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  Εισαγωγή Το ψυχολογικό συµβόλαιο θεωρείται ως ένα υποστηρικτικό πλαίσιο για την κατανόηση των εργασιακών σχέσεων (Vos et al., 2005). Σύµφωνα µε την Rousseau (1989), ένα ψυχολογικό συµβόλαιο αναφέρεται στις πεποιθήσεις ενός ατόµου σχετικά µε τους όρους και τις προϋποθέσεις της αµοιβαίας συµφωνίας ανταλλαγής µεταξύ αυτού του εστιακού προσώπου και ενός άλλου µέρους. Επειδή ένα ψυχολογικό συµβόλαιο αντιπροσωπεύει τις πεποιθήσεις ενός ατόµου, είναι συνήθως άρρητο, άγραφο και εποµένως και υποκειµενικό.  Η άρρητη φύση του κάνει το ψυχολογικό συµβόλαιο να παίζει σηµαντικό ρόλο στην κατανόηση των εργασιακών σχέσεων, καθώς οι εργασιακές σχέσεις είναι σιωπηρές και ρητές συµβατικές ρυθµίσεις µεταξύ ενός υπαλλήλου και ενός προϊσταµένου (Kalleberg και Reve, 1992). Επιπλέον, οι εργασιακές σχέσεις περιλαµβάνουν τις προσδοκίες ενός εργαζοµένου για την εργασία του, όπως το πώς η εργασία οργανώνεται και ανταµείβεται (Kalleberg και Reve, 1992). Σε µια επιχείρηση, ένα ψυχολογικό συµβόλαιο µπορεί να µεταφέρει στον προϊστάµενο τις πεποιθήσεις του εργαζοµένου σχετικά µε τους όρους και τις προϋποθέσεις των ωρών εργασίας, τους χώρους εργασίας και άλλους παράγοντες του εργασιακού περιβάλλοντος (Kalleberg και Reve, 1992). Έτσι, η διερεύνηση του ψυχολογικού συµβολαίου του εργαζοµένου έχει θετική επίδραση στην κατανόηση του περιεχοµένου των εργασιακών σχέσεων. Οι εργασιακές σχέσεις είναι αµφίδροµες. Τα βασικά ζητήµατα στο ψυχολογικό συµβόλαιο περιλαµβάνουν την πεποίθηση του ατόµου ότι µια συνεισφορά έχει προσφερθεί σε αντάλλαγµα για την υπόσχεση ενός άλλου µέρους, δεσµεύοντας το άτοµο και ένα άλλο µέρος σε αµοιβαίες υποχρεώσεις (Rousseau, 1989). Η διερεύνηση του ψυχολογικού συµβολαίου µπορεί να βοηθήσει στην καλύτερη κατανόηση του αµοιβαίου χαρακτηριστικού των εργασιακών σχέσεων. Το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι σηµαντικό όχι µόνο λόγω του ρόλου του στην κατανόηση των εργασιακών σχέσεων αλλά και λόγω των επιπτώσεών του στα αποτελέσµατα των εργαζοµένων. Η έρευνα έχει δείξει ότι η εκπλήρωση ενός ψυχολογικού συµβολαίου σχετίζεται θετικά µε την απόδοση του εργαζοµένου, την φιλότιµη οργανωσιακή συµπεριφορά και την εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων 



  µε τις επιχειρήσεις τους.  (Turnley et al.,, 2003; Castaing και Toulouse, 2006). Ωστόσο, η παραβίαση ενός ψυχολογικού συµβολαίου µπορεί να οδηγήσει σε αρνητική επίδραση στα αποτελέσµατα των εργαζοµένων, όπως η απόδοση εντός και εκτός ρόλου, η εργασιακή ικανοποίηση και η εµπιστοσύνη του εργαζοµένου στον οργανισµό (Cavanaugh και Noe, 1999, Coyle-Shapiro και Kessler, 2000). Η ισχύς του ψυχολογικού συµβολαίου εξαρτάται από το πόσο δίκαια πιστεύει το άτοµο ότι ο οργανισµός εκπληρώνει τις αντιληπτές υποχρεώσεις του πάνω και πέρα από την επίσηµη γραπτή σύµβαση εργασίας. Αυτό µε τη σειρά του καθορίζει τη δέσµευση του ατόµου στον οργανισµό και τα κίνητρά του, την ικανοποίηση από την εργασία και την έκταση του αισθήµατος ασφάλειας στις θέσεις εργασίας. Οδηγεί σε θετικές στάσεις και υψηλό επίπεδο δέσµευσης (Rousseau, 2004). Οι αλλαγές στη ζήτηση για εργατικό δυναµικό και η αύξηση της ευελιξίας του εργατικού δυναµικού άλλαξαν την ισχύ και τη δοµή του ψυχολογικού συµβολαίου, επηρεάζοντας τη σχέση εργοδότη-εργαζοµένου. Οι δραµατικές αλλαγές στον τρόπο µε τον οποίο οι οργανισµοί σχεδιάζουν τις δοµές και τις στρατηγικές τους έχουν επηρεάσει άµεσα την επαγγελµατική σταδιοδροµία των εργαζοµένων. Οι οργανισµοί καθυστερούν να µετατραπούν σε λιτές δοµές για να παραµείνουν ανταγωνιστικοί (Bankins, 2012). Μια τέτοια αλλαγή, ωστόσο, δεν εξασφαλίζει µια σειρά επαγγελµατικής εξέλιξης για τους εργαζόµενους.  Η µεταβαλλόµενη σχέση εργασίας είναι η κεντρική ιδέα για την κατανόηση του τρόπου µε τον οποίο οργανώνεται η εργασία στις βιοµηχανικές κοινωνίες και πώς συνδέονται οι άνθρωποι µε τις θέσεις εργασίας στους οργανισµούς και την οικονοµία γενικότερα. Οι παραδοσιακές εργασιακές συµβάσεις που εγγυώνται µια δουλειά για µια ζωή, µε τακτική προαγωγή και καλές προοπτικές σταδιοδροµίας σε αντάλλαγµα της πίστης και της σκληρής δουλειάς γίνονται όλο και πιο σπάνιες (Millward, 2000).  Μέσα σε αυτές τις συνθήκες ένα διαφορετικό είδος εργατικού δυναµικού αναδύεται, το οποίο αποτελείται από το εργατικό δυναµικό µαζί µε υπεργολάβους, συµβούλους, µερικής απασχόλησης και έκτακτους υπαλλήλους. Όλο και περισσότεροι άνθρωποι καλούνται να ακολουθήσουν τη δική τους σταδιοδροµία, αντί να βασίζονται σε οργανισµούς για να τους παρέχουν µια σαφώς καθορισµένη επαγγελµατική πορεία (Sullivan, 1999). Υπό το πρίσµα αυτής της µετάβασης, µία από τις κρίσιµες 



  προκλήσεις είναι η δηµιουργία και η διατήρηση µιας πιο βιώσιµης σχέσης µεταξύ εργοδότη και εργαζοµένου. Βασικό στοιχείο αυτής της σχέσης είναι το ψυχολογικό συµβόλαιο.  Κύριος στόχος αυτής της εργασίας είναι να εξετάσει την επίδραση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου στις εργασιακές στάσεις. Έτσι λοιπόν ξεκινώντας µε το δεύτερο κεφάλαιο θα αναλύσουµε έννοιες σχετικά µε το ψυχολογικό συµβόλαιο, τα χαρακτηριστικά του, τις διαστάσεις του ψυχολογικού συµβολαίου. Στο τρίτο κεφάλαιο συνεχίζουµε µε τις εργασιακές στάσεις αναλύοντας την εργασιακή ικανοποίηση, την οργανωσιακή αφοσίωση, την εργασιακή δέσµευση και την πρόθεση για παραίτηση των εργαζοµένων. Έπειτα, στο τέταρτο κεφάλαιο παρουσιάζουµε τη βιβλιογραφία σχετικά µε την σχέση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου και τις εργασιακές στάσεις.  Συνεχίζοντας µε το πέµπτο κεφάλαιο, αναλύουµε τη µεθοδολογία και συζητάµε εκτενώς για τις κλίµακες των εργασιακών στάσεων που χρησιµοποιήθηκαν για τους σκοπούς της συγκεκριµένης εργασίας. Στο έκτο κεφάλαιο παρουσιάζουµε τα αποτελέσµατα της έρευνας που πραγµατοποιήσαµε και στο έβδοµο κεφάλαιο γίνεται µία ανασκόπηση των συµπερασµάτων, των περιορισµών της έρευνας, ενώ παρουσιάζονται και οι πρακτικές προεκτάσεις.           



  2. Ψυχολογικό Συµβόλαιο   2.1 Ορισµός του ψυχολογικού συµβολαίου Ένα ψυχολογικό συµβόλαιο είναι δύσκολο και πολύπλοκο να οριστεί, αν και γίνεται κατανοητό χωρίς µεγάλη προσπάθεια από οποιονδήποτε εργαζόµενο σε έναν οργανισµό. Το χαρακτηριστικό διαφοροποίησης µεταξύ ενός ψυχολογικού συµβολαίου και ενός νοµικού συµβολαίου είναι ότι τα ψυχολογικά συµβόλαια καθορίζονται τόσο σιωπηρά όσο και ρητά (Conway και Briner, 2009). Ο όρος ψυχολογικό συµβόλαιο υπογραµµίζει µια έννοια ανταλλαγής παρέχοντας ένα πλαίσιο που επικεντρώνεται στις κρυφές πτυχές της εργασιακής σχέσης (Rousseau, 1989).  Σύµφωνα µε τον Stasch (2009), το ψυχολογικό συµβόλαιο συνδέει τον εργοδότη και τον εργαζόµενο. Είναι µια άρρητη υπόσχεση ότι εάν και τα δύο µέρη διατηρήσουν τη συµφωνία τους, η εργασιακή σχέση θα είναι αµοιβαία επωφελής. Το ψυχολογικό συµβόλαιο µπορεί να χαρακτηριστεί ως υποσχετικό και άρρητο και βασίζεται σε ένα σύνολο προσδοκιών. Οι Lester και συνεργάτες (2003) τονίζουν ότι το κοινό θέµα σε αυτούς τους ορισµούς όλα αυτά τα χρόνια είναι ότι ένα ψυχολογικό συµβόλαιο αποτελείται από άρρητες αρχές, πεποιθήσεις, υποσχέσεις καθώς και καθήκοντα ενός εργαζοµένου σε σχέση µε αυτό που αποτελεί τη βάση του για µια δίκαιη ανταλλαγή εντός των ορίων της εργασιακής σχέσης. Οι ακαδηµαϊκοί έχουν υιοθετήσει διαφορετικές απόψεις σχετικά µε το τι είναι το ψυχολογικό συµβόλαιο και τι υποτίθεται ότι πρέπει να κάνει. Ορισµένοι ακαδηµαϊκοί τονίζουν τη σηµασία των ανείπωτων υποχρεώσεων των ενδιαφερόµενων µερών. Άλλοι υπογραµµίζουν την ανάγκη κατανόησης των προσδοκιών των ανθρώπων από τη σχέση εργασίας, ενώ άλλες σχολές σκέψης υποστηρίζουν ότι η αµοιβαιότητα είναι θεµελιώδης βάση του ψυχολογικού συµβολαίου (Agarwal, 2014; Conway και Brinner, 2005).  Ένα ψυχολογικό συµβόλαιο περιέχει όχι µόνο τις προσδοκίες του εργαζοµένου για αντικείµενα που δίνει ο προϊστάµενος, αλλά και τις πεποιθήσεις του εργαζοµένου για αντικείµενα που πρέπει να παρέχονται στον προϊστάµενο, επειδή από την οπτική του εργαζοµένου, ο προϊστάµενος θα του προσφέρει αντικείµενα σε αντάλλαγµα της συνεισφοράς του (Rousseau, 1989). Εποµένως, το ψυχολογικό συµβόλαιο 



  περιλαµβάνει αντιληπτές υποχρεώσεις, οι οποίες ωθούν τον εργαζόµενο να εκπληρώσει τις υποχρεώσεις του λόγω της πεποίθησης ότι ο προϊστάµενος θα του ανταποδώσει στο εγγύς µέλλον.  Υπάρχουν οµοιότητες ανάµεσα στον ορισµό του ψυχολογικού συµβολαίου της Rousseau (1989) και στους προηγούµενους ορισµούς. Για παράδειγµα, όπως οι Levinson και συνεργάτες (1962) και ο Kotter (1973) αναγνώρισαν ότι ένα ψυχολογικό συµβόλαιο είναι ένα φαινόµενο σε ατοµικό επίπεδο, η Rousseau (1989) εξήγησε επίσης ότι κάθε εργαζόµενος έχει τις δικές του απόψεις για ένα ψυχολογικό συµβόλαιο επειδή το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι υποκειµενικό.  Εκτός από τις οµοιότητες, ο ορισµός της Rousseau (1989) διαφέρει από τους πρώιµους κλασικούς ορισµούς κυρίως σε δύο πτυχές. Πρώτον, οι προηγούµενοι ορισµοί έδωσαν έµφαση στις προσδοκίες. Ωστόσο, η Rousseau (1989) εφάρµοσε τον όρο υποχρέωση για να περιγράψει ένα ψυχολογικό συµβόλαιο. Από την οπτική της Rousseau, ενώ οι προσδοκίες αναφέρονται στις γενικές παραδοχές του εργαζοµένου για το τι θα παρέχεται από τον προϊστάµενο στο µέλλον, οι υποχρεώσεις σηµαίνουν ότι ο προϊστάµενος έχει το καθήκον να ανταποδίδει τις εισφορές του εργαζοµένου (Robinson και Rousseau, 1994).  ∆εύτερον, σε αντίθεση µε τους προηγούµενους ορισµούς, η Rousseau (1989) όρισε ένα ψυχολογικό συµβόλαιο από την οπτική γωνία τόσο του εργαζοµένου όσο και του προϊσταµένου λαµβάνοντας υπόψη µόνο τις αντιλήψεις του εργαζοµένου (Anderson και Schalk, 1998). Με άλλα λόγια, το ψυχολογικό συµβόλαιο θεωρείται ως οι αντιλήψεις του εργαζοµένου σχετικά µε το τι πρέπει να προσφέρει στον προϊστάµενο και τι πρέπει να του ανταποδώσει ο προϊστάµενος. Το 2004, η Rousseau (1989) εµπλούτισε τον ορισµό του ψυχολογικού συµβολαίου λαµβάνοντας υπόψη κάποια στοιχεία όπως είναι η εθελοντική επιλογή, η πίστη, η µη πληρότητα και οι πολλαπλοί κατασκευαστές των συµβολαίων. Συγκεκριµένα, η  εθελοντική επιλογή σηµαίνει ότι η σύναψη ενός συγκεκριµένου ψυχολογικού συµβολαίου είναι µια εθελοντική επιλογή που γίνεται από τον εργαζόµενο (Rousseau, 2004). Στη συνέχεια, η πίστη αναφέρεται στην αµοιβαία συµφωνία, που σηµαίνει ότι από την πλευρά του εργαζοµένου, το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι αµοιβαίο και ο 



  προϊστάµενος θα ανταµείψει τον εργαζόµενο σε αντάλλαγµα για τις συνεισφορές του (Rousseau, 2004).  Αντίθετα, υπάρχουν πάντα ορισµένα στοιχεία που προστίθενται ή αφαιρούνται. Έτσι, ένα ψυχολογικό συµβόλαιο είναι ατελές (Rousseau, 2004). Το τέταρτο χαρακτηριστικό είναι οι πολλαπλοί κατασκευαστές συµβάσεων (Rousseau, 2004). ∆ιαφορετικοί παράγοντες του οργανισµού, όπως ο αρχηγός της οµάδας, η ανώτατη διοίκηση και ο άµεσος προϊστάµενος, µπορούν να συνάψουν το ψυχολογικό συµβόλαιο µε τον εργαζόµενο.  Έτσι, το ψυχολογικό συµβόλαιο έχει πολλαπλούς συµβασιούχους (Rousseau, 2004). Προκειµένου να παρακινηθεί ο εργαζόµενος, πρέπει να αντιµετωπιστούν οι απώλειες από την παραβίαση ενός ψυχολογικού συµβολαίου. Όσον αφορά το ψυχολογικό συµβόλαιο ως µοντέλο της εργασιακής σχέσης είναι το τελευταίο, πράγµα που σηµαίνει ότι ένα ψυχολογικό συµβόλαιο µπορεί να δηµιουργήσει ένα νοητικό µοντέλο για να παρουσιάσει τη σχέση εργασίας και να καθοδηγήσει τη συµπεριφορά τόσο του εργαζοµένου όσο και του προϊσταµένου (Rousseau, 2004).  2.2 Χαρακτηριστικά ψυχολογικού συµβολαίου  Η Rousseau (2008) τονίζει τα οκτώ στοιχεία του ψυχολογικού συµβολαίου. Το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι τόσο προσωπικής όσο και ψυχολογικής φύσης. Επικεντρώνεται σε πραγµατικές υποσχέσεις καθώς και σε προηγούµενες εµπειρίες (Rousseau, 2001). Είναι µια αντίληψη των αρχών και των πεποιθήσεων του εργαζοµένου. Όταν οι προσδοκίες ενός εργαζοµένου δεν εκπληρώνονται και ο εργαζόµενος αισθάνεται κακοµεταχείριση, θεωρείται ότι είναι ένας πρόλογος. Ένας εργαζόµενος είναι αφοσιωµένος στην ατοµική του αλλαγή και δεν πιστεύει στην ιδέα ενός ισόβιου εργοδότη (Rousseau, 2001).  Έχει παρατηρηθεί ότι µαζί οι εργαζόµενοι και οι οργανισµοί παραµένουν προσεκτικοί και εντοπίζουν την αλλαγή, η οποία εµφανίζεται στα ψυχολογικά συµβόλαια. Ωστόσο, ανεξάρτητα από αυτόν τον µετασχηµατισµό, οι οργανισµοί απαιτούν από τους εργαζοµένους τους να είναι ειλικρινείς, πιστοί και αφοσιωµένοι στην επιχείρηση, αλλά παραµελούν να εκπληρώσουν τους παραδοσιακούς όρους του ψυχολογικού συµβολαίου. Αυτά τα στοιχεία περιλαµβάνουν την ασφάλεια της 



  εργασίας, την παραδοσιακή δουλειά για τη ζωή και τις δυνατότητες προώθησης (Strong, 2003). Ο Strong (2003) δηλώνει ότι έχουν γίνει διάφορες τροποποιήσεις στη σχέση εργασίας ως αποτέλεσµα των πιέσεων του τρέχοντος οικονοµικού κλίµατος, της τεχνολογικής προόδου και της παγκοσµιοποίησης. Οι πιέσεις που αντιµετωπίζουν οι επιχειρήσεις σήµερα για µετάβαση σε συνεργατικούς, ευέλικτους και αποτελεσµατικούς οργανισµούς αυξάνονται συνεχώς. Αυτό µπορεί να καταλήξει σε µεθόδους που χρησιµοποιούνται και που αλλάζουν τις σκέψεις των εργαζοµένων για τη σχέση εργασίας της βάσης ανταλλαγής (De Muse et al., 2001).  Όταν οι οργανωσιακές στρατηγικές και προσεγγίσεις αλλάζουν, το εργατικό δυναµικό τείνει να θεωρεί ότι οι συνεισφορές τους δεν είναι σε συγχρονισµό µε αυτό που τους υποσχέθηκαν οι οργανισµοί (De Muse et al., 2001). Εάν αυτή η ασυνέπεια παρατηρηθεί ότι συµβαίνει µε την πάροδο του χρόνου, οι εργαζόµενοι αρχίζουν να διερευνούν την αξία της σχέσης εργασίας. Ενώ τα χαρακτηριστικά του συµβολαίου αλλάζουν µε την πάροδο του χρόνου, διαµορφώνεται η βάση για την έννοια του παλιού και του νέου ψυχολογικού συµβολαίου.  Σύµφωνα µε τους De Muse και συνεργάτες (2001), οι οργανισµοί δεν είναι εξ ολοκλήρου υπεύθυνοι για την εξελισσόµενη φύση του ψυχολογικού συµβολαίου. Οι ανάγκες και οι επιθυµίες των εργαζοµένων που επίσης µεταβάλλονται συνεχώς, επηρεάζουν επίσης µε τη σειρά τους. Οι επιχειρήσεις επικεντρώνονται στην επίτευξη καθορισµένων στόχων, στην επίτευξη οργανωτικής επιτυχίας και στην αύξηση των περιθωρίων κέρδους. Αντίστροφα, οι εργαζόµενοι εστιάζουν στην επίτευξη ατοµικών στόχων στο επάγγελµά τους, στην ανάπτυξη δεξιοτήτων και στην επιδίωξη ευκαιριών ανάπτυξης.  Αυτή η σχέση προάγει την προσωρινή στοργή και έχει τη φύση της αυταρέσκειας (De Muse et al., 2001). Το νέο ψυχολογικό συµβόλαιο, ωστόσο, απαιτεί προσαρµογή των εργασιακών ρυθµίσεων. Ο Strong (2003) δηλώνει ότι υπάρχουν συγκεκριµένες σηµαντικές προϋποθέσεις, δηλαδή ο σχηµατισµός καλά σχεδιασµένων οµάδων, η εκπαίδευση, η ανταπόκριση και η εµπλοκή. Η οργανωτική επιτυχία επιτυγχάνεται µέσω της ενοποίησης των αρχών και των απαιτήσεων του οργανισµού µε αυτές του εργαζοµένου (Stash, 2009). 



  Σύµφωνα µε τον Agarwal (2014), οι οργανισµοί πρέπει να µετατοπίσουν τα κίνητρα από το υπάρχων καθεστώς που επικρατεί, την επαγγελµατική και την προωθητική ανάπτυξη στην ενίσχυση της φήµης του ατόµου, την οµαδική εργασία και τα κίνητρα και τις προκλητικές εργασίες. Το νέο ψυχολογικό πλαίσιο συµβολαίων τονίζει την ανάγκη για τους οργανισµούς να βελτιώσουν τα οργανωτικά τους πρότυπα και ευκαιρίες (Stasch, 2009). Είναι σηµαντικό να σηµειωθεί ότι δεν περιλαµβάνονται όλες οι προσδοκίες που αναφέρονται στην περιγραφή του Strong (2003) στα παραδείγµατα των προσδοκιών των εργαζοµένων και του εργοδότη στο ψυχολογικό συµβόλαιο ή δεν καθορίζονται τη στιγµή του διορισµού. Ο Bankins (2012) τονίζει ότι οι µεταβαλλόµενες ανάγκες των εργαζοµένων πρέπει ουσιαστικά να αναγνωριστούν από τους οργανισµούς. Σταδιακά, οι εργαζόµενοι θέλουν να συνεισφέρουν στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων.  Σήµερα υπάρχει ανάγκη οι εργαζόµενοι  να γνωρίζουν τι συµβαίνει στον οργανισµό και να περιµένουν να συνεισφέρουν τις δικές τους ιδέες. Υπάρχει η επιθυµία να αισθάνονται αξία και να έχουν σηµαντικές εργασιακές εµπειρίες καθώς και να αναγνωρίζονται προσωπικά για τη συµβολή και τη συµµετοχή τους στην επιτυχία του οργανισµού. Η κάλυψη των αναγκών των εργασιών γνώσης ασκεί πρόσθετες πιέσεις στην ανάπτυξη οργανωσιακής κουλτούρας και αξιών µέσα σε έναν οργανισµό. Πιο σηµαντικό στο νέο συµβόλαιο είναι η γνήσια δέσµευση για οµαδική εργασία, ενδυνάµωση και αποκέντρωση (Strong, 2003) ενώ υπάρχει µεγαλύτερη ανάγκη για µια κουλτούρα ειλικρίνειας, διαφάνειας και κοινής χρήσης σε όλη την εταιρεία.  2.3 ∆ιαστάσεις του ψυχολογικού συµβολαίου  Η Rousseau (2001) ανέπτυξε την αξιολόγηση του ψυχολογικού συµβολαίου έχοντας κατά νου να δοκιµάσει το γενικευµένο περιεχόµενο του ψυχολογικού συµβολαίου µε υγιή ψυχολογικό τρόπο και να χρησιµοποιηθεί ως εργαλείο αυτο-αξιολόγησης για υποστήριξη στελεχών και επαγγελµατικής εκπαίδευσης. Η αξιολόγηση του ψυχολογικού συµβολαίου περιλαµβάνει τα µέτρα αξιολόγησης. Πρώτον, µετρά τη 



  µεταβλητότητα των όρων, για παράδειγµα ευκαιρίες για προαγωγή που µπορεί να προκύψουν από την απασχόληση.  Στη συνέχεια µετρά τον βαθµό στον οποίο ο ερωτώµενος εµπιστεύεται ότι έχει εκπληρώσει το µερίδιό του στις δεσµεύσεις που ανέλαβε προς τον οργανισµό και εάν ο οργανισµός εκπλήρωσε µε τη σειρά του το τέλος των δεσµεύσεών του. Επιπρόσθετα, η αξιολόγηση του ψυχολογικού συµβολαίου µετρά διακριτές µεµονωµένες αναφορές σχετικά µε µια συγκεκριµένη σχέση εργασίας. Μπορεί να εφαρµοστεί για την αξιολόγηση της προσωπικής εµπειρίας της εργασιακής σχέσης από διάφορα πλαίσια αναφοράς. (Rousseau, 2008). Η Rousseau (2008) διαχώρισε τις τέσσερις διαστάσεις της αξιολόγησης του ψυχολογικού συµβολαίου όπως φαίνεται παρακάτω. 
• Συναλλακτική διάσταση Αυτή η διάσταση µιλά για τις βραχυπρόθεσµες συµφωνίες που επικεντρώνονται στην οικονοµική απόδοση του οργανισµού.  Βραχυπρόθεσµα δεν υπάρχει καµία υποχρέωση ή δέσµευση για τους εργαζόµενους να παραµείνουν στον οργανισµό (Rousseau, 2008). Η εργασία προσφέρεται για περιορισµένο χρονικό διάστηµα. Σύµφωνα µε την Rousseau (2008), οι ευθύνες του εργαζοµένου περιορίζονται σε καθορισµένα ή προκαθορισµένα καθήκοντα. Ο εργαζόµενος είναι εποµένως υποχρεωµένος να κάνει αυτό για το οποίο αποζηµιώνεται ενώ δεν απαιτείται βελτίωση ή προσκόλληση από τους εργαζόµενους. 
• Μεταβατική διάσταση Οι µεταβατικές συµβάσεις είναι ουσιαστικά µια ανάλυση των συµβάσεων, αντανακλώντας την απουσία δεσµεύσεων σχετικά µε τη µελλοντική απασχόληση. Έχουν ελάχιστες ή καθόλου ρητές απαιτήσεις απόδοσης ή ενδεχόµενα κίνητρα. ∆εν είναι ακριβώς ένα ψυχολογικό συµβόλαιο, αλλά µια γνωστική κατάσταση που αντανακλά τις αλλαγές στο οργανωτικό πλαίσιο και τις κοινωνικοοικονοµικές αλλαγές και µεταβάσεις που έρχονται σε αντίθεση µε µια προηγουµένως καθιερωµένη ρύθµιση ή ψυχολογικό συµβόλαιο. Αυτός ο τύπος γνωστικής κατάστασης είναι εµφανής κατά τη διάρκεια των συγχωνεύσεων και εξαγορών εταιρειών, της συρρίκνωσης καθώς και της σχετικής κατάστασης αβεβαιότητας στην επαγγελµατική ζωή (Rousseau, 1995). Οι επιπτώσεις του οργανωτικού 



