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Περίληψη  
 

     Το θέμα της εργασιακής φωνής και εργασιακής σιωπής στους οργανισμούς υγείας 

αποτελεί το αντικείμενο μελέτης ετών από τους ερευνητές. Το άτομο μέσω της 

επικοινωνίας προσπαθεί να κατανοήσει και να επεξεργαστεί πληροφορίες και 

δεδομένων που θα το οδηγήσουν στην επίτευξη των στόχων του και θα το καταστήσουν 

αποτελεσματικό μέσα στον οργανισμό. Πίσω από τη διαδικασία της επικοινωνίας, 

σημαντικό αποτελεί το γεγονός ότι κάθε άτομο χαρακτηρίζεται από διαφορετική 

προσωπικότητα, στάσεις και συμπεριφορά, τα οποία συντελούν στο αποτέλεσμα του 

έργου του. Το παραπάνω τρίπτυχο είναι αυτό το οποίο και καθορίζει τη συμμετοχή ή 

την αποχή του ατόμου από την εργασία. Σκοπός της παρούσας εργασίας αποτελεί τη 

διερεύνηση αρχικά των διαστάσεων της εργασιακής φωνής και της εργασιακής σιωπής 

σε οργανισμούς υγείας στην Ελλάδα, το ποσοστό επιρροής της προσωπικότητας και της 

κουλτούρας του ατόμου καθώς και το ρόλο της διοίκησης. Στην έρευνα συμμετείχαν 73 

άτομα τα οποία εργάζονται σε δομές δημόσιας και ιδιωτικής υγείας ( γιατροί, 

νοσηλευτές και διευθυντές τμημάτων) του Νοσοκομείου Θείας Πρόνοιας 

“Παμμακάριστος”,του Ασκληπιού Ευόσμου, της Βιοϊατρικής Γαλατσίου, της Express 

Service Θεσσαλονίκης, του Πανεπιστημιακού Γενικού Νοσοκομείου Λάρισας, του 

Γενικού Νοσοκομείου Κατερίνης, της Διοίκηση 3ης Υγειονομικής Περιφέρειας 

Μακεδονίας του Γενικού Νοσοκομείου Κέρκυρας και ιδιωτικών ιατρείων . Τα άτομα 

που συμμετείχαν συμπλήρωσαν το ερωτηματολόγιο ανώνυμα είτε μέσω ηλεκτρονικού 

ταχυδρομείου είτε τηλεφωνικώς. Τα στοιχεία των ερωτηματολογίων συγκεντρώθηκαν 

και επεξεργάστηκαν υπό τη μορφή πινάκων και σχημάτων μέσω του προγράμματος του 

IBM SPSS STATISTICS. Το κύριο αποτέλεσμα της έρευνας αποτελεί το μεγάλο 

ποσοστό των υπαλλήλων οι οποίοι απέχουν από την ενεργό συμμετοχή τους στις 

δραστηριότητες των οργανισμών. Τα άτομα παρουσιάζουν μία άρνηση ως προς τη 

συμμετοχή τους σε νέες προτάσεις και ιδέες, ή στην επίλυση προβλημάτων που 

προκύπτουν. Το παραπάνω γεγονός μπορεί να συσχετιστεί με τη λειτουργία της 

διοίκησης και το ποσοστό ευθύνης που φέρει στο αποτέλεσμα αυτό. 

 

 Λέξεις Κλειδιά: εργασιακή φωνή, εργασιακή σιωπή, προσωπικότητα, συμπεριφορά, 

στάσεις, ηγεσία, κουλτούρα  
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Abstract 

     The issue of working voice and working silence in health organizations has been the 

subject of years of study by researchers. The person through communication tries to 

understand and process information and data that will lead him to achieve his goals and 

make him effective within the organization. Behind the communication process, it is 

important that each person is characterized by different personalities, attitudes and 

behaviors, which contribute to the result of his work. The above triptych is what 

determines the participation or abstention of the individual from work. The purpose of 

this study is to investigate initially the dimensions of the working voice and work 

silence in health organizations in Greece, the degree of influence of personality and 

culture of the individual as well as the role of management. The research involved 73 

people working in public and private health structures (doctors, nurses and department 

managers) of the Divine Welfare Hospital "Pammakaristos", Asklipios Evosmos, 

Galatsi Biomedical, Express Service Thessaloniki, University General Hospital, L 

General Hospital of Katerini, the Administration of the 3rd Health District of 

Macedonia of the General Hospital of Corfu and private clinics. Participants completed 

the questionnaire anonymously either by e-mail or by telephone. The questionnaire data 

were collected and processed in the form of tables and diagrams through the IBM SPSS 

STATISTICS program. The main result of the research is the large percentage of 

employees who abstain from their active participation in the activities of organizations. 

Individuals show a reluctance to participate in new proposals and ideas, or to solve 

problems that arise. The above fact can be related to the operation of the administration 

and the percentage of responsibility that brings to this result. 

 Keywords: working voice, work silence, personality, behaviour, attitudes, leadership, 

culture 
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Εισαγωγή 
 

     Σύμφωνα με τον Αριστοτέλη, το μοναδικό ον το οποίο χαρακτηρίζεται ως 

<<πολιτικό>>, αποτελεί τον άνθρωπο. Ο λόγος, είναι χαρακτηριστικό γνώρισμα του 

ανθρώπου σε σύγκριση με τα υπόλοιπα όντα. Το άτομο έχει την ικανότητα του 

διαχωρισμού του ωφελίμου από το βλαβερό, του δίκαιου και του άδικου, του καλού και 

του κακού. Η ικανότητα αυτή έγκειται στις εμπειρίες, στη συμπεριφορά, στη στάση και 

τέλος στην προσωπικότητά του. Η σύνθεση όλων των παραπάνω φέρει ως αποτέλεσμα 

τη θέση του ατόμου μέσα στον οργανισμό. 

     Η επικοινωνία αφορά το μέσο με το οποίο το άτομο εκφράζει τα συναισθήματα, τις 

πεποιθήσεις, τις ανάγκες, τις ιδέες και τους προβληματισμούς. Το άτομο επικοινωνεί 

μέσα στον οργανισμό με τους υφιστάμενους ή τους προϊσταμένους του, με στόχο την 

καθοδήγησή του στο έργο ή την ανάγκη του για έκφραση κάποιου προβλήματος που 

προκύπτει. Η διοίκηση οφείλει να βρίσκεται σε θέση να κατανοήσει, να επεξεργαστεί 

και να προσπαθήσει να παρουσιάσει προτάσεις επίλυσης των προβλημάτων αυτών.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1
Ο

  

1.1 Επικοινωνία 

 

Εικόνα 1. Επικοινωνία 

 

1.1.1 Ορισμός 

 

     Η επικοινωνία (communication) αποτελεί την κοινωνική δραστηριότητα κατά την 

οποία ένα άτομο, μία ομάδα ή ένας οργανισμός (αποστολέας), μεταβιβάζει μία 

πληροφορία (το μήνυμα), σε ένα άλλο άτομο, ομάδα ή άλλον οργανισμό (αποδέκτη). Η 

επικοινωνία σύμφωνα με τους Hogg & Vaughan (2010), είναι άρρηκτα συνδεδεμένη με 

την κοινωνική αλληλεπίδραση, καθώς ο άνθρωπος μέσω αυτής μεταδίδει μηνύματα για 

να εκφράσει τις σκέψεις, την αντίληψη, την πρόθεσή του, τα συναισθήματα, τις 

επιθυμίες, τις ιδέες και τέλος την ταυτότητά του. Ένας ακόμη μελετητής του ορισμού 

αποτελεί τον Χυτήρη (2017), ο οποίος ορίζει την επικοινωνία ως «την διαδικασία 

ανταλλαγής μηνυμάτων-νοημάτων, μεταξύ δύο ή περισσότερων ανθρώπων, με σκοπό 

την επιρροή του δέκτη και την πρόκληση συγκεκριμένης αντίδρασης ».    
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1.1.2 Διαδικασία 

 

      Με σκοπό να κατανοήσουμε ακόμη καλύτερα την έννοια της επικοινωνίας 

οφείλουμε να καταγράψουμε και να αναπτύξουμε την διαδικασία κατά την οποία 

ακολουθεί. Τα βασικά μέρη τα οποία συγκροτούν την διαδικασία της επικοινωνίας 

αποτελούν, τον πομπό ή αποστολέα, το μήνυμα, την κωδικοποίηση, το κανάλι ή 

δίαυλος επικοινωνίας, την αποκωδικοποίηση, τον δέκτη ή παραλήπτη, τον θόρυβο ή 

εμπόδιο και την ανατροφοδότηση.  

       Ο πομπός ή διαφορετικά αποστολέας αποτελεί το άτομο το οποίο εκφράζει την 

ανάγκη, την επιθυμία ή την υποχρέωση να το στείλει το μήνυμα .Στην πράξη, ο πομπός 

κωδικοποιεί τη σκέψη του και καθορίζει το μέσο με το οποίο πρόκειται να μεταδοθεί το 

μήνυμα όπως επίσης και τον χρόνο μετάδοσης του μηνύματος.  

        Το μήνυμα αποτελεί το φυσικό προϊόν της κωδικοποίησης του πομπού και 

συγκεκριμένα δύναται να μεταδοθεί μέσω της κίνησης του σώματος (γλώσσα 

σώματος), της έκφρασης του προσώπου, κάποιας χειρονομίας ή μέσω του γραπτού 

(κειμένου) ή προφορικού λόγου. 

     Η κωδικοποίηση (encoding) αποτελεί τη διαδικασία κατά την οποία ένα άτομο, μία 

ομάδα ή ένας οργανισμός επιθυμεί να εκφράσει ή να γνωστοποιήσει μία πληροφορία σε 

κάποιον. Ο στόχος του αποστολέα είναι να μετατρέψει (μεταφράσει) την ιδέα σε μορφή 

κατά την οποία δύναται να γίνει όσο το δυνατόν πιο κατανοητή στον δέκτη.  

     Ο δέκτης ή παραλήπτης αποτελεί το άτομο, το πρόσωπο ή τον οργανισμό που 

απευθύνεται το μήνυμα (πληροφορία). Ο αποδέκτης μέσω της λογικής αποκωδικοποιεί 

την πληροφορία χρησιμοποιώντας τις ικανότητές του, την αντίληψη και τη διάθεσή του 

ώστε να αντιληφθεί και να ερμηνεύσει τις πληροφορίες του μηνύματος. 

     Η αποκωδικοποίηση (decoding) αποτελεί την διαδικασία κατά την οποία αφού 

πρώτα στον δέκτη αποσταλεί το μήνυμα με κάποιο μέσο, εκείνος στη συνέχεια 

καταβάλει προσπάθεια κατανόησης του γραπτού ή προφορικού λόγου, των εκφράσεων 

του προσώπου ή των χειρονομιών χρησιμοποιώντας τις νοητικές του ικανότητες. 

     Το κανάλι ή διαφορετικά δίαυλος επικοινωνίας (channels of communication), αφορά 

το μέσο σύμφωνα με το οποίο πρόκειται να σταλεί το μήνυμα(πληροφορία) στον 

δέκτη(παραλήπτη). Πιο συγκεκριμένα το κανάλι αποτελεί τον τρόπο με τον οποίο έχει 

επιλέξει ο πομπός να παραδώσει το μήνυμα στον επιθυμητό παραλήπτη με όσο το 
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δυνατόν μεγαλύτερη ακρίβεια. Το κανάλι χωρίζεται σε δύο κατηγορίες. Η πρώτη 

αποτελείται από τα τυπικά κανάλια τα οποία δημιουργούνται από τον οργανισμό και 

μεταδίδουν πληροφορίες (μηνύματα) που αφορούν τις επαγγελματικές δραστηριότητες 

των μελών (ακολουθείται η αλυσίδα της εξουσίας εντός του οργανισμού). Η δεύτερη 

αφορά τα άτυπα δίκτυα τα οποία είναι αυτογενή και εμφανίζονται ως αποτέλεσμα 

προσωπικών επιλογών. (Robbins et Judge, 2011) 

     Στη διαδικασία της επικοινωνίας σημαντικό αποτελεί  το γεγονός της σαφήνειας του 

μηνύματος και της απουσίας θορύβων. Ο θόρυβος(noise) ή εμπόδιο έγκειται στους 

φραγμούς της επικοινωνίας οι οποίοι αλλοιώνουν τη σαφήνεια του μηνύματος, 

επηρεάζοντας αρνητικά την αποτελεσματικότητα της επικοινωνίας. Εμπόδια στην 

επικοινωνία μπορούμε να θεωρήσουμε παραδείγματος χάριν τις σημασιολογικές 

δυσκολίες, τις πολιτισμικές διαφορές, τα λανθασμένα κωδικοποιημένα ή 

αποκωδικοποιημένα μηνύματα κ.α. 

 

 

Εικόνα 2. Διαδικασία επικοινωνίας 

     Το τελικό στάδιο της διαδικασίας της επικοινωνίας αποτελεί την ανατροφοδότηση ή  

ανάδραση (feedback). Συγκεκριμένα, η διαδικασία αυτή έγκειται στον έλεγχο του 

ποσοστού της επιτυχίας ως προς την κατανόηση και παράδοση του μηνύματος από τον 

αποστολέα στον παραλήπτη και στη συνέχεια της ανταλλαγής μηνυμάτων από τον 

παραλήπτη προς τον αποστολέα ως νέο κύκλο μεταβίβασης πληροφοριών(συνεχή 

πληροφορία). Μέσω της ανατροφοδότησης αποδεικνύεται η επιτυχία ή αποτυχία της 

σαφήνειας του αρχικού μηνύματος καθώς και της πραγματικής εκδήλωσης του 

ενδιαφέροντος του αποδεκτή ως προς την πληροφορία του μηνύματος του αποστολέα. 

 

1.1.3 Τύποι Επικοινωνίας 

 

     Η επικοινωνία χωρίζεται σε ποικίλους τύπους ανάλογα με τον τρόπο που επιλέγει το 

άτομο να στείλει το μήνυμα(πληροφορία) και σε ποιόν απευθύνεται(κατεύθυνση 
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επικοινωνίας).Σε πρώτο στάδιο η επικοινωνία χωρίζεται σε δύο βασικές ομάδες, την 

τυπική και την άτυπη αναλόγως με την κατεύθυνση που αποστέλλεται το μήνυμα στον 

δέκτη. 

     Τα κανάλια στην τυπική επικοινωνία λειτουργούν κατά μήκος της εξουσίας ακριβώς 

όπως έχει οριστεί από την ίδια την επιχείρηση ή τον οργανισμό. Στη συνέχεια 

μπορούμε να χωρίσουμε την τυπική επικοινωνία σε τέσσερις υποομάδες οι οποίες 

σύμφωνα με τους Χυτήρη(2017), Robbins & Judge(2011), αποτελούν την επικοινωνία 

από πάνω προς τα κάτω(καθοδική), από κάτω προς τα πάνω(ανοδική), την οριζόντια 

και τέλος την διαγώνια επικοινωνία.  

 

Εικόνα 3. Τυπική επικοινωνία 

     Στην καθοδική (από πάνω προς τα κάτω) επικοινωνία το μήνυμα, το οποίο μπορεί να 

έχει την μορφή επιστολής ή ηλεκτρονικού ταχυδρομείου, στέλνεται από τους 

προϊσταμένους προς τους υφιστάμενους με βασικό σκοπό την επιρροή των δεύτερων. 

Στο σημείο αυτό σημαντικό θα ήταν να επισημανθεί πως ο τύπος αυτής της 

επικοινωνίας μπορεί να συνδεθεί με πέντε βασικά στοιχεία αποσκοπώντας στο 

καλύτερο δυνατό αποτέλεσμα της επικοινωνίας μεταξύ του πομπού και του δέκτη. Την 

κατανόηση και υλοποίηση των στόχων, των πολιτικών και των στρατηγικών, στην 

αποσαφήνιση των οδηγιών εκτέλεσης και συντονισμού των εργασιών, στην ενημέρωση 

για τις διαδικασίες και πρακτικές που έπονται. Επιπλέον, στην ενημέρωση 

(τροφοδότηση) των υπαλλήλων ως προς την απόδοσή τους, τα προβλήματα που 

χρήζουν προσοχής και στην παρακίνηση των εργαζομένων για κατανόηση και αποδοχή 

των στόχων και των αξιών του οργανισμού. Σύμφωνα με μελέτες η προς τα κάτω 

επικοινωνία αποτελεί ίσως τον σημαντικότερο τύπο, εφόσον έχει παρατηρηθεί  πως οι 
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εργαζόμενοι έχουν διπλάσιες πιθανότητες να υποστηρίξουν τις απόψεις των ανώτερών 

τους ως προς κάποια αλλαγή ή απόφαση, αφού πρώτα έχουν παρουσιαστεί λόγοι πίσω 

από αυτούς. Έτσι, μέσω των εξηγήσεων αυξάνεται η αφοσίωση των εργαζομένων και 

ως κατά συνέπεια ενστερνίζονται τις αποφάσεις της διοίκησης. Στο σημείο αυτό 

οφείλουμε να αναφερθούμε και την αλυσίδα των μειονεκτημάτων καθώς υπάρχει ένας 

αριθμός των προϊσταμένων οι οποίοι ενώ επιζητούν τη στήριξη και την αφοσίωση των 

υφιστάμενων τους  δεν αναζητούν τη συμβουλή ή τη γνώμη τους. Γεγονός το οποίο έχει 

ως αποτέλεσμα την αποστασιοποίηση των εργαζομένων. Ένα ακόμη μειονέκτημα που 

μπορεί να σημειωθεί αποτελεί την αλλοίωση ή την παραμόρφωση ή και την απώλεια 

του μηνύματος εξαιτίας της απόστασης που διανύει μέσω των πολλών διοικητικών 

επιπέδων έως ότου φτάσει στον παραλήπτη. 

     Στον δεύτερο τύπο επικοινωνίας, από κάτω προς τα πάνω (ανοδική) αναφερόμαστε 

στην κατεύθυνση των μηνυμάτων από τους εργαζόμενους προς τους προϊσταμένους 

τους. Σε ένα γενικό πλαίσιο τα μηνύματα αυτά συνήθως αφορούν θέματα όπως την 

ενημέρωση για λήψη ορισμένων αποφάσεων ή για την ανάληψη πρωτοβουλιών. Πιο 

συγκεκριμένα, οι πληροφορίες των μηνυμάτων αυτών παρουσιάζουν θέματα όπως 

παραδείγματος χάριν τους τρόπους βελτίωσης των συνθηκών εργασίας μέσα στον 

οργανισμό, τα συναισθήματα των υφιστάμενων είτε μεταξύ τους είτε ως προς τους 

ανωτέρους τους, τα προβλήματα που αντιμετωπίζουν στην εργασία, εκδήλωση 

παραπόνων και συγκρούσεων, αναφορές σχετικά με την απόδοση, την πρόοδο και την 

επίτευξη των στόχων και εργασιών. Ακόμη, πληροφορίες με θέμα τις αντιδράσεις των 

πελατών, των προμηθευτών ή των συνεργατών και τέλος θέματα που αφορούν το 

λογιστικό και οικονομικό κομμάτι του οργανισμού. Οι δυσκολίες αυτού του τμήματος 

επικοινωνίας ποικίλλουν καθώς υπάρχουν περισπασμοί οι οποίοι δυσχεραίνουν την 

αποτελεσματικότητά της. Ορισμένοι από αυτούς αποτελούν, την χρήση περιορισμένων 

μέσων, την άρνησή που παρουσιάζει ορισμένος αριθμός των προϊσταμένων ενός 

οργανισμού να ακούσουν και να κατανοήσουν τα μηνύματα των υφισταμένων τους 

όπως επίσης και η επιφυλακτικότητα που παρουσιάζει μεγάλο ποσοστό των 

εργαζομένων να εμπιστευτεί τους ανωτέρους με στόχο την επίλυση των προβλημάτων. 

     Ο τρίτος τύπος της επικοινωνίας ονομάζεται οριζόντια και αφορά την ανταλλαγή 

μηνυμάτων(πληροφοριών) μεταξύ ομοιόβαθμων εργαζόμενων, είτε από υφιστάμενο σε 

υφιστάμενο είτε από προϊστάμενο σε προϊστάμενο. Ο τύπος αυτής της επικοινωνίας 

συμβάλλει στο συντονισμό για την επίτευξη των έργων(projects), στην επίλυση των 

προβλημάτων για καλύτερη εκτέλεση των στόχων, στην άμεση ενημέρωση των 
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γραμμικών στελεχών και τέλος στην παροχή συμβουλών από τους επιτελικούς. Ένα 

πρόβλημα πού εντοπίζεται συχνά στον τύπο αυτό αποτελεί την δημιουργία 

δυσλειτουργικών συγκρούσεων από τα μέλη τα οποία παρακάμπτουν τους ανωτέρους 

τους με στόχο να εκτελέσουν άμεσα το έργο τους ή σε άλλη περίπτωση όταν οι 

προϊστάμενοι αντιληφθούν πως οι υφιστάμενοι  πραγματοποίησαν μία ενέργεια για την 

οποία δεν έλαβαν γνώση. 

     Το τέταρτο και τελευταίο είδος αποτελεί τη διαγώνια επικοινωνία κατά την οποία το 

μήνυμα αποστέλλεται από ένα άτομο σε ένα άλλο που ανήκουν σε διαφορετικά 

ιεραρχικά κλιμάκια και σε διαφορετικές ομάδες λειτουργίας του οργανισμού. Στόχος 

της αποτελεί την αναζήτηση συμβουλών, διευκρινίσεων και πληροφοριών 

αποσκοπώντας στην άμεση και αποτελεσματική λήψη αποφάσεων για την εκτέλεση του 

έργου των εργαζομένων. 

     Εν συνεχεία όπως αναφέραμε παραπάνω, πέραν της τυπικής, η δεύτερη κύρια ομάδα 

της επικοινωνίας αποτελεί την άτυπη. Χαρακτηριστικό της είναι ότι συνυπάρχει με την 

τυπική και σε ορισμένες περιπτώσεις στην υποκαθιστά. Το γεγονός αυτό μπορεί να 

συμβαίνει είτε γιατί η πληροφορία που μεταδίδεται από τα τυπικά κανάλια δεν είναι 

αρκετή ή πλήρης, είτε γιατί υπάρχουν θέματα για τα οποία οι υπάλληλοι ανησυχούν, 

είτε γιατί οι υφιστάμενοι οι οποίοι έρχονται σε σύγκρουση με τους ανωτέρους τους 

επιθυμούν να μοιραστούν τις σχετικές πληροφορίες. Δύο περιπτώσεις υποκατάστασης 

της επικοινωνίας αφορά την διακίνηση πληροφοριών μεταξύ των υπαλλήλων που έχουν 

προσωπική σκοπιμότητα ή εξαιτίας της ανάγκης για άμεση και γρήγορη πληροφόρηση. 

     Η άτυπη επικοινωνία χωρίζεται σε δύο υποομάδες. Η πρώτη ονομάζεται <Διοίκηση 

δια περιηγήσεως> (Management by Wandering Around- MBWA) και χαρακτηριστικό 

της αποτελεί το γεγονός των προϊσταμένων οι οποίοι έρχονται σε άμεση επαφή με τους 

υφισταμένους τους με στόχο την ανταλλαγή απόψεων, ιδεών, προβλημάτων και 

προτάσεων. Στο σημείο αυτό οφείλουμε να αναφέρουμε πως σύμφωνα με μελέτες που 

έχουν πραγματοποιηθεί, σε περίπτωση συνδυασμού του καναλιού αυτού με τα τυπικά 

κανάλια  το αποτέλεσμα της επικοινωνίας μεταξύ των ανώτερων στελεχών του 

οργανισμού δύναται να χαρακτηριστεί από αμεσότητα και πληρότητα. Η δεύτερη 

υποομάδα της άτυπης επικοινωνίας αφορά το <Ράδιο αρβύλα>(grapevine) και αποτελεί 

την επικοινωνία πρόσωπο με πρόσωπο μεταξύ των υπαλλήλων ενός οργανισμού, 

ανεξαρτήτως θέσης και αναπτύσσεται προς όλες τις κατευθύνσεις(κάθετα, διαγώνια, 

οριζόντια). Γνώρισμα αυτού του καναλιού είναι η μετάδοση των μηνυμάτων από στόμα 

σε στόμα και σε ορισμένες περιπτώσεις αποτελεί την κύρια μορφή επικοινωνίας, καθώς 
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η μετάδοση των πληροφοριών πραγματοποιείται ή από ένα άτομο σε πολλά ή από 

κάποια άτομα σε κάποια άλλα κατά επιλογή. Τα τρία βασικά χαρακτηριστικά της 

άτυπης αυτής επικοινωνίας αποτελούν την απουσία ελέγχου από τα πρόσωπα της 

διοίκησης του οργανισμού, χρησιμοποιείται κατά κόρον με σκοπό την εξυπηρέτηση 

των συμφερόντων των ατόμων που συμμετέχουν σε αυτό και τέλος το μεγαλύτερο 

ποσοστό των εργαζομένων κρίνουν πως είναι το πιο έγκυρο και αξιόπιστο σε σύγκριση 

με τις επίσημες ανακοινώσεις της διοίκησης . 

