο, μετά τη διεξαγωγή των συνεντεύξεων και την αξιολόγηση των πληροφοριών που συλλέχθησαν προστέθηκε η έρευνα εργασιακής ικανοποίησης του Spector. Αυτό συνέβη γιατί κάποιοι από τους παράγοντες οι οποίοι παρουσιάστηκαν από τους συνεντευξιαζόμενους ότι αυξάνουν την ευημερία τους σε σύγκριση με της συνθήκες εργασίας δεν καλύπτονταν από τα πρώτα δύο ερωτηματολόγια., όπως η εσωτερική επικοινωνία, η σχέσεις με τους συναδέλφους και τους συνεργάτες και τα οικονομικά οφέλη.
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5.4 Ερευνητικά εργαλείαΟ ι υποθέσεις της εργασίας αυτής εξετάστηκαν με την χρήση τριών ερωτηματολογίων παρουσιασμένων στους συμμετέχοντες σαν ένα. Ο  εκτιμώμενος χρόνος συμπλήρωσης του ερωτηματολογίου ήταν το μέγιστο 15 λεπτά. Στοερωτηματολόγιο περιλαμβάνονταιερωτι^σείςδημογραφικώνχ^ φύλο,ηλικία, επίπεδο εκπαίδευσης, εργασιακή θεσηΓεργασιακο επίπεδο και τα χρόνιαπαραμονής στην εταιρεία. Το τελευταίο μέρος του ερωτηματολογίου αποτελείτο από τρεις ανοιχτού τύπου ερωτήσεις. Ο ι συμμετέχοντες ερωτήθηκαν για τις προσωπικές τους πεποιθήσεις σχετικά με τις καλύτερες και τις χειρότερες πτυχές της εργασίας τους και αν υπάρχει κάτι άλλο που να δίνει νόημα στην ζωή τους: «Ποια είναι, κατά την γνώμη σου, τα χαρακτηριστικά εκείνα της δουλειάς σου που σε ικανοποιούν περισσότερο;», «ποια είναι κατά τη γνώμη σου τα χαρακτηριστικά εκείνα της δουλειάς σου που σε δυσαρεστούν περισσότερο;» «Υπάρχει κάποια δραστηριότητα εκτός δουλειάς που σε ευχαριστεί και πόσο σημαντικό είναι αυτό για την ζωή σου;»
5.5 Η κλίμακα επαγγελματικής ικανοποίησηςΓια να μετρήσουμε τα επίπεδα της εργασιακής ικανοποίησης, χρησιμοποιήθηκε η κλίμακα επαγγελματικής ικανοποίησης του Spector (1985). Η κλίμακα εργασιακής ικανοποίησης προβαίνει σε συνολική θεώρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης μέσα από τη χρήση εννέα διαφορετικών οπτικών: της αμοιβής, της προώθησης, εποπτείας, των πρόσθετων παροχών, των ενδεχόμενων αμοιβών, των συνθηκών εργασίας, των συναδέλφων, της φύσης της εργασίας και την επικοινωνία αλλά και την συνολική εργασιακή ικανοποίηση. Η  κλίμακα αποτελείται από 36 ερωτήσεις: κάθε ερώτηση είναι μια ευνοϊκή ή δυσμενή δήλωση με την οποία οι ερωτώμενοι καλούνται να συμφωνήσουν ή να διαφωνήσουν, κάθε οπτική
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εξετάζεται μέσα από 4 ερωτήσεις. Η οπτική της αμοιβής αξιολογείται από τις ερωτήσεις 1,10,19,28, των πρόσθετων παροχών από τις ερωτήσεις 4,13,22,29, των ενδεχόμενων αμοιβών από τις 5,14,23,32, των συναδέλφων από τις ερωτήσεις 7,16,25,34, της φύσης της εργασίας από τις 8,17,27,35, της προώθησης από τις 2,11,20,33, της εποπτείας από τις 3,12,21,30, των συνθηκών εργασίας στις 6,15,24,31 και τέλος της επικοινωνίας από τις ερωτήσεις 9,18,26,36.Η  κλίμακα επαγγελματικής ικανοποίησης φέρει 10 βαθμολογίες για κάθε συμμετέχοντα, οι οποίες αποτελούνται από την βαθμολογία κάθε οπτικής -  9 στο σύνολο -  και την βαθμολογία της συνολικής επαγγελματικής ικανοποίησης. Η βαθμολογία κάθε οπτικής μετρήθηκε από το μέσο όρο των απαντήσεων στις ερωτήσεις που αποτελούν κάθε οπτική. Οι ερωτήσεις περιλαμβάνουν δηλώσεις οι οποίες είναι είτε ευνοϊκές είτε δυσμενείς και ταυτόχρονα θετικά διατυπωμένες ή αρνητικά διατυπωμένες. Ο συντελεστής συνάφειας άλφα (coefficient alpha) υπολογίστηκε για το σύνολο της κλίμακας και για κάθε μια από της εννέα οπτικές, αφού η εσωτερική συνοχή αξιολογείται ως ένας τρόπος μέτρησης της αξιοπιστίας. Όσο 700 κοντά στο ένα , τόσο υψηλότερη η εσωτερική συνοχή. Το σύνολο του συντελεστή άλφα για την κλίμακα ήταν .905, στοιχείο αξιοίοστίας.
5.6 Η κλίμακα διάγνω σης της εργασίαςΓια να μετρήσουμε την φύση της εργασίας, χρησιμοποιήθηκε η έρευνα διάγνωσης της εργασίας. Η έρευνα διάγνωσης της εργασίας εξετάζει την συνολική αντίληψη της φύσης της εργασίας μέσα από τη χρήση 5 διαφορετικών διαστάσεων: ποικιλία εργασιών, ταυτότητα της εργασίας, σημαντικότητα της εργασίας, αυτονομία και την ανατροφοδότηση, καθώς και την συνολική αντίληψη για τη φύση της εργασίας. Η  κλίμακα περιλαμβάνει 15 ερωτήσεις: κάθε ερώτηση αποτελεί μια
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δήλωση με θετική κατεύθυνση στην οποία καλούνται οι ερωτηθέντες να απαντήσουν σε μια κλίμακα διαφωνίας -  συμφωνίας. Κάθε διάσταση εξετάζεται μέσα από 3 ερωτήσεις. Η  ποικιλία εργασιών μετράται από τις ερωτήσεις 37,42,47, η ταυτότητα της εργασίας από τις 38,43,48, η σημαντικότητα της εργασίας από τις 39,44,49, η αυτονομία στις 40,45,50 και η ανατροφοδότηση από τις 41,46,51.Η  κλίμακα διάγνωσης της εργασίας παρήγαγε έξι βαθμολογίες ανά συμμετέχοντα, δηλαδή την βαθμολογία κάθε διάστασης οι οποίες στο σύνολό τους όπως προαναφέρθηκε είναι πέντε και την συνολική αντίληψη της φύσης της εργασίας. Κάθε διάσταση μετρήθηκε με τον μέσο όρο των απαντήσεων στις 3 ερωτήσεις που την αποτελούν. Ο συντελεστής alpha υπολογίστηκε για το σύνολο της κλίμακας και για κάθε μια από τις πέντε διαστάσεις. Για το σύνολο ο συντελεστής alpha είναι .861, στοιχείο μέτρησης της αξιοπιστίας.
5.7 Η κλίμακα αυτοεκτίμησης του RosenbergΓια να μετρήσουμε την αυτοεκτίμηση των συμμετεχόντων, χρησιμοποιήθηκε η κλίμακα αυτοεκτίμησης του Rosenberg(1965). Η  κλίμακα αυτοεκτίμησης του Rosenberg εξετάζει το σύνολο της αυτοεκτίμησης μέσα από την χρήση δέκα δηλώσεων, πέντε από αυτές θετικά διατυπωμένες και πέντε από αυτές αρνητικά διατυπωμένες. Μετά από την διενέργεια του test αξιοπιστίας αποφασίστηκε να διαγράφει η ερώτηση πενήντα εννέα προκειμένου να εξασφαλιστεί η αξιοπιστία του ερωτηματολογίου καθώς με την ερώτηση αυτή ο βαθμό του ΐεείβρισκόταν στο .573. Ο συντελεστής alpha για την κλίμακα μετά την αλλαγή αυτή είναι .740, στοιχείο μέτριας αξιοπιστίας της κλίμακας γεγονός που οφείλεται στο μικρό πληθυσμό του δείγματος.
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6. Διαδικασία

