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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

ΣΚΟΠΟΣ: Το εργασιακό πάθος αποτελεί ένα πολύ ενδιαφέρον θέμα, το οποίο όμως δεν έχει 

μελετηθεί αρκετά τόσο γενικά όσο και στον κλάδο της Υγείας μέχρι στιγμής στους 

επιστημονικούς και ερευνητικούς κύκλους. Σκοπός της παρούσας διατριβής είναι να καλύψει 

αυτό το κενό διερευνώντας τη σχέση του με την ανία, την απόλαυση και την απόδοση στο 

χώρο εργασίας, με στόχο τη βελτίωση της αποδοτικότητας των νοσηλευτών.     

ΥΛΙΚΟ ΚΑΙ ΜΕΘΟΔΟΣ: Η μεθοδολογική προσέγγιση που χρησιμοποιήθηκε είναι η 

ποσοτική έρευνα, η οποία πραγματοποιήθηκε υπό τη μορφή ερωτηματολογίων αυτό-

αναφοράς σε πενταβάθμια κλίμακα Likert. Τα ερωτηματολόγια δόθηκαν σε όλο το 

νοσηλευτικό προσωπικό του νοσοκομείου Πάφου. Από τα 236 που δόθηκαν, 170 

επιστράφηκαν συμπληρωμένα και ως εκ τούτου αποτελούν το δείγμα της έρευνας.  Για την 

εξέταση των υποθέσεων χρησιμοποιήθηκε το στατιστικό πρόγραμμα IMB SPSS 

STATISTICS 20 πραγματοποιώντας αναλύσεις συσχέτισης με το συντελεστή Pearson 

Correlation.   

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ: Τα ευρήματα της μελέτης φαίνεται να επιβεβαιώνουν τις υποθέσεις που 

έχουν διατυπωθεί. Υποστηρίζουν δηλαδή πως το εργασιακό πάθος σχετίζεται θετικά με την 

εργασιακή απόλαυση (r=.321, p<.01) και την εργασιακή απόδοση (r=.632, p<.01). Στην 

ουσία, οι υπό-εξέταση μεταβλητές φαίνεται να ευθυγραμμίζονται. Δηλαδή, όταν αυξάνεται 

το εργασιακό πάθος, αυξάνεται η απόλαυση και η απόδοση αντίστοιχα. Αντίθετα, η σχέση 

του εργασιακού πάθους με την ανία επιβεβαιώνεται ως αρνητική (r=.-445, p<.01). Όσο 

αυξάνεται το πάθος για εργασία, τόσο μειώνεται η ανία που αισθάνεται ο εργαζόμενος. 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ: Καθώς το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί το σημαντικότερο παράγοντα 

λειτουργίας κάθε οργανισμού, μέλημα της διοικούσας αρχής του Γενικού Νοσοκομείου 

Πάφου θα πρέπει να είναι η αύξηση του πάθους των νοσηλευτών/ριών. Αυτό θα συμβάλει 

στην ευημερία του προσωπικού, αφού θα απολαμβάνουν την εργασία τους και η 

καθημερινότητα τους θα αποκτήσει νόημα. Παράλληλα, θα βελτιωθεί η απόδοση τους και θα 

προσφέρονται ποιοτικότερες υπηρεσίες υγείας στους πολίτες.   

 

Λέξεις Κλειδιά: Εργασιακό Πάθος, Εργασιακή Ροή, Εργασιακή Ανία, Εργασιακή Απόδοση 
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ABSTRACT 

THE AIM of this thesis is the investigation of the concept of passion for work targeting the 

improvement of nursing efficiency. A very interesting topic that has not been studied enough 

in scientific and research communities. There are a lot of factors that affect it and can lead to 

positive consequences if the passion for work is harmonious, while there is the possibility it 

will lead to negative consequences if the worker possess obsessive passion. This research is 

investigating the relationship of passion for work with boredom, enjoyment and performance 

at work.  

MATERIAL AND METHODOLOGY: The methodological approach used is a quantitative 

survey conducted in the form of self-report questionnaires on five point Likert scale. The 

questionnaires were given to all nurses of Paphos Hospital. Of the 236 which were given 170 

were returned completed and therefore constitute the survey sample. For the investigation of 

the cases the statistical program IMB SPSS STATISTICS 20 was used, performing 

correlation analyses with coefficient Pearson Correlation.  

RESULTS: The findings seem to confirm our assumptions. They prove that the passion for 

work is positively related to work enjoyment (r=.321, p<.01) and performance (r=.632, 

p<.01). Actually the under-test variables appear aligned. When increasing the working 

passion increases enjoyment and performance respectively. Contrary the relationship of 

working passion and boredom confirmed to be negative (r=.-445, p<.01). With increasing 

work passion boredom is reduced and vice versa.s 

CONCLUSIONS: Since human resources are the most important operational factor of the 

authority of the General Hospital Paphos each organization's concern should be to increase 

the passion of nurses. This will contribute both to the welfare of the staff since they will 

enjoy their work and their everyday life will become meaningful. Additionally it will improve 

their performance and consequently they will offer better quality health services to citizens. 

 

 

 

Keywords: work passion, wolf, work boredom, work performance 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1: ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Το πάθος για τη δουλειά ενός ατόμου αποτελεί περισσότερο όνειρο παρά πραγματικότητα 

(Astakhova & Porter, 2015). Είναι αδιαμφισβήτητο ότι τις τελευταίες δεκαετίες η 

τεχνολογική ανάπτυξη έχει βελτιώσει σε μέγιστο βαθμό τον τρόπο ζωής των ανθρώπων, 

ιδιαίτερα σε ανεπτυγμένες χώρες. Όμως όπως υποστηρίζουν και οι Permarupan et al. (2013) 

η λειτουργία, η ανάπτυξη και η επιτυχία ενός οργανισμού βασίζεται κατά κύριο λόγο στο 

ανθρώπινο δυναμικό. Κατά τις τελευταίες δεκαετίες έχει εκδηλωθεί επιστημονικό 

ενδιαφέρον από διάφορους ερευνητές (Burke et al., 2014; Permarupan et al., 2013; Vallerand 

et al., 2003; Zigarmi & Nimon, 2011) για το ρόλο που διαδραματίζει το εργασιακό πάθος 

τόσο στην άνθηση όσο και στη συνεχή εξέλιξη και ανάπτυξη των εργαζομένων. Όπως 

υποστηρίζουν oι Gaan και Mohanty (2014) το εργασιακό πάθος είναι ένα θέμα που, ενώ 

θεωρείται αρκετά ενδιαφέρον, όχι μόνο δεν έχει συζητηθεί αρκετά στους επιστημονικούς και 

ερευνητικούς κύκλους, αλλά δεν υπήρξε ούτε και αντικείμενο ευρείας εμπειρικής έρευνας. 

Η ουσία του εργασιακού πάθους έγκειται στην πρόθεση του εργαζομένου να δουλεύει με 

συνέπεια, να επιδεικνύει εποικοδομητική στάση και συμπεριφορά, ούτως ώστε να 

επιτυγχάνονται τα επιθυμητά αποτελέσματα για τον ίδιο τον εργαζόμενο αλλά και κατ’ 

επέκταση για τον οργανισμό (Zigarmi & Nimon, 2011). 

Το θέμα της μελέτης αυτής επικεντρώνεται στο ρόλο του εργασιακού πάθους, στους 

παράγοντες που το επηρεάζουν και στις ενδεχόμενες συνέπειές του. Σύμφωνα με τους 

Permarupan et al. το εργασιακό πάθος ορίζεται ως «η επιμονή, η θετικότητα, η επιστημονική 

κατάσταση της ευημερίας» των εργαζομένων που δύναται να οδηγήσει «σε σταθερές, 

ευεργετικές εργασιακές προθέσεις και συμπεριφορές» (2013, p. 65). O Dell παρομοιάζει το 

πάθος με τη ‘φωτιά’ και τονίζει το σημαντικό ρόλο του, σημειώνοντας ότι «πρέπει να 

καθοδηγεί κάθε έργο της ζωής των ανθρώπων» (as cited in Burke et al., 2014, p. 1). Κατά τον 

ίδιο τρόπο οι Vallerand et al. ορίζουν το πάθος ως «μία έντονη κλίση προς μια 

δραστηριότητα, την οποία οι άνθρωποι θεωρούν σημαντική και ως εκ τούτου επενδύουν 

χρόνο και ενέργεια σ’ αυτήν» (2003, p. 756). Σύμφωνα με τους Gaan και Mohanty (2014) το 

πάθος δημιουργεί συναισθήματα ενθουσιασμού στους εργαζομένους και ταυτόχρονα τους 

προσδίδει ένα αίσθημα προσωπικής ολοκλήρωσης. 

Οι Burke et al. (2014) σε σχετική έρευνά τους για τα αποτελέσματα και τις επιπτώσεις του 

εργασιακού πάθους το διακρίνουν σε αρμονικό και εμμονικό, ευρέως γνωστό στη σχετική 



11 
 

επιστημονική βιβλιογραφία ως δυϊστικό μοντέλο του πάθους (Vallerand et al., 2003; Gaan & 

Mohanty, 2014). Το εμμονικό πάθος δημιουργεί συναισθήματα πίεσης, όπου το άτομο 

καταπιέζεται με την εμπλοκή του σε κάποια δραστηριότητα, την οποία επιλέγει και οδηγεί σε 

αρνητικές για το ίδιο το άτομο επιπτώσεις. Απεναντίας, το αρμονικό πάθος αφορά στην 

εμπλοκή του ατόμου σε δραστηριότητες, που του αρέσουν και στις οποίες προσαρμόζεται με 

υγιή τρόπο (Vallerand et al., 2003). Κατά τον ίδιο τρόπο οι Astakhova και Porter 

επισημαίνουν ότι το «αρμονικό πάθος πηγάζει από το εσωτερικό κίνητρο ενός ατόμου να 

εμπλακεί σε μια εργασία από την οποία αναμένει ότι θα λάβει ευχαρίστηση» (2015, p. 1319). 

 

1.1 Σκοπός έρευνας  

Μέσα από την ανασκόπηση της αρθρογραφίας διαπιστώθηκε ότι τόσο σε εθνικό όσο και σε 

διεθνές επίπεδο το θέμα του εργασιακού πάθους δεν έχει μελετηθεί ιδιαίτερα και κυρίως 

όσον αφορά στον τομέα της υγείας. Σκοπός αυτής της ερευνητικής μελέτης είναι να 

διερευνήσει τη σχέση του εργασιακού πάθους (passion) με την ανία (boredom), την 

απόλαυση (enjoyment) και την απόδοση (performance) στην εργασία.  

Τα προσδοκώμενα αποτελέσματα της διατριβής αυτής θα παρουσιάσουν κατά πόσο 

συγκεκριμένοι παράγοντες επηρεάζουν το εργασιακό πάθος των νοσηλευτών/ριών του 

Γενικού Νοσοκομείου Πάφου και κατ’ επέκταση συμβάλλουν στη βελτίωση της 

αποδοτικότητάς τους. Παράλληλα, τα αποτελέσματα της έρευνας καταδεικνύουν το ρόλο της 

Διοικούσας Αρχής στην πυροδότηση του εργασιακού πάθους των νοσηλευτών/ριών.  

 

1.2 Αναγκαιότητα και σπουδαιότητα έρευνας  

Τόσο η αναγκαιότητα όσο και η σπουδαιότητα της έρευνας αυτής έγκειται στο γεγονός ότι 

θα διερευνηθούν και θα εντοπιστούν σημαντικοί παράγοντες, των οποίων η σωστή 

διαχείριση δύναται να οδηγήσει στη βελτιστοποίηση της αποδοτικότητας των 

νοσηλευτών/ριών. Πιο συγκεκριμένα, θα μελετηθεί κατά πόσο το εργασιακό πάθος 

επηρεάζει σημαντικά εργασιακά αποτελέσματα όπως η ανία, η απόλαυση και η απόδοση. 

Έτσι, οι νοσηλευτές/ριες θα γνωρίζουν πώς να τροφοδοτούν τα κίνητρά τους, πώς να 

ευημερούν στον εργασιακό τους χώρο, με αποτέλεσμα η ζωή τους και η καθημερινότητά 
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τους να αποκτήσει περισσότερο νόημα. Όταν επιτευχθεί αυτό, η ποιότητα της παρεχόμενης 

περίθαλψης στους ασθενείς δύναται να βελτιωθεί, συμβάλλοντας έτσι στην καλή λειτουργία 

του συστήματος υγείας. Με την ολοκλήρωση της διατριβής τα αποτελέσματα, τα 

συμπεράσματα, αλλά και τυχόν εισηγήσεις που θα προκύψουν θα παρουσιαστούν στη 

Διοικούσα αρχή και το νοσηλευτικό προσωπικό του Γενικού Νοσοκομείου Πάφου. 

Παράλληλα, θα γίνει κοινοποίηση των αποτελεσμάτων στο Υπουργείο Υγείας. Με τον τρόπο 

αυτό η εκπόνηση αυτής της ερευνητικής μελέτης θα συμβάλει άμεσα στην ανάπτυξη αλλά 

και την προώθηση γνώσης γύρω από το συγκεκριμένο θέμα. Επιπλέον, θα συμβάλει στην 

προσωπική και επαγγελματική ανέλιξη της συγγραφέως ως νοσηλεύτριας. 

 

1.3 Δομή της εργασίας  

Η έρευνα δομείται σε έξι κύρια κεφάλαια. Συγκεκριμένα, στο πρώτο κεφάλαιο 

παρουσιάζεται μια σύντομη εισαγωγή, που περιλαμβάνει μια οριοθέτηση για το υπό-εξέταση 

ερευνητικό θέμα, καθώς και την αναγκαιότητα της μεταπτυχιακής διατριβής. Το δεύτερο 

κεφάλαιο παρουσιάζει και αναλύει το θεωρητικό υπόβαθρο της εμπειρικής έρευνας που 

διεξήχθη. Συγκεκριμένα, γίνεται εννοιολογική προσέγγιση των μεταβλητών του εργασιακού 

πάθους, της ανίας, της απόλαυσης και της απόδοσης. Στη συνέχεια, παρουσιάζονται οι 

παράγοντες που επηρεάζουν κάθε μια από τις μεταβλητές, καθώς και τα αποτελέσματά τους.  

Στο τρίτο κεφάλαιο, διατυπώνονται οι ερευνητικές υποθέσεις αναφορικά με τη σχέση του 

εργασιακού πάθους με τις υπόλοιπες μεταβλητές που εξετάζονται. Πιο συγκεκριμένα, οι 

υποθέσεις αφορούσαν στη θετική σχέση του εργασιακού πάθους με την εργασιακή απόλαυση 

και την απόδοση, καθώς και την αρνητική τους σχέση με την ανία στο χώρο εργασίας. Το 

τέταρτο κεφάλαιο παρουσιάζει το δείγμα και τη μεθοδολογία, την περιγραφή του 

ερευνητικού εργαλείου, την πιλοτική φάση και τις κλίμακες μέτρησης. Ακολούθως, το 

πέμπτο κεφάλαιο παρουσιάζει τα αποτελέσματα της έρευνας και συγκεκριμένα 

πραγματοποιείται παραγοντική ανάλυση, για να εξακριβωθεί κατά πόσο ήταν έγκυρες οι 

ερωτήσεις που χρησιμοποιήθηκαν και τέλος, παρουσιάζονται οι συσχετίσεις των υπό-

εξέταση μεταβλητών. Η ολοκλήρωση της έρευνας γίνεται στο κεφάλαιο έξι, που παρουσιάζει 

τη συζήτηση και την ανάλυση των αποτελεσμάτων της έρευνας και τις προτάσεις προς τη 

διοίκηση του νοσοκομείου, τους περιορισμούς και τις προτάσεις για μελλοντική έρευνα. Η 

εργασία κλείνει με τον επίλογο και τα συμπεράσματα που συνοψίζουν τα κύρια 

χαρακτηριστικά της εργασίας.   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: ΘΕΩΡΗΤΙΚΟ ΥΠΟΒΑΘΡΟ  

Το κεφάλαιο αυτό πραγματεύεται το θεωρητικό υπόβαθρο της μελέτης αυτής και 

παρουσιάζει ποικίλα ερευνητικά αποτελέσματα από διάφορες, σχετικές με το θέμα, 

δημοσιευμένες μελέτες. Για την εκπόνηση της πιο κάτω βιβλιογραφικής ανασκόπησης 

χρησιμοποιήθηκαν διάφορες πηγές. Έγινε αναζήτηση βιβλιογραφικού υλικού σε 

ηλεκτρονικές μηχανές αναζήτησης και σε επιστημονικά περιοδικά. Με την ανασκόπηση της 

βιβλιογραφίας αποσαφηνίζονται οι έννοιες του εργασιακού πάθους, της εργασιακής ανίας, 

της εργασιακής απόλαυσης και της εργασιακής απόδοσης, οι οποίες αποτελούν τις βασικές 

συνιστώσες της εργασίας. Παράλληλα, παρουσιάζονται οι παράγοντες επηρεασμού και οι 

συνέπειες των βασικών εννοιών.   

 

2.1 Εργασιακό Πάθος 

2.1.1. Η έννοια του πάθους 

Η έννοια του πάθους έχει απασχολήσει από καιρό τους φιλοσόφους  οι οποίοι παρουσίασαν 

δύο προοπτικές/σημασίες του (Rony, 1990). Η πρώτη, λοιπόν, σχετίζεται με την απώλεια της 

λογικής και του ελέγχου. Ο Σπινόζα (1632-1677) για παράδειγμα, ανέφερε ότι οι σκέψεις 

που προέρχονται από τη λογική είναι αποδεκτές, ενώ αυτές που πηγάζουν από το πάθος είναι 

απαράδεκτες. Άτομα που διακατέχονται από πάθος παρουσιάζουν ένα είδος ταλαιπωρίας. 

Σύμφωνα με την άποψη αυτή, ελέγχονται από το πάθος τους, γίνονται έρμαιά του. Εξάλλου, 

η ετυμολογία της έννοιας του πάθους παραπέμπει στο λατινικό «passio» που σημαίνει 

«πάθος» (Vallerand, 2003).  

Η δεύτερη σημασία είναι πιο θετική και αντικατοπτρίζεται στα άτομα που έχουν πιο 

δημιουργική δραστηριότητα. Όπως αναφέρει και ο Καρτέσιος  στο δοκίμιό του «Τα πάθη της 

ψυχής» (Descartes, 1972), τα πάθη και τα έντονα συναισθήματα με τις εγγενείς τάσεις 

συμπεριφοράς μπορεί να είναι θετικά μόνο, εάν πίσω από τη συμπεριφορά βρίσκεται η λογική /  

εάν η συμπεριφορά εκδηλώνεται με βάση τη λογική. Επιπρόσθετα, ο Hegel (1770-1831) 

υποστήριξε ότι το πάθος είναι αναγκαίο, ώστε το άτομο να μπορέσει να πετύχει τους στόχους 

που θέτει (Vallerand, 2003). 

Μελετώντας τις δύο πιο πάνω σημασίες του πάθους, προκύπτει ότι τα άτομα που ελέγχουν το 

πάθος τους είναι πιο δημιουργικά. 
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Η έννοια του πάθους έχει μελετηθεί και από την επιστήμη της ψυχολογίας. Οι ψυχολόγοι που 

εξέτασαν το πάθος τόνισαν τα κίνητρα που οδηγούν σε αυτό. Για παράδειγμα, οι Frijda et al. 

(1991) ανέφεραν ότι το πάθος καθορίζεται από στόχους υψηλής προτεραιότητας με σημαντικά 

συναισθηματικά αποτελέσματα. Σύμφωνα με τους Frijda et al. (1991) τα άτομα που έχουν 

πάθος για την επίτευξη ενός στόχου αφιερώνουν πολύ χρόνο και καταβάλλουν μεγάλη 

προσπάθεια για την επίτευξή του.  

2.1.2  Το εργασιακό πάθος 

Η έννοια του εργασιακού πάθους συναντάται σε μεγάλο βαθμό στον οργανωσιακό τομέα των 

επιχειρήσεων και του μάνατζμεντ (Ho et al., 2011; Vallerand et al., 2003). Το εργασιακό πάθος 

ορίζεται ως μια ισχυρή κλίση / τάση προς δραστηριότητες που απολαμβάνουν τα άτομα, 

επενδύοντας σε αυτές χρόνο και ενέργεια (Vallerand & Houlfort, 2003). Oι Permarupan et al. 

(2013) ορίζουν το εργασιακό πάθος ως την επίμονη θετικότητα ενός ατόμου, την επιστημονική 

κατάσταση της ευημερίας του, που απορρέουν από τις συνεχείς, γνωστικές και συναισθηματικές 

αξιολογήσεις των διαφόρων θέσεων εργασίας και οργανωσιακές καταστάσεις, που οδηγούν σε 

σταθερές, ευεργετικές προθέσεις εργασίας και συμπεριφορές.   Σύμφωνα με μια άλλη άποψη, το 

εργασιακό πάθος πρέπει να συμπεριλαμβάνει και στοιχεία όπως η «νόηση», το «συναίσθημα», η 

«εργασιακή ευημερία» και η «πρόθεση». Οι υποστηρικτές της άποψης αυτής ορίζουν το 

εργασιακό πάθος ως μια κατάσταση ενός ατόμου, στην οποία παρατηρούνται χαρακτηριστικά 

της επιμονής, θετικά και λογικά συναισθήματα, καθώς και το εργασιακό ευ ζην, που 

προέρχονται από επαναλαμβανόμενες νοητικές και συναισθηματικές εκτιμήσεις διαφόρων 

εργασιών και οργανωσιακών καταστάσεων και συντελούν σε εποικοδομητικές εργασιακές 

προθέσεις  (Zigarmi et al., 2009). 

Η εργασιακή νόηση περιλαμβάνει την ανάπτυξη προτύπων σκέψης ή ένα νοητικό σχήμα, που 

διατηρεί τα χαρακτηριστικά, τις εικόνες, τα συναισθήματα και τις ιδέες που σχετίζονται με την 

επαγγελματική εμπειρία που αξιολογήθηκε (James & James, 1989; Lord & Kernan, 1987; 

Wofford et al., 1998). Η εργασιακή νόηση αποτελείται από τη συγκέντρωση νοητικών 

περιγραφών και προηγούμενων συμπερασμάτων, που προήλθαν από μια εργασιακή εμπειρία 

που αξιολογήθηκε (Lord & Kernan, 1987; Markus, 1977; Wofford et al., 1998). 

Αρχικά, ο εκτιμητής/αξιολογητής μεταβαίνει από τη συγκέντρωση νοητικών εικόνων ή 

σχημάτων στην αξιολόγηση της επαγγελματικής εμπειρίας, κάνοντας σύγκριση με σχήματα που 

έχουν διαμορφωθεί προηγουμένως, χρησιμοποιώντας την προηγούμενη εμπειρία για τη 
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δημιουργία νέων σχημάτων, γενικών συμπερασμάτων και στρατηγικών (James & James, 1989; 

Markus, 1977; Wofford, 1994; Wofford & Goodwin, 1990). 

Το εργασιακό συναίσθημα αναφέρεται στις συνειδητές ή ασυνείδητες συναισθηματικές 

αντιδράσεις, που δημιουργούνται κατά τη διάρκεια της αξιολόγησης. Οι αντιδράσεις αυτές 

προκύπτουν από τις αντιλήψεις του εκτιμητή, ότι η εργασιακή εμπειρία είτε είναι απειλητική 

είτε ενισχύει την εργασιακή του ευημερία. Οι περισσότερες εκτιμήσεις αποτελούνται και από 

τις δύο πτυχές: γνωστικές-διανοητικές και συναισθηματικές. Το συναίσθημα, συνήθως, δεν 

είναι ανεξάρτητο από τη σκέψη και το αντίστροφο (Gottlieb et al., 1994; James & James, 1989; 

Jaussi, 2007). 

