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Περίληψη 

 

Συγκρούσεις συμβαίνουν στα περιβάλλοντα όλων των ειδών οργανισμών 

(κερδοσκοπικούς, μη κερδοσκοπικούς, τοπικούς, εθνικούς, διεθνείς, κ.λπ.), 

περιλαμβανομένων και των αθλητικών  οργανισμών (Slack & Parrent, 2006), και 

σε όλα τα επίπεδα διοίκησης (κάθετα, οριζόντια, μέσα στις ομάδες, μεταξύ των 

ομάδων) (Spector, 2008). Σκοπός της παρούσας μελέτης ήταν η διερεύνηση του 

ρόλου της πολιτικής επιρροής στη δημόσια διοίκηση και ειδικότερα των 

εργασιακών συγκρούσεων (conflicts) σε Δημοτικούς Αθλητικούς Οργανισμούς 

(Δ.Α.Ο.). 

Για την υλοποίηση της έρευνας χρησιμοποιήθηκε ποσοτική και ποιοτική μέθοδος. 

Η ποσοτική είχε σκοπό τον προσδιορισμό του δείγματος που θα συμμετείχε στην 

ποιοτική έρευνα της μελέτης. Για το σκοπό αυτό, ερωτηματολόγιο, το οποίο 

ελέγχθηκε για την εγκυρότητα και την αξιοπιστία του, στάλθηκε σε όλους τους 

Δήμους της Περιφερειακής Ενότητας Αθηνών. Στατιστικά σημαντική διαφορά 

βρέθηκε στο ερώτημα κατά πόσο «οι στόχοι μεταξύ των τμημάτων των Δ.Α.Ο. 

είναι συμβατοί», όπου οι μη-κάτοχοι θέσης ευθύνης συμφώνησαν στο ότι οι 

στόχοι μεταξύ των τμημάτων δεν είναι συμβατοί, σε σύγκριση με τους κατόχους 

θέσεων ευθύνης, οι οποίοι δεν είχαν την ίδια άποψη. Αναφορικά με το φύλο των 

συμμετεχόντων στην έρευνα, ο έλεγχος t-test έδειξε μία στατιστικά σημαντική 

διαφοροποίηση στη δήλωση «τα τμήματα συνεργάζονται αρμονικά μεταξύ τους», 

όπου οι γυναίκες, σε αντίθεση με τους άντρες, θεωρούν ότι η συνεργασία των 

τμημάτων είναι πιο αρμονική. 

Η ποιοτική έρευνα περιλάμβανε ημιδομημένες συνεντεύξεις που συγκροτήθηκαν 

χρησιμοποιώντας την θεωρία των 5 Ps, την οποία διατύπωσε ο Hayes (2009). 

Επιλέχθηκαν τέσσερις Δ.Α.Ο. για συνεντεύξεις στελεχών όλων των επιπέδων. 
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Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι υπάρχουν συγκρούσεις στους Δ.Α.Ο., οι οποίες 

δημιουργούνται από την ανάγκη για συνεργασία μεταξύ των στελεχών που 

εργάζονται εκεί. Στο 20% αυτών των περιπτώσεων η σύγκρουση είναι ισχυρή και 

δυσλειτουργική. Ένα σημαντικό εύρημα ήταν ότι πολλές φορές η σύγκρουση 

δημιουργείται από μία πηγή σύγκρουσης που προσδιορίστηκε ως «ο άνθρωπος 

δίπλα στον πρόεδρο», ένα πρόσωπο συνήθως εκτός του επίσημου 

οργανογράμματος του Δ.Α.Ο., το οποίο στηρίζεται από τον πρόεδρο και 

αναλαμβάνει «αντί αυτού» τη διαχείριση πολιτικών και την υλοποίηση 

αποφάσεων του οργανισμού. Το συγκεκριμένο γεγονός διαταράσσει την επίσημη 

οργανωτική δομή, δημιουργεί αίσθημα αδικίας μεταξύ των εργαζόμενων, με 

αρνητικό αποτέλεσμα όχι μόνο για τους Δ.Α.Ο. και τους υπάλληλούς του, αλλά 

και τους συμμετέχοντες στα προγράμματα. 

 

Λέξεις κλειδιά: Σύγκρουση, Δημοτικός Αθλητικός Οργανισμός, διοικητική δομή, 

πολιτική επιρροή. 
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OCCUPATIONAL CONFLICT IN MUNICIPAL SPORT ORGANIZATIONS:            

THE ROLE OF POLITICAL INFLUENCE IN PUBLIC ADMINISTRATION 

 

Abstract 

 

Conflicts occur in environments of all kinds of organizations (for-profit, non-

profit, local, national, international, etc.), including sports organizations (Slack & 

Parrent, 2006) and at all levels of administration (vertical, horizontal, within 

groups, between groups) (Spector, 2008). The purpose of this study was to 

investigate the role of political influence in public administration and more 

specifically labor conflicts at Municipal Sports Organizations (M.S.O.). 

For the implementation of this research a quantitative and a qualitative method 

were  used. The quantitative method aimed at the identification of the sample that 

would participate in the qualitative segment of the study. To that extend 

questionnaires, tested for validity and reliability, were sent to all Municipalities of 

the Athens Region. A statistically significant difference was found in the question 

to what extend "the goals between departments of the M.S.O. are compatible", 

where the non-holders of position of responsibility agreed that the goals between 

the departments are not compatible, compared to the holders of positions of 

responsibility, who did not have the same opinion. Regarding the sex of 

participants in the study, t-test control showed a statistically significant difference 

in the statement "the departments work in harmony with each other", indicating 

that women believe that the cooperation of departments is more in harmony than 

men. 

The qualitative method included semi structured interviews developed through the 

theory of 5 Ps, developed by Hayes (2009). Four M.S.Os were selected for 

interviews of staff members of all levels. The results revealed that there are 

conflicts in M.S.Os stemming from the need for cooperation between people who 

work there. In 20% of the incidents the conflict is powerful and dysfunctional. A 

significant finding was that many times the conflict is created by a source 

identified as “the person close to the president”, a person usually outside the 

M.S.O’s official organizational chart, who is supported by the president and is 

authorized to manage policies and implement decisions “in his stead”. This fact 
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shakes the official administrative structure, creates a sense of injustice between 

the people who work for the M.S.O. and negatively affects not only the 

organization and its people, but also the participants in the programs. 

 

Key words: Conflict, Municipal Sport Organization, administrative structure, 

political influence.   
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 Εργασιακές συγκρούσεις σε Δημοτικούς Αθλητικούς Οργανισμούς: 

Ο ρόλος της πολιτικής επιρροής στη δημόσια διοίκηση 

 
 

1 

 

I.  ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Συγκρούσεις αναπτύσσονται στις σχέσεις των ανθρώπων (Pruitt & Carnevale, 

1993), μέσα σε ομάδες και μεταξύ των ομάδων (Jehn, 1995), όχι μόνο στη 

διαδικασία λήψης σημαντικών αποφάσεων (Amason, 1996), αλλά και σε πολλές 

εκφάνσεις της καθημερινής ζωής (Cosier & Schwenck, 1990; Jehn, 1995; Van de 

Vliert & De Dreu, 1994). Δύσκολα θα μπορούσε να ισχυριστεί κάποιος ότι δεν 

είχε ποτέ, έστω και μία, τέτοια εμπειρία (Mannix, 2003). Oι Lewicki και Spencer 

(1992), περιγράφουν τις συγκρούσεις ως μία σειρά διαδικασιών, οι οποίες είναι 

δυνατόν, υπό προϋποθέσεις, να παράξουν και θετικά αποτελέσματα. 

Στο πλαίσιο της εργασίας, οι μάνατζερ αφιερώνουν το 20% του χρόνου τους 

για να επιλύουν θέματα συγκρούσεων (Burke & Collins, 2000; Thomas & 

Schmidt, 1976), οι οποίες αναπτύσσονται σε όλα τα είδη των οργανισμών 

(κερδοσκοπικούς, μη κερδοσκοπικούς, τοπικούς, εθνικούς, διεθνείς, κ.λπ.) (Slack 

& Parrent, 2006) και σε όλα τα επίπεδα διοίκησης (κάθετα, οριζόντια, μέσα στις 

ομάδες, μεταξύ των ομάδων) (Spector, 2008). Οι μάνατζερ πρέπει να 

αναγνωρίζουν τις υπάρχουσες καταστάσεις στον οργανισμό που διευθύνουν και 

να λαμβάνουν τα απαραίτητα μέτρα για να αντιμετωπίζουν κάθε είδους 

σύγκρουση. Ο Fisher (1994) και στη συνέχεια άλλοι (Amis, Slack & Berrett, 

1995; Slack, 1998) εξήγησαν την αρνητική συσχέτιση που διέπει τις έννοιες 

«σύγκρουση» και «παραγωγικότητα» σε αθλητικούς οργανισμούς, αλλά ο Slack 

(1997) υποστήριξε ότι στο πλαίσιο λειτουργίας τους είναι άρρηκτα συνδεδεμένες. 

Για να ερμηνευτούν οι συγκρούσεις πρέπει να αναλυθεί με συστηματικό τρόπο 

η πολιτική στις εργασιακές ομάδες, εστιάζοντας στη σχέση μεταξύ συμφερόντων, 

συγκρούσεων και εξουσίας. Οι ομάδες, όπως και οι κυβερνήσεις, εφαρμόζουν 

κάποιο σύστημα «διακυβέρνησης» για τη διατήρηση της τάξης στο εσωτερικό 

τους, αφού οι άνθρωποι σκέφτονται και ενεργούν με διαφορετικό τρόπο. Η 

ποικιλομορφία αυτή δημιουργεί μία ένταση, που πρέπει να κατευναστεί με 

πολιτικά μέσα (Morgan, 2000). Για παράδειγμα, η γραφειοκρατική διακυβέρνηση 

ασκείται μέσω της χρήσης του γραπτού λόγου, η οποία παρέχει τη βάση για έναν 

ορθολογικό – νομικό τύπο εξουσίας, ή «εξουσίας του νόμου» (Weber, 1947). Οι 

Μακρυδημήτρης και Μιχαλόπουλος (1998) αναφέρουν ότι οι πολλαπλές μορφές 

κριτικής που έχει δεχθεί η δημόσια διοίκηση για τις υπηρεσίες που προσφέρει, 

απορρέουν από μία δημοσιοϋπαλληλική νοοτροπία που χαρακτηρίζεται από 

τυπικότητα, ευθυνοφοβία και αδιαφορία προς τους συνανθρώπους. Συνεχίζοντας 

την παραπάνω σκέψη ο Μιχαλόπουλος (1998) υπογραμμίζει ότι στον ευρύτερο 

δημόσιο τομέα υπάρχουν ικανότατα στελέχη, τα οποία, όμως, απορροφώνται από 

το «σύστημα». Οι Rumler και Brache (1995) ενισχύουν τη συγκεκριμένη άποψη 

λέγοντας ότι, αν τοποθετήσεις έναν άξιο εργαζόμενο μέσα σε ένα κακό σύστημα 

(π.χ., που προωθεί τους «ημέτερους» υπάλληλους) το σύστημα θα επικρατήσει.  

Στη διεθνή βιβλιογραφία (Hempel, Zhang, & Tjosvold, 2009; Medina, 

Munduate, & Dorado, 2005), έχει καταγραφεί ότι τα θέματα εργασιακών 

συγκρούσεων είναι πολύ σημαντικά, αφού η παραγωγικότητα και γενικά η 

απόδοση ενός οργανισμού συνδέεται άμεσα με αυτά (Fisher, 1994). Ταυτόχρονα, 

όμως, ο Slack (1997) επισημαίνει ότι, παρ’ όλο που η έρευνα έχει αποτυπώσει 
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πολλά θέματα σε σχέση με τους αθλητικούς οργανισμούς, οι συγκρούσεις είναι 

ένα από τα πεδία που έχουν παραμεληθεί.  

1.1  Ορισμός και διατύπωση του προβλήματος  

Έχει παρατηρηθεί ότι στη δημόσια διοίκηση της χώρας οι συγκρούσεις είναι 

συχνές (Αναστασίου-Πιζή, 2004; Κοντογιάννη, 2007), αλλά, παρά τη 

σπουδαιότητά τους για την εύρυθμη λειτουργία των δημοσίων φορέων και ειδικά 

των Δημοτικών Αθλητικών Οργανισμών (Δ.Α.Ο.), η σχετική βιβλιογραφία δεν 

επιβεβαιώνει την ύπαρξη, το είδος, αλλά και το αποτέλεσμα τέτοιων διοικητικών 

καταστάσεων. Κατά συνέπεια, σκοπός της παρούσας εργασίας ήταν να 

μελετηθούν οι εργασιακές συγκρούσεις στους Δ.Α.Ο., και να προσδιορισθούν 

τρόποι για την πρόληψή τους.  

1.2  Σημασία της έρευνας 

Στην Ελλάδα οι Δήμοι κατοχυρώνονται θεσμικά από το άρθρο 102 του 

Συντάγματος (2008) και στο πλαίσιο των αρμοδιοτήτων που τους δίνει ο νόμος 

3463/2006, αναπτύσσουν πολύπλευρη δραστηριότητα (Παναγιωτόπουλος, 2005). 

Με βάση το άρθρο 239 του νόμου αυτού, μπορούν να συστήνονται Ν.Π.Δ.Δ., μη 

κερδοσκοπικού χαρακτήρα για τον αθλητισμό (Δ.Α.Ο.), που διοικούνται από 

Διοικητικό Συμβούλιο, το οποίο ψηφίζεται από το εκάστοτε Δημοτικό 

Συμβούλιο, ενώ η καθημερινή διαχείρισή τους πραγματοποιείται από μόνιμο και 

έκτακτο προσωπικό.  

Ωστόσο, με την εναλλαγή των κομμάτων στην εξουσία, οι πολιτικοί που 

δραστηριοποιούνται στην τοπική αυτοδιοίκηση εισάγουν σε αυτή τη φιλοσοφία 

του κόμματος που εκπροσωπούν, με επακόλουθο τη δημιουργία τριβών και 

συγκρούσεων στο εργασιακό περιβάλλον των νομικών προσώπων που καλούνται 

να διαχειριστούν (Faber & Shearron, 1970). Εάν γίνει δεκτό ότι η δημόσια 

διοίκηση (άρα και η τοπική αυτοδιοίκηση) έχει ως αποστολή την υλοποίηση των 

πολιτικών της εκάστοτε εξουσίας, τότε με βάση τις θεωρίες της πολιτικής 

επιστήμης δεν μπορεί να γίνει διαχωρισμός των συγκρούσεων από την εφαρμογή 

των θεωριών αυτών, αφού η πολιτική παράγει συγκρούσεις (Neumark, 2011). 

Κατά συνέπεια, η μελέτη τέτοιων φαινομένων είναι απαραίτητη αφού: (α) οι 

δράσεις στην Τοπική Αυτοδιοίκηση δημιουργούν αλλαγές όχι μόνο στη δομή, 

αλλά και στην ομοιογένεια του προσωπικού, θέματα που ο Corwin (1969) θεωρεί 

ως βασικές πηγές σύγκρουσης σε έναν οργανισμό και (β) οι συγκρούσεις 

κοστίζουν στα άτομα (Κοσμάς & Αυθίνος, 2014), στον οργανισμό (Κοσμάς & 

Αυθίνος, 2013) και στους πολίτες (Κοσμάς & Αυθίνος, 2012). 

1.3  Ερευνητικά ερωτήματα 

Η παρούσα μελέτη εστιάζευαι στη διερεύνηση του ρόλου της πολιτικής 

επίδρασης στις εργασιακές συγκρούσεις στους Δ.Α.Ο. Τα ερευνητικά υπο-

ερωτήματα είναι:  

1) Υπάρχουν εργασιακές συγκρούσεις στους ελληνικούς Δ.Α.Ο.; Εάν ναι, ποια 

είναι η χρονική τους έκταση στο εβδομαδιαίο εργασιακό ωράριο των Δ.Α.Ο.; 

2) Πως εκδηλώνονται οι εργασιακές συγκρούσεις στους ελληνικούς Δ.Α.Ο. και 

ποια είναι τα ενδεχόμενα αίτια εκδήλωσής τους; 
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3) Ποια είναι η επίδραση των χαρακτηριστικών του δείγματος στις απαντήσεις 

περί των εργασιακών συγκρούσεων; 

4) Πώς διαμορφώνονται οι συγκρούσεις στους Δ.Α.Ο., όπου το φαινόμενο των 

εργασιακών συγκρούσεων είναι εντονότερο;  

5) Ποιες είναι οι εμπειρίες εργασιακών συγκρούσεων που βιώνουν οι 

εργαζόμενοι στους Δ.Α.Ο., με το οξύτερο πρόβλημα;  

6) Ποιο είναι το στοιχείο που κυριαρχεί στις εργασιακές συγκρούσεις των 

Δ.Α.Ο., με το οξύτερο πρόβλημα, από πού πηγάζει, πώς εξελίσσεται, πώς 

αντιμετωπίζεται, με ποιο αποτέλεσμα; 

1.4 Οριοθετήσεις - Περιορισμοί 

 Η έρευνα πραγματοποιήθηκε σε Δ.Α.Ο., της Περιφερειακής Ενότητας 

Αθηνών, συνεπώς τα αποτελέσματα αφορούν μόνον σε αυτούς. Ωστόσο, για 

κάποιους από τους αναγνώστες της έρευνας ενδεχόμενα να ισχύει η έννοια της 

μεταθεσιμότητας, δηλαδή, να διακρίνουν στοιχεία που θα είναι εφαρμόσιμα 

για περιπτώσεις και βιώματα κοντά στα δικά τους και σε συναφείς φορείς 

(Thomas & Nelson, 2003). 

 Τα στοιχεία συλλέχθηκαν τις χρονικές περιόδους 2012-2013 & 2013-2014. 

 Σε κάθε Δ.Α.Ο., εξετάσθηκαν υπάλληλοι από όλα τα οργανωτικά επίπεδα 

όπως αυτά προσδιορίζονται στους Οργανισμούς Εσωτερικής Υπηρεσίας τους 

(Ο.Ε.Υ.) (Διευθυντής - Τμηματάρχης - Υπάλληλος), αλλά και αιρετά στελέχη 

(μέλη των Δ.Σ.).  

1.5  Διευκρίνιση όρων  

 Συγκέντρωση: Το είδος της εξουσίας που λαμβάνει τις αποφάσεις σε έναν 

οργανισμό (Pugh, Hickson, & Hinings, 1968). 

 Πολυπλοκότητα: Η οριζόντια και η κάθετη δομή ενός οργανισμού, καθώς και η 

έκταση της διαφοροποίησης μέσα σε αυτόν (Γραφεία, Τμήματα, Διευθύνσεις) 

που αποτυπώνονται στο οργανόγραμμά του (Slack & Parent, 2006). 

 Τυπικότητα: Η αποτύπωση συγκεκριμένων κανόνων-συμπεριφορών σε έναν 

οργανισμό (Pugh, Hickson, & Hinings, 1968).  

 Οργανωτική δομή: Η εικόνα ενός οργανισμού στο πλαίσιο της λειτουργίας του. 

Περιλαμβάνει όλα τα παραπάνω (συγκέντρωση, πολυπλοκότητα, τυπικότητα), 

αλλά και την ιεραρχική διάρθρωση που τον διέπει (Slack & Parent, 2006).   

 Καλλικράτης: Σχέδιο της Ελληνικής κυβέρνησης για την οργάνωση των Δήμων 

της χώρας (Ν. 3852/2010).  

 Νομικό Πρόσωπο Δημοσίου Δικαίου Οργανισμών Τοπικής Αυτοδιοίκησης 

(ΝΠΔΔ ΟΤΑ). Φορέας των Δήμων που οργανώνει διάφορες δράσεις 

(αθλητισμού, πολιτισμού, περιβάλλοντος, παιδείας κ.λπ.) (Ν. 3463/2006; Ν. 

3852/2010). 

 Οργανισμός Εσωτερικής Υπηρεσίας (Ο.Ε.Υ.). Έγγραφο όπου αποτυπώνεται το 

οργανόγραμμα και αναλύονται οι αρμοδιότητες κάθε στελέχους (Ν. 

3852/2010). 
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ΙΙ.  ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑΣ 

 

2.1  Θεωρητικό πλαίσιο 

Η θεωρία που ανέπτυξε ο Karl Μarx (1867) περί της πάλης των τάξεων 

υποστηρίζει ότι μία κοινωνία είναι ένα σύνολο μερών, τα οποία είναι σε διαρκή 

σύγκρουση μεταξύ τους λόγω: (α) της ανεπάρκειας των πηγών και (β) της 

δύναμης των ισχυρών που επιθυμούν να επιβάλουν κανόνες για την υπεράσπιση 

των δικών τους συμφερόντων (Καββαδία, 1994). Τη συγκεκριμένη θεωρία έθεσε 

σε οικονομικές βάσεις ο Μax Weber (1947) με το έργο του για τους κοινωνικούς 

και οικονομικούς οργανισμούς, στο οποίο υποστηρίζει ότι η ανεπάρκεια πηγών 

οδηγεί σε συγκρούσεις, αφού αυτός που κατέχει τα παραγωγικά μέσα και την 

πολιτική επιρροή επιδιώκει να επικρατήσει στο ευρύτερο κοινωνικό σύνολο. Οι 

παραπάνω συγγραφείς επικέντρωσαν τις έρευνές τους στο πλαίσιο της κοινωνίας 

και στο πώς αυτή διαμορφώνεται μέσα από δυσαρμονίες, αναταράξεις και 

συγκρούσεις.  

Ένας άλλος γνωστός μελετητής, ο Sigmund Freud, διερεύνησε την ανθρώπινη 

προσωπικότητα μέσω της ψυχαναλυτικής θεωρίας και ανέδειξε τις βιολογικές 

παρορμήσεις που έχει ένα άτομο (Jones, 2004). Πίστευε ότι πολλές από τις 

εσωτερικές δυνάμεις του ανθρώπου βρίσκονται σε αντίθεση μεταξύ τους. Η 

διεργασία αυτή μελετάται και από την κοινωνική ψυχολογία, η οποία αναλύει το 

φαινόμενο των συγκρούσεων στο πλαίσιο της ανθρώπινης κοινωνικής 

συμπεριφοράς (Hogg & Abrams, 1988).  

