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Περίληψη 

 

Ο σκοπός της παρούσας μελέτης είναι η διερεύνηση του επιπέδου της εργασιακής 

ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης των εργαζομένων νοσηλευτών/τριών 

του Γενικού Νοσοκομείου Σερρών. Παράλληλα, θα μελετηθεί η μεταξύ τους 

συσχέτιση, καθώς και ο τρόπος επίδρασης των δημογραφικών στοιχείων αυτές. Έτσι, 

πραγματοποιείται πρωτογενής έρευνα, προκειμένου να απαντηθούν τα ερευνητικά 

ερωτήματα και να πληρωθούν οι ερευνητικοί στόχοι, μέσω ηλεκτρονικού 

ερωτηματολογίου, το οποίο απεστάλη σε όλους τους εργαζόμενους του νοσηλευτικού 

τμήματος του εν λόγω Νοσοκομείου και έπειτα, με τη βοήθεια του στατιστικού 

πακέτου επεξεργασίας SPSS, αναλύθηκαν τα αποτελέσματα της έρευνας. Από τα 

αποτελέσματα, η συνολική εργασιακή ικανοποίηση των νοσηλευτών/τριών του 

δείγματος σχετίζεται με την επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση και την ορνανωσιακή 

δέσμευση και ερμηνεύεται σε μεγάλο και στατιστικά σημαντικό βαθμό από αυτές. Tα 

δημογραφικά χαρακτηριστικά δεν έχουν ιδιαίτερη επίδραση στην εργασιακή 

ικανοποίηση, με ξαίρεση αποτελεί το φύλο, όπου οι άνδρες νοσηλευτές 

συγκέντρωσαν μεγαλύτερο μέσο όρο ικανοποίησης σε σύγκριση με τις γυναίκες. 

Τέλος, το φύλο δεν επηρεάζει καθόλου την οργανωσιακή δέσμευση, οι 

νοσηλευτές/τριες που εργάζονται στο Νοσοκομείο 1 έως 5 έτη, παρουσιάζουν τη 

μεγαλύτερη οργανωσιακή δέσμευση, οι συμβασιούχοι νοσηλευτές/τριες που 

εργάζονται στο Νοσοκομείο, παρουσιάζουν τη μεγαλύτερη οργανωσιακή δέσμευση 

και την μικρότερη οργανωσιακή δέσμευση παρουσιάζουν οι πιο χαμηλόμισθοι 

νοσηλευτές/τριες. 
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Abstract 

 

The purpose of this study is to investigate the level of job satisfaction and 

organizational commitment of the working nurses of Serres General Hospital. At the 

same time, the correlation between them will be studied, as well as the mode of 

influence of these demographic elements. Thus, primary research is carried out, in 

order to answer the research questions and meet the research objectives, through an 

electronic questionnaire, which was sent to all the employees of the nursing 

department of the said Hospital and then, with the help of the SPSS statistical 

processing package, they were analyzed the results of the survey. From the results, the 

overall job satisfaction of the nurses in the sample is related to individual job 

satisfaction and organizational commitment and is interpreted to a large and 

statistically significant degree by them. Demographic characteristics do not have a 

particular effect on job satisfaction, with the exception of gender, where male nurses 

gathered a higher average satisfaction compared to females. Finally, gender does not 

affect organizational commitment at all, nurses who have been working at the 

Hospital for 1 to 5 years show the greatest organizational commitment, contracted 

nurses who work at the Hospital show the greatest organizational commitment and the 

least organizational commitment presented by the lowest paid nurses. 
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Εισαγωγή 

 

Στους κυριότερους παράγοντες που συντελούν στην ομαλή και αποτελεσματική 

λειτουργία ενός οργανισμού, στην εποχή της παγκοσμιοποίησης, του ανταγωνισμού, 

της τεχνολογικής ανάπτυξης και της μεταβολής των εργασιακών συνθηκών, 

περιλαμβάνονται οι έννοιες της εργασιακής ικανοποίησης (Job Satisfaction) και της 

οργανωσιακής δέσμευσης (Organizational Commitment). 

 

Στην διαθέσιμη βιβλιογραφία, έχουν δημοσιευθεί, μέχρι σήμερα, πολλές μελέτες και 

επιστημονικά άρθρα, τόσο για την εργασιακή ικανοποίηση, όσο και για την 

οργανωσιακή δέσμευση. Εντούτοις, είναι περιορισμένη η στοχευμένη και 

ομαδοποιημένη (ανά φορείς) διερεύνηση των δύο αυτών μεταβλητών σε 

Οργανισμούς της ελληνικής Δημόσιας Διοίκησης, προκειμένου να καταστεί δυνατή η 

εξαγωγή κοινών και χρήσιμων συμπερασμάτων, που θα βοηθήσουν στην προώθηση 

πολιτικών και δράσεων, ανά τομείς, για την ορθολογικότερη και αποτελεσματικότερη 

αξιοποίηση των ανθρωπίνων πόρων. 

 

Σκοπός της παρούσας διπλωματικής εργασίας είναι η διερεύνηση του επιπέδου της 

εργασιακής ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης των νοσηλευτών/τριών 

του Γενικού Νοσοκομείου Σερρών. Παράλληλα, θα μελετηθεί η μεταξύ τους 

συσχέτιση, καθώς και η ύπαρξη και ο βαθμός επίδρασης των δημογραφικών 

στοιχείων σε αυτές. 

 

Τα ερευνητικά ερωτήματα, που τέθηκαν και θα διερευνηθούν, είναι : 

 Η μέτρηση βαθμού εργασιακής ικανοποίησης των εργαζομένων του 

δείγματος. 

 Η μέτρηση βαθμού οργανωσιακής δέσμευσης των εργαζομένων του 

δείγματος. 

 Η διερεύνηση σχέσης μεταξύ εργασιακής ικανοποίησης και οργανωσιακής 

δέσμευσης του δείγματος. 

 Η διερεύνηση επίδρασης δημογραφικών στοιχείων (φύλο, ηλικία, 

οικογενειακή κατάσταση, επίπεδο εκπαίδευσης, έτη προϋπηρεσίας, αποδοχές) 

στην εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων του δείγματος. 
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 Η διερεύνηση επίδρασης δημογραφικών στοιχείων (φύλο, ηλικία, 

οικογενειακή κατάσταση, επίπεδο εκπαίδευσης, έτη προϋπηρεσίας, αποδοχές) 

στην οργανωσιακή δέσμευση των εργαζομένων του δείγματος. 

 

Όσον αφορά τη δομή της εργασίας, αυτή περιλαμβάνει έξι κεφάλαια:  

 

Στο πρώτο κεφάλαιο αποδίδεται βιβλιογραφικά η έννοια της εργασιακής 

ικανοποίησης, οι παράγοντες που την επηρεάζουν και τα εργαλεία με τα οποία αυτή 

μετράται. 

 

Στο δεύτερο κεφάλαιο αποδίδεται βιβλιογραφικά η έννοια της οργανωσιακής 

δέσμευσης, οι παράγοντες που την επηρεάζουν και τα εργαλεία με τα οποία αυτή 

μετράται. 

 

Στο τρίτο κεφάλαιο παρατίθενται προγενέστερες έρευνες που μετρούν την εργασιακή 

ικανοποίησης, την οργανωσιακή δέσμευση, αλλά και έρευνες που συσχετίζουν με 

κάποιο τρόπο τις δύο αυτές μεταβλητές. Οι εν λόγω έρευνες θα αποτελέσουν υλικό 

για την σύγκριση των αποτελεσμάτων της παρούσας έρευνας. 

 

Στο τέταρτο κεφάλαιο αναλύεται η μεθοδολογία που χρησιμοποιήθηκε στην παρούσα 

έρευνα, το ερευνητικό εργαλείο και το τελικό δείγμα. Στο κεφάλαιο αυτό 

παρατίθενται και οι περιορισμοί της παρούσας έρευνας, αλλά και οι προτάσεις για 

μελλοντική έρευνα. 

 

Στο πέμπτο κεφάλαιο αποτυπώνονται τα αποτελέσματα της έρευνας, με τις μεθόδους 

της περιγραφικής και επαγωγικής στατιστικής, μέσα από την ανάλυση των 

ευρημάτων που συλλέχθηκαν μέσω του ερευνητικού εργαλείου.  

 

Τέλος, στο έκτο κεφάλαιο γίνεται συζήτηση των αποτελεσμάτων, ενώ στη συνέχεια 

καταγράφονται τα συμπεράσματα, με παράλληλη σύγκριση, όπου αυτό κατέστη 

δυνατό, με συμπεράσματα προγενέστερων ερευνών. 
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1. Η εργασιακή Ικανοποίηση (Job Satisfaction) 

 

 

1.1 Εννοιολογική προσέγγιση της εργασιακής ικανοποίησης. 

 

Η ικανοποίησηξαπό την εργασίαιείναι ένα δημοφιλέςλθέμα τόσο στον τομέα 

της5βιομηχανικής ψυχολογίας και της οργανωσιακής συμπεριφοράς όσο και στην 

διοίκησηφανθρώπινωνηπόρων γιατίγαπό αυτήν αντλούν οφέλη όχι μόνον οι 

εργαζόμενοι αλλά καιδοι ίδιοιςοργανισμοί. 

 

Aπό τους πρώτους ορισμούς που δόθηκαν για την εργασιακή ικανοποίηση είναι 

αυτός του (Hoppock , 1935) ο οποίος περιγράφει την εργασιακή ικανοποίηση ως έναν  

συνδυασμό απόHψυχολογικές, σωματικέςAκαιAπεριβαλλοντικέςAσυνθήκες που 

προκαλούν τονRεργαζόμενο να παραδεχτεί μεYειλικρίνεια ότι είναι ικανοποιημένος 

και χαρούμενοςYαπό τηνYεργασία του (Ros Intan Safinas, Munir, Ramlee Abdul & 

Rahman, 2016).  

 

Άλλοςfορισμός που δόθηκεδγια την εργασιακήδικανοποίηση και είναι ιδιαίτερα 

διαδεδομένοςδείναιfαυτός του Locke (1976) σύμφωνα με τον οποίο: «η 

επαγγελματική ικανοποίησητείναι μια θετικήδσυναισθηματικήfαπόκριση προς την 

συγκεκριμένητεργασία που πηγάζειfαπόδτην εκτίμηση ότι αυτήνηη εργασία παρέχει 

πλήρωση ή επιτρέπει τηνfπλήρωσηfτων εργασιακώνταξίων του ατόμου » (Καντάς, 

2003). Οδεργαζόμενος δηλαδή εκτιμά κατά πόσο ηδεργασία του καλύπτει τις βασικές 

αλλάfκαιfτιςfανωτέρουfεπιπέδουfαξίεςfκαιfανάγκεςfτου.f 

 

ΟfSpectorff(1997) περιέγραψεητην εργασιακήδικανοποίηση ωςδτον βαθμό 

στοδοποίο αρέσει ή δεν αρέσει σε κάποιονfη δουλειά του, ενώ κατά τον Vroom 

(1967) η εργασιακήτικανοποίηση είναιτένα σύνολο απότσυναισθήματα που κατέχουν 

οι εργαζόμενοι γιαττον ρόλο πουτεκτελούν στον χώροττης εργασίας τους. 

 

Η επαγγελματικήτικανοποίηση μπορεί να θεωρηθείτσαν ένα καθολικότσυναίσθημα 

σε σχέση με την εργασία ή σαν τον συγκερασμότστάσεων που προκύπτουν από 

διάφορεςτπλευρές της εργασίας (Spector, 1997). Δενταποτελεί λοιπόν μια απλή 
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έννοια,ταλλά συνίσταται απότπολλά επιμέρους στοιχεία.τΈνας διαχωρισμός που 

γίνεται είναιτανάμεσα στην εσωγενή και την εξωγενή ικανοποίηση (Warr, 1987). Η 

εσωγενής ικανοποίηση έχει σχέση με τοτπεριεχόμενο της εργασίαςσδηλαδή 

αναφέρεταιτσε όψεις τηςτεργασίας όπως ελευθερίατεπιλογών ως προς τον τρόπο 

επιτέλεσης του έργου, ο βαθμόςσυπευθυνότητας, η ποικιλία και η χρήσησδεξιοτήτων 

κλπ ενώ ητεξωγενής έχειτσχέση με το περιέχοντπλαίσιοτμέσα στο οποίοτδιεξάγεται η 

εργασίατόπως οι συνθήκες εργασίας, τα ωράρια,σοι αμοιβές κλπ. (Καντάς, 2003). 

 

Σύμφωνατμε το μοντέλοττων χαρακτηριστικώντεργασίας (Hackman & Oldham, 

1980), ητεργασιακή ικανοποίησητείναι ένα εργασιακόταποτέλεσμα πουτεπηρεάζεται 

από πέντετβασικά χαρακτηριστικάττης εργασίας:  

1) η ποικιλία της εργασίας δηλ.δη εναλλαγή δεξιοτήτωνδπου χρειάζεται ο 

εργαζόμενος για να εκτελέσει τη δουλειά του,  

2) η ταυτότηταδτου έργου δηλ.δαπό πού ξεκινάει και πουδτελειώνει η εργασία ή 

ένα ξεχωριστό μέρος αυτής,  

3) η σπουδαιότηταδτου έργου δηλ.δο βαθμός τηςτσημαντικότηταςττου έργου 

στουςδάλλους,  

4) η αυτονομίαδπου έχει οδεργαζόμενος γιαδνα ολοκληρώσει τη δουλειάδτου 

καιδ 

5) η ανατροφοδότησηδπου παίρνει ο εργαζόμενοςδγια την αποτελεσματικότητα 

τηςτεκτέλεσης τουδέργου.  

 

Πολλέςτεμπειρικές καιτθεωρητικές έρευνες έχουν δείξειτότι τα χαρακτηριστικά της 

εργασίαςτεπηρεάζουν την εργασιακήτικανοποίηση. Στητμελέτη των Loher et al. 

(1985) διερευνήθηκε ητσυσχέτιση μεταξύ των εργασιακώντχαρακτηριστικών και της 

εργασιακήςτικανοποίησης. Τα αποτελέσματατέδειξαν ότι ανάμεσατστα πέντε βασικά 

χαρακτηριστικά ηταυτονομία είχε την μεγαλύτερητεπίδραση στηντεργασιακή 

ικανοποίηση,τακολουθούσαν η ποικιλία της εργασίαςτκαι ητανατροφοδότηση και 

έπειτα ητσπουδαιότητα και ητταυτότητα της εργασίας (Su- Fen & Hsiao- Lan, 2005).  

 

Άλλωστε, η εργασιακήτικανοποίηση έχει μελετηθεί, άλλοτετως εξαρτημένη και 

άλλοτε ωςτανεξάρτητη τόσο στοντιδιωτικό όσο και στον δημόσιο τομέα. Στο επόμενο 

υποκεφάλαιο παρατίθενταιτοι παράγοντεςτπου επηρεάζουνττην εργασιακή 

ικανοποίησητκαθώς και όσους επηρεάζειτη εργασιακήτικανοποίηση. 
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1.2 Παράγοντες της εργασιακής ικανοποίησης 

 

Μέσα από τη διαχρονική, θεωρητική και ερευνητική, διερεύνηση της εργασιακής 

ικανοποίησης, αναδείχθηκαν όλοι εκείνοι οι παράγοντες, που την επηρεάζουν, την 

συνδιαμορφώνουν και εν τέλει την καθορίζουν, κατατάσσονται, δε, σε ατομικούς, 

κοινωνικούς, πολιτισμικούς, οργανωσιακούς και περιβαλλοντικούς (Mullins, 1996). 

 

Στουςτατομικούς παράγοντεςτπεριλαμβάνονταιτη προσωπικότητα, η εκπαίδευση, η 

ηλικία, η νοημοσύνη, ητοικογενειακήτκατάσταση και οιτικανότητες.τΣτους 

κοινωνικούςτπαράγοντες περιλαμβάνονται οι ενδοϋπηρεσιακές σχέσεις, η 

συνεργασία, η ομαδικότητα, και οι ευκαιρίες για αλληλεπίδραση/ανατροφοδότηση, 

ενώ οι πολιτισμικοί παράγοντες απεικονίζονται από τις αξίες, τις στάσεις και τις 

πεποιθήσεις. Επίσης, οι οργανωσιακοί παράγοντες αναφέρονται στις συνθήκες 

εργασίας, αλλά και ειδικότερα στη φύση της εργασίας, στο σύστημα διοίκησης, την 

τεχνολογία, την εποπτεία και το μοντέλο της ηγεσίας, ενώ οιτπεριβαλλοντικοί 

παράγοντεςτπεριλαμβάνουνττις οικονομικές, κοινωνικές,τκαι κυβερνητικέςτεπιρροές 

(Κρικοπούλου, 2018). 

 

Κατάφμία ειδικότερη θεώρηση, οιφεργασιακοί παράγοντες,τπουτεπηρεάζουν την 

ικανοποίηση, είναι,φσύμφωνα με τους Hackman & Oldham, οι εξής:φΗ ποικιλία 

δεξιοτήτων,φη ταυτότητα των καθηκόντωνφκαι ο βαθμόςτστον οποίοτένατάτομο 

ολοκληρώνει το προϊόνφως σύνολο ή ένα μεγάλο κομμάτιφπαρά ένα μικρό μέρος του 

συνόλου,φη σημασίατκαι ητανεξαρτησία πουφέχει οφεργαζόμενος κατά την 

εκπλήρωση τωνφεργασιακών του καθηκόντων,φο τρόπος με τονφοποίο η ίδια η 

εργασίαφπαρέχειφτην ανατροφοδότησηφγια τηνφεκπλήρωσηφτωνφεργασιακών 

καθηκόντων. 

 

Είναι ιδιαίτερα σημαντική η συμβολή όλων των επιμέρους παραγόντων στη 

διαμόρφωση της εργασιακής ικανοποίησης, νοούμενου ως συνολικού μεγέθους, 

ωστόσο, αποτελεί, ίσως, τον σπουδαιότερο, αυτός της προσωπικότητας, όπως έχει 

διαμορφωθεί, μέσα από την αλληλεπίδραση με τους υπόλοιπους και σε συνάρτηση, 

πάντοτε, με την ηλικία του εργαζομένου. Έχει διαπιστωθεί, λοιπόν, ότι υπάρχουν 
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πέντεττύποιτατόμων, τατοποία εκδηλώνουντδιαφορετικήτσυμπεριφορά, όσονταφορά 

την εργασιακήτικανοποίηση, όπωςτπαραθέτει ητΜαλαμόρη (2013). 