Τα ερευνητικά ερωτήματα της μελέτης ελέγχθησαν με την χρήση ερωτηματολογίων (Βλ. Παράρτημα). Το ερωτηματολόγιο αποτελείτο από το εισαγωγικό σημείωμα και τρία μέρη. Στο πρώτο μέρος, οι συμμετέχοντες δίνουν μερικά προσωπικά δεδομένα σχετικά με την ηλικία, το φύλο και το επίπεδο μόρφωσης, όπως επίσης και κάποιες πληροφορίες σχετικά με την εργασία τους όπως η θέση εργασίας, το επίπεδο εργασίας και τα χρόνια υπηρεσίας στην εταιρεία. Το δεύτερο μέρος του ερωτηματολογίου αποτελείται από τον συνδυασμό τριών διαφορετικών κλιμάκων όπως περιγράφηκαν στο προηγούμενο κεφάλαιο. Κ αι το τρίτο και τελευταίο μέρος του ερωτηματολογίου αποτελείται από τρεις ερωτήσεις ανοιχτού τύπου. Για την διεξαγωγή της μελέτης ζητήθηκε η άδεια από την διοίκηση πριν την διεξαγωγή της και η ανταπόκριση ήταν θετική. Επιπλέον, η επικοινωνία με τους συμμετέχοντες ήταν άμεση και κλήθηκαν να συμμετέχουν σε μια μελέτη για ακαδημαϊκούς σκοπούς. Τα ερωτηματολόγια διανεμήθηκαν στο σύνολο των εργαζομένων αλλά η συμμετοχή ήταν εθελοντική και οι συμμετέχοντες μπορούσαν να διακόψουν την συμμετοχή τους οποιαδήποτε στιγμή το επιθυμούσαν. Στο εισαγωγικό σημείωμα, ήταν επίσης σαφές ότι όλες οι πληροφορίες θα παραμείνουν εμπιστευτικές. Επιπλέον, στο εισαγωγικό σημείωμα ο σκοπός της μελέτης ήταν ξεκάθαρος, και οι συμμετέχοντες ενθαρρύνθηκαν να ρωτήσουν οποιαδήποτε απορία σχετικά με τον σκοπό, την διαδικασία, και τα συμπεράσματα της μελέτης.
Βαθμολόγηση του ερωτηματολογίουΗ  κλίμακα του Likert αποτελείται από έξι βαθμίδες απάντησης: Διαφωνώ πάρα πολύ (1), Διαφωνώ πολύ (2), Διαφωνώ ελαφρά (3), Συμφωνώ ελαφρά (4), Συμφωνώ πολύ (5), Συμφωνώ πάρα πολύ (6).
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7. Αποτελέσματα

Τα δεδομένα συλλέχθησαν και αναλύθηκαν με την χρήση του στατιστικού προγράμματος για τις κοινωνικές επιστήμες SPSS. Το κεφάλαιο με τα αποτελέσματα διαιρείται σε έξι μέρη, σύμφωνα με τις υποθέσεις που έχουν διατυπωθεί σε προηγούμενο κεφάλαιο.
7.1 Στατιστικές ΑναλύσειςΣτον παρακάτω πίνακα (Πίνακας 1) παρουσιάζονται τα βασικά περιγραφικά στατιστικά στοιχεία του δείγματος. Περιλαμβάνονται ο μέσος όρος, η τυπική απόκλιση, οι ελάχιστες και μέγιστες τιμές. Ο μέσος όρος που παρατηρήθηκε για την Κλίμακα Αυτοεκτίμησης του Rosenberg είναι 5,27, γεγονός που δείχνει την τάση των συμμετεχόντων (S .D . = 0.46) να δίνουν υψηλή βαθμολογία σύμφωνα με την εκτίμηση της αυτοεκτίμησης, όπως προτείνεται από την ερμηνεία της κλίμακας του Rosenberg. Ο μέσος όρος για την συνολική εργασιακή ικανοποίηση και το εργασιακό περιβάλλον των συμμετεχόντων (4,05 και 4,59 αντίστοιχα) δείχνει ότι οι εργαζόμενοι είναι μέτρια ευχαριστημένοι με την εργασία τους. Όσον αφορά τις εννέα διαστάσεις επαγγελματικής ικανοποίησης σύμφωνα με την κλίμακα επαγγελματικής ικανοποίησης του Spector, παρατηρούμε ότι οι συμμετέχοντες εμφανίζονται περισσότερο ικανοποιημένοι με παράγοντες που έχουν σχέση με την φύση της εργασίας, τους προϊσταμένους, την ανατροφοδότηση και την ταυτότητα της εργασίας ενώ εμφανίζονται περισσότερο δυσάρεστημένοι με παράγοντες όπως η αμοιβή, οι πρόσθετες παροχές, η δυνατότητα ανέλιξης και οι διαδικασίες στην εργασία (συνθήκες).
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Ν M inim um M axim um M ean Std.Deviation

Κλίμακα αυτοεκτίμησης 22 3,89 6,00 5,27 0,46

Κλίμακα επαν.ικανοποίησης 16 2,89 5,03 4,04 0,52

Κλίμακα διάγνω σης της εργασίας 20 2,27 5,53 4,59 0,77

Ενδογενή χαρακτηριστικά 22 2,69 5,56 4,51 0,78

Εξωγενή χαρακτηριστικά 23 3,13 6,00 4,66 0,66

Μ ισθός 22 3,00 5,00 3,75 0,54

Πρόσθετες π α ρ οχές 23 1,00 5,50 3,73 1,10

Ενδεχόμενες αμοιβές/ Επιβραβεύσεις 22 2,50 5,75 3,96 0,80

Συνάδελφ οι 24 2,75 6,00 4,52 0,80

Φ ύσ η  της εργασίας 24 2,25 6,00 4,73 1,04

Προϊστάμενοι 23 3,25 6,00 4,80 0,81

Προώ θηση/εξέλιξη 22 1,00 5,25 3,17 1,19

Διαδικασίες στην εργασ ία  (συνθήκες) 24 2,00 5,25 3,54 0,77

Επικοινωνία 22 2,50 5,75 4,26 0,87

Ανατροφοδότηση 25 2,00 6,00 4,62 1,04

Αυτονομία 23 1,67 6,00 3,94 1,00

Σημαντικότητα 24 2,00 6,00 4,48 1,09

Ταυτότητα 22 2,67 6,00 4,90 0,80

Ποικιλία 24 1,00 6,00 4,29 1,29

Πίνακας 1 : Περιγραφικά στατιστικά στοιχεία για το σύνολο των μετά ίλητών.
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7.2 Συσχετίσεις

7.2.1 Γενική επαγγελματική ικανοποίηση

Υ1: Υπάρχει θετική συσχέτιση ανάμεσα στην συνολική αντίληψη της 
επαγγελματικής ικανοποίησης και της αυτοεκτίμησης μεταξύ των εργαζομένων.Μ ε σκοπό να εξετάσουμε αυτή την υπόθεση, χρησιμοποιήθηκαν η κλίμακα εργασιακής ικανοποίησης και η κλίμακα αυτοεκτίμησης του Rosenberg.Ασθενής στατιστικά μη σημαντική αρνητική συσχέτιση παρατηρείται μεταξύ της επαγγελματικής ικανοποίησης και της αυτοεκτίμησης (συντελεστής συσχέτισης Pearson -.073 και επίπεδο δίπλευρης σημαντικότητας ,789). Το εύρημα αυτό δεν υποστηρίζει την αρχική υπόθεση ότι συμμετέχοντες που βαθμολογούν υψηλά τα επίπεδα αυτοεκτίμησής τους τείνουν να εμφανίζουν υψηλή βαθμολογία και στα επίπεδα εργασιακής ικανοποίησης, στην περίπτωση μας πιο συγκεκριμένα οι εργαζόμενοι που έτειναν να βαθμολογούν χαμηλά την επαγγελματική τους ικανοποίησή τους δεν έτειναν παράλληλα να βαθμολογούν χαμηλά τα επίπεδα αυτοεκτίμησής τους (βλ. Παράρτημα).
7.2.2 Η  φύση της εργασίας

Υ2: Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ της φύσης της εργασίας και της 
αυτοεκτίμησης των εργαζομένων.Η  υπόθεση αυτή εξετάστηκε με την χρήση της κλίμακας διάγνωσης της εργασίας και την κλίμακα αυτοεκτίμησης του Rosenberg.Ασθενής συσχέτιση παρατηρείται μεταξύ της φύσης της εργασίας και της αυτοεκτίμησης (συντελεστής συσχέτισης Pearson .341 και επίπεδο δίπλευρης σημαντικότητας ,153). Το εύρημα αυτό δεν υποστηρίζει την αρχική υπόθεση ότι
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συμμετέχοντες που βαθμολογούν υψηλά τα επίπεδα αυτοεκτίμησής τους τείνουν να εμφανίζουν υψηλή βαθμολογία και στην φύση της εργασίας.
7.2.3 Ενδογενή χαρακτηριστικά της εργασίας

Υ 3 : Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ της φύσης της εργασίας και της 
αυτοεκτίμησης των εργαζόμενων.Προκειμένου να εξετάσουμε αυτή την υπόθεση δημιουργήσαμε μια νέα κλίμακα διαστάσεων από τις ήδη υπάρχουσες κλίμακες του ερωτηματολογίου. Η νέα κλίμακα ονομάστηκε «ενδογενής κλίμακα» και η φύση της εργασίας (ερωτήσεις 8,17,27,35), η ποικιλία καθηκόντων (37,42,47), η ταυτότητα της εργασίας (38,43,49), η σημαντικότητα της εργασίας (39,44,49) και η αυτονομία (40,45,50) αποτέλεσαν τις διαστάσεις της. Ο  συντελεστής αξιοπιστίας άλφα των στοιχείων αυτών της κλίμακας είναι ,844, γεγονός που δείχνει ότι η κλίμακα διαθέτει καλή αξιοπιστία.Ασθενής θετική συσχέτιση παρατηρείται μεταξύ των ενδογενών χαρακτηριστικών και της αυτοεκτίμησης (συντελεστής συσχέτισης Pearson .260 και επίπεδο δίπλευρης σημαντικότητας ,282). Το εύρημα αυτό δεν υποστηρίζει την αρχική υπόθεση ότι εργαζόμενοι που παρουσιάζουν υψηλή βαθμολογία στα επίπεδα αυτοεκτίμησης τείνουν επίσης να εμφανίζουν υψηλή βαθμολογία στα ενδογενή χαρακτηριστικά της εργασίας τους.
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7.2.4 Εξω γενή χαρακτηριστικά της εργασίαςΥ4α: Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ τον οικονομικού οφέλους και της 
αυτοεκτίμησης των εργαζομένων.Προκειμένου να εξετάσουμε αυτή την υπόθεση χρησιμοποιήθηκε η διάσταση του μισθού και η κλίμακα αυτοεκτίμησης του Rosenberg (Συντελεστής αξιοπιστίας για την διάσταση Μισθός: ,702).Δεν βρέθηκε συσχέτιση μεταξύ της διάστασης μισθός και της κλίμακας αυτοεκτίμησης του Rosenberg.

