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If each of us hires people  
who are smaller than we are,  

we shall become a company of dwarfs.  
But if each of us hires people 
 who are bigger than we are,  

we shall become a company of giants.  
 
 
 

        David Ogilvy (1911-1999) 
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Περίληψη 
 
 
 
 
 Το πλεόνασµα προσόντων έχει απασχολήσει πολύ τα τελευταία χρόνια τις παγκόσµιες 

αγορές εργασίας. Στην εργασίας µας εξετάζουµε τι είναι το πλεόνασµα προσόντων, πως 

δηµιουργείται και που εµφανίζεται, τι υποκατηγορίες υπάρχουν αλλά και ποιες οι  διαφορές 

από τις υποκειµενικές και αντικειµενικές µετρήσεις. Διερευνούµε την διαφορά των αντρών και 

των γυναικών στο πλεόνασµα προσόντων καταλήγοντας στο συµπέρασµα πως το πλεόνασµα 

προσόντων δεν είναι ανεξάρτητου του φύλου. Διαπιστώνουµε, επίσης, πως το πλεόνασµα 

προσόντων δεν είναι ανεξάρτητο µε το µορφωτικό επίπεδο. Η θεωρία της σχετικής στέρησης 

φαίνεται να είναι µια από τις αποτελεσµατικότερες θεωρίες για την µέτρηση των αρνητικών 

επιδράσεων του πλεονάσµατος προσόντων σε θεωρητικό επίπεδο. Αναλύοντας τα είδη της 

σχετικής στέρησης, δείχνουµε πότε υφίσταται και πότε όχι καθώς και τις συγκρούσεις της 

βιβλιογραφίας ως προς τις προϋποθέσεις ύπαρξής της. Συσχετίζουµε την σχετική στέρηση µε 

το πλεόνασµα προσόντων εξετάζοντας, παράλληλα, την απόλαυση της εργασίας και πως αυτή 

σχετίζεται µε το πλεόνασµα των προσόντων. Βρίσκουµε µια αρνητική συσχέτιση των δύο 

αυτών εννοιών. Επίσης, βρίσκουµε πως η απόλαυση σχετίζεται θετικά µε την επίδοση των 

εργαζοµένων. Τέλος, καταλήγουµε στο συµπέρασµα πως το πλεόνασµα προσόντων σχετίζεται 

θετικά µε την επίδοση των εργαζοµένων.  

 

 

 

 

 

Λέξεις-Κλειδιά: Πλεόνασµα προσόντων, Εργασιακή Επίδοση, Σχετική Στέρηση, Απόλαυση 

της εργασίας 
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Abstract 
 
 

 
 
 
 

Overqualification has raised a lot of concern the past few years in all labour markets, 

globally. In this paper, we analyze what overqualification is, how it is created and where it can 

be observed, what the sub-categories are and what the differences between subjective and 

objective measures are. We examine the difference the gender makes on the level of 

overqualification, concluding that overqualification is not independent of the gender. We also 

reach to the conclusion that employee performance is not independent of the educational level.   

Relative deprivation theory is said to better define the negative effects of overqualification on 

a theoretical ground. We analyze the forms of deprivation, when is exists and when it does not, 

as well as the conflicts that exist concerning its existence conditions. We correlate relative 

deprivation with overqualification and we find a positive relation. In addition, we examine 

work enjoyment and the effects of overqualification on it. A negative relation between these 

two was found. Also, we find that work enjoyment is positively correlated with employee 

performance. Finally, we reach the conclusion that overqualification is positively correlated 

with employee performance.    

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Overqualification, Employee Performance, Relative Deprivation, Work 

Enjoyment 
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Κεφάλαιο 1 
 
 
 
 

1.1.  Εισαγωγή 
 
 
Το πλεόνασµα προσόντων είναι ένα φαινόµενο, µια κατάσταση η οποία παρατηρείται όλο 

και πιο συχνά τα τελευταία χρόνια ανάµεσα σε νέους και µη, εργαζόµενους παγκοσµίως. 

Ανησυχία για το φαινόµενο του πλεονάσµατος προσόντων των εργαζοµένων έχει εκφραστεί 

σε παγκόσµιο επίπεδο και έχει παρατηρηθεί στον Καναδά (Frenette, 2000), σ την Ευρώπη 

(Büchel & Mertens, 2004, Garcia-Montalvo & Peiro, 2008) και στις αναπτυσσόµενες χώρες 

(Görg & Strobl, 2003).  

Επίσης, πολλοί είναι εκείνοι που έχουν προσπαθήσει να εκτιµήσουν τις συνέπειες τις 

οποίες έχει το φαινόµενο αυτό στην συµπεριφορά και την στάση των ανθρώπων. Ευρήµατα 

από τις έρευνες αυτές βρίσκονται διάσπαρτα ανάµεσα σε διάφορες βιβλιογραφίες, 

συµπεριλαµβανοµένων των Οικονοµικών (Battu, Belfield, & Sloane, 1999), της Εκπαίδευσης 

(Maynard & Joseph, 2008), της Κοινωνικής Ψυχολογίας (Dooley & Catalano, 2003) και της 

Βιοµηχανικής - Οργανωσιακής Ψυχολογίας (Bashshur, Hernandez & Peiro, τύπος, Erdogan & 

Bauer, 2009).  

Τι είναι αυτό όµως το οποίο προκαλεί ή ίσως ενισχύει το φαινόµενο αυτό; Οφείλεται 

αποκλειστικά στις ενέργειες των ατόµων που βιώνουν την κατάσταση αυτή ή υπάρχουν και 

άλλοι εξωτερικοί παράγοντες που επηρεάζουν ή ενισχύουν το φαινόµενο αυτό πέρα από τις 

δυνατότητες µας; Σύµφωνα µε τους Büchel (2001) και Nicaise (2000), µια κακή, χαµηλών 

προδιαγραφών θέση εργασίας, µπορεί να λαµβάνεται ως ασφάλιση απέναντι σε µια 

αποτυχηµένη εύρεση εναλλακτικής ανάλογων απαιτήσεων εργασίας. Μια χαµηλών 

προδιαγραφών θέση εργασίας σηµαίνει πως ένα άτοµο µέσου επιπέδου εκπαίδευσης και 

ικανοτήτων θα θεωρείται, αντικειµενικά τουλάχιστον, εργαζόµενος µε πλεόνασµα προσόντων 

µιας και τα προσόντα του θα ξεπερνούν είτε περισσότερο είτε λιγότερο εκείνα που απαιτούνται 

για τη συγκεκριµένη θέση εργασίας.  

Ο Richard Freeman (1976) στο βιβλίο του “The over-educated American” αναφέρει 

πως κατά την διάρκεια της δεκαετίας του ‘70 στις ΗΠΑ η προσφορά των πτυχιούχων 
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εργαζοµένων υπερτερούσε κατά πολύ την ζήτηση αυτών µε αποτέλεσµα οι  εργαζόµενοι µε 

πτυχίο τριτοβάθµιας εκπαίδευσης αναγκάστηκαν να αναζητήσουν θέσεις εργασίας οι οποίες 

απευθύνονταν παραδοσιακά σε µη-πτυχιούχους1. Οι δεύτεροι λοιπόν θεωρούνται 

αντικειµενικά εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων. Ποιες είναι όµως οι  επιπτώσεις ενός 

τέτοιου µεγάλων διαστάσεων όπως είδαµε φαινοµένου; 

 Για τ ους ίδιους τους εργαζόµενους, και σύµφωνα µε τους Maynard et al (2006), 

εργαζόµενοι οι οποίοι θεωρούν πως έχουν πλεόνασµα προσόντων για την δουλειά τους, είναι 

λιγότερο πιθανό να δηλώσουν πρόθεση να παραµείνουν στην θέση αυτή. Παρόλα αυτά εκείνοι 

που θα αποφασίσουν να µείνουν σε µια τέτοια θέση εργασίας, αν παρατηρήσουν πως οι 

οργανισµοί στους οποίους απασχολούνται αποτυγχάνουν να καλύψουν επαρκώς τις ανάγκες 

τους ή παρατηρούν πως δεν τους δίνεται η δυνατότητα να χρησιµοποιήσουν τις πλεονάζουσες 

ικανότητες και δεξιότητες που διαθέτουν, τότε εκείνοι θα είναι διστακτικοί να βελτιώσουν την 

δηµιουργική συνεισφορά τους στον οργανισµό και να βοηθήσουν αυτόν να ευηµερήσει σε 

καιρούς δύσκολους. (Luksyte & Spitzmüller, 2015)  

 Τα άτοµα που διαθέτουν περίσσεια προσόντων για την θέση εργασίας τους έχουν 

ανώτερες γνωστικές ικανότητες οι οποίες σχετίζονται έντονα και θετικά µε την επίδοση των 

εργαζοµένων (Hunter, 1986, Schmidt & Hunter 1998). Από τι ό µως αποτελείται και πως 

µετριέται η επίδοση αυτή; Σύµφωνα µε τον Campbell (1990), επίδοση είναι αυτό για το οποίο 

ένας οργανισµός προσλαµβάνει ένα άτοµο να κάνει και να το κάνει καλά.  

Η κατάσταση του πλεονάσµατος προσόντων δεν είναι το µοναδικό φαινόµενο το οποίο 

επηρεάζει την επίδοση των εργαζοµένων. Αν τα άτοµα συγκριθούν µε άλλα άτοµα, µε οµάδες 

ατόµων ή ακόµα και µε τους εαυτούς τους σε διαφορετικές στιγµές της ζωής τους, αυτό οδηγεί 

τα άτοµα αυτά να πιστεύουν πως δεν έχουν αυτό που αξίζουν, θα νευριάσουν και θα 

δυσαρεστηθούν. Αυτές τις υποκειµενικές εκτιµήσεις περιγράφει η θεωρία της σχετικής 

στέρησης. Ο Crosby (1976) ορίζει την σχετική στέρηση ως αίσθηµα δυσαρέσκειας ή αίσθηση 

αδικίας. Η έννοια της σχετικής στέρησης έχει χρησιµοποιηθεί στις κοινωνικές επιστήµες 

(Walker & Smith, 2002), στην Εγκληµατολογία (Lea & Young 1984/1993), στα Οικονοµικά 

(Yitzhaki, 1979), στις πολιτικές επιστήµες (Lichbach, 1990) και στην Ιστορία (Snyder & Tilly, 

1972). Ερευνητές έχουν επικαλεστεί την θεωρία της σχετικής στέρησης για να εξηγήσουν 

φαινόµενα από την φυσική υγεία του ατόµου (Alder, Epel, Castellazo & Ickovics, 2000), µέχρι 

την συµµετοχή σε συλλογικές διαµαρτυρίες (Newton, Mann & Geary, 1980) ακόµα και µέχρι 

                                                   
1 Στην προκειµένη περίπτωση συγχέεται η έννοια του πλεονάσµατος προσόντων και του 
πλεονάσµατος εκπαίδευσης. Αργότερα ό µως θα διευκρινίσουµε πως αυτές οι  δυο έννοιες 
αλληλοεπιδρούν. 
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την ευαισθησία στην στρατολόγηση τροµοκρατών (Moghaddam, 2005), όπως αναφέρεται από 

τους Smith et al. (2012). Αργότερα θα εξετάσουµε αναλυτικότερα υπό ποιες προϋποθέσεις 

υφίσταται η θεωρία της σχετικής στέρησης και σε ποιες περιπτώσεις ατόµων παρατηρείται. 

Η απόλαυση της εργασίας είναι επίσης µια κατάσταση η οποία επηρεάζει την επίδοση 

των εργαζοµένων. Η απόλαυση της εργασίας αναφέρεται στις αξιολογήσεις των εργαζοµένων 

για την ποιότητα της εργασιακής ζωής τους (Peters, Poutsma, Van der Heijden, Bakker & de 

Bruijn, 2014) και περιγράφει τον βαθµό στον οποίο οι εργαζόµενοι βιώνουν την δουλειά τους 

ως φυσικά ενδιαφέρουσα και ευχάριστη. (Graves, Ruderman, Ohlott, & Weber, 2012). 

Σκοπός αυτής της έρευνας είναι να συµβάλει στη βιβλιογραφία του πλεονάσµατος 

προσόντων. Εξετάζεται πως, από τι και γιατί επηρεάζεται η αντίληψη ενός ατόµου για την 

ύπαρξη ή µη πλεονάσµατος προσόντων, πως το πλεόνασµα αυτό επηρεάζει την επίδοση του 

εργαζοµένου στην εργασία κ αι τι συνέπειες έχει στην στάση και συµπεριφορά των 

εργαζοµένων. Επίσης, παρουσιάζονται περιληπτικά κάποιοι τρόποι αντιµετώπισης ή 

αποτροπής του φαινοµένου αυτού όπως εκείνοι προέκυψαν από την ανάλυση της σχετικής 

βιβλιογραφίας. Εξετάζονται ακόµα, µεταβλητές οι  οποίες ενισχύουν ή καταπραΰνουν το 

φαινόµενο του πλεονάσµατος προσόντων και εκπαίδευσης για τους εργαζοµένους που το 

διαθέτουν και τους εργοδότες τους.   
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Κεφάλαιο 2 Βιβλιογραφική Ανασκόπηση 
	
	

2.1  Το πλεόνασµα προσόντων 
 
 
Το πλεόνασµα προσόντων είναι µια κατάσταση στην οποία το άτοµο έχει 

πλεόνασµα/περίσσεια ικανοτήτων, γνώσης, δεξιοτήτων, εκπαίδευσης, ικανότητας και άλλων 

προσόντων που δεν χρειάζονται ή δεν χρησιµοποιούνται πλήρως στην δουλειά του (Erdogan 

et al. 2011). Πρόκειται ουσιαστικά για µια ασυµφωνία µεταξύ των απαιτήσεων της δουλειάς 

και των ικανοτήτων του εργαζοµένου (Johnson & Johnson, 2002).  

Το πλεόνασµα προσόντων µπορεί να αναφέρεται σε πλεόνασµα εκπαίδευσης, πλεόνασµα 

δεξιοτήτων (όπως συζητήθηκε από Fine & Nevo, 2011), πλεόνασµα εµπειρίας και πλεόνασµα 

νοηµοσύνης (όπως συζητήθηκε από Maltarich, 2011). Παρόλο που ο  όρος  πλεόνασµα 

προσόντων µπορεί να είναι µια βολική ύπαρξη για την συµπερίληψη όλων των παραπάνω, 

δίνουν όµως παρόµοιες εκβάσεις για τους εργαζόµενους και για τους οργανισµούς; Η 

απάντηση στην ερώτηση αυτή και σύµφωνα µε τον Erdogan et al (2011) δεν είναι σαφής στην 

συγκυρία αυτή.  

Οι παραπάνω, όµως, υποκατηγορίες αναφέρονται κυρίως στην αντικειµενική µέτρηση του 

πλεονάσµατος προσόντων. Άρα, διαπιστώνουµε πως το πλεόνασµα προσόντων µπορεί να 

µετρηθεί και να συζητηθεί ή αντικειµενικά είτε υποκειµενικά.  

Η αντικειµενική µέτρηση του πλεονάσµατος προσόντων συγκρίνει το επίπεδο των 

ικανοτήτων και της ατοµικής προετοιµασίας απέναντι στις απαιτήσεις της θέσης εργασίας. 

Ένα βασικό στοιχείο της αντικειµενικής µέτρησης είναι ότι τα προσόντα του εργαζοµένου και 

οι απαιτήσεις της θέσεις εργασίας κρίνονται και συγκρίνονται από έναν εξωτερικό 

παρατηρητή παρά από τον ίδιο τον εργαζόµενο.  Ουσιαστικά συγκρίνονται και µετριούνται 

τρία βασικά πράγµατα, οι  γνώσεις, οι  ικανότητες και οι  δεξιότητες2 των υποψηφίων και 

αντίστοιχα αυτές οι οποίες απαιτούνται για την διεκπεραίωση της εργασίας αποτελεσµατικά ή 

έστω ικανοποιητικά. 

Σε αντίθεση, η υποκειµενική µέτρηση αιχµαλωτίζει τις προσωπικές αντιλήψεις των 

εργαζοµένων για το αν εκείνοι νιώθουν πως εργάζονται σε µια θέση για την οποία διαθέτουν 

περισσότερα από τα απαιτούµενα προσόντα. (Maynard et al., 2006) Επιτυγχάνεται φυσικά µε 

τον ένα και µοναδικό τρόπο άµεσης ερώτησης των εργαζοµένων για το αν νιώθουν, 

                                                   
2 Οι γνώσεις, οι  ικανότητες και οι  δεξιότητες συνοψίζονται στο αγγλικό ακρωνύµιο KSA 
(Knowledge, Skills, Abilities) όπως και συναντάται στην βιβλιογραφία.  
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αξιολογώντας οι  ίδιοι τις ικανότητες, δεξιότητες, γνώσεις τους, πως έχουν πλεόνασµα 

προσόντων για την θέση στην οποία απασχολούνται. 

 Η συντριπτική πλειονότητα της βιβλιογραφίας µας ασχολείται µε το αντιληπτό ή 

αλλιώς υποκειµενικό πλεόνασµα προσόντων. Ενδιαφέρον έχει µια έρευνα που έκανε ο Burris 

(1983) η οποία βοηθά αρκετά στην κατανόηση της διαφοράς αντικειµενικής και υποκειµενικής 

µέτρησης. Ο Burris πήρε συνέντευξη από πτυχιούχους και απόφοιτους δευτεροβάθµιας 

εκπαίδευσης εκτελώντας καθήκοντα γραµµατειακής υποστήριξης σχετικά µε την αίσθηση 

τους για πλεόνασµα προσόντων. Υπήρχαν, λοιπόν, πολλοί απόφοιτοι λυκείου οι  οποίοι 

θεωρούσαν πως διέθεταν πλεόνασµα προσόντων για την συγκεκριµένη θέση εργασίας. Την 

παρατήρηση αυτή υποστηρίζει το συµπέρασµα των Kruger & Dunning (1999) οι οποίοι έπειτα 

από έρευνα έδειξαν πως εκείνοι µε χαµηλότερα επίπεδα ικανοτήτων µπορεί να έχουν µη 

ρεαλιστικές, φουσκωµένες εντυπώσεις για τις ικανότητες τους.  

  Το χάσµα αυτό µεταξύ αντικειµενικών και υποκειµενικών µετρήσεων του 

πλεονάσµατος προσόντων σε εργαζοµένους υποδηλώνει πως µερικοί εργαζόµενοι οι  οποίοι 

αντικειµενικά διαθέτουν πλεόνασµα προσόντων δεν νιώθουν οι ίδιοι ότι συµβαίνει κάτι τέτοιο. 

Όπως διαπίστωσε ο Halaby (1994) η αντικειµενική και η υποκειµενική µέτρηση του 

πλεονάσµατος προσόντων έχουν λίγη εµπειρική επικάλυψη.  

Το πλεόνασµα προσόντων είναι µια από τις πιο κοινές µορφές υποαπασχόλησης, 

δηλαδή ανεπαρκής απασχόληση σε σχέση µε ορισµένα πρότυπα (Feldman, 1996) και 

χαρακτηρίστηκε από τους Feldman et al. (1996) ως µια ανεπιθύµητη εργασιακή κατάσταση. 

Οι Johnson et al., (2002) θεωρούν πως το πλεόνασµα προσόντων και η υποαπασχόληση είναι 

συνώνυµες έννοιες, άλλοι όµως τόνισαν πως το πλεόνασµα αυτό γενικά θεωρείται υποσύνολο 

της υποαπασχόλησης (Fine, 2007, Fine & Nevo,2008, Maynard et al., 2006). O Alba Ramirez 

(1993), αναφέρει πως η πιθανότητα να εντοπιστεί ένας εργαζόµενος µε πλεόνασµα προσόντων 

είναι υψηλότερη για τους νεότερους και µορφωµένους εργαζόµενους. Ο Allan (1990) 

επισηµαίνει πάραυτα πως το πλεόνασµα προσόντων είναι επίσης διαδεδοµένο ανάµεσα σε 

µεγαλύτερης ηλικίας εργαζόµενους, οι  οποίοι για κάποιο λόγο αποφασίζουν να αλλάξουν 

καριέρα. Οι Borghans and de Grip (2000), Hartog (2000) υποστηρίζουν πως ένα σηµαντικό 

ποσοστό εργαζοµένων παγκοσµίως έχει προφανές πλεόνασµα προσόντων ή εκπαίδευσης για 

τις δουλειές που κάνουν.  