Οι Zigarmi et al. υποστήριξαν το πιο πάνω μοντέλο με μια εμπειρική έρευνα το 2011, η οποία 

έδειξε ότι η εργασιακή ευημερία μεσολαβεί εν μέρει στη σχέση ανάμεσα στην εργασιακή 

νόηση/εργασιακό συναίσθημα και  την πρόθεση  για εργασία, υποστηρίζοντας ότι το εργασιακό 

πάθος είναι μια διαδικασία, όπου η εργασιακή ευημερία και πρόθεση εργασίας προκύπτουν από 

τα νοητικά συμπεράσματα και επηρεάζουν τις απόψεις των εργαζομένων για την εργασία τους.  

Οι μελετητές, εμπειρικά, υποστηρίζουν το δυαδικό μοντέλο του εργασιακού πάθους, που 

περιλαμβάνει το αρμονικό πάθος και το εμμονικό (Vallerand & Houlfort, 2003). Οι τύποι αυτοί 

προέρχονται από διαφορετικές περιπτώσεις, με τις οποίες μια δραστηριότητα μπορεί να 

εντυπωθεί στην προσωπικότητα του ατόμου. Με άλλα λόγια, ο τύπος του πάθους αφορά στο 

κατά πόσο η παθιασμένη δραστηριότητα που εκτελείται έχει γίνει μέρος της ταυτότητας ενός 

ατόμου. 

Το αρμονικό πάθος είναι αποτέλεσμα της αυτόνομης εσωτερίκευσης μιας δραστηριότητας και 

χαρακτηρίζει τα άτομα που συμμετέχουν σε αυτήν ελεύθερα και πρόθυμα (Vallerand & 

Houlfort 2003). Τα άτομα αυτά δεν είναι υποχρεωμένα να συμμετέχουν σε δραστηριότητες της 

εργασίας αλλά επιλέγουν να το πράξουν, επειδή η εργασία τούς ευχαριστεί και τούς ικανοποιεί. 

Έτσι, κατά τη διάρκεια της εργασίας τους επικεντρώνονται πλήρως σε αυτή και διακατέχονται 

από θετικά συναισθήματα κατά την εμπλοκή τους σε αυτήν (Zigarmi et al., 2009). Το πάθος που 

επιδεικνύει ένας εργαζόμενος σχετίζεται με την αγάπη που έχει για την εργασία του, αφού 

καθώς αντλεί ευτυχία από αυτήν, αφιερώνει χρόνο και ενέργεια σε δραστηριότητες που 

σχετίζονται μαζί της (De Clerq et al., 2012). 

Το αρμονικό εργασιακό πάθος αποτελεί κινητήρια δύναμη για την εργασία, χωρίς όμως να 

επηρεάζει άλλες πτυχές της ζωής του ατόμου, όπως είναι η οικογένεια, οι φίλοι, τα χόμπι (Burke 
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et al., 2014). Για παράδειγμα, ένας νοσηλευτής που αγαπά το επάγγελμά του, αφιερώνει αρκετό 

χρόνο από την προσωπική του ζωή σε ζητήματα επιπλέον επιμόρφωσης και κατάρτισης 

αναφορικά με το αντικείμενό του, χωρίς όμως αυτό του το πάθος να συγκρούεται με τις 

υπόλοιπες δραστηριότητες και υποχρεώσεις της προσωπικής του ζωής.  

Αντίθετα με το αρμονικό πάθος, το εμμονικό προκύπτει από την ελεγχόμενη εσωτερίκευση της 

δραστηριότητας, η οποία προέρχεται είτε από ενδοπροσωπική είτε διαπροσωπική πίεση ή 

ακόμη από απρόβλεπτες καταστάσεις που συνδέονται με τη δραστηριότητα. Επιπλέον, τα άτομα 

με εμμονικό πάθος χαρακτηρίζονται από την ανάγκη για κοινωνική αποδοχή και το αίσθημα της 

αυτοεκτίμησης. Έτσι, γίνονται υποχείριο των εσωτερικών τους συναισθημάτων και εξαρτήσεων 

(Yahui & Jian, 2015). 

Τα άτομα με εμμονικό εργασιακό πάθος επενδύουν πάρα πολλά στην εργασία τους, με 

αποτέλεσμα αυτό να καταλαμβάνει δυσανάλογο χώρο στην προσωπικότητά τους και να έρχεται 

σε σύγκρουση με άλλες πτυχές της ζωής τους. Τα άτομα αυτά τείνουν να παραμένουν στην 

εργασία τους και μετά το τέλος της ημέρας ή να μεταφέρουν εργασία και στο σπίτι. 

Αποτέλεσμα αυτού είναι να παραμελούν την οικογένειά τους ή οποιαδήποτε άλλα καθήκοντα,  

που δε σχετίζονται με την εργασία τους (Vallerand & Houlfort, 2003). Μάλιστα, όταν τελειώσει 

η εμπλοκή τους στη δραστηριότητα, παρουσιάζουν αρνητικά συναισθήματα.  

Επομένως, στο δυαδικό μοντέλο ένας εργαζόμενος μπορεί να έχει είτε τον έναν τύπο πάθους 

(αρμονικό) είτε τον άλλο (εμμονικό), καθώς οι δύο τύποι δεν μπορούν να συμπίπτουν (Ho et al., 

2011). Η μελέτη εστιάζει στο αρμονικό και όχι στο εμμονικό εργασιακό πάθος, καθώς σκοπός 

της παρούσας έρευνας είναι η διερεύνηση της θετικής επίδρασης του εργασιακού πάθους με 

στόχο τη βελτίωση της αποδοτικότητας των νοσηλευτών.  

2.1.3 Παράγοντες που επηρεάζουν το εργασιακό πάθος 

Στην παρούσα ενότητα αναλύονται οι παράγοντες που επηρεάζουν το εργασιακό πάθος. Στη 

βιβλιογραφία αναφέρεται ότι το πάθος στον εργασιακό χώρο καθορίζεται από ατομικούς, 

εργασιακούς, οργανωσιακούς (Zigarmi & Nimon, 2011) και κοινωνικούς παράγοντες (Mageau 

et al., 2009). 

Μερικοί από τους ατομικούς παράγοντες είναι η ηλικία του εργαζομένου και τα έτη εργασίας 

του.  Σύμφωνα με μελέτες που έχουν διεξαχθεί, τα αποτελέσματα έδειξαν ότι το εργασιακό 

πάθος είναι πιθανόν να χαθεί μεταξύ των ετών 24-34, καθώς και στα άτομα που εργάζονται 2-

10 έτη. Αυτό συμβαίνει γιατί η νέα γενιά είναι πιο απαιτητική για την καριέρα και την 
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προσωπική ανέλιξή της. Έτσι, το άτομο όντας απογοητευμένο από την πραγματικότητα, χάνει 

το πάθος του για εργασία (Luo et al., 2014). 

Στους ατομικούς παράγοντες συγκαταλέγονται τα προσωπικά χαρακτηριστικά και η ευμάρεια 

των εργαζομένων. Σύμφωνα με μια μελέτη που έχει διεξαχθεί φάνηκε ότι τα προσωπικά  

χαρακτηριστικά των εργαζομένων, όπως η ψυχική υγεία των εργαζομένων, η συγκέντρωση, ο 

έλεγχος, η ζωτικότητα και η συναισθηματική δέσμευση είναι συνυφασμένα με την αύξηση του 

αρμονικού πάθους, το οποίο με τη σειρά του επιδρά θετικά στην εργασιακή ευμάρεια (Forest et 

al., 2012). 

Τέλος, το εργασιακό πάθος επηρεάζεται και από την αγάπη που έχει ένα άτομο για την εργασία. 

Το πάθος δεν αποτελεί τίποτα λιγότερο από την αγάπη που έχει ένα άτομο για μια 

δραστηριότητα, σε ό,τι αφορά τη διάσταση του εργασιακού πάθους,  αφού ο εργαζόμενος 

αξιολογήσει την εργασία και τις συναφείς με αυτή δραστηριότητες, αφιερώνει, εάν το επιλέξει 

συνειδητά, αρκετό χρόνο γι’ αυτήν και πλέον την κατανοεί ως συστατικό στοιχείο του εαυτού 

του και της ευρύτερής του ζωής (Vallerand, 2010). Για αυτό και οι εργαζόμενοι, οι οποίοι είναι 

παθιασμένοι με την εργασία τους, εντάσσουν τον εαυτό τους μέσα σε αυτήν και την αξιολογούν 

ως ιδιαίτερα σημαντική.  

Το περιβάλλον εργασίας είναι ένας άλλος σημαντικός παράγοντας που συμβάλλει τόσο στο 

αρμονικό όσο και στο εμμονικό πάθος. Ένα περιβάλλον που ενισχύει την ανάληψη 

πρωτοβουλιών και την ελευθερία στη λήψη αποφάσεων προκαλεί στα άτομα αρμονικό πάθος σε 

αντίθεση με ένα περιβάλλον, που εφαρμόζει μια ελεγχόμενη και καταπιεστική κατάσταση και 

προκαλεί στα άτομα εμμονικό πάθος (Βουλγαράκης, 2015). Επιπρόσθετα, όταν σε μια εργασία 

παρέχονται όλοι οι απαραίτητοι πόροι απασχόλησης, τότε καλλιεργείται αρμονικό πάθος και 

αποτρέπεται το εμμονικό (Liu et al., 2011).   

Για παράδειγμα, ένας νοσηλευτής ο οποίος έχει δικό του χρονοδιάγραμμα εργασιών και 

αναλαμβάνει πρωτοβουλίες, είναι πιθανό να οδηγηθεί σε μια αυτόνομη εσωτερίκευση των 

εργασιών του. Σύμφωνα με αυτή την υπόθεση, η στήριξη της αυτονομίας από την ομάδα και οι 

πόροι εργασίας οδηγούν σε ανάπτυξη αρμονικού πάθους, που με τη σειρά του προάγει τη 

δημιουργικότητα (Liu et al., 2011).   

Από την άλλη πλευρά, οι εργασιακές απαιτήσεις προωθούν το εμμονικό πάθος. Όταν οι 

εργαζόμενοι πιέζονται από τις απαιτήσεις της εργασίας, αισθάνονται ότι πρέπει να επενδύσουν 

οι ίδιοι προκειμένου να ανταποκριθούν στις όποιες απαιτήσεις (Fernet et al., 2014, Deci & 
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Ryan, 2000). Για παράδειγμα, οι εκπαιδευτικοί που πρέπει συνεχώς να ασχολούνται με τα 

προβλήματα των μαθητών που τους επηρεάζουν συναισθηματικά, μπορεί να είναι δύσκολο να 

ξεφύγουν από αυτή τη δραστηριότητα, ακόμα και κατά την εκτέλεση άλλων καθηκόντων ή, 

ακόμη χειρότερα, όταν χαλαρώνουν στο σπίτι (Luo et al., 2014). Το ίδιο ισχύει και για το 

νοσηλευτικό προσωπικό, το οποίο, καθώς έρχεται καθημερινά σε επαφή με άτομα που 

υποφέρουν, είναι πιθανό να επηρεαστεί συναισθηματικά και να μην μπορεί να ξεφύγει ακόμα 

και τις ώρες που ασκεί άλλα καθήκοντα ή χαλαρώνει στο σπίτι.  

Παράλληλα, το οργανωσιακό κλίμα στο χώρο εργασίας αλλά και η οργανωσιακή δέσμευση των 

εργαζομένων επιδρούν στην ανάπτυξη ή τη μείωση του εργασιακού πάθους (Permarupan et al., 

2013). Πιο συγκεκριμένα, σύμφωνα με τους Permarupan et al. (2013), υπάρχει μια σημαντική 

σχέση μεταξύ του καλού οργανωσιακού κλίματος και του εργασιακού πάθους, καθώς και της 

δέσμευσης των εργαζομένων. Έτσι, ανέπτυξαν ένα θεωρητικό μοντέλο που παρουσιάζει τη 

σχέση αυτών των μεταβλητών. Επιπλέον, όσον αφορά στην πτυχή του οργανωσιακού κλίματος 

και δέσμευσης, οι συγγραφείς απευθύνονται στις ανάγκες και τις προσδοκίες των εργαζομένων 

από τον εργοδότη τους. 

Ως εκ τούτου, είναι σημαντικό να αναλυθεί και να προσδιοριστεί πού και σε τι αναφέρεται ο 

όρος οργανωσιακό κλίμα. Οι Permarupan et al. (2013) δηλώνουν ότι το οργανωσιακό κλίμα 

αντικατοπτρίζει το status quo της οργανωσιακής κουλτούρας ενός εργασιακού χώρου και 

γενικότερα του οργανισμού. Επισημαίνουν ότι ένα υποστηρικτικό περιβάλλον και ένα θετικό 

κλίμα στο χώρο εργασίας δεν καθορίζεται πλέον ως επιλογή, αλλά θεωρείται ζωτικής σημασίας 

για έναν οργανισμό. Υποστηρίζουν ότι το οργανωσιακό κλίμα επιδρά τόσο πολύ στους 

εργαζομένους που τους κινητοποιεί, τους ενισχύει το ηθικό, αυξάνει την αφοσίωσή τους, καθώς 

και την παραγωγικότητά τους (Permarupan et al., 2013), με αποτέλεσμα να τονώνεται το 

εργασιακό τους πάθος. 

Όσον αφορά στην οργανωσιακή δέσμευση πρόκειται για το δεσμό που αναπτύσσεται μεταξύ 

ενός υπαλλήλου και του οργανισμού. Όταν υπάρχει οργανωσιακή δέσμευση, ο εργαζόμενος 

πιστεύει και αποδέχεται τους στόχους και τις αξίες του οργανισμού και διακατέχεται από έντονη 

επιθυμία να εργάζεται γι’αυτόν. Η οργανωσιακή δέσμευση είναι μια πολυδιάστατη έννοια, όπου 

ένας εργαζόμενος θα παραμείνει στον οργανισμό για διαφορετικούς λόγους. Στην πρώτη 

περίπτωση ένας εργαζόμενος παραμένει, γιατί το θέλει, και μιλάμε για συναισθηματική 

δέσμευση. Στη δεύτερη περίπτωση θα παραμείνει, γιατί πιστεύει ότι με την αποχώρηση του από 

τον οργανισμό πρόκειται να δημιουργηθούν αρνητικές επιπλοκές, και έτσι ευαισθητοποιείται 
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και παραμένει στον οργανισμό επειδή πρέπει, και μιλάμε για τη δέσμευση λόγω συνέχειας. Στην 

τελευταία περίπτωση ο εργαζόμενος παραμένει από υποχρέωση προς τον οργανισμό και 

εννοείται η κανονιστική δέσμευση (Permarupan et al., 2013). 

Σύμφωνα με τον Blanchard (2009), το πάθος μπορεί να κατηγοριοποιηθεί βάσει 8 μεταβλητών 

που αφορούν στην πτυχή του εργασιακού πάθους. Αυτές οι μεταβλητές είναι: η σημασία της 

εργασίας, η συνεργασία, η δικαιοσύνη, η αυτονομία, η αναγνώριση, η ανάπτυξη, η 

συνεκτικότητα με τον επικεφαλής της εργασίας και η συνεκτικότητα με τους υπόλοιπους 

συναδέλφους, και αναλύονται πιο κάτω.   

Αναφορικά με τη μεταβλητή της σημασίας της εργασίας οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται και 

εγκολπώνονται τους γενικούς στόχους που θέτει ο οργανισμός στον οποίο εργάζονται, καθώς 

και οι ίδιοι πιστεύουν ότι οι δραστηριότητες, οι οποίες τους έχουν ανατεθεί αξίζουν. Έτσι,  

αισθάνονται περήφανοι για κάθε τους συνεισφορά, αφού οι επιμέρους πράξεις συμβάλλουν 

στην ανάπτυξη του οργανισμού.  

Μια άλλη μεταβλητή είναι αυτή της συνεργασίας. Οι εργαζόμενοι γνωρίζουν ότι, για να 

επιτευχθούν οι σκοποί του οργανισμού, πρέπει στο εργασιακό περιβάλλον να υπάρχει 

οργάνωση. Παράλληλα, η ύπαρξη μιας θετικής οργανωσιακής κουλτούρας ευνοεί την ανάπτυξη 

συνεργασίας ανάμεσα στους εργαζομένους. 

Η δικαιοσύνη είναι μια ακόμη μεταβλητή που σχετίζεται με το εργασιακό πάθος.  Είναι 

αναγκαίο σε έναν οργανισμό να υπάρχει ίση κατανομή ανάμεσα στην εργασία και στις 

ανταμοιβές των εργαζομένων, ώστε κι αυτοί να αισθάνονται ότι εργάζονται σε ένα καθεστώς 

που λειτουργεί δίκαια. Σε ένα τέτοιο περιβάλλον θα υπάρχει αλληλοσεβασμός ανάμεσα στους 

εργαζομένους αλλά και δικαιοσύνη εκ μέρους του ηγέτη.  

Επιπρόσθετα, η αυτονομία είναι αναγκαία σε έναν οργανισμό. Οι εργαζόμενοι 

δραστηριοποιούνται μέσα σε ένα πλαίσιο που τους παρέχει όλους τους πόρους και τα μέσα για 

να εκτελέσουν ανεμπόδιστοι τις δραστηριότητές τους. Ακόμη, ο οργανισμός τους παρέχει την 

κατάλληλη εκπαίδευση και υποστήριξη  και οι εργαζόμενοι συμμετέχουν ενεργά στις αποφάσεις 

που παίρνει ο οργανισμός σχετικά με τη λειτουργία του. 

Εξίσου απαραίτητη είναι και η αναγνώριση. Οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται ότι οι 

προσπάθειές τους εκτιμώνται και αναγνωρίζονται τόσο από τους υπόλοιπους εργαζόμενους όσο 

και από τους ανώτερούς τους. Η αναγνώριση αυτή φαίνεται μέσα από την αύξηση του μισθού 
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και την ανέλιξή τους στον οργανισμό, χωρίς να διαταράσσονται οι σχέσεις με τους άλλους 

συναδέλφους. 

Επιπλέον, η ανάπτυξη των εργαζομένων είναι σημαντική για έναν οργανισμό. Ο οργανισμός 

αποτελεί ένα περιβάλλον εργασίας μέσα στο οποίο παρέχεται στους εργαζόμενους δυνατότητα 

για ανάπτυξη των ικανοτήτων τους, αφού μέσα από την εκπαίδευση που τους παρέχεται 

ευνοείται η επαγγελματική τους πρόοδος.  

Τέλος, αξίζει να σημειωθεί ότι σε έναν οργανισμό πρέπει να υπάρχει συνεκτικότητα τόσο με τον 

επικεφαλής όσο και με τους συναδέλφους. Οι εργαζόμενοι αισθάνονται ότι ο ηγέτης προσπαθεί 

για την καλλιέργεια ενός κλίματος εμπιστοσύνης ανάμεσα σε όλους τους εργαζόμενους, ενώ 

παράλληλα ενδιαφέρεται για τη σύναψη υγιών διαπροσωπικών σχέσεων με όλους τους 

εργαζόμενους.    

Eάν λοιπόν ο εργοδότης προσέξει αυτές τις μεταβλητές, τότε οι εργαζόμενοι ενδέχεται να 

επιδείξουν αυξημένο πάθος για την εργασία τους, καθώς αυτές μπορούν να επηρεάσουν 

αρνητικά ή θετικά το εργασιακό τους πάθος.  

Ένας άλλος σημαντικός παράγοντας που επηρεάζει το εργασιακό πάθος των εργαζομένων είναι 

η σχέση της ηγεσίας με τους εργαζομένους (Zigarmi & Nimon, 2011). Ο ηγέτης ή διαφορετικά 

κάθε διοικούσα αρχή, χρησιμοποιεί ένα ηγετικό μοντέλο ή ένα συνδυασμό μοντέλων διοίκησης 

για τη διαχείριση των εργαζομένων και γενικότερα του οργανισμού. Στο πλαίσιο της τελευταίας 

μεγάλης οικονομικής κρίσης, η έρευνα των Patel et al. (2015) επικεντρώθηκε στην προσπάθεια 

που κατέβαλλαν οι κρατικοί φορείς της Ευρώπης, ώστε οι ιδιωτικοί οργανισμοί να αυξήσουν 

την οικονομική τους απόδοση μέσα από την παράλληλη αύξηση θέσεων εργασίας. Για να γίνει 

αυτό, θεωρήθηκε αναγκαία η ύπαρξη πάθους από πλευράς του ηγέτη του κάθε οργανισμού, 

καθώς το πάθος συνιστά το στοιχείο που διαχωρίζει αυτούς που κατάφερναν να αξιοποιήσουν 

σωστά τη βοήθεια από τους κρατικούς φορείς και αυτούς που έμειναν στάσιμοι. Τα 

αποτελέσματα έδειξαν ότι το αρμονικό πάθος του ηγέτη οδήγησε στην αυξημένη δημιουργία 

θέσεων εργασίας, πάντα με βάση τις οδηγίες της κυβέρνησης. Από την άλλη, ενώ ο ηγέτης που 

χαρακτηριζόταν από το εμμονικό πάθος κατάφερε επίσης να αυξήσει τις θέσεις εργασίας, αυτό 

δε συνέβη κάτω από τις κατευθυντήριες γραμμές του κράτους, αλλά με βάση δικές του 

μεταρρυθμίσεις στο περιβάλλον του οργανισμού, υιοθετώντας ένα απολυταρχικό τρόπο 

ηγεσίας, μεταδίδοντας έτσι εμμονικό πάθος στους εργαζομένους.   
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Τέλος, το εργασιακό πάθος επηρεάζεται και από το κοινωνικό περιβάλλον. H έρευνα των 

Mageau et al. (2009) βασίστηκε στο κατά πόσο το κοινωνικό περιβάλλον των ατόμων μπορεί να 

επηρεάσει το πάθος τους αναφορικά με τη διεκπεραίωση κάποιας συγκεκριμένης 

δραστηριότητας. Τα αποτελέσματα που προέκυψαν κατέδειξαν ότι τα άτομα που ασχολούνται 

με άλλες δραστηριότητες που τους ευχαριστούν όπως αθλητισμός, μουσική καθώς και αυτοί 

που λαμβάνουν υποστήριξη από τον οικογενειακό τους περίγυρο χαρακτηρίζονται από 

αρμονικό πάθος. Σε αντίθεση με αυτό, σ’ ένα άλλο κοινωνικό περιβάλλον, το οποίο είναι 

ελεγχόμενο και ασκεί πίεση στα άτομα, τότε αυτά έχουν αυξημένες πιθανότητες να εμφανίσουν 

χαρακτηριστικά του εμμονικού πάθους σε σχέση με τη δραστηριότητά τους.  

2.1.4 Αποτελέσματα εργασιακού πάθους 

Στη βιβλιογραφία είναι κοινώς αποδεκτό ότι το αρμονικό πάθος οδηγεί σε θετικά αποτελέσματα, 

ενώ το εμμονικό πάθος οδηγεί σε αρνητικά (Burke et al., 2014). To αρμονικό πάθος έχει 

συνδεθεί με πολλά θετικά αποτελέσματα, όπως η εμπειρία της ροής (Lavigne et al., 2012;  

Vallerand et al., 2003), η ευημερία (Vallerand et al., 2007), και η αύξηση της θετικής επίδρασης, 

όταν τα άτομα ασκούν μια συγκεκριμένη δραστηριότητα (Mageau & Vallerand, 2007). Στο 

χώρο εργασίας, το αρμονικό πάθος έχει συσχετιστεί με την υψηλή ικανοποίηση από την 

εργασία, καθώς και τη χαμηλή επαγγελματική εξουθένωση (Carbonneau et al., 2008). Αντίθετα, 

το εμμονικό πάθος σχετίζεται με πολλά αρνητικά αποτελέσματα, όπως η άκαμπτη εμμονή 

(Ratelle et al., 2004), το αρνητικό συναίσθημα (Lafreniere et al., 2009), η συναισθηματική 

εξάντληση (Lavigne et al., 2012) και η σύγκρουση με άλλα πεδία της ζωής (Vallerand et al., 

2010).  