Υ4β: Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ του πλαισίου διαπροσωπικών σχέσεων 
και της αυτοεκτίμησης των εργαζομένων.Προκειμένου να εξετάσουμε αυτή την υπόθεση δημιουργήσαμε μια νέα κλίμακα διαστάσεων από τις ήδη υπάρχουσες διαστάσεις του ερωτηματολογίου. Η νέα κλίμακα ονομάστηκε «Κλίμακα διαπροσωπικών σχέσεων» και οι διαστάσεις Συνάδελφοι (7, 16, 25, 34) και Προϊστάμενοι (3, 12, 21, 30) αποτέλεσαν την κλίμακα αυτή. Ο  συντελεστής άλφα για την κλίμακα αυτή είναι ,691.Ελαφρώς θετική στατιστικά μη σημαντική συσχέτιση (συντελεστής συσχέτισης Pearson .111 και επίπεδο δίπλευρης σημαντικότητας ,632) βρέθηκε μεταξύ της κλίμακας διαπροσωπικών σχέσεων και της κλίμακας αυτοεκτίμησης του Rosenberg. Το εύρημα δεν υποστηρίζει την αρχική υπόθεση ότι οι συμμετέχοντες με υψηλά επίπεδα αυτοεκτίμησης τείνουν επίσης να δείχνουν υψηλή βαθμολογία στις διαπροσωπικές σχέσεις στον χώρο εργασίας.
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Υ 4γ: Υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ της συνολικής εργασιακής ικανοποίησης 
και της αυτοεκτίμησης των εργαζόμενων σύμφωνα με το επίπεδο εργασίας (χαμηλό -  
υψηλό).Για να εξετάσουμε την υπόθεση αυτή, η μεταβλητή «εργασιακό επίπεδο» ομαδοποιήθηκε σε δύο διαστάσεις: χαμηλό εργασιακό επίπεδο και υψηλό εργασιακό επίπεδο.Σύμφωνα με τα αποτελέσματα η επαγγελματική ικανοποίηση φαίνεται πως συσχετίζεται θετικά με το επίπεδο της εργασίας (συντελεστής συσχέτισης Pearson .653 και επίπεδο δίπλευρης σημαντικότητας ,006), ενώ η αυτοεκτίμηση αρνητικά με το επίπεδο εργασίας (συντελεστής συσχέτισης Pearson -.538 και επίπεδο δίπλευρης σημαντικότητας ,010). Το εύρημα αυτό δεν υποστηρίζει την αρχική υπόθεση ότι οι συμμετέχοντες με υψηλή βαθμολογία αυτοεκτίμησης τείνουν επίσης να εμφανίζουν υψηλή βαθμολογία στην επαγγελματική ικανοποίηση ανάλογα με το επίπεδο εργασίας.
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7.3 Ερω τήσεις ανοιχτού τύπουΟ ι ερωτήσεις ανοιχτού τύπου χρησιμοποιήθηκαν ως επιπλέον εργαλείο επεξήγησης των ποσοτικών αποτελεσμάτων των ερωτηματολογίων. Συνολικά απάντησε το 76% των ερωτηθέντων στις ερωτήσεις ανοιχτού τύπου.
Στην πρώτη ερώτηση « Ποια είναι, κατά τη γνώμη σου, τα χαρακτηριστικά εκείνα της δουλειάς σου που σε ικανοποιούν περισσότερο» απάντησε το 68%. Διαφορετικές απόψεις διατυπώθηκαν. Ο ι πιο συνήθεις ήταν: «δυνατότητα εξέλιξης», «επαφή / επικοινωνία με τους πελάτες», «ευχάριστο και φιλικό κλίμα», «ελευθερία κινήσεων / λήψη πρωτοβουλιών»
Στην δεύτερη ερώτηση «Ποια είναι, κατά τη γνώμη σου, τα χαρακτηριστικά εκείνα της δουλειάς σου που σε δυσαρεστούν περισσότερο» απάντησε το 56%. Ο ι απαντήσεις που δόθηκαν από τους συμμετέχοντες ήταν παρόμοιες: «ο μισθός», «η εργασιακή υπερφόρτωση», «η έλλειψη επικοινωνίας», «τυποποιημένη εργασία/ρουτίνα», «αβεβαιότητα».
Η τελευταία ερώτηση αποσκοπούσε στην κατανόηση μια σειράς από δραστηριότητες που δίνουν νόημα στην ζωή του ατόμου «Υπάρχει κάποια δραστηριότητα εκτός δουλειάς που σε ευχαριστεί και πόσο σημαντικό είναι αυτό για τη ζωή σου». Στην ερώτηση αυτή ανταποκρίθηκε το 60%. Δεδομένου ότι κάθε συμμετέχων μπορούσε να αναφέρει περισσότερες της μίας , η κλασική ανάλυση περιεχομένου στην περίπτωση αυτή δεν μπορεί να γίνει. Ωστόσο, ακολουθεί παρακάτω πίνακας (πίνακας 2) με τα ποσοστά της συχνότητας των αναφερθέντων.
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Δ ρα σ τη ριό τη τα Συ χνότη ταΟικογένεια 47%Γυμναστική 40%Εκδρομές 27%Μουσική 20%Διάβασμα 20%Κινηματογράφος 13%
Πίνακας 2: Ποσοστά εμφάνισης δραστηριοτήτων των συμμετεχόντων
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8. Συμπεράσματα — ΣυζήτησηΟ σκοπός της παρούσας έκθεσης είναι να κάνει μια εμπειρική έρευνα, με την οποία θα μπορεί να αποκαλύψει και να περιγράψει τις σχέσεις μεταξύ διαφορετικών εργασιακών παραγόντων (συμπεριλαμβανομένων της εργασιακής ικανοποίησης, του σχεδιασμού της εργασίας, τα ενδογενή και εξωγενή χαρακτηριστικά της εργασίας και το εργασιακό επίπεδο) στους εργαζόμενους σε σχέση με την καθολική αυτοεκτίμησή τους. Τα αποτελέσματα, ωστόσο, δεν υποστηρίζουν τις υποθέσεις σύμφωνα με τις οποίες ανεξάρτητες διαστάσει, όπως η επαγγελματική ικανοποίηση και ο σχεδιασμός της εργασίας, μπορούν να έχουν σημαντική σχέση με την καθολική αυτοεκτίμηση των εργαζόμενων. Σε αυτή την ενότητα θα προσπαθήσουμε να κάνουμε κάποιες περαιτέρω υποθέσεις σχετικά με τν αποτυχία ικανοποίησης των αρχικών υποθέσεων, παρέχοντας κάποιες λογικές εξηγήσεις για τα ασήμαντα αποτελέσματα που προέκυψαν.Όπως φαίνεται στο παράρτημα στην ενότητα Περιγραφικής Στατιστικής, οι συμμετέχοντες έχουν την τάση να σημειώνουν υψηλότερη βαθμολογία στην αξιολόγηση της αυτοεκτίμησης σε σύγκριση με τη συνολική κλίμακα της επαγγελματικής ικανοποίησης. Επίσης από τα δημογραφικά δεδομένα μπορούμε να δούμε ότι η πλειοψηφία των συμμετεχόντων είναι υψηλού μορφωτικού επιπέδου (10 με πτυχίο πανεπιστημίου, 6 με μεταπτυχιακό ή παραπάνω). Σε αυτό το σημείο, είναι σημαντικό να κατανοήσουμε τους παράγοντες που επηρεάζουν την επιλογή εργασίας από τα άτομα. Μ ε μια πρώτη ματιά, θα μπορούσαμε να πούμε ότι αυτοί οι παράγοντες είναι προφανείς, ότι δηλαδή οι άνθρωποι επιλέγουν την καριέρα για την οποία είναι προσωπικά κατάλληλοι. Πιο συγκεκριμένα, θα επιλέγουν εργασίες που να είναι σύμφωνες με τις ανάγκες και τις επιθυμίες τους, είτε είναι ενδογενή (για παράδειγμα, υψηλή ποικιλία καθηκόντων) είτε εξωγενή (για παράδειγμα υψηλές
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αποδοχές) για την ίδια την εργασία τους, και τις δεξιότητές τους για να ολοκληρώσουν τα καθήκοντα που σχετίζονται με το συγκεκριμένο επάγγελμα. Ωστόσο, οι παράγοντες που επηρεάζουν την επιλογή του επαγγέλματος δεν πρέπει να είναι τόσο εμφανείς. Πολλά άτομα έχουν επιλέξει εργασίες για τις οποίες δεν είναι ιδιαίτερα κατάλληλα και για αυτό το λόγο δεν είναι αρκετά ικανοποιημένοι, παρά της υψηλή βαθμολογία στην αυτοεκτίμησή τους. Ως εκ τούτου, είναι σημαντικό να εξετάσουμε το ενδεχόμενο πρόσθετων παραγόντων που μπορεί να επηρεάζουν την επιλογή του επαγγέλματος.Σίγουρα οι ανάγκες και οι δεξιότητες του ατόμου επηρεάζουν την επαγγελματική του επιλογή. Ωστόσο, πολλές άλλες καταστάσεις ή εξωτερικοί παράγοντες μπορούν επίσης να επηρεάσουν τέτοιες αποφάσεις. Για παράδειγμα, η κοινωνική πίεση από το οικογενειακό περιβάλλον , τους φίλους, η την κοινωνία γενικότερα μπορούν να αναγκάσουν σε σταδιοδρομίες προσωπικά μη εξοικειωμένες με το άτομο (Kornian, 1967). Πολλά άτομα είναι πιθανό να επιλέξουν να εργαστούν σε επιχείρηση της οικογένειάς τους, όχι επειδή είναι προσωπική τους επιλογή, αλλά επειδή μπορούν να αποφύγουν την «τιμωρία» που τα μέλη της οικογένειας πιθανόν να ασκούν σε αυτά επειδή δεν εργάζονται στην επιχείρηση της οικογένειας. Το φαινόμενο αυτό συναντάται σε μεγάλο βαθμό στην ελληνική κοινωνία, τα παιδιά αναγκάζονται να εργάζονται για την οικογενειακή επιχείρηση και ακόμη περισσότερο αναγκάζονται να επιλέξουν επαγγελματική σταδιοδρομία σύμφωνα με τις επιθυμίες και τις φιλοδοξίες των γονιών τους.Ένας ακόμη λόγος μπορεί να είναι οι συνθήκες της αγοράς, οι οποίες μπορούν να αναγκάσουν τα άτομα τα επιλέξουν μια σταδιοδρομία το λιγότερο όχι απόλυτα ταιριαστή με τις ανάγκες και τις ικανότητές τους (Korman, 1967). Για παράδειγμα, ορισμένα άτομα μπορεί να είναι κατάλληλα για ια εργασία στην πράξη. Ωστόσο,



