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Πεποιθήσεις Αυτοαποτελεσματικότητας και Δεξιότητες
Επαγγελματικών Συμβούλων σε μεγάλες επιχειρήσεις 

και συμβουλευτικές εταιρείες1

ΑΝΔΡΟΝΙΚΟΣ ΚΑΛΙΡΗΣ2, ΔΕΣΠΟΙΝΑ ΣΙΔΗΡΟΠΟΥΛΟΥ-ΔΗΜΑΚΑΚΟΥ3

ΚΑΤΕΡΙΝΑ ΑΡΓΥΡΟΠΟΥΛΟΥ4, ΝΙΚΟΛΑΟΣ ΦΑΚΙΟΛΑΣ5

Ο ρόλος των στελεχών επαγγελματικής συμβουλευτικής στις επιχειρήσεις είναι πο-
λυδιάστατος και απαιτητικός. Οι σύμβουλοι, για να είναι αποτελεσματικοί στο έρ-
γο τους, χρειάζεται να αποκτούν διαρκώς εξειδικευμένες γνώσεις και δεξιότητες

και να διαθέτουν το κατάλληλο επίπεδο εμπιστοσύνης στις ικανότητές τους. Στην παρούσα έρευνα εξετά-
στηκε η σχέση ανάμεσα στην εκπαίδευση και τις πεποιθήσεις αυτοαποτελεσματικότητας σε δείγμα επαγ-
γελματικών συμβούλων. Οι κλίμακες αυτοαποτελεσματικότητας σχετίζονταν θετικά τόσο μεταξύ τους όσο
και με τους τομείς δεξιοτήτων. Μολονότι οι σύμβουλοι ανέφεραν σχετικά υψηλές πεποιθήσεις αυτοαποτε-
λεσματικότητας, φαίνεται ότι χρειάζονται επιπρόσθετη κατάρτιση σχεδόν σε όλες τις κατηγορίες δεξιοτή-
των. Το άρθρο καταλήγει σε προτάσεις για την ανάπτυξη ενός μοντέλου εκπαίδευσης επαγγελματικών συμ-
βούλων.
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1. Εισαγωγή

Τις τελευταίες δύο δεκαετίες λαμβάνουν χώρα
σε όλο τον κόσμο, ραγδαίες κοινωνικο-οικονομι-
κές αλλαγές που συνδέονται με την παγκοσμιο-
ποίηση της οικονομίας, τη διαμόρφωση της «κοι-
νωνίας της γνώσης» και τη θεαματική ανάπτυξη
των νέων τεχνολογιών (Amundson, 2008. Savickas
et al., 2009). Οι αλλαγές αυτές, έχουν τεράστια
επίδραση στον κόσμο της εργασίας, ο οποίος έχει
γίνει ιδιαίτερα σύνθετος, με αποτέλεσμα να προ-
καλούνται έντονες δυσκολίες στην προσπάθεια
των ατόμων να τον εξερευνήσουν (Hartung, 2005).
Παράλληλα, η σταδιοδρομία απομακρύνεται από
ένα γραμμικό μοντέλο επαγγελματικής σταθερό-
τητας και αναφέρεται περισσότερο στο πλέγμα
των προσωρινών επαγγελματικών και εκπαιδευτι-
κών εμπειριών, με έμφαση στην «απασχολησιμό-
τητα» (Savickas, 2011. Savickas et al., 2009).

Οι παραπάνω μεταβολές έχουν αναδείξει την
αναγκαιότητα παροχής υπηρεσιών επαγγελματι-
κής συμβουλευτικής στο χώρο των επιχειρήσεων.
Φαίνεται ότι οι συμβουλευτικές δράσεις ευνοούν
την οργανωσιακή απόδοση αλλά και τη σταδιο-
δρομία των εργαζομένων (Collins et al., 2012. Κα-
λίρης & Φακιολάς, 2011. McLeod, 2010. Thurston,
D’Abate, & Eddy, 2012). Ωστόσο, ο ρόλος των συμ-
βούλων στις επιχειρήσεις είναι ιδιαίτερα απαιτητι-
κός αλλά και διττός, καθώς χρειάζεται να υπηρε-
τούν τόσο τις ανάγκες των εργοδοτών όσο και
εκείνες των εργαζομένων (Καλίρης & Φακιολάς,
2011). Οι ανάγκες αυτές έχουν αυξηθεί σημαντι-
κά κατά την περίοδο της κρίσης και αφορούν στη
διαχείριση του απρόβλεπτου εργασιακού περιβάλ-
λοντος, τη μείωση της εργασιακής επίδοσης αλλά
και την αύξηση ψυχολογικών προβλημάτων που
σχετίζονται με ποικίλους εργασιακούς παράγο-
ντες. Οι σύμβουλοι αναμένεται να ανταποκρίνονται
με επιτυχία στο έργο τους, παρόλο που το επίπεδο
δυσκολίας και το εύρος των δραστηριοτήτων τους
έχουν αυξηθεί σημαντικά. Για να το επιτύχουν αυ-
τό, είναι σημαντικό να αναπτύσσουν την κατάλλη-
λη ισχύ πεποιθήσεων σχετικά με τις ικανότητές
τους να εφαρμόζουν στην πράξη συγκεκριμένες
δεξιότητες επαγγελματικής συμβουλευτικής. 

Η έρευνα που παρουσιάζεται στη συνέχεια,

από τη μία πλευρά, βασίστηκε στη θεωρία της αυ-
τοαποτελεσματικότητας (Bandura, 1977a, 1997)
και από την άλλη, στο σύστημα Διεθνών Κριτηρίων
Επάρκειας των Επαγγελματικών Συμβούλων
(Repetto et al., 2003). Στις ακόλουθες ενότητες, γί-
νεται σύντομη αναφορά στις δεξιότητες επαγγελ-
ματικής συμβουλευτικής, τις πεποιθήσεις αυτοα-
ποτελεσματικότητας, με έμφαση στο ρόλο της γε-
νικευμένης αυτοαποτελεσματικότητας για το έργο
των συμβούλων στις επιχειρήσεις, την αυτοαποτε-
λεσματικότητα στη συμβουλευτική και τη σημαντι-
κή, πιθανώς, συμβολή της για τα αποτελέσματα
των δράσεων συμβουλευτικής. Επιπλέον, περι-
γράφονται ερευνητικά αποτελέσματα για τη σχέση
της αυτοαποτελεσματικότητας στη συμβουλευτική
με παράγοντες εκπαίδευσης των συμβούλων.

Δεξιότητες Επαγγελματικής Συμβουλευτικής

Οι δεξιότητες επαγγελματικής συμβουλευτι-
κής ορίζονται ως: «τα κριτήρια στα οποία ένας
επαγγελματικός σύμβουλος πρέπει να ανταπο-
κριθεί ώστε να ασκεί το λειτούργημά του με τον
κατάλληλο τρόπο» (Kounenou, Koumoundourou,
& Makri-Botsari, 2010, p. 1890). Ένα γενικό πλαί-
σιο δεξιοτήτων έχει καθοριστεί από τη Διεθνή
Εταιρεία Εκπαιδευτικού και Επαγγελματικού Προ-
σανατολισμού (IAEVG), μέσω έρευνας που πραγ-
ματοποιήθηκε σε διάφορες χώρες του κόσμου
(Repetto et al., 2003). Σκοπός της μελέτης ήταν να
δοθούν κατευθύνσεις στις οποίες χρειάζεται να
βασιστούν τα προγράμματα κατάρτισης στην
επαγγελματική συμβουλευτική, διεθνώς. Το μο-
ντέλο προσδιορισμού των κριτηρίων επάρκειας
στηρίχθηκε στην προσέγγιση των προσόντων
(competency-based approach), σύμφωνα με την
οποία «οι εκπαιδευόμενοι αποκτούν τις απαραί-
τητες γνώσεις και δεξιότητες για να ανταποκρί-
νονται αποτελεσματικά στη δουλειά τους» (Σιδη-
ροπούλου-Δημακάκου & Παυλάκος, 2007, σ. 232). 

Τα αποτελέσματα της μελέτης του IAEVG κα-
τέληξαν σε 11 βασικές δεξιότητες που οι σύμ-
βουλοι απαιτείται να κατέχουν ανεξαρτήτως πλαι-
σίου εργασίας, καθώς και 10 κατηγορίες εξειδι-
κευμένων δεξιοτήτων, που περιλαμβάνουν «επι-
πρόσθετες γνώσεις, ικανότητες και στάσεις που
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εξαρτώνται από το εργασιακό πλαίσιο του συμ-
βούλου καθώς και τις ανάγκες της ομάδας πελα-
τών στην οποία παρέχεται επαγγελματική συμ-
βουλευτική» (Repetto et al., 2003, p. 3). 