 

Εικόνα 4. Άτυπη επικοινωνία 

 

 1.1.4 Τρόποι Επικοινωνίας 

 

     Τα άτομα δύναται να μεταβιβάσουν πληροφορίες(μήνυμα) σε άλλα άτομα με τρεις 

διαφορετικούς τρόπους. Μέσω της γραπτής επικοινωνίας, της προφορικής και τέλος της 

μη λεκτικής. 

     Στην περίπτωση που αναφερόμαστε στον όρο <γραπτή επικοινωνία>, εννοούμε 

όλους εκείνους τους τρόπους κατά τους οποίους μπορεί ένα άτομο να μεταδώσει μία 

πληροφορία μέσω συμβόλων ή γραπτών λέξεων. Χαρακτηριστικά παραδείγματα 

αποτελούν τα οργανωσιακά έντυπα περιοδικής κυκλοφορίας, οι επιστολές, τα φαξ, οι 

πίνακες ανακοινώσεων(ηλεκτρονικής μορφής), τα υπομνήματα κ.α. Ως βασικό 

πλεονέκτημα της γραπτής επικοινωνίας αποτελεί την ασφάλεια και την άμεση 

διαθεσιμότητα των πληροφοριών του εγγράφου σε περίπτωση παρερμήνευσης ή 

άρνησης της ύπαρξής του. Ο τρόπος αυτός, διευκολύνει τον πομπό στην καλή μελέτη 

της σύνταξης του μηνύματος στοχεύοντας στην καλύτερη διατύπωση και έπειτα 
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κατανόηση των πληροφοριών από τον δέκτη. Από την άλλη μεριά δύο μειονεκτήματα 

που μπορούμε να παρουσιάσουμε αποτελούν αρχικά τον χρόνο που χρειάζεται το άτομο 

ώστε να συντάξει το μήνυμα που επιθυμεί να μεταβιβάσει στον δέκτη με τις 

απαραίτητες πληροφορίες, γεγονός το οποίο κάτω από συνθήκες πίεσης καθυστερεί τη 

διαδικασία εφαρμογής ή λήψης κάποιας απόφασης. Επίσης, σε ορισμένες περιπτώσεις 

βασική αποτελεί η ύπαρξη του μηχανισμού ανατροφοδότησης όταν το μήνυμα δεν έχει 

αποσταλεί στον δέκτη. Ο χρόνος που απαιτείται για τη σύνταξη και την αποστολή του 

μηνύματος από ένα άτομο στο άλλο μπορεί να λειτουργήσει αρνητικά στην περίπτωση 

που ο δέκτης παρερμηνεύσει κάποια πληροφορία του μηνύματος και εξαιτίας της μη 

πρόσωπο με πρόσωπο επαφής οδηγηθεί σε λανθασμένα συμπεράσματα.  

     Η προφορική επικοινωνία πραγματοποιείται με λεκτικά μέσα(verbal media)  

χρησιμοποιώντας λέξεις. Tο πλέον συνηθισμένο και αποτελεσματικό λεκτικό μέσο 

αποτελεί τη συνομιλία πρόσωπο με πρόσωπο. Χαρακτηριστικά πλεονεκτήματα αυτού 

του είδους της επικοινωνίας είναι η ταχύτητα των μηνυμάτων που μεταδίδονται από τον 

πομπό στον δέκτη και το αντίστροφο. Επιπλέον, ο μεγάλος αριθμός πληροφοριών που 

μπορεί να σταλεί από ένα άτομο σε άλλο, όπως επίσης και η άμεση ανατροφοδότηση, 

γεγονός που εκμηδενίζει σχεδόν το χρόνο αναμονής της απάντησης από τη στιγμή που 

ο πομπός αποφασίζει να στείλει το μήνυμα στον δέκτη. Μειονεκτήματα της προφορικής 

επικοινωνίας είναι αρχικά η μεγάλη πιθανότητα διαστρέβλωσης του περιεχομένου των 

πληροφοριών του μηνύματος κατά τη μεταβίβαση από ένα άτομο σε επόμενο και 

επόμενο και ούτω καθεξής. Ένα επιπλέον μειονέκτημα αποτελεί και την πιθανότητα 

διαφορετικής ερμηνείας του μηνύματος κάθε ένα από τα άτομα που το λαμβάνει λόγω 

της διαφορετικότητάς του. 

     Ο τρίτος τρόπος επικοινωνίας αποτελεί τη μη λεκτική, η οποία βασίζεται στις 

κινήσεις του σώματος, στην έμφαση που προσδίδει το άτομο στις λέξεις, στον 

επιτονισμό, στην φυσική απόσταση μεταξύ του πομπού και του δέκτη και τέλος στις 

εκφράσεις του προσώπου.(Robbins & Judge,2011) Σε αυτό το είδος επικοινωνίας το 

άτομο επικοινωνεί χωρίς τις λέξεις προσπαθώντας να εκφράσει την τρέχουσα 

κατάσταση στην οποία βρίσκεται. Με στόχο την καλύτερη κατανόηση της μη λεκτικής 

επικοινωνίας μπορούμε να αναφέρουμε κάποια παραδείγματα σχετικά με τον τρόπο 

κατά τον οποίο το άτομο επικοινωνεί μη λεκτικά στους οργανισμούς. Πρώτο αποτελεί 

τον τρόπο ένδυσης, καθώς στις περισσότερες περιπτώσεις ο υπάλληλος που κατέχει 

υψηλή θέση μέσα στον οργανισμό συνηθίζεται να παρουσιάζεται με μία πιο επίσημη 

ενδυμασία σε σχέση με κάποιον εργαζόμενο κατώτερης θέσεις. Δεύτερο παράδειγμα 
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αποτελεί τον χρόνο αναμονής μιας συναντήσεις. Στην περίπτωση αυτή, όταν το 

κοινωνικά υψηλότερου επιπέδου άτομο (π.χ. διευθυντής του οργανισμού) επιζητεί μία 

συνάντηση με τον υφιστάμενό του συνήθως χαρακτηριστική αποτελεί η αναμονή του 

δευτέρου στη συνάντηση που ζητήθηκε από τον πρώτο. Γεγονός το οποίο μεταδίδει 

έμμεσα το μήνυμα της σχετικής πολύτιμης σημασίας του χρόνου του ανώτερου σε 

σχέση με τον χρόνο του κατώτερου. Επιπλέον, παράδειγμα αποτελεί τη θέση την οποία 

κατέχει ένα άτομο σε μία συγκέντρωση η οποία και προσδίδει τη θέση του μέσα στον 

οργανισμό. Πιο συγκεκριμένα τα άτομα που κατέχουν υψηλές θέσεις μέσα σε έναν 

οργανισμό βρίσκονται κατά κόρον στις κεφαλές των τραπεζιών με στόχο τη διατήρηση 

της οπτικής επαφής με εκείνους για τους οποίους είναι υπεύθυνοι. Επιπροσθέτως, 

σύμφωνα με έρευνες την <μη λεκτική επικοινωνία> οι Hogg & Vaughan (2010) 

χωρίζουν σε επτά διαφορετικούς τρόπους έκφρασης. Η πρώτη έγκειται στο βλέμμα και 

τη βλεμματική επαφή και αφορά τον τρόπο κατά τον οποίο ένα άτομο κοιτάζει ένα 

άλλο. Το παραπάνω αποτελεί τρόπο μετάδοσης πληροφοριών σχετικά με τα 

συναισθήματα, το status, την εντιμότητα, την αξιοπιστία και την προσήλωσή του. Ο 

δεύτερος τρόπος έγκειται στις εκφράσεις του ατόμου που αποτυπώνονται στο πρόσωπό 

του. Μέσω των εκφράσεων το άτομο εκδηλώνει τα συναισθήματα του όπως για 

παράδειγμα το φόβο, τη χαρά, τη λύπη, την έκπληξη, το θυμό, την ντροπή, την ενοχή 

και άλλα. Σχετική αποτελεί η πληροφορία τον Fisher & et all (2004)  ότι το γυναικείο 

φύλο εκφράζει συχνότερα τα συναισθήματα που αφορούν την ενοχή, το φόβο και τη 

λύπη, ενώ αντιθέτως το ανδρικό φύλο εκφράζει την ισχύ όπως ο θυμός και η 

εχθρότητα. Ο τρίτος τρόπος της μη λεκτικής επικοινωνίας αφορά το πρόσωπο και τους 

κανόνες επίδειξης. Με τον όρο <κανόνες επίδειξης> αναφερόμαστε στους 

<<πολιτισμικούς και σχετικούς με την κατάσταση κανόνες που υπαγορεύουν πόσο 

κατάλληλο είναι να εκφραστούν συναισθήματα σε ένα ορισμένο πλαίσιο>>.( Hogg & 

Vaughan,2010) O τέταρτος κατά σειρά τρόπος είναι οι στάσεις του σώματος και 

χειρονομίες. Τα μέρη του ανθρώπινου σώματος επικοινωνούν μεταξύ τους όπως ο 

κορμός, τα χέρια, τα μάτια και σύμφωνα με τους Hogg & Vaughan (2010) σημαντική 

αποτελεί η πληροφορία για τη δημιουργία του όρου της ‘κινησιολογίας’ από τον 

Birdwhistell(1970), ο οποίος και κατέγραψε εβδομήντα βασικές ενότητες της 

σωματικής κίνησης. Όπως παραδείγματος χάριν το τρεμόπαιγμα των ρουθουνιών. 

Ακόμη έκανε αναφορά σε κανόνες συνδυασμών οι οποίοι παράγουν νοηματικές 

ενότητες σωματικής επικοινωνίας όπως είναι ο συνδυασμός του ανασηκώματος των 

ώμων. Χαρακτηριστικά αποτελούν τα εμβλήματα, δηλαδή οι χειρονομίες οι οποίες και 
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αντικαθιστούν ή σε ορισμένες περιπτώσεις αναπληρώνουν την προφορική γλώσσα. Τα 

εμβλήματα ανά τις χώρες γίνονται ευρέως κατανοητά διαπολιτισμικά ενώ αντίθετα σε 

άλλα κράτη με διαφορετική κουλτούρα η ίδια χειρονομία δύναται να έχει διαφορετική 

ερμηνεία. Ο πέμπτος τρόπος της μη λεκτικής επικοινωνίας αποτελεί το άγγιγμα που 

είναι και η πρώτη μορφή επικοινωνίας την οποία μαθαίνει το άτομο ήδη από τα πρώτα 

στάδια της ζωής του, καθώς κατά αυτό τον τρόπο επεξεργάζεται τον κόσμο γύρω του, 

αγγίζοντας ότι το περιβάλλει. Σύμφωνα με τους Hogg & Vaughan(2010), υπάρχουν 

διάφοροι τύποι αγγίγματος όπως, το διαρκές, το σταθερό ή το σύντομο. Ανάλογα με το 

είδος του αγγίγματος, το πρόσωπο που αγγίζεται, από ποιόν, το είδος της σχέσης 

μεταξύ των ατόμων(π.χ. γιατρός και ασθενής, ή άγνωστοι) και στο πλαίσιο μέσα στο 

οποίο συμβαίνει, το νόημα του αγγίγματος διαφέρει. Σύμφωνα με τους ερευνητές Jones 

& Yarbrough(1985) όπως αναφέρουν οι Hogg & Vaughan(2010) μπορούμε να 

χωρίσουμε το άγγιγμα σε πέντε κατηγορίες. Η πρώτη κατηγορία αποτελεί το άγγιγμα 

του θετικού συναισθήματος και αφορά το αίσθημα της τρυφερότητας, της εκτίμησης, 

της επιβεβαίωσης, της περιποίησης ή του σεξουαλικού ενδιαφέροντος. Η δεύτερη 

κατηγορία αφορά το παιχνιδιάρικο άγγιγμα και εκφράζει το χιούμορ και την καλή 

διάθεση. Η τρίτη αποτελεί τον έλεγχο στοχεύοντας στην προσέλκυση του 

ενδιαφέροντος ή της ενδοτικότητας. Η τέταρτη κατηγορία αφορά την ικανοποίηση των 

καθιερωμένων απαιτήσεων όπως είναι ο χαιρετισμός ή την αποχώρηση και ονομάζεται 

τελετουργικό άγγιγμα. Και η τελευταία, αποτελεί το άγγιγμα σχετικό με το έργο, 

δηλαδή έχοντας ως σκοπό την πραγματοποίηση ενός έργου όπως για παράδειγμα ο 

σφυγμός ενός ασθενή που μετριέται από τη νοσηλεύτρια. Στο σημείο αυτό θα 

μπορούσαμε να εντάξουμε και δύο ακόμη κατηγορίες αγγίγματος όπως αναφέρουν οι 

Hogg & Vaughan μέσω της μελέτης των Burgoοn et all(1989), οποίες αφορούν το 

άγγιγμα αρνητικού συναισθήματος όπως για παράδειγμα η ευγενική απώθηση ενός 

ενοχλητικού χεριού, ή τα επιθετικά αγγίγματα όπως είναι οι γροθιές και τα σπρωξίματα. 

Αξιοσημείωτη αποτελεί και η μελέτη όπως αναφέρουν οι Hogg & Vaughan για τους 

Whitcher & Fisher(1979) και των Δημητρίου & Μουρελάτου(2015) σχετικά με τη 

διαφορά μεταξύ των δύο φύλων σε Υγειονομικό Περιβάλλον. Πιο συγκεκριμένα οι 

ερευνητές εξετάζοντας την επίδραση των ασθενών οι οποίοι είτε αγγίζονταν είτε όχι 

από μία νοσοκόμα στα πλαίσια μιας προ-χειρουργικής ενημέρωσης, παρατήρησαν 

βάσει των αποτελεσμάτων πως μεταξύ των δύο φύλων οι γυναίκες ασθενείς που είχαν 

αγγιχθεί παρουσίασαν μικρότερο ποσοστό φόβου και άγχους ενώ αντίθετα οι άνδρες 

ασθενείς που αγγίχθηκαν παρατηρήθηκε σε αυτούς υψηλότερο ποσοστό εκνευρισμού. 
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Ο εκτός τρόπος της μη λεκτικής επικοινωνίας αφορά την απόσταση μεταξύ των 

σωμάτων ως κανάλι επικοινωνίας. Σύμφωνα με τους Hogg & Vaughon(2010) η μελέτη 

της διαπροσωπικής αποστάσεις ονομάζεται μελέτη εγγύτητας και έχει παρατηρηθεί πως 

όσο πιο μικρή είναι η απόσταση μεταξύ των δύο ατόμων, τόσο μεγαλύτερος είναι και ο 

αριθμός των μη λεκτικών νύξεων. Ακόμη, σύμφωνα με τον Heyduk(1983)  όπως 

αναφέρουν Hogg & Vaughan(2010) μέσω της διαπροσωπικής απόστασης 

σηματοδοτείται το αίσθημα της οικειότητας και της συμπάθειας μεταξύ των ατόμων. 

Τέλος, ο έβδομος κατά σειρά τρόπος της μη λεκτικής επικοινωνίας έγκειται στην 

διαχείριση των εντυπώσεων και την εξαπάτηση. Όπως αναφέρουν οι Hogg & 

Vaughan(2010) μέσω του Paulo(1992), ο άνθρωπος μπορεί να χρησιμοποιήσει μη 

λεκτικά σύνολα με τέτοια στρατηγική ώστε να δημιουργήσει μία εντύπωση για τον 

εαυτό του ή ακόμη και να επηρεάσει τις συμπεριφορές, τις απόψεις και τις στάσεις των 

γύρο του και αυτό διότι τα άτομα σε ορισμένες περιπτώσεις επιθυμούν να κρύψουν ή τα 

συναισθήματά τους ή πληροφορίες. Χαρακτηριστικός αποτελεί ο λόγος του 

Freud(1905) αναφερόμενος στην προσπάθεια του ατόμου να εξαπατήσει μέσω των μη 

λεκτικών καναλιών:<< αυτός έχει μάτια να δει και αφτιά να ακούσει μπορεί να πειστεί 

ότι κανείς θνητός δεν μπορεί να κρατήσει μυστικό. Αν τα χείλη του μένουν σιωπηλά, 

μιλά με την άκρη των δακτύλων του η προδοσία αναβλύζει από κάθε του πόρο>>.  

          

1.1.5 Προβλήματα στην Επικοινωνία  

 

     Η επικοινωνία αποτελεί το μέσο κατά το οποίο το άτομο στέλνει κάποια πληροφορία 

σε κάποιο άλλο, με τη συνειδητή πρόθεση να προκαλέσει κάποια αντίδραση 

(Μαλικιώση & Λοίζου, 2012). Τα εμπόδια που εντοπίζονται κατά τη διάρκεια της 

επικοινωνίας σύμφωνα με τους Robbins & Judge (2011), χωρίζονται σε επτά ομάδες.  

     Tο πρώτο εμπόδιο αφορά το φιλτράρισμα (filtering), δηλαδή τον τρόπο κατά τον 

οποίο το άτομο χειρίζεται την πληροφορία του μηνύματος με σκοπό ο αποδέκτης να 

την συλλάβει με όσο το δυνατόν καλύτερο τρόπο. Για παράδειγμα σε πολλές 

περιπτώσεις ο υφιστάμενος στρεβλώνει την από κάτω προς τα πάνω πληροφορία 

ανακοινώνοντας στον προϊστάμενό του εκείνη την πληροφορία την οποία θεωρεί πιο 

αρεστή. 

     Το δεύτερο εμπόδιο αποτελεί την επιλεκτική αντίληψη. Ο δείκτης αφουγκράζεται 

επιλεκτικά τις πληροφορίες του μηνύματος ανάλογα με τις ανάγκες του, την πείρα, το 

υπόβαθρο, τα κίνητρα, το συμφέρον, τις προσδοκίες του κ.α. Στην περίπτωση αυτή, το 
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άτομο(δέκτης) αποκωδικοποιεί το μήνυμα με τον τρόπο που επιθυμεί και το δέχεται ως 

πραγματικότητα ενώ αυτό μπορεί να μην ισχύει. 

 

Εικόνα 5. Επιλεκτική αντίληψη 

     Ο τρίτος φραγμός στην αποτελεσματική επικοινωνία είναι η πληροφοριακή 

υπερφόρτωση στην οποία το άτομο εξαιτίας της αδυναμίας του να διαχειριστεί τον 

αριθμό πληροφοριών μεγαλύτερο από εκείνο που θα ήταν ικανό να διαχειριστεί, 

παραβλέπει, ξέχνα, αναβάλλει τη συνέχεια της επεξεργασίας των μηνυμάτων ή τις 

προσπερνά με αποτέλεσμα να εντοπίζεται απώλεια πληροφοριών.  

     Το τέταρτο εμπόδιο της επικοινωνίας είναι τα συναισθήματα, καθώς ανάλογα με την 

ψυχολογική κατάσταση στην οποία βρίσκεται το άτομο ερμηνεύει διαφορετικά το ίδιο 

μήνυμα όταν βρίσκεται σε κατάσταση χαράς και διαφορετικά σε κατάσταση θυμού 

παραγκωνίζοντας τη λογική.  

     Πέμπτο κατά σειρά εμπόδιο αποτελεί την γλώσσα. Υπάρχουν περιπτώσεις κατά τις 

οποίες τα άτομα που μιλούν την ίδια γλώσσα (π.χ. ελληνικά), ανάλογα με το 

περιβάλλον, την ηλικία, το φύλο κ.α. να λαμβάνουν από τις λέξεις που 

χρησιμοποιούνται διαφορετικά μηνύματα, γεγονός το οποίο σημαίνει πως η γλώσσα δεν 

έχει μία καθολική χρήση.  

     Ένας ακόμη φραγμός στην αποτελεσματική επικοινωνία είναι η σιωπή. Η σιωπή ή η 

αποφυγή της επικοινωνίας έχουν ως αποτέλεσμα την απουσία πληροφόρησης. Μέσω 

της σιωπής η διοίκηση αδυνατεί να λάβει γνώση, να ελέγξει και να εξαλείψει τυχόν 

αρνητικές συμπεριφορές μεταξύ των μελών μιας ομάδας. Ο ηγέτης (μάνατζερ) της 

ομάδας οφείλει να αντιμετωπίζει με σεβασμό τις ανησυχίες των ατόμων που την 

απαρτίζουν, διότι σε περίπτωση αγνόησης ή μείωσης ενός μέλους μπορεί να το 

οδηγήσει σε μελλοντική αποφυγή επικοινωνίας.   

     Τελευταίο εμπόδιο της επικοινωνίας αποτελεί τον φόβο της. Το κοινωνικό άγχος ή 

διαφορετικά ο φόβος της επικοινωνίας αφορά την υπερβολική ένταση και άγχος που 
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βιώνει ένα άτομο κατά τη διάρκεια της γραπτής ή και της προφορικής επικοινωνίας. Το 

άτομο που ανήκει σε αυτή την κατηγορία δύναται να στρεβλώνει τις απαιτήσεις 

επικοινωνίας στην εργασία του με στόχο να μειώσει την ανάγκη για χρήση της. 

 

1.2 Οργανωσιακή Συμπεριφορά 
 

     Σύμφωνα με τους Robbins & Judge (2011),  ο όρος της οργανωσιακής 

συμπεριφοράς (organizational behaviour) αποτελεί την μελέτη της επίδρασης που 

επιφέρουν τα άτομα, οι ομάδες και η δομή στη συμπεριφορά στο πλαίσιο των 

οργανισμών. Ο στόχος της οργανωσιακής συμπεριφοράς έγκειται στην κατανόηση και 

την πρόβλεψη της ανθρώπινης συμπεριφοράς μέσα στους οργανισμούς. Η ανθρώπινη 

συμπεριφορά όσο πολύπλοκη χαρακτηρίζεται τόσο δυσκολότερα δύνεται κάποιος να 

την προβλέψει. Έτσι, η οργανωσιακή συμπεριφορά μελετά τον τρόπο με τον οποίο 

λειτουργεί το άτομο μέσα στον οργανισμό και τις επιπτώσεις που επιφέρει αυτό στην 

επίδοση του οργανισμού. Ο Χυτήρης (2017)  διατύπωσε την οργανωσιακή 

συμπεριφορά ως ένα σύνολο ανθρώπων οι οποίοι βρίσκονται σε συγκεκριμένο χώρο 

και χρόνο, συνεργάζονται για συγκεκριμένο σκοπό και οι μεταξύ τους σχέσεις 

καθορίζονται από μία εσωτερική οργάνωση (π.χ. ρόλοι, ιεραρχία, κανόνες) και 

εκδηλώνουν ατομικές ή συλλογικές συμπεριφορές σχετικές με τους επιδιωκόμενους 

στόχους, ατομικούς ή ομαδικούς.  

