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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Η παρούσα εργασία, έχει ως αντικείμενο τη διερεύνηση του βαθμού της 

επαγγελματικής εξουθένωσης στον χώρο της Τραπεζικής. Η επαγγελματική εξουθένωση 

είναι ένα φαινόμενο που ταλανίζει πλήθος επαγγελματιών που ασχολούνται με την 

εξυπηρέτηση πελατών  και οι Τραπεζικοί έχουν το δικό τους μερίδιο σε αυτή. Διάφοροι 

μελετητές καθόρισαν τα αίτια και τους παράγοντες που την προκαλούν. Ενοχοποιούνται, 

κυρίως, τρεις παράγοντες για την εμφάνιση του φαινομένου, οι δε επιπτώσεις πάνω στους 

Τραπεζικούς είναι πλέον ορατοί. Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι να εξετάσει την 

έννοια της επαγγελματικής εξουθένωσης στον τραπεζικό τομέα. Όσον αφορά το φύλο, η 

τρέχουσα μελέτη έδειξε: «Οι γυναίκες παρουσιάζουν αυξημένο συναισθηματικό στρες, ενώ 

δεν υπάρχει διαφοροποίηση στην εξάντληση, την απελευθέρωση, την αποπροσωποποίηση 

και τα προσωπικά επιτεύγματα». Επιπλέον, το «μορφωτικό επίπεδο» οδήγησε σε 

διαφοροποίηση στα ποσοστά «επαγγελματικής εξουθένωσης», όπως φαίνεται από τα 

αποτελέσματα: «Έχει αποδειχθεί ότι έχει σημαντικό αντίκτυπο στην επαγγελματική 

εξουθένωση, καθώς οι διαζευγμένοι ή χήροι εργαζόμενοι είναι πιο εξαντλημένοι από τους 

άγαμους. εργαζόμενοι και, με τη σειρά τους, είναι πιο εξαντλημένοι από τους 

παντρεμένους». Η χρήση και των δύο ερωτηματολογίων MBI-OLBI έδειξε: «θετικό 

προσανατολισμό, αλλά μικρή ή μέτρια συσχέτιση στη μελέτη, ενώ δεν αποκλείεται η 

διαφορά στη συνάφειά τους σε άλλες μελέτες της ίδιας ή διαφορετικής επαγγελματικής 

ομάδας». 

Λέξεις Κλειδιά: Εργασιακή Εξουθένωση, Τραπεζικός Τομέας, Ερωτηματολόγια MBI-

OLBI 
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ABSTRACT 

The purpose of this paper is to investigate the degree of burnout in the field of 

Banking. Job burnout is a phenomenon that plagues many customer service professionals 

and Bankers have their share of it. Various researchers have identified the causes and 

factors that cause it. Mainly, three factors are blamed for the appearance of the 

phenomenon, and those on the Bankers are now visible. The purpose of this paper is not to 

discuss the concept of burnout in the banking sector. Regarding gender, the current study 

showed: "Women experience increased emotional stress, while there is no difference in 

exhaustion, release, depersonalization and personal achievements." In addition, the 

"educational level" has led to differences in "burnout" rates, as shown by the results: "It has 

been shown to have a significant impact on burnout, as divorced or widowed workers are 

more exhausted than unmarried ones. workers and, in turn, are more exhausted than 

married people. " The use of both MBI-OLBI questionnaires showed: "positive orientation, 

but small or moderate correlation in the study, while the difference in their relevance in 

other studies of the same or different professional group is not excluded". 

Keywords: Burnout, Banking, MBI-OLBI Questionnaire 
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1. Εισαγωγή 

ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Ο χώρος εργασίας και οι συνθήκες που επικρατούν σε αυτόν παίζουν καθοριστικό 

ρόλο στη ζωή των περισσότερων εργαζομένων, αφού ένα σημαντικό μέρος της ζωής τους 

αφιερώνεται σε αυτόν. Τα χαρακτηριστικά κάθε χώρου εργασίας μπορούν να επηρεάσουν 

τη σωματική και ψυχική υγεία ενός ατόμου και τη δια βίου εργασιακή ικανοποίηση 

(Bakeretal, 2000). 

Η εξουθένωση είναι ένα σύνδρομο σωματικής και ψυχικής αδιαθεσίας που 

εμφανίζεται μετά από επανειλημμένες αποτυχίες αντιμετώπισης στρεσογόνων 

καταστάσεων στο χώρο εργασίας. Αναπτύσσεται κυρίως σε άτομα που εργάζονται σε 

σχέσεις επαγγελματικής φροντίδας με άλλα άτομα και εξαρτάται από πολλούς παράγοντες. 

Τα στάδια της επαγγελματικής εξουθένωσης είναι ο ενθουσιασμός, η αμφιβολία και η 

αμέλεια, η απογοήτευση και η απογοήτευση και τελικά η αδιαφορία. Οι συνιστώσες της 

επαγγελματικής εξουθένωσης είναι συνεπείς με την προσέγγιση του Masrak: 

συναισθηματική κόπωση, αποπροσωποποίηση και κακή προσωπική απόδοση. 

 Το αντικείμενο της μελέτης είναι ιδιαίτερα σημαντικό, καθώς πολλές μελέτες που 

έχουν πραγματοποιηθεί έχουν δείξει ότι η επαγγελματική εξουθένωση είναι πιο συχνή σε 

ορισμένα επαγγέλματα όπου οι εργαζόμενοι έχουν κοινωνικές λειτουργίες (Jimmieson, 

2000). 

Σύμφωνα με τον Παγκόσμιο Οργανισμό Υγείας (ΠΟΥ), το άγχος στην εργασία είναι 

το δεύτερο πιο κοινό πρόβλημα υγείας, που επηρεάζει ένα αρκετά μεγάλο ποσοστό 

εργαζομένων, περίπου το 28% (Παγκόσμια Οργάνωση Υγείας, 2001). 

 Το γενικό μέρος της παρούσας μελέτης αναφέρει την επαγγελματική εξουθένωση, τα 

στάδια, τα στάδια, τα συμπτώματα και τη θεραπεία αυτού του συνδρόμου. Ειδικό Τμήμα 

διερευνά το φαινόμενο της επαγγελματικής εξουθένωσης σε Έλληνες τραπεζικούς 

υπαλλήλους. 

Ο σκοπός αυτής της μελέτης‘όπως αναφέραμε και στο θεωρητικό μέρος όπου έγινε 

εκτενής ανάλυση, ήταν να διερευνήσει πώς διαφορετικές δημογραφικές μεταβλητές (φύλο, 
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ηλικία, οικογενειακή κατάσταση και εκπαίδευση) και άλλοι παράγοντες, όπως η ιδιοκτησία 

της τράπεζας στην εξουθένωση των εργαζομένων, όπως ορίζεται στη δομή τριπλών 

παραγόντων του Maslach Burnout Inventory (MBI) ή του διπλού παράγοντα Oldenbourg 

Burnout Inventory (OLBI), καθώς και για τη διερεύνηση της συσχέτισης αυτών των δύο 

ερωτηματολογίων με βάση την ταυτόχρονη χρήση τους στην παρούσα έρευνα.Αυτή η 

έρευνα θα έχει ως στόχο να μετρήσει το βαθμό εξουθένωσης των εργαζομένων στον 

τραπεζικό τομέα σε σχέση με την ηλικία, το φύλο, το μορφωτικό επίπεδο, την 

οικογενειακή κατάσταση και την ιδιοκτησία της τράπεζας χρησιμοποιώντας δύο εργαλεία 

μέτρησης, το Maslach Burnout Inventory (MBI) και το Oldenbourg Burnout. Απογραφή 

(OLBI), ενώ εξετάζεται η μεταξύ τους συσχέτιση μέσω στατιστικών εργαλείων. Σκοπός 

της παρούσας εργασίας είναι να εξετάσει την έννοια της επαγγελματικής εξουθένωσης 

στον τραπεζικό τομέα. 

 

Μέρος Α΄ 

Ι. ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗ  

Η «επαγγελματική εξουθένωση» είναι μια ψυχολογική διαδικασία συναφής αλλά όχι 

ταυτόσημη με το «εργασιακό στρες» αν και είναι στενά δεμένη με αυτό. Το «εργασιακό 

στρες» εμφανίζεται όταν οι απαιτήσεις της εργασίας είναι μεγάλες και υπερβαίνουν τις 

πηγές και τις δυνάμεις του εργαζομένου (Lazarus&Folkman, 1984). Στην «επαγγελματική 

εξουθένωση» από την άλλη πλευρά «η προσαρμοστική ικανότητα του καταλύεται και η 

αιτία είναι η μακροχρόνια ανισορροπία μεταξύ απαιτήσεων και πηγών, δηλ 

παρατεταμένου και χρόνιου εργασιακού στρες»(Brill, 1984). 

Η «επαγγελματική εξουθένωση» κατά την Maslach, «εμφανίζεται μετά από 

επανειλημμένες αποτυχίες στην αντιμετώπιση των αγχογόνων καταστάσεων του 

εργασιακού χώρου. Ενώ, όσον αφορά το στρες, δεν συνδέεται με αρνητικές στάσεις και 

συμπεριφορές απέναντι στους αποδέκτες των κοινωνικών υπηρεσιών στην εργασία και 

στον οργανισμό γενικότερα» (Maslach,1993). «Στρες μπορεί να βιώσει ο καθένας, 

επαγγελματική εξουθένωση όμως εμφανίζεται κυρίως σε άτομα που ξεκινούν την 

καριέρα τους με ενθουσιασμό, υψηλούς στόχους και προσδοκίες» (Pines,1993). Ως 

συμπέρασμα, θα μπορούσαμε να αναφέρουμε πως αποτελεί συνέπεια της «αλλεπάλληλης 
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και αποτυχημένης προσπάθειας αντιμετώπισης συγκεκριμένων αγχογόνων 

καταστάσεων». 

1. ΟΡΙΣΜΟΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ  

Παρά το γεγονός ότι η «επαγγελματική εξουθένωση»είναι ένα ευρέως διαδεδομένο 

ερευνητικό θέμα και έχει αποτελέσει το επίκεντρο της ταχέως αναπτυσσόμενης 

διεπιστημονικής βιβλιογραφίας, δεν υπάρχει επί του παρόντος αποδεκτός ορισμός. 

Ενδεχομένως, ο ορισμός της Maslach (1982) να επιδέχεται την μεγαλύτερη αποδοχή: 

«Η απώλεια ενδιαφέροντος για τους ανθρώπους με τους οποίους κάποιος 

εργάζεται, συμπεριλαμβανομένης της σωματικής εξάντλησης και χαρακτηρίζεται από 

συναισθηματική εξάντληση όπου ο επαγγελματίας δεν έχει πλέον καθόλου θετικά 

αισθήματα συμπάθειας ή σεβασμού για τους πελάτες ή ασθενείς». 

Όπως συμπεραίνει κανείς εύκολα από τον ορισμό που παρατέθηκε, ο όρος «σύνδρομο 

επαγγελματικής εξουθένωσης» (burnout) εκφράζει «την ψυχοσωματική καταπόνηση του 

εργαζόμενου και την εξάντληση όλων των προσωπικών του αποθεμάτων, κατά την 

προσπάθεια προσαρμογής του στις καθημερινές δυσκολίες στη διάρκεια της 

επαγγελματικής του δραστηριότητας».Η σοβαρή επίμονη κόπωση των εργαζομένων 

μπορεί να οδηγήσει σε μακροχρόνια αδυναμία και μειωμένη ικανότητα εργασίας. Ο 

συνδυασμός κόπωσης και απουσίας από την εργασία είναι φαινόμενο εξουθένωσης. 

Γενικά, το «σύνδρομο της επαγγελματικής εξουθένωσης» μπορεί να περιγραφεί ως «μια 

επίμονη, αρνητική σχετιζόμενη με την εργασία νοητική κατάσταση, που χαρακτηρίζεται 

από συναισθηματική εξουθένωση και αποπροσανατολισμό, μειωμένη 

αποτελεσματικότητα, έλλειψη κινήτρων και δυσλειτουργία στην εργασία» (Διομήδους 

etal., 2009). 

Σύμφωνα με τον Potter (2001):«πρόκειται για μια διαταραχή του ενδιαφέροντος για 

εργασία που καταλήγει σε μια εξελισσόμενη αδυναμία για κινητοποίηση των δυνάμεων 

και των ικανοτήτων του εργαζόμενου». Ιδιαίτερη έμφαση παρέχεται στην εμφάνιση της 

κόπωσης και σε διαφορετικούς τομείς της ζωής του ατόμου. Μετά από την εμφάνισή του, 

το σύνδρομο υποχωρεί δύσκολα. Οι εργαζόμενοι που δεν έχουν κίνητρα και μαθαίνουν να 

εργάζονται αυτόματα θα περιθωριοποιηθούν από την εργασία και θα δυσκολευτούν να 

αναρρώσουν ακόμα και αν βελτιωθούν οι συνθήκες εργασίας. 
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Η έννοια της «επαγγελματικής εξουθένωσης» έχει προβληματίσει ιδιαίτερα τις 

κοινωνικές επιστήμες που ασχολούνται με τη δομή της σημερινής κοινωνίας, όπως επίσης 

και τους ειδικούς σε θέματα διοίκησης και οργάνωσης και έχει πλήρως αναγνωρισθεί η 

σημασία του συνδρόμου και οι επιπτώσεις που επιφέρει στο άτομο, στην οικονομία και 

γενικότερα στην παραγωγή. 

Στα μέσα του περασμένου αιώνα, το πρόβλημα καθήλωσε τους επαγγελματίες του 

ιατρικού κλάδου, ιδιαίτερα τους φροντιστές ασθενών στα τελικά στάδια της νόσου, λόγω 

του υψηλού επιπολασμού των διαφόρων ασθενειών. Σε σχέση με αυτήν την ανησυχία, το 

1960, δημιουργήθηκε το πρώτο πρόγραμμα ενημέρωσης και εκπαίδευσης προσωπικού στις 

Ηνωμένες Πολιτείες που εργαζόταν σε σπίτια ασθενών.Σε αυτά τα σπίτια νοσηλεύονται 

ασθενείς όπως καρκινοπαθείς, νεφροπαθείς, κ.α. τελικού σταδίου. Τα αποτελέσματα αυτών 

των προγραμμάτων κατέδειξαν ότι η ψυχική υγεία των εργαζομένων είχε βελτιωθεί 

σημαντικά. (Splettes,1997). 

Η ετυμολογία του συνδρόμου (Burnout) στην αγγλική ορολογία καταγράφεται ως: 

«αναλώνομαι προοδευτικά εκ των ένδον μέχρι του σημείου της απανθράκωσης» 

(Bakeretal, 2000). Ενώ η πρώτη αναφορά του όρου burnout στην επιστημονική 

βιβλιογραφία έγινε από τον Bradley το 1969, η πρώτη εκτεταμένη μελέτη του φαινομένου 

έγινε από τον Freudenberger, που στην μελέτη που δημοσίευσε«Staffburnout» (1974), 

περιέγραψε τα σημάδια υπερκόπωσης που παρατήρησε ο ίδιος σε εθελοντές και λοιπούς 

επαγγελματίες ψυχικής υγείας σε ένα υποστήριξης νέων με προβλήματα εθισμού καθώς 

και στον εαυτό του. Μάλιστα, ο Freudenberger παρατήρησε: «τη σταδιακή 

συναισθηματική εξάντληση των δυνάμεων τους, την απώλεια του ενδιαφέροντος, την 

απογοήτευση, την αποχώρηση από την εργασία, καθώς και την ποικιλία πνευματικών 

και σωματικών συμπτωμάτων που παρουσίαζαν αρκετοί από τους 

εθελοντές»(Freudenberger, 1974). 

Επιπροσθέτως, ο Freudenberger, στις πρώτες αναφορές του «συνδρόμου της 

επαγγελματικής εξουθένωσης»κατέγραψε ότι «αναπτύσσονται διαπροσωπικές σχέσεις 

αλληλεπίδρασης και εξάρτησης με άλλα άτομα». 

Η σημαντικότερη των ερευνητών που ασχολήθηκαν με το «σύνδρομο της 

επαγγελματικής εξουθένωσης»η Maslach, (1976), ασχολήθηκε με:«τους αμυντικούς 
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μηχανισμούς που αναπτύσσουν οι εργαζόμενοι, οι οποίοι βρίσκονται σε επαγγέλματα 

παροχής υπηρεσιών, όπως η αποστασιοποίηση ή η έλλειψη ενδιαφέροντος για το 

υποκείμενο, και κατέληξε ότι μεγάλο ποσοστό των εργαζομένων παρουσίαζαν 

συναισθηματική εξάντληση ή αρνητικά συναισθήματα για τους ασθενείς τους». 

Με βάση τις παρατηρήσεις αυτές, διατύπωσε έναν από τους πιο διαδεδομένους και 

ακριβείς ορισμούς της επαγγελματικής εξουθένωσης. Την περιγράφει ως «μια κατάσταση 

σωματικής και ψυχικής εξάντλησης στην οποία ο εργαζόμενος χάνει το ενδιαφέρον και 

τα θετικά συναισθήματα που είχε για τους αρρώστους, αναπτύσσει αρνητική εικόνα για 

τον εαυτό του και παύει να είναι ικανοποιημένος από την εργασία του» (Maslach,1982). 

Σε μεταγενέστερη εργασία της, διατυπώνει την άποψη ότι το σύνδρομο είναι «ένας 

δείκτης φθοράς των αξιών, της αξιοπρέπειας, του πνεύματος και της θέλησης του 

εργαζόμενου» (Maslach, 1997).  

Πρόκειται για ένα σύνδρομο που αναπτύσσεται διαδοχικά ή όπως το περιγράφει η 

Maslach«ένα σπιράλ από το οποίο είναι δύσκολο κανείς να ξεφύγει». Αποτελεί 

«συναισθηματική αντίδραση, αλλά και μηχανισμό άμυνας, έναντι στο χρόνιο και 

παρατεταμένο στρες που προκαλεί η αλληλεπίδραση του επαγγελματία με τον ασθενή – 

υποκείμενο που χρήζει βοήθειας». 