Πεποιθήσεις Αυτοαποτελεσματικότητας

Ο όρος περιγράφει την «πεποίθηση ενός ατό-
μου ότι μπορεί να εκδηλώσει με επιτυχία τη συ-
μπεριφορά που απαιτείται για να παράγει το ζη-
τούμενο αποτέλεσμα» (Bandura, 1977b, p. 193). Η
γνώση των απόψεων του ατόμου για την αποτε-
λεσματικότητά του μπορεί να καταστεί κομβικός
παράγοντας πρόβλεψης του βαθμού στον οποίο
θα εμπλακεί σε μια κατάσταση και της επιμονής
του να αντιμετωπίσει δυσκολίες κατά την εκτέλε-
ση μιας δραστηριότητας (Bandura, 1977b). Όσοι
διαθέτουν ισχυρές πεποιθήσεις αυτοαποτελε-
σματικότητας, επιδεικνύουν υψηλό βαθμό αφο-
σίωσης στις προσπάθειες που καταβάλλουν για
να υλοποιήσουν τους στόχους τους, ενώ, προ-
σεγγίζουν δύσκολες καταστάσεις με διάθεση να
ασκήσουν έλεγχο πάνω τους (Bandura, 1994.
Bimrose, 2006).

Γενικευμένη Αυτοαποτελεσματικότητα

Η γενικευμένη αυτοαποτελεσματικότητα
(General Self-Efficacy) αναφέρεται «στην πεποί-
θηση του ατόμου όσον αφορά στην ικανότητα του
να ανταποκριθεί σε ποικιλία διαφορετικών κατα-
στάσεων» (Judge, Erez, & Bono, 1998, p. 170). Ο
παράγοντας αυτός θεωρείται ότι συνιστά σταθε-
ρό χαρακτηριστικό της προσωπικότητας (Alexo -
poulos & Asimakopoulou, 2009). Μετα-ανάλυση
έδειξε ότι η γενικευμένη αυτοαποτελεσματικότη-
τα εμφανίζει θετικές συσχετίσεις με μεταβλητές
εργασιακής συμπεριφοράς (Judge & Bono,
2001b). Επίσης, άλλη μελέτη (Chen et al., 2004),
έδειξε ότι στελέχη που αναφέρουν υψηλή Γ.Α.,
διαθέτουν περισσότερα και ισχυρότερα κίνητρα
για να αποδώσουν με επάρκεια στο έργο τους.
Παρόμοια αποτελέσματα προέκυψαν και σε άλλες
μελέτες (π.χ. Cordery & Burr, 2005. Luszczynska,
Guttiérez-Doña, & Schwarzer, 2005. Wu, 2009).
Επιπρόσθετα, έχει βρεθεί ότι στελέχη επιχειρή-

σεων με αυξημένη Γ. Α., υλοποιούν περισσότερες
δράσεις ενδυνάμωσης για τους εργαζομένους
όπως, προπόνηση και παροχή επαγγελματικής
πληροφόρησης (Qingquan & Huimin, 2009).

Πεποιθήσεις αυτοαποτελεσματικότητας
για την άσκηση συμβουλευτικής
(counseling self-efficacy)

Η αυτοαποτελεσματικότητα στην άσκηση
συμβουλευτικής σχετίζεται με το επίπεδο ενδια-
φέροντος των συμβούλων για την εργασία τους,
την επιμονή στο συμβουλευτικό έργο, τη χρήση
τεχνικών και μικρο-δεξιοτήτων και το επίπεδο επί-
δοσης των συμβούλων στις συνεδρίες (Heppner,
O’Brien, Hinkelman, & Flores, 1996. Larson, 1998.
Larson et al., 1999. Larson & Daniels, 1998. Larson
et al., 1992. Wan Jaafar, Mohamed, Bakar, &
Ahmad Tarmizi, 2009). 

Η παρούσα μελέτη επικεντρώνεται στη διε-
ρεύνηση της αυτοαποτελεσματικότητας στην
άσκηση επαγγελματικής συμβουλευτικής (career
counseling self-efficacy), δηλαδή, την αντίληψη
του συμβούλου σχετικά με τις ικανότητές του να
ασκήσει ή να συντονίσει αποτελεσματικά δρα-
στηριότητες επαγγελματικής συμβουλευτικής
(O’Brien, Heppner, Flores, & Bikos, 1997). Η διε-
θνής βιβλιογραφία δείχνει ότι η αυτοαποτελε-
σματικότητα των συμβούλων σχετίζεται με τη δια-
δικασία και τα αποτελέσματα της επαγγελματικής
συμβουλευτικής (Heppner & Heppner, 2003). Μά-
λιστα, αποτελέσματα παλαιότερης έρευνας
(Heppner, Multon, Gysbers, Ellis, & Zook, 1998),
έδειξαν σημαντική συσχέτιση μεταξύ της αυτοα-
ποτελεσματικότητας στην επαγγελματική συμ-
βουλευτική και συγκεκριμένων δεικτών αποτελε-
σμάτων για τους πελάτες. Ωστόσο, η συνάφεια
αυτή δεν είναι θετική και ευθύγραμμη αλλά, μάλ-
λον, καμπυλόγραμμη. 

Ο ρόλος της αυτοαποτελεσματικότητας
στην εκπαίδευση των επαγγελματικών
συμβούλων

Στα περισσότερα εκπαιδευτικά προγράμματα
επαγγελματικής συμβουλευτικής, δίνεται έμφαση
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στη διδασκαλία δεξιοτήτων συμβουλευτικής.
Ωστόσο, καταλυτικό ρόλο έχει η επίδειξη των δε-
ξιοτήτων από τους συμβούλους σε πραγματικές
συνθήκες. Ειδικότερα, είναι προφανής η σημασία
που έχει το επίπεδο εμπιστοσύνης τους για να τις
εφαρμόσουν στην πράξη. Όταν η αυτοαποτελε-
σματικότητα των συμβούλων για την επίδοσή
τους σε πραγματικές συνεδρίες είναι χαμηλή, τό-
τε είναι πιθανότερο: «να καταβάλλουν περιορι-
σμένη προσπάθεια στη συμβουλευτική παρέμβα-
ση, (…) να αποφύγουν το χειρισμό απαιτητικών
και δύσκολων θεμάτων που αναφέρονται από τον
πελάτη και να βιώσουν εντονότερο άγχος αποτυ-
χίας» (Kozina et al., 2010, p. 118). 

Φαίνεται ότι οι πεποιθήσεις αυτοαποτελεσμα-
τικότητας για τη συμβουλευτική μπορούν να τρο-
ποποιηθούν μέσω εκπαιδευτικών παρεμβάσεων.
Στην έρευνα των Kozina et al. (2010), εντοπίστηκε
σημαντική αύξηση της αυτοαποτελεσματικότητας
μετά από 8 εβδομάδες εκπαίδευσης σε μικρο-δε-
ξιότητες. Σε άλλη μελέτη (O’Brien et al., 1997),
βρέθηκε ότι τελειόφοιτοι φοιτητές σημείωσαν αύ-
ξηση της αυτοαποτελεσματικότητας στην επαγ-
γελματική συμβουλευτική μετά την ολοκλήρωση
αντίστοιχης κατάρτισης. Επίσης, έχει παρατηρη-
θεί αύξηση της αυτοαποτελεσματικότητας φοιτη-
τών στην άσκηση επαγγελματικής συμβουλευτι-
κής μετά από την ολοκλήρωση πρακτικής άσκη-
σης (Heppner et al., 1998). 

2. Η παρούσα έρευνα

Η έρευνα αποσκοπεί στη διερεύνηση της σχέ-
σης ανάμεσα στις πεποιθήσεις αυτοαποτελεσματι-
κότητας και την αποτελεσματικότητα εκπαίδευσης
σε βασικές και εξειδικευμένες δεξιότητες επαγ-
γελματικής συμβουλευτικής. Στην ελληνική βιβλιο-
γραφία, απουσιάζει ο εμπειρικός έλεγχος όσον
αφορά στην εκπαίδευση των συμβούλων, ενώ, λί-
γες μελέτες διεθνώς, έχουν εξετάσει τη σχέση με-
ταξύ της αυτοαποτελεσματικότητας των επαγγελ-
ματικών συμβούλων και των δεξιοτήτων επαγγελ-
ματικής συμβουλευτικής (βλ. Heppner et al., 1998.
Soresi, Nota, & Lent, 2004. Vespia et al., 2010). 