 

ΑΛΤΡΟΥΙΣΜΟΣ ΚΑΙ ΕΥΓΕΝΕΙΑ 

 Count Layer N % 

ΒΟΗΘΩ ΑΛΛΟΥΣ ΠΟΥ 

ΕΧΟΥΝ ΒΑΡΙΑ ΦΟΡΤΙΑ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 25 34.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 32 43.8% 

ΒΟΗΘΩ ΑΛΛΟΥΣ ΠΟΥ 

ΕΤΥΧΕ ΝΑ ΕΙΝΑΙ ΑΠΟΝΤΕΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 58 79.5% 

ΠΡΟΘΥΜΑ ΔΙΝΩ ΑΠΟ ΤΟΝ 

ΧΡΟΝΟ ΜΟΥ ΓΙΑ ΝΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 11.0% 
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ΒΟΗΘΗΣΩ ΑΛΛΟΥΣ ΠΟΥ 

ΕΧΟΥΝ ΠΡΟΒΛΗΑΜΑΤΑ 

ΜΕ ΤΗΝ ΔΟΥΛΕΙΑ ΤΟΥΣ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 49 67.1% 

ΒΟΗΘΩ ΝΕΟΥΣ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ ΝΑ 

ΕΓΚΑΤΑΣΤΑΘΟΥΝ ΣΤΗΝ 

ΔΟΥΛΕΙΑ ΜΟΛΟΝΟΤΙ ΔΕΝ 

ΑΠΑΙΤΕΙΤΑΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 66 90.4% 

ΣΥΖΗΤΩ ΜΕ ΑΛΛΑ ΑΤΟΜΑ 

ΠΟΥ ΘΑ ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ ΝΑ 

ΕΠΗΡΕΑΣΤΟΥΝ ΑΠΟ ΤΙΣ 

ΔΡΑΣΕΙΣ ΚΑΙ ΤΙΣ 

ΑΠΟΦΑΣΕΙΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 31 42.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 33 45.2% 

ΔΕΝ ΚΑΝΩ ΚΑΤΑΧΡΗΣΗ 

ΔΙΚΑΙΩΜΑΤΩΝΑΛΛΩΝ 

ΑΝΘΡΩΠΩΝ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 6 8.2% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 60 82.2% 

ΠΑΙΡΝΩ ΤΑ ΜΕΤΡΑ ΜΟΥ 

ΓΙΑ ΝΑ ΑΠΟΤΡΕΨΩ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑΜΕ ΑΛΛΟΥΣ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 22 30.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 43 58.9% 

ΕΝΗΜΕΡΩΝΩ ΤΟΝ ΚΟΣΜΟ 

ΠΡΙΝ ΤΗΝ ΛΗΨΗ ΚΑΠΟΙΑΣ 

ΣΗΜΑΝΤΙΚΗΣ ΔΡΑΣΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 23.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 56 76.7% 

Πίνακας 1. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Αλτρουισμός και Ευγένεια 

 

     Το αντικείμενο της οργανωσιακής συμπεριφοράς έγκειται τόσο στο άτομο, στην 

ομάδα όπως και στην ίδια την δομή του οργανισμού. Αρχικά όταν αναφερόμαστε στο 

άτομο αναφερόμαστε συγκεκριμένες την προσωπικότητά του, τις ανάγκες, τις στάσεις, 

τις αξίες, στην αντίληψη, τους τρόπους μάθησης και επικοινωνίας καθώς επίσης και τον 

τρόπο κατά τον οποίο παρακινείται. Με την αναφορά στην ομάδα εννοούμε τις 

διαδικασίες σχηματισμού και τη δυναμική των σχέσεών τους. Τέλος, ως προς την 

οργάνωση του οργανισμού εντοπίζουμε θέματα άσκησης της ηγεσίας, διευθέτησης των 

συγκρούσεων, επιβολής της εξουσίας, ανάπτυξης και διατήρησης οργανωσιακής 
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κουλτούρας, τρόπους λήψης αποφάσεων και αντιμετώπιση των 

αλλαγών.(Χυτήρης,2017) 

 

ΦΙΛΟΤΙΜΙΑ ΚΑΙ ΕΥΣΥΝΕΙΔΗΣΙΑ 

 Count Layer N % 

ΔΕΝ ΚΑΤΑΝΑΛΩΝΩ ΠΟΛΥ 

ΧΡΟΝΟ ΜΕ ΤΟ ΝΑ 

ΔΙΑΜΑΡΤΥΡΟΜΑΙ ΓΙΑ 

ΑΣΗΜΑΝΤΑ ΘΕΜΑΤΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 47 64.4% 

ΔΕΝ ΚΑΝΩ ΤΑ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ 

ΜΕΓΑΛΥΤΕΡΑ ΑΠΟ ΟΤΙ 

ΕΙΝΑΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 34 46.6% 

ΔΕΝ ΜΙΛΑΩ ΣΥΝΕΧΩΣ 

ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ ΜΕ ΤΗΝ 

ΕΠΙΘΥΜΙΑ ΜΟΥ ΝΑ 

ΠΑΡΑΙΤΗΘΩ ΑΠΟ ΤΗΝ 

ΔΟΥΛΕΙΑ ΜΟΥ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 52 71.2% 

ΕΠΙΚΕΝΤΡΩΝΟΜΑΙ 

ΠΑΝΤΟΤΕ ΣΤΗΝ ΘΕΤΙΚΗ 

ΠΛΕΥΡΑ ΜΙΑΣ 

ΚΑΤΑΣΤΑΣΗΣ ΚΑΙ ΟΧΙ 

ΣΤΗΝ ΑΡΝΗΤΙΚΗ ΤΗΣ 

ΠΛΕΥΡΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 18 24.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 26 35.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 20 27.4% 

ΕΙΜΑΙ ΠΑΝΤΟΤΕ ΣΤΗΝ 

ΩΡΑ ΜΟΥ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 18 24.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 20 27.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 26 35.6% 

ΔΕΝ ΚΑΝΩ ΠΟΤΕ ΜΕΓΑΛΑ 

ΔΙΑΛΛΕΙΜΑΤΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 40 54.8% 

ΔΕΝ ΚΑΝΩ ΕΠΙΠΛΕΟΝ 

ΔΙΑΛΛΕΙΜΑΤΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 13 17.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 34 46.6% 
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ΥΠΑΚΟΥΩ ΣΤΟΥΣ 

ΚΑΝΟΝΕΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ, ΣΤΟΥΣ 

ΚΑΝΟΝΙΣΜΟΥΣ ΚΑΙ ΤΙΣ 

ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΕΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 13 17.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 51 69.9% 

Πίνακας 2. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Φιλοτιμία και Ευσυνειδησία 

 

     Επιπροσθέτως, σύμφωνα με τους Robbins & Judge (2011), η οργανωσιακή 

συμπεριφορά περιλαμβάνει εννέα θεμελιώδη σημεία. Την παρακίνηση, την ηγετική 

συμπεριφορά και εξουσία, τη διαπροσωπική επικοινωνία, τη δομή της ομάδας, την 

προσωπικότητα σε συνδυασμό με τα συναισθήματα και τις αξίες, τη δημιουργία 

στάσεων και αντίληψης του ατόμου, τη διαδικασία αλλαγής, τις συγκρούσεις, τη 

διαπραγμάτευση και τέλος το σχεδιασμού της ηγεσίας.  

 

ΑΡΕΤΗ 

 Count Layer N % 

ΕΝΗΜΕΡΩΝΟΜΑΙ ΕΓΚΑΙΡΑ 

ΓΙΑ ΤΙΣ ΑΛΛΑΓΕΣ ΣΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 17 23.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 32 43.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΠΑΡΕΥΡΙΣΚΟΜΑΙ ΣΕ 

ΕΚΔΗΛΩΣΕΙΣ ΠΟΥ ΔΕΝ 

ΕΙΝΑΙ ΑΠΑΡΑΙΤΗΤΟ ΑΛΛΑ 

ΟΙ ΟΠΟΙΕΣ ΒΟΗΘΟΥΝ ΤΗΝ 

ΕΙΚΟΝΑ ΤΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 16 21.9% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 29 39.7% 

ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΩ ΚΑΙ 

ΣΥΜΜΕΤΕΧΩ ΣΕ 

ΣΥΝΕΔΡΙΑΣΕΙΣ ΠΟΥ 

ΑΦΟΡΟΥΝ ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 19 26.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 28 38.4% 

ΣΥΜΒΑΔΙΖΩ ΜΕ ΤΙΣ 

ΕΞΕΛΙΞΕΙΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 49 67.1% 

Πίνακας 3. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Αρετή 
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1.3 Οργανωσιακή Κουλτούρα 
 

     Η οργανωσιακή κουλτούρα (organizational culture) σύμφωνα με τους Greenberg & 

Baron (2013), αφορά τις στάσεις, τις αξίες, τους κανόνες συμπεριφοράς και τις 

προσδοκίες των μελών που απαρτίζουν έναν οργανισμό. Τα κεντρικά χαρακτηριστικά 

της χωρίζονται σε έξι ομάδες. Η πρώτη έγκειται στην ευαισθησία που τρέφει το άτομο 

για τους συνανθρώπους του, η δεύτερη αφορά το ενδιαφέρον του για καινούργιες ιδέες 

που προβάλλουν μία στάση ανοιχτού πνεύματος και η τρίτη σχετίζεται με το αίσθημα 

της προθυμίας του ατόμου για λήψη ρίσκου. Το τέταρτο χαρακτηριστικό της αφορά την 

αξία που αποδίδει η διοίκηση στους εργαζόμενους (τοξικές οργανωτικές κουλτούρες 

και υγιής οργανωτικές κουλτούρες), την ελευθερία στις επιλογές της επικοινωνίας και 

τέλος το φιλικό και ευχάριστο περιβάλλον. 

      Σύμφωνα με τους Κουράκο & Καυκιά (2019), η οργανωσιακή κουλτούρα χωρίζεται 

σε τρία επίπεδα. Στο πρώτο επίπεδο ανήκουν οι ορατές εκδηλώσεις της κουλτούρας, 

στο δεύτερο οι πεποιθήσεις και αξίες που έχει υιοθετήσει το άτομο και σύμφωνα με 

αυτές παρουσιάζει ένα πρότυπο συμπεριφοράς και στο τρίτο εμπεριέχονται οι 

ασυνείδητες πεποιθήσεις τις οποίες το άτομο έχει αναπτύξει μέσω της επίλυσης 

προγενέστερων προβλημάτων . 

 

1.4 Το στρες 

 

1.4.1 Εννοιολογική προσέγγιση 

 

     Οι εργαζόμενοι στους οργανισμούς πέρα από τις φιλοδοξίες, τις απαιτήσεις, τις 

συμπεριφορές και τα συναισθήματα που είτε εκδηλώνουν προς τους συναδέλφους τους, 

είτε δέχονται από αυτούς, έχουν να διαχειριστούν ακόμη έναν παράγοντα τον οποίο οι 

ερευνητές αναλύουν και εξετάζουν τα τελευταία χρόνια και αυτός αφορά το εργασιακό 

στρες. Ως εργασιακό στρες ορίζονται τα ερεθίσματα τα οποία είναι είτε θετικά είτε 

αρνητικά και δημιουργούν ακραίες σωματικές ή ψυχολογικές απαιτήσεις που 

ονομάζονται στρεσογόνοι παράγοντες (stressors). Οι επιστήμονες σύμφωνα με τους 
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Greenberg & Baron (2013), παρουσιάζουν το στρες ως απάντηση των απαιτήσεων 

εντός ή εκτός του οργανισμού με τη μορφή των συναισθηματικών και σωματικών 

αντιδράσεων. Ακόμη, όταν αναφερόμαστε στον όρο <<στρες>> και εξαιτίας του 

γεγονότος της αντιδράσης του σώματος είτε θετικά είτε αρνητικά συναισθήματα, 

σημαντικό θα ήταν να αποτυπώσουμε πως όταν αναφερόμαστε στο στρες στην εργασία, 

δίνουμε έμφαση μόνο στις αρνητικές του πλευρές. Επομένως, εξετάζοντας το 

εργασιακό στρες (work stress), το οποίο και καθιστά ιδιαιτέρως ανήσυχη την διοίκηση 

των οργανισμών, αναφερόμαστε στις αρνητικές τόσο συναισθηματικές όσο και 

σωματικές αντιδράσεις που παρουσιάζουν τα άτομα στην εργασία τους. 

 

1.4.2 Αίτια 

 

     Τα αίτια της εμφάνισης του στρες το άτομο έγκειται συνήθως σε δύο περιπτώσεις, 

στην πρώτη περίπτωση όταν το άτομο αντιλαμβάνεται πως η κατάσταση που 

αντιμετωπίζει είναι απειλητική για εκείνον και στη δεύτερη περίπτωση κατά την οποία 

το άτομο αδυνατεί να ανταπεξέλθει στις απαιτήσεις και τους κινδύνους θεωρώντας την 

κατάσταση εκτός ελέγχου του. Τα αποτελέσματα που φέρει το στρες στον εργαζόμενο 

ποικίλουν και σε ορισμένες περιπτώσεις δύναται να έχουν καταστροφικές συνέπειες 

στη συμπεριφορά, στην υγεία αλλά και στην ψυχολογία του. Ορισμένα παραδείγματα 

είναι η αϋπνία, η κατάθλιψη ή τα καρδιαγγειακά νοσήματα. Οι παραπάνω αντιδράσεις 

συντελούν στην εκλειόμενη αντίδραση στο στρες (stain), και θεωρούνται ως αποκλίσεις 

της ανθρώπινης λειτουργίας εξαιτίας των στρεσογόνων καταστάσεων που καλείται να 

αντιμετωπίσει το άτομο. Οι αντιδράσεις αυτές σύμφωνα με τους Greenberg & Baron 

(2013), εμφανίζονται στο άτομο με τρεις τρόπους. Ο πρώτος αφορά την εξασθένιση της 

επαγγελματικής επίδοσης, ο δεύτερος την σωματική αδιαθεσία και ο τρίτος τα 

συναισθηματικά προβλήματα. Επιπροσθέτως, το στρες προκαλείται είτε από 

προσωπικούς παράγοντες, όπως παραδείγματος χάριν τα οικονομικά προβλήματα ή η 

ασθένεια, είτε από κοινωνικούς, όπως η τρομοκρατία. Οι Greenberg & Baron (2013), 

αποτυπώνουν έξι αιτίες που δημιουργείται το στρες στο άτομο στον εργασιακό χώρο. Η 

πρώτη αιτία αφορά τις επαγγελματικές απαιτήσεις.  

Υπάρχουν επαγγέλματα τα οποία χαρακτηρίζονται ως πιο στρεσογόνα από άλλα, με 

χαρακτηριστικό παράδειγμα το επάγγελμα του γιατρού σε σύγκριση με εκείνο ενός 

επιστάτη κτιρίου. Το πρώτο φέρει περισσότερες απαιτήσεις και ευθύνες, καθώς από 

εκείνον εξαρτάται η καλή ζωή και υγεία ενός άλλου ατόμου. Σε μία προσπάθεια 
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προσδιορισμού των χαρακτηριστικών για το ποιά επαγγέλματα είναι στρεσογόνα 

καταλήγουμε σε εκείνα που συγκεντρώνουν τα παρακάτω χαρακτηριστικά γνωρίσματα. 

Τη λήψη των αποφάσεων, την εκτέλεση των πληκτικών και επαναληπτικών 

καθηκόντων, την επαναλαμβανόμενη ανταλλαγή πληροφοριών με άλλα άτομα, την 

εκτέλεση μη δομημένων αντί δομημένων καθηκόντων και τέλος την εργασία που 

λαμβάνει χώρα σε δυσάρεστες φυσικές συνθήκες. Η δεύτερη αιτία του στρες έγκειται 

στη σύγκρουση μεταξύ της εργασιακής και της μη εργασιακής ζωής. Μεγάλο είναι το 

ποσοστό των ατόμων το οποίο δυσκολεύεται να συνδυάσει και να κατανέμει τον χρόνο 

που απαιτείται τόσο στο εργασιακό του περιβάλλον όσο και στις προσωπικές του 

υποχρεώσεις. Το παραπάνω ονομάζεται σύγκρουση ρόλων (role conflict) και σε 

ορισμένες περιπτώσεις οδηγεί το άτομο να εγκαταλείψει μία από τις δύο θέσεις. Το 

άτομο βιώνει το στρες της σύγκρουσης των ρόλων όταν ταλαντεύεται μεταξύ των 

απαιτήσεων του εργασιακού περιβάλλοντος και της οικογένειας. Η αιτία του στρες 

αυτού ονομάζεται εξισορρόπηση μεταξύ ρόλων (role juggling) και συναντάται κυρίως 

στο τμήμα του πληθυσμού, τους γονείς. Η τρίτη αιτία του στρες αποτελεί την ασάφεια 

των ρόλων (role ambiguity) στην εργασία. Η παραπάνω αιτία εντοπίζεται σε άτομα τα 

οποία δεν έχουν γνώση των πτυχών του επαγγέλματός τους, όπως παραδείγματος χάριν 

των ευθυνών τους. Για τους περισσότερους ανθρώπους το γεγονός αυτό είναι τόσο 

δυσάρεστο, ώστε έχει ως αποτέλεσμα να το θεωρούν στρεσογόνο. Στην περίπτωση 

αυτή, η διοίκηση του οργανισμού δύναται να καταβάλει προσπάθεια με στόχο την 

επεξήγηση του ρόλου της εργασίας στον εκάστοτε εργαζόμενο. Η τέταρτη αιτία αφορά 

τη σεξουαλική παρενόχληση (sexual harassment). Ως σεξουαλική ορίζεται η χωρίς 

συναίνεση επαφή ή επικοινωνίας σεξουαλικής φύσεως. Οι επιπτώσεις της αιτίας αυτής, 

εκτός της προσβολής της προσωπικής αξιοπρέπειας αφορούν άμεσα και την απόδοση 

στην εργασία του ατόμου, καθώς καθίσταται δύσκολη η προσήλωση και η 

συγκέντρωση στις απαιτήσεις της, όταν παρίσταται η ανάγκη εύρεσης τρόπων για 

αποτροπή της ανεπιθύμητης προσοχής κάποιου. Ως πέμπτη κατά σειρά αιτία του στρες, 

αποτελεί την υπερφόρτιση (overload)  και την υποφόρτιση (underload). Με τον όρο 

<<υπερφόρτιση>>  αναφερόμαστε αρχικά στο μεγάλο φόρτο εργασίας που ανατίθεται 

στον εργαζόμενο, στη μείωση του αριθμού των εργαζόμενων σε ένα μεγάλο ποσοστό 

των οργανισμών με αποτέλεσμα την αύξηση της εργασίας στον ήδη μειωμένο αριθμό 

των εργαζομένων. Επιπροσθέτως, αναφερόμαστε στην πίεση που δέχεται το άτομο 

τόσο στην συγκέντρωση όσο και στην επεξεργασία μεγάλου αριθμού πληροφοριών το 

οποίο ονομάζεται άγχος πληροφοριών (information anxiety). Ενώ, αντιθέτως με τον 
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όρο υποφόρτιση, εννοούμε την ελάχιστη εργασία που το άτομο προσφέρει στον 

οργανισμό η οποία δύναται να οδηγήσει στην μονοτονία και την πλήξη, γεγονός που 

και σε αυτή την περίπτωση μπορεί να χαρακτηριστεί ως στρεσογόνο. Το τελευταίο 

αίτιο έγκειται στην ευθύνη για τους άλλους. Τα άτομα τα οποία βρίσκονται σε 

υψηλότερες θέσεις από άλλα, όπως παραδείγματος χάριν ο διοικητής ενός 

νοσοκομείου, φέρουν περισσότερες ευθύνες και υποχρεώσεις από τους υφισταμένους 

τους. Γεγονός το οποίο αποτελεί μεγάλη πηγή στρες και σε ορισμένες περιπτώσεις 

εκδηλώνεται μέσω της έντασης, της ανησυχίας ή και της υπέρτασης, στο άτομο που το 

βιώνει.  

 

 

1.4.3 Τρόποι αντιμετώπισης του στρες 

 

     Μετά την καταγραφή και στη συνέχεια την κατανόηση των αιτιών του στρες, 

επόμενο θέμα προς διερεύνηση αποτελούν οι τρόποι αντιμετώπισής του από τους 

οργανισμούς. Η πρώτη προσπάθεια αρωγής της διοίκησης προς τους εργαζόμενους για 

τη διαχείριση του στρες, αποτελεί την εφαρμογή προγραμμάτων τα οποία στοχεύουν 

στην καλύτερη διαχείριση των προσωπικών υποθέσεων του υπαλλήλου (π.χ. 

προβλήματα οικονομικής φύσεως), τα οποία σε ορισμένες περιπτώσεις 

χρηματοδοτούνται από τα εργατικά σωματεία και ονομάζονται ως Προγράμματα 

Αρωγής Μελών (Member Assistance Programs- MAPs). Ακόμη, υπάρχουν οργανισμοί 

οι οποίοι χρησιμοποιούν προγράμματα όπως τα λεγόμενα προγράμματα διαχείρισης του 

στρες (stress management programs), μέσω των οποίων οι εργαζόμενοι εκπαιδεύονται 

πάνω σε διάφορες τεχνικές με στόχο το μικρότερο ποσοστό επηρεασμού τους από το 

στρες, παραδείγματος χάριν προγράμματα διαλογισμού και χαλάρωσης. Τέλος, ένας 

ακόμη τρόπος αντιμετώπισης του στρες από την πλευρά της διοίκησης, αποτελεί την 

εφαρμογή των προγραμμάτων ευεξίας (wellness programs). Μέσω των παραπάνω 

προγραμμάτων, το άτομο μαθαίνει τη χρήση μεθόδων για τη μείωση του στρες 

ενσωματώνοντας στην καθημερινότητά του την φυσική άσκηση και την υγιεινή 

διατροφή. (Greenberg & Baron, 2013)  
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1.5 Εργασιακή Φωνή 

1.5.1 Ορισμός 

 

     Η εργασιακή φωνή όπως και η εργασιακή σιωπή αποτέλεσε αντικείμενο μελέτης 

των Van Dyne et al (2003) και σύμφωνα με τις έρευνές τους, ως εργασιακή φωνή 

ορίζεται <<η εκ προθέσεως έκφραση σχετικών με την εργασία ιδεών, πληροφοριών και 

απόψεων>>. 

 

1.5.2 Είδη 

 

     Τα είδη στα οποία χωρίζεται η εργασιακή φωνή είναι τρία, αναλόγως με το κίνητρο 

του ατόμου. Το πρώτο είδος αφορά στην συναινετική ή συγκαταβατική φωνή 

(acquiescent voice) και έγκειται στην έκφραση των απόψεων και των ιδεών οι οποίες 

ταυτίζονται με την πλειονότητα. Κύριο χαρακτηριστικό του ατόμου αυτής της 

κατηγορίας αποτελεί το χαμηλό δείκτη αυτοεκτίμησης εξαιτίας του οποίου το άτομο 

απέχει από κάθε είδους ευθύνη επίλυσης ενός ζητήματος ή παράθεσης προτάσεων ενός 

προβλήματος για επίλυση.  

 

ΣΥΝΑΙΝΕΤΙΚΗ ΦΩΝΗ 

 Count Layer N % 

ΥΠΟΣΤΗΡΙΖΩ ΠΑΘΗΤΙΚΑ 

ΤΙΣ ΙΔΕΕΣ ΑΛΛΩΝ ,ΕΠΕΙΔΗ 

ΤΑ ΕΧΩ ΠΑΡΑΤΗΣΕΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 13 17.8% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 22 30.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 16 21.9% 

ΕΚΦΡΑΖΩ ΠΑΘΗΤΙΚΑ ΤΗΝ 

ΣΥΜΦΩΝΙΑ ΜΟΥ ΚΑΙ 

ΣΠΑΝΙΑ ΠΡΟΣΦΕΡΩ ΜΙΑ 

ΝΕΑ ΙΔΕΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 12 16.4% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΚΑΙ 

ΑΚΟΛΟΥΘΩ ΤΗΝ ΟΜΑΔΑ 

ΜΟΥ , ΕΠΕΙΔΗ ΔΕΝ 

ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΜΑΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 16 21.9% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 13 17.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 23 31.5% 

ΕΚΦΡΑΖΩ ΤΗ ΣΥΜΦΩΝΙΑ 

ΜΟΥ ΕΠΕΙΔΗ ΑΙΣΘΑΝΟΜΑΙ 

ΟΤΙ ΔΕΝ ΕΙΜΑΙ ΣΕ ΘΕΣΗ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 17 23.3% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 11 15.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 5 6.8% 
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ΝΑ ΚΑΝΩ ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 20 27.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 20 27.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΠΑΘΗΤΙΚΑ ΜΕ 

ΑΛΛΟΥΣ ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ ΜΕ 

ΤΙΣ ΛΥΣΕΙΣ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΩΝ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 23 31.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 17 23.3% 

Πίνακας 4. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Συναινετική φωνή 

 

     Το δεύτερο είδος της εργασιακής φωνής αποτελεί την αμυντική φωνή (defensive 

voice). Στο άτομο παρατηρείται προσπάθεια διαστρέβλωσης της αλήθειας, στοχεύοντας 

στην ικανοποίηση της διοίκησης. Επίσης, τονίζει τις θετικές πληροφορίες 

αποκρύπτοντας τα αρνητικά στοιχεία βασισμένες πολλές φορές ακόμη και σε ψευδείς 

πληροφορίες. 

