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Περίληψη 

 

Στον αιώνα µας, τον αιώνα των ραγδαίων µεταβολών σε όλους τους τοµείς, οι 

εργασιακές σχέσεις δεν αποτελούν την εξαίρεση στον κανόνα. Οι οργανωτικές 

δοµές ολοένα και τροποποιούνται, συµπαρασύροντας τόσο το προσωπικό όσο και 

τη διοίκηση. Οι προσδοκίες των επιχειρήσεων από τους εργαζοµένους και οι 

αντίστοιχες των εργαζοµένων από την εργασία τους έχουν αλλάξει δραµατικά την 

τελευταία δεκαετία. Η κυρίαρχη αλλαγή στον οργανωτικό χώρο είναι η 

κατακόρυφη µείωση της αίσθησης µονιµότητας και ασφάλειας στους 

εργαζοµένους από τη µία και η µείωση του κόστους της εργασίας για τους 

εργοδότες από την άλλη. 

Οι αλλαγές αυτές έχουν επιφέρει τροποποιήσεις και στο «ψυχολογικό 

συµβόλαιο» µεταξύ εργοδότη και εργαζόµενου, το οποίο αποτελεί µια άγραφη 

συµφωνία που υποδηλώνει την προσδοκώµενη συνεισφορά του εργαζοµένου 

προς τον οργανισµό, καθώς και τις ανταµοιβές, υλικές και ηθικές, που προσδοκά 

ο ίδιος να λάβει από τον οργανισµό ως αντάλλαγµα. 

Στην παρούσα µελέτη, επιχειρήσαµε να διερευνήσουµε το περιεχόµενο του 

ψυχολογικού συµβολαίου στα πλαίσια της ελληνικής πραγµατικότητας. Τα 

ερωτήµατα που µας απασχόλησαν ήταν εάν και υπό ποιες συνθήκες εφαρµόζεται 

στους ελληνικούς οργανισµούς, καθώς και ποιες είναι οι γενικότερες αντιλήψεις 

των εργαζοµένων σχετικά µε αυτό. 

Λέξεις κλειδιά: ψυχολογικό συµβόλαιο, περιεχόµενο, αντιλήψεις, προσδοκίες, 

επαγγελµατική ικανοποίηση 
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Αντί προλόγου... 

 

 

«ΔΟΚΕΙ ΓΑΡ ΜΟΙ, ΠΑΝΤΑΣ ΜΕΝ ΟΥΣ ΑΝ ΤΙΣ ΒΟΥΛΗΤΑΙ ΑΓΑΘΟΥΣ 

ΣΥΝΕΡΓΟΥΣ ΠΟΙΕΙΣΘΑΙ, ΟΠΟΙΟΥ ΤΙΝΟΣ ΟΥΝ ΠΡΑΓΜΑΤΟΣ, 

ΗΔΙΟΝ ΕΙΝΑΙ ΕΥ ΤΕ ΛΕΓΟΝΤΑ ΚΑΙ ΕΥ ΠΑΡΟΡΜΑΝ ΜΑΛΛΟΝ Η 

ΛΥΠΟΥΝΤΑ ΚΑΙ ΑΝΑΓΚΑΖΟΝΤΑ» 

 

«Μου φαίνεται καλό πως αυτούς που θέλει να τους έχει καλούς 

συνεργάτες σε οποιοδήποτε πράγμα, καλύτερα είναι να τους 

προτρέπει με καλά λόγια και έργα, παρά να τους λυπεί και να τους 

αναγκάζει» 

                                                         

 

                                                           Ξενοφώντος, «Κύρου Παιδεία» 
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1. ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΚΗ ΕΠΙΣΚΟΠΗΣΗ 

 

1.1. ΤΟ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟ ΣΥΜΒΟΛΑΙΟ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑΔΑ 

 

Το ψυχολογικό συµβόλαιο αποτελεί, θα µπορούσαµε να πούµε, ένα υποκειµενικό 

θέµα το οποίο επηρεάζει τις πεποιθήσεις και τη συµπεριφορά των εργαζοµένων στον 

εργασιακό τους χώρο. Τα τελευταία χρόνια, υπάρχουν ισχυρές ενδείξεις ότι η 

δηµιουργία ενός ικανοποιητικού ψυχολογικού συµβολαίου για τους εργαζοµένους 

οικοδοµεί την βάση για θετικά αποτελέσµατα όσον αφορά την οργανωτική δέσµευση 

και τα κίνητρα (Guest et al., 1998). Η διαδικασία της στελέχωσης και της επιλογής 

προσωπικού είναι βασικά στάδια για τη δηµιουργία των προσδοκιών εκείνων που 

συγκροτούν ένα τέτοιου είδους συµβόλαιο, κατά το οποίο οι εργαζόµενοι επιλέγουν 

έναν οργανισµό και την αντίστοιχη εργασία που πρόκειται να προσφέρουν σε αυτόν, 

όπως και ο οργανισµός αντίστοιχα επιλέγει τους εργαζόµενους που πρόκειται να 

προσλάβει. Ως εκ τούτου, οι εργοδότες χρειάζεται να αντιµετωπίζουν την 

προσέλκυση αλλά και την συγκράτηση του προσωπικού ως αναπόσπαστο µέρος της 

εργασιακής σχέσης που προκύπτει, η οποία θα βασίζεται στην αµοιβαία κατανόηση 

των προσδοκιών αλλά και στην προσπάθεια πρόβλεψης της µελλοντικής 

συµπεριφοράς και της συνεισφοράς ενός υποψήφιου εργαζοµένου στις γενικότερες 

απαιτήσεις του οργανισµού (Newell & Shackleton, 2000). 

Το ψυχολογικό συµβόλαιο δεν είναι ένα γραπτό αρχείο, περιλαµβάνει, όµως, ένα 

σύνολο αµοιβαίων προσδοκιών και µία σειρά ικανοποίησης αναγκών που 

προκύπτουν από την επαγγελµατική σχέση ανάµεσα σε εργοδότη και εργαζόµενο. 

Συνεπάγεται µία διαδικασία δούναι και λαβείν τόσο για το άτοµο όσο και για την 

οργάνωση και καλύπτει ένα ιδιαίτερα µεγάλο φάσµα προσδοκιών, δικαιωµάτων,  

προνοµίων, καθηκόντων και υποχρεώσεων και για τα δύο µέρη (Rousseau, 2000). Αν 

και δεν αποτελεί µέρος µίας επίσηµης συµφωνίας, έχει ωστόσο σηµαντική επιρροή 

στη συµπεριφορά των ατόµων. Το 1973, ο Kotter επεσήµανε ότι οι πρώτες 

εργασιακές εµπειρίες έχουν καθοριστική επίδραση στην επακόλουθη καριέρα ενός 

εργαζοµένου και επηρεάζουν την επαγγελµατική του ικανοποίηση, τη στάση του και 
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το επίπεδο της παραγωγικότητας του. Ακόµη, ο βαθµός της αντιστοιχίας ανάµεσα 

στις ατοµικές και τις οργανωτικές προσδοκίες επηρεάζει τη θέληση του ατόµου να 

παραµείνει στον οργανισµό, καθώς και την θέληση του οργανισµού να συνεχίσει να 

απασχολεί το άτοµο αυτό (Kotter, 1973). Μερικά χρόνια αργότερα, ο Stalker (2000) 

τόνισε ότι οι επιτυχηµένες επιχειρήσεις είναι εκείνες που έχουν καταφέρει να 

κρατήσουν την απαραίτητη ισορροπία ανάµεσα στις άγραφες ανάγκες των 

εργαζοµένων και τις ανάγκες της ίδιας της επιχείρησης. Το νόηµα του ψυχολογικού 

συµβολαίου βασίζεται σε µία αµοιβαία ανταλλαγή, κατά την οποία κάθε µέρος 

ανταλλάσει κάτι που το ίδιο µπορεί να προσφέρει µε κάτι που το άλλο µέρος έχει τη 

δυνατότητα να προσφέρει (Lester, 2002). Για παράδειγµα, οι εργαζόµενοι µπορούν να 

εργάζονται σκληρά, να αφιερώνουν περισσότερο χρόνο, να επιδεικνύουν µεγαλύτερη 

προσοχή, να βοηθούν τους συναδέλφους τους και να παραµένουν για µεγάλο χρονικό 

διάστηµα στην ίδια επιχείρηση. Αντίστοιχα, οι εργοδότες µπορούν να προσφέρουν 

πολλά στους υπαλλήλους τους, όπως να τους πληρώνουν µε ικανοποιητικούς 

µισθούς, να τους συµπεριφέρονται δίκαια, να τους παρέχουν ευχάριστες εργασιακές 

συνθήκες και να τους δείχνουν σεβασµό.   

Αυτό το οποίο έχει οδηγήσει τους εργαζόµενους να λαµβάνουν σοβαρά υπόψη τους 

το ψυχολογικό συµβόλαιο, είναι αδιαµφισβήτητα οι αλλαγές που επηρεάζουν το 

εργασιακό τοπίο. Σε αυτές τις αλλαγές περιλαµβάνονται: 

� Η φύση της εργασίας, η οποία έχει τροποποιηθεί, καθώς όλο και 

περισσότεροι εργαζόµενοι εργάζονται πλέον είτε µε µερική απασχόληση 

(part-time) είτε µε συµβάσεις ορισµένου χρόνου. 

� Το προσωπικό των εταιριών, το οποίο έχει µειωθεί σηµαντικά, µε 

αποτέλεσµα οι υπόλοιποι εργαζόµενοι να επιβαρύνονται µε περισσότερα 

καθήκοντα. 

� Η τεχνολογία, οι αγορές και τα προϊόντα, τα οποία αλλάζουν διαρκώς, οι 

πελάτες που γίνονται ολοένα και πιο απαιτητικοί, τα επίπεδα ποιότητας 

και εξυπηρέτησης που συνεχώς αυξάνονται. 

� Οι παραδοσιακές οργανωτικές δοµές που γίνονται ολοένα και πιο 

ασταθείς, ενώ παράλληλα απαιτούνται νέες µέθοδοι διοίκησης. 
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Οι παραπάνω αλλαγές οδηγούν στην αναγνώριση των εργαζοµένων ως το κλειδί της 

οργάνωσης. 

Στην σύγχρονη εποχή, οι περισσότεροι εργαζόµενοι εργάζονται σε µεγάλες 

οργανώσεις και δεν αναγνωρίζουν οποιοδήποτε άτοµο ως εργοδότη τους. Ο άµεσος 

προϊστάµενος είναι καθοριστικός στη λήψη αποφάσεων σχετικά µε την καθηµερινή 

εργασία, ενώ οι εργαζόµενοι επηρεάζονται κυρίως από τις αποφάσεις που 

λαµβάνονται από τα ανώτερα διοικητικά στελέχη και το τµήµα ανθρωπίνων πόρων 

(HR department). Σε πολλές περιπτώσεις, οι εργαζόµενοι δεν γνωρίζουν ποιος έχει 

την προσωπική ευθύνη για αποφάσεις που επηρεάζουν την ευηµερία τους µέσα στην 

οργάνωση ή το µέλλον και την ευηµερία της ίδιας της οργάνωσης (Nadin, 2005). Οι 

σχετικές έρευνες επιβεβαιώνουν ότι οι εργαζόµενοι έχουν συνήθως µεγαλύτερη 

εµπιστοσύνη στον άµεσο προϊστάµενο τους, τον οποίο και βλέπουν σε καθηµερινή 

βάση, παρά σε «ανώνυµα» άτοµα της ανώτερης και ανώτατης διοίκησης (Millward, 

2003). Το µοντέλο του ψυχολογικού συµβολαίου προτείνει ότι η υιοθέτηση από τους 

εργοδότες των βασικών πρακτικών διοίκησης ανθρωπίνων πόρων είναι πιθανό να 

οδηγήσει σε βελτίωση της απόδοσης της οργάνωσης. Η έρευνα του John Purcell 

(2003) για την υψηλή απόδοση εξηγεί τον τρόπο µε τον οποίο µπορεί να γίνει µία 

τέτοια διαδικασία. Υποστηρίζει ότι πολλοί εργαζόµενοι έχουν το χαρακτηριστικό της 

ορθής και αντικειµενικής κρίσης σχετικά µε τον τρόπο που εργάζονται και όταν 

νιώθουν ότι τους µεταχειρίζονται δίκαια, χρησιµοποιούν το χαρακτηριστικό αυτό µε 

θετικό τρόπο. 

Υπάρχει η πεποίθηση ότι το νόηµα του ψυχολογικού συµβολαίου έχει µία δυναµική 

ποιότητα και σηµασία, όπως και σπουδαία χρησιµότητα για την βελτίωση της 

εργασιακής σχέσης. Ο σκοπός της παρούσας έρευνας είναι η εξέταση αυτών των 

εργασιακών σχέσεων, ως ψυχολογικά συµβόλαια, χρησιµοποιώντας ως δείγµα 

εργαζόµενο πληθυσµό. 

Ακόµη, υπάρχει αυξανόµενο ενδιαφέρον για το αντίκτυπο των ευέλικτων εργασιακών 

συµβάσεων στους εργαζόµενους που εµπλέκονται σε αυτά. Στις περισσότερες χώρες, 

παρατηρείται αύξηση των ευέλικτων εργασιακών συµβάσεων. Για τους 

εργαζόµενους, οι συµβάσεις ορισµένου χρόνου και οι προσωρινές συµβάσεις 

σχετίζονται µε υψηλή εργασιακή ανασφάλεια, µε αίσθηµα περιθωριοποίησης και µε 
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απώλεια ευκαιριών για εξέλιξη της καριέρας και για απόκτηση οργανωτικής 

ταυτότητας (Briner, 2003). Στην Ευρώπη, τα στοιχεία της Eurostat που συγκρίνουν τα 

δεδοµένα των εργαζοµένων στην Ευρωπαϊκή Ένωση το 1983 και το 2000 δείχνουν 

µία αύξηση από 9,1% σε 13,4% στους συµβασιούχους ορισµένου χρόνου. Η 

µεγαλύτερη αναλογία βρέθηκε στην Ισπανία το 2000 (32,1%), στην Πορτογαλία 

(20,4%) και στην Φινλανδία (17,7%). Στο χαµηλότερο επίπεδο, συναντάµε το 

Λουξεµβούργο (3,4%), την Ιρλανδία (4,6%) και το Ηνωµένο Βασίλειο (6,7%). 

Αντίθετα, την ίδια περίοδο παρατηρείται µείωση της αναλογίας στους συµβασιούχους 

ορισµένου χρόνου στην Ελλάδα και στην ∆ανία (Guest, 2004). 

Τα ψυχολογικά συµβόλαια και η δοµή που τα διέπει επηρεάζονται σε µεγάλο βαθµό 

από την κουλτούρα της κάθε χώρας, καθώς και από τους πολίτες της. Για 

παράδειγµα, σε κολεκτιβιστικές κουλτούρες, όπως η ελληνική, τα άτοµα τείνουν να 

συµπεριφέρονται ως οµάδες, οι µάνατζερ και οι εργαζόµενοι θέτουν ως 

προτεραιότητα τις αρµονικές εργασιακές σχέσεις και τη διατήρηση της οµαδικής 

ταυτότητας, παρά της ατοµικής ισχύος και επικεντρώνονται στην πίστη στον εαυτό 

τους. Επίσης, στην Ελλάδα, η οποία αποτελεί µία χώρα µε µεγάλες διαφορές ισχύος,  

υπάρχει η γενικότερη πεποίθηση ότι τα λιγότερο ισχυρά µέλη των διαφόρων 

οργανισµών θεωρούν και αποδέχονται ότι η ισχύς είναι άνισα κατανεµηµένη 

(Hofstede, 1980). Μία άλλη πολιτισµική διαφορά που επηρεάζει το νόηµα του 

ψυχολογικού συµβολαίου είναι η αποφυγή της αβεβαιότητας. Χώρες στις οποίες η 

αποφυγή της αβεβαιότητας είναι γενικά υψηλή, όπως συµβαίνει στην Ελλάδα, οι 

εργαζόµενοι δυσκολεύονται να αποδεχτούν τη φιλοσοφία της βραχύχρονης σύµβασης 

και τείνουν να προτιµούν την αναζήτηση µακρόχρονων εργασιακών σχέσεων (Shore, 

1991). Σε χώρες όπως είναι η Ελλάδα, η αποφυγή της αβεβαιότητας προκαλεί 

δυναµική επιθυµία για έλεγχο. Εποµένως, υπάρχει προτίµηση για συγκεντρωτικό 

έλεγχο και συνήθως γίνεται δεκτή η µονοµερής επικοινωνία, καθώς υπάρχει η 

γενικότερη πεποίθηση ότι το «αφεντικό» γνωρίζει καλύτερα και παράλληλα διαθέτει 

προνόµια που µπορούν να παραβιάσουν τους κανόνες. Ακόµη, σε τέτοιες κοινωνίες, 

οι εργαζόµενοι αναµένουν προστασία από τους ανώτερους (Barsoux & Lawrence, 

1990; Poirson, 1993; Rojot, 1990). 
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Είναι, λοιπόν, προφανές ότι σε χώρες όπως η Ελλάδα, η διαπραγµάτευση του 

ψυχολογικού συµβολαίου είναι σοβαρό οργανωτικό ζήτηµα. 

Έτσι, η παρούσα έρευνα θα προσπαθήσει να εξηγήσει και να προτείνει σχετικά µε τα 

παρακάτω σηµεία: 

� Ποιες είναι οι προσδοκίες των Ελλήνων εργαζοµένων από τον εργοδότη τους; 

� Ποιες είναι οι αντιλήψεις των εργαζοµένων σχετικά µε τις υποχρεώσεις των 

εργοδοτών τους; 

� Τι πιστεύουν οι εργαζόµενοι ότι µπορεί να προσδοκά η οργάνωση από τους 

ίδιους; 

� Υπάρχει συσχέτιση ανάµεσα στη θέση του ατόµου στην οργάνωση 

(υπάλληλος, προϊστάµενος, διευθυντής) και το περιεχόµενο του ψυχολογικού 

συµβολαίου, και εάν ναι, τι είδους είναι αυτή; 

� Συσχετίζονται τα λοιπά δηµογραφικά χαρακτηριστικά των εργαζοµένων µε το 

περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου και την επαγγελµατική 

ικανοποίηση, και εάν ναι, ποια είναι αυτά; 

� Ποιος είναι ο ρόλος της επαγγελµατικής ικανοποίησης; 

 

Οι βασικοί στόχοι που επιδιώκουµε µε την παρούσα µελέτη είναι η επανεξέταση της 

επαγγελµατικής σχέσης εργαζόµενου-εργοδότη και η ουσιαστική προσέγγιση του 

ψυχολογικού συµβολαίου και των εφαρµογών του στην ελληνική πραγµατικότητα. 
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Είναι ήδη γνωστό από προηγούµενες µελέτες που έγιναν από την Rousseau (2004) ότι 

οι εργαζόµενοι δηµιουργούν το δικό τους ψυχολογικό συµβόλαιο βασιζόµενοι σε τρία 

σηµεία: 

• Το πρώτο σηµείο αφορά τους επαγγελµατικούς στόχους. Οι εργαζόµενοι που 

προσανατολίζονται στην καριέρα και αναζητούν µακροχρόνιες 

επαγγελµατικές σχέσεις, καταλήγουν σε φιλικά (relational) και πιο 

ικανοποιητικά συµβόλαια. 

• Το δεύτερο σηµείο σχετίζεται µε τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας, η 

οποία αναµφισβήτητα έχει καθοριστικό ρόλο στα ψυχολογικά συµβόλαια. Για 

παράδειγµα, οι εργαζόµενοι που είναι ευσυνείδητοι και έχουν υψηλή 

αυτοεκτίµηση είναι πιο πιθανό να καταλήξουν σε φιλικά, άρρητα και πιο 

ικανοποιητικά συµβόλαια. 

• Το τρίτο σηµείο αφορά τους εργαζόµενους που έχουν διαπραγµατευτεί 

εξαρχής ειδικές επαγγελµατικές συµφωνίες οι οποίες δεν είναι διαθέσιµες 

στους άλλους εργαζόµενους. Οι πρώτοι έχουν περισσότερες πιθανότητες να 

βιώσουν ένα φιλικό (relational) συµβόλαιο µε ικανοποιητικούς όρους (Taylor, 

2004). Αυτό είναι το κύριο χαρακτηριστικό για τους υπαλλήλους που έχουν 

συµφωνήσει µε τον εργοδότη τους να τους παρέχει ειδικές ευκαιρίες για 

εκπαίδευση και περαιτέρω ανάπτυξη. 

 

Οι παραπάνω προσεγγίσεις καταλήγουν στην ακόλουθη ερευνητική υπόθεση: 

Το ψυχολογικό συµβόλαιο, οι αντιλήψεις, δηλαδή, του εργαζοµένου για τις αµοιβαίες 

υποχρεώσεις ανάµεσα στον ίδιο και τον εργοδότη του, σχετίζεται µε τη θέση του ατόµου 

στην οργάνωση.  
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1.2.  Η ΙΣΤΟΡΙΑ & Η ΕΞΕΛΙΞΗ ΤΟΥ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟΥ  

ΣΥΜΒΟΛΑΙΟΥ 

 

Τα φαινόµενα παγκοσµιοποίησης, η οργανωτική αναδιοργάνωση και η συρρίκνωση 

των επαγγελµατικών σχέσεων έδωσαν ένα νέο ενδιαφέρον στο θέµα του ψυχολογικού 

συµβολαίου, έτσι ώστε να επανεξεταστούν και να εντοπιστούν οι προσδοκίες που 

έχουν οι εργαζόµενοι από τους εργοδότες τους και το αντίστροφο. Για τους 

ακαδηµαϊκούς, το ψυχολογικό συµβόλαιο έχει άλλη αξία, αυτή της επανεξέτασης της 

σχέσης εργαζόµενου-εργοδότη, που αποτελεί θεµελιώδες ζήτηµα της οργανωτικής 

ζωής (Coyle & Shapiro, 2000). 

Το θέµα του ψυχολογικού συµβολαίου ξεκινάει από τις εργασίες του Argyris (1960), 

αλλά µόλις πρόσφατα απέσπασε την προσοχή πολλών ακόµη ερευνητών. 

Ο Argyris (1960) ήταν ο πρώτος που εφάρµοσε το ψυχολογικό συµβόλαιο στον χώρο 

της εργασίας. Θεωρούσε ότι οι εργαζόµενοι και η εταιρία όπου αυτοί απασχολούνται 

εµπλέκονται σε ψυχολογικά συµβόλαια τα οποία τους επιτρέπουν την έκφραση και 

την ικανοποίηση των αναγκών τους. Επίσης, χρησιµοποίησε τον όρο ψυχολογικό 

συµβόλαιο, ακριβώς για να αναφερθεί στην άρρητη συµφωνία µεταξύ υπαλλήλου και 

προϊσταµένου. 

Εάν ο προϊστάµενος συνειδητοποιήσει ότι οι εργαζόµενοι τείνουν να αποδίδουν 

καλύτερα όταν η ηγεσία είναι παθητική, και εφόσον συµφωνούν οι εργαζόµενοι, τότε 

µπορεί να εξελιχθεί µία σχέση ανάµεσα σε προϊστάµενο και εργαζόµενους, η οποία 

ονοµάζεται «ψυχολογικό επαγγελµατικό συµβόλαιο». Ο εργαζόµενος θα διατηρήσει 

υψηλά τα επίπεδα της απόδοσης του και τα παράπονα από µέρους του θα µειωθούν, 

εάν ο προϊστάµενος δείχνει να σέβεται τις νόρµες που διέπουν την ανεπίσηµη 

κουλτούρα του εργαζόµενου (π.χ. δώστε πρωτοβουλίες στον εργαζόµενο, 

εξασφαλίστε του µία ασφαλή εργασία µε ικανοποιητικούς µισθούς). Αυτό είναι 

ακριβώς αυτό που χρειάζεται ο κάθε εργαζόµενος (Argyris, 1960). 
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Με λίγα λόγια, εάν οι εργοδότες δεν είναι παρεµβατικοί µε τους εργαζόµενους, εάν 

σέβονται την κουλτούρα και τις νόρµες των οµάδων εργασίας και εάν φυσικά τους 

αφήνουν περιθώρια για ανάπτυξη πρωτοβουλιών, οι εργαζόµενοι έχουν περισσότερες 

πιθανότητες να αποδίδουν καλύτερα στην εργασία τους. Βέβαια, είναι αρκετά 

σύνηθες ο εργοδότης να µην εγκρίνει απόλυτα την συµπεριφορά και τις πολιτισµικές 

συνήθειες των εργαζοµένων. Εντούτοις, ο Argyris (1960) θεωρούσε ότι δεν 

ενδείκνυται ο εργοδότης να προσπαθήσει να αλλάξει τις µη επιθυµητές 

συµπεριφορές, καθώς µπορεί να προκαλέσει αρνητικά αποτελέσµατα, δηλαδή µείωση 

της προσπάθειας των εργαζοµένων. Μία ενδιαφέρουσα παρατήρηση της έρευνας 

αυτής ήταν ότι τόσο οι εργοδότες όσο και οι εργαζόµενοι συνήθως επιλέγουν να 

αγνοούν τις συµπεριφορές της άλλης µεριάς µε τις οποίες δεν συµφωνούν για να 

διατηρήσουν µια ισορροπηµένη επαγγελµατική σχέση. Αν και ο Argyris (1960)  

έδωσε ιδιαίτερη έµφαση στο ψυχολογικό συµβόλαιο, δεν έγιναν προσπάθειες για 

ανάλυση δεδοµένων ή για εµπειρική έρευνα. 

Το 1962 δηµοσιεύτηκε στο Men, Management & Mental Health µία µελέτη από τον 

Levinson και τους συνεργάτες του, η οποία µέσω διαδικασίας συνεντεύξεων από 874 

εργαζοµένους είχε σκοπό να εξετάσει πώς το ψυχολογικό συµβόλαιο θα µπορούσε να 

χρησιµοποιηθεί για να προάγει την νοητική κατάσταση του ατόµου. Ο Levinson και 

οι συνεργάτες του (1962) ήταν οι πρώτοι που καταπιάστηκαν µε το θέµα αυτό. Η 

ανάλυση τους είναι αξιοσηµείωτα διορατική και παρέχει µία εις βάθος κατανόηση 

του θέµατος του ψυχολογικού συµβολαίου. 

Ο Levinson και οι συνεργάτες του (1962) περιέγραψαν το ψυχολογικό συµβόλαιο ως 

µία σειρά αµοιβαίων προσδοκιών, για τις οποίες, όµως, τα µέλη που απαρτίζουν την 

σχέση δεν έχουν πλήρη επίγνωση, εντούτοις οι προσδοκίες αυτές «κυβερνούν» την 

σχέση αυτή µεταξύ τους. 

