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ΠΕΡΙΛΗΨΗ  

Η παρούσα διπλωματική εργασία είχε ως σκοπό τη μελέτη του φαινομένου των συγκρού-

σεων, όπως αυτό εμφανίζεται στις σχολικές μονάδες της Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης 

του νομού Θεσσαλονίκης και αποσκοπούσε στην παρουσίαση του φαινομένου σε όλη 

του την έκταση. Επελέγη το θέμα αυτό, καθώς το φαινόμενο της σύγκρουσης μεταξύ 

ατόμων ή ομάδων είναι σύνηθες και επηρεάζει ποικιλοτρόπως τη λειτουργία ενός οργα-

νισμού. Βέβαια, εκτός του ότι είναι σύνηθες, είναι και αναπόφευκτο, καθώς τα άτομα 

που εργάζονται σε ένα συγκεκριμένο εργασιακό χώρο είναι ξεχωριστές προσωπικότητες 

που, παρόλο που διαφέρουν ως προς τις αρχές τις αξίες, τις γνώσεις, τις ικανότητες, τις 

εμπειρίες και τις ανάγκες τους, οφείλουν να συνεργάζονται για την επίτευξη των στόχων 

του σχολείου, γεγονός που συχνά οδηγεί σε συγκρούσεις. Λόγω του καταλυτικού ρόλου 

των διευθυντών/ντριών τόσο στην πρόληψη όσο και στη διαχείρισή τους, η εργασία αυτή 

εστίασε στις συγκρούσεις ανάμεσα σε εκπαιδευτικούς και διευθυντές/ντριες και στους 

τρόπους διαχείρισης αυτών από τους διευθυντές των σχολικών μονάδων. Πέραν της βι-

βλιογραφικής έρευνας, διεξήχθη και ποσοτική έρευνα με σκοπό να εντοπιστούν οι πηγές 

των συγκρούσεων, οι τεχνικές διαχείρισης ή επίλυσής τους από τη διεύθυνση του σχο-

λείου και ο ρόλος που διαδραματίζουν τα δημογραφικά στοιχεία τους (φύλο, ηλικία και 

έτη υπηρεσίας σε διευθυντική θέση) στην επιλογή του τρόπου αντιμετώπισής τους.  

 Από την επεξεργασία των απαντήσεων τους, οι οποίες καταχωρήθηκαν στο σύ-

στημα SPSS, διαφάνηκε ότι οι ενδοσχολικές συγκρούσεις, αποτελούν ένα πολύπλοκο 

φαινόμενο, καθώς οι αιτίες που τις προκαλούν είναι ποικίλες και οι διευθυντές/ντριες 

επιλέγουν διαφορετικούς τρόπους αντιμετώπισής τους, ανάλογα με την περίπτωση. Από 

τις απαντήσεις, επίσης, προέκυψε ότι η πλειονότητά των διευθυντών θεωρεί ότι βασικό-

τερη πηγή συγκρούσεων αποτελούν οι οργανωτικές αδυναμίες και επιλέγει την τεχνική 

της συνεργασίας για τη διαχείρισή τους. Επιπρόσθετα, δε διαπιστώθηκε σημαντική δια-

φοροποίηση στην τεχνική διαχείρισης που εφαρμόζουν ανάλογα με τα δημογραφικά τους 

στοιχεία. Τα αποτελέσματά της συγκεκριμένης έρευνας συμφωνούν και με άλλες σχετι-

κές έρευνες της ελληνικής και διεθνούς βιβλιογραφίας.  

Λέξεις κλειδιά: σύγκρουση, ενδοσχολικές συγκρούσεις, πηγές ενδοσχολικών συγκρού-

σεων, τεχνικές διαχείρισης ενδοσχολικών συγκρούσεων, διευθυντής σχολικής μονάδας 
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ABSTRACT 

This paper aimed to study the phenomenon of conflicts, as it appears in Secondary Edu-

cation schools in the Prefecture of Thessaloniki, and it aspired at presenting this phenom-

enon in its full dimension. We chose this topic because conflicts between people or groups 

of people are quite often and they affect in multiple ways the operation of an organization. 

However, often though they may be, they are also unavoidable, as people who work in a 

certain workplace are distinct personalities, differing in their principles and values, their 

knowledge, skills, experiences and needs. These people, nevertheless, ought to cooperate 

in order to achieve the aims of the school and this may often lead to conflicts. Because of 

the crucial role school principals play in both preventing and managing conflict, this paper 

focused on conflicts between teachers and principals and on the ways those conflicts are 

managed by principals. Apart from literary research, a qualitative and quantitative re-

search was carried out as well, with the aim of identifying the sources of conflicts, the 

techniques employed by the school’s administrators to manage or resolve them, and the 

role played by the demographic data of the principals (gender, age and years of working 

experience in an administrative position) in opting for the way of coping with them.  

By the process of their responses, which were entered in SPSS, it became obvious 

that internal conflicts at schools are a complicated occurrence as their causes are various 

and school heads choose different ways of dealing with them, depending on the circum-

stances. From the responses given we were able to infer that the majority of the school 

principals considers organizational weaknesses to be the main source of conflicts and 

chooses the cooperative technique for their management. Moreover, we did not detect 

any considerable differentiation in the management techniques employed by the school 

principals in relation to their demographic data. The results of this paper are in accord 

with other related researches in both the domestic and the international literature.  

 

Key words: conflict, internal school conflicts, sources of internal school conflicts, 

internal school conflicts managing techniques, school principal. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Η παρούσα εργασία μελετά το φαινόμενο των συγκρούσεων εκπαιδευτικών-διευθυ-

ντών/ντριών και εστιάζει στις πηγές τους και στον τρόπο διαχείρισής τους από τα διευ-

θυντικά στελέχη των σχολικών μονάδων Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης του πολεοδομι-

κού συγκροτήματος της Θεσσαλονίκης. Η μελέτη του φαινομένου των ενδοσχολικών 

συγκρούσεων αποτελεί ένα ευρύ ερευνητικό πεδίο στις ανθρωπιστικές επιστήμες, λόγω 

της συχνότητας που εμφανίζεται και των σημαντικών επιπτώσεων που έχει, καθώς οι 

συγκρούσεις επηρεάζουν όχι μόνο τη συμπεριφορά των ατόμων και τη συναισθηματική 

τους κατάσταση, αλλά και την εν γένει λειτουργία του οργανισμού. Το στυλ διαχείρισης 

που θα ακολουθηθεί και ο βαθμός αποτελεσματικότητάς του, καθορίζει το είδος των ε-

πιπτώσεων που θα επιφέρουν. 

Οι συγκρούσεις είναι ένα αναπόφευκτο φαινόμενο της καθημερινής ζωής των αν-

θρώπων, που προκύπτουν κατά την αλληλεπίδρασή τους, λόγω της ύπαρξης συγκρουό-

μενων στόχων, διαφορετικών απόψεων ή παρανοήσεων, που οφείλονται στο διαφορετικό 

τρόπο σκέψης τους και στο διαφορετικό σύστημα αξιών που υιοθετούν (Marquis & Hus-

ton, 2000). Είναι άμεσα συνδεδεμένες με την ανθρώπινη φύση και εκδηλώνονται, όχι 

μόνο μεταξύ των ανθρώπων που αλληλοεπιδρούν, αλλά και μέσα στο ίδιο το άτομο (ε-

σωτερικές συγκρούσεις). Εκτός, όμως, από τις συγκρούσεις που εκδηλώνονται στις προ-

σωπικές σχέσεις των ανθρώπων, εξίσου σημαντικές είναι κι αυτές που εκδηλώνονται στο 

χώρο της εργασίας τους. Το σχολείο, που αποτελεί έναν ζωντανό οργανισμό, φυσικά, δεν 

εξαιρείται από τη διαδικασία της εκδήλωσης συγκρούσεων, παρόμοιων με αυτές που εμ-

φανίζονται και σε όλα τα άλλα εργασιακά περιβάλλοντα. Οι εμπλεκόμενοι στη σύ-

γκρουση επιδιώκουν την επίτευξη αλληλοσυγκρουόμενων στόχων με αποτέλεσμα το ό-

φελος που αποκομίζει ο ένας, συχνά, να αποβαίνει σε βάρος του άλλου. Για το λόγο αυτό, 

ο κάθε εμπλεκόμενος προσπαθεί να εμποδίσει την επίτευξη των στόχων του άλλου 

(Μπουραντάς, 2001).  

Οι εκπαιδευτικοί και οι διευθυντές/ντριες που εργάζονται σε μια σχολική μονάδα, 

καλούνται να αντιμετωπίσουν τις κάθε λογής συγκρούσεις που ανακύπτουν μεταξύ των 

μαθητών, μεταξύ των εκπαιδευτικών, μεταξύ των εκπαιδευτικών και των μαθητών ή μαζί 

τους, άμεσα και αποτελεσματικά, προκειμένου να διασφαλίσουν την ομαλή λειτουργία 

της και την επίτευξη των στόχων της. Οι αποφάσεις που λαμβάνουν στην προσπάθειά 
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τους αυτή, έχουν άμεσο αντίκτυπο στο κλίμα που δημιουργείται στο σχολείο και στην 

αποτελεσματικότητα της εκπαιδευτικής διαδικασίας, καθώς επηρεάζουν την παραγωγι-

κότητα των εκπαιδευτικών και τη μαθησιακή διαδικασία (Πασιαρδή, 2001).  

Είναι αναμφισβήτητο ότι στην εποχή μας, που το εκπαιδευτικό σύστημα της χώρας 

μας διέρχεται μια περίοδο συνεχών μεταρρυθμίσεων, προσπαθώντας να ανταποκριθεί 

στις νέες κοινωνικές και οικονομικές συνθήκες, παρατηρείται αύξηση των παραγόντων 

που ευθύνονται για την εκδήλωση συγκρούσεων και κατ’ επέκταση αύξηση της συχνό-

τητας εμφάνισής τους. Επίσης, παρότι η ευθύνη για την ομαλή λειτουργία του σχολείου 

βαραίνει όλο το εκπαιδευτικό προσωπικό, οι διευθυντές/ντριες επωμίζονται την κύρια 

ευθύνη για την επίτευξη των στόχων του σχολείου και είναι αυτοί/ές που καλούνται να 

διαχειριστούν τις συγκρούσεις, χωρίς ωστόσο, να προβλέπεται από τον ισχύον εκπαιδευ-

τικό σύστημα επιμόρφωσή τους στον τομέα αυτό, με αποτέλεσμα, ενίοτε, να μη διαθέ-

τουν και τις ανάλογες γνώσεις και δεξιότητες. 

Το γεγονός, λοιπόν, ότι το φαινόμενο των συγκρούσεων, λόγω της πολυπλοκότητάς 

του και της αναπόφευκτης και συχνής εμφάνισής του, απασχολεί σοβαρά τη σχολική 

κοινότητα, καθώς έχει σημαντικές επιπτώσεις στην εύρυθμη λειτουργία του σχολείου, σε 

συνδυασμό με το ότι, παρόλο που διευθυντές/ντριες διαδραματίζουν κρίσιμο ρόλο στη 

διαχείρισή του, δεν έχουν επιμορφωθεί στον τομέα αυτό ούτε πριν, αλλά και ούτε κατά 

τη διάρκεια ανάληψης των καθηκόντων τους, μου κέντρισε το ενδιαφέρον να ασχοληθώ 

με το θέμα αυτό στην εργασία μου, ώστε να συμβάλω στην περαιτέρω διερεύνησή του 

και στην αποτελεσματικότερη αντιμετώπισή του.  

Κατά τη βιβλιογραφική ανασκόπηση που προηγήθηκε, προέκυψε πως υπάρχει σχε-

τικά περιορισμένος αριθμός ερευνών που αφορούν στις συγκρούσεις εκπαιδευτικών-

διευθυντών/ντριών, καθώς οι περισσότερες εστιάζουν στις συγκρούσεις που εκδηλώνο-

νται μεταξύ των εκπαιδευτικών, ή μεταξύ μαθητών και εκπαιδευτικών. Επίσης, οι περισ-

σότερες από αυτές διεξήχθησαν σε σχολεία πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης και διερευνούν 

τις απόψεις των εκπαιδευτικών, ενώ λίγες διερευνούν τις απόψεις των διευθυ-

ντών/ντριών. Βέβαια, όλες αυτές οι έρευνες είναι πολύ σημαντικές, καθώς καταλήγουν 

σε χρήσιμα συμπεράσματα και προτάσεις, παρότι αναφέρονται σε διαφορετικά σχολικά 

περιβάλλοντα και διαφορετικές κοινωνικές συνθήκες. 
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 Ανασκόπηση προηγούμενων ερευνών 

Από το πλήθος των ερευνών που υπάρχουν στη διεθνή βιβλιογραφία, γίνεται αναφορά 

σε αυτές που πραγματοποιήθηκαν στην Ελλάδα την τελευταία δεκαετία και, αρχικά, σε 

αυτές που υλοποιήθηκαν σε σχολεία Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης σε διάφορες περιοχές 

της Ελλάδας, ώστε να είναι δυνατή η σύγκριση των αποτελεσμάτων 

Η Φίλντιση (2014) στην έρευνα της σε σχολεία Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης της 

Δυτικής Αττικής, βρήκε ότι από τους διευθυντές/ντριες χρησιμοποιείται περισσότερο η 

στρατηγική της συνεργασίας, με την προσαρμογή/εξομάλυνση και το συμβιβασμό να α-

κολουθούν και λιγότερο δημοφιλείς την αποφυγή και τον ανταγωνισμό. Ενδιαφέρον πα-

ρουσιάζει το εύρημα της παραπάνω έρευνας ότι οι διευθυντές/ντριες που έχουν μικρό-

τερη εμπειρία σε διευθυντική θέση, προτιμούν σε μεγαλύτερο βαθμό τη συνεργασία από 

αυτούς/ές που έχουν μεγαλύτερη. Ακόμα βρέθηκε ότι η τεχνική της αποφυγής χρησιμο-

ποιείται περισσότερο από τους άνδρες διευθυντές και συχνότερα στα ΕΠΑΛ, ενώ του 

ανταγωνισμού, μολονότι εφαρμόζεται σπάνια, χρησιμοποιείται κυρίως από διευθυ-

ντές/ντριες που κατέχουν πτυχίο ΑΕΙ κι όχι από αυτούς που κατέχουν πτυχίο ΤΕΙ ή με-

ταπτυχιακό ή διδακτορικό τίτλο. 

Ο Φιλίππου (2016) σε έρευνα που διεξήγαγε σε εκπαιδευτικούς και Διευθυ-

ντές/ντριες Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης του νομού Θεσσαλονίκης, σχετικά με τις αιτίες 

των συγκρούσεων, διαπίστωσε ότι οι περισσότεροι διευθυντές/ντριες θεωρούν κυριότερη 

αιτία συγκρούσεων τις διαφορετικές αντιλήψεις των εκπαιδευτικών σχετικά με το όραμα 

του σχολείου και τη διαχείριση των θεμάτων που προκύπτουν. Εντύπωση προκαλεί ότι 

οι εκπαιδευτικοί και οι διευθυντές/ντριες που συμμετείχαν στην έρευνα κατατάσσουν τον 

ανταγωνισμό και τις προσωπικές φιλοδοξίες στις τελευταίες θέσεις. Επιπρόσθετα, δε φά-

νηκε να αξιολογούν ως σημαντικές αιτίες τους συγκρουόμενους στόχους και τους περιο-

ρισμένους πόρους. Ως προς τις τεχνικές διαχείρισης των συγκρούσεων προκρίθηκε η τε-

χνική της συνεργασίας και ακολούθησε του συμβιβασμού, της εξομάλυνσης, της αποφυ-

γής και της εξουσίας. Ως προς τη διαφοροποίηση της επιλογής της τεχνικής ανάλογα με 

το φύλο, τα έτη υπηρεσίας και το επίπεδο σπουδών, δεν παρουσιάστηκε στατιστικά ση-

μαντική διαφορά.  
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Η έρευνα της Στιβακτάκη (2017), που διεξήχθη σε σχολικές μονάδες Δευτεροβάθ-

μιας Εκπαίδευσης του νομού Ηρακλείου Κρήτης, κατέληξε στο συμπέρασμα ότι οι διευ-

θυντές/ντριες του δείγματος θεωρούν ως κυριότερες πηγές συγκρουσιακών καταστάσεων 

τις επιβαλλόμενες αλλαγές (77,4%), τους περιορισμένους πόρους (61,4%) και τις ατομι-

κές διαφορές (61,3%). Ακολουθούν οι οργανωτικές αδυναμίες (48%), το εξωτερικό πε-

ριβάλλον (30,7%) και το σύστημα επικοινωνίας (26,7%) και, τέλος, το στυλ ηγεσίας και 

οι ανισότητες. Η παραπάνω ερευνήτρια ασχολήθηκε και με τις τεχνικές που εφαρμόζουν 

οι διευθυντές/ντριες στα σχολεία για τη διαχείριση των συγκρούσεων και κατέληξε ότι 

σε μεγάλο ποσοστό (Μ.Ο.=4,29/5), προτιμούν το στυλ της συνεργασίας και ακολουθεί 

το στυλ του συμβιβασμού (Μ.Ο.=3,64/5). Σχετικά με το αν υπάρχουν διαφοροποιήσεις 

στις τεχνικές που υιοθετούν οι διευθυντές/ντριες σε σχέση με τα δημογραφικά τους χα-

ρακτηριστικά, όπως φύλο, ηλικία, επίπεδο σπουδών, έτη υπηρεσίας συνολικά, έτη υπη-

ρεσίας σε διευθυντική θέση και τύπος σχολείου, παρατηρήθηκε ότι το φύλο και το επί-

πεδο σπουδών δεν αποτελεί παράγοντα διαφοροποίησης, καθώς δε βρέθηκε στατιστικά 

σημαντική διαφορά μεταξύ ανδρών και γυναικών στις τεχνικές που εφαρμόζουν, εύρημα 

που συμφωνεί και με την έρευνα της Φίλντιση (2014), που διεξήχθη στη Δυτική Αττική 

σε σχολεία Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης. Επίσης, λίγο μεγαλύτερη προτίμηση βρέθηκε 

να έχουν οι γυναίκες από τους άνδρες στο στυλ του συμβιβασμού και της αποφυγής. 

Τέλος, ότι οι διευθυντές/ντριες των ΕΠΑΛ φάνηκε να χρησιμοποιούν λίγο περισσότερο 

την τεχνική της αποφυγής από τους τους διευθυντές/ντριες των Γυμνασίων και ΓΕΛ, εύ-

ρημα που συμφωνεί και με την έρευνα της Φίλντιση. 

Η έρευνα της Σούγια (2018) σε εκπαιδευτικές μονάδες Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευ-

σης του νομού Αχαΐας, με θέμα το ρόλο του διευθυντή στη διαχείριση των συγκρούσεων, 

έδειξε ότι πρωταρχικό αίτιο συγκρούσεων αποτελεί η έλλειψη επικοινωνίας ή η κακή 

επικοινωνία, ενώ ακολουθούσαν ο τρόπος διαχείρισης προηγούμενων συγκρούσεων, οι 

οργανωτικές αδυναμίες και η κατανομή των εργασιών. Επίσης, σημαντικά αίτια φάνηκε 

να αποτελούν οι περιορισμένοι πόροι, οι συνθήκες εργασίας, η εισαγωγή καινοτομιών 

και ο τρόπος διοίκησης της σχολικής μονάδας. Τέλος, η έρευνα κατέδειξε πως η επικρα-

τέστερη τεχνική διαχείρισης συγκρούσεων, είναι της συνεργασίας, με δεύτερη του συμ-

βιβασμού και τελευταία της επιβολής εξουσίας. 
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Σχετικά με τις πηγές των συγκρούσεων, πραγματοποιήθηκε έρευνα από την Αντω-

νίου Φλώρα (2018) σε σχολεία Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης του νομού Αττικής, η ο-

ποία κατέληξε στο συμπέρασμα ότι η πλειοψηφία των εκπαιδευτικών με ποσοστό 64.2% 

θεωρεί ότι η κύρια αιτία συγκρούσεων είναι ένας συνδυασμός προσωπικών και υπηρε-

σιακών λόγων. Σημαντικότεροι υπηρεσιακοί λόγοι θεωρήθηκαν η ανάθεση εξωδιδακτι-

κού έργου (27,9%), η κατανομή μαθημάτων (22.1%), η έλλειψη ή μη εφαρμογή του κα-

νονισμού λειτουργίας του σχολείου (23.3%), ενώ σημαντικότεροι προσωπικοί λόγοι θε-

ωρήθηκαν οι ατομικές διαφορές (44.3%), ο ανταγωνισμός των εκπαιδευτικών (31.4%) 

και το εργασιακό άγχος (30%). Η ίδια έρευνα, σχετικά με τις απόψεις των εκπαιδευτικών 

για τις τεχνικές διαχείρισης συγκρούσεων, κατέληξε ότι πρώτη επιλογή των ερωτηθέντων 

ήταν η τεχνική του συμβιβασμού, δεύτερη η τεχνική της συνεργασίας και τρίτη η τεχνική 

της παραχώρησης, τόσο στην περίπτωση που οι διενέξεις οφείλονταν σε προσωπικούς 

λόγους, όσο και στην περίπτωση που οφείλονταν σε υπηρεσιακούς.  

Από την έρευνα του Ευγενικού (2019), που πραγματοποιήθηκε σε 100 διευθυντές 

Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης του νομού Αττικής, βρέθηκε ότι οι διευθυντές/ντριες θε-

ωρούν ως σημαντικότερη αιτία συγκρούσεων με τους καθηγητές το εργασιακό τους πρό-

γραμμα, η διαφορετική κουλτούρα και η αμέλεια. Ακολουθούσαν οι διαφορετικές αντι-

λήψεις, η έλλειψη επικοινωνίας και η ασαφής κατανομή αρμοδιοτήτων. Σχετικά με τον 

τρόπο διαχείρισης των συγκρούσεων, βρέθηκε και πάλι ότι η συνεργασία είναι ο προτι-

μότερος και ακολουθούσε ο συμβιβασμός και η εξυπηρέτηση. Τελευταίες στις προτιμή-

σεις τους ήταν η αποφυγή και ο ανταγωνισμός. Επίσης, βρέθηκε ότι οι διευθυντές με 

μεγαλύτερη εμπειρία προτιμούσαν σε μεγαλύτερο ποσοστό την τεχνική της συνεργασίας 

από τους υπόλοιπους. 

Στη συνέχεια γίνεται αναφορά στα ευρήματα ερευνών που το δείγμα τους αποτελού-

σαν διευθυντές/ντριες σχολείων και των δύο βαθμίδων, δηλαδή, Πρωτοβάθμιας και Δευ-

τεροβάθμιας εκπαίδευσης. Στην έρευνα του Τέκου & Ιορδανίδη (2011), που διεξήχθη σε 

σχολεία Πρωτοβάθμιας και Δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, επίσης διαπιστώθηκε ότι οι 

διευθυντές/ντριες προτιμούν περισσότερο το συμβιβασμό από την αποφυγή και την επι-

βολή. Η ηλικία, τα έτη υπηρεσίας συνολικά και τα έτη υπηρεσίας σε διευθυντική θέση, 

όπως και στην έρευνα της Στιβακτάκη (2017), δε φάνηκε να επηρεάζουν την επιλογή της 
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τεχνικής διαχείρισης συγκρούσεων, κάτι που δε συνέβη με τη βαθμίδα εκπαίδευσης, κα-

θώς φάνηκε ότι οι διευθυντές Γυμνασίων επιλέγουν περισσότερο την τεχνική της επιβο-

λής από αυτούς των Λυκείων. 

Η έρευνα του Κόγιου & της Φράγκου (2017-2018), που διεξήχθη, επίσης, σε σχολι-

κές μονάδες Πρωτοβάθμιας και Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης όλης της Ελλάδας, με 

θέμα τις κρίσεις και συγκρούσεις στη σχολική μονάδα, συμφωνεί με την επιλογή του 

συμβιβασμού των εμπλεκομένων μερών σε μια ενδοσχολική σύγκρουση και δε βρίσκει 

κι αυτή σημαντική διαφορά ανάλογα με το φύλο, με τις γυναίκες να προτιμούν σε λίγο 

μεγαλύτερο ποσοστό από τους άνδρες το συμβιβασμό. Επίσης, ούτε η σχολική βαθμίδα 

(Δημοτικό, Γυμνάσιο, Λύκειο), φάνηκε να παίζει ρόλο στην επιλογή του συμβιβασμού 

και ελάχιστα διαφοροποιήθηκαν οι διευθυντές Λυκείων, που επέλεξαν ως δεύτερη τα-

κτική την επιβολή και τρίτη την αποφυγή. Τέλος, δε βρέθηκε στατιστικά σημαντική δια-

φορά ανάλογα με τα έτη υπηρεσίας. 

Σκόπιμο θεωρήθηκε, στη συνέχεια, να γίνει αναφορά και σε έρευνες που διεξήχθη-

σαν και σε σχολεία Πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, που διερευνούσαν το θέμα των συ-

γκρούσεων, για την πληρέστερη προσέγγισή του. Σχετικά με τις πηγές των συγκρούσεων, 

η έρευνα των Iordanides et al (2014), σε Δημοτικά σχολεία κατέδειξε ότι οι συγκρούσεις 

οφείλονται κυρίως σε οργανωσιακούς λόγους, με κυριότερους την κατανομή των τμημά-

των, την έλλειψη κανονισμού λειτουργίας, τη συχνή απουσία των εκπαιδευτικών, την 

υποχρέωση διοργάνωσης σχολικών εορτών κ.α., αλλά και σε προσωπικούς λόγους, με 

κυριότερες την κακή επικοινωνία και τις προσωπικές διαφορές. Οι διευθυντές/ντριες, που 

συμμετείχαν στην έρευνα, απάντησαν πως η τεχνική που χρησιμοποιούν συνήθως είναι 

του «συμβιβασμού» και ότι συχνά παραπέμπουν το θέμα για επίλυση στο σύλλογο διδα-

σκόντων, ενώ σπάνια κάνουν χρήση της εξουσίας τους για την επιβολή των απόψεων 

τους, ή λαμβάνουν μέριμνα για την αποφυγή τους. Ενδιαφέρον παρουσιάζει ότι η έρευνα 

κατέδειξε πως, όταν την ηγεσία αναλαμβάνουν οι γυναίκες, είναι μικρότερη η πιθανότητα 

εμφάνισης συγκρούσεων και ότι η συχνότητα εμφάνισης τους είναι μεγαλύτερη στις α-

στικές περιοχές και εξαρτάται κι από το μέγεθος της σχολικής μονάδας και τα χρόνια 

υπηρεσίας των διευθυντών. 

Σε αντίθεση έρχεται η έρευνα των Πατσάλη & Παπουτσάκη (2014) στην Πρωτο-

βάθμια εκπαίδευση, που έδειξε ότι οι συγκρούσεις που εκδηλώνονται στις σχολικές μο-
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νάδες είναι συνήθως μεταξύ των μαθητών και οι διευθυντές, κατά πλειοψηφία, χρησιμο-

ποιούν την τεχνική της πρόληψης για τη διαχείριση των συγκρούσεων και αυτές που α-

ναμένεται να δημιουργήσουν ένα θετικό κλίμα στο σχολείο. Οι Μητσαρά και Ιορδανίδης 

(2015) σε έρευνα που πραγματοποίησαν σε Δημοτικά σχολεία σε επτά νομούς της Ελλά-

δας, διαπίστωσαν ότι η συνηθέστερη τεχνική διαχείρισης συγκρούσεων είναι της συνερ-

γασίας. Ως δεύτερη επιλογή ήταν η εξομάλυνση και ακολουθούσε ο συμβιβασμός, η 

χρήση εξουσίας και η αποφυγή, σε αντίθεση με έρευνα του Αγγελόπουλου (2017), που 

έδειξε ότι σε μεγαλύτερο ποσοστό εφαρμόζεται η τεχνική της εξομάλυνσης, με δεύτερη 

της συνεργασίας και τελευταία της επιβολής.  

Επίσης, η έρευνα της Μητσαρά και Ιορδανίδη, κατέδειξε ότι και τα δύο φύλα επιλέ-

γουν περισσότερες από μια τεχνικές για τη διαχείρισή της σύγκρουσης, ανάλογα με τα 

χαρακτηριστικά της και δε διαφοροποιείται η επιλογή της τεχνικής, ανάλογα με το φύλο 

και το επίπεδο σπουδών τους, ενώ σχετίζεται με την εργασιακή εμπειρία, καθώς αυτοί 

που έχουν μεγαλύτερη εμπειρία δίνουν περισσότερη έμφαση στους στόχους του οργανι-

σμού κι όχι στους στόχους του ατόμου. Δε φάνηκε, τέλος, συσχέτιση του μεγέθους της 

σχολικής μονάδας και της τεχνικής διαχείρισης που επιλέγει ο διευθυντής, ενώ φάνηκε 

πως οι άνδρες επιλέγουν λίγο περισσότερο από τις γυναίκες τη χρήση εξουσίας και την 

αποφυγή, σε αντίθεση με προηγούμενη έρευνα των Τέκου & Ιορδανίδη (2011), που έ-

δειξε ότι οι γυναίκες χρησιμοποιούν σε μεγαλύτερο βαθμό την αποφυγή. 

Η Saiti (2014), ύστερα από έρευνα σε Δημοτικά σχολεία της Ελλάδας, κατέληξε πως 

κυριότερη πηγή συγκρούσεων αποτελεί η έλλειψη συνοχής του Συλλόγου διδασκόντων, 

η οποία οδηγεί σε ελλιπή επικοινωνία, σε συνδυασμό με την αναποτελεσματικότητα των  

διευθυντών/ντριών να διαχειριστούν τις συγκρούσεις. Επίσης, έδειξε, όπως και η έρευνα 

των Iordanides et al (2014), ότι οι συγκρούσεις είναι συχνότερες σε σχολεία αστικών 

περιοχών και ότι οι διευθυντές/ντριες επιλέγουν συνήθως το συμβιβασμό ως τεχνική δια-

χείρισής τους, όπως φάνηκε και από την έρευνα των Τέκου & Ιορδανίδη (2011).  

Ο Παπαγεωργάκης & Σισμανίδου (2016) σε έρευνα σε δημοτικά σχολεία του νομού 

Αττικής, Βοιωτίας και Κορινθίας διαπίστωσε ότι, ενώ οι εκπαιδευτικοί θεωρούσαν ότι 

αιτία των συγκρούσεων είναι ένας συνδυασμός προσωπικών και υπηρεσιακών λόγων, οι 

διευθυντές πρόταξαν τους υπηρεσιακούς λόγους, με σημαντικότερους την κατανομή των 

τάξεων και του εξωδιδακτικού έργου, την αναπλήρωση λόγω απουσίας κ.α.. Η Μαυρίδου 

(2017), τέλος, που διερεύνησε τις συγκρούσεις σε σχολεία Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
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του νομού Κιλκίς, κατέληξε πως τα κύρια αίτια των συγκρούσεων σχετίζονται με οργα-

νωσιακούς λόγους, όπως η κατανομή των τμημάτων, η ανάθεση εξωδιδακτικού έργου, ο 

μεγάλος φόρτος εργασίας και το στυλ διοίκησης του/της διευθυντή/ντριας, που ευθύνεται 

για την απροθυμία των εκπαιδευτικών να αναλάβουν πρωτοβουλίες. Τέλος, η έρευνα κα-

τέδειξε ότι οι εκπαιδευτικοί θεωρούν ότι είναι απαραίτητη η ουσιαστική επικοινωνία των 

εκπαιδευτικών με το/τη διευθυντή/ντρια και η υιοθέτηση από την πλευρά του ενός συ-

νεργατικού στυλ διοίκησης, ώστε να αντιμετωπιστούν αποτελεσματικά τα προβλήματα 

που προκύπτουν. 

 Σκοπός και στόχοι της έρευνας  

Η παρούσα εργασία εστιάζει στις συγκρούσεις που εκδηλώνονται μέσα στην ομάδα του 

συλλόγου διδασκόντων του σχολείου και επιχειρεί να αποτυπώσει τις απόψεις των διευ-

θυντών σχολείων Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης του πολεοδομικού συγκροτήματος Θεσ-

σαλονίκης, αναφορικά με το θέμα αυτό. Σκοπός της είναι η διερεύνηση των αιτιών που 

τις προκαλούν και των τρόπων που επιλέγουν οι διευθυντές/ντριες για τη διαχείρισή τους. 

Επιμέρους στόχος της έρευνας είναι ο εντοπισμός του βαθμού που επηρεάζουν τα δημο-

γραφικά στοιχεία των διευθυντών/ντριών (φύλο, ηλικία, επίπεδο σπουδών, έτη υπηρε-

σίας στην εκπαίδευση, έτη υπηρεσίας σε διευθυντική θέση) την επιλογή της τεχνικής 

διαχείρισης που υιοθετούν. Επίσης, η διερεύνηση του αν διαφοροποιείται ο τρόπος δια-

χείρισης των συγκρούσεων από διευθυντές/ντριες σχολείων της Θεσσαλονίκης, σε σχέση 

με άλλες περιοχές της χώρας, βάσει σχετικών ερευνών που διεξήχθησαν στο πρόσφατο 

παρελθόν. Απώτερος σκοπός της είναι η κατανόηση από πλευράς των διευθυντών/ντριών 

των συνεπειών που έχουν οι συγκρούσεις και της κρισιμότητας του ρόλου που διαδρα-

ματίζουν στη διαχείρισή τους, ώστε να επιδιώξουν την απόκτηση ή τη βελτίωση των κα-

τάλληλων δεξιοτήτων. Επιπρόσθετα, να αναγνωριστεί και από την πολιτεία η σημασία 

του θέματος αυτού, ώστε να συνδράμει στη διοργάνωση σχετικών επιμορφωτικών προ-

γραμμάτων, που θα καταστήσουν τους διευθυντές/ντριες αποτελεσματικότερους στο ση-

μαντικότατο έργο που επιτελούν. 

 Ερευνητικά ερωτήματα 

 Τα ερευνητικά ερωτήματα, που επιχειρήθηκε να απαντηθούν στην εργασία αυτή είναι 

τα ακόλουθα:  

1. Ποιες είναι οι κυριότερες πηγές συγκρούσεων μεταξύ των εκπαιδευτικών και των 

διευθυντών των σχολικών μονάδων, σύμφωνα με τις απόψεις των τελευταίων;  
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2. Ποιες είναι οι τεχνικές που υιοθετούν οι διευθυντές/ντριες προκειμένου να δια-

χειριστούν τις συγκρούσεις που εκδηλώνονται στη σχολική μονάδα που διοικούν;  

 3.  Υπάρχουν διαφοροποιήσεις στις τεχνικές διαχείρισης των συγκρούσεων που υιο-

θετούν οι διευθυντές/ντριες σε σχέση με τα δημογραφικά στοιχεία τους, όπως φύλο, ηλι-

κία, έτη υπηρεσίας και έτη άσκησης διευθυντικού έργου; 

 Αναγκαιότητα της έρευνας 

Μετά από τη βιβλιογραφική ανασκόπηση που έγινε, προέκυψε ότι παρότι το φαινόμενο 

των συγκρούσεων που εμφανίζεται σε διάφορους οργανισμούς και η διαχείρισή του έχει 

μελετηθεί εκτενώς, λόγω των σημαντικών συνεπειών που έχει στη λειτουργία και την 

εξέλιξη των οργανισμών, ωστόσο, έχει διεξαχθεί ένας σχετικά περιορισμένος αριθμός 

ερευνών, που αφορούν στις ενδοσχολικές συγκρούσεις. Σύμφωνα με τη Saiti (2015), 

στην Ελλάδα οι περισσότερες από τις υπάρχουσες έρευνες διερευνούν τις συγκρούσεις 

μεταξύ μαθητών και διεξήχθησαν κυρίως σε σχολεία Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Επί-

σης, διαπιστώθηκε ότι δεν υπάρχει εκτεταμένη διερεύνηση των απόψεων και των στά-

σεων των διευθυντών/ντριών σχολικών μονάδων σχετικά με τη διαχείρισή τους. Κάποια 

από αυτά τα κενά ευελπιστεί να καλύψει η παρούσα έρευνα.  