 

ΑΜΥΝΤΙΚΗ ΦΩΝΗ 

 Count Layer N % 

ΔΕΝ ΕΚΦΡΑΖΟΜΑΙ ΠΟΛΥ, 

ΕΚΤΟΣ ΑΠΟ ΤΗΝ 

ΣΥΜΦΩΝΙΑ ΜΟΥ ΣΕ 

ΑΠΟΦΑΣΕΙΣ ΤΗΣ ΟΜΑΔΑΣ, 

ΕΠΕΙΔΗ ΦΟΒΑΜΑΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 23 31.5% 

ΕΚΦΡΑΖΩ ΤΙΣ ΙΔΕΕΣ ΜΟΥ 

ΟΤΑΝ ΣΤΡΕΦΟΥΝ ΤΗΝ 

ΠΡΟΣΟΧΗ ΣΕ ΑΛΛΟΥΣ 

ΕΠΕΙΔΗ ΦΟΒΑΜΑΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 17 23.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 13 17.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 25 34.2% 

ΠΑΡΕΧΩ ΕΠΕΞΗΓΗΣΕΙΣ 

ΠΟΥ ΕΣΤΙΑΖΟΥΝ ΤΗ 

ΣΥΖΗΤΗΣΗ ΣΕ ΑΛΛΟΥΣ ΓΙΑ 

ΝΑ ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΣΩ ΤΟΝ 

ΕΑΥΤΟ ΜΟΥ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 24 32.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 18 24.7% 

ΣΥΜΒΑΔΙΖΩ ΚΑΙ 

ΥΠΟΣΤΗΡΙΖΩ ΤΗΝ ΟΜΑΔΑ 

ΜΟΥ ΛΟΓΩ 

ΑΥΤΟΠΡΟΣΤΑΣΙΑΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 7 9.6% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 6 8.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 35 47.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 16 21.9% 

ΕΚΦΡΑΖΩ ΣΥΝΗΘΩΣ ΤΗΝ 

ΟΜΑΔΑ ΜΟΥ 

ΥΠΟΚΙΝΟΥΜΕΝΟΣ ΑΠΟ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 20 27.4% 
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ΦΟΒΟ ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 24 32.9% 

Πίνακας 5. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Αμυντική φωνή 

 

     Το τρίτο και τελευταίο είδος αφορά την θετική ή συνεργατική φωνή που σύμφωνα 

με τους Van Dyne et al (2003), το άτομο βασιζόμενος στη συνεργασία και τον 

αλτρουισμό εκφράζει ιδέες και λύσεις στοχεύοντας στην καλύτερη λειτουργία και 

ανάπτυξη του ίδιου του οργανισμού. 

 

ΘΕΤΙΚΗ ΦΩΝΗ 

 Count Layer N % 

ΕΚΦΡΑΖΩ ΛΥΣΕΙΣ ΣΕ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ ΜΕ 

ΚΙΝΗΤΡΟ ΤΟ ΟΦΕΛΟΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 21 28.8% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 19 26.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΑΝΑΠΤΥΣΩ ΚΑΙ ΠΡΟΒΑΙΝΩ 

ΣΕ ΣΥΣΤΑΣΕΙΣ ΣΧΕΤΙΚΑ 

ΜΕ ΖΗΤΗΜΑΤΑ ΠΟΥ 

ΑΦΟΡΟΥΝ ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 29 39.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 18 24.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 4 5.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΩ ΤΙΣ ΑΠΟΨΕΙΣ 

ΜΟΥ ΣΧΕΤΙΚΑ ΜΕ 

ΕΡΓΑΣΙΑΚΑ ΘΕΜΑΤΑ 

ΑΚΟΜΗ ΚΑΙ ΑΝ ΟΙ ΑΛΛΟΙ 

ΔΙΑΦΩΝΟΥΝ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 28 38.4% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 18 24.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΠΑΡΟΥΣΙΑΖΩ ΤΙΣ ΙΔΕΕΣ 

ΜΟΥ ΓΙΑ ΝΕΑ ΕΡΓΑ ΠΟΥ 

ΘΑ ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ ΝΑ 

ΩΦΕΛΗΣΟΥΝ ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 32 43.8% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 11 15.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΠΡΟΤΕΙΝΩ ΙΔΕΕΣ ΓΙΑ 

ΑΛΛΑΓΕΣ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟ 

ΕΠΟΙΚΟΔΟΜΗΤΙΚΟ 

ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΝ ΜΟΥ ΓΙΑ 

ΤΗΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 34 46.6% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 13 17.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

Πίνακας 6. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Θετική φωνή 
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1.6 Εργασιακή Σιωπή 
 

1.6.1 Ορισμός 

 

     Σύμφωνα με τους ερευνητές Pinder & Harlos (2001), οι οποίοι μελέτησαν το 

φαινόμενο της εργασιακής σιωπής, την όρισαν ως μία διαδικασία κατά την οποία το 

άτομο ηθελημένα απέχει από την έκφραση της άποψης και των συναισθημάτων του για 

θέματα που αφορούν τον οργανισμό. 

 

1.6.2 Είδη 

 

     Το πρώτο είδος της εργασιακής σιωπής το οποίο αναφέρουν οι Pinder & Harlos 

(2001),  αφορά τη συναινετική ή αλλιώς συγκαταβατική σιωπή (acquiescent silence), 

σύμφωνα με την οποία το άτομο παρουσιάζει δείγματα παραιτήσεις και αδράνειας 

ακολουθώντας μία παθητική στάση. Τα άτομα που συμπεριλαμβάνονται στην 

κατηγορία αυτή, αδυνατούν να κρίνουν μία κατάσταση ως μη φυσιολογική με 

αποτέλεσμα την αποδοχή και την σιωπή τους. Κύρια γνωρίσματα των ατόμων αυτών 

αποτελούν την έλλειψη αυτοπεποίθησης και την αίσθηση της 

αυτοαποτελεσματικότητας.  

 

ΣΥΝΑΙΝΕΤΙΚΗ ΣΙΩΠΗ 

 Count Layer N % 

ΔΕΝ ΕΠΙΘΥΜΩ ΝΑ 

ΕΙΣΗΓΟΥΜΑΙ ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

ΓΙΑ ΑΛΛΑΓΕΣ ΕΠΕΙΔΗ ΤΑ 

ΕΧΩ ΠΑΡΑΤΗΣΕΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 13 17.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 24 32.9% 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ ΠΑΘΗΤΙΚΑ 

ΙΔΕΕΣ ΕΠΕΙΔΗ ΔΕΝ 

ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΜΑΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 23.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 23 31.5% 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ ΠΑΘΗΤΙΚΑ 

ΙΔΕΕΣ ΜΟΥ ΓΙΑ ΛΥΣΕΙΣ ΣΕ 

ΔΙΑΦΟΡΑ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 13 17.8% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 5 6.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 19.2% 
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ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 25 34.2% 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ ΙΔΕΕΣ ΜΟΥ 

ΓΙΑ ΒΕΛΤΙΩΣΕΙΣ ΣΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ ΛΟΓΩ 

ΧΑΜΗΛΗ 

ΑΥΤΟΠΕΠΟΙΘΗΣΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 19 26.0% 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ ΙΔΕΕΣ  ΓΙΑ ΤΟ 

ΠΩΣ ΘΑ ΒΕΛΤΙΩΘΕΙ Η 

ΕΡΓΑΣΙΑ ΕΠΕΙΔΗ ΤΑ ΕΧΩ 

ΠΑΡΑΤΗΣΕΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 15 20.5% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 19 26.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 22 30.1% 

Πίνακας 7. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Συναινετική σιωπή 

 

     Το δεύτερο κατά σειρά είδος που περιγράφουν οι Pinder & Harlos (2001), αποτελεί 

την αμυντική ή ήρεμη σιωπή (quiescent silence) και αφορά το συναίσθημα του φόβου 

έκφρασης του ατόμου για μία κατάσταση ή ένα γεγονός και κατά συνέπεια των εν 

δυνάμει αρνητικών συνεπειών που δύναται να δημιουργήσει στο ίδιο το άτομο. Τα 

άτομα αυτής της κατηγορίας συνήθως ενώ σιωπούν, έχουν γνώση των λύσεων σε 

προβλήματα που προκύπτουν και είναι πρόθυμα να τις εκφράσουν παρόλα τα αρνητικά 

συναισθήματα που τους καταβάλλουν (π.χ. φόβος, άγχος) 

 

ΑΜΥΝΤΙΚΗ ΣΙΩΠΗ 

 Count Layer N % 

ΔΕΝ ΜΙΛΩ ΚΑΙ ΟΥΤΕ 

ΠΡΟΤΕΙΝΩ ΙΔΕΕΣ ΓΙΑ 

ΑΛΛΑΓΗ ΕΠΕΙΔΗ ΦΟΒΑΜΑΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 27 37.0% 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ ΣΧΕΤΙΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΕΠΕΙΔΗ 

ΦΟΒΑΜΑΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 6 8.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 22 30.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 23 31.5% 

ΠΑΡΑΛΕΙΠΩ ΝΑ ΑΝΑΦΕΡΩ 

ΚΡΙΣΙΜΑ ΠΕΡΙΣΤΑΤΙΚΑ 

ΠΡΟΚΕΙΜΕΝΟΥ ΝΑ 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΣΩ ΤΟΝ 

ΕΑΥΤΟ ΜΟΥ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 19 26.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 23 31.5% 

ΑΠΟΦΕΥΓΩ ΝΑ ΕΚΦΡΑΣΩ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 18 24.7% 
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ΙΔΕΕΣ ΓΙΑ ΒΕΛΤΙΩΣΕΙΣ 

ΛΟΓΩ ΑΥΤΟΠΡΟΣΤΑΣΙΑΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 23 31.5% 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ ΣΥΝΗΘΩΣ 

ΛΥΣΕΙΣ ΣΕ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑΥΠΟΚΙΝΟΥ

ΜΕΝΟΣ ΑΠΟ ΤΟΝ ΦΟΒΟ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 4 5.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 18 24.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 28 38.4% 

Πίνακας 8. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Αμυντική σιωπή 

 

     Τέλος, υπάρχει και ένα τρίτο είδος εργασιακής σιωπής που αναφέρεται στις έρευνες 

και αφορά την θετική σιωπή. Τα άτομα που ανήκουν σε αυτήν την κατηγορία 

αποκρύπτουν οικειοθελώς πληροφορίες και στοιχεία με στόχο την προστασία των 

οργανισμών στον οποίο δραστηριοποιούνται ή και των προσώπων που συνεργάζονται. 

 

ΘΕΤΙΚΗ ΣΙΩΠΗ 

 Count Layer N % 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΓΙΑ 

ΛΟΓΟΥΣ ΑΛΛΗΛΕΓΓΥΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 29 39.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 18 24.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΩ 

ΑΠΟΚΛΕΙΣΤΙΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΩΣΤΕ ΝΑ 

ΩΦΕΛΗΣΟΥΝ ΤΟΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 22 30.1% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 17 23.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 13 17.8% 

ΑΝΤΕΧΩ ΣΕ ΠΙΕΣΕΙΣ ΑΠΟ 

ΑΛΛΟΥΣ ΓΙΑ ΝΑ ΤΟΥΣ 

ΠΑΡΑΣΧΩΜΥΣΤΙΚΑ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 23 31.5% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 19 26.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 12 16.4% 

ΑΡΝΟΥΜΑΙ ΝΑ 

ΑΠΟΚΑΛΥΨΩ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΠΟΥ ΘΑ 

ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ ΝΑ 

ΒΛΑΨΟΥΝ ΤΟΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 26 35.6% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 15 20.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 17 23.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΩ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 31 42.5% 
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ΚΑΤΑΛΛΗΛΑ ΤΙΣ 

ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΕΣ 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΜΕ ΒΑΣΗ 

ΤΟ ΟΦΕΛΟΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 6 8.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

Πίνακας 9. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Θετική σιωπή 

 

 

1.7 Προσωπικότητα 
 

1.7.1 Ορισμός 

 

     Η προσωπικότητα σύμφωνα με τον Freud χωρίζεται σε τρία τμήματα, το καθένα από 

τα οποία συγκεντρώνει ορισμένα χαρακτηριστικά που συμβάλλουν καθοριστικά στην 

ανασυγκρότηση της προσωπικότητας του ατόμου. Το πρώτο αποτελεί το <αυτό>, όπως  

ονομάζεται και αφορά το πρωτόγονο κομμάτι της προσωπικότητας που αποτελείται από 

τις βασικές βιολογικές ενορμήσεις ή παρορμήσεις, παραδείγματος χάριν την αποφυγή 

του πόνου, την ικανοποίηση της ανάγκης του φαγητού κ.α. Το δεύτερο τμήμα 

αποτελείται από το <εγώ> και αφορά ποιές και με ποιόν τρόπο πρόκειται να 

εκτελεστούν οι ψυχαναγκαστικές και ακατανίκητες τάσεις του ατόμου. Το τελευταίο 

σύστημα της προσωπικότητας αποτελεί το <υπερεγώ> και έγκειται στην αξιολόγηση 

των πράξεων (σωστές ή λανθασμένες), των αξιών και των ηθών της κοινωνίας καθώς 

επίσης και της ατομικής συνείδησης.(Rita et al.,2004)  

 

1.7.2 Πέντε παράγοντες της Προσωπικότητας  

 

      Εφόσον αναλύσαμε τα τμήματα από τα οποία αποτελείται η προσωπικότητα του 

ατόμου, στο σημείο αυτό οφείλουμε να καταγράψουμε τους παράγοντες τους οποίους 

έχουν  ερευνήσει οι P.Costa & R.Mc Grae και ονομάσει ως <η θεωρία των πέντε 

μεγάλων παραγόντων> (Big), όπως αναφέρει ο Χυτήρης (2017). 
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Εικόνα 6. Παράγοντες προσωπικότητας 

     Ο πρώτος παράγοντας αφορά την ευσυνειδησία και πρόκειται για άτομα τα οποία 

είναι φιλόδοξα, υπεύθυνα, οργανωτικά, αξιόπιστα, συστηματικά, με ισχυρή θέληση και 

τέλος αποτελεσματικά.  

ΕΥΣΥΝΕΙΔΗΣΙΑ 

 Count Layer N % 

ΚΑΝΕΙ ΤΗΝ ΔΟΥΛΕΙΑ ΤΟΥ 

ΚΑΛΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 66 90.4% 

ΕΙΝΑΙ ΑΞΙΟΠΙΣΤΟΣ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 63 86.3% 

ΥΠΟΜΕΝΕΙ ΜΕΧΡΙ ΝΑ 

ΤΕΛΕΙΩΣΕΙ ΤΟ ΚΑΘΗΚΟΝ 

ΤΟΥ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 24 32.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 49 67.1% 

ΚΑΝΕΙ ΤΑ ΠΡΑΓΜΑΤΑ 

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 7 9.6% 
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ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 25 34.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 41 56.2% 

ΚΑΝΕΙ ΣΧΕΔΙΑ ΚΑΙ ΤΑ 

ΑΚΟΛΟΥΘΕΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 15 20.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 34 46.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 24 32.9% 

Πίνακας 10. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Ευσυνειδησία 

 

     Ο δεύτερος παράγοντας αφορά τα άτομα τα οποία χαρακτηρίζονται ως κοινωνικά, 

ομιλητικά, εγκάρδια, ενεργητικά, ευδιάθετα και ενθουσιώδεις. 

ΕΞΩΣΤΡΕΦΕΙΑ 

 Count Layer N % 

ΕΙΝΑΙ ΟΜΙΛΗΤΙΚΟΣ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 27 37.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 13 17.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΕΙΝΑΙ ΓΕΜΑΤΟΣ ΕΝΕΡΓΕΙΑ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 29 39.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 19 26.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΔΗΜΙΟΥΡΓΕΙ ΠΟΛΥ 

ΕΝΘΟΥΣΙΑΣΜΟ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 30 41.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 18 24.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 3 4.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΕΧΕΙ ΜΙΑ ΔΥΝΑΜΙΚΗ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΤΗΤΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 9 12.3% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 28 38.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 8 11.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 19 26.0% 

ΕΙΝΑΙ ΕΞΩΣΤΡΕΦΗΣ ΚΑΙ 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 30 41.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 18 24.7% 

Πίνακας 11. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Εξωστρέφεια 
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     Ως τρίτος παράγοντας παρουσιάζεται η προσήνεια κατά την οποία το άτομο 

διακατέχεται από αληθινό ενδιαφέρον για τον συνάνθρωπό του. Οι προσηνείς άνθρωποι 

είναι διατεθειμένοι να προσφέρουν τη βοήθειά τους στους συναδέλφους τους, ώστε να 

φέρουν εις πέρας τις αρμοδιότητες που τους έχουν ανατεθεί ή σε άλλη περίπτωση είναι 

πολύ εξυπηρετικοί με τους πελάτες του οργανισμού στον οποίο εργάζονται. Κάποια 

επιπλέον χαρακτηριστικά αποτελούν την κατανόηση των συναισθημάτων και των 

αναγκών των άλλων ατόμων καθώς επίσης, την φιλικότητα, την ευγένεια και την 

καλοσύνη.  

ΠΡΟΣΗΝΕΙΑ 

 Count Layer N % 

ΧΡΗΣΙΜΟΣ ΚΑΙ 

ΑΝΙΔΙΟΤΕΛΗΣ ΜΕ ΑΛΛΟΥΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 23 31.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 40 54.8% 

ΕΙΝΑΙ ΣΤΗΝ ΦΥΣΗ ΤΟΥ ΝΑ 

ΣΥΓΧΩΡΕΙ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 6 8.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 46 63.0% 

ΕΙΝΑΙ ΓΕΝΙΚΑ ΕΜΠΙΣΤΟΣ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 15 20.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 58 79.5% 

ΕΙΝΑΙ ΔΙΑΚΡΙΤΙΚΟΣ ΚΑΙ 

ΕΥΓΕΝΙΚΟΣ ΣΧΕΔΟΝ ΜΕ 

ΟΛΟΥΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 35 47.9% 

ΤΟΥ ΑΡΕΣΕΙ ΝΑ 

ΣΥΝΕΡΓΑΖΕΤΑΙ ΜΕ 

ΑΛΛΟΥΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 45 61.6% 

Πίνακας 12. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Προσήνεια 

 

     Ο τέταρτος παράγοντας αφορά τη δεκτικότητα στην εμπειρία. Στην ομάδα αυτή 

ανήκουν τα άτομα που διακατέχονται από τη διάθεσή της δημιουργίας, της δοκιμασίας 

νέων πραγμάτων και της προσφοράς λύσεων σε προκλήσεις χρησιμοποιώντας συνήθως 

καινούργιες και καινοτόμες ιδέες. Κύρια γνωρίσματα των ατόμων αυτών αποτελούν την 

περιέργεια, την ευφυΐα και την διορατικότητα.  
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ΑΝΟΙΧΤΟ ΠΝΕΥΜΑ 

 Count Layer N % 

ΕΙΝΑΙ ΠΡΩΤΟΤΥΠΟΣ ΚΑΙ 

ΕΡΧΕΤΑΙ ΜΕ ΝΕΕΣ ΙΔΕΕΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 6 8.2% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 37 50.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 18 24.7% 

ΕΧΕΙ ΠΕΡΙΕΡΓΕΙΑ ΓΙΑ 

ΠΟΛΛΑ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΑ 

ΠΡΑΓΜΑΤΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 19 26.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 33 45.2% 

ΕΙΝΑΙ ΕΥΦΥΗΣ ΚΑΙ ΒΑΘΙΑ 

ΣΤΟΧΑΣΤΗΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 32 43.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 27 37.0% 

ΕΧΕΙ ΜΙΑ ΕΝΕΡΓΟ 

ΦΑΝΤΑΣΙΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 32 43.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 27 37.0% 

ΕΙΝΑΙ ΕΦΕΥΡΕΤΙΚΟΣ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 10 13.7% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 42 57.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 14 19.2% 

ΕΚΤΙΜΑ ΤΗΝ ΚΑΛΙΤΕΧΝΕΙΑ 

ΚΑΙ ΕΧΕΙ ΑΙΣΘΗΤΙΚΕΣ 

ΕΜΠΕΙΡΙΕΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 0 0.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 14 19.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 25 34.2% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 27 37.0% 

ΤΟΥ ΑΡΕΣΕΙ Ο 

ΣΤΟΧΑΣΜΟΣ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 10 13.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 7 9.6% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 27 37.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 20 27.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΕΙΝΑΙ ΕΞΕΛΙΓΜΕΝΟΣ 

ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ ΜΕ ΤΗΝ 

ΤΕΧΝΗ , ΜΟΥΣΙΚΗ ΚΑΙ 

ΛΟΓΟΤΕΧΝΙΑ 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 1 1.4% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 0 0.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 19 26.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 30 41.1% 



 

 

33 

 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 23 31.5% 

Πίνακας 13. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Ανοιχτό πνεύμα 

 

     Ο πέμπτος και τελευταίος παράγοντας αφορά τον νευρωτισμό, ο οποίος συνδυάζει 

στοιχεία της προσωπικότητας που έχουν συνήθως αρνητική έννοια. Τα άτομα που 

χαρακτηρίζονται ως νευρωτικά, σε περίπτωση μεταβολών στο εργασιακό περιβάλλον 

αντιδρούν ακραία και δυσκολεύονται επίσης στην προσαρμογή. Ακόμη, δεν τους 

χαρακτηρίζει η ανεκτικότητα, μεταβάλλεται εύκολα η διάθεσή τους και ως φυσικό 

επακόλουθο αυτού αποτελεί τον συναισθηματικό επηρεασμού των συνεργατών τους. 

Επιπροσθέτως, παρουσιάζουν υψηλά ποσοστά ανασφάλειας, άγχους και 

συναισθηματισμού.  

ΝΕΥΡΩΤΙΣΜΟΣ 

 Count Layer N % 

ΕΙΝΑΙ ΠΙΕΣΜΕΝΟΣ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 20 27.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 4 5.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 24 32.9% 

ΕΙΝΑΙ ΤΕΤΑΜΕΝΟΣ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 9 12.3% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 16 21.9% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 20 27.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 12 16.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 16 21.9% 

ΑΝΗΣΥΧΕΙ ΠΟΛΥ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 8 11.0% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 19 26.0% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 22 30.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 5 6.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 19 26.0% 

ΕΙΝΑΙ ΚΥΚΛΟΘΥΜΙΚΟΣ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 33 45.2% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 11 15.1% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 20 27.4% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 5 6.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 4 5.5% 

ΝΕΥΡΙΑΖΕΙ ΕΥΚΟΛΑ ΔΙΑΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 18 24.7% 

ΔΙΑΦΩΝΩ ΛΙΓΟ 21 28.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ 5 6.8% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΡΚΕΤΑ 4 5.5% 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΑΠΟΛΥΤΑ 25 34.2% 

Πίνακας 14. Αποτελέσματα ερωτηματολογίου-Νευρωτισμός 

 

 



 

 

34 

 

1.7.3 Διαστάσεις της Προσωπικότητας 

 

     Η προσωπικότητα του ατόμου σύμφωνα με έρευνες έχει διαπιστωθεί πώς σχετίζεται 

άμεσα με την απόδοσή του στην εργασία, τη στάση του απέναντι στους συνεργάτες, την 

άσκηση ηγεσίας και την ομαδική εργασία. Οι πιο καίριες διαστάσεις της 

προσωπικότητας σύμφωνα με τον Χυτήρη (2017), χωρίζονται σε ομάδες καθεμία από 

τις οποίες δύναται να επηρεάζουν τη συμπεριφορά του ατόμου μέσα στον οργανισμό. 

     Η πρώτη ομάδα αποτελεί το επίκεντρο του ελέγχου και αφορά ένα σύνολο 

πεποιθήσεων όπως επίσης και το βαθμό σύμφωνα με τον οποίο το άτομο θεωρεί πως οι 

ενέργειές του επηρεάζουν άμεσα την ανταμοιβή ή τιμωρία του από τη ζωή. Τα άτομα 

τα οποία έχουν την πεποίθηση πως οι πράξεις τους είναι αυτές που καθορίζουν 

εσωτερικά την ανταμοιβή τους, ανήκουν στην ομάδα του <<εσωτερικού ελέγχου>>. 

Αντίθετα, τα άτομα που θεωρούν πως η ανταμοιβή τους καθορίζεται από εξωτερικούς 

παράγοντες, όπως παραδείγματος χάριν την τύχη ή το πεπρωμένο, ανήκουν στην ομάδα 

του <<εξωτερικού ελέγχου>>. Κύριο χαρακτηριστικό αποτελεί το γεγονός ότι οι 

προγενέστερες εμπειρίες του ατόμου είναι εκείνες σύμφωνα με τις οποίες καθορίζεται 

το επίκεντρο του ελέγχου. 

     Η δεύτερη διάσταση αφορά την εσωστρέφεια και την εξωστρέφεια. Με βάση την 

κοινωνικότητά τους τα άτομα χωρίζονται σε δύο ομάδες, τους εσωστρεφείς και τους 

εξωστρεφής. Οι εσωστρεφείς έχουν την τάση να καταναλώνουν περισσότερο χρόνο για 

την διερεύνηση του εσωτερικού ή προσωπικού τους κόσμου, καθώς επίσης αντλούν 

ικανοποίηση από τα συναισθήματα και τις σκέψεις τους. Ακόμη, παρουσιάζουν την 

τάση καλύτερης απόδοσης στην εργασία τους όταν αυτή είναι επαναλαμβανόμενη ή 

λαμβάνει χώρα σε περιβάλλον που υπάρχει περιορισμένη διέγερση των αισθήσεων. 

Αντιθέτως, οι εξωστρεφείς εστιάζουν πλήρως την προσοχή και το ενδιαφέρον τους σε 

γεγονότα και ανθρώπους του εξωτερικού κόσμου και  επιζητούν την ικανοποίηση μέσω 

της διέγερσης των αισθήσεων. Χαρακτηριστικό γνώρισμα των εξωστρεφών αποτελεί το 

γεγονός της ανάγκης τους για παρακίνηση μέσω της έντονης κοινωνικής 

δραστηριότητας, του πλήθους και των συχνών αλλαγών στο περιβάλλον. 