Η κεντρική ιδέα της µελέτης αυτής είναι ότι τα άτοµα έχουν ανάγκες οι οποίες τους 

ωθούν να παίρνουν πρωτοβουλίες και να δηµιουργούν αλληλοεξαρτώµενες σχέσεις, 

στις οποίες τα δύο µέρη συµπεριφέρονται µε τρόπους που ολοκληρώνουν τις ανάγκες 

αυτές. Οι προσδοκίες που αναδύονται από αυτήν την «ανταλλαγή» συγκροτούν το 

ψυχολογικό συµβόλαιο. 
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Το σηµείο που διαφοροποιεί τη θεωρία αυτή από τις πιο σύγχρονες προσεγγίσεις 

είναι ότι στηρίζεται στο θέµα των αναγκών, ενώ άλλες θεωρίες βασίζονται κυρίως 

στην συµπεριφορά των δύο µερών και σε συνειδητές προσδοκίες (Morrison, 2004). 

Σύµφωνα µε την προσέγγιση των αναγκών, εάν η οργάνωση ανταποκρίνεται στις 

ανάγκες των εργαζοµένων, τότε οι εργαζόµενοι νιώθουν υποχρεωµένοι να την 

ανταµείψουν προσπαθώντας να ολοκληρώσουν τις ανάγκες της οργάνωσης. Ο 

Levinson και οι συνεργάτες του (1962) τόνισαν ότι είναι σαν οι εργαζόµενοι και η 

εταιρία που τους απασχολεί να λένε ο ένας στον άλλο «Πρέπει να το κάνεις, γιατί το 

απαιτώ». Έτσι, η σχέση εργαζόµενου-εργοδότη µπορεί να θεωρηθεί ως διαδικασία 

ολοκλήρωσης µιας συµβασιακής σχέσης, στην οποία αµφότερα τα δύο µέρη 

αναζητούν συνεχώς τρόπους για να ανταπεξέλθουν στις αντίστοιχες ανάγκες του 

άλλου µέρους. Η θεώρηση αυτή φαίνεται να προκύπτει από µία ανθρωπιστική 

προοπτική, στην οποία ο σκοπός είναι η ενίσχυση της εµπειρίας της εργασίας και 

συγχρόνως η επιβεβαίωση ότι η εργασία είναι καθοριστικής σηµασίας για την 

νοητική κατάσταση του ατόµου. 

Μία άλλη ενδιαφέρουσα εργασία για το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι αυτή του 

Schein (1965), σύµφωνα µε τον οποίο το ψυχολογικό συµβόλαιο ουσιαστικά σηµαίνει 

ότι το άτοµο έχει ένα σύνολο προσδοκιών από την οργάνωση και η οργάνωση έχει ένα 

σύνολο προσδοκιών από αυτό. Αυτού του είδους οι προσδοκίες δεν είναι γραπτές ούτε 

περιέχονται σε κάποια επίσηµη συµφωνία µεταξύ εργαζοµένου και εργοδότη, όµως 

αποτελούν ένα δυναµικό παράγοντα συµπεριφοράς. Ο Schein (1965) διατείνονταν ότι 

το ψυχολογικό συµβόλαιο βρίσκεται συνεχώς υπό διαπραγµάτευση, ότι 

µεταµορφώνεται από αµοιβαία επιρροή και αµοιβαία διαπραγµάτευση σε δηµιουργία 

ενός πραγµατοποιήσιµου ψυχολογικού συµβολαίου. Σύµφωνα µε τον Schein (1965), 

το ψυχολογικό συµβόλαιο αποτελεί το µονοπάτι για την ανάλυση της εργασιακής 

σχέσης. Ο µόνος τρόπος µε τον οποίο οι εργαζόµενοι αξιολογούν το ψυχολογικό τους 

συµβόλαιο είναι ο βαθµός στον οποίο υπάρχει κάποιου είδους αντιστοιχία ανάµεσα 

στις δικές τους προσδοκίες και αυτές της οργάνωσης. Αν και οι εργασίες του Schein 

(1965) βασίζονται κυρίως στις υποθέσεις των Argyris (1960) και Levinson (1962), ο 

πρώτος δίνει µεγαλύτερη έµφαση στην κατανόηση της επαγγελµατικής σχέσης τόσο 

από µέρους των εργαζοµένων όσο και από µέρους του εργοδότη. Επίσης, δίνεται 

ιδιαίτερο βάρος στην άποψη της οργάνωσης για το ψυχολογικό συµβόλαιο και πώς 
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αυτό µπορεί να εκφραστεί, σε µακροεπίπεδο, µέσω της οργανωτικής κουλτούρας και, 

σε µικροεπίπεδο, µέσω του στυλ ηγεσίας. 

Στη συνέχεια, ο Kotter (1973), βασιζόµενος στις υποθέσεις του Schein (1965), 

διατύπωσε την άποψη ότι όσο µεγαλύτερος είναι ο βαθµός στον οποίο αντιστοιχούν 

οι προσδοκίες των εργαζοµένων µε αυτές του εργοδότη, τόσο αυξάνονται τα επίπεδα 

επαγγελµατικής ικανοποίησης των εργαζοµένων και η παραγωγικότητα τους και 

µειώνεται το turnover (οικειοθελής αποχώρηση των εργαζοµένων). 

Στην παρούσα εργασία, για να διερευνήσουµε τις υπάρχουσες συνθήκες στην Ελλάδα 

σχετικά µε το ψυχολογικό συµβόλαιο, θα βασιστούµε κυρίως στην εις βάθος έρευνα 

της Rousseau (1989). Οι µελέτες της µεταµόρφωσαν το πεδίο της έρευνας για το 

ψυχολογικό συµβόλαιο και αποδείχθηκαν κεντρικής σηµασίας για τον εκσυγχρονισµό 

των ερευνητικών προσπαθειών στο θέµα αυτό (Roehling, 1996). 

Οι έρευνες της Rousseau (1989) για το ψυχολογικό συµβόλαιο ήταν διαφορετικές από 

όλες τις προηγούµενες έρευνες σε τρία βασικά σηµεία. 

 Πρώτον, σε αντίθεση µε τις παλαιότερες έρευνες οι οποίες έδιναν έµφαση στις 

προσδοκίες, η Rousseau (1989) έδωσε έµφαση στην υποσχετική φύση των 

ψυχολογικών συµβολαίων, ορίζοντας τα ως τις πεποιθήσεις του ατόµου σχετικά µε 

τους όρους και τις συνθήκες της αµοιβαίας συµφωνίας µεταξύ δύο µερών (Conway & 

συνεργάτες, 2000). Εδώ, το σηµείο-κλειδί περιλαµβάνει την πεποίθηση ότι έχει γίνει 

µία υπόσχεση που προϋποθέτει κάποιο αντάλλαγµα, δεσµεύοντας έτσι και τα δύο 

µέρη που συµµετέχουν σε αυτήν την διαδικασία στην τήρηση µίας σειράς αµοιβαίων 

υποχρεώσεων (Rousseau, 1989). Ενώ ο Levinson και οι συνεργάτες του (1962) είχαν 

τονίσει την υποχρεωτική φύση των αµοιβαίων προσδοκιών του ψυχολογικού 

συµβολαίου, η Rousseau (1989) τονίζει τις υποσχέσεις αντί των προσδοκιών, αν και 

υπάρχει αµφισηµία σχετικά µε τον ορισµό και το νόηµα των υποσχέσεων, καθώς και 

σχετικά µε τον βαθµό στον οποίο µπορούν να διαχωριστούν από το νόηµα των 

υποχρεώσεων και των προσδοκιών. 
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Μία άλλη σηµαντική διαφορά στις µελέτες της Rousseau (1989) ήταν η 

αποµάκρυνση από τα µοντέλα εκείνα που συνδέουν το ψυχολογικό συµβόλαιο µε την 

προοπτική δύο αλληλοεξαρτώµενων µερών και την τοποθέτηση του σε ατοµικό, 

υποκειµενικό επίπεδο, σε «φαινόµενο που διαδραµατίζεται µπροστά στα µάτια του 

παρατηρητή» (Rousseau, 1989). Με λίγα λόγια, οι προηγούµενες προσεγγίσεις 

έδωσαν έµφαση στην φύση της συµφωνίας µεταξύ των δύο µερών, ενώ η Rousseau 

τόνισε τις αντιλήψεις του εργαζοµένου ως τον πιο σηµαντικό παράγοντα επιρροής 

των συναισθηµάτων, των στάσεων και των συµπεριφορών. Έτσι, σύµφωνα µε αυτό, 

διατύπωσε την άποψη ότι δεν είναι δυνατόν οι οργανώσεις να έχουν ψυχολογικά 

συµβόλαια, καθώς αυτά µπορούν να δηµιουργηθούν µόνο από άτοµα και όχι από 

αφηρηµένες οντότητες. «Οι οργανώσεις δεν µπορούν να αντιληφθούν ένα 

ψυχολογικό συµβόλαιο, ενώ ένας εργοδότης ατοµικά µπορεί να το αντιληφθεί, να 

διαπραγµατευτεί µε τον εργαζόµενο και στη συνέχεια να αντιδράσει ανάλογα» 

(Rousseau, 1989). 

Η τρίτη διαφορά που παρατηρείται σχετικά µε την δηµιουργία των ψυχολογικών 

συµβολαίων είναι ότι οι προηγούµενες προσεγγίσεις θεωρούσαν τις βασικές 

ανθρώπινες ανάγκες ως την κινητήρια δύναµη των προσδοκιών. Η Rousseau (1989) 

πρεσβεύει ότι τα ψυχολογικά συµβόλαια δηµιουργούνται από τις αντιλήψεις των 

ατόµων τόσο για τις δικές τους όσο και για τις οργανωτικές συµπεριφορές σχετικά µε 

τις ρητές προφορικές ή γραπτές υποσχέσεις που προκύπτουν από τους αντίστοιχους 

επαναλαµβανόµενους τρόπους συµπεριφοράς των µερών που συµµετέχουν στο 

συµβόλαιο. Η Rousseau (1989) πιστεύει ότι οι αντιλήψεις των ατόµων για την 

παρατηρούµενη συµπεριφορά, παρά βαθύτερα κίνητρα όπως είναι οι ανθρώπινες 

ανάγκες, είναι αυτές που πρωταρχικά συµβάλλουν στην δηµιουργία των 

ψυχολογικών συµβολαίων. 
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Η επανατοποθέτηση της Rousseau σχετικά µε την δηµιουργία του ψυχολογικού 

συµβολαίου έχει δεχθεί αρκετές κριτικές. Ο Guest (1998) διατύπωσε την άποψη ότι 

το ψυχολογικό συµβόλαιο πρέπει να επιστρέψει στις ρίζες του µε την έννοια της 

ενσωµάτωσης στην προοπτική του εργοδότη, έτσι ώστε να είναι σε θέση να 

προσδιορίσει σαφώς το νόηµα των αµοιβαίων και αλληλοπαθών υποχρεώσεων. 

Σύµφωνα µε τον Guest (2004), για να αξιοποιηθεί το ψυχολογικό συµβόλαιο και να 

αποτελέσει χρήσιµο εργαλείο για την ανάλυση της εργασιακής σχέσης, χρειάζεται να 

γίνει κατανοητό ότι η εργασιακή σχέση είναι µία ανταλλαγή διπλής κατεύθυνσης, η 

οποία εστιάζει στις αντιλήψεις των δύο µερών για τις αµοιβαίες υποσχέσεις και 

υποχρεώσεις (Guest, 2004). Επισηµαίνει, ακόµη, ότι οι εκλαµβανόµενες διακρίσεις 

ανάµεσα σε «υποχρεώσεις» και «προσδοκίες» είναι αόριστες (Guest, 1998). Η 

κριτική του Guest (2004) θεωρείται χρήσιµη, καθώς ανοίγει νέους ορίζοντες για 

έρευνα µε σκοπό την εκ νέου διερεύνηση της θέσης του εργοδότη στο ψυχολογικό 

συµβόλαιο. 
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Πίνακας 1- Ορισµοί και παραδείγµατα των πεποιθήσεων του ψυχολογικού 

συµβολαίου 

 Ορισμός Παράδειγμα 

Υπόσχεση 1. Η δέσμευση κάποιου στο να κάνει ή να 

μην κάνει κάτι (Rousseau & McLean 

Parks, 1993) 

2. Η διαβεβαίωση κάποιου ότι θα αναλάβει 

μία συγκεκριμένη πράξη ή συμπεριφορά 

(Concise Oxford Dictionary, 1996) 

Ο εργοδότης υπόσχεται στον 

εργαζόμενο ότι εάν δουλέψει 

παραπάνω ώρες από το συνηθισμένο 

του ωράριο σήμερα, δεν θα τις 

εργαστεί αύριο. 

Υποχρέωση 1. Το συναίσθημα εσωτερικού 

καταναγκασμού που παροτρύνει 

κάποιον να συμπεριφέρεται με 

συγκεκριμένο τρόπο απέναντι στους 

άλλους ή απέναντι στην κοινωνία, το 

αίσθημα που ενθαρρύνεται από τα 

αναμενόμενα πλεονεκτήματα. Λιγότερο 

σαφές από καθήκον, καθώς δεν 

συνεπάγεται την ικανότητα να δρα 

κανείς σε συμφωνία με αυτό (Drever, 

Dictionary of Psychology, 1958) 

2. Η περιοριστική ισχύς ενός νόμου, ενός 

ηθικού καθήκοντος, ενός συμβολαίου 

(Concise Oxford Dictionary, 1996) 

1. Ο εργαζόμενος δουλεύει 

παραπάνω ώρες σήμερα και νιώθει 

ότι ο εργοδότης είναι 

υποχρεωμένος να του δώσει άδεια 

τις αντίστοιχες ώρες αύριο. 

2. Ο εργαζόμενος δουλεύει     

παραπάνω ώρες σήμερα και νιώθει 

ότι ο εργοδότης είναι ηθικά 

υποχρεωμένος να του δώσει άδεια 

τις αντίστοιχες ώρες αύριο, έστω 

και αν δεν έχει συμφωνηθεί κάτι 

τέτοιο. 

Προσδοκία 1. Μπορεί να πάρει ποικίλες μορφές, από 

πεποιθήσεις για την πιθανότητα 

μελλοντικών γεγονότων μέχρι 

κανονιστικές πεποιθήσεις (Rousseau & 

McLean Parks, 1993) 

2. Η στάση της καρτερικής υπομονής για 

κάτι, σε ορισμένο βαθμό σαφές, που 

παραμένει όμως ακαθόριστο (Drever, 

Dictionary of Psychology, 1958) 

3.  Η περίπτωση αναμονής ή και   

ανυπομονησίας , η πιθανότητα ενός 

γεγονότος (Concise Oxford Dictionary, 

1996) 

1. Ο εργαζόμενος σχεδιάζει να λείψει 

κάποιες ώρες ένα πρωί της 

επόμενης εβδομάδας και ως εκ 

τούτου προσδοκά ότι θα εργαστεί 

παραπάνω ώρες την προηγούμενη 

ημέρα. 

2. Ο εργαζόμενος έχει δουλέψει 

παραπάνω ώρες τις τελευταίες 

εβδομάδες και προσδοκά ότι θα 

του επιτραπεί να λείψει από την 

εργασία του κάποιες ώρες. 
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1.3. ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟ ΣΥΜΒΟΛΑΙΟ & ΟΡΓΑΝΩΤΙΚΗ 

ΔΕΣΜΕΥΣΗ 

 

Το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι η αντίληψη για τις αµοιβαίες υποχρεώσεις. Το πώς 

συσχετίζεται το θέµα του ψυχολογικού συµβολαίου µε την οργανωτική δέσµευση 

αποτελεί θεµελιώδες ερώτηµα. Τα ψυχολογικά συµβόλαια επηρεάζουν τη δέσµευση 

(Conway & Briner, 2005). Οι διάφορες αλλαγές που επηρεάζουν το συµβόλαιο, 

µπορούν να έχουν επιπτώσεις στη δέσµευση και την συµπεριφορά του εργαζοµένου. 

Οι εργαζόµενοι ανταποκρίνονται στις προσπάθειες της οργάνωσης για εξέλιξη της 

καριέρας τους, για ανταµοιβή ή για δέσµευση (Sparrow, 1996). Τα συµβόλαια 

περιλαµβάνουν µία δυναµική διαδικασία µέσω της οποίας εξελίσσονται και οι 

φιλοδοξίες των εργαζοµένων, τα κίνητρα τους, η καριέρα τους και η δέσµευση  τους 

στον οργανισµό (Herriot & Pemberton, 1995). Η ύπαρξη του ψυχολογικού 

συµβολαίου υπονοεί ότι ο εργαζόµενος βρίσκεται σε µία κατάσταση δέσµευσης, 

καθώς εµφανίζεται ως πρόθυµος να αναλάβει εργασιακούς ρόλους και καθήκοντα 

που του αναθέτει η οργάνωση και να τα φέρει εις πέρας σύµφωνα µε συγκεκριµένα 

πρότυπα. Η οργανωτική δέσµευση ουσιαστικά σηµαίνει ότι ο εργαζόµενος είναι σε 

ετοιµότητα να δράσει προς όφελος της οργάνωσης (Brown, 1996; Meyer & Allen, 

1997). Αν και τα συµβόλαια εξ ορισµού είναι αποδεκτές εκούσιες συµφωνίες 

ανάµεσα στα συµβαλλόµενα µέρη (Rousseau & McLean Parks, 1993), οι όροι του 

συµφωνηθέντος συµβολαίου µπορεί να ποικίλλουν ανάλογα µε τον βαθµό στον οποίο 

συγκλίνουν µε τις ανάγκες και τις προσδοκίες του εργαζοµένου. Η αποδοχή του 

συµβολαίου από τον εργαζόµενο σηµαίνει τη θέληση του να συµµορφωθεί µε τους 

όρους που αυτό περιέχει (Rousseau & Schalk, 2000). Βέβαια, ο εργαζόµενος 

αναπτύσσει µία προσωπική αντίληψη σχετικά µε το πόσο ευνοϊκό είναι το 

συµβόλαιο. Με λίγα λόγια, οι εργαζόµενοι αξιολογούν την πραγµατική κατάσταση σε 

σχέση µε τις αµοιβαίες υποχρεώσεις ανάµεσα σε αυτούς και τον εργοδότη τους, τις 

συνακόλουθες ανάγκες και προσδοκίες τους (Shore & Barksdale, 1998). 
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Οι όροι που είναι πιο ευνοϊκοί για τον εργαζόµενο είναι πιθανόν να συσχετίζονται µε 

µία πιο ευνοϊκή αντίληψη της οργάνωσης, καταλήγοντας έτσι σε µεγαλύτερη 

δέσµευση στην εργασιακή σχέση. Όταν ο εργαζόµενος εκλαµβάνεται το συµβόλαιο 

ως µη ευνοϊκό, επηρεάζεται αρνητικά η οργανωτική δέσµευση (Meyer & Allen, 1990; 

Mowday, Porter & Steers, 1982; Steers, 1977) και συνεπώς η ετοιµότητα του να 

αναλάβει εργασιακούς ρόλους και καθήκοντα, η προθυµία του να δεσµευτεί σε 

συµπεριφορές που υπερβαίνουν το ρόλο του και η θέληση του να αποφύγει 

οποιεσδήποτε καθυστερήσεις, χαµηλές αποδόσεις και αρνητικές συµπεριφορές. Τα 

«καλά» συµβόλαια δηµιουργούν εργαζόµενους περισσότερο δεσµευµένους, 

αξιόπιστους και µε κίνητρα (Sparrow, 1996). Αρκετές µελέτες έχουν επιβεβαιώσει ότι 

τα ευνοϊκά ψυχολογικά συµβόλαια σχετίζονται µε υψηλότερα επίπεδα οργανωτικής 

δέσµευσης (Cassar, 2001; Freese & Schalk, 1996; Guest & Conway, 1997, 1998; 

Guest, Mackenzie Davey & Patch, 1998; Lester, Turnley, Bloodgood & Bolino, 2002; 

Turnley & Feldman, 1998; Ten Brink, Den Hartog, Koopman & Van Muijen, 1999). 

Αντιθέτως, οι εργαζόµενοι που αισθάνονται ότι η οργάνωση δεν έχει εκπληρώσει από 

µέρους της τους όρους της συµφωνίας έχουν λιγότερες πιθανότητες να δεσµευτούν 

στην συµπεριφορά ή στις υπερβάσεις καθηκόντων που επιτάσσει το οργανωτικό 

περιβάλλον (Lewis-McLear & Taylor, 1997; Robinson & Morrison, 1995; Robinson, 

Kraatz & Rousseau, 1994; Turnley & Feldman, 1998). Οι εργαζόµενοι που νιώθουν 

ότι η οργάνωση έχει παραβεί τους όρους του ψυχολογικού συµβολαίου (παραβίαση 

συµβολαίου) έχουν αυξηµένες πιθανότητες για υψηλά επίπεδα αργοπορίας, απουσιών 

και διάθεση για αποµάκρυνση από τον οργανισµό (Cartwright & Cooper, 1994; 

Freese, Heinen & Schalk, 1999; Robinson, 1996; Robinson & Rousseau, 1994; 

Schalk, Freese & Van den Bosch, 1995; Sparrow, 1996; Turnley & Feldman, 1998). 

Στο σηµείο αυτό, µπορούµε να καταλήξουµε στη δεύτερη ερευνητική µας υπόθεση: 

Η επαγγελµατική ικανοποίηση σχετίζεται µε το περιεχόµενο του ψυχολογικού 

συµβολαίου, καθώς µία πιο ευνοϊκή αντίληψη των όρων που αυτό µπορεί να 

περιλαµβάνει, οδηγεί και σε αυξηµένα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία. 
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1.4. ΤΥΠΟΙ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟΥ ΣΥΜΒΟΛΑΙΟΥ 

 

Αν και το ψυχολογικό συµβόλαιο µπορεί να πάρει διάφορες µορφές, οι περισσότερες 

από αυτές εξαρτώνται από τη φύση της εργασίας, την πολιτική του τµήµατος 

ανθρωπίνων πόρων και τα κίνητρα των εργαζοµένων. Οι υποσχέσεις µπορεί να είναι 

περιορισµένες, όπως στην περίπτωση της απλής οικονοµικής συναλλαγής που 

συνεπάγεται η προσωρινή εργασία. Αντιθέτως, τα ψυχολογικά συµβόλαια µπορούν 

να περιλαµβάνουν πλήθος φιλικών δεσµεύσεων (Robinson, 1995). Αν και τα χιλιάδες 

στοιχεία που ενσωµατώνονται σε ένα ψυχολογικό συµβόλαιο µπορούν να είναι τόσο 

µοναδικά όσο ο κάθε εργαζόµενος, υπάρχουν αρκετοί κώδικες που διαφοροποιούν 

τον τρόπο µε τον οποίο συµπεριφέρονται οι εργαζόµενοι στους εργοδότες και 

αντίστροφα (Rousseau, 1998). Τα φιλικά (relational) ψυχολογικά συµβόλαια 

περιλαµβάνουν όρους όπως είναι η εµπιστοσύνη (εργοδότης και εργαζόµενος 

δεσµεύονται να εξυπηρετούν ο ένας τις ανάγκες του άλλου) και η σταθερότητα 

(µακροπρόθεσµη δέσµευση για το µέλλον). Οι εργαζόµενοι µε φιλικά συµβόλαια 

φαίνονται να είναι πιο πρόθυµοι να εργαστούν πέρα από το ωράριο τους είτε 

πληρώνονται για αυτό είτε όχι, να βοηθούν τους συναδέλφους τους και να 

υποστηρίζουν τις οποιεσδήποτε οργανωτικές αλλαγές που ο εργοδότης τους εκτιµά 

ως απαραίτητες. Αν και οι εργαζόµενοι µε φιλικά συµβόλαια θα αισθανθούν 

µεγαλύτερη απογοήτευση και µαταίωση αν παραβιαστεί το συµβόλαιο τους, η 

δέσµευση που ενσωµατώνεται σε αυτού του είδους τα συµβόλαια, συχνά οδηγεί τους 

εργαζόµενους να αναζητούν µεθόδους µε τις οποίες θα καταφέρουν να διατηρήσουν 

την εργασιακή σχέση µε τον εργοδότη τους. Εάν αποτύχουν στην εύρεση τέτοιων 

µεθόδων, συνήθως καταλήγουν σε turnover (οικειοθελής αποχώρηση από την 

εργασία) ή εάν ο εργαζόµενος τελικά παραµείνει στην εργασία του, καταλήγουµε σε 

µειωµένες αποδόσεις και φθορά της εργασιακής σχέσης (Rousseau, D.M., Robinson, 

S.L., Kraatz, M.S., 1992). 
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Από µία άλλη οπτική, οι εργοδότες που συνάπτουν φιλικά ψυχολογικά συµβόλαια 

παίρνουν µεγαλύτερο οικονοµικό ρίσκο, προστατεύουν όµως το εργατικό δυναµικό 

τους από οικονοµικές ή άλλου είδους κρίσεις. Ένα κλασικό παράδειγµα εργοδότη µε 

φιλικό συµβόλαιο είναι εκείνος που συνέχισε να πληρώνει τους υπαλλήλους του 

ακόµα και όταν κάηκε η επιχείρηση του και να φροντίζει γι αυτούς µέχρι να 

µεταφερθούν στις νέες εγκαταστάσεις. 

Οι εργαζόµενοι τείνουν να ανταµείβουν τους εργοδότες που τους προσφέρουν ένα 

φιλικό (relational) ψυχολογικό συµβόλαιο, σε αντίθεση µε αυτούς που τους 

προσφέρουν ένα περιοριστικό συναλλακτικό (transactional) συµβόλαιο. Αντίστοιχα, 

και οι εργοδότες τείνουν να προσφέρουν φιλικά συµβόλαια ειδικά σε άξιους 

υπαλλήλους, παρά σε υπαλλήλους που συνεισφέρουν λιγότερο στην επιχείρηση. Τα 

συναλλακτικά ψυχολογικά συµβόλαια περιλαµβάνουν όρους όπως περιορισµένα 

καθήκοντα και περιορισµένη ή βραχεία χρονική διάρκεια. Οι εργαζόµενοι µε τέτοια 

συµβόλαια τείνουν να ακολουθούν τους πολύ συγκεκριµένους όρους τους και να 

αναζητούν αλλού εργασία όταν οι συνθήκες αλλάζουν ή όταν οι εργοδότες 

αποτυγχάνουν να τηρήσουν την αρχική τους συµφωνία (Dabos, G.E. & Rousseau, 

D.M., 2004). 

Τα συναλλακτικά συµβόλαια είναι χαρακτηριστικά σε υπαλλήλους των οποίων η 

προσφορά είναι ήσσονος σηµασίας για τον οργανισµό, καθώς και σε εργοδότες που 

κινούνται σε ασταθείς αγορές, όπως είναι η διασκέδαση ή η µόδα. Και οι δύο είναι 

πιθανόν να παύσουν άµεσα ένα συναλλακτικό συµβόλαιο το οποίο δεν καλύπτει τις 

ανάγκες τους. Τα συναλλακτικά συµβόλαια µετατοπίζουν το ρίσκο που προκύπτει 

από την οικονοµική αβεβαιότητα από τον εργοδότη στον εργαζόµενο, ο οποίος αν δεν 

διαθέτει εναλλακτικές λύσεις για αλλαγή εργασίας, επιβαρύνεται µε το ρίσκο αυτό. 