Σε έρευνα που διεξήχθη στο υγειονομικό προσωπικό, ο Vallerand (2010) ανέλυσε τις δύο 

μορφές πάθους σε σχέση με την εργασιακή ικανοποίηση και την εργασιακή εξουθένωση. Από 

τα αποτελέσματα φάνηκε ότι το εμμονικό πάθος μπορεί να δημιουργήσει συγκρουσιακές 

καταστάσεις σε σχέση με την εργασία και τις υπόλοιπες δραστηριότητες, υπό την προϋπόθεση 

ότι η εργασία καταλαμβάνει πολύ από τον ελεύθερο χρόνο, γεγονός που οδηγεί στην 

εξουθένωση. Αντίθετα, το αρμονικό πάθος περιορίζει κάθε πιθανότητα εκδήλωσης εργασιακής 

εξουθένωσης, ενώ έχει θετικές προεκτάσεις όσον αφορά την εργασιακή απόλαυση. 

Σύμφωνα με τους Vallerand et al. (2003) η δυνατότητα να επιλέγει κανείς ελεύθερα και να 

συμμετέχει σε μια συγκεκριμένη δραστηριότητα τού επιτρέπει να απολαμβάνει πλήρως τα 

σχετικά οφέλη, γεγονός που οδηγεί σε θετικές συνέπειες (Vallerand & Houlfort 2003). 

Αντίθετα, το εμμονικό πάθος περιλαμβάνει δραστηριότητες υψηλής δέσμευσης, που είναι τόσο 
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χρονοβόρες και δε συνάδουν με κάποιους άλλους τομείς της ζωής και ως εκ τούτου, συχνά 

οδηγεί σε δυσπροσαρμοστικά αποτελέσματα στην εργασία (Vallerand & Houlfort 2003). Τα 

άτομα που έχουν εμμονή με την εργασία τείνουν να έχουν χαμηλότερα επίπεδα ικανοποίησης 

από αυτή, ανάληψης υποχρεώσεων και απόδοσης, και οδηγούνται σε επαγγελματική 

εξουθένωση (Burke & Fiksenbaum 2009). 

Σύμφωνα με έρευνες που έχουν γίνει στη Γαλλία και τον Καναδά, φάνηκε ότι το αρμονικό 

πάθος συνδέεται με την αύξηση της ικανοποίησης από την εργασία και τη μείωση των 

συγκρούσεων, ενώ το εμμονικό αυξάνει τις συγκρούσεις (Vallerand et al., 2010).  Παράλληλα, 

ευρήματα από τις Η.Π.Α. (Ho et al., 2011)  και τον Καναδά (Vallerand et al., 2007) έδειξαν ότι 

το αρμονικό πάθος συνδέεται θετικά με τις επιδόσεις και τις εργασιακές υποχρεώσεις, ενώ το 

εμμονικό πάθος συνδέεται αρνητικά με τη γνωστική έμφαση (Burke et al., 2014). 

Η μελέτη των Burke et al. (2014) αφορούσε σε μια διαπολιτισμική (cross-cultural) έρευνα, στην 

οποία συμμετείχαν δυάδες αποτελούμενες από επιτηρητές και υπαλλήλους. Στόχος των 

ερευνητών ήταν να εξετάσουν το συσχετισμό μεταξύ των δύο τύπων του εργασιακού πάθους, 

δηλαδή του αρμονικού και του εμμονικού. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι οι σχέσεις της δυάδας 

επιτηρητή-εργαζομένου ήταν θετικές και υποστηρικτικές, όταν ο δεύτερος διακατεχόταν από 

αρμονικό πάθος, σε αντίθεση με τους εργαζόμενους που εργάζονταν κάτω από το εμμονικό 

πάθος, όπου οι σχέσεις ήταν λιγότερο υποστηρικτικές.  

Καθώς  το αρμονικό πάθος στην εργασία συνυπάρχει σε αρμονία με άλλους τομείς της ζωής του 

ατόμου (Vallerand et al., 2007), είναι πιο πιθανό να συμβάλει στην ισορροπία της 

επαγγελματικής ζωής του και τελικά, στην ενίσχυση της ικανοποίησης της σταδιοδρομίας του. 

Το εμμονικό πάθος της εργασίας, ωστόσο, μπορεί να έχει το αντίθετο αποτέλεσμα. Τα άτομα θα 

υποχρεώνονται από την εργασία, και θα τείνουν να αναιρούν άλλα συμφέροντα και ανάγκες 

τους (Burke et al., 2014). Με βάση  τα ευρήματα του Burke (2000), αν εμφανίζεται ανισορροπία 

εργασίας-ζωής, είναι πιο πιθανό οι εργαζόμενοι να βιώσουν αρνητικές επιπτώσεις που θα 

επηρεάσουν την καριέρα τους. 

Η μελέτη των Forest et al. (2012) που βασίστηκε στο δυαδικό μοντέλο του πάθους στον 

εργασιακό χώρο έδειξε ότι ο τύπος του αρμονικού πάθους συνδέεται άμεσα με στοιχεία όπως η 

ψυχική υγεία, τα τρία στοιχεία της εργασιακής ροής (συγκέντρωση, έλεγχος και αυτοτελής 

εμπειρία), η ενεργητικότητα και η συναισθηματική δέσμευση των εργαζομένων. Αντίθετα, το 

εμμονικό πάθος είναι συνδεδεμένο άμεσα με αρνητικές εκφάνσεις της ψυχικής υγείας των 
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εργαζομένων και με μια φτωχή αυτοτελή εμπειρία που χαρακτηρίζει τους εργαζομένους (Forest 

et al., 2012). 

2.2. Εργασιακή Ανία 

Η ανία είναι ένα αίσθημα που βιώνουν όλοι οι άνθρωποι κατά καιρούς και σχετίζεται με 

διάφορες πτυχές της ζωής τους. Ένα άτομο μπορεί να αισθανθεί ανία όχι μόνο όταν εργάζεται 

αλλά ακόμη και όταν ασχολείται με άλλες δραστηριότητες, ακόμη και  όταν βρίσκεται σε 

στιγμές χαλάρωσης. Παρόλο που η ανία είναι μια από τις μάστιγες της σύγχρονης κοινωνίας 

(Klapp, 1986; Spacks, 1995), έχει λάβει πολύ λιγότερη προσοχή από τους ερευνητές σε σχέση 

με άλλα συναισθήματα όπως το άγχος, ο θυμός, η χαρά, το ενδιαφέρον (Pekrun et al., 2010).  

Αν και έχουν διατυπωθεί πολλοί ορισμοί για την ανία, δυστυχώς στη βιβλιογραφία δεν υπάρχει 

ούτε ένας καθολικά αποδεκτός ορισμός.  

Σύμφωνα με τη Fisher (1991) η ανία είναι μια δυσάρεστη, παροδική, συναισθηματική 

κατάσταση στην οποία το άτομο αισθάνεται μια διάχυτη έλλειψη ενδιαφέροντος και δυσκολία 

συγκέντρωσης στην τρέχουσα δραστηριότητα. Το άτομο που αισθάνεται να βαριέται χρειάζεται 

μια συνειδητή προσπάθεια, ώστε να συγκεντρωθεί σε οποιαδήποτε δραστηριότητα (DeChenne 

& Moody, 1988; Leary et al., 1986).  

Οι Locke και Latham ορίζουν την ανία ως μια ψυχολογική κατάσταση που βιώνει ένα άτομο, 

όταν αποφασίσει ότι δεν υπάρχει καμιά αξία ή σημασία σε μια συγκεκριμένη δραστηριότητα, 

όπως μια εργασία. Βέβαια, αυτή είναι μια υποκειμενική αξιολόγηση που μπορεί να διαμορφωθεί 

από τις επαγγελματικές προτιμήσεις, τις αξίες, την προσωπικότητα, το φύλο, την ηλικία. Σε 

παρόμοιες αναφορές υποστηρίζεται ότι η ανία είναι κυρίως η έλλειψη νοήματος, διέγερσης, 

ενδιαφέροντος ή σκοπού που δυσκολεύει τη συγκέντρωση (Mael & Jex, 2015).  

Ο Suttie αναφέρει ότι η ανία είναι το αντίθετο του ενθουσιασμού και η αδιαφορία για κάτι. Με 

άλλα λόγια είναι μια κατάσταση, όπου ένα άτομο είναι απογοητευμένο και δυσαρεστημένο από  

την έλλειψη ενδιαφέροντος και ως εκ τούτου, είναι οξύθυμο και ανήσυχο με την κατάσταση 

στην οποία βρίσκεται. Οι άνθρωποι που αισθάνονται ανία, θεωρούν ότι στην παρούσα 

κατάστασή τους δεν υπάρχει νόημα και το κίνητρό τους είναι να το δημιουργήσουν από την 

αρχή (Van Tilburg & Igou, 2011). Η ανία είναι μία αδιάκοπη αίσθηση, ότι η τρέχουσα 

εργασιακή κατάσταση στην οποία βρίσκεται το άτομο, δεν είναι ελκυστική και έτσι επιθυμεί να 

προχωρήσει σε κάτι πιο ενδιαφέρον. Η ανία, λοιπόν, από συναισθηματικής άποψης, καταγράφει 

την απουσία νοήματος (Barbalet, 1999). 
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Η εργασιακή ανία μπορεί να περιγραφεί ως μια δυσάρεστη κατάσταση χαμηλής διέγερσης και 

δυσαρέσκειας που συνδέεται με τη διεξαγωγή μονότονων και επαναλαμβανόμενων 

δραστηριοτήτων. Παράλληλα, η εμπειρία της ανίας στην εργασία οφείλεται σε μια εσωτερική 

ανάγκη για υψηλή διέγερση και όσο μεγαλύτερη είναι η ανάγκη αυτή τόσο πιο επιρρεπής είναι 

κάποιος στο αίσθημα της ανίας (Schaufeli & Salanova, 2014).  

2.2.1 Παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή ανία  

Έρευνες σχετικά με την εργασιακή ανία έχουν γενικά δείξει ότι οι παράγοντες που επηρεάζουν 

την ανία στην εργασία σχετίζονται με τα χαρακτηριστικά τόσο της εργασιακής κατάστασης 

αλλά και του ατόμου (Εικόνα 2.1). 

 

Εικόνα 2.1: Επισκόπηση του θεωρητικού μοντέλου Πηγή: Van Hooff και Van Hooft, 2014 

 

Δεν αποτελεί έκπληξη ότι ο σαφέστερος και πιο ξεκάθαρος παράγοντας που επηρεάζει την ανία 

είναι η διεξαγωγή μονότονης και μικρού κύκλου επαναλαμβανόμενης δραστηριότητας στην 

εργασία, όπως για παράδειγμα, όταν η εργασία περιλαμβάνει μηχανικές δραστηριότητες 

(Loukidou et al., 2009). Σε ένα κάπως παρόμοιο πνεύμα, η ανία στην εργασία σχετίζεται με την 

ψυχική υποαπασχόληση και ακόμη, όταν οι ικανότητες των εργαζομένων υπερβαίνουν τις 

απαιτήσεις της εργασίας τους (Schaufeli & Salanova 2014).  
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Παρόλα αυτά  η σχέση μεταξύ των απαιτήσεων εργασίας και εργασιακής ανίας μπορεί να μην 

είναι και τόσο ανάλογη, όπως προκύπτει από τη βιβλιογραφία, η οποία αντιλαμβάνεται την 

εργασιακή ανία ως μια παθητική κατάσταση, που απορρέει από χαμηλά ερεθίσματα του 

εργασιακού περιβάλλοντος. Υπάρχουν ενδείξεις ότι οι υπερβολικά απαιτητικές εργασίες μπορεί 

να ενισχύσουν την εργασιακή ανία, όταν δεν έχουν ουσιαστικούς στόχους και ως εκ τούτου 

ούτε σκοπό. Για παράδειγμα, όσοι ασχολούνται με χειρωνακτικές εργασίες, οι εργαζόμενοι σε 

βιομηχανίες ψυχαγωγίας και διασκέδασης βιώνουν σχετικά συχνά εργασιακή ανία. Επίσης, τα 

επίπεδα της εργασιακής ανίας σε επιστημονικές και τεχνικές δραστηριότητες καθώς και σε 

βιομηχανίες τεχνολογίας και επικοινωνίας ήταν ελαφρώς υψηλότερα σε σχέση με άλλες 

βιομηχανίες (Harju et al., 2014). Τα στοιχεία αυτά δείχνουν ότι η εργασιακή ανία δεν προκύπτει 

μόνο από μονότονες εργασίες αλλά και από άλλα στοιχεία εργασίας, όπως η απουσία κινήτρων.    

Η έλλειψη νοήματος στην εργασία έχει επίσης αναγνωριστεί ως ένα θεμελιώδες στοιχείο για την 

εμπειρία της ανίας. Η γραφειοκρατία, η χρήση της τεχνολογίας και των μηχανισμών ελέγχου 

(π.χ. αναφορές) είναι χαρακτηριστικά των σημερινών εργασιών, που μειώνουν το νόημα της 

εργασίας με αποτέλεσμα να αυξάνεται η ανία. Εν ολίγοις, η εργασιακή ανία μπορεί να προέλθει 

μέσα από εργασίες με λιγότερα κίνητρα αλλά και από εργασίες που δεν περιορίζονται σε 

χαμηλή ειδίκευση,  αλλά χαρακτηρίζονται από υψηλή γραφειοκρατία και μηχανισμούς ελέγχου 

(Harju et al., 2014).  

Ένας άλλος παράγοντας που προκαλεί στα άτομα το αίσθημα της ανίας είναι τα χαρακτηριστικά 

της προσωπικότητάς τους, όπως για παράδειγμα η εξωστρέφεια και η προδιάθεση για ανία, που 

σχετίζονται μεταξύ τους (Ahmed, 1990). Η προδιάθεση για ανία αναφέρεται στην ικανότητα 

ενός ατόμου να διαχειριστεί συνεχείς εργασίες που απαιτούν προσοχή (Farmer & Sundberg 

1986). Ορισμένα άτομα είναι πιο επιρρεπή στην εργασιακή ανία από άλλα, όταν ασχολούνται 

με τις ίδιες δραστηριότητες που δεν έχουν εξωτερικά ερεθίσματα. Παρόλα αυτά, τα επίπεδα 

προδιάθεσης για ανία δε δίνουν ξεκάθαρη ένδειξη των πραγματικών επιπέδων των εμπειριών 

ανίας σε μια συγκεκριμένη κατάσταση. Επιπλέον, στην έρευνα του Kass et al. (2001) 

αναφέρεται μια μέτρια συσχέτιση μεταξύ προδιάθεσης για ανία και της κατάστασης ανίας.  

Άλλα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας των ατόμων που επηρεάζουν αρνητικά την 

προδιάθεση για ανία και που είναι σε θέση να αντιμετωπίσουν πιο αποτελεσματικά την ανία, 

είναι η ικανότητα να περνούν χρόνο μόνοι τους και η υψηλή ικανότητα προσοχής (Hamilton et 

al., 1984).  
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Τέλος, η εμπειρία, η ηλικία και το φύλο έχουν προταθεί ως παράγοντες που επηρεάζουν την 

εργασιακή ανία (Fisher, 1993; Vodanovich & Kass, 1990). Οι εργαζόμενοι, που είναι κάτω των 

36 ετών αισθάνονται περισσότερη ανία σε σχέση με τους εργαζόμενους μεγαλύτερης ηλικίας, 

που είναι λιγότερο επιρρεπείς (Vodanovich & Kass, 1990). Επίσης, οι άντρες τείνουν να 

εμφανίζουν περισσότερη προδιάθεση για ανία σε σχέση με τις γυναίκες (Sundberg et al., 1991).  

2.2.2 Συνέπειες της ανίας 

Αναπόφευκτα, η εργασιακή ανία δημιουργεί αρνητικό αντίκτυπο στον εργαζόμενο, τόσο στο 

χώρο στον οποίο εργάζεται και στα καθήκοντα με τα οποία είναι επιφορτισμένος όσο και 

προσωπικά στον ίδιο.  

Οι εργαζόμενοι που διακατέχονται από το αίσθημα της ανίας είναι περισσότερο αγχώδεις και 

απογοητευμένοι. Όπως σημειώνει ο Barbalet (1999), επειδή η ανία αντιπροσωπεύει μια 

ανήσυχη και νευρική αντίδραση στην έλλειψη του νοήματος, οδηγεί το άτομο στην αναζήτηση 

ενεργειών που είναι κοινωνικά μη αποδεκτές, όπως τα τυχερά παιχνίδια και οι διαμάχες. Η ανία 

είναι ένα πολύπλοκο συναίσθημα και δεν προκαλεί έκπληξη το γεγονός ότι έχει αναγνωριστεί  

ως ένας σημαντικός παράγοντας που οδηγεί στην κατάχρηση ναρκωτικών και αλκοόλ (Iso et al., 

1991; Samuels & Samuels, 1974; Vodanovich et al., 1991), στο κάπνισμα (Ferguson, 1974),  

στην υπερβολική κατανάλωση φαγητού και στην αύξηση του σωματικού βάρους  (Abramson & 

Stinson, 1977; Leon & Chamberlain, 1973). 

Πέραν από το γεγονός ότι η ανία επιδρά αρνητικά στην υγεία των εργαζομένων, μπορεί να 

επιφέρει αρνητικές επιπτώσεις και στον  περιβάλλοντα εργασιακό τους χώρο. Η εργασιακή ανία 

συνδέεται με αντιπαραγωγικές συμπεριφορές εντός του εργασιακού χώρου, παραίτηση από 

συγκεκριμένη δραστηριότητα, υπνηλία, αδυναμία συγκέντρωσης στα καθήκοντα,  δυσαρέσκεια 

για τα καθήκοντα, έλλειψη προσοχής και μεγαλύτερο κίνδυνο για ατυχήματα (Fisher, 1993; 

Game, 2007). Σε μια σχετική μελέτη με στόχο να αναδειχθεί η σύνδεση μεταξύ της εργασιακής 

ανίας και των εργασιακών καθηκόντων, προέκυψε ότι η εργασιακή ανία αυξάνει τις 

πιθανότητες αποχώρησης των εργαζομένων από έναν οργανισμό, ενώ παράλληλα διαφάνηκε ότι 

η εργασιακή τους ικανότητα βρισκόταν σε φθίνουσα πορεία. Επιπλέον, οι ίδιοι οι εργαζόμενοι 

που συμμετείχαν στη μελέτη αυτή προχώρησαν σε αυτο-αξιολόγηση, μέσα από την οποία 

φάνηκε ότι η υγεία τους δεν ήταν σε καλά επίπεδα, ενώ τα επίπεδα του στρες τους ήταν 

ιδιαίτερα αυξημένα (Harju et al., 2014).  
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Σύμφωνα με την έρευνα των Spector και Fox (2002) η εργασιακή ανία έχει ως αποτέλεσμα 

συμπεριφορές, που βλάπτουν ή προτίθεται να βλάψουν οργανισμούς. Συγκεκριμένα, στην 

έρευνα αναφέρεται ότι τα αρνητικά συναισθήματα προάγουν δράσεις με στόχο τη μείωση των 

αρνητικών συνεπειών της συναισθηματικής κατάστασης. Η συμμετοχή ενός εργαζομένου σε 

επιβλαβείς συμπεριφορές μπορεί να μειώσουν τα αρνητικά συναισθήματα καθώς τέτοιες 

συμπεριφορές, όπως π.χ. κλοπή του εξοπλισμού της εταιρείας, ενδέχεται να βοηθήσουν έμμεσα 

τους εργαζομένους να αντιμετωπίσουν τα παθητικά συναισθήματα.  

Αξίζει να σημειωθεί ότι η εργασιακή ανία δεν επιφέρει μόνο αρνητικές επιπτώσεις, αλλά επιδρά 

και θετικά, όπως έχουν δείξει διάφορες μελέτες. Για την Game (2007) η εργασιακή ανία είναι 

ένα αναπόφευκτο γεγονός, με το οποίο αργά η γρήγορα ο εργαζόμενος θα έρθει αντιμέτωπος. 

Στο πλαίσιο του αναπόφευκτου, η μελέτη της είχε ως στόχο να ερευνήσει το πώς οι εργαζόμενοι 

αντιμετωπίζουν την ανία, και κατά πόσο οι διαφορές στον τρόπο αντιμετώπισης της ανίας 

μπορούν να συσχετιστούν με τις διαφορές που υπάρχουν αναφορικά με την ευημερία (well-

being) των εργαζομένων και τη συμπεριφορά τους, σε σχέση με τους κανόνες ασφαλείας που 

θέτει ο οργανισμός, στον οποίο εργάζονται. Οι εργαζόμενοι μετά και από τη σχετική ανάλυση, 

διαχωρίστηκαν σε αυτούς που είχαν υψηλά επίπεδα αντιμετώπισης της ανίας (high boredom-

copers) και σε αυτούς με χαμηλά επίπεδα (low boredom-copers). Όπως διαφάνηκε από την 

έρευνα, η ομάδα που βρισκόταν στα ψηλά επίπεδα επέδειξε μεγαλύτερο ποσοστό ευημερίας 

εντός της εταιρείας, όπως επίσης και μεγαλύτερη συμμόρφωση με τους κανόνες ασφάλείας του 

οργανισμού σε σχέση με την ομάδα που δεν μπορούσε να αντιμετωπίσει ουσιαστικά την 

εργασιακή ανία. Όπως αναφέρει χαρακτηριστικά η Game (2007), η διαφορά της πρώτης με τη 

δεύτερη ομάδα εργαζομένων είναι ότι οι εργαζόμενοι μπορούν να αντιμετωπίσουν την ανία με 

μια πληθώρα τρόπων, οι οποίοι είναι πολύ πιο λειτουργικοί τόσο σε προσωπικό επίπεδο όσο και 

για τον οργανισμό για τον οποίο εργάζονται.  

Ακόμα, για τους Mann και Cadman (2014),  η εργασιακή ανία μπορεί να συνιστά μια 

μεταβατική κατάσταση προς κάτι πιο δημιουργικό. Σε αυτό το πλαίσιο της πιθανότητας 

ανάπτυξης της δημιουργικότητας, οι ερευνητές εξέτασαν τη σχέση που μπορεί να έχει η ανία 

και η δημιουργική δυνατότητα. Οι ερευνητές προχώρησαν στη διεξαγωγή δύο ερευνών, όπου 

στην πρώτη, μια ομάδα από 80 άτομα συμμετείχαν σε μια ανιαρή δραστηριότητα γραψίματος, 

την οποία στη συνέχεια διαδέχθηκε μια δημιουργική δραστηριότητα. Στη δεύτερη έρευνα, 

συμπεριελήφθησαν 90 επιπλέον άτομα, τα οποία συμμετείχαν σε διάφορες ανιαρές 

δραστηριότητες, τις οποίες και πάλι διαδέχτηκαν διάφορες δημιουργικές εργασίες. Τα 

αποτελέσματα κατέδειξαν ότι οι ανιαρές εργασίες μπορούν να οδηγήσουν σε αυξημένη 



28 
 

δημιουργικότητα, καθώς η μετάβαση σε δραστηριότητες με πιο δημιουργικό πρόσημο 

παρακινούν θετικά τους εργαζομένους  (Mann & Cadman, 2014).  

