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Π ε ρ ί λ η ψ η 

Με αφορμή το ξέσπασμα του πολέμου στην Συρία, το 2015 η Ελλάδα έγινε η κύρια πόρτα εισόδου για πολίτες 
τρίτων χωρών, προσφύγων, αιτούντων άσυλο και μεταναστών που εγκατέλειψαν τις χώρες τους για διάφορους 
λόγους και μετακινήθηκαν σε Ευρωπαϊκό έδαφος. Η Ελλάδα βρέθηκε αντιμέτωπη με αυτή την πρωτόγνωρη 
κατάσταση κρίσης και με την υποστήριξη της Ευρωπαϊκής Ένωσης, των Διεθνών Οργανισμών αλλά και πλήθους 
Μη Κυβερνητικών Οργανώσεων κλήθηκε να την αντιμετωπίσει. Στο πλαίσιο αυτό, ο σκοπός της έρευνας που 
διεξήχθη ήταν η διερεύνηση των επιπέδων επαγγελματικής εξουθένωσης και επαγγελματικής ικανοποίησης 
των εργαζομένων που παρέχουν υπηρεσίες σε πρόσφυγες, αιτούντες άσυλο και μετανάστες στην Ελλάδα μέσω 
διαφόρων προγραμμάτων. Στην παρούσα έρευνα1 συμμετείχαν 203 εργαζόμενοι από όλη την Ελλάδα, ενώ οι 
συμμετέχοντες συμπλήρωσαν ένα ερωτηματολόγιο αποτελούμενο από 3 μέρη, με το οποίο αξιολογήθηκε η 
επαγγελματική εξουθένωση και η επαγγελματική ικανοποίηση. Μεθοδολογικά έγινε χρήση του διεθνώς ανα-
γνωρισμένου ερωτηματολογίου της ψυχολόγου Christina Maslach, Maslach Burnout Inventory (MBI), για τη 

* Μεταπτυχιακή φοιτήτρια ΕΚΠΑ, konna_psa@hotmail.com
** Μεταδιδακτορική ερευνήτρια ΑΠΘ, fkaloger@del.auth.gr
*** Αναπληρωτής καθηγητής ΕΚΠΑ, parthenis@eds.uoa.gr
1. Η έρευνα αποτελεί μέρος της διπλωματικής εργασίας της Κωνσταντίνας Ψαλλίδα, με-

ταπτυχιακής φοιτήτριας του ΠΜΣ «Συμβουλευτική, Επαγγελματικός Προσανατολισμός και 
Δία Βίου Εκπαίδευση» του ΕΚΠΑ με τίτλο: «Επαγγελματική εξουθένωση και επαγγελματική 
ικανοποίηση των εργαζομένων που παρέχουν υπηρεσίες σε πρόσφυγες, αιτούντες άσυλο 
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μέτρηση της επαγγελματικής εξουθένωσης και του ερωτηματολογίου Job Satisfaction Survey (JSS) του Paul 
Spector για τη μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης.

Λέξεις-κλειδιά: επαγγελματική εξουθένωση, επαγγελματική ικανοποίηση, κοινωνική ένταξη, πρόσφυγες, μετα-
νάστες

Εισαγωγή

Το 2015 καταγράφηκε ρεκόρ αφίξεων ατόμων μέσω θαλάσσης στην Ευ-
ρώπη, με σκοπό την αναζήτηση ασύλου. Σύμφωνα με τα επίσημα στοιχεία 
της Eurostat (2015), η Ευρωπαϊκή Ένωση κατά το έτος 2015 υποδέχθηκε 
4,5 εκατομμύρια μετανάστες περισσότερους από κάθε άλλο έτος στην 
ιστορία των προσφυγικών ροών. Η πλειονότητα των ατόμων κατάγονται 
από τη Συρία, το Αφγανιστάν και το Ιράκ, ενώ τα κύρια σημεία εισόδου 
στην Ευρώπη ήταν κυρίως μέσω της νότιας Ιταλίας και των ελληνικών 
νησιών στο βορειοανατολικό Αιγαίο. Ιδιαίτερα η Ελλάδα, καθώς αποτελεί 
τον συνδετικό κρίκο ανάμεσα στις χώρες της Ασίας και της Αφρικής με την 
Κεντρική Ευρώπη, αποτέλεσε μία από τις βασικές χώρες υποδοχής του 
μεγάλου προσφυγικού κύματος. Μόνο το 2015 έφτασε στη χώρα το 84% 
του συνόλου των προσφύγων που πέρασαν από τη Μεσόγειο, ποσοστό 
που οδήγησε σε αυτό το οποίο σήμερα ονομάζουμε προσφυγική κρίση 
και αυτό είναι ενδεικτικό του πολύ μεγάλου όγκου αφίξεων (Κασιμάτη & 
Παναγιωτοπούλου 2018).

Οι πληθυσμοί που βρίσκονται σε κατάσταση έκτακτης ανάγκης και 
πλήττονται από ένοπλες συγκρούσεις, πολέμους, και φυσικές καταστρο-
φές δύναται να εμφανίζουν ψυχολογικές και κοινωνικές επιπτώσεις, με 
αποτέλεσμα την άμεση αλλά και την μακροπρόθεσμη απειλή της ψυχι-
κής και κοινωνικής τους ευημερίας. Οι καταστάσεις αυτές δημιουργούν 
προβλήματα σε, ατομικό, οικογενειακό, κοινοτικό και κοινωνικό επίπεδο 
(Inter-Agency Standing Committee 2018). Οι εργαζόμενοι που παρέχουν 
υπηρεσίες σε αυτούς τους πληθυσμούς έρχονται συχνά αντιμέτωποι με 
μια σειρά από πιεστικές εργασιακές απαιτήσεις (McCall and Salama 1999· 
McFarlane 2004). Το φαινόμενο της συναισθηματικής εξουθένωσης και 
της έλλειψης εργασιακής ικανοποίησης μπορεί να εμφανιστεί σε οποια-
δήποτε επαγγελματική ομάδα, ωστόσο οι εργαζόμενοι που υποστηρίζουν 
ευάλωτες ομάδες, είναι πιθανό να είναι πιο επιρρεπείς λόγω των κακών 
συνθηκών εργασίας, του υπερβολικού φόρου εργασίας, του εξαντλητικού 
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ωραρίου, των περιορισμένων ευκαιριών για επαγγελματική ανέλιξη και 
των αναποτελεσματικών γραφειοκρατικών διαδικασιών (Anderson 2000).

Σο πλαίσιο αυτό, επιχειρούμε μια σύντομη εννοιολόγηση του εργασι-
ακού άγχους, της επαγγελματικής εξουθένωσης και της έλλειψης επαγ-
γελματικής ικανοποίησης και πώς είναι σε θέση να επηρεάσουν τους ερ-
γαζόμενους που παρέχουν υπηρεσίες σε πρόσφυγες, αιτούντες άσυλο και 
μετανάστες στην Ελλάδα που αποτέλεσε και το βασικό στόχο διερεύνησης 
της εμπειρικής έρευνας που διεξάχθηκε σε επαγγελματίες στους τομείς 
της ιατρικής, της ψυχικής υγείας, της εκπαίδευσης και της συμβουλευτικής 
σχετικά με τα επίπεδα της επαγγελματικής εξουθένωσης και της επαγγελ-
ματικής ικανοποίησης τους από τη εργασία τους. 

Επαγγελματική εξουθένωση και επαγγελματική ικανοποίηση: 
εννοιολογική οριοθέτηση

Το άγχος αποτελεί μια από τις πιο συχνές αναφερόμενες έννοιες στην κα-
θημερινότητα των ανθρώπων και δεν είναι τυχαίο ότι του έχει αποδοθεί 
ο τίτλος του «σύγχρονου επιδημικού φαινομένου» (Goldstein, D. & Kopin, 
I. 2007). Το εργασιακό άγχος αφορά μια συναισθηματική διαταραχή που 
μπορεί να προκληθεί από συνθήκες που επικρατούν σε ένα συγκεκριμένο 
χώρο εργασίας και επιδρούν αρνητικά στη σωματική και ψυχική υγεία 
του ατόμου, ενώ μπορεί να εμφανιστεί σε διάφορες μορφές και ένταση, 
συνοδευόμενο από συναισθήματα θυμού, θλίψης ή και αηδίας (Wu & Shih 
2010). Κάποια επαγγέλματα τείνουν να είναι πιο αγχογόνα σε αντίθεση με 
κάποια άλλα όπως για παράδειγμα τα επαγγέλματα που αφορούν την πα-
ροχή υπηρεσιών σε ανθρώπους στα οποία αναπτύσσεται κάποιου είδους 
σχέσης ανάμεσα στον επαγγελματία και τον εξυπηρετούμενο. Ενδεικτικά 
παραδείγματα αποτελούν τα επαγγέλματα υγείας και συγκεκριμένα για-
τροί (κυρίως χειρουργοί) και νοσηλευτές και τα επαγγέλματα κοινωνικών 
υπηρεσιών και συγκεκριμένα δάσκαλοι και κοινωνικοί λειτουργοί (Cooper 
& Eaker 1998). 