Αν και το σύνδρομο ερευνήθηκε συστηματικά όταν πρωτοεμφανίστηκε στους 

επαγγελματίες υγείας οι οποίοι θεωρήθηκαν πιο στενά συνδεδεμένοι με την 

«επαγγελματική εξουθένωση»,(Maslach&Pines,1997), εν συνεχεία, η έρευνα επεκτάθηκε 

και σε έτερους επαγγελματικούς χώρους, καθώς το φαινόμενο εμφανίστηκε και στους 

εργαζόμενους στην εκπαίδευση (Fong, 1993), στους αστυνομικούς υπαλλήλους (Burke, 

Deszca,1986) δικηγόρους, δεσμποφύλακες κ.α. Οι μελέτες αυτές στηρίχθηκαν σε 

«προσωπική μαρτυρία» (Freudenberger,1974) ή σε αναφορές στηριζόμενες σε μελέτες 

περίπτωσης (Maslach&Pines, 1978, 1997). 

Το 1986, ίσως η πιο σημαντική ερευνήτρια, η Kristine Maslach, δημιούργησε την 

κλίμακα Maslach Burnout Inventory (MBI), η οποία εξακολουθεί να χρησιμοποιείται στις 

περισσότερες μελέτες. Με αυτή την κλίμακα, ένα σημαντικό όπλο για την καλύτερη και 

πιο αντικειμενική καταγραφή του «συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης» φτάνει στη 

φαρέτρα των επιστημόνων (Schraub et al,2004). 
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1.1 ΔΙΑΣΤΑΣΕΙΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

Η διαμόρφωση θεωρητικών μοντέλων που προσπαθούν να ερμηνεύσουν τη λεγόμενη 

επαγγελματική εξουθένωση βασίζεται στη δυναμική μεταξύ του ατόμου και του 

εργασιακού περιβάλλοντος και στον τρόπο αλληλεπίδρασης μεταξύ τους. 

 Διατυπώθηκαν οι δύο κύριες προσεγγίσεις: Η ομάδα ερευνητών που επικεντρώνεται 

στο άτομο που πιστεύει ότι η επαγγελματική εξουθένωση οφείλεται στη σύγκρουση μεταξύ 

του τι περιμένει ο εργαζόμενος από τον εαυτό του και του τι περιμένει από τον χώρο 

εργασίας του. 

Ενώ η δεύτερη ομάδα ερευνητών αποδίδει το σύνδρομο επαγγελματικής εξουθένωσης 

σε εξωτερικούς παράγοντες που «επηρεάζουν και επιφορτίζουν τον εργαζόμενο, 

προκαλώντας του άγχος, όπως είναι το απαιτητικό ωράριο εργασίας, η πίεση και 

άσκηση εξουσίας από τα ανώτερα ιεραρχικά επίπεδα, μη ψυχολογική υποστήριξη» 

(Dekke&Schaufeli, 1995). 

Στη συνέχεια αυτής της ενότητας θα αναφέρουμε και θα αναλύσουμε ορισμένα 

βασικά μοντέλα που έχουν διαμορφωθεί σχετικά με την εξήγηση και τα στάδια του 

συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης όπως διαμορφώθηκαν από τους θεωρητικούς. 

«Το μοντέλο των τριών διαστάσεων» : To μοντέλο των Maslach&Jackson (1982), 

παρουσιάζει τις τρείς διαστάσεις τoυburnout, παρουσιάζοντας για την κάθε μια τη δική της 

κατηγορία συμπτωμάτων.Στην πρώτη διάσταση η οποία αποτελεί και την πιο βασική από 

τις τρεις, παρατηρείται η λεγόμενη «συναισθηματική εξάντληση». Αυτή περιγράφεται από 

τον εργαζόμενο ως αίσθηση ψυχοσωματικής εξάντλησης, αδιαθεσίας, σωρευτικής έντασης 

κ.α. Το άτομο που βιώνει αυτό το στάδιο ακύρωση των στόχων και ματαίωση της όποιας 

προσδοκίας του. 

Ως δεύτερη διάσταση περιγράφεται η κατάσταση που ο εργαζόμενος βιώνει την 

«αποπροσωποποίηση». Το άτομο-εργαζόμενος αρχίζει πλέον και απομακρύνεται από 

όλους και από όλα. Έχει μια έντονα αρνητική στάση απέναντι σε όλα, «μπαίνει» στη 

διαδικασία να δημιουργεί απρόσωπες σχέσεις, με αποτέλεσμα να μην αναπτύσσουν 

περαιτέρω επικοινωνία με το περιβάλλον τους. Η «αποπροσωποποίηση» αποτελεί 

μηχανισμό απέναντι στο burnout, που παρατηρείται ευρέως στους εργαζόμενους.Η τρίτη 
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και τελευταία διάσταση είναι η έλλειψη προσωπικής επίτευξης. Συνδέοντας την πρώτη με 

την τρίτη διάσταση, παρατηρούμε πως το άτομο, θεωρεί τον εαυτό του μη ικανό ως προς 

την υλοποίηση στόχων και πραγματοποίηση επιθυμιών και προσδοκιών στα πλαίσια μια 

γενικότερης ματαίωσης την οποία βιώνει, θεωρώντας τον εαυτό του ανεπαρκή και δεν 

είναι σε θέση να χαρεί ακόμα και επιτυχίες που έχει, πιστεύοντας πολλές φορές πως είναι 

ακόμα και θέμα τύχης. 

«Το μοντέλο απαιτήσεων και ελέγχου»: Το «μοντέλο απαιτήσεων, ελέγχου, 

κοινωνικής στήριξης» όπως αυτό αναπτύχθηκε από τον Kasarek, πέρα από το γεγονός ότι 

είναι ευρέως διαδεδομένο μοντέλο, θέτει στο επίκεντρο του τρεις βασικούς παράγοντες 

άγχους, οι οποίοι επιδρούν πάνω στους εργαζόμενους. 

Αυτοί οι τρεις παράγοντες άγχους περιλαμβάνουν τις ψυχολογικές απαιτήσεις του 

εργασιακού περιβάλλοντος, τον έλεγχο ή το πεδίο εφαρμογής των αποφάσεων και την 

κοινωνική υποστήριξη από υφισταμένους, συναδέλφους και ανωτέρους. 

Η κούραση, το άγχος, η σωματική ασθένεια είναι συχνά εξωτερικές αντιδράσεις στρες 

και χρησιμεύουν ως «άμυνες» όταν το άτομο βρίσκεται υπό ισχυρή ψυχολογική πίεση ενώ 

στον χώρο εργασίας συνδέεται με το γεγονός ότι ο έλεγχος στη δουλειά είναι μεγάλος και 

το άτομο δεν είναι ενεργό ώστε να διαδραματίσει ένα ρόλο στη λήψη αποφάσεων. 

Σε αυτό το σημείο, η κοινωνική υποστήριξη μπορεί να είναι χρήσιμη και 

υποστηρικτική. Ακριβώς επειδή το εργασιακό περιβάλλον προκαλεί άγχος στο άτομο, δεν 

το βοηθά να αξιοποιήσει τις γνώσεις που διαθέτει και να αναπτύξει δεξιότητες. 

«Το μοντέλο της Pines»: Αυτό το μοντέλο δίνει ιδιαίτερη έμφαση στο εργασιακό 

περιβάλλον. Συνήθως, οι πιο «συγκεντρωμένοι» εργαζόμενοι εμφανίζουν την πιο βαριά και 

έντονη κούραση, η οποία επικεντρώνεται στο γεγονός ότι προσπαθούν να δώσουν νόημα 

στη ζωή τους μέσω της εργασίας.Σύμφωνα με αυτό το μοντέλο, τα χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητας ενός ατόμου είναι οι κύριοι καθοριστικοί παράγοντες της έντασης και της 

εμφάνισης του συνδρόμου. Αν λοιπόν ένα άτομο που βρίσκει διέξοδο από τη δουλειά δεν 

καταφέρει να πετύχει τους στόχους του, η «έκρηξη» του συνδρόμου είναι αναπόφευκτη. Οι 

μετρήσεις που εφαρμόζονται σε αυτό το μοντέλο είναι κλίμακες που υποδεικνύουν τη 

συνολική βαθμολογία (Pines, 1988).  
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«Το μοντέλο των εργασιακών απαιτήσεων-πόρων» : Η «επαγγελματική 

εξουθένωση»,σε αυτή την περίπτωση, Εμφανίζεται ως αποτέλεσμα υπερβολικού φόρτου 

εργασίας και απαιτήσεων στην εργασία. Στην κατηγορία των απαιτήσεων εργασίας 

αναφέρονται σε ένα ευρύ φάσμα σωματικών, κοινωνικών, οργανωτικών απαιτήσεων που 

απαιτούν συνεχή σωματική και ψυχική προσπάθεια και συνδέονται με σωματική και 

ψυχολογική θυσία.Στην κατηγορία των πόρων εργασίας αφορούν τις φυσικές, κοινωνικές 

και οργανωτικές πτυχές που υποδεικνύονται από τον χώρο εργασίας μας για την επίτευξη 

στόχων, τη μείωση των εργασιακών απαιτήσεων σε σχέση με προβλήματα σωματικής και 

ψυχικής φύσης και για την προσωπική ανάπτυξη και ανάπτυξη τους μεμονωμένους 

εργαζόμενους (Demeroutietal., 2008).  

«Το διαδραστικό μοντέλο του Cherniss»:Σύμφωνα με τον Cherniss το burnout 

περιγράφεται σε τρεις τομείς, ατομικό, οργανωτικό, κοινωνικό. 

 Συγκεκριμένα:  

1. Φάση του «εργασιακού στρες»: προκαλείται από τη μη ισορροπημένη σχέση 

μεταξύ των αναγκαίων και εύκαιρων πόρων, οι οποίοι είναι ανεπαρκείς, προκειμένου το 

άτομο να ολοκληρώσει τους στόχους του μέσα στον εργασιακό χώρο. Αυτό δεν μπορεί να 

θεωρηθεί ως προϋπόθεση για την εξουθένωση σε όλο το HR. 

2. Φάση της «εξάντλησης»:«εκδηλώνεται με μια σειρά συναισθημάτων όπως: 

κούραση, απομάκρυνση από τα κοινά, έλλειψη ενδιαφέροντος και στοχοθέτησης για την 

μελλοντική πορεία του, τόσο στο κοινωνικό όσο και στο εργασιακό επίπεδο». Ο 

επαγγελματικός του χώρος αποτελεί πηγή εξάντλησης για τον ίδιο με αποτέλεσμα να 

στρέφεται στη γρήγορη και αδιάφορη αντιμετώπιση των εργασιακών του καθηκόντων και 

σταδιακά να οδηγείται στην αποχή και παραίτηση του εργασιακού του «γίγνεσθαι».  

3. Φάση της «αμυντικής κατάληξης»:«παρουσιάζεται με μία ουσιαστική αλλαγή της 

συμπεριφοράς του εργαζόμενου με αρνητικά συναισθήματα, θυμό, άρνηση, ψυχολογικές 

μεταπτώσεις και συγκρούσεις με το ευρύτερο περιβάλλον του, οικογενειακό, εργασιακό 

και κοινωνικό».Αυτό εκδηλώνεται ως έσχατη λύση για την αντιμετώπιση του 

επαγγελματικού του προβλήματος επιβίωσης (Χαραλάμπους, 2012). 
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1.2 ΣΤΑΔΙΑ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ  

ΣΤΑΔΙΑ ΤΗΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

Σύμφωνα με τους Edelwich και Brodsky το φαινόμενο της «επαγγελματικής 

εξουθένωσης» ακολουθεί μια εξελικτική πορεία και περιλαμβάνει τα εξής τέσσερα στάδια 

όπως αναφέρει ο Θεοφίλου, (2009): 

α) «Στάδιο του ενθουσιασμού».Αυτό το στάδιο αναφέρεται σε ένα άτομο που, όταν κάνει 

αίτηση για δουλειά, θέτει ιδιαίτερα υψηλούς στόχους για τον εαυτό του και έχει εμμονή με 

μη ρεαλιστικές προσδοκίες τόσο για τον εαυτό του όσο και για τους ασθενείς και τους 

συναδέλφους του. Βασικός στόχος του ατόμου είναι η αποκλειστική απόσπαση 

ευχαρίστησης και ικανοποίησης από τον εργασιακό του χώρο, με αποτέλεσμα να αφήνει 

στην άκρη άλλους τομείς της ζωής του. 

β) «Στάδιο αμφιβολίας και αδράνειας».Το άτομο συνειδητοποιεί ότι οι υπηρεσίες του δεν 

ανταποκρίνονται στους υψηλούς στόχους που έχει θέσει. Στη συνέχεια το άτομο προσπαθεί 

να λύσει τα παραπάνω προβλήματα παρακολουθώντας σεμινάρια, και γενικότερα 

βελτιώνοντας τις γνώσεις του. 

γ) «Στάδιο της απογοήτευσης και της ματαίωσης». Στο τρίτο στάδιο, το άτομο 

χαρακτηρίζεται από έντονη απογοήτευση, καθώς εμποδίζονται οι προσπάθειές του να 

ικανοποιηθεί μέσα από την εργασία του. Αυτό το στάδιο είναι ιδιαίτερα σημαντικό. Αυτό 

συμβαίνει επειδή οι επαγγελματίες υγείας καλούνται να επανεξετάσουν τους απρόσιτους 

στόχους και να αποφασίσουν εάν θα συνεχίσουν ή θα σταματήσουν την αγχωτική εργασία 

τους. 

δ) «Στάδιο της απάθειας».Στο τελευταίο στάδιο ο επαγγελματίας υγείας έχει ουσιαστικά 

ξεπεράσει την απογοήτευση και την απογοήτευση. Οι λόγοι που συνεχίζει και εργάζεται 

είναι καθαρά οικονομικοί. Τέλος, είναι πολύ σημαντικό να επισημάνουμε ότι εάν 

διαπιστώσετε ότι ένα άτομο έχει κάποιο από τα παραπάνω χαρακτηριστικά, καλύτερα να 

επικοινωνήσετε με έναν ψυχολόγο που έχει άδεια ασκήσεως επαγγέλματος το συντομότερο 

δυνατό.  
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1.3 ΑΙΤΙΑ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ  

Η επαγγελματική εξουθένωση εμφανίζεται όταν συσσωρεύονται αρνητικά 

συναισθήματα και δεν αποφορτίζονται οι εργαζόμενοι. Αποτελεί έναν «δείκτη φθοράς 

των αξιών, της αξιοπρέπειας και της θέλησης του εργαζομένου» (Δεληχάς, Τούκας, 

Σπυρούλης, 2012). Έχει παρατηρηθεί ότι υπάρχουν χαρακτηριστικά στο εργασιακό 

περιβάλλον που ευθύνονται για την επαγγελματική εξουθένωση. Όσοι εργάζονται σκληρά 

και παλεύουν με τον εαυτό τους για μεγάλο χρονικό διάστημα βιώνουν συναισθηματική 

εξάντληση. Η έλλειψη ανταμοιβών και σωματικής άνεσης, η έλλειψη ανατροφοδότησης 

και εναλλαγής, η ασάφεια των ρόλων, η έλλειψη ανεξαρτησίας και συμμετοχής των 

εργαζομένων στη λήψη αποφάσεων αυξάνουν την πιθανότητα εμφάνισης του συνδρόμου 

(Freudenberger, 1974). 

Η επαγγελματική εξουθένωση επέρχεται σταδιακά, όταν «οι απαιτήσεις και τα θέλω 

του εργαζομένου δεν συμπίπτουν με την επαγγελματική πραγματικότητα και άρα 

δημιουργείται μια αναπόφευκτη συμφωνία» (Χαραλάμπους, 2012). Ωστόσο, είναι 

προσωπική απόφαση εάν ένας εργαζόμενος θα συμβιβάσει ή όχι τα δεδομένα στην εργασία 

του και εξαρτάται πάνω απ' όλα από προσωπικούς παράγοντες. 

Συγκεκριμένα, προκύπτει από μια αλληλεπίδραση εργασιακών και ατομικών 

παραγόντων (Maslach&Schaufeli, 2001). Τα εργασιακά χαρακτηριστικά (παράγοντες που 

σχετίζονται με την εργασία) καθώς η επαφή με άτομα με χρόνια προβλήματα και ειδικές 

ανάγκες μπορεί να δώσει στον εργαζόμενο την αίσθηση ότι μόνο αυτός μπορεί να τον 

βοηθήσει αποτελεσματικά, γεγονός που δημιουργεί άγχος και υπευθυνότητα. Ταυτόχρονα, 

πολλές είναι οι καταστάσεις που φέρνουν συγκρούσεις στον εργασιακό χώρο και αυτές 

είναι που προκαλούν αποστασιοποίηση και απόσυρση. Ακόμη, τα ιδιαίτερα 

χαρακτηριστικά του ατόμου συμβάλλουν στην ανάπτυξη «burnout». Πρόκειται για τον 

τρόπο με τον οποίο κάθε εργαζόμενος χειρίζεται και αντιμετωπίζει δύσκολες καταστάσεις 

που του προκαλούν άγχος και εξουθένωση. 

Σύμφωνα με τηνMaslach, οι παράγοντες της εξάντλησης των εκπαιδευτικών είναι 

πολύπλευροι και οι πιθανότητες εμφάνισης του συνδρόμου αυξάνονται όταν: Η εργασία 

απαιτεί συνεχή συγκέντρωση και ειδική, ειδική μεταχείριση των ανθρώπων, υπάρχει πίεση 

χρόνου και η ασάφεια των ρόλων και οι ευθύνες δεν είναι σαφώς καθορισμένες. Η δουλειά 
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είναι μονότονη και περιορισμένη και συχνά με χαμηλές απολαβές. Ο Vlachon (1987) 

αναφέρει έναν αριθμό παραγόντων που βασίζονται σε μεγάλο βαθμό σε προσωπικά 

κριτήρια. Κάποιες ειδικές μεταβλητές είναι αυτές που βοηθούν στη μείωση της αντοχής 

του εργαζόμενου. 