 Στην Πορτογαλία υπήρχε φανερή αύξηση των εργαζοµένων µε πλεόνασµα προσόντων 

από το 1982 µέχρι το 1992 και αντίστοιχα φανερή αύξηση παρατηρήθηκε στην Ολλανδία από 

το έτος 1960 µέχρι το 1995 (Hartog, 2000). Αντίστοιχα, στην Βρετανία υπήρξε άνοδος από 

29% του εργατικού δυναµικού µε πλεόνασµα προσόντων το 1986 σε περισσότερο από 40% 
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στις αρχές της δεκαετίας του ΄90 (Battu and Sloane).  Παρατηρήθηκε δε µια µικρή διαφορά σε 

ένα δείγµα Βρετανών µεταξύ αντρών και γυναικών καθώς 36% των ανδρών βρέθηκαν να 

έχουν πλεόνασµα προσόντων ενώ πέντε µονάδες παραπάνω, 41% βρέθηκε να είναι το ποσοστό 

που αντιστοιχεί στις γυναίκες, αναφερόµενοι πάντα στην πρώτη θέση εργασίας τους (Dolton 

& Vignoles). Μια µεταγενέστερη έρευνα στην Βρετανία, έδειξε πως το έτος 2002 το 37% των 

εργαζόµενων διέθεταν πλεόνασµα προσόντων, σε σύγκριση µε το έτος 1997 όπου το ποσοστό 

αυτό ανέρχονταν στο 34% του εργατικού δυναµικού (Felstead 2002).  

Αξίζει να αναφερθεί πως σε µια έρευνα που έγινε στην Γερµανία ανάµεσα σε 

πτυχιούχους στα µέσα της δεκαετίας του ΄80, βρέθηκε πως µόνο το 3% αυτών υποστήριξαν 

πως βρίσκονταν σε µια θέση εργασίας η οποία δεν συµβάδιζε µε τα προσόντα τους (Teichler, 

1996). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Στο Σχήµα 1 απεικονίζεται το ποσοστό του πλεονάσµατος προσόντων των 

εργαζοµένων ανάµεσα στις χώρες του Ο.Ο.Σ.Α.3 το έτος 2010. Αξίζει να σηµειωθεί το µεγάλο 

ποσοστό εργαζοµένων µε πλεόνασµα προσόντων στην Ισπανία ιδίως στις ηλικίες µεταξύ 25 

και 29 χρόνων. Σύµφωνα µε τον Montalvo (2009) υπάρχει αυξηµένη συµµετοχή των Ισπανών 

στην τριτοβάθµια εκπαίδευση τα τελευταία 30 χρόνια. Το ποσοστό των εργαζόµενων µε 

πλεόνασµα προσόντων είναι διπλάσιο για εκείνους που είναι απόφοιτοι πανεπιστηµίου σε 

σύγκριση µε εκείνους που έχουν ολοκληρώσει µόνο την υποχρεωτική εκπαίδευση και τα 

ποσοστά είναι 41% και 19.4% αντίστοιχα Montalvo (2009). Η αγορά εργασίας της Ισπανίας 

δεν µπορούσε να συµβαδίσει µε αυτό το φαινόµενο και απέτυχε να προσφέρει επαρκώς 

                                                   
3 Ο.Ο.Σ.Α.: Οργανισµός Οικονοµικής Συνεργασίας και Ανάπτυξης  

Σχήµα 1 
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υψηλών δεξιοτήτων θέσεις εργασίας στους πρόσφατους πτυχιούχους. Το ισπανικό αυτό 

φαινόµενο της επίµονης αύξησης του πλεονάσµατος προσόντων δεν συµβαδίζει µε την θεωρία 

του ανθρώπινου κεφαλαίου. Η θεωρία αυτή επισηµαίνει πως η παραγωγικότητα, συνεπώς και 

οι µισθοί, αυξάνονται µε την αύξηση του επιπέδου εκπαίδευσης του εργαζοµένου Montalvo 

(2009). Βλέπουµε επίσης πως η χώρα µας, η Ελλάδα, διατηρεί ένα ποσοστό κάτω του µέσου 

όρου των χωρών αυτών. Οι Longhi & Brynin χρησιµοποιώντας µια έρευνα (eLiving Survey) 

διαπιστώνουν πως το πλεόνασµα προσόντων είναι υψηλό εκεί όπου η εξέλιξη της καριέρας 

είναι λιγότερο πιθανή. 

 
 
2.1.1		Διάρκεια	του	φαινομένου	του	πλεονάσματος	προσόντων	
	

Το πλεόνασµα προσόντων είναι µια πολύ απορροφητική κατάσταση καθώς σύµφωνα 

µε τα δεδοµένα µετάβασης σε διαφορετικές θέσεις εργασίας, η πιθανότητα να παραµείνει 

κάποιος εργαζόµενος µε πλεόνασµα προσόντων αφού έχει µεταβεί σε εναλλακτική θέση 

εργασίας ανέρχεται στο 76.3%. Η µέση διάρκεια του πλεονάσµατος προσόντων κυµαίνεται 

µεταξύ 6.5 και 9 έτη Montalvo (2009). Όπως πολύ σωστά επισηµαίνει κι ο ίδιος το φαινόµενο 

αυτό στην Ισπανία είναι αρκετά επίµονο. Ακόµα, σύµφωνα µε άλλη έρευνα στις ΗΠΑ 

(Personal Study of Dynamic Incomes), ο Robst (1995) έδειξε πως το 60% των εργαζοµένων 

που είχαν πλεόνασµα προσόντων το έτος 1976, παρέµειναν σε αυτή την κατάσταση µέχρι το 

έτος 1985. Επίσης, ο Rubb (2003) σε µια πιο πρόσφατη έρευνα που διενήργησε (Current 

Population Surveys) για τα έτη 1992 και 1999, παρατήρησε πως το 75% των εργαζοµένων που 

διέθεταν πλεονάζοντα προσόντα µια δεδοµένη χρονιά, συνέχισαν ανάλογα και τον επόµενο 

χρόνο σε ίδια ή διαφορετική θέση εργασίας. Οι Dolton & Vignoles (1997b), κατά την διάρκεια 

της έρευνας τους ανάµεσα σε Βρετανούς απόφοιτους, συγκλίνουν στο ίδιο συµπέρασµα ότι 

σηµαντικά µεγάλος αριθµός αποφοίτων διατήρησαν το πλεόνασµα προσόντων και 

εκπαίδευσης πάνω από 6 συναπτά έτη. Ερευνητές στην Αυστραλία, βρήκαν πως µόνο το 20% 

εκείνων που αφήσαν εθελοντικά την προηγούµενη δουλειά τους για την οποία είχαν 

πλεόνασµα προσόντων βρήκαν µια θέση εργασίας η οποία ταίριαζε µε τα προσόντα τους 4 

χρόνια αργότερα (Mavromaras, McGuinness & Wooden, 2007, McGuinness & Wooden, 

2009). Υποστηρίζοντας τα ευρήµατα αυτά, οι Carroll and Tani (2013) αναλύοντας κι εκείνοι 

την περίπτωση της Αυστραλίας συµπεραίνουν πως ένα µεγάλο ποσοστό Αυστραλών 

πτυχιούχων παραµένουν µε πλεόνασµα εκπαίδευσης για µεγάλο χρονικό διάστηµα µετά την 

αποφοίτηση τους.  
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Αντίθετα, στην Ελβετία οι Frei & Souza-Poza (2005), έπειτα από την ανάλυση 

δεδοµένων από διάφορα νοικοκυριά για τις χρονιές από 1999 µέχρι 2003, παρατήρησαν πως 

η αντιληπτή ύπαρξη πλεονάσµατος προσόντων είναι ένα παροδικό φαινόµενο καθώς το 50% 

των εργαζοµένων µε πλεόνασµα προσόντων σε ένα δεδοµένο έτος βρήκε µια επαρκή για τα 

προσόντα τους θέση εργασίας τον αµέσως επόµενο χρόνο, και το 90% αυτών είχε βρει µια 

τέτοια θέση µέσα στα επόµενα 3 χρόνια. Επίσης, διαπιστώνουν πως το ακριβώς αντίθετο, 

δηλαδή η πιθανότητα ένα άτοµο µε επαρκή προσόντα να µεταβεί σε θέση εργασίας µε 

πλεόνασµα προσόντων είναι µόλις 7.7%. Ο Montalvo (2009) συµπεραίνει πως η πιθανότητα 

εύρεσης µιας επαρκούς για τα προσόντα του εκάστοτε εργαζοµένου θέσης εργασίας στην 

πραγµατικότητα είναι µειούµενη από την απασχόληση. Συνεπώς, όσο περισσότερο το χρονικό 

διάστηµα για το οποίο ο  εργαζόµενος παραµένει µε πλεόνασµα προσόντων, τόσο λιγότερο 

πιθανό είναι αργότερα να µεταβεί σε µια επαρκή, για τις δεξιότητες του, θέση εργασίας.  

Ενδιαφέρουσα η άποψη των Dolton & Vignoles (2000) πως  το πλεόνασµα προσόντων 

διαρκεί για ένα συγκεκριµένο χρονικό στάδιο στην καριέρα των εργαζοµένων. Σύµφωνα µε 

τους Frei & Souza-Poza (2012), οι θεωρίες του ταιριάσµατος εργασίας και της διαδικασίας 

αγοράς εργασίας υπονοούν πως οι εργασιακές αναντιστοιχίες θα υπάρχουν για µικρό χρονικό 

διάστηµα και συµβαίνουν κυρίως στην αρχή της καριέρας του ατόµου. Οι εργαζόµενοι µε 

πλεόνασµα προσόντων που εκτιµούν τις αρµοδιότητες και ευκαιρίες για εξέλιξη στην δουλειά 

τους, έχουν την τάση να αναζητούν προληπτικά εναλλακτικές θέσεις εργασίας (Maynard & 

Parfyonova, 2013). Οι εργαζόµενοι αυτοί θα ψάξουν και θα επιτύχουν θέσεις εργασίας που να 

ταιριάζουν στα προσόντα τους µε τον καιρό, µέσω της επαναλαµβανόµενης δραστηριότητας 

εύρεσης εργασίας (Jovanovic, 1979).  

 

 
2.1.2		Αντικειμενικό	πλεόνασμα	προσόντων	
 

Όπως αναφέραµε και προηγουµένως το πλεόνασµα προσόντων µπορεί να διακριθεί σε 

αντικειµενικό και υποκειµενικό. Το αντικειµενικό αποτελείται από κάποιες υποκατηγορίες 

όπως το πλεόνασµα εκπαίδευσης, το πλεόνασµα δεξιοτήτων, το πλεόνασµα εµπειρίας και το 

πλεόνασµα νοηµοσύνης. Είναι εφικτό να µετρήσουµε κάποιους τοµείς του πλεονάσµατος 

προσόντων αντικειµενικά µε το να συγκρίνουµε τις απαιτούµενες για την δουλειά και τις ήδη 

υπάρχουσες ικανότητες και γνώσεις ενός εργαζοµένου. (Luksyte & Spitzmüller, 2011, McKee-

Ryan & Harvey, 2011) 
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 Το πλεόνασµα εκπαίδευσης µπορεί να σηµαίνει ενδεχοµένη ύπαρξη γνώσης και 

ικανότητας για κατάρτιση αλλά το πλεόνασµα εµπειρίας µπορεί να σηµαίνει την πιθανότητα 

κάποιος που το διαθέτει να προσπαθήσει να εκτελέσει τα καθήκοντα του µε τον δικό του 

γνωστό τρόπο συνεπώς να είναι λιγότερο εκπαιδεύσιµος. Εργαζόµενοι µε πλεόνασµα 

εκπαίδευσης αναφέρουν πως εισπράττουν σηµαντικά µεγαλύτερη εκπαίδευση4 πάνω στην 

δουλειά τους (Sicherman, 1991). Παρόλα αυτά η προσπάθεια των ατόµων αυτών για 

εκπαίδευση πάνω στην εργασία είναι τυπικά µικρότερη σε σχέση µε τους υπόλοιπους (Büchel 

and Mertens,2004, Hersch 1995, Robst 1995). Ο Finkelstein (2011) δε, υποστήριξε πως αν 

κάποιος ασχολείται πολύ µε το πλεόνασµα εµπειρίας, αυτό µπορεί να τον οδηγήσει σε 

διακρίσεις λόγω ηλικίας. Πολύ σωστή και λογική η διαπίστωση αυτή καθώς αν µοναδικό 

κριτήριο για την πρόσληψη ή µη είναι η εµπειρία η οποία διαθέτει ο υποψήφιος εργαζόµενος 

τότε σίγουρα νέοι ή µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι θα αδικηθούν, λόγω µικρής ή µεγάλης 

εργασιακής εµπειρίας αντίστοιχα. Το πλεόνασµα νοηµοσύνης θα γίνεται αντιληπτό στους 

υπεύθυνους προσλήψεων µόνο αν βασίζονται σε γνωστικά τεστ κατά την διάρκεια της 

διαδικασία πρόσληψης. 

 O Montalvo (2009) σε ένα από τα άρθρα του αναφέρει πως παρόλο που η πλειοψηφία 

της βιβλιογραφίας χρησιµοποιεί τον όρο  πλεόνασµα εκπαίδευσης, εκείνος προτιµά να 

χρησιµοποιεί τον όρο πλεόνασµα προσόντων για να περιγράψει την αναντιστοιχία µεταξύ του 

επίκτητου επιπέδου γνώσεων και ικανοτήτων και του απαιτούµενου για την εργασία επιπέδου. 

Για τον ίδιο λόγο, η δική µας βιβλιογραφία εξετάζει σηµαντικά και τον όρο πλεόνασµα 

εκπαίδευσης µιας και από όσο διαπιστώνεται και από τον Montalvo (2009) κατά µια έννοια η 

ύπαρξη του ενός συνεπάγεται και ύπαρξη του άλλου. Επίσης, σύµφωνα µε τους Frei & Souza-

Poza (2012), άτοµα µε υψηλό εκπαιδευτικό επίπεδο είναι πολύ πιθανό να αποκτήσουν 

πλεόνασµα προσόντων. Αντίθετη άποψη έχει ο Rubb (2006), ο οποίος ισχυρίζεται πως το 

πλεόνασµα εκπαίδευσης είναι µια πτυχή του πλεονάσµατος προσόντων, αλλά µπορεί 

εργαζόµενοι µε πλεόνασµα εκπαίδευσης να µην είναι απαραίτητα εργαζόµενοι µε πλεόνασµα 

προσόντων αν τους λείπουν άλλα στοιχεία όπως ικανότητες και εµπειρία. Το πλεόνασµα 

εκπαίδευσης έχει εξεταστεί και µελετηθεί αρκετά στην αρθρογραφία των Büchel & Mertens 

(2004) και Rubb (2009). 

 
 

                                                   
4 Προσοχή στην συγκεκριµένη χρήση της έννοιας ‘εκπαίδευση’. Αναφέρεται, στην εκπαίδευση 
µέσα στον οργανισµό για µια συγκεκριµένη θέση εργασίας. (Αγγλ. Training). 



Πανεπιστήµιο Θεσσαλίας  Τµήµα Οικονοµικών Επιστηµών 

 16 

2.1.2.1	Το	πλεόνασμα	της	εκπαίδευσης	
 

Ένας εργαζόµενος ορίζεται ως εργαζόµενος µε πλεόνασµα εκπαίδευσης σύµφωνα µε 

τους Verdugo & Verdugo (1989), εάν έχει περισσότερη από µια τυπική απόκλιση πάνω από 

το µέσο επίπεδο εκπαίδευσης για την θέση εργασίας του. Το πλεόνασµα εκπαίδευσης είναι 

πολύ συνήθες φαινόµενο για εκείνους που µόλις έχουν εγκαταλείψει το πανεπιστήµιο και 

αναζητούν δουλειά και αυτό µπορεί να εξηγηθεί από την σχετική έλλειψη της εργασιακής 

εµπειρίας (McGuinness & Wooden, 2009). Οι Dolton & Vignoles (1997) υποστηρίζουν πως 

το πλεόνασµα αυτό εντοπίζεται συχνότερα σε εργαζόµενους σε µεγάλες εταιρίες ή στον 

δηµόσιο τοµέα. Στην Βρετανία το ποσοστό εκείνων που εισέρχονται στην τριτοβάθµια 

εκπαίδευση στην διάρκεια την προηγούµενης δεκαετίας είχε αυξηθεί από 15% το 1985 σε 

περισσότερο από 33% µέσα σε 10 χρόνια (Chevalier, 2000). Στις αρχές της δεκαετίας του ΄90, 

µόλις ένα 7% των Πορτογάλων είχε εισαχθεί στην τριτοβάθµια εκπαίδευση, συγκριτικά µε το 

αντίστοιχο ποσοστό των Γερµανών που έφθανε το 22% (Dolton & Vingoles, 1997). Επίσης 

σύµφωνα µε τον Urwin (2006) έχει παρατηρηθεί αύξηση του φαινοµένου του πλεονάσµατος 

εκπαίδευσης των εργαζοµένων στην Ιταλία το δεύτερο µισό της δεκαετίας του ΄90. 

 
2.1.2.2	Το	παράδειγμα	της	Ιταλίας		
  
 Υπάρχουν κάποια αρκετά ενδιαφέροντα πράγµατα στην αρθρογραφία του Urwin 

(2006) σχετικά µε την Ιταλία. Αρχικά, αναφέρει πως η µέτρηση του πλεονάσµατος 

εκπαίδευσης καλό θα ήταν να γίνεται µέσω του κατόχου της θέσης εργασίας µιας και ο ίδιος 

µπορεί να εκτιµήσει µε αξιοπιστία κατά πόσο χρησιµοποιούνται οι γνώσεις και οι ικανότητες 

του. Ο Groot (1993) εκτιµά πως ίσως το γεγονός της αυξηµένης εκπαίδευσης ανάµεσα στους 

Ιταλούς α ποφοίτους µπορεί να οφείλεται στο ιταλικό σύστηµα εκπαίδευσης, το οποίο 

επικεντρώνεται αρκετά στην µετάδοση θεωρητικής γ νώσης σε αντίθεση µε την εργασιακή 

εκπαίδευση και εµπειρία που βασίζονται σε πρακτικό επίπεδο. Αυτό εξηγείται εύκολα, έπειτα 

από την διαπίστωση του Sicherman (1991), πως οι εργαζόµενοι µε πλεόνασµα εκπαίδευσης 

εισπράττουν σηµαντικά µεγαλύτερη εκπαίδευση πάνω και κατά την διάρκεια της δουλειά τους. 