2.3 Εργασιακή Απόλαυση   

Ροή είναι μια κατάσταση της συνείδησης, όπου οι άνθρωποι είναι βυθισμένοι σε μια 

δραστηριότητα και την απολαμβάνουν έντονα. Οι ορισμοί της ροής έχουν τρία κοινά στοιχεία -  

την απορρόφηση, την απόλαυση και τα εσωτερικά κίνητρα. Τα τρία αυτά στοιχεία είναι τα 

βασικά συστατικά που συνήθως περιλαμβάνονται στον τομέα της έρευνας της ροής 

(Csikszentmihalyi, 1997; Csikszentmihalyi & Csikszentmihalyi, 1988; Csikszentmihalyi et al., 

1993; Larson & Richards, 1994). Συγκεκριμένα, όταν η έννοια της ροής εντυπωθεί στο 

εργασιακό πλαίσιο, τότε μπορεί να οριστεί ως μια βραχυπρόθεσμη εμπειρία, η οποία 

χαρακτηρίζεται από την εργασιακή απορρόφηση, την εργασιακή απόλαυση και το εσωτερικό 

εργασιακό κίνητρο (Bakker, 2008). 

Η απορρόφηση (absorption) αναφέρεται σε μια κατάσταση απόλυτης συγκέντρωσης, σύμφωνα 

με την οποία οι εργαζόμενοι είναι εντελώς βυθισμένοι στην εργασία τους (Csikszentmihalyi, 

1990). Οι υπάλληλοι που απολαμβάνουν τη δουλεία τους και νιώθουν ευτυχισμένοι από αυτή,  

μπορούν να προβούν σε θετικές κρίσεις αναφορικά με την ποιότητα της εργασιακής τους ζωής 

(Veenhoven, 1984). Αυτή η απόλαυση προκύπτει ως το αποτέλεσμα των αξιολογήσεων της 

εργασιακής ροής τόσο σε γνωστικό όσο και σε επίπεδο επιδράσεων που δέχονται οι 

εργαζόμενοι (Diener, 2000). Επιπρόσθετα, η εργασιακή απόλαυση ορίζεται ως ο 

αντικατοπτρισμός του αισθήματος της ευτυχίας που βιώνουν οι εργαζόμενοι κατά τις 

δραστηριότητες στο χώρο εργασίας τους. Σε αυτό το πλαίσιο της εργασιακής απόλαυσης, οι 

εργαζόμενοι αξιολογούν θετικά την ποιότητα της εργασίας τους (Colombo et al., 2013). Τέλος, 

τα εσωτερικά κίνητρα αναφέρονται στην εκτέλεση μιας συγκεκριμένης δραστηριότητας που 

συνδέεται με την  εργασία, με στόχο να βιώνει την έμφυτη χαρά και ικανοποίηση στη 

δραστηριότητα (Deci & Ryan, 1985). Οι εργαζόμενοι που υποκινούνται από εσωτερικά κίνητρα 

θέλουν να συνεχίσουν το έργο τους και γοητεύονται από τα καθήκοντα που εκτελούν (Bakker, 

2008). 

2.3.1 Παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή απόλαυση 

Σύμφωνα με εμπειρικές μελέτες που έχουν γίνει (Csikszentmihalyi,1997) φάνηκε ότι οι 

άνθρωποι βιώνουν πιο συχνά ροή κατά τη διάρκεια της εργασίας τους παρά κατά τον ελεύθερό 

τους χρόνο. Αυτό σημαίνει ότι κάποιος πρέπει να επενδύσει χρόνο και ενέργεια για να βιώσει 
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ροή. Οι ερευνητές γενικά συμφωνούν ότι η εμφάνιση της ροής είναι πιο πιθανή, όταν οι 

άνθρωποι αντιλαμβάνονται την ισορροπία μεταξύ της πρόκλησης μιας κατάστασης και τις δικές 

τους δεξιότητες για να αντιμετωπίσουν αυτή την πρόκληση (Clarke & Haworth, 1994; 

Csikszentmihalyi, 1990; Ellis et al., 1994; Massimini & Carli, 1988). Για παράδειγμα, ένας 

επαγγελματίας τενίστας βιώνει μια ισορροπία, όταν βρίσκεται αντιμέτωπος με έναν αντίπαλο, ο 

οποίος είναι εξίσου εξειδικευμένος στο παιχνίδι. Σε αυτή την περίπτωση θα εξελιχθεί ένα 

συναρπαστικό παιχνίδι, διότι οι παίκτες του τένις πρέπει να καταβάλουν κάθε δυνατή 

προσπάθεια για να νικήσουν τον αντίπαλό τους (Bakker, 2008). Στον εργασιακό τομέα αυτό 

σημαίνει ότι οι εργαζόμενοι βιώνουν ροή ιδιαίτερα, όταν οι απαιτήσεις της εργασίας ταιριάζουν 

με τις επαγγελματικές τους δεξιότητες. Ένα παράδειγμα είναι όταν ένας έμπειρος επικεφαλής 

στον τομέα επιλογής προσωπικού καλείται να βρει δουλειά σε έναν ανειδίκευτο εργάτη σε μια 

στενή αγορά εργασίας (Bakker, 2008).  

Τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας ενός ατόμου είναι πολύ πιθανό να ενισχύσουν ή να 

μειώσουν την πιθανότητα να βιώσει ροή στην εργασία του. Είναι γεγονός ότι οι υπέρμαχοι του 

μοντέλου της ροής συζητούν κυρίως τα χαρακτηριστικά της αυτοτελούς προσωπικότητας. Στην 

έρευνα των Nakamura και Csikszentmihalyi (2002) αναφέρεται ότι η αυτοτελής προσωπικότητα 

διακρίνεται από αξιοπερίεργες επίκτητες ικανότητες, ενδιαφέρον για ζωή, επιμονή και χαμηλό 

εγωκεντρισμό. Οι Csikszentmihalyi et al. (1993) καθορίζουν την αυτοτελή προσωπικότητα ως 

το συνδυασμό των δεκτικών ιδιοτήτων (δηλαδή το άνοιγμα σε νέες προκλήσεις) και ενεργών 

ιδιοτήτων (δηλαδή την προθυμία να συμμετάσχουν και να επιμείνουν σε δραστηριότητες 

υψηλής πρόκλησης). Παρόλο που υπάρχει μια θετική σχέση μεταξύ των μεταβλητών της 

προσωπικότητας, που σχετίζεται με την ευκολία με την οποία ένα άτομο αντιλαμβάνεται ροή 

στην καθημερινή ζωή, μέχρι τώρα λίγα είναι γνωστά σχετικά με το ρόλο των παραγόντων της 

προσωπικότητας σε σχέση με την εμπειρία ροής (Keller & Bless, 2007). Ένας άλλος 

παράγοντας που επηρεάζει τη ροή εργασίας είναι οι οργανωσιακοί πόροι. Η μελέτη του Bakker 

(2005) μεταξύ των καθηγητών μουσικής έδειξε ότι οι εκπαιδευτικοί, που εργάζονται σε σχολεία 

με υψηλά επίπεδα αυτονομίας, κοινωνικής υποστήριξης, εποπτείας, καθοδήγησης και 

ανατροφοδότησης ήταν πιο πιθανό να βιώσουν ροή στην εργασία.  

Τέλος, η έρευνα του  Bakker (2008), σε ό,τι αφορά το στοιχείο της εργασιακής απόλαυσης, 

κατέδειξε ότι δεν μπορεί να συνδεθεί με την κατάσταση της εργασιακής πίεσης, αφού σε μια 

τέτοια συνθήκη οι εργαζόμενοι δυσφορούν. Εντούτοις, η πίεση σε μια από τις αναλύσεις που 

έγιναν, έδειξε ότι επέφερε θετικά αποτελέσματα σε ό,τι αφορά το επίπεδο της εργασιακής 

απόλαυσης. Όπως ενδεικτικά αναφέρει ο Bakker (2008), αν η εργασιακή πίεση σε ορισμένες 
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περιπτώσεις μπορεί να οδηγήσει στην εργασιακή απόλαυση, αυτό οφείλεται στα προσωπικά 

χαρακτηριστικά των εργαζομένων.  

2.3.2 Αποτελέσματα εργασιακής απόλαυσης 

Η εργασιακή απόλαυση είναι συνδεδεμένη με θετικές  συνέπειες. Τα αποτελέσματα της έρευνας 

των Aziz και Zickar (2006), Burke (1999, 2001), Burke et al. (2003), Burke και Matthiesen 

(2004) και Porter (2001) συνδέουν την απόλαυση της εργασίας με τη μείωση του στρες, την 

αυξημένη συναισθηματική ευεξία και την πιο ευνοϊκή στάση απέναντι στους συναδέλφους στην 

εργασία και την καριέρα. Επιπλέον, η εργασιακή απόλαυση οδηγεί τα άτομα σε υψηλότερα 

επίπεδα κινήτρων, στη δημιουργία περισσότερων και καλύτερων διαπροσωπικών σχέσεων, 

στην εμφάνιση θετικής κοινωνικής συμπεριφοράς (βοηθώντας τους άλλους) και τη συμμετοχή 

σε πιο δημιουργικές σκέψεις (Baron, 2008; Erez & Isen, 2002; Forgas & George, 2001; 

Fredrickson, 1998; Isen & Baron, 1991; Lyubomirsky et al., 2005). 

Τα θετικά συναισθήματα που προκύπτουν από την εργασιακή απόλαυση μπορεί να βοηθήσουν  

τους εργαζόμενους να αναπτύξουν τις δεξιότητές τους, να διευρύνουν την προσοχή και τη 

σκέψη τους. Η διεύρυνση των σκέψεων και δράσεων των εργαζομένων δημιουργεί 

μακροπρόθεσμα οφέλη, παρέχοντας τη δυνατότητα οικοδόμησης σταθερών προσωπικών 

δεξιοτήτων και πόρων (σωματικούς, πνευματικούς, ψυχολογικούς, κοινωνικούς) (Graves et al., 

2007). 

Στη μελέτη των Demerouti et al. (2012), στόχος ήταν να διερευνηθεί η εργασιακή ροή στη 

δουλειά και η ενέργεια (πνευματική ή σωματική) των υπαλλήλων τόσο στη δουλειά όσο και στο 

σπίτι, έτσι ώστε να αναδειχθεί μέσα από αυτά ο ρόλος της καθημερινής ανάπαυσης των 

υπαλλήλων. Συγκεκριμένα, οι υποθέσεις που έθεσαν εξ αρχής οι ερευνητές ήταν ότι η ροή θα 

μπορούσε να αποτελέσει σημαντικό παράγοντα ενέργειας μετά τη δουλειά, όταν οι υπάλληλοι 

αποτύγχαναν να ξεκουραστούν επαρκώς κατά τη διάρκεια των εργασιακών τους 

διαλλειμμάτων. Επιπρόσθετα, οι ερευνητές πρόβλεψαν ότι στην περίπτωση που οι εργαζόμενοι 

βιώσουν την εργασιακή ροή και τα χαρακτηριστικά της, όπως για παράδειγμα την εργασιακή 

απόλαυση, θα νιώθουν πιο δραστήριοι και λιγότερο εξαντλημένοι, όταν φεύγουν από την 

εργασία τους, σε αντίθεση με τις μέρες που δε βιώνουν καθόλου αυτή τη ροή. Στη μελέτη 

συμμετείχαν 83 άτομα, τα οποία συμπλήρωναν για 4 συνεχόμενες μέρες τα εξειδικευμένα 

ερωτηματολόγια. Τα αποτελέσματα που προέκυψαν έδειξαν ότι το στοιχείο της εργασιακής 

απόλαυσης είναι θετικά συνδεδεμένο με τον παράγοντα της ενέργειας μετά την εργασία, καθώς 

η απόλαυση κατά τη διάρκεια μιας εργασιακής μέρας έχει σοβαρό αντίκτυπο στη μείωση της 
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κούρασης μετά το πέρας της εργασίας, όσον αφορά στην αύξηση των επιπέδων ενέργειας. 

Ωστόσο, η επαρκής ξεκούραση στην εργασία και η μεταβλητή της απόσπασης (detachment) 

μετρίασε τη σχέση μεταξύ της ροής (και πιο συγκεκριμένα του στοιχείου της εργασιακής 

απόλαυσης) με την ενέργεια που νιώθουν οι εργαζόμενοι μετά το πέρας της εργασίας τους 

(Demerouti et al., 2012).  

 

2.4 Εργασιακή Απόδοση 

2.4.1 Ορισμός εργασιακής απόδοσης 

Η έννοια και ο ορισμός της ατομικής απόδοσης έχει λάβει σημαντική επιστημονική 

ερευνητική προσοχή τα τελευταία 15 με 20 χρόνια. Η απόδοση ορίζεται ως μια 

παρατηρήσιμη κατάσταση σε σχέση με τη συμπεριφορά των εργαζομένων, αφού αφορά στην 

εκπλήρωση των στόχων ενός οργανισμού (Campbell et al., 1996). Σαφέστατα και η απόδοση 

των εργαζομένων πρέπει να ενδιαφέρει σε μεγάλο βαθμό τους οργανισμούς, καθώς η έννοια 

της απόδοσης είναι συσχετισμένη με την αυξημένη παραγωγικότητα. Θεωρητικοί, όπως ο 

Murphy (1989), διατείνονται ότι θα πρέπει να δοθεί μεγαλύτερη προσοχή στη συμπεριφορά 

των εργαζομένων και όχι τόσο σε ό,τι αφορά την αξιολόγηση της απόδοσης, καθώς η 

δεύτερη ενδέχεται να οδηγήσει - μέσω των αποτελεσμάτων της - στην υιοθέτηση άνομων ή 

και παράνομων πρακτικών, που δε συνάδουν με το όραμα του οργανισμού, έτσι ώστε οι 

εργαζόμενοι να φανούν πιο αποδοτικοί κατά τη διάρκεια αξιολόγησης. Σε αυτό το πλαίσιο, 

οι Campbell et al. (1996), υποστηρίζουν ότι η απόδοση δεν μπορεί να συνιστά κάποιο είδος 

συμπεριφοράς, που μπορεί να υιοθετήσει ο εργαζόμενος για κάποιο χρονικό διάστημα ή για 

να ανταποκριθεί σε κάποια συγκεκριμένη κατάσταση, αλλά μάλλον η απόδοση είναι 

συμπεριφορά καθαυτή. Ωστόσο, μια άλλη προσέγγιση, η οποία δε βασίζεται τόσο στο 

κριτήριο συμπεριφοράς, υποστηρίζει ότι η εργασιακή απόδοση προκύπτει από τη διαδικασία 

αξιολόγησης που γίνεται για αυτή, συμπεριλαμβάνοντας εργαλεία μέτρησης, όπως η 

μέτρηση της εργασιακής απόδοσης ή τα ποσοστά απόδοσης για κάθε εργαζόμενο ξεχωριστά, 

τα οποία προκύπτουν είτε από τις ενέργειες των προϊστάμενών τους ή ακόμα και από 

συνεργάτες τους (Obisi, 2011).  

Μέσα από τη βιβλιογραφία που αφορά στην εργασιακή απόδοση, οι ερευνητές συμφωνούν ότι η 

απόδοση πρέπει να θεωρηθεί ως έννοια πολυδιάστατη. Σε βασικό επίπεδο μπορεί κανείς να 
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διακρίνει μια πτυχή διαδικασίας (δηλαδή της συμπεριφοράς) και μια πτυχή αποτελέσματος της 

απόδοσης (Borman & Motowidlo, 1993; Campbell et al., 1993; Roe, 1999).  

Η πτυχή της διαδικασίας αναφέρεται σε ό,τι κάνουν οι άνθρωποι κατά την εργασία τους 

(Campbell, 1990). Η απόδοση περιλαμβάνει συγκεκριμένη συμπεριφορά (π.χ., συζητήσεις 

πωλήσεων με τους πελάτες, διδασκαλία στατιστικής σε προπτυχιακούς φοιτητές, τον 

προγραμματισμό του λογισμικού ηλεκτρονικών υπολογιστών, τη συναρμολόγηση μερών ενός 

προϊόντος). Η πτυχή του αποτελέσματος με τη σειρά της παραπέμπει στο αποτέλεσμα της 

συμπεριφοράς του ατόμου. Οι δράσεις που περιγράφονται παραπάνω ενδέχεται να οδηγήσουν 

σε συμβάσεις ή αριθμούς πωλήσεων, σε γνώσεις των μαθητών σε στατιστικές διαδικασίες, στη 

δημιουργία ενός προϊόντος λογισμικού ή ενός αριθμού προϊόντων που συναρμολογούνται. 

Εμπειρικά, οι δύο αυτές πτυχές σχετίζονται. Ωστόσο, δεν είναι σαφές αν η πτυχή του 

αποτελέσματος επηρεάζεται και από άλλους καθοριστικούς παράγοντες πέρα από την πτυχή της 

διαδικασίας. Για παράδειγμα, ένα κατάστημα αυτοκινήτων που γνωστοποιεί τις προδιαγραφές 

ενός προϊόντος (πτυχή διαδικασίας), αλλά επιτυγχάνει χαμηλά ποσοστά πωλήσεων (πτυχή 

αποτελέσματος) λόγω της χαμηλής ζήτησης του συγκεκριμένου τύπου αυτοκινήτου. Ομοίως, 

ένας δάσκαλος, ο οποίος παρέχει ένα μάθημα στατιστικής που πληροί όλες τις απαιτήσεις της 

μάθησης (πτυχή διαδικασίας) δε θα μπορούσε να παρέχει στους φοιτητές τις γνώσεις (πτυχή 

αποτέλεσμα), αν υπάρχει έλλειψη κινήτρων ή γνωστικών δυνατοτήτων από πλευράς των 

μαθητών.  

Επιπλέον, η απόδοση πρέπει να διακρίνεται από την αποτελεσματικότητα, την παραγωγικότητα 

και την αποδοτικότητα (Campbell et al., 1993; Pritchard, 1992). Η αποτελεσματικότητα 

αναφέρεται στις αξιολογήσεις των αποτελεσμάτων της απόδοσης (π.χ. η οικονομική αξία των 

πωλήσεων). Συγκριτικά, η παραγωγικότητα είναι ο λόγος της αποδοτικότητας προς το κόστος 

για την επίτευξη του αποτελέσματος. Για παράδειγμα, η αναλογία των ωρών εργασίας (εισόδου) 

σε σχέση με τα προϊόντα που συναρμολογούνται (αποτέλεσμα) περιγράφει την παραγωγικότητα.  

2.4.2 Παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή απόδοση 

Σύμφωνα με έρευνες που έχουν γίνει στο παρελθόν, η εργασιακή απόδοση επηρεάζεται από 

ποικίλους παράγοντες. Όπως αναφέρεται σε έρευνες που έγιναν στο παρελθόν (Jaramillo et al., 

2005), υπάρχει μια ποικιλία παραγόντων που επηρεάζει την εργασιακή απόδοση των 

εργαζομένων, οι οποίοι εκτείνονται από ατομικούς και οργανωσιακούς καθώς και  

περιβαλλοντικούς παράγοντες, που επηρεάζουν άμεσα τον οργανισμό. Στην παρούσα ενότητα 

θα αναλυθούν οι σημαντικότεροι από αυτούς.  
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Ένας από τους πιο σημαντικούς παράγοντες είναι η ηγεσία. Η θεωρία της ηγεσίας 

επικεντρώνεται κυρίως στη μετασχηματιστική ηγεσία, η οποία έχει θεωρηθεί ότι κινείται πέρα 

από τις απλές συναλλαγές με τους εργαζομένους, έτσι ώστε να αυξήσουν το επίπεδο 

συνειδητοποίησης των εργαζομένων, επεκτείνοντας και ανυψώνοντας τις ανάγκες τους και 

ενθαρρύνοντάς τους να ξεπεράσουν τα συμφέροντά τους,  με σκοπό να επιφέρουν αξιόλογα 

αποτελέσματα (Robbins & Judge, 2010). Οι μετασχηματικοί ηγέτες παρακινούν τους 

εργαζόμενους να συνεχίσουν τις σπουδές τους και τους πείθουν να αντικαταστήσουν τα 

ενδιαφέροντά τους με τα συμφέροντα του οργανισμού (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1993). 

Σύμφωνα με τους Podsakoff et al. (2000), η μετασχηματιστική ηγεσία συνδέεται με τις 

συμπεριφορές των εργαζομένων, συμπεριλαμβανομένης της εκτέλεσης των καθηκόντων και 

των διάφορων μέτρων της οργανωσιακής συμπεριφοράς. Αποτελέσματα από μια αναλυτική 

μελέτη μοντελοποίησης δείχνουν ότι η μετασχηματιστική ηγεσία έχει άμεσες επιπτώσεις στην 

εργασιακή απόδοση (Christian et al., 2011).  

 Άλλος ένας εξίσου σημαντικός παράγοντας είναι η οργανωσιακή δικαιοσύνη, που αναφέρεται 

σε αντιλήψεις της δικαιοσύνης μέσα σε ένα οργανωσιακό περιβάλλον (Greenberg, 1990). Είναι 

ευρέως αποδεκτό ότι η οργανωσιακή δικαιοσύνη συμβάλλει στην απόδοση των εργαζομένων. 

Ένα άτομο μπορεί να αλλάξει την ποιότητα και το χρόνο της εργασίας του για την 

αποκατάσταση της δικαιοσύνης, όταν αντιλαμβάνεται αδικία (Adams, 1965). Είναι ενδιαφέρον 

ότι ορισμένες εμπειρικές μελέτες έχουν δείξει ότι τα άτομα μειώνουν την απόδοσή τους για να 

μειωθούν τα έσοδα, όταν δεν πληρώνονται ικανοποιητικά, ενώ αυξάνουν την απόδοσή τους, για 

να έχουν μεγαλύτερη παραγωγικότητα, όταν αμείβονται περισσότερο από το μισθό τους. Η 

σχέση μεταξύ της οργανωσιακής δικαιοσύνης και της εργασιακής απόδοσης έχει ελεγχθεί με 

ορισμένες μελέτες, τα αποτελέσματα των οποίων έδειξαν μια σημαντική και θετική επίδραση 

στην εργασιακή απόδοση (Nasurdin & Khuan, 2007).  

Στους  παράγοντες που επιδρούν θετικά ή αρνητικά στην εργασιακή απόδοση δε θα μπορούσε 

να μην αναφερθεί ο παράγοντας του ίδιου του εργαζομένου. Για παράδειγμα, στη μελέτη των 

Karatepe et al. (2006), παράγοντες όπως η αποτελεσματικότητα, η ανταγωνιστικότητα και η 

προσπάθεια, βρέθηκαν να επηρεάζουν θετικά την εργασιακή απόδοση των εργαζομένων, που 

είχαν ήδη υψηλές θέσεις εντός ενός οργανισμού. Επίσης, σύμφωνα με τους Jaramillo et al. 

(2005), η εργασιακή αφοσίωση συνιστά μια παράμετρο που σαφώς επηρεάζει τον παράγοντα 

της εργασιακής απόδοσης. Ένας ανερχόμενος αριθμός μελετών έχει αρχίσει να συγκλίνει γύρω 

από έναν κοινό συλλογισμό για την εργασιακή δέσμευση ως τα υψηλά επίπεδα προσωπικής 

επένδυσης στα εργασιακά καθήκοντά τους (Macey & Schneider, 2008; Rich et al., 2010). Η 

εργασιακή δέσμευση αποτελεί ένα κοινό στοιχείο μεταξύ των σωματικών, συναισθηματικών και 
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γνωστικών ενεργειών που τα άτομα φέρουν στο ρόλο της δουλειάς τους (Rich et al., 2010). 

Πολλοί ερευνητές έχουν υποστηρίξει ότι η εργασιακή δέσμευση οδηγεί σε υψηλά επίπεδα 

απόδοσης στην εργασία (Rich et al., 2010; Schaufeli et al., 2002). Προς υποστήριξη αυτού μια 

αναλυτική μελέτη βρήκε μια θετική, άμεση επίδραση μεταξύ δέσμευσης και εργασιακής 

απόδοσης (Christian et al., 2011). 