Αυτές οι συνθήκες είναι: 

1. τα ατομικά χαρακτηριστικά 

2. οι ενδοατομικοί παράγοντες 

3. οι διαπροσωπικοί παράγοντες 

4. οι κοινωνικοπολιτισμικοί παράγοντες 

Τα ατομικά χαρακτηριστικά περιλαμβάνουν χαρακτηριστικά όπως η ηλικία, το φύλο 

και άλλα. Οι εσωτερικοί παράγοντες περιλαμβάνουν: προσωπική συμπεριφορά στην 

εργασία, αδυναμία του εργαζομένου να δώσει λύσεις σε διάφορα προβλήματα, 

υπερβολικός ενθουσιασμός για εργασία και υψηλές φιλοδοξίες, ψυχική και πνευματική 

ανισορροπία κ.λπ. Το περιβάλλον των εργαζομένων είναι το περιβάλλον του χώρου 

εργασίας. Πιο συγκεκριμένα, κοινωνικοοικονομικοί παράγοντες όπως ο ατομικισμός της 

κοινωνίας μας, η ανάπτυξη του επαγγέλματος που παρέχει υπηρεσίες και οι πεποιθήσεις 

και οι μύθοι της εποχής σχετικά με ένα συγκεκριμένο επάγγελμα. 

Οι Enzam&Shaufeli (1998) έτειναν να χρησιμοποιούν τη λέξη «άγχος» για να 

«επισημάνουν» ή να ονομάσουν προβλήματα και δυσκολίες, τον ατομικισμό της 

σύγχρονης κοινωνίας, τα επαγγέλματα και τις απαιτήσεις σε κοινωνικές αντιλήψεις και 

πεποιθήσεις για ένα συγκεκριμένο επάγγελμα (ψυχικό,). Αυξημένη γνωστική και 

συναισθηματική). Οι Russell, Altmaier και VanVelzen (1987) πιστεύουν ότι το περιβάλλον 

(οικογένεια και εργασία) παίζει σημαντικό ρόλο στην επαγγελματική εξουθένωση.Οι 

Kobasaetal. (1982)αναφέρουνότι τα άτομα που είναι πιο ανθεκτικά στο στρες έχουν 

λιγότερες πιθανότητες να αναπτύξουν σύνδρομο κόπωσης.Η Chang, (2009) κατατάσσει 

τους παράγοντες του συνδρόμου σε τρεις κατηγορίες:«τους ατομικούς, τους 

οργανωτικούς, τους παράγοντες συναλλαγής». 

Στους «ατομικούς»συμπεριλαμβάνονται τα στοιχεία δημογραφικού χαρακτήρα όπως 

αυτά των προσωπικοτήτων, των δυο φύλων, των ηλικιών, της προϋπηρεσίας κ.α 
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(Maslach&Jackson 1981, Chang 2009, Greenglass&Burke, 1998). Οι «οργανωτικοί 

παράγοντες» περιλαμβάνουν το κοινωνικο-οικονομικό επίπεδο του χώρου εργασίας, τις 

ιδιαίτερες και ίσως μεγάλες απαιτήσεις της εργασίας κ.τ.λ.Στους «παράγοντες 

συναλλαγής»μελετώνται οι αλληλεπιδράσεις μεταξύ ατομικών και οργανωτικών 

παραγόντων. Οι αντιλήψεις των εργαζομένων-καθηγητών για τη διοίκηση είναι ότι δεν 

είναι πειθαρχημένοι ή ευγενικοί απέναντι στους απείθαρχους μαθητές και όχι μόνο 

(Bibouetal.,1999) 

1.4 ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ  

Η «επαγγελματική εξουθένωση» δεν έχει αναγνωριστεί ως νόσημα με συγκεκριμένη 

συμπτωματολογία και υπάρχουν δυσκολίες στην αναγνώρισή της όπως αναφέρει η 

Μάρκου,(2005).Τα άτομα που πάσχουν από αυτό το σύνδρομο δεν αντιλαμβάνονται τι 

ακριβώς τους συμβαίνει, ενώ συχνά απωθούν ή επιλέγουν συνειδητά να αγνοούν τα 

σωματικά συμπτώματα, τις γνωστικές δυσκολίες και τον ψυχικό πόνο που τους προκαλεί. 

(Μισουρίδου,2009). 

Η «επαγγελματική εξουθένωση»είναι επιζήμια τόσο για τους επαγγελματίες όσο και 

για τις επαγγελματικές οργανώσεις. Έχει αρνητικές επιπτώσεις τόσο στους επαγγελματίες 

όσο και στους επαγγελματικούς οργανισμούς. Στα άτομα, λόγω της δυσκολίας 

αναγνώρισής της, η επαγγελματική εξουθένωση περιορίζεται από στάσεις και 

συμπεριφορές που συνοδεύονται από συμπτώματα που εκδηλώνονται στα ακόλουθα 

επίπεδα.Σε «οργανικό επίπεδο»: μέσω ήπιων ή σοβαρότερων ψυχοσωματικών 

προβλημάτων.Σε «ψυχολογικό επίπεδο» σε: 

 «Επίπεδο συμπεριφοράς»:Με αυξημένο άγχος και ευερεθιστότητα, 

λανθασμένους υπολογισμούς και ατυχήματα, προβλήματα στην προσωπική 

ζωή, επιθετικές διαπροσωπικές σχέσεις με συναδέλφους και ασθενείς/συγγενείς, 

απροθυμία για εργασία, καθυστερήσεις, απουσίες και συχνές αλλαγές τμημάτων 

εργασίας, παραιτήσεις καθώς και εθιστική συμπεριφορά, ηρεμιστικά.. 

 «Συναισθηματικό επίπεδο»:Με αυξημένο άγχος, συναισθηματικές 

μεταπτώσεις, κατάθλιψη, αισθήματα χαμηλής αυτοεκτίμησης, αποδιοργάνωση, 

θυμό, έλλειψη ενδιαφέροντος, απάθεια, αδιαφορία, απογοήτευση και έλλειψη 

ικανοποίησης με τον εαυτό και την εργασία. 
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 «Γνωστικό επίπεδο»:με διαταραχές αυτοσυγκέντρωσης, ονειροπολήσεις, 

σκέψεις αποτυχίας και δυσκολίες στην εύρεση νοήματος στον εργασιακό του 

ρόλο. 

■«Κοινωνικό επίπεδο»:με την απόσυρση και τον περιορισμό των κοινωνικών 

σχέσεων και τη μεταφορά εργασιακών προβλημάτων στην οικογένεια, που οδηγούν 

σε συχνές συγκρούσεις. Η επαγγελματική εξουθένωση επηρεάζει τη σωματική, 

ψυχική και κοινωνική ευημερία των εργαζομένων στον τομέα της υγείας 

μειώνοντας την παραγωγικότητα και την ποιότητα ζωής τους (Bellalietal., 2007). 

Αν και δεν έχουν όλοι οι επαγγελματίες υγείας τα ίδια συμπτώματα, ο παρακάτω 

πίνακας δείχνει μερικά από τα συμπτώματα της επαγγελματικής εξουθένωσης. 

Πίνακας 1. Συμπτώματα «Επαγγελματικής Εξουθένωσης» 

Σωματική 

Εξάντληση/Κούραση 

Δυσκολία αντιμετώπισης 

των αλλαγών/ Έλλειψη 

ευελιξίας 

Χαμηλή εργασιακή 

απόδοση/ ικανοποίηση 

Κατάθλιψη Έλλειψη ενδιαφέροντος 

και συναισθημάτων  

Μειωμένη επικοινωνία/ 

Παραίτηση 

Αϋπνία/Υπνηλία Κυνισμός/ αρνητική 

διάθεση  

Υψηλό επίπεδο 

παραίτησης 

Πονοκέφαλοι Συναισθηματική 

Εξάντληση/Έλλειψη 

συναισθηματικού ελέγχου 

Αυξημένα επίπεδα 

αδικαιολόγητης απουσίας 

Γαστρεντερικά 

προβλήματα/έλκος 

Χαμηλό Ηθικό/ αίσθημα 

ματαίωσης 

Έλλειψη ενθουσιασμού 

για εργασία 

Παρατεταμένη ασθένεια/ 

συχνές ασθένειες/ 

κρυολογήματα 

Έλλειψη 

υπομονής/Ευερεθιστότητα 

Αυξημένη χρήση 

Φαρμάκων 

Αύξηση ή μείωση 

σωματικού βάρους 

Αδυναμία αντιμετώπισης 

ανεπιθύμητων 

καταστάσεων 

Αυξημένες οικογενειακές 

συγκρούσεις 

Αναπνευστικά 

προβλήματα 

Στρες Υπερβολική χρήση 

Αλκοόλ 

Υπερένταση Ανία Αδυναμία 

συγκέντρωσης/αδυναμιία 

καθορισμού στόχων και 

προτεραιοτήτων 

Αυξημένα επίπεδα 

χοληστερόλης 

Μειωμένη αυτοπεποίθηση Ροπή σε ατυχήματα 

Στεφανιαία νόσος Αποπροσωποίηση 

ασθενών 

Αυξημένα παράπονα για 

την εργασία 

Διαταραχές ομιλίας Εκνευρισμός Εργασιομανία 
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Σεξουαλική 

Δυσλειτουργία 

Αδυναμία λήψης 

αποφάσεων 

Έλλειψη 

συγκέντρωσης/αμέλεια  

 Καχυποψία  

 Αισθήματα 

ενοχής/αποτυχίας 

 

 Κατάθλιψη  

 Αποξένωση  

 Αυξημένη ανησυχία  

 Υπερβολική 

αυτοπεποίθηση/λήψη 

ασυνήθιστα υψηλών 

ρίσκων 

 

 Αποτελμάτωση  

Προσαρμογήαπό Unger D., «Superintendent Bournout: Myth or Reality», 1980. 

Οι επιπτώσεις της επαγγελματικής εξουθένωσης ξεπερνούν το άτομο και το κοινωνικό 

του περιβάλλον και επεκτείνονται στους παρόχους υγειονομικής περίθαλψης. Η εξάντληση 

μπορεί να είναι δαπανηρή για τους παρόχους υγειονομικής περίθαλψης επειδή επιβραδύνει 

την εργασία του προσωπικού, τους κάνει πιο επιρρεπείς σε απουσίες και αυξάνει την 

πιθανότητα να περικόψουν το προσωπικό (Παππά κ.α., 2008 ).  

Υπήρξε επίσης σύνδεση μεταξύ της επαγγελματικής εξουθένωσης και της μειωμένης 

παραγωγικότητας στο χώρο εργασίας, των αυξημένων λαθών και των μετεγχειρητικών 

επιπλοκών, της αυξημένης χειρουργικής θνησιμότητας, του ανεπαρκούς προσωπικού, της 

χαμηλής ικανοποίησης των ασθενών και της κακής παροχής υπηρεσιών (Markou, 2005).Οι 

πολλαπλές επιπτώσεις της επαγγελματικής εξουθένωσης στους παρόχους υγειονομικής 

περίθαλψης αφορούν θέματα επαγγελματικής ασφάλειας, στελέχωσης, ικανοποίησης 

ανθρώπινου δυναμικού υγείας, καθώς και θέματα αποδοτικότητας και 

αποτελεσματικότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών υγείας. Αυτό αναδεικνύει τις 

διαστάσεις του προβλήματος, το οποίο μειώνεται από προσωπικό σε συγκεκριμένο 

οργανωτικό πρόβλημα που χρειάζεται έγκυρη και σωστή αξιολόγηση (Δημητρόπουλος 

κ.α,2008).Η συστηματική καταγραφή της επαγγελματικής εξουθένωσης απαιτεί τη 

μέτρηση του επιπέδου επαγγελματικής εξουθένωσης κάθε εργαζόμενου. 

1.5 ΜΕΤΡΗΣΗ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

Με βάση τα θεωρητικά μοντέλα που προαναφέρθηκαν, και σε μια προσπάθεια να 

«περάσουν» οι ερευνητές από τη θεωρία στην πράξη, προχώρησαν σταδιακά στη 

δημιουργία εργαλείων μέτρησης του φαινομένου της επαγγελματικής εξουθένωσης. 
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Μέσα από την εφαρμογή αυτών των εργαλείων όχι μόνο κατανόησαν το φαινόμενο 

θεωρητικά και πρακτικά, αλλά βρήκαν τρόπους να το αντιμετωπίσουν (Burke&Richardsen, 

1993).Στη συνέχεια περιγράφονται τα εργαλεία μέτρησης και η ανάλυσή τους. 

H κλίμακα της Maslach 

H «κλίμακα της Maslach», αποτελεί την πιο δημοφιλή κλίμακα μέτρησης για το 

σύνδρομο της επαγγελματικής εξουθένωσης-burnout. Το ερωτηματολόγιο αποτελείται από 

συνολικά 22 ερωτήσεις, που εξετάζουν τις τρεις συνιστώσες της επαγγελματικής 

εξουθένωσης: υποκλίμακα συναισθηματικής κακουχίας, υποκλίμακα αποπροσωποποίησης 

και υποκλίμακα μείωσης ατομικών επιτευγμάτων. (Maslach, 1982)  

 «Υποκλίμακα συναισθηματικής εξάντλησης»:Μετρά τον βαθμό στον οποίο ένα άτομο 

αισθάνεται κουρασμένο και συναισθηματικά φορτισμένο. Αυτό το μέρος βρίσκεται 

στον πυρήνα του ερωτηματολογίου, καθώς η εξάντληση της προσωπικής δύναμης και 

των αποθεμάτων συναισθηματικών πόρων είναι ένα σημαντικό συστατικό του 

συνδρόμου. 

 «Υποκλίμακα αποπροσωποποίησης»:Εξηγεί τις μεταβαλλόμενες στάσεις ενός 

κουρασμένου ατόμου απέναντι στους άλλους στο περιβάλλον του, που χαρακτηρίζεται 

από έντονη απόσταση και κυνισμό. 

 «Υποκλίμακα μειωμένης προσωπικής επίτευξης»:Τεκμηριώνει την αίσθηση του 

ατόμου για μειωμένη απόδοση και απόδοση που έρχεται σε αντίθεση με τις προσδοκίες 

που έχετε θέσει για τον εαυτό σας. Το εργαλείο του ερωτηματολογίου ζήτησε από τους 

ερωτηθέντες να απαντήσουν σε 22 ερωτήσεις σχετικά με τη συχνότητα των 

συναισθημάτων κατά τη διάρκεια της εργασίας μέσω μιας κλίμακας Likert, με το 0 να 

αντιπροσωπεύει τη μηδενική παρουσία συναισθήματος και το 6 να αντιπροσωπεύει την 

καθημερινή παρουσία συναισθημάτων στο άτομο. 

Αργότερα η Maslach διαμόρφωσε τις δύο τελευταίες ονοματολογίες. Η 

«αποπροσωποποίηση» περιγράφει όλες εκείνες τις αρνητικές συμπεριφορές και 

συμπεριφορές όπως η κατάθλιψη, η έλλειψη εμπιστοσύνης στους ανθρώπους και ο τρόπος 

με τον οποίο εκφράζονται στον εργασιακό χώρο. Το μειωμένο προσωπικό επίτευγμα έχει 

μετονομαστεί σε «μειωμένη αποτελεσματικότητα» και υποδηλώνει την αδυναμία του 

ατόμου να είναι παραγωγικό, να αναπτύξει τις ικανότητές του και να κάνει αυτό που του 
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έχει αναθέσει η εργασία (Leiter&Maslach, 1988).Αυτού του είδους η κλίμακα σχετίζεται 

περισσότερο με επαγγελματίες που σχετίζονται με την παροχή κοινωνικών υπηρεσιών, 

αλλά και με το κομμάτι των εκπαιδευτικών.  

Για να καλυφθούν λοιπόν τα κενά αυτής της πρώτης κλίμακας, δημιουργήθηκε μια 

νέα κλίμακα,ηMaslachBurnoutInventory– GeneralSurvey (MBI-GS), και καλύπτει όλους 

τους κλάδους (Maslachetal., 1996).  

Η κλίμακα του συνδρόμου της «επαγγελματικής εξουθένωσης»: ΗκλίμακαΒ.Ι. 

(BurnoutInventory – B.I.) (Pines, Aronson, Kafry, 1981), Αποτελείται από 21 ερωτήσεις, οι 

οποίες βαθμολογούνται επίσης με κλίμακα Likert, με 0 για το «ποτέ» και 6 για «πάντα». Η 

βαθμολογία είναι ο μέσος όρος των απαντήσεων. Το ερωτηματολόγιο ερευνούσε τις τρεις 

δομικές συνιστώσες του συνδρόμου, όπως περιγράφονται στην παραπάνω κλίμακα. 

Μπορεί να μην έχουμε συγκεκριμένο είδος εργασίας σε αυτήν την κλίμακα, αλλά είναι 

εξίσου αξιόπιστο και αποτελεσματικό. 

H «κλίμακα προσωπικού» : Αυτό το εργαλείο χρησιμοποιείται κυρίως σε υποθέσεις 

προσωπικού (Jones, 1980). Το ερωτηματολόγιο είναι χτισμένο στην κλίμακα Maslakh, 

εστιάζει σε ερωτήσεις που σχετίζονται με τη συμπεριφορά και τη φυσιολογία και 

αποτελείται από 30 ερωτήσεις. Η ιδιαιτερότητα αυτού του ερωτηματολογίου είναι ότι οι 

δέκα τελευταίες ερωτήσεις αντιπροσωπεύουν μια κλίμακα ψεμάτων για να «πιάσουν» τις 

«καλές απαντήσεις». Η «κλίμακα SBS BurnoutScale» αξιολογεί την αρνητική 

συμπεριφορά (ψυχολογική, συμπεριφορική, συναισθηματική, κοινωνιολογική) που 

προκαλεί το σύνδρομο επαγγελματικής εξουθένωσης. Για να κάνει αυτή την αξιολόγηση, ο 

Jones αναφέρει τέσσερις παράγοντες που σχετίζονται με την εργασιακή δυσαρέσκεια, την 

ψυχολογική και διαπροσωπική ένταση, τη σωματική ασθένεια και τον κίνδυνο και τις 

αντιεπαγγελματικές σχέσεις με τους αποδέκτες των υπηρεσιών. 

