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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

       

Στην εργασία αυτή θα δοθεί ιδιαίτερη έµφαση στην λειτουργική σύγκρουση και στην 

διαπραγµάτευση ως πρόληψη της σύγκρουσης. 

 

Σε ένα οργανωσιακό περιβάλλον οι συγκρούσεις είναι συνεχόµενες και πολλές φορές 

αδύνατο να αποφευκτούν. Η διοίκηση συγκρούσεων (conflict management) αποτελεί 

την κύρια προϋπόθεση της αποτελεσµατικότητας µιας οµάδας. Τα προβλήµατα 

επικοινωνίας που οδηγούν σε βίαιες συγκρούσεις δηµιουργούνται όταν µια οµάδα 

αντιλαµβάνεται ότι τα συµφέροντά της θίγονται ή απειλούνται.  

 

Η σύγκρουση ορίζεται ως το αποτέλεσµα της διαφωνίας ή της αντίθεσης στο ίδιο το 

άτοµο (µε τον εαυτό του) ή µεταξύ δύο ή και περισσότερων ατόµων ή και µεταξύ 

οµάδων/οργανισµών (Boulding, 1963). Εν συνεχεία, όταν η σύγκρουση δεν 

αντιµετωπίζεται αποτελεσµατικά, οι συνέπειες για τις οργανώσεις είναι αρνητικές 

(Barklay, 1991- Jarowski & Kohli, 1997) καθώς και η παντελής µη διαχείριση των 

συγκρούσεων έχει επιβλαβείς συνέπειες στην διαδικασία επίλυσης προβληµάτων της 

οργάνωσης (Jehn, 1995- 1997).  

 

Θα αναλυθούν τα ενδεχόµενα αίτια των συγκρούσεων σε µια επιχείρηση – οργανισµό 

τα οποία εξαρτώνται και από τις επιδράσεις της παγκόσµιας οικονοµικής κρίσης. 

Χαρακτηριστικό παράδειγµα είναι η δυσµενής οικονοµική θέση στην οποία έχει 

εισέλθει η Ελλάδα, το ασταθές εργασιακό περιβάλλον, ο αριθµός των απολυθέντων 

που καθηµερινά αυξάνει και οι δεκάδες εκατοντάδες επιχειρήσεις που µάχονται να 

επιβιώσουν, δηµιουργούν µία ασταθή, αβέβαιη και απειλητική πραγµατικότητα για 

τους εργαζόµενους.   

 

Είναι λογικό µέσα σε ένα τέτοιο κλίµα εργασίας να αυξάνεται ο ανταγωνισµός των 

εργαζοµένων που οδηγεί συχνά σε  συγκρούσεις στον εργασιακό χώρο. Η έλλειψη 

ασφάλειας, το δυσάρεστο περιβάλλον, ο υπερβολικός φόρτος εργασίας και οι 

χαµηλές αµοιβές, συµβάλουν καθοριστικά στην γέννηση εντάσεων εντός της 

επιχείρησης οι οποίες ενδέχεται να οδηγήσουν σε συγκρούσεις µεταξύ των 

εργαζοµένων και ενδεχοµένως και στις σχέσεις τους µε τη διοίκηση. 

 

Τέλος, η δηµιουργία εντάσεων και συγκρούσεων αποτελεί µια νέα πραγµατικότητα 

στο σηµερινό επαγγελµατικό περιβάλλον και οι ηγεσίες των επιχειρήσεων καλούνται 

να αντιµετωπίσουν και να επιλύσουν αυτές τις καταστάσεις διασφαλίζοντας 

προϋποθέσεις συνεργασίας και επικοινωνίας έτσι ώστε εάν δεν αποφεύγονται 

τουλάχιστον να επιλύονται παραγωγικά. 
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SUMMARY 

 

This paper will focus especially on functional conflict and negotiation as conflict 

prevention. 

 

In an organizational environment conflicts are continuous and often impossible to 

avoidable. The conflict management (conflict management) is the main condition of 

the effectiveness of a team. Communication problems that lead to violent conflicts 

arise when a group perceives that its interests are affected or threatened. 

 

The conflict is defined as the result of disagreement or opposition within the person 

(himself) or between two or more individuals or between groups / organizations 

(Boulding, 1963). Then, when the conflict is not handled effectively, the 

consequences for organizations are negative (Barklay, 1991- Jarowski & Kohli, 1997) 

and the complete non-conflict management have harmful effects on the organization 

problem solving process (Jehn, 1995- 1997). 

 

They analyzed the possible causes of conflict in a company - organization which 

depend on the effects of the global economic crisis. A typical example is the 

unfavorable financial situation in which Greece has entered the unstable work 

environment, the number of laid-off daily increases and dozens of hundreds of 

companies that are fighting to survive, creating an unstable, uncertain and threatening 

reality for the workers. 

 

It makes sense in such a working climate growing competition for workers often leads 

to conflicts in the workplace. The lack of security, the unpleasant environment, 

excessive workload and low pay, decisively contribute to tensions birth within the 

company that may lead to conflicts between workers and possibly also in their 

relations with the administration. 

 

Lastly, creating tensions and conflicts is a new reality in today's professional 

environment and business leaders are invited to address and resolve these situations 

by ensuring cooperation and communication conditions so that if not avoid at least be 

resolved productively. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Στη σύγχρονη εποχή η επιτυχία µιας επιχείρησης βασίζεται κυρίως στην ικανότητά 

της να προσαρµόζεται στις συνεχείς µεταβολές και εξελίξεις του εξωτερικού 

περιβάλλοντος. Η προσαρµοστική δυνατότητα την οποία έχει η επιχείρηση 

αντανακλάται στην δοµή και την λειτουργία του εσωτερικού της περιβάλλοντος. 

Παρά την τεχνολογική εξέλιξη οι ανθρώπινες σχέσεις στον επαγγελµατικό τοµέα 

παραµένουν σε κρίσιµη κατάσταση και αποτελεσµατικότητα της επικοινωνίας 

εξακολουθεί να βασίζεται κυρίως  στην ανθρώπινη συµπεριφορά, γνώση και 

κατανόηση. 

 

Μέσα σε µια επιχείρηση, άνθρωποι µε διαφορετικές προσωπικότητες, αντιλήψεις, 

ιδεολογίες και κουλτούρα, καλούνται να συνεργαστούν και πολύ εύκολα µπορεί να 

οδηγηθούν στην σύγκρουση. O σύγχρονος άνθρωπος καταναλώνει τουλάχιστον το 

30% του χρόνου του στον χώρο εργασίας οπότε οι συγκρούσεις είναι κάτι 

αναπόφευκτο µέσα στην επιχείρηση. Η αλληλεξάρτηση των µελών µιας οµάδας, η 

ασυµβατότητα των στόχων, η αβεβαιότητα, η έλλειψη κατανόησης και επικοινωνίας 

αποτελούν πηγές έντασης και συγκρούσεων (Στειακάκης, Κατζός 2002).  

 

Καταλήγουµε ότι, αν τα αποτελέσµατα των συγκρούσεων θα είναι θετικά ή αρνητικά, 

καθορίζεται κατά βάση από το εάν οι συγκρούσεις καταλήγουν να είναι λειτουργικές 

ή δυσλειτουργικές µέσα σε µια επιχείρηση. Είναι µία κατάσταση ανταγωνισµού όπου 

η µία οµάδα προσπαθεί να αποτρέψει την άλλη οµάδα να επιτύχει τους στόχους της. 

∆ηλαδή οι συγκρούσεις δηµιουργούνται όταν ένα άτοµο ή µια οµάδα αντιµετωπίζουν 

ένα πρόβληµα λήψης αποφάσεων (March & Simon, 1958). 

 

Ένας τρόπος µε τον οποίον η πρόληψη των συγκρούσεων µπορεί να διευκολυνθεί 

είναι µέσα από τον προσεκτικό σχεδιασµό της δοµής του οργανισµού. Επίσης, οι 

προϊστάµενοι µπορούν να προλάβουν συγκρούσεις χρησιµοποιώντας µεθόδους, όπως 

την αποφυγή ανάδειξης ενός ζητήµατος που προκαλεί διαφορές, την καταστολή των 

διαφορών µεταξύ των µελών, τη πρόκληση ελεγχόµενων συγκρούσεων για να 

εκτονωθούν οι διαφορές και την δηµιουργική σύνθεση των διαφορών. Τα διοικητικά 

στελέχη ξοδεύουν τουλάχιστον το 20% του χρόνου εργασίας τους στη διαχείριση των 

συγκρούσεων (Thomas & Schmidt, 1976). 

 

Παρόλα αυτά όταν εµφανιστεί µια σύγκρουση, χρειάζεται να εφαρµοστεί µια σωστή 

στρατηγική διαχείρισης συγκρούσεων για την άµεση καταπολέµηση και 

αντιµετώπιση των φλεγόντων ζητηµάτων που ταλαιπωρεί και αποδυναµώνει τόσο τα 

ίδια τα στελέχη όσο και τον οργανισµό στο σύνολό του.  

 

Μέσω της αντιµετώπισης µπορεί να βελτιωθεί η ποιότητα εργασίας, η 

παραγωγικότητα των εργαζοµένων και το κέρδος της επιχείρησης. Συγκεκριµένα το 

κέρδος της επιχείρησης θα αυξηθεί σηµαντικά αν υπάρχουν και όλοι εκείνοι οι 

παράγοντες που τείνουν προς την πραγµατοποίησή του. Στην µελέτη µας αυτή θα 

ασχοληθούµε µε τις συγκρούσεις που διαδραµατίζονται στον χώρο εργασίας ανάµεσα 

στα µέλη µιας επιχείρησης - οργάνωσης. 
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Πέρα από την δυσκολία της αντιµετώπισης των προβληµάτων που αφορούν την 

οργάνωση, η µη διαχείριση των συγκρούσεων σχετίζεται µε την µη ικανοποίηση της 

εργασίας και αφορά όλα τα µέλη της οργάνωσης (Menon, Jarowski & Kohli, 1997). 

Η σύγκρουση µπορεί να αποβεί βλαπτική για τον οργανισµό, είτε επειδή οι 

υπάλληλοι δεν θα έχουν την ίδια διάθεση να εργαστούν, είτε επειδή κάποιοι ίσως και 

καλοί υπάλληλοι θα αποχωρίσουν από τον οργανισµό.  

 

Τέλος, σε αντίθεση µε τις αρνητικές επιπτώσεις η σύγκρουση µπορεί να είναι και 

θετική για την  οργάνωση διότι πολλές φορές µετά από κάποια σύγκρουση ο 

οργανισµός ανανεώνεται, προχωρά σε περισσότερο πρωτότυπες και καινοτόµες 

λύσεις και ξεφεύγει από την αδράνεια που πιθανόν είχε υποπέσει (Robbins, 1995/ 

Αxelrod, 1998/ Καντάς, 1995).  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1
Ο

  

 

1. ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΕΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΙΣ 

 

1.1 ΟΡΙΜΣΟΙ ΤΗΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ 

 

Ως σύγκρουση αναφέρεται κυρίως ένα αρνητικό φαινόµενο το οποίο εκδηλώνεται 

µέσω διαφωνίας, αντίδρασης ή αντιπαράθεσης µεταξύ ατόµων ή οµάδων. Αυτό 

µπορεί να προκαλέσει δυσλειτουργίες στην ορθή παραγωγικότητα και συνεργασία 

αλλά και στο ήθος των ατόµων ή των οµάδων που εργάζονται σε µία επιχείρηση. Η 

οργανωσιακή σύγκρουση  συµβαίνει όταν τα µέλη της οργάνωσης ενεργούν ή 

υιοθετούν στάσεις που είναι ασυµβίβαστες µε αυτές των συναδέλφων τους ή των 

εξωτερικών µελών που αξιοποιούν τις υπηρεσίες ή τα προϊόντα της οργάνωσης 

(Rahim, 2001). 

 

Οι συγκρούσεις συνήθως όσο πιο βαθιά είναι ριζωµένες οι διαφορές που τις 

προκαλούν τόσο πιο δύσκολα επιλύονται, ενώ αν είναι απλές διαφωνίες τότε είναι 

εύκολο να διευθετηθούν. Επίσης, υπάρχουν και περιπτώσεις κατά τις οποίες ο 

οργανισµός ανανεώνεται µετά την επίλυση της σύγκρουσης. Σε πολλές περιπτώσεις 

οι διαπροσωπικές διαφορές, ο ανταγωνισµός, η αντιπαλότητα και άλλες µορφές 

σύγκρουσης έχουν θετική αξία για τους εµπλεκόµενους και συνεισφέρουν στην 

αποτελεσµατικότητα του κοινωνικού συστήµατος µέσα στο οποίο εµφανίζονται  

(Walton, 1969). 

 

Ως σύγκρουση ορίζεται και η αλληλεπίδραση ανάµεσα σε δύο οµάδες, όταν η µία 

οµάδα λειτουργεί εις βάρος της άλλης επιδιώκοντας να έχει αυτή το µοναδικό 

συµφέρον. Η σύγκρουση µπορεί να οφείλεται στη φτωχή επικοινωνία στην έλλειψη 

εµπιστοσύνης και στη λανθασµένη διοίκηση των εργασιακών σχέσεων, στον δόλο 

ατόµου ή ατόµων να εµποδίσει την επίτευξη στόχων για προσωπικό όφελος. 

 

Τέλος, η σύγκρουση εµφανίζεται όταν δεν υπάρχει η δυνατότητα λήψης απόφασης 

όσον αφορά την πορεία της οµάδας, διότι δεν µπορεί να βρεθεί µία κοινή λύση η 

οποία θα είναι αποδεχτή και από τις δύο οµάδες ατόµων αλλά και γιατί οι άνθρωποι 

κάνουν διαφορετικές επιλογές πάνω στα ίδια θέµατα. Καταλήγουµε στο συµπέρασµα 

ότι, ανεξάρτητα από τους ορισµούς που βρίσκουµε, οι συγκρούσεις στον εργασιακό 

χώρο µίας οργάνωσης είναι ένα συχνό φαινόµενο και δύσκολο να αποφευκτεί αλλά 

όταν αυτές επιλύονται οµαλά, βοηθούν την επιχείρηση να πετύχει τους στόχους της 

και να προάγει την εξέλιξή της βελτιώνοντας παράλληλα τις. 

 

 

 

1.2 ΑΙΤΙΑ ΤΗΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ 

 

Για να µπορέσουµε να κατανοήσουµε τη σύγκρουση που υπάρχει σε έναν οργανισµό, 

οφείλουµε να γνωρίζουµε τις αιτίες που την προκαλούν. Μόνο µε αυτό τον τρόπο θα 

επιτευχθεί η σωστή διαχείριση της σύγκρουσης και θα αντιµετωπισθεί θετικά για την 

επιχείρηση. 
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Η µη ύπαρξη διαφορετικών στόχων οδηγεί τα άτοµα ή τις οµάδες σε συγκρουόµενους 

στόχους µέσα στον οργανισµό. Όταν τα άτοµα έχουν ίδιους στόχους τότε η επίτευξη 

των µεν πραγµατοποιείται εις βάρος της επίτευξης των δε. Ο στόχος του ενός είναι η 

υλοποίηση του στόχου του άλλου και αυτό οδηγεί στη σύγκρουση. Τα στελέχη δεν 

καταλαβαίνουν την ουδετερότητα που πρέπει να κρατήσουν και δεν αντιλαµβάνονται 

το πρόβληµα του οργανισµού όταν δηµιουργούν τέτοιου είδους συγκρούσεις. Η 

λανθασµένη κατανόηση των στόχων αλλά και των διαφορών τους µπορεί να 

οδηγήσουν σε σύγχυση τα στελέχη και εν συνεχεία σε σύγκρουση. 