Σε μια μελέτη, στην οποία συμμετείχαν 864 υπάλληλοι από τη βιομηχανία της υψηλής 

τεχνολογίας στο Ισραήλ και στο Ηνωμένο Βασίλειο, ο ερευνητής εντόπισε ότι υπάρχει άμεσα 

θετικός συσχετισμός ανάμεσα στην ανάγκη των εργαζομένων να επιτύχουν και στην εργασιακή 

απόδοση. Όπως καταδεικνύεται μέσα από την έρευνα, όσο πιο ψηλά ήταν τα επίπεδα μέτρησης 

της πρόθεσης των εργαζόμενων για να πετύχουν, αναλόγως ψηλή ήταν και η εργασιακή 

απόδοση των εργαζομένων (Baruch, 2004).  

Επιπρόσθετοι παράγοντες που επηρεάζουν την εργασιακή απόδοση αναδείχθηκαν στη μελέτη 

των Bassett-Jones και Lloyd (2005), στην οποία συμμετείχαν 3200 Βρετανοί εργαζόμενοι. Τα 

αποτελέσματα έδειξαν ότι παράγοντες όπως οι καλές αμοιβές και η εργασιακή αναγνώριση του 

έργου που επιτελούν οι εργαζόμενοι, ναι μεν αποτελούν σημαντικούς παράγοντες ως προς την 

εργασιακή τους απόδοση, όμως δε συνιστούν τους πιο σημαντικούς.  

Μια ακόμα ενδιαφέρουσα έρευνα αναφορικά με τους παράγοντες που επιδρούν στην εργασιακή 

απόδοση είναι αυτή των Knight et al. (2007). Στη συγκεκριμένη έρευνα, οι ερευνητές εστίασαν 

τις προσπάθειές τους στην εξέταση της συμπτωματικής (casual) σχέσης που μπορεί να υπάρχει 

ανάμεσα στο στρες εξαιτίας της θέσης και των καθηκόντων που έχει ένας εργαζόμενος, τον 

προσανατολισμό που έχει ο πελάτης, τον προσανατολισμό των πωλήσεων που έχει η επιχείρηση 

και την εργασιακή απόδοση που έχουν οι εργαζόμενοι του χώρου πωλήσεων του λιανικού 

εμπορίου. Τα αποτελέσματα της έρευνας έδειξαν ότι παράγοντες όπως ο συγκεχυμένος ρόλος 

των πωλητών σαφώς και επιδρά στον προσανατολισμό που έχουν οι πελάτες μιας επιχείρησης, 

ενώ επίσης επιδρά στην ίδια την εργασιακή απόδοση, καθώς η αδυναμία των πωλητών να 

εξυπηρετήσουν τους πελάτες δημιουργεί αρνητικά αποτελέσματα για έναν οργανισμό.  

Ακόμα, ο παράγοντας της εργασιακής ικανοποίησης είναι θετικά συνδεδεμένος – αν και σε 

περιορισμένο βαθμό - με την εργασιακή απόδοση, όπως αναφέρει η Fisher (2003). Εντούτοις, 

για την ίδια τη Fisher (2003), υπάρχει μια πλάνη βάσει της οποίας η κοινή γνώμη πιστεύει ότι ο 

ικανοποιημένος ή ο χαρούμενος υπάλληλος είναι περισσότερο παραγωγικός στη δουλειά. 

Ωστόσο, ο χαρούμενος υπάλληλος είναι αυτός που παράγει περισσότερο, ενώ ο ικανοποιημένος 

υπάλληλος είναι αυτός που αποδίδει καλύτερα στην εργασία του, όπως αναφέρει. Με αυτό το 

διαχωρισμό, η ερευνήτρια επιδίωκε να ξεχωρίσει τον παράγοντα μιας συναισθηματικής 

εκδήλωσης, όπως είναι η χαρά και μιας προσωπικής στάσης, η οποία είναι αποτέλεσμα 
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ευσυνειδησίας του εργαζομένου, όπως η ικανοποίηση, η οποία συνιστά έναν παράγοντα που 

επιδρά θετικά στην εργασιακή απόδοση.    

Όσον αφορά έρευνες που εκπονήθηκαν στο πλαίσιο της εργασιακής απόδοσης και των 

αποτελεσμάτων που προκύπτουν από αυτή, στη μελέτη των Janssen και Van Yperen (2004), 

στην οποία συμμετείχαν 170 Ολλανδοί υπάλληλοι, διαφάνηκε ότι οι υπάλληλοι που είχαν 

ένα υψηλότερο επίπεδο υπεροχής (mastery) από τους υπόλοιπους υπαλλήλους είχαν και 

καλύτερες σχέσεις με τους προϊσταμένους τους κάτι που είχε ως αποτέλεσμα να έχουν 

αυξημένη εργασιακή απόδοση. 

2.4.3 Αποτελέσματα εργασιακής απόδοσης  

Η απόδοση των ατόμων είναι σαφώς μια σημαντική συνθήκη τόσο για τους οργανισμούς όσο 

και για τα ίδια τα άτομα. Πιο αναλυτικά, η ψηλή απόδοση που έχει ως αποτέλεσμά της την 

εκπλήρωση συγκεκριμένων καθηκόντων, δημιουργεί  συναισθήματα ευχαρίστησης, αυτό-

βεβαίωσης και υπεροχής (Kanfer & Ackerman, 2005). Επιπρόσθετα, τα άτομα που 

επιδεικνύουν ψηλή απόδοση έχουν καλύτερες ευκαιρίες εργασιακής ανέλιξης, υψηλότερες 

αμοιβές και επαινούνται σε μεγαλύτερο βαθμό από άλλους εργαζόμενους. Ακόμα, τα άτομα 

που παρουσιάζουν αυξημένη εργασιακή απόδοση παρουσιάζουν μεγαλύτερες ευκαιρίες για 

μια σημαντική καριέρα σε σχέση με τα άτομα που έχουν μια μέτρια ή πιο χαμηλή απόδοση 

(Van Scotter et al., 2000).  

Οι Campbell (1988), ορίζουν την εργασιακή απόδοση ως συμπεριφορά, δηλαδή ως μια πράξη 

που γίνεται από τον ίδιο τον εργαζόμενο. Εντούτοις, μια τέτοια ερμηνεία διαχωρίζει την 

απόδοση από τα αποτελέσματα, καθώς τα αποτελέσματα προκύπτουν μέσα από την απόδοση 

του εργαζομένου, καθώς επίσης και από άλλες επιδράσεις που δέχεται ο παράγοντας της 

απόδοσης. Η διαφορά, για τους Campbell (1988), μεταξύ των ελεγχόμενων δράσεων του 

ατόμου και των αποτελεσμάτων που προκύπτουν από την απόδοσή του εξηγείται καλύτερα 

μέσα από ένα παράδειγμα. Στο χώρο των πωλήσεων, ένα επιθυμητό αποτέλεσμα αφορά ένα 

συγκεκριμένο επίπεδο πωλήσεων που θα επιτύχουν οι υπάλληλοι (είτε μέσω μιας υπηρεσίας 

είτε ενός υλικού αγαθού). Το κατά πόσο αυτό το επιθυμητό επίπεδο πωλήσεων μπορεί να 

επιτευχθεί ή όχι, εξαρτάται από τη συμπεριφορά των υπαλλήλων. Όταν ένας υπάλληλος 

αποδίδει καλά στα καθήκοντά του, τότε η εταιρεία, για την οποία δουλεύει, μπορεί να 

βασιστεί επάνω του και να προωθήσει τις πωλήσεις/υπηρεσίες της αποτελεσματικότερα. 

Εντούτοις, ορισμένοι παράγοντες (οικονομική κρίση, μεταστροφή καταναλωτών σε άλλα 

αγαθά κτλ.), οι οποίοι επιδρούν στον τρόπο συμπεριφοράς του ως υπαλλήλου, ενδέχεται να 
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επηρεάσουν την αποδοτικότητα του υπαλλήλου όσον αφορά στην αύξηση των κερδών της 

εταιρείας. Έτσι, σε ιδιάζουσες συνθήκες  και ενώ ο υπάλληλος μπορεί να παραμείνει 

αποδοτικός, εντούτοις, τα έσοδα της εταιρείας δύναται να μειώνονται συνεχώς. Όπως 

προκύπτει, λοιπόν, η αποδοτικότητα είναι μια διαφορετική έννοια από την 

αποτελεσματικότητα που προκύπτει από αυτή την απόδοση, εντός ενός συγκεκριμένου 

πλαισίου.  

Ακόμα μια έρευνα είναι αυτή των Indermum και Saheed-Bayat (2013), στην οποία η 

ικανοποίηση των υπαλλήλων επιδρά θετικά σε ό,τι αφορά τη δημιουργία δεσμών με τον 

οργανισμό και την ανάπτυξη μιας κουλτούρας εντός της οποίας νιώθουν περήφανοι, ενώ η 

αυξημένη τους απόδοση έχει ως αποτέλεσμα την προσήλωση και την πίστη στους στόχους και 

τις αξίες που πρεσβεύει ένας οργανισμός. Από την άλλη, οι μη ικανοποιημένοι υπάλληλοι 

επιδεικνύουν μειωμένη εργασιακή απόδοση κάτι, που έχει ως αποτέλεσμα τη χαμηλή 

παραγωγικότητα, τη συχνή απουσία από τον εργασιακό τους χώρο και τη μεταστροφή τους 

από τις αξίες και τους στόχους του οργανισμού (Indermum & Saheed-Bayat, 2013).   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΥΠΟΘΕΣΕΩΝ 

Στο κεφάλαιο αυτό θα επιχειρηθεί μια ανάπτυξη των υποθέσεων που αφορούν στη συσχέτιση  

ανάμεσα στο εργασιακό πάθος και την εργασιακή ανία, το εργασιακό πάθος και την 

εργασιακή απόλαυση, καθώς και το εργασιακό πάθος και την εργασιακή απόδοση. Με βάση 

το προηγούμενο κεφάλαιο, όπου έγινε ανάπτυξη των παράγοντων και των αποτελεσμάτων των 

τεσσάρων αυτών εννοιών, σχετικών με την εργασία, θα γίνει προσπάθεια για διατύπωση 

υποθέσεων σχετικά με το κατά πόσο το εργασιακό πάθος συνδέεται θετικά ή αρνητικά με τις 

άλλες τρεις έννοιες (ανία, απόλαυση, απόδοση). 

 

3.1 Εργασιακό πάθος και εργασιακή ανία 

Το εργασιακό πάθος και η εργασιακή ανία είναι δύο έννοιες εντελώς αντίθετες, γι’ αυτό και 

στη βιβλιογραφία οι πληροφορίες αναφορικά με τη σχέση των εννοιών αυτών είναι ελάχιστες. 

Η εργασιακή ανία, όπως ήδη αναλύθηκε πιο πάνω, συνιστά μια κατάσταση κατά την οποία οι 

υπάλληλοι χάνουν το ενδιαφέρον για την εργασία τους και άρα εκδηλώνουν δυσκολίες 

συγκέντρωσης σε αυτήν. Όταν για ένα παρατεταμένο χρονικό διάστημα ο εργαζόμενος 

συνεχίζει να βιώνει την εργασιακή ανία, τα συνεπακόλουθα που δύναται να προκύψουν 

αφορούν μεταξύ άλλων στη μειωμένη εργασιακή απόδοση (Loukidou et al., 2009).  

Παρά το ότι η εργασιακή ανία δεν εκμηδενίζει εντελώς τη μεταβλητή της εργασιακής 

απόδοσης, εντούτοις τα επίπεδα της απόδοσης συνεχώς αυξομειώνονται  για όσο διάστημα 

υφίσταται η εργασιακή ανία (Hopkin, 1990). Αντίθετα, το εργασιακό πάθος συνδέεται με 

αυξημένη επιθυμία για εργασία και αφοσίωση σε αυτή, με αποτέλεσμα να οδηγεί σε αυξημένα 

επίπεδα απόδοσης (Astakhova & Porter 2015). 

Συνήθως, η εργασιακή ανία που βιώνουν οι εργαζόμενοι οφείλεται σε υπερβολικά 

απαιτητικές, επαναλαμβανόμενες και μονότονες εργασίες (Harju et al., 2014). Κάτι αντίστοιχο 

συμβαίνει και στο εμμονικό εργασιακό πάθος, το οποίο προωθείται από τις εργασιακές 

απαιτήσεις, ακόμη και όταν οι εργαζόμενοι πιέζονται και νιώθουν ότι πρέπει να επενδύσουν 

χρόνο και ενέργεια, προκειμένου να αντεπεξέλθουν σε αυτές (Fernet et al., 2014; Deci & 

Ryan, 2000). Αντιθέτως, το αρμονικό πάθος προκαλείται από ένα περιβάλλον εργασίας που 

ενισχύει την ανάληψη πρωτοβουλιών, την ελευθερία στη λήψη αποφάσεων (Βουλγαράκης, 

2015) και παρέχει όλους τους απαραίτητους πόρους απασχόλησης (Liu et al., 2011).   
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Σε μελέτη του Carbonneau et al. (2008) το εργασιακό πάθος έχει συνδεθεί με την υψηλή 

ικανοποίηση αλλά και τη μειωμένη εξουθένωση. Όταν όμως ένα άτομο διακατέχεται από ανία 

είναι φυσικό επακόλουθο να μην αισθάνεται ικανοποιημένο. Επίσης, σύμφωνα με τη μελέτη 

των Forest et al. (2012) το αρμονικό εργασιακό πάθος φαίνεται να συνδέεται άμεσα με καλή 

ψυχική υγεία.  Αντίθετα αποτελέσματα σχετικά με την ψυχική και σωματική υγεία φαίνεται να 

προκαλεί η ανία στο χώρο εργασίας, αφού σε αυτή την περίπτωση οι εργαζόμενοι είναι 

περισσότερο αγχώδεις και απογοητευμένοι (Harju et al., 2014).   

Με βάση τα πιο πάνω, προκύπτει το συμπέρασμα ότι, η μεταβλητή της ανίας συνδέεται 

αρνητικά με το πάθος, καθώς πρόκειται για δύο διαφορετικά εργασιακά βιώματα, όπου στο 

ένα ο εργαζόμενος παρουσιάζει αυξημένη διάθεση για την εργασία, κατάσταση η οποία οδηγεί 

στην αυξημένη απόδοση. Όσον αφορά στην περίπτωση της ανίας, η μειωμένη διάθεση του 

εργαζομένου και άρα η μειωμένη του απόδοση δεν μπορεί να ευθυγραμμίζεται με τη 

μεταβλητή του πάθους. Συνεπώς, το εργασιακό πάθος δύναται να οδηγήσει σε μείωση της 

ανίας. Με άλλα λόγια, όταν αυξάνεται το εργασιακό πάθος, μειώνεται η ανία.  

Υπόθεση 1: Το εργασιακό πάθος συσχετίζεται αρνητικά με την εργασιακή ανία.  

 

3.2 Εργασιακό πάθος και εργασιακή απόλαυση 

Σε σχέση με τη μεταβλητή της εργασιακής απόλαυσης, στη μελέτη των Keller και Bless 

(2007), μέσα από συγκεκριμένα πειράματα που διεξήγαγαν, διαφάνηκε ότι η μεταβλητή της 

απόδοσης αυξάνεται, καθώς οι ευτυχισμένοι υπάλληλοι είναι εύλογο ότι θα αποδώσουν και 

καλύτερα (Csikszentmihalyi, 2003). Έχοντας ως δεδομένο, ότι η αυξημένη απόδοση είναι 

αλληλένδετη με το εργασιακό πάθος, η υπόθεση που μπορεί να γίνει αφορά στο ότι η 

εργασιακή απόλαυση είναι συνεπακόλουθη μεταβλητή του εργασιακού πάθους.  

Επιπλέον, τα άτομα με αρμονικό εργασιακό πάθος συμμετέχουν σε δραστηριότητες πρόθυμα 

και αντλούν ευχαρίστηση από μια τέτοια δέσμευση (Vallerand et al., 2003). Αυτά τα άτομα 

αγαπούν τη δουλειά τους και αντιλαμβάνονται ότι είναι απολαυστική (Vallerand & Houlfort, 

2003). Η εργασιακή απόλαυση, όπως φάνηκε από τη βιβλιογραφία, είναι ένα από τα 

χαρακτηριστικά της εργασιακής ροής, η οποία αναφέρεται σε μια κατάσταση όπου οι 
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εργαζόμενοι είναι απορροφημένοι σε μια δραστηριότητα που αγαπούν και απολαμβάνουν 

(Bakker, 2008).  

Σε έρευνες των Lavigne et al. (2012) και Vallerand et al. (2003) το αρμονικό εργασιακό πάθος 

έχει συνδεθεί θετικά με την εμπειρία της ροής. Επίσης, η εργασιακή απόλαυση έχει συνδεθεί 

με την άσκηση δραστηριοτήτων που βιώνονται ως εγγενώς ευχάριστες ή ενδιαφέρουσες. 

Μελέτες που αφορούν στην εργασιομανία προβάλλουν το κίνητρο της απόλαυσης συνδέοντάς 

το θετικά με έννοιες όπως η παθιασμένη συμμετοχή και η διεκπεραίωση της δραστηριότητας 

(Buelens & Poelmans, 2004; Porter, 2001).  

Συνοψίζοντας όλα όσα αναφέρθηκαν πιο πάνω, προκύπτει το συμπέρασμα ότι η έννοια του 

εργασιακού πάθους συνδέεται θετικά με την έννοια της εργασιακής απόλαυσης, καθώς οι 

άνθρωποι που διακατέχονται από αρμονικό εργασιακό πάθος αφιερώνουν χρόνο για την 

εργασία τους, αφού αυτή τους αποφέρει απόλαυση. Επίσης, τα άτομα που απολαμβάνουν την 

εργασία τους είναι διατεθειμένα να ξοδέψουν όση ενέργεια μπορούν για να αποφέρουν το 

επιθυμητό αποτέλεσμα.  

Υπόθεση 2: Το εργασιακό πάθος συσχετίζεται θετικά με την εργασιακή απόλαυση.  

 

3.3 Εργασιακό πάθος και εργασιακή απόδοση 

Η επιτακτική ανάγκη να εξεταστεί η σχέση εργασιακού πάθους και εργασιακής απόδοσης, 

οδήγησε πολλούς μελετητές να προβούν στην εξέταση της σύνδεσης των δύο αυτών 

μεταβλητών. Αρκετές μελέτες έχουν δείξει ότι το αρμονικό εργασιακό πάθος οδηγεί σε 

υψηλές εργασιακές αποδόσεις. Για παράδειγμα, οι έρευνες έδειξαν ότι  το αρμονικό 

εργασιακό πάθος βελτιώνει την ικανοποίηση από την εργασία και μειώνει την επαγγελματική 

εξουθένωση (Carbonneau et al., 2008; Vallerand et al., 2010), δημιουργεί αισθήματα ροής 

και ευημερίας που οδηγούν στην εξεύρεση νέων και δημιουργικών λύσεων  (Forest et al., 

2012; Lavigne, et al., 2012), βελτιώνει την προσοχή (Ho et al., 2011) και οδηγεί σε υψηλά 

επίπεδα εργασιακής απόδοσης (Liu et al., 2011). 

Η θετική σχέση των μεταβλητών του εργασιακού πάθους με την εργασιακή απόδοση μπορεί 

να διαφανεί μέσα από το προτεινόμενο μοντέλο του εργασιακού πάθους από τους Zigarmi 

και Nimon (2011). Συγκεκριμένα, το μοντέλο αυτό εισάγει την παράμετρο της γνωστικής 

εργασίας (work cognition), ως σημείο αναφοράς, η οποία μελετάται σε σχέση με το πάθος 
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και τις προθέσεις, στοιχεία τα οποία σαφώς και επηρεάζουν τα γενικά επίπεδα απόδοσης στο 

χώρο εργασίας. Όπως λοιπόν προέκυψε από την έρευνα, το αρμονικό πάθος είναι θετικά 

συσχετισμένο με την εργασιακή απόδοση βάσει της παραμέτρου της γνωστικής εργασίας. 

Σύμφωνα με τους Astakhova και Porter (2015) το αρμονικό πάθος έχει συσχετισθεί θετικά με 

την απόδοση των εργαζομένων. Όταν ο εργαζόμενος αναγνωρίζει και αισθάνεται τον εαυτό 

του ως μέλος του οργανισμού στον οποίο δουλεύει, τότε τα επίπεδα της αποδοτικότητας του 

αυξάνονται (Astakhova & Porter, 2015). Επιπλέον, οι Astakhova και Porter (2015) 

υποστηρίζουν ότι, όταν οι εργαζόμενοι πιστεύουν ότι έχουν τις κατάλληλες ικανότητες να 

αντεπεξέλθουν στις απαιτήσεις και τις ανάγκες της δουλειάς τους, νιώθουν ότι έχουν τον 

έλεγχο στα χέρια τους, τονώνεται το αίσθημα της ικανοποίησης και συνεπώς η 

αποδοτικότητά τους.  

Οι Burke et al. (2014) πραγματοποίησαν μια διαπολιτισμική μελέτη στη Ρωσία και την Κίνα, 

η οποία έδειξε ότι το εργασιακό πάθος σχετιζόταν θετικά με την εργασιακή απόδοση. Άλλες 

έρευνες στον τομέα του αθλητισμού έδειξαν ότι το πάθος είναι ένας θετικός παράγοντας για 

την αύξηση της επιθυμίας για εξάσκηση που με τη σειρά της οδηγεί σε αυξημένη απόδοση. 

Παρόλο που στις περισσότερες μελέτες φάνηκε ότι το αρμονικό εργασιακό πάθος σχετίζεται 

θετικά με την εργασιακή απόδοση, ενώ το εμμονικό αρνητικά, ορισμένες μελέτες έδειξαν ότι 

και το εμμονικό εργασιακό πάθος μπορεί επίσης να οδηγήσει σε αυξημένη εργασιακή 

απόδοση. Για παράδειγμα οι Vallerand et al. (2007) προκειμένου να εξηγήσουν τα θετικά 

αποτελέσματα του εμμονικού εργασιακού πάθους, σημείωσαν ότι το πάθος είναι μια 

σημαντική πηγή καυσίμου που επιτρέπει στους εργαζομένους να περάσουν από 

δραστηριότητες μεγάλης διάρκειας και κατά καιρούς απογοητευτικές, βοηθώντας τους 

τελικά να πετύχουν υψηλά επίπεδα απόδοσης.  

Μια άλλη μελέτη των Ho et al. (2011) έδειξε ότι το εργασιακό πάθος συνδέεται θετικά με 

την εργασιακή απόδοση. Στην  έρευνα αυτή αναλύθηκαν οι  διαφορές ανάμεσα στους δύο 

τύπους του πάθους και της σχέσης τους με την εργασιακή απόδοση διαμέσου του 

μηχανισμού της γνωστικής δέσμευσης (cognitive engagement) και οι οποίες θα βασίζονταν 

στις παραμέτρους της εργασιακής προσήλωσης (attention) και της εργασιακής απορρόφησης 

(absorption) που έχουν οι 509 υπάλληλοι μιας ασφαλιστικής εταιρείας. Αρχικά, τα 

αποτελέσματα έδειξαν ότι οι υπάλληλοι που χαρακτηρίζονταν από το αρμονικό πάθος είχαν 

καλύτερη εργασιακή απόδοση και άρα η σχέση μεταξύ αυτών των δύο μεταβλητών είναι 

θετική, καθώς μέσω του μοντέλου της γνωστικής δέσμευσης διαφάνηκε ότι οι υπάλληλοι  
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του αρμονικού πάθους ήταν πιο συγκεντρωμένοι και αφοσιωμένοι από τους υπαλλήλους που 

χαρακτηρίζονταν από το εμμονικό πάθος, πάντα όμως σε σχέση με τις δύο παραμέτρους που 

έθεσε η έρευνα. Εντούτοις, οι υπάλληλοι του εμμονικού πάθους δεν επέδειξαν τα ίδια υψηλά 

αποτελέσματα όπως οι υπάλληλοι του αρμονικού πάθους σε ό,τι αφορά το μοντέλο της 

γνωστικής δέσμευσης, βάσει του οποίου αξιολογήθηκε  η εργασιακή απόδοση. Ωστόσο τα 

χαμηλότερα ποσοστά εργασιακής συγκέντρωσης με τα οποία αξιολογήθηκαν, δεν 

επηρεάζουν καθόλου τη μεταβλητή της εργασιακής τους απόδοσης, καθότι τα επίπεδα 

μέτρησής της ήταν περίπου τα ίδια με τους υπαλλήλους του αρμονικού πάθους (Ho et al., 

2011).  