Οι συγκρούσεις αναλύονται με θεωρίες που έχουν τη βάση τους σε έρευνες - 

πειράματα που διεξήχθησαν σε πραγματικές συνθήκες. Η θεωρία της ρεαλιστικής 

σύγκρουσης (Sherif, 1966) αναφέρεται στη διεκδίκηση των ελάχιστων πόρων από 

τις ομάδες μέσα σε ένα κοινωνικό σύνολο. Όταν τα αποτελέσματα της 

διεκδίκησης αυτής δεν συμφωνούν με τους στόχους κάθε ομάδας, τότε 

εμφανίζεται η σύγκρουση. Η θεωρία της υπακοής στην εξουσία (Μilgram, 1963; 

1974) καταγράφει τις συγκρούσεις που προκαλούνται όταν μία μορφή εξουσίας 

ασκεί πίεση για την εφαρμογή εντολών, που μπορεί να έχουν αρνητικές 

συνέπειες. Στο πλαίσιο ενός οργανισμού, το πεδίο επιστήμης της οργανωτικής 

συμπεριφοράς αναλύει τέτοιου είδους θέματα, με στόχο την κατανόηση της 

συμπεριφοράς των εργαζόμενων, σε συνάρτηση με την αποτελεσματικότητα του 

οργανισμού (Ζαβλανός, 2002). 

2.1.1  Συγκρούσεις σε οργανισμούς 

Το φαινόμενο των συγκρούσεων σε οργανισμούς μελετήθηκε από πολλούς 

ερευνητές τις περασμένες δεκαετίες. Από τις μελέτες αυτές προέκυψαν αρκετοί 

ορισμοί, όπως του Thompson (1960), ο οποίος υποστήριξε ότι η σύγκρουση 

επέρχεται όταν η συμπεριφορά μέλους ενός οργανισμού είναι αντίθετη με αυτή 

άλλου μέλους. Την επόμενη δεκαετία, ο Deutsch (1973, σ. 8) καθόρισε ως 

σύγκρουση «…τις ενέργειες ενός προσώπου, ή μίας ομάδας που αποτρέπει, 

εμποδίζει, επεμβαίνει, βλάπτει, ή κατά κάποιο τρόπο περιορίζει την επιθυμητή 

ενέργεια άλλου προσώπου, ή ομάδας». Ο Morgan (1986, σ. 12) αποτύπωσε τη 

σύγκρουση ως «…συγκεκριμένη συμπεριφορά μελών ενός οργανισμού που 

επεκτείνεται προς άλλα μέλη είτε μέσα στον οργανισμό, είτε σε άλλον». Οι Wall 
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και Callister (1995) παρουσίασαν τη σύγκρουση ως αντίληψη για το ασυμβίβαστο 

μεταξύ των αξιών, αναγκών, ενδιαφερόντων, ή ενεργειών που είναι έμφυτα μέρη 

της καθημερινής ζωής, ενώ ο Jones (2004) θεώρησε τη σύγκρουση ως ένα 

αναπόφευκτο μέρος της ζωής, όπου στόχοι διαφορετικών προσώπων είναι συχνά 

ασυμβίβαστοι. Διαπιστώνεται, λοιπόν, ότι περίπου κάθε δεκαετία διαμορφώνεται 

μία πιο εξελιγμένη προσέγγιση των οργανωσιακών συγκρούσεων, από τον απλό 

ορισμό της αντίθεσης τη δεκαετία του 1960, έως την παραδοχή της ύπαρξης των 

συγκρούσεων και την πολύπλευρη αντιμετώπισή τους στις μέρες μας. Από τα 

αποτελέσματα πρόσφατων ερευνών, όμως, διαπιστώνεται ότι οι συγκρούσεις 

μπορούν να αποβούν και επωφελείς τόσο για τους οργανισμούς, όσο και για τη 

ζωή των ανθρώπων γενικότερα (Amason, 1996; Aminuddin, et al., 2009; Jehn, 

1995; 1997; Pondy, 1992; Robbins, 1990; Spector, 2008; Thomas, 1992).  

Οι Katz και Kahn (1978) και ο Hackman (1992) θεωρούν ότι το εργασιακό 

περιβάλλον και η δομή σε έναν οργανισμό είναι σημαντικότεροι λόγοι 

δημιουργίας συγκρούσεων από ότι οι διαπροσωπικές σχέσεις. Η δομή αποτελείται 

από τα τμήματα, τα οποία δημιουργούνται για να επιτευχθούν οι στόχοι του 

οργανισμού (Slack & Parent, 2006). Ως οργανική μονάδα, κάθε τμήμα 

αποτελείται από υπάλληλους που ασχολούνται σε συγκεκριμένες δραστηριότητες, 

για παράδειγμα, αθλητικό τμήμα, τμήμα μάρκετινγκ, οικονομικό τμήμα, κ.λπ. 

(Αυθίνος, 2001). Οι Amis, Slack και Berrett (1995) προσδιόρισαν το εξής 

παράδοξο ως προς τη δομή ενός οργανισμού: οι μάνατζερ αφενός σχεδιάζουν τη 

διάρθρωση ενός οργανισμού για να λειτουργεί αποδοτικά, αφετέρου, όμως, από 

αυτές τις δομές αναδύονται προβλήματα συγκρούσεων που οι ίδιοι καλούνται να 

επιλύσουν. Οι συγκρούσεις που προέρχονται από τη δομή ενός οργανισμού 

συνήθως καταγράφονται ως διατμηματικές και δεν είναι απαραίτητα μόνον 

δυσλειτουργικές. Αντίθετα, πολλές φορές οδηγούν σε νέες ιδέες και σε «υγιείς» 

ομάδες (Bloch, 1988).  

Ένας επιπλέον λόγος ανάπτυξης συγκρούσεων σε έναν οργανισμό είναι οι 

εργασιακές σχέσεις (Katz & Kahn, 1978; Hackman, 1992), ιδιαίτερα αυτές που 

διαμορφώνονται όταν η εξουσία που έχει κάποιος ανώτερος χρησιμοποιείται για 

να επιβληθεί σε υπάλληλους κατώτερου επιπέδου (Hoy & Miskel, 1978). Ο 

Etzioni (1964) αναφέρει τρεις τύπους άσκησης εξουσίας σε έναν οργανισμό: (α) 

την καταπιεστική (πίεση με το φόβο τιμωρίας), (β) την ποσοτική (έλεγχος μέσω 

υλικών αμοιβών) και (γ) την ποιοτική (έλεγχος μέσω συμβολικών αμοιβών, όπως 

γόητρο, εκτίμηση κ.λπ.). Οι εκπρόσωποι της κλασικής θεωρίας (Marx, Weber 

κ.ά.) υποστηρίζουν ότι είναι αναπόφευκτο οι υφιστάμενοι να υπακούουν στους 

προϊστάμενούς τους λόγω του φόβου τους για τις συνέπειες που ενδεχόμενα θα 

τους επιβληθούν (ποινές, μείωση αμοιβών κ.λπ.). Αντίθετα, ο Bernard (1938) 

δίνει μία άλλη διάσταση στο επίκεντρο της εξουσίας, το οποίο προσδιορίζει στα 

μεσαία και κατώτερα στρώματα της ιεραρχίας σε έναν οργανισμό. Συνεχίζοντας 

την παραπάνω σκέψη, υποστηρίζει ότι οι υφιστάμενοι αποφασίζουν συλλογικά ή 

προσωπικά αν θα υπακούσουν σε μία «άνωθεν» εντολή. Αυτή η υπακοή ή 

απείθεια είναι πράξη εξουσίας. Αν επικρατήσει η απείθεια, τότε ο ιεραρχικά 

ανώτερος χάνει την εξουσία του. Ο Spector (2008) τονίζει σχετικά ότι στα 

περιβάλλοντα των αθλητικών οργανισμών οι συγκρούσεις συμβαίνουν σε όλα τα 

επίπεδα διοίκησης (κάθετα, οριζόντια, μέσα στις ομάδες, μεταξύ των ομάδων), 
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ενώ αιτία εργασιακών τριβών αποτελεί και το είδος της δομής του οργανισμού 

(π.χ., συγκεντρωτική ή αποκεντρωτική).   

Σε έρευνα που πραγματοποιήθηκε με τη μορφή μελέτης περίπτωσης, στον 

Καναδά, στα τέλη της δεκαετίας του ΄80, διαπιστώθηκαν έντονα φαινόμενα 

συγκρούσεων όταν, με στόχο την καλύτερη διοργάνωση των Ολυμπιακών 

Αγώνων που πραγματοποιήθηκαν στο Κάλγκαρι, το 1988, η τοπική Κυβέρνηση 

θέλησε να οργανώσει τον αθλητισμό σε επαγγελματικό επίπεδο (Slack, Berrett, & 

Mistry, 1994). Συγκεκριμένα, αποφασίστηκε να μεταβιβαστεί η αρμοδιότητα για 

τη λήψη αποφάσεων από τους εθελοντές που έως τότε αποτελούσαν την 

κινητήρια δύναμη των αθλητικών οργανισμών των χειμερινών αθλημάτων, σε 

έμμισθα στελέχη. Το αποτέλεσμα ήταν οι εθελοντές να θεωρήσουν ότι η 

Κυβέρνηση δεν αναγνώριζε την πολυετή προσφορά τους και δημιούργησαν μία 

αρνητική στερεοτυπική αντίληψη για τους επαγγελματίες στους οποίους 

ανατέθηκε να βελτιώσουν την οργάνωση των αθλητικών οργανισμών της χώρας.  

Παρόμοια προβλήματα προέκυψαν στην ομοσπονδία των θερινών αθλημάτων 

του Καναδά, όταν η διοίκηση αποφάσισε να προσλάβει έναν τεχνικό διευθυντή 

για να αναπτύξει τα αθλήματα, δίνοντάς του ταυτόχρονα ισχύ για να 

πραγματοποιήσει τους στόχους του εγχειρήματος. Αυτός πραγματοποίησε 

δομικές αλλαγές τόσο σε επίπεδο οργάνωσης, όσο και σε αγωνιστικό, αλλάζοντας 

ουσιαστικά το πλαίσιο λειτουργίας όλων των αθλημάτων, γεγονός που προκάλεσε 

δυσαρέσκεια σε αθλητές, προπονητές, κ.λπ., με συνέπεια τη δημιουργία 

συγκρουσιακών καταστάσεων. Ο τεχνικός διευθυντής απολύθηκε και 

αποχωρώντας είπε ότι ήξερε πολύ καλά τι έπρεπε να πράξει, αλλά πολλοί άλλοι 

δεν ήξεραν (Amis, Slack, & Berrett, 1995).  

Στην Αυστραλία υιοθετήθηκε η ίδια πολιτική. Οι εθελοντές παράγοντες (που 

ήταν η βάση για τη λειτουργία των αθλητικών οργανισμών), αντικαταστάθηκαν 

από επαγγελματίες μάνατζερ (Sherry, Shilbury, & Wood, 2007). Σε πολλούς από 

αυτούς τους οργανισμούς οι μάνατζερ αντιμετώπισαν μεγάλη πίεση τόσο σε 

πολιτικό επίπεδο, όσο και σε επίπεδο επίτευξης στόχων.  

Ένα ακόμα παράδειγμα ανάλογης αντιμετώπισης της δομής και της 

λειτουργίας των αθλητικών οργανισμών, ήταν οι Ολυμπιακοί Αγώνες της Αθήνας 

το 2004, όπου η κριτική προς όλη την αθλητική κοινότητα της χώρας ήταν έντονη 

για τα αποτελέσματα. Έχοντας λάβει συγκεκριμένες εντολές από τους ανώτερούς 

τους, οι αθλητικοί διευθυντές των ομοσπονδιών προσανατόλισαν τις πρακτικές 

τους στις εντολές αυτές. Αυτό είχε ως αποτέλεσμα να αναπτυχθούν συγκρούσεις 

μεταξύ των εμπλεκόμενων (προπονητών, αθλητών, κ.λπ.) σε όλα τα επίπεδα. 

Όταν ρωτήθηκαν οι μάνατζερ για τις πρακτικές που ακολούθησαν απάντησαν ότι 

εφάρμοσαν εντολές που τους δόθηκαν από τους ανώτερούς τους (Schlink & 

Moscaritolo, 2004).  

Το 2002, σε έρευνα στη Νορβηγία (Guldbrandsen, 2002) στελέχη από 

διάφορους αθλητικούς οργανισμούς απάντησαν σε ποσοστό 71% ότι τους είχε 

ασκηθεί έντονη επιρροή από ηγεσίες υπουργείων για να προωθηθούν 

συγκεκριμένες απόψεις και ενέργειες για αθλητικά θέματα, σε αντίθεση με τις 

προσωπικές τους πεποιθήσεις.  

Στην Ελλάδα, έρευνα των Αυθίνου και Νάσση (1999) υποστήριξε ότι ο 

αθλητισμός επηρεάζεται σε μεγάλο βαθμό από την πολιτική. Σε συνεντεύξεις που 
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πραγματοποιήθηκαν καταγράφηκε εξάρτηση των στελεχών του αθλητισμού από 

τις εκάστοτε πολιτικές ηγεσίες και υποχρέωσή τους να ακολουθούν συγκεκριμένο 

τρόπο εφαρμογής των αθλητικών προγραμμάτων. Η εναλλαγή της εξουσίας κάθε 

τέσσερα χρόνια δημιουργεί νέα αθλητικά δεδομένα, με αποτέλεσμα όλο το 

σύστημα να αλλάζει και να δημιουργεί προβλήματα και συγκρούσεις μεταξύ των 

στελεχών. Αυτή η μορφή πολιτικής επιρροής χρησιμοποιείται πολλές φορές από 

ιδιώτες και ομάδες πίεσης προς τους κυβερνώντες για επίτευξη προσωπικών 

στόχων και σκοπών (Alnon, 2013). Τέτοιου είδους  πρακτικές είναι σε ευθεία 

αντίθεση με τις θεμελιώδεις αρχές της δημόσιας διοίκησης, όπως η χρηστή 

διοίκηση, αμεροληψία, κ.λπ.  

Ο Γενικός Επιθεωρητής Δημόσιας Διοίκησης (Γ.Ε.Δ.Δ.) στην έκθεση του 

έτους 2014, υπογραμμίζει το φαινόμενο της κακοδιοίκησης στους Ο.Τ.Α. και 

συγκεκριμένα την καταχρηστική άσκηση εξουσίας των αιρετών - πολιτικών, που 

οδηγεί νομοτελειακά στη διαφθορά. Η έκθεση υποστηρίζει ότι οι υπάλληλοι δεν 

προσλαμβάνονται με την ενδεδειγμένη διαδικασία, αλλά συγκροτείται μία ομάδα 

«έμπιστων» ατόμων για την άσκηση της πολιτικής που θέλει να ακολουθήσει ο 

εκλεγμένος δημοτικός συνδυασμός. Σε άλλες περιπτώσεις οι αιρετοί επιλέγουν 

από το «στενό» τους κύκλο κάποιον που εργάζεται ήδη στον Ο.Τ.Α., για την 

υλοποίηση της πολιτικής τους.  

2.1.2  Είδη συγκρούσεων 

Η σύγκρουση είναι δυνατό να έχει επίσημο, αλλά και ανεπίσημο χαρακτήρα. Η 

επίσημου χαρακτήρα αναφέρεται σε παραβιάσεις επίσημων διαδικασιών στο 

πλαίσιο του οργανισμού (τυπικότητα), ή/και σε εκδήλωση μη ορθολογικής 

συμπεριφοράς με βάση τα πρότυπα της επιχείρησης (κουλτούρα) (Jameson, 

1999). Η ανεπίσημου χαρακτήρα δημιουργείται ανάμεσα σε άτομα του 

οργανισμού που έχουν διαφορετικά «πιστεύω» και αξίες όσον αφορά στην 

επίλυση μίας συγκεκριμένης διαφοράς, ή την κατανομή των πόρων.  

Τα βασικά είδη συγκρούσεων είναι: 

 Μεταξύ ατόμων (interpersonal conflict). Υφίσταται όταν διαφωνούν μεταξύ 

τους δύο ή και περισσότερα μέλη ενός οργανισμού, τα οποία ανήκουν στο ίδιο 

ή σε διαφορετικά ιεραρχικά επίπεδα (π.χ., σύγκρουση μεταξύ προϊστάμενου – 

προϊστάμενου, ή προϊστάμενου – υφιστάμενου, ή υφιστάμενου – 

υφιστάμενου).  

 Στο πλαίσιο ενός τμήματος, ή ομάδας (intragroup / intradepartmental conflict). 

Συμβαίνει όταν υπάρχουν διαφωνίες μεταξύ των μελών μίας ομάδας 

(πολιτικής, συνδικαλιστικής κ.λπ.) / τμήματος, ή μεταξύ υποομάδων, οι οποίες 

ανήκουν στην ίδια ομάδα, ή στο ίδιο τμήμα ενός οργανισμού. Η σύγκρουση 

μεταξύ του προϊστάμενου και των μελών της ομάδας εντάσσεται σε αυτό το 

είδος.  

 Μεταξύ των τμημάτων, ή ομάδων (intergroup / interdepartmental conflict). 

Αναφέρεται σε διαφωνίες μεταξύ τμημάτων, ή ομάδων μέσα σε έναν 

οργανισμό.  

 Μεταξύ οργανισμών (interorganizational conflict). Σε περιβάλλοντα άκρως 

ανταγωνιστικά αναπτύσσονται συγκρούσεις μεταξύ οργανισμών / 

επιχειρήσεων.  
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Άλλες διακρίσεις εργασιακών συγκρούσεων είναι: (α) η σύγκρουση 

καθήκοντος (task conflict), όπου τα μέλη μίας ομάδας διαφωνούν ως προς το 

περιεχόμενο και την υλοποίηση συγκεκριμένων καθηκόντων λόγω διαφορετικών 

αντιλήψεων, ιδεών και τρόπους προσέγγισης, (β) η σύγκρουση σχέσεων 

(relationship conflict), όπου η διαφωνία των μελών της ομάδας έγκειται στα 

χαρακτηριστικά των διαπροσωπικών τους επαφών και (γ) η σύγκρουση 

διαδικασίας (process conflict), η οποία αναφέρεται στις διαφωνίες σχετικά με το 

πώς οι στόχοι πρέπει να επιτευχθούν από την ομάδα, συμπεριλαμβανομένης της 

κατανομής των αρμοδιοτήτων, αλλά και της μεταβίβασης των στόχων μεταξύ των 

μελών (Jehn, 1995; 1997). Αποτελέσματα ερευνών που αφορούν αυτά τα είδη της 

σύγκρουσης αναφέρουν ότι η σύγκρουση καθήκοντος (task conflict) έχει θετική 

συσχέτιση με την παραγωγικότητα σε οργανισμούς (Amason, 1996; De Dreu & 

Van Vianen, 2001; De Dreu & Van de Vliert, 1997; De Dreu & Weingart, 2003; 

Passos & Caetano, 2005; Simons & Peterson, 2000), ενώ η συσχέτιση της 

σύγκρουσης σχέσεων (relationship conflict) και παραγωγικότητας είναι αρνητική 

(De Dreu & Van Vianen, 2001; De Dreu & Weingart, 2003; Simons & Peterson, 

2000). Αντίθετα, οι συγκρούσεις διαδικασίας (process conflict) δεν έχουν 

διερευνηθεί σε ανάλογη έκταση στη διεθνή βιβλιογραφία. Κάποιες έχουν 

καταλήξει ότι έχουν αρνητική σχέση με τα αποτελέσματα αποφάσεων στους 

οργανισμούς και άμεση επίδραση στην ικανοποίηση των εργαζόμενων (Jehn & 

Chatman, 2000; Passos & Caetano, 2005). 

2.1.3  Διαδικασία σύγκρουσης  

Στο τέλος της δεκαετίας του 1960 αναπτύχθηκε ένα μοντέλο πέντε σταδίων 

(Pondy, 1967; Thomas, 1992) για να αποτυπώσει τη διαδικασία που ακολουθεί 

κάθε μορφή σύγκρουσης (Πίνακας 2.1).  

Πίνακας 2.1. Μοντέλο της διαδικασίας σύγκρουσης. 

1
ο
 στάδιο 2

ο
 στάδιο 3

ο
 στάδιο 4

ο
 στάδιο 5

ο
 στάδιο 

Λανθάνουσα 

κατάσταση 

Συνειδητοποίηση Ανάπτυξη 

συναισθημάτων 

Εχθρικές 

συμπεριφορές 

Σύγκρουση 

Στο πρώτο στάδιο υπάρχει μία λανθάνουσα κατάσταση σύγκρουσης. Αν και 

δεν είναι από την αρχή εμφανής, σιγά-σιγά προσδιορίζονται διάφορες αδυναμίες 

(π.χ., διαφορές ως προς την αξιοποίηση των πηγών, τους στόχους, τα κριτήρια 

απόδοσης κ.λπ.) και η σύγκρουση αρχίζει να διαφαίνεται στο ένα εμπλεκόμενο 

μέλος. Στο δεύτερο στάδιο τη σύγκρουση συνειδητοποιεί και το άλλο μέλος, 

οπότε συντελείται μία από τις βασικές προϋποθέσεις για την ύπαρξη κανονικής 

σύγκρουσης (Slack & Parent, 2006). Η αντίληψη αυτή οδηγεί σε σκέψεις και 

διαμορφώνει συναισθήματα. Για κάθε μία από τις εν δυνάμει διευθετήσεις 

σχηματοποιείται μία γενική άποψη όσον αφορά στην ικανοποίηση των 

συμφερόντων του ενός ή του άλλου, που πολλές φορές πιθανόν να οδηγηθούν σε 

συμβιβαστικές, ή ανέφικτες λύσεις. Στο τρίτο στάδιο τα αισθήματα 

(απογοήτευση, θυμός, κ.λπ.) είναι το κυρίαρχο στοιχείο και συνθέτουν τη 

συναισθηματική διάσταση του προβλήματος. Στο επόμενο στάδιο η σύγκρουση 

είναι δεδομένη. Εχθρικές συμπεριφορές, όπως επιθετικότητα, ή τέλεια απάθεια 
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μέσω λογικής και ελέγχου, μέχρι και διακοπή της σχέσης είναι οι πιθανότητες που 

επικρατούν στο στάδιο αυτό (Glasl, 1982). Στο τελευταίο στάδιο αναδύονται οι 

συνέπειες της σύγκρουσης με ό, τι αυτό σημαίνει για κάθε ένα από τα 

εμπλεκόμενα μέρη και περιλαμβάνει από λήξη της σύγκρουσης μέχρι και 

δημιουργία βάσης για νέα σύγκρουση.  