Δεδομένου, επίσης, ότι το θέμα των συγκρούσεων μεταξύ των εκπαιδευτικών των 

σχολικών μονάδων απασχολεί σοβαρά όλη την εκπαιδευτική κοινότητα, καθώς συχνά 

αποτελεί τροχοπέδη στην πρόοδο του οργανισμού και την επίτευξη των στόχων του, κρί-

νεται αναγκαία η περεταίρω μελέτη του φαινομένου αυτού, ώστε να αναδειχθεί η πολυ-

πλοκότητά του και να φωτιστούν περισσότερο οι διάφορες πτυχές του. Ιδιαίτερα στη 

χώρα μας, που αντιμετωπίζει όχι μόνο οικονομική κρίση, αλλά και κρίση αξιών και θε-

σμών, που ενισχύει την εκδήλωση συγκρούσεων, είναι απαραίτητη η σε βάθος διερεύ-

νηση και αντιμετώπιση του φαινομένου αυτού. Επιπρόσθετα, λαμβάνοντας υπόψη ότι 

από το υπάρχον εκπαιδευτικό σύστημα επιλογής διευθυντικών στελεχών εκπαίδευσης 

δεν ελέγχονται οι δεξιότητες αυτών που πρόκειται να αναλάβουν διευθυντικές θέσεις 

στον τομέα της διαχείρισης συγκρούσεων κι ούτε προβλέπεται η επιμόρφωσή τους σε 

τέτοια θέματα, κρίνεται απαραίτητη η διεξαγωγή της έρευνας αυτής, προκειμένου να 

συμβάλει στη διερεύνηση της ύπαρξης ή μη αυτών των δεξιοτήτων.  

 Δομή της εργασίας  

Η εργασία είναι δομημένη σε τρία μέρη. 

Το πρώτο μέρος αποτελεί το θεωρητικό πλαίσιο της εργασίας και είναι χωρισμένο σε έξι 

κεφάλαια. Στο πρώτο κεφάλαιο επιχειρείται η αποσαφήνιση των εννοιών σύγκρουση, 
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ενδοσχολική σύγκρουση, διαχείριση συγκρούσεων και ρόλος, ώστε να γίνουν κατανοη-

τές. Το δεύτερο κεφάλαιο αναφέρεται στα καθήκοντα και τις αρμοδιότητες των διευθυ-

ντών/ντριών των σχολικών μονάδων, σύμφωνα με το υπάρχον νομοθετικό πλαίσιο, ο 

τρόπος εμπλοκής τους στις συγκρούσεις μεταξύ αυτών και των εκπαιδευτικών των σχο-

λικών μονάδων που διοικούν, καθώς και οι δεξιότητες που είναι απαραίτητο να διαθέ-

τουν, ώστε να τις διαχειρίζονται με εποικοδομητικό τρόπο. Στο τρίτο κεφάλαιο παρου-

σιάζονται οι υπάρχουσες θεωρητικές προσεγγίσεις των συγκρούσεων και οι κατηγορίες 

των οργανωτικών συγκρούσεων. Στο τέταρτο κεφάλαιο γίνεται προσπάθεια να εντοπι-

στούν οι διάφορες κατηγορίες και μορφές των ενδοσχολικών συγκρούσεων και να εντο-

πιστούν οι κυριότερες πηγές τους, μέσα από βιβλιογραφική ανασκόπηση. Στο πέμπτο 

κεφάλαιο ακολουθεί η παρουσίαση των τεχνικών διαχείρισης των συγκρούσεων, σύμ-

φωνα με τις απόψεις διαφόρων μελετητών του φαινομένου και στο έκτο και τελευταίο 

κεφάλαιο αυτού του μέρους, αναφέρονται οι αρνητικές ή θετικές συνέπειες, που ενδεχο-

μένως έχουν.  

Το δεύτερο μέρος του ερευνητικού σχεδιασμού της εργασίας αποτελεί το ερευνητικό 

πλαίσιο και περιλαμβάνει δύο τμήματα. Στο πρώτο τμήμα υπάρχει το μεθοδολογικό πλαί-

σιο, όπου αναφέρονται τα ερευνητικά ερωτήματα, η ερευνητική μέθοδος που ακολουθή-

θηκε, το δείγμα, ο τρόπος επεξεργασίας των δεδομένων, η χρονολογική σειρά των διαδι-

κασιών, ο τρόπος που έγινε η βιβλιογραφική ανασκόπηση και οι περιορισμοί της έρευ-

νας. Στο δεύτερο τμήμα του ερευνητικού πλαισίου γίνεται η παρουσίαση των αποτελε-

σμάτων. Συγκεκριμένα, παρουσιάζονται τα αποτελέσματα σε συσχέτιση με τα ερευνη-

τικά ερωτήματα και το συναφές θεωρητικό πλαίσιο, γίνονται σχόλια πρώτου επιπέδου, 

χωρίς να ερμηνεύονται τα ευρήματα της έρευνας και παρατίθενται πίνακες και γραφή-

ματα, όπου κρίνεται απαραίτητο.  

Στο τρίτο μέρος ακολουθεί η συζήτηση των πορισμάτων της έρευνας, διατυπώνονται 

συμπερασματικές παρατηρήσεις, καθώς και προτάσεις για την αποτελεσματική διαχεί-

ριση των συγκρούσεων. 
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       Α΄ ΜΕΡΟΣ: ΘΕΩΡΗΤΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΡΩΤΟ: ΑΠΟΣΑΦΗΝΙΣΗ ΕΝΝΟΙΩΝ  

1.1.Η έννοια των συγκρούσεων 

Το φαινόμενο της σύγκρουσης μεταξύ ατόμων ή ομάδων εμφανίζεται σε όλα τα επίπεδα 

της κοινωνικής ζωής, καθώς υπάρχει αυξημένη αλληλεπίδραση των ατόμων σε όλους 

τους τομείς. Συγκρούσεις αντιμετωπίζουν τα άτομα στην οικογένεια, στις παρέες ή στην 

εργασία τους. Κάθε εργασιακός χώρος αποτελείται από ένα σύνολο ανθρώπων, που δε 

συνυπάρχουν απλά, αλλά αλληλεξαρτώνται και συνεργάζονται για την ομαλή λειτουργία 

και επίτευξη των στόχων του. Δεδομένου, λοιπόν, ότι κάθε άτομο έχει τη δική του προ-

σωπικότητα, τις δικές του αξίες, γνώσεις, εμπειρίες και ανάγκες, είναι αναμενόμενο, στο 

πλαίσιο της συλλογικής προσπάθειας, να εμφανίζονται διαφοροποιήσεις στην προσέγ-

γιση των θεμάτων που ανακύπτουν, που οδηγούν σε αντιπαραθέσεις και προστριβές, που 

συχνά καταλήγουν σε συγκρούσεις. Σύμφωνα με τους Πατσάλη και Παπουτσάκη (2014), 

οι ερευνητές του φαινομένου των συγκρούσεων δεν έχουν καταλήξει σε έναν ενιαίο ορι-

σμό, που να προσδιορίζει πλήρως τη σύγκρουση. Κατά τον Brown (1983), η σύγκρουση 

είναι αποτέλεσμα μιας ασυμβίβαστης συμπεριφοράς κάποιων ατόμων, λόγω των διαφο-

ρετικών ενδιαφερόντων που έχουν. Ο Booher (2001), υποστηρίζει ότι οι εργαζόμενοι που 

δεν έχουν αντιμετωπίσει συγκρουσιακές καταστάσεις στην εργασία τους, είτε εργάζονται 

σε ιδεατές συνθήκες, είτε έχουν επιλέξει την εργασιακή απομόνωση. Οι Σαΐτη και Σαΐτης 

(2011) αναφέρουν ότι η σύγκρουση προκαλείται όταν ένα άτομο ή μια ομάδα, στοχεύει 

συνειδητά να αποτρέψει ή να περιορίσει την επίτευξη των στόχων ενός άλλου ατόμου ή 

μιας άλλης ομάδας αντίστοιχα. Τα άτομα αυτά ή οι ομάδες έχουν ασυμβίβαστους στό-

χους που είναι αποτέλεσμα διαφορών σχετικών με αξίες, πεποιθήσεις, επιθυμίες, συμφέ-

ροντα και ανάγκες ή ακόμα και λόγω κακής επικοινωνίας.  

Η σύγκρουση, λοιπόν, αποτελεί μια «κατάσταση ανταγωνισμού», όπου καθένα από 

τα αντιμαχόμενα μέλη προσπαθεί να πιέσει το ένα το άλλο να προσχωρήσει στις δικές 

του θέσεις και να κερδίσει σε βάρος του αντιπάλου του. Παρόμοιο ορισμό για τη σύ-

γκρουση δίνει και ο Ηρακλείδης (2011), ο οποίος αναφέρει ότι η σύγκρουση αποτελεί 

μια διένεξη που προκύπτει όταν υπάρχουν ασυμβίβαστες αξίες ή αντιτιθέμενες επιδιώξεις 

και συγκρουόμενα συμφέροντα μεταξύ δύο ή περισσοτέρων πλευρών. Σε σύγκρουση κα-

ταλήγουν ανταγωνιστικά άτομα ή ομάδες που αλληλοεπιδρούν προκαλώντας αντιπαρα-

θέσεις εντός του εργασιακού περιβάλλοντος, λόγω χάσματος απόψεων (Μπουραντάς, 
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2002· Πατσάλη & Παπουτσάκη, 2015). Στον εργασιακό χώρο, εμφανίζονται, όποτε υ-

πάρχει ασυμβατότητα μεταξύ των αντιλήψεων, των συναισθημάτων, των ατομικών χα-

ρακτηριστικών, ή της «ανωριμότητας» όσων εργάζονται στο συγκεκριμένο οργανισμό 

(Corvette, 2007). Με την άποψη αυτή φαίνεται να συμφωνεί κι ο Rahim (2002) που επι-

βεβαιώνει ότι η σύγκρουση είναι μια διαδραστική διαδικασία, που εμφανίζεται λόγω α-

συμβατότητας, διαφωνίας και ασυμφωνίας ανάμεσα σε άτομα, ομάδες ή οργανισμούς. 

Σύμφωνα με τον Robbins (1993), σύγκρουση είναι κάθε είδους αντίθεση ή ανταγωνι-

στική αλληλεπίδραση μεταξύ δύο ή περισσοτέρων ατόμων με την προϋπόθεση ότι αυτή 

είναι αντιληπτή από τα εμπλεκόμενα μέρη.  

Επιπρόσθετα, η σύγκρουση είναι μια συναισθηματική διεργασία που μπορεί να δη-

μιουργήσει έντονα συναισθήματα στους εμπλεκομένους σε αυτήν, που αν δεν επιλυθεί 

με ωριμότητα και σύνεση, είναι πιθανόν να οδηγήσει στην εκδήλωση αρνητικών μορφών 

συμπεριφοράς. Αντίθετα με την επικρατούσα άποψη ότι η σύγκρουση προκαλεί κυρίως 

θυμό και επιθετικότητα, στην πραγματικότητα στους περισσότερους ανθρώπους γεννά 

συναισθήματα στεναχώριας, αγωνίας, εγκατάλειψης και λύπης. Σύμφωνα με τον Thomas 

Kenneth (1976), η σύγκρουση είναι μια διαδικασία που ξεκινά όταν κάποιος αισθάνεται 

ότι προσπαθούν να τον εμποδίσουν ή τον εμποδίζουν να πραγματοποιήσει τις επιδιώξεις 

του, ή να εξυπηρετήσει τα συμφέροντά του. Ο ορισμός αυτός, παρότι περιλαμβάνει ένα 

ευρύ φάσμα συγκρουσιακών καταστάσεων, στην ουσία περιορίζεται στην έναρξη της 

διαδικασίας, κατά την οποία μια κοινωνική διαδικασία π.χ. μια συζήτηση ή ένας διάλογος 

μετατρέπεται σε σύγκρουση. 

1.2. Η έννοια των ενδοσχολικών συγκρούσεων 

Το σχολείο αποτελεί ένα δυναμικό, οργανωσιακό περιβάλλον, που χαρακτηρίζεται από 

πολυπλοκότητα σε ό,τι αφορά τον κανονισμό λειτουργίας του, τους ρόλους και τις σχέ-

σεις που αναπτύσσονται μεταξύ των μελών του. Όπως, λοιπόν, σε κάθε εργασιακό χώρο, 

έτσι και στα σχολεία, όπου αναπτύσσονται σχέσεις συνεργασίας και αλληλεξάρτησης 

μεταξύ ατόμων, που διαφοροποιούνται ως προς τα ατομικά, αλλά και επαγγελματικά 

τους χαρακτηριστικά, λόγω της διαφορετικής προσέγγισης των ζητημάτων που ανακύ-

πτουν, αναπτύσσονται διαφωνίες, οι οποίες δημιουργούν εντάσεις, που αναπόφευκτα ο-

δηγούν σε συγκρούσεις (Msila 2012). Οι Φασουλής (2006) και Κατσαρός (2008) θεω-

ρούν φυσιολογική εξέλιξη των πραγμάτων την εκδήλωση συγκρούσεων, καθώς αποτελεί 
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ένα αναπόφευκτο φαινόμενο της καθημερινής ζωής του σχολείου, που διογκώνεται μέσα 

από την αναγκαστική συνύπαρξη διαφορετικών προσωπικοτήτων.  

1.3. Η έννοια της διαχείρισης των συγκρούσεων 

Αναμφισβήτητα το φαινόμενο των συγκρούσεων επηρεάζει ποικιλοτρόπως τη λειτουργία 

κάθε οργανισμού, είτε θετικά είτε αρνητικά. Τα τελευταία χρόνια το ενδιαφέρον επικε-

ντρώνεται όχι τόσο στην επίλυση τους, όσο στη διαχείρισή τους. Με τον όρο «επίλυση» 

εννοούμε τη διαδικασία αντιμετώπισης προβλημάτων, που βασίζεται στη συνεργασία 

των αντιτιθέμενων μερών, που καλούνται να προσδιορίσουν τις επιδιώξεις τους και να 

βρουν λύσεις που να τους ικανοποιούν. Ενώ, δηλαδή, η επίλυση σημαίνει μείωση, περιο-

ρισμό ή τερματισμό της σύγκρουσης, η «διαχείριση» περιλαμβάνει το σύνολο των ενερ-

γειών που απαιτούνται για τη διερεύνηση των αιτιών του προβλήματος, των συμπεριφο-

ρών που εκδηλώνουν τα συγκρουόμενα μέρη και των συνεπειών που αυτές έχουν 

(Henkin, Cistone, & Dee, 2000). Διαχείριση, λοιπόν, δε σημαίνει απαραίτητα και επίλυσή 

της σύγκρουσης, δηλαδή αποφυγή, ελαχιστοποίηση ή τερματισμό της. Απώτερος σκοπός 

της διαχείρισης των συγκρούσεων είναι η αποφυγή της εμφάνισης δυσλειτουργιών, που 

εμποδίζουν την απόδοση των εργαζομένων και την επίτευξη των στόχων του οργανισμού 

(Rahim, 2011). Η διαχείριση είναι μια δυναμική διαδικασία μέσω της οποίας ενθαρρύνε-

ται η ανταλλαγή απόψεων και ιδεών των εμπλεκομένων μερών και είναι δυνατόν να ο-

δηγήσει σε ανάδειξη προβλημάτων, σε λήψη ορθολογικότερων αποφάσεων, εισαγωγή 

καινοτομιών και οργανωτικές αλλαγές, που θα βελτιώσουν την αποτελεσματικότητα του 

οργανισμού. 

Η διαχείριση των ενδοσχολικών συγκρούσεων αφορά στο στρατηγικό σχεδιασμό με 

στόχο την ενίσχυση των εποικοδομητικών στοιχείων και θετικών επιδράσεων τους και 

στη μείωση των δυσλειτουργιών και των αρνητικών συνεπειών που μπορεί να έχουν, με 

απώτερο στόχο τη βελτίωση της διαδικασίας μάθησης και γενικά της αποτελεσματικότη-

τας ενός σχολικού οργανισμού. Απαραίτητη προϋπόθεση για την αποτελεσματική δια-

χείριση των συγκρούσεων είναι η πρωταρχική εκτίμηση της φύσης των συγκρούσεων, 

προκειμένου, στη συνέχεια, να γίνει η επιλογή της καταλληλότερης μεθόδου (Παπαδο-

πούλου, 2015). Η διευθέτησή των συγκρούσεων, αποτελεί βασικό καθήκον του διευθυ-

ντή της σχολικής μονάδας και η αποτελεσματική και εποικοδομητική αντιμετώπισή τους 

εξαρτάται από πολλούς παράγοντες, όπως είναι οι γνώσεις, οι δεξιότητες και οι τεχνικές 
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που εφαρμόζει ο διευθυντής, η στάση των μελών της εκπαιδευτικής κοινότητας, ο τύπος 

της σύγκρουσης, η αιτία της κ.α. Αποτελεσματική είναι η διαχείριση που οδηγεί στην 

υιοθέτηση διαδικασιών και συμπεριφορών που συμβάλλουν στη μη επανεμφάνισή της. 

1.4. Η έννοια του ρόλου 

Ο όρος «ρόλος» χρησιμοποιήθηκε από τους ερευνητές σε μια προσπάθεια να καταλάβουν 

και να προβλέψουν καλύτερα την οργανωσιακή συμπεριφορά. Σύμφωνα με τον Κανελ-

λόπουλο (2003), ο ρόλος είναι ένα σύνολο δραστηριοτήτων, που έχουν σχέση με τα χα-

ρακτηριστικά μιας θέσης ή μιας λειτουργίας σε έναν οργανισμό, σε μια ομάδα, ή στην 

κοινωνία γενικότερα. Ο Ζαβλανός (1999), αναφέρει ότι ένα άτομο καταλαμβάνει ένα 

συγκεκριμένο ρόλο, όταν σε σχέση με κάποια ειδική κοινωνική θέση, τα πρότυπα της 

συμπεριφοράς του είναι διαφορετικά από αυτά των συναδέλφων του. Συγκεκριμένα, ο 

ρόλος του διευθυντή είναι ένα «πλέγμα αρμοδιοτήτων, καθηκόντων και δικαιωμάτων 

(Καρακατσάνη & Παπαδιαμαντάκη, 2012:101). Ο διευθυντής της σχολικής μονάδας, που 

βρίσκεται στην κορυφή της σχολικής κοινότητας, εκτός από την εκτέλεση των διοικητι-

κών του καθηκόντων, αναλαμβάνει και το ρόλο του ηγέτη της σχολικής μονάδας, καθώς 

πρέπει να εμπνέει και να παρακινεί μαθητές και καθηγητές να αξιοποιήσουν όλες τις 

ικανότητές τους, ώστε να επικρατήσει ένα ευνοϊκό και συνεργατικό κλίμα, που θα οδη-

γήσει στην πρόοδο και εξέλιξη του σχολείου.  

1.5. Η έννοια της διοίκησης 

Οι διάφοροι ορισμοί που έχουν κατά καιρούς έχουν δοθεί στην έννοια της διοίκησης α-

ποδέχονται την ύπαρξη τριών στοιχείων που τη χαρακτηρίζουν, που είναι, σύμφωνα με 

τον Κατσαρό (2008:15), η επιδίωξη της πραγματοποίησης ορισμένων γενικών σκοπών 

στο μεγαλύτερο δυνατό βαθμό, η οργάνωση των μέσων (ανθρώπινο δυναμικό, υλικών 

και τεχνικών πόρων) που απαιτούνται για την υλοποίησή τους και, τέλος, η αντίληψη της 

διοίκησης ως μια διαδικασία που περιλαμβάνει περισσότερες λειτουργίες. Με βάση τα 

παραπάνω στοιχεία, ο Θεοφανίδης (1985: 64), όπως αναφέρεται στο Κατσαρός (2008), 

δίνει τον εξής ορισμό για τη διοίκηση: «Διοίκηση είναι η εξειδικευμένη ανθρώπινη δρα-

στηριότητα που γίνεται στο πλαίσιο μιας οργανωμένης συλλογικής προσπάθειας (οργα-

νισμό, δημόσια υπηρεσία, επιχείρηση, συνεταιρισμό κτλ.) και επιδιώκει την πραγματο-

ποίηση, στον καλύτερο δυνατό βαθμό, κάποιου κοινού σκοπού (έργο, παροχή υπηρεσιών 

πωλήσεις κτλ.) με την αξιοποίηση των διαθέσιμων πόρων, μέσα από λειτουργίες, όπως 



 

16 

 

είναι ο προγραμματισμός, η οργάνωση, η διεύθυνση, ο συντονισμός και ο έλεγχος». Στο 

χώρο της εκπαίδευσης, η λειτουργία της διοίκησης δε διαφοροποιείται, καθώς περιλαμ-

βάνει τις ίδιες λειτουργίες και επιδιώκει την επίτευξη των γενικών σκοπών του εκπαιδευ-

τικού συστήματος και ειδικών εκπαιδευτικών στόχων, που έχουν τεθεί από τη σχολική 

κοινότητα, μέσα από την αξιοποίηση των διαθέσιμων πόρων, ανθρώπινων και υλικών.  

Μετά την ολοκλήρωση της διασαφήνισης των σημαντικότερων εννοιών, που απο-

τελούν αντικείμενο της παρούσας εργασίας, θα ακολουθήσει η διερεύνηση της σημαντι-

κότερης από αυτές, που είναι ο ρόλος του διευθυντή, καθώς αυτός αποτελεί και τον κρι-

σιμότερο παράγοντα διαχείρισης των συγκρούσεων. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΔΕΥΤΕΡΟ: Ο ΡΟΛΟΣ ΤΟΥ/ΤΗΣ ΔΙΕΥΘΥΝΤΗ/ΝΤΡΙΑΣ 

ΣΤΗ ΔΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΤΩΝ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ 

2.1. Καθήκοντα-αρμοδιότητες του /της διευθυντή/ντριας 

Το ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα χαρακτηρίζεται ως πολύπλοκο και πολυσύνθετο, 

λόγω του μεγέθους του και του πλήθους των δομών που περιλαμβάνει και ανταποκρίνε-

ται στα γραφειοκρατικά μοντέλα με σχετικές ιδιομορφίες, καθώς παρουσιάζει καταμερι-

σμό της εργασίας, σαφή καθορισμό των ρόλων του προσωπικού, ιεραρχική διάταξη αρ-

μοδιοτήτων και λειτουργεί βάσει νόμων και κανονισμών (Ζαβλανός, 1999). Συγκεκρι-

μένα, το σύστημα είναι ιεραρχικά δομημένο και σχηματικά παρουσιάζεται ως μία πυρα-

μίδα, στην κορυφή της οποίας βρίσκεται ο Υπουργός Παιδείας και στη βάση του οι διευ-

θυντές/ντριες σχολικών μονάδων, που μαζί με το σύλλογο διδασκόντων και τους υπο-

διευθυντές/ντριες, αποτελούν τα θεσμικά όργανα διοίκησης του σχολείου, τα οποία κα-

θορίζουν τη στρατηγική ανάπτυξής του. 

Η διοίκηση των σχολικών μονάδων αποτελεί παράγοντα πρωταρχικής σημασίας για 

την ομαλή λειτουργία τους, καθώς εξασφαλίζει τις προϋποθέσεις και διαμορφώνει τις 

κατάλληλες συνθήκες, ώστε εκπαιδευτικοί και μαθητές να είναι αποτελεσματικοί στη 

διαδικασία της μάθησης. Οι διευθυντές/ντριες αποτελούν την κινητήρια δύναμη της σχο-

λικής μονάδας κι έχουν την κύρια ευθύνη της εύρυθμης κι αποτελεσματικής λειτουργίας 

της. Για το λόγο αυτό είναι αναγκαίο να βρίσκονται σε διαρκή εγρήγορση, να κινητοποι-

ούν εκπαιδευτικούς και μαθητές να συνδράμουν προς την κατεύθυνση της επίτευξης των 

επιδιωκόμενων στόχων, να εποπτεύουν και να συντονίζουν τις δραστηριότητες τους, πα-

ρεμβαίνοντας όταν χρειάζεται και δημιουργώντας ένα κλίμα σύμπνοιας και συνεργασίας 

(Καμπουρίδης, 2002). Προκειμένου, λοιπόν, να ολοκληρώσουν το δύσκολο αυτό έργο 

που έχουν αναλάβει, δραστηριοποιούνται συστηματικά. Η δραστηριότητά τους αυτή εί-

ναι «πολύπλευρη», καθώς πρέπει να εναρμονίζουν τους διαθέσιμους πόρους (ανθρώπι-

νους και υλικούς) με τους στόχους που έχει θέσει το σχολείο και «αδιαίρετη», αφού ο 

ίδιος ο διευθυντής πρέπει να προγραμματίζει, να οργανώνει και να ελέγχει το σύνολο των 

δραστηριοτήτων για τις οποίες είναι υπεύθυνος (Τζωρτζάκης και Τζωρτζάκη, 2002).  

Οι διευθυντές/ντριες και υποδιευθυντές/ντριες, λοιπόν, καλούνται να ανταποκρι-

θούν στο σύνθετο έργο της διοίκησης της σχολικής μονάδας, που περιλαμβάνει τη λει-

τουργία της διεύθυνσης, του προγραμματισμού, της οργάνωσης, του ελέγχου, με την έννοια 
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της εποπτείας, καθώς και την εξίσου σημαντική λειτουργία της λήψης αποφάσεων, η ο-

ποία εμπλέκεται σε όλες τις προηγούμενες. Παρότι και οι τέσσερις αυτές λειτουργίες 

είναι πολύ σημαντικές, ο Καψάλης (2005) θεωρεί ότι η λειτουργία του προγραμματισμού 

είναι προεξέχουσα, καθώς κατά τον προγραμματισμό προσδιορίζονται οι στόχοι του εκ-

παιδευτικού οργανισμού και στη συνέχεια χαράζεται η πορεία που θα ακολουθηθεί για 

την επίτευξή τους, μετά από αξιολόγηση των πόρων και των δυνατοτήτων του ανθρώπι-

νου δυναμικού της σχολικής μονάδας και αφού ληφθεί υπόψη το ισχύον νομοθετικό πλαί-

σιο και οι επικρατούσες πολιτικές και κοινωνικές συνθήκες. Στο πλαίσιο της διεύθυνσης, 

οι διευθυντές/ντριες καθοδηγούν τους υφισταμένους τους προς την υλοποίηση των στό-

χων που έχουν τεθεί, επικοινωνούν αποτελεσματικά και συνεργάζονται μαζί τους για την 

επίλυση των προβλημάτων που ανακύπτουν. Η οργανωτική λειτουργία περιλαμβάνει την 

κατανομή των εργασιών και το συντονισμό τους. Ο έλεγχος ακολουθεί μετά την ολοκλή-

ρωση κάθε δραστηριότητας, ώστε να διαπιστωθεί αν οι επιδιωκόμενοι στόχοι πραγματο-

ποιήθηκαν και αν έγιναν κάποια λάθη τα οποία θα πρέπει να διορθωθούν. Είναι, ίσως, 

και το πιο δύσκολο κομμάτι της διοίκησης, καθώς απαιτεί πολλές ικανότητες και λεπτούς 

χειρισμούς, προκειμένου να μη διαταραχθούν οι σχέσεις των εμπλεκομένων.  Οι αρμο-

διότητες και τα καθήκοντα του διευθυντή σε κάθε μια ξεχωριστά λειτουργία της διοίκη-

σης καθορίζονται λεπτομερώς από το νόμο 1566/1985, (ΦΕΚ 167, τ. Α΄).  

Σύμφωνα με την Παπαναούμ (1995), τα καθήκοντα και οι αρμοδιότητες των διευ-

θυντών/ντριών καλύπτουν δύο διαστάσεις: τη «διαχειριστική», που αφορά στα διοικη-

τικά, οργανωτικά καθήκοντα που απορρέουν από τη θέση τους και τη «διαπροσωπική», 

που αφορά στο πλέγμα των σχέσεων που αναπτύσσουν με τα μέλη της σχολικής κοινό-

τητας. Η λειτουργία της διεύθυνσης σχετίζεται περισσότερο με τη δεύτερη διάσταση, 

δηλαδή, με την ανθρώπινη πλευρά της διοίκησης και την ηγεσία, καθώς ο/η διευθυ-

ντής/ντρια αλληλοεπιδρά, συνεργάζεται και καθοδηγεί καθημερινά τους υφισταμένους 

του/της, εκπαιδευτικούς και μαθητές, γεγονός που καθιστά απαραίτητο να διαδραματίζει 

παράλληλα κι έναν ηγετικό ρόλο.  Στο πλαίσιο του ηγετικού του ρόλου, επηρεάζει τις 

αντιλήψεις, τις επιθυμίες, τις ανάγκες, τη στάση και τη συμπεριφορά εκπαιδευτικών και 

μαθητών και αναπτύσσει σχέσεις και με το εξωτερικό περιβάλλον του σχολείου (Κωτσί-

κης, 2007). Επιπλέον, θεωρείται πολύ σημαντικό, ο διευθυντής να έχει όραμα, να καθο-

δηγεί και να παρακινεί τους άλλους εμπνέοντάς τους με το προσωπικό του παράδειγμα, 

να χειρίζεται αποτελεσματικά τις διαφορές που προκύπτουν, πριν αυτές εξελιχθούν σε 
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συγκρούσεις και να συμβάλλει στη δημιουργία ευνοϊκού και δημοκρατικού κλίματος στο 

σχολείο, ώστε να είναι αποτελεσματική η διαδικασία της μάθησης (Κατσαρός, 2008).  

Για να αποτελεί, βέβαια, παράδειγμα και να λειτουργεί ως πρότυπο, θα πρέπει να 

είναι ηθικός και δίκαιος και να εμπνέει σεβασμό. Συγχρόνως, είναι απαραίτητο να δείχνει 

ειλικρινές ενδιαφέρον για τις ανάγκες και απόψεις των εκπαιδευτικών του σχολείου του 

και να λειτουργεί και ως εκπαιδευτής-παιδαγωγός τους, παροτρύνοντάς τους να αξιοποι-

ούν τις ικανότητές τους και να αναλαμβάνουν πρωτοβουλίες εντός κι εκτός σχολείου, 

ώστε να βελτιώσουν την απόδοσή τους. Επιπρόσθετα, ο/η διευθυντής/ντρια από τη θέση 

του έρχεται σε επαφή με τους γονείς των μαθητών του σχολείου, με τους προϊσταμένους 

του και με τα μέλη της τοπικής κοινωνίας και πρέπει να έχει την ικανότητα να προσαρ-

μόζει τη συμπεριφορά του, ανάλογα με τις καταστάσεις και τα άτομα. Είναι αναγκαίο, 

επίσης, να διευκολύνει και τη συνεργασία των εκπαιδευτικών με όλους τους φορείς με 

τους οποίους συνεργάζεται το σχολείο, δίνοντας τους συμβουλές που θα διευκολύνουν 

τη μεταξύ τους επικοινωνία (Στραβάκου, 2003). Από το πόσο αποτελεσματικός είναι 

στους τομείς αυτούς, κρίνεται σε μεγάλο βαθμό και η επιτυχία του στον ηγετικό διοικη-

τικό ρόλο που έχει αναλάβει. 

2.2. Η εμπλοκή του/της διευθυντή/ντριας στις συγκρούσεις 

Ο/Η διευθυντής/ντρια μιας σχολικής μονάδας, όπως ήδη επισημάνθηκε, βρίσκεται στην 

κορυφή της διοικητικής πυραμίδας και διαδραματίζει, αναμφισβήτητα, καθοριστικό 

ρόλο στο θέμα των συγκρουσιακών καταστάσεων. Σύμφωνα με το Σαΐτη (2015), οι διευ-

θυντές/ντριες είναι δυνατόν να εμπλακούν σε μια συγκρουσιακή κατάσταση με τρεις τρό-

πους: ως υποκινητές, ως εναγόμενοι ή ως μεσολαβητές/διαιτητές. Υπάρχουν περιπτώσεις, 

συνήθως σε αποκεντρωμένα διοικητικά συστήματα εκπαίδευσης, όπου οι ίδιοι οι διευθυ-

ντές/ντριες επιδιώκουν και προκαλούν την εκδήλωση διαφωνιών και συγκρούσεων, ώστε 

να ξεκινήσει μια διαδικασία αλλαγών στο σχολείο, όταν παρατηρείται μια στασιμότητα 

κι έλλειψη ενδιαφέροντος για καινοτομίες και συμπόρευση με τα νέα δεδομένα της κοι-

νωνίας. Στην περίπτωση αυτή, ο/η διευθυντής/ντρια λειτουργεί ως υποκινητής της σύ-

γκρουσης, αποσκοπώντας στην πρόοδο και της εξέλιξη της σχολικής κοινότητας. Εκτός, 

όμως, από την περίπτωση αυτή, όπου η εμπλοκή του/της είναι θετική και συχνά επιβε-

βλημένη, υπάρχουν και συγκρούσεις στις οποίες ο/η διευθυντής/ντρια εμπλέκονται ως 

εναγόμενοι, όταν του/της ασκείται κριτική για τον τρόπο διοίκησης του σχολείου. Στην 
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περίπτωση αυτή, ο διευθυντής, είτε προωθεί το θέμα στην προϊστάμενη αρχή για να το 

διευθετήσει, είτε εμπλέκεται στη σύγκρουση αναζητώντας συμμάχους μέσα στο σύλλογο 

των διδασκόντων, που θα τον βοηθήσουν στην επικράτησή του. Συχνότερα, οι διευθυ-

ντές/ντριες εμπλέκονται σε συγκρούσεις που εκδηλώνονται ανάμεσα σε εκπαιδευτικούς 

της σχολικής τους μονάδας ως μεσολαβητές/διαιτητές, καθώς καλούνται να διευκολύ-

νουν την μεταξύ τους επικοινωνία, ή να πάρουν την τελική απόφαση, αφού πρώτα ακού-

σουν τα επιχειρήματα των αντιμαχόμενων πλευρών.  

2.3. Δεξιότητες του/της διευθυντή/ντριας στη διαχείριση συγκρούσεων 

Η διαχείριση των συγκρούσεων που εκδηλώνονται σε έναν οργανισμό, έχει γίνει σαφές, 

ότι είναι πολύ σημαντική τόσο για την ομαλή λειτουργία και αποτελεσματικότητα του 

ίδιου του οργανισμού, όσο και για την προσωπική ανάπτυξη των ατόμων που εργάζονται 

σε αυτόν. Η εποικοδομητική διαχείριση αυτών των διενέξεων είναι μείζονος σημασίας 

για την επίτευξη εκπαιδευτικών, διοικητικών και οργανωσιακών στόχων (Balay, 2006), 

καθώς η αδυναμία αντιμετώπισής τους κι όχι οι ίδιες οι συγκρούσεις είναι που επιφέρει 

αρνητικά αποτελέσματα.  

Στο χώρο των σχολείων, ιδιαίτερα, όπου αναπτύσσονται ποικιλόμορφες αλληλοεπι-

δράσεις και είναι εξαιρετικά στρεσογόνoς, λόγω των συνθηκών που επικρατούν και τη 

φύση της εργασίας, οι συγκρουσιακές καταστάσεις αποτελούν ένα καθημερινό φαινό-

μενο (Riasi & Asadzadeh, 2016). Καθώς είναι άμεσα συνδεδεμένες με την οργάνωση του 

σχολείου, είναι φυσικό επακόλουθο να επηρεάζουν πολλές εκφάνσεις της εκπαιδευτικής 

διαδικασίας (Μυλωνά, 2005). Τα οφέλη που προκύπτουν από την ορθολογική κι αποτε-

λεσματική διαχείριση των συγκρούσεων, είναι αναγκαίο να γίνουν αντιληπτά από τα ε-

μπλεκόμενα μέρη, ώστε να μπορέσουν να τα καρπωθούν. Ο/Η διευθυντής/ντρια της σχο-

λικής μονάδας, που έχει ως επιπρόσθετο καθήκον την αποτελεσματική διαχείριση των 

ομάδων που υπάρχουν στο σχολείο, πρέπει να κατανοεί ότι ο ρόλος που διαδραματίζει 

είναι βαρύνουσας σημασίας στον τομέα αυτό (Iordanides et al., 2014). Δεν είναι υπερβο-

λική η άποψη ότι η αποτελεσματικότητα ενός διευθυντή αποδεικνύεται, κυρίως, από την 

ικανότητά να διαχειρίζεται τις συγκρούσεις που εκδηλώνονται στο χώρο που διοικεί 

(Hoy & Miskel, 2005). Στις σχολικές μονάδες, όπου πολύ συχνά αλλάζουν τα δεδομένα, 

καθώς με κάθε αλλαγή της κυβέρνησης της χώρας γίνονται μεταρρυθμιστικές προσπά-

θειες, τις οποίες έχουν καθήκον να προωθούν και να διευκολύνουν οι διευθυντές, είναι 
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αναγκαίο να είναι σε θέση να διαχειριστούν μια σειρά συγκρούσεων και διαφωνιών που 

προκύπτουν κατά την προσπάθεια υλοποίησής τους. Άτομα που διαθέτουν ικανότητες 

διαχείρισης συγκρούσεων και αντιμετώπισης προβληματικών καταστάσεων μπορούν να 

οδηγήσουν σε αποτελεσματικές λύσεις, που συμβάλλουν στην εξέλιξη του οργανισμού 

(Kunaviktikul et al., 2000). 