Η «κλίμακα του Oldenburg» : Η «Κλίμακα OLBI» (OldenburgBurnoutScale) 

δημιουργήθηκε μόλις πρόσφατα και περιλαμβάνει δομικά στοιχεία της επαγγελματικής 

εξουθένωσης. Αυτό το εργαλείο δημιουργήθηκε για να διατυπώσει ερωτήματα που 

σχετίζονται με δομικά στοιχεία εξουθένωσης. Το OLBI είναι δομημένο ως μια μισή-

αρνητική, μισή-θετική ερώτηση προκειμένου να συμπεριλάβει τα δομικά στοιχεία του 

συνδρόμου από πολλαπλές οπτικές γωνίες. Η χρήση ερωτηματολογίων ισχύει για όλα τα 
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επαγγέλματα χωρίς απαραίτητα να περιορίζει τους εργαζόμενους που αναπτύσσουν 

σχέσεις προμηθευτή-πελάτη (Demerouti&Bakker, 2008). 

1.6 ΠΡΟΛΗΨΗ-ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ  

Η ικανοποίηση από την εργασία είναι ένας σημαντικός παράγοντας για την αντίσταση 

στην εξουθένωση, αλλά δεν έχουν όλα τα επαγγέλματα την ίδια διάσταση. Η 

δημιουργικότητα, η ελευθερία και η ευκινησία σχετίζονται άμεσα με την εργασιακή 

ικανοποίηση (Τούκας, 2010). Διάφορες μελέτες που έγιναν στην Ελλάδα σχετικά με την 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης δίνουν έμφαση στη μείωση των αιτιών του 

στρες και στη βελτίωση της εργασιακής ικανοποίησης (Καλαντζή, 2007).Πολλοί ερευνητές 

αναφέρουν ότι το σύνδρομο της επαγγελματικής εξουθένωσης πρέπει να εξαλειφτεί πριν 

καν εμφανιστεί. (Hogan&McKnight, 2007). 

Σύμφωνα με τον Maslach (1999), το «burnout» συμβαίνει όταν οι εργαζόμενοι 

συσσωρεύουν άγχος, επομένως το «εργατικό άγχος» πρέπει πρώτα να προληφθεί και να 

αντιμετωπιστεί. Φυσικά, ο όρος «αντιμετώπιση» αναφέρεται στην επιτυχία της επίλυσης 

ενός προβλήματος, αλλά αυτή η επιτυχία δεν συμβαίνει πάντα, επομένως η έννοια της 

«διαχείρισης» είναι πιο ακριβής (Costaetal, 1996). 

Ιδιαίτερη προσοχή πρέπει επίσης να δοθεί στα χαρακτηριστικά της ανθεκτικότητας 

στην επαγγελματική εξουθένωση, όπως ο προσωπικός έλεγχος που πρέπει να έχουν όλοι οι 

εργαζόμενοι, η ενεργή συμμετοχή τους σε εργασία και δραστηριότητες, η ευελιξία τους 

απέναντι στις δυσκολίες και η πρόσβαση σε δομές ψυχολογικής υποστήριξης και η βοήθεια 

όταν χρειάζεται (Καζάντση, Καραζιώτου, Καριώτη, 2008). 

Η ανάπτυξη δεξιοτήτων και γνώσεων, η βελτίωση των συνθηκών εργασίας και 

ανάπαυσης, η ανάπτυξη εργασιακού περιεχομένου, η βελτίωση των συνθηκών εργασίας, η 

αλλαγή μεθόδων αποζημίωσης, η ενίσχυση της ψυχολογίας, η κοινωνική ασφάλιση και η 

ανάπτυξη κινήτρων (Central&EasternEuropeanHarmReductionNetwork, 2006). 

Οι Πατσαλής και Παπουτσάκη (2010) αναφέρουν ότι το κράτος πρέπει να 

προστατεύει τους εκπαιδευτικούς του λαμβάνοντας τα κατάλληλα προληπτικά και 

θεραπευτικά μέτρα και να παρεμβαίνει σε ατομικό και διοικητικό επίπεδο. 
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Ο Murphy (2003) αναφέρει τρεις προσεγγίσεις για τη διαχείριση του επαγγελματικού 

στρες και της επακόλουθης εξουθένωσής του. Πρωτοβάθμια, δευτερογενής και τριτογενής 

παρέμβαση.  

Το «πρωτοβάθμιο επίπεδο παρέμβασης» αντιμετωπίζει το πρόβλημα από την πλευρά 

της πρόληψης μέσω της μείωσης των στρεσογόνων παραγόντων.Με τον τρόπο αυτό ο 

εργαζόμενος θα μπορεί να ελέγχει και να ορίζει την εργασία του και να μειώσει τις πηγές 

που του προκαλούν στρες (Burke&Greenglass, 1993). Βασικός στόχος της «πρωτογενούς 

παρέμβασης» είναι η αποκατάσταση μιας υγιούς σχέσης ανάμεσα στα επαγγελματικά 

καθήκοντα του ατόμου και τις προσωπικές ανάγκες του (Elkin&Rosch, 1990). Οι 

στρατηγικές που μπορούν να χρησιμοποιηθούν περιλαμβάνουν επανασχεδιασμό της 

εργασίας, διαφοροποίηση του προγράμματος εργασίας, συμμετοχή στη διοίκηση και τη 

λήψη αποφάσεων, επαναπροσδιορισμό των εργασιακών ρόλων, καθορισμός στόχων, 

δημιουργία ομάδων εργασίας και εμπλουτισμό της εργασίας. (Καζαντζή, Καραζιώτου, 

Καρυώτη, 2008,Schafer, 1996). 

Σε «δευτεροβάθμιο επίπεδο», Η παρέμβαση εστιάζει στη διαχείριση της 

επαγγελματικής εξουθένωσης που αισθάνονται οι εργαζόμενοι, συμπεριλαμβανομένων 

τεχνικών ευαισθητοποίησης, άσκησης και εκπαιδευτικών δραστηριοτήτων (Δελιχάς, 2012). 

Επικεντρώνεται επίσης στη μείωση των αρνητικών συναισθημάτων που προκαλούνται από 

το στρες μέσω της σωματικής άσκησης και δραστηριότητας, της χαλάρωσης, των 

στρατηγικών αντιμετώπισης, της διαχείρισης του χρόνου και της υποστήριξης 

(Cartwright&Cooper, 1994). 

Αυτή η εκπαίδευση περιλαμβάνει συμβουλευτικά προγράμματα για την τροποποίηση 

της εργασιακής συμπεριφοράς και του τρόπου ζωής των εργαζομένων καθώς και 

εκπαίδευση στη συναισθηματική νοημοσύνη. Εκτός από τη διακοπή του καπνίσματος και 

την καρδιαγγειακή ευεξία, η δευτερογενής παρέμβαση περιλαμβάνει επίσης 

συμβουλευτική για υγιεινό τρόπο ζωής. Τέλος, πρόσφατες μελέτες έχουν δείξει ότι τα 

χαρακτηριστικά της προσωπικότητας όπως η αισιοδοξία και η κοινωνική υποστήριξη από 

τους συναδέλφους και την οικογένεια είναι παράγοντες που προστατεύουν από το άγχος 

και κατά συνέπεια την εξουθένωση (Nicolaou&Tsaousis, 2002,Cooper, Dewe, 

&O'Driscoll, 2001).  
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Η «τριτογενής παρέμβαση» αφορά στον εντοπισμό των «καμμένων», δηλαδήαυτών 

που πάσχουν από burnout και τη λειτουργία ομάδων ψυχολογικής 

υποστήριξης.«Αναφέρεται στις διαδικασίες ανάρρωσης, παροχής υπηρεσιών και 

συμβουλών προκειμένου να επανενταχθούν και να επιστρέψουν στην εργασία» (OSHA) 

Η πιο κοινή θεραπευτική προσέγγιση σύμφωνα με τον Murphy είναι η παροχή 

υπηρεσιών θεραπείας με διάφορα προγράμματα βοήθειας σε υπαλλήλους που ήδη 

υποφέρουν. Σε αυτό το στάδιο, η έμφαση δίνεται στην κατάργηση των διαπροσωπικών 

φραγμών, στην παροχή καθοδήγησης και όχι σε οδηγίες και στην ενθάρρυνση του ατόμου 

να αναλάβει δράση. Έχουμε περισσότερες παρεμβάσεις σε δευτεροβάθμιο και τριτοβάθμιο 

επίπεδο γιατί είναι πιο εύκολες και έχουν μικρότερο κόστος. Με άλλα λόγια, σχετίζονται 

με εκπαίδευση για τη διαχείριση στρεσογόνων παραγόντων και συμβουλευτική για την 

αντιμετώπιση της επαγγελματικής εξουθένωσης (Cartwright&Cooper, 1994). 

1.7 ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΕΡΕΥΝΩΝ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ ΣΕ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ ΤΡΑΠΕΖΩΝ 

Η σημασία του συνδρόμου σε διεθνές επίπεδο καθιστά σημαντικό να αναλύσουμε 

διεξοδικά όλες τις παραμέτρους που το χαρακτηρίζουν και να το κάνουμε μετρήσιμο, ένα 

από τα κορυφαία των οποίων είναι η επιλογή του κατάλληλου εργαλείου μέτρησης. 

Βιβλιογραφικά, οι έρευνες χρησιμοποιούν το MaslachBurnoutInventory (MBI) 16 

ερωτήσεων, βασισμένο στο τρισδιάστατο μοντέλο Maslach and Jackson (1986) (πέντε για 

συναισθηματική εξάντληση, πέντε για αποπροσωποποίηση). Ωστόσο, πιο πρόσφατες 

μελέτες (Kalliath, 2000,Enzmannetal, 1998,Demerouti, etal, 2002) αμφισβήτησαν την 

εγκυρότητά του καθώς έχουν διατυπωθεί αντιρρήσεις. Κυρίως ως προς τον αριθμό των 

διαστάσεων που υποστηρίζει η θεωρία γύρω από την οποία χτίζεται το MBI. Το 

δισδιάστατο μοντέλο της συναισθηματικής εξάντλησης και αποπροσωποποίησης 

προτιμάται καθώς η διάσταση του μειωμένου προσωπικού επιτεύγματος θεωρείται 

περισσότερο ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας παρά ως στοιχείο εξάντλησης και 

σχετίζεται διαφορετικά με παραμέτρους συμπεριφοράς των οργανισμών όπως η εργασιακή 

ικανοποίηση και η οργανωτική δέσμευση. Από τη βιβλιογραφική έρευνα, παρατηρήθηκε 

ότι η έρευνα στις μελέτες τους (Demerouti, &Nachreiner, 1998,Bouman, etal., 2002) 

επέκρινε επίσης τον τρόπο με τον οποίο έχουν δομηθεί τα ερωτήματα του MBI, τα οποία 
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έχουν διατυπωθεί όλα. σε θετική (συναισθηματική εξάντληση και αποπροσωποποίηση) ή 

αρνητική (προσωπικό επίτευγμα). 

Προς υποστήριξη αυτού, οι Demerouti και Nachreiner (1998) ανέπτυξαν τη δομική 

εγκυρότητα του OldenburgBurnoutInventory (OLBI) με βάση ένα δισδιάστατο μοντέλο 

εξάντλησης, το οποίο αναφέρεται ως συνέπεια του συνεχούς και έντονου σωματικού και 

γνωστικού στρες, και απόλυσης από την εργασία, που ορίζεται ως η απομάκρυνση του 

εργαζομένου από το περιεχόμενο και το αντικείμενό του, η μη ταύτιση του με τη 

φιλοσοφία του οργανισμού που υπηρετεί και ενίοτε, η απροθυμία του να συνεχίσει να 

εργάζεται.Ο όρος «εξάντληση» δεν περιορίζεται στο συναισθηματικό μέρος όπως 

διατυπώνεται στο MBI, αλλά επεκτείνεται και στο μέρος της σωματικής εξάντλησης 

(Demerouti, Mostert, &Bakker, 2010) για να περιλαμβάνει όλες τις ομάδες εργαζομένων, 

ακόμη και αυτούς που απασχολούνται. στα χειρωνακτικά επαγγέλματα. Ο όρος 

«απελευθέρωση» από την άλλη, διευρύνει το εύρος, το οποίο περιλαμβάνεται στον όρο 

«αποπροσωποποίηση» στο ΜΒΙ, καθώς περιλαμβάνει την αρνητική συμπεριφορά του 

εργαζομένου σε όλο το φάσμα της εργασίας του (αντικείμενο, οργανισμός, πελάτης). και 

όχι μόνο προς τον πελάτη όπως καθορίζεται από την αποπροσωποποίηση (Demeroutietal., 

2010). 

Αυτό το ερωτηματολόγιο αποτελείται από δεκαέξι ερωτήσεις, οκτώ για την εξάντληση 

και οκτώ για την απελευθέρωση, οι μισές από τις οποίες για κάθε διάσταση είναι αρνητικά 

διατυπωμένες και ένα γεγονός που σύμφωνα με την έρευνα (Price&Mueller, 1986, 

Demerouti&Nachreiner, 1996, Doty&Glick, 1998,Lee&Ashforth, 1990· Demeroutietal., 

2010) δίνουν ένα πλεονέκτημα σε σχέση με εκείνες τις ερωτήσεις που διατυπώνονται μόνο 

προς μία κατεύθυνση. 

Η παρούσα μελέτη χρησιμοποιεί το MBI και το OLBI ως ερευνητικά εργαλεία για να 

προσπαθήσει να μετρήσει το βαθμό εξουθένωσης των εργαζομένων στις ελληνικές 

τράπεζες για να δει αν τα δύο εργαλεία μετρούν ή όχι το ίδιο πράγμα, πώς σχετίζονται οι 

διαστάσεις τους και εάν οι μετρήσεις τους είναι ακριβείς ανάλογα. για τις δημογραφικές 

παραμέτρους του εργαζομένου. Η μελέτη θα διεξαχθεί με τη βοήθεια ερωτηματολογίων σε 

δείγμα εργαζομένων από κάποια τραπεζικά καταστήματα στην Αττική. Η σύνθεση των 

ατόμων που κατέχουν την τράπεζα και τα δημογραφικά στοιχεία των πελατών της 

τράπεζας θα χρησιμοποιηθούν ως ανεξάρτητες μεταβλητές για τα αποτελέσματα. Η 
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συναισθηματική εξάντληση, η «αποπροσωποποίηση» και το προσωπικό επίτευγμα θα 

χρησιμοποιηθούν ως εξαρτημένες μεταβλητές για τον κατάλογο BurnoutMaslach και τόσο 

για την εξάντληση όσο και για την εξάντληση, για τον OLBI.Αντίστοιχες έρευνες έδειξαν 

μέσω της «ανάλυσης διακύμανσης ANOVA» τη στατιστικά σημαντική συσχέτιση όλων 

των δημογραφικών παραγόντων και του ιδιοκτησιακού χαρακτήρα της τράπεζας με τους 

παράγοντες του συνδρόμου, ενώ θετική, αναμένεται να με βρεθεί η συσχέτιση των 

επιμέρους παραγόντων των δύο ερωτηματολογίων «OLBI»και«MBI», (με τη χρήση του 

«δείκτη Pearson r»). 

1.8 ΤΟΜΕΑΣ ΤΗΣ ΤΡΑΠΕΖΙΚΗΣ 

Ο χρηματοπιστωτικός τομέας είναι βασικό μέρος της σύγχρονης οικονομίας και βοηθά 

να διασφαλιστεί ότι τα κεφάλαια μεταφέρονται από τους αποταμιευτές στους επενδυτές. 

Ένας υγιής και αποτελεσματικός χρηματοπιστωτικός τομέας ενθαρρύνει τη συσσώρευση 

αποταμιεύσεων και τις βοηθά να διατεθούν σε πιο παραγωγικές επενδύσεις, 

υποστηρίζοντας έτσι την καινοτομία και την οικονομική ανάπτυξη. Σε όλες τις ευρωπαϊκές 

χώρες, οι τράπεζες είναι οι κύριοι πάροχοι χρηματοοικονομικών υπηρεσιών.  

Πολλά δάνεια χρησιμοποιούνται για να βοηθήσουν στη σταθεροποίηση του 

καταναλωτικού μοντέλου μακροπρόθεσμα και για να βοηθήσουν τους ανθρώπους να 

επενδύσουν σε ακίνητα. Η υπερβολική αύξηση της πίστωσης για αγορά κατοικίας μπορεί 

να οδηγήσει σε διογκωμένες τιμές των ακινήτων (φούσκα). 

Συνέπεια αυτής της πτώσης της αγοράς είναι ότι η οικονομία θα αποσταθεροποιηθεί 

και ο χρηματοπιστωτικός τομέας θα υποφέρει. Δεδομένου του κινδύνου μείωσης της αξίας 

των περιουσιακών στοιχείων που βασίζονται σε πιστώσεις, ιδίως στον τομέα των 

ακινήτων, η παρακολούθηση της ευρωστίας του τραπεζικού τομέα είναι ζωτικός 

παράγοντας για την αξιολόγηση της σταθερότητας των εθνικών χρηματοπιστωτικών 

συστημάτων. Τα κράτη μέλη εφαρμόζουν διαφορετικές πολιτικές για την ελαχιστοποίηση 

των πιθανών κινδύνων. 
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ΜΕΡΟΣ Β  

ΙΙ. ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

1.ΣΚΟΠΟΣ  ΕΡΕΥΝΑΣ  

Ο σκοπός αυτής της μελέτης ήταν να διερευνήσει πώς διαφορετικές δημογραφικές 

μεταβλητές (φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση και εκπαίδευση) και άλλοι 

παράγοντες, όπως η ιδιοκτησία της τράπεζας στην εξουθένωση των εργαζομένων, όπως 

ορίζεται στη δομή τριπλών παραγόντων του MaslachBurnoutInventory (MBI) ή του διπλού 

παράγοντα OldenbourgBurnoutInventory (OLBI), καθώς και για τη διερεύνηση της 

συσχέτισης αυτών των δύο ερωτηματολογίων με βάση την ταυτόχρονη χρήση τους στην 

παρούσα έρευνα.Αυτή η έρευνα θα έχει ως στόχο να μετρήσει το βαθμό εξουθένωσης των 

εργαζομένων στον τραπεζικό τομέα σε σχέση με την ηλικία, το φύλο, το μορφωτικό 

επίπεδο, την οικογενειακή κατάσταση και την ιδιοκτησία της τράπεζας χρησιμοποιώντας 

δύο εργαλεία μέτρησης, το MaslachBurnoutInventory (MBI) και το OldenbourgBurnout. 