2.1.4  Πηγές σύγκρουσης  

Η βιβλιογραφία (Kotter, 1987; Μπουραντάς, 1992) δείχνει ότι για την εξήγηση 

των συγκρούσεων είναι επιτακτική ανάγκη η κατανόηση των πηγών και των 

γενεσιουργών τους δυνάμεων. Αν δεν κατανοηθούν επαρκώς, το αποτέλεσμα δεν 

θα είναι αξιόπιστο και η σύγκρουση δεν θα αντιμετωπιστεί επιτυχώς (Kotter, 

1987). Σύμφωνα με τον Bercovitch (1983) πηγές σύγκρουσης στους οργανισμούς 

μπορούν να αποτελούν: (α) η διάρθρωση (δομή), (β) οι ανταμοιβές των μελών, (γ) 

οι ρόλοι των μελών, (δ) η επικοινωνία μεταξύ των μελών, (ε) οι προσωπικές 

διαφορές και (στ) η θεσμική ισχύς (δημόσια διοίκηση) (Fisher, 1997; Katz, 1964; 

1965; Robbins, 1974;). Επιπλέον, υπάρχουν πηγές συγκρούσεων που μπορούν να 

ταξινομηθούν και ως: (α) διαπροσωπικές μεταξύ των εργαζόμενων και (β) 

δομικές-θεσμικές.  

2.1.5  Επωφελείς και δυσλειτουργικές συγκρούσεις 

Στις περασμένες δεκαετίες η βασική άποψη ήταν ότι οι συγκρούσεις έχουν 

μόνον αρνητικά αποτελέσματα (Katz & Kahn, 1978; Likert & Likert, 1976; 

Pondy, 1966; 1969; Rico, 1964; Thomas, 1990; Zillman, 1988). Υπήρξαν, όμως, 

μελέτες που ανέδειξαν και τις θετικές επιπτώσεις τους (Aminuddin et. al., 2009; 

Baron, 1991; Pondy, 1992; Robins, 1983; Schwenk, 1989; Spector, 2008; 

Tjosvold, 1985). Σήμερα είναι πλέον κοινά αποδεκτό από τη διεθνή βιβλιογραφία 

(De Dreu & Van de Vliert, 1997; Pondy, 1967) ότι οι συγκρούσεις έχουν τόσο 

αρνητικές, όσο και θετικές συνέπειες - επιπτώσεις.  

Οι θετικές επιπτώσεις των συγκρούσεων είναι ότι:  

 Συμβάλλουν στη δημιουργία νέων ιδεών.  

 Οδηγούν σε καινοτομίες και αλλαγές. 

 Συμβάλλουν στη λήψη καλύτερων αποφάσεων.  

 Τονίζουν την ανάγκη προσαρμογής διοικητικών διαδικασιών.  

 Γίνονται σαφείς / κατανοητές οι αιτίες ενός προβλήματος / θέματος.  

 Αυξάνουν τη συμμετοχή.  

 Δημιουργούν αυθόρμητες αντιδράσεις (επικοινωνία).  

 Δυναμώνουν τις σχέσεις, όταν λυθούν θετικά και για τις δύο πλευρές.  

 Σε ορισμένες περιπτώσεις  αυξάνουν την παραγωγικότητα.  

 Συμβάλλουν στην ανάδειξη προβλημάτων (Jehn, 1995; 1997; Tjosvold, 1998). 

Οι αρνητικές επιπτώσεις των συγκρούσεων είναι ότι:  

 Καταναλώνουν άσκοπα ενέργεια.  

 Μειώνουν το ηθικό των στελεχών (μικρότερη εργασιακή ικανοποίηση).  

 Δημιουργούν πόλωση μεταξύ ατόμων-ομάδων.  

 Εντείνουν τις  διαφορές μεταξύ ατόμων-ομάδων.  

 Δημιουργούν εμπόδια στη συνεργασία.  

 Προκαλούν ανεύθυνη συμπεριφορά.  
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 Δημιουργούν υποψίες και δυσπιστία μεταξύ των συγκρουόμενων.  

 Μειώνουν την παραγωγικότητα.  

 Οδηγούν σε προκατειλημμένες αποφάσεις (Argyris, 1962; Blake & Mouton, 

1984; Pondy, 1966; 1969; Zillman, 1988). 

Οι ερευνητές στον κλάδο της επιστήμης που μελετάει το φαινόμενο των 

συγκρούσεων (οργανωσιακή συμπεριφορά) θεωρούν ότι οι συγκρούσεις σε ένα 

μέσο επίπεδο μπορεί να είναι και επωφελείς για τον οργανισμό. Αντίθετα, άλλοι 

κλάδοι, όπως αυτός των ανθρώπινων σχέσεων, θεωρούν τις συγκρούσεις 

βλαπτικές για κάθε εργασιακό χώρο (Likert & Likert, 1976), οι δε ειδικοί της 

κοινωνικής ψυχολογίας εστιάζουν περισσότερο στις συγκρούσεις των ομάδων ως 

φαινόμενο και όχι τόσο πολύ στις επιπτώσεις τους (Bendersky, 2003; Brett & 

Hammer, 1982; Brown, 1992). O Χυτήρης, (2001) απεικόνισε σχηματικά το πόσο 

λειτουργική ή μη μπορεί να είναι μία σύγκρουση σε έναν οργανισμό (Σχήμα 2.2).  

 

 

Υψηλό 

 

 

 

Επίπεδο  

απόδοσης 

οργανισμού 

 

 B 

                          A                                                                                  Γ 

Χαμηλό                     Επίπεδο σύγκρουσης στον οργανισμό                  

Υψηλό 
Σχήμα 2.1. Σχέση επιπέδων σύγκρουσης και απόδοσης ενός οργανισμού (Χυτήρης, 2001, σελ. 

145).  

Παρόμοιες προσεγγίσεις έχουν καταγραφεί και στη διεθνή βιβλιογραφία 

(Pondy, 1992; Robbins, 1990). Εάν το επίπεδο των αντιθέσεων είναι πολύ 

χαμηλό, οι μάνατζερ πρέπει να δημιουργήσουν τις προϋποθέσεις για να αυξηθεί, 

ενώ αν είναι πολύ υψηλό πρέπει να το μειώσουν. Τελικά, το πόσο υψηλό ή 

χαμηλό είναι το επίπεδο των αντιθέσεων επιδρά στην αποδοτικότητα του 

οργανισμού (Amazon & Schweiger, 1997; Jehn, 1995; Van de Vliert & De Dreu, 

1994) (Πίνακας 2.2). 

Πίνακας 2.2.  Κατάσταση, επίπεδο σύγκρουσης, τύπος σύγκρουσης, χαρακτηριστικά, απόδοση.  

Κατά-

σταση 

Επίπεδο 

σύγκρουσης 

Τύπος 

σύγκρουσης 

Εσωτερικά χαρακτηριστικά  

της επιχειρησιακής μονάδας - 

Τμήματος 

Απόδοση 

Α Χαμηλό ή 

καθόλου 

Δυσλειτουργική Απάθεια, στασιμότητα, αδιαφορία 

στην αλλαγή, έλλειψη νέων ιδεών 

Μικρή 

Β Άριστο Λειτουργική (ή 

παραγωγική) 

Ζωντάνια, αυτοκριτική, καινοτομία Υψηλή 

Γ Υψηλό Δυσλειτουργική Έλλειψη συνεργατικότητας, 

αποδιοργάνωση 

Χαμηλή 
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2.2  Οργανωτικές δομές  

Η οργανωτική δομή είναι θέμα με το οποίο έχουν ασχοληθεί πολλοί 

συγγραφείς της οργανωτικής θεωρίας και έχουν καταλήξει σε αρκετούς ορισμούς 

(Pennings, 1976). Ο Thompson (1967) αναφέρει ότι η δομή ενός οργανισμού 

αφορά στα τμήματα, τη σύνδεσή τους, τα όρια και τους διαχωρισμούς των 

αρμοδιοτήτων, καθώς και τις ευθύνες τους με στόχο την επίτευξη της υψηλότερης 

δυνατής παραγωγικότητας με το λιγότερο δυνατό κόστος. Οι Bowditch και Buono 

(2000) θεωρούν ως δομή, τους τρόπους με τους οποίους ένας οργανισμός 

διαχωρίζει τα καθήκοντά του και ταυτόχρονα τα συντονίζει. Ο Lorsch (1987) 

καθορίζει ως οργανωτικές δομές τη διαβάθμιση της εξουσίας, το διαχωρισμό της 

εργασίας, αλλά και τις σχέσεις επικοινωνίας που αποτυπώνονται στο 

οργανόγραμμα και τις περιγραφές των θέσεων εργασίας. Συνοψίζοντας, μπορεί να 

ειπωθεί ότι η δομή σε έναν οργανισμό δείχνει τα επίπεδα εξουσίας, καθορίζει το 

πλαίσιο των αρμοδιοτήτων για τις αποφάσεις που πρέπει να ληφθούν και 

προσδιορίζει τις μορφές επικοινωνίας μεταξύ των διαφορετικών ιεραρχικών 

επιπέδων.  

2.2.1  Διαστάσεις οργανωτικών δομών  

Τα στοιχεία της οργανωτικής δομής σε έναν οργανισμό είναι: (α) η 

πολυπλοκότητα (complexity), (β) η τυπικότητα (formalization), και (γ) η 

συγκέντρωση (centralization) (Bowditch & Buono, 2000; Dalton et al., 1980).  

Πολυπλοκότητα: Η διάσταση αυτή έχει συγκεκριμένα χαρακτηριστικά. 

Διαφοροποιεί τις εργασίες σε έναν οργανισμό, τον διαιρεί σε τμήματα κάθετα 

οριζόντια και αποδίδει την εξουσία και την ευθύνη στα ιεραρχικά ανώτερα 

τμήματα (Slack & Parent, 2006). Η οριζόντια διαφοροποίηση αναφέρεται στη 

διαίρεση των εργασιών σε διοικητικές, τεχνικές, οικονομικές, (ως τμήματα) σε 

ίδιο ιεραρχικό επίπεδο, ενώ κάθετη διαφοροποίηση είναι η κατανομή της 

εξουσίας σε διαφορετικά ιεραρχικά επίπεδα (Slack & Parent, 2006; Bratish, 

2003). Όλα τα παραπάνω απεικονίζονται σχηματικά με το οργανόγραμμα.  

Υπάρχουν διάφοροι τύποι οργανωτικών δομών, όπως σε σχέση με: 

α) το προσωπικό: 

 Γραμμική οργάνωση 

 Γραμμική οργάνωση με συνεργάτες 

 Επιτελική οργάνωση 

β) τα επίπεδα διοίκησης: 

 Πυραμιδική οργάνωση  

 Επίπεδη οργάνωση (Αυθίνος, 2001; Montana & Charnov, 2002)  

Επίσης, η πολυπλοκότητα αναφέρεται στον βαθμό τυποποίησης (ρουτίνα 

επαναλαμβανόμενων εργασιών), αλλά και στο βαθμό που οι στόχοι του 

οργανισμού συνάδουν με τις προαναφερθείσες αναθέσεις ρόλων και λειτουργιών 

(Amis & Slack, 1996; Kikulis et al., 1989; Slack, 1997; Walton, 1981). Ερευνητές 

(Corwin, 1969; Imazai & Ohbuchi, 2002; Langhorn & Hinings, 1987; Robbins, 

1983) έχουν καταλήξει στο συμπέρασμα ότι είτε σε κάθετο, είτε σε οριζόντιο 

επίπεδο όσο πιο μεγάλη είναι η οργανωτική διαφοροποίηση, τόσο μεγαλύτερη 

είναι η πιθανότητα να υπάρχει ενδεχόμενο εργασιακής σύγκρουσης.  
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Τυπικότητα: Αναφέρεται ως η έκταση που ακολουθούνται οργανωτικοί 

μηχανισμοί (όπως κανόνες, νόμοι, διαδικασίες και πολιτικές) για την εσωτερική 

λειτουργία ενός οργανισμού (Hall, 2002; Slack & Parent, 2006). Έρευνα σε 

συγκρούσεις τμημάτων στο πεδίο του μάρκετινγκ (Menon et. al., 1996) έδειξε ότι 

οι λειτουργικές συγκρούσεις στο πλαίσιο της τυπικότητας δεν ήταν στατιστικά 

σημαντικές. Ο Pondy (1967) έγραψε σχετικά ότι σε συγκρούσεις μεταξύ δύο 

τμημάτων όσο αυξάνει η τυπικότητα, τόσο μειώνεται ο τύπος της μη-

λειτουργικής σύγκρουσης.  

Συγκέντρωση: Σε όλους τους οργανισμούς λαμβάνονται αποφάσεις. Το 

σημαντικό είναι σε πιο επίπεδο πραγματοποιείται η συγκεκριμένη διαδικασία και 

ποιο πρόσωπο αναλαμβάνει την υποχρέωση αυτή (Slack, 1997). Αν οι αποφάσεις 

λαμβάνονται από ένα άτομο, υπάρχει το συγκεντρωτικό μοντέλο εξουσίας 

(centralization), ενώ αν λαμβάνονται από περισσότερα άτομα τότε η εξουσία είναι 

αποκεντρωμένη (decentralization) (Bowditch & Buono, 2000; Kikulis, et al., 

1989; Mintzberg, 1979; Pugh, Hickson, & Hinings, 1968). Μελέτες στη διεθνή 

βιβλιογραφία που σχετίζονται με τις συγκρούσεις μεταξύ  τμημάτων σε έναν 

οργανισμό έδειξαν ότι, όσο περισσότερες αποφάσεις λαμβάνονται από ένα άτομο, 

τόσο αυξάνονται τα επίπεδα σύγκρουσης (Barclay, 1991; Menon et al., 1996). 

Ωστόσο, όπως αναφέρει ο Dubrin (2000), οι σημαντικότεροι σκοποί ύπαρξης της 

δομής ενός οργανισμού είναι να:  

 Λαμβάνονται οι  πλέον ενδεδειγμένες αποφάσεις, από τα κατάλληλα άτομα, 

στον κατάλληλο χρόνο.  

 Καθορίζονται οι αρμοδιότητες, ώστε να μην δημιουργούνται κενά ή 

επικαλύψεις.  

 Διευκολύνεται η ροή των πληροφοριών μέσα στον οργανισμό. 

 Δημιουργείται το κατάλληλο εργασιακό περιβάλλον που θα συμβάλει στην 

αύξηση της απόδοσης και της αποτελεσματικότητας των εργαζόμενων.  

 Συνδυάζονται και να συντονίζονται οι αρμοδιότητες. 

2.3  Θεωρίες συγκρούσεων 

2.3.1  Θεωρία των «5 Ps» 

Η θεωρία των «5 Ps» (Galtung, 2000) αφορά στην σε πέντε βήματα ανάλυση 

συγκρουσιακών καταστάσεων με σκοπό τη διάγνωση, την ερμηνεία, την 

παρέμβαση και τη δημιουργία προτάσεων για τη διαχείρισή τους. Συγκεκριμένα, 

τα στοιχεία που θεωρούνται βασικά στις εργασιακές συγκρούσεις είναι:  

1) Οι αντιλήψεις (perceptions). Ατομικά πιστεύω, αξίες, προσδοκίες για τον 

οργανισμό, αλλά και ατομικές αντιλήψεις για το τι συμβαίνει μέσα και έξω 

από το εργασιακό περιβάλλον.   

2) Οι άνθρωποι (people). Ηλικία, φύλο, μορφωτικό επίπεδο, εμπειρία στην 

εργασιακή θέση στον ίδιο οργανισμό ή σε άλλον στο παρελθόν, σχέσεις 

μεταξύ τους στον οργανισμό.  

3) Οι πολιτικές (policies). Γραπτά κείμενα και άγραφοι κανόνες άτυπων, ή 

τυπικών δομών και τρόποι επηρεασμού ατόμων, ή ομάδων για την επίτευξη 

στόχων.  

4) Οι πρακτικές (practices). Αλληλοεπιδράσεις πολιτικών σε σχέση με τους 

χαρακτήρες των εργαζόμενων, επιρροή πολιτικών μέσω μορφωτικού επιπέδου, 
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ή προγενέστερων εμπειριών από ανάλογα περιστατικά. Τις περισσότερες 

φορές οι συγκρούσεις εμφανίζονται σε αυτό το επίπεδο.  

5) Η επιμονή (persistence) των ατόμων. 

Θεμελιωτής της θεωρίας αυτής ήταν ο Galtung (2000), αλλά στην τελική της 

μορφή αναπτύχθηκε από τον Hayes (2009), ο οποίος υποστηρίζει ότι οι 

συγκρούσεις ακολουθούν έναν κύκλο ζωής, σχεδόν σαν να είναι κάτι οργανικό. 

Αναπτύσσονται στο τρίπτυχο Διάγνωση (διερευνάται ποιος συγκρούεται με ποιον 

και με ποιο διακύβευμα), Πρόγνωση (αναλύεται κάθε επίπτωση της σύγκρουσης 

στο παρελθόν, στο παρόν και στο μέλλον), Θεραπεία (αναπτύσσονται τεχνικές 

και ενέργειες που μειώνουν, ή εξαλείφουν τις επιπτώσεις), όπως συμβαίνει και 

στην ιατρική. Η θεωρία αυτή κρίθηκε ως η καταλληλότερη για την υλοποίηση της 

παρούσας έρευνας.  

2.3.2  Βιο-οικολογική θεωρία 

Η βιο-οικολογική θεωρία (Bronfenbrenner, 1992) αναφέρει πέντε συστήματα 

(περιβάλλοντα) που επηρεάζουν τις σχέσεις και τη δυναμική συγκρούσεων των 

ανθρώπων:  

 Μικροσύστημα: Σχέσεις με ανθρώπους που είναι σε πολύ στενή σχέση μεταξύ 

τους (π.χ., οικογένεια, σχολείο).  

 Μεσοσύστημα: Σχέσεις με ανθρώπους πιο μακρινούς από το προηγούμενο 

σύστημα (π.χ., γειτονιά).  

 Εξωσύστημα: Έμμεση επιρροή από το περιβάλλον (π.χ., εργασιακό περιβάλλον 

ενός μέλους της οικογένειας).  

 Μακροσύστημα: Επιρροή ενός ευρύτερου περιβάλλοντος μέσα στο οποίο θα 

πρέπει να ενεργήσουν όλοι (π.χ., πολιτικά, πολιτισμικά, θρησκευτικά πιστεύω 

μιας οικογένειας). 

 Χρονοσύστημα: Το χρονικό σημείο της ζωής που βρίσκεται κάθε άνθρωπος 

(π.χ., εφηβεία, μέση ηλικία). 

2.3.3  Θεωρία του Ury 

Η θεωρία του Ury (2000) αναφέρεται στην «τρίτη πλευρά», που είναι ο 

άνθρωπος που θα δώσει εποικοδομητική λύση για όλους και θα μετατρέψει μία 

ισχυρή διαφωνία σε μία δυνατή σχέση. Ο άνθρωπος αυτός θα διαπραγματευθεί με 

όλους για να εξαχθεί το καλύτερο δυνατό αποτέλεσμα, χωρίς να υπάρχουν 

«απώλειες» από τα αντιμαχόμενα μέρη. Σε συνέχεια αυτής της σκέψης, ο 

Νικολόπουλος (2012) θεωρεί ότι η σύγκρουση προκαλείται όταν δεν είναι 

αποδεκτό το έλλειμμα στόχων μέσω παρεμβολής άλλων εμποδίων 

(αντικειμενικών ή υποκειμενικών), που επιδιώκουν την υπεράσπιση δικών τους 

συμφερόντων. Όταν τα εμπόδια είναι αντικειμενικά αντιμετωπίζονται με αλλαγή 

στόχων, ενώ αν είναι υποκειμενικά αντιμετωπίζονται με ορθή διαχείριση. Στο 

Σχήμα 2.3 παρουσιάζεται η συγκεκριμένη διαδικασία. 
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                    Διαδικασίες πραγματοποίησης (3)  

                      -----------------------------------------   

                          Αντιμετώπιση εμποδίων (7) 

 

 

 

Σχήμα 2.2 Διαδικασία για την πραγματοποίηση στόχων (Νικολόπουλος, 2012, σελ. 22). 

Στόχοι (1) 

 

Πραγματοποίηση 

στόχων (2) 

Αντικειμενικά 

εμπόδια (4) 
Αλλαγή στόχων (5) 

Υποκειμενικά 

εμπόδια (6) 
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III. ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ 

 

3.1  Δείγμα 

 Στην παρούσα έρευνα συμμετείχαν στελέχη όλων των διοικητικών επιπέδων 

των Δ.Α.Ο. (Διευθυντής, Προϊστάμενος, Υπάλληλος), αλλά και αιρετά μέλη του 

Δ.Σ. (Πρόεδρος, Αντιπρόεδρος). Τα δείγματα ήταν δύο και προέκυψαν: (α) από 

όσους ανταποκρίθηκαν (n=19, 56%) στα σχετικά διερευνητικά ερωτηματολόγια 

που εστάλησαν σε όλους τους Δ.Α.Ο., της Περιφερειακής Ενότητας Αθηνών 

(n=34) (3852/2010) (Πίνακας 3.1) και (β) οι συμμετέχοντες στις συνεντεύξεις 

(n=9), οι οποίοι προέκυψαν μετά από επιλογή των οργανισμών στους οποίους 

εργάζονται (Πίνακας 3.2) όπου οι ώρες εργασιακής σύγκρουσης που δηλώθηκαν 

την εβδομάδα ήταν περισσότερες από το μέσο όρο (>8/εβδομάδα,) σε ανάλογες 

έρευνες (Burke & Collins, 2000; CIPD, 2008; Thomas & Schmidt, 1976).   

Πίνακας 3.1. Ανταπόκριση εργαζόμενων σε Δ.Α.Ο., σε ερωτηματολόγιο για ώρες εργασιακών 

συγκρούσεων που βιώνουν. 

Α Δήμος 

Αριθμός 

εργαζό- 

μενων 

Μ.Ο. 