 

Μία από τις βασικές αιτίες είναι η µη αποτελεσµατική ή κακή επικοινωνία ανάµεσα 

σε οµοιόβαθµους αλλά και ανάµεσα σε προϊστάµενους-υφιστάµενους. Η κακή 

επικοινωνία ανάµεσα στους εργαζόµενους οδηγεί σε διαφωνίες, παρεξηγήσεις, 

εντάσεις και δυσκολίες που καταλήγουν στη σύγκρουση. Όταν ανάµεσα στα άτοµα 

δεν γίνεται ολοκληρωµένη µετάδοση, σωστή µετάφραση και αντίληψη των 

πληροφοριών τότε τα άτοµα µπερδεύονται, δεν κατανοούν τις πληροφορίες και στο 

τέλος δηµιουργείται ένα κλίµα παρεξηγήσεων. 

 

Οι περιορισµένοι πόροι που διαθέτει µια επιχείρηση για την επίτευξη των στόχων της, 

τα µπόνους τα οποία είναι συγκεκριµένα και παράλληλα επιθυµητά από όλους, η 

αδυναµία κάλυψης των αναγκών των εργαζοµένων, η αναξιοκρατική κατανοµή των 

πόρων, οι περιορισµένες δυνατότητες καριέρας και τέλος οι αντίθετες απόψεις στο 

οικονοµικό κοµµάτι ανάµεσα στους προϊστάµενους ,τους υφιστάµενους και τα 

συνδικάτα  οδηγούν σε έντονες συγκρούσεις που δύσκολα αποφεύγονται. 

 

Οι διαφορετικές αντιλήψεις και τα διαφορετικά πιστεύω των ατόµων και των οµάδων 

σε ότι αφορά τα µέσα, τις διαδικασίες, τους κανόνες και τα πρότυπα συχνά 

δηµιουργούν συγκρούσεις στο χώρο των επιχειρήσεων. Οι διαφορετικές ιδέες, 

γνώµες και στάσεις γίνονται πηγές συγκρούσεων. Επίσης, τα διοικητικά στελέχη, 

εκπροσωπώντας διαφορετικά τµήµατα αναπτύσσουν στάσεις βασιζόµενες σε 

διαφορετικές αξίες. 

 

Η οργανωτική δοµή και οι διαδικασίες µέσα σε µία επιχείρηση αποτελούν σηµαντικό 

παράγοντα συγκρούσεων µεταξύ των ατόµων και των οµάδων. Οι οργανωτικές 

αδυναµίες µπορούν να θεωρηθούν η ασάφεια των συνολικών στόχων της επιχείρησης 

και κατ’ επέκταση των επιµέρους στόχων των τµηµάτων της. Ακόµα ο µη σαφής 

καθορισµός καθηκόντων και ρόλων των µελών ή η έλλειψη συντονισµού και 

πληροφόρησης υποδηλώνουν αδυναµία στις οργανωτικές δοµές της επιχείρησης. 

Επιπρόσθετα, συγκρούσεις δηµιουργούνται και από εσφαλµένους χειρισµούς των 

διοικητικών στελεχών ενός οργανισµού οι οποίοι γίνονται τροφή για σχόλια από τους 

υπόλοιπους εργαζόµενους και προκαλούν την αµφισβήτηση των ικανοτήτων τους 

στον τοµέα της διοίκησης. Οι εργαζόµενοι χάνουν την εµπιστοσύνη αλλα και το 

σεβασµό τους µε αποτέλεσµα να δηµιουργούνται προστριβές και συγκρούσεις. 

 

Η ανισότητα που ενδέχεται να υπάρχει σε µία επιχείρηση ανάµεσα στα στελέχη της 

όσον αφορά τη συµπεριφορά και την κατανοµή των υποχρεώσεων. Οι διακρίσεις 

µέσα στον εργασιακό χώρο οδέυουν σε προστριβές. Τέλος, ο ζωτικός χώρος µέσα 

στον οργανισµό ο οποίος έχει την έννοια της σφαίρας επιρροής. Όλα τα µέλη της 

οργάνωσης κατέχουν το καθένα ξεχωριστά το δικό του χώρο επιρροής ή ελέγχου. 

Όταν όµως αυτός ο χώρος ή σφαίρα παραβιάζεται από τα υπόλοιπα µέλη που 
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επιθυµούν την επέκταση της δικής τους σφαίρας επιρροής ή ελέγχου προκαλείται 

σύγκρουση. Είναι λοιπόν βασικό για να επιτευχθεί η ορθή και οµαλή λειτουργία ενός 

οργανισµού όλοι οι εργαζόµενοι οφείλουν να σέβονται τις αρµοδιότητες των 

συναδέλφων τους  καθώς και τη θέση τους στην εταιρεία. 

 

 

 

1.3 ΜΟΡΦΕΣ ΤΗΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ 

 

Οι συγκρούσεις σε έναν οργανισµό δύναται να χωριστούν σε εσωτερικές αλλά και 

εξωτερικές. Οι εσωτερικές συγκρούσεις κατηγοριοποιούνται στις διαπροσωπικές 

συγκρούσεις που συµβαίνουν µέσα στην εταιρεία, δηλαδή σε ατοµικό επίπεδο 

ανάµεσα στους εργαζόµενους , σε αυτές µεταξύ των µελών της ίδιας οµάδας καθώς 

και σε οµαδικό επίπεδο ανάµεσα στις οµάδες της ίδιας επιχείρησης. Αντίθετα, οι 

εξωτερικές συγκρούσεις εκδηλώνονται ανάµεσα σε διαφορετικούς οργανισµούς. 

 

Στις διαπροσωπικές συγκρούσεις οι εργαζόµενοι φτάνουν σε σύγκρουση κατά τη 

διάρκεια της εργασίας τους για διάφορους λόγους. Το βασικό είναι ο ανταγωνισµός 

για την επίτευξη συγκεκριµένων οργανωτικών πόρων που προσφέρει η επιχείρηση, 

όπως χρηµατικά έπαθλα η καλύτερη θέση και καριέρα. Επίσης, πολλές συγκρούσεις 

δηµιουργούνται εξαιτίας των διαφορετικών πεποιθήσεων, πιστεύω, ιδεών και 

µόρφωσης. Συχνές είναι και οι συγκρούσεις που συµβαίνουν ανάµεσα στα µέλη της 

ίδιας οµάδας. Πολλοί συνεργάτες δυσκολεύονται να επιλέξουν ανάµεσα σε 

περισσότερους στόχους οι οποίοι έχουν τα ίδια οφέλη µε αποτέλεσµα να 

δηµιουργείται η σύγκρουση. Το ίδιο φαινόµενο παρατηρείται και όταν τα µέλη έχουν 

να επιλέξουν ανάµεσα σε στόχους που περιέχουν µόνο αρνητικά αποτελέσµατα αλλά 

και όταν οι στόχοι της οµάδας περιέχουν αρνητικά αλλά παράλληλα και θετικά 

οφέλη. 

 

Τις οµαδικές συγκρούσεις τις συναντάµε ανάµεσα στα διάφορα τµήµατα της εταιρίας 

αλλά και σε οµάδες που ανήκουν στο ίδιο τµήµα. Συχνά οµάδες ανταγωνίζονται για 

τους λιγοστούς χρηµατοδοτικούς πόρους και οδηγούνται στη σύγκρουση. Ένας λόγος 

είναι ο λανθασµένος συντονισµός του οργανισµού για τους στόχους καθώς και η µη 

διαφορά της τυπικής και άτυπης οργάνωσης της επιχείρησης. Προκαλούνται 

λειτουργικές συγκρούσεις µεταξύ των διάφορων λειτουργιών που έχει αναλάβει µία 

οµάδα ή οµάδες αλλά και µεταξύ των τµηµάτων της επιχείρησης. Συνεχίζοντας, ένα 

ακόµα είδος σύγκρουσης είναι η σύγκρουση συνεργασίας που προέρχεται από τους 

πρωταγωνιστές των οµάδων που πράττουν την συνεργασία για την επίτευξη του 

κοινού τους στόχου. Τέλος, οι ιεραρχικές συγκρούσεις µεταξύ των διαφορετικών 

επιπέδων µίας εταιρίας, που µπορεί να οφείλονται και σε προσωπικές συγκρούσεις, 

πολλές φορές θέτουν εµπόδια στις οµάδες  στην επικοινωνία. 

 

Οι συγκρούσεις ανάµεσα στους οργανισµούς συµβαίνουν όταν δύο οι περισσότεροι 

οργανισµοί έχουν διαφορές µεταξύ τους. Οι συγκρούσεις αυτές µπορεί να 

προκύπτουν από συνεργασίες που δεν είχαν το επιθυµητό αποτέλεσµα. Συµφωνίες 

εργασίας µεταξύ διαφορετικών επιχειρήσεων, για την επίτευξη ενός στόχου στην 

αγορά ή από την σύζευξη αυτών για κοινή ωφέλεια, που δεν µπόρεσαν να 

πραγµατοποιηθούν. Οι οργανισµοί συγκρούονται κυρίως εξαιτίας του ανταγωνισµού 

τους στην αγορά και εξαιτίας της επιθυµίας τους να κατέχουν το µονοπώλιο σε 

συγκεκριµένο µερίδιο αυτής. Ο ανταγωνισµός για την επιβίωση της µίας εις βάρος 
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της άλλης επιχείρησης αρκετές φορές είναι µονόδροµος αλλά και η επιθυµία τους να 

κερδίσουν τον πελάτη οδηγούν αναπόφευκτα στη σύγκρουση. 

 

 

 

1.4 ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ ΤΗΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ 

 

Οι συγκρούσεις στον εργασιακό τοµέα ενός οργανισµού αλλά και έξω από αυτόν 

είναι ένα συχνό φυσικό φαινόµενο το οποίο τις περισσότερες φορές εµφανίζεται 

κλιµακωτά και όχι αιφνιδιαστικά. Οι συγκρούσεις αυξάνονται, µειώνονται, 

υποβόσκουν αλλά και δηµιουργούνται κατά την συνύπαρξη των εργαζοµένων και 

των συνεργασιών.  

 

Αρχικά, η σύγκρουση δηµιουργείται είτε λόγω κάποιας µορφής απειλής 

συµφερόντων, είτε από άλλες αιτίες ανταγωνισµού. Στη συνέχεια,  γίνεται αντιληπτή 

και συνειδητή από τις αντικρουόµενες πλευρές, τους υπόλοιπους συνεργάτες και από 

το διοικητικό προσωπικό. Αυτό οδηγεί στην αναζήτηση των αιτιών, στην 

αναθεώρηση των απόψεων των συγκρουόµενων πλευρών , τους τρόπους επίλυσης 

αλλά και την επίτευξη µίας συµφωνίας. Επίσης, αφού αναφερθούν οι τρόποι 

αντιµετώπισης τα µέλη της σύγκρουσης σχεδιάζουν την πραγµατοποίηση αυτών ή 

την άρνησή τους και εν συνεχεία τη διαιώνιση της έκδηλης σύγκρουσης. 

Τελειώνοντας, η σύγκρουση αλλά και το τελικό στάδιο της σχεδίασης των επιλογών, 

µπορεί να συνεχιστεί για µακροχρόνια ή βραχυχρόνια περίοδο µε αποτέλεσµα να 

υπάρξουν συνέπειες για τη λειτουργία της επιχείρησης τόσο εσωτερικά όσο και 

εξωτερικά (Miller, 2006),(Pondy, 1967),(Thomas, 1976). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2
Ο

  
 

2. ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΩΝ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ  

 

2.1 ΑΡΝΗΤΙΚΑ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΩΝ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ 

 

Οι συγκρούσεις αποτελούν αναπόσπαστο κοµµάτι ενός οργανισµού ανεξαρτήτως του 

αριθµού των εργαζοµένων που απασχολεί στο ενεργητικό της. Αυτές όταν δεν 

αντιµετωπιστούν σωστά µπορεί να είναι µη λειτουργικές για την επιχείρηση και να 

έχουν καταστροφικά αποτελέσµατα. Συνήθως, οι λόγοι που οδηγούν στη σύγκρουση, 

η διαδικασία αυτής αλλά και τα αποτελέσµατά της έχουν αρνητικές επιπτώσεις στη 

λειτουργικότητα της επιχείρησης και στον τρόπο οργάνωσής της. 

  

Οι εµπλεκόµενοι της σύγκρουσης απορροφούνται από αυτήν µε αποτέλεσµα να µην 

έχουν τον δέοντα επαγγελµατισµό στην τέλεση των καθηκόντων τους. Αισθητή 

γίνεται η µείωση της παραγωγικότητας από τους συγκρουόµενους αφού η 

επικοινωνία είναι προβληµατική έως ανύπαρκτη, η συνεργασία δεν µπορεί να 

πραγµατοποιηθεί σε οµαλά επίπεδα και γενικότερα δηµιουργείται ένα ακατάλληλο 

εργασιακό περιβάλλον για όλους τους εργαζόµενους. Στόχοι που έχουν αναλάβει οι 

εµπλεκόµενοι µένουν χρονικά πίσω ή δεν επιτυγχάνονται ποτέ µε αποτέλεσµα η 

επιχείρηση να χάνει έδαφος στην αγορά αλλά και να καταρρέει ηθικά εκ των έσω. Η 

ύπαρξη του αρνητικού κλίµατος   υποβοηθά τη δηµιουργία νέων συγκρούσεων αλλά 

και την αναζωπύρωση των ήδη υπαρχόντων. Ο συναισθηµατικός κόσµος φορτίζεται 

και η επικράτηση της λογικής και του κοινού συµφέροντος για τον οργανισµό 

χάνεται. Η συνολική οργάνωση της επιχείρησης χάνει τον ειρµό της.  

 

Η εταιρεία βγαίνει ζηµιωµένη από τις δυσλειτουργικές συγκρούσεις διότι τα άτοµα 

χάνουν τη συνοχή τους ως προς την οµάδα, µπαίνουν στη µέση προσωπικές 

φιλοδοξίες και χάνεται η αφοσίωση της κοινής πορείας του οργανισµού και γενικά 

εµφανίζεται το αίσθηµα της εχθρότητας αλλά και της µονόπλευρης αντίληψης στην 

οποία ο ένας αναγνωρίζει στον άλλον µόνο τα αρνητικά του χαρακτηριστικά. Επίσης, 

άτοµα τα οποία θεωρούνταν πρότυπα εντός της επιχείρησης ή είναι διοικητικά 

στελέχη ή εκπρόσωποι µίας οµάδας, όταν υποπέσουν σε αντιδικίες και συγκρούσεις 

πολλές φορές παρασύρουν και τους υπόλοιπους εργαζόµενους µαζί τους (Ruekert & 

Walker, 1987), (Dawes & Graham, 2005). 

