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Εισαγωγή

Η  μελέτη αυτή επιχειρεί μια εκτενή και εις βάθος ανάλυση της έννοιας του Κλίματος της 

Ομάδας με σκοπό την Καινοτομία, η  οποία μετριέται με το ερωτηματολόγιο των Anderson και 

W est (1994) «Team Q im ate Inventory», καθώς και μια ανασκόπηση των ερευνητικών εργασιών 

που έχουν διεξαχθεί με κεντρικό θέμα τις έννοιες Κλίμα της Ομάδας και Καινοτομία, έτσι ώστε 

να γίνει σαφές και κατανοητό η σύνθεση του εννοιολογικοό αυτού κατασκευάσματος και η 

σημαντικότητά του για τον εργαζόμενο, την ομάδα, και τον οργανισμό.

Επίσης, στόχος αυτής της μελέτης είναι να διερευνήσει την έννοια του Κλίματος της 

Ομάδας με σκοπό την Καινοτομία σε ομάδες ελλήνων εργαζομένων σε δημόσιες και ιδιωτικές 

εταιρίες και να προσαρμόσει στην ελληνική γλώσσα και στα ελληνικά δεδομένα ένα μέσο 

μέτρησης των διαστάσεων του Κλίματος της Ομάδας με σκοπό την Καινοτομία.

Παράλληλα, επιχειρεί μια πρώτη διερεύνηση της πιθανής σχέσης μεταξύ ορισμένων 

βασικών δημογραφικών και εργασιακών μεταβλητών των ελλήνων εργαζομένων και των 

διαστάσεων του Κλίματος της Ομάδας με σκοπό την Καινοτομία. Στη συνέχεια, διατυπώνονται 

τρεις υποθέσεις, οι οποίες αναφέρονται στη σχέση μεταξύ κάποιων δομικών χαρακτηριστικών 

της ομάδας και των τεσσάρων διαστάσεων του Team Q im ate Inventory έχοντας ως σκοπό την 

επαλήθευση ή όχι των ευρημάτων άλλων ερευνών.

Με την έρευνα αυτή ελπίζουμε να συμβάλουμε, πάντα βασιζόμενοι στην πολύτιμη 

εμπειρία και φώτιση από το παρελθόν, στην ευθυγράμμιση των συστημάτων επιλογής, 

αξιολόγησης και ανάπτυξης με τις προσταγές της νέας εποχής εργασίας.
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(Galbraith, 1977, Kanter, 1988, βλ. Lovelace, Shapiro, & W eingart, 2001). Τέτοιες ομάδες έχουν�

υψηλή αφομοιωτική ικανότητα, γιατί, καθώς τα μέλη τους διαφέρουν ως προς τις γνώσεις που�

διαθέτουν, αυτό τους δίνει τη δυνατότητα να εκμεταλλεύονται μια μεγάλη ποικιλία από�

εξωτερική πληροφόρηση και νέα γνώση (Cohen & Levinthal, 1990, Dahlin & Weingart, 1996, βλ.�

Lovelace, Shapiro, & W eingart, 2001), με αποτέλεσμα να διευκολύνεται η έννοια της�

καινοτομίας (Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993, βλ. Lovelace, Shapiro, & Weingart, 2001).�

Πέρα απ' όλα αυτά όμως οι ομάδες γενικά διακρίνονται για την ποικιλία τους σε δεξιότητες, ο�

οποίες σε μεγάλο βαθμό συμμετέχουν στη διαδικασία της καινοτομίας (Dooley & O' Sullivan,�

2001).

Μία άλλη σημαντική μεταβλητή, η οποία σχετίζεται με την έννοια της καινοτομίας και�

που πολύ συχνά παραβλέπεται από τους ερευνητές είναι το �2+�0� �%' ������  ή ο αριθμός των�

μελών της ομάδας. Πολλοί συγγραφείς δέχονται ότι αποτελεσματικές ομάδες είναι εκείνες που�

έχουν έναν επαρκή αριθμό ατόμων (Guzzo, 1988, Guzzo & Shea, 1992, Hackmain, 1990, βλ.�

Curral, Forrester, Dawson, & W est, 2001). Μάλιστα πολλές έρευνες που ασχολήθηκαν με το θέμα�

της συσχέτισης του μεγέθους της ομάδας και της καινοτομίας, έχουν δείξει ότι πολύ μικρές�

ομάδες των (2 ή 3 ατόμων) (Cohen & Bailey, 1997) στερούνται ποικιλίας απόψεων απαραίτητων�

για την παραγωγή καινοτόμων προτάσεων 0ackson, 1996, βλ. Curral, Forrester, Dawson, &�

West, 2001), ενώ οι m o διευρυμένες ομάδες (πάνω από 12 ή 13 άτομα) γίνονται τόσο μεγάλες με�

αποτέλεσμα να εμποδίζουν την αποτελεσματική αλληλεπίδραση, την ανταλλαγή των απόψεων,�

και τη συμμετοχή των μελών της ομάδας (Poulton, 1995, βλ. Curral, Forrester, Dawson, & W est,�

2001��

Οι Plouton και W est (1999) έδειξαν ότι οι μεγαλύτερες ομάδες σχετίζονται με φτωχές�

διαδικασίες, λιγότερους ξεκάθαρους στόχους, και χαμηλότερα επίπεδα συμμετοχής, με λιγότερη�

έμφαση στην ποιότητα, και χαμηλά επίπεδα στήριξης των μελών της ομάδας με σκοπό την�

καινοτομία. Ωστόσο, η συγκεκριμένη έρευνα έγινε στον τομέα της φροντίδας υγείας, ενώ οι�

ομάδες ήταν παρόμοιες όσον αφορά το αντικείμενο εργασίας τους και τη δομή τους. Άλλα�

ευρήματα από ομάδες με διαφορετικό αντικείμενο, και οργανωσιακό πλαίσιο δίνουν μια πολύ�

διαφορετική εικόνα. Μάλιστα, αρκετή έρευνα στον τομέα της κοινωνικής ψυχολογίας έχει δείξει�

ότι όσο μια ομάδα αυξάνει σε μέγεθος, τόσο m o μεγάλη δυσκολία υπάρχει τα μέλη να φτάσουν�

σε μια συμφωνία όσον αφορά τους στόχους της ομάδας, γιατί κάτι τέτοιο απαιτεί απόλυτη�

συμμετοχή των μελών της ομάδας στη λήψη απόφασης, επίτευξη ομοφωνίας σε ό, τι αποτελεί�

υψηλή ποιότητα, και προσπάθεια αλληλοστήριξης με σκοπό την καινοτομία. Αντίθετα; οι�

μεγάλες ομάδες τείνουν να προκαλούν στα μέλη τους φαινόμενα όπως είναι η κοινωνική

�� .
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που είχαν ως ατόχο τη μέτρηση του κλίματος της ομάδας. Βέβαια, η τάση του ανθρώπου να  

καινοτομεί επηρεάζεται περισσότερο από τις ατομικές διαφορές όσον αφορά τη μεταβλητή της 

προσωπικότητας και λιγότερο από το κοινωνικοψυχολογικό πλαίσιο. Σε μια έρευνα με τρεις 

φάσεις και διάρκειας 17 μηνών σε 435 εργαζομένους του τομέα της φροντίδας υγείας, οι Bunce 

και W est (1995, βλ W est & Anderson, 1996) βρήκαν ότι η τάση των ατόμων να καινοτομούν 

θεωρήθηκε σημαντικότερος προβλεπτικός παράγοντας των αλλαγών στα επίπεδα και την 

ποιότητα της προερχόμενης από τον εργασιακό ρόλο καινοτομίας απ' ότι ήταν οι παράγοντες 

του κλίματος μέσα στην ομάδα. Επίσης, όσον αφορά την σύνθεση της Ομάδας, η πολυπλοκότητα 

του εργασιακού έργου και η πρόκληση απαιτούν πιθανότατα καινοτόμες ιδέες από τα ίδια τα 

μέλη της (Tschan & Von Cranach, 1996, W est, 1996, βλ W est & Anderson, 19% ).

Παράγοντες Εσωτερικοί too Εργασιακού Καθήκοντος

Από την άλλη μεριά έχει βρεθεί ότι τα ίδια τα χαραχτημισηκά ενός έργου/ 

επαγγέλματος παρακινούν τα άτομα να εκδηλώνουν καινοτόμες προτάσεις που διευκολύνουν 

την εργασίας τους (Hackman & Oldham, 1980, βλ. Axtell et a l, 2000). Για παράδειγμα, ο 

Herzberg πολύ νωρίς (1966, βλ. Axtell et al., 2000) υποστήριξε ότι η διεύρυνση των εργασιακών 

καθηκόντων επιτρέπει στους εργαζόμενους να  διευρύνουν τη γνώση και τις δεξιότητές τους, 

αναγνωρίζοντας και κάνοντας με αυτόν τον τρόπο περισσότερες συσχετίσεις μεταξύ των νέων 

και των ήδη αποκτημένων γνώσεων, αναπτύσσοντας τελικά την ικανότητα να γίνονται 

περισσότερο δημιουργικοί στη δουλειά τους. Παρομοίως, ο Farr (1990, βλ. Axtell et al., 2000) 

υποστήριξε ότι σε αντίθεση με τις mo απλοϊκές εργασίες, οι εμπλουτισμένες αποτελούν 

περισσότερο πρόκληση και απαιτούν περισσότερη σκέψη, η οποία με τη σειρά της προωθεί την 

έννοια της καινοτομίας, ενώ τα άτομα εκείνα που ασχολούνται με πολύπλοκα καθήκοντα3 

φαίνεται να είναι περισσότερο ικανοποιημένα και να έχουν περισσότερη αποτελεσματική 

απόδοση από εκείνα που ασχολούνται με πιο απλά εργασιακά καθήκοντα (Tschan & Cranach, 

1996, βλ. Axtell et al., 2000). Για παράδειγμα, σε έρευνα των Hatcher, Ross & Collins (1989, βλ. 

Axtell et al., 2000) βρέθηκε ότι υπήρξε θετική συνάφεια μεταξύ της πολυπλοκότητας του 

εργασιακού αντικειμένου [αυτή αναλύεται σε μετρήσεις των μεταβλητών της αυτονομίας, της 

ποικιλίας και της ανατροφοδότησης, όπως αυτές έγιναν με τη χορήγηση του Job Diagnostic 

Survey (Hackman & Oldham, 1975, βλ, Axtell et al,, 2000)] και του αριθμού των προτάσεων που 

έγιναν από τα άτομα. Παρόμοια ήταν και τα αποτελέσματα της έρευνας που διεξήχθη από τους



Oldham & Cummings (1996): τα ευρήματα έδειξαν ότι ο αριθμός των νέων προτάσεων που�

έκαναν τα άτομα προβλεπόταν από την αλληλεπίδραση μεταξύ των μεταβλητών της�

πολυπλοκότητας του εργασιακού έργου και του προσωπικού χαρακτηριστικού της�

δημιουργικότητας των ατόμων. Γενικά, έρευνες που έχουν γίνει με αυτή την μεταβλητή, έχουν�

δείξει ότι όταν οι εργαζόμενοι εμπλέκονται σε ένα ευρύ φάσμα από εργασιακά καθήκοντα, ενώ�

υπάρχουν παράλληλα υψηλά επίπεδα ελέγχου, τότε τα άτομα συχνά κάνουν προτάσεις πάνω�

στον τρόπο που θα καλυτερεύσουν την εργασία τους (Scott & Brace, 1994).

Στο ατομικό επίπεδο ανάλυσης, το μοντέλο για το ρόλο των χαρακτηριστικών του�

εργασιακού καθήκοντος προσφέρει μια θεωρητική εξήγηση για το πώς τα χαρακτηριστικά αυτά�

επηρεάζουν την παρακίνηση, την ικανοποίηση, και την απόδοση των εργαζομένων�

(συμπεριλαμβανομένης και τις έννοιας της καινοτομίας) (για επισκόπηση, βλ. Spector, 1997,�

πηγή: Curral, Forrester, Dawson, & W est, 2001). Παρ' όλα αυτά στο ομαδικό επίπεδο ανάλυσης,�

η έρευνα έχει συναντήσει εμπόδια εξαιτίας της δυσκολίας που υπάρχει στην εγχειρηματοποίηση�

των χαρακτηριστικών του εργασιακού καθήκοντος μ ε τρόπο που να είναι σχετικό και χρήσιμο�

στο εργασιακό πλαίσιο.

Σε έρευνα των Curral, Forrester, Dawson, και W est (2001), βρέθηκε ότι ομάδες των�

οποίων τα καθημερινά τους εργασιακά καθήκοντα μερικώς ή ολικώς είχαν να κάνουν με�

σκόπιμη εισαγωγή νέων ιδεών, μεθόδων, προϊόντων, ή διαδικασιών, που σχεδιάστηκαν�

προκειμένω να ωφελήσουν σημαντικά τόσο την οργάνωση όσο και την ομάδα, συνήθως�

ανταλλάσσουν περισσότερη πληροφορία, έχουν συχνή αλληλεπίδραση, διανεμητική επίδραση�

στην λήψη αποφάσεων, και περισσότερη στήριξη με στόχο την καινοτομία, με αποτέλεσμα στην�

συνέχεια να προβλέπουν αποτελέσματα που χαρακτηρίζονται ως καινοτόμα.

Εμπειρικά, η πολυπλοκότητα του εργασιακού καθήκοντος αναφέρεται στον βαθμό της σύνθεσης, του συντονισμού,�
της ανάλυσης και της σύγκρισης της πληροφορίας και σιην απαιτούμενη συγκεκριμένη επαγγελματική�
προετοιμασία και νοημοσύνη που πρέπει να διαθέτει κανείς για να ανταποκριθεί (Roos & Treiman, 1980, βλ.�
Kivimäki et al., 1997). Στα επαγγέλματα εκείνα που χαρακτηρίζονται από υψηλή πολυπλοκότητα, και τα οποία�
σχετίζονται τυπικά με καινοτόμες δραστηριότητες που χαρακτηρίζονται από υψηλή αβεβαιότητα και χαμηλή�
διαιρετότητα των δραστηριοτήτων, η ροή των διοικητικών διαδικασιών έχει βρεθεί ότι ευνοεί την καινοτόμα�
απόδοση (Fredrickson, 1984, Van de Ven, 1986, βλ. Kivimäki et al., 1997). Σε αντίθεση, η ίδια διοικητική ροή δεν�
σχετίζεται με τις καινοτόμες προτάσεις που προτείνονται στο πλαίσιο των επαγγελμάτων με χαμηλή�
πολυπλοκότητα (Cray, Mallory, Butler, Hickson, & Wilson, 1991, βλ. Kivimäki et al., 1997). Έτσι, η πολυπλοκότητα�
του εργασιακού καθήκοντος μπορεί να έχει σημαντικές επιπτώσεις στη φύση της αλληλεπίδρασης μέσα στο�
εργασιακό πλαίσιο. Ένα ενδιαφέρον ερευνητικό ερώτημα θα ήταν αν η πολυπλοκότητα αυτή μπορεί, επίσης, να�
επηρεάσει το βαθμό καινοτομίας της ομάδας στο εργασιακό πλαίσιο και πώς.
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ομάδας (βλ. W est el al., 2003). Ο ηγέτης μπορεί να θέσει ένα θετικό κλίμα και να λύσει θέματα, τα 

οποία διαφορετικά θα οδηγούσαν σε συνεχή και δυσλειτοοργική σύγκρουση (Manz, Barstem, 

Hostager, & Shapiro, 1989, Van de Ven & Chu, 1989, βλ. Lovelace, Shapiro, & W eingart, 2001). 

Μάλιστα, σε έρεονα των W est, Borrill, Dawson, Brodbeck, Shapiro, Haward (2003, βλ. W est el 

al.t 20(B) φάνηκε ότι η έλλειψη της σαφήνειας, ή η σύγκρουση των μελών πάνω στο ρόλο του 

ηγέτη σχετίζεται αρνητικά με το βαθμό καινοτομίας της ομάδας.

Προκειμένω να καταλάβουμε τον ρόλο της απόδοσης μιας ομάδας, θα πρέπει να  

κάνουμε προσεχτική ανάλυση του οργανωσιακού πλαισίου ανάπτυξής της (Guzzo, 1996, 

Hackman, 1992, βλ. W est & Anderson, 1996). Έχει βρεθεί ότι επαρκείς πόροι, κατάλληλη 

εκπαίδευση και πληροφοριακά συστήματα, αμοιβές βασισμένες στις ανάγκες της ομάδας, 

αποτελούν σημαντικοί οργανωσιακοί παράγοντες που επηρεάζουν την απόδοσή της μέσα στις 

οργανώσεις. Για παράδειγμα, προηγούμενοι ερευνητές έχουν υποστηρίξει ότι οι πόροι που έχει 

σε διαθεσιμότητα μια οργάνωση, φαίνεται ότι καθορίζουν το επίπεδο καινοτομίας (Rogers, 1983, 

Rogers & Agarwala-Rogers, 1976, βλ. W est & Anderson, 1996). Πιο συγκεκριμένα, η μείωση σε 

πόρους σημαίνει ότι μη χρησιμοποιημένοι πόροι είναι πιθανόν να χρησιμοποιηθούν σε 

επενδύσεις ανάπτυξης νέων και βελτιωμένων μεθόδων στον τρόπο εργασίας. Παρ' όλα αυτά 

υπάρχει εύρημα, το οποίο υποστηρίζει ότι οι πόροι δεν σχετίζονται με τα επίπεδα καινοτομίας 

μιας ομάδας (Payne, 1990, βλ. W est & Anderson, 1996). 4

4Ως κανόνες της ομάδας ονομάζουμε τις αξίες που μοιράζονται τα μέλη της (Steers, 1981, βλ., Cohen & Bailey, 1997), 
οι οποίες όταν αποκρυσταλλωθούν, που σημαίνει ότι όλα τα μέλη της ομάδας έχουν συμφωνήσει πάνω σε αυτούς 
του κανόνες, επιτρέπουν στη συνέχεια στην ομάδα να κατευθύνει και να ελέγχει τη συμπεριφορά των μελών της 
(Jackson, 1965, Cohen, 1994, βλ., Cohen & Bailey, 1997).
Υπενθυμίζουμε εδώ ότι ως διαδικασίες της ομάδας νοούνται ορισμένα χαρακτηριστικά του κλίματος της ομάδας 
όπως είναι η διασαφήνιση των στόχων της ομάδας, η έννοια της συμμετοχής, ο προσανατολισμός προς το 
εργασιακό καθήκον, και η στήριξη των μελών της ομάδας με σκοπό την εισαγωγή καινοτόμων ιδεών, τα οποία 
επηρεάζουν το βαθμό καινοτομίας μιας ομάδας (Anderson & West, 1994, βλ. Anderson & West, 1998).
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Το οργανωσιακό κλίμα, επίσης, φαίνεται να παίζει σημαντικό ρόλο στο βαθμό�

καινοτομίας μιας ομάδας, όταν μάλιστα αυτό στηρίζει τις καινοτόμες ιδέες και προωθεί την�

εργασία μέσω του σχηματισμού ομάδων (Knapp 1963, Pelz 1956, Thistlethwaite 1963, Torrance�

1965, βλ. W est & Anderson, 1996). Οι Kozlowski και Hults (1987, βλ. W est & Anderson, 1996)�

βρήκαν ότι το κλίμα (συμπεριλαμβανομένων και των παραγόντων όπως η υποστήριξη και�

καινοτομία του επόπτη) αποτελεί προβλεπτική μεταβλητή των παραγόντων που σχετίζονται με�

την καινοτομική συμπεριφορά του ατόμου. Σε μια μελέτη σε 54 κατασκευαστικές επιχειρήσεις, οι�

Pillinger και W est (1995, βλ. West & Anderson, 1996) βρήκαν ότι εκείνες οι επιχειρήσεις που�

προωθούσαν την καινοτομία είχαν κλίματα που δινόταν έμφαση στην ποιότητα, την καλή�

επικοινωνία, την εργασία μέσω ομάδων, την διατμηματική συνεργασία, και την στήριξη με�

σκοπό την καινοτομία.