Το άγχος σχετίζεται με την επαγγελματική εξουθένωση (Professional 
Burnout Syndrome) η οποία ως έννοια έχει προβληματίσει ιδιαίτερα τις 
κοινωνικές επιστήμες, αλλά και ειδικούς σε θέματα διοίκησης και οργά-
νωσης, ενώ έχει αναγνωρισθεί πλήρως η σημασία του συνδρόμου και οι 
επιπτώσεις που επιφέρει στο άτομο, την οικονομία και την παραγωγή γε-
νικότερα (World Health Organization, 2000). Οι παράγοντες οι οποίοι συμ-
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βάλλουν στην εμφάνιση αυτού του συνδρόμου φαίνεται να σχετίζονται με 
την αλληλεπίδραση των ατομικών χαρακτηριστικών και των συνθηκών 
του περιβάλλοντος της εργασίας και ενδεχομένως να είναι η προϋπηρεσία, 
η μόρφωση, το φύλο, η οικογενειακή κατάσταση, η προσωπικότητα του 
εργαζόμενου, οι οικονομικές απολαβές, ο μεγάλος φόρτος εργασίας, οι 
συγκρούσεις στο εργασιακό περιβάλλον κ.ά. (Lederer et al., 2008· Παπ-
πά, Αναγνωστόπουλος και Νιάκας, 2008· Αντωνίου, 2006· Jeannenu and 
Armelius, 2000· Διλιντάς, 2010). Για αυτό και η επαγγελματική εξουθένωση 
αποτελεί μια απάντηση του ατόμου στο χρόνιο στρες που βιώνει από την 
εργασία του, με αποτέλεσμα να επιφέρει πλήθος αρνητικών συνεπειών 
για τον ίδιο, το οικογενειακό και κοινωνικό του περιβάλλον, τις εργασιακές 
του σχέσεις, αλλά και για τον οργανισμό που απασχολείται, καθώς ένα 
άτομο που βιώνει την επαγγελματική εξουθένωση ενδέχεται να εμφανίσει 
σωματικά, ψυχολογικά ή/και συμπεριφορικά συμπτώματα τα οποία σχε-
τίζονται με διαταραχές στον ύπνο, μυϊκή κόπωση και κατάθλιψη, καθώς 
και αρνητικά συναισθήματα για την εργασία (Manzano and Calvo 2013).

Στον αντίποδα της επαγγελματικής εξουθένωσης βρίσκεται η επαγγελ-
ματική ικανοποίηση την οποία οι Hewstone και Stroebe (2001) θεωρούν 
ως μία αναγνώριση που προκύπτει από τη συσχέτιση των αναμφισβήτη-
των αποτελεσμάτων με αυτά που είναι προσδοκώμενα σε μια θέση εργασί-
ας. Πιο πρόσφατα, ο Ghosh (2013) την ορίζει ως μια γεύση χαράς και αισιο
δοξίας που νιώθει το άτομο, όταν ασκεί τα καθήκοντα του στην εργασία. 
Γι’ αυτό οι ευχαριστημένοι και οι επιτυχημένοι εργαζόμενοι προτιμώνται 
πάντα από τους οργανισμούς, ώστε να υλοποιούνται οι στόχοι και τα σχέ-
δια τους. Στο πλαίσιο αυτό, όταν διερευνάται η εργασιακή ικανοποίηση, 
τα αίτια και ο σκοπός της εργασίας, σημαντικό ενδιαφέρον εμφανίζουν 
τα ποιοτικά χαρακτηριστικά των εννοιών αυτών στις αναδιαρθρωμένες 
οικονομίες (Culibrk et al., 2018). Οι παράγοντες διαμόρφωσης του επι-
πέδου εργασιακής ικανοποίησης είναι πολλοί, ενώ σε διάφορες έρευνες 
παρατηρείται μια τάση να συνδέεται η εργασιακή ικανοποίηση με τις απο-
λαβές που λαμβάνει ένας εργαζόμενος από τη θέση εργασίας του. Ωστόσο, 
πολλοί φαίνεται να υποστηρίζουν ότι ο μισθός αποτελεί από μόνος του 
ένα κίνητρο παραγωγικότητας και ως εκ τούτου το επίπεδο του μισθού 
επηρεάζει σημαντικά το βαθμό εργασιακής ικανοποίησης (McCausland et 
al., 2005· Stringer et al., 2011). Αν και πέρα από τις οικονομικές απολαβές, 
σημαντικό ρόλο στη διαμόρφωση του επιπέδου εργασιακής ικανοποίη-
σης διαδραματίζουν και οι διαπροσωπικές σχέσεις, τα χαρακτηριστικά 
της θέσης εργασίας, οι σχέσεις με τον προϊστάμενο, καθώς και ο τρόπος 
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που αξιολογείται ο εργαζόμενος (Paoline III et al., 2006· Sypniewska, 2014· 
Belias & Koustelios, 2014· Zhu, 2013· Zhou et al., 2016).

Επαγγελματική εξουθένωση και εργαζόμενοι 
με προσφυγικό πληθυσμό

Το φαινόμενο της συναισθηματικής εξουθένωσης και της έλλειψης επαγ-
γελματικής ικανοποίησης μπορεί να εμφανιστεί σε οποιαδήποτε επαγγελ-
ματική ομάδα, ωστόσο οι εργαζόμενοι που υποστηρίζουν ευάλωτες ομά-
δες, είναι πιθανό να είναι πιο επιρρεπείς στην εξουθένωση λόγω των κακών 
συνθηκών εργασίας, του υπερβολικού φόρου εργασίας, του εξαντλητικού 
ωραρίου, των περιορισμένων ευκαιριών για επαγγελματική ανέλιξη και 
των αναποτελεσματικών γραφειοκρατικών διαδικασιών (Anderson 2000), 
ενώ σύμφωνα με τους Matlin et al. (2018) οι επαγγελματίες καλούνται να 
παράσχουν κατάλληλη φροντίδα και για να το πετύχουν αυτό χρειάζεται 
να είναι σε θέση να διαχειριστούν πολιτισμικά, θρησκευτικά και γλωσσικά 
εμπόδια που ενδεχομένως παρουσιάζουν οι εξυπηρετούμενοι.

 Τέτοιου είδους δυσκολίες προκαλούν έντονο άγχος, κούραση, αίσθημα 
ανικανότητας και σύγχυσης στους επαγγελματίες, οι οποίοι υποστηρίζουν 
ότι κατά την εργασία τους με πρόσφυγες σε σύγκριση με το μη προσφυγι-
κό πληθυσμό, βίωναν πολύ πιο έντονα το αίσθημα του στρες και αντιμε-
τώπιζαν περισσότερα διλήμματα (Guhan, & Liebling 2011). Τα αισθήματα 
της εξουθένωσης φαίνεται να ενισχύονται από τα μικρής διάρκειας προ-
γράμματα σε συνδυασμό με τις συνεχείς αλλαγές στο προσωπικό τα οποία 
μπορεί να εγείρουν οικονομικές και υπαρξιακές ανασφάλειες και να προ-
καλέσουν ακόμη πιο έντονα συναισθήματα ματαίωσης στο προσωπικό και 
εν τέλει έλλειψη ικανοποίησης από την εργασία τους, ενώ η οργανωτική 
ανετοιμότητα, η έλλειψη καλής συνεργασίας μεταξύ των φορέων, αλλά και 
οι υψηλοί στόχοι των προγραμμάτων σε συνδυασμό με την εργασιακή επι-
σφάλεια ενδέχεται να ενισχύσουν συναισθήματα άγχους και εξουθένωσης 
(Παπαδόπουλος 2019). Σημαντική συνιστώσα που φαίνεται να επιβαρύνει 
την κατάσταση είναι και η έλλειψη εκπαίδευσης των εργαζομένων και η 
προετοιμασία τους για τις προκλήσεις που αναδύονται δουλεύοντας με 
ευάλωτες ομάδες (Παπαδόπουλος 2019). Με βάση τη διεθνή βιβλιογρα-
φική επισκόπηση, οι πηγές άγχους για όσους εργάζονται με προσφυγικό 
πληθυσμό συνοψίζονται στους παρακάτω λόγους: την έλλειψη πόρων, 
προσωπικού χρόνου και υλικοτεχνικής υποστήριξης που απαιτείται για 
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να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις της εργασίας, καθώς και στην διαρκή 
έκθεση σε κίνδυνο, την χρόνια αβεβαιότητα και την ανισορροπία μεταξύ 
προσπάθειας και επιβράβευσης από το πλαίσιο εργασίας (Ehrenreich & 
Elliot 2004· Jachens, Houdmont & Thomas 2019). 

