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Στόχος της παρούσας έρευνας είναι η μελέτη του πώς η συναισθηματική νοημοσύνη σχετίζεται με την εργασιακή ικανοποίηση του κάθε ατόμου. Για την έρευνα αυτή δημιουργήθηκε ένα ερωτηματολόγιο, το οποίο αποτελούταν από δύο δημογραφικές ερωτήσεις και άλλα δύο μέρη, όπου το πρώτο εξετάζει την συναισθηματική νοημοσύνη του ατόμου και το δεύτερο την εργασιακή του ικανοποίηση. Επίσης χρησιμοποιείται κλίμακα διαβάθμισης των απαντήσεων (κλίμακα Likert). Αυτό το ερωτηματολόγιο μοιράστηκε σε 10 εργαζόμενους σε διάφορες επιχειρήσεις. Τα αποτελέσματα απέδειξαν ότι οι διαστάσεις της αυτεπίγνωσης και της διαχείρισης σχέσεων επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση.  Τέλος, παρουσιάζονται κάποιες μελλοντικές προτάσεις για έρευνα όσον αφορά τις διαστάσεις διαχείρισης σχέσεων.
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	Η παρούσα έρευνα ασχολήθηκε με το πώς οι δύο έννοιες, συναισθηματική νοημοσύνη και εργασιακή ικανοποίηση, σχετίζονται μεταξύ τους και κυρίως πώς η συναισθηματική νοημοσύνη επηρεάζει την ικανοποίηση του ατόμου από την εργασία. Είναι ένα θέμα το οποίο, χρόνο με το χρόνο αποκτά ιδιαίτερη βάση, καθώς οι επιχειρήσεις έχουν αρχίσει να δίνουν μεγάλη σημασία στην συναισθηματική νοημοσύνη των εργαζομένων.
	Για αυτόν τον λόγο, η μελέτη αυτή, στο θεωρητικό πλαίσιο, εξετάζει αρχικά την έννοια, την ιστορική αναδρομή και τις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης, ενώ στην συνέχεια μελετά την έννοια, την ιστορική αναδρομή και τις θεωρίες της εργασιακής ικανοποίησης. 
Ύστερα στο δεύτερο μέρος ακολουθεί ο πίνακας με τις πηγές, ενώ παρακάτω αναλύονται και σχολιάζονται τα αποτελέσματα της έρευνας. Ταυτόχρονα επίσης αναφέρονται μερικοί περιορισμοί και κάποιες προτάσεις για μελλοντικές μελέτες.  




[bookmark: _Toc60846607]ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1.  Συναισθηματική Νοημοσύνη 

[bookmark: _Toc60846608]1.1.Εισαγωγή 
Η συναισθηματική νοημοσύνη είναι ένα θέμα το οποίο ταλάνισε για πολύ καιρό τους κοινωνιολόγους και τους ψυχολόγους κατά την διάρκεια του προηγούμενου αιώνα. Το κοινό συμπέρασμα όλων των ανθρώπων που ασχολήθηκαν με αυτή την έννοια είναι ότι η συναισθηματική νοημοσύνη είναι ένα πολυδιάστατο θέμα στο οποίο έχουν προσδοθεί πάρα πολλοί και ποικίλοι ορισμοί που αλληλοσυμπληρώνουν ο ένας τον άλλον, ο καθένας ξεχωριστά επικεντρώνοντας τον δικό του σε μία οπτική της συναισθηματικής νοημοσύνης. Αυτό είχε σαν αποτέλεσμα να μην μπορεί να δοθεί ένας απόλυτος και ακριβής ορισμός που να χρησιμοποιείται καθολικά από όλους, αλλά να χαραχτεί μία κοινή πορεία χαρακτηριστικών πού να βοηθάει στον καθορισμό της. 

[bookmark: _Toc60846609]1.2.Ιστορική αναδρομή
Η ανάγκη του ανθρώπου στις αρχές του 20ου αιώνα να μπορεί να προβλέψει την μελλοντική του επιτυχία και η αδυναμία των υπαρχόντων μέχρι τότε τεστ νοημοσύνης (Sat score etc.)  να ικανοποιήσουν αυτή την ανάγκη οδήγησαν τον Thorndike να ορίσει για πρώτη φορά μια διάσταση του ανθρώπου γνωστή σήμερα ως συναισθηματική νοημοσύνη. Ο αρχικός ορισμός, που είχε δοθεί από τον Thorndike είναι η «Η ικανότητα να φερθεί κάποιος σοφά στις διαπροσωπικές του σχέσεις». Ο Thorndike με το όρο «σοφά» ορίζει την ικανότητα ενός ατόμου να καταλαβαίνει και να χειρίζεται τους ανθρώπους του κοινωνικού του περιβάλλοντος.  
Ακολούθως ο S. Stern αναφέρθηκε στις τρείς πλευρές της κοινωνικής νοημοσύνης, την στάση του ατόμου προς την κοινωνία, τις γνώσεις του ατόμου γύρω από τα κοινωνικά θέματα και τέλος, την δεξιότητα του ατόμου να προσαρμόζεται σύμφωνα με τις αλλαγές στο περιβάλλον του. 
Αργότερα το 1983 ο Gardner συνέχισε μετά από 50 χρόνια νηνεμίας την θεωρία της συναισθηματικής νοημοσύνης χρησιμοποιώντας τον όρο πολλαπλή νοημοσύνη αυτή την φορά προτείνοντας 7 ξεχωριστές κατηγορίες νοημοσύνης. Μεταξύ αυτών ξεχώρισαν η «ενδοπροσωπική νοημοσύνη», που ουσιαστικά είναι η ικανότητα του ανθρώπου να αναγνωρίζει τα συναισθήματα του και τη «διαπροσωπική νοημοσύνη», όπου χαρακτηρίζει την ικανότητα του ανθρώπου να αναγνωρίζει τα συναισθήματα του περιβάλλοντος στο οποίο κινείται.  
Στη συνέχεια το 1988 ο BarOn εισήγαγε στην θεωρία της προσωπικότητας του ανθρώπου την έννοια της συναισθηματικής νοημοσύνης με τον όρο «συναισθηματικό περιεχόμενο» και το συσχέτισε με το ευ ζην. 
Το 1970 βασισμένοι στην θεωρία του Gardner, ο Mayer και ο Salovery χρησιμοποιούν για πρώτη φορά τον όρο που επικρατεί μέχρι και σήμερα «Συναισθηματική Νοημοσύνη», διαχωρίζουν πλέον και επίσημα την συναισθηματική νοημοσύνη από την κοινή νοημοσύνη και την προσωπικότητα και την χωρίζουν σε τρείς διαφορετικές κατηγορίες εσωτερικά αναπτυσσόμενων χαρακτηριστικών. Την αναγνώριση και έκφραση του συναισθήματος, την διαχείριση του συναισθήματος και τέλος, την χρήση του συναισθήματος για την επίλυση καθημερινών προβλημάτων. 
Το 1995 η συναισθηματική νοημοσύνη αποκτά την υπόσταση που γνωρίζουμε μέχρι και σήμερα στις αρχές του 21ου αιώνα από τον Goleman, όπου είναι ο πρώτος κοινωνιολόγος που εισάγει την έννοια της σημαντικότητας της συναισθηματικής νοημοσύνης στην εργασία, και το εργασιακό περιβάλλον.  Επίσης ο Goleman χωρίζει την συναισθηματική νοημοσύνη σε δυο ενότητες, την ατομική ικανότητα και την συναισθηματική ικανότητα, ενώ ταυτόχρονα η κάθε μία χωρίζεται με δύο υποκατηγορίες την αυτεπίγνωση, την αυτοδιαχείριση, την κοινωνική επίγνωση και την διαχείριση σχέσεων. 
Το 1997 ο Mayer και ο Salovery μορφοποιούν το παλιό μοντέλο τους και αποτελούνται από 4 συστατικά της συναισθηματικής νοημοσύνης την αντίληψη την έκφραση και την αποτίμηση του συναισθήματος, τη συναισθηματική διευκόλυνση στην σκέψη, την ανάλυση και χρήση της συναισθηματικής γνώσης και την διαχείριση των συναισθημάτων έτσι ώστε να υπάρξει περαιτέρω συναισθηματική και πνευματική ανάπτυξη.     
Τέλος το 1998 ο Goleman σε συνεργασία με τον Boyatzis and Rhee εκδίδουν ένα καινούργιο βιβλίο όπου για πρώτη φορά ιστορικά συνδέουν την συναισθηματική νοημοσύνης στο εργασιακό περιβάλλον. 

[bookmark: _Toc60846610]1.2. Διαστάσεις Συναισθηματικής Νοημοσύνης 
Ατομική ικανότητα
		Αυτεπίγνωση: Ορίζεται ως η δυνατότητα και οι τάσεις έγκαιρης αναγνώρισης των συναισθημάτων και των αντιδράσεων απέναντι σε ερεθίσματα του εξωτερικού περιβάλλοντος. Στον επαγγελματικό 
		Αυτοδιαχείριση: Εξαρτάται από την αυτοεπίγνωση και ορίζεται ως την δυνατότητα του ελέγχου και του θετικού επαναπροσδιορισμού των συναισθημάτων, που προκαλούνται από το εξωτερικό περιβάλλον. Έτσι ώστε, να υπάρχει μετατροπή του αρνητικού συναισθήματος σε θετικό αποτέλεσμα και ενός θετικού συναισθήματος σε μία υψηλή απόδοση, ώστε να επιταχυνθεί και να αναπτυχθεί σε βάθος χρόνου σε εργαλείο-δεξιότητα αποφυγής δύσκολων καταστάσεων.   
Κοινωνική ικανότητα 
		Κοινωνική επίγνωση: Ορίζεται ως την ικανότητα αναγνώρισης των συναισθημάτων των άλλων ακόμα και όταν οι ίδιοι δεν έχουμε βιώσει ποτέ το ίδιο συναίσθημα ή δεν βρισκόμαστε στην ίδια θέση εκείνη την χρονική περίοδο. 
		Διαχείριση σχέσεων : Στον μεγαλύτερο βαθμό της εξαρτάται από τις προηγούμενες τρείς διαστάσεις, για αυτό και πολλοί ερευνητές πολλές φορές για λόγους ευκολίας δεν την εξετάζουν στις έρευνες τους, καθώς θεωρείται αμελητέα. Ως διαχείριση σχέσεων, ορίζεται η ικανότητα του ατόμου να διαθέτει τις προηγούμενες τρείς ικανότητες για το χτίσιμο της άμεσης επικοινωνίας και την επίλυση αντιπαραθέσεων με τον κοινωνικό περίγυρο. 