  µετασχηµατισµού και των µεταβάσεων στις καταρτισµένες συµβάσεις µεταξύ των εργαζοµένων και του οργανισµού ελέγχονται ως προς το βαθµό εµπιστοσύνης, βεβαιότητας και διάβρωσης. Η δυσπιστία υπογραµµίζει την πεποίθηση ότι ο οργανισµός δεν είναι αξιόπιστος στην επικοινωνία των στόχων του και στην πρόθεση που έχει για το εργατικό δυναµικό (Stasch, 2009). Ο οργανισµός συνήθως αποκρύπτει πληροφορίες από τους εργαζόµενους. Από την άλλη πλευρά, είναι πιθανό η διοίκηση να µην εµπιστεύεται τους εργαζοµένους της. Επίσης, υπάρχει αβεβαιότητα καθώς οι εργαζόµενοι δεν είναι απολύτως πεπεισµένοι για το ποιες είναι οι ατοµικές τους ευθύνες απέναντι στον οργανισµό (Rousseau, 2008). Υπάρχει δυσµενής αύξηση των αποδόσεων για τη συµµετοχή του εργαζοµένου στον οργανισµό. Σύµφωνα µε την Rousseau (2008), ουσιαστικά αυτό έχει τη µορφή φυσικής αποζηµίωσης, εκτός από την καταστολή και τη µείωση της επαγγελµατικής ζωής του εργαζοµένου. 
• Ισορροπηµένη διάσταση Τα ισορροπηµένα ψυχολογικά συµβόλαια αντιπροσωπεύουν απασχόληση αορίστου χρόνου και προσανατολισµένη στη σχέση µε καλά καθορισµένους όρους απόδοσης, που υπόκεινται σε αλλαγές µε την πάροδο του χρόνου. Είναι δυναµικές και αορίστου χρόνου εργασιακές δεσµεύσεις, οι οποίες προϋποθέτουν την επιχειρηµατική επιτυχία του εργοδότη, την ανάπτυξη των εργαζοµένων και τις ευκαιρίες για επαγγελµατική ανέλιξη µε βάση τις επιδόσεις και τις δεξιότητες (Rousseau, 1995).  Ο εργαζόµενος και ο οργανισµός συµβάλλουν ο ένας στην ανάπτυξη του άλλου. Οι ανταµοιβές στους εργαζοµένους βασίζονται στην απόδοση και τη συµβολή στην επιχειρηµατική επιτυχία του οργανισµού ή στα ανταγωνιστικά πλεονεκτήµατα, ιδιαίτερα ενόψει του µεταβαλλόµενου επιχειρηµατικού περιβάλλοντος. Στους περισσότερους από τους δηµόσιους και επαγγελµατικά διοικούµενους οργανισµούς, υπάρχει ισορροπηµένος τύπος ψυχολογικού συµβολαίου. Οι συναλλακτικοί και οι σχεσιακοί όροι αποτελούν θεµελιώδη στοιχεία των περισσότερων συµβάσεων εργασίας.  Όταν αντιπαραβάλλουµε τη σύµβαση εργασίας µε την ψυχολογική σύµβαση, παρατηρούµε ότι το ψυχολογικό συµβόλαιο εξετάζει την πραγµατικότητα της κατάστασης όπως αντιλαµβάνονται τα µέρη και µπορεί να έχει µεγαλύτερη επιρροή από την επίσηµη σύµβαση επηρεάζοντας τον τρόπο συµπεριφοράς των εργαζοµένων 



  από µέρα σε µέρα. Είναι το ψυχολογικό συµβόλαιο που αναφέρει αποτελεσµατικά στους υπαλλήλους τι καλούνται να κάνουν για να ανταποκριθούν στη δική τους πλευρά της συµφωνίας και τι µπορούν να περιµένουν από τη δουλειά τους (Xu, 2008). Επιπλέον, θα πρέπει να τονιστεί ότι µπορεί να µην είναι αυστηρά εκτελεστό. Λόγω των εξελίξεων στο οικονοµικό και κοινωνικό περιβάλλον στο οποίο λειτουργούν οι οργανισµοί, η φύση της εργασιακής σχέσης υφίσταται θεµελιώδεις αλλαγές που έχουν επιπτώσεις για τους οργανισµούς και τους υπαλλήλους τους (Roehling, 2008). Σε αυτό το πλαίσιο, το ψυχολογικό συµβόλαιο παίζει ολοένα και πιο σηµαντικό ρόλο βοηθώντας στον καθορισµό και την κατανόηση της σύγχρονης εργασιακής σχέσης (Turnley και Feldman, 2000). Εποµένως, αυτή η διάσταση εξετάζει τις διατάξεις για την απασχόληση που βασίζονται στην οικονοµική επιτυχία του οργανισµού. Σύµφωνα µε την Rousseau (2008), ενσωµατώνονται επίσης οι προοπτικές για τους εργαζόµενους να βελτιώσουν τη σταδιοδροµία τους. Η µαθησιακή σχέση µεταξύ των εργαζοµένων και του εργοδότη τους αξιολογείται µε βάση διάφορες διαστάσεις. Αρχικά µε την εξωτερική απασχολησιµότητα όπου αξιολογείται η ανάπτυξη εσωτερικά και εξωτερικά εµπορεύσιµων δεξιοτήτων του εργαζοµένου και η βοήθεια από τον οργανισµό σε αυτό το θέµα (Rousseau, 2008).  Η εσωτερική πρόοδος στην οποία αξιολογείται η ικανότητα και οι προοπτικές των εργαζοµένων να βελτιώσουν τις δεξιότητες και τις γνώσεις τους που θα ωφελήσουν τον οργανισµό. Εξετάζεται επίσης η ικανότητα και η δέσµευση του οργανισµού να δώσει αυτή την ευκαιρία στον εργαζόµενο (Rousseau, 2008). Ο Stasch (2009) τονίζει ότι για να παραµείνει ανταγωνιστικός ένας οργανισµός πρέπει να υποβάλλει συνεχώς το εργατικό του δυναµικό σε προκλητικές και ενθαρρυντικές εργασίες. Έτσι λοιπόν αναλύεται η δέσµευση του οργανισµού και των εργαζοµένων να διαµορφώσουν µια τέτοια κουλτούρα. 
• Σχεσιακή διάσταση Τα σχεσιακά συµβόλαια είναι µέλη αορίστου χρόνου αλλά µε ελλιπείς ή διφορούµενες απαιτήσεις απόδοσης που συνδέονται µε τη συνέχιση της ιδιότητας µέλους. Προκύπτουν από ρυθµίσεις µακροχρόνιας απασχόλησης που βασίζονται στην 



  αµοιβαία εµπιστοσύνη και πίστη. Η ανάπτυξη της σταδιοδροµίας και των αποδοχών προέρχονται κυρίως από την αρχαιότητα και άλλα οφέλη και ανταµοιβές σχετίζονται µόνο χαλαρά µε την απόδοση της εργασίας. Το συµβόλαιο προέρχεται από την µακροχρόνια συµµετοχή στον οργανισµό. Αυτός ο τύπος συµβάσεων είναι πολύ κοινός σε οικογενειακούς οργανισµούς όπου έµπιστοι και πιστοί υπάλληλοι διαχειρίζονται το µεγαλύτερο µέρος της ανώτερης διευθυντικής/εποπτικής εργασίας στον οργανισµό (Rousseau, 1995). Αυτή η διάσταση αναφέρεται σε διατάξεις µακροπρόθεσµης απασχόλησης που βασίζονται στην κοινή εµπιστοσύνη και πίστη. Ο εργαζόµενος πρέπει να παραµείνει στον οργανισµό για µεγάλο χρονικό διάστηµα. Ο οργανισµός θα πρέπει να προσφέρει µακροχρόνια απασχόληση, ταυτόχρονα µε σταθερούς µισθούς (Rousseau, 2008). Σε ότι αφορά την πιστότητα ο εργαζόµενος πρέπει να δεσµευτεί για την επίτευξη και την υποστήριξη των στόχων, των αναγκών και των σκοπών του οργανισµού (Rousseau, 2008). Η οργάνωση ως απάντηση πρέπει να υποστηρίζει την ευηµερία του εργαζοµένου και της οικογένειάς του. 2.4 Οι έννοιες της διάρρηξης και της παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου Στις µέχρι τώρα έρευνες έχει αποδειχθεί ότι η έννοια των ψυχολογικών συµβολαίων παραµένει ουσιαστικά ανεξερεύνητη, παρερµηνευµένη και συχνά αγνοούµενη στους οργανισµούς. Οι περισσότερες έρευνες όρισαν τον όρο ψυχολογική παραβίαση συµβολαίου από την οπτική γωνία του εργαζοµένου και θεώρησαν την ψυχολογική παραβίαση συµβολαίου ως πεποίθηση του εργαζοµένου (Morrison και Robinson, 1997). Σύµφωνα µε τους Morrison και Robinson (1997), η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου περιλαµβάνει δύο πτυχές. Πραγµατική παραβίαση σηµαίνει ότι ο προϊστάµενος δεν έχει εκπληρώσει τις υποχρεώσεις του ή δεν έχει ανταποκριθεί στις προσδοκίες του υπαλλήλου. Από την άλλη πλευρά, η αντιληπτή παραβίαση σχετίζεται µε την αντίληψη που έχει ο εργαζόµενος ότι µια σηµαντική υπόσχεση που δόθηκε από τον προϊστάµενο δεν έχει πραγµατοποιηθεί (Morrison και Robinson, 1997). Στη βιβλιογραφία, σχεδόν όλη η έρευνα επικεντρώθηκε στην τελευταία πτυχή, πράγµα που σηµαίνει ότι η έρευνα συνήθως προσδιορίζει την παραβίαση του 



  ψυχολογικού συµβολαίου από την οπτική γωνία του εργαζοµένου αντί να µετρά απευθείας την παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου (Conway και Briner, 2005).  Όπως οι Morrison και Robinson (1997), η Robinson (1996) ανέφερε επίσης ότι η παραβίαση ενός ψυχολογικού συµβολαίου είναι µια υποκειµενική εµπειρία, η οποία βασίζεται στην αντίληψη του ατόµου ότι ένα άλλο µέρος απέτυχε να πραγµατοποιήσει τις υποχρεώσεις που είχε υποσχεθεί, το οποίο µε τη σειρά του έχει επίδραση στις στάσεις ή τη συµπεριφορά του. Σύµφωνα µε την Rousseau (1989), η παραβίαση ενός ψυχολογικού συµβολαίου ορίζεται ως αδυναµία οργανισµών ή άλλων µερών να ανταποκριθούν στη συνεισφορά ενός εργαζοµένου µε τρόπους που το άτοµο πιστεύει ότι είναι υποχρεωµένο να κάνει. Γενικά, οι µελετητές υποστηρίζουν την άποψη ότι η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου αναφέρεται στην πεποίθηση του εργαζοµένου ότι έχει συµβεί µια παράβαση, ανεξάρτητα από το αν η αντίληψη είναι έγκυρη.  Γενικά, η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου είναι η υποκειµενική εµπειρία του εργαζοµένου. Όταν συµβαίνει παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου, ο εργαζόµενος αντιλαµβάνεται ότι υπάρχουν ανεκπλήρωτες υποχρεώσεις του προϊσταµένου. Ως αρνητικό γεγονός για τον εργαζόµενο, προκαλεί συχνά αρνητικές επιπτώσεις στις στάσεις ή τις συµπεριφορές του εργαζοµένου που σχετίζονται µε την εργασία.  Ωστόσο, απαιτείται ταξινόµηση του περιεχοµένου προκειµένου να επιτευχθεί µια πιο ολοκληρωµένη κατανόηση του ψυχολογικού συµβολαίου. Η πενταδιάστατη ταξινόµηση της ποιότητας της εργασίας των Holman και McClelland (2011) υιοθετείται για την ταξινόµηση του περιεχοµένου της ψυχολογικής σύµβασης. Οι πέντε βασικές διαστάσεις είναι η οργάνωση της εργασίας, οι µισθοί και το σύστηµα πληρωµών, η ασφάλεια και η ευελιξία, οι δεξιότητες και η ανάπτυξη, η δέσµευση και η εκπροσώπηση (Holman και McClelland, 2011). Ο Coetzee (2005) τονίζει ότι µια παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου λαµβάνει χώρα όταν οι εργαζόµενοι αντιµετωπίζουν µια ασυνέπεια µεταξύ αυτού που τους υποσχέθηκε ο οργανισµός και των υποχρεώσεων που εκπληρώθηκαν. Το επίπεδο εµπειρίας εξαρτάται από τη φύση της παραβίασης, την έκταση της ασυνέπειας και το κατά πόσον ο οργανισµός θεωρεί ότι είναι υπεύθυνος για την παραβίαση από τον 



  εργαζόµενο (Coetzee, 2005). Η εµπειρία παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου µπορεί να έχει σοβαρές συνέπειες τόσο για το εργατικό δυναµικό όσο και για τον οργανισµό.  Οι ερευνητές ανακάλυψαν ότι οι παραβιάσεις οδηγούν σε µείωση της εµπιστοσύνης των εργαζοµένων προς τον οργανισµό, έλλειψη ικανοποίησης µε τη σταδιοδροµία και τους οργανισµούς τους, µειωµένη αντιληπτή δέσµευση για τον οργανισµό τους και την πρόθεση να παραµείνουν µέλος του οργανισµού. Τα ευρήµατα της έρευνας υπογραµµίζουν ότι οι παραβιάσεις έχουν βρεθεί ότι έχουν αρνητική επίδραση στη συµπεριφορά των εργαζοµένων, οδηγώντας σε δυνητικά αξιόλογους εργαζόµενους είτε να µειώσουν τις συνεισφορές τους στους οργανισµούς τους είτε να εγκαταλείψουν συνολικά την εργασία τους (Strong, 2003).  Σε ακραίες καταστάσεις, οι εργαζόµενοι µπορεί να αναζητήσουν εκδίκηση ή ανταπόδοση συµµετέχοντας σε δολιοφθορές, κλοπές ή εχθρική συµπεριφορά (Strong, 2003). Υπάρχουν διάφοροι τύποι παραβιάσεων του ψυχολογικού συµβολαίου. Οι Morrison και Robinson (1997) χρησιµοποιούν τον όρο «reneging» για να ορίσουν µια κατάσταση όπου οι οργανισµοί παραβιάζουν τις υποσχέσεις στους εργαζόµενους επειδή είναι απρόθυµοι να τις εκπληρώσουν ακόµα και αν µπορούσαν.  Σε αντίθεση µε αυτό, η διαταραχή είναι µια κατάσταση όπου ο οργανισµός είναι προετοιµασµένος αλλά ανίκανος να τηρήσει τις δεσµεύσεις του µε τους εργαζόµενους (Morrison και Robinson, 1997). Έχει προταθεί ότι η αναστολή προκαλεί περισσότερες ανεπιθύµητες συναισθηµατικές αντιδράσεις παρά διαταραχή. Οι Morrison και Robinson (1997) τονίζουν τη διαφορά µεταξύ παραβίασης και αντιληπτής παραβίασης. Η αντιληπτή παραβίαση συνεπάγεται την αντίληψη ότι ο οργανισµός έχει αποτύχει να ανταποκριθεί στις υποχρεώσεις στο πλαίσιο του ψυχολογικού συµβολαίου ενός εργαζοµένου µε τρόπο κατάλληλο για τις συνεισφορές του.  Ο όρος παραβίαση χρησιµοποιείται για να τονίσει τη συναισθηµατική κατάσταση που πιθανώς υπό συνθήκες, διατηρεί την πεποίθηση ότι ο οργανισµός δεν κατάφερε να εφαρµόσει αποτελεσµατικά το ψυχολογικό συµβόλαιο (Coetzee, 2005). Η παραβίαση είναι εποµένως µια συναισθηµατική αντίδραση που προκύπτει από µια µέθοδο ερµηνείας που είναι γνωστικού χαρακτήρα.  



  Είναι ένα µείγµα απογοήτευσης και θυµού και, στο πιο στοιχειώδες επίπεδό του, περιλαµβάνει απογοήτευση και δυσκολία που προέρχονται από την αντιληπτή αποτυχία να αποκτήσει κάτι που είναι αµοιβαία αναµενόµενο και επιθυµητό (Coyle-Shapiro, 2008). Η εµπειρική έρευνα δίνει συντριπτική έµφαση στις συνέπειες της αντιληπτής παραβίασης της σύµβασης, ενώ οι συνέπειες των παραβιάσεων της σύµβασης βρίσκονται υπό έρευνα.  Τα ευρήµατα της έρευνας υποδηλώνουν ότι η παραβίαση συµβολαίου οδηγεί σε µειωµένη ψυχολογική ευεξία (Conway και Brinner, 2002), αυξηµένες προθέσεις αποχώρησης από τον οργανισµό (Tekleab και Taylor, 2003), µειωµένη εργασιακή ικανοποίηση (Rousseau, 2011), µειωµένη εργασιακή δέσµευση (Lester et al., 2002), χαµηλότερες υποχρεώσεις των εργαζοµένων στον οργανισµό και πιο κυνικές στάσεις απέναντι στον οργανισµό (Johnson και O'Leary-Kelly, 2003).  Η συντριπτική έµφαση των εµπειρικών µελετών έχει επικεντρωθεί στις αντιλήψεις των εργαζοµένων για παραβίαση της σύµβασης εργοδότη και, οι συνέπειες της παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου των εργαζοµένων συγκριτικά παραµελούνται. Η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου είναι ένα κεντρικό κατασκεύασµα της βιβλιογραφίας του ψυχολογικού συµβολαίου. Στον οργανισµό, τόσο από την πλευρά του προϊσταµένου όσο και του εργαζοµένου, ορισµένες υποσχέσεις δίνονται και γίνονται αποδεκτές και από τα δύο µέρη (Rousseau, 1989).  Ωστόσο, επειδή το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι σιωπηρό και υποκειµενικό, ένας προϊστάµενος και ένας υπάλληλος µπορεί να µην έχουν την ίδια αντίληψη για κάθε υπόσχεση. Όµως, ακόµη και αν δεν υπάρχει παρεξήγηση µεταξύ του προϊσταµένου και του εργαζοµένου, οι προσδοκίες του εργαζοµένου σχετικά µε τις συνθήκες εργασίας και απασχόλησης µπορεί να µην εκπληρωθούν λόγω διαφόρων παραγόντων.  Για παράδειγµα, ο εργαζόµενος µπορεί να µην έχει απαιτούµενες δεξιότητες, ο προϊστάµενος µπορεί να µην καταβάλλει αρκετή προσπάθεια για να εκπληρώσει τις προσδοκίες του εργαζοµένου και το οικονοµικό περιβάλλον µπορεί να εµποδίσει τον οργανισµό να πραγµατοποιήσει τις προσδοκίες του εργαζοµένου. Ως εκ τούτου, µπορεί να συµβεί αθέτηση ψυχολογικού συµβολαίου µεταξύ των δύο µερών (Pate, 2006). 



  2.5 Επιπτώσεις παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου  Σύµφωνα µε την Xu (2008) το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι ένα σύνολο προσδοκιών που έχουν οι εργαζόµενοι και οι εργοδότες ο ένας από τον άλλο σε σχέση µε τις υποχρεώσεις που έχουν ο ένας απέναντι στον άλλο. Μια παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου είναι λοιπόν η αντίληψη που έχει το ένα µέρος ότι το άλλο µέρος δεν έχει εκπληρώσει αυτές τις υποχρεώσεις (Guerrero και Herrbach, 2008). Οι Bal και Smit (2012) βρήκαν διαφορές που σχετίζονται µε την ηλικία στην αντίληψη των παραβιάσεων. Οι µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι ήταν πιο ευαίσθητοι σχετικά µε τις πτυχές του ψυχολογικού τους συµβολαίου σε σύγκριση µε τους νεότερους εργαζόµενους. Οι παλαιότεροι εργαζόµενοι περίµεναν επίσης περισσότερα λόγω των ετών υπηρεσίας και εµπειρίας.  Οι παραβιάσεις του ψυχολογικού συµβολαίου συµβαίνουν λόγω παραγόντων όπως αθετηµένες υποσχέσεις (µειώσεις µισθών), παρακράτηση υποσχέσεων (καθυστέρηση µπόνους), επιβολή µεγαλύτερων ωρών εργασίας, ασυµφωνία προσδοκιών λόγω ανεξήγητων ή παρεξηγηµένων αλλαγών στην αντίληψη για το τι είναι δίκαιο ή άδικο. Παραβιάσεις µπορεί επίσης να προκύψουν λόγω µιας απόκλισης του συµβολαίου (Shields, 2007), η οποία είναι µια σταδιακή απόκλιση του τι εµπλέκεται στη σχέση ανταλλαγής και του τι πιστεύει ότι κάθε συµβαλλόµενο µέρος πρέπει να εµπλέκεται. Μεταβολές συµβολαίων µπορεί να προκύψουν λόγω οργανωτικής αλλαγής όπως αναδιάρθρωση, συγχώνευση ή εξαγορά.  Οι Addae και συνεργάτες (2006) διαπίστωσαν ότι όπου η έλλειψη οργανωτικής υποστήριξης εκλαµβανόταν ως παραβίαση της ψυχολογικής σύµβασης των εργαζοµένων, αυτό οδήγησε σε υψηλό κύκλο εργασιών εάν δεν καταβλήθηκε προσπάθεια για την επίλυση της παραβίασης. Οι παραβιάσεις του ψυχολογικού συµβολαίου µπορούν να µειώσουν την εµπιστοσύνη σε έναν οργανισµό, αλλά επίσης η έλλειψη εµπιστοσύνης µπορεί να κάνει τον εργαζόµενο να αντιληφθεί µια παραβίαση συµβολαίου (Atkinson, 2007). Η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου θεωρείται σηµαντικό γεγονός (Bal και Smit 2012). Ο Atkinson (2007) διαπίστωσε ότι οι αντιδράσεις στην αντίληψη των παραβιάσεων του ψυχολογικού συµβολαίου περιλαµβάνουν θυµό, δυσαρέσκεια, αίσθηση αδικίας, και την πιθανότητα διάλυσης της σχέσης. Οι Robinson και συνεργάτες  (1994) διαπίστωσαν ότι οι αντιδράσεις σε παραβιάσεις διέφεραν ανάλογα µε την αντιληπτή φύση της σύµβασης. Όταν ένα ψυχολογικό συµβόλαιο 



  ήταν περισσότερο συναλλακτικό παρά σχεσιακό, οι αντιδράσεις των ατόµων στην αντίληψη περί παραβίασης της σύµβασης ήταν λιγότερο σοβαρές. Επιπλέον, η έρευνα έχει βρει ότι εάν ο εργαζόµενος αποφασίσει τη συνέχεια της εργασίας στην επιχείρηση όπου εργάζεται, αφού αντιλήφθηκε παραβίαση του ψυχολογικού του συµβολαίου, το συµβόλαιο γίνεται πιο συναλλακτικό (Pate et al., 2003). Η µελέτη των Bal και Smith (2012) έδειξε ότι συναισθηµατικές αντιδράσεις µεταξύ των εργαζοµένων σε παραβιάσεις του ψυχολογικού συµβολαίου, επηρέασαν τις στάσεις και τις συµπεριφορές τους απέναντι στην εργασία.  Έτσι, τα αρνητικά συναισθήµατα όπως ο θυµός ή η απογοήτευση για µια αθετηµένη σύµβαση καθιστούν επίσης τις γνωστικές απόψεις των εργαζοµένων για τη δουλειά τους πιο αρνητικές, µειώνοντας το επίπεδο κινήτρων τους και µειώνοντας την προσπάθεια και την ενεργοποίησή τους στην εργασία (Parzefall και Coyle-Shapiro 2011). Οι Parzefall και Coyle-Shapiro (2011) βρήκαν ότι οι συναισθηµατικές αντιδράσεις ακολουθούν αµέσως τις παραβιάσεις, αλλά αυτά τα συναισθήµατα γίνονται ισχυρότερα εάν οι ενέργειες του εργοδότη που εκλαµβάνονται ως παραβίαση δεν δικαιολογούνται.  Οι συγγραφείς διαπίστωσαν επίσης ότι οι συναισθηµατικές αντιδράσεις ήταν επιζήµιες για το επίπεδο εµπιστοσύνης σε µια σχέση και τελικά για την ίδια τη σχέση, εάν αυτές οι αντιδράσεις είχαν µόνιµο αντίκτυπο στις απόψεις του εργαζοµένου για τον εργοδότη. Ως εκ τούτου, η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου δεν οδηγεί αυτόµατα και απαραίτητα σε παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου. Οι Tomprou και Nikolaou (2011) ισχυρίζονται ότι δεδοµένου ότι σήµερα οι νεοσύλλεκτοι τείνουν να περιµένουν περισσότερα από το ψυχολογικό τους συµβόλαιο σε σύγκριση µε τις προηγούµενες γενιές, µπορούµε επίσης να περιµένουµε περισσότερους νεοσύλλεκτους που βιώνουν σύνθετες παραβιάσεις του ψυχολογικού τους συµβολαίου παρά απλές παραβιάσεις.  Ο Rozario (2012) ισχυρίζεται ότι οι παραβιάσεις οδηγούν σε προσωπική απόσυρση από τον οργανισµό και µη εκπλήρωση ή έλλειψη παραγωγικότητας. Μια αντίδραση σε µια παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου επηρεάζεται από τη διαδικασία δηµιουργίας αισθήσεων του ατόµου. Αυτή η διαδικασία είναι ο τρόπος µε τον οποίο ένα άτοµο κατανοεί, ερµηνεύει και δηµιουργεί νόηµα µε βάση τις πληροφορίες που 