Σκοπός και ερευνητικά ερωτήματα

Σκοπός της παρούσας έρευνας είναι να μελετήσει τα επίπεδα επαγγελ-
ματικής εξουθένωσης και τα επίπεδα εργασιακής ικανοποίησης των ερ-
γαζομένων που παρέχουν υπηρεσίες σε πρόσφυγες, αιτούντες άσυλο και 
μετανάστες στην Ελλάδα. Λόγω της έκτακτης συνθήκης της προσφυγικής 
κρίσης στην Ελλάδα τα τελευταία χρόνια, η επαγγελματική εξουθένωση 
και ικανοποίηση των εργαζομένων που παρέχουν υπηρεσίες σε αυτούς 
τους πληθυσμούς δεν έχουν ακόμη μελετηθεί επαρκώς και μέσω αυτής 
της ερευνάς επιδιώκουμε να συμβάλουμε στον επιστημονικό διάλογο, με 
γνώμονα την καλύτερη υποστήριξη των εργαζομένων των εξυπηρετού-
μενων πληθυσμών, αλλά και των οργανώσεων που παρέχουν υπηρεσίες 
στους υπό μελέτη πληθυσμούς. 

Στο πλαίσιο αυτό και λαμβάνοντας υπόψη τα πορίσματα αντίστοιχων 
ερευνών όπως αυτά έχουν καταγραφεί στην ελληνική και διεθνή βιβλιο-
γραφία για τα ζητήματα αυτά, τα ερευνητικά ερωτήματα της παρούσας 
έρευνας διατυπώθηκαν ως εξής: 
1.	 Σε ποιο βαθμό τα υποκείμενα της έρευνας βιώνουν την επαγγελματική 

εξουθένωση ως προς τη συναισθηματική εξάντληση, την αποπροσω-
ποίηση και την προσωπική επίτευξη; 

2.	  Σε ποιο βαθμό τα υποκείμενα της έρευνας βιώνουν την επαγγελματική 
ικανοποίηση με βάση τους παράγοντες του μισθού, της προαγωγής και 
των συνθηκών λειτουργίας; 

	 Ενώ παράλληλα έγινε μια προσπάθεια συσχέτισης συγκεκριμένων με-
ταβλητών με τις καταστάσεις επαγγελματικής εξουθένωσης και επαγ-
γελματικής ικανοποίησης τα οποία διατυπώθηκαν ως εξής:

3.	 Κατά πόσο υπάρχει συσχέτιση μεταξύ της συναισθηματικής εξουθέ-
νωσης, της αποπροσωποίησης και της προσωπικής ανάπτυξης των 
εργαζομένων;

4.	 Κατά πόσο σχετίζονται τα δημογραφικά χαρακτηριστικά (φύλο, οικογε-
νειακή κατάσταση, σχέση εργασίας) των εργαζομένων με την ανάπτυξη 
συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης; 



ΚΩΝΣΤΑΝΤΊΝΑ ΨΑΛΛΊΔΑ, ΦΩΤΕΙΝΉ ΚΑΛΟΓΕΡΟΓΙΆΝΝΗ, ΧΡΉΣΤΟΣ ΠΑΡΘΈΝΗΣ56 

COMPARATIVE AND INTERNATIONAL EDUCATION REVIEW          Nο 30          SPRING 2024

5.	 Κατά πόσο σχετίζονται τα δημογραφικά χαρακτηριστικά (τομέας ερ-
γασίας, μηνιαίες απολαβές) των εργαζομένων με τον βαθμό της επαγ-
γελματικής ικανοποίησης; 

Μεθοδολογία

Ερευνητικό σχέδιο
Η παρούσα έρευνα βασίστηκε στο συγχρονικό ερευνητικό σχέδιο, καθώς 
επιλέχθηκε ένα συγκεκριμένο δείγμα –εργαζόμενοι σε υπηρεσίες για πρό-
σφυγες, αιτούντες άσυλο και μετανάστες– με τη χρήση ερωτηματολογί-
ου κατά το χρονικό διάστημα Ιούλιος-Νοέμβριος 2022, προκειμένου να 
συλλεχθούν ποσοτικά δεδομένα για μεταβλητές που αφορούν τα επίπε-
δα επαγγελματικής εξουθένωσης και επαγγελματικής ικανοποίησης, τα 
οποία εξετάστηκαν, ώστε να εντοπίσουμε συγκεκριμένους σχεδιασμούς 
συσχετίσεων όπως ορίζεται από το είδος του επιλεγμένου ερευνητικού 
σχεδίου (Bryman 2004). 

Στο πλαίσιο της ποσοτικής μεθοδολογίας, η οποία εφαρμόζεται, όταν 
η έρευνα στοχεύει στον έλεγχο συγκεκριμένων θεωρητικών υποθέσεων 
για το κοινωνικό φαινόμενο που μελετάται, παρέχεται στον ερευνητή 
τη δυνατότητα προσέγγισης μεγάλου μέρους του πληθυσμού, ώστε να 
υποβάλει τη θεωρία σε έγκυρο και αυστηρό έλεγχο, καθώς η επιλογή της 
ποσοτικής έρευνας είναι η πιο διαδεδομένη μορφή εμπειρικής έρευνας 
για τη μελέτη φαινομένων κοινωνικής φύσεως (Κυριαζή 2012).

Δείγμα 
Για την παρούσα έρευνα επιλέχθηκε δειγματοληψία ευκολίας και δειγμα-
τοληψία χιονοστιβάδας (Κυριαζή, 2012· Παπάνης, 2012), καθώς το δείγμα 
αποτελούνταν από εργαζόμενους ο οποίοι παρέχουν κυρίως ψυχοκοι-
νωνικές, ιατρικές και εκπαιδευτικές υπηρεσίες σε πρόσφυγες, αιτούντες 
άσυλο και μετανάστες στην Ελλάδα στις οποίες λόγω επαγγέλματος είχα 
πρόσβαση στην αναζήτηση επαγγελματιών για συμμετοχή στην έρευνα, 
ενώ ο καθένας πρότεινε και άλλους συναδέλφους για συμμετοχή στην 
έρευνα. Οι ειδικότητες που συμπλήρωσαν το ερωτηματολόγιο ήταν κυ-
ρίως κοινωνικοί λειτουργοί, ψυχολόγοι, ιατροί, νοσηλευτές, εργασιακού 
σύμβουλοι, εκπαιδευτικοί και διοικητικό προσωπικό, καθώς σκοπός μας 
ήταν να ληφθούν απαντήσεις από διαφορετικούς επαγγελματικούς κλά-
δους. 
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Ερευνητικό εργαλείο 
Το ερευνητικό εργαλείο της παρούσας έρευνας ήταν ένα ερωτηματολόγιο 
6 σελίδων με ερωτήσεις πολλαπλής επιλογής σε κλίμακα Likert. Στο πρώτο 
μέρος καταγράφονταν τα δημογραφικά στοιχεία των συμμετεχόντων και 
στο δεύτερο μέρος 22 ερωτήσεις κλίμακας Likert με τις οποίες διερευ-
νούσαμε τα συναισθήματα και τη στάση των εργαζομένων ως προς την 
εργασία τους. Οι ερωτήσεις βασίστηκαν στο ερωτηματολόγιο επαγγελ-
ματικής εξουθένωσης της Christina Maslach (Maslach, Burnout Inventory, 
MBI), ενώ για τη μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης στο τρίτο 
μέρος χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο εργασιακής ικανοποίησης 
του Paul Spector (Spector, 1985), Job Satisfaction Survey (JSS) το οποίο 
περιλάμβανε 36 ερωτήσεις κλειστού τύπου σε κλιμακα Likert, οι οποίες 
είχαν ως στόχο τη μέτρηση της εργασιακής ικανοποίησης των ερωτηθέ-
ντων ως προς τις πτυχές της εργασίας που συνθέτουν την επαγγελματική 
ικανοποίηση.

Το ερωτηματολόγιο δημιουργήθηκε σε μορφή google form και συνο-
λικά απάντησαν 203 άτομα, επομένως το ποσοστό ανταπόκρισης ήταν 
πολύ μεγάλο. Το ερωτηματολόγιο αναρτήθηκε σε ιστοσελίδες σχετικού 
με το αντικείμενα ενδιαφέροντος στάλθηκε μέσω email και άλλων εφαρ-
μογών κοινωνικής δικτύωσης (LinkedIn, Messenger, WhatsApp, Viber) σε 
συναδέλφους, αναρτήθηκε σε προσωπικές σελίδες κοινωνικής δικτύωσης 
(Facebook, LinkedIn), διανεμήθηκε μέσω ηλεκτρονικής αλληλογραφίας 
έπειτα από γραπτή ή και τηλεφωνική επικοινωνία, σε οργανώσεις που 
υλοποιούν προγράμματα σε όλη την Ελλάδα για να συμπληρωθούν από 
τους εργαζόμενους τους. Το ερωτηματολόγιο ήταν εύκολα προσβάσιμο 
και ο χρόνος συμπλήρωσης του κυμαινόταν μεταξύ 6-10 λεπτών. Η συμ-
μετοχή στην έρευνα ήταν εθελοντική και ανώνυμη διασφαλίζοντας τους 
κανόνες ηθικής και δεοντολογίας της έρευνας, ενώ ο ερευνητής δεν συμ-
μετείχε καθόλου στη διαδικασία συμπλήρωσης του ή την επηρεάζει καθ’ 
οιονδήποτε τρόπο (Μπελλαλή κ. συν., 2007· Spector, 1985). 