[bookmark: _Toc60846611]ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2. Εργασιακή Ικανοποίηση 

[bookmark: _Toc60846612]2.1.Εισαγωγή
Η εργασιακή ικανοποίηση θεωρείται η αντανάκλαση της συναισθηματικής προσφοράς της εργασίας του ατόμου απέναντι στο άτομο επηρεασμένη από εξωτερικούς και εσωτερικούς παράγοντες. Αποτελεί το κύριο ζήτημα της οργανωσιακής ψυχολογίας και κατ’ επέκταση και του Τμήματος Διαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων κάθε επιχείρησης καθώς η εργασιακή ικανοποίηση είναι άμεσα συνδεδεμένη με την υψηλή αποδοτικότητα και παραγωγικότητα.  

[bookmark: _Toc60846613]2.2. Ιστορική Αναδρομή
Το 1935 δόθηκε ο πρώτος ορισμός για την εργασιακή ικανοποίηση από τον Hoppock ως τον συνδυασμό ψυχολογικών, φυσιολογικών και περιβαλλοντικών αιτιών που οδηγούν τον άνθρωπο στην ικανοποίηση της εργασίας του. 
Το 1964 ο Vroom επικεντρώνει τον ορισμό της ικανοποίησης της εργασίας υπό τον ρόλο των υπαλλήλων στο εκάστοτε εργασιακό περιβάλλον. Δηλαδή συνδέει την εργασιακή ικανοποίηση με τον ρόλο του εργαζομένου σε κάθε εργασιακό περιβάλλον.
To 1976 o Locke θεωρεί εργασιακή ικανοποίηση τα θετικά συναισθήματα που προσδίδονται στον άνθρωπο μετά την αξιολόγηση του στην θέση εργασία του και τα προτερήματα, τα οποία απολαμβάνει από αυτήν άμεσα η έμμεσα.
Το 1997 ο Spector χάρισε στον επιστημονικό κόσμο τον πιο διαδεδομένο ορισμό της εργασιακής ικανοποίησης όπου στην ουσία η ικανοποίηση έχει να κάνει με το πώς ο άνθρωπος νοιώθει για την εργασία του σαν σύνολο καθώς και με τις διάφορες και με τις διάφορες οπτικές της (εργασιακό περιβάλλον, μισθός κλπ). 
Το 1985 ο Davis παραθέτει την εργασιακή ικανοποίηση ως την αναπαράσταση των θετικών ή αρνητικών συναισθημάτων προς την εργασία τους, καθώς και το κατά πόσο οι εργασία τους ανταποκρίνεται στις προσδοκίες τους.  
Το 2004 ο Statt συνέδεσε την εργασιακή ικανοποίηση με την εσωτερική επιβράβευση του εργαζομένου από την επιχείρηση και έθεσε την κλίμακα της ως τα αντίστοιχα πλεονεκτήματα που δίνει η εργασία στον εργαζόμενο.
Το 2005 Mullins  αναφέρθηκε στην εργασιακή ικανοποίηση σαν ένα  περίπλοκο και πολύπλευρο θέμα που μπορεί να σημαίνει διάφορα πράγματα για τον κάθε άνθρωπο. Είναι συνήθως συνδεδεμένη με την παρακίνηση αλλά η φύση αυτής της σχέσης δεν είναι σαφής, γιατί η ικανοποίηση είναι ταυτόσημη έννοια με την παρακίνηση.
[bookmark: _Hlk59287196]Το 2006 ο Armostrong είπε ότι η εργασιακή ικανοποίηση αναφέρεται στα  συναισθήματα και την στάση που έχει ο κάθε υπάλληλος απέναντι στην εργασία του. 
Το 2007 ο Kaliski  είπε ότι η εργασιακή ικανοποίηση αντικατοπτρίζει την αίσθηση επιτυχίας του εργαζομένου και συνδέεται άμεσα με την υψηλή απόδοση και το ευ ζην.
Ο George το 2008 ανέφερε ότι η εργασιακή ικανοποίηση είναι η συλλογή των συναισθημάτων και των πεποιθήσεων, που έχουν οι εργαζόμενοι για την παρούσα εργασία τους.

[bookmark: _Toc60846614]2.3. Θεωρίες 
Οντολογικές θεωρίες: Είναι η θεωρίας που εστιάζουν στην φύση της παρακίνησης και σύμφωνα με τον Locke θεωρούν στο σύνολο τους ότι «Η επαγγελματική ικανοποίηση συνδέεται με την εκπλήρωση των σημαντικών εργασιακών αξιών του ατόμου στο βαθμό που οι αξίες αυτές είναι ανάλογες με τις ανάγκες του» 
Maslow (1995): Η θεωρία των αναγκών του Maslow είναι η πιο διαδεδομένη θεωρία εργασιακής ικανοποίησης. Αποτελείται από πέντε στάδια αναγκών ταξινομημένα από κάτω προς τα πάνω στις βιολογικές ανάγκες, ανάγκες ασφάλειας , κοινωνικές ανάγκες, ανάγκες αναγνώρισης και τέλος οι ανάγκες αυτοπραγμάτωσης. Σύμφωνα με τον Maslow οι ανάγκες είναι ιεραρχικά δομημένες και κάθε κατηγορία λειτουργεί σαν κίνητρο στο βαθμό που δεν έχει καλυφθεί. 
ERG theory (Alderfer 1969) : Την θεωρία του Maslow εξέφρασε περίπου και ο Aldefer με την ERG theory (Existence-relatedness-growth). Τα 5 επίπεδα της πυραμίδας του Maslow έχουν γίνει τρία: οι βιολογικές ανάγκες και οι ανάγκες ασφάλειας  που είναι τα δύο πρώτα επίπεδα της πυραμίδας του Maslow στην πυραμίδα του Aldefer είναι στην βάση και έχουν αντικατασταθεί με την ορολογία  “ανάγκες ύπαρξης”, οι κοινωνικές ανάγκες είναι το μεσαίο επίπεδο στην πυραμίδα του Aldefer κα έχουν αντικατασταθεί με την ορολογία “ανάγκες σχέσεων”. Τέλος η ανάγκες αναγνώρισης και οι ανάγκες αυτοπραγμάτωσης που βρίσκονται στα δύο τελευταία στάδια της πυραμίδας του Maslow βρίσκονται στην κορυφή της πυραμίδας του Aldefer και συμπτύχθηκαν στης “ανάγκες ανάπτυξης”. Η βασικότερη διαφορά του Aldefer με το Maslow είναι ότι υπάρχει η δυνατότητα οπισθοδρόμησης ενός εργαζομένου από στην κάλυψη ανώτερων ιεραρχικά αναγκών στην κάλυψη κατώτερων ιεραρχικά αναγκών.   
Θεωρία δύο παραγόντων (Herzberg 1968): Ο Herzberg με την θεωρία του συνδέει την ικανοποίηση της εργασίας με τα κίνητρα και τα αντικίνητρα της εργασίας. Τα κίνητρα χωρίζονται σε 5 παράγοντες, την επίτευξη, την αναγνώριση μέσα στην εργασία, την φύση της εργασίας, την υπευθυνότητα και την δυνατότητα προαγωγής.   
Θεωρία κάλυψης επίκτητων αναγκών( McClelland & Liberman Theory 1949): Σύμφωνα με αυτή την θεωρία ο κάθε εργαζόμενος έχει τρία βασικά κίνητρα, την επίτευξη στόχων, την δημιουργία δεσμών και την απόκτηση εξουσίας. Ο κάθε εργαζόμενος σε μια δικιά του ξεχωριστή ιεραρχική σειρά. Σύμφωνα με την θεωρία κάλυψης επίκτητων αναγκών για την βέλτιστη ικανοποίηση του εργαζομένου από το εργασιακό περιβάλλον πρέπει να δίνεται προτεραιότητα στον καθένα εξατομικευμένα με βάση το πρώτο ιεραρχικά κίνητρο. 
H διπολική θεωρία Χ και Υ (Douglas McGregor): Σύμφωνα με αυτή οι άνθρωποι που ανήκουν στην κατηγορία Χ χαρακτηρίζονται από έλλειψη κινήτρων και επιλέγουν εργασίες χωρίς ρίσκο και που δεν απαιτούν προσπάθεια. 
Οι άνθρωποι που ανήκουν στην κατηγορία Υ χαρακτηρίζονται από υψηλές εργασιακές αποδόσεις, είναι πάντα πρόθυμοι για οποιαδήποτε εργασία και ανάπτυξης των ταλέντων τους. Οι μέθοδοι αύξησης της απόδοσης που χρειάζονται οι άνθρωποι που ανήκουν στην κατηγορία Υ είναι οι παρακινητικές. 