Χαρακτηριστικό παράδειγµα εργαζόµενου µε συναλλακτικό ψυχολογικό συµβόλαιο 

είναι ο υπάλληλος τηλεφωνικού κέντρου, ο οποίος γνωρίζει ότι µπορεί εύκολα να 

αντικατασταθεί από κάποιον άλλο και ως εκ τούτου εργάζεται ανώνυµα, αποδίδει 

λιγότερο και αναλαµβάνει λιγότερα καθήκοντα (Roehling, 1996). Με τα 

συναλλακτικά συµβόλαια, οι εργαζόµενοι τείνουν να αποδίδουν και να συνεισφέρουν 

στον οργανισµό ανάλογα µε το µέγεθος των αποδοχών που λαµβάνουν. Οι εργοδότες 

αποδέχονται τις υπηρεσίες των υπαλλήλων σε ένα συγκεκριµένο επίπεδο και τους 
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επιβαρύνουν µε λίγες, αν όχι µε καµία, µελλοντικές υποχρεώσεις. Αυτού του είδους 

οι συµφωνίες µπορούν να είναι αποτελεσµατικές όταν οι εργαζόµενοι προσφέρουν 

ατοµικά, όταν η απόδοση τους µπορεί να ελεγχθεί και όταν δεν υπάρχει ιδιαίτερη 

ανάγκη για συνεργασία µε τους άλλους εργαζόµενους. Τα συναλλακτικά συµβόλαια 

είναι λιγότερο λειτουργικά όταν αποτελούν υποπροϊόν ή παράγωγο παραβιασµένων ή 

κακώς διαχειριζόµενων φιλικών συµβολαίων. Σε αυτές τις περιπτώσεις, τόσο οι 

εργοδότες όσο και οι εργαζόµενοι έχουν χάσει την εµπιστοσύνη τους, καταλήγοντας 

σε µία επιφυλακτική και δύσπιστη επαγγελµατική σχέση (Rousseau, D.M., 2004). 

Πίνακας 2- Σύγκριση των συναλλακτικών και των φιλικών ψυχολογικών συµβολαίων 

(Rousseau, 1990, 1995) 

Βασικά 

Χαρακτηριστικά 

Συναλλακτικά 

(Transactional) 

Ψυχολογικά 

Συμβόλαια 

Φιλικά (Relational)  

Ψυχολογικά 

Συμβόλαια 

Χρονικό 

περιθώριο 

Βραχυπρόθεσμες, 

χρονικά καθορισμένες 

υποσχέσεις 

Μακροπρόθεσμες, 

ολοκληρωμένες 

υποσχέσεις 

Επίπεδο/Βαθμός 

σαφήνειας 

Υψηλά καθορισμένα Χαμηλά καθορισμένα, 

άμορφα 

Ανταλλασσόμενοι 

πόροι 

Απτά,  με οικονομική ισχύ Ιδεατά, με πιθανή 

κοινωνικοοικονομική 

χροιά 

Σαφήνεια των 

υποσχέσεων 

Ρητά Άρρητα 

Διαπραγματεύσεις Ρητές, συχνά απαιτούν 

επίσημες αμοιβαίες 

συμφωνίες 

Άρρητες, σπάνια 

συνεπάγονται αμοιβαία 

συμφωνία 

Παραδείγματα Οι εργάσιμες ώρες 

ανταλλάσσονται με 

χρηματική αμοιβή 

Η αφοσίωση του 

εργαζομένου 

ανταλλάσσεται με 

εργασιακή ασφάλεια 
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1.5. ΠΩΣ ΧΡΗΣΙΜΟΠΟΙΕΙΤΑΙ ΣΗΜΕΡΑ ΤΟ 

ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟ ΣΥΜΒΟΛΑΙΟ 

 

Οι ερευνητές έχουν την τάση να θεωρούν το ψυχολογικό συµβόλαιο ως εξηγητικό 

παράγοντα των εργασιακών σχέσεων (Shore & Tetrick, 1994), χρησιµοποιώντας το 

κυρίως για την πρόβλεψη και την κατανόηση των στάσεων και των συµπεριφορών 

των εργαζοµένων (Robinson, 1996). Σε ευρύτερο επίπεδο, χρησιµοποιείται επίσης ως 

ένας τρόπος διερεύνησης του αντίκτυπου των διαφόρων κοινωνικών και οικονοµικών 

αλλαγών στους εργαζοµένους, όπως ο ανταγωνισµός, η συρρίκνωση και η 

δηµογραφική ποικιλοµορφία (Morisson & Robinson, 1997). Το ενδιαφέρον της 

έρευνας για το ψυχολογικό συµβόλαιο εντοπίζεται κυρίως σε δύο βασικά θέµατα: 

1. το περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου και η δοµή του 

2. τα αποτελέσµατα της παραβίασης στη στάση και την συµπεριφορά των 

εργαζοµένων 

Ενώ οι µελετητές καταπιάνονται µε το ψυχολογικό συµβόλαιο, το οποίο µάλιστα έχει 

γεννήσει αρκετές περαιτέρω ερευνητικές προσπάθειες, εντούτοις δεν έχει διερευνηθεί 

µε αναλυτικό τρόπο, µε αποτέλεσµα να παραµένουν ανεξερεύνητες και 

αµφιλεγόµενες πολλές σηµαντικές πτυχές του. 

Όσον αφορά το ψυχολογικό συµβόλαιο στην πράξη, πρέπει να σηµειώσουµε ότι τα 

πεδία των γνώσεων µας δεν µας προσφέρουν αρκετό υλικό για το αν, πώς και κάτω 

από ποιες συνθήκες χρησιµοποιείται. Σε µία σχετικά πρόσφατη έρευνα που έγινε 

ανάµεσα σε ανώτερα στελέχη τµηµάτων ανθρώπινων πόρων στο Ηνωµένο Βασίλειο, 

βρέθηκε ότι το 1/3 των οργανώσεων εφαρµόζει το ψυχολογικό συµβόλαιο για να 

διαχειριστεί τις εργασιακές σχέσεις (Guest & Conway, 2002). 

Υπάρχουν λίγα στοιχεία σχετικά µε τον τρόπο που χρησιµοποιείται στην πράξη το 

ψυχολογικό συµβόλαιο, και ακόµα πιο λίγα σχετικά µε το τι ακριβώς σκέφτονται 

όσοι το εφαρµόζουν (Morisson, 1997). Ένας τρόπος για να συλλέξει κανείς 

ενδιαφέροντα στοιχεία είναι η ανασκόπηση του περιεχοµένου των σχετικών 

επιστηµονικών άρθρων που έχουν δηµοσιευτεί. Για το λόγο αυτό, παρακάτω θα 
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παρουσιάσουµε τα κυριότερα θέµατα που εµφανίζονται στο People Management, 

περιοδικό του Επίσηµου Ινστιτούτου Προσωπικού και Ανάπτυξης (Chartered Institute 

of Personnel and Development-CIPD) και επαγγελµατικός οδηγός των 

επαγγελµατιών HR στο Ηνωµένο Βασίλειο. 

Στο παραπάνω περιοδικό, έχουν δηµοσιευτεί αρκετές δεκάδες άρθρων σχετικά µε το 

ψυχολογικό συµβόλαιο και όλα, το καθένα µε διαφορετικό τρόπο, εξετάζει πώς 

διαφορετικοί τύποι αλλαγών επηρεάζουν το ψυχολογικό συµβόλαιο.  

- Το πρώτο θέµα που παρουσιάζεται σε αυτά τα άρθρα είναι η αλλαγή από το «παλιό» 

στο «νέο» ψυχολογικό συµβόλαιο. 

 - Ένα δεύτερο θέµα είναι το αντίκτυπο των µεγάλης κλίµακας οργανωτικών 

αλλαγών, όπως είναι η συρρίκνωση, στο ψυχολογικό συµβόλαιο.  

- Ένα τρίτο θέµα αφορά στις αλλαγές της κυβερνητικής πολιτικής και πώς αυτές 

µπορούν να επηρεάσουν το ψυχολογικό συµβόλαιο.  

Το κοινό σηµείο όλων αυτών των άρθρων είναι η έλλειψη των απαιτούµενων 

γνώσεων για την ορθή χρήση ενός «εργαλείου διαχείρισης» εργαζοµένων. Με λίγα 

λόγια, το θέµα του ψυχολογικού συµβολαίου εφαρµόζεται στην πράξη µε σκοπό να 

βοηθήσει τους επαγγελµατίες να κατανοήσουν πώς οι εσωτερικές και εξωτερικές 

αλλαγές οικονοµικού τύπου, αλλά και άλλων ειδών αλλαγές, µπορούν να επηρεάσουν 

τους εργαζοµένους µέσω της αλλαγής του ψυχολογικού συµβολαίου (Atkinson, 

2003).  

Σύµφωνα µε προηγούµενες µελέτες, το ψυχολογικό συµβόλαιο χρησιµοποιείται µε 

έναν σχετικά γενικό τρόπο για να βοηθήσει τους επαγγελµατίες να αποκτήσουν µία 

γενική αίσθηση για το πώς οι οικονοµικές και οργανωτικές αλλαγές δύνανται να 

επιδράσουν στο ψυχολογικό συµβόλαιο, και συνεπώς στη στάση και συµπεριφορά 

των εργαζοµένων. 
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1.6. ΤO ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝO ΤΟΥ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟΥ 

ΣΥΜΒΟΛΑΙΟΥ 

 

Το περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου αναφέρεται κυρίως στις αντιλήψεις 

των εργαζοµένων για το έργο που έχουν υποσχεθεί να προσφέρουν στον εργοδότη 

τους και παράλληλα στις πεποιθήσεις τους για το αντάλλαγµα που ο εργοδότης τους 

έχει υποσχεθεί να τους προσφέρει. Το έργο-προσφορά του εργαζοµένου περιλαµβάνει 

την επαρκή του προσπάθεια, τις δεξιότητες και τις γνώσεις του, το ενδιαφέρον του 

για ποιοτική εργασία και τέλος την ευελιξία του. Η οργάνωση, σε αντάλλαγµα, 

παρέχει δυνατότητες προαγωγής και εκπαίδευσης, ικανοποιητικές αποδοχές, σεβασµό 

και ανατροφοδότηση (feedback). Το περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου 

ορίζεται επίσης ως οι προσδοκίες του εργαζοµένου για όσα αισθάνεται ότι του 

οφείλει η οργάνωση σε αντάλλαγµα για όσα προσφέρει (Rousseau, 1990), ως αυτά 

που ο εργαζόµενος προσδοκά να προσφέρει και να συνεισφέρει και ως αυτά που ο 

εργαζόµενος προσδοκά να λάβει από την οργάνωση ως αντάλλαγµα, µε λίγα λόγια τη 

δικαιοδοσία του (Parks, Kidder & Gallagher, 1998). Είναι σηµαντικό να 

σηµειώσουµε, εδώ, ότι το περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου δεν 

περιλαµβάνει τόσο αυτά που οι εργαζόµενοι προσφέρουν και λαµβάνουν στην 

πραγµατικότητα από τον εργοδότη τους, όσο περιλαµβάνει τις άρρητες και ρητές 

υποσχέσεις που συνοδεύουν αυτήν την ανταλλαγή (Herriot, 1995). 

Σύµφωνα µε τους παραπάνω ορισµούς, το περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου 

αποτελείται από τουλάχιστον δύο διαφορετικούς τύπους πληροφοριών. 

Πρώτον, αποτελείται από την πληροφορία για το τι ανταλλάσσεται, δηλαδή για το 

ποιους πόρους η κάθε µεριά (εργαζόµενος-εργοδότης) είναι διατεθειµένη να 

ανταλλάξει. Με λίγα λόγια, ποια συγκεκριµένα πράγµατα υπόσχεται η µία µεριά του 

ψυχολογικού συµβολαίου να προσφέρει στην άλλη και τι έχει η κάθε µία να 

προσφέρει. 

∆εύτερον, αποτελείται από την πληροφορία για το πώς, τη βάση, δηλαδή, πάνω στην 

οποία θα συµβούν αυτές οι ανταλλαγές. Αυτό, ίσως εµπλέκει πιο πολύ το πολύπλοκο 

ζήτηµα για το πώς ακριβώς θα συµβεί αυτή η ανταλλαγή: ποιοι είναι οι σύνδεσµοι 
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ανάµεσα σε αυτά που προσφέρει ο εργαζόµενος και ανάµεσα σε αυτά που προσφέρει 

η οργάνωση. 

Ένα κεντρικό σηµείο του ορισµού είναι η αµοιβαιότητα, η ιδέα ότι ο εργαζόµενος 

συνεισφέρει στην οργάνωση σε αντάλλαγµα για αυτά που λαµβάνει από αυτήν. Αυτό 

σηµαίνει ότι οι όροι στο ψυχολογικό συµβόλαιο του εργαζοµένου, τόσο όσα 

υποσχέθηκαν, όσο και όσα πιστεύουν ότι θα λάβουν ως αντάλλαγµα, πρέπει να 

συνδυάζονται µε αµοιβαίο τρόπο (Conway, 2003). Με λίγα λόγια, σύµφωνα µε τους 

παραπάνω ορισµούς, η συνεισφορά του εργαζοµένου αποτελεί µέρος του 

περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου, εάν και µόνο εάν, ο εργαζόµενος θεωρεί 

ότι η οποιαδήποτε συνεισφορά του υποχρεώνει την οργάνωση να «επιστρέψει» σε 

αυτόν σύµφωνα µε τις υποσχέσεις που έχουν γίνει (Briner, 2003).  

Παροµοίως, τα οργανωτικά κίνητρα και οι επιβραβεύσεις αποτελούν µέρος του 

περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου, εάν και µόνο εάν, δίνονται ως 

αντάλλαγµα για την συνεισφορά του εργαζοµένου στον οργανισµό. 

Ένας βασικός περιορισµός στη µέτρηση του περιεχοµένου του ψυχολογικού 

συµβολαίου είναι ότι οι συνεισφορές και τα κίνητρα εκτιµώνται ως ανεξάρτητες 

οντότητες και δε λαµβάνεται υπόψη εάν ή πώς κάτι προσφέρεται ως αντάλλαγµα για 

κάτι άλλο (Robinson, 1996). Για παράδειγµα, είναι σαν κάποιος να ρωτά απλά έναν 

εργαζόµενο τι κίνητρα θεωρεί ότι µπορεί να του προσφέρει η οργάνωση, χωρίς όµως 

να τον ρωτά εάν πιστεύει ότι αυτά τα κίνητρα του προσφέρονται ως αντάλλαγµα για 

αυτά που ο ίδιος προσφέρει στην οργάνωση. 

Η έρευνα στο περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου είναι µάλλον το δεύτερο πιο 

δύσκολο θέµα προς έρευνα µετά από την παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου. 

Παρακάτω, θα διερευνήσουµε και θα αξιολογήσουµε τις κυριότερες µελέτες και τον 

τρόπο µε τον οποίο η καθεµία µελετά το περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου. 

Οι ερευνητές έχουν περιορίσει τις εργασίες τους για το περιεχόµενο σε ένα πιο 

συγκεκριµένο υποσύνολο των υποσχέσεων που οι εργαζόµενοι εκτιµούν ως πιο 

σηµαντικές (Conway, 2003). 

 



Το Ψυχολογικό Συμβόλαιο στην Ελλάδα 

 

34 

 

Η Rousseau (1989) προσπάθησε να αναλύσει το περιεχόµενο του ψυχολογικού 

συµβολαίου ρωτώντας µάνατζερ σχετικά µε τις υποσχέσεις και τις δεσµεύσεις που 

ανέµεναν από νεοπροσλαµβανοµένους υπαλλήλους κατά την πρόσληψη τους, καθώς 

και τις υποσχέσεις και τις δεσµεύσεις που θέτονταν κατά την πρόσληψη από τους 

ίδιους. Οι υποσχέσεις που δίνονταν από τους εργαζόµενους κατά την πρόσληψη τους 

περιελάµβαναν τις υπερωρίες εργασίας, την εµπιστοσύνη, τη θέληση για ανάληψη 

καθηκόντων που δεν απαιτούσε η θέση, την έγκαιρη προειδοποίηση σε περίπτωση 

εγκατάλειψης της εργασίας, την προθυµία για απόσπαση-µετακίνηση σε άλλη χώρα ή 

πόλη, την άρνηση υποστήριξης των ανταγωνιστών του εργοδότη, την προστασία της 

ιδιωτικής πληροφορίας και την παραµονή στην ίδια οργάνωση για τουλάχιστον δύο 

χρόνια. Παράλληλα, οι υποσχέσεις που δίνονταν από τους µάνατζερ προς τους 

νεοπροσλαµβανοµένους περιελάµβαναν τη δυνατότητα προαγωγής, τις υψηλές 

αποδοχές, τον µισθό που ανταποκρίνεται στο µέγεθος της απόδοσης, την εκπαίδευση, 

τη µακρόχρονη αίσθηση ασφάλειας, την εξέλιξη της καριέρας και την υποστήριξη σε 

προσωπικά προβλήµατα (Hui, Lee, 2004). 

Σε µία άλλη έρευνα των Guzzo, Noonan και Elron (1994) σε εκπατριζόµενους 

µάνατζερ, χρησιµοποιήθηκαν 43 items που βασίζονταν στις πρακτικές του τµήµατος 

ανθρωπίνων πόρων της εταιρίας, προκειµένου να καλυφθεί όλο το εύρος των τριών 

βασικών θεµάτων: των οικονοµικών κινήτρων, της γενικότερης υποστήριξης και της 

υποστήριξης µε προσανατολισµό προς την οικογένεια του εργαζόµενου. Αυτή η 

µέτρηση του περιεχοµένου δεν ρωτούσε τους εργαζοµένους σχετικά µε τις 

υποσχέσεις που δίνονταν από την οργάνωση, αλλά σχετικά µε το τι αισθάνονταν ότι η 

οργάνωση οφείλει να τους παρέχει. Το τι οφείλει να κάνει µία οργάνωση έχει µία 

ευρύτερη έννοια από το τι έχει υποσχεθεί να κάνει και περιλαµβάνει θέµατα, όπως 

για παράδειγµα, το πώς πρέπει να συµπεριφέρεται ηθικά µία οργάνωση. Όπως 

σηµείωσε και ο Arnold (1996), η χρήση του όρου «οφείλει», δεν είναι συνεπής µε την 

υποσχετική φύση των περισσότερων θεωριών για το ψυχολογικό συµβόλαιο. 

Τα items που περιλαµβάνονται στην έρευνα των Rousseau και Guzzo (1994) µπορεί 

να φαίνονται εξατοµικευµένα, καθώς σχεδιάστηκαν για να ανταποκρίνονται στις 

συγκεκριµένες απαιτήσεις της έρευνας περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου. 

Για παράδειγµα, µία από τις ερωτήσεις που τέθηκε στους εργαζοµένους ήταν αν 
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προσδοκούσαν από τον εργοδότη τους να τους προσφέρει εκµάθηση ξένης γλώσσας 

για την οικογένεια τους. Είναι εύλογο ότι κανένας δεν θα προσδοκούσε κάτι τέτοιο, 

αλλά αυτό το συγκεκριµένο item αποκτά νόηµα αν το τοποθετήσουµε στο πλαίσιο 

της συγκεκριµένης έρευνας για τους εκπατριζόµενους µάνατζερ. 

 

Πίνακας 3- Αξιολόγηση του περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου 

Έρευνα των Rousseau & Guzzo (1994) για εκπατριζόμενους μάνατζερ 

Υποχρεώσεις εργοδότη Υποχρεώσεις εργαζόμενου 

Προαγωγή Περισσότερες ώρες εργασίας 

Επιδόματα-Bonus Αφοσίωση 

Εκπαίδευση, μισθός που ανταποκρίνεται 

στο μέγεθος της απόδοσης 

Θέληση για περισσότερη, μη απαιτούμενη 

εργασία 

Εκπαίδευση για την οικογένεια, π.χ. 

εκμάθηση ξένης γλώσσας στην οικογένεια 

Έγκαιρη προειδοποίηση σε περίπτωση 

παραίτησης 

Μακροπρόθεσμος σχεδιασμός για την 

ασφάλεια των εργαζομένων 

Θετική διάθεση να δεχτεί μετάθεση σε άλλη 

χώρα 

Παροχή ευκαιριών για ανάπτυξη καριέρας 

και εξέλιξη 

Άρνηση να εργαστεί σε ανταγωνιστή 

εργοδότη 

Υποστήριξη σε προσωπικά προβλήματα του 

εργαζομένου 

Παραμονή στην εταιρία για τουλάχιστον δύο 

χρόνια 

Παροχή σταθερής εργασίας Προστασία της ιδιωτικής-εταιρικής  

πληροφορίας 
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Οι Herriot, Manning και Kidd (1997) διερεύνησαν την οπτική τόσο του εργαζόµενου, 

όσο και του εργοδότη (ρωτώντας τους µάνατζερ σχετικά µε την οπτική της 

οργάνωσης) χρησιµοποιώντας την τεχνική του υποθετικού περιστατικού, θέτοντας,  

δηλαδή, ερωτήµατα σχετικά µε περιπτώσεις όπου η οργάνωση και ο εργαζόµενος είτε 

έχουν ξεπεράσει τις προσδοκίες τους είτε έχουν φανεί κατώτεροι αυτών. Η έρευνα 

αυτή επιβεβαίωσε ότι για να ξεπεραστεί ή το αντίθετο µία προσδοκία, πρέπει να 

υπάρχει µία υπολανθάνουσα υπόσχεση η οποία και αποτελεί συστατικό του 

περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου. 

Τα δεδοµένα που συλλέχθηκαν από αυτή την τεχνική συστάθηκαν σε θεµατικές 

ενότητες. Μερικά παραδείγµατα είναι: 4,2% των εργαζοµένων ανέµεναν ότι η 

οργάνωση θα τους παρείχε αναγνώριση για την συνεισφορά τους, σε σύγκριση µε ένα 

10,8% των µάνατζερ που απάντησαν από την οπτική της οργάνωσης. Από την οπτική 

του εργαζοµένου, οι αναµενόµενες υποχρεώσεις που αναφέρθηκαν πιο συχνά από 

µέρους της οργάνωσης ήταν η παροχή ενός ασφαλούς και ευχάριστου εργασιακού 

περιβάλλοντος, η δηµιουργία αισθήµατος ασφάλειας, τα ίσα επίπεδα αποδοχών και η 

τυπική δικαιοσύνη ως αντάλλαγµα στους εργαζοµένους που εργάζονται σύµφωνα µε 

το συµφωνηθέν ωράριο, που προσπαθούν σκληρά και που είναι ειλικρινείς. Από την 

οπτική της οργάνωσης, οι υποχρεώσεις που αναµένονταν από τους εργαζόµενους που 

αναφέρθηκαν συχνότερα ήταν να εργάζονται αποδοτικά, από ποσοτικής και από 

ποιοτικής πλευράς, να είναι ειλικρινείς και ως αντάλλαγµα να τυγχάνουν 

αναγνώρισης, πλεονεκτηµάτων και δικαιοσύνης.  Οι Herriot, Manning και Kidd 

(1997) συµπέραναν ότι οι οπτικές των εργαζοµένων και των οργανώσεων διαφέρουν 

ειδικότερα στο θέµα των υποχρεώσεων της οργάνωσης προς τους εργαζοµένους. Οι 

εργαζόµενοι τείνουν να δίνουν περισσότερη έµφαση σε πιο βασικά εργασιακά 

θέµατα, όπως είναι ο µισθός και η δικαιοσύνη, ενώ οι οργανώσεις ενδιαφέρονται 

περισσότερο για θέµατα που αφορούν τις εργασιακές σχέσεις, όπως είναι η 

αναγνώριση και τα ανθρώπινα δικαιώµατα.  

Όπως και στην περίπτωση της έρευνας των Guzzo και των συνεργατών του (1994), 

έτσι και στην προσέγγιση των Herriot, Manning και Kidd (1997), δεν ήταν ξεκάθαρο 

εάν η αξιολόγηση του περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου ήταν συνεπής µε 

την θεωρία για το ψυχολογικό συµβόλαιο και εάν το αξιολογούσε στην 
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πραγµατικότητα. Πρώτον, η έρευνα έδωσε έµφαση κυρίως στις εκλαµβανόµενες 

αποκλίσεις από τις προσδοκίες.  Όπως πίστευαν και οι Robinson και Rousseau 

(1994), οι προσδοκίες είναι µία πιο γενική µορφή πεποιθήσεων και όχι υποχρεώσεων 

ή υποσχέσεων και δεν αποτελούν αναγκαστικά µέρος του ψυχολογικού συµβολαίου. 

∆εύτερον, καθώς η έρευνα ρωτούσε για περιπτώσεις όπου οι οργανώσεις είτε 

ξεπερνούσαν είτε υστερούσαν των προσδοκιών τους, µπορούµε να θεωρήσουµε ότι 

τα δεδοµένα µας δίνουν πληροφορίες περισσότερο για το περιεχόµενο των 

παραβιάσεων και των προσδοκιών που είχαν ξεπεραστεί, παρά για το περιεχόµενο 

του ψυχολογικού συµβολαίου καθεαυτό. 

Η έρευνα των Guest και Conway (1998) σε 1000 εργαζόµενους στο Ηνωµένο 

Βασίλειο, µπορεί να µην αποτελεί περιεκτική εξέταση του περιεχοµένου του 

ψυχολογικού συµβολαίου, ωστόσο, αποκαλύπτει τι ακριβώς συµβαίνει µε τις 

υποσχέσεις. Για τους εργαζόµενους, ήταν πολύ πιο εύκολο να δηλώσουν ότι η 

οργάνωση είχε δώσει υποσχέσεις για τυπικά θέµατα που περιέχονται στο ψυχολογικό 

συµβόλαιο. Όντως, το 82% πίστευε ότι η οργάνωση είχε υποσχεθεί τη διασφάλιση 

της δίκαιης µεταχείρισης από τους µάνατζερ και τους προϊσταµένους, το 76% 

αναφέρθηκε σε υποσχέσεις για ασφαλή εργασία και τέλος, το 72% έκανε λόγο για 

υποσχέσεις για δίκαιες αποδοχές σύµφωνα µε την απόδοση στην εργασία. Επίσης, 

ένα 60% των εργαζοµένων πίστευε ότι η οργάνωση έχει δώσει υποσχέσεις για 

δυνατότητα εξέλιξης καριέρας, ένα ποσοστό 55% υποσχέσεις για ενδιαφέρον 

αντικείµενο εργασίας και µόνο ένα 36% θεωρούσε ότι η οργάνωση έχει υποσχεθεί να 

τους βοηθά σε προβλήµατα που αντιµετωπίζουν εκτός εργασίας.  