Ανάλυση δεδομένων
Κατά την επεξεργασία των δεδομένων, έγινε κωδικοποίηση των απαντή-
σεων στο ερωτηματολόγιο και στατιστική ανάλυση. Συγκεκριμένα, πραγ-
ματοποιήθηκε εισαγωγή των δεδομένων σε ηλεκτρονικό υπολογιστή και 
στατιστική τους επεξεργασία με τη βοήθεια του προγράμματος S.P.S.S 
(2,0). Η ανάλυση αξιοπιστίας των απαντήσεων του ερωτηματολογίου έγι-
νε με τον δείκτη Cronbach’s (Bryman, 2004). Παράλληλα, αξιοποιήθηκαν 
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τα εργαλεία της περιγραφικής στατιστικής και συγκεκριμένα με την ανά-
λυση συχνοτήτων εξηγήθηκαν τα αποτελέσματα των απαντήσεων του 
ερωτηματολογίου. Στη συνέχεια, και με βάση τα ερευνητικά ερωτήματα, 
έγινε ανάλυση συσχέτισης μεταβλητών, ενώ εφαρμόζοντας την μέθοδο 
της απλής γραμμικής παλινδρόμησης, προσπαθήσαμε να ελέγξουμε τις 
συσχετίσεις μεταξύ δύο μεταβλητών του υποδείγματος. 

Αποτελέσματα έρευνας
Στην έρευνα συμμετείχαν 203 άτομα από τα οποία το 66,0% (Ν=134) του 
δείγματος αποτελούνταν από γυναίκες, ενώ το υπόλοιπο 34,0% (Ν=69) 
ήταν άνδρες, το 48,8% (Ν=99) ήταν άτομα ηλικίας 25-34 ετών, άγαμοι 
(63,5%, Ν=129), απόφοιτοι ΑΕΙ/ΤΕΙ (44,8%, Ν=91) και εργάζονται σε ΜΚΟ/
ΑΜΚΕ (49,3%, Ν=100) με συμβάσεις ορισμένου χρόνου (58,6%, Ν=119). Το 
30,5% (Ν=62) εργάζονται ως κοινωνικοί λειτουργοί και το 42,5% (Ν=87) 
των ερωτηθέντων έχουν εργασιακή εμπειρία έως 5 χρόνια.

Ως προς το πρώτο ερευνητικό ερώτημα που αφορά τον βαθμό που 
τα υποκείμενα της έρευνας βιώνουν την συναισθηματική εξάντληση, την 
αποπροσωποίηση και την έλλειψη επιτευγμάτων έγινε χρήση της περι-
γραφικής στατιστικής ανάλυσης και τα δεδομένα καταγράφονται στον 
ακόλουθους πίνακες 1, 2,3: 

Πίνακας 1: Μέτρηση συναισθηματικής εξάντλησης

Ερωτήσεις Μ.Ο Τ.Α 

Αισθάνομαι ότι εργάζομαι πολύ σκληρά. 3,98 1,46 

Νιώθω εξαντλημένος /η στο τέλος της εργάσιμης μέρας. 3,80 1,44 

Νιώθω συναισθηματικά στραγγισμένος /η από την δουλειά μου 3,47 1,48 

Νιώθω κουρασμένος /η όταν σηκώνομαι το πρωί και πρέπει να 
αντιμετωπίσω μια ακόμη μέρα στην δουλειά μου. 

3,37 1,55 

Αισθάνομαι απογοητευμένος /η από την δουλειά μου. 2,89 1,74 

Το να εργάζομαι με ανθρώπους όλη μέρα αποτελεί πίεση για 
μένα. 

2,55 1,68 

Το να κάνω μία εργασία που με φέρνει σε άμεση σχέση με αν-
θρώπους μου προκαλεί υπερβολικό άγχος. 

2,12 1,65 

Αισθάνομαι ξοφλημένος/ η εξαιτίας της δουλειάς μου. 1,95 1,75 

Νιώθω σαν να είμαι στο τέλος της καριέρας μου. 1,77 1,92 
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Σε σχέση με την μέτρηση της συναισθηματικής εξάντλησης (Πίνακας 
1), προκύπτει ότι οι εργαζόμενοι θεωρούν ότι εργάζονται πολύ σκληρά 
τουλάχιστον μια φορά την εβδομάδα (Μ.Ο.=3,98 Τ.Α.=1,46), με αποτέ-
λεσμα να αισθάνονται εξαντλημένοι στο τέλος της ημέρας (Μ.Ο=3,80 
Τ.Α.=1,44) ενώ μερικές φορές τον μήνα νιώθουν ότι έχουν στραγγιστεί 
συναισθηματικά από την εργασία τους (Μ.Ο=3,47 Τ.Α.=1,48). Η ύπαρξη 
της συναισθηματικής εξάντλησης μπορεί επιφέρει στον εργαζόμενο συ-
ναισθηματική και σωματική απώλεια ενέργειας που δεν μπορεί να ανα-
πληρωθεί και μπορεί να οδηγήσει στην ψυχική απόσυρση με κυρίαρχο 
συναίσθημα την κατάθλιψη.

Πίνακας 2. Μέτρηση αποπροσωποποίησης 

Ερωτήσεις Μ.Ο Τ.Α 

Ανησυχώ ότι η δουλειά αυτή συναισθηματικά με σκληραίνει. 3,02 1,74 

Έγινα σκληρότερος /η προς τους ανθρώπους από τότε που είμαι 
σε αυτήν την δουλειά. 

2,84 1,81 

Αισθάνομαι ότι οι εξυπηρετούμενοί μου με κατηγορούν για κά-
ποια από τα προβλήματά τους. 

2,52 1,61 

Αισθάνομαι ότι μεταχειρίζομαι τους εξυπηρετούμενούς μου σαν 
να ήταν απρόσωπα αντικείμενα. 

1,99 1,65 

Δεν νοιάζομαι πραγματικά για το τι συμβαίνει σε κάποιους από 
τους εξυπηρετούμενούς μου. 

1,77 1,55 

Σε σχέση με την μέτρηση της αποπροσωποποίησης (Πίνακας 2), προ-
κύπτει ότι οι εργαζόμενοι μερικές φορές μέσα στον μήνα αισθάνονται ότι 
αυτή η εργασία τους σκληραίνει συναισθηματικά (Μ.Ο.=3,02 Τ.Α.=1,74), 
ενώ στην ίδια συχνότητα νιώθουν ότι έχουν γίνει πιο σκληροί με τους 
ανθρώπους από τότε που ξεκίνησαν σε αυτή την εργασία (Μ.Ο.=2,84 
Τ.Α.=1,81). Η εκδήλωση απροσωποποιήσης στους εργαζόμενους επηρεά
ζει αρνητικά τη σχέση που αναπτύσσουν με τους εξυπηρετούμενους/ 
ωφελούμενους των υπηρεσιών που παρέχονται, με αποτέλεσμα την δη-
μιουργία αισθημάτων κυνισμού και αδιαφορίας κατά την χρονική διάρκεια 
της παροχής των υπηρεσιών.
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Πίνακας 3. Μέτρηση έλλειψης επιτευγμάτων 

Ερωτήσεις Μ.Ο Τ.Α 

Αισθάνομαι τονωμένος μετά από μια καλή συνεργασία με τους 
εξυπηρετούμενούς μου. 

4,40 1,37

Μπορώ εύκολα να καταλάβω πώς αισθάνονται οι εξυπηρετού-
μενοί. 

4,23 1,19

Μπορώ εύκολα να δημιουργήσω άνετη ατμόσφαιρα με τους 
εξυπηρετούμενούς μου. 

4,11 1,21

Έχω επιτύχει πολλά αξιοσημείωτα πράγματα στην δουλειά αυτή. 4,00 1,32

Αντιμετωπίζω πολύ αποτελεσματικά τα προβλήματα των εξυ-
πηρετούμενών μου. 

3,93 1,29

Νιώθω ότι πραγματικά επηρεάζω την ζωή των άλλων ανθρώπων 
μέσα από την δουλειά μου. 

3,66 1,47

Νιώθω εξαιρετικά ενεργητικός /ή στην δουλειά μου. 3,45 1,38

Στην δουλειά μου χειρίζομαι τα συναισθηματικά προβλήματα 
πολύ ήρεμα. 