  

α) Ο νευρωτικός, οψοποίος έχει γενικά αρνητικόψχαρακτήρα και λόγωψαυτού του 

χαρακτήραψείναι δυνατόνψνα εμπλακείψσε δυσάρεστεςψκαταστάσεις καιψνα βιώσει 

αρνητικέςψεμπειρίες στον εργασιακό χώρο και ωςψεκ τούτουψεμφανίζειψμειωμένη 

εργασιακήψικανοποίηση, 

β) Ο εξωστρεφής, ο οποίος έχειψτην προδιάθεσηψνα βιώνειψθετικά συναισθήματα, 

έχειψπερισσότερους φίλους και κοινωνικές συναναστροφέςψκαι κατά συνέπεια είναι 

πιθανότεροψνα βιώσειψεργασιακή ικανοποίηση, 

γ) Ο «ανοικτός» σε εμπειρίες, οψοποίος έχει τηνψπροδιάθεση να αισθάνεται το καλό 

και το κακό, ωστόσο, αυτήδη συμπεριφορά – στάση του δενδσχετίζεταιδσημαντικά 

με τηνσεργασιακή ικανοποίηση,  

δ) Ο δείκτης,σο οποίοςσέχει μεγαλύτερησυποκίνησησνα επιτύχεισδιαπροσωπική 

οικειότητασκαι οδηγεί έτσι σε μεγαλύτερα επίπεδα ευημερίας, ωστόσο, η εργασιακή 

ικανοποίηση σχετίζεται μενσθετικά, αλλάσσε μικρό βαθμό και  

ε) Ο «ευσυνείδητος», ησευσυνειδησία τουσοποίου,σσχετίζεται μεστην εργασιακή 

ικανοποίηση, γιατίσαντιπροσωπεύει γενικότερατμία τάσητσυμμετοχής – ανάμιξης 

στηντεργασία και αυτή ησσυμπεριφορά οδηγείτσε μεγαλύτερητπιθανότητα ο 

ευσυνείδητος νασέχει ικανοποιητικέςτανταμοιβές,τόπως μισθός,τπροαγωγή, 

σεβασμός, αυτοεκπλήρωση,σαναγνώριση κλπ. 

 

Από τα παραπάνω, καθίσταται εμφανές ότι η εργασιακή ικανοποίηση αποτελεί μία 

πολύπλοκη μεταβλητή, που είναι δυνατόν να απεικονιστεί και να μελετηθεί, τόσο ως 

αποτέλεσμα, όσο και ως αίτιο και συνδέεται με αρκετούς μεμονωμένους και 

αλληλοεξαρτώμενους  παράγοντες, ενδοϋπηρεσιακούς και μη, που αφορούν τόσο τον 

εργαζόμενο, ατομικά, όσο και ως μέλος ενός ευρύτερου κοινωνικού – πολιτισμικού – 

περιβαλλοντικού – οικονομικού γίγνεσθαι.  
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1.3 Εργαλεία μέτρησης της εργασιακής ικανοποίησης 

 

Η μακρόχρονη, πλέον, ενασχόληση των ερευνητών με το αντικείμενο της εργασιακής 

ικανοποίησης, είχε ως αποτέλεσμα την δημιουργία και ανάπτυξη σχετικών 

ερευνητικών εργαλείων μέτρησης, που καθιστούν δυνατή την εξαγωγή χρήσιμων 

συμπερασμάτων. 

 

Οι πιο διαδεδομένοι τρόποι μέτρησης της εργασιακής ικανοποίησης είναι η 

συνέντευξη και το ερωτηματολόγιο. Όπως παρατηρείται από τον Spector, από τη 

συνέντευξη είναι δυνατόν να παρασχεθεί πιο λεπτομερής και εκτενής πληροφόρηση, 

ωστόσο, με μεγαλύτερο κόστος και σε περισσότερο χρόνο. Αντίθετα, το 

ερωτηματολόγιο απαιτεί ελάχιστο χρόνο για τη συμπλήρωσή του, χαμηλότερο κόστος 

και παρέχει τη δυνατότητα για εξαγωγή ποσοτικοποιημένων αποτελεσμάτων και ως 

εκ τούτου αποτελεί τοτπλέοντενδεδειγμένο και περισσότεροτχρησιμοποιούμενο 

εργαλείοτμέτρησης (Παλπάνα, 2018).   

 

Βασικά πλεονεκτήματα των ερωτηματολογίων μέτρησης της εργασιακής 

ικανοποίησης είναι ότι καλύπτουν τις κύριες διαστάσεις αυτής της μεταβλητής, με 

υψηλά ποσοστά αξιοπιστίας και παράλληλα, εξοικονόμηση χρόνου και πόρων, ενώ 

στα μειονεκτήματα τους, συγκαταλέγεται η αδυναμία μέτρησης επιμέρους 

διαστάσεων της εργασιακής ικανοποίησης σε ιδιαίτερους οργανισμούς, καθώς οι 

κυριότερες διαστάσεις αυτής συναντώνται στους περισσότερους οργανισμούς 

(Spector, 1997). 

 

Μέσα από την χρησιμοποίηση αυτών των εργαλείων μέτρησης, «η ικανοποίηση από 

την εργασία, ως κριτήριο, απεικονίζει τον τρόπο με τον οποίο οι εργαζόμενοι 

βλέπουν συγκεκριμένες πτυχές της δουλειάς τους ή της δουλειάς τους στο σύνολό 

τους και εκτιμώντας ότι το κριτήριο αυτό επικεντρώνεται στη βελτίωση της 

ευημερίας και στην ενίσχυση της προσωπικής εκπλήρωσης των εργαζομένων» 

(Kartesiou, 2018). 

 

Από τα πιο γνωστά, αξιόπιστα και έγκυρα, ερωτηματολόγια μέτρησης της εργασιακής 

ικανοποίησης είναι : 
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Το JDIτ(Job Descriptive Index) τωνσSmith,τKendal & Hulin (1969), το οποίο 

αξιολογείτπέντε διαστάσειςττης εργασιακής ικανοποίησης: τηντ εργασία,ττις  σχέσεις  

μεστον προϊστάμενο,ττο μισθό, τις σχέσειςχμε τουςτσυναδέλφους καιττις  

δυνατότητεςτπροαγωγής.δΠεριλαμβάνειχ72 ερωτήσεις,χκάθε μία απόχτις οποίες 

αποτελεί μία μικρή περιγραφική της εργασίας φράση (Spector, 1997). 

 

Το JDSτ(Job Diagnostic Survey) των Hackman & Oldham (1975) είναιτένα εργαλείο 

που δημιουργήθηκερμε στόχορνα μελετάρτις επιπτώσειςρτων εργασιακών 

χαρακτηριστικώντστους ανθρώπους.τΠεριέχει μεταξύτάλλων πέντε διαστάσεις  για 

τητμέτρηση  τηςρσημασίαςρτης  εργασίας  καιραυτές  είναι  οι  ακόλουθες: ποικιλία 

δεξιοτήτων,τταυτότητα έργου,ρσπουδαιότητα έργου, αυτονομία,τανατροφοδότηση, 

ενώταποτελείται από 23τστο σύνολο ερωτήσεις. 

 

Το JSS (Job Satisfaction Survey)ρπου δημιουργήθηκε απόττον Spector το 1985 και 

αποτελεί ένα ακόμη εργαλείο μέτρησηςρτης επαγγελματικής ικανοποίησης,ρτο οποίο 

και  δημοσιεύθηκερστο  επιστημονικότπεριοδικό  American  Journal  of  Community 

Psychology την ίδια χρονιά.ρΤο ερωτηματολόγιο αυτόρδημιουργήθηκε γιαρνα  

καλύψειττην ανάγκη γιαρένα εργαλείορπου θαταπευθύνεται στις υπηρεσίες που 

εξυπηρετούνρτονράνθρωπο, σετδημόσιους φορείς καιτσε μητκερδοσκοπικούς 

οργανισμούς.ρΑποτελείται απόρ36 ερωτήσειςτκαι εξετάζει εννέατδιαφορετικές 

διαστάσεις οιτοποίες είναι: ορμισθός, η προαγωγή, οιτσχέσεις με προϊστάμενο, τα   

προνόμια,ρ η  αναγνώριση – επίτευξη, ηρλειτουργία του οργανισμού,ροι σχέσεις με 

συναδέλφους, ητφύση της εργασίας καιρη επικοινωνία. 

 

Tο MSQρ(MinnesotaτSatisfaction Questionnaire)ττων Weiss, Dawis, England & 

Lofquist,ρ(1967),ττο οποίοτζητά  από  τουςρερωτώμενους  ναραπαντήσουν  σε  100 

ερωτήσεις (στην εκτεταμένηρεκδοχή του) ή σετ20 (στητσύντομη εκδοχή του) . 

Μετρά την ικανοποίησηρήρδυσαρέσκεια λαμβάνοντας υπόψηρείκοσι διαστάσειςρτης 

εργασιακήςτικανοποίησης. 
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1.4 Η εργασιακή ικανοποίηση σε δημοσίους υπαλλήλους 

 

Στην προσπάθεια ανασκόπησης της βιβλιογραφίας σχετικά με το αντικείμενο της 

εργασιακής ικανοποίησης, διαπιστώνεται ότι υπάρχει πληθώρα ερευνών, στον 

ιδιωτικό τομέα, που πραγματεύονται το μέγεθος της ως άνω μεταβλητής, καθώς και 

την αλληλεπίδραση διαφόρων παραγόντων [όπως το εργασιακό περιβάλλον, το φύλο, 

η ηλικία, ο μισθός, ο σεβασμός, η εργασιακή ασφάλεια]  επί αυτής, με ποικίλα, 

ενίοτε, δε και αλληλοσυγκρουόμενα, αποτελέσματα, γεγονός, που έχει, πιθανόν και 

συγκυριακό χαρακτήρα, οφειλόμενο στον τόπο, το χρόνο και την οικονομική 

κατάσταση.   

 

Σε αντίθεση με τον ιδιωτικό τομέα, αντίστοιχες έρευνες στον δημόσιο τομέα είναι 

αρκετά περιορισμένες, αν και παρουσιάζεται αυξητική τάση τα τελευταία χρόνια. 

Ενδεικτικά, άξια αναφοράς είναι η έρευνα που διεξήχθη, το 2001, από το Υπουργείο 

Εσωτερικών της Ολλανδίας, σε δείγμα 14.212 δημοσίων υπαλλήλων, με σκοπό την 

εξαγωγή συμπερασμάτων, ως προς την αντίληψη αυτών, επί του θέματος της 

εργασιακής ικανοποίησης, μέσα από την εξέταση πέντε μεταβλητών (δημογραφικά 

χαρακτηριστικά, χαρακτηριστικά εργασίας, χαρακτηριστικά οργάνωσης της δημόσιας 

υπηρεσίας, χαρακτηριστικά διαχείρισης ανθρωπίνων πόρων & συνολικής εργασιακής 

ικανοποίησης). Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι είναι μέτρια έως αρκετά ικανοποιημένοι 

από την εργασία τους, ενώ μεγαλύτερη επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση 

φαίνεται να έχει η φύση της εργασίας τους, όπως παρατηρείται από την Μπατίου 

(2009).  

 

Σε μία παρεμφερή έρευνα, που διενεργήθηκε στις ΗΠΑ, το 2003, σε 267 

εργαζόμενους σε δημόσιους  φορείς της Νέας Υόρκης, με σκοπό τη διερεύνηση της 

επίδρασης του εργασιακού περιβάλλοντος στην εργασιακή ικανοποίηση, μέσα από 

την μελέτη επτά μεταβλητών (αντιφατικοίφοργανωτικοί στόχοι,  καθορισμένοι 

οργανωτικοίφστόχοι, διαδικαστικοί περιορισμοί, εργασιακή ρουτίνα, καθορισμένα 

εργασιακάφκαθήκοντα,φανάπτυξηφανθρώπινουφδυναμικούφ&φμηχανισμοίανατροφ

οδότησης), όπως σημειώνεται από την Μαλαμόρη (2013), διαπιστώθηκε ότι οι 

Αμερικάνοιφδημόσιοι υπάλληλοιφείναι αρκετά ικανοποιημένοιφαπό την εργασία 

τους. Επιπλέον,φότι τα δημογραφικά χαρακτηριστικάφδεν έχουν ιδιαίτερηφεπίδραση 
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στην εργασιακή ικανοποίηση,φκάτι που ισχύει, ωστόσο, για την εργασιακή ρουτίνα, 

τα καθορισμέναφεργασιακά καθήκοντα και τηνφανάπτυξη τουφανθρώπινου 

δυναμικού. 

 

Σε μία πιο πρόσφατη, το 2013, έρευνα στην Τουρκία, διαπιστώθηκε απόφτον Candan 

ότι οι παράγοντεςφπουφεπηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίησηφείναι οι συνθήκες 

και η ασφάλεια εργασίας, οι αμοιβές,φοι συνεργάτες,φοι επόπτες,φη εξέλιξη της 

σταδιοδρομίας, η προαγωγήφκαι η αναγνώριση της εργασίαςφ(Παλπάνα,φ2018).  

 

Όσον αφορά στον ελλαδικό χώρο, σε έρευνα, που πραγματοποιήθηκε από το ΙΚΑ, το 

2002, σε δείγμα 1990 υπαλλήλων, σχετικά με την εκτίμηση της ποιότητας ζωής των 

διοικητικών υπαλλήλων, προέκυψε ότι η ικανοποίηση από την εργασία επιδρά θετικά 

στην απόδοση και επηρεάζεται από την αναγνώριση της δυνατότητας αξιοκρατικής 

εξέλιξης (Μαλαμόρη, 2013). 

 

Σε μία άλλη έρευνα, του Koustelios et al. (2001), σε 40 σχολεία του νομού 

Θεσσαλονίκης, σε δείγμα 354 εκπαιδευτικών της Πρωτοβάθμιαςρεκπαίδευσης, 

διερευνήθηκε ο βαθμόςρεπηρεασμού της επαγγελματικής ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικώνραπό τα προσωπικά τους χαρακτηριστικά.ρΑπό ταραποτελέσματα 

προέκυψε ότιροι εκπαιδευτικοίρήταν περισσότερο ικανοποιημένοι η φύση της 

εργασίας και οι διαπροσωπικές σχέσεις συνεργασίαςρμε τουςρπροϊστάμενους 

αποτελούν πηγή μεγαλύτερηςρικανοποίησης, ενώ ήταν λιγότερο ικανοποιημένοι από 

τηνραμοιβή τους και δυσαρεστημένοιργια τις περιορισμένεςρδυνατότητες 

προσωπικής ανέλιξηςρ(Αντωνόπουλος, 2017).   

 

Επίσης, από έρευνα που διενεργήθηκε το 2015 από την Κασκαμπά, σε δημοσίους 

υπαλλήλους του Πανεπιστημίου Αιγαίου, σε δείγμα 121 εργαζομένων, με σκοπό τη 

διερεύνηση της επίδρασης των δημογραφικών χαρακτηριστικών, προέκυψε ότι η 

συνολική εργασιακή τους ικανοποίηση κυμαίνεται σε επίπεδα άνω του μετρίου.   

 

Τέλος, σε έρευνα που πραγματοποιήθηκε από τον Κόρακα (2018), σε δείγμα 130 

υπαλλήλων της Αποκεντρωμένης Διοίκησης Αττικής, με σκοπό τηντανάλυση των 

Πρακτικών ΔιαχείρισηςτΑνθρωπίνων Πόρωντκαι τη διερεύνηση αυτών, ως προς την 

επίδρασηττους στην επαγγελματικήτσταδιοδρομίαττων εργαζομένων (η γενιά X, με 
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ημερομηνία γέννησης από 1965-1979 και η γενιά Y, με ημερομηνία γέννησης από 

1980-2000), μέσα από την μελέτηττων μεταβλητών, σχετικά με:τα 

1) την ικανοποίηση από τηντυφιστάμενη  θέση  εργασίας,  

2) την  υφιστάμενητεκπαίδευση,   

3) τηντσυμβουλευτικήτυποστήριξη και  

4) την καθοδήγηση, στα πλαίσια της επόμενης μεταβλητής,  

5) την επαγγελματικήτσταδιοδρομίατκαι ιδίως την πρόθεσηττων εργαζομένων για 

καριέρα, παρατηρήθηκε ότιτη γενιά X είναι πιο ικανοποιημένηταπό την τοποθέτησή 

της στητθέση που εργάζεταιτσε σύγκρισητμε τη γενιάτY, αφού όλοι οι βαθμοί 

ανέρχονταιτπάνω από το μέσο όρο της κλίμακας.τΑντίθετα, η γενιά Yτκρατά μία 

ουδέτερη στάσηταναφορικά με το αν είναι ικανοποιημένηταπό την υφιστάμενη θέση 

απασχόλησης,τδεδομένου ότιτο συνολικός βαθμόςτικανοποίησης κυμαίνεται στο 

μέσο όρο τηςτκλίμακας τωνταπαντήσεων. 
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2. Η Οργανωσιακή Δέσμευση  

(Organizational Commitment) 

 

 

2.1 Εννοιολογική προσέγγιση της οργανωσιακής δέσμευσης 

 

Μέσα στα πλαίσια των διαρκώς μεταβαλλόμενων εργασιακών συνθηκών, που 

εδράζονται στην αλληλεπίδραση οικονομικών, πολιτικών, κοινωνικών, 

περιβαλλοντικών παραγόντων, μία έννοια, που αποκτά ολοένα και περισσότερο 

μεγαλύτερη σημασία, πρωτίστως, για την βιωσιμότητα - διατήρηση, αλλά και την 

ανάπτυξη των οργανισμών/επιχειρήσεων, είναι αυτή της οργανωσιακής δέσμευσης 

(organizational commitment).  

 

Γι’ αυτό καιχέχει μελετηθεί εκτεταμένα καιχεξακολουθεί να παραμένει έναχαπό τα 

πλέον ενδιαφέρονταχθέματα στον ευρύτεροττομέα της διοίκησης,χτης εργασιακής 

συμπεριφοράςχκαι της διαχείρισηςχανθρώπινου δυναμικού (Cohen, 2007). Ο όρος 

δέσμευση συνδέεταιχμε την ταύτιση πουχαντιλαμβάνονται οι εργαζόμενοι με τον 

φορέα (οργανισμόχή επιχείρηση)χστον οποίο απασχολούνται,χως σύμπτωση των 

στόχωνταυτού μεττους δικούςττους (Miller, 2003),τσυνεπώς αφορά την ταύτιση του 

εργαζομένου με τουςχσκοπούς ενός οργανισμούχή μιας επιχείρησης,χτηνχαποδοχή 

των στόχων καιχτο δέσιμο με τονχοργανισμό. 