Καθεµία από τις παραπάνω έρευνες µπορεί να αποδειχθεί χρήσιµη στην διερεύνηση 

του περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου, όµως η καθεµία κρύβει 

µεθοδολογικούς περιορισµούς που δηµιουργούν αµφιβολίες για το αν αυτό που 

τίθεται υπό αξιολόγηση είναι όντως το περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου, 

όπως περιγράφηκε στην θεωρία. Μία γενική αδυναµία όλων αυτών των ερευνών είναι 

ότι αποτυγχάνουν να εκτιµήσουν το θέµα της ανταλλαγής των υποσχέσεων, δηλαδή 

δεν καταφέρνουν να αξιολογήσουν ρητά τι ακριβώς προσφέρουν οι εργαζόµενοι ως 

αντάλλαγµα για αυτά που απολαµβάνουν από τον εργοδότη τους. Οι περισσότερες 

από τις έρευνες δείχνουν ότι η ανταλλαγή καθορίζεται από τις εκτιµώµενες 
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υποσχέσεις (Herriot, Manning & Kidd, 1997) και άλλες δείχνουν ότι η ανταλλαγή 

εξάγεται από στατιστικές τεχνικές (Rousseau, 1990). Εντούτοις, µόνο τα items του 

ψυχολογικού συµβολαίου που φαίνεται να αποτελούν µέρος της ανταλλαγής, 

µπορούν να θεωρηθούν ως µέρος του ψυχολογικού συµβολαίου.  

Οι Rousseau και Tijoriwala (1998) έδωσαν το παράδειγµα δύο εργαζοµένων που 

αµείβονται µε 60.000€ ετησίως. Αυτοί οι δύο δεν έχουν το ίδιο ψυχολογικό 

συµβόλαιο εάν ο ένας πληρώνεται µε αυτό το ποσό βάσει των χρόνων εργασίας του, 

ενώ ο άλλος πληρώνεται µε αυτό το ποσό βάσει των συγκεκριµένων στόχων που 

αναµένεται να πετύχει. Σε αυτήν την περίπτωση, η έρευνα δεν παρέχει πληροφορίες 

για την φύση της ανταλλαγής.  

Οι Millward και Hopkin’s (1998) δηµοσίευσαν µία έρευνα η οποία κατά κάποιο 

τρόπο µετρούσε την ανταλλαγή µε βάση τους όρους του ψυχολογικού συµβολαίου. 

Οι κλίµακες του ψυχολογικού συµβολαίου (Psychological Contract Scales-PCS) 

χρησιµοποιήθηκαν πρόσφατα σε µία επαναληπτική µελέτη των Raja, Johns και 

Ntalianis (2004). Τα items του ερωτηµατολογίου που καλύπτουν το περιεχόµενο του 

ψυχολογικού συµβολαίου προκύπτουν από την βιβλιογραφία, µερικά από τα οποία 

δηλώνουν ρητά την ανταλλαγή µέσω οργανωτικών κινήτρων, βασίζονται στις 

συνεισφορές των εργαζοµένων. Μερικά παραδείγµατα είναι: « εάν δουλέψω σκληρά, 

θα µου δοθεί µία λογική ευκαιρία για προαγωγή», «έχω τα κίνητρα να συνεισφέρω 

100% στην εταιρία µου, ως αντάλλαγµα για µελλοντικά οφέλη στην εργασία µου». 

Οι κλίµακες του ψυχολογικού συµβολαίου αποτελούν µία πρώτη προσπάθεια 

σύλληψης της ανταλλαγής µεταξύ αυτών που παρέχει η οργάνωση και αυτών που 

προσφέρει ο εργαζόµενος, αν και η πλειοψηφία των items που χρησιµοποιήθηκαν για 

την µέτρηση δεν καλύπτουν το θέµα της ανταλλαγής και η ανταλλαγή που 

αναφέρεται σε αυτά τα items είναι µάλλον ευρεία και ασαφής. Ακόµη, οι PCS δεν 

µετρούν άµεσα τις πεποιθήσεις για τις υποσχέσεις που περιλαµβάνει το ψυχολογικό 

συµβόλαιο, αλλά περισσότερο µετρούν τις πεποιθήσεις για την εργασιακή σχέση 

γενικότερα. 
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1.7. Η ΣΗΜΑΣΙΑ ΤΗΣ ΠΑΡΑΒΙΑΣΗΣ ΤΟΥ 

ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟΥ ΣΥΜΒΟΛΑΙΟΥ 

 

Η παραβίαση αποτελεί µάλλον το πιο σηµαντικό σηµείο της θεωρίας του 

ψυχολογικού συµβολαίου, καθώς είναι ο βασικότερος τρόπος κατανόησης για το πώς 

το ψυχολογικό συµβόλαιο επηρεάζει τα συναισθήµατα, τη στάση και τη συµπεριφορά 

των εργαζοµένων. Αν και µέσω της µελέτης µας, δεν επιχειρούµε να διερευνήσουµε 

την παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου, ωστόσο είναι σηµαντικό να 

εξηγήσουµε τα βασικά στοιχεία του θέµατος αυτού. Η παραβίαση του ψυχολογικού 

συµβολαίου φαίνεται ότι συµβαίνει αρκετά συχνά στο χώρο της εργασίας, κυρίως 

λόγω των πολλών παραγόντων που είναι σε θέση να επηρεάσουν τις εργασιακές 

σχέσεις (Tekleab, 2003). 

Η ιδέα της παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου αποτελεί µεταφορά που 

προέρχεται από τα νοµικά συµβόλαια, στα οποία η παραβίαση θεωρείται λιγότερο 

τέλεια συµπεριφορά της µίας από τις δύο πλευρές όσον αφορά τους όρους του 

συµβολαίου (Cheshire, Filfoot & Furmston, 1989). Η παραβίαση του ψυχολογικού 

συµβολαίου συµβαίνει, παρόµοια, όταν το ένας µέρος της σχέσης αντιλαµβάνεται ότι 

το άλλο έχει αποτύχει να ολοκληρώσει τις υποχρεώσεις (ή την υποχρέωση) που έχει 

αναλάβει (Robinson & Rousseau, 1994). Σύµφωνα µε τον ορισµό, στον αντίποδα της 

παραβίασης βρίσκεται η ολοκλήρωση, και έτσι οι ερευνητές του θέµατος αυτού 

χρησιµοποιούν τον όρο ολοκλήρωση για να δείξουν το αντίθετο της έννοιας της 

παραβίασης. Η παραβίαση, όπως και το περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου 

είναι υποκειµενική και βασίζεται σε µία εκλαµβανόµενη παρά σε µία πραγµατική 

συµφωνία και εµφανίζεται σε σχέση µε κάθε ρητή ή άρρητη υπόσχεση.  

Οι ερευνητές χρησιµοποιούσαν τους όρους «παραβίαση» ή «αθέτηση» εναλλάξ µέχρι 

το 1997 που οι Morison και Robinson έκαναν έναν διαχωρισµό-κλειδί, ο οποίος είναι 

πλέον αποδεκτός από τους περισσότερους θεωρητικούς που ασχολούνται µε το θέµα 

αυτό. Περιέγραψαν την αθέτηση ως µία γνωστική σύγκριση ανάµεσα σε ό, τι έχει 

γίνει και σε ό, τι έχει υποσχεθεί να γίνει και την παραβίαση ως τις συνακόλουθες 

συναισθηµατικές αντιδράσεις που συνοδεύουν τις αθετήσεις. Με λίγα λόγια, οι 
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αθετήσεις είναι εκλαµβανόµενες ασυµφωνίες ανάµεσα σε ό, τι έχει υποσχεθεί και ό, 

τι έχει πραγµατοποιηθεί, ενώ η παραβίαση είναι η συναισθηµατική αντίδραση που 

εγείρεται όταν εκλαµβάνονται τέτοιες ασυµφωνίες (Rousseau, 1989). 

Εντούτοις, στην πραγµατικότητα έχουµε λίγα στοιχεία σχετικά µε το πόσο συχνά 

αθετούνται τα ψυχολογικά συµβόλαια. Σε µία έρευνα όπου συµµετείχαν 

νεοπροσληφθέντες απόφοιτοι σχολών διοίκησης επιχειρήσεων (Robinson & 

Rousseau, 1994), 55% δήλωσαν ότι η οργάνωση τους είχε αθετήσει τις υποσχέσεις 

της σε κάποια σηµεία τα δύο τελευταία χρόνια. Αυτές οι υποσχέσεις ήταν πιο πιθανόν 

να σχετίζονται µε τις παροχές εκπαίδευσης, τα επίπεδα bonus και τις ευκαιρίες για 

προαγωγή. Όταν η αθέτηση του συµβολαίου εξετάστηκε µε τη χρήση της µεθόδου 

ηµερολογίου (Conway & Briner, 2002), φάνηκε ότι οι οργανώσεις αθετούσαν τις 

υποσχέσεις τους σε εβδοµαδιαία παρά σε µηνιαία βάση, µε το 69% των 

συµµετεχόντων να δηλώνουν τουλάχιστον µία αθετηµένη υπόσχεση κατά την 

διάρκεια περιόδου 10 εργάσιµων ηµερών που καταγράφηκαν στο ηµερολόγιο. 

Ακόµη, πόσο συχνά η αθέτηση που αναµένεται να συµβεί εξαρτάται από την οπτική 

αυτού που την εκλαµβάνεται; Στην πραγµατικότητα, οι αντιλήψεις του εργαζοµένου 

σχετικά µε το πόσο συχνά η οργάνωση αθετεί τις υποσχέσεις της, διαφέρουν από τις 

αντιλήψεις των µάνατζερ για το πόσο συχνά η οργάνωση αθετεί τις υποσχέσεις της 

απέναντι στους εργαζοµένους κατά την περίοδο που αυτοί διοικούν. Ο Lester και οι 

συνεργάτες του (2002), σύγκριναν τις αντιλήψεις των εργαζοµένων και των µάνατζερ 

και βρήκαν ότι οι εργαζόµενοι πιστεύουν συχνότερα από ότι οι µάνατζερ ότι η 

οργάνωση αθετεί τις υποσχέσεις της απέναντι στους εργαζοµένους σε θέµατα µισθών, 

ευκαιριών εξέλιξης και καλών εργασιακών σχέσεων. Ωστόσο, δεν βρέθηκαν διαφορές 

όσον αφορά τα οφέλη, την ίδια τη φύση της εργασίας ή την υποστήριξη σε πόρους. 

Αυτές οι διαφορές ανάµεσα στις αντιλήψεις των εργαζοµένων και των µάνατζερ 

σχετικά µε το ψυχολογικό συµβόλαιο, πιθανόν να οφείλονται σε παράγοντες όπως 

είναι η ποικιλία των πληροφοριών που λαµβάνουν οι εργαζόµενοι από τους 

διάφορους δηµιουργούς των ψυχολογικών συµβολαίων (π.χ. µάνατζερ, τµήµα 

ανθρώπινου δυναµικού, προϊστάµενοι), καθώς και το γεγονός ότι οι εργαζόµενοι 

τείνουν να θεωρούν τα κίνητρα που τους προσφέρει η οργάνωση ως λιγότερα ιδανικά 
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από ότι τα θεωρούν οι διάφοροι οργανωτικοί αντιπρόσωποι (Lester και συνεργάτες, 

2002). 
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1.8. ΟΙ ΑΙΤΙΕΣ ΤΗΣ ΠΑΡΑΒΙΑΣΗΣ ΤΟΥ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟΥ 

ΣΥΜΒΟΛΑΙΟΥ 

 

Στη συνέχεια, θα εξετάσουµε µερικούς παράγοντες που θεωρούνται αιτίες 

παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου. 

Η πρώτη πιθανή αιτία παραβίασης είναι οι ανεπαρκείς πρακτικές που εφαρµόζει η 

διοίκηση. Οι πρώτες έρευνες βρήκαν ότι οι εργαζόµενοι είναι πιο πιθανόν να 

δηλώσουν ολοκλήρωση του ψυχολογικού τους συµβολαίου όταν έχουν την 

πεποίθηση ότι η οργάνωση τους υιοθετεί τις κατάλληλες πρακτικές διοίκησης 

προσωπικού (Guest & Conway, 1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2002). Το εύρηµα 

αυτό υποστηρίζεται επιπλέον και από τις έρευνες για την οπτική των εργαζοµένων. 

Ανώτερα στελέχη τµηµάτων ανθρωπίνων πόρων από διαφορετικές εταιρίες έχουν 

περισσότερες πιθανότητες να δηλώσουν ότι η οργάνωση τους τηρεί τις υποσχέσεις 

της εάν η οργάνωση έχει υιοθετήσει τις πρακτικές που προαναφέρθηκαν (Guest & 

Conway, 2002). Το δεύτερο κύµα ερευνών υποστηρίζει ότι δεν είναι µόνο οι 

κατάλληλες πρακτικές διοίκησης που οδηγούν σε ολοκλήρωση του ψυχολογικού 

συµβολαίου, αλλά είναι επίσης πολύ σηµαντικό το στυλ ηγεσίας που ακολουθεί ο 

οργανισµός να καταλήγει σε ορθά αποτελέσµατα σχετικά µε το τι πρακτικές 

εφαρµόζονται και τι πρακτικές πρέπει να εφαρµόζονται. Κάποιες έρευνες δείχνουν 

ότι οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται την παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου 

όταν υπάρχει κακός συνδυασµός ανάµεσα σε αυτά που εφαρµόζει η διοίκηση και 

αυτά που οι εργαζόµενοι βιώνουν στην πραγµατικότητα (Grant, 1999; Greene, Ackers 

& Black, 2001). Μία άλλη πιθανή αιτία παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου 

είναι όταν οι εργαζόµενοι αισθάνονται ότι δεν έχουν την υποστήριξη είτε της 

οργάνωσης (Tekleab, Takeuchi & Taylor, 2005) είτε των προϊσταµένων τους (Sutton 

& Griffin, 2004). Οι Tekleab, Takeuchi και Taylor (2005) σε µία διαµήκη έρευνα 

τους βρήκαν ότι η εκλαµβανόµενη υποστήριξη από την οργάνωση καταλήγει σε 

ολοκλήρωση του ψυχολογικού συµβολαίου. Με άλλα λόγια, όταν οι εργαζόµενοι 

πιστεύουν ότι η οργάνωση είναι υποστηρικτική απέναντι τους, δείχνοντας 

πραγµατικό ενδιαφέρον και προσφέροντας τους βοήθεια όταν την χρειάζονται, είναι 

πιο πιθανό να νιώθουν ότι η οργάνωση έχει ολοκληρώσει τις υποσχέσεις της. Μία 
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εξήγηση σε αυτό είναι ότι η οργανωτική υποστήριξη προδιαθέτει τους εργαζόµενους 

να παραβλέπουν τις µικρές παραβιάσεις και να συγχωρούν τις σοβαρότερες, 

θεωρώντας τις ως µεµονωµένες. Οι αιτιολογήσεις στο γιατί η υποστήριξη των 

προϊσταµένων οδηγεί τους εργαζόµενους να παραβλέπουν την παραβίαση µοιάζουν 

µε τις αιτιολογήσεις εκείνες που συνδέουν την οργανωτική υποστήριξη µε την 

παραβίαση. Η υποστήριξη από την οργάνωση φαίνεται να είναι ένας σηµαντικός 

δείκτης για την αντίδραση των εργαζοµένων στην παραβίαση, σε συνδυασµό και µε 

άλλες έρευνες που δείχνουν πώς η υποστήριξη µετριάζει τις αντιδράσεις σε 

ενοχλητικά γεγονότα.   

Οι Robinson και Morrison (2000) βρήκαν ότι οι εργαζόµενοι είναι πιο πιθανόν να 

αντιληφθούν την παραβίαση από τον τρέχοντα εργοδότη τους όταν, πρώτον έχουν 

βιώσει παραβίαση από προηγούµενους εργοδότες και δεύτερον όταν οι εργαζόµενοι 

θεωρούν ότι έχουν πολλές εναλλακτικές ευκαιρίες εργασίας. Οι εργαζόµενοι µε 

ιστορικό παραβίασης σε προηγούµενες εργασιακές σχέσεις θα είναι και περισσότερο 

καχύποπτοι, και ως εκ τούτου θα παρατηρούν επισταµένως τον τωρινό εργοδότη τους 

για να επιβεβαιωθούν ότι ολοκληρώνει τις υποσχέσεις του. Σε κοινωνίες που οι 

εργαζόµενοι έχουν περιορισµένες ευκαιρίες εργασίας εξαιτίας εξωτερικών 

οικονοµικών παραγόντων (όπως υψηλός δείκτης ανεργίας) τείνουν να είναι λιγότερο 

επιφυλακτικοί, καθώς είναι ανήµποροι να χειριστούν την παραβίαση λόγω της 

δυσκολίας αναζήτησης εναλλακτικών εργασίας. Αντιθέτως, σε συνθήκες όπου οι 

εργαζόµενοι έχουν εναλλακτικές εργασίας, είναι πιθανόν να ελέγχουν πιο ενεργά εάν 

η οργάνωση ολοκληρώνει τις υποσχέσεις της, καθώς έχουν την δυνατότητα να 

αναζητήσουν καλύτερες συνθήκες εργασίας εάν η οργάνωση αποτύχει να τις 

ολοκληρώσει. Άρα, στην περίπτωση αυτή είναι πιο πιθανό να εντοπίσουν παραβίαση 

υποσχέσεων.  

Ο Ho (2005) υποστήριξε ότι η παραβίαση µπορεί επίσης να συµβεί όταν οι 

εργαζόµενοι συγκρίνουν τις δικές τους εργασιακές συµφωνίες µε αυτές των άλλων 

εργαζοµένων και συµπεραίνουν αδικία. Για παράδειγµα, εάν ένας εργαζόµενος 

συγκρίνει το δικό του ψυχολογικό συµβόλαιο µε αυτό ενός συναδέλφου του και 

καταλήξει στο συµπέρασµα ότι το δικό του περιλαµβάνει λιγότερο ικανοποιητική 

συµφωνία, τότε υπάρχουν περισσότερες πιθανότητες να θεωρήσει ότι παραβιάζεται 
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το δικό του ψυχολογικό συµβόλαιο. Αντιθέτως, εάν µία τέτοιου είδους σύγκριση 

παρακινήσει τον εργαζόµενο να θεωρήσει πιο ευνοϊκή τη δική του συµφωνία, τότε 

αυξάνονται οι πιθανότητες να εκλάβει το ψυχολογικό του συµβόλαιο ως 

ολοκληρωµένο. Άλλες έρευνες έχουν βρει ότι οι εργαζόµενοι µερικής απασχόλησης 

αναφέρουν διαφορετικά επίπεδα παραβίασης ψυχολογικού συµβολαίου σε σύγκριση 

µε τους αντίστοιχους εργαζόµενους πλήρους απασχόλησης. Οι ερευνητές αποδίδουν 

αυτές τις διαφορές σε κοινωνικού τύπου συγκρίσεις που κάνουν µεταξύ τους οι 

εργαζόµενοι µερικής και πλήρους απασχόλησης (Millward & Hopkins, 1998; 

Conway & Briner, 2002; Gakovic & Tetrick, 2003). Για παράδειγµα, οι εργαζόµενοι 

µερικής απασχόλησης αναφέρουν ένα περισσότερο ολοκληρωµένο ψυχολογικό 

συµβόλαιο σε σύγκριση µε τους αντίστοιχους πλήρους απασχόλησης, καθώς 

εκλαµβάνονται την συνολική ανταλλαγή ανάµεσα στους ίδιους και τον εργοδότη τους 

ως πιο ευνοϊκή (Conway & Briner, 2004). 

Συµπεραίνοντας, οι ερευνητικές προσπάθειες έχουν επισηµάνει τις βασικές αιτίες 

παραβίασης, όµως χρειάζεται πολύ περισσότερη θεωρητική επισκόπηση για να 

καταλήξουµε σε καλύτερη κατανόηση των παραγόντων εκείνων που οδηγούν σε 

παραβίαση των ψυχολογικών συµβολαίων, καθώς και πώς οι παράγοντες αυτοί 

αλληλεπιδρούν. 
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2. ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ 

 

     2.1. Δείγμα-Διαδικασία 

 

Η συλλογή των δεδοµένων της παρούσας έρευνας έγινε µε τη βοήθεια δοµηµένου 

ερωτηµατολογίου µε κλειστού τύπου ερωτήσεις (βλ. Παράρτηµα) κατά την περίοδο 

Μάιος-Ιούνιος 2009. Το ερευνητικό µας δείγµα ήταν 112 εργαζόµενοι σε 

διαφορετικού τύπου ελληνικούς οργανισµούς (µε απώτερο σκοπό να αποφευχθεί η 

µονοµέρεια στις απαντήσεις των ερωτηθέντων). Η αντιπροσώπευση των δύο φύλων 

ήταν σχεδόν ίση (άνδρες-48,2% και γυναίκες-51,8%). Η πλειοψηφία των 

συµµετεχόντων συµπλήρωσε τα ερωτηµατολόγια κατά τη διάρκεια της εργασίας, 

δηλαδή µέσα στα πλαίσια του καθηµερινού ωραρίου. Τα ερωτηµατολόγια ήταν 

ανώνυµα και οι συµµετέχοντες ενηµερώθηκαν για την εµπιστευτικότητα των 

απαντήσεών τους. 

 

2.2. Το ερωτηματολόγιο 

Το ερωτηµατολόγιο που χορηγήθηκε αποτελούνταν από τέσσερις βασικές θεµατικές 

ενότητες: 

Η πρώτη ενότητα αποτελούσε κάποιας µορφής εισαγωγή, µε σκοπό να 

πληροφορήσει τους συµµετέχοντες τόσο για την έρευνα όσο και για το ίδιο το θέµα 

του ψυχολογικού συµβολαίου, καθώς αποτελεί µία σχετικά νέα και πολύπλοκη έννοια 

της οργανωτικής θεωρίας. Ακόµη, στην πρώτη ενότητα δίνονταν διευκρινήσεις για 

τον τρόπο απάντησης των ερωτήσεων και τη γενικότερη διαδικασία συµπλήρωσης 

του ερωτηµατολογίου. 

Η δεύτερη ενότητα περιλάµβανε επτά ερωτήσεις κλειστού τύπου που αφορούσαν στα 

προσωπικά στοιχεία των συµµετεχόντων, τα οποία ήταν το φύλο, η ηλικία, το 

µέγεθος της οργάνωσης στην οποία εργάζονταν, η ιεραρχική θέση µέσα στην 

οργάνωση (υπάλληλος, προϊστάµενος, διευθυντής), η κατηγορία προσωπικού στην 

οποία ανήκαν (εποχιακός ή συµβασιούχος, µόνιµος, µόνιµος µε ποσοστό επί των 
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κερδών της επιχείρησης), η κλίµακα µηνιαίων αποδοχών και τα χρόνια προϋπηρεσίας 

στην τωρινή εργασία τη δεδοµένη στιγµή.  

Στην τρίτη ενότητα, οι συµµετέχοντες καλούνταν να απαντήσουν µε τη χρήση 

επταβάθµιας κλίµακας τύπου Likert όπου 1=Καθόλου / ∆ιαφωνώ απόλυτα και 

7=Απόλυτα / Συµφωνώ απόλυτα σε 43 ερωτήσεις που αφορούσαν στο περιεχόµενο 

του ψυχολογικού συµβολαίου. Η ενότητα αυτή, στην ουσία, χωρίζονταν σε τρεις 

επιµέρους υποενότητες :  

Α) προσδοκίες των εργαζοµένων από τον εργοδότη τους (ερωτήσεις 8-17)  

Β) πεποιθήσεις των εργαζοµένων σχετικά µε τις υποχρεώσεις της εταιρίας προς 

αυτούς (ερωτήσεις 18-33) και  

Γ) πεποιθήσεις των εργαζοµένων σχετικά µε τις προσδοκίες του εργοδότη από τους 

ίδιους (ερωτήσεις 34-50). 

Η τέταρτη και τελευταία ενότητα περιλάµβανε 2 ερωτήσεις (ερωτήσεις 51 & 52) που 

αφορούσαν στην επαγγελµατική ικανοποίηση των ερωτηθέντων και αναφέρονταν 

τόσο στη συνολική εργασιακή εµπειρία, όσο και στην τωρινή, για τη δεδοµένη στιγµή 

της έρευνας, εργασιακή κατάσταση. 

Για τη στατιστική ανάλυση και αξιολόγηση των αποτελεσµάτων χρησιµοποιήθηκε το 

στατιστικό πρόγραµµα SPSS 15. 
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2.3. Στατιστική επεξεργασία των ερευνητικών 

δεδομένων 

 

 

Σε ένα αρχικό περιγραφικό στάδιο, επιχειρήσαµε να διερευνήσουµε σε ποιο βαθµό 

συµφωνούν ή διαφωνούν οι συµµετέχοντες µε τις ερωτήσεις που απάντησαν στο 

δοθέν ερωτηµατολόγιο. Έτσι, στο Παράρτηµα 2 (Κατανοµές ποσοστών ανά 

µεταβλητή) µπορεί κανείς να ενηµερωθεί για τα ποσοστά των απαντήσεων ανά 

ερώτηση για το σύνολο του ερευνητικού δείγµατος. 

 

Σε ένα επόµενο διερευνητικό επίπεδο, προσπαθήσαµε να συνοψίσουµε τις απαντήσεις 

των ερωτηθέντων, να ελέγξουµε, κατά κάποιον τρόπο, τη δοµή των αντιλήψεων τους 

σχετικά µε το θέµα του ψυχολογικού συµβολαίου και ειδικότερα του περιεχοµένου 

του. Για το λόγο αυτό, στις ερωτήσεις που απαρτίζουν κάθε θεµατική ενότητα (βλ. 

2.2. Το ερωτηµατολόγιο & Παράρτηµα 1-Ερωτηµατολόγιο), εφαρµόσαµε 

παραγοντική ανάλυση, από την οποία προέκυψαν οµαδοποιήσεις των ερωτήσεων 

βάση της συνάφειας µεταξύ τους και τις οποίες ονοµάζουµε παράγοντες. 

 

Ακόµη, για να εκτιµήσουµε σε ποιο βαθµό είναι αξιόπιστη η νοηµατική οντότητα του 

κάθε παράγοντα, υπολογίσαµε το δείκτη εσωτερικής αξιοπιστίας (α του Cronbach). 

Με λίγα λόγια, για την αξιοποίηση των ερωτηµατολογίων έγινε: 

� έλεγχος της δοµής του εργαλείου 

� εκτίµηση της αξιοπιστίας του ερωτηµατολογίου 

� δηµιουργία σύνθετων µεταβλητών µε βάση τη δοµή 

� περιγραφική στατιστική και στατιστική συµπερασµατολογία στις νέες 

σύνθετες µεταβλητές 

 

 

 

 



Το Ψυχολογικό Συμβόλαιο στην Ελλάδα 

 

48 

 

H διερεύνηση της δοµής του ερωτηµατολογίου (Factor analysis) έγινε µε τη χρήση 

της µεθόδου Principal Components Analysis µε περιστροφή Varimax (Varimax 

rotation method), ώστε να εντοπιστούν οι παράγοντες που συνθέτουν το 

ερωτηµατολόγιο.  