3,30 1,41

Σε σχέση με την μέτρηση έλλειψης επιτευγμάτων (Πίνακας 3), οι 
εργαζόμενοι αισθάνονται μια φορά την εβδομάδα ότι είχαν πολύ καλή 
συνεργασία με τους εξυπηρετούμενους (Μ.Ο.=4,40 Τ.Α.=1,37) και έδειξαν 
ικανοποιητικά επίπεδα ενσυναίσθησης στην αλληλοεπίδραση μαζί τους 
(Μ.Ο.4,23 Τ.Α.=1,19) ενώ στην ίδια συχνότητα αισθάνθηκαν ότι δημιούρ-
γησαν φιλική ατμόσφαιρα μαζί τους όταν παρείχαν υπηρεσίες (Μ.Ο.=4,11 
Τ.Α.=1,21) και ότι έχουν καταφέρει πολλά σημαντικά πράγματα μέσω της 
εργασίας τους (Μ.Ο.= 4,00 Τ.Α.=1,32). Η έλλειψη επιτευγμάτων αντικατο-
πτρίζει την αίσθηση της μη ύπαρξης προσδοκιών των εργαζομένων.

Ως προς το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα, τον βαθμό που τα υποκεί-
μενα της έρευνας βιώνουν την επαγγελματική ικανοποίηση με βάση τους 
παράγοντες του μισθού, της προαγωγής και των συνθηκών λειτουργίας 
έγινε χρήση της περιγραφικής στατιστικής ανάλυσης και τα δεδομένα κα-
ταγράφονται στους ακόλουθους πίνακες 4, 5, 6: 
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Πίνακας 4. Ικανοποίηση από τον μισθό

Ερωτήσεις Μ.Ο Τ.Α 

Οι περιπτώσεις αυξήσεων είναι σπάνιες και πολύ μικρές. 4,66 1,47 

Αισθάνομαι πως ο μισθός μου δεν ανταποκρίνεται στην ερ-
γασία μου. 

3,87 1,66 

Αισθάνομαι ότι αμείβομαι ικανοποιητικά για την εργασία μου. 3,21 1,42 

Οι προοπτικές αύξησης του μισθού μου είναι ικανοποιητικές. 2,33 1,23 

Για τον παράγοντα μισθός (Πίνακας 4), προκύπτει ότι οι ερωτηθέντες 
συμφωνούν αρκετά ότι οι περιπτώσεις αυξήσεων είναι σπάνιες και πολύ 
μικρές (Μ.Ο=4,66 Τ.Α. 1,47), συμφωνούν ελάχιστα με το ότι ο μισθός τους 
δεν ανταποκρίνεται στην εργασία τους (Μ.Ο.=3,87 Τ.Α.=1,66), διαφωνούν 
ελάχιστα ότι τα χρήματα που λαμβάνουν για την εργασία τους δεν τους 
ικανοποιούν (Μ.Ο.=3,21 Τ.Α.=1,42) ενώ διαφωνούν αρκετά με το ότι εί-
ναι ικανοποιητικές οι προοπτικές αύξησης του μισθού τους (Μ.Ο.= 2,33 
Τ.Α.=1,23).

Πίνακας 5: Ικανοποίηση από την προαγωγή

Ερωτήσεις Μ.Ο Τ.Α 

Οι δυνατότητες προαγωγής στην εργασία μου είναι πολύ μικρές. 4,20 1,48 

Οι αποτελεσματικότεροι υπάλληλοι έχουν αυξημένες πιθανότη-
τες προαγωγής. 

2,76 1,44 

Οι εργαζόμενοι στον οργανισμό μου έχουν ίδιες δυνατότητες 
εξέλιξης όσο και σε άλλους φορείς. 

2,75 1,25 

Οι προοπτικές προαγωγής είναι ικανοποιητικές. 2,43 1,16 

Για τον παράγοντα προαγωγή (Πίνακας 5), προκύπτει ότι οι συμ-
μετέχοντες πιστεύουν πως έχουν πολύ μικρές πιθανότητες προαγωγής 
(Μ.Ο=4,20 Τ.Α.=1,48) ενώ δεν συμφωνούν με την διατύπωση ότι αν κατα-
βάλλουν μεγαλύτερες προσπάθειες να είναι αποτελεσματικοί θα έχουν 
πιο αυξημένες πιθανότητες προαγωγής στον φορέα που απασχολούνται 
(Μ.Ο=2,76 Τ.Α.=1,44).
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Πίνακας 6: Ικανοποίηση για τις συνθήκες λειτουργίας

Ερωτήσεις Μ.Ο Τ.Α 

Η προσπάθεια μου για αποτελεσματική εργασία συχνά παρε-
μποδίζεται από τη γραφειοκρατία και τις διαδικασίες. 

4,29 1,38 

Ο φόρτος εργασίας μου είναι πολύ μεγάλος. 4,23 1,32 

Ο όγκος εργασίας μου είναι πολύ μεγάλος. 4,17 1,34 

Υπάρχουν κανόνες και διαδικασίες που δυσχεραίνουν την ερ-
γασία μου. 

4,12 1,36 

Για τον παράγοντα συνθήκες λειτουργίας (Πίνακας 6), προκύπτει 
ότι οι συμμετέχοντες έρχονται αντιμέτωποι με πολλές γραφειοκρατικές 
διαδικασίες (Μ.Ο.=4,29 Τ.Α.=1,38) ενώ ταυτόχρονα αισθάνονται ότι έχουν 
φόρτο εργασίας (Μ.Ο.=4,23 Τ.Α.=1,32). 

Ως προς το τρίτο ερευνητικό ερώτημα εφαρμόστηκε ανάλυση συσχέ-
τισης για να εξεταστεί η σχέση της συναισθηματικής εξουθένωσης, της 
αποπροσωποίησης και της προσωπικής ανάπτυξης των εργαζομένων 
(Πίνακας 7). Από την ανάλυση των δεδομένων εντοπίστηκε στατιστικά 
σημαντική συνάφεια θετικής κατεύθυνσης ανάμεσα στη συναισθηματική 
εξουθένωση και στην αποπροσωποίηση (Pearson r=0,69, p<0,05), δηλαδή 
η συχνότερη αποπροσωποίηση συνδέεται με συχνότερη συναισθηματική 
εξουθένωση με μέγεθος συσχετίσεων υψηλό. 

Πίνακας 7: Συνάφεια (Pearson r) μεταξύ της συναισθηματικής 
εξουθένωσης, της αποπροσωποίησης και της προσωπικής ανάπτυξης

1 2 3

1. Συναισθηματική Εξουθένωση 1,00

2. Αποπροσωποποίηση 0,69* 1,00

3. Προσωπική Ανάπτυξη -0,26* -0,41* 1,00

Σημείωση. *p<.01

Ως προς το τέταρτο ερευνητικό ερώτημα που αφορά τη διερεύνηση 
της ύπαρξης ή μη συσχέτισης μεταξύ του φύλο με την ανάπτυξη συν-
δρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης πραγματοποιήθηκε ο στατιστικός 
έλεγχος t-test για ανεξάρτητα δείγματα. Τα αποτελέσματα αποτυπώνονται 
στον ακόλουθο πίνακα 8: 



ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΉ ΕΞΟΥΘΈΝΩΣΗ ΚΑΙ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΉ ΙΚΑΝΟΠΟΊΗΣΗ: 
ΠΟΣΟΤΙΚΉ ΈΡΕΥΝΑ ΣΕ ΕΡΓΑΖΌΜΕΝΟΥΣ/ΕΣ ΠΟΥ ΠΑΡΈΧΟΥΝ ΥΠΗΡΕΣΊΕΣ 

ΣΕ ΠΡΌΣΦΥΓΕΣ, ΑΙΤΟΎΝΤΕΣ ΆΣΥΛΟ ΚΑΙ ΜΕΤΑΝΆΣΤΕΣ ΣΤΗΝ ΕΛΛΆΔΑ 63 

ΣYΓKPITIKH KAI ΔIEΘNHΣ EKΠAIΔEYTIKH EΠIΘEΩPHΣH          Nο 30          ΑΝΟΙΞΗ 2024 

Πίνακας 8: Διαφορά μέσων τιμών της επαγγελματικής 
εξουθένωσης ως προς το φύλο

Κλίμακα Φύλο Ν Μ.Τ. Τ.Α. t p-value

Συναισθηματική 
Εξουθένωση

Άνδρας 69 26,1 10,3 0,219 0,82

Γυναίκα 134 25,7 10,6

Αποπροσωποποίηση
Άνδρας 69 12,8 6,2 1,141 0,25

Γυναίκα 134 11,7 6,5

Προσωπική Ανάπτυξη
Άνδρας 69 29,7 7,0 -1,918 0,05

Γυναίκα 134 31,7 6,8

*p<0,05

Από την ανάλυση των αποτελεσμάτων δεν διαπιστώθηκε κάποια στα-
τιστικά σημαντική διαφορά στους άνδρες και τις γυναίκες, ανάμεσα στις 
τρείς επιμέρους διαστάσεις της επαγγελματικής εξουθένωσης, τη συναι-
σθηματική εξουθένωση [t(203)=0,219, p=0,82], την αποπροσωποίηση 
[t(203)=-1,141, p=0,25], και την προσωπική ανάπτυξη [t(203)= -1,918, 
p=0,05]. 