Στο σύνολό τους τα πιο πάνω οδηγούν στην υπόθεση ότι το αρμονικό εργασιακό πάθος 

οδηγεί σε υψηλά επίπεδα απόδοσης στην εργασία.  

 Υπόθεση 3: Το εργασιακό πάθος συσχετίζεται θετικά με την εργασιακή απόδοση. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4: ΔΕΙΓΜΑ ΚΑΙ ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ  

Στο κεφάλαιο 4 παρουσιάζεται το δείγμα του πληθυσμού που συμμετείχε και η μεθοδολογία 

που ακολουθήθηκε για την ολοκλήρωση της έρευνας.  Ακολούθως, γίνεται περιγραφή του 

οργάνου συλλογής δεδομένων.  

 

4.1 Δείγμα Έρευνας 

Δείγμα της έρευνας αποτέλεσε όλο το Νοσηλευτικό Προσωπικό (236 άτομα) που εργάζεται 

στο Γενικό Νοσοκομείο Πάφου. Συγκεκριμένα, δόθηκαν 236 ερωτηματολόγια εκ των οποίων 

απαντήθηκαν τα 170. Τα δεδομένα που αξιοποιήθηκαν στην παρούσα έρευνα  συλλέχθηκαν 

από 82 γυναίκες (48%) και 88 άντρες (52%). Το εύρος της ηλικίας των νοσηλευτών ήταν από 

18 μέχρι 64 ετών.  Το καθεστώς εργασίας της πλειοψηφίας των νοσηλευτών ήταν μόνιμοι 

(65%) και συμβασιούχοι (34%). H επιλογή του Γενικού Νοσοκομείου Πάφου έγινε λόγω 

εύκολης πρόσβασης της ερευνήτριας στο συγκεκριμένο νοσοκομείο, μιας και εργάζεται σε 

αυτό αλλά και λόγω αυξημένου ενδιαφέροντός της σχετικά με τις απόψεις των συναδέλφων 

της.   

 

4.2 Μεθοδολογία Έρευνας 

Η μεθοδολογία της έρευνας για την ολοκλήρωση της διατριβής ήταν ποσοτική. Αρχικά, 

συμπληρώθηκε το ειδικά σχεδιασμένο έντυπο σχετικά με τον περί επεξεργασίας Δεδομένων 

προσωπικού χαρακτήρα (προστασία του ατόμου) Νόμο του 2001, ετοιμάστηκε το 

ερωτηματολόγιο και το ειδικό έντυπο, όπου εξηγούσε το σκοπό της προτεινόμενης διατριβής, 

περιείχε τα προσωπικά στοιχεία της ερευνήτριας και ανέφερε ότι η συμμετοχή των 

νοσηλευτών ήταν εθελοντική και όποιες άλλες πληροφορίες που θα λαμβάνονταν από το 

ερωτηματολόγιο θα ήταν εμπιστευτικές. Στη συνέχεια, στάλθηκαν στο γραφείο Επιτρόπου 

Προστασίας Προσωπικών Δεδομένων, όπου αξιολογήθηκαν και δόθηκε η σχετική έγκριση 

στις 15/12/2015. Αντίστοιχη έγκριση πάρθηκε και από την Εθνική Επιτροπή Βιοηθικής 

Κύπρου στις 10/12/2015. Ακολούθως, αφού συμπληρώθηκε ειδικό έντυπο από το Υπουργείο 

Υγείας και επισυνάφθηκαν οι πιο πάνω εγκρίσεις, στάλθηκαν στο Υπουργείο Υγείας στη 

Διεύθυνση Νοσηλευτικών Υπηρεσιών για έγκριση και παροχή άδειας για τη διεξαγωγή της 
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έρευνας στο Νοσοκομείο Πάφου. Η άδεια για τη διεξαγωγή της έρευνας δόθηκε στις 

19/01/2016 (βλ. παράρτημα Έγκριση Υπουργείου Παιδείας και Πολιτισμού). Αφού 

παραχωρήθηκε η σχετική έγκριση από το Υπουργείο Υγείας, ζητήθηκε άδεια και από τη 

Νοσηλευτική Διοίκηση του Γενικού Νοσοκομείου Πάφου, καθώς και από τους 

προϊστάμενους των τμημάτων για την παροχή των ερωτηματολογίων στο Νοσηλευτικό 

Προσωπικό.  Με την ολοκλήρωση της διαδικασίας συλλογής των δεδομένων (Φεβρουάριος 

– Μάρτιος 2016), οι απαντήσεις των ερωτηματολογίων μεταφέρθηκαν στο SPSS για 

επεξεργασία, στατιστική ανάλυση και εύρεση αποτελεσμάτων.   

 

4.3 Περιγραφή Ερευνητικού Εργαλείου 

Για τη συλλογή των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε ένα δομημένο ερωτηματολόγιο με 

κλειστού τύπου ερωτήσεις. Συγκεκριμένα, περιείχε ερωτήσεις σχετικές με τα δημογραφικά 

και εργασιακά στοιχεία, με το βαθμό που τα άτομα αισθάνονται ότι έχουν πάθος σε σχέση με 

την εργασία τους, με την ένταση της ανίας που αισθάνονται κατά τη διάρκεια των 

καθηκόντών τους, το βαθμό που απολαμβάνουν την εργασία τους και με το βαθμό που 

πιστεύουν ότι αποδίδουν στα εργασιακά τους καθήκοντα. Ο λόγος που επιλέχθηκαν κλειστού 

τύπου ερωτήσεις είναι ότι με τον τρόπο αυτό γίνεται ευκολότερα η μέτρηση και η σύγκριση 

των απαντήσεων των ερωτηθέντων, σε αντίθεση με τις ανοικτού τύπου ερωτήσεις (όπου οι 

συμμετέχοντες εκφράζουν ελεύθερα την προσωπική τους άποψη) πράγμα που συχνά οδηγεί 

σε προβλήματα ερμηνείας και κωδικοποίησης των απαντήσεων (Γαλάνης, 2009). 

 

4.4 Πιλοτική Φάση και Έλεγχος Αξιοπιστίας  

Αρχικά, διενεργήθηκε μια πιλοτική φάση προκειμένου να ελεγχθεί η αξιοπιστία και η 

εγκυρότητα όψης του ερωτηματολογίου. Το ερωτηματολόγιο δόθηκε σε 30 άτομα 

προκειμένου να διερευνηθεί κατά πόσο υπάρχουν δυσκολίες στη συμπλήρωσή του και να 

διαπιστωθεί η σαφήνεια των ερωτήσεων. Μετά το πέρας της διαδικασίας φάνηκε ότι οι 

ερωτήσεις ήταν κατανοητές και έτσι δε χρειάστηκαν διορθώσεις ή επιπλέον διευκρινίσεις. 
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4.5 Κλίμακες Μέτρησης  

4.5.1 Δημογραφικά και Εργασιακά Στοιχεία 

Οι ερωτήσεις που σχετίζονται με τα προσωπικά στοιχεία του ερωτηθέντος αφορούν στο φύλο 

(άνδρας ή γυναίκα) και στην ηλικία, την οποία συμπληρώνει με αριθμό. Όσον αφορά στα 

εργασιακά στοιχεία οι ερωτήσεις που χρησιμοποιούνται αφορούν στο καθεστώς εργασίας 

(μόνιμος, συμβασιούχος, εκπαιδευόμενος, άλλο), στο χρόνο επαγγελματικής εμπειρίας και 

στο χρόνο προϋπηρεσίας στην παρούσα επιχείρηση.  

4.5.2 Εργασιακό Πάθος  

Για τη μέτρηση του εργασιακού πάθους χρησιμοποιήθηκε κλίμακα μέτρησης, η οποία 

αναπτύχθηκε από το Vallerand και τους συνεργάτες του (2003). Μια εκ των ερωτήσεων ήταν 

η εξής: «Η δουλειά μου βρίσκεται σε αρμονία με τις άλλες δραστηριότητες της ζωής μου».  

Για τη βαθμολόγηση χρησιμοποιήθηκε 5-βαθμη κλίμακα Likert όπου 1= Διαφωνώ, 2= 

Μάλλον Διαφωνώ, 3=Ούτε συμφωνώ / Ούτε διαφωνώ, 4= Μάλλον συμφωνώ, 5= Συμφωνώ.  

4.5.3 Εργασιακή Ανία 

Η μέτρηση της ανίας πραγματοποιήθηκε από πέντε ερωτήσεις που προέρχονταν από την 

έρευνα των Van Hooff και Van Hooft (2014), οι οποίοι στηρίχθηκαν στην έρευνα της Fisher 

(1991).  Δύο εκ των ερωτήσεων ήταν οι ακόλουθες:  «Ο χρόνος κυλά αργά όταν βρίσκομαι 

στη δουλειά» και «Υπάρχουν μεγάλα χρονικά διαστήματα ανίας κατά τη διάρκεια της 

δουλειάς μου».  Για τη βαθμολόγηση χρησιμοποιήθηκε 5-βαθμη κλίμακα Liker με βάση τη 

συχνότητα, από το 1= Πολύ Σπάνια έως 5= Πολύ Συχνά.  

4.5.4 Εργασιακή Απόλαυση  

Η μέτρηση της εργασιακής απόλαυσης πραγματοποιήθηκε με τέσσερις ερωτήσεις, οι οποίες 

προέρχονται από την έρευνα του Baker (2008). Μια από τις ερωτήσεις ήταν η ακόλουθη: 

«Νιώθω χαρούμενος κατά τη διάρκεια της εργασίας μου». Για τη βαθμολόγηση 

χρησιμοποιήθηκε 5-βαθμη κλίμακα Liker με βάση τη συχνότητα, από το 1= Πολύ Σπάνια 

έως 5= Πολύ Συχνά.  

4.5.5 Εργασιακή Απόδοση  

Η εργασιακή απόδοση των νοσηλευτών μετρήθηκε με τις ακόλουθες τρεις ερωτήσεις:  

«Επιτυγχάνετε τους στόχους που σχετίζονται με την εργασιακή σας θέση;» «Εκπληρώνετε τα 
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κριτήρια απόδοσης;» και τέλος «Εκπληρώνετε όλες τις απαιτήσεις της δουλειάς;» Για τη 

βαθμολόγηση χρησιμοποιήθηκε 5-βαθμη κλίμακα Likert με βάση τη συχνότητα, από το 1= 

Καθόλου έως το 5= Απόλυτα.   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

 Σ’ αυτό το κεφάλαιο παρουσιάζονται και αναλύονται τα αποτελέσματα που προέκυψαν από 

τη διεξαγωγή της παρούσας έρευνας. Αφού συλλέχθηκαν τα δεδομένα μέσω 

ερωτηματολογίων, έγινε εισαγωγή τους στο στατιστικό λογισμικό IMB SPSS STATISTICS 

20 προκειμένου να γίνει επιβεβαίωση των χρησιμοποιούμενων κλιμάκων μέσα από τη 

μέτρηση της εγκυρότητας (validity) και της αξιοπιστίας (reliability) των αποτελεσμάτων.  

Αρχικά, πραγματοποιήθηκε παραγοντική ανάλυση (factor analysis) για να εξακριβωθεί κατά 

πόσο ήταν έγκυρες οι ερωτήσεις που χρησιμοποιήθηκαν.  Στην συνέχεια, χρησιμοποιήθηκε ο 

Συντελεστή Cronbach Alpha για τον έλεγχο της αξιοπιστίας. Τέλος, παρουσιάζονται οι 

συσχετίσεις των υπο-εξέταση μεταβλητών.   

 

5.1 Ανάλυση Παραγόντων (Factor Analysis) 

Η παραγοντική ανάλυση (factor analysis) στοχεύει στην ανεύρεση κοινών παραγόντων 

ανάμεσα σε μια ομάδα μεταβλητών (Ραφτόπουλος & Θεοδοσόπουλος 2002).  Συγκεκριμένα, 

πραγματοποιήθηκε έλεγχος της εγκυρότητας των ερωτήσεων μέτρησης των τεσσάρων 

βασικών μεταβλητών με την παραγοντική ανάλυση περιστροφής (Factor Rotation) και ως 

μέθοδος περιστροφής χρησιμοποιήθηκε η “Varimax”. Ακολούθως, ορίστηκαν τέσσερις 

παράγοντες που αντιπροσωπεύουν τις τέσσερις μεταβλητές, με σκοπό να μετρηθεί η 

εγκυρότητα (validity) των ερωτήσεων της έρευνας. «Η εγκυρότητα καθορίζει αν η έρευνα 

μετρά αυτό το οποίο προορίζεται να μετρήσει, ή το κατά πόσο είναι αληθή τα αποτελέσματα 

της έρευνας» (Joppe, 2000, p.1, όπως αναφέρεται σε Golafshani, 2003).   

Τα αποτελέσματα της παραγοντικής ανάλυσης παρουσιάζονται στον πιο κάτω πίνακα (5.1) 

και όπως φαίνεται οι απόψεις των ερωτήσεων φόρτωσαν σημαντικά στον κάθε παράγοντα.  

Με αυτό συμπεραίνεται ότι οι κλίμακες μέτρησης που χρησιμοποιήθηκαν είναι έγκυρες και 

συνεπώς μπορούν να χρησιμοποιηθούν για να μετρηθούν οι μεταβλητές αυτές.   
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Component – 

Παράγοντας 

1 2 3 4 

Η δουλειά μου, μου επιτρέπει να ζήσω αξέχαστες εμπειρίες .599 .140 .174 .187 

Η δουλειά μου βρίσκεται σε αρμονία με τις άλλες δραστηριότητες της ζωής μου .718 .124 .093 .060 

Η δουλειά μου είναι ένα πάθος, το οποίο μπορώ ακόμα να έχω υπό έλεγχο .833 .116 .123 .074 

Είμαι παθιασμένος με τη δουλειά μου .731 .135 .209 .030 

Η δουλειά μου αντανακλά τις αξίες που θεωρώ σημαντικές σε εμένα .746 .180 .306 .101 

Η δουλειά μου μου επιτρέπει να ζήσω πολλές και διαφορετικές εμπειρίες .630 .208 .319 .097 

Τα νέα πράγματα που ανακαλύπτω σχετικά με τη δουλειά μου, με κάνουν να την 

εκτιμώ ακόμα περισσότερο 
.612 .173 .323 .176 

Πιστεύω πως η δουλειά μου είναι βαρετή .232 .751 .185 .073 

Υπάρχουν μεγάλα χρονικά διαστήματα ανίας κατά τη διάρκεια της δουλειάς μου .226 .778 .148 .239 

Η δουλειά μου κυλά σε αργούς ρυθμούς .140 .741 .060 .011 

Συχνά βαριέμαι στη δουλειά μου .220 .766 .187 .070 

Ο χρόνος κυλά αργά όταν βρίσκομαι στη δουλειά .022 .761 .201 .004 

Η δουλειά μου μου προσφέρει όμορφα συναισθήματα .399 .106 .689 .112 

Κάνω τη δουλειά μου με μεγάλη ευχαρίστηση .257 .221 .819 .032 

Νιώθω χαρούμενος κατά τη διάρκεια της εργασίας μου .303 .103 .800 .197 

Είμαι ευδιάθετος όταν εργάζομαι .236 .195 .777 .234 

Επιτυγχάνετε τους στόχους που σχετίζονται με την εργασιακή σας θέση .113 .073 .073 .820 

Εκπληρώνετε τα κριτήρια απόδοσης .117 .100 .200 .892 

Εκπληρώνετε όλες τις απαιτήσεις της δουλειάς .153 .054 .135 .853 

Πίνακας 5.1:Πίνακας Παραγόντων – Φορτία Ερωτήσεων Μέτρησης 
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Για τον έλεγχο της αξιοπιστίας των εργαλείων μέτρησης χρησιμοποιήθηκε ο συντελεστής 

Cronbach’s Alpha. Ο συντελεστής Cronbach’s Alpha ελέγχει την αξιοπιστία του κάθε 

παράγοντα μετρώντας την εσωτερική συνοχή των μεταβλητών.  Το εύρος της τιμής του είναι 

από 0 έως 1 και ελάχιστη αξιόπιστη τιμή θεωρείται το 0.7 (Nunally, 1978).   

Στη συγκεκριμένη περίπτωση ο συντελεστής Cronbach's Alpha για την αξιοπιστία της 

εσωτερικής συνέπειας είναι αρκετά υψηλός (μεγαλύτερος του 0.7) και για τις 4 μεταβλητές 

(passion, enjoyment, boredom, performance). Αυτό σημαίνει ότι οι ερωτήσεις κάθε 

μεταβλητής σχετίζονται σε υψηλό βαθμό και ότι η εξαγωγή ενός συνολικού σκορ από τα 

σκορ των διαφορετικών ερωτήσεων μιας μεταβλητής θα ήταν αξιόπιστη σε μεγάλο ποσοστό 

(Πίνακας 5.2).  

 

Μεταβλητή Cronbach’s Alpha Αριθμός Ερωτήσεων 

Εργασιακό Πάθος 0.874 7 

Εργασιακή Ανία 0.852 5 

Εργασιακή Απόλαυση  0.882 4 

Εργασιακή Απόδοση 0.850 3 

 

Πίνακας 5.2: Δείκτης Cronbach Alpha των Μεταβλητών  

  

5.2  Περιγραφικά Στατιστικά Μέτρα και Συσχετίσεις 

Στην παρούσα ενότητα παρουσιάζονται και αναλύονται τα στατιστικά περιγραφικά στοιχεία 

των δεδομένων, δηλαδή οι μέσοι όροι, οι τυπικές αποκλίσεις και οι συσχετίσεις Pearson που 

έχουν προκύψει μεταξύ των μεταβλητών.   

Αρχικά, παρουσιάζονται οι μέσοι όροι των μεταβλητών (Πίνακας 5.3). Συγκεκριμένα ο 

μέσος όρος της ηλικίας του δείγματος ήταν 36 χρονών, με 13 χρόνια επαγγελματικής 

εμπειρίας και 10 χρόνια προϋπηρεσίας στην παρούσα επιχείρηση. Το καθεστώς εργασίας των 

νοσηλευτών ήταν κυρίως μόνιμοι ή συμβασιούχοι. Παρατηρώντας τους μέσους όρους των 

μεταβλητών διαπιστώνεται ότι το δείγμα αισθάνεται σε μεγάλο βαθμό ότι αποδίδει στην 
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εργασία του (Μ.Ο. 3.80). Ο αμέσως επόμενος παράγοντας με υψηλό μέσο όρο είναι το 

εργασιακό πάθος με Μ.Ο. 3.63 που βρίσκεται κοντά στην απάντηση «Μάλλον Συμφωνώ».  

Στα ίδια επίπεδα περίπου βρίσκεται και η εργασιακή απόλαυση (Μ.Ο. 3.56). Όσον αφορά 

στην εργασιακή ανία με βάση τις απαντήσεις του δείγματος, φαίνεται ότι οι εργαζόμενοι 

σπάνια βιώνουν το συναίσθημα αυτό (Μ.Ο. 2.21). Ακολούθως, γίνεται μελέτη των τυπικών 

αποκλίσεων των μεταβλητών. Τυπική απόκλιση είναι ένα μέτρο υπολογισμού της μεταβολής 

ή της διασποράς ενός συνόλου τιμών δεδομένων. Αν υπάρχει μια χαμηλή τυπική απόκλιση 

σημαίνει ότι οι απαντήσεις των συμμετεχόντων τείνουν να είναι κοντά στο μέσο όρο. 

Αντιθέτως, αν η τυπική απόκλιση είναι υψηλή, τότε συνεπάγεται ότι οι απαντήσεις 

βρίσκονται σε ένα ευρύτερο πεδίο τιμών.  

Σύμφωνα με τον πιο κάτω πίνακα (5.3) οι τυπικές αποκλίσεις για τις τέσσερις μεταβλητές 

είναι σχετικά μικρές ( <1 ). Συγκεκριμένα, η μεταβλητή της απόδοσης έχει τη μικρότερη 

τυπική απόκλιση (0.79), η επόμενη μικρότερη τυπική απόκλιση είναι του εργασιακού πάθους 

(0.84). Ακολουθεί η εργασιακή ανία με τυπική απόκλιση (0.90) και τέλος η εργασιακή 

απόλαυση με τιμή 0.92.   

 

Επιπρόσθετα, ο παρακάτω πίνακας (5.4) παρουσιάζει τις συσχετίσεις που προκύπτουν 

μεταξύ των παραγόντων που χρησιμοποιήθηκαν στην παρούσα εργασία. Συσχετίσεις 

μεταβλητών στην ουσία πρόκειται για ένα μέτρο που επιτρέπει να διαγνωσθεί σε ποιο βαθμό 

σχετίζονται μεταξύ τους δύο ή περισσότερες μεταβλητές (Σπανούδης, 2013). 

Για να γίνει έλεγχος της μορφής συσχέτισης των μεταβλητών (θετική ή αρνητική) αλλά και 

του βαθμού έντασης (επίπεδο στατιστικής σημαντικότητας Ρ), χρησιμοποιήσαμε το 

συντελεστή συσχέτισης Pearson, ο οποίος μπορεί να πάρει τιμές από -1 έως 1. Η τιμή με 

 Φύλο Ηλικία Καθεστώς 

Εργασίας 

Χρόνος 

Επαγγελματικής 

Εμπειρίας 

Χρόνια 

Προϋπηρεσίας 

Πάθος Ανία Απόλαυση Απόδοση 

Μέσος Όρος 1.48 35.75 1.69 12.91 10.24 3.6370 2.2141 3.5588 3.8020 

Τυπική 

Απόκλιση 
.501 9.791 .950 9.446 9.299 .84051 .90902 .92879 .79735 

Πίνακας 5.3: Μέσος όρος και τυπική απόκλιση 
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αριθμό 1 είναι η μέγιστη τιμή που μπορεί να πάρει ο συντελεστής και αυτό σημαίνει ότι 

υπάρχει τέλεια θετική συσχέτιση, ενώ μια τιμή -1 σημαίνει ότι υπάρχει μεταξύ των δύο 

μεταβλητών τέλεια αρνητική συσχέτιση. Σημαντική στατιστική συσχέτιση μεταξύ δύο 

μεταβλητών υπάρχει όταν το επίπεδο στατιστικής σημαντικότητας είναι μικρότερο του 5% (p 

< 0.05), ενώ όταν το  επίπεδο στατιστικής σημαντικότητας είναι μικρότερο από 1% (p < 

0.01) τότε υπάρχει ισχυρή σημαντική συσχέτιση.   

Από την ανάλυση που πραγματοποιήθηκε προκύπτουν τα παρακάτω αποτελέσματα: Το 

εργασιακό πάθος, που είναι και η κύρια μεταβλητή που εξετάζει η παρούσα εργασία, 

φαίνεται να σχετίζεται θετικά με την εργασιακή απόδοση (r=.63, p<.01) και την εργασιακή 

απόλαυση (r=.32, p<.01) ενώ από την άλλη φαίνεται να σχετίζεται αρνητικά με την 

εργασιακή ανία (r= -.44, p<.01). Η εργασιακή ανία φαίνεται να παρουσιάζει αρνητική 

συσχέτιση και μεταξύ των άλλων δύο μεταβλητών της εργασιακής απόδοσης και της 

εργασιακής απόλαυσης με τις αντίστοιχες τιμές r=.41, p<.01 και r=.22, p<.01. Τέλος, η 

εργασιακή απόδοση σχετίζεται θετικά με την εργασιακή απόλαυση με τιμή r=.36, p<.01.  