Μηχανιστικές θεωρίες: Αντίθετα με τις οντολογικές, οι μηχανιστικές θεωρίες δίνουν έμφαση στις προϋποθέσεις κάτω από τις οποίες αυξάνεται η εργασιακή απόδοση και ικανοποίηση. 
Θεωρία της ισοτιμίας (Adams 1963): Κατά την θεωρία του Adam η εργασιακή ικανοποίηση είναι ανάλογη με το αίσθημα δικαιοσύνης που λαμβάνει ο εργαζόμενος από την εργασία του. Π.χ. το ύψος των χρηματικών απολαβών συγκριτικά με την προσπάθεια που καταβάλει. 
Θεωρία της Προσδοκίας (Vroom, 1995): Σύμφωνα με τον Vroom η εργασιακή ικανοποίηση είναι αποτέλεσμα τόσο από την ίδια την εργασία (φύση εργασίας και περιεχόμενο) όσο και από τον ίδιο τις προσδοκίες και τις αξίες που έχει ο ίδιος ο εργαζόμενος από την εργασία του. Αποτελείτε από τρείς παράγοντες. Αρχικά το σθένος που ορίζεται ως προσδοκία της αποτελεσματικότητας του ατόμου σε μια εργασία. Δεύτερη είναι η συντελεστικότητα που ορίζεται ως προς την πεποίθηση του ατόμου, ότι μέσω ενός καλού αποτελέσματος θα έχει μακροχρόνια και άλλα αποτελέσματα. Τέλος, είναι η προσδοκία και ορίζεται ως η προσδοκία της πιθανότητας, μια ενέργεια να οδηγήσει σε ένα συγκεκριμένο αποτέλεσμα. Αργότερα ο Porter και ο Lawler προχώρησαν την θεωρία του Vroom προσθέτοντας επιπλέον μεταβλητές. 
Θεωρία της Στοχοθέτησης (Locke): Σύμφωνα με την θεωρία του Locke ο στόχος στον οποίο πρέπει να έχει στραμμένο το ενδιαφέρον του ο εργαζόμενος πρέπει να έχει τα εξής χαρακτηριστικά: Να είναι συγκεκριμένος, μετρήσιμος, επιτεύξιμος, ρεαλιστικός και χρονικά καθορισμένος. Η συγκεκριμένη στοχοθέτηση σύμφωνα με τον Locke επιφέρει μία σειρά θετικών αποτελεσμάτων και τέλος, την εργασιακή ικανοποίηση. 
Μοντέλο των Χαρακτηριστικών της Εργασίας (Hackman & Oldam): Σύμφωνα με αυτή την θεωρία υπάρχουν πέντε βασικά εργασιακά χαρακτηριστικά: η ποικιλία δεξιοτήτων, που χρειάζεται η εκτέλεση μιας εργασίας, η ταυτότητα της εργασίας, η σημαντικότητα της εργασίας, η αυτονομία και η  ανατροφοδότηση. Με την σειρά της έχει ως αποτέλεσμα τρία ψυχολογικά αποτελέσματα. Το να νοιώθει ο εργαζόμενος την σημαντικότητα της εργασίας , ότι είναι εξολοκλήρου υπεύθυνος για την επιτυχία του έργου και τέλος ότι ο εργαζόμενος έχει γνώση των πραγματικών αποτελεσμάτων της εργασίας.  


[bookmark: _Toc60846615]ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3. Συναισθηματική Νοημοσύνη και Εργασιακή Ικανοποίηση

[bookmark: _Toc60846616]3.1. Παρουσίαση Πηγών
	Στοιχεία άρθρου: Συγγραφείς, Έτος, Τίτλος άρθρου/ περιοδικού, τόμος/τεύχος, σελ 
	Μεθοδολογία έρευνας: 
Ερευνητική στρατηγική(Ποσοτική ή ποιοτική έρευνα)
Χώρα/κλάδος 
Δειγματοληψία/ δείγμα 
Μέθοδοι και εργαλείο συλλογής δεδομένων 
Μέθοδοι ανάλυσης των δεδομένων
	Μεταβλητές και κλίμακες μέτρησης 
	Θεωρητική βάση Στηρίζεται σε κάποια γνώστη θεωρία η τεκμηρίωση της υπόθεσης ή η προσέγγιση του ερευνητικού στόχου?
	Στόχος και Υποθέσεις ή Ερευνητικά ερωτήματα που απαντά
	Αποτέλεσμα/
Συμπεράσματα 

	Τίτλος: Emotional Intelligence and job satisfaction among it employees
[bookmark: _Hlk60825530]Συγγραφέας: Dr.P. Jaya Kumar, Dr. Jobi Babu 
[bookmark: _Hlk60825899]Περιοδικό: Journal of Xi’an University of Architecture & Technology 
[bookmark: _Hlk60826131]Τεύχος: Volume 11, Issue 3 του 2020
Σελίδα: 2973
	Εργαλείο Συλλογής δεδομένων: Ερωτηματολόγιο 3 μερών. 
1ο μέρος: Προφίλ ερωτώμενου
2ο Μέρος : Μέτρηση συναισθηματικής νοημοσύνης του Schutte & Malouff
3ο : Μέρος: Μέτρηση της Εργασιακής ικανοποίησης του B.L. Dubey  
Μεθοδολογία Έρευνας: Ποσοτική έρευνα 
Κλάδος: Οργανισμός πληροφορικής στην Κοιμπατόρε
Δειγματοληψία/ Δείγμα: Από τους 225 εργαζόμενους έγινε επιλογή με κληρωτίδα 110 εργαζομένων. 
	Συναισθηματική νοημοσύνη

Ικανοποίηση από την εργασία

Προσωπικοί παράγοντες (Φύλο, Ηλικία, Δημογραφικά χαρακτηριστικά) 

	Στο μοντέλο του Hendee(2002). Όπου ορίζει ότι η συναισθηματική νοημοσύνη και η ικανοποίηση της εργασίας επηρεάζονται από δύο μεταβλητές : Τον οργανωτικό και τον προσωπικό.  
	Στόχοι: 1)Να μελετηθεί το επίπεδο της συναισθηματικής νοημοσύνης και της εργασιακής ικανοποίησης των ερωτηθέντων.
2) αναγνωριστεί αν επηρεάζουν προσωπική παράγοντες την συναισθηματική νοημοσύνη και την εργασιακή ικανοποίηση.
3)Να μελετηθεί η σχέση μεταξύ της συναισθηματικής νοημοσύνης και της εργασιακής ικανοποίησης 
	Τα τελικά ευρήματα τις έρευνας ήτανε ότι υπάρχει θετική συσχέτιση ανάμεσα στην Συναισθηματική νοημοσύνη και την Ικανοποίηση της εργασίας. 

	Τίτλος:  Emotional Intelligence and Job Satisfaction : An empirical Investigation
Συγγραφέας: Dr. Sunita, Prof. (Dr.) Bhavana Adhikari, Ms. Minakshi Ray   
[bookmark: _Hlk60828094]Περιοδικό: Amity Global HRM Review
Τεύχος: Σεπτεμβρίου 
Σελίδα: 
	Εργαλείο Συλλογής δεδομένων: Ερωτηματολόγιο 
1ο Μέρος Προσωπικά στοιχεία καθορισμού του προφίλ του ερωτώμενου
2ο μέρος Ερωτηματολόγιο 30 ερωτήσεων για τον καθορισμό της συναισθηματικής νοημοσύνης των Petrides and Furnham(2006),TEIQue
3ο  Μέρος Ερωτηματολόγιο 30 ερωτήσεων για την εργασιακή ικανοποίηση των Singh and Sharma (1999). 
Μεθοδολογία Έρευνας: Ποσοτική έρευνα 
Κλάδος: Οργανισμός πληροφορικής στην Κοιμπατόρε
Δειγματοληψία/ Δείγμα: Από τους 512 εργαζόμενους επιλέχθηκαν 120 εργαζόμενοι από 4 διαφορετικά τμήματα. 45 εργαζόμενοι από το τμήμα του ανθρώπινου δυναμικού, 33 εργαζόμενοι από το τμήμα των πωλήσεων, 33 εργαζόμενοι από το τμήμα πληροφορικής και 9 εργαζόμενοι από το τμήμα των οικονομικών.  

	Συναισθηματική Νοημοσύνη 

Εργασιακή Ικανοποίηση
	Η συγκεκριμένη έρευνα βασίζεται πάνω σε έρευνες άλλων ερευνητικών προσώπων όπως ο Goleman, Ealias &George, Pandey and Sharma, κλπ.
	Στόχοι: 1) Να μελετηθεί το επίπεδο συναισθηματικής νοημοσύνης των εργαζομένων 
2) Να μελετηθεί το επίπεδο της εργασιακής ικανοποίησης των εργαζομένων.
3)Να μελετηθεί η σχέση ανάμεσα στην συναισθηματική νοημοσύνη και την ικανοποίηση της εργασίας 
4) Να μελετηθεί η επιπτώσεις τις συναισθηματικής νοημοσύνης στην ικανοποίηση των εργαζομένων. 
Υποθέσεις: 1) Δεν υπάρχει σχέση ανάμεσα στην Συναισθηματική νοημοσύνη και στην εργασιακή ικανοποίηση.
2) Δεν υπάρχει σημαντική σχέση ανάμεσα στον τρόπο ζωής και στην εργασιακή ικανοποίηση.
3) Δεν υπάρχει σημαντική σχέση ανάμεσα στον αυτοέλεγχο και στην εργασιακή ικανοποίηση.
4)Δεν υπάρχει σημαντική σχέση ανάμεσα στον συναισθηματισμό και την εργασιακή ικανοποίηση
5) Δεν υπάρχει σημαντική σχέση ανάμεσα στην κοινωνικότητα και την εργασιακή ικανοποίηση.
	Σύμφωνα με το αποτελέσματα της έρευνας υπάρχει θετική, μέτρια αλλά σημαντική σχέση ανάμεσα στην συναισθηματική νοημοσύνη και στην εργασιακή ικανοποίηση. Επιπλέον απορρίπτονται η πρώτη υπόθεση και η Τρίτη, ενώ η  δεύτερη όπου επιβεβαιώνεται και έρχεται σε αντίθεση με την θεωρητική προσέγγιση του έχει δοθεί από τον Carmelli (2003). Τέλος, η τέταρτη  και η Πέμπτη υπόθεση επιβεβαιώνονται και έρχονται σε αντίθεση με την θεωρητική προσέγγιση των Wong & Law (2002).  