συγκρ. / 

εβδ 

Οργανωτικά 

επίπεδα 
Πληθυσμός 

1 Γαλατσίου 2 22,5  41,674 

2 Ζωγράφου 3 16  49,524 

3 Βριλησσίων 2 12 3 21,419 

4 Παπάγου-Χολαργού 5 12 3 38,464 

5 Μεταμόρφωσης 1 8 3 21,231 

6 Αγ. Δημητρίου 1 7 2 49,149 

7 Βύρωνα 1 6 3 43,680 

8 Κηφισιάς 1 6  54,937 

9 Παλλήνης 2 5  33,475 

10 Σπάτων -Αρτέμιδας 1 5  23,503 

11 Ν. Ηράκλειου 1 4  36,904 

12 Χαλανδρίου 3 4  52,603 

13 Ιλίου 2 3 3 58,915 

14 Πεντέλης -Μελισσίων 1 3  26,024 

15 Αχαρνών 2 2,5 3 74,884 

16 Ηλιούπολης 2 2,5 3 64,205 

17 Αθηναίων 4 2 3 467,108 

18 Φιλαδέλφειας -Χαλκηδόνας 1 2 3 34,852 

19 Νέα Ιωνίας 1 0 3 49,344 
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Πίνακας 3.2. Δείγμα εργαζομένων σε Δ.Α.Ο., για συμμετοχή στις συνεντεύξεις των εργασιακών 

συγκρούσεων που βιώνουν 

ΚΩΔ. ΦΥΛΟ ΗΛΙΚΙΑ 
ΕΙΔΟΣ 

ΔΕΞΙΟΤΗΤΩΝ 
ΝΠΔΔ 

ΕΠΙΠΕΔΟ 

ΘΕΣΗΣ ΣΤΟ 

ΝΠΔΔ 

ΘΕΣΗ ΣΤΟΝ 

ΝΠΔΔ 

ΠΕΡΙΓΡΑΦΗ 

ΚΑΘΗΚΟΝΤΩΝ 

ΩΡΕΣ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

1 Άντρας 61 

ΠΑΠΕΙ 

MANAGMENT 

Προπονητής 

ποδοσφαίρου 

ΒΡΙΛΗΣΣΙΑ 

ΑΝΩΤΕΡΟ 

ΠΡΟΕΔΡΟΣ ΥΠΕΥΘΥΝΟΣ ΝΠΔΔ 
Ελεύθερο 

ωράριο 

5 Γυναίκα 41 
Β΄βάθμια 

ΙΔΑΧ 
ΒΡΙΛΗΣΣΙΑ ΔΙΕΥΘΥΝΤΡΙΑ 

ΟΡΓΑΝΩΣΗ 

ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΟΥ – 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΟΥ – 

ΑΘΛΗΤΙΚΟΥ 

8/ημέρα 

7 Άντρας 42 ΠΕ Διοικητικού ΠΑΠΑΓΟΥ ΤΜΗΜΑΤΑΡΧΗΣ 

ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟΣ 

ΔΟΙΚΗΤΙΚΟΥ - 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΟΥ 

8/ημέρα 

4 Γυναίκα 45 
ΚΦΑ 

ΙΔΑΧ 
ΖΩΓΡΑΦΟΥ 

ΜΕΣΟ 

ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΗ 

ΑΘΛΗΤΙΚΩΝ 

ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΑΘΛΗΤΙΚΩΝ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΩΝ ΚΑΙ 

ΥΛΟΠΟΙΗΣΗ ΤΟΥΣ 

ΚΑΝΟΝΤΑΣ Η ΙΔΙΑ 

ΓΥΜΝΑΣΤΙΚΗ 

8/ημέρα 

9 Γυναίκα 45 
ΚΦΑ 

ΙΔΑΧ 
ΖΩΓΡΑΦΟΥ ΥΠΕΥΘΥΝΗ  8/ημέρα 

6 Γυναίκα 40 
ΚΦΑ 

ΙΔΑΧ 
ΒΡΙΛΗΣΣΙΑ ΥΠΕΥΘΥΝΗ 

ΑΘΛΗΤΙΚΩΝ 

ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΑΘΛΗΤΙΚΩΝ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΩΝ ΚΑΙ 

ΥΛΟΠΟΙΗΣΗ ΤΟΥΣ 

ΚΑΝΟΝΤΑΣ Η ΙΔΙΑ 

ΓΥΜΝΑΣΤΙΚΗ 

5-6/ημέρα 

2 Άντρας 35 
Μαθηματικός 

Μόνιμος 

ΠΑΠΑΓΟΣ - 

ΧΟΛΑΡΓΟΣ 

ΚΑΤΩΤΕΡΟ 

ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΟΣ 

ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 

ΑΡΜΟΔΙΟΤΗΤΑ 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ ΤΥΠΟΥ – 

ΓΡΑΦΕΙΟΥ Δ.Σ. 

8/ημέρα 

8 Άντρας 36 
ΚΦΑ 

ΙΔΟΧ 
ΓΑΛΑΤΣΙ ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 

ΚΦΑ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΑ 

ΠΟΔΟΣΦΑΙΡΟΥ ΓΙΑ 

ΠΑΙΔΙΑ 
4-6/ημέρα 

3 Άντρας 36 
ΚΦΑ 

ΙΔΟΧ 
ΓΑΛΑΤΣΙ ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 

ΚΦΑ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΑ 

ΠΟΔΟΣΦΑΙΡΟΥ ΓΙΑ 

ΠΑΙΔΙΑ 
4-6/ημέρα 

3.2  Πιλοτική έρευνα 

Προκειμένου να εξασφαλιστεί η εγκυρότητα και η αξιοπιστία της ποιοτικής 

συλλογής των δεδομένων της μελέτης, δηλαδή να μειωθούν πιθανά σφάλματα, ή 

λάθη (Thomas & Nelson, 2003), να διορθωθούν τυχόν μεθοδολογικά σφάλματα 

που θα μπορούσαν να αλλοιώσουν τα αποτελέσματα της έρευνας (Merriam, 

1998), να γίνει κατανοητός ο τρόπος διεξαγωγής μιας συνέντευξης και να 

διαπιστωθεί ο βαθμός που οι ερωτώμενοι ανταποκρίνονταν κατάλληλα, 

διενεργήθηκε πιλοτική έρευνα με τη διεξαγωγή συνεντεύξεων με βάση το 

θεωρητικό πλαίσιο των «5 Ps» (Galtung, 2000).  Συγκεκριμένα, περιλάμβανε την 

αποστολή - παραλαβή - επεξεργασία ερωτηματολογίων αναζήτησης 

συγκρούσεων σε Δ.Α.Ο., (Bloch, 1988; Jehn, 1995; 1997). 

3.3  Συλλογή δεδομένων 

Οι μέθοδοι συλλογής των δεδομένων ήταν το ερωτηματολόγιο και η ημι-

δομημένη συνέντευξη (Mason, 2002). Μέσω των συγκεκριμένων μεθόδων: (α) 

αναζητήθηκαν οι οργανισμοί με το οξύτερο πρόβλημα εργασιακών συγκρούσεων 

και (β) καταγράφηκε μέσω συνεντεύξεων κάθε λόγος των συμμετεχόντων από 

οργανισμούς με τις περισσότερες συγκρουσιακές καταστάσεις, χωρίς να 

επηρεάζονται ή να καθοδηγούνται και έγιναν κατανοητές οι μοναδικές και 

υποκειμενικές εμπειρίες, πεποιθήσεις και αντιλήψεις τους (Holloway & Wheeler, 

1996; May, 1994; Polit & Hungler, 1999).  

Διαδικασία ερωτηματολόγιου. Το ερωτηματολόγιο των Delmote, Kennedy και 

Aronson (2004) στάλθηκε ταχυδρομικά ή παραδόθηκε προσωπικά σε 19 Δ.Α.Ο., 

της Περιφερειακής Ενότητας Αθήνας και παραλήφθηκε με τον ίδιο τρόπο. 
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Διαδικασία συνεντεύξεων. Στάλθηκε ενημερωτική επιστολή στους 

υποψήφιους συμμετέχοντες όπου αναφέρονταν ο σκοπός της έρευνας, η διάρκεια 

της συνέντευξης, το θέμα, ο τρόπος συλλογής των πληροφοριών 

(μαγνητοφώνηση), η ώρα και ο τόπος τέλεσης της διαδικασίας. Τέλος, όλοι οι 

συμμετέχοντες στις συνεντεύξεις ενημερώθηκαν για τη διασφάλιση του 

απόρρητου της συζήτησης, αλλά και το δικαίωμά τους να επιλέξουν να μη 

συμμετέχουν ή να την διακόψουν αν το έκριναν απαραίτητο (Bell, 1997; Briggs, 

1986; Johnson, 1984). Πριν τις συναντήσεις πραγματοποιήθηκαν τηλεφωνικές 

επαφές με όλους τους συμμετέχοντες και επιβεβαιώθηκαν οι ενέργειες που θα 

λάμβαναν χώρα και αφορούσαν στη διαδικασία (Thomas & Nelson, 2003).  

Αρχίζοντας τις συνεντεύξεις, οι απαντήσεις για την εμπειρία του ερωτώμενου 

στο υπό εξέταση φαινόμενο ήταν η βάση για την επόμενη ερώτηση. Ακολούθως, 

ο στόχος ήταν να εκφραστούν τα βιώματα και οι πεποιθήσεις του, έτσι ώστε η 

συνέντευξη να πάρει τη μορφή διαλόγου, όπου κάθε απάντηση του ερωτώμενου 

διαμόρφωνε την επόμενη ερώτηση (Fontana & Frey, 1998). Περίπου πέντε 

ημέρες μετά την ολοκλήρωση κάθε διαδικασίας στέλνονταν στον συμμετέχοντα η 

απομαγνητοφώνηση της συνέντευξης, με σκοπό να εγκρίνει το περιεχόμενό της. 

3.4  Ανάλυση – Επεξεργασία δεδομένων  

Ερωτηματολόγιο. Τα συμπληρωμένα ερωτηματολόγια εξετάστηκαν για μη 

συμπληρωμένες απαντήσεις ή κάποιο άλλο σφάλμα. Από τη διαδικασία αυτή δεν 

διαπιστώθηκε κάποιο πρόβλημα οπότε τα δεδομένα εισήχθησαν στο SPSS 17 for 

windows (2009) για περιγραφική ανάλυση. 

Συνεντεύξεις. Μόλις οριστικοποιήθηκε το περιεχόμενο των συνεντεύξεων όλα 

τα δεδομένα καταχωρήθηκαν στο πρόγραμμα για ποιοτική έρευνα NVivo Version 

7 (QSR international, 1997-2007) αφενός για να γίνει εφικτή η επανάκτηση της 

εμπειρίας και αφετέρου για να κατανοηθούν τα νοήματα, δηλαδή να αποκτηθεί 

μία ολοκληρωμένη αντίληψη ως προς το τι καταθέτουν οι συμμετέχοντες (Brink 

& Wood, 1998; Morse & Field, 1996; Thomas & Nelson, 2003).  

Το επόμενο βήμα ήταν η κωδικοποίηση των δεδομένων. Σε κάθε μεγάλη 

ενότητα κειμένου αποδόθηκε ένας αντιπροσωπευτικός θεματικός τίτλος 

(κωδικός), ο οποίος εξέφραζε την ερμηνεία που ο ερευνητής έδωσε στο 

συγκεκριμένο σημείο της συνέντευξης (π.χ., αίσθημα αγωνίας, κ.λπ.). Αφού όλο 

το κείμενο των απομαγνητοφωνήσεων συμπυκνώθηκε σε μία σειρά από 

θεματικές ενότητες, ακολούθησε αντιπαραβολή και σύγκριση μεταξύ τους για να 

εντοπιστούν τα θέματα με όμοια χαρακτηριστικά (Huberman & Miles, 1998; Polit 

& Hungler, 1999; Tesch, 1990; Thomas & Nelson, 2003). Όσα εντοπίστηκαν 

τοποθετήθηκαν μαζί, ώστε να σχηματιστούν νέες ομοιογενείς ενότητες, οι οποίες, 

ως συμπυκνωμένες περιγραφές και ερμηνείες, αποτέλεσαν την τελική μορφή του 

πώς αντιλαμβάνονται, ερμηνεύουν και βιώνουν οι συμμετέχοντες το υπό έρευνα 

φαινόμενο (Huberman & Miles, 1998; Strauss & Corbin, 1998; Thomas & 

Nelson, 2003). 

Το τελευταίο στάδιο της ανάλυσης περιλάμβανε τη σύνδεση των θεματικών 

ενοτήτων με την ευρύτερη βιβλιογραφία και την υφιστάμενη θεωρία. Δηλαδή, 

καθορίσθηκαν ποιες ήταν οι ομοιότητες και ποιες οι διαφορές μεταξύ των 

αποτελεσμάτων της έρευνας και της ήδη υπάρχουσας γνώσης. Επίσης, 
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αναδείχθηκε ο τρόπος με τον οποίο τα αποτελέσματα προσέφεραν και 

προσφέρουν αρτιότερη αντίληψη, βαθύτερη κατανόηση και πιο επεξεργασμένη 

γνώση για το υπό έρευνα φαινόμενο (Holloway & Wheeler, 1996; Munhall & 

Boyd, 1993; Thomas & Nelson, 2003). 

3.5  Εγκυρότητα  

Η εγκυρότητα της ποσοτικής έρευνας της μελέτης εξασφαλίστηκε με την 

χρησιμοποίηση ερωτηματολόγιου δημοσιευμένου σε επιστημονικό περιοδικό 

(Delmote, Kennedy & Aronson, 2004), ενώ η εγκυρότητα της ποιοτικής έρευνας 

της μελέτης εξασφαλίστηκε με όλους τους ακόλουθους τρόπους (Μerriam, 1998): 

(α) στο πλαίσιο της διασταύρωσης των δεδομένων έγινε σύγκριση των απόψεων 

αυτών που συμμετείχαν στην έρευνα από όλα τα οργανωτικά επίπεδα (Πρόεδρος, 

Διευθυντής, Προϊστάμενος, Υπάλληλος), οι οποίοι ανήκαν σε διαφορετικούς 

Δ.Α.Ο., (β) ζητήθηκε από τους συμμετέχοντες να διευκρινίσουν τυχόν εκφράσεις, 

λέξεις, ή καταστάσεις που δεν ήταν κατανοητές στην ανάλυση των συνεντεύξεων 

και όσες φορές χρειάστηκε κλήθηκαν να επιβεβαιώσουν, δεδομένα που 

προέκυψαν από μεταγενέστερες συνεντεύξεις και (γ) δύο από τις συνεντεύξεις 

επαναλήφθηκαν από τρεις έως έξι μήνες αργότερα, για να τεκμηριωθούν - 

τριγωνοποιηθούν οι απόψεις. 

3.6  Αξιοπιστία  

 Η αξιοπιστία της μετάφρασης στα ελληνικά του ερωτηματολογίου της 

ποσοτικής έρευνας, διασφαλίστηκε με την πραγματοποίηση της διαδικασίας 

Διγλωσσικής Αμφίπλευρης Μετάφρασης (back to back) (Scientific Advisory 

Committee SAC, 1997). Επίσης πραγματοποιήθηκε και πιλοτική έρευνα 

προκειμένου να εξεταστεί η φαινομενική εγκυρότητα (face validity) του 

ερωτηματολογίου (Thomas & Nelson, 2003), από την οποία δεν προέκυψαν 

θέματα ή αλλαγές.  

Σε ό,τι αφορά τις συνεντεύξεις, οι Guba και Lincoln (1981) αναφέρουν ότι αν 

έχει εξασφαλιστεί η εγκυρότητα μίας ποιοτικής έρευνας, τότε υφίσταται και η 

αξιοπιστία της. Κατά συνέπεια, η παρούσα έρευνα είναι αξιόπιστη, αφού η 

εγκυρότητά της εδραιώθηκε μέσω των παραπάνω μεθόδων (τριγωνοποίηση, 

επανάληψη κ.λπ.).  
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IV.  AΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 
 

4.1  Αποτελέσματα ποσοτικής έρευνας 

Προκειμένου να γίνει η επιλογή του δείγματος της ποιοτικής μελέτης για την 

σε βάθος εξέταση του φαινομένου των εργασιακών συγκρούσεων στους Δ.Α.Ο., 

πραγματοποιήθηκε ποσοτική έρευνα στο σύνολο των Δ.Α.Ο., της Περιφερειακής 

Ενότητας Αθηνών. Η διαδικασία αυτή αξιοποιήθηκε περαιτέρω για τη συλλογή 

επικουρικών δεδομένων, από τα οποία προέκυψαν τα ακόλουθα αποτελέσματα:   

4.1.1  Χαρακτηριστικά του δείγματος 

Το ερωτηματολόγιο απαντήθηκε από 49 εργαζόμενους (n=49) σε 19 Δ.Α.Ο., 

της Περιφερειακής Ενότητας Αθήνας, η πλειοψηφία των οποίων (59%) ήταν 

γυναίκες. Οι περισσότεροι (69%) δήλωσαν ότι είχαν «Πανεπιστημιακή 

Εκπαίδευση» (Π.Ε.), το 22% είχε «Δευτεροβάθμια Εκπαίδευση» (Δ.Ε.), το 6% 

είχε «Τεχνολογική Εκπαίδευση» (Τ.Ε.), ενώ το 2% δήλωσε ότι είχε 

«Υποχρεωτική Εκπαίδευση» (Υ.Ε.). Στην ερώτηση εάν κατείχαν θέση ευθύνης, 

το 29% απάντησε θετικά, ενώ το 71% απάντησε αρνητικά. Ως προς την 

εργασιακή τους σχέση, η μεγάλη πλειοψηφία των ερωτηθέντων (86%) ήταν 

«τακτικοί υπάλληλοι», ενώ το 14% ήταν «Ιδιωτικού Δικαίου Ορισμένου Χρόνου» 

(Ι.Δ.Ο.Χ.). Η μέση ηλικία τους ήταν 44,1 χρόνια, με τυπική απόκλιση 6,71 και 

εύρος από 28 έως 58 χρόνια. Η διάρκεια της εργασίας τους στην παρούσα 

υπηρεσία ήταν 12,2, με τυπική απόκλιση 8,35 χρόνια.  

4.1.2 Απάντηση στο πρώτο (Υπάρχουν εργασιακές συγκρούσεις στους 

ελληνικούς Δ.Α.Ο.; Αν ναι, ποια είναι η χρονική τους έκταση στο 

εβδομαδιαίο εργασιακό ωράριο των Δ.Α.Ο.;) και δεύτερο (Πώς 

εκδηλώνονται οι εργασιακές συγκρούσεις στους ελληνικούς Δ.Α.Ο. και ποια 

είναι τα ενδεχόμενα αίτια εκδήλωσής τους;) ερευνητικό υπο-ερώτημα. 

Προκειμένου να διερευνηθεί η ύπαρξη εργασιακών συγκρούσεων στους 

Δ.Α.Ο., οι συμμετέχοντες στην έρευνα ερωτήθηκαν σχετικά δηλώνοντας ότι 

βίωναν κατά μέσο όρο 10.35 ώρες σύγκρουσης εβδομαδιαία (Πίνακας 4.1). 

Πίνακας 4.1. Ηλικία, χρόνια στην Υπηρεσία και ώρες σύγκρουσης ανά εβδομάδα των 

συμμετεχόντων στην έρευνα (n=49)  . 

 Min Μax Μ S.d. 

Ηλικία  28 58 44.12 6.713 

Χρόνια εργασίας στην υπηρεσία 1 32 12.22 8.347 

Ώρες σύγκρουσης την εβδομάδα 1 35 10.35 9.406 

Στον Πίνακα 4.2 που ακολουθεί παρουσιάζονται οι απόψεις των 

συμμετεχόντων ως προς την ύπαρξη εργασιακών συγκρούσεων στους Δ.Α.Ο., 

όπου η ελάχιστη τιμή απάντησης ήταν «1» («συμφωνώ απόλυτα») και η μέγιστη 

«5» («διαφωνώ απόλυτα»).  
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Πίνακας 4.2 Απόψεις των συμμετεχόντων (n=49) σχετικά με τις εργασιακές συγκρούσεις που 

βιώνουν στους Δ.Α.Ο. (n=19) όπου εργάζονται. 

 

Στον Πίνακα 4.3 παρουσιάζονται οι μέσοι όροι και οι τυπικές αποκλήσεις για 

τα ερωτήματα των εργασιακών συγκρούσεων. 

Πίνακας 4.3 Μέσοι όροι και τυπικές αποκλίσεις για τα ερωτήματα των εργασιακών συγκρούσεων.  

Ερωτήματα εργασιακών συγκρούσεων Μ  St.d 

Υπάρχει μικρή ή καθόλου διατμηματική σύγκρουση 2.96 1.154 

Οι στόχοι μεταξύ των τμημάτων δεν είναι συμβατοί 3.02 1.233 

Η υπεράσπιση του «προσωπικού χώρου» αποτελεί τρόπο ζωής 

για τους εργαζόμενους 

2.71 1.429 

Οι υπάλληλοι νοιώθουν ότι οι στόχοι τους συνάδουν μεταξύ τους 3.18 1.253 

Στους εργαζόμενους δεν αρέσει να αλληλεπιδρούν με άλλα 

τμήματα 

2.55 1.324 

Οι εντάσεις είναι υψηλές όταν τα τμήματα συνεργάζονται μεταξύ 

τους 

2.51 1.102 

Τα τμήματα συνεργάζονται αρμονικά μεταξύ τους 2.90 1.279 

Όπως φαίνεται από τα παραπάνω, οι μέσες τιμές των απαντήσεων για όλα τα 

ερωτήματα συγκλίνουν στην τιμή «3» («ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ»). 

Ωστόσο, η μέση συμφωνία ήταν υψηλότερη στις δηλώσεις «οι εντάσεις είναι 

υψηλές όταν τα τμήματα συνεργάζονται μεταξύ τους» και «στους εργαζόμενους 

δεν αρέσει να αλληλεπιδρούν με άλλα τμήματα», από ό,τι στις δηλώσεις «οι 

στόχοι μεταξύ των τμημάτων δεν είναι συμβατοί» και «οι υπάλληλοι νοιώθουν 

ότι οι στόχοι τους δεν συνάδουν μεταξύ τους».  