δυσκολίες που σχετίζονται για την εύρεση πλήρους απασχόλησης σε μια τέτοια σταδιοδρομία είναι μεγάλες. Όπως είδαμε στο δείγμα μας περισσότερο από το 55% έχουν υψηλό επίπεδο μόρφωσης. Στην Ελλάδα, η εκπαίδευση αναπτύχθηκε γρήγορα κατά τη διάρκεια των τελευταίων τριών δεκαετιών. Το μορφωτικό επίπεδο του ελληνικού εργατικού δυναμικού είναι σχετικά υψηλό σε σύγκριση με άλλες χώρες της Νότιας Ευρώπης (Psacharopoulos &  Arriagada, 1992). Η Ελλάδα έχει βιώσει σημαντικές δυσαναλογίες ανάμεσα στην ζήτηση εργασίας και την εκπαιδευτική σύνθεση της προσφοράς εργασίας. Σαν αποτέλεσμα, η ανεργία σε ορισμένους τομείς της αγοράς συνυπάρχει με ελλείψεις εργατικού δυναμικού σε άλλους. Αυτό αποτελεί κύριο χαρακτηριστικό στην περίπτωση των απόφοιτων πανεπιστημίου, οι οποίοι αναγκάζονται νε δέχονται «μη κατάλληλες θέσεις εργασίας» (Glytsos, 1990). Αυτό σημαίνει ότι η υπερ-εκπαίδευση είναι ένα φαινόμενο που επηρεάζει τα άτομα στην σταδιοδρομία τους μέσα στην αγορά εργασίας (Πατρινός, 2004). Είναι γενικά αποδεκτό ότι υπερεκπαιδευμένοι εργαζόμενοι δεν είναι ικανοποιημένοι με τις δουλειές τους (Tsang et al. 1991).Μ ια πιο λογική εξήγηση μπορεί να δοθεί σύμφωνα με την Τρίτη ερώτηση ανοιχτού τύπου. Πολλοί από τους συμμετέχοντες, που απάντησαν στο ερώτημα αυτό, εξήγησαν πόσο σημαντικό είναι να έχουν μια καθημερινή δραστηριότητα μετά την δουλειά και πως η δραστηριότητα αυτή δίνει νόημα στη ζωή τους. Για παράδειγμα, το 40% των απαντήσεων αναφέρονται σε κάποια σωματική δραστηριότητα, όπως η γυμναστική, η ποδηλασία, το περπάτημα κλπ. Υπάρχουν αρκετές εκατοντάδες μελέτες σε αυτόν τον επιστημονικό τομέα. Ο ι οποίες θεωρούν την δυνατότητα φυσικής άσκησης ως θεραπεία για κλινική κατάθλιψη ή άγχος, και την χρήση της φυσιολογικής δραστηριότητας ως μέσο για την αναβάθμιση της ποιότητας ζωής μέσα από την ενίσχυση της αυτοεκτίμησης, την βελτίωση της διάθεσης, την μείωση και τη
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διαχείριση του άγχους, την αντοχή στο στρες και την βελτίωση του ύπνου (Fox, 1999). Έτσι η φυσική δραστηριότητα μπορεί να χρησιμοποιηθεί επίσης και ως μέσο ανακούφισης της εργασιακής δυσαρέσκειας καθώς παράλληλα ενισχύει την αυτοεκτίμηση.Η  παρούσα μελέτη απαιτούσε από τους συμμετέχοντες να συμπληρώσουν ένα τυποποιημένο ερωτηματολόγιο αυτοεκτίμησης ( Κλίμακα Αυτοεκτίμησης του Rosenberg). Η  τυπική διαδικασία περιλαμβάνει τους συμμετέχοντες να αξιολογούν τους εαυτούς τους σε ένα αριθμό από διαστάσεις που σχετίζονται με την αυτοαντίληψη. Ο  μέσος όρος, συνήθως χωρίς βαρύτητα, του κάθε συμμετέχοντα δίνεται κατόπιν. Έπειτα, ο ερευνητής προσπαθεί να βρει αν η αυτοεκτίμηση σχετίζεται με την εξαρτημένη μεταβλητή (τές). Ωστόσο, η μεθοδολογία αυτή αίρει πολλά ερωτήματα εννοιολογικής αμφισβήτησης σχετικά με την φύση της αυτοεκτίμησης, καθώς και για την τάση του ατόμου να αποτυπώσει την αυτοεκτίμησή του με ακρίβεια, το σύνολο των οποίων μπορεί να οδηγήσει σε υπονόμευση της ισχύς της μέτρησης της αυτοεκτίμησης. Σε αυτή τη μελέτη δύο κύριες υποθέσεις θα συζητηθούν: «η απροθυμία να πεις την αλήθεια» και «η ανικανότητα να πεις την αλήθεια» (Brockner, 1988).«Η απροθυμία να πεις την αλήθεια»: Η διαδικασία της ολοκλήρωσης μιας έρευνας αυτοεκτίμησης βάζει τους συμμετέχοντες να αντιμετωπίσουν ένα δίλημμα. Από τη μία πλευρά, ο ερευνητής συμβουλεύει, τους συμμετέχοντες να απαντήσουν όσο το δυνατόν με περισσότερη ειλικρίνεια, από την άλλη πλευρά οι συμμετέχοντες θα ήθελαν να σκέφτονται και να έχουν ότι οι άλλοι θεωρούν το καλύτερο για αυτούς. Δεδομένου ότι οι περισσότερες έρευνες αυτοεκτίμησης είναι αρκετά διαφανής, και δεδομένου πως οι συμμετέχοντες σε αυτού του είδους έρευνες θέλουν να παρουσιάσουν τον εαυτό τους κοινωνικά επιθυμητό, είναι πιθανό πολλοί να
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περιγράφουν τους εαυτούς τους με όρους περισσότερο θετικούς από ό,τι πιστεύουν προσωπικά.Εάν όλοι οι ερωτηθέντες (ανεξάρτητα από την αυτοεκτίμησή τους) υπερεκτιμούν την αυτοεκτίμησή τους στον ίδιο βαθμό, τότε δεν υπάρχει πρόβλημα. Ωστόσο, αν η κλίση των ατόμων να παρουσιάζονται πιο θετικά από ό, τι πραγματικά πιστεύουν έχει σχέση μεθοδικά με την καθολική αυτοεκτίμησή τους, τότε μπορεί να υπάρχει αβεβαιότητα ως προς την ερμηνεία των αποτελεσμάτων. Για παράδειγμα, σε διάφορες μελέτες, έχει αποδειχθεί ότι η αυτοεκτίμηση (σε συνδυασμό με περιστασιακούς παράγοντες) έχει σχέση με την εξαρτημένη μεταβλητή του ενδιαφέροντος με έναν καμπυλόγραμμο τρόπο (Brockner et al., 1981).Αυτή η καμπυλόγραμμη σχέση μπορεί θεωρητικά να είναι ενδιαφέρουσα, ή μπορεί να είναι ένα τεχνούργημα της επίδρασης της αυτοπαρουσίασης που σχετίζεται με την αναφορά των ατόμων για την αυτοεκτίμησή τους. Πιο συγκεκριμένα, μπορεί να είναι απλά ότι η αυτοεκτίμηση ασκεί επίδραση στη συμπεριφορά σε ένα κατώτατο όριο που μοιάζει με: από τη στιγμή που η αυτοεκτίμηση των ατόμων υπερβαίνει ένα ορισμένο επίπεδο, παράγει μια σημαντική αλλαγή στη σκέψη, συναίσθημα ή / και τη συμπεριφορά. Επιπλέον, πρόσθετες αυξήσεις της αυτοεκτίμησης πάνω και πέρα από το σημείο όριο δεν παράγουν σημαντική αλλαγή στην εξαρτημένη μεταβλητή (ες) του ενδιαφέροντος. Στην ουσία, η λογική αυτή δείχνει ότι αυτοεκτίμηση (σε αλληλεπίδραση με περιστασιακούς παράγοντες) πραγματικά μπορεί να επηρεάσει τη σκέψη και / ή τη συμπεριφορά με έναν καμπυλόγραμμο τρόπο (Brockner, 1988).Από την άλλη πλευρά η καμπυλόγραμμη επίδραση της αυτοεκτίμησης θα μπορούσε να είναι εξαιτίας ενός μεθοδολογικού τεχνουργήματος. Είναι πιθανό ότι το ανώτερο τρίτο της διανομής αυτοεκτίμησης είναι στην πραγματικότητα μια ομάδα ατόμων που έχουν πραγματικά υψηλή αυτοεκτίμηση από εκείνα που πραγματικά
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έχουν χαμηλή αυτοεκτίμηση, αλλά που «κρύβονται» πίσω από «μια υπερβολικά φουσκωμένη έκθεση της αυτοεκτίμησή τους» (Brockner, 1988). Κατά μέσο όρο, ακριβώς αυτά τα άτομα τον οποίων η αυτοεκτίμηση μπορεί να είναι όχι διαφορετική από τα άτομα με μέση αυτοεκτίμηση, δημιουργώντας μικρή διαφορά ανάμεσα στο μέσο και το ανώτερο τρίτο της διανομής της αυτοεκτίμησης στις σχετικές εξαρτημένες μεταβλητές.«Η  ανικανότητα να πεις την αλήθεια»: Για διάφορους λόγους, οι άνθρωποι μπορεί να μην είναι σε θέση να παρουσιάσουν με ακρίβεια την αυτοεκτίμησή τους, η οποία επίσης μπορεί να μειώνει την προγνωστική δύναμη της μεταβλητής. Για διάφορους λόγους (για παράδειγμα, η έλλειψη αυτο-εξέτασης ή ευφυΐας), μερικά άτομα απλά έχουν μικρή πρόσβαση στην αυτογνωσία τους. Όταν τα άτομα αυτά συμμετείχαν στην ολοκλήρωση έρευνας για την μέτρηση της αυτοεκτίμησης, οι απαντήσεις που δίνουν είναι πιθανό να μην είναι αντιπροσωπευτικές του τι νιώθουν πραγματικά, λόγω της έλλειψης της δυνατότητας πρόσβασης στις σχετικές πληροφορίες για τον εαυτό τους.Επιπλέον θα μπορούσε να συμβαίνει οτι τα άτομα που έχουν επίγνωση του εαυτού τους να μην μπορούν να είναι σε θέση να παρουσιάσουν τον πραγματικό εαυτό τους, εάν απαιτείται να ολοκληρωθεί μια έρευνα αυτο-αξιολόγησης σε ένα περιβάλλον που έρχεται σε επαφή με την διάρθρωση της εν λόγω αυτογνωσίας. Για παράδειγμα, αν ο συμμετέχοντας είναι κουρασμένος, ή γνωρίζει πως καλείται να παρουσιάσει τον εαυτό του με ένα κοινωνικά επιθυμητό τρόπο, τότε ο αντίκτυπος της αυτογνωσίας του στην αυτο-αξιολόγηση της αυτοεκτίμησης είναι βέβαιο ότι θα είναι ελάχιστος (Brockner, 1988).Σε αυτή την ενότητα δύο από τις βασικές παραδοχές στις οποίες βασίζεται η παραδοσιακή αξιολόγηση της αυτοεκτίμησης έχουν αμφισβητηθεί. Ο διφορούμενος