	Τίτλος: Emotional Intelligence and Job satisfaction: A correlational Study
Συγγραφέας: Abi Ealias, Jijo George 
[bookmark: _Hlk60832114]Περιοδικό: The international journal of commerce & Behavioural Science 
Τεύχος:  Φεβρουαρίου2012, Volume 1 
Σελίδα: 37






	Εργαλείο Συλλογής δεδομένων: Ερωτηματολόγιο «Working with Emotional Intelligence»
Bantam Books, New York. 
Μεθοδολογία Έρευνας: Ποσοτική έρευνα 
Κλάδος: Από όλη την χώρα της Ινδίας
Δειγματοληψία/ Δείγμα: 208 χρησιμοποιώντας την μέθοδο του Self- administered questionnaires 
	Συναισθηματική νοημοσύνη

Εργασιακή Ικανοποίηση 

Προσωπικά στοιχεία( Οικογενειακή κατάσταση, εργασιακή εμπειρία, Εργασιακή θέση)  
	Η παρούσα έρευνα βασίστηκε στην ύπαρξη άλλων προηγούμενων ερευνών πάνω στην συναισθηματική νοημοσύνη και της εργασιακής ικανοποίησης. 
	Υποθέσεις: 
1)Δεν υπάρχει σημαντική σχέση ανάμεσα στην εργασιακή ικανοποίηση και στην συναισθηματική νοημοσύνη 
2) Δεν υπάρχουν σημαντικές αλλαγές στην βαθμολογίες των ερωτηματολογίων της συναισθηματικής νοημοσύνης βάση περιγραφής.
3) Δεν υπάρχουν σημαντικές διαφορές στις βαθμολογίες των ερωτηματολογίων της συναισθηματικής νοημοσύνης βάση περιγραφής.
4) Δεν υπάρχουν σημαντικές αλλαγές στην βαθμολογίες των ερωτηματολογίων της συναισθηματικής νοημοσύνης βάση εμπειρίας.
5) Δεν υπάρχουν σημαντικές διαφορές στις βαθμολογίες των ερωτηματολογίων της συναισθηματικής νοημοσύνης βάση εμπειρίας.
6) Δεν υπάρχουν σημαντικές αλλαγές στην βαθμολογίες των ερωτηματολογίων της συναισθηματικής νοημοσύνης βάση οικογενειακής κατάστασης.
7) Δεν υπάρχουν σημαντικές διαφορές στις βαθμολογίες των ερωτηματολογίων της συναισθηματικής νοημοσύνης βάση οικογενειακής κατάστασης

	Τα αποτελέσματα της έρευνας επιβεβαιώνουν της υποθέσεις του ερευνητή. 

	Τίτλος: Emotional Intelligence and job satisfaction in Greek banking sector	
Συγγραφέας: Σπύρος Παπαθανασίου & Μαρία Σίατι 
Περιοδικό: Research in Applied Economics 
Έτος: 2014,  
Τεύχος: Vol6,No1
Σελίδα:
	Εργαλείο Συλλογής δεδομένων: Ερωτηματολόγιο
Μεθοδολογία Έρευνας: Ποσοτική έρευνα, χωρισμένο σε δύο μέρη:
1o μέρος: Ερωτήσεις για την εργασιακή ικανοποίηση του Rajesh J Bhatt
2ο μέρος: Ερωτηματολόγιο συναισθηματικής νοημοσύνης του SSEIT  
Κλάδος: Τραπεζικός τομέας
Δειγματοληψία/ Δείγμα: Δειγματοληψία ευκολίας, δείγμα από 160 ερωτηματολόγια επιλέχθηκαν 129
	Μεταβλητές: 

Συναισθηματική νοημοσύνη (Salovery and Mayer, 1990)

Ικανοποίηση στην εργασία (Locke, 1976, Edwards& Fisher,2004)

Προσωπικά χαρακτηριστικά (Φύλο, Ηλικία, χρόνια απασχόλησης μέσα στην εργασία) 
	Βασίστηκε σαν συμπληρωματική έρευνα πάνω σε άλλες γνωστές έρευνες που είχανε γίνει από άλλους, Heffernan, Eriotis & Papathanasiou κλπ. 
	Υποθέσεις:
Βασική Υπόθεση :
Ποια είναι η σχέση ανάμεσα στις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης στο τραπεζικό τομέα και τις ικανοποίησης των εργαζομένων?
Δευτερεύουσες υποθέσεις:
1)Η συναισθηματική νοημοσύνη είναι συνυφασμένη με το φύλο των εργαζομένων στον τραπεζικό τομέα  
2) Η ηλικία των εργαζομένων στον τραπεζικό τομέα επηρεάζει 
το επίπεδο της τεχνητής νοημοσύνης 
3) Η οικογενειακή κατάσταση των εργαζομένων στον τραπεζικό τομέα επηρεάζει τα επίπεδα της συναισθηματικής νοημοσύνης
4)Υπάρχει αντίκτυπο του ακαδημαϊκού επιπέδου των εργαζομένων στον τραπεζικό τομέα με τα επίπεδα τ της συναισθηματικής νοημοσύνης
5)Η θέση μέσα στην εργασία επηρεάζει τα επίπεδα της συναισθηματικής νοημοσύνης
6)Τα επίπεδα της συναισθηματικής νοημοσύνης αυξάνονται όσο αυξάνεται και η εργασιακή εμπειρία μέσα στην τράπεζα.  
	1)Η βασική υπόθεση απορρίπτεται.
2) Η δευτερεύουσες υποθέσεις: 
α) παρουσιάζει θετική συσχέτιση μεταξύ του φύλου και της συναισθηματικής νοημοσύνης
β)Η ηλικία των εργαζομένων είναι θετικά συσχετισμένη με την συναισθηματική νοημοσύνη.
γ)Η οικογενειακή κατάσταση των εργαζομένων παρουσιάζει αρνητική συσχέτιση με την συναισθηματική νοημοσύνη. 
δ)Δεν υπάρχει συσχέτιση μεταξύ του ακαδημαϊκού επιπέδου των εργαζομένων και της συναισθηματικής νοημοσύνης. 
ε)Η εργασιακή θέση και η συναισθηματική νοημοσύνη παρουσιάζουν θετική συσχέτιση με την συναισθηματική νοημοσύνη.
ζ)Δεν υπάρχει συσχέτιση μεταξύ των χρόνων υπηρεσίας στον τραπεζικό κλάδο με την συναισθηματική νοημοσύνη.  

	Τίτλος: Emotional Intelligence and job satisfaction: Testing the mediatory role of positive and negative affect at work. 
Συγγραφέας: Kontsantinos Kafetsios,  Leonidas A. Zampetakis
Περιοδικό: Personality and Individual Differences, το 2008

	Εργαλείο Συλλογής δεδομένων: Ερωτηματολόγιο
Μεθοδολογία Έρευνας: Ποσοτική έρευνα χωρισμένο σε δύο μέρη.
1ο μέρος: Μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης με το Wang Law Emotional Intelligence Scale. 
2ο μέρος : Μέτρηση ικανοποίση της εργασίας με το Job Affect Scale, General Index of Job satisfaction.
Κλάδος: Εκπαίδευση 
Δειγματοληψία/ Δείγμα: 523 εκπαιδευτικοί 
	Μεταβλητές:
Διαστάσεις συναισθηματικής νοημοσύνης 

Είδη επιρροής που μπορεί να έχουν στην εργασία

Ικανοποίηση της εργασίας. 

	Η παρούσα έρευνα βασίστηκε πάνω στην θεωρία Affective Events Theory. 
	Υποθέσεις : Καθορισμός το πώς και την έκταση με την οποία η συναισθηματική νοημοσύνη επηρεάζει την εργασία και την ικανοποίηση της εργασίας. 
Ποιες διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης επηρεάζουν θετικά ή αρνητικά την εργασιακή ικανοποίηση. 
	Τελικό αποτέλεσμα της έρευνας απέδειξε ότι δυο από τις τέσσερις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης, συγκεκριμένα η χρήση των συναισθημάτων και η ρύθμιση των συναισθημάτων, έχουν είτε θετική είτε αρνητική επιρροή στην εργασία, ενώ η διάσταση «Αντίληψη των συναισθημάτων των άλλων» ήτανε η μόνη που συνδεόταν άμεσα με την εργασιακή ικανοποίηση κατά κύριο λόγο στις γυναίκες.   


[bookmark: _Toc150804235]Πίνακας 1 Παρουσίαση πηγών που εντοπίστηκαν
Σύμφωνα με τον παραπάνω πίνακα οι έρευνες που έχουν γίνει πάνω στο θέμα έχουν καταλήξει σε ποικιλομορφία αποτελεσμάτων. Οι περισσότερες εξ αυτών επιβεβαιώνουν τις υποθέσεις που αφορούν το κομμάτι της συσχέτισης των τριών βασικών διαστάσεων της συναισθηματικής νοημοσύνης με την ικανοποίηση της εργασίας. 
Όσον αφορά για την διαχείριση σχέσεων, οι έρευνες έδειξαν ότι δεν υπάρχει κάποια σημαντική διαφοροποίηση από αυτή την διάσταση στην ικανοποίηση της εργασίας ή στις επιμέρους υποθέσεις. 


[bookmark: _Toc60846617]3.2. Διαμόρφωση Υποθέσεων 
Σύμφωνα με τα παραπάνω, η βασική υπόθεση είναι ότι ο βαθμός της συναισθηματικής νοημοσύνης επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση ενώ μετά ακολουθούν μία σειρά από αλλεπάλληλες δευτερεύουσες υποθέσεις. 
Δευτερεύουσες υποθέσεις: 
1) Η ψηλή βαθμολογία στην Αυτεπίγνωση ισοδυναμεί με υψηλή εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων.
2) Η ψηλή βαθμολογία Αυτοδιαχείρισης ισοδυναμεί με υψηλή εργασιακή ικανοποίηση. 
3) Η ψηλή βαθμολογία στην Κοινωνική επίγνωση ισοδυναμεί με υψηλή βαθμολογία εργασιακής ικανοποίησης.
4) Η ψηλή βαθμολογία στην Διαχείριση σχέσεων ισοδυναμεί με υψηλή βαθμολογία εργασιακής ικανοποίησης. 
[bookmark: _Toc60846618]ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4. Παρουσίαση Αποτελεσμάτων και Σχολιασμός

[bookmark: _Toc60846619][bookmark: _Hlk60764918]4.1. Ερευνητική στρατηγική 
Η ερευνητική στρατηγική που ακολουθήθηκε στην συγκεκριμένη εργασία είναι  Ποσοτικής έρευνα μέσω ερωτηματολογίων με κλειστού τύπου ερωτήσεις.
 