4.1.3 Απάντηση στο τρίτο ερευνητικό υπο-ερώτημα (Ποια είναι η επίδραση 

των χαρακτηριστικών του δείγματος στις απαντήσεις περί εργασιακών 

συγκρούσεων;) 

Προκειμένου να διερευνηθεί μία πιθανή επίδραση των χαρακτηριστικών του 

δείγματος στις απαντήσεις της κλίμακας συγκρούσεων σε Δ.Α.Ο., 

πραγματοποιήθηκε έλεγχος ανεξάρτητων δειγμάτων t-test για τα διχοτομικά 

ερωτήματα του φύλου (άνδρας / γυναίκα), της θέσης ευθύνης (ναι / όχι) και της 

σχέσης εργασίας (τακτικός υπάλληλος / ΙΔΟΧ), καθώς και ανάλυση διακύμανσης 
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ANOVA για την κατηγορία (ΠΕ / ΔΕ / ΤΕ / ΥΕ). Επίσης, πραγματοποιήθηκε τεστ 

συνάφειας ανάμεσα στους αριθμητικούς παράγοντες της ηλικίας, των χρόνων 

εργασίας στην Υπηρεσία και στις ώρες σύγκρουσης την εβδομάδα, που δήλωναν 

ότι βίωναν οι υπάλληλοι των Δ.Α.Ο. με τα κυρίως ερωτήματα, τα οποία ήταν 

τύπου Likert και θεωρούνται συνεχή δεδομένα.  

Αναφορικά με το φύλο, ο έλεγχος t-test έδειξε μία στατιστικά σημαντική 

διαφοροποίηση στη δήλωση «τα τμήματα συνεργάζονται αρμονικά μεταξύ τους» 

(t=2, 82, df=34, 15, p=0, 008). Συγκεκριμένα, οι γυναίκες (Μ.Ο.=2,5) είχαν 

σημαντική στατιστική διαφορά σε σχέση με τους άνδρες (Μ.Ο.=3.5), δηλαδή 

θεωρούσαν ότι η συνεργασία μεταξύ των τμημάτων είναι πιο αρμονική (Πίνακας 

4.4). 

Πίνακας 4.4.  Επίδραση του φύλου στη συνεργασία μεταξύ των εργασιακών τμημάτων.  

 t df Άνδρες Γυναίκες 

Τα τμήματα συνεργάζονται 

αρμονικά μεταξύ τους 
2.82 34.15 3.50 2.48 

Στατιστική σημαντικότητα: 0.008 

Σχετικά με την κατοχή θέσης ευθύνης, βρέθηκε μία στατιστικά σημαντική 

διαφορά στη δήλωση «οι στόχοι μεταξύ των τμημάτων δεν είναι συμβατοί» 

μεταξύ προϊστάμενων - υφιστάμενων (t=2, 16, df=20, 62, p=0, 043). Ειδικότερα, 

οι μη-κάτοχοι θέσης ευθύνης (Μ.Ο.=2.8) πίστευαν εντονότερα ότι οι στόχοι 

μεταξύ των τμημάτων δεν είναι συμβατοί σε σχέση με τους προϊστάμενούς τους 

(Μ.Ο.=3.6). Ο Πίνακας 4.5 συνοψίζει τα ανωτέρω.  

Πίνακας 4.5. Επίδραση θέσης ευθύνης στη συμβατότητα των εργασιακών στόχων. 

 

   

 

T df 

Θέση  

  ευθύνης 

Μ 

Θέση μη-

ευθύνης 

 Μ 

Οι στόχοι μεταξύ των τμημάτων δεν 

είναι συμβατοί 
2.16 20.62 3.64 2.77 

Στατιστική σημαντικότητα: 0.43 

Βρέθηκε ότι οι μεταβλητές των κατηγοριών «εργασία», «ηλικία» και «χρόνια 

εργασίας στην Υπηρεσία» και «ώρες σύγκρουσης την εβδομάδα» των υπάλληλων 

των Δ.Α.Ο., δεν επηρέαζαν τις απαντήσεις στα ερευνητικά ερωτήματα της 

κλίμακας αναζήτησης συγκρούσεων στους Δ.Α.Ο. 

Συνοπτικά, από τα αποτελέσματα διαφαίνεται ότι σε όλους, εκτός από έναν 

Δ.Α.Ο., υπάρχουν εργασιακές συγκρούσεις που διαρκούν από δύο έως και 22.5 

ώρες την εβδομάδα. Από τις απαντήσεις στα σχετικά ερωτήματα προκύπτει ότι οι 

εργαζόμενοι χωρίζονται σε αυτούς που δηλώνουν προβληματικές εργασιακές 

σχέσεις, σε αυτούς που δεν αντιμετωπίζουν τέτοιου είδους εργασιακά θέματα και 

σε αυτούς που κρατούν ουδέτερη στάση, με τον συνολικό μέσο όρο να 

στρογγυλοποιείται στην τιμή του «3», δηλαδή του «ούτε συμφωνώ, ούτε 

διαφωνώ».    

Επίσης, φαίνεται ότι, οι γυναίκες θεωρούν τη συνεργασία μεταξύ των 

τμημάτων αρμονικότερη σε σχέση με τους άνδρες, οι δε υπάλληλοι, σε αντίθεση 
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με τους προϊστάμενούς τους, πιστεύουν ότι οι εργασιακοί στόχοι των τμημάτων 

δεν είναι συμβατοί μεταξύ τους. 

4.2  Αποτελέσματα ποιοτικής έρευνας  

Τα ποσοτικά δεδομένα της μελέτης εμπλουτίστηκαν με ποιοτικά (συνεντεύξεις), 

προκειμένου να διερευνηθούν σε βάθος οι πτυχές των εργασιακών συγκρούσεων 

στους οργανισμούς εκείνους με το μεγαλύτερο μέσο όρο ωρών εβδομαδιαίων 

συγκρούσεων.  

4.2.1  Χαρακτηριστικά του δείγματος 

Στις συνεντεύξεις συμμετείχαν εννέα άτομα, από τα οποία τέσσερις ήταν 

γυναίκες και πέντε άνδρες, ηλικίας από 35 έως 61 χρόνων. Το επάγγελμά τους 

ήταν κυρίως καθηγητές φυσικής αγωγής, η σχέση εργασίας τους ήταν δημοτικοί 

υπάλληλοι μόνιμοι, με συμβάσεις ή εκλεγμένοι, το εργασιακό τους επίπεδο ήταν 

αυτό των υπάλληλων, των προϊστάμενων και των ανώτερων στελεχών διοίκησης, 

ενώ ο τίτλος της εργασιακής τους θέσης ήταν: ένας Πρόεδρος Δ.Α.Ο., μία 

Διευθύντρια Δ.Α.Ο., ένας Τμηματάρχης Οικονομικών Υπηρεσιών, μία 

Προϊστάμενη Αθλητικών Υπηρεσιών, δύο υπάλληλοι υπεύθυνες για τα αθλητικά, 

ένας υπεύθυνος τύπου και επικοινωνίας και δύο υπάλληλοι Καθηγητές Φυσικής 

Αγωγής,  

4.2.2  Διερεύνηση αιτιών, τρόπων εκδήλωσης και επιρροή των εργασιακών 

συγκρούσεων στους Δ.Α.Ο.  

Ακολουθούν τα αποτελέσματα της ποιοτικής διερεύνησης του θέματος των 

εργασιακών συγκρούσεων. Είναι δομημένα ως ερευνητικά ερωτήματα: 

4.2.2.1 Απάντηση στο τέταρτο υπο-ερευνητικό ερώτημα (Πώς 

διαμορφώνονται οι συγκρούσεις στους Δ.Α.Ο., όπου το φαινόμενο των 

εργασιακών συγκρούσεων είναι εντονότερο;) 

Στο τέταρτο υπο-ερευνητικό ερώτημα εξετάζεται η διαμόρφωση των 

συγκρούσεων στους υπό μελέτη Δ.Α.Ο., όπου το φαινόμενο των εργασιακών 

συγκρούσεων είναι εντονότερο. Η ανάλυση των αποτελεσμάτων έδειξε ότι 

επιθυμία των εργαζόμενων είναι να υπάρχει στον οργανισμό ενότητα, ευγενής 

άμιλλα και παραγωγή ποιοτικών υπηρεσιών προς τους πολίτες. Δήλωσαν, όμως, 

ότι στην πραγματικότητα οι σχέσεις μεταξύ τους είναι από μέτριες έως κακές, 

γεγονός που δημιουργεί συγκρούσεις σε όλα τα εργασιακά επίπεδα. Ως σχετική 

αιτία αναφέρουν την έλλειψη συγκεκριμένων γραπτών διαδικασιών για κάθε 

εργασιακό θέμα. Επίσης, αναφέρουν ότι τις περισσότερες φορές τα μέλη των 

Δ.Σ., των Δ.Α.Ο., για να ασκήσουν εξουσία επιλέγουν για συνεργάτες άτομα της 

εμπιστοσύνης τους, δημιουργώντας έτσι μία άτυπη δομή, που είναι ένα νέο 

σημείο αναφοράς συγκρούσεων με ένταση σε υψηλά επίπεδα.  

Συγκεκριμένα, με βάση τη θεωρία των 5 Ps (Galtung, 2000), 

πραγματοποιήθηκαν οι αναλύσεις των συνεντεύξεων στο πρώτο ερευνητικό 

ερώτημα:  

 Αντιλήψεις: Προέκυψε ταύτιση απόψεων ως προς το πώς θεωρούν οι 

συμμετέχοντες στην έρευνα ότι θα έπρεπε να είναι οι σχέσεις των 

εργαζόμενων στους Ο.Τ.Α.. Οι ταυτόσημες αυτές αντιλήψεις περιγράφονται 
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από τις έννοιες της ενότητας (id 1. 3/64-65), της άμιλλας (id 2. 3/45-47), αλλά 

και του κοινού σκοπού (id 5. 3/2-3), (id 4. 3. 2/274-275).  

 Άνθρωποι: Οι συμμετέχοντες στην έρευνα δήλωσαν ότι οι σχέσεις μεταξύ των 

υπάλληλων δεν είναι καλές (id 7. 2/6-7), (id 4. 3/33-34). Επιπρόσθετα, τα 

αιρετά μέλη των Δ.Σ., των Δ.Α.Ο., δεν διατηρούν καλές σχέσεις με τους 

υφιστάμενούς τους (id 5. 3/5), αλλά και οι μεταξύ τους σχέσεις είναι μέτριες 

(id 6. 2/6).  

 Πρακτικές: Η καθημερινότητα στους Δ.Α.Ο. χαρακτηρίζεται ως «αρένα» (id 7. 

2/57-59), όπου όλοι συγκρούονται με όλους (id 4. 3/90-91) από το επίπεδο των 

απλών αντιδράσεων και λογομαχιών (id 3. 1/222-224), μέχρι το ανώτερο 

επίπεδο της δικαστικής οδού (id 9. 2/92-94). Οι εμπλεκόμενοι υποστηρίζουν 

ότι τα θέματα των συγκρούσεων είναι διάφορα, από το ωράριο εργασίας (id 6. 

2/24-25), (id 5. 3/33-36), (id 2. 3/22-24), (id 6. 3/21) μέχρι τον τρόπο εργασίας 

κάθε υπάλληλου (id 5. 3/11-16), (id 9. 2/104-107), (id 4. 3/46-53).  

 Πολιτικές: Κοινοί παρονομαστές σε όλους τους οργανισμούς είναι αφενός η 

έλλειψη σαφών εργασιακών κανόνων και στόχων και αφετέρου η μη 

υλοποίηση όσων υπάρχουν (id 5. 3/151-153), (id 5. 3/76-78), (id 5. 3/24-26), 

(id 6. 3/125-128), (id 4. 3/139-141), (id 6. 3 /101-102).  

 Επιμονή: Οι συγκρούσεις σε όλους τους Δ.Α.Ο. παρουσιάζουν μία 

διαχρονικότητα (id 2. 3/64), (id 4. 3/20-21), (id 5. 3/10), (id 7. 2/7-8). Ειδικά 

σε οργανισμούς που προήλθαν από συνένωση, λόγω Καλλικράτη, είναι 

αισθητές και ακόμα διαρκούν (id 4. 3/16-24). Οι διαφορετικές ατομικές 

νοοτροπίες, οι διαφορετικές πολιτικές που ακολουθήθηκαν και εκφράσθηκαν, 

αλλά και η έλλειψη επικοινωνίας μεταξύ των μελών των οργανισμών αυτών 

είναι από τα πιο διαδεδομένα αίτια σύγκρουσης (id 4. 3 /26-30), (id 6. 2 /113-

114), (id 9. 2/ 8-13).  

Ταυτόχρονα, στις περισσότερες από τις συνεντεύξεις αναδεικνύεται ένα νέο 

αίτιο πρόκλησης σύγκρουσης, το οποίο μπορεί να ονομαστεί «ο άνθρωπος δίπλα 

στον πρόεδρο» (id 5. 3/133-137), (id 7. 2/88-96), (id 8. 2/14-19), (id 7. 2/109-

112), (id 9. 2/5-8), (id 6. 2/130-134), ο οποίος μπορεί να είναι είτε εργαζόμενος 

στον οργανισμό ως συνεργάτης, είτε με σύμβαση ιδιωτικού δικαίου (id 5. 3/135-

137), είτε με σύμβαση δημοσίου δικαίου (id 7. 2/87-91). Τα αιρετά όργανα των 

ΝΠΔΔ αθλητισμού των Δήμων στηρίζονται σε αυτούς για να ασκήσουν τις 

πολιτικές τους παρακάμπτοντας την ιεραρχία και με αυτό τον τρόπο 

δημιουργείται μία άτυπη οργανωτική δομή. Τέτοιοι άνθρωποι χαρακτηρίζονται 

από «έλλειψη εμπιστοσύνης στις δυνάμεις τους» και «αγάπη για την εξουσία» (id 

8. 2/81-91), (id 9. 2/68-71), (id 7. 2/91-96), (id 4. 3/245-251). «Ο άνθρωπος δίπλα 

στον πρόεδρο» είναι ένα μόνιμο φαινόμενο και κάθε φορά που αλλάζει ο 

πρόεδρος του Δ.Α.Ο., αλλάζει και αυτός που είναι δίπλα του (id 9. 2/54-56), (id 7. 

2/109-112), (id 8. 2/14-19), (id 6. 3/82-85), (id 5. 3/131), (id 4. 3/55-63).  

4.2.2.2  Απάντηση στο πέμπτο υπο-ερευνητικό ερώτημα (Ποιες είναι οι 

εμπειρίες εργασιακών συγκρούσεων που βιώνουν οι εργαζόμενοι στους 

Δ.Α.Ο., με το οξύτερο πρόβλημα;) 

Στο πέμπτο υπο-ερευνητικό ερώτημα εξετάζονται το συγκρουσιακό εργασιακό 

επίπεδο των συμμετεχόντων στην έρευνα και οι εμπειρίες τους (βιώματα, 
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ενέργειες). Οι συγκρούσεις υπάρχουν σε όλα τα εργασιακά επίπεδα, τα σχετικά 

βιώματα των υπάλληλων είναι άσχημα και δηλώνουν ότι αποφεύγουν όσο 

μπορούν τέτοιου είδους καταστάσεις. Οι κοινές εμπειρίες τους εντοπίζονται στις 

συγκρούσεις με ιεραρχικά ανώτερούς τους, αλλά κυρίως με τον «άνθρωπο δίπλα 

στον πρόεδρο». Συγκεκριμένα: 

 Εργασιακό επίπεδο σύγκρουσης: Οι συγκρούσεις είναι υπαρκτές σε όλα τα 

εργασιακά επίπεδα. Μεταξύ υπάλληλων ίδιου επιπέδου, μεταξύ υπάλληλων 

διαφορετικού επιπέδου, μεταξύ αιρετών μελών Δ.Σ. - υπάλληλων, μεταξύ 

μελών Δ.Σ. (id 1. 3 /32-35), (id 2. 3/17-18), (id 4. 3/88-90& 97-101), (id 5. 

3/19) (id 7. 2/51-56), (id 8. 2/23-30). «Ο άνθρωπος δίπλα στον πρόεδρο» 

δημιουργεί εντάσεις από την αλαζονεία του στην άσκηση εξουσίας και κλίμα 

φόβου στους υπάλληλους (id 8. 2/41), (id 7. 2/93-112), (id 9. 2/13-16). 

Ομαδοποιώντας τους εμπλεκόμενους στις συγκρούσεις με τον «άνθρωπο δίπλα 

στον πρόεδρο» προέκυψαν δύο «στρατόπεδα»: στο ένα ανήκαν αυτοί που ήταν 

ενάντια στον «άνθρωπο δίπλα στον πρόεδρο» και στο άλλο αυτοί που ήταν 

υπέρ του (id 9. 2/20-23), (id 8. 2/138-139), (id 6. 3/177-181), (id 7. 2/6-13), (id 

9. 2/109-110).  

 Bιώματα: Είτε άμεσα, είτε έμμεσα στις εργασιακές συγκρούσεις στους Δ.Α.Ο., 

οι εμπλεκόμενοι βιώνουν τις καταστάσεις αυτές με δυσάρεστα συναισθήματα 

(id 2. 3/29), (id 1. 3/36-37), (id 8. 2/186-188), (id 5. 3/79-83). Σε περιπτώσεις 

που τείνουν να δημιουργηθούν καταστάσεις έντασης προσπαθούν, όσο τους 

είναι δυνατόν, να απέχουν, ή περιμένουν την εκτόνωση για να παρέμβουν (id 

9. 2/29-30), (id 8. 2/116-119), (id 7. 2/174-177), (id 6. 3/53-54), (id 7. 2/146-

147). Παρ’ όλο που η εμπλοκή δεν είναι επιλογή τους, οι εργαζόμενοι 

συμμετέχουν σε συγκρούσεις με αμυντική διάθεση και με σκοπό την 

προάσπιση του δημόσιου συμφέροντος (id 7. 2/28-31), (id 9. 2/30-32), (id 6. 

3/94-96), (id 5. 3/96-97), (id 4. 3/296-300).  

4.2.2.3  Απάντηση στο έκτο υπο-ερευνητικό ερώτημα (Ποιο είναι το στοιχείο 

που κυριαρχεί στις εργασιακές συγκρούσεις των Δ.Α.Ο., με το οξύτερο 

πρόβλημα, από πού πηγάζει, πώς εξελίσσεται, πώς αντιμετωπίζεται, με ποιο 

αποτέλεσμα;)  

Στο έκτο υπο-ερευνητικό ερώτημα εξετάζονται τα στοιχεία των εργασιακών 

συγκρούσεων που κυριαρχούν, την πηγή προέλευσής τους, την εξέλιξή τους, την 

αντιμετώπισή τους και το αποτέλεσμα που προκύπτει. Το κύριο στοιχείο 

συγκρούσεων που προέκυψε από την συγκεκριμένη έρευνα ήταν η εξουσία και ο 

τρόπος άσκησής της μέσα από τις πολιτικές αποφάσεις των εκάστοτε προέδρων 

των Δ.Σ., των Δ.Α.Ο. Τις περισσότερες φορές, η πηγή σύγκρουσης που 

αναδείχθηκε από την παρούσα έρευνα ήταν «ο άνθρωπος δίπλα στον πρόεδρο». 

Οι ενέργειες στις οποίες προβαίνει δείχνουν έναν άνθρωπο κυρίαρχο στον 

οργανισμό, που δημιουργεί μία άτυπη μορφή οργάνωσης, αφού ουσιαστικά 

παρακάμπτει όλη τη νόμιμη τυπική ιεραρχία. Η συσπείρωση των υπάλληλων που 

αντιτίθενται σε όλα τα παραπάνω, θεωρείται ως φυσική «απάντηση» στον 

πρόεδρο και τις παράτυπες αποφάσεις του. Με αυτό τον τρόπο αυξάνεται η 

ένταση της σύγκρουσης, με αποτέλεσμα η εικόνα του οργανισμού στο κοινό να 

αμαυρώνεται και η αποδοτικότητά του να μειώνεται.  
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Συγκεκριμένα, στο παρόν ερευνητικό ερώτημα, οι συγκρούσεις αναλύονται με 

βάση τη θεωρία του Hayes (2009), η οποία βασίζεται στο τρίπτυχο: διάγνωση – 

πρόγνωση – θεραπεία : 

 Στοιχείο σύγκρουσης: Οι πρόεδροι των Δ.Α.Ο., χρησιμοποιούν την εξουσία που 

κατέχουν νόμιμα, για να επιβάλουν οργανωτικές λύσεις (id 5. 3/100-101), (id 

7. 2/16-22), (id 5. 3/37-42). Στις αποφάσεις που παίρνουν εντάσσονται και 

αυτές που υποδεικνύονται από τον «άνθρωπο δίπλα στον πρόεδρο», οι οποίες 

παρακάμπτουν ουσιαστικά τη νόμιμη ιεραρχία (id 9. 2/72-81), (id 8. 2/26-30), 

(id 7. 2/91-93).  

 Πηγή: Οι συγκρούσεις προκύπτουν από την παράκαμψη της τυπικής 

οργανωτικής δομής και ο «άνθρωπος δίπλα στον πρόεδρο», θεωρείται ως 

άμεση πηγή πρόκλησης εντάσεων (id 9. 2/99-100), (id 8. 2/42-49), (id 7. 2/96-

98).  

 Εξέλιξη: Η οργάνωση στους Δ.Α.Ο., δεν ακολουθεί τις αρχές του νέου τρόπου 

δημόσιου μάνατζμεντ (id 6. 3/139-141), αλλά στηρίζεται σε σχέσεις 

πελατειακού τύπου (id 5. 3/134-135), (id 6. 3/84-85), (id 7. 2/109-110), (id 8. 

2/44-49), (id 7. 2/66-68), (id 9. 2/73-75). Μέσα στα ανωτέρω διαμορφωμένα 

δομικά πλαίσια, εντάσσεται και η κυριαρχία του «ανθρώπου δίπλα στον 

πρόεδρο» (id 9. 2/13-16), (id 8. 2/70-73), (id 7. 2/88-91).  

