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«Αν η επιλογή είναι πραγµατική και όχι µια ψευδαίσθηση, τότε η γνώση δεν 
είναι απαραίτητα πλήρης» 

 
A post Keynesian theory of decision-making under uncertainty, Journal of Economic 
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Έχοντας ως στόχο να βοηθήσουµε τα νεαρά άτοµα που δυσκολεύονται να λάβουν µια απόφαση σχετική 
µε τη µελλοντική εκπαιδευτική ή/και εργασιακή σταδιοδροµία τους, η παρούσα έρευνα φιλοδοξεί υπό το 
πρίσµα του θεµελιώδους συµπεριφορισµού και της κοινωνιογνωστικής θεωρίας του Bandura να φέρει 
στο φως ένα νέο δείγµα δεδοµένων που µπορεί να συµβάλει προς την κατεύθυνση της πρόληψης, αλλά 
και της αντιµετώπισης του φαινοµένου της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας µέσω της κατάδειξης 
της σπουδαιότητας της ενίσχυσης της αυτοαποτελεσµατικότητας των εφήβων ως προς τη λήψη µιας 
εκπαιδευτικής/επαγγελµατικής τους απόφασης και την εγκαθίδρυση ενός υποστηρικτικού και µη 
τιµωρητικού οικογενειακού, σχολικού και ευρύτερα κοινωνικού περιβάλλοντος. Προκειµένου να 
ελεγχθούν αυτές οι υποθέσεις, χορηγήσαµε σε 277 µαθητές της Α’, Β’, και Γ’ τάξης του Ενιαίου Λυκείου, 
118 αγόρια και 159 κορίτσια κυρίως των ∆ήµων των Ιωαννίνων και της Αθήνας τις κλίµακες της 
αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης, της επαγγελµατικής απόφασης 
και της ευαισθησίας στην τιµωρία και την αµοιβή. Τα αποτελέσµατα στήριξαν την πρώτη υπόθεση περί 
αρνητικής συσχέτισης µεταξύ αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης και 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας, ωστόσο αντίθετα µε τις άλλες δύο υποθέσεις τα ευρήµατα έδειξαν 
ότι η ευαισθησία στην τιµωρία όχι µόνο δεν προβλέπει θετικά την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα, 
αλλά σχετίζεται αντιστρόφως ανάλογα µε δύο παράγοντές της, την απουσία δοµής και την προσωπική 
σύγκρουση, ενώ επίσης όσον αφορά στην τρίτη υπόθεση η ευαισθησία στην τιµωρία φαίνεται να 
συσχετίζεται θετικά µε τη στοχοθέτηση. Συγκεκριµένοι περιορισµοί της έρευνας, ωστόσο, όπως το µικρό 
αριθµητικά δείγµα, η έλλειψη και ποιοτικής διαχρονικής µεθοδολογίας, οι λιγοστές σχετικές έρευνες µε τα 
προκείµενα εργαλεία αξιολόγησης προσαρµοσµένα στον ελληνικό (µαθητικό) πληθυσµό επιβάλλουν την 
κριτική αξιολόγηση των αποτελεσµάτων. 
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Εισαγωγή 
 
Η µελέτη της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας έχει προσελκύσει τα τελευταία χρόνια το 
ενδιαφέρον των ερευνητών, καθώς αποτελεί µια έννοια ευρύτερα συνδεδεµένη µε τις 
δυσκολίες που αναφέρονται στην επαγγελµατική ανάπτυξη και συµπεριφορά. Οι πρώτες 
σχετικές µελέτες έγιναν τη δεκαετία του 1960 και προσπάθησαν να διαφοροποιήσουν την 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα από την έλλειψη αποφασιστικότητας γενικότερα (Crites, 
1969). Στη δεκαετία του 1970 η επιστηµονική κοινότητα προσπάθησε να διερευνήσει το 
περιεχόµενο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας σε συνάρτηση µε τη θυµική ένταση 
που αναδεικνύουν τα άτοµα που παρουσιάζουν έλλειψη αποφασιστικότητας στην επιλογή 
επαγγέλµατος (Goodstein, 1972). Τα τελευταία χρόνια οι ερευνητές επιχειρούν να 
διαχωρίσουν την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα στα συστατικά της στοιχεία, 
προκειµένου να διακρίνουν τα άτοµα που παρουσιάζουν αναποφασιστικότητα στην 
επαγγελµατική επιλογή και να τα συγκρίνουν µεταξύ τους (π.χ. Holland, Daiger & Power, 1980, 
Hartman, Fuqua & Hartman, 1983, Osipow, 1986, 1999, Savickas & Jarjoura, 1991, Wanberg 
& Muchinsky, 1992, Rojewski, 1994, Αργυροπούλου, Μπεζεβέγκης και Σιδηροπούλου-
∆ηµακάκου, 2006, κ.λπ.). 
 
Επιχειρείται λοιπόν µια σκιαγράφηση αυτού του φαινοµένου µε σκοπό τόσο την πρόληψή του 
στο πλαίσιο της επαγγελµατικής συµβουλευτικής όσο και την αντιµετώπισή του µε το 
σχεδιασµό και την υλοποίηση συγκεκριµένων συµπεριφοριστικών παρεµβάσεων ανάπτυξης 
του επαγγελµατικού προσανατολισµού των ατόµων που αντιµετωπίζουν ασυνήθιστα 
εκτεταµένες και συναισθηµατικά φορτισµένες δυσκολίες στην επιλογή του επαγγέλµατος και 
της σχετικής επαγγελµατικής κατάρτισης (Leong & Chervinko, 1996· Osipow, 1999). 
 
Υπό αυτό το πρίσµα και η παρούσα εργασία αποσκοπεί αφ’ ενός στο θεωρητικό της µέρος να 
προσεγγίσει εννοιολογικά το φαινόµενο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας ορίζοντάς 
την, παραθέτοντας κάποια βασικά στοιχεία όσον αφορά στη διαδικασία λήψης 
(επαγγελµατικών) αποφάσεων και ειδικά σε ένα αναπτυξιακό στάδιο, όπως αυτό της 
εφηβείας, παρουσιάζοντας µε µια αδρή κατηγοριοποίηση τους βασικότερους παράγοντες µε 
τους οποίους φαίνεται να συσχετίζεται διαχρονικά στη διεθνή βιβλιογραφία, αναφέροντας 
ενδεικτικές έρευνες που µελετούν τρόπους µέτρησης, αλλά και µείωσης του φαινοµένου της 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας µε ιδιαίτερα κριτική µατιά, αλλά και παρουσιάζοντας 
αναλυτικά το θεωρητικό πλαίσιο στο οποίο στηρίζονται όλα αυτά, όπου κρίνεται απαραίτητο 
και αφ’ ετέρου στο ερευνητικό της µέρος να ασχοληθεί πιο συγκεκριµένα µε τον έλεγχο της 
επίδρασης δύο σχετικών διαστάσεων της λήψης µιας επαγγελµατικής απόφασης, δηλαδή της 
αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης και της τιµωρίας ως 
µέσου διαπαιδαγώγησης στην εκδήλωση επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας µέσω της 
χορήγησης σχετικών κλιµάκων. Έχοντας ως στόχο να οδηγήσει σε νέα δεδοµένα για την 
αποτελεσµατική βοήθεια των παιδιών που δυσκολεύονται να κάνουν µια επαγγελµατική 
επιλογή µέσω της ένταξης των τεχνικών του θεµελιώδους συµπεριφορισµού στις 
συµβουλευτικές παρεµβάσεις και τον σχετικό σχεδιασµό ολοκληρωµένων προγραµµάτων στο 
τέλος της εργασίας παρατίθενται οι περιορισµοί της και γίνονται προτάσεις για νέα 
διερεύνηση. 
 
Στο πλαίσιο της ανάπτυξης του θέµατός µας δε θα γίνει παρουσίαση της διάστασής του από 
την άποψη της Πολιτικής Οικονοµίας και της Κοινωνιολογίας, αν και η διάσταση αυτή είναι και 
πολύ σηµαντική και µε άµεσες επιπτώσεις στο υπό µελέτη φαινόµενο. Επιγραµµατικά θα 
µπορούσαµε να πούµε ότι θεµελιώδη επίδραση στην εκδήλωση επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας ασκούν οι οικονοµικές συνθήκες έτσι όπως αυτές έχουν σήµερα 
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διαµορφωθεί στο πλαίσιο του παγκοσµιοποιηµένου µονοπωλιακού καπιταλισµού. Οι ριζικά 
και γρήγορα µεταβαλλόµενες κοινωνικο-οικονοµικές συνθήκες προκαλούν ένα κλίµα 
αβεβαιότητας για το µέσο άνθρωπο, ο οποίος πρέπει κάνοντας τις επαγγελµατικές επιλογές να 
προβεί σε µια εξαιρετικά δύσκολη πρόβλεψη για τις µελλοντικές οικονοµικές και κατά 
συνέπεια επαγγελµατικές προοπτικές και συνθήκες. Με την παγκοσµιοποίηση σε όλο το 
οικονοµικό φάσµα µέσα σε διάστηµα λίγων ετών τα πράγµατα στην ελεύθερη αγορά µπορούν 
να αλλάξουν ριζικά. Οι περιοδικές κρίσεις του καπιταλισµού επιδεινώνουν δραµατικά την 
κατάσταση, το ίδιο όπως και η εισροή σε χώρες όπως η Ελλάδα τεράστιου αριθµού 
οικονοµικών µεταναστών, οι οποίοι αυξάνουν την προσφορά εργασίας τόσο νόµιµης όσο και 
παράνοµης. Από την άλλη πλευρά, δεδοµένου ότι ακόµη και σε εµπειρικά µέχρι πρότινος 
επαγγέλµατα τώρα απαιτείται η σχετική πιστοποιηµένη κατάρτιση, η µεταπήδηση από το ένα 
επάγγελµα στο άλλο καθίσταται δυσχερέστερη. Παράλληλα µε αυτά η αύξηση της ανεργίας, 
της υποαπασχόλησης και της «µαύρης» εργασίας δηµιουργούν ένα περιβάλλον που 
δυσχεραίνει τη λήψη µιας απόφασης όσον αφορά στο επαγγελµατικό µέλλον, αφού σε 
αντίθεση µε το παρελθόν µια λανθασµένη απόφαση µπορεί να οδηγήσει σε µακρόχρονη 
ανεργία και κοινωνική περιθωριοποίηση. 
 
Εν κατακλείδι, παρ’ ότι δε θα ασχοληθούµε αµιγώς µε τα ευρήµατα της λεγόµενης Οικονοµικής 
Κοινωνιολογίας, θα εξετάσουµε έµµεσα τι γίνεται µε τις διαφορετικές ενισχύσεις των 
συνεπειών των δράσεων και αντιδράσεων των ατόµων µέσα από την µακροχρόνια 
αλληλεπίδρασή τους µε τα ερεθίσµατα ενός περιβάλλοντος σαν κι αυτού που περιγράψαµε 
ανωτέρω. 
 
Θα µπορούσε λοιπόν να συµπεράνει κανείς ότι υπό αυτές τις συνθήκες δεν µπορούµε να 
µιλάµε για επαγγελµατική αναποφασιστικότητα (ένα δυσάρεστο έως «παθολογικό» 
φαινόµενο, όπως αυτό παρουσιάζεται στην πλειονότητα των σχετικών άρθρων), καθώς όλοι 
µας σε ένα τέτοιο πλαίσιο είναι αναµενόµενο να δυσκολευόµαστε να λάβουµε µια 
επαγγελµατική απόφαση. Στη σχετική βιβλιογραφία πιο συγκεκριµένα γίνεται ένας 
διαχωρισµός των ανθρώπων που παρουσιάζουν χρόνια και παροδική, επαγγελµατική και 
γενικευµένη αναποφασιστικότητα υπό δύσκολες και αβέβαιες συνθήκες και υπό πρόσφορες 
και ευνοϊκές· αυτοί οι τελευταίοι µάλιστα βρίσκονται στο επίκεντρο του ερευνητικού 
ενδιαφέροντος (Crites, 1969). Τι εννοούµε ωστόσο «ευνοϊκές συνθήκες»; Κατά πόσο στέκει 
αυτός ο διαχωρισµός; Μπορούν να υπάρξουν πραγµατικές «ευνοϊκές συνθήκες»; Κατά την 
άποψή µου κατά αυτόν τον τρόπο επιχειρείται και δυστυχώς υλοποιείται η παραδοσιακή και 
κυρίαρχη τάση της επιστήµης της Ψυχολογίας αυτήν της ψυχολογιοποίησης, της απόδοσης 
ταµπέλας (είναι επαγγελµατικά αναποφάσιστος!) και άρα του στιγµατισµού, της τεχνητής και 
θεωρητικής (έστω εργαστηριακής – in vitro) αποµόνωσης µιας συµπεριφοράς στις ατοµικές 
διαφορές και κατά συνέπεια στην απενοχοποίηση του συστήµατος. Ίσως η «χρόνια 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα» να µπορεί να αποδοθεί στο άτοµο (Callanan & 
Greenhaus, 1992), αλλά ακόµα και έτσι, όπως θα δούµε πληρέστερα στο κοµµάτι της κριτικής, 
και πάλι η προσέγγιση αυτή είναι υπεραπλουστευµένη και δεν λαµβάνει υπ’ όψιν της 
σηµαντικά δεδοµένα των θεωριών της επαγγελµατικής ανάπτυξης και της διαδικασίας λήψης 
αποφάσεων. Η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα δεν αποτελεί ένα νέο ατοµικό σύνδροµο 
µε συγκεκριµένα συµπτώµατα που απαιτεί την απαραίτητη θεραπεία και καταστολή, αλλά 
συνιστά ένα σύνθετο φαινόµενο συµπεριφοράς που φανερώνει τη σηµερινή δυσµενή 
κατάσταση της κοινωνίας (η εργασιακή αβεβαιότητα και η συνεχής επανεξέταση των 
εργασιακών στόχων και βηµάτων αποτελούν ενδεικτικά µόνο κάποιες από τις πολλές 
συνέπειες της παγκοσµιοποιηµένης αγοράς)· θα ήταν χρήσιµο λοιπόν η «επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα» να προσεγγιστεί από αυτή τη σκοπιά προσπαθώντας να την 
αναλύσουµε στα συστατικά της µέρη και να προτείνουµε ολιστικές παρεµβάσεις 
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επαγγελµατικής συµβουλευτικής στο σύνολο των ατόµων όντας στην αποτελεσµατική θέση, 
(D. T. Hall, 1992). 
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Α.1. Εννοιολογική Προσέγγιση – Ορισµός της Επαγγελµατικής 
Αναποφασιστικότητας 
 
Με τον όρο επαγγελµατική αναποφασιστικότητα γίνεται προσπάθεια ερµηνείας του γιατί 
κάποια άτοµα παρουσιάζουν αβεβαιότητα στην επαγγελµατική επιλογή τους σε σχέση µε 
κάποια άλλα που επιδεικνύουν σταθερότητα. Η επιλογή ενός επαγγέλµατος αποτελεί σύνθετη 
διαδικασία, στην οποία οι νέοι καλούνται επιτακτικά να ανταποκριθούν έχοντας λίγες γνώσεις 
για τον κόσµο και για τον εαυτό τους. Έτσι αναφύονται πολλές συγκρούσεις και διλήµµατα. 
Ασφαλώς για µια τόσο σηµαντική απόφαση όπως η επιλογή ενός επαγγέλµατος κάποιο 
επίπεδο αβεβαιότητας είναι αναµενόµενο, πραγµατικό και ωφέλιµο. Μάλιστα, δεδοµένης της 
περιορισµένης πρόσβασης και της ανταγωνιστικότητας για αρκετά εκπαιδευτικά 
προγράµµατα και την αστάθεια στην αγορά εργασίας, η πλήρης έλλειψη αµφιβολιών για την 
επιλογή ενός επαγγέλµατος µπορεί να θεωρηθεί ακόµα ένας τρόπος διαφυγής από τις 
πραγµατικές απειλές που ενυπάρχουν σε µια τόσο σηµαντική απόφαση. Πράγµατι, η 
εκτεταµένα προσεκτική, κριτική ανάλυση των προσωπικών χαρακτηριστικών του µαθητή (π.χ., 
ενδιαφέροντα, ικανότητες) και της αντιστοιχίας τους µε τις απαιτήσεις και τις προοπτικές 
διάφορων επαγγελµάτων έχει βρεθεί να αυξάνει τις πιθανότητες επιτυχούς κατάρτισης και 
ανάπτυξης της σταδιοδροµίας (π.χ., Edwards, 1991. Krumboltz, 1992). Και είναι πολλοί οι 
άνθρωποι που ξεκινούν σε µια επαγγελµατική κατεύθυνση, αλλάζουν πορεία και τελικά 
απολαµβάνουν µια παραγωγική, δηµιουργική και ψυχικά ικανοποιητική σταδιοδροµία σε 
αυτόν τον καινούργιο τοµέα. Όµως, το φαινόµενο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας 
είναι κάτι πέρα από αυτή την πρακτικά ωφέλιµη αµφιβολία για τις πραγµατικά απρόβλεπτες 
συνέπειες της επιλογής ενός εργασιακού βιοπορισµού. Χαρακτηρίζεται µάλλον από την 
ανικανότητα του µαθητή αφενός να διατυπώνει τους αρχικούς επαγγελµατικούς στόχους του 
και αφετέρου να δεσµεύεται µε τις ενέργειές του προς την πραγµατοποίησή τους. Η επιλογή 
ενός επαγγελµατικού προσανατολισµού δεν σηµαίνει ότι η πορεία του ατόµου θα είναι ευθεία 
και αµετάβλητη για όλη την ζωή του—αλλά µάλλον δεν θα φτάσει πουθενά εάν δεν ξεκινήσει 
από κάπου (Μέλλον, 2007). 
 
Σε αυτό το σηµείο αξίζει να αναφέρουµε ότι κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του 1960 µια 
θεωρητική προσέγγιση που στόχο είχε τη διασαφήνιση των συγκεχυµένων ευρηµάτων 
αναφορικά µε τις διαφορές µεταξύ των αναποφάσιστων και αποφασισµένων ατόµων 
επικεντρώθηκε εν τέλει στην εννοιολογική διαφοροποίηση µεταξύ των όρων «indecision» και 
«indecisiveness (undecidedness)». Σύµφωνα λοιπόν µε τη L. Tyler ο όρος  «indecisiveness» 
αντανακλά ένα γενικευµένο πρόβληµα λήψης αποφάσεων ζωής, ένα σταθερό χαρακτηριστικό 
της προσωπικότητας που φαίνεται να συσχετίζεται µε τον αγχώδη τύπο και µια χρόνια 
αδυναµία υλοποίησης της διαδικασίας λήψης αποφάσεων. Ενδεχοµένως, αυτός ο όρος να 
µοιάζει έστω φαινοµενικά µε την έννοια «chronic indecision». Αντίθετα, µε τον όρο 
«indecision» αναφερόµαστε σε ένα συγκεκριµένο πρόβληµα λήψης µιας επαγγελµατικής 
επιλογής µε παροδικό χαρακτήρα και άγχος για τη συγκεκριµένη κατάσταση λήψης απόφασης 
και µια σχετική εξελικτική καθυστέρηση («developmental/situational indecision»)1. Η  σχετική 
εγκυρότητα αυτής της διάκρισης έχει περιοριστεί αισθητά µετά τη έρευνα των Cohen, 
Chartrand & Jowdy (1995), οι οποίοι χρησιµοποιώντας τα εξής ψυχολογικά χαρακτηριστικά: 
άγχος επαγγελµατικής επιλογής, γενικευµένη αναποφασιστικότητα, ανάγκη για πληροφόρηση 

                                                 
1
 Το 1950 ο Dysinger έκανε τη διάκριση µεταξύ «χρόνιας» και «αναπτυξιακής» επαγγελµατικής 

αναποφασιστικότητας, γεγονός ιδιαίτερα σηµαντικό, καθώς δεν αντιµετωπίζουν και βιώνουν όλα τα 

«επαγγελµατικά αναποφάσιστα» άτοµα µε τον ίδιο τρόπο την ίδια µορφή επαγγελµατικής 

αναποφασιστικότητας και κατ’ επέκταση δεν έχουν ανάγκη τις ίδιες συµβουλευτικές παρεµβάσεις, 

προκειµένου να τη διαχειριστούν αποτελεσµατικά (Guay, Ratelle, Senécal, Larose & Deschênes, 

2006). 
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σε θέµατα απασχόλησης και ανάγκη για αυτογνωσία κατέληξαν στην εξής διακριτή τυπολογία: 
«χρόνια επαγγελµατικά αναποφάσιστοι»: υψηλό άγχος επαγγελµατικής επιλογής, υψηλή 
γενικευµένη αναποφασιστικότητα, υψηλή ανάγκη για πληροφόρηση σε θέµατα απασχόλησης 
και υψηλή  ανάγκη για αυτογνωσία· ενώ οι «αναπτυξιακά επαγγελµατικά αναποφάσιστοι»: 
µέτριο άγχος επαγγελµατικής επιλογής, χαµηλή γενικευµένη αναποφασιστικότητα, υψηλή 
ανάγκη για πληροφόρηση σε θέµατα απασχόλησης και µέτρια ανάγκη για αυτογνωσία. 
Ακόµη, διαπίστωσαν ότι οι «χρόνια επαγγελµατικά αναποφάσιστοι» παρουσίαζαν 
µεγαλύτερο βαθµό σύγχυσης ως προς την ταυτότητά τους και τα αισθήµατα ανωτερότητας 
συγκριτικά µε τους «αναπτυξιακά επαγγελµατικά αναποφάσιστους» (δείτε επίσης Chartrand, 
Martin, Robbins & McAuliffe, 1994· Fuqua, Blum & Hartman, 1988· Larson, Heppner, Ham & 
Dugan, 1988). Αυτή βέβαια η θεώρηση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας έχει 
αναθεωρηθεί κάπως τα τελευταία χρόνια αντιµετωπίζοντάς την πλέον ως έναν φυσιολογικό 
παράγοντα της επαγγελµατικής ανάπτυξης, σαν µια ευκαιρία προσωπικής εργασιακής 
αναζήτησης και σαν δεκτικότητα σε νέες εναλλακτικές ίσως τυχαίες εργασιακές προοπτικές 
(Osipow, 1999). Η εξελικτική θεώρηση της διαδικασίας λήψης µια απόφασης περιλαµβάνει τον 
εξής κύκλο: από απόφαση-αναποφασιστικότητα (indecision)· indecision-indecisiveness· σε µια 
φασµατική (συνεχές)-πολυπαραγοντική έννοια (Fuqua, Blum & Hartman, 1988a· Serling & 
Betz, 1990· Schulenberg & Hostetler, 1990). Ωστόσο, ακόµη τα σχετικά ευρήµατα για την 
ακριβή µεταξύ τους διάκριση θεωρούνται φτωχά (Hartung, 2004). Σηµαντική δουλειά προς 
αυτή την κατεύθυνση έχουν κάνει οι V. Germeijs & P. De Boeck (2002) που µε στόχο την 
κατασκευή κλίµακας µέτρησης για την «indecisiveness» διαπίστωσαν ότι οι δύο αυτοί όροι 
διαφέρουν, καθώς πρώτον συνιστούν δύο διαφορετικούς παράγοντες, δεύτερον η 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα («career indecision») δεν µπορεί να ερµηνευθεί µόνο 
µέσω της «indecisiveness» και τρίτον καθώς διαφέρει η σχέση τους µε µια τρίτη µεταβλητή 
αυτήν της αυτοαποτελεσµατικότητας. Οφείλουµε να είµαστε ιδιαίτερα προσεκτικοί µε αυτή τη 
διάκριση, καθώς χρήζουν και διαφορετικής συµβουλευτικής παρέµβασης και να λάβουµε υπ’ 
όψιν µας ότι παρ’ ότι ο όρος «indecisiveness» αναφέρεται σε χαρακτηριστικό 
προσωπικότητας, οπότε δύσκολα µπορεί να αποδοθεί σε εφήβους (Salomone, 1982), παρ’ 
όλα αυτά η διάκριση αυτή βρέθηκε ερευνητικά και σε αυτό το δείγµα· σύµφωνοι µε αυτό είναι 
και οι Fuqua & Hartman (1983).  
 
Ήδη από το 1969 ο Crites υποστηρίζει ότι υπάρχουν τρεις τύποι ατόµων µε δυσκολίες στη 
λήψη επαγγελµατικών αποφάσεων: 
 

1. Ο πολυδυναµικός, ο οποίος δεν µπορεί να επιλέξει ανάµεσα σε δύο ή παραπάνω 
επιλογές. 

2. Ο αναποφάσιστος, που δεν µπορεί να διακρίνει τις υπάρχουσες εναλλακτικές 
επιλογές και 

3. Ο αδιάφορος, που δεν ασχολείται µε τον εντοπισµό των επαγγελµατικών του 
ενδιαφερόντων. 

 
Στο πλαίσιο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας των εφήβων διερευνώνται: 
 
α) οι δυσκολίες των νέων κατά τη λήψη επαγγελµατικών αποφάσεων, 
β) το προφίλ που διαµορφώνουν οι νέοι αναφορικά µε τα σηµεία όπου εστιάζεται η δυσκολία 
λήψης απόφασης και 
γ) οι συµβουλευτικές παρεµβάσεις που µπορούν να βοηθήσουν τους επαγγελµατικά 
αναποφάσιστους νέους, προκειµένου να ασχοληθούν εποικοδοµητικά µε την αναπτυξιακή 
δυσκολία που τους διακρίνει (Αργυροπούλου, Σιδηροπούλου-∆ηµακάκου & Γιαννίτσας, 2006). 
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Σύµφωνα µε την αναπτυξιακή προσέγγιση η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα µπορεί να 
επιλυθεί µέσω της µεταβολής των συνθηκών που πλαισιώνουν τη διαδικασία λήψης 
απόφασης (παροχή πληροφόρησης, κίνητρα και ελευθερία επιλογής παράλληλα µε την 
προσφορά υπηρεσιών επαγγελµατικής συµβουλευτικής. 
 
Ο Osipow (1999) υποστηρίζει ότι η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα δηµιουργείται µέσα 
από τον κύκλο των αποφάσεων, καθώς µια απόφαση πραγµατοποιείται, εφαρµόζεται και 
µεταβάλλεται µε τη λήψη νέων αποφάσεων, οπότε δηµιουργείται πάλι µια κατάσταση έλλειψης 
αποφασιστικότητας που χρήζει αντιµετώπισης. 
 
Με βάση τη συλλογιστική αυτή η γενικευµένη κατάσταση αναποφασιστικότητας δεν αποτελεί 
απαραίτητη προϋπόθεση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Ο επαγγελµατικά 
αναποφάσιστος νέος διαφέρει από το γενικά αναποφάσιστο άτοµο, αφού το τελευταίο 
χαρακτηρίζεται από σταθερή αδυναµία λήψης αποφάσεων στη ζωή του. 
 
Ο Crites στην κλασική µελέτη του για την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα θεωρεί ότι ο 
αναποφάσιστος διακρίνεται από ένα ατοµικό χαρακτηριστικό που παραµένει σταθερό, ακόµη 
και όταν οι συνθήκες είναι πρόσφορες για τη διαδικασία επιλογής. 
 
Οι Holland & Holland (1977) υποστήριξαν ότι ο αναποφάσιστος απέτυχε να αποκτήσει την 
αίσθηση της ταυτότητας, τη γνώση όσον αφορά τον εαυτό του και το περιβάλλον, προκειµένου 
να αντιµετωπίσει τη λήψη της επαγγελµατικής απόφασης όπως τα υπόλοιπα κοινά 
προβλήµατα. 
 
Υιοθετώντας την αναπτυξιακή προσέγγιση πολλές µελέτες προσπάθησαν να αποδείξουν ότι η 
έλλειψη αποφασιστικότητας στην επιλογή επαγγέλµατος συνδέεται µε συναισθήµατα θυµικής 
έντασης. Η λήψη επαγγελµατικών αποφάσεων αποτελεί µια δοκιµασία, αφού ο νέος έρχεται 
αντιµέτωπος µε φιλοδοξίες, εσωτερικές επιθυµίες, στόχους, αλλά και µε την αντικειµενική 
πραγµατικότητα. Συνακόλουθα η λήψη επαγγελµατικών αποφάσεων θεωρείται σοβαρή 
αγχογόνος εµπειρία – δοκιµασία, αφού φέρνει αντιµέτωπο το νέο άτοµο µε προσωπικά 
προβλήµατα που σχετίζονται µε τις υποχρεώσεις και το µέλλον του. 
 
Οι Hartman, Fuqua & Blum (1985) διαπίστωσαν ότι η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα 
συνδέεται µε µια παροδική ή µεταβατική κατάσταση άγχους, ενώ η αναποφασιστικότητα µε 
µια προδιάθεση για άγχος. Σύµφωνα µε αυτούς οι αναποφάσιστοι έφηβοι τείνουν να βιώνουν 
στην επιλογή τους µια ψυχοσυναισθηµατική κατάσταση που δυσχεραίνει και αναστέλλει τις 
επαγγελµατικές τους αποφάσεις, ενώ οι νέοι που χαρακτηρίζονται από επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα αντιλαµβάνονται στη διαδικασία λήψης απόφασης την παρουσία ενός 
ορθολογικού γνωστικού προβλήµατος που εµποδίζει την επαγγελµατική επιλογή τους. Άρα η 
αναπτυξιακή προσέγγιση επικεντρώνεται σε δύο βασικά είδη προβληµάτων σχετικά µε τη 
διαδικασία λήψης απόφασης: την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα και τη γενικευµένη 
αναποφασιστικότητα. 
Μια δεύτερη προσέγγιση του ίδιου ζητήµατος είναι η αξιολογική, η οποία επιδιώκει να 
ερµηνεύσει την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα µε ένα σύνθετο περιεχόµενο και να 
φωτίσει τα συστατικά στοιχεία που την απαρτίζουν. Στόχος της αποτελεί η αναγνώριση του 
διαφορετικού προβλήµατος και η επίτευξη διαφορετικής συµβουλευτικής παρέµβασης. 
 
Ο Osipow (1987) κατέγραψε τέσσερις παράγοντες επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας: 
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α) απουσία δοµής και εµπιστοσύνης όσον αφορά τη συµπεριφορά του ατόµου στη διαδικασία 
λήψης επαγγελµατικής απόφασης, 
β) πιθανότητα εξωτερικών εµποδίων στην προτιµώµενη επιλογή, 
γ) πρόβληµα προσέγγισης (το άτοµο δυσκολεύεται να επιλέξει µεταξύ διαφόρων εναλλακτικών 
λύσεων) και 
δ) προσωπική σύγκρουση. 
 