     Η τρίτη κατά σειρά διάσταση της προσωπικότητας αφορά την αυτοεκτίμηση της 

οποίας η έννοια έγκειται στην εκδήλωση και τη δημιουργία της εικόνας του ατόμου για 

το ίδιο. Συνήθως αυτό συμβαίνει μέσω της σύγκρισης του εαυτού μας σε σχέση με τους 

γύρο και κατά αυτό τον τρόπο διαμορφώνεται η εικόνα σχετικά με τις δεξιότητες, τις 

ικανότητες και τη συμπεριφορά μας. Στο σημείο αυτό ο Χυτήρης (2017), σε μία 
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προσπάθεια προσέγγισης της έννοιας αναφέρει τον ερευνητή Carl Rogers (1961), ο 

οποίος έχει διαπιστώσει τη θεωρία του σχετικά με την έννοια της αυτοεκτίμησης του 

ατόμου, σύμφωνα με την οποία:<< είναι μία συλλογή στάσεων, αξιών και πεποιθήσεων 

που αποκτά το άτομο (για τον εαυτό του) από τις μοναδικές του εμπειρίες. 

Διαμορφώνουμε γνώμες για τη συμπεριφορά, τις ικανότητες, την εμφάνιση και τη 

γενική αξία που έχουμε, από τις δικές μας προσωπικές παρατηρήσεις και την 

επαναπληροφόρηση που δεχόμαστε από τους άλλους>>. Επιπλέον, σύμφωνα με 

έρευνες έχει παρατηρηθεί το γεγονός ότι η εικόνα που έχει διαμορφώσει το άτομο για 

τον εαυτό του καθορίζει σε μεγάλο βαθμό τόσο τα αισθήματά του για το ίδιο όσο και 

για τον τρόπο κατά τον οποίο συμπεριφέρεται στους γύρω του. Στα άτομα τα οποία 

παρατηρείται υψηλό ποσοστό αυτοεκτίμησης συνήθως τους χαρακτηρίζει ο 

αυθορμητισμός, η δημιουργικότητα και η ανεξαρτησία εξαιτίας των θετικών 

συναισθημάτων που τρέφουν για τον εαυτό τους. Αντιθέτως τα άτομα με χαμηλό το 

αίσθημα της αυτοεκτίμησης παρουσιάζουν έντονο ενδιαφέρον για την άποψη των γύρο 

τους, αποφεύγουν την ενασχόληση με προβλήματα που προκύπτουν στο χώρο 

εργασίας, όπως επίσης και εγκαταλείπουν το έργο τους ή αποσύρονται από μία 

περίπλοκη κοινωνική κατάσταση. Συνήθως, η χαμηλή αυτοεκτίμηση του ατόμου 

προκύπτει και από την ανεπαρκή υποστήριξη των συναδέλφων. 

     Η τέταρτη διάσταση της προσωπικότητας αφορά τον γραφειοκρατικό 

προσανατολισμό τον οποίο και παρουσίασε ως όρο, σύμφωνα με τον Χυτήρη (2017), ο 

Γερμανός φιλόσοφος Max Weber στο σύγγραμμά του <<The Theory of Social 

Economic Organiations>>. O Μax Weber αναφέρει τον γραφειοκρατικό 

προσανατολισμό ως μία << εξαιρετικά διαρθρωμένη, απρόσωπη οργάνωση, που 

στηρίζεται σε κανόνες, σε πρότυπες διαδικασίες λειτουργίας και στη συμμόρφωση>>. 

Τα άτομα που έχουν γραφειοκρατικό προσανατολισμό συνήθως συγκεντρώνουν τα 

παρακάτω χαρακτηριστικά γνωρίσματα. Αρχικά, πιστεύουν στην αυτό-υποταγή (self-

subordination) και αποδέχονται την ανώτερη αυθεντία ακολουθώντας τις κατευθύνσεις 

που δίνονται από τους ανωτέρους τους. Ακόμη, επιζητούν στο εργασιακό τους 

περιβάλλον τις απρόσωπες τυπικές σχέσεις και θεωρούν απαραίτητη τη συμμόρφωση 

στους κανόνες και τις οδηγίες που δίνονται από τη διοίκηση της οργάνωσης. Επιπλέον, 

θεωρούνται ως φορείς της παράδοσης, υποστηρίζουν την ανάγκη για νομιμοφροσύνη 

και συμμόρφωση απέναντι στις απόψεις και τις στάσεις οι οποίες εκφράζονται από 

έμπειρους ηγέτες. Επιπροσθέτως, τα άτομα με γραφειοκρατικό προσανατολισμό 

θεωρούν ότι εκείνοι οι οποίοι βρίσκονται σε υψηλές θέσεις μέσα στον οργανισμό είναι 
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οι πλέον κατάλληλοι για τη λήψη αποφάσεων σε σχέση με εκείνους που ανήκουν σε 

χαμηλότερες βαθμίδες. Ένα επιπλέον χαρακτηριστικό τους αποτελεί την πεποίθηση ότι 

η θέση ενός ατόμου μέσα στην οργάνωση οφείλει να καθορίζει τις σχέσεις του με τους 

υπόλοιπους συναδέλφους και όχι στηριζόμενη σε προσωπικούς παράγοντες. Το 

τελευταίο χαρακτηριστικό έγκειται στον τρόπο με τον οποίο ο εργαζόμενος οφείλει να 

βλέπει τον εαυτό του πρώτα ως ένα από τα μέλη που απαρτίζουν τον οργανισμό και 

έπειτα ως μονάδα. 

     Το πέμπτο χαρακτηριστικό της προσωπικότητας αφορά τον τρόπο επίλυσης των 

προβλημάτων, δηλαδή τον τρόπο σύμφωνα με τον οποίο το άτομο αρχικά συλλέγει, στη 

συνέχεια αξιολογεί και τέλος αποφασίζει την καλύτερη δυνατή λύση του προβλήματος. 

Η διαδικασία επίλυσης προβλημάτων ενέχει δύο δραστηριότητες, τη συλλογή 

πληροφοριών και την αξιολόγηση. Η πρώτη αφορά τον τρόπο κατά τον οποίο το άτομο 

οργανώνει τα στοιχεία που έχει συλλέξει ώστε να τα χρησιμοποιήσει. Στην περίπτωση 

αυτή τα άτομα <<αισθητικού>> τύπου ακολουθούν την καθιερωμένη διαδικασία και 

τάξη καθώς επίσης δίνουν ιδιαίτερη προσοχή στις λεπτομέρειες. Αντιθέτως, τα άτομα 

<<διαισθητικού>> τύπου δίνει έμφαση στη συνολική εικόνα, προτιμούν την επίλυση 

νέων προβλημάτων και φέρουν αντίδραση στην τήρηση των καθιερωμένων. Η δεύτερη 

δραστηριότητα αφορά την αξιολόγηση της οποίας βασικό συστατικό αποτελεί την 

κρίση του ατόμου ως προς την αξιοποίηση των δεδομένων που συλλέγονται. Τα 

<<συναισθηματικά>> άτομα παρουσιάζουν στοιχεία συμμόρφωσης, συνήθως 

καταβάλλουν προσπάθειες προσαρμογής τους στις απαιτήσεις των άλλων, καθώς και 

προσπάθειες αποφυγής δημιουργίας διαφωνιών. Αντίθετα, τα <<λογικά>> άτομα 

επιστρατεύουν τη λογική και τη σκέψη τους.  

     Η έκτη διάσταση της προσωπικότητας έγκειται στην ανάγκη για επίτευξη. Το 

ποσοστό της ανάγκης για επίτευξη των στόχων του κάθε ατόμου διαφέρει και αποτελεί 

το βασικό χαρακτηριστικό γνώρισμα της προσωπικότητάς του .Τα άτομα με αυξημένη 

την ανάγκη για επίτευξη παρουσιάζουν τρία γνωρίσματα. Το πρώτο αφορά την ανάγκη 

του ατόμου για την αποκλειστική ευθύνη της ολοκλήρωσης ενός επιτυχημένου έργου, 

το δεύτερο έγκειται στην προτίμηση του ατόμου για την επιλογή μιας πρόκλησης με 

λογικές πιθανότητες επίτευξης και τέλος τη συνεχή ενημέρωσή του σχετικά με θέματα 

που αφορούν την προσωπική του απόδοση. 

     Ως έβδομη διάσταση ορίζεται η συμπεριφορά του τύπου Α και του τύπου Β, η οποία 

αφορά το ποσοστό του άγχους του ατόμου και τη ροπή του στο στρες. Η συμπεριφορά 

που δύναται να παρουσιάζει ο τύπου Α στις διαπροσωπικές του σχέσεις μπορεί να 
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χαρακτηριστεί ως επιθετική, ευερέθιστη, ανυπόμονη και άβολη. Ως προς την απόδοσή 

του στον τομέα της εργασίας δείχνει ιδιαίτερη ταχύτητα στην εργασία του και κατέχει 

την ικανότητα απόδοσης έργου κάτω από μεγάλο αριθμό απαιτήσεων. Όσον αφορά τα 

χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς του, νιώθει ενοχή σε περίπτωση απραξίας την 

εργασία, χαρακτηρίζεται ως πολυπράγμων και σε διαρκής εγρήγορση, ανυπόμονος, 

νευρικός και πιεστικός ως προς τον ρυθμό εργασίας των υπολοίπων. Επίσης, 

καταβάλλει προσπάθεια όλο και μεγαλύτερου αριθμού έργων για επίτευξη σε όσο το 

δυνατόν μικρότερο χρονικό διάστημα και τέλος αδυνατεί να εξασφαλίσει χρόνο για την 

προσωπική του ζωή. Αντιθέτως, ο τύπου Β στην προσωπική του ζωή δεν 

χαρακτηρίζεται ως ανυπόμονος, δεν αγχώνεται με το χρόνο, επιθυμεί να ακολουθεί την 

εργασία του ένα σταθερό ρυθμό, δεν τον διακατέχουν τάσεις επίδειξης των 

κατορθωμάτων του και χαρακτηρίζεται ως φιλόδοξος σε λογικά πλαίσια. 

     Η όγδοη και τελευταία διάσταση της προσωπικότητας αφορά τον αυταρχισμό. Τα 

άτομα με αυταρχική προσωπικότητα θεωρούν πως μέσα στους οργανισμούς οφείλουν 

να υπάρχουν θέσεις κύρους και εξουσίας, προσήλωση στις αξίες και αποδοχή της 

αυθεντίας των υπεύθυνου. Ακόμη, θεωρούν απαραίτητο το γεγονός ότι οι αποφάσεις 

που λαμβάνονται οφείλουν να βασίζονται στις επιθυμίες των ανωτέρων και όχι στα 

συναισθήματα ή την υποκειμενική λογική.  

 

1.8 Συναισθήματα 
 

1.8.1 Ορισμός 

 

     Υπάρχουν αρκετοί μελετητές οι οποίοι προσπάθησαν να δώσουν έναν ορισμό για να 

προσδιορίσουν καλύτερα την έννοια του συναισθήματος. Το συναίσθημα (emotion), 

είναι η εκδήλωση αντίδρασης του ατόμου που εκφράζει ένα συναίσθημα σχετικά με ένα 

γεγονός ή για ένα άλλο άτομο (Greenberg & Baron, 2013). Η προέλευση του 

συναισθήματος σύμφωνα με τους Hogg & Vaughan (2010), αφορά την επεξεργασία της 

πληροφορίας από το άτομο σχετικά με την κατάσταση και συνδυαστικά με τις δικές του 

ικανότητες, επιθυμίες και ελπίδες προχωρά σε διαφορετικές συναισθηματικές 

αντιδράσεις.  
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1.8.2 Κατηγορίες 

 

     Με στόχο την καλύτερη και την αποτελεσματικότερη κατανόηση των 

συναισθημάτων, οι μελετητές όπως οι Greenberg & Baron (2013), τα διακρίνουν σε έξι 

βασικές κατηγορίες καθεμία από τις οποίες χωρίζουν σε υποκατηγορίες. Το θύμο, ο 

οποίος αφορά την απέχθεια, τον φθόνο, την οργή, την μανία, τον εκνευρισμό και το 

βάσανο. Το φόβο που περιλαμβάνει την εγρήγορση και το άγχος. Τη χαρά, στην οποία 

εμπεριέχεται η ευθυμία, η γοητεία, η ικανοποίηση, η αισιοδοξία, η υπερηφάνεια, η 

ανακούφιση και ο ενθουσιασμός. Την αγάπη, που αφορά τη στοργή, τη νοσταλγία και 

τον πόθο. Τη λύπη, η οποία μπορεί να εκφραστεί με απογοήτευση, παραμέληση, λύπη, 

ντροπή, πόνο ή συμπόνια και τελευταία κατηγορία αποτελεί την έκπληξη. Πέρα των 

παραπάνω βασικών τύπων, αξίζει στο σημείο αυτό να σημειωθεί και ένας ακόμη 

τρόπος διάκρισης των συναισθημάτων, μέσω της σύγκρισης εκείνων που προέρχονται 

από εσωτερικές πηγές με εκείνων που προέρχονται από εξωτερικές πηγές. Τα 

συναισθήματα τα οποία αναφέρονται σε αισθήματα που προέρχονται μέσα από το 

άτομο ονομάζονται αυτοσυνείδητα συναισθήματα (self-conscious emotions) και 

περιλαμβάνουν την ντροπή, την ενοχή, την αμηχανία και την υπερηφάνεια. Επίσης, 

πολλοί από τους μελετητές της συγκεκριμένης ομάδας συναισθημάτων θεωρούν πως η 

κατηγορία αυτή αναπτύχθηκε στο άτομο ώστε να το βοηθήσει να αποκτήσει επίγνωση 

και να ρυθμίσει με όσο το δυνατό καλύτερο τρόπο τις σχέσεις του με τους άλλους. Η 

δεύτερη κατηγορία αφορά τα αισθήματα τα οποία στηρίζονται σε πληροφορίες που 

προέρχονται έξω από το άτομο και ονομάζονται κοινωνικά συναισθήματα (social 

emotions), στα οποία περιλαμβάνονται ο οίκτος, ο φθόνος, η ζήλια και η περιφρόνηση.  

 

1.8.3 Θεωρία των Συναισθηματικών Γεγονότων 

 

     Σημαντική αποτελεί την μελέτη των τελευταίων ετών ως προς τα συναισθήματα των 

ατόμων τα οποία εκφράζουν στους οργανισμούς. Η θεωρία που έχει αναπτυχθεί γύρο 

από αυτό ονομάζεται <Θεωρία των Συναισθηματικών Γεγονότων> (Affective Events 

Theory- AET) και παρουσιάζει τρεις παράγοντες που σχετίζονται με τις 

συναισθηματικές αντιδράσεις των ατόμων στην εργασία και τον τρόπο με τον οποίο οι 

αντιδράσεις αυτές επηρεάζουν τα άτομα. Σύμφωνα με τη θεωρία αυτή τα συναισθήματα 

του ατόμου καθορίζονται κατά ένα μεγάλο ποσοστό από το εργασιακό περιβάλλον, από 
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τις απαιτήσεις που ο εργαζόμενος αντιμετωπίζει και από τις απαιτήσεις για 

συναισθηματικό φορτίο (emotional labor). Όσον αφορά το εργασιακό περιβάλλον, το 

άτομο οδηγείται σε δύο καταστάσεις. Η πρώτη αφορά την αντιμετώπιση των 

καθημερινών εντάσεων (daily hassles), δηλαδή σε καταστάσεις οι οποίες είναι είτε 

δυσάρεστες είτε ανεπιθύμητες, προκαλώντας κακή διάθεση στον εργαζόμενο. Η 

δεύτερη αφορά τις καθημερινές ανατάσεις (daily uplifts), δηλαδή επιθυμητά ή 

ευχάριστα γεγονότα τα οποία προκαλούν καλή διάθεση στους εργαζομένους. ( 

Greenberg & Baron, 2013)     

 

1.8.4 Διαχείριση των συναισθημάτων στους Οργανισμούς 

 

     Όπως αναφέραμε έως τώρα, τα συναισθήματα που αναπτύσσει το άτομο μέσα στο 

εργασιακό του περιβάλλον αποτελούν καίριας σημασίας διότι συνδέεται άρρηκτα με τη 

συμπεριφορά του μέσα σε αυτό. Το φαινόμενο στο οποίο πολλοί ερευνητές 

συμπεριλαμβανομένων τους Greenberg & Baron (2013), μελετούν, αποτελεί την 

συναισθηματική ασυμφωνία (emotional dissonance). Σύμφωνα με τις παραπάνω 

ερευνητές ως συναισθηματική ασυμφωνία ορίζεται η <<ασυνέπεια μεταξύ των 

συναισθημάτων που νιώθουμε και των συναισθημάτων που εκφράζουμε>>. Το 

φαινόμενο αυτό μπορεί να αποτελέσει πηγή στρες στην εργασία και παρουσιάζεται ως 

επί το πλείστον σε καταστάσεις κατά τις οποίες το άτομο λόγω των απαιτήσεων της 

θέσης του στον οργανισμό, παρουσιάζει μεγάλες προσδοκίες ως προς το συναίσθημα 

που αναμένεται να αναδείξει. Η προσπάθεια αυτή του ατόμου ονομάζεται 

συναισθηματικό φορτίο. Ως συναισθηματικό φορτίο ορίζεται ο βαθμός κατά τον οποίο 

ο εργαζόμενος οφείλει να εργαστεί ώστε να εκδηλώσει τα συναισθήματα που θεωρείται 

πώς είναι τα κατάλληλα για την εργασία του. Παρόλα αυτά υπάρχουν περιπτώσεις κατά 

τις οποίες μία κατάσταση δημιουργεί διαφορετικά συναισθήματα στο άτομο και 

διαφορετικά συναισθήματα εκφράζει. Ως παράδειγμα μπορούμε να παρουσιάσουμε 

έναν νοσηλευτή νοσοκομείου, ο οποίος δέχεται κακή κριτική από τον προϊστάμενο του 

η οποία του προκαλεί θυμό και αντί να εξωτερικεύσει το συναίσθημα αυτό αντιδρά με 

χαμόγελο και ευγένεια προς τον ανώτερό του. Στο σημείο αυτό, οφείλουμε να 

καταγράψουμε τις δύο κατηγορίες τις οποίες εμπεριέχει το συναισθηματικό φορτίο, τα 

συναισθανόμενα συναισθήματα (felt emotions) και τα επιδεικνυόμενα συναισθήματα 

(displayed emotions). H πρώτη κατηγορία αφορά τα αληθινά συναισθήματα που νιώθει 
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το άτομο τα οποία και μπορεί σε ορισμένες περιπτώσεις να διαφέρουν από εκείνα που 

επιδεικνύει, ενώ στη δεύτερη τα συναισθήματα που εκφράζει απέναντι σε άλλους τα 

οποία δύναται να ταυτίζονται ή και όχι με εκείνα που νιώθει στην πραγματικότητα.    

 

1.9 Διαθέσεις 
 

     Στο σημείο αυτό, εφόσον προσδιορίσαμε και αναλύσαμε επαρκώς την έννοια του 

συναισθήματος, θα αποτελούσε υψίστης σημασίας η αναφορά στην έννοια της διάθεσης 

(mood). Κατά τους Greenberg & Baron (2013), η διάθεση ορίζεται ως <<ένα μη 

εστιασμένο, σχετικά ήπιο αίσθημα που υπάρχει ως υπόβαθρο των καθημερινών μας 

εμπειριών>>. Χαρακτηριστικό γνώρισμα της διάθεσης αποτελεί την διάχυση των 

συναισθημάτων άνευ όρων εν αντιθέσει με τα συναισθήματα τα οποία συνήθως είναι 

ως επί το πλείστον συγκεκριμένα και έντονα. Χαρακτηριστικά γνωρίσματα της 

διάθεσης αποτελούν τη γρήγορη εναλλαγή της ακόμη και κατά τη διάρκεια της ημέρας 

και το μεγάλο χρόνο διάρκειάς της. Επίσης, η διάθεση βασίζεται τόσο στην 

προσωπικότητα όσο και στις συνθήκες που αντιμετωπίζει το άτομο καθώς και στις 

ατομικές του εμπειρίες. Τόσο η διάθεση όσο και τα συναισθήματα του ατόμου 

κατέχουν σημαντικό ρόλο στην καθημερινότητα αλλά και στην εργασία του. Σύμφωνα 

με τους Greenberg & Baron (2013), το άτομο το οποίο είναι ευτυχισμένο απολαμβάνει 

περισσότερα εργασιακά πλεονεκτήματα έναντι ενός λιγότερο ευτυχισμένου και πιο 

συγκεκριμένα αυτό αποδεικνύεται εξετάζοντας την επαγγελματική του επίδοση και το 

εισόδημα. Συνήθως, τα άτομα τα οποία θεωρούνται ευτυχισμένα αρχικά ξεπερνούν σε 

επιδόσεις των υπολοίπων συναδέλφων τους, ασκώντας το επάγγελμά τους με 

μεγαλύτερη επιτυχία και λόγω αυτού καταλαμβάνουν καλύτερες θέσεις εργασίας με 

υψηλοτέρα επίπεδα αυτονομίας και νοήματος, φέροντας ως αποτέλεσμα 

επικερδέστερους τους οργανισμούς στους οποίους εργάζονται, ως φυσικό επακόλουθο 

αυτού αποτελεί την αύξηση του εισοδήματος τους.   
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1.10 Στάσεις  
 

1.10.1 Ορισμός 

 

     Σύμφωνα με τους Hogg & Vaughan (2010), μία συνιστώσα η οποία αποτελεί καίριας 

σημασίας ως προς τον καθορισμό της συμπεριφοράς του ατόμου αποτελεί την στάση 

(attitude). Με τον όρο <<στάση>>  μπορούμε να αναφερθούμε πρώτον σε μία μόνιμη 

σχετικά οργάνωση πεποιθήσεων, συναισθημάτων και τάσεων συμπεριφοράς απέναντι 

σε κοινωνικά σημαντικά αντικείμενα, ομάδες, γεγονότα και σύμβολα και δεύτερον σε 

μία γενική αίσθηση ή αξιολόγηση (θετική ή αρνητική), για κάποιο άτομο, αντικείμενο ή 

ζήτημα. Μία στάση δύναται να συγκροτηθεί από τρία μοντέλα συνιστώσεων.  

    Το πρώτο αφορά το μονοδιάστατο μοντέλο ή αξιολογητικό συστατικό μοντέλο 

(evaluative component), (Greenberg & Baron, 2013), (Robbins & Judge, 2011), κατά το 

οποίο μία στάση αποτελείται από το συναίσθημα ή την αξιολόγηση ενός ψυχολογικού 

αντικειμένου, δηλαδή το θετικό ή το αρνητικό συναίσθημα που αφορά ένα αντικείμενο. 

     Το δεύτερο αφορά το δισδιάστατο μοντέλο ή το γνωστικό συστατικό στοιχείο 

(cognitive component), (Greenberg & Baron, 2013), (Robbins & Judge, 2011), 

σύμφωνα με το οποίο η στάση αποτελείται από μία νοητική ετοιμότητα ή μία 

λανθάνουσα πεποίθηση που ασκεί μία γενικευτική και σταθερή επιρροή στις 

αξιολογικές αποκρίσεις. 

     Το τρίτο και τελευταίο μοντέλο αφορά την στάση η οποία αποτελείται από 

συναισθηματικές και γνωστικές συνιστώσες έχοντας ένα συμπεριφορικό συστατικό 

στοιχείο (behavioral component), (Greenberg & Baron, 2013), (Robbins & Judge, 2011) 

. Διάκριση κατά την οποία έχει τις ρίζες της στην αρχαία κληρονομιά που δίνει 

ιδιαίτερη έμφαση στο συναίσθημα, στη σκέψη και τη δράση δηλαδή τα στοιχεία που 

αποτελούν σημαντικά για την ανθρώπινη εμπειρία.  

 

1.10.2 Λειτουργία των Στάσεων 

 

     Ένα από τα σημαντικότερα αντικείμενα μελέτης των ερευνητών αποτελεί την 

λειτουργία ή τις λειτουργίες που εξυπηρετούν οι στάσεις. Σύμφωνα με τους Atkinson et 
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al (2004), και το Κοκκινάκη (2006), οι στάσεις ανταποκρίνονται σε τέσσερις 

λειτουργίες. 

     Η πρώτη ονομάζεται προσαρμοστική λειτουργία (adjustive, instrumental, utilitarian 

function), ή συντελεστική και αφορά τη στάση που παρουσιάζει ένα άτομο ώστε να 

εξασφαλίσει ένα όφελος ή ανταμοιβή αποφεύγοντας κάποια τιμωρία ή δυσάρεστο 

συναίσθημα. 