Τέλος, υπάρχει ένα διφορούμενο εύρημα σχετικά με το αν η έννοια της καινοτομίας�

είναι περισσότερο κυρίαρχη σε μεγάλες ή  μικρές επιχειρήσεις. Γενικά έχει βρεθεί ότι μεγάλες,�

κυρίαρχες στο χώρο επιχειρήσεις τείνουν να καινοτομούν περισσότερο, εν μέρει γιατί έχουν την�

ικανότητα να διαθέτουν περισσότερα χρήματα για καινοτόμα προϊόντα, υπηρεσίες (Blundell,�

1995, βλ. W est & Anderson, 1996). Από την άλλη, άλλες έρευνες έχουν δείξει ότι οι μικρές, και�

πιο ευέλικτες επιχειρήσεις καινοτομούν περισσότερο στον ιδιωτικό τομέα (W ynarczyk,1995, βλ.�

West & Anderson, 1996). Αυτό το παράδοξο είναι δυσεπίλυτο, ωστόσο η επίδραση του μεγέθους�

στα διάφορα επίπεδα της καινοτομίας απαιτεί αποσαφήνιση.

Παράγοντες Εσωτερικοί της Ομάδας

Μια σημαντική μεταβλητή που σχετίζεται με το βαθμό καινοτομίας μιας ομάδας, είναι�

η έννοια της σύγκρουσης. Ανάλογα με τη φύση της κοινωνικής αλληλεπίδρασης, η σύγκρουση�

μπορεί να παίξει καινοτόμο και δημιουργικό ρόλο. Σε ένα από τα πειράματα των Hall &�

Watson (1970, βλ. Παπαστάμου, 1989), τα υποκείμενα όφειλαν να επιλύσουν προβλήματα�

επιβίωσης τα οποία μπορεί να αντιμετώπιζαν οι αστροναύτες:

Ήνα διαστημόπλοιο τσακίστηκε πάνω στη σελήνη και το πλήρωμά του πρέπει να διανύσει 300 χιλιόμετρα�

για να φτάσει σε ένα σημείο συνάντησης με τα μέλη ενός άλλου πληρώματος. Προτού ξεκινήσουν αυτό το�

επικίνδυνο εγχείρημα, τα μέλη του πληρώματος πρέπει να αποφασίσουν ποια από τα 15 απαραίτητα, για την�

επιβίωσή τους, αντικείμενα θα πάρουν μαζί τους.
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εκτελεστούν. Άλλες έρευνες έχουν δείξει ότι η διαφορά απόψεων που δημιουργεί η μειονότητα 

αυξάνει τη δημιουργικότητα και τη διαφοροποιημένη σκέψη στα μέλη μιας πλειοψηφίας 

(Nemeth 1987, Nemeth & Staw, 1989, Van Dyne & Saavedra, 1996, De Dreu & Beersma, 2001, βλ. 

De Dreu, 2002). Με τη διαφοροποιημένη σκέψη που δημιουργεί, γίνεται ικανή να οδηγήσει στην 

ανακάλυψη νέων λύσεων που δεν είχαν προηγουμένως προταθεί ούτε καν από την ίδια τη 

μειονότητα (Παπαστάμου, 1989). Μάλιστα, στη μελέτη τους οι De Drue και W est (2001, βλ. De 

Dreu, 2002) υπέθεσαν ότι η διαφορά απόψεων που δημιουργεί η μειονότητα θα σχετίζεται με 

τον αριθμό των καινοτόμων προτάσεων που προτείνουν οι ομάδες. Σε δύο έρευνες πεδίου με 

ημιαυτόνομες ομάδες διαφορετικών επιχειρήσεων, βρέθηκε ότι καινοτομικές ομάδες ήταν 

εκείνες, οι οποίες αντιμετώπιζαν υψηλού απ' ότι χαμηλού επιπέδου διαφορά απόψεων της 

μειονότητας, αλλά μόνο όταν οι ομάδες έπαιρναν μέρος σε συμμετοχική λήψη αποφάσεων. Το 

ποιοτικό αυτό εύρημα αποδόθηκε στο εξής γεγονός: μέσω της συμμετοχής, οι δημιουργικές ιδέες 

και λύσεις διερευνούνται με κριτικό τρόπο, ενώ υιοθετούνται ή απορρίπτονται στη βάση των 

διαφωνιών, των θέσεων και των αποδείξεων. Με άλλα λόγια, η συμμετοχή των μελών της 

ομάδας ήταν το κλειδί που έκανε τη διαφορά απόψεων που δημιουργούσε η μειονότητα, να  

γεννήσει καινοτόμες μεθόδους, προϊόντα, και υπηρεσίες.

Ψυχολογικοί Παράγοντες της Ομάδας 

Στο μοντέλο των Cohen και Bailey (1997) η μεταβλητή της εμπιστοσύνης είναι 

αποτέλεσμα της αποτελεσματικότητας που φέρνει η εργασία μέσω σχηματισμού ομάδας. Παρ' 

όλα αυτά, άλλοι συγγραφείς αναγνωρίζουν πως η εμφάνιση της εμπιστοσύνης ως εισερχόμενου 

παράγοντα προηγείται της αποτελεσμαπκότητας της ομάδας. Ο ι Jassawalla και Sashittal (1998, 

βλ. Holland, Gaston, & Gomes, 2000) βρήκαν ότι η εμπιστοσύνη δρούσε σα μια δυνατή 

συναινετική δύναμη, αυξάνοντας την συνεργασία. Οι έμπιστοι σομμετέχοντες ήταν περισσότερο 

προετοιμασμένοι να μοιραστούν την πληροφορία, να παραδεχτούν την αβεβαιότητα και να  

ψάξουν για βοήθεια και να πάρουν το ρίσκο να προτείνουν νέες δημιουργικές και καινοτόμες 

ιδέες. Οι Pinto και Pinto (1990, βλ. Holland, Gaston, L· Gomes, 2000) έκαναν την υπόθεση ότι οι 

«υψηλού επιπέδου έμπιστοι» είναι συχνά πρόθυμοι να αντιμετωπίζουν τα διαπροσωπικά τους 

θέματα, με αποτέλεσμα να ξοδεύουν λιγότερο χρόνο προς την εύρεση λύσεων, ενώ διαθέτουν 

περισσότερο χρόνο για παραγωγική δραστηριότητα. Σε άλλη έρευνα των Clegg, Unsworth, 

Epitropaki και Parker (2002) βρέθηκε ότι η εμπιστοσύνη μέσα στην ομάδα παίζει έναν 

σημαντικό ρόλο στη διαδικασία της καινοτομίας. Ό ταν τα μέλη τη ομάδας πιστεύουν ότι οι ιδέες

30



και οι προτάσεις τους θα ακουστούν, και ότι θα μοιραστούν όλα τα επακόλουθα οφέλη, τότε�

μόνο υπάρχει η πιθανότητα να εμπλακούν σιη διαδικασία πρότασης καινοτόμων ιδεών. Επειδή�

η εμπλοκή σε συμπεριφορές που προάγουν την καινοτομία, συνεπάγεται προσπάθεια και ρίσκο,�

τα μέλη της ομάδας δυσκολεύονται να συμμετάσχουν στη διαδικασία της καινοτομίας όταν�

πιστεύουν ότι δεν θα ακουστούν ή όταν νομίζουν ότι δεν θα έχουν κάποιο προσωπικό όφελος.

Ένας, επίσης, κύριος και σημαντικός παράγοντας που σχετίζεται με τη δυναμική της�

ομάδας και την προηγούμενη έννοια της εμπιστοσύνης είναι ή ενότητα, η σύμπνοια, η συνοχή�

των μελών της ομάδας. Η  συνοχή είναι μια πολυδιάστατη δομή, η οποία αναφέρεται στην�

διαπροσωπική έλξη, στην δέσμευση στο εργασιακό έργο, και στην ομαδική αξιοπρέπεια (Mullen�

& Cooper, 1994, βλ. W right & Cordery, 2003).

Ο γενικός κανόνας είναι, ότι όσο περισσότερη συνοχή, ενότητα, και σύμπνοια υπάρχει�

ανάμεσα στα μέλη, τόσο περισσότερο λειτουργική και αποδοτική γίνεται η ομάδα6 (ΓεώρΥας,

1995). Η  επιβεβαίωση ότι υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ της συνοχής και της ομαδικής�

αποτελεσματικότητας και κατ' επέκταση της καινοτομίας (Cohen & Bailey, 1997) έχει προέρθει�

από έναν σημαντικό αριθμό πρόσφατων μετά-αναλύσεων (Evans & Dion, 1991, Mullen &�

Cooper, 1994, Gully, Davine, & Whitney, 1995, Mullen, Anthony, Salas, & Driskell, 1993, βλ.�

W right & Cordery, 2003). Η  συνοχή μπορεί να  θεωρηθεί αποτέλεσμα άριστης εσωτερικής�

επικοινωνίας μεταξύ των μελών (Keller, 1986, βλ. Holland, Gaston, & Gomes, 2000), ενώ�

χρησιμοποιείται συχνά ως διαμεσολαβητική μεταβλητή, διαμεσολαβώντας τη σχέση μεταξύ των�

μεταβλητών της co-location7 και των αποτελεσμάτων ενός έργου.

6Θα πρέπει να τονιστεί ότι ο κανόνας αυτός ισχύει όσον αφορά την ενότητα όλων των μελών της ομάδας,�
συμπεριλαμβανομένου και του αρχηγού. Σε περιπτώσεις που ορισμένα μέλη της ομάδας εμφανίζονται ενωμένα�
εναντίον του αρχηγού, τότε η ομάδα γίνεται δυσλειτουργική (Γεώργας, 1995).
7Αοτή αναφέρεται στη συνεργασία ατόμων που βρίσκονται στην ίδια ομάδα, ωστόσο τα γραφεία τους μπορεί να �
απέχουν σημαντικά (Allen, 1970, βλ. Holland, Gaston, & Gomes, 2000). Η  απόσταση αυτή μειώνει την πιθανότητα�
τυχαίων συναντήσεων και το συμπτωματικό μοίρασμα της πληροφορίας. Μεγάλες αποστάσεις μεταξύ των ομάδων�
κάνουν τη διομαδική επικοινωνία μη αποτελεσματική και οδηγούν σε αργοπορίες όσον αφορά τη λήψη�
αποφάσεων. Άλλες έρευνες έχουν δείξει ότι η επικοινωνία αυξάνει με την ομαδική co-location. Άτοποι χώροι�
συναντήσεων αυξάνουν την άτυπη και παραγωγική επικοινωνία (Allen, 1986, Dougherty, 1990, Griffin, 1993, βλ.�
Holland, Gaston, & Gomes, 2000). Έτσι, πολλές μεγάλες εταιρίες στις Η.Π.Α., όπως η Chrysler, έχουν κατασκευάσει�
κτίρια γι' αυτόν τον σκοπό (Lutz, 1994, βλ. Holland, Gaston, & Gomes, 2000).
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Η  πρόσφατη έρευνα με θέμα την καινοτομία έχει προσφέρει αρκετά, σημαντικά 

ευρήματα, ωστόσο διακρίνεται από περιορισμούς, από τους οποίους οι πιο σπουδαίοι είναι 

τέσσερις στον αριθμό. Πρώτα απ7 όλα, οι m o πολλοί ερευνητές έχουν εστιάσει την προσοχή τους 

σε ζητήματα που σχετίζονται είτε με την πρόταση, γένεση μιας ιδέας/ δημιουργικότητα 

(Amabile & Gryskiewicz, 1989, βλ. Axtell 89�: ;6 2000, Oldham & Cummings, 1996) είτε με την 

εφαρμογή της (Bunce & W est, 1994, Damanpour, 1991, βλ. Axtell 89�=>$6 2000), ενώ πολύ σπάνια 

ασχολούνται με αυτά ταοτοχρόνως. Επιπλέον, σε πολλές έρευνες αποφεύγεται κάθε εγχείρημα 

να έχουμε μία μόνο μέτρηση για τη μεταβλητή της εφαρμογής των ιδεών (για παράδειγμα: Scott 

& Brace, 1994). Το πρόβλημα που γεννιέται, είναι ότι, αν οι παράγοντες που επηρεάζουν τη 

διαδικασία επιβολής προτάσεων διαφέρουν από κείνους που επηρεάζουν την εφαρμογή μιας 

ιδέας, αυτό δεν θα  μπορέσει να γίνει φανερό. Επιπλέον, φαίνεται ότι πιθανώς οι δύο πλευρές της 

καινοτομίας έχουν μια διαφορετική αιτιολογία. Αυτό συμβαίνει, επειδή η έννοια της 

καινοτομίας είναι μια κοινωνική διαδικασία, και η εφαρμογή των ιδεών κατά μεγάλο ποσοστό 

βασίζεται στην ανάμειξη των μελών της ομάδας (Van de Ven 89�: ;6 1989, βλ. Axtell 89�: ;6 2000). 

Για παράδειγμα, ενώ ένα άτομο μπορεί να είναι από μόνο του δημιουργικό ή να γεννάει εύκολα 

νέες ιδέες, η εφαρμογή των ιδεών βασίζεται τυπικά στην αποδοχή, την υποστήριξη και τους 

πόρους των άλλων. Αν το κάθε άτομο δεν εργάζεται ουσιαστικά ανεξάρτητα από τους άλλους, 

αλλαγές που μπορούν να γίνουν στον εργασιακό του ρόλο, μπορούν στην συνέχεια να 

επηρεάσουν και τους άλλους, και μπορούν επομένως να υπόκεινται στο δικαίωμα που έχουν οι 

άλλοι να τις αποδεχτούν ή όχι. Όπως σημειώνουν οι Blumberg και Pringle (1982, βλ. Axtell 89�:;$6 

2000), ακόμη και όταν οι άνθρωποι έχουν τη θέληση και την ικανότητα να αποδώσουν, η 

ευκαιρία για δράση (η οποία δίνεται από παράγοντες εξωτερικούς του ατόμου) εξακολουθεί να  

απαιτείται. Επομένως, οργανωσιακοί ή παράγοντες της ομάδας φαίνεται να επηρεάζουν 

περισσότερο την εφαρμογή των προτεινόμενων από τα άτομα ιδεών, παρά το επίπεδο των 

ατομικών χαρακτηριστικών. Αντιθέτως, όπως υποστηρίχθηκε και προηγουμένως, τα ατομικά 

χαρακτηριστικά πιθανότατα να επηρεάζουν περισσότερο την πρόταση των ιδεών απ' ότι τα 

οργανωσιακά και τα χαρακτηριστικά της ομάδας. Η  γένεση των ιδεών εξαρτάται περισσότερο 

από τη δημιουργικότητα του ατόμου, την αυτοπεποίθηση που έχει, τη γνώση του εργασιακού 

του αντικειμένου και των απαιτήσεών του, καθώς, επίσης, από την πίστη ότι τα προβλήματα 

είναι ιδιοκτησία του. Βέβαια, μια τέτοια διαπίστωση δεν αναιρεί το ρόλο των οργανωσιακών και 

των χαρακτηριστικών της ομάδας στην πρόταση των νέων ιδεών, καθώς κάθε συμμετοχικό
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Η Ανάπτυξη του Team Climate Inventory (TCI)

Κλίμα: Θέματα Ορισμού

Το εννοιολογικό κατασκεύασμα της μεταβλητής «κλίμα» έχει προκαλέσει σημαντικά το�

ενδιαφέρον πολλών εφαρμοσμένων ψοχολόγων και οργανωσιακών κοινωνιολόγων τις�

τελευταίες τρεις δεκαετίες. Μεγάλος αριθμός εμπειρικών ερευνών και συχνές επισκοπήσεις�

ευρημάτων ερευνών έχουν έρθει στο φως σχετικά με το θέμα αυτό (Campbell, Dunnette, Lawler�

& Weick, 1970, Joyce & Slocum, 1984, Rentsch, 1990, Rousseau, 1988, Schneider & Reichers, 1983,�

Schneider, 1990, βλ. Anderson & W est, 1998). Αν και υπάρχει αύξηση του ερευνητικού�

ενδιαφέροντος, η έρευνα με κεντρικό θέμα το κλίμα έχει επηρεαστεί από δύο δισεπΐλυτες και�

συσχετιζόμενες δυσκολίες: δίνοντας ορισμό στην ιδέα του κλίματος, και μετρώντας τη�

μεταβλητή κλίμα με ακρίβεια στα διάφορα επίπεδα ανάλυσης8.