Η αξιοπιστία εκτιµήθηκε µε τον υπολογισµό του δείκτη εσωτερικής αξιοπιστίας (α 

του Cronbach) των ερωτήσεων σε κάθε παράγοντα. 

Η ανάλυση των νέων σύνθετων µεταβλητών περιλαµβάνει:  

� Υπολογισµό µέσων τιµών σε όλες τις περιπτώσεις των µεταβλητών και 

παρουσίαση ανά οµάδα / υπολογιζόµενη παράµετρο.  

� Έλεγχο συντελεστή συσχέτισης για τις νέες µεταβλητές ώστε να αποτυπωθούν 

οι µεταξύ τους σχέσεις.  

� Έλεγχο εξάρτησης των σύνθετων µεταβλητών µε χαρακτηριστικά του 

δείγµατος όπως: φύλο, ηλικία, µέγεθος εταιρίας, θέση, κατηγορία 

προσωπικού, αµοιβή (µηνιαίες αποδοχές), χρονικό διάστηµα απασχόλησης. 

 

Για τους παραπάνω ελέγχους εφαρµόσαµε:  

� T- test στην περίπτωση του ελέγχου µέσων τιµών για τους υποπληθυσµούς ως 

προς το φύλο. 

� Πίνακα συσχέτισης και υπολογισµό pearson R για τον έλεγχο εξάρτησης µε 

την ηλικία. 

� Ανάλυση διασποράς ανά παράµετρο µε σκοπό την αναζήτηση διαφορετικών 

συµπεριφορών για τα υπόλοιπα χαρακτηριστικά. 

 

Επιλεγµένο επίπεδο σηµαντικότητας α=0,005 
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Στο σηµείο αυτό, κρίνεται σκόπιµο, πριν παρουσιάσουµε αναλυτικά τα στατιστικά 

αποτελέσµατα που προέκυψαν, να δούµε τους παράγοντες που εξαγάγαµε από την 

στατιστική επεξεργασία των δεδοµένων µας. 

 

Έτσι, σχετικά µε τις προσδοκίες των εργαζοµένων από τον εργοδότη, η 

παραγοντική ανάλυση εξήγαγε δύο παράγοντες: 

 

1. O 1
ος

 παράγοντας εκφράζει τις γενικές προσδοκίες 

2. Ο 2
ος

 παράγοντας εκφράζει την επαγγελµατική ασφάλεια 

 

Σχετικά µε τις πεποιθήσεις για τις υποχρεώσεις της εταιρίας προς κάθε 

εργαζόµενο, η παραγοντική ανάλυση εξήγαγε τέσσερις παράγοντες: 

 

1. Ο 1
ος

 παράγοντας εκφράζει τη δυνατότητα πρωτοβουλίας, συµµετοχής και 

αναγνώρισης του ατόµου 

2. Ο 2
ος

 παράγοντας εκφράζει τη δυνατότητα σχέσης απόδοσης-εξέλιξης 

3. Ο 3
ος

 παράγοντας εκφράζει το ενδιαφέρον-προστασία του εργαζοµένου 

4. Ο 4
ος

 παράγοντας εκφράζει την παροχή ασφάλειας και αποδοχών 

 

Σχετικά µε τις πεποιθήσεις για τις προσδοκίες της εταιρίας από κάθε εργαζόµενο, 

η παραγοντική ανάλυση εξήγαγε πέντε παράγοντες: 

 

1. Ο 1
ος

 παράγοντας εκφράζει την υπευθυνότητα-αποδοχή οράµατος-ευελιξία 

2. Ο 2
ος

 παράγοντας εκφράζει την αξιοπρέπεια 

3. Ο 3
ος

 παράγοντας εκφράζει την συνεργασία-αφοσίωση 

4. Ο 4
ος

 παράγοντας εκφράζει την διάθεση για παραµονή µεγάλου διαστήµατος 

5. Ο 5
ος

 παράγοντας εκφράζει την συνέπεια-απόδοση 
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2.3.1. Διερεύνηση της δομής του ερωτηματολογίου 

Από την εφαρµογή ανάλυσης παραγόντων προέκυψαν τα ακόλουθα: 

ΟΜΑ∆Α Α 

Το µέγεθος του δείγµατος που χρησιµοποιήθηκε για την παραγοντική ανάλυση ήταν 

επαρκές (ΚΜΟ measure of sampling adequacy= 0,862 και Barlett’s test of sphericity 

p=0,000). 

Από το γράφηµα scree plot, αλλά και από τον έλεγχο των ιδιοτιµών των 

διαµορφωµένων παραγόντων,  προκειµένου αυτές να είναι µεγαλύτερες του 1,0,  

προκύπτουν δύο παράγοντες οι οποίοι πιθανόν να συνιστούν συγκεκριµένα 

χαρακτηριστικά του ερωτηµατολογίου.  

Το σύνολο των δύο αυτών παραγόντων ερµηνεύουν περίπου το 65,34% της 

συνολικής διασποράς για το ερωτηµατολόγιο.  

Οι µεταβλητές του ερωτηµατολογίου ανά παράγοντα είναι: 

Πίνακας 4- Αντιστοίχηση παραγόντων και µεταβλητών οµάδας Α 

παράγοντας ερωτήσεις 

1 α16,α10,α11,α15,α12,α17,α14,α13 

2 α9,α8 

 

• Ο 1
ος

 παράγοντας ταυτίζεται σε µεγάλο βαθµό µε την οµάδα  ερωτήσεων του 

ερωτηµατολογίου καθώς περιέχει 8 από τις 10 ερωτήσεις. 

• Ο 2
ος

 παράγοντας δηµιουργείται από 2 ερωτήσεις της οµάδας. 

 

Ακολουθούν πίνακες αθροιστικού ποσοστού διασποράς και φορτίσεις ανά 

παράγοντα. 
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Πίνακας 5- Ποσοστό και αθροιστικό ποσοστό ερµηνευµένης διασποράς  

 ΑΞΟΝΕΣ ΣΥΝΟΛΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 

ΠΟΣΟΣΤΟ 

1 4,498 44,980 44,980 

2 2,036 20,362 65,342 

 

 

Γράφηµα1- Ιδιοδιανύσµατα ανά παράγοντα Α οµάδας 
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Πίνακας 6- Φορτίσεις ανά παράγοντα Α οµάδας 

 ΑΞΟΝΕΣ 

  1 2 

α. 15. Με εκτιµά για αυτό που κάνω 

και για αυτό που είµαι. 
,872  

α. 17. Με αντιλαµβάνεται ως άνθρωπο 

και όχι µόνο ως µέλος του 

οργανισµού. 

,856  

α. 16. Αξιολογεί την συνολική 

προσωπική µου προσπάθεια και όχι 

µόνο το τελικό αποτέλεσµα. 

,825  

α. 14. Μου επιτρέπει να είµαι ο εαυτός 

µου. 
,766  

α. 11. Κάνει προσπάθειες για να 

συνεχίζει να µε απασχολεί στην 

επιχείρηση. 

,692  

α. 10. Μου προσφέρει ευκαιρίες για 

επαγγελµατική ανέλιξη. 
,681  

α. 12. ∆ιαπραγµατεύεται γραπτώς τα 

θέµατα που αφορούν στη δουλειά µου. 
,671  

α. 13. Περιγράφει ρητά τις εργασιακές 

µου υποχρεώσεις και καθήκοντα. 
,523  

α. 9. Με απασχολεί για µεγάλο 

χρονικό διάστηµα. 
 ,894 

α. 8. Μου προσφέρει επαγγελµατική 

ασφάλεια. 
 ,826 
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Κατά συνέπεια προτείνεται η διατήρηση και των δύο νέων παραγόντων αντί των 

αναλυτικών ερωτήσεων της οµάδας.  

Προτείνεται, κατ επέκταση, η δηµιουργία δύο νέων σύνθετων µεταβλητών, κάθε µια 

εκ των οποίων θα είναι η µέση τιµή των µεταβλητών που συνθέτουν κάθε παράγοντα, 

καθώς οι φορτίσεις των επιµέρους µεταβλητών για κάθε παράγοντα είναι θετικές και 

άρα δεν απαιτείται καµία αντιστροφή.   
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ΟΜΑ∆Α Β 

Το µέγεθος του δείγµατος που χρησιµοποιήθηκε για την παραγοντική ανάλυση ήταν 

επαρκές (ΚΜΟ measure of sampling adequacy= 0,833 και Barlett’s test of sphericity 

p=0,000). 

Από το γράφηµα scree plot, αλλά και από τον έλεγχο των ιδιοτιµών των 

διαµορφωµένων παραγόντων, προκειµένου αυτές να είναι µεγαλύτερες του 1,0 

προκύπτουν τέσσερις παράγοντες οι οποίοι πιθανόν να συνιστούν συγκεκριµένα 

χαρακτηριστικά του ερωτηµατολογίου.  

Το σύνολο των τεσσάρων αυτών παραγόντων ερµηνεύουν περίπου το 69,32% της 

συνολικής διασποράς για το ερωτηµατολόγιο.  

Οι µεταβλητές του ερωτηµατολογίου ανά παράγοντα είναι: 

Πίνακας 7- Αντιστοίχηση παραγόντων και µεταβλητών οµάδας Β 

παράγοντας ερωτήσεις 

1 β26,β29,β19,β27,β31,β28,β30,β25 

2 β22,β21,β24,β22 

3 β33,β22 

4 β20,β18 

 

• Ο 1
ος

 παράγοντας ταυτίζεται σε µεγάλο βαθµό µε την οµάδα  ερωτήσεων του 

ερωτηµατολογίου καθώς περιέχει 8 από τις 10 ερωτήσεις. 

• Ο 2
ος

 παράγοντας δηµιουργείται από 4 ερωτήσεις της οµάδας. 

• Οι επόµενοι παράγοντες διαµορφώνονται από 2 µεταβλητές ο κάθε ένας. 

 

Ακολουθούν πίνακες αθροιστικού ποσοστού διασποράς και φορτίσεις ανά 

παράγοντα. 
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Πίνακας 8- Ποσοστό και αθροιστικό ποσοστό ερµηνευµένης διασποράς  

ΑΞΟΝΕΣ ΣΥΝΟΛΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 

ΠΟΣΟΣΤΟ 

1 4,796 29,975 29,975 

2 2,674 16,712 46,688 

3 1,982 12,387 59,075 

4 1,640 10,248 69,323 

 

Γράφηµα 2- Ιδιοδιανύσµατα ανά παράγοντα Β οµάδας 
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Πίνακας 9- Φορτίσεις ανά παράγοντα Β οµάδας  

 ΑΞΟΝΕΣ 

  1 2 3 4 

β. 26. ∆υνατότητα ανάπτυξης 

πρωτοβουλιών. 
,791    

β. 31. Αξιοκρατία. ,761    

β. 29. Αναγνώριση της σηµασίας 

των προσωπικών αξιών. 
,755    

β. 27. ∆ικαίωµα συµµετοχής στη 

διαδικασία λήψης αποφάσεων. 
,732    

β. 30. Ελευθερία στην έκφραση. ,678    

β. 28. Καινοτοµία. ,640    

β. 19. Ίση µεταχείριση - Έλλειψη 

διακρίσεων. 
,630    

β. 25. Οµαδικό πνεύµα στην 

εργασία. 
,576    

β. 23. Ηγεσία - Ποιοτική επίβλεψη.  ,812   

β. 22. Εκπαιδευτικά προγράµµατα/ 

σεµινάρια. 
 ,736   

β. 21. Feedback (ανατροφοδότηση) 

σχετικά µε την απόδοση σας. 
 ,594   

β. 24. Ευκαιρίες για 

επαγγελµατική ανέλιξη. 
 ,565   

β. 33. Ενδιαφέρον για τον 

εργαζόµενο ως άτοµο. 
  ,877  

β. 32. Καλλιέργεια αισθήµατος 

οικογένειας. 
  ,874  

β. 20. Μία σχετικά ασφαλή και 

µόνιµη εργασία. 
   ,833 

β. 18. Ένα ελκυστικό πακέτο 

αποδοχών. 
   ,617 
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Κατά συνέπεια προτείνεται η διατήρηση και των τεσσάρων νέων παραγόντων αντί 

των αναλυτικών ερωτήσεων της οµάδας.  

Προτείνεται, κατ επέκταση, η δηµιουργία τεσσάρων νέων σύνθετων µεταβλητών, 

κάθε µια εκ των οποίων θα είναι η µέση τιµή των µεταβλητών που συνθέτουν κάθε 

παράγοντα, καθώς οι φορτίσεις των επιµέρους µεταβλητών για κάθε παράγοντα είναι 

θετικές και άρα δεν απαιτείται καµία αντιστροφή.   
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ΟΜΑ∆Α Γ 

Το µέγεθος του δείγµατος που χρησιµοποιήθηκε για την παραγοντική ανάλυση ήταν 

επαρκές (ΚΜΟ measure of sampling adequacy= 0,765 και Barlett’s test of sphericity 

p=0,000). 

Από το γράφηµα scree plot, αλλά και από τον έλεγχο των ιδιοτιµών των 

διαµορφωµένων παραγόντων, προκειµένου αυτές να είναι µεγαλύτερες του 1,0 

προκύπτουν πέντε παράγοντες οι οποίοι πιθανόν να συνιστούν συγκεκριµένα 

χαρακτηριστικά του ερωτηµατολογίου.  

Το σύνολο των πέντε αυτών παραγόντων ερµηνεύουν περίπου το 68,01% της 

συνολικής διασποράς για το ερωτηµατολόγιο.  

Οι µεταβλητές του ερωτηµατολογίου ανά παράγοντα είναι: 

Πίνακας 10- Αντιστοίχηση παραγόντων και µεταβλητών οµάδας Γ 

παράγοντας ερωτήσεις 

1 γ45,γ38,γ49,γ46,γ37 

2 γ41,γ40,42,γ44 

3 γ48,γ47,γ43 

4 γ50,γ39,γ36 

5 γ34,γ35 

 

Οι µεταβλητές διαµορφώνουν πέντε νέους παράγοντες.  

Ακολουθούν πίνακες αθροιστικού ποσοστού διασποράς και φορτίσεις ανά 

παράγοντα.  
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Πίνακας 11- Ποσοστό και αθροιστικό ποσοστό ερµηνευµένης διασποράς  

ΑΞΟΝΕΣ  ΣΥΝΟΛΟ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΟ 

ΠΟΣΟΣΤΟ 

1 2,681 15,773 15,773 

2 2,604 15,319 31,092 

3 2,519 14,816 45,909 

4 2,119 12,465 58,374 

5 1,639 9,640 68,014 

 

Γράφηµα 3- Ιδιοδιανύσµατα ανά παράγοντα Γ οµάδας 
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Πίνακας 12- Φορτίσεις ανά παράγοντα Γ οµάδας 

 ΑΞΟΝΕΣ 

  1 2 3 4 5 

γ. 45. Να αποδέχεται και να προωθεί το 

όραµα, τις αξίες και την κουλτούρα της 

εταιρίας. 

,832     

γ. 38. Να είναι πιστός στην εταιρία και να 

προτάσσει τα συµφέροντα της. 
,770     

γ. 49. Να είναι ευέλικτος και 

προσαρµοστικός στις αλλαγές που 

σχετίζονται µε τους σκοπούς της εταιρίας. 

,527     

γ. 46. Να εµφανίζει θέληση για περαιτέρω 

µάθηση και προσωπική εξέλιξη. 
,520     

γ. 37. Να είναι υπεύθυνος. ,466     

γ. 41. Να προστατεύει την οργανωτική 

(εταιρική) πληροφορία. 
 ,827    

γ. 40. Να αντιµετωπίζει την εταιρία και την 

ιδιοκτησία αυτής µε σεβασµό. 
 ,813    

γ. 42. Να ντύνεται και να συµπεριφέρεται 

ευπρεπώς. 
 ,598    

γ. 44. Να είναι γνώστης του αντικειµένου 

της εργασίας. 
 ,591    

γ. 48. Να έχει την ικανότητα δηµιουργίας 

καλών σχέσεων συνεργασίας µε 

συναδέλφους και πελάτες. 

  ,901   

γ. 47. Να συµβάλλει στην δηµιουργία 

κλίµατος εµπιστοσύνης και αφοσίωσης. 
  ,791   

γ. 43. Να έχει την θέληση να υπερβαίνει τον 

εργασιακό του ρόλο όταν το απαιτεί η 

κατάσταση. 

  ,442   

γ. 50. Να έχει την θέληση να παραµείνει 

στην εταιρία για µεγάλο χρονικό διάστηµα. 
   ,798  

γ. 39. Να παραµείνει στην εταιρία για 

σεβαστό χρονικό διάστηµα (τουλάχιστον 1-

2 χρόνια). 

   ,769  
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γ. 36. Να είναι ειλικρινής.    ,621  

γ. 34. Να είναι συνεπής στο ωράριο που 

αναγράφεται στην σύµβαση του. 
    ,818 

γ. 35. Να εργάζεται "αποδοτικά", τόσο από 

ποιοτικής όσο και από ποσοτικής πλευράς. 
    ,775 

 

Κατά συνέπεια προτείνεται η διατήρηση και των πέντε νέων παραγόντων αντί των 

αναλυτικών ερωτήσεων  της  οµάδας.  

Προτείνεται κατ επέκταση η δηµιουργία πέντε νέων σύνθετων µεταβλητών, κάθε µια 

εκ των οποίων θα είναι η µέση τιµή των µεταβλητών που συνθέτουν κάθε παράγοντα, 

καθώς οι φορτίσεις των επιµέρους µεταβλητών για κάθε παράγοντα είναι θετικές και 

άρα δεν απαιτείται καµία αντιστροφή.   
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 2.3.2. Έλεγχος αξιοπιστίας 

Η ανάλυση αξιοπιστίας επιτρέπει να µελετηθούν οι ιδιότητες των κλιµάκων µέτρησης 

και των στοιχείων που τις αποτελούν, και χρησιµοποιούνται προκειµένου να 

υπολογιστεί κάποιο χαρακτηριστικό της έρευνας. Ουσιαστικά αφορά και εφαρµόζεται 

σε ένα πλήθος µεταβλητών και εκτιµά την συνέπεια των µεταβλητών αυτών στην 

καταµέτρηση του ίδιου χαρακτηριστικού.  

Στο παρόν ερωτηµατολόγιο υπάρχουν σαφείς ενότητες ερωτήσεων που 

χρησιµοποιούν κοινή κλίµακα µέτρησης και οδηγούν στη µέτρηση ενός 

χαρακτηριστικού. Οι ενότητες ερωτήσεων είναι αυτές που προέκυψαν από την 

παραγοντική ανάλυση. 

Εφαρµόζοντας ανάλυση αξιοπιστίας (alpha Cronbach) στις δώδεκα παραπάνω οµάδες 

ερωτήσεων, προκύπτει: 

ΟΜΑ∆Α Α 

Πίνακας 13- ∆είκτης Cronbach's Alpha και επαναπροσδιορισµένος ∆είκτης 

Cronbach's Alpha στην περίπτωση που η αντίστοιχη µεταβλητή αφαιρεθεί  

Cronbach's 

Alpha 

ΣΥΝΟΛΟ 

ΕΡΩΤΗΣΕΩΝ 

,900 8 

 

  

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

α. 10. Μου προσφέρει ευκαιρίες 

για επαγγελµατική ανέλιξη. 
34,21 82,957 ,659 ,890 

α. 11. Κάνει προσπάθειες για να 

συνεχίζει να µε απασχολεί στην 

επιχείρηση. 

34,40 84,981 ,682 ,887 

α. 12. ∆ιαπραγµατεύεται 

γραπτώς τα θέµατα που αφορούν 
35,54 80,917 ,696 ,886 
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στη δουλειά µου. 

α. 13. Περιγράφει ρητά τις 

εργασιακές µου υποχρεώσεις και 

καθήκοντα. 

34,84 86,947 ,561 ,899 

α. 14. Μου επιτρέπει να είµαι ο 

εαυτός µου. 
34,05 88,303 ,648 ,890 

α. 15. Με εκτιµά για αυτό που 

κάνω και για αυτό που είµαι. 
34,20 84,321 ,783 ,879 

α. 16. Αξιολογεί την συνολική 

προσωπική µου προσπάθεια και 

όχι   µόνο το τελικό αποτέλεσµα. 

34,55 83,889 ,729 ,883 

α. 17. Με αντιλαµβάνεται ως 

άνθρωπο και όχι µόνο ως µέλος 

του οργανισµού. 

34,21 82,219 ,757 ,880 

 

Πίνακας 14- Συσχέτιση µεταβλητών παράγοντα  

    

α. 8. Μου 

προσφέρει 

επαγγελµατική 

ασφάλεια. 

α. 9. Με 

απασχολεί 

για µεγάλο 

χρονικό 

διάστηµα. 

α. 8. Μου προσφέρει 

επαγγελµατική 

ασφάλεια. 

Συντελεστής 

συσχέτισης 1 ,619(**) 

  p   ,000 

  N 112 111 

α. 9. Με απασχολεί 

για µεγάλο χρονικό 

διάστηµα. 

Συντελεστής 

συσχέτισης ,619(**) 1 

  p ,000   

  N 111 111 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ΟΜΑ∆Α Β 

Πίνακας 15- ∆είκτης  Cronbach's Alpha και επαναπροσδιορισµένος ∆είκτης 

Cronbach's Alpha στην περίπτωση που η αντίστοιχη µεταβλητή αφαιρεθεί 

Cronbach's 

Alpha 

ΣΥΝΟΛΟ 

ΕΡΩΤΗΣΕΩΝ 

,894 8 

 

  

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

β. 26. ∆υνατότητα 

ανάπτυξης 

πρωτοβουλιών. 

38,32 56,836 ,790 ,871 

β. 31. Αξιοκρατία. 38,12 55,995 ,707 ,877 

β. 29. Αναγνώριση της 

σηµασίας των 

προσωπικών αξιών. 

38,45 56,595 ,707 ,877 

β. 27. ∆ικαίωµα 

συµµετοχής στη 

διαδικασία λήψης 

αποφάσεων. 

38,83 54,616 ,673 ,881 

β. 30. Ελευθερία στην 

έκφραση. 
38,37 58,544 ,660 ,881 

β. 28. Καινοτοµία. 39,05 54,552 ,707 ,877 

β. 19. Ίση 

µεταχείριση- Έλλειψη 

διακρίσεων. 

38,09 60,065 ,601 ,887 

β. 25. Οµαδικό πνεύµα 

στην εργασία. 
38,22 60,007 ,558 ,891 
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Πίνακας 16- ∆είκτης  Cronbach's Alpha και επαναπροσδιορισµένος ∆είκτης 

Cronbach's Alpha στην περίπτωση που η αντίστοιχη µεταβλητή αφαιρεθεί 

Cronbach's 

Alpha 

ΣΥΝΟΛΟ 

ΕΡΩΤΗΣΕΩΝ 

,829 4 

 

  

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

β. 21. Feedback 

(ανατροφοδότηση) 

σχετικά µε την 

απόδοση σας. 

15,93 15,322 ,685 ,773 

β. 22. Εκπαιδευτικά 

προγράµµατα / 

σεµινάρια. 

16,29 13,862 ,705 ,762 

β. 23. Ηγεσία - 

Ποιοτική επίβλεψη. 
15,97 15,681 ,620 ,801 

β. 24. Ευκαιρίες για 

επαγγελµατική 

ανέλιξη. 

15,59 14,789 ,623 ,801 
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Πίνακας 17- Συσχέτιση µεταβλητών παράγοντα  

    

β.32. 

Καλλιέργεια 

αισθήµατος 

οικογένειας. 

β.33. 

Ενδιαφέρον για 

τον εργαζόµενο 

ως άτοµο. 

β. 32. Καλλιέργεια 

αισθήµατος 

οικογένειας. 

Συντελεστής 

συσχέτισης 1 ,699(**) 

  p   ,000 

  N 112 112 

β. 33. Ενδιαφέρον 

για τον εργαζόµενο 

ως άτοµο. 

Συντελεστής 

συσχέτισης ,699(**) 1 

  p ,000   

  N 112 112 

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

Πίνακας 18- Συσχέτιση µεταβλητών παράγοντα  

    

β. 20. Μία 

σχετικά 

ασφαλή 

και µόνιµη 

εργασία. 

β. 18. Ένα 

ελκυστικό 

πακέτο 

αποδοχών. 

β. 20. Μία σχετικά 

ασφαλή και µόνιµη 

εργασία. 

Συντελεστής 

συσχέτισης 1 ,435(**) 

  p   ,000 

  N 112 112 

β. 18. Ένα ελκυστικό 

πακέτο αποδοχών. 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,435(**) 1 

  p ,000   

  N 112 112 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ΟΜΑ∆Α Γ 

Πίνακας 19- ∆είκτης  Cronbach's Alpha και επαναπροσδιορισµένος ∆είκτης 

Cronbach's Alpha στην περίπτωση που η αντίστοιχη µεταβλητή αφαιρεθεί 

Cronbach's 

Alpha 

ΣΥΝΟΛΟ 

ΕΡΩΤΗΣΕΩΝ 

,797 5 

 

  

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

γ. 45. Να αποδέχεται 

και να προωθεί το 

όραµα, τις αξίες και 

την κουλτούρα της 

εταιρίας. 

24,01 8,773 ,602 ,750 

γ. 38. Να είναι πιστός 

στην εταιρία και να 

προτάσσει τα 

συµφέροντα της. 

23,93 8,322 ,662 ,729 

γ. 49. Να είναι 

ευέλικτος και 

προσαρµοστικός στις 

αλλαγές που       

σχετίζονται µε τους 

σκοπούς της εταιρίας. 

24,09 8,828 ,544 ,772 

γ. 46. Να εµφανίζει 

θέληση για περαιτέρω 

µάθηση και 

προσωπική εξέλιξη. 

23,93 9,467 ,559 ,764 

γ. 37. Να είναι 

υπεύθυνος. 
23,43 10,720 ,583 ,770 
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Πίνακας 20- ∆είκτης  Cronbach's Alpha και επαναπροσδιορισµένος ∆είκτης 

Cronbach's Alpha στην περίπτωση που η αντίστοιχη µεταβλητή αφαιρεθεί 

Cronbach's 

Alpha 

ΣΥΝΟΛΟ 

ΕΡΩΤΗΣΕΩΝ 

,789 4 

 

  

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

γ. 40. Να 

αντιµετωπίζει την 

εταιρία και την 

ιδιοκτησία αυτής µε 

σεβασµό. 

18,34 4,954 ,761 ,644 

γ. 41. Να προστατεύει 

την οργανωτική 

(εταιρική) 

πληροφορία. 

18,29 5,189 ,765 ,640 

γ. 42. Να ντύνεται και 

να συµπεριφέρεται 

ευπρεπώς. 