Λόγω του ότι η τιμή που παίρνει ο συντελεστής Pearson σε όλες τις περιπτώσεις είναι 

μικρότερη του 0.01, η συσχέτιση μεταξύ των μεταβλητών είναι και ισχυρά στατιστικά 

σημαντική.   

Επιπλέον, τα χρόνια επαγγελματικής εμπειρίας διαπιστώνεται ότι σχετίζονται θετικά με το 

πάθος (r=.22, p<.01) την εργασιακή απόλαυση (r=-.23, p<.01) και την εργασιακή απόδοση 

(r=-.13, p<.05). Παρόμοια αποτελέσματα προκύπτουν μεταξύ της προϋπηρεσίας στην 

παρούσα επιχείρηση και του πάθους με θετική συσχέτιση (r=.24, p<.01) και της εργασιακής 

απόλαυσης (r=.25, p<.01), ενώ φαίνεται να υπάρχει μια αρνητική συσχέτιση της εργασιακής 

ανίας και της προϋπηρεσίας στην παρούσα επιχείρηση με τιμή (r=.16, p<.05). 

Ολοκληρώνοντας, αξίζει να αναφερθεί η θετική συσχέτιση που προκύπτει μεταξύ ηλικίας και 

εργασιακής απόλαυσης (r=.16, p<.05).     
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Πίνακας 5.4: Συντελεστής Pearson 
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Ηλικία 
.048        

Καθεστώς 

Εργασίας 
.131 -.524**       

Χρόνος 

Επαγγελματικής 

Εμπειρίας 

.056 .956** -.572**      

Χρόνια 

Προϋπηρεσίας 
.054 .854** -.521** .873**     

Πάθος -.021 .147 -.128 .222** .245**    

Εργασιακή 

Ανία 
-.046 -.086 .111 -.110 -.161* -.445**   

Εργασιακή 

Απόδοση   
-.014 .094 -.180* .153* .110 .632** -.414**  

Εργασιακή 

Απόλαυση 
-.016 .168* -.145 .235** .253** .321** -.229** .366** 

**. Συσχέτιση ισχυρά σημαντικη στο επιπεδο 0,01. 

*.  Συσχέτιση σημαντική στο επίπεδο 0.05. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6: ΣΥΖΗΤΗΣΗ 

6.1 Εισαγωγή   

Στο κεφάλαιο αυτό ακολουθεί σχολιασμός των αποτελεσμάτων της παρούσας έρευνας. Τα 

ευρήματα που προέκυψαν σχετικά με τις ερευνητικές υποθέσεις που εξετάζονται είναι πολύ 

σημαντικά και χρήζουν προσεκτικό σχολιασμό και συζήτηση βάσει της υπάρχουσας 

αρθρογραφίας, καθώς μπορούν να συμβάλουν και στην επέκτασή της. Ακολούθως, με βάση 

τα αποτελέσματα, προτείνονται ορισμένες πρακτικές εφαρμογές προς τα διοικητικά στελέχη 

του Γενικού Νοσοκομείου Πάφου, παρουσιάζονται οι περιορισμοί της έρευνας και δίνονται 

προτάσεις για περαιτέρω έρευνα.   

 

6.2 Συζήτηση  

Ο ρόλος που διαδραματίζει το εργασιακό πάθος τόσο στην άνθιση όσο και στη συνεχή 

εξέλιξη και ανάπτυξη των εργαζομένων αποτελεί ένα ενδιαφέρον ζήτημα που απασχολεί 

έντονα τους ερευνητές ιδιαίτερα τις τελευταίες δεκαετίες.  

Μέσα στην παρούσα εργασία εξετάστηκε η σχέση που έχει το εργασιακό πάθος με την ανία, 

την απόλαυση και την απόδοση στην εργασία. Πρόκειται για την πρώτη έρευνα που 

διεξάγεται σε εθνικό επίπεδο και αφορά στο συγκεκριμένο θέμα. Ως εκ τούτου, η συμβολή 

της είναι μεγάλη, καθώς δίνει το έναυσμα για περαιτέρω μελέτη, πράγμα που θεωρείται 

απαραίτητο.  

6.2.1. Η αρνητική επίδραση του πάθους στην εργασιακή ανία 

Στην ενότητα αυτή θα συζητηθεί η επίδραση που έχει το εργασιακό πάθος στην ανία των 

εργαζομένων. Σε προηγούμενο κεφάλαιο έγινε η υπόθεση ότι οι δύο αυτές μεταβλητές 

συνδέονται με μια αρνητική σχέση. Η υπόθεση αυτή στηρίχτηκε κυρίως σε θεωρητικές 

προσεγγίσεις.  

Σύμφωνα με τα ευρήματα που προέκυψαν από την έρευνα και μέσα από την ανάλυση 

συσχετίσεων, όντως διαπιστώθηκε ότι υπάρχει μια ισχυρή στατιστική σχέση μεταξύ των 

μεταβλητών, ότι το πάθος των εργαζομένων επιδρά αρνητικά στην εργασιακή ανία.   

Σε γενικές γραμμές, τα ευρήματα αυτά ευθυγραμμίζονται με προηγούμενες έρευνες που 

παρουσιάζουν θετικά αποτελέσματα και συμπεριφορές ως απόρροια του αρμονικού 
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εργασιακού πάθους που διακατέχει τους εργαζόμενους (Burke & Fiksenbaum 2009; 

Valerand et al, 2003). Από την άλλη, η εργασιακή ανία συνδέεται με μη επαγγελματική και 

μη παραγωγική συμπεριφορά, όπως απουσία από την εργασία, δυσαρέσκεια για τη δουλειά 

και μεγαλύτερη πιθανότητα για εργασιακά ατυχήματα (Fisher, 1993; Game, 2008). 

Επίσης, τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας έρχονται σε πλήρη συμφωνία με έρευνες 

που παρουσιάζουν τις δύο αυτές μεταβλητές να προέρχονται από εντελώς αντίθετα 

χαρακτηριστικά της εργασίας. Το εργασιακό πάθος πηγάζει από εργασίες με ελευθερία στη 

λήψη αποφάσεων και πρωτοβουλιών από τους εργαζόμενους (Mageau, 2009), από εργασίες 

όπου παρέχονται οι απαραίτητοι πόροι και κίνητρα, ώστε οι εργαζόμενοι  να μπορούν να 

είναι δημιουργικοί (Liu et al., 2011), καθώς και από εργασίες στις οποίες υπάρχει 

συνεργασία με τους συναδέλφους και συνοχή (Blanchard, 2009). 

Αντίθετα, η εργασιακή ανία προκαλείται κυρίως σε εργασίες με μονότονες και βαρετές 

διαδικασίες (Loukidou et al., 2009), σε εργασίες με έλλειψη κινήτρων και ουσιαστικών 

στόχων (Harju et al., 2014) αλλά και από εργασίες με έλλειψη νοήματος (Barbalet, 1999) το 

οποίο απορρέει συνήθως από την αυτονομία των εργαζομένων στην εργασία τους. Αυτό 

επιβεβαιώνεται και από την εργασία των Chen και Yao (2011) οι οποίοι αναφέρουν ότι η 

εργασία έχει νόημα, όταν οι εργαζόμενοι έχουν τον πλήρη έλεγχο των καθηκόντων τους.  

Μέσα από τα αποτελέσματα της παρούσας εργασίας, υποστηρίχθηκε ότι όντως η εργασιακή 

ανία έχει ισχυρή αρνητική σχέση με την εργασιακή απόδοση. Αντίθετα, το  εργασιακό πάθος 

βρέθηκε να έχει μια αρκετά ισχυρή θετική σχέση με την εργασιακή απόδοση. Τα ευρήματα 

αυτά έρχονται σε συμφωνία με αρκετές έρευνες, οι οποίες αναφέρθηκαν στο θεωρητικό 

υπόβαθρο. Το αποτέλεσμα αυτό είναι  μια επιπλέον απόδειξη ότι η εργασιακή ανία έχει 

εντελώς αντίθετες συνέπειες σε σχέση με το εργασιακό πάθος που έχει θετικές, και ως εκ 

τούτου είναι δύο αρνητικά συνδεδεμένες μεταβλητές. 

6.2.2. Η θετική επίδραση του εργασιακού πάθους στην εργασιακή απόλαυση 

Μια άλλη υπόθεση που έγινε στην παρούσα εργασία αφορά στη σχέση ανάμεσα στο 

εργασιακό πάθος και την εργασιακή απόλαυση. Με βάση τη βιβλιογραφική ανασκόπηση, μια 

άλλη υπόθεση που έγινε ήταν ότι το εργασιακό πάθος συνδέεται θετικά με την εργασιακή 

απόλαυση. Η υπόθεση αυτή στηρίχτηκε κυρίως στους παράγοντες που επηρεάζουν το 

εργασιακό πάθος και την εργασιακή απόλαυση, καθώς και στις συνέπειες που προκαλούν οι 

δύο αυτές μεταβλητές. 

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, αξίζει να σημειωθεί ότι η ερευνητική υπόθεση 

επιβεβαιώνεται. Το εργασιακό πάθος σχετίζεται θετικά με την εργασιακή απόλαυση (r=.32). 
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Παράλληλα, με το συντελεστή Pearson (p<0.01) είναι φανερό ότι υπάρχει ισχυρή σημαντική 

συσχέτιση ανάμεσα στις δύο αυτές μεταβλητές. 

Τα ευρήματά της μελέτης υποδηλώνουν ότι η αύξηση του εργασιακού πάθους είναι ένας 

σημαντικός παράγοντας, ο οποίος μπορεί να οδηγήσει στην αύξηση της εργασιακής 

απόλαυσης. Όπως αναφέρθηκε και στη βιβλιογραφική ανασκόπηση, η εργασιακή απόλαυση 

συνδέεται με την άσκηση εγγενώς ευχάριστων δραστηριοτήτων. Τέτοιες δραστηριότητες 

παρέχουν αυτονομία στον εργαζόμενο, τους απαραίτητους εργασιακούς πόρους και κίνητρα 

που οδηγούν σε ευχάριστα συναισθήματα. Αυτά λοιπόν τα συναισθήματα είναι που οδηγούν 

στην εργασιακή απόλαυση, η οποία με τη σειρά της οδηγεί στην ενίσχυση της ικανοποίησης 

και την αύξηση του εργασιακού πάθους.  

Μπορεί να ειπωθεί ότι τα αποτελέσματα της εργασίας αυτής είναι συνεπή με προηγούμενες 

έρευνες που αφορούσαν στην εργασιακή απόλαυση. Οι Burke et al.(2004), Aziz και Zickar 

(2006) και Porter (2001) συνέδεσαν την εργασιακή απόλαυση με ευχάριστα συναισθήματα 

που οδηγούν σε ευεξία, μείωση του στρες και σε υψηλότερα επίπεδα κινήτρων. Επίσης, οι   

Erez και Isen (2002) έδειξαν ότι η εργασιακή απόλαυση οδηγεί σε καλύτερες επαγγελματικές 

σχέσεις, θετική συμπεριφορά σε κοινωνικό και επαγγελματικό επίπεδο και σε δημιουργικές 

σκέψεις. Όλα αυτά τα συστατικά είναι προφανές ότι οδηγούν τους εργαζόμενους σε 

αυξημένα επίπεδα εργασιακού πάθους.  

6.2.3. Η θετική επίδραση του εργασιακού πάθους στην εργασιακή απόδοση 

Η τελευταία υπόθεση που έγινε στην παρούσα μελέτη αφορά στη σχέση ανάμεσα στο 

εργασιακό πάθος και την απόδοση στην εργασία. Στη βιβλιογραφία υπάρχουν αρκετές 

έρευνες που εξέτασαν τη σύνδεση των δυο αυτών μεταβλητών, ωστόσο η σχέση αυτή 

ανάμεσα σε νοσηλευτικό προσωπικό δεν έχει ερευνηθεί προηγουμένως. 

Τα ευρήματα της μελέτης αυτής δείχνουν ότι το εργασιακό πάθος έχει μια σημαντική θετική 

σχέση με την εργασιακή απόδοση. Η θετική επίδραση του εργασιακού πάθους και της 

απόδοσης βασίζεται κυρίως στο ότι οι παθιασμένοι εργαζόμενοι συμμετέχουν στην εργασία 

για περισσότερο χρόνο και θυσιάζουν αρκετή ενέργεια για αύξηση της ικανοποίησής τους 

(Ho et al., 2011). Ακόμη, άνθρωποι με πάθος στην εργασία εμπνέουν και παρακινούν τους 

υπόλοιπους, ώστε να επιφέρουν αξιόλογα αποτελέσματα. 

Τα αποτελέσματα της εργασίας αυτής έρχονται σε συμφωνία με προηγούμενες έρευνες οι 

οποίες εξέτασαν τη σχέση μεταξύ πάθους και απόδοσης. Οι Ho et al. (2011) παρουσίασαν 

ένα μοντέλο του εργασιακού πάθους που φανερώνει τη σχέση ανάμεσα στο εργασιακό 
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πάθος, τη νοητική εμπλοκή και την απόδοση στην εργασία. Στην εργασία αυτή βρέθηκε ότι 

το 80.9% των ερωτηθέντων είχαν αρμονικό πάθος στην εργασία τους, και επίσης βρέθηκε ότι 

το αρμονικό εργασιακό πάθος είναι θετικά συνδεδεμένο με την απόδοση στην εργασία. Σε 

παρόμοια έρευνα με θέμα τη σχέση του πάθους και της απόδοσης των ηγετών ενός 

οργανισμού, τα αποτελέσματα έδειξαν επίσης μια θετική συσχέτιση του εργασιακού πάθους 

και της απόδοσης στην εργασία (Patel et al., 2015). 

Εκτός από τις πιο πάνω συσχετίσεις ανάμεσα στις τέσσερις μεταβλητές που προέκυψαν στην  

παρούσα εργασία, αξίζει να σημειωθεί και η σχέση που προκύπτει ανάμεσα στα χρόνια 

επαγγελματικής εμπειρίας των εργαζομένων και την ηλικία τους σε σχέση με τις μεταβλητές 

αυτές (πάθος, ανία, απόλαυση, απόδοση). Σύμφωνα με τα αποτελέσματα, τα χρόνια 

επαγγελματικής εμπειρίας σχετίζονται θετικά με το πάθος,  την εργασιακή απόλαυση και την 

εργασιακή απόδοση. Θετική συσχέτιση υπάρχει και μεταξύ της προϋπηρεσίας στην παρούσα 

επιχείρηση με το πάθος και την εργασιακή απόλαυση, ενώ φαίνεται να υπάρχει μια αρνητική 

συσχέτιση της εργασιακής ανίας και της προϋπηρεσίας στην παρούσα επιχείρηση. Επίσης, 

αξίζει να αναφερθεί ότι η ηλικία των εργαζομένων σχετίζεται θετικά με την εργασιακή 

απόλαυση. Σε γενικές γραμμές, σύμφωνα με τα πιο πάνω, θα μπορούσε να ειπωθεί ότι οι 

νοσηλευτές/ριες μεγαλύτερης ηλικίας με περισσότερα χρόνια επαγγελματικής εμπειρίας και 

προϋπηρεσία στην παρούσα επιχείρηση φαίνεται να απολαμβάνουν περισσότερο την εργασία 

τους και να βιώνουν σε μικρότερο βαθμό την εργασιακή ανία.   

Στην παρούσα όμως εργασία, όπως έχει προκύψει από τα αποτελέσματα, ο μέσος όρος 

ηλικίας των νοσηλευτών που συμμετείχαν στην έρευνα είναι 36 χρόνια. Επομένως, σύμφωνα 

με τη σχέση που προέκυψε μεταξύ ηλικίας και επαγγελματικής εμπειρίας των εργαζομένων 

με το πάθος, την απόλαυση και την ανία είναι προφανές ότι η διοίκηση του νοσοκομείου 

πρέπει να επικεντρωθεί στους τρόπους με τους οποίους θα μπορέσει να αυξήσει το 

εργασιακό πάθος σε αυτή την ηλικιακή κατηγορία των εργαζομένων.  

Επιπλέον, από τα αποτελέσματα των περιγραφικών στατιστικών μέτρων διαπιστώθηκε ότι οι 

νοσηλευτές/ριες του Γενικού Νοσοκομείου Πάφου πιστεύουν σε μεγάλο βαθμό ότι 

αποδίδουν στην εργασία τους, αισθάνονται να έχουν πάθος, να αντλούν απόλαυση από αυτή 

και σπάνια βιώνουν καταστάσεις που τους προκαλούν ανία. Παρόλ’αυτά η διοικούσα αρχή 

δεν πρέπει να εφησυχάζεται και να επαναπαύεται. Αντίθετα, θα πρέπει να βρίσκεται συνεχώς 

σε εγρήγορση και να καλλιεργεί τις συνθήκες εκείνες, που οδηγούν στην αύξηση του πάθους 
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των νοσηλευτών/ριών. Αξίζει να σημειωθεί ότι σε αρκετές περιπτώσεις, όταν οι εργαζόμενοι 

αξιολογούν τον εαυτό τους ενδέχεται πιθανότατα να υπερβάλλουν.  

Για το λόγο αυτό, στη συνέχεια της εργασίας θα αναφερθούν τέτοιοι τρόποι και συμβουλές 

προς την ηγεσία του οργανισμού για να το πετύχει. 

 

6.3 Προτάσεις προς τη διοίκηση του νοσοκομείου  

Όπως έχει ήδη αναφερθεί ο ανθρώπινος παράγοντας αποτελεί το σημαντικότερο παράγοντα 

για τη λειτουργία, ανάπτυξη και επιτυχία ενός οργανισμού. Σε ένα νοσοκομείο το 

νοσηλευτικό προσωπικό αποτελεί τη μεγαλύτερη ομάδα στο σύνολο των επαγγελματιών 

υγείας. Παρ’ όλα αυτά οι αντίξοες εργασιακές συνθήκες, οι χαμηλές απολαβές, το χαμηλό 

κύρος συγκριτικά με τους ιατρούς, η μη συμμετοχή στη λήψη αποφάσεων και τα υψηλά 

επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης που βιώνουν τους κάνουν να αισθάνονται 

δυσαρέσκεια για το επάγγελμά τους και συχνά επιδιώκουν μεταστροφή σε άλλα επαγγέλματα 

ή προτιμούν να απασχοληθούν στον τομέα της εκπαίδευσης ή της διοίκησης (Πολύζος & 

Υφαντόπουλος, 2000).   

Η εποχή που διανύουμε είναι αρκετά δύσκολη με την οικονομική κρίση να απειλεί την 

ομαλή λειτουργία των οργανισμών. Στο πλαίσιο αυτό, τα νοσηλευτήρια καλούνται να 

ανταποκριθούν σε αυτές τις συνθήκες παρέχοντας αυξημένες ποιοτικά υπηρεσίες και να 

παραμείνουν ανταγωνιστικά. Ειδικότερα το Γενικό Νοσοκομείο Πάφου είναι ένα μικρό 

νοσοκομείο σχετικά με τα υπόλοιπα δημόσια νοσηλευτήρια της Κύπρου και αντιμετωπίζει 

σωρεία προβλημάτων, όπως ελλείψεις ανθρώπινων και υλικών πόρων. Τον τελευταίο καιρό 

όλο και αυξάνονται οι συζητήσεις από πλευράς αρμόδιων αρχών και πολιτικής ηγεσίας 

σχετικά με την αυτονόμηση των νοσηλευτηρίων. Επομένως, δεν υπάρχουν περιθώρια για 

χάσιμο χρόνου. Αυτό που πρέπει να γίνει είναι να αξιοποιηθεί σωστά το υπάρχον 

νοσηλευτικό προσωπικό και να ανευρεθούν τρόποι που να οδηγούν σε αύξηση του πάθους 

τους για εργασία με αποτέλεσμα να αυξηθεί η αποδοτικότητά τους, που είναι και ο κύριος 

στόχος κάθε οργανισμού.   

Στηριζόμενοι στην παρούσα έρευνα, στη συνέχεια παρουσιάζονται προτάσεις προς τα 

διοικητικά στελέχη του νοσοκομείου σχετικά με πρακτικές που μπορούν να ακολουθήσουν,  

οι οποίες αποσκοπούν στην ανάπτυξη των θετικών αποτελεσμάτων που προκαλεί το πάθος 
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και η απόλαυση στην εργασία και να αποφευχθούν τα αρνητικά αποτελέσματα που προκαλεί 

η εργασιακή ανία. 

Η διοίκηση του νοσοκομείου πρέπει να λάβει σοβαρά υπόψη της τις ανάγκες της νέας γενιάς 

για επαγγελματική σταδιοδρομία, καθώς μέσα από τη μελέτη των Luo et al. (2014) φάνηκε 

ότι η νέα γενιά είναι πιο απαιτητική για ανάπτυξη καριέρας και προσωπική ανέλιξη, και έτσι 

όντας απογοητευμένη από την πραγματικότητα χάνει το πάθος της για εργασία. Σίγουρα η 

διοίκηση του νοσοκομείου δεν μπορεί να προσφέρει θέσεις εργασίας ούτε να δώσει 

οικονομικές ανταμοιβές μιας και αυτά καθορίζονται από τις αρμόδιες αρχές (Υπουργείο 

Υγείας) και την πολιτική ηγεσία. Επομένως, αυτό που πρέπει να κάνει η διοίκηση του 

νοσοκομείου είναι να καλλιεργήσει τις συνθήκες εκείνες που θα κάνουν τους 

νοσηλευτές/ριες να αγαπήσουν το επάγγελμα τους, μιας και σύμφωνα με το Vallerand (2010) 

το πάθος για εργασία δεν είναι τίποτα λιγότερο παρά η αγάπη που έχει ένα άτομο για μια 

δραστηριότητα. Για να γίνει αυτό βέβαια πρέπει η ίδια η διοίκηση του νοσοκομείου και οι 

προϊστάμενοι των τμημάτων να διακατέχονται από εργασιακό πάθος.    

Ένα περιβάλλον εργασίας που ενισχύει την ανάληψη πρωτοβουλιών και την ελευθερία στην 

λήψη αποφάσεων φαίνεται να συνδέεται θετικά με το αρμονικό εργασιακό πάθος 

(Βουλγαράκης, 2015). Επομένως, η διοίκηση του νοσοκομείου και οι προϊστάμενοι των 

τμημάτων θα πρέπει να αναγνωρίζουν την προσπάθεια που καταβάλλει το νοσηλευτικό 

προσωπικό για τη διεκπεραίωση των εργασιακών του καθηκόντων και να το επιβραβεύει με 

διάφορους τρόπους, όπως λεκτικός έπαινος, δίνοντας του ευθύνες, βάζοντας του δύσκολους 

στόχους, συμμετοχή στη λήψη αποφάσεων κ.ά. Έτσι θα το κάνει να αισθανθεί ικανοποίηση 

ότι η προσπάθεια του λαμβάνεται σοβαρά υπόψη και θα το υποκινήσει να καταβάλει ακόμη 

περισσότερη.  

Η πιο πάνω αντίληψη μπορεί να τεκμηριωθεί με τη θεωρία των δυο παραγόντων του 

Herzberg, στην οποία γίνεται αναφορά σε διαφορετικούς παράγοντες που εξηγούν την 

εργασιακή ικανοποίηση και την εργασιακή δυσαρέσκεια (Robbins & Judge, 2010).  