Όσον αφορά τον ορισμό του κλίματος, δύο προσεγγίσεις έχουν γενικά υιοθετηθεί: η�

προσέγγιση του γνωστικού σχήματος και η προσέγγιση των κοινών αντιλήψεων που μοιράζονται τα �

υποκείμενα. Η  πρώτη προσέγγιση προσλαμβάνει την έννοια του κλίματος σα δομικές�

αναπαραστάσεις των υποκειμένων ή γνωστικά σχήματα του εργασιακού τους περιβάλλοντος,�

και η μεταβλητή αυτή έχει εγχειρηματοποιηθεί κυρίως μέσω προσπαθειών να αποκαλυφθεί ο�

τρόπος που αισθάνονται-αντιλαμβάνονται τα υποκείμενα το εγγύς εργασιακό τους περιβάλλον�

(Ashforth, 1985, James & Jones, 1974, James & Sells, 1981, Schneider & Reichers, 1983, βλ.�

Anderson & West, 1998). Για παράδειγμα, οι James και Sells, (1981, βλ. Anderson & W est, 1998)�

όρισαν τη μεταβλητή κλίμα ως τις γνωστικές αναπαραστάσεις των «υποκειμένων» για τα εγγύς�

περιβάλλοντα.. .εκφραζόμενες στη βάση του ψυχολογικού νοήματος και της σπουδαιότητας που�

έχουν αυτές για τα υποκείμενα (σελ. 276). Στο ατομικό αυτό επίπεδο ανάλυσης της μεταβλητής�

του κλίματος, όταν άλλοι συγγραφείς προσπάθησαν να συγκροτήσουν την έννοια του κλίματος,�

έδωσαν έμφαση στη σπουδαιότητα των κοινών αντιλήψεων που μοιράζονται τα υποκείμενα�

(Koys & DeCottis, 1991, Payne, Fineman & Wall, 1976, Uttal, 1983, βλ. Anderson & West, 1998).�

Έτσι, οι Schneider και Reichers (1990, βλ. Anderson & W est, 1998) ορίζουν το οργανωσιακό�

κλίμα ως «...τις κοινές αντιλήψεις που μοιράζονται τα άτομα για τον τρόπο που τα διάφορα�

γεγονότα συμβαίνουν. Με περισσότερη ακρίβεια, το κλίμα αναφέρεται στις κοινές αντιλήψεις�

που σχηματίζουν τα άτομα για τις οργανωσιακές πολιτικές, πρακτικές, και διαδικασίες» (σελ.�

22)9 (Anderson & West, 1998). Ο ι κοινές αυτές αντιλήψεις είναι μια λειτουργία απόρροια της�

κοινωνικής αλληλεπίδρασης, δημιουργούνται, δηλαδή, από τις επικοινωνιακές αλληλεπιδράσεις�

μεταξύ των ατόμων μέσα στο εργασιακό πλαίσιό (Patterson & Payne, 1996).
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Οι ερευνητές αντιμετώπισαν δυσκολία όσον αφορά την υιοθέτηση αυτής της 

προσέγγισης, και γι' αυτή τη δυσκολία αποφάσισαν για το ποια θα είναι τα κατώτερα επίπεδα 

συμφωνίας επαρκή για να δείξουν ότι οι αντιλήψεις είναι πραγματικά κοινές μεταξύ των μελών 

μιας οργάνωσης ή μιας υπομονάδας της8 * 10 (Guion, 1973, Jackofsky & Slocum, 1988, Joyce & 

Slocum, 1984, Patterson, W est & Payne, 1992, Payne, 1990, βλ. Anderson & W est, 1998). 

Ανεξαρτήτως της δυσκολίας αυτής, θα πρέπει ωστόσο να τονιστεί ότι οι δύο αυτές προσεγγίσεις 

είναι συμβατές και σε καμία περίπτωση αμοιβαίως αποκλειόμενες.

Ο προβληματισμός για το ποιο επίπεδο ανάλυσης διερεύνησης των κοινών αντιλήψεων 

του κλίματος είναι το κατάλληλο, οδήγησε τους Anderson και W est (1998, βλ. Raggazoni 89�:;$6 

2002) να υιοθετήσουν το ομαδικό επίπεδο ανάλυσης και συγκεκριμένα την εγγύς για τα άτομα 

εργασιακή ομάδα: αυτή είναι η μόνιμη ή ημι- μόνιμη ομάδα στην οποία τα άτομα αναφέρονται, 

και με την οποία ταυτίζονται και συχνά αλληλεπιδρούν, προκειμένω να εκτελέσουν καθήκοντα 

που σχετίζονται με την εργασία τους. Είναι λογικό τα άτομα να αναφέρονται σε περισσότερες 

από μία εργασιακές ομάδες, ωστόσο εδώ δίνεται ειδική έμφαση στην ομάδά μέσα στην οποία τα  

άτομα διεκπεραιώνουν τα καθημερινά τους καθήκοντα και τις καθημερινές τους 

δραστηριότητες. Αυτή η ομάδα αντιπροσωπεύει το κύριο μέσο μέσω του οποίου τα κοινά 

κλίματα θα ανελιχθούν διαμέσου της ενεργητικής κοινωνικής δομής και θα ριζωθούν στο 

οικοδόμημα της οργάνωσης (Hosking & Anderson, 1992, W est, 1995, βλ. Anderson & W est,

1998).

8Τα επίπεδα ανάλυσης που επικαλούνται οι κοινωνικοί ψυχολόγοι σπς εξηγήσεις που προτείνουν για την 
κοινωνιοψυχολογική πραγματικότητα είναι τα ακόλουθα τέσσερα: το ευδοατομικό, το διαχομικό, το διομαδικό και το 
ιδεολογικό (ή αναπαραοτασιακό) (Doise, 1982, βλ. Παπαστάμου και συνεργάτες, 2001). Όπως εύστοχα παρατηρεί ο 
(Doise, 1982, σελ. 28, βλ. Παπαστάμου και συνεργάτες, 2001): «δεν μιλάμε για διαφορετικά επίπεδα της πραγματικότητας, 
αλλά για επίπεδα ανάλυσης. Πρόκειται για μοντέλα που κατασκευάστηκαν για να εξηγήσουν όψεις της πραγματικότητας, δεν  
θέλουμε επ' ουδένί να πούμε πως η ίδια η πραγματικότητα δομείται σε τέσσερα επίπεδα».
π ο  οργανωσιακό κλίμα αναφέρεται σπς αντιλήψεις που μοιράζονται τα μέλη για τα θεμελιώδη στοιχεία μιας 
οργάνωσης. Οι Sells και James (1987, βλ. West & Smith, 1998) ορίζουν το κλίμα ως την «ατμόσφαιρα» μιας 
οργάνωσης...διάφορα πρότυπα επίδρασης στην ανθρώπινη συμπεριφορά, που γεννήθηκαν για να κυριαρχήσουν 
στο περιβάλλον μιας οργάνωσης (σελ. 915). Πιο πρόσφατα, οι Moran και Volkwein (1992, β λ  W est & Smith, 1998) 
όρισαν ως κλίμα μιας οργάνωσης:
...ένα σχετικά διαρκές χαρακτηριστικό μιας οργάνωσης που τη διακρίνει από άλλες οργανώσεις: και α) 
ενσωματώνει πς συλλογικές αντιλήψεις των μελών για την οργάνωσή τους σχετικά με διαστάσεις όπως είναι η 
αυτονομία, η εμπιστοσύνη, η συνοχή, η υποστήριξη, η αναγνώριση, η καινοτομία, και η δικαιοσύνη, β) 
δημιουργείται από την αλληλεπίδραση των μελών, γ) χρησιμοποιείται ως βάση μετάφρασης μιας κατάστασης, δ) 
αντανακλά τους κυρίαρχους κανόνες και στάσεις της οργανωσιακής κουλτούρας, και ε) ενεργεί σαν πηγή επιρροής 
για τη διαμόρφωση της συμπεριφοράς.
10Η δυσκολίά αυτή προήρθε από προβληματισμούς των ερευνητών σχετικά με τον ακριβή ορισμό του 
οργανωσιακού κλίματος. Από τη στιγμή που τα μέλη μιας εργασιακής ομάδας αλληλεπιδρούν περισσότερο μεταξύ 
τους και λιγότερο με τα μέλη μιας άλλης ομάδας, οι Schneider και Reichere (1983, Schneider & Bowen, 19® , β λ  
Patterson & Payne, 1996) ισχυρίστηκαν όπ  διαφορετικές εργασιακές ομάδες θα παράγουν διαφορετική σημασία για 
γεγονότα πρακτικές, και διαδικασίες που μπορεί να είναι σταθερές μέσα στην οργάνωση. Για παράδειγμα, ο 
Newman (1975, β λ  Patterson & Payne, 1996) έδειξε όπ  οι εργαζόμενοι σε διαφορετικά τμήματα περιέγραψαν 
διαφορετικά το οργανωσιακό κλίμα.
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Κλίμα: Μεταβλητή με συγκεκριμένες Διάστασεις ή�

Μονοδιάστατη;

Ένα άλλο αμφιλεγόμενο και συγκρουσιακό θέμα στην έρευνα για το οργανωσιακό�

κλίμα είναι το νόημα τη ίδιας της δομής και της εγχειρηματοποίησης της έννοιας του κλίματος.�

Αν και η σαφήνεια του ορισμού έχει αποτελέσει για τους ερευνητές ένας ακαθόριστος στόχος,�

πρόσφατα, έχει γίνει πολύ προσπάθεια προκειμένω η αντίληψη για ένα γενικεομένο κλίμα να�

πάρει άλλη μορφή, να έχουμε δηλαδή μια δομή που αποτελείται από διαστάσεις ή�

υποκατηγορίες. Αυτές οι εξελίξεις στην εγχειρηματοποίηση της μεταβλητής του κλίματος�

προήρθαν από τον ισχυρισμό των Schneider και Reichere' (1983, βλ. Anderson & West, 1998), οι�

οποίοι τόνισαν ότι είναι ανούσιο να κάνουμε χρήση της σύλληψης της ιδέας του κλίματος χωρίς�

αυτή να προσδιορίζει ένα συγκεκριμένο αποτέλεσμα (για παράδειγμα, το κλίμα με σκοπό την�

αλλαγή, το κλίμα με σκοπό την ποιότητα, το κλίμα με σκοπό την καινοτομία, κ. λπ.).

Παρομοίως, η Rousseau (1988, βλ. Anderson & West, 1998) ως ένθερμη υποστηρικτής�

ενός μοντέλου με συγκεκριμένες διαστάσεις να προσδιορίζουν την μεταβλητή κλίμα, αναφέρει�

ότι αυτή αποτελεί μια δυναμική αλλά μη απτή πλευρά της οργανωσιακής πραγματικότητας. Η �

πολυδιάστατη προσέγγιση της μεταβλητής του κλίματος έχει αποδειχθεί πολύτιμος τρόπος�

αποσαφήνισης της σύγχυσης που έχει δημιουργηθεί σχετικά με τον όρο αυτό, και αυτό έχει�

αποτελέσει αντικείμενο κριτικής από πολλές πρόσφατες έρευνες που ασχολούνται με τη�

θεματική του οργανωσιακού κλίματος (Glick, 1985, Rentsche, 1990, Rousseau, 1988, Schneider,�

1985, βλ. Anderson & West, 1998).

Υπάρχει ένα αυξανόμενο ενδιαφέρον σχετικά με το πώς συγκεκριμένοι τόποι κλίματος�

της εργασιακής ομάδας (για παράδειγμα, για καινοτομία ή για ασφάλεια) οδηγούν σε�

συγκεκριμένους τόπους εκβάσεων -  αποτελεσμάτων (για παράδειγμα, καινοτομία ή αποφυγή�

ατυχημάτων). Παρ' όλα αυτά, όπως τονίστηκε παραπάνω, απαιτείται η ύπαρξη των «κοινών�

κλιμάτων» να εμφανίζεται μέσα στις εργασιακές ομάδες, και ταυτόχρονα να υπάρχει η�

δυνατότητα να μετρηθούν με αξιοπιστία και εγκυρότητα. Επιπλέον, δεν είναι ακόμη ξεκάθαρο�

αν οι συγκεκριμένες διαστάσεις του κλίματος προβλέπουν ένα μονοδιάστατο αποτέλεσμα ή ένα�

πλήθος αποτελεσμάτων. Για παράδειγμα, η υψηλή συνοχή μιας ομάδας μπορεί ταυτόχρονα να �

σχετίζεται με υψηλό βαθμό καινοτομίας, χαμηλή συχνότητα πρόκλησης ατυχημάτων στον�

εργασιακό χώρο, και με μεγαλύτερη αντίσταση στην αλλαγή κ. λπ .



Το Κλίμα της Ομάδας με σκοπό την Καινοτομία

Εδώ δεν θα αναφερθούμε ξανά στο ορισμό της καινοτομίας, αλλά ωστόσο θα πρέπει να  

τονίσουμε ότι, και γι' αυτή τη μεταβλητή, συγκριτικά πολύ λίγοι ερευνητές ερμηνεύουν τα 

ευρήματα των ερευνών τους κάνοντας χρήση του ομαδικού επιπέδου ανάλυσης. Αυτή είναι μια 

αξιοσημείωτη παρατήρηση, μολονότι συχνά συμβαίνει η καινοτομία να γεννιέται και μετέπειτα 

να αναπτύσσεται από μία ομάδα που ασχολείται με πρακτικές ρουτίνας μέσα σε μία οργάνωση 

(W est & Farr, 1990, Anderson & King, 1993, King & Anderson, 1995, βλ. Anderson & W est, 

1998). Για παράδειγμα, μια διευθυντική ομάδα μπορεί να εισάγει αλλαγές σας διαδικασίες μίας 

οργάνωσης· μία ομάδα του μάρκεανγκ μπορεί να τροποποιήσει τις διαδικασίες προβολής και 

διαφήμισης των προϊόντων· και μία ομάδα στη γραμμή παραγωγής μπορεί να διαμορφώσει 

νέες και βελτιωμένες μεθόδους για την κατασκευή των προϊόντων. Γι' αυτό είναι πολύ 

σημαντικό να δούμε πώς το κλίμα της εγγύς ομάδας σχετίζεται με τη μεταβλητή της 

καινοτομίας.

Σκοπός των Anderson και W est (1998) ήταν να δημιουργήσουν μια πολυδιάστατη 

μέτρηση του κλίματος της εγγύς ομάδας με σκοπό την καινοτομία για χρήση μελλοντική από 

κείνους τους ερευνητές που θα ασχοληθούν με τη θεματική αυτή, η οποία βασίστηκε σε μια a 

priori επαναδόμηση του εργασιακού κλίματος, καί πάνω σε μια υποθετική θεωρία των τεσσάρων 

παραγόντων του κλίματος με σκοπό την καινοτομία (W est, 1990, βλ. Anderson & West, 1998). 

Τα επόμενα κεφάλαια αφιερώνονται στην περιγραφή του θεωρητικού μοντέλου, στην ανάπτυξη 

και την ψυχομετρική εγκυρότητα της μέτρησης αυτής -  του Team Climate Inventory (TCI).
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Ιανουάριος 1988 - �

Φεβρουάριος 1989

Επισκόπηση της βιβλιογραφίας Ευρεία διερεύνηση της�
βιβλιογραφίας, και της έρευνας.�
Αντίγραφα υπαρχουσσών μετρήσεων�
για την μεταβλητή κλίμα

Ιούνιος 1988 - �

Φεβρουάριος 1989

Ανάπτυξη της θεωρίας των τεσσάρων�
παραγόντων για τη μεταβλητή - �
Κλίμα

Σύνθεση της βιβλιογραφίας.�
Αναγνώριση κοινών θεματικών στην�
έρευνα για το κλίμα της εργασιακής�
ομάδας

Δεκέμβριος 1988 - �

Φεβρουάριος 1989

Γένεση των ερωτήσεων Δημιουργία των ερωτήσεων από τους�
ίδιους τους ερευνητές.
Τροποποίηση και διαμόρφωση των�
ερωτήσεων

Μάρτιος 1989 - �

Απρίλιος 1989

Δοκιμή της αυθεντικής έκδοσης του
τ α

Σχεδιασμός πιλοτικών ερευνών.�
Διαπραγμάτευση πρόσβασης σε�
δείγμα.
Καταγραφή των αποτελεσμάτων�
ανατροφοδότησης

Απρίλιος 1989 - �

Απρίλιος 1991

Η μεγαλύτερη προσπάθεια για την�
εγκυρότητα του ερωτηματολογίου σε�
διευθυντικές ομάδες της Μεγάλης�
Βρετανίας

Σχεδιασμός της μελέτης αυτής.�
Συμφωνηθείοα πρόσβαση σε 27�
διευθυντικές ομάδες.
Τα αποτελέσματα αναλύονται με�
λεπτομέρεια.
To TCI καταλήγει να αποτελείται από�
44 ερωτήματα.

Απρίλιος 1991 - �

Απρίλιος 1992

Νέες έρευνες για την εγκυρότητα του�
ερωτηματολογίου

Τέσσερις ανεξάρτητες έρευνες�
επαλήθευσης πραγματοποιούνται.�
Γίνεται έλεγχος της δομής.των .�
παραγόντων και της αξιοπιστίας τους�
με το TCI των 44 ερωτημάτων.�
Γίνονται έλεγχοι για την εγκυρότητα�
του ερωτηματολογίου: συγκεκριμένα�
ελέγχεται η εννοιολογτκής δομής,�
η προβλεπτικής συνάφειας,�
η διακρίνσοσα, και η consensual�
εγκυρότητα.

Απρίλιος 1992 - �

Μέχρι σήμερα

Επέκταση της βάσης των νορμών και�
της εγκυρότητας του ερωτηματολογίου

Γίνεται πρόσθεση στο σύνολο των�
νορμών του ερωτηματολογίου.�
Ολοκληρώνονται επιπλέον έρευνες για�
την εγκυρότητα του ερωτηματολογίου.�
Εμφανίζεται στην αγορά ηλεκτρονική�
έκδοση του TG .

Πίνακας 1. Η Ανάπτυξη του Team Climate Inventory (βλ. Anderson & W est, 1996).

Όσον αφορά τη δομή της σύντομης έκδοσης του TCI, στη συνέχεια θα γίνει περιγραφή�

των τεσσάρων παραγόντων του κλίματος μέσα στην ομάδα με σκοπό την καινοτομία -  του�

οράματος, της συμμετοχικής ασφάλειας, του προσανατολισμού προς το έργο, και της�

υποστήριξης των μελών με σκοπό την καινοτομία.



Όραμα (Vision): «Το όραμα είναι μια ιδέα μιας πολύτιμης έκβασης, η οποία 

αντιπροσωπεύει έναν ύψιστο στόχο και μια παρακινούμενη δύναμη στην εργασία» (W est, 1990, 

σελ. 310, βλ. Anderson & W est, 1998). Οι ομάδες με ευδιάκριτους και σαφώς προσδιορισμένους 

στόχους αναπτύσσουν πιο εύκολα νέες (Guzzo & Shea, 1992, Pritchard, Jones, Roth, Stuebing, & 

Ekeberg, 1988, βλ. Curral, Forrester, Dawson, & West, 2001), κατάλληλες μεθόδους εκτέλεσης 

των εργασιακών καθηκόντων, καθώς οι προσπάθειές τους έχουν επίκεντρο και προσανατολισμό. 

Ωστόσο, προκειμένου τα άτομα να συνδέσουν τις προσπάθειές τους αποτελεσματικά, πρέπει 

συλλογικά να συνειδητοποιήσουν αυτό που προσπαθούν να πετύχουν. Χωρίς την ύπαρξη μιας 

ρητής δήλωσης των προτεραιοτήτων και των αξιών που θέτει μια ομάδα, πολλά μέλη 

αισθάνονται πιθανότατα ένα αίσθημα αποξένωσης από την εργασία τους όταν δεν μπορούν να  

διακρίνουν την ευρύτερη αξία αυτού που κάνουν (Anderson & W est, 1994, βλ. Williams & 

Laungani, 1999). Αντιθέτως, η έρευνα έχει δείξει ότι, όταν τα μέλη της ομάδας εμπλέκονται στη 

διαδικασία ρύθμισης των στόχων, αυτό αυτομάτως αυξάνει την πιθανότητα δέσμευσης στους 

στόχους (Latham & Yulk, 1975, Locke, 1968, Maier, 1963, Vroom & Yetton, 1973, βλ. W est & 

Anderson, 1996) και, κατά συνέπεια, η ομάδα εμφανίζει μεγαλύτερη απόδοση (Weldon & 

Weingart, 1993, βλ. W est & Anderson, 1996). Υπάρχουν, ωστόσο, πολύ λίγα ευρήματα που 

συσχετίζουν την σαφήνεια των στόχων και τη δέσμευση των μελών με τους στόχους αυτούς με το 

βαθμό καινοτομίας της ομάδας. Οι Pinto και Prescott (1987, βλ. W est & Anderson, 19% ), οε μια 

μελέτη τους σε 418 ομάδες που ασχολούνται με διάφορα project, βρήκαν ότι μια σαφή αποστολή 

ήταν ο μοναδικός παράγοντας που προέβλεψε την επιτυχία σε όλες τις φάσεις της διαδικασίας 

της καινοτομίας (σύλληψη της ιδέας, σχεδιασμός, εκτέλεση, και τερματισμός).