Απογραφή (OLBI), ενώ εξετάζεται η μεταξύ τους συσχέτιση μέσω στατιστικών εργαλείων. 

Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι να εξετάσει την έννοια της επαγγελματικής 

εξουθένωσης στον τραπεζικό τομέα. 

1.1ΔΕΙΓΜΑ 

Το δείγμα της έρευνας ελήφθη από μια μέθοδο δειγματοληψίας του πληθυσμού από 

στρώματα, όπου ο πληθυσμός χωρίστηκε σε ομάδες και το δείγμα επιλέχθηκε τυχαία από 

αυτές τις ομάδες. Για τους σκοπούς της παρούσας έρευνας επιλέχθηκαν ως δείγμα οι 

εργαζόμενοι ώστε να είναι εύκολη η πρόσβαση σε αυτούς. Η έρευνα διεξήχθη με τη 

βοήθεια ερωτηματολογίων σε δείγμα εργαζομένων από συγκεκριμένα υποκαταστήματα της 

Εθνικής Τράπεζας, της Eurobank, της Alphabank και της Πειραιώς στην Αττική 

(Cohen&Manion, 2000). 

Για τη διεξαγωγή των αποτελεσμάτων, χρησιμοποιήθηκαν ως «ανεξάρτητες 

μεταβλητέςοι δημογραφικοί παράγοντες και ο ιδιοκτησιακός χαρακτήρας της τράπεζας 

και ως εξαρτημένες οι τρεις κύριοι παράγοντες της εργασιακής εξουθένωσης 

(συναισθηματική εξάντληση, αποπροσωποποίηση, προσωπική επίτευξη) για το ΜΒΙ και 

οι δύο (εξάντληση και αποδέσμευση) για το OLBI».  
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Τα ερευνητικά ερωτήματα που θα μας απασχολήσουν στην συνέχεια μπορούν να 

διατυπωθούν ως εξής: 

1. Ποιο το επίπεδο συχνότητας εμφάνισης συμπτωμάτων εργασιακής 

εξουθένωσης στους εργαζόμενους στον τραπεζικό κλάδο; 

2. Επηρεάζεται το επίπεδο συχνότητας εμφάνισης συμπτωμάτων εργασιακής 

εξουθένωσης στους εργαζόμενους στον τραπεζικό κλάδο από τα δημογραφικά 

χαρακτηριστικά των εργαζομένων; 

3. Ποιο το επίπεδο συχνότητας εμφάνισης συμπτωμάτων μείωσης των 

προσωπικών επιτευγμάτων στους εργαζόμενους στον τραπεζικό κλάδο; 

Αντίστοιχες έρευνες έδειξαν στα αποτελέσματα όλων των δημογραφικών 

παραγόντων, καθώς και των παραγόντων των δύο ερωτηματολογίων, που αναλύθηκαν 

μέσω ANOVA και βρέθηκε στατιστικά σημαντική συσχέτιση με το σύνδρομο και τους 

επιμέρους παράγοντες των δύο ερωτηματολογίων και με τη χρήση του συντελεστή 

συσχέτισης Pearson(r). 

1.2 ΤΡΟΠΟΣ ΚΑΙ ΤΟΠΟΣ ΔΙΕΞΑΓΩΓΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ  

Η έρευνα διεξήχθη εξ αποστάσεως λόγω των έκτακτων μέτρων της Πανδημίας και 

μέσω του ηλεκτρονικού ταχυδρομείου. Το δείγμα απάντησε στο ηλεκτρονικό 

ερωτηματολόγιο το οποίο συντάχθηκε με τη βοήθεια φόρμας του Google Form και οι 

απαντήσεις τους αποθηκεύτηκαν επιτυχώς σε φύλλο Excel. Μετά από τηλεφωνική 

επικοινωνία με συνάδελφο των παραρτημάτων στην οποία δόθηκε εκτενής επεξήγηση για 

το αντικείμενο και τον σκοπό της διπλωματικής εργασίας, στάλθηκαν τα ερωτηματολόγια. 

1.3 ΔΕΟΝΤΟΛΟΓΙΚΑ-ΗΘΙΚΑ ΖΗΤΗΜΑΤΑ 

Σύμφωνα με την Αρχή Προστασίας Δεδομένων Προσωπικού Χαρακτήρα (Νόμος 

2472/97) θα πρέπει:«κάθε έρευνα να εμπεριέχει στην αρχή της την σύνταξη εντύπου 

συγκατάθεσης και ενημέρωσης προς τα πρόσωπα που θα συμμετάσχουν, δεν 

συλλέγονται πρωτογενή στοιχεία αναγνώρισης του ατόμου, γίνεται εκτεταμένη και 
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καθολική χρήση κωδικών για ταυτοποίηση και διασταύρωση στοιχείων και μόλις ένα  

άτομο συντονιστής γνωρίζει τα στοιχεία των συμμετεχόντων». 

Προκειμένου να διασφαλιστεί ο ηθικός χαρακτήρας της έρευνας, εξασφαλίστηκε η 

ισορροπία μεταξύ κινδύνου και οφέλους και η τεκμηριωμένη συναίνεση των 

συμμετεχόντων. Ο ερευνητής έδωσε μεγάλη σημασία στη λογοκλοπή, την παραποίηση και 

την επιλεκτική χρήση των ερευνητικών αποτελεσμάτων αλλά και στα κατευθυνόμενα 

ερευνητικά συμπεράσματα. 

2. ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΑ ΕΡΓΑΛΕΙΑ 

Η παρούσα έρευνα στοχεύει στη μέτρηση του βαθμού επαγγελματικής εξουθένωσης 

σε διάφορες ομάδες ανθρώπων του τραπεζικού τομέα σε σχέση με την ηλικία, το φύλο, το 

μορφωτικό επίπεδο, την οικογενειακή κατάσταση και την ιδιοκτησία της τράπεζας., το 

MaslachBurnoutInventory (MBI) και το OldenbourgBurnoutInventory (OLBI) 

εξετάζοντας ταυτόχρονα τη συσχέτιση μεταξύ τους μέσω στατιστικών εργαλείων. 

Για τις ανάγκες της έρευνας και τη συλλογή των ερευνητικών δεδομένων, 

χρησιμοποιήθηκαν δύο ερωτηματολόγια (βλ. Παράρτημα Α). 1) Το Ερωτηματολόγιο 

«Συνδρόμου Επαγγελματικής Εξουθένωσης» (Maslach & Jackson, 1981, 2) το 

ερωτηματολόγιο Oldenburg Burnout Inventory (ΟLΒΙ) (Demerouti, 1999, Demerouti & 

Nachreiner, 1998).  

Το «Ερωτηματολόγιο Συνδρόμου Επαγγελματικής Εξουθένωσης» (Maslach&Jackson, 

1981), περιλαμβάνει 16 ερωτήσεις που αξιολογούν τη «συναισθηματική εξάντληση» (π.χ. 

«Αισθάνομαι συναισθηματικά εξαντλημένος/η από τη δουλειά μου», «Αισθάνομαι 

σωματική εξάντληση στο τέλος μιας εργάσιμης μέρας»), την «αποπροσωποποίηση» 

(«Σήμερα αντιμετωπίζω τη δουλειά μου με λιγότερο ενθουσιασμό»), και την«προσωπική 

επίτευξη» («Μπορώ να αντιμετωπίσω αποτελεσματικά τα προβλήματα που προκύπτουν 

στη δουλειά μου»). 

Οι ερωτώμενοι εξέφρασαν την άποψή τους σε μια επταβάθμια κλίμακα, όπου το 0 σήμαινε 

«ποτέ» και το 6 «κάθε μέρα». Στο πλαίσιο της διερεύνησης της αξιοπιστίας του 

ερωτηματολογίου αυτού, οι Demerouti και Schaufeli (2002), διεξήγαγαν μια έρευνα που 

σκοπό είχε να επιβεβαιώσει ή μη την τριπαραγοντική δομή του. Έτσι, σε δείγμα 2919 
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εργαζομένων από διαφορετικές εργασιακές ομάδες βρέθηκε το τριπαραγοντικό μοντέλο να 

υπερισχύει αυτού με τον έναν ή τους δύο παράγοντες σε όλους τους κλάδους (χ2 

(640)=1400, GFI=.95, IFI=.962, NFI=.932, CFI=.961, RMSEA=.02, 

Cronbach’salpha>0.7).  

Σε άλλη έρευνα που στόχο είχε να καταδείξει τη δομική εγκυρότητα ταυτόχρονα δύο 

ερευνητικών εργαλείων όπως είναι το ΜΒΙ και το OLBI και μάλιστα στον ελλαδικό χώρο, 

οι Demerouti, Bakker, Vardakou, και Kandas, (2002), χρησιμοποίησαν δείγμα 232 

εργαζόμενοι διαφόρων επαγγελματικών κλάδων όπως χημικούς, ασφαλιστές αλλά και 

τραπεζικούς. Τα αποτελέσματα που παρουσιάστηκαν επιβεβαίωσαν το μοντέλο τριών 

παραγόντων του MBI σε όλες τις ομάδες εργαζομένων (χ2 (101)=250.38, GFI=.88, 

IFI=.86, NFI=.79, CFI=.86, RMSEA=.08, Cronbach’salpha>0.7).  

Το OldenburgBurnoutInventory (ΟLΒΙ) (Demerouti, 1999,Demerouti&Nachreiner, 

1998) περιλαμβάνει θετικά και αρνητικά διατυπωμένες ερωτήσεις για την εξάντληση και 

την εργασιακή αποδέσμευση. Η εργασιακή αποδέσμευση αξιολογεί την τάση του 

εργαζόμενου να αποστασιοποιηθεί γενικότερα από το περιεχόμενο της εργασίας του 

(Demerouti, Mostert, &Baker, 2010), ενώ η εξάντληση περιγράφει τη διάθεση και την 

ενέργεια που χαρακτηρίζουν τον εργαζόμενο πριν και μετά την εργασία (Demerouti, 1999). 

Οι ερωτώμενοι εξέφρασαν την άποψή τους σε μια τετραβάθμια κλίμακα, όπου το 1 

σήμαινε «συμφωνώ απόλυτα» και το 4 «διαφωνώ απόλυτα». Στην αντίστοιχη μελέτη των 

Demerouti, Bakker, Vardakou, και Kanda, (2002), σε δείγμα 232 Ελλήνων εργαζομένων 

μεταξύ των οποίων και τραπεζοϋπαλλήλων, καταδείχθηκε η σύγκλιση των αποτελεσμάτων 

με το διαπαραγοντικό μοντέλο του OLBI σε όλες τις ομάδες των εργαζομένων (χ2 

(64)=217.04, GFI=.87, IFI=.84, NFI=.78, CFI=.83, RMSEA=.10, Cronbach’salpha>0.7 ). 

2.1 ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΗ ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΙΑ-ΥΛΙΚΟ ΚΑΙ ΜΕΘΟΔΟΙ  

Η στατιστική ανάλυση έγινε με τη χρήση του Στατιστικού πακέτου Κοινωνικών 

επιστημών SPSS 15.0 (SPSS, Chicago.IL) και περιλάμβανε: (1) έλεγχο της εσωτερικής 

συνοχής των παραγόντων των ερωτηματολογίων OLBI και MBI με τη μέτρηση του δείκτη 

αξιοπιστίας Cronbach’salpha, (2) ανάλυση διακύμανσης (ANOVA) για την εξέταση της 

επίδρασης των δημογραφικών παραγόντων και του ιδιοκτησιακού χαρακτήρα της τράπεζας 

στους παράγοντες των OLBI και ΜΒΙ και (3) ανάλυση συσχέτισης, με τη χρήση του 
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συντελεστή συσχέτισης Pearson r, των παραγόντων εξάντλησης και αποδέσμευσης του 

OLBI και συναισθηματικής εξάντλησης, αποπροσωποποίησης και μειωμένων προσωπικών 

επιτευγμάτων του MBI. 

3. ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Ερωτηματολόγιο OldenburgBurnoutInventory και επίδραση ανεξάρτητων 

μεταβλητών (φύλο, ηλικία, ιδιοκτησιακός χαρακτήρας, μορφωτικό επίπεδο, 

οικογενειακή κατάσταση)  

Για να διερευνηθούν οι διαφορές στις διαστάσεις του ερωτηματολογίου 

OldenburgBurnoutInventory ως προς τις ανεξάρτητες μεταβλητές, όπως το φύλο, η ηλικία 

(21-40, 41 και άνω), ο ιδιοκτησιακός χαρακτήρας (Εθνική Τράπεζα, Εurobank, Αlphabank, 

Πειραιώς, αμιγώς ιδιωτικές τράπεζες), το μορφωτικό επίπεδο (Α/θμια& Β/θμια, ΑΕΙ- 

Μεταπτυχιακά) και η οικογενειακή κατάσταση (άγαμος, έγγαμος, μονογονεϊκή 

οικογένεια), διενεργήθηκαν μονομεταβλητές αναλύσεις διακύμανσης, όπου ανεξάρτητες 

μεταβλητές ήταν το φύλο, η ηλικία, ο ιδιοκτησιακός χαρακτήρας (Εθνική Τράπεζα, 

Εurobank, Αlphabank, Πειραιώς, αμιγώς ιδιωτικές τράπεζες), το μορφωτικό επίπεδο και η 

οικογενειακή κατάσταση. Οι μέσοι όροι των παραγόντων του ερωτηματολογίου 

(εξάντληση και εργασιακή αποδέσμευση) αποτέλεσαν τις εξαρτημένες μεταβλητές και 

απεικονίζονται στο Γράφημα 6 για το φύλο, την ηλικία, τον ιδιοκτησιακό χαρακτήρα 

(Εθνική Τράπεζα, Εurobank, Αlphabank, Πειραιώς, αμιγώς ιδιωτικές τράπεζες), το 

μορφωτικό επίπεδο και την οικογενειακή κατάσταση. Η αξιοπιστία εσωτερικής συνέπειας 

Cronbach’salpha αναμένεται  να βρεθεί  ικανοποιητική: για την εξάντληση α=0.78 

(Anastasiadou, 2019, Anastasiadou&Anastasiadis, 2019, Anastasiadouetal., 2010, 

Anastasiadou&Taraza, 2020a, 2020b, Taraza&Anastasiadou, 2019) και την εργασιακή 

αποδέσμευση α=0.89(Anastasiadou&Ziriinoglou, 2020a, 2020b, 2020c, 2020d, 2020e, 

Anastasiadou&Papadaki, 2018, 2019, PapadakiAnastsasiadou 2019, Taraza. 

&Anastasiadou, 2019). 

3.1 ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΝΤΑΠΟΚΡΙΣΗΣ ΣΤΗΝ ΜΕΛΕΤΗ 

Σε κάθε μελέτη, είναι σημαντικό να εξετάζεται το ποσοστό των ατόμων στο δείγμα 

που απάντησαν στο ερωτηματολόγιο. Προφανώς, όσο μεγαλύτερο είναι το δείγμα και όσο 

υψηλότερο είναι το ποσοστό απόκρισης τόσο το καλύτερο. Αν και είναι αδύνατο να 
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γνωρίζουμε ποιο είναι το πραγματικό ποσοστό των ανθρώπων που δεν πίνουν καφέ, αυτό 

δεν σημαίνει ότι υπάρχει ένα ποσοστό που παρέχει ένα αντιπροσωπευτικό δείγμα. Το θέμα 

έχει ξανασυζητηθεί, ότι είναι σημαντικό ποιος δεν απαντά. Ένα υψηλό ποσοστό απόκρισης 

σημαίνει χαμηλή πιθανότητα μεροληψίας, ενώ ένα υψηλό ποσοστό απόκρισης σημαίνει 

χαμηλή πιθανότητα μεροληψίας, ενώ ένα υψηλό ποσοστό "μη απόκρισης" είναι αρνητικό 

πρόσημο. Συνήθως, πάνω από το 70% των ανθρώπων θα έχουν αντιπροσωπευτικό 

αποτέλεσμα. Υπάρχουν κίνητρα που έχει αποδειχθεί ότι κάνουν τους ανθρώπους πιο 

πιθανό να ανταποκριθούν. Λάβαμε ένα πλήρες ποσοστό άνω του 85% των αρχικών 

ερωτηματολογίων που στείλαμε, κάτι που είναι καλό για τα αποτελέσματα της έρευνάς 

μας. 

3.2 ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΩΝ  

Στην έρευνα συμμετείχαν 117 εργαζόμενοι σε υποκαταστήματα τραπεζών στην 

Αττική και Πειραιά. Όπως φαίνεται και στο παρακάτω Γράφημα 1. Το 52,89% του 

δείγματος ανήκει στην ηλικιακή ομάδα των 31-40 ετών, το 20,17% ανήκει στην ηλικιακή 

ομάδα 21-30, το 15,60% ανήκει στην ηλικιακή ομάδα 41-50, το 6,41% ανήκει στην 

ηλικιακή ομάδα 51-60 και το 5,4% ανήκει στην ηλικιακή ομάδα άνω των 60. 

 

 

Γράφημα 1. Ηλικία 
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Στο επόμενο Γράφημα 2. Περιγράφεται το μορφωτικό επίπεδο των συμμετεχόντων 

στην έρευνά μας που αποτελούν το δείγμα μας. Το 55,96% του δείγματος δήλωσαν ότι 

είναι κάτοχοι πτυχίου ΑΕΙ/ΑΤΕΙ ενώ το 28,44% δήλωσε ότι κατέχει μεταπτυχιακό τίτλο 

σπουδών ή Διδακτορικό τίτλο σπουδών ενώ μόλις ένα 15,6% δήλωσε ότι είναι απόφοιτοι 

Λυκείου.  

 

Γράφημα 2. Μορφωτικό επίπεδο 

Στο Γράφημα 3. το δείγμα μας δήλωσε ότι είναι σε ποσοστό 55,05% γυναίκες ενώ το 

44,95% είναι άνδρες. 