18,17 7,180 ,546 ,762 

γ. 44. Να είναι 

γνώστης του 

αντικειµένου της 

εργασίας. 

17,71 8,771 ,381 ,826 
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Πίνακας 21- ∆είκτης  Cronbach's Alpha και επαναπροσδιορισµένος ∆είκτης 

Cronbach's Alpha στην περίπτωση που η αντίστοιχη µεταβλητή αφαιρεθεί 

Cronbach's 

Alpha 

ΣΥΝΟΛΟ 

ΕΡΩΤΗΣΕΩΝ 

,723 3 

 

  

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

γ. 48. Να έχει την 

ικανότητα 

δηµιουργίας καλών 

σχέσεων συνεργασίας 

µε συναδέλφους και 

πελάτες. 

11,76 2,822 ,679 ,496 

γ. 47. Να συµβάλλει 

στην δηµιουργία 

κλίµατος 

εµπιστοσύνης και 

αφοσίωσης. 

11,97 2,499 ,633 ,521 

γ. 43. Να έχει την 

θέληση να υπερβαίνει 

τον εργασιακό του 

ρόλο όταν το απαιτεί η 

κατάσταση. 

12,25 3,081 ,366 ,856 
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Πίνακας 22- ∆είκτης  Cronbach's Alpha και επαναπροσδιορισµένος ∆είκτης 

Cronbach's Alpha στην περίπτωση που η αντίστοιχη µεταβλητή αφαιρεθεί 

Cronbach's 

Alpha 

ΣΥΝΟΛΟ 

ΕΡΩΤΗΣΕΩΝ 

,702 3 

 

  

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

γ. 50. Να έχει την 

θέληση να παραµείνει 

στην εταιρία για 

µεγάλο χρονικό 

διάστηµα. 

11,32 4,985 ,606 ,495 

γ. 36. Να είναι 

ειλικρινής. 
10,91 6,901 ,400 ,742 

γ. 39. Να παραµείνει 

στην εταιρία για 

σεβαστό χρονικό 

διάστηµα 

(τουλάχιστον 1-2 

χρόνια). 

11,50 4,452 ,578 ,537 
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Πίνακας 23- Συσχέτιση µεταβλητών παράγοντα  

    

γ. 34. Να είναι 

συνεπής στο 

ωράριο που 

αναγράφεται 

στην σύµβαση 

του. 

γ. 35. Να 

εργάζεται 

αποδοτικά, τόσο 

από ποιοτικής 

όσο και από 

ποσοτικής 

πλευράς. 

γ. 34. Να είναι 

συνεπής στο ωράριο 

που αναγράφεται στην 

σύµβαση του. 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
1 ,438(**) 

  p   ,000 

  N 111 111 

γ. 35. Να εργάζεται 

αποδοτικά, τόσο από 

ποιοτικής όσο και από 

ποσοτικής πλευράς. 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,438(**) 1 

  p ,000   

  N 111 111 

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

Πίνακας 24- Συσχέτιση µεταβλητών παράγοντα  

    

δ. 51. Θεωρώ 

ότι η συνολική 

εργασιακή µου 

εµπειρία είναι 

ικανοποιητική. 

δ.52. Νιώθω 

ικανοποιηµένος 

από την τωρινή 

µου εργασία. 

δ. 51. Θεωρώ ότι η 

συνολική εργασιακή 

µου εµπειρία είναι 

ικανοποιητική. 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
1 ,445(**) 

  p   ,000 

  N 111 111 

δ. 52. Νιώθω 

ικανοποιηµένος από 

την τωρινή µου 

εργασία. 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,445(**) 1 

  p ,000   

  N 111 111 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Τελικά προκύπτει ότι: 

Πίνακας 25- Συγκεντρωτικός πίνακας δεικτών αξιοπιστίας και συσχέτισης για κάθε 

παράγοντα 

Παράγοντας Cronbach's alpha / συσχέτιση 

Α1 ,900 

Α2 R=+,619 

Β1 ,894 

Β2 ,829 

Β3 R=+,699 

Β4 R=+,435 

Γ1 ,797 

Γ2 ,789 

Γ3 ,723 

Γ4 ,702 

Γ5 R=+,438 

∆ R=+,445 

 

Η κλίµακα των περισσότερων παραγόντων διαθέτει καλή αξιοπιστία, καθώς 

συντελεστής a κοντά στο 0,7 και µεγαλύτερος κρίνεται ικανοποιητικός.   

Επίσης στην περίπτωση των παραγόντων µε δύο µεταβλητές, ο αντίστοιχος δείκτης 

R, είναι στατιστικά σηµαντικός και θετικός, κάτι που σηµαίνει θετική σχέση µεταξύ 

των µεταβλητών. 
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2.3.3. Παράγοντες συνολικά 

Από τους παράγοντες που αναφέρθηκαν, δηµιουργήθηκαν δώδεκα νέες σύνθετες 

µεταβλητές. Όπως έχει αναφερθεί, οι νέες µεταβλητές δηµιουργήθηκαν από τις µέσες 

τιµές των µεταβλητών του αρχικού εργαλείου που τις συνθέτουν µε βάση την 

παραγοντική ανάλυση. Από την οµάδα στην οποία οι µεταβλητές κατά κύριο λόγο 

εντάσσονται και µε βάση το περιεχόµενο των ερωτήσεων, προσδιορίστηκε η 

ταυτότητα κάθε νέου παράγοντα.  

Οι νέες µεταβλητές παρουσιάζονται παρακάτω, καθώς επίσης οι ελάχιστες τιµές, οι 

µέγιστες τιµές, οι µέσες τιµές και οι διασπορές τους. Η κλίµακα µέτρησης παραµένει 

ίδια µε του αρχικού εργαλείου, καθώς η νέα τιµή είναι η µέση τιµή των 

προηγουµένων.  
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Αναλυτικά προκύπτει: 

 

Πίνακας 26- Μέση τιµή, τυπική απόκλιση, ελάχιστη και µέγιστη τιµή ανά παράγοντα 

  N 

Ελάχιστη 

τιµή 

Μέγιστη 

τιµή 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση 

A. γενικές προσδοκίες 112 1,63 7,00 4,9286 1,30247 

A. επαγγελµατική 

ασφάλεια 
112 1,00 7,00 5,4821 1,28738 

 

 
N 

Ελάχιστη 

τιµή 

Μέγιστη 

τιµή 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση 

B. δυνατότητα 

πρωτοβουλίας, 

συµµετοχής και 

αναγνώρισης του 

ατόµου 

112 1,29 7,00 5,4523 1,13858 

B. δυνατότητα σχέσης 

απόδοσης - εξέλιξης 
112 1,25 7,00 5,3065 1,24994 

B. ενδιαφέρον - 

προστασία του 

εργαζοµένου 

112 1,00 7,00 5,3304 1,40711 

B. παροχή ασφάλειας 

- αποδοχές 
112 1,50 7,00 5,7321 1,05891 
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N 

Ελάχιστη 

τιµή 

Μέγιστη 

τιµή 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση 

Γ. υπευθυνότητα - 

αποδοχή οράµατος - 

ευελιξία 

111 3,40 7,00 5,9694 ,74061 

Γ. αξιοπρέπεια 111 2,50 7,00 6,0428 ,82288 

Γ. συνεργασία - 

αφοσίωση 
111 3,33 7,00 5,9970 ,78431 

Γ. διάθεση για 

παραµονή µεγάλου 

διαστήµατος 

111 2,00 7,00 5,6216 1,08849 

Γ. συνέπεια - απόδοση 111 1,00 7,00 6,0225 ,98486 

 

 
N 

Ελάχιστη 

τιµή 

Μέγιστη 

τιµή 

Μέση

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση 

∆. επαγγελµατική 

ικανοποίηση 
111 1,50 7,00 5,1667 1,09406 
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Γράφηµα 4- Γραφική παράσταση διαστηµάτων εµπιστοσύνης ανά παράγοντα 

 

 

∆εδοµένου ότι η κλίµακα βαθµολόγησης είναι επταβάθµια, προφανώς η ενδιάµεση 

τιµή είναι η τιµή 4.  

Επίσης η θετική κατεύθυνση της κλίµακας είναι από το 1 προς το 7.  

Συνεπώς στην θετική πλευρά της κλίµακας έχει βαθµολογηθεί το σύνολο των 

παραγόντων.  
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Ειδικότερα: 

Οι µέσες τιµές των παραγόντων της Α οµάδας είναι οι εξής: οι γενικές προσδοκίες 

από τον εργοδότη 4,92 και η επαγγελµατική ασφάλεια ως προσδοκία από τον 

εργοδότη 5,4.  Η τιµή που αφορά τις γενικές προσδοκίες είναι η µικρότερη του 

συνόλου, ενώ η τιµή που αφορά την επαγγελµατική ασφάλεια βαθµολογείται 

υψηλότερα και άρα έχει µεγαλύτερη αξία.  

Ενδιάµεσες τιµές από τις συνολικές µέσες τιµές που καταγράφηκαν, εµφανίζουν οι 

µέσες τιµές των παραγόντων της Β οµάδας που αντιπροσωπεύουν τις πεποιθήσεις 

των εργαζοµένων για τις υποχρεώσεις της εταιρίας προς αυτούς. Οι τιµές κυµαίνονται 

από 5,3 (σχέση απόδοσης-εξέλιξης)  έως 5,73 (παροχή ασφάλειας και αποδοχών).  

Οι µέσες τιµές των παραγόντων της Γ οµάδας που αφορούν τις πεποιθήσεις των 

εργαζοµένων για τις προσδοκίες του εργοδότη από αυτούς είναι οι υψηλότερες των 

δώδεκα µεταβλητών. Υψηλότερες εµφανίζονται οι τιµές των αξιοπρέπεια και 

συνέπεια-απόδοση. 

Τέλος, χαµηλή συγκριτικά µέση τιµή µε τις περισσότερες µεταβλητές, ωστόσο και σε 

αυτή την περίπτωση στην θετική πλευρά της κλίµακας, εµφανίζει η επαγγελµατική 

ικανοποίηση µε µέση τιµή 5,1. 
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2.3.4. Συσχετίσεις μεταξύ των παραγόντων 

Πίνακας 27- Συσχέτιση µε υπολογισµό δείκτη συσχέτισης R της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης µε τους παράγοντες (Α οµάδα) και σηµαντικότητα (p- value) 

   

∆. επαγγελµατική 

ικανοποίηση 

A. γενικές προσδοκίες Συντελεστής 

συσχέτισης 
,402(**) 

  p ,000 

  N 111 

A. επαγγελµατική 

ασφάλεια 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,107 

  p ,266 

  N 111 

∆. επαγγελµατική 

ικανοποίηση 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
1 

  p   

  N 111 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Πίνακας 28- Συσχέτιση µε υπολογισµό δείκτη συσχέτισης R της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης µε τους παράγοντες (Β οµάδα) και σηµαντικότητα (p- value) 

    

∆. επαγγελµατική 

ικανοποίηση 

B. δυνατότητα 

πρωτοβουλίας, 

συµµετοχής και 

αναγνώρισης του 

ατόµου 

Συντελεστής 

συσχέτισης 

,223(*) 

  p ,019 

  N 111 

B. δυνατότητα σχέσης 

απόδοσης - εξέλιξης 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,237(*) 

  p ,012 

  N 111 

B. ενδιαφέρον - 

προστασία του 

εργαζοµένου 

Συντελεστής 

συσχέτισης ,128 

  p ,179 

  N 111 

B. παροχή ασφάλειας 

- αποδοχές 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,189(*) 

  p ,047 

  N 111 

∆. επαγγελµατική 

ικανοποίηση 

p 
1 

  p   

  N 111 

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

*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Πίνακας 29- Συσχέτιση µε υπολογισµό δείκτη συσχέτισης R της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης µε τους παράγοντες (Γ οµάδα) και σηµαντικότητα (p- value) 

   

∆. επαγγελµατική 

ικανοποίηση 

Γ. υπευθυνότητα - 

αποδοχή οράµατος - 

ευελιξία 

Συντελεστής 

συσχέτισης ,209(*) 

  p ,027 

  N 111 

Γ. αξιοπρέπεια Συντελεστής 

συσχέτισης 
,112 

  p ,242 

  N 111 

Γ. συνεργασία - 

αφοσίωση 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,207(*) 

  p ,029 

  N 111 

Γ. διάθεση για 

παραµονή µεγάλου 

διαστήµατος 

Συντελεστής 

συσχέτισης ,169 

  p ,076 

  N 111 

Γ. συνέπεια - 

απόδοση 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
-,077 

  p ,420 

  N 111 

∆. επαγγελµατική 

ικανοποίηση 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
1 

  p   

  N 111 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Εξετάζοντας τον παραπάνω πίνακα, εστιάζουµε στην σχέση της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης µε τις υπόλοιπες έντεκα µεταβλητές. Από τον παραπάνω πίνακα 

προκύπτει ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση σχετίζεται στατιστικά σηµαντικά µε µία  

µεταβλητή από την Α οµάδα, τρεις µεταβλητές από την Β οµάδα και δύο µεταβλητές 

από την Γ οµάδα. Οι µεταβλητές αυτές είναι: 

Α οµάδα 

Προσδοκίες του εργαζόµενου από εργοδότη: 

• Γενικές προσδοκίες του εργαζόµενου από τον εργοδότη 

Β οµάδα 

Πεποίθηση του εργαζόµενου για την υποχρέωση του εργοδότη να παρέχει: 

• ∆υνατότητα πρωτοβουλίας συµµετοχής και αναγνώρισης 

• Σχέση απόδοσης - εξέλιξης 

• Ασφάλεια - αποδοχές 

Γ οµάδα 

Πεποίθηση του εργαζόµενου για την προσδοκία του εργοδότη για: 

• Υπευθυνότητα - αποδοχή οράµατος - ευελιξία 

• Συνεργασία - αφοσίωση 

 

Σε όλες τις παραπάνω περιπτώσεις στατιστικά σηµαντικής συσχέτισης, η συσχέτιση 

είναι µέτρια ή ασθενής και όχι ιδιαίτερα ισχυρή και σε όλες επίσης τις περιπτώσεις το 

πρόσηµο του συντελεστή είναι θετικό, κάτι που σηµαίνει ότι αυξηµένη τιµή 

βαθµολόγησης των παραπάνω παραγόντων συνδυάζεται µε αυξηµένη τιµή 

βαθµολόγησης της επαγγελµατικής ικανοποίησης.   

Την υψηλότερη τιµή θετικής συσχέτισης εµφανίζει η σχέση επαγγελµατικής 

ικανοποίησης και γενικών προσδοκιών του εργαζοµένου από τον εργοδότη.  
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2.3.5. Συγκρίσεις με βάση το δημογραφικό προφίλ 

Για τον έλεγχο πιθανής διαφοροποίησης των αντιλήψεων του ερευνητικού δείγµατος 

ως προς τις 13 παραµέτρους µε βάση τα δηµογραφικά στοιχεία, εφαρµόσθηκε t-test 

(φύλο), έλεγχος πίνακα συσχέτισης (ηλικία) και έλεγχος ανάλυσης διασποράς 

ANOVA για τα υπόλοιπα χαρακτηριστικά.  

Σε όλους τους ελέγχους παρατίθεται πίνακας µέσων τιµών ανά µεταβλητή και για 

κάθε επιµέρους υποπληθυσµό. Στην περίπτωση ανάλυσης διασποράς και για τις 

περιπτώσεις που εντοπίζεται στατιστικά σηµαντική διαφοροποίηση για τους 

υποπληθυσµούς, τότε ακολουθεί πίνακας κατάταξης των υποπληθυσµών σε 

υποοµάδες µε πολλαπλές συγκρίσεις (sheffe) και για τις περιπτώσεις όπου η ακρίβεια 

του ελέγχου διέκρινε τις διαφοροποιήσεις. 
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Συγκρίσεις µε βάση το φύλο  

Στην ενότητα παρουσιάζονται πιθανές διαφορές που υπάρχουν ανάµεσα στα φύλα 

στις 13 παραµέτρους. Προκύπτουν τα ακόλουθα: 

Πίνακας 30- Μέσες τιµές και τυπικές αποκλίσεις παραγόντων ανά φύλο και 

σηµαντικότητα (p-value) για έλεγχο µέσων τιµών t test 

  Φύλο N 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση p 

A. γενικές προσδοκίες άνδρας 54 4,9468 1,25297 ,887 

  γυναίκα 58 4,9116 1,35765  

A. επαγγελµατική 

ασφάλεια 

άνδρας 
54 5,3889 1,41976 ,462 

  γυναίκα 58 5,5690 1,15640  

B. δυνατότητα 

πρωτοβουλίας, 

συµµετοχής και 

αναγνώρισης του 

ατόµου 

άνδρας 

54 5,4907 1,02067 ,732 

  γυναίκα 58 5,4166 1,24625  

B. δυνατότητα σχέσης 

απόδοσης - εξέλιξης 

άνδρας 
54 5,3426 1,20171 ,770 

  γυναίκα 58 5,2730 1,30281  

B. ενδιαφέρον - 

προστασία του 

εργαζοµένου 

άνδρας 

54 5,3426 1,41696 ,930 

  γυναίκα 58 5,3190 1,41017  

B. παροχή ασφάλειας 

- αποδοχές 

άνδρας 
54 5,7963 ,96406 ,539 

  γυναίκα 58 5,6724 1,14536  

Γ. υπευθυνότητα - 

αποδοχή οράµατος - 

ευελιξία 

άνδρας 

54 5,9667 ,67265 ,970 

  γυναίκα 57 5,9719 ,80573  
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Γ. αξιοπρέπεια άνδρας 54 6,0185 ,82823 ,764 

  γυναίκα 57 6,0658 ,82447  

Γ. συνεργασία - 

αφοσίωση 

άνδρας 
54 6,0370 ,63664 ,603 

  γυναίκα 57 5,9591 ,90648  

Γ. διάθεση για 

παραµονή µεγάλου 

διαστήµατος 

άνδρας 

54 5,6914 1,03776 ,514 

  γυναίκα 57 5,5556 1,13971  

Γ. συνέπεια - απόδοση άνδρας 54 5,8426 1,07205 ,061 

  γυναίκα 57 6,1930 ,86991  

∆. επαγγελµατική 

ικανοποίηση 

άνδρας 
54 5,1481 1,09299 ,863 

  γυναίκα 57 5,1842 1,10450  

 

Σε καµία περίπτωση δεν παρατηρείται στατιστικά σηµαντική διαφοροποίηση ως προς 

το φύλο.  
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Συγκρίσεις µε βάση την ηλικία  

Πίνακας 31- Συσχέτιση µε υπολογισµό δείκτη συσχέτισης R ηλικίας και παραγόντων 

και σηµαντικότητα (p-value) 

    Ηλικία 

A. γενικές προσδοκίες Συντελεστής 

συσχέτισης 
-,125 

  p ,193 

  N 111 

A. επαγγελµατική 

ασφάλεια 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,086 

  p ,371 

  N 111 

   

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

 

    Ηλικία 

B. δυνατότητα 

πρωτοβουλίας, 

συµµετοχής και 

αναγνώρισης του 

ατόµου 

Συντελεστής 

συσχέτισης 

-,233(*) 

  p ,014 

  N 111 

B. δυνατότητα σχέσης 

απόδοσης - εξέλιξης 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
-,160 

  p ,094 

  N 111 

B. ενδιαφέρον - 

προστασία του 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
-,071 
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εργαζοµένου 

  p ,457 

  N 111 

B. παροχή ασφάλειας 

- αποδοχές 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
-,126 

  p ,188 

  N 111 

   

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

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

 

    Ηλικία 

Γ. υπευθυνότητα - 

αποδοχή οράµατος - 

ευελιξία 

Συντελεστής 

συσχέτισης ,024 

  p ,801 

  N 110 

Γ. αξιοπρέπεια Συντελεστής 

συσχέτισης 
,039 

  p ,686 

  N 110 

Γ. συνεργασία - 

αφοσίωση 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,095 

  p ,322 

  N 110 

Γ. διάθεση για 

παραµονή µεγάλου 

διαστήµατος 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
,115 

  p ,232 
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  N 110 

Γ. συνέπεια - 

απόδοση 

Συντελεστής 

συσχέτισης 
-,020 

  p ,833 

  N 110 

   

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

    Ηλικία 

∆. 

επαγγελµατική 

ικανοποίηση 

Συντελεστής 

συσχέτισης ,116 

  p ,228 

  N 110 

   

 

Από τον παραπάνω πίνακα, προκύπτει ότι η ηλικία σχετίζεται στατιστικά σηµαντικά 

µόνο µε τις πεποιθήσεις των εργαζοµένων σχετικά µε την υποχρέωση της εταιρίας να 

παρέχει δυνατότητα πρωτοβουλίας, συµµετοχής και αναγνώρισης του ατόµου (Β 

οµάδα).  

Η συσχέτιση είναι ασθενής, ενώ το πρόσηµο του συντελεστή είναι αρνητικό, που 

σηµαίνει ότι αυξηµένη τιµή βαθµολόγησης των πεποιθήσεων συνδυάζεται µε µικρή 

ηλικία και αντίστροφα. 
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Συγκρίσεις µε βάση το πλήθος των εργαζοµένων (µέγεθος εταιρίας) 

Πίνακας 32- Μέσες τιµές και τυπικές αποκλίσεις παραγόντων ανά κατηγορίες 

πλήθους  και σηµαντικότητα (p-value) για έλεγχο µέσων τιµών ANOVA 

   Πλήθος N 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση p 

A. γενικές προσδοκίες 1-10 19 5,0855 1,26179 ,899 

  11-30 10 5,0125 ,76705   

  31-100 54 4,8380 1,37888   

  >100 29 4,9655 1,37008 ,105 

  Σύνολο 112 4,9286 1,30247   

A. επαγγελµατική ασφάλεια 1-10 19 5,8158 1,04364   

  11-30 10 5,6000 1,22020  

  31-100 54 5,1759 1,44443   

  >100 29 5,7931 1,03955   

  Σύνολο 112 5,4821 1,28738  

B. δυνατότητα πρωτοβουλίας, συµµετοχής 

και αναγνώρισης του ατόµου 

1-10 
19 5,8750 ,67056 ,355 

  11-30 10 5,3750 ,97895   

  31-100 54 5,3965 1,23870  

  >100 29 5,3060 1,21908   

  Σύνολο 112 5,4523 1,13858   

B. δυνατότητα σχέσης απόδοσης - 

εξέλιξης 

1-10 
19 5,2368 1,05565 ,925 

  11-30 10 5,2250 1,38669   

  31-100 54 5,2731 1,19578   

  >100 29 5,4425 1,45793  

  Σύνολο 112 5,3065 1,24994   

B. ενδιαφέρον - προστασία του 

εργαζοµένου 

1-10 
19 5,8947 1,35993 ,233 
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  11-30 10 4,9000 1,30809  

  31-100 54 5,2778 1,32703   

  >100 29 5,2069 1,57274   

  Σύνολο 112 5,3304 1,40711  

B. παροχή ασφάλειας - αποδοχές 1-10 19 5,9211 1,25015 ,068 

  11-30 10 6,4000 ,45947   

  31-100 54 5,5093 1,01633  

  >100 29 5,7931 1,06501   

  Σύνολο 112 5,7321 1,05891   

Γ. υπευθυνότητα - αποδοχή οράµατος - 

ευελιξία 

1-10 
19 5,9579 ,81262 ,887 

  11-30 10 5,9400 ,58157   

  31-100 54 6,0222 ,69246   

  >100 28 5,8857 ,85276  

  Σύνολο 111 5,9694 ,74061  

Γ. αξιοπρέπεια 1-10 19 5,8947 1,04853 ,602 

  11-30 10 5,8750 ,70956  

  31-100 54 6,1435 ,80915  

  >100 28 6,0089 ,72483  

  Σύνολο 111 6,0428 ,82288  

Γ. συνεργασία - αφοσίωση 1-10 19 6,1579 ,85612 ,106 

  11-30 10 5,5333 1,06805  

  31-100 54 6,0988 ,70527  

  >100 28 5,8571 ,72253  

  Σύνολο 111 5,9970 ,78431  

Γ. διάθεση για παραµονή µεγάλου 

διαστήµατος 

1-10 
19 6,0351 ,96797 ,173 

  11-30 10 5,7333 ,84327  



Το Ψυχολογικό Συμβόλαιο στην Ελλάδα 

 

91 

 

  31-100 54 5,6111 1,05558  

  >100 28 5,3214 1,24881  

  Σύνολο 111 5,6216 1,08849  

Γ. συνέπεια - απόδοση 1-10 19 5,6579 1,48186 ,132 

  11-30 10 6,5500 ,59861  

  31-100 54 6,0185 ,86310  

  >100 28 6,0893 ,83946  

  Σύνολο 111 6,0225 ,98486  

∆. επαγγελµατική ικανοποίηση 1-10 19 5,1579 1,51889 ,642 

  11-30 10 5,2000 ,75277  

  31-100 54 5,2778 ,96479  

  >100 28 4,9464 1,11670  

  Σύνολο 111 5,1667 1,09406  

 

Όλοι οι υποπληθυσµοί δεν διαφέρουν στατιστικά σηµαντικά ως προς τις µέσες τιµές 

αξιολόγησης και συνεπώς ο τρόπος βαθµολόγησης των παραγόντων δεν επηρεάζεται 

από το µέγεθος της εταιρίας.  
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Συγκρίσεις µε βάση τη θέση 

Πίνακας 33- Μέσες τιµές και τυπικές αποκλίσεις παραγόντων ανά κατηγορία θέσης 

και σηµαντικότητα (p-value) για έλεγχο µέσων τιµών ANOVA 

   Θέση N 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση p 

A. γενικές προσδοκίες υπάλληλος 69 4,7790 1,49065 ,268 

  προϊστάµενος 30 5,2375 ,82089   

  διευθυντής 13 5,0096 1,04764   

  Σύνολο 11

2 
4,9286 1,30247  

A. επαγγελµατική ασφάλεια υπάλληλος 69 5,5072 1,23816 ,169 

  προϊστάµενος 30 5,6833 1,22110   

  διευθυντής 13 4,8846 1,59627  

  Σύνολο 11

2 
5,4821 1,28738   

B. δυνατότητα πρωτοβουλίας, 

συµµετοχής και αναγνώρισης του 

ατόµου 

υπάλληλος 

69 5,2795 1,30292 ,124 

  προϊστάµενος 30 5,7125 ,81019  

  διευθυντής 13 5,7692 ,57926   

  Σύνολο 11

2 
5,4523 1,13858   

B. δυνατότητα σχέσης απόδοσης - 

εξέλιξης 

υπάλληλος 
69 5,0688 1,36520 ,034 

  προϊστάµενος 30 5,6361 1,05851   

  διευθυντής 13 5,8077 ,56045   

  Σύνολο 11

2 
5,3065 1,24994  

B. ενδιαφέρον - προστασία του 

εργαζοµένου 

υπάλληλος 
69 5,2391 1,55206 ,423 

  προϊστάµενος 30 5,6167 1,20833   
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  διευθυντής 13 5,1538 ,92161  

  Σύνολο 11

2 
5,3304 1,40711   

B. παροχή ασφάλειας - αποδοχές υπάλληλος 69 5,5652 1,21846 ,047 

  προϊστάµενος 30 6,1333 ,58624  

  διευθυντής 13 5,6923 ,75107   

  Σύνολο 11

2 
5,7321 1,05891   

Γ. υπευθυνότητα - αποδοχή 

οράµατος - ευελιξία 

υπάλληλος 
68 6,0765 ,69112 ,026 

  προϊστάµενος 30 5,6600 ,87281   

  διευθυντής 13 6,1231 ,43618   

  Σύνολο 11

1 
5,9694 ,74061  

Γ. αξιοπρέπεια υπάλληλος 68 6,1103 ,82790 ,553 

  προϊστάµενος 30 5,9250 ,88608   

  διευθυντής 13 5,9615 ,64425  

  Σύνολο 11

1 
6,0428 ,82288   

Γ. συνεργασία - αφοσίωση υπάλληλος 68 6,1176 ,73925 ,001 

  προϊστάµενος 30 5,5778 ,86185  

  διευθυντής 13 6,3333 ,38490   

  Σύνολο 11

1 
5,9970 ,78431  

Γ. διάθεση για παραµονή µεγάλου 

διαστήµατος 

υπάλληλος 
68 5,7108 1,10465 ,545 

  προϊστάµενος 30 5,4556 1,11239  

  διευθυντής 13 5,5385 ,96742  

  Σύνολο 11

1 
5,6216 1,08849  

Γ. συνέπεια - απόδοση υπάλληλος 68 6,1618 ,79382 ,151 
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  προϊστάµενος 30 5,7500 1,27813  

  διευθυντής 13 5,9231 1,05763  

  Σύνολο 11

1 
6,0225 ,98486  

∆. επαγγελµατική ικανοποίηση υπάλληλος 68 4,9559 1,21476 ,031 

  προϊστάµενος 30 5,4333 ,76263  

  διευθυντής 13 5,6538 ,80064  

  Σύνολο 11

1 
5,1667 1,09406  

 

Οι υποπληθυσµοί διαφέρουν στατιστικά σηµαντικά ως προς τις µέσες τιµές 

αξιολόγησης για τους παράγοντες δυνατότητα σχέσης απόδοσης-εξέλιξης, παροχή 

ασφάλειας-αποδοχές, υπευθυνότητα-αποδοχή οράµατος-ευελιξία, συνεργασία-

αφοσίωση και επαγγελµατική ικανοποίηση.   