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χαρακτήρας αυτών των υποθέσεων μπορεί να έχει οδηγήσει πολλούς ερευνητές της αυτοεκτίμησης εκτός στόχου. Το ίδιο μπορεί να έχει συμβεί στην παρούσα μελέτη, ότι δηλαδή, ο ερευνητής ενδέχεται να έχει αποκτήσει ευρήματα που είναι στατιστικά ασήμαντα, όχι επειδή το θεωρητικό υπόβαθρο της μελέτης ήταν ακατάλληλο, αλλά μάλλον επειδή εννοιολογικές και μεθοδολογικές δυσκολίες που συνδέονται με την αξιολόγηση της αυτοεκτίμησης έχουν πιθανόν αλλοιώσει τα αποτελέσματα.
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9. ΠεριορισμοίΣτον τομέα της επιστημονικής έρευνας, ο όρος «μεροληψία» είναι εξαιρετικά κρίσιμης σημασίας. Προκαλεί την παραγωγή παραπλανητικών αποτελεσμάτων ως αποτέλεσμα του να μην λαμβάνονται υπ 'όψιν άλλες σημαντικές μεταβλητές κατά τη δοκιμή μιας υπόθεσης. Έτσι, είναι απαραίτητο να αναφερθούμε σε μερικούς παράγοντες της παρούσας μελέτης που μπορεί να μην έχουν ερευνηθεί σωστά ή μπορεί να μην ήταν μέρος αυτής της μελέτης.Αρχικά, θα συζητηθούν ζητήματα που σχετίζονται με το δείγμα της έρευνας. Είναι γεγονός ότι το μέγεθος του δείγματος είναι εξαιρετικά μικρό (25 συμμετέχοντες συνολικά / το σύνολο της επιχείρησης), έτσι θα μπορούσαμε να υποθέσουμε ότι ένα μεγαλύτερο δείγμα θα μπορούσε να δείξει ισχυρότερες σχέσεις μεταξύ των μεταβλητών που δοκιμάστηκαν. Ενδεχομένως, η έλλειψη σημαντικών ευρημάτων σε κάθε υπόθεση που ελέχθηκε είναι λόγω του μεγέθους του δείγματος. Επιπλέον, το δείγμα αντιπροσωπεύει ένα βολικό δείγμα. Αποτελεί παραδοχή αυτής της μελέτης ότι υπάρχει μια πιθανότητα η τυχαία δειγματοληψία, μια διαδικασία με την οποία κάθε μέλος του πληθυσμού έχει ίσες πιθανότητες να επιλεγεί ως ένας συμμετέχων, μπορεί να διαδραματίσει σημαντικό ρόλο στα αποτελέσματα.Μ ια από τα πιο σημαντικές "παγίδες" της παρούσας έκθεσης θα μπορούσε να είναι η γλώσσα. Η  αρχική έκδοση των κλιμάκων που χρησιμοποιήθηκαν για τη μελέτη αυτή είναι στα αγγλικά και για τους σκοπούς της παρούσας μελέτης, μεταφράστηκαν στα ελληνικά. Έτσι, υπάρχει μια μεγάλη πιθανότητα αυτή η λεπτομέρεια να έχει διαδραματίσει καθοριστικό ρόλο στο τελικό αποτέλεσμα.Ακόμη και αν κάθε δήλωση προσαρμόστηκε προσεκτικά στην ελληνική γλώσσα και ήταν πλήρως κατανοητή μετά την πιλοτική έρευνα, δεν υπάρχει τρόπος να
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μεταφέρεις το ακριβές νόημα μιας γλώσσας σε μια άλλη γλώσσα και να κατανοηθεί με τον ίδιο τρόπο.Επιπλέον, οι κανόνες για τη βαθμολόγηση των κλιμάκων δεν ήταν τυποποιημένες για το συγκεκριμένο πληθυσμό. Ωστόσο, όπως επισημάνθηκε προηγουμένως, οι κλίμακες έχουν επιλεγεί με γνώμονα την αξιοπιστία και την εγκυρότητά τους, αλλά κάθε πληθυσμός έχει ιδιαίτερα χαρακτηριστικά και τάσεις.Τέλος, όπως προηγουμένως αναφέρθηκε, είναι πιθανό ότι οι συμμετέχοντες θα ήθελαν να πιστεύουν και οι ίδιοι και οι άλλοι το καλύτερο γι’ αυτούς. Αυτό το φαινόμενο του "κοινωνικά επιθυμητού» θα μπορούσε να έχει ακόμη περισσότερο ισχύ στην παρούσα μελέτη καθώς ο ερευνητής γνωρίζει τους συμμετέχοντες προσωπικά. Η  έρευνα πραγματοποιήθηκε στην εταιρεία που ο ερευνητής απασχολείται δύο χρόνια σε κρίσιμη θέση. Έτσι, αυτή η προσωπική και επαγγελματική σχέση του ερευνητή με τους συμμετέχοντες μπορεί να έχει αντίκτυπο στις απαντήσεις και έτσι αντίκτυπο στο τελικό αποτέλεσμα.
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10. Συμπεράσματα και αφορμές για περαιτέρω έρευναΗ  μελέτη αυτή προσπάθησε να διερευνήσει τη σχέση μεταξύ επαγγελματικής ικανοποίησης, της φύσης της εργασίας και της αυτοεκτίμησης των εργαζομένων. Η αυτοεκτίμηση επηρεάζει την συμπεριφορά και την στάση του ατόμου στην εργασία με δύο βασικούς τρόπους. Πρώτον, οι εργαζόμενοι εμφανίζουν διάφορα επίπεδα αυτοεκτίμησης στην εργασία τους τα οποία με την σειρά τους συνδέονται με τον τρόπο που ενεργούν, αισθάνονται και σκέφτονται ενώ εργάζονται. Δεύτερον, κατά γενική αποδοχή, τα άτομα χρειάζονται να νιώθουν ικανοποίηση με τους εαυτούς τους, έτσι πολλά από αυτά που οι εργαζόμενοι πράττουν και πιστεύουν είναι στην υπηρεσία της ενίσχυσης, διατήρησης, ή αποκατάστασης της αυτοεκτίμησής τους (Brockner, 1988). Έτσι, καθώς η πλειοψηφία των ανθρώπων περνά ένα μεγάλο μέρος στην εργασία του καθημερινά, μπορούν να πουν ότι η επαγγελματική ικανοποίηση και η φύση της εργασίας μπορούν να αποτελόσουν σημαντικούς παράγοντες που βοηθούν τα άτομα να ενισχύσουν, διατηρήσουν ή να αποκαταστήσουν την αυτοεκτίμησή τους.Ωστόσο, τα αποτελέσματα που λάβαμε δεν είναι σημαντικά. Αυτό δεν σημαίνει ότι η σχέση μεταξύ αυτών των μεταβλητών είναι κάτι απίθανο και κάτι που δεν χρίζει επιστημονικού ενδιαφέροντος. Επιπλέον, με την διερεύνηση της έννοιας της αυτοεκτίμησηςκαι των διάφορων επιπτώσεων, που μπορεί να έχουν επίδραση στο εργασιακό περιβάλλον, οι διευθυντές θα μπορούσαν να χρησιμοποιήσουν τις ιδέες που παρουσιάζονται σχετικά με την αυτοεκτίμηση ώστε να καταφέρουν ατομική και οργανωσιακή αποτελεσματικότητα.Η  σχέση ανάμεσα στην εργασιακή ικανοποίηση, την φύση της εργασίας και την αυτοεκτίμηση έχει εξερευνηθεί, αλλά το πεδίο της έρευνας είναι πάντα σε εξέλιξη, καθώς δεν τελειώνει ποτέ η εξέλιξη. Πολλές αφορμές για περαιτέρω έρευνα
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μπορούν να προταθούν ως αποτέλεσμα αυτής της μελέτης, η οποία μπορεί να προσφέρει πιο περιστασιακές εξηγήσεις για την σχέση και τις αλληλεπιδράσεις αυτών των εννοιών. Ειδικότερα, το δείγμα που χρησιμοποιήθηκε σε αυτή τη μελέτη είναι υπό εξέταση, ο συγγραφέας προτείνει παρόμοιες μελέτες μπορούν να γίνουν με μεγαλύτερο δείγμα και διαφορετικά επαγγέλματα. Συγκρίσεις μεταξύ μεγαλύτερων δειγμάτων και διαφορετικών επαγγελμάτων θα μπορούσαν να προσφέρουν ακόμη πιο ενδιαφέρουσες παρατηρήσεις. Επιπλέον, διαφορετικά εργαλεία μέτρησης θα μπορούσαν να χρησιμοποιηθούν με σκοπό να συμπεριληφθούν άλλες πτυχές από αυτές τις σύνθετες μεταβλητές. Για παράδειγμα, προκειμένου να ληφθούν περισσότερο σημαντικά αποτελέσματα, θα ήταν χρήσιμο να κατασκευαστεί μια νέα κλίμακα αυτοεκτίμησης, αντί να χρησιμοποιηθεί μια παγκόσμιας μέτρησης κλίμακα. Τέλος, προσθέτοντας περισσότερες ανοιχτού τύπου ερωτήσεις προσφέρεται στους συμμετέχοντες η ευκαιρία να εκφράσουν τις απόψεις τους σχετικά με ορισμένα ζητήματα πιο ανοιχτά και σε μεγαλύτερο βάθος.
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Παράρτηιια -  Πίνακες