Ακόμη, για να εξεταστούν πιθανές διαφορές της επαγγελματικής εξου-
θένωσης ως προς τη σχέση εργασίας και την οικογενειακή κατάσταση 
πραγματοποιήθηκε ανάλυση διακύμανσης μονής κατεύθυνσης (one-way 
ANOVA) και τα αποτελέσματα της ανάλυσης παρουσιάζονται στους ακό-
λουθους πίνακες 9, 10:
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Πίνακας 9: Μέσοι όροι της επαγγελματικής εξουθένωσης 
ως προς την σχέση εργασίας

Κλίμακα Σχέση Εργασίας Ν Μ.Τ. Τ.Α. F p

Συναισθηματική 
Εξουθένωση

Αορίστου χρόνου 51 27,7 10,3 4,53 0,00*

Ορισμένου χρόνου 119 24,6 10,2

Σύμβαση έργου 31 28,9 10,4

Άλλο 2 6,00 8,48

Αποπροσωποποίηση Αορίστου χρόνου 21 12,7 6,63 4,64 0,00*

Ορισμένου χρόνου 119 11,4 6,04

Σύμβαση έργου 31 14,5 6,65

Άλλο 2 0,00 0,00

Προσωπική ανάπτυξη Αορίστου χρόνου 21 31,2 6,35 2,25 0,08

Ορισμένου χρόνου 119 31,2 6,79

Σύμβαση έργου 31 29,4 8,13

Άλλο 2 42,0 1,41

*p<0,05

Κατά την επεξεργασία των δεδομένων, διαπιστώθηκε στατιστικά ση-
μαντική διαφοροποίηση μεταξύ των κατηγοριών της σχέσης εργασίας και 
της συνολικής κλίμακας της συναισθηματικής εξουθένωσης [F(203)=4,53, 
p=0,00]. Ο εκ των υστέρων έλεγχος (post-hoc test) έδειξε ότι οι εργαζό-
μενοι που δηλώνουν σχέση εργασίας, σύμβαση έργου εμφανίζουν συναι-
σθηματική εξουθένωση (Μ.Τ.=28,9, Τ.Α=10,4, p=0,01). Ακόμη, διαπιστώ-
θηκε στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση μεταξύ των κατηγοριών της 
σχέσης εργασίας και της συνολικής κλίμακας της αποπροσωποποίησης 
[F(203)=24,64, p=0,00]. Ο εκ των υστέρων έλεγχος (post-hoc test) έδειξε 
ότι οι εργαζόμενοι που δηλώνουν σχέση εργασίας τη σύμβαση έργου 
παρουσιάζουν αποπροσωποποίηση (Μ.Τ.=14,5, Τ.Α=6,65, p=0,01). Τέλος, 
δεν διαπιστώθηκε κάποια στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση της προ-
σωπικής ανάπτυξης και της σχέσης εργασίας [F(203)=2,25, p=0,08].
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Πίνακας 10. Έλεγχοι διαφοράς μέσων όρων της Επαγγελματικής 
Εξουθένωσης ως προς την οικογενειακή κατάσταση

Κλίμακα
Οικογενειακή 

Κατάσταση
Ν Μ.Τ. Τ.Α. F p

Συναισθηματική 
Εξουθένωση

Άγαμος 129 25,0 9,97 1,57 0,19

Έγγαμος 56 27,5 12,0

Διαζευγμένος 17 27,7 9,37

Χήρος 1 11,0 -

Αποπροσωποποίηση Άγαμος 129 11,7 6,28 1,107 0,34

Έγγαμος 56 12,7 6,50

Διαζευγμένος 17 13,5 7,40

Χήρος 1 4,00 -

Προσωπική Ανάπτυξη Άγαμος 129 31,1 6,75 0,04 0,98

Έγγαμος 56 31,1 7,42

Διαζευγμένος 17 30,7 7,46

Χήρος 1 33,0 -

*p<0,05

Δεν διαπιστώθηκε κάποια στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση 
ανάμεσα στις τρείς διαστάσεις της Επαγγελματικής Εξουθένωση, την συ-
ναισθηματική εξουθένωση [F(203)=1,57, p=0,19], την αποπροσωποίηση 
[F(203)=1,107, p=0,34] και την προσωπική ανάπτυξη [F(203)=0,04, p=0,98] 
ως προς την οικογενειακή κατάσταση. 

Ως προς το πέμπτο ερευνητικό ερώτημα παρουσιάζεται η διαφορο-
ποίηση της επαγγελματικής ικανοποίησης ως προς τις μηνιαίες απολαβές 
και τον τομέα εργασίας των εργαζομένων τα αποτελέσματα της συγκε-
κριμένης συσχέτισης παρουσιάζονται στους ακόλουθους πίνακες 11, 12:



ΚΩΝΣΤΑΝΤΊΝΑ ΨΑΛΛΊΔΑ, ΦΩΤΕΙΝΉ ΚΑΛΟΓΕΡΟΓΙΆΝΝΗ, ΧΡΉΣΤΟΣ ΠΑΡΘΈΝΗΣ66 

COMPARATIVE AND INTERNATIONAL EDUCATION REVIEW          Nο 30          SPRING 2024

Πίνακας 11: Μέσοι όροι της επαγγελματικής ικανοποίησης 
ως προς τις μηνιαίες απολαβές

Κλίμακα
Μηνιαίες 

Απολαβές
Ν Μ.Τ. Τ.Α. F p

Μισθός έως 600 7 13,2 1,79 0,31 0,87

601-1000 79 14,1 1,93

1001-1400 67 14,0 2,15

1401-1800 38 14,0 2,14

1801+ 12 14,1 2,08

Προαγωγή έως 600 7 12,8 2,73 2,97 0,02*

601-1000 79 11,9 3,10

1001-1400 67 12,2 2,36

1401-1800 38 11,4 3,15

1801+ 12 14,5 2,67

Εποπτεία έως 600 7 12,1 1,95 1,39 0,23

601-1000 79 13,5 2,10

1001-1400 67 13,4 2,16

1401-1800 38 13,1 1,73

1801+ 12 14,2 1,86

Προνόμια/ 
Οφέλη

έως 600 7 13,8 0,90 0,57 0,68

601-1000 79 13,6 2,22

1001-1400 67 13,9 2,38

1401-1800 38 14,1 3,25

1801+ 12 13,0 2,84

Ενδεχόμενες 
Ανταμοιβές

έως 600 7 13,2 1,70 5,00 0,00*

601-1000 79 14,9 3,27

1001-1400 67 14,2 3,53

1401-1800 38 12,7 2,95

1801+ 12 11,6 2,38
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Συνθήκες 
Λειτουργίας

έως 600 7 14,7 2,87 1,24 0,29

601-1000 79 17,1 3,59

1001-1400 67 17,6 3,55

1401-1800 38 16,8 3,36

1801+ 12 16,9 2,06

Συνάδελφοι έως 600 7 14,1 2,67 0,69 0,59

601-1000 79 15,2 3,27

1001-1400 67 15,8 3,27

1401-1800 38 15,8 3,04

1801+ 12 15,6 2,18

Φύση 
Εργασίας

έως 600 7 14,8 3,18 1,72 0,14

601-1000 79 13,6 3,18

1001-1400 67 14,1 2,45

1401-1800 38 14,5 2,55

1801+ 12 15,5 1,88

Επικοινωνία έως 600 7 14,5 1,98 0,57 0,68

601-1000 79 14,6 2,83

1001-1400 67 14,7 2,62

1401-1800 38 15,3 2,82

1801+ 12 14,9 2,67

*p<0,05

Όπως φαίνεται από τον παραπάνω πίνακα, διαπιστώθηκε στατιστικά 
σημαντική διαφοροποίηση μεταξύ των κατηγοριών των μηνιαίων απολα-
βών και της συνολικής κλίμακας των της προαγωγής [F(203)=2,97 p=0,02] 
και των ενδεχόμενων ανταμοιβών [F(203)=5,00 p=0,00]. Ο εκ των υστέρων 
έλεγχος (post-hoc test) για την προαγωγή έδειξε ότι οι εργαζόμενοι που 
αναφέρουν μηνιαίες απολαβές 601-1000€ (Μ.Τ.= 11,9, Τ.Α=3,10, p=0,03) 
παρουσιάζουν έλλειψη εργασιακής ικανοποίησης, ενώ για τις ενδεχόμε-
νες ανταμοιβές, έδειξε ότι οι εργαζόμενοι που αναφέρουν μηνιαίες απο-
λαβές 601-1000€ (Μ.Τ.= 14,9, Τ.Α=3,27, p=0,00) παρουσιάζουν έλλειψη 
εργασιακής ικανοποίησης. Τέλος, δεν διαπιστώθηκε κάποια στατιστικά 
σημαντική διαφοροποίηση στους υπόλοιπους παράγοντες της κλίμακας 
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σε σχέση με τις μηνιαίες απολαβές. Πιο συγκεκριμένα, ο μισθός [F(203)=,31 
p=0,87], η εποπτεία [F(203)=1,39 p=0,23], τα προνόμια/ οφέλη [F(203)=0,57 
p=0,68], οι συνθήκες λειτουργίας [F(203)=1,24 p=0,29], οι συνάδελφοι 
[F(203)=0,69 p=0,59], η φύση της εργασίας [F(203)=1,72 p=0,14] και η επικοι-
νωνία[F(203)=0,57 p=0,68] δεν φαίνεται από την ανάλυση των δεδομένων 
να παρουσιάζουν σημαντικά στατιστικές διαφοροποιήσεις. 