Το ποσοστό των Ιταλών αποφοίτων που δήλωσαν ότι χρησιµοποιούν ελάχιστα έως καθόλου 

τις γνώσεις και τις δεξιότητες που έλαβαν από το πανεπιστήµιο στην τρέχουσα θέση εργασίας 

τους ανέρχεται στο 41,8% εξ αυτών (Urwin, 2006). Συνεπώς αυτό µπορεί να ερµηνευτεί ως 

αναντιστοιχία µεταξύ των δεξιοτήτων και των γνώσεων που µεταδίδονται στην τριτοβάθµια 

εκπαίδευση και των αντίστοιχων που απαιτούνται από τους οργανισµούς.  
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2.1.2.3.	Το	πλεόνασμα	εκπαίδευσης	στην	Ευρώπη	
 
 Έπειτα από έρευνες στη Ευρώπη σχετικά µε το πλεόνασµα εκπαίδευσης, οι Hartog & 

Oosterbeek (1988) αναφέρουν ότι το 16% των εργαζοµένων στην Ολλανδία διέθετε 

πλεόνασµα εκπαίδευσης, στην Ισπανία ο Alba-Ramirez (1993) αναφέρει ένα 17% και ένα 31% 

παρατηρείται από τους Sloane et al. (1995) στην Μεγάλη Βρετανία.  Μια άλλη έρευνα στην 

Βρετανία (United Kingdom Labour Force Data) από τους Alpin et al. 1997 εκτίµησαν πως το 

1995 µεταξύ 27% και 38% των πτυχιούχων Βρετανών διέθεταν πλεόνασµα εκπαίδευσης. 

Επίσης βρήκαν πως ο µεγαλύτερος βαθµός πλεονάσµατος παρατηρήθηκε σε νέους 

εργαζόµενους ή εργαζόµενους σε µικρές επιχειρήσεις και τον ιδιωτικό τοµέα. Λίγα χρόνια πιο 

πριν, δεδοµένα από τους αποφοίτους του 1986 και 1991 στην Βρετανία δείχνουν πως ακόµα 

και από 5 µε 10 χρόνια µετά την αποφοίτηση, περίπου το 40% των αποφοίτων αυτών 

υποστήριξε πως βρίσκεται σε θέση εργασίας για την οποία το πτυχίο δεν ήταν απαραίτητη 

προϋπόθεση (University of Birmingham, 1997). Παρόλα αυτά είναι αδύνατον να καθορίσουµε 

το ακριβές ποσοστό των Ευρωπαίων εργαζοµένων µε πλεόνασµα εκπαίδευσης µε τα δεδοµένα 

που έχουµε σήµερα. Αλλά, σύµφωνα µε τους Dolton & Vignoles (1997) µελέτησαν τις έρευνας 

που είχαν γίνει τα τελευταία χρόνια και αποφάνθηκαν πως το ποσοστό αυτό ανέρχεται µεταξύ 

20% και 30% του ευρωπαϊκού εργατικού δυναµικού. Δηλαδή, ένα αρκετά σηµαντικό ποσοστό 

των Ευρωπαίων υποαπασχολούνται.  

 Ενδιαφέρον έχει η διαπίστωση των Dolton & Vignoles (1996b), οι οποίοι παρατήρησαν 

πως πτυχιούχοι εργαζόµενοι µε καλύτερο βαθµό πτυχίου ήταν πιο πιθανό να µεταβούν από 

θέσεις εργασίας για µη-πτυχιούχους σε θέσεις εργασίας πτυχιούχων.  

 
2.1.2.4.	Το	πλεόνασμα	εκπαίδευσης	σε	άντρες	και	γυναίκες		
 
 Μικρή διαφορά φαίνεται να υπάρχει ως προς τους άντρες και τις γυναίκες που βιώνουν 

µια κατάσταση πλεονάζουσας εκπαίδευσης στην δουλειά τους. Το ποσοστό αυτό στην Ισπανία 

ανέρχεται σε 18.5% και 19.1% αντίστοιχα (Ramos & Sanroma, 2011). Η πιθανότητα µια 

γυναίκα να βρει δουλειά σύµφωνα µε το µορφωτικό επίπεδο της δεν εξαρτάται µόνο από το 

µέγεθος της τοπικής αγοράς εργασίας (αρχική ιδέα του Frank, 1978) αλλά και των 

δυνατοτήτων των υπό ένταξη άλλων κοντινών αγορών εργασίας µέσω της µετακίνησης 

(Büchel and Battu, 2003). Συνεπώς, οι Ramos και Sanroma (2011) καταλήγουν στο 

συµπέρασµα πως η υπερ-εκπαίδευση θα µπορούσε να σχετίζεται περισσότερο µε το µέγεθος 

της τοπικής αγοράς εργασίας παρά µε το φύλο ή την οικογενειακή κατάσταση.  
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2.1.3.	Εναλλακτικός	διαχωρισμός	του	αντικειμενικού	πλεονάσματος	προσόντων	
 
 Οι Erdogan, Bauer, Peiro και Truxillo (2011), διέκριναν το αντικειµενικό πλεόνασµα 

προσόντων σε φανερό και εξελισσόµενο. Το φανερό πλεόνασµα προσόντων είναι το 

πλεόνασµα αυτό το οποίο είναι φανερό και στους υποψηφίους εργαζοµένους και στους 

υπεύθυνους προσλήψεων κατά την διάρκεια της συνέντευξης ή γενικά πριν την τελική επιλογή 

της πρόσληψης. Το εξελισσόµενο πλεόνασµα προσόντων αναφέρεται σε εκείνο το οποίο 

παρατηρείται αφού ο  υποψήφιος εργαζόµενος προσληφθεί από τον οργανισµό. Συνεπώς, η 

εµπειρία και τα πιστοποιητικά τα οποία διέθετε και ανεγράφησαν στο βιογραφικό του 

σηµείωµα δεν έδειχναν κάποια ανάλογη ένδειξη πλεονάσµατος προσόντων, παρ’ όλα αυτά οι 

ικανότητες και η νοηµοσύνη του τον κατέστησαν αργότερα εργαζόµενο µε πλεόνασµα 

προσόντων. Ένα πιστοποιητικό απλώς σηµατοδοτεί την ικανότητα να µαθαίνεις. Παρόλα αυτά 

τα πιστοποιητικά είναι εκείνα που µετράνε στην αγορά εργασίας. Ο χρόνος που δαπανάται 

στην εκπαίδευση χωρίς την απόκτηση κάποιου επίσηµου πιστοποιητικού δεν βοηθά αρκετά.  

 Άρα, σύµφωνα µε τον προηγούµενο ισχυρισµό των Brynin & Longhi (2008), και 

συνοψίζοντας την θεωρία του αντικειµενικού πλεονάσµατος προσόντων παρατηρούµε πως τα 

πιστοποιητικά και η εργασιακή εµπειρία είναι τα αντικειµενικά µέτρα εκτίµησης του 

πλεονάσµατος προσόντων των εργαζοµένων. Και σύµφωνα µε την διάκριση των Erdogan et 

al.(2011) µπορεί να αποδειχθεί πως ένας εργαζόµενος µε επαρκή εκπαίδευση και 

πιστοποιηµένες γνώσεις για µια θέση εργασίας, να θεωρείται εργαζόµενος µε πλεόνασµα 

προσόντων λόγω της αυξηµένης νοηµοσύνης του και των δεξιοτήτων που έχει αποκοµίσει ο 

ίδιος στη διάρκεια της εργασιακής εµπειρίας του. 

 
2.1.4	Υποκειμενικό	Πλεόνασμα	Προσόντων	
 

Η ερµηνεία του πλεονάσµατος προσόντων και εκπαίδευσης βασίζεται στην ακριβή 

περιγραφή των ικανοτήτων των εργαζοµένων που απαιτούνται για την εργασία τους από τους 

ίδιους τους εργαζοµένους (Chevalier, 2000). Μια αντίληψη του πλεονάσµατος προσόντων 

µπορεί όχι µόνο να προέρχεται από την αντικειµενική κατάσταση της απασχόλησης, αλλά και 

να καθορίζεται από άλλους παράγοντες, όπως η προσωπικότητα και  η σύγκριση µε τους 

συνοµήλικους ή και µη, µέσα στην ίδια οµάδα εργασίας5 (Buunk, Zurriaga, Gonzalez-Roma, 

& Subirats, 2003, Fine 2007). Οι αντιλήψεις του πλεονάσµατος προσόντων αντικατοπτρίζουν 

                                                   
5 Η οµάδα εργασίας αναφέρεται ουσιαστικά σε µια οµάδα ατόµων που εργάζονται µαζί, έχουν 
ίδια περίπου ηλικία, κοινωνικό στάτους, ενδιαφέροντα. (Αγγλ. Peer-group) 
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µε µεγαλύτερη ακρίβεια την πραγµατικότητα την οποία βιώνουν οι εργαζόµενοι, και εποµένως 

είναι πιο πιθανό να σχετίζονται µε σ ηµαντικές προς εξέταση στάσεις εργασίας (Erdogan, 

Bauer, Peiro, Tuxillo 2011). Οι Erdogan, et al. (2011), Sierra (2011) έχουν επισηµάνει την 

σηµασία να λαµβάνεται υπόψη το ευρύτερο σύστηµα στο οποίο εργάζονται τα άτοµα, µέσω 

της διερεύνησης των επιµέρους α ντιλήψεων για πλεόνασµα προσόντων στο πλαίσιο των 

οµάδων εργασίας. Οι αντιλήψεις και οι  ενέργειες ενός ατόµου επηρεάζονται από το άµεσο 

περιβάλλον του, όπως τέτοιο είναι µια οµάδα εργασίας (Morgeson & Hofmann, 1999). Τα 

άτοµα χρησιµοποιούν ορατά στοιχεία όπως κοινωνική κατάσταση, εκπαίδευση και εµπειρία 

για να κατηγοριοποιήσουν τους εαυτούς τους και τους γύρω τους. Έτσι, χρησιµοποιώντας τις 

πληροφορίες αυτές, κρίνουν για το επίπεδο ταιριάσµατος τους µε µια θέση εργασίας όπως 

επίσης και για το αν ανήκουν σε µια οµάδα εργασίας (Tsui, Egan & O΄Reilly, 1992). Συνεπώς, 

o βαθµός κατά τον οποίο νιώθει πως διαθέτει πλεόνασµα προσόντων ένας εργαζόµενος, 

επηρεάζεται σηµαντικά από το πως νιώθουν τα υπόλοιπα µέλη της οµάδας εργασίας. 

 
2.1.5	Αιτίες	του	φαινομένου	του	πλεονάσματος	προσόντων	και	εκπαίδευσης	
 

Ως αποτέλεσµα των αλλαγών στην οικονοµία και το ανθρώπινο δυναµικό, το ποσοστό 

εκείνων που δέχονται δουλειές τις οποίες χρειάζονται αλλά για τις οποίες διαθέτουν 

πλεόνασµα προσόντων, αυξάνεται συνεχώς. Το πλεόνασµα προσόντων µπορεί να γίνεται 

περισσότερο έντονο σε χώρες µε υψηλό δείκτη ανεργίας (όπως η Ισπανία, Garcia-Montalvo & 

Peiro, 2008). Για παράδειγµα, σύµφωνα µε τους ίδιους, είναι πολύ συχνό φαινόµενο στην 

Ισπανία οι εργαζόµενοι να επιλέγουν µια δουλειά για την οποία έχουν πλεόνασµα προσόντων 

όταν δίνουν προτεραιότητα σε θέσεις εργασίας µε µόνιµο συµβόλαιο και τακτικό 

χρονοδιάγραµµα. Το παραπάνω παράδειγµα, εξηγείται µελετώντας τον Maltarich (2011) ο 

οποίος συζήτησε το σενάριο της οικειοθελούς αναντιστοιχίας µε µια θέση εργασίας, 

αναγνωρίζοντας πως όταν οι  εργαζόµενοι αποφασίζουν για την απασχόληση τους, 

προσπαθούν ταυτόχρονα να ικανοποιήσουν έναν αριθµό διαφορετικών κριτηρίων και τοµέων 

της ζωής τους. 

Η αυξανόµενη παρατήρηση του φαινοµένου µπορεί να αποτελεί ένδειξη ενός χάσµατος 

ανάµεσα στο τι τα άτοµα θέλουν να αποκοµίσουν από την εκπαίδευση τους και στο τι θέλουν 

να αποκοµίσουν από την δουλειά τους (Longhi & Brynin). Η ολοκλήρωση της τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης δηµιουργεί κάποιες προσδοκίες ως προς το κοινωνικό στάτους και το πρεστίζ της 

δουλειάς που αναµένει κάποιος να βρει, την φύση των κοινωνικών σχέσεων και την 

αναµενόµενη µεταχείριση του από τον οργανισµό (Rose, 2005). Μια σειρά από λόγους έχουν 
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προταθεί από κοινωνιολόγους έτσι ώστε να εξηγήσουν την επίµονη πλεονάζουσα επένδυση 

στην εκπαίδευση, όπως η αυξηµένη ζήτηση για το προσωπικό κοινωνικό στάτους (Collins, 

1979 και Heath & Cheung, 1998). Η προσωπική απαίτηση για κοινωνικό στάτους µπορεί να 

ξεπεράσει τον λογικό υπολογισµό της αξίας της εκπαίδευσης (Bourdie & Passeron, 1977/1990, 

Collins, 1979). Άρα παρατηρούµε πως τα άτοµα ίσως ακολουθούν το σκεπτικό αυτό συνεπώς 

επενδύουν αρκετά στην εκπαίδευση τους. Παρόλα αυτά υπάρχουν αµφιβολίες αν η ζήτηση 

αυτών των ατόµων µπορεί να συµβαδίσει µε την ολοένα αυξανόµενη προσφορά. Οι άνθρωποι 

δεν αναµένονται να επενδύσουν σε εκπαίδευση την οποία δεν µπορούν να χρησιµοποιήσουν 

πλήρως (Brynin & Longhi, 2008). 

Επίσης µια χαµηλότερων προδιαγραφών θέση εργασίας, για την οποία ο καθένας µε 

βασική εκπαίδευση και εµπειρία θα διέθετε πλεόνασµα προσόντων, λαµβάνεται ως ασφάλιση 

απέναντι σε µια αποτυχηµένη εύρεση ενναλακτικής θέσης εργασίας (Büchel 2001, Nicaise 

2000).  

Σηµαντικό ρόλο παίζει και η γεωγραφική τοποθέτηση της αγοράς εργασίας και του 

υποψήφιου εργαζόµενου. O Frank (1978) ανέπτυξε µια θεωρία διαφορικού πλεονάσµατος 

προσόντων στην οποία διαπιστώνει πως οι παντρεµένες γυναίκες οι οποίες µετακοµίζουν στον 

τόπο εργασίας του άντρα τους, αλλοιώνουν τις δικές τους ευκαιρίες σταδιοδροµίας και τις 

προηγούµενες δυνητικά καλύτερες εργασιακές αντιστοιχίες. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα να 

αντιµετωπίζουν µια διαρκή κατάσταση πλεονάσµατος προσόντων στις δουλειές τους. Για 

παράδειγµα, στην Ισπανία οι νέοι επιλέγουν συχνά µια θέση εργασίας για την όποια γνωρίζουν 

πως έχουν πλεόνασµα προσόντων όταν δεν χρειάζονται να µετακινηθούν γεωγραφικά σε άλλη 

περιοχή (Garcia-Montalvo and Peiro, 2008). 

Επίσης εργαζόµενοι µε οικογένειες, κυρίως εκείνοι που απασχολούνται µερικώς, είναι 

πιο πιθανό να απασχολούνται σε θέσεις εργασίας οι οποίες απαιτούν λιγότερες δεξιότητες από 

εκείνες που κατέχουν (Green et al., 2002).  

Στοιχεία από την έρευνα των Büchel και Pollman-Schult (2001) στη Δυτική Γερµανία 

δείχνουν πως εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων ίσως έχουν αποκτήσει το λάθος είδος 

ανθρώπινου κεφαλαίου (γνώσεις), όπου λάθος σηµαίνει ικανότητες οι οποίες είναι λιγότερο 

δηµοφιλής στην αγορά εργασίας. Συνεπώς, τα άτοµα αυτά αναγκάζονται να απασχοληθούν σε 

άλλες θέσεις εργασίας στις οποίες δεν µπορούν να χρησιµοποιήσουν πλήρως όλη την γκάµα 

των ικανοτήτων που έχουν αποκτήσει. Πιο συγκεκριµένα, στην Βρετανία βρέθηκε πως 

πτυχιούχοι κοινωνικών επιστηµών, τεχνών και φιλολογίας είναι πιο πιθανό να διαθέτουν 

πλεόνασµα προσόντων σε σύγκριση µε πτυχιούχους αντικειµένων µε υψηλή ζήτηση και 
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χαµηλής προσφοράς στην αγορά εργασίας, όπως µηχανικοί και επιστήµονες (Dolton & 

Vignoles (2000). 

Άρα, χαρακτηρίζονται ως εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων επειδή 

συγκεκριµένες πτυχές του ανθρωπίνου κεφαλαίου τους µένουν απαρατήρητες. Αν όλες οι 

πτυχές παρατηρούνταν, θα θεωρούσαµε πως οι  εργαζόµενοι βρίσκονται σε θέσεις εργασίας 

ανάλογα µε τις ικανότητες τους, και κατά συνέπεια δεν θα γινόταν λόγος για υποαπασχόληση 

(Green & Mcnitosh,2007). Βέβαια, υπάρχει και η πιθανότητα πτυχιούχοι να καταλήξουν να 

απασχολούνται σε θέσεις εργασίας για µη-πτυχιούχους επειδή είναι αβέβαιοι τι ακριβώς 

περιλαµβάνει η θέση εργασίας πριν ξεκινήσουν (Dolton & Vignoles, 1997). 

Πτυχιούχοι µπορεί να επιλέξουν να απασχοληθούν ως ταµίες ή βοηθητικό προσωπικό 

σε καταστήµατα λιανικής µε σκοπό να αποκτήσουν την απαραίτητη εργασιακή εµπειρία µε 

την ελπίδα να αναβαθµιστούν σε υπεύθυνοι καταστήµατος κάποια στιγµή στο µέλλον. Οι 

Sicherman and Galor (1990), Alba-Ramirez (1993) and Sloane et al. (1995) έχουν βρει κάποια 

εµπειρική υποστήριξη για την θεωρία αυτή. Την ίδια ακριβώς άποψη έχουν και οι Sicherman 

(1991) και Groot (1993) οι  οποίοι αναφέρουν πως οι  εργαζόµενοι µπορεί να αποδέχονται 

θέσεις εργασίας για αρχάριους, κατώτερες του επιπέδου εκπαίδευσης τους για να αποκτήσουν 

εµπειρία.  

Οι Frei και Souza-Poza (2012) αναφέρουν πως οι θεωρίες της διαδικασίας της αγοράς 

εργασίας και του ταιριάσµατος εργασίας που αναπτύχθηκαν από τον Johnson (1978) και 

Jovanovic (1978) αντίστοιχα, διαπιστώνουν πως οι εργαζόµενοι και οι εταιρίες δεν µπορούν 

να δουν εκ των προτέρων την ποιότητα ενός ταιριάσµατος ανθρώπου-επιχείρησης, λόγω 

ελλιπών πληροφοριών. Έτσι οι εργαζόµενοι µπορεί να δεχτούν µια θέση εργασίας που εν τέλει 

µπορεί να µην ταιριάζει µε τις ικανότητες τους.  

Γενικά, µερικά οικονοµικά µοντέλα οδηγούν στο συµπέρασµα πως το πλεόνασµα 

προσόντων οφείλεται µόνο σε µια προσωρινή ανισορροπία µεταξύ προσφοράς και ζήτησης ή 

στο αποτέλεσµα των χαµηλού επιπέδου θέσεων εργασίας στην έναρξη της καριέρας στην 

αγορά εργασίας (Montalvo, 2009). 

 

 
2.1.6	Το	πλεόνασμα	προσόντων	και	διαφορετικά	οργανωτικά	πλαίσια	

  
Το οργανωτικό πλαίσιο στο οποίο ανήκουν οι εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων 

µπορεί να κάνει την διαφορά (Erdogan et al., 2011). 
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Σε µικρούς οργανισµούς οι  εργαζόµενοι έχουν την τάση να διαθέτουν ευρύτερα 

περιγράµµατα εργασίας και µπορεί αν υπάρχουν περισσότερες ευκαιρίες να επεκτείνουν το 

περίγραµµα της κάθε θέσης εργασίας κατά περίπτωση.  