)

Πλάνο ΣυνέντευξικΠροσωπικά Στοιχεία• Ποιο είναι το όνομά σου, η ηλικία, το φύλο, η θέση σου στην εταιρεία και το εκπαιδευτικό σου επίπεδο.• Πόσο καιρό εργάζεσαι για αυτόν τον οργανισμό;Η  εργασία• Ποια είναι η φύση της εργασίας σου;• Μπορείς να περιγράφεις τις κύριες ευθύνες που έχεις;• Ποιες δεξιότητες ή ικανότητες χρειάζεσαι;• Μπορείς να περιγράφεις μια τυπική μέρα στη δουλειά;• Σε ποιο βαθμό η δουλειά σου είναι ίδια ή ποικίλει ημέρα με την ημέρα;• Είσαι πάντα πολύ απασχολημένος;• Τι κάνεις όταν δεν είσαι;• Ρωτάς κάποιον συνάδελφό σου εάν χρειάζεται βοήθεια με κάτι όταν έχεις ελεύθερο χρόνο;• Θα έλεγες ότι έχεις υψηλό ή χαμηλό βαθμό ελευθερίας, ανεξαρτησίας ή κρίσης;• Μπορείς να μου δώσεις μερικά παραδείγματα γιατί απάντησες με αυτό τον τρόπο; πως ο βαθμός αυτός ελευθερίας (ή μη) είναι ορατός; Πως εκδηλώνεται;• Τι γίνεται με το επίπεδο ανατροφοδότησης που λαμβάνεις σχετικά με την απόδοσή σου;
Συναισθήματα προς την εργασία• Περιέγραψε τα πλεονεκτήματα και τα μειονεκτήματα της εργασίας σου (πληροφορίες για κοινωνικές σχέσεις, αμοιβή, μαθησιακές προκλήσεις, προώθηση, αυτονομία κλπ.)• Πόσο ση μαντικό είναι για σένα να προκαλείσαι νοητικά στην εργασία σου; Είναι σημαντικό για σένα να μαθαίνεις νέες δεξιότητες;• Τι ση μαίνει η εργασία για σένα; Τι νιώ θεις γ ι αυτό; Ποιες είναι οι πτυχές της που σου αρέσουν περισσότερο;• Πόσο ση μαντική είναι η ισορροπία ζωής / εργασίας για  σένα; Αισθάνεσαι ότι έχεις επιτύχει μια τέτοια ισορροπία;
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Αυτοαντίληψη• Μπορείς να περιγράφεις με λίγα λόγια τον εαυτό σου;• Οι απόψεις άλλων ανθρώπων είναι περισσότερες ση μαντικές από τη δική σου; Μ πορείς να εξηγήσεις γιατί;• Διστάζεις να κάνεις πράγματα επειδή οι άλλοι θεωρούν ότι δεν πρέπει να τα κάνεις;• Πως νιώ θεις όταν οι προσπάθειες σου δεν είναι απόλυτα επιτυχημένες; Πως αντιδράς;
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ΕρωτηιτατολόνιοΑγαπητέ συμμετέχων,Το ερωτηματολόγιο αυτό είναι σχετικό με την εργασία, την ικανοποίηση που λαμβάνουμε από αυτήν και την αυτοεκτίμηση. Οι πληροφορίες που αντλούνται από αυτό το ερωτηματολόγιο θα συνεισφέρουν στην πτυχιακή μου εργασία η οποία είναι μέρος των μεταπτυχιακών μου σπουδών.Παρακαλώ συμπληρώστε το ερωτηματολόγιο δίνοντας την πιο ειλικρινή απάντηση. Δεν υπάρχουν σωστές και λάθος απαντήσεις, απλά δώστε την προσωπική σας εμπειρία και γνώμη. Ολες οι πληροφορίες που παρέχονται είναι απολύτως εμπιστευτικές και ανώνυμες και δεν θα γίνει καμία προσπάθεια για αναγνώριση του συμμετέχοντος. Επίσης οι πληροφορίες δεν θα δοθούν στην διοίκηση και ούτε θα γίνει χρήση του ονόματος της εταιρίας.Θα ήθελα να σας ευχαριστήσω για την συμμετοχή σας. Σε περίπτωση που έχετε οποιαδήποτε απορία ή χρειάζεστε διευκρινήσεις παρακαλώ επικοινωνήστε μαζί μου:6973638293Το ερωτηματολόγιο χρειάζεται 10-15 λεπτά για να συμπληρωθεί. Παρακαλώ προσπαθήστε να μην αφήσετε καμία ερώτηση αναπάντητη.
Με εκτίμηση,Μπάρκας Χρήστος Πάντειο ΠανεπιστήμιοΤμήμα Οργανωτικής και Οικονομικής Ψυχολογίας
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Δημογραφικά Στοιχεία:

1. Φ ύλο: Ο  άνδρας Ο  γυναίκα2. Η λικία : 0  18-25 0  26-35 0  36-45 0  46-55 0  56+3. Π οιά είναι η ανώτατη βαθμίδα εκπαίδευσης που έχετε συμπληρώσει?Ο  Λιγότερο της ΥποχρεωτικήςΟ  Υποχρεωτική Εκπαίδευση  Ο  Πανεπιστημιακή Εκπαίδευση  Ο  Μεταπτυχιακός τίτλος ή περισσότερο4. Π οιά είναι η θέση σας στην εταιρεία?Ο  ΔιοίκησηΟ  Ό χ ι- διοίκηση4. Ποιο είναι το επίπεδο της εργασιακής σας θέσης?Ο  Κατώτερο Ο  Μ εσ αίο  Ο  Ανώτατο