Οι DiPaola & Hoy (2001), όπως αναφέρεται στους Σαΐτη και Σαΐτη (2012:139), υ-

ποστηρίζουν ότι οι διευθυντές/ντριες σχολείων για να είναι σε θέση να αναπτύξουν ένα 

θετικό συνεργατικό περιβάλλον στο σχολείο τους, ώστε να αποφευχθεί η εμφάνιση συ-

γκρούσεων, αλλά και για να τις διαχειριστούν αποτελεσματικά όταν αυτές προκύψουν, 

είναι αναγκαίο, εκτός από διοικητικά προσόντα, να διαθέτουν και ηγετικά χαρακτηρι-

στικά και πληθώρα δεξιοτήτων, για να μπορούν να παρακινούν τους υφισταμένους τους 

να εκτελούν το έργο τους σωστά και πάντα εντός του νόμιμου πλαισίου, ώστε να πραγ-

ματοποιούνται οι σκοποί της σχολικής κοινότητας και του εκπαιδευτικού συστήματος 

γενικότερα. Είναι απαραίτητο, να έχουν την ικανότητα να επιλέγουν και να εφαρμόζουν 

τον καταλληλότερο τρόπο διαχείρισής των συγκρούσεων που προκύπτουν, να ελαχιστο-

ποιούν τις αρνητικές συνέπειές τους και να τις αξιοποιούν προς την κατεύθυνση της βελ-

τίωσης των συνθηκών που επικρατούν και της γενικότερης προόδου του οργανισμού.  

Πολλές έρευνες έχουν διεξαχθεί και πολλές συζητήσεις έχουν από την επιστημονική 

κοινότητα, προκειμένου να εντοπιστούν τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας, οι ικα-

νότητες και δεξιότητες που είναι απαραίτητο να έχει ένα διευθυντικό στέλεχος, ώστε να 

είναι αποτελεσματικό στο έργο του. Σύμφωνα με το Σαΐτη (2014), ο διευθυντής για να 

μπορέσει να φέρει εις πέρας με επιτυχία το δύσκολο κι απαιτητικό έργο του και να δια-

χειριστεί επιτυχώς τις συγκρούσεις, πρέπει να διαθέτει ένα σύνολο ικανοτήτων, όπως 

επαγγελματική ικανότητα, ικανότητα του συνεργάζεσθαι, αντιληπτική ικανότητα και συ-

ναισθηματική νοημοσύνη. Ο Καμπουρίδης (2002) αναφέρει ότι οι ικανότητες  που συν-

θέτουν το προφίλ ενός αποτελεσματικού ηγέτη είναι η οργανωτική ικανότητα, η κριτική 

σκέψη, η ικανότητα ανάλυσης των προβλημάτων που ανακύπτουν, η ευαισθησία και η 

αποφασιστικότητα, η ικανότητα εργασίας κάτω από ένταση, οι επικοινωνιακές δεξιότη-

τες, η υιοθέτηση εκπαιδευτικών αξιών και, τέλος, η ικανότητα ανάληψης ηγετικού ρόλου. 

Εν συνεχεία, επιχειρείται η ταξινόμησή των απαραίτητων ικανοτήτων και δεξιοτήτων 

ενός διευθυντικού στελέχους σε τρεις κατηγορίες: τις επαγγελματικές, τις ηγετικές και 

τις ικανότητες της συναισθηματικής νοημοσύνης. 
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 Επαγγελματικές ικανότητες 

Αρχικά, ένα διευθυντικό στέλεχος είναι απαραίτητο να είναι σε θέση να ανταποκρίνεται 

επιτυχώς σε όλες τις λειτουργίες που περιλαμβάνει ο ρόλος που έχει αναλάβει, δηλαδή, 

να διοικεί, να προγραμματίζει, να συντονίζει, να ελέγχει και να παίρνει ορθές αποφάσεις. 

Οι ικανότητες αυτές, που σχετίζονται με τα χαρακτηριστικά του επαγγέλματός αποτε-

λούν τις επαγγελματικές ικανότητες. Επιπλέον, είναι αναγκαίο να δύναται να κάνει σω-

στή εκτίμηση των ευθυνών του και των προβλημάτων που αντιμετωπίζουν οι υφιστάμε-

νοί του, ώστε να ασκεί καλύτερη εποπτεία και να λαμβάνει ορθολογικές και δίκαιες απο-

φάσεις. Η ικανότητα, βέβαια, αυτή εξαρτάται από δύο παραμέτρους, την εμπειρία και τις 

γνώσεις. Η εμπειρία αποκτιέται με την άσκηση των διοικητικών καθηκόντων και την 

αντιμετώπιση διαφόρων προβλημάτων που προκύπτουν. Τις απαραίτητες γνώσεις, σχε-

τικά με διοικητικά θέματα και θέματα διαχείρισης ανθρωπίνου δυναμικού, που δυστυχώς 

δεν είναι προϋπόθεση για την ανάληψη διευθυντικών θέσεων, είναι απαραίτητο να τις 

αποκτούν οι διευθυντές μέσω της παρακολούθησης επιμορφωτικών προγραμμάτων.  

 Ηγετικές ικανότητες 

Τα διευθυντικά στελέχη πρέπει, επίσης, να διαθέτουν ηγετικές ικανότητες, καθώς δεν 

αρκεί μόνο να εκτελούν σωστά διεκπεραιωτικές εργασίας,  αλλά είναι πρώτιστης σημα-

σίας να διαχειρίζονται αποτελεσματικά το ανθρώπινο δυναμικό της σχολικής τους μονά-

δας. Στο πλαίσιο, λοιπόν, του ηγετικού ρόλου που καλούνται να διαδραματίσουν, είναι 

απαραίτητο να διαθέτουν επικοινωνιακές δεξιότητες, να δίνουν έμφαση στη συνεργασία 

όλων των μελών της σχολικής κοινότητας, να τους ενθαρρύνουν να εκφράζουν τις από-

ψεις τους, να διατυπώνουν προτάσεις και να προτείνουν λύσεις, επιδιώκοντας τη συναί-

νεση των αντιτιθέμενων πλευρών, όταν εκδηλωθεί μια σύγκρουση (Hall, 1993). Η αμφί-

δρομη και ξεκάθαρη επικοινωνία διευκολύνει την αποτελεσματική αλληλεπίδραση, συμ-

βάλλει στην εποικοδομητική συνεργασία και είναι η καλύτερη μέθοδος πρόληψης των 

συγκρούσεων, αλλά και επιτυχούς επίλυσής της. Είναι αναγκαίο να σέβεται, να ενθαρ-

ρύνουν και να υποκινούν τους εκπαιδευτικούς να αναλάβουν πρωτοβουλίες, αναγνωρί-

ζοντας τη συμβολή τους στην ομαλή λειτουργία του σχολείου. Επίσης, πρέπει να αξιο-

ποιούν τις ιδιαίτερες ικανότητες, γνώσεις και εμπειρίες που έχουν να τους ενθαρρύνουν 

διατηρώντας ψηλά το ηθικό τους και να διατηρούν αρμονικές διαπροσωπικές σχέσεις 

μαζί τους. 

Ένα διευθυντικό στέλεχος που διαθέτει ηγετικές ικανότητες, δεν ενεργεί απλά ως εκτε-

λεστικό όργανο, αλλά και ως επιτελικός παράγοντας. Χρειάζεται να διαθέτει αντιληπτική 
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ικανότητα, παρατηρητικότητα και φαντασία, ώστε να εντοπίζει τυχόν λειτουργικές αδυ-

ναμίες και προβλήματα, να σχεδιάζει και να εφαρμόζει τρόπους αντιμετώπισής τους, ώ-

στε να παίρνει προληπτικά μέτρα αποφυγής δυσάρεστων καταστάσεων (Σαΐτη & Σαΐτης, 

2011). Επιπρόσθετα, όταν προκύψουν συγκρούσεις στη σχολική του μονάδα πρέπει να 

έχει την ικανότητα να κάνει σωστή διάγνωση της κατάστασης, κατανοώντας τη σημασία 

τους, να διακρίνει τη δυναμική τους, να προβλέπει τις πιθανές επιπτώσεις τους, να γνω-

ρίζει τις διάφορες στρατηγικές αντιμετώπισης των συγκρούσεων και να επιλέγει κάθε 

φορά την καταλληλότερη, ανάλογα με τη φύση της σύγκρουσης και τα χαρακτηριστικά 

των αντιτιθέμενων πλευρών. 

 Ικανότητες συναισθηματικής νοημοσύνης 

Ένας προϊστάμενος, ανεξάρτητα από το επίπεδο της θέσης του σε έναν οργανισμό, χρειά-

ζεται να έχει και συναισθηματική νοημοσύνη. Σύμφωνα με τον Μπουραντά (2001:506), 

«συναισθηματική νοημοσύνη είναι η ικανότητα ενός ατόμου να αντιλαμβάνεται, να κα-

τανοεί και να χρησιμοποιεί αποτελεσματικά τα συναισθήματα ως πηγή ενέργειας, γνώ-

σης και επιρροής τόσο του εαυτού του, όσο και των άλλων ανθρώπων, με τους οποίους 

βρίσκεσαι σε σχέση αλληλεπίδρασης». Οι Bradberry & Greaves (2009), ορίζουν τη συ-

ναισθηματική νοημοσύνη ως την ικανότητα ενός ατόμου να συνειδητοποιεί τα συναισθή-

ματά του και να αξιοποιεί την επίγνωση αυτή για να διαμορφώνει τη συμπεριφορά του, 

να χειρίζεται τις κοινωνικές του σχέσεις και να παίρνει τις σωστές αποφάσεις. Ένα άτομο 

με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη είναι ευσυνείδητο και αισιόδοξο, ευπροσάρμοστο 

κι επικοινωνιακό, ελέγχει τα συναισθήματα του και κατανοεί τα συναισθήματα και τις 

ανάγκες των άλλων, έχει αυτοπεποίθηση, αναλαμβάνει πρωτοβουλίες, αντέχει στις πιέ-

σεις και τις εντάσεις και, τέλος, διαχειρίζεται αποτελεσματικά τις διαφωνίες και τις συ-

γκρούσεις. Η ακριβής αντίληψη των δικών μας συναισθημάτων και των συναισθημάτων 

των άλλων είναι σημαντικός παράγοντας για την καλλιέργεια των διαπροσωπικών σχέ-

σεων και τη δημιουργία θετικού κλίματος στον εργασιακό χώρο.  

O Goleman (2000), προσπαθώντας να ορίσει την ουσία της συναισθηματικής νοη-

μοσύνης, στη εισαγωγή του βιβλίου του, αναφέρει το παρακάτω απόφθεγμα του Αριστο-

τέλη, από τα Ηθικά-Νικομάχεια: «Το να είσαι οργισμένος είναι εύκολο. Το να εξοργι-

στείς, όμως, με το σωστό άτομο, για το σωστό λόγο, στο σωστό βαθμό, τη σωστή στιγμή, 

για το σωστό σκοπό και με το σωστό τρόπο, αυτό είναι δύσκολο». Στη συνέχεια, διακρί-

νει πέντε συναισθηματικές δεξιότητες: την αυτοεπίγνωση (self-awareness), την αυτορ-
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ρύθμιση-αυτοέλεγχο (self-regulation), την ενσυναίσθηση (empathy), τις κοινωνικές δε-

ξιότητες (social skills) και την ικανότητα παρακίνησης (motivation) του εαυτού και των 

υφισταμένων, ώστε να επιτευχθούν οι στόχοι του οργανισμού. 

Αυτοεπίγνωση. Αναφέρεται στην ικανότητα να αντιλαμβανόμαστε τα συναισθήματά 

μας, τις τάσεις και την προδιάθεση που έχουμε προς μια συγκεκριμένη συμπεριφορά, 

καθώς και στην ικανότητα αυτοαξιολόγησης. Η γνώση του εαυτού μας αποτελεί κρίσιμο 

στοιχείο για την προσωπική μας ανάπτυξη και αποτελεί σημαντική δεξιότητα, που, όμως, 

είναι δύσκολο να αποκτηθεί. Ένας υψηλός βαθμός αυτογνωσίας είναι απαραίτητος, γιατί 

παρέχει τη δυνατότητα προσαρμογής στις αλλαγές, μέσω προσωπικής ανάπτυξης και 

βελτίωσης. Ιδιαίτερα στις σχολικές μονάδες, όπου πολύ συχνά αλλάζουν τα δεδομένα, 

καθώς με κάθε αλλαγή της κυβέρνησης της χώρας γίνονται μεταρρυθμιστικές προσπά-

θειες, τις οποίες έχουν καθήκον να προωθούν και να διευκολύνουν οι διευθυντές-ηγέτες, 

οι διευθυντές/ντριες είναι αναγκαίο να μπορούν να αναγνωρίζουν και να συνειδητοποι-

ούν τα συναισθήματά τους και τις επιθυμίες τους, ώστε να χειρίζονται την πολυπλοκό-

τητα των σχέσεων που αναπτύσσονται στη σχολική μονάδα και να αντιμετωπίζουν εποι-

κοδομητικά τις διενέξεις που ανακύπτουν. Για να έχουμε υψηλή αυτοεπίγνωση, είναι α-

ναγκαίο να μπορούμε να ανεχθούμε τη δυσφορία που προκαλεί η αναγνώριση αισθημά-

των που ενδέχεται να είναι αρνητικά (Δαλακούρα, 2011). Οι Luft & Ingham, όπως ανα-

φέρεται στο Χυτήρης, 2001:376, ανέπτυξαν ένα υπόδειγμα ανάπτυξης διαπροσωπικών 

σχέσεων, γνωστό ως παράθυρο Johari, που αναγνωρίζει τέσσερις περιοχές πληροφοριών, 

την ανοιχτή περιοχή, την τυφλή περιοχή, την κρυμμένη και την άγνωστη περιοχή, ανά-

λογα με το τι γνωρίζει ένα άτομο για τον εαυτό του και το τι γνωρίζουν οι άλλοι για αυτό. 

Πίνακας  1. Το παράθυρο Johari 

 Γνωστό σε μας Άγνωστο σε μας 

Γνωστό στους άλλους Ανοιχτή περιοχή Τυφλή περιοχή 

Άγνωστο στους άλλους Κρυμμένη περιοχή Άγνωστη περιοχή 

 (Από το: Χυτήρης, Λ (2001:377). Διοίκηση Ανθρωπίνων πόρων. Αθήνα: Interbooks) 

Η ανοιχτή περιοχή περιλαμβάνει πληροφορίες που είναι γνωστές τόσο στο ίδιο το άτομο, 

όσο και στους άλλους. Η τυφλή περιοχή περιέχει πληροφορίες που γνωρίζουν οι άλλοι 

για το άτομο, αλλά αγνοεί το ίδιο. Η κρυμμένη περιοχή περιλαμβάνει πληροφορίες που 
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το άτομο γνωρίζει για τον εαυτό του, αλλά τις κρατά κρυφές από τους άλλους, ενώ η 

άγνωστη περιοχή περιλαμβάνει πληροφορίες, που είναι άγνωστες τόσο στο ίδιο το άτομο 

όσο και στους άλλους και βρίσκονται στο υποσυνείδητο του(π.χ. παιδικές αναμνήσεις ή 

τραύματα) και επηρεάζουν τη συμπεριφορά μας. Είναι σημαντική η πρακτική αξιοποίηση 

του παράθυρου του Johari στη σχολική πραγματικότητα. Στην αρχή, όταν ο διευθυντής 

δεν γνωρίζει καλά τους εκπαιδευτικούς του σχολείου του και ούτε αυτοί γνωρίζονται 

μεταξύ τους, η ανοιχτή περιοχή είναι καλό να είναι περιορισμένη. Καθώς, όμως, περνά 

ο καιρός και οι εκπαιδευτικοί γνωρίζονται καλύτερα και αλληλοεπιδρούν περισσότερο, 

είναι απαραίτητο να διευρύνεται, τόσο για το διευθυντή όσο και για τους εκπαιδευτικούς, 

καθώς πρέπει να επικοινωνούν και να ανταλλάσσουν πληροφορίες, ώστε να δημιουργη-

θεί ένα συνεργατικό-ομαδικό κλίμα. 

Αυτοδιαχείριση-αυτορρύθμιση. Αναφέρεται στην ικανότητα διαχείρισης της εσωτε-

ρικής κατάστασης του ατόμου, των συναισθημάτων και των παρορμήσεών του, ώστε να 

κατευθύνει τη συμπεριφορά του και να είναι ευέλικτο. Οι συναισθηματικές ικανότητες 

που απορρέουν από αυτή τη δεξιότητα είναι ο αυτοέλεγχος, η ευσυνειδησία, η αξιοπιστία, 

η προσαρμοστικότητα και η καινοτομία (Σαΐτης, 2014). Τα άτομα που διαθέτουν την 

ικανότητα αυτή, είναι σε θέση να αποφύγουν τις συναισθηματικές εκρήξεις, που έχουν 

αρνητικές συνέπειες τόσο για τους ίδιους όσο και για τους άλλους. Είναι ικανά να δια-

χειριστούν έντονα αρνητικά συναισθήματα (θυμό, απογοήτευση κ.α.) και να αποφύγουν 

την εκδήλωση επιθετικής συμπεριφοράς. 

Ενσυναίσθηση. Πρόκειται για την ικανότητα να αντιλαμβάνεται κανείς τα συναισθή-

ματα και τις ανάγκες των άλλων, να κατανοεί τον τρόπο σκέψης και τις προθέσεις τους, 

να «μπαίνει» στη θέση τους και να βλέπει τα πράγματα από τη δική τους σκοπιά. Η συ-

γκεκριμένη διάσταση της συναισθηματικής νοημοσύνης περιλαμβάνει την κατανόηση 

των άλλων, τον ορθό χειρισμό της διαφορετικότητας και την ενίσχυση της προσωπικής 

ανάπτυξης των άλλων. Ο διευθυντής που διαθέτει ενσυναίσθηση μπορεί να αποφύγει ή 

να διαχειριστεί εντάσεις που εμφανίζονται στη σχολική κοινότητα προς όφελος των εκ-

παιδευτικών και γενικότερα της εκπαιδευτικής διαδικασίας. 

Κοινωνικές δεξιότητες. Πρόκειται για την ικανότητα να επικοινωνεί κανείς αποτελε-

σματικά με τους άλλους, να δημιουργεί σχέσεις και να προκαλεί επιθυμητές αντιδράσεις 

και συμπεριφορές στους άλλους. Σύμφωνα με το Σαΐτη (2014), οι επιμέρους ικανότητες 

που περιλαμβάνουν αυτές οι δεξιότητες είναι η επιρροή, οι επικοινωνιακές και ηγετικές 
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ικανότητες, ο χειρισμός διαφωνιών, η καλλιέργεια δεσμών, η καταλυτική δράση για αλ-

λαγή και η ικανότητα για συνεργασία. Τα άτομα που διαθέτουν τις παραπάνω ικανότητες 

δίνουν μεγάλη βαρύτητα στην επίτευξη στόχων μέσω της ομαδικής προσπάθειας. 

Ικανότητα παρακίνησης ή κίνητρα συμπεριφοράς. Ένας διευθυντής με ικανότητα πα-

ρακίνησης διασφαλίζει την οικειοθελή συμμετοχή και αφοσίωση όλων των μελών του 

οργανισμού στην εκπλήρωση των κοινών στόχων. Κινητοποιεί τον εαυτό του αρχικά και 

στη συνέχεια εμπνέει τους συνεργάτες του και τους παρακινεί να δραστηριοποιηθούν για 

την επίτευξη των στόχων τους. Οι συναισθηματικές ικανότητες που απορρέουν από αυτή 

τη διάσταση της συναισθηματικής νοημοσύνης, σύμφωνα με το Σαΐτη (2014) είναι η α-

νάληψη πρωτοβουλιών, η αισιοδοξία, η δέσμευση και η τάση για επιτυχία. Τα άτομα που 

έχουν την ικανότητα αυτή, έχουν ισχυρά εσωτερικά κίνητρα, υπερβολική ενέργεια, ψυ-

χική δύναμη, ευελιξία και προσαρμοστικότητα, αντέχουν στις πιέσεις και εργάζονται 

σκληρά και με πάθος για την επίτευξη των στόχων τους (Κωτσίκης, 2007). Επίσης, δρα-

στηριοποιούν τους συνεργάτες τους και τους ενθαρρύνουν να αποδώσουν τα μέγιστα. 

Εν κατακλείδι, για να είναι επιτυχημένο ένα διευθυντικό στέλεχος και να διαχειρί-

ζεται τις συγκρούσεις με εποικοδομητικό τρόπο, όπως αναφέρεται στο Σαΐτη (2014), πρέ-

πει να διαθέτει τρία βασικά στοιχεία: εμπειρία, γνωστική και συναισθηματική νοημο-

σύνη. Ο ηγέτης που διαθέτει συναισθηματική νοημοσύνη έχει το χάρισμα της επικοινω-

νίας, αυτοπεποίθηση, ενθουσιασμό και όρεξη, ευελιξία και προσαρμοστικότητα, αυτο-

γνωσία και αυτοέλεγχο, ενσυναίσθηση και δημιουργική σκέψη. Είναι, επίσης, αποτελε-

σματικός και επηρεάζει την απόδοση των υπολοίπων μελών της σχολικής κοινότητας. 

Σημαντικός παράγοντας, επίσης, για την εποικοδομητική διευθέτηση των συγκρούσεων 

αποτελεί η ύπαρξη θετικού κλίματος στο σχολείο, το οποίο επηρεάζεται καθοριστικά από 

τον τρόπο άσκησης της σχολικής ηγεσίας, από τις διαπροσωπικές σχέσεις που αναπτύσ-

σονται, από τους στόχους, τις επιθυμίες και τη συμπεριφορά του διδακτικού προσωπικού, 

που εξαρτάται από το πνευματικό υπόβαθρο και την ωριμότητα που διαθέτει.  

Στο κεφάλαιο αυτό επιχειρήθηκε να προσεγγιστεί το θέμα των καθηκόντων που ε-

πωμίζεται ένα διευθυντικό στέλεχος, το είδος της εμπλοκής που ενδέχεται να έχει σε μια 

συγκρουσιακή κατάσταση και το πλήθος των γνώσεων και δεξιοτήτων που είναι απαραί-

τητο να διαθέτει, προκειμένου να αντεπεξέρχεται επιτυχώς στις απαιτήσεις της θέσης 

του. Εν συνεχεία, θα παρουσιαστούν οι διάφορες προσεγγίσεις της έννοιας της σύγκρου-

σης και οι κατηγορίες των οργανωτικών συγκρούσεων. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ: ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΙΣ 

3.1. Θεωρητικές προσεγγίσεις της σύγκρουσης  

Το φαινόμενο της σύγκρουσης μελετήθηκε διαχρονικά κατά τον εικοστό αιώνα μέσα από 

την εξέλιξη της διοικητικής και οργανωτικής θεωρίας. Οι πιο αντιπροσωπευτικές προ-

σεγγίσεις του είναι η κλασική-παραδοσιακή (traditional), η νεοκλασική-συμπεριφορι-

στική (behavioral) και η σύγχρονη-αλληλεπιδραστική (interaction).  

Σύμφωνα με την παραδοσιακή-κλασική αντίληψη, όπως διατυπώθηκε από τους θε-

ωρητικούς του μάνατζμεντ Taylor, Fayol & Weber, η σύγκρουση σε έναν οργανισμό α-

ποτελεί ένα αρνητικό φαινόμενο, καθώς εμποδίζει την ικανοποιητική επικοινωνία, συνο-

δεύεται από δυσπιστία και έλλειψη εμπιστοσύνης και μαρτυρά αναποτελεσματική διοί-

κηση (Taylor, 1911). Όλοι οι τύποι σύγκρουσης είναι επιζήμιοι για την αποτελεσματική 

λειτουργία ενός οργανισμού, καθώς έχουν μόνο αρνητικές επιπτώσεις και για αυτό είναι 

αναγκαίο να καταβάλλεται κάθε δυνατή προσπάθεια αποφυγής τους, είτε με την επίλυση 

των οργανωτικών αδυναμιών του οργανισμού, είτε ακόμα και με την επιβολή ποινών. Ο 

Χυτήρης (2006), προσθέτει σε αυτά την προσεκτική επιλογή των εργαζομένων, την κα-

τάλληλη εκπαίδευσή τους και τον ακριβή καθορισμό κανόνων και κινήτρων. Η παραδο-

σιακή προσέγγιση βασίζεται στην υπόθεση ότι η ομαλή συνεργασία, η αρμονία και η 

απουσία συγκρούσεων είναι απαραίτητες προϋποθέσεις για την επίτευξη των στόχων του 

οργανισμού, για αυτό και οι διευθυντές πρέπει να κάνουν κατάλληλους χειρισμούς και 

να χρησιμοποιήσουν συνεργατικές μεθόδους, ώστε να αντιμετωπιστούν εποικοδομητικά 

οι συγκρούσεις και να επικρατήσει αρμονία και σταθερότητα στον οργανισμό (Αθανα-

σούλα-Ρέππα, 2008). 

Σύμφωνα με τη συμπεριφοριστική προσέγγιση, η σύγκρουση αποτελεί φυσιολογικό 

κι αναπόφευκτο κομμάτι ενός οργανισμού, που είναι αναγκαίο να ελαχιστοποιείται ή να 

εξαλείφεται, ώστε να μη μειώνεται η παραγωγικότητα των εργαζομένων. Η ικανοποίηση 

των αναγκών τους, η ενδυνάμωση της συνεργασίας, τα κίνητρα συμμετοχής και οι καλές 

εργασιακές σχέσεις, σύμφωνα με τους οπαδούς αυτής της προσέγγισης, είναι δυνατόν να 

συμβάλουν στην αποφυγή ή ελαχιστοποίηση τη σύγκρουσης, ή ακόμα και στην αξιοποί-

ησή της από τον οργανισμό για τη βελτίωση της αποτελεσματικότητάς του (Jaya, 2002).  
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Τέλος, η σύγχρονη-αλληλεπιδραστική αντίληψη αντιμετωπίζει τις συγκρούσεις που 

εκδηλώνονται σε έναν οργανισμό όχι μόνο ως κάτι φυσικό και αναπόφευκτο, αλλά και 

ως απαραίτητο για την αποτελεσματική λειτουργία και εξέλιξή του, καθώς αν αντιμετω-

πιστούν με σωστό τρόπο ενδέχεται να επιφέρουν θετικά αποτελέσματα (Χατζηχρήστου, 

2004). Στο πλαίσιο της θεωρίας αυτής, εντάσσεται και η συστημική προσέγγιση, που θε-

ωρεί τον οργανισμό ως ένα ανοιχτό σύστημα, που αλληλοεπιδρά με το εξωτερικό του 

περιβάλλον, προσπαθώντας να διατηρείται σε κατάσταση ισορροπίας ( Χατζηπαναγιώ-

του, 2003). Η προσέγγιση αυτή εστιάζει στην αδιάσπαστη σχέση του οργανισμού με το 

περιβάλλον του και τις αλληλεπιδράσεις που αναπτύσσονται μεταξύ τους. Η σύγκρουση 

θεωρείται αναγκαία στην οργανωτική ζωή, αφού αποτελεί το μέσο που ευνοεί την εισα-

γωγή αλλαγών και την καθιέρωση νέων δομών και συνθηκών και παρακινεί τους εργα-

ζομένους στην εξεύρεση μεθόδων διαχείρισης ή επίλυσής τους (Robbins, 1978). Οι οπα-

δοί της άποψης αυτής θεωρούν ότι η διαχείριση της σύγκρουσης αποτελεί σημαντική 

αρμοδιότητα των διευθυντικών στελεχών, οι οποίοι πρέπει να διαθέτουν και ηγετικές ι-

κανότητες, ώστε να είναι ανοιχτοί στις αλλαγές και ικανοί να βρουν τα κατάλληλα μέσα 

για να διαχειριστούν της συγκρούσεις με εποικοδομητικό τρόπο για τη λειτουργία του 

οργανισμού.  

3.2. Κατηγορίες οργανωτικών συγκρούσεων 

Οι ενδοσχολικές συγκρούσεις εντάσσονται στις οργανωτικές συγκρούσεις, οι οποίες δια-

κρίνονται σε ενδο-οργανωτικές (intraorganizational), που εκδηλώνονται στο εσωτερικό 

ενός οργανισμού, όπως είναι το σχολείο και σε δια-οργανωσιακές (interorganizational), 

που εκδηλώνονται ανάμεσα σε δύο ή περισσότερους οργανισμούς. Σύμφωνα με τον 

Rahim (2001), οι ενδο-οργανωτικές συγκρούσεις ταξινομούνται με βάση τα εμπλεκόμενα 

μέλη σε ενδοπροσωπικές (intrapersonal), διαπροσωπικές (interpersonal), και δια-ομαδι-

κές (intergroup). 

 Ενδοπροσωπική ή ενδο-ατομική σύγκρουση. Πρόκειται για τη σύγκρουση που 

εκδηλώνεται στο εσωτερικό ενός ατόμου και διαταράσσει την ψυχική του ισορροπία και 

γαλήνη, όταν αναγκάζεται να αναλάβει ρόλους που συγκρούονται με τις αρχές και τις 

αξίες που έχει ενστερνιστεί, ή υπερβαίνουν τις δυνατότητές του, ή είναι αλληλοσυγκρου-

όμενοι. 

 Διαπροσωπική σύγκρουση. Εκδηλώνεται όταν άτομα του ίδιου ιεραρχικού επιπέ-

δου ενός οργανισμού έρχονται σε αντιπαράθεση κατά την εκτέλεση καθηκόντων που 



 

29 

 

πλήττουν τα συμφέροντα ορισμένων από αυτά, ή αντιτίθενται στους στόχους που έχουν 

θέσει. Σύμφωνα με το Newstrom (2007), η διαπροσωπική σύγκρουση δημιουργεί  σο-

βαρά προβλήματα σε πολλούς ανθρώπους, επειδή επηρεάζει τη συναισθηματική τους 

κατάσταση και προκαλεί αρνητικά συναισθήματα, όπως καχυποψία, φθόνο, μίσος, απο-

γοήτευση. Υπάρχουν πολλοί παράγοντες που ευθύνονται για την εμφάνιση διαπροσωπι-

κών συγκρούσεων, με σημαντικότερες τις ατομικές διαφορές των εμπλεκομένων, την έλ-

λειψη εμπιστοσύνης μεταξύ τους, το φόβο ότι ενδέχεται να χάσουν τη θέση που κατέχουν 

στον οργανισμό ή θα υποβιβαστούν και τέλος, την ανάρμοστη συμπεριφορά κάποιων.    

 Δια-ομαδική σύγκρουση. Αφορά στη σύγκρουση που εκδηλώνεται μεταξύ δια-

φόρων ομάδων ή τμημάτων ενός οργανισμού, ή μεταξύ αυτών και της διοίκησης, όταν 

προκύπτουν διαφωνίες σχετικά με τους στόχους του οργανισμού, τις διαδικασίες και τις 

πρακτικές που εφαρμόζονται, τη διάθεση των οικονομικών πόρων κ.α.. Κατά τη διάρκεια 

της εκδήλωσής της, η μία ομάδα προσπαθεί να υπονομεύσει την άλλη και να της επιβλη-

θεί. Απαραίτητο για την μείωση της έντασής τους ή ακόμη και την αποφυγή τους είναι η 

εγκαθίδρυση ενός κλίματος συνεργασίας και αλληλοβοήθειας στο σχολείο. 

Συνοψίζοντας, η σύγκρουση ενδέχεται να πάρει διάφορες μορφές, γεγονός που κα-

θιστά την αντιμετώπισή της ακόμη δυσχερέστερη, καθώς αυτοί που τη διαχειρίζονται 

πρέπει να λάβουν υπόψη τους πολλές παραμέτρους και να διαθέτουν πληθώρα γνώσεων 

και δεξιοτήτων. Ακολούθως, θα προσεγγιστεί το φαινόμενο των ενδοσχολικών συγκρού-

σεων και θα παρουσιαστούν οι κατηγορίες του, οι μορφές του, καθώς και οι αιτίες που 

το προκαλούν. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΕΤΑΡΤΟ:ΕΝΔΟΣΧΟΛΙΚΕΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΙΣ 

 4.1. Κατηγορίες ενδοσχολικών συγκρούσεων 

Οι ενδοσχολικές συγκρούσεις που εντάσσονται στις οργανωτικές συγκρούσεις, αποτε-

λούν ένα αναπόφευκτο κομμάτι της σχολικής ζωής, καθώς στο σχολείο συνυπάρχει ένας 

μεγάλος αριθμός ατόμων με ξεχωριστή προσωπικότητα, διαφορετική ηλικία και νοοτρο-

πία, που οφείλει να συνεργαστεί για την αντιμετώπιση μιας πληθώρας οργανωτικών θε-

μάτων και προβλημάτων που προκύπτουν καθημερινά και σχετίζονται με θέματα υλικο-

τεχνικής υποδομής, λήψης αποφάσεων, συνεργασία με τους γονείς, τις προϊστάμενες αρ-

χές και τους φορείς της τοπικής κοινωνίας κ.α. (Άνθης & Κακλαμάνης, 2007). Κατά τη 

διαδικασία αυτή, προκύπτουν συχνά διαφωνίες και προστριβές, που ενδέχεται να οδηγή-

σουν σε συγκρούσεις μεταξύ των μελών της σχολικής κοινότητας. Τα άτομα που εμπλέ-

κονται στις συγκρούσεις αυτές μπορεί να είναι καθηγητές, μαθητές, διευθυντικά στελέχη, 

γονείς και κηδεμόνες, παράγοντες της τοπικής κοινότητας κ.α. (Φασουλής, 2006).  

 Ανάλογα με τον αριθμό των μερών που εμπλέκονται σε αυτές, ο Σαΐτης (2014), 

ταξινόμησε τις ενδοσχολικές συγκρούσεις σε τέσσερις κατηγορίες: στις διαπροσωπικές, 

στις ομαδικές, στις συγκρούσεις μεταξύ ατόμων και ομάδων και, τέλος, στις συγκρούσεις 

της σχολικής κοινότητας. 

 Διαπροσωπικές συγκρούσεις. Οφείλονται σε αντιθέσεις που ανακύπτουν μεταξύ 

των ατόμων της ίδιας ομάδας. Συχνά εμφανίζονται συγκρούσεις ανάμεσα σε κάποιον εκ-

παιδευτικό και το διευθυντή του σχολείου, όταν ο πρώτος αρνείται να υπακούσει σε ε-

ντολές, ή να ακολουθήσει τους κανόνες λειτουργίας του σχολείου, ή να εκτελέσει κάποια 

εξωδιδακτική εργασία που του ανατίθεται από το διευθυντή. Οι διευθυντές, από την άλλη 

πολλές φορές πιέζουν τους εκπαιδευτικούς, με αποτέλεσμα να οδηγούνται σε διαπροσω-

πικές συγκρούσεις. Στις περιπτώσεις που μια διαπροσωπική σύγκρουση εκδηλώνεται α-

νάμεσα σε ισχυρά άτομα της οργάνωσης, π.χ. μεταξύ του διευθυντή του σχολείου και 



 

31 

 

ενός άτυπου ηγέτη, μπορεί να είναι πολύ καταστρεπτική για τη συνοχή του συλλόγου 

διδασκόντων και να επιφέρει δυσάρεστες επιπτώσεις στη λειτουργία του σχολείου. 