  έχει στη διάθεσή του (Parzefall και Coyle-Shapiro, 2011). Κάτω από την προσέγγιση της λογικής είναι η ιδέα ότι όταν συµβαίνει κάτι απροσδόκητο, χρειάζεται µια εξήγηση.  Εάν η εξήγηση δεν παρέχεται ή ο εργαζόµενος δεν είναι ικανοποιηµένος µε την εξήγηση, ο εργαζόµενος θα κάνει τη δική του εξήγηση όσον αφορά την παραβίαση της σύµβασης, προκαλώντας αρνητικές στάσεις και συµπεριφορές. Οι Chiang και συνεργάτες (2012) διαπίστωσαν ότι οι παραβιάσεις του ψυχολογικού συµβολαίου συνήθως συµβαίνουν κατά τη διάρκεια γρήγορων, απρόβλεπτων αλλαγών σε έναν οργανισµό. Οι Dulac και συνεργάτες (2008) έδειξαν ότι όταν γίνεται αντιληπτή µια παραβίαση, η σχέση µεταξύ του εργαζοµένου και του εργοδότη θα είναι καθοριστικός παράγοντας στη διαδικασία δηµιουργίας νοήµατος που µπορεί να οδηγήσει σε αισθήµατα παραβίασης. 2.6 Ανασκόπηση της βιβλιογραφίας Το µοντέλο ανταλλαγής του ψυχολογικού συµβολαίου που προτάθηκε από τους Alcover και συνεργάτες (2017) σε σχέση µε τις ρυθµίσεις αµειβόµενης απασχόλησης προσφέρει ένα χρήσιµο οργανωτικό πλαίσιο για την οργάνωση, την ανασκόπηση και την παρουσίαση των ευρηµάτων της υπάρχουσας εµπειρικής έρευνας για το ψυχολογικό συµβόλαιο και τον εθελοντισµό. Το πλαίσιο τους περιλαµβάνει πέντε ευρείες περιοχές. Πρώτον, ο σχηµατισµός και η ανάπτυξη του ψυχολογικού συµβολαίου λαµβάνει χώρα µεταξύ εργαζοµένων ή εθελοντών και των αντίστοιχων οργανισµών τους µέσω αρχικών αλληλεπιδράσεων µε αποµακρυσµένους οργανωτικούς πράκτορες προσλαµβάνοντες, διευθυντές, µέντορες και αργότερα µέσω πιο κοντινών οργανωτικών παραγόντων όπως µε συναδέλφους, συνοµηλίκους ή επόπτες. Συγκεκριµένες δυνάµεις, όπως τα κίνητρα, η προσωπικότητα, η ευθυγράµµιση των οργανωτικών αξιών, οι πρακτικές πρόσληψης και οι προσδοκίες των εργαζοµένων ή των εθελοντών αποτελούν σηµαντικούς µοχλούς στη διαµόρφωση των ψυχολογικών συµβολαίων. ∆εύτερον, οι εργαζόµενοι ή οι εθελοντές θα επιδείξουν συµπεριφορά αναζήτησης πληροφοριών αναζητώντας απόψεις από διευθυντικά στελέχη, συναδέλφους και προϊστάµενους για διευκρίνιση εργασιακών καθηκόντων ή πληροφοριών σε ολόκληρο τον οργανισµό και η συνέπεια αυτών των πληροφοριών 



  θα επηρεάσει τυχόν ασάφειες ή αποκλίσεις σε νεοπροσληφθέντες εργαζοµένων ή εθελοντών. Τρίτον, ο προσδιορισµός της φύσης του ψυχολογικού συµβολαίου θα περιλαµβάνει σχεσιακό περιεχόµενο, για παράδειγµα µε άµεσους επόπτες ή συνοµηλίκους ή µε οργανωτικούς πράκτορες υψηλότερου επιπέδου, συναλλακτικό περιεχόµενο, από αλληλεπιδράσεις µε οργανωτικούς πράκτορες ανώτερου επιπέδου ή µε πιο κοντινούς πράκτορες, ή ιδεολογικό περιεχόµενο όπως τις αξίες ενός οργανισµού. Τέταρτον, οι αντιλήψεις για την εκπλήρωση της ψυχολογικής σύµβασης προέρχονται από πολλαπλές πηγές και βασίζονται σε συγκρίσεις αυτών που υποσχέθηκαν και ελήφθησαν από διάφορους οργανωτικούς παράγοντες. Ο πέµπτος και τελευταίος τοµέας είναι η παραβίαση της ψυχολογικής σύµβασης, όπου οι αντιλήψεις περί παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου µπορεί να προκύψουν από ενέργειες εγγύς ή αποµακρυσµένων παραγόντων. Μια σειρά από επακόλουθες συµπεριφορές εργαζοµένων ή εθελοντών µπορεί να προκύψει είτε από ψυχολογική εκπλήρωση είτε από παραβίαση του συµβολαίου δηλαδή, υπερεκπλήρωση ή υποεκπλήρωση όπως ικανοποίηση από την εργασία ή τον ρόλο, απόδοση εντός του ρόλου, µελλοντικές προθέσεις παραµονής, συµπεριφορά οργανωτικής υπηκοότητας ή από τον αντιπαραγωγικό εργασιακό χώρο. ∆εδοµένης της αυξανόµενης χρήσης του ψυχολογικού συµβολαίου στη διερεύνηση της εµπειρίας των εθελοντών και της δυνατότητας αυτής της προοπτικής να βοηθήσει στην ανάπτυξη στρατηγικών προσέλκυσης, διατήρησης και υποστήριξης εθελοντών και της αποστολής των µη κερδοσκοπικών οργανώσεων που υποστηρίζουν οι προσπάθειές τους, είναι επίκαιρη η επανεξέταση τι αποκάλυψε η εµπειρική έρευνα για το ψυχολογικό συµβόλαιο σε σχέση µε τους εθελοντές και για τον προσδιορισµό των µελλοντικών ερευνητικών κατευθύνσεων, ιδιαίτερα στο πλαίσιο της προηγούµενης έκκλησης του Nichols (2012) για µια νέα ερευνητική ατζέντα σχετικά µε τις ψυχολογικές συµβάσεις των εθελοντών.  Ο Hansen (2019) υποστήριξε ότι αν και το πεδίο της έρευνας των ψυχολογικών συµβολαίων έχει προχωρήσει πρόσφατα, υπάρχει έλλειψη σαφήνειας όσον αφορά τους εννοιολογικούς ορισµούς του ψυχολογικού συµβολαίου και ότι η ασάφεια αυτή επηρεάζει τις ψυχολογικές έννοιες της αξιολόγησης συµβολαίου, της εκπλήρωσης, 



  της παραβίασης, της παράβασης και των συναισθηµάτων παραβίασης. Ο συγγραφέας επισηµαίνει ότι το µοντέλο δυναµικής φάσης των Rousseau και συνεργάτες (2018) σχετικά µε τις διαδικασίες των ψυχολογικών συµβολαίων, θεωρείται ως µία από τις πιο σηµαντικές θεωρητικές εξελίξεις που θα µπορούσαν να βοηθήσουν στην επίτευξη µεγαλύτερης εννοιολογικής σαφήνειας σχετικά µε τα ψυχολογικά συµβόλαια.  Σύµφωνα µε το συγκεκριµένο µοντέλο οι διαδικασίες ψυχολογικών συµβολαίων συµβαίνουν σε φάσεις όπου βασικές µεταβλητές όπως υποσχέσεις, κίνητρα, συνεισφορές και υποχρεώσεις αλλάζουν µε την πάροδο του χρόνου και του πλαισίου. Οι φάσεις αυτές περιλαµβάνουν τη δηµιουργία του ψυχολογικού συµβολαίου, τη συντήρηση, την επαναδιαπραγµάτευση και την επισκευή. Επιπλέον, οι Rousseau και συνεργάτες (2015) είχαν προτείνει ένα προηγούµενο µοντέλο για να εξηγήσουν το ψυχολογικό συµβόλαιο µετά την παραβίαση η οποία έδινε έµφαση στις συµπεριφορές ατόµων που επηρεάζονται από την ψυχολογική παραβίαση του συµβολαίου. Προηγούµενες βιβλιογραφικές ανασκοπήσεις (Rousseau, 2011) των ψυχολογικών συµβολαίων και του εθελοντισµού, έχουν επικεντρωθεί σε αµφίδροµες πτυχές και σε περιορισµένο αριθµό µεταβλητών στο πλαίσιο µιας συγκεκριµένης ερευνητικής προσπάθειας. Ο Nichols (2012) ήταν ο πρώτος που εξέτασε τους περιορισµούς της εφαρµογής µέτρων του ψυχολογικού συµβολαίου που χρησιµοποιούνται για τους εργαζόµενους. Έτσι λοιπόν, ο συγγραφέας σε µία µελέτη εθελοντικών ψυχολογικών συµβολαίων έκανε µια σειρά από προτάσεις σχετικά µε τις ψυχολογικές συµβάσεις των εθελοντών και τον τρόπο µελέτης τους, υποστηρίζοντας ότι η έρευνα για τα ψυχολογικά συµβόλαια των εθελοντών περιορίστηκε από την άµεση µεταφορά µέτρων από τις µελέτες των εργαζοµένων και γενικότερα από τις υποθέσεις σχετικά µε τα ψυχολογικά συµβόλαια.  Αυτές οι παραδοχές αναφέρουν ότι οι προσδοκίες που επηρεάζουν τη σύµβαση πηγάζουν εξ ολοκλήρου από τη σχέση υπαλλήλου-διευθυντή. Συνεπώς, άλλες πιθανές επιρροές δεν εξετάζονται (Nichols, 2012). Η εκπλήρωση του ψυχολογικού συµβολαίου πραγµατοποιείται όταν οι εργαζόµενοι έχουν ισχυρή αντίληψη και πεποίθηση ότι οι εργοδότες τους έχουν εκπληρώσει τους όρους της υπονοούµενης σύµβασής τους που ονοµάζεται ψυχολογική σύµβαση (Liu, 2019).  



  Όταν οι εργαζόµενοι αισθάνονται ότι οι όροι του ψυχολογικού τους συµβολαίου έχουν εκπληρωθεί από τους εργοδότες τους, γίνονται χαρούµενοι και θέλουν να ανταποδώσουν τη θετική δράση, µε πίστη και δέσµευση που έχουν ως αποτέλεσµα υψηλότερη παραγωγικότητα και συνεπώς µεγαλύτερη κερδοφορία για τις επιχειρήσεις (Liu, 2019). Οι εργαζόµενοι θα ανταποδίδουν πάντα τις θετικές ενέργειες των εργοδοτών τους όσον αφορά την αυξηµένη παραγωγικότητα, τις θετικές οργανωτικές προσδοκίες, τη συναισθηµατική δέσµευση και την πρόθεση να παραµείνουν στον οργανισµό (Zacher και Rudolph, 2021).  Αυτή η άποψη υποστηρίζεται από τους Griep και Vantilborgh (2018) οι οποίοι δηλώνουν περαιτέρω ότι οι εργαζόµενοι βιώνουν πάντα ένα αίσθηµα χρέους όταν αντιλαµβάνονται ότι ο εργοδότης έχει εκπληρώσει όλες τις υποχρεώσεις του ψυχολογικού συµβολαίου. Το αποτέλεσµα είναι ότι και αυτοί θα θελήσουν να ανταποδώσουν µια τέτοια θετική συµπεριφορά εκπληρώνοντας τις δικές τους υποχρεώσεις όπως αναµενόταν όσον αφορά το ψυχολογικό τους συµβόλαιο. Η αντίληψη των εργαζοµένων για την εκπλήρωση του ψυχολογικού τους συµβολαίου τους βάζει σε κατάσταση ικανοποίησης για την εργασία τους και ακόµη και για τον ίδιο τον οργανισµό (Tekleab et al., 2020). Η ικανοποίηση από την εργασία που προκύπτει από την εκπλήρωση του ψυχολογικού συµβολαίου οδηγεί σε οργανωτικά αποτελέσµατα όπως, µεταξύ άλλων, οργανωσιακή δέσµευση, φιλότιµη οργανωσιακή συµπεριφορά και καινοτόµα συµπεριφορά, τα οποία είναι προφανώς ωφέλιµα για την επιβίωση των οργανωσιακών σχέσεων (Sudiarta, 2021).   3. ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΤΑΣΕΙΣ  3.1 Εργασιακή ικανοποίηση  Η µεγαλύτερη πρόκληση την οποία φαίνεται να αντιµετωπίζουν οι επιχειρήσεις καθηµερινά, είναι να διασφαλίσουν ότι οι υπάλληλοί τους είναι ικανοποιηµένοι στο χώρο εργασίας, προκειµένου να ενισχύσουν την παραγωγικότητά τους και να διατηρήσουν τους οργανισµούς τους σε λειτουργία. ∆υστυχώς, αυτό δεν είναι πάντα εύκολο έργο, καθώς η συµπεριφορά των εργαζοµένων επηρεάζεται από πολλούς 



  παράγοντες που οι οργανισµοί πρέπει να εντοπίσουν και να διαχειριστούν στο χώρο εργασίας.  Ως εκ τούτου, το ψυχολογικό συµβόλαιο έχει αναφερθεί από αρκετούς ερευνητές ότι έχει σηµαντικό αντίκτυπο στην εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων (Collins και Beauregards, 2020; Varma και Chavan, 2020). Το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι µια έννοια που µπορεί να ανιχνευθεί πίσω στο έργο της Rousseau (1989). Σύµφωνα µε τον ερευνητή, η έννοια του ψυχολογικού συµβολαίου βασίζεται στην πεποίθηση του ατόµου ότι υπάρχουν αµοιβαίες υποχρεώσεις µεταξύ των ατόµων και των εργοδοτών τους, τις οποίες κάθε συµβαλλόµενο µέρος αναµένεται να εκπληρώνονται όταν έρθει η ώρα (Rousseau και Tijoriwala, 1998).  Προκειµένου να δοθεί µια σαφής κατανόηση της έννοιας, οι ερευνητές της οργανωσιακής συµπεριφοράς έχουν υιοθετήσει το ψυχολογικό συµβόλαιο ως θεωρητικό θεµέλιο για την ερµηνεία της σχέσης µεταξύ εργαζοµένων και εργοδοτών στους οργανισµούς. Σύµφωνα µε την ψυχολογική θεωρία, οι εργαζόµενοι έχουν ένα σύνολο σιωπηρών προσδοκιών για το τι αισθάνονται υποχρεωµένοι να παρέχουν στον εργοδότη τους, όπως η παραγωγικότητα, και τι ο εργοδότης τους υποχρεούται να τους παρέχει όπως µισθό, ευκαιρίες σταδιοδροµίας, ασφάλεια και άλλα (Morf και συνεργάτες, 2014).  Αυτή η ιδέα υποστηρίζεται από τους Griep και Vantilborgh (2018) οι οποίοι επιβεβαιώνουν ότι, σε µια σχέση ψυχολογικού συµβολαίου, οι εργαζόµενοι πιστεύουν ότι έχουν µια υπονοούµενη σύµβαση µε τον εργοδότη τους καθώς θεωρούν ότι ο εργοδότης τους υποσχέθηκε να καλύψει τις οικονοµικές και υλιστικές τους ανάγκες µε αντάλλαγµα τη συνεισφορά των εργαζοµένων στον οργανισµό. Σύµφωνα µε τους Zacher και Rudolph (2021), το ψυχολογικό συµβόλαιο χρησιµεύει ως ενθάρρυνση για τους εργαζόµενους στους οργανισµούς ώστε να διατηρήσουν τις θετικές προσδοκίες και όχι τους περιορισµούς που υπάρχουν στις επιχειρήσεις.  Η εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων από την άλλη πλευρά, θα πρέπει να νοείται ως η πραγµατική ικανοποίηση του εργαζοµένου µε την εργασία και τον άµεσο προϊστάµενο στον χώρο εργασίας (Ramoo et al., 2013; Yousef, 2017). Η σηµασία των ικανοποιηµένων εργαζοµένων έγκειται στο γεγονός ότι, όταν οι εργαζόµενοι είναι ικανοποιηµένοι στο χώρο εργασίας, αισθάνονται ενθάρρυνση και έχουν κίνητρο να 



  συνεχίσουν να εργάζονται στον οργανισµό και συνεχίζουν να συµβάλλουν ακούραστα στην αποτελεσµατικότητα του οργανισµού τους (Van der Walt et al., 2016).  Σύµφωνα µε τους Othman και συνεργάτες (2017), η εργασιακή ικανοποίηση ή η ικανοποίηση των εργαζοµένων έχει βρεθεί ότι είναι ένας από τους σηµαντικότερους προγνωστικούς παράγοντες οποιασδήποτε επιτυχίας των οργανισµών. Οι Silitonga και συνεργάτες (2020) υποστηρίζoυν αυτή την έννοια και προσθέτουν περαιτέρω ότι η ικανοποίηση από την εργασία επηρεάζει την οργανωσιακή αφοσίωση στο χώρο εργασίας, η οποία προφανώς οδηγεί σε αυξηµένη προθυµία µεταξύ των εργαζοµένων για την επίτευξη των οργανωτικών στόχων.  Οι Vuong και συνεργάτες (2021) επαναλαµβάνουν αυτή την έννοια και προσθέτουν περαιτέρω ότι όταν οι εργαζόµενοι είναι ικανοποιηµένοι στο χώρο εργασίας, θα στέκονται πάντα δίπλα στον οργανισµό ακόµα και σε περιόδους απόλυτης δυσκολίας. Το αντίθετο ισχύει επίσης ότι όταν οι εργαζόµενοι βιώνουν οποιαδήποτε µορφή δυσαρέσκειας ειδικά σε σχέση µε την εργασία τους στο χώρο εργασίας, τείνουν να εµπλέκονται σε ορισµένες συµπεριφορές που µπορεί να έχουν καταστροφικές συνέπειες για τους οργανισµούς όσον αφορά τη µειωµένη παραγωγή ή/και τις παραιτήσεις (Danial και Nasir, 2020; Varma και Chavan, 2020).  Ως εκ τούτου, είναι υψίστης σηµασίας οι οργανισµοί να παραµένουν σε εγρήγορση και να είναι προετοιµασµένοι να λάβουν άµεσα διορθωτικά µέτρα, εάν οποιαδήποτε συµπεριφορά των εργαζοµένων φαίνεται ύποπτη. Η εργασιακή ικανοποίηση ως φαινόµενο θα µπορούσε να θεωρηθεί ως ένα παγκόσµιο συναίσθηµα για µια εργασία ή ως ένας αστερισµός των στάσεων για διάφορες πτυχές µιας εργασίας (Collins και Beauregard, 2020). Θα µπορούσε επίσης να οριστεί ως αποτέλεσµα µιας γνωστικής, συναισθηµατικής και αξιολογικής αντίδρασης ενός ατόµου σε διάφορες διαστάσεις της εργασίας (Judge et al., 2001).  Ωστόσο, ο πιο αναφερόµενος ορισµός της εργασιακής ικανοποίησης στη βιβλιογραφία είναι πιθανώς ο ορισµός ο οποίος δηλώνει ότι η εργασιακή ικανοποίηση είναι µια ευχάριστη ή θετική συναισθηµατική κατάσταση που προκύπτει από την αξιολόγηση της εργασίας ή των εργασιακών εµπειριών κάποιου (McShane, 2004). Πολύ χρήσιµες απόψεις που επιτρέπουν την κατανόηση αυτής της έννοιας είναι 



  επίσης οι απόψεις των Fako και συνεργάτες (2009). Σύµφωνα µε τους συγγραφείς η ικανοποίηση από την εργασία αντιπροσωπεύει το επίπεδο απόκλισης µεταξύ αυτού που περιµένει να λάβει ένας εργαζόµενος και αυτού που πραγµατικά βιώνει στο χώρο εργασίας. Επιπλέον, οι Fako και συνεργάτες (2009) αναφέρουν ότι αν κάποιος περιµένει λίγα και παίρνει λίγα, θα είναι ικανοποιηµένος όσο αυτός που περιµένει πολλά και παίρνει πολλά. Από την άλλη, αν κάποιος περιµένει πολλά και παίρνει λίγα, θα ήταν δυσαρεστηµένος (Fako et al., 2009). Η εργασιακή ικανοποίηση είναι ένα πολύ περίπλοκο φαινόµενο που µπορεί να επηρεαστεί από διάφορους παράγοντες. Με βάση τη φύση τους, υπάρχουν τρία βασικά µοντέλα που εξηγούν την αιτιότητα της εργασιακής ικανοποίησης. Αυτά τα µοντέλα είναι το µοντέλο κατάστασης, το µοντέλο διάθεσης και το µοντέλο αλληλεπίδρασης (Judge και Klinger, 2008).  Το περιστασιακό µοντέλο της εργασιακής ικανοποίησης βασίζεται στην προϋπόθεση ότι η εργασιακή ικανοποίηση πηγάζει από τα χαρακτηριστικά της εργασίας ή άλλες πτυχές του εργασιακού περιβάλλοντος. Σύµφωνα µε αυτό το µοντέλο, η εργασιακή ικανοποίηση θα µπορούσε να επηρεαστεί από τον µισθό, τα εργασιακά καθήκοντα, τις δυνατότητες προαγωγής, τη σχέση µε τους συναδέλφους και άλλα (Giri και Kumar, 2010; Hauff et al., 2015). Από την άλλη πλευρά, το µοντέλο διάθεσης βασίζεται στην προϋπόθεση ότι ορισµένα σχετικά σταθερά προσωπικά χαρακτηριστικά επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση ανεξάρτητα από τα εργασιακά χαρακτηριστικά και την κατάσταση. Οι Judge και συνεργάτες (1998), για παράδειγµα, πρότειναν ότι υπάρχουν τέσσερα προσωπικά χαρακτηριστικά που καθορίζουν τη διάθεση κάποιου προς την εργασιακή ικανοποίηση. Αυτά είναι η αυτοεκτίµηση, η γενική αυτό-αποτελεσµατικότητα, ο τόπος ελέγχου και ο νευρωτισµός (Judge et al., 1998). Αυτοί οι συγγραφείς δηλώνουν ότι υψηλότερα επίπεδα αυτοεκτίµησης και γενικής αυτο-αποτελεσµατικότητας οδηγούν σε υψηλότερη εργασιακή ικανοποίηση. Επιπλέον, διαπίστωσαν επίσης ότι η εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται µε τον εσωτερικό τόπο ελέγχου και το χαµηλότερο επίπεδο νευρωτισµού (Judge et al., 1998). Τέλος, το µοντέλο αλληλεπίδρασης της εργασιακής ικανοποίησης βασίζεται στην υπόθεση ότι η προσαρµογή µεταξύ ενός ατόµου και του περιβάλλοντος επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση (Chatman, 1989).  



  Ένας από τους περιστασιακούς παράγοντες που έχει αποδεδειγµένα αρνητική επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων είναι η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου. Αυτό έχει επιβεβαιωθεί σε πολυάριθµες µελέτες που έχουν διεξαχθεί σε ανεπτυγµένες χώρες µέχρι στιγµής (Zhao et al., 2007; Suazo, 2009). Ωστόσο, το πλαίσιο στο οποίο εργάζονται οι εργαζόµενοι στις αναπτυγµένες χώρες είναι αρκετά διαφορετικό σε σύγκριση µε το πλαίσιο εργασίας των εργαζοµένων στις αναπτυσσόµενες χώρες.  Στις αναπτυσσόµενες χώρες, οι εργαζόµενοι αντιµετωπίζουν υψηλό ποσοστό ανεργίας, χαµηλό βιοτικό επίπεδο και άλλα, οπότε το ερώτηµα που τίθεται εδώ είναι εάν η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου σε τέτοιο πλαίσιο επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση των εργαζοµένων µε τον ίδιο τρόπο όπως στις ανεπτυγµένες χώρες δηλαδή αρνητικά. 3.2 Οργανωσιακή αφοσίωση  Αν και οι οργανισµοί γίνονται σταθερά πιο ασταθείς για τους περισσότερους εργαζοµένους, οι εργοδότες παρ' όλα αυτά εξακολουθούν να θέλουν οι υπάλληλοί τους να είναι πλήρως αφοσιωµένοι στην επιχείρηση και τη δουλειά τους. Ως εκ τούτου, οι οργανωτικοί µελετητές έχουν κάνει σηµαντικές προσπάθειες για να κατανοήσουν την έννοια της αφοσίωσης όπως εφαρµόζεται στους οργανισµούς, που αναφέρεται ως οργανωσιακή αφοσίωση.  Πρόκειται για την στάση ενός ατόµου απέναντι στον οργανισµό µε τη µορφή πίστης και επίτευξης της αποστολής και του οράµατος, των αξιών και των στόχων του οργανισµού (Wood και Wilberger, 2015).  Κάποιος µπορεί να έχει υψηλή αφοσίωση σε αυτό. Ο οργανισµός µπορεί να ξεχωρίσει για χαρακτηριστικά όπως η εµπιστοσύνη και η αποδοχή έναντι των στόχων και των αξιών, την έντονη επιθυµία που δηµιουργεί στους υπαλλήλους ώστε να θέλουν να εργαστούν για τον οργανισµό και να µπορεί να οδηγήσει σε συναισθηµατική αφοσίωση µε τους εργαζοµένους (Choi και Colbert, 2015). Οι Meyer και Allen (1991) περιέγραψαν την αφοσίωση ως µια ψυχολογική κατάσταση του νου που αποτελείται από συναισθηµατική προσκόλληση στον οργανισµό, αντιληπτό κόστος που σχετίζεται µε την αποχώρηση από τον οργανισµό και υποχρέωση παραµονής στον οργανισµό.  



  Ονόµασαν αυτά τα στοιχεία ως συναισθηµατική αφοσίωση, συνεχή αφοσίωση και κανονιστική αφοσίωση. Οι Meyer και Allen (1991) θεώρησαν έτσι ότι η κατανόηση της δέσµευσης στο χώρο εργασίας σε οργανισµούς ήταν επίσης πολύ ζωτικής σηµασίας για την κατανόηση της αφοσίωσης σε άλλους τοµείς. Η οργανωσιακή αφοσίωση είναι ουσιαστικά µια αµοιβαία αλληλεπίδραση µεταξύ του εργαζοµένου και του οργανισµού. ∆ηλαδή, οι εργαζόµενοι έχουν κάποιες προσδοκίες από τον οργανισµό µε τη µορφή ορισµένων οφελών για την παγίωση της αφοσίωσης, ενώ οι οργανισµοί έχουν προσδοκίες από τους υπαλλήλους τους µε τη µορφή αφοσίωσης προς τον οργανισµό.  Οι Meyer και Allen (1997) περιέγραψαν έναν αφοσιωµένο υπάλληλο ως αυτόν που µένει µε τον οργανισµό τόσο σε καλές όσο και σε κακές στιγµές, πηγαίνει στη δουλειά τακτικά και εργάζεται, καταβάλλει πλήρη προσπάθεια, διατηρεί τα περιουσιακά στοιχεία της εταιρείας ασφαλή και µοιράζεται τις εταιρικές αξίες. Παρατήρησαν ότι στον πυρήνα της αφοσίωσης είναι µια αµοιβαιότητα στην οποία οι εργαζόµενοι προσφέρουν την αφοσίωσή τους στον οργανισµό και σε αντάλλαγµα ο οργανισµός εκπληρώνει το ψυχολογικό του συµβόλαιο.  Η Rousseau (1995) όρισε το ψυχολογικό συµβόλαιο ως τις πεποιθήσεις των εργαζοµένων σχετικά µε τις αµοιβαίες υποχρεώσεις µεταξύ του εργαζοµένου και του οργανισµού. ∆ηλαδή, ο οργανισµός πρέπει να εκπληρώσει την υποχρέωσή του προς τους εργαζόµενους, για παράδειγµα, παρέχοντας εξέλιξη σταδιοδροµίας και µισθούς, ενώ οι υποχρεώσεις του εργαζοµένου περιλαµβάνουν την αφοσίωση στον οργανισµό και την εκτέλεση του καθήκοντος που του έχει ανατεθεί. Αυτό είναι ένα ουσιαστικό στοιχείο της οργανωσιακής αφοσίωσης. Αν και διαφορετικοί µελετητές έχουν δει την οργανωσιακή αφοσίωση από διαφορετικές οπτικές γωνίες, η εργασία των Meyer και Allen (1991) αναφέρεται πιο συχνά. Οι Meyer και Allen (1991) θεώρησαν ότι η οργανωσιακή αφοσίωση αποτελείται από τρία στοιχεία. Τα τρία συστατικά µοντέλα της οργανωσιακής αφοσίωσης περιλαµβάνουν συναισθηµατικά, συνεχόµενα και κανονιστικά µοντέλα αφοσίωσης.  Η συναισθηµατική οργανωσιακή αφοσίωση αντικατοπτρίζει τη συναισθηµατική αφοσίωση που νιώθουν οι εργαζόµενοι προς τους οργανισµούς τους και είναι ένας ισχυρός δείκτης της δύναµης της σχέσης µεταξύ των εργαζοµένων και του οργανισµού (Meyer και Allen, 1997).  