 

Επίσης, σύμφωνα με την Rousseau (1989),χείναιχένα σύμφωνοτπου λαμβάνειτχώρα 

μεταξύχτουτεργαζόμενου και του οργανισμού,χμεχόρους που περιλαμβάνουν 

δικαιώματα και υποχρεώσεις,χκαθώς και χρηματικέςχσυναλλαγές και πουχσυνδέει 

τονχεργαζόμενο με την επιχείρηση,χως ένα είδος ψυχολογικούχσυμβολαίου. 

 

Σε μια πιο σύνθετη θεώρηση και ανάλυση, οι Meyer και Allen (1991)ττριχοτόμησαν 

την έννοιαττης οργανωσιακής δέσμευσης,τστην προσπάθεια αναζήτησης των 

κινήτρων και των αιτίων, που οδηγούν τον εργαζόμενο νατπαραμένειτπιστόςτστον 

οργανισμότστον οποίοτεργάζεται.  
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Μία πρώτη διάσταση της ανωτέρω έννοιας, είναι αυτή της συναισθηματικής 

δέσμευσης (affective  organizational  commitment), η οποία αναφέρεται στην 

υιοθέτησηχαπό μέρους τουχεργαζομένουχκαι την ταύτισή τουχμε τις αξίες και τους 

στόχους τουχοργανισμού, συνοδευόμενη από τη θέλησηχκαι την προσπάθειά του να 

δίνει τον καλύτερο εαυτό του,χκαταβάλλοντας τη μέγιστη δυνατήτπροσπάθεια, προς 

την επίτευξη τωνχστόχων του οργανισμού.χΑυτό, συνεπάγεταιτότι ο εργαζόμενος θα 

παραμείνειτστην επιχείρησητεπειδή το θέλει (Allen & Meyer, 1991).  

 

Ως δεύτερητδιάσταση της οργανωσιακής δέσμευσης ορίζεταιχκατά τους Meyer και 

Allen (1991),χη δέσμευσητσυνέχειας (continuance commitment), ήτοι το δέσιμο των 

εργαζομένων με τον οργανισμόχπου τουςχαπασχολεί,χτο οποίο προκύπτει από την 

ανάγκη τους,χεπειδή το χρειάζονται και όχι επειδήχτο επιθυμούνχκαι το επιλέγουν. 

Συνεπώς,χη επιλογήχτου εργαζομένουχνα παραμένειχσε έναν οργανισμό, έχοντας 

ταυτιστεί με τους σκοπούς του, αντιλαμβανόμενος, παράλληλα,χτο ενδεχόμενο 

κόστος πουχμπορεί να συνεπάγεται για αυτόν μια αποχώρηση, θεωρώντας ότι δεν 

υπάρχουν καλύτερεςχευκαιρίες απασχόλησηςχσε σχέση με τη θέση που κατέχει,  

συνδέεταιχμε τον απώτερο σκοπό του, που δεν είναι άλλος από τηνχπροσδωκόμενη 

ανταμοιβή  (Meyer  &  Herscovitch 2001).  

 

Η κανονιστικήτδέσμευση (normative commitment) (Allen & Meyer, 1991), αποτελεί 

την τρίτητδιάσταση της οργανωσιακήςχδέσμευσης, υπό την έννοια ότι ο 

εργαζόμενοςχεπηρεάζεταιχαπό ηθικάχκίνητρα, τα οποίαχυπεισέρχονται στη σκέψη 

και τις αποφάσεις τουχκαι τα οποίατεπιδρούν πάνωτστη βούλησή του νατπαραμείνει 

στην επιχείρηση,χδιότι πιστεύει ότι έχει υποχρέωσηχστον οργανισμό, ή ότι θα του 

δημιουργήσειχπρόβλημα, εάνχαποχωρήσει. Ιδιαίτερη επίδραση στην κανονιστική 

δέσμευση έχουν οι εργασιακές εμπειρίες του εργαζομένου, όχι μόνο στον 

οργανισμό/επιχείρηση, αλλά καιχστα πλαίσιαχτης οικογένειαςχκαι της κοινωνίας 

γενικότεραχ(Allen & Meyer, 1991).   

 

Από την ανασκόπηση των τριών διαστάσεων, προκύπτει ότι υπάρχουν κοινά αίτια, 

που προκαλούν την εκδήλωσή τους, όσονχαφορά στηνχσυναισθηματική και την 

κανονιστικήχδέσμευση,χκαθώςχεπίσηςχότιχοδηγούνχσεχυψηλάχεπίπεδαχπαραγωγικό

τητας, με τρόπο που πολλές φορέςχοι εργαζόμενοιχπροσφέρουνχστην εργασία τους 
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περισσότερα από ότι απαιτούνχοι συμβατικές τους υποχρεώσειςχ(McDonald & 

Makin, 2000).  

 

Επιπρόσθετα, καθίσταται σαφές ότι, αποτελεί έναν από τους κύριους στόχους των 

οργανισμών/επιχειρήσεων η ένταξη και διατήρηση ανθρώπινου δυναμικού, με υψηλό 

επίπεδο οργανωσιακής δέσμευσης, προκειμένου να καταβάλλεται από αυτό, το 

μέγιστο των δυνατοτήτων του, έτσι ώστε να επιτυγχάνονται οι σκοποί τους. 

 

Όπως έχει, δε,  παρατηρηθεί, η οργανωσιακή δέσμευσηχδιαφέρει ως προςχτη φύση 

και τηχσημασία της σε διαφορετικούςχοργανωσιακούς χώρους, αλλά και σε 

διαφορετικά πολιτισμικάχπεριβάλλοντα. (Kirkman & Shapiro, 2001, Smith et al., 

2001),χμεχαποτέλεσμα να υπάρχουν, κατά μέσο όρο,χάλλεςχεργασιακές και 

οργανωσιακές συμπεριφορές στους εργαζόμενους του ιδιωτικού τομέα, σε σχέση με 

τους εργαζόμενους του δημόσιουχτομέα (Kelman, 2007). Στο επόμενο υποκεφάλαιο 

παρατίθενται οι παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση καθώς και 

όσους επηρεάζει η οργανωσιακή δέσμευση. 

 

 

2.2 Παράγοντες της οργανωσιακής δέσμευσης 

 

Όπως στην περίπτωση της εργασιακής ικανοποίησης, έτσι και στη μεταβλητή της 

οργανωσιακής δέσμευσης, είναι πολυποίκιλλοι οι παράγοντες που επιδρούν σε αυτή 

και καθορίζουν το βαθμό της.  

 

Οι κυριότεροι παράγοντες που την επηρεάζουν, όπως εντοπίζονται από τον 

Wolowska (2014) και αναφέρονται από την Μυλωνάκη (2018), είναι οι δημογραφικές 

μεταβλητές,χπροσωπικά χαρακτηριστικά,χοι εργασιακές εμπειρίες,χοι εναλλακτικές 

που έχειχο εργαζόμενος,χκαθώς και οιχεπενδύσεις του,χστον οργανισμό, όπου 

εργάζεται. Επιπλέον, κατά την παρατήρηση του ιδίου, υπάρχει χαλαρή συσχέτιση 

μεταξύ των δημογραφικών μεταβλητών και της οργανωσιακής δέσμευσης, ενώ είναι 

μεγαλύτερη, μεταξύ αυτής και των εργασιακών εμπειριών.  
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Σύμφωνα, δε, με τη θεώρηση των Northcraft & Neal (1996), όπως αναφέρει η 

Καμηλάκη (2014), οι παράγοντες αυτοί διαχωρίζονται σε προσωπικούς (π.χ. ηλικία 

(όσο μεγαλύτερη, τόσο πιο μεγάλη και η δέσμευση), θέση στον οργανισμό [η οποία 

θα μπορούσε να καταταχθεί στην επόμενη κατηγορία], ιδιοσυγκρασία), 

οργανωσιακούς (π.χ. σχεδιασμός θέσης εργασίας και στυλ ηγεσίας) και μη 

οργανωσιακούς (π.χ. διαθεσιμότητα εναλλακτικών επιλογών).  

 

Σε μία πιο αναλυτική, κατά την ως άνω θεωρία, προσέγγιση, σημαντικό ρόλο, 

φαίνεται ότι παίζουν τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας, υπό την έννοια 

της σαφήνειας του εργασιακού ρόλου, οι ευκαιρίες για προαγωγή, η υπευθυνότητα 

και η αυτονομία, αυτό καθ’ αυτό το εργασιακό περιβάλλον (σχέσεις με συναδέλφους, 

συνθήκες εργασίας, κουλτούρα οργανισμού, ακολουθούμενο στυλ διοίκησης και 

αντίληψη εργαζομένων για αυτό, εφαρμοζόμενες πρακτικές διοίκησης ανθρωπίνων 

πόρων), η συμμετοχή στη λήψη αποφάσεων, η οργανωσιακή δομή, υπό την έννοια ότι 

ευέλικτες δομές ευνοούν την βελτίωση της δέσμευσης, η έλλειψη εναλλακτικών 

ευκαιριών απασχόλησης και η ανατροφοδότηση. 

 

 

2.3 Εργαλεία μέτρησης της οργανωσιακής δέσμευσης 

 

Το ερωτηματολόγιο, λόγω των πλεονεκτημάτων που αναλύθηκαν στην αντίστοιχη 

ενότητα της εργασιακής ικανοποίησης, αποτελεί τον πλέον  διαδεδομένο τρόπο 

μέτρησης της οργανωσιακής δέσμευσης. 

 

Στα πιο σημαντικά εργαλεία μέτρησης της οργανωσιακής δέσμευσης, 

συγκαταλέγονται τα εξής: 

 

Το ερωτηματολόγιοχτου Grunsky (1966)χσχετικάχμε τη στάσηχτων εργαζομένων 

απέναντιχστην επιχείρησηχκαι την ταύτισηχτους με αυτή,χκαθώς καιχτον χρόνο 

ίδρυσης της. 

 

Το ερωτηματολόγιοχτης οργανωσιακήςχδέσμευσης (OrganizationalχCommitment 

Questionnaire–OCQ) τωνχMowday, Steers και Porter (1979), τοχοποίο περιλαμβάνει 
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15 ερωτήσεις,χμέσα από τη χρήση τηςχεπταβάθμιας κλίμακας Likert, όπου το 1 

αντιστοιχεί στηνχαπάντηση «διαφωνώ απόλυτα» και το 7 στην απάντηση «συμφωνώ 

απόλυτα». 

 

Το ερωτηματολόγιο OCQ των Meyer, Allen και Smith (1990, 1993), το οποίο 

βασίστηκε στις τρεις συνιστώσες της οργανωσιακής δέσμευσης, εξαρχής  με 24 

ερωτήσεις και στην αναθεωρημένη του έκδοση με 18, οι οποίες χωρίζονται σε τρεις 

κατηγορίες, που αντιστοιχούν καθεμία σε μία διάσταση (συναισθηματική, λόγω 

συνέχειας, κανονιστική), καθιστώντας δυνατή την μέτρηση, τόσο ανά διάσταση, όσο 

και συνολικά. 

 

 

2.4 Οι εργαζόμενοι και η οργανωσιακή δέσμευση 

 

Είναιτευρέωςταποδεκτό ότι η οργανωσιακή δέσμευση είναιτέναςτσημαντικός 

παράγονταςτγια τηντεπιτυχία κάθετοργανισμούτκαθώς συντελείτσε χαμηλάτεπίπεδα 

κινητικότητας τουτεργατικού δυναμικού, σεταυξημένη παρακίνησητκαι σε φιλότιμη 

εργασιακήτσυμπεριφορά τωντεργαζομένων (Hanaysha, 2016). 

 

Σύμφωνατμε την βιβλιογραφίατυπάρχουν πάρα πολλοίτπαράγοντες που επηρεάζουν 

την οργανωσιακή δέσμευση. Σημαντικότρόλο παίζουν τατχαρακτηριστικά των 

εργαζομένων. Οι Morris & Sherman (1981) στην έρευνάττους απέδειξαν ότι οι 

εργαζόμενοιτμεγαλύτερης ηλικίας,τχαμηλότερου μορφωτικούτεπιπέδου καθώς και 

αυτοίτπου διακατέχονται απότμεγαλύτερη αίσθηση ολοκλήρωσηςτδείχνουν 

μεγαλύτερητδέσμευση στο οργανισμό.τΑκόμα, κατά τους Williams & Hazer (1986), 

χαρακτηριστικάττης εργασίας, όπως ητεργασιακή πρόκληση, οι ευκαιρίες για 

κοινωνικήταλληλεπίδραση και η ανατροφοδότησητεπηρεάζουν την οργανωσιακή 

δέσμευση. 

 

Ανάλογα με το σημείο ενδιαφέροντος και εστίασης από τον κάθε ερευνητή, έχουν 

διενεργηθεί έρευνες, που επικεντρώνονται και εμβαθύνουν, είτε σε μία από τις 

διαστάσεις της οργανωσιακής δέσμευσης, είτε σε κάποιο συνδυασμό εξ’ αυτών ή στη 

συνολική απεικόνιση της ανωτέρω μεταβλητής. 
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Σε μία μεγάλη έρευνα, των Park και Rainey (2007) επί 6.900 δημοσίων υπαλλήλων, 

επιβεβαιώθηκε η ύπαρξη και των τριών ειδών δέσμευσης, σύμφωνα με τη θεωρία των 

Meyer και Allen και ο επηρεασμός τους από παράγοντες, όπως η μετασχηματιστική 

ηγεσία, η ενδυνάμωση, η ευκρίνεια των τιθέμενων στόχων, η παρακίνηση για 

προσφορά δημόσιας υπηρεσίας, η αντιλαμβανόμενη δικαιοσύνη και τα αντικειμενικά 

συστήματα αξιολόγησης (Καμηλάκη, 2014). 

 

Στον ελλαδικό χώρο, στην έρευνα των Bourantas & Papalexandris (1992), μέσα από 

την οποία μελετήθηκαν οι διαφορές στα επίπεδα της οργανωσιακής δέσμευσης, 

μεταξύ των εργαζομένων του ιδιωτικού και του δημόσιου τομέα, διαπιστώθηκε ότι οι 

τιμές της ως άνω μεταβλητής είναι χαμηλότερες στους δημοσίους υπαλλήλους, έναντι 

των στελεχών του ιδιωτικού τομέα. Το εύρημα αυτό,  εξηγείται από την έλλειψη 

κοινής κουλτούρας, μεταξύ των δημοσίων υπαλλήλων και της ανώτατης διοίκησης 

του οργανισμού (Καμηλάκη, 2014). 

 

Αντιθέτως, από μία έρευνα του Markovits et al. (2007), επί 1.595τσυμμετεχόντων, 

αναφορικά μεττη συσχέτιση της εργασιακήςτικανοποίησης με τηντοργανωσιακή 

δέσμευσητ στον ιδιωτικότκαι στον δημόσιοττομέα, αναδείχθηκεττο συμπέρασμα ότι 

η οργανωσιακή δέσμευσητείναι υψηλότερητστον δημόσιοττομέα (Καμηλάκη, 2014). 
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3. Σχέση οργανωσιακής δέσμευσης και  

εργασιακής ικανοποίησης (Βιβλιογραφική επισκόπηση) 

 

Έχουντγίνει πολλέςτέρευνες πουτμελετούν την σχέσητμεταξύ τηςτεργασιακής  

ικανοποίησηςτκαι της οργανωσιακής δέσμευσης.τΠολλές από αυτέςτδείχνουν ότι 

υπάρχει μια ισχυρήτσχέση μεταξύ τους και ότι η οργανωσιακή δέσμευσητείναι η 

επέκτασηττηςτεργασιακήςτικανοποίησης.τ 

 

Κάποιος,τδηλαδή,τπουταισθάνεται ικανοποιημένοςτμε την εργασία τουτδείχνει μια 

θετικήτστάση και συμπεριφορά απέναντι στοντοργανισμό, νιώθειτνα είναιτμέρος 

τουτοργανισμού και δένεται σταδιακάτμε τους στόχους και τιςταξίες του οργανισμού.  

 

Ωστόσο,τκάποιοιτερευνητές ισχυρίζονταιτότι η οργανωσιακή δέσμευση είναι  

ανεξάρτητητμεταβλητή και επιδράτστην εργασιακήτικανοποίηση (Bateman & 

Strasser, 1984) 

 

Παράτόμως το γεγονόςτότι οι δυο αυτές έννοιεςτπου αναφέρονταιτστη σχέση που 

έχει έναςτεργαζόμενοςτμε την εργασίαττου σχετίζονται, ενττούτοις θεωρούνται ως 

διαφορετικά στοιχεία πουτσυμβάλλουν στη δόμησητμιας αίσθησης (θετικής ή 

αρνητικής)τπρος την εργασία. Η διαφοράττους εντοπίζεται στο ότι ενώ η εργασιακή 

ικανοποίησηταναφέρεταιτσε μια κατάστασηττουτνου καθρεφτίζοντας μια 

συναισθηματικήταντίδραση προςτκάθε αυτό το έργο πουτπράττει οτεργαζόμενος, η 

οργανωσιακή δέσμευσητπερισσότερο συνδέεται μετμια γενικότερηταντίδραση προς 

όλο  όλη τηντεπιχείρηση ή οργανισμό,τκαι όσα αυτόςτπρεσβεύει (Dipboye, Smith, & 

Howell, 1994).  

 

Από τη σύγκριση των μεταβλητών της εργασιακήςτικανοποίησηςτκαι της 

οργανωσιακήςτδέσμευσης, οι οποίες (συν)αποτελούν δύο από τους σημαντικούς, αν 

όχι σημαντικότερους εργασιακούς παράγοντες, καθώς αφορούν αφηρημένες αξίες – 

έννοιες και όχι, απλώς, υλικά ή μέσα για την εκτέλεση της εργασίας αυτής, καθ’ 

αυτής, προκύπτουν ορισμένες παραδοχές. 
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Είναι εμφανές ότι η εργασιακή ικανοποίηση είναι ένα μέγεθος, που έχει αντίκτυπο, 

ατομικά σε κάθε εργαζόμενο, ενώ η οργανωσιακή δέσμευση στο σύνολο του 

οργανισμού. Όπως, παρατηρείται από τον Porter et al. (1974), η οργανωσιακή 

δέσμευση σχετίζεται μεχτον οργανισμό και τη λειτουργίαχαυτού, ενώχη εργασιακή 

ικανοποίηση με τον ίδιοχτον εργαζόμενο καιχτο πόσο επηρεάζεταιχο οργανισμόςχαπό 

αυτόνχσε διάφορουςχτομείς της οργάνωσηςχτης εργασίας.χΕπίσης, η εργασιακή 

ικανοποίηση είναι περισσότερο ευμετάβλητη, ως μέγεθος, καθώς σε καθημερινή 

βάση μεταβάλλονται διάφορα πράγματα – καταστάσεις, οι οποίες την επηρεάζουν, σε 

αντίθεση με την οργανωσιακή δέσμευση, η οποία παρουσιάζει μία σχετική 

σταθερότητα, που απαιτεί αρκετό χρόνο για οποιαδήποτε διακύμανση. 