 Αντιμετώπιση: Όσοι εργαζόμενοι στους Δ.Α.Ο., συμφωνούν με τις αποφάσεις 

του προέδρου, που υποδεικνύονται από τον «άνθρωπο δίπλα στον πρόεδρο», 

συσπειρώνονται και δημιουργούν μία άτυπη υποστηρικτική  ομάδα 

(στρατόπεδο υπέρ). Ως αντίδραση σε αυτή την ενέργεια και για να 

αντιμετωπίσουν την «απειλή», όσοι διαφωνούν με τις αποφάσεις αυτές 

δημιουργούν αντίστοιχη ομάδα (στρατόπεδο κατά) (id 9. 2/20-21), (id 8. 

2/138-139), (id 7. 2/63-76), (id 9. 2/85-86), (id 4. 3/203-204).  

 Αποτέλεσμα: Ως αποτέλεσμα όλων των παραπάνω είναι να αμαυρώνεται η 

εικόνα του οργανισμού στο κοινό, αφού οι αντιθέσεις μεταξύ των 

εργαζόμενων είναι οφθαλμοφανείς (id 4. 3/226-238), (id 5. 3/86-87), (id 6. 

3/198-201), μειώνεται η αποδοτικότητά τους (id 1. 3/51), (id 2. 3/38-39), (id 4. 

3/223), (id 5. 3/105) και δεν διεκπεραιώνονται ορθά οι εργασίες σε όλους τους 

τομείς, με το ανάλογο οικονομικό κόστος να έχει άμεσο αντίκτυπο σε κάθε 

Δ.Α.Ο. (id 8. 2/171-175), (id 9. 2/102-107), (id 4. 3/220-221).  

 Στυλ: Οι συμμετέχοντες στις συγκρούσεις αυτές, ιδιαίτερα οι υπάλληλοι, δεν 

επιλέγουν να έρθουν σε αντιπαράθεση άμεσα. Αντίθετα, προσπαθούν να βρουν 

λύσεις με διάφορους τρόπους. Σε περίπτωση, όμως, που η «άλλη πλευρά» 

συνεχίζει την αντιπαράθεση, τότε η εμπλοκή τους είναι δεδομένη (καταγγελία 

σε σωματείο υπαλλήλων) και ισχυρή μέχρι τη δικαστική διαμάχη (id 9. 2/109-

116), (id 8. 2/184-186), (id 7. 2/166-177), (id 6. 3/92-98), (id 4. 3/ 296-300). Οι 

παρατηρητές των συγκρούσεων επιλέγουν πάντα να μειωθεί η ένταση της 

συγκρουσιακής κατάστασης για να παρέμβουν, προσπαθώντας να συμβάλουν 

στην καλύτερη δυνατή επίλυσή τους (id 1. 3/44-47), (id 4. 3/172-182), (id 6. 

3/167-174), (id 7. 2/179-188), (id 8. 2/116-124), (id 9. 2/ 29-33).  

Τα πιο πάνω ερευνητικά αποτελέσματα προκύπτουν από ταξινομήσεις, άλληλο-

συσχετίσεις και διασταυρώσεις όπως αποτυπώνονται στον Πίνακα 4.6 που 

ακολουθεί. 
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Πίνακας 4.6 Ανάλυση των συνεντεύξεων και διασταύρωση των αποτελεσμάτων 

Ερευνητικά ερωτήματα Θεωρητικό  πλαίσιο 

 

Ανάλυση-αποτελέσματα Διασταύρωση αποτελεσμάτων 

    

Τέταρτο  ερευνητικό ερώτημα: 

 

Πώς διαμορφώνονται οι 

συγκρούσεις στα ΝΠΔΔ των Δήμων 

από την εφαρμογή των πολιτικών 

των εκάστοτε Προέδρων Δ. Σ.; 

 

 

 

Πέμπτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Ποιες είναι οι εμπειρίες και το 

επίπεδο των εμπλεκομένων, 

στους ΔΑΟ (βιώματα-

ενέργειες); 

 

Έκτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Ποιο είναι το στοιχείο των 

συγκρούσεων όπου κυριαρχεί, 

από πού πηγάζει, πώς 

εξελίσσεται, πώς 

αντιμετωπίζεται, με ποιο 

αποτέλεσμα; 

 

 I)ΔΙΑΓΝΩΣΗ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΟΣ 

 

ΑΝΘΡΩΠΟΙ 

 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΣ: 

Ενότητα υπάλληλων –αρωγή - 

προσανατολισμός στην 

εργασία. 

-να υπάρχει ενότητα και να υπάρχει και φυσικά καλύτερη 

δουλειά (id 1. 3/64-65)  

-να υπάρχει άμιλλα μεταξύ των υπάλληλων (id 2. 3/45-47)  

-όλοι εργαζόμαστε για έναν κοινό σκοπό (id 5. 3/2-3)  

-…διότι θα πρέπει όλοι να είχαν κοινό στόχο και όλοι να ήταν 

συντονισμένοι σε αυτόν το στόχο. (id 4. 3. 2/274-275)  

   

ΠΡΑΚΤΙΚΕΣ 

ΣΧΕΣΕΙΣ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ & 

ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ - ΑΙΡΕΤΩΝ: 

Από τυπικές έως άσχημες-

κακές  

-Καθαρά τυπικές (id 5. 3/5)  

-Μέτριες, μέτριες (id 6. 2/6)  

-Γενικότερα δεν θα έλεγα ότι είναι από τις καλύτερες δυνατές 

(id 7. 2/6-7)  

-είναι κακές…. Παραμένουν κακές (id 4. 3/33-34)  

   

ΑΝΤΙΛΗΨΕΙΣ 

ΤΙ ΠΡΑΓΜΑΤΙΚΑ 

ΣΥΜΒΑΙΝΕΙ: Συγκρούσεις 

παντού, σε όλα τα επίπεδα, για 

διάφορα θέματα.  

-Συγκρούσεις υπάρχουν παντού, είναι μια αρένα που 

βρίσκονται όλοι μέσα και συγκρούονται (id 7. 2/57-59)  

-δεν θα έλεγα ότι υπάρχει κανόνας ότι είναι ή δεν είναι στο 

ίδιο τμήμα ή σε άλλα υπάρχουν από όλες τις περιπτώσεις, 

…υπάρχει ένα άτομο που ήρθα σε σύγκρουση που είναι από το 

δικό μου τμήμα και υπάρχει ένα άλλο άτομο που είναι σε άλλο 

τμήμα (id 4. 3/78-82)  

-εκ των πραγμάτων δημιουργούνται κάποιες μικροαντιδράσεις 

είτε εσωτερικά είτε εξωτερικά (id 3. 1/222-224)  
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     Ερευνητικά ερωτήματα                    Θεωρητικό  πλαίσιο ανάλυσης ταξινόμησης των δεδομένων        Ανάλυση-αποτελέσματα                         Διασταύρωση 

αποτελεσμάτων                                                                                                                                                                 

                                         
(συνέχεια)                                        

Τέταρτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Πώς διαμορφώνονται οι 

συγκρούσεις στα ΝΠΔΔ των 

Δήμων από την εφαρμογή των 

πολιτικών των εκάστοτε 

Προέδρων Δ. Σ.; 

 

 

 

Πέμπτο ερευνητικό 

ερώτημα: 

 

Ποιες είναι οι εμπειρίες και 

το επίπεδο των 

εμπλεκομένων, στους ΔΑΟ 

(βιώματα-ενέργειες); 

 

Έκτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Ποιο είναι το στοιχείο των 

συγκρούσεων όπου 

κυριαρχεί, από πού πηγάζει, 

πώς εξελίσσεται, πώς 

αντιμετωπίζεται, με ποιο 

αποτέλεσμα; 

(συνέχεια)                                  

I)ΔΙΑΓΝΩΣΗ 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΟΣ 

 

ΠΟΛΙΤΙΚΕΣ ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΓΡΑΠΤΕΣ ΕΝΤΟΛΕΣ –

ΚΑΤΕΥΘΥΝΣΕΙΣ - 

ΦΙΛΟΣΟΦΙΑ- ΣΤΟΧΟΙ: 

Δεν υπάρχουν σαφείς 

γραπτοί κανόνες. To 

μεγαλύτερο μέρος των 

συγκρούσεων προέρχεται 

από τους ανθρώπους 

«κοντά» στον Πρόεδρο. 

- Συνήθως όχι Δεν γίνεται κάποια 

αρχική θεώρηση των στόχων για να 

μπορούμε να φτάσουμε κάποιο 

πράγμα. Ξεκινάμε και είναι γενικοί και 

αόριστοι Συνήθως (id 5. 3/151-153)  

- Όχι δεν είναι ευδιάκριτες και αυτό 

είναι σημαντικό.  

-Συνήθως δίνονται εκείνη τη στιγμή ή 

δίνονται από την αρχή του μήνα για 

τον επόμενο μήνα (id 5. 3/76-78)  

-Ναι υπάρχουν, υπάρχουν υπάρχουν 

υπάρχουν υπάρχουν άτομα που είναι 

κοντά του (Πρόεδρο) είτε λόγω φιλίας 

που έχει αναπτυχθεί είτε λόγω 

προηγούμενης φιλίας όπου μπήκαν και 

στη συγκεκριμένη εργασία (λόγω 

αυτής της φιλίας). Ε αυτοί είναι οι 

προνομιούχοι (id 5. 3/133-137)  

- Είχε κοντά της έναν από τους 

υπαλλήλους όπου την είχε χρήσει 

άτυπα εεεεεε δεξί της χέρι και με αυτό 

τον τρόπο έλυνε και έδενε στον 

οργανισμό. Κατάφερε δηλαδή να 

απαξιώσει Διευθυντές Προϊσταμένους 

τα πάντα. Άκουγε ΜΟΝΟ το 

συγκεκριμένο άτομο, ΜΟΝΟ ό, τι της 

έλεγε το συγκεκριμένο άτομο, είχε 

απαξιώσει κάθε μορφής προτάσεων 

που γινόντουσαν (id 7. 2/88-96)  

- Ουσιαστικά ο κάθε Πρόεδρος θέλει 

να έχει το δεξί του χέρι ή τον άνθρωπό 

του όπου αυτά τα άτομα 

παίρνουνυπερβολικές αρμοδιότητες 
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«κάτω από το τραπέζι» και αυτοί 

μπορούν ελέγχουν και κινούν τα 

νήματα (id 8. 2/14-19)  

- εεεεεεε .. όλοι οι Πρόεδροι φέρνουν 

τους δικούς τους ή βρίσκουν δικούς 

τους για όσο διάστημα είναι Πρόεδροι, 

για να έχουν υποστήριξη (id 7. 2/109-

112)  

- Τα άτομα που ήταν ή και είναι κοντά 

στον Πρόεδρο δημιουργούν πολλά 

προβλήματα. Προβλήματα 

επικοινωνίας, σχέσεων, και άλλα 

πολλά (id 9. 2/5-8)  

- Εδώ ούτε του Δ. Σ. δεν 

ακολουθούνται οι αποφάσεις βγαίνουν 

αποφάσεις οι οποίες μένουν στα 

χαρτιά (id 4. 3/139-141)  

- Εντάσεις οι οποίες προέκυπταν από 

τις διαφωνίες μας ως προς τη 

νομιμότητα πράξεων, πρακτικών, και 

υλοποιήσιμων ενεργειών (7. 2/28-31)  

- Ο Πρόεδρος είναι ένας αιρετός ο 

οποίος οι στόχοι του αλλάζουν κάθε 

δύο χρόνια γιατί αλλάζει ο Πρόεδρος, 

στόχοι οι οποίοι μπορεί και να μην 

είναι και καθορισμένοι ποιοι είναι και 

αυτός προσπαθεί να μάθει στην πορεία 

να βάζει στόχους (id 6. 2/130-134) 
  ΕΠΙΜΟΝΗ ΔΙΑΧΡΟΝΙΚΟΤΗΤΑ 

ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ: Οι 

συγκρούσεις πάντα υπήρχαν 

και θα υπάρχουν 

Καλά συγκρούσεις πάντα 

υπήρχαν…αλλά προσπαθούμε (id 2. 

3/64) 

 Υπήρχαν και πριν προβλήματα και 

υπάρχουν και τώρα προβλήματα (id 4. 

3/20-21) 

Σαφώς, σαφώς σαφώς και υπάρχουν 

προβλήματα πάντα (id 5. 3/10) 

Πάντα υπάρχουν εντάσεις πάντα 

υπάρχουν διαφωνίες (id 7. 2/7-8) 
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   Ερευνητικά ερωτήματα               Θεωρητικό  πλαίσιο 

 
ανάλυσης-ταξινόμησης των 

δεδομένων 

Ανάλυση-αποτελέσματα Διασταύρωση αποτελεσμάτων 

(συνέχεια)                                       

Τέταρτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Πώς διαμορφώνονται οι 

συγκρούσεις στα ΝΠΔΔ των 

Δήμων από την εφαρμογή των 

πολιτικών των εκάστοτε 

Προέδρων Δ. Σ.; 

 

 

 

Πέμπτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Ποιες είναι οι εμπειρίες και το 

επίπεδο των εμπλεκομένων, 

στους ΔΑΟ (βιώματα-

ενέργειες); 

 

Έκτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Ποιο είναι το στοιχείο των 

συγκρούσεων όπου κυριαρχεί, 

από πού πηγάζει, πώς 

εξελίσσεται, πώς 

αντιμετωπίζεται, με ποιο 

αποτέλεσμα; 

II)ΕΡΜΗΝΕΙΑ ΕΠΙΠΕΔΟ ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ ΕΠΙΠΕΔΟ: Οι συγκρούσεις 

υπάρχουν σε όλα τα επίπεδα 

 

 

Συγκρούσεις υπάρχουν μεταξύ των 

εργαζόμενων, διευθυντών, των δημοτών 

(id 2. 3/17-18)  
 

μεταξύ εργαζόμενων, εμ μεταξύ 

Προϊσταμένων υφισταμένων είναι πιο 

ήπιες προς το παρόν οι συγκρούσεις, 

αλλά υπάρχουν. Τώρα στο επίπεδο του 

Δ. Σ. φυσικά οι συγκρούσεις είναι έχουν 

σχέση να κάνουν με τις απόψεις.. 

πολιτικές απόψεις που εκπροσωπεί ο 

εκάστοτε σύμβουλος (id 1. 3/32-35)  
 

ο κανόνας γενικά είναι ότι έχουν έρθει 

….. υπάρχει ένα μίγμα δηλαδή 

υπάρχουν οι προϊστάμενοι μεταξύ τους, 

με υφιστάμενους, υφιστάμενοι μεταξύ 

τους υπάρχει ένα γενικότερο.. (id 4. 

3/97-101)  
 

Συγκρούσεις συμβαίνουν σε όλα τα 

επίπεδα. Είτε μεταξύ υπάλληλων είτε 

μεταξύ προϊσταμένων, είτε μεταξύ 

υπάλληλων-προϊστάμενων είτε 

υπάλληλων αιρετών είτε μεταξύ 

προϊστάμενων αιρετών είτε μεταξύ 

αιρετών μεταξύ τους (id 7. 2/51-56)  

   ΒΙΩΜΑΤΑ:  

τα βιώματα των υπάλληλων 

είναι άσχημα και 

αποφεύγουν όσο μπορούν 

τέτοιου είδους καταστάσεις. 

Δυσαρέσκεια, δυσαρέσκεια πιο πολύ (id 

2. 3/29)  

Πριν τελειώσει η ερώτηση λέει 

φωναχτά: ΧΑΛΙΑ (αναστεναγμός) (id 1. 

3/36-37)  

Εγώ απλώς το παρακολουθώ και 

προσπαθώ όσο γίνεται να μένω απ’ έξω 

(id 9. 2/29-30)  

απλώς το προσπερνάω ούτε καν 

ασχολούμαι (id 7. 2/146-147)  
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Ερευνητικά ερωτήματα Θεωρητικό  πλαίσιο 

ανάλυσης-ταξινόμησης των 

δεδομένων 

Ανάλυση-αποτελέσματα Διασταύρωση αποτελεσμάτων 

(συνέχεια)                                                       

Τέταρτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Πώς διαμορφώνονται οι συγκρούσεις στα 

ΝΠΔΔ των Δήμων από την εφαρμογή των 

πολιτικών των εκάστοτε Προέδρων Δ. Σ.; 

 

 

 

Πέμπτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Ποιες είναι οι εμπειρίες και το επίπεδο 

των εμπλεκομένων, στους ΔΑΟ 

(βιώματα-ενέργειες); 

 

Έκτο ερευνητικό ερώτημα: 

 

Ποιο είναι το στοιχείο των συγκρούσεων 

όπου κυριαρχεί, από πού πηγάζει, πώς 

εξελίσσεται, πώς αντιμετωπίζεται, με 

ποιο αποτέλεσμα; 

 

III)ΠΑΡΕΜΒΑΣΗ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΔΙΑΧΕΙΡΙΣΗ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Κυρίως με τη δύναμη της εξουσίας ότι να λήξει 

αυτό το θέμα σε κάποιο χρονικό διάστημα (id 5. 

3/100-101).  

Οπότε υπάρχει και αυτό, ακόμα και οι αιρετοί η 

μεταχείρισή τους είναι άλλη, δεν ήρθαν 

μάνατζερ εδώ, δεν υπάρχει σε εμάς κάποιος 

μάνατζερ ή στο δήμο ο οποίος να ξέρει από 

διοίκηση (id 6. 2/85-88)  

συνήθως πρέπει να επέμβει κάποιος αιρετός η 

διοίκηση όπου ακούει τις απόψεις και λύνεται 

δηλαδή.. (γέλιο) μαύρα και άραχνα, όπως αυτοί 

νομίσουν, ποιόν πρέπει να …. εκείνη τη στιγμή 

ποιος πιστεύουν ότι έχει δίκιο η περισσότερο 

τους εξυπηρετεί για κάποιους λόγους (id 6. 

2/75-80)  

 

…πιστεύω δεν μπορεί να εμπνεύσει η κορυφή 

της πυραμίδας τους από κάτω δεν οργανώνει 

σωστά τη δουλειά που υπάρχει στο…που θα 

πρέπει να υπάρξει στο Ν. Π. και αυτό οδηγεί σε 

δυσλειτουργίες, παρανοήσεις, αδικίες, και 

κάποιοι…. αντιδρούν σε αυτό κάποιοι δεν 

αντιδρούν και γενικά υπάρχει μια ένταση (id 4. 

3/104-110)  

Πάντα κάποιος υπάρχει πολύ κοντά στον 

Πρόεδρο. Όταν αλλάζει ο Πρόεδρος συνήθως 

αλλάζει και αυτός. (id 9. 2 /54-56 

με το «έτσι θέλω» άλλοι το λένε άλλοι δεν το 

λένε, ενώ δεν ισχύει τίποτα τέτοιο, απλά 

«φυτεύονται» σε κάποια πόστα παίρνοντας 

κάποιες αρμοδιότητες χωρίς κάποιος νομίμως 

να τους τις έχει παραχωρήσει και με το έτσι 

θέλω οργανώνουν και διοικούν το πόστο που 

τους αναλογεί (id 8. 2/24-30) 
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ΣΤΥΛ:Τρόπος αντιμετώπισης 

Είχε κοντά (Πρόεδρος) της έναν από τους 

υπαλλήλους όπου την είχε χρήσει άτυπα εεεεεε 

δεξί της χέρι και με αυτό τον τρόπο έλυνε και 

έδενε στον οργανισμό. (ι d7. 2/88-91)  

Πολλές φορές ξεφεύγει, η κατάσταση ξεφεύγει 

και ο ευνοούμενος να λαμβάνει πρωτοβουλίες 

που ξεφεύγουν και δεν αναλογούν στην θέση 

που πραγματικά έχει. Εκεί φυσικά, μπορεί να 

μειώσει άλλους συναδέλφους, η να δώσει 

αρμοδιότητες σε υπαλλήλους που δεν τους 

αντιστοιχούν ……. (id 8. 2/70-76)  

 

Άκουγε ΜΟΝΟ το συγκεκριμένο άτομο, 

ΜΟΝΟ ό, τι της έλεγε το συγκεκριμένο άτομο, 

είχε απαξιώσει κάθε μορφής προτάσεων που 

γινόντουσαν (id 7. 2/ 93-96)  

 

Ακριβώς….. ΑΚΡΙΒΩΣ.. ΑΚΡΙΒΩΣ 

στρατόπεδα, στρατόπεδα (id 8. 2/ 138-139)  

Δημιουργούνται στρατόπεδα, ομάδες, πώς να το 

πω……. Χωρίζονται οι υπάλληλοι. Αυτοί που 

είναι με τον Πρόεδρο και αυτόν που είναι κοντά 

του, και τούς άλλους. (id 9. 2/20-23)  

 

Έκανε αλλαγές μέσα στον οργανισμό επειδή το 

συγκεκριμένο πρόσωπο της έλεγε να τα κάνει, 

άκουγε το συγκεκριμένο πρόσωπο ό, τι της 

έλεγε και αυτό δημιουργούσε πολλές εντάσεις 

μεταξύ μας, με αποτέλεσμα να δημιουργηθούν 

πολλά προβλήματα στον οργανισμό (id 7. 

2/101-107)  

 

Αυτό είναι το σύνηθες όταν θα υπάρχει κάποια 

απόφαση θα είναι γιατί όποιος είναι ανώτερος 

από αυτούς που διαφωνούν θα επιλέξει είτε την 

μία πλευρά είτε την άλλη πάντως (id 4. 3/194-

197)  
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Δημιουργούν ομαδοποιήσεις (id 4. 3/203)  

το αποτέλεσμα των συγκρούσεων μπορεί να 

είναι: 

 

Να μη φέρει καλή έκβαση στις διάφορες 

εργασίες που γίνονται ή να μην γίνονται 

ολοκληρωτικά ή να μην γίνονται με τον 

καλύτερο τρόπο (id 2. 3/37-39)  

 

Φυσικά είναι μείωση της (κόμπιασμα 2’’) 

ποιότητας της δουλειάς εεεεεε (παύση 4’’)  

άσχημο κλίμα μεταξύ των εργαζόμενων που 

είναι πολύ σημαντικό εεεεεε (παύση 5’’) αυτό 

(id 1. 3/ 51-53)  

 

Πέφτει καθαρά η απόδοση η διαδικασία και το 

πώς βγαίνει προς τον κόσμο το κλίμα και…….. 

κατ’ επ’ έκταση η αύξηση των πελατών αυτών 

που έρχονται των πελατών στον οργανισμό που 

είμαι εγώ. Δηλαδή μείωση των πελατών (id 5. 