Εξ όσων γνωρίζουμε, δεν υπάρχει κάποια με-

λέτη που στρέφει το ενδιαφέρον της στη σχέση
της κατάρτισης των συμβούλων με τις πεποιθή-
σεις αυτοαποτελεσματικότητας. Οι δύο δημοσι-
ευμένες ελληνικές μελέτες, αν και ερευνούσαν
την κατάρτιση των συμβούλων σε δεξιότητες (βλ.
Kounenou, Koumoundourou, & Makri-Botsari,
2010. Σιδηροπούλου-Δημακάκου & Παυλάκος,
2007), αφενός, περιελάμβαναν επαγγελματικούς
συμβούλους κυρίως, από το χώρο της εκπαίδευ-
σης, και αφετέρου, δεν διερευνούσαν τη σχέση
ανάμεσα στην αυτοαποτελεσματικότητα των συμ-
βούλων και την εκπαίδευσή τους στις δεξιότητες.
Η έρευνα των Kounenou et al. (2010) έδειξε ότι ο
βαθμός αποτελεσματικότητας της κατάρτισης
στις βασικές δεξιότητες επαγγελματικής συμβου-
λευτικής, σχετίζεται αρνητικά με διαστάσεις επαγ-
γελματικής εξουθένωσης. Επίσης, ανέδειξε ση-
μαντικές συσχετίσεις ανάμεσα στην αποτελεσμα-
τικότητα εκπαίδευσης, το βαθμό εφαρμογής των
δεξιοτήτων επαγγελματικής συμβουλευτικής και
την επαγγελματική επάρκεια των συμβούλων. Η
δεύτερη έρευνα (Σιδηροπούλου-Δημακάκου &
Παυλάκος, 2007) εντόπισε την ανάγκη κατάρτι-
σης των συμβούλων στη διαχείριση πληροφο-
ριών, την επαγγελματική αξιολόγηση, την παροχή
βοήθειας για την ανάπτυξη σταδιοδρομίας ειδι-
κών ομάδων, την ομαδική συμβουλευτική, τη γνω-
μοδότηση και συντονισμό, όπως και την έρευνα
και αξιολόγηση προγραμμάτων και παρεμβάσεων
συμβουλευτικής. 

Στην παρούσα μελέτη, συνεξετάζονται οι δε-
ξιότητες επαγγελματικής συμβουλευτικής και η
αυτοαποτελεσματικότητα, για πρώτη φορά, σε
δείγμα συμβούλων από το χώρο των επιχειρήσε-
ων. Ειδικότερα, ελέγχθηκαν οι ακόλουθες ερευ-
νητικές υποθέσεις:
1. Διαφοροποιείται η «αποκτηθείσα εκπαίδευση»

των συμβούλων από τη «μελλοντική εκπαίδευ-
ση» σε βασικές και εξειδικευμένες κατηγορίες
δεξιοτήτων; Αναμένεται ότι ο βαθμός συνά-
φειας των κατηγοριών δεξιοτήτων με τις επαγ-
γελματικές δραστηριότητες των συμβούλων
(«μελλοντική εκπαίδευση») θα είναι υψηλότε-
ρος από το βαθμό αποτελεσματικότητας της
κατάρτισής τους («αποκτηθείσα εκπαίδευση»)
σε όλες τις κατηγορίες δεξιοτήτων. Σε όποια
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κατηγορία οι βαθμολογίες στη «μελλοντική εκ-
παίδευση» είναι σημαντικά υψηλότερες από
τις βαθμολογίες στην «αποκτηθείσα εκπαίδευ-
ση», η διαφορά μπορεί να θεωρηθεί ενδεικτική
της ανάγκης των συμβούλων για περαιτέρω
εκπαίδευση στο μέλλον (βλ. Σιδηροπούλου-
Δημακάκου & Παυλάκος, 2007).

2.α. Πώς διαφοροποιείται η γενικευμένη αυτοα-
ποτελεσματικότητα υπό την επίδραση των δη-
μογραφικών μεταβλητών; Η επίδραση αυτή
εξειδικεύεται ανάλογα με την υπό μελέτη ανε-
ξάρτητη μεταβλητή. Για παράδειγμα, αναμέ-
νεται η γενικευμένη αυτοαποτελεσματικότητα
να διαφέρει ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης,
τη διάρκεια προϋπηρεσίας στη συμβουλευτι-
κή, την ηλικία των συμβούλων κ.λπ.. 

2.β. Πώς διαφοροποιείται η αυτοαποτελεσματι-
κότητα στην άσκηση επαγγελματικής συμ-
βουλευτικής υπό την επίδραση των δημογρα-
φικών μεταβλητών; Η επίδραση αυτή εξειδι-
κεύεται ανάλογα με την υπό μελέτη ανεξάρ-
τητη μεταβλητή. Για παράδειγμα, αναμένεται
η αυτοαποτελεσματικότητα στην άσκηση
επαγγελματικής συμβουλευτικής να διαφέρει
ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης, τη διάρκεια
προϋπηρεσίας στη συμβουλευτική, την ηλικία
των συμβούλων κ.λπ..

2.γ. Πώς διαφοροποιείται ο βαθμός αποτελεσμα-
τικότητας της «αποκτηθείσας εκπαίδευσης»
ανά κατηγορία δεξιοτήτων υπό την επίδραση
των δημογραφικών μεταβλητών; Η επίδραση
αυτή εξειδικεύεται ανάλογα με την υπό μελέ-
τη ανεξάρτητη μεταβλητή. Για παράδειγμα,
αναμένεται ο βαθμός αποτελεσματικότητας
της «αποκτηθείσας εκπαίδευσης» να διαφέρει
ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης, τη διάρκεια
προϋπηρεσίας στη συμβουλευτική, την ηλικία
των συμβούλων κ.λπ..

3.α. Ο Bandura (1997) έχει διατυπώσει την άποψη
ότι, η αυτοαποτελεσματικότητα για συγκεκρι-
μένο έργο (task-specific self-efficacy), εξαρτά-
ται σημαντικά από τη γενική εμπιστοσύνη του
ατόμου για την ικανότητά του να ολοκληρώσει
πλήθος έργων (generalized self-efficacy). Επο-
μένως, θεωρήθηκε ενδιαφέρον να διερευνη-
θεί η συνάφεια ανάμεσα στη γενικευμένη αυ-

τοαποτελεσματικότητα και την αυτοαποτελε-
σματικότητα στην άσκηση επαγγελματικής
συμβουλευτικής. Αναμένεται ότι, όσο υψηλό-
τερη είναι η γενικευμένη αυτοαποτελεσματι-
κότητα των συμβούλων, τόσο αυτοί, τείνουν
να εμφανίζουν υψηλότερες πεποιθήσεις αυ-
τοαποτελεσματικότητας στην άσκηση επαγ-
γελματικής συμβουλευτικής.

3.β. Υπάρχει συνάφεια ανάμεσα στην αυτοαποτε-
λεσματικότητα στην άσκηση επαγγελματικής
συμβουλευτικής και την αποτελεσματικότητα
της αποκτηθείσας εκπαίδευσης στις διάφο-
ρες κατηγορίες δεξιοτήτων επαγγελματικής
συμβουλευτικής; Αναμένεται ότι, όσο υψηλό-
τερη είναι η αυτοαποτελεσματικότητα στην
άσκηση επαγγελματικής συμβουλευτικής, τό-
σο οι σύμβουλοι τείνουν να εμφανίζουν υψη-
λότερο βαθμό επάρκειας εκπαίδευσης στις
διάφορες κατηγορίες δεξιοτήτων.

3. Μέθοδος

Δείγμα

Το δείγμα αποτέλεσαν 50 επαγγελματικοί σύμ-
βουλοι που εργάζονται σε εταιρείες ανθρώπινου
δυναμικού και μεγάλες επιχειρήσεις, με δραστη-
ριότητες επιλογής, τοποθέτησης, συμβουλευτικής
διαχείρισης σταδιοδρομίας, εκπαίδευσης και αξιο-
λόγησης προσωπικού. Ως προς το φύλο, συμμετεί-
χαν 37 (74%) γυναίκες και 13 (26%) άνδρες, στην
πλειοψηφία τους, έως 45 ετών (88%). Τα περισσό-
τερα στελέχη είχαν έως και 15 χρόνια εμπειρίας
στην επαγγελματική συμβουλευτική (80%, n=40).
Βασικά κριτήρια επιλογής των συμμετεχόντων ήταν
τα ακόλουθα: α) η ενασχόληση με δραστηριότητες
και εργαλεία επαγγελματικής συμβουλευτικής, β) οι
επιχειρήσεις όπου εργάζονταν τα στελέχη να έχουν
δυναμικό τουλάχιστον 100 ατόμων και γ) να δρα-
στηριοποιούνται στο Νομό Αττικής.