     Η δεύτερη αποτελεί τη γνωσιακή λειτουργία (knowledge function), ή λειτουργία της 

γνώσης και σε αυτή έγκειται η ανάγκη του ατόμου για οργάνωση της άποψης που 

κατέχει για το περιβάλλον του χωρίς να δίνει αξία σε λεπτομέρειες. Σύμφωνα με τον 

Κοκκινάκη οι ερευνητές Smith, Bruner & White (1956), υποστηρίζουν το γεγονός της 

εξυπηρέτησης των στάσεων μέσω της λειτουργίας εκτίμησης των αντικειμένων (object 

appraisal function), οι οποίες παρέχουν πληροφορίες σχετικά με το διαχωρισμό που 

πραγματοποιεί το άτομο ανάλογα με τα ενδιαφέροντα και τις αξίες του. 

     Η τρίτη ονομάζεται εγω-προστατευτική λειτουργία ή λειτουργία της άμυνας του 

<Εγώ>. Η λειτουργία αυτή στηρίζεται στους μηχανισμούς εκείνους που προβάλλει το 

άτομο ώστε να θωρακίσει το <εγώ> του από μία εσωτερική ή εξωτερική απειλή μέσα 

μέσω της άρνησης, της απώθησης ή της προβολής. Σχετικά με το μηχανισμό της 

προβολής έχει αναπτύξει σύμφωνα με τον Κοκκινάκη (2006), σε θεωρία του και ο 

Freud, κατά τον οποίο:<< το άτομο απωθεί τις απαράδεκτες παρορμήσεις του και 

εκφράζει εχθρικές στάσεις προς τους άλλους που γίνονται αντιληπτοί οτι διαθέτουν 

αυτές τις παρορμήσεις.>>. 

     Τετάρτη αποτελεί τη λειτουργία έκφρασης αξιών. Το άτομο εκφράζει μέσω της 

στάσης αυτής τις ηθικές του αξίες για ένα θέμα (π.χ. ομοφυλοφιλία), δίνοντας κατά 

αυτό τον τρόπο τη δυνατότητα για εσωτερική και επιβεβαίωση της αυτό-εικόνας του 

ενώπιον άλλων. Στο σημείο αυτό οι Atkinson et al (2004), καταγράφουν μία πέμπτη 

λειτουργία την οποία και ονομάζουν λειτουργία της κοινωνικής προσαρμογής. Η 

λειτουργία αυτή αφορά τις τάσεις οι οποίες δίνουν την αίσθηση στο άτομο ότι αποτελεί 

μέλος μιας κοινωνίας.  

 

1.10.3 Στάσεις και Συμπεριφορά 

 

     Η μελέτη των στάσεων έγκειται στην κατανόησή μας για τις μελλοντικές 

συμπεριφορές του ατόμου. Βάσει ερευνών, η στάση κάποιου είναι εκείνη που καθορίζει 
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τη συμπεριφορά του. Σύμφωνα με τους Atkinson et al (2004), υπάρχουν ορισμένοι 

παράγοντες τους οποίους και θα καταγράψουμε παρακάτω, που δύναται να οδηγήσουν 

σε αληθείς προβλέψεις συμπεριφορών όταν, είναι ισχυρές και συνεπείς, όταν 

επικεντρώνονται στη συμπεριφορά που επιθυμούμε να προβλέψουμε, όταν στηρίζονται 

στην άμεση εμπειρία του ατόμου και όταν το άτομο έχει επίγνωση των στάσεών του.Οι 

παράγοντες αυτοί χωρίζονται σε τέσσερεις κατηγορίες. 

     Η πρώτη αφορά τις ισχυρές και σταθερής στάσης. Εκείνες οδηγούν σε προβλέψεις 

συμπεριφοράς οι οποίες είναι πιο αληθής από τις αδύναμες και αμφιθυμικές στάσεις. 

Όταν τα στοιχεία που συνθέτουν τη στάση δεν έχουν συνοχή μεταξύ τους, το στοιχείο 

εκείνο το οποίο έχει μεγαλύτερη “σύνδεση” με τη συμπεριφορά του ατόμου είναι και 

εκείνο που στο τέλος την προβλέπει καλύτερα. 

     Ο δεύτερος παράγοντας αφορά τις στάσεις που σχετίζονται με τη συμπεριφορά. Οι 

στάσεις που σχετίζονται με την συμπεριφορά την οποία μελετάμε, προβλέπονται 

καλύτερα συγκριτικά με εκείνες που σχετίζονται γενικά με τη συμπεριφορά εκείνη. 

     Ο τρίτος παράγοντας έγκειται στις στάσεις που βασίζονται στην άμεση εμπειρία. 

Όπως παρουσιάζεται στο έργο των Atkinson et al (2004), ο ερευνητής Fazio (2010),  

αναφέρει πως οι στάσεις οι οποίες συγκροτούνται από την άμεση εμπειρία του ατόμου, 

προβλέπουν καλύτερα τη συμπεριφορά του από εκείνες που σχηματίζει κάποιο άτομο 

κατά την ανάγνωση ή το άκουσμα ενός θέματος. 

     Τέταρτος και τελευταίος παράγοντας πρόβλεψη συμπεριφορών, αποτελεί την 

επίγνωση. Μελέτες αποδεικνύουν πως το άτομο το οποίο έχει επίγνωση των στάσεών 

του, εμφανίζει μεγαλύτερο ποσοστό πιθανότητας της συμπεριφοράς του όμοιας με 

εκείνη των στάσεών του.  

 

1.11 Ηγεσία 

 

1.11.1 Ορισμός 

 

     Οι Robbins & Judge (2011), στην προσπάθειά τους να ορίσουν την έννοια της 

ηγεσίας παρουσιάζουν τη θεωρία του John Kotter, ο οποίος υποστηρίζει πως η διοίκηση 

αφορά τον χειρισμό των σύνθετων καταστάσεων και η <<σωστή>> διοίκηση έχει ως 

αποτέλεσμα την τάξη και τη σταθερότητα μέσω του σχεδιασμού δομών και την 
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παρατήρηση των αποτελεσμάτων σε σχέση με τα προγράμματα. Ακόμη, ορίζει την 

ηγεσία <<ως την ικανότητα άσκησης επιρροής σε μία ομάδα με στόχο την υλοποίηση 

ενός οράματος ή μίας σειράς στόχων. Η πηγή της επιρροής αυτής μπορεί να είναι 

επίσημη, όπως αυτή που πηγάζει από την βαθμίδα του μάνατζερ σε ένα οργανισμό.>>. 

Η ηγεσία σύμφωνα με την Sulliva (2016),  χωρίζεται σε δύο τύπους. O πρώτος αφορά 

την επίσημη ηγεσία σύμφωνα με την οποία στο άτομο έχει ανατεθεί ως νόμιμη 

αρμοδιότητα μέσω της περιγραφής των καθηκόντων (π.χ. διευθυντής υπηρεσίας) και 

εξαρτάται από τις δεξιότητες του ίδιου του ατόμου. Ενώ, στην ανεπίσημη ηγεσία, το 

άτομο δεν κατέχει συγκεκριμένο ρόλο διοίκησης, αποτελεί μέλος του προσωπικού και 

εξαρτάται ως επί το πλείστον από τις εμπειρίες, τις γνώσεις (π.χ. νοσηλευτή 

εκπαίδευσης) και την ικανότητά του να ηγείται των συναδέλφων.  

 

1.11.2 Θεωρίες Ηγεσίας 

 

     Η Sulliva (2016)  κατά την έρευνά της στον τομέα της ηγεσίας, παρουσίασε έξι 

θεωρίες. Η πρώτη θεωρία αφορά την ηγεσία των κβάντων (quantum leadership) την 

οποία και συνδέει με τις αρχές της θεωρίας του χάους. Οι ρόλοι δεν είναι συγκεκριμένοι 

και βάση δίνεται μόνο στο τελικό αποτέλεσμα και όχι στην ενέργεια. Τα άτομα 

κατέχουν ισότιμο κεντρικό ρόλο στη λήψη αποφάσεων με εκείνο των διοικούντων. 

Ακόμη, η πρόσβαση σε πληροφορίες ενώ στο παρελθόν αποτελούσε αποκλειστική 

αρμοδιότητα της διοίκησης, σύμφωνα με τη θεωρία αυτή, είναι προσβάσιμες σε 

ασθενείς και προσωπικό. Γεγονός το οποίο όμως αποτελεί πρόκληση για τους 

εργαζόμενους ως προς την παροχή βοήθειας  απέναντι στους ασθενείς σχετικά με την 

χρήση των πληροφοριών αυτών. Συμπερασματικά, εφόσον η ηγεσία του οργανισμού 

αποτελεί μία κοινή δραστηριότητα ο διοικητής οφείλει να συγκεντρώνει στοιχεία 

άριστης διαπροσωπικής δεξιότητας. 

     Η δεύτερη θεωρία έγκειται στη συναλλακτική ηγεσία (transactional leadership), η 

οποία και ενσωματώνει τις αρχές της θεωρίας της κοινωνικής ανταλλαγής (social 

exchange theory). Ως κοινωνική ανταλλαγή ορίζεται η διαδικασία σύμφωνα με την 

οποία τα άτομα αλλάζουν θέση, παραδείγματος χάριν ο διοικητής προσωπικού με έναν 

υφιστάμενο. Η διαδικασία διακόπτεται έως ένα από τα δύο εμπλεκόμενα μέλη 

θεωρήσουν πως η ανταλλαγή των επιδόσεων και των οφειλών δεν είναι πολύτιμες. Το 

βασικότερο σημείο της διαδικασίας αυτής αποτελεί την κατανόηση των συμμετεχόντων 
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ως προς το είδος των συμφερόντων τους. Η διοίκηση στο σημείο αυτό χαρακτηρίζεται 

ως επιτυχημένη εφόσον κατανοήσει και εκπληρώσει τις ανάγκες του προσωπικού και 

χρησιμοποιήσει κίνητρα στοχεύοντας στην ενίσχυση της επίδοσής της.  

     Η τρίτη θεωρία αφορά την μεταμορφωτική ηγεσία (transformational leadership) και 

έχει ως κεντρική ιδέα την έμπνευση και την κινητοποίηση των υπαλλήλων. Επίσης, 

δίνεται έμφαση στις διαπροσωπικές σχέσεις και στην αλλαγή των οργανισμών 

φροντίδας και του ανθρώπινου δυναμικού. Ακόμη, εστιάζει στη δημιουργία ενός κοινού 

σκοπού μεταξύ των υπαλλήλων και της διοίκησης μέσω της ταύτισης των στόχων, των 

κινήτρων και των επιθυμιών. Ο ηγέτης στην προσπάθεια  για παρακίνηση του 

προσωπικού επικαλείται την καλύτερη έκδοση των συνεργατών, με στόχο την 

αποτελεσματικότερη λειτουργία των τμημάτων του οργανισμού. 

     Η τέταρτη θεωρία αφορά την κοινή ηγεσία (shared leadership), η οποία 

συγκεντρώνει στοιχεία από τη συμμετοχική και τη μεταμορφωτική. Χαρακτηριστικά 

γνωρίσματα της κοινής ηγεσίας αποτελούν τις σχέσεις, τον διάλογο, την κατανόηση και 

τις εταιρικές σχέσεις. Η ηγεσία αποτελείται από μεγάλο αριθμό διοικούντων και σε 

κάθε πρόβλημα που προκύπτει με την επίλυσή του ασχολείται ένα μέλος. Ορισμένα 

παραδείγματα της κοινής ηγεσίας αποτελούν τις αυτοδιοικούμενες ομάδες εργασίας 

(self- directed work teams), την κοινή διακυβέρνηση και την συν-ηγεσία (co- 

leadership). 

     Πέμπτη κατά σειρά θεωρία αποτελεί την ηγεσία εξυπηρέτησης (servant leadership), 

η οποία έγκειται στην επιθυμία για εξυπηρέτηση και κατά τη διάρκεια αυτής κάποιος 

δύναται να λάβει τον τίτλο του επικεφαλή. Ο επικεφαλής οφείλει να συγκεντρώνει 

χαρακτηριστικά όπως την ενσυναίσθηση, την πειθώ και την ενημέρωση. Η ηγεσία 

αυτού του τύπου απευθύνεται κατά κόρον σε νοσηλευτές εξαιτίας της φύσεως του 

επαγγέλματός τους (π.χ. φροντίδα της υγείας των άλλων) και της διάσπασής τους σε 

διάφορες γεωγραφικές περιοχές που δύναται να επιδράσουν στο άτομο, το σύστημα ή 

και σε οργανώσεις. 

     Η έκτη και τελευταία θεωρία της ηγεσίας έγκειται στη συναισθηματική ηγεσία 

(emotional leadership). Όπως αναφέρει η Sullivan (2016), ο ερευνητής Goleman 

(2007),  υποστήριξε πως η προσκόλληση του ατόμου σε άλλους αποτελεί έμφυτο 

χαρακτηριστικό της ανθρώπινης φύσης, έτσι τα συναισθήματα είναι κολλητικά. 

Σύμφωνα με την παραπάνω θεωρία τα άτομα που απαρτίζουν το νοσηλευτικό 

προσωπικό το οποίο χαρακτηρίζεται από συμπονετική φροντίδα, αποτελούν τα πλέον 
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κατάλληλα για την ηγεσία αυτή, εφόσον εκείνη στηρίζεται στα συναισθήματα και στις 

σχέσεις με τους άλλους.  

 

1.11.3 Χαρακτηριστικά και Ιδιότητες του Ηγέτη 

 

     Αφού πρώτα αναλύσαμε τον ορισμό του ηγέτη, στο σημείο αυτό θα αναφερθούμε 

στα χαρακτηριστικά και τις ιδιότητες που οφείλει να συγκεντρώνει. Σύμφωνα με τον 

Φαναριώτη (1999), ο ιδανικός ηγέτης οφείλει να διακατέχεται από οκτώ βασικά 

στοιχεία. 

     Το πρώτο στοιχείο αφορά την αυταπάρνηση, δηλαδή να στοχεύει στην εξέλιξη 

ανεξαρτήτως εάν διακινδυνεύει προσωπικά του συμφέροντα και να χαρακτηρίζεται από 

επιμονή και υπομονή απέναντι στην εκτέλεση του έργου του. 

     Δεύτερο στοιχείο αποτελεί την υψηλή αίσθηση της αποστολής του, δηλαδή 

εμπιστοσύνη στην ηγετική του ικανότητα, την αγάπη για το έργο  που του έχει ανατεθεί 

και τέλος την προσφορά του εαυτού του στοχεύοντας στην εξυπηρέτηση των 

συμφερόντων του οργανισμού. 

     Το τρίτο στοιχείο έγκειται στην ανωτερότητα του χαρακτήρα. Πιο συγκεκριμένα, το 

άτομο χαρακτηρίζεται από τιμιότητα, ειλικρίνεια και υπευθυνότητα. Επίσης, αποδοχή 

της κριτικής για τυχόν αστοχίες του και θαρραλέα αντιμετώπιση των προβλημάτων. 

     Το τέταρτο στοιχείο αφορά τη γνώση της εργασίας. Ο ηγέτης οφείλει να γνωρίζει 

και εργασίες οι οποίες δεν αφορούν άμεσα το αντικείμενό του. Το στοιχείο αυτό, θα 

αποτελέσει αρωγός για την αποτελεσματικότερη διοίκηση. 

     Το πέμπτο κατά σειρά στοιχείο αποτελεί την ορθή κρίση και διορατικότητα του 

ηγέτη πού έγκειται στην κοινή λογική, στην ικανότητα πρόβλεψης και σχεδιασμού 

τυχόν μελλοντικών προβλημάτων, στην ικανότητα διάκρισης μεταξύ σημαντικού και 

ασήμαντου. Ακόμη, στην ικανότητα επιλογής του χρόνου και του μέσου για τη λήψη 

αποφάσεων και τέλος στην ικανότητα για άμεση λήψη μέτρων σε προβλήματα που 

προκύπτουν. 

     Το έκτο στοιχείο αφορά την ενεργητικότητά, δηλαδή τη διάθεση άπλετου χρόνου 

από μεριάς του ηγέτη, χωρίς αυτό να οδηγήσει σε στάση αποτροπής του από την 

αποτελεσματική διοίκηση του του οργανισμού. 
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     Το έβδομο χαρακτηριστικό του ηγέτη αποτελεί την διανοητική ικανότητα. Πιο 

συγκεκριμένα, να κατέχει την ικανότητα της αντίληψης, της αναλύσης ως προς την 

αξιολόγηση των καταστάσεων και την ικανότητα της επικοινωνίας. 

     Το όγδοο και τελευταίο χαρακτηριστικό του ηγέτη αφορά την κοινωνική ωριμότητα 

και την ευρύτητα σκέψεως και συμπεριφοράς. Το παραπάνω έγκειται στην 

συναισθηματική ικανότητα του ηγέτη, ώστε να μην επηρεάζεται από ενδεχόμενες 

αποτυχίες και στον υψηλό βαθμό ανοχής του τόσο στις αστοχίες όσο και σε πιθανές 

συγκρούσεις μεταξύ των υπαλλήλων.  

 

1.11.4 Λειτουργίες Διοίκησης 

 

      Η Sullivan (2016), μέσω της αναφοράς της στον Γάλλο Henri Fayol, χωρίζει τις 

λειτουργίες της διοίκησης του οργανισμού σε τέσσερις κατηγορίες, τον σχεδιασμό, την 

οργάνωση, τη διοίκηση και τέλος τον έλεγχο. 

     Η πρώτη λειτουργία αφορά τον σχεδιασμό ή προγραμματισμό (planning), ο οποίος 

αποτελείται από τέσσερα διακριτά στάδια. Αρχικά, τον καθορισμό των στόχων, την 

διατύπωση του σχεδιασμού που πρόκειται να πραγματοποιηθεί (planning statement), 

την αξιολόγηση της κατάστασης σε συνδυασμό με τα γεγονότα που θα προκύψουν και 

την πραγμάτωση του σχεδίου (action statement). Ο σχεδιασμός είναι άρρηκτα 

συνδεδεμένος τόσο με τη λήψη αποφάσεων όσο και με την επίλυση των προβλημάτων. 

Ο σχεδιασμός χωρίζεται σε δύο τύπους, στον σχεδιασμό έκτακτης ανάγκης 

(contingency planning) και στον στρατηγικό σχεδιασμό (strategic planning). Ο πρώτος 

τύπος χρησιμοποιείται για τον εντοπισμό και την διαχείριση των προβλημάτων που 

προκύπτουν και μπορεί να είναι αντιδραστικός ως λύση για μία κρίση ή προληπτικός 

για τα μελλοντικά προβλήματα και τις μελλοντικές ευκαιρίες. Ο δεύτερος τύπος 

σχεδιασμού αφορά τη διαδικασία κατά την οποία υπάρχει συνεχής αξιολόγηση και 

σχεδιασμός με σκοπό τη δημιουργία ενός επιθυμητού μέλλοντος και τους τρόπους που 

θα οδηγήσει σε αυτό.  

     Η δεύτερη λειτουργία αφορά την οργάνωση (organizing), η οποία έγκειται στον 

συντονισμό των εργασιών, δηλαδή στον καθορισμό του έργου, το διαχωρισμό της 

εργασίας, τη δημιουργία της αλυσίδας της εντολής και τέλος την ανάθεση των 

καθηκόντων στους εργαζόμενους. 
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     Η τρίτη λειτουργία αφορά τη διοίκηση (directing),  κατά την οποία 

πραγματοποιείται το έργο. Ικανότητες όπως της επικοινωνίας, της παρακίνησης και της 

ανάθεσης των δραστηριοτήτων αποτελούν κεραίες για τη λειτουργία αυτή, καθώς 

άτομα που εργάζονται σε δομές υγείας παρατηρείται αυξημένη ανάγκη για καθοδήγηση 

παρά για κατεύθυνση. Η καθοδήγηση (coaching), σύμφωνα με τον Dessler (2015), 

αποτελεί την διαδικασία κατά την οποία ο μάνατζερ προετοιμάζει, σχεδιάζει, καθοδηγεί 

ενεργά και τέλος παρακολουθεί τα αποτελέσματα των ενεργειών του ατόμου ώστε να 

είναι τα επιθυμητά. 

     Τέταρτη και τελευταία λειτουργία αποτελεί τον έλεγχο (controlling), ο οποίος αφορά 

την σύγκριση των τελικών με εκείνη των προβλεπόμενων αποτελεσμάτων. Η 

λειτουργία αυτή πραγματοποιείται μέσω της θέσπισης προτύπων απόδοσης, των μέσων 

που πρόκειται να χρησιμοποιηθούν με στόχο την μέτρηση και την αξιολόγηση των 

επιδόσεων, καθώς επίσης και της παροχής ανατροφοδότησης. Ο κεντρικός στόχος του 

ηγέτη στη λειτουργία αυτή αποτελεί την προσπάθεια για βελτίωση της 

παραγωγικότητας του οργανισμού, την αξιολόγηση των επιδόσεων των εργαζομένων 

και τέλος τον σχεδιασμό των απαραίτητων αλλαγών.  

 

1.11.5 Παράγοντες που επηρεάζουν την άσκηση της Ηγεσίας 

 

     Οι παράγοντες που επηρεάζουν την άσκηση της ηγεσίας και συμβάλλουν τόσο στην 

θετική υποκίνηση των εργαζομένων όσο και στην αύξηση της παραγωγικότητάς τους 

σύμφωνα με τον Φαναριώτη (2006), χωρίζονται σε τρεις ομάδες. 

     Η πρώτη ομάδα έγκειται στις διαθέσεις των υφιστάμενων έναντι της εργασίας. Η 

διάθεση του ατόμου για εργασία αποτελεί τον σημαντικότερο παράγοντα για την 

αποτελεσματικότερη λειτουργία του οργανισμού. 

     Η δεύτερη ομάδα αφορά το γενικότερο ενδοϋπηρεσιακό κλίμα, δηλαδή τη διάθεση 

που δημιουργείται εξαρτώμενη από τα συμφέροντα, τα μέτρα πολιτικής, τις 

διαδικασίες, τους κανονισμούς και γενικότερα όποιος παράγοντας δύναται να ασκήσει 

επιρροή στην απόδοση. 

     Η τρίτη και τελευταία ομάδα έγκειται στο ειδικό πλαίσιο των εργασιών σχέσεων. 

Πιο συγκεκριμένα, αφορά τα συστήματα αμοιβών, των προαγωγών, τις οργανωτικές 

συνθήκες και τέλος τις ευκαιρίες εξέλιξης των υπαλλήλων. 
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1.11.6 Τρόποι Βελτίωσης της Διοίκηση 

 

     Με στόχο την εστίαση του ενδιαφέροντος σε τρόπους καλύτερης και 

αποτελεσματικότερης διοίκησης ο Goleman (2014), αναφέρει τρία βήματα μέσω των 

οποίων η διοίκηση δύναται να φτάσει στο επιθυμητό αποτέλεσμα. Το πρώτο έγκειται 

στην εστίαση της προσοχής της διοίκησης στα σημαντικά θέματα, τις ομόφωνες λύσεις 

και στην κατανόηση των αλλαγών που οφείλουν να πραγματοποιηθούν. Το δεύτερο, 

αφορά στον συνδυασμό των ηγετικών τύπων με στόχο την αρμονία, την ανοιχτή 

επικοινωνία μεταξύ των εργαζομένων και την ενίσχυση της αφοσίωσής τους στον 

οργανισμό. Το τρίτο έγκειται στη θέση που παρουσιάζει ο ηγέτης ως προς την 

πραγμάτωση του έργου και την προσπάθειά του για συμμετοχή των εργαζομένων στη 

διαδικασία. 

     Στο σημείο αυτό οφείλουμε να καταγράψουμε έναν ακόμη μελετητή του 

αντικειμένου τον Dr. Edwards W. Deming, ο οποίος σύμφωνα με τον Τσιότρα (2016), 

παρουσίασε τις αρχές για τη βελτίωση της διοίκησης στους οργανισμούς. Η πρώτη 

έγκειται στην κατ εξακολούθηση προσπάθεια βελτίωσης των υπηρεσιών που προσφέρει 

ο οργανισμός, στην αλλαγή φιλοσοφίας από τη διοίκηση και στην ποιότητα που οφείλει 

να χαρακτηρίζει τις υπηρεσίες που παρέχει ο οργανισμός. Ακόμη, δίνεται έμφαση στην 

μείωση του αριθμού των προμηθευτών, στην έρευνα εύρεσης προβλημάτων στην 

παραγωγή, στην δημιουργία νέων μεθόδων εκπαίδευσης, στην παροχή τεχνικών και 

εργαλείων με στόχο την διευκόλυνση του έργου του προσωπικού και στην ενθάρρυνση 

της αμφίδρομης επικοινωνίας. Επιπροσθέτως, βασική αποτελεί την κατάργηση των 

αριθμητικών στόχων, την ένταξη σύγχρονων προγραμμάτων εκπαίδευσης του 

προσωπικού και τέλος τη συμμετοχή όλων των μελών του οργανισμού στην 

προσπάθεια βελτίωσης της ποιότητας.  