 Ομαδικές συγκρούσεις. Εκδηλώνονται ανάμεσα σε διάφορες τυπικές ομάδες που 

υπάρχουν μέσα στο σχολείο, όπως μεταξύ εκπαιδευτικών και μαθητών ή μεταξύ καθη-

γητών, ή ανάμεσα σε άτυπες ομάδες (κλίκες) που πιθανόν να υπάρχουν. 

 Συγκρούσεις μεταξύ ατόμων και ομάδων. Εκδηλώνονται μεταξύ ενός καθηγητή 

και των μαθητών ενός τμήματος ή μιας ομάδας μαθητών, ή του διευθυντή και του συλ-

λόγου διδασκόντων και μπορεί να επηρεάσουν αρνητικά την εύρυθμη λειτουργία του 

σχολείου.  

 Συγκρούσεις της σχολικής κοινότητας. Πρόκειται για συγκρούσεις που εμφανί-

ζονται μεταξύ των διευθυντικών στελεχών του σχολείου, δηλ. του/της  διευθυντή/ντριας 

και του/της υποδιευθυντή/ντριας, αν υπάρχει, ή των εκπαιδευτικών με  το σύλλογο γο-

νέων και κηδεμόνων των μαθητών και τους διάφορους φορείς (τοπική αυτοδιοίκηση, 

σχολική επιτροπή κ.α.) με τους οποίους συνεργάζεται το σχολείο.  

 Βέβαια, εκτός από τις παραπάνω, εμφανίζονται και ενδοπροσωπικές συγκρούσεις 

τόσο στους μαθητές όσο και στους εκπαιδευτικούς. Οι μαθητές αντιμετωπίζουν ενδοπρο-

σωπικές συγκρούσεις, όταν οι αρχές και αξίες που διδάσκονται στο σχολείο διαφοροποι-

ούνται από αυτές που έχουν υιοθετήσει οι ίδιοι ή το οικογενειακό τους περιβάλλον. Αυτό 

παρατηρείται κυρίως σε παιδιά που ανήκουν σε μειονότητες ή σε προβληματικές οικογέ-

νειες. Ενδοπροσωπικές συγκρούσεις είναι πιθανόν να αντιμετωπίζουν και οι εκπαιδευτι-

κοί του σχολείου, όταν αναλαμβάνουν πολλούς ή ακόμα και συγκρουόμενους ρόλους, ή 

αντιμετωπίζουν σύγκρουση αξιών. 

 4.2. Μορφές ενδοσχολικών συγκρούσεων 

Οι ενδοσχολικές συγκρούσεις, που αποτελούν ένα αναπόφευκτο φαινόμενο της σχολικής 

ζωής, σύμφωνα με το Σαΐτη (2011), εμφανίζονται με μια από τις παρακάτω μορφές, δη-

λαδή, τη λανθάνουσα, την αντιληπτή ή τη φανερή. 

 Λανθάνουσα σύγκρουση. Η σύγκρουση αυτής της μορφής μπορεί να οφείλεται 

σε διάφορους παράγοντες που σχετίζονται με τη λειτουργία του σχολείου και υφίστανται 

δημιουργώντας μια απροσδιόριστη αίσθηση σε όλους ότι κάτι δεν πάει καλά στο σχολείο. 
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Στην περίπτωση αυτή, η σύγκρουση υποβόσκει, καθώς δεν εκδηλώνεται αμέσως, αλλά 

κάποια στιγμή θα οδηγήσει και σε φανερή σύγκρουση. 

 Αντιληπτή ή εκδηλούμενη σύγκρουση. Η σύγκρουση αυτού του τύπου προκαλεί-

ται από παρεξήγηση των θέσεων-απόψεων κάποιου και δε γίνεται πάντα αντιληπτή από 

τα άτομα που εργάζονται στο σχολείο, ή δε γίνεται αντιληπτή με τον ίδιο τρόπο. Μια 

σύγκρουση ακόμα και αν δεν είναι πραγματική ούτε και στη λανθάνουσα μορφή της, 

είναι δυνατόν να είναι αντιληπτή. Οι αντιληπτές συγκρούσεις, που οφείλονται σε παρε-

ξηγήσεις, δύνανται να επιλυθούν με τη βελτίωση της επικοινωνίας των αντιμαχόμενων 

μερών. 

 Φανερή σύγκρουση. Πρόκειται για μια συγκεκριμένη και ανοιχτή σύγκρουση, 

που εκφράζεται φανερά στη συμπεριφορά των δύο αντιτιθέμενων μερών με διάφορες 

μορφές. Ο Ζαβλανός (1999) υποστηρίζει ότι οι εμπλεκόμενοι, συνήθως, προβαίνουν σε 

ανοιχτή επίθεση χρησιμοποιώντας φυσική ή λεκτική βία, όπως ύβρεις, προσβολές, χει-

ροδικίες. 

 4.3. Πηγές ενδοσχολικών συγκρούσεων 

Αναμφισβήτητα οι συγκρούσεις είναι ένα αναπόφευκτο κομμάτι των ανθρωπίνων σχέ-

σεων και αποτελούν μια σημαντική πλευρά της οργανωσιακής συμπεριφοράς των σχολι-

κών μονάδων. Η εκδήλωσή τους μπορεί να έχει και θετικές συνέπειες, καθώς συμβάλ-

λουν στην ανάδειξη και αντιμετώπιση προβλημάτων και δυσλειτουργιών που παρεμπο-

δίζουν την λειτουργία και εξέλιξη ενός οργανισμού, αλλά είναι πιθανόν να αποβούν και 

καταστροφικές, αν δεν αντιμετωπιστούν αποτελεσματικά. Για να συμβεί, όμως, αυτό εί-

ναι απαραίτητο να εντοπιστούν οι πηγές τους. Οι αιτίες που οδηγούν σε διαπροσωπικές 

συγκρούσεις έγιναν αντικείμενο μελέτης πολλών ερευνητών, που στο σύνολό τους ανα-

γνωρίζουν ως πρωταρχικής σημασίας τον εντοπισμό και αντιμετώπιση τους. Η διάγνωση 

των γενεσιουργών αιτιών των συγκρούσεων είναι μεγίστης σημασίας, γιατί αποτελεί α-

παραίτητη προϋπόθεση τόσο για την μελλοντική αποφυγή τους, όσο και για την αποτε-

λεσματική αντιμετώπισή τους, όταν αυτές εμφανιστούν. 

Μετά από βιβλιογραφική ανασκόπηση, προέκυψε ότι οι πηγές των συγκρούσεων 

είναι ποικίλες και σχετίζονται τόσο με τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά των μελών της σχο-

λικής κοινότητας, όσο και με τη δομή και τον τρόπο οργάνωσης των εκπαιδευτικών ορ-

γανισμών. Τις κυριότερες πηγές ενδοσχολικών συγκρούσεων αποτελούν τα προβλήματα 
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επικοινωνίας, οι οργανωτικές αδυναμίες και τα οργανωτικά προβλήματα, η ύπαρξη συ-

γκρουόμενων στόχων, οι ανθρώπινοι παράγοντες, οι ατομικές διαφορές των μελών της 

σχολικής κοινότητας, οι περιορισμένοι πόροι και η συνεργασία με το εξωτερικό περιβάλ-

λον (Μπουραντάς, 2002∙ Σαΐτης, 2014∙ Καψάλης, 2005). Βέβαια, δεν είναι πάντα τόσο 

ευδιάκριτη η κατηγοριοποίησή τους αυτή, καθώς κάποια χαρακτηριστικά μπορεί να συ-

ναντώνται σε περισσότερες από μία πηγές. Όλοι οι παράγοντες αυτοί, που ο Καψάλης 

(2005) τις ταξινομεί στις παρακάτω τέσσερις κατηγορίες, οδηγούν σε συγκρούσεις που 

επηρεάζουν αρνητικά την εδραίωση ενός ευνοϊκού κλίματος στο σχολείο και παρεμπο-

δίζουν την αποτελεσματική λειτουργία του. 

 Προβλήματα επικοινωνίας 

Η κακή επικοινωνία των εκπαιδευτικών του σχολείου μεταξύ τους ή με το διευθυντή της 

της σχολικής μονάδας παρεμποδίζει τη συνεργασία, με αποτέλεσμα τη δημιουργία δυσ-

λειτουργιών και την αύξηση του ανταγωνισμού, που οδηγούν συχνά σε συγκρούσεις. Η 

κακή επικοινωνία προκύπτει από την κακή κωδικοποίηση και αποκωδικοποίηση των μη-

νυμάτων, λόγω της ελλιπούς πληροφόρησης, της κακής επιλογής του χώρου και του χρό-

νου μετάδοσης τους, της δυσπιστίας προς τον πομπό του μηνύματος, των κακών διαπρο-

σωπικών σχέσεων, της έλλειψης ευθύτητας και των προκαταλήψεων (Σαΐτης, 2014). Όλα 

τα προηγούμενα παρεμποδίζουν την αλληλοκατανόηση των μελών του οργανισμού και 

οδηγούν συχνά σε αντιθέσεις και προστριβές στον εργασιακό χώρο (Τζωρτζάκης & 

Τζωρτζάκη, 2007).  

 Οργανωτικά προβλήματα 

Σημαντική πηγή συγκρούσεων αποτελούν τα οργανωτικά προβλήματα, που προκύπτουν 

κυρίως από τον ασαφή καθορισμό των καθηκόντων, των αρμοδιοτήτων και των ρόλων 

των εκπαιδευτικών, όπως κατανομή του εξωδιδακτικού έργου, κατανομή μαθημάτων και 

τμημάτων κ.α.(Σαΐτης, 2014). Επιπλέον, οι ανακατατάξεις και οι αναδιοργανώσεις που 

συχνά επιβάλλονται άνωθεν, χωρίς τη συγκατάθεση των εκπαιδευτικών, καθώς το εκπαι-

δευτικό σύστημα της χώρας μας είναι συγκεντρωτικό, είναι δυνατόν να προκαλέσουν 

προβλήματα τα οποία διαταράσσουν τη σταθερότητα και δημιουργούν το αίσθημα της 

αβεβαιότητας στους εκπαιδευτικούς. Το ίδιο συμβαίνει κι όταν εισάγονται καινοτομίες ή 
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αλλαγές με τις οποίες διαφωνούν ορισμένοι εκπαιδευτικοί, είτε γιατί απαιτούνται δεξιό-

τητες που δε διαθέτουν, είτε γιατί δε γίνεται σαφής διαχωρισμός των αρμοδιοτήτων και 

της συμμετοχής των διαφόρων ειδικοτήτων στην υλοποίησή τους. 

 Περιορισμένοι πόροι 

Τα σχολεία, ως γνωστόν, ανήκουν στην Τοπική Αυτοδιοίκηση, που είναι υπεύθυνη για 

την κάλυψη των λειτουργικών εξόδων τους, όπως αναλώσιμα υλικά, θέρμανση, ύδρευση, 

εξοπλισμό κ.α. Δυστυχώς, όμως, πολύ συχνά, δεν καταφέρνουν να ικανοποιήσουν πλή-

ρως στις ανάγκες των σχολείων με αποτέλεσμα να δημιουργούνται προστριβές, όχι μόνο 

μεταξύ των διευθυντών και των ΟΤΑ, αλλά και μεταξύ των εκπαιδευτικών του σχολείου. 

Σε πάρα πολλά σχολεία παρατηρείται έλλειψη κτιριακών υποδομών, δηλαδή, γυμναστη-

ρίων, εργαστηρίων, βιβλιοθηκών κ.α., έλλειψη τεχνολογικού εξοπλισμού, καθώς και ο-

πτικοακουστικών μέσων, που συχνά αποτελούν αιτίες συγκρούσεων μεταξύ των εκπαι-

δευτικών του σχολείου. 

 Ανθρώπινοι παράγοντες 

Το σχολείο είναι ένας ζωντανός κοινωνικός οργανισμός που αποτελείται από άτομα με 

ξεχωριστή προσωπικότητα, που έχουν διαφορετικό γνωστικό, συναισθηματικό και νοη-

τικό υπόβαθρο, διαφορετικές αντιλήψεις, ιδεολογία, ηλικία, ενδιαφέροντα. Αυτό, συχνά, 

εμποδίζει την ανάπτυξη θετικών αλληλεπιδράσεων και δυσχεραίνει τη συνεργασία, με 

αποτέλεσμα να δημιουργούνται αντιπαραθέσεις και συγκρούσεις σχετικά με θέματα που 

αφορούν στη λειτουργία του. Τα προβλήματα που προκύπτουν από τα διαφορετικά χα-

ρακτηριστικά των ατόμων είναι δύσκολο να αντιμετωπιστούν, καθώς αυτά που τα προ-

καλούν είναι συχνά αδύνατον να αλλάξουν (Καψάλης, 2005). Είναι πιθανόν, όμως, τα 

χαρακτηριστικά που ευθύνονται για την πρόκληση της σύγκρουσης να μετασχηματι-

στούν συνειδητά από τα αντιμαχόμενα μέρη, μετά από τη διερεύνηση, τον εντοπισμό και 

την κατανόησή τους, (Darling & Walker, 2001). 

 Συγκρουόμενοι στόχοι 

Στις παραπάνω πηγές συγκρούσεων ο Σαΐτης (2014) προσθέτει άλλες δύο, το πρόβλημα 

των συγκρουόμενων στόχων και το εξωτερικό περιβάλλον. Πιο αναλυτικά, αναφέρει ότι 

συχνά παρατηρείται το φαινόμενο οι εκπαιδευτικοί της σχολικής μονάδας να έχουν στό-

χους που η επίτευξη του ενός να αποκλείει την επίτευξη του άλλου, δηλαδή, να έχουν 

συγκρουόμενους στόχους. Στην περίπτωση αυτή, τα άτομα αναπτύσσουν τέτοια συμπε-

ριφορά, ώστε να αποκλείσουν την επίτευξη του στόχου των άλλων, γεγονός που οδηγεί 

σε συγκρούσεις. Στην πραγματικότητα, σύμφωνα με το Σαΐτη (2014) και η σύγκρουση 
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αυτή οφείλεται σε οργανωτικές αδυναμίες του σχολικού συστήματος, καθώς απουσιά-

ζουν διαδικασίες συντονισμού, σαφής καθορισμός καθηκόντων, υποχρεώσεων και δι-

καιωμάτων των εκπαιδευτικών και έλλειψη εφαρμογής των κανόνων λειτουργίας του 

σχολείου. Βέβαια, η αιτία τέτοιου είδους συγκρούσεων θα μπορούσε να συνδέεται και 

με τις ατομικές διαφορές των εκπαιδευτικών, δηλαδή των διαφορετικών αντιλήψεων α-

ναφορικά με τους στόχους της σχολικής μονάδας και τους τρόπους επίτευξής τους.  

 Εξωτερικό περιβάλλον 

Στη συνέχεια, ο Σαΐτης αναφέρει ότι συγκρούσεις πηγάζουν κι από τις σχέσεις που ανα-

πτύσσει το σχολείο με το εξωτερικό του περιβάλλον. Το σχολείο οφείλει να είναι ένας 

ανοικτός οργανισμός που συνεργάζεται με διάφορους κοινωνικούς φορείς. Σε αυτούς πε-

ριλαμβάνονται, εκτός από το σύλλογο γονέων και κηδεμόνων, οι διάφοροι τοπικοί φο-

ρείς, όπως Τοπική Αυτοδιοίκηση, Δημοτικές Βιβλιοθήκες κ.α. Οι δυσκολίες στη συνερ-

γασία με τους φορείς αυτούς δημιουργούν συχνά πρόσφορο έδαφος για συγκρούσεις, που 

υπονομεύουν το θετικό κλίμα του σχολείου.  

Στις προαναφερθείσες πηγές συγκρούσεων, μπορούμε να προσθέσουμε και τη στρα-

τηγική και το στυλ διοίκησης που εφαρμόζεται, που συχνά οδηγεί σε συγκρούσεις που 

σχετίζονται με τον οργανισμό (organizational sources). Επίσης, η φύση της εργασίας και 

οι συνθήκες που επικρατούν στο χώρο εργασίας είναι πιθανές αιτίες συγκρούσεων 

(workplace sources). Σε άρθρο που δημοσιεύτηκε στο Journal of Education and Practice, 

οι Shanka & Thuo (2017), αναφέρουν τρεις πηγές συγκρούσεων. Αυτές που σχετίζονται 

με το ίδρυμα (institution related), με την εργασία (work related) και με την ηγεσία 

(leadership related). Στην πρώτη κατηγορία περιλαμβάνεται η έλλειψη διδακτικού υλι-

κού και κινήτρων, η μη ικανοποιητική υλικοτεχνική υποδομή και αμοιβή και η άδικη 

κατανομή των πόρων. Στη δεύτερη κατηγορία αναφέρεται η χαμηλή ικανοποίηση των 

εργαζομένων από την εργασία, η αντίσταση στην πρόσθετη εργασία, η χαμηλή απόδοση, 

οι κακές εργασιακές σχέσεις και η εσφαλμένη ερμηνεία του κανονισμού λειτουργίας του 

οργανισμού. Τέλος, στην τρίτη κατηγορία, που αφορά στην ηγεσία, περιλαμβάνεται η 

κακή επικοινωνία με τους υφισταμένους, οι άδικες αποφάσεις, η κατάχρηση των οικονο-

μικών πόρων και η ευνοϊκή μεταχείριση κάποιων, που κλονίζουν την εμπιστοσύνη προς 

τον ηγέτη και απογοητεύουν. Σημαντική θέση στις πιθανές πηγές συγκρούσεων κατέχει 

ο αυταρχικός τρόπος διοίκησης των διευθυντών/ντριών, καθώς η αυταρχική συμπερι-

φορά τους παρεμποδίζει την επικοινωνία τους με τους καθηγητές και δημιουργεί πρό-

σφορο έδαφος για την εκδήλωση συγκρούσεων. Εξίσου σημαντική αιτία αποτελεί και η 
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συμπεριφορά των εκπαιδευτικών, οι οποίοι κάποιες φορές, λόγω της δυσαρέσκειάς τους 

από τον τρόπο διοίκησης και λειτουργίας του σχολείου, δείχνουν αδιαφορία για την τέ-

λεση των καθηκόντων τους, σημειώνουν συχνές απουσίες από την εργασία τους και παύ-

ουν να λειτουργούν ως θετικά πρότυπα για τους μαθητές τους. 

Όπως έγινε σαφές στο κεφάλαιο αυτό, οι συγκρούσεις προκύπτουν λόγω ποικίλων 

αιτιών που ο εντοπισμός τους είναι αναγκαίος, ώστε να καταστεί εφικτή η μελλοντική 

αποφυγή τους ή η αποτελεσματική διαχείρισή τους. Απαραίτητο, επίσης, είναι να ανα-

γνωριστεί η κρισιμότητα της εποικοδομητικής αντιμετώπισής των συγκρούσεων από όλα 

τα μέλη της σχολικής κοινότητας, καθώς απαιτείται αμοιβαία προσπάθεια από όλα τα 

εμπλεκόμενα μέλη. Παρακάτω θα παρουσιαστούν οι τεχνικές που χρησιμοποιούν τα 

διευθυντικά στελέχη των σχολικών μονάδων για τη διαχείρισή τους, ώστε  να εγκαθιδρυ-

θεί ένα ευνοϊκό και συνεργατικό κλίμα στις σχολικές μονάδες που διοικούν. 



 

37 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΕΜΠΤΟ: ΔΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ  

Το διευθυντικό στέλεχος της σχολικής μονάδας, όπως ήδη διασαφηνίστηκε, είναι ο κύ-

ριος υπεύθυνος για την εύρυθμη λειτουργία της και τη δημιουργία ευνοϊκού κλίματος 

συνεργασίας και αλληλοβοήθειας. Προκειμένου, όμως, να δημιουργήσει και να διατηρή-

σει ένα τέτοιο κλίμα, είναι απαραίτητο να διαχειριστεί όλους τους τύπους συγκρούσεων 

που εκδηλώνονται στη σχολική μονάδα που διευθύνει. Από την ικανότητά του να διαχει-

ρίζεται τις συγκρούσεις, εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό και η αποτελεσματικότητά του. 

5.1. Τεχνικές διαχείρισης συγκρούσεων 

Η επιλογή της κατάλληλης τεχνικής για τη διαχείριση μιας σύγκρουσης που εμφανίζεται 

σε έναν εργασιακό χώρο, δεν είναι καθόλου απλή υπόθεση, καθώς εξαρτάται από πολ-

λούς παράγοντες, προσωπικούς ή οργανωσιακούς, οι οποίοι πρέπει να εντοπιστούν και 

να ληφθούν σοβαρά υπόψη. Καμία μέθοδος διαχείρισης διαπροσωπικών και ομαδικών 

συγκρούσεων δεν είναι ιδανική για όλες τις περιστάσεις, αφού ακόμα και ένα παρόμοιο 

πρόβλημα, όταν εμφανιστεί κάτω από διαφορετικές συνθήκες, μπορεί να μην επιλύεται 

με τον ίδιο τρόπο και (Σαΐτης, 2014). Ωστόσο, η διαχείριση των συγκρούσεων είναι ανα-

γκαία για την ομαλή λειτουργία ενός οργανισμού, καθώς, παρά τις όποιες θετικές συνέ-

πειες μπορεί να έχουν, κατά βάση είναι δυσλειτουργικές. Από τη σχετική βιβλιογραφία 

γίνεται αντιληπτό ότι ο ρόλος του διευθυντή στο θέμα αυτό είναι καθοριστικός, καθώς 

πρέπει να κατανοεί σε βάθος την αιτία και τη φύση της και να παρεμβαίνει έγκαιρα και 

αποτελεσματικά. Οι στρατηγικές αντιμετώπισης των συγκρουσιακών φαινομένων, ανά-

λογα με το όφελος που προκύπτει για κάθε αντιμαχόμενη πλευρά, διακρίνονται σε τρεις 

κατηγορίες: την στρατηγική «κερδίζω-χάνεις», την στρατηγική «χάνω-χάνεις» και την 

στρατηγική «κερδίζω-κερδίζεις» (Αθανασούλα-Ρέππα, 2008· Μπουραντάς, 2002). 

 Η στρατηγική «κερδίζω-χάνεις» (win-lose). 

Οι συγκρουόμενες πλευρές ανταγωνίζονται μεταξύ τους μέχρι να επικρατήσει η μία σε 

βάρος της άλλης. Η εδραίωση ενός κλίματος ανταγωνισμού στη σχολική μονάδα, έχει το 

πλεονέκτημα ότι τα άτομα αποκτούν περισσότερα κίνητρα δράσης, αλλά και το σημα-

ντικό μειονέκτημα ότι παρεμποδίζεται η επικοινωνία μεταξύ των συγκρουόμενων και 

εγκαθίσταται ένα κλίμα μυστικότητας και καχυποψίας (Μπουραντάς, 2002). Στο τέλος 

της σύγκρουσης, η πλευρά που επικράτησε νιώθει ικανοποιημένη και δικαιωμένη, ενώ η 

ηττημένη νιώθει απογοήτευση και κυριεύεται από αρνητικά συναισθήματα. Το γεγονός 
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αυτό ενδέχεται να δημιουργήσει περαιτέρω προβλήματα επικοινωνίας και συνεργασίας 

εντός του οργανισμού, καθώς η ηττημένη πλευρά επιθυμεί διακαώς τη νίκη σε ενδεχό-

μενη μελλοντική σύγκρουση, με αποτέλεσμα την αύξηση του ανταγωνισμού. 

 Η στρατηγική «χάνω-χάνεις» (lose-lose). 

Ο τύπος αυτός της σύγκρουσης τερματίζει αρνητικά τη σύγκρουση για όλα τα εμπλεκό-

μενα μέρη, καθώς αυτά δεν υποχωρούν από τις προσωπικές τους απόψεις, ούτε συνεργά-

ζονται για τη διευθέτηση της σύγκρουσης, με αποτέλεσμα η σύγκρουση να διαιωνίζεται 

και να βγαίνουν ζημιωμένες και οι δύο πλευρές, καθώς καμία δε νιώθει δικαιωμένη. Σύμ-

φωνα με το Μπουραντά (2002), οι μέθοδοι που εφαρμόζονται σε αυτή την περίπτωση 

περιλαμβάνουν το συμβιβασμού, κατά τον οποίο όλοι υποχρεώνονται στην αποδοχή μιας 

μέσης λύσης χωρίς να επιλύσουν τις αντιγνωμίες τους, τη διαιτησία, κατά την οποία ε-

μπλέκεται ένα τρίτο πρόσωπο που βοηθά στην επίλυση των διαφορών, την εφαρμογή 

συγκεκριμένων κανονισμών που πρέπει να τους αποδεχθούν όλοι, την αποφυγή που έ-

γκειται στη μείωση των εργασιακών σχέσεων των αντιτιθέμενων πλευρών και τη δωρο-

δοκία με την έννοια της αμοιβής κάποιου εκ των εμπλεκομένων, με την προϋπόθεση να 

μεταβάλλει τη στάση του. Το γεγονός αυτό μπορεί να έχει καταστροφικά αποτέλεσμα 

για τον οργανισμό, καθώς και οι δύο πλευρές βιώνουν το αίσθημα της ήττας συνοδευό-

μενο από χαμηλά επίπεδα δέσμευσης για την υλοποίηση της συμφωνηθείσας λύσης και 

εγκυμονεί ο κίνδυνος της επανεμφάνισης σύγκρουσης, καθώς καμία πλευρά δεν έμεινε 

ευχαριστημένη από τον τρόπο διευθέτησής της. 

 Η στρατηγική «κερδίζω-κερδίζεις» (win-win). 

Αποτελεί την ιδανική στρατηγική τόσο για τον οργανισμό, όσο και για τα εμπλεκόμενα 

μέρη, που θεωρούν ότι επωφελούνται και βρίσκονται σε καλύτερη θέση από εκείνη που 

βρισκόταν πριν τη σύγκρουση, καθώς επιδιώκεται η εξάλειψη των αιτιών που οδήγησαν 

στη σύγκρουση. Παράλληλα, βελτιώνεται η συνεργασία και επικοινωνία των δύο πλευ-

ρών και διαμορφώνεται μια κοινή κατευθυντήρια γραμμή στον οργανισμό, γεγονός που 

συμβάλλει στην επίτευξη των στόχων του και στην αποτελεσματικότητά του (Davis & 

Newstrom,1989). Για να συμβεί, βέβαια, κάτι τέτοιο, απαιτείται σωστή καθοδήγηση από 

τον/την διευθυντή/ντρια, που πρέπει να διαθέτει ευελιξία και να εμπνέει εμπιστοσύνη 

στους συνεργάτες του (Παρασκευόπουλος, 2008).  

Οι Blake & Mouton το 1964 (Wikipedia) ήταν μεταξύ των πρώτων που παρουσία-

σαν ένα εννοιολογικό σχήμα για την ταξινόμηση των τρόπων χειρισμού των διαπροσω-
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πικών συγκρούσεων. Κατά την προσπάθεια διερεύνησης των στρατηγικών που χρησιμο-

ποιούν τα εμπλεκόμενα μέρη, υποστήριξαν ότι το στυλ διαχείρισης συγκρούσεων των 

διευθυντών χαρακτηρίζεται από δύο διαστάσεις: το ενδιαφέρον για το αποτέλεσμα-πα-

ραγωγή (concern for production) και το ενδιαφέρον για τους ανθρώπους (concern for 

people). Ανάλογα με την έμφαση που δίνουν τα άτομα σε κάθε μία από τις παραπάνω 

διαστάσεις, προκύπτουν διαφορετικοί συνδυασμοί αυτών και πέντε διαφορετικά στυλ 

διαχείρισης συγκρούσεων, ως εξής: το ανθρωπιστικό (υψηλό ενδιαφέρον για τον άν-

θρωπο-χαμηλό για την παραγωγή), το δημοκρατικό (υψηλό ενδιαφέρον για τους ανθρώ-

πους και την παραγωγή), το αδιάφορο (χαμηλό ενδιαφέρον για τους ανθρώπους και την 

παραγωγή), το αυταρχικό (χαμηλό ενδιαφέρον για τους ανθρώπους και υψηλό για την 

παραγωγή) και το στυλ του εκκρεμούς (μέτριο-ισορροπημένο ενδιαφέρον για τους αν-

θρώπους και την παραγωγή), που δημιουργούν ένα πλέγμα, όπως φαίνεται και στο διά-

γραμμα που ακολουθεί. 

Πίνακας  2 Το διοικητικό πλέγμα των Blake και Mouton. 

 

 (Παπαδοπούλου Δ.(2015). Μέθοδοι διαχείρισης οργανωσιακών συγκρούσεων. Επιστημονικά Χρονικά, 20 (2): 110)  

Στις δεκαετίες του 1970 και 1980 οι ερευνητές στράφηκαν προς την διερεύνηση των 

προθέσεων των πλευρών που εμπλέκονταν στη σύγκρουση, στην προσπάθεια ταξινόμη-

σης των τρόπων διαχείρισης της. Ο Thomas (1976) επέκτεινε το μοντέλο των προηγου-

μένων ερευνητών, συμπεριλαμβάνοντας και τις ανησυχίες των εμπλεκομένων μερών, σε 

δύο διαστάσεις: προσπάθεια ικανοποίησης των προσωπικών ανησυχιών και προσπάθεια 

ικανοποίησης των ανησυχιών των άλλων. Ο συνδυασμός του επιπέδου αυτοπεποίθησης 

και συνεργασίας, οδήγησε στην ταξινόμηση πέντε διαφορετικών στυλ διαχείρισης δια-

προσωπικών συγκρούσεων: ανταγωνισμός, συνεργασία, συμβιβασμός, αποφυγή και εξυ-

πηρέτηση (Rahim, 1983). Εν συνεχεία, οι Rahim & Bonoma (1979), διαφοροποίησαν 
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τους πέντε τρόπους διαχείρισης των συγκρούσεων, που πρότεινε ο Thomas, λαμβάνοντας 

υπόψη και αυτοί τις δύο διαστάσεις, δηλαδή το βαθμό που το άτομο ενδιαφέρεται για την 

επίτευξη των προσωπικών του στόχων και το βαθμό που κάποιος ενδιαφέρεται για την 

ικανοποίηση των άλλων και κατέληξαν στη δημιουργία πέντε τεχνικών διαχείρισης συ-

γκρούσεων: στο στυλ της ενσωμάτωσης ή συνεργασίας, της δέσμευσης, της κυριαρχίας, 

της αποφυγής και του συμβιβασμού (ENACT, Lifelong Learning Programme). Ο Rahim 

το 1983 κατασκεύασε ένα ερωτηματολόγιο, το ROCI-II, που είναι πολύ δημοφιλές, προ-

κειμένου να μετρήσει τις προτιμήσεις σχετικά με αυτά τα πέντε στυλ διαχείριση συ-

γκρούσεων. Ο ίδιος υπογραμμίζει ότι η καταλληλόλητα καθεμιάς από τις πέντε τεχνικές 

διαχείρισης διαπροσωπικών συγκρούσεων, εξαρτάται από το είδος της κατάστασης που 

πρόκειται να αντιμετωπιστεί, την πηγή της σύγκρουσης, την ένταση της, τα χαρακτηρι-

στικά των εμπλεκομένων μερών και άλλους παράγοντες (Rahim, 2001). 

Αναλυτικότερα, τα πέντε αυτά στυλ διαχείρισης συγκρούσεων, σύμφωνα με τον 

Rahim(1983), παρουσιάζουν τα παρακάτω χαρακτηριστικά και διαφοροποιούνται ως 

προς τις συνθήκες στις οποίες ενδείκνυται ή όχι το καθένα: 

 Το στυλ της ενσωμάτωσης (integrating style), γνωστό και ως συνεργασίας. 

Ο διευθυντής που χρησιμοποιεί αυτό το στυλ έχει μεγάλο ενδιαφέρον όχι μόνο για τον 

εαυτό του, αλλά και για τους άλλους. Περιλαμβάνει τη συνεργασία μεταξύ των εμπλεκό-

μενων μερών, που είναι πρόθυμα να αντιμετωπίσουν ανοιχτά το πρόβλημα, να εξετάσουν 

τις διαφορές τους και να ανταλλάξουν απόψεις και πληροφορίες, ώστε να καταλήξουν σε 

μία αποδεκτή και εποικοδομητική λύση, που υπερβαίνει τα προσωπικά όρια και δημιουρ-

γεί σε όλους το αίσθημα της ικανοποίησης. Ο Rahim (2001) υπογραμμίζει τα δύο ξεχω-

ριστά στοιχεία αυτού του στυλ, που είναι η αντιπαράθεση, που χαρακτηρίζεται από ανοι-

χτή επικοινωνία, διευκρίνιση των παρανοήσεων, διερεύνηση όλων των αιτιών του προ-

βλήματος και ο προσδιορισμός και εφαρμογή των κατάλληλων λύσεων του προβλήμα-

τος. Η τεχνική αυτή προάγει τη δημιουργικότητα, την παραγωγή ιδεών, την ειλικρίνεια 

και συμβάλει στη δημιουργία κλίματος εμπιστοσύνης και κατανόησης. Η χρήση της εν-

δείκνυται για όλες, σχεδόν, τις περιπτώσεις διευθέτησης συγκρούσεων, ιδιαίτερα όταν οι 

στόχοι είναι πολύπλοκοι κι ενδιαφέρουν όλα τα μέρη, καθώς με αυτήν επιτυγχάνεται η 

δέσμευση και η συμμετοχή όλων, αξιοποιούνται οι γνώσεις, εμπειρίες και ικανότητές 

τους και βελτιώνονται οι διαπροσωπικές τους σχέσεις. Μοναδικές περιπτώσεις, ίσως, που 
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αντενδείκνυται η χρήση της είναι όταν το θέμα δεν ενδιαφέρει ιδιαίτερα τα συγκρουό-

μενα μέρη, ή δεν έχουν τις απαραίτητες γνώσεις ή ικανότητες να το διαχειριστούν, ή 

απαιτείται άμεση λήψη αποφάσεων. 

 Το υποχρεωτικό στυλ (obliging style), γνωστό και ως εξομάλυνσης.  

Η τεχνική αυτή χρησιμοποιείται όταν κάθε αντιμαχόμενη πλευρά ενδιαφέρεται για τα 

συμφέροντα της άλλης και είναι πρόθυμη να υποχωρήσει, ώστε να επιτευχθεί ειρηνική 

διευθέτηση της διαφωνίας. Φανερώνει μικρή ανησυχία για τον εαυτό και μεγάλο ενδια-

φέρον για τους άλλους, καθώς το άτομο κάνει παραχωρήσεις και προσπαθεί να ελαχι-

στοποιήσει τις διαφορές, δίνοντας έμφαση στα κοινά στοιχεία, προκειμένου να καθησυ-

χάσει και να ευχαριστήσει τους άλλους,. Το άτομο που ακολουθεί αυτό το στυλ χαρα-

κτηρίζεται από ανιδιοτελή γενναιοδωρία, αλλά δε φαίνεται να ενδιαφέρεται ιδιαίτερα για 

την επίτευξη των στρατηγικών στόχων του οργανισμού. Η τεχνική αυτή ενδείκνυται σε 

περιπτώσεις που το ζήτημα είναι περισσότερο σημαντικό για τη μία πλευρά, οπότε η 

άλλη υποχωρεί οικειοθελώς, ή όταν κάποιος νιώθει αδύναμος να πάρει μια απόφαση, ή 

θεωρεί ότι η διατήρηση καλών σχέσεων είναι απαραίτητη και για αυτό αποφεύγει τη 

διατάραξή της υποχωρώντας. Όταν, βέβαια, το θέμα είναι σοβαρό και η αντίπαλη πλευρά 

έχει αντικειμενικά άδικο, τότε πρέπει να αποφεύγεται η χρήση αυτής της τεχνικής.  

 Το κυρίαρχο στυλ (dominating style), γνωστό και ως ανταγωνισμός (competing).  