Ο West (1990, βλ. Anderson & W est, 1998) υποστηρίζει ότι το όραμα της ομάδας έχει 

τέσσερα συστατικά μέρη: τη σαφήνεια, τη φύση του οράματος, την ικανότητα επίτευξης -  

πραγματοποίησης, και το μοίρασμα. Η  σαφήνεια αναφέρεται στο βαθμό που το όραμα είναι 

ευρέως κατανοητό. Η φύση του οράματος δείχνει το βαθμό που το όραμα γίνεται πολύτιμο στα 

άτομα της ομάδας, με αποτέλεσμα να γεννάει την αφοσίωση των μελών στους στόχους της 

ομάδας. Το μοίρασμα αναφέρεται στο βαθμό που το όραμα κερδίζει την ευρεία αποδοχή των 

ατόμων μέσα στην ομάδα. Τα οράματα, επίσης, αν έχουν ως στόχο να διευκολύνουν την 

καινοτομία, θα πρέπει να είναι σχετικά επιτεύξιμα, γιατί αν ο στόχος δεν μπορεί να επιτευχθεί, 

κάτι τέτοιο μπορεί να επιφέρει εμπόδιο στην παρακίνηση, με αποτέλεσμα πρακτικά βήματα με 

στόχο την επίτευξη να μην μπορούν ρεαλιστικά να προβλεφθούν.

Συμμετοχική Ασφάλεια (Participation safety): «Η συμμετοχή και η ασφάλεια 

χαρακτηρίζονται ως μία ψυχολογική δομή, στην οποία οι εξαρτήσεις είναι τέτοιες που η
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Η δομή, έτσι, της συμμετοχικής ασφάλειας σχετίζεται με την ενεργητική ανάμειξη στις�

αλληλεπιδράσεις, της ομάδας: όπου η επικρατούσα ατμόσφαιρα μεταξύ των ατόμων της ομάδας�

χαρακαϊρίξεται από μη̂  απειλούμενη εμπιστοσύνη και υποστήριξη (Anderson & W est, 1998);�

Μια ομάδα λειτουργεί με ικανοποιητικό τρόπο; όταν όλα τα μέλη της αισθάνονται επαρκάς�

«ασφαλή» να προτείνουν νέες ιδέες, να  βελτιώσουν τους υπάρχοντες τρόπους διεκπεραίωσης�

του εργασιακού έργου, χωρίς να φοβούνται τις αντεγκλήσεις των διευθυντών και των άλλων�

μελών της ομάδας (Williams & Laungani, 1999, βλ., επίσης, Rogers, 1983, πηγή: Williams &�

Latmgani, 1999).

Οι Anderson et αί. (1990, βλ. Williams & Laimgani, 1999) βρήκαν όη. ο παράγοντας της�

συμμετοχικής ασφάλειας αποτελεί ζωτικό συστατικό της ομάδας εργασίας. Χωρίς κατάλληλα�

επίπεδα διαπροσωπικής ζεστασιάς, εμπιστοσύνης, συμμετοχής και διακίνησης της πληροφορίας,�

τα μέλη των ομάδων αντιστέκονται στην αλλαγή και αποφεύγουν κτώε προσπάθεια επιβολής�

νέων προτάσεων που θα βελτιώσουν κάθε πρακτική στο χώρο εργασίας (Hayes, 1997, βλ.�

Williams & Latmgani, 1999).

ΐΐροσανατολισμός προς το Έργο (Task orientation): «Μια από κοινού υπευθυνότητα�

για την ποιότητα του παραγόμενσυ έργου σε σχέση με το κοινό όραμα ή τα αποτελέσματα, η �

ΟπΟίά χαρακτηρίζεται από αξιολογήσεις, τροποποιήσεις ελέγχους των συστημάτων, και μέ�

κριτικό τρόπο εκτιμήσεις» (West, 1990, σελ. 313, βλ. Anderson & W est, 1998). Μέσα στις ομάδες�

ο παράγοντας του προσανατολισμού προς το έργο γίνεται φανερός από την έμφαση πού δίνεται�

στην ατομική και ομαδική ευθύνη» στον έλεγχο των συστημάτων για αξιολόγηση και�

τροποποίηση της απόδοσης« στην αντανάκλαση των εργασιακών μεθόδων και της ομαδικής�

απόδοσης- στον ρόλο της συμβολής μέσα στην ομάδα* στην ανατροφοδότηση και την�

συνεργασία* στην αξιολόγηση της απόδοσης και των ιδεών- στα σαφή κριτήρια απόδοσης- στη�

διερεΰνηση των αντικρουόμενων απόψεων* στη δομική σύγκρουση (Tjosvold, 1982, Tjosvold &�

Field, 1983, Tjosvold & Johnson, 1977, Tjosvold, W edley, & Field, 1986, Tjosvold, 1991, βλ.�

Anderson & West, 1998 και W est & Anderson, 1996)* και σΐην έγνοια που υπάρχει μεταξύ των�

μελών της ομάδας για βελτίωση της ποιότητας στην απόδοση του έργου. Αυτός ο παράγοντας�

επομένως, περιγράφει τη γενική δέσμευση των μελών για αύξηση της απόδοσης στο αντικείμενο�

εργασίας τους σε ένα κλίμα που υποστηρίζει την υιοθέτηση τρόπων βελτίωσης των βαθιά�

εγκαθιδρυμένων πολιτικών, διαδικασιών, και μεθόδων (Anderson & W est, 1998). Ενθαρρύνει�

τον αντίλογο και την σκέψη πάνω σε εναλλακτικές αποδόσεις της διαθέσιμης πληροφορίας�

οδηγώντας σε m o δημιουργικές λύσεις. Επιπλέον, διευκολύνει την εκδήλωση καινότόμων



προτάσεων, γιατί μέσα από τις διάφορες διαδικασίες υπάρχει μεγάλη δυνατότητα οι ιδέες που 

προτείνονται, να έχουν προηγουμένως προσεχτικά διερευνηθεί (West & Anderson, 1996).

]*��%-��,'� � �� ���*�� %'�� @����%��&�� S�^OOQP9�XQ P� =VVQ_:9=QV#�  « ...η  προσδοκία, η 

έγκριση, και η πρακτική υποστήριξη των προσπαθειών για εισαγωγή νέων και βελτιωμένων 

τρόπων εκτέλεσης των εργασιών �%�  εργασιακό περιβάλλον» (West, 1990, σελ. 58, βλ. Anderson 

& Wést, 1998).

Η στήριξη για καινοτόμες προτάσεις ποικίλει από ομάδα σε ομάδα στο βαθμό που 

εκφράζεται με σαφήνεια και ευκολία, και υποστηρίζεται απ' όλους. Ο W est υποστηρίζει ότι, 

όταν η στήριξη εκφράζεται με σαφήνεια, αυτή, κατά συνέπεια, μπορεί να βρεθεί στα προσωπικά 

έγγραφα, στις πολιτικές, ή μπορεί να αποκαλυφθεί από φράσεις που ξεστομίζονται. Ωστόσο, από 

την άλλη, για να γίνεται η ομάδα εστία καινοτομίας και για να υπάρχει εκδήλωση καινοτομικής 

συμπεριφοράς, η έννοια της στήριξης χρειάζεται να γίνεται αποδεκτή απ' όλα τα μέλη της 

ομάδας, και όχι απλά να εκφράζεται με σαφήνεια. Ο Daft (1986, βλ. Anderson & West, 1998) 

παραβλέποντας τη θέση του W est τόνισε ότι πόροι χρειάζονται για την ανάπτυξη καινοτόμων 

προϊόντων, ενώ οι Sehroeder, Van de Ven, Scnidder, και Polley (1989, βλ. Anderson & West, 

1998) θεώροόν ότι η υποστήριξη που νιώθουν όι εργαζόμενοι από τους ΟνωτέρΟΟς τους, 

επιτρέπει στους ίδιους να θέσουν σε εφαρμογή καινοτόμες προτάσεις τους. Η  καινοτομία είναι 

πιθανή όταν οι καινοτσμικές προσπάθειες ενθαρρΰνονται και όχι όταν τιμωρούνται (Amabîle, 

1985, Kanter, 1983, βλ. W est & Anderson, 1996). Σε επισκόπηση της βιβλιογραφίας για to  ρόλο 

των ομάδων εργασίας στον βιομηχανικό και το δημόσιο τομέα ο Hayes (1997, βλ. Williams & 

Laungani, 1999) βρήκε ότι οι επιχειρήσεις ισχυρίζονται ότι ενθαρρύνουν την καινοτομία, ενώ 

παράλληλα αποδέχονται νέες ιδέες που προτείνει το προσωπικό τους. Π αρ' όλα αυτά, αυτό 

συχνά δεν επιτυγχάνεται στην πράξη, καθώς οι προταθείσες καινοτομίες συναντούν εμπόδιο, 

είτε σκοπίμως είτε από απροσεξία μέσω αυστηρών διοικητικών και γραφειοκρατικών 

πρακτικών.

Τέλος, δεν πρέπει να πάραληφθεί ή κλίματα της @���! ���- � �*�0��'%�%'%�,�S�QD=:;  

>8U=P:`=;=9Y#6 η οποία υποδιαιρείται σε δύο υπσκλίμακες, εκείνη της κοινωνικής πλευράς, και 

εκείνη της πλευράς του εργασιακού καθήκοντος, και η οποία είναι μια κλίμακα ελέγχου, που 

σκοπό έχει να δείξει το παρατεταμένο ψεύδος στις απαντήσεις των συμμετεχόντων (Anderson & 

West, 1996).

Όπως τονίστηκε και πιο πάνω, το αρχικό ερωτηματολόγιο δοκιμάστηκε ψυχομετρικά σε 

πολλά δείγματα του Ηνωμένου Βασιλείου, σε νοσοκομειακές, 6ηλαδή> ομάδες, σε ομάδες 

ψυχιατρικής φροντίδας, σε ομάδες κοινωνικών λειτουργών, σε διευθυντικές ομάδες μεγάλων
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έως έχει μετά) είτε αυτή ήταν τυπική είτε άτυπη/ μεταξύ των μελών της ομάδας (για παράδειγμα:�

Κρατάμε συχνή επαφή μεταξύ μας· Έχουμε επαφή μεταξύ μας ως ομάδα* Τα μέλη της ομάδας�

συναντιούνται ταχτικά για να συζητήσουν Θέματα σχετικά με την εργασία τους όπως και Θέματα άσχετα με�

αυτή).

Οι δείκτες του Croribach κυμάνθηκαν από 0/84 και 0,94 φανερώνοντας αποδεκτά�

επίπεδα εσωτερικής ομοιογένειας και αξιοπιστίας και για τους πέντε παράγοντες. Οι κλίμακες�

είχάν μεταξύ τους στατίστικώς σημαντικές συνάφειες θετικής κατεύθυνσης, ot οποίες�

κυμάνθηκαν από 0,35 (μεταξύ των κλιμάκων της συχνότητας αλληλεπίδρασης και του�

οράματος) και 0,62 (μεταξύ των κλιμάκων του προσανατολισμού προς το έργο και της�

υποστήριξης με σκοπό την καινοτομία) υποδεικνύοντας ταυτόχρονα ένα ισχυρό halo effect�

μεταξύ των κλιμάκων. Επιπλέον, η προβλεπτικής συνάφειας εγκυρότητα (ευρήματα γι' αυτή�

είχαμε στα πλαίσια της διαχρονικής μελέτης των W est & Anderson, 1994, W est & Anderson,�

1996, και των follow-up μελετών των Àgreîl & Gustafson, 1994, Forrester, 1995, βλ. Anderson &�

West, 1998) των5 κλιμάκων του ερωτηματολογίου προσέφερε αρκετή υποστήριξη στη θεωρία για �

το κλίμα των ομάδων με σκοπό την καινοτομία. Τα αποτελέσματα έδειξαν, δηλαδή, ότι τα σκορ�

που παίρνουν οι ομάδες στις διάφορες κλίμακες του TCI προβλέπουν σημαντικά τα μετέπειτα�

επίπεδα καινοτομίας των ομάδων αυτών (βλ. Ragazzoni et al., 2002). Ο παράγοντας της�

υποστήριξης με σκοπό την καινοτομία αποδείχθηκε ο μόνος, σημαντικός προβλεππκός�

παράγοντας της συνολικής καινοτομίας της ομάδας, ερμηνεύοντας το 46% της ολικής�

διακύμανσης· και ο μόνος προβλεπτικός παράγοντας του βαθμού νεωτερισμού μιας�

καινοτομίας που προτείνει η ομάδα (innovation novelty13). Ο παράγοντας της συμμετοχικής�

ασφάλειας, από την άλλη, θεωρήθηκε ως καλύτερος προβλεπτικός παράγοντας του αριθμού�

καινοτομιών μιας ομάδας και των αυτό-αναφορών πού κάνουν οι ομάδες για το βαθμό�

καινοτομίας τους, ένώ ο παράγοντας του προσανατολισμού προς το έργο πρόέβλεπέ καλύτερα�

τη διοικητική αποτελεσματικότητα14.

Τέλος, στην προσπάθεια των ερευνητών να φανεί η δύναμη των κλιμάκων έγινε�

έπιβεβαιωτική ανάλυσή παραγόντων με τη χρήση του AMOS, την έκδοσή 3.51 (Arbücklë, 1995,�

βλ. Anderson & West, 1998). Τα ευρήματα έδειξαν ότι η λύση με τους πέντε παράγοντες�

προσέφερε εννοιολογική «καθαρότητα», χωρίς να  σημαίνει βέβαια ότι και η λύση με τους�

τέσσερις παράγοντες δεν είναι αποδεκτή. Ο δείκτης TLI (Tucker Lewis Index) έδειξε ότι το�

μοντέλο των πέντε παραγόντων εξηγεί το 96% της διακύμανσης (TLI=0.96, x2/dß=1.96). Το χ2�

ήταν κάτω από 2.0, αποδεικνύοντας πάλι την καταλληλότητα του συγκεκριμένου μοντέλου.



Συνεχίζοντας, λοιπόν, την ανάλυση για το περίεργο αυτό εύρημα, αρκεί να τονίσουμε 

ότι ον W est και Anderson (1998, βλ. Ragazzoni 89�:K6 2002) ισχυρίστηκαν ότι οι διαφορές που 

βρέθηκαν στην τελική παραγοντική δομή, μπορεί να είναι αποτέλεσμα της σύγχυσης που 

προκαλεί η μεταβλητή της πολυπλοκότητας τους εργασιακού καθήκοντος [το βρετανικό δείγμα 

διακρίνονταν για την ομοιογένεια όσον αφορά τις επαγγελματικές κατηγορίες που 

περιελάμβανε σύμφωνα με το j=D9=QV:PY� QX� kDD^O:9=QV:;� [=9;8Ud� (Roos & Treiman, 1980, 

Υπουργείο Εργασίας των Ηνωμένων Πολιτειών της Αμερικής, 1977, βλ. Kivimäld l9�:;$6 1997), 

και τα εργασιακά αντικείμενα ομάδων χαρακτηρίζονταν από υψηλή πολυπλοκότητα, ενώ το 

σουηδικό δείγμα περιελάμβανε ομάδες που εργάζονταν και στα υψηλά και στα χαμηλά επίπεδα 

της οργανωσιακής ιεραρχίας]. Με τις στατιστικές μεθόδους [Chi-squared te st Goodness of Fit 

index (GF1), Tucker Lewis Index (TLI)] οι ερευνητές έδειξαν ότι υπάρχουν πολύ μικρές διαφορές 

μεταξύ των δύο μοντέλων, και επομένως, όποια λύση (είτε εκείνη των τεσσάρων είτε των πέντε 

παραγόντων) και αγ χρησιμοποιηθεί στο μέλλον, είναι αποδεκτή (W est και Anderson, 1996, 

1998, βλ. Ragazzora 89�:;., 2002).

<%�� <�/'����� ��&+��� SbmP8;;� 1� n^U9:XUQV6� deeo#  (ανταποκρίθηκαν στην έρευνα 124 

συμμετέχοντες 13 διαφορετικών επιχειρήσεων του ιδιωτικού και του δημοσίου τομέα), ο έλεγχος 

για τη έγκυρότητα της εννοιολογικής δομής έδωσε την αυθεντική λύση των τεσσάρων 

παραγόντων. Οι ερευνητές αρχικά επιχείρησαν να κάνουν έλεγχο των ερωτημάτων του 

ερωτηματολογίου (item analysis). Τα ευρήματα έδειξαν ότι όλα τα ερωτήματα θα έπρεπε να  

διατηρηθούν στην μεταφρασμένη στα σουηδικά έκδοση. Οι δείκτες αξιοπιστίας της εσωτερικής 

συνέπειας για τις τέσσερις κλίμακες ήταν εξαιρετικά υψηλές (από r=0,86 μέχρι r=0,91), ενώ ο 

δείκτης Croribach a ολόκληρη την κλίμακα των 38 ερωτημάτων ήταν r=0,95. Η  έγκυρότητα του 

TQ  εκτιμήθηκε συσχετίζοντας κάθε κλίμακα με κατατάξεις που έδιναν στην παραγωγικότητα 

των ομάδων (όσον αφορά την ποιότητα, την ποσότητα και το αν χαρακτηριζόταν ως 

καινστομική) κάποιοι παρατηρητές. Η έγκυρότητα φάνηκε να είναι αποδεκτή. Όσον αφορά 

τώρα την παραγοντική ανάλυση πρώτος ήρθε ο παράγων τη συμμετοχικής ασφάλειας (εξηγεί το 

34% της συνολικής διακύμανσης) και ακολούθησαν οι παράγοντες του οράματος (εξηγεί το 10% 

της συνολικής διακύμανσης), της υποστήριξης με σκοπό την καινοτομία (εξηγεί το 5% της 

συνολικής διακύμανσης), και τέλος του προσανατολισμού προς το έργο (εξηγεί το �p  της 

συνολικής διακύμανσης.