Παρόλο που ένα άτοµο µπορεί να κατέχει περισσότερα προσόντα από όσα απαιτεί µια 

δεδοµένη θέση εργασίας, µπορεί να υπάρχουν προοπτικές χρησιµοποίησης των έξτρα 

ικανοτήτων σε διαφορετικό αξίωµα/ιδιότητα. Στην πραγµατικότητα, οι  ιδιοκτήτες µικρών 

επιχειρήσεων εκτιµούν το έξτρα ταλέντο το οποίο ουσιαστικά αγοράζουν σε χαµηλότερο 

κόστος (Erdogan et al., 2011). Αντίθετη άποψη έχουν οι Groeneveld & Hartog (2004) οι οποίοι 

αναφέρουν πως θεωρούν απίθανο οι εργοδότες να αναζητούν συστηµατικά εργαζόµενους µε 

πλεόνασµα προσόντων έτσι ώστε να έχουν στο δυναµικό τους ανθρώπους µε υψηλότερες 

ικανότητες φθηνότερα.  

Σε µεγάλους, πιο γραφειοκρατικούς οργανισµούς στους οποίους οι  εργαζόµενοι 

αναµένονται να ακολουθούν τα ισχύοντα συστήµατα, αν διαθέτουν πλεόνασµα προσόντων 

µπορεί να οδηγήσει σε σοβαρές αρνητικές επιδράσεις. Αν επιχειρήσουν να δράσουν ατοµικά 

και να λάβουν πρωτοβουλίες ή αν προσπαθήσουν να επεκτείνουν το περίγραµµα της εργασίας 

τους θα πέσουν πάνω σε εµπόδια µε συνέπεια να εκνευριστούν και φύγουν (Erdogan, et al., 

2011).  

Συνοψίζοντας όλα τα παραπάνω, οι Erdogan et al (2011) αναφέρουν πως οι 

εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων σε µεγάλους οργανισµούς µπορεί να νιώθουν πως 

αξίζει η αναµονή µέχρι να προαχθούν σε υψηλόβαθµη θέση ενώ οι αντίστοιχοι εργαζόµενοι 

σε µικρούς οργανισµούς µπορεί να νιώθουν πως έχουν περιορισµένες ευκαιρίες.   

 

2.1.7	Αλλαγές	στην	απασχόληση	λόγω	του	αυξανόμενου	πλεονάσματος	προσόντων		
 
Οι εκπαιδευτικές απαιτήσεις για συγκεκριµένα επαγγέλµατα αλλάζουν µε τον καιρό. 

Σύµφωνα µε τους Dolton & Vignoles (1997), υπάρχουν ενδείξεις για έναν ¨πληθωρισµό 

προσόντων¨. Εν µια έννοια αυτό σηµαίνει πως οι εκπαιδευτικές απαιτήσεις µερικών θέσεων 

εργασίας αυξήθηκαν παρόλο που το περιεχόµενο της εργασίας έχει παραµείνει αµετάβλητο. 

Για παράδειγµα πολλές θέσεις εργασίας στο δηµόσιο τοµέα της Βρετανίας συνήθιζαν να είναι 

σχεδόν σίγουρα θέσεις εργασίας για µη-πτυχιούχους.  

 Έρευνα των Brennan et al. (1993), χρησιµοποίησε έρευνες αποφοίτων του 1982 και 

του 1985. Τα αποτελέσµατα έδειξαν πως, 66% των πτυχιούχων ένιωθαν πως το πτυχίου τους 

ήταν χρήσιµο στην δουλειά τους, 57% ότι χρειάστηκαν πτυχίο για να βρουν αυτή τη θέση 

εργασίας στην οποία απασχολούνται και µόλις κάτω από 30% απασχολούνταν σε θέση 
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εργασίας η οποία παραδοσιακά χαρακτηρίζεται ως εργασία πτυχιούχων. Ενδιαφέρον έχει όµως 

πως ένα 15% εξ αυτών υποστηρίξαν πως η θέση εργασίας τους εξελίσσεται σε θέση εργασίας 

πτυχιούχων.  

 Άρα, παρατηρούµε πως οι  πτυχιούχοι µπορεί να συνεισφέρουν επιπλέον ικανότητες 

και γνώσεις στην δουλειά τους, µετατρέποντας την σε θέση εργασίας αποφοίτων µε τον καιρό 

(Dolton & Vignoles, 1997).  

 
 

2.2 Η θεωρία της σχετικής στέρησης  
 
 

 Κατά την διάρκεια του Β΄ Παγκοσµίου πολέµου, o Stouffer και οι συνάδελφοι του στο 

ερευνητικό µέρος του α µερικάνικου στρατού, δηµιούργησαν τον όρο  «σχετική στέρηση» 

(Stouffer, Suchman, DeVinney, Star & Williams, 1949) όπως αναφέρεται στο άρθρο των 

Bernstein και Crosby (1980). Κεντρικό ρόλο στην θεωρία της σχετικής στέρησης ήταν η ιδέα 

ότι η απλή έλλειψη κάποιων επιθυµητών αγαθών ή ευκαιριών δεν αρκεί για την παραγωγή 

δυσαρέσκειας, απογοήτευσης ή θυµού. 

Ο Devis (1959) ήταν ο  πρώτος που επιχείρησε µια επίσηµη έκθεση της σχετικής 

στέρησης. Εκείνος επισηµαίνει ότι κάθε κοινωνική οµάδα µπορεί να χωριστεί σε εκείνους που 

κατέχουν ένα επιθυµητό αγαθό (µη-στερηµένοι) και σε εκείνους που δεν το έχουν 

(στερηµένοι). Όταν ένα στερηµένο άτοµο συγκρίνει τον εαυτό του µε ένα µη-στερηµένο 

άτοµο, το αποτέλεσµα της κατάστασης αυτής θα ονοµάζεται σχετική στέρηση, αναφέρει ο 

ίδιος. Όταν η σύγκριση γίνεται µε άτοµο εκτός της ο µάδας, το αποτέλεσµα θα λέγεται 

κοινωνική απόσταση. 

O Gurr (1970) αναφέρει πως η σχετική στέρηση είναι η ένταση που αναπτύσσεται από 

µια διαφορά µεταξύ του ‘θα ΄πρεπε’ και του ‘είναι’, ή πιο συγκεκριµένα, η διαφορά µεταξύ 

των αγαθών και ευκαιριών Χ που επιθυµούν ή νιώθουν ότι έχουν δικαίωµα να αποκτήσουν τα 

άτοµα και την ικανότητα απόκτησης των αγαθών και ευκαιριών αυτών. Έτσι, ο Gurr πιστεύει 

πως η στέρηση µπορεί να είναι το αποτέλεσµα όταν ένα άτοµο στερείται το αγαθό Χ, θέλει το 

αγαθό Χ, νιώθει ότι δικαιούται το αγαθό Χ και πιστεύει ότι δεν είναι εφικτό να αποκτήσει το 

αγαθό Χ.  

Η Crosby (1976) ορίζει την σχετική στέρηση ως αίσθηµα δυσαρέσκειας ή αίσθηση 

αδικίας και επισηµαίνει πως η δυσαρέσκεια είναι η µοναδική πιο σωστή λειτουργικότητα της 

αισθητής στέρησης. Η προσωπική σχετική στέρηση είναι µια συναισθηµατική συνέπεια 

ανισότητας και διευκολύνεται µε συγκρίσεις µεταξύ των ‘έχω’ και ‘δεν έχω’ (Smith et al., 
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2012). Δηλαδή, συναισθήµατα σχετικής στέρησης είναι οι συνέπειες του αντιλαµβανόµενου 

ανταγωνιστικού µειονεκτήµατος σε σύγκριση µε τους άλλους (Mishra, Novakowski 2015). 

Σύµφωνα µε τον Marx (1845/1935), αν τα άτοµα συγκριθούν µε άλλα άτοµα, µε οµάδες 

ατόµων ή ακόµα και µε τους ίδιους τους εαυτούς τους σε διαφορετικές στιγµές της ζωής τους, 

αυτό οδηγεί τα άτοµα να πιστεύουν ότι δεν έχουν αυτό που αξίζουν, θα νευριάσουν και θα 

δυσαρεστηθούν. Αυτές τις υποκειµενικές εκτιµήσεις περιγράφει η θεωρία της σχετικής 

στέρησης. Συνεπώς, η σχετική στέρηση είναι µια κοινωνική ιδέα κατεξοχήν (Smith, Pettigrew, 

Pippin, Bialosiewicz, 2012).  

Ένα σπίτι µπορεί να είναι µεγάλο ή µικρό, όσο όµως τα γειτονικά σπίτια είναι εξίσου 

µικρά, το σπίτι αυτό ικανοποιεί όλες τις κοινωνικές απαιτήσεις για στέγαση. Αλλά όταν δίπλα 

στο σπίτι χτιστεί ένα παλάτι, το µικρό σπίτι συρρικνώνεται σαν ένα καπέλο. Το µικρό σπίτι τότε, 

καθιστά σαφές πως ο έγκλειστος σε αυτό δεν έχει καµία κοινωνική θέση να διατηρήσει. Αυτό 

αποτελεί ένα παράδειγµα του Marx (Wage, Labour and Capital 1847/1935) για την θεωρία της 

σχετικής στέρησης και εντοπίζεται στην βιβλιογραφία των Smith et al. (2012). Ουσιαστικά, το 

µήνυµα το οποίο θέλει να µεταδώσει είναι πως το αν νιώθει κάποιος µια σχετική στέρηση ή 

όχι πρέπει πρώτα να έχει προηγηθεί µια σύγκριση. Γεγονός που µας οδηγεί να εξετάσουµε τις 

προϋποθέσεις για τις οποίες ισχύει η θεωρία αυτή.  

 
 
 
 
 
2.2.1	Προϋποθέσεις	ύπαρξης	ή	μη	του	φαινομένου	της	σχετικής	στέρησης	

  
Η Crosby (1976) υποθέτει πως τα άτοµα που στερούνται ένα αγαθό Χ θα νιώσουν 

δυσαρέσκεια όταν και µόνο όταν θέλουν το αγαθό Χ, αντιλαµβάνονται ότι κάποιος άλλος έχει 

το Χ, νιώθουν ότι έχουν δικαίωµα στο Χ, πιστεύουν ότι είναι εφικτό να αποκτήσουν το Χ και 

δεν πιστεύουν πως το γεγονός της στέρησης τους οφείλεται σε σφάλµα δικό τους.  

Αν οι προϋποθέσεις αυτές λειτουργούν ατοµικά, η ύπαρξη κάθε µιας µεµονωµένα και 

ξεχωριστά είναι αρκετή για την δηµιουργία στέρησης και η αισθητή στέρηση θα γίνεται 

εντονότερη όσο κάθε µια από τις προϋποθέσεις αυτές γίνεται πραγµατικότητα (Bernstein & 

Crosby, 1980). 

Το να νιώθει κάποιος µια σχετική στέρηση από ένα αγαθό Χ αυτό σηµαίνει πως 

αξιολογεί εφικτό να αποκτήσει το αγαθό Χ το οποίο δεν έχει µια δεδοµένη στιγµή (Runciman, 

1966, Bernstein et al., 1980). 
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Οι Smith et al. (2012) ορίζουν την σχετική στέρηση σε τρία βήµατα. Πρώτον, πρέπει 

να υφίστανται συγκρίσεις από το άτοµο. Δεύτερον, πρέπει να υπάρχει µια γνωστική 

αξιολόγηση που οδηγεί το άτοµο να αντιληφθεί ότι ο ίδιος ή η συνολική οµάδα στην οποία 

ανήκει είναι σε µειονεκτική θέση. Τρίτον, το αντιλαµβανόµενο µειονέκτηµα πρέπει να 

χαρακτηριστεί άδικο. Εκείνος που αντιλαµβάνεται κάτι ανάλογο πιστεύει ότι ο ίδιος ή η οµάδα 

του αξίζει κάτι καλύτερο και αυτό οδηγεί σε θυµό και δυσαρέσκεια.  

 Οι ίδιοι δίνουν ένα παράδειγµα για το πότε δεν υπάρχει αίσθηση σχετικής στέρησης, 

επισηµαίνοντας πως ¨αν ο  γείτονας µου ο  οποίος έχει καλύτερη εκπαίδευση από εµένα 

συνεπώς και µεγαλύτερο εισόδηµα και σπίτι, θα µπορούσα να πιστεύω πως αυτό δεν είναι 

άδικο λόγω της καλύτερης εκπαίδευσης του συνεπώς δεν υπάρχει αίσθηση σχετικής 

στέρησης¨. Το παράδειγµα αυτό βρίσκει βάση στην θεωρία της Crosby (1976) η οποία 

αναφέρει πως άτοµα που νιώθουν σχετική στέρηση δεν νιώθουν πως αυτό οφείλεται σε 

σφάλµα δικό τους.  

 

 

2.2.2.	Διαφορές	ως	προς	τις	προϋποθέσεις	ύπαρξης	της	σχετικής	στέρησης	
 

 Όπως αναφερθήκαµε και προηγουµένως, η  Crosby (1976) και ο Runciman (1966) 

θεωρούν ως προϋπόθεση ύπαρξης αίσθησης σχετικής στέρησης να είναι εφικτό για το άτοµο 

να αποκτήσει το αγαθό ή την ευκαιρία την οποία στερείται. Αντίθετα, o Gurr (1970) επισήµανε 

πως προϋπόθεση ύπαρξης σχετικής στέρησης είναι να µην είναι καθόλου εφικτή η απόκτηση 

του εκάστοτε αγαθού ή της ευκαιρίας. 

 Ο Cook et al. (1977) παρατήρησε τη σύγχυση αυτή και πρότεινε να διαφοροποιηθούν 

οι παρελθοντικές από τις µελλοντικές εκτιµήσεις για το αν ένα άτοµο θεωρεί εφικτό να 

αποκτήσει ένα αγαθό Χ. Πιο συγκεκριµένα, υπέθεσε πως τα άτοµα µπορεί να νιώθουν 

περισσότερο αδικηµένα όταν οι  παρελθοντικές εκτιµήσεις τους ήταν υψηλές (δηλ. Ήταν 

αισιόδοξοι) και όταν οι µελλοντικές εκτιµήσεις είναι χαµηλές (δηλ. Απαισιόδοξοι).  

 Οι Bernstein & Crosby (1980) υποστηρίζουν ότι η σχετική στέρηση διαφέρει ως µια 

θετική συνάρτηση των παρελθοντικών προσδοκιών και ως αρνητική συνάρτηση των 

µελλοντικών προσδοκιών.  
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2.2.3	Αντικειμενική	και	υποκειμενική	στέρηση	
 
Όπως διαπιστώσαµε, η πλειοψηφία της βιβλιογραφίας της σχετικής στέρησης 

αναφέρεται στην αντίληψη ενός ατόµου πως βιώνει στέρηση και  χαρακτηρίζει την σχετική 

στέρηση ως αντιληπτή. Αυτό σηµαίνει πως η σχετική στέρηση έχει να κάνει µε την 

υποκειµενική στέρηση και πως την αντιλαµβάνεται και βιώνει ο καθένας.  

Ένα βασικό αποτέλεσµα σε ατοµικό επίπεδο ανισότητας είναι η προσωπική σχετική 

στέρηση, η οποία περιγράφει υποκειµενικά συναισθήµατα θυµού, δυσαρέσκειας και 

απογοήτευσης στην αντιµετώπιση των αρνητικών κοινωνικών συγκρίσεων µε άλλους 

(Bernstein & Crosby, 1980, Smith,Pettigrew,Pippin & Bialosiewicz, 2012). 

Ο Ducan (2010) χρησιµοποιεί την ιστορία της ζωής του Ingo Hasselbach, ενός πρώην 

Γερµανού νεοναζιστή ηγέτη, για να δείξει πως οι Λευκοί Γερµανοί οι οποίοι αντιλαµβάνονται 

τους εαυτούς τους να είναι υπό επίθεση, να απειλούνται και να στερούνται πολιτικής εξουσίας, 

υιοθετούν ακραίες πολιτικές ιδεολογίες ακόµα κι αν η αντικειµενική πραγµατικότητα δείχνει 

πως έχουν άφθονη πολιτική εξουσία.  

Συµπερασµατικά, αυτό που κάνει την θεωρία της σχετικής στέρησης τόσο χρήσιµη 

είναι η αναγνώριση πως εκείνοι που θα έπρεπε να νιώθουν στέρηση σε αντικειµενική κλίµακα 

συχνά δεν νιώθουν κάτι τέτοιο ενώ εκείνοι που αντικειµενικά δεν στερούνται αποτελέσµατα 

νιώθουν µια σχετική στέρηση. Έτσι, η θεωρία της σχετικής στέρησης ασχολείται καθαρά µε 

την υποκειµενική αντιληπτή αίσθηση του στερηµένου.  

 
 
2.2.4	Η	σχετική	στέρηση	στον	οργανισμό		

  
Η βιβλιογραφία της σχετικής στέρησης στους οργανισµούς έχει επικεντρωθεί κυρίως 

σε αυτό στο οποίο αναφέρονται κατά βάση ως συγκρίσεις των αποτελεσµάτων όπως µισθός, 

δευτερεύοντα οφέλη και ευκαιρίες για εξέλιξη της καριέρας και συνήθως υπονοείται ότι η 

σχετική στέρηση ενισχύεται από τις αντιλήψεις της παραγωγής λιγότερων επιθυµητών 

αποτελεσµάτων σε σχέση µε τους υπόλοιπους συγκρινόµενους (Crosby, 1984 και Olson & 

Hafer, 1996). 

 Οι εργαζόµενοι µπορούν να χρησιµοποιούν διάφορα κριτήρια για να αξιολογήσουν τα 

επιτεύγµατα τους στην καριέρα τους αρνητικά. Για παράδειγµα, µπορεί να πιστεύουν ότι στον 

οργανισµό για τον οποίο εργάζονται τυγχάνουν άδικης µεταχείρισης. Μπορεί να φαντάζονται 

τους πιθανούς τρόπους µε τους οποίους τα πράγµατα θα µπορούσαν να εξελιχθούν καλύτερα 
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για εκείνους. Μπορεί να θεωρούν τις µελλοντικές προοπτικές τους για την εξέλιξη της 

καριέρας τους βλοσυρές. 

Όταν τα εργασιακά επιτεύγµατα κάποιου αξιολογούνται αρνητικά βάσει κάποιων 

κριτηρίων όπως η αντιληπτή άδικη µεταχείριση, η αντίληψη ότι τα πράγµατα θα µπορούσαν 

εύκολα να είχαν πάρει άλλη τροπή και η εκτίµηση ότι η κατάσταση κάποιου είναι απίθανο να 

βελτιωθεί, λέγεται ότι υπάρχει µια κατάσταση σχετικής στέρησης (Buunk & Janssen, 1992, 

Crosby 1984, Olson & Hafer, 1996).  

 
 

2.3 Η επίδοση των εργαζοµένων 
 
Επιτυχηµένοι οργανισµοί βασίζονται στην υψηλή επίδοση των υπαλλήλων τους ώστε να 

πετύχουν τους στόχους τους. Για να επιτύχουν τους στρατηγικούς στόχους τους και να 

διατηρήσουν το ανταγωνιστικό τους πλεονέκτηµα οι οργανισµοί, πρέπει οι υπάλληλοι τους να 

αποδίδουν σε υψηλά επίπεδα (Lado & Wilson, 1994). Η επίδοση όπως χαρακτηρίζεται από 

τον Campbell (1990) είναι αυτό για το οποίο ένας οργανισµός προσλαµβάνει κάποιον να κάνει 

και να το κάνει καλά.  