To άτομο στην περίπτωση αυτή δείχνει μεγάλη ανησυχία για τον εαυτό του και χαμηλό 

ενδιαφέρον για τους άλλους. Ένα άτομο που θέλει να κυριαρχεί στους άλλους, υπερα-

σπίζεται με σθένος τα δικαιώματά και τις προσωπικές του θέσεις, που πιστεύει ακράδα-

ντα ότι είναι σωστές, ενώ αγνοεί τις ανάγκες των άλλων. Αυτή είναι μια έκφραση του 

στυλ win-lose, σύμφωνα με το οποίο κανείς κάνει τα πάντα προκειμένου να κερδίσει 

αδιαφορώντας για τους άλλους. Η κυρίαρχη πλευρά προσπαθεί να διασφαλίσει την υπε-

ροχή της, η οποία πηγάζει από την εξουσία που έχει, την εμπειρία ή τις γνώσεις της. Το 

στυλ αυτό αντενδείκνυται στις περιπτώσεις που το θέμα της διαφωνίας είναι ασήμαντο ή 

πολύπλοκο, ή όταν τα συγκρουόμενα μέρη έχουν τις ίδιες γνώσεις για το θέμα και υψηλό 

επίπεδο ικανοτήτων. Βέβαια, υπάρχουν κάποιες περιπτώσεις κατά τις οποίες ενδείκνυται 

η κυριαρχία, όπως, όταν πρέπει να ληφθούν γρήγορες ή δυσάρεστες αποφάσεις για ζητή-

ματα ζωτικής σημασίας για τον οργανισμό, ή η σύγκρουση εκδηλώνεται μεταξύ ατόμων 
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διαφορετικού ιεραρχικού επιπέδου και το κυρίαρχο μέρος δίνει εντολές στο υφιστάμενο, 

διότι αυτό δεν έχει τις απαραίτητες γνώσεις για τη λήψη της απόφασης.  

 Το στυλ της αποφυγής (avoiding style), γνωστό και ως της καταστολής 

(suppression). 

Φανερώνει χαμηλό ενδιαφέρον για τον εαυτό και τους άλλους, καθώς ένα άτομο που 

αποφεύγει την αντιμετώπιση ενός προβλήματος, δεν ικανοποιεί ούτε τον εαυτό του, ούτε 

τους άλλους. Όπως υποστηρίζει ο Rahim (2001), το στυλ αυτό μπορεί να πάρει τη μορφή 

της αναβολής της αντιμετώπισης του προβλήματος μέχρι να βρεθεί η κατάλληλη στιγμή, 

ή της απόσυρσης από μια απειλητική κατάσταση. Συχνά, αυτό το στυλ αντανακλά μικρή 

ανησυχία για τα θέματα που προκύπτουν, άρνηση αναγνώρισης της ύπαρξης σύγκρουσης 

και αδιαφορία για τα συμφέροντα των άλλων και του οργανισμού. Η χρήση της τεχνικής 

αυτής, σύμφωνα με το Σαΐτη (2015), προκύπτει λόγω της αδιαφορίας των ατόμων για το 

πρόβλημα, λόγω της αποστροφής τους προς τις διαδικασίες επίλυσής του ή λόγω του 

αισθήματος αδυναμίας αντιμετώπισης της σύγκρουσης. Το στυλ της αποφυγής δεν πρέ-

πει να εφαρμόζεται σε περιπτώσεις που το πρόβλημα είναι πολύ σημαντικό και δεν επι-

δέχεται αναβολή η διευθέτησή του ή όταν το θέμα εμπίπτει στην άμεση αρμοδιότητα 

κάποιου. Όταν, όμως, το πιθανό κόστος που θα προκύψει από την αντιμετώπιση της σύ-

γκρουσης είναι μεγαλύτερο από τα οφέλη επίλυσής της, ή όταν το ζήτημα είναι μικρότε-

ρης σπουδαιότητας σε σχέση με άλλα θέματα που χρήζουν άμεσης αντιμετώπισης και 

είναι ανάγκη να διατηρηθεί ένα ήρεμο κλίμα στο σχολείο χωρίς εντάσεις, τότε η αποφυγή 

της σύγκρουσης είναι δυνατόν να φέρει θετικά αποτελέσματα. Τόσο η αποφυγή, όσο και 

η εξομάλυνση αποσκοπούν στην καταστολή της σύγκρουσης, χωρίς να επιδιώκεται η 

αντιμετώπιση των αιτιών που οδήγησαν σε αυτή, με αποτέλεσμα αυτά να παραμένουν. 

 Το συμβιβαστικό στυλ (compromising style).  

Φανερώνει μέτριο ενδιαφέρον για τον εαυτό και τους άλλους. Τα αντικρουόμενα μέρη 

εμπλέκονται σε μία διαδικασία «δούναι και λαβείν», κατά την οποία κάνουνε παραχω-

ρήσεις, ώστε να καταλήξουν σε μία αμοιβαία αποδεκτή απόφαση ή λύση. Ένα άτομο που 

ακολουθεί το συμβιβαστικό στυλ κάνει περισσότερες παραχωρήσεις από ένα που θέλει 

να κυριαρχεί και λιγότερες από ένα που ακολουθεί το υποχρεωτικό στυλ. Επίσης, αντι-

μετωπίζει πιο ανοιχτά ένα θέμα από ένα που ακολουθεί την τακτική της αποφυγής, αλλά 

δε διερευνά τις εναλλακτικές λύσεις, όπως ένα άτομο που ακολουθεί το στυλ της ενσω-

μάτωσης. Τα άτομα ή οι ομάδες που εφαρμόζουν την τεχνική αυτή, επιλέγουν τη μέση 

οδό, ώστε να μην υπάρχει νικητής ή ηττημένος. Βέβαια, με το συμβιβασμό επιτυγχάνεται 
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μια επιφανειακή επίλυση του προβλήματος, καθώς δεν ανιχνεύονται οι βαθύτερες ανά-

γκες και απόψεις των αντίπαλων μερών, με αποτέλεσμα, κάποιες φορές, να ενισχύεται η 

ανάγκη που δεν ικανοποιήθηκε και να αποτελεί την αιτία μιας νέας σύγκρουσης (Σαΐτη 

& Σαΐτης, 2012). Ο συμβιβασμός έχει θετικά αποτελέσματα σε περιπτώσεις συγκρού-

σεων που οι αντιπαρατιθέμενες πλευρές έχουν παρόμοια ισχύ και τα θέματα είναι μέτριας 

σημασίας. Επίσης, ενδείκνυται σε περιπτώσεις που είναι αδύνατη η επίτευξη ομόφωνης 

απόφασης, καθώς οι στόχοι είναι συγκρουόμενοι, ενώ πρέπει να αποφεύγεται όταν το 

πρόβλημα είναι σύνθετο και οι αντιμαχόμενες πλευρές δεν έχουν την ίδια δύναμη. 

Πίνακας  3 Μοντέλο των Rahim & Bonoma για τεχνικές διαχείρισης διαπροσωπικών συγκρούσεων 

  Ενδιαφέρον για τον εαυτό 

  Υψηλό Χαμηλό 

Ενδιαφέρον 

για τους άλλους  

Χαμηλό Ενσωμάτωση Υποχρέωση 

Υψηλό Κυριαρχία Αποφυγή 

 
(Adapted from: Rahim, A., & Bonoma, T. V. (1979). Managing organizational conflict: A model for diagnosis and 

intervention. Psychological Reports, 44, 1327). 

Ο Μπουραντάς (2002), διαφοροποιεί λίγο το συγκρουσιακό μοντέλο του Rahim και 

καταλήγει κι αυτός σε πέντε τεχνικές διευθέτησης των συγκρούσεων, που χρησιμοποι-

ούνται από τους διευθυντές σχολείων, οι οποίες είναι: 

 Η τεχνική της αποφυγής. Στην περίπτωση αυτή ο χρήστης προσπαθεί να αποφύγει 

τη δημιουργία σύγκρουσης, χρησιμοποιώντας διάφορους τρόπους, όπως το φυσικό δια-

χωρισμό των αντιμαχόμενων μερών, το λεπτομερή καθορισμό των καθηκόντων και ρό-

λων τους. Αν παρόλα αυτά η σύγκρουση εκδηλωθεί, τότε ή την αγνοεί ή αναβάλει τη 

διευθέτησή της. 

  Η τεχνική του συμβιβασμού. Με την τεχνική αυτή τα αντιμαχόμενα μέρη διατη-

ρούν τις διαφορές τους, όμως, υποχρεώνονται σε μια συμβιβαστική λύση που είναι απο-

δεκτή από όλους. Αποτελεί έναν αποτελεσματικό τρόπο διευθέτησης των συγκρούσεων, 

γιατί με τις δυναμικές δούναι και λαβείν που εφαρμόζονται, κανείς δε χάνει, αλλά και 

Συμβιβασμός 
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κανείς δεν κερδίζει. Όσο πιο ώριμα είναι τα εμπλεκόμενα μέρη τόσο πιο επιτυχημένη 

είναι η μέθοδος αυτή. 

  Η τεχνική της αντιπαράθεσης. Σύμφωνα με την τεχνική αυτή, ένα τρίτο πρόσωπο 

με κύρος και πειθώ που είναι αποδεκτό και χαίρει της εκτίμησης και των δύο μερών, 

αναλαμβάνει να παίξει το ρόλο του διαμεσολαβητή ανάμεσα στις αντιμαχόμενες πλευ-

ρές, με σκοπό να διερευνηθούν οι αιτίες της σύγκρουσής, να αρθούν οι παρεξηγήσεις και 

να συμφωνήσουν σε μία λύση που να ικανοποιεί και τα δύο. Η επιτυχία της στρατηγικής 

αυτής εξαρτάται από την προσωπικότητα και το χαρακτήρα των εμπλεκομένων μερών 

και του διαμεσολαβητή, καθώς και από το είδος του προβλήματος που αντιμετωπίζουν. 

  Η χρήση εξουσίας. Στην περίπτωση αυτή, ο διευθυντής αναλαμβάνει δυναμικό 

ρόλο και κάνει χρήση της εξουσίας που διαθέτει. Παρεμβαίνει και διατάσσει τους υφι-

σταμένους του να διευθετήσουν την αντιπαράθεσή τους κι αν δεν μπορούν να τη σταμα-

τήσουν. Η τεχνική αυτή ενδείκνυται σε περιπτώσεις που ο χρόνος λήψης αποφάσεων 

είναι περιορισμένος, γιατί είναι η ταχύτερη, όμως πρέπει να αποφεύγεται στο σχολικό 

περιβάλλον, γιατί είναι αυταρχική και δημιουργεί δυσάρεστο κλίμα.  

 Η τεχνική του οργανώνειν. Σύμφωνα με την τεχνική αυτή, είναι αναγκαίο πρώτα 

να διερευνηθεί η φύση της σύγκρουσης, οι αιτίες και οι συνθήκες που την προκάλεσαν 

και στη συνέχεια να αποφασιστεί η καταλληλότερη μέθοδος αντιμετώπισής της. Αυτό το 

μοντέλο είναι αποτελεσματικό για τη διευθέτηση «πλάγιων συγκρούσεων», δηλαδή συ-

γκρούσεων που προκύπτουν μεταξύ ατόμων του ίδιου ιεραρχικού επιπέδου, όπως είναι 

οι εκπαιδευτικοί του σχολείου. Επειδή αυτές, κυρίως, οφείλονται στην κακή οργάνωση 

της σχολικής μονάδας, στόχος της τεχνικής αυτής είναι να επιτευχθεί συντονισμός με-

ταξύ των συγκρουόμενων μερών, ώστε να αρθούν οι αντιθέσεις τους. 

Στις τεχνικές αυτές θα μπορούσαμε, επίσης, να προσθέσουμε την τεχνική της σύ-

γκρουσης, όπου ο χρήστης επιχειρεί την επίλυση της σύγκρουσης με την εκδήλωση επι-

θετικής συμπεριφοράς, στρατηγική που, συνήθως, επιφέρει τα αντίθετα αποτελέσματα 

και την τεχνική της επίλυσης, όπου ο χρήστης προσπαθεί με αποφασιστικότητα να επιλύ-

σει τη σύγκρουση και δεν εγκαταλείπει τις προσπάθειές του μέχρι αυτό να επιτευχθεί.  

Το ιδανικό, βέβαια, σε μια σχολική μονάδα, δεν είναι η αποτελεσματική διαχείριση 

των συγκρούσεων, αλλά η αποφυγή εκδήλωσής τους. Κάτι τέτοιο, όσο κι αν φαίνεται 

δύσκολο, δεν είναι ακατόρθωτο. Θα μπορούσε να επιτευχθεί αν οι εκπαιδευτικοί διέθεταν 

ένα υψηλό βαθμό ωριμότητας και ευσυνειδησίας και στο σχολείο επικρατούσε μια καλά 
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δομημένη σειρά καθηκόντων, ξεκάθαρος προσδιορισμός αρμοδιοτήτων και σταθερό ερ-

γασιακό περιβάλλον, παράγοντες απαραίτητοι για την αρμονική συνεργασία των εκπαι-

δευτικών και τη δημιουργία θετικού κλίματος, που θα απέτρεπε την εκδήλωση συγκρου-

σιακών καταστάσεων. Στο τομέα αυτό, καθοριστικής σημασίας είναι και η στάση του 

διευθυντή, που πρέπει να καλλιεργήσει μια κουλτούρα επαγγελματισμού και αλλαγής 

στα σχολεία, αποφεύγοντας τη χρήση της εξουσίας του και ενθαρρύνοντας την αυτονο-

μία των εκπαιδευτικών που υπηρετούν σε αυτά (DiPaola & Hoy, 2001). 

Συμπερασματικά διαπιστώθηκε ότι δεν είναι εύκολο να προτείνουμε την υιοθέτηση 

μιας μόνο συγκεκριμένης τεχνικής, καθώς κάθε μία έχει τα πλεονεκτήματα και τα μειο-

νεκτήματά της και μπορεί να ενδείκνυται σε κάποιες περιπτώσεις, ενώ σε άλλες να είναι 

καταστροφική. Κάθε άτομο, λοιπόν, πρέπει να αξιολογεί τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά 

και τις συνθήκες στις οποίες εκδηλώνεται η σύγκρουση και να επιλέγει τον καταλληλό-

τερο κάθε φορά τρόπο διαχείρισής της. Στο επόμενο κεφάλαιο θα επιχειρηθεί η παρου-

σίαση των θετικών και αρνητικών συνεπειών των συγκρούσεων.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΕΚΤΟ: ΣΥΝΕΠΕΙΕΣ ΤΩΝ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ 

Οι συγκρούσεις στα σχολεία, όπως ήδη αναφέρθηκε, είναι δυνατόν να λάβουν διάφορες 

μορφές και να προκύψουν οποιαδήποτε στιγμή. Η διαχείρισή τους μπορεί να γίνει με 

διάφορους τρόπους και αποτελεί πρωταρχική ευθύνη των διευθυντών/ντριών η επιλογή 

της καταλληλότερης κάθε φορά τεχνικής. Επίσης, έγινε σαφές ότι οι διευθυντές/ντριες 

αποτελούν παράγοντα πρωταρχικής σημασίας για την ομαλή λειτουργία των σχολικών 

μονάδων, καθώς εξασφαλίζουν τις προϋποθέσεις και διαμορφώνουν τις κατάλληλες συν-

θήκες, ώστε εκπαιδευτικοί και μαθητές να είναι αποτελεσματικοί στη διαδικασία της μά-

θησης. Η πολυφωνία απόψεων που παρατηρείται σε ένα σχολείο, που αποτελεί έναν ζω-

ντανό οργανισμό με άτομα διαφορετικού πνευματικού και κοινωνικού υποβάθρου και ο 

τρόπος συγκερασμού αυτών των διαφορετικών απόψεων, στο οποίο συμβάλλει τα μέγι-

στα ο/η διευθυντής/ντρια του, επηρεάζει την επίτευξη ή μη των στόχων, διοικητικών ή 

παιδαγωγικών που έχουν τεθεί.  

6.1. Αρνητικές συνέπειες των συγκρούσεων  

Μια σύγκρουση δεν είναι δυνατόν εξ ορισμού να χαρακτηριστεί ως αρνητική και κατα-

στροφική για τον οργανισμό, ούτε ως θετική και εποικοδομητική, καθώς οι συνέπειές της 

εξαρτώνται σε μεγάλο βαθμό από τους συμμετέχοντες σε αυτήν, τις αιτίες της και τον 

τρόπο διαχείρισής της. Ωστόσο, οι επιπτώσεις τους, ενδέχεται να είναι καταστροφικές, 

καθώς μπορεί να εμποδίσουν τον οργανισμό να επιτύχει τους στόχους του, να μειώσει 

την αποτελεσματικότητά του, την απόδοση των εργαζομένων του, καθώς και την ποιό-

τητα της εργασίας που παρέχουν (Hitt et al, 2006). Σύμφωνα με το Σαΐτη (2015), λόγω 

των συγκρούσεων, διαταράσσονται οι διαπροσωπικές σχέσεις και η ποιότητα της επικοι-

νωνίας, καθώς εκδηλώνονται προσωπικές απειλές, εχθρότητα και ανταγωνιστική διά-

θεση. Σε κάποια, μάλιστα, άτομα δημιουργείται η αίσθηση της ήττας, λόγω του αποτελέ-

σματος της σύγκρουσης, που οδηγεί, συχνά, σε πτώση του ηθικού τους, που αποτελεί 

ανασταλτικό παράγοντα για τη δραστηριοποίησή τους και την ανάληψη πρωτοβουλιών, 

που θα συνέβαλαν στην εύρυθμη λειτουργία και περαιτέρω ανάπτυξη και πρόοδο του 

οργανισμού (Σαΐτης, 2014). 

Επίσης, οι συχνές συγκρούσεις αποτελούν έναν σημαντικό παράγοντα που μπορεί 

να οδηγήσει σε επαγγελματική εξουθένωση και ψυχοσωματικές διαταραχές, καθώς αυ-

ξάνουν το εργασιακό στρες και προκαλούν αρνητικά συναισθήματα, όπως αδιαφορία, 
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δυσπιστία, καχυποψία, ανασφάλεια, δυσαρέσκεια, εχθρότητα. Όλα αυτά οδηγούν συχνά 

σε απουσίες από την εργασία, ή ακόμα και σε επιθετική συμπεριφορά και δυσχεραίνουν 

τη λειτουργία του οργανισμού, λόγω της κακής συνεργασίας του εργατικού δυναμικού. 

Τέλος, είναι αναπόφευκτη η μείωση της παραγωγικότητας των εργαζομένων, λόγω έλ-

λειψης χρόνου για εποικοδομητικό σχεδιασμό και ανάληψη δημιουργικών πρωτοβου-

λιών, καθώς η αντιπαλότητα που αναπτύσσεται ανάμεσα στα συγκρουόμενα μέλη αντλεί 

δυνάμεις και ενέργεια, πλήττοντας, συγχρόνως, τη σταθερότητα και την ομαλή λειτουρ-

γία του οργανισμού.  

6.2. Θετικές συνέπειες των συγκρούσεων 

Παρότι στη συνείδηση των περισσοτέρων οι συγκρούσεις έχουν συνδεθεί με αρνητικές 

συνέπειες, ωστόσο, όταν αυτές αντιμετωπιστούν αποτελεσματικά, είναι δυνατόν να έ-

χουν θετικές συνέπειες, αφού συχνά επιφέρουν αλλαγές προς όφελος των οργανισμών, 

καθώς συμβάλλουν στη βελτίωση των σχέσεων των εμπλεκομένων, στην επίλυση προ-

βλημάτων που ταλανίζουν τον οργανισμό, στη λήψη αποφάσεων, στην τόνωση της δη-

μιουργικότητας και στην αύξηση της παραγωγικότητας.  

Ειδικότερα, η εκδήλωση μιας σύγκρουσης μπορεί να φέρει στην επιφάνεια προβλή-

ματα που υπήρχαν σε λανθάνουσα μορφή, τα οποία θα αντιμετωπιστούν αποτελεσμα-

τικά. καθώς, κατά την προσπάθεια επίλυσης μιας διαμάχης, αναζητούνται νέες μέθοδοι 

για δράση, που συμβάλλουν στην εξέλιξη και πρόοδο του οργανισμού. Κατά τη διαδικα-

σία των διενέξεων κατατίθενται επιχειρήματα, παράγονται ιδέες, προτείνονται λύσεις και 

είναι πολύ πιθανόν, να παρθούν ορθότερες αποφάσεις (Kantek & Gezer, 2009). Αυτό 

συμβαίνει γιατί η σύγκρουση φέρνει το πρόβλημα στην επιφάνεια και αναγκάζει τους 

εμπλεκόμενους να προβληματιστούν προκειμένου να το αντιμετωπίσουν ή να το επιλύ-

σουν. Κατά τη διάρκεια των διαδικασιών επίλυσης μιας σύγκρουσης βελτιώνεται η ποι-

ότητα των ιδεών που παράγονται, λόγω της αιτιολόγησης των επιλογών ή των πράξεων 

κάποιου ατόμου ή ομάδας και προωθούνται αλλαγές με αποτέλεσμα ο στρατηγικός σχε-

διασμός, η απόδοση και η οργανωσιακή ανάπτυξη του οργανισμού να βελτιώνονται και 

να εδραιώνεται στο σχολείο κλίμα εμπιστοσύνης και συνεργασίας. Παράλληλα, εκτιμώ-

νται οι δυνάμεις και οι ικανότητες των ατόμων, ενισχύεται η αυτο-αντίληψη τους και 

βελτιώνονται οι διαπροσωπικές σχέσεις (Tjosvold, 1998). Όταν, τέλος, η σύγκρουση εί-

ναι εξωτερική, ενισχύεται η συνοχή μέσα στην ομάδα, μια και τα μέλη της συνεργάζονται 
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και προσηλώνονται στους στόχους που έχουν τεθεί. Τα παραπάνω οδηγούν στη γενική 

άποψη ότι η αποτελεσματική διαχείριση των σχολικών συγκρούσεων είναι ιδιαίτερα ση-

μαντική, καθώς λόγω της προσπάθειας που γίνεται για την αντιμετώπισή της παράγονται 

καινούργιες ιδέες, ενισχύονται τα κίνητρα για δράση και ο καινοτόμος προσανατολισμός 

των ατόμων και του οργανισμού, (Καντάς, 2009).  

Συμπερασματικά, η σύγκρουση στη σχολική κοινότητα, είτε οφείλεται σε διάσταση 

απόψεων, είτε στην αντιπαράθεση συμφερόντων ή προσωπικοτήτων, αποτελεί σημα-

ντικό κομμάτι της σχολικής ζωής και θα πρέπει να αντιμετωπίζεται ως μια αναπόφευκτη 

πτυχή της λειτουργίας της, η οποία είναι δυνατό να καταστεί ωφέλιμη, καθώς βοηθά στη 

βελτίωση της διαδικασίας λήψης αποφάσεων μετά από διεξοδική συζήτηση και σύνθεση 

διαφορετικών απόψεων και οδηγεί στην υιοθέτηση συνεργατικών διαδικασιών για την 

επίλυση των προβλημάτων του σχολείου. Ακολουθεί το δεύτερο μέρος της εργασίας, ό-

που θα παρουσιαστεί το ερευνητικό της πλαίσιο. 
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       Β’ ΜΕΡΟΣ: ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ  
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ΠΡΩΤΟ ΤΜΗΜΑ: Μεθοδολογικό πλαίσιο 

Μετά τη βιβλιογραφική ανασκόπηση που πραγματοποιήθηκε στο πρώτο μέρος και τη 

μελέτη των υφισταμένων ερευνών, σχετικά με το φαινόμενο των συγκρούσεων, διαπι-

στώθηκε η ύπαρξη ενός περιορισμένου αριθμού ερευνών για τις πηγές και τη διαχείριση 

των συγκρούσεων σε σχολικές μονάδες δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, παρόλο που το 

θέμα αυτό απασχολεί όλη την εκπαιδευτική κοινότητα. Η διαπίστωση αυτή αποτέλεσε το 

έναυσμα για την επιλογή του θέματος της έρευνας αυτής, που αποσκοπεί στην ανάδειξη 

της πολυπλοκότητας και της σημασίας φαινομένου των συγκρούσεων, με απώτερο σκοπό 

τη συμβολή στην αποτελεσματική διαχείριση του. 

 Ερευνητικά ερωτήματα 

Πιο συγκεκριμένα, στην έρευνα που διεξήχθη στο πλαίσιο της εργασίας, διατυπώθηκαν 

τα παρακάτω ερευνητικά ερωτήματα: 

1. Ποιες είναι οι κυριότερες πηγές των συγκρούσεων μεταξύ των εκπαιδευτικών 

και των διευθυντών των σχολικών μονάδων, σύμφωνα με τις απόψεις των τελευταίων;  

2. Ποιες είναι οι τεχνικές που υιοθετούν οι διευθυντές/ντριες προκειμένου να δια-

χειριστούν τις συγκρούσεις που συμβαίνουν στη σχολική μονάδα που διοικούν;  

3. Υπάρχουν διαφοροποιήσεις στις τεχνικές διαχείρισης των συγκρούσεων που 

υιοθετούν οι διευθυντές/ντριες σε σχέση με τα δημογραφικά στοιχεία τους, όπως το 

φύλο, τα χρόνια υπηρεσίας και τα έτη άσκησης διευθυντικού έργου; 

 Είδος έρευνας 

Για τη διερεύνηση των παραπάνω ερευνητικών ερωτημάτων διεξήχθη ποσοτική έρευνα 

με ερωτηματολόγια που εστάλησαν είτε ηλεκτρονικά, είτε δόθηκαν σε έντυπη μορφή σε 

όλους τους/τις διευθυντές/ντριες όλων των τύπων σχολείων (Γυμνάσια, Γενικά, Επαγ-

γελματικά Λύκεια, ΕΕΕΕΚ) Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης του πολεοδομικού συγκροτή-

ματος της Θεσσαλονίκης. Προτιμήθηκε η διεξαγωγή ποσοτικής έρευνας, γιατί παρέχει 

τη δυνατότητα συγκέντρωσης δεδομένων από μεγάλο δείγμα και σε σύντομο χρονικό 

διάστημα. Επίσης, επιτρέπει τη μέτρηση και σύγκριση των μεταβλητών, την αξιολόγηση 

της σημασίας τους και την υλοποίηση συσχετισμών, γεγονός που επιτρέπει την ασφαλέ-

στερη διεξαγωγή συμπερασμάτων και γενικεύσεων (Cohen, Manion & Morrison, 2007∙ 

Creswell, 2011). Η ποσοτική έρευνα, σύμφωνα με τον Yilmaz (2013:312), χαρακτηρίζε-

ται από «αντικειμενική επιστημολογία και αναζητά να αναπτύξει παγκόσμιους νόμους 

της ανθρώπινης συμπεριφοράς μέσω της στατιστικής μέτρησης». Τέλος, η ανωνυμία που 
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εξασφαλίζει, ευνοεί την ειλικρίνεια των συμμετεχόντων και την εγκυρότητα των πληρο-

φοριών που συγκεντρώνονται. Βέβαια, είναι απαραίτητο και ο ερευνητής να παραμένει 

ουδέτερος και αντικειμενικός και κρατά αποστάσεις από το θέμα της διερεύνησής του.  

Ο Cohen et al (2007) υποστηρίζει πως το πιο διαδεδομένο ερευνητικό εργαλείο στο 

διαδίκτυο είναι το ερωτηματολόγιο και πως το διαδικτυακό ερωτηματολόγιο παρουσιάζει 

πολλά πλεονεκτήματα, συγκριτικά με τη κλασσική έντυπη μορφή του. Κάποια από αυτά 

τα πλεονεκτήματα είναι ότι μειώνεται το κόστος, καθώς αποφεύγεται η εκτύπωση χαρ-

τιού και ο χρόνος συλλογής των δεδομένων. Επίσης, παρέχεται άμεση πρόσβαση σε με-

γάλο δείγμα και διευκολύνεται ο ερευνητής, καθώς έχει τη δυνατότητα να διεξαγάγει την 

έρευνα του από το σπίτι, χωρίς περιορισμούς. Τέλος, καθώς τα δεδομένα συλλέγονται κι 

επεξεργάζονται διαδικτυακά, μειώνεται η πιθανότητα ανθρώπινου λάθους σε σχέση με 

τις παραδοσιακές μεθόδους και είναι πιο ασφαλής η γενίκευση των αποτελεσμάτων της 

έρευνας.  

 Ερευνητικό εργαλείο 

Το ερευνητικό εργαλείο της έρευνας, που παρατίθεται στο παράρτημα, είναι ένα δομη-

μένο ερωτηματολόγιο, με πενταβάθμια κλίμακα Likert, που ζητούσε από τους συμμετέ-

χοντες να δηλώσουν το βαθμό συμφωνίας τους στις διατυπωμένες προτάσεις ως εξής: 

Διαφωνώ απόλυτα (1), Διαφωνώ αρκετά (2), Ούτε διαφωνώ-ούτε συμφωνώ (3), Συμ-

φωνώ αρκετά (4), Συμφωνώ απόλυτα (5). Οι κλειστές ερωτήσεις έχουν το πλεονέκτημα 

της εύκολης και ακριβέστερης στατιστικής ανάλυσης, καθώς περιορίζουν τους ερωτηθέ-

ντες σε συγκεκριμένες απαντήσεις και δεν τους δίνουν την ελευθερία να διατυπώσουν 

κάποια διαφορετική άποψη από αυτές που συμπεριλαμβάνονται στο ερωτηματολόγιο. 

Στην αρχή, υπάρχει μια εισαγωγική παράγραφος, όπου παρουσιάζονται τα στοιχεία της 

ερευνήτριας, ο τίτλος του μεταπτυχιακού προγράμματος, το θέμα της έρευνας και δε-

σμεύσεις για τήρηση της ανωνυμίας και χρήση των αποτελεσμάτων της αποκλειστικά για 

ερευνητικούς σκοπούς. 

Το ερωτηματολόγιο αποτελείται από δύο μέρη. Το πρώτο μέρος περιλαμβάνει ένα 

αυτοσχέδιο ερωτηματολόγιο με τα δημογραφικά στοιχεία των συμμετεχόντων, όπου α-

ναφέρουν το φύλο, την ηλικία τους, το επίπεδο σπουδών τους, τα συνολικά έτη υπηρε-

σίας τους, τα έτη υπηρεσίας σε διευθυντική θέση, το επίπεδο σπουδών τους και ο τύπος 

της σχολικής μονάδας όπου υπηρετούν. Το δεύτερο μέρος περιλαμβάνει δύο άξονες. Ο 
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πρώτος διερευνά τις πηγές των συγκρούσεων (ατομικοί παράγοντες, οργανωτικές αδυ-

ναμίες, περιορισμένοι πόροι, προβληματική επικοινωνία, συγκρουόμενοι στόχοι, εξωτε-

ρικό περιβάλλον, τρόπος διοίκησης) με ένα ερωτηματολόγιο, που περιλαμβάνει επτά σχε-

τικές δηλώσεις/θέσεις, το οποίο κατασκευάστηκε με βάση παραμέτρους σχεδιασμού, ό-

πως έχουν τεθεί από τη βιβλιογραφική ανασκόπηση (Javeau, 1996∙Κυριαζή, 2002∙ Mac-

Beath, 2005), προκειμένου να επιτευχθεί η εγκυρότητά του και να τηρηθούν οι κανόνες 

δεοντολογίας. Η κατασκευή του στηρίχθηκε σε σχετικά ερωτηματολόγια άλλων Ελλή-

νων ερευνητών (Iordanides et al, 2014· Μητσαρά & Ιορδανίδη,2015· Saiti, 2015· Στιβα-

κτάκη, 2017∙Φιλίππου, 2016· Μαυρίδου,2017· Σούγια, 2018· Αντωνίου, 2018). Ο δεύτε-

ρος άξονας διερευνά τις τεχνικές που χρησιμοποιούν οι διευθυντές/ντριες προκειμένου 

να διαχειριστούν τις συγκρούσεις με τους εκπαιδευτικούς. Το ερωτηματολόγιο που χρη-

σιμοποιήθηκε αποτελεί μετάφραση στα ελληνικά του ερωτηματολογίου που είναι γνω-

στό ως ROCI-II και σχεδιάστηκε από τους Rahim & Bonoma το 1983, για να μετρήσει 

τις πέντε στρατηγικές αντιμετώπισης των συγκρούσεων (ενσωμάτωση/συνεργασία, συμ-

βιβασμό, εξομάλυνση/εξυπηρέτηση, αποφυγή και κυριαρχία (Rahim, 2001). Περιλαμβά-

νει 28 προτάσεις και χρησιμοποιήθηκε για πρώτη φορά από τους κατασκευαστές του σε 

έρευνα που διεξήγαγαν σε όλη την περιοχή των Ηνωμένων Πολιτειών της Αμερικής με 

συμμετοχή 1200 διευθυντικών στελεχών και εκ τότε από πληθώρα άλλων ερευνητών 

τόσο στην Ελλάδα όσο και διεθνώς.  

 Δείγμα της έρευνας  

Η δειγματοληψία μιας έρευνας θεωρείται επιτυχής, όταν η επιλογή του δείγματος παρά-

γει αποτελέσματα, δείκτες και μετρήσεις που είναι γενικεύσιμα και όσο το δυνατόν ακρι-

βέστερα (Ζαφειρόπουλος, 2015). Προκειμένου, λοιπόν, το δείγμα να πληροί τις απαραί-

τητες προϋποθέσεις, τα ερωτηματολόγια εστάλησαν στις ηλεκτρονικές διευθύνσεις όλων 

των σχολείων της Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης του πολεοδομικού συγκροτήματος Θεσ-

σαλονίκης, που είναι στο σύνολο 151 στη Δυτική και 162 στην Ανατολική και κάποια 

δόθηκαν και σε έντυπη μορφή, χωρίς αποκλεισμούς. Το δείγμα της έρευνας αποτελούν 

70 διευθυντές/ντριες των σχολείων αυτών (59 συμπλήρωσαν ηλεκτρονικά τα ερωτημα-

τολόγια και 11 σε έντυπη μορφή) και προήλθε από απλή, τυχαία δειγματοληψία, ώστε 

κάθε μέλος του πληθυσμού να έχει την ίδια ακριβώς πιθανότητα επιλογής, από οποιοδή-

ποτε άλλο, ώστε το δείγμα να είναι αντιπροσωπευτικό (Ζαφειρόπουλος, 2015∙ Creswell, 

2011). Σύμφωνα, επίσης, με τον Cohen et al (2007:110), στην απλή τυχαία δειγματολη-

ψία «κάθε μέλος ενός πληθυσμού έχει την ίδια πιθανότητα να επιλεχθεί για την έρευνα 
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και η πιθανότητα του να επιλεχθεί είναι ανεξάρτητη από άλλους παράγοντες». Οι διευ-

θυντές είχαν τη δυνατότητα να τα συμπληρώσουν ηλεκτρονικά, με μέθοδο που δεν επέ-

τρεπε να προσπεράσουν κάποια απάντηση και να τα υποβάλουν απευθείας, ενώ κάποια 

δόθηκαν και σε έντυπη μορφή.  

 Στατιστική επεξεργασία των δεδομένων 

Για τη στατιστική επεξεργασία των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε το λογισμικό πακέτο 

SPSS 25 (Statistical Package for the Social Sciences) για τη μέτρηση, σύγκριση και συ-

σχετισμό των μεταβλητών, με σκοπό τη διεξαγωγή συμπερασμάτων και γενίκευση αυ-

τών. H ανάλυση έγινε σε δύο μέρη. Στο πρώτο περιγράφονται το δείγμα και οι απαντή-

σεις με γραφήματα και ποσοστά, ενώ στο δεύτερο, με την βοήθεια την επαγωγικής στα-

τιστικής, επιχειρείται η εύρεση συσχετίσεων μεταξύ μεταβλητών. Ως ανεξάρτητες μετα-

βλητές ορίστηκαν το φύλο, η ηλικία, τα έτη υπηρεσία και τα έτη υπηρεσίας σε διευθυ-

ντική θέση, ενώ ως εξαρτημένες μεταβλητές τα αίτια και οι τρόποι διαχείρισης των συ-

γκρούσεων. Ελέγχθηκε η στάθμη σημαντικότητας του p (sig) για να δούμε αν υπάρχει 

στατιστικά σημαντική διαφορά σε κάποιες μεταβλητές (αν το p<0,05 θεωρούμε ότι οι 

μέσες τιμές διαφέρουν σε στάθμη σημαντικότητας 5%).  