<%'��2��/���� ��%� �A%��������&+��  Sq:m:rrQV=�89�: 96�	ss	#6 το οποίο αποτελούνταν από 

585 συμμετέχοντες (199 συμμετέχοντες ήταν εργαζόμενοι στο σύστημα της φροντίδας υγείας, 

ενώ οι 386 ήταν υπάλληλοι τραπεζών και άλλων εταιριών), είχαμε τη λύση με τους πέντε
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Έτσι* επιχείρησαν ξεχωριστές για τα  δύο φύλα παραγοντικές αναλύσεις. Στην παραγοντική�

ανάλοοη με δείγμα μόνο τους άντρες (Ν =184), μόνο η κλίμακα του οράματος παρέμεινε δομικά�

άθικτη και στις δύο λύσεις (των τεσσάρων και των πέντε παραγόντων). Στην λύση των τεσσάρων�

παραγόντων οι κλίμακες του προσανατολισμού προς το έργο και της υποστήριξης με σκοπό την�

καινοτομία φόρτιζαν σε έναν παράγοντα, ενώ η κλίμακα της συμμετοχικής ασφάλειας σε δύο.�

Στη λύση ίων πέντε παραγόντων, παρουσιάστηκε παρόμοια δομή με κείνη των τεσσάρων�

παραγόντων, μόνο που δύο ερωτήματα της κλίμακας της υποστήριξης με σκοπό την καινοτομία�

σχημάτιζαν τον πέμπτο παράγοντα. Σε αντίθεση, η παραγοντική δομή που έδωσε το δείγμα των�

γυναικών (Ν -1455) ήταν ίδια με κείνη του συνολικού δείγματος. Οι αναλύσεις αυτές, έκαναν�

τους ερευνητές να συνειδητοποιήσουν ότι τα δύο φύλα έχουν διαφορετικές αντιλήψεις για το�

βαθμό καινοτομίας της εργασιακής τους ομάδας. Μια τέτοια ερμηνεία είχε, ωστόσο, έναν πολύ�

σπουδαίο περιορισμό: το ποσοστό των αντρών του δείγματος ήταν σημαντικά μικρότερο από�

εκείνο των γυναικών (βλ, Kivimâki et a l, 1997),

Σε όλες αυτές τις μελέτες, [την Βρετανική (Anderson & W est, 1998, βλ. Ragazzoni et al.,�

2002), τη Σουηδική (Agrell & Gustafson, 1994, βλ. Ragazzoni et al., 2002), την Φιλανδική�

(Kivimâki èi al., 1997, βλ. Ragazzoni èt a l, 2002) KOI την Ιταλική (Ragazzoni èt al., 2002)],�

διακρίνουμε παρόμοια ευρήματα όσον αφορά την παραγοντική δομή του ερωτηματολογίου,�

ενώ ταυτόχρονα διαφαίνεται μια συνέπεια όσον αφορά την αξιοπιστία της εσωτερικής�

συνέπειας των κλιμάκων του ερωτηματολογίου, η οποία θεωρείται αποδεκτή (όλοι δείκτες της�

αξιοπιστίας της εσωτερικής συνέπειας του Cronbach a κυμαίνονται από a=0,79 έως 3=0,95) (βλ.�

Ragazzoni et a l, 2002).

130  ορισμός της έννοιας του νεωτερισμού αναφέρεται στο κατά πόσο κάθε πρόταση αλλαγής (δηλαδή, κάθε�
πρόταση καινοτομίας) είναι γενικά καινούργια: μετριέται αε πενταβάθμια κλίμακά με 1-καθόλου νεωτεριστική έώς�
5=υπερβολικά νεωτεριστική (βλ. West & Anderson, 1996).
«Για πέρισσότερές λέπτόμέρέίές όόσν αφορά τά ευρήματα της έρευνας και τόϋς τύπους της μεταβλητής τής�
καινοτομίας που τέθηκαν σε εφαρμογή σε δείγμα με διευθυντικές ομάδες, μπορείτε να ανατρέξετε στην έρευνα των�
West και Ariderson (1996, β λ  Anderson & W est, 1998).
15Το κριτήριο με το οποίο έγινε ο διαχωρισμός των επαγγελμάτων σε υψηλής και χαμηλής παλοπλοκότητας, ήταν οι�
βαθμολογίες που δίνει το DOT στις διάφορες διαστάσεις των επαγγελμάτων (RôOs & Trèimàn, 1980, β λ  Kivimâki éf�
./," 1997), και οι οποίες γενικά φαίνεται να επηρεάζονται λιγότερο από τα λάθη της μέτρησης απ' ότι πολλά άλλα�
κριτήρια (Gehart, 1988, Spéctor & Jex, 1991, β λ  Kivimâki 6@�. /"� G99;A, Τό μεγαλύτερο Πλεονέκτημα των σκορ του�
DOT είναι ότι βασίζονται στην παρατεταμένη παρατήρηση των επαγγελμάτων σε αντίθεση με άλλα συστήματα�
πληροφόρησής γίά τό εύρος κάι το αντικείμενο των επαγγελμάτων πΟΟ ϋπάρχσϋν, κάι τά Οπόίά βασίζονται σέ�
αοτσ-αναφορές των εργαζομένων (Cain & Treiman, 1981, σελ. 254, βλ. Kivimâki 6@�. /" 1997).
«Πρέπει Va τονίσουμε εδώ ôtt ΠρώΤη Παραγοντική ανάλυση του Τ Ο  σε ιταλικό δείγμα έγινε από τους Giorgi 6@�./,�
(Î999). Το δείγμα αυτό αποτελούνταν από 199 εργαζόμενους του συστήματος της φροντίδας υγείας. Αυτή έδειξε ότι�
η λύσή των πέντε πάράγόντών είναι βιώσιμη γίά τό ιταλικό δέίγμά (άύτό το εύρημά επιβεβαιώθηκε κάι Οιήν έρευνα�
των Ragazzoni 6@� ./, (2002), ενώ η σειρά εμφάνισης των παραγόντων ήταν διαφορετική σε σχέση με κείνη της�
δεύτερης προσπάθειας εγκυροποίησης τΰυ ερωτηματολογίου πού έγινε από Τους Ragazzoni 6@�./, (2002).
17Μ χαμηλή βαθμολογία που παρουσιάζει η κλίμακα, πιθανώς οφείλεται εν μέρει σε μερικά χαρακτηριστικά της�
κουλτούρας τής Ιταλίας, όπου κυρίαρχός προσανατολισμός στον εργασιακό χώρο είναι ö ατομισμός (Hôfstèdè,�
1980, βλ. Ragazzoni 6@�./, (20Ö2), ενώ η κουλτούρα χρήσης εργασιακών ομάδων δεν είναι διαδεδομένη.
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εργασιακής πολυπλοκότητάς, ενώ η εργασιακή πολυπλοκότητα μερικών από τις βιομηχανικές�

ομάδες ήταν πολύ μικρότερη) ότι, δηλαδή, η διερευνητική ανάλυση παραγόντων παράγει�

διαφορετικές δομές, και επομένως, οι ποσοτικές διαστάσεις της μεταβλητής της συμμετοχικής�

ασφάλειας (π.χ., τη συχνότητα αλληλεπίδρασης) ενδεχομένως να διαχωρίζονται από άλλες m o�

ποιοτικές πλευρές της ίδιας μεταβλητής, όταν οι ομάδες αποτελούνται από μέλη που εργάζονται�

σε επαγγέλματα με υψηλότερου βαθμού πολυπλοκότητάς, δεν φαίνεται ν α  συμμερίζονται τα �

δικά μας ευρήματα. Το θέμα, λοιπόν, της διαφορετικής εννοιολογικής δομής που προκύπτει από�

τα διάφορα δείγματα που χρησιμοποιήθηκαν για την προσαρμογή του ερωτηματολογίου στις�

διάφορες χώρες, μπορεί πιθανότατα να αποδοθεί στις διαπολιτισμικές διαφορές μεταξύ των�

δειγμάτων (Hofstede, 1980), ή μπορεί να είναι αποτέλεσμα του λανθασμένου τρόπου�

εγχειρηματοποίησης της μεταβλητής της πολυπλοκότητάς του εργασιακού καθήκοντος.

Σε άλλο μέρος αυτής της μελέτης είχαμε την ευκαιρία να αναφέρουμε ότι στο ατομικό�

επίπεδο ανάλυσης τα άτομα που ασχολούνται με πολύπλοκα εργασιακά καθήκοντα είναι�

περισσότερο παραγωγικά από κείνα που εργάζονται σε λιγότερο πολύπλοκα αντικείμενα (Kent�

& McGrath, 1969, Tschàn & von Cranach, 1996, Spector, 1997, βλ. Curral, Forrester, Dawson 1 �

West 2001). Στο ομαδικό όμως επίπεδο ανάλυσης δεν έχουν γίνει ακόμη κάποιες αξιόλογες�

προσπάθειες εγχειρηματοποίησης της μεταβλητής της πολυπλοκότητάς του εργασιακού�

καθήκοντος εκτός από εκείνη των Curral, Forrester, Dawson και W est (2001), για την οποία έχει�

γίνει λόγος mo πάνω. Το θέμα, έτσι, του βαθμού πολυπλοκότητάς του εργασιακού αντικειμένου�

αποτελεί αντικείμενο μελλοντικής διερεύνησης από τους ερευνητές που θα θελήσουν να�

ασχοληθούν με το θέμα αυτό.

Τα ευρήματα των ερευνών των Agrell και Gustafson (1994), Kivimaki 89� >=$ (1997),�

Anderson και W est (1998), και Ragazzoni 89�>;$ (2002) είτε έδιναν τη λύση των τεσσάρων είτε�

εκείνη των πέντε παραγόντων, παρουσίαζαν μία συνέπεια όσον αφορά την εικόνα που�

εμφάνιζαν οι παράγοντες. Τα ερωτήματα εκτός από λίγες εξαιρέσεις φόρτιζαν στους ίδιους�

παράγοντες με κείνους της αυθεντικής κατασκευής του Team Climate Inventory (Anderson & �

West, 1994). Τα δικά μας δεδομένα έδωσαν ένα αξιοπερίεργο εύρημα. Οι τρεις από τους τέσσερις�

παράγοντες, δηλαδή οι παράγοντες Υποστήριξη με σκοπό την Καινοτομία, .Συμμετοχική�

Ασφάλεια και Προσανατολισμός προς το Έργο, δεν παρουσίασαν κάποιο πρόβλημα, αντίθετα�

προέκυψαν αυτούσιοι, όμοιοι με τους παράγοντες του ξενόγλωσσου αυθεντικού ψυχομετρικού�

εργαλείου (Anderson & West, 1994) (εκτός βέβαια από το ��.%'����  που από πολύ νωρίς με τον�

έλεγχο των ερωτημάτων φάνηκε να δημιουργεί σύγχυση στους συμμετέχοντες, και το ��.%'���	� �

που ενώ φόρτιζε με μεγαλύτερο βαθμό τον παράγοντα Υποστήριξη με σκοπό την Καινοτομία,



τελικά το περιλάβαμε στην κλίμακα Συμμετοχική Ασφάλεια). Άξιο παρατήρησης, ωστόσο, ήταν 

το εύρημα με τον παράγοντα Όραμα της αυθεντικής κλίμακας. Οι απαντήσεις που έδωσε το 

ελληνικό δείγμα διέσπασαν τον παράγοντα Όραμα σε δύο παράγοντες με κάποια ερωτήματα να  

φορτίζουν ταυτοχρόνως και τους δυο υποπαράγοντες του κυρίου παράγοντα με την ονομασία 

Όραμα. Αυτά ήταν: το ερώτημα 28 «Σε ποιο βαθμό νομίζεις ότι αυτοί οι στόχοι είναι χρήσιμοι και 

κατάλληλοι;», το ερώτημα 32 «Σε ποιο βαθμό νομίζεις ότι οι στόχοι της ομάδας μπορούν στην 

πραγματικότητα να επιτευχθούν;», το ερώτημα 29 «Σε ποιο βαθμό συμφωνείς με αυτούς τους 

στόχους;», και το ερώτημα 36 «Σε ποιο βαθμό νομίζεις πως αυτοί οι στόχοι είναι ρεαλιστικοί και μπορούν 

να επιτευχθούν;». Από την άλλη, τρία ερωτήματα από τα έντεκα, το 34 «Πόση αξία νομίζεις ότι έχουν 

αυτοί οι στόχοι για τον οργανισμό/ εταιρεία/ υπηρεσία;», το 35 «Πόση αξία νομίζεις ότι έχουν αυτοί στόχοι 

για το ευρύτερο κοινωνικό σύνολο;»; και το 33 «Πόση αξία νομίζεις ότι έχουν αυτοί οι στόχοι για σένα;» 

φαίνεται να δημιούργησαν το πρόβλημα διαχωρισμού του παράγοντα σε δύο.

Η ερμηνεία που δώσαμε σε αυτό το εύρημα έχει δύο σκέλη. Παρατηρώντας, αρχικά, τις 

απαντήσεις που έδωσαν οι σομμετέχοντες στα συγκεκριμένα τρία ερωτήματα, πολύ γρήγορα 

καταλάβαμε ότι στη προκειμένη περίπτωση οι απαντήσεις πολώθηκαν εξαιτίας της επίδρασης 

του acquiescence effects, της τάσης, δηλαδή, που έχουν ο ι σομμετέχοντες γενικά να συμφωνούν ή 

να διαφωνούν με όλα, μια τάση που εντάσσεται στα πλαίσια της πόλωσης των απαντήσεων 

λόγω γενικότερων επιδράσεων των σομμετεχόντων (subject effects) (Μυλωνάς, 1999). Πράγματι 

στα συγκεκριμένα ερωτήματα οι σομμετέχοντες έτειναν να απαντούν συχνά με παρόμοιο τρόπο 

σημειώνοντας την τιμή «5» στην πενταβάθμια κλίμακα μέτρησης τόπου Likert με εύρος από 1 

(καθόλου) μέχρι 5 (απόλυτα).

Εξετάζοντας, στην πορεία, το εύρημα αυτό σε βάθος, εντοπίσαμε μια δεύτερη πιο 

σημαντική ερμηνεία. Στις ελληνικές δημόσιες επιχειρήσεις πιθανότατα οι ομάδες δεν θέτουν 

στόχους εσωτερικά, αντίθετα ο στόχος είτε τίθεται από τα ανώτερα στελέχη της επιχείρησης είτε 

δεν τίθεται καθόλου. Οι ομάδες στις δύο περιπτώσεις των δημοσίων επιχειρήσεων 

δημιουργοόνται λόγω του κοινού και αλληλοσομπληρούμενοο εργασιακού αντικειμένου 

(Hayes, 1997, βλ. Williams & Laungani, 1999). Το αντικείμενο δεν τροποποιείται συχνά, ενώ 

κάθε εργαζόμενος ασχολείται με ένα μέρος του αντικειμένου αυτού. Προφανώς, λοιπόν, η 

έννοια του στόχου στις επιχειρήσεις αυτές δεν γίνεται αντιληπτός ή δεν υπάρχει. Μπορεί να 

τίθεται μόνο σε ορισμένες περιπτώσεις (συνήθως αυτό συμβαίνει: όταν προκύπτουν αλλαγές σε 

διαδικασίες και συστήματα, όταν πιέζει ο χρόνος διεκπεραίωσης τρεχουσών εργασιών). Ο 

Zander σε σχέση με αυτό (1980, βλ. Hollensbe & Guthrie, 2004), υποστήριξε ότι ο στόχος μπορεί 

να προκόψει αυθόρμητα όταν οι ομάδες προσπαθούν να κατευνάσουν την αβεβαιότητα
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επιπλέον, συνδέουν την αυτοΐκανοποΐηση που αισθάνεται το άτομο με μεγαλύτερα επίπεδα�

επίδοσης από ό,τι οι εύκολοι στόχοι (Locke & Latham, 1990, Locke, Shaw, Saari &. Latham, 1981,�

βλ. Κάντας, 1998), ενώ ταυτοχρόνως συνδέονται με μεγαλύτερο βαθμό αυτεπάρκειας, είτε οι�

στόχοι αυτοί ορίζονται από άλλους είτε από το ίδιο το άτομο. Συνεπάγονται δε λιγότερη�

ασάφεια όσον αφορά το τι ακριβώς αποτελεί καλή επίδοση, ενώ επίσης παρωθούν τα άτομα να �

ψάξουν για κατάλληλες στρατηγικές επιτέλεσης του έργου, να  αξιοποιήσοον στρατηγικές που�

έχουν ήδη μάθει. Έρευνες έχουν δείξει ότι στις επιχειρήσεις που μετασχηματίζονται σε�

επιχειρήσεις που υιοθετούν πελατοκεντρικό προσανατολισμό, δίνουν μεγάλη έμφαση στην�

προσφορά υπηρεσιών, και στην επέκταση στο διεθνές επιχειρηματικό κόσμο, παρστηρείται μια�

αύξηση της χρήσης των ομάδων. Επίσης, επιχειρήσεις που αλλάζουν τις αξίες τους και τις�

σχέσεις με τους προμηθευτές τους επιζητούν την συνεισφορά μεγάλου αριθμού ομάδων (Drew &�

Coulson, 1996). Σε αυτές, λοιπόν, ο στόχος είναι ορατός και ευκολοδιάκριτος, συγκεκριμένος,�

και όχι αόριστος ή γενικόλογος. Στη δική μας περίπτωση οι δραστηριότητες των ομάδων�

επαναλαμβάνονται καθημερινά και διακρίνονται από μια διάθεση ρουτίνας. Οι στόχοι�

παίρνουν τη μορφή οδηγιών του τύπου «βάλε τα δυνατά σου», ενώ ενδεχομένως οι εργαζόμενοι�

δεν βλέπουν να υπάρχει προσωπικό όφελος από την πραγματοποίησή του (Κάντας, 1998). Έτσι,�

αποκλείεται οποιαδήποτε δέσμευση31 σε στόχους που δεν γίνονται αντιληπτοί από τα μέλη της�

ομάδας ή από τους οποίους δεν έχουν κάποιο όφελος. Αν, λοιπόν, στην περίπτωση των�

δημοσίων επιχειρήσεων (δηλαδή, της τράπεζας και του ελληνικού υπουργείου)�

συμπεριλαμβάναμε στο δείγμα μας ομάδες εργαζομένων που εργάζονται σε πωλησιακές θέσεις ή�

σε θέσεις που υπάρχει άμεση εξυπηρέτηση του πολίτη, όπου ο στόχος τίθεται με m o �

συγκεκριμένο τρόπο, μπορεί να είχαμε τελείως διαφορετικά αποτελέσματα σε σχέση με τον�

παράγοντα Όραμα, ο  οποίος φάνηκε να δημιουργεί πρόβλημα στα δικά μας δεδομένα.