 

Από διάφορες εμπειρικές έρευνες έχει τεκμηριωθεί ότι ηχεργασιακήχικανοποίηση 

είναι έναχσημαντικό προηγούμενοχτης οργανωσιακής δέσμευσης (Porter et al.χ1974, 

Mottazχ1987, Williamsχ&χAnderson 1991, Knoop 1995, Young, Worchel & Woeh 

1998). Είναι, δε, σημαντικό, κατά τους Bertz & Judg (1994), ότι η συνολική 

εργασιακή ικανοποίηση αυξάνεται, όσο τα χρόνια της εμπειρίας αυξάνονται. 

 

Υπάρχει μία ψυχολογική σχέση μεταξύ του εργαζομένου και του οργανισμού, η 

οποία έχει ως αποτέλεσμα να μειώνεται η πιθανότητα οικειοθελούς εγκατάλειψης του 

οργανισμού (Allen & Meyer, 1996). 

 

Σε κάθε περίπτωση, πολλοί μελετητές έχουν καταλήξει, όχι μόνο,χστο ότι η 

οργανωσιακήχδέσμευση και ηχεργασιακή ικανοποίησηχσυσχετίζονταιχ(Cohen, 2006, 

Space Laschingerχet al., 2006), αλλά και στο ότι η ικανοποίηση από την εργασία 

αποτελεί καθοριστικό παράγοντα της οργανωσιακής δέσμευσης. Κατά συνέπεια, η 

ικανοποίηση από τηνχεργασία είναι δυνατόνχναχμετρηθεί καιχνα αξιολογηθείχμε την 

οργανωσιακήχδέσμευση και αντίστροφαχ(Παλπάνα, 2018).  

     

Ως φυσιολογικό επακόλουθο των ως άνω παραδοχών, όταν τα επίπεδα ικανοποίησης 

ή δέσμευσης σε έναν οργανισμό δεν είναι υψηλά, τότε αυξάνονται τα ποσοστά 

οικειοθελών αποχωρήσεων. 

 

Βέβαια, είναιτπολύπλοκο το νατδιαχωρίσει κανείςτεντελώς τις δυοτέννοιες, καθώς η 

θεωρία υποδεικνύειτότι έχουν αρκετούςτκοινούςτπαράγοντες και έχουντθεωρηθεί 
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απότπολλούς ως δυοτέννοιες πουτέχουν σχέση αιτίου – αποτελέσματος,τείτε με την 

έννοια ότιτη δέσμευση είναι αυτήτπου επιφέρει τηντικανοποίηση, είτε,τκατά άλλους, 

η ικανοποίησητείναι προσδιοριστικόςτπαράγοντας τηςτδέσμευσης (Mathieu,τ1991). 

 

Το 1990 έγινε μια έρευνα σε εργαζομένους στις ΗΠΑ οι οποίοι είχαν προσληφθεί 6 

με 12 μήνες πριν την έναρξη της και υπήρχε η διάκριση σε πλήρους και μερικής 

απασχόλησης. Η έρευνα αυτή η οποία βασίστηκε σε μελέτη του Wotruba (1990) 

έδειξε ότι οι εργαζόμενοι πλήρους απασχόλησης είχαν μεγαλύτερη ροπή για 

εγκατάλειψη της εργασίας τους αλλά παράλληλα και χαμηλότερες επιδόσεις σε όρους 

αμοιβών ανά ώρα. Επιπρόσθετα αναλύοντας τα δεδομένα τις έρευνας προέκυψε το 

εξής , όσοι εργαζόμενοι εργάζονταν και σε άλλο εργασιακό περιβάλλον και ξόδευαν 

περισσότερο χρόνο σε αυτήν είχαν χαμηλότερη εργασιακή ικανοποίηση και 

αυξημένες ωριαίες αποδοχές ,καθώς και μεγαλύτερη κλίση προς αποχώρηση . 

 

Τα αποτελέσματα που προέκυψαν το 2001 από την έρευνα των Marchese και Ryan 

ήταν ότι η αποδοτικότητα, τα επίπεδα ικανοπόιησης καθώς και η οργανωσιακή 

δέσμευση ήταν υψηλότερα των εργαζομένων πλήρους απασχόλησης έναντι των 

εργαζομένων μερικής. 

 

Μια σειρά ερευνών κατέληξε στο συμπέρασμα ότι δεν υπάρχουν ουσιώδεις διαφορές 

στην εργασιακή ικανοποίηση ανάμεσα στου εργαζομένους πλήρους και μερικής 

απασχόλησης (Al Omar et. al., (2011); Clinebell & Clinebell (2007); McGinnis & 

Morrow (1990); Thorsteinson (2003).  Ωστόσο οι εργαζόμενοι πλήρους απασχόλησης 

τείνουν να έχουν μεγαλύτερη εργασιακή δέσμευση από ότι οι εργαζόμενοι μερικής , 

γεγονός που δικαιολογείται αφού οι εργαζόμενοι πλήρους απασχόλησης δεν έχουν 

παράλληλες επαγγελματικές υποχρεώσεις και δεν τους αποπροσανατολίζουν από την 

βασική τους εργασία. 

 

Από την  έρευνα των McGinnis & Morrow (1990) προκύπτει ότι ενώ υπάρχουν 

διάφορες στα δημογραφικά χαρακτηριστικά ανάμεσα σε εργαζομένους πλήρης και 

μερικής απασχόλησης , κάτι τέτοιο δεν υφίσταται στον βαθμό της ικανοποίησης από 

την εργασία τους. Επίσης διαπιστώθηκε ότι το αντικείμενο και τα προσωπικά 

χαρακτηριστικά των εργαζομένων είναι εκείνα που αποτελούν τον βασικό παράγοντα 

για την εργασιακή ικανοποίηση και όχι το ίδιο το αντικείμενο της εργασίας. 
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Οι Al Omar et al., (2011) ισχυρίζονται ότι η σταθερή εργασία πλήρους απασχόλησης 

παρέχει δυνατότητες προαγωγών , αύξησης μισθού ,βελτίωση της εργασίας και  

εκπαίδευσης. Αυτοί είναι βασικοί παράγοντες όπου έχουν ως αποτέλεσμα οι 

εργαζόμενοι πλήρους απασχόλησης να παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα 

Οργανωσιακής δέσμευσης  και απόδοσης έναντι των υπαλλήλων μερικής 

απασχόλησης . 

 

Σε έρευνα που στηρίχθηκε σε δεδομένα που αντλήθηκαν από εταιρίες στην Ολλανδία 

το συμπέρασμα ήταν ότι ενώ μεταξύ νεοπροσληφθέντων εργαζομένων πλήρους και 

μερικής απασχόλησης δεν υπάρχει σπουδαία απόκλιση μεταξύ των μισθών ,κάτι 

τέτοιο δεν υφίσταται σε παλαιότερους εργαζομένους που μια τέτοια σημαντική 

διαφορά έχει παγιωθεί. Οι Russo & Hassink (2008) αναφέρουν στην μελέτη τους ,ότι 

το χάσμα που υπάρχει στις αποδοχές μεταξύ εργαζομένους μερικής και πλήρους 

απασχόλησης είναι η μικρή συχνότητα προαγωγών κατά οκτώ εκατοστιαίες μονάδες 

και αύξησης μισθού των εργαζομένων μερικής απασχόλησης . 

 

Οι Booth και VanOurs (2008) προχώρησαν σε έρευνα στην Μεγάλη Βρετανία 

παίρνοντας ως δείγμα ,δεσμευμένους άντρες και γυναίκες, για την ικανοποίηση τόσο 

από την εργασία όσο και από την ζωή των εργαζομένων μερικής απασχόλησης σε 

συνάρτηση με τις ώρες απασχόλησης τους .Τα συμπεράσματα που προέκυψαν ήταν 

διαφορετικά ανάμεσα στα δύο φύλα .Στις γυναίκες προέκυψε ότι ενώ προτιμούν την 

μερική απασχόληση για να έχουν υψηλότερα επίπεδα εργασιακής ικανοποίησης ,δεν 

επηρεάζει ο αριθμός των ωρών εργασίας τους την γενικότερη ικανοποίηση τους στην 

ζωή. Αντιθέτως οι άντρες έχουν υψηλότερα επίπεδα εργασιακής  ικανοποίησης όταν 

είναι πλήρους απασχόλησης χωρίς υπερωρίες ,ωστόσο ο αριθμός των ωρών εργασίας 

τους δεν αποτελεί σημαντικό παράγοντα για την ικανοποίηση από την εργασία και 

την ζωή. 

 

Η μελέτη των López Bóo, Madrigal & Pagés, (2009) που αντλείσαι πληροφορίες από 

Πληθυσμό της Ονδούρας σε αντίθεση με παραπάνω έρευνες συμπέρανε ότι 

ανεξαρτήτου φύλου υπάρχει προτίμηση στην εργασία πλήρους απασχόλησης με την 

μόνη διαφορά μεταξύ των δύο φύλων την προτίμηση των ανδρών στις επιπλέον 

εργατοώρες. Άλλο ένα συμπέρασμα της συγκεκριμένης έρευνας είναι η διάκριση των 

γυναικών σε δεσμευμένες μητέρες, μη εύπορες και εργαζόμενες σε μη επίσημη 
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εργασία έδειξαν την προτίμηση τους εργασία πλήρους απασχόλησης σε σχέση με 

γυναίκες αδέσμευτες χωρίς παιδιά ή που είναι σχετικά εύπορες ή έχουν  επίσημη 

εργασία. Επίσης, προέκυψε ότι η εργασία μερικής απασχόλησης είναι στόχος 

περισσότερο των δεσμευμένων γυναικών καθώς και αυτών με κάπως καλύτερη 

οικονομική δυνατότητα . 

 

To 2015, οι Montero και Rau στην Χιλή προχώρησαν σε μία έρευνατσχετικά μεττην 

επαγγελματικήτικανοποίηση καθώς καιττην ικανοποίηση από την ζωή από τις 

επιπτώσεις της μερικής απασχόλησης σε μια χώρα με πολλά κοινά με τις 

αναπτυγμένες χώρες του κόσμου αλλά συνάμα με υψηλά ποσοστά ανεπίσημης 

εργασίας καθώς και μισθολογικώντανισοτήτων.τΟι ερευνητές διαπίστωσαν 

ανησυχητικά συμπεράσματα σε σχέση με την ποιότητα της εργασίας και την 

ευημερία των κατοίκων στην προσπάθεια που γίνεται στην ένταξη του γυναικείου 

φύλου μέσω της εργασίας  μερικής απασχόλησης στον ενεργό πληθυσμό .Αυτό είχε 

ως αποτέλεσμα οι ερευνητές να στραφούν στην δημιουργία κάποιων μοντέλων 

έχοντας ως απώτερο σκοπό την πάταξη της  μεροληψίας που έχουν τις ρίζες τους σε 

ενδογενείςτπαράγοντεςτκαι επιλεκτικότητατγια την μερικήταπασχόληση. Τα 

συμπεράσματα που προέκυψαν εμφάνισαν διαφορές ανάμεσα στα δύο φύλα .Στους 

άνδρες η μερική απασχόληση δεν απέφερε θετικό αντίκτυπο σε σχέση με  την 

ικανοποίηση στην εργασία και  την ευημερία, ενώ στις γυναίκες δεν προέκυψαν 

διαφορές σε εκείνες που είχαν πλήρη και σε εκείνες με μερική απασχόληση .Η 

έρευνα αυτή δεν συμβαδίζει με έρευνες σε πιο αναπτυγμένες χώρες όπου ο βαθμός 

ικανοποίησης είναι μεγαλύτερος στις γυναίκες με μερική απασχόληση.  

 

Οι Gallie et al. (2016), σε μιατπρόσφατη διακρατικήτμελέτη, μελέτησαν τις 

επιπτώσεις της γυναικείαςαμερικής απασχόλησης γιατδιαφορετικές διαστάσεις 

ενδογενών στοιχείωναως προς την ποιότηταατης εργασίας και της εργασιακής 

ικανοποίησης.τΤα αποτελέσματα της πολυπαραγοντικής ανάλυσηςαέδειξαν ότι 

υπάρχουν, μεταξύατων χωρών, ομοιότητεςασχετικές με λιγότερεςτευκαιρίες μάθησης 

από την εργασίααγια τις γυναίκεςτεργαζόμενες μερικήςααπασχόλησης, σε σχέση με 

αυτές της πλήρουςααπασχόλησης. Διαπιστώθηκε μιαασημαντικά υψηλότερη 

συχνότητα επαναληψιμότητας στηναεργασία μόνο στις εργαζόμενεςτμε μερική 

απασχόληση από τη Σουηδία.αΕπίσης,ακαταγράφηκε χαμηλός βαθμόςτευκρινούς 
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ορισμούατουααντικειμένουακαιατωνααρμοδιοτήτωναμεταξύατων γυναικώνααπό την 

Μεγάλη Βρετανία, τηναΟλλανδία και τη Σουηδία.  

 

Στην έκθεσηατης έρευνας για την ικανοποίησηατων εργαζομένων (SHRM Society for 

Human ResourceαManagement, 2016) τηςαΚοινότητας για τηαΔιοίκηση 

Ανθρωπίνων Πόρων, βρέθηκε ότι οι αποδοχές και οι γενικότερες χρηματικές 

απολαβές, είναι ο δεύτερος πιο σημαντικός παράγοντας για την εργασιακή 

ικανοποίηση.  

 

Συνοψίζοντας τα πορίσματα τωναερευνών, διαπιστώνεταιτότι αυτά είναι ποικίλα και 

σε γενικέςτμορφές δεν συμφωνούναμεταξύ τους, κάτι που μπορεί νααοφείλεται είτε 

σε συγκυρίες, όπωςαο χρόνος που έγιναν οι έρευνες ή αναέγιναν σε αναπτυσσόμενες 

ήαανεπτυγμένες χώρες. Απόττα διαφορετικάτσυμπεράσματαατων μελετών 

διαφαίνεται και η διαφορετικήαοπτική με την οποίαααυτά εξετάζονται.  

 

Τατσυμπεράσματαταυτά υποδεικνύουν το ενδιαφέρονττης παρούσαςτέρευνας, 

προκειμένου νατδιερευνηθούν, στηντΕλλάδα του σήμερα και εντμέσω οικονομικής 

δυσπραγίας,τη εργασιακή ικανοποίησητκαι η οργανωσιακή δέσμευση των 

εργαζομένωντκαι συγκεκριμένα τωντνοσηλευτών/τριών του Γ.Ν Σερρών. 
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4. Μεθοδολογία έρευνας 

 

4.1 Ερευνητικό εργαλείο 

 

Το δομημένο ερωτηματολόγιο που επιλέχθηκε για την κάλυψη των ερευνητικών 

στόχων και τη διερεύνηση των ερευνητικών υποθέσεων, αποτελείται συνολικά από  

πενήντα επτά (47) ερωτήσεις, οι οποίες χωρίζονται σε τέσσερις ενότητες.   

 

Στην πρώτη ενότηταττου ερωτηματολογίου χρησιμοποιήθηκεττο ερωτηματολόγιο για 

την μέτρησηττης εργασιακήςτικανοποίησης το «Job Satisfaction Survey –JSS», που 

αναπτύχθηκεταπό τοντκαθηγητή Ψυχολογίας Paul E.τSpector (1985) του 

Πανεπιστημίου της Νότιας Φλόριντα τωντΗΠΑ. Το συγκεκριμένοτερωτηματολόγιο 

αποτελείταιταπό μια κλίμακατμέτρησης με τριάντα έξι (36) προτάσεις, οιτοποίες 

αντιστοιχούντσε εννέα (9) διαστάσειςττης εργασίας,τοι οποίεςτείναι: ο μισθός,τη 

επίβλεψη, οιτπρόσθετες παροχές (οικονομικές και μη), η προαγωγή, οιτλειτουργικές 

διαδικασίες,τοι έκτακτες ανταμοιβέςτ(αναγνώριση, εκτίμηση και γενικάτανταμοιβές 

για προσφερόμενητκαλή εργασία), η φύσηττης εργασίας, ητεπικοινωνίατκαι οι 

συνεργάτες. Οιτπροτάσεις είναι κλειστούττύπου, η καθεμία εκφράζεται με την 

εξαβάθμια κλίμακα τύπου Likert, στην οποία η απάντηση ένα (1) αντιστοιχείτστο 

«Διαφωνώταπόλυτα», η δύο (2) στο «Διαφωνώταρκετά», η τρία (3) στο «Διαφωνώ 

ελάχιστα», η τέσσερα (4) στο «Συμφωνώ ελάχιστα», η πέντε (5) στο «Συμφωνώ 

αρκετά» και η τιμή έξι (6) στο «Συμφωνώταπόλυτα». Από τις 36 ερωτήσεις, για τους 

σκοπούς της έρευνας, αφαιρέθηκαν οι 6 ερωτήσεις και οιταρνητικά διατυπωμένες 

ερωτήσεις αντιστράφηκαντώστε να έχουν θετικό νόημα.   

 

Στην δεύτερη ενότητα, συμπεριλήφθηκαν τρεις (3) ερωτήσεις, κλειστού τύπου, που 

αποτυπώνουν τη γενικότερη εργασιακή ικανοποίηση των συμμετεχόντων, 

εκφράζονται, δε, με την 6/βάθμια κλίμακα τύπου Likert, στην οποία η απάντηση ένα 

(1) αντιστοιχεί στο «Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η», η δύο (2) στο «Πολύ 

δυσαρεστημένος/η», η τρία (3) στο «Μέτρια δυσαρεστημένος/η», η τέσσερα (4) στο 

«Μέτρια ικανοποιημένος/η», η πέντε (5) στο «Πολύ ικανοποιημένος/η» και η έξι (6) 

στο «Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η». 
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Στην τρίτη ενότητα του ερωτηματολογίου, χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο για 

την μέτρηση της οργανωσιακήςτδέσμευσης το «Organizational Commitment 

Questionnaire – OCQ» των Meyer, Allen & Smith (1990,1993). Το εν λόγω 

ερωτηματολόγιο στηρίζεται στοτμοντέλο των τριώντσυνιστωσώνττης οργανωσιακής 

δέσμευσηςτ(συναισθηματική, λόγω συνέχειαςτκαιτκανονιστική) και περιλαμβάνει 

δεκαοκτώ (18) προτάσεις, επί των οποίων προτείνονται απαντήσεις σε 5/βάθμια 

κλίμακα τύπου Likert, ωστόσο, για την συγκεκριμένη έρευνα θα χρησιμοποιηθούν 

επτά (7) προτάσεις κλειστούττύπου, εκ των οποίων, η καθεμία θα εκφράζεται με την 

5/βάθμιατκλίμακα τύπουτLikert, στην οποία η απάντηση ένα (1)τθα αντιστοιχεί στο 

«Διαφωνώ  απόλυτα», η δύο (2) στο «Διαφωνώ», η τρία (3) στο «Ούτε διαφωνώ, 

ούτε συμφωνώ», η τέσσερα (4) στο «Συμφωνώ» και η πέντε (5) στο «Συμφωνώ 

απόλυτα», ενώ τοττελικό αποτέλεσμα θατδίνεται απόττο άθροισματκαι τωντεπτά (7) 

προτάσεων.τΟι αρνητικά διατυπωμένες ερωτήσεις αντιστράφηκαν ώστε να έχουν 

θετικό νόημα.   