Η επίδοση ορίζεται ως µια συµπεριφορά ή ενέργεια που είναι σηµαντικές για τους στόχους 

του οργανισµού και µπορεί να µετρηθεί µε σηµείο αναφοράς το επίπεδο επαρκείας (ή συµβολή 

στην ε πίτευξη των στόχων) που αντιπροσωπεύεται από µια συγκεκριµένη ενέργεια ή ένα 

σύνολο δράσεων (Campbell, 1999). Η αξιολόγηση της εργασιακής επίδοσης συµπεριλαµβάνει 

την ικανότητα του εργαζοµένου να επιτυγχάνει τους στόχους και τα πρότυπα του οργανισµού 

(Eysenck 1998). 

Ο προσδιορισµός των στόχων και των αποφάσεων σχετικά µε το τι είναι σχετικό για τους 

στόχους είναι κρίσιµα στοιχεία για τον ορισµό του τι είναι επίδοση και τι δεν είναι (Campbell, 

1999). 

 
 

 
2.3.1	Η	επίδοση	των	εργαζομένων	και	το	πλεόνασμα	προσόντων	
 

Φιλόσοφοι της οργανωσιακής συµπεριφοράς πιστεύουν πως είναι κρίσιµο να έχεις τους 

σωστούς εργαζόµενους για τις σωστές θέσεις εργασίας (Kristof-Brown et al., 2005). Το σωστό 

ταίριασµα ανθρώπου-επιχείρησης είναι σηµαντικό για το αν ο  εργαζόµενος θα είναι 

αφοσιωµένος και παραγωγικός για τον οργανισµό (Rousseau & McLean Parks, 1992). Εάν ένα 

άτοµο είναι στην κατάλληλη θέση εργασίας, υπάρχει άµεση σύνδεση µε την επίδοση του 
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(Edwards, 1996). Σχετική βιβλιογραφία υπονοεί ότι η αναντιστοιχία ανθρώπου-επιχείρησης 

συνήθως οδηγεί σε αρνητικά αποτελέσµατα, ενώ το τέλειο ταίριασµα είναι ωφέλιµο και για 

τον εργαζόµενο αλλά και για τον οργανισµό από την άποψη της καλής επίδοσης, ευηµερίας 

και της εργασιακής στάσης (Edwards, 2008, Kristof-Brown & Guay, 2011). Επιτυχηµένοι 

οργανισµοί εξασφαλίζουν την ύπαρξη άριστου ταιριάσµατος ανθρώπου-επιχείρησης (Kristof-

Brown et al., 2005). Ένα πιο µορφωµένο εργατικό δυναµικό µπορεί να οδηγήσει στην 

οικονοµική ανάπτυξη (Gemmel, 1996).  

Οι εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων αξιολογούνται ως υψηλής απόδοσης 

εργαζόµενοι από τους επιβλέποντες τους (Fine & Nevo, 2008, Holtom, Lee & Tidd, 2002). 

Εργαζόµενοι µε υψηλά επίπεδα εκπαίδευσης, χαρακτηρίζονται ως εργαζόµενοι µε υψηλά 

επίπεδα δεξιοτήτων, και υποστηρίζεται πως θα είναι πιο παραγωγικοί στην εργασία τους σε 

σχέση µε τους λιγότερο µορφωµένους, ικανούς συναδέλφους τους (Lex Borghan & Adries De 

Grip, βιβλίο). Την ίδια άποψη µοιράζονται και οι Hunter (1986) και Schmidt & Hunter (1998) 

οι οποίοι επισηµαίνουν πως αυτά τα άτοµα έχουν ανώτερες γνωστικές ικανότητες οι  οποίες 

συσχετίζονται έντονα και θετικά µε την απόδοση στην εργασία. Σύµφωνα µε τους Ng & 

Feldman (2009), η σωστή εκπαίδευση µπορεί να έχει µια σηµαντικά θετική επίδραση στην 

επίδοση των εργαζοµένων. Ο Erdogan (2011) υπέθεσε ότι οι  ε ργαζόµενοι µε πλεόνασµα 

προσόντων αντιλαµβάνονται πως η παρούσα θέση εργασίας τους είναι απαραίτητη για να 

εξελιχθούν στον οργανισµό, και µε την ελπίδα να σκαρφαλώσουν στην εταιρική σκάλα, 

καταβάλλουν µεγαλύτερη προσπάθεια στην δουλειά τους κι έτσι αποδίδουν καλύτερα. Οι New 

York Times φιλοξένησαν ένα άρθρο στην εφηµερίδα το οποίο υποστήριζε πως µπορεί να µην 

είναι κακή ιδέα να προσλάβεις άτοµα µε πλεόνασµα προσόντων καθώς προσδίδουν πολύτιµες 

ικανότητες στο δυναµικό του οργανισµού (Luo, 2010).  

Εκτός όµως από τις θετικές επιδράσεις του πλεονάσµατος προσόντων στην επίδοση 

των εργαζοµένων, έχουν παρατηρηθεί αρκετές αρνητικές. Σύµφωνα µε τους Feldman et al. 

(2002) και Fine & Nevo (2008), εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων έχουν την τάση να 

έχουν χειρότερη στάση εργασίας και χαµηλή ψυχολογική ευηµερία. Αν ένα άτοµο 

απασχολείται στην σωστή θέση εργασίας, υπάρχει µεγαλύτερη δέσµευση, ικανοποίηση και 

κίνητρο από την µεριά του συνεπώς και συνολικά καλύτερη εργασιακή επίδοση (Li & Hung, 

2010). Συνεπώς, στην περίπτωση που η σωστή αντιστοιχία δεν υπάρχει, όλα τα παραπάνω 

διακυβεύονται µε περισσότερο την επίδοση των εργαζοµένων αυτών. Στο ίδιο συµπέρασµα 

καταλήγει κι ο Bin (2016), ο οποίος αναφέρει αν δεν επιλέγονται τα σωστά άτοµα για τις 

σωστές θέσεις εργασίας, η ικανοποίηση αλλά και η επίδοση θα υποφέρουν.  
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2.3.2		Εργασιακή	επίδοση	και	ομάδες	εργασίας	

 
Οι αντιλήψεις και οι  ενέργειες ενός ατόµου επηρεάζονται από το άµεσο περιβάλλον 

του, όπως τέτοιο είναι µια οµάδα ανθρώπων (peer-group) µε περίπου ίδια ηλικία, κοινωνικό 

στάτους και ενδιαφέροντα (Morgeson & Hofmann, 1999). 

Οι αντιλήψεις του πλεονάσµατος προσόντων των οµάδων όπως οι παραπάνω φαίνεται 

να επηρεάζουν την σχέση µεταξύ του επιπέδου του αντιληπτού πλεονάσµατος προσόντων των 

εργαζοµένων και της επίδοσης τους (Kerstin Alfes, 2013). Δηλαδή, οι  επιδράσεις του 

πλεονάσµατος προσόντων στην επίδοση των εργαζοµένων εξαρτώνται από αν και οι 

συνάδελφοι ενός ατόµου αισθάνονται επίσης πως διαθέτουν πλεόνασµα προσόντων. 

Έτσι, γεννάται η υπόθεση πως οι  εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων αποδίδουν 

χειρότερα αν βρίσκονται µέσα σε µια οµάδα εργασίας των οποίων τα υπόλοιπα µέλη νιώθουν 

επαρκώς ικανοί για την θέση εργασίας τους. Εργαζόµενοι οι  οποίοι διαθέτουν επαρκή 

προσόντα για την θέση εργασίας τους, αν τοποθετηθούν σε µια ο µάδα ε ργασίας η οποία 

απαρτίζεται ως επί τω πλείστων από άτοµα µε πλεόνασµα προσόντων, µπορεί να θεωρήσουν 

πως δεν ανήκουν σε αυτήν την οµάδα και έτσι αποκτούν συναισθήµατα περιθωριοποίησης και 

χαµηλής αυτοεκτίµησης. Συνεπώς η απόδοση των εργαζοµένων αυτών περιορίζεται (Hogg & 

Terry, 2000). Εν αντιθέσει, εργαζόµενοι µε χαµηλή την αίσθηση του πλεονάσµατος 

προσόντων, όταν τοποθετηθούν σε µια οµάδα εργασίας στην οποία όλοι διαθέτουν επαρκή 

προσόντα για την θέση εργασίας τους, δεν νιώθουν περιθωριοποιηµένοι και συνεπώς 

παρουσιάζουν υψηλή απόδοση.  

Αντιλήψεις αδικίας µπορούν να γίνουν εντονότερες όταν εργαζόµενοι νιώθουν ότι 

είναι από τους λίγους µε πλεόνασµα προσόντων µέσα σε µια οµάδα εργασίας. Υπό αυτές τις 

συνθήκες οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται µια αδικία γεγονός το οποίο οδηγεί σε χαµηλότερα 

επίπεδα απόδοσης τους. (Colquitt, Wesson, Porter, Conlon & NG, 2001). 

Συµπερασµατικά, η ατοµική και η συλλογική αίσθηση του πλεονάσµατος προσόντων 

σε µια οµάδα εργασίας αλληλοεπιδρούν έτσι ώστε να επιτύχουν υψηλότερα επίπεδα απόδοσης, 

όταν φυσικά υπάρχει αντιστοιχία σε ατοµικό και συλλογικό επίπεδο. Όταν υπάρχει 

αναντιστοιχία αυτών των δυο η απόδοση λέγεται πως είναι χαµηλότερη (Kerstin Alfes, 2013). 
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2.3.3		Επιδράσεις	του	πλεονάσματος	προσόντων	στην	εργασιακή	στάση	και	συμπεριφορά	
 
Ο Campbell (1993), όρισε την επίδοση ως συνώνυµο της συµπεριφοράς η οποία είναι 

κάτι που κάνει το άτοµο και µπορεί να παρατηρηθεί. Η κατάσταση του πλεονάσµατος 

προσόντων αποτελεί µια προεξοχή των εργαζοµένων και µπορεί να έχει σηµαντικές επιδράσεις 

στην στάση των εργαζοµένων και την συµπεριφορά τους (Erdogan et al., 2011). Για τον ίδιο 

λόγο, θεωρήσαµε πως έπρεπε να εξετάσουµε τις επιδράσεις που έχει το πλεόνασµα προσόντων 

στην στάση και συµπεριφορά των εργαζοµένων συνεπώς και στην επίδοση τους. Η θεωρία 

ταιριάσµατος ανθρώπου-επιχείρησης προβλέπει πως µια αναντιστοιχία θα οδηγήσει σε κακή 

επίδοση και στάση εργασίας (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). Είναι πιθανό ότι 

το πλεόνασµα προσόντων έχει µικρότερες επιδράσεις στην πραγµατική συµπεριφορά του 

εργαζοµένου σε σύγκριση µε τις στάσεις και τις προθέσεις, καθώς οι  στάσεις είναι πιο 

εγγύτατες από τις συµπεριφορές (Sagie et al, 2002). 

Η πλειοψηφία της βιβλιογραφίας κάνει λόγο για αυξηµένη µετακίνηση εργαζοµένων 

λόγω του αντιληπτού πλεονάσµατος προσόντων που νιώθουν στην προηγούµενη θέση 

εργασίας τους. Αυτά τα άτοµα δε, είναι πιο πιθανόν να παραιτηθούν αναζητώντας µια 

κατάλληλη για εκείνους θέση εργασίας (Allan, 1990, Billis, 1992, Wells, 2004). Περί 

εθελοντικής εγκατάλειψης της θέσεις εργασίας από τα άτοµα αυτά κάνουν λόγο και οι Erdogan 

& Bauer (2009) και Maynard et al. (2006). Επίσης, σε µια έρευνα στην Αυστραλία 

αποδείχθηκε πως εκείνοι οι οποίοι αισθάνονταν πως έχουν πλεόνασµα προσόντων, είχαν 8% 

µεγαλύτερη πρόθεση να εγκαταλείψουν την δουλειά τους (McGuinness & Wooden, 2009). Οι 

υπεύθυνοι για τις προσλήψεις συχνά εκδηλώνουν κάποιον ενδοιασµό στην πρόσληψη ατόµων 

µε πλεόνασµα προσόντων, µε την εντύπωση ότι τα άτοµα αυτά θα βαρεθούν την δουλειά τους 

και µε την πρώτη ευκαιρία θα θελήσουν να την εγκαταλείψουν (Maynard, Taylor & Hakel, 

2009). Παρόλα αυτά, οι  θεωρίες τύπου κινητικότητας, δεν µας δίνουν κάποιο λόγο να 

πιστεύουµε ότι οι εργαζόµενοι που θεωρούνται ακατάλληλοι λόγω αναντιστοιχίας δεξιοτήτων 

είναι πιο πιθανό να φοβούνται την απώλεια θέσης εργασίας (McGuinness & Wooden, 2009). 

Συµπεραίνουν επίσης, πως εργαζόµενοι που αναφέρουν ότι η δουλειά τους απαιτεί 

αναβάθµιση των ικανοτήτων τους βρέθηκαν να έχουν λιγότερες πιθανότητες εθελοντικής 

παραίτησης.  

Εκείνοι που νιώθουν πως διαθέτουν πλεόνασµα προσόντων, παρακινούνται να 

παρουσιάσουν υψηλές αποδόσεις στο βαθµό στον οποίο νιώθουν πως έχουν τον έλεγχο του 

περιβάλλοντος ή εξουσιοδοτούνται (Matz & Wood, 2005). Οι εργαζόµενοι αυτοί θα 

αποζηµιώσουν τους οργανισµούς τους µε επιθυµητές συµπεριφορές αν νιώσουν πολύτιµοι και 
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ότι τους εκτιµούν (Cropanzano & Mitchell, 2005). Οι King & Huataluoma (1987) εξέτασαν 

ένα δείγµα δηµόσιων υπαλλήλων και απέδειξαν πως εκείνοι οι  οποίοι κατείχαν πλεόνασµα 

προσόντων αξιολογήθηκαν από τους επιβλέποντες τους για την µεγάλη ικανότητα που είχαν 

να εργάζονται ανεξάρτητα, για τα χαµηλά επίπεδα κατά συνήθεια απουσιών, για τη µικρή 

πρόθεση να δηµιουργήσουν προβλήµατα και για το πόσο πρόθυµοι ήταν για προαγωγή. 

Επίσης, οι  επιπρόσθετες δεξιότητες και ικανότητες των ατόµων αυτών δεν 

χρησιµοποιούνται πλήρως, γεγονός που σηµαίνει πως πολύ πιθανόν πολλά από τα εργασιακά 

καθήκοντα εκτελούνται από εκείνους µε µια µορφή αυτοµατισµού (Ohly, Sonnentag, Plunkte, 

2006). 

Ενδιαφέρουσα η άποψη των Luksyte et al. (2011) για το γεγονός πως εργαζόµενοι 

φοιτητές οι οποίοι πιστεύουν ότι διαθέτουν πλεόνασµα προσόντων για την θέση εργασίας τους 

µπορεί να συµµετέχουν σε ανεπιθύµητες συµπεριφορές λόγω του υψηλού κυνισµού που τους 

διακατέχει. Εκείνοι είναι πολύ πιθανό να βιώσουν συναισθηµατικές αντιδράσεις λόγω του 

γεγονότος πως οι  ανάγκες τους δεν καλύπτονται πλήρως (Liu et al., 2014). Πάραυτα, οι 

περισσότεροι εργαζόµενοι φοιτητές θεωρούν πως το πλεόνασµα που διαθέτουν είναι 

προσωρινό, συνεπώς οι  αντιδράσεις τους µπορεί να αποσιωπηθούν (Maynard & Feldman, 

2011). 

 
 
 
 

2.4  Η απόλαυση της εργασίας 
 

  Η απόλαυση της εργασίας αναφέρεται στις αξιολογήσεις των εργαζοµένων για την 

ποιότητα της εργασιακής ζωής τους (Peters, Poutsma, Van der Heijden, Bakker, & de Bruijn, 

2014), και περιγράφει το βαθµό στον οποίο οι  εργαζόµενοι βιώνουν την δουλειά τους ως 

φυσικά ενδιαφέρουσα και ευχάριστη. (Graves, Ruderman, Ohlott, & Weber, 2012). Είναι ο 

βαθµός στον οποίο εργάζονται τα άτοµα, επειδή θεωρούν την δουλειά τους εγγενώς 

ενδιαφέρουσα και ευχάριστη (Johnstone & Johnston, 2005; McMillan et al., 2002; Spence & 

Robbins, 1992). 

 Έρευνες δείχνουν πως τα χαρακτηριστικά των εργαζοµένων, των εργασιακών 

καθηκόντων και του εργασιακού περιβάλλοντος µπορούν να επηρεάσουν το επίπεδο της 

απόλαυσης της εργασίας (Bakker, 2008, Ng, Sorensen & Feldman, 2007).  

 Προηγούµενες µελέτες, αναφέρουν οι Kasper-Brauer & Leischnig (2016), δείχνουν 

διάφορες ευεργετικές επιδράσεις των θετικών συναισθηµάτων, όπως η διερεύνηση του 
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ρεπερτορίου σκέψης-δράσης (Fredrickson & Joiner 2002), πιο δηµιουργική σκέψη και επίλυση 

προβληµάτων (Estrada, Isen & Young, 1994), ενισχυµένη συµπάθεια και συνεργασία 

(Barsade, Ward, Turner & Sonnenfeld, 2000), αυξηµένη προ-κοινωνική συµπεριφορά 

(George, 1991), υψηλή εργασιακή απόδοση (Hsiao, Jaw, Huan & Woodside, 2015) και 

καλύτερη φυσική ευεξία και στρατηγικές αντιµετώπισης (Diener, 2000) όπως αναφέρεται από 

τους Kasper-Brauer & Leischnig (2016). 

 Σύµφωνα µε τον Gallup (2013) και µια έρευνα που πραγµατοποίησε, µόνο το 13% των 

εργαζοµένων παγκοσµίως είναι αφοσιωµένοι και ευτυχισµένοι στην δουλειά τους, το 63% δεν 

είναι και το 24% νιώθουν ακόµα και συναισθηµατικά αποκοµµένοι από την εργασία τους, 

γεγονός που αποτελεί ένδειξη πως είναι δυστυχισµένοι στην δουλειά τους κ αι ικανοί να 

διαδίδουν µια αρνητικότητα στους συναδέλφους τους. 

 Όπως αναφέρεται από τους Kasper-Bauer & Leischnig (2016) τρις βασικές θεωρητικές 

προσεγγίσεις παρέχουν γνώσεις σχετικά µε τις επιδράσεις των προκλήσεων και των 

δεξιοτήτων στην απόλαυση της εργασίας: η θεωρία της αυτοδιάθεσης (self-determination) 

(Gagné & Deci, 2005), η θεωρία της ροής (Csikszentmihalyi, 1990), και το µοντέλο 

εργασιακών απαιτήσεων-πόρων (Bakker & Demerouti, 2007). Η θεωρία της αυτοδιάθεσης 

ισχυρίζεται ότι τρεις ανάγκες είναι οι ανάγκες που έχουν ουσιαστική σηµασία για τη βέλτιστη 

ψυχολογική ανάπτυξη και την ευηµερία (Gagné & Deci, 2005). Μία από αυτές τις ανάγκες 

περιλαµβάνει ικανότητα, η οποία αναφέρεται στην ικανότητα επίτευξης των εσωτερικών και 

εξωτερικών αποτελεσµάτων (Deci, Vallerand, Pelletier, & Ryan, 1991). Τα άτοµα βιώνουν 

αυτή την ικανότητα όταν έχουν τις κατάλληλες δεξιότητες για να υπερνικήσουν τις προκλήσεις 

που αντιµετωπίζουν. Έτσι, µια ισορροπία των προκλήσεων και των δεξιοτήτων θα πρέπει να 

επηρεάσει θετικά την απόλαυση της εργασίας.  