  Η συναισθηµατική αφοσίωση ενισχύεται όταν οι εργαζόµενοι έχουν µια ισχυρή σχέση και εµπιστεύονται τον οργανισµό τους (Dirks και Ferrin, 2002; Klein et al.,  2012). Ένας τρόπος µε τον οποίο οι οργανισµοί ενισχύουν τη συναισθηµατική αφοσίωση και εµπιστοσύνη των εργαζοµένων είναι να προσφέρουν οργανωτικά κίνητρα. Σύµφωνα µε τις αρχές της θεωρίας της κοινωνικής ανταλλαγής, οι εργαζόµενοι ανταποκρίνονται στα κίνητρα αυξάνοντας την εµπιστοσύνη και τη συναισθηµατική τους προσκόλληση στον οργανισµό και την προθυµία τους να εργαστούν για λογαριασµό των οργανωτικών στόχων (Kim et al., 2016).  Αυτή η ανταπόδοση των οργανωτικών κινήτρων για την εµπιστοσύνη και η αφοσίωση των εργαζοµένων έχει µελετηθεί ευρέως στο πλαίσιο ενός ψυχολογικού συµβολαίου. Όταν οι εργαζόµενοι βρίσκουν ευνοϊκή τη σύγκριση των υποσχόµενων κινήτρων σε σχέση µε τα κίνητρα που παραδόθηκαν στην πραγµατικότητα, αναπτύσσουν εµπιστοσύνη στους εργοδότες τους (Zhao et al., 2007). Οι εργαζόµενοι που εµπιστεύονται γίνονται πιο αφοσιωµένοι και συχνά ανταποδίδουν θετικές συµπεριφορές προς τον οργανισµό (Montes και Irving, 2008; Ng et al., 2010). Η συναισθηµατική αφοσίωση βασίζεται σε ένα ειλικρινές αίσθηµα επιθυµίας να παραµείνουν στον οργανισµό και να είναι µέρος του οργανισµού από τη σκοπιά των εργαζοµένων (Meyer και Allen, 1997). Παρατήρησαν επίσης ότι οι εργαζόµενοι σε οργανισµούς που έχουν ισχυρή συναισθηµατική αφοσίωση ακολουθούν µια πορεία δράσης που θεωρείται σχετική µε τον οργανισµό, και εποµένως οι εργοδότες θέλουν να δώσουν ιδιαίτερη προσοχή σε αυτό το στοιχείο.  Ενώ ορισµένες µελέτες έχουν συνδέσει οργανωτικούς και προσωπικούς παράγοντες όπως η εργασιακή εµπειρία µε τη συναισθηµατική αφοσίωση, οι Allen και Meyer (1990) εστίασαν στον ρόλο των ψυχολογικών θεµάτων και στην οικοδόµηση αυτής της αφοσίωσης. Οι Meyer και Herscovitch (2001) αργότερα υποστήριξαν ότι η συναισθηµατική αφοσίωση αναπτύχθηκε καθώς οι εργαζόµενοι εµπλέκονταν περισσότερο µε τους οργανωτικούς στόχους, Πιο συγκεκριµένα, αναγνώρισαν τη συνάφεια και τη σηµασία αυτών των οργανωτικών στόχων και άντλησαν την ταυτότητά τους από τη συσχέτισή τους µε τον οργανισµό.  Επίσης, οι Meyer και Allen (1997) πρότειναν ότι η συνεχής αφοσίωση είναι αποτέλεσµα οποιασδήποτε επένδυσης που αυξάνει το κόστος αποχώρησης από τον 



  οργανισµό. Αυτό συµβαίνει επειδή, καθώς οι άνθρωποι εργάζονται στους οργανισµούς τους, αναπτύσσουν κοινωνικές προσκολλήσεις που περιλαµβάνουν φιλίες καθώς και οικονοµικές ή οικονοµικές προσκολλήσεις όπως τα συνταξιοδοτικά προγράµµατα. Οι επενδύσεις θεωρούνται ως ενέργειες που συνδέουν ένα άτοµο µε µια πορεία δράσης, καθώς κάτι θα χανόταν αν το άτοµο σταµατούσε τη δραστηριότητα (Allen και συνεργάτες, 1990).  Επιπλέον, οι Allen και συνεργάτες (1990) υποστηρίζουν ότι η αποχώρηση από τον οργανισµό θα µπορούσε να σηµαίνει ότι οι επενδύσεις στον οργανισµό θα µπορούσαν να χαθούν. Όσον αφορά τις εναλλακτικές, οι Meyer και Allen, (1997) υποστηρίζουν ότι οι εργαζόµενοι που έχουν καλές εναλλακτικές για να εργαστούν κάπου αλλού θα έχουν λιγότερη συνεχή αφοσίωση από εκείνους που αντιλαµβάνονται λιγότερες εναλλακτικές. Προτείνουν ότι διάφοροι παράγοντες µπορεί να συµβάλλουν σε αυτή την αντίληψη, όπως οι οικονοµικές συνθήκες, οι καταστάσεις απασχόλησης, η κατοχή σχετικών δεξιοτήτων και οι προηγούµενες εµπειρίες αναζήτησης εργασίας. Αξίζει να σηµειωθεί ότι αυτό το είδος αφοσίωσης δεν είναι γενικά πολύ ελκυστικό για τους οργανισµούς.  Υπάρχουν τρεις απόψεις που σχετίζονται µε την ανάπτυξη της κανονιστικής αφοσίωσης, οι υποχρεώσεις, η αµοιβαιότητα και το ψυχολογικό συµβόλαιο. Οι Meyer και Allen (1991) υποστηρίζουν ότι η κανονιστική αφοσίωση προέρχεται από αισθήµατα υποχρέωσης από τα άτοµα, όπως οικογενειακές ανησυχίες και πιέσεις, κοινωνικοποιήσεις εντός του οργανισµού που καθορίζουν στάσεις και συµπεριφορές, συναισθήµατα για το τι αναµένεται από τον εργαζόµενο και την εσωτερική πεποίθηση για πίστη στον οργανισµό.  Οι Meyer και Allen (1997) προτείνουν ότι οι εργαζόµενοι αισθάνονται υποχρεωµένοι να ανταποδώσουν µε βάση τις αντιληπτές ανισορροπίες που δηµιουργούνται από την απασχόληση. Υποστηρίζουν ότι όσοι εκπαιδεύονται από τον οργανισµό αισθάνονται ότι πρέπει να αποπληρώσουν το χρέος και επιλέγουν να παραµείνουν στον οργανισµό, κάτι που οδηγεί σε αισθήµατα χρέους. Σχετικά µε το ψυχολογικό συµβόλαιο, οι Meyer και Allen (1997) το όρισαν ως η πίστη των µερών που εµπλέκονται σε µια ανταλλαγή σχέσης σχετικά µε την αµοιβαία υποχρέωσή τους. Αξίζει να σηµειωθεί ότι το ψυχολογικό συµβόλαιο ενέχει την έννοια της αµοιβαιότητας. Οι συγγραφείς θεωρούν ότι τα ψυχολογικά συµβόλαια είναι 



  υποκειµενικά, δηλαδή, µια νέα πρόσληψη, για παράδειγµα, µπορεί να κάνει τον εργαζόµενο να αισθάνεται χρέος στον οργανισµό για τη δουλειά και την εµπειρία που έχει αποκτήσει. Αλλά η έλλειψη επαγγελµατικής εξέλιξης και προόδου µε την πάροδο του χρόνου µπορεί να  κάνει τόσο τους εργοδότες όσο και τους εργαζόµενους να επανεξετάσουν το ψυχολογικό συµβόλαιο. Εποµένως, υπό κανονιστική αφοσίωση, ένα άτοµο µπορεί να παραµείνει στον οργανισµό για ηθικούς λόγους και την πεποίθηση ότι είναι το σωστό (Meyer και Allen, 1997). 3.3 Εργασιακή δέσµευση  Η εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων ορίζεται ως µια θετική, ικανοποιητική, σχετιζόµενη µε την εργασία κατάσταση του νου που χαρακτηρίζεται από σθένος, αφοσίωση και απορρόφηση (Schaufeli et al., 2006). Ο Kahn (1990) αντιλήφθηκε τη δέσµευση ως εκµετάλλευση του εαυτού των µελών του οργανισµού στους εργασιακούς τους ρόλους και δήλωσε ότι στην δέσµευση, οι άνθρωποι απασχολούνται και εκφράζονται σωµατικά, γνωστικά και συναισθηµατικά κατά τη διάρκεια παραστάσεων ρόλων. Οι Demerouti και συνεργάτες (2010) τόνισαν τα οφέλη της εργασιακής δέσµευσης για τα άτοµα και τους οργανισµούς, επειδή ο τρόπος µε τον οποίο τα άτοµα ολοκληρώνουν την εργασία τους και εκπληρώνουν τα καθήκοντά τους εξαρτάται από τον βαθµό στον οποίο ασχολούνται µε την εργασία τους.  Οι Rich και συνεργάτες (2010) περιέγραψαν τους δεσµευµένους υπαλλήλους ως πιο προσεκτικούς και εστιασµένους στις ευθύνες τους από τους λιγότερο δεσµευµένους υπαλλήλους, ως συναισθηµατικά συνδεδεµένους µε τα καθήκοντα του ρόλου τους και ως πιο ενθουσιώδεις εργαζόµενους. Άλλοι ερευνητές πρότειναν ότι επειδή οι δεσµευµένοι υπάλληλοι είναι επίσης ενεργοί σε κοινωνικές δραστηριότητες και χόµπι εκτός εργασία (Schaufeli et al., 2001), τα θετικά αποτελέσµατα της εργασιακής δέσµευσης µεταδίδονται στην ιδιωτική ζωή και αντίστροφα (Grzywacz και Marks, 2000), γεγονός που µε τη σειρά του οδηγεί σε βελτιωµένη ατοµική και οµαδική απόδοση. Επειδή οι δεσµευµένοι εργαζόµενοι διαθέτουν ενεργές και συναισθηµατικές συνδέσεις µε τις εργασιακές τους δραστηριότητες, βλέπουν τους εαυτούς τους ικανούς να αντιµετωπίσουν τις εργασιακές απαιτήσεις και να µεταφέρουν τη 



  δέσµευσή τους σε άλλους στην εργασία (Demerouti et al., 2010), ενώ είναι πιο πιθανό να συνεισφέρουν στη βιώσιµη ατοµική και οργανωτική ανάπτυξη µε την ταυτόχρονη προώθηση ενός υγιούς εργασιακού χώρου (Bakker et al., 2011).  Είναι ζωτικής σηµασίας για τους οργανισµούς να αντιληφθούν την πραγµατική ουσία της δέσµευσης εργασίας, ειδικά στον δηµόσιο τοµέα, για να εντοπίσουν καλύτερα τους οδηγούς της (Mostafa και Abed El-Motalib, 2020). Παρόλο που η έρευνα για την εργασιακή δέσµευση ανθεί, οι µελετητές της δηµόσιας διοίκησης έχουν δώσει πολύ περιορισµένη προσοχή στη δέσµευση εργασίας σε δηµόσιους οργανισµούς (Andrews και Mostafa, 2019). Επειδή οι εργαζόµενοι µε χαµηλή δέσµευση είναι δαπανηροί για τους δηµόσιους οργανισµούς (Mostafa και Abed El-Motalib, 2020), είναι σηµαντικός ο εντοπισµός των οδηγών της εργασιακής δέσµευσης σε αυτόν τον τοµέα (Mostafa και Abed El-Motalib, 2020).  Οι Steger και Dik (2009) παρατήρησαν ότι οι εργαζόµενοι βρίσκουν νόηµα στις δουλειές τους όταν κατανοούν ξεκάθαρα τις ικανότητές τους, τι αναµένεται από αυτούς και πώς να λειτουργούν µε επιτυχία στο εργασιακό τους περιβάλλον. Όταν οι εργαζόµενοι βλέπουν την εργασία τους ως σηµαντική, δίνουν µεγαλύτερη αξία στην εργασία και αισθάνονται ότι συνεισφέρουν στην κοινωνία µέσω της εργασίας τους, και έτσι θα είναι ενθουσιώδεις µε τη δουλειά τους, θα έχουν υψηλή ενέργεια και θα αποδίδουν καλύτερα στη δουλειά τους. Οι Perry και Hondeghem (2008) υποστήριξαν ότι πολλοί εργαζόµενοι επιλέγουν να εργαστούν στον δηµόσιο τοµέα προσδοκώντας να κάνουν ουσιαστική δουλειά και να συνεισφέρουν στην κοινωνία. Ως εκ τούτου, η µελέτη της σηµασίας της εργασίας είναι πολύ σηµαντική σε δηµόσιους χώρους (Tummers και Knies, 2013). Οι Tummers και Knies (2013) ισχυρίζονται ότι λίγοι ερευνητές έχουν αναλύσει τη σηµασία της εργασίας για τα εργασιακά αποτελέσµατα ειδικά σε δηµόσιους οργανισµούς.  Επιπλέον, οι Shuck και συνεργάτες (2011) υποστήριξαν ότι παρά τον σηµαντικό ρόλο της δέσµευσης των εργαζοµένων στα εργασιακά περιβάλλοντα, εξακολουθεί να υπάρχει έλλειψη ακαδηµαϊκής έρευνας σχετικά µε τους περιστασιακούς παράγοντες της εργασιακής δέσµευσης. Ωστόσο, κάποιοι ερευνητές έχουν εξετάσει τις άµεσες επιπτώσεις της σηµασίας (Wang και Xu, 2019) και της αλληλεξάρτησης των εργασιών (Lee και συνεργάτες, 2018) στη δέσµευση των εργαζοµένων, αλλά µέχρι 



  σήµερα, κανένας δεν έχει διερευνήσει εάν αυτοί οι δύο παράγοντες αλληλεπιδρούν για να επηρεάσουν την εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων.  Οι δεσµευµένοι εργαζόµενοι επενδύουν τη συναισθηµατική, γνωστική και σωµατική τους ενέργεια στην εργασία τους για να επιτύχουν ανώτερη απόδοση (Demerouti και συνεργάτες, 2010). Επίσης, έχει αποδειχθεί (Rich et al., 2010) ότι οι εργαζόµενοι που είναι ενεργητικοί, απορροφηµένοι και δεσµευµένοι στην εργασία τους θα έχουν υψηλή απόδοση. Πράγµατι, τα ευρήµατα από πολλές µελέτες επιβεβαίωσαν µια σηµαντική σχέση µεταξύ της δέσµευσης των εργαζοµένων και της απόδοσης (Bakker και Bal, 2010; Buil et al., 2019).  3.4 Πρόθεση για παραίτηση  Η πρόθεση για παραίτηση είναι µια ιδιαίτερη ανησυχία για τις εταιρείες γιατί όταν οι εργαζόµενοι δεν ενδιαφέρονται για τον οργανισµό, η συγκέντρωση και τα κίνητρα θα χαθούν και αυτό θα µειώσει την παραγωγικότητα και την αποδοτικότητα του οργανισµού. Πολλοί παράγοντες προκαλούν την πρόθεση των εργαζοµένων να φύγουν από το χώρο εργασίας, όπως τα συναισθήµατα των εργαζοµένων που αισθάνονται ότι ο οργανισµός δεν είναι πλέον σε θέση να καλύψει τις ανάγκες τους.  Οι λόγοι που οδηγούν σε παραίτηση δείχνουν ότι τα µειωµένα επίπεδα παραγωγικότητας θα έχουν αντίκτυπο στη διακοπή της εταιρικής δραστηριότητας, όπως αυξηµένες απουσίες, λιγότερο ενθουσιασµό και µείωση της απόδοσης. Από την άλλη πλευρά, η υψηλή απόδοση των εργαζοµένων έχει θετικό αντίκτυπο στην επίτευξη των στόχων της οργάνωσης, καθώς αντικατοπτρίζει την παραγωγικότητα του οργανισµού που αντανακλά την ικανότητα των εργαζοµένων να επιτύχουν τους στόχους όπως έχουν προγραµµατιστεί (Nusair, 2013). Μια άλλη επίδραση είναι πιθανό να προκαλέσει προβλήµατα στο ηθικό των άλλων εργαζοµένων που δεν έχουν πρόθεση να εγκαταλείψουν την εταιρεία.  Οι διευθυντές ανθρώπινου δυναµικού θα πρέπει να είναι σε θέση να καταστείλουν την πρόθεση των εργαζοµένων να εγκαταλείψουν την εταιρεία δηµιουργώντας συνθήκες που µπορεί να ενθαρρύνουν τους εργαζόµενους να αισθάνονται σαν στο σπίτι τους και να θέλουν να παραµείνουν στον οργανισµό. Κάποιες έρευνες αποκαλύπτουν ότι οι εταιρείες που δεσµεύονται και τηρούν τις υποσχέσεις τους 



  κάνουν τους εργαζόµενους να συνδέονται συναισθηµατικά µε τον οργανισµό και να γίνονται πιο παθιασµένοι µε τη δουλειά τους (Balakrishnan, 2013).  Σύµφωνα µε τους Dattero και Gallup (2005) οι εργαζόµενοι που είναι αφοσιωµένοι στο ρόλο τους, θα παραµείνουν στον οργανισµό για µεγάλο χρονικό διάστηµα, θα είναι πιο παραγωγικοί, θα παρέχουν καλύτερη εξυπηρέτηση πελατών και µε τη σειρά τους θα δηµιουργήσουν µεγαλύτερο κέρδος για την επιχείρηση. Η αύξηση της δέσµευσης των εργαζοµένων θα τους ενθαρρύνει σε υψηλότερες επιδόσεις στο χώρο εργασίας τους. Όπως είπαν οι Crim και Seijts (2006) η δέσµευση των εργαζοµένων σηµαίνει ότι το άτοµο εµπλέκεται πλήρως και ενθουσιάζεται µε τη δουλειά του. Οι δεσµευµένοι εργαζόµενοι νοιάζονται για το µέλλον της εταιρείας και είναι πρόθυµοι να επενδύσουν τη προσπάθεια τους για να δουν ότι ο οργανισµός πετυχαίνει. Η πρόθεση µπορεί να ερµηνευθεί ως ο σκοπός που προκύπτει από τον εργαζόµενο προς κάτι. Όταν κάποιος έχει την πρόθεση, τότε είναι πιθανό να το κάνει. Ο Khan (2013), αναφερόµενος στους προηγούµενους ερευνητές εξήγησε ότι η πρόθεση είναι ο πιο άµεσος καθοριστικός παράγοντας της πραγµατικής συµπεριφοράς. Ως εκ τούτου, η πρόθεση παραίτησης ορίζεται ως ο πρόδροµος για την πλήρη διακοπή από µια συγκεκριµένη εργασία.  Αντίστοιχα, οι Makhbul και συνεργάτες (2011) εξηγούν επίσης ότι η πρόθεση είναι να σταµατήσει η εκδήλωση του πραγµατικού κύκλου εργασιών. Μερικοί ερευνητές όπως οι Balogun και συνεργάτες (2013), Windya (2013), Mxenge και συνεργάτες (2014) διαπίστωσαν ότι η πρόθεση για παραίτηση είναι η πρόθεση του εργαζοµένου να εγκαταλείψει τη δουλειά του είτε να σταµατήσει εντελώς είτε ακόµη και να εργασθεί σε άλλη εταιρεία στο εγγύς µέλλον λόγω µεµονωµένων παραγόντων όπως κάθε οργανισµός. Η θέληση για παραίτηση των εργαζοµένων είναι µια από τις πιο πολυσυζητηµένες έννοιες στον τοµέα της οργανωσιακής συµπεριφοράς (Price, 2001). Σε κάθε οργανισµό, αυτό που κάνει έναν εργαζόµενο να φύγει είναι πάντα ένα ενοχλητικό ζήτηµα προς επίλυση. Χωρίς την υποστήριξη και τη συµβολή των εργαζοµένων, δεν είναι δυνατό για κανέναν οργανισµό να απολαµβάνει υψηλή παραγωγικότητα καθώς και υψηλά έσοδα. Ως εκ τούτου, ανέκαθεν οι διευθυντές ανησυχούν για θέµατα και επιπλοκές που αντιµετωπίζουν οι εργαζόµενοι (Perez, 2008).  



  3.5 Βιβλιογραφική ανασκόπηση Σύµφωνα µε τους Tremblay και συνεργάτες (2017) η οργανωσιακή αφοσίωση είναι µια πεποίθηση και αποδοχή των οργανωτικών στόχων και αξιών, των ισχυρών επιτευγµάτων και της επιθυµίας διατήρησης της ιδιότητας µέλους του οργανισµού. Ενώ σύµφωνα µε τους Demirtas και Akdogan (2015) η συναισθηµατική αφοσίωση µπορεί να οριστεί ως η συναισθηµατική, προσκόλληση, ταύτιση και εµπλοκή στον οργανισµό. Επιπρόσθετα, η συναισθηµατική αφοσίωση αναφέρεται στο αίσθηµα του ανήκειν και στην αίσθηση της αδιαφορίας για τον οργανισµό.  Η οργανωσιακή αφοσίωση µπορεί να αυξηθεί επειδή τα άτοµα έχουν συναισθηµατικούς δεσµούς µε τον οργανισµό που περιλαµβάνουν ηθική υποστήριξη και αποδοχή των αξιών που υπάρχουν στον οργανισµό και αποφασιστικότητα στην εξυπηρέτηση του οργανισµού (Amin et al., 2018). Πρόκειται για µια έννοια πολυδιάστατη. Οι Lapointe και συνεργάτες (2011) θεωρούν ότι η συναισθηµατική αφοσίωση σχετίζεται µε τη συναισθηµατική προσκόλληση και τη συµµετοχή ατόµων σε έναν οργανισµό. Τα άτοµα που έχουν ισχυρή συναισθηµατική αφοσίωση θα συνεχίσουν να εργάζονται στον οργανισµό επειδή θέλουν πραγµατικά να το κάνουν αυτό.  Οι αντιλήψεις των εργαζοµένων για την απώλεια της θέσης εργασίας που θα αντιµετωπίσουν εάν θέλουν να παραιτηθούν από τον οργανισµό επηρεάζουν σηµαντικά αυτή τους την απόφαση. Έτσι οι εργαζόµενοι θα εξετάσουν τα πλεονεκτήµατα και τα µειονεκτήµατα εάν θέλουν να συνεχίσουν να εργάζονται για µία επιχείρηση. Τα άτοµα που εργάζονται µε βάση τη συνεχή αφοσίωση θα επιβιώσουν στον οργανισµό επειδή πρέπει να το κάνουν αυτό και δεν θα υπάρχει άλλη επιλογή. Σύµφωνα µε τους Lapointe και συνεργάτες (2011) η κανονιστική αφοσίωση είναι τα συναισθήµατα του ατόµου για τις υποχρεώσεις που έχει απέναντι στον οργανισµό, γιατί αυτές οι ενέργειες είναι τα σωστά πράγµατα που πρέπει να γίνουν. Αυτό σηµαίνει ότι τα άτοµα µε υψηλή κανονιστική αφοσίωση θα αισθάνονται ότι είναι υποχρεωµένα να επιβιώσουν στον οργανισµό στον οποίο εντάσσονται. Η δέσµευση είναι η επιθυµία του ατόµου να παραµείνει ως µέλος του οργανισµού και να ενστερνίζεται τις αξίες του οργανισµού.  



  Η δέσµευση της εταιρείας και η τήρηση αυτής θα έχει θετικό αντίκτυπο στο αποτέλεσµα τόσο του οργανισµού όσο και στη µειωµένη ένταση των µελών να εγκαταλείψουν τον οργανισµό. Οι Kartik και συνεργάτες (2017) δήλωσαν ότι η συναισθηµατική αφοσίωση έχει ισχυρή επίδραση στην πρόθεση αποχώρησης από τον οργανισµό. Εάν η συναισθηµατική αφοσίωση  είναι υψηλή, τότε η πρόθεση προς τους οργανισµούς είναι επίσης χαµηλή. Τα άτοµα που έχουν την αφοσίωση και την πίστη στον οργανισµό καθορίζονται επίσης από τη δέσµευση του συναισθηµατικού δεσµού µε τον οργανισµό. (Sultan, 2017). Οι Kartik και συνεργάτες (2017) πρότειναν ότι η συναισθηµατική αφοσίωση προς τους υπαλλήλους του οργανισµού επηρεάζεται από τα προσωπικά χαρακτηριστικά όπως είναι το φύλο, η ηλικία, η θητεία στον οργανισµό, η οικογενειακή κατάσταση, το επίπεδο εκπαίδευσης, η ανάγκη για επιτεύγµατα, η εργασιακή ηθική και οι ατοµικές αντιλήψεις για τις ικανότητές τους. Η ισχυρότερη αιτία της συναισθηµατικής αφοσίωσης είναι η εργασιακή εµπειρία, ειδικά οι εµπειρίες που µπορούν να καλύψουν τις ψυχολογικές ανάγκες των εργαζοµένων να αισθάνονται άνετα στον οργανισµό καθώς και ικανοί να κάνουν την εργασία σύµφωνα µε το ρόλο τους (Kim, 2017). Οι εργαζόµενοι αναµένεται να εκπληρώσουν τις συµβατικές τους υποχρεώσεις και να εκτελέσουν την εργασία τους όπως καθορίζεται στις περιγραφές των θέσεων εργασίας τους (Hu et al., 2014). Οι εργαζόµενοι τείνουν να οδηγούνται από ένα εξωτερικό κίνητρο για κοινωνική έγκριση, ακριβώς για να εκπληρώσουν τις προσδοκίες της οµάδας εργασίας και της οργάνωσης, ενώ οι εργαζόµενοι εργάζονται σκληρά επειδή τείνουν να οδηγούνται από ατοµικά κίνητρα προσδοκώντας να εκπληρώσουν τις ανάγκες τους για προσωπική ανάπτυξη (Hu et al., 2014).  Αν και η δέσµευση θεωρείται πρακτικά ζωτικής σηµασίας, λίγη προσοχή έχει δοθεί στο πώς τα στοιχεία της θεωρίας των ψυχολογικών συνθηκών συνεισφέρουν στη δέσµευση των εργαζοµένων (Buil et al., 2019). Οι εργαζόµενοι που πιστεύουν ότι µια συγκεκριµένη δραστηριότητα στο χώρο εργασίας τους έχει προσωπικά νόηµα είναι πιθανό να αφοσιωθούν πλήρως σε αυτήν. Τα δεσµευµένα άτοµα βιώνουν υψηλή συνδεσιµότητα µε τα εργασιακά τους καθήκοντα και προσπαθούν να επιτύχουν στόχους που σχετίζονται µε εργασίες που είναι συνυφασµένες µε τους ορισµούς και τα σενάρια του ρόλου τους (Morsch et al., 2020). 