 

Στην τέταρτη και τελευταία ενότητα του ερωτηματολογίου, οι εργαζόμενοι/ες 

νοσηλευτές/τριες κλήθηκαν να απαντήσουν σε επτά (7) ερωτήσεις δημογραφικού 

περιεχομένου,τόπωςτ τοτ φύλο,τ ηλικία, τοικογενειακήτ κατάσταση, εκπαίδευση, 

αποδοχές και άλλα προκειμένου να καταγραφούν τα δημογραφικά χαρακτηριστικά 

των συμμετεχόντων.   

 

 

4.2 Πιλοτική ερευνητική διαδικασία 

 

Πριν από τη διανομή των ερωτηματολογίων και τη συλλογή των δεδομένων από το 

ερευνητικό δείγμα, τα ερωτηματολόγια δόθηκαν σε 5 εργαζομένους, προκειμένου να 

διερευνηθεί τυχόν ύπαρξη ασαφών και δυσνόητων ερωτήσεων, καθώς και για να 

ελεγχθεί ο απαιτούμενος χρόνος συμπλήρωσής τους. Τα σχόλια που συγκεντρώθηκαν 

ήταν θετικά, κυρίως για την ευκολία συμπλήρωσής του, ενώ υπήρξαν ορισμένες 

παρατηρήσεις για διευκρίνιση κάποιων εννοιών, καθώς και προσθήκη επιπλέον 

δημογραφικών στοιχείων, οπότε και ακολούθησαν ορισμένες προσαρμογές – 

τροποποιήσεις. 
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Έπειτα από την εξασφάλιση της σχετικής έγκρισης από τη Διοίκηση του Γενικού 

Νοσοκομείου Σερρών για τη διεξαγωγή της έρευνας και την λίστα με τα προσωπικά e 

mails των νοσηλευτών/τριών από το Τμήμα Προσωπικού του Οργανισμού, 

ακολούθησε η αποστολή από την ερευνήτρια του ερωτηματολογίου σε όλους τους 

νοσηλευτές/τριες, μέσω των διευθύνσεων ηλεκτρονικού ταχυδρομείου (e-mail) και εν 

συνεχεία η συγκέντρωση των στοιχείων, μέσα από την απάντηση των online 

ερωτηματολογίων από τους συμμετέχοντες, στις φόρμες του Google Drive, κατά το 

χρονικό διάστημα από 03 Απριλίου έως 14 Μαΐου 2023. 

 

 

4.3 Ερευνητικό δείγμα 

 

Σύμφωνα με την παραπάνω διαδικασία, διεξήχθη πρωτογενής έρευνα σε 

νοσηλευτές/νοσηλεύτριες του Γενικού Νοσοκομείου Σερρών, προκειμένου να 

απαντηθούν τα ερευνητικά ερωτήματα και να πληρωθούν οι ερευνητικοί στόχοι. Το 

ηλεκτρονικό ερωτηματολόγιο απεστάλη σε όλους τους εργαζόμενους του 

νοσηλευτικού τμήματος του εν λόγω Νοσοκομείου και έπειτα, με τη βοήθεια του 

στατιστικού πακέτου επεξεργασίας SPSS, αναλύθηκαν τα αποτελέσματα της έρευνας. 

Το τελικό δείγμα της παρούσας έρευνας αποτελούν 136 νοσηλευτές/τριες, οι οποίοι 

συμπλήρωσαν ορθά και χωρίς ελλείψεις το ερευνητικό εργαλείο. 

 

 

4.4 Στατιστική Ανάλυση 

 

Τα αποτελέσματα κωδικοποιήθηκαν με την αυτοματοποιημένη διαδικασία 

καταγραφής των απαντήσεων, μέσω των Google Forms και έγινετη εισαγωγή τους, 

σε μορφή excel, στοτστατιστικότπακέτο επεξεργασίαςτSPSS (Statistical Package for 

the Social Sciences – Λογισμικό ΠακέτοτΣτατιστικής Επεξεργασίας για τις 

Κοινωνικές Επιστήμες),τμε τις δυνατότητεςττου οποίου,τκατέστη δυνατήτη 

επεξεργασίατκαι ητανάλυση τους, μέσω τηςτπεριγραφικής καιτεπαγωγικής 

στατιστικής. 

 

 



 
33 

Πριν από την στατιστική ανάλυση των απαντήσεων των συμμετεχόντων 

πραγματοποιήθηκε ανάλυση αξιοπιστίας και εγκυρότητας του ερωτηματολογίου 

(δηλαδή, εάν τα στοιχεία του ερωτηματολογίου έχουν την τάση να μετρούν το ίδιο 

πράγμα), μέσω δείκτη εσωτερικής συνέπειας alpha του Cronbach . 

 

Ητπεριγραφικήτστατιστική χρησιμοποιήθηκε για νατδοθεί ητεικόνα των 

δημογραφικώντστοιχείων του δείγματος,τμέσα από πίνακες καιτγραφήματα και για 

την οπτικήταναπαράσταση των δεδομένων.τΠαράλληλα, έγινε χρήση των 

στατιστικώντμέτρων θέσηςτκαι διασποράς, γιαττην περιγραφή τωντμεταβλητών της 

έρευνας.τΜέσα από τητδημιουργία νέων μεταβλητών,τως αριθμητικών μέσων (mean) 

των τιμώνττων συνιστωσών τους,τκατέστη δυνατή ητανάλυσή τους γιαττην 

απάντηση των ερευνητικώντερωτημάτων. 

 

Ακολούθως, μέσα από στατιστικούς ελέγχους υποθέσεων (test), διερευνήθηκε η 

επαλήθευση ή μη των ερευνητικών υποθέσεων. 

 

 

4.5 Ερευνητικοί περιορισμοί  

 

Ο σημαντικότεροςτπεριορισμός τηςτέρευνας αφοράτστο δείγμα,ττο 

οποίοταποτελείται αποκλειστικάταπό νοσηλευτές/τριες που εργάζονταιτσε 

ένατΝοσοκομείο (Γ.Ν Σερρών).  

 

Επιπλέον,τερευνητικότ περιορισμότ αποτελεί τκαι τοτγεγονόςτότι ητέρευνα 

διενεργήθηκετστα πλαίσια εκπόνησης διπλωματικής εργασίας, οπότε το χρονικό 

διάστημα ήταν δοσμένο και περιορισμένο από τον οδηγό εκπόνησης εργασιών του 

εκπαιδευτικού ιδρύματος. 

 

Τέλος, η μελέτη περιορίζεται στην ποσοτική επεξεργασία και ανάλυση των 

δεδομένων και δεν προχωρά σε ποιοτικά δεδομένα (π.χ συνέντευξη των 

νοσηλευτών/τριών), από τα οποία θα μπορούσαν να προκύψουν πιο συγκεκριμένα 

συμπεράσματα και να συγκριθούν μεταξύ τους.  
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4.6 Προτάσεις για μελλοντική έρευνα  

 

Αντικείμενατμίας μελλοντικήςτέρευναςτθα μπορούσαντνα είναι η εξέτασηττων 

σχέσεων μεταξύτοργανωσιακής δέσμευσης,τεργασιακήςτικανοποίησης και πρόθεσης 

αποχώρησης από την εργασία. Το δείγμα θα μπορούσε να είναι μεγαλύτερο να 

προέρχεται από διαφορετικά Νοσοκομεία και να πραγματοποιηθούν συγκρίσεις 

αποτελεσμάτων και επισήμανση των τυχόν διαφοροποιήσεων μεταξύ των 

Νοσοκομείων. Επίσης, θα μπορούσαν να συμμετέχουν στην έρευνα και 

νοσηλευτές/τριες ιδιωτικών δομών υγείας, ώστε και πάλι να υπάρχει η δυνατότητα 

συγκρίσεων. Τέλος, ερευνητικό ενδιαφέρον  θα παρουσίαζαν οι αναλύσεις δια ζώσης 

συνεντεύξεων νοσηλευτών/τριών, απόττις οποίεςτθατμπορούσαν νατεξαχθούν 

λεπτομερέστερατσυμπεράσματα και να πραγματοποιηθεί ποιοτική ανάλυση των 

δεδομένων. 
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5. Αποτελέσματα Έρευνας 

 

5.1 Το προφίλ των ερωτηθέντων 

       

Στα γραφήματατκαι στους πίνακεςτπου υπάρχουντστη συνέχεια,τπαρουσιάζονται 

γενικά και δημογραφικάτστοιχεία των νοσηλευτών/τριώντπου συμμετέχουν στην 

παρούσα έρευνα.  

 

Από Γράφημα 1 προκύπτειτότι, οι περισσότεροιτσυμμετέχοντεςτστην έρευνατείναι 

γυναίκες με ποσοστό 75%, ενώ το υπόλοιπο 25% είναι άνδρες. 

 

Γράφημα 1: Φύλο δείγματος 

 
 

 

 

Ως προς την ηλικία (Γράφημα 2), το 50% είναι 41-50 ετών, το 24% είναι 51-64 ετών, 

το 14% είναι 31-40 ετών, το 10% είναι 18-30 ετών και μόλις το 2% είναι άνω των 65 

ετών.  
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Γράφημα 2: Ηλικία δείγματος 

 
 

 

Ως προς την οικογενειακή κατάσταση (Γράφημα 3), η συντριπτική πλειοψηφία 

του δείγματος (63%) είναι έγγαμοι και το 17% είναι άγαμοι. Τα ποσοστά που 

συγκέντρωσαν οι άλλες δύο κατηγορίες είναι: 

 Διαζευγμένος/η: 17% 

 Χήρος/α: 4% 

 

Γράφημα 3: Οικογενειακή κατάσταση δείγματος 

 
 

 

Σχετικά με το επίπεδο σπουδών, από το Γράφημα 4 φαίνεται ότι το 42% είναι 

απόφοιτοι ΑΕΙ/ΤΕΙ, το 38% είναι απόφοιτοι Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης, το 20% 
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κάτοχοι Μεταπτυχιακού/Διδακτορικού τίτλου και μόλις το 1% δήλωσαν απόφοιτοι 

Υποχρεωτικής Εκπαίδευσης. 

 

Γράφημα 4: Επίπεδο εκπαίδευσης δείγματος 

 
 

 

Από τον Γράφημα 5, φαίνεται ο διαχωρισμός του δείγματος σε μόνιμους υπαλλήλους, 

συμβασιούχους και νοσηλευτές/τριες που πραγματοποιούν την πρακτική τους 

άσκηση στο Γ.Ν. Σερρών. Πιο συγκεκριμένα, το 79% είναι μόνιμοι, το 16% 

συμβασιούχοι και το υπόλοιπο 5% είναι νοσηλευτές/τριες που πραγματοποιούν την 

πρακτική τους άσκηση. 

 

Γράφημα 5: Υπαλληλική σχέση δείγματος 
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Ως προς το διάστημα εργασίας στο Γ.Ν. Σερρών, από τον Πίνακα 1 γίνεται αντιληπτό 

ότι, οι 96 συμμετέχοντες στην έρευνα εργάζονται πάνω από 10 έτη (70,6%), 

ακολουθούν όσοι εργάζονται 1 έως 5 έτη με ποσοστό 15,4% και όσοι εργάζονται 

λιγότερα  6 έως 10 έτη με ποσοστό 7,4%. Οι υπόλοιποι συμμετέχοντες, ποσοστό 

6,6% εργάζονται λιγότερο από 1 έτος στο Γ.Ν. Σερρών. 

 

Πίνακας 1: Διάστημα εργασίας στο Γ.Ν. Σερρών 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <1 έτος 9 6,6 6,6 6,6 

1-5 έτη 21 15,4 15,4 22,1 

6-10 έτη 10 7,4 7,4 29,4 

>10 έτη 96 70,6 70,6 100,0 

Total 136 100,0 100,0  

 

 

Στην ερώτηση σχετικά με το ύψος των μηνιαίων αποδοχών, το 49,3% του δείγματος 

δήλωσε ότι λαμβάνει πάνω από 1101 ευρώ μηνιαίως, το 35,3% 901 έως 1100 ευρώ 

μηνιαίως, το 9,6% 701 έως 900 ευρώ, το 5,1% έως 500 ευρώ και το υπόλοιπο 0,7% 

λαμβάνει 501 έως 700 ευρώ μηνιαίως (Πίνακας 2). 

 

 

Πίνακας 2: Μηνιαίες αποδοχές 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Μέχρι 500 ευρώ 7 5,1 5,1 5,1 

501 έως 700 ευρώ 1 ,7 ,7 5,9 

701 έως 900 ευρώ 13 9,6 9,6 15,4 

901 έως 1100 ευρώ 48 35,3 35,3 50,7 

1101 ευρώ και άνω 67 49,3 49,3 100,0 

Total 136 100,0 100,0  
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5.2 Ο Δείκτης Cronbach’s Alpha 
 

Όπως ήδη αναφέρθηκε το δείγμα αποτελείται από 136 νοσηλευτές/τριες του Γενικού 

Νοσοκομείου Σερρών, επομένωςτκαι σύμφωνατμε το Κεντρικό Οριακό Θεώρημα, 

μπορούμε να θεωρήσουμε ότι ητκατανομή των δεδομένων προσεγγίζειτικανοποιητικά 

την κανονική κατανομή.τΜε τη χρήση του SPSSτκαι του δείκτητCronbach’s Alpha 

πραγματοποιήθηκετανάλυση αξιοπιστίας τουτερωτηματολογίου, εξετάστηκετη 

αξιοπιστία τηςτεσωτερικής συνέπειας τωντμετρήσεων του ερωτηματολογίου, δηλαδή 

κατά πόσοτοι ερωτήσεις πουττο αποτελούν παρουσιάζουντυψηλή συνοχή ή 

συσχέτιση και η ικανότητα του ερωτηματολογίου να δίνει τα ίδια αποτελέσματα κάτω 

από τις ίδιεςτσυνθήκες. Στους παρακάτω πίνακες παρουσιάζονται ξεχωριστά τα 

αποτελέσματα για τις τρεις μεταβλητές της έρευνας. 

 

Ο δείκτηςτCronbach’s Alpha μπορεί να λάβει τιμές [0,1]. Για νατχαρακτηρίσουμε ένα 

ερωτηματολόγιοταξιόπιστο, είναι απαραίτητο οτσυγκεκριμένος δείκτηςτνα είναι 

>0,70.  

 

Στην παρούσατέρευνα, η εσωτερική συνοχήτκάθε παράγοντατθεωρείται, σύμφωνα με 

τα αποτελέσματαττου δείκτη Cronbach’s Alpha, αξιόπιστη αφού κάθετπαράγοντας 

που εξετάστηκετέχει τιμήτδείκτη άνω του 0,7τ(Πίνακες 3, 5 και 7). 

 

 

Πίνακας 3: Δείκτης Cronbach’s Alpha 

Επιμέρους Εργασιακή Ικανοποίηση 

Cronbach's Alpha N of Items 

,910 30 

 

Στον Πίνακα 4 παρουσιάζεται ητγραμμική συσχέτιση,τδηλαδή ο δείκτηςτPearson, 

κάθε πρότασης, μεττο συνολικό άθροισματτων υπόλοιπωντπροτάσεων. Οι τιμέςττου 

δείκτηταυτού, όταν είναιτχαμηλότερες του ±0,3 ήτυψηλότερες του ±0,8, είναι 

προτάσεις ασυσχέτιστεςτμεταξύ τους ήτεπικαλυπτόμενες. Τέλος,τη στήλη 

‘’Cronbach’s Alpha if Deleted’’τπαρουσιάζει για κάθετπρόταση την τιμή του 

συγκεκριμένουτδείκτη εάνταφαιρεθεί από τοτερωτηματολόγιο, η συγκεκριμένη 

πρόταση. Επομένως, ανττο ερωτηματολόγιο της επιμέρους εργασιακής ικανοποίησης, 
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δεν περιλάμβανε, για παράδειγμα, το ερώτημα που σχετίζεται με την ικανοποίηση 

από την επικοινωνία στον Οργανισμό, ο δείκτης Cronbach’s Alpha θα ήταν ελαφρώς 

μικρότερος και ίσος με 0,907. 

Επιπρόσθετα, από τον Πίνακα 4 προκύπτει ότι ο δείκτης Pearson για μία από τις 

τριάντα προτάσεις είναι χαμηλότερος του ±3, επομένως η συγκεκριμένη πρόταση- 

συμπαθώ, έχω καλές σχέσεις σε γενικές γραμμές τους συναδέλφους μου, είναι 

ασυσχέτιστη με τις άλλες και αν είχε αφαιρεθεί, τότε ο δείκτης Cronbach’s Alpha θα 

ήταν 0,911. 

Πίνακας 4: Γραμμική συσχέτιση υπο-μεταβλητών της επιμέρους εργασιακής ικανοποίησης 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Όταν κάνω τη δουλειά μου 
σωστά, αποκομίζω την 
αναγνώριση που θα έπρεπε. 

99,76 456,718 ,493 ,907 

Υπάρχουν πολλές 
πιθανότητες για προαγωγή 
στην εργασία μου. 

100,48 454,266 ,536 ,906 

Ο/Η προϊστάμενός/η μου 
είναι αρκετά αποδοτικός/ή-
αποτελεσματικός/ή στη 
δουλειά του/της. 

99,20 465,479 ,361 ,909 

Είμαι ικανοποιημένος/η από 
τα οφέλη (αμοιβές, άδειες, 
αναγνώριση, κλπ.), που μου 
προσφέρει η εργασία μου. 