 

Τέλος, βασικές επιπτώσεις είναι ότι οι συγκρούσεις στον χώρο εργασίας εµφανίζουν 

µεγάλα ποσοστά άγχους σε όλους τους παρευρισκόµενους και γενικά τους ασκείται 

υψηλή πίεση  σωµατικά και ψυχολογικά εντός της επιχείρησης. Αυτή η κατάσταση 

τους ακολουθεί και εκτός της επιχείρησης στο προσωπικό τους περιβάλλον 

δηµιουργώντας τους εκ νέου προβλήµατα. Όλη αυτή η κατάσταση οδηγεί το άτοµο 

σε επαγγελµατική εξουθένωση και εν συνεχεία στην µείωση της απόδοσής του το 

οποίο είναι καταστροφικό για τον ίδιο αλλά και για την επιβίωση του οργανισµού 

(Glowinkowski & Cooper 1985). 
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2.2 ΘΕΤΙΚΑ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ 

 

Η πλειοψηφία των ανθρώπων έχει την εσφαλµένη άποψη ότι οι συνέπειες µίας 

σύγκρουσης µπορεί να επιφέρουν µόνο αρνητικά αποτελέσµατα.Αυτό όµως δεν είναι 

αλήθεια.Αντίθετα, οι συγκρούσεις µπορεί να έχουν και θετικές επιπτώσεις στο 

εργασιακό περιβάλλον.Σύµφωνα µε το De Dreu (2008), µπορεί µία σύγκρουση να 

οδηγήσει σε απόδοση της οµάδας όταν: α) η σύγκρουση εστιάζεται στα καθήκοντα και 
όχι σε ανθρώπινες σχέσεις β) τα καθήκοντα αυτά δεν είναι πολύπλοκα γ) υπάρχει 
εµπιστοσύνη µεταξύ των εµπλεκοµένων στη σύγκρουση καθώς και συνεργασία από 
όλους για τους συνολικούς στόχους και δ) οι συµµετέχοντες στη σύγκρουση κάνουν 
χρήση της τεχνικής της διαπραγµάτευσης για να βρούνε από κοινού τη καλύτερη δυνατή 
λύση. 

 

Ορισµένες από τις κύριες θετικές επιπτώσεις των συγκρούσεων είναι οι εξής: 

 

1. Η εµφάνιση µίας σύγκρουσης µπορεί να προκύψει από υγειή ανταγωνισµό 

µεταξύ ατόµων ή οµάδων στο εργασιακό περιβάλλον.  

 

2. Μία «θετική σύγκρουση» µπορεί να οδηγήσει σε καινοτοµίες και αλλαγές. 

 

3. Μέσα από µία σύγκρουση αυξάνεται η συνοχή µεταξύ των αντικρουόµενων 

οµάδων καθώς και οι δύο µεριές, µε καλή συνεργασία και διαπραγµάτευση, 

επιδιώκουν τη καλύτερη δυνατή λύση. 

 

4. Θετικό αποτέλεσµα των συγκρούσεων είναι η αύξηση της παραγωγικότητας. 

 

5. Η εµφάνιση µίας σύγκρουσης στον εργασιακό χώρο σηµαίνει και εύρεση του 

τρόπου για την οριστική αντιµετώπισή της. 

 

6. Με την εκδήλωση της σύγκρουσης έχουµε την απελευθέρωση αρνητικής 

ενέργειας του ατόµου ως κάποια εκτόνωση καθώς και την απαλλαγή από το 

στρες και το άγχος της καθηµερινότητας. 

 

7. Αποτέλεσµα µίας «θετικής σύγκρουσης» είναι η ανάπτυξη ικανοτήτων 

επικοινωνίας και συνεργασίας από τους συµµετέχοντες µε σκοπό την 

καλύτερη αντιµετώπιση µίας επερχόµενης διαφωνίας. 

 

8. Μία από τις βασικότερες θετικές συνέπειες των συγκρούσεων είναι η 

διαµόρφωση των ανερχόµενων ηγετών στη πάλη του ανταγωνισµού.  
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3. ΤΡΟΠΟΙ ΑΠΟΦΥΓΗΣ ΚΑΙ ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΕΣ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗΣ ΤΗΣ 

ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ 

 

3.1 ΤΡΟΠΟΙ ΑΠΟΦΥΓΗΣ ΤΗΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ 
 

Μπορεί να αποµακρυνθεί σε µεγάλο βαθµό ο κίνδυνος της σύγκρουσης µέσα από 

επικοινωνιακές τεχνικές και τρόπους καλής συµπεριφοράς των εργαζοµένων. 

Παρακάτω διατυπώνουνται κάποιες συµβουλές,οι οποίες σύµφωνα µε τον Mark 

Sichel (1999) έχουν ως στόχο την αποφυγή των συγκρούσεων στο εργασιακό 

περιβάλλον. 

 

• Όσα λέτε πρέπει να αντιπροσωπεύουν εσάς και τον τρόπο σκέψης σας. 

Προτού µιλήσετε σκεφτείτε πρώτα τις συνέπειες των λεγόµενων σας. Σε 

καµία περίπτωση µην αντιδράτε επιπόλαια. 

 

• Υπάρχει περίπτωση ο προϊστάµενός σας να θέλει να σας εκφράσει την 

δυσαρέσκεια του µαζί σας, ή κάποιος συνάδελφος σας να είναι 

απογοητευµένος µε την συνεργασία σας, ή ακόµα και κάποιος υφιστάµενος 

σας να έχει παράπονα για τον τρόπο που του συµπεριφέρεστε.Σε όποια από τις 

παραπάνω θέσεις και αν βρεθείτε αντί να έρθετε σε σύγκρουση µε σκοπό να 

πείσετε τον άλλον για το αντίθετο, απλά καταλάβετέ τον και προσπαθήστε να 

κατανοήσετε την θέση του.Άλλωστε η συµπλοκή µπορεί να οδηγήσει µόνο σε 

επιδείνωση µιας κατάστασης.Γενικότερα όταν προκύπτουν προβλήµατα στο 

εργασιακό χώρο ή ακόµα και όταν διαφωνείτε µε κάποια πράγµατα σκεφτείτε 

τα πρώτα και αφού βγάλετε τα συµπεράσµατά σας τότε ενεργείστε.Ποτέ µην 

προτρέχετε σε βιαστικά συµπεράσµατα διότι ο χώρος εργασίας είναι πολύ 

ευάλωτος στην δηµιουργία συγκρούσεων . 

 

• Ωστόσο αν βρεθείτε κοντά σε µια σύγκρουση µε ένα συνάδελφο σας,µιας και 

είναι αναπόφευκτο να εκλείψουν εντελώς στον εργασιακό χώρο, αποφύγετε 

τις υπερβολές. Παραµείνετε ήρεµος και τυπικός, ακόµη και αν έχετε εµφανώς 

τη σωστή άποψη.Οι υπερβολικές αντιδράσεις δεν ωφελούν,αντίθετα µπορεί 

να προκαλέσουν µεγαλύτερα προβλήµατα ακόµα και την απόλυση από την 

επιχείρηση. 

 

• Θέστε ευδιάκριτα όρια:Σε κάθε εργασιακό περιβάλλον ο καθένας,από τους 

υπαλλήλους µέχρι και τα διευθυντικά στελέχη, πρέπει και οφείλει να γνωρίζει 

τα όριά του. Είναι ζωτικής σηµασίας για την οµαλή λειτουργία κάθε 

επιχείρησης  τα όρια αυτά να είναι ορατά από όλους και το κυριότερο να µην 

παραβαίνονται.Αφού δηµιουργήσετε τα παραπάνω όρια, στη συνέχεια 

οφείλετε να είστε φιλικοί και εγκάρδιοι µε τους συνεργάτες σας.Μην ξεχνάτε 

να δείχνετε ενδιαφέρον γι αυτούς όχι µόνο σε ό,τι αφορα το κοµµάτι της 

δουλειάς, αλλά και για την προσωπική τους υγεία και ευηµερία ή ακόµα και 

για το πώς αισθάνονται.Με τον τρόπο αυτό θα αποφύγετε τυχόν δυσαρέσκειες 

ενώ οι καλές σας σχέσεις θα αποβούν ευεργετικές για την εργασία. 

 

• Τόσο οι εργαζόµενοι όσο και οι µάνατζερ οφείλουν να µπορούν να 

ανταποκριθούν σε ζητήµατα σχετικά µε την διατήρηση και την προστασία της 
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ασφάλειας της θέσης τους.Φροντίστε να µπορείτε να προστατεύετε τον εαυτό 

σας µε εµπεριστατωµένη τεκµηρίωση των πιθανών δυνητικών και ασταθών 

καταστάσεων. Ο κανόνας αυτός ισχύει και για τις δύο όψεις της δοµής της 

εξουσίας.  

 

• Υιοθετήστε µια στρατηγική υποµονής χωρίς ανώφελες συγκρούσεις. Αν ο 

στόχος σας είναι µια επιτυχηµένη και ανοδική καριέρα τότε ίσως χρειαστεί να 

χάσετε κάποιες ΄΄µάχες΄΄ προκειµένου να κερδίσετε τον ΄΄πόλεµο΄΄. 

Αξιολογήστε την κάθε περίπτωση χωριστά,µετρώντας τα κέρδη και τις ζηµίες 

που µπορεί να έχει είτε βραχυπρόθεσµα είτε µακροπρόθεσµα.Αποφύγετε 

συγκρούσεις  χωρίς να έχετε να κερδίσετε κάτι και πάρτε την κατάσταση στα 

χέρια σας όποτε κρίνετε ότι αυτό θα φέρει θετικά αποτελέσµατα. 

 

•  Μην προσπαθείτε να αλλάξετε τους συναδέλφους σας και ιδιαίτερα αν είναι 

ψηλότερα από σας στην ιεραρχία. Σεβαστείτε τη διαφορετικότητα του 

καθενός  και προσαρµοστείτε σε αυτήν εκµεταλλευόµενοι τα θετικά στοιχεία 

που θα σας οδηγήσουν σε µία οµαλή συνεργασία . 

 

 

 

3.2 ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΕΣ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗΣ ΤΗΣ ΣΥΓΚΡΟΥΣΗΣ 

 

Σύµφωνα µε τον Alan Filley (1975), οι συνθήκες κάτω από τις οποίες  

δηµιουργούνται οι συγκρούσεις ποικίλουν και διαφέρουν.Για το λόγο αυτό και η 

στρατηγική αντιµετώπισης της κάθε σύγκρουσης πρέπει να είναι διαφορετική 

προκειµένου να είναι αποτελεσµατική. 

 

Υπάρχουν λοιπόν τρεις βασικές κατηγορίες στρατηγικών αντιµετώπισης των 

συγκρούσεων στις οποίες ανήκουν όλες οι επιµέρους:  

Η στρατηγική Win-Lose (Νίκη - Ήττα), η στρατηγική Win-Win (Νίκη - Νίκη) και η 

στρατηγική Lose-Lose (Ήττα - Ήττα). Παρόλο που η τελευταία έχει περισσότερα 

πλεονεκτήµατα οι άλλες δύο είναι πρακτικά πιο διαδεδοµένες λόγω της τάσης που 

έχει ο κόσµος να επιµένει σε γνώριµες και πολυχρησιµοποιηµένες µεθόδους , ακόµα 

και αν αυτές µπορεί να έχουν αρνητικά αποτελέσµατα. Παρακάτω αναφέρονται 

ορισµένες από αυτές. 

 

Η µέθοδος ΄΄My Way΄΄ 
Η µέθοδος αυτή προωθεί τον εξαναγκασµό.Η µια πλευρά χρησιµοποιεί την εξουσία 

της κατά της άλλης για να την αναγκάσει µε τον τρόπο αυτό να συµφωνήσει µαζί της. 

Αυτή η µέθοδος ανήκει στην κατηγορία ΄΄Win-Lose΄΄ που σηµαίνει ότι θα βρεθεί 

σίγουρα µια λύση στο πρόβληµα, χωρίς όµως αυτή να είναι η καλύτερη.Γι αυτό το 

λόγο η µέθοδος αυτή είναι απαραίτητη µόνο σε καταστάσεις έκτατης ανάγκης όπου ο 

ηγέτης πρέπει να πάρει άµεσα µια απόφαση.  

 

Η µέθοδος ΄΄Your Way΄΄  
Για να εφαρµοστεί πρέπει να την ακολουθήσουν και οι δύο πλευρές που έχουν 

συγκρουστεί. Βασικό χαρακτηριστικό της είναι η υποβάθµιση των διαφορών των δύο 

πλευρών µε σύνηθες αποτέλεσµα  τον συµβιβασµό.  
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Η µέθοδος ΄΄Half Way΄΄ 
Η συγκεκριµένη µέθοδος εφαρµόζεται περίπου στις ίδιες περιστάσεις µε την ΄΄Your 

Way΄΄.Έχει σκοπό τον συµβιβασµό των δύο πλευρών οπότε δεν υπάρχει ούτε 

χαµένος ούτε κερδισµένος µέτα το τέλος της σύγκρουσης. Προκειµένου όµως να 

επιτευχθεί συµβιβασµός πρέπει όλα τα ζητήµατα που διαφοροποιούν τις δύο πλευρές 

να συναντηθούν στην µέση.Σύµφωνα µε πολλούς το µειονέκτηµα που έχει ο 

συµβιβασµός είναι οτι δεν θεωρείται µια λύση της στρατηγικής Win-Win αλλά µια 

πρόταση της Lose-Lose. Και οι δύο πλευρές θεωρούν ότι έδωσαν πολλά ή οτι πήραν 

λίγα χωρίς να δίνουν ιδιαίτερη σηµασία στην έκβαση του αποτελέσµατος. 

 

Η µέθοδος ΄΄Our Way΄΄ 
Θεωρείται µια από τις πιο επιτυχηµένες µεθόδους, καθώς προσφέρει µακροχρόνιες 

λύσεις στα προβλήµατα και ανήκει στην κατηγορία της στρατηγικής Win-Win. ∆εν 

χρησιµοποιείται βέβαια όσο συχνά θα έπρεπε διότι απαιτεί πολύ χρόνο και 

προσπάθεια. Θεωρητικά η µέθοδος ΄΄Our Way΄΄ είναι ιδανική αλλά σε πραγµατικές 

συνθήκες πολλές φορές δεν µπορεί καν να εφαρµοστεί.  
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4. ∆ΙΑΧΕΙΡΗΣΗ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ 

 

4.1 ΟΡΙΣΜΟΣ ΤΗΣ ΕΝΝΟΙΑΣ <<∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ>> 

 

Ως διαχείριση συγκρούσεων ορίζουµε τη πράξη της αναγνώρισης και διαχείρισης 

µίας σύγκρουσης στο εργασιακό περιβάλλον µε λογικό, δίκαιο και αποτελεσµατικό 

τρόπο.Η διαχείριση συγκρούσεων απαιτεί ικανότητες καλής και αποτελεσµατικής 

επικοινωνίας, διαπραγµάτευσης και επίλυσης προβληµάτων.Η διαχείριση 

συγκρούσεων έχει ως απότερο σκοπό να µειώσει την εµφάνιση  δυσλειτουργικών 

συγκρούσεων, οι οποίες εµποδίζουν την απόδοση µίας οµάδας, αλλά και να αυξήσει 

τις πιθανοτήτες να επιλυθούν αποδοτικά και αποτελεσµατικά όσα προβλήµατα και 

όσες διαφορές προκύψουν στο εργασιακό περιβάλλον(Rahim, 2001). 