Πίνακας 12. Έλεγχοι διαφοράς μέσων όρων της Επαγγελματικής 
Ικανοποίησης ως προς τον τομέα εργασίας

Κλίμακα
Τομέας 

Εργασίας
Ν Μ.Τ. Τ.Α. F p

Μισθός Δημόσιος 
φορέας

29 14,5 2,08 1,23 0,29

Ιδιωτικός 
φορέας

34 14,2 1,64

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 13,7 2,05

Διεθνής 
οργανισμός

37 14,3 2,24

Άλλο 3 15,0 1,73

Προαγωγή Δημόσιος 
φορέας

29 12,0 2,78 2,25 0,06

Ιδιωτικός 
φορέας

34 13,3 2,66

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 11,9 3,11

Διεθνής 
οργανισμός

37 11,8 2,50

Άλλο 3 10,0 1,00

Εποπτεία Δημόσιος 
φορέας

29 13,4 2,19 0,41 0,80

Ιδιωτικός 
φορέας

34 13,5 2,00

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 13,4 2,09

Διεθνής 
οργανισμός

37 13,5 1,80

Άλλο 3 12,0 3,60
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Προνόμια/ 
Οφέλη

Δημόσιος 
φορέας

29 13,3 2,31 0,37 0,82

Ιδιωτικός 
φορέας

34 13,7 2,17

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 13,7 2,46

Διεθνής 
οργανισμός

37 14,1 3,08

Άλλο 3 13,6 1,15

Ενδεχόμενες 
Ανταμοιβές

Δημόσιος 
φορέας

29 15,0 2,83 2,63 0,03*

Ιδιωτικός 
φορέας

34 14,0 3,45

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 14,2 3,44

Διεθνής 
οργανισμός

37 12,7 3,17

Άλλο 3 16,3 0,57

Συνθήκες 
Λειτουργίας

Δημόσιος 
φορέας

29 17,1 3,87 0,60 0,65

Ιδιωτικός 
φορέας

34 16,3 2,89

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 17,3 3,56

Διεθνής 
οργανισμός

37 17,2 3,35

Άλλο 3 18,6 3,51

Συνάδελφοι Δημόσιος 
φορέας

29 16,3 2,77 1,07 0,36

Ιδιωτικός 
φορέας

34 15,3 2,54

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 15,1 3,46

Διεθνής 
οργανισμός

37 15,9 3,09

Άλλο 3 17,0 2,00
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Φύση 
Εργασίας

Δημόσιος 
φορέας

29 13,0 2,76 3,27 0,01*

Ιδιωτικός 
φορέας

34 13,8 2,54

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 14,0 2,92

Διεθνής 
οργανισμός

37 15,3 2,40

Άλλο 3 14,6 1,52

Επικοινωνία Δημόσιος 
φορέας

29 14,4 2,47 1,70 0,15

Ιδιωτικός 
φορέας

34 14,3 2,20

ΜΚΟ/ΑΜΚΕ 100 14,7 2,88

Διεθνής 
οργανισμός

37 15,8 2,82

Άλλο 3 15,0 1,00

*p<0,05

Διαπιστώθηκε στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση μεταξύ των κατη-
γοριών του τομέα εργασίας και της συνολικής κλίμακας των Ενδεχόμενων 
Ανταμοιβών [F(203)=2,63, p=0,03] και της Φύσης Εργασίας [F(203)=3,27, 
p=0,01]. 

Ο εκ των υστέρων έλεγχος (post-hoc test) για τις Ενδεχόμενες Ανταμοι-
βές, έδειξε ότι οι εργαζόμενοι που δηλώνουν τομέα εργασίας Δημόσιος 
Φορέας (Μ.Τ.= 15,0, Τ.Α=2,83, p=0,04) και Διεθνής Οργανισμός (Μ.Τ.=12,7, 
Τ.Α=3,17, p=0,04) δηλώνουν έλλειψη ικανοποίησης ως προς τις ενδεχό-
μενες ανταμοιβές. 

Ο εκ των υστέρων έλεγχος (post-hoc test) για την Φύση της Εργασίας, 
έδειξε ότι οι εργαζόμενοι που δηλώνουν τομέα εργασίας Δημόσιος Φο-
ρέας (Μ.Τ.= 13,0, Τ.Α=2,67, p=0,00) και Διεθνής Οργανισμός (Μ.Τ.=15,3, 
Τ.Α=2,40, p=0,00) δηλώνουν έλλειψη ικανοποίησης ως προς την φύση 
της εργασίας τους. 

Τέλος, δεν διαπιστώθηκε κάποια στατιστικά σημαντική διαφοροποίη
ση στους υπόλοιπους παράγοντες της κλίμακας σε σχέση με τον τομέα 
εργασίας. Πιο συγκεκριμένα, ο Μισθός [F(203)=1,23 p=0,29], η Προαγωγή 
[F(203)=2,25 p=0,06], η Εποπτεία [F(203)=0,41 p=0,80], τα Προνόμια/ Οφέλη 
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[F(203)=0,37 p=0,82], οι Συνθήκες Λειτουργίας [F(203)=0,60 p=0,65], οι Συ-
νάδελφοι [F(203)=1,07 p=0,36] και τέλος η Επικοινωνία[F(203)=1,70 p=0,15].

Συμπεράσματα

Σε σχέση με τα αποτελέσματα της έρευνας φαίνεται ότι τα άτομα που 
συμμετείχαν στην έρευνα δήλωσαν μέτρια επίπεδα επαγγελματικής εξου-
θένωσης για την διάσταση της συναισθηματικής εξάντλησης κάτι που 
επιβεβαιώνεται και από την βιβλιογραφική ανασκόπηση καθώς σύμφωνα 
με τους Αντωνίου & Τζαβάρα (2005) τη μεγαλύτερη επικινδυνότητα για 
να εμφανίσουν το σύνδρομο της επαγγελματικής εξουθένωσης, έχουν τα 
άτομα που είναι αφοσιωμένα στην εργασία τους, που εργάζονται πολλές 
ώρες για μεγάλο χρονικό διάστημα και όσοι απασχολούνται σε επαγγέλ-
ματα που παρέχουν υπηρεσίες σε διαπιστωμένες ανάγκες των ανθρώπων. 
Συμπληρωματικά στα παραπάνω, το μεγαλύτερο ποσοστό των συμμετε-
χόντων δήλωσε εργασιακή εμπειρία έως 5 χρόνια και σύμφωνα με την 
βιβλιογραφία οι εργαζόμενοι με μικρότερη εργασιακή εμπειρία έχουν με-
γαλύτερες πιθανότητες να εμφανίσουν συμπτώματα εξουθένωσης, καθώς 
δεν έχουν αναπτύξει πλήρως τις ικανότητες διαχείρισης των πιεστικών και 
αγχωδών καταστάσεων σε αντίθεση με τους εργαζόμενους που διαθέτουν 
μεγαλύτερη εμπειρία (Lederer et al., 2008).

Για τους παράγοντες της επαγγελματική ικανοποίησης, οι ερωτηθέ-
ντες δήλωσαν χαμηλά επίπεδα ικανοποίησης όσον αφορά τον μισθό, την 
προαγωγή και τις συνθήκες λειτουργίας κάτι που επιβεβαιώνουν και τα 
βιβλιογραφικά ευρήματα καθώς αναφέρεται ότι όσο πιο περίπλοκο εί-
ναι το εργασιακό περιβάλλον από την άποψη ύπαρξης γραφειοκρατικών 
διαδικασιών και μηχανισμών οι οποίοι δεν είναι επαρκώς επεξηγημένοι, 
τόσο περισσότερο μειώνεται η εργασιακή ικανοποίηση (Haghshenas et al., 
2016) ενώ οι περισσότερες απόψεις υποστηρίζουν ότι ο μισθός αποτελεί 
από μόνος του ένα κίνητρο παραγωγικότητας και ως εκ τούτου, το επίπε-
δο του μισθού επηρεάζει σημαντικά το βαθμό εργασιακής ικανοποίησης 
(McCausland et al., 2005· Stringer et al., 2011).