  Καταβάλλουν επίσης πρόσθετες προσπάθειες για την επίλυση προβληµάτων που σχετίζονται µε την εργασία, γεγονός που σε αντάλλαγµα οδηγεί σε υψηλή εργασιακή απόδοση (Al-dalahmeh et al., 2018). Επίσης, οι υποστηρικτικές, αξιόπιστες σχέσεις συναδέλφων παράγουν υψηλή εργασιακή δέσµευση και η αλληλεξάρτηση των εργασιών δηµιουργεί θετικές σχέσεις µεταξύ των συναδέλφων (Lee et al., 2018).  Όταν οι εργαζόµενοι αποτυγχάνουν να βρουν νόηµα στην εργασία τους, οι εξαιρετικά αλληλεξαρτώµενοι εργαζόµενοι παρέχουν ο ένας στον άλλο πληροφορίες, συµβουλές, βοήθεια και πόρους, οι οποίοι χρησιµεύουν για να ενισχύσουν τις στάσεις και τις συµπεριφορές που σχετίζονται µε την εργασία (Kim και Oh, 2020). Ο Jha (2009) δήλωσε ότι κανένας µεµονωµένος παράγοντας δεν µπορεί να αποδοθεί στις προθέσεις αλλαγής εργασιών και πρότεινε να ακολουθηθεί µια ολιστική προσέγγιση στη µελέτη παραγόντων που επηρεάζουν την πρόθεση εναλλαγής των εργαζοµένων.  Οι Griffin και Moorhead (2014) όρισαν την ηγεσία σαν ταυτόχρονη διαδικασία και ιδιότητα. Ως διαδικασία, η ηγεσία περιλαµβάνει τη χρήση µη καταναγκαστικής επιρροής. Ως ιδιότητα, η ηγεσία είναι το σύνολο των χαρακτηριστικών που αποδίδονται σε κάποιον που θεωρείται ότι ασκεί επιτυχώς κάποια επιρροή. Το στυλ ηγεσίας είναι ο τρόπος µε τον οποίο ένας διευθυντής ή προϊστάµενος επιλέγει να ενεργήσει προς τους υπαλλήλους ή τους υφισταµένους του και ο τρόπος µε τον οποίο εκτελείται η ηγετική λειτουργία από αυτούς. Επίσης αξίζει να αναφερθεί ότι το στυλ ηγεσίας είναι η προσέγγιση που χρησιµοποιούν οι διευθυντές για να ασκήσουν την ηγετική τους λειτουργία (Armstrong, 2012). Επιπρόσθετα, λέγεται ότι είναι µια συγκεκριµένη συµπεριφορά που εφαρµόζεται από έναν ηγέτη για να παρακινήσει τους υφισταµένους του να επιτύχουν τους στόχους του οργανισµού.  Οι Kaya και Abdioğlu (2010) υποστήριξαν ότι οι δηµογραφικές µεταβλητές, όπως η ηλικία, η επαγγελµατική εµπειρία, η οικογενειακή κατάσταση, ο τίτλος σπουδών και οι προηγούµενες γνώσεις σχετικά µε το επάγγελµα δεν έχουν καµία επίδραση στην πιθανότητα πρόθεσης παραίτησης των εργαζοµένων από το χώρο εργασίας τους. Αλλά, οι Chowdhury (2015), Emiroğlu και συνεργάτες (2015) και οι Victoria και Olalekan (2016) προσδιόρισαν ότι οι δηµογραφικοί παράγοντες όπως η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση, η θητεία, ο µισθός, η θέση και το τµήµα εργασίας είναι καθοριστικοί παράγοντες για την αποχώρηση των εργαζοµένων από την επιχείρησή τους. Παρόλο που οι Kaya και Abdioğlu (2010) βρήκαν σηµαντική σχέση µεταξύ του 



  φύλου και της αποχώρησης των ατόµων από τον οργανισµών τους, οι Victoria και Olalekan (2016) κατέληξαν στο συµπέρασµα ότι το φύλο δεν είχε σηµαντική επίδραση στην πρόθεση των εργαζοµένων να φύγουν από τη δουλειά τους.  Οι Thatcher και συνεργάτες (2003) αξιολόγησαν την επίδραση του οργανωτικού κλίµατος στην πρόθεση κύκλου εργασιών σε µια εταιρεία τεχνολογίας πληροφοριών και επιβεβαίωσαν ότι έχει άµεση επίδραση στην πρόθεση αποχώρησης ενός υπαλλήλου από τον οργανισµό. Επίσης οι Stone και συνεργάτες (2006) επισηµαίνουν ότι υπάρχει ισχυρή σύνδεση µεταξύ του οργανωτικού κλίµατος και της πρόθεσης αποχώρησης. Όταν προσπαθούµε να δούµε το οργανωτικό κλίµα πρέπει να λάβουµε υπόψη την οργανωτική κουλτούρα.  Ο µεγαλύτερος παράγοντας για την προσέλκυση και το πιο σηµαντικό για τη διατήρηση βασικών υπαλλήλων µέσα στον οργανισµό είναι η κουλτούρα (Alkahtani, 2015). Όπως ανέφερε ο Alkahtani (2015). στην ανασκόπηση των υφιστάµενων εµπειρικών εργασιών, διαφορετικές έρευνες κατέδειξαν ότι το αποθαρρυντικό οργανωτικό κλίµα επηρεάζει αρνητικά την εργασιακή ικανοποίηση που µε τη σειρά του µπορεί να επιταχύνει την εναλλαγή των εργαζοµένων στη θέση που κατέχουν µέσα στην επιχείρηση.  Ο Mahapatro (2010) περιέγραψε την προαγωγή ως προώθηση του εργαζοµένου σε υψηλότερη θέση µε µεγαλύτερες ευθύνες και υψηλότερο µισθό και καλύτερες συνθήκες εργασίας µέσα στον οργανισµό. Οι ευκαιρίες προαγωγής µαζί µε την οργανωσιακή αφοσίωση, τα χαρακτηριστικά εργασίας, το επίπεδο αµοιβής και τις ανταµοιβές, την ποιότητα της επαγγελµατικής ζωής και την εργασιακή ικανοποίηση έχουν αρνητική και σηµαντική σχέση µε την πρόθεση για παραίτηση. Η ικανοποίηση από την εργασία και οι ευκαιρίες προαγωγής εµφανίστηκαν ως σηµαντικός παράγοντας που επηρεάζει τις προθέσεις των εργαζοµένων για παραίτηση από την επιχείρησή τους (Shah και Khan, 2015).  Η ταχύτητα προαγωγής και η αύξηση των αποδοχών είναι οι κύριοι παράγοντες που έχουν άµεσο υψηλό αντίκτυπο στις προθέσεις των εργαζοµένων (Biswakarma, 2016). Οι εργαζόµενοι σε διαφορετικούς οργανισµούς επιδιώκουν να βελτιώσουν το επίπεδο εισοδήµατός τους. Ως εκ τούτου, οι εργαζόµενοι σε έναν οργανισµό βελτιώνουν το επίπεδο αµοιβής τους εάν λάβουν µια αύξηση µισθού στον τρέχοντα οργανισµό τους ή µπαίνοντας σε 



  άλλους οργανισµούς που θα παρέχουν καλές αµοιβές. Αναφορικά µε αυτό διαπιστώνεται ότι το επίπεδο αµοιβής των οργανισµών έχει µια δυνητικά σηµαντική άµεση επίδραση στην πρόθεση για παραίτηση.  Στο σηµερινό εργασιακό περιβάλλον όπου η αµοιβή είναι ένας από τους καθοριστικούς παράγοντες, οι εργαζόµενοι εγκαταλείπουν την τρέχουσα εργασία και αποδέχονται τη δουλειά που τους παρέχει ευκαιρίες υψηλότερης αµοιβής. Τα ελκυστικά πακέτα αποδοχών είναι ένας από τους πολύ σηµαντικούς παράγοντες διατήρησης γιατί εκπληρώνουν τις οικονοµικές και υλικές επιθυµίες των εργαζοµένων. Όπως δήλωσε ο Kumar (2011) η πρόθεση για παραίτηση των εργαζοµένων οφείλεται κυρίως στον χαµηλό µισθό.  Το επίπεδο αµοιβής και οι ανταµοιβές που παρέχονται στους εργαζοµένους αποδείχθηκαν ότι είχαν αρνητική και σηµαντική σχέση µε την πρόθεση για παραίτηση (Mahapatro, 2010). Η οργανωσιακή κουλτούρα αντανακλά τις κοινές και µαθηµένες αξίες, πεποιθήσεις και στάσεις των µελών της (Hellriegel και Slocum, 2011). Πιο συγκεκριµένα, αναφέρεται σε ένα σύστηµα κοινής σηµασίας που έχουν τα µέλη που διακρίνει τον οργανισµό από άλλους οργανισµούς (Robbins και Judge, 2013). Η οργανωσιακή κουλτούρα είναι σηµαντικό στοιχείο που επηρεάζει σε µεγάλο βαθµό τη δέσµευση των εργαζοµένων, την εργασιακή ικανοποίηση και τη διατήρηση τους στον οργανισµό. Οι Habib και συνεργάτες (2014) υποστηρίζουν ότι η κουλτούρα ενός οργανισµού που παρέχει απαιτητικές θέσεις εργασίας µειώνει τις απουσίες και τις προθέσεις αποχώρησης των εργαζοµένων από το επάγγελµα, την εργασία και τον οργανισµό (Carmeli, 2005).  4. ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΤΑΣΕΙΣ ΚΑΙ ΙΣΟΡΡΟΠΗΜΕΝΟ ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΟ ΣΥΜΒΟΛΑΙΟ Προηγούµενη έρευνα για το ψυχολογικό συµβόλαιο έχει δείξει ότι η παραβίαση συµβολαίου έχει βαθύ αντίκτυπο στις εργασιακές στάσεις ( Zhao et al.,  2007). Η µελέτη των εργασιακών στάσεων είναι σηµαντική επειδή αποτελούν προγνωστικούς 



  παράγοντες βασικών συµπεριφορών όπως η απόδοση της εργασίας και η παραίτηση (Harrison et al., 2006). Όταν οι οργανισµοί παραβιάζουν το ψυχολογικό συµβόλαιο, η εµπιστοσύνη των εργαζοµένων στον οργανισµό τους βλάπτεται. Επιπλέον, η οργανωτική αποτυχία να εκπληρώσει τις υποχρεώσεις της συνδέεται επίσης µε µείωση της εργασιακής ικανοποίησης και της δέσµευσης των εργαζοµένων προς τον οργανισµό.  Οι Zhao και συνεργάτες (2007) στην ανάλυσή τους σχετικά µε τις σχέσεις µεταξύ της παραβίασης του ψυχολογικού συµβολαίου και των εργασιακών αποτελεσµάτων, χρησιµοποίησαν τη θεωρία των συναισθηµατικών γεγονότων για να εξηγήσουν τις σχέσεις µεταξύ ψυχολογικών συµβολαίων και στάσεων και συµπεριφορών. Σύµφωνα µε τη θεωρία των συναισθηµατικών γεγονότων, ένα αρνητικό γεγονός στο χώρο εργασίας προκαλεί αρνητικές συναισθηµατικές αντιδράσεις, όπως θυµό ή απογοήτευση στους εργαζόµενους (Morrison και Robinson, 1997). Αυτά τα συναισθήµατα επηρεάζουν τις γνωστικές αξιολογήσεις της δουλειάς κάποιου, µε τέτοιο τρόπο που η εµπειρία αρνητικών συναισθηµάτων θα προκαλέσει περισσότερες αρνητικές στάσεις στο χώρο εργασίας (Thoresen et al., 2003).  Προηγούµενη έρευνα επιβεβαίωσε αυτή τη σχέση µεταξύ αρνητικών συναισθηµάτων και εργασιακών στάσεων, δείχνοντας ότι τα αρνητικά συναισθήµατα σχετίζονται µε τη µείωση της εµπιστοσύνης (Dunn και Schweitzer, 2005), την εργασιακή ικανοποίηση (Judge και Ilies, 2004) και την εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων (Thoresen et al., 2003). Από την άλλη πλευρά, τα θετικά συναισθήµατα θα επηρεάσουν τις αξιολογήσεις της εργασίας µε θετικό τρόπο, έτσι ώστε οι άνθρωποι να βιώνουν µεγαλύτερη εµπιστοσύνη, ικανοποίηση και δέσµευση από την επιχείρηση στην οποία εργάζονται. Οι Zhao και συνεργάτες (2007) υποστηρίζουν ότι ιδιαίτερα η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου γίνεται αντιληπτή ως ένα τέτοιο αρνητικό γεγονός. Έτσι, η παραβίαση της σύµβασης οδηγεί σε συναισθηµατικές αντιδράσεις, οι οποίες µε τη σειρά τους συµβάλλουν στη διαµόρφωση των εργασιακών στάσεων.  Ωστόσο, δεν είναι πάντα σαφές γιατί και πώς οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται κάτι ως αρνητικό γεγονός. Η θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής παρέχει ένα επεξηγηµατικό πλαίσιο των διαδικασιών που οδηγούν τους εργαζόµενους στην αντίληψη ενός αρνητικού γεγονότος και, ως εκ τούτου, στην παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου. Σύµφωνα µε τη θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής, οι 



  άνθρωποι συµµετέχουν σε αλληλεπιδράσεις µε άλλα άτοµα επειδή παρακινούνται από τις προσδοκίες να λάβουν κίνητρα σε αντάλλαγµα από το άλλο µέρος (Cropanzano και Mitchell, 2005). Η κοινωνική ανταλλαγή περιλαµβάνει µια σειρά από αλληλεπιδράσεις, µεταξύ δύο µερών όπως κίνητρα από τον εργοδότη και εισφορές από τον εργαζόµενο στον οργανισµό (Cropanzano και Mitchell, 2005). Κάθε µέρος ενεργεί σύµφωνα µε τον κανόνα ότι το άλλο µέρος θα ανταποδώσει τέτοιες ενέργειες, δηµιουργώντας αµοιβαίες υποχρεώσεις µε την πάροδο του χρόνου. Εάν ένα µέρος δεν ανταποκριθεί, δηµιουργείται ανισορροπία µεταξύ των συνεισφορών των δύο µερών (Cropanzano και Mitchell, 2005).  Εάν οι εργαζόµενοι αντιληφθούν ότι ο εργοδότης τους δεν ανταπέδωσε τις εισφορές τους, θα ανταποκριθούν µε συναισθηµατικές αντιδράσεις όπως θυµός και απογοήτευση, σύµφωνα µε τη θεωρία των συναισθηµατικών γεγονότων. Επιπλέον, µπορεί να αποκαταστήσουν την ισορροπία στις κοινωνικές ανταλλαγές µειώνοντας την εµπιστοσύνη, την εργασιακή ικανοποίηση και τη δέσµευσή τους (Taylor και Tekleab, 2004). Σύµφωνα µε τους Taylor και Tekleab (2004), οι κοινωνικές ανταλλαγές και η αµοιβαιότητα παίζουν κρίσιµο ρόλο στο ψυχολογικό συµβόλαιο επειδή οι αµοιβαίες υποχρεώσεις, ως κοινωνικές ανταλλαγές, σχηµατίζουν ένα ψυχολογικό συµβόλαιο.  Οι Shore και Barksdale (1998) βρήκαν ότι οι ανισορροπίες µεταξύ των υποχρεώσεων των εργαζοµένων και των εργοδοτών είχαν ως αποτέλεσµα χαµηλότερη συναισθηµατική αφοσίωση από ό,τι σε µια ισορροπηµένη κατάσταση, ειδικά όταν αφορούσε αµοιβαία υψηλές υποχρεώσεις. Εποµένως, εάν οι εργαζόµενοι δε λάβουν κάτι ως αντάλλαγµα για τις συνεισφορές τους στον οργανισµό θα εκληφθεί ως αρνητικό γεγονός. Στη συνέχεια, και σύµφωνα µε τη θεωρία των συναισθηµατικών γεγονότων (Taylor και Tekleab, 2004), η παραβίαση του ψυχολογικού συµβολαίου έχει αποδειχθεί ότι επηρεάζει τις εργασιακές στάσεις.  Ως αποτέλεσµα, οι εργαζόµενοι ανταποκρίνονται στην παραβίαση της σύµβασης µειώνοντας την εµπιστοσύνη, την ικανοποίηση από την εργασία και τη δέσµευσή τους προς τον οργανισµό. Οι περισσότεροι ερευνητές (Kanfer και Ackerman, 2004) συµφωνούν ότι το ψυχολογικό συµβόλαιο που βασίζονται σε αµοιβαίες υψηλές 



  υποχρεώσεις είναι τα πιο επιθυµητά (Koh και Yer, 2000) και σχετίζονται µε τις ευνοϊκές στάσεις των εργαζοµένων (De Cuyper et al., 2008b). Αυτή η υπόθεση έχει επίσης υποστηριχθεί σε µελέτες των Hom και συνεργάτες (2009) και Tsui και συνεργάτες (1997) σε σχέση µε τη συναισθηµατική οργανωσιακή αφοσίωση, την οργανωτική υποστήριξη, την εµπιστοσύνη και τη δικαιοσύνη.  Το αµοιβαίο ψυχολογικό συµβόλαιο υψηλών υποχρεώσεων θεωρείτε ότι προωθεί µια σχέση που βασίζεται στην εµπιστοσύνη, καθώς και τα δύο µέρη δείχνουν προθυµία να επενδύσουν στη σχέση στο µέλλον. Με βάση αυτές τις προσδοκίες επένδυσης, οι εργαζόµενοι δεσµεύονται και σκοπεύουν να παραµείνουν στον οργανισµό. Οι άλλοι τύποι ψυχολογικών συµβολαίων µε τον ένα ή τον άλλο τρόπο σηµατοδοτούν την έλλειψη εµπιστοσύνης µεταξύ εργαζοµένων και εργοδότη (De Cuyper et al., 2008b). Τα συµβόλαια υπερ-υποχρέωσης µεταξύ εργοδότη και εργαζοµένου σηµατοδοτούν µια πιθανή ανισορροπία στα υποσχόµενα κίνητρα που µπορεί να λάβει το άλλο µέρος στο µέλλον. Ως εκ τούτου, αυτά τα συµβόλαια θεωρείται ότι συνδέονται µε δυσµενή αποτελέσµατα σε σύγκριση µε το αµοιβαίο ψυχολογικό συµβόλαιο υψηλής υποχρέωσης, καθώς οι εργαζόµενοι είναι λιγότερο διατεθειµένοι να δεσµευτούν και να παραµείνουν σε µια δυσµενή ανταλλαγή.  Ωστόσο, υπάρχει µεγάλη συζήτηση σχετικά µε το ποιος τύπος ψυχολογικού συµβολαίου είναι πιο ανεπιθύµητος. Ακολουθώντας το µοντέλο ανισορροπίας προσπάθειας-ανταµοιβής, θα περίµενε κανείς ότι η αποτυχηµένη αµοιβαιότητα της υπο-υποχρέωσης του εργοδότη να σχετίζεται µε δυσµενή αποτελέσµατα. Ωστόσο, αυτό δεν υποστηρίχθηκε στη µελέτη από τους Tsui και συνεργάτες (1997), οι οποίοι βρήκαν µη σηµαντικές συσχετίσεις µεταξύ ψυχολογικών συµβολαίων που βασίζονται στην υπο-υποχρέωση του εργοδότη και τη στάση των εργαζοµένων.  Οι De Cuyper και συνεργάτες (2008b) διαπίστωσαν ότι η υπερβολική υποχρέωση του εργοδότη σχετίζεται µε κακές συµπεριφορές. Ωστόσο, αυτό δεν επαναλήφθηκε στις µελέτες των Koh και Yer (2000), οι οποίοι ακολουθώντας τον κανόνα της αµοιβαιότητας υποστήριξαν ότι το αµοιβαίο ψυχολογικό συµβόλαιο υψηλών υποχρεώσεων σε σύγκριση µε άλλα είδη ψυχολογικών συµβολαίων σχετίζονται θετικά µε τη στάση των εργαζοµένων (Lambert et al., 2003). 



  Μια εξήγηση για τα ποικίλα ευρήµατα σε προηγούµενες µελέτες θα µπορούσε να είναι ότι αυτές οι µελέτες επικεντρώθηκαν σε υποσχέσεις και από τα δύο µέρη και όχι στην εκπλήρωση. Μελέτες δείχνουν ότι η εκπλήρωση µιας συµφωνίας σχετίζεται πιο έντονα και µε µεγαλύτερη συνέπεια µε τις στάσεις των εργαζοµένων από τις υποσχέσεις που αποτελούν τη συµφωνία (Conway και Briner, 2005, Lambert et al., 2003).  Σύµφωνα µε τη θεωρία της κοινωνικής ανταλλαγής, οι σχέσεις εξαρτώνται από την ανταπόδοση πολύτιµων προσπαθειών. Όταν οι υποσχεθείσες προσπάθειες εκπληρωθούν, το άλλο µέρος είναι πιθανό να ανταποδώσει µε την εκπλήρωση των υποσχέσεων, δηµιουργώντας µια δίκαιη σχέση που και τα δύο µέρη θα ήθελαν να διατηρήσουν. Όταν το ένα ή και τα δύο µέρη αποτυγχάνουν να εκπληρώσουν τις υποσχέσεις τους, αυτό έχει ως αποτέλεσµα χαµηλότερη πρόθεση για τη διατήρηση της σχέσης.  Ενώ η πλειονότητα των εµπειρικών ερευνών (Chaudhryet al., 2009) για το ψυχολογικό συµβόλαιο έχει διερευνήσει τις αντιδράσεις των εργαζοµένων σε ανεκπλήρωτες ή εκπληρωµένες οργανωτικές υποσχέσεις, οι ερευνητές έχουν επισηµάνει ότι η ισχύς των απαντήσεων µπορεί να µετριαστεί από τον τρόπο µε τον οποίο ο εργαζόµενος αξιολογεί γνωστικά το οργανωτικό πλαίσιο που περιβάλλει την παραβίαση ή την εκπλήρωση (Kickul et al, 2002).  Σύµφωνα µε τους ερευνητές τόσο στο ψυχολογικό συµβόλαιο όσο και στον τοµέα της επαγγελµατικής ζωής, σε καταστάσεις όπου ένα άτοµο αντιλαµβάνεται ότι συµβαίνουν άδικες αποφάσεις, διαδικασίες ή αλληλεπιδράσεις παράλληλα µε τις αντιληπτές παραβιάσεις του ψυχολογικού συµβολαίου, µπορεί να προκύψουν πιο έντονα συναισθήµατα και απαντήσεις (Poelmans και Beham, 2008; Siegel et al., 2005). Η δοµή της οργανωσιακής δικαιοσύνης παρέχει έναν φακό µέσω του οποίου εξετάζονται οι αντιλήψεις των εργαζοµένων περί δικαιοσύνης (Poelmans και Beham, 2008). Σύµφωνα µε τους Judge και Colquitt (2004), η βιβλιογραφία προσδιορίζει τέσσερις διαστάσεις της οργανωσιακής δικαιοσύνης. Η πρώτη διάσταση του σχήµατος της δικαιοσύνης, η διανεµητική δικαιοσύνη, προτείνει ότι οι εργαζόµενοι αξιολογούν τη δικαιοσύνη των αποτελεσµάτων των οργανωτικών αποφάσεων για να 



  µετρήσουν εάν οι ανταµοιβές ή τα κίνητρά τους ταιριάζουν µε τις συνεισφορές τους στον οργανισµό ή τις ανταµοιβές που λαµβάνουν οι συνάδελφοί τους (Judge και Colquitt, 2004).  ∆εύτερον, η διαδικαστική δικαιοσύνη αναφέρεται στις αντιλήψεις σχετικά µε τη δικαιοσύνη της διαδικασίας λήψης αποφάσεων στο ότι οι εργαζόµενοι δεν ενδιαφέρονται µόνο για το αποτέλεσµα µιας απόφασης καθαυτής αλλά ότι οι διαδικασίες που σχετίζονται µε τα αποτελέσµατα θεωρούνται δίκαιες (Siegel και συνεργάτες, 2005). Συγκεκριµένα, οι εργαζόµενοι κρίνουν εάν οι διαδικασίες είναι συνεπείς, αµερόληπτες, ακριβείς και αντιπροσωπευτικές των ανησυχιών και των απόψεων των εργαζοµένων (Judge και Colquitt, 2004).  Η τρίτη και η τέταρτη διάσταση της οργανωσιακής δικαιοσύνης εµπίπτουν στο ευρύτερο σχήµα διαδραστικής δικαιοσύνης και περιλαµβάνουν την ειλικρίνεια και τον σεβασµό που επιδεικνύεται προς τον εργαζόµενο και την έκταση των επαρκών και ειλικρινών εξηγήσεων που παρέχονται στον εργαζόµενο, που αναφέρονται ως διαπροσωπική και πληροφοριακή δικαιοσύνη, αντίστοιχα (Judge και Colquitt, 2004).  Οι εργασιακές συµπεριφορές, δηλαδή οι ενέργειες που σχετίζονται µε την εργασία των εργαζοµένων, συµπεριλαµβανοµένης της απόδοσης του ρόλου τους, µπορούν να έχουν πιο απτή επίδραση στον χώρο εργασίας σε σύγκριση µε τα συναισθήµατα και τις συµπεριφορές στο χώρο εργασίας (Zhao et al., 2007). Η απόδοση εντός του ρόλου, που αναφέρεται επίσης ως επίδοση εντός καθηκόντων, αναφέρεται στις ανατιθέµενες ευθύνες που σχετίζονται µε την επίσηµη σύµβαση εργασίας ενός ατόµου και σε αυτές που διαφοροποιούν τη µια εργασία από την άλλη (Muse et al., 2008).  Η απόδοση εντός του ρόλου επικεντρώνεται σε εκείνες τις δραστηριότητες που συµβάλλουν στον τεχνικό πυρήνα του οργανισµού. Ως εκ τούτου, η απόδοση εντός ρόλου έχει ερευνηθεί εκτενώς για το ψυχολογικό συµβόλαιο και για την ισορροπία µεταξύ επαγγελµατικής και προσωπικής ζωής (Forsythe και Polzer-Debruyne, 2007; Muse et al., 2008; Sturges et al., 2005). Η θετική σχέση µεταξύ των αντιλήψεων των εργαζοµένων για την εκπλήρωση του  ψυχολογικού συµβολαίου και της συναισθηµατικής αφοσίωσης καταδεικνύεται σε µια µελέτη δηµοσιογράφων, ειδικών τεχνολογίας και ειδικών µάρκετινγκ (Sturges και 