  

 

 

4.2 ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΕΣ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΗΣ ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗΣ ΤΩΝ 

ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ  

 

Η ενσώµατωση στόχων, η παραχώρηση, η επιβολή, η αποφυγή και ο συµβιβασµός 

είναι µερικές από τις στρατηγικές όπου τα άτοµα τείνουν να εφαρµόζουν για την 

αντιµετώπιση των συγκρούσεων στο εργασιακό περιβάλλον (Rahim, 1983).Είναι άξιο 

σηµασίας να αναφέρουµε ότι η επιλογή του στυλ διαχείρησης των συγκρούσεων 

εξαρτάται από πολλούς παράγοντες όπως τις ικανότητες συνεργασίας ατόµων και 

οµάδων, την αλληλεξάρτηση των στόχων και την οργανωσιακή επικοινωνία 

(Πολυχρονίου, 2005). 

 

Σύµωνα µε το Thomas (1976) οι πέντε τρόποι διαχείρισης των συγκρούσεων που 

αναφέραµε παραπάνω βασίζονται στις εξής δύο διαστάσεις: α) ικανοποίηση 

προσωπικών ενδιαφερόντων και β) ικανοποίηση ενδιαφερόντων τρίτων.Σε αντίθεση 

µε το Thomas, οι Blake και Mouton (1964) υποστηρίζουν ότι αυτοί οι πέντε τρόποι 

διαπραγµάτευσης βασίζονται σε δύο παρόµοιες διαστάσεις: α) το ενδιαφέρον για το 

αποτέλεσµα και β) το ενδιαφέρον για τους ανθρώπους. 

 

Στη συνέχεια ο Rahim (1983), βασιζόµενος πάντα στις απόψεις των Blake-Mouton 

(1964) και Thomas (1976) που αναφέραµε παραπάνω, παραθέτει το δικό του µοντέλο 

διαχείρισης συγκρούσεων το οποίο στηρίζεται σε δύο βασικές διαστάσεις: α) το 

ατοµικό ενδιαφέρον (concern for self) και β) το ενδιαφέρον για τους άλλους 
(concern for others).Οι δύο αυτές διαστάσεις µας περιγράφουν τα κίνητρα που 

µπορεί να έχει ένα άτοµο ή µια οµάδα ατόµων κατά τη διάρκεια της σύγκρουσης 

(Rahim & Magner, 1995).Σύµφωνα µε τη πρώτη διάσταση του µοντέλου διαχείρισης 

συγκρούσεων του Rahim (1983) έχουµε το βαθµό µε τον οποίο ένα άτοµο προσπαθεί 

να εκπληρώσει προσωπικούς στόχους.Σε αντίθεση µε τη πρώτη, η δεύτερη διάσταση 

αναφέρεται στο βαθµό µε τον οποίο ένα άτοµο επιδιώκει να εκπληρώσει στόχους 

άλλων ατόµων αλλά µε τα οποία έχει άµεση σχέση. 

 

Στoν επόµενο πίνακα βλέπουµε ένα στυλ διοίκησης συγκρούσεων των  Rahim 

και Magner(1995). 

 



 - 17 - 

ΔΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ 

 

ΣΤΥΛ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ 

ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ 

Ενδιαφέρον για 
τους ατοµικούς 

στόχους 

Ενδιαφέρον για στόχους 
τρίτων 

ΕΝΣΩΜΑΤΩΣΗ ΣΤΟΧΩΝ Υψηλός βαθµός Υψηλός βαθµός 

ΕΠΙΒΟΛΗ  Χαµηλός βαθµός Υψηλός βαθµός 

ΑΠΟΦΥΓΗ  Υψηλός βαθµός Χαµηλός βαθµός 

ΠΑΡΑΧΩΡΗΣΗ  Χαµηλός βαθµός Χαµηλός βαθµός 

ΣΥΜΒΙΒΑΣΜΟΣ  Μεσαίος βαθµός Μεσαίος βαθµός 

 

Από το συνδυασµό των δύο διαστάσεων καταλήγουµε στις παρακάτω πέντε 

στρατηγικές διαπραγµάτευσης των συγκρούσεων στο εργασιακό περιβάλλον: 

 

α) ενσωµάτωση στόχων (integrating): η χρησιµοποίηση της τεχνικης της 

ενσωµάτωσης στόχων στη διαχείριση συγκρούσεων στο εργασιακό περιβάλλον 

χαρακτηρίζεται από συνεχή ροή πληροφοριών, ανοιχτή επικοινωνία και την εξέταση 

των διαφωνιών των δύο πλευρών ώστε να βρεθεί µία κοινά αποδεχτή λύση(Hocker & 

Wilmot, 1998).Η συγκεκριµένη µέθοδος αποµακρύνει τα εµπόδια και αφήνει µία 

προοπτική για µεγαλύτερη απόδοση µε τη προϋπόθεση ότι οι δύο πλευρές είναι 

ειλικρίνεις όσον αφορά τους στόχους τους, οι διαφορες-διαφωνίες εκφράζονται 

ανοιχτά στο τραπέζι και το βασικότερο ότι υπάρχει αµοιβαία 

εµπιστοσύνη.Γενικότερα η στρατηγική της ενσωµάτωσης στόχων, για τους 

περισσότερους µελετητές, θεωρείται η πλέον καταλληλότερη τεχνική για την 

αποτελεσµατική προσαρµογή διαδικασιών και ολοκλήρωση δραστηριοτήτων στο 

πλαίσιο της επιχείρησης. 

 

β) παραχώρηση (obliging): το συγκεκριµένο µοντέλο διαχείρισης συγκρούσεων 

συνδέεται άµεσα τη µείωση της έντασης των διαφωνιών καθώς και την ανάδειξη 

κοινών τόπων µε απώτερο σκοπό την ικανοποίηση των ενδιαφερόντων της αλλης 

πλευράς(Rahim, 2000).Η τεχνική της παραχώρησης θεωρείται κατάλληλο µέτρο όταν 

ο πρωταγωνιστής της σύγκρουσης δεν έχει γνώση επί του θέµατος στο οποίο έχει 

αναπτυχθεί διαφωνία ή στη περίπτωση που οι βάσεις δύναµης του πρωταγωνιστή της 

σύγκρουσης είναι περιορισµένες σε σχέση µε τους άλλους συµµετέχοντες(Rahim, 

Magner & Shapiro, 2000).Καταλήγουµε στο ότι η συγκεκριµένη µέθοδος 

διαπραγµάτευσης χρησιµοποιείται όταν η πρώτη συγκρουόµενη οµάδα ενδιαφέρεται 

και ανησυχεί πραγµατικά για τα συµφέροντα της αντιπαρατιθέµενης οµάδας 

δείχνωντας καλή πρόθεση για υποχώρηση ώστε να έχουµε αρµονική συνύπαρξη και 

ειρηνική διευθέτηση των πραγµάτων(Μαυραντζά, 2011). 

 

 γ) επιβολή (dominating): η τεχνική της επιβολης χαρακτηρίζεται από υψηλό 

ενδιαφέρον για ατοµικούς στόχους και χαµηλό ενδιαφέρον για στόχους τρίτων.Εδώ ο 

ισχυρός επιβάλλει τον τρόπο επίλυσης της σύγκρουσης για την ικανοποίηση των 

δικών του συµφερόντων χωρίς να ενδιαφέρεται για κάποια συνεργασία(Σαΐτης, 

2002).Η κυρίαρχη οµάδα προσπαθεί να εξασφαλίσει την δική της υπεροχή πάνω στα 

ζητήµατα της σύγκρουσης µε εξουσιαστικό τρόπο ο οποίος µπορεί να πηγάζει από τη  
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θέση που έχει η συγκεκρίµενη οµάδα στην ιεραρχική κλίµακα της επιχείρησης, από 

την αρχαιότητα και την εµπειρία καθώς και από την ειδικότητα.Ένα άτοµο ή µία 

οµάδα ατόµων που προσπαθούν να επιβάλουν τους στόχους τους µε κάθε τρόπο 

αψηφώντας το επέρχοµενο κόστος, αγνοούν τις ανάγκες και τις προσδοκίες της άλλης 

πλευράς και έχουν ως στυλ διαπραγµάτευσης το «κερδίζω-χάνω».Χαρακτηριστικό 

παράδειγµα χρησιµοποίησης της τεχνικής της επιβολής είναι οι εντολές που δίνει 

ένας προϊστάµενος στους υφισταµένους του για ενδοεπιχειρησιακά θέµατα ή 

εργασίες που απαιτούν γρήγορη και αποτελεσµατική εκτέλεση(Σαΐτη & Σαΐτης, 

2011). 

 

δ) αποφυγή (avoiding): η τεχνική της αποφυγής χαρακτηρίζεται από χαµηλό 

ενδιαφέρον τόσο για τους ατοµικούς στόχους όσο και για τους στόχους τρίτων.Η 

αποφυγή σαν τρόπος χειρισµού συγκρούσεων είναι χρήσιµη τακτική, όταν το σηµείο 

στο οποίο εντοπίζεται η διαφωνία είναι χαµηλής σηµασίας και σπουδαιότητας.Επίσης 

η αποφυγή, ως στυλ διαπραγµάτευσης, είναι κατάλληλη όταν οι πιθανότητες να 

επιτευχθούν οι στόχοι µίας οµάδας είναι ιδιαίτερα χαµηλές.Τέλος, η αποφυγή 

χρησιµοποιείται όταν διαπυστώσει κάποιος ότι το κόστος µίας σύγκρουσης είναι 

µεγαλύτερο από το όφελος της επίλυσης της(Rahim, 2000). 

 

ε) συµβιβασµός (compromising): το συγκεκριµένο µοντέλο διαχείρισης 

συγκρούσεων χαρακτηρίζεται από µεσαίο ενδιαφέρον τόσο για ατοµικούς στόχους 

όσο και για στόχους τρίτων.Στο συµβιβασµό οι αντικρουόµενες οµάδες κοινούνται σε 

µία µέση οδό και τις περισσότερες φορές χρησιµοποιούν ένα στυλ διαπραγµάτευσης 

µε τη µορφή «πάρε-δώσε» µε σκοπό να φτάσουν σε κοινά αποδεκτές αποφάσεις.Με 

το συµβιβασµό δεν έχουµε νικητή αλλά ούτε και ηττηµένο (Σαΐτη & Σαΐτης, 

2011).Ως µέσο διαπραγµάτευσης φαίνεται να έχει κοινά στοιχεία µε τη τεχνική της 

συνεργασίας καθώς οδηγεί σε αµοιβαία ικανοποίηση των εµπλεκόµενων οµάδων, 

αλλά δεν προσφέρει καθοριστικές και µόνιµες λύσεις.Καταλήγουµε στο συµπέρασµα 

ότι ο συµβιβασµός δεν θεωρείται κατάλληλος για την επίλυση πολυδιάστατων 

προβληµάτων, τα οποία απαιτούν αποτελεσµατική προσαρµογή µα τους 

καθοριστικούς στόχους που έχουν θέσει οι αντικρουόµενες οµάδες ( Rahim, 2000). 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 - 19 - 

ΔΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5
Ο

  

 

5. CASΕ STUDY   

 

COCA COLA 3E – ΕΛΛΑ∆Α 

 

Προς το τέλους του Σεπτέµβριου του 2013 (29/9/2013), η διοίκηση της COCA-

COLA 3E στην Ελλάδα και συγκεκριµένα στην περιοχή της Θεσσαλονίκης,  κάθισαν 

να διαπραγµατευτούν µε τους υπαλλήλους τους για την επίτευξη µίας νέας 

συµφωνίας εργασίας µεταξύ τους. Η COCA-COLA  γνωστή ως πολυεθνική εταιρία 

για τις ικανότητες της στο χώρο του marketing δεν φανταζόταν ότι αυτές οι 

διαπραγµατεύσεις θα οδηγούσαν σε µύρια δεινά  όπως απολύσεις, απεργίες 

µποϊκοτάζ και δικαστικές διαµάχες. Η διοίκηση πίστευε ότι έχει κερδίσει την 

εµπιστοσύνη των υπαλλήλων και είχε στήσει γερά θεµέλια και φανταζόταν ότι οι 

συµφωνίες της διαπραγµάτευσης θα κατέληγαν σε µια κερδοφόρα επίτευξη και για 

τις δύο πλευρές (περίπτωση: win-win). Οι manager της COCA-COLA ξεκίνησαν τις 

διαπραγµατεύσεις πιστεύοντας ότι στην συγκεκριµένη περίπτωση θα κερδίσει και η 

διοίκηση αλλά και οι υπάλληλοι και αυτό θα έχει ως αποτέλεσµα οι σχέσεις να 

αναθερµανθούν και οι διαφορές µεταξύ προσωπικού και εταιρίας να καλυτέρέυσουν, 

όµως δεν υπολόγισαν ότι υπάρχει πιθανότητα να καταρρεύσει ο διάλογος και να 

οδηγηθούν σε οριστική σύγκρουση µε τεράστια προβλήµατα και για τις δυο πλευρές. 

 

Οι υπεύθυνοι της COCA-COLA διενέργησαν την διαπραγµάτευση µέσω 

διαµεσολαβητών προκειµένου να οδηγήσουν σε µία συµφωνία που θα είναι 

κερδισµένες  και οι δύο πλευρές. Ο Chief Executive Manager CEO της COCA-COLA 

ανέφερε ότι οι διαµεσολαβητές προσπάθησαν να προσδιορίσουν τα βασικά θέµατα 

και τα προβλήµατα που αντιµετώπιζαν και οι δύο  µεριές και εν συνεχεία τον 

ενηµέρωσαν ότι το µεγαλύτερο µέρος της συµφωνίας είχε ήδη επιτευχθεί. 

 

Το κάθε θέµα αναλυόταν ανά µέρα ξεχωριστά από τους διαµεσολαβητές αφήνοντας 

τα βασικά θέµατα που αφορούν τα οικονοµικά για το τέλος της συζήτησης. Αυτό 

συνέβη διότι οι υπεύθυνοι της COCA-COLA ήταν πεπεισµένοι ότι οι εργαζόµενοι θα 

συµφωνούσαν µαζί τους στα ζητήµατα των απολύσεων ,των αποζηµιώσεων των 

βασικών µισθών, τις µέρες αδείας, τον χρόνο των υπερωριών αλλά και για πολλά 

άλλα τα οποία τελικά υπήρχε αντίθετη άποψη.  

 

Αυτό δεν άργησε να φανεί αφού οι εργαζόµενοι κατάλαβαν ότι η εταιρία επιθυµεί µία 

προσέγγιση κερδοφόρα και για τους δύο αλλά σε γενικές γραµµές οι προθέσεις ήταν 

καλές µόνο και µόνο για να τους οδηγήσει εκεί που επιθυµεί η εταιρία και να τους 

εξαπατήσει στον οικονοµικό τοµέα που θεωρούσαν και τον βασικότερο. 