100,58 447,830 ,676 ,904 

Πολλοί από τους 
κανόνες/διαδικασίες, που 
ακολουθεί ο οργανισμός, 
έχουν ως αποτέλεσμα να 
κάνουν τη δουλειά μου πιο 
εύκολη ή πιο αποδοτική. 

100,24 448,718 ,656 ,904 

Συμπαθώ, έχω καλές 
σχέσεις σε γενικές γραμμές 
τους συναδέλφους μου. 

98,19 485,489 ,148 ,911 

Δεν αισθάνομαι ποτέ ότι η 
δουλειά  μου δεν έχει νόημα. 

99,04 463,621 ,373 ,909 

Η επικοινωνία στον 
οργανισμό φαίνεται να 
κυμαίνεται σε ικανοποιητικά 
επίπεδα. 

99,50 460,400 ,517 ,907 

Οι αυξήσεις είναι αρκετές και 
απέχουν μικρό χρονικό 
διάστημα μεταξύ τους. 

100,96 447,065 ,652 ,904 

Εκείνοι που διεκπεραιώνουν 
καλά τα καθήκοντά τους 
έχουν αρκετά καλές 
πιθανότητες για προαγωγή. 

100,79 446,258 ,694 ,903 

Ο/Η προϊστάμενός/η μου 
είναι δίκαιος/η μαζί μου. 

99,05 465,071 ,404 ,908 
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Τα προνόμια  που λαμβάνω 
από την εργασία μου είναι 
το ίδιο καλά, με αυτά, που 
αποκομίζουν άλλοι 
υπάλληλοι αντίστοιχων 
Οργανισμών. 

100,67 449,882 ,611 ,905 

Αισθάνομαι ότι η δουλειά 
μου εκτιμάται όπως πρέπει. 

100,49 448,859 ,663 ,904 

Οι προσπάθειες μου  να 
κάνω σωστά τη δουλειά μου 
σπάνια εμποδίζονται από τη 
γραφειοκρατία. 

100,41 457,903 ,499 ,907 

Δεν πιστεύω ότι πρέπει να 
εργάζομαι περισσότερο στη 
δουλειά μου, εξαιτίας της 
ανικανότητας των 
συναδέλφων μου. 

99,08 474,208 ,325 ,902 

Μου αρέσουν αυτά που 
κάνω στην δουλειά μου. 

98,46 475,006 ,352 ,909 

Οι στόχοι που, ανά 
διαστήματα, θέτει ο 
οργανισμός στον οποίο 
εργάζομαι μου είναι σαφείς. 

99,57 455,091 ,576 ,906 

Αισθάνομαι ότι η αμοιβή μου 
είναι δίκαιη για την δουλειά 
που προσφέρω. 

100,77 445,688 ,640 ,904 

Αισθάνομαι ότι εκτιμούν 
ιδιαίτερα τη δουλειά μου, 
όταν σκέφτομαι το μισθό 
που μου δίνουν. 

100,94 449,404 ,664 ,904 

Οι εργαζόμενοι εδώ 
μπορούν να εξελιχτούν τόσο 
γρήγορα, όσο και αν    
δούλευαν οπουδήποτε 
αλλού. 

100,90 450,087 ,655 ,904 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου 
δείχνει μεγάλο ενδιαφέρον, 
όσον αφορά στα 
συναισθήματα των 
υφιστάμενων του/της 
(υπαλλήλων του/της). 

99,53 460,858 ,442 ,908 

Δεν έχω πολύ μεγάλο φόρτο 
εργασίας 

101,12 465,438 ,457 ,908 

Περνώ καλά με τους 
συναδέλφους μου. 

98,28 481,521 ,367 ,909 

Συχνά αισθάνομαι ότι 
γνωρίζω τι ακριβώς 
συμβαίνει στον Οργανισμό, 
όπου εργάζομαι. 

99,34 470,329 ,322 ,910 

Νιώθω μία αίσθηση 
υπερηφάνειας για τη δουλειά 
μου. 

98,53 472,369 ,324 ,909 

Υπάρχουν προνόμια (π.χ. 
υποδομές- καλές συνθήκες 
εργασίας, ασφαλιστική 
κάλυψη), τα οποία 
δικαιούμαστε και τα  έχουμε. 

100,57 449,758 ,629 ,905 

Συμπαθώ τον 
προϊστάμενο/η μου. 

98,77 471,288 ,311 ,910 

Στη δουλειά μου έχω μεγάλο 
όγκο γραφικής εργασίας. 

98,51 499,748 ,367 ,907 

Νομίζω ότι οι προσπάθειες 
μου αναγνωρίζονται στον 
βαθμό που θα έπρεπε. 

100,31 454,304 ,555 ,906 

Είμαι ικανοποιημένος/η από 
τις προοπτικές που 
υπάρχουν για προαγωγή. 

100,64 448,914 ,662 ,904 
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Η ίδια διαδικασία ακολουθήθηκε και με τις υπόλοιπες δύο μεταβλητές, την συνολική 

εργασιακή ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση,. Τα αποτελέσματα 

εμφανίζονται παρακάτω στους Πίνακες 5-8. 

 

 Ο Πίνακας 5 δείχνε ότι ο δείκτης Cronbach’s Alpha για την συνολική εργασιακή 

ικανοποίηση είναι ίσος με 0,856 και ότι αυτή η μεταβλητή αποτελείται από 3 υπο-

μεταβλητές. 

Πίνακας 5: Δείκτης Cronbach’s Alpha 

Συνολική Εργασιακή Ικανοποίηση 

Cronbach's Alpha N of Items 

,856 3 

 

Ο Πίνακας 6 δείχνει τη γραμμική συσχέτιση υπο-μεταβλητών της συνολικής 

εργασιακής ικανοποίησης. Αυτό που πρέπει να σημειωθεί εδώ είναι ο υψηλός δείκτης 

Pearson όσον αφορά και τις τρεις υπο-μεταβλητές. 

 

 
Πίνακας 6: Γραμμική συσχέτιση υπο-μεταβλητών της συνολικής εργασιακής ικανοποίησης 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Είμαι ικανοποιημένος/η από 

την εκπαίδευση που μου 

προσφέρει ο οργανισμός 

στον οποίο δουλεύω, μέσα 

από σεμινάρια 

6,82 4,670 ,664 ,863 

Είμαι ικανοποιημένος/η από 

τις συνθήκες εργασίας 
6,54 4,458 ,820 ,710 

Είμαι ικανοποιημένος/η 

γενικά από την εργασία μου 

στο Γ.Ν. Σερρών 

6,21 4,950 ,710 ,815 

 

 

Ο Πίνακας 7 δείχνει ότι ο δείκτης Cronbach’s Alpha για την οργανωσιακή δέσμευση 

είναι ίσος με 0,700 και ότι αυτή η μεταβλητή αποτελείται από 7 υπο-μεταβλητές.  

 

Πίνακας 7: Δείκτης Cronbach’s Alpha 

Οργανωσιακή Δέσμευση 

Cronbach's Alpha N of Items 

,700 7 
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Ο Πίνακας 8 δείχνει τη γραμμική συσχέτιση υπο-μεταβλητών της οργανωσιακής 

δέσμευσης. Αυτό που πρέπει να σημειωθεί εδώ είναι ο χαμηλός δείκτης Pearson όσον 

αφορά αν οι συμμετέχοντες θεωρούν δικά τους προβλήματα, τα προβλήματα του 

Νοσοκομείου, (0,206) και επίσης αν το ερωτηματολόγιο της οργανωσιακής 

δέσμευσης, δεν περιλάμβανε αυτό το ερώτημα, ο δείκτης Cronbach’s Alpha θα ήταν 

μεγαλύτερος και ίσος με 0,718. Το ίδιο ισχύει και με το ερώτημα που αφορά τις 

ελάχιστες εναλλακτικές που θεωρούν ότι έχουν οι συμμετέχοντες εάν αφήσουν την 

εργασία τους στο Νοσοκομείο (0,219). Αν το ερωτηματολόγιο της οργανωσιακής 

δέσμευσης, δεν περιλάμβανε αυτό το ερώτημα, ο δείκτης Cronbach’s Alpha θα ήταν 

μεγαλύτερος και ίσος με 0,720. 

Πίνακας 8: Γραμμική συσχέτιση υπο-μεταβλητών της οργανωσιακής δέσμευσης 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Αισθάνομαι ότι τα 
προβλήματα του 
Οργανισμού όπου 
εργάζομαι, είναι προσωπικά 
μου προβλήματα 

20,82 13,796 ,206 ,718 

Στην παρούσα χρονική 
στιγμή η παραμονή μου στο 
Γ.Ν. Σερρών, είναι τόσο 
θέμα ανάγκης όσο και 
επιθυμίας. 

19,74 12,685 ,368 ,677 

Είμαι δεμένος/η με την 
οργανική μονάδα στην 
οποία ανήκω. 

19,66 11,781 ,573 ,623 

Το ότι εργάζομαι στη 
συγκεκριμένη οργανική 
μονάδα, έχει πολύ μεγάλη 
σημασία για μένα. 

19,49 12,237 ,537 ,635 

Θεωρώ ότι υπάρχουν 
ελάχιστες εναλλακτικές εάν 
αφήσω την εργασία μου στο 
Γ.Ν. Σερρών. 

19,80 13,405 ,219 ,720 

Θεωρώ ότι το να είσαι 
πιστός/ή σε ένα οργανισμό 
έχει μεγάλη αξία. 

19,57 12,499 ,531 ,640 

Τα πράγματα θα ήταν 
καλύτερα, αν οι υπάλληλοι 
των Νοσοκομείων 
παρέμεναν σε αυτά για τα 
περισσότερα χρόνια του 
εργασιακού τους βίου 

20,03 11,540 ,514 ,636 
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5.3 Αποτελέσματα πολλαπλής παλινδρόμησης 

 

Σεταυτό το μέροςττης εργασίας επιχειρείταιτη διερεύνησηττης σχέσης μεταξύ μιας 

εξαρτημένηςτμεταβλητής με μια ήτπερισσότερες ανεξάρτητες μεταβλητές.τΑυτό 

επιτυγχάνεταιτμε την ανάλυσητπαλινδρόμησης. Η ανάλυση τηςτπαλινδρόμησης είναι 

πολύτιμη διότι εξετάζει τηντεπίδρασηττης μεταβολήςτμιας ή περισσοτέρων 

ανεξάρτητωντμεταβλητώντπάνω στην εξαρτημένη.τΔηλαδή καταγράφει τη 

σημαντικότητατή μηττων συντελεστώντπαλινδρόμησης. 

 

Σετπερίπτωση που γίνεται έλεγχοςττης εξαρτημένηςτμεταβλητής με μιατανεξάρτητη 

αυτότορίζεταιτως απλή γραμμική παλινδρόμηση.τΤότε εκτιμάται ητεξής μορφή 

συνάρτησης: Yi  = C0+ bi*Bi + Ui. 

 

Στο κεφάλαιοταυτό μελετώνταιτσε βάθος οιτερευνητικέςτυποθέσεις, οιτοποίες 

αναφέρθηκαν πιο πάνω στην παρούσα εργασία. Για αυτέςτπραγματοποιήθηκε 

πολλαπλήτπαλινδρόμηση αναλύονταςττη σχέση τηςτσυνολικήςτεργασιακής 

ικανοποίησης των νοσηλευτών με τις υπόλοιπες μεταβλητές.  

 

Η γενική μορφή της συνάρτησης είναι:  

 

Y  = C0 + bi*Α + bi*Β + bi*C + bi*D + bi*E + Ui 

Όπου Υ: Είμαι ικανοποιημένος/η γενικά από την εργασία μου στο Γ.Ν. Σερρών 

(εξαρτημένη μεταβλητή) 

C0: Σταθερός όρος (Constant) 

bi: Ο συντελεστής παλινδρόμησης της ανεξάρτητης μεταβλητής 

A, B: O μέσος όρος της κάθε κατηγορίας ερωτήσεων (ανεξάρτητες μεταβλητές) 

Ui: Διαταρακτικός όρος της συνάρτησης ή σφάλμα παλινδρόμησης 

 

Ορίζεται,τλοιπόν, η αύξηση ήτμη της συνολικήςτεργασιακής ικανοποίησης των 

νοσηλευτών/τριών (Υ) ως εξαρτημένη μεταβλητή και ως ανεξάρτητες οι μεταβλητές 

επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση (Ai) και η οργανωσιακή δέσμευση (Bi).τΈπειτα 

ερευνάταιτπόσο επηρεάζουντοι ανεξάρτητεςτμεταβλητές τητσυμπεριφορά της 

εξαρτημένης.   
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Συνοπτικάταναφέρονται οιτερευνητικέςτυποθέσεις: 

Μηδενική υπόθεση (Η0): η συνολική εργασιακή ικανοποίηση δεν σχετίζεται με την 

επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση   

Εναλλακτική υπόθεση (Η1): η συνολική ικανοποίηση σχετίζεται με την επιμέρους 

εργασιακή ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση   

 

Ο πίνακαςτ9 (Model Summary)τπεριέχει το R,ττο οποίο είναιτο δείκτηςτσυσχέτισης 

ανάμεσα σετδύο μεταβλητές. Οι τιμές πουτλαμβάνει είναι από -1 μέχρι +1. Κατά 

συνέπειατεπειδή η τιμήττου R=0.790, σημαίνειτότι υπάρχειτγραμμικότητα του 

προτύπου. 

 

Η τιμή του Rτsquare (R
2
), που βρίσκεταιτστον ίδιο πίνακα,τορίζεται ως συντελεστής 

προσδιορισμού.τΟ συντελεστής παίρνειττιμή από 0 έως 1. Όταντείναι πάνωταπό 0,7 

δείχνειττην καταλληλότηταττου υποδείγματος, δηλαδή η ανεξάρτητη μεταβλητή 

εξηγεί σε πολύ μεγάλο βαθμό τη μεταβλητότητατ(συμπεριφορά) τηςτεξαρτημένης 

μεταβλητής.τΣτην παρούσατέρευνα R
2
=0.776, δηλαδήτοι ανεξάρτητεςτμεταβλητές 

εξηγούντσε πάρα πολύ μεγάλοτβαθμό τη μεταβλητότητατ(συμπεριφορά) της 

εξαρτημένηςτμεταβλητής. Συγκεκριμένα σετποσοστό 77,6%. Το υπόλοιποτ22,4% 

βρίσκεται στο διαταρακτικό όρο Ui (αναφέρεται στη γενικήτμορφή συνάρτησηςτστην 

αρχή τηςτενότητας) και είναι μη μετρήσιμοιτπαράγοντες, που μπορεί να είναι μια 

οικονομική, κοινωνικήτκρίση, πιθανή αλλαγήτσυμπεριφοράς τωντνοσηλευτών/τριών, 

αλλαγέςτστα Νοσοκομεία ήτοτιδήποτε άλλο. Επιπλέον,τστο Uiτπεριέχονταιττα 

δημογραφικά καιτγενικά στοιχεία τουττελευταίου μέρουςττου ερωτηματολογίου.  

 

 

Πίνακας 9: Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,790
a
 ,776 ,768 ,431 

a. Predictors: (Constant), ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ, ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ 

ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

 

 

Εστιάζοντας στον Πίνακα 10 (ANOVA),τόταν η τιμή Sig.<0,05 (στηντπαρούσα 

παλινδρόμηση: p-value=0,000),ττότε υφίσταταιτστατιστικά σημαντικήτσυσχέτιση 
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ανάμεσατστην εξαρτημένητκαι τις ανεξάρτητεςτμεταβλητές. Κατάτσυνέπεια,τεπειδή 

η τιμήττου Sig. 0<0,05, ητπαλινδρόμηση είναι στατιστικάτσημαντική. Δηλαδή,τοι 

ανεξάρτητεςτμεταβλητέςτερμηνεύουν σε μεγάλοτβαθμό τη συμπεριφοράττης 

εξαρτημένηςτμεταβλητής. 

 

Πίνακας 10: ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 83,475 2 41,737 60,476 ,000
b
 

Residual 91,790 133 ,690   

Total 175,265 135    

a. Dependent Variable: Είμαι ικανοποιημένος/η γενικά από την εργασία μου στο Γ.Ν. Σερρών 

b. Predictors: (Constant), ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ, ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

 

 

Ο Πίνακας 11 (Coefficients) περιέχει τητστήλη B, ητοποία είναιτο συντελεστής 

παλινδρόμησηςτκάθε ανεξάρτητης μεταβλητής,τπου δείχνει την κλίσηττης γραμμής 

παλινδρόμησης. Ως εκττούτου η εξίσωση στην εκτιμημένηττης μορφή είναι: 

  

Yi= -1,193+(0,612*Α)+(0,803*Β) 

 

Ερμηνεύονταςττους συντελεστέςτπαλινδρόμησης της παραπάνωτεξίσωσης, 

επισημαίνονται τα ακόλουθα: 

Σε περίπτωσητμεταβολής κατά μια (1)τποσοστιαία μονάδαττης μεταβλητής A, η 

συνολικήτικανοποίηση θα αυξηθεί 61,2%. 

Σε περίπτωσητμεταβολής κατά μια (1) ποσοστιαία μονάδαττης μεταβλητής B, η 

συνολική ικανοποίηση θα αυξηθεί 80,3%. 

 

Ο Πίνακας 11 περιέχειτακόμα την τιμήττου Beta, πουτεξηγεί πόσοτεπηρεάζει η κάθε 

ανεξάρτητη μεταβλητήττο πρότυπο πουτερευνάται. Από τιςττιμές Betaτγίνεται 

αντιληπτό ότι, ητμεταβλητή που επηρεάζει περισσότεροττην εξαρτημένητμεταβλητή, 

δηλαδή τηντσυνολική ικανοποίηση,τείναι η οργανωσιακήτδέσμευση. 

 

Οι τιμέςττης στήλης t δείχνουν τη στατιστικήτσημαντικότητα ή μηττων ανεξάρτητων 

μεταβλητώντκαι του σταθερού όρου.τΟμοίως, η τιμή significanceτδείχνει τη 

σημαντικότητα τηςτανεξάρτητης μεταβλητής. Στητστήλη Sig εάντη τιμή Sig0,05 
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τότετγίνεται δεκτή η μηδενικήτυπόθεση. Δηλαδή, δεντείναι σημαντική ητμεταβλητή, 

είναιταμελητέα η επίδρασηττης. Εάν Sig<0,05 τότε γίνεται δεκτήτη εναλλακτική 

υπόθεση.τΔηλαδή δείχνειτσημαντικότητατη μεταβλητή.  