3/105-109)  

 

αλλά αυτό που βγαίνει είναι ότι δεν λειτουργεί 

σωστά ο οργανισμός, μπορεί οι αθλούμενοι να 

μην έχουν πάρει είδηση ότι είναι τσακωμένοι οι 

υπάλληλοι μεταξύ τους αλλά σίγουρα βλέπουν 

έναν αντιπαραγωγικό οργανισμό (id 4. 3/ 219-

223)  

 

Όταν όπως είπα είναι πολύ υψηλός ο βαθμός 

σύγκρουσης το αφήνω να ξεθυμάνει και μετά 

προσπαθώ να βοηθήσω προς τη σωστή 

κατεύθυνση (id 7. 2/174-177)  

 

Μου ζητήθηκαν οι λόγοι που ήθελα να φύγει, 

τα είπα τα εξέθεσα όλα και ύστερα από μακρά 

διαδικασία και μια σύγκρουση που είχαμε 

αναγκαστήκαμε να τον διώξουμε … (id 8. 
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2/242-246)  

 

Εεεεεεεε….. προσπαθώ να κρατάω χαμηλούς 

τόνους και να βρίσκω λύσεις…. (id 2. 3/34)  

περιμένω να τελειώσει και μετά προσπαθώ να 

μιλήσω είτε με τον έναν είτε με τον άλλον  

για να (κόμπιασμα 4’’) ηρεμήσουν λίγο τα 

πνεύματα (id 1. 3/45-46)  

Προσπαθούμε με τη συζήτηση…. (id 6. 2/92) 
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V. ΣΥΖΗΤΗΣΗ 

 

Η παρούσα μελέτη εστιάζει στις εργασιακές συγκρούσεις των υπάλληλων, των 

στελεχών και των μελών των διοικητικών συμβουλίων στους Δ.Α.Ο., της 

Περιφερειακής Ενότητας Αθηνών. Το δείγμα αποτελούνταν από 49 εργαζόμενους 

σε 19 Δ.Α.Ο., η πλειοψηφία των οποίων (59%) ήταν γυναίκες με 

«Πανεπιστημιακή Εκπαίδευση» (69%), «τακτικοί υπάλληλοι» (86%) χωρίς 

εργασιακή θέση ευθύνης (71%). Η μέση ηλικία τους ήταν 44 χρόνων, η δε μέση 

διάρκεια της εργασίας τους στην παρούσα υπηρεσία ήταν 12 χρόνια. Στο 

συγκεκριμένο, έμπειρο με βάση το προφίλ του, δείγμα βασίστηκε η διερεύνηση 

ενός από τα κύρια ερευνητικά ερωτήματα, δηλαδή κατά πόσο υφίστανται 

εργασιακές συγκρούσεις σε ελληνικούς Δ.Α.Ο. Τα αποτελέσματα επιβεβαιώνουν 

τη σχετική βιβλιογραφία (Spector, 2008) περί ύπαρξης εργασιακών συγκρούσεων 

διαφορετικής έκτασης σε κάθε οργανισμό.  

Ωστόσο, η μελέτη εστιάσθηκε περαιτέρω σε όσους Δ.Α.Ο., το συγκεκριμένο 

πρόβλημα ήταν σε έξαρση προκειμένου να διερευνηθούν οι αιτίες, ο τρόπος 

εκδήλωσης, αλλά και τα αποτελέσματά του στους οργανισμούς αυτούς. Κατά 

συνέπεια, δημιουργήθηκε άλλο ένα δείγμα εννέα ατόμων (τρεις από κάθε 

εργασιακό επίπεδο - υπαλλήλοι, προϊστάμενοι, ανώτερα στελέχη διοίκησης) που 

βίωναν εντονότερα συγκρουσιακά φαινόμενα. Το αποτέλεσμα ήταν η ανάδειξη 

μίας σειράς αιτιών εργασιακών συγκρούσεων, βασικότερη από τις οποίες ήταν η 

παράκαμψη της επίσημης δομής - ιεραρχίας των Δ.Α.Ο., για την υλοποίηση των 

στόχων της διοίκησης με βάση τη φιλοσοφία της δημοτικής αρχής. Αυτό 

συνέβαινε με τη δημιουργία μίας άτυπης ομάδας εργαζομένων «δικής μας 

φιλοσοφίας» καθοδηγούμενης από «τον άνθρωπο δίπλα στον πρόεδρο». Οι 

υπόλοιποι υπάλληλοι παρακάμπτονταν διότι δεν συνέπρατταν εκούσια με τη νέα 

δημοτική αρχή. Το συγκεκριμένο εύρημα αναδεικνύεται για πρώτη φορά τόσο 

στην εγχώρια, όσο και τη διεθνή βιβλιογραφία. 

Με τη θεωρία του περί της πάλης των τάξεων, ο Μarx (1867) θεμελίωσε την 

άποψη ότι μία κοινωνία είναι ένα σύνολο μερών που βρίσκονται σε διαρκή 

σύγκρουση μεταξύ τους. Αρκετές περιπτώσεις στην παρούσα μελέτη 

επιβεβαίωσαν την παραπάνω θέση, αφού ο εργασιακός χώρος των Δ.Α.Ο., (ένας 

μικρόκοσμος της κοινωνίας) χαρακτηρίσθηκε ως «αρένα», καθώς κάποιες φορές 

οι καταστάσεις ξεφεύγουν από τον έλεγχο και οι εργαζόμενοι βρίσκονται σε 

συνεχή ρήξη μεταξύ τους. Τα δεδομένα αυτά θεμελιώνονται ευκρινώς στις 

συνεντεύξεις, όπου αναφέρονται συγκρούσεις σε όλα τα εργασιακά επίπεδα. Οι 

Slack, Berrett και Mistry (1994) κατέγραψαν ανάλογα φαινόμενα όταν, με στόχο 

την καλύτερη οργάνωση των Ολυμπιακών Αγώνων στο Κάλγκαρι του Καναδά, 

το 1988, η τοπική Κυβέρνηση θέλησε να οργανώσει τον αθλητισμό σε 

επαγγελματικά επίπεδα και διόρισε στη διοίκηση των αθλητικών φορέων 

επαγγελματίες μάνατζερ, πράγμα το οποίο τελικά δεν κατέστη εφικτό λόγω 

αντιδράσεων των υπάλληλων των αθλητικών οργανισμών, αλλά και των 

διοικήσεών τους.  

Την ύπαρξη συγκρούσεων σε κάθε περίοδο αλλαγής σε έναν οργανισμό, 

επιβεβαιώνουν επίσης οι Amis, Slack και Berrett, (1995). Ανάλογες καταστάσεις 

εμφανίζονται στη Ελλάδα, ειδικά μετά από την εφαρμογή του νόμου περί των 
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συνενώσεων των δήμων με τις κοινότητες «Καλλικράτης» (3852/2010), όπου 

Οργανισμοί Τοπικής Αυτοδιοίκησης, με διαφορετικές δομές, κουλτούρα, 

πολιτικές κ.λπ., υποχρεώνονται να συνεργαστούν για να προσφέρουν βέλτιστες 

υπηρεσίες στους πολίτες των τοπικών κοινωνιών.  

Συνοπτικά, από τα αποτελέσματα διαφαίνεται ότι σε όλους εκτός από έναν 

Δ.Α.Ο., της Περιφερειακής Ενότητας Αθηνών υφίστανται εργασιακές 

συγκρούσεις διάρκειας από δύο έως και 22.5 ώρες την εβδομάδα. Σε τέσσερις από 

αυτούς οι ώρες που δηλώθηκαν ήταν πάνω από δώδεκα, δηλαδή περισσότερες 

από το σχετικό διεθνή μέσο όρο. Με βάση τη βιβλιογραφία, οι εργασιακές 

συγκρούσεις μπορούν να αποβούν όχι μόνο ζημιογόνες, αλλά και σε κάποιες 

περιπτώσεις επωφελείς τόσο για τους οργανισμούς, όσο και τους ανθρώπους 

(Amason, 1996; Aminuddin, et al., 2009; Jehn, 1995; 1997; Pondy, 1992; 

Robbins, 1990; Spector, 2008; Thomas, 1992). Ωστόσο, στην παρούσα μελέτη οι 

εργασιακές συγκρούσεις παρουσιάζουν τέτοια ένταση και μορφή, που οι 

εμπλεκόμενοι δηλώνουν ότι είναι ζημιογόνες για τους Δ.Α.Ο., τους υπάλληλους, 

αλλά και για το κοινό στο οποίο προσφέρουν τις υπηρεσίες τους.   

Σχετικά με την κατοχή θέσης ευθύνης, βρέθηκε μία στατιστικά σημαντική 

διαφορά μεταξύ προϊστάμενων - υφιστάμενων στη δήλωση «οι στόχοι μεταξύ των 

τμημάτων δεν είναι συμβατοί». Ειδικότερα, οι μη-κάτοχοι θέσης ευθύνης 

πίστευαν ότι οι στόχοι των τμημάτων δεν είναι συμβατοί με αυτούς των 

προϊστάμενών τους, γεγονός το οποίο δηλώνει έλλειμμα αποτελεσματικής 

εταιρικής επικοινωνίας, αλλά και επιβεβαιώνει την ύπαρξη ομάδων υπαλλήλων 

με διαφορετικές εργασιακές επιδιώξεις, βασιζόμενες στις προσωπικές πολιτικές 

τους πεποιθήσεις. Η ύπαρξη των συγκεκριμένων εργασιακών προστριβών 

επιβεβαιώνονται από τον Bercovitch (1983),   ο οποίος τις αποκαλεί δομικές – 

θεσμικές. 

Ο Bloch (1988) επισήμανε ότι οι συγκρούσεις που προέρχονται από τη δομή 

του φορέα εργασίας ορίζονται ως διατμηματικές, είναι επίσημου χαρακτήρα 

(Jameson, 1999), και είναι υπαρκτές σε κάθε οργανισμό. Οι συμμετέχοντες στην 

παρούσα έρευνα επιβεβαίωσαν τη συγκεκριμένη θέση, αφού απάντησαν ότι, έστω 

και σε μικρό βαθμό, υπάρχει διατμηματική σύγκρουση, αλλά και ότι η δομή των 

Δ.Α.Ο., που εργάζονται στηρίζεται περισσότερο σε «πελατειακού» τύπου σχέσεις 

παρά στις αρχές του σύγχρονου δημόσιου μάνατζμεντ. Επίσης, από τα στοιχεία 

της παρούσας μελέτης συνάγεται ότι στους εργαζόμενους δεν αρέσει να 

αλληλεπιδρούν με συνάδελφούς τους άλλων τμημάτων και όταν υπάρχει κάποια 

είδους συνεργασία, δηλώνουν ότι προκύπτουν συγκρούσεις. 

Την σημαντική συμμετοχή του ανθρώπου ως «τρίτη πλευρά» που θα δώσει 

εποικοδομητική λύση σε τέτοιου είδους προβλήματα υποστηρίζει ο Ury (2000), ο 

οποίος αναφέρει ότι μπορεί ένας άνθρωπος να μετατρέψει μία ισχυρή διαφωνία 

σε μία δυνατή σχέση και να προκύψει το καλύτερο δυνατό αποτέλεσμα για όλους, 

χωρίς απώλειες. Σε αυτή τη βάση σκέψης κινούνται και οι υπάλληλοι που δεν 

εμπλέκονται σε συγκρούσεις, τις περισσότερες φορές περιμένουν να ηρεμήσει η 

κατάσταση για να επέμβουν «πυροσβεστικά» και να «επουλώσουν» τυχόν 

«πληγές» που έχουν δημιουργηθεί από τις εργασιακές προστριβές. 

Αποτέλεσμα των παραπάνω είναι η αμαύρωση της εικόνας του οργανισμού 

στο κοινό από τις αντιθέσεις, η μείωση της αποδοτικότητας και του κόστους 
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(οικονομικού - φήμης). Ειδικά το οικονομικό κόστος φαίνεται ότι είναι υψηλό 

(Κοσμάς & Αυθίνος, 2014). Το συγκεκριμένο εύρημα επιβεβαιώνεται από τη 

βιβλιογραφία, όπου αναφέρεται ότι το επίπεδο των αντιθέσεων επιδρά στην 

αποδοτικότητα του οργανισμού (Amazon & Schweiger, 1997; Jehn, 1995; Van de 

Vliert & De Dreu, 1994). Έτσι ερμηνεύεται και το γεγονός ότι όταν οι υπάλληλοι 

των Δ.Α.Ο., αναγκάζονται να εμπλακούν σε τέτοιου είδους συγκρούσεις το 

κάνουν μέχρι τέλους (για να υπερασπιστούν τη θέση τους), ακόμα και με 

καταγγελία σε σωματείο εργαζόμενων ή και δικαστική διαμάχη, έστω και αν αυτό 

μειώσει την αποδοτικότητα στην εργασία τους, καλούμενοι να υπερασπιστούν τη 

νομιμότητα (3584/2007). Το γεγονός αυτό έρχεται σε αντίθεση με αποτελέσματα 

ερευνών που αναφέρουν ότι η σύγκρουση καθήκοντος (task conflict) έχει θετική 

συσχέτιση με την παραγωγικότητα σε οργανισμούς (Amason, 1996; De Dreu & 

Van Vianen, 2001; De Dreu & Van de Vliert, 1997; De Dreu & Weingart, 2003; 

Passos & Caetano, 2005; Simons & Peterson, 2000). 

Οι Katz και Kahn (1978), αλλά και ο Hackman (1992) υποστηρίζουν ότι ο 

βασικότερος λόγος σύγκρουσης σε έναν οργανισμό είναι οι εργασιακές σχέσεις 

κάθε μορφής. Ωστόσο, οι εργασιακές συγκρούσεις που αναφέρθηκαν στην 

παρούσα μελέτη δεν ήταν επιλογή των υπάλληλων, οι οποίοι τις περισσότερες 

φορές προσπαθούσαν να βρουν λύσεις. Η επιθυμία τους ήταν η ύπαρξη ενότητας 

και ευγενούς άμιλλας, με απώτερο κοινό σκοπό να παρέχουν ποιοτικές υπηρεσίες 

στους πολίτες. Όπως αναφέρουν οι συμμετέχοντες στη έρευνα, υπάρχουν 

προστριβές όχι μόνο μεταξύ των υπάλληλων, αλλά και μεταξύ υπάλληλων και 

αιρετών. Συγκεκριμένα, από τις συνεντεύξεις προκύπτει ότι οι αιρετοί που 

συμμετέχουν στα διοικητικά συμβούλια των Δ.Α.Ο., έχοντας τη δύναμη της 

εξουσίας (Πρότυπος Κανονισμός Λειτουργίας των Ν.Π.Δ.Δ., Δημοτικών Χώρων 

Άθλησης, 2001), προσπαθούν να επιβάλουν τις απόψεις τους και να εδραιώσουν 

τις πολιτικές της δημοτικής πλειοψηφίας. Στην Ελλάδα, έρευνα των Αυθίνου και 

Νάσση (1999) υποστήριξε ότι ο αθλητισμός επηρεάζεται σε μεγάλο βαθμό από 

την πολιτική. Σε συνεντεύξεις που παρουσιάστηκαν στη συγκεκριμένη έρευνα 

καταγράφηκε εξάρτηση των στελεχών του αθλητισμού από τις εκάστοτε 

πολιτικές ηγεσίες και υποχρέωσή τους να ακολουθούν συγκεκριμένο τρόπο 

εφαρμογής των αθλητικών προγραμμάτων. Η εναλλαγή της εξουσίας κάθε 

τέσσερα χρόνια δημιουργεί νέα αθλητικά δεδομένα, με αποτέλεσμα όλο το 

σύστημα να αλλάζει και να δημιουργεί προβλήματα και συγκρούσεις μεταξύ των 

εργαζόμενων και της εκάστοτε διοίκησης. Τέτοιου είδους  πρακτικές είναι σε 

ευθεία αντίθεση με τις θεμελιώδεις αρχές της δημόσιας διοίκησης, όπως η χρηστή 

διοίκηση, η αμεροληψία, κ.λπ. 

Ευρύτερα, ο Etzioni (1964) αναφέρει τρεις τύπους άσκησης εξουσίας σε έναν 

οργανισμό: (α) την καταπιεστική (πίεση με το φόβο τιμωρίας), (β) την ποσοτική 

(έλεγχος μέσω υλικών αμοιβών) και (γ) την ποιοτική (έλεγχος μέσω συμβολικών 

αμοιβών, όπως γόητρο, εκτίμηση κ.λπ.). Στην παρούσα μελέτη, οι συμμετέχοντες 

ανέφεραν, ότι ποσοτικά και ποιοτικά προνόμια δίνονται συνήθως σε άτομα που 

βρίσκονται σε θέσεις «κοντά» στον πρόεδρο του αθλητικού οργανισμού, οι οποίοι 

αναλαμβάνουν «αντί αυτού» τον συντονισμό της υλοποίησης οργανωτικών 

αποφάσεων  (Κοσμάς & Αυθίνος, 2012). Απόρροια των ανωτέρω είναι «ο 

άνθρωπος δίπλα στον πρόεδρο», ο οποίος είναι ο εκφραστής των πολιτικών και 
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των απόψεων του προέδρου. Σύμφωνα με τις απαντήσεις των συμμετεχόντων 

στην ποιοτική διερεύνηση των συγκρούσεων σε έξαρση της παρούσας μελέτης, 

«ο άνθρωπος δίπλα στον πρόεδρο» είναι εκείνος που, σε συνεργασία με τον 

πρόεδρο του αθλητικού οργανισμού, χαράσσει τις πολιτικές και λαμβάνει τις 

αποφάσεις για την εκτέλεση της εκάστοτε εργασίας, χωρίς πολλές φορές να 

λαμβάνει υπόψη του τη γνώμη των άλλων εργαζόμενων. Αυτό συμβαίνει διότι 

κάθε αιρετός θέλει να συνεργάζεται με άτομα που θα ασκούν πολιτικές σύμφωνες 

με το δημοτικό συνδυασμό στον οποίο ανήκει, και όχι με άτομα που θα 

«δυσκολεύουν» τις πολιτικές αυτές. Για τον πρόεδρο, αυτοί είναι το «δεξί του 

χέρι», οι οποίοι τελικά δίνουν τις εντολές στα τμήματα του οργανισμού. Σε 

πολλές περιπτώσεις, οι αποφάσεις τους δεν συμφωνούν με εκείνες του 

Διοικητικού Συμβουλίου του Δ.Α.Ο., με αποτέλεσμα να δημιουργούνται 

προβλήματα. Στην έκθεσή του για το 2014, ο έλληνας Γενικός Επιθεωρητής της 

Δημόσιας Διοίκησης επισημαίνει ανάλογες καταστάσεις που οδηγούν σε 

φαινόμενα διαφθοράς (Νεποτισμός). Καθώς οι αποφάσεις λαμβάνονται τελικά 

από ένα άτομο, τον «άνθρωπο δίπλα στον πρόεδρο», το μοντέλο εξουσίας γίνεται 

συγκεντρωτικό (Bowditch & Buono, 2000; Dalton et al., 1980), γεγονός που 

αυξάνει τον αριθμό και την ένταση των εργασιακών συγκρούσεων (Aminuddin et 

al., 2009).  

Οι συγκρούσεις που προκύπτουν έχουν επαρκώς καταγραφεί από τους Hoy και 

Miskel (1978). Οι συγκεκριμένοι συγγραφείς αναφέρουν ότι η επιθυμία κάποιου 

ανώτερου ιεραρχικά για επιβολή της εξουσίας που κατέχει εκφράζεται μέσα από 

συγκρούσεις. Επίσης, η θεωρία της υπακοής στην εξουσία (Μilgram, 1963; 1974) 

καταγράφει τις συγκρούσεις που αναδύονται όταν μία μορφή εξουσίας ασκεί 

πίεση για την εφαρμογή εντολών, οι οποίες μπορεί να έχουν αρνητικές συνέπειες. 

Οι εκπρόσωποι της κλασικής θεωρίας (Marx, Weber κ.ά.) υποστηρίζουν ότι είναι 

αναπόφευκτο οι υφιστάμενοι να υπακούουν στους προϊστάμενούς τους, λόγω του 

φόβου τους για τις συνέπειες που ενδεχόμενα θα τους επιβληθούν (ποινές, μείωση 

αμοιβών, κ.λπ.). Αντίθετα, ο Bernard (1938) δίνει μία άλλη διάσταση στο 

επίκεντρο της εξουσίας, το οποίο προσδιορίζει στα μεσαία και κατώτερα 

στρώματα της ιεραρχίας σε έναν οργανισμό. Συνεχίζοντας την παραπάνω σκέψη, 

υποστηρίζει ότι οι υφιστάμενοι αποφασίζουν συλλογικά, ή προσωπικά αν θα 

υπακούσουν σε μία «άνωθεν» εντολή. Αυτή η πράξη υπακοής, ή απείθειας είναι 

πράξη εξουσίας. Αν επικρατήσει η απείθεια, τότε ο ιεραρχικά ανώτερος χάνει την 

εξουσία του. Από την παρούσα εργασία δεν προκύπτουν πράξεις ανυπακοής των 

υπάλληλων. Αντίθετα, «ο άνθρωπος δίπλα στον πρόεδρο» ως πηγή συγκρούσεων 

με μεγάλη αλαζονεία, όπως αναφέρουν οι υπάλληλοι συμμετέχοντες στην 

παρούσα έρευνα, δημιουργεί φόβο που προέρχεται από τις ασκούμενες πολιτικές 

του κάθε προέδρου και εκφράζεται μέσα από τον «άνθρωπο δίπλα στον 

πρόεδρο». Ανάλογες πολιτικές πιέσεις ασκήθηκαν και σε μάνατζερ οργανισμών 

στην Αυστραλία, όταν εξέφρασαν πρακτικά την επιθυμία να εφαρμόσουν ένα 

διαφορετικό μοντέλο για τον αθλητισμό, όπως υπογραμμίζουν οι Sherry, Shilbury 

και Wood (2007).  