  συνεργάτες, 2005). Επίσης, η έρευνα από τους Hornung και Glaser (2010) που µελετούσε τους Γερµανούς εργαζόµενους που δούλευαν µε τηλεργασία σε δηµόσια υπηρεσία έδειξε επίσης µια θετική συσχέτιση µεταξύ της εκπλήρωσης του ψυχολογικού συµβολαίου και της συναισθηµατικής αφοσίωσης. Οµοίως, µια µελέτη δηµοσίων υπαλλήλων µε έδρα τη Φινλανδία διαπίστωσε ότι η εκπλήρωση του ψυχολογικού συµβολαίου συνδέθηκε θετικά µε τη συναισθηµατική αφοσίωση. (Parzefall, 2008).  Σε συµφωνία µε προηγούµενες µελέτες, νέες έρευνες έχουν δείξει ότι οι αντιλήψεις των εργαζοµένων για παραβίαση συµβολαίου τείνουν να αποφέρουν µειωµένα επίπεδα συναισθηµατικής αφοσίωσης (Dulac et al., 2008; Sturges et al., 2005, Suazo, 2009). Τα ευρήµατα της έρευνας από τον τοµέα της επαγγελµατικής ζωής καταδεικνύουν επίσης τη διαδικασία κοινωνικής ανταλλαγής που παίζει στη σχέση µε τη συναισθηµατική αφοσίωση.  Σε µια µελέτη που βασίζεται στον τοµέα της υγείας, οι Muse και συνεργάτες (2008) βρήκαν µια θετική σχέση µεταξύ της χρήσης των εργαζοµένων και της αντιλαµβανόµενης αξίας ενός πακέτου παροχών επαγγελµατικής ζωής και της συναισθηµατικής αφοσίωσης των εργαζοµένων. Η µελέτη των Scholarios και Marks (2004) που βασίζεται σε εργαζόµενους στον κλάδο της τεχνολογίας και της πληροφορικής έδειξε επίσης µια θετική σχέση µεταξύ της αντιληπτής ευελιξίας και της συναισθηµατικής αφοσίωσης των εργαζοµένων.  Οι Haar και Spell (2004) βρήκαν µια θετική σχέση µεταξύ της γνώσης του προγράµµατος για τις πολιτικές της εργασιακής οικογένειας και της συναισθηµατικής αφοσίωσης σε ένα δείγµα 203 κρατικών υπαλλήλων στη Νέα Ζηλανδία. Τέλος, σε µια µελέτη 216 διευθυντικών στελεχών που εργάζονται στους τοµείς της ινδικής κατασκευής και τεχνολογίας πληροφοριών, οι Baral και Bhargava (2010) ανέφεραν µια θετική σχέση µεταξύ των οργανωτικών παρεµβάσεων για την ισορροπία µεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής και συναισθηµατικής αφοσίωσης. Ιδιαίτερη αναφορά θα πρέπει να γίνει και στην έρευνα που πραγµατοποιήθηκε από τους Soares & Mosquera (2019). Οι παραπάνω ερευνητές µελέτησαν την επίδραση των τεσσάρων διαφορετικών τύπων ψυχολογικού συµβολαίου ( σχεσιακό, συναλλακτικό, µεταβατικό και ισορροπηµένο) στην εργασιακή δέσµευση. Για την 



  πραγµατοποίηση της συγκεκριµένης έρευνας στάλθηκαν ερωτηµατολόγια σε στρατιώτες µέσα σε ένα στρατόπεδο. Από αυτούς 217 άτοµα συµπλήρωσαν το συγκεκριµένο ερωτηµατολόγιο. Τα αποτελέσµατα της συγκεκριµένης έρευνας έδειξαν ότι τόσο το σχεσιακό όσο και το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο έχουν θετική επίδραση στην εργασιακή δέσµευση. Πιο συγκεκριµένα αποδείχθηκε ότι τα δυο συγκεκριµένα είδη ψυχολογικού συµβολαίου οδηγούν σε υψηλά επίπεδα εργασιακή δέσµευσης. Από την άλλη πλευρά, αποδείχθηκε ότι τόσο το µεταβατικό όσο και το συναλλακτικό ψυχολογικό συµβόλαιο έχουν αρνητική επίδραση στην εργασιακή δέσµευση. ∆ηλαδή, αποδείχθηκε ότι τα δυο συγκεκριµένη είδη ψυχολογικού συµβολαίου οδηγούν σε χαµηλά επίπεδα εργασιακής δέσµευσης. Μια άλλη σηµαντική έρευνα προκειµένου να µελετηθεί το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο στις επιχειρήσεις πραγµατοποιήθηκε από τους Ntalianis & Dyer (2021).  Ο σκοπός της συγκεκριµένης µελέτης ήταν διπλός. Για την επίτευξη των παραπάνω στόχων συµπληρώθηκαν ερωτηµατολόγια από 244 εργαζόµενους, οι οποίοι εργάζονται σε 48 µικρές επιχειρήσεις στον Καναδά.  Αρχικά, ο πρωτεύον στόχος ήταν να µελετηθεί το πώς σχετίζεται το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο µε την προσωπικότητα των ιδιοκτήτων της επιχείρησης. Για τη µελέτη της προσωπικότητας των διευθυντών των διαφορετικών επιχειρήσεων χρησιµοποιήθηκαν πέντε διαστάσεις που αφορούσαν  1. Να είναι ένα άτοµο ανοιχτό στο να αποκτήσει νέες εµπειρίες µέσα από το χώρο της εργασίας του. Πιο συγκεκριµένα, να επιθυµεί να αποκτήσει νέες γνώσεις και δεξιότητες µέσα από τον οργανισµό στον οποίο εργάζεται. Επιπρόσθετα, επιθυµεί να επεξεργάζεται τις πληροφορίες, οι οποίες του διοχετεύονται µέσα από τον οργανισµό µε γρήγορο τρόπο. Με τον τρόπο αυτό καθίσταται εφικτό από τον υπάλληλο να αντιµετωπίζει µε αποτελεσµατικό τρόπο τις προκλήσεις που αντιµετωπίζει καθηµερινά µέσα στην επιχείρηση (Connelly, Ones, & Chernyshenko, 2014). Εποµένως, τα άτοµα αυτά επιθυµούν να ακολουθήσουν µια λαµπρή καριέρα στο µέλλον και να αναπτύξουν µια µακροχρόνια συνεργασία µε την εταιρεία τους. 2. Το  να είναι τα άτοµα ευσυνείδητα: Με τη συγκεκριµένη έννοια νοείται ένα άτοµο που είναι κοινωνικός οργανωτικός, εργάζεται σκληρά να φέρει εις πέρας τα  δύσκολα καθήκοντα που του έχει ανατεθεί και να είναι 



  αφοσιωµένος στο να πετύχει τους στόχους του. Με τον τρόπο αυτό. Θα πετύχει µια λαµπρή σταδιοδροµία στο µέλλον. Επιδιώκεται εποµένως να δηµιουργηθεί µια µακροχρόνια συνεργασία µεταξύ εργοδότη και εργαζόµενου που είναι από τα κύρια χαρακτηριστικά του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου Raja, Johns, & Ntalianis, 2004). 3. Άτοµα τους οποίους τους διακατέχει ο νευρωτισµός. Τα συγκεκριµένα άτοµα δεν είναι κοινωνικά και δηµιουργούν συνεχώς συγκρούσεις µέσα στον οργανισµό (Cassiello-Robbins, Wilner, & SauerZavala, 2020). Αντιµετωπίζουν δυσκολία στο να συνεργαστούν µακροχρόνια µε τον εργοδότη τους και δυσκολεύονται στο να ακολουθήσουν µια λαµπρή πορεία στο µέλλον (Kraimer & Seibert, 2007). 4. Άτοµα τα οποία συµφωνούν στο οτιδήποτε. Πρόκειται για άτοµα που ενώ είναι συνεργάσιµα και µπορούν να προσαρµοστούν στο χώρο εργασίας, εντούτοις δεν µπορούν να ανταπεξέλθουν στις απαιτήσεις και τα καθήκοντα που του ανατίθενται. Αυτός ο συνδυασµός συνηγορεί ότι δεν καθίσταται εφικτό η διαµόρφωση ενός ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου (Furnham ,2017). 5. Άτοµα που είναι εξωστρεφείς. Τα συγκεκριµένα άτοµα εργάζονται σκληρά προκειµένου να ανταπεξέλθουν στα δύσκολα καθήκοντα που τους ανατίθενται στο χώρο εργασίας τους. Είναι αφοσιωµένα στην εργασία τους και επιθυµούν να αποδώσουν στα µέγιστο δυνατό βαθµό τις υποχρεώσεις που τους ανατίθενται µέσα στον οργανισµό (Judge, Bono, Ilies, & Gerhardt, 2002). Τα αποτελέσµατα της συγκεκριµένης έρευνας έδειξαν ότι το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο από την πλευρά του εργοδότη σχετίζεται θετικά µε τις τέσσερις από τις 5 διαστάσεις προσωπικότητας που αναλύθηκαν διεξοδικά παραπάνω. Πιο συγκεκριµένα το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο από την πλευρά του εργοδότη σχετίζεται θετικά µε την απόκτηση νέων εµπειριών στο χώρο εργασίας, την ευσυνειδησία, την εξωστρέφεια και τη συµφωνία στο οτιδήποτε στο χώρο της εργασίας. Από την άλλη πλευρά το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο από την πλευρά του εργοδότη αποδείχθηκε ότι σχετίζεται αρνητικά µε τη διάσταση του νευρωτισµού. Όσον άφορά το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο από την πλευρά του εργαζόµενου αποδείχθηκε ότι σχετίζεται θετικά µε την εργασιακή ικανοποίηση. Άλλα σηµαντικά ευρήµατα της έρευνας έδειξαν ότι οι εργαζόµενοι που 



  δουλεύουν σε µικρές εταιρείες και επιθυµούν να αποκτήσουν νέες εµπειρίες µέσα από τον οργανισµό τον οποίο εργάζονται και είναι ευσυνείδητα επιθυµούν να διαλέξουν ένα ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο στον οργανισµό τους. Οι οργανισµοί θα σταθούν στο πλευρό του εργαζοµένου να εκπληρώσει τους οργανωσιακούς του στόχους.  Ο δευτερεύον στόχος της συγκεκριµένης έρευνας είναι να µελετήσει το πώς η σχέση µεταξύ του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου από την πλευρά των εργαζοµένων και των 5 διαστάσεων της προσωπικότητας από την πλευρά των εργοδοτών µπορεί να προβλέψει την ικανοποίηση των εργαζοµένων στο χώρο της εργασίας τους. Αποδείχθηκε ότι η σχέση µεταξύ του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου από την πλευρά του εργαζόµενου και της διάστασης της απόκτησης νέων εµπειριών σχετίζεται µε την εργασιακή ικανοποίηση. Τέλος αποδείχθηκε ότι η προσωπικότητα του εργοδότη που συµφωνεί σε όλα σε συνδυασµό µε το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο του εργαζοµένου επιδρά αρνητικά στην εργασιακή ικανοποίηση.  5. ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ Στο συγκεκριµένο κεφάλαιο θα αναλυθούν λεπτοµερώς ο σκοπός της συγκεκριµένης εργασίας αλλά και οι κύριες ερευνητικές υποθέσεις. Στη συνέχεια θα παρουσιαστεί το δείγµα της έρευνας και το ερωτηµατολόγιο το οποίο χρησιµοποιήθηκε για τους σκοπούς της εργασίας αυτής. Τέλος, θα παρουσιαστούν οι κλίµακες που εφαρµόστηκαν στη συγκεκριµένη µελέτη. 5.1 Γενικός σκοπός και ερευνητικές υποθέσεις Όπως έχει ήδη αναφερθεί, κύριος και βασικός σκοπός της συγκεκριµένης εργασίας ήταν να µελετήσει την επίδραση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου στις εργασιακές στάσεις των υπαλλήλων µέσα σε έναν οργανισµό. Λέγοντας εργασιακές στάσεις εννοούµε την εργασιακή ικανοποίηση, την οργανωσιακή αφοσίωση, την εργασιακή δέσµευση και την πρόθεση για παραίτηση. Οι στόχοι της έρευνάς µας ήταν να απαντηθούν τόσο ο κύριος σκοπός όσο και οι ειδικοί στόχοι καλύπτοντας τα ακόλουθα ερευνητικά ερωτήµατα: 



  Βασική υπόθεση: 
� Ποια είναι η επίδραση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου στις εργασιακές στάσεις; ∆ευτερεύουσες υποθέσεις: 
� Πως επηρεάζει το φύλο τις εργασιακές στάσεις; 
� Ποια η σχέση του επιπέδου εκπαίδευσης µε τις εργασιακές στάσεις; 
� Πως συνδέονται οι εργασιακές στάσεις µε την παρούσα εργασιακή κατάσταση; 
� Ποια είναι η σχέση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου µε τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά και µε την παρούσα εργασιακή κατάσταση; 5.2 ∆είγµα της έρευνας Ένα δείγµα ορίζεται ως ένα µικρότερο σύνολο δεδοµένων που επιλέγει ένας ερευνητής από έναν µεγαλύτερο πληθυσµό χρησιµοποιώντας µια προκαθορισµένη µέθοδο επιλογής. Αυτά τα στοιχεία είναι γνωστά ως σηµεία δείγµατος, µονάδες δειγµατοληψίας ή παρατηρήσεις. Η δηµιουργία δείγµατος είναι µια αποτελεσµατική µέθοδος διεξαγωγής έρευνας. Στις περισσότερες περιπτώσεις, είναι αδύνατη ή δαπανηρή και χρονοβόρα η έρευνα µεγάλου µέρους του πληθυσµού. Ως εκ τούτου, η εξέταση του δείγµατος παρέχει πληροφορίες που ο ερευνητής µπορεί να εφαρµόσει σε ολόκληρο τον πληθυσµό (Chua και Shen, 2001). Το δείγµα της δικής µας έρευνας αποτελείται από ενήλικα άτοµα τα οποία εργάζονται στον ιδιωτικό τοµέα. Το τελικό δείγµα αποτελείται από 220 άτοµα τα οποία απάντησαν στο ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο το οποίο τους στάλθηκε.  5.3 Τρόπος συλλογής δεδοµένων-ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο Σε σύγκριση µε τις παραδοσιακές µεθόδους, τα ηλεκτρονικά ερωτηµατολόγια προσφέρουν πολλά πλεονεκτήµατα, όπως µείωση κόστους, ταχύτητα στη συλλογή και ανάλυση δεδοµένων, εξατοµικευµένη σχεδίαση για το δείγµα-στόχο, έλλειψη επιρροής της παρουσίας του ερευνητή, άνεση για τους ερωτηθέντες που µπορούν να 



  ολοκληρώσουν το ερωτηµατολόγιο όταν και όπου προτιµούν, ευελιξία, λειτουργικότητα, χρηστικότητα, επιτρέποντας τη συµπερίληψη αναδυόµενων οδηγιών, µηνυµάτων λάθους, ενσωµάτωση συνδέσµων και καθιστώντας δυνατή την κωδικοποίηση δύσκολων µοτίβων παράβλεψης που καθιστούν αυτά τα µοτίβα ουσιαστικά αόρατα στους ερωτηθέντες (Lumsden, 2005). Έτσι λοιπόν, προκειµένου να συλλεχθούν τα δεδοµένα της έρευνας δηµιουργήθηκε ένα ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο το οποίο και αποστάλθηκε σε δείγµα ευκολίας. Επίσης, το ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο ήταν πιο εύκολο να αποσταλεί σε διάφορες επιχειρήσεις  κυρίως την περίοδο αυτή όπου λόγω κορονοϊού αποφεύγονται οι δια ζώσης συναντήσεις. Το ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο δηµιουργήθηκε µέσω της εφαρµογής Google Forms και στη συνέχεια στάλθηκε ο σύνδεσµος του ερωτηµατολογίου στους συµµετέχοντες που έλαβαν µέρος στην έρευνα.  Σε ότι αφορά τη δοµή του ηλεκτρονικού ερωτηµατολογίου αποτελείται από τις εξής ενότητες. Η πρώτη ενότητα αναφέρεται στα δηµογραφικά χαρακτηριστικά των συµµετεχόντων στην έρευνα. Αυτά είναι το φύλο, η ηλικία, το επίπεδο εκπαίδευσης και η οικογενειακή κατάσταση. Η δεύτερη ενότητα αναφέρεται στην παρούσα εργασιακή κατάσταση και συγκεκριµένα εδώ ανήκουν οι ερωτήσεις που αφορούν τον τρέχων τοµέα απασχόλησης, τα χρόνια εργασιακής εµπειρίας και τη θέση στην ιεραρχία που κατέχουν οι συµµετέχοντες. Συνεχίζοντας µε την τρίτη ενότητα συµπεριλαµβάνονται ερωτήσεις οι οποίες αναφέρονται στις εργασιακές στάσεις των ερωτηθέντων. Συγκεκριµένα, η ενότητα αυτή αποτελείται από ερωτήσεις οι οποίες εξετάζουν την εργασιακή ικανοποίηση, την πρόθεση για παραίτηση, την εργασιακή δέσµευση και την οργανωσιακή αφοσίωση. Η τελευταία ενότητα αναφέρεται στη σχέση µεταξύ του εργοδότη και του εργαζόµενου και συγκεκριµένα περιλαµβάνει δώδεκα ερωτήσεις οι οποίες εξετάζουν το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο. Πριν προχωρήσουµε στην παρουσίαση της κάθε κλίµακας που χρησιµοποιήσαµε για τις εργασιακές στάσεις, υπολογίσαµε την αξιοπιστία της κάθε µια από αυτές. Συγκεκριµένα, λαµβάνοντας υπόψη τις ερωτήσεις της τρίτης και της τέταρτης ενότητας που αναφέρονται στις εργασιακές στάσεις και στο ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο, υπολογίσαµε την αξιοπιστία της κάθε κλίµακας που δηµιουργήσαµε χρησιµοποιώντας τον δείκτη άλφα του Cronbach.  



  Ο συγκεκριµένος δείκτης είναι ένα µέτρο της εσωτερικής συνέπειας µιας δοκιµής ή µιας κλίµακας και εκφράζεται ως ένας αριθµός µεταξύ 0 και 1. Η εσωτερική συνέπεια περιγράφει τον βαθµό στον οποίο όλα τα στοιχεία σε µια δοκιµή µετρούν την ίδια έννοια ή κατασκευή και ως εκ τούτου συνδέεται µε την αλληλοσυσχέτιση των στοιχείων εντός της δοκιµής. Η εσωτερική συνοχή θα πρέπει να προσδιορίζεται προτού µια δοκιµή µπορεί να χρησιµοποιηθεί για σκοπούς έρευνας ή εξέτασης για να διασφαλιστεί η εγκυρότητα. Επιπλέον, οι εκτιµήσεις αξιοπιστίας δείχνουν το µέγεθος του σφάλµατος µέτρησης σε µια δοκιµή (Cortina, 1993). Στη βιβλιογραφία, έχει αποδειχθεί ότι οι αποδεκτές τιµές του δείκτη άλφα, κυµαίνονται από >0,70. Μια χαµηλή τιµή του δείκτη άλφα θα µπορούσε να οφείλεται σε χαµηλό αριθµό ερωτήσεων, κακή αλληλοσυσχέτιση µεταξύ στοιχείων ή ετερογενείς κατασκευές (Mansour, 2015). Εάν το άλφα είναι πολύ υψηλό, µπορεί να υποδηλώνει ότι ορισµένα στοιχεία είναι περιττά, καθώς δοκιµάζουν την ίδια ερώτηση αλλά µε διαφορετικό πρόσχηµα. Έχει προταθεί µέγιστη τιµή του δείκτη άλφα το 0,90. Στην περίπτωσή µας όπως φαίνεται και από τον πίνακα 1 που ακολουθεί, η τιµή του δείκτη άλφα είναι µεγαλύτερη από το 0,7 για κάθε κλίµακα που έχει χρησιµοποιηθεί στο ερωτηµατολόγιο, στοιχείο που δηλώνει καλή αξιοπιστία του ερωτηµατολογίου και σωστή επιλογή των ερωτήσεων που το συνθέτουν. Συγκεκριµένα, παρατηρούµε ότι η χαµηλότερη τιµή του δείκτη άλφα εντοπίζεται στην κλίµακα της οργανωσιακής αφοσίωσης µε 0,712 ενώ η υψηλότερη τιµή εντοπίζεται στην κλίµακα της εργασιακής δέσµευσης µε τιµή του δείκτη άλφα ίση µε 0,832. Πίνακας 5.1-∆είκτες αξιοπιστίας για τις κλίµακες   ∆είκτης Αξιοπιστίας-εργασιακής ικανοποίησης Cronbach's Alpha Αριθµός ερωτήσεων ,741 5 ∆είκτης Αξιοπιστίας-οργανωσιακής αφοσίωσης Cronbach's Alpha Αριθµός ερωτήσεων ,712 6 ∆είκτης Αξιοπιστίας-εργασιακής δέσµευσης Cronbach's Alpha Αριθµός ερωτήσεων ,832 17 



  ∆είκτης Αξιοπιστίας-πρόθεσης για παραίτηση Cronbach's Alpha Αριθµός ερωτήσεων ,784 4 ∆είκτης Αξιοπιστίας-ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου Cronbach's Alpha Αριθµός ερωτήσεων ,806 12  5.4 Κλίµακες Όπως αναφέρθηκε και προηγουµένως για τους σκοπούς της συγκεκριµένης εργασίας, χρησιµοποιήθηκαν κάποιες κλίµακες οι οποίες αναφέρονται τόσο στις εργασιακές στάσεις όσο και στο ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο. Οι κλίµακες αυτές αναλύονται στην συγκεκριµένη ενότητα αυτού του κεφαλαίου.  5.4.1 Κλίµακα ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου Για την κλίµακα του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου βασιστήκαµε στην Rousseau (2000, 2008). Οι προτάσεις που συνθέτουν την κλίµακα αυτή είναι οι ακόλουθες:  Συνολικά πόσο καλά εκπληρώνετε τη δέσµευσή σας προς τον εργοδότη σας;  Σε γενικές γραµµές πόσο καλά ανταποκρίνεστε στις υποσχέσεις σας στον εργοδότη σας;  Συνολικά, πόσο καλά εκπληρώνει ο εργοδότης σας τις δεσµεύσεις του προς εσάς;  Σε γενικές γραµµές, πόσο καλά ανταποκρίνεται ο εργοδότης σας στις υποσχέσεις του; Η κλίµακα Likert η οποία χρησιµοποιείται για το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο παίρνει τιµές από το 1 έως το 5. Η τιµή 1 αντιστοιχεί στο καθόλου, η τιµή 2 αντιστοιχεί στο ελαφρώς, η τιµή 3 στο κάπως, η τιµή 4 αντιστοιχεί στο µέτρια και η τιµή 5 δηλώνει την απάντηση σε µεγάλο βαθµό.  Για την κλίµακα του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου βασιστήκαµε και στην παρακάτω κλίµακα. Οι προτάσεις που συνθέτουν την κλίµακα αυτή είναι οι ακόλουθες:  



   ∆ουλεύω µόνο τις ώρες που ορίζονται στο συµβόλαιό µου και όχι παραπάνω.  Η αφοσίωσή µου στην επιχείρηση είναι άµεσα συνδεδεµένη µε το συµβόλαιό µου.  ∆εν ταυτίζοµαι µε τους στόχους της επιχείρησης.  Αισθάνοµαι ότι η εταιρεία ανταποδίδει την προσπάθεια που καταβάλλεται από τους εργαζοµένους της.  Περιµένω να εξελιχθώ σε αυτήν την επιχείρηση.   Η επιχείρηση επιβραβεύει τους υπαλλήλους που εργάζονται σκληρά.  Υπάρχουν πιθανότητες προαγωγής για τους υπαλλήλους που δουλεύουν σκληρά.  Έχω κίνητρο να συνεισφέρω 100% σε αυτήν την εταιρεία σε αντάλλαγµα µελλοντικά οφέλη.  Η κλίµακα Likert η οποία χρησιµοποιείται για το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο παίρνει τιµές από το 1 (διαφωνώ απόλυτα) έως το 5 (συµφωνώ απόλυτα). Για στατιστικούς λόγους υπολογίσαµε τον µέσο όρο των απαντήσεων για το τελικό αποτέλεσµα των τιµών στην κλίµακα του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου.  5.4.2 Κλίµακες εργασιακής ικανοποίησης Η επόµενη κλίµακα είναι αυτή της εργασιακής ικανοποίησης. Συγκεκριµένα η κλίµακα που χρησιµοποιήθηκε είναι των Brayfield και Rothe (1951). Η κλίµακα αυτή αποτελείται από τις ακόλουθες ερωτήσεις:  Είµαι αρκετά ικανοποιηµένος/η µε την εργασία µου.  Τις περισσότερες µέρες είµαι ενθουσιασµένος/η µε την εργασία µου.  Βρίσκω πραγµατική διασκέδαση στη δουλειά µου.   Θεωρώ τη δουλειά µου αρκετά δυσάρεστη.  Κάθε µέρα στη δουλειά µου φαίνεται ότι δε θα τελειώσει ποτέ.   Οι παραπάνω προτάσεις περιγράφουν την εργασιακή ικανοποίηση που νιώθει ο εργαζόµενος από την υπάρχουσα δουλειά του. Για τον σκοπό αυτόν, οι 