Οι Holland, Daiger & Power (1980) διακρίνουν τρία είδη συµβουλευτικής παρέµβασης: 
 

1. εκείνη που απευθύνεται σε άτοµα µε φτωχή αίσθηση της ταυτότητας, τα οποία έχουν 
ανάγκη από πληροφόρηση και ατοµική συµβουλευτική, 

2. εκείνη που απευθύνεται σε άτοµα µε καθαρή αίσθηση της ταυτότητας, τα οποία 
χρειάζονται πληροφόρηση και επιβεβαίωση και 

3. εκείνη που απευθύνεται σε άτοµα που εκφράζουν συνδυασµό των ως άνω. 
 
Κατά τη δεκαετία του 1990 διαπιστώθηκαν µεταξύ άλλων οι εξής οµαδοποιήσεις σε σχέση µε 
την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα: Οι Savickas & Jarjoura (1991) διέκριναν πέντε 
οµάδες: 
 

1. «αποφασισµένος» που µπορεί να κάνει επαγγελµατικά σχέδια, 
2. «πολυδυναµικός» που είναι σε θέση να προσδιορίσει την επαγγελµατική επιλογή, 

αλλά χρειάζεται καθοδήγηση για να την υλοποιήσει, 
3. «διστακτικός» που δεν έχει τη δυνατότητα να συγκεκριµενοποιήσει την επιλογή του, 

λόγω έλλειψης πληροφόρησης, ατοµικής και επαγγελµατικής, 
4. «απογοητευµένος» που χαρακτηρίζεται από σύγχυση και 
5. «αναποφάσιστος» που πρέπει να µάθει να παίρνει αποφάσεις. 

 
Οι Wanberg & Muchinsky (1992) πρότειναν τέσσερις οµάδες: 

1. «αποφασισµένος», µε υψηλό βαθµό επαγγελµατικής αποφασιστικότητας, 
2. «ενδιαφερόµενος αποφασισµένος» που έχει αποφασίσει για την επαγγελµατική 

επιλογή, αλλά αµφιβάλλει για την ορθότητά της, 
3. «αδιάφορος αναποφάσιστος» που έχει σκεφτεί κάποια επαγγελµατική επιλογή, αλλά 

δυσκολεύεται να τη διαµορφώσει και 
4. «αγχώδης αναποφάσιστος» που δεν γνωρίζει τα επαγγελµατικά του ενδιαφέροντα και 

διακρίνεται από υψηλό βαθµό άγχους. 
 
Ο Rojewski (1994) κατατάσσει τους εφήβους σε τρεις τύπους επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας: 
 

1. «προσωρινά αποφασισµένος» που έχει αποφασίσει τις επιθυµητές επαγγελµατικές 
κατευθύνσεις, αλλά δεν έχει διαµορφώσει ακόµη τις επιλογές του, 

2. «µεταβατικά αναποφάσιστος» που βρίσκεται στο στάδιο της διερεύνησης και µόλις 
άρχισε να σκέφτεται τις δυνατές εναλλακτικές λύσεις και 

3. «χρόνια αναποφάσιστος» που αδυνατεί τελείως να βιώσει τις επαγγελµατικές του 
επιλογές και εκφράσει τάση αποφυγής στη λήψη απόφασης. 

 
Το φαινόµενο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας δύναται να εκδηλωθεί µε διάφορες 
µορφές: 
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Για παράδειγµα, ο µαθητής µπορεί να αλλάξει κατ’ επανάληψη την επιλογή του επαγγέλµατος 
που σχεδιάζει να ακολουθήσει, πολλές φορές µε τρόπο που δηµιουργεί αναστάτωση στην 
πορεία της προετοιµασίας του, για παράδειγµα εάν αλλάζει από τη θετική στην θεωρητική 
επιστήµη, ή από την προετοιµασία για τεχνική κατάρτιση στην προετοιµασία για 
πανεπιστηµιακή  εκπαίδευση. Αυτό το υπόδειγµα συµπεριφοράς µπορεί να συνεχιστεί και 
µετά το ξεκίνηµα της επαγγελµατικής κατάρτισης, µε την επαναληπτική αλλαγή σχολών και 
προγραµµάτων, και αργότερα µε την συχνή αλλαγή θέσεων εργασίας. Αυτή η µορφή 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας αποτελεί γενίκευση της ευρύτερης τάσης εκδήλωσης 
παρορµητικής συµπεριφοράς (Masten & Coatsworth, 1998). 
 
Σε άλλες περιπτώσεις, ο µαθητής µπορεί να καθυστερήσει σηµαντικά την στιγµή της 
εκδήλωσης της πρόθεσής του για το µελλοντικό του επάγγελµα. Συνήθως, αυτό το είδος 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας χαρακτηρίζεται από έντονο ενδιαφέρον και 
δραστηριότητα όσον αφορά την συγκέντρωση και την ανάλυση πληροφοριών σχετικά µε τις 
επιπτώσεις των επιλογών διαφόρων επαγγελµάτων (π.χ., σχετικά µε την αγορά εργασίας, τις 
αµοιβές και τις ευκαιρίες προαγωγής, την πρόσβαση των σχετικών εκπαιδευτικών 
προγραµµάτων και τις απαιτήσεις τους). Παρά την εκτεταµένη προσπάθεια στην συγκέντρωση 
και ανάλυση πληροφοριών, όµως, ο µαθητής µπορεί να δηλώσει «ανίκανος να αποφασίσει» 
και έτσι να χάνει πολύτιµο χρόνο για την προετοιµασία προς την εξασφάλιση της πρόσβασης 
στην εκπαίδευση και κατάρτιση για το επάγγελµα το οποίο τελικά επιλέγει. Αυτή η µορφή 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας αποτελεί γενίκευση της ευρύτερης τάσης εκδήλωσης 
ψυχαναγκαστικής συµπεριφοράς (Callanan & Greenhaus, 1992). 
 
Σε άλλες ακόµα περιπτώσεις, η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα µπορεί να παίρνει την 
µορφή της επιθετικής άρνησης του µαθητή να απασχολείται µε το µέλλον του. Ως δικαιολογία, 
µπορεί να αναφέρει την έλλειψη ικανοτήτων του, την έλλειψη δικαίου σε µια κοινωνία στην 
οποία βλέπει την πρόσβαση στην επαγγελµατική κατάρτιση και στις θέσεις εργασίας ως 
«στηµένες», ή ακόµα, µπορεί να αναφέρει την επιθυµία του να απολαµβάνει την ελευθερία και 
την σχετικά εύκολη ζωή του προτού να ξεκινήσει την ζωή µιζέριας του εργαζοµένου. Αυτή η 
µορφή επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας µπορεί να αποτελεί µέρος ενός γενικότερου 
υποδείγµατος αντικοινωνικής συµπεριφοράς (Kokko & Pulkkinen, 2000). 
 
Η ακόµα, το άτοµο µε δυσκολίες στην ανάπτυξη του επαγγελµατικού προσανατολισµού 
µπορεί να αρνηθεί την αµεσότητα της ανάγκης για µια απόφαση για την επαγγελµατική 
κατάρτιση, αναβάλλοντας την απόφαση µε σχόλια όπως «Πρώτα θα πάω φαντάρος, και θα 
δούµε» ή «Υπάρχει ο θεός». Όταν πιέζεται, το άτοµο αυτό µπορεί να αναφέρεται, συχνά µε 
χιουµοριστικό στυλ, σε κάποια µη δοµηµένα, µη ρεαλιστικά ή µακρινά γεγονότα που θα 
τακτοποιήσουν την οικονοµική του κατάσταση, όπως η κληρονοµιά της περιουσίας εν ζωής 
συγγενών, ο γάµος µε άτοµο σε εύκολες συνθήκες, ή η «ανακάλυψη» των ταλέντων του. Η 
αµέριµνη, ασαφή αναβλητικότητα και υποτίµηση της αντικειµενικά σοβαρής υπόθεσης της 
µελλοντικής του επαγγελµατικής ζωής αποτελεί γενίκευση του υποδείγµατος συµπεριφοράς 
που οι κλινικοί ψυχολόγοι ονοµάζουν υστερία (Janis & Mann, 1976). 
 
Ο P. Hartung (2004) ορίζει την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα ως την αδυναµία λήψης 
µιας επαγγελµατικής ή εκπαιδευτικής επιλογής και ως τη δυσκολία ολοκλήρωσης της 
διεργασίας λήψης αποφάσεων, όταν κάτι τέτοιο ζητηθεί. Οι σύγχρονοι ορισµοί προχωρούν 
χαρακτηρίζοντας την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα ως το δισταγµό του ατόµου να 
εξελιχθεί επαγγελµατικά µε το να είναι ανοιχτός και δεκτικός σε εναλλακτικά εργασιακά 
µονοπάτια. Ξεκινά την ιστορική αναδροµή σχετικά µε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα 
ήδη από τον Πλάτωνα, ο οποίος συµβούλευε τα άτοµα στις επαγγελµατικές τους αποφάσεις 
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µέσω της σοφίας, της σύνεσης και των συστάσεων για την υλοποίηση της επαγγελµατικής 
τους επιλογής. Κατ’ αυτόν η παραδοσιακή θεώρηση της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας που κυριαρχεί µέχρι και σήµερα απορρέει του λογικού θετικισµού και 
τη βλέπει ως αντικειµενικό φαινόµενο. Υποστηρίζει τη χρήση ψυχοµετρικών κλιµάκων για τη 
µέτρησή της, αλλά και την ανίχνευση του τύπου της. Τον περασµένο αιώνα η προκείµενη 
θεώρηση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας πέρασε από τρεις διακριτές φάσεις, για 
να καταλήξει στη σύγχρονη µορφή της. Πηγάζει από τον F. Parsons, ο οποίος το 1909 ίδρυσε 
το Γραφείο Εργασίας στη Βοστώνη και προσέγγισε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα 
βάσει της λογικής ανάλυσης και της επιστηµονικής έρευνας. Ο F. Parsons στην πρώτη φάση 
όρισε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα ως διχοτόµηση απαρτιζόµενη από δύο οµάδες· 
η µια οµάδα περιείχε άτοµα αποφασισµένα για τα επαγγελµατικά ή/και εκπαιδευτικά τους 
σχέδια, ενώ η άλλη άτοµα αναποφάσιστα για τα επαγγελµατικά ή/και εκπαιδευτικά τους 
σχέδια. Μια τέτοια προσέγγιση αντιµετώπιζε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα σαν µια 
αρνητική έννοια και παθολογική συµπεριφορά, ευόδωσε 40 χρόνια έρευνας στις ατοµικές 
διαφορές και τις θεωρίες προσωπικότητας για τις δύο αυτές οµάδες, στιγµάτισε τα 
«αναποφάσιστα» άτοµα και ενίσχυσε τις θεραπευτικές παρεµβάσεις για τις διαταραχές 
προσωπικότητας που υπολάνθαναν της αναποφασιστικότητας των ατόµων. Η διπολική 
ωστόσο αυτή θεώρηση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας παρήγαγε αντιφατικά 
δεδοµένα και έτσι στη δεύτερη φάση πια κατά τη δεκαετία του 1970 µέσα από ψυχοµετρικές, 
αλλά και επιστηµολογικές προσεγγίσεις οι ερευνητές πρότειναν ότι υπάρχει ένα φάσµα από 
την αναποφασιστικότητα ως την αποφασιστικότητα· εργαλεία όπως το Vocational Decision-
Making Difficulties Scale και το Career Decision Scale κατασκευάστηκαν για την τοποθέτηση 
των ατόµων πάνω σε αυτό το συνεχές. Έτσι η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα 
αντανακλούσε πια µια συνεχόµενη και µετρήσιµη διαδικασία. Στην τρίτη (έως σήµερα δηλαδή) 
φάση η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα µέσω της κυρίαρχης ψυχοµετρικής θεώρησής της 
προσεγγίζεται αντικειµενικά ως µια πολυδιαστασιακή έννοια µε διακριτούς και µετρήσιµους 
υπότυπους. Τα άτοµα λοιπόν που εκδηλώνουν αναποφασιστικότητα δεν είναι πια όλα τα ίδια, 
αλλά µπορούν να διαχωριστούν σε συγκεκριµένες κατηγορίες. Οι ερευνητές είτε αναθεώρησαν 
παλαιότερες κλίµακες είτε πρότειναν νέες µε στόχο την ανίχνευση του γιατί κάθε κατηγορία 
εκδηλώνει επαγγελµατική αναποφασιστικότητα και κατ’ αυτόν τον τρόπο να προτείνει την 
κατάλληλη παρέµβαση. 
 
Μια εναλλακτική προσέγγιση του υπό µελέτη φαινοµένου είναι αυτή του D. E. Super (δεκαετία 
1950), η οποία βρήκε απήχηση και στον D. V. Tiedeman και στους συνεργάτες του (δεκαετία 
1960), που προώθησαν τον κονστρουκτιβισµό και την αφηγηµατική προσέγγιση στη 
διαδικασία λήψης αποφάσεων υιοθετώντας έτσι µια υποκειµενική θεώρηση αυτήν της 
φαινοµενολογίας µε σκοπό να κατανοήσουν το υποκειµενικό βίωµα των ατόµων που έπρεπε 
να λάβουν µια επαγγελµατική απόφαση. Σύµφωνα µε αυτή αντί για ποσοτικές κλίµακες και 
αντικειµενικά σκορ που εκφράζουν τύπο και µέγεθος της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας των συµµετεχόντων διατείνεται τη χρήση της αφήγησης και των 
προσωπικών ιστοριών, προκειµένου να αποκαλυφθούν οι τάσεις, τα µοτίβα στάσεων και  
συµπεριφορών και οι στόχοι κατά τη διεργασία λήψης µιας επαγγελµατικής απόφασης. 
Φαινοµενολογικά η αναποφασιστικότητα θεωρείται ως µια διακοπή της επαγγελµατικής 
εξέλιξης και διαθεσιµότητα για νέες εργασιακές προοπτικές. Η επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα δεν είναι αρνητικά πλέον φορτισµένη, αλλά συνιστά απαραίτητο στάδιο 
για τη λήψη µιας επαγγελµατικής απόφασης και µια ευκαιρία για τα άτοµα που θέλουν να 
κάνουν έναν απολογισµό στην καριέρα τους και να σχεδιάσουν εκ νέου τα εργασιακά βήµατά 
τους. ∆ίνεται έµφαση στο πώς το ίδιο το άτοµο αντιλαµβάνεται την αναποφασιστικότητά του 
και ανάλογα µε το νόηµα και την ερµηνεία που της αποδίδει µέσα από την προσωπική του 
ιστορία δύναται να αναδιαµορφώσει τις αναπαραστάσεις για τον ίδιο τον εαυτό του. Εν 
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ολίγοις µέσα από την αβεβαιότητα και την αναποφασιστικότητα µπορεί να προκύψει ένα 
εργασιακό µέλλον προσανατολισµένο στο στόχο, µε αυτογνωσία και εργασιακή ικανοποίηση.  
 
Στο σύνολό της η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα έχει µελετηθεί κυρίως σε εφήβους και 
µαθητές Λυκείου στις Η.Π.Α2 (οι Callanan & Greenhaus, 1992 επέκτειναν τη διερεύνησή της σε 
εργαζοµένους). Λίγες είναι εκείνες οι έρευνες διεθνώς που αναφέρονται στις διαπολιτισµικές 
διαφορές µεταξύ των επιπέδων και των µορφών επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Η E. 
M. Arce (1995) µελέτησε τις διαφορές µεταξύ των επιπέδων και των τύπων της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας εντός και µεταξύ δύο διαπολιτισµικών οµάδων φοιτητών από δύο 
συµβουλευτικά κέντρα στο Πανεπιστήµιο του Pittsburgh των Η.Π.Α  αφ’ ενός και του 
Πανεπιστηµίου Pacifico στο Περού αφ’ ετέρου 16-25 ετών. Τα ευρήµατα έδειξαν ότι η οµάδα 
του Pittsburgh εµφάνισε υψηλότερο βαθµό αναποφασιστικότητας σε σχέση µε εκείνη του 
Pacifico, γεγονός που φανέρωσε ότι οι πολιτισµικές παραδόσεις, οι οικογενειακές αξίες, τα 
διάφορα συγκεκριµένα χαρακτηριστικά των συµµετεχόντων µπορεί να επηρεάζουν τη 
διαδικασία λήψης επαγγελµατικής απόφασης των φοιτητών. Τα ευρήµατα µοιάζουν µε εκείνα 
παρόµοιας έρευνας σε Ισπανούς και Λατινοαµερικάνους φοιτητές, οι οικογένειες των οποίων 
δείχνουν να είναι ιδιαίτερα παρεµβατικές, υποστηρικτικές και πυρηνικές. Αποτελούν συνεπώς 
καθοριστικό παράγοντα για τη λήψη µιας απόφασης από τα νεαρά άτοµα, καθώς εµπλέκονται 
πολύ στενά συναισθηµατικά µαζί τους. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
2
 Η πρόσφατη σχετική ανασκόπησή µου βρήκε ότι η πλειονότητα των ερευνών έχει διεξαχθεί στις 

Η.Π.Α, ενώ ελάχιστες είναι εκείνες σε άλλες χώρες, όπως Αυστραλία, Καναδάς, Περού, Πορτογαλία, 

Βέλγιο, Ιταλία, Ισραήλ και Ελλάδα. 
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Α.2. ∆ιαδικασία Λήψης (Επαγγελµατικών) Αποφάσεων 
 
Οι αναπτυξιακοί θεωρητικοί όπως οι Ginzberg, Ginsburg, Axelrad & Herma (1951) 
περιέγραψαν την εξέλιξη της διαδικασίας λήψης απόφασης από µια εικονική επιλογή σε µια 
πραγµατιστική επαγγελµατική επιλογή. Ένα πιο αναλυτικό θεωρητικό µοντέλο ανέπτυξαν οι 
Tiedeman & O’ Hara (1963). Σηµαντική είναι η µεταγενέστερη συνεισφορά των γνωστικών 
ψυχολόγων, όπως οι Pitz & Harren (1980), οι οποίοι έκαναν λόγο για τη διεργασία λήψης 
επαγγελµατικής απόφασης από την προοπτική της διαδικασίας πληροφόρησης και της 
θεωρία λήψης αποφάσεων, σηµειώνοντας ιδιαίτερα τα πλεονεκτήµατα της Expected Utility 
Theory. Οι ανωτέρω ερευνητές αναλύουν τα προβλήµατα σε µια διαδικασία λήψης απόφασης 
σε τέσσερα βασικά στοιχεία: 
 

1. το πρώτο στοιχείο του προβλήµατος κάθε απόφασης είναι ένα σύνολο εναλλακτικών 
λύσεων. Κατά τη διεργασία λήψης απόφασης ένα άτοµο πρέπει να έχει υπ’ όψιν του 
τις διαθέσιµες εναλλακτικές και να είναι εξοικειωµένο µε τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά 
τους. 

2. το δεύτερο στοιχείο του προβλήµατος µιας απόφασης είναι µια πλειάδα 
αντικειµενικών στόχων και σκοπών, τους οποίου θέλει να επιτύχει ο αποφασίζων. 
Κατά τη διαδικασία απόφασης πρέπει να έχει κατά νου σαφή στόχο και να µπορεί να 
τον συνδέει µε τις εναλλακτικές λύσεις. 

3.  το τρίτο βασικό στοιχείο του προβλήµατος κάθε απόφασης είναι ένα σύνολο 
συνεπειών που συνδέονται µε κάθε επιλογή. 

4. τέλος, οι αποδόσεις µιας συνέπειας συνιστούν το τέταρτο στοιχείο του προβλήµατος 
κάθε απόφασης. 

 
Με βάση τη θεωρία αποφάσεων (Decision Theory) και λαµβάνοντας υπ’ όψιν τα παραπάνω 
τέσσερα στοιχεία οι V. Germeijs & P. De Boeck (2001) διακρίνουν τρεις πηγές επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας: 
 

1. την έλλειψη πληροφόρησης, που αναφέρεται σε ένα ή σε συνδυασµό των εξής: 
απουσία γνώσης των πιθανών εναλλακτικών, ελλιπής γνώση των συνεπειών των 
εναλλακτικών αυτών και έλλειψη πληροφόρησης για τις εναλλακτικές και τις συνέπειές 
του, ώστε να εκτιµηθούν οι αποδόσεις των αντικειµενικών στόχων. 

2. τα προβλήµατα αξιολόγησης, που περιλαµβάνουν την ασάφεια (ασαφείς εργασιακοί 
στόχοι), τη σύγκρουση (διαφορετικοί στόχοι εµπεριέχονται σε διαφορετικές 
εναλλακτικές, ενώ καµία εναλλακτική δεν περιέχει όλους τους επιθυµητούς στόχους) 
και την µη διαφοροποίηση στην αξιολόγηση (οι πιο ελκυστικές εναλλακτικές 
προτιµώνται εξίσου από τον αποφασίζοντα βάσει των στόχων του). 

3. την αβεβαιότητα των συνεπειών από µη προβλέψιµα γεγονότα ή από την αδυναµία 
ενός ατόµου να φέρει επιτυχώς εις πέρας την υλοποίηση µιας εναλλακτικής. 

 
Η διάκριση των τριών ανωτέρω πηγών επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας σχετίζεται και 
µε την ταξινόµηση των δυσκολιών στη λήψη επαγγελµατικής απόφασης που ανέπτυξε ο Gati 
(1996). Ο ρόλος των τριών αυτών παραγόντων µπορεί να διαφοροποιείται κατά τη διάρκεια 
της διαδικασίας λήψης απόφασης. Γενικά έχει προταθεί ότι κυρίως οι παράγοντες της 
αξιολόγησης και των συνεπειών αποτελούν τις βασικότερες πηγές επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας.  
 
Το παραπάνω µοντέλο θεωρίας λήψης αποφάσεων ανήκει στα λεγόµενα κανονιστικά, καθώς 
παρέχει κατευθυντήριες γραµµές για το πώς τα άτοµα µπορούν να παίρνουν τις άριστες 
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αποφάσεις. Σε αντίθεση, τα περιγραφικά µοντέλα περιγράφουν τον τρόπο µε τον οποίο τα 
άτοµα παίρνουν στην πραγµατικότητα τις αποφάσεις τους.  
 
Εν γένει σύµφωνα µε την κανονιστική θεωρία απόφασης (π.χ. expected utility theory) η 
βέλτιστη επιλογή είναι αυτή που µεγιστοποιεί την αναµενόµενη ωφέλεια. Η αναµενόµενη 
ωφέλεια µιας εναλλακτικής λύσης βασίζεται στο συνδυασµό της αξίας και της πιθανότητας 
των συνεπειών που προβλέπονται για κάθε εναλλακτική λύση (Gati, 2001).  
 
Στο πλαίσιο αυτού του µοντέλου το πρόβληµα λήψης απόφασης επιλύεται µέσω των 
ακόλουθων εφτά σταδίων σύµφωνα µε τον Gati (1986): 
 

1. το άτοµο πρέπει να αναγνωρίσει και να προσδιορίσει τους επιθυµητούς στόχους.  
2. ο αποφασίζων πρέπει να εκτιµήσει ανάλογα µε τη σπουδαιότητα τους στόχους 

αυτούς. 
3. να προσδιορίσει ποιες εναλλακτικές υπάρχουν. 
4. να ιεραρχήσει τις εναλλακτικές λαµβάνοντας υπ’ όψιν τις προσφερόµενες ευκαιρίες 

για ικανοποίηση κάθε στόχου µέσω αυτών. 
5. η παραπάνω σχέση πολλαπλασιάζεται µε το βάρος που δίνεται στο συγκεκριµένο 

στόχο. 
6. υπολογίζεται το άθροισµα της σπουδαιότητας και των ευκαιριών κάθε εναλλακτικής 

λύσης και 
7. αυτό το άθροισµα διαφοροποιείται βάσει της εκτίµησης για την πιθανότητα επιτυχούς 

έκβασης της κάθε επιλογής. 
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Α.3. Παράγοντες Συσχέτισης (∆ιαστάσεις) µε Επαγγελµατική 
Αναποφασιστικότητα 
 
Η ανασκόπηση στη διεθνή γραµµατεία βρίθει ερευνών όσον αφορά στους παράγοντες µε τους 
οποίους συσχετίζεται  το φαινόµενο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Η προκείµενη 
ενότητα θα παρουσιάσει τους σηµαντικότερους από αυτούς, καθώς και τη σχέση τους µε το 
φαινόµενο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας, όπως προτείνουν οι διάφορες έρευνες 
τα αποτελέσµατα των οποίων πολλές φορές, όπως θα δούµε και παρακάτω είναι µεταξύ τους 
αντιφατικά. 
 
Οι Αργυροπούλου, Μπεζεβέγκης και Σιδηροπούλου-∆ηµακάκου (2006· 2007) βρήκαν ότι η 
γενικευµένη αυτοαποτελεσµατικότητα συσχετίζεται αρνητικά και επιδρά ευθέως στην 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα και στις παθητικές στρατηγικές αγχογόνων 
καταστάσεων, ενώ επηρεάζει θετικά και µε άµεση σχέση τις ενεργητικές στρατηγικές 
αντιµετώπισης αγχογόνων καταστάσεων και τη σχολική επίδοση. Η αρνητική επίδραση της 
γενικευµένης αυτοαποτελεσµατικότητας στην επαγγελµατική αναποφασιστικότητα δείχνει ότι 
όσο χαµηλότερη είναι η γενικευµένη αυτοαποτελεσµατικότητα των µαθητών τόσο αυτοί τείνουν 
να εµφανίζουν υψηλότερα επίπεδα επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Το εύρηµα αυτό 
συµφωνεί µε όσα έχει δείξει η διεθνής βιβλιογραφία (π.χ. Betz, Klein & Taylor, 1996· Betz & 
Luzzo, 1996, Betz & Voyten, 1997, Feldman, 2003, κ.ά), ενώ παράλληλα δηλώνει ότι όσο 
χαµηλότερες αντιλήψεις γενικευµένης αυτοαποτελεσµατικότητας σηµειώνονται τόσο µικρότερη 
τάση για αντιµετώπιση γεγονότων και καταστάσεων, όπως είναι η επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα, παρατηρείται. Η άµεση θετική συσχέτιση της γενικευµένης 
αυτοαποτελεσµατικότητας µε τις ενεργητικές στρατηγικές αντιµετώπισης αγχογόνων 
καταστάσεων (και η αρνητική µε τις παθητικές) φανερώνει ότι οι υψηλές αντιλήψεις 
αυτοαποτελεσµατικότητας οδηγούν τους µαθητές σε δραστηριοποίηση προς επίλυση του 
προβλήµατος, ενώ η χαµηλή αυτοαποτελεσµατικότητα τους προσανατολίζει στην αποδοχή της 
κατάστασης, στην αποφυγή του προβλήµατος ή στην παραίτηση (π.χ., Γιαβρίµης, 2002· 
Dalton & Pakenham, 2002). Είναι ιδιαίτερα ενδιαφέρον ότι η γενικευµένη 
αυτοαποτελεσµατικότητα ασκεί έµµεση επίδραση στις επαγγελµατικές επιλογές µέσω της 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας και της σχολικής επίδοσης, Η έµµεση σχέση της 
αυτοαποτελεσµατικότητας µε τις επαγγελµατικές οµάδες µέσω της σχολικής επίδοσης 
επιβεβαιώνει την εκτίµηση του Bandura (1997) σύµφωνα µε την οποία η 
αυτοαποτελεσµατικότητα επηρεάζει την εκδήλωση των ικανοτήτων του ατόµου και την 
ποιότητα της επίδοσής του.  
 
Η ίδια έρευνα σε 848 µαθητές Λυκείου στην Ελλάδα συσχέτισε την επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα µε τις επαγγελµατικές επιλογές και διερεύνησε τη σχέση των 
στρατηγικών αντιµετώπισης αγχογόνων καταστάσεων µε τις επαγγελµατικές οµάδες. Η 
άµεση σχέση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας µε τις επαγγελµατικές οµάδες 
αναδεικνύει ότι οι δυσκολίες που χαρακτηρίζουν τις επαγγελµατικές αποφάσεις ενισχύουν 
συγκεκριµένες επαγγελµατικές επιλογές. Η απουσία δοµής (έλλειψη διακριτικής ικανότητας 
όσον αφορά την επαγγελµατική ταυτότητα) και τα εξωτερικά εµπόδια συνδέονται µε έναν 
εφαρµοσµένο προσανατολισµό, ενώ τα αυξηµένα ενδιαφέροντα και οι προσωπικές αντιθέσεις 
στρέφουν τους µαθητές προς ένα ευρύτερο φάσµα επιλογών. 
 
Επίσης εξετάστηκε η συσχέτιση του φύλου µε την αυτοαποτελεσµατικότητα, τη σχολική 
βαθµολογία, τις επαγγελµατικές επιλογές και τις στρατηγικές αντιµετώπισης αγχογόνων 
καταστάσεων. Οι επαγγελµατικές επιλογές προβλέπονται από το φύλο: τα αγόρια κλίνουν 
περισσότερο προς τα «χειρωνακτικά επαγγέλµατα» και τις «επιστήµες και διοίκηση», ενώ τα 
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κορίτσια τείνουν να προτιµούν τα «κοινωνικά επαγγέλµατα». Το εύρηµα αυτό παραπέµπει στη 
διαδικασία κοινωνικοποίησης τω δύο φύλων κατά την οποία τα αγόρια και τα κορίτσια 
διαφέρουν στις επαγγελµατικές τους προτιµήσεις εξαιτίας της διαφορετικής τους πρόσβασης 
σε ευκαιρίες και πηγές κοινωνικοποίησης. Το φύλο συνδέεται επίσης άνετα µε την 
αυτοαποτελεσµατικότητα, τη σχολική βαθµολογία και τις στρατηγικές αντιµετώπισης των 
καταστάσεων άγχους: τα αγόρια τείνουν να έχουν αυξηµένο επίπεδο 
αυτοαποτελεσµατικότητας, ενώ τα κορίτσια αναφέρουν υψηλότερη βαθµολογία στα γλωσσικά 
µαθήµατα και υιοθετούν τόσο ενεργητικές όσο και παθητικές στρατηγικές. 
 