Ερευνητική διαδικασία

Η έρευνα ήταν ποσοτική και διεξήχθη κατά το
χρονικό διάστημα Ιουνίου-Δεκεμβρίου 2011. Για
την κατασκευή και αποστολή της έρευνας χρησι-
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μοποιήθηκε ειδικό, διαδικτυακό λογισμικό (web-
based survey). Τα εργαλεία μέτρησης και η συνο-
δευτική επιστολή ενσωματώθηκαν στο ηλεκτρονι-
κό σύστημα. H ανάλυση των δεδομένων έγινε με
το στατιστικό πακέτο SPSS V. 20. 

Αρχικά, έγιναν διερευνητικές, τηλεφωνικές
επαφές με 40 στελέχη Διοίκησης Ανθρώπινων Πό-
ρων και συμβούλους εταιρειών ανθρώπινου δυ-
ναμικού. Η επικοινωνία αποσκοπούσε στη διαπί-
στωση της διαθεσιμότητας του πληθυσμού-στό-
χου για συμμετοχή στην έρευνα και αναφέρθηκε
ο γενικός σκοπός της. Στη συνέχεια, σε τηλεφω-
νική επικοινωνία με 30 περίπου στελέχη ανά ημέ-
ρα, χρησιμοποιώντας κατάλογο επαγγελματιών
ανθρώπινου δυναμικού (HR guide, 2010), γινόταν
σύντομη ενημέρωση για την έρευνα και ζητιόταν
η συμμετοχή τους. Στην ηλεκτρονική διεύθυνση
των ενδιαφερόμενων, αποστελλόταν το πακέτο
ερωτηματολογίων, μέχρι να ολοκληρωθεί ο κατά-
λογος. Τέλος, σε μια προσπάθεια αύξησης του τε-
λικού δείγματος, 5 ημέρες μετά την ολοκλήρωση
της ανωτέρω διαδικασίας, εστάλη επιστολή υπεν-

θύμισης (reminder) σε όσους δεν είχαν ολοκλη-
ρώσει την έρευνα.

Εργαλεία μέτρησης

Για την αξιολόγηση της Γενικευμένης Αυτοα-
ποτελεσματικότητας, χρησιμοποιήθηκε η Νέα Κλί-
μακα Γενικευμένης Αυτοαποτελεσματικότητας
(New Generalized Self-Efficacy Scale, Chen et al.,
2001), όπως προσαρμόστηκε στα Ελληνικά από
τις Δ. Σιδηροπούλου-Δημακάκου και Αικ. Αργυρο-
πούλου. Η κλίμακα περιλαμβάνει 8 δηλώσεις (π.χ.
«Είμαι ικανός/ή να ξεπεράσω με επιτυχία πολλές
προκλήσεις»). Οι συμμετέχοντες αξιολόγησαν το
βαθμό επάρκειάς τους σε κάθε πρόταση μέσω κλί-
μακας τύπου Likert που εκτεινόταν από το 1 (δια-
φωνώ απόλυτα) μέχρι το 5 (συμφωνώ απόλυτα). 

H κλίμακα NGSE, μπορεί να αξιοποιηθεί απο-
τελεσματικά για ερευνητικούς σκοπούς καθώς εί-
ναι εύχρηστη, σύντομη και διαθέτει καλές ψυχο-
μετρικές ιδιότητες (Scherbaum, Cohen-Charash,
& Kern, 2006). Έρευνες των κατασκευαστών σε
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Πίνακας 1
Φορτίσεις items από Διερευνητική Ανάλυση Παραγόντων με τη μέθοδο Maximum Likelihood 

για τη Νέα Κλίμακα Γενικευμένης Αυτοαποτελεσματικότητας (NGSE)

Κλίμακα NGSE Παράγοντας

Είμαι ικανός/ή να επιτύχω τους περισσότερους από τους στόχους που θέτω 
για τον εαυτό μου

.75

Όταν αναλαμβάνω δύσκολα καθήκοντα, είμαι βέβαιος/η ότι μπορώ να τα φέρω εις
πέρας

.70

Γενικά, πιστεύω ότι μπορώ να επιτύχω τους στόχους που θεωρώ σημαντικούς για
τον εαυτό μου

.68

Πιστεύω ότι μπορώ να επιτύχω τα περισσότερα από όσα βάζω στο μυαλό μου .68

Είμαι ικανός/ή, να ξεπεράσω με επιτυχία πολλές προκλήσεις .60
Είμαι σίγουρος/η ότι μπορώ να διεκπεραιώσω αποτελεσματικά πολλά 
διαφορετικά καθήκοντα

.54

Συγκριτικά με άλλους, μπορώ να διεκπεραιώσω τα περισσότερα καθήκοντά μου
με επιτυχία

.49

Ακόμη κι όταν τα πράγματα είναι δύσκολα, μπορώ να τα καταφέρω αρκετά καλά .43

Σημείωση. Μέθοδος: Maximum Likelihood,  KMO = .80, Bartlett’s test of sphericity = χ2 (28) = 129.735, p < .05, 
ιδιοτιμή: 3.66, Goodness-of-fit Test = χ2(20) = 30.839, p = .057, ns



δείγματα φοιτητών και στελεχών έδειξαν ότι η κλί-
μακα είναι μονοδιάστατη. Τα αποδιδόμενα στις
συσχετίσεις ποσοστά διασπορών κυμαίνονταν από
52% έως 59%. Oι δείκτες αξιοπιστίας εσωτερικής
συνέπειας α ήταν υψηλοί και κυμαίνονταν από α =
.85 έως α = .95 (Chen et al., 2001. Chen et al.,
2004). Ελληνική έρευνα σε μεγάλο δείγμα μαθη-
τών δημοτικού (N=551), έδειξε ότι η NGSE είναι
μονοδιάστατη (μέσω CFA) και έχει επαρκή αξιο-
πιστία (Alexopoulos & Asimakopoulou, 2009). Στην
παρούσα έρευνα, ο δείκτης αξιοπιστίας εσωτερι-
κής συνέπειας για την NGSE ήταν υψηλός (α =
.82). Η παραγοντική δομή ελέγχθηκε με τη μέθο-
δο Maximum Likelihood. Το μέγεθος του δείκτη
Κaiser-Μeyer-Οlkin ήταν ικανοποιητικό (ΚΜΟ =
.80) ενώ η τιμή του Bartlett’s Test of Sphericity βρέ-
θηκε στατιστικώς σημαντική, χ2 (28) = 129.735, p
< .05. Επίσης, όλες οι φορτίσεις των items ήταν
άνω του .40. H επίλυση ήταν μονοπαραγοντική
{ιδιοτιμή: 3.66, Goodness-of-fit Test = χ2(20) =
30.839, p = .057, ns}, με το 38.38 % της διασπο-
ράς των τιμών να αποδίδεται στoν παράγοντα.

Για την αξιολόγηση της Αυτοαποτελεσματι-
κότητας στην άσκηση Επαγγελματικής Συμβου-
λευτικής χρησιμοποιήθηκε η Κλίμακα Αυτοαποτε-
λεσματικότητας στην Επαγγελματική Συμβουλευ-
τική (Career Counseling Self-Efficacy Scale,
O‘Brien et al., 1997). Η κλίμακα περιλαμβάνει 25
δηλώσεις. Για την προσαρμογή της εφαρμόστη-
κε η διαδικασία της αντίστροφης μετάφρασης (Σι-
δηροπούλου-Δημακάκου, 2010). Η άδεια χρήσης
της κλίμακας χορηγήθηκε από τη δημιουργό, K.
O’Brien, την 1η Σεπτεμβρίου 2011. Οι συμμετέχο-
ντες αξιολόγησαν το βαθμό εμπιστοσύνης για τις
ικανότητές τους να υλοποιήσουν δραστηριότητες
επαγγελματικής συμβουλευτικής, σε κλίμακα
Likert από το 0 (καθόλου σίγουρος) έως το 4 (πο-
λύ σίγουρος). Η κλίμακα περιλαμβάνει 4 υποκλί-
μακες: 1) Θεραπευτική Διαδικασία και Δεξιότητες
Συμμαχίας (π.χ. «Να ακούω προσεκτικά τα ζητή-
ματα που απασχολούν έναν πελάτη»), 2) Επαγγελ-
ματική Αξιολόγηση και Δεξιότητες Ερμηνείας (π.χ.
«Να επιλέγω ένα ψυχομετρικό εργαλείο για να
αξιολογήσω τα ενδιαφέροντα ενός πελάτη»), 3)
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Πίνακας 2
Μέσοι όροι (Μ) και τυπικές αποκλίσεις (SD) της «αποκτηθείσας» και «μελλοντικής» 

εκπαίδευσης (συνάφεια με εργασία) σε βασικές και εξειδικευμένες 
δεξιότητες επαγγελματικής συμβουλευτικής

Κατηγορίες Δεξιοτήτων

Αποκτηθείσα
εκπαίδευση

Μελλοντική 
εκπαίδευση

M SD M SD

Βασικές Δεξιότητες 2.76 0.69 3.32 0.57

Αξιολόγηση 2.57 0.72 2.93 0.76

Ανάπτυξη Σταδιοδρομίας 2.59 0.83 2.87 0.70

Συμβουλευτική 2.40 0.85 2.66 0.78

Διαχείριση Πληροφοριών 2.50 0.94 2.75 0.88

Έρευνα/Αξιολόγηση 2.42 0.94 2.36 0.98

Διαχείριση προγραμμάτων/υπηρεσιών 2.48 0.88 2.77 0.80

Τοποθέτηση 2.40 1.03 2.65 0.92

Σημείωση. Με bold σημειώνονται η υψηλότερη και η χαμηλότερη βαθμολογία «αποκτηθείσας» και «μελλοντικής» εκ-
παίδευσης στις κατηγορίες δεξιοτήτων επαγγελματικής συμβουλευτικής. 