 

Όπως ήταν προφανές οι συζητήσεις αρχικά οδηγούσαν σε θετικά αποτελέσµατα και 

τις δύο πλευρές, αλλά η όλη κατάσταση άλλαξε δραµατικά όταν στο τραπέζι των 

διαπραγµατεύσεων εισήλθαν τα οικονοµικά θέµατα. Οι διαπραγµατεύσεις έγιναν 

σκληρές και απόλυτες από την κάθε πλευρά ξεχωριστά χωρίς να αφήνει καµία τους 

χώρο για ελιγµούς και συµφωνίες.  Ο CEO της COCA-COLA θέλησε να ηρεµήσει τα 

πνεύµατα και να δοκιµάσει µία άλλη προσέγγιση προκειµένου να επέλθει µια θετική 

συµφωνία και για τις δυο πλευρές αλλά οι εργαζόµενοι αποχώρησαν από τις 

διαπραγµατεύσεις και το χρονικό των προβληµάτων ξεκίνησε αµφότερα για όλους. 
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Το χρονικό των προβληµάτων ξεκινάει άµεσα για την COCA-COLA  και τους 

εργαζοµένους της, αναλυτικότερα: 

  

Η εταιρεία προχώρησε σε κινήσεις περιστολής κόστους, µε κλείσιµο τµηµάτων, 

µεταφορά της έδρας της και µεταφορά δραστηριοτήτων σε γειτονικές χώρες, 

παράλληλα µε προγράµµατα εθελουσίας εξόδου και απολύσεις για τους 

εργαζόµενους. Στο πλαίσιο αυτό ανακοινώθηκε και το κλείσιµο του εργοστασίου στη 

Θέρµη, οι εργαζόµενοι του οποίου απάντησαν µε απεργία και παράλληλα κάλεσαν 

τους πολίτες σε µποϊκοτάζ του δηµοφιλούς αναψυκτικού και άλλων προϊόντων της 

εταιρείας, µέσω διαδικτυακής καµπάνιας µε τη στήριξη εργατικών κέντρων και 

σωµατείων, ως µέσο πίεσης προς την εταιρεία ώστε να µη χαθούν θέσεις εργασίας. 

Έτσι λοιπόν µε συνεχείς αναρτήσεις τους στα µέσα κοινωνικής δικτύωσης 

ενηµέρωναν τους πολίτες για τον αγώνα τους και τους καλούσαν να µποϊκοτάρουν τα 

προϊόντα της 3Ε, µια κίνηση που εξαπλώθηκε σε όλη την Ελλάδα. 

 

Η COCA-COLA 3Ε απάντησε µε αίτηση ασφαλιστικών µέτρων, επικαλούµενη 

σηµαντική οικονοµική και ηθική βλάβη, κατά της Πανελλήνιας Οµοσπονδίας 

Εργατοϋπαλλήλων Εµφιαλωµένων Ποτών και του Σωµατείου COCA-COLA 

κατηγορώντας τους απεργούς εργάτες για δυσφήµηση και πρόκληση ηθικής βλάβης. 

Ζητούσε δε αποζηµίωση 250.000 ευρώ από τον καθένα, σύνολο 5,5 εκατ. ευρώ. Η 

αίτηση της εταιρείας απορρίφθηκε από το Μονοµελές Πρωτοδικείο Αθήνας και 

εταιρεία επιβεβαίωσε ότι οι ισχυρισµοί των πρώην εργαζοµένων είναι ψευδείς, 

συκοφαντικοί και σε καµία περίπτωση δεν συνδέονται µε την πραγµατικότητα της 

δραστηριότητας της εταιρίας. Θέλοντας να υποστηρίξει τη θέση της η COCA-COLA 

ανέφερε ότι διατηρεί εδώ και 45 χρόνια ισχυρή και σταθερή την παρουσία της στη 

χώρα, παράγοντας µάλιστα το 96% των προϊόντων της στην Ελλάδα, ενώ 

ανταποκρίνεται πλήρως σε όλες τις φορολογικές της υποχρεώσεις προς το ελληνικό 

κράτος, µε σεβασµό και συνέπεια στην ελληνική φορολογική νοµοθεσία. Ανέφερε ότι 

τα τελευταία 10 χρόνια έχει αποδώσει στο κράτος, µέσω φορολογικών, εργοδοτικών 

και άλλων εισφορών, περίπου 1 δισ. ευρώ, ενώ ειδικά τη διετία 2012-2013 , η 

εταιρεία συνεισέφερε 258,8 εκ. ευρώ. Παράλληλα, την τελευταία διετία η εταιρεία 

έχει επενδύσει στην ελληνική αγορά 275 εκ. ευρώ και ήδη από τις αρχές του 2014 

βρίσκεται σε εξέλιξη νέο επενδυτικό πλάνο της εταιρείας. 

 

Βασική κίνηση της εταιρίας ήταν να παρουσιάσει ότι οι πρώην εργαζόµενοι του 

τµήµατος διακίνησης της εγκατάστασης της Θεσσαλονίκης µε σκοπιµότητα και δόλο 

έχουν επιδοθεί τους τελευταίους µήνες σε µια καµπάνια δυσφήµησης και σπίλωσης 

της εταιρείας, τη στιγµή που η COCA-COLA Τρία Έψιλον επανειληµµένα τους 

προσέφερε προτάσεις που θα τους εξασφάλιζαν απασχόληση και εισόδηµα. 

Συγκεκριµένα, η εταιρεία µέσα σε δύο χρόνια κατέθεσε συνολικά 3 προτάσεις στους 

πρώην εργαζοµένους για την εξεύρεση της καλύτερης δυνατής λύσης, από το να τους 

προσφέρει δωρεάν την κυριότητα αυτοκινήτων ιδιοκτησίας της, προκειµένου να 

συνεργαστούν ως ανεξάρτητοι διανοµείς στη διακίνηση των προϊόντων της, να τους 

προσφέρει διασφάλιση εργασίας µέσα από 3ετές ή 5ετές συµβόλαιο, µέχρι να 

αναλάβει να καλύψει οικονοµικά και όλες τις νοµικές και γραφειοκρατικές 

διαδικασίες. Όλες οι προτάσεις απορρίφθηκαν χωρίς καµία αιτιολογία από το 

σωµατείο των εργαζοµένων και το συνδικαλιστικό όργανό τους (ΠΟΕΕΠ), οι οποίοι 

επέλεξαν την οδό της δυσφήµησης και συκοφάντησης της εταιρείας» καταλήγει η 

ανακοίνωση.  
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Έχοντας περιέλθει σε αυτή την κατάσταση η εταιρεία άρχισε να ανησυχεί µήπως 

βρεθεί στη δυσµενή θέση που βρέθηκε η COCA-COLA στην Ισπανία, όπου το 

µποϊκοτάζ εκεί προκάλεσε τεράστια πτώση των πωλήσεών της, καθώς και στην 

Ελλάδα υπάρχει ανταπόκριση από µερίδα του καταναλωτικού κοινού. Σε συνέχεια 

της ρήξης, οι εργαζόµενοι καθηµερινά βρίσκονταν στους δρόµους της πόλης 

ενηµερώνοντας τους πολίτες, ενώ η Ένωση Γυναικών του κλάδου µοίρασε στα 

πλαίσια της ενηµερωτικής καµπάνιας τους, την περίοδο του Πάσχα, 1500 κόκκινα 

αυγά τα οποία γράφουν "Ούτε γουλιά", καθώς βρέθηκε και στα διόδια των 

Μαλγάρων ενηµερώνοντας τους εκδροµείς για τον αγώνα των εργαζοµένων και για 

τη συγκέντρωσή τους στο Εργατικό Κέντρο Θεσσαλονίκης σε µια εκδήλωση προς 

τιµή τους. Κατά τη διάρκεια της εκδήλωσης στελέχη της Οµοσπονδίας τους και του 

ΕΚΘ παραβρέθηκαν και ο πρόεδρος των απεργών κ. Παπαδόπουλος κατήγγειλε πως 

και σε αυτές τις εκδηλώσεις "όπως πάντα είµαστε φιµωµένοι από τα ΜΜΕ εκτός από 

ελάχιστα τοπικά µέσα ενηµέρωσης" και ότι υπάρχει µια “άτυπη οµερτά” από πλευράς 

των ΜΜΕ διότι καθ όλη τη διάρκεια του αγώνα τους οι εργαζόµενοι έχουν κάνει 

σοβαρότατες καταγγελίες πως έπειτα από παρέµβαση της εταιρίας στα εµπορικά 

τµήµατα των εκδοτικών συγκροτηµάτων στη προσπάθειά τους να δηµοσιοποιήσουν 

τον αγώνα τους και την καµπάνια των εργαζοµένων για το µποϊκοτάζ στα προϊόντα 

της εταιρείας συναντούν “τοίχο”. Καταγγελίες που έχουν προκαλέσει στο παρελθόν 

και την παρέµβαση της ΠΟΕΣΥ και υπενθυµίζεται ότι η πολυεθνική COCA-COLA 

έχει κλείσει τις µονάδες στο Μεσολόγγι, στη Ρόδο, την Θεσσαλονίκη, την Πάτρα , 

ενώ έχει µειώσει θέσεις εργασίας και στον Βόλο. 

 

Τέλος, η COCA-COLA διαφηµίζει ότι µένει Ελλάδα ενώ οι εργαζόµενοι µιλούν για 

παραπλάνηση των καταναλωτών µε καθαρά προπαγανδιστικές διαφηµίσεις που 

παρουσιάζουν το εργοστάσιο της Θεσσαλονίκης εν πλήρη λειτουργία, µε 

«χαρούµενους ηθοποιούς-εργάτες». Σε ανακοίνωσή τους, οι εργαζόµενοι στο 

εργοστάσιο της Θεσσαλονίκης αναφέρουν: Η πολυεθνική COCA-COLA, γνωστή για 

τις ικανότητές της στο χώρο του marketing και της διαφήµισης, έχει επιδοθεί σε ένα 

ρεσιτάλ παραπλάνησης και υποκρισίας απέναντι στους Έλληνες καταναλωτές και 

στον ελληνικό λαό. Με µια ύπουλη τηλεοπτική διαφήµιση, που σφετερίζεται 

δηµόσιους χώρους  και µνηµεία της Θεσσαλονίκης, προσπαθεί να «πείσει»  το 

καταναλωτικό κοινό  ότι συνεχίζει σαν και πρώτα τις δραστηριότητές της στην 

Ελλάδα, θέλοντας µε αυτόν τον τρόπο να επισκιάσει τον αγώνα τους. 

 

ΠΟΡΙΣΜΑ 

 
Όλα αυτά τα προβλήµατα θα µπορούσαν να έχουν αποφευχθεί εάν τα θέµατα είχαν 

εξεταστεί συλλογικά µε σωστά µέτρα σύγκρισης και την κατάλληλη σηµασία. Όµως, 

η COCA-COLA ξεκίνησε τις διαπραγµατεύσεις της χωρίς να υπολογίσει ότι το 

οικονοµικό ζήτηµα ήταν δυνατόν να δηµιουργήσει τόσο µεγάλο πρόβληµα στην 

περίπτωση που έµενε τελευταίο. Ο διχασµός πάνω στο συγκεκριµένο θέµα ήταν 

αδύνατον να αποφευχθεί από τη στιγµή που αναφέρθηκε στις συνοµιλίες της 

σύµβασης και η εταιρία την συγκεκριµένη χρονική στιγµή δεν είχε την δυνατότητα 

να ελιχτεί ή να επανεξετάσει την προσέγγισή της. Ο σωστός σχεδιασµός και η ορθή 

στρατηγική θα µπορούσε να παραχωρήσει στην εταιρία περισσότερο χρόνο 

αντίδρασης, µεγαλύτερη δυνατότητα συνεργασίας, επίτευξη λύσεων σε καίρια θέµατα 

και σχεδιασµό των επόµενων κινήσεων ώστε να µπορεί να κατέχει πλεονέκτηµα 

προτάσεων κατά τη διάρκεια της συµφωνίας.  
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Στην περίπτωση της COCA-COLA αυτό δεν ήταν δυνατόν αφού οι υπεύθυνοι της 

διαπραγµάτευσης αποφάσισαν να συζητήσουν το κάθε θέµα ανεξάρτητα και το 

οικονοµικό ζήτηµα, που είχε ιδιαίτερη σηµασία για τους εργαζόµενους και αφορούσε 

τις αµοιβές, τις απολύσεις και τις περικοπές κ.α., να το αφήσουν για το τέλος. Αν τα 

συγκεκριµένα προβλήµατα τα οποία ήταν και τα πιο βασικά για τους εργαζόµενους 

είχαν παρουσιαστεί και αναλυθεί συλλογικά εν συνεχεία άλλων θεµάτων η COCA-

COLA θα µπορούσε να επιτύχει µία από τις βασικές αρχές των διαπραγµατεύσεων 

της περίπτωσης win-win, ότι πλησιάζει τους υπαλλήλους της µε το πνεύµα της 

αποδοτικότητας οφελών όπου και αυτοί αλλά και η εταιρία θα κατέληγαν σε θετικά 

αποτελέσµατα. Αντιθέτως, η τακτική που ακολουθήθηκε σε αυτή την 

διαπραγµάτευση είχε ως επακόλουθο οι εργαζόµενοι να αποχωρίσουν από τη 

συζήτηση αλλά και να µην αφήσουν περιθώρια επανασχεδιασµού. Η εµπιστοσύνη 

χάθηκε και δεν υπήρχε σχέδιο ή δεν ήταν ολοκληρωµένο στρατηγικά  ώστε να 

ξανακερδηθεί µε αποτέλεσµα να καταρρεύσει η συµφωνία και να αρχίσουν τα 

προβλήµατα και για τις δύο πλευρές. Τελειώνοντας, η συγκεκριµένη στρατηγική που 

ακολούθησε η COCA-COLA  προκειµένου να έχει τα οφέλη της περίπτωσης win-win  

ήταν ολέθρια για την εταιρία καθώς και για τους υπαλλήλους της. Αυτό συνέβη διότι, 

αν και η εταιρία ήταν πρόθυµη να συζητήσει εκ νέου τα οικονοµικά θέµατα µε τους 

υπαλλήλους της και να βρεθεί µια λύση, οι διαπραγµατευτές δεν ακολούθησαν σωστή 

στρατηγική καθιστώντας το αδύνατον. 

 

Είναι εµφανές ότι οι οργανισµοί πλέον αρχίζουν να αντιλαµβάνονται ότι η βασική 

προϋπόθεση των διαπραγµατεύσεων είναι η θετική προσέγγισή τους.Η προσέγγιση 

όσον αφορά τις διαπραγµατεύσεις ξεκίνησε να διαφοροποιείται το τελευταίο 

διάστηµα όπου, όλο και περισσότερα στελέχη των επιχειρήσεων επιθυµούν 

µεγαλύτερη συνεργασία σε όλους τους τοµείς ανεξαρτήτως. Μέχρι προσφάτως, η 

διαδικασία των διαπραγµατεύσεων µεταξύ δυο πλευρών ήταν αντίστοιχο αυτό της 

επιτυχίας του ενός έναντι του άλλου χωρίς να λαµβάνονται υπόψη οι κίνδυνοι που 

µπορεί να προκύψουν.  