6. Γ ια  πόσο χρονικό διάστημα δουλεύεις για την συγκεκριμένη εταιρία?
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Π Α Ρ Α Κ Α Λ Ω  Γ ΙΑ  Κ Α Θ Ε  ΕΡΩΤΗΣΗ Κ Υ Κ Λ Ω Σ Τ Ε Τ Ο Ν  Α ΡΙΘ Μ Ο  

ΤΗΣ Α Π Α Ν Τ Η Σ Η Σ  Π Ο Υ  Α Ν Τ ΙΠ ΡΟ ΣΩ Π ΕΥ ΕΙ ΣΕ Μ Ε Γ Α Λ Υ Τ Ε Ρ Ο  
Β Α Θ Μ Ο  Τ Η Ν  ΠΡΟΤΙΜ ΗΣΗΣ ΣΑΣ.
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1 Νιώθω πως ανταμείβομαι ανάλογα για την εργασία που προσφέρω. 1 2 3 4 5 6

2 Υπάρχουν πραγματικά λίγες ευκαιρίες για προαγωγή στην δουλειά μου. 1 2 3 4 5 6

3 Ο προϊστάμενος μου είναι αρκετά επαρκής στην δουλειά που κάνει. 1 2 3 4 5 6

4 Δεν είμαι ικανοποιημένος με τα οφέλη που λαμβάνω. 1 2 3 4 5 6

5 Όταν κάνω μια καλή δουλειά, εισπράττω την αναγνώριση που θα έπρεπε. 1 2 3 4 5 6

6 Πολλούς από τους κανόνες και διαδικασίες κάνουν μια καλή δουλειά 
δύσκολο να επιτευχθεί.

1 2 3 4 5 6

7 Μου αρέσουν οι άνθρωποι που δουλεύω μαζί. 1 2 3 4 5 6

8 Κάποιες φορές νιώθω πως η δουλειά μου είναι δίχως νόημα. 1 2 3 4 5 6

9 Η επικοινωνία φαίνεται καλή σε αυτήν την εταιρεία. 1 2 3 4 5 6

10 Οι αυξήσεις είναι ελάχιστες και σπάνιες. 1 2 3 4 5 6

11 Για αυτούς που κάνουν καλά την δουλειά τους υπάρχει μια καλή 
πιθανότητα για προαγωγή.

1 2 3 4 5 6

12 Ο προϊστάμενος μου είναι άδικος με μένα. 1 2 3 4 5 6

13 Τα οφέλη τα οποία παρέχονται είναι το ίδιο καλά με εκείνα αντίστοιχων 
εταιρειών.

1 2 3 4 5 6

14 Δεν νιώθω πως η εργασία που προσφέρω εκτιμάται. 1 2 3 4 5 6

15 Οι προσπάθειες μου να κάνω σωστά την δουλειά μου βρίσκουν εμπόδια 
λόγω γραφειοκρατίας.

1 2 3 4 5 6

16 Νιώθω πως πρέπει να δουλεύω πιο σκληρά λόγω της ανεπάρκειας των 
ανθρώπων που δουλεύω μαζί.

1 2 3 4 5 6

17 Μου αρέσει το αντικείμενο εργασίας μου. 1 2 3 4 5 6

18 Οι στόχοι αυτής της εταιρείας είναι ξεκάθαροι σε μένα. 1 2 3 4 5 6

19 Νιώθω πως δεν με εκτιμούν στην εταιρεία σε ότι σχετίζεται με τις 
οικονομικές μου απολαβές.

1 2 3 4 5 6

20 Οι υπάλληλοι εδώ εξελίσσονται τόσο γρήγορα όσο και αλλού. 1 2 3 4 5 6

21 0  προϊστάμενος μου δείχνει ελάχιστο ενδιαφέρον για τα συναισθήματα 
των υφισταμένων.

1 2 3 4 5 6

22 Το πακέτο των οφελών το οποίο προσφέρεται είναι δίκαιο. 1 2 3 4 5 6

23 Υπάρχουν ελάχιστες ανταμοιβές για αυτούς που δουλεύουν εδώ. 1 2 3 4 5 6

24 Έχω μεγάλο φόρτο εργασίας. 1 2 3 4 5 6
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Π Α Ρ Α Κ Α Λ Ω  Γ ΙΑ  Κ Α Θ Ε  ΕΡΩΤΗΣΗ Κ Υ Κ Λ Ω Σ Τ Ε  Τ Ο Ν  Α ΡΙΘ Μ Ο  
Τ Η Σ Α Π Α Ν Τ Η Σ Η Σ  Π Ο Υ  Α Ν Τ ΙΠ ΡΟ ΣΩ Π ΕΥ ΕΙ Σ Ε  Μ Ε Γ Α Λ Υ Τ Ε Ρ Ο  

Β Α Θ Μ Ο  ΤΗΣ ΠΡΟΤΙΜ ΗΣΗΣ ΣΑ Σ.
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25 Απολαμβάνω την συνεργασία με τους συναδέλφους μου. 1 2 3 4 5 6

26 Συχνά νιώθω πως δεν ξέρω τι συμβαίνει στην εταιρεία μου. 1 2 3 4 5 6

27 Νιώθω περήφανος κάνοντας την δουλειά μου. 1 2 3 4 5 6

28 Νιώθω ικανοποιημένος μ ε τις δυνατότητες αύξησης του μισθού μου. 1 2 3 4 5 6

29 Υπάρχουν προνόμια τα οποία ενώ θα έπρεπε να έχουμε δεν προσφέρονται. 1 2 3 4 5 6

30 Μου αρέσει ο προϊστάμενος μου. I 2 3 4 5 6

31 Έχω πολύ δουλειά γραφείου. 1 2 3 4 5 6

32 Δεν νιώθω πως οι προσπάθειες μου ανταμείβονται με τον τρόπο που θα 
έπρεπε.

1 2 3 4 5 6

33 Είμαι ικανοποιημένος με τις ευκαιρίες που έχω για προαγωγή. 1 2 3 4 5 6

34 Υπάρχουν πολλοί διαξιφισμοί και αντιπαλότητες στον εργασιακό χώρο. 1 2 3 4 5 6

35 Η δουλειά μου είναι ευχάριστη. 1 2 3 4 5 6

36 Οι εργασιακές μου αρμοδιότητες δεν είναι απόλυτα κατανοητές. 1 2 3 4 5 6

37 Η δουλειά μου παρέχει ποικιλία. 1 2 3 4 5 6

38 Η εργασία μου δίνει την δυνατότητα να ολοκληρώνω ότι ξεκινώ. 1 2 3 4 5 6

39 Το πόσο καλά κάνω την δουλειά μου έχει αντίκτυπο σε πολλούς άλλους 
ανθρώπους.

1 2 3 5 6

41 Η εργασία μου επιτρέπει να δρω απερίσπαστος. 1 2 3 4 5 6

42 Η φύση της δουλειάς μου παρέχα πληροφορίες για το πόσο καλός είμαι 
κατά την εκτέλεση της εργασίας.

1 2 3 4 5 6

43 Κατά την εκτέλεση της δουλειάς μου έχω την ευκαιρία να δουλεύω σε 
πολλά ενδιαφέροντα έργα.

1 2 3 4 5 6

44 Η φύση της δουλειάς μου δίνει την ευκαιρία και την ικανότητα να μιλώ με 
τους πελάτες.

1 2 3 4 5 6

45 Η δουλειά μου έχει την δυνατότητα να επηρεάζει αποφάσεις που μπορούν 
να έχουν αντίκτυπο στην εταιρεία.

1 2 3 4 5 6

46 Η δουλειά μου δίνει την δυνατότητα να αποφασίζω για τις ώρες που θέλω 
να δουλεύω.

1 2 3 4 5 6

47 Η δουλειά μου δίνει την ευκαιρία να επικοινωνώ με τον προϊστάμενο μου
1 2 3 4 5 6
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Π Α Ρ Α Κ Α Λ Ω  Γ ΙΑ  Κ Α Θ Ε  ΕΡΩΤΗΣΗ  Κ Υ Κ Λ Ω Σ Τ Ε Τ Ο Ν  Α Ρ ΙΘ Μ Ο  
Τ Η Σ Α Π Α Ν Τ Η Σ Η Σ  Π Ο Υ  Α ΝΤΙΠ ΡΟ ΣΩ Π ΕΥ ΕΙ Σ Ε  Μ Ε Γ Α Λ Υ Τ Ε Ρ Ο  

Β Α Θ Μ Ο  ΤΗ Σ ΠΡΟΤΙΜ ΗΣΗΣ ΣΑΣ.
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48 Η δουλειά μου δίνει την ευκαιρία να δέχομαι την αναγνώριση από τον 
προϊστάμενο μου.

1 2 3 4 5 6

49 Η δουλειά μου παρέχει πρόσβαση σε σύγχρονες τεχνολογίες (λογισμικό 
πρόγραμμα, pc, εξοπλισμός).

1 2 3 4 5 6

50 Η φύση της δουλειάς μου είναι τέτοια ώστε να μπορώ να καταλάβω πως 
συνδέεται με την επιτυχία της εταιρείας.

1 2 3 4 5 6

51 Έχω την ικανότητα να δρω ανεξάρτητα από τον προϊστάμενο μου ενώ 
κάνω την δουλειά μου.

1 2 3 4 5 6

52 Λαμβάνω ανεπίσημα σχόλια από τους συνεργάτες μου για το πόσο καλά 
κάνω την δουλειά μου.