Η κύρια μέθοδος συσχέτισης που χρησιμοποιήθηκε είναι η μέθοδος χ-τετράγωνο 

στατιστικής εξάρτησης ή ανεξαρτησίας δύο διακριτών μεταβλητών. Επειδή, αν και είναι 

μη παραμετρικό τεστ, για την εξαγωγή ασφαλών συμπερασμάτων θα πρέπει να τηρείται 

ο κανόνας του 20% , που σημαίνει ότι το πλήθος των κελιών με αναμενόμενη τιμή κάτω 

από 5 να είναι λιγότερα από το 20% των συνολικών κελιών, λόγω του “μικρού” δείγματος 

ήταν αναγκαίο οι απαντήσεις να ομαδοποιηθούν σε λιγότερες κλάσεις. Σε κάθε περί-

πτωση, όπως ηλικία, έτη υπηρεσίας, κλίμακα Likert κτλ., περιγράφεται ο τρόπος σύμπτυ-

ξης των κλάσεων. Επίσης, ομαδοποιήθηκαν οι 28 Ερωτήσεις Διαχείρισης σε συγκεκρι-

μένες κατηγορίες, υπολογίζοντας τη διάμεσο ως μέτρο θέσης, λόγω του ότι η κλίμακα 

Likert είναι ποιοτική. Συγκεκριμένα, οι προτάσεις «1, 4, 5, 12, 22, 23 και 28» μετρούν 

την τεχνική της «συνεργασίας». Οι προτάσεις 2, 10, 11, 13, 19 και 24 της «εξυπηρέτη-

σης», οι προτάσεις 8, 9, 18, 21 και 25 της «κυριαρχίας», οι προτάσεις 3, 6, 16, 17, 26 και 

27 μετρούν την τεχνική της «αποφυγής», ενώ οι προτάσεις 7, 14, 15 και 20 μετρούν την 

τεχνική του «συμβιβασμού». Εκτός των περιγραφικών αποτελεσμάτων, στο δεύτερο μέ-

ρος συσχετίζονται και οι συγκεκριμένοι παράγοντες με συγκεκριμένες μεταβλητές.  
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 Έλεγχος αξιοπιστίας 

Ιδιαίτερη προσπάθεια καταβλήθηκε για τη διασφάλιση της αξιοπιστίας της έρευνας. Για 

να είναι μια έρευνα αξιόπιστη, είναι απαραίτητο το ερωτηματολόγιό της να παράγει α-

ποτελέσματα απαλλαγμένα από σφάλματα μέτρησης, που δημιουργούνται στις απαντή-

σεις των ερωτώμενων από την επίδραση του χρόνου, των διαφορετικών συνθηκών ή την 

κακή επιλογή ή διατύπωση των ερωτήσεων (Ζαφειρόπουλος, 2015).  

Ο Cohen et al (2007:146) θεωρεί ότι «η αξιοπιστία σε μια ποσοτική έρευνα αποτελεί 

συνώνυμο της εγκυρότητας, της συνέπειας και της συνοχής σε συνάρτηση με το δείγμα 

και το ερευνητικό εργαλείο». Προκειμένου να διασφαλιστεί η αξιοπιστία της εσωτερικής 

συνάφειας της παρούσας έρευνας, υπολογίστηκε ο συντελεστής a του Cronbach, που 

πρέπει να είναι μεγαλύτερος του 0.70, για να είναι αξιόπιστα τα δεδομένα. Ο δείκτης 

εσωτερικής συνάφειας των απαντήσεων για τις δύο κατηγορίες ερωτήσεων ήταν για τις 

“αιτίες συγκρούσεων” 0.723 και για τις “τεχνικές διαχείρισης συγκρούσεων” 0.842, γε-

γονός που επιβεβαιώνει την αξιοπιστία της έρευνας, καθώς αποδεικνύεται ότι υπάρχει 

σημαντική συνάφεια μεταξύ των απαντήσεων και άρα οι απαντήσεις δεν δείχνουν να 

είναι τυχαίες. 

Πίνακας  4 Έλεγχος αξιοπιστίας 

 Reliability Statistics 

 
Cronbach’s 

Alpha 
N of Items 

Αιτίες συγκρούσεων .723 7 

Τεχνικές διαχείρισης συγκρούσεων .842 28 
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 Έλεγχος εγκυρότητας 

Η εγκυρότητα μιας έρευνας αποτελεί, επίσης, βασική προϋπόθεση της επιτυχίας της, κα-

θώς καταγράφει αν ένα ερευνητικό εργαλείο μετρά όντως αυτό που σχεδιάστηκε να με-

τρήσει. Οι Bogdan & Biklen (1998:599) θεωρούν πως «η εγκυρότητα είναι το αποτέλε-

σμα και το αποκορύφωμα εμπειρικών εννοιών, όπως η απόδειξη, η αντικειμενικότητα, η 

αλήθεια και η πραγματικότητα, η επαγωγή, η λογική και τα μαθηματικά δεδομένα». Ο 

Cohen et al (2007:134), επίσης, θεωρεί πως «η εγκυρότητα αποτελεί τη λύδια λίθο σε 

όλους τους τύπους της εκπαιδευτικής έρευνας και βασίζεται σε κάποιες θετικιστικές αρ-

χές όπως ο έλεγχος, η επαναληψιμότητα, η προβλεψιμότητα, η ελευθερία του περιεχομέ-

νου, ο θρυμματισμός της έρευνας και η παρατηρησιμότητα». Προκειμένου να εξασφαλι-

στεί η εγκυρότητα μιας ποσοτικής έρευνας, όπως η συγκεκριμένη, απαιτείται προσεκτική 

δειγματοληψία, ώστε να μην εξαιρεθεί κανένα από τα υποκείμενα που έχουν τα ίδια χα-

ρακτηριστικά και χρήση των κατάλληλων εργαλείων στατιστικής επεξεργασίας των δε-

δομένων.  

Για το λόγο αυτό τα ερωτηματολόγια στάλθηκαν σε όλους τους διευθυντές/ντριες 

Δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης του πολεοδομικού συγκροτήματος της Θεσσαλονίκης. Ε-

πίσης, κατά την κατασκευή του ερωτηματολογίου, έγινε προσπάθεια να συμπεριληφθούν 

όλες οι πιθανές αιτίες και στρατηγικές αντιμετώπισης του φαινομένου των συγκρούσεων 

μεταξύ εκπαιδευτικών και διευθυντών/ντριών και οι προτάσεις διατυπώθηκαν με σαφή-

νεια, ώστε να διασφαλιστεί η εγκυρότητα του περιεχομένου. Η επίτευξη, βέβαια, εγκυ-

ρότητας της τάξης του 100% είναι αδύνατη, καθώς δεν είναι δυνατόν να αποκλειστεί με 

κάποιο τρόπο η πιθανότητα εσωτερικού σφάλματος (Cohen, Manion & Morrison, 2007). 

 Χρονολογική σειρά των διαδικασιών 

Η χρονολογική σειρά των διαδικασιών που ακολουθήθηκαν μέχρι την ολοκλήρωση της 

διπλωματικής εργασίας ήταν η ακόλουθη: Τον Σεπτέμβριο κατατέθηκε το Υπόμνημα και 

μετά την έγκρισή του ξεκίνησε η βιβλιογραφική ανασκόπηση, ώστε να κατασκευαστεί 

το ερωτηματολόγιο της έρευνας. Τα ερωτηματολόγια στάλθηκαν ηλεκτρονικά τέλη Ο-

κτωβρίου. Λόγω της μικρής ανταπόκρισης, έγινε επαναληπτική αποστολή μετά από δύο 

εβδομάδες. Έντεκα ερωτηματολόγια σε έντυπη μορφή δόθηκαν σε διευθυντές/ντριες δια 

ζώσης. Τέλη Νοεμβρίου συγκεντρώθηκαν όλα και το Δεκέμβριο έγινε η στατιστική επε-

ξεργασία τους. Παράλληλα άρχισε και η συγγραφή της Εισαγωγής. Μετά την ολοκλή-

ρωσή της, περί τα τέλη Ιανουαρίου, άρχισε η συγγραφή του θεωρητικού πλαισίου, που 
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ολοκληρώθηκε στα τέλη Φεβρουαρίου. Εν συνεχεία, έγινε η συγγραφή του ερευνητικού 

πλαισίου και ακολούθησε η συζήτηση των αποτελεσμάτων και η διατύπωση των προτά-

σεων. Η ολοκλήρωση και κατάθεση της εργασίας πραγματοποιήθηκε τον Απρίλιο. 

 Βιβλιογραφική ανασκόπηση 

Για τη βιβλιογραφική ανασκόπηση χρησιμοποιήθηκαν πρωτογενείς πηγές, όπως άρθρα 

επιστημονικών περιοδικών και πρακτικά συνεδρίων και μελετήθηκαν έρευνες Ελλήνων 

και ξένων επιστημόνων. Επίσης, χρησιμοποιήθηκαν και δευτερογενείς πηγές, όπως άρ-

θρα και εκθέσεις που αντλήθηκαν από εγκεκριμένες ιστοσελίδες του Διαδικτύου, όπως 

scholar google, Eric κ.α., καθώς και εγχειρίδια που δανείστηκα από τις Πανεπιστημιακές 

Βιβλιοθήκες του Α.Π.Θ. και του ΠΑ.ΜΑΚ., καθώς και από τη Δημοτική Βιβλιοθήκη του 

Δήμου Θεσσαλονίκης και του Βαφοπούλειου. 

 Περιορισμοί της έρευνας  

Η έρευνα που πραγματοποιήθηκε υπόκειται σε κάποιους περιορισμούς, που πιθανόν να 

αποτελούν εμπόδιο στη γενίκευση των αποτελεσμάτων της. Συγκεκριμένα, στην έρευνα 

συμμετείχαν διευθυντές/ντριες σχολείων Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης μόνο του πολεο-

δομικού συγκροτήματος της Θεσσαλονίκης, που αποτελεί μια αστική περιοχή και συνε-

πώς δεν μπορεί να προσφέρει στοιχεία για αγροτικές περιοχές ή άλλες γεωγραφικές πε-

ριοχές της χώρας. Επίσης, διερευνήθηκαν απόψεις μόνο διευθυντών/ντριών σχολικών 

μονάδων και όχι των υπόλοιπων μελών της σχολικής κοινότητας, δηλ. καθηγητών, γο-

νέων-κηδεμόνων ή μαθητών, οι οποίοι υπηρετούν στη Δευτεροβάθμια εκπαίδευση, ενώ 

δεν ερωτήθηκαν διευθυντές/ντριες σχολείων Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Περιοριστικό 

παράγοντα αποτελεί, επιπρόσθετα και το γεγονός ότι η έρευνα διεξήχθη κατά το μήνα 

Οκτώβριο, που είναι περίοδος που τα σχολεία αντιμετωπίζουν πολλά οργανωτικά προ-

βλήματα, καθώς δεν έχει ακόμα οριστικοποιηθεί η κατανομή μαθημάτων και τμημάτων 

και εξωδιδακτικών αρμοδιοτήτων, που αποτελούν πηγές προστριβών μεταξύ των εκπαι-

δευτικών του σχολείου και την διευθυντών/ντριών και διαταράσσουν το σχολικό κλίμα. 

Ο αριθμός, επίσης, των συμμετεχόντων στην έρευνα, που ανέρχεται στους 70, ίσως θα 

αποτελούσε περιορισμό για τη διεξαγωγή γενικευμένων συμπερασμάτων. Έναν, ακόμα, 

περιορισμό της έρευνας θα μπορούσε να αποτελέσει το γεγονός ότι διεξήχθη μόνο ποσο-

τική έρευνα. Ενδεχομένως, ένας συνδυασμός ποσοτικής και ποιοτικής έρευνας να πα-

ρείχε πιο αξιόπιστα συμπεράσματα, καθώς οι ερωτήσεις κλειστού τύπου του ερωτημα-

τολογίου περιορίζουν τους ερωτώμενους και δεν επιτρέπουν πιο αναλυτικές ερμηνείες 

των θεμάτων που διερευνώνται.  
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Ωστόσο, οι παραπάνω περιορισμοί δεν αναιρούν την αξία των αποτελεσμάτων της 

παρούσας έρευνας, η οποία προσθέτει επιπλέον στοιχεία στις υπάρχουσες, που είναι δυ-

νατόν να αξιοποιηθούν κι από άλλους ερευνητές στο μέλλον και να συμβάλουν στην 

πληρέστερη κατανόηση του φαινομένου των συγκρούσεων και στην αποτελεσματικό-

τερη διαχείρισή του από τους διευθυντές/ντριες των σχολικών μονάδων. 

Στο πρώτο τμήμα του ερευνητικού μέρους έγινε παρουσίαση των ερευνητικών ερω-

τημάτων, της μεθοδολογίας και των περιορισμών της έρευνας, Περιεγράφηκε το δείγμα 

και ο τρόπος επεξεργασίας των δεδομένων και, τέλος η χρονολογική διαδικασία της συγ-

γραφής της εργασίας και ο τρόπος της βιβλιογραφικής ανασκόπησης. Στο δεύτερο τμήμα 

θα ακολουθήσει η παρουσίαση των αποτελεσμάτων με σχόλια πρώτου επιπέδου για κάθε 

ερευνητικό ερώτημα χωριστά. 
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ΔΕΥΤΕΡΟ ΤΜΗΜΑ: Παρουσίαση αποτελεσμάτων και σχόλια  

Στο δεύτερο τμήμα του ερευνητικού πλαισίου θα γίνει παρουσίαση των αποτελεσμάτων 

και σχόλια πρώτου επιπέδου για το δείγμα της έρευνας και για κάθε ένα από τα τρία 

ερευνητικά ερωτήματα ξεχωριστά. 

 Αποτελέσματα σχετικά με τα δημογραφικά στοιχεία του δείγματος 

Το δείγμα αποτελείται από 43 άντρες (60.9%) και 27 γυναίκες (39.1%).  

Γράφημα 1 Φύλο 

Το μεγαλύτερο ποσοστό αυτών (60%) κατέχει μέχρι μεταπτυχιακό τίτλο (42), το 17.1% 

κατέχει διδακτορικό (12), το 14.3% έχει απλά ένα πτυχίο (10), ενώ το 8.6% κατέχει και 

δεύτερο πτυχίο (6). 

Γράφημα 2 Σπουδές 

 



 

59 

 

Τα περισσότερα ερωτηματολόγια απαντήθηκαν από διευθυντές Ημερησίων ΓΕΛ σε 

ποσοστό 52.9% (37) και Γυμνασίων σε ποσοστό 35.7% (25), ενώ το 5.7% (4) από 

διευθυντές ΕΠΑΛ και άλλα 5.7% (4) από ΕΕΕΕΚ. 

 

Γράφημα 3 Σχολική Μονάδα που διοικούν 

Οι ηλικίες στο δείγμα είναι από 43 μέχρι 66 έτη, με μέσο όρο τα 55 έτη και τυπική από-

κλιση τα 4.6 έτη. 

 

Γράφημα 4 Ηλικία 
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Τα συνολικά έτη υπηρεσίας είναι από 9 έως 37, με μέσο όρο τα 26 έτη και τυπική 

απόκλιση τα 6 έτη. 

 

Γράφημα 5 Έτη Υπηρεσίας συνολικά 

Τα έτη υπηρεσίας σε διευθυντική θέση είναι από 0 μέχρι 21, με μέσο όρο τα 6 έτη και 

τυπική απόκλιση τα 4.5 έτη.  

 

Γράφημα 6 Έτη Υπηρεσίας σε Διευθυντική Θέση 
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 Πρώτο ερευνητικό ερώτημα: “Ποιες θεωρείτε ότι είναι οι αιτίες συγκρούσεων με-

ταξύ των εκπαιδευτικών και του/της διευθυντή/ντριας των σχολικών μονάδων; 

Το πρώτο ερώτημα που διερευνήθηκε στην παρούσα έρευνα, αφορούσε στις πηγές των 

συγκρούσεων, λόγω του ότι η διάγνωση και κατανόησή τους, αποτελεί βασική προϋπό-

θεση για την αποτελεσματική διαχείριση τους. Όπως αναφέρθηκε και στο σχετικό κεφά-

λαιο της εργασίας, υπάρχει μια πληθώρα αιτιών που δημιουργούν συγκρούσεις στον ερ-

γασιακό χώρο, όπως ο ασαφής καθορισμός ευθυνών, η έλλειψη ή οι περιορισμένοι πόροι, 

η σύγκρουση συμφερόντων, η έλλειψη ή κακή επικοινωνία, η αλληλεξάρτηση ατόμων ή 

ομάδων, καθώς και η διαφορετική αντίληψη των πραγμάτων (Darmani & Marfo, 2010). 

Οι Okoth et al (2016), επίσης, συσχετίζουν το μέγεθος του σχολείου με τον αριθμό των 

συγκρούσεων που εκδηλώνονται σε αυτό, υποστηρίζοντας πως όσο μεγαλύτερο είναι το 

σχολείο, τόσο περισσότερες είναι και οι συγκρούσεις.  

Συγκεκριμένα, στο πρώτο ερευνητικό ερώτημα, οι ερωτώμενοι καλούνταν να διατυ-

πώσουν την άποψή τους για το βαθμό που θεωρούν ότι ευθύνονται για την εκδήλωση 

ενδοσχολικών συγκρούσεων οι ατομικοί παράγοντες (διαφορετικές αντιλήψεις, διαφορε-

τικές αρχές κι αξίες, διαφορετικά ενδιαφέροντα, διαφορετική ηλικία, διαφορετικό πνευ-

ματικό και νοητικό υπόβαθρο), οι οργανωτικές αδυναμίες, οι περιορισμένοι πόροι, η προ-

βληματική επικοινωνία, η ύπαρξη συγκρουόμενων στόχων, το εξωτερικό περιβάλλον και 

ο τρόπος διοίκησης του σχολείου. Από την επεξεργασία των απαντήσεων τους προέκυ-

ψαν τα παρακάτω: 



 

62 

 

 Ατομικοί παράγοντες 

Περισσότεροι από τους μισούς (40) συμφωνούν αρκετά (57.1%) ότι οι ατομικοί παράγο-

ντες είναι αιτία συγκρούσεων και ακολουθούν αυτοί που συμφωνούν απόλυτα (17) σε 

ποσοστό 24.3%. Ένας είναι αυτός που διαφωνεί απόλυτα (1,4%) και 5 αυτοί που διαφω-

νούν αρκετά (7.1%). Επτά ούτε διαφωνούν, ούτε συμφωνούν (10%). 

Γράφημα 7 Ατομικοί παράγοντες 

 Οργανωτικές αδυναμίες 

Εδώ, επίσης, περισσότεροι από τους μισούς (41), σε ποσοστό 58.6% συμφωνούν αρκετά 

στο ότι οι οργανωτικές αδυναμίες είναι αιτία συγκρούσεων, εννιά συμφωνούν απόλυτα 

(12.9%) και δέκα διαφωνούν αρκετά (14.3%). Τέσσερις, με ποσοστό 5.7% διαφωνούν 

απόλυτα, ενώ 6 με ποσοστό 8.6% είναι ουδέτεροι. 

Γράφημα 8 Οργανωτικές αδυναμίες 
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 Περιορισμένοι πόροι 

Εδώ η κατάσταση αντιστρέφεται, αφού οι περισσότεροι διαφωνούν με την άποψη ότι οι 

περιορισμένοι πόροι είναι αιτία συγκρούσεων. Περίπου ένας στους τέσσερις (18 άτομα)  

διαφωνεί απόλυτα (25.7%), ενώ διαφωνούν αρκετά 20 (28.6%). Όσοι είναι ουδέτεροι ή 

συμφωνούν αρκετά μοιράζονται από 18.6% (13 άτομα σε κάθε περίπτωση), ενώ συμφω-

νεί απόλυτα το 8.6% (6 άτομα). 

Γράφημα 9 Περιορισμένοι πόροι 

 Προβληματική επικοινωνία  

Ότι η προβληματική επικοινωνία είναι αιτία συγκρούσεων συμφωνεί αρκετά το 40% (28 

άτομα), ενώ διαφωνεί αρκετά το 22.9% (16 άτομα). Τα ίδια ποσοστά (11.4%) έχουν όσοι 

διαφωνούν (8) ή συμφωνούν απόλυτα (8), ενώ το 14.3% (10 άτομα) είναι ουδέτεροι. 

Γράφημα 10 Προβληματική επικοινωνία 
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 Ύπαρξη συγκρουόμενων στόχων 

Περίπου στα ίδια ποσοστά είναι όσοι απάντησαν ότι διαφωνούν αρκετά (30%, 21 άτομα) 

πως οι συγκρουόμενοι στόχοι είναι αιτία συγκρούσεων, ή συμφωνούν αρκετά (27.1%, 19 

άτομα), ή είναι ουδέτεροι (31.4%, 22 άτομα). Λιγότεροι είναι όσοι διαφωνούν απόλυτα 

(4.3%, 3 άτομα), ή συμφωνούν απόλυτα (7.1%, 5 άτομα). 

Γράφημα 11.Ύπαρξη συγκρουόμενων στόχων 

 Εξωτερικό περιβάλλον  

Πολύ λίγοι συμφωνούν απόλυτα (4.3%, 3 άτομα) ότι αιτία συγκρούσεων είναι το εξωτε-

ρικό περιβάλλον, ενώ οι υπόλοιπες απαντήσεις μοιράζονται σχεδόν ισόποσα σε αυτούς 

που διαφωνούν απόλυτα (23.2%, 16 άτομα), διαφωνούν αρκετά (21.7%, 15 άτομα), ούτε 

συμφωνούν ούτε διαφωνούν (27.5%, 19 άτομα), ή συμφωνούν αρκετά (23.2%, 16). 

Γράφημα 12 Εξωτερικό περιβάλλον 
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 Τρόπος διοίκησης του/της Διευθυντή/ντριας 

Ένας στους τρεις (24) συμφωνεί αρκετά (34.8%,) ότι αιτία συγκρούσεων είναι ο τρόπος 

διοίκησης και εξίσου μεγάλο ποσοστό (21) συμφωνεί απόλυτα (30.4%). Λίγοι είναι  

ουδέτεροι (8) με 11.6%, ενώ το 15.9% (11) διαφωνεί απόλυτα και το 7.2% (5) διαφωνεί 

αρκετά. 

Γράφημα 13 Τρόπος διοίκησης του/της Διευθυντή/ντριας 

 

 Δεύτερο ερευνητικό ερώτημα: Ποιες οι τεχνικές που υιοθετούν οι διευθυντές/ντριες 

προκειμένου να διαχειριστούν τις συγκρούσεις που εκδηλώνονται στη σχολική μονάδα 

που διοικούν; 

Το δεύτερο ερώτημα που διερευνήθηκε σχετίζονταν με τις τεχνικές των συγκρούσεων, 

που χρησιμοποιούνται από τους διευθυντές/ντριες. Σε προηγούμενα κεφάλαια έγινε εκτε-

νής αναφορά στη σημασία της αποτελεσματικής διαχείρισης μιας σύγκρουσης, ώστε τα 

αποτελέσματα που θα επιφέρει να συμβάλουν στην πρόοδο της σχολικής μονάδας και 

στην επίτευξη των στόχων της. Επίσης, έγινε σαφές ότι πρωταρχικό και κρίσιμο ρόλο 

στη διαχείρισή τους διαδραματίζουν οι διευθυντές/ντριες των σχολικών μονάδων, που 

είναι υπεύθυνοι για το συντονισμό και έλεγχο της σχολικής ζωής και αφιερώνουν ένα 

μεγάλο μέρος του χρόνου τους στην προσπάθεια επιτυχούς διαχείρισής των συγκρού-

σεων. (Saiti, 2015). Η στάση που θα κρατήσει ο/η διευθυντής/ντρια επηρεάζει την εξέ-

λιξη μιας σύγκρουσης και καθορίζει το αν θα αποβεί ωφέλιμη ή καταστροφική για μια 

σχολική μονάδα. Κατά τη διαχείριση των συγκρούσεων οι διευθυντές έχουν την τάση να 
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εφαρμόζουν διαφορετικές τακτικές. Ο τρόπος διαχείρισης που θα επιλέξουν είναι απόρ-

ροια διαφόρων παραγόντων, όπως η ικανότητα που έχουν για συνεργασία, η προσωπικό-

τητά τους, οι δεξιότητές τους, οι επικρατούσες συνθήκες κ. α.. 

Σύμφωνα με τον Rahim (2007), οι τεχνικές διαχείρισης συγκρούσεων που εφαρμό-

ζουν οι διευθυντές/ντριες μπορούν να συνοψιστούν σε πέντε: την ενσωμάτωση/συνερ-

γασία, την παραχώρηση, την επιβολή/κυριαρχία, την αποφυγή και τον συμβιβασμό. Σε 

ποιο βαθμό εφαρμόζονται οι συγκεκριμένες αυτές τεχνικές από τους διευθυντές/ντριες, 

διερευνήθηκε μέσω των απαντήσεων που έδωσαν σε 28 ερωτήσεις, οι οποίες στη συνέ-

χεια ομαδοποιήθηκαν στις παραπάνω πέντε τεχνικές. Αναλυτικότερα, δόθηκαν οι εξής 

απαντήσεις: 

 Προσπαθώ να διερευνήσω ένα ζήτημα με τους υφιστάμενούς μου, ώστε να 

βρούμε λύση αποδεκτή από όλους.  

Σχεδόν το σύνολο του δείγματος συμφωνεί είτε αρκετά (39.1%, 27 άτομα), είτε απόλυτα 

(56.5%, 39 άτομα). Ένα άτομο, με ποσοστό 1.4% διαφωνεί απόλυτα, ένα αρκετά και ένα 

είναι ουδέτερο. 

Γράφημα 14 Προσπαθώ να διερευνήσω ένα ζήτημα με τους υφιστάμενούς μου, ώστε να βρούμε λύση αποδεκτή από ό-
λους. 
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 Προσπαθώ να ικανοποιήσω τις ανάγκες των υφισταμένων μου.  

Τουλάχιστον οι μισοί (53.6%, 37 άτομα) συμφωνούν αρκετά ότι αντιμετωπίζεται μία σύ-

γκρουση ικανοποιώντας τις ανάγκες των υφιστάμενων, ενώ ένα 21.7% (15 άτομα) έχει  

ουδέτερη στάση. Ακολουθούν όσοι συμφωνούν απόλυτα με αυτή τη θέση (14.5%,10ά-

τομα) και τέλος διαφωνεί αρκετά ένα ποσοστό 8.7% (6 ) και απόλυτα ένα 1.4% (1 άτομο). 

Γράφημα 15 Προσπαθώ να ικανοποιήσω τις ανάγκες των υφισταμένων μου. 

 Προσπαθώ να αποφύγω να έρθω σε δύσκολη θέση και διαχειρίζομαι διακριτικά 

τη σύγκρουση.  

Τουλάχιστον ένας στους τρεις, 27 άτομα, με ποσοστό 39.1% συμφωνεί αρκετά με τη 

στάση αυτή, ενώ σχεδόν ένας στους πέντε, 15 άτομα, διαφωνεί αρκετά (21.4%). Το 

15.9% (11 άτομα) ούτε συμφωνεί ούτε διαφωνεί, ενώ διαφωνούν απόλυτα 7 (10.1%) και 

συμφωνούν απόλυτα 9 (13%). 

 

Γράφημα 16 Προσπαθώ να αποφύγω να έρθω σε δύσκολη θέση και διαχειρίζομαι διακριτικά τη σύγκρουση. 
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 Προσπαθώ να ενσωματώσω τις ιδέες μου με τις ιδέες των υφισταμένων μου, ώστε 

να καταλήξουμε σε μία απόφαση αποδεκτή από όλους.  

Δύο μόνο διαφωνούν απόλυτα με τη στάση αυτή (2.9%), εννιά διαφωνούν αρκετά (13%), 

ουδέτεροι είναι το 26.1% (18 άτομα), ενώ οι περισσότεροι (24) συμφωνούν αρκετά 

(34.8%). Αρκετοί είναι, επίσης, όσοι συμφωνούν απόλυτα (16 άτομα, 23.2%). 

Γράφημα 17 Προσπαθώ να ενσωματώσω τις ιδέες μου με τις ιδέες των υφισταμένων μου, ώστε να καταλήξουμε σε μία 
απόφαση αποδεκτή από όλους. 

 Προσπαθώ να συνεργαστώ με τους υφισταμένους μου ώστε να βρω μια λύση που 

να ικανοποιεί τις προσδοκίες όλων.  

Οι περισσότεροι (31) συμφωνούν αρκετά (44.9%) ή απόλυτα (40.6%) στη συνεργασία, 

ενώ μόλις ένας στους δέκα (7 άτομα) κρατά ουδέτερη στάση (10.1%). Με ποσοστά 1.4% 

(1άτομο) και 2.9% (2 άτομα) διαφωνούν απόλυτα ή αρκετά αντίστοιχα. 

 

Γράφημα 18. Προσπαθώ να συνεργαστώ με τους υφισταμένους μου ώστε να βρω μια λύση που να ικανοποιεί τις προσ-
δοκίες όλων. 
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 Συνήθως αποφεύγω την ανοικτή συζήτηση των διαφορών μου με τους υφισταμέ-

νους μου. 

Εντελώς διαφορετικά σε σχέση με πριν, πολλοί (28) διαφωνούν απόλυτα (40.6%) με το 

να αποφεύγουν την ανοιχτή συζήτηση και 22 διαφωνούν αρκετά (31.9%). Περίπου ένας 

στους δέκα, 8 άτομα, είναι ουδέτεροι (11.6%) και ακολουθούν όσοι συμφωνούν αρκετά 

(6) με ποσοστό 8.7% ή απόλυτα (5) με 7.2%. 

Γράφημα 19 Συνήθως αποφεύγω την ανοικτή συζήτηση των διαφορών μου με τους υφισταμένους μου. 

 Προσπαθώ να βρω μια μέση λύση για να επιλύσω ένα αδιέξοδο.  

Λίγοι είναι όσοι συμφωνούν απόλυτα (6) με 8.7%, ή διαφωνούν απόλυτα (3, 4.3%) με το 

να βρουν μια μέση λύση, ενώ ένας στους εφτά (10 άτομα, 14.5%) διαφωνεί αρκετά, ενώ 

οι περισσότεροι είναι είτε ουδέτεροι (22, 31.9%), ή συμφωνούν αρκετά (28, 40.6%). 

Γράφημα 20 Προσπαθώ να βρω μια μέση λύση για να επιλύσω ένα αδιέξοδο. 
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 Χρησιμοποιώ την επιρροή μου για να γίνουν αποδεκτές οι ιδέες μου. Παρατηρείται 

ότι οι περισσότεροι (25) διαφωνούν με αυτή τη στάση αρκετά (36.2%) και απόλυτα 21 

άτομα, το 30.4%, ενώ λίγοι (13) συμφωνούν αρκετά (18.8%) και ένας μόνο απόλυτα 

(1.4%). Ουδέτερη στάση κρατάει ένα 13%, 9 άτομα. 

Γράφημα 21 Χρησιμοποιώ την επιρροή μου για να γίνουν αποδεκτές οι ιδέες μου. 

 Χρησιμοποιώ την εξουσία μου για να παρθεί μια απόφαση υπέρ μου. 

Δεν υπάρχουν άτομα που να συμφωνούν απόλυτα με αυτή τη στάση, ενώ ταυτόχρονα 

είναι πολλοί (52) όσοι διαφωνούν απόλυτα (74.3%), ενώ το 18.6%, 13 άτομα, διαφωνεί 

αρκετά. ένας μόνο συμφωνεί αρκετά (1.4%). 

Γράφημα 22 Χρησιμοποιώ την εξουσία μου για να παρθεί μια απόφαση υπέρ μου 
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 Συνήθως ικανοποιώ τις επιθυμίες των υφισταμένων μου.  

Οι απαντήσεις στην συγκεκριμένη στάση είναι σχεδόν μοιρασμένες με τους περισσότε-

ρους (24) να είναι ουδέτεροι (34.3%). Διαφωνούν απόλυτα (13) ή αρκετά (11) σε ποσο-

στό 18.6% και 15.7% αντίστοιχα, ενώ συμφωνεί απόλυτα το 7.1% (5 άτομα), ή και αρ-

κετά 17 άτομα, το 24.3%.  

Γράφημα 23 Συνήθως ικανοποιώ τις επιθυμίες των υφισταμένων μου 

 Ενδίδω στις επιθυμίες των άλλων. 

Με τη συγκεκριμένη στάση φάνηκαν να διαφωνούν απόλυτα σχεδόν οι μισοί (31 άτομα, 

44.3%) και αρκετά το 27.1% (19 άτομα). Αρκετοί (14) κράτησαν ουδέτερη θέση (20%) 

και ελάχιστοι (6) συμφώνησαν αρκετά (8.6%). 

 

Γράφημα 24 Ενδίδω στις επιθυμίες των άλλων. 
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 Ανταλλάσσω ακριβείς πληροφορίες με τους υφισταμένους μου προκειμένου να 

λύσουμε μαζί ένα πρόβλημα. 

Σε αντίθεση με τα προηγούμενα ευρήματα η πλειοψηφία εδώ (37 άτομα) φάνηκε να συμ-

φωνεί απόλυτα σε ποσοστό 52.9% και αρκετά 26 (37.14%), ενώ πολύ μικρό ήταν το 

ποσοστό αυτών που κράτησαν στάση ουδετερότητας (8,57%, 6 άτομα) και διαφώνησε 

απόλυτα ένας (1.43%). 

Γράφημα 25 Ανταλλάσσω ακριβείς πληροφορίες με τους υφισταμένους μου προκειμένου να λύσουμε μαζί ένα πρό-
βλημα. 

 Συνήθως κάνω παραχωρήσεις στους υφισταμένους μου.  

Και πάλι οι περισσότεροι (30) κρατάνε ουδέτερη στάση (42.9%), περίπου ένας στους 

τρεις (21) διαφωνεί αρκετά (30%), ενώ λίγοι (10) συμφωνούν αρκετά (14.3%) και ακόμα 

λιγότεροι (8) διαφωνούν απόλυτα (11.4%). Μόλις ένας (1.4%) συμφωνεί αρκετά. 

Γράφημα 26 Συνήθως κάνω παραχωρήσεις στους υφισταμένους μου. 
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 Συνήθως ακολουθώ τη μέση οδό για να ξεπεραστούν τα αδιέξοδα. 

Το 40% (28 άτομα) δηλώνει ότι συμφωνεί αρκετά στο να ακολουθείται η μέση οδός. Ένα 

28.6% ούτε συμφωνεί ούτε διαφωνεί (20 άτομα), ένας στους πέντε (14) διαφωνεί αρκετά 

(20%), ενώ απόλυτα είτε διαφωνεί είτε συμφωνεί το 2.9% (2)  και 8.6% (6) αντίστοιχα. 

Γράφημα 27 Συνήθως ακολουθώ τη μέση οδό για να ξεπεραστούν τα αδιέξοδα. 

 Διαπραγματεύομαι με τους υφισταμένους μου, ώστε να επιτευχθεί συμβιβασμός. 

Οι περισσότεροι (24) με ποσοστό 34.3% συμφωνούν αρκετά με τη συγκεκριμένη στάση, 

ενώ απόλυτα συμφωνεί ένα 14.3% (10 άτομα). Ουδέτεροι είναι το 30% (21 άτομα), ενώ 

διαφωνούν αρκετά 11 (15.7), ή απόλυτα 10 (5.7%). 

Γράφημα 28 Διαπραγματεύομαι με τους υφισταμένους μου, ώστε να επιτευχθεί συμβιβασμός. 
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 Προσπαθώ να μείνω μακριά από τις διαφωνίες με τους υφισταμένους μου.  