Ενώ η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα έχει βρεθεί ότι εµφανίζεται λίγο πιο συχνά σε 
αγόρια παρά σε κορίτσια (Guay et al., 2003. Huffman & Torres, 2001), καθώς επίσης σε 
παιδιά χαµηλότερων οικονοµικών στρωµάτων (Shea, 2000) είναι ένα κοινό πρόβληµα όλων 
των κοινωνικών οµάδων. 
 
Οι Neice & Bradley (1979) βρήκαν ότι υπάρχει µια σηµαντική τάση αύξησης της 
αναποφασιστικότητας µε το πέρασµα. 
 
Όσον αφορά στο φύλο οι O’ Hare & Beutell (1987) κατέληξαν στο συµπέρασµα ότι υπάρχουν 
τέσσερις διακριτοί παράγοντες αντιµετώπισης της διαδικασίας λήψης αποφάσεων ανάλογα µε 
το φύλο, οι οποίοι είναι οι ακόλουθοι: α) γενικευµένη αυτοαποτελεσµατικότητα· οι άνδρες 
βρέθηκε να σκοράρουν υψηλότερα, β) έδρα ελέγχου· οι άνδρες τείνουν στην εσωτερική κατά 
τη υλοποίηση λήψης µιας επαγγελµατικής απόφασης, γ) συµπεριφορές αναζήτησης 
υποστήριξης, όπου πάλι οι άνδρες αναζητούν περισσότερο την υποστήριξη του 
περιβάλλοντός τους κατά τη λήψη αποφάσεων και δ) αντιδραστική συµπεριφορά, όπου 
κυρίως οι γυναίκες οργανώνονται αποτελεσµατικότερα και προσπαθούν να υλοποιήσουν το 
κοινωνικά προσδοκώµενο.   
 
Πολυάριθµες είναι οι έρευνες (π.χ., Betz & Luzzo, 1996· Betz & Voyten, 1997), όπως των 
Taylor & Popma (1990) που αναφέρονται στην σηµαντική επίδραση της 
αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης στην 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα. Ειδικότερα η µεταξύ τους σχέση είναι αντιστρόφως 
ανάλογη και η αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης αποτελεί 
συγκριτικά µε άλλους παράγοντες τον πιο ισχυρό προβλεπτικό παράγοντα επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας, ενώ σχετίζεται αρνητικά µε την εξωτερική έδρα ελέγχου3, η οποία µε 
τη σειρά σχετίζεται θετικά µε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα (Taylor, 1982). Τα 
άτοµα λοιπόν µε εσωτερική έδρα ελέγχου τείνουν να θεωρούν ότι οι ίδιοι κινούν το νήµα της 
ζωής τους και ότι είναι οι µόνοι που έχουν ευθύνη για τα όσα τους συµβαίνουν, καθώς 
καθορίζονται από τις δικές τους αποφάσεις και συµπεριφορές· αυτοί συνεπώς σε αντίθεση µε 
όσους έχουν εξωτερική έδρα ελέγχου είναι πιο ενεργητικοί όσον αφορά στην επαγγελµατική 
τους ανάπτυξη (εντοπισµός επαρκούς και κατάλληλης πληροφόρησης, εργασιακή 
αυτογνωσία, λήψη επαγγελµατικών αποφάσεων) και διευκολύνονται στη διαδικασία λήψης 
των επαγγελµατικών τους αποφάσεων· αντίθετα, τα άτοµα µε εξωτερική έδρα ελέγχου 
θεωρούν ότι η εργασιακή τους πορεία είναι θέµα τύχης, θεωρούν µάταιο να ασχοληθούν µε το 
σχεδιασµό µελλοντικού επαγγελµατικού πλάνου µε αποτέλεσµα να δυσκολεύονται, όταν θα 
πρέπει να αποφασίσουν (Taylor, 1982). Σε αυτό το  σηµείο να τονίσουµε ότι µε τον όρο 
παράγοντες συσχέτισης εννοούµε βασικές διαστάσεις µε τις οποίες σχετίζεται το υπό µελέτη 

                                                 
3
 Η «έδρα ελέγχου» («locus of control») ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας προτάθηκε από τον 

Rotter (1954) και αναφέρεται στο εάν αποδίδουν τα άτοµα τα πράγµατα που τους συµβαίνουν σε 

εσωτερικές παραµέτρους (π.χ. ικανότητα, σκληρή προσπάθεια) ή αντίθετα σε εξωτερικούς παράγοντες 

(π.χ. τύχη, µοίρα, σύµπτωση). 
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φαινόµενο και όχι για αιτιακές σχέσεις, καθώς κάτι τέτοιο θα οδηγούσε σε ταυτολογία. Όπως 
άλλωστε αναφέρει και ο Μέλλον (2007) στη συµπεριφοριστική άποψη, η  επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα δεν προκαλείται από την έλλειψη επί παραδείγµατι της 
αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης (ή του άγχους, που 
κυριαρχεί στην κοινή λογική), αλλά αποτελείται από αυτή, καθώς επίσης και από τους άλλους 
παράγοντες που είτε αναφέραµε είτε θα αναφέρουµε στη συνέχεια. Αναλυτικότερα, η 
συµπεριφοριστική προσέγγιση διαφέρει από άλλες ψυχολογικές προσεγγίσεις στο ότι δεν 
αποδίδει την συµπεριφορά του ατόµου στην ανεξάρτητη δραστηριότητα του νου ή του 
χαρακτήρα του, αλλά προσπαθεί να την αιτιολογήσει ως αποτέλεσµα της µακροπρόθεσµης 
αλληλεπίδρασης του ατόµου µε τα φυσικά γεγονότα της ζωής του—µε τα χαµόγελα, τα 
χαστούκια, τις ενδείξεις επιδοκιµασίας, αποδοκιµασίας, και αδιαφορίας, µε την επιτυχία και 
την αποτυχία που επιφέρει όταν συµπεριφέρεται µε διαφορετικούς τρόπους. Στην 
συµπεριφοριστική προσέγγιση, οι ικανότητες και τα ενδιαφέροντα του ατόµου (συµπεριφορές) 
δεν θεωρούνται να είναι εσωτερικοί συντελεστές που κατά κάποιο τρόπο ωθούν ή προκαλούν 
τις κινήσεις του ατόµου, αλλά ως χαρακτηριστικά της συµπεριφοράς του ατόµου που 
διαµορφώνονται δυναµικά και συνεχώς µέσα από την αλληλεπίδραση του µε τον κόσµο γύρω 
του (π.χ., Μέλλον, 2002. 2005). Με το εύρηµα αυτό δεν συµφωνούν οι Creed, Patton & 
Prideaux (2001· 2006), οι οποίοι ενώ υποστηρίζουν ότι λόγω της φύσης αυτών των ερευνών 
δεν µπορούµε να µιλάµε για έλεγχο αιτιακών σχέσεων, φαίνεται να µην υποστηρίζουν τη 
συσχέτιση των δύο ανωτέρω εννοιών τουλάχιστον σε µακροπρόθεσµο επίπεδο και να 
διατείνονται ότι ενδεχοµένως άλλοι παράγοντες καθορίζουν έµµεσα τη µεταξύ τους σχέση.  
 
Ακόµη, πληθώρα ερευνών συσχετίζουν την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα ευθέως µε τα 
προσωπικά στοιχεία των ατόµων, όπως την ηλικία και το φύλο τους (Patton & Creed, 2001) 
αντιστρόφως ανάλογα µε εργασιακές µεταβλητές, όπως η επαγγελµατική ωριµότητα4 
(Rojewski, 1994· Patton & Lokan, 2001· Prideaux & Creed, 2001), ο τρόπος λήψης 
επαγγελµατικής απόφασης (Mau, 1995), τα επαγγελµατικά εµπόδια (Patton, Creed & 
Watson, 2003), η ταυτότητα (Vondracek, Schulenberg, Skorikov, Gillespie & Wahlheim, 1995), 
γνώση των επαγγελµάτων και αυτογνωσία (Gati & Saka, 2001) και η δοµή των 
εργασιακών αναπαραστάσεων (Tracey & Darcey, 2002). Η επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα έχει συσχετιστεί θετικά  µε αρκετές προσωπικές και διαπροσωπικές 
µεταβλητές, όπως αρνητική συναισθηµατική διάθεση (Multon & Lapan, 1995), φόβο της 
επιτυχίας5 (Taylor, 1982· Staley, 1996), χαµηλή αυτοεκτίµηση (Germeijs & De Boeck, 2002· 

                                                 
4
 Ο όρος «επαγγελµατική ωριµότητα» («career maturity/certainty») χρησιµοποιήθηκε κυρίως στο 

πλαίσιο της θεωρίας του Super (δεκαετία 1950) για την επαγγελµατική ανάπτυξη και συνιστά από τις 

σηµαντικότερες έννοιες στη σχετική γραµµατεία για τους εφήβους (Powell & Luzzo, 1998). Ορίζεται 

ως το βαθµό που ένα άτοµο µπορεί να λάβει µια επαγγελµατική απόφαση ανεξάρτητα και από την 

ετοιµότητά του να αντιµετωπίσει τις εξελικτικές απαιτήσεις κάθε σταδίου της ανάπτυξης τόσο σε 

γνωστικό όσο και σε συναισθηµατικό επίπεδο. Ως εννοιολογική κατασκευή έχει δεχτεί και κριτική: ο 

Niles (1998) διατείνεται ότι πρέπει να αναθεωρηθεί λαµβάνοντας κανείς υπ’ όψιν και το ρόλο του 

κοινωνικού πλαισίου, ενώ οι Savickas (1997) και Raskin (1998) προτείνουν τον όρο 

«προσαρµοστικότητα» αντί του «ωριµότητα», καθώς πρόκειται για µια πιο πλούσια, ευρεία και 

δυναµική έννοια. 
5
 Ο όρος «φόβος επιτυχίας» («fear of success») ή «κίνητρο αποφυγής της επιτυχίας» προτάθηκε από 

την Horner (1968) σε µια προσπάθειά της να εξηγήσει τις διαφορές µεταξύ ανδρών και γυναικών στη 

συµπεριφορά της επίτευξης. Η Horner απέδωσε το φόβο της επιτυχίας σε εξωτερικές κοινωνικές 

πιέσεις, οι οποίες ασκούνται στις γυναίκες από πολύ µικρή ηλικία και αποσκοπούν στη διατήρηση του 

κοινωνικού τους ρόλου· για αυτό το λόγο θεώρησε ότι το κίνητρο αποφυγής της επιτυχίας είναι 

συνέπεια του φόβου τους για κοινωνική απόρριψη κάτι που ήδη ο Freud (1916) είχε ονοµάσει 

«νεύρωση επιτυχίας». Ο Pappo λίγο αργότερα (1972) και χρησιµοποιώντας µια κλίµακα 

αυτοαναφοράς όρισε το φόβο επιτυχίας ως µια ψυχολογική κατάσταση που οδηγεί σε παράλυση, 

απόσυρση και καταστολή της συµπεριφοράς, όταν το άτοµο αντιλαµβάνεται συνειδητά την παρουσία 
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Saka & Gati, 2007), άγχος (Wanberg & Muchinsky, 1992), τελειοµανία (Leong & Chervinko, 
1996) και ελλιπείς κοινωνικές δεξιότητες (Nota & Soresi, 2003).  
 
Αναλυτικότερα ο D. Feldman (2003) σε σχετική έρευνά του διαπίστωσε ότι η πρώιµη 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα συσχετίζεται κυρίως µε τους ακόλουθους παράγοντες: 
 

1. Προσωπικότητα: 
 

• Το χαρακτηριστικό της προσωπικότητας που ερευνάται συχνότερα στο 
πλαίσιο της πρώιµης επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας είναι η 
αυτοεκτίµηση (self-esteem). Οι νέοι µε χαµηλή αυτοεκτίµηση είναι 
πιθανότερο να αποδίδουν την πηγή της απογοήτευσής τους σχετικά µε νέα 
εγχειρήµατα στη δική τους ανικανότητα, στην πρώιµη αποφυγή νέων 
επαγγελµατικών επιλογών και στο βίωµα περισσότερων δυσάρεστων 
αρχικών εργασιακών βηµάτων. 

• Η γενικευµένη αυτοαποτελεσµατικότητα συνδέεται αντιστρόφως ανάλογα 
µε την πρώιµη επαγγελµατική αναποφασιστικότητα. Άτοµα µε υψηλή 
αυτοαποτελεσµατικότητα θέτουν ευκολότερα επαγγελµατικούς στόχους και 
έχουν υψηλότερες προσδοκίες πραγµατοποίησης των επαγγελµατικών τους 
φιλοδοξιών. 

• Σηµαντική βρέθηκε να είναι η επίδραση της προσωπικότητας στις 
επαγγελµατικές επιλογές στα πλαίσιο του Big 5 (Costa & McCrae, 1970). Πιο 
συγκεκριµένα, διαπίστωσε ότι η εξωστρέφεια είναι αντιστρόφως ανάλογη 
της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας, ενώ ο νευρωτισµός είναι 
ανάλογος αυτής. 
 

2. ∆ηµογραφικά στοιχεία: 
 

• Σε σχέση µε το φύλο των συµµετεχόντων η έρευνα έδειξε ότι οι νέοι άνδρες 
είναι πιθανότερο να βιώσουν επαγγελµατική αναποφασιστικότητα σε σχέση 
µε τις νέες γυναίκες. 

• Ακόµη, η ηλικία είναι αντιστρόφως ανάλογη της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας στους νέους στο σύνολό τους.  

 
3. Επαγγελµατικά ενδιαφέροντα και δεξιότητες: 
 

• Οι νέοι που διαλέγουν επαγγέλµατα αντίστοιχα των εργασιακών τους 
προτιµήσεων έχουν µεγαλύτερη µακροπρόθεσµη εµπλοκή µε την 
επαγγελµατική επιλογή τους. Επίσης η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα 
είναι χαµηλότερη στα άτοµα που διαλέγουν εκπαιδευτικά προγράµµατα στα 
οποία έχουν κλίση. 

• Η ύπαρξη ταλέντου συνδέεται αντιστρόφως προς την πρώιµη επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα. 

• Όσο µεγαλύτερος είναι ο αριθµός των επαγγελµατικών ενδιαφερόντων τόσο 
πιθανότερη είναι η εκδήλωση επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. 

 

                                                                                                                                            
ενός υποκειµενικού ή αντικειµενικού στόχου. Το άτοµο που φοβάται την επιτυχία µαθαίνει να 

συµπεριφέρεται έτσι ώστε να αποφεύγει τις συνέπειες της επιτυχίας. Το πρότυπο αυτό συµπεριφοράς 

προκύπτει, όταν οι ενέργειες του ατόµου πλησιάζουν την επιτυχία.  
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4. Πρώιµη εργασιακή εµπειρία: 
 

• Η ποσότητα των µερικής απασχόλησης εργασιών κατά τη διάρκεια του 
σχολείου συνδέεται θετικά µε την εµφάνιση επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας. Ωστόσο, οι Barling, Rogers & Kelloway, (1995) 
υποστήριξαν ότι η ποιότητα της µερικής απασχόλησης έχει µεγαλύτερη 
επίπτωση στην πρώιµη επαγγελµατική αναποφασιστικότητα από ότι η 
ποσότητα, καθώς τα σηµαντικότερα αποτελέσµατα προκύπτουν όταν οι νέοι 
αποκτούν νέες δεξιότητες εργαζόµενοι κοντά σε άτοµα µε περισσότερη 
εµπειρία και εντάσσονται σε σηµαντικά προγράµµατα, οπότε τα αρνητικά 
αποτελέσµατα της µερικής απασχόλησης µειώνονται σηµαντικά. 

 
5. Οικογενειακό περιβάλλον: 
 

• Το εισόδηµα των γονέων, η εµπλοκή τους σε δραστηριότητες επαγγελµατικής 
ανάπτυξης των παιδιών, η ανασφάλεια της εργασίας τους επηρεάζουν το 
επίπεδο επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας των παιδιών. Εν γένει το 
εισόδηµα των γονέων συνδέεται αντιστρόφως προς το επίπεδο της 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας των παιδιών. 

• Η γονεϊκή εµπλοκή στον επαγγελµατικό προσανατολισµό των παιδιών 
µειώνει την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα, τονώνοντας παράλληλα την 
αυτοαποτελεσµατικότητά τους. 

• Η πρώιµη επαγγελµατική αναποφασιστικότητα είναι µεγαλύτερη σε εφήβους 
που οι γονείς τους έχουν επαγγέλµατα υψηλού βαθµού αβεβαιότητας. 

 
6. Συµπεριφορές αναζήτησης εργασίας6: 

 

• Η πρώιµη επαγγελµατική αναποφασιστικότητα συσχετίζεται αντιστρόφως 
ανάλογα µε την ποσότητα και την ποιότητα των µεθόδων µέσω των οποίων 
νέοι αναζητούν εργασία. 

 
Οι Guay, Ratelle, Senécal, Larose & Deschênes (2006) έδειξαν ότι τα άτοµα που 
παρουσιάζουν χρόνια αναποφασιστικότητα έχουν χαµηλότερο επίπεδο αυτονοµίας. Το 
εύρηµα αυτό βρίσκει σύµφωνους και τους Lopez & Andrews (1987), οι οποίοι ερµήνευσαν την 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα ως τον ανεπαρκή ψυχολογικό αποχωρισµό του εφήβου 
από τους γονείς του· θεωρούν λοιπόν ότι η επαγγελµατική ανάπτυξη των εφήβων και οι 
επαγγελµατικές επιλογές τους δεν µπορούν να εξεταστούν ανεξάρτητα από τα δύο βασικά 

                                                 
6
 Ο D. Feldman (2003) προτείνει ότι, ενώ η πρώιµη επαγγελµατική αναποφασιστικότητα µπορεί να 

έχει βραχυπρόθεσµες επιπτώσεις στις εργασιακές στάσεις των νέων και την επαγγελµατική τους 

επίδοση, αυτές οι συνέπειες µπορούν να µετριαστούν από τον τρόπο που οι ίδιοι οι έφηβοι αναζητούν 

κάποια µορφή απασχόλησης, π.χ. από το χρόνο που διαθέτουν, από την προσπάθεια που καταβάλλουν, 

από το κατά πόσο επικεντρώνονται σε αυτήν και από το εάν µένουν σταθεροί στους αρχικούς 

επιθυµητούς τους στόχους. Υποστηρίζει αναλυτικότερα ότι οι µορφές της επαγγελµατικής 

αναποφασιστικότητας στο επίπεδο τρόπου αναζήτησης εργασίας είναι οι ακόλουθες: α) η εκούσια και 

επαναλαµβανόµενη καθυστέρηση ή αναβολή σχεδιασµού των µελλοντικών εργασιακών ή/και 

εκπαιδευτικών τους βηµάτων (π.χ., καθυστέρηση υποβολής σχετικών αιτήσεων), β) εκδήλωση έντονου 

άγχους στη θέα πολλών εναλλακτικών επαγγελµατικών εναλλακτικών· ο σχολαστικός έλεγχος όλων 

αυτών των προοπτικών φαντάζει ανέφικτος και προκειµένου να τερµατίσουν τα αισθήµατα πανικού 

προτιµούν να πάρουν βιαστικές αποφάσεις, γ) συνεχόµενες και εκτεταµένες εναλλαγές εργασιακών 

κινήσεων και δ) υπερβολικά χρονοβόρα διαδικασία αναζήτησης εργασίας ή όχι επαρκής χρόνος και µη 

απόδοσή της ως προτεραιότητα από το άτοµο.   
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αναπτυξιακά ζητήµατα προς επίλυση αυτού του σταδίου, τη διαµόρφωση της ταυτότητας και 
την κατάκτηση της αυτονοµίας τους από τους γονείς. Ακόµη, οι αναπτυξιακά επαγγελµατικά 
αναποφάσιστοι φάνηκε να βιώνουν ολοένα και αυξανόµενη γενικευµένη 
αυτοαποτελεσµατικότητα µε το πέρασµα του χρόνου, κάτι που δεν ισχύει για τους χρόνια 
επαγγελµατικά αναποφάσιστους· η εµπειρία της διαδικασίας λήψης αποφάσεων πιθανότατα 
αύξησε την αυτοαποτελεσµατικότητά τους ως προς τη λήψη επαγγελµατικών αποφάσεων και 
µείωσε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα. Οι µεταβολές στην αίσθηση αυτονοµίας των 
αναπτυξιακά αναποφάσιστων αποτελούν καθοριστική διάσταση για να εκτιµήσουµε την 
προέλευση των πεποιθήσεων όσον αφορά την αυτοαποτελεσµατικότητά τους σε αντίθεση µε 
τους χρόνια επαγγελµατικά αναποφάσιστους. Το υψηλό επίπεδο αυτονοµίας βοηθά στην 
υιοθέτηση συµπεριφορών, όπως π.χ. την αναζήτηση πληροφοριών αφ’ ενός για τους ίδιους 
και αφ’ ετέρου για την εργασία που από την άλλη ενισχύοντας την αυτοαποτελεσµατικότητα 
σε σχέση µε αυτές τις δραστηριότητες, ενώ η χαµηλή αίσθηση αυτονοµίας που φάνηκε να 
διέπει τους χρόνια επαγγελµατικά αναποφάσιστους ενδέχεται να καθόρισε το υπό µελέτη 
φαινόµενο, καθώς παρεµπόδισε την ανάπτυξη της αυτοαποτελεσµατικότητας τους. Με λίγα 
λόγια λοιπόν η αυτονοµία ως βασική κινητήρια πηγή βοηθά τους εφήβους να αναπτύξουν την 
αυτοαποτελεσµατικότητά τους και έµµεσα µέσω αυτής να µειώσουν την επαγγελµατική τους 
αναποφασιστικότητα. Οι κοινωνικές συνιστώσες, όπως ο έλεγχος και η αυτονοµία που 
υιοθετούνται από τους γονείς και τους συνοµηλίκους δεν διακρίνουν µεταξύ χρόνιας και 
αναπτυξιακής επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας, ενώ η αυτονοµία και 
αυτοαποτελεσµατικότητα διευκολύνονται από αυτόνοµα και υποστηρικτικά περιβάλλοντα. 
Συνεπώς τα επαγγελµατικά αποφασιστικά άτοµα εισπράττουν λιγότερο έλεγχο από τους 
γονείς και τους συνοµηλίκους τους και µεγαλύτερη υποστήριξη της αυτοδυναµίας τους 
συγκριτικά µε τα χρόνια επαγγελµατικά αναποφάσιστα άτοµα (τουλάχιστον έτσι το βιώνουν ή 
το πιστεύουν, καθώς αν το βιώνουν και δεν το πιστεύουν ή δεν ισχύει είναι πολύ ενδιαφέρον 
να εξετάσει κανείς από πού προέρχονται αυτά τα συναισθήµατα αυτονοµίας και 
αυτοαποτελεσµατικότητας των εφήβων). Το εύρηµα αυτό βρίσκει σύµφωνη και την E. Arce 
(1996), η οποία συσχετίζει την υψηλή κοινωνική υποστήριξη7 µε τη συµβολή της στην 
ανάπτυξη µεγαλύτερων επιπέδων αυτοεκτίµησης των εφήβων και την προβλεπτική της ισχύ 
στην εκδήλωση επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας λαµβάνοντας ωστόσο περισσότερο υπ’ 
όψιν και την διαπολιτισµική παράµετρο. Το δίκτυο επαφών που εξασφαλίζει στο άτοµο ένα 
υποστηρικτικό πλαίσιο σε δύσκολες και αγχογόνες καταστάσεις (όπως π.χ., η λήψη µιας 
πολύ σηµαντικής επαγγελµατικής απόφασης) δρα καταλυτικά και παρεµποδίζει τη µείωση της 
αυτοεκτίµησης ενισχύοντας τη θετική συναισθηµατική κατάσταση των ατόµων (Cohen & Wills, 
1985). Οι περισσότεροι άνθρωποι βασίζονται στο κοινωνικό τους δίκτυο ως πηγή 
αντιµετώπισης αγχογόνων καταστάσεων. Οι Neeman & Harter (1986a) διαπίστωσαν τη 
συµβολή της κοινωνικής υποστήριξης σε πολύ βασικές και πολύ υψηλά αξιολογηµένες 
δεξιότητες, όπως τη δηµιουργικότητα, την αφηρηµένη σκέψη, τη σχολαστικότητα, το 
συναγωνισµό, την αποδοχή, την επικοινωνία, το χιούµορ και την εντιµότητα και την επιτυχή 
υιοθέτησή τους στη διαµόρφωση της θετικής αυτοεικόνας των παιδιών.  
 
Οι Guay, Senécal, Gauthier & Ferner (2003) σε σχετική µελέτη τους προσεγγίζοντας την 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα βάσει της «self-determination theory» (Deci & Ryan, 
                                                 
7
 Η ανάπτυξη της κοινωνικής υποστήριξης ενός ατόµου ξεκινά πολύ πρώιµα και καθώς αυτό 

µεγαλώνει το υποστηρικτικό του σύστηµα επεκτείνεται σταδιακά από τη µητέρα του και σε άλλα 

οικογενειακά πρόσωπα, συγγενείς, φίλους, συνοµηλίκους, δασκάλους και εν τέλει µέλη της ευρύτερης 

κοινότητας αντλώντας από αυτό άνεση, οικειότητα, ασφάλεια και συµβουλή. Άλλωστε κοινωνική 

υποστήριξη συνεπάγεται να σε αγαπούν και να σε αποδέχονται έτσι όπως ακριβώς είσαι. Ο Cobb 

(1976) διατείνεται ότι κάθε άτοµο χρειάζεται από το κοινωνικό του δίκτυο επαρκή επιβεβαίωση ότι: α) 

τον/την νοιάζονται και τον/την αγαπούν, β) τον/την σέβονται και τον/την εκτιµούν και γ) ανήκει σε 

ένα ευρύτερο επικοινωνιακό σύνολο. 
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1985)8 επιβεβαίωσαν ότι οι αλληλεπιδράσεις των εφήβων µε τους γονείς και τους 
συνοµηλίκους9 τους µπορούν να προβλέψουν την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα µέσα 
από τις έννοιες της αυτονοµίας (κινητήριων διαδικασιών και τρόπων αυτορρύθµισης) και της 
αυτοαποτελεσµατικότητας (το σχετίζεσθαι βρέθηκε να µη συσχετίζεται µε την επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα, {Guay, 2000}). Σύµφωνα λοιπόν µε αυτό το µοντέλο τα άτοµα που έχουν 
υψηλά επίπεδα αυτοαποτελεσµατικότητας και αυτονοµίας ως προς τη λήψη των 
επαγγελµατικών τους αποφάσεων, εκδηλώνουν και τα χαµηλότερα επίπεδα επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας. Ακόµη, εάν οι γονείς και οι συνοµήλικοι των εφήβων υποστηρίζουν 
αυτή την αυτονοµία (δίνοντας ευκαιρίες και µεστή ανατροφοδότηση, παρέχοντας ουσιαστική 
εµπλοκή, βοηθώντας στην ανεύρεση εναλλακτικών, αφήνοντας περιθώριο στην πρωτοβουλία 
και στην έκφραση των προτιµήσεων και των συναισθηµατικών αντιδράσεων των εφήβων 
σχετικά µε τις επαγγελµατικές επιλογές τους) ενισχύουν την αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς 
τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης και την αυτονοµία των εφήβων, οι οποίες 
αλληλοεξαρτώµενες βοηθούν στην αντιµετώπιση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. 
Αντίθετα, τιµωρητικές συµπεριφορές και αρνητικές ανατροφοδοτήσεις από το ευρύτερο 
περιβάλλον οδηγούν στην ενίσχυση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. 
Αναλυτικότερα τα ενδογενή κίνητρα10 (intrinsic motivation) φάνηκε να αντανακλούν τα 
υψηλότερα επίπεδα αυτονοµίας, ενώ και η «αναγνώριση της ρύθµισης» (συµπεριφορών που 
το ίδιο το άτοµο θεωρεί σηµαντικές και πράττει παρά την κοινωνική πίεση) των εξωγενών 
κινήτρων11 έδειξε τέτοια σχέση εις βάρος των υπόλοιπων τύπων που όταν συµβαίνουν δεν 
κάνουν να άτοµα να ικανοποιούν την ανάγκη για αυτονοµία. 
 
Οι ερευνητικές µελέτες των Jordaan (1963), Blustein (1988) και Deci & Ryan (1985) έδειξε ότι η 
επαγγελµατική αναζήτηση των εφήβων και οι πεποιθήσεις τους για αυτή µπορούν να 
ενισχυθούν τόσο από ενδογενείς (αυτονοµία) όσο και από εξωγενείς (έλεγχος από το 
περιβάλλον) κινητήριους παράγοντες, αλλά σε µικρότερο βαθµό.  
 