 
 
 
 
 
 
2.4.1		Η	θεωρία	της	Ροής	και	η	απόλαυση	της	εργασίας		
 
 
 Η θεωρία της ροής υποστηρίζει ότι σε κάποιες δραστηριότητες, οι άνθρωποι µπορούν 

να βιώσουν µια κατάσταση ροής κατά την οποία καθίστανται εντελώς βυθισµένοι στη 

δραστηριότητα αυτή και βιώνουν έντονη απόλαυση (Czikszentmihalyi, 1990). Η ροή είναι µια 

κατάσταση συνείδησης όπου οι  άνθρωποι γίνονται απόλυτα αφοσιωµένοι σε µια 
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δραστηριότητα την οποία απολαµβάνουν έντονα (Bakker, 2007). Σύµφωνα µε τον 

Czikszentmihalyi (1997), µια τέτοια εµπειρία µπορεί να εµφανιστεί σε οποιαδήποτε 

κατάσταση στην οποία υπάρχει δραστηριότητα. Επίσης, σύµφωνα µε τον ίδιο, σε µια τέτοια 

κατάσταση τα άτοµα νιώθουν πως τίποτα άλλο δεν έχει σηµασία.  

 Πως συσχετίζεται η θεωρία της ροής µε την θεωρία της απόλαυσης της εργασίας; Ο 

Czikszentmihalyi (1975) χρησιµοποίησε τον όρο  απόλαυση για να περιγράψει την εµπειρία 

της ροής. Η ροή χαρακτηρίζεται από την απορρόφηση, εργασιακή απόλαυση και τα εσωτερικά 

κίνητρα εργασίας (Bakker, 2005). Τα εσωτερικά κίνητρα είναι µια βασική πτυχή της 

απόλαυσης της εργασίας (Graves et al., 2012).  

 Η απορρόφηση αναφέρεται σε µια κατάσταση απόλυτης συγκέντρωσης, όπου η γνώση 

επικεντρώνεται στην δραστηριότητα και µόνο, όπου όλα τα υπόλοιπα πράγµατα ξεχνιούνται 

και όλες οι παρεµβολές αποκλείονται από την συνείδηση (Csikszentmihalyi, 1991) και έτσι τα 

άτοµα είναι απολύτως απορροφηµένα µε την εργασία τους (Bakker, 2008). 

 Τα εσωτερικά κίνητρα αναφέρονται στην εκτέλεση µιας συνδεδεµένης µε την εργασίας 

δραστηριότητας µε σκοπό να βιώσει το άτοµο την έµφυτη ευχαρίστηση και ικανοποίηση από 

την δραστηριότητα αυτή (Bakker, 2008) 

 

 
2.4.2	Επιδράσεις	της	ροής	και	της	απόλαυσης	της	εργασίας	στην	επίδοση	
 
 

 Η ροή στην δουλειά επιτυγχάνεται σε καταστάσεις στις οποίες οι εργαζόµενοι έρχονται 

αντιµέτωποι µε µεγάλες προσκλήσεις ή ευκαιρίες για δράση, έχουν υψηλές δεξιότητες ή 

ικανότητες οι οποίες τους βοηθούν να αντιµετωπίσουν τις προκλήσεις αυτές (Csikszentmihalyi 

& LeFevre, 1989). 

 Τα άτοµα τα οποία βιώνουν την εµπειρία της ροής, αυτό λειτουργεί σαν κίνητρο για 

εργασία (Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989, Sosik et al. 1999), και βρίσκουν απόλαυση στην 

δουλειά τους, νιώθουν πιο ευτυχισµένοι και είναι ικανοί να εργάζονται ενεργά για περισσότερο 

χρονικό διάστηµα (Csikszentmihalyi,Kolo & Bauer, 2004).  

 Αν τα άτοµα αντιλαµβάνονται πως οι  στόχοι της εργασίας είναι σαφής και ξέρουν 

ακριβώς τι πρέπει να κάνουν για να τους επιτύχουν θα είναι πλήρως συγκεντρωµένοι στην 

επίτευξη των στόχων αυτών (Csikszentmihalyi et al., 2004, Mills & Fullagar, 2008).  

 Συνεπώς τα άτοµα γνωρίζουν τι πρέπει να κάνουν και βιώνουν µεγαλύτερα επίπεδα 

εργασιακής απόλαυσης.  
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2.5 Υποθέσεις 
 
 
Σύµφωνα µε την ανασκόπηση της βιβλιογραφίας και τις µεταβλητές τις οποίες εµείς 

εξετάζουµε κάνουµε τις εξής υποθέσεις: 

 

Υπόθεση 1: Το πλεόνασµα προσόντων συσχετίζεται θετικά µε την επίδοση των εργαζοµένων 

 

Υπόθεση 2: Η αίσθηση της σχετικής στέρησης συσχετίζεται θετικά και αυξάνεται όσο αυξάνεται 

η αίσθηση του πλεονάσµατος προσόντων 

 

Υπόθεση 3: Η απόλαυση της εργασίας σχετίζεται θετικά µε την επίδοση των εργαζοµένων 

 

Υπόθεση 4: Η απόλαυση της εργασίας σχετίζεται θετικά µε το πλεόνασµα προσόντων 

 

Υπόθεση 5: Το πλεόνασµα προσόντων είναι ανεξάρτητο του φύλου. 

 

Υπόθεση 6: Το πλεόνασµα προσόντων είναι ανεξάρτητο του εκπαιδευτικού επιπέδου 

 

Υπόθεση 7: Οι εισοδηµατικές απολαβές δεν είναι ανεξάρτητες του πλεονάσµατος προσόντων 
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Κεφάλαιο 3 Μεθοδολογία 
 
 

3.1 Δείγµα  
 

Τα δεδοµένα συλλέχθηκαν στην περιοχή της Θεσσαλίας από τον Απρίλιο µέχρι τον 

Ιούνιο του 2016. Για τον σκοπό της συγκεκριµένης έρευνας αναπτύχθηκε ένα 

ερωτηµατολόγιο, το οποίο και χρησιµοποιήθηκε για την συλλογή των δεδοµένων. Πέρα από 

την έντυπη µορφή του, το ερωτηµατολόγιο διαµορφώθηκε στην ηλεκτρονική πλατφόρµα της 

Google, Google Forms. Ο συνολικό αριθµός των ερωτηµατολογίων που συγκεντρώθηκαν 

ανήλθε στα 165, από τα οποία 2 έπρεπε να εξαιρεθούν µιας και υπήρχε λανθασµένη µορφή 

εισαγωγής της ηµεροµηνίας γέννησης συνεπώς και το υπόλοιπο απαντηµένο ερωτηµατολόγιο 

µας είναι αδιάφορο.  

Άρα, τα ο  έγκυρος αριθµός ερωτηθέντων είναι 163 εργαζόµενοι και εργαζόµενες εκ 

των οποίων το 76,1% είναι γυναίκες και το 23,9% είναι άντρες. Η ηλικία των εργαζοµένων 

κυµαίνονταν µεταξύ 19 και 61 χρόνων, µε µέση ηλικία τα 32,5 έτη και τυπική απόκλιση 11,16. 

Όσον αφορά το εκπαιδευτικό τους επίπεδο, το 8,6 αυτών έχει απολυτήριο Λυκείου, το 

38% έχει συµπληρώσει την τριτοβάθµια εκπαίδευση, το 38,1% είναι φοιτητές/τριες 

προπτυχιακού ή µεταπτυχιακού προγράµµατος σπουδών και το 15,3% είναι κάτοχος 

µεταπτυχιακού.  

 
 

3.2 Διαδικασία συλλογής δεδοµένων 
 
Η έντυπη µορφή του ερωτηµατολογίου µοιράστηκε σε εργαζόµενους διαφόρων 

κλάδων, δηµόσιου ή ιδιωτικού, καθώς και σε φοιτητές και ελεύθερους επαγγελµατίες. Η 

ηλεκτρονική µορφή µοιράστηκε πέρα από στοχευµένα σε εργαζόµενους όλων των κλάδων και 

περιοχών προωθήθηκε επίσης και στις γραµµατείες των τµηµάτων των µεταπτυχιακών 

προγραµµάτων του Πανεπιστηµίου Θεσσαλίας οι οποίες εδρεύουν και στους τέσσερις νοµούς 

της Θεσσαλίας. Οι γραµµατείες µε την σειρά τους, ζητήθηκαν να προωθήσουν τον 

υπερσύνδεσµο αυτό µε το ερωτηµατολόγιο σε ηλεκτρονική µορφή στους µεταπτυχιακούς 

φοιτητές τους, ζητώντας από όσους εργάζονται να συµπληρώσουν το εν λόγω ερωτηµατολόγιο 



Πανεπιστήµιο Θεσσαλίας  Τµήµα Οικονοµικών Επιστηµών 

 36 

ανεξαρτήτου ηλικίας. Το ερωτηµατολόγιο ήταν ανώνυµο. Αυτό όπως και ο  σκοπός της 

έρευνας αναγράφονταν ξεκάθαρα στο πάνω µέρος της πρώτης σελίδας εκ των τεσσάρων του 

ερωτηµατολογίου, το οποίο και παρατίθεται στο τέλος της εργασίας, στο παράρτηµα Β. Το 

21% των ερωτηµατολογίων ήταν σε έντυπη µορφή ενώ το 79% σε ηλεκτρονική µορφή. 

Τα δεδοµένα των ερωτηµατολογίων καταχωρήθηκαν αρχικά στο πρόγραµµα Microsoft 

Excel και στην συνέχεια µεταφέρθηκαν στο πρόγραµµα SPSS 24 για επεξεργασία. 

 
 
 
 

3.3 Εργαλεία έρευνας  
 
 Το ερωτηµατολόγιο αποτελούνταν συνολικά από 24 ερωτήσεις εκ των οποίων οι  5 

αποτελούν τα δηµογραφικά στοιχεία και το προφίλ του εργαζόµενου (φύλο, ηλικία, επίπεδο 

εκπαίδευσης κλπ). Οι υπόλοιπες 19 ερωτήσεις συνοψίζονται σε 4 θεµατικές ενότητες και το 

άτοµο καλούνται να απαντήσει σε αυτές µέσω µιας 5-βάθµιας ή 7-βάθµιας κλίµακας Likert. 

Οι διαθέσιµες απαντήσεις για την 5-βάθµια κλίµακα ήταν «Διαφωνώ απόλυτα», «Διαφωνώ», 

«Ούτε Συµφωνώ/Ούτε Διαφωνώ», «Συµφωνώ» και «Συµφωνώ απόλυτα», ενώ για την 7-

βάθµια κλίµακα Likert οι απαντήσεις ποικίλαν από «Ποτέ», «Σχεδόν Ποτέ», «Μερικές φορές», 

«Τακτικά», «Συχνά», «Αρκετά συχνά» έως «Πάντα».  

 Για την µέτρηση του αντιληπτού πλεονάσµατος προσόντων χρησιµοποιήσαµε µια 

κλίµακα 4 στοιχείων σε µια 5-βάθµια κλίµακα Likert, από «Διαφωνώ απόλυτα=1» µέχρι 

«Συµφωνώ απόλυτα=5» από την έρευνα των G. J. Johnson & Johnson, 1996. Τα στοιχεία ήταν 

τα εξής: «Η τυπική εκπαίδευση µου είναι ανώτερη της παρούσας δουλειάς µου», «Τα ταλέντα 

µου δεν χρησιµοποιούνται πλήρως στην δουλειά µου», «Η εργασιακή µου εµπειρία είναι υπέρ-

αρκετή για την διεκπεραίωση της δουλειάς µου» και « Βάσει των ικανοτήτων µου, έχω 

περισσότερα προσόντα από εκείνα που απαιτούνται για την δουλειά µου». Αντίθετα, οι Liu et 

al. (2014) µετρήσαν το πλεόνασµα προσόντων χρησιµοποιώντας µια 9-βάθµια κλίµακα Likert 

από την έρευνα των (Maynard et al., 2006) µε µια ενδεικτική πρόταση να λέει «Έχω 

περισσότερες ικανότητες από αυτές που χρειάζοµαι για την διεκπεραίωση της δουλειάς µου». 

Ενδιαφέρουσα είναι η άποψη του Montalvo (2009) για την µέτρηση του πλεονάσµατος 

προσόντων. Εκείνος, χρησιµοποιεί πρώτα την αυτο-αξιολόγηση των εργαζοµένων για 

πλεόνασµα προσόντων και αποκαλεί αυτό υποκειµενικό πλεόνασµα προσόντων. Στην 

συνέχεια υπολογίζει την διαφορά µεταξύ του επιπέδου της εκπαίδευσης του ατόµου και του 

επιπέδου εκπαίδευσης που απαιτείται για την θέση εργασίας όπως ζητήθηκε από τους 



Πανεπιστήµιο Θεσσαλίας  Τµήµα Οικονοµικών Επιστηµών 

 37 

εργοδότες. Αυτό το αποκαλεί αντικειµενικό πλεόνασµα ποσόντων. Ο εργαζόµενος, αναφέρει, 

αξιολογείται µε επαρκή προσόντα αν η διαφορά των απαιτούµενων και των ξοδεµένων χρόνων 

στην εκπαίδευση είναι κάτω από τα 2 έτη. 

 

 Για την µέτρηση της σχετικής στέρησης χρησιµοποιήσαµε µια κλίµακα 7 στοιχείων 

από την έρευνα των Buunk & Janssen (1992) σε µια 5-βάθµια κλίµακα Likert «διαφωνώ 

απόλυτα=1», «συµφωνώ απόλυτα=7». Τα στοιχεία ήταν  τα εξής: «Δεν έχω πετύχει ότι 

περίµενα στο επάγγελµα µου», «Στην καριέρα µου έχω πετύχει λιγότερα από όσα αξίζω», 

«Άλλοι µε τους οποίους συγκρίνοµαι έχουν πετύχει περισσότερα στην καριέρα τους από ό,τι 

έγω», «Μπορώ εύκολα να φανταστώ ότι θα είχα περισσότερες επιτυχίες στην καριέρα µου αν 

τα πράγµατα εξελίσσονταν διαφορετικά», «Δεν περιµένω να επιτύχω τους εργασιακούς µου 

στόχους σύντοµα», «Οι ανεκπλήρωτες εργασιακές ανάγκες µου οφείλονται στην άδικη 

µεταχείριση» και « Οι ανεκπλήρωτες εργασιακές ανάγκες µου οφείλονται σε καταστάσεις 

πέρα από τον έλεγχο µου». Αντίθετα, οι Mishra & Novakowski (2015) για να µετρήσουν την 

σχετική στέρηση στο δείγµα τους, χρησιµοποίησαν µια κλίµακα 4 στοιχείων µε 7-βάθµια 

κλίµακα «Συµφωνώ πολύ», «Διαφωνώ Πολύ», έρευνα των Callan et al. (2008). Μία ενδεικτική 

πρόταση εκείνων είναι «Νιώθω µνησίκακος όταν βλέπω πόσο επιτυχηµένοι είναι οι άλλοι». 

 
 Για την µέτρηση της απόλαυσης της εργασίας χρησιµοποιήσαµε µια κλίµακα 4 

στοιχείων σε µια 7-βάθµια κλίµακα Likert από «ποτέ=1» µέχρι «πάντα=7», έρευνα του Bakker 

(2008). Τα στοιχεία που δόθηκαν ήταν τα εξής: «Η δουλειά µου, µου δίνει ένα ωραίο 

συναίσθηµα», «Κάνω την δουλειά µου µε ιδιαίτερη ευχαρίστηση», «Νιώθω χαρούµενος/η 

κατά την διάρκεια της δουλειάς µου», «Όταν δουλεύω είµαι ευδιάθετος/η». 

 

 Για την µέτρηση της επίδοσης των εργαζοµένων χρησιµοποιήσαµε µια κλίµακα 4 

στοιχείων σε µια 7-βάθµια κλίµακα Likert από «Ποτέ=1» µέχρι «Πάντα=7», έρευνα των Van 

Dyne & Le Pine (1998). Τα στοιχεία που δόθηκαν ήταν τα εξής: «Εκπληρώνω τις αρµοδιότητες 

µου σύµφωνα µε την περιγραφή της θέσης εργασίας µου», «Διεκπεραιώνω τα καθήκοντα που 

που αναµένονται από ε µένα στο πλαίσιο της εργασίας µου», «Ανταποκρίνοµαι στις 

προσδοκίες που υπάρχουν για την επίδοση µου» και «Ολοκληρώνω επαρκώς τις αρµοδιότητες 

µου». Η Kerstin Alfes (2013) χρησιµοποιεί την έρευνα των Janssen & Van Yperen (2004) για 

να µετρήσει την επίδοση. Ένα ενδεικτικό στοιχείο της έρευνας αυτής είναι: «Πάντα 

εκπληρώνω τις υποχρεώσεις µου που περιγράφονται στο περίγραµµα της εργασίας µου». 
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 Τέλος, τα δηµογραφικά στοιχεία αποτελούνται από 5 στοιχεία τα οποία εξέταζαν το 

φύλο, την ηλικία, το επάγγελµα, το εκπαιδευτικό επίπεδο και τις εισοδηµατικές απολαβές. Οι 

τελευταίες, αν και το ερωτηµατολόγιο ήταν ανώνυµο, δίνονταν ως προαιρετική ερώτηση. 

 
3.4 Στατιστική Ανάλυση 

 
Αρχικά υπολογίσαµε τους δείκτες αξιοπιστίας Cronbach’s Alpha Ο συντελεστής 

αξιοπιστίας για το πλεόνασµα προσόντων είναι α= .69. Γνωρίζουµε πως µια αποδεκτή τιµή 

του συγκεκριµένου δείκτη αξιοπιστία θα ήταν πάνω από 0,7. Παρόλα αυτά επειδή είναι οριακά 

µε το όριο αυτό το αποδεχόµαστε.  

 Ακόµα, ο δείκτης αξιοπιστίας για την µεταβλητή της σχετικής στέρησης είναι α= .78, 

για την µεταβλητή της απόλαυσης της εργασίας είναι α= .93 και για την µεταβλητή της 

επίδοσης ισούται µε α= .87. Συνεπώς, όλες οι  µεταβλητές γίνονται αποδεκτές για την 

αξιοπιστία τους.  

 Τα αποτελέσµατα του δείκτη αξιοπιστίας Cronbach’a Alpha µε την µορφή πινάκων 

βρίσκονται όλα αυτούσια στο Παράρτηµα Α. 

 
 Στην συνέχεια, έγινε ανάλυση των δεδοµένων µε σκοπό να βρεθούν οι µέσες τιµές και 

οι τυπικές αποκλίσεις για κάθε µια µεταβλητή. Για να γίνει πιο εύκολη και ακριβέστερη η 

διαδικασία υπολογισµού των µέσων και των τυπικών αποκλίσεων, µετατρέψαµε τα δεδοµένα 

των µεταβλητών µας σε κλάσεις. Αυτό έγινε, αφού πρώτα βγάλαµε τον µέσο όρο  της κάθε 

µεταβλητής που χρησιµοποιούµε για κάθε συµµετέχοντα. Στην συνέχεια µετατρέψαµε αυτές 

τις τιµές σε µια νέα µεταβλητή µε την ονοµασία rec στο τέλος (recoded). Έτσι, επιλέξαµε τα 

όρια και το πλάτος των κλάσεων ανάλογα µε το εύρος των απαντήσεων και δηµιουργήσαµε 

µια καινούργια µεταβλητή. Παρακάτω παραθέτουµε τον πίνακα µε τους µέσους και τις τυπικές 

αποκλίσεις.  

Πίνακας 1 
 
Μεταβλητές	 						Μέσος	 									Τυπική	απόκλιση	

Πλεόνασμα	προσόντων	 3,75	 0,86	

Απόλαυση	της	εργασίας	 5,04	 1,23	

Σχετική	στέρηση	 3,15	 0,78	

Επίδοση	 6,2	 0,89	

Ηλικία	 32,52	 11,16	
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Ελέγξαµε αν οι µεταβλητές µας ακολουθούν την κανονική κατανοµή. Προβήκαµε στον 

έλεγχο αυτό έτσι ώστε να προσδιορίσουµε αν θα χρησιµοποιήσουµε παραµετρικά ή µη-

παραµετρικά τεστ για τις µεταβλητές.  