 

Γράφημα 3. Φύλο 
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Ως προς την οικογενειακή κατάσταση του δείγματος παρατηρούμε ότι το 64,22% των 

συμμετεχόντων δηλώνουν άγαμοι ενώ το 29,36% δηλώνουν ότι είναι έγγαμοι. Ένα 

ποσοστό 5,5% είναι διαζευγμένοι ενώ ένα μικρό ποσοστό 0,92% δήλωσε ότι βρίσκεται σε 

χηρεία όπως φαίνεται και στο Γράφημα 4. 

 

Γράφημα 4. Οικογενειακή κατάσταση 

Το Γράφημα 5. αναφέρεται στα τέκνα των εργαζομένων του δείγματός μας. Το 

71,56% δήλωσε ότι δεν έχει παιδιά, το 15,6% ότι είναι τρίτεκνοι, το 5,5% ότι έχουν δυο 

παιδιά, το 4,59% ότι έχει 1 ένα παιδί ενώ το 2,75% ότι είναι πολύτεκνοι. 

 

Γράφημα 5. Τέκνα 
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Αναφορικά με τη θέση ευθύνης το 56,98% δήλωσε ότι κατέχουν θέση ευθύνης 

υπαλλήλου χορηγήσεων/καταθέσεων και λοιπών καθηκόντων, το 22,02% ότι κατέχει 

διευθυντική θέση ενώ το 21,1% του δείγματος δήλωσε ότι κατέχει θέση προϊσταμένου  

 

Γράφημα 6.Θέση ευθύνης 

Το εύρος ετών εργασίας του δείγματος εκτεινόταν από 1 έτος έως 40 έτη εργασίας. Το 

μεγαλύτερο ποσοστό σημείωσαν όσοι εργάζονται 5 έτη στην τράπεζα δηλαδή το 10,09% 

Γράφημα 7. 

 

Γράφημα 7. Έτη εργασίας 
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3.3 ΒΑΘΜΟΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ ΣΤΟΥΣ 

ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΕΣ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ  

Όπως φαίνεται πιο αναλυτικά μέσω ραβδογραμμάτων/ ιστοδιαγραμμάτωνπου 

εξήχθησαν με τη βοήθεια του SPSS βασισμένοι στα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν από το 

δείγμα μας και παραθέτουμε στο Παράρτημα Γ. 

Η συχνότητα των συμπτωμάτων επαγγελματικής εξουθένωσης στους εργαζομένους των 

τραπεζικών υποκαταστημάτων κινείται σε μέσο προς χαμηλό επίπεδο. Το συμπέρασμα 

αυτό υποστηρίζεται από τους μέσους βαθμούς των μεταβλητών των διαστάσεων της 

συναισθηματικής εξάντλησης. Πιο συγκεκριμένα, για τη διάσταση της συναισθηματικής 

εξουθένωσης η Μ.Τ. ανέρχεται σε 2,232 (±0,689), της διάστασης των προσωπικών 

επιτευγμάτων σε 2,256 (±0,471) και της διάστασης της αποπροσωποποίησης σε 1,752 

(±0,672), ενώ η συνολική διάσταση της επαγγελματικής εξουθένωσης ισούται με 2,132 

(±0,470). Οι συγκεκριμένες μεταβλητές λαμβάνουν τιμές σε ένα εύρος που κυμαίνεται από 

1 για σπάνια αντιμετώπιση φαινομένων επαγγελματικής εξάντλησης ως 4 για συνεχή 

αντιμετώπιση φαινομένων επαγγελματικής εξάντλησης. Οι τιμές αυτές καταδεικνύουν ένα 

επίπεδο επαγγελματικής εξουθένωσης αρκετά χαμηλότερο σε σύγκριση με άλλες μελέτες 

που αναφέρονται στους τραπεζικούς υπαλλήλους των ελληνικών τραπεζικών ιδρυμάτων 

(Belias&Koustelios, 2014), αλλά και άλλων μελετών που υλοποιήθηκαν σε άλλους 

κλάδους (Lloydetal., 1994).  

Αναλυτικότερα, ως προς την συναισθηματική εξάντληση, οι τραπεζικοί υπάλληλοι 

δηλώνουν ότι αντιμετωπίζουν τα διάφορα αισθήματα που εξετάζονται στις ερωτήσεις του 

ερωτηματολογίου συχνά ή συνεχώς. Συγκεκριμένα, αυτά τα συναισθήματα σε φθίνουσα 

σειρά συχνότητας κατατάσσονται ως εξής: Q1. (71,1%), Q2. (48,5%) 46, Q3.(43,6%), Q4. 

(38,6%), Q5.(36,6%), Q6.(31,7%), Q7.(31,0%), Q8.(22,0%), Q9. (19,0%)  

H μέση τιμή της διάστασης της συναισθηματικής εξάντλησης (Μ.Ο.=0,689) μπορεί να 

εξαχθεί με ασφάλεια το συμπέρασμα της ήπιας συναισθηματικής εξουθένωσης του 

δείγματος. 

Τα άτομα με σύνδρομο επαγγελματικής εξουθένωσης τείνουν να έχουν μακροχρόνια 

εργασία που είναι κουραστική, απαιτητική και ορισμένες από τις συνθήκες επιδεινώνονται 

από το άγχος από την εργάσιμη ημέρα. Γεγονός που παρατηρείται σε τραπεζικούς 

υπαλλήλους, όπως φαίνεται από ανάλογη έρευνα. Αυτό θα μπορούσε να έχει αρνητικές 

επιπτώσεις στην υγεία και την ευημερία του επαγγελματία, επομένως είναι απαραίτητο να 
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προληφθεί και να αναγνωριστεί το σύνδρομο. Τα ερευνητικά μας δεδομένα ήταν πολύ 

ξεκάθαρα στο θέμα της εκπαίδευσης, με τα αφεντικά και τους διευθυντές να είναι ιδιαίτερα 

μορφωμένοι. 

3.4 Διερεύνηση Παραγόντων που σχετίζονται με την επαγγελματική εξουθένωση 

Παρακάτω είναι τα αποτελέσματα της διερεύνησης των παραγόντων όπως ορίστηκαν 

πιο πάνω που σχετίζονται με την επαγγελματική εξουθένωση. Τα αποτελέσματα δείχνουν 

ότι η συναισθηματική εξάντληση σχετίζεται με παράγοντες όπως το επίπεδο εκπαίδευσης, 

το επάγγελμα, η ικανοποίηση από τον μισθό, το είδος της σύμβασης και τα προσωπικά 

αποτελέσματα σχετίζονται με τις ώρες εργασίας, τη διατήρηση της θέσης, το είδος της 

σύμβασης και τέλος την απόσυρση. Η ανθρώπινη ασθένεια έχει αποδειχθεί να επηρεαστεί 

από το ωράριο εργασίας. Ικανοποίηση μισθού και τύπος σύμβασης (Sig. ≤ 0,2). Και για 

τους τρεις παράγοντες, παρατηρείται ότι δεν υπάρχει σαφής θετική ή αρνητική συσχέτιση 

μεταξύ των παραγόντων και των μεταβλητών που τους επηρεάζουν. Αυτό οφείλεται στο 

ότι η μέση τιμή παρουσιάζει διακυμάνσεις και δεν φαίνεται να είναι σταθερή τάση. 

Το επίπεδο συναισθηματικής αδιαθεσίας Pearson'scorrelationcoefficientis the 

teststatisticsthatmeasures the statisticalrelationship, orassociation, 

betweentwocontinuousvariables, σχετίζεται ελαφρώς στατιστικά σημαντικά με τα χρόνια 

εργασίας (p = 0,058) και το επίπεδο εκπαίδευσης (p = 0,078). Πιο συγκεκριμένα, το μέσο 

επίπεδο (SD) για τους εργαζόμενους με 15 έτη και άνω είναι 25,5 (12,3), ενώ το μέσο 

επίπεδο (SD) για άτομα κάτω των 6 ετών είναι 18,7 (9,8). Επιπλέον, οι υπάλληλοι της 

δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης έχουν υψηλότερη μέση βαθμολογία (SD) από τους 

πτυχιούχους πανεπιστημίου (34,1 (11,2), 23,9 (11,2), 24,1 (11,4), αντίστοιχα). Τέλος, το 

επίπεδο της συναισθηματικής αδιαθεσίας έχει μικρή σχέση με τη θέση ευθύνης (p = 0,102) 

και το είδος της σύμβασης (p = 0,227). Το υψηλότερο μέσο επίπεδο (SD) εμφανίζεται από 

τους διευθυντές (30,3 (16,0)), τους επόπτες (29,6 (13,0)) και σε αντίθεση με τους 

εργαζόμενους δανείων / καταθέσεων / άλλων θέσεων εργασίας (20,8 (10,5)). Το επίπεδο 

των προσωπικών επιτευγμάτων σχετίζεται ασθενώς στατιστικά με τη θέση του διευθυντή 

(p = 0,102) και τα έτη υπηρεσίας (p = 0,201). Τέλος, το μέσο επίπεδο (SD) για υπαλλήλους 

με περισσότερα από 15 έτη υπηρεσίας είναι 34,3 (7,1) έναντι 37,8 (6.6) στα άτομα με <6 

έτη εργασίας. 
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3.5 Ανεξάρτητοι Παράγοντες που σχετίζονται με την επαγγελματική εξουθένωση 

Τα δεδομένα για πολυπαραγοντική ανάλυση (Πολυπαραγοντική γραμμική 

παλινδρόμηση (Multiplelinearregression) φαίνονται παρακάτω. Στην πολλαπλή 

παλινδρόμηση είναι δυνατό κάποιες από τις ανεξάρτητες μεταβλητές X1, X2,…,Xp-1 να 

είναι γραμμικά εξαρτημένες με συνέπεια ο πίνακας πληροφορίας ΧΤΧ να μην 

αντιστρέφεται (η ορίζουσα του είναι 0). Αυτό το πρόβλημα είναι γνωστό ως πρόβλημα 

πολυσυγγραμικότητας. Ένας απλός τρόπος αντιμετώπισης του είναι η αφαίρεση κάποιων 

ανεξάρτητων μεταβλητώναπό το μοντέλο (χάνοντας όμως «πληροφορία»). 

Ακόμη και όταν η ορίζουσα του ΧΤΧ δεν είναι ακριβώς 0 αλλά «κοντά» στο 0 

(ασθενής πολυσυγγραμικότητα) παρουσιάζεται πρόβλημα. Σε αυτή την περίπτωση μπορεί 

να εμφανιστούνσφάλματα στρογγύλευσης κατά την αντιστροφή του ΧΤΧ (με συνέπεια οι 

εκτιμήσεις που παίρνουμε να μην είναι αξιόπιστες). Αυτό συνήθως αντιμετωπίζεται ως ένα 

βαθμό από το ίδιο το πακέτο τοοποίο πριν προβεί στους υπολογισμούς των εκτιμήσεων 

τυποποιεί όλες τις μεταβλητές (π.χ. ώστενα παίρνουν τιμές στο (−1,1)) και κατά την 

εμφάνιση των αποτελεσμάτων τις επαναφέρει στην αρχική κλίμακα. 

Η ορίζουσα του ΧΤΧ είναι κοντά στο 0 όταν υπάρχει ισχυρή συσχέτιση μεταξύ των 

ανεξάρτητων μεταβλητών. Μία ακόμη «παρενέργεια» της συγκεκριμένης κατάστασης 

είναι ότι μπορεί ορισμένες μεταβλητές να φαίνονται «σημαντικές» (με αντίστοιχο p-value 

στο t-τεστ κοντά στο 0) σεκάποιο μοντέλο, ενώ παύουν να είναι σημαντικές όταν στο 

μοντέλο προσθέσουμε και άλλες ανεξάρτητες μεταβλητές. Για παράδειγμα μπορεί στο 

μοντέλο Υ = b0 + b1X1 + b2X2 + ε, η X2 να είναισημαντική (απορρίπτουμε ότι b2 ≠ 0) 

ενώ στο μεγαλύτερο μοντέλο Υ = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3+ ε,να μην είναι πια 

σημαντική (ενώ η Χ3 που προσθέσαμε να είναι). Χοντρικά, αυτό μπορεί να συμβαίνει διότι 

η Χ3 είναι αυτή που επηρεάζει την Υ αλλά όταν εφαρμόζουμε το πρώτο μοντέλο 

(στοοποίο απουσιάζει η Χ3), η Χ2 φαίνεται σημαντική διότι «μοιάζει» στην Χ3.Όταν 

εντοπίσουμε ομάδα ή ομάδες από ισχυρά συσχετισμένες μεταβλητές (π.χ. από τον πίνακα 

συσχετίσεων των Χi) τότε θα πρέπει στο βέλτιστο μοντέλο να κρατήσουμε μία από κάθε 

ομάδα. Σε αρκετές περιπτώσεις αυτό δεν είναι εύκολο οπότε είναι ανάγκη να 

χρησιμοποιήσουμε άλλες μεθόδους (π.χ. principalcomponentsregression ή ridgeregression). 
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Αυτό σας επιτρέπει να βρείτε παράγοντες που σχετίζονται ανεξάρτητα με τις τρεις 

κλίμακες. Η ανάλυση δείχνει ότι οι απόφοιτοι λυκείου και τα κολέγια/κολέγια έχουν κατά 

μέσο όρο 13,9 και 5,7 ψυχική αδιαθεσία σε σύγκριση με τους κατόχους 

μεταπτυχιακού/διδακτορικού διπλώματος, η οποία είναι ανεξάρτητη από ηλικία, φύλο ή 

εργασία (ανεξαρτήτως ηλικίας, φύλου ή εργασίας). 0,025 και p = 0,066, αντίστοιχα). 

Επιπλέον, οι διευθυντές και τα στελέχη κατά μέσο όρο 10,7 μονάδες και 13,1 μονάδες 

λιγότερο από τους εργαζόμενους (p = 0,010, όπως παραπάνω). 

4. Συζήτηση 

4.1 Εισαγωγή  

Στόχος μας κατά τη διεξαγωγή αυτής της έρευνας ήταν να διερευνήσουμε τις 

επιπτώσεις ορισμένων δημογραφικών μεταβλητών όπως το φύλο, η ηλικία, η οικογενειακή 

κατάσταση και η εκπαίδευση. Άλλοι παράγοντες, όπως «η ιδιοκτησία της τράπεζας για την 

εξουδετέρωση του προσωπικού, όπως ορίζεται στη δομή τριών παραγόντων του 

MaslachBunout (MBI) ή στη δυαδική δομή του Μετοχής Burnout του Oldenbourg 

(OLBI)», καθώς και μια διερεύνηση «της σχέσης μεταξύ αυτών των δύο ερωτηματολογίων 

με βάση την ταυτόχρονη χρήση τους σε αυτό το ερωτηματολόγιο». Όσον αφορά το φύλο, η 

τρέχουσα μελέτη έδειξε: «Οι γυναίκες παρουσιάζουν αυξημένο συναισθηματικό στρες, 

ενώ δεν υπάρχει διαφοροποίηση στην εξάντληση, την απελευθέρωση, την 

αποπροσωποποίηση και τα προσωπικά επιτεύγματα». 

Επιπλέον, το «μορφωτικό επίπεδο» οδήγησε σε διαφοροποίηση στα ποσοστά 

«επαγγελματικής εξουθένωσης», όπως φαίνεται από τα αποτελέσματα: «Έχει αποδειχθεί 

ότι έχει σημαντικό αντίκτυπο στην επαγγελματική εξουθένωση, καθώς οι διαζευγμένοι ή 

χήροι εργαζόμενοι είναι πιο εξαντλημένοι από τους άγαμους. εργαζόμενοι και, με τη 

σειρά τους, είναι πιο εξαντλημένοι από τους παντρεμένους». Η χρήση και των δύο 

ερωτηματολογίων MBI-OLBI έδειξε: «θετικό προσανατολισμό, αλλά μικρή ή μέτρια 

συσχέτιση στη μελέτη, ενώ δεν αποκλείεται η διαφορά στη συνάφειά τους σε άλλες 

μελέτες της ίδιας ή διαφορετικής επαγγελματικής ομάδας». 

4.2 Φύλο  
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Η μελέτη διέφερε ως προς την επίδραση του φύλου στην εμφάνιση του συνδρόμου, με 

τις γυναίκες να αντιμετωπίζουν υψηλότερα επίπεδα εξάντλησης χρησιμοποιώντας το OLBI 

ως ερευνητικό εργαλείο και υψηλότερα επίπεδα συναισθηματικής εξάντλησης 

χρησιμοποιώντας το MBI, αποτελέσματα που είναι εν μέρει πανομοιότυπα με αυτά άλλων 

μελετών. Μελέτες έχουν μειώσει το φύλο ως βασικό παράγοντα για το αν εμφανίζεται ή 

όχι και τον βαθμό στον οποίο το σύνδρομο «επαγγελματικής εξουθένωσης» κάνει τις 

γυναίκες πιο επιρρεπείς στη «συναισθηματική εξάντληση».(Maslach&Jackson, 

1981,Caccese&Mayerberg, 1984,Poulin&Walter, 1993,Leiter, Clark, &Durup, 

1994,Schaufeli&Enzmann, 1998,Patrick&Lavery, 2006,Antoniou, Polychroni, &Vlachakis, 

2006). Υπάρχουν όμως και κάποιες που δείχνουν ουδεμία διαφοροποίηση του βαθμού 

συνδρόμου συναρτήσει του φύλου (Koustelios, 2001, Demeroutietal., 2001,Yilmaz, 2008) 

και άλλες που θεωρούν τους άντρες να έχουν μεγαλύτερη πιθανότητα βίωσης του 

συνδρόμου (Norvell, Hills, &Murrin, 1993,Gorji, 2011). Η μεγαλύτερη 

συναισθηματικότητα και ευαισθησία που χαρακτηρίζει τις γυναίκες είναι ένας από τους 

κύριους λόγους για τους οποίους οι γυναίκες είναι πιο επιρρεπείς στην ανάπτυξη 

ψυχοκοινωνικών συνδρόμων όπως η«εργασιακή εξουθένωση» (Maslach, 2003).  