Σύμφωνα με αυτή τη θεωρία, αν ένας οργανισμός θέλει να εμφυσήσει στους εργαζόμενους 

την παρακίνηση για εργασία, θα πρέπει να εστιάσει σε παράγοντες που πυροδοτούν την 

εργασιακή ικανοποίηση, όπως είναι η αναγνώριση της απόδοσης. Αν δώσει έμφαση σε 

παράγοντες που μειώνουν την εργασιακή δυσαρέσκεια, όπως είναι η αμοιβή, το μόνο που θα 

πετύχει είναι την επικράτηση της ηρεμίας και όχι απαραίτητα της παρακίνησης. Επίσης, 

σύμφωνα με τη θεωρία της αυτοδιάθεσης, αν ένας προϊστάμενος αναγνωρίζει τη θετική 
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απόδοση του εργαζομένου και του δίνει ελευθερία ελέγχου των ενεργειών του, τον κάνει να 

αισθάνεται ότι έχει αυτονομία στην εργασία του και ότι αυτό που κάνει είναι από δική του 

επιλογή και όχι καταναγκαστικό έργο, θα αυξήσει την παρακίνηση και την αφοσίωση στους 

εργοδότες (Robbins & Judge, 2010).   

Η ανάπτυξη των δυνατοτήτων των προσωπικών χαρακτηριστικών των εργαζομένων είναι 

επίσης συνυφασμένη με την αύξηση του εργασιακού πάθους (Forest et al., 2012). Επομένως, 

η διοίκηση του νοσοκομείου και οι προϊστάμενοι των τμημάτων θα πρέπει να αναγνωρίζουν 

την απόδοση των νοσηλευτών και να προσπαθούν να τους πείσουν ότι διαθέτουν όλα τα 

απαραίτητα προσόντα και είναι ικανοί να επιτύχουν στην εργασία τους, πράγμα που θα τους 

κάνει να αισθανθούν ασφάλεια και σιγουριά. Αυτό μπορεί να στηριχθεί με τη θεωρία της 

αυτο-αποτελεσματικότητας (Bandura όπως αναφέρεται στο Robbins & Judge, 2010) 

σύμφωνα με την οποία, όταν ένα άτομο αισθάνεται ικανό, τόσο πιο αποτελεσματικά θα 

ανταποκριθεί στις εργασίες του (Robbins & Judge, 2010).     

Το οργανωσιακό κλίμα φαίνεται να επιδρά τόσο πολύ στους εργαζόμενους που τους 

κινητοποιεί, τους ενισχύει το ηθικό, αυξάνει την αφοσίωσή τους καθώς και την 

παραγωγικότητά τους (Permarupan et al., 2013), με αποτέλεσμα να τονώνεται το εργασιακό 

τους πάθος. Επομένως, θα πρέπει να προωθηθεί από πλευράς διοίκησης ένα οργανωσιακό 

κλίμα που να στηρίζει την οργανωσιακή δικαιοσύνη. Όταν ο εργαζόμενος αισθάνεται ότι 

υπάρχει δικαιοσύνη και ότι ο προϊστάμενος δε μεροληπτεί υπέρ κάποιων άλλων συναδέλφων 

του, προκαλεί θετικά αισθήματα και τον παρακινεί να συνεχίσει να εργάζεται με αφοσίωση.  

Αυτό μπορεί να τεκμηριωθεί από τη θεωρία της ισότητας, σύμφωνα με την οποία ένα άτομο 

υπολογίζει και συγκρίνει τις εισροές (προσπάθεια, γνώσεις, δεξιότητες) με τις εκροές 

(αμοιβές, προαγωγές). Εάν αισθάνεται ότι δεν υπάρχει ισότητα, μπορεί να αντιδράσει με 

διάφορους τρόπους όπως π.χ. να μεταβάλει τις εισροές, δηλαδή να μειώσει την προσπάθεια ή 

να την αυξήσει αναλόγως των αμοιβών, να μεταβάλει τις εκροές ζητώντας κυρίως αύξηση, 

να αλλάξει πρότυπο σύγκρισης ή και να παραιτηθεί (Robbins & Judge, 2010).      

Μέσα από την παρούσα εργασία διαπιστώθηκε ότι παράγοντες όπως η μονότονη και 

επαναλαμβανόμενη εργασία, η έλλειψη νοήματος, η απουσία κινήτρων κ.ά. οδηγούν στην 

εργασιακή ανία. Επομένως, συνεχίζοντας τις προτάσεις προς τη διοίκηση του νοσοκομείου 

και έχοντας υπόψη ότι η ανία σχετίζεται αρνητικά με το εργασιακό πάθος προτείνονται 

τρόποι για τον  περιορισμό της, ώστε να αυξηθεί το πάθος των νοσηλευτών.  
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Πρώτα – πρώτα τα στελέχη / η διοικούσα αρχή ενός οργανισμού θα πρέπει να τοποθετήσει 

το κάθε άτομο στην κατάλληλη θέση ανάλογα με τις ικανότητες και τα προσόντα που 

διαθέτει. Με άλλα λόγια, τα στελέχη του οργανισμού θα πρέπει να φροντίσουν να δώσουν 

στα άτομα με υψηλά προσόντα σημαντικά καθήκοντα και στόχους, ώστε να μην αισθάνονται 

ανία (Drory, 1982).  

Επιπρόσθετα, προκειμένου να μειωθεί η εργασιακή ανία, ένας οργανισμός θα μπορούσε να 

παρέχει στους εργαζομένους συνεχή εκπαίδευση σε τομείς που ίσως τα άτομα να μην έχουν 

επαρκή κατάρτιση, ώστε να αποκτήσουν περισσότερες γνώσεις και δεξιότητες. Έτσι, τα 

άτομα αυτά καθώς θα εμπλουτίζουν τις γνώσεις τους δε θα αισθάνονται ανία στην εργασία 

τους. Σε αυτό θα μπορούσε να συμβάλλει και η εναλλαγή θέσης εργασίας η οποία αποτελεί 

μια μέθοδος εκπαίδευσης. Η επιλογή της μεθόδου αυτής βασίζεται στη δυνατότητα που δίνει 

να πραγματοποιείται εντός της θέσης εργασίας. Με αυτό τον τρόπο, η εκπαίδευση θα γίνεται 

σε πραγματικό χρόνο χωρίς να αναγκάζεται το προσωπικό να μεταβεί σε άλλο χώρο, για να 

παρακολουθήσει τα εκπαιδευτικά προγράμματα, ενώ δίνεται  και η δυνατότητα για γρήγορη 

απόκτηση γνώσεων με άμεση επίλυση τυχόν αποριών, ερωτήσεων και διόρθωση λαθών του 

εκπαιδευόμενου. Τέλος, με τη μέθοδο αυτή ενισχύεται το ενδιαφέρον των εργαζομένων, 

αισθάνονται πιο δημιουργικοί κι έτσι μειώνεται η ανία τους (Mondy, 2011).  

Παράλληλα, τα διοικητικά στελέχη θα μπορούσαν να προωθούν την αλληλοβοήθεια μεταξύ 

των συναδέλφων για περιορισμό της ανίας. Τα άτομα που εργάζονται στον ίδιο χώρο και 

έχουν το ίδιο αντικείμενο απασχόλησης θα μπορούσαν να συνεργαστούν βοηθώντας το ένα 

το άλλο. Έτσι θα διεκπεραιώνεται η εργασία σε λιγότερο χρόνο και πιο εύκολα και οι 

εργαζόμενοι δε θα αισθάνονται ανία. Επίσης, τα διοικητικά στελέχη, για να μειώσουν την 

ανία των εργαζομένων, καλό θα ήταν ανταμείβουν τους εργαζόμενους, ως αναγνώριση της 

προσφοράς εργασίας τους. Η διοικούσα αρχή θα μπορούσε να παρέχει στα άτομα που 

εργάζονται και προσπαθούν να πετύχουν τους στόχους και να ικανοποιήσουν τις ανάγκες της 

εργασίας, κάποια προνόμια, τιμητικές άδειες ή ακόμη και ένα μικρό χρηματικό ποσό ως 

επιβράβευση (Mael & Jex , 2015).  

Τέλος, αξίζει να σημειωθεί ο ρόλος της μετασχηματικής ηγεσίας στον περιορισμό της ανίας. 

Οι μετασχηματιστικοί ηγέτες ασκούν σημαντική επιρροή στους υφιστάμενούς τους και τους 

εμπνέουν, ώστε να υπερβούν τα προσωπικά τους συμφέροντα προς όφελος του οργανισμού. 

Δείχνουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον σε κάθε μέλος της ομάδας, αναγνωρίζουν τις ανάγκες τους, 

επιλύουν τυχόν προβλήματα και τους βοηθούν να οδηγηθούν σε υψηλά επίπεδα προσπάθειας 
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και απόδοσης (Βακόλα & Νικολάου, 2012). Επίσης, τους ενθαρρύνουν να είναι δημιουργικοί 

και καινοτόμοι. Δέχονται τις νέες ιδέες και δεν τους κατακρίνουν δημόσια για τυχόν λάθη. 

Έχουν εμπνευσμένο κίνητρο και αρθρώνουν ένα ελκυστικό όραμα, πράγμα που προκαλεί 

τους υφιστάμενους να αφήσουν την ασφαλή τους περιοχή, μεταδίδουν αισιοδοξία για 

μελλοντικούς στόχους και δίνουν νόημα στην εργασία (Κουνάβης, 2015). 

Τελειώνοντας με τις προτάσεις προς τα διοικητικά στελέχη, γνωρίζοντας τη θετική 

συσχέτιση της εργασιακής απόλαυσης με το πάθος για εργασία, θα αναφερθούν τρόποι με 

τους οποίους οι νοσηλευτές/ριες να απολαμβάνουν την εργασία τους και να αποκτούν πάθος 

γι’ αυτή. Η σωστή στελέχωση, που αναφέρθηκε προηγουμένως για τον περιορισμό της ανίας, 

οδηγεί και στην αύξηση της εργασιακής απόλαυσης. Ένας νοσηλευτής, ο οποίος έχει 

εξειδικευτεί σε έναν τομέα και έχει τις δεξιότητες να εκτελεί με ασφάλεια και σιγουριά τα 

καθήκοντά του, σίγουρα θα απολαμβάνει περισσότερο την εργασία του. Αυτό μπορεί να 

τεκμηριωθεί με την έρευνα του Baker (2008) που αναφέρει ότι οι εργαζόμενοι βιώνουν 

περισσότερη απόλαυση, όταν οι απαιτήσεις της εργασίας τους ταιριάζουν με τις 

επαγγελματικές δεξιότητες. 

Η εργασιακή πίεση δεν μπορεί να συνδεθεί με την απόλαυση στην εργασία καθώς σε μια 

τέτοια συνθήκη οι εργαζόμενοι δυσφορούν (Baker, 2008). Το άγχος που βιώνουν οι 

νοσηλευτές/ριες στο χώρο εργασίας τους επηρεάζει τόσο την ψυχική όσο και τη σωματική 

ευεξία τους, με αποτέλεσμα να μειώνεται η απόδοση τους αλλά και να επιβαρύνεται η 

σχετιζόμενη με την υγεία ποιότητα ζωής τους (Κοΐνης & Σαρίδη 2014). Η διοίκηση του 

νοσοκομείου θα πρέπει να ακολουθήσει πρακτικές που να μειώνουν όσο το δυνατό πιο πολύ 

τις συνθήκες που προκαλούν εργασιακή πίεση στους νοσηλευτές/ριες. Τέτοιες συνθήκες 

μπορεί να είναι η πίεση χρόνου, ο υπερβολικός φόρτος εργασίας, το παρατεταμένο ωράριο, 

οι διαπροσωπικές σχέσεις, η κακή διοίκηση κ.ά. (Κοΐνης & Σαρίδη, 2014).    

Εκτός από τις προαναφερόμενες πρακτικές που θα βοηθούσαν και στη μείωση πίεσης που 

βιώνουν οι νοσηλευτές/ριες, είναι και η επαρκής στελέχωση τόσο ποιοτικά όσο και 

αριθμητικά με ανθρώπινο δυναμικό. Δηλαδή, η σωστή αναλογία νοσηλευτών, ασθενών, 

ιατρών και η τοποθέτηση των κατάλληλων ατόμων στις σωστές θέσεις θα βοηθούσε τόσο 

στη μείωση του φόρτου εργασίας όσο και στην πίεση χρόνου που βιώνουν οι 

νοσηλευτές/ριες. Το θέμα στελέχωσης, επομένως, αποτελεί ένα μείζον ζήτημα για την 

αύξηση πάθους των νοσηλευτών, που πρέπει να απασχολήσει σοβαρά τη διοίκηση του 

νοσοκομείου.   
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 6.4 Περιορισμοί έρευνας 

Στην παρούσα ενότητα παρουσιάζονται και αναλύονται οι περιορισμοί που διέπουν τη 

συγκεκριμένη έρευνα, κάτι που συμβαίνει σε όλες τις εμπειρικές έρευνες. Ο σκοπός είναι να 

αποφευχθούν οποιεσδήποτε γενικεύσεις και να παρερμηνευθούν τα αποτελέσματα και 

συμπεράσματα. Αρχικά, η διεξαγωγή της έρευνας πραγματοποιήθηκε σε τοπικό επίπεδο και 

αφορούσε στον κλάδο των νοσηλευτικών υπηρεσιών υγείας. Συγκεκριμένα, το δείγμα που 

χρησιμοποιήθηκε ήταν το νοσηλευτικό προσωπικό του Γενικού Νοσοκομείου Πάφου.  

Επομένως, τα όποια αποτελέσματα θεωρούνται αξιόπιστα μόνο για το εν λόγω δημόσιο 

νοσοκομείο και δεν μπορούν να γενικευθούν σε δημόσια νοσοκομεία άλλων επαρχιών ή σε 

ιδιωτικά νοσοκομεία, καθώς υπάρχουν σημαντικές διαφορές στον τρόπο λειτουργίας τους.  

Σχετικά με τις άλλες επαρχίες αξίζει να σημειωθεί ότι το νοσοκομείο της Πάφου είναι 

μικρότερο σε σχέση με τα υπόλοιπα νοσοκομεία και ειδικά της Λευκωσίας στο οποίο 

υπάρχει περισσότερος φόρτος εργασίας, δυσκολότερα περιστατικά, πιο εξειδικευμένα 

τμήματα, περισσότερο ανθρώπινο δυναμικό. Επομένως, οι διαφορετικές συνθήκες που 

βιώνουν μπορεί να επηρεάζουν τον τρόπο που αντιλαμβάνονται το βαθμό του εργασιακού 

πάθους, το αίσθημα της ανίας, τη στάση της απόλαυσης και τη συμπεριφορά της απόδοσης.   

Ένας άλλος σημαντικός περιορισμός είναι τυχόν λανθασμένες ή επιπόλαιες απαντήσεις. Το 

γεγονός ότι τα τελευταία χρόνια η Κύπρος πλήττεται από οικονομική κρίση επηρεάζει και 

τον τρόπο λειτουργίας των νοσοκομείων. Το νοσηλευτικό προσωπικό αναγκάζεται να 

εξυπηρετήσει και να παρέχει υγειονομικές υπηρεσίες σε ένα ολοένα αυξανόμενο πληθυσμό 

με λιγότερους όμως οικονομικούς πόρους (ανθρώπινους και υλικούς). Ο αυξημένος φόρτος 

εργασίας και οι συχνές ελλείψεις σε αναλώσιμα υλικά ενδεχομένως να επηρέασαν σημαντικά 

ορισμένες απαντήσεις αλλά και να μη δόθηκε η δέουσα προσοχή στο ερωτηματολόγιο. Αυτό 

φάνηκε και από το γεγονός ότι δόθηκαν συνολικά 236 ερωτηματολόγια και συμπληρώθηκαν 

μόνο 170.   

Ένας ακόμη περιορισμός είναι το γεγονός ότι για το συγκεκριμένο θέμα δεν έχουν διεξαχθεί 

άλλες έρευνες σε εθνικό επίπεδο. Αυτό δεν επιτρέπει να επιχειρηθούν συγκρίσεις με άλλα 

νοσηλευτικά ιδρύματα, ώστε να γίνει αντιληπτός ο τρόπος που αντιλαμβάνεται το πάθος για 

εργασία το νοσηλευτικό προσωπικό κάτω από διαφορετικές συνθήκες.    

Όσον αφορά στη μέθοδο συλλογής των δεδομένων η χρησιμοποίηση ερωτηματολόγιων 

αυτοεκτίμησης ενδέχεται να προκαλέσει διακύμανση της κοινής μεθόδου (common method 
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variance). Το γεγονός ότι όλα τα δεδομένα που συλλέχθηκαν προέρχονται από μια μοναδική 

πηγή, αυτή των νοσηλευτών, πιθανόν να οδηγήσει σε μεγέθυνση της σχέσης μεταξύ της 

εξαρτημένης και ανεξάρτητης μεταβλητής.   

Η στατιστική διαστρωμάτωση (cross sectional) αποτελεί ένα ακόμη μεθοδολογικό 

περιορισμό. Η συμπλήρωση των ερωτηματολόγιων πραγματοποιήθηκε σε μια συγκεκριμένη 

στιγμή κάτω από συγκεκριμένες εργασιακές συνθήκες. Αυτό σημαίνει ότι τα αποτελέσματα 

δεν μπορούν να είναι αντιπροσωπευτικά σε μακροπρόθεσμο επίπεδο. Ακόμη, το γεγονός ότι 

οι απαντήσεις που δόθηκαν τόσο για την εξαρτημένη όσο και για τις ανεξάρτητες μεταβλητές 

ήταν την ίδια χρονική στιγμή καθιστά δύσκολο να εξαχθούν ασφαλή συμπεράσματα με την 

αιτιώδη σχέση των μεταβλητών.     

 

6.5 Προτάσεις για μελλοντική έρευνα 

Οι προαναφερθέντες περιορισμοί πυροδοτούν το ενδιαφέρον για διεξαγωγή μελλοντικών 

ερευνών. Μέχρι στιγμής δεν υπάρχει μεγάλη δεξαμενή με μελέτες που να αναφέρεται στο 

συγκεκριμένο θέμα και έτσι υπάρχει τεράστιο περιθώριο για περαιτέρω διερεύνησή του. 

Προτείνεται, επομένως, να διεξαχθούν περισσότερες έρευνες με νέο δείγμα από άλλα 

νοσοκομεία της χώρας δημόσια και ιδιωτικά, καθώς και η επέκτασή της σε άλλους κλάδους 

επαγγελματιών υγείας. Εξίσου ενδιαφέρον θα ήταν ο εμπλουτισμός του ερευνητικού 

μοντέλου και με επιπλέον μεταβλητές όπως τα εσωτερικά κίνητρα (intrinsic motivation), τις 

προσδοκίες των εργαζομένων (employee expectations), την ενδυναμωτική ηγεσία 

(empowering leadership) κ.ά.   

Μια άλλη ενδιαφέρουσα πρόταση θα ήταν να επαναληφθεί η συγκεκριμένη έρευνα αλλά με 

δείγμα που να μην υπόκειται σε ερωτήσεις που βασίζονται σε κλίμακες, αλλά να διεξαχθεί 

μια ποιοτική έρευνα με συνέντευξη ή παρατήρηση. Με αυτό τον τρόπο θα ήταν δυνατή μια 

εγκυρότερη επίγνωση της έρευνας και έτσι αποφεύγεται και η διακύμανση κοινής μεθόδου. 

Η διεξαγωγή μιας διαχρονικής (longitudinal) μελέτης, όπου θα ήταν δυνατή η λήψη 

αποφάσεων σε διαφορετικές χρονικές στιγμές θα βοηθούσε στο να εξαχθούν πιο αξιόπιστα 

αποτελέσματα σχετικά με τις αιτιώδεις σχέσεις των υπο εξέταση μεταβλητών.    
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 7: ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ - ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

Αναντίρρητα, το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί το σημαντικότερο παράγοντα για την 

ανάπτυξη και επιτυχία κάθε οργανισμού. Βασική προϋπόθεση που οδηγεί στην αύξηση της 

αποδοτικότητας των εργαζομένων, που είναι και ο κύριος στόχος κάθε οργανισμού είναι το 

πάθος που έχουν οι εργαζόμενοι για τη δουλειά τους. Η έννοια του πάθους για εργασία 

εντοπίζεται σε σημαντικό βαθμό κυρίως στον οργανωσιακό τομέα των επιχειρήσεων και του 

μάνατζμεντ.   

Το εργασιακό πάθος έχει προκαλέσει το ενδιαφέρον των ερευνητών ιδιαίτερα τις τελευταίες 

δεκαετίες. Παρόλο όμως που θεωρείται πολύ ενδιαφέρον θέμα, δεν έχει μέχρις στιγμής 

μελετηθεί αρκετά στους ερευνητικούς και επιστημονικούς κύκλους και δεν υπήρξε ούτε και 

αντικείμενο ευρείας εμπειρικής έρευνας. Ιδιαίτερα σε εθνικό επίπεδο υπάρχει παντελής 

έλλειψη αναφορικά με το εν λόγω θέμα και είναι η πρώτη έρευνα που διεξάγεται στον κλάδο 

της υγείας. Η συνεισφορά της παρούσας εργασίας κρίνεται ιδιαίτερα σημαντική, καθώς δίνει 

το έναυσμα για περαιτέρω μελέτη γύρω από το συγκεκριμένο θέμα.   

Σκοπός της παρούσας εργασίας ήταν να μελετήσει τη σχέση του εργασιακού πάθους με την 

ανία, την απόλαυση και την απόδοση στο χώρο εργασίας. Η συγκεκριμένη έρευνα εστίασε 

στη μελέτη του νοσηλευτικού προσωπικού του Γενικού Νοσοκομείου Πάφου. Στόχος ήταν 

να καταφέρει μέσω της γνώσης που θα προκύψει να δώσει τις κατάλληλες προτάσεις προς τη 

διοικούσα αρχή σχετικά με τους τρόπους που μπορούν να συμβάλουν στην αύξηση του 

πάθους των νοσηλευτών/ριών. Όταν επιτευχθεί αυτό, το προσωπικό θα απολαμβάνει την 

εργασία του, θα ευημερεί στον εργασιακό του χώρο και η καθημερινότητα του θα αποκτήσει 

νόημα. Παράλληλα, θα αυξηθεί η αποδοτικότητά του και θα προσφέρει ποιοτικότερες 

υπηρεσίες υγείας, πράγμα που θα συμβάλει στη βελτίωση του συστήματος υγείας.   

Τα αποτελέσματα που προέκυψαν από την έρευνα αυτή πράγματι επιβεβαιώνουν τις αρχικές 

υποθέσεις που στηρίχθηκαν σε θεωρητικό υπόβαθρο. Συγκεκριμένα, το εργασιακό πάθος 

σχετίζεται θετικά με την απόλαυση και την απόδοση στην εργασία. Ουσιαστικά, οι υπό 

εξέταση μεταβλητές φαίνεται να ευθυγραμμίζονται. Δηλαδή, όταν αυξάνεται το εργασιακό 

πάθος αυξάνεται η απόλαυση και η απόδοση αντίστοιχα.  Αντίθετα, η σχέση του με την ανία 

είναι αρνητική. Όσο αυξάνεται το πάθος για εργασία μειώνεται η ανία που αισθάνεται ο 

εργαζόμενος και το αντίστροφο.   
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Εν κατακλείδι, σύμφωνα με τα πιο πάνω αποτελέσματα, η διοικούσα αρχή προκειμένου να 

βελτιώσει τη λειτουργία του νοσηλευτικού ιδρύματος, επιβάλλεται να επικεντρωθεί στους 

παράγοντες που αυξάνουν το πάθος. Θα πρέπει, δηλαδή, να εστιάσει στη δημιουργία των 

συνθηκών εκείνων που αυξάνουν την απόλαυση στην εργασία, αφού με αυτό τον τρόπο 

συνεπάγεται και αύξηση του πάθους. Αντίστοιχα, θα πρέπει να στρέψει την προσοχή της 

στην ανεύρεση μεθόδων που να μειώνουν την εργασιακή ανία.     
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