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2
Ο

  

2.1 Μεθοδολογία 
 

     Σκοπός  της ερευνητικής εργασίας που  πραγματοποιήθηκε είναι η προσέγγιση της 

εργασιακής φωνής και της εργασιακής σιωπής στους οργανισμούς υγείας στην Ελλάδα. 

Στόχος αποτελεί την ανάλυση των δύο παραπάνω όρων και σε συνδυασμό με την 
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επικοινωνία και τη συμπεριφορά του ατόμου να εξηγήσουμε το λόγο, που σύμφωνα με 

τα αποτελέσματα της έρευνας, στο άτομο παρατηρείται μία στάση αποχής από τη 

συμμετοχή του σε επίπεδο έκφρασης των προβλημάτων, των ιδεών και των προτάσεων  

ως προς την καλύτερη διοίκηση των τμημάτων του οργανισμού.  

     Τα ερευνητικά ερωτήματα συγκροτήθηκαν βάσει των παραπάνω στόχων και 

επικεντρώνονται στις παρακάτω κατηγορίες, τις διαστάσεις της προσωπικότητας 

(εξωστρέφεια, νευρωτισμός, προσήνεια, ενσυνειδησία, ανοιχτό πνεύμα), τις διαστάσεις 

τις εργασιακής φωνής (συναινετική, αμυντική, θετική), τις διαστάσεις της εργασιακής 

σιωπής (συναινετική, αμυντική, θετική) και τέλος στην οργανωσιακή  συμπεριφορά ( 

αλτρουισμός, ευσυνειδησία, αρετή). Το πλήθος των ατόμων που απάντησε στο 

ερωτηματολόγιο ήταν τυχαίο και το δείγμα της έρευνας αποτελείται από ιατρικό, 

νοσηλευτικό και διευθυντών τμημάτων.  

     Το ερωτηματολόγιο στάλθηκε με ηλεκτρονική μορφή ή συμπληρώθηκε μέσω 

τηλεφωνικής επικοινωνίας. Στο σημείο αυτό οφείλουμε να αναφέρουμε πως αρχικά 

διανεμήθηκαν 96 ερωτηματολόγια από τα οποία απαντήθηκαν τα 73. 

     Η επιλογή των ερωτήσεων του ερωτηματολογίου επιλέχθηκε να είναι κλειστού 

τύπου διότι με τον τρόπο αυτό θα μπορούσε να συλλεχθεί μεγαλύτερος αριθμός 

απαντήσεων. Η συμπλήρωση του ερωτηματολογίου έγινε ανώνυμα και η συμμετοχή 

των ατόμων ήταν εθελοντική. Τα άτομα στα οποία μοιράστηκαν τα ερωτηματολόγια 

απάντησαν με τις ίδιες ερωτήσεις με την ίδια ακριβώς σειρά, με στόχο τη διασφάλιση 

της αξιοπιστίας και την μετέπειτα διευκόλυνση της κωδικοποίησης των απαντήσεων.    

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3
ο
     

3.1 Συμπεράσματα και προτάσεις 
 

3.1.1 Συμπεράσματα 

   

     Μέσω της έρευνας που έχει διεξαχθεί, βάσει των αποτελεσμάτων παρατηρούμε 

ορισμένα βασικά σημεία. Τα άτομα που ανήκουν στην ομάδα των μεσαίων 

στελεχών/διευθυντών ως προς τον τρόπο που βλέπουν τον εαυτό τους χαρακτηρίζονται 

από εξωστρέφεια, ενώ αντίθετα δεν παρουσιάζουν δείγματα νευρωτισμού, όπως 

εντοπίζουμε αντίθετα στην ομάδα των υπαλλήλων. 
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     Ένα επιπλέον συμπέρασμα της έρευνας έγκειται στις απαντήσεις των διευθυντών οι 

οποίοι απαντούν αρνητικά στις ερωτήσεις που αφορούν την συναινετική φωνή (π.χ. 

υποστηρίζω παθητικά τις ιδέες των άλλων επειδή τα έχω παρατήσει), αντίθετα με τις 

απαντήσεις των υπαλλήλων. Το ίδιο φαίνεται να ισχύει και για τις απαντήσεις που 

αφορούν την αμυντική φωνή. Αντίθετα, στις ερωτήσεις που αφορούν τη θετική φωνή, 

τα άτομα της διοίκησης φαίνεται να απαντούν θετικά ενώ οι υπάλληλοι αρνητικά. 

     Στα ερωτήματα περί συναινετικής σιωπής, παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι της 

διεύθυνσης απαντούν αρνητικά ως επί το πλείστον, ενώ το αντίθετο συμβαίνει, βάσει 

των αποτελεσμάτων, με τους κατώτερους υπαλλήλους. Το ίδιο με το παραπάνω 

συμβαίνει επίσης και με τις απαντήσεις περί της αμυντικής σιωπής, ενώ το αντίθετο με 

τις ερωτήσεις που αφορούν τη θετική σιωπή. 

 

 3.1.2 Προτάσεις 

 

     Όπως είδαμε από μία γενική εικόνα των αποτελεσμάτων της έρευνας, η 

προσωπικότητα και η στάση του ατόμου ενέχει σημαντικό ρόλο ως προς τη λειτουργία 

του οργανισμού. Η ομάδα του υπαλλήλων παρουσίασε δείγματα έντονης αποχής όσον 

αφορά την έκφραση λύσεων σε προβλήματα που προκύπτουν, την έκφραση ιδεών και 

προτάσεων και γενικότερα απείχε από τις δράσεις που οδηγούν στην καλύτερη 

λειτουργία του οργανισμού.  

     Στο σημείο αυτό οφείλουμε να αναφέρουμε κάποιες πιθανές λύσεις τις οποίες 

δύναται να λάβει η διοίκηση ως πρότυπο με στόχο την αποτελεσματικότερη και 

ομαδικότερη λειτουργία των ατόμων στον οργανισμό.  

           Ορισμένες από αυτές είναι οι παρακάτω: 

 καλύτερο εργασιακό περιβάλλον, φιλικότερο προς τον υπάλληλο (π.χ. χώροι 

ανάπαυσης)  

 εμπιστοσύνη της διοίκησης απέναντι στις ικανότητες των υπαλλήλων 

 δημιουργία σχέσεων εμπιστοσύνης και εχεμύθειας μεταξύ της διοίκησης και 

των υπαλλήλων 

 κίνητρα για εξέλιξη των υπαλλήλων ( π.χ. μπόνους) 

 δημιουργία εκπαιδευτικών προγραμμάτων για την καλύτερη  επαγγελματική 

τους κατάρτιση των εργαζόμενων 

 δημιουργία εκδηλώσεων με στόχο την καλύτερη σύσφιξη των σχέσεων 
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 επάνδρωση των τμημάτων με μηχανήματα τελευταίας τεχνολογίας που θα 

συντελέσει στην καλύτερη κατανομή του χρόνου εργασίας του υπαλλήλου 

 αύξηση του αριθμού των υπαλλήλων ανά τμήματα με στόχο την ομαλότερη και 

αποτελεσματικότερη λειτουργία των τμημάτων του οργανισμού. 

 διαχωρισμός των ρόλων και κατεύθυνσης υποχρεώσεων και ευθυνών του κάθε 

τμήματος 

 

3.2 Περιορισμοί  
 

     Κατά τη διάρκεια της διεξαγωγής της έρευνας παρουσιάστηκε ένας βασικός 

περιορισμός ο οποίος κατέστησε δύσκολη των ολοκλήρωσή της. Ο περιορισμός αυτός 

έγκειται στον ιό SARS-Covid 19, ο οποίος και έπληξε ολόκληρο τον πλανήτη. Η 

εμφάνισή του είχε ως αποτέλεσμα την αύξηση του φορτίου εργασίας των υπαλλήλων 

υγείας και αποτέλεσε σημαντικό πρόβλημα ως προς την συμπλήρωση, ολοκλήρωση και 

κατάθεση των ερωτηματολογίων. Ένα ακόμη ζήτημα λόγω αυτού του περιορισμού, 

αποτέλεσε το γεγονός του φόβου της πρόσωπο με πρόσωπο επαφής με τους 

ερωτηθέντες. Γεγονός το οποίο δημιούργησε προβλήματα ως προς την ηλεκτρονική του 

συμπλήρωση ή ως προς την καλύτερη επεξήγηση την ερωτήσεων. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

Ερωτηματολόγιο 
 

ΤΜΗΜΑ 1:  Στοιχεία επιχείρησης 

   

 

1. Όνομα επιχείρησης  

............................................................................................... 

 

 

2. Παρακαλώ σημειώσατε το βασικό τομέα όπου δραστηριοποιείται η επιχείρηση: 

 

Βιομηχανία   1 Υπηρεσίες  2  Εμπόριο  3 

 

 

3. Ποιο είναι το ιδιοκτησιακό καθεστώς της επιχείρησής σας; Παρακαλώ 

σημειώσατε. 

  

Δημόσιο   1 Ιδιωτικό  2 

 

 

4. Πόσοι άνθρωποι εργάζονται στην επιχείρησή σας; 

 

Πλήρους απασχόλησης …………… Μερικής απασχόλησης

 …………….. 

  

ΤΜΗΜΑ 2:  Στοιχεία ερωτώμενου 

 

1. Φύλο:     Άνδρας  1 Γυναίκα  2 

 

 

2. Ηλικία (σε χρόνια):    ............................................. 
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3. Εκπαίδευση:    Βασική     1

  

       Γυμνάσιο / Λύκειο  2 

ΤΕΙ / ΑΕΙ    3 

 

 

4. Χρόνια υπηρεσίας στην επιχείρηση:  ............................................. 

 

 

5. Παρακαλώ σημειώσατε το είδος της απασχόλησής σας 

  

Πλήρους απασχόλησης  1 Μερικής απασχόλησης 2 

 

 

6. Θέση στην ιεραρχία:    Ανώτατο στέλεχος   1

  

Μεσαίο στέλεχος / Διευθυντής 2 

Υπάλληλος    3 

 

 

ΤΜΗΜΑ 3:  Διαστάσεις προσωπικότητας 

 

Παρακαλώ σημειώσατε κατά πόσο συμφωνείτε με κάθε μία από τις παρακάτω 

προτάσεις, οι οποίες αναφέρονται σε διαστάσεις προσωπικότητας. 

 

 

No. 

 

Βλέπω τον εαυτό μου ως κάποιον που … 

Απόλυτα  

διαφωνώ 

Απόλυτα  

συμφωνώ 

 1 2 3 4 5 

Εξωστρέφεια: 

1 Είναι ομιλητικός      

2 Είναι γεμάτος ενέργεια      

3 Δημιουργεί πολύ ενθουσιασμό      

4 Έχει μια δυναμική προσωπικότητα      

5 Είναι εξωστρεφής και κοινωνικός      

Νευρωτισμός: 
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6 Είναι πιεσμένος      

7 Είναι τεταμένος      

8 Ανησυχεί πολύ      

9 Είναι κυκλοθυμικός      

10 Νευριάζει εύκολα      

Προσήνεια: 

11 Είναι χρήσιμος και ανιδιοτελής με άλλους      

12 Είναι στη φύση του να συγχωρεί      

13 Είναι γενικά έμπιστος      

14 Είναι διακριτικός και ευγενικός σχεδόν με 

όλους 

     

15 Του αρέσει να συνεργάζεται με άλλους      

Ευσυνειδησία: 

16 Κάνει τη δουλειά του καλά      

17 Είναι αξιόπιστος εργαζόμενος      

18 Υπομένει μέχρι να τελειώσει το καθήκον 

του 

     

19 Κάνει τα πράγματα αποτελεσματικά       

20 Κάνει σχέδια και τα ακολουθεί      

Ανοιχτό πνεύμα: 

21 Είναι πρωτότυπος και έρχεται με νέες ιδέες      

22 Έχει περιέργεια για πολλά διαφορετικά 

πράγματα 

     

23 Είναι ευφυής και βαθιά στοχαστής      

24 Έχει μια ενεργό φαντασία      

25 Είναι εφευρετικός       

26 Εκτιμά την καλλιτεχνία και έχει αισθητικές 

εμπειρίες 

     

27 Του αρέσει ο στοχασμός      

28 Είναι εξελιγμένος αναφορικά με την τέχνη, 

μουσική και λογοτεχνία 

     

John, O.P. and Srivastava, S. (1999) The Big-Five Trait Taxonomy: History, 

Measurement, and Theoretical Perspectives. In L. Pervin and O.P. John (Eds.), 

Handbook of personality: Theory and research (2nd ed.). New York: Guilford 

 

ΤΜΗΜΑ 4:  Εργασιακή φωνή και εργασιακή σιωπή.  
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1. Παρακαλώ σημειώσατε κατά πόσο συμφωνείτε με κάθε μία από τις παρακάτω 

προτάσεις, οι οποίες αναφέρονται σε διαστάσεις τις εργασιακής φωνής. 

 

 

No. 

 

Διαστάσεις Εργασιακής Φωνής 

Απόλυτα  

διαφωνώ 

Απόλυτα  

συμφωνώ 

 1 2 3 4 5 

Συναινετική Φωνή: 

1 Υποστηρίζω παθητικά τις ιδέες των άλλων, 

επειδή τα έχω παρατήσει.  

     

2 Εκφράζω παθητικά τη συμφωνία μου και 

σπάνια προσφέρω μια νέα ιδέα. 

     

3 Συμφωνώ και ακολουθώ την ομάδα μου, 

επειδή δεν ενδιαφέρομαι.  

     

4 Εκφράζω τη συμφωνία μου επειδή 

αισθάνομαι ότι δεν είμαι σε θέση να κάνω 

προτάσεις. 

     

5 Συμφωνώ παθητικά με άλλους αναφορικά 

με τις λύσεις προβλημάτων. 

     

Αμυντική Φωνή: 

6 Δεν εκφράζομαι πολύ, εκτός από τη 

συμφωνία μου σε αποφάσεις της ομάδας, 

επειδή φοβάμαι.  

     

7 Εκφράζω τις ιδέες μου όταν στρέφουν την 

προσοχή σε άλλους, επειδή φοβάμαι. 

     

8 Παρέχω επεξηγήσεις που εστιάζουν τη 

συζήτηση σε άλλους, για να προστατεύσω 

τον εαυτό μου. 

     

9 Συμβαδίζω και υποστηρίζω την ομάδα μου, 

λόγω αυτοπροστασίας.  

     

10 Εκφράζω συνήθως συμφωνία με την ομάδα 

μου, υποκινούμενος από φόβο. 

     

Θετική Φωνή: 

11 Εκφράζω λύσεις σε προβλήματα με 

κίνητρο το όφελος της επιχείρησης. 

     

12 Αναπτύσσω και προβαίνω σε συστάσεις 

σχετικά με ζητήματα που αφορούν την 

επιχείρηση.  
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13 Επικοινωνώ τις απόψεις μου σχετικά με 

εργασιακά θέματα, ακόμη και αν άλλοι 

διαφωνούν. 

     

14 Παρουσιάζω τις ιδέες μου για νέα έργα που 

θα μπορούσαν να ωφελήσουν την 

επιχείρηση. 

     

15 Προτείνω ιδέες για αλλαγές, με βάση το 

εποικοδομητικό ενδιαφέρον μου για την 

επιχείρηση. 

     

Van Dyne, L., Ang, S. and Botero, I. C. (2003)  Conceptualizing Employee Silence and 

Employee Voice as Multidimensional Constructs. Journal of Management Studies, 

40(6), 1359-1392. 

 

2. Παρακαλώ σημειώσατε κατά πόσο συμφωνείτε με κάθε μία από τις παρακάτω 

προτάσεις, οι οποίες αναφέρονται σε διαστάσεις τις εργασιακής σιωπής 

 

 

No. 

 

Διαστάσεις Εργασιακής Σιωπής 

Απόλυτα  

διαφωνώ 

Απόλυτα  

συμφωνώ 

 1 2 3 4 5 

Συναινετική Σιωπή: 

1 Δεν επιθυμώ  να εισηγούμαι προτάσεις για 

αλλαγές, επειδή τα έχω παρατήσει. 

     

2 Παρακρατώ παθητικά ιδέες, επειδή δεν 

ενδιαφέρομαι. 

     

3 Παρακρατώ παθητικά ιδέες μου για λύσεις 

σε διάφορα προβλήματα. 

     

4 Παρακρατώ ιδέες μου για βελτιώσεις στην 

επιχείρηση, λόγω χαμηλής 

αυτοπεποίθησης.  

     

5 Παρακρατώ ιδέες για το πως θα βελτιωθεί 

η εργασία, επειδή τα έχω παρατήσει. 

     

Αμυντική Σιωπή: 

6 Δεν μιλώ και ούτε προτείνω ιδέες για 

αλλαγή, επειδή φοβάμαι. 

     

7 Παρακρατώ σχετικές πληροφορίες, επειδή 

φοβάμαι. 

     

8 Παραλείπω να αναφέρω κρίσιμα 

περιστατικά προκειμένου να προστατεύσω 

τον εαυτό μου. 
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9 Αποφεύγω να εκφράσω ιδέες για 

βελτιώσεις, λόγω αυτοπροστασίας. 

     

10 Παρακρατώ συνήθως λύσεις σε 

προβλήματα, υποκινούμενος από φόβο. 

     

Θετική Σιωπή: 

11 Παρακρατώ εμπιστευτικές πληροφορίες, 

για λόγους αλληλεγγύης. 

     

12 Προστατεύω αποκλειστικές πληροφορίες, 

ώστε να ωφελήσουν τον οργανισμό. 

     

13 Αντέχω σε πιέσεις από άλλους για να τους 

παράσχω μυστικά της επιχείρησης. 

     

14 Αρνούμαι να αποκαλύψω πληροφορίες που 

θα μπορούσαν να βλάψουν τον οργανισμό. 

     

15 Προστατεύω κατάλληλα τις εμπιστευτικές 

οργανωσιακές πληροφορίες, με βάση το 

όφελος της επιχείρησης. 

     

Van Dyne, L., Ang, S. and Botero, I. C. (2003)  Conceptualizing Employee Silence and 

Employee Voice as Multidimensional Constructs. Journal of Management Studies, 

40(6), 1359-1392. 

 

ΤΜΗΜΑ 5: Αντιδράσεις εργαζομένων 

 

Παρακαλώ σημειώσατε κατά πόσο συμφωνείτε με κάθε μία από τις παρακάτω 

προτάσεις, οι οποίες αναφέρονται στην Οργανωσιακή Συμπεριφορά Πολίτη. 

 

No. Διαστάσεις Οργανωσιακής Συμπεριφοράς 

Πολίτη 

Απόλυτα  

διαφωνώ 

Απόλυτα 

συμφωνώ 

 1 2 3 4 5 

Αλτρουισμός: Συμπεριφορά βοήθειας 

1 Βοηθώ άλλους που έχουν βαριά φορτία 

εργασίας 

     

2 Βοηθώ άλλους που έτυχε να είναι απόντες      

3 Πρόθυμα δίνω από το χρόνο μου για να 

βοηθήσω άλλους που έχουν προβλήματα με 

τη δουλειά τους  
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4 Βοηθώ νέους εργαζόμενους να 

εγκατασταθούν στη δουλειά μολονότι δεν 

απαιτείται  

     

Ευγένεια 

5 Συζητώ με άλλα άτομα που θα μπορούσαν 

να επηρεαστούν από τις δράσεις και τις 

αποφάσεις μου  

     

6 Δεν κάνω κατάχρηση των δικαιωμάτων 

άλλων ανθρώπων 

     

7 Παίρνω τα μέτρα μου για να αποτρέψω 

προβλήματα με άλλους εργαζόμενους  

     

8 Ενημερώνω τον κόσμο  πριν από τη λήψη 

κάποιας σημαντικής δράσης  

     

Φιλοτιμία 

9 Δεν καταναλώνω πολύ χρόνο με το να 

διαμαρτύρομαι για ασήμαντα θέματα  

     

10 Δεν κάνω τα προβλήματα μεγαλύτερα από 

ότι είναι  

     

11 Δεν μιλάω συνεχώς αναφορικά με την 

επιθυμία μου να παραιτηθώ από τη δουλειά 

μου  

     

12 Επικεντρώνομαι πάντοτε στη θετική 

πλευρά μιας κατάστασης και όχι στην 

αρνητική της πλευρά  

     

Ευσυνειδησία 

13 Είμαι πάντοτε στην ώρα μου       

14 Δεν κάνω ποτέ μεγάλα διαλλείματα       

15 Δεν κάνω επιπλέον διαλείμματα (π.χ. για 

κάπνισμα)  

     

16 Υπακούω στους κανόνες της επιχείρησης, 

στους κανονισμούς και τις διαδικασίες, 
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ακόμα και στις περιπτώσεις που δεν 

υπάρχει κάποιος να παρακολουθεί  

Αρετή 

17 Ενημερώνομαι έγκαιρα για τις αλλαγές 

στην επιχείρηση  

     

18 Παρευρίσκομαι σε εκδηλώσεις που δεν 

είναι απαραίτητο, αλλά οι οποίες βοηθούν 

την εικόνα της επιχείρησης   

     

19 Παρακολουθώ και συμμετέχω σε 

συνεδριάσεις που αφορούν την επιχείρηση  

     

20 Συμβαδίζω με τις εξελίξεις στην επιχείρηση      

Niehoff, B.P. and Moorman, R.H. (1993) Justice as a mediator of the relationship 

between methods of monitoring and organizational citizen behaviour. Academy of 

Management Journal, 3, 527-556. 