31Η δέσμευση σε στόχο αναφέρεται «στην προσκόλληση και στην αποφασιστικότητα του ατόμου να επιτύχει τον�
στόχο» (Locke & Latham, 1990, βλ. HoIIensbe & Guthrie, 2004) και θεωρείται ότι προηγείται της απόδοσης (Locke,�
Latham, & Erez, 1988, Wofford, Goodwin, & Premack, 1992, βλ. HoIIensbe & Guthrie, 2004). Σύστοιχοι με τις�
απόψεις των Locke και Latham (1990, βλ. HoIIensbe & Guthrie, 2004), οι Riedel 6@�./, (1988, βλ. HoIIensbe & Guthrie,�
2004) βρήκαν ότι τα οικονομικά κίνητρα ενθάρρυναν σημαντικά την τάση των ατόμων να δεσμεύονται σε στόχους,�
ενώ η θετική επίδραση των κινήτρων αυτών μεγεθύνονταν όταν το μέγεθος των κινήτρων μεγάλωνε. Στο ατομικά�
επίπεδο ανάλυσης οι Wright (1989, β λ  HoIIensbe & Guthrie, 2004) και W right (1992, β λ  HoIIensbe & Guthrie  ̂2004)�
βρήκαν ότι τα κίνητρα επηρέαζαν τη δέσμευση, και η δέσμευση στους στόχους (μερικώς) διαμεσολαβούσε τη σχέση�
μεταξύ των κινήτρων και της απόδοσης, αν και άλλες μελέτες απέτοχαν να υποστηρίξουν κάτι τέτοιο (Lee et a l,�
1997, Pritchard & Curtis, 1973, βλ. HoIIensbe & Guthrie, 2004). Σε επίπεδο ομάδων υπάρχει έλλειψη ερευνών που να�
ασχολούνται με το θέμα των στόχων και της δέσμευσης σε αυτούς. Εξαιτίας, μάλιστα, του πλήθους των στόχων που�
μπορεί να υπάρχουν σε μια ομάδα, το θέμα της επίδρασης των κινήτρων στη δέσμευση των μελών της ομάδας στους�
στόχους της ομάδας είναι ένα εξέχον θέμα (HoIIensbe & Guthrie, 2000, βλ. HoIIensbe & Guthrie, 2004).
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Στις ομάδες της παραγωγής των ιδιωτικών επιχειρήσεων από την άλλη, η ποιότητα και 

η ποσότητα των εμπορευμάτων ρυθμίζεται από τα μηχανήματα παραγωγής των προϊόντων, με 

αποτέλεσμα και δω η στοχοθεσία να παράγεται εξωτερικά. Βραχυπρόθεσμοι στόχοι στα πλαίσια 

της ομάδας δεν υφίσταντσι. Στην ουσία, όταν τα μέλη των ομάδων αναφέρονται σε στόχους, 

αντιλαμβάνονται και εννοούν τους μακροπρόθεσμους στόχους της επιχείρησης συνολικά, 

αστούς δηλαδή που τίθενται από τα  ανώτερα στελέχη της επιχείρησης (γι' αυτό άλλωστε στα 

ερωτήματα 33, 34, 35 τα περισσότερα μέλη ομάδων που εργάζονται στην παραγωγή των 

ιδιωτικών επιχειρήσεων βάζουν την τιμή «5»: απόλυτα). Αποτελέσματα ερευνών έχουν δείξει 

ότι, οι στόχοι και οι οδηγίες για δημιουργία υψηλών στόχων που τίθενται από ανώτερους, 

προκαλεί στους ανθρώπους προσδοκίες με κανονιστική υφή, οι οποίες στη συνέχεια 

μεταφράζονται στις προσωπικές αντιλήψεις των υποκειμένων για το τι θεωρείται αποδεκτό 

επίπεδο απόδοσης (Locke & Latham, 1990, βλ. Moussa, 2000). Οι στόχοι, λοιπόν, τίθενται με 

κανονιστικό τρόπο, ενώ οι άνθρωποί που εργάζονται σε επιχειρήσεις ιδιωτικών συμφερόντων 

τους κάνουν αποδεχτούς σαν να πρόκειται για στόχους των ομάδων τους. Άρνηση των στόχων 

μπορεί να σημαίνει και διακύβευση της θέσης εργασίας τους, αν ανάλογιστούμε, μάλιστα, τη 

ευκολία με την οποία απολύονται σήμερα οι εργαζόμενοι ιδιωτικών επιχειρήσεων. Πάνω από 

μια δεκαετία, πολλές επιχειρήσεις, στα πλαίσια αναδόμησής τους έχουν επιχειρήσει απολύσεις 

σε ευρεία κλίμακα. Συγκεκριμένα, από το 1980 και μετά 500 από τις m o επιτυχημένες 

επιχειρήσεις σύμφωνα το περιοδικό Fortune, έχουν απολύσει πάνω από 8 εκατομμύρια 

εργαζομένους. Πάνω από το 85% αυτών των επιχειρήσεων προσπάθησαν τα τελευταία πέντε 

χρόνια να εφαρμόσουν συστήματα "downsizing", ενώ το 100% των επιχειρήσεων αυτών 

σκοπεύει να κάνει το ίδιο στα αμέσως επόμενα πέντε χρόνια (Cameron, 1994, βλ., Skarlicki, 

Ellard, & Kelln, 1998).

Το εύρημα, λοιπόν, με τον παράγοντα Όραμα ήταν αρκετά αναμενόμενο, αν 

αναλογιστούμε ότι στην περίπτωση των ομάδων του δημοσίου τομέα η έννοια του οράματος 

όπως την εννοεί ο W est (1990, βλ. Anderson & W est 1998) ως, δηλαδή, την ιδέα εκείνη που 

αντιπροσωπεύει έναν ύψιστο στόχο και την κινητήρια δύναμη στην εργασία, φαίνεται να μην 

υπάρχει στους έλληνες εργαζομένους. Η έννοια της στοχοθεσίας φαίνεται να ορίζεται μόνο 

ευκαιριακά, σε περιπτώσεις ανάθεσης κάποιων έργων, ενώ είναι ανύπαρκτος σε καθημερινή 

βάση. Από την άλλη στις ομάδες της παραγωγής, α ν θεωρήσουμε ότι η έννοια της 

παραγωγικότητας αποτελεί στόχος γι' αυτές, αυτή δυστυχώς δεν ρυθμίζεται από τους ίδιους. 

Αντίθετα, τα μηχανήματα ορίζουν το ρυθμό, την ποσότητα των προϊόντων κατά την 

παραγωγική διαδικασία. Η  ποιότητα των προϊόντων πιθανότατα να ρυθμίζεται από τους ίδιους,
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Τα αποτελέσματα της ερευνάς μας όπου σα δεύτερο παράγοντα έδωσαν αυτόν της 

Συμμετοχικής Ασφάλειας, δείχνουν ότι οι ομάδες τείνουν να προτείνουν νέες ιδέες όταν 

υπάρχει εμπιστοσύνη μεταξύ των μελών τους. Ή  εμπιστοσύνη επιδρά με θετικό τρόπο στην 

ποιότητα των διαδικασιών του εργασιακού καθήκοντος των ομάδων με το να αυξάνει την 

προσλαμβανόμενη αξία των συναντήσεων των μελών τους, την προσωπική δέσμευση και τη 

συμμετοχή, την αμοιβαία επιρροή, την ομαδική αποτελεσματικότητα μέσω της επίλυσης 

προβλημάτων, και τη διαμόρφωση πολιτικών μέσω δημιουργικών, και ρεαλιστικών ομαδικών 

προσπαθειών (Friedlander, Thibodeau, Nichols, Tucker, & Snyder, 1985, βλ. Dose, 1999). H  

εμπιστοσύνη είναι η βάση για την ανοιχτή επικοινωνία (Gabarro, 1978, Butler, 1991, Collais & 

Miller, 1994, βλ. Dose, 1999), ενώ σχετίζεται με διαστάσεις όπως το μοίρασμα κρίσιμης 

πληροφορίας, αντιλήψεων και συναισθημάτων (Klimoski & Karol, 1976, Mishra & Morrissey, 

1990, βλ. Dose, 1999), όπως επίσης και με την αποδοχή των ιδεών και των συνεισφορών των 

άλλων μελών της ομάδας (Porter & Lilly, 1996, βλ. Dose, 1999). Φαίνεται, λοιπόν, ότι στις 

ελληνικές ομάδες οι εργαζόμενοι δεν φροντίζουν για το προσωπικό τους συμφέρον και ούτε 

ενθαρρύνουν ατομικές πρωτοβουλίες (Κάντας, 1995). Αντίθετα, τα μέλη δεσμεύονται για αύξηση 

της απόδοσης στο αντικείμενο εργασίας τους σε ένα κλίμα που υποστηρίζει την υιοθέτηση 

τρόπων βελτίωσης των βαθιά εγκαθιδρυμένων πολιτικών, διαδικασιών, και μεθόδων (αυτό το 

δείχνει η σειρά που παίρνει ο παράγων Προσανατολισμός προς το Έργο). Τα ευρήματα αυτά 

είναι σύστοιχα με κείνα του Hofstede (1980), ο οποίος στην ίδια μελέτη με τους 16.000 

εργαζομένους της πολυεθνικής εταιρίας βρήκε ότι οι οργανώσεις με χαμηλό βαθμό ατομισμού 

έχουν οικογενειακή δομή, υπερασπίζουν τα συμφέροντα των υπαλλήλων τους και σε αυτές 

κυριαρχεί αίσθηση του καθήκοντος, η συμμετοχή στις δραστηριότητες της ομάδας και η 

αφοσίωση. Παραδείγματα τέτοιων οργανώσεων εμφανίζονται στη Βενεζουέλα, την Κολομβία, 

την Ταϊβάν, το Μεξικό και την Ελλάδα.

Αν και θα περιμέναμε το δείγμα των ιδιωτικών επιχειρήσεων να αλλάξει κάπως τη 

σειρά εμφάνισης των παραγόντων δεδομένου ότι τις πιο πολλές φορές αυτές ενθαρρύνουν την 

ατομική πρωτοβουλία, αυτό δεν συνέβη. Αυτό μπορεί να οφείλεται στο γεγονός ότι οι ομάδες 

των ιδιωτικών επιχειρήσεων εργάζονται στην παραγωγή. Εκεί, λοιπόν, τα άτομα φαίνεται να  

αντιλαμβάνονται το εργασιακό τους καθήκον κάπως έτσι: κάθε μέλος τη ομάδας πιστεύει ότι 

αυτός ή αυτή βασίζεται στα άλλα μέλη της ομάδας προκειμένου να το καταστήσουν δυνατό να  

αντεπεξέρθει στην εργασία το υ / της (Brass, 1985, Kiggundu, 1983, Van der Vegt et al., 2000, 

2001, βλ. Van der Vegt & Janseen, 2003). Αυτό είναι αποτέλεσμα του καταμερισμού της εργασίας 

μεταξύ των ομάδων που πραγματοποιούν οι επιχειρήσεις, και η οποία στη συνέχεια
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γυναικείες αξίες, ενώ τείνουν να υιοθετούν αξίες περισσότερο αντρικές; Έ να πάντως είναι 

σίγουρο ότι στις ελληνικές επιχειρήσεις οι εργαζόμενοι φαίνεται να παλεύουν μεταξύ 

συλλογικών διεκδικήσεων και ατομικισιικών τάσεων που τείνουν να προάγονται ολοένα και 

περισσότερο από τα ανώτερα στελέχη. Ο έλληνας εργαζόμενος πιθανότατα να βρίσκεται σήμερα 

σε ένα συνεχές που εκτείνεται από τη διάσταση του ατομισμού έως τη συλλογικστητα.

Το ότι τώρα ο παράγοντας Όραμα προέκυψε τελευταίος στη σειρά στο ελληνικό δείγμα 

σε σχέση με το βρετανικό που εμφανίστηκε πρώτος, ενώ ο παράγοντας Συχνότητα 

Αλληλεπίδρασης δεν μπόρεσε να προκόψει, μπορεί να οφείλεται στις ιδιαιτερότητες των 

χαρακτηριστικών των ελληνικών ομάδων. Οι ομάδες, λοιπόν, αυτές είτε ανήκουν στις ιδιωτικές 

εταιρίες είτε στις δημόσιες χαρακτηρίζονται ως ομάδες εργασίας οι οποίες είναι υπεύθυνες για 

την παραγωγή προϊόντων ή την παροχή εσωτερικών υπηρεσιών {κύριοι πελάτες εδώ είναι οι 

εργαζόμενοι της επιχείρησης). Η  συνύπαρξη των μελών είναι τοπικά σταθερή, συχνά full-time, 

και σαφώς οριζόμενη (Cohen, 1991, βλ. Cohen & Bailey, 1997). Παραδοσιακά αυτές οι ομάδες 

κατευθύνονται από τους προϊσταμένους τους, οι οποίοι παίρνουν πολλές από τις αποφάσεις για 

τι πρέπει να γίνει, πώς πρέπει να γίνει, και ποιος θα το κάνει (Cohen & Bailey, 1997). To 

αντικείμενο εργασίας τους χαρακτηρίζεται από ρουτίνα, ο  στόχος ορίζεται από άλλους, ενώ η 

συνεργασία τους είναι αποτέλεσμα της ανάγκης που έχουν τα μέλη για να κάνουν με 

αποτελεσματικότερο τρόπο τη δουλειά τους (αν και στις ομάδες των υπαλλήλων των δημοσίων 

επιχειρήσεων τα εργασιακά αντικείμενα μπορεί να είναι m o πολύπλοκα από κείνα των 

εργαζομένων των ιδιωτικών επιχειρήσεων στην γραμμή παραγωγής). Αυτές συγκροτούνται 

στην ουσία από τον προϊστάμενο και τους κατώτερους στην ιεραρχική κλίμακα εργαζομένους 

είτε εργάζονται στην γραμμή παραγωγής είτε είναι υπάλληλοι μεγάλων επιχειρήσεων. Στην 

αντίθετη περίπτωση οι ομάδες του βρετανικού δείγματος εκτός του ότι είναι ομάδες του 

συστήματος υγείας του Ηνωμένου Βασιλείου, είναι κυρίως ομάδες ανώτερων στελεχών 

διεπιστημονικού χαρακτήρα. Αυτές αποτελούνται από τον γενικό διευθυντή μιας μονάδας, τον 

προσωπάρχη των νοσοκόμων, τον λογιστή, το διευθυντή ανθρωπίνου δυναμικού, τον 

επιχειρηματικό σύμβουλο και πολλούς ιατρικούς συμβούλους (Anderson & W est, 1998). Οι 

ομάδες αυτές διαθέτουν και εφαρμόζουν τη συλλογική τους εμπειρία, ενσωματώνουν τις 

διάσπαρτες προσπάθειες, ενώ έχουν ένα κοινό όραμα, την επιτυχία της επιχείρησης (Mankin et 

al., 1996, βλ. Cohen & Bailey, 1997). Αυτό σε συνδυασμό με το γεγονός ότι την περίοδο 

διεξαγωγής της έρευνας (τη δεκαετία του 90') η κυβέρνηση του Ηνωμένου Βασιλείου επέβαλε 

σημαντικές αλλαγές όσον αφορά τις οικονομικές διευθετήσεις του Εθνικού Συστήματος Υγείας 

και τις διαδικασίες για την αξιολόγηση της ποιότητας της φροντίδας των ασθενών που σήμαινε

17.S



�/�� � �� �$%&��� ,5+� (+X,��5+� ),���/X+� ,5+�+�)�1�$��5+� �7��7��+( � (��%M�.+� ,���7(��5$�+��  

&���1�,�1���$�O�&�.�� 1(��+( � H(+,(�5+�),�2+I� ,���).),%)����(7�� ��+�1�2���7(����$(•���,5+  

()O�+X+� Tc�d� ^��� �� e �^�"� 	FF>"� S�<� c�d� ^��� �� e �^�"� 	FFEU"� $(�� &�+��� ,�� �+(.)$(� +(  

)�$7��%+�.$��%,��� �� �$%&���(.,��� ��/(+� )(P����1(��M�1%O(��.�� ),�/�.�"�$�� (7�,���)$(�),�+  

&����.+�,�10� 7(�(��+,�10� (+%�.)�� +( � &X)�.+� 5��7�X,�� 7(�%��+,(� �1��+�+� ,�.� #�%$(,��  

Tc�d� ^�����e �^�"�	FFEU<

;�� (�,0� ,�+� ���.+(� &�+� 0,(+� �P�1,�� +(� ��+��� �7�S�S(�5)�� ,��� �2)��� ,5+� 7�+,�  

7(�(��+,5+<�\(�7��7���+( ��/�.$��),�+�+�.�$(���,�����7�S�S(�5,�1��(+%�.)��7(�(��+,5+�,5+  

c�d� ^���� �e �^��T.7���1&�)�"�	FFK"�S�<�cu ����� �‚x^��_^��"�	FFKU�(7�,�/��+( �&�(1��+���$�,(M2  

,5+�$�+,��5+�,5+�,�))%�5+�1(��,5+�7�+,��7(�(��+,5+<��+,�O�,("�,(�&�&�$�+(�$(���&��M(+��,�  

O(�7��7���+( �7��,�$%,(�����2)��,X+�,�))%�5+�7(�(��+,5+<�3�+�.7%�/���1%7��(��+&��M���,���  

)./+�,�,(�,���).$$�,�/0�"���7�)�,�10�7��.�%�,���).$$�,�/0�"�$7�����+(�&�(1��O���(7��%����  

7���))�,���� 7���,�1��� 7��.���� ,��"� $���+�,�� �� )7�.&(��,�,(� (.,�2� ,�.� 7(�%��+,(� �/��  

1(,(&��/O����.��5��),�� S�S�����(P�(�$��O�$(�,�+�1(�+�,�$�(<�#�.������S(O$����7�1��+5+�(�  

(+%$�)(� ),��� �7�/����$(,�1��� $�+%&��� 1(�� ,(� $���� $7����� +( � ).+��)P����� ),�+� �7�S��0  

1(�+�,�$5+�7��,%)�5+�)���7�7�&�����%+5)���TS�<�,���$�,(Y(+(�2)����• �� ��…�x "�	FF	"�7��0J  

‹����‡|�� et cd.,� 	FFWU<� @%��),("� �/��� ��+��� �� .7�O�)�� �,�� �)�� 7��� )./+��� ��+(�� ��  

(�����7�&�%)���"�,�)��7���7��2�&��.1��2+�,(����&�%&�)��,5+��&�X+�$�)(�)��$�( ����%+5)��1(�  

(.M%+�,(�� � � 7��1���("� ,(� �7��(� ),�� ).+�/��(� �7�P���.+� ��+�$�7���)�� ,5+� �&�X+� Tc�|��� �  

~�u�"� 	FW	"� 7��0J� ‹����‡|�� et cd.,� 	FFWU<� �7�� ,�+� %���"� )�� %���� .7�O�)�� 7�.� �/��� ��+��"  

���.+�,��� �/�.+� �)/.��),��� �,�� � � )./+0� (�����7�&�()�� 1( �� �7�1��+5+�(� &�$��.���2+� �+(  

�)5,���1��7���S%���+��1(+����( �,�+��7�S�5)�� ,5+�+�5+��&�X+�T•�^^"� 	FWK"� S�<�‹����‡|�� et cd., 

	FFWU<�L(�+�,(�"����7�+"�� ,��,������+�1��&���$(�&�+�&�(/5��s���,�+�7���,�10�(7��,�+�7�)�,�10  

(�����7�&�()�"�7�.�)�$(�+����,����(�����7�&�()��&�+���+�,(��$��%)1�7��,��7�"��+X�).$S(�+��  

�,(+� (+(127,��� 1%7��(� (+%�1�� T/(�(1,���),�10� 0,(+� �� (+,�&�()�� ,5+� ���(s�$�+5+� ),�+  

7(�(�5�0� ),(� )/�,�1%� $�� ,�+� 7�$7,�� 7(�%��+,(� ��5,0$(,(J� H&�+� �/�.$�� ,�+� /��+�� +(  

).+(+,��$(),���+�X�(����()�(�IU<

17Ä



</�)�%&��� �%!��C�����!��F���+��%!��%�/  TCI ���%� �

�'��+��I��������%��E�+��������%��)�&�

Εκτός από τη διερευνητική ανάλυση παραγόντων θελήσαμε να διερευνήσουμε τις τυχόν�

συσχετίσεις των δημογραφικών και των εργασιακών στοιχείων με τους τέσσερις παράγοντες της�

αυθεντικής κλίμακας του Team Climate Inventoiy. Τα ευρήματα άλλοτε επαλήθευαν ευρήματα�

άλλων ερευνών, άλλοτε αντέκρουαν παρόμοιες προσπάθειες.