 

Βασική προϋπόθεση σήµερα είναι ότι οι διαπραγµατευτές τονίζουν και αναλύουν τα 

γνωρίσµατα που αφορούν τις επιδόσεις καθώς και τη διαχείρησή τους τα οποία θα 

καταλήξουν σε θετικά συµπεράσµατα και συµφωνία. Πολλές επιχειρήσεις έχουν 

αλλάξει την τακτική προσέγγισης των διαπραγµατεύσεων και την αντιµετώπιση των 

κινδύνων τους, διότι πλέον επιθυµούν να βρίσκουν εκ των προτέρων λύσεις στα 

προβλήµατα τα οποία δύναται να προκύψουν, δηµιουργώντας σχέσεις 

αποτελεσµατικές που θα εξυπηρετήσουν στην αντιµετώπιση τυχόν δυσκολιών, παρά 

όταν  αυτές κάνουν την εµφάνισή τους και ακολουθήσουν οι συνέπειες. 

 

Τέλος, οι επιχειρήσεις στη σηµερινή εποχή επιθυµούν οι διαπραγµατεύσεις να είναι 

πιο απλές, αποτελεσµατικές, εύκολες, ευέλικτες και προπάντων κερδοφόρες σε 

χρόνο, πόρους και χρήµα. Για να γίνει αυτό πραγµατικότητα οι επιχειρήσεις οφείλουν 

να τηρούν τη µέγιστη συνεργασία στις διαπραγµατεύσεις και προπάντων ανάµεσα 

των τµηµάτων. Μόνο µε αυτή την νοοτροπία η επιχείρηση θα βγαίνει κερδισµένη από 

τη δοκιµασία έχοντας επιτύχει  ο επιθυµητό αποτέλεσµα. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6
Ο

  

 

6. ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

 

6.1 ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

 Σκοποί και στόχοι της έρευνας 
 

Το εργασιακό περιβάλλον αποτελεί  έναν οργανισµό µε όλα τα βασικά 

χαρακτηριστικά, τη διάρθρωση, τις αρχές και τις λειτουργίες που διέπουν κάθε άλλο 

οργανισµό. Το κάθε εργασιακό περιβάλλον όµως διαφέρει στο σκοπό που  καλείται 

να επιτελέσει και ανάλογα µε τις συνθήκες κάτω από τις οποίες λειτουργεί αποτελεί 

έναν εν δυνάµει χώρο συγκρούσεων. 

 

Σκοπός της έρευνάς µας ήταν αυτός ακριβώς. Να διαπιστώσουµε το είδος των 

σχέσεων των εργαζοµένων και την ύπαρξη ή µη συγκρουσιακών καταστάσεων σε ένα 

εργασιακό περιβάλλον. Επιπλέον να διαπιστώσουµε κατά πόσο η οργάνωση του 

εκάστοτε  περιβάλλοντος επιτρέπει την εµφάνιση συγκρούσεων στο µέγεθος και στο 

βαθµό που αυτές συναντούνται σε άλλου είδους και τύπου οργανισµούς. 

 

Προκειµένου λοιπόν να το πετύχουµε αυτό προχωρήσαµε στη συλλογή δεδοµένων 

που θα µας οδηγούσαν σε γενικευµένα συµπεράσµατα. 

 

Οι στόχοι που θέσαµε και προσπαθήσαµε να διερευνήσουµε µέσα από την παρούσα 

έρευνα είναι οι ακόλουθοι:  

 

• Το είδος των σχέσεων που επικρατούν µεταξύ των συναδέλφων . 

• Τη συχνότητα εµφάνισης συγκρουσιακών καταστάσεων σε ένα εργασιακό 

περιβάλλον . 

• Τις συνηθέστερες αιτίες που πυροδοτούν τις συγκρούσεις . 

• Κατά πόσο παράγοντες όπως το φύλο, η θέση στην ιεραρχία και η φύση της 

εργασίας επηρεάζουν ή όχι την ύπαρξη συγκρουσιακών καταστάσεων στον 

εργασιακό χώρο . 

• Ποιες είναι οι επιπτώσεις των συγκρουσιακών καταστάσεων και ποιες 

απ’αυτές θεωρούνται πιο σηµαντικές . 

• Τους τρόπους διαχείρισης των συγκρούσεων  από τον εργαζόµενο προσωπικά 

αλλά και γενικότερα από το υπόλοιπο εργασιακό περιβάλλον . 

 

Μέσο συλλογής των δεδοµένων 

 
Για τη διερεύνηση των οργανωσιακών συγκρούσεων στον εργασιακό χώρο επιλέξαµε 

µια µέθοδο η οποία χρησιµοποιείται ευρύτατα ως εργαλείο έρευνας , το 

ερωτηµατολόγιο . 

 

Χορηγήσαµε λοιπόν σε υπαλλήλους ερωτηµατολόγιο το οποίο αποτελείται από 4 

σελίδες και είναι χωρισµένο σε τρία µέρη. Το πρώτο µέρος είναι µια εισαγωγή που 

δίνει πληροφορίες  σε εκείνους που θα το συµπληρώσουν για το ποιοι είµαστε και για 

ποιο λόγο τους χορηγείται το συγκεκριµένο ερωτηµατολόγιο. Επίσης περιέχονται 

σύντοµες οδηγίες για τον τρόπο συµπλήρωσης του ερωτηµατολογίου και τονίζεται η 

ανωνυµία του. Στο δεύτερο µέρος υπάρχουν οι ερωτήσεις που αφορούν στα 
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προσωπικά στοιχεία αυτού που το συµπληρώνει και στο τρίτο µέρος οι ερωτήσεις 

που σχετίζονται µε το θέµα της έρευνάς µας, δηλαδή τις εργασιακές σχέσεις και τις 

συγκρούσεις µέσα στον εργασιακό χώρο . 

 

Το ερωτηµατολόγιο συνολικά αποτελείται από 21 ερωτήσεις µέσα από τις οποίες 

προσπαθούµε να διερευνήσουµε την ύπαρξη ή µη συγκρουσιακών καταστάσεων στο 

εργασιακό περιβάλλον .Οι πέντε πρώτες αφορούν προσωπικά στοιχεία του προσώπου 

που απαντά: φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, σπουδές και χρόνια υπηρεσίας. 

Οι υπόλοιπες ερωτήσεις διερευνούν τις σχέσεις ή τις συγκρούσεις που αναπτύσσονται 

στο συγκεκριµένο εργασιακό χώρο. Στις περισσότερες  χρησιµοποιήσαµε µια 

πεντάβαθµη κλίµακα (καθόλου, ελάχιστα, µέτρια, αρκετά, πολύ) για να 

αποτυπώσουµε τις απαντήσεις των ερωτώµενων ώστε να προκύψουν αποτελέσµατα 

σχετικά µε τις σχέσεις που αναπτύσσονται στον εργασιακό χώρο αλλά και έξω απ’ 

αυτό, το κλίµα που επικρατεί , την άποψη των υπαλλήλων για την ύπαρξη 

συγκρούσεων στο χώρο όπου εργάζονται, τον τρόπο αντιµετώπισής τους και τη θέση 

τους απέναντι σ’ αυτές. 

 

Σε έξι από τις ερωτήσεις δίνονται επιλογές για να επιλέξουν οι ερωτώµενοι αυτή που 

θεωρούν ότι ανταποκρίνεται περισσότερο στην προσωπική τους άποψη. Με τον 

τρόπο αυτό επιχειρούµε  να διαπιστώσουµε σε ποιο βαθµό διάφοροι παράγοντες όπως 

το φύλο, η ηλικία, η θέση ισχύος κλπ επηρεάζουν την ύπαρξη συγκρούσεων, τα 

αποτελέσµατα που αυτές έχουν στο γενικότερο κλίµα, όπως και τον ποιο θεωρούν  

τον καταλληλότερο τρόπο για την επίλυσή τους.  

 

Το δείγµα της έρευνας  

 
Το ερωτηµατολόγιο χορηγήθηκε σε 50 υπαλλήλους ιδιωτικών και δηµόσιων 

επιχειρήσεων. 

 

Τρόπος χορήγησης του ερωτηµατολογίου 
 

Η παρούσα έρευνα πραγµατοποιήθηκε κατά το διάστηµα Ιουνίου – ∆εκεµβρίου του 

2015.Το ερωτηµατολόγιο χορηγήθηκε χωριστά σε καθένα από τους εργαζοµένους µε 

τη δική µας παρουσία. Σε όλους δόθηκε το χρονικό περιθώριο να απαντήσουν 

ελεύθερα και αβίαστα σε όλες τις ερωτήσεις και να εκφράσουν τις απόψεις τους 

χωρίς να υπάρχει συγκεκριµένος χρόνος συµπλήρωσης του ερωτηµατολογίου. 

 

Μέθοδος στατιστικής ανάλυσης  
 

Αφού ολοκληρώθηκε η συµπλήρωση συλλέχθηκαν όλα τα ερωτηµατολόγια και  έγινε 

η αποδελτίωσή τους. Κατηγοριοποιήσαµε τις ερωτήσεις και προχωρήσαµε στην 

αποκωδικοποίηση αυτών.Για όλες σχεδόν τις ερωτήσεις προχωρήσαµε και σε 

ποιοτική ανάλυση των δεδοµένων. 
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6.2 ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ                            

 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

 

Ερώτηση 1 

 

Φύλλο 

 

Το ερωτηµατολόγιο συµπλήρωσαν 34 άνδρες και 16 γυναίκες, ποσοστό 68% για τους 

άνδρες και 32% για τις γυναίκες.Τα άτοµα που συµπλήρωσαν το ερωτηµατολόγιο 

επιλέχθηκαν τυχαία και είναι κατά το µεγαλύτερο ποσοστό άνδρες. 

 

ΦΥΛΟ

68%

32%

Άνδρες

Γυναίκες

 
   

Ερώτηση 2 

 

Ηλικία 

 

25-35   Από τα άτοµα που συµπλήρωσαν το ερωτηµατολόγιο µας 26 είχαν ηλικία 

µεταξύ 25-35, ποσοστό 52%.  

36-45   Στην ηλικία αυτή ανήκαν τα 15 από τα άτοµα της έρευνάς µας, ποσοστό 30%.   

46-55   7 ακόµη άτοµα ήταν ηλικίας 46-55 χρονών, ποσοστό 14%.  

55 και άνω    Στην κατηγορία αυτή βρέθηκαν µόνο δύο άτοµα, ποσοστό 4%. 
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Ερώτηση 3  
 

Οικογενειακή κατάσταση 
 

Από τους ερωτηθέντες 29 ήταν έγγαµοι ποσοστό 58%, 21 ήταν άγαµοι ποσοστό 42%, 

ενώ κανένας δε δήλωσε διαζευγµένος. 

 

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ

58%

42%

0%

Έγγαµοι

Άγαµοι

∆ιαζευγµένος/η

 
 

Ερώτηση 4  
 

Εκπαίδευση 

 

Από τα 50 άτοµα που συµπλήρωσαν το ερωτηµατολόγιο 17 είναι απόφοιτοι 

λυκείου.Τα άτοµα αυτά ανήκουν στις µεγαλύτερες ηλικίες του δείγµατός µας.Σε 

πανεπιστηµιακές σπουδές έχουν προχωρήσει 25 άτοµα, ένα ποσοστό αρκετά µεγάλο 

της τάξης του 50%.Ένα µικρό ποσοστό από το δείγµα µας έχουν µεταπτυχιακές 

σπουδές, µόλις 4% και 6 άτοµα έχουν εκπαίδευση από άλλες σχολές. 

 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ

34%

50%

4%
12%

Απόφοιτος Λυκείου

Πανεπιστήµιο(ΑΕΙ-ΤΕΙ)

Μεταπτυχιακές Σπουδές

Άλλες Σχολές
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Ερώτηση 5  

 

Χρόνια υπηρεσίας ως µόνιµος/η εργαζόµενος 

 

26 άτοµα έχουν µέχρι 10 χρόνια υπηρεσίας, 15 έχουν από 11-20 χρόνια υπηρεσίας, 

και 9 έχουν από 21 και πάνω χρόνια υπηρεσίας.Παρατηρούµε ότι το µεγαλύτερο 

ποσοστό του δειγµατός µας, της τάξης του 52%, έχουν έως 10 χρόνια υπηρεσίας ως 

µόνιµοι εργαζόµενοι. 
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ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ/ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΙΣ ΣΤΟ ΧΩΡΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 

 

Ερώτηση 6 
 

Ως εργαζόµενος/η διατηρείτε καλές σχέσεις µε τους συναδέλφους σας; 

 

Από τα 50 άτοµα τα 11 απάντησαν πολύ, ποσοστό 22%, 35 απάντησαν αρκετά, 

ποσοστό 70%, 3 απάντησαν µέτρια, ποσοστό 6% και µόλις 1 άτοµο απάντησε 

ελάχιστα, ποσοστό 2%.Η επιλογή καθόλου δεν επιλέχθηκε.Αυτό δείχνει ότι σε 

γενικές γραµµές τα άτοµα που αντιπροσωπεύουν το δείγµα µας επιθυµούν να έχουν 

καλές σχέσεις µε τους συναδέλφους τους τουλάχιστον στο χώρο της εργασίας τους 

και να εργάζονται αρµονικά µαζί τους. 

 

 

Ερώτηση 7 
 

Ως εργαζόµενος/η διατηρείτε κοινωνικές σχέσεις µε τους συναδέλφους σας εκτός 

εργασίας; 

 

Από τα άτοµα του δείγµατός µας µόλις 1 απάντησε καθόλου ποσοστό 2%, 4 

απάντησαν ελάχιστα ποσοστό 8%, 20 απάντησαν µέτρια ποσοστό 40%, 22 

απάντησαν αρκετά ποσοστό 44% και 3 απάντησαν πολύ ποσοστό 6%. 
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Σύµφωνα µε τα παραπάνω φαίνεται ότι αρκετοί διατηρούν κοινωνικές σχέσεις και 

έξω από το χώρο εργασίας. Το ποσοστό αυτών που απάντησαν µέτρια ανέρχεται στο 

40% ενώ το µεγαλύτερο ποσοστό 44% το συναντάµε σε αυτούς που απάντησαν 

αρκετά.Είναι ολοφάνερο ότι τα πρόσωπα της έρευνας µας µεταφέρουν το καλό κλίµα 

του εργασιακού τους περιβάλλοντος, όπως φάνηκε από την προηγούµενη ερώτηση 

και έξω από αυτό.Μόλις το 10% του δείγµατος απάντησε ότι έχει από ελάχιστες ως 

καθόλου κοινωνικές σχέσεις µε τους συναδέλφους του και στο ποσοστό αυτό ίσως 

ανήκουν νέοι µε λίγα χρόνια υπηρεσίας που δεν έχουν πιθανώς προλάβει να 

αναπτύξουν κοινωνικές σχέσεις µε άτοµα από το εργασιακό τους περιβάλλον. 