  συµµετέχοντες καλούνται να επιλέξουν µία απάντηση από την κλίµακα Likert η οποία χρησιµοποιείται για να δηλώσει τον βαθµό συµφωνίας ή διαφωνίας µε την κάθε πρόταση. Συγκεκριµένα η κλίµακα αυτή παίρνει τιµές από το 1 έως το 5. Το 1 αντιστοιχεί στο διαφωνώ απόλυτα, το 2 στο διαφωνώ, το 3 ούτε συµφωνώ ούτε διαφωνώ, το 4 συµφωνώ και το 5 συµφωνώ απόλυτα. Το τελικό αποτέλεσµα της εργασιακής ικανοποίησης προέρχεται από τον υπολογισµό του µέσου όρου των παραπάνω απαντήσεων. 5.4.3 Κλίµακα οργανωσιακής αφοσίωσης Συνεχίζοντας µε την επόµενη κλίµακα του ερωτηµατολογίου και συγκεκριµένα µε αυτή της συναισθηµατικής οργανωσιακής αφοσίωσης, θα πρέπει να σηµειωθεί ότι χρησιµοποιήθηκε η κλίµακα του Meyer (1990). Η κλίµακα αυτή ακολουθείται από τις προτάσεις παρακάτω:  Αισθάνοµαι ότι τα προβλήµατα της εταιρείας στην οποία εργάζοµαι είναι και δικά µου προβλήµατα.  Η εταιρεία στην οποία εργάζοµαι έχει µεγάλη προσωπική σηµασία για εµένα.  Θα ήµουν πολύ χαρούµενος εάν περνούσα το υπόλοιπο της καριέρας µου σε αυτή την εταιρεία.   ∆εν αισθάνοµαι σαν µέρος της οικογένειάς µου σε αυτή την εταιρεία.   Νοµίζω ότι θα µπορούσα να συνδεθώ µε µία άλλη εταιρεία.   ∆εν αισθάνοµαι συναισθηµατικά δεµένος/η µε την εταιρεία στην οποία εργάζοµαι. Ο ερωτώµενος καλείται να δηλώσει τον βαθµό συµφωνίας ή της διαφωνίας του µέσω της επιλογής που θα κάνει από την απάντησή του η οποία θα βαθµολογηθεί από το 1 έως το 5. Οι βαθµοί της κλίµακας Likert δηλώνουν αντίστοιχα τα εξής, 1=διαφωνώ απόλυτα, 2=διαφωνώ, 3=ούτε συµφωνώ ούτε διαφωνώ, 4=συµφωνώ, 5=συµφωνώ απόλυτα. Για τον σκοπό της εργασίας αυτής υπολογίσαµε τον µέσο όρο των απαντήσεων των παραπάνω προτάσεων. 5.4.4 Κλίµακα εργασιακής δέσµευσης 



  Η επακόλουθη κλίµακα είναι αυτή της εργασιακής δέσµευσης. Οι βαθµοί της κλίµακας Likert δηλώνουν αντίστοιχα τα εξής, 1=διαφωνώ απόλυτα, 2=διαφωνώ, 3=ούτε συµφωνώ ούτε διαφωνώ, 4=συµφωνώ, 5=συµφωνώ απόλυτα. Αναφορικά µε την εργασιακή δέσµευση των υπαλλήλων, η κλίµακα στην οποία στηριχτήκαµε είναι αυτή των Baker και Demerouti (2007) η οποία αποτελείται από τις ακόλουθες προτάσεις:  Στη δουλειά µου αισθάνοµαι να πληµµυρίζω από ενεργητικότητα.   Η εργασία που κάνω είναι χρήσιµη και γεµάτη νόηµα.  Ο χρόνος κυλάει γρήγορα όταν εργάζοµαι.  Νιώθω γεµάτος/η ζωντάνια και δύναµη όταν εργάζοµαι.  Είµαι ενθουσιασµένος/η µε τη δουλειά µου.  Όταν εργάζοµαι ξεχνώ τα πάντα γύρω µου.  Η εργασία µου µε εµπνέει  Όταν σηκώνοµαι το πρωί έχω διάθεση να πάω στη δουλειά µου.  Νιώθω ευτυχισµένος/η όταν εργάζοµαι µε εντατικούς ρυθµούς.   Νιώθω υπερήφανος/η για τη δουλειά που κάνω.  Είµαι τελείως απορροφηµένος/η από την εργασία µου.  Όταν εργάζοµαι είµαι ικανός/η να συνεχίσω τη δουλειά µου για πολλή ώρα.  Η δουλειά µου αποτελεί πρόκληση για εµένα.  Η δουλειά µου µε συναρπάζει.  Στη δουλειά µου έχω µεγάλη πνευµατική αντοχή.  Μου είναι δύσκολο να αποσπάσω τον εαυτό µου από τη δουλειά µου.  ∆είχνω πάντοτε επιµονή στη δουλειά µου, ακόµα και όταν τα πράγµατα δεν πάνε καλά. Ο ερωτώµενος καλείται να απαντήσει στις συγκεκριµένες προτάσεις επιλέγοντας µία απάντηση και βαθµολογώντας την απάντηση αυτή µέσω της κλίµακας Likert. Οι απαντήσεις µπορούν να βαθµολογηθούν από το 1 έως το 5. Οι απαντήσεις σε κάθε βαθµό σηµαίνουν αντίστοιχα, 1=ποτέ, 2= λίγες φορές, 3=ούτε λίγες/ούτε πολλές 



  φορές, 4=συχνά, 5=πάντα. Η εργασιακή δέσµευση που χρησιµοποιήσαµε για την στατιστική ανάλυση αποτελεί τον µέσο όρο των απαντήσεων από τις παραπάνω προτάσεις.  5.4.5 Κλίµακα πρόθεσης για παραίτηση Η κλίµακα που δηλώνει την πρόθεση για παραίτηση, στηρίχτηκε στον Spector (1982) και αποτελείται από τις ακόλουθες προτάσεις:  Πόσο συχνά σκέφτεστε να παραιτηθείτε από την επιχείρησή σας;  Πόσο πιθανό είναι να παραιτηθείτε από την επιχείρησή σας µέσα στο επόµενο έτος;  Θα ήθελα πολύ να παραιτηθώ από την επιχείρησή µου  Σκοπεύω να αναζητήσω εργασία σε άλλη επιχείρηση  το επόµενο έτος  Η κλίµακα η οποία χρησιµοποιείται για την πρώτη ερώτηση βασίζεται πάλι στην κλίµακα Likert και παίρνει τιµές από το 1 έως το 5. Η τιµή 1=ποτέ, 2=περιστασιακά, 3=µερικές φορές, 4=συνήθως, 5=πάντα.  Η δεύτερη ερώτηση η οποία βασίζεται και αυτήν στην κλίµακα Likert και παίρνει τιµές από το 1 έως το 5, το 1=εντελώς απίθανο, 2=κατά κάποιον τρόπο απίθανο, 3=ουδέτερη άποψη, 4=πιθανόν κατά κάποιον τρόπο, 5=εντελώς πιθανό.  Η κλίµακα η οποία χρησιµοποιείται για την τρίτη ερώτηση βασίζεται πάλι στην κλίµακα Likert και παίρνει τιµές από το 1 έως το 5. Η τιµή 1=∆ιαφωνώ απόλυτα 2=∆ιαφωνώ 3=Ούτε συµφωνώ/ ούτε διαφωνώ 4=Συµφωνώ 5=Συµφωνώ απόλυτα. Η τέταρτη ερώτηση η οποία βασίζεται και αυτήν στην κλίµακα Likert και παίρνει τιµές από το 1 έως το 5, 1=∆ιαφωνώ απόλυτα 2=∆ιαφωνώ 3=Ούτε συµφωνώ ούτε διαφωνώ 4=Συµφωνώ 5=Συµφωνώ απόλυτα. Για τους σκοπούς της εργασίας αυτής υπολογίσαµε τον µέσο όρο των παραπάνω προτάσεων έτσι ώστε να κάνουµε τις συσχετίσεις µε τις υπόλοιπες µεταβλητές.    



  6. ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 6.1 ∆ηµογραφικά στοιχεία Ξεκινώντας την στατιστική ανάλυση µε τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά παρατηρούµε πως σε ότι έχει να κάνει µε το φύλο των συµµετεχόντων στην έρευνα, το 50,9% είναι γυναίκες και το 49,1% είναι άνδρες, όπως προκύπτει από το διάγραµµα 6.1 που ακολουθεί. ∆ιάγραµµα 6.1-Φύλο    Ο πίνακας 6.1 δείχνει την ηλικία των συµµετεχόντων στην έρευνά µας. Παρατηρούµε ότι µε βάση τα περιγραφικά δεδοµένα, η µικρότερη ηλικία είναι 18 ετών και η µεγαλύτερη ηλικία είναι 61 ετών. Επίσης, διαπιστώνουµε ότι ο µέσος όρος ηλικίας είναι σχεδόν 33 χρονών. Πίνακας 6.1-Ηλικία  Περιγραφική Στατιστική  Αριθµός παρατηρήσεων Ελάχιστη τιµή Μέγιστη τιµή Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Ηλικία 220 18 61 32,99 9,405  



  Με βάση το διάγραµµα 6.2 παρακάτω, αντλούµε τις πληροφορίες αναφορικά µε το επίπεδο εκπαίδευσης των συµµετεχόντων στην έρευνα, όπου διαπιστώνουµε πως η πλειοψηφία και συγκεκριµένα το 57,7% κατέχει µεταπτυχιακό τίτλο ενώ το 33,2% είναι απόφοιτοι τριτοβάθµιας εκπαίδευσης. Επίσης, το 4,5% κατέχουν διδακτορικό τίτλο και το υπόλοιπο 4,5% είναι απόφοιτοι δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης.  ∆ιάγραµµα 6.2-Επίπεδο εκπαίδευσης   Συνεχίζοντας µε το διάγραµµα 6.3 το οποίο απεικονίζει τις πληροφορίες αναφορικά µε την οικογενειακή κατάσταση, παρατηρούµε ότι το 43,2% είναι άγαµοι και το 33,2% είναι έγγαµοι. Επίσης, το 23,6% δηλώσανε ότι βρίσκονται σε σχέση.   ∆ιάγραµµα 6.3-Οικογενειακή κατάσταση  



      6.2 Παρούσα εργασιακή κατάσταση  Η συγκεκριµένη ενότητα αναλύει τις ερωτήσεις σχετικά µε την παρούσα εργασιακή κατάσταση των ερωτηθέντων. Συγκεκριµένα, παρατηρούµε ότι τα περισσότερα άτοµα και συγκεκριµένα τα 57 από τα 220 µε ποσοστό 25,9% εργάζονται στις πωλήσεις και στην εξυπηρέτηση πελατών. Εν συνεχεία, 45 άτοµα απασχολούνται στον τοµέα της υγείας και 37 άτοµα είναι υπάλληλοι στην εκπαίδευση. Επίσης, προκύπτει ότι 27 άτοµα από τα 220 είναι υπάλληλοι στον χρηµατοοικονοµικό, τραπεζικό, ασφαλιστικό τοµέα, ενώ 10 συµµετέχοντες από τους 220 εργάζονται στο εµπόριο.  Άλλα 7 άτοµα απασχολούνται στον τοµέα της πληροφορικής και ακόµη 7 άτοµα δουλεύουν στον τουρισµό και την εστίαση. Επιπλέον, παρατηρούµε ότι 5 άτοµα ανήκουν στον χώρο της γεωπονίας, 5 άτοµα είναι υπάλληλοι στον δηµόσιο τοµέα, 5 άτοµα είναι στη συµβουλευτική και άλλοι 5 συµµετέχοντες εργάζονται στα τρόφιµα. Τέλος, έχουµε 6 από τους συµµετέχοντες που δουλεύουν στον χώρο του µάρκετινγκ και της επικοινωνίας, 2 εργάζονται στη διαφήµιση και στις δηµόσιες σχέσεις και άλλα 2 άτοµα απασχολούνται στη διοίκηση επιχειρήσεων.    



  Πίνακας 6.2-Τρέχων τοµέας απασχόλησης     Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό ποσοστό Valid Γεωπονία 5 2,3 2,3 2,3 ∆ηµόσιος τοµέας 5 2,3 2,3 4,5 ∆ιαφήµιση και δηµόσιες σχέσεις 2 ,9 ,9 5,5 ∆ιοίκηση επιχειρήσεων 2 ,9 ,9 6,4 Εκπαίδευση 37 16,8 16,8 23,2 Εµπόριο 10 4,5 4,5 27,7 Μάρκετινγκ και επικοινωνία 6 2,7 2,7 30,5 Πληροφορική 7 3,2 3,2 33,6 Πωλήσεις/ Εξυπηρέτηση πελατών 57 25,9 25,9 59,5 Συµβουλευτική 5 2,3 2,3 61,8 Τοµέας Υγείας 45 20,5 20,5 82,3 Τουρισµός/ Εστίαση 7 3,2 3,2 85,5 Τρόφιµα 5 2,3 2,3 87,7 Χρηµατοοικονοµικά/ Τραπεζικός τοµέας/ Ασφαλιστικός τοµέας 27 12,3 12,3 100,0 Total 220 100,0 100,0      Σύµφωνα µε το διάγραµµα 6.4 που ακολουθεί προκύπτει ότι η πλειοψηφία των συµµετεχόντων και συγκεκριµένα το 55,5% είναι υπάλληλοι, το 33,6% είναι µεσαία στελέχη και το 5,5% είναι κατώτατα στελέχη. Τέλος, µόλις το 5,5% των συµµετεχόντων δηλώνουν ότι έχουν ανώτερη θέση στην ιεραρχία της εταιρείας στην οποία εργάζονται.  ∆ιάγραµµα 6.4 Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε   



    Με βάση τον πίνακα 6.3 προκύπτει ότι αναφορικά µε τα χρόνια εργασιακής εµπειρίας που έχουν τα άτοµα που συµµετείχαν στην έρευνα, φαίνεται ότι η µικρότερη εργασιακή εµπειρία είναι ένα έτος και η µεγαλύτερη εργασιακή εµπειρία είναι 35 έτη. Επίσης, προκύπτει ότι ο µέσος όρος είναι 6,64 έτη εργασιακής εµπειρίας.   Πίνακας 6.3-Χρόνια εργασιακής εµπειρίας  Περιγραφικά δεδοµένα  Αριθµός παρατηρήσεων Ελάχιστη τιµή Μέγιστη τιµή Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Χρόνια εργασιακής εµπειρίας στην εταιρεία που εργάζεστε 220 1 35 6,64 8,225  6.3 Εργασιακές στάσεις Η ενότητα αυτή παρουσιάζει τα περιγραφικά δεδοµένα για τις κλίµακες που χρησιµοποιήθηκαν ώστε να µετρήσουµε τις εργασιακές στάσεις. Όπως προκύπτει από τον πίνακα 6.4 που ακολουθεί, παρατηρούµε ότι η ελάχιστη τιµή στην εργασιακή ικανοποίηση είναι το 2 και η µέγιστη το 4 ενώ ο µέσος όρος ισούται µε 2,68. Αυτό το στοιχείο δείχνει ότι τα περισσότερα άτοµα τα οποία συµµετέχουν στην έρευνα δεν είναι ικανοποιηµένα από τη δουλειά τους. Συνεχίζοντας µε την οργανωσιακή 



  αφοσίωση παρατηρούµε ότι η ελάχιστη τιµή είναι το 1 και η µέγιστη τιµή είναι το 4 ενώ ο µέσος όρος είναι 2,84 γεγονός που υποδεικνύει ότι τα άτοµα δεν δείχνουν µεγάλη οργανωσιακή αφοσίωση στη δουλειά τους.  Προχωρώντας στην εργασιακή δέσµευση παρατηρούµε ότι η ελάχιστη τιµή είναι το 2 και η µέγιστη τιµή είναι το 5 ενώ προκύπτει ότι ο µέσος όρος ισούται µε 3,38 που φανερώνει µία ουδετερότητα των υπαλλήλων ως προς την εργασιακή δέσµευση. Επιπλέον, σε ότι έχει να κάνει µε την πρόθεση για παραίτηση παρατηρούµε πως η ελάχιστη τιµή ισούται µε 1 και η µέγιστη τιµή µε 4 ενώ ο µέσος όρος ισούται µε 2,32. Συµπεραίνουµε λοιπόν ότι η τάση για παραίτηση δεν είναι και πολύ έντονη για τους εργαζόµενους.  Πίνακας 6.4-Περιγραφικά δεδοµένα των εργασιακών στάσεων Περιγραφικά δεδοµένα  Αριθµός παρατηρήσεων Ελάχιστη τιµή Μέγιστη τιµή Μέσος όρος Τυπική απόκλιση  Εργασιακή ικανοποίηση 220 2 4 2,68 ,471 Οργανωσιακή αφοσίωση 220 1 4 2,84 ,583 Εργασιακή δέσµευση 220 2 5 3,38 ,705 Πρόθεση για παραίτηση 220 1 4 2,32 1,124  6.3.1 Ανάλυση των εργασιακών στάσεων µε βάση το φύλο και το επίπεδο εκπαίδευσης Στην ενότητα αυτή εξετάζουµε την επίδραση του φύλου και του επιπέδου εκπαίδευσης στις εργασιακές στάσεις. Η µέθοδος που χρησιµοποιήσαµε είναι η ανάλυση διασποράς One-way ANOVA. Από τον πίνακα παρακάτω προκύπτει ότι το p=0.758 γεγονός που δείχνει ότι δεν ισχύει η υπόθεση p<0.05 άρα δεν υπάρχει στατιστική διαφορά στα αποτελέσµατα της εργασιακής ικανοποίησης όσον αφορά το φύλο. Πίνακας 6.5-Εργασιακή ικανοποίηση και φύλο ANOVA – Εργασιακή ικανοποίηση Cases Sum of df Mean F p 



  Squares Square Φύλο  0.021  1  0.021  0.095  0.758  Κατάλοιπα  48.461  218  0.222        Περιγραφικά – Εργασιακή ικανοποίηση Φύλο Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Άντρας  2.665  0.553  108  Γυναίκα  2.685  0.376  112   Παρατηρείται ότι είτε οι άνδρες είτε οι γυναίκες αισθάνονται σε µικρό βαθµό εργασιακή ικανοποίηση από την επιχείρησή τους µε τις τιµές των µέσων όρων να βρίσκεται στο 2.665 και 2.685 αντίστοιχα. Συνεχίζοντας µε τον πίνακα 6.6 παρακάτω και την οργανωσιακή αφοσίωση παρατηρούµε ότι η τιµή του p=0.685 δηλαδή είναι µεγαλύτερη από το 0.05 και συνεπώς δεν υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά στα αποτελέσµατα της οργανωσιακής αφοσίωσης µε βάση το φύλο. Οι άνδρες είτε οι γυναίκες νιώθουν σε οργανωσιακή αφοσίωση σε µέτρια επίπεδα µε τον οργανισµό στον οποίο εργάζονται µε τις τιµές των µέσων όρων να κυµαίνονται στο 2.853 και 2.821 αντίστοιχα. Πίνακας 6.6-Οργανωσιακή αφοσίωση και φύλο ANOVA – Οργανωσιακή αφοσίωση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Φύλο  0.056  1  0.056  0.165  0.685 Κατάλοιπα  74.413  218  0.341       Περιγραφικά – Οργανωσιακή αφοσίωση Φύλο Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Άντρας  2.853  0.620  108  Γυναίκα  2.821  0.547  112   Στον πίνακα που ακολουθεί παρατηρούµε ότι η τιµή του συντελεστή p είναι µεγαλύτερη από 0.05 και συγκεκριµένα ισούται µε 0.617 άρα δεν ικανοποιείται η υπόθεση για το p-value και εποµένως δεν υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά σε 



  ότι αφορά την εργασιακή δέσµευση και το φύλο. Εποµένως, παρατηρείται ότι είτε άνδρες είτε γυναίκες αισθάνονται εργασιακή δέσµευση µε την εταιρεία τους σε αρκετά ικανοποιητικό βαθµό µε τις τιµές των µέσων όρων τους να κυµαίνονται άνω του µετρίου και συγκεκριµένα να είναι 3.358 και 3.405 αντίστοιχα. Πίνακας 6.7-Εργασιακή δέσµευση και φύλο ANOVA – Εργασιακή δέσµευση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Φύλο  0.125  1  0.125  0.251  0.617 Κατάλοιπα  108.706  218  0.499       Περιγραφικά – Εργασιακή δέσµευση Φύλο Mean SD N Άντρας  3.358  0.774  108  Γυναίκα  3.405  0.634  112   Ο πίνακας παρακάτω δείχνει τα αποτελέσµατα σχετικά µε την επίδραση της πρόθεσης για παραίτηση που έχουν τα άτοµα και του φύλου. Η τιµή p-value ισούται µε 0.382 στοιχείο που δηλώνει ότι δεν ικανοποιείται η απόδοση και εποµένως δεν υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά όσον αφορά την πρόθεση για παραίτηση ανάµεσα στις γυναίκες και στους άνδρες. Επιπρόσθετα διαπιστώνεται ότι είτε οι άνδρες είτε οι γυναίκες έχουν πρόθεση για παραίτηση από την επιχείρησή τους σε µικρό βαθµό µε τις τιµές των µέσο όρο τους να βρίσκεται στο 2.389 και 2.256 αντίστοιχα. Πίνακας 6.8-Πρόθεση για παραίτηση και φύλο ANOVA – Πρόθεση για παραίτηση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Φύλο  0.972  1  0.972  0.769  0.382  Κατάλοιπα  275.552  218  1.264        Περιγραφικά – Πρόθεση για παραίτηση Φύλο Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Άντρας  2.389  1.158  108  Γυναίκα  2.256  1.091  112  



   Συνεχίζοντας µε τον πίνακα 6.9 παρατηρούµε ότι αναφορικά µε την εργασιακή ικανοποίηση και το επίπεδο εκπαίδευσης, η τιµή του p ισούται µε 0.330 στοιχείο που υποδηλώνει ότι το επίπεδο εκπαίδευσης δεν έχει στατιστικά σηµαντική επίδραση στην εργασιακή ικανοποίηση ων ατόµων. Άλλωστε όπως φαίνεται και από τις τιµές του πίνακα παρακάτω ο µέσος όρος της εργασιακής ικανοποίησης για τους συµµετέχοντες σε όλα τα επίπεδα εκπαίδευσης παρουσιάζει µικρές αποκλίσεις.  Πίνακας 6.9-Εργασιακή ικανοποίηση και επίπεδο εκπαίδευσης ANOVA – Εργασιακή ικανοποίηση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Επίπεδο εκπαίδευσης  0.762  3  0.254  1.149  0.330  Κατάλοιπα  47.721  216  0.221         Περιγραφικά – Εργασιακή ικανοποίηση Επίπεδο εκπαίδευσης Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων ∆ιδακτορικό  2.786  0.205  10  ∆ευτεροβάθµια εκπαίδευση  2.814  0.369  10  Μεταπτυχιακό  2.697  0.520  127  Τριτοβάθµια εκπαίδευση  2.603  0.408  73   Ο πίνακας 6.10 στη συνέχεια δείχνει την οργανωσιακή αφοσίωση των ατόµων και την επίδραση του επιπέδου εκπαίδευσης στα αποτελέσµατα. Παρατηρούµε ότι το p-value=0.007<0,05 και εποµένως υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά σε ότι έχει να κάνει µε τα αποτελέσµατα της οργανωσιακής αφοσίωσης και το επίπεδο εκπαίδευσης. Ειδικότερα, προκύπτει ότι τα άτοµα µε διδακτορικό έχουν υψηλότερο µέσο όρο µε τιµή 3.417 και συνεπώς εµφανίζουν υψηλότερη οργανωσιακή αφοσίωση. Εν συνεχεία, τα άτοµα που είναι απόφοιτοι της δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης έχουν µέσο όρο 3.017 και συνεπώς είναι δεύτεροι σε σειρά µε την υψηλότερη οργανωσιακή αφοσίωση. Τέλος, παρατηρείται ότι οι απόφοιτοι τριτοβάθµιας εκπαίδευση έχουν τη χαµηλότερη οργανωσιακή αφοσίωση µε την αντίστοιχη τιµή του µέσου όρου να κυµαίνεται στο 2.772.  