Συγκεκριμένα, σχετικά με τη ���)2%��'� %�/� I5��/� ���� %!��%�����!��*���+��%!�  βρέθηκε�

ότι οι άντρες σημείωσαν μεγαλύτερο μέσο όρο από τις γυναίκες στους παράγοντες Υποστήριξη�

με σκοπό την Καινοτομία, και Προσανατολισμός προς το Έργο. Αντίθετα, δεν βρέθηκαν�

διαφορές σιους μέσους όρους των αντρών και γυναικών για τους παράγοντες Όραμα και�

Συμμετοχική Ασφάλεια. Γενικά, ένας μεγάλος αριθμός μελετών στην Ψυχολογία έχουν φέρει�

στο φως ευρήματα τα οποία παρουσιάζουν σημαντικές διαφορές υπέρ των αντρών σε διαστάσεις�

όπως είναι η προσανατολισμένη προς την καινοτομία λήψης αποφάσεων (Kirton, 1989, Maier,�

1970, Tyler, 1965, βλ. Kaufmann, Isaksen, & Lauer, 1996), η υποστήριξη ριζοσπαστικών�

αποφάσεων σε καταστάσεις πλήρης αβεβαιότητας και κινδύνου (Johnson & Powell, 1994, βλ.�

Sonfield, Lussier, Corman, &  McKinney, 2001)33.

H ερμηνεία που έχει δοθεί σε αυτές τις διαφορές στηρίζεται στα στοιχεία της�

προσωπικότητας μεταξύ των δύο φύλων. Συγκεκριμένα, έχει υποστηριχθεί ότι οι γυναίκες είναι�

περισσότερο προσεχτικές, λιγότερο παρορμητικές, έχουν μικρότερη αυτοπεποίθηση στις�

ικανότητές τους για να πάρουν αποφάσεις και να υποστηρίξουν τα αποτελέσματα αυτών των�

αποφάσεων (Estes & Hosseini, 1988, M asters, 1989, Stinerock, Stem, & Solomon, 1991, Zinkhan�

& Karande, 1991, βλ. Sonfield, Lussier, Corman, & McKinney, 2001).

33Άλλες έρευνες βγάζουν διαφορετικά συμπεράσματα. Θεωρούν ότι δεν υπάρχει διαφορά μεταξύ των δύο φύλων�
στη λήψη αποφάσεων κάτω από συνθήκες αβεβαιότητας και ρίσκου (Hudgens & Fatkin, 1985, βλ. Sonfield, Lussier,�
Corman, & McKinney, 2001), ενώ παράλληλα υπάρχει ισότητα στην ικανότητα επεξεργασίας και αντίδρασης στην�
πληροφορία (Stinerock, Stem, & Solomon, 1991, Hyde, 1990, βλ. Sonfield, Lussier, Corman, & McKinney, 2001).
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Από την άλλη, το εύρημα για τη συσχέτιση του παράγοντα Προσανατολισμός προς το 

Έργο με την ανεξάρτητη μεταβλητή φύλο επαληθεύει τα ευρήματα αντίστοιχων ερευνών. 

Συγκεκριμένα, πολλοί ερευνητές διατείνονται ότι οι γυναίκες διαφέρουν από τους άντρες ως 

προς τον προσανατολισμό τους προς εργασιακά καθήκοντα που στηρίζονται στη σχέση των 

ανθρώπων, γι' αυτό και παραδοσιακά έχουν κριθεί ακατάλληλες σε αντικείμενα με 

προσανατολισμό προς το έργο (Helgesen, 1990, Rosener, 1990, βλ. Eïy & Thomas, 2001). Οι 

άντρες υιοθετούν περισσότερο ανδρικές αξίες απ' ότι γυναικείες (βλ. Hofstede, 1998, πηγή: Van 

Vianen & Fischer, 2002). Η ανδρική διάσταση μπορεί να ανακεφαλαιωθεί ως η προώθηση της 

ανεξαρτησίας, της αυτονομίας, των ιεραρχικών σχέσεων, του ανταγωνισμού, του 

προσανατολισμού προς το έργο, και της εγκαθίδρυσης του status και της εξουσίας, ενώ η 

γυναικεία διάσταση περιγράφεται ως η προώθηση του συνεργατικού εαυτού, που διατηρεί 

κάποια ισορροπία στις δραστηριότητες της ζωής, συντηρεί τη συμμετοχή, και τη συνεργασία 

μέσα στα πλαίσια της οργάνωσης (βλ. Maier, 1999, πηγή: Van Vianen & Fischer, 2002). Οι 

γυναίκες, λοιπόν, δίνουν περισσότερη έμφαση στην ποιότητα και την προσφορά υπηρεσιών 

(Kelleberg & Leicht, 1991, Carter, Williams, & Reynolds, 1997, βλ. Sonfiéld, Lussier, Carman, & 

McKinney, 2001), ενώ παράλληλα βασίζονται περισσότερο στα κοινωνικά και άλλα δίκτυα για 

αποφάσεις που παίρνουν (Brush, 1992, Cuba, DeCenzo, & Anish, 1983, Hisrich & Brush, 1987, 

Moore & Buttner, 1997, βλ. Sonfiéld, Lussier, Corm an, & McKinney, 2001). Αντίθετα, 

απορρίπτουν εργασίες, οι οποίες διακατέχονται από ανδρικού τύπου αξίες (Kulik, 2000, βλ. Van 

Vianen & Fischer, 2002).

Η  ηλικία παρουσιάζει στατιστικά σημαντική συνάφεια θετικής κατεύθυνσης και με τους 

τέσσερις παράγοντες του Team Climate Inventory. Φαίνεται, δηλαδή, ότι όσο περισσότερο 

μεγαλώνει ο εργαζόμενος σε ηλικία, τόσο πιο πολύ πιστεύει ότι η ομάδα του και αυτός έχουν 

ξεκάθαρους στόχους, νιώθει εμπιστοσύνη στην ομάδα του και συμμετέχει στη λήψη αποφάσεων, 

υποστηρίζει τα άλλα μέλη της ομάδας όταν προβαίνουν σε καινοτόμες προτάσεις, ενώ θεωρεί ότι 

και αυτός και η ομάδα του προσανατολίζονται προς το εργασιακό καθήκον. Στο ατομικό 

επίπεδο ανάλυσης, έχουν βρεθεί αντίθετα αποτελέσματα σε σχέση με αυτή τη μεταβλητή. Για 

παράδειγμα, η Janssen (2000) σε έρευνα της βρήκε ό π  οι καινοτόμες εργασιακές συμπεριφορές 

σχετίζονταν αρνητικά με τη μεταβλητή ηλικία, δηλαδή, οι νέοι ήταν εκείνοι που υποστήριζαν 

την εκδήλωση καινοτομιών, αναζητούσαν νέες μεθόδους και τεχνικές για τη βελτίωση των 

εργασιακών τους διαδικασιών, μετέδιδαν τις νέες ιδέες και πληροφορίες (σε αυτή την έρευνα η 

μέτρηση της καινοτομικής εργασιακής συμπεριφοράς έγινε με εννιά ερωτήματα της κλίμακας 

των Scott & Bruce, 1994, οι οποίοι βασίστηκαν στα στάδια εξέλιξης της καινοτομίας του Kanter,
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το βαθμό καινοτομίας του, τη συνεργασία του με την ομάδα, τον ρόλο του γενικά μέσα στην 

οργάνωση και το ρόλο του στη σχέση του με τους πελάτες (Welboume et al., 1998, Brown &  

Eisenhardt, 1995, Katz, 1997, Sundstrom, 1999, βλ. Chen & Klimoski, 20(B). Οι απαιτήσεις αυτές 

επηρεάζουν την κοινωνική αλληλεπίδραση μεταξύ του νεοπροσληφθέντα και της ομάδας και 

την παρακίνηση του εργαζομένου για νέες και καινοτόμες προτάσεις στο αντικείμενο εργασίας 

της ομάδας (Chen & Klimoski, 2003). Τα δικά μας ευρήματα μπορεί να  οφείλονται στο γεγονός 

ότι οι εργαζόμενοι που έχουν πολλά χρόνια υπηρεσίας στην εταιρία μπορεί να είναι ηγέτες των 

ομάδων ή μπορεί να κατέχουν υψηλές θέσεις στην ιεραρχία, που σημαίνει ότι έχουν m o πολλές 

υπευθυνότητες ή επιβαρύνονται με τους περισσότερους εργασιακούς ρόλους με αποτέλεσμα να  

ζητούν τη συνεργασία και την εμπιστοσύνη, καθώς επίσης και τις προτάσεις των άλλων μελών 

της ομάδας πάνω σε νέους βελτιωμένους τρόπους εκτέλεσης των εργασιακών καθηκόντων 

(Hackman, 1990,1992,2002, McIntyre & Salas, 1995, βλ. W est et al., 2003). Αντίθετα, όταν λείπει η 

συνεργασία και η ομάδα χαρακτηρίζεται από μια επικέντρωση στην ατομική επίτευξη, στο 

αυτό-ενδιαφέρον, στην έλλειψη της δέσμευσης και της εμπιστοσύνης, τα μέλη μπορεί να  

νιώθουν αποτροπή για κάθε μοίρασμα των ιδεών τους (Gaertner, Mann, Dovidio, Murrell, & 

Domare, 1990, βλ. Chatman & Flynn, 2001). Η  εξήγηση που δώσαμε είναι υπό αμφισβήτηση, 

γιατί δεν μπορούμε να ξέρουμε αν συμβαίνει κάτι τέτοιο. Γι' αυτό χρειάζεται περισσότερη 

διερεόνηση.

Τελειώνοντας την ανάλυση με τα δημογραφτκά και εργασιακά στοιχεία αρκεί να πούμε 

ότι υπάρχει συοχέτιση της θέσης των εργαζομένων μέσα στις επιχειρήσεις και τριών από τους παράγοντες 

της κλίμακας του TCI, δηλαδή, των παραγόντων Όραμα, Υποστήριξη με σκοπό την Καινοτομία 

και Προσανατολισμός προς το Έ ργο. Οι εργάτες σημείωσαν υψηλότερο μέσο όρο από τους 

εργαζόμενους σε υπαλληλικές θέσεις και στους τρεις παράγοντες, ενώ φαίνεται ότι οι μέσοι όροι 

στις τρεις αυτές διαστάσεις μεταξύ των εργαζομένων σε διευθυντικές θέσεις και των 

εργαζομένων στην παραγωγή δε διαφέρουν. Για το εύρημα μεταξύ των εργαζομένων που 

εργάζονται στην παραγωγή και των εργαζομένων που κατέχουν υπαλληλικές θέσεις θα  

μιλήσουμε mo κάτω όταν θα εξηγήσουμε τα ευρήματα της συσχέποης της ομάδας υπαγωγής του 

δείγματος και των τεσσάρων παραγόντων του TCL Εδώ θα σταθούμε μόνο στο δεύτερο εύρημα 

(εργαζόμενοι που κατέχουν διευθυντικές θέσεις και εργαζόμενοι στην παραγωγή). Θα 

περιμέναμε, λοιπόν, οι εργαζόμενοι που κατέχουν διευθυντικές θέσεις ή θέσεις προϊσταμένου να  

υποστηρίζουν περισσότερο έννοιες όπως είναι το Όραμα, η Υποστήριξη με σκοπό την 

Καινοτομία, και ο Προσανατολισμός προς το Εργασιακό Καθήκον από τους εργαζομένους σε μη 

διευθυντικές θέσεις. Άλλωστε έρευνες έχουν δείξει ότι ο διευθυντικός ρόλος σχετίζεται

m
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ομάδας ήταν στατιστικός σημαντική. Ανάλογα εορήματα βρήκαν και οι W est και Anderson 

(1996), εκτός βέβαια από τη διάσταση τοο Προσανατολισμού προς το Έργο όπου η κατεύθυνση 

της συνάφειας ήταν θετική.

Από την άλλη, οι Cnrräl, Forrester, Dawson, και W est (2001) βρήκαν ότι το μέγεθος των 

ομάδων παρουσίαζε γενικά στατιστικός σημαντική συνάφεια αρνητικής κατεύθυνσης με τις 

τέσσερις διαδικασίες της ομάδας. Τα εσρήματά τους επαλήθεοσαν εκείνα άλλων εργαστηριακών 

ερευνών που βρήκαν ότι οι μεγαλύτερες σε μέγεθος ομάδες έχουν την εμπειρία υψηλών 

επιπέδων απωλειών κατά τη διάρκεια της επεξεργασίας (για παράδειγμα, Steiner, 1972, βλ. 

Curral, Forrester, Dawson, και W est, 2001). Τα ευρήματα αυτά έκαναν τους ερευνητές να  

αναρωτηθούν τι ήταν αυτό που έκανε τις μικρές ομάδες να είναι πιο θετικές στις διαδικασίες της 

ομάδας σε σχέση με τις μεγάλες ομάδες. Η  έρευνα στην κοινωνική ψυχολογία έχει δώσει πολλές 

απαντήσεις στο φαινόμενο αυτό. Έχει κάνει λόγο, για παράδειγμα, για φαινόμενα όπως η 

κοινωνική οκνηρία, τα προβλήματα στην επικοινωνία, η δυσλειτουργία στη λήψη αποφάσεων, 

και άλλες απώλειες κατά την επεξεργασία (Cohen & Bailey, 1997, W est, 1995, βλ. Curral, 

Forrester, Dawson, και West, 2001). Οι μεγάλες ομάδες έχουν δυσκολία στο να επιτύχουν 

συμφωνία γύρω από τους κοινούς στόχους. Η  διακύμανση στις αξίες, στα κίνητρα, σας 

εμπειρίες, και τις στάσεις εμποδίζει τη συμφωνία. Επιπλέον, όσα πιο πολλά άτομα περιλαμβάνει 

μια ομάδα τόσο m o μεγάλη προσπάθεια χρειάζεται να επιστρατευθεί προκειμένω να επιτευχθεί 

η συνεργασία. Καθώς ολοένα και m o πολλά άτομα κρίνουν υπάρχσυσες πρακτικές και 

προωθούν τη σύγκρουση, τα περιθώρια λάθους της ομάδας διευρύνονται (Earley & 

Mosakowski, 2000), και η σύγκρουση στα πλαίσια του εργασιακού καθήκοντος μπορεί να  

μεταμορφωθεί σε διαπροσωπική σύγκρουση (De Dreu, Harinck, & Van Vianen, 1999, βλ. Curral, 

Forrester, Dawson, και W est, 2001). Οι μεγάλες ομάδες αισθάνονται την πίεση για συμμόρφωση, 

με αποτέλεσμα να μειώνουν τη διαφορετικότητα, το μοίρασμα της πληροφορίας, τη συχνότητα 

της αλληλεπίδρασης, και τη διανεμητική επιρροή στη λήψη αποφάσεων, ειδικά όταν τα  

εργασιακά καθήκοντα είναι πολύπλοκα (Nemeth & Owens, 1996, Nemeth & Staw, 1989, βλ. 

Curral, Forrester, Dawson, και West, 2001).

Σε διαφορετικά εορήματα κατέληξαν οι W est et al. (2003), οι οποίοι βρήκαν ότι οι 

μεγαλύτερες σε μέγεθος ομάδες είναι πιο καινοτόμες. Οι μεγαλύτερες ομάδες τείνουν γενικά να 

επεξεργάζονται ποικίλες απόψεις και πληροφορίες με αποτέλεσμα να είναι πιο δημιουργικές.

Μια δεύτερη υπόθεση που κάναμε ήταν η ακόλουθη: οι ομάδες που ασχολούνται με 

εργασιακά αντικείμενα που χαρακτηρίζονται από υψηλή ζήτηση για καινοτόμες προτάσεις, Θα διακρινονται





Greg & Murray, 2000). Άλλωστε πολό σπάνια χρειάζεται να αλλάξουν τις εργασιακές�

διαδικασίες.

Έχοντας στο νου μας αυτές τις παρατηρήσεις κάναμε την m o πάνω υπόθεση. Ωστόσο,�

τα αποτελέσματα απέρριψαν την υπόθεσή μας. Βρήκαμε ότι ο ι ομάδες της παραγωγής ήταν�

εκείνες που σημείωναν υψηλότερο μέσο όρο από τις υπαλληλικές ομάδες και στις τέσσερις�

διαστάσεις του TCI, αν και μόνο για τις διαστάσεις Υποστήριξη με σκοπό την Καινοτομία και�

Προσανατολισμός προς το έργο οι διαφορές στους μέσους όρους των ομάδων ήταν στατιστικώς�

σημαντικές. Τα εορήματά μας ήταν αντίθετα από τα ευρήματα των Curral, Forrester, Dawson,�

και West, (2001), οι οποίοι βρήκαν ότι οι ομάδες από τις οποίες υπήρχε η απαίτηση να �

καινοτομούν παρουσίαζαν υψηλά επίπεδα συμμετοχής και υποστήριξης με σκοπό την�

καινοτομία από τις ομάδες που η απαίτηση για καινοτόμες προτάσεις ήταν μέτρια (η�

εγχειρηματοποίηση της μεταβλητής έγινε ως εξής: ζητούσαν από τους προϊσταμένους να�

κατατάξουν τις ομάδες σύμφωνα με το πόσο συχνά καινοτομούσαν). Ωστόσο, η υπόθεση των�

ερευνητών επαληθεύτηκε μερικώς καθώς δεν είχαν ανάλογα ευρήματα για τις μεταβλητές�

Όραμα και Προσανατολισμό προς το Έργο. Αντίστοιχα με τα ευρήματα των Curral, Forrester,�

Dawson, και West, (2001) ήταν και τα ευρήματα των Brunce και W est (1994, βλ. Janssen, 2000),�

και West (1989, βλ. Janssen, 2000), οι οποίοι βρήκαν ότι εργασιακά καθήκοντα τα οποία είχαν�

υψηλές εργασιακές απαιτήσεις πυροδοτούσαν καινοτόμες αποκρίσεις, και τα ευρήματα των�

Goodman, (1986, βλ. Greg & Murray, 2000), McGrath, (1984, βλ. Greg & M urray, 2000), και Trist,�

(1981, βλ. Greg & M urray, 2000) οι οποίοι βρήκαν ότι οι διαφορές στα εργασιακά καθήκοντα�

διαμεσολαβούσαν τη σχέση μεταξύ των εισερχομένων-διαδικασιών-αποτελεσμάτων μεταβλητών�

των ομάδων.