Στο ίδιο µοτίβο οι Santos & Coimbra (2000) θέλοντας να ελέγξουν το ότι χαµηλά επίπεδα 
ψυχολογικού αποχωρισµού των εφήβων από τους γονείς οδηγούν σε υψηλά επίπεδα τόσο 
αναπτυξιακής όσο και γενικευµένης επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας βασισµένοι στους 

                                                 
8
 Η «self-determination» theory εντάσσεται στο ευρύτερο πλαίσιο της θεωρίας των κινήτρων και δίνει 

έµφαση σε τρεις βασικές ανθρώπινες ψυχολογικές ανάγκες, την αυτονοµία (µε την έννοια της 

πρωτοβουλίας στην έναρξη, τη διατήρηση και τη ρύθµιση των αποφάσεων και των συµπεριφορών ενός 

ατόµου), την αυτοαποτελεσµατικότητα (εδώ µεταφράσαµε τον όρο «perceived competence», που 

συγγενεύει µε τον όρο «self-efficacy», καθώς αναφέρεται στην ανάγκη του ατόµου να είναι 

αποτελεσµατικό στις δραστηριότητές του) και το σχετίζεσθαι (δηλαδή η ανάγκη ενός ατόµου να 

συνάπτει θετικές και σηµαντικές σχέσεις) ως προϋποθέσεις για την αυτοπραγµάτωσή του, (Ryan & 

Deci, 2000). Το συµπέρασµα στο οποίο κατέληξαν οι συγκεκριµένοι ερευνητές είναι ότι σε αντίθεση 

µε την υπόθεσή τους η «self-efficacy» στο πλαίσιο της κοινωνιογνωστικής θεωρίας του Bandura 

συσχετίζεται πιο σηµαντικά και µπορεί να προβλέψει καλύτερα την επαγγελµατική 

αναποφασιστικότητα από ότι η «perceived competence» στο πλαίσιο της «self-determination» theory. 
9
 ∆υστυχώς είναι λίγες εκείνες οι έρευνες που ασχολούνται µε το ρόλο της οικογένειας στην 

επαγγελµατική αναποφασιστικότητα των εφήβων και ακόµη πιο λίγες αυτές που µελετούν το ρόλο των 

συνοµηλίκων ως προς το φαινόµενο αυτό. Το γεγονός αυτό συνιστά ένα σηµαντικό ερευνητικό κενό, 

καθώς τουλάχιστον κατά την εφηβεία τα άτοµα έχει φανεί ότι προτιµούν να µοιράζονται τις σκέψεις 

τους και να είναι πιο πολύ συναισθηµατικά προσκολληµένα µε τους φίλους τους παρά µε τους γονείς 

τους (Harter, 1999). Οι Felsman & Blustein βρήκαν ότι αυτή η αλληλεπίδραση ενισχύει τους εφήβους 

να αναπτύξουν την επαγγελµατική τους αναζήτηση και ο Berndt (1996) ότι συνιστά σηµαντική πηγή 

αντιµετώπισης αγχογόνων καταστάσεων, όπως η λήψη µιας επαγγελµατικής απόφασης σε αυτή την 

ηλικία. 
10

 Όταν κάποιος εµπλέκεται σε µια διαδικασία από αµιγώς προσωπικό ενδιαφέρον και πρωτοβουλία. 
11

 Τα εξωγενή κίνητρα διακρίνονται στην «εξωτερική ρύθµιση» (θετική και αρνητική ενίσχυση και 

τιµωρία), την «εσωτερικευµένη ρύθµιση» και την «αναγνώριση της ρύθµισης». 
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Lopez & Andrews (1987) παρ’ όλα αυτά δεν επαλήθευσαν την ερευνητική τους υπόθεση. Τα 
αποτελέσµατά τους µοιάζουν µε αυτά παλαιότερων σχετικών µελετών (Eigen et al.’ s, 1987· 
Blustein et al.’ s, 1991· Kinnier et al., 1990). Μια πιθανή εξήγηση για αυτά είναι ίσως η 
συνεπίδραση του παράγοντα επαγγελµατική ταυτότητα του έφηβου, που αναλόγως σε τι 
στάδιο είναι καθορίζει το εάν τα χαµηλά επίπεδα ψυχολογικού αποχωρισµού των εφήβων 
από τους γονείς τους θα οδηγήσουν σε υψηλά ή χαµηλά επίπεδα τόσο αναπτυξιακής όσο και 
γενικευµένης επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας ή ακόµη και το γονεϊκό πρότυπο· όπως 
και να έχει οι σχέσεις µεταξύ των δύο ανωτέρω εννοιών (αυτονοµίας και επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας είναι πολύπλοκες αρκετά).  
 
Οι Creed, Prideaux & Patton (2005) διαπιστώνουν ότι η έρευνα για τις επιπτώσεις της 
εργασιακής εµπειρίας στην επαγγελµατική ανάπτυξη είχε µεικτά ευρήµατα. Γενικά η µερική 
απασχόληση φάνηκε να συνδέεται ευθέως προς τις εργασιακές στάσεις, βλέψεις και 
προγραµµατισµό, αλλά να µην έχει σχέση µε τη γνώση για τα επαγγέλµατα. Αυτοί που είχαν 
εµπειρία µισθωτής εργασίας βρέθηκε ότι ήταν περισσότερο αποφασιστικοί. Επίσης βρήκαν 
ότι οι γυναίκες είναι πιο πιθανό να είναι χρόνια αναποφάσιστες, ενώ οι χρόνια 
αναποφάσιστοι άνδρες αν και αισθητά λιγότεροι συνήθως επιστρατεύουν πιο 
δυσλειτουργικές στρατηγικές επίλυσης του ζητήµατος λήψης αποφάσεων σε σύγκριση µε τις 
γυναίκες. Ωστόσο, θεωρούν απαραίτητη την περαιτέρω διερεύνηση τυχόν σχέσης µεταξύ 
εµπειρίας µισθωτής εργασίας και επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας σε αντίθεση µε τους 
Skorikov & Vondracek (1997), οι οποίοι δεν επιβεβαίωσαν κάποιου είδους συσχέτιση.  
 
Οι Jenkins, Unger, Bolden, McCartney, Tracey & Darcey (2002) βασιζόµενοι στο ευρέως 
γνωστό κανονιστικό µοντέλο εργασιακών ενδιαφερόντων του Holland (1997) µε τους έξι 
τύπους (ρεαλιστικός, διερευνητικός, καλλιτεχνικός, κοινωνικός, επιχειρησιακός και 
παραδοσιακός) το αποκαλούµενο RAISEC προτείνει ότι αν και οι περισσότεροι άνθρωποι 
αποφασίζουν βάσει του παραπάνω µοντέλου, υπάρχει και ένα µικρό ποσοστό που δεν το 
κάνει. Άλλωστε ήδη ο Allport από το 1937 αναφέρεται στην ιδιαίτερη επαγγελµατική ταυτότητα 
που καθένα, η οποία αποκλίνει της πλειονότητας. Το ενδιαφέρον εύρηµα εν προκειµένω είναι 
ότι όσοι δεν επιλέγουν το κανονιστικό µοντέλο τείνουν να παρουσιάσουν επαγγελµατική 
αβεβαιότητα και αναποφασιστικότητα.  
 
Οι Saka & Gati (2007) προτείνουν τη διάκριση των έντεκα εξής παραγόντων που συνιστούν τις 
βασικές δυσκολίες λήψης επαγγελµατικών αποφάσεων (The Taxonomy of Emotional & 
Personality-Related Aspects of Career Decision-Making Difficulties): 
 

• Απαισιόδοξες πεποιθήσεις σχετικά µε: 
1. τη διαδικασία λήψης επαγγελµατικής απόφασης, 
2. τον κόσµο της αγοράς εργασίας και 
3. την έδρα ελέγχου του (πίστη σε εξωτερική). 

• Άγχος όσον αφορά: 
4. τη διεργασία λήψης επαγγελµατικής απόφασης, 
5. την εργασιακή αβεβαιότητα, 
6. την επαγγελµατική επιλογή και 
7. τις συνέπειες. 

• Χαρακτηριστικά ταυτότητας: 
8. γενικευµένο άγχος, 
9. αυτοεκτίµηση, 
10. µη αποκρυσταλλωµένη ταυτότητα και 
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11. συγκρουσιακή προσκόλληση και αποχωρισµός από τους σηµαντικούς άλλους.12  
Οι Saunders, Peterson, Sampson & Reardon (2000) ερεύνησαν την κατάθλιψη και τις 
δυσλειτουργικές εργασιακές πεποιθήσεις ως διαστάσεις της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας. Τα αποτελέσµατά της συµπυκνώνονται ως εξής: το άτοµο που πάσχει 
από κατάθλιψη ενεργεί υπό το κράτος µιας αλλοιωµένης αυτοεικόνας, αναπαράστασης του 
κόσµου, αλλά και του µέλλοντός του. Οι αρνητικές σκέψεις οδηγούν στην παθητικότητα, σε 
µειωµένη επιθυµία για δράση και ευχαρίστηση και τελικά σε παραίτηση. Συνοπτικά η 
επαγγελµατική ταυτότητα, το άγχος ως τάση της προσωπικότητας, αλλά και καταστασιακό 
χαρακτηριστικό, η έδρα ελέγχου, η κατάθλιψη και οι δυσλειτουργικές εργασιακές πεποιθήσεις 
σχετίζονται σηµαντικά µε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα, αλλά και µεταξύ τους. Πιο 
συγκεκριµένα τα γνωστικά στοιχεία, δηλαδή µια καλά δοµηµένη επαγγελµατική ταυτότητα 
διευκολύνει τη διαδικασία λήψης αποφάσεων, καθώς βοηθά την επεξεργασία των σχετικών 
πληροφοριών και συνιστά πρόσφορο έδαφος για αυτή, ενώ οι δυσλειτουργικές 
επαγγελµατικές πεποιθήσεις αλλοιώνουν τις αναπαραστάσεις για το άτοµο και τον κόσµο µε 
αποτέλεσµα να δυσχεραίνεται η διεργασία λήψης αποφάσεων, εφ’ όσον ένα πρόβληµα δεν 
προσεγγίζεται µε συστηµατικό και ορθολογικό τρόπο. Στη συνέχεια οι συναισθηµατικές 
διαστάσεις της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας έχουν ως εξής: η κατάθλιψη, το άγχος 
και η έδρα ελέγχου µπορούν να θεωρηθούν ως οι συνέπειες µιας αδύναµης επαγγελµατικής 
ταυτότητας και ενός χαοτικού και µπερδεµένου τρόπου σκέψης και παρεµποδίζοντας επίσης 
την επίλυση του προβλήµατος ενισχύουν την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα. 
 
Σε παρόµοια συµπεράσµατα καταλήγει και η έρευνα των Weinstein, Healy & Ender (2002), οι 
οποίοι βέβαια περιόρισαν το δείγµα τους σε γυναίκες εργαζόµενες σε χαµηλού 
κοινωνικοοικονοµικού status θέσεις.  
 
Οι Gribben & Keitel όντας σε παρεµφερές ερευνητικό πεδίο επέκτειναν την προσπάθεια 
κατανόησης της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας εισάγοντας και τις έννοιες του 
προσανατολισµού στο στόχο και των δεξιοτήτων επίλυσης προβληµάτων. Η D’ Zurilla (1986) 
όρισε την κοινωνική επίλυση προβληµάτων ως µια γνωστική, συναισθηµατική και 
συµπεριφορική διαδικασία µέσω της οποίας το άτοµο εντοπίζει αποτελεσµατικούς τρόπους 
επίλυσης ενός προβλήµατος. Η διεργασία αυτή περιλαµβάνει και τον προσανατολισµό στο 
πρόβληµα, τον τρόπο δηλαδή που το άτοµο προσεγγίσει, ερµηνεύει και αντιµετωπίζει ένα 
πρόβληµα, ως πρόκληση ή ως απειλή, αλλά και τις δεξιότητες επίλυσής του. Τα αποτελέσµατά 
τους έδειξαν ότι το άγχος ως καταστασιακό χαρακτηριστικό και ο προσανατολισµός στο 
πρόβληµα ρύθµισαν τη σχέση µεταξύ του άγχους ως χαρακτηριστικού της προσωπικότητας 
και της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Έτσι οι έφηβοι µε θετικό προσανατολισµό στο 
πρόβληµα αντιµετωπίζουν τη διαδικασία λήψης επαγγελµατικής απόφασης ως µια πρόκληση 
και διαθέτοντας την επαρκή αυτοεκτίµηση και επιθυµία για σχετική δράση, δεν 
αντιµετωπίζουν επαγγελµατική αναποφασιστικότητα, όπως οι έφηβοι µε αρνητικό 
προσανατολισµό στο στόχο. Το άγχος ως καταστασιακό χαρακτηριστικό επιδρά άµεσα στην 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα κάτι που επιβεβαιώνεται και σε πληθώρα άλλων ερευνών 
(π.χ., Hartman, Fuqua & Blum, 1983) ενώ ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας έµµεσα 
(Berger-Gross, Kahn & Weare, 1983, κ.ά).  

                                                 
12

  Οι Saka & Gati (2007) αναφέρονται στις δυσκολίες λήψης αποφάσεων που προκύπτουν από τη 

σχέση µε τους σηµαντικούς άλλους και τις διακρίνουν από τη µια στην υπερβολική κριτική, στην 

έλλειψη ικανοποίησης και στην έλλειψη υποστήριξης από το περιβάλλον και κυρίως από την 

οικογένεια όσον αφορά στις αποφάσεις και τις επιλογές τους γενικά, αλλά και ειδικά τις 

επαγγελµατικές και από την άλλη στην υπερβολική ανάγκη για αποδοχή από τους σηµαντικούς άλλους 

σε καταστάσεις λήψης αποφάσεων και στην υπερβολική ανάγκη ικανοποίησης τρίτων εις βάρος των 

δικών του προτιµήσεων και στόχων. 
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Οι Campagna & Curtis (2007) επίσης επιβεβαίωσαν ότι το άγχος ως καταστασιακό 
χαρακτηριστικό και ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας έχουν διαφορετική ανεξάρτητη 
επίδραση στην επαγγελµατική αναποφασιστικότητα· το άγχος ως καταστασιακό 
χαρακτηριστικό έχει σηµαντικότερη προβλεπτική ισχύ για την εργασιακή βεβαιότητα και την 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα από ότι ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας. Το πιο 
ενδιαφέρον, ωστόσο, εύρηµά τους ήταν ότι παρά τα ευρήµατά τους αυτά οι συµµετέχοντες δεν 
αναγνώρισαν το άγχος ως σηµαντική παράµετρο επηρεασµού των επαγγελµατικών τους 
αποφάσεων, γεγονός που πρέπει να προβληµατίσει τους εργασιακούς συµβούλους. 
 
Μια συνοπτική ανασκόπηση στους περισσότερους µέχρι τώρα αναφερθέντες παράγοντες 
καθορισµού του φαινοµένου της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας µας οδηγεί στο 
συµπέρασµα ότι πρόκειται κυρίως για ό,τι αναφέρεται στην προσωπικότητα, τη 
συναισθηµατική κατάσταση και τα δηµογραφικά στοιχεία του ατόµου που καλείται να λάβει 
µια επαγγελµατική απόφαση. Ελάχιστες είναι εκείνες οι µελέτες που αναφέρονται στο ρόλο 
της οικογένειας και των σχέσεων των µελών της στη διαδικασία λήψη επαγγελµατικών 
αποφάσεων και άρα στην επαγγελµατική αναποφασιστικότητα κυρίως των εφήβων και 
νεαρών ενηλίκων. Με την συνοπτική παρουσίαση αυτών θα κλείσουµε την προκείµενη 
ενότητα. Έτσι λοιπόν, ενώ µέχρι τώρα είδαµε προσεγγίσεις του φαινοµένου της 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας ως φυσιολογικού και απαραίτητου σταδίου της 
διαδικασίας λήψης επαγγελµατικών αποφάσεων και ως σχεδόν παθολογικού 
χαρακτηριστικού της προσωπικότητας ενός ατόµου, εν προκειµένω θα εξεταστεί από την 
σκοπιά του εξελικτικού σταδίου της εφηβείας. 
 
Σύµφωνα µε τον Erikson (1968) η διαµόρφωση της επαγγελµατικής ταυτότητας είναι ένα από 
τα σηµαντικότερα επιτεύγµατα που πρέπει το άτοµο να κατακτήσει κατά την εφηβεία του. 
Αντιµετωπίζει την επαγγελµατική ανάπτυξη ως ένα κοµβικό παράγοντα της ευρύτερης 
ανάπτυξης του εφήβου και της ταυτότητάς του. ∆ιατείνεται ότι το νεαρό άτοµο, προκειµένου να 
βιώσει την προσωπική ολοκλήρωση πρέπει να νιώσει µια συνέχεια ανάµεσα σε αυτό που 
ήταν ως παιδί και σε αυτό που θέλει στο προσεχές µέλλον· ανάµεσα σε αυτό που εκείνος 
θεωρεί ότι θα γίνει και σε ό,τι οι άλλοι πιστεύουν και προσδοκούν από αυτόν. Ο Marcias 
(1966, 1976, 1980) συνείσφερε σε αυτήν την κατεύθυνση προτείνοντας τη διαµόρφωση των 
εξής τεσσάρων τύπων της ταυτότητας ανάλογα µε την ύπαρξη ή απουσία διαστηµάτων κρίσης 
και ξεκάθαρης αφοσίωσης σε πεποιθήσεις, αξίες και στόχους: α) η επίτευξη, όπου ο έφηβος 
από µια κρίσιµη φάση µεταβαίνει σε µια φάση γερής δέσµευσης, β) η εξάπλωση, όπου το 
νεαρό άτοµο δεν βρίσκεται ούτε σε περίοδο κρίσης ούτε απόλυτα αφοσιωµένο σε κάτι, γ) η 
παύση, όπου ο έφηβος βρίσκεται σε συνεχή αναζήτηση και αναποφασιστικότητα, ωστόσο δεν 
έχει συνάψει καµία δέσµευση ακόµη και δ) η εσωστρέφεια, όπου ο έφηβος συνεχίζει στο ίδιο 
µοτίβο µε την παιδική ηλικία (π.χ. δέχεται άκριτα τις γονεϊκές αξίες) και έχει κάνει µια σταθερή 
επαγγελµατική δέσµευση δίχως ωστόσο, να έχει περάσει διαστήµατα κρίσεων και 
αναζήτησης. Σύµφωνα λοιπόν µε τους Vondracek, Schulenberg, Skorikov, Gillespie & 
Wahlheim (1995) µια από τις σηµαντικότερες µεταβλητές της επαγγελµατικής ανάπτυξης που 
συνδέεται άρρηκτα µε τη διαµόρφωση της ταυτότητας κατά την εφηβεία είναι η επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα. Προσπαθώντας λοιπόν να διερευνήσουν τη σχέση της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας µε την έννοια των διαφορετικών εµποδίων κατά τη διεργασία λήψης 
συναφών αποφάσεων και των τεσσάρων διαφορετικών τύπων της ταυτότητας µε σχετική 
µελέτη τους επιβεβαίωσαν την ανωτέρω σχέση και κατέληξαν κυρίως στο ακόλουθο 
συµπέρασµα: οι έφηβοι µε τύπο ταυτότητας «επίτευξη» είχαν τα χαµηλότερα επίπεδα 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας συγκριτικά µε τους υπόλοιπους τρεις τύπους.  
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Οι Hargrove, Creagh & Burgess (2002) ερεύνησαν τις σχέσεις µεταξύ της οικογένειας (όπως 
τις διασυνδέσεις της, τους προσανατολισµούς των σκοπών της και του βαθµού ελέγχου) προς 
την επαγγελµατική ταυτότητα και την αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς τη λήψη 
επαγγελµατικής απόφασης. Τα ευρήµατα έδειξαν ότι η αλληλεπίδραση του εφήβου µε την 
οικογένεια διαδραµατίζει σηµαντικό ρόλο στη διαµόρφωση καθαρών και σταθερών 
επαγγελµατικών στόχων και στην προαγωγή της αυτοαποτελεσµατικότητάς του σε σχέση µε 
τις δραστηριότητες επαγγελµατικού προσανατολισµού. Η ποιότητα των σχέσεων που ο 
έφηβος θεωρεί ότι έχει µε την οικογένεια (συχνή έκφραση του θυµού του, διαχείριση της 
επιθετικότητας και των συγκρούσεων) και το υποστηρικτικό οικογενειακό περιβάλλον όσον 
αφορά τους στόχους του εφήβου παίζουν σηµαντικό ρόλο στην ενίσχυση της 
αυτοαποτελεσµατικότητας του εφήβου στο να εµπλακεί και να αφοσιωθεί στις επαγγελµατικές 
επιλογές του και στην επίτευξή τους, αλλά και στην ικανότητά του να διαµορφώσει ξεκάθαρους 
και σταθερούς εργασιακούς στόχους. Η αρνητική σχέση της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας µε τις θετικές γονεϊκές και διαπροσωπικές αλληλεπιδράσεις συµφωνεί 
και µε τα ερευνητικά αποτελέσµατα των Felsman & Blustein (1999) και των Guerra & 
Braungart-Rieker (1999). Θετικό ρόλο διαδραµατίζουν και η συµµετοχή του εφήβου στις 
διάφορες δραστηριότητες της οικογένειας (κοινωνικές, θρησκευτικές, οικονοµικές, κ.λπ.).  
 
Ο Chope (2000) στην έρευνά του εντόπισε δύο νέους οικογενειακούς παράγοντες που 
επηρεάζουν την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα. Ο πρώτος περιγράφεται ως µαζική 
αλλαγή στη δοµή της οικογένειας, ενώ ο δεύτερος περιγράφεται ως η επανάσταση στις 
αλληλεπιδράσεις που αναφέρεται στις διαπροσωπικές σχέσεις και παίζει σηµαντικό ρόλο στο 
κοινωνικό πλαίσιο που εµπερικλείει και την εργασία. Συνεπώς η οικογένεια µπορεί να 
βοηθήσει περαιτέρω µε πολλούς τρόπους τη διαχείριση της αλλαγής και της αβεβαιότητας που 
φέρνει η διεργασία λήψης µιας επαγγελµατικής απόφασης, όπως:  
 

• επικεντρωνόµενοι λιγότερο στις παραδοσιακές αξίες βάσει των οποίων κρίνεται η 
επαγγελµατική καταξίωση και περισσότερο στις αξίες του ίδιου του εφήβου,  

• παίρνοντας ένα κοµµάτι της διακινδύνευσης σε σχέση µε νέους επαγγελµατικούς 
δρόµους, δηλαδή η οικογένεια δύναται να υποστηρίξει διαφορετικές επαγγελµατικές 
επιλογές, 

• µια υποστηρικτική οικογένεια µπορεί να αναπτύξει νέες διασυνδέσεις και να συνάψει 
νέες συνεργασίες στο πλαίσιο της ανάπτυξης του επαγγελµατικού προσανατολισµού 
του εφήβου. 

 
Ο Gelatt (1989) τονίζει ότι ένα υποστηρικτικό οικογενειακό πλαίσιο βοηθώντας το παιδί να 
αποδεχθεί τις ασαφείς και αγχογόνες αυτές συνθήκες και ενισχύοντάς το να ανακαλύψει νέα 
µονοπάτια ακόµη και αυτά που µοιάζουν εντελώς χαοτικά του δίνει αυτό που χρειάζεται 
περισσότερο κατά τη λήψη µιας επαγγελµατικής απόφασης. 
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Α.4. Μέτρηση Επαγγελµατικής Αναποφασιστικότητας  
 
Τα άτοµα στη σύγχρονη πλέον εποχή καλούνται σε κάθε φάση της ζωής τους (και όχι µόνο 
στην εφηβεία ή κατά το πρώιµο στάδιο της ενήλικης ζωής τους) να λάβουν καθοριστικές για το 
µέλλον τους επαγγελµατικές αποφάσεις. Η απαίτηση για ανά τακτά χρονικά διαστήµατα 
επιτυχούς υλοποίησης της διαδικασίας λήψης σχετικών αποφάσεων καταλήγει και στο 
αναπόφευκτο στάδιο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Η αναθεώρηση των 
εργασιακών πλάνων που επιτάσσουν οι µεταβατικές αυτές περίοδοι καθιστούν ιδιαίτερα 
σηµαντική τη µέτρηση και συνεπώς την αντιµετώπιση της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας που διέπει όλα τα διαστήµατα αυτά.  
Πριν το 1960 δεν υπήρχε κανένας σταθµισµένος τρόπος µέτρησης είτε του βαθµού είτε της 
φύσης της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Το σχετικό ενδιαφέρον προέκυψε κατά τις 
δεκαετίες 1960 και 1970, όπου τα άτοµα είχαν αρκετές εργασιακές επιλογές και αυτό τους 
έφερνε σε µια κατάσταση επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Προκειµένου λοιπόν να 
αξιολογηθεί αποτελεσµατικότερα και η σχετική συµβουλευτική παρέµβαση, η µείωση της 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας έγινε σηµαντικό ζήτηµα, γεγονός που επέτεινε την 
αναγκαιότητα για µέτρησή της. 
 
Την ίδια περίοδο κυριαρχούσε και η θεωρία του Holland, την οποία πρωτοδιατύπωσε τη 
δεκαετία του 1950 και έχει  από τότε αναθεωρηθεί πολλές φορές µε πιο πρόσφατη αυτή του 
1997· προτείνει έναν ιδανικό τρόπο προσέγγισης της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας, 
καθώς υποστηρίζει ότι µια από τις συνέπειες της ειδοποιού διαφοράς µεταξύ ενός τύπου 
προσωπικότητας και της επιλογής του ή της ενδεχόµενης απόφασής του µπορεί να είναι η 
αναποφασιστικότητά του. Κατ’ επέκταση είναι πολύ σηµαντικό να βρεθεί έγκυρος και 
αξιόπιστος τρόπος µέτρησής της και διάκρισής της από την «indecisiveness», καθώς 
συνεπάγονται και διαφορετικές παρεµβάσεις υποστηρικτικές· προτείνεται ότι στην περίπτωση 
της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας η συµβουλευτική διαδικασία αποτελεί µια γνωστικά 
προσανατολισµένη προσέγγιση µε λογικές διαδικασίες στοχεύοντας στη συλλογή, το 
διαχωρισµό και την αξιολόγηση της πληροφόρησης γύρω από το ίδιο το άτοµο, αλλά και τα 
εργασιακά θέµατα. Αντίθετα, η συµβουλευτική για την αντιµετώπιση της «indecisiveness» θα 
µοιάζει µε τους κλασικούς ψυχοθεραπευτικούς σχεδιασµούς εξετάζοντας τα σχετικά µε την 
αναποφασιστικότητα προδιαθεσιακά χαρακτηριστικά της προσωπικότητας των ατόµων 
(Osipow, 1999). 
 
Όταν έγιναν οι πρώτες προσπάθειες µέτρησης της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας δεν 
υπήρχε διαθέσιµο θεωρητικό πλαίσιο για να βασιστούν αυτές οι ενέργειες µέχρι τη 
διατύπωση της ανωτέρω θεωρίας. Αφού λοιπόν η θεωρία του Holland κατηγοριοποιεί τα 
άτοµα σε συγκεκριµένους τύπους προσωπικότητας όσον αφορά το εργασιακό πεδίο είναι 
προφανές ότι δύνανται να χαρακτηριστούν ως επαγγελµατικά αναποφάσιστα όσα άτοµα: 
 

1. ανήκουν σε δύο ή και περισσότερες κατηγορίες και µάλιστα αρκετά διαφορετικές 
µεταξύ τους (εφ’ όσον καταλήγουν οι κατηγορίες αυτές σε διαφορετικά επαγγέλµατα µε 
διαφορετικές απαιτήσεις και δεξιότητες και διαφορετικά εργασιακά πλαίσια). 

2. σκοράρουν χαµηλά σε όλους τους τύπους, καθώς κάτι τέτοιο θα σήµαινε ότι δεν έχουν 
διαµορφώσει ακόµα την επαγγελµατική τους ταυτότητα και δεν έχουν το απαραίτητο 
ενδιαφέρον για να δεσµευτούν σε κάτι συγκεκριµένο επαγγελµατικά. 

3. σκοράρουν υψηλά σε όλους τους τύπους, καθώς έτσι η πληθώρα τόσων πολλών 
εναλλακτικών εξίσου ελκυστικών και εφικτών θα δυσκόλευε τη διαδικασία λήψης των 
επαγγελµατικών τους αποφάσεων. 
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4. όσων εκτός από πολλά ενδιαφέροντα όπως στην τρίτη περίπτωση έχουν και πολλές 
δεξιότητες. 

 
Οι Holland & Holland (1977) είναι οι πρώτοι που κατασκεύασαν µια ευρέως γνωστή κλίµακα 
για τη µέτρηση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας (My Vocational Situation [MVS], 
Holland, Daiger & Power, 1980· Holland, Gottfredson & Power, 1980) προτείνοντας ότι το 
φαινόµενο αυτό απορρέει από τις δυσκολίες στη διαµόρφωση της προσωπικής και της 
επαγγελµατικής ταυτότητας ενός ατόµου· το εργαλείο αυτό αποτελούνταν από τρεις επιµέρους 
κλίµακες που αναφέρονταν: η πρώτη στην επαγγελµατική ταυτότητα, η δεύτερη στην 
πληροφόρηση για την απασχόληση και η τρίτη στα εργασιακά εµπόδια. Η πρώτη µετράει τη 
διασαφήνιση των επαγγελµατικών στόχων ενός ατόµου, των ενδιαφερόντων και των 
ικανοτήτων του που σχετίζονται µε τις επαγγελµατικές αποφάσεις του. Η δεύτερη επιτρέπει 
στον σύµβουλο να προσδιορίσει πότε και εάν η γνώση του πελάτη είναι ελλιπής. Η τρίτη 
παρέχει ένα κατάλογο από τα εµπόδια τα οποία οι πελάτες αισθάνονται ότι µπορεί να 
δυσκολεύουν τη διαδικασία λήψης επαγγελµατικής απόφασης. Είναι σαφές ότι µε τη χρήση 
αυτών των τριών κλιµάκων ο σύµβουλος επαγγελµατικού προσανατολισµού είναι σε θέση να 
αναπτύξει ένα σχέδιο παρέµβασης για να αντιµετωπίσει την επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα του πελάτη. Εάν η επαγγελµατική ταυτότητα εµφανίζεται ως ζήτηµα, η 
συµβουλευτική θα συµβάλλει στην ενίσχυση της αυτογνωσίας του πελάτη. Εάν το ζήτηµα 
έγκειται στην έλλειψη επαγγελµατικής πληροφόρησης θα µπορέσει εύκολα να αντιµετωπιστεί. 
Εάν το άτοµο σκοράρει ψηλά στην τρίτη κλίµακα, τότε θα πρέπει να απευθυνθεί στο 
σύµβουλο. 
 
Την ίδια χρονική περίοδο οι Osipow, Carney, Winer, Yanico & Koshier (1976) κατασκεύασαν 
επίσης µια κλίµακα µέτρησης της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας από διαφορετική 
σκοπιά ωστόσο, µε σκοπό την ανίχνευση και τη διαβάθµιση των κυριότερων πηγών 
εκδήλωσης αυτού του φαινοµένου, αλλά και των αιτιών τους τουλάχιστον έτσι όπως τις 
αποδίδουν οι συµµετέχοντες (Career Decision Scale [CDS]). Είναι ενδιαφέρον να 
σηµειώσουµε ότι η κλίµακα αυτή αποτελούσε ένα εργαλείο που πήγαζε ολοκληρωτικά από την 
εµπειρική προσέγγιση. 
Έπειτα µια σχετική προσπάθεια µέτρησης της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας είναι 
αυτή του Harren (1976) µε το Assessement of Career Decision-Making, ο οποίος 
χρησιµοποίησε το θεωρητικό πλαίσιο των Tiedeman & O’ Hara (1963) για την επαγγελµατική 
ανάπτυξη.  
 
Ακόµη, το Career Factors Inventory των Chartrand, Robbins, Morrill & Boggs (1990) και το 
Career Decision Profile του Jones (1989) συνιστούν τα εργαλεία δεύτερης και τρίτης γενιάς 
προσεγγίζοντας την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα πια ως πολυπαραγοντική, όπως 
είδαµε σε προηγούµενη ενότητα της παρούσας εργασίας, γεγονός που οδηγεί σε πιο ακριβείς 
µετρήσεις και άρα πιο αποτελεσµατικές συµβουλευτικές παρεµβάσεις. 
 