 

Υπενθυμίζεταιτότι οι έλεγχοιτγίνονται στοτ5%ττου επιπέδουτστατιστικής 

σημαντικότητας. Και οι δύο ανεξάρτητες μεταβλητές:  

 επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση  με t=5,558 και Sig=0,000  και  

 ορνανωσιακή δέσμευση με t=5,695 και Sig=0,000  

είναι στατιστικά σημαντικές και επηρεάζουν τη συμπεριφορά της εξαρτημένης.  

 

Πίνακας 11: Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1,193 ,445  -2,679 ,008 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 
,612 ,110 ,397 5,558 ,000 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ ,803 ,141 ,407 5,695 ,000 

a. Dependent Variable: Είμαι ικανοποιημένος/η γενικά από την εργασία μου στο Γ.Ν. Σερρών 

 

 

Συμπερασματικά, οι δύο εναλλακτικές υποθέσεις γίνονται αποδεκτές, είναι 

στατιστικά σημαντικές σε επίπεδο σημαντικότητας 5%, που σημαίνει ότι η συνολική 

εργασιακή ικανοποίηση των νοσηλευτών/τριών του δείγματος σχετίζεται με την 

επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση και την ορνανωσιακή δέσμευση. 

 

5.4 Επίδραση δημογραφικών χαρακτηριστικών στην επιμέρους 

εργασιακή ικανοποίηση 

 

Για νατδιαπιστωθείτη επίδραση του φύλου στην εργασιακή ικανοποίηση 

διενεργήθηκετσύγκριση μέσων όρων με το Independent samples t- test. 

 

Μηδενικήτυπόθεση (Η0): οι μέσοιτόροι των δυοτομάδων δεν διαφέρουν μεταξύ τους  

Εναλλακτικήτυπόθεση (Η1): οι μέσοιτόροι διαφέρουντμεταξύ τους. 
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Συγκρίνονται οι μέσοι όροι των μεταβλητών ''φύλο'' και ''επιμέρους εργασιακή 

ικανοποίηση''. Θέλουμε να δούμε αν τα δύο φύλα (άνδρες-γυναίκες) συγκλίνουν στις 

απόψεις-στάσεις τους αναφορικά με την εργασιακή ικανοποίηση. Έτσι, θα 

συγκρίνουμε τους μέσους όρους των απαντήσεων ανδρών και γυναικών και το t-test 

θα αναδείξει αν υπάρχουν στατιστικά σημαντικές διαφορές (οι αντίστοιχοι πίνακες 

βρίσκονται στο παράρτημα της έρευνας). 

 

Η ισχύς της μηδενικής υπόθεσης είναι κάτω από 0,05 (p=0,042) άρα δεχόμαστε την 

εναλλακτική υπόθεση ότι οι μέσοι όροι τιμών της ''επιμέρους εργασιακής 

ικανοποίησης'' διαφέρουν ανάμεσα στους άνδρες και τις γυναίκες. Η εργασιακή 

ικανοποίηση των νοσηλευτών/τριών του δείγματος επηρεάζεται από το φύλο τους και 

πιο συγκεκριμένα οι άνδρες συγκέντρωσαν μεγαλύτερο μέσο όρο ικανοποίησης 

(3,66) σε σύγκριση με τις γυναίκες (3,37). 

 

Προκειμένου να μελετηθεί η επίδραση της ηλικίας στην εργασιακή ικανοποίηση, 

διενεργήθηκε παραμετρικός έλεγχος (One-Way ANOVA). 

 

Η διατύπωση των υποθέσεων έχει την εξής μορφή:  

Μηδενικήτυπόθεση (Η0): οι μέσοιτόροι της εργασιακής ικανοποίησης δεν διαφέρουν 

μεταξύ των ηλικιακών ομάδων 

Εναλλακτικήτυπόθεση (Η1): οι μέσοι όροιττης εργασιακής ικανοποίησης διαφέρουν 

μεταξύ των ηλικιακών ομάδων 

  

Αφού p=0,290 > 0,05 δεχόμαστεττη μηδενικήτυπόθεση Η0, καιτμπορούμε να πούμε 

ότι δεν υπάρχειτστατιστικά σημαντική διαφορά ανάμεσατστους μέσους όρους των 

μεταβλητώντπου ελέγξαμε. Δηλαδή, δεντυπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά 

μεταξύ της ηλικίαςτκαι της επιμέρους εργασιακήςτικανοποίησης (οι αντίστοιχοι 

πίνακες βρίσκονται στο παράρτημα της έρευνας). 

 

Στη συνέχεια, εξετάστηκε η επίδραση των ετών εργασίας στο Γ.Ν Σερρών στην 

επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση.  
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Η διατύπωσηττων υποθέσεωντέχει την εξήςτμορφή:  

Μηδενικήτυπόθεση (Η0): οι μέσοι όροιττης εργασιακής ικανοποίησηςτδεν διαφέρουν 

ανάλογατμε τα έτη εργασίας στο Γ.Ν Σερρών 

Εναλλακτικήτυπόθεση (Η1):τοι μέσοι όροι τηςτεργασιακήςτικανοποίησης διαφέρουν 

ανάλογα με τα έτη εργασίας στο Γ.Ν Σερρών 

 

Έτσι,ταπορρίπτουμε την εναλλακτικήτυπόθεση και δεχόμαστεττη μηδενική υπόθεση, 

ότι  δεν υπάρχειτστατιστικά σημαντικήτδιαφορά μεταξύ των ετών εργασίας στο Γ.Ν 

Σερρών και της επιμέρους εργασιακής ικανοποίησης (p=0,066>0,05) (οι αντίστοιχοι 

πίνακες βρίσκονται στο παράρτημα της έρευνας).  

 

Η ίδια διαδικασία και ανάλογα αποτελέσματα εξήχθησαν από την διερεύνηση της 

επίδρασης της υπαλληλικής σχέσης στην επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση. 

 

Απορρίπτουμε την εναλλακτική υπόθεση και δεχόμαστε τη μηδενική υπόθεση, ότι  

δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ της υπαλληλικής σχέσης και της 

επιμέρους εργασιακής ικανοποίησης (p=0,223>0,05) (οι αντίστοιχοι πίνακες 

βρίσκονται στο παράρτημα της έρευνας).  

 

Ολοκληρώνοντας με τα αποτελέσματα για την επίδραση των δημογραφικών 

στοιχείων στην επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση, εξετάστηκε η επίδραση των 

μηνιαίων αποδοχών σε αυτήν.  

 

Η διατύπωση των υποθέσεων έχει την εξής μορφή:  

Μηδενική υπόθεση (Η0): οι μέσοι όροι της εργασιακής ικανοποίησης δεν διαφέρουν 

ανάλογα με τις μηνιαίες αποδοχές 

Εναλλακτική υπόθεση (Η1): οι μέσοι όροι της εργασιακής ικανοποίησης διαφέρουν 

ανάλογα με τις μηνιαίες αποδοχές 

 

Και εδώ δεχόμαστε τη μηδενική υπόθεση, καθώς τα αποτελέσματα έδειξαν ότι δεν 

υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των μηνιαίων αποδοχών και της 

επιμέρους εργασιακής ικανοποίησης (p=0,606>0,05) (οι αντίστοιχοι πίνακες 

βρίσκονται στο παράρτημα της έρευνας).  
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5.5 Επίδραση δημογραφικών χαρακτηριστικών στην οργανωσιακή 

δέσμευση 

 

 

Όπως στην προηγούμενη ενότητα, εξετάστηκε η επίδραση των δημογραφικών 

χαρακτηριστικών στην επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση, σε αυτήν την ενότητα 

διερευνώνται οι επιδράσεις των δημογραφικών χαρακτηριστικών στην οργανωσιακή 

δέσμευση.  

 

Για να διαπιστωθεί η επίδραση του φύλου στην οργανωσιακή δέσμευση, 

διενεργήθηκε σύγκριση μέσων όρων με το Independent samples t- test. 

 

Η ισχύς της μηδενικής υπόθεσης είναι πάνω από 0,05 (p=0,174) άρα δεχόμαστε την 

μηδενική υπόθεση ότι οι μέσοι όροι τιμών της οργανωσιακής δέσμευσης δεν 

διαφέρουν ανάμεσα στους άνδρες και τις γυναίκες. Άρα, είναι προφανές ότι η 

οργανωσιακή δέσμευση των νοσηλευτών/τριών του δείγματος, δεν επηρεάζεται από 

το φύλο τους (οι αντίστοιχοι πίνακες βρίσκονται στο παράρτημα της έρευνας).  

 

Προκειμένου να μελετηθεί η επίδραση της ηλικίας στην οργανωσιακή  δέσμευση, 

διενεργήθηκε παραμετρικός έλεγχος (One-Way ANOVA). 

 

Αφού p=0,106> 0,05 δεχόμαστε τη μηδενική υπόθεση Η0, και μπορούμε να πούμε ότι 

δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά ανάμεσα στους μέσους όρους των 

μεταβλητών που ελέγξαμε. Δηλαδή, δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά 

μεταξύ της ηλικίας και της οργανωσιακής δέσμευσης (οι αντίστοιχοι πίνακες 

βρίσκονται στο παράρτημα της έρευνας).   

 

Στη συνέχεια, εξετάστηκε η επίδραση των ετών εργασίας στο Γ.Ν. Σερρών στην 

οργανωσιακή δέσμευση.  

 

Με τον στατιστικό έλεγχο one-way ANOVΑ και επίπεδο στατιστικής 

σημαντικότητας 5%, παρατηρείται ότι  υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά 

ανάμεσα στους μέσους όρους των μεταβλητών που ελέγξαμε. Δηλαδή, απορρίπτουμε 
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τη μηδενική υπόθεση Η0 και δεχόμαστε την Η1 ότι υπάρχει στατιστικά σημαντική 

διαφορά μεταξύ των ετών εργασίας στο Γ.Ν. Σερρών και της οργανωσιακής 

δέσμευσης (p=0,031<0,05). 

 

Πιο συγκεκριμένα, οι νοσηλευτές/τριες που εργάζονται στο Νοσοκομείο 1 έως 5 έτη, 

παρουσιάζουν τη μεγαλύτερη οργανωσιακή δέσμευση (3,58), έπονται όσοι 

εργάζονται 6 έως 10 έτη (3,56), όσοι εργάζονται λιγότερο από 1 έτος (3,38) και τέλος 

όσοι εργάζονται περισσότερα από 10 έτη (3,22) (οι αντίστοιχοι πίνακες βρίσκονται 

στο παράρτημα της έρευνας).   

 

Παρόμοια αποτελέσματα παρουσιάζει και η διερεύνηση της επίδρασης της 

υπαλληλικής σχέσης στην οργανωσιακή δέσμευση. 

 

Δηλαδή, απορρίπτουμε τη μηδενική υπόθεση Η0 και δεχόμαστε την Η1 ότι υπάρχει 

στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ της υπαλληλικής σχέσης και της 

οργανωσιακής δέσμευσης (p=0,002<0,05). 

 

Πιο συγκεκριμένα, οι συμβασιούχοι νοσηλευτές/τριες που εργάζονται στο 

Νοσοκομείο, παρουσιάζουν τη μεγαλύτερη οργανωσιακή δέσμευση (3,69), έπονται οι 

μόνιμοι υπάλληλοι (3,25) και τέλος όσοι πραγματοποιούν την πρακτική τους άσκηση 

ως νοσηλευτές/τριες (3,06) (οι αντίστοιχοι πίνακες βρίσκονται στο παράρτημα της 

έρευνας).   

 

Ολοκληρώνοντας με τα αποτελέσματα για την επίδραση των δημογραφικών 

χαρακτηριστικών στην οργανωσιακή δέσμευση, εξετάστηκε η επίδραση των 

μηνιαίων αποδοχών των νοσηλευτών/τριών σε αυτήν.  

 

Και εδώ απορρίπτουμε τη μηδενική υπόθεση Η0 και δεχόμαστε την Η1 ότι υπάρχει 

στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των μηνιαίων αποδοχών και της 

οργανωσιακής δέσμευσης (p=0,040<0,05). 

 

Πιο συγκεκριμένα, οι νοσηλευτές/τριες που αμείβονται με 501 έως 700 ευρώ 

μηνιαίως, παρουσιάζουν τη μεγαλύτερη οργανωσιακή δέσμευση (3,86), ενώ την 

μικρότερη οργανωσιακή δέσμευση παρουσιάζουν οι νοσηλευτές/τριες που αμείβονται 
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με λιγότερα από 500 ευρώ μηνιαίως (3,06) (οι αντίστοιχοι πίνακες βρίσκονται στο 

παράρτημα της έρευνας).   
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6. Συμπεράσματα 

 

Ο σκοπός της παρούσας εργασίας ήταν η διερεύνηση του επιπέδου της εργασιακής 

ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης των εργαζομένων νοσηλευτών/τριών 

του Γενικού Νοσοκομείου Σερρών. Παράλληλα, μελετήθηκε η μεταξύ τους 

συσχέτιση, καθώς και ο τρόπος επίδρασης των δημογραφικών στοιχείων επί αυτών. 

 

Tα δημογραφικά χαρακτηριστικά δεν έχουν ιδιαίτερη επίδραση στην εργασιακή 

ικανοποίηση. Δηλαδή, δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των 

δημογραφικών χαρακτηριστικών και της εργασιακής ικανοποίησης, γεγονός στο 

οποίο κατέληξε και η Μαλαμόρη (2013). Εξαίρεση αποτελεί το φύλο, όπου οι άνδρες 

νοσηλευτές συγκέντρωσαν μεγαλύτερο μέσο όρο ικανοποίησης σε σύγκριση με τις 

γυναίκες. Από μελέτες του Lefkowitz στις ΗΠΑ, κατά την αναφορά της Κρικοπούλου 

(2018), παρατηρήθηκε ότι η επαγγελματική ικανοποίηση των γυναικών είναι 

χαμηλότερη των ανδρών.  

 

Με βάση τον Clark η ικανοποίηση από την εργασία αυξάνεται, όσο αυξάνεται η 

ηλικία, ενώ στο ίδιο συμπέρασμα καταλήγουν και οι McGraw & Hill, καθώς θεωρούν 

ότι με την πάροδο της ηλικίας αυξάνεται η  επαγγελματική ικανοποίηση, διότι οι 

άνθρωποι αποκτούν θετική στάση απέναντι στην εργασία τους και συνειδητοποιούν, 

παράλληλα, ότι δύσκολα μπορούν να αλλάξουν εργασία, λόγω οικογενειακών και 

οικονομικών υποχρεώσεων (Κρικοπούλου, 2018). Στην παρούσα έρευνα δεν 

προκύπτει τέτοιο συμπέρασμα. 

 

Την άποψη ότι οι δημογραφικοί παράγοντες, όπως η ηλικία, το φύλο, η οικογενειακή 

κατάσταση, το επίπεδο εκπαίδευσης και η προϋπηρεσία, εμφανίζουν σημαντική 

συσχέτιση με την οργανωσιακή δέσμευση, υποστηρίζει και ο Azeem (2010), κατά την 

αναφορά της Παλπάνα (2018). Στην παρούσα έρευνα δεν υπάρχει στατιστικά 

σημαντική διαφορά μεταξύ όλων των δημογραφικών χαρακτηριστικών και της 

οργανωσιακής δέσμευσης.  

 

Αρχικά, αρκετές έρευνες (Boylu, Pelit & Gucer, 2007, Durna & Eren, 2005, Ors, 

Acuner, Sarp & Onder, 2003, Sigri, Brown & Sargeant, 2007) καταλήγουν στο 
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συμπέρασμα ότι το φύλο δεν επηρεάζει καθόλου τη δέσμευση (Γιοβάς – Αλχαζίδης 

(2017), όπως και η παρούσα έρευνα. 

 

Υπάρχει, όμως, στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των ετών εργασίας στο Γ.Ν. 

Σερρών και της οργανωσιακής δέσμευσης και μάλιστα οι νοσηλευτές/τριες που 

εργάζονται στο Νοσοκομείο 1 έως 5 έτη, παρουσιάζουν τη μεγαλύτερη οργανωσιακή 

δέσμευση. Αυτό έρχεται σε αντίθεση με τα ευρήματα της έρευνας των Γιοβάς–

Αλχαζίδης (2017), όπου οι εκπαιδευτικοί με προϋπηρεσία άνω των δέκα ετών, 

εμφάνισαν υψηλά επίπεδα δέσμευσης. Ακόμα, σε έρευνα των Mahayar & Yunus 

(2014), διαπιστώθηκε ότι με την αύξηση της ηλικίας και της προϋπηρεσίας αυξάνεται 

και η οργανωσιακή δέσμευση. 

 

Επίσης, υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ της υπαλληλικής σχέσης και 

της οργανωσιακής δέσμευσης και οι συμβασιούχοι νοσηλευτές/τριες που εργάζονται 

στο Νοσοκομείο, παρουσιάζουν τη μεγαλύτερη οργανωσιακή δέσμευση, έπονται οι 

μόνιμοι υπάλληλοι και τέλος όσοι πραγματοποιούν την πρακτική τους άσκηση ως 

νοσηλευτές/τριες. Τέλος, υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των 

μηνιαίων αποδοχών και της οργανωσιακής δέσμευσης. Πιο συγκεκριμένα, οι 

νοσηλευτές/τριες που αμείβονται με 501 έως 700 ευρώ μηνιαίως, παρουσιάζουν τη 

μεγαλύτερη οργανωσιακή δέσμευση, ενώ την μικρότερη οργανωσιακή δέσμευση 

παρουσιάζουν οι νοσηλευτές/τριες που αμείβονται με λιγότερα από 500 ευρώ 

μηνιαίως. 

 

Σύμφωνα με τους Mathieu et Zajac (1990), υπάρχει θετική συσχέτιση ανάμεσα στην 

εργασιακή ικανοποίηση και στην οργανωσιακή δέσμευση, αλλά και σε έρευνες των 

Kotze & Roodt (2005) στην Νότια Αφρική στον τραπεζικό κλάδο, των Imam & Raza 

(2014) στο Πακιστάν, των Ilhami & Cetit (2012) σε εκπαιδευτικούς στην Τουρκία, 

καθώς επίσης σε εργαζομένους στο χώρο της υγείας στο Ιράν από τους  Mosadeghrad 

et Ferdosi, to 2013. 