  Πίνακας 6.10-Οργανωσιακή αφοσίωση και επίπεδο εκπαίδευσης ANOVA – Οργανωσιακή αφοσίωση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Επίπεδο εκπαίδευσης  4.056  3  1.352  4.147  0.007  Κατάλοιπα  70.413  216  0.326         Περιγραφικά – Οργανωσιακή αφοσίωση Επίπεδο εκπαίδευσης Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων ∆ιδακτορικό  3.417  0.695  10  ∆ευτεροβάθµια εκπαίδευση  3.017  0.328  10  Μεταπτυχιακό  2.815  0.568  127  Τριτοβάθµια εκπαίδευση  2.772  0.583  73   Ο πίνακας 6.11 που ακολουθεί απεικονίζει τα αποτελέσµατα για την επίδραση του επιπέδου εκπαίδευσης στην εργασιακή δέσµευση. Ειδικότερα, παρατηρούµε ότι η τιµή του p-value=0.960 είναι µεγαλύτερη από την τιµή βάσης µε την οποία ελέγχουµε τις υποθέσεις και είναι 0.05 και συνεπώς καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι η εργασιακή δέσµευση δεν επηρεάζεται στατιστικά σηµαντικά από το επίπεδο εκπαίδευσης. Παρατηρείται σε όλα τα επίπεδο εκπαίδευσης ότι οι εργαζόµενοι έχουν χαµηλή εργασιακή δέσµευση µε την επιχείρησή τους µε τις τιµές των µέσων όρων να κυµαίνεται στο 2. Πίνακας 6.11-Εργασιακή δέσµευση και επίπεδο εκπαίδευσης ANOVA – Εργασιακή δέσµευση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Επίπεδο εκπαίδευσης  0.152  3  0.051  0.100  0.960  Κατάλοιπα  108.679  216  0.503        Περιγραφικά – Εργασιακή δέσµευση Επίπεδο εκπαίδευσης Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων ∆ιδακτορικό  2.125  1.268  10  



  ∆ευτεροβάθµια εκπαίδευση  2.220  1.360  10  Μεταπτυχιακό  2.118  1.045  127  Τριτοβάθµια εκπαίδευση  2.232  1.177  73   Από τον πίνακα 6.12 καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι το επίπεδο εκπαίδευσης δεν επηρεάζει στατιστικά σηµαντικά την πρόθεση για παραίτηση δεδοµένου ότι η τιµή p=0.095. Αυτό σηµαίνει ότι η πρόθεση για παραίτηση είναι σχεδόν ίδια σε όλα τα άτοµα, µε µία µεγαλύτερη τάση για παραίτηση να παρατηρείται στα άτοµα που είναι απόφοιτοι της τριτοβάθµιας εκπαίδευσης µε τιµή µέσου όρου 2.584. Πίνακας 6.12-Πρόθεση για παραίτηση και επίπεδο εκπαίδευσης ANOVA – Πρόθεση για παραίτηση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Επίπεδο εκπαίδευσης  8.024  3  2.675  2.152  0.095  Κατάλοιπα  268.499  216  1.243         Περιγραφικά – Πρόθεση για παραίτηση Επίπεδο εκπαίδευσης Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων ∆ιδακτορικό  2.050  1.268  10  ∆ευτεροβάθµια εκπαίδευση  2.350  1.360  10  Μεταπτυχιακό  2.189  1.045  127  Τριτοβάθµια εκπαίδευση  2.584  1.177  73   6.3.2 Ανάλυση των εργασιακών στάσεων µε βάση τη θέση στην ιεραρχία Συνεχίζοντας µε τον πίνακα 6.13 και µε την επίδραση που µπορεί να έχει η θέση στην ιεραρχία που κατέχουν τα άτοµα στην εργασιακή ικανοποίηση, παρατηρούµε ότι η τιµή p=0.488>0.05 γεγονός που δηλώνει ότι στατιστικά δεν υπάρχει σηµαντική διαφορά. Ωστόσο, από τις τιµές του µέσου όρου παρατηρούµε ότι τα άτοµα που είναι 



  µεσαία στελέχη βιώνουν µεγαλύτερη εργασιακή ικανοποίηση µε τιµή µέσου όρου 2.728 και ακολουθούν τα άτοµα που είναι υπάλληλοι µε τιµή µέσου όρου 2.666   ενώ τελευταίοι είναι εκείνοι που εργάζονται ως κατώτατα στελέχη µε τιµή µέσου όρου 2.548. Πίνακας 6.13-Εργασιακή ικανοποίηση και θέση στην ιεραρχία ANOVA – Εργασιακή ικανοποίηση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε  0.541  3  0.180  0.813  0.488  Κατάλοιπα  47.941  216  0.222         Περιγραφικά – Εργασιακή ικανοποίηση Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Ανώτατο στέλεχος  2.571  0.431  12  Μεσαίο στέλεχος  2.728  0.539  75  Κατώτατο στέλεχος  2.548  0.242  12  Υπάλληλος  2.666  0.445  121    Ο πίνακας 6.14 στη συνέχεια δείχνει ότι η θέση στην ιεραρχία έχει στατιστικά σηµαντική επίδραση την οργανωσιακή αφοσίωση δεδοµένου ότι η τιµή p=0.001. Έτσι λοιπόν παρατηρούµε σηµαντικές αποκλίσεις και ειδικότερα φαίνεται ότι τα ανώτατα στελέχη διακατέχονται από µεγαλύτερη οργανωσιακή αφοσίωση µε τιµή µέσου όρου 3.889, ακολουθούν τα κατώτατα στελέχη µε τιµή 3.194, συνεχίζουν οι υπάλληλοι µε τιµή 2.785 και τέλος έχουµε τα µεσαία στελέχη µε τιµή µέσου όρου 2.776. Πίνακας 6.14-Οργανωσιακή αφοσίωση και θέση στην ιεραρχία  ANOVA – Οργανωσιακή αφοσίωση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε  5.797  3  1.932  6.078  0.001  Κατάλοιπα  68.672  216  0.318        



   Περιγραφικά – Οργανωσιακή αφοσίωση Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Ανώτατο στέλεχος  3.389  0.609  12 Μεσαίο στέλεχος  2.776  0.553  75 Κατώτατο στέλεχος  3.194  0.526  12 Υπάλληλος  2.785  0.569  121  Ο πίνακας 6.15 στη συνέχεια δείχνει την επίδραση της θέσης στην ιεραρχία στην εργασιακή δέσµευση. Η τιµή του p=0.084 και συνεπώς η εργασιακή δέσµευση δεν επηρεάζεται στατιστικά σηµαντικά από τη θέση στην ιεραρχία. Παρατηρούµε άλλωστε ότι οι τιµές του µέσου όρου δεν έχουν σηµαντικές αποκλίσεις καθώς κινούνται στο 3,5 περίπου στοιχείο που δείχνει µία τάση προς εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων µε την επιχείρησή τους. Πίνακας 6.15-Εργασιακή δέσµευση και θέση στην ιεραρχία  ANOVA – Εργασιακή δέσµευση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε  3.285  3  1.095  2.241  0.084  Κατάλοιπα  105.546  216  0.489         Περιγραφικά – Εργασιακή δέσµευση Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Ανώτατο στέλεχος  3.460  0.948  12  Μεσαίο στέλεχος  3.536  0.665  75  Κατώτατο στέλεχος  3.430  0.697  12  Υπάλληλος  3.274  0.693  121   Ο πίνακας 6.16 στη συνέχεια δείχνει ότι η τιµή του p είναι µεγαλύτερη από το 0.05 και εποµένως δεν υπάρχει στατιστικά σηµαντική επίδραση της θέσης στην ιεραρχία στην πρόθεση για παραίτηση. Ωστόσο, διακρίνουµε ότι τα κατώτατα στελέχη έχουν την µικρότερη πρόθεση για παραίτηση µε τιµή µέσου όρου 1.667 και τα ανώτατα 



  στελέχη έχουν την µεγαλύτερη πρόθεση για παραίτηση από την επιχείρησή τους µε αντίστοιχη τιµή µέσου όρου 2.646. Πίνακας 6.16-Πρόθεση για παραίτηση και θέση στην ιεραρχία  ANOVA – Πρόθεση για παραίτηση Cases Sum of Squares df Mean Square F p Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία   7.905  3  2.635  2.119  0.099  Κατάλοιπα  268.618  216  1.244        Περιγραφικά – Πρόθεση για παραίτηση Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Ανώτατο στέλεχος  2.646  1.105  12  Μεσαίο στέλεχος  2.233  1.124  75  Κατώτατο στέλεχος  1.667  0.669  12  Υπάλληλος  2.408  1.143  121   6.4 Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο Ο πίνακας 6.17 στη συνέχεια δείχνει τα περιγραφικά δεδοµένα για το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο. Παρατηρούµε ότι η ελάχιστη τιµή είναι το 2 και η µέγιστη τιµή είναι το 5 ενώ ο µέσος όρος κυµαίνεται στο 4 γεγονός που δείχνει ότι τόσο οι εργαζόµενοι όσο και οι εργοδότες τηρούν τις δεσµεύσεις τους σε καλό βαθµό. Πίνακας 6.17-Περιγραφικά δεδοµένα για το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο Περιγραφικά δεδοµένα  Αριθµός παρατηρήσεων Ελάχιστη τιµή Μέγιστη τιµή Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο 220 2 5 4,09 ,729  



  6.4.1 Ανάλυση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου µε βάση το φύλο και το επίπεδο εκπαίδευσης Ο πίνακας 6.18 παρακάτω δείχνει ότι η τιµή του p είναι µεγαλύτερη από το 0.05 και εποµένως προκύπτει ότι η επίδραση του φύλου στο ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο δεν έχει στατιστικά σηµαντική επίδραση. Παρόλο αυτά βλέπουµε ότι οι άντρες έχουν υψηλότερες τιµές µέσου όρου από τις γυναίκες.  Πίνακας 6.18-Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο και φύλο ANOVA – Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο Cases Sum of Squares df Mean Square F p Φύλο  0.249  1  0.249  0.467  0.495  Κατάλοιπα  116.254  218  0.533         Περιγραφικά – Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο Φύλο Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Άντρας  4.053  0.876  108  Γυναίκα  4.121  0.554  112   Με βάση τον πίνακα παρακάτω παρατηρούµε ότι η τιµή του p=0.009 και εποµένως το επίπεδο εκπαίδευσης επηρεάζει στατιστικά σηµαντικά το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο. Παρατηρούµε ότι τα άτοµα που έχουν διδακτορικό έχουν υψηλότερη τιµή µέσου όρου και συγκεκριµένα 4.550 ενώ τα άτοµα που είναι απόφοιτοι δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης έχουν µέσο όρο 4.475. Ακολουθούν οι απόφοιτοι µεταπτυχιακού τίτλου µε τιµή µέσου όρου 4.122 και τέλος είναι οι απόφοιτοι τριτοβάθµιας εκπαίδευσης µε τιµή µέσου όρου 3.911. Πίνακας 6.19-Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο και επίπεδο εκπαίδευσης ANOVA – Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο Cases Sum of Squares df Mean Square F p Επίπεδο εκπαίδευσης  6.067  3  2.022  3.956  0.009  Κατάλοιπα  110.436  216  0.511         Περιγραφικά – Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο 



  Επίπεδο εκπαίδευσης Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων ∆ιδακτορικό  4.550  0.483  10  ∆ευτεροβάθµια εκπαίδευση  4.475  0.731  10  Μεταπτυχιακό  4.122  0.696  127  Τριτοβάθµια εκπαίδευση  3.911  0.769  73   6.4.2 Ανάλυση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου µε βάση τη θέση στην ιεραρχία Ο πίνακας 6.20 στη συνέχεια δείχνει την επίδραση που µπορεί να έχει η θέση στην ιεραρχία. Παρατηρούµε ότι δεν υπάρχει στατιστικά σηµαντική επίδραση καθώς η τιµή p είναι µεγαλύτερη από το 0.05. Ωστόσο, παρατηρούµε ότι τα κατώτατα στελέχη και οι υπάλληλοι έχουν υψηλότερη τιµή του µέσου όρου και συγκεκριµένα 4.250 και 4.132 αντίστοιχα.  Πίνακας 6.20-Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο και θέση στην ιεραρχία ANOVA – Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο Cases Sum of Squares df Mean Square F p Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε  2.755  3  0.918  1.744  0.159  Κατάλοιπα  113.748  216  0.527          Περιγραφικά – Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο Θέση στην ιεραρχία που κατέχετε στην εταιρεία που εργάζεστε Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Αριθµός παρατηρήσεων Ανώτατο στέλεχος  3.667  0.651  12  Μεσαίο στέλεχος  4.057  0.635  75  Κατώτατο στέλεχος  4.250  0.723  12  Υπάλληλος  4.132  0.783  121   6.5 Συσχετίσεις µεταβλητών 



   Προκειµένου να αξιολογήσουµε τη συσχέτιση των µεταβλητών υπολογίσαµε τον συντελεστή συσχέτισης pearson r. Ο συγκεκριµένος συντελεστής παίρνει τιµές από -1 έως 1. Η τιµή -1 δείχνει τέλεια αρνητική σχέση µεταξύ δύο µεταβλητών και η τιµή 1 δείχνει τέλεια θετική σχέση ενώ όταν η τιµή του συντελεστή είναι 0 τότε σηµαίνει ότι δεν υπάρχει επίδραση και συσχέτιση µεταξύ δύο µεταβλητών.   Από τον πίνακα 6.21 στη συνέχεια παρατηρούµε ότι η ηλικία έχει στατιστικά σηµαντική επίδραση στα χρόνια εργασιακής εµπειρίας και στην εργασιακή δέσµευση σε επίπεδο σηµαντικότητας α=0,05. Συγκεκριµένα η ηλικία σχετίζεται θετικά µε τα έτη της εργασιακής εµπειρίας και θετικά µε την εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων µε τιµές συντελεστών συσχέτισης pearson r= 0,868 και 0,201 αντίστοιχα . Επίσης, παρατηρούµε ότι τα χρόνια εργασιακής εµπειρίας εµφανίζονται να σχετίζονται θετικά και στατιστικά σηµαντικά σε επίπεδο σηµαντικότητας α=0,01 µε την εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων µε τιµή του συντελεστή συσχέτισης pearson r =0,151,  ενώ συσχετίζεται αρνητικά µε το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων µε τιµή του συντελεστή συσχέτισης pearson r =- 0,172 .  Επιπλέον, παρατηρούµε ότι η εργασιακή ικανοποίηση σχετίζεται θετικά και εµφανίζει στατιστικά σηµαντική σχέση σε επίπεδο σηµαντικότητας α=0,05 µε την οργανωσιακή αφοσίωση, την εργασιακή δέσµευση και το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο µε τιµές συντελεστών συσχέτισης pearson r =0,354 και 0,532 και 0,344 αντίστοιχα, ενώ αρνητικά και στατιστικά σηµαντικά σε επίπεδο σηµαντικότητας α=0,05  µε την πρόθεση των εργαζοµένων για παραίτηση µε τιµή συντελεστή συσχέτισης pearson r =-0,250.  Ακόµα, παρατηρούµε ότι η οργανωσιακή αφοσίωση εµφανίζει θετική και στατιστικά σηµαντική συσχέτιση σε επίπεδο σηµαντικότητας α=0,05 µε την εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων µε τιµή συντελεστή συσχέτισης pearson r= 0,220. Επιπρόσθετα, αξίζει να αναφερθεί ότι η οργανωσιακή αφοσίωση εµφανίζεται να σχετίζεται θετικά και στατιστικά σηµαντικά σε επίπεδο σηµαντικότητας α=0,01 



  και µε το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο µε τιµή συντελεστή συσχέτισης pearson r =0,150.  Η εργασιακή δέσµευση εµφανίζει αρνητική και στατιστικά σηµαντική συσχέτιση σε επίπεδο σηµαντικότητας α=0,05 µε την πρόθεση για παραίτηση των εργαζοµένων  µε τιµή συντελεστή συσχέτισης pearson r= -0,485, και θετική και στατιστικά σηµαντική συσχέτιση µε το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων συµβόλαιο µε την τιµή του συντελεστή συσχέτισης pearson r =0,440 .  Τέλος, συνεχίζοντας µε την πρόθεση για παραίτηση παρατηρούµε ότι σχετίζεται αρνητικά και στατιστικά σηµαντικά σε επίπεδο σηµαντικότητας α=0,05 µε το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων και  µε την τιµή του συντελεστή συσχέτισης pearson r =    -0.467.  



  Πίνακας 6.21-Συσχέτιση µεταβλητών   Φύλο Ηλικία Επίπεδο εκπαίδευσης Χρόνια εργασιακής εµπειρίας στην εταιρεία που εργάζεστε Εργασιακή ικανοποίηση Οργανωσιακή αφοσίωση Εργασιακή δέσµευση Πρόθεση για παραίτηση Ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο Φύλο Pearson Correlation 1 -,064 ,004 -,066 ,021 -,027 ,034 -,059 ,046 Ηλικία Pearson Correlation -,064 1 -,075 ,868** -,094 ,025 ,201** ,005 -,051 Επίπεδο εκπαίδευσης Pearson Correlation ,004 -,075 1 -,081 ,028 ,052 -,033 -,119 ,047 Χρόνια εργασιακής εµπειρίας  Pearson Correlation -,066 ,868** -,081 1 -,073 ,100 ,151* ,075 -,172* Εργασιακή ικανοποίηση Pearson Correlation ,021 -,094 ,028 -,073 1 ,354** ,532** -,250** ,344** Οργανωσιακή αφοσίωση Pearson Correlation -,027 ,025 ,052 ,100 ,354** 1 ,220** ,030 ,160* Εργασιακή δέσµευση Pearson Correlation ,034 ,201** -,033 ,151* ,532** ,220** 1 -,485** ,440** Πρόθεση για παραίτηση Pearson Correlation -,059 ,005 -,119 ,075 -,250** ,030 -,485** 1 -,467** Ισορροπηµένο Pearson ,046 -,051 ,047 -,172* ,344** ,160* ,440** -,467** 1 



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



  7. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 7.1 Ανασκόπηση συµπερασµάτων Η συγκεκριµένη έρευνα είχε ως σκοπό πρωτίστως να µελετήσει στην επίδραση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου στις εργασιακές στάσεις. Για το σκοπό αυτό χρησιµοποιήσαµε κάποιες µεταβλητές που αντικατοπτρίζουν τις εργασιακές στάσεις και οι οποίες είναι η εργασιακή ικανοποίηση, η οργανωσιακή αφοσίωση, η πρόθεση για παραίτηση και η εργασιακή δέσµευση των εργαζοµένων. Προκειµένου να συλλέξουµε τα απαραίτητα δεδοµένα για την εργασία µας πραγµατοποιήσαµε µία εµπειρική έρευνα, την οποία και υλοποιήσαµε µε τη δηµιουργία και τη χρήση ενός ηλεκτρονικού ερωτηµατολογίου.  Το συγκεκριµένο ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο απαντήθηκε από 220 άτοµα συνολικά. Με βάση τα αποτελέσµατα που αναλύθηκαν, προέκυψε ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες στην έρευνα ήταν γυναίκες. Λαµβάνοντας, αρχικά, υπόψιν τα δηµογραφικά στοιχεία, διαπιστώθηκε πως η εργασιακή εµπειρία των συµµετεχόντων στην έρευνα είναι περίπου 7 έτη.  Επίσης, σε ότι έχει να κάνει µε τη θέση που κατέχουν τα άτοµα στην ιεραρχία προέκυψε πως η πλειοψηφία των συµµετεχόντων είναι υπάλληλοι. Επιπλέον, αναφορικά µε την ηλικία των συµµετεχόντων παρατηρήσαµε πως ο µέσος όρος είναι τα 33 έτη ενώ οι περισσότεροι συµµετέχοντες είναι άγαµοι και κατέχουν µεταπτυχιακό τίτλο.   Στη συνέχεια προέκυψε πως το φύλο δεν ασκεί καµία επίδραση που να είναι στατιστικά σηµαντική στις εργασιακής στάσεις και το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο που αναπτύσσεται µεταξύ εργαζοµένων & εργοδοτών, ενώ το επίπεδο εκπαίδευσης επιδρά στατιστικά σηµαντικά στην οργανωσιακή αφοσίωση των εργαζοµένων µε την επιχείρησή τους. Οµοίως, η θέση στην ιεραρχία επηρεάζει την οργανωσιακή αφοσίωση των εργαζοµένων µε την εταιρεία τους. Επιπλέον, διαπιστώσαµε ότι το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο που διαµορφώνεται µεταξύ εργαζοµένου και εργοδότη επηρεάζεται στατιστικά σηµαντικά από το επίπεδο εκπαίδευσης.  



  Τέλος, διαπιστώθηκε ότι το ισορροπηµένο ψυχολογικό συµβόλαιο σχετίζεται στατιστικά σηµαντικά µε τις εργασιακές στάσεις και συγκεκριµένα θετικά µε την εργασιακή δέσµευση, εργασιακή ικανοποίηση και οργανωσιακή αφοσίωση των εργαζοµένων µε την επιχείρησή τους, ενώ αρνητικά µε την πρόθεση για παραίτηση των εργαζοµένων από την εταιρεία τους και τα χρόνια της εργασιακής τους εµπειρίας. 7.2 Περιορισµοί έρευνας Η συγκεκριµένη έρευνα πραγµατοποιήθηκε µέσω ενός ηλεκτρονικού ερωτηµατολογίου και συνεπώς δεν κατέστη δυνατή η δια ζώσης επικοινωνία όπου θα µπορούσαν να δοθούν κάποιες περαιτέρω διευκρινίσεις. Επιπλέον, θα πρέπει να διευκρινιστεί ότι η πλειοψηφία των συµµετεχόντων που έλαβα µέρος στην έρευνα αφορούσε εργαζοµένους επιχειρήσεων του ιδιωτικού τοµέα.  Συνεπώς, θα είχε ενδιαφέρον να γίνει έναν διαχωρισµός του ιδιωτικού τοµέα και του δηµοσίου τοµέα ώστε να ελεγχθούν τυχόν διαφορές στις απαντήσεις και στα αποτελέσµατα. Ένας ακόµα περιορισµός στον οποίο υπόκειται η συγκεκριµένη έρευνα είναι το  γεγονός ότι δεν µπορούµε να γνωρίζουµε κατά πόσο οι απαντήσεις των συµµετεχόντων στην έρευνα ήταν αντικειµενικές ή υποκειµενικές λόγω προβληµάτων που µπορεί να αντιµετωπίζουν στην εταιρεία που εργάζονται.  7.3 Μελλοντική έρευνα Η παρούσα µελέτη ασχολήθηκε µε την επίδραση του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου στις εργασιακές στάσεις. Επί του παρόντος, η έρευνα για την ανεξάρτητη έννοια του ψυχολογικού συµβολαίου είναι ήδη άφθονη. Ωστόσο, υπάρχει µικρή έρευνα για άλλες µεταβλητές ως µεσολαβητές για τη µελέτη του ψυχολογικού συµβολαίου. Για παράδειγµα, υπάρχει λίγη έρευνα σχετικά µε τη σχέση µεταξύ του ψυχολογικού συµβολαίου και της συµπεριφοράς ασφάλειας των εργαζοµένων, χρησιµοποιώντας την αντιληπτή κατάσταση του εµπιστευτικού προσωπικού ως ενδιάµεση µεταβλητή.  Επιπλέον, η έρευνα για τη σχέση µεταξύ του ψυχολογικού συµβολαίου και της συµπεριφοράς ασφαλείας των εργαζοµένων επικεντρώνεται κυρίως σε τοµείς υψηλού κινδύνου όπως οι κατασκευές και τα ορυχεία, ενώ η έρευνα για την κρίση της δηµόσιας υγείας είναι µικρότερη. Ωστόσο, λόγω της επιρροής του COVID-19, η 



  συµπεριφορά των εργαζοµένων στην ασφάλεια σχετίζεται άµεσα µε προβλήµατα υγείας και την ασφάλεια των πελατών και είναι απαραίτητο να διερευνηθεί εάν το ψυχολογικό συµβόλαιο θα επηρεάσει τη συµπεριφορά ασφαλείας των εργαζοµένων κατά την επανέναρξη εργασίας σε πολλούς κλάδους.  Με την επιδείνωση της παγκόσµιας πανδηµικής κατάστασης για την καταπολέµηση της εξάπλωσης του COVID-19 και το επίπονο έργο της επανέναρξης των εργασιών, οι επιχειρήσεις θα αντιµετωπίσουν πολλά προβλήµατα. Το ψυχολογικό συµβόλαιο, ως µια σιωπηρή σύµβαση µεταξύ εργαζοµένων και οργανισµών, παίζει σηµαντικό ρόλο στη ρύθµιση της εργασιακής συµπεριφοράς των εργαζοµένων.  Πολλές µελέτες δείχνουν ότι υπάρχει σηµαντική θετική συσχέτιση µεταξύ του ψυχολογικού συµβολαίου και της εργασιακής συµπεριφοράς των εργαζοµένων, και αυτό έχει αντίκτυπο στην εργασιακή συµπεριφορά και την απόδοση του εργαζοµένου µέσω µεταβλητών µεσολάβησης. Μεταξύ αυτών, ως προκύπτουσα µεταβλητή του ψυχολογικού συµβολαίου, η επαγγελµατική εξουθένωση των εργαζοµένων θα έχει αρνητικό αντίκτυπο στη συµπεριφορά ασφάλειας των εργαζοµένων, ενώ οι εργαζόµενοι µε υψηλότερη αντίληψη της εσωτερικής ταυτότητας θα εµφανίζουν πιο θετικές συµπεριφορές στην εργασία τους. Τέλος, µια άλλη σηµαντική έρευνα, η οποία θα µπορούσε να πραγµατοποιηθεί για την κάλυψη του κενού στη βιβλιογραφία θα αφορούσε τη µελέτη της επίδρασης του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου ως προς τη λειτουργία, την ανάπτυξη και την επιβίωση των µικρών επιχειρήσεων. Με τον τρόπο αυτό, οι ιδιοκτήτες των µικρών επιχειρήσεων θα καταφέρουν να συνειδητοποιήσουν τις πεποιθήσεις και τις προσδοκίες των εργαζοµένων τους και µε αυτό τον τρόπο θα επιτευχθεί η εύρυθµη λειτουργία της επιχείρησής τους. (Ntalianis & Dyer, 2021). 7.4 Πρακτικές προεκτάσεις Οι πρακτικές προεκτάσεις θα πρέπει να επικεντρωθούν στην αναγνώριση της σπουδαιότητας του ισορροπηµένου ψυχολογικού συµβολαίου στις εργασιακές στάσεις. Το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι ιδιαίτερα σηµαντικό σε όλες τις επιχειρήσεις λόγω της αδυναµίας κάλυψης όλων των πτυχών στη σύµβαση εργασίας. Οι εργαζόµενοι έχουν διαφορετικές κουλτούρες που θα µπορούσαν να επηρεάσουν 



  τον σχηµατισµό ψυχολογικών συµβολαίων, την αντίληψη της εκπλήρωσης ή την παραβίαση των συµβολαίων.  Το ψυχολογικό συµβόλαιο είναι πολύ σηµαντικό για τις επιχειρήσεις, οι οποίες παίζουν σηµαντικό ρόλο στη βελτίωση της διαχείρισης του ανθρώπινου κεφαλαίου στο χώρο εργασίας. Μπορεί επίσης να αυξήσει την παραγωγικότητα και να επικεντρωθεί καλύτερα στην απόδοση και τις δεξιότητες του εργατικού δυναµικού για να κερδίσει τα ανταγωνιστικά πλεονεκτήµατα, την προσπάθεια και τα επιτεύγµατα των ανθρώπων (CIPD, 2015). Το ψυχολογικό συµβόλαιο έχει χτιστεί και αναπτυχθεί µε βάση την επικοινωνία µεταξύ των µερών. Μια καλή επικοινωνία θα κάνει τα µέρη να κατανοήσουν ο ένας τον άλλον, καθώς και τις προσδοκίες, τις υποχρεώσεις και τις υποσχέσεις, καθώς ο οργανισµός µπορεί να διαχειριστεί καλύτερα τους ανθρώπους και να τους προσπαθήσει να βελτιώσουν τις δεξιότητες και τις γνώσεις των ανθρώπων στην εργασία που µπορούν να αυξήσουν την παραγωγικότητα, τις επιδόσεις και να αποκτήσουν ανταγωνιστικά πλεονεκτήµατα.  Επιπρόσθετα, αξίζει να αναφερθεί ότι προκειµένου να επιτευχθεί η εύρυθµη λειτουργία και η αύξηση της κερδοφορίας των επιχειρήσεων θα µπορούσε να καταστεί δυνατή η διεξαγωγή σεµιναρίων και προγραµµάτων επαγγελµατικής κατάρτισης από πλευράς εργοδοτών είτε στο χώρο της επιχείρησης είτε διαδικτυακά. Με τον τρόπο θα επιτευχθεί τόσο  η ενίσχυση γνώσεων, δεξιοτήτων και αποδόσεων των εργαζοµένων όσο και η επίτευξη ανταγωνιστικών πλεονεκτηµάτων των επιχειρήσεων. Τέλος, µια άλλη σηµαντική παράµετρος, η οποία θα βοηθήσει στη διαµόρφωση αρµονικών σχέσεων µεταξύ εργοδότη και εργαζόµενου σχετίζεται µε την πλήρη περιγραφή των θέσεων εργασίας, κατά τη διαδικασία πρόσληψης. Η παραπάνω διαδικασία θεωρείται πολύ σηµαντική, τόσο για τη διαπίστωση εκπλήρωσης των προσδοκιών των εργαζοµένων όσο και της εύρυθµης λειτουργίας και επιβίωσης της επιχείρησης (Ntalianis & Dyer, 2021).    
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