Πολυπολιτισμικές Δεξιότητες (π.χ. «Να κατανοώ
ειδικά θέματα που σχετίζονται με την εθνική προ-
έλευση στη λήψη επαγγελματικής απόφασης»), 4)
Σύγχρονες Τάσεις στον Κόσμο της Εργασίας, Δε-
οντολογία και Έρευνα στην Επαγγελματική Συμ-
βουλευτική (π.χ. «Να χρησιμοποιώ σύγχρονα ερευ-
νητικά ευρήματα για να βοηθώ αποτελεσματικά
στα θέματα σταδιοδρομίας ενός πελάτη»). Αναφέ-
ρονται υψηλοί δείκτες αξιοπιστίας εσωτερικής συ-
νέπειας (O‘Brien et al., 1997), με δείγμα απoφοί-
των Πανεπιστημίου (N=289), τόσο για τη συνολι-
κή κλίμακα (α = .96) όσο και για τις υποκλίμακες
(α = .93, .94, .92 και .76, αντίστοιχα). Στην πα-
ρούσα έρευνα, ο δείκτης α για τη συνολική κλίμα-
κα ήταν ιδιαίτερα ικανοποιητικός (α = . 96).

Για την αξιολόγηση των Δεξιοτήτων Επαγγελ-
ματικής Συμβουλευτικής χρησιμοποιήθηκε το
Ερωτηματολόγιο Κριτηρίων Επάρκειας για τους
Λειτουργούς Εκπαιδευτικής και Επαγγελματικής
Συμβουλευτικής (Repetto et al., 2003), όπως προ-
σαρμόστηκε στα ελληνικά από την Δ. Σιδηροπού-
λου-Δημακάκου. Περιλαμβάνει 111 προτάσεις
(items). Οι σύμβουλοι δηλώνουν: α) πόσο αποτε-

λεσματικά έχουν εκπαιδευθεί σε κάθε δεξιότητα και
β) πόσο συναφής είναι η κάθε δεξιότητα με την ερ-
γασία τους, σε τετράβαθμη κλίμακα τύπου Likert,
από το 1 (Καθόλου αποτελεσματικά/ Καθόλου συ-
ναφής) έως το 4 (Πολύ αποτελεσματικά/ Πολύ συ-
ναφής). Χρησιμοποιήθηκε η κατηγορία «Βασικές
Δεξιότητες» (π.χ. «Έχετε επιδεξιότητα να σχεδιάζε-
τε προγράμματα και παρεμβάσεις προσανατολι-
σμού και συμβουλευτικής, να τα θέτετε σε εφαρμο-
γή και να τα αξιολογείτε»).Επίσης, συμπεριλήφθη-
καν οι 7 από τις 10 κατηγορίες Εξειδικευμένων Δε-
ξιοτήτων, οι οποίες συνάδουν με τις δράσεις των
συμβούλων στις επιχειρήσεις, τις ακόλουθες: 
1. Αξιολόγηση: Περιλαμβάνει την ανάλυση των

χαρακτηριστικών και αναγκών του ατόμου ή
της ομάδας προς την οποία απευθύνεται η πα-
ρέμβαση. Αξιολογούνται δεδομένα από ερω-
τηματολόγια, τεστ, συνεντεύξεις και άλλες τε-
χνικές που μετρούν ικανότητες, δυσκολίες,
ρόλους, ενδιαφέροντα, προσωπικότητα, αξίες
κ.ά.. Αυτή η εξειδίκευση περιλαμβάνει και τη
δεξιότητα ερμηνείας των μετρήσεων. 2. Επαγ-
γελματική ανάπτυξη: Αφορά στην υιοθέτηση
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Πίνακας 3
Αποτελέσματα t-tests δύο δειγμάτων εξισωμένων κατά ζεύγη για τις διαφορές 

των μέσων όρων μεταξύ «αποκτηθείσας» και «μελλοντικής» εκπαίδευσης στις κατηγορίες 
δεξιοτήτων επαγγελματικής συμβουλευτικής

Σημείωση. CI = confidence interval (διάστημα εμπιστοσύνης), LL = lower limit (κατώτερο όριο διαστήματος εμπι-
στοσύνης), UL = upper limit (ανώτερο όριο διαστήματος εμπιστοσύνης). 

Κατηγορίες δεξιοτήτων M SD t(49) p

95 %  CI

LL UL

Βασικές δεξιότητες -0.56 0.65 -6.11 .00 -.75      -.38

Αξιολόγηση -0.35 0.59     -4.28 .00 -.52 -.19

Επαγγελματική ανάπτυξη -0.28 0.54 -3.75 .00 -.44 -.13

Συμβουλευτική -0.26 0.59 -3.12 .003 -.43  -.09

Διαχείριση πληροφοριών -0.25 0.64 -2.80 .007 -.44 -.07

Έρευνα και αξιολόγηση -0.06 0.56 0.83 .41 -.09 .23

Διαχείριση προγρ/των-υπηρεσιών -0.28  0.60 -3.29 .002 -.46 -.11

Τοποθέτηση -0.25 0.60 -2.96 .005 -.42     -.08
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στάσεων, αντιλήψεων και προσόντων που δι-
ευκολύνουν την εργασιακή εξέλιξη όπως και
την ικανότητα προγραμματισμού και προσαρ-
μογής σε μεταβιβάσεις εργασιακών ρόλων.

3. Συμβουλευτική: Η ενίσχυση της αυτοαντίλη-
ψης για να ξεκαθαρίσει το άτομο την αυτοει-
κόνα του, να αναγνωρίσει επιλογές, να λάβει
αποφάσεις και να ξεπεράσει δυσκολίες. 

4. Διαχείριση πληροφοριών: Συλλογή, οργάνω-
ση, διατήρηση και διάδοση πληροφοριών σχε-
τικών με την εκπαίδευση και τις επαγγελματι-
κές ευκαιρίες και καθοδήγηση του ατόμου για
την αποτελεσματική χρήση τους. 

5. Έρευνα και αξιολόγηση: Η έρευνα για θέμα-
τα επαγγελματικής συμβουλευτικής. Περι-
λαμβάνει επίσης τη διερεύνηση της αποτελε-
σματικότητας των παρεμβάσεων. 

6. Διαχείριση προγραμμάτων / υπηρεσιών: Σχε-
διασμός, εκτέλεση, επίβλεψη και αξιολόγηση
παρεμβάσεων για την ικανοποίηση των ανα-
γκών ενός πληθυσμού-στόχου.

7. Τοποθέτηση: Υποστήριξη των ατόμων στην προ-
σπάθειά τους να βρουν εργασία μέσω της εκ-
μάθησης δεξιοτήτων αναζήτησης εργασίας και
της δημιουργίας επαγγελματικών ευκαιριών.
Το ερωτηματολόγιο φαίνεται ότι διαθέτει

εγκυρότητα περιεχομένου, καθώς η επάρκεια των
items εξετάστηκε από πολυπληθή, διεθνή ομάδα
ειδικών συμβουλευτικής (Ferrer-Sama, Manzano,
& Repetto, 2008). Οι δείκτες αξιοπιστίας κυμαίνο-
νταν από .80 έως .96 στις κατηγορίες δεξιοτήτων
(Manzano, Ferrer-Sama, & Repetto, 2008). Στην
παρούσα έρευνα, οι δείκτες α βρέθηκαν εξίσου
υψηλοί (α = .82 έως α = .96).

Αυτοσχέδιο ερωτηματολόγιο δημογραφικών
στοιχείων. Περιλαμβάνει ερωτήσεις για το φύλο,
την ηλικία, το επίπεδο τυπικής εκπαίδευσης, τα
έτη προυπηρεσίας σε αντικείμενο συμβουλευτι-
κής, τον τύπο υπηρεσίας, τον κύριο εργασιακό ρό-
λο και τον τομέα ειδίκευσης των συμμετεχόντων.