Από τον έλεγχο των επιµέρους µέσων τιµών και από τους πίνακες πολλαπλών 

συγκρίσεων, όπου αυτοί διαχώρισαν τον πληθυσµό, προκύπτει ότι: 

Στην περίπτωση της πεποίθησης των εργαζοµένων για την υποχρέωση της εταιρίας 

να παρέχει δυνατότητα απόδοσης και εξέλιξης, η διαφοροποίηση οφείλεται στις 

χαµηλές τιµές των υπαλλήλων έναντι των υψηλών τιµών των διευθυντών. Οι 

προϊστάµενοι εµφανίζουν ενδιάµεσες τιµές.  

Αναφορικά µε την πεποίθηση των εργαζοµένων για την υποχρέωση της εταιρίας να 

παρέχει ασφάλεια και αποδοχές, η διαφοροποίηση εντοπίζεται στην υψηλή τιµή που 

εµφανίζουν για την µεταβλητή οι προϊστάµενοι έναντι των υπολοίπων. 

Σχετικά µε την πεποίθηση για την προσδοκία του εργοδότη από τον εργαζόµενο για 

υπευθυνότητα, αποδοχή οράµατος και ευελιξία, τη διαφοροποίηση εντοπίζουµε στην 

χαµηλή µέση τιµή που εµφανίζουν οι προϊστάµενοι έναντι των υπαλλήλων και των 

διευθυντών.  
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Αναφορικά µε την πεποίθηση για την προσδοκία του εργοδότη από τον εργαζόµενο 

για συνεργασία και αφοσίωση, η διαφοροποίηση εντοπίζεται στην χαµηλή τιµή που 

εµφανίζουν για την µεταβλητή οι προϊστάµενοι έναντι των υπολοίπων. 

Τέλος, αναφορικά µε την επαγγελµατική ικανοποίηση, η διαφορά εντοπίζεται στην 

χαµηλότερη µέση τιµή βαθµολογίας που δηλώνουν οι υπάλληλοι έναντι των δύο 

άλλων οµάδων. 
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Συγκρίσεις µε βάση την κατηγορία προσωπικού 

Πίνακας 34- Μέσες τιµές και τυπικές αποκλίσεις παραγόντων ανά κατηγορία 

προσωπικού και σηµαντικότητα (p-value) για έλεγχο µέσων τιµών ANOVA 

  

 Κατηγορία 

προσωπικού N 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση p 

A. γενικές προσδοκίες εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 4,5078 1,27432 ,243 

  µόνιµος 82 4,9573 1,33669   

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,3173 1,07604   

  Σύνολο 111 4,9347 1,30676  

A. επαγγελµατική ασφάλεια εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 5,0625 1,23659 ,349 

  µόνιµος 82 5,5671 1,33971   

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,5769 ,90935  

  Σύνολο 111 5,4955 1,28540   

B. δυνατότητα πρωτοβουλίας, 

συµµετοχής και αναγνώρισης 

του ατόµου 

εποχιακός/ 

συµβασιούχος 16 5,2288 1,56403 ,488 

  µόνιµος 82 5,4375 1,09894  

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,7404 ,72969   

  Σύνολο 111 5,4429 1,13933   

B. δυνατότητα σχέσης 

απόδοσης - εξέλιξης 

εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 4,9063 1,24791 ,109 

  µόνιµος 82 5,2846 1,30138   

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,8846 ,67404   
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  Σύνολο 111 5,3003 1,25385  

B. ενδιαφέρον - προστασία του 

εργαζοµένου 

εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 5,5625 1,51520 ,747 

  µόνιµος 82 5,2805 1,44037   

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,2308 1,05308  

  Σύνολο 111 5,3153 1,40442   

B. παροχή ασφάλειας - 

αποδοχές 

εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 5,1875 1,73085 ,089 

  µόνιµος 82 5,8110 ,90144  

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,8462 ,80064   

  Σύνολο 111 5,7252 1,06117   

Γ. υπευθυνότητα - αποδοχή 

οράµατος - ευελιξία 

εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 5,7875 ,61305 ,598 

  µόνιµος 81 5,9852 ,78216   

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 6,0154 ,58573   

  Σύνολο 110 5,9600 ,73736  

Γ. αξιοπρέπεια εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 5,8438 1,21749 ,285 

  µόνιµος 81 6,1204 ,74068   

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,8269 ,73870  

  Σύνολο 110 6,0455 ,82616   

Γ. συνεργασία - αφοσίωση εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 6,0000 ,48686 ,708 

  µόνιµος 81 5,9588 ,85535  

  µόνιµος µε 

ποσοστό 
13 6,1538 ,58714   
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κερδών 

  Σύνολο 110 5,9879 ,78197   

Γ. διάθεση για παραµονή 

µεγάλου διαστήµατος 

εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 5,1667 1,14180 ,107 

  µόνιµος 81 5,7366 1,03510  

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,3590 1,22067 

 

  Σύνολο 110 5,6091 1,08540  

Γ. συνέπεια - απόδοση εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 6,3438 ,59774 ,322 

  µόνιµος 81 6,0432 ,85219  

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,8846 1,15747 

 

  Σύνολο 110 6,0682 ,86331  

∆. επαγγελµατική ικανοποίηση εποχιακός/ 

συµβασιούχος 
16 4,6250 1,42009 ,092 

  µόνιµος 81 5,2531 1,02812  

  µόνιµος µε 

ποσοστό 

κερδών 

13 5,3462 ,94394 

 

  Σύνολο 110 5,1727 1,09719  

 

Οι υποπληθυσµοί δεν διαφέρουν στατιστικά σηµαντικά σε καµία περίπτωση. 
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Συγκρίσεις µε βάση την αµοιβή (µηνιαίες αποδοχές) 

Πίνακας 35- Μέσες τιµές και τυπικές αποκλίσεις παραγόντων ανά κατηγορία αµοιβής 

και σηµαντικότητα (p-value) για έλεγχο µέσων τιµών ANOVA 

   Αµοιβή N 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση p 

A. γενικές προσδοκίες βασικός 21 4,9524 1,49294 ,546 

  1000-

2000 
62 4,7863 1,40009   

  2000-

3000 
15 5,2083 ,93143   

  >3000 14 5,2232 ,80141  

  Σύνολο 112 4,9286 1,30247   

A. επαγγελµατική ασφάλεια βασικός 21 5,4762 1,20909 ,238 

  1000-

2000 
62 5,5565 1,22844  

  2000-

3000 
15 5,7667 1,34784   

  >3000 14 4,8571 1,52452   

  Σύνολο 112 5,4821 1,28738  

B. δυνατότητα πρωτοβουλίας, 

συµµετοχής και αναγνώρισης του 

ατόµου 

βασικός 

21 5,6845 ,71657 ,184 

  1000-

2000 
62 5,2607 1,37754   

  2000-

3000 
15 5,5000 ,75445  

  >3000 14 5,9018 ,52847   

  Σύνολο 112 5,4523 1,13858   

B. δυνατότητα σχέσης απόδοσης - 

εξέλιξης 

βασικός 
21 5,1429 ,81613 ,708 

  1000-

2000 
62 5,2594 1,49430   
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  2000-

3000 
15 5,4667 ,89576   

  >3000 14 5,5893 ,89661  

  Σύνολο 112 5,3065 1,24994   

B. ενδιαφέρον - προστασία του 

εργαζοµένου 

βασικός 
21 5,3810 1,34075 ,547 

  1000-

2000 
62 5,2339 1,58300  

  2000-

3000 
15 5,8000 1,11484   

  >3000 14 5,1786 ,84597   

  Σύνολο 112 5,3304 1,40711  

B. παροχή ασφάλειας - αποδοχές βασικός 21 5,1667 1,18673 ,046 

  1000-

2000 
62 5,8145 1,08731   

  2000-

3000 
15 6,0333 ,76687  

  >3000 14 5,8929 ,73846   

  Σύνολο 112 5,7321 1,05891   

Γ. υπευθυνότητα - αποδοχή 

οράµατος - ευελιξία 

βασικός 
21 5,7143 ,54616 ,058 

  1000-

2000 
61 6,1049 ,76560   

  2000-

3000 
15 5,6667 ,93095   

  >3000 14 6,0857 ,48176  

  Σύνολο 111 5,9694 ,74061   

Γ. αξιοπρέπεια βασικός 21 6,1190 ,56800 ,962 

  1000-

2000 
61 6,0410 ,88762  

  2000-

3000 
15 5,9833 1,02846  
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  >3000 14 6,0000 ,66506  

  Σύνολο 111 6,0428 ,82288  

Γ. συνεργασία - αφοσίωση βασικός 21 6,0317 ,57643 ,803 

  1000-

2000 
61 6,0055 ,85741  

  2000-

3000 
15 5,8222 ,99096  

  >3000 14 6,0952 ,44200  

  Σύνολο 111 5,9970 ,78431  

Γ. διάθεση για παραµονή µεγάλου 

διαστήµατος 

βασικός 
21 5,5714 ,84421 ,771 

  1000-

2000 
61 5,7158 1,17668  

  2000-

3000 
15 5,4667 1,21368  

  >3000 14 5,4524 ,92086  

  Σύνολο 111 5,6216 1,08849  

Γ. συνέπεια - απόδοση βασικός 21 6,2857 ,53785 ,403 

  1000-

2000 
61 5,9672 1,12127  

  2000-

3000 
15 6,1333 ,85496  

  >3000 14 5,7500 ,97567  

  Σύνολο 111 6,0225 ,98486  

∆. επαγγελµατική ικανοποίηση βασικός 21 4,8095 1,32737 ,101 

  1000-

2000 
61 5,1066 1,08442  

  2000-

3000 
15 5,4667 ,93478  

  >3000 14 5,6429 ,69139  

  Σύνολο 111 5,1667 1,09406  
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Όλοι οι υποπληθυσµοί δεν διαφέρουν στατιστικά σηµαντικά ως προς τις µέσες τιµές 

αξιολόγησης και συνεπώς ο τρόπος βαθµολόγησης των παραγόντων δεν επηρεάζεται 

από την αµοιβή.  
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Συγκρίσεις µε βάση το χρονικό διάστηµα απασχόλησης σε έτη 

Πίνακας 36- Μέσες τιµές και τυπικές αποκλίσεις παραγόντων ανά κατηγορία ετών 

απασχόλησης  και σηµαντικότητα (p-value) για έλεγχο µέσων τιµών ANOVA 

  

 

Προϋπηρεσία N 

Μέση 

τιµή 

Τυπική 

απόκλιση p 

A. γενικές προσδοκίες <1 έτος 12 5,0625 1,29411 ,364 

  1-2 30 5,0958 1,28053   

  3-5 25 5,1450 1,06781   

  >6 45 4,6611 1,42637  

  Σύνολο 112 4,9286 1,30247   

A. επαγγελµατική ασφάλεια <1 έτος 12 5,0000 1,12815 ,532 

  1-2 30 5,4333 1,20153  

  3-5 25 5,5400 1,11729   

  >6 45 5,6111 1,46508   

  Σύνολο 112 5,4821 1,28738  

B. δυνατότητα πρωτοβουλίας, 

συµµετοχής και αναγνώρισης του 

ατόµου 

<1 έτος 

12 5,3958 1,18085 ,281 

  1-2 30 5,5179 1,20300   

  3-5 25 5,7850 ,75993  

  >6 45 5,2389 1,24082   

  Σύνολο 112 5,4523 1,13858   

B. δυνατότητα σχέσης απόδοσης - 

εξέλιξης 

<1 έτος 
12 5,0625 1,21602 ,019 

  1-2 30 5,3417 ,99673   

  3-5 25 5,9400 ,67035   

  >6 45 4,9963 1,52587  

  Σύνολο 112 5,3065 1,24994   

B. ενδιαφέρον - προστασία του <1 έτος 12 4,8333 1,26730 ,647 
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εργαζοµένου 

  1-2 30 5,3833 1,34986  

  3-5 25 5,4000 1,45057   

  >6 45 5,3889 1,47282   

  Σύνολο 112 5,3304 1,40711  

B. παροχή ασφάλειας - αποδοχές <1 έτος 12 5,4167 1,50504 ,199 

  1-2 30 5,5500 1,16966   

  3-5 25 6,0800 ,55302  

  >6 45 5,7444 1,03694   

  Σύνολο 112 5,7321 1,05891   

Γ. υπευθυνότητα - αποδοχή 

οράµατος - ευελιξία 

<1 έτος 
11 5,8545 ,60061 ,908 

  1-2 30 5,9533 ,62075   

  3-5 25 6,0480 ,88934   

  >6 45 5,9644 ,77259  

  Σύνολο 111 5,9694 ,74061   

Γ. αξιοπρέπεια <1 έτος 11 5,9091 ,88227 ,912 

  1-2 30 6,0167 ,70385  

  3-5 25 6,0300 ,87892  

  >6 45 6,1000 ,87158  

  Σύνολο 111 6,0428 ,82288  

Γ. συνεργασία - αφοσίωση <1 έτος 11 6,0606 ,59289 ,926 

  1-2 30 6,0333 ,65712  

  3-5 25 5,9067 1,01617  

  >6 45 6,0074 ,77684  

  Σύνολο 111 5,9970 ,78431  

Γ. διάθεση για παραµονή µεγάλου 

διαστήµατος 

<1 έτος 
11 5,1515 1,14856 ,361 
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  1-2 30 5,5222 1,20879  

  3-5 25 5,8000 1,18634  

  >6 45 5,7037 ,91900  

  Σύνολο 111 5,6216 1,08849  

Γ. συνέπεια - απόδοση <1 έτος 11 6,4091 ,53936 ,025 

  1-2 30 6,1500 ,69667  

  3-5 25 5,5200 1,48941  

  >6 45 6,1222 ,79169  

  Σύνολο 111 6,0225 ,98486  

∆. επαγγελµατική ικανοποίηση <1 έτος 11 5,0455 1,45696 ,476 

  1-2 30 4,9500 1,19157  

  3-5 25 5,4000 ,72169  

  >6 45 5,2111 1,10520  

  Σύνολο 111 5,1667 1,09406  

 

Οι υποπληθυσµοί διαφέρουν στατιστικά σηµαντικά ως προς τις µέσες τιµές 

αξιολόγησης για τους παράγοντες σχέση απόδοσης-εξέλιξης και συνέπεια-απόδοση.   

Από τον έλεγχο των επιµέρους µέσων τιµών, προκύπτει ότι: 

Στην περίπτωση της πεποίθησης του εργαζόµενου για την υποχρέωση του εργοδότη 

να παρέχει δυνατότητα σχέσης απόδοσης-εξέλιξης, η διαφοροποίηση οφείλεται στην 

υψηλή µέση τιµή των ατόµων µε µέση διάρκεια απασχόλησης 3 έως 5 έτη έναντι των 

χαµηλότερων τιµών των υπόλοιπων ατόµων. Αντίστοιχα την µικρότερη µέση τιµή 

εµφανίζουν τα άτοµα µε χρονικό διάστηµα απασχόλησης άνω των 6 ετών. 

Αναφορικά µε την πεποίθηση του εργαζόµενου για την προσδοκία του εργοδότη για 

συνέπεια και απόδοση, η διαφορά εντοπίζεται στη χαµηλή µέση τιµή των ατόµων µε 

µέση διάρκεια απασχόλησης 3 έως 5 έτη έναντι των υψηλότερων τιµών των 

υπολοίπων ατόµων.  
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2.4. Συζήτηση 

 

Σύµφωνα µε τη Rousseau (2001), οι ατοµικές διαφορές που επηρεάζουν τα 

ψυχολογικά συµβόλαια περιλαµβάνουν εµπειρίες και προσδοκίες που ποικίλλουν 

ανάλογα µε τα προσωπικά χαρακτηριστικά, όπως το φύλο, η ηλικία, το µορφωτικό 

επίπεδο κ.ά. (Guest & Conway, 1998).  

Τα στατιστικά αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας δείχνουν ότι ατοµικά 

χαρακτηριστικά όπως η ηλικία, η θέση του ατόµου στην οργάνωση και τα χρόνια 

προϋπηρεσίας σχετίζονται στατιστικά σηµαντικά µε τις µεταβλητές που 

δηµιουργήθηκαν από την παραγοντική ανάλυση και αφορούν στο περιεχόµενο του 

ψυχολογικού συµβολαίου. 

Συγκεκριµένα, οι µικρότεροι σε ηλικία εργαζόµενοι θεωρούν σε µεγαλύτερο βαθµό, 

σε σύγκριση µε τους υπόλοιπους εργαζόµενους, ότι η εταιρία στην οποία εργάζονται 

είναι υποχρεωµένη να τους παρέχει δυνατότητα ανάπτυξης πρωτοβουλιών, δικαίωµα 

συµµετοχής στη διαδικασία λήψης αποφάσεων και αναγνώριση. Το εύρηµα αυτό 

επιβεβαιώνεται και από τις θεωρήσεις των Turnley & Feldman (1999) και των 

Smithson & Lewis (2001), σύµφωνα µε τους οποίους οι νεότεροι σε ηλικία 

εργαζόµενοι διαφέρουν ως προς τις πεποιθήσεις τους και τις προσδοκίες τους από 

τους µεγαλύτερους σε ηλικία συναδέλφους τους. Επίσης, φαίνεται ότι οι µικρότεροι 

σε ηλικία προτιµούν να συνάπτουν φιλικά ψυχολογικά συµβόλαια, στα οποία η σχέση 

µε τον εργοδότη βασίζεται στην αναγνώριση του εργαζόµενου και στο δικαίωµα 

συµµετοχής του στην επίλυση των καίριων οργανωτικών ζητηµάτων. 

Αναφορικά µε τη θέση του ατόµου στην οργάνωση, η οποία ήταν µία από τις βασικές 

µεταβλητές που θέλαµε να µελετήσουµε στην παρούσα έρευνα και µάλιστα αποτελεί 

και το κεντρικό νόηµα της πρώτης ερευνητικής µας υπόθεσης, βρέθηκαν αρκετές 

διαφοροποιήσεις.  

Αρχικά, φαίνεται ότι τα ανώτερα στελέχη (διευθυντές) θεωρούν σε µεγαλύτερο 

βαθµό, σε σύγκριση µε τους υπαλλήλους και τους προϊσταµένους, ότι η εταιρία είναι 

υποχρεωµένη να τους παρέχει δυνατότητα εξέλιξης και ανατροφοδότηση σχετικά µε 

την απόδοση τους. Θα µπορούσαµε να ισχυριστούµε ότι αυτό οφείλεται στο γεγονός 
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ότι τα διευθυντικά στελέχη εµπλέκονται περισσότερο στη διαδικασία λήψης 

αποφάσεων και ως εκ τούτου κατέχουν νευραλγική θέση στον οργανισµό. Είναι, 

λοιπόν, λογικό η υποχρέωση της εταιρίας για παροχή δυνατοτήτων εξέλιξης και 

feedback να εκτιµάται ως πιο σηµαντική από τα άτοµα αυτά. 

Ένα αρκετά εντυπωσιακό στατιστικό δεδοµένο είναι η υψηλή τιµή που εµφανίζουν οι 

προϊστάµενοι έναντι των υπαλλήλων και των διευθυντών σχετικά µε την πεποίθηση 

τους για την υποχρέωση του εργοδότη να παρέχει ασφάλεια και αποδοχές στους 

εργαζόµενους. Αντιθέτως, θα περίµενε κανείς οι υψηλότερες τιµές να εµφανίζονται 

από µέρους των υπαλλήλων. Σε κάθε περίπτωση, πάντως, καθώς η έρευνα έλαβε 

χώρα σε ελληνικό πληθυσµό όπου ο βαθµός αποφυγής της αβεβαιότητας είναι γενικά 

υψηλός, είναι επακόλουθο η ασφάλεια να θεωρείται βασικός παράγοντας στον 

πυρήνα των πεποιθήσεων των Ελλήνων εργαζοµένων. 

Ακόµη, φαίνεται ότι οι προϊστάµενοι εµφανίζουν χαµηλή µέση τιµή στον παράγοντα 

που αφορά στην πεποίθηση για την προσδοκία του εργοδότη από τον εργαζόµενο για 

συνεργασία και αφοσίωση. Πρέπει, εδώ να αναφέρουµε ότι η κατηγορία των 

προϊσταµένων αποτελεί µία ιδιαίτερη κατηγορία προσωπικού, καθώς βρίσκεται 

ανάµεσα στους υπαλλήλους και στα ανώτερα διευθυντικά στελέχη. Η διαφοροποίηση 

τους, συνεπώς, αναφορικά µε τις πεποιθήσεις τους τόσο για τις υποχρεώσεις όσο και 

για τις προσδοκίες του εργοδότη, δεν θα πρέπει να µας ξενίζει ιδιαίτερα. Μάλιστα, θα 

ήταν χρήσιµο για την κατανόηση του περιεχόµενου του ψυχολογικού συµβολαίου, σε 

µελλοντικές έρευνες να µελετηθεί κατά πόσο µεταβάλλονται αυτές οι πεποιθήσεις 

εάν διευθυντής και εργοδότης είναι το ίδιο πρόσωπο. 

Αξίζει να σχολιάσουµε ότι σχετικά µε τα χρόνια προϋπηρεσίας των εργαζοµένων, 

βρέθηκε ότι τα άτοµα µε χρονικό διάστηµα απασχόλησης 3 έως 5 έτη εµφανίζουν 

υψηλή τιµή στην πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει δυνατότητα 

σχέσης απόδοσης-εξέλιξης. Σε µια χώρα σαν την Ελλάδα, όπου η στασιµότητα στην 

οργανωτική εξέλιξη και ιεραρχία αποτελεί σύνηθες φαινόµενο, το παραπάνω εύρηµα 

θεωρείται αρκετά αναµενόµενο, ειδικά για εργαζόµενους µε εύλογο χρονικό 

διάστηµα απασχόλησης στον ίδιο εργοδότη.  
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Όσον αφορά στην επαγγελµατική ικανοποίηση, η συσχέτιση µε τις µεταβλητές που 

προέκυψαν από την παραγοντική ανάλυση βρέθηκε µέτρια ή ασθενής και όχι 

ιδιαίτερα ισχυρή, συνεπώς δεν είµαστε σε θέση να απαντήσουµε εάν η δεύτερη 

ερευνητική µας υπόθεση επιβεβαιώνεται ή απορρίπτεται. Έτσι, η εις βάθος 

διερεύνηση της σχέσης της επαγγελµατικής ικανοποίησης µε το ψυχολογικό 

συµβόλαιο, αποτελεί ελκυστική πρόταση για µελλοντικές έρευνες. 

Αναφορικά µε τη σχέση των ατοµικών χαρακτηριστικών µε την επαγγελµατική 

ικανοποίηση, βρέθηκε ότι µόνο η θέση του ατόµου στην οργάνωση διαφέρει 

στατιστικά σηµαντικά, και συγκεκριµένα η διαφορά εντοπίστηκε στην χαµηλότερη 

µέση τιµή βαθµολογίας που δηλώνουν οι υπάλληλοι έναντι των προϊσταµένων και 

των διευθυντών. Το δεδοµένο αυτό µας οδηγεί στο συµπέρασµα ότι όσο µεγαλώνει η 

ιεραρχική θέση µέσα στην οργάνωση, τόσο αυξάνουν και τα επίπεδα επαγγελµατικής 

ικανοποίησης.  

Σχετικά µε τα λοιπά δηµογραφικά χαρακτηριστικά, δεν παρατηρήθηκε στατιστικά 

σηµαντική διαφοροποίηση ως προς το φύλο, το µέγεθος της οργάνωσης, την 

κατηγορία προσωπικού και τον βαθµό των µηνιαίων αποδοχών. Σε επόµενες µελέτες, 

θα είχε πραγµατικό ενδιαφέρον να εξεταστεί ο λόγος για τον οποίο τα παραπάνω 

χαρακτηριστικά δεν έδειξαν συσχέτιση, καθώς και να διερευνηθεί µε ποια άλλα 

τέτοιου είδους χαρακτηριστικά θα µπορούσε να υπάρξει συσχέτιση.  

Επίσης, όσον αφορά στα δηµογραφικά στοιχεία, µε δεδοµένο τον ολοένα αυξανόµενο 

αριθµό των συµβασιακών σχέσεων στην ελληνική αγορά εργασίας, θα µπορούσε 

κανείς να µελετήσει περαιτέρω τη σχέση της κατηγορίας προσωπικού (συµβασιούχος, 

µόνιµος, µόνιµος µε ποσοστό επί των κερδών) µε το περιεχόµενο του ψυχολογικού 

συµβολαίου και την επαγγελµατική ικανοποίηση του ατόµου. 