[bookmark: _Toc60846620]4.2. Επιλογή δείγματος και διαδικασία συλλογής δεδομένων
Απλή τυχαία δειγματοληψία με δείγμα ευκολίας.

[bookmark: _Toc60846621]4.3. Μέθοδος και εργαλείο συλλογής δεδομένων και κλίμακες μέτρησης των μεταβλητών
Το εργαλείο συλλογής δεδομένων της παρούσας εργασίας ήταν ερωτηματολόγιο με ερωτήσεις διαβαθμισμένων απαντήσεων στην κλίμακα Likert.
Για την μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο των Petrides & Furnham (2001), η μικρή του έκδοση με τις 30 ερωτήσεις. Το ερωτηματολόγιο χωρίζει τις ερωτήσεις του στις 4 βασικές διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης που κατά ορισμό είχαν, την συναισθηματικότητα, την αυτοσυγκράτηση, την κοινωνικότητα και την προσωπική ευημερία. 
Το ερωτηματολόγιο χρησιμοποιεί κλίμακα διαβάθμισης των απαντήσεων, σε 7-βάθμια κλίμακα Likert, όπου ο ερωτώμενος καλείται να απαντήσει από το διαφωνώ απόλυτα μέχρι το συμφωνώ απόλυτα. Επιπλέον η αρίθμηση δεν είναι τυχαία, καθώς αποτελεί έναν τρόπο βαθμολόγησης του ερωτηματολογίου. Στο τέλος, αθροίζονται όλες οι απαντήσεις με την θετική βαθμολογία, ενώ οι Ερωτήσεις: 2, 4, 5, 7, 8, 10, 12, 13, 14, 16, 18, 22, 25, 26, 28 αφαιρούνται.
Για την μέτρηση της ικανοποίησης της εργασίας χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγια της Μινεσότα των Weiss & Dawis (1967), η μικρή του έκδοση με 20 ερωτήσεις. Το ερωτηματολόγιο χρησιμοποιεί κλίμακα διαβάθμισης των απαντήσεων με 5-βαθμία κλίμακα Likert, όπου ο ερωτώμενος καλείται να απαντήσει από το πολύ ικανοποιημένος μέχρι το πολύ δυσαρεστημένος. Δεν υπάρχουν ερωτήσεις με αντίστροφη βαθμολογία.  


[bookmark: _Toc60846622]4.4. Περιγραφή Δείγματος 
	
	
	Νο
	Ποσοστό

	Φύλο
	Άνδρας
	5
	50%

	
	Γυναίκα
	5
	50%

	Ηλικία 
	18-25
	4
	40%

	
	26-35
	0
	0%

	
	36-45
	1
	10%

	
	46-55
	4
	40%

	
	56-65
	1
	10%

	
	65+
	0
	0%

	Οικογενειακή Κατάσταση 
	Άγαμος
	6
	60%

	
	Έγγαμος
	4
	40%


[bookmark: _Hlk60760957]ΠΙΝΑΚΑΣ 2. Περιγραφή Δείγματος

Το δείγμα τίς έρευνας ήτανε 10 άτομα, εκ του οποίου οι μισοί ήτανε άνδρες και οι άλλες μισές γυναίκες. Υπήρχαν 4 άτομα ηλικίας 18-25, 1 άτομο ηλικίας 36-45, 4 άτομα ηλικίας 46-55 και 1 άτομο ηλικίας 56-65. Τέλος, οι 4 από τους 10 συμμετέχοντες ήταν έγγαμοι, ενώ οι 6 από τους 10 ήταν άγαμοι. 















	[bookmark: _Hlk60753732]Νο Ερώτησης
	Συναισθηματική Νοημοσύνη
	Μέσος Όρος
	Τυπική Απόκλιση

	1
	Δε δυσκολεύομαι καθόλου να εκφράσω τα συναισθήματά μου με λόγια.
	5,20
	1,476

	2
	Συχνά το βρίσκω δύσκολο να δω τα πράγματα από την οπτική γωνία των άλλων.
	5,40
	1,265

	3
	Γενικά είμαι ένα ιδιαίτερα δραστήριο άτομο με στόχους.
	6,50
	,527

	4
	Συνήθως μου είναι δύσκολο να ελέγξω τα συναισθήματά μου.
	4,30
	2,058

	5
	Γενικά δε βρίσκω τη ζωή διασκεδαστική.
	3,50
	2,635

	6
	Μπορώ να χειριστώ αποτελεσματικά τους άλλους ανθρώπους
	4,90
	1,524

	7
	Έχω την τάση να αλλάζω γνώμη συχνά.
	4,60
	1,506

	8
	Γενικά δυσκολεύομαι να κατανοήσω τι ακριβώς νιώθω.
	5,80
	,632

	9
	Πιστεύω πως έχω πολλά χαρίσματα.
	5,70
	1,337

	10
	Συχνά δυσκολεύομαι να υπερασπισθώ τα δικαιώματά μου.
	4,60
	1,897

	11
	Συνήθως μπορώ να επηρεάσω τα συναισθήματα των άλλων ανθρώπων.
	5,10
	,738

	12
	Γενικά είμαι απαισιόδοξος άνθρωπος.
	4,80
	2,098

	13
	Οι κοντινοί μου άνθρωποι παραπονιούνται ότι δεν τους συμπεριφέρομαι σωστά.
	3,60
	2,221

	14
	Συνήθως δυσκολεύομαι να προσαρμόζω τη ζωή μου ανάλογα με τις περιστάσεις
	5,50
	1,080

	15
	Γενικά, είμαι ικανός να αντιμετωπίσω το άγχος.
	4,80
	1,687

	16
	Συχνά δυσκολεύομαι να δείχνω στοργή στους κοντινούς μου ανθρώπους
	4,30
	2,359

	17
	Συνήθως μπορώ να «μπω στη θέση του άλλου» και να καταλάβω τα συναισθήματά του.
	6,00
	,816

	18
	Δεν έχω αρκετά κίνητρα στη ζωή μου.
	4,70
	2,163

	19
	Συνήθως μπορώ να βρω τρόπους να ελέγξω τα συναισθήματά μου όταν το θέλω
	5,30
	1,337

	20
	Σε γενικές γραμμές, είμαι ευχαριστημένος από τη ζωή μου.
	6,40
	,516

	21
	Θα περιέγραφα τον εαυτό μου ως καλό διαπραγματευτή
	4,80
	1,549

	22
	Συχνά ανακατεύομαι σε καταστάσεις και αργότερα το μετανιώνω.
	4,20
	1,751

	23
	Συχνά, σταματώ αυτό που κάνω και συγκεντρώνομαι σε αυτό που νιώθω.
	4,80
	1,317

	24
	Αισθάνομαι καλά με τον εαυτό μου.
	6,40
	,516

	25
	Έχω την τάση να υποχωρώ ακόμη και όταν γνωρίζω πως έχω δίκιο.
	4,50
	1,354

	26
	Πιστεύω πως δεν έχω καθόλου επιρροή στα συναισθήματα των άλλων.
	4,60
	1,506


[bookmark: _Toc60846623][bookmark: _Hlk60771824]4.5. Πίνακας Μέσων Όρων και Τυπικής Απόκλισης Συναισθηματικής Νοημοσύνης


	27
	Πιστεύω ότι γενικά τα πράγματα θα εξελιχθούν καλά στη ζωή μου.
	6,30
	,675

	28
	Δυσκολεύομαι να δεθώ πολύ ακόμη και με όσους βρίσκονται πολύ κοντά μου.
	5,30
	1,636

	29
	Γενικά, μπορώ να προσαρμόζομαι σε καινούρια περιβάλλοντα και καταστάσεις.
	6,00
	,667

	30
	Οι άλλοι με θαυμάζουν γιατί είμαι «άνετος».
	4,90
	,738


[bookmark: _Hlk60760898]ΠΙΝΑΚΑΣ 3.  Μέσος Όρος και Τυπική Απόκλιση Συναισθηματικής Νοημοσύνης

Σύμφωνα με τον παραπάνω Πίνακας φαίνεται ότι στο 42% των συνολικών ερωτήσεων της συναισθηματικής νοημοσύνης, η τυπική απόκλιση είναι αρκετά μεγάλη και πάνω από την 1 μονάδα. Στο υπόλοιπο 58% του δείγματος η τυπική απόκλιση είναι μικρότερη του 0,8. 
Σε όλες τις ερωτήσεις αντίστροφης βαθμολόγησης, εκτός από την ερώτηση 13 ο μέσος όρος των απαντήσεων των ερωτηθέντων είναι πάνω από 4,20. Στην κλίμακα του ερωτηματολογίου ο αριθμός 4 αντιπροσώπευε την ουδέτερη αντιπροσώπευση του ερωτώμενου από την δήλωση του ερωτηματολογίου. Με την μέση βαθμολογία να είναι πάνω από το 4, σημαίνει ότι οι ερωτώμενοι κατά μέσο όρο τουλάχιστον διαφωνούνε με τις συγκεκριμένες υποθέσεις. 
Η απάντηση στη 13η  ερώτηση είναι η μόνη που έχει τόσο χαμηλή βαθμολόγηση, με μέσο όρο 3,6. Στην κλίμακα Likert του ερωτηματολογίου το νούμερο 3 αντιπροσωπεύει την ελάχιστη συμφωνία του ερωτώμενου από την δήλωση του ερωτηματολογίου. Με την μέση βαθμολογία να είναι κοντά στην τιμή 3 σημαίνει ότι οι ερωτώμενοι κατά μέσο όρο τουλάχιστον συμφωνούν με την δήλωση.  
[bookmark: _Hlk60754555]Στις ερωτήσεις κανονικής βαθμολόγησης όλες οι ερωτήσεις έχουν πάνω από 4,7 μέσο όρο. Στην κλίμακα Likert του ερωτηματολογίου το 4 αντιπροσωπεύει την ουδέτερη αντιπροσώπευση του ερωτώμενου από την δήλωση του ερωτηματολογίου. Με την βαθμολογία να είναι πάνω από 4,7 σημαίνει ότι ο μέσος όρος των ερωτηθέντων τουλάχιστον συμφωνούν με την δήλωση. 