 

 

Ερώτηση 8 
 

Στο χώρο της εργασίας σας υπάρχουν κλίκες µεταξύ των εργαζοµένων; 

 

Στην ερώτηση αυτή, από τα 50 άτοµα του δείγµατός µας, 1 µόνο άτοµο απάντησε 

καθόλου, ποσοστό 2%, 19 άτοµα απάντησαν ελάχιστα ποσοστό 38%, 22 άτοµα 

απάντησαν µέτρια, ποσοστό 44%, 5 άτοµα απάντησαν αρκετά, ποσοστό 10% και 3 

άτοµα απάντησαν πολύ, ποσοστό 6%. 

 

Σχεδόν οι µισοί από τους ερωτηθέντες, ποσοστό 44,7% επέλεξε να απαντήσει 

µέτρια.Ένα αρκετά ικανό ποσοστό, το 40% του δείγµατος, απαντά ότι υπάρχουν 

ελάχιστα ή καθόλου κλίκες στο χώρο της εργασίας τους, µε το καθόλου να 

υποστηρίζεται από ένα µόνο άτοµο.Αντίθετα το 16% του δείγαµτος θεωρεί ότι το 

φαινόµενο της κλίκας εµφανίζεται αρκετά ως πολύ στο εργασιακό του περιβάλλον. 

 

Σύµφωνα µε τις παραπάνω απαντήσεις καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι οι κλίκες 

δεν εµαφανίζονται σε µεγάλη έκταση στο εργασιακό περιβάλλον των ερωτηθέντων, 

τουλάχιστον στο µεγαλύτερο ποσοστό τους. 

 

 

Ερώτηση 9 

 

Στο χώρο της εργασίας σας παρατηρείτε συχνά φαινόµενα συγκρούσεων; 
 

Στην ερώτηση αυτή 2 άτοµα απάντησαν καθόλου, ποσοστό 4%, 17 άτοµα απάντησαν 

ελάχιστα, ποσοστό 34%, 22 άτοµα απάντησαν µέτρια, ποσοστό 44%, 4 άτοµα 

απάντησαν αρκετά, ποσοστό 8% και 5 άτοµα απάντησαν πολύ, ποσοστό 10%. 

 

Το µεγαλύτερο ποσοστό συγκεντρώνει η απάντηση µέτρια που φτάνει το 44% των 

ατόµων του δείγµατός µας.Ένα αρκετά ικανό ποσοστό, το 34% του δείγµατος 

επέλεξε να απαντήσει ελάχιστα και µαζί µε τις απαντήσεις στην επιλογή καθόλου 

φτάνουν το 38%.Αντίθετα οι απαντήσεις αρκετά και πολύ συγκεντρώνουν µόλις το 

18%, ένα αρκετά µικρό ποσοστό. 

 

Οι παραπάνω απαντήσεις µας κάνουν να αντιληφθούµε ότι οι συγκρούσεις φυσικά 

και είναι ύρπακτες στο χώρο εργασίας των ερωτηθέντων, αλλα φαίνεται να είναι 

σπάνιες και να έχουν µικρή ένταση ούτως ώστε να προκαλούν αναστάτωση στο 

εργασιακό κλίµα. 
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Ερώτηση 10 

 

Πιστεύετε ότι η φύση της εργασίας σας, βοηθάει την εκδήλωση συγκρούσεων; 

 

Η απάντηση καθόλου δεν επιλέχθηκε σ΄ αυτή την ερώτηση.18 άτοµα απάντησαν 

ελάχιστα, ποσοστό 36%, 16 άτοµα απάντησαν µέτρια, ποσοστό 32%, 14 άτοµα 

απάντησαν αρκετά, ποσοστό 28% και 2 άτοµα απάντησαν πολύ, ποσοστό 4%.  

 

Το µεγαλύτερα ποσοστά σ’ αυτή την ερώτηση εµφανίζονται στις απαντήσεις 

ελάχιστα κατά πρώτο λόγο και µέτρια κατά δεύτερο λόγο.Οι δυο αυτές απαντήσεις 

συγκεντρώνουν τις προτιµήσεις του 68% του δείγµατος.Αυτό σηµαίνει ότι οι 

ερωτηθέντες στο µεγαλύτερό τους ποσοστό δεν θεωρούν τον εργασιακό τους χώρο 

ως χώρο που µπορούν να αναπτυχθούν έντονες συγκρουσεις, χωρίς όµως να υπάρχει 

η δυνατότητα, αυτές να µπορούν και να αποφευχθούν εντελώς.Είναι σαφές ότι 

συγκρούσεις υπάρχουν σε κάθε εργασιακό περιβάλλον και είναι κάτι το 

αναποφεύκτο. 

 

 

Ερώτηση 11 

 

Πόσο ελεύθερος αισθάνεσαι να δράσεις στο χώρο της εργασίας σου; 

 

Στην ερώτηση αυτή, από τα 50 άτοµα του δείγµατός µας 1 µόλις άτοµο απάντησε 

καθόλου, ποσοστό 2%, 4 άτοµα απάντησαν ελάχιστα, ποσοστό 8%, 6 άτοµα 

απάντησαν µέτρια, ποσοστό 12%, 33 άτοµα απάντησαν αρκετά, ποσοστό 66% και 6 

άτοµα απάντησαν πολύ, ποσοστό 12%. 

 

Σύµφωνα µε τα παραπάνω είναι σαφές ότι οι ερωτηθέντες αισθάνονται ιδιαίτερα 

ελεύθεροι να δράσουν στο χώρο της εργασίας τους µιας και το 78% του δείγµατος, 

ποσοστό πολύ υψηλό απάντησε από αρκετά ως πολύ σ’ αυτή την ερώτηση. Μόλις το 

22% αισθάνεται σχετικά περιορισµένο να δράσει. 

 

 
Ερώτηση 12 
 

Ποιος λόγος από τους παρακάτω πιστεύετε ότι αποτελεί συχνότερα πηγή 

συγκρούσεων στον τοµέα απασχόλησης σας; 

 

1) Συγκρουόµενοι στόχοι                                                2) Ασαφή όρια καθηκόντων 

  

3) Προσωπικές φιλοδοξίες                                              4) Περιορισµένοι πόροι  

 

5) Μη αποτελεσµατική επικοινωνία                               6) Συνθήκες εργασίας 

 

Η ερώτηση αυτή ήταν µια κλειστού τύπου ερώτηση που περιλάµβανε έξι 

διαφορετικές εκδοχές µέσα από τις οποίες ο ερωτώµενος µπορούσε να επιλέξει εκείνη 

που κατά τη γνώµη του εξέφραζε την αιτία που αποτελεί την κύρια πηγή 

συγκρούσεων στο εργασιακό του περιβάλλον. 
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Οι 13 από τους 50 ερωτηθέντες, ποσοστό 26% πιστεύουν ότι κύρια πηγή 

συγκρούσεων στο εργασιακό περιβάλλον είναι η µη αποτελεσµατική επικοινωνία, 11 

ακόµα άτοµα ποσοστό 22% επικεντρώνουν την πηγή των συγκρούσεων στους 

συγκρουµενους στόχους, 10 άτοµα ποσοστό 20% επιλέγουν ως πηγή των 

συγκρούσεων τα ασαφή όρια καθηκόντων, 7 άτοµα ποσοστό 14% τις προσωπικές 

φιλοδοξίες, 5 άτοµα ποσοστό 10% τις συνθήκες εργασίας και 4 άτοµα ποσοστό 8%  

επιρρίπτουν την ευθύνη στους περιορισµένους πόρους. 

 

Από τις απαντήσεις που έδωσαν οι ερωτηθέντες του δείγµατός µας φαίνεται 

ξεκάθαρα να δίνεται προτεραιότητα για τη δηµιουργία συγκρουσιακών καταστάσεων 

σε αιτίες όπως η µη αποτελεσµατική επικοινωνία µεταξύ των εργαζοµένων, οι 

συγκρουόµενοι στόχοι που έχουν οι εργαζόµενοι και κατ’ επέκταση τα ασαφή όρια 

καθηκόντων.Καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι οι συγκρούσεις που εµφανίζονται 

στον εργασιακό χώρο των ερωτηθέντων έχουν να κάνουν κυρίως µε προσωπικές 

διαφωνίες, µε τους προσωπικούς στόχους και ασαφή όρια καθηκόντων. 

 

 

Ερώτηση 13 

 

Έχετε βρεθεί στο επίκεντρο κάποιας σύγκρουσης στο χώρο εργασίας σας;  
 

Στη συγκεκριµένη ερώτηση ζητήσαµε από τα άτοµα του δείγµατός µας να 

απαντήσουν µε ένα ναι ή ένα όχι, αν έχουν βρεθεί στο επίκεντρο κάποιας 

συγκρουσιακής κατάστασης οι ίδιοι. 

 

Από τους 50 ερωτηθέντες του δείγµατός µας οι 18 (13 άνδρες και 5 γυναίκες), 

ποσοστό 36% απάντησαν ότι έχουν βρεθεί οι ίδιοι στο επίκεντρο συγκρουσιακών 

καταστάσεων, ενώ οι υπόλοιποι 32 (21 άνδρες και 11 γυναίκες), ποσοστό 64% 

απάντησαν αρνητικά.Από τα δεδοµένα που συλλέξαµε φαίνεται ότι οι 13 από τους 34 

άνδρες, ποσοστό 38,2% έχουν βρεθεί στο επίκεντρο κάποιας σύγκρουσης στο 

εργασιακό τους περιβάλλον.Αντίθετα το ποσοστό είναι λίγο µικρότερο για τις 

γυναίκες, αφού οι 5 από τις 16, ποσοστό 31,2% δήλωσαν ότι έχουν συγκρουστεί µε 

κάποιο άλλο άτοµο του εργασιακού τους περιβάλλοντος.Η µικρή αυτή 

διαφοροποίηση, µεταξύ του ποσοστού ανδρών και γυναικών που βρέθηκαν στο 

επίκεντρο κάποιας συγκρουσιακής κατάστασης, ίσως και να οφείλεται στο ότι το 

µεγαλύτερο ποσοστό των ερωτηθέντων είναι άνδρες. 

 

Με βάση αυτά τα δεδοµένα οι άντρες φαίνεται να είναι λίγο πιο οξύθυµοι και να 

εµπλέκονται ευκολότερα σε διαµάχες απ’ ότι οι γυναίκες. 

 

 

Ερώτηση 14 

 

Πόσο αισθάνεστε ότι βάλλεστε από άτοµα του εργασιακού σας περιβάλλοντος;  
 

Στην ερώτηση αυτή, 10 άτοµα απάντησαν καθόλου, ποσοστό 20%, 27 άτοµα 

απάντησαν ελάχιστα, ποσοστό 54%, 9 άτοµα απάντησαν µέτρια, ποσοστό 18% και 4 

άτοµα απάντησαν αρκετά, ποσοστό 8%.Στην ερώτηση αυτή κανένας από τους 

ερωτηθέντες δεν επέλεξε την απάντηση πολύ. 
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Σύµφωνα µε τα παραπάνω φαίνεται ολοκάθαρα ότι οι ερωτηθέντες δεν αισθάνονται 

να βάλλονται από τα άτοµα του εργασιακού τους περιβάλλοντος, είτε από 

προισταµένους είτε ακόµα και από τους υπόλοιπους συναδέλφους τους. Οι 

απαντήσεις καθόλου και ελάχιστα συγκέντρωσαν ένα συντριπτικά υψηλό ποσοστό 

της τάξης του 74% των συνολικών απαντήσεων κάτι που δεν αφήνει περιθώρια 

παρερµηνείας.Ένα µικρό ποσοστό του δείγαµτος,  στο σύνολό του 26%, απάντησε µε 

τις επιλογες µέτρια και αρκετά. 

 

 

Ερώτηση 15 

 

Πιστεύετε ότι µία σύγκρουση θα µπορούσε να προκαλέσει τους ανθρώπους να 

ενεργήσουν και να επιτελέσουν πρόοδο; 

 

Από τα 50 άτοµα του δείγµατός µας, 4 απάντησαν καθόλου ποσοστό 8%, 5 

απάντησαν ελάχιστα ποσοστό 10%, 18 απάντησαν µέτρια ποσοστό 36%, 22 

απάντησαν αρκετά ποσοστό 44% και 1 µόλις άτοµο απάντησε πολύ ποσοστό 2%. 

 

Από τα παραπάνω διαφαίνεται ότι ένα µεγάλο ποσοστό των ερωτηθέντων θεωρούν 

ότι µια σύγκρουση µπορεί να λειτουργήσει µε θετικό τρόπο τέτοιο ώστε παρά το 

γεγονός της αναστάτωσης και της έντασης που θα προκαλέσει, να λειτουργήσει 

καταλυτικά και ουσιαστικά και µέσα από τη σύγκρουση και την έκφραση 

διαφορετικών απόψεων να επέλθει τελικά πρόοδος. 

 

Αντίθετα υπάρχει και ένα µικρό ποσοστό στο σύνολο του δείγµατος που πιστεύει ότι 

µια συγκρουση ελάχιστα ως καθόλου έχει να προσφέρει κάτι θετικό στο εργασιακό 

περιβάλλον και δηµιουργεί σοβαρά προβλήµατα. 

 

 

Ερώτηση 16 

 

Πιστεύετε ότι οι συγκρούσεις είναι περισσότερες: 

 

α) Ανάµεσα σε γυναίκες                                β) Ανάµεσα σε άντρες 

 

γ) Ανάµεσα σε άντρες και γυναίκες  δ) Είναι ανεξάρτητες από το φύλο  
 

Στην ερώτηση αυτή, 11 άτοµα ποσοστό 22% απάντησαν ότι οι συγκρούσεις είναι 

περισσότερες ανάµεσα στις γυναίκες, 1 άτοµο ποσοστό 2% απάντησε ότι οι 

συγκρούσεις είναι περισσότερες ανάµεσα στους άνδρες, 1 άτοµο ποσοστο 2% θεωρεί 

ότι οι περισσότερες συγκρούσεις είναι ανάµεσα σε άντρες και γυναίκες και 37 άτοµα 

ποσοστό 74% θεωρούν ότι οι συγκρούσεις είναι ανεξάρτητες από το φύλο. 

 

Σύµφωνα µε τα παραπάνω ποσοστά είναι δεδοµένο ότι η πλειοψηφεία των 

ερωτηθέντων θεωρεί ότι οι συγκρούσεις είναι ανεξάρτητες από το φύλο των ατόµων 

που έρχονται σε σύγκρουση και ότι ο παράγοντας αυτός δεν επηρεάζει ουσιαστικά 

την ύπαρξη και τη δηµιουργία τους.Σηµαντικό και το ποσοστό αυτών που πιστεύουν 

ότι πολλές συγκρουσιακές καταστάσεις δηµιουργούνται ανάµεσα στις γυναίκες.Ο 

παράγοντας αυτός προκύπτει κατά κύριο λόγο από άνδρες αφού 8 από τα 11 άτοµα 

που έδωσαν αυτή την επιλογή, ποσοστό 72,2% είναι άνδρες και πιστεύουν ότι οι 
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γυναίκες ευθύνονται για την πρόκληση διαφωνιών και συγκρούσεων στο εργασιακό 

περιβάλλον. 