Πιο πρόσφατα οι Gati, Krausz & Osipow (1996) κατασκεύασαν ένα εργαλείο που το ονόµασαν 
Career Decision Difficulties Questionnaire. Σε αντίθεση µε τις προηγούµενες κλίµακες 
µέτρησης το συγκεκριµένο προήλθε από µια θεωρητική και όχι εµπειρική ταξινόµηση των 
δυσκολιών της διαδικασίας λήψης επαγγελµατικής απόφασης. Η ταξινόµηση αυτή αρχίζει µε 
τη διάκριση των δυσκολιών µεταξύ αυτών που εµφανίζονται πριν την έναρξη της διεργασίας 
λήψης απόφασης και αυτών που εµφανίζονται κατά τη διάρκεια της ίδιας της διαδικασίας. Οι 
πρώτες εµπεριέχουν την ανετοιµότητα που προκύπτει από την έλλειψη κινήτρων του ατόµου, 
της τάσης του για αναποφασιστικότητα («indecisiveness») και τις δυσλειτουργικές 
πεποιθήσεις σχετικά µε την επιλογή επαγγέλµατος· οι δεύτερες διακρίνονται στην έλλειψη 
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πληροφόρησης για τον εαυτό, αλλά και τις εργασιακές προοπτικές, για τους τρόπους 
πρόσβασης στην ενηµέρωση και για την πληροφόρηση για τη διαδικασία λήψης 
επαγγελµατικής απόφασης αυτή καθαυτή. Στην έλλειψη πληροφόρησης περιλαµβάνονται 
προβλήµατα που προέρχονται από την αναξιόπιστη ενηµέρωση και τις εσωτερικές και 
εξωτερικές συγκρούσεις. Η δοµή του εργαλείου αυτού κατάφερε την υλοποίηση ενός δύσκολου 
για χρόνια ερευνητικά στόχου αυτόν του «differential problem, differential counseling» ως 
προσέγγιση στη διαχείριση της σταδιοδροµίας. 
 
Τέλος, αξίζει να αναφέρουµε την ερευνητική δουλειά του Haraburda (1996· 1998) που 
ασχολήθηκε µε τον όρο «indecisiveness» και κατασκευάζοντας το Multi-Domain Decisiveness 
Scale βρήκε ότι όσα άτοµα σκόραραν ψηλά σε αυτή την κλίµακα (της αποφασιστικότητας ως 
δοµικού χαρακτηριστικού της προσωπικότητας) ήταν λιγότερο νευρωτικοί και είχαν λιγότερα 
ψυχολογικά συµπτώµατα συγκριτικά µε την άλλη οµάδα (αναποφάσιστοι). Ακόµη οι 
συµµετέχοντες που σκόραραν χαµηλά στην αποφασιστικότητα, σκόραραν χαµηλά και σε 
παράγοντες, όπως η εξωστρέφεια, η δεκτικότητα σε νέες εµπειρίες, δυνατότητα συναίνεσης 
και επιµέλεια. Αν και ήταν πολύ δύσκολο να µελετηθεί ξεχωριστά η επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα από την αναποφασιστικότητα ως δοµικό χαρακτηριστικό της 
προσωπικότητας τέτοιες απόπειρες, όπως η ανωτέρω βοήθησαν την εννοιολογική τους 
διάκριση και συνεπώς το σχεδιασµό των διαφορετικών παρεµβάσεών τους.    
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Α.5. Μείωση Επαγγελµατικής Αναποφασιστικότητας  
 
Πολλές προσπάθειες χρησιµοποιώντας διαφορετικούς τρόπους έγιναν µε σκοπό τον 
εντοπισµό των τρόπων µείωσης της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Σαφώς το να 
παρέµβουµε στη ρύθµιση των παραµέτρων µε τις οποίες σχετίζεται η επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα (βλ. Α.3.) µε τρόπο ανάλογο αυτής της συσχέτισης είναι ένας 
αυτονόητος τρόπος στην κατεύθυνση της πρόληψης ή/και αντιµετώπισής της από τους 
ειδικούς συµβούλους και όχι µόνο. Η ενότητα αυτή ωστόσο θα αναφερθεί σε εστιασµένες και 
πιο ολοκληρωµένες σχετικές προσπάθειες.  
 
Ειδικότερα ένας από αυτούς είναι το Career Intervention ο ορισµός του οποίου δόθηκε από 
τον Spokane (1991) ως κάθε δραστηριότητα που αποσκοπεί στην προαγωγή της 
επαγγελµατικής ανάπτυξης του ατόµου ή στην υποβοήθησή του να λάβει αποτελεσµατικότερες 
επαγγελµατικές αποφάσεις. 
 
Οι Reed, Lenz, Reardon & Leierer (2000) βρήκαν ότι δυσλειτουργικές εργασιακές πεποιθήσεις 
µειώθηκαν σηµαντικά σε ενηλίκους ως συνέπεια µιας συγκεκριµένης παρέµβασης στη 
διαδικασία λήψης επαγγελµατικής απόφασης.  
 
Οι Austin, Wagner & Dahl (2004) χρησιµοποίησαν το µοντέλο Career Decision-Making (CDM) 
που βασίστηκε στο προγενέστερο (1996) CIP (Cognitive Information Processing) µοντέλο· 
αυτό αποτελούνταν από ολοκληρωµένη καθοδήγηση, γνωστική επεξεργασία και αξιολόγηση 
της εργασιακής πορείας των ατόµων, αναγνώριση νέων ευκαιριών για τον εντοπισµό νέων 
εργασιακών προοπτικών και ατοµική επαγγελµατική συµβουλευτική. Η ολοκληρωµένη 
καθοδήγηση περιελάµβανε συζήτηση της εκτίµησης των προσωπικών εργασιακών 
επιτευγµάτων, εξέταση του επαγγελµατικού χάρτη της οικογένειας, τα µελλοντικά 
επαγγελµατικά σχέδια, τις µεθόδους ανεύρεσης επαγγέλµατος, την ενηµέρωση για την αγορά 
εργασίας και ανάλυση των εµποδίων. Η γνωστική επεξεργασία και αξιολόγηση της 
εργασιακής πορείας των ατόµων περιελάµβανε επίλυση προβληµάτων, ασκήσεις 
συναισθηµατικής νοηµοσύνης, δεξιότητες στις οποίες έχει κλίση το άτοµο και ερωτηµατολόγια 
προσωπικότητας. Τα ευρήµατα των ανωτέρω ερευνητών ήταν πολύ σηµαντικά, αφού έδειξαν 
ότι οι αρνητικές εργασιακές σκέψεις δραµατικά µειώθηκαν συνεπεία της παρέµβασης στη 
διαδικασία λήψης επαγγελµατικής απόφασης. Αυτό αποδεικνύει ότι όσοι συµµετέχουν σε 
τέτοια προγράµµατα βοηθούνται αισθητά στην υλοποίηση µιας επιτυχούς εργασιακής 
επιλογής. Οι συµµετέχοντες µε υψηλό επίπεδο δυσκολίας λήψης µιας επαγγελµατικής 
απόφασης, που µπορεί να είναι αναποτελεσµατικοί, λόγω των αισθηµάτων ανικανότητας ή 
της ελλιπούς γνώσης γύρω από τη διεργασία λήψης µιας επαγγελµατικής απόφασης· 
µειώνοντας τα δυσάρεστα αυτά συναισθήµατα ή µαθαίνοντας συγκεκριµένες στρατηγικές 
υλοποίησης µιας απόφασης µέσω της ανωτέρω παρέµβασης ενισχύουν τις πιθανότητες 
ανεύρεσης µιας ικανοποιητικής εργασιακής πορείας ή απασχόλησης. Οι συµµετέχοντες µε 
υψηλό βαθµό άγχους της δέσµευσης ενδέχεται να αποσύρονται από την ενεργό αφοσίωση και 
εµπλοκή στη διαδικασία ανεύρεσης εργασίας, λόγω του διάχυτου άγχους τους ως προς τη 
λήψη µιας απόφασης· η µείωση του αρνητικού τρόπου σκέψης τους σε αυτό το πεδίο θα 
ενισχύσει την αυτοεκτίµησή τους και τη διάθεση για δράση, κινητοποίηση και πρωτοβουλία µε 
αποτέλεσµα την έναρξη αναζήτησης εργασιακών προοπτικών. Παροµοίως, η µείωση των 
αρνητικών σκέψεων των συµµετεχόντων συνεπεία εξωτερικών συγκρούσεων θα τους 
βοηθήσει στο να λαµβάνουν αποφάσεις, οι οποίες είναι σηµαντικές για τους ίδιους και όχι για 
τους σηµαντικούς άλλους και έτσι θα βοηθηθούν στην όλη διεργασία λήψης αποφάσεων· κάτι 
που φαίνεται και από παρεµφερή έρευνα των Taylor & Popma (1990).  
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Η µαζικότερη επέµβαση για την ενίσχυση της διαδικασίας λήψης επαγγελµατικών αποφάσεων 
έχει µέχρι τώρα γίνει στις Η.Π.Α µέσω του Armed Services Vocational Aptitude Battery 
(ASVAB) που χρησιµοποιείται σε 900.000 περίπου µαθητές λυκείου. Πρωτοξεκίνησε το 1968 
και η σηµερινή του έκδοση σε συνεργασία µε το Υπουργείο Άµυνας διαµορφώθηκε το 1992. Η 
παρέµβαση αυτή, η οποία χρηµατοδοτείται αποκλειστικά από το Υπουργείο Άµυνας 
εµπεριέχει αφ’ ενός δύο εργαλεία αξιολόγησης και αφ’ ετέρου έναν αριθµό ασκήσεων που 
βοηθούν τους νέους να αναγνωρίσουν και να διερευνήσουν τα διάφορα επαγγέλµατα, για τα 
οποία δείχνουν ενδιαφέρον και έχουν τις απαραίτητες δεξιότητες. Ιδιαίτερα σηµαντικός είναι ο 
ρόλος του ASVAB και στη στρατολόγηση. Έχει βρεθεί ότι η συµµετοχή σε αυτό το πρόγραµµα 
βελτιώνει την αυτογνωσία των συµµετεχόντων και τις γνώσεις τους για τον κόσµο της αγοράς 
εργασίας, ενώ παράλληλα τους βοηθά στη µεταξύ τους διασύνδεση. ∆εδοµένου ότι η 
εξερεύνηση της γνώσης σχετικά µε την εργασία είναι αντιστρόφως ανάλογη της εργασιακής 
αναποφασιστικότητας η συµµετοχή στο ASVAB µειώνει την επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα. Οι νέοι συµµετέχοντες αποκτούν ένα υψηλότερο βαθµό 
αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη διαδικασία λήψης µιας επαγγελµατικής απόφασης και 
διαµορφώνουν ένα θετικό σηµείο εκκίνησης για µια κατάλληλη εργασιακή αναζήτηση. Με αυτή 
την προσέγγιση συµφωνεί και ο Osipow (1999), που σε συνεργασία µε τους Temple & 
Rooney το 1993 κατασκεύασαν το Task Specific Occupational Self-Efficacy Scale, 
προκειµένου να αντιµετωπίσουν αποτελεσµατικότερα την επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα. 
 
Τέλος, ένας άλλος τρόπος αντιµετώπισης της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας είναι οι 
σύµβουλοι επαγγελµατικής σταδιοδροµίας να προτείνουν στους πελάτες τους να κατανοούν 
και να χρησιµοποιούν το κανονιστικό µοντέλο λήψης αποφάσεων, όπως το RAISEC του 
Holland (1997), που θα δούµε και σε επόµενη ενότητα, καθώς έχει βρεθεί ότι κατ’ αυτόν τον 
τρόπο τα άτοµα κατανοούν τον χώρο της αγοράς εργασίας και τον εαυτό τους καλύτερα και 
συνεπώς µπορούν να λάβουν ευκολότερα µια επαγγελµατική απόφαση (Jenkins, Unger, 
Bolden, McCartney, Tracey & Darcey, 2002). 
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A.6. Κριτική της Επιστηµολογικής και Μεθοδολογικής Προσέγγισης της 
Επαγγελµατικής Αναποφασιστικότητας  
 
Ο D. T. Hall (1992) µε αφορµή τη µελέτη κυρίως των Callanan & Greenhaus (1992) για την 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα, σε άρθρο του αναφέρεται κριτικά στα εννοιολογικά και 
µεθοδολογικά ζητήµατα που προκύπτουν από την έρευνα αυτή στο πεδίο της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας. Στη συνέχεια λοιπόν θα παραθέσω συνοπτικά τα όσα αναφέρει στο 
σχετικό του άρθρο, καθώς από τα όσα διάβασα για να γράψω κυρίως στην εισαγωγή της 
παρούσας εργασίας θεωρώ ότι κάλλιστα θα µπορούσαν αυτές του οι τοποθετήσεις να 
αφορούν και σε άλλες ερευνητικές µελέτες και καθώς µε βρίσκουν σύµφωνη. 
 
Κατ’ αρχάς, η εν λόγω προσέγγιση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας δεν λαµβάνει 
σχεδόν καθόλου υπ’ όψιν της τον αναπτυξιακό παράγοντα (π.χ., Super, 1957)· προτείνεται µια 
στατική και µηχανιστική τυπολογία που δεν είναι σίγουρο ότι ανταποκρίνεται στο αληθινό 
βίωµα των συµµετεχόντων και στη δυναµική διαδικασία της λήψης αποφάσεων. Εξ ορισµού η 
διεργασία αυτή εκτείνεται σε ένα βάθος χρόνου και αποτελείται από διάφορα στάδια 
(αναγνώριση της ανάγκης λήψης µιας απόφασης, προσπάθεια λήψης της βέλτιστης [συλλογή 
πληροφοριών, εύρεση και αξιολόγηση εναλλακτικών] και υλοποίησή της (Tiedeman & O’ Hara, 
1963· Harren, 1979). Άρα, χρειάζεται ιδιαίτερη προσοχή προτού βάλουµε σε κάποιο άτοµο την 
ταµπέλα του επαγγελµατικά αναποφάσιστου να ελέγξουµε σε τι αναπτυξιακό στάδιο της ζωής, 
της εργασιακής του πορείας, αλλά και τυχόν διαδικασίας λήψης µιας απόφασης βρίσκεται. 
Ενδεχοµένως η δυσκολία που εκδηλώνει για µια επαγγελµατική επιλογή να είναι αναµενόµενη 
και απαραίτητο στάδιο για τη λήψη µιας απόφασης (Driver, 1980). Ακόµη, µεγάλη προσοχή 
χρειάζεται και ο ορισµός «χρόνια επαγγελµατική αναποφασιστικότητα», καθώς αν δούµε ότι 
κάποιο άτοµο δυσκολεύεται να λάβει µια επαγγελµατική απόφαση και εκδηλώνει έντονο άγχος 
για αυτό σε µια σχετικά σταθερή φάση της ζωής του αυτό µπορεί να συνεπάγεται ότι 
εναλλάσσεται σχετικά γρήγορα µεταξύ σταδίων που χρειάζεται και που όχι να επανεκτιµήσει 
στόχους και εναλλακτικές και να αποφασίσει και να µην είναι µια φαινοµενική «χρόνια 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα». Συµπερασµατικά, δεν έχουµε να κάνουµε µε ένα 
επαγγελµατικά αναποφάσιστο άτοµο, αλλά µε µια φυσιολογική φάση της εξελικτικής 
διαδικασίας της λήψης αποφάσεων. 
 
Ο Hall επίσης αναφέρεται στην έλλειψη προηγούµενου γερού θεωρητικού πλαισίου. Η 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα δεν συνιστά µια νέα έννοια, αλλά έχει µελετηθεί αρκετά 
και οι θεωρίες λήψης αποφάσεων θα µπορούσαν να βοηθήσουν στη διερεύνησή της 
αντιπροτείνοντας επί παραδείγµατι τον όρο «επαγγελµατική αναζήτηση» («career 
exploration», Super, 1957) στον αρνητικό της «αναποφασιστικότητας». Ακόµη, θεωρεί 
σηµαντικό εµπόδιο το γεγονός ότι τα συγκεκριµένα ευρήµατα δεν µπορούν να γενικευθούν σε 
όλα τα δείγµατα, π.χ. και σε εφήβους και σε φοιτητές και σε εργαζοµένους· οπότε χρειάζεται 
περαιτέρω έρευνα για αξιόπιστα δεδοµένα. Με λίγα λόγια δηλαδή η απλή τεχνητή διάκριση 
ενός σύνθετου φαινοµένου, όπως η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα που εντάσσεται σε 
µια άκρως δυναµική διεργασία στους στατικούς  όρους «χρόνια» και «αναπτυξιακή» δεν 
συνεπάγεται τη σοβαρή εµπλοκή της αναπτυξιακής θεωρίας και της θεωρίας λήψης 
αποφάσεων στη µελέτη της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Ενδεχοµένως, η πιο 
ανοιχτή, θετική (ως αναζήτηση) και ολιστική προσέγγισή της να συνέβαλε και στην 
πληρέστερη κατανόηση της επαγγελµατικής ανάπτυξης.  
 
Τέλος, ο Hall αναφερόµενος στον ερευνητικό σχεδιασµό διατείνεται ότι δεν είναι ο κατάλληλος 
από άποψη πλούσιων και έγκυρων ευρηµάτων για το προκείµενο θέµα. Ειδικότερα 
υποστηρίζει ότι το πολύπλοκο και µη στατικό υπό µελέτη φαινόµενο δεν µπορεί να µελετηθεί 
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σε βάθος µέσω ερωτηµατολογίων αυτοαναφοράς που χορηγούνται µια και µοναδική φορά 
στους συµµετέχοντες. Η µέθοδος της συνέντευξης θεωρεί βάσει της εµπειρίας του ότι θα 
βοηθούσε πολύ περισσότερο, καθώς θα αντανακλούσε καλύτερα την εµπειρία της 
αναποφασιστικότητας των ατόµων, καθώς θα ελεγχόταν αποτελεσµατικότερα το χάσµα των 
διάφορων ορισµών των εννοιών που περιείχαν οι ερωτήσεις των ερωτηµατολογίων µεταξύ 
ερευνητών και συµµετεχόντων. 
 
Από διαφορετική οπτική γωνία κριτική ασκεί ο J. D. Krumboltz (The Wisdom of Indecision, 
1992) που µεταξύ άλλων παρατηρεί ότι η ίδια η χρήση του όρου «αναποφάσιστος» συνιστά 
πηγή άγχους, ότι η κοινωνία ασκεί πίεση για τη λήψη απόφασης και µάλιστα κοινωνικά 
ανώτερου κύρους, ενώ ταυτοχρόνως «… το να µαθαίνει κανείς πώς να παίρνει µια 
επαγγελµατική απόφαση είναι µια δραστηριότητα που δεν επιβραβεύεται από την κοινωνία». 
Προτείνει ότι το να είναι κανείς «αναποφάσιστος» ενδέχεται και να σηµαίνει ότι έχει κάνει µια 
βαθύτερη φιλοσοφική επιλογή, που πρεσβεύει ότι µπορεί µια τέτοια συµπεριφορά να 
οδηγήσει στην ικανοποίηση και ότι η δεκτικότητα και το να είναι ανοιχτός κανείς σε νέες 
συνεχώς προκλήσεις και ευκαιρίες είναι σηµαντικότερη αρετή από την αποφασιστικότητα, 
καθώς γίνεται αποφυγή του άγχους και της µαταίωσης από τους µη πραγµατοποιήσιµους, αν 
και καλά σχεδιασµένους εργασιακούς στόχους.    
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Α.7. Θεωρητικό Πλαίσιο 
 
Ολοκληρώνοντας µια όσο το δυνατόν πιο σφαιρική προσέγγιση του υπό µελέτη φαινοµένου, 
δηλαδή της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας µέσα από τη σχετική ανασκόπηση στη 
διεθνή γραµµατεία, σε αυτή την ενότητα θα αναφερθούµε πιο εστιασµένα στο θεωρητικό 
πλαίσιο που περικλείει τις διαστάσεις µε τις οποίες θα ασχοληθούµε ειδικότερα στην 
προκείµενη µελέτη. Από την πληθώρα των παραµέτρων που ήδη παραθέσαµε, εµείς θα 
διερευνήσουµε την αλληλεπίδραση της αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη µιας 
επαγγελµατικής απόφασης και της τιµωρίας ως µέσου διαπαιδαγώγησης των εφήβων από 
τους γονείς, όπως και τη σχέση τους µε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα.  
 

Α.7.1. Αυτοαποτελεσµατικότητα 
 
Ο Bandura ορίζει την αυτοαποτελεσµατικότητα ως την πίστη που έχει ένα άτοµο ότι διαθέτει 
τις ικανότητες να εκτελέσει ένα συγκεκριµένο έργο υπό συγκεκριµένες συνθήκες. Η έννοια της 
αυτοαποτελεσµατικότητας δεν υποδηλώνει τις πραγµατικές ικανότητες που µπορεί να έχει ένα 
άτοµο, αλλά το βαθµό της πίστης του ατόµου στις ικανότητές του. Ο όρος συγκεκριµένο έργο 
αναφέρεται σε µια ιδιαίτερη δραστηριότητα, λόγου χάρη ως προς τη διαδικασία λήψης µιας 
επαγγελµατικής απόφασης (career decision-making self-efficacy). Οι συγκεκριµένες συνθήκες 
δεν είναι τίποτε άλλο παρά το πλαίσιο µέσα στο οποίο παρουσιάζεται η δραστηριότητα.  
 
Η έννοια αυτή συνιστά τη λέξη κλειδί για την κοινωνιογνωστική θεωρία του Bandura (1977), η 
οποία έρχεται να µετριάσει τις µέχρι τότε κυρίαρχες θεωρίες αφ’ ενός της ανθρώπινης 
λειτουργικότητας, οι οποίες υπερεκτιµούν το ρόλο του περιβάλλοντος (τα άτοµα αντιδρούν 
µηχανικά και ενστικτωδώς στα περιβαλλοντικά ερεθίσµατα) στην ανάπτυξη της ανθρώπινης 
συµπεριφοράς και γνώσης και αφ’ ετέρου εκείνες που υπερτονίζουν την επιρροή των 
βιολογικών παραγόντων στην ανάπτυξη και την προσαρµοστικότητα του ατόµου (Pajares, 
2002). 
  
Η θεωρία της κοινωνικής µάθησης προτάθηκε για πρώτη φορά από τους Miller & Dollard 
(1941). Αρκετά χρόνια ωστόσο αργότερα (1977· 1986) ο Bandura έχοντας αναγνωρίσει τον 
καθοριστικό ρόλο των πεποιθήσεων ενός ατόµου για τον εαυτό του στη µάθηση και κοινωνική 
συµπεριφορά του τονίζοντας έτσι περισσότερο τη γνωστική διάσταση προτείνει ότι τέσσερις 
είναι οι πηγές που επηρεάζουν την αυτοαποτελεσµατικότητα: α) η εµπειρία· η επιτυχία την 
αυξάνει, ενώ η αποτυχία την αποδυναµώνει, β) τα πρότυπα, γ) κοινωνικά σχόλια και δ) 
φυσιολογικές παράµετροι (π.χ. σωµατικές εκδηλώσεις άγχους). Για να ενισχύσει κανείς την 
αυτοαποτελεσµατικότητα ενός εφήβου ως προς µια συγκεκριµένη δραστηριότητα, π.χ. τη λήψη 
επαγγελµατικών αποφάσεων πρέπει συνέχεια και µε κάθε τρόπο να τον ενθαρρύνει και να 
δείχνει την πίστη του σε αυτόν (Bandura, 1997). Οι έπαινοί µας όµως δεν ενδείκνυται να είναι 
αόριστοι και γενικοί όπως ένα «Μπράβο!» ή ένας χαρακτηρισµός του τύπου «Πολύ καλή 
δουλειά!» ή υπερβολικοί13. Απεναντίας, οφείλουµε να κάνουµε την ανατροφοδότηση 
συγκεκριµένη, να αναφέρει δηλαδή τους στόχους που πέτυχε ο έφηβος (π.χ. αναζήτησε 
ενεργά και εντόπισε αρκετές εργασιακές εναλλακτικές και διάφορες πληροφορίες γύρω από 
αυτές), αλλά και τους στόχους που αποµένουν και στους οποίους χρειάζεται να βελτιωθεί 
(π.χ. αφού τις αξιολογήσει να καταλήξει στις πιο ελκυστικές και ρεαλιστικές επαγγελµατικές 

                                                 
13

 «Τα παιδιά δεν µπορούν να ξεγελαστούν µε κενούς επαίνους και συγκαταβατικές ενισχύσεις. 

Μπορεί να πρέπει να ανεχτούν µια µηχανιστική επαύξηση της αυτοεκτίµησής τους αντί για κάτι 

καλύτερο, αλλά η προσωπική τους ταυτότητα ενδυναµώνεται πραγµατικά µόνο µέσα από την αληθινή 

και αξιόπιστη αναγνώριση των σηµαντικών τους επιτευγµάτων, δηλαδή εκείνων που σηµαίνουν πολλά 

για εκείνα», Erikson. 
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επιλογές) (Linnenbrink, & Pintrich, 2003· Pintrich, 2003). Τέλος, απαιτείται να µην 
κατακρίνουµε τους εφήβους ούτε να υπογραµµίζουµε τα αρνητικά τους στοιχεία ή ενδεχόµενες 
ατέλειές τους. Αν και είναι πολύ δύσκολο να πείσουµε κάποιον ότι είναι ικανός, είναι 
εξαιρετικά εύκολο να του ρίξουµε το ηθικό µε τα λόγια µας (Bandura, 1997). Ο Skinner (1957) 
µε τα ευρέως γνωστά του πειράµατα ήταν ο πρώτος ψυχολόγος που αναγνώρισε τον κρίσιµο 
ρόλο της µίµησης στη διαδικασία της µάθησης. Ως συµπεριφοριστής υποστήριζε ότι η 
σύνθετη συµπεριφορά µαθαίνεται σταδιακά µέσω µιας τροποποίησης απλών συµπεριφορών.  
 
Ο Bandura υποστηρίζει πως η αυτοαποτελεσµατικότητα κάποιου µαθητή καθορίζει σε µεγάλο 
βαθµό την επίδοσή του στο σχολείο, καθώς και τη συµµετοχή του στο µάθηµα. Θεωρεί, 
δηλαδή, ότι οι µαθητές που πιστεύουν ότι µπορούν να τα καταφέρουν σε µια δραστηριότητα 
υπό τις παρούσες συνθήκες (αυτοί που έχουν δηλαδή υψηλή αυτοαποτελεσµατικότητα) θα 
είναι και αυτοί που, όχι µόνο θα τα καταφέρουν καλύτερα, αλλά θα επιδείξουν και τη 
µεγαλύτερη υποµονή, προσπάθεια, συγκέντρωση και ενδιαφέρον, ενώ θα αποδώσουν και 
µεγάλη αξία στη δραστηριότητα. Ακόµα, σε περίπτωση που θα συναντήσουν δυσκολίες θα 
αναζητήσουν χωρίς αναστολές βοήθεια από τους συµµαθητές ή το δάσκαλό τους. Επιπλέον, 
οι συγκεκριµένοι µαθητές θα επιζητούν τις δύσκολες και όχι τις εύκολες δραστηριότητες 
(Zimmerman, 2000). 
 
Από την άλλη πλευρά, οι µαθητές που έχουν χαµηλή αυτοαποτελεσµατικότητα (δηλαδή αυτοί 
που δεν πιστεύουν ότι µπορούν να φέρουν σε πέρας κάποια δραστηριότητα) προσπαθούν να 
ξεφύγουν από το µαθησιακό έργο µε κάθε δυνατό τρόπο. Έτσι, αποφεύγουν κάθε εµπλοκή 
τους σε αυτό, φλυαρούν µε τους συµµαθητές τους, βαριούνται, χαζεύουν κ.α. προκειµένου να 
φανεί ότι δεν τα κατάφεραν επειδή δεν προσπάθησαν, κι όχι επειδή δεν µπορούσαν να τα 
καταφέρουν. Αλλά, ακόµα και αν ασχοληθούν, θα προσπαθήσουν να διαλέξουν τις εύκολες 
και όχι τις δύσκολες δραστηριότητες, θα επιδείξουν µικρή υποµονή, προσπάθεια, 
συγκέντρωση και ενδιαφέρον, ενώ θα αποδώσουν µικρή αξία στη δραστηριότητα. Ακόµα, οι 
στρατηγικές που θα χρησιµοποιήσουν θα είναι χαµηλότερης ποιότητας από αυτές που 
χρησιµοποιούν οι συµµαθητές τους µε υψηλή αυτοεκτίµηση. Επιπρόσθετα, ενδιαφέρονται 
περισσότερο για το βαθµό και όχι για τη µάθηση και, παρ’ ότι δυσκολεύονται πολύ, δεν θα 
αναζητήσουν βοήθεια από το δάσκαλό τους ή κάποιο µαθητή (Zimmerman, 2000). 
 
Κατ’ αυτόν τον τρόπο, όπως είδαµε και σε προηγούµενη ενότητα οι έφηβοι που έχουν υψηλά 
επίπεδα αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη µιας επαγγελµατικής απόφασης, δηλαδή 
θεωρούν ότι µπορούν να καταφέρουν να λάβουν µια τέτοια απόφαση για το µέλλον τους, είναι 
ιδιαίτερα κινητοποιηµένοι προς αυτή την κατεύθυνση και δεν εκδηλώνουν επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα. 
 
Φυσικά η αυτοαποτελεσµατικότητα έχει και κάποια όρια. Η επίδρασή της εξαρτάται από την 
ύπαρξη των απαιτούµενων δεξιοτήτων για την εκτέλεση του έργου και την αξία που αποδίδει 
το άτοµο στο έργο. Αν τα παραπάνω υπάρχουν τότε η καλλιέργειά της αποτελεί ένα σηµαντικό 
εργαλείο για τη δουλειά µας (Schunk, 1989). 
 