4. Αποτελέσματα

Οι σύμβουλοι εμφάνισαν σχετικά, υψηλή γενι-
κευμένη αυτοαποτελεσματικότητα (Μ = 4.07) και

αυτοαποτελεσματικότητα στην άσκηση επαγγελ-
ματικής συμβουλευτικής (Μ = 3.75). Στις κατηγο-
ρίες δεξιοτήτων, ανάφεραν ότι έχουν λάβει την
πιο αποτελεσματική εκπαίδευση στις «Βασικές
Δεξιότητες» (Μ = 2.76) και παράλληλα, θεώρη-
σαν αυτή την κατηγορία συναφή με το αντικείμε-
νο εργασίας τους (Πίνακας 2). Αντίθετα, οι σύμ-
βουλοι σημείωσαν το χαμηλότερο Μ.Ο. «αποκτη-
θείσας εκπαίδευσης» στις «Δεξιότητες Συμβου-
λευτικής» (Μ = 2.40). Χαμηλές βαθμολογίες εντο-
πίστηκαν και στις κατηγορίες: «Διαχείριση Πλη-
ροφοριών», «Διαχείριση Προγραμμάτων και Υπη-
ρεσιών Συμβουλευτικής και Προσανατολισμού»
και «Τοποθέτηση».

Προκειμένου να ελεγχθεί η πρώτη ερευνητική
υπόθεση, χρησιμοποιήθηκε το t κριτήριο για εξαρ-
τημένα δείγματα. Ελέγθηκε για καθεμία από τις
κατηγορίες δεξιοτήτων, η στατιστική σημαντικό-
τητα των διαφορών μεταξύ των Μ.Ο. δύο δειγμά-
των εξισωμένων κατά ζεύγη, στην «αποκτηθείσα
εκπαίδευση» και τη «μελλοντική εκπαίδευση». Οι
τιμές t (Πίνακας 3) ήταν στατιστικά σημαντικές για
όλους τους τομείς δεξιοτήτων (p < .05), εκτός
από την «Έρευνα και Αξιολόγηση» (p >.05). Επο-
μένως, η πρώτη υπόθεση επιβεβαιώθηκε, με εξαί-
ρεση τον τομέα της έρευνας και της αξιολόγησης
για θέματα επαγγελματικής συμβουλευτικής, στον
οποίο εμφανίστηκαν ιδιαίτερα χαμηλοί μέσοι όροι,
τόσο στην «αποκτηθείσα εκπαίδευση» (Μ = 2.42)
όσο και στη «μελλοντική εκπαίδευση» (Μ = 2.36). 

Για την εξέταση της σημαντικότητας της δια-
φοράς των μέσων όρων των βαθμολογιών κάθε
εξαρτημένης μεταβλητής ως προς τις κατηγορίες
των ανεξάρτητων μεταβλητών (δεύτερη ερευνη-
τική υπόθεση), χρησιμοποιήθηκε μονοπαραγοντι-
κή ανάλυση διακύμανσης. Για τις πολλαπλές συ-
γκρίσεις των M.O., ανά ζεύγη, χρησιμοποιήθηκε
το post-hoc κριτήριο Tukey HSD. Δεν βρέθηκαν
σημαντικές διαφορές στη διακύμανση τιμών των
εξαρτημένων μεταβλητών ως προς το φύλο, την
ηλικία και το επίπεδο εκπαίδευσης. Οι υποθέσεις
2.α. και 2.β δεν επιβεβαιώθηκαν. Αντίθετα, επιβε-
βαιώθηκε εν μέρει η υπόθεση 2.γ. Συγκεκριμένα,
εντοπίστηκε σημαντική διαφορά ως προς τα έτη
προϋπηρεσίας των στελεχών στην επαγγελματική
συμβουλευτική, στο βαθμό αποτελεσματικότητας
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της «αποκτηθείσας εκπαίδευσης» στην κατηγορία
«Συμβουλευτική». Το Levene test είχε στατιστικώς
ασήμαντο αποτέλεσμα, Levene (3, 46) = 1.19, p =
.32 > .05. Τα έτη προϋπηρεσίας των συμβούλων
στην επαγγελματική συμβουλευτική διαφοροποί-
ησαν τους Μ.Ο. αποτελεσματικότητας της απο-
κτηθείσας εκπαίδευσης στη «Συμβουλευτική», F
(3, 46) = 2.84, p < .05. Οι σύμβουλοι με προϋπη-
ρεσία από 16 έως 25 έτη, δήλωσαν ότι είχαν εκ-
παιδευθεί πιο αποτελεσματικά στη «Συμβουλευτι-
κή» (Μ = 2.96, SD = 1.01) σε σχέση με όσους εί-
χαν προϋπηρεσία από 1 έως 4 έτη (Μ = 2.06, SD
= 0.79). Tο 15,6% (η2 = .156) της διασποράς των
βαθμολογιών στην αποτελεσματικότητα αποκτη-
θείσας εκπαίδευσης στην κατηγορία «Συμβου-
λευτική», μπορεί να αποδοθεί στην επίδραση των
ετών προϋπηρεσίας. 

Για να ελεγχθεί η τρίτη ερευνητική υπόθεση
χρησιμοποιήθηκε ο δείκτης συνάφειας r του
Pearson. Οι περισσότερες συνάφειες ήταν στατι-
στικώς σημαντικές σε επίπεδο α = .01, θετικές
και μέτριου μεγέθους (Πίνακας 4). Επιβεβαιώθη-
καν και τα δύο σκέλη της τρίτης υπόθεσης (3.α.,
3.β.). Σχετικά με την υπόθεση 3.α., παρατηρήθη-
κε μικρή αλλά στατιστικώς σημαντική, θετική συ-
νάφεια (r = .30) μεταξύ των κλιμάκων αυτοαπο-
τελεσματικότητας, δηλαδή όσο πιο υψηλή είναι η
γενικευμένη αυτοαποτελεσματικότητα των συμ-
βούλων, τόσο υψηλότερη αυτοαποτελεσματικό-
τητα τείνουν να αναφέρουν για την άσκηση επαγ-
γελματικής συμβουλευτικής. Σχετικά με την υπό-
θεση 3.β., εμφανίστηκαν θετικές, μέτριου έως
υψηλού μεγέθους, συνάφειες (.38 - .60) ανάμεσα
στην κλίμακα αυτοαποτελεσματικότητας στην
άσκηση επαγγελματικής συμβουλευτικής και το
βαθμό αποτελεσματικότητας εκπαίδευσης στις
κατηγορίες δεξιοτήτων, δηλαδή, όσο υψηλότερη
η αυτοαποτελεσματικότητα των συμβούλων για
την άσκηση επαγγελματικής συμβουλευτικής τό-
σο θετικότερη τείνει να είναι η αντίληψή τους για
την αποτελεσματικότητα της εκπαίδευσης στις
κατηγορίες δεξιοτήτων. Επιπλέον, όσον αφορά
στην «αποκτηθείσα εκπαίδευση», βρέθηκαν υψη-
λές συσχετίσεις ανάμεσα στις κατηγορίες δεξιο-
τήτων, δηλαδή, όσο αυξάνεται η αποτελεσματι-
κότητα εκπαίδευσης σε μια κατηγορία δεξιοτή-

των, τόσο τείνει να αυξάνεται και σε κάποια άλλη.

5. Συζήτηση-Προτάσεις

Ενδεχομένως, η θετική ανατροφοδότηση που
έχουν δεχθεί οι σύμβουλοι οι οποίοι συμμετείχαν
στην παρούσα έρευνα από διευθυντές, συναδέλ-
φους και εργαζομένους για την απόδοσή τους αλ-
λά και η συσσώρευση επιτυχημένων εμπειριών
στο αντικείμενο της επαγγελματικής συμβουλευ-
τικής, να έχει συμβάλει στη διαμόρφωση υψηλών
πεποιθήσεων αυτοαποτελεσματικότητας. Ωστό-
σο, εξίσου πιθανό είναι οι πεποιθήσεις αυτές να
μην είναι ιδιαίτερα ακριβείς, καθώς, συχνά, οι
σύμβουλοι υποτιμούν την πολυπλοκότητα των
διαδικασιών επαγγελματικής συμβουλευτικής, εκ-
φράζοντας ισχυρή, αλλά μη ρεαλιστική, αυτοα-
ποτελεσματικότητα (O’Brien et al., 1997). Η τε-
λευταία άποψη θα μπορούσε να υποστηριχθεί, και
από το εύρημα ότι, τα στελέχη φαίνεται να χρει-
άζονται επιπρόσθετη κατάρτιση σχεδόν σε όλες
τις κατηγορίες δεξιοτήτων.