Είναι λογικό οι μελλοντικές μελέτες που θα διερευνήσουν την επίδραση του φύλου 

στην «επαγγελματική εξουθένωση» να επικεντρωθούν στην εξέταση των δημογραφικών 

παραγόντων της ηλικίας, καθώς ο συνδυασμός των αποτελεσμάτων που προκύπτει θα 

παράσχει χρήσιμα συμπεράσματα για έναν αυξανόμενο αριθμό επαγγελματικών 

κατηγοριών εργαζομένων. 

4.3 Ηλικία  

Τα αποτελέσματα της μελέτης έδειξαν ότι η ηλικία μπορεί να είναι παράγοντας 

εμφάνισης του συνδρόμου, καθώς οι ηλικιωμένοι φαίνεται να είναι πιο ευάλωτοι στη 

σπατάλη. Αυτά τα αποτελέσματα έρχονται σε αντίθεση με προηγούμενες μελέτες στις 

οποίες οι νεότεροι έδειξαν υψηλότερα επίπεδα συναισθηματικής εξάντλησης 

(Maslach&Jackson, 1981, Barron&West, 2005, Patrick&Lavery, 2006,Bolanle, 2010, 

Watts&Robertson, 2011). Παρόλα αυτά, ουδεμία διαφοροποίηση παρατηρήθηκε σε άλλες 

έρευνες (Konert, 1997,Ozturk, Tolga, Şenol, &Günay, 2008).  
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Η παρούσα μελέτη βρήκε επίσης τον χαμηλότερο βαθμό αποπροσωποποίησης μεταξύ 

των εργαζομένων άνω των 40 ετών, κάτι που συνάδει με τα ευρήματα των περισσότερων 

μελετών (Kilfedder, Power, &Wells, 2001,Patrick&Lavery, 2006). Τα αναμενόμενα 

αποτελέσματα θα μπορούσαν να είναι νέοι εργαζόμενοι με υψηλά συμπτώματα 

επαγγελματικής εξουθένωσης, κυρίως ως άπειροι, αίσθημα άγχους λόγω του νέου 

εργασιακού περιβάλλοντος και αρχικός ενθουσιασμός. Επιταχύνει την εμφάνιση 

συνδρόμων σε αυτή την ηλικιακή ομάδα, η οποία μπορεί γρήγορα να οδηγήσει σε 

απογοήτευση (SorcinelliCamp& Gregory,1997). 

4.4 Ιδιοκτησιακός χαρακτήρας της Τράπεζας  

Η στατιστική ανάλυση των δεδομένων έδειξε ότι οι εργαζόμενοι της Ahlibank 

παρουσιάζουν μεγαλύτερο συναισθηματικό στρες και χαμηλότερη αίσθηση προσωπικών 

επιτευγμάτων σε σύγκριση με τους εργαζόμενους αμιγώς ιδιωτικών τραπεζών, γεγονός που 

έρχεται σε αντίθεση στο πρώτο μέρος με την έρευνα που διεξήχθη (Francis&Lingard, 

2004, Sowmya&Panchanatham, 2011). Τα τελευταία χρόνια, έχουμε εξηγήσει τον όγκο 

εργασίας που έχει να αντιμετωπίσει κάθε εργαζόμενος και διάφορα θέματα μειώνοντας τον 

αριθμό του προσωπικού λόγω εθελοντικών δαπανών και συντάξεων και ελαχιστοποιώντας 

την αντικατάσταση λόγω νέων προσλήψεων (Σ.Υ.Ε.Τ.Ε, 2010). Ωστόσο, τα αναμενόμενα 

αποτελέσματα θα ήταν για τους τραπεζικούς υπαλλήλους που παρέχουν περισσότερες 

δικλείδες ασφαλείας όσον αφορά την εργασιακή τους κατάσταση και το μέλλον, να 

παρουσιάζουν χαμηλότερο επίπεδο εμπειρίας με το σύνδρομο επαγγελματικής 

εξουθένωσης σε σύγκριση με τους υπαλλήλους τραπεζικών ιδρυμάτων που έχουν πιο 

ρευστές εργασιακές σχέσεις και επομένως πιο επικίνδυνο μέλλον (Francis&Lingard, 2004). 

4.5 Μορφωτικό επίπεδο  

Τα αποτελέσματα της έρευνας κατέδειξαν, με τους λιγότερο μορφωμένους 

εργαζόμενους να βιώνουν συναισθηματική εξάντληση και αποπροσωποποίηση, τον 

σημαντικό ρόλο που παίζει το μορφωτικό επίπεδο όσον αφορά την επαγγελματική 

εξουθένωση και συμφωνούν με τις περισσότερες μελέτες που βρήκαν αυτή τη συμβολή 

σημαντική. Αλλά διαφωνούν με το αποτέλεσμα ως έρευνες. (Basim&Sesen, 2006,Kaya, 

Kaya, Ayiki, &Uygur, 2010,Ekici, 2011) Δείχνει την ανοδική τάση της συναισθηματικής 

εξάντλησης και αποπροσωποποίησης καθώς αυξάνεται το μορφωτικό επίπεδο των 
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εργαζομένων. Η εξήγηση που δίνεται έγκειται στο γεγονός ότι η επένδυση χρημάτων, 

χρόνου και προσωπικής προσπάθειας που καταβάλλουν οι εργαζόμενοι για να αποκτήσουν 

τα απαραίτητα προσόντα και δεξιότητες ώστε να γίνουν επαγγελματικά αυτάρκεις. 

Σύμφωνα με το μοντέλο των Edelwich και Brodsky (1980), εάν ένας εργαζόμενος θεωρεί 

ότι αυτή η επένδυση δεν αποδίδει σε ένα εργασιακό περιβάλλον που δεν τον ικανοποιεί, 

γρήγορα απογοητεύεται, χάνει τους συναισθηματικούς πόρους του και ωθείται εύκολα 

στην εξουθένωση. 

4.6 Οικογενειακή κατάσταση  

Η μελέτη διαπίστωσε ότι υπάρχει διαφορά στα αποτελέσματα ανάλογα με την 

οικογενειακή κατάσταση: οι παντρεμένοι εργαζόμενοι είναι λιγότερο πιθανό να 

εξαντληθούν από τους άγαμους εργαζόμενους και αυτοί, με τη σειρά τους, διατρέχουν 

λιγότερο κίνδυνο διαζυγίου ή χηρείας.  Από τις έρευνες που έχουν γίνει, άλλες 

(Maslachetal., 2001, Sunter, Canbaz, Dabak, &Peksen, 2006, Vladut&Kallay, 2010,Ersan, 

Dogan, &Dogan, 2011) συμβαδίζουν με τα ευρήματα, κάποιες άλλες (Russel, Altmaier, 

&VanVelzen, 1987,Khattak, 2010) έρχονται σε αντίθεση καθώς οι έγγαμοι εμφανίζονται 

περισσότερο εκτεθειμένοι σε εξουθένωση, ενώ έρευνες (Yilmaz, 2008, Δουργουτιάν, 2010; 

Gorji, 2011,Gorjin, 2011) Ονομάζετε την οικογενειακή κατάσταση ως δημογραφικό 

παράγοντα που δεν διαφοροποιείται όταν εμφανίζεται η επαγγελματική εξουθένωση. Τα 

αποτελέσματα της έρευνας εξηγούνται από το γεγονός ότι ο αποσταθεροποιητικός 

χαρακτήρας της μονογονεϊκής οικογένειας, με την επακόλουθη έλλειψη επαρκών πόρων 

που μπορούν να υποστηρίξουν ψυχολογικά τον εργαζόμενο, οδηγεί ευκολότερα σε 

συναισθηματική εξάντληση και, κατά συνέπεια, σε εξουθένωση, σύμφωνα με διαδικασίες 

στο μοντέλο Cherniss (1980). Επιπλέον, η έγγαμη ζωή μπορεί είτε να δώσει στους 

εργαζόμενους συναισθηματική σταθερότητα προστατεύοντάς τους από το σύνδρομο είτε 

να τους οδηγήσει σε καταστάσεις σύγκρουσης μεταξύ του ρόλου τους ως επικεφαλής της 

οικογένειας και του εργαζομένου, κάνοντάς τους πιο επιρρεπείς στην εξάντληση (Maslach, 

2003). 

4.7 Συσχέτιση OLBI – MBI  

Στην έρευνα, υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ των δύο ερωτηματολογίων OLBI και 

των βασικών διαστάσεων του MBI και ο δείκτης συσχέτισης (Pearson r indexδηλαδή 
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λάβαμε τη συνολική συσχέτιση βάσει της ανάλυσης μεταξύ των OLBIMBI) είναι πολύ 

χαμηλός (0,15, κόπωση απουσία προσωπικών αποτελεσμάτων).Σε υψηλό (0,72, 

συναισθηματική κόπωση). Αυτά τα αποτελέσματα είναι από τους Demeroutietal, (2002).  

Εν μέρει σε αντίθεση με τη μελέτη του (2002) (δείγμα εργαζομένων 

συμπεριλαμβανομένων των μη τραπεζικών υπαλλήλων), η συσχέτιση μεταξύ της κόπωσης 

και της απελευθέρωσης του OLBI, και της συναισθηματικής κόπωσης και του κυνισμού 

MBI. Ήταν το καθένα πολύ μεγάλο. Υψηλότερες (οι συσχετίσεις OLBI-MBI κυμαίνονταν 

στο εύρος 0,74, αλλά 0,60 και στις δύο περιπτώσεις), υποδηλώνοντας υψηλό βαθμό 

συνάφειάς τους σε αυτή τη μελέτη. Ωστόσο, ένα δείγμα 2599 εργαζομένων από διάφορους 

κλάδους έχει ισχυρή συσχέτιση με τα ευρήματα των Halbesleben και Demerouti (2005), 

(θετικής ή αρνητικής κατεύθυνσης) κυμαίνονται μεταξύ 0.15 «αποδέσμευση με 

συναισθηματική εξάντληση» και 0.65 «εξάντληση με συναισθηματική εξάντληση». 

4.8 Περιορισμοί της έρευνας 

Η έρευνα βασίζεται σε δεδομένα που συλλέχθηκαν από συμπληρωμένα 

ερωτηματολόγια που στάλθηκαν στα υποκαταστήματα Αθήνας και Πειραιά. Η αδυναμία 

συλλογής προσωπικών πληροφοριών από όλους τους συναδέλφους κατά την ερμηνεία 

όλων των παραμέτρων της μελέτης λόγω γεωγραφικής κατανομής μπορεί να οδηγήσει 

ορισμένους συμμετέχοντες σε μια λιγότερο υπεύθυνη προσέγγιση για τη σημασία τους και 

να οδηγήσει σε ημιτελείς απαντήσεις. Η πιο βιαστική λογική της κατάστασης απαιτεί 

κριτική σκέψη και γνώση του θέματος. Επομένως, η σχετική έρευνα θα πρέπει να 

επικεντρωθεί στον έλεγχο όσο το δυνατόν περισσότερων παραμέτρων που κάνουν την 

έρευνα πιο αξιόπιστη ή λιγότερο αξιόπιστη, όπως οι προσωπικές επαφές και 

πληροφορίες.Το γεγονός ότι μια συγκεκριμένη επαγγελματική ομάδα εκπροσωπείται στη 

μελέτη, όπως οι τραπεζικοί υπάλληλοι που εργάζονται σε διάφορους κλάδους, δεν πρέπει 

να οδηγεί σε γενίκευση των συμπερασμάτων που προκύπτουν από τα αποτελέσματα. Κάθε 

εργαζόμενος και κάθε επάγγελμα έχει τα δικά του χαρακτηριστικά, χαρακτηριστικά, 

στοιχεία και επομένως κάθε φορά η διαδραστική τους σχέση με σύνδρομα όπως η 

επαγγελματική εξουθένωση θα πρέπει να αξιολογείται και να αξιολογείται διαφορετικά. 

4.9 Μελλοντικές έρευνες 
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Η τρέχουσα έρευνα και οι περισσότερες από αυτές που διεξάγονται γενικά για το 

σύνδρομο επαγγελματικής εξουθένωσης, έχουν επικεντρωθεί κυρίως στην επίδραση 

δημογραφικών παραγόντων στην εμφάνιση του συνδρόμου. Η μελλοντική έρευνα θα 

πρέπει να επικεντρωθεί σε άλλες μεταβλητές που παίζουν εξίσου σημαντικό ρόλο. Η 

έρευνα έχει δείξει (Maslach&Leiter, 1997, Maslachetal., 2001,Demerouti, 2001) το 

εργασιακό περιβάλλον με όλες τις παραμέτρους του (έλλειψη χρόνου, φόρτος εργασίας, 

φυσικό περιβάλλον, έλλειψη πόρων και ανατροφοδότησης) ότι συμβάλλει σημαντικά και 

στην διαφορετικοί τρόποι. Μελέτες (Bakker, etal., 2006· Bruk-Lee, etal., 2011,Bakker, 

2011) έχουν επισημάνει τον τύπο προσωπικότητας των εργαζομένων ως ρυθμιστή της 

επίδρασης του συνδρόμου. 

Τα χαρακτηριστικά της εργασίας παίζουν επίσης ρόλο καθώς η φύση, οι απαιτήσεις 

και η κοινωνική θέση κάθε επαγγέλματος διαφέρουν και συμβάλλουν με διαφορετικό 

τρόπο κάθε φορά στην εμπειρία του συνδρόμου, έχουν δείξει μελέτες (Scaufeli&Enzman, 

1998; Burish, 2006,Lee&Aschforth, 1993). Η ταυτόχρονη εξέταση των παραπάνω και 

δημογραφικών μεταβλητών θα διευρύνει το πεδίο της έρευνας παρέχοντας πιο 

ολοκληρωμένα και ασφαλή συμπεράσματα για το σύνδρομο επαγγελματικής εξουθένωσης 

σε εργαζόμενους με πιο εξειδικευμένα χαρακτηριστικά.Eιδικότερα, η μελέτη εργαζομένων 

μέσω τηλεργασίας, από τηλέμετρα τραπεζικών οργανισμών όσον αφορά την 

επαγγελματική εξουθένωση θα ήταν ενδιαφέρον καθώς εμπλέκονται και άλλοι παράγοντες. 

Επίσης ησυλλογήμεγάλων ροών δεδομένων που αφορούν στην ανάλυση των 

εμπλεκομένων παραγόντων θα ήταν επίσης ενδιαφέρουσα (Souravlas, etal.,2021a, 

Souravlas, etal.,2021b, Souravlas&Anastasiadou, 2020 Souravlas, etal.,2020).   
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Παράρτημα Α: «Ερωτηματολόγιο» 

 

ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΟ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

ΗΛΙΚΙΑ :             21-30 □,                31-40 □,            41-50 □,            51-60 □,             60+□  

ΜΟΡΦΩΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ : Πρωτοβάθμια □,      Δευτ/μια □,           Τριτ/μια □, Μεταπ/κο □  

ΦΥΛΟ : Άνδρας □, Γυναίκα □  

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ : Έγγαμος □, Άγαμος □, Διαζευγμένος □, Σε χηρεία □  

Τέκνα : 1□, 2 □,             3 □ 4+ □ Κανένα □  

ΘΕΣΗ ΕΥΘΥΝΗΣ : Διευθυντής □, Προϊστάμενος □,  

Υπάλληλος χορηγήσεων-καταθέσεων-λοιπών καθηκόντων □  

ΕΤΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ : _____ (έτη) 

EPΩTHMATO

ΛOΓIO ΟLΒΙ 
Για κάθε 

ερώτηση 

κύκλωσε το 

νούμερο που 

περιγράφει 

καλύτερα τη 

συμφωνία σου ή 

διαφωνία σου με 

κάθε πρόταση  

(δεν υπάρχουν 

σωστές ή λάθος 

απαντήσεις)  

Συμφωνώ 

Απόλυτα  

Μάλλον 

Συμφωνώ  

Μάλλον 

Διαφωνώ  

Διαφωνώ 

Απόλυτα  

1  Στη δουλειά 

μου 

ανακαλύπτω 

συνεχώς νέες, 

ενδιαφέρουσε

ς πλευρές  

1  2  3  4  

2  Υπάρχουν 

μέρες που 

νιώθω 

κουρασμένος/

η πριν ακόμα 

έρθω στη 

δουλειά  

1  2  3  4  

3  Μου 

συμβαίνει 

όλο και 

1  2  3  4  
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συχνότερα να 

εκφράζομαι 

αρνητικά για 

τη δουλειά 

μου.  