 

Σας ευχαριστούμε πάρα πολύ για τη συνεργασία σας. 
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Πίνακες αποτελεσμάτων 
 

 

 

ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Βασική 19 26.0 26.0 26.0 

Γυμνάσιο/Λύκειο 27 37.0 37.0 63.0 

ΤΕΙ/ΑΕΙ 27 37.0 37.0 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

 

 

ΙΔΙΟΚΤΗΣΙΑΚΟ ΚΑΘΕΣΤΩΣ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Δημόσιο 38 52.1 52.1 52.1 

Ιδιωτικό 35 47.9 47.9 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

ΦΥΛΟ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Άνδρας 41 56.2 56.2 56.2 

Γυναίκα 32 43.8 43.8 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

ΗΛΙΚΙΑ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 28 1 1.4 1.4 1.4 

29 3 4.1 4.1 5.5 

32 1 1.4 1.4 6.8 

33 3 4.1 4.1 11.0 
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36 2 2.7 2.7 13.7 

38 3 4.1 4.1 17.8 

39 8 11.0 11.0 28.8 

40 4 5.5 5.5 34.2 

41 3 4.1 4.1 38.4 

43 1 1.4 1.4 39.7 

45 9 12.3 12.3 52.1 

47 1 1.4 1.4 53.4 

49 7 9.6 9.6 63.0 

51 5 6.8 6.8 69.9 

52 7 9.6 9.6 79.5 

53 2 2.7 2.7 82.2 

54 3 4.1 4.1 86.3 

55 2 2.7 2.7 89.0 

58 5 6.8 6.8 95.9 

59 3 4.1 4.1 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

ΕΤΗ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 14 19.2 19.2 19.2 

3 1 1.4 1.4 20.5 

4 1 1.4 1.4 21.9 

5 2 2.7 2.7 24.7 

7 3 4.1 4.1 28.8 

8 9 12.3 12.3 41.1 

9 8 11.0 11.0 52.1 

10 10 13.7 13.7 65.8 

11 1 1.4 1.4 67.1 

12 9 12.3 12.3 79.5 

15 1 1.4 1.4 80.8 

17 1 1.4 1.4 82.2 

19 7 9.6 9.6 91.8 

31 6 8.2 8.2 100.0 

Total 73 100.0 100.0  
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ΕΙΔΟΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Πλήρους Απασχόλησης 73 100.0 100.0 100.0 

 

ΘΕΣΗ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Μεσαίο Στέλεχος/Διευθυντής 12 16.4 16.4 16.4 

Υπάλληλος 61 83.6 83.6 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

Statistics 

 

ΕΙΝΑΙ 

ΟΜΙΛΗΤΙΚΟΣ 

ΕΙΝΑΙ 

ΓΕΜΑΤΟΣ 

ΕΝΕΡΓΕΙΑ 

ΔΗΜΙΟΥΡΓΕΙ 

ΠΟΛΥ 

ΕΝΘΟΥΣΙΑΣΜΟ 

ΕΧΕΙ ΜΙΑ 

ΔΥΝΑΜΙΚΗ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΤΗ

ΤΑ 

ΕΙΝΑΙ 

ΕΞΩΣΤΡΕΦΗΣ 

ΚΑΙ 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΣ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.16 3.12 2.79 3.26 3.03 

 

Statistics 

 

ΕΙΝΑΙ 

ΠΙΕΣΜΕΝΟΣ 

ΕΙΝΑΙ 

ΤΕΤΑΜΕΝΟΣ 

ΑΝΗΣΥΧΕΙ 

ΠΟΛΥ 

ΕΙΝΑΙ 

ΚΥΚΛΟΘΥΜΙΚ

ΟΣ 

ΝΕΥΡΙΑΖΕΙ 

ΕΥΚΟΛΑ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.25 3.14 3.11 2.12 2.96 

 

Statistics 

 

ΧΡΗΣΙΜΟΣ ΚΑΙ 

ΑΝΙΔΙΟΤΕΛΗΣ 

ΜΕ ΑΛΛΟΥΣ 

ΕΙΝΑΙ ΣΤΗΝ 

ΦΥΣΗ ΤΟΥ ΝΑ 

ΣΥΓΧΩΡΕΙ 

ΕΙΝΑΙ ΓΕΝΙΚΑ 

ΕΜΠΙΣΤΟΣ 

ΕΙΝΑΙ 

ΔΙΑΚΡΙΤΙΚΟΣ 

ΚΑΙ 

ΕΥΓΕΝΙΚΟΣ 

ΣΧΕΔΟΝ ΜΕ 

ΟΛΟΥΣ 

ΤΟΥ ΑΡΕΣΕΙ 

ΝΑ 

ΣΥΝΕΡΓΑΖΕΤΑΙ 

ΜΕ ΑΛΛΟΥΣ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.14 4.55 4.79 3.92 4.33 
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Statistics 

 

ΚΑΝΕΙ ΤΗΝ 

ΔΟΥΛΕΙΑ ΤΟΥ 

ΚΑΛΑ 

ΕΙΝΑΙ 

ΑΞΙΟΠΙΣΤΟΣ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟ

Σ 

ΥΠΟΜΕΝΕΙ 

ΜΕΧΡΙ ΝΑ 

ΤΕΛΕΙΩΣΕΙ ΤΟ 

ΚΑΘΗΚΟΝ ΤΟΥ 

ΚΑΝΕΙ ΤΑ 

ΠΡΑΓΜΑΤΑ 

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑ

ΤΙΚΑ 

ΚΑΝΕΙ ΣΧΕΔΙΑ 

ΚΑΙ ΤΑ 

ΑΚΟΛΟΥΘΕΙ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.90 4.86 4.67 4.47 3.92 

 

 

 

Statistics 

 

ΕΙΝΑΙ 

ΠΡΩΤΟΤΥΠΟΣ 

ΚΑΙ ΕΡΧΕΤΑΙ 

ΜΕ ΝΕΕΣ 

ΙΔΕΕΣ 

ΕΧΕΙ 

ΠΕΡΙΕΡΓΕΙΑ 

ΓΙΑ ΠΟΛΛΑ 

ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΑ 

ΠΡΑΓΜΑΤΑ 

ΕΙΝΑΙ ΕΥΦΥΗΣ 

ΚΑΙ ΒΑΘΙΑ 

ΣΤΟΧΑΣΤΗΣ 

ΕΧΕΙ ΜΙΑ 

ΕΝΕΡΓΟ 

ΦΑΝΤΑΣΙΑ 

ΕΙΝΑΙ 

ΕΦΕΥΡΕΤΙΚΟΣ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.84 4.19 4.08 4.18 3.86 

 

 

 

Statistics 

 

ΕΚΤΙΜΑ ΤΗΝ 

ΚΑΛΙΤΕΧΝΕΙΑ 

ΚΑΙ ΕΧΕΙ 

ΑΙΣΘΗΤΙΚΕΣ 

ΕΜΠΕΙΡΙΕΣ 

ΤΟΥ ΑΡΕΣΕΙ Ο 

ΣΤΟΧΑΣΜΟΣ 

ΕΙΝΑΙ 

ΕΞΕΛΙΓΜΕΝΟΣ 

ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ 

ΜΕ ΤΗΝ 

ΤΕΧΝΗ , 

ΜΟΥΣΙΚΗ ΚΑΙ 

ΛΟΓΟΤΕΧΝΙΑ 

N Valid 73 73 73 

Missing 0 0 0 

Mean 3.99 3.15 4.01 
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Statistics 

 

ΥΠΟΣΤΗΡΙΖΩ 

ΠΑΘΗΤΙΚΑ ΤΙΣ 

ΙΔΕΕΣ ΑΛΛΩΝ 

,ΕΠΕΙΔΗ ΤΑ 

ΕΧΩ 

ΠΑΡΑΤΗΣΕΙ 

ΕΚΦΡΑΖΩ 

ΠΑΘΗΤΙΚΑ 

ΤΗΝ 

ΣΥΜΦΩΝΙΑ 

ΜΟΥ ΚΑΙ 

ΣΠΑΝΙΑ 

ΠΡΟΣΦΕΡΩ 

ΜΙΑ ΝΕΑ ΙΔΕΑ 

ΣΥΜΦΩΝΩ ΚΑΙ 

ΑΚΟΛΟΥΘΩ 

ΤΗΝ ΟΜΑΔΑ 

ΜΟΥ , ΕΠΕΙΔΗ 

ΔΕΝ 

ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΜΑ

Ι 

ΕΚΦΡΑΖΩ ΤΗ 

ΣΥΜΦΩΝΙΑ 

ΜΟΥ ΕΠΕΙΔΗ 

ΑΙΣΘΑΝΟΜΑΙ 

ΟΤΙ ΔΕΝ ΕΙΜΑΙ 

ΣΕ ΘΕΣΗ ΝΑ 

ΚΑΝΩ 

ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

ΣΥΜΦΩΝΩ 

ΠΑΘΗΤΙΚΑ ΜΕ 

ΑΛΛΟΥΣ 

ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ 

ΜΕ ΤΙΣ ΛΥΣΕΙΣ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΩ

Ν 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.22 3.30 3.23 3.21 3.26 

 

 

Statistics 

 

ΔΕΝ 

ΕΚΦΡΑΖΟΜΑΙ 

ΠΟΛΥ, ΕΚΤΟΣ 

ΑΠΟ ΤΗΝ 

ΣΥΜΦΩΝΙΑ 

ΜΟΥ ΣΕ 

ΑΠΟΦΑΣΕΙΣ 

ΤΗΣ ΟΜΑΔΑΣ, 

ΕΠΕΙΔΗ 

ΦΟΒΑΜΑΙ 

ΕΚΦΡΑΖΩ ΤΙΣ 

ΙΔΕΕΣ ΜΟΥ 

ΟΤΑΝ 

ΣΤΡΕΦΟΥΝ 

ΤΗΝ ΠΡΟΣΟΧΗ 

ΣΕ ΑΛΛΟΥΣ 

ΕΠΕΙΔΗ 

ΦΟΒΑΜΑΙ 

ΠΑΡΕΧΩ 

ΕΠΕΞΗΓΗΣΕΙΣ 

ΠΟΥ 

ΕΣΤΙΑΖΟΥΝ ΤΗ 

ΣΥΖΗΤΗΣΗ ΣΕ 

ΑΛΛΟΥΣ ΓΙΑ 

ΝΑ 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΣΩ 

ΤΟΝ ΕΑΥΤΟ 

ΜΟΥ 

ΣΥΜΒΑΔΙΖΩ 

ΚΑΙ 

ΥΠΟΣΤΗΡΙΖΩ 

ΤΗΝ ΟΜΑΔΑ 

ΜΟΥ ΛΟΓΩ 

ΑΥΤΟΠΡΟΣΤΑΣ

ΙΑΣ 

ΕΚΦΡΑΖΩ 

ΣΥΝΗΘΩΣ ΤΗΝ 

ΟΜΑΔΑ ΜΟΥ 

ΥΠΟΚΙΝΟΥΜΕ

ΝΟΣ ΑΠΟ 

ΦΟΒΟ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.16 3.48 3.33 3.29 3.45 

 

Statistics 

 

ΕΚΦΡΑΖΩ 

ΛΥΣΕΙΣ ΣΕ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ 

ΜΕ ΚΙΝΗΤΡΟ 

ΤΟ ΟΦΕΛΟΣ 

ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

ΑΝΑΠΤΥΣΩ ΚΑΙ 

ΠΡΟΒΑΙΝΩ ΣΕ 

ΣΥΣΤΑΣΕΙΣ 

ΣΧΕΤΙΚΑ ΜΕ 

ΖΗΤΗΜΑΤΑ 

ΠΟΥ 

ΑΦΟΡΟΥΝ ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΩ 

ΤΙΣ ΑΠΟΨΕΙΣ 

ΜΟΥ ΣΧΕΤΙΚΑ 

ΜΕ ΕΡΓΑΣΙΑΚΑ 

ΘΕΜΑΤΑ 

ΑΚΟΜΗ ΚΑΙ ΑΝ 

ΟΙ ΑΛΛΟΙ 

ΔΙΑΦΩΝΟΥΝ 

ΠΑΡΟΥΣΙΑΖΩ 

ΤΙΣ ΙΔΕΕΣ ΜΟΥ 

ΓΙΑ ΝΕΑ ΕΡΓΑ 

ΠΟΥ ΘΑ 

ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ 

ΝΑ 

ΩΦΕΛΗΣΟΥΝ 

ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΠΡΟΤΕΙΝΩ 

ΙΔΕΕΣ ΓΙΑ 

ΑΛΛΑΓΕΣ ΜΕ 

ΒΑΣΗ ΤΟ 

ΕΠΟΙΚΟΔΟΜΗ

ΤΙΚΟ 

ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΝ 

ΜΟΥ ΓΙΑ ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 2.56 2.37 2.34 2.38 2.26 
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Statistics 

 

ΔΕΝ ΕΠΙΘΥΜΩ 

ΝΑ 

ΕΙΣΗΓΟΥΜΑΙ 

ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΓΙΑ 

ΑΛΛΑΓΕΣ 

ΕΠΕΙΔΗ ΤΑ 

ΕΧΩ 

ΠΑΡΑΤΗΣΕΙ 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΠΑΘΗΤΙΚΑ 

ΙΔΕΕΣ ΕΠΕΙΔΗ 

ΔΕΝ 

ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΜΑ

Ι 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΠΑΘΗΤΙΚΑ 

ΙΔΕΕΣ ΜΟΥ ΓΙΑ 

ΛΥΣΕΙΣ ΣΕ 

ΔΙΑΦΟΡΑ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΙΔΕΕΣ ΜΟΥ ΓΙΑ 

ΒΕΛΤΙΩΣΕΙΣ 

ΣΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΛΟΓΩ ΧΑΜΗΛΗ 

ΑΥΤΟΠΕΠΟΙΘΗ

ΣΗΣ 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΙΔΕΕΣ  ΓΙΑ ΤΟ 

ΠΩΣ ΘΑ 

ΒΕΛΤΙΩΘΕΙ Η 

ΕΡΓΑΣΙΑ 

ΕΠΕΙΔΗ ΤΑ 

ΕΧΩ 

ΠΑΡΑΤΗΣΕΙ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.45 3.36 3.45 3.32 3.36 

 

Statistics 

 

ΔΕΝ ΜΙΛΩ ΚΑΙ 

ΟΥΤΕ 

ΠΡΟΤΕΙΝΩ 

ΙΔΕΕΣ ΓΙΑ 

ΑΛΛΑΓΗ 

ΕΠΕΙΔΗ 

ΦΟΒΑΜΑΙ 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΣΧΕΤΙΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ 

ΕΠΕΙΔΗ 

ΦΟΒΑΜΑΙ 

ΠΑΡΑΛΕΙΠΩ 

ΝΑ ΑΝΑΦΕΡΩ 

ΚΡΙΣΙΜΑ 

ΠΕΡΙΣΤΑΤΙΚΑ 

ΠΡΟΚΕΙΜΕΝΟ

Υ ΝΑ 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΣΩ 

ΤΟΝ ΕΑΥΤΟ 

ΜΟΥ 

ΑΠΟΦΕΥΓΩ ΝΑ 

ΕΚΦΡΑΣΩ 

ΙΔΕΕΣ ΓΙΑ 

ΒΕΛΤΙΩΣΕΙΣ 

ΛΟΓΩ 

ΑΥΤΟΠΡΟΣΤΑΣ

ΙΑΣ 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΣΥΝΗΘΩΣ 

ΛΥΣΕΙΣ ΣΕ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ

ΥΠΟΚΙΝΟΥΜΕ

ΝΟΣ ΑΠΟ ΤΟΝ 

ΦΟΒΟ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.45 3.63 3.15 3.19 3.58 

 

Statistics 

 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΕ

Σ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ 

ΓΙΑ ΛΟΓΟΥΣ 

ΑΛΛΗΛΕΓΓΥΗΣ 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΩ 

ΑΠΟΚΛΕΙΣΤΙΚΕ

Σ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ 

ΩΣΤΕ ΝΑ 

ΩΦΕΛΗΣΟΥΝ 

ΤΟΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

ΑΝΤΕΧΩ ΣΕ 

ΠΙΕΣΕΙΣ ΑΠΟ 

ΑΛΛΟΥΣ ΓΙΑ 

ΝΑ ΤΟΥΣ 

ΠΑΡΑΣΧΩΜΥΣ

ΤΙΚΑ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

ΑΡΝΟΥΜΑΙ ΝΑ 

ΑΠΟΚΑΛΥΨΩ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ 

ΠΟΥ ΘΑ 

ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ 

ΝΑ ΒΛΑΨΟΥΝ 

ΤΟΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΩ 

ΚΑΤΑΛΛΗΛΑ 

ΤΙΣ 

ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΕ

Σ 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΕ

Σ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ 

ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟ 

ΟΦΕΛΟΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

N Valid 73 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 2.44 2.79 2.56 2.40 2.23 
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Statistics 

 

ΒΟΗΘΩ 

ΑΛΛΟΥΣ ΠΟΥ 

ΕΧΟΥΝ ΒΑΡΙΑ 

ΦΟΡΤΙΑ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΒΟΗΘΩ 

ΑΛΛΟΥΣ ΠΟΥ 

ΕΤΥΧΕ ΝΑ 

ΕΙΝΑΙ 

ΑΠΟΝΤΕΣ 

ΠΡΟΘΥΜΑ 

ΔΙΝΩ ΑΠΟ ΤΟΝ 

ΧΡΟΝΟ ΜΟΥ 

ΓΙΑ ΝΑ 

ΒΟΗΘΗΣΩ 

ΑΛΛΟΥΣ ΠΟΥ 

ΕΧΟΥΝ 

ΠΡΟΒΛΗΑΜΑΤ

Α ΜΕ ΤΗΝ 

ΔΟΥΛΕΙΑ ΤΟΥΣ 

ΒΟΗΘΩ ΝΕΟΥΣ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟ

ΥΣ ΝΑ 

ΕΓΚΑΤΑΣΤΑΘΟ

ΥΝ ΣΤΗΝ 

ΔΟΥΛΕΙΑ 

ΜΟΛΟΝΟΤΙ 

ΔΕΝ 

ΑΠΑΙΤΕΙΤΑΙ 

N Valid 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 

Mean 3.97 4.58 4.45 4.90 

 

Statistics 

 

ΣΥΖΗΤΩ ΜΕ 

ΑΛΛΑ ΑΤΟΜΑ 

ΠΟΥ ΘΑ 

ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ 

ΝΑ 

ΕΠΗΡΕΑΣΤΟΥ

Ν ΑΠΟ ΤΙΣ 

ΔΡΑΣΕΙΣ ΚΑΙ 

ΤΙΣ 

ΑΠΟΦΑΣΕΙΣ 

ΔΕΝ ΚΑΝΩ 

ΚΑΤΑΧΡΗΣΗ 

ΔΙΚΑΙΩΜΑΤΩΝ

ΑΛΛΩΝ 

ΑΝΘΡΩΠΩΝ 

ΠΑΙΡΝΩ ΤΑ 

ΜΕΤΡΑ ΜΟΥ 

ΓΙΑ ΝΑ 

ΑΠΟΤΡΕΨΩ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ

ΜΕ ΑΛΛΟΥΣ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟ

ΥΣ 

ΕΝΗΜΕΡΩΝΩ 

ΤΟΝ ΚΟΣΜΟ 

ΠΡΙΝ ΤΗΝ 

ΛΗΨΗ 

ΚΑΠΟΙΑΣ 

ΣΗΜΑΝΤΙΚΗΣ 

ΔΡΑΣΗΣ 

N Valid 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 

Mean 4.33 4.58 4.48 4.77 

 

Statistics 

 

ΔΕΝ 

ΚΑΤΑΝΑΛΩΝΩ 

ΠΟΛΥ ΧΡΟΝΟ 

ΜΕ ΤΟ ΝΑ 

ΔΙΑΜΑΡΤΥΡΟΜ

ΑΙ ΓΙΑ 

ΑΣΗΜΑΝΤΑ 

ΘΕΜΑΤΑ 

ΔΕΝ ΚΑΝΩ ΤΑ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ 

ΜΕΓΑΛΥΤΕΡΑ 

ΑΠΟ ΟΤΙ ΕΙΝΑΙ 

ΔΕΝ ΜΙΛΑΩ 

ΣΥΝΕΧΩΣ 

ΑΝΑΦΟΡΙΚΑ 

ΜΕ ΤΗΝ 

ΕΠΙΘΥΜΙΑ 

ΜΟΥ ΝΑ 

ΠΑΡΑΙΤΗΘΩ 

ΑΠΟ ΤΗΝ 

ΔΟΥΛΕΙΑ ΜΟΥ 

ΕΠΙΚΕΝΤΡΩΝΟ

ΜΑΙ ΠΑΝΤΟΤΕ 

ΣΤΗΝ ΘΕΤΙΚΗ 

ΠΛΕΥΡΑ ΜΙΑΣ 

ΚΑΤΑΣΤΑΣΗΣ 

ΚΑΙ ΟΧΙ ΣΤΗΝ 

ΑΡΝΗΤΙΚΗ ΤΗΣ 

ΠΛΕΥΡΑ 

N Valid 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 

Mean 4.51 4.00 4.71 3.41 
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Statistics 

 

ΕΙΜΑΙ 

ΠΑΝΤΟΤΕ 

ΣΤΗΝ ΩΡΑ 

ΜΟΥ 

ΔΕΝ ΚΑΝΩ 

ΠΟΤΕ ΜΕΓΑΛΑ 

ΔΙΑΛΛΕΙΜΑΤΑ 

ΔΕΝ ΚΑΝΩ 

ΕΠΙΠΛΕΟΝ 

ΔΙΑΛΛΕΙΜΑΤΑ 

ΥΠΑΚΟΥΩ 

ΣΤΟΥΣ 

ΚΑΝΟΝΕΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ, 

ΣΤΟΥΣ 

ΚΑΝΟΝΙΣΜΟΥΣ 

ΚΑΙ ΤΙΣ 

ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΕΣ 

N Valid 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 

Mean 3.86 4.16 3.84 4.45 

 

Statistics 

 

ΕΝΗΜΕΡΩΝΟΜ

ΑΙ ΕΓΚΑΙΡΑ ΓΙΑ 

ΤΙΣ ΑΛΛΑΓΕΣ 

ΣΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΠΑΡΕΥΡΙΣΚΟΜ

ΑΙ ΣΕ 

ΕΚΔΗΛΩΣΕΙΣ 

ΠΟΥ ΔΕΝ ΕΙΝΑΙ 

ΑΠΑΡΑΙΤΗΤΟ 

ΑΛΛΑ ΟΙ 

ΟΠΟΙΕΣ 

ΒΟΗΘΟΥΝ 

ΤΗΝ ΕΙΚΟΝΑ 

ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘ

Ω ΚΑΙ 

ΣΥΜΜΕΤΕΧΩ 

ΣΕ 

ΣΥΝΕΔΡΙΑΣΕΙΣ 

ΠΟΥ 

ΑΦΟΡΟΥΝ ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

ΣΥΜΒΑΔΙΖΩ 

ΜΕ ΤΙΣ 

ΕΞΕΛΙΞΕΙΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

N Valid 73 73 73 73 

Missing 0 0 0 0 

Mean 3.55 3.33 3.63 4.26 
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Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ΕΙΝΑΙ ΑΞΙΟΠΙΣΤΟΣ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΣ 

4.86 .346 73 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΓΙΑ 

ΛΟΓΟΥΣ ΑΛΛΗΛΕΓΓΥΗΣ 

2.44 1.424 73 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΩ 

ΑΠΟΚΛΕΙΣΤΙΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΩΣΤΕ ΝΑ 

ΩΦΕΛΗΣΟΥΝ ΤΟΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

2.79 1.527 73 

ΑΝΤΕΧΩ ΣΕ ΠΙΕΣΕΙΣ ΑΠΟ 

ΑΛΛΟΥΣ ΓΙΑ ΝΑ ΤΟΥΣ 

ΠΑΡΑΣΧΩΜΥΣΤΙΚΑ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

2.56 1.462 73 

ΑΡΝΟΥΜΑΙ ΝΑ 

ΑΠΟΚΑΛΥΨΩ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΠΟΥ ΘΑ 

ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ ΝΑ 

ΒΛΑΨΟΥΝ ΤΟΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

2.40 1.351 73 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΩ 

ΚΑΤΑΛΛΗΛΑ ΤΙΣ 

ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΕΣ 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΜΕ ΒΑΣΗ 

ΤΟ ΟΦΕΛΟΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

2.23 1.370 73 

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ΕΙΝΑΙ ΠΡΩΤΟΤΥΠΟΣ ΚΑΙ 

ΕΡΧΕΤΑΙ ΜΕ ΝΕΕΣ ΙΔΕΕΣ 

3.84 1.067 73 

ΕΚΦΡΑΖΩ ΛΥΣΕΙΣ ΣΕ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ ΜΕ 

ΚΙΝΗΤΡΟ ΤΟ ΟΦΕΛΟΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

2.56 1.344 73 
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ΑΝΑΠΤΥΣΩ ΚΑΙ ΠΡΟΒΑΙΝΩ 

ΣΕ ΣΥΣΤΑΣΕΙΣ ΣΧΕΤΙΚΑ 

ΜΕ ΖΗΤΗΜΑΤΑ ΠΟΥ 

ΑΦΟΡΟΥΝ ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

2.37 1.448 73 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΩ ΤΙΣ ΑΠΟΨΕΙΣ 

ΜΟΥ ΣΧΕΤΙΚΑ ΜΕ 

ΕΡΓΑΣΙΑΚΑ ΘΕΜΑΤΑ 

ΑΚΟΜΗ ΚΑΙ ΑΝ ΟΙ ΑΛΛΟΙ 

ΔΙΑΦΩΝΟΥΝ 

2.34 1.397 73 

ΠΑΡΟΥΣΙΑΖΩ ΤΙΣ ΙΔΕΕΣ 

ΜΟΥ ΓΙΑ ΝΕΑ ΕΡΓΑ ΠΟΥ 

ΘΑ ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ ΝΑ 

ΩΦΕΛΗΣΟΥΝ ΤΗΝ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

2.38 1.487 73 

ΠΡΟΤΕΙΝΩ ΙΔΕΕΣ ΓΙΑ 

ΑΛΛΑΓΕΣ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟ 

ΕΠΟΙΚΟΔΟΜΗΤΙΚΟ 

ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΝ ΜΟΥ ΓΙΑ 

ΤΗΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗ 

2.26 1.472 73 

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

ΕΙΝΑΙ ΓΕΝΙΚΑ ΕΜΠΙΣΤΟΣ 4.79 .407 73 

ΠΑΡΑΚΡΑΤΩ 

ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΓΙΑ 

ΛΟΓΟΥΣ ΑΛΛΗΛΕΓΓΥΗΣ 

2.44 1.424 73 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΩ 

ΑΠΟΚΛΕΙΣΤΙΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΩΣΤΕ ΝΑ 

ΩΦΕΛΗΣΟΥΝ ΤΟΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

2.79 1.527 73 

ΑΝΤΕΧΩ ΣΕ ΠΙΕΣΕΙΣ ΑΠΟ 

ΑΛΛΟΥΣ ΓΙΑ ΝΑ ΤΟΥΣ 

ΠΑΡΑΣΧΩΜΥΣΤΙΚΑ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

2.56 1.462 73 
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ΑΡΝΟΥΜΑΙ ΝΑ 

ΑΠΟΚΑΛΥΨΩ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΠΟΥ ΘΑ 

ΜΠΟΡΟΥΣΑΝ ΝΑ 

ΒΛΑΨΟΥΝ ΤΟΝ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

2.40 1.351 73 

ΠΡΟΣΤΑΤΕΥΩ 

ΚΑΤΑΛΛΗΛΑ ΤΙΣ 

ΕΜΠΙΣΤΕΥΤΙΚΕΣ 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΕΣ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ ΜΕ ΒΑΣΗ 

ΤΟ ΟΦΕΛΟΣ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

2.23 1.370 73 
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