Η αυτοαποτελεσµατικότητα µπορεί να επηρεάσει πολλές συµπεριφορές:  
 

• τις αποφάσεις που λαµβάνουν τα νεαρά άτοµα και τις κινήσεις που θα κάνουν, 
προκειµένου να τις υλοποιήσουν· τα άτοµα τείνουν να επιδίδονται σε δραστηριότητες 
στις οποίες θεωρούν ότι µπορούν να τα καταφέρουν και να µην έχουν κανένα κίνητρο 
να εµπλακούν αντίστοιχα σε κάτι στο οποίο δεν είναι καλοί. 
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• το βαθµό της προσπάθειας που θα καταβάλλουν για ένα έργο τους, το χρονικό 
διάστηµα επιµονής τους, αφού συναντήσουν εµπόδια και πόσο ανθεκτικοί θα είναι 
απέναντι σε αυτά. Άτοµα µε υψηλή αυτοαποτελεσµατικότητα προτιµούν και 
αφοσιώνονται στην επίτευξη δύσκολων στόχων, καθώς τους αντιµετωπίζουν ως 
προκλήσεις και όχι σαν απειλή, ενώ είναι πιο ανθεκτικοί σε περιπτώσεις αποτυχίας 
αποδίδοντάς την σε ελλιπή σχετική πληροφόρηση ή σε µειωµένη προσπάθεια εκ 
µέρους τους ή δεξιότητες, που αν καλλιεργήσουν θα τα καταφέρουν. 

• αλλά και τρόπους σκέψεις και συναισθηµατικές αντιδράσεις· άτοµα µε χαµηλή 
αυτοαποτελεσµατικότητα τείνουν να βλέπουν τους στόχους πιο δύσκολους από ότι 
είναι και να βιώνουν συνεπώς µεγαλύτερα επίπεδα άγχους14. 

 
Ωστόσο παρά την προβλεπτική της ισχύ και άλλοι παράγοντες, όπως πραγµατικά ή κατά το 
άτοµο εµπόδια παρεµβαίνουν και έτσι παρά το ότι κανείς θα περίµενε άτοµα µε υψηλή 
αυτοαποτελεσµατικότητα και αρκετές δεξιότητες να προσπαθούν για κάτι, να µην έχουν το 
απαραίτητο κίνητρο και έτσι να µην προσπαθούν (Pajares, 2002). 
 
Οι Schunk & Meece (2005) ερευνώντας την αυτοαποτελεσµατικότητα στους εφήβους 
κατέληξαν στο συµπέρασµα ότι παράγοντες που σχετίζονται µε το σχολείο, τους 
συνοµηλίκους και την οικογένεια επηρεάζουν κατ’ εξοχήν την έννοια αυτή.  
 
Πιο συγκεκριµένα σύµφωνα µε την έρευνα των Purdie, Carroll & Roche (2004) όσον αφορά 
στη σχέση του «καθοδηγητικού» (authoritative) γονεϊκoύ τύπου (αυτός που διέπεται από 
υψηλά επίπεδα εµπλοκής, αυστηρότητας µε την έννοια της σταθερής οριοθέτησης και 
παροχής αυτονοµίας), τη γονεϊκή αυτοαποτελεσµατικότητα και την ακαδηµαϊκή και µη 
αυτορρύθµιση15 των εφήβων έδειξε ότι η γονεϊκή εµπλοκή αποτελεί τη σπουδαιότερη 
συµπεριφορά τους ως προς την αυτορρύθµιση των εφήβων ανεξάρτητα από το εάν είναι σε 
ακαδηµαϊκό επίπεδο ή όχι. Η γονεϊκή αυτοαποτελεσµατικότητα συνιστά προάγγελο της 
αυτοαποτελεσµατικότητας των εφήβων και διευκολύνει τη διεργασία λήψης αποφάσεών τους. 
Ο γονεϊκός αυτός τύπος (γονεϊκή αποδοχή, εµπλοκή, οικειότητα, αυτονοµία, δηµοκρατικότητα, 
έλεγχος και αυστηρότητα µε την έννοια της σταθερής οριοθέτησης) σε έρευνες των Lamborn et 
al. (1991) και Steinberg et al. (1994) φάνηκε να συσχετίζεται θετικά µε τον ψυχοκοινωνικό 
συναγωνισµό (αυτοαποτελεσµατικότητα) και αρνητικά µε τις ψυχολογικές και συµπεριφορικές 
δυσλειτουργίες, ενώ πολλές έρευνες βρήκαν θετική συσχέτιση µε τη σχολική επίδοση. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
14

 Η διάσταση της αυτοαποτελεσµατικότητας ως µιας προσωπικής πηγής αντιµετώπισης των 

αγχογόνων καταστάσεων έχει καταδειχθεί και από τους Schwarzer & Scholz (2000). 
15

 Η «αυτορρύθµιση» («self-regulation») στα πλαίσια της κοινωνιογνωστικής θεωρίας περιγράφεται ως 

η διαδικασία της µάθησης που επιτελείται µέσω των µεταγνωστικών διεργασιών της στρατηγικής 

δράσης (προγραµµατισµός, κατευθυντικότητα και αξιολόγηση προσωπικής προόδου ως προς ένα 

ζήτηµα) και του κινήτρου για µάθηση (Butler & Winne, 1995· Winne & Perry, 2000· Perry, Phillips & 

Hutchinson, 2006· Zimmerman, 1990· Κωσταρίδου-Ευκλείδη, 2005). Σύµφωνα µε τον Bandura (1977) 

η αυτοαποτελεσµατικότητα έχει σηµαντικό αυτορρυθµιστικό ρόλο.  
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Α.7.2. Η Τιµωρία ως Μέσο ∆ιαπαιδαγώγησης των Εφήβων 
 
Η ενότητα αυτή είναι άρρηκτα συνδεδεµένη µε την προηγούµενη. Όπως είδαµε και από την 
ανασκόπηση της γραµµατείας όσον αφορά τόσο στην επαγγελµατική αναποφασιστικότητα 
όσο και στην αυτοαποτελεσµατικότητα (γενικευµένη και ως προς τη λήψη µιας επαγγελµατικής 
απόφασης είτε άµεσα είτε έµµεσα ως προς άλλους παράγοντες και κυρίως την επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα κάτι που συνεπάγεται την αλληλεπίδρασή τους) των εφήβων ελάχιστες 
έρευνες αναφέρονται στο ρόλο της οικογένειας. Ακόµη, οι ελάχιστες αυτές µελετούν κυρίως τη 
γονεϊκή εµπλοκή, το γονεϊκό τύπο ακόµη και τη γονεϊκή αυτοαποτελεσµατικότητα που 
συνιστούν καθοριστικές παραµέτρους για τις δύο προαναφερθείσες έννοιες και θα 
µπορούσαν να οδηγήσουν σε ξεκάθαρες συµβουλευτικές παρεµβάσεις, αλλά καµία δεν 
αναφέρεται αµιγώς σε ευρήµατα αναφορικά µε τον αποτελεσµατικό τρόπο διαπαιδαγώγησης 
ως προς την αντιµετώπιση του φαινοµένου της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Το 
κενό αυτό επιχειρεί να καλύψει η προκείµενη έρευνα µέσω της συµπεριφοριστικής της 
προσέγγισης αυτών των φαινοµένων, δηλαδή πώς θα µπορούσε να προληφθεί ή/και να 
αντιµετωπιστεί η επαγγελµατική αναποφασιστικότητα των εφήβων µέσω της διαχείρισης των 
ενισχύσεων των δράσεών τους από τους γονείς, αλλά και το ευρύτερο περιβάλλον. 
 
Η θεωρία της ανταµοιβής και της τιµωρίας (ως κινητήριων διεργασιών της κοινωνικής 
µάθησης) είναι ήδη γνωστή από την Παλαιά ∆ιαθήκη και έχει προσεγγιστεί από διάφορες 
οπτικές (φιλοσοφικές, θρησκευτικές, ανθρωπολογικές, κοινωνιολογικές) ανά τις ιστορικές 
περιόδους έως τη σύγχρονη εποχή (Jacobs, 1995). Τα νεότερα σχετικά πειράµατα στο χώρο 
της Ψυχολογίας έχουν διεξαχθεί από τον Thorndike. Τα αποτελέσµατά τους δείχνουν ότι τα 
παιδιά τείνουν να αποφεύγουν τη συµπεριφορά που τιµωρείται και να εµµένουν στη 
συµπεριφορά που επαινείται. Σύµφωνα µε τον Μέλλον (2007) όσον αφορά πιο εστιασµένα 
στη διαχείριση της ενίσχυσης στην διαµόρφωση και ανάπτυξη του επαγγελµατικού 
προσανατολισµού: «Με τον όρο ενίσχυση16 εννοούµε την αύξηση της συχνότητας εµφάνισης 
µιας µορφής δράσης από τις συνέπειές της. Η συχνότητα εµφάνισης των συµπεριφορών που 
µας φαίνεται να προέρχονται από τον εσωτερικό εαυτό µας εξαρτάται από τις συνέπειες 
παρόµοιων δράσεων σε παρόµοιες συνθήκες στο παρελθόν», « … από συµπεριφοριστική 
άποψη ο µαθητής που αντιµετωπίζει ιδιαίτερες δυσκολίες στην διατύπωση των αρχικών 
επαγγελµατικών στόχων του και στην δέσµευση των ενεργειών του προς την πραγµατοποίησή 
τους δεν απαιτεί περισσότερη  πεποίθηση ότι µπορεί να το καταφέρει, αλλά περισσότερη 
πραγµατική επιτυχία (δηλαδή ενίσχυση) σε παρόµοιες µε αυτήν δραστηριότητες. Θα πιστεύει 
ότι µπορεί, όταν δει ότι µπορεί, αλλά µέχρι να διαθέτει τις απαραίτητες τάσεις και ικανότητες 
όλη η αυτοαποτελεσµατικότητα του κόσµου δεν θα του φέρει από µόνη της τα αποτελέσµατα 
που απαιτούν οι δεξιότητες συλλογής και ανάλυσης πληροφοριών, σύγκρισης εναλλακτικών 
επιλογών και της απόφασης», «…η επαγγελµατική ανάπτυξη δεν είναι απλώς ένα ζήτηµα του 
να πείθουµε τον µαθητή ότι θα πετύχει, αλλά ένα ζήτηµα της µακροπρόθεσµης ρύθµισης των 
συνθηκών που τον κάνουν να πετυχαίνει, της διαµόρφωσης της γνώσης του κόσµου της 
εργασίας, του εαυτού του, και της µεταξύ τους σχέσης. Εάν ασχολείται µε το µέλλον του από 
ενδιαφέρον για τις χαρές της κατάλληλης εργασίας (θετικοί ενισχυτές) αντί για την διαφυγή 
ερεθισµάτων που του προκαλούν ντροπή, θυµό ή ενοχή (αρνητικοί ενισχυτές) και µε τις 

                                                 
16

 Η ενίσχυση αυτή µπορεί να είναι είτε θετική (επιβράβευση, αµοιβή, κ.λπ.), που σηµαίνει ότι παρέχω 

κάτι ευχάριστο (σύµφωνα πρωτίστως µε τα κριτήρια του δέκτη), προκειµένου να ενισχύσω µια 

επιθυµητή συµπεριφορά του ή αρνητική (π.χ. βασανιστήρια, σταδιακή δόση ηλεκτροσόκ) που 

συνεπάγεται ότι για να ενισχύσω µια επιθυµητή συµπεριφορά του είτε προκαλώ κάτι δυσάρεστο (πάλι 

εκτιµώντας τις αρχές του δέκτη ή βάσει της νόρµας) και το αφαιρώ είτε αφαιρώ κάτι ευχάριστο. Να 

σηµειώσουµε ότι η αρνητική ενίσχυση και η τιµωρία διαφέρουν, καθώς η τελευταία επιβάλλει κάτι 

δυσάρεστο όχι για να ενισχύσει µια επιθυµητή συµπεριφορά, αλλά για να εξαλείψει µια ανεπιθύµητη.  
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απαραίτητες αντιληπτικές, αναλυτικές και οργανωτικές ικανότητες, τότε η περίοδος της 
επαγγελµατικής του ανάπτυξης µπορεί να είναι εξίσου ευχάριστη και ελεύθερη από άγχος όσο 
οποιαδήποτε άλλη περίοδος της ζωής του. Παρ’ ότι είναι σαφώς ωφέλιµη η διαµόρφωση των 
γνώσεων και ικανοτήτων σχετικά µε την διερεύνηση και διατύπωση επαγγελµατικών στόχων 
µέσα από την διαχείριση της ενίσχυσης στο πλαίσιο του σχολείου, ωστόσο πολλές έρευνες 
έχουν βρει ότι το πιο σηµαντικό πλαίσιο της επαγγελµατικής ανάπτυξης (όσο και της 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας) είναι το οικογενειακό περιβάλλον (π.χ., Jodl et al., 
2001, Palmer & Cochran, 1988) ».  
 
Για µεγάλη χρονική περίοδο η σχολική τιµωρία και µάλιστα η σωµατική µε στόχο την τήρηση 
της τάξης χρησιµοποιήθηκε χωρίς να λαµβάνεται υπ’ όψιν ότι µπορεί να προκαλέσει 
µακροπρόθεσµα φυσική επιθετικότητα. Υπάρχουν πολλά δεδοµένα που δείχνουν ότι η συχνή 
χρήση της σωµατικής τιµωρίας στα παιδιά και στους εφήβους συσχετίζεται µε την ύπαρξη 
ψυχολογικών προβληµάτων στους ίδιους, προβλήµατα που συχνά παραµένουν στην ενήλικη 
ζωή (π.χ., Gershoff, 2002). Τελευταία ολοένα και περισσότερο και κυρίως µετά την ψήφιση της 
∆ιακήρυξης των ∆ικαιωµάτων του Παιδιού από τον Ο.Η.Ε (1997) εφαρµόζονται οι µη βίαιες 
µέθοδοι ελέγχου στη σχολική τάξη.  
 
Η έρευνα του Ινστιτούτου Υγείας του Παιδιού για τη χρήση της σωµατικής τιµωρίας από το 
οικογενειακό περιβάλλον αυτή τη φορά στη διαπαιδαγώγηση των παιδιών (1997) έδειξε ότι το 
ποσοστό χρήσης της σωµατικής τιµωρίας επί του συνόλου του δείγµατος ανέρχεται κατά µέσο 
όρο στο 65,5% (µε σχεδόν διπλάσια πιθανότητα στα αγόρια). Επίσης ως προς την 
αποτελεσµατικότητα της µεθόδου, η έρευνα έδειξε ότι το 90% των παιδιών επαναλαµβάνουν 
την ανεπιθύµητη συµπεριφορά και µάλιστα το 44% εξ αυτών µέσα σε πολύ σύντοµο χρονικό 
διάστηµα. Ίσως το πιο ενδιαφέρον εύρηµα κατά τη γνώµη µου συνιστά το ότι η ανάλυση 
ανέδειξε ως ισχυρότερο παράγοντα στη χρήση της σωµατικής τιµωρίας την αντίληψη ότι 
αποτελεί δικαίωµα των γονιών. Παρ’ όλα αυτά επισηµαίνεται ότι σε ποσοστό 87% οι γονείς 
δήλωσαν ότι γνωρίζουν ότι η σωµατική τιµωρία απαγορεύεται στο σχολείο, ενώ 78% 
δήλωσαν ότι συµφωνούν να ισχύσει η απαγόρευση της σωµατική τιµωρίας και στη χώρα µας. 
Η αντίφαση που προκύπτει µε το υψηλό ποσοστό χρήσης 65.5% που προαναφέρθηκε 
ερµηνεύεται ως αναζήτηση στήριξης και κινήτρων από τους γονείς για την αποφυγή της 
πρακτικής αυτής και αντικατάστασή της µε περισσότερο αποτελεσµατικές µη βίαιες µεθόδους 
πειθαρχίας, µιας και σε ανάλογα υψηλά ποσοστά οι γονείς πιστεύουν ότι η σωµατική τιµωρία 
µπορεί να προκαλέσει τραυµατισµούς, να κάνει το παιδί να αισθάνεται ανεπιθύµητο, να 
προκαλέσει κατάθλιψη και συναισθηµατικά προβλήµατα, να κλονίσει τη σχέση γονιού 
παιδιού, να καθυστερήσει την περιέργεια και την πνευµατική του ανάπτυξη και να 
καλλιεργήσει το φόβο. Στο ίδιο µοτίβο, οι γονείς εξέφρασαν την άποψη ότι µε τη χρήση της 
σωµατικής τιµωρίας είναι πολύ πιθανό τα παιδιά να χρησιµοποιούν βία ως ενήλικες στα δικά 
τους παιδιά στο µέλλον. Τέλος φάνηκαν να αναγνωρίζουν σε µεγάλο ποσοστό παρά το 
επίσης µεγάλο τους ποσοστό χρήσης σωµατικής τιµωρίας ότι οι βασικότερες παράµετροι για 
µια σωστή διαπαιδαγώγηση των παιδιών είναι ο σεβασµός και οι ποιοτικές σχέσεις µεταξύ 
του ζευγαριού ως γονέων (σεβασµός, κατανόηση και καταµερισµός υποχρεώσεων), η καλή 
οικονοµική κατάσταση, οι ουσιαστικές αλληλεπιδράσεις γονέων και παιδιών (γονεϊκή 
εµπλοκή, υποστήριξη), ένα υποστηρικτικό σχολικό πλαίσιο και οι ειδικοί. 
 
Επιπρόσθετα, η λεκτική τιµωρία και οι λεκτικές απειλές τιµωρίας συµπεριλαµβανόµενου και 
την κοινή τάση γονέων να τάζουν σπουδαία δώρα, εάν η σχολική επίδοση του παιδιού είναι 
καλή, ώστε να απειλούν το παιδί για το χάσιµο του δώρου, όταν η συµπεριφορά του κρίνεται 
ανεπιθύµητη επίσης δηµιουργούν άγχος και διαφυγή των θεµάτων και αντικειµένων της 
προσωπικής ανάπτυξης. Επί παραδείγµατι, οι Μέλλον, Κολιάδης, & Μουταβελής (2005) 
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βρήκαν ότι η συχνότητα µε την οποία οι γονείς χρησιµοποίησαν λεκτική τιµωρία και απειλές 
για τον έλεγχο του διαβάσµατος των παιδιών τους συσχετίστηκε άµεσα µε την συχνότητα 
εµφάνισης στοιχείων και των έξι κοινών διαταραχών άγχους παιδιών.  
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Α.8. Ερευνητικά Ερωτήµατα και Υποθέσεις 
 
Έχοντας ως στόχο τη µελέτη της σχέσης της αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη 
επαγγελµατικών αποφάσεων των εφήβων, της τιµωρίας ως µέσου διαπαιδαγώγησης τους από 
το (οικογενειακό) περιβάλλον τους και της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας εύλογα 
προκύπτουν ερευνητικά ερωτήµατα, όπως: σχετίζονται πράγµατι οι τρεις αυτές έννοιες στον 
ελληνικό µαθητικό πληθυσµό; και αν ναι, ποια είναι ακριβώς η µεταξύ τους σχέση; 
 
Βάσει των ανωτέρω ερωτηµάτων και των σχετικών περιεχοµένων της εισαγωγής οι υποθέσεις 
που διατυπώνονται σχετικά και θα ελεγχθούν µέσω της προκείµενης έρευνας είναι οι 
ακόλουθες: 
 

• η αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς τη λήψη µιας επαγγελµατικής απόφασης 
αναµένεται να σχετιστεί αντιστρόφως ανάλογα µε την επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα· δηλαδή, όσο υψηλότερα επίπεδα αυτοαποτελεσµατικότητας ως 
προς τη λήψη µιας επαγγελµατικής απόφασης έχουν οι έφηβοι τόσο χαµηλότερα 
επίπεδα επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας θα παρουσιάσουν. 

 

• η τιµωρία ως µέσο διαπαιδαγώγησης των εφήβων από τους γονείς τους αναµένεται 
να σχετιστεί θετικά µε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα· δηλαδή, όσο 
περισσότερο έχουν µεγαλώσει οι έφηβοι σε ένα τιµωρητικό οικογενειακό περιβάλλον 
τόσο πιο πολύ αναµένεται να παρουσιάσουν δυσκολίες στη λήψη µιας 
επαγγελµατικής απόφασης. 

 

• η τιµωρία ως µέσο διαπαιδαγώγησης των εφήβων από τους γονείς τους αναµένεται 
να σχετιστεί αντιστρόφως ανάλογα µε την αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς τη λήψη 
µιας επαγγελµατικής απόφασής τους· δηλαδή όσο πιο πολύ οι έφηβοι έχουν εκτεθεί 
σε τιµωρητικά ερεθίσµατα των γονέων τόσο χαµηλότερα επίπεδα 
αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη µιας επαγγελµατικής απόφασης 
αναµένεται να παρουσιάσουν.  
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Μεθοδολογία 
 
Υποκείµενα  
Το δείγµα της έρευνας αποτέλεσαν 277 µαθητές της Α’, Β’ και Γ’ τάξης Ενιαίου Λυκείου των 
δήµων των Ιωαννίνων (65.7%), της Αθήνας (20.9%) και το υπόλοιπο 13.4% από άλλες πόλεις. 
Από αυτούς οι 99 (35.7%) φοιτούσαν στην Α’ τάξη, οι 89 (32.1%) στη Β’ και οι υπόλοιποι 89 
(32.1%) στη Γ’ τάξη του Ενιαίου Λυκείου. Ο µέσος όρος ηλικίας ήταν τα 16.7 έτη (SD = .9 έτη). 
Όσον αφορά στο φύλο οι 118 (43%) µαθητές ήταν αγόρια και οι 159 (57%) κορίτσια.  
 
Υλικό  
Για τη µέτρηση της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας χρησιµοποιήσαµε την Κλίµακα 
Επαγγελµατικής Απόφασης (Career Decision Scale, Osipow, 1987), η οποία περιλαµβάνει 18 
ερωτήσεις. Οι δύο πρώτες αποτελούν την κλίµακα της αποφασιστικότητας (α = .78) όσον 
αφορά στην επαγγελµατική επιλογή (δηλαδή τη σιγουριά που αισθάνεται το άτοµο στην 
επιθυµητή εκπαιδευτική και επαγγελµατική επιλογή), ενώ οι υπόλοιπες 16 ερωτήσεις 
αποτελούν την κλίµακα της αναποφασιστικότητας και δηλώνουν τις πιθανές δυσκολίες στη 
λήψη επαγγελµατικής απόφασης. Οι συµµετέχοντες αξιολόγησαν το βαθµό στον οποίο 
ταίριαζε καθένα από τα θέµατα του ερωτηµατολογίου σε µια κλίµακα τύπου Likert από το 1 (δε 
µου ταιριάζει καθόλου) έως το 4 (µου ταιριάζει απόλυτα). Η Κλίµακα Επαγγελµατικής 
Απόφασης χρησιµοποιήθηκε για πρώτη φορά σε ελληνικό µαθητικό πληθυσµό το 2006 σε 
σχετική έρευνα των Αργυροπούλου, Μπεζεβέγκη και Σιδηροπούλου-∆ηµακάκου, οι οποίοι 
έχουν κάνει και την προσαρµογή της κλίµακας στα ελληνικά και τη διαδικασία της στάθµισης. 
Για την προσαρµογή της ακολουθήθηκε η διαδικασία της διπλής µετάφρασης (δηλαδή 
µετάφραση στα ελληνικά και επαναµετάφραση στα αγγλικά). Η διερευνητική ανάλυση 
παραγόντων στην κλίµακα αναποφασιστικότητας (α = .88) οδήγησε στους εξής τέσσερις 
παράγοντες και συµφωνεί µε τα προηγούµενα ευρήµατα της σχετικής βιβλιογραφίας (Hartman 
& Hartman, 1982, Osipow et al., 1976): απουσία δοµής που αποτελείται από εφτά θέµατα (α = 
.81), προσωπική σύγκρουση που αποτελείται από πέντε ερωτήµατα (α = .72), διάχυση 
ενδιαφερόντων περιέχει δύο θέµατα (α = .59) και εξωτερικά εµπόδια που περιλαµβάνει επίσης 
δύο θέµατα (α = .45).  
 
Για τη µέτρηση της αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη επαγγελµατικών αποφάσεων 
χρησιµοποιήσαµε την Κλίµακα Αυτοαποτελεσµατικότητας στη ∆ιαδικασία Λήψης 
Επαγγελµατικής Απόφασης (Career Decision-Making Self-Efficacy Scale, Taylor & Betz, 
1983), η οποία περιλαµβάνει 50 ερωτήµατα στα οποία οι συµµετέχοντες απάντησαν κατά 
πόσο πιστεύουν ότι µπορούν να κάνουν µια αποτελεσµατική για αυτούς επαγγελµατική 
επιλογή βάσει µιας δεκαβάθµιας κλίµακας τύπου Likert από το 0 (δεν µπορώ καθόλου - 
έλλειψη εµπιστοσύνης) έως το 9 (µπορώ σίγουρα – απόλυτη εµπιστοσύνη). Η προσαρµογή 
της κλίµακας στα ελληνικά και ο µετρικός της έλεγχος έγιναν στο πλαίσιο σχετικών ερευνών 
από το Πειραµατικό Εργαστήρι του ΕΚΠΑ (Σιδηροπούλου-∆ηµακάκου και συνεργάτες). Η 
Κλίµακα Αυτοαποτελεσµατικότητας στη ∆ιαδικασία Λήψης Επαγγελµατικής Απόφασης (α = 
.91) αποτελείται από τους εξής πέντε παράγοντες και ο καθένας τους περιλαµβάνει 10 
ερωτήµατα: ακρίβεια αυτοαξιολόγησης (α = .78), πληροφόρηση για επαγγέλµατα (α = .80), 
στοχοθέτηση (α = .70), µελλοντικός σχεδιασµός (α = .74) και επίλυση προβληµάτων (α = .67). 
 
Για τη µέτρηση του κατά πόσο οι συµµετέχοντες έχουν µεγαλώσει και συνεχίζουν να 
αναπτύσσονται σε ένα τιµωρητικό περιβάλλον και έχουν µάθει να αλληλεπιδρούν βάσει 
τέτοιων ενισχύσεων χρησιµοποιήσαµε την Κλίµακα Ευαισθησίας στην Τιµωρία και την 
Αµοιβή. Η κλίµακα αυτή (α = .79) περιλαµβάνει 48 ερωτήµατα στα οποία οι συµµετέχοντες 
καλούνται να απαντήσουν µε ένα ναι ή ένα όχι. Περιέχει δύο υποκλίµακες, την Ευαισθησία 
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στην Τιµωρία (α = .84), η οποία αποτελείται από 24 ερωτήµατα (τις µονές ερωτήσεις) και την 
Ευαισθησία στην Αµοιβή (α = .76) που συνιστούν τα υπόλοιπα 24 ερωτήµατα µε ζυγή 
αρίθµηση. Η πρώτη υποκλίµακα πρωτοδηµοσιεύτηκε το 1984 από τους Torrubia & Tobena µε 
στόχο να µετρηθούν οι ατοµικές διαφορές στη δραστηριότητα του Συµπεριφορικού 
Συστήµατος Παρεµπόδισης (Behavioural  Inhibition System) κατά τη θεώρηση του Gray σε 
συνθήκες αξιολόγησης µιας κατάστασης, όπως παθητική αποφυγή ενεργειών που ενδέχεται 
να επιφέρουν την τιµωρία και ανησυχία σε πιθανή επικείµενη αποτυχία ή επίπληξη και 
περιείχε 36 ερωτήµατα. Για λόγους ισχυρότερης εσωτερικής αξιοπιστίας η κλίµακα 
αναθεωρήθηκε και πήρε την τρέχουσα µορφή της. Η Κλίµακα της Ευαισθησίας στην Αµοιβή 
πρωτοκατασκευάστηκε το 1985 από τους Muntaner & Torrubia, προκειµένου να µετρηθούν οι 
ατοµικές διαφορές ως προς το Συµπεριφορικό Σύστηµα Κινητοποίησης (Behavioural 
Activation System) σύµφωνα µε τον Gray. Αποτελούνταν από 31 ερωτήµατα και νέα 
ερευνητικά δεδοµένα και στοχεύοντας οι µελετητές σε καλύτερα ψυχοµετρικά χαρακτηριστικά 
επέφεραν την αναθεώρησή της. Η νέα έκδοση εµπεριέχει πλήθος διαφορετικών µεταξύ τους 
συµπεριφορών, όπως χρήµατα, αναζήτηση σεξουαλικών συντρόφων, κοινωνική επιρροή, 
έκκριση αδρεναλίνης, κ.λπ. προσπαθώντας να σκιαγραφηθεί ένα όσο το δυνατόν µεγαλύτερο 
εύρος δράσεων στις οποίες επιδίδονται οι άνθρωποι, προκειµένου να κερδίσουν κάτι, έναν 
έπαινο, µια αµοιβή. Τη µετάφραση και την προσαρµογή της κλίµακας στα ελληνικά έχουν 
κάνει οι Μέλλον και συνεργάτες. 
 
∆ιαδικασία  
Η έρευνα υλοποιήθηκε µέσω της οµαδικής χορήγησης των τριών κλιµάκων και της 
συµπλήρωσης των δηµογραφικών στοιχείων στο τέλος των συµµετεχόντων. Το δείγµα 
συγκεντρώθηκε µε συµπτωµατική δειγµατοληψία µεταξύ διαφόρων σχολείων των 
προαναφερθέντων δήµων. Τα δεδοµένα συγκεντρώθηκαν κατόπιν σύντοµης ενηµέρωσης και 
κατανόησης των µαθητών για το τι έπρεπε να κάνουν. 
 