	[bookmark: _Hlk60754972][bookmark: _Hlk60754677][bookmark: _Hlk60754801][bookmark: _Hlk60754635]Νο Ερώτησης
	Εργασιακή Ικανοποίηση
	Μέσος Όρος
	Τυπική Απόκλιση

	1
	Τη δυνατότητα να μην μείνω άνεργος.
	3,60
	1,265

	2
	Τη δυνατότητα να είμαι ανεξάρτητος.
	3,80
	1,033

	3

	Την ευκαιρία να έχω ποικιλία δραστηριοτήτων.
	4,50
	,527

	4
	Την ευκαιρία να είμαι «κάποιος» στο χώρο μου.
	4,20
	,789

	5
	Τον τρόπο με τον οποίο μου συμπεριφέρονται οι προϊστάμενοί μου.
	3,50
	,972

	6
	Την ικανότητα του προϊσταμένου μου να παίρνει αποφάσεις
	3,40
	,843

	7
	Τη δυνατότητα να κάνω πράγματα σύμφωνα με τη συνείδησή μου.
	4,30
	,483

	8
	Τη δυνατότητα να έχω σταθερή απασχόληση.
	4,30
	,949

	9
	Την ευκαιρία να κάνω πράγματα για άλλους ανθρώπους.
	4,10
	,316

	10
	Την ευκαιρία να καθοδηγώ άλλους ανθρώπους.
	4,10
	,738

	11
	Την ευκαιρία να χρησιμοποιώ τα προσόντα μου.
	4,50
	,527

	12
	Τον τρόπο με τον οποίο ασκεί την πολιτική της εταιρεία.
	3,60
	,843

	13
	Το μισθό μου αναλογικά με τη δουλειά που κάνω.
	3,60
	,966

	14
	Τις ευκαιρίες για προαγωγή ανέλιξη.
	3,60
	1,265

	15
	Την ελευθερία να χρησιμοποιώ τη δική μου κρίση.
	3,80
	1,033

	16
	Την ευκαιρία να εφαρμόζω δικές μου μεθόδους/ιδέες.
	4,20
	,632

	17
	Τις εργασιακές συνθήκες.
	4,10
	,876

	18
	Τις σχέσεις των συναδέλφων μεταξύ τους.
	4,20
	,789

	19
	Την αναγνώριση που μου δίνουν.
	4,10
	,738

	20
	Το αίσθημα ολοκλήρωσης που εισπράττω.
	4,20
	,422


[bookmark: _Toc60846624][bookmark: _Hlk60761011]4.6. Πίνακας Μέσων Όρων και Τυπικής Απόκλισης Εργασιακής Ικανοποίησης
ΠΙΝΑΚΑΣ 4. Μέσος Όρος και Τυπική Απόκλιση Εργασιακής Ικανοποίησης
Σύμφωνα με τον παραπάνω Πίνακα μόνο το 20% των απαντημένων ερωτήσεων είχανε τυπική απόκλιση πάνω από την μονάδα, ενώ το υπόλοιπο 80% είχανε τυπική απόκλιση κάτω της μονάδας. 
Επιπλέον σε όλες τις ερωτήσεις της εργασιακής ικανοποίησης ο μέσος όρος ήτανε πάνω από 3,50. Στην κλίμακα Likert το 3 αντιπροσώπευε τον ουδέτερο βαθμό ικανοποίησης στην  δήλωση που θα καθόριζε την εργασιακή ικανοποίηση. Με τον μέσο όρο των απαντήσεων να είναι πάνω από 3,50 στο 100% των ερωτήσεων θεωρείται ότι όλοι οι εργαζόμενοι είναι τουλάχιστον ικανοποιημένοι με την εργασία τους. 
Στις ερωτήσεις κανονικής βαθμολόγησης όλες οι ερωτήσεις έχουν πάνω από 4,7 μέσο όρο. Στην κλίμακα Likert του ερωτηματολογίου το 4 αντιπροσωπεύει την ουδέτερη αντιπροσώπευση του ερωτώμενου από την δήλωση του ερωτηματολογίου. Με την βαθμολογία να είναι πάνω από 4,7 σημαίνει ότι ο μέσος όρος των ερωτηθέντων τουλάχιστον συμφωνούν με την δήλωση. 

[bookmark: _Toc60846625]4.7. Cronbach’s Alpha 

	[bookmark: _Hlk59530032]Περίληψη επεξεργασίας υποθέσεων Ικανοποίησης Εργασίας
	Πλήθος
	%

	Περιπτώσεις
	Έγκυρα
	10
	100.0

	
	Άκυρα 
	0
	.0

	
	Σύνολο
	10
	100.0


	Στατιστικά Αξιοπιστίας Ικανοποίησης της Εργασίας

	Cronbach' s Alpha
	Πλήθος

	,880
	20


ΠΙΝΑΚΑΣ 5α & 5β. Στατιστικά Αξιοπιστίας Ικανοποίησης της Εργασίας

	Περίληψη επεξεργασίας υποθέσεων Συναισθηματικής Νοημοσύνης
	Πλήθος
	%

	Περιπτώσεις
	Έγκυρα
	10
	100.0

	
	Άκυρα 
	0
	.0

	
	Σύνολο
	10
	100.0


[bookmark: _Hlk60760024]Σύμφωνα με τον Πίνακα «Στατιστικά Αξιοπιστίας Ικανοποίησης της Εργασίας» ο συντελεστής Cronbach’s Alpha είναι πάνω από 0,7 στις 20 ερωτήσεις που αφορούν την ικανοποίηση της εργασίας. Συγκεκριμένα ο δείκτης είναι 0,880, και σημαίνει ότι αυτές οι ερωτήσεις συνθέτουν ικανοποιητικά μια κλίμακα.
	Στατιστικά Αξιοπιστίας της Συναισθηματικής Νοημοσύνης

	Cronbach' s Alpha
	Πλήθος

	,192
	30



[bookmark: _Hlk59536515] 
                                                                                                                         ΠΙΝΑΚΑΣ 6α & 6β. Στατιστικά Αξιοπιστίας της Συναισθηματικής Νοημοσύνης

Σύμφωνα με τον Πίνακα «Στατιστικά Αξιοπιστίας της Συναισθηματικής Νοημοσύνης» ο συντελεστής Cronbach’s Alpha είναι κάτω από 0,7 στις 30 ερωτήσεις που αφορούν συνολικά την αξιολόγηση της Συναισθηματικής νοημοσύνης. Συγκεκριμένα ο δείκτης είναι 0,192 και σημαίνει ότι αυτές οι ερωτήσεις δεν συνθέτουν ικανοποιητικά μία κλίμακα για την αξιολόγηση της Συναισθηματικής Νοημοσύνης. 








	Περίληψη επεξεργασίας υποθέσεων Κοινωνικής Επίγνωσης
	Πλήθος
	%

	Περιπτώσεις
	Έγκυρα
	10
	100.0

	
	Άκυρα 
	0
	.0

	
	Σύνολο
	10
	100.0


	Στατιστικά Αξιοπιστίας Αυτεπίγνωσης

	Cronbach's Alphaa
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Itemsa
	N of Items

	-,892
	-,854
	6


[bookmark: _Hlk59536744]ΠΙΝΑΚΑΣ 7α & 7β. Στατιστικά Αξιοπιστίας της Αυτεπίγνωσης
[bookmark: _Hlk59537303]Σύμφωνα με τον Πίνακα «Στατιστικά Αξιοπιστίας της Αυτεπίγνωσης» ο συντελεστής Cronbach’s Alpha είναι κάτω από 0,7 στις 6 ερωτήσεις που αφορούν συνολικά την αξιολόγηση της Αυτεπίγνωσης. Συγκεκριμένα ο δείκτης είναι -0,892 λόγο της αρνητικής συνδιακύμανσης μεταξύ των ερωτήσεων με αποτέλεσμα αυτό να παραβιάζει τις αρχικές υποθέσεις του μοντέλου περί αξιοπιστίας. 
	Περίληψη επεξεργασίας υποθέσεων Συναισθηματικής Νοημοσύνης
	Πλήθος
	%

	Περιπτώσεις
	Έγκυρα
	10
	100.0

	
	Άκυρα
	0
	.0

	
	Σύνολο
	10
	100.0


[bookmark: _Hlk60761056]
[bookmark: _Hlk59537393]
	Στατιστικά Αξιοπιστίας Αυτοδιαχείρισης

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	,054
	,164
	6


                                                                                                                     ΠΙΝΑΚΑΣ 8α & 8β. Στατιστικά Αξιοπιστίας της Αυτοδιαχείρισης
 Σύμφωνα με τον Πίνακα «Στατιστικά Αξιοπιστίας της Αυτοδιαχείρισης» ο συντελεστής Cronbach’s Alpha είναι κάτω από 0,7 στις 6 ερωτήσεις που αφορούν συνολικά την αξιολόγηση της Αυτοδιαχείρισης. Συγκεκριμένα ο δείκτης είναι 0,054 και σημαίνει ότι αυτές οι ερωτήσεις δεν συνθέτουν ικανοποιητικά μία κλίμακα για την αξιολόγηση της Αυτοδιαχείρισης.