Με την βοήθεια του τέστ του Kolmogorov-Smirnov διαπιστώνουµε πως το P Value 

όλων των µεταβλητών εκτός από την σχετική σ τέρηση είναι µικρότερο του 0,05 συνεπώς 

παραβιάζουν την µηδενική υπόθεση και δεν υπάρχει κανονική κατανοµή. Η µεταβλητή της 

σχετικής στέρησης, σύµφωνα µε το προηγούµενο σκεπτικό, κατανέµεται κανονικά. 

Με την βοήθεια του τεστ Shapiro-Wilk διαπιστώνουµε πως το P Value των 

µεταβλητών του πλεονάσµατος προσόντων και της επίδοσης παραβιάζουν την µηδενική 

υπόθεση συνεπώς δεν υπάρχει κανονικότητα. Τα υπόλοιπα δυο ό µως, ακολουθούν την 

κανονική κατανοµή για διάστηµα εµπιστοσύνης 95%. 

Παρόλα αυτά, επειδή δεν ακολουθούν όλες οι µεταβλητές µας την κανονική κατανοµή 

θα συνεχίσουµε µε µη-παραµετρικά τεστ καθώς τα παραµετρικά τεστ προϋποθέτουν ύπαρξη 

κανονικότητας. 

 
 
 
 
 

Tests of Normality 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
Πλεόνασμα 
προσόντων 

.090 163 .002 .973 163 .003 

Απόλαυση της 
εργασίας 

.083 163 .008 .978 163 .011 

Σχετική Στέρηση .054 163 .200* .993 163 .650 

Επίδοση .169 163 .000 .884 163 .000 

Πίνακας 2 

 
 
 
 
 

Προχωράµε στις συσχετίσεις των µεταβλητών µας. Όπως υποθέσαµε θέλουµε να 

ελέγξουµε αν και πως συσχετίζονται το πλεόνασµα προσόντων µε την επίδοση των 
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εργαζοµένων, το πλεόνασµα προσόντων µε την σχετική στέρηση, η απόλαυση της εργασίας 

µε την επίδοση των εργαζοµένων και η απόλαυση της εργασίας µε το πλεόνασµα προσόντων.  

Όπως αναφέραµε, επειδή τα δεδοµένα δεν ακολουθούν όλα την κανονική κατανοµή θα 

χρησιµοποιήσουµε µη-παραµετρικά τεστ για να ελέγξουµε την συσχέτιση. Για τον λόγο αυτό, 

επιλέξαµε να χρησιµοποιήσουµε το τεστ του Spearman.  

 

 

Έλεγχος συσχέτισης Πλεονάσµατος προσόντων – Επίδοσης 

 
 
 
Πίνακας 3 

Correlations 
 OVQ Performance 

Spearman's 
rho 

OVQ6 Correlation 
Coefficient 

1.000 .214 

Sig. (2-tailed) . .006 
N 163 163 

Performance7 Correlation 
Coefficient 

.214 1.000 

Sig. (2-tailed) .006 . 
N 163 163 

 
 
 
Παρατηρούµε αρχικά πως το P-Value είναι ελάχιστα µεγαλύτερο από το .05 άρα 

απορρίπτουµε την µηδενική υπόθεση ότι δεν συσχετίζονται οι  µεταβλητές και για 90% 

διάστηµα εµπιστοσύνης υπάρχει συσχέτιση. Επίσης παρατηρούµε µια θετική συσχέτιση καθώς 

ο συντελεστής συσχέτισης είναι ρ>0 και ισούται µε ρ= .214. 

 

 
 
 
 
 
 
 
                                                   
6 Αναφέρεται στο πλεόνασµα προσόντων µε τον αγγλικό όρο  ως συντοµογραφία 
Overqualification (OVQ). 
7 Αναφέρεται στην επίδοση των εργαζοµένων µε τον αγγλικό όρο Performance 
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Έλεγχος συσχέτισης Πλεονάσµατος προσόντων-σχετικής στέρησης 
 
Οµοίως µε το τεστ του Spearman παίρνουµε τα ακόλουθα αποτελέσµατα. 
 
Πίνακας 4 

Correlations 
 OVQ Relative 

depriviation 
Spearman's 
rho 

OVQ Correlation Coefficient 1.000 .264 

Sig. (2-tailed) . .001 
N 163 163 

Relative 
deprivation8 

Correlation Coefficient .264 1.000 
Sig. (2-tailed) .001 . 
N 163 163 

 
Παρατηρούµε πως το P-Value< .05 συνεπώς απορρίπτουµε την µηδενική υπόθεση για 95% 

διάστηµα εµπιστοσύνης, άρα υπάρχει συσχέτιση στο διάστηµα αυτό. Επίσης παρατηρούµε 

πως υπάρχει θετική συσχέτιση καθώς ο συντελεστής συσχέτισης ρ>0 και ισούται µε ρ= .264 

 

 

Έλεγχος συσχέτισης Απόλαυσης της εργασίας – Επίδοσης 

 

Από το τεστ του Spearman προκύπτει: 

 
Πίνακας 5 

Correlations 
 Work 

Enjoyment 
Performance 

Spearman's 
rho 

Work 
Enjoyment9 

Correlation 
Coefficient 

1.000 .246 

Sig. (2-tailed) . .002 
N 163 163 

Performance Correlation 
Coefficient 

.246 1.000 

Sig. (2-tailed) .002 . 
N 163 163 

 

                                                   
8 Αναφέρεται στην σχετική στέρηση µε την αγγλική ονοµασία 
9 Αναφέρεται στην απόλαυση της εργασίας µε την αγγλική ονοµασία 



Πανεπιστήµιο Θεσσαλίας  Τµήµα Οικονοµικών Επιστηµών 

 42 

Παρατηρούµε οµοίως πως το P-Value < .05 συνεπώς ο απορρίπτουµε την µηδενική υπόθεση 

ότι δεν συσχετίζονται οι  µεταβλητές για το διάστηµα εµπιστοσύνης 95%, άρα υπάρχει 

συσχέτιση. Επίσης, παρατηρούµε πως υπάρχει θετική συσχέτιση καθώς ο  συντελεστής 

συσχέτισης ρ>0 και ισούται µε ρ= .246. 

 
 
 
Έλεγχος συσχέτισης Πλεονάσµατος προσόντων – Απόλαυσης της εργασίας 

 

Το αποτέλεσµα του τεστ Spearman παρατίθεται παρακάτω: 

 
Πίνακας 6 

Correlations 
 Work 

Enjoyment 
OVQ 

Spearman's 
rho 

Work 
Enjoyment 

Correlation 
Coefficient 

1.000 -.142 

Sig. (2-tailed) . .071 
N 163 163 

OVQ Correlation 
Coefficient 

-.142 1.000 

Sig. (2-tailed) .071 . 
N 163 163 

 
 

Παρατηρούµε πως το P-Value > .05 αλλά µικρότερο του .1 συνεπώς ο  συντελεστής 

συσχέτισης είναι στατιστικά σηµαντικός για διάστηµα 90%, άρα υπάρχει συσχέτιση στο 

διάστηµα αυτό. Επίσης, παρατηρούµε πως υπάρχει αρνητική συσχέτιση καθώς ο συντελεστής 

συσχέτισης ρ<0 και ίσος µε ρ= - .142 
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Πίνακας 7 

 
 

Προχωρούµε σε τεστ ανεξαρτησίας µη παραµετρικό για να ελέγξουµε το φύλο µε το 

πλεόνασµα προσόντων. Επειδή οι τιµές για το φύλο είναι δύο, «0» για τις γυναίκες και «1» για 

τους άντρες χρησιµοποιούµε το διµεταβλητό τεστ του Mann-Whitney. Το αποτέλεσµα από το 

τεστ αυτό παρατίθεται παρακάτω: 

 
  Ηο: Το πλεόνασµα προσόντων δεν διαφέρει ανάµεσα στα δυο φύλα 

  Η1: Το πλεόνασµα προσόντων διαφέρει ανάµεσα στα δυο φύλα 

 

Άρα από το αποτέλεσµα παρατηρούµε πως το P-Value < .05 άρα απορρίπτουµε την 

µηδενική υπόθεση και το πλεόνασµα προσόντων διαφέρει ανάµεσα στα δυο φύλα. 

Επίσης σύµφωνα µε τους πίνακες Α9 και Α10 στο παράρτηµα στο ανώτερο επίπεδο 

πλεονάσµατος προσόντων (δηλαδή 5) το ποσοστό των αντρών που πετυχαίνουν το επίπεδο 

αυτό είναι 10,3% ενώ των γυναικών είναι 23,4%.  

Πραγµατοποιούµε τεστ του Wilcoxon για να συγκρίνουν την σχέση µεταξύ του 

πλεονάσµατος προσόντων και του µορφωτικού επιπέδου. Έχουµε, 6 διαφορετικά επίπεδα 

εκπαίδευσης ξεκινώντας από την Α΄ Βάθµια, Β  ́Βάθµια, Γ΄ Βάθµια, Φοιτητής/τρια10, Κάτοχος 

µεταπτυχιακού µέχρι κάτοχος διδακτορικού. Κωδικοποιήσαµε τα επίπεδα αυτά µε αριθµούς 

ξεκινώντας από το 1 και καταλήγοντας στο 6 αντίστοιχα, δηµιουργώντας µια νέα µεταβλητή 

µε την ονοµασία Education1. 

                                                   
10 Ο λόγος ο οποίος χρησιµοποιήσαµε και τον επίπεδο Φοιτητής/τρια είναι για να ξεχωρίσουµε 
εκείνους που σταµάτησαν στην Β’ Βάθµια εκπαίδευση µε εκείνους που συνέχισαν αλλά ακόµα 
δεν θεωρούνται πτυχιούχοι.  
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Ελέγχοντας λοιπόν για το Μορφωτικό Επίπεδο και το Πλεόνασµα προσόντων 

προκύπτει 

 
 

Test Statisticsa 
 Education1 - OVQ 

Z -.416b 
Asymp. Sig. (2-tailed) .677 

a. Wilcoxon Signed Ranks Test 
b. Based on positive ranks. 

 
Παρατηρούµε λοιπόν πως το P-Value από το τεστ του Wilcoxon > .05 άρα αποδεχόµαστε την 

µηδενική υπόθεση και οι  µεταβλητές συσχετίζονται. Αναλυτικότερα το αποτέλεσµα όπως 

προέκυψε από το SPSS παρατίθεται στο Παράθεµα Α. 

 

 
Ελέγχουµε επίσης µε την ίδια µέθοδο την ανεξαρτησία των εισοδηµατικών απολαβών 

από το πλεόνασµα προσόντων. Οι εισοδηµατικές απολαβές αναγράφονταν στο 

ερωτηµατολόγιο µε την µορφή κλάσεων. Οι εξής τιµές «<1000», «1001-1500», «1501-2000», 

«2001-2500», «>2500» πήραν τις τιµές από 1 έως 5 αντίστοιχα και συνέθεσαν µια νέα 

µεταβλητή την Wages.  

 Το αποτέλεσµα ήταν το εξής:  

 
 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
Παρατηρούµε πως το P-Value < .05 συνεπώς απορρίπτω την µηδενική υπόθεση και οι 

µεταβλητές δεν συσχετίζονται. Αναλυτικότερα το αποτέλεσµα όπως προέκυψε από το SPSS 

παρατίθεται στο Παράθεµα Α.  

Test Statisticsa 
 Wages - OVQ 

Z -10.506b 
Asymp. Sig. (2-tailed) .000 

a. Wilcoxon Signed Ranks Test 
b. Based on positive ranks. 
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Κεφάλαιο 4 Συµπεράσµατα 
 
 
 

4.1 Συζήτηση 
 
 
 Παρόλο που µερικές έρευνες έχουν βρει αρνητική συσχέτιση µεταξύ του 

πλεονάσµατος προσόντων και της επίδοσης των εργαζοµένων (Bolino & Feldman, 2000), 

άλλες έχουν υποθέσει ασθενή ή και καµία συσχέτιση µεταξύ αυτών των δυο (King & 

Huataluoma, 1987), ενώ άλλες έχουν αποδείξει θετική σχέση (Erdogan & Bauer, 2009, Fine 

& Nevo, 2008, Holtom, Lee & Tidd, 2002). Εµείς διαπιστώσαµε µια θετική συσχέτιση µιας 

και συντελεστής ρ είναι µεγαλύτερος του µηδενός στο τεστ Spearman. Άρα αποδεχόµαστε την 

Υπόθεση 1 πως το πλεόνασµα προσόντων συσχετίζεται θετικά µε την επίδοση των 

εργαζοµένων.  

 Εκείνοι οι  οποίοι νιώθουν πως έχουν πλεόνασµα προσόντων για την θέση εργασίας 

στην οποία απασχολούνται µπορεί να νιώθουν επίσης πως στερούνται µια θέση εργασίας την 

οποία αξίζουν πιο πολύ (Erdogan et al., 2011). Όταν οι  εργαζόµενοι παρατηρούν πως 

απασχολούνται σε µια θέση εργασίας την οποία θεωρούν κατώτερη αυτής που θα ήθελαν να 

απασχολούνται η θεωρούν ότι αξίζουν, έρχονται αντιµέτωποι µε µια κατά µια έννοια στέρηση 

θέσης, γεγονός που οδηγεί στην χαµηλή ικανοποίηση από την δουλειά τους (Erdogan, et al., 

2011). Εµείς παρατηρήσαµε κατά την στατιστική ανάλυση των δυο αυτών µεταβλητών πως 

υπάρχει θετική συσχέτιση. Συνεπώς, όσο αυξάνεται η αίσθηση του πλεονάσµατος προσόντων 

τόσο αυξάνεται η αίσθηση της σχετικής στέρησης. Άρα αποδεχόµαστε την Υπόθεση 2.  

 Μετά την στατιστική ανάλυση της επίδοσης των εργαζοµένων και της απόλαυσης της 

εργασίας και αφού συσχετίσαµε τις δύο αυτές µεταβλητές είδαµε ότι για 95% διάστηµα 

εµπιστοσύνης συσχετίζονται και µάλιστα θετικά. Την ίδια άποψη έχουν και οι Graves et al. 

(2012) οι οποίοι αναφέρουν πως η απόλαυση της εργασίας µπορεί να συσχετίζεται µε αυξήσεις 

στα θετικά συναισθήµατα, στην ευηµερία του ατόµου, στις εργασιακές στάσεις και στην 

επίδοση των εργαζοµένων. Άρα, αποδεχόµαστε την Υπόθεση 3.  

 Οι εργαζόµενοι µε πλεόνασµα προσόντων είναι πολύ πιθανόν να βιώσουν αρνητικά 

συναισθηµατικές αντιδράσεις λόγω του γεγονότος πως οι  ανάγκες τους δεν καλύπτονται 

πλήρως από τον οργανισµό, συνεπώς και βιώνουν χαµηλά επίπεδα απόλαυσης εργασίας (Liu 

et al., 2014). Εµείς, µε την συσχέτιση που πραγµατοποιήσαµε, παρατηρήσαµε πως υπάρχει 
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αρνητική συσχέτιση για διάστηµα εµπιστοσύνης 90%. Άρα, συµφωνούµε µε την θεωρία των 

Liu et al. (2014) και απορρίπτουµε την Υπόθεση 4. 

 Οι Ramos και Sanroma (2011) καταλήγουν στο συµπέρασµα πως η υπερ-εκπαίδευση 

και το πλεόνασµα προσόντων θα µπορούσαν να σχετίζονται περισσότερο µε το µέγεθος της 

τοπικής αγοράς εργασίας παρά µε το φύλο ή την οικογενειακή κατάσταση. Αντιθέτως, ο Frank 

(1978) είχε αναπτύξει µια θεωρία στην οποία υποστήριζε πως οι γυναίκες είναι πιο πιθανό να 

βρεθούν σε θέσεις εργασίας έχοντας πλεόνασµα προσόντων µιας και ακολουθούν τους 

συζύγους τους σε διαφορετικές αγορές εργασίας στις οποίες µπορεί να µην µπορούν να 

χρησιµοποιήσουν τις δεξιότητες τους πλήρως. Εµείς, ελέγξαµε αν το πλεόνασµα προσόντων 

διαφέρει η όχι από το φύλο. Προέκυψε λοιπόν, πως το πλεόνασµα προσόντων δεν είναι 

ανεξάρτητο από το φύλο συνεπώς διαφοροποιείται αν το φύλο είναι άντρας ή γυναίκα. Άρα, 

απορρίπτουµε την Υπόθεση 5. Επίσης, όπως αναφέρεται στην στατιστική ανάλυση, στο δείγµα 

µας οι γυναίκες είναι εκείνες που παρουσιάζουν µεγαλύτερο δείκτη πλεονάσµατος προσόντων 

γεγονός που επιβεβαιώνει επιφυλακτικά την θεωρία του Frank (1978). 

 Σύµφωνα µε τους Frei και Souza-Poza (2012) άτοµα µε υψηλό εκπαιδευτικό επίπεδο 

είναι πολύ πιθανό να αποκτήσουν πλεόνασµα προσόντων. Εµείς ελέγξαµε αν γενικά υπάρχει 

συσχέτιση µεταξύ αυτών των δυο και διαπιστώσαµε σύµφωνα µε την στατιστική ανάλυση πως 

το πλεόνασµα προσόντων δεν είναι ανεξάρτητο του εκπαιδευτικού επιπέδου. Συνεπώς, 

απορρίπτουµε την Υπόθεση 6 και οι δυο µεταβλητές συσχετίζονται.  

 Τέλος, η βιβλιογραφία κάνει λόγο για χαµηλότερες εισοδηµατικές απολαβές των 

ατόµων µε πλεόνασµα προσόντων σε σύγκριση µε εκείνους µε τα ίδια προσόντα που 

απασχολούνται σε επαρκή θέση εργασίας. Όπως αναφέρουν οι Brynin & Longhi (2008), ένας 

απόφοιτος ο  οποίος απασχολείται σε θέση εργασίας για άτοµα δίχως πανεπιστηµιακή 

µόρφωση συνήθως κερδίζει λιγότερα (χρήµατα) σε σύγκριση µε κάποιον απόφοιτο σε θέση 

εργασίας αποφοίτων. Επίσης, οι Green & Mcintosh (2007) διαπιστώνουν πως εκείνοι οι οποίοι 

διαθέτουν πλεόνασµα προσόντων για µια δεδοµένη θέση εργασίας έχουν την τάση να 

λαµβάνουν χαµηλότερες χρηµατικές απολαβές σε σχέση µε τους αντίστοιχους εργαζόµενους 

τους (δηλαδή εργαζόµενοι που έχουν την ίδια µόρφωση και τα ίδια προσόντα µε εκείνους) που 

απασχολούνται στις κατάλληλες θέσεις εργασίας. Παρόλα αυτά, εµείς δεν βρήκαµε κάποια 

συσχέτιση µεταξύ των χρηµατικών απολαβών και του πλεονάσµατος π ροσόντων. Άρα, 

απορρίπτουµε την Υπόθεση 7. 
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4.2 Αδυναµία έρευνας 
 

Η έρευνα µας αρχικά περιορίζεται γεωγραφικά στην Ελλάδα και πιο συγκεκριµένα 

στην περιοχή της Θεσσαλίας. Το δείγµα είναι σχετικά µικρό συνεπώς δηµιουργείται η 

αµφιβολία στον αναγνώστη αν είναι αντιπροσωπευτικό.  