Στατιστική ανάλυση 
Το στατιστικό πακέτο SPSS χρησιµοποιήθηκε, προκειµένου να γίνουν οι απαραίτητες 
αναλύσεις της έρευνας. Συγκεκριµένα, για την περιγραφή του δείγµατός µας χρησιµοποιήσαµε 
τους δείκτες κεντρικής τάσης (µέσος όρος) και διασποράς (τυπική απόκλιση) της 
περιγραφικής στατιστικής. Ο έλεγχος της κανονικότητας έδειξε ότι η κατανοµή των 
συµµετεχόντων στις κλίµακες δεν είναι κανονική και για αυτό το λόγο στον έλεγχο των 
βασικών µας υποθέσεων, δηλαδή για να διερευνήσουµε τυχόν σχέση των υπό µελέτη εννοιών 
µας, χρησιµοποιήσαµε τον µη παραµετρικό συντελεστή συσχέτισης ρ του spearman. Ακόµη, 
για να εξετάσουµε πέρα από τη σχέση και το κατά πόσο συγκεκριµένες έννοιες προβλέπουν 
µία άλλη χρησιµοποιήσαµε τη βηµατική πολλαπλή ανάλυση παλινδρόµησης. Προτού ωστόσο 
γίνουν αυτές οι αναλύσεις, αντιστρέψαµε τα δύο πρώτα ερωτήµατα της Κλίµακας της 
Επαγγελµατικής Απόφασης, καθώς αποτελούν µόνα τους έναν παράγοντα, αυτόν της 
βεβαιότητας. Επίσης, για να ελέγξουµε την εσωτερική αξιοπιστία στο σύνολο της κάθε µιας 
από τις τρεις κλίµακές µας, αλλά και εντός των παραγόντων που τις αποτελούν 
χρησιµοποιήσαµε το δείκτη α του Cronbach. 
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Αποτελέσµατα  
 
Στον Πίνακα 1 παρουσιάζονται οι µέσοι όροι, οι τυπικές αποκλίσεις και οι ενδοσυνάφειες 
όλων των µεταβλητών της έρευνας. Παρατηρούµε ότι όσον αφορά στην πρώτη ερευνητική µας 
υπόθεση και οι 5 παράγοντες της κλίµακας της αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη 
επαγγελµατικής απόφασης, δηλαδή η ακρίβεια αυτοαξιολόγησης, η πληροφόρηση για 
επαγγέλµατα, η στοχοθέτηση, ο µελλοντικός σχεδιασµός και η επίλυση προβληµάτων 
σχετίζονται αρνητικά µε τους περισσότερους παράγοντες της κλίµακας της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας και ειδικότερα µε την απουσία δοµής, την προσωπική σύγκρουση, τα 
εξωτερικά εµπόδια και τη βεβαιότητα (αντεστραµµένη υποκλίµακα). Μάλιστα η στοχοθέτηση 
συσχετίζεται αντιστρόφως ανάλογα και µε τη διάχυση ενδιαφερόντων, που είναι ο µόνος 
παράγοντας µε τον οποίο δεν σχετίζονται στατιστικά σηµαντικά οι υπόλοιποι παράγοντες της 
αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης. 
 
Αναφορικά µε τη δεύτερη ερευνητική υπόθεση, τόσο η ευαισθησία στην τιµωρία όσο και στην 
αµοιβή φαίνεται να σχετίζονται αρνητικά µε την απουσία δοµής και την προσωπική 
σύγκρουση, ενώ η ευαισθησία στην αµοιβή συσχετίζεται αντιστρόφως ανάλογα και µε τη 
διάχυση ενδιαφερόντων. 
 
Τέλος σε σχέση µε την τρίτη µας υπόθεση, η τιµωρία φαίνεται να συσχετίζεται θετικά µε τη 
στοχοθέτηση. 
 
Μετά τη διαπίστωση των ανωτέρω σχέσεων µεταξύ των µεταβλητών της έρευνας και 
προκειµένου να ελέγξουµε τις ερευνητικές µας υποθέσεις µέσω µιας ανάλυσης µε προβλεπτική 
ισχύ, προχωρήσαµε στην επεξεργασία των δεδοµένων µας µέσω της βηµατικής πολλαπλής 
ανάλυσης παλινδρόµησης, τα αποτελέσµατα της οποίας παρατίθενται στους Πίνακες 2 έως 
και 16.  
 
Στους Πίνακες 2 έως και 6 λοιπόν, παρατηρούµε ότι όσον αφορά στην πρώτη υπόθεση η 
ακρίβεια αυτοαξιολόγησης, η στοχοθέτηση και η επίλυση προβληµάτων προβλέπουν αρνητικά 
την απουσία δοµής. Η στοχοθέτηση προβλέπει επίσης αρνητικά την προσωπική σύγκρουση, 
ενώ η επίλυση προβληµάτων προβλέπει θετικά τη διάχυση ενδιαφερόντων. Ακόµη, τα 
εξωτερικά εµπόδια προβλέπονται αρνητικά από το µελλοντικό σχεδιασµό και η βεβαιότητα 
προβλέπεται αρνητικά από την ακρίβεια αυτοαξιολόγησης και τη στοχοθέτηση, ενώ θετικά 
από την επίλυση προβληµάτων. 
 
Σχετικά µε τη δεύτερη ερευνητική υπόθεση, η ευαισθησία στην τιµωρία προβλέπει σηµαντικά 
αρνητικά την απουσία δοµής και την προσωπική σύγκρουση, ενώ η ευαισθησία στην αµοιβή 
προβλέπει σηµαντικά αρνητικά την προσωπική σύγκρουση και τη διάχυση ενδιαφερόντων. 
 
Τέλος, όσον αφορά στην τρίτη υπόθεση, η τιµωρία προβλέπει καλύτερα θετικά τη 
στοχοθέτηση και την επίλυση προβληµάτων. 
 
Τόσο η ανάλυση συσχετίσεων όσο και η βηµατική πολλαπλή ανάλυση παλινδρόµησης έδειξε 
στατιστικά σηµαντικές συνάφειες συγκεκριµένων δηµογραφικών στοιχείων των 
συµµετεχόντων και µεταβλητών της έρευνας. Πιο συγκεκριµένα, η ηλικία, η τάξη και το 
εκπαιδευτικό επίπεδο του πατέρα και της µητέρας των συµµετεχόντων φαίνεται να σχετίζονται 
θετικά µε την ακρίβεια αυτοαξιολόγησης, τη στοχοθέτηση και το µελλοντικό σχεδιασµό. Το 
φύλο σχετίζεται επίσης θετικά µε την πληροφόρηση για επαγγέλµατα (όπως και η ηλικία και η 
τάξη εν προκειµένω), τη στοχοθέτηση, το µελλοντικό σχεδιασµό και την επίλυση 
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προβληµάτων. Το µηνιαίο οικογενειακό εισόδηµα φαίνεται να σχετίζεται ανάλογα µε την 
ακρίβεια αυτοαξιολόγησης και το µελλοντικό σχεδιασµό. Επίσης, η ευαισθησία στην τιµωρία 
φαίνεται να σχετίζεται αρνητικά τόσο µε το φύλο όσο και µε το κατά πόσο θρήσκο/-α θεωρούν 
οι συµµετέχοντες τον εαυτό τους, ενώ η ευαισθησία στην αµοιβή συσχετίζεται ανάλογα µε την 
τάξη.  
 
Ακόµη, όσον αφορά στα δηµογραφικά και τους παράγοντες της κλίµακας της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας, η τάξη φαίνεται να προβλέπει σε µέτρια επίπεδα αρνητικά την απουσία 
δοµής, την προσωπική σύγκρουση, ενώ το κατά πόσο θρήσκο/-α θεωρούν τον εαυτό τους οι 
συµµετέχοντες την προβλέπει θετικά, τη διάχυση ενδιαφερόντων και τη βεβαιότητα. 
 
Εν κατακλείδι, σε σχέση µε τους παράγοντες της κλίµακας της αυτοαποτελεσµατικότητας ως 
προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης, η τάξη φαίνεται να προβλέπει θετικά την ακρίβεια 
αυτοαξιολόγησης και τη στοχοθέτηση. Το φύλο επίσης θετικά τη στοχοθέτηση, το µελλοντικό 
σχεδιασµό και την επίλυση προβληµάτων, ενώ το κατά πόσο θρήσκο/-α θεωρούν οι 
συµµετέχοντες τον εαυτό τους προβλέπει αρνητικά τη στοχοθέτηση, ενώ το µηνιαίο τους 
οικογενειακό εισόδηµα προβλέπει θετικά το µελλοντικό σχεδιασµό. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Πίνακας 1 

Ανάλυση συσχέτισης (δείκτες ρ του Spearman) των παραγόντων της αυτοαποτελεσματικότητας ως προς τη λήψη επαγγελματικής απόφασης, των 

παραγόντων της επαγγελματικής αναποφασιστικότητας, των παραγόντων της ευαισθησίας στην τιμωρία και την αμοιβή και των δημογραφικών στοιχείων 

των συμμετεχόντων (N=277) 

Μεταβλητή 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

 

1. 

CDMSE 

Ακρίβεια αυτοαξιολόγησης 

 

-- 
         

  
       

2. Πληροφόρηση για επαγγέλματα .53* --                  

3. Στοχοθέτηση .62* .40* --                 

4. Μελλοντικός σχεδιασμός .64* .65* .61* --                

5. Επίλυση προβλημάτων .53* .43* .53* .61* --               

 

6. 

CDS 

Απουσία δομής 

 

-.41* 

 

-.27* 

 

-.45* 

 

-.36* 

 

-.19* 

 

-- 
    

  
       

7. Προσωπική σύγκρουση -.29* -.22* -.32* -.25* -.14* .68* --             

8. Διάχυση ενδιαφερόντων  -.09 -.02 -.13* -.06 .09 .40* .41* --            

9. Εξωτερικά εμπόδια -.23* -.24* -.27* -.34* -.16* .51* .40* .23* --           

10. Βεβαιότητα -.36* -.19* -.36* -.28* -.12* .55* .42* .32* .29* --          

 SPSRQ                    

11. Ευαισθησία στην τιμωρία .12 .04 .18** .06 .09 -.22* -.26* -.07 -.07 -.10 --         

12. Ευαισθησία στην αμοιβή -.01 -.02 .06 .00 .05 -.16* -.26* -.28* -.10 .04 .01 --        

 Δημογραφικά                    

13. Ηλικία   .28* .21* .24* .15* .13* -.20* -.16* -.09 -.07 -.14* -.07 .06 --       

14. Τάξη .30* .15* .25* .15* .11 -.24* -.25* -.16* -.08 -.19* -.04 .15* .84* --      

15. Φύλο .00 .13* .14* .18* .14* .04 .08 .06 -.03 .12 -.33* .10 .06 -.02 --     

16. Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .14* .11 .15* .18* .18* -.02 -.08 .05 -.07 .05 .07 -.08 .00 .00 .01 --    

17. Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .13* .07 .15* .16* .15* -.07 -.09 .05 -.11 .03 .10 -.11 -.03 -.04 .05 .61* --   

18. Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .13* .06 .08 .21* .12 -.01 -.03 .04 -.05 -.01 .04 -.09 .03 .05 -.00 .40* .43* --  

19. Προσκόλληση στη θρησκεία .01 .05 -.06 .04 -.03 .09 .18* .08 .10 .12* -.17* -.05 .08 .05 .23* -.09 -.23* -.18* -- 

 Μέσος όρος 7.29 7.09 6.91 6.78 6.43 1.70 2.23 2.19 1.76 1.94 1.60 1.49 16.7 1.96 1.58 4.58 4.66 7.56 2.16

 Τυπική απόκλιση 1.04 1.20 1.06 1.09 1.13 0.61 0.69 0.87 0.77 0.74 0.22 0.18 0.90 0.82 0.50 1.24 1.06 1.10 0.36

Σημείωση.  *p < .05 

CDMSE (Career Decision-Making Self-Efficacy Scale), Κλίμακα Αυτοαποτελεσματικότητας ως προς τη Λήψη Επαγγελματικής Απόφασης, CDS (Career Decision Scale), 

Κλίμακα Επαγγελματικής Απόφασης, SPSRQ (Sensitivity to Punishment and Reward Questionnaire), Κλίμακα Ευαισθησίας στην Τιμωρία και την Αμοιβή. 
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Πίνακας 2 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο την απουσία δομής 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .06*  

  Ηλικία .02 .07 .02   

  Τάξη -.19 .07 -.26*   

  Φύλο .07 .08 .06   

Βήμα 2    .08* .02 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .03 .04 .07   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας -.02 .05 -.04   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα -.00 .01 -.02   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .09 .05 .12   

Βήμα 3    .24* .16 

  Ακρίβεια αυτοαξιολόγησης -.12 .05 -.19*   

  Πληροφόρηση για επαγγέλματα .01 .04 .01   

  Στοχοθέτηση -.15 .05 -.26*   

  Μελλοντικός σχεδιασμός -.08 .06 -.14   

  Επίλυση προβλημάτων .08 .04 .15*   

Σημείωση.  *p < .05 

 

 

 

 

 



Πίνακας 3 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο την προσωπική σύγκρουση 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .07*  

  Ηλικία .09 .07 .11   

  Τάξη -.28 .08 -.33*   

  Φύλο .07 .09 .05   

Βήμα 2    .11* .04 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα -.02 .04 -.04   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας -.01 .06 -.02   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .03 .02 .09   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .17 .05 .20*   

Βήμα 3    .19* .08 

  Ακρίβεια αυτοαξιολόγησης .01 .06 .01   

  Πληροφόρηση για επαγγέλματα -.06 .05 -.10   

  Στοχοθέτηση -.13 .05 -.19*   

  Μελλοντικός σχεδιασμός -.08 .06 -.13   

  Επίλυση προβλημάτων .05 .05 .08   

Σημείωση.  *p < .05 

 

 

 

 

 



 49 

Πίνακας 4 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο τη διάχυση ενδιαφερόντων 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .04*  

  Ηλικία .10 .09 .10   

  Τάξη -.25 .10 -.23*   

  Φύλο .13 .11 .07   

Βήμα 2    .05* .01 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .03 .06 .04   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .03 .07 .03   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .01 .03 .02   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .11 .07 .11   

Βήμα 3    .11* .06 

  Ακρίβεια αυτοαξιολόγησης -.11 .08 -.13   

  Πληροφόρηση για επαγγέλματα .02 .06 .03   

  Στοχοθέτηση -.09 .07 -.11   

  Μελλοντικός σχεδιασμός -.11 .09 -.14   

  Επίλυση προβλημάτων .23 .06 .29*   

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 5 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο τα εξωτερικά εμπόδια 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .01*  

  Ηλικία -.07 .09 -.08   

  Τάξη .01 .09 .01   

  Φύλο .02 .10 .02   

Βήμα 2    .02* .01 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .01 .05 .01   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας -.02 .07 -.03   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .01 .03 .03   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .12 .06 .13   

Βήμα 3    .16* .14 

  Ακρίβεια αυτοαξιολόγησης .02 .07 .02   

  Πληροφόρηση για επαγγέλματα -.01 .05 -.01   

  Στοχοθέτηση -.07 .06 -.10   

  Μελλοντικός σχεδιασμός -.28 .07 -.39*   

  Επίλυση προβλημάτων .07 .06 .09   

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 6 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο τη βεβαιότητα 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .06*  

  Ηλικία .08 .08 .10   

  Τάξη -.27 .09 -.29*   

  Φύλο .14 .09 .10   

Βήμα 2    .08* .02 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .07 .05 .12   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .02 .06 .02   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα -.02 .03 -.05   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .09 .06 .10   

Βήμα 3    .23* .15 

  Ακρίβεια αυτοαξιολόγησης -.17 .06 -.23*   

  Πληροφόρηση για επαγγέλματα -.01 .05 -.02   

  Στοχοθέτηση -.18 .06 -.26*   

  Μελλοντικός σχεδιασμός -.04 .07 -.06   

  Επίλυση προβλημάτων .11 .05 .16*   

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 7 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο την απουσία δομής 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .06*  

  Ηλικία .02 .07 .02   

  Τάξη -.19 .07 -.26*   

  Φύλο .07 .08 .06   

Βήμα 2    .08* .02 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .03 .04 .07   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας -.02 .05 -.04   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα -.00 .02 -.01   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .09 .05 .12   

Βήμα 3    .13* .05 

Ευαισθησία στην τιμωρία -.64 .18 -.22*   

Ευαισθησία στην αμοιβή -.32 .21 -.10   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 8 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο την προσωπική σύγκρουση 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .07*  

  Ηλικία .09 .07 .11   

  Τάξη -.28 .08 -.33*   

  Φύλο .07 .09 .05   

Βήμα 2    .11* .04 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα -.02 .05 -.04   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας -.02 .06 -.02   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .03 .02 .09   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .17 .05 .20*   

Βήμα 3    .22* .11 

Ευαισθησία στην τιμωρία -.88 .20 -.27*   

Ευαισθησία στην αμοιβή -.78 .23 -.20*   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 9 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο τη διάχυση ενδιαφερόντων 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .04*  

  Ηλικία .10 .09 .10   

  Τάξη -.25 .10 -.23*   

  Φύλο .13 .11 .07   

Βήμα 2    .05* .01 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .03 .06 .04   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .03 .07 .03   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .01 .03 ,02   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .11 .07 .11   

Βήμα 3    .11* .06 

Ευαισθησία στην τιμωρία -.04 .27 -.01   

Ευαισθησία στην αμοιβή -1.21 .31 -.25*   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 10 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο τα εξωτερικά εμπόδια 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .01*  

  Ηλικία -.07 .09 -.08   

  Τάξη .01 .09 .01   

  Φύλο .02 .10 .02   

Βήμα 2    .02* .01 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .01 .05 .01   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας -.02 .07 -.03   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .01 .03 .03   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .12 .06 .13   

Βήμα 3    .04* .02 

Ευαισθησία στην τιμωρία -.29 .25 -.08   

Ευαισθησία στην αμοιβή -.39 .29 -.09   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 11 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο τη βεβαιότητα 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .06*  

  Ηλικία .08 .08 .10   

  Τάξη -.27 .09 -.29*   

  Φύλο .14 .09 .10   

Βήμα 2    .08* .02 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .07 .05 .12   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .02 .06 .02   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα -.02 .03 -.05   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .09 .06 .10   

Βήμα 3    .10* .02 

Ευαισθησία στην τιμωρία -.41 .23 -.12   

Ευαισθησία στην αμοιβή .36 .27 .09   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 12 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο την ακρίβεια αυτοαξιολόγησης 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .07*  

  Ηλικία .03 .11 .03   

  Τάξη .29 .12 .23*   

  Φύλο .09 .13 .05   

Βήμα 2    .09* .02 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .05 .07 .06   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .06 .08 .06   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .04 .03 .08   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .03 .08 .02   

Βήμα 3    .10* .01 

Ευαισθησία στην τιμωρία .46 .31 .10   

Ευαισθησία στην αμοιβή -.39 .36 -.07   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 13 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο την πληροφόρηση για επαγγέλματα 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .04*  

  Ηλικία .22 .13 .17   

  Τάξη -.04 .14 -.03   

  Φύλο .29 .15 .12   

Βήμα 2    .04* .01 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .03 .08 .03   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .03 .10 .03   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .03 .04 .05   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .05 .10 .04   

Βήμα 3    .05* .01 

Ευαισθησία στην τιμωρία .42 .38 .08   

Ευαισθησία στην αμοιβή -.37 .44 -.06   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 14 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο τη στοχοθέτηση 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .09*  

  Ηλικία .07 .11 .06   

  Τάξη .24 .12 .19*   

  Φύλο .41 .13 .19*   

Βήμα 2    .13* .04 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .11 .07 .12   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .01 .09 .01   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα -.01 .04 -.03   

  Προσκόλληση στη θρησκεία -.17 .08 -.13*   

Βήμα 3    .18* .05 

Ευαισθησία στην τιμωρία 1.25 .31 .25*   

Ευαισθησία στην αμοιβή -.23 .36 -.04   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 15 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο το μελλοντικό σχεδιασμό 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .05*  

  Ηλικία .01 .12 .01   

  Τάξη .14 .13 .11   

  Φύλο .43 .14 .19*   

Βήμα 2    .11* .06 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .11 .07 .12   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας .03 .09 .02   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .08 .04 .16*   

  Προσκόλληση στη θρησκεία .02 .08 .02   

Βήμα 3    .12* .01 

Ευαισθησία στην τιμωρία .50 .33 .10   

Ευαισθησία στην αμοιβή -.27 .38 -.04   

      

Σημείωση.  *p < .05 
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Πίνακας 16 

Ιεραρχική ανάλυση παλινδρόμησης με κριτήριο την επίλυση προβλημάτων 

Μεταβλητή B SEB β R
2
 ΔR

2
 

Βήμα 1    .04*  

  Ηλικία .04 .12 .03   

  Τάξη .09 .13 .07   

  Φύλο .41 .14 .18*   

Βήμα 2    .07* .03 

  Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα .13 .07 .14   

  Εκπαιδευτικό επίπεδο μητέρας -.03 .09 -.03   

  Μηνιαίο οικογενειακό εισόδημα .01 .04 .02   

  Προσκόλληση στη θρησκεία -.09 .09 -.07   

Βήμα 3    .09* .02 

Ευαισθησία στην τιμωρία .76 .34 .15*   

Ευαισθησία στην αμοιβή -.07 .40 -.01   

      

Σημείωση.  *p < .05 

 

 

 



Συζήτηση  
 
Στόχος της παρούσας έρευνας ήταν να διερευνηθεί η σχέση µεταξύ τριών συγκεκριµένων 
µεταβλητών, της αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης, της 
ευαισθησίας στην τιµωρία και αµοιβή και της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας, 
προκειµένου να εντοπίσουµε πιθανές προβλεπτικές έννοιες του φαινοµένου της 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. Σαφώς δεν τίθεται θέµα ανίχνευσης αιτιωδών 
σχέσεων, αλλά µόνο απλών συσχετίσεων. Και οι τρεις αυτές έννοιες έχουν µελετηθεί εκτενώς 
στη διεθνή βιβλιογραφία, αν εξαιρέσουµε κάπως την ευαισθησία στην τιµωρία και την αµοιβή 
(όπως έχουµε ήδη αναφέρει στην εισαγωγή έχουν µελετηθεί άλλοι παράγοντες που αφορούν 
στην οικογένεια και την αλληλεπίδραση των µελών της), ωστόσο δεν έχουν διερευνηθεί µε 
αυτήν ακριβώς τη σύσταση. Επίσης, οι σχετικές έρευνες µε τα προκείµενα εργαλεία 
αξιολόγησης στα ελληνικά δεδοµένα υπάρχουν, αλλά είναι αρκετά περιορισµένες και 
περιοριστικές (ως προς δείγµα, παράγοντες συσχέτισης µε επαγγελµατική 
αναποφασιστικότητα, κ.λπ.). Το κυρίαρχο ρεύµα στη διεθνή γραµµατεία έχει δείξει ότι η 
αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης αποτελεί από τους 
ισχυρότερους προβλεπτικούς παράγοντες του φαινοµένου της επαγγελµατικής 
αναποφασιστικότητας, όµως υπάρχουν και οι ελάχιστοι επικριτές αυτής της θεώρησης, οπότε 
µε στόχο να κατανοήσουµε καλύτερα, να προλάβουµε και όχι να αντιµετωπίσουµε την 
εκδήλωση επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας στα νεαρά άτοµα εκπονήσαµε την 
προκείµενη έρευνα µε σκοπό να ελέγξουµε µεταξύ άλλων, αν όντως στο πλαίσιο της 
επαγγελµατικής συµβουλευτικής και όχι µόνο αυξάνοντας την αυτοαποτελεσµατικότητα ως 
προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης των ατόµων και ειδικότερα του ελληνικού µαθητικού 
πληθυσµού µειώνουµε την πιθανότητα εκδήλωσης επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας και 
σαφώς υπό το πρίσµα του θεµελιώδους συµπεριφορισµού τι ρόλο παίζει µια άλλη σηµαντική 
παράµετρος, αυτήν της ευαισθησίας στην τιµωρία και αµοιβή στην κατεύθυνση της 
εκδήλωσης επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας. 
 
Η πρώτη υπόθεση υπήρξε ότι η αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς τη λήψη επαγγελµατικής 
απόφασης σχετίζεται αντιστρόφως ανάλογα µε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα. Τα 
ευρήµατα της έρευνάς µας επαλήθευσαν την υπόθεση αυτή κάτι που είναι σύµφωνο και µε τα 
περισσότερα ευρήµατα της διεθνούς βιβλιογραφίας (Taylor & Betz, 1983, Taylor & Popma, 
1991, Hargrove, Creagh & Burgess, 2002, κ.ά.). Συγκεκριµένα, όσο περισσότερο πιστεύει ένα 
άτοµο ότι µπορεί να αξιολογήσει τον εαυτό του µε ακρίβεια, να βρει πληροφόρηση για τα 
επαγγέλµατα που τον/την ενδιαφέρουν, να θέσει επαγγελµατικούς στόχους, να σχεδιάσει το 
εργασιακό του µέλλον και να επιλύσει τα σχετικά προβλήµατα τόσο λιγότερο αισθάνεται 
αβέβαιο για µια επαγγελµατική του επιλογή. Το προκείµενο εύρηµα πέρα από το ερευνητικό 
του ενδιαφέρον έχει και πρακτική αξία, καθώς θα µπορούσε να αποτελέσει τη βάση για το 
σχεδιασµό προγραµµάτων επαγγελµατικής συµβουλευτικής που θα αποσκοπούσαν στην 
ενδυνάµωση της αυτοαποτελεσµατικότητας των µαθητών, οι οποίοι σύντοµα θα διεκδικήσουν 
τη θέση τους στην αγορά εργασίας. Κάτι επίσης σηµαντικό που δείχνει και τον αναπτυξιακό 
χαρακτήρα της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας είναι ότι όσο αυξάνει η τάξη των 
συµµετεχόντων τόσο µειώνεται και το φαινόµενο της επαγγελµατικής αναποφασιστικότητάς 
τους. 
 
Η δεύτερη υπόθεση υποστήριξε ότι η ευαισθησία στην τιµωρία σχετίζεται ευθέως ανάλογα µε 
την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα. Τα ερευνητικά ευρήµατα δεν στήριξαν αυτή την 
υπόθεση. Αντιθέτως, έδειξαν ότι όσο περισσότερο ένα άτοµο µεγαλώνει σε ένα τιµωρητικό 
περιβάλλον τόσο λιγότερη προσωπική σύγκρουση αντιµετωπίζει όσον αφορά µια 
επαγγελµατική του επιλογή και τόσο καλύτερα δοµεί τα επαγγελµατικά του βήµατα (σε 
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αντίθεση µε τα ευρήµατα των Guay, Senécal, Gauthier & Ferner, 2003, Μέλλον, 2007). Το ίδιο 
ακριβώς αποτέλεσµα έχει και η ευαισθησία στην αµοιβή, όπως επίσης και να προβλέπει 
αρνητικά σηµαντικά και τη διάχυση ενδιαφερόντων. ∆ηλαδή όταν ένα άτοµο αναζητά τον 
έπαινο τόσο λιγότερη διάχυση στα ενδιαφέροντά του θα έχει. Τα προκείµενα αποτελέσµατα 
είναι φαινοµενικά αντιφατικά µε την έννοια ότι είτε ένα άτοµο εκτεθεί στην τιµωρία είτε στην 
αµοιβή θα έχει την ίδια έκβαση και µάλιστα την αντίθετη από ό,τι αναµενόταν. Είτε λοιπόν 
κάποιος θέλει να αποφύγει την τιµωρία είτε να κερδίσει τον έπαινο µειώνεται η επαγγελµατική 
του αναποφασιστικότητα. Αντιφατικά ενδεχοµένως, καθώς εννοιολογικά θα περίµενε κανείς 
ότι τιµωρία και αµοιβή αποτελούν δύο αντίθετες έννοιες. Το θέµα έγκειται, ωστόσο, στο ότι οι 
δύο αυτές έννοιες δεν έχουν µελετηθεί επαρκώς και δεν έχουν γίνει αρκετές έρευνες πάνω στη 
µεταξύ τους σχέση, έτσι ώστε να µπορεί να εξηγήσει κανείς πώς και οι δύο οδηγούν στο ίδιο 
αποτέλεσµα, αλλά µε διαφορετικούς µηχανισµούς και διαφορετικές επιπτώσεις στα άτοµα. 
 
Η τρίτη υπόθεση υπήρξε ότι η ευαισθησία στην τιµωρία αναµένεται να σχετιστεί αντιστρόφως 
ανάλογα προς την αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς την επαγγελµατική επιλογή. Τα 
αποτελέσµατα της έρευνας δεν επιβεβαίωσαν την υπόθεση αυτή, δείχνοντας ειδικότερα ότι 
όσο αυξηµένη ευαισθησία στην τιµωρία έχουν τα άτοµα τόσο αποτελεσµατικότερα θέτουν τους 
επαγγελµατικούς τους στόχους. Επίσης η ανάλυση παλινδρόµησης έδειξε ότι η ευαισθησία 
στην τιµωρία προβλέπει σηµαντικά θετικά εκτός από τη στοχοθέτηση και την επίλυση 
προβληµάτων. Ενδεχοµένως σε συνάφεια και µε την προηγούµενη υπόθεση εφ’ όσον η 
αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς την επαγγελµατική επιλογή σχετίζεται αρνητικά µε την 
επαγγελµατική αναποφασιστικότητα, η ευαισθησία ως προς την τιµωρία σχετίζεται µαζί τους 
µε τον ίδιο τρόπο, αντίθετα µε ό,τι αναµενόταν, αλλά συνεκτικά εν προκειµένω. Μιας και η 
ευαισθησία στην τιµωρία σχετίζεται αρνητικά µε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα, 
προκύπτει εύλογα να σχετίζεται θετικά µε την αυτοαποτελεσµατικότητα  ως προς την 
επαγγελµατική επιλογή για τους λόγους που αναφέραµε και στην προηγούµενη υπόθεση. 
 
Στο πλαίσιο της συσχέτισης των δηµογραφικών στοιχείων των συµµετεχόντων µε τις υπό 
µελέτη µεταβλητές (στη διεθνή γραµµατεία διαφέρουν αρκετά τα σχετικά ευρήµατα) βρέθηκε 
ότι το φύλο δε σχετίζεται µε την επαγγελµατική αναποφασιστικότητα (όπως στη διεθνή 
βιβλιογραφία που προτείνεται ότι τα αγόρια αντιµετωπίζουν υψηλότερα επίπεδα 
επαγγελµατικής αναποφασιστικότητας), φαίνεται όµως να σχετίζεται θετικά µε την 
αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης, όπως και η ηλικία, η 
τάξη, το εκπαιδευτικό επίπεδο των γονέων των συµµετεχόντων και το µηνιαίο οικογενειακό 
τους εισόδηµα. Επίσης, η ευαισθησία στην τιµωρία φαίνεται να σχετίζεται αρνητικά τόσο µε 
το φύλο όσο και µε το κατά πόσο θρήσκο/-α θεωρούν οι συµµετέχοντες τον εαυτό τους (οι 
Hargrove, Creagh & Burgess το 2002 έχοντας αµιγώς καθολικό δείγµα βρήκαν ότι η 
προσκόλληση σε θρησκευτικές και ηθικές αρχές προβλέπει αντίστροφα την 
αυτοαποτελεσµατικότητα ως προς τη λήψη επαγγελµατικής απόφασης), ενώ η ευαισθησία 
στην αµοιβή συσχετίζεται ανάλογα µε την τάξη.  
 