Παρατηρείται μία αρνητική τάση ως προς να μένουν μακριά από τις διαφωνίες, αφού το 

27.1% (19 άτομα) διαφωνεί απόλυτα και το 32.9% αρκετά (23 άτομα). Ουδέτεροι είναι 

ένας στους πέντε (14, σε ποσοστό 20%), ενώ συμφωνεί αρκετά το 17.1% (12) και από-

λυτα 2 (2.9%). 

Γράφημα 29 Προσπαθώ να μείνω μακριά από τις διαφωνίες με τους υφισταμένους μου. 

 Αποφεύγω συνάντηση με τους υφισταμένους μου.  

Σχεδόν τρεις στους τέσσερις (53 άτομα, 75.7%) διαφωνεί απόλυτα με αυτή τη στάση και 

το 15.7% (11 άτομα) διαφωνεί αρκετά. Όσοι είναι ουδέτεροι ή συμφωνούν απόλυτα ή 

αρκετά μοιράζονται από 2.9% (2 άτομα σε κάθε περίπτωση). 

Γράφημα 30 Αποφεύγω συνάντηση με τους υφισταμένους μου. 



 

75 

 

 Χρησιμοποιώ την εμπειρία μου για να παρθεί μια απόφαση υπέρ μου.  

Δεν υπάρχει κανείς που να συμφωνεί απόλυτα με αυτή τη στάση, με τους περισσότερους 

να διαφωνούν απόλυτα (28 άτομα, 40%) ή αρκετά (21 άτομα, 30%). Ακολουθούν όσοι 

ούτε διαφωνούν ούτε διαφωνούν (16 άτομα, 22.9%), ενώ οι λιγότεροι (5) με 7.1% συμ-

φωνούν αρκετά. 

Γράφημα 31 Χρησιμοποιώ την εμπειρία μου για να παρθεί μια απόφαση υπέρ μου. 

 Συχνά ακολουθώ τις προτάσεις των υφισταμένων μου.  

Οι περισσότεροι (29 άτομα) συμφωνούν αρκετά στο να ακολουθούν τις προτάσεις με 

ποσοστό 41.4% και ακολουθούν όσοι είναι ουδέτεροι ως προς αυτή τη στάση (25, 

35.7%). Το 12.9% (9 άτομα) διαφωνεί αρκετά, ακολουθεί το 7.1% όσων διαφωνούν α-

πόλυτα (5 άτομα), ενώ μόλις το 2.9% (2 άτομα) συμφωνεί απόλυτα. 

Γράφημα 32 Συχνά ακολουθώ τις προτάσεις των υφισταμένων μου. 
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 Χρησιμοποιώ την τεχνική του «δούναι και λαβείν», ώστε να επιτευχθεί συμβιβα-

σμός.  

Οι περισσότεροι γενικά διαφωνούν, αφού το 37.1% (26 άτομα) δηλώνει ότι διαφωνεί 

απόλυτα και το 21.4% ( 15 άτομα) αρκετά. Συμφωνεί αρκετά το 11.4% (8 άτομα), από-

λυτα ένας (1.4%), ενώ ένα 28.6% μένει ουδέτερο (20άτομα). 

Γράφημα 33 Χρησιμοποιώ την τεχνική του «δούναι και λαβείν», ώστε να επιτευχθεί συμβιβασμός. 

 Είμαι γενικά σταθερός/ή στην επιδίωξη επικράτησης της δικής μου άποψης σε 

ένα ζήτημα.  

Οι περισσότεροι (22) διαφωνούν απόλυτα (31.4%) ή αρκετά (18, 25.7%). Το 30% (21 

άτομα), ούτε διαφωνούν ούτε συμφωνούν, το 11.4% συμφωνεί αρκετά (8 άτομα), ενώ 

μόλις ένας (1.4%) συμφωνεί απόλυτα. 

Γράφημα 34 Είμαι γενικά σταθερός/ή στην επιδίωξη επικράτησης της δικής μου άποψης σε ένα ζήτημα. 
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 Προσπαθώ να θέτω ανοιχτά όλες μου τις ανησυχίες, ώστε να επιλυθούν τα ζητή-

ματα με τον καλύτερο δυνατό τρόπο. 

Σχεδόν όλοι συμφωνούν με αυτή τη στάση, αφού το 50% (35 άτομα) δηλώνει ότι συμ-

φωνεί αρκετά και το 44.3% (31 άτομα) απόλυτα. Μόλις ένας (1.4%) διαφωνεί αρκετά, 

ενώ ένα 4.3% (3 άτομα)ούτε διαφωνεί ούτε συμφωνεί. 

Γράφημα 35 Προσπαθώ να θέτω ανοιχτά όλες μου τις ανησυχίες, ώστε να επιλυθούν τα ζητήματα με τον καλύτερο δυ-
νατό τρόπο. 

 Συνεργάζομαι με τους υφισταμένους μου, ώστε να καταλήξουμε σε αποφάσεις 

αποδεκτές από όλους.  

Σχεδόν η ίδια εικόνα με προηγουμένως, αφού ένας (1.4%) διαφωνεί αρκετά, ένας από-

λυτα, με τους περισσότερους (30) να συμφωνούν αρκετά (42.9%) ή απόλυτα (34, 48.6%). 

Ένα 5.7% (4 άτομα) ούτε διαφωνεί ούτε συμφωνεί. 

Γράφημα 36 Συνεργάζομαι με τους υφισταμένους μου, ώστε να καταλήξουμε σε αποφάσεις αποδεκτές από όλους. 
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 Προσπαθώ να ικανοποιώ τις προσδοκίες των υφισταμένων μου.  

Σχεδόν οι μισοί (32) με ποσοστό 45.7% συμφωνούν αρκετά, ενώ το 15.7% συμφωνεί 

απόλυτα (11 άτομα). Διαφωνεί απόλυτα το 5.7% (4 άτομα) και αρκετά το 14.3% (10 

άτομα). Ένα 18.6% (13 άτομα) ούτε διαφωνεί ούτε συμφωνεί. 

Γράφημα 37 Προσπαθώ να ικανοποιώ τις προσδοκίες των υφισταμένων μου. 

 Μερικές φορές χρησιμοποιώ τη δύναμή μου για να κερδίσω σε μια ανταγωνιστική 

κατάσταση.  

Οι μισοί διαφωνούν απόλυτα (35 άτομα, 50%), ενώ διαφωνούν αρκετά 24 (34.3%). Μό-

λις ένας συμφωνεί απόλυτα ή αρκετά, ενώ 9 είναι ουδέτεροι (12.9%) . 

Γράφημα 38 Μερικές φορές χρησιμοποιώ τη δύναμή μου για να κερδίσω σε μια ανταγωνιστική κατάσταση. 



 

79 

 

 Προσπαθώ να αποφύγω την έκφραση της διαφωνίας μου με τους υφισταμένους 

μου, ώστε να αποφευχθούν τα δυσάρεστα συναισθήματα.  

Το ίδιο ποσοστό 27.1% (19 άτομα) διαφωνεί απόλυτα, αρκετά ή ούτε διαφωνεί ή συμ-

φωνεί. Συμφωνεί αρκετά το 17.1% (12 άτομα), ενώ ένας (1.4%) συμφωνεί απόλυτα. 

Γράφημα 39 Προσπαθώ να αποφύγω την έκφραση της διαφωνίας μου με τους υφισταμένους μου, ώστε να αποφευχθούν 
τα δυσάρεστα συναισθήματα. 

 Προσπαθώ να αποφύγω την ανταλλαγή δυσάρεστων λεκτικών εκφράσεων με 

τους άλλους.  

Οι περισσότεροι (32) με ποσοστό 45.7% συμφωνούν απόλυτα με την αποφυγή δυσάρε-

στων λεκτικών εκφράσεων, ή συμφωνούν αρκετά (20) με ποσοστό 28.6%. Ένα 2.9% (9 

άτομα) ούτε διαφωνεί ούτε συμφωνεί, ενώ ένας στους δέκα (7) διαφωνεί απόλυτα (10%) 

και ένα 12.9% (9 άτομα) διαφωνεί αρκετά. 

Γράφημα 40 Προσπαθώ να αποφύγω την ανταλλαγή δυσάρεστων λεκτικών εκφράσεων με τους άλλους. 
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 Προσπαθώ να συνεργαστώ με τους υφισταμένους μου για τη σωστή κατανόηση 

του προβλήματος. 

Σχεδόν όλοι συμφωνούν με τη συνεργασία, αφού το 61.4% (43 άτομα) συμφωνεί από-

λυτα και το 37.1% ( 26) συμφωνεί αρκετά. Μόλις ένας διαφωνεί απόλυτα (1.4%). 

Γράφημα 41 Προσπαθώ να συνεργαστώ με τους υφισταμένους μου για τη σωστή κατανόηση του προβλήματος. 

Εν συνεχεία, ομαδοποιήθηκαν οι απαντήσεις που έδωσαν στις 28 ερωτήσεις οι 

συμμετέχοντες στην έρευνα, στα πέντε στυλ διαχείρισης συγκρούσεων, όπως προτάθη-

καν από τον Rahim, ως εξής: 

 Στυλ Συνεργασίας 

 Προσπαθώ να διερευνήσω ένα ζήτημα με τους υφιστάμενούς μου, ώστε να 

βρούμε λύση αποδεκτή από όλους. 

 Προσπαθώ να ενσωματώσω τις ιδέες μου με τις ιδέες των υφισταμένων 

μου, ώστε να καταλήξουμε σε μία απόφαση αποδεκτή από όλους. 

 Προσπαθώ να συνεργαστώ με τους υφισταμένους μου ώστε να βρω μια λύση 

που να ικανοποιεί τις προσδοκίες όλων. 

 Ανταλλάσσω ακριβείς πληροφορίες με τους υφισταμένους μου προκειμένου 

να λύσουμε μαζί ένα πρόβλημα. 

 Προσπαθώ να θέτω ανοιχτά όλες μου τις ανησυχίες, ώστε να επιλυθούν τα 

ζητήματα με τον καλύτερο δυνατό τρόπο. 

 Συνεργάζομαι με τους υφισταμένους μου, ώστε να καταλήξουμε σε αποφά-

σεις αποδεκτές από όλους. 
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 Προσπαθώ να συνεργαστώ με τους υφισταμένους μου για τη σωστή κατα-

νόηση του προβλήματος. 

 Στυλ Εξυπηρέτησης 

 Προσπαθώ να ικανοποιήσω τις ανάγκες των υφισταμένων μου. 

 Συνήθως ικανοποιώ τις επιθυμίες των υφισταμένων μου. 

 Ενδίδω στις επιθυμίες των άλλων. 

 Συνήθως κάνω παραχωρήσεις στους υφισταμένους μου. 

 Συχνά ακολουθώ τις προτάσεις των υφισταμένων μου. 

 Προσπαθώ να ικανοποιώ τις προσδοκίες των υφισταμένων μου. 

 Στυλ Αποφυγής 

 Προσπαθώ να αποφύγω να έρθω σε δύσκολη θέση και διαχειρίζομαι δια-

κριτικά τη σύγκρουση. 

 Συνήθως αποφεύγω την ανοικτή συζήτηση των διαφορών μου με τους υφι-

σταμένους μου. 

 Προσπαθώ να μείνω μακριά από τις διαφωνίες με τους υφισταμένους μου. 

 Αποφεύγω συνάντηση με τους υφισταμένους μου. 

 Στυλ Κυριαρχίας 

 Χρησιμοποιώ την επιρροή μου για να γίνουν αποδεκτές οι ιδέες μου. 

 Χρησιμοποιώ την εξουσία μου για να παρθεί μια απόφαση υπέρ μου. 

 Χρησιμοποιώ την εμπειρία μου για να παρθεί μια απόφαση υπέρ μου. 

 Είμαι γενικά σταθερός/ή στην επιδίωξη επικράτησης της δικής μου άποψης 

σε ένα ζήτημα. 

 Μερικές φορές χρησιμοποιώ τη δύναμή μου για να κερδίσω σε μια ανταγω-

νιστική κατάσταση. 

 Στυλ Συμβιβασμού 

 Προσπαθώ να βρω μια μέση λύση για να επιλύσω ένα αδιέξοδο. 

 Συνήθως ακολουθώ τη μέση οδό για να ξεπεραστούν τα αδιέξοδα. 

 Διαπραγματεύομαι με τους υφισταμένους μου, ώστε να επιτευχθεί συμβιβα-

σμός. 

 Χρησιμοποιώ την τεχνική του «δούναι και λαβείν», ώστε να επιτευχθεί συμ-

βιβασμός. 
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Σύμφωνα, λοιπόν, με τις απαντήσεις που δόθηκαν, μετά την ομαδοποίηση προέκυ-
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Στυλ Συνεργασίας: Ως προς το Στυλ Συνεργασίας, παρατηρείται ότι οι μισοί (35) 

συμφωνούν απόλυτα (50%) και οι 32 συμφωνούν αρκετά (45.7%). Ουδέτεροι είναι το 

2.9%, 2 άτομα και μόλις ένας διαφωνεί απόλυτα. 

Γράφημα 42 Στυλ Συνεργασίας 

Στυλ Εξυπηρέτησης: Μόλις ένας συμφωνεί απόλυτα με αυτό το στυλ. Οι περισσότε-

ροι (27) συμφωνούν αρκετά (38.6%), ακολουθούν οι ουδέτεροι (24) με 34.3%, όσοι δια-

φωνούν αρκετά (14) με 20% και με ένα 5.7% όσοι διαφωνούν απόλυτα (4 άτομα). 

Γράφημα 43 Στυλ Εξυπηρέτησης 
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Στυλ Αποφυγής: Στο στυλ αποφυγής παρατηρείται οι περισσότεροι (25) είναι όσοι 

ούτε διαφωνούν ούτε συμφωνούν με ποσοστό 35.7%. Μοιρασμένοι περίπου είναι όσοι 

είτε διαφωνούν αρκετά (19 με 27.1%), είτε συμφωνούν αρκετά (18 με 25.7%) και τέλος 

λίγοι (4) είναι όσοι συμφωνούν απόλυτα (5.7%) και διαφωνούν απόλυτα (4 με 5.7%). 

Γράφημα 44 Στυλ Αποφυγής 

Στυλ Κυριαρχίας: Στο στυλ κυριαρχίας οι περισσότεροι (29) διαφωνούν απόλυτα με 

ποσοστό 41.4% ή διαφωνούν αρκετά (28 με 40%). Ουδέτεροι είναι το 14.3% (10 άτομα) 

και ένα 4.3% συμφωνεί αρκετά (3 άτομα). 
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Στυλ Συμβιβασμού: Οι περισσότεροι (29) συμφωνούν αρκετά με ποσοστό 41.4%. 

Ακολουθούν όσοι είναι ουδέτεροι (21) με 30%, διαφωνούν αρκετά 13 με 18.6%, συμφω-

νούν απόλυτα 6 με 8.6% και μόλις το 1.4% διαφωνεί απόλυτα. 

Γράφημα 46 Στυλ Συμβιβασμού 

 Τρίτο ερευνητικό ερώτημα: Σχέση δημογραφικών χαρακτηριστικών με την επιλογή 

της τεχνικής διαχείρισης 

Στη συνέχεια διερευνήθηκε το τρίτο ερευνητικό ερώτημα, σχετικά με το ρόλο των δημο-

γραφικών στοιχείων στην επιλογή της τεχνικής διαχείρισης συγκρούσεων, ώστε να δια-

πιστωθεί αν υπάρχει ή όχι στατιστικά σημαντική διαφορά. Μεταξύ των ποιοτικών μετα-

βλητών χρησιμοποιήθηκε το τεστ χ2 (συντελεστής Pearson ή Likelihood Ratio), ενώ, ό-

που δεν μπορούσε να χρησιμοποιηθεί το συγκεκριμένο τεστ λόγω αιτούμενων προϋπο-

θέσεων (κυρίως του 20% των κελιών), συμπτύχθηκαν οι απαντήσεις σε τρεις κλίμακες: 

Διαφωνώ – Ούτε διαφωνώ/Ούτε συμφωνώ – Συμφωνώ. Στις περιπτώσεις συσχέτισης πο-

σοτικής-ποιοτικής μεταβλητής, όπως ηλικία-κλίμακα Likert, χρησιμοποιήθηκε ο συντε-

λεστής Spearman. Επίσης, ελέγχθηκε η ύπαρξη στατιστικά σημαντικής διαφορά μεταξύ 

των δημογραφικών χαρακτηριστικών και των πηγών συγκρούσεων. Δε διαπιστώθηκε 

στατιστικά σημαντική διαφορά παρά μόνο σε ελάχιστες περιπτώσεις που αναφέρονται 

παρακάτω:  

 Σχέση Φύλου-Πηγών συγκρούσεων 

Σχετικά με την ύπαρξη ή μη συσχέτισης ανάμεσα στο φύλο και στις πηγές των συγκρού-

σεων, λόγω του ότι δεν μπορούσαν να εξαχθούν συμπεράσματα από το χ2 τεστ, αφού 
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πάνω από 20% των κελιών είχαν κάτω από 5 αναμενόμενη τιμή, οι κατηγορίες συμπτύ-

χθηκαν σε Διαφωνώ- Ούτε συμφωνώ/ούτε διαφωνώ-Συμφωνώ. Στη συνέχεια, παρουσιά-

ζονται μόνο οι περιπτώσεις, όπου βρέθηκε σχέση στατιστικώς σημαντική (p<0.05) του 

φύλου με την πηγή σύγκρουσης. 

 Φύλο / Προβληματική επικοινωνία 

Παρατηρήθηκε στατιστικώς σημαντική συσχέτιση (χ2=7.098, p=0.029) μεταξύ φύλου 

και προβληματικής επικοινωνίας. Όπως φαίνεται και στο γράφημα, αλλά και από τον 

συντελεστή συσχέτισης, οι γυναίκες φαίνεται να έχουν τάση στο να συμφωνούν ότι πηγή 

συγκρούσεων αποτελεί η προβληματική επικοινωνία, ενώ οι άντρες που συμφωνούν, εί-

ναι σχεδόν ίσοι με αυτούς  διαφωνούν και, επίσης, είναι πολύ περισσότεροι από τις γυ-

ναίκες. 

 

Γράφημα 47 Φύλο/ προβληματική συμπεριφορά 

 Φύλο / Ύπαρξη Συγκρουόμενων Στόχων 

Φαίνεται πως οι γυναίκες έχουν τάση να συμφωνούν με την ύπαρξη συγκρουόμενων στό-

χων (χ2=9.398, p=0.08), ενώ οι άντρες φαίνονται μοιρασμένοι στις 2 πρώτες κατηγορίες 

και είναι λιγότεροι αυτοί που συμφωνούν. 
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Γράφημα 48 Φύλο/ Ύπαρξη Συγκρουόμενων στόχων 

 Σχέση Φύλου-Τεχνικών διαχείρισης συγκρούσεων 

Σχετικά τώρα με τη σχέση του φύλου και την επιλογή της τεχνικής διαχείρισης 

συγκρούσεων, αναφέρονται πάλι οι περιπτώσεις που επιβεβαιώνουν την ύπαρξη σχέσης 

στατιστικά σημαντικής. Συγκεκριμένα: 

 Φύλο / Προσπαθώ να ενσωματώσω τις ιδέες μου με τις ιδέες των υφιστα-

μένων μου, ώστε να καταλήξουμε σε μία απόφαση αποδεκτή από όλους. 

Φαίνεται πως οι άντρες έχουν μία τάση μεγαλύτερη προς τη συμφωνία, ενώ είναι περισ-

σότερες οι γυναίκες από τους άνδρες που διαφωνούν (χ2=7.334, p=0.026). 

Γράφημα 49 Φύλο/Προσπαθώ να ενσωματώσω τις ιδέες μου με τις ιδέες των υφισταμένων μου. 
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 Φύλο / Προσπαθώ να βρω μια μέση λύση για να επιλύσω ένα αδιέξοδο. 

Φαίνεται πως η πλειοψηφία των γυναικών συμφωνεί, ενώ οι άντρες σχεδόν μοιράζονται 

στις 3 κατηγορίες (χ2=6.118, p=0.047). 

 

Γράφημα 50 Φύλο/ Προσπαθώ να βρω μια μέση λύση 

 Σχέση Σπουδών-Πηγών συγκρούσεων 

Κατά τη διερεύνηση της σχέσης ανάμεσα στο επίπεδο σπουδών και την άποψή των 

διευθυντών/ντριών σχετικά με τις πηγές των συγκρούσεων, δε φάνηκε να υπάρχει 

στατιστικά σημαντική συσχέτιση. 

 Σχέση Σπουδών-Τεχνικών διαχείρισης συγκρούσεων 

Αναφορικά με τη σχέση σπουδών και τεχνικών διαχείρισης συγκρούσεων, αναφέρονται 

οι παρακάτω περιπτώσεις, όπου βρέθηκε στατιστικά σημαντική συσχέτιση.  

 Σπουδές / Συχνά ακολουθώ τις προτάσεις των υφισταμένων μου. 

Φαίνεται να υπάρχει σχέση μεταξύ σπουδών και στο να ακολουθούν τις προτάσεις των 

υφισταμένων τους (χ2
likelihood=11.624, p=0.024). Από το παρατηρούμε ότι σχεδόν όλοι οι 

διευθυντές/ντριες που κατέχουν μεταπτυχιακό συμφωνούν, ενώ οι υπόλοιπες κατηγορίες 

δεν έχουν σαφή στάση. 
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Γράφημα 51 Σπουδές/ Συχνά ακολουθώ τις προτάσεις των υφισταμένων μου. 

 Σχέση Σχολικής Μονάδας-Πηγών συγκρούσεων 

Δε φάνηκε διαφοροποίηση στις απόψεις των διευθυντών/ντριών για τις πηγές συγκρού-

σεων, ανάλογα με το είδος της σχολικής μονάδας που διευθύνουν. 

 Σχέση Σχολικής Μονάδας-Τεχνικών διαχείρισης συγκρούσεων 

Διαπιστώθηκε ότι υπάρχει στατιστικά σημαντική συσχέτιση του είδους της σχολικής μο-

νάδας που διευθύνουν οι συμμετέχοντες στην έρευνα με τις παρακάτω τεχνικές: 

 Σχολική Μονάδα / Προσπαθώ να ενσωματώσω τις ιδέες μου με τις ιδέες 

των υφισταμένων μου, ώστε να καταλήξουμε σε μία απόφαση αποδεκτή από όλους. 

Ενώ οι περισσότεροι διευθυντές/ντριες των ΓΕΛ, Γυμνασίων και ΕΠΑΛ φαίνεται να 

συμφωνούν με την παραπάνω δήλωση και να διαφωνούν οι λιγότεροι, στα ΕΕΕΚ φαίνε-

ται να υπάρχει τάση προς την διαφωνία (χ2
likelihood=13.815, p=0.032). 

 

Γράφημα 52 Σχολική Μονάδα / Προσπαθώ να ενσωματώσω τις ιδέες μου 
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 Σχολική Μονάδα / Χρησιμοποιώ την τεχνική του «δούναι και λαβείν», 

ώστε να επιτευχθεί συμβιβασμός. 

Οι περισσότεροι διευθυντές/ντριες στα ΓΕΛ και στα Γυμνάσια φαίνεται να διαφωνούν 

με τη χρήση της τεχνικής του «δούναι και λαβείν», ενώ λιγότεροι είναι αυτοί που 

συμφωνούν, στα ΕΠΑΛ και στα ΕΕΕΚ συμφωνούν αρκετοί (χ2
likelihood=15.114, p=0.019). 

Γράφημα 53 Σχολική Μονάδα / Χρησιμοποιώ την τεχνική του «δούναι και λαβείν» 

 Σχέση Ηλικίας-Πηγών συγκρούσεων 

Κατά τη διερεύνηση της ύπαρξης στατιστικά σημαντικής συσχέτισης των παραπάνω δύο 

μεταβλητών, δε φάνηκε διαφοροποίηση στις απόψεις των διευθυντών/ντριών για τις πη-

γές συγκρούσεων ανάλογα με την ηλικία τους. 

 Σχέση Ηλικίας-Τεχνικών διαχείρισης συγκρούσεων 

Η ηλικία χωρίστηκε σε κλάσεις των 5 ετών (μέχρι 50 έτη, 51-55, 56-60 και άνω των 60 

ετών). Παρακάτω αναφέρονται οι περιπτώσεις όπου παρουσιάστηκε συσχέτιση στατι-

στικά σημαντική:  

 Ηλικία / Προσπαθώ να αποφύγω να έρθω σε δύσκολη θέση και διαχειρί-

ζομαι διακριτικά τη σύγκρουση. 

Στις μικρές ηλικίες φαίνεται να υπάρχει μία τάση συμφωνίας ως προς την παραπάνω 

τεχνική, το οποίο διαφοροποιείται στην κατηγορία 61+ στην οποία οι περισσότεροι δια-

φωνούν (χ2
likelihood=14.076, p=0.029). 
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Γράφημα 54 Ηλικία / Προσπαθώ να αποφύγω να έρθω σε δύσκολη θέση 

 Ηλικία / Συχνά ακολουθώ τις προτάσεις των υφισταμένων μου. 

Φαίνεται πως σχεδόν σε όλες τις ηλικιακές κλάσεις οι απαντήσεις είναι μοιρασμένες, ενώ 

στην κλάση 51-55 οι περισσότεροι δηλώνουν ότι ακολουθούν τις προτάσεις των υφιστά-

μενών τους (χ2
likelihood=13.381, p=0.037). 

Γράφημα 55 Ηλικία / Συχνά ακολουθώ τις προτάσεις των υφισταμένων μου. 

 Ηλικία / Χρησιμοποιώ την τεχνική του «δούναι και λαβείν», ώστε να επι-

τευχθεί συμβιβασμός. 

Παρατηρείται ότι σε όλες τις ηλικιακές κλάσεις οι περισσότεροι διαφωνούν, ενώ στην 

κλάση <50 οι περισσότεροι ούτε συμφωνούν ούτε διαφωνούν. Επίσης, είναι ίσοι όσοι 

συμφωνούν ή διαφωνούν (χ2
likelihood=15.256, p=0.018). 
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Γράφημα 56 Ηλικία / Χρησιμοποιώ την τεχνική του «δούναι και λαβείν». 

 Ηλικία / Συνεργάζομαι με τους υφισταμένους μου, ώστε να καταλήξουμε 

σε αποφάσεις αποδεκτές από όλους. 

Όπως φαίνεται και στο γράφημα, σε όλες τις κατηγορίες κυριαρχεί η συμφωνία με τη 

συγκεκριμένη στάση, αλλά στην κλάση 61+ υπάρχουν και αυτοί που ούτε συμφωνούν 

ούτε διαφωνούν (χ2
likelihood=13.627, p=0.034). 

Γράφημα 57 Ηλικία / Συνεργάζομαι με τους υφισταμένους μου 
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 Σχέση Έτη Υπηρεσίας-Πηγές συγκρούσεων 

Τα έτη υπηρεσίας ομαδοποιήθηκαν σε τρεις κλάσεις: 20-, 21-30 και 31+. Δε φάνηκε δια-

φοροποίηση στις απόψεις των διευθυντών/ντριών για τις πηγές συγκρούσεων ανάλογα 

με τε έτη υπηρεσίας τους, παρά μόνο σε σχέση με τις οργανωτικές αδυναμίες. 

 Έτη Υπηρεσίας / Οργανωτικές αδυναμίες 

Στις κλάσεις 20- και 21-30 οι περισσότεροι συμφωνούν, ενώ στην κλάση 31+ φαίνεται 

πως όσοι συμφωνούν ή διαφωνούν είναι μοιρασμένοι (χ2
likelihood=13.047, p=0.011). 

 

Γράφημα 58 Έτη Υπηρεσίας / Οργανωτικές αδυναμίες 

 Σχέση Έτη Υπηρεσίας-Τεχνικές συγκρούσεων 

Ούτε κι εδώ φάνηκε σημαντική διαφοροποίηση, εκτός από την παρακάτω περίπτωση. 

 Έτη Υπηρεσίας / Προσπαθώ να συνεργαστώ με τους υφισταμένους μου 

ώστε να βρω μια λύση που να ικανοποιεί τις προσδοκίες όλων. 

Φαίνεται πως στις ηλικίες 21-30 υπερτερεί η απόλυτη συμφωνία ως προς αυτή τη στάση 

σε σχέση με τις υπόλοιπες κλάσεις. 

Γράφημα 59 Έτη Υπηρεσίας / Προσπαθώ να συνεργαστώ με τους υφισταμένους μου 
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 Σχέση Έτη Διευθυντικής Υπηρεσίας-Πηγές συγκρούσεων 

Τα έτη και εδώ χωρίστηκαν σε τρεις κλάσεις (0-4, 5-9, 10+) και δε διαπιστώθηκε διαφο-

ροποίηση στις απόψεις των διευθυντών/ντριών για τις πηγές συγκρούσεων ανάλογα με 

τε έτη υπηρεσίας τους σε διευθυντική θέση. 

 Σχέση Έτη Διευθυντικής Υπηρεσίας-Τεχνικές συγκρούσεων 

Σχετικά με τη συσχέτιση μεταξύ των ετών υπηρεσίας σε διευθυντική θέση και των τεχνι-

κών συγκρούσεων που χρησιμοποιούν οι διευθυντές/ντριες, αναφέρονται αυτές στις ο-

ποίες βρέθηκε στατιστικά σημαντική συσχέτιση. 

 Έτη Υπηρεσίας σε Διευθυντική Θέση / Χρησιμοποιώ την τεχνική του 

«δούναι και λαβείν», ώστε να επιτευχθεί συμβιβασμός. 

Παρατηρείται ότι στις κλάσεις 0-4 και 5-9 περισσότεροι συμφωνούν και λιγότεροι δια-

φωνούν με τη χρήση της παραπάνω τεχνικής, ενώ στην κλάση 10+ οι απαντήσεις είναι 

μοιρασμένες (χ2
likelihood=13.893, p=0.008). 

Γράφημα 60 Έτη Υπηρεσίας σε Διευθυντική Θέση / Χρησιμοποιώ την τεχνική του «δούναι και λαβείν» 
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 Έτη Υπηρεσίας σε Διευθυντική Θέση / Συνεργάζομαι με τους υφισταμέ-

νους μου, ώστε να καταλήξουμε σε αποφάσεις αποδεκτές από όλους. 

Παρατηρείται ότι στις δύο πρώτες κλάσεις 0-4 και 5-9 κυριαρχεί η απόλυτη συμφωνία, 

ενώ στην κατηγορία 10+ είναι και αρκετοί όσοι ούτε συμφωνούν ούτε διαφωνούν 

(χ2
likelihood=12.737, p=0.013). 

Γράφημα 61 Έτη Υπηρεσίας σε Διευθ/κή θέση / Συνεργάζομαι με τους υφισταμένους μου 

 Σχέση Στυλ Διαχείρισης συγκρούσεων με Δημογραφικά στοιχεία 

Δεν παρατηρήθηκε καμία στατιστικά σημαντική συσχέτιση ανάμεσα στα δημογραφικά 

στοιχεία των συμμετεχόντων στην έρευνα με κάποιο από τα πέντε στυλ διαχείρισης συ-

γκρούσεων. Ο παρακάτω πίνακας δίνει τις τιμές των τεστ για κάθε περίπτωση. 
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Πίνακας 5 Σχέση Δημογραφικών Χαρακτηριστικών με στυλ Διαχείρισης Συγκρούσεων 
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Μετά την ολοκλήρωση της παρουσίασης των αποτελεσμάτων της έρευνας, που κα-

τέδειξε ότι σημαντικότερη πηγή συγκρούσεων μεταξύ εκπαιδευτικών και διευθυ-

ντών/ντριών αποτελούν οι ατομικοί παράγοντες και έπονται οι οργανωτικές αδυναμίες, 

ενώ το συνηθέστερο στυλ διαχείρισης συγκρούσεων είναι της συνεργασίας, χωρίς να δια-

φοροποιούνται οι επιλογές των διευθυντών/ντριών ανάλογα με τα δημογραφικά τους 

στοιχεία, ακολουθεί, στο τρίτο μέρος, η συζήτηση των αποτελεσμάτων, η εξαγωγή συ-

μπερασμάτων και η διατύπωση προτάσεων προς μελλοντικούς ερευνητές και προς τους 

αρμόδιους χάραξης της εκπαιδευτικής πολιτικής. 



 

97 

 

Γ’ ΜΕΡΟΣ: ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ-ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

Οι συγκρούσεις αποτελούν αναμφισβήτητα ένα φυσικό και αναπόφευκτο φαινόμενο, που 

παρατηρείται σε όλους γενικά τους οργανισμούς, όπου άτομα αλληλοεπιδρούν και συ-

νεργάζονται για την επίτευξη ατομικών ή ομαδικών στόχων (Σαΐτη & Σαΐτης , 2012∙Πα-

ρασκευόπουλος, 2008∙ Χυτήρης, 2001). Είναι αναγκαίο να αντιμετωπίζονται ως εν δυ-

νάμει χρήσιμη διεργασία, που οδηγεί σε προσωπική ανάπτυξη και βελτίωση των διαπρο-

σωπικών και κοινωνικών σχέσεων. Οι εμπλεκόμενοι οφείλουν να ακούν προσεκτικά και 

να προσπαθούν να κατανοήσουν τις απόψεις της αντιτιθέμενης πλευράς , να εκφράζουν 

ξεκάθαρα και ήρεμα τις θέσεις τους με επιχειρήματα και να αντιμετωπίζουν τη διαμάχη 

στο πλαίσιο των ευρύτερων στόχων και συμφερόντων του οργανισμού. 

Από την ανάλυση των αποτελεσμάτων της παρούσας έρευνας, που επικεντρώθηκε 

διερεύνηση των συγκρούσεων που εκδηλώνονται μεταξύ εκπαιδευτικών και διευθυ-

ντών/ντριών σχολικών μονάδων, που παρουσιάστηκαν στο δεύτερο μέρος της εργασίας, 

προκύπτουν ενδιαφέροντα συμπεράσματα για το φαινόμενο των συγκρούσεων και συ-

γκεκριμένα για τις πηγές του και τις τεχνικές διαχείρισής τους από τα διευθυντικά στε-

λέχη των σχολικών μονάδων, που θα αναφερθούν στη συνέχεια. 

Αναφορικά με το πρώτο ερευνητικό ερώτημα που αφορούσε στις πηγές των συ-

γκρούσεων, διαπιστώθηκε ότι οι διευθυντές/ντριες θεωρούν ότι η κυριότερη πηγή συ-

γκρούσεων με τους εκπαιδευτικούς του σχολείου τους είναι οι ατομικοί παράγοντες και 

ακολουθούν οι οργανωτικές αδυναμίες, εύρημα που συμφωνεί με την έρευνα του Φιλίπ-

που (2016), που βρήκε ότι κυριότερη πηγή συγκρούσεων αποτελούν οι διαφορετικές α-

ντιλήψεις των εκπαιδευτικών σχετικά με το όραμα του σχολείου και τη διαχείριση των 

θεμάτων που προκύπτουν. Η ατομικοί παράγοντες εντοπίζονται ως πρωταρχική αιτία συ-

γκρούσεων και στην έρευνα των Gyan & Offin (2014), όπου διαπιστώνεται ότι: «υπάρχει 

διαφορά αντιλήψεων και κουλτούρας για τη διαχείριση συγκεκριμένων προβλημάτων 

στα σχολεία», ενώ έρχεται σε αντίθεση η έρευνα της Στιβακτάκη (2017), στην οποία οι 

διευθυντές/ντριες προτάσσουν ως κυριότερες αιτίες συγκρούσεων τις επιβαλλόμενες αλ-

λαγές και τους περιορισμένους πόρους, ενώ ακολουθούν οι ατομικές διαφορές και οι ορ-

γανωτικές αδυναμίες και η έρευνα της Σούγια (2018), που κατέληξε ότι πρωταρχικό αίτιο 

συγκρούσεων αποτελεί η έλλειψη ή η ύπαρξη κακής επικοινωνίας, ενώ ακολουθούσαν 

οι οργανωτικές αδυναμίες. Σύμφωνα με τον Henkin et al (2000), ένας από τους βασικούς 
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λόγους για τους οποίους προκαλούνται συγκρούσεις είναι η αδυναμία των ατόμων να 

παραμερίσουν τον εγωισμό τους, γεγονός που καθιστά απαραίτητο οι καθηγητές και τα 

διευθυντικά στελέχη των σχολείων να καταβάλλουν προσπάθεια, ώστε να χτίσουν ένα 

πλαίσιο συνεργασίας και να καλλιεργήσουν τον αμοιβαίο σεβασμό. Εντύπωση προκαλεί 

το εύρημα της παρούσας έρευνας ότι η πλειοψηφία των διευθυντών/ντριών, σε ποσοστό 

μάλιστα 65%, αναγνωρίζει ως τρίτη κατά σειρά σημαντική αιτία συγκρούσεων τον τρόπο 

που διοικούν τη σχολική τους μονάδα. Το γεγονός αυτό αποδεικνύει ότι διαθέτουν σε 

υψηλό βαθμό αυτογνωσία και ικανότητα αυτοκριτικής, πολύ θετικά κι απαραίτητα χα-

ρακτηριστικά για τη διευθέτηση των συγκρουσιακών καταστάσεων, αλλά και για την 

πρόληψή τους. Οι μισοί περίπου θεωρούν ότι τέταρτη αιτία συγκρούσεων είναι η προ-

βληματική επικοινωνία, ενώ το ένα τέταρτο μόνο των συμμετεχόντων θεωρεί ότι οι πε-

ριορισμένοι πόροι αποτελούν αιτία προστριβών στα σχολεία, όπως φάνηκε και από την 

έρευνα του Φιλίππου (2016), παρά το γεγονός ότι η πλειοψηφία των ελληνικών σχολείων 

στερείται του απαραίτητου εξοπλισμού. Αυτό, ίσως, εξηγείται από την έλλειψη γνώσεων 

πολλών εκπαιδευτικών στις νέες τεχνολογίες ή στην απροθυμία τους να ξεφύγουν από 

τον παραδοσιακό τρόπο διδασκαλίας και να χρησιμοποιήσουν νέες μεθόδους. Τελευταία 

στην κατάταξη έρχονται η ύπαρξη συγκρουόμενων στόχων και το εξωτερικό περιβάλλον. 