	[bookmark: _Hlk60752023]Περίληψη επεξεργασίας υποθέσεων Συναισθηματικής Νοημοσύνης
	Πλήθος
	%

	Περιπτώσεις
	Έγκυρα
	10
	100.0

	
	Άκυρα
	0
	.0

	
	Σύνολο
	10
	100.0


	Στατιστικά Αξιοπιστίας Κοινωνικής Επίγνωσης

	Cronbach's Alphaa
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Itemsa
	N of Items

	-,108
	-,249
	8


ΠΙΝΑΚΑΣ 9α & 9β. Στατιστικά Αξιοπιστίας                                                                                                            της Κοινωνικής Επίγνωσης
Σύμφωνα με τον Πίνακα «Στατιστικά Αξιοπιστίας της Κοινωνικής Επίγνωσης» ο συντελεστής Cronbach’s Alpha είναι κάτω από 0,7 στις 8 ερωτήσεις που αφορούν συνολικά την αξιολόγηση της Κοινωνικής επίγνωσης. Συγκεκριμένα ο δείκτης είναι   -0,108 λόγω της αρνητικής συνδιακύμανσης μεταξύ των ερωτήσεων με αποτέλεσμα αυτό να παραβιάζει τις αρχικές υποθέσεις του μοντέλου περί αξιοπιστίας.
	Στατιστικά Αξιοπιστίας Διαχείρισης Σχέσεων

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	,159
	,369
	6


	Περίληψη επεξεργασίας υποθέσεων Συναισθηματικής Νοημοσύνης
	Πλήθος
	%

	Περιπτώσεις
	Έγκυρα
	10
	100.0

	
	Άκυρα
	0
	.0

	
	Σύνολο
	10
	100.0



[bookmark: _Hlk60761122]ΠΙΝΑΚΑΣ 10α & 10β. Στατιστικά Αξιοπιστίας της Διαχείριση Σχέσεων

[bookmark: _Hlk60760182]Σύμφωνα με τον Πίνακα «Στατιστικά Αξιοπιστίας της Διαχείριση Σχέσεων» ο συντελεστής Cronbach’s Alpha είναι κάτω από 0,7 στις 6 ερωτήσεις που αφορούν συνολικά την αξιολόγηση της Αυτοδιαχείρισης. Συγκεκριμένα ο δείκτης είναι 0,159 και σημαίνει ότι αυτές οι ερωτήσεις δεν συνθέτουν ικανοποιητικά μία κλίμακα για την αξιολόγηση της Αυτοδιαχείρισης.



[bookmark: _Toc60846626]
4.8. Συσχετίσεις 
	
	
	Συναισθημα-τική
Νοημοσύνη 
	Ικανοποίηση Εργασίας
	Αυτοεπίγνωση
	Αυτοδιαχείριση
	Κοινωνική Επίγνωση
	Διαχείριση Σχέσεων

	Συναισθη-ματική νοημοσύνη
	Συντελεστής 
Συσχέτισης 
Pearson
	1
	-,040
	-,306
	,403
	,691*
	,672*

	
	Επίπεδο σημαντικότητας
	
	,912
	,389
	,248
	,027
	,033

	
	Πλήθος
	10
	10
	10
	10
	10
	10

	Ικανοποίηση
Εργασίας
	Συντελεστής 
Συσχέτισης 
Pearson
	-,040
	1
	-,471
	,093
	-,132
	,445

	
	Επίπεδο σημαντικότητας
	,912
	
	,170
	,798
	,716
	,197

	
	Πλήθος
	10
	10
	10
	10
	10
	10

	Αυτεπίγνωση
	Συντελεστής 
Συσχέτισης 
Pearson
	-,306
	-,471
	1
	,094
	-,665*
	-,318

	
	Επίπεδο σημαντικότητας
	,389
	,170
	
	,795
	,036
	,370

	
	Πλήθος
	10
	10
	10
	10
	10
	10

	Αυτοδιαχεί-ριση
	Συντελεστής 
Συσχέτισης 
Pearson
	,403
	,093
	,094
	1
	,237
	,212

	
	Επίπεδο σημαντικότητας
	,248
	,798
	,795
	
	,509
	,557

	
	Πλήθος
	10
	10
	10
	10
	10
	10

	Κοινωνική Επίγνωση
	Συντελεστής 
Συσχέτισης 
Pearson
	,691*
	-,132
	-,665*
	,237
	1
	,210

	
	Επίπεδο σημαντικότητας
	,027
	,716
	,036
	,509
	
	,561

	
	Πλήθος
	10
	10
	10
	10
	10
	10

	Διαχείριση Σχέσεων
	Συντελεστής 
Συσχέτισης 
Pearson
	,672*
	,445
	-,318
	,212
	,210
	1

	
	Επίπεδο σημαντικότητας
	,033
	,197
	,370
	,557
	,561
	

	
	Πλήθος
	10
	10
	10
	10
	10
	10


[bookmark: _Hlk60763564]ΠΙΝΑΚΑΣ 11. Συσχετίσεις

*Το δίπλευρο παρατηρούμενο επίπεδο σημαντικότητας αυτής της συσχέτισης είναι 0,05 και έτσι η συσχέτιση είναι στατιστικά σημαντική 

Σύμφωνα με τον παραπάνω πίνακα των συσχετίσεων η συναισθηματική νοημοσύνη και η εργασιακή ικανοποίηση εμφανίζουν μέτρια αρνητική συσχέτιση. Ως προς τις διαστάσεις, η ικανοποίηση της εργασίας εμφανίζει μέτρια αρνητική συσχέτιση με την Αυτεπίγνωση, χαμηλή θετική συσχέτιση με την Αυτοδιαχείριση, χαμηλή αρνητική συσχέτιση με την Κοινωνική επίγνωση και τέλος υψηλή θετική συσχέτιση με την Διαχείριση σχέσεων. 
Συνεπώς η κύρια υπόθεση απορρίπτεται. Από τις δευτερεύουσες υποθέσεις επιβεβαιώνονται, η δεύτερη που σχετίζεται με την σχέση της διάστασης της Αυτεπίγνωσης και της Ικανοποίησης της εργασίας, που σύμφωνα με τα παραπάνω έχουν μέτρια αρνητική συσχέτιση και η τελευταία υπόθεση που σχετίζει την διάσταση της Διαχείρισης Σχέσεων της συναισθηματικής νοημοσύνης με την εργασιακή ικανοποίηση που σχετίζονται με μέτρια θετική συσχέτιση . 
















[bookmark: _Toc60846627]ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5. Συμπεράσματα – Προτάσεις

[bookmark: _Toc60846628]5.1. Συμπεράσματα
[bookmark: _Hlk60844128]Κλείνοντας, η συγκεκριμένη έρευνα κατέρριψε, όσον αφορά το σύνολο της συναισθηματικής νοημοσύνης, την διάσταση της αυτεπίγνωσης, την διάσταση της κοινωνικής επίγνωσης και την σχέση που έχουν με την εργασιακή ικανοποίηση. Με την σειρά τους οι διαστάσεις της αυτεπίγνωσης και της διαχείρισης σχέσεων αποδείξαν ότι επηρεάζουν μέτρια και αρνητικά και θετικά αντίστοιχα την εργασιακή ικανοποίηση. 
Αυτό που κάνει αίσθηση είναι ότι σύμφωνα με την βιβλιογραφία η διαχείριση σχέσεων δεν θεωρείτε παράγοντας που επηρεάζει ούτε την συναισθηματική νοημοσύνη ούτε την εργασιακή ικανοποίηση. Στην παρούσα έρευνα, όμως αποδείχθηκε ότι επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση σε ένα μικρό βαθμό. 

[bookmark: _Toc60846629]5.2. Συνεισφορά της έρευνας
	Η συναισθηματική νοημοσύνη μπορεί να αυξηθεί κατά την διάρκεια της ζωής του ατόμου με την χρήση διάφορων αρκετά εύχρηστων στρατηγικών. Η θεωρητική άμεση διασύνδεση της με την εργασιακή ικανοποίηση έχει οδηγήσει πολλές επιχειρήσεις, μέσα στα πλαίσια της προσωπικής ανάπτυξης του ανθρωπίνου δυναμικού τους, στην δημιουργία , ειδικών προγραμμάτων προσωπικής ανάπτυξης ώστε να υιοθετήσουν αυτές της στρατηγικές ως προς το κοινό όφελος της επιχείρησης. 
Βλέποντας τα παραπάνω ασαφή στοιχεία θα μπορούσαν κάποιες επιχειρήσεις να ανασχηματίσουν τους στόχους τους, και να επαναπροσδιορίσουν τον τρόπο με τον οποίο θεωρητικά επιτυγχάνουν την εργασιακή ικανοποίηση. 

[bookmark: _Toc60846630]5.3. Περιορισμός της έρευνας
Το ερωτηματολόγιο της συναισθηματικής νοημοσύνης έχει κάποιες ερωτήσεις που δεδομένων των συνθηκών κατά των οποίων διεξάγεται η έρευνα που χαρακτηρίζεται από μακροχρόνια πίεση και αβεβαιότητα σε πολλούς τομείς της καθημερινότητας , λόγω της πανδημίας, οι απαντήσεις ίσως να μην αντικατοπτρίζουν την πραγματική διάσταση της συναισθηματικής νοημοσύνης του ερωτώμενου. Συνεπώς καθίσταται δύσκολο τα αποτελέσματα να δείξουν την πραγματική διάσταση της συναισθηματικής νοημοσύνης του ατόμου.
Άλλος ένας περιορισμός της έρευνας αυτής είναι το μέγεθος του δείγματος, καθώς είναι πολύ μικρό.
[bookmark: _Toc60846631]5.4. Προτάσεις για μελλοντική έρευνα
Θα είχε ενδιαφέρον να ερευνηθεί περεταίρω η διάσταση της διαχείρισης σχέσεων μεμονωμένα και να διευρυνθεί το πλαίσιο ερευνών και σε άλλους τομείς της εργασίας, καθώς φαίνεται ότι δεν έχει δοθεί η απαραίτητη προσοχή στην διάσταση 
[bookmark: _Toc60846632]ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ
Ερωτηματολόγιο:
ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ
Φύλο:……………………………………..
Ηλικία:……………………………………
	Νο Ερώτησης
~
Διαστάσεις
	
	Διαφωνώ Απόλυτα
1
	Διαφωνώ
2
	Διαφωνώ Ίσως
3
	Ουδέτερα
4
	Ίσως Συμφωνώ
5
	Συμφωνώ
6
	Συμφωνά απόλυτα
7

	1
Κοινωνική επίγνωση 
	Δε δυσκολεύομαι καθόλου να εκφράσω τα συναισθήματά μου με λόγια.
	