Παρά τις αρκετές ερευνητικές προσπάθειες που έχουν γίνει γύρω από το θέµα του 

ψυχολογικού συµβολαίου, είναι αξιοσηµείωτο ότι υπάρχουν λίγα στοιχεία σχετικά µε 

τον τρόπο που χρησιµοποιείται στην πράξη, και ακόµα πιο λίγα σχετικά µε το τι 

ακριβώς σκέφτονται όσοι το χρησιµοποιούν (Morisson, 1997). 
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Η παρούσα µελέτη επιχείρησε να διερευνήσει το περιεχόµενο του ψυχολογικού 

συµβολαίου, το οποίο αναφέρεται κυρίως στις αντιλήψεις των εργαζοµένων για το 

έργο που έχουν υποσχεθεί να προσφέρουν στον εργοδότη τους και παράλληλα στις 

πεποιθήσεις τους για το αντάλλαγµα που ο εργοδότης έχει υποσχεθεί να τους 

προσφέρει. Πρέπει να επισηµάνουµε ότι το περιεχόµενο του ψυχολογικού 

συµβολαίου δεν περιλαµβάνει τόσο αυτά που οι εργαζόµενοι προσφέρουν και 

λαµβάνουν στην πραγµατικότητα από τον εργοδότη τους, όσο περιλαµβάνει τις ρητές 

και άρρητες υποσχέσεις που συνοδεύουν αυτή την ανταλλαγή (Herriot, 1995). 

Κλείνοντας, θα µπορούσε κανείς να ισχυριστεί ότι το ψυχολογικό συµβόλαιο 

αποτελεί το κλειδί για την κατανόηση της φύσης της σχέσης των εργαζοµένων µε 

τους εργοδότες τους. Όσο το ψυχολογικό συµβόλαιο εξελίσσεται, τόσο οι 

εργαζόµενοι όσο και οι εργοδότες γίνονται ικανότεροι στο να καταλαβαίνουν τις 

υποσχέσεις που έχουν δοθεί, αλλά και τις υποχρεώσεις που απορρέουν από το ρόλο 

τους είτε εµπλέκονται σε φιλικά είτε σε συναλλακτικά ψυχολογικά συµβόλαια. Αυτή 

η εξελικτική διαδικασία µπορεί να αποδειχθεί ως ιδιαίτερα χρήσιµη ακόµα και κατά 

τις πρώτες ηµέρες εργασίας κάποιου σε µία οργάνωση (Conway & Briner, 2005).  

Ακόµη, οι εργοδότες µε το εργαλείο της κατανόησης της ξεχωριστής σχέσης ανάµεσα 

σε αυτούς και τους υπαλλήλους τους, µπορούν να περιορίσουν σε σηµαντικό βαθµό 

τις λανθασµένες αντιλήψεις σχετικά µε τα εργασιακά καθήκοντα, τις συµπεριφορές 

που υπερβαίνουν τους κατεξοχήν ρόλους (extra role behaviors) και τις αµοιβαίες 

προσδοκίες. Η σωστή διαχείριση και εφαρµογή του ψυχολογικού συµβολαίου  µπορεί 

τελικά να οδηγήσει σε αυξηµένα επίπεδα απόδοσης, µειωµένα περιστατικά 

οικειοθελούς αποχώρησης (turnover) και µεγαλύτερη επαγγελµατική ικανοποίηση 

τόσο για τον εργαζόµενο όσο και για τον εργοδότη (DelCampo, 2007). 

Ως επίλογο, κρατάµε την παρακάτω άποψη των Schalk και Rousseau (2001):  

«Η διαχείριση του ψυχολογικού συµβολαίου αποτελεί πυρηνικό ζήτηµα για τις 

οργανώσεις εκείνες που θέτουν ως προτεραιότητα την εξέλιξη των εργαζοµένων 

(people-building) και όχι τη χρησιµοποίηση τους (people-using), και µάλιστα σε ένα 

οργανωτικό κλίµα όπου κυρίαρχο ρόλο έχει η εµπιστοσύνη». 
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2.5. Περιορισμοί της μελέτης - Μελλοντικές 

ερευνητικές προτάσεις 

 

Στο σηµείο αυτό, κρίνεται σκόπιµο να αναφερθούν οι περιορισµοί και οι 

µεθοδολογικές δυσκολίες της παρούσας έρευνας, προκειµένου τα συµπεράσµατα να 

θεωρηθούν ασφαλή.  

Α) Η ανοµοιογένεια του δείγµατος. Το συγκεκριµένο δείγµα αποτελείται από 

εργαζόµενους διαφόρων ειδικοτήτων που προέρχονται µάλιστα από διαφορετικές 

βαθµίδες εκπαίδευσης. Έτσι, είναι αναµενόµενο ότι οι προσδοκίες τους από τον 

εργοδότη, καθώς και ο βαθµός επαγγελµατικής τους ικανοποίησης ποικίλουν.  

Β) Το µέγεθος του δείγµατος. Καθώς το µέγεθος του δείγµατος είναι σχετικά µικρό, τα 

αποτελέσµατα αν και θεωρούνται αντιπροσωπευτικά, ωστόσο δεν είναι σε θέση να 

οδηγήσουν σε γενίκευση των συµπερασµάτων. 

Γ) Η υποκειµενικότητα των απαντήσεων. Ένας  περιορισµός της έρευνας είναι ότι οι 

απαντήσεις των συµµετεχόντων είναι καθαρά υποκειµενικές και µε αυστηρά 

προσωπικά κριτήρια. Έτσι, είναι πιθανό οι εργαζόµενοι που συµµετείχαν στην έρευνα 

να µην έχουν αξιολογήσει την κατάσταση αντικειµενικά, πέφτοντας «θύµατα» 

διαφόρων προκαταλήψεων στο χώρο της εργασίας τους. 

∆) Η έλλειψη αυθορµητισµού των δεδοµένων. Η επιλογή του ερωτηµατολογίου ως 

εργαλείο της έρευνας µας παρουσιάζει µεν το προτέρηµα της ταχύτητας στη συλλογή 

δεδοµένων και της αντικειµενικότητας όσον αφορά στην ανάλυση τους, αφαιρεί όµως 

τον αυθορµητισµό από τις απαντήσεις του ερευνητικού δείγµατος. 

Ε) Η εγγενής δυσκολία στην έρευνα του περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου. 

Ένας βασικός περιορισµός στη µέτρηση του περιεχοµένου του ψυχολογικού 

συµβολαίου είναι ότι οι συνεισφορές και τα κίνητρα εκτιµώνται ως ανεξάρτητες 

οντότητες και δε λαµβάνεται υπόψη εάν ή πώς κάτι προσφέρεται ως αντάλλαγµα σε 

κάτι άλλο (Robinson, 1996).  

 



Το Ψυχολογικό Συμβόλαιο στην Ελλάδα 

 

111 

 

Με βάση τους παραπάνω περιορισµούς, µία πρόταση για µελλοντικές µελέτες του 

θέµατος είναι η διερεύνηση του περιεχοµένου του ψυχολογικού συµβολαίου µε τη 

διεξαγωγή συνεντεύξεων και όχι µε τη χρήση ερωτηµατολογίου. Οι συνεντεύξεις 

αυτές θα µπορούσαν να δοθούν είτε από οµάδες εργαζοµένων και οµάδες εργοδοτών 

είτε από κάποιον εκπρόσωπο της εκάστοτε οργάνωσης, ο οποίος θα ήταν σε θέση να 

περιγράψει µε µεγαλύτερη ακρίβεια την αντίληψη της οργάνωσης σχετικά µε το 

ψυχολογικό συµβόλαιο και το περιεχόµενο του (Shore & Tetrick, 1994). 

Ακόµη, οι µελλοντικοί ερευνητές θα µπορούσαν να εξετάσουν τους παράγοντες 

εκείνους που επηρεάζουν τις αντιλήψεις των εργαζοµένων των οποίων το ψυχολογικό 

συµβόλαιο έχει αθετηθεί, τους παράγοντες εκείνους που θα µπορούσαν τελικά να 

οδηγήσουν σε παραβίαση του συµβολαίου τους, καθώς και πώς οι παράγοντες αυτοί 

αλληλεπιδρούν. 

Ένα άλλο σηµαντικό σηµείο του θέµατος του ψυχολογικού συµβολαίου που θα 

µπορούσε να υποστεί περαιτέρω διερεύνηση είναι ο τύπος (φιλικό-συναλλακτικό) 

που προτιµάται από τους Έλληνες εργαζόµενους, καθώς και πώς η προτίµηση αυτή 

µπορεί να τροποποιηθεί ανάλογα µε τις κοινωνικοοικονοµικές συνθήκες. 

Μία ακόµη ερευνητική πρόταση για όσους θέλουν να µελετήσουν στο µέλλον το 

ψυχολογικό συµβόλαιο, είναι οι συνεχείς αλλαγές που υπόκειται, κάτω από ποιες 

συνθήκες και για ποιους ακριβώς λόγους διαφοροποιείται από χώρα σε χώρα, από 

κουλτούρα σε κουλτούρα και από πολιτισµό σε πολιτισµό. 

Τέλος, θα είχε εξαιρετικό ερευνητικό ενδιαφέρον να διερευνήσει κανείς εάν και προς 

ποια κατεύθυνση αλλάζει το ψυχολογικό συµβόλαιο και το περιεχόµενο του σε 

οικονοµικά και πολιτικά κρίσιµες περιόδους καθώς και πώς το επηρεάζουν οι 

διάφορες κυβερνητικές πολιτικές και µεταρρυθµίσεις. 
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4. ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

4.1. Ερωτηματολόγιο 

ΤΟ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟ ΣΥΜΒΟΛΑΙΟ ΣΤΗΝ ΕΛΛΑ∆Α 

1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Το παρόν ερωτηµατολόγιο ανήκει στα πλαίσια εκπόνησης πτυχιακής εργασίας µε 

θέµα «Το Ψυχολογικό Συµβόλαιο στην Ελλάδα» για το Πρόγραµµα 

Μεταπτυχιακών Σπουδών Οργανωτικής & Οικονοµικής Ψυχολογίας του 

Παντείου Πανεπιστηµίου Κοινωνικών & Πολιτικών Επιστηµών. 

Σκοπός του είναι να αποτελέσει µία χρήσιµη πηγή πληροφόρησης και 

αξιολόγησης για το ψυχολογικό συµβόλαιο, το οποίο δεν αποτελεί γραπτό αρχείο, 

περιλαµβάνει, όµως, ένα σύνολο αµοιβαίων προσδοκιών και µία σειρά αναγκών 

που προκύπτουν από την επαγγελµατική σχέση ανάµεσα σε εργοδότη και 

εργαζόµενο. 

Πείτε µας την άποψη σας και προσπαθήστε να είστε όσο πιο ειλικρινείς µπορείτε. 

Η συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου είναι απλή και δεν ξεπερνά τα 10 λεπτά της 

ώρας. Όπου χρειάζεται, δίνονται διευκρινήσεις για τον τρόπο απάντησης των 

ερωτήσεων. 

Παρακαλούµε βεβαιωθείτε ότι έχετε απαντήσει όλες τις ερωτήσεις, δεν υπάρχουν 

σωστές ή λάθος απαντήσεις.  

Οι πληροφορίες που θα δώσετε θα χρησιµοποιηθούν για καθαρά ερευνητικούς 

σκοπούς. Τα προσωπικά σας δεδοµένα είναι απόρρητα και οι απαντήσεις σας θα 

θεωρηθούν απόλυτα εµπιστευτικές. 

Ευχαριστούµε εκ των προτέρων για την συνεργασία σας. 
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2.  ΠΡΟΣΩΠΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

1. Φύλο 

□ Άνδρας 

□ Γυναίκα 

2. Τι ηλικία έχετε; 

   ------- 

3. Τι µεγέθους είναι η οργάνωση στην οποία εργάζεστε; 

□ 1-10 εργαζόµενοι 

□ 11-30 εργαζόµενοι 

□ 31-100 εργαζόµενοι 

□ Πάνω από 100 εργαζόµενοι 

4. Ποια από τις παρακάτω κατηγορίες περιγράφει καλύτερα την θέση σας 

στην οργάνωση όπου εργάζεστε; 

□ Υπάλληλος (δεν διοικείτε άλλο προσωπικό) 

□ Προϊστάµενος (διοικείτε τουλάχιστον µία οµάδα προσωπικού) 

□ ∆ιευθυντής (λαµβάνετε στρατηγικές επιχειρηµατικές αποφάσεις που αφορούν 

τον οργανισµό) 

5. Σε ποια από τις παρακάτω κατηγορίες προσωπικού ανήκετε; 

□ Εποχιακός ή συµβασιούχος 

□ Μόνιµος 

□ Μόνιµος µε ποσοστό επί των κερδών της επιχείρησης (profit sharing) 
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6. Σε ποια από τις παρακάτω κατηγορίες αντιστοιχούν οι µηνιαίες σας 

αποδοχές; 

□ Βασικός µισθός 

□ 1000€ - 2000€ 

□ 2000€ - 3000€ 

□ Πάνω από 3000€ 

7. Για πόσο χρονικό διάστηµα εργάζεστε στην τωρινή εργασία σας; 

□ Λιγότερο από 1 χρόνο 

□ 1-2 χρόνια 

□ 3-5 χρόνια 

□ Πάνω από 6 χρόνια 

 

3. ΤΟ ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ ΤΟΥ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟΥ ΣΥΜΒΟΛΑΙΟΥ 

Στις ερωτήσεις που ακολουθούν κυκλώστε τον αριθµό που περιγράφει τη δική 

σας κατάσταση. Οι αριθµοί αντιστοιχούν ως εξής: 

1= Καθόλου 

2= Ελάχιστα 

3= Λίγο 

4= Αρκετά 

5= Πολύ 

6= Πάρα πολύ 

7= Απόλυτα 
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Οι προσδοκίες µου από τον εργοδότη µου είναι να: 

8. Μου προσφέρει επαγγελµατική ασφάλεια. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

9. Με απασχολεί για µεγάλο χρονικό διάστηµα. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

10. Μου προσφέρει ευκαιρίες για επαγγελµατική ανέλιξη. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

11. Κάνει προσπάθειες για να συνεχίζει να µε απασχολεί στην επιχείρηση. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

12. ∆ιαπραγµατεύεται γραπτώς τα θέµατα που αφορούν στη δουλειά µου. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

13. Περιγράφει ρητά τις εργασιακές µου υποχρεώσεις και καθήκοντα. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

14. Μου επιτρέπει να είµαι ο εαυτός µου. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 
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15. Με εκτιµά για αυτό που κάνω και για αυτό που είµαι. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

16. Αξιολογεί την συνολική προσωπική µου προσπάθεια και όχι   µόνο το τελικό 

αποτέλεσµα. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

17. Με αντιλαµβάνεται ως άνθρωπο και όχι µόνο ως µέλος του οργανισµού. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

Σε ποιο βαθµό θεωρείτε ότι η εταιρία όπου εργάζεστε είναι υποχρεωµένη να 

σας παρέχει τα ακόλουθα; 

18. Ένα ελκυστικό πακέτο αποδοχών. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

19. Ίση µεταχείριση – Έλλειψη διακρίσεων. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

20. Μία σχετικά ασφαλή και µόνιµη εργασία. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

21. Feedback (ανατροφοδότηση) σχετικά µε την απόδοση σας. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 
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22. Εκπαιδευτικά προγράµµατα / σεµινάρια. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

23. Ηγεσία – Ποιοτική επίβλεψη. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

24. Ευκαιρίες για επαγγελµατική ανέλιξη. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

25. Οµαδικό πνεύµα στην εργασία. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

26. ∆υνατότητα ανάπτυξης πρωτοβουλιών. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

27. ∆ικαίωµα συµµετοχής στη διαδικασία λήψης αποφάσεων. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

28. Καινοτοµία. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

29. Αναγνώριση της σηµασίας των προσωπικών αξιών. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 
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30. Ελευθερία στην έκφραση. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

31. Αξιοκρατία. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

32. Καλλιέργεια αισθήµατος οικογένειας. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

33. Ενδιαφέρον για τον εργαζόµενο ως άτοµο. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

Στις ερωτήσεις που ακολουθούν κυκλώστε τον αριθµό που περιγράφει τη δική 

σας κατάσταση. Οι αριθµοί αντιστοιχούν ως εξής: 

1= ∆ιαφωνώ απόλυτα 

2= ∆ιαφωνώ 

3= Μάλλον διαφωνώ 

4= Ούτε συµφωνώ ούτε διαφωνώ 

5= Μάλλον συµφωνώ 

6= Συµφωνώ 

7= Συµφωνώ απόλυτα 
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Τι προσδοκίες θεωρείτε ότι έχει η εταιρία-οργάνωση από τον κάθε 

εργαζόµενο; 

34. Να είναι συνεπής στο ωράριο που αναγράφεται στην σύµβαση του. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

35. Να εργάζεται «αποδοτικά», τόσο από ποιοτικής όσο και από ποσοτικής πλευράς. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

36. Να είναι ειλικρινής. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

37. Να είναι υπεύθυνος. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

38. Να είναι πιστός στην εταιρία και να προτάσσει τα συµφέροντα της. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

39. Να παραµείνει στην εταιρία για σεβαστό χρονικό διάστηµα (τουλάχιστον 1-2 

χρόνια). 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 
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40. Να αντιµετωπίζει την εταιρία και την ιδιοκτησία αυτής µε σεβασµό. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

41. Να προστατεύει την οργανωτική (εταιρική) πληροφορία. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

42. Να ντύνεται και να συµπεριφέρεται ευπρεπώς. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

43. Να έχει την θέληση να υπερβαίνει τον εργασιακό του ρόλο όταν το απαιτεί η 

κατάσταση. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

44. Να είναι γνώστης του αντικειµένου της εργασίας. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

45. Να αποδέχεται και να προωθεί το όραµα, τις αξίες και την κουλτούρα της 

εταιρίας. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 
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46. Να εµφανίζει θέληση για περαιτέρω µάθηση και προσωπική εξέλιξη. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

47. Να συµβάλλει στην δηµιουργία κλίµατος εµπιστοσύνης και αφοσίωσης. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

48. Να έχει την ικανότητα δηµιουργίας καλών σχέσεων συνεργασίας µε συναδέλφους 

και πελάτες. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

49. Να είναι ευέλικτος και προσαρµοστικός στις αλλαγές που       σχετίζονται µε τους 

σκοπούς της εταιρίας. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 

 

50. Να έχει την θέληση να παραµείνει στην εταιρία για µεγάλο χρονικό διάστηµα. 

∆ιαφωνώ 

απόλυτα 

1 2 3 4 5 6 7 Συµφωνώ 

Απόλυτα 
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4. ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

Στις ερωτήσεις που ακολουθούν κυκλώστε τον αριθµό που περιγράφει τη δική 

σας κατάσταση. Οι αριθµοί αντιστοιχούν ως εξής: 

1= Καθόλου 

2= Ελάχιστα 

3= Λίγο 

4= Αρκετά 

5= Πολύ 

6= Πάρα πολύ 

7= Απόλυτα 

 

51. Θεωρώ ότι η συνολική εργασιακή µου εµπειρία είναι ικανοποιητική. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 

 

52. Νιώθω ικανοποιηµένος από την τωρινή µου εργασία. 

Καθόλου 1 2 3 4 5 6 7 Απόλυτα 
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4.2. Κατανομές ποσοστών ανά μεταβλητή 

 

  Γράφηµα 5- Φύλο 
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      Γράφηµα 6- Ηλικία/Φύλο 
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Γράφηµα 7- Μέγεθος οργάνωσης  
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Γράφηµα 8- Θέση ατόµου στην οργάνωση 

 

 

Γράφηµα 9- Κατηγορία προσωπικού 
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Γράφηµα 10- Μηνιαίες αποδοχές 

 

 

Γράφηµα 11- Χρονικό διάστηµα απασχόλησης σε έτη 
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Γράφηµα 12- Προσδοκία από εργοδότη για επαγγελµατική ασφάλεια 
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Γράφηµα 13- Προσδοκία από εργοδότη για απασχόληση για µεγάλο χρονικό 

διάστηµα 
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Γράφηµα 14- Προσδοκία από εργοδότη για ευκαιρίες επαγγελµατικής ανέλιξης 
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Γράφηµα 15- Προσδοκία από εργοδότη για προσπάθειες να συνεχίσει να απασχολεί 

τον εργαζόµενο στην επιχείρηση 
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Γράφηµα 16- Προσδοκία από εργοδότη να διαπραγµατεύεται γραπτώς τα εργασιακά 

θέµατα 
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Γράφηµα 17- Προσδοκία από εργοδότη για ρητή περιγραφή υποχρεώσεων και 

καθηκόντων 
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Γράφηµα 18- Προσδοκία από εργοδότη να επιτρέπει στον εργαζόµενο να είναι ο 

εαυτός του 
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Γράφηµα 19- Προσδοκία από εργοδότη να εκτιµά τον εργαζόµενο για αυτό που κάνει 

και για αυτό που είναι 
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Γράφηµα 20- Προσδοκία από εργοδότη για αξιολόγηση συνολικής προσπάθειας 
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Γράφηµα 21- Προσδοκία από εργοδότη να αντιλαµβάνεται τον εργαζόµενο ως άτοµο 

και όχι µόνο ως µέλος του οργανισµού 
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Γράφηµα 22- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει ένα ελκυστικό 

πακέτο αποδοχών 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΑΠΟΛΥΤΑΠΑΡΑ ΠΟΛΥ ΠΟΛΥ ΑΡΚΕΤΑ ΛΙΓΟΕΛΑΧΙΣΤΑ

 

40

30

20

10

0 

 

28,57%

32,14% 

25,0%

8,93% 

2,68%2,68%

 



Το Ψυχολογικό Συμβόλαιο στην Ελλάδα 

 

142 

 

Γράφηµα 23- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει ίση µεταχείριση 

και έλλειψη διακρίσεων 
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Γράφηµα 24- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει µία σχετικά 

ασφαλή και µόνιµη εργασία 
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Γράφηµα 25- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει feedback 
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Γράφηµα 26- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει εκπαιδευτικά 

προγράµµατα/σεµινάρια 
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Γράφηµα 27- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει ηγεσία/ποιοτική 

επίβλεψη 
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Γράφηµα 28- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει ευκαιρίες για 

επαγγελµατική ανέλιξη 
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Γράφηµα 29- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει οµαδικό πνεύµα 

εργασίας 
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Γράφηµα 30- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει δυνατότητα 

ανάπτυξης πρωτοβουλιών 
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Γράφηµα 31- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει δικαίωµα 

συµµετοχής στη διαδικασία λήψης αποφάσεων 
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Γράφηµα 32- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει καινοτοµία 
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Γράφηµα 33- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει αναγνώριση της 

σηµασίας των προσωπικών αξιών 
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Γράφηµα 34- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει ελευθερία στην 

έκφραση 
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Γράφηµα 35- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει αξιοκρατία 
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Γράφηµα 36- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει καλλιέργεια 

αισθήµατος οικογένειας  
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Γράφηµα 37- Πεποίθηση για την υποχρέωση της εταιρίας να παρέχει ενδιαφέρον για 

τον εργαζόµενο ως άτοµο 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΑΠΟΛΥΤΑΠΑΡΑ ΠΟΛΥΠΟΛΥΑΡΚΕΤΑ ΛΙΓΟΕΛΑΧΙΣΤΑΚΑΘΟΛΟΥ 

 

40

30

20

10

0

 

30,36%30,36%

18,75% 

11,61% 

1,79%

6,25%

0,89%

 



Το Ψυχολογικό Συμβόλαιο στην Ελλάδα 

 

157 

 

Γράφηµα 38- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για συνέπεια στο ωράριο 
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Γράφηµα 39- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για αποδοτική, ποσοτικά και 

ποιοτικά, εργασία 
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Γράφηµα 40- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για ειλικρίνεια 
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Γράφηµα 41- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για υπευθυνότητα 
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Γράφηµα 42- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για πίστη σε αυτή και 

προάσπιση των συµφερόντων της 
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Γράφηµα 43- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για παραµονή σε αυτή για 

τουλάχιστον 1-2 χρόνια 
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Γράφηµα 44- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για σεβασµό σε αυτή και 

την ιδιοκτησία της 
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Γράφηµα 45- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για προστασία της εταιρικής 

πληροφορίας 
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Γράφηµα 46- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για ευπρέπεια σε ντύσιµο 

και συµπεριφορά 
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Γράφηµα 47- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για υπέρβαση του 

εργασιακού ρόλου όταν το απαιτεί η κατάσταση 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΣΥΜΦΩΝΩ 
ΑΠΟΛΥΤΑ

ΣΥΜΦΩΝΩ ΜΑΛΛΟΝ 
ΣΥΜΦΩΝΩ

ΟΥΤΕ ΣΥΜΦΩΝΩ 
ΟΥΤΕ ∆ΙΑΦΩΝΩ

ΜΑΛΛΟΝ 
∆ΙΑΦΩΝΩ

 

40

30

20

10

0 

 

27,03% 

35,14%

25,23%

9,91% 

2,7%

  



Το Ψυχολογικό Συμβόλαιο στην Ελλάδα 

 

167 

 

Γράφηµα 48- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για γνώση του αντικειµένου 

εργασίας 
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Γράφηµα 49- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για προώθηση των αξιών 

και της κουλτούρας της  
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Γράφηµα 50- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για θέληση για µάθηση και 

προσωπική εξέλιξη 
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Γράφηµα 51- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για συµβολή στη 

δηµιουργία κλίµατος εµπιστοσύνης και αφοσίωσης 
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Γράφηµα 52- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για ικανότητα δηµιουργίας 

καλών συναδελφικών και πελατειακών σχέσεων 
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Γράφηµα 53- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για ευελιξία και 

προσαρµοστικότητα στις αλλαγές 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΣΥΜΦΩΝΩ 
ΑΠΟΛΥΤΑ

ΣΥΜΦΩΝΩΜΑΛΛΟΝ 
ΣΥΜΦΩΝΩ

ΟΥΤΕ 
ΣΥΜΦΩΝΩ 
ΟΥΤΕ 

∆ΙΑΦΩΝΩ 

ΜΑΛΛΟΝ 
∆ΙΑΦΩΝΩ

∆ΙΑΦΩΝΩ 

 

50

40

30

20

10

0

 

28,83% 

36,94%

19,82%

10,81% 

2,7%
0,9%

 



Το Ψυχολογικό Συμβόλαιο στην Ελλάδα 

 

173 

 

Γράφηµα 54- Πεποίθηση για την προσδοκία της εταιρίας για παραµονή σε αυτή για 

µεγάλο χρονικό διάστηµα 
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Γράφηµα 55- Επαγγελµατική ικανοποίηση από συνολική εργασιακή εµπειρία 
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Γράφηµα 56- Επαγγελµατική ικανοποίηση από την τωρινή εργασία 
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