Σαφώς η προκείµενη έρευνα έχει αρκετούς περιορισµούς, οι οποίοι αξίζει να επισηµανθούν, 
προκειµένου να γίνουν και πιο χρήσιµες προτάσεις για περαιτέρω διερεύνηση και τα 
συγκεκριµένα αποτελέσµατα να ιδωθούν πολύ προσεκτικά. Αρχικά, σε µεθοδολογικό επίπεδο 
δεν πρέπει να ξεχνάµε ότι όλες οι υπό µελέτη µεταβλητές µας είναι δυναµικές εννοιολογικές 
κατασκευές, οπότε ενδείκνυνται οι διαχρονικές έρευνες και όχι τα ερωτηµατολόγια 
αυτοαναφοράς που συγκεντρώνουν το υλικό στατικά σε µια δεδοµένη χρονική στιγµή µε µια 
απλή οµαδική χορήγηση. Αντίθετα, οι κλίµακες µέτρησης χορηγούµενες διαχρονικά σε 
συνδυασµό ίσως και µε άλλες πιο ποιοτικές µεθόδους, όπως συνεντεύξεις εις βάθος και από 
το ίδιο το δείγµα, αλλά και από οικογένεια και σχολικό τους περιβάλλον θα προσέφεραν πιο 
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πλούσιο υλικό. Ακόµη, όσον αφορά στα εργαλεία µέτρησης µόνο αυτή της επαγγελµατικής 
απόφασης έχει σταθµιστεί στον ελληνικό πληθυσµό, ενώ οι δύο άλλες έχουν προσαρµοστεί 
στα ελληνικά. Αναφορικά µάλιστα µε την κλίµακα αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη λήψη 
επαγγελµατικής απόφασης έχει εκδοθεί και η CDMSE-SF (short form), η οποία αποτελείται 
από τα µισά ερωτήµατα, οπότε είναι πιο κατάλληλη για τις οµαδικές χορηγήσεις και παρ’ όλα 
αυτά έχει πολύ καλά ψυχοµετρικά δεδοµένα (Betz & Luzzo, 1996). Επίσης, οι κλίµακες αυτές 
(CDMSE και CDS) καλό θα ήταν να µην είναι τόσο ακαδηµαϊκά επικεντρωµένες, αλλά τα 
ερωτήµατά τους να καλύπτουν µεγάλο εύρος δείγµατος, όπως και άτοµα που θέλουν να 
ακολουθήσουν τεχνικά επαγγέλµατα και σαφώς να είναι πιο γενικά και να µην περιέχουν 
υπερβολικά εξειδικευµένες ερωτήσεις. Είναι πολύ σηµαντικό οι τρεις µεταβλητές αυτές και 
ειδικά η συνάφεια της ευαισθησίας στην τιµωρία και την αµοιβή να µελετηθούν εννοιολογικά 
πιο συστηµατικά, καθώς ουσιαστικά και οι τρεις µετρούν τις στάσεις των συµµετεχόντων ως 
προς τις συµπεριφορές τους και όχι τις πραγµατικές τους συµπεριφορές. Οι περισσότερες 
σχετικές έρευνες έχουν γίνει είτε σε φοιτητικό πληθυσµό είτε σε οµοιογενές δείγµα 
αναποφάσιστων και προκειµένου τα αποτελέσµατα να µπορούν να γενικευθούν, καλό θα ήταν 
να γίνουν έρευνες (µε τα κατάλληλα εργαλεία µέτρησης) και σε διαφορετικά δείγµατα. Πιο 
συγκεκριµένα, θα ήταν πιο βοηθητικό τα µεγαλύτερα δείγµατα (στην προκείµενη περίπτωση 
Ν=277), διαφορετικής ηλικίας, πολλών και διαφορετικών περιοχών έως και διαφορετικών 
πολιτισµών.  
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Παράρτηµα  
 

Κλίµακα Αυτοαποτελεσµατικότητας ως προς τη ∆ιαδικασία Λήψης 
Επαγγελµατικής Απόφασης 

 
Το ερωτηµατολόγιο που ακολουθεί αξιολογεί την πεποίθηση του ατόµου όσον αφορά στην 
ικανότητά του να ολοκληρώνει συγκεκριµένες ενέργειες στη διαδικασία της επαγγελµατικής 
επιλογής. ∆ιάβασε κάθε πρόταση προσεκτικά και σκέψου σε ποιο βαθµό είσαι σίγουρος/-η ότι 
θα µπορούσες να ολοκληρώσεις µε επιτυχία καθεµία από τις δραστηριότητες αυτές. 
 
Είναι σηµαντικό να απαντήσεις µε ειλικρίνεια και συνέπεια σε όλες τις προτάσεις δίνοντας την 
πρώτη αυθόρµητη απάντηση που σου έρχεται στο µυαλό, καθώς δεν υπάρχουν σωστές και 
λάθος απαντήσεις. Για κάθε πρόταση που διαβάζεις υπάρχουν 10 επιλογές που 
αξιολογούνται από: (9) Μπορώ σίγουρα [Απόλυτη Εµπιστοσύνη] µέχρι (0) ∆εν µπορώ 
καθόλου [Έλλειψη Εµπιστοσύνης]. Μπορείς να επιλέξεις µία απάντηση χρησιµοποιώντας την 
παρακάτω κλίµακα και κυκλώνοντας τον αριθµό που εκφράζει την απάντηση που θέλεις να 
δώσεις. 
 

ΚΛΙΜΑΚΑ ΒΑΘΜΟΛΟΓΗΣΗΣ 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 

ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 
 

Μπορώ… 

 

1. Να πάρω µια επαγγελµατική απόφαση χωρίς να µε προβληµατίζει, αν 
είναι σωστή ή λάθος. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
2. Να βρω πληροφορίες για το πού θα µπορούσα να απασχοληθώ, αν επέλεγα 
φιλολογικές σπουδές. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
3. Να σχεδιάσω µια στρατηγική για να αντιµετωπίσω µια πιθανή αποτυχία µου στις 
εξετάσεις. 

 
9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 

4. Να επιστρέψω στη σχολή µετά από αποχή 5-10 ετών για να µπορέσω να πάρω πτυχίο. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 

5. Να βρω πληροφορίες για µηχανολογικά επαγγέλµατα. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
6. Να σχεδιάσω ένα χρονοδιάγραµµα στόχων για τα επόµενα 5 χρόνια. 
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9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
7. Να επιλέξω µια κατεύθυνση σπουδών ή ένα επάγγελµα που δεν εγκρίνουν οι γονείς 
µου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
8. Να συντάξω ένα καλό βιογραφικό. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
9. Να αλλάξω επάγγελµα, αν δεν µε ικανοποιεί αυτό που διάλεξα. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
10. Να επιλέξω την ειδικότητα που θέλω, ακόµη κι αν η αγορά εργασίας προσφέρει λίγες 
ευκαιρίες σε αυτόν τον τοµέα. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
11. Να αξιολογήσω επ’ ακριβώς τις ικανότητές µου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
12. Να εξασφαλίσω για τις σπουδές µου συστατικές επιστολές από τους καθηγητές µου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
13. Να καθορίσω τις ενέργειες που θα έκανα, αν αντιµετώπιζα προβλήµατα στις σπουδές 
µου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
14. Να επιλέξω ένα επάγγελµα µε το οποίο ασχολούνται κυρίως άτοµα του αντίθετου 
φύλου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
15. Να εντοπίσω µια δεύτερη κατεύθυνση σπουδών ή µια επαγγελµατική εναλλακτική 
λύση, αν δεν µπορέσω να ακολουθήσω την πρώτη µου επιλογή. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
16. Να αλλάξω κατεύθυνση σπουδών, αν δεν µε ικανοποιεί η πρώτη µου επιλογή. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
17. Να καθορίσω αν έχω την ικανότητα να παρακολουθήσω µε επιτυχία τα µαθηµατικά. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
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18. Να καθορίσω αν είµαι ή όχι πρόθυµος να κάνω θυσίες για να πετύχω τους 
επαγγελµατικούς µου στόχους. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
19. Να βρω και να χρησιµοποιήσω το γραφείο διασύνδεσης της πανεπιστηµιούπολης. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
20. Να προσδιορίσω ποιο θα ήταν για µένα το ιδανικό επάγγελµα. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
21. Να επιλέξω ένα επάγγελµα από µια λίστα πιθανών επαγγελµάτων που µε 
ενδιαφέρουν. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
22. Να περιγράψω τις επαγγελµατικές δραστηριότητες του επαγγέλµατος που θα ήθελα 
να ακολουθήσω. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
23. Να πάρω µέρος µε επιτυχία σε συνέντευξη για την επιλογή µου σε ένα επάγγελµα. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
24. Να επιλέξω µια ειδικότητα από µια λίστα πιθανών ειδικοτήτων που µε ενδιαφέρουν. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
25. Να ξαναδώσω εξετάσεις για να πάρω το πτυχίο µου σε περίπτωση που απορριφθώ 
την πρώτη φορά. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
26. Να βρω πληροφορίες για τα επαγγέλµατα που µε ενδιαφέρουν. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
27. Να βρω ποιες είναι οι επαγγελµατικές τάσεις για ένα επάγγελµα τη δεκαετία που 
διανύουµε. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
28. Να ιεραρχήσω διάφορες ειδικότητες που µε ενδιαφέρουν. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
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29. Να µετακοµίσω σε µια άλλη πόλη για να εξασκήσω το επάγγελµα που πραγµατικά µε 
ενδιαφέρει. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
30. Να αποφασίσω τι έχει µεγαλύτερη αξία σε ένα επάγγελµα. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
31. Να επιµένω τόσο στις σπουδές µου όσο και στους επαγγελµατικούς µου στόχους, 
ακόµη κι όταν απογοητεύοµαι. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
32. Να επιλέξω ένα επάγγελµα που ταιριάζει µε τον τρόπο ζωής µου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
33. Να σχεδιάσω την «εξωσχολική» µου επιµόρφωση που θα µε βοηθήσει στη µελλοντική 
επαγγελµατική µου σταδιοδροµία. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
34. Να καθορίσω σε ποια µαθήµατα έχω τις περισσότερες ικανότητες. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
35. Να βρω εργαζόµενους, εταιρείες, οργανισµούς που έχουν σχέση µε τις 
επαγγελµατικές µου δυνατότητες. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
36. Να αντισταθώ στις προσπάθειες γονέων ή φίλων να µε σπρώξουν σε ένα επάγγελµα 
ή σε µια κατεύθυνση σπουδών που πιστεύω ότι είναι πάνω και πέρα από τις ικανότητές 
µου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
37. Να προσδιορίσω τις ενέργειες που πρέπει να κάνω για να ολοκληρώσω µε επιτυχία 
τις σπουδές µου στην ειδικότητα που έχω επιλέξει. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
38. Να ιεραρχήσω διάφορα επαγγέλµατα που µε ενδιαφέρουν. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
39. Να επιλέξω µια ειδικότητα σπουδών ή ένα επάγγελµα που να ανταποκρίνεται στις 
ικανότητές µου. 
 



 69 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
40. Να αποφασίσω, αν χρειάζεται ή όχι να ακολουθήσω σπουδές στην Τριτοβάθµια 
Εκπαίδευση ή σπουδές Επαγγελµατικής Κατάρτισης, για να επιτύχω τους 
επαγγελµατικούς µου στόχους. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
41. Να επιλέξω µια ειδικότητα σπουδών ή ένα επάγγελµα που να ανταποκρίνεται στα 
ενδιαφέροντά µου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
42. Να επιλέξω την ιδανική για µένα κατεύθυνση σπουδών ή ειδικότητα, ακόµη κι αν αυτό 
συνεπάγεται µεγαλύτερη διάρκεια φοίτησης µέχρι την απόκτηση του πτυχίου. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
43. Να αποκτήσω µια προσωρινή επαγγελµατική εµπειρία σχετική µε τους 
επαγγελµατικούς µου στόχους. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
44. Να συγκεντρώσω πληροφορίες για τις σπουδές µου στην Τριτοβάθµια Εκπαίδευση. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
45. Να βρω πληροφορίες για το µέσο όρο του ετήσιου εισοδήµατος των εργαζοµένων σε 
ένα επάγγελµα. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
46. Να ρωτήσω τους καθηγητές µου για τις επαγγελµατικές δυνατότητες που µου 
προσφέρονται στην ειδικότητα που µε ενδιαφέρει να ακολουθήσω. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
47. Να συζητήσω µε κάποιον καθηγητή της σχολής µου την εξειδίκευση που µε ενδιαφέρει 
να ακολουθήσω. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
48. Να προσδιορίσω τον τρόπο ζωής που θα ήθελα να ακολουθήσω στο µέλλον. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
49. Να προσδιορίσω αν θα ήθελα να ασχοληθώ µε ένα επάγγελµα που σχετίζεται κυρίως 
µε τους ανθρώπους ή την πληροφορία. 
 

9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
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50. Να συζητήσω µε κάποιο άτοµο που ήδη εργάζεται στον επαγγελµατικό τοµέα που µε 
ενδιαφέρει. 
 

                            9          8         7          6          5          4          3          2          1          0 
 
 

 

ΚΛΙΜΑΚΑ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΑΠΟΦΑΣΗΣ 

 
Το ερωτηµατολόγιο αυτό σχεδιάστηκε, προκειµένου να µας βοηθήσει να κατανοήσουµε 
καλύτερα τι είδους πράγµατα καθιστούν δύσκολο στους εφήβους το να λάβουν 
αποτελεσµατικά σηµαντικές εκπαιδευτικές/επαγγελµατικές αποφάσεις για το µέλλον τους. 
Παρακαλούµε πες µας την ειλικρινή γνώµη σου σχετικά µε όλα τα παρακάτω ζητήµατα αυτή 
την περίοδο κυκλώνοντας τον κατάλληλο αριθµό για σένα. Το ερωτηµατολόγιο είναι ανώνυµο 
και οι απόψεις σου απόλυτα εµπιστευτικές. 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

Μου 
ταιριάζει 
απόλυτα 

 

Μου 
ταιριάζει 
πολύ 

Μου 
ταιριάζει 
λίγο 

∆εν µου 
ταιριάζει 
καθόλου  

1. Έχω αποφασίσει το επάγγελµα που θα 
ακολουθήσω και είµαι σίγουρος/η για την 
απόφαση µου. Γνωρίζω επίσης πώς θα 
πραγµατοποιήσω επιλογή µου. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

2. Έχω αποφασίσει την κατεύθυνση σπουδών 
που θα ακολουθήσω και είµαι σίγουρος/η για 
την απόφαση µου. Γνωρίζω επίσης πώς θα 
πραγµατοποιήσω επιλογή µου. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

3. Αν είχα τις δεξιότητες ή την ευκαιρία, ξέρω 
ότι θα γινόµουν ____________, η επιλογή 
όµως αυτή δεν είναι πραγµατικά δυνατή για 
µένα. Ωστόσο, δεν έχω σκεφτεί κάποιο άλλο 
επάγγελµα. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

4. Μου αρέσουν εξίσου διάφορα επαγγέλµατα, 
όµως δυσκολεύοµαι πολύ να επιλέξω ένα από 
αυτά. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

ΚΛΙΜΑΚΑ ΒΑΘΜΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 
Μου ταιριάζει απόλυτα       Μου ταιριάζει πολύ       Μου ταιριάζει λίγο       ∆εν µου ταιριάζει καθόλου 

 

  4                         3                  2        1 
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5. Ξέρω πως κάποια στιγµή θα πρέπει να 
εργαστώ, κανένα όµως από τα επαγγέλµατα 
που µου είναι γνωστά δεν µου αρέσει. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

6. Θα ήθελα να γίνω __________________, 
αλλά αυτό θα ήταν αντίθετο µε τις επιθυµίες 
σηµαντικών για µένα προσώπων. Έτσι, µου 
είναι πολύ δύσκολο να πάρω τώρα µια 
απόφαση σχετικά µε το επάγγελµα που θα 
ακολουθήσω. Ελπίζω να µπορέσω να βρω 
έναν τρόπο να ευχαριστήσω και τα πρόσωπα 
που είναι σηµαντικά για µένα και τον εαυτό 
µου. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

7. Μέχρι τώρα δεν έχω σκεφτεί πολύ διεξοδικά 
την επιλογή κάποιου επαγγέλµατος. Όταν το 
σκέφτοµαι αισθάνοµαι πραγµατικά 
µπερδεµένος γιατί στο παρελθόν δεν έχει 
χρειαστεί να πάρω µια σηµαντική απόφαση για 
τον εαυτό µου. Επιπλέον, δεν έχω τις 
πληροφορίες που χρειάζοµαι για να 
αποφασίσω αυτή τη στιγµή ποιο επάγγελµα θα 
ακολουθήσω. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 
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8. Νιώθω αποθαρρυµένος/η γιατί όλα όσα έχουν 
να κάνουν µε την επιλογή επαγγέλµατος µου 
φαίνονται τόσο «υποθετικά» και αβέβαια. 
Νιώθω τόσο αποθαρρυµένος/η, που θα ήθελα 
να αναβάλω την απόφαση αυτή επί του 
παρόντος. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

9. Νόµιζα ότι ήξερα ποιο επάγγελµα θα ήθελα 
να κάνω, πρόσφατα όµως ανακάλυψα ότι δεν 
θα µπορούσα να το ακολουθήσω. Τώρα πρέπει 
να αρχίσω να ερευνώ για άλλα πιθανά 
επαγγέλµατα. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

10. Θέλω να είµαι απόλυτα βέβαιος/η ότι η 
επαγγελµατική µου επιλογή είναι η «σωστή», 
κανένα όµως από τα επαγγέλµατα που µου είναι 
γνωστά δεν µου φαίνεται το ιδανικό για µένα. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

11. Με προβληµατίζει το ότι πρέπει να 
αποφασίσω ποιο επάγγελµα θα ακολουθήσω. 
Θα ήθελα να αποφασίσω γρήγορα και να 
ξεµπερδεύω µε αυτό. Μακάρι να υπήρχε ένα 
τεστ που θα µπορούσε να µου πει τι είδους 
επάγγελµα πρέπει να επιδιώξω. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

12. Ξέρω ποια  κατεύθυνση σπουδών µε 
ενδιαφέρει, αλλά δεν ξέρω σε ποια επαγγέλµατα 
θα µπορούσε να µε οδηγήσει που να µε 
ικανοποιούν. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

13. ∆εν µπορώ να επιλέξω ένα επάγγελµα αυτή 
τη στιγµή, γιατί δεν γνωρίζω τις ικανότητές µου. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

14. ∆εν ξέρω ποια είναι τα ενδιαφέροντά µου. 
Κάποια πράγµατα µε ενδιαφέρουν, αλλά δεν 
είµαι σίγουρος/η ότι έχουν κάποια σχέση µε τις 
επαγγελµατικές µου δυνατότητες. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

15. Με ενδιαφέρουν τόσα πολλά πράγµατα και 
ξέρω ότι είµαι ικανός να τα καταφέρω 
ανεξάρτητα από το επάγγελµα που θα επιλέξω. 
Είναι πολύ δύσκολο για µένα να βρω ένα µόνο 
πράγµα που θα ήθελα να κάνω επαγγελµατικά. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

16. Έχω επιλέξει ένα επάγγελµα, αλλά δεν είµαι 
σίγουρος/η πώς να πραγµατοποιήσω την 
επιλογή µου, δηλαδή τι πρέπει να κάνω για να 
γίνω _______________________  
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 
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17. Χρειάζοµαι περισσότερες πληροφορίες για 
τα διάφορα επαγγέλµατα, πριν µπορέσω να 
καταλήξω σε µία επαγγελµατική απόφαση. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

18. Νοµίζω πως ξέρω ποια κατεύθυνση 
σπουδών θα ήθελα να ακολουθήσω, 
αισθάνοµαι όµως πως χρειάζοµαι περισσότερη 
καθοδήγηση για να σιγουρευτώ ότι είναι η 
κατάλληλη επιλογή για µένα. 
 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 

 

 
ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΠΡΟΣΩΠΙΚΩΝ ΠΡΟΤΙΜΗΣΕΩΝ 

SPSRQ-GR. ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΣ ΥΠΕΥΘΥΝΟΣ: Ρ. ΜΕΛΛΟΝ, ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ, 
ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ 

 
Σας παρακαλώ να διαβάσετε τις παρακάτω ερωτήσεις και να απαντήσετε «ναι» ή «όχι» σε 
καθεµία από αυτές. 

 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

1. Αποφεύγετε συχνά να κάνετε κάποια πράξη, επειδή φοβάστε ότι αυτή 
    είναι παράνοµη; 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

2. Η προοπτική του να πάρετε λεφτά αποτελεί για σας ισχυρό κίνητρο για  
    να κάνετε κάποια πράγµατα; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

3. Προτιµάτε να µη ζητάτε κάτι, εάν δεν είστε σίγουρος/-η ότι θα το 
    πάρετε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

4. Κάνετε συχνά πράγµατα, ώστε να κερδίσετε την εκτίµηση στο χώρο της 
    εργασίας, στις σπουδές σας, µε τους φίλους σας ή την οικογένειά σας; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

5. Συχνά φοβάστε τις νέες ή αναπάντεχες καταστάσεις; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

6. Τυχαίνει συχνά να συναντάτε ανθρώπους τους οποίους βρίσκετε 
     ελκυστικούς; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

7. Είναι δύσκολο για σας να τηλεφωνήσετε σε  κάποιον που δε γνωρίζετε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

8. Σας αρέσει να παίρνετε κάποια φάρµακα/ναρκωτικά, επειδή σας 
    κάνουν να νιώθετε ευχάριστα; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

9. Παραιτείστε συχνά από τα δικαιώµατά σας, ώστε να αποφύγετε 
    καυγάδες µε κάποιον άνθρωπο ή οργανισµό; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

10. Κάνετε συχνά πράγµατα για να σας επαινέσουν; 
 

ΝΑΙ ΟΧΙ 11. Όταν ήσασταν παιδί, σας επηρέαζε πολύ η τιµωρία στο σπίτι ή στο 
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        σχολείο; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

12. Σας αρέσει να βρίσκεστε στο επίκεντρο της προσοχής σε κάποιο  
      πάρτυ ή συγκέντρωση; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

13. Αν κάνετε κάτι για το οποίο δεν είστε καλά προετοιµασµένος/ η, θα 
      σας ενοχλήσει πολύ αν  αποτύχετε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

14. Ξοδεύετε πολύ απ’ το χρόνο σας για να εξασφαλίσετε µια καλή εικόνα 
      για τον εαυτό σας; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

15. Αποθαρρύνεστε εύκολα σε δύσκολες καταστάσεις; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

16. Χρειάζεστε συνέχεια οι άνθρωποι να σας δείχνουν τη στοργή τους; 

 
ΝΑΙ 
 

 
ΟΧΙ 
 

                                                                                            
17. Είστε ντροπαλός/-ή;                                                                               
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

18. Όταν βρίσκεστε σε µια παρέα, προσπαθείτε να έχετε τις πιο έξυπνες 
      απόψεις ή ατάκες; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

19. Όποτε είναι δυνατόν, αποφεύγετε να δείχνετε τις ικανότητες σας,   
      µήπως ντροπιαστείτε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

20. Εκµεταλλεύεστε συχνά την ευκαιρία να προσεγγίζετε ανθρώπους τους 
      οποίους βρίσκετε ελκυστικούς; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

21. Όταν είστε µε παρέες, δυσκολεύεστε  να επιλέξετε κάποιο καλό θέµα 
      για συζήτηση; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

22. Όταν ήσασταν παιδί, κάνατε πολλά πράγµατα για να κερδίσετε την 
      αποδοχή των άλλων; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

23. Είναι συχνά δύσκολο για σας να αποκοιµηθείτε, όταν σκέφτεστε 
      πράγµατα που κάνατε ή που πρέπει να  κάνετε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

24. Θα κάνατε ό, τι περνάει από το χέρι σας, προκειµένου να βελτιώσετε  
      την κοινωνική σας θέση; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

25. Σκέφτεστε πολύ πριν παραπονεθείτε σε ένα εστιατόριο, όταν το γεύµα 
      σας δεν είναι σωστά προετοιµασµένο; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

26. Γενικώς προτιµάτε τις δραστηριότητες εκείνες που υπόσχονται άµεσο 
      κέρδος; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

27. Αν καταλάβετε ότι σε κάποιο κατάστηµα σας έδωσαν λάθος ρέστα, θα 
      ντρεπόσασταν να το αναφέρετε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

28. ∆υσκολεύεστε συχνά να αντισταθείτε στον πειρασµό να κάνετε  
      απαγορευµένα πράγµατα; 
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ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

29. Όποτε είναι δυνατόν, αποφεύγετε να πηγαίνετε σε άγνωστα µέρη; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

30. Σας αρέσει να διαγωνίζεστε και να κάνετε ότι περνάει από το χέρι σας 
      για να νικήσετε τους άλλους; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

31. Προβληµατίζεστε ή ανησυχείτε συχνά για πράγµατα που είπατε ή 
      κάνατε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

32. Σας συµβαίνει συχνά συγκεκριµένες µυρωδιές και οι γεύσεις να  
      συσχετίζονται µε πολύ ευχάριστα γεγονότα που σα έχουν συµβεί; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

33. Θα ήταν δύσκολο για σας να ζητήσετε αύξηση (µισθού) από το  
      αφεντικό σας; 

                                                                                                   
ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

34. Υπάρχει µεγάλος αριθµός αντικειµένων ή αισθήσεων που σας  
      θυµίζουν ευχάριστα γεγονότα; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

35. Αποφεύγετε γενικώς να µιλάτε µπροστά σε πολλούς ανθρώπους; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

36. Όταν αρχίζετε να παίζετε «φρουτάκια» ή άλλα παρόµοια τυχερά 
      παιχνίδια, δυσκολεύεστε να σταµατήσετε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

37. Σκέφτεστε συχνά ότι θα µπορούσατε να κάνετε περισσότερα πράγµατα, αν δε 
νιώθατε ανασφάλεια ή φόβο; 

 
ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

38. Κάνετε κάποιες φορές πράγµατα για το εύκολο κέρδος; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

39. Συγκριτικά µε τους άλλους ανθρώπους που γνωρίζετε, φοβάστε 
      πολλά πράγµατα; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

40. Αποσπάται εύκολα η προσοχή σας κατά την παρουσία ενός 
      ελκυστικού ατόµου; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

41. Συχνά ανησυχείτε για κάποια πράγµατα τόσο πολύ ώστε να  
      εµποδίζεται η ικανότητα σας να σκεφτείτε και να συγκεντρωθείτε; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

42. Σας ενδιαφέρουν τα χρήµατα τόσο πολύ ώστε να κάνετε ριψοκίνδυνες 
      δουλειές; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

43. Αποφεύγετε συχνά να κάνετε πράγµατα που σας αρέσουν για να µην 
      απορριφθείτε ή αποδοκιµαστείτε απ’ τους άλλους; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

44. Σας αρέσει να υπάρχει ανταγωνισµός σε όλες τις δραστηριότητες σας; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

45. Γενικώς δίνετε περισσότερη σηµασία στα δυσάρεστα παρά στα 
      ευχάριστα γεγονότα; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

46. Θα θέλατε να είστε ένα κοινωνικά ισχυρό άτοµο; 
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ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

47. Αποφεύγετε συχνά να κάνετε πράγµατα, επειδή φοβάστε ότι θα γίνετε  
      ρεζίλι; 
 

ΝΑΙ 
 

ΟΧΙ 
 

48. Σας αρέσει να επιδεικνύετε τις φυσικές σας ικανότητες ακόµα και  
      κάνοντας επικίνδυνα πράγµατα(π.χ., επικίνδυνα αθλήµατα, 
      ριψοκίνδυνες δουλειές, κλπ); 

 
                                                                                Τέλος ερωτηµατολογίου. 

 
 
Σε ευχαριστούµε για την εθελοντική συµµετοχή σου στην έρευνά µας. Όλα τα στοιχεία σου 

κρατούνται µε απόλυτη εχεµύθεια. Για οποιαδήποτε απορία σχετικά µε την έρευνα παρακαλώ 
να επικοινωνήσετε µαζί µου. 

 
Ο υπεύθυνος ερευνητής:  
Ρ. Μέλλον, Αν. Καθηγητής Κλινικής Ψυχολογίας µε Πειραµατικές Προσεγγίσεις 
Συµπεριφοράς 
Τηλέφωνο: (210) 920-1709       Ε-mail: mellon@panteion.gr 
 

ΒΙΟΓΡΑΦΙΚΕΣ ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ 

 
1. Τόπος γέννησης ________________________________ 
 

2. Τόπος διαµονής ________________________________ 
 

3. Ηλικία ________ 
 

4. Τάξη:  Α’___        Β’___       Γ’___ 
 

5. Φύλο:     Αγόρι    Κορίτσι 
 

6. Απασχόληση  πατέρα____________________________________________________ 
 

7. Απασχόληση µητέρας ___________________________________________________ 
 

8. Εκπαιδευτικό επίπεδο πατέρα:         ∆εν τελείωσε το ∆ηµοτικό        
                                                                ∆ηµοτικό 
                                                                Γυµνάσιο 
                                                                Λύκειο 
                                                                Τριτοβάθµια εκπαίδευση (ΑΕΙ-ΤΕΙ) 
                                                                Μεταπτυχιακό 
                                                                ∆ιδακτορικό 
 
9.  Εκπαιδευτικό επίπεδο µητέρας:        ∆εν τελείωσε το ∆ηµοτικό        
                                                                ∆ηµοτικό 
                                                                Γυµνάσιο 
                                                                Λύκειο 
                                                                Τριτοβάθµια εκπαίδευση (ΑΕΙ-ΤΕΙ) 
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                                                                Μεταπτυχιακό 
                                                                ∆ιδακτορικό 

        
 

9. Μηνιαίο οικογενειακό εισόδηµα (σε ευρώ): 
 
        0 – 300 €                        1501 – 1800 € 
        301 – 600 €                    1801 – 2100 € 

               601 – 900 €                   2101 – 2400 € 
              901 – 1200 €      2401 – 2700 € 
              1201 – 1500 €              2701 και πάνω € 
 

10. Θρησκεία___________________________________ 
      

           Θεωρώ τον εαυτό µου:     Καθόλου θρήσκο/ θρήσκα  
                                                    Κάπως θρήσκο/ θρήσκα 
                                                    Αρκετά θρήσκο/ θρήσκα 
                                                    Πολύ θρήσκο/ θρήσκα 

 
 
Ευχαριστούµε πολύ για το χρόνο και τη συνεργασία σου! 
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