 Προηγούµενες έρευνες για την σχέση της αντίληψης του πλεονάσµατος προσόντων και 

της απόδοσης των εργαζοµένων, καθώς και η δικιά µας, εξετάζουν κυρίως την αντίληψη αυτή 

σε ατοµικό επίπεδο. Η παράλειψη αυτή είναι σηµαντική όµως καθώς οι  συµπεριφορές, οι 

αντιλήψεις και οι  στάσεις των εργαζοµένων εξαρτώνται σηµαντικά από το κοινωνικό 

περιβάλλον (Giddens, 1993). 

 Επίσης, αν θέλουµε να εξετάσουµε την αλληλεπίδραση του πλεονάσµατος προσόντων 

µε την απόδοση των εργαζοµένων, πρέπει να λάβουµε υπόψη την φύση της οµάδας εργασίας 

στην οποία ανήκουν οι  εργαζόµενοι. Άρα η έρευνα της Alfes (2013) µας δείχνει πως ένας 

παράγοντας που επηρεάζει την επίδοση των εργαζοµένων λόγω του πλεονάσµατος προσόντων 

θεωρείται η συνολική αντίληψη του πλεονάσµατος προσόντων µέσα στην οµάδα εργασίας. 

Συνεπώς, η δική µας η έρευνα λαµβάνει υπόψη µόνο την υποκειµενική αντιληπτή αίσθηση του 

πλεονάσµατος προσόντων και ίσως να µην είναι τόσο αντικειµενική εν τέλει.  

  
 

4.3 Μελλοντικές επεκτάσεις  
 
 Οι Erdogan et al. (2011) αναφέρουν ως ένα µέτρο αντιµετώπισης ή αποδυνάµωσης των 

επιπτώσεων του πλεονάσµατος προσόντων είναι χειραφέτηση των εργαζοµένων. Την θεωρούν 

ως µετριαστή της σχέσης µεταξύ του πλεονάσµατος προσόντων και της ικανοποίησης από την 

εργασία. Σύµφωνα µε τους Battu, Belfield & Sloane (2000), οι εργοδότες πρέπει να 

προσφέρουν στους εργαζόµενους περισσότερες πρωτοβουλίες έτσι ώστε να καταπολεµήσουν 

τις αρνητικές επιδράσεις του πλεονάσµατος προσόντων. Άρα, µια ενδεχόµενη µελλοντική 

έρευνα θα µπορούσε να εξετάσει την χειραφέτηση, δηλαδή την ανεξαρτησία για πρωτοβουλίες 

των εργαζοµένων ως µέτρο αντιµετώπισης των επιδράσεων του πλεονάσµατος προσόντων 

 Ακόµα, δεν έχει αποδειχθεί πως ο βαθµός του πλεονάσµατος προσόντων επηρεάζει την 

επίδοση. Αν είναι υψηλός ή χαµηλός σίγουρα θα έχει διαφορετικές συνέπειες. Συνεπώς, κι 

αυτό µένει να εξεταστεί.  
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Παράρτηµα Α 
 
 
Πίνακας Α1       Πίνακας Α2 
 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 162 99.4 

Excluded
a 

1 .6 

Total 163 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
 

Πίνακας Α3       Πίνακας Α4 
 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 163 100.0 

Excluded
a 

0 .0 

Total 163 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
Πίνακας Α5       Πίνακας Α6 
 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 162 99.4 

Excluded
a 

1 .6 

Total 163 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
 
 
 
 
 
 

Reliability 
Statistics OVQ 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.688 4 

Reliability 
Statistics Work 

Enjoyment 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.929 4 

Reliability 
Statistics Relative 

Deprivation 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.782 7 
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Πίνακας Α7       Πίνακας Α8 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 163 100.0 

Excluded
a 

0 .0 

Total 163 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 

Πίνακας Α9 
 

OVQreca 

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 7 5.6 5.6 5.6 

3.00 38 30.6 30.6 36.3 
4.00 50 40.3 40.3 76.6 
5.00 29 23.4 23.4 100.0 
Total 124 100.0 100.0  

a. Φύλο = .00 (Γυναίκες) 
Πίνακας Α10 
 

OVQreca 

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 2.00 5 12.8 12.8 12.8 

3.00 12 30.8 30.8 43.6 
4.00 18 46.2 46.2 89.7 
5.00 4 10.3 10.3 100.0 
Total 39 100.0 100.0  

a. Φύλο = 1.00 (Άντρες) 
 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability 
Statistics 

Performance 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.873 4 
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Πίνακας Α11 
 
 
Ranks 
 N Mean Rank Sum of Ranks 
Education1 - OVQ Negative Ranks 74a 75.38 5578.00 

Positive Ranks 72b 71.57 5153.00 
Ties 17c   
Total 163   

a. Education1 < OVQ 
b. Education1 > OVQ 
c. Education1 = OVQ 
 
 

Πίνακας Α12 

 
 

Ranks 

 N Mean Rank Sum of Ranks 
Wages - OVQ Negative Ranks 149a 79.10 11786.00 

Positive Ranks 5b 29.80 149.00 
Ties 3c   
Total 157   

a. Wages < OVQ 
b. Wages > OVQ 
c. Wages = OVQ 
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Παράρτηµα Β 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Τµήµα Οικονοµικών Επιστηµών 

 
Αυτή η έρευνα διεξάγεται στο πλαίσιο πτυχιακής εργασίας και αποσκοπεί στην διερεύνηση της επίδρασης του 
πλεονάσµατος προσόντων στην επίδοση των εργαζοµένων. Η συµµετοχή σας, λοιπόν, είναι σηµαντική για την επίτευξη 
αυτού του στόχου. 
 
Δεν υπάρχουν σωστές ή λάθος απαντήσεις και όλες οι πληροφορίες θα είναι απολύτως ανώνυµες. Σας ευχαριστώ εκ 
των προτέρων για τη συνεργασία σας. 
 
 
E1. Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό στον οποίο συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε καθεµία από τις 
παρακάτω δηλώσεις. Παρακαλώ αξιολογήστε κάθε δήλωση στην 5-βαθµια κλίµακα, που κυµαίνεται 
από το «1= Διαφωνώ απόλυτα» έως το «5=Συµφωνώ απόλυτα». 
 
 

 
Διαφωνώ 
απόλυτα Διαφωνώ 

Ούτε 
διαφωνώ/
ούτε 

συµφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
απόλυτα 

Η τυπική εκπαίδευση µου είναι ανώτερης της παρούσας 
δουλειάς µου.  1 2 3 4 5 

Τα ταλέντα µου δεν χρησιµοποιούνται πλήρως στην 
δουλειά µου.  1 2 3 4 5 

Η εργασιακή εµπειρία µου είναι υπέρ-αρκετή για την 
διεκπεραίωση της εργασίας µου.  1 2 3 4 5 

Βάσει των ικανοτήτων µου, έχω περισσότερα προσόντα 
από εκείνα που απαιτούνται για την δουλειά µου.  1 2 3 4 5 

 
 
E2. Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό στον οποίο συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε καθεµία από τις 
παρακάτω δηλώσεις. Παρακαλώ αξιολογήστε κάθε δήλωση στην 5-βαθµια κλίµακα, που κυµαίνεται 
από το «1= Διαφωνώ απόλυτα» έως το «5=Συµφωνώ απόλυτα». 
 
 
 
 

Είµαι βέβαιος/η πως έχω την επιτυχία που αξίζω στην 
ζωή µου. 

 1 2 3 4 5 

Μερικές φορές νιώθω µελαγχολικός/ή. 
 

 1 2 3 4 5 

Όταν προσπαθώ, συνήθως επιτυγχάνω. 
 

 1 2 3 4 5 

Μερικές φορές όταν αποτυγχάνω νιώθω άχρηστος/η.  1 2 3 4 5 
Διεκπεραιώνω τα καθήκοντα µου επιτυχώς. 
  

 
 
 

1 2 3 4 5 

Μερικές φορές, δεν νιώθω πως έχω τον έλεγχο της 
δουλειάς µου. 

 1 2 3 4 5 

Γενικά, είµαι ικανοποιηµένος/η µε τον εαυτό µου.  1 2 3 4 5 

Διαφωνώ 
απόλυτα Διαφωνώ 

Ούτε 
διαφωνώ 

/ούτε 
συµφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
απόλυτα 
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Είµαι γεµάτος/η αµφιβολίες όσον αφορά τις ικανότητές 
µου.  1 2 3 4 5 

Καθορίζω εγώ τι θα γίνει στην ζωή µου.  
 1 2 3 4 5 

Δεν πιστεύω πως ελέγχω την επιτυχία της καριέρας µου.  1 2 3 4 5 
Είµαι ικανός/ή να αντεπεξέρχοµαι στα περισσότερα 
προβλήµατα µου. 

 1 2 3 4 5 

Είναι στιγµές που µου φαίνονται όλα αρκετά θλιβερά 
και απελπιστικά. 

 1 2 3 4 5 

 
Ε3 . Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό στον οποίο η δουλειά σας, σας προσφέρει κάθε µια από τις 
παρακάτω προτάσεις. Παρακαλώ αξιολογήστε κάθε πρόταση στην 7-βαθµια κλίµακα, που κυµαίνεται 
από το «1= Ποτέ» έως το «7= Πάντα». 
 
 

 
 
Ε4. Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό στον οποίο συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε καθεµία από τις 
παρακάτω δηλώσεις σχετικά µε την ανασφάλεια που  νιώθετε στην δουλειά σας. Παρακαλώ 
αξιολογήστε κάθε δήλωση στην 5-βαθµια κλίµακα, που  κυµαίνεται από  το «1= Διαφωνώ απόλυτα» 
έως το «5=Συµφωνώ απόλυτα». 
 
 

 
Διαφωνώ 
απόλυτα Διαφωνώ 

Ούτε 
διαφωνώ/
ούτε 

συµφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
απόλυτα 

Πιθανότατα θα χάσω την δουλειά µου σύντοµα. 
  1 2 3 4 5 

Είµαι σίγουρος/η πως µπορώ να διατηρήσω την δουλειά 
µου.  1 2 3 4 5 

Νιώθω ανασφάλεια για το µέλλον δουλειάς µου. 
  1 2 3 4 5 

Νιώθω πως ίσως χάσω την δουλειά µου στο κοντινό 
µέλλον.  1 2 3 4 5 

 
 
 
 
Ε5. Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό στον οποίο συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε καθεµία από τις 
παρακάτω δηλώσεις σχετικά µε την ικανοποίηση που  νιώθετε από  την δουλειά σας. Παρακαλώ 
αξιολογήστε κάθε δήλωση στην 5-βαθµια κλίµακα, που  κυµαίνεται από  το «1= Διαφωνώ απόλυτα» 
έως το «5=Συµφωνώ απόλυτα». 
 
 

 
Διαφωνώ 
απόλυτα Διαφωνώ 

Ούτε 
διαφωνώ/
ούτε 

συµφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
απόλυτα 

 
Ποτέ Σχεδόν ποτέ Μερικές 

φορές Τακτικά Συχνά Αρκετά 
Συχνά Πάντα 

Η δουλειά µου, µου δίνει ένα ωραίο 
συναίσθηµα. 
 

 1 2 3 4 5 6 7 

Κάνω την δουλειά µου µε ιδιαίτερη 
ευχαρίστηση.  1 2 3 4 5 6 7 

Νιώθω χαρούµενος/η κατά την διάρκεια της 
εργασίας µου. 

 
 1 2 3 4 5 6 7 

Όταν δουλεύω είµαι ευδιάθετος/η. 
  1 2 3 4 5 6 7 
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Είµαι ικανοποιηµένος/η µε όσα  έχω επιτύχει στην 
καριέρα µου.  1 2 3 4 5 

Είµαι ικανοποιηµένος/η µετην πρόοδο που έχω κάνει 
στο να επιτύχω τους συνολικούς στόχους της καριέρας 
µου.  

 1 2 3 4 5 

Είµαι ικανοποιηµένος/η µετην πρόοδο πουέχω κάνει στο 
να επιτύχω τους στόχους µου σε επίπεδο εισοδήµατος.  1 2 3 4 5 

Είµαι ικανοποιηµένος/η µετην πρόοδο πουέχωκάνει στο 
να επιτύχω τους στόχους µου για προαγωγή/εξέλιξη 
στην δουλειά. 

 1 2 3 4 5 

Είµαι ικανοποιηµένοςµετην πρόοδο που έχω κάνει στην 
στο να επιτύχω τους στόχους µου για α νάπτυξη νέων 
δεξιοτήτων. 

 1 2 3 4 5 

 
 
E6. Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό στον οποίο συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε καθεµία από τις 
παρακάτω δηλώσεις σχετικά µε εκείνα τα οποία στερείστε από  την εργασία σας. Παρακαλώ 
αξιολογήστε κάθε δήλωση στην 5-βαθµια κλίµακα, που κυµαίνεται από  το «1= Διαφωνώ απόλυτα» 
έως το «5=Συµφωνώ απόλυτα». 
 
 

 
Διαφωνώ 
απόλυτα Διαφωνώ 

Ούτε 
διαφωνώ/
ούτε 

συµφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
απόλυτα 

Δεν έχω πετύχει ό,τι περίµενα στο επάγγελµα µου. 
 

 
 1 2 3 4 5 

Στην καριέρα µου έχω πετύχει λιγότερα από όσα αξίζω  1 2 3 4 5 
Άλλοι µε τους οποίους συγκρίνοµαι, έχουν πετύχει 
περισσότερα στην καριέρα τους από ό,τι εγώ.  1 2 3 4 5 

Μπορώ εύκολα να φανταστώ ότι θα είχα περισσότερες 
επιτυχίες στην καριέρα µου αν τα πράγµατα εξελίσσονταν 
διαφορετικά. 

 1 2 3 4 5 

Δεν περιµένω να πετύχω τους εργασιακούς µου στόχους 
σύντοµα (οι µελλοντικές προοπτικές δείχνουν ελάχιστες 
πιθανότητες βελτίωσης). 

 1 2 3 4 5 

Οι ανεκπλήρωτες εργασιακές ανάγκες µου οφείλονται στην 
άδικη µεταχείρηση. 

 1 2 3 4 5 

Οι ανεκπλήρωτες εργασιακές α νάγκες µου οφείλονται σε 
καταστάσεις πέρα από τον έλεγχο µου. 

 1 2 3 4 5 

 
 
Ε7. Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό που θα θέλατε η δουλειά σας να σας προσφέρει καθένα από τα 
παρακάτω περισσότερο από όσο ήδη σας προσφέρεται; 
Παρακαλώ αξιολογήστε κάθε δήλωση στην 5-βαθµια κλίµακα, που κυµαίνεται από το «1= Καθόλου» 
έως το «5=Πολύ». 
 

 
Καθόλου Λίγο Μέτρια  Αρκετά Πολύ 

Ευθύνες 
 

 
 1 2 3 4 5 

Ιεραρχική θέση 
 

 1 2 3 4 5 

Ευκαιρίες για βελτίωση των 
ικανοτήτων και γνώσεων  1 2 3 4 5 

Αυτονοµία 
 

 1 2 3 4 5 

Δηµιουργικότητα 
 

 1 2 3 4 5 

Υποστήριξη 
 

 1 2 3 4 5 
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Ασφάλεια 
 

 1 2 3 4 5 

 
 
Ε8. Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό στον οποίο συµφωνείτε ή διαφωνείτε µε καθεµία από τις 
παρακάτω δηλώσεις σχετικά µε τις µελλοντικές σας ενέργειες ως προς την εργασία σας καθώς και για 
την ικανοποίηση που νιώθετε από αυτή στην παρούσα στιγµή. Παρακαλώ αξιολογήστε κάθε δήλωση 
στην 5-βαθµια κλίµακα, που  κυ µαίνεται από  το «1= Διαφωνώ απόλυτα» έως το «5=Συµφωνώ 
απόλυτα». 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Διαφωνώ 
απόλυτα Διαφωνώ 

Ούτε 
διαφωνώ/
ούτε 

συµφωνώ 

Συµφωνώ Συµφωνώ 
απόλυτα 

Σκέφτοµαι πώς τα πράγµατα µπορεί να εξελιχθούν στο 
µέλλον και προσπαθώ να τα επηρεάσω µε την καθηµερινή 
συµπεριφορά µου. 

 
 1 2 3 4 5 

Συχνά ασπάζοµαι µια συγκεκριµένη συµπεριφορά 
προκειµένου να  πετύχω αποτέλεσµατα που  µπορεί να  µην 
αντέξουν στο χρόνο  

 1 2 3 4 5 

Είµαι πρόθυµος/η να θυσιάσω  την άµεση ευτυχία µου ή 
ευηµερία µου προκειµένου να επιτύχω µελλοντικούς 
στόχους. 

 1 2 3 4 5 

Πιστεύω ότι είναι σηµαντικό να παίρνει κανείς 
προειδοποιήσεις για αρνητικά αποτελέσµατα σοβαρά, 
ακόµα κι αν αυτ ά τελικά δεν υλοποιηθούν για αρκετά 
χρόνια. 

 1 2 3 4 5 

Πιστεύω ότι είναι σηµαντικότερο να  συµπεριφέρεται κανείς 
λαµβάνοντας υπόψη σοβαρές µακρινές συνέπειες παρά 
άµεσες αλλά επουσιώδεις συνέπειες. 

 1 2 3 4 5 

Ως επι το πλείστον η ζωή µου είναι κοντά σε ό,τι θεωρώ 
ιδανικό. 

 1 2 3 4 5 

Οι συνθήκες διαβίωσης µου είναι άριστες 
 

 1 2 3 4 5 

Είµαι ικανοποιηµένος/η από την ζωή µου. 
  

 1 2 3 4 5 

Προς το παρόν έχω αποκοµίσει τα σηµαντικά πράγµατα που 
ήθελα από την ζωή µου. 

 1 2 3 4 5 

Αν µπορούσα να ξαναζήσω την ζωή µου, δεν θα άλλαζα 
σχεδόν τίποτα. 

 1 2 3 4 5 

 
 
Ε9. Παρακαλώ σηµειώστε το βαθµό στον οποίο ανταποκρίνεστε στα καθηµερινά σας εργασιακά 
καθήκοντα. Παρακαλώ αξιολογήστε κάθε πρόταση στην 7-βαθµια κλίµακα, που  κυµαίνεται από  το 
«1= Ποτέ» έως το «7= Πάντα». 
 

 
Ποτέ Σχεδόν ποτέ Μερικές 

φορές Τακτικά Συχνά Αρκετά 
Συχνά Πάντα 

Εκλπηρώνω τις αρµοδιότητές µου σύµφωνα µε 
την περιγραφή της θέσης εργασίας µου . 
 

 1 2 3 4 5 6 7 

Διεκπεραιώνω τα καθήκοντα που αναµένονται 
από εµένα στο πλαίσιο της εργασίας µου.  1 2 3 4 5 6 7 

Ανταποκρίνοµαι στις προσδοκίες που  υπάρχουν 
για την επίδοσή µου. 
 

 1 2 3 4 5 6 7 

Ολοκληρώνω επαρκώς τις αρµοδιότητές µου.  1 2 3 4 5 6 7 
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Ε10. Είµαι:    ☐   Άνδρας ☐  Γυναίκα 
 
Ε11. Έτος γέννησης (4ψηφιο): ________________ 

 
Ε12. Επάγγελµα: ☐Δηµόσιος Υπάλληλος ☐Ιδ. Υπάλληλος ☐Ελ. Επαγγελµατίας ☐Φοιτητής/τρια 
(Επιλέξτε µέχρι 2 επιλογές για τους φοιτητές) 
 
Ε13. Επίπεδο Εκπαίδευσης: ☐ Α’ Βάθµια ☐Β’ Βάθµια  ☐Γ’ Βάθµια  
☐ Μεταπτυχιακό  ☐ Διδακτορικό 
 
Ε14. Μισθός (µηνιαία) : ☐ <1000€  ☐ 1001-1500€  ☐ 1501 –2000€  ☐2001-2500€  

  ☐ >2500€  
 
 

     Ευχαριστώ πολύ για την συµµετοχή σας! 
 

 