Στη διερεύνηση ύπαρξης ή μη συσχέτισης μεταξύ της συναισθηματι-
κής εξουθένωσης, της αποπροσωποίησης και της προσωπικής ανάπτυξης 
τα ευρήματα επιβεβαιώνουν την βιβλιογραφία καθώς σε μια πρόσφατη 
έρευνα των Παπακωνσταντίνου, Παναγοπούλου & Φλουρέντζος (2016), η 
οποία μελέτησε την επαγγελματική εξουθένωση στο νοσηλευτικό προσω-



ΚΩΝΣΤΑΝΤΊΝΑ ΨΑΛΛΊΔΑ, ΦΩΤΕΙΝΉ ΚΑΛΟΓΕΡΟΓΙΆΝΝΗ, ΧΡΉΣΤΟΣ ΠΑΡΘΈΝΗΣ72 

COMPARATIVE AND INTERNATIONAL EDUCATION REVIEW          Nο 30          SPRING 2024

πικό και πιο συγκεκριμένα, το επίπεδο της επαγγελματικής εξουθένωσης 
του νοσηλευτικού προσωπικού και των παραγόντων που επιδρούν προ-
στατευτικά ή επιβαρυντικά στην εμφάνισή της, έδειξαν ότι το προσωπι-
κό βίωνε συναισθηματική εξάντληση, αυξημένη αποπροσωποποίηση και 
υψηλή αίσθηση επίτευξης προσωπικών επιτευγμάτων.

Στη διερεύνηση για την ύπαρξη συσχέτισης μεταξύ της επαγγελματικής 
εξουθένωσης και των δημογραφικών χαρακτηριστικών που αφορούσαν 
το φύλο, οικογενειακή κατάσταση και σχέση εργασίας δεν διαπιστώθη-
κε στατιστική διαφοροποίηση για τα δύο πρώτα. Πιο συγκεκριμένα δεν 
διαπιστώθηκε κάποια στατιστικά σημαντική διαφορά στους άνδρες και 
τις γυναίκες κάτι που δεν επιβεβαιώνεται από τη βιβλιογραφία καθώς οι 
γυναίκες είναι πιο επιρρεπείς σε σχέση με τους άνδρες στην εξουθένωση 
λόγω του ότι διαθέτουν μεγαλύτερη συναισθηματική κατανόηση (Martin, 
2000). Για την οικογενειακή κατάσταση δεν διαπιστώθηκε κάποια στατιστι-
κά σημαντική διαφορά ενώ σύμφωνα με τη βιβλιογραφία, οι εργαζόμενοι 
με οικογένεια και παιδιά, διατρέχουν μικρότερο κίνδυνο να εμφανίσουν 
εξουθένωση σε σχέση με τους άγαμους ή τους διαζευγμένους και αυ-
τό διότι η οικογένεια παρέχει μεγαλύτερη συναισθηματική υποστήριξη 
(Αντωνίου, 2006). Για τα επίπεδα ικανοποίησης των εργαζομένων ως προς 
τις μηνιαίες απολαβές και τον τομέα εργασίας διαπιστώθηκε στατιστικά 
σημαντική διαφοροποίηση και οι ερωτηθέντες δήλωσαν χαμηλά επίπεδα 
ικανοποίησης σε σχέση με αυτούς τους δύο παράγοντες κάτι που επιβε-
βαιώνεται και βιβλιογραφικά. 
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A b s t r a c t

Anxiety is one of the most frequently mentioned concepts in people’s daily lives, and the fact is that it has been 
referred to as the ‘modern epidemic’ (Goldstein, D., & Kopin, I., 2007). The person who suffer from anxiety can 
also face symptoms of burnout syndrome. The symptoms indicating that someone is suffering from burnout 
syndrome can include sleep disturbances, muscle fatigue, depression, as well as negative feelings about work. 
Individuals who seek to derive meaning in their personal happiness through their work are more susceptible 
to burnout. Researchers initially focused on categories of workers providing services under conditions of emo-
tional pressure and strain. Antoniou and Tzavara (2005) state that individuals who are dedicated to their work, 
work long hours over extended periods, and those employed in professions that cater to established human 
needs are at greater risk of developing burnout syndrome.

Professional satisfaction can have numerous implications for different aspects of an individual’s profes-
sional life. Among the most critical effects concerning job satisfaction are an individual’s productivity and 
performance in their work. Employee’s productivity is considered one of the most significant factors for an 
organization’s or a service’s performance. While an employee’s interest in his job does not necessarily guarantee 
satisfaction, increased, or decreased productivity and satisfaction can be attributed to other factors such as 
salary, recognition, and the work environment (Kantas, 1998; Greenberg et al., 2000).

During 2015, a huge number of people arrived by sea in Europe, seeking for asylum. According to official 
Eurostat data for 2015, the EU has accepted 4.5 million migrants, more than any other year in history. The 
majority of individuals came from Syria, Afghanistan, and Iraq, with the main entry points into Europe being 
through southern Italy and the Greek islands in the northeastern Aegean. Greece, who is acting as the connect-
ing link between Asian and African countries and Central Europe, became one of the main reception countries 
for the large refugee numbers. In Greece, in 2015, of all refugees who crossed the Mediterranean, arrived the 
84%, a percentage that led to what we now refer to as the ‘refugee crisis’ (Kasimati & Panagiotopoulou, 2018).

Due to the refugee crisis in recent years in Greece and in combination with the increased needs of the 
mobile population characterized by various vulnerabilities, there has been an increased demand for both 
specialized and unskilled personnel. Local and international organizations were seeking employees to fill 
positions in the programs they were implementing. The specialties that were in high demand mainly included 
frontline professions, such as medical and nursing staff, psychologists and mental health specialists, social 
workers, social scientists, lawyers, rescuers, interpreters, and intercultural mediators, educators, cleaners, 
chefs, security personnel, drivers, as well as specialties that supported program implementation, such as 
administrative personnel (accountants, economists, communications managers, human resources managers, 
etc.). As mentioned in the literature review, people on the move are facing many difficulties, their requests are 
very demanding and difficult to manage, while the available resources cover very basic things. This can lead to 
burn out and lack of job satisfaction for the personnel who are supporting these populations. The psychologi-
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cal burden and distress are more pronounced in those who directly respond to the primary needs of people 
in distress, the so-called “first responders” (Ehrenreich & Elliot, 2004; Jachens, Houdmont & Thomas, 2019).

Personnel working in emergency situations are working many hours under pressure, in challenging condi-
tions with a significant degree of uncertainty. Workers in the humanitarian aid face insufficient managerial 
and organizational support, a factor often cited as the primary psychological stressor. Additionally, individual 
encounters with terror, risk, and human suffering demand emotional resilience and potentially affect the 
mental health and well-being of employees and volunteers. The organizations who are exposing their staff to 
extreme work conditions should provide to them support to mitigate the potential psychosocial consequences 
of crisis from work. To ensure the effectiveness of organizations, project managers should ensure the health 
of their personnel, necessitating a systematic and comprehensive approach in all phases of employment and 
at all levels of the organization, including emergency situations (IASC, 2018).

The goal of this research is to explore the levels of professional burnout and job satisfaction among workers 
providing services to refugees, asylum seekers, and migrants in Greece. According to the literature, workers 
serving vulnerable groups experience a sense of fatigue and exhaustion from their work, a sense of futility as 
they are unable to achieve their goals, low expectations from their work, a significant workload, and often 
programs are implemented with minimal staff. In many cases, workers are unfamiliar with the procedures 
in the organization they work for, communication does not meet their expectations, they do not receive any 
feedback, positive or negative, about their work, and their relationships with colleagues may be negatively 
affected. This can lead to professional burnout and a lack of job satisfaction. Based on international literature, 
the sources of stress for those working with refugee populations can be summarized as follows: the lack of 
resources, personal time, and technical support required to meet the demands of the work, constant expo-
sure to risk, chronic uncertainty, and an imbalance between effort and reward within the work environment 
(Ehrenreich & Elliot, 2004; Jachens, Houdmont & Thomas, 2019).

The study involved the participation of 203 employees across Greece, who completed the survey and filled 
in a questionnaire consisting of 3 parts, which assessed job burnout and job satisfaction. Methodologically, the 
internationally recognized questionnaire of psychologist Christina Maslach, Maslach Burnout Inventory (MBI), 
was used to measure burnout and the Job Satisfaction Survey (JSS) of Paul Spector to measure job satisfaction. 

Key-words: work stress, job burnout, job satisfaction, refugee crisis, refugee, asylum seeker, migrant