4  Μετά τη 

δουλειά, 

χρειάζομαι 

περισσότερο 

χρόνο από 

ό,τι στο 

παρελθόν 

προκειμένου 

να χαλαρώσω 

και να 

αισθανθώ 

καλύτερα  

1  2  3  4  

5  Μπορώ και 

αντέχω την 

πίεση της 

δουλειάς μου 

πολύ καλά  

1  2  3  4  

6  Τον τελευταίο 

καιρό, έχω 

την τάση να 

σκέφτομαι 

λιγότερο στη 

δουλειά μου 

και να την 

κάνω σχεδόν 

μηχανικά  

1  2  3  4  

7  Θεωρώ ότι η 

δουλειά μου 

είναι μια 

θετική 

πρόκληση  

1  2  3  4  

8  Κατά της 

διάρκεια της 

δουλειάς μου, 

συχνά 

αισθάνομαι 

συναισθηματι

κά άδειος  

1  2  3  4  

9  Με την 

πάροδο του 

χρόνου, χάνει 

κανείς το 

ενδιαφέρον 

του/της για τη 

δουλειά  

1  2  3  4  

10  Μετά τη 

δουλειά, έχω 

αρκετή 

1  2  3  4  
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ενέργεια για 

δραστηριότητ

ες ελεύθερου 

χρόνου  

11  Μερικές 

φορές 

αισθάνομαι 

απέχθεια για 

τα εργασιακά 

μου 

καθήκοντα  

1  2  3  4  

12  Μετά τη 

δουλειά μου 

αισθάνομαι 

εξαντλημένος

/η και 

κουρασμένος/

η  

1  2  3  4  

13  Αυτό είναι το 

μόνο είδος 

εργασίας που 

μπορώ να 

φανταστώ τον 

εαυτό μου να 

κάνει  

1  2  3  4  

14  Συνήθως, τα 

καταφέρνω 

με το φόρτο 

της εργασίας 

μου  

1  2  3  4  

15  Αισθάνομαι 

όλο και 

περισσότερο 

δεσμευμένος/

η με την 

εργασία μου  

1  2  3  4  

16  Όταν 

εργάζομαι, 

συνήθως 

αισθάνομαι 

γεμάτος/η 

ενέργεια  

1  2  3  4  
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Παράρτημα Β: «Κωδικοποίηση» 

ΚΩΔΙΚΟΠΟΙΗΣΗ 

Εργασιακή Εξουθένωση 

Α. ΚΟΙΝΩΝΙΚΟ-ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

1 Ηλικία 21-30…………………………..0 

31-40…………………………..1 

41-50…………………………..2 

51-60…………………………..3 

Άνω των 60……………………4 

2 Μορφωτικό επίπεδο Απόφοιτος/η Λυκείου = 0 

Πτυχιούχος ΑΕΙ/ΑΤΕΙ = 1 

Κάτοχος Μετ./Διδακτορικού τίτλου = 2 

3 Φύλο Γυναίκα=0 

Άνδρας=1 

4 Οικογενειακή κατάσταση Έγγαμος=0 

Άγαμος=1 

Διαζευγμένος=2 

Σε χηρεία=3 

5 Τέκνα 1………………………..0 

2………………………..1 

3………………………..2 

4 και άνω……………….3 

Κανένα…………………4 

 

6 Θέση Ευθύνης Διευθυντής=0 

Προϊστάμενος=1 

Υπάλληλος χορηγήσεων/καταθέσεων/λοιπών 

καθηκόντων=2 

 

7 Έτη εργασίας  

 

Β. Ερωτηματολόγιο OLBI 

1 Στη δουλειά μου ανακαλύπτω συνεχώς νέες, 
ενδιαφέρουσες πλευρές 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

2 Υπάρχουν μέρες που νιώθω κουρασμένος/η πριν 
ακόμα έρθω στη δουλειά 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

3 Μου συμβαίνει όλο και συχνότερα να εκφράζομαι 
αρνητικά για τη δουλειά μου. 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 
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4 Μετά τη δουλειά, χρειάζομαι περισσότερο χρόνο 
από ό,τι στο παρελθόν προκειμένου να χαλαρώσω 
και να αισθανθώ καλύτερα 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

5 Μπορώ και αντέχω την πίεση της δουλειάς μου πολύ 
καλά 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

6 Τον τελευταίο καιρό, έχω την τάση να σκέφτομαι 
λιγότερο στη δουλειά μου και να την κάνω σχεδόν 
μηχανικά 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

7 Θεωρώ ότι η δουλειά μου είναι μια θετική πρόκληση Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

8 Κατά της διάρκεια της δουλειάς μου, συχνά 
αισθάνομαι συναισθηματικά άδειος 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

9 Με την πάροδο του χρόνου, χάνει κανείς το 
ενδιαφέρον του/της για τη δουλειά 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

10 Μετά τη δουλειά, έχω αρκετή ενέργεια για 
δραστηριότητες ελεύθερου χρόνου 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

11 Μερικές φορές αισθάνομαι απέχθεια για τα 
εργασιακά μου καθήκοντα 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

12 Μετά τη δουλειά μου αισθάνομαι εξαντλημένος/η 
και κουρασμένος/η 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

13 Αυτό είναι το μόνο είδος εργασίας που μπορώ να 
φανταστώ τον εαυτό μου να κάνει 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

14 Συνήθως, τα καταφέρνω με το φόρτο της εργασίας 
μου 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 
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15 Αισθάνομαι όλο και περισσότερο δεσμευμένος/η με 
την εργασία μου 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

16 Όταν εργάζομαι, συνήθως αισθάνομαι γεμάτος/η 
ενέργεια 

Συμφωνώ=0 
Μάλλον συμφωνώ=1 
Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ=2 
Μάλλονδιαφωνώ=3 
Διαφωνώ=4 

 

Ερωτηματολόγιο ΜΒΙ 

1 Αισθάνομαι συναισθηματικά εξαντλημένος/η από τη 
δουλειά μου 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

2 Αισθάνομαι σωματική εξάντληση στο τέλος μιας 
εργάσιμης μέρας 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

3 Αισθάνομαι κουρασμένος/η όταν σηκώνομαι το 
πρωί και έχω να αντιμετωπίσω ακόμη μια εργάσιμη 
μέρα 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

4 Μου δημιουργεί πραγματικά μεγάλη πίεση να 
δουλεύω όλη μέρα 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

5 Μπορώ να αντιμετωπίσω αποτελεσματικά τα 
προβλήματα που προκύπτουν στη δουλειά μου 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
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6 Κάθε μέρα 

6 Αισθάνομαι εξουθενωμένος/η από τη δουλειά μου 0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

7 Αισθάνομαι ότι συμβάλλω αποτελεσματικά σε αυτά 
που κάνει ο οργανισμός στον οποίο δουλεύω 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

8 Σήμερα ενδιαφέρομαι λιγότερο για τη δουλειά μου 
σε σχέση με την εποχή που ξεκίνησα 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

9 Σήμερα αντιμετωπίζω τη δουλειά μου με λιγότερο 
ενθουσιασμό 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

10 Κατά τη γνώμη μου, είμαι καλός στη δουλειά μου 0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

11 Αισθάνομαι χαρούμενος/η όταν επιτυγχάνω κάτι 
στη δουλειά μου 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

12 Έχω επιτύχει πολλά αξιόλογα πράγματα σε αυτή τη 
δουλειά 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
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5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

13 Θέλω απλώς να κάνω τη δουλειά μου χωρίς να με 
ενοχλούν 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

14 Αναρωτιέμαι ολοένα και συχνότερα κατά πόσον η 
δουλειά μου συνεισφέρει σε οτιδήποτε 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

15 Αμφισβητώ τη σπουδαιότητα της δουλειάς μου 0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 

16 Στη δουλειά μου, αισθάνομαι σίγουρος ότι κάνω 
αυτά που πρέπει με αποτελεσματικό τρόπο 

0 Ποτέ 
1 Μερικές φορές το χρόνο ή 
λιγότερο 
2 Μια φορά το μήνα ή λιγότερο 
3 Μερικές φορές το μήνα 
4 Μια φορά την εβδομάδα 
5 Μερικές φορές την εβδομάδα 
6 Κάθε μέρα 
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Παράρτημα Γ. 

Η συσχέτιση της ηλικίας του δείγματός μας με την ερωτήσεις του Α΄ μέρους του 

ερωτηματολογίου: 

1. Ηλικία: * Q8. «Στη δουλειά μου ανακαλύπτω συνεχώς νέες, ενδιαφέρουσες 

πλευρές» 

 

Στην ερώτηση Q8. Ο παράγοντας ηλικίας είναι υψηλός μόνο για τις ηλικίες 31-40 

όπου απάντησαν ότι Συμφωνούν 

1. Ηλικία: * Q9. «Υπάρχουν μέρες που νιώθω κουρασμένος/η πριν ακόμα έρθω στη 

δουλειά» 
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Στην ερώτηση Q9.οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να συμφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q10. «Μου συμβαίνει όλο και συχνότερα να εκφράζομαι αρνητικά για 

τη δουλειά μου» 

 

Στην ερώτηση Q10 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να συμφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q11. «Μετά τη δουλειά, χρειάζομαι περισσότερο χρόνο από ό,τι στο 

παρελθόν προκειμένου να χαλαρώσω και να αισθανθώ καλύτερα» 
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Στην ερώτηση Q11 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται μάλλον να συμφωνούν σε 

υψηλό ποσοστό. 

 

1. Ηλικία: * Q12. «Μπορώ και αντέχω την πίεση της δουλειάς μου πολύ καλά» 

 

Στην ερώτηση Q11 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να συμφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q13. «Τον τελευταίο καιρό, έχω την τάση να σκέφτομαι λιγότερο στη 

δουλειά μου και να την κάνω σχεδόν μηχανικά» 
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Στην ερώτηση Q13 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται μάλλον να συμφωνούν σε 

υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q14. «Θεωρώ ότι η δουλειά μου είναι μια θετική πρόκληση» 

 

Στην ερώτηση Q14 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να συμφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q15. «Κατά της διάρκεια της δουλειάς μου, συχνά αισθάνομαι 

συναισθηματικά άδειος» 

 

Στην ερώτηση Q15 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να διαφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q16. «Με την πάροδο του χρόνου, χάνει κανείς το ενδιαφέρον του/της 

για τη δουλειά» 

 

Στην ερώτηση Q16 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται μάλλον να διαφωνούν σε 

υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q17. «Μετά τη δουλειά, έχω αρκετή ενέργεια για δραστηριότητες 

ελεύθερου χρόνου» 

 

Στην ερώτηση Q17 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται μάλλον να συμφωνούν σε 

υψηλό ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q18. «Μερικές φορές αισθάνομαι απέχθεια για τα εργασιακά μου 

καθήκοντα» 

 

Στην ερώτηση Q18 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να διαφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q19. «Μετά τη δουλειά μου αισθάνομαι εξαντλημένος/η και 

κουρασμένος/η» 

 

Στην ερώτηση Q19 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται μάλλον να συμφωνούν σε 

υψηλό ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q20. «Αυτό είναι το μόνο είδος εργασίας που μπορώ να φανταστώ τον 

εαυτό μου να κάνει» 

 

Στην ερώτηση Q20 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να διαφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q21. «Συνήθως, τα καταφέρνω με το φόρτο της εργασίας μου» 

 

Στην ερώτηση Q21 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να συμφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q22. «Αισθάνομαι όλο και περισσότερο δεσμευμένος/η με την εργασία 

μου» 

 

Στην ερώτηση Q22 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται μάλλον να συμφωνούν σε 

υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q23. «Όταν εργάζομαι, συνήθως αισθάνομαι γεμάτος/η ενέργεια» 

 

Στην ερώτηση Q23 .οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να συμφωνούν σε υψηλό 

ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q24. «Αισθάνομαι συναισθηματικά εξαντλημένος/η από τη δουλειά 

μου» 

 

Στην ερώτηση Q24. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν μερικές 

φορές το χρόνο ή λιγότερο, σε υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q25. «Αισθάνομαι σωματική εξάντληση στο τέλος μιας εργάσιμης 

μέρας» 

 

Στην ερώτηση Q25. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν μερικές 

φορές το μήνα, σε υψηλό ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q26. «Αισθάνομαι κουρασμένος/η όταν σηκώνομαι το πρωί και έχω να 

αντιμετωπίσω ακόμη μια εργάσιμη μέρα» 

 

Στην ερώτηση Q26. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν μερικές 

φορές το χρόνο ή λιγότερο, σε υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q27. «Μου δημιουργεί πραγματικά μεγάλη πίεση να δουλεύω όλη 

μέρα» 

 

Στην ερώτηση Q24. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν ποτέ σε 

υψηλό ποσοστό. 
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Στην ερώτηση Q28. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν κάθε μέρα, 

σε υψηλό ποσοστό. 

 

 

Στην ερώτηση Q29. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν μερικές 

φορές το χρόνο ή λιγότερο, σε υψηλό ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q30. «Αισθάνομαι ότι συμβάλλω αποτελεσματικά σε αυτά που κάνει ο 

οργανισμός στον οποίο δουλεύω» 

 

Στην ερώτηση Q30. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν κάθε μέρα, 

σε υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q31. «Σήμερα ενδιαφέρομαι λιγότερο για τη δουλειά μου σε σχέση με 

την εποχή που ξεκίνησα» 

 

Στην ερώτηση Q31. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν κάθε μέρα, 

σε υψηλό ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q32. «Σήμερα αντιμετωπίζω τη δουλειά μου με λιγότερο ενθουσιασμό 

 

Στην ερώτηση Q32. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν ποτέ, σε 

υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q33. Κατά τη γνώμη μου, είμαι καλός στη δουλειά μου 

 

Στην ερώτηση Q33. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν κάθε μέρα, 

σε υψηλό ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q34. «Αισθάνομαι χαρούμενος/η όταν επιτυγχάνω κάτι στη δουλειά 

μου» 

 

Στην ερώτηση Q34. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν κάθε μέρα, 

σε υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q35. «Έχω επιτύχει πολλά αξιόλογα πράγματα σε αυτή τη δουλειά» 

 

Στην ερώτηση Q35. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν κάθε μέρα, 

σε υψηλό ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q36. Θέλω απλώς να κάνω τη δουλειά μου χωρίς να με ενοχλούν 

 

Στην ερώτηση Q36. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν κάθε μέρα, 

σε υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q37. «Αναρωτιέμαι ολοένα και συχνότερα κατά πόσον η δουλειά μου 

συνεισφέρει σε οτιδήποτε» 

 

Στην ερώτηση Q37. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν ποτέ, σε 

υψηλό ποσοστό. 
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1. Ηλικία: * Q38. «Αμφισβητώ τη σπουδαιότητα της δουλειάς μου» 

 

Στην ερώτηση Q38. οι ερωτώμενοι ηλικίας 31-40 φαίνεται να απάντησαν ποτέ, σε 

υψηλό ποσοστό. 

1. Ηλικία: * Q39. «Στη δουλειά μου, αισθάνομαι σίγουρος ότι κάνω αυτά που 

πρέπει με αποτελεσματικό τρόπο» 

 

Η συσχέτιση του παράγοντα «έτη εργασίας» με τις ερωτήσεις του Α΄μέρους του 

ερωτηματολογίου: 

7. Έτη εργασίας: * Q8. Στη δουλειά μου ανακαλύπτω συνεχώς νέες, ενδιαφέρουσες 

πλευρές 
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7. Έτη εργασίας: * Q9. «Υπάρχουν μέρες που νιώθω κουρασμένος/η πριν ακόμα 

έρθω στη δουλειά». 

 

7. Έτη εργασίας: * Q10. «Μου συμβαίνει όλο και συχνότερα να εκφράζομαι 

αρνητικά για τη δουλειά μου» 
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7. Έτη εργασίας: * Q11. «Μετά τη δουλειά, χρειάζομαι περισσότερο χρόνο από ό,τι 

στο παρελθόν προκειμένου να χαλαρώσω και να αισθανθώ καλύτερα» 

 

7. Έτη εργασίας: *Q12. «Μπορώ και αντέχω την πίεση της δουλειάς μου πολύ 

καλά» 
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7. Έτη εργασίας: * Q13. «Τον τελευταίο καιρό, έχω την τάση να σκέφτομαι 

λιγότερο στη δουλειά μου και να την κάνω σχεδόν μηχανικά» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q14. «Θεωρώ ότι η δουλειά μου είναι μια θετική πρόκληση» 
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7. Έτη εργασίας: * Q15. «Κατά της διάρκεια της δουλειάς μου, συχνά αισθάνομαι 

συναισθηματικά άδειος» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q16. «Με την πάροδο του χρόνου, χάνει κανείς το ενδιαφέρον 

του/της για τη δουλειά» 
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7. Έτη εργασίας: * Q17. «Μετά τη δουλειά, έχω αρκετή ενέργεια για 

δραστηριότητες ελεύθερου χρόνου» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q18. «Μερικές φορές αισθάνομαι απέχθεια για τα εργασιακά 

μου καθήκοντα» 
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7. Έτη εργασίας: * Q19. «Μετά τη δουλειά μου αισθάνομαι εξαντλημένος/η και 

κουρασμένος/η» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q20. «Αυτό είναι το μόνο είδος εργασίας που μπορώ να 

φανταστώ τον εαυτό μου να κάνει» 
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7. Έτη εργασίας: * Q21. «Συνήθως, τα καταφέρνω με το φόρτο της εργασίας μου» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q22. «Αισθάνομαι όλο και περισσότερο δεσμευμένος/η με την 

εργασία μου» 
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7. Έτη εργασίας: * Q23. «Όταν εργάζομαι, συνήθως αισθάνομαι γεμάτος/η 

ενέργεια» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q24. «Αισθάνομαι συναισθηματικά εξαντλημένος/η από τη 

δουλειά μου» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q25. «Αισθάνομαι σωματική εξάντληση στο τέλος μιας 

εργάσιμης μέρας» 
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7. Έτη εργασίας: * Q26. «Αισθάνομαι κουρασμένος/η όταν σηκώνομαι το πρωί και 

έχω να αντιμετωπίσω ακόμη μια εργάσιμη μέρα» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q27. «Μου δημιουργεί πραγματικά μεγάλη πίεση να δουλεύω 

όλη μέρα» 
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7. Έτη εργασίας: * Q28. «Μπορώ να αντιμετωπίσω αποτελεσματικά τα 

προβλήματα που προκύπτουν στη δουλειά μου» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q29. «Αισθάνομαι εξουθενωμένος/η από τη δουλειά μου» 
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7. Έτη εργασίας: * Q30. «Αισθάνομαι ότι συμβάλλω αποτελεσματικά σε αυτά που 

κάνει ο οργανισμός στον οποίο δουλεύω» 
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7. Έτη εργασίας: * Q31. «Σήμερα ενδιαφέρομαι λιγότερο για τη δουλειά μου σε 

σχέση με την εποχή που ξεκίνησα» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q32. «Σήμερα αντιμετωπίζω τη δουλειά μου με λιγότερο 

ενθουσιασμό» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q33. «Κατά τη γνώμη μου, είμαι καλός στη δουλειά μου» 
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7. Έτη εργασίας: * Q34. «Αισθάνομαι χαρούμενος/η όταν επιτυγχάνω κάτι στη 

δουλειά μου» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q35. «Έχω επιτύχει πολλά αξιόλογα πράγματα σε αυτή τη 

δουλειά» 
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7. Έτη εργασίας: * Q36. «Θέλω απλώς να κάνω τη δουλειά μου χωρίς να με 

ενοχλούν» 
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7. Έτη εργασίας: * Q37. «Αναρωτιέμαι ολοένα και συχνότερα κατά πόσον η δουλειά 

μου συνεισφέρει σε οτιδήποτε» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q38. «Αμφισβητώ τη σπουδαιότητα της δουλειάς μου» 

 

7. Έτη εργασίας: * Q39. «Στη δουλειά μου, αισθάνομαι σίγουρος ότι κάνω αυτά που 

πρέπει με αποτελεσματικό τρόπο» 
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