Σε συνέχεια της παραπάνω αναφοράς, αξίζει να αναφερθεί ότι απόσταγμα της 

πολιτικής πίεσης προς τους υπάλληλους των Δ.Α.Ο., είναι βιωματικές 

καταστάσεις που προκαλούν δυσάρεστα συναισθήματα. Για την αντιμετώπιση 
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τέτοιου είδους συνθηκών τις περισσότερες φορές επιλέγουν την αποχή, αλλά αν 

πρέπει να συμμετέχουν στις συγκρουσιακές καταστάσεις το κάνουν με αμυντική 

διάθεση διευθέτησης.  

Ο Etzioni (1964) χαρακτήρισε τον καταπιεστικό τύπο εξουσίας ως βασική 

μέθοδο επιβολής της γνώμης των ισχυρών και τον κατέταξε στην πρώτη θέση. Η 

ισχύς που κατέχουν οι αιρετοί τους δίνει τη δυνατότητα να δημιουργήσουν 

εργασιακές δομές που υπηρετούν τις πολιτικές τους και ταυτόχρονα υλοποιούν 

τους στόχους του πολιτικού συνδυασμού που εκφράζουν. Παρόλο που η 

επιστημονική κοινότητα έχει υποστηρίξει ότι κάθε τμήμα οργανισμών πρέπει να 

καθορίζεται από τις ειδικότητες των υπάλληλων μέσα στις συγκεκριμένες δομές 

(Slack & Parent, 2006), στην παρούσα έρευνα καταγράφεται μία αναντιστοιχία 

μεταξύ στόχων - υπάλληλων, αφού περισσότεροι από τους μισούς υπάλληλους 

(51%) δεν συμμερίζονται την άποψη ότι υπάρχουν κοινοί στόχοι. Οι ερωτώμενοι 

δήλωσανεπίσης ότι οι στόχοι δεν είναι σαφείς και δεν υπάρχει συγκεκριμένο 

πλάνο εργασίας, σε αντίθεση με τη διαπίστωση του Αυθίνου (2001), ότι κάθε 

τμήμα θα πρέπει να έχει σαφείς στόχους και συγκεκριμένο πλάνο 

δραστηριοτήτων. 
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VI. ΑΝΑΚΕΦΑΛΑΙΩΣΗ, ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ, ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

 

Στην παρούσα έρευνα μελετήθηκαν οι εργασιακές συγκρούσεις σε Δ.Α.Ο., της 

Περιφερειακής Ενότητας Αττικής. Με ποσοτική έρευνα καταγράφηκαν σχετικές 

εμπειρίες υπάλληλων, ενώ με ποιοτική έρευνα διερευνήθηκαν οι αιτίες των 

συγκρούσεων και προσδιορίστηκε ο ρόλος των αιρετών σε αυτές.   

Οι συγκρούσεις στους Δ.Α.Ο., με «έντονες» εργασιακές σχέσεις δεν αφορά 

μόνον κάποιους εργαζόμενους ή αιρετούς, αλλά όλους. Στη δημιουργία του 

φαινομένου συμβάλουν οι εργασιακές πολιτικές που εφαρμόζονται, οι οποίες όχι 

μόνο δεν μειώνουν τις εντάσεις, αλλά αντίθετα τις οξύνουν. Οι υπάλληλοι 

περιγράφουν καταστάσεις που προκαλούν δυσάρεστα συναισθήματα και όταν 

αναφέρονται σε εργασιακές συγκρούσεις εύχονται να μην υπήρχαν. Θα 

προτιμούσαν να επικρατούσε η ευγενής άμιλλα και ο διάλογος για την επίλυσή 

τους, θα τις απόφευγαν όσο μπορούσαν, ή θα συμμετείχαν, αφού είχε 

ομαλοποιηθεί η κατάσταση, ως τρίτο πρόσωπο για να βοηθήσουν στην επίλυση 

του προβλήματος. Αν, όμως, παρόλα αυτά, συνέβαινε στους ίδιους, θα 

υπερασπίζονταν το δίκαιο. Φαίνεται ότι η θέση στον οργανισμό, αλλά και η 

προσωπικότητα του κάθε υπάλληλου, διαμορφώνει τις τελικές του επιλογές για 

την αντιμετώπιση τέτοιων καταστάσεων. Επίσης, διαπιστώνεται ότι όσο 

αυξάνονται οι εμπειρίες από εργασιακές συγκρουσιακές καταστάσεις, τόσο 

τυποποιείται και η αντιμετώπισή τους. 

Το κυρίαρχο και νέο βιβλιογραφικά στοιχείο των συγκρούσεων που 

αποτυπώθηκε στις συνεντεύξεις της παρούσας μελέτης ήταν «ο άνθρωπος δίπλα 

στον πρόεδρο». Είτε εργαζόμενος, είτε εξωτερικός συνεργάτης, ουσιαστικά 

συναποφασίζει για όλα τα εργασιακά θέματα που αφορούν στον αθλητικό 

οργανισμό, με την ενθάρρυνση του προέδρου του διοικητικού του συμβουλίου. 

Παράλληλα, υπό τον «άνθρωπο δίπλα στον πρόεδρο» δημιουργείται και μία 

άτυπη ομάδα στήριξης από το σύνολο των υπάλληλων του Δ.Α.Ο., που 

πρόσκεινται ιδεολογικά στη δημοτική αρχή. Ο εκάστοτε πρόεδρος επιθυμεί να 

έχει τέτοιου είδους ανθρώπους δίπλα του, για να εφαρμόζουν απαρέγκλιτα τις 

πολιτικές της εκλεγμένης δημοτικής παράταξης στην οποία είναι μέλος και η 

οποία τον διόρισε στη συγκεκριμένη θέση. Ο στόχος του είναι να ικανοποιεί 

αιτήματα πολιτών που εμφανίζονται ως ψηφοφόροι της δημοτικής αρχής, αλλά 

και να έχει έναν ισχυρό σύμμαχο στον οργανισμό, συσπειρώνοντας δίπλα του 

υπάλληλους που θα τον υποστηρίζουν. Αντίθετα, όσοι εργαζόμενοι δεν 

συμφωνούν με τα ανωτέρω, δημιουργούν μία δεύτερη άτυπη ομάδα που 

εναντιώνεται σε κάθε παράτυπη πράξη της πρώτης, είτε μέσω προφορικής ή 

γραπτής διαμαρτυρίας, είτε μέσω του σωματείου των εργαζόμενων, έως και μέχρι 

την υποβολή των καταγγελιών αυτών σε ανώτερου επιπέδου στελέχη του 

αθλητικού οργανισμού / δήμου. Το αποτέλεσμα όλων αυτών είναι μία 

δυσλειτουργική εργασιακή σύγκρουση, ο οποία επιφέρει όχι καλή εικόνα του 

εργασιακού τους οργανισμού προς τα έξω, μείωση της αποδοτικότητας των 

υπάλληλων, αύξηση του κόστους των εργασιακών ενεργειών και γενικότερα μία 

απαξίωση, πολλές φορές, των υπηρεσιών των Δ.Α.Ο. Όλη αυτή η κατάσταση 

απορρέει από το γεγονός ότι στο ελληνικό δημόσιο οι υπάλληλοι είναι μόνιμοι 
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και έχουν τη νομική δυνατότητα να αντιστέκονται σε πράξεις που θεωρούν ότι 

αντίκεινται στο δημόσιο συμφέρον. 

Με γνώμονα τις παραπάνω διαπιστώσεις και με στόχο την εξάλειψη του 

προβλήματος, προτείνεται πριν από την ανάληψη των καθηκόντων τους, οι 

αιρετοί να παρακολουθούν επιμορφωτικά σεμινάρια σχετικά με την οργάνωση 

των αθλητικών οργανισμών που θα κληθούν να διευθύνουν, όπως επίσης τη 

διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού τους και των συγκρούσεων που πιθανόν να 

προκύπτουν. Χρήσιμο θα ήταν τέτοιου είδους σεμινάρια, ως προς τη διαχείριση 

συγκρούσεων και προσωπικού, να τα παρακολουθούσαν και όσα στελέχη – 

υπάλληλοι θα αναλαμβάνουν θέσεις ευθύνης στους οργανισμούς αυτούς. 

Επιπλέον, η εισαγωγή της εργασιακής «συμβουλευτικής» τόσο ως μέσο 

αντιμετώπισης των συγκρούσεων που προκύπτουν στους οργανισμούς, όσο και 

ως μηχανισμός πρόληψής τους, θα μπορούσε να αποτελέσει ένα σημαντικό βήμα 

βελτίωσης της λειτουργίας των ελληνικών Δ.Α.Ο. Στη διαδικασία της 

συμβουλευτικής λαμβάνονται υπόψη οι συμπεριφορικές τάσεις των 

εμπλεκόμενων, η δυνατότητα των μελών του οργανισμού στη λήψη αποφάσεων, 

καθώς και η γνώση, αλλά και η πρόβλεψη των πιθανών πηγών εργασιακών 

προστριβών για την έγκαιρη αντιμετώπισή τους.  

Επιπρόσθετα, η γνώση του νομοθετικού πλαισίου που αφορά στην εργασία 

των υπάλληλων όλων των οργανωτικών επιπέδων του δημόσιου τομέα, 

ισχυροποιεί τη θέση κάθε δημόσιου λειτουργού σε προσπάθειες παρεμβολής από 

την εκάστοτε πολιτική ηγεσία Η συγκεκριμένη πρόταση γίνεται διότι οι 

εργαζόμενοι δεν έχουν γνώση των δικαιωμάτων τους που κατοχυρώνονται νομικά 

από το Ελληνικό Σύνταγμα, αλλά και δεν ενημερώνονται πλήρως για τα 

νομοθετικά μέσα που προστατεύουν τις επίσημες ενέργειές τους και 

διασφαλίζουν την εργασία τους. Από την άλλη πλευρά, οι πρόεδροι των Δ.Α.Ο., 

θέλοντας να εδραιώσουν τη θέση τους και να δείξουν την έκταση της εξουσίας 

τους, προσπαθούν να παρακάμψουν ή να αλλοιώσουν τις υπάρχουσες επίσημες 

οργανωτικές δομές των δημόσιων οργανισμών με τον «άνθρωπο δίπλα στον 

πρόεδρο», ή/και με προσλήψεις συμβασιούχων υπάλληλων, επιλέγοντάς τους με 

κριτήριο την εμπιστοσύνη που θα δείχνουν στο πρόσωπό τους για την εφαρμογή 

της πολιτικής τους. Τα κριτήρια επιλογής των στελεχών των οργανισμών σε 

θέσεις ευθύνης θα μπορούσαν να είναι περισσότερα και ουσιαστικότερα (π.χ., 

ικανότητες λήψης αποφάσεων, διαχείρισης κρίσεων, κ.λπ.). Η επιστήμη της 

αθλητικής διοίκησης θα μπορούσε να συνεπικουρήσει προς αυτή την κατεύθυνση 

για την κατάρτιση των ανθρώπων που θα βρίσκονται στις συγκεκριμένες θέσεις 

ευθύνης σε Δ.Α.Ο. 

Ενθαρρυντικό, πάντως, είναι το γεγονός ότι μόνο στους τέσσερις από τους 19 

Δ.Α.Ο., παρουσιάζονταν εργασιακές συγκρούσεις με έκταση που ξεπερνά τον 

μέσο όρο των ωρών ανά εβδομάδα. 

Η διενέργεια ανάλογων μελετών σε Δ.Α.Ο., άλλων διοικητικών περιφερειών 

της χώρας, θα συμβάλει στην περαιτέρω κατανόηση του φαινομένου των 

συγκρούσεων.   
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VIII. ΠΑΡΑΡΤΗΜΑΤΑ 
 

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Α: Ερωτηματολόγιο 
 

ΣΥΓΚΡΟΥΣΗ ΣΕ ΔΗΜΟΤΙΚΟΥΣ ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΥΣ ΑΘΛΗΤΙΣΜΟΥ, 

ΠΟΛΙΤΙΣΜΟΥ, ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝΤΟΣ 

 

Προφίλ οργάνωσης δημοτικών οργανισμών αθλητισμού, πολιτισμού, 

περιβάλλοντος 

 

Η συγκεκριμένη έρευνα διεξάγεται στο πλαίσιο του μεταπτυχιακού 

προγράμματος στην οργάνωση και διοίκηση του αθλητισμού του ΤΕΦΑΑ ΕΚΠΑ. 

Αντικείμενό της είναι η διερεύνηση των συγκρούσεων των δημοτικών 

οργανισμών (αθλητισμού, πολιτισμού, περιβάλλοντος). Τα αποτελέσματα θα 

δώσουν σημαντικές πληροφορίες για τους νεοσύστατους οργανισμούς στη βάση 

του νόμου 3852/2010 (Καλλικράτης).  

 

Δημογραφικές ερωτήσεις 

 

Όνομα οργανισμού: ……………………………………………………………… 

 

Νομική υπόσταση οργανισμού: …………………………………………………… 

 

Άνδρας   □                Γυναίκα  □ 

 

Έτος γέννησης: …….............. 

 

Κατηγορία: ΠΕ  □     ΔΕ   □        ΤΕ □          ΥΕ □ 

 

Κλάδος (π.χ. ΚΦΑ, διοικητικός): …………….…… 

 

Θέση εργασίας – Ευθύνης (π.χ. τμηματάρχης): …………..………………… 

 

Σχέση εργασίας (π.χ. μόνιμος, αορίστου, έργου, ορισμένου χρόνου)………. 

 

Αριθμός υφιστάμενων (αν υπάρχουν): ………………………………………… 

 

Χρονικό διάστημα εργασίας στην Υπηρεσία: ……………… 

 

Χρονικό διάστημα εργασίας στη θέση: …………………..…………. 

 

Πόσες ώρες την εβδομάδα έχετε εμπλοκή σε θέματα συγκρούσεων (είτε 

συμμετέχοντας σε μία σύγκρουση, είτε βοηθώντας στην επίλυσή της) ? 

……………………………………………………………………………….… 
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ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΙΣ  ΣΕ ΔΗΜΟΤΙΚΟΥΣ ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΥΣ 

 

Όπου:   1 = Συμφωνώ απόλυτα 

            2 = Μάλλον συμφωνώ 

            3 = Ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ 

            4 = Μάλλον διαφωνώ  

            5 = Διαφωνώ απόλυτα 

α) Ποιότητα της σχέσης                                                                                             β) Βαθμός σύγκρουσης     

1  2  3  4  5 Τα τμήματα συνεργάζονται αρμονικά μεταξύ τους                                           1  2  3  4  5                                                                                            

1  2  3  4  5       Οι εντάσεις είναι υψηλές όταν τα τμήματα συνεργάζονται μεταξύ τους        1  2  3  4  5 

1  2  3  4  5       Στους εργαζόμενους δεν αρέσει να αλληλεπιδρούν με άλλα τμήματα         1  2  3  4  5 

1  2  3  4  5   Οι υπάλληλοι νοιώθουν ότι οι στόχοι τους συνάδουν με των υπολοίπων         1  2  3  4  5 

1  2  3  4  5 Η υπεράσπιση του «προσωπικού χώρου» αποτελεί τρόπο ζωής  

                        για τους εργαζόμενους                                                                                 1  2  3  4  5 

1  2  3  4  5 Οι στόχοι μεταξύ των τμημάτων δεν είναι συμβατοί                                 1  2  3  4  5 

1  2  3  4  5 Υπάρχει μικρή ή καθόλου διατμηματική σύγκρουση                                 1  2  3  4  5 

(Delmonte,  Kennedy, & Aronson, 2004) 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Β: Ενημέρωση συμμετεχόντων και δήλωση συγκατάθεσης 

(ερωτηματολόγιο) 

 
 

ΕΘΝΙΚΟ ΚΑΙ ΚΑΠΟΔΙΣΤΡΙΑΚΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΑΘΗΝΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΕΠΙΣΤΗΜΗΣ ΦΥΣΙΚΗΣ ΑΓΩΓΗΣ & ΑΘΛΗΤΙΣΜΟΥ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΩΝ ΣΠΟΥΔΩΝ 

«ΦΥΣΙΚΗ ΑΓΩΓΗ & ΑΘΛΗΤΙΣΜΟΣ» 
 

ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΩΝ ΚΑΙ ΔΗΛΩΣΗ ΣΥΓΚΑΤΑΘΕΣΗΣ 

ΓΙΑ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΟΥΣ ΣΕ ΕΡΕΥΝΑ (Ερωτηματολόγιο) 
 

Στο πλαίσιο των ακαδημαϊκών υποχρεώσεων που απορρέουν από την φοίτησή 

μου στο Πρόγραμμα Μεταπτυχιακών Σπουδών του Τ.Ε.Φ.Α.Α του 

Πανεπιστημίου Αθηνών, εκπονώ ερευνητική εργασία με σκοπό την διερεύνηση 

των οργανωτικών – διαπροσωπικών συγκρούσεων στο εργασιακό περιβάλλον 

των Ν.Π.Δ.Δ., Ο.Τ.Α που αφορούν στον αθλητισμό. Την εργασία επιβλέπει ο 

Αναπλ. Καθηγητής Διοίκησης Αθλητισμού κ. Ι. Αυθίνος.  
 

Λόγω της επαγγελματικής εμπειρίας που έχετε στους προαναφερθέντες 

οργανισμούς παρακαλείσθε για την συμμετοχή σας στην έρευνα συμπληρώνοντας 

το επισυναπτόμενο ερωτηματολόγιο. Τα στοιχεία που θα προκύψουν θα 

παρατεθούν ανώνυμα και ως προς αυτόν που συμπληρώνει το ερωτηματολόγιο 

και ως προς τον οργανισμό. Άλλωστε, με την ολοκλήρωση της έρευνας, θα σας 

κοινοποιηθούν τα αποτελέσματα αν το επιθυμείτε.  
 

Μετά τιμής  

 

Κοσμάς Δ. Ιωάννης 

Τηλ.: 6936 – 944 350  

mail: johnkosmas@phed.uoa.gr 

 

 

Όνομα και τηλ. συμμετέχοντα: 

Θέση εργασίας:                                                              Υπογραφή: 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Γ: Ενημέρωση συμμετεχόντων και δήλωση συγκατάθεσης 

(συνέντευξη) 

 
 

ΕΘΝΙΚΟ ΚΑΙ ΚΑΠΟΔΙΣΤΡΙΑΚΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΑΘΗΝΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΕΠΙΣΤΗΜΗΣ ΦΥΣΙΚΗΣ ΑΓΩΓΗΣ & ΑΘΛΗΤΙΣΜΟΥ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΩΝ ΣΠΟΥΔΩΝ 

«ΦΥΣΙΚΗ ΑΓΩΓΗ & ΑΘΛΗΤΙΣΜΟΣ» 

 

ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΩΝ ΚΑΙ ΔΗΛΩΣΗ ΣΥΓΚΑΤΑΘΕΣΗΣ 

ΓΙΑ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΤΟΥΣ ΣΕ ΕΡΕΥΝΑ (Συνέντευξη) 

 

Στο πλαίσιο των ακαδημαϊκών υποχρεώσεων που απορρέουν από την φοίτησή 

μου στο Πρόγραμμα Μεταπτυχιακών Σπουδών του Τ.Ε.Φ.Α.Α του 

Πανεπιστημίου Αθηνών, εκπονώ ερευνητική εργασία με σκοπό την διερεύνηση 

των οργανωτικών – διαπροσωπικών συγκρούσεων στο εργασιακό περιβάλλον 

των Ν.Π.Δ.Δ Ο.Τ.Α που αφορούν τον αθλητισμό. Την εργασία επιβλέπει ο 

Αναπλ. Καθηγητής Διοίκησης Αθλητισμού κ. Ι. Αυθίνος.  

 

Λόγω της επαγγελματικής εμπειρίας που έχετε στους προαναφερθέντες 

οργανισμούς παρακαλείσθε για την συμμετοχή σας στην έρευνα μέσω 

προσωπικής συνέντευξης. Τα στοιχεία που θα προκύψουν θα παρατεθούν 

ανώνυμα στα πλαίσια της παρούσας εργασίας. Άλλωστε, με την ολοκλήρωση της 

έρευνας, θα σας κοινοποιηθούν τα αποτελέσματα αν το επιθυμείτε.  

 

Μετά τιμής  

 

Κοσμάς Δ. Ιωάννης 

Τηλ.: 6936 – 944 350  

mail: johnkosmas@phed.uoa.gr 

 

 

Όνομα και τηλ. συμμετέχοντα: 

Θέση εργασίας:                                                              Υπογραφή: 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Δ:  Ευχαριστήρια επιστολή 

 
 

ΕΘΝΙΚΟ & ΚΑΠΟΔΙΣΤΡΙΑΚΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΑΘΗΝΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΕΠΙΣΤΗΜΗΣ ΦΥΣΙΚΗΣ ΑΓΩΓΗΣ & ΑΘΛΗΤΙΣΜΟΥ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΩΝ ΣΠΟΥΔΩΝ 

«ΦΥΣΙΚΗ ΑΓΩΓΗ  & ΑΘΛΗΤΙΣΜΟΣ» 

 

Ευχαριστήρια επιστολή 

 

Ημερομηνία  

 

Αγαπητέ κύριε / κυρία,  

 

Θα ήθελα να σας ευχαριστήσω για την μαγνητοφωνημένη συνέντευξη που μου 

παραχωρήσατε, βοηθώντας έτσι σημαντικά την ολοκλήρωση της έρευνάς μου, 

σχετικά με τις συγκρούσεις στον οργανισμό σας. Εκτιμώντας ιδιαίτερα την 

προσφορά σας, εάν οποιαδήποτε στιγμή μπορούσα να φανώ χρήσιμος, παρακαλώ 

μη διστάσετε να ζητήσετε την συνδρομή μου.  

 

Συνημμένα υποβάλλεται η προς δημοσίευση ερευνητική εργασία, με σκοπό την 

αποδοχή της σε ότι αφορά την δική σας αναφορά.  

 

 

Μετά τιμής 

 

Κοσμάς Δ. Ιωάννης 

Τηλ.: 6936 – 944 350  

mail: johnkosmas@phed.uoa.gr 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Ε 

 

ΑΠΟΜΑΓΝΗΤΟΦΩΝΗΣΗ - ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΙΑ ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΕΩΝ 

 

Id 1.2/16-18    α = αριθμός συνέντευξης   β= οργανωτική δομή (βλέπε πίνακα 14) 

 

     α β    γ                    γ= αριθμός/οι  γραμμών συνέντευξης   
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