Το ότι εμείς βρήκαμε διαφορετικά ευρήματα ως προς αυτήν την ανεξάρτητη μεταβλητή,�

μπορεί να οφείλεται σε τέσσερις κυρίως λόγους: κατά πρώτον, μπορεί η εγχειρηματοποίηση της�

μεταβλητής να ήταν λανθασμένη (χρειάζεται περαιτέρω διερεύνηση), κατά δεύτερον τα �

ευρήματα μπορεί να  οφείλονται στο ότι και εδώ οι ομάδες της παραγωγής παρουσίασαν�

υψηλότερο μέσο όρο στην κλίμακα της κοινωνικής επιθυμητότητας από τις υπαλληλικές ομάδες,�

κατά τρίτον εδώ μπορεί να ισχύει το εύρημα ότι οι ευέλικτες, ιδιωτικές εταιρίες καινοτομούν�

συχνά (Wynarczyk, 1995, βλ. W est & Anderson, 1996), οπότε μπορούμε εύκολα να υποθέσουμε�

ότι τα ανώτερα στελέχη ζητούν από τις ομάδες της παραγωγής να προτείνουν νέες και�

καινοτόμες ιδέες, και τέλος κατά τέταρτον οι ομάδες παραγωγής του δείγματός μας μπορεί να �

μην έχουν σαφείς σκοπούς και μέσα, με αποτέλεσμα να ξοδεύουν αρκετό χρόνο στον�

προγραμματισμό και τις αποφάσεις (Goodman, 1986, Herold, 1978, βλ. Greg & M urray, 2000).



Σύμφωνα με τον Goodman, (1986, βλ. Greg & M urray, 2000) η έλλειψη συμφωνίας όσον αφορά 

τους σκοπούς και τα μέσα της παραγωγής αναγκάζει τις ομάδες να εμπλέκονται σε διαδικασίες 

γένεσης ιδεών, λήψης αποφάσεων και διαπραγμάτευσης.

Η  αλήθεια είναι άτι (όπως άλλωστε υπογραμμίζουν και οι Ragazzoni et al., 2002, οι 

οποίοι επιχείρησαν την προσαρμογή του TCI σε ιταλικό δείγμα) χρειάζεται περισσότερο 

διερεύνηση της τυχόν επίδρασης των υπαλληλικών ομάδων (jobs with high complexity) και των 

ομάδων παραγωγής (jobs with low complexity) στους τέσσερις παράγοντες του Team Climate 

Inventory.

Ο χρόνος Θητείας της ομάδας, τέλος, βρέθηκε ότι σχετίζεται Θετικά με δύο διαστάσεις της 

κλίμακας του Team Climate Inventory, τη Συμμετοχική Ασφάλεια και την Υποστήριξη με σκοπό την 

Καινοτομία, αν  και εμείς περιμέναμε ο  χρόνος θητείας της ομάδας να σχετίζεται αρνητικά με τους 

τέσσερις παράγοντες του κλίματος της ομάδας με σκοπό την καινοτομία. Οι συμμετέχοντες που 

δήλωναν -μέλη τω ν ομάδων για 10 έως 30 χρόνια σημείωναν υψηλότερο μέσο όρο στις δύο 

διαστάσεις από κείνους που έλεγαν ότι τα αντίστοιχα χρόνια κυμαίνονταν από 5 έως 10. Οι 

διαφορές στους μέσους όρους των κατηγοριών αυτών με τις υπόλοιπες των 0-1 ετών και 1-5 ετών 

δεν ήταν στατιστικώς σημαντικές ούτε βρέθηκαν διαφορές στους μέσους όρους μεταξύ των 

κατηγοριών σας δύο άλλες διαστάσεις, το Όραμα και τον Προσανατολισμό προς το Έργο. 

Αντίστοιχα ευρήματα βρήκαν και οι W est και Anderson (1996) και Poulton και W est (1999) 

εκτός από κάποιες εξαιρέσεις. Η  εξαίρεση σημειώθηκε στον παράγοντα Συμμετοχική Ασφάλεια 

(εμείς εδώ βρήκαμε ότι όσο αύξανε η θητεία των ομάδων τόσο πιο πολύ τα μέλη συμμετείχαν στη 

λήψη αποφάσεων και έδειχναν εμπιστοσύνη στην ομάδα τους -  αυτό μπορεί να οφείλεται στο 

ότι η κατηγορία αυτή (10-30 χρόνια συνεργάζομαι με την ομάδα στην οποία ανήκω) φάνηκε να  

παρουσιάζει μεγαλύτερο μέσο όρο στην κλίμακα της κοινωνικής επιθυμητότητας από τις άλλες 

κατηγορίες). Και στις δύο έρευνες όσο αύξανε ο χρόνος θητείας των ομάδων τόσο πιο πολύ 

μειωνόταν η συμμετοχή των μελών στη λήψη αποφάσεων της ομάδας. Ο Katz (1982, βλ. West & 

Anderson, 1996) έχει ισχυριστεί ότι οι μακροβιότερες ομάδες τείνουν λιγότερο να διαχειρίζονται 

τις πηγές της πληροφόρησης, να διερευνούν το περιβάλλον και να επικοινωνούν. Τα μέλη 

τείνουν να αγνοούν και να παραβλέπουν πηγές ανατροφοδότησης και αξιολόγησης, με 

αποτέλεσμα να γίνονται λιγότερο καινοτομικά εν καιρώ. Στα ίδια συμπεράσματα κατέληξε και 

ο Stein (1982, βλ. Holland, Gaston, & Gomes 2000). Οι ομάδες για να διατηρούν μεγαλύτερη 

απόδοση και για να είναι δημιουργικές πρέπει να διαλύονται περιοδικά και να ανανεώνονται. 

Άλλωστε, έρευνες που ασχολήθηκαν με τη μεταβλητή της "diversity in team s" (Bantel & Jackson, 

1989, Jackson, 1996, βλ. W est & Anderson, 1996) προτείνουν ότι οι μακροβιότερες ομάδες μπορεί





μελέτη διαστάσεις. Το δείγμα ήταν συμπτωματικό, και επομένως δεν ήταν επιλεγμένο με τα�

αυστηρά κριτήρια της θεωρίας της τυχαίας δειγματοληψίας.

Μολονότι το ερωτηματολόγιο δίνει μετρήσεις για τέσσερις διαστάσεις του κλίματος της�

Ομάδας με σκοπό την Καινοτομία, εμείς στις αναλύσεις χρησιμοποιήσαμε το ατομικό επίπεδο�

ανάλυσης. Μολονότι, δηλαδή, μιλούμε για ομάδα, χρησιμοποιούμε αναλύσεις με ατομικό�

προσανατολισμό. Όπως τονίζουν οι Anderson και W est (1996), η προσπάθεια στατιστικού�

ελέγχου των ερωτημάτων στο επίπεδο αυτό αποφεύγει τα τυχόν προβλήματα που προκαλούνται�

από το άθροισμα των δεδομένων σε επίπεδο ομάδας. Τα αθροίσματα σε επίπεδο ομάδας�

μπορούν να επισκιάσουν τα ψυχομετρικά χαρακτηριστικά των ερωτημάτων, γιατί�

καταστρέφονται τα στοιχεία των κατανομών τους. Αντίθετα, όταν στην φάση προσαρμογής ενός�

ερωτηματολογίου διατηρείται το ατομικό επίπεδο ανάλυσης των ερωτημάτων, αυτό επιτρέπει τη�

μεγιστοποίηση του μεγέθους του δείγματος, χαρακτηριστικό που θεωρείται σημαντικό όταν�

επιχειρείται διερευνητική ανάλυση παραγόντων (Anderson &  W est, 1998). Εφόσον όμως�

επιλέγουμε να ερμηνεύσουμε και να εξηγήσουμε τα αποτελέσματα στο ομαδικό επίπεδο�

ανάλυσης, ενώ παράλληλα επιλέγουμε το ίδιο επίπεδο ανάλυσης για να εξηγήσουμε τους�

μηχανισμούς που είναι υπεύθυνους για τη λειτουργία του φαινομένου που εξετάζουμε, θα �

έπρεπε και σε επίπεδο μεθοδολογικό και στατιστικό να επιλέξουμε τις αντίστοιχες αναλύσεις�

(Doise, 1982, βλ. Παπαστάμου και συνεργάτες, 2001).

Η  έρευνα αυτή είχε διερευνητικό χαρακτήρα και σίγουρα απαιτείται περαιτέρω�

επαλήθευση των αποτελεσμάτων της σε άλλα δείγματα ελλήνων εργαζομένων, ώστε να�

διαπιστωθεί αν όντως οι διαφορές ανάμεσα στα δυο ψυχομετρικά εργαλεία είναι αποτέλεσμα�

πολιτιστικών διαφορών ή οφείλονται σε κάποιους από τους παραπάνω λόγους.

Ένας άλλος περιορισμός της έρευνας είναι ότι έγιναν ex post facto συγκρίσεις των�

διαφόρων δημογραφικών και εργασιακών στοιχείων των συμμετεχόντων του δείγματός μας σε�

σχέση με τους τέσσερις παράγοντες του Τ Ο , ενώ τα αποτελέσματα στηρίχθηκαν σε sel-report�

δεδομένα. Έτσι, πολώσεις από διάφορες εξωτερικές ή εσωτερικές του σομμετέχσντα επιδράσεις ή �

halo effects μπορεί να επηρέασαν τα αποτελέσματά μας. Ένα άλλο σχετικό με αυτό θέμα είναι η�

κατεύθυνση της αιτιότητας στις διάφορες σιαπστικώς σημαντικές συσχετίσεις που βρήκαμε, αν�

και οι κατευθύνσεις των συσχετίσεων που υποθέσαμε ήταν σύστοιχες με τη θεωρία για την�

έννοια της Καινοτομίας (για παράδειγμα, Amabile, 1988, W est & Farr, 1989, βλ. Axtell 89�:;$6�

2000).

Άλλος εξίσου σημαντικός περιορισμός της έρευνας ήταν η εγχειρηματοποίηση της�

μεταβλητής του τόπου του εργασιακού καθήκοντος των ομάδων του δείγματός μας. Μολονότι



από έρευνες (Roos & Treiman, 1980, Fredrickson, 1984, Van de Ven, 1986, βλ. Kivimäki et al., 

1997, Goodman, 1986, Herold, 1978, βλ. Greg & M urray, 2000) έχει φανεί ότι οι εργαζόμενοι 

στην παραγωγή πολύ σπάνια εμπλέκονται σε διαδικασίες παραγωγής καινοτόμων ιδεών, δεν 

μπορούμε να είμαστε σίγουρη ότι στη δική μας περίπτωση συμβαίνει το ίδιο (τα αποτελέσματα 

ήταν διαφορετικά από τη συνήθη πρακτική). Μπορεί να συμβαίνει, μάλιστα, το αντίθετο: 

προβλήματα στην παραγωγή να  αναγκάζουν τους εργαζόμενους να  προτείνουν νέες μεθόδους 

βελτίωσης του τρόπου διεκπεραίωσης των καθημερινών καθηκόντων, ενώ στις υπαλληλικές 

ομάδες (του δικού μας δείγματος) πάγιες γραφειοκρατικές διαδικασίες να μη επιδέχονται 

καμίας αλλαγής.

Στην ερευνά μας, τέλος, οι τέσσερις διαστάσεις του TCI χρησιμοποιήθηκαν ως 

εξαρτημένες μεταβλητές. Από έρευνες που έχουμε με αυτό το εργαλείο, οι διαστάσεις τις m o  

πολλές φορές χρησιμοποιούνται είτε ως ανεξάρτητες μεταβλητές είτε ως διαμεσολαβητικές της 

σχέσης μεταξύ άλλων ανεξάρτητων μεταβλητών και της μέτρησης της καινοτομίας της ομάδας 

(π.χ., Axtell et al., 2000, W est & Anderson, 1996, W est et al., 2003, Clegg et al., 2002, Poulton & 

West, 1999), χωρίς να εκλείπουν, βέβαια, οι έρευνες εκείνες που οι διαστάσεις έχουν 

χρησιμοποιηθεί ως εξαρτημένες μεταβλητές (π.χ., Williams & Laungani, 1999, Curral, Forrester, 

Dawson, & West, 2001). Ωστόσο, μεγαλύτερο ερευνητικό ενδιαφέρον παρουσιάζουν ευρήματα 

τα οποία προκύπτουν αφού έχει προηγηθεί η εγχειρηματοποίηση των διαστάσεων ως 

ανεξάρτητες και ενδιάμεσες μεταβλητές.

Μελλοντικές Έρευνες

Η  Rousseau (1988, βλ. Anderson & W est, 1998) υπήρξε ένθερμη υποστηρικτής των 

πολυδιάστατων μετρήσεων του κλίματος, ενώ τα δεδομένα των Anderson και W est (1998) 

έδειξαν ότι πράγματι βγάζει νόημα η δημιουργία μετρήσεων του κλίματος με πολλές διαστάσεις, 

σε αντίθεση με μετρήσεις άλλων ερευνών που είναι λιγότερο πολυδιάστατες (για παράδειγμα, 

Paterson et al., 1992, βλ. Anderson & West, 1998). Η διερεόνηση από τους συγγραφείς του 

κλίματος με σκοπό την καινοτομία φανερώνει ότι με το να εστιάζουμε σε μια συγκεκριμένη 

πλευρά του κλίματος και στη συσχέτισή της με συγκεκριμένες πλευρές των αποτελεσμάτων 

διαφόρων ομάδων, επιτυγχάνεται μεγαλύτερη προβλεπτική ακρίβεια. Για παράδειγμα, υψηλά

Uft





στιλ ηγεσίας ή από μεταβλητές όπως η σαφήνεια ή η σύγκρουση γύρω από το ρόλο του ηγέτη�

(Axtell 89�: ;6 2000, W est 89�QK6 2003).

Μεγάλος αριθμός εμπειρικών ερευνών έχει δείξει ότι σε πάρα πολλές οργανώσεις�

διαφαίνονται συχνά εκδηλώσεις προτίμησης των εργαζομένων για ομάδες στη βάση των�

δημογραφικών στοιχείων (των κατηγοριακών στοιχείων) (Allen & W ilder, 1975, Brewer, 1979,�

Tajfel, 1982, Tsui 89�: ;6 1992, βλ. Richard & Shelor, 2002). Για παράδειγμα, τα  ευρήματα των Tsui�

89� :;$6 (1992, βλ. Richard & Shelor, 2002) έχουν αποκαλύψει ότι η ποικιλία όσον αφορά τα�

δημογραφικά στοιχεία μπορεί να οδηγήσει σε χαμηλότερα επίπεδα ψυχολογικής προσκόλλησης�

ανάμεσα στα μέλη της ομάδας. Στις μέρες μας, που παρστηρείται μια μείωση της δεξαμενής σε�

εργατικό δυναμικό, ενθαρρύνεται η πρόσληψη εργαζομένων που αγγίζει πολλές και�

διαφορετικές ηλικίες ακόμη και σε θέσεις υψηλών απαιτήσεων (Bolick & Nestleroth, 1988, βλ.�

Richard & Shelor, 2002). Θα μπορούσαμε, λοιπόν, να δούμε πώς η ποικιλία των ηλικών σε�

ομάδες διευθυντικών στελεχών ως ανεξάρτητη μεταβλητή, και οι διαστάσεις του TCI ως�

ενδιάμεση μεταβλητή επηρεάζουν το βαθμό καινοτομίας - αποτελεσματικότητας της ομάδας.

</�*������%���6  το μοντέλο των τεσσάρων παραγόντων του Κλίματος της Ομάδας με�

σκοπό την Καινοτομία του W est (1990, βλ. Anderson & W est, 1998), φαίνεται να ισχύει για τους�

έλληνες εργαζομένους οι συμμετέχοντες στην έρευνα μπόρεσαν να διακρίνουν επαρκώς τους�

τέσσερις παράγοντες του Κλίματος της Ομάδας με σκοπό την Καινοτομία μεταξύ τους.

Επίσης το προσαρμοσμένο στα ελληνικά ψυχομετρικό εργαλείο έχει καλές�

ψυχομετρικές ιδιότητες αφού παρουσιάζει καλή αξιοπιστία και εγκορότητα.

Θα ήταν, λοιπόν, ενδιαφέρουσα περαιτέρω ερευνητική προσπάθεια με βάση το�

εργαλείο. Θα γίνει, έτσι, δυνατή η επαλήθευση των αποτελεσμάτων αυτής της διερευνητικής�

μελέτης.
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Αθήνα, 24  Φεβρουάριου 2004 �

Προς κάθε ενδιαφερόμενο

Η κα Σοφία Χατζή, φοιτήτρια του Μεταπτυχιακού Προγράμματος Σπουδών της�

Οργανωτικής και Οικονομικής Ψυχολογίας του Παντείου Πανεπιστημίου, διεξάγει,�

έρευνα με θέμα:

«Προσαρμογή στον ελληνικό πληθυσμό του Team Climate Inventory Questionnaire» των�

Neil Anderson & Michael West, με επόπτη, τον κ. Νικολάου Ιωάννη, Λέκτορα�

Οργανωσιακής Συμπεριφοράς του Οικονομικού Πανεπιστημίου Αθηνών (πρώην�

ΑΣΟΕΕ).

Σκοπός της συγκεκριμένης έρευνας είναι η προσαρμογή - στάθμιση σε εργασιακό�

πληθυσμό του συνημμένου ερωτηματολογίου, ως προσπάθεια δημιουργίας στην Ελλάδα�

εγκύρων και αξιόπιστων ψυχομετρικών εργαλείων. Αυτά θα αποτελόσουν σημαντικό�

εφόδιο για εκείνες τις επιχειρήσεις, που θα θελήσουν να υιοθετήσουν στο χώρο τους�

αξιόπιστες και έγκυρες πρακτικές διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων.

Για το λόγο αυτό, θα σας παρακαλούσαμε να διευκολύνετε την ερευνήτρια να διανείμει�

το ερωτηματολόγιο στην επιχείρησή σας. Η βοήθειά σας θα είναι πολύτιμη.

Ευχαριστούμε πολύ για τη συνεργασία!

Ιωάννης Νικολάου iinikol@aueb.grI�
Κιν.: 6974-850118
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