 

Στην παρούσα έρευνα η συνολική εργασιακή ικανοποίηση των νοσηλευτών/τριών 

του δείγματος σχετίζεται με την επιμέρους εργασιακή ικανοποίηση και την 

ορνανωσιακή δέσμευση και ερμηνεύεται σε μεγάλο και στατιστικά σημαντικό βαθμό 

από αυτές. 
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Πολλοί μελετητές έχουν καταλήξει, όχι μόνο, στο ότι η οργανωσιακή δέσμευση και η 

εργασιακή ικανοποίηση συσχετίζονται (Cohen, 2006, Space Laschinger et al., 2006), 

αλλά και στο ότι η ικανοποίηση από την εργασία αποτελεί καθοριστικό παράγοντα 

της οργανωσιακής δέσμευσης. Κατά συνέπεια, η ικανοποίηση από την εργασία είναι 

δυνατόν να μετρηθεί και να αξιολογηθεί με την οργανωσιακή δέσμευση και 

αντίστροφα (Παλπάνα, 2018). Σίγουρα, όμως, υπάρχουν και άλλα καθοριστικοί 

παράγοντες, μετρήσιμοι και μη, όπως μια οικονομική, κοινωνική κρίση, πιθανή 

αλλαγή συμπεριφοράς των νοσηλευτών/τριών, αλλαγές στα Νοσοκομεία ή οτιδήποτε 

άλλο. 
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Παράρτημα 

 

 

 

Ερωτηματολόγιο Έρευνας 

στα πλαίσια εκπόνησης της Διπλωματικής Εργασίας με θέμα: 

Η Μέτρηση της εργασιακής ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης των 

νοσηλευτών/τριών στο Γενικό Νοσοκομείο Σερρών. 

 

Το παρακάτω ερωτηματολόγιο είναι εμπιστευτικό και η ανάλυση των αποτελεσμάτων 

θα πραγματοποιηθεί συγκεντρωτικά και αποκλειστικά για τους σκοπούς της 

διπλωματικής εργασίας.  

 

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για την πολύτιμη βοήθειά σας στην έρευνα. 

 

 

 

Με εκτίμηση, 

ΦΙΛΙΠΠΙΔΟΥ ΕΥΑΓΓΕΛΙΑ,  

φοιτήτρια του  

Προγράμματος Μεταπτυχιακών Σπουδών στη Δημόσια Διοίκηση 

τμήμα Οργάνωσης και Διοίκησης Επιχειρήσεων 

Διεθνές Πανεπιστήμιο Ελλάδος, Σέρρες 

 

 

 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

 

Χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο του Paul E. Spector Τμήμα Ψυχολογίας 

του Πανεπιστημίου της Νότιας Φλόριντας, Copyright Paul E. Spector 1994. Οι 

αρνητικά διατυπωμένες ερωτήσεις αντιστράφηκαν ώστε να έχουν θετικό νόημα.   
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Για  κάθε ερώτηση επιλέξτε μία από τις παρακάτω απαντήσεις, η οποία 

προσεγγίζει περισσότερο την άποψη σας, σχετικά με αυτήν : 

1= Διαφωνώ  απόλυτα, 2= Διαφωνώ αρκετά, 3= Διαφωνώ  ελάχιστα, 4= 

Συμφωνώ ελάχιστα, 5= Συμφωνώ αρκετά, 6= Συμφωνώ απόλυτα. 

 

 

1 Όταν κάνω τη δουλειά μου σωστά, αποκομίζω την αναγνώριση που θα 

έπρεπε.    

1     2     3     4     5      6  

2 Υπάρχουν πολλές πιθανότητες για προαγωγή στην εργασία μου.     

1     2     3     4     5      6  

3 Ο/Η προϊστάμενός/η μου είναι αρκετά αποδοτικός/ή-αποτελεσματικός/ή 

στη δουλειά του/της.    

1     2     3     4     5      6  

4 Είμαι ικανοποιημένος/η από τα οφέλη (αμοιβές, άδειες, αναγνώριση, κλπ.), 

που μου προσφέρει η εργασία μου. 

      1     2     3     4     5      6  

5 Πολλοί από τους κανόνες και τις διαδικασίες, που ακολουθεί ο οργανισμός, 

στον οποίο απασχολούμαι, έχουν ως αποτέλεσμα να κάνουν τη δουλειά μου 

πιο εύκολη ή πιο αποδοτική. 

       1     2     3     4     5      6  

6 Συμπαθώ, έχω καλές σχέσεις σε γενικές γραμμές τους συναδέλφους μου.  

1     2     3     4     5      6  

7 Δεν αισθάνομαι ποτέ ότι η δουλειά  μου δεν έχει νόημα.     

1     2     3     4     5      6  

8 Η επικοινωνία στον οργανισμό φαίνεται να κυμαίνεται σε ικανοποιητικά 

επίπεδα.    

1     2     3     4     5      6  

9 Οι αυξήσεις είναι αρκετές και απέχουν μικρό χρονικό διάστημα μεταξύ 

τους. 

1     2     3     4     5      6  

10 Εκείνοι που διεκπεραιώνουν καλά τα καθήκοντά τους έχουν αρκετά καλές 

πιθανότητες για προαγωγή.   

       1     2     3     4     5      6  
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11 Ο/Η προϊστάμενός/η μου είναι δίκαιος/η μαζί μου. 

      1     2     3     4     5      6  

12 Τα προνόμια (π.χ. εκπαίδευση, ευκαιρίες για αύξηση αμοιβής, δυνατότητα 

για υπηρεσιακή εξέλιξη), που λαμβάνω από την εργασία μου είναι το ίδιο 

καλά, με αυτά, που αποκομίζουν άλλοι υπάλληλοι αντίστοιχων Οργανισμών. 

      1     2     3     4     5      6  

13 Αισθάνομαι ότι η δουλειά μου εκτιμάται όπως πρέπει.    

      1     2     3     4     5      6  

14 Οι προσπάθειες μου  να κάνω σωστά τη δουλειά μου σπάνια εμποδίζονται 

από τη γραφειοκρατία.  

      1     2     3     4     5      6  

15  Δεν πιστεύω ότι πρέπει να εργάζομαι περισσότερο στη δουλειά μου, εξαιτίας 

της ανικανότητας των συναδέλφων μου.  

      1     2     3     4     5      6  

16 Μου αρέσουν αυτά που κάνω στην δουλειά μου.  

      1     2     3     4     5      6  

17 Οι στόχοι που, ανά διαστήματα, θέτει ο οργανισμός στον οποίο εργάζομαι    

     μου είναι σαφείς.  

      1     2     3     4     5      6  

18 Αισθάνομαι ότι η αμοιβή μου είναι δίκαιη για την δουλειά που προσφέρω.     

      1     2     3     4     5      6 

19 Αισθάνομαι ότι εκτιμούν ιδιαίτερα τη δουλειά μου, όταν σκέφτομαι το μισθό 

που μου δίνουν.  

      1     2     3     4     5      6  

20 Οι εργαζόμενοι εδώ μπορούν να εξελιχτούν τόσο γρήγορα, όσο και αν    

δούλευαν οπουδήποτε αλλού. 

      1     2     3     4     5      6  

21 Ο/Η προϊστάμενος/η μου δείχνει μεγάλο ενδιαφέρον, όσον αφορά στα 

συναισθήματα των υφιστάμενων του/της (υπαλλήλων του/της).  

      1     2     3     4     5      6  

22 Δεν έχω πολύ μεγάλο φόρτο εργασίας. 

     1     2     3     4     5      6  

23 Περνώ καλά με τους συναδέλφους μου. 

     1     2     3     4     5      6  
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24 Συχνά αισθάνομαι ότι γνωρίζω τι ακριβώς συμβαίνει στον Οργανισμό, όπου 

εργάζομαι.  

     1     2     3     4     5      6  

25 Νιώθω μία αίσθηση υπερηφάνειας για τη δουλειά μου. 

     1     2     3     4     5      6  

26 Υπάρχουν προνόμια (π.χ. υποδομές- καλές συνθήκες εργασίας, ασφαλιστική 

κάλυψη), τα οποία δικαιούμαστε και τα  έχουμε.  

     1     2     3     4     5      6  

27 Συμπαθώ τον προϊστάμενο/η μου.     

     1     2     3     4     5      6  

28 Στη δουλειά μου έχω μεγάλο όγκο γραφικής εργασίας.  

     1     2     3     4     5      6  

29 Νομίζω ότι οι προσπάθειες μου αναγνωρίζονται στον βαθμό που θα   

     έπρεπε.     

     1     2     3     4     5      6  

30 Είμαι ικανοποιημένος/η από τις προοπτικές που υπάρχουν για προαγωγή.  

     1     2     3     4     5      6  

 

 

ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

 

Για  κάθε ερώτηση επιλέξτε μία από τις παρακάτω απαντήσεις, η οποία 

προσεγγίζει περισσότερο την άποψη σας, σχετικά με αυτήν :  

1= Πάρα πολύ δυσαρεστημένος/η, 2= Πολύ δυσαρεστημένος/η, 3= Μέτρια 

δυσαρεστημένος/η, 4=  Μέτρια ικανοποιημένος/η, 5= Πολύ ικανοποιημένος/η, 

6= Πάρα πολύ ικανοποιημένος/η  

 

1. Είμαι ικανοποιημένος/η από την εκπαίδευση που μου προσφέρει ο 

οργανισμός στον οποίο δουλεύω, μέσα από σεμινάρια : 

 1     2     3     4     5      6  

2. Είμαι ικανοποιημένος/η από τις συνθήκες εργασίας : 

 1     2     3     4     5      6  

3. Είμαι ικανοποιημένος/η γενικά από την εργασία μου στο Γ.Ν. Σερρών : 

 1     2     3     4     5      6  
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ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ 

Χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο «Organizational Commitment 

Questionnaire – OCQ» των Meyer, Allen & Smith (1990,1993). Οι αρνητικά 

διατυπωμένες ερωτήσεις αντιστράφηκαν ώστε να έχουν θετικό νόημα.   

 

Για  κάθε ερώτηση επιλέξτε μία από τις παρακάτω απαντήσεις, η οποία 

προσεγγίζει περισσότερο την άποψη σας, σχετικά με αυτήν :  

   1= Διαφωνώ απόλυτα, 2= Διαφωνώ, 3= Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ, 4= 

Συμφωνώ, 5= Συμφωνώ απόλυτα. 

 

1. Αισθάνομαι ότι τα προβλήματα του Οργανισμού όπου εργάζομαι, είναι 

προσωπικά μου προβλήματα. 

  1     2     3     4     5 

2. Στην παρούσα χρονική στιγμή η παραμονή μου στο Γ.Ν. Σερρών, είναι 

τόσο θέμα ανάγκης όσο και επιθυμίας.  

  1     2     3     4     5 

3. Είμαι δεμένος/η με την οργανική μονάδα στην οποία ανήκω.  

  1     2     3     4     5 

4. Το ότι εργάζομαι στη συγκεκριμένη οργανική μονάδα, έχει πολύ μεγάλη 

σημασία για μένα. 

  1     2     3     4     5 

5.  Θεωρώ ότι υπάρχουν ελάχιστες εναλλακτικές εάν αφήσω την εργασία 

μου στο Γ.Ν. Σερρών.  

  1     2     3     4     5 

6. Θεωρώ ότι το να είσαι πιστός/ή σε ένα οργανισμό έχει μεγάλη αξία. 

  1     2     3     4     5 

7. Τα πράγματα θα ήταν καλύτερα αν οι υπάλληλοι των Νοσοκομείων 

παρέμεναν σε αυτούς τους οργανισμούς για τα περισσότερα χρόνια του 

εργασιακού τους βίου.  

1     2     3     4     5 
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ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

 

1. ΦΥΛΟ 

      Άνδρας                    

      Γυναίκα  

      

2. ΗΛΙΚΙΑ 

      18- 30 ετών     

      31- 40 ετών           

      41- 50 ετών       

      51- 64 ετών       

      65 και άνω    

  

3. ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

     Άγαμος/η             

     Έγγαμος/η                

     Διαζευγμένος/η   

     Χήρος/α      

                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

4. ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ 

    Υποχρεωτική εκπαίδευση                                              

    Δευτεροβάθμια εκπαίδευση                                   

    Τριτοβάθμια εκπαίδευση ΑΕΙ/ΤΕΙ                                    

            Κάτοχος μεταπτυχιακού/ διδακτορικού τίτλου      

    

5. ΔΙΑΣΤΗΜΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΣΤΟ Γ.Ν ΣΕΡΡΩΝ 

<1 έτος 

1-5 έτη 

6-10 έτη 

>10 έτη 

 

6. ΥΠΑΛΛΗΛΙΚΗ ΣΧΕΣΗ 
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   Μόνιμος υπάλληλος    

   Συμβασιούχος  

   Πρακτική άσκηση            

    

7. ΜΗΝΙΑΙΕΣ ΑΠΟΔΟΧΕΣ 

   Έως 500 ευρώ            

   501 έως 700 ευρώ          

   701 έως 900 ευρώ               

   901 έως 1100 ευρώ   

   1100 ευρώ και άνω        

 

 

 

Επίδραση δημογραφικών χαρακτηριστικών στην επιμέρους 

εργασιακή ικανοποίηση 

 

Group Statistics 

 
Φύλο N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

Άνδρας 34 3,66 ,887 ,152 

Γυναίκα 102 3,37 ,671 ,066 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Differenc

e 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ 

ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ 

ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 

Equal variances 

assumed 
5,695 ,018 2,052 134 ,042 ,297 ,145 ,011 ,583 

Equal variances not 

assumed 
  1,787 46,242 ,080 ,297 ,166 -,037 ,631 
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Descriptives 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum 
Lower Bound Upper Bound 

18-30 13 3,52 ,601 ,167 3,15 3,88 2 4 

31-40 19 3,41 ,993 ,228 2,93 3,89 2 6 

41-50 68 3,36 ,666 ,081 3,20 3,53 2 5 

51-64 33 3,52 ,662 ,115 3,28 3,75 2 5 

65 και άνω 3 4,27 1,605 ,926 ,28 8,25 3 6 

Total 136 3,44 ,739 ,063 3,32 3,57 2 6 

 

ANOVA 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2,727 4 ,682 1,258 ,290 

Within Groups 71,000 131 ,542   

Total 73,727 135    

 

Descriptives 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

<1 έτος 9 3,99 1,053 ,351 3,18 4,79 2 6 

1-5 έτη 21 3,61 ,650 ,142 3,31 3,90 3 5 

6-10 έτη 10 3,38 ,684 ,216 2,89 3,87 2 4 

>10 έτη 96 3,36 ,713 ,073 3,22 3,51 2 6 

Total 136 3,44 ,739 ,063 3,32 3,57 2 6 

 

 

ANOVA 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3,896 3 1,299 2,455 ,066 

Within Groups 69,831 132 ,529   

Total 73,727 135    
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Descriptives 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ   

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Μόνιμος υπάλληλος 107 3,39 ,755 ,073 3,24 3,53 2 6 

Συμβασιούχος 22 3,67 ,631 ,134 3,39 3,95 3 5 

Πρακτική άσκηση 7 3,60 ,743 ,281 2,91 4,29 2 4 

Total 136 3,44 ,739 ,063 3,32 3,57 2 6 

 

 

ANOVA 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1,644 2 ,822 1,516 ,223 

Within Groups 72,084 133 ,542   

Total 73,727 135    

 

Descriptives 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ   

 N Mean 

Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Μέχρι 500 ευρώ 7 3,60 ,743 ,281 2,91 4,29 2 4 

501 έως 700 ευρώ 1 3,53 . . . . 4 4 

701 έως 900 ευρώ 13 3,73 ,654 ,181 3,34 4,13 3 5 

1501 έως 2000 ευρώ 48 3,41 ,736 ,106 3,19 3,62 2 6 

1101 ευρώ και άνω 67 3,39 ,762 ,093 3,21 3,58 2 6 

Total 136 3,44 ,739 ,063 3,32 3,57 2 6 
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ANOVA 

ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1,504 4 ,376 ,682 ,606 

Within Groups 72,223 131 ,551   

Total 73,727 135    

 

 

 

Επίδραση δημογραφικών χαρακτηριστικών στην οργανωσιακή 

δέσμευση 

 

 

Group Statistics 

 
Φύλο N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ Άνδρας 34 3,43 ,489 ,084 

Γυναίκα 102 3,27 ,600 ,059 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚ

Η ΔΕΣΜΕΥΣΗ 

Equal variances 

assumed 
1,399 ,239 1,366 134 ,174 ,155 ,114 -,070 ,381 

Equal variances not 

assumed 
  1,513 68,845 ,135 ,155 ,103 -,049 ,360 
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Descriptives 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

18-30 13 3,19 ,453 ,126 2,91 3,46 3 4 

31-40 19 3,21 ,694 ,159 2,88 3,54 2 5 

41-50 68 3,34 ,576 ,070 3,20 3,48 1 5 

51-64 33 3,29 ,496 ,086 3,12 3,47 2 4 

65 και άνω 3 4,14 ,756 ,436 2,27 6,02 4 5 

Total 136 3,31 ,576 ,049 3,21 3,41 1 5 

 

 

ANOVA 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2,520 4 ,630 1,949 ,106 

Within Groups 42,345 131 ,323   

Total 44,865 135    

 

 

Descriptives 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

<1 έτος 9 3,38 ,753 ,251 2,80 3,96 3 5 

1-5 έτη 21 3,58 ,526 ,115 3,34 3,82 3 5 

6-10 έτη 10 3,56 ,630 ,199 3,11 4,01 3 5 

>10 έτη 96 3,22 ,546 ,056 3,11 3,33 1 5 

Total 136 3,31 ,576 ,049 3,21 3,41 1 5 

 

ANOVA 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2,915 3 ,972 3,057 ,031 

Within Groups 41,951 132 ,318   

Total 44,865 135    
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Descriptives 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ   

 N Mean 

Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Μόνιμος υπάλληλος 107 3,25 ,573 ,055 3,14 3,36 1 5 

Συμβασιούχος 22 3,69 ,502 ,107 3,47 3,91 3 5 

Πρακτική άσκηση 7 3,06 ,368 ,139 2,72 3,40 3 4 

Total 136 3,31 ,576 ,049 3,21 3,41 1 5 

 

 

ANOVA 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3,954 2 1,977 6,427 ,002 

Within Groups 40,912 133 ,308   

Total 44,865 135    

 

 

Descriptives 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ   

 N Mean 

Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Μέχρι 500 ευρώ 7 3,06 ,368 ,139 2,72 3,40 3 4 

501 έως 700 ευρώ 1 3,86 . . . . 4 4 

701 έως 900 ευρώ 13 3,69 ,630 ,175 3,31 4,07 3 5 

1501 έως 2000 ευρώ 48 3,36 ,594 ,086 3,19 3,53 2 5 

1101 ευρώ και άνω 67 3,22 ,543 ,066 3,09 3,35 1 5 

Total 136 3,31 ,576 ,049 3,21 3,41 1 5 
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ANOVA 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3,275 4 ,819 2,578 ,040 

Within Groups 41,591 131 ,317   

Total 44,865 135    

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