1 2 3 4 5 6

53 Συνολικά, είμαι ικανοποιημένος με τον εαυτό μου. 1 2 3 4 5 6

54 Κάποιες στιγμές, νιώθω πως δεν είμαι καθόλου ικανός. 1 2 3 4 5 6

55 Νιώθω πως έχω αρκετές ικανότητες. 1 2 3 4 5 6

56 Είμαι ικανός να κάνω πράγματα το ίδιο καλά όπως και υπόλοιποι 
άνθρωποι.

1 2 3 4 5 6

57 Νιώθω πως δεν υπάρχουν πολλά που μπορώ να είμαι περήφανος. 1 2 3 4 5 6

58 Κάποιες στιγμές, νιώθω πως είμαι άχρηστος. 1 2 3 4 5 6

59 Νιώθω πως είμαι ένας άνθρωπος που αξίζει, τουλάχιστον όσο και οι άλλοι 
άνθρωποι.

1 2 3 4 5 6

60 Εύχομαι να είχα περισσότερο σεβασμό για τον εαυτό μου. 1 2 3 4 5 6

61 Συνολικά, έχω την τάση να νιώθω αποτυχημένος. 1 2 3 4 5 6

62 Έχω μια θετική στάση απέναντι στον εαυτό μου. 1 2 3 4 5 6
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1-Ποιά είναι, κατά την γνώμη σου, τα χαρακτηριστικά εκείνα της δουλειάς σου που σε ικανοποιούν 
περισσότερο;

2-Ποιά είναι, κατά την γνώμη σου, τα χαρακτηριστικά εκείνα της δουλειάς σου που σε δυσαρεστούν 
περισσότερο;

3-Υπάρχει κάποια δραστηριότητα εκτός δουλειάς που σε ευχαριστεί και πόσο σημαντικό είναι αυτό 
για την ζωή σου;
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Στατιστικές αναλύσεις

Κλίμακα επαγγελματικής ικανοποίησης
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,905 36

Κλίμακα διάγνωσης της εργασίας
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

,861 15

Κλίμακα αυτοεκτίμησης του Rosenberg
Reliability Statistics

Cronbach’s

Alpha N of Items

,740 9

Y l:
Correlations

επαγ.ικανοποιη κλιμακααυτοεκτι

ση μησης

επογ. ικανοποίηση Pearson Correlation 1 -,073

S ig . (2-tailed) ,789

N 16 16

κλιμακααυτοεκτιμησης Pearson Correlation -,073 1

S ig . (2-tailed) ,789

N 16 22



V a r i a b l e s  E n t e r e d / R e m o v e d b
V ariables Variables

Model Entered Rem oved Method

1 επαγ.ικανοποιη Enter________________
a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Model Summary

Model R R  Square

Adjusted R  

Square

Std. Error of the 

Estim ate

1 ,073a ,005 -,066 ,50240

a. Predictors: (Constant), επαγ.ικανοττοιηση

ANOVAb

Model Sum  of Squares df Mean Square F Sig .

1 R egressio n ,019 1 ,019 ,074 ,789a

R esidual 3,534 14 ,252

Total 3,552 15

a. Predictors: (Constant), επαγ.ικανοττοιηση

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Coefficients3
Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t S ig .

1 (Constant) 5,509 1,007 5,471 ,000

επαγ.ικανοποιηση -,067 ,247 -,073 -,273 ,789

a. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

65



t> i

Y2:
Correlations

εργ.περιβαλλον

κλιμακααυτοεκτι

μησης

εργ.περιβαλλον Pearson Correlation 1 ,341

S ig . (2-tailed) ,153

N 20 19

κλιμακααυτοεκτιμησης Pearson Correlation ,341 1

S ig . (2-tailed) ,153

N 19 22

Variables Entered/Removedb

Model

V ariables

Entered

Variables

Rem oved Method

1 εργ.περιβαλλον Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Model Summary

Model R R  Square

Adjusted R  

Square

Std. Error of the 

Estim ate

1 ,341a ,116 ,064 ,47171

a. Predictors: (Constant), εργ.περιβαλλον

ANOVAb

Model Sum  of Squares df Mean Square F S ig .

1 R egressio n ,497 1 ,497 2,233 ,153a

R esidual 3,783 17 ,223

Total 4,279 18

a. Predictors: (Constant), εργ.περιβαλλον

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης
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C o e f f i c i e n t s '

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t S ig .

1 (Constant) 3,915 ,924 4,237 ,001

εργ.ττεριβαλλον ,291 ,195 ,341 1,494 ,153

a. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Y3:
Reliability Statistics

Cronbach 's

A lpha N o f Items

,844 16

C o rre la tio n s

κλιμακααυτοεκτι ενδογενηχαρακτ

μησης ηριστικα

κλιμακααυτοεκτιμησης Pearson Correlation 1 ,260

S ig . (2-tailed) ,282

N 22 19

ενδογενηχαρακτηριστικα Pearson Correlation ,260 1

S ig . (2-tailed) ,282

N 19 20

Variables Entered/Removedb

Model

V ariab les

Entered

Variables

Rem oved Method

1 ενδογενηχαρακτ

ηριστικα

Enter

a. All requested variab les entered.

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης
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M o d e l  S u m m a r y

Model R R  Square

Adjusted R 

Square

Std. Error of the 

Estim ate

1 ,260a ,068 ,013 ,48445

a. Predictors: (Constant), ενδογενηχαρακτηριστικα

ANOVAb

Model Sum  of Squares df Mean Square F S ig .

1 R egressio n ,290 1 ,290 1,234 ,282a

Residual 3,990 17 ,235

Total 4,279 18

a. Predictors: (Constant), ενδογενηχαρακτηριστικα

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Coefficients3
Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t S ig .

1 (Constant) 4,370 ,833 5,247 ,000

ενδογενηχαρακτηριστικα ,195 ,176 ,260 1,111 ,282

a. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Y4oc:
Reliability Statistics

Cronbach 's

A lpha N of Items

,702 4

Variables Entered/Removedb
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Model

V ariab les

Entered

Variables

Rem oved Method

1 αμοιβή® Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Model Summary

Model R R  Square

Adjusted R 

Square

Std. Error of the 

Estim ate

1 ,029® ,001 -,052 ,49225

a. Predictors: (Constant), αμοιβή

ANOVAb

Model Sum  of Squares df Mean Square F S ig .

1 R egressio n ,004 1 ,004 ,016 ,900®

R esidual 4,604 19 ,242

Total 4,608 20

a. Predictors: (Constant), αμοιβή

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Coefficients®

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t S ig .

1 (Constant) 5,315 ,331 16,079 ,000

αμοιβή -,013 ,105 -,029 -,128 ,900

a. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης
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Υ4β:
Reliability Statistics

Cronbach 's

A lpha N of Items

,691 8

Variables Entered/Removedb

Model

V ariab les

Entered

Variables

Rem oved Method

1 Δ ιαπροσω πικές

κλίμακα

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Model Summary

Model R R  Square

Adjusted R  

Square

Std. Error of the 

Estim ate

1 ,111a ,012 -,040 ,45921

a. Predictors: (Constant), Διαπροσωπικεςκλιμακα

ANOVAb

Model Sum  of Squares df Mean Square F S ig .

1 R egressio n ,050 1 ,050 ,236 ,632a

R esidual 4,007 19 ,211

Total 4,056 20

a. Predictors: (Constant), Διαπροσωπικεςκλιμακα

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Coefficients3
Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t S ig .
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1 (Constant) 4,902 ,699 7,017 ,000

Διαπροσω πικεςκλι μακα .072 ,149 ,111 ,486 ,632

a. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης

Υ4γ:
Correlations

επαγ.ικανοποιη

on Ε Ρ Γ .Ε Π ΙΠ Ε Δ Ο αυτοεκτιμιση

ετταγ.ικανοποιηση Pearson Correlation 1 ,653" -,073

S ig . (2-tailed) ,006 ,789

N 16 16 16

Ε Ρ Γ .Ε Π ΙΠ Ε Δ Ο Pearson Correlation ,653" 1 -,538 "

S ig . (2-tailed) ,006 ,010

N 16 25 22

αυτοεκτιμιση Pearson Correlation -,073 -,538" 1

S ig . (2-tailed) ,789 ,010

N 16 22 22

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

Model Summary

Model R R  Square

Adjusted R  

Square

Std. Error of the 

Estim ate

1 ,675a ,455 ,371 ,38583

a. Predictors: (Constant), Ε Ρ Γ .Ε Π ΙΠ Ε Δ Ο , επαγ·ικανοποίηση

ANOVAb

Model Sum  of Squ ares df Mean Squ are F S ig .

1 R egressio n 1,617 2 ,809 5,432 ,019a

R esid ual 1,935 13 ,149

Total 3,552 15

a. Predictors: (Constant), ετταγ.ικανοποιηση, Ε Ρ Γ .Ε Π ΙΠ Ε Δ Ο

b. Dependent Variable: κλιμακααυτοεκτιμησης
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Coefficients3
Model

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

t S ig .B Std. Error Beta

1 (Constant) 5,173 ,780 6,632 ,000

επ α γ. ι κανοπο ι η ση ,468 ,250 ,505 1,870 ,084

Ε Ρ Γ .Ε Π ΙΠ Ε Δ Ο -,862 ,263 -,886 -3,277 ,006

a. Dependent Variable: αυτοεκτιμιση
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