Ενδιαφέρον είναι ότι δε βρέθηκε σημαντική
συσχέτιση μεταξύ της διάρκειας προϋπηρεσίας
στη συμβουλευτική και της αυτοαποτελεσματι-
κότητας στην άσκηση επαγγελματικής συμβου-
λευτικής. Το εύρημα αυτό συνάδει με αποτέλε-
σμα παλαιότερης έρευνας (O’Brien et al., 1997).
Είναι πιθανό, η διάρκεια και το θεωρητικό υπό-
βαθρο εκπαίδευσης, η πρακτική άσκηση, όπως
επίσης, χαρακτηριστικά προσωπικότητας των
συμβούλων να εμφανίζουν ισχυρότερη συνάφεια
με την αυτοαποτελεσματικότητα στην άσκηση
επαγγελματικής συμβουλευτικής. Για παράδειγ-
μα, έχει βρεθεί σημαντική, θετική συσχέτιση με-
ταξύ της αυτοαποτελεσματικότητας στη συμ-
βουλευτική και της εσωτερικής έδρας ελέγχου
σε δείγμα εκπαιδευόμενων συμβούλων (Harper,
2008). 

Ωστόσο, η διάρκεια προϋπηρεσίας στη συμ-
βουλευτική φαίνεται ότι διαφοροποιεί τις αντιλή-
ψεις των συμβούλων για την επάρκεια εκπαίδευ-
σης στην κατηγορία δεξιοτήτων «Συμβουλευτική».
Η κατηγορία αυτή περιλαμβάνει δεξιότητες όπως
η υποστήριξη στη λήψη απόφασης, η βοήθεια
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στην προσωπική ανάπτυξη, ο σχεδιασμός στα-
διοδρομίας κ.λπ. Ενδεχομένως, η μακρόχρονη
εμπειρία να δίνει την αίσθηση σε ορισμένους συμ-
βούλους ότι μαθαίνουν όλο και καλύτερα πώς να
υποστηρίζουν τους πελάτες στα παραπάνω θέ-
ματα μέσω των συμβουλευτικών παρεμβάσεων.
Συνεπακόλουθα, αυτό μπορεί να τονώνει το εν-
διαφέρον τους για τη συμβουλευτική, παρακινώ-
ντας τους να καταρτιστούν περαιτέρω σε σχετικά
αντικείμενα. 

Αν και οι σύμβουλοι δηλώνουν ότι έχουν κα-
ταρτιστεί αρκετά αποτελεσματικά στις «Βασικές
Δεξιότητες», φαίνεται ότι η εκπαίδευσή τους είναι
λιγότερο αποτελεσματική στις «Δεξιότητες Συμ-
βουλευτικής». Παράλληλα, σημειώθηκε χαμηλή
βαθμολογία στην κατηγορία «Έρευνα και Αξιολό-
γηση», τόσο στην «αποκτηθείσα» όσο και στη
«μελλοντική» εκπαίδευση, που δείχνει ότι οι σύμ-
βουλοι, πιθανώς, θεωρούν ότι η δουλειά τους δεν
απαιτεί, τουλάχιστον, βασικές ερευνητικές δεξιό-
τητες. Το εύρημα, συνάδει με αντίστοιχο αποτέ-
λεσμα, σε σχολικό πλαίσιο, όπου βρέθηκε ότι οι
σύμβουλοι αξιολογούν πολύ χαμηλά τη σημασία
της εκπαίδευσης στις δεξιότητες έρευνας και
αξιολόγησης συμβουλευτικών δράσεων (Perrone,
Perrone, Chan, & Thomas, 2000). 

Στον τομέα της «Αξιολόγησης», τα αποτελέ-
σματα διαφέρουν από εκείνα έρευνας σε δείγμα
επαγγελματικών συμβούλων στο χώρο της εκπαί-
δευσης (Σιδηροπούλου-Δημακάκου & Παυλάκος,
2007). Αυτό ήταν αναμενόμενο, αφού οι σύμβου-
λοι στις επιχειρήσεις είναι αρκετά εξοικειωμένοι
με εργαλεία επιλογής και εκπαίδευσης προσωπι-
κού. Από την άλλη, είναι αξιοσημείωτο ότι οι
επαγγελματίες του δείγματος δεν έχουν εκπαι-
δευθεί επαρκώς στην κατηγορία «Τοποθέτηση»,
παρόλο που, εξαιτίας του εργασιακού τους ρό-
λου, θα ανέμενε κάποιος να δηλώνουν ότι κατέ-
χουν σε υψηλό βαθμό αυτές τις δεξιότητες. 

Το αποτέλεσμα των t-tests ήταν ενδεικτικό της
ανάγκης των συμβούλων για περαιτέρω εκπαί-
δευση. Το εύρημα ότι όλες οι δεξιότητες συσχε-
τίζονταν θετικά μεταξύ τους, θα μπορούσε να
χρησιμοποιηθεί στο σχεδιασμό μελλοντικών προ-
γραμμάτων εκπαίδευσης, γιατί δείχνει ότι η απο-
κτηθείσα εκπαίδευση σε ένα τομέα, είναι πολύ πι-

θανό να ενισχύσει τις δεξιότητες και σε άλλους
συναφείς τομείς (Σιδηροπούλου-Δημακάκου &
Παυλάκος, 2007).

Μεταξύ της γενικευμένης αυτοαποτελεσματι-
κότητας και της αυτοαποτελεσματικότητας στην
επαγγελματική συμβουλευτική βρέθηκε σημαντι-
κή συνάφεια, θετικής κατεύθυνσης, δηλαδή, όσο
υψηλότερες είναι οι πεποιθήσεις των συμβούλων
για τη σφαιρική ικανότητά τους να υλοποιούν ποι-
κιλία απαιτητικών εργασιών, τόσο τείνουν να αυ-
ξάνονται οι πεποιθήσεις τους για την υλοποίηση
δραστηριοτήτων επαγγελματικής συμβουλευτι-
κής. Η συνάφεια αυτή, επιβεβαιώνει εύρημα για
την ύπαρξη θετικής σχέσης μεταξύ της γενικευ-
μένης αυτοαποτελεσματικότητας και της επαγ-
γελματικής αυτοαποτελεσματικότητας (Chen et
al., 2001). 

Επιπρόσθετα, μέτριου μεγέθους, θετικές συ-
νάφειες βρέθηκαν ανάμεσα στην αυτοαποτελε-
σματικότητα στην επαγγελματική συμβουλευτική
και την αποτελεσματικότητα εκπαίδευσης στις
κατηγορίες δεξιοτήτων. Σε παρόμοιο αποτέλε-
σμα έχουν καταλήξει ξένες έρευνες, όπου βρέ-
θηκε θετική σχέση ανάμεσα στη διάρκεια και το
θεωρητικό υπόβαθρο της κατάρτισης σε δεξιό-
τητες και την αυτοαποτελεσματικότητα στην
επαγγελματική συμβουλευτική (βλ. Soresi et al.,
2004. Vespia et al., 2010). Επιπλέον, λόγω των
σχετικά, ισχυρών σχέσεων (.50 - .60) που εντοπί-
στηκαν μεταξύ της αυτοαποτελεσματικότητας
και των κατηγοριών: «Ανάπτυξη Σταδιοδρομίας»,
«Διαχείριση Πληροφοριών» και «Διαχείριση προ-
γραμμάτων και υπηρεσιών Επαγγελματικής Συμ-
βουλευτικής», ενδεχομένως, χρειάζεται τα προ-
γράμματα εκπαίδευσης επαγγελματικών συμ-
βούλων να εστιάζουν περισσότερο στη διδασκα-
λία συναφών δεξιοτήτων.