	
	
	
	
	
	

	2
Κοινωνική επίγνωση 
	Συχνά το βρίσκω δύσκολο να δω τα πράγματα από την οπτική γωνία των άλλων.
	
	
	
	
	
	
	

	3
Καμία
	Γενικά είμαι ένα ιδιαίτερα δραστήριο άτομο με στόχους.
	
	
	
	
	
	
	

	4
Αυτοδιαχείριση
	Συνήθως μου είναι δύσκολο να ελέγξω τα συναισθήματά μου.
	
	
	
	
	
	
	

	5
Αυτεπίγνωση
	Γενικά δε βρίσκω τη ζωή διασκεδαστική.
	
	
	
	
	
	
	

	6
Διαχείριση Σχέσεων 
	Μπορώ να χειριστώ αποτελεσματικά τους άλλους ανθρώπους
	
	
	
	
	
	
	

	7
Αυτοδιαχείριση
	Έχω την τάση να αλλάζω γνώμη συχνά.
	
	
	
	
	
	
	

	8
Κοινωνική επίγνωση 
	 Γενικά δυσκολεύομαι να κατανοήσω τι ακριβώς νιώθω.
	
	
	
	
	
	
	

	9
Αυτεπίγνωση 
	Πιστεύω πως έχω πολλά χαρίσματα.
	
	
	
	
	
	
	

	10
Διαχείριση σχέσεων 
	Συχνά δυσκολεύομαι να υπερασπισθώ τα δικαιώματά μου.
	
	
	
	
	
	
	

	11
Διαχείριση σχέσεων
	Συνήθως μπορώ να επηρεάσω τα συναισθήματα των άλλων ανθρώπων.
	
	
	
	
	
	
	

	12
Αυτεπίγνωση
	Γενικά είμαι απαισιόδοξος άνθρωπος.
	
	
	
	
	
	
	

	13
Κοινωνική επίγνωση 
	Οι κοντινοί μου άνθρωποι παραπονιούνται ότι δεν τους συμπεριφέρομαι σωστά.
	
	
	
	
	
	
	

	14
Καμία
	Συνήθως δυσκολεύομαι να προσαρμόζω τη ζωή μου ανάλογα με τις περιστάσεις.
	
	
	
	
	
	
	

	15
Αυτοδιαχείριση
	Γενικά, είμαι ικανός να αντιμετωπίσω το άγχος.
	
	
	
	
	
	
	

	16
Κοινωνική Επίγνωση 
	Συχνά δυσκολεύομαι να δείχνω στοργή στους κοντινούς μου ανθρώπους
	
	
	
	
	
	
	

	17
Κοινωνική Επίγνωση
	Συνήθως μπορώ να «μπω στη θέση του άλλου» και να καταλάβω τα συναισθήματά
του.
	
	
	
	
	
	
	

	18
Καμία
	Δεν έχω αρκετά κίνητρα στη ζωή μου.
	
	
	
	
	
	
	

	19
Αυτοδιαχείριση 
	Συνήθως μπορώ να βρω τρόπους να ελέγξω τα συναισθήματά μου όταν το θέλω.
	
	
	
	
	
	
	

	20
Αυτεπίγνωση

	Σε γενικές γραμμές, είμαι ευχαριστημένος από τη ζωή μου.
	
	
	
	
	
	
	

	21
Διαχείριση σχέσεων 
	Θα περιέγραφα τον εαυτό μου ως καλό διαπραγματευτή.
	
	
	
	
	
	
	

	22
Αυτοδιαχείριση 
	Συχνά ανακατεύομαι σε καταστάσεις και αργότερα το μετανιώνω.
	
	
	
	
	
	
	

	23
Κοινωνική επίγνωση 
	Συχνά, σταματώ αυτό που κάνω και συγκεντρώνομαι σε αυτό που νιώθω.
	
	
	
	
	
	
	

	24

Αυτεπίγνωση
	Αισθάνομαι καλά με τον εαυτό μου.
	
	
	
	
	
	
	

	25
Διαχείριση σχέσεων 
	Έχω την τάση να υποχωρώ ακόμη και όταν γνωρίζω πως έχω δίκιο.
	
	
	
	
	
	
	

	26
Διαχείριση σχέσεων 
	Πιστεύω πως δεν έχω καθόλου επιρροή στα συναισθήματα των άλλων.
	
	
	
	
	
	
	

	27
Αυτεπίγνωση
	Πιστεύω ότι γενικά τα πράγματα θα εξελιχθούν καλά στη ζωή μου.
	
	
	
	
	
	
	

	28
Κοινωνική επίγνωση
	Δυσκολεύομαι να δεθώ πολύ ακόμη και με όσους βρίσκονται πολύ κοντά μου.
	
	
	
	
	
	
	

	29
Καμία
	Γενικά, μπορώ να προσαρμόζομαι σε καινούρια περιβάλλοντα και καταστάσεις.
	
	
	
	
	
	
	

	30
Αυτοδιαχείριση
	Οι άλλοι με θαυμάζουν γιατί είμαι «άνετος».
	
	
	
	
	
	
	


	Διάσταση
~
Νο Ερώτησης
	
	Πολύ Ικανοποι-ημένος
1
	Ικανοποι-ημένος
2
	Ουδέτερο
3
	Δυσαρεστη-μένος
4

	Πολύ Δυσαρεστημένος
5

	Γενική Ικανοποίηση
1
	Τη δυνατότητα να μην μείνω άνεργος.
	
	
	
	
	

	Γενική Ικανοποίηση
2
	Την δυνατότητα να είμαι ανεξάρτητος.
	
	
	
	
	

	Γενική  Ικανοποίηση
3
	Την ευκαιρία να έχω ποικιλία δραστηριοτήτων.
	
	
	
	
	

	Γενική Ικανοποίηση
4
	Την ευκαιρία να είμαι «κάποιος» στο χώρο μου.
	
	
	
	
	

	Γενική Ικανοποίηση
5

	Τον τρόπο με τον οποίο μου συμπεριφέρονται οι προϊστάμενοί μου.
	
	
	
	
	

	Γενική Ικανοποίηση
6
	Την ικανότητα του προϊσταμένου μου να παίρνει αποφάσεις.
	
	
	
	
	

	Γενική  Ικανοποίηση
7
	Τη δυνατότητα να κάνω πράγματα σύμφωνα με τη συνείδησή μου.
	
	
	
	
	

	Γενική  Ικανοποίηση
8
	Τη δυνατότητα να έχω σταθερή απασχόληση.
	
	
	
	
	

	Γενική ικανοποίηση
9
	Την ευκαιρία να κάνω πράγματα για άλλους ανθρώπους.
	
	
	
	
	

	Γενική  Ικανοποίηση
10
	Την ευκαιρία να καθοδηγώ άλλους ανθρώπους.
	
	
	
	
	

	Γενική Ικανοποίηση
11

	Την ευκαιρία να χρησιμοποιώ τα προσόντα μου.
	
	
	
	
	

	Γενική Ικανοποίηση
12
	Τον τρόπο με τον οποίο ασκεί την πολιτική της εταιρεία.
	
	
	
	
	

	Γενική
ικανοποίηση
13
	Το μισθό μου αναλογικά με τη δουλειά που κάνω.
	
	
	
	
	

	Γενική Ικανοποίηση
14
	Τις ευκαιρίες για προαγωγή ανέλιξη.
	Γενική Ικανοποίηση
14
	Τις ευκαιρίες για προαγωγή ανέλιξη.
	Γενική Ικανοποίηση
14
	Τις ευκαιρίες για προαγωγή ανέλιξη.
	Γενική Ικανοποίηση
14

	Γενική Ικανοποίηση
15
	Την ελευθερία να χρησιμοποιώ τη δική μου κρίση.
	Γενική Ικανοποίηση
15
	Την ελευθερία να χρησιμοποιώ τη δική μου κρίση.
	Γενική Ικανοποίηση
15
	Την ελευθερία να χρησιμοποιώ τη δική μου κρίση.
	Γενική Ικανοποίηση
15

	Γενική Ικανοποίηση
16
	Την ευκαιρία να εφαρμόζω δικές μου μεθόδους/ιδέες
	Γενική Ικανοποίηση
16
	Την ευκαιρία να εφαρμόζω δικές μου μεθόδους/ιδέες
	Γενική Ικανοποίηση
16
	Την ευκαιρία να εφαρμόζω δικές μου μεθόδους/ιδέες
	Γενική Ικανοποίηση
16

	Γενική Ικανοποίηση
17
	Τις εργασιακές συνθήκες.
	Γενική Ικανοποίηση
17
	Τις εργασιακές συνθήκες.
	Γενική Ικανοποίηση
17
	Τις εργασιακές συνθήκες.
	Γενική Ικανοποίηση
17

	Γενική Ικανοποίηση
18
	Τις σχέσεις των συναδέλφων μεταξύ τους.
	Γενική Ικανοποίηση
18
	Τις σχέσεις των συναδέλφων μεταξύ τους.
	Γενική Ικανοποίηση
18
	Τις σχέσεις των συναδέλφων μεταξύ τους.
	Γενική Ικανοποίηση
18

	Γενική Ικανοποίηση
19
	Την αναγνώριση που μου δίνουν.
	Γενική Ικανοποίηση
19
	Την αναγνώριση που μου δίνουν.
	Γενική Ικανοποίηση
19
	Την αναγνώριση που μου δίνουν.
	Γενική Ικανοποίηση
19

	Γενική  Ικανοποίηση
20
	Το αίσθημα ολοκλήρωσης που εισπράττω.
	Γενική  Ικανοποίηση
20
	Το αίσθημα ολοκλήρωσης που εισπράττω.
	Γενική  Ικανοποίηση
20
	Το αίσθημα ολοκλήρωσης που εισπράττω.
	Γενική  Ικανοποίηση
20
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