Το γεγονός ότι λιγότερο σημαντική αιτία θεωρούν τις σχέσεις που αναπτύσσει το σχολείο 

με φορείς της τοπικής κοινωνίας, ίσως να οφείλεται ότι το σχολείο δεν είναι όσο πρέπει 

ανοιχτό στην τοπική κοινωνία, κάτι που αποτελεί λόγο προβληματισμού. Τα ευρήματα 

σχετικά με τις πηγές των συγκρούσεων συμφωνούν με τη σχετική βιβλιογραφία, όπου 

αναφέρεται οι ατομικές διαφορές ως προς τις γνώσεις, τις αντιλήψεις, τις αξίες, τα συμ-

φέροντα και τα δημογραφικά στοιχεία των ατόμων που αλληλοεπιδρούν και συνεργάζο-

νται σε μία σχολική μονάδα για την επίτευξη των στόχων ου έχουν τεθεί, καθιστά τις 

συγκρούσεις μια αναπόφευκτη πραγματικότητα (Κατσαρός, 2008∙ Rahim,2001∙ Σαΐτης, 

2015∙ Σαΐτη & Σαΐτης, 2012). Τέλος, η έρευνα κατέληξε ότι οι γυναίκες συμφωνούν σε 

μεγαλύτερο ποσοστό από τους άνδρες ότι η προβληματική επικοινωνία και η ύπαρξη 

συγκρουόμενων στόχων αποτελούν σημαντική αιτία προστριβών. 

Αναφορικά με το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα που σχετίζεται με τις τεχνικές δια-

χείρισης συγκρούσεων, που υιοθετούνται από τους διευθυντές/ντριες σχολείων δευτερο-

βάθμιας εκπαίδευσης, βρέθηκε ότι η συντριπτική πλειοψηφία εφαρμόζει την τεχνική της 

συνεργασίας, ενώ ως δεύτερη επιλέγουν την τεχνική του συμβιβασμού, εύρημα που επι-
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βεβαιώνεται και από άλλες έρευνες (Τέκος & Ιορδανίδης, 2011∙Στιβακτάκη, 2017∙ Σού-

για, 2018∙ Ευγενικός, 2019). Οι δύο αυτές τεχνικές, σύμφωνα και με τον Rahim (2002), 

είναι οι καταλληλότερες για την αντιμετώπιση στρατηγικών θεμάτων, ενώ οι υπόλοιπες 

τεχνικές δύνανται να χρησιμοποιηθούν στη διευθέτηση καθημερινών και τακτικών προ-

βλημάτων. Ειδικά για τους διευθυντές/ντριες σχολείων και οι DiPaola & Hoy (2001), 

υποστηρίζουν ότι η χρήση της συνεργασίας είναι η προτιμότερη, καθώς η εφαρμογή της 

ικανοποιεί όλα τα εμπλεκόμενα άτομα και επιφέρει την επιθυμητή κατάσταση, όπου όλοι 

αισθάνονται κερδισμένοι από τη διαδικασία της διευθέτησης της σύγκρουσης. Οι διευ-

θυντές που χρησιμοποιούν το στυλ συνεργασίας συμμερίζονται τις ανησυχίες των άλλων, 

ανταλλάσσουν ακριβή στοιχεία και πληροφορίες, συζητούν με τους εμπλεκομένους ώστε 

να κατανοηθεί το πρόβλημα και να βρουν μια κοινώς αποδεκτή λύση. Αλλά και η τεχνική 

του συμβιβασμού έχει τα πλεονεκτήματα της, καθώς ενδείκνυται σε περιπτώσεις που και 

τα δύο αντίπαλα μέρη είναι ισχυρά και οι στόχοι τους είναι συγκρουόμενοι. Βέβαια, όπως 

υποστηρίζουν και οι Σαΐτη & Σαΐτης (2012), κατά τη χρήση της τεχνικής αυτής δεν εντο-

πίζονται και δεν αντιμετωπίζονται οι βαθύτερες αιτίες του προβλήματος, με κίνδυνο να 

προκαλέσουν μελλοντική σύγκρουση. Στην έρευνα βρέθηκε να ακολουθεί στις προτιμή-

σεις η τεχνική της εξυπηρέτησης/εξομάλυνσης και της αποφυγής, με μικρή διαφορά με-

ταξύ τους, ενώ φάνηκε ότι σχεδόν όλοι αποφεύγουν την κυριαρχία ως τεχνική διαχείρι-

σης των συγκρούσεων, εύρημα που συμφωνεί και με την έρευνα της Σούγια (2018). Η 

κυριαρχία και η αποφυγή, γενικά θεωρούνται αναποτελεσματικές τεχνικές, τόσο από 

τους άνδρες όσο και από τις γυναίκες, καθώς επιφέρουν χαμηλά επίπεδα ικανοποίησης 

και οδηγούν σε συναισθηματική φόρτιση και αύξηση του επιπέδου άγχους και στρες που 

νιώθουν οι εμπλεκόμενοι. Βέβαια, οι ερωτηθέντες δεν απορρίπτουν εντελώς την τεχνική 

της αποφυγής, καθώς σε κάποιες περιπτώσεις η προσωρινή αποφυγή αντιμετώπισης της 

σύγκρουσης βοηθά στην εκτόνωση της κατάστασης, ενώ σε πολύ λίγες περιπτώσεις κά-

νουν χρήση της εξουσίας τους για να επιβάλουν την άποψή τους, γιατί, όπως φάνηκε και 

από τη βιβλιογραφική ανασκόπηση που προηγήθηκε, κάτι τέτοιο είναι καταστροφικό για 

τις σχέσεις του/της διευθυντή/ντριας με τους εκπαιδευτικούς (Κατσαρός, 2008∙ Σαΐτης, 

2007). Παρόμοια αποτελέσματα εντοπίζονται και στην έρευνα του Kipyego (2009), όπου 

η τεχνική της συνεργασίας αποτελεί την πρώτη επιλογή και της επιβολής την τελευταία. 

Με την ίδια ακριβώς σειρά βρέθηκε να προτιμώνται από τους διευθυντές/ντριες οι διά-

φορες τεχνικές και στην έρευνα του Φιλίππου (2016), ενώ η Φίλντιση (2014) στην έρευνα 
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της κατέληξε ότι χρησιμοποιείται περισσότερο η τεχνική της συνεργασίας, ενώ ακολου-

θεί η τεχνική της εξομάλυνσης και μετά έρχεται του συμβιβασμού. Σε αντίθεση έρχεται 

η έρευνα της Αντωνίου (2018), στην οποία πρώτη επιλογή των ερωτηθέντων ήταν η τε-

χνική του συμβιβασμού και ακολουθούσε της συνεργασίας και της εξομάλυνσης, είτε οι 

αιτία συγκρούσεων οφείλονταν σε προσωπικούς λόγους είτε σε υπηρεσιακούς. 

Σχετικά με το τρίτο ερευνητικό ερώτημα, που αφορούσε στο ρόλο που διαδραματί-

ζουν τα δημογραφικά στοιχεία των ερωτηθέντων στην επιλογή της τεχνικής που προτι-

μούν, δε διαπιστώθηκε στατιστικά σημαντική διαφορά, παρά μόνο σε κάποιες περιπτώ-

σεις, όπως και στην έρευνα του Φιλίππου (2016) και της Στιβακτάκη (2017). Ως προς την 

τεχνική που χρησιμοποιούν, προέκυψε ότι οι άνδρες σε μεγαλύτερο βαθμό από τις γυναί-

κες χρησιμοποιούν την τεχνική της ενσωμάτωσης των ιδεών τους με τις ιδέες των υφι-

σταμένων τους (συνεργασία), ενώ οι γυναίκες σχεδόν απόλυτα συμφωνούν με την πρό-

ταση ότι προσπαθούν να βρουν μια μέση λύση για την επίλυση ενός αδιεξόδου, που συ-

μπεριλαμβάνεται στην τεχνική της εξομάλυνσης. Αυτό, ίσως, εξηγείται από τη διαφορε-

τική ιδιοσυγκρασία που έχουν οι γυναίκες, οι οποίες έχουν την τάση να συμβιβάζουν τα 

πράγματα. Στην έρευνα της Φίλντιση και της Στιβακτάκη βρέθηκε ότι οι άνδρες χρησι-

μοποιούν περισσότερο την τεχνική της αποφυγής, κάτι που δε διαπιστώθηκε στην πα-

ρούσα έρευνα, ενώ στην έρευνα του Κόγιου & της Φράγκου (2017-2018), βρέθηκαν οι 

γυναίκες να προτιμούν λίγο περισσότερο από τους άνδρες το συμβιβασμό.  

Ούτε, επίσης, το επίπεδο σπουδών φάνηκε να αποτελεί παράγοντα διαφοροποίησης 

ως προς την τεχνική διαχείρισης των συγκρούσεων στην παρούσα έρευνα, όπως και στην 

έρευνα της Στιβακτάκη (2017), με εξαίρεση την περίπτωση των κατόχων μεταπτυχιακού 

τίτλου, καθώς σχεδόν όλοι δήλωσαν ότι συχνά ακολουθούν τις προτάσεις των υφισταμέ-

νων τους, επιδιώκοντας το συμβιβασμό, ενώ οι άλλες κατηγορίες δεν είχαν σαφή στάση. 

Στην έρευνα της Φίλντιση, τέλος, η παραπάνω κατηγορία αποφεύγει σε μεγαλύτερο 

βαθμό την τεχνική της κυριαρχίας. 

Αναφορικά με το είδος της σχολικής μονάδας που υπηρετούν και την τεχνική που 

υιοθετούν, ενώ οι διευθυντές/ντριες Γυμνασίων ΓΕΛ και ΕΠΑΛ συμφωνούν σχεδόν όλοι 

με την ενσωμάτωση των ιδεών τους με τις ιδέες των άλλων για την επίτευξη απόφασης 

αποδεκτής από όλους, στα ΕΕΕΕΚ φαίνεται να υπάρχει τάση προς τη διαφωνία. Επιπρό-

σθετα, λιγότεροι διευθυντές/ντριες Γυμνασίων και ΓΕΛ φαίνεται να συμφωνούν με την 

τεχνική του «δούναι και λαβείν», ώστε να επιτευχθεί συμβιβασμός, ενώ των ΕΠΑΛ και 
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ΕΕΕΕΚ συμφωνούν αρκετοί. Στην έρευνα της Φίλντιση και της Στιβακτάκη, βρέθηκε ότι 

η τεχνική της αποφυγής χρησιμοποιείται συχνότερα στα ΕΠΑΛ από τους άλλους τύπους 

σχολείων, ενώ στην έρευνα του Τέκου & Ιορδανίδη (2011), φάνηκε ότι κάνουν χρήση 

την τεχνική της κυριαρχίας συχνότερα οι διευθυντές/ντριες των Γυμνασίων από ότι των 

Λυκείων. 

Μικρές συσχετίσεις βρέθηκαν και σχετικά με την ηλικία των συμμετεχόντων στην 

έρευνα και τις τεχνικές που εφαρμόζουν, καθώς όλοι φάνηκε να προτιμούν την τεχνική 

της συνεργασίας, ώστε να καταλήξουν σε αποφάσεις αποδεκτές από όλους. Στατιστικά 

σημαντική διαφορά εντοπίστηκε στους νεότερους που δήλωσαν ότι αποφεύγουν να έρ-

θουν σε δύσκολη θέση και διαχειρίζονται διακριτικά τη σύγκρουση, ενώ στην κατηγορία 

πάνω από 61 ετών οι περισσότεροι διαφωνούν. Οι περισσότεροι διευθυντές/ντριες από 

51-55 ετών δήλωσαν ότι συχνά ακολουθούν τις προτάσεις των υφισταμένων τους (συμ-

βιβασμός), ενώ στις υπόλοιπες ηλικιακές κλάσεις οι απαντήσεις ήταν μοιρασμένες, ενώ 

φάνηκε να κρατούν ουδέτερη στάση όσοι ήταν πάνω από 50 ετών στη χρήση της τεχνικής 

του «δούναι και λαβείν», που εντάσσεται κι αυτή στο συμβιβασμό, ενώ οι περισσότεροι 

από τους υπόλοιπους διαφώνησαν. Το εύρημα της έρευνας ότι οι διευθυντές/ντριες άνω 

των 50 ετών χρησιμοποιούν περισσότερο την τεχνική του συμβιβασμού, ίσως εξηγείται 

από το γεγονός ότι οι νέοι, γενικά, είναι πιο ανταγωνιστικοί και μαχητικοί, με αποτέλε-

σμα να δυσκολεύονται να αποδεχτούν συμβιβαστικές λύσεις (Henkin et al, 2009). 

Τέλος, αναφορικά με το ρόλο που διαδραματίζουν τα έτη υπηρεσίας, καθώς και τα 

έτη υπηρεσίας σε διευθυντική θέση, δε βρέθηκε, στην έρευνα αυτή, να επηρεάζουν την 

επιλογή των τεχνικών διαχείρισης, εύρημα που επιβεβαιώνεται και από άλλες έρευνες      

(Τέκος & Ιορδανίδης, 2011∙Στιβακτάκη, 2017), ενώ στην έρευνα της Φίλντιση (2014) 

βρέθηκε ότι οι διευθυντές/ντριες που είχαν μικρότερη εμπειρία προτιμούν σε μεγαλύτερο 

βαθμό τη συνεργασία, από αυτούς που έχουν μεγαλύτερη, σε αντίθεση με την έρευνα του 

Ευγενικού (2019), όπου διαπιστώθηκε το αντίθετο. Αυτό, ενδεχομένως εξηγείται από το 

γεγονός ότι ελάχιστοι, πιθανόν, από τους διευθυντές/ντριες κατέχουν μεταπτυχιακό ή δι-

δακτορικό τίτλο συναφές με τη Διοίκηση και Οργάνωση εκπαιδευτικών μονάδων ή εξει-

δικεύονται στη διαχείριση συγκρούσεων. 
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 Προτάσεις προς μελλοντικούς ερευνητές 

Παρά την μέριμνα για την αξιοπιστία και εγκυρότητα της παρούσας έρευνας, ωστόσο, 

υπόκειται σε κάποιους περιορισμούς. Αρχικά, η έρευνα διεξήχθη σε σχολεία Δευτερο-

βάθμιας Εκπαίδευσης του πολεοδομικού συγκροτήματος της Θεσσαλονίκης, όπως είναι 

φυσικό υπόκειται σε κάποιους περιορισμούς και μόνο από το γεγονός ότι το δείγμα της 

είναι σχετικά μικρό (70 Διευθυντές/ντριες) και υπηρετεί σε σχολεία αστικών περιοχών 

μιας μεγαλούπολής. Η διεξαγωγή μιας μεγαλύτερης κλίμακας έρευνας σε πανελλαδικό 

επίπεδο, σε σχολεία αστικών και αγροτικών περιοχών όλων των βαθμίδων (Πρωτοβάθ-

μιας και Δευτεροβάθμιας), σε πολύ ευρύτερο δείγμα, θα συνέβαλε στην πληρέστερη προ-

σέγγιση του φαινομένου των συγκρούσεων.  

Επίσης, η έρευνα αυτή εστίασε στη διερεύνηση των απόψεων μόνο διευθυ-

ντών/ντριών σχολικών μονάδων. Μια συγκριτική μελέτη των απόψεων των διευθυντικών 

στελεχών και των απλών εκπαιδευτικών, θα φώτιζε περισσότερο το φαινόμενο των συ-

γκρούσεων. Πολύ σημαντική κρίνεται και η διεξαγωγή ερευνών που να εξετάζουν και τις 

απόψεις των υπολοίπων μελών της σχολικής κοινότητας, δηλαδή γονέων-κηδεμόνων των 

μαθητών και των ίδιων των μαθητών, καθώς και αυτοί συχνά εμπλέκονται σε ενδοσχο-

λικές συγκρούσεις. Έτσι, θα δινόταν η δυνατότητα πληρέστερης διερεύνησης των παρα-

γόντων που σχετίζονται με τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων και των 

επιπτώσεων που αυτά έχουν στο θέμα της εμφάνισης, αλλά και της διαχείρισης των συ-

γκρούσεων. Εκτός από τους προηγούμενους, κρίνεται σκόπιμο η έρευνα να διεξαχθεί και 

στα Ανώτατα Διευθυντικά στελέχη, όπως Περιφερειακούς Διευθυντές, Διευθυντές Πρω-

τοβάθμιας και Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης και Συντονιστές. 

Ο συνδυασμός, επίσης, ποσοτικής και ποιοτικής έρευνας θα συνέβαλε στην εναργέ-

στερη κατανόηση των απόψεων που έχουν και των συναισθημάτων που νιώθουν, οι ε-

μπλεκόμενοι σε μία σύγκρουση, και θα επέτρεπε τη διεξαγωγή πιο αξιόπιστων συμπερα-

σμάτων. Επιπρόσθετα, καλό θα ήταν να διερευνηθούν σε μεγαλύτερη κλίμακα και άλλα 

θέματα που αφορούν στις συγκρούσεις και δεν απετέλεσαν αντικείμενο της παρούσας, 

όπως η συχνότητα εμφάνισης των συγκρούσεων, οι μορφές εκδήλωσής τους και οι συνέ-

πειές τους.  

Βέβαια, παρά τους όποιους περιορισμούς της παρούσας έρευνας, δεν αμφισβητείται 

η αξία των ευρημάτων της, τα οποία δύνανται να χρησιμοποιηθούν για την επιβεβαίωση, 

ή αναίρεση των αποτελεσμάτων προγενέστερων ερευνών, ή να αποτελέσουν κίνητρο για 
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περαιτέρω διερεύνηση του φαινομένου των συγκρούσεων από μελλοντικούς ερευνητές. 

Επίσης, η έρευνα αυτή, όπως και κάθε έρευνα που διεξάγεται σεβόμενη τους κανόνες 

αξιοπιστίας και εγκυρότητας, προσθέτει ένα λιθαράκι στην υπάρχουσα γνώση και συνει-

σφέρει στην χάραξη μιας σωστότερης εκπαιδευτικής πολιτικής. 

 Προτάσεις προς το ΥΠ.Π.Ε.Θ. και το Ι.Ε.Π. 

Εκτός από τις προτάσεις που κατατέθηκαν, που αφορούν σε μελλοντικές έρευνες, που 

δεν θα υπόκεινται στους περιορισμούς της παρούσας, κρίνεται απαραίτητο να διατυπω-

θούν και κάποιες ακόμα προτάσεις, που αποσκοπούν στη βελτίωση της εκπαιδευτικής 

διαδικασίας και των συνθηκών που επικρατούν στα σχολεία, που ευελπιστούμε να συμ-

βάλουν στη μείωση της εκδήλωσης συγκρούσεων στις σχολικές μονάδες και στην απο-

τελεσματικότερη διαχείρισή τους. 

Κατά το σχεδιασμό της εκπαιδευτικής πολιτικής από το ΥΠΕΡΘ και το ΙΕΠ είναι 

απαραίτητο να λαμβάνεται μέριμνα για την επιμόρφωση των εκπαιδευτικών σε θέματα 

διαχείρισης συγκρουσιακών καταστάσεων. Απαιτείται, λοιπόν, σχεδιασμός επιμορφωτι-

κών προγραμμάτων από ειδικούς επιστήμονες σε θέματα συγκρουσιακών καταστάσεων 

για την κατάρτιση όχι μόνο των στελεχών της εκπαίδευσης, αλλά και όλων των εκπαι-

δευτικών, που να είναι υποχρεωτική η παρακολούθησή τους, ώστε να είναι σε θέση να 

αποτρέπουν την εμφάνιση συγκρούσεων, αλλά κι όταν αυτές ανακύπτουν, να τις αντιμε-

τωπίζουν άμεσα και αποτελεσματικά. 

Επιπρόσθετα, κατά τη διαδικασία επιλογής των υποψηφίων διευθυντών/ντριών, εί-

ναι αναγκαίο να ελέγχεται αν διαθέτουν επαρκείς γνώσεις σε θέματα διοίκησης σχολικών 

μονάδων και να αποκλείονται όσοι κρίνονται ανεπαρκείς. Μετά την ανάληψη των διευ-

θυντικών καθηκόντων τους, θα πρέπει να επιμορφώνονται σε τακτά διαστήματα σε σχε-

τικά θέματα, ώστε να αντεπεξέρχονται στις συνεχώς μεταβαλλόμενες κοινωνικές συνθή-

κες. Είναι αναγκαίο, επίσης, να δημιουργηθούν κέντρα συμβουλευτικής, όπου θα μπο-

ρούν να απευθύνονται όχι μόνο εκπαιδευτικοί, αλλά και γονείς και μαθητές, όταν έρχο-

νται αντιμέτωποι με δύσκολες καταστάσεις, που δεν μπορούν να διαχειριστούν. 

Καλό θα ήταν, ακόμα, στο πλαίσιο του ωρολογίου προγράμματος του σχολείου, να 

ενταχθούν μαθήματα που συμβάλλουν στην ομαλή κοινωνικοποίηση των μαθητών, κα-

θώς και στην απόκτηση δεξιοτήτων διαχείρισης διαφωνιών και επιτυχούς αντιμετώπισης 

συγκρουσιακών καταστάσεων, δεδομένου ότι πολλές συγκρούσεις έχουν την πηγή τους 

στην ανάρμοστη συμπεριφοράς μαθητών, ή στον τρόπο αντιμετώπισης της. 
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Η δημιουργία, τέλος, ενός πανελληνίου δικτύου συνεργασίας σχολικών μονάδων, 

Πανεπιστημίων και άλλων εκπαιδευτικών ιδρυμάτων, όπου θα είχαν άμεση πρόσβαση 

όλοι οι εκπαιδευτικοί, με σκοπό την ανταλλαγή απόψεων και καλών πρακτικών, που ε-

φαρμόστηκαν στα σχολεία τους, θα συνέβαλε τα μέγιστα στον τομέα αυτό, καθώς είναι 

πολύ σημαντικό, όχι μόνο τα διευθυντικά στελέχη των σχολικών μονάδων, αλλά και οι 

εκπαιδευτικοί, να γνωρίζουν, αλλά και να εφαρμόζουν τις σωστές τεχνικές διαχείρισης 

των συγκρούσεων, γιατί, έτσι, όπως αναφέρει και ο Ghaffar (2012), θα γίνουν πιο απο-

τελεσματικοί στο έργο τους και οι καθηγητές θα εργάζονται σε ένα πιο ελκυστικό εργα-

σιακό περιβάλλον, αφού, αναμφισβήτητα, η αποτελεσματικότητα ενός ηγέτη κρίνεται 

και από την ικανότητά του διαχειρίζεται τις πάσης φύσεως συγκρούσεις εποικοδομητικά, 

αξιοποιώντας τις προς όφελος του οργανισμού που διοικεί (Αθανασούλα-Ρέππα. 2012∙ 

Πασιαρδή, 2001). 

Εν κατακλείδι, τα διευθυντικά στελέχη είναι απαραίτητο, όχι μόνο να διεκπεραιώ-

νουν τα διοικητικά τους καθήκοντα και υποχρεώσεις, αλλά και να διαθέτουν ηγετικά 

χαρακτηριστικά, ώστε να εμπνέουν και να παρακινούν τους εκπαιδευτικούς να καταβά-

λουν το μέγιστο των δυνατοτήτων τους και να αξιοποιούν όλες τις γνώσεις και τις ικα-

νότητές τους, προκειμένου να συμβάλουν στην επίτευξη των παιδαγωγικών και μορφω-

τικών στόχων του σχολείου. Επιπλέον, είναι αναγκαίο να έχουν επιμορφωθεί σε θέματα 

διαχείρισης συγκρούσεων, ώστε να γνωρίζουν τις διάφορες τεχνικές που υπάρχουν, να 

καλλιεργήσουν τις αντίστοιχες δεξιότητες και να εφαρμόζουν κάθε φορά την τεχνική που 

συμβάλλει στην εκτόνωση της κατάστασης και αξιοποιεί τη σύγκρουση προς όφελος του 

οργανισμού. 
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στις βιβλιογραφικές αναφορές και μόνον». 
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Αξιότιμη κ. Διευθύντρια, αξιότιμε κ. Διευθυντά. 

Ονομάζομαι Χασιώτη Τριανταφυλλιά και είμαι υποδιευθύντρια του 10ου ΓΕΛ Θεσσαλο-

νίκης. Στο πλαίσιο των μεταπτυχιακών μου σπουδών στο ΠΑΜΑΚ, πρόκειται να διερευ-

νήσω το ρόλο του διευθυντή στη διαχείριση των συγκρούσεων που προκύπτουν με τους 

εκπαιδευτικούς του σχολείου του. Το ερωτηματολόγιο που ακολουθεί απευθύνεται σε 

Διευθυντές/ντριες σχολείων Δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης της ανατολικής και δυτικής 

Θεσσαλονίκης. Είναι ανώνυμο και οι απαντήσεις θα χρησιμοποιηθούν αποκλειστικά και 

μόνο στην έρευνά μου.  

Σας παρακαλώ πολύ να διαθέσετε πέντε λεπτά από τον πολύτιμο χρόνο σας για τη 

συμπλήρωσή του. Η συμμετοχή σας στην έρευνά μου είναι ιδιαίτερα σημαντική. Σας 

ευχαριστώ εκ των προτέρων για τη βοήθειά σας.  

ΜΕΡΟΣ Α 

ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ (Σημειώστε Χ στο αντίστοιχο τετράγωνο) 

ΦΥΛΟ: ΑΝΔΡΑΣ  ΓΥΝΑΙΚΑ  

ΗΛΙΚΙΑ: 22-30 31-40 41-50 51+ 

ΕΤΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ: 1-10 11-20 21-30 30 + 

ΕΤΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ ΣΕ ΔΙΕΥΘ/ΚΗ ΘΕΣΗ: 1-5 6-10 11-15 15+ 

ΣΠΟΥΔΕΣ: ΠΤΥΧΙΟ ΤΕΙ  ΠΤΥΧΙΟ ΑΕΙ ΔΕΥΤΕΡΟ ΠΤΥΧΙΟ ΑΕΙ 

 ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ ΔΙΠΛΩΜΑ ΔΙΔΑΚΤΟΡΙΚΟ ΔΙΠΛΩΜΑ  

ΣΧ. ΜΟΝΑΔΑ: ΗΜ.ΓΥΜ/ΣΙΟ ΕΣΠ. ΓΥΜ/ΣΙΟ  

 ΠΕΙΡ. ΓΥΜ/ΣΙΟ ΜΟΥΣΙΚΟ ΓΥΜ/ΣΙΟ  

 ΓΥΜ/ΣΙΟ ΕΙΔΙΚΗΣ ΑΓΩΓΗΣ ΔΙΑ/ΜΙΚΟ Γ/ΣΙΟ  

 ΗΜ.ΓΕΛ ΕΣΠ.ΓΕΛ ΠΕΙΡ.ΓΕΛ  

 ΓΕΛ ΕΙΔΙΚΗΣΑΓΩΓΗΣ ΜΟΥΣΙΚΟ/ΓΕΛ  

 ΔΙΑΠΟΛΙΤΙΣΜΙΚΟ ΓΕΛ ΕΕΕΕΚ  
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ΜΕΡΟΣ Β 

1. ΠΗΓΕΣ-ΑΙΤΙΕΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ 

Ποιες θεωρείτε ότι είναι οι αιτίες συγκρούσεων μεταξύ των εκπαιδευτικών και του/της 

διευθυντή/ντριας των σχολικών μονάδων; (Επιλέξτε βάζοντας Χ σε μια απάντηση για 

κάθε αιτία).  

 Πηγές/αιτίες συγκρούσεων Διαφωνώ 
απόλυτα 

Διαφωνώ 
αρκετά 

Ούτε δια-
φωνώ-
ούτε συμ-
φωνώ  
 

Συμφωνώ 
αρκετά 

Συμφωνώ 
απόλυτα 

1 Ατομικοί παράγοντες (διαφορε-
τικές αντιλήψεις, αξίες, ενδιαφέ-
ροντα, ηλικία, ανταγωνισμοί κ. 
α. ) 

     

2 Οργανωτικές αδυναμίες              
(ασαφής καθορισμός αρμοδιοτή-
των και ρόλων, κατανομή μαθη-
μάτων, τμημάτων και εξωδιδα-
κτικών καθηκόντων, έλλειψη 
συντονισμού κ.α. ) 

     

3 Περιορισμένοι πόροι       (έλ-
λειψη οπτικοακουστικών μέσων, 
ανεπαρκής υλικοτεχνική και κτι-
ριακή υποδομή) 

     

4 Προβληματική επικοινωνία (πα-
ρανόηση πληροφοριών, έλλειψη 
επαρκούς πληροφόρησης, κακή 
επιλογή του χρόνου μετάδοσης 
των μηνυμάτων κ.α.) 

     

5 Ύπαρξη συγκρουόμενων στό-
χων  

     

6 Εξωτερικό περιβάλλον (συνερ-
γασία με κοινωνικούς φορείς, 
νομικό πλαίσιο, εισαγωγή αλλα-
γών και καινοτομιών κ.α.) 

     

7 Τρόπος διοίκησης του/της Διευ-
θυντή/ντριας             (ευνοϊκή 
μεταχείριση, διακρίσεις, αυταρ-
χικότητα, συγκεντρωτισμός, έλ-
λειψη επιβράβευσης κ.α.)  
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2. ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΕΣ-ΤΕΧΝΙΚΕΣ ΔΙΑΧΕΙΡΙΣΗΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ 

Ποιες στρατηγικές χρησιμοποιείτε προκειμένου να αντιμετωπίσετε τις συγκρούσεις που 

εκδηλώνονται ανάμεσα σε σας και τους εκπαιδευτικούς του σχολείου σας; (Επιλέξτε βά-

ζοντας Χ σε μια απάντηση για κάθε στρατηγική).  

 

 

 

Στρατηγικές/τεχνικές διαχείρι-

σης συγκρούσεων 

Διαφωνώ 

απόλυτα 

Διαφωνώ 

αρκετά 

Ούτε δια-

φωνώ-

ούτε συμ-

φωνώ 

Συμφωνώ 

αρκετά 

Συμφωνώ 

απόλυτα 

1 Προσπαθώ να διερευνήσω ένα 

ζήτημα με τους υφιστάμενούς 

μου, ώστε να βρούμε λύση απο-

δεκτή από όλους. 

     

2 Προσπαθώ να ικανοποιήσω τις 

ανάγκες των υφισταμένων μου. 

     

3 Προσπαθώ να αποφύγω να έρθω 

σε δύσκολη θέση και διαχειρίζο-

μαι διακριτικά τη σύγκρουση. 

     

4 Προσπαθώ να ενσωματώσω τις 

ιδέες μου με τις ιδέες των υφι-

σταμένων μου, ώστε να καταλή-

ξουμε σε μία απόφαση αποδεκτή 

από όλους  

     

5 Προσπαθώ να συνεργαστώ με 

τους υφισταμένους μου ώστε να 

βρω μια λύση που να ικανοποιεί 

τις προσδοκίες όλων. 

     

6 Συνήθως αποφεύγω την ανοικτή 

συζήτηση των διαφορών μου με 

τους υφισταμένους μου. 

     

7 Προσπαθώ να βρω μια μέση 

λύση για να επιλύσω ένα αδιέ-

ξοδο. 

     

8 Χρησιμοποιώ την επιρροή μου 

για να γίνουν αποδεκτές οι ιδέες 

μου. 
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9 Χρησιμοποιώ την εξουσία μου 

για να παρθεί μια απόφαση υπέρ 

μου. 

     

10 Συνήθως ικανοποιώ τις επιθυ-

μίες των υφισταμένων μου 

     

11 Ενδίδω στις επιθυμίες των άλ-

λων. 

     

12 Ανταλλάσσω ακριβείς πληροφο-

ρίες με τους υφισταμένους μου 

προκειμένου να λύσουμε μαζί 

ένα πρόβλημα. 

     

13 Συνήθως κάνω παραχωρήσεις 

στους υφισταμένους μου. 

     

14 Συνήθως ακολουθώ τη μέση οδό 

για να ξεπεραστούν τα αδιέξοδα. 

     

15 Διαπραγματεύομαι με τους υφι-

σταμένους μου, ώστε να επιτευ-

χθεί συμβιβασμός. 

     

16 Προσπαθώ να μείνω μακριά από 

τις διαφωνίες με τους υφισταμέ-

νους μου. 

     

17 Αποφεύγω συνάντηση με τους 

υφισταμένους μου. 

     

18 Χρησιμοποιώ την εμπειρία μου 

για να παρθεί μια απόφαση υπέρ 

μου. 

     

19 Συχνά ακολουθώ τις προτάσεις 

των υφισταμένων μου. 

     

20 Χρησιμοποιώ την τεχνική του 

«δούναι και λαβείν», ώστε να ε-

πιτευχθεί συμβιβασμός. 

     

21 Είμαι γενικά σταθερός/ή στην ε-

πιδίωξη επικράτησης της δικής 

μου άποψης σε ένα ζήτημα. 
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22 Προσπαθώ να θέτω ανοιχτά όλες 

μου τις ανησυχίες, ώστε να επι-

λυθούν τα ζητήματα με τον κα-

λύτερο δυνατό τρόπο. 

     

23 

 

Συνεργάζομαι με τους υφισταμέ-

νους μου, ώστε να καταλήξουμε 

σε αποφάσεις αποδεκτές από ό-

λους. 

     

24 Προσπαθώ να ικανοποιώ τις 

προσδοκίες των υφισταμένων 

μου. 

     

25 Μερικές φορές χρησιμοποιώ τη 

δύναμή μου για να κερδίσω σε 

μια ανταγωνιστική κατάσταση. 

     

26 Προσπαθώ να αποφύγω την έκ-

φραση της διαφωνίας μου με 

τους υφισταμένους μου, ώστε να 

αποφευχθούν τα δυσάρεστα συ-

ναισθήματα. 

     

27 Προσπαθώ να αποφύγω την α-

νταλλαγή δυσάρεστων λεκτικών 

εκφράσεων με τους άλλους. 

     

28 Προσπαθώ να συνεργαστώ με 

τους υφισταμένους μου για τη 

σωστή κατανόηση του προβλή-

ματος. 

     

 

Σας ευχαριστώ πολύ!!!!! 

 