Συνθέτοντας τα αποτελέσματα αυτής της
έρευνας με άλλα, σχετικών ερευνών, εκτιμούμε
ότι η εκπαίδευση των στελεχών επαγγελματικής
συμβουλευτικής στις επιχειρήσεις θα μπορούσε
να στηριχθεί στους παρακάτω άξονες :

Α) Εκπαίδευση σε προκαθορισμένο πλαίσιο δε-
ξιοτήτων (competency-based approach). Ένα γε-
νικό πλαίσιο δίνεται από τα διεθνή κριτήρια επάρ-
κειας συμβούλων (Repetto et al., 2003. Repetto,
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2008). Συγκεκριμένα, είναι απαραίτητο, με την
ολοκλήρωση της κατάρτισης, οι εκπαιδευόμενοι
να μπορούν να επιδεικνύουν σε πραγματικές συν-
θήκες τις αποκτηθείσες δεξιότητες (Repetto et al.,
2003). Η κατάρτιση πρέπει να έχει ευέλικτο και
ολιστικό χαρακτήρα, που ακολουθεί-ή και προ-
λαμβάνει-αλλαγές, όπως η εμφάνιση νέων μορ-
φών εργασίας (Niles, Engels, & Lenz, 2009). Προ-
τείνεται επίσης, η κατάρτιση των συμβούλων σε
μερικές μόνο, συναφείς δεξιότητες, περιορίζοντας
έτσι, δραστικά, τη διάρκεια και το κόστος της κα-
τάρτισης. Επιπλέον, πολλές έρευνες επισημαίνουν
τον καταλυτικό ρόλο της πρακτικής άσκησης στην
εκπαίδευση των συμβούλων, καθώς φαίνεται ότι
ενισχύει τις πεποιθήσεις αυτοαποτελεσματικότη-
τας και το ενδιαφέρον για τη συμβουλευτική, ενώ,
μειώνει το άγχος για τo συμβουλευτικό έργο (Al-
Darmaki, 2004. Barbee, Scherer, & Combs, 2003.
Heppner et al., 1996. Heppner et al., 1998. Lorenz,
2009. Rushlau, 1998). 

Β) Ρύθμιση πεποιθήσεων αυτοαποτελεσματι-
κότητας. Η ισχύς των πεποιθήσεων αυτοαποτελε-
σματικότητας είναι αναγκαίο να ρυθμίζεται σύμ-
φωνα με τον πραγματικό βαθμό απόκτησης των δε-
ξιοτήτων (Kozina et al., 2010). Οι εκπαιδευτικές τε-
χνικές μπορεί να στηρίζονται στις πηγές διαμόρ-
φωσης της αυτοαποτελεσματικότητας (Bandura,
1986). Στην πράξη, καλό είναι να προηγείται η
προβολή βιντεοταινιών με επιτυχημένες συμβου-
λευτικές συνεντεύξεις. Στη συνέχεια, αφού οι
σύμβουλοι έχουν εκπαιδευτεί ικανοποιητικά σε μι-
κρο-δεξιότητες, θα χρησίμευαν τα παιχνίδια ρό-
λων (Larson et al., 1999). Για την αξιολόγηση της
αποτελεσματικότητας της κατάρτισης, θα βοη-
θούσε η χορήγηση, κατά διαστήματα, της Κλίμα-
κας Αυτοαποτελεσματικότητας στην Επαγγελμα-
τική Συμβουλευτική και του Ερωτηματολογίου Δε-
ξιοτήτων. Συμπληρωματικά, μπορούν να εφαρμο-
στούν ποιοτικές μέθοδοι αξιολόγησης όπως,
ασκήσεις καταγραφής σκέψεων (Lent et al.,
2009). Τέλος, σημαντικό ρόλο παίζει η λεγόμενη
«εποικοδομητική ανατροφοδότηση» (constructive
feedback), καθώς φαίνεται ότι ενισχύει την ανά-
πτυξη των στελεχών, δίνοντας σημασία, τόσο στα
«δυνατά» σημεία τους όσο και σε άλλα, όπου
απαιτείται βελτίωση (Reynolds, 2006). 

6. Περιορισμοί-Ερευνητικές προτάσεις

Ο βασικότερος περιορισμός αναφέρεται στο
μικρό τελικό δείγμα (N=50), φαινόμενο που εντο-
πίζεται συχνά στις διαδικτυακές έρευνες
(Granello & Wheaton, 2004). Επίσης, γενικά, στις
έρευνες που περιλαμβάνουν πληθυσμό συμβού-
λων αναφέρονται μικρά δείγματα που κυμαίνονται
από 25 έως 120 συμμετέχοντες (βλ. Barbee et al.,
2003. Heppner et al., 1998. Kozina et al., 2010.
Lorenz, 2009. Σιδηροπούλου-Δημακάκου & Παυ-
λάκος, 2007. Tang et al., 2004). Στη χαμηλή συμ-
μετοχή φαίνεται ότι συνέβαλε και η αρνητική πο-
λιτική κάποιων επιχειρήσεων σχετικά με τις έρευ-
νες, ο αυξημένος φόρτος εργασίας των επαγγελ-
ματιών, αλλά και η τάση υποτίμησης της αξίας
των διαδικασιών επαγγελματικής συμβουλευτι-
κής. Σύμφωνα με στοιχεία του οδηγού HR Guide
2010’ αλλά και τις επικοινωνίες με τα στελέχη,
υπολογίζεται ότι ο πληθυσμός των επαγγελματι-
κών συμβούλων που εργάζονται σε μεγάλες επι-
χειρήσεις και συμβουλευτικές εταιρείες στην Ατ-
τική, δεν ξεπερνά τα 300 άτομα. Επομένως, το τε-
λικό δείγμα, αν και φυσικά, δεν είναι μεγάλο,
εντούτοις, μοιάζει σχετικά ικανοποιητικό αναλογι-
κά με το μέγεθος του πληθυσμού. 

Επιπλέον, υπάρχουν επιφυλάξεις για τη χρήση
ερωτηματολογίων αυτοαναφοράς. Οι έρευνες
συμβουλευτικής που εξετάζουν την επάρκεια εκ-
παίδευσης, είναι ευάλωτες σε στατιστικά σφάλ-
ματα, αφού είναι σχεδόν απίθανο τα άτομα να
αξιολογήσουν αρνητικά τις ικανότητές τους
(Worthington et al., 2000). Παράλληλα, όταν οι με-
ταβλητές μετρώνται με κοινή μεθοδολογία, όπως,
ίδιο τύπο κλίμακας, ίδιο χρόνο συλλογής των δε-
δομένων, κοινή πηγή απαντήσεων, μπορεί να προ-
κύψουν σφάλματα μέτρησης. Συχνά, οι ερωτώμε-
νοι τείνουν να δίνουν κοινωνικά επιθυμητές απα-
ντήσεις, να απαντούν με συνέπεια στις κλίμακες
ή να χρησιμοποιούν σταθερά, μόνο τα άκρα μιας
κλίμακας. Έτσι, ενδέχεται να αυξηθούν ή να μει-
ωθούν τεχνητά οι συσχετίσεις ανάμεσα στις μετα-
βλητές (Podsakoff, MacΚenzie, Lee, & Podsakoff,
2003). Σε μελλοντικές έρευνες, προτείνεται η μέ-
τρηση της αποτελεσματικότητας κατάρτισης με
διάφορα μέσα και πηγές, όπως, ερωτηματολόγια
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και αναφορές αξιολόγησης από επόπτες υπηρε-
σιών συμβουλευτικής, εκπαιδευτές συμβούλων ή
εργαζομένους. Επίσης, θα ήταν καλό οι κλίμακες
να χορηγηθούν σε διαφορετικά χρονικά σημεία,
ώστε να είναι δυσκολότερο για τους συμμετέχο-
ντες να σχηματίσουν θεωρίες για τις μεταξύ τους
σχέσεις (βλ. Podsakoff et al., 2003). 

Στο μέλλον, θα ήταν ενδιαφέρον να μελετη-
θούν οι σχέσεις ανάμεσα στη διάρκεια και το θε-
ωρητικό υπόβαθρο της εκπαίδευσης και της πρα-
κτικής άσκησης, την αυτεπάρκεια των στελεχών
και τα αποτελέσματα της συμβουλευτικής. Τέλος,
με μεγαλύτερο δείγμα και πειραματικό σχέδιο, θα
ήταν δυνατό να διεξαχθούν αναλύσεις πολλαπλής
παλινδρόμησης για να διαπιστωθεί σε ποιες ανε-
ξάρτητες μεταβλητές μπορεί να αποδοθεί υψη-
λότερο ποσοστό διασποράς των τιμών αυτοαπο-
τελεσματικότητας στην άσκηση επαγγελματικής
συμβουλευτικής.
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Self-efficacy beliefs and counseling competencies 
of career counselors providing services 

in big enterprises and counseling companies

ANDRONIKOS CHR. KALIRIS1, DESPINA SIDIROPOULOU-DIMAKAKOU2

EKATERINI ARGYROPOULOU3, NIKOLAOS FAKIOLAS4

Career counselors and human resources executives’ role in businesses is
becoming more and more complex and demanding. Thus, in order to be effective
in their work it is essential that they constantly gain specialized knowledge and

competencies and maintain an appropriate self-efficacy level, as well. This survey examined the relationship
between training in career counseling and self-efficacy beliefs in a sample of career specialists. Significant
positive correlations occurred between the self-efficacy scales with each other, as well as among the previous
scales and competency sub-scales. Although counselors reported relatively high levels of career counseling
self-efficacy beliefs, results showed that they would need additional training almost in all competencies. The
article concludes with implications for the development of a career counselor training model.

Keywords: Self-efficacy beliefs, Career counseling competencies, Counselor training.
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