 

 

Ερώτηση 17 

 

Πού επικεντρώνονται κυρίως οι συγκρούσεις: 

 

α) Μεταξύ ∆ιευθυντή και υφισταµένων             β)Μεταξύ ∆ιευθυντικών στελεχών   

 

γ) Μεταξύ υπαλλήλων                                          δ) Μεταξύ οµάδων (κλίκες)  

 

ε) Μεταξύ υπαλλήλων και προσώπων που εµπλέκονται στον εργασιακό σας χώρο 

 

Στην ερώτηση αυτή από τους 50 ερωτηθέντες του δείγµατος οι 4 ποσοστό 8% 

θεωρούν ότι οι συγκρούσεις επικεντρώνονται µεταξύ ∆ιευθυντή και υφισταµένων, 1 

µόλις άτοµο ποσοστό 2% επιλέγει σαν απάντηση τη σύγκρουση µεταξύ των 

∆ιευθυντικών στελεχών, 20 άτοµα ποσοστό 40% θεωρούν ότι οι συγκρούσεις 

επικεντρώνονται µεταξύ των υπαλλήλων, 14 άτοµα ποσοστό 28% επικεντρώνουν τις 

συγκρούσεις ανάµεσα στις οµάδες (κλίκες) και 11 άτοµα ποσοστό 22% θεωρούν ότι 

οι συγκρούσεις επικεντρώνονται µεταξύ υπαλλήλων και προσώπων που εµπλέκονται 

στον εργασιακό χώρο. 

 

Από τα παραπάνω διαφένεται ότι οι ερωτηθέντες του δείγµατός µας επικεντρώνουν 

τις συγκρούσεις ανάµεσα στους υπαλλήλους και όχι τόσο ανάµεσα στο ∆ιευθυντή και 

τους υφισταµένους του όπως θα περίµενε κανείς.Αυτό σηµαίνει ότι οι συγκρουσιακές 

καταστάσεις που εµφανίζονται σε ένα εργασιακό περιβάλλον, σύµφωνα πάντα µε τα 

στατιστικά αποτελέσµατα του δείγµατός µας, οφείλονται περισσότερο στις 

προσωπικές διαφορές, τις διαφωνίες, την κακή επικοινωνία και συνεννόηση µεταξύ 

των υπαλλήλων ή τις τυχόν φιλοδοξίες που ο καθένας έχει και θέλει να εκφράσει 

µέσα στον εργασιακό του χώρο και λιγότερο σε θέµατα που προκύπτουν από τον 

τρόπο διοίκησης της επιχείρησης ή την εκτέλεση εντολών που δίνονται από τη 

διεύθυνση προς τους υφιστάµενους. 

 

 

Ερώτηση 18 

 

Ποια από τις παρακάτω επιπτώσεις των συγκρούσεων είναι πιο σηµαντική κατά 

τη γνώµη σας: 

 

1) Αβεβαιότητα                          2) Απόρριψη                           3) Κακή επικοινωνία  

 

4) Έλλειψη πληροφόρησης      5) Κακός συντονισµός                          6) Άγχος                                 

 

7) Χαµηλή αποδοτοκότητα      8) ∆υσφορία στον εργασιακό χώρο 

 

Από τα 50 άτοµα του δείγµατός µας τα 11 (7 άνδρες και 4 γυναίκες) ποσοστό 22% 

θεωρούν ως πιο σηµαντική επίπτωση των συγκρούσεων τη κακή επικοινωνία, 1 µόλις 

άτοµο (µία γυναίκα) ποσοστό 2% επιλέγει σαν απάντηση την έλλειψη 

πληροφόρησης, 6 άτοµα (6 άνδρες) ποσοστό 12% επιλέγουν ως πιο σηµαντική 
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επίπτωση των συγκρούσεων το κακο συντονισµό, 7 άτοµα (5 άνδρες και 2 γυναίκες) 

ποσοστό 14% θεωρούν το άγχος ως κύρια επίπτωση των συγκρούσεων, 10 άτοµα (7 

άνδρες και 3 γυναίκες) ποσοστό 20% επιλέγουν σαν απάντηση τη χαµηλή 

αποδοτικότητα και 15 άτοµα (9 άνδρες και 5 γυναίκες) ποσοστό 30% πιστεύει ως πιο 

σοβαρή επιπτωση των συγκρούσεων τη δυσφορία στον εργασιακό χώρο.Στην 

ερώτηση αυτή οι απαντήσεις αβεβαιότητα και απόρριψη δεν επιλέχθηκαν από κάποιο 

άτοµο. 

 

Με βάση τα παραπάνω διαπιστώσαµε ότι ο παράγοντας που φαίνεται να αποτελεί τη 

σοβαρότερη επίπτωση στο εργασιακό περιβάλλον µετά από µια σύγκρουση είναι η 

δυσφορία που αυτή επιφέρει στους εργαζόµενους.Ο δεύτερος παράγοντας που 

φαίνεται να επηρεάζεται σηµαντικά από τις συγκρούσεις είναι η επικοινωνία µεταξύ 

των εργαζοµένων στο εργασιακό περιβάλλον.Ως τρίτος παράγοντας σε σειρά 

σηµαντικότητας επιλέχθηκε η χαµηλή απόδοση των εργαζοµένων όσον αφορά την 

εργασία τους.Στη συνέχεια επιλέγεται το άγχος που προκαλεί µία σύγκρουση για το 

πώς θα αντιµετωπιστεί.Ο κακός συντονισµός έρχεται στην πέµπτη θέση της επιλογής 

των ερωτηθέντων και  τελευταίος σε σειρά σηµαντικότητας η κακή πληροφόρηση 

των εργαζοµένων για τα όσα διαδραµατίζονται στον εργασιακό τους χώρο. 

 

 

Ερώτηση 19 

 

Ποιόν από τους πέντε παρακάτω τρόπους όσον αφορά τη διαχείριση των 

συγκρούσεων, συναντάτε συχνότερα στον χώρο εργασίας σας; 

 

1) ∆ιαπραγµάτευση                        2) Συµβιβασµός                                 3) Αποφυγή                                 

 

4) Παραχώρηση                              5) Επιβολή  
 

Από τους 50 ερωτηθέντες του δείγµατός µας οι 7 ποσοστό 14% δηλώνουν ότι ο 

τρόπος που συχνότερα συναντάται στο χώρο εργασία τους όσον αφορά τη διαχείριση 

των συγκρουσιακών καταστάσεων είναι η διαπραγµάτευση, οι 24 ποσοστό 48% 

δηλώνουν το συµβιβασµό ως τρόπο επίλυσης των συγκρουσιακών καταστάσεων, οι 

14 ποσοστό 28% δηλώνουν την αποφυγή, 1 µόλις άτοµο ποσοστό 2% δηλώνει την 

παραχώρηση ενώ 4 άτοµα ποσοστό 8% δηλώνουν την επιβολή. 

 

Από τα παραπάνω στατιστικά αποτελέσµατα φαίνεται ότι ο τρόπος που κατά κύριο 

λόγο επιλέγουν τα άτοµα του δείγµατός µας για να διαχειριστούν τις συγκρουσιακές 

καταστάσεις που προκύπτουν είναι ο συµβιβασµός.Ως δεύτερη επιλογή µετά το 

συµβιβασµό οι ερωτηθέντες έχουν δηλώσει την αποφυγή.Προτιµούν δηλαδή να 

αποφύγουν εντελώς µια σύγκρουση, παρά να συµβιβαστούν.Ως τρίτος τρόπος 

διαχείρισης συγκρουσιακών καταστάσεων επιλέχθηκε η διαπραγµάτευση.Οι δύο 

άλλες επιλογές της επιβολής και κυρίως της παραχώρησης, έχουν πολύ µικρή 

αποδοχή από τους ερωτηθέντες. 
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Ερώτηση 20 

 

Εσείς ποια από τις παρακάτω µεθόδους επίλυσης συκρούσεων χρησιµοποιείτε 

στον χώρο εργασίας σας; 

 

1) MY WAY: (Εξαναγκασµός της µιας οµάδας προς την άλλη) 

 

2) YOUR WAY: (Υποχώρηση της µιας οµάδας ώστε να επέλθει συµβιβασµός) 

 

3) HALF WAY: (Ζητήµατα διαφοροποίησης των δύο πλευρών συναντιούνται 

στη µέση για να επέλθει συµβιβασµός) 

 

4) OUR WAY: (Αποφάσεις παίρνονται και εκτελούνται από κοινού, υπάρχει 

οµαδική δράση) 
 

Από τους ερωτηθέντες του δείγµατός µας 4 άτοµα ποσοστό 8% δήλωσαν ότι η 

µέθοδος που ακολουθούν για την επίλυση των συγκρούσεων στο χώρο εργασίας τους 

είναι ο YOUR WAY, δηλαδή η υποχώρηση της µιας οµάδας απέναντι στην άλλη, 29 

άτοµα ποσοστό 58% δηλώνουν τον HALF WAY ως τρόπο επίλυσης των 

συγκρούσεων, στην ουσία δηλαδή το συµβιβασµό και άλλοι 17 ποσοστό 34% 

δηλώνουν ότι προτιµούν τον OUR WAY ως τρόπο επίλυσης των κρίσεων, δηλαδή 

την από κοινού δράση µεταξύ των δύο µερών ώστε να δοθεί λύση στη 

σύγκρουση.Στην ερώτηση αυτή ο MY WAY, δηλαδή ο εξαναγκασµός της µιας 

οµάδας προς την άλλη, δεν επιλέχθηκε από κάποιο άτοµο ως µέθοδος επίλυσης 

συγκρούσεων. 

 

Από τα παραπάνω φαίνεται ότι οι περισσότεροι ερωτηθέντες θεωρούν ότι ο 

σωστότερος τρόπος για να αντιµετωπίσεις µια συγκρουσιακή κατάσταση και κατ’ 

επέκταση αυτός που ακολουθούν, είναι ο συµβιβασµός µεταξύ των δύο µερών που 

έχουν έρθει σε σύγκρουση ώστε να λυθεί ευκολότερα η παρεξήγηση.Ως δεύτερος 

τρόπος για την αντιµετώπιση µίας συγκρουσης είναι η διαπράγµατευση ώστε η 

επίλυση να επέλθει από κοινού µεταξύ των δύο µερών.Ο τρίτος τρόπος συγκεντρώνει 

ποσοστό πολύ µικρότερο του πρώτου και του δεύτερου και είναι η υποχώρηση της 

µιας από τις δύο οµάδες που έχουν εµπλακεί στη σύγκρουση.Τέλος ο εξαναγκασµός, 

στην ουσία δηλαδή η επιβολή της θέλησης της µίας οµάδας έναντι της άλλης, δεν 

επιλέχθηκε από κάποιο άτοµο άρα δεν θεωρείται ο κατάλληλος τρόπος από τους 

ερωτηθέντες για να αντιµετωπίσουν τις συγκρουσιακές καταστάσεις. 

 

Συγκρίνοντας τις απαντήσεις στην ερώτηση αυτή µε αυτές που δόθηκαν στην 

προηγούµενη, διαπιστώνουµε ότι καταλήγουµε σε παρόµοια συµπεράσµατα.Στα 

αποτελέσµατα και των δύο φαίνεται ότι ο τρόπος που θεωρούν σωστότερο για να 

αντιµετωπίζουν τις συγκρουσιακές καταστάσεις οι ερωτηθέντες του δείγαµτός µας 

και αυτός που εφαρµόζεται στις συγκρούσεις στο εργασιακό τους περιβάλλον είναι 

κατά κύριο λόγο ο συµβιβασµός. 
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Ερώτηση 21 

 

Πιστεύετε ότι αυτή η µέθοδος που ακολουθείτε στο χώρο εργασίας σας έχει 

επιφέρει θετικά αποτελέσµατα, επιλύοντας τις επιφανείς συγκρούσεις;  
 

Η ερώτηση αυτή ήταν µια κλειστού τύπου ερώτηση στην οποία ζητούσαµε από το 

δείγµα µας να απαντήσει µε την πεντάβαθµη κλίµακα που είχαµε χρησιµοποιήσει και 

σε προηγούµενες ερωτήσεις (καθόλου, ελάχιστα, µέτρια, αρκετά, πολύ). 

 

Κανένα άτοµο δεν επέλεξε το καθόλου ως απάντηση, 2 άτοµα ποσοστό 4% 

απάντησαν ελάχιστα, 8 άτοµα ποσοστό 16% απάντησαν µέτρια, 40 άτοµα ποσοστό 

80% απάντησαν αρκετά και κανένα άτοµο δεν απάντησε µε την επιλογή πολύ. 

 

Από τα παραπάνω φαίνεται ότι αν και οι ερωτηθέντες απέφυγαν τα δύο άκρα, το 

καθόλου και το πολύ δεν επιλέχθηκαν, οι περισσότεροι κατέληξαν στο αρκετά. 

Θεωρούν δηλαδή ότι σε ένα αρκετά ικανοποιητικό ποσοστό η µέθοδος επίλυσης 

συγκρουσιακών καταστάσεων που ακολουθούν και που από τις απαντήσεις τους στις 

δυο προηγούµενες ερωτήσεις φάνηκε να είναι κυρίως ο συµβιβασµός δείχνει να 

αποφέρει θετικά αποτελέσµατα και να δίνει τέλος στις παρεξηγήσεις που προκύπτουν 

στο εργασιακό τους περιβάλλον. 
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6.3 ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟΥ 

 

Προτού αναφέρουµε το οτιδήποτε, θα πρέπει να σηµειωθεί ότι δεν µπορούµε να 

κάνουµε λόγο για γενικά συµπεράσµατα.Ίσως µπορούµε να µιλήσουµε για 

διαπιστώσεις που προκύπτουν από τις απαντήσεις των ατόµων που ερωτήθηκαν, 

αφού το δείγµα µας δεν µπορεί να θεωρηθεί αντιπροσωπευτικό. 

 

Ένα σηµαντικό στοιχείο που αποκοµίσαµε από την παρούσα έρευνα είναι ότι όλα τα 

άτοµα είχαν τη διάθεση να απαντήσουν µε ειλικρίνεια και αντικειµενικότητα στις 

ερωτήσεις που τους θέσαµε και οι απαντήσεις τους µπορούν να αξιολογηθούν. 

 

Η γενικότερη εκτίµηση που αποκοµίσαµε είναι ότι τα άτοµα που συµµετείχαν στη 

διεξαγωγή αυτής της έρευνας δεν επιθυµούν τις συγκρούσεις στο χώρο της εργασίας 

τους. Φάνηκε µάλιστα να θεωρούν ότι µια συγκρουσιακή κατάσταση µπορεί να 

επιτελέσει πρόοδο σε ένα εργασιακό περιβάλλον και όχι µόνο αρνητικές επιπτώσεις. 

 

Φαίνεται να διατηρούν πολύ καλές σχέσεις µέσα στο εργασιακό τους περιβάλλον και 

πολλοί απ’ αυτούς και έξω απ’ αυτό. Αισθάνονται άνετα µέσα στο χώρο της δουλειάς 

τους, θεωρούν ότι έχουν την ελευθερία να δράσουν όπως οι ίδιοι επιθυµούν και 

πιστεύουν ότι δεν απειλούνται ιδιαίτερα από τα υπόλοιπα άτοµα που εργάζονται στον 

ίδιο µ’ αυτούς χώρο. Όσον αφορά τις κλίκες η άποψη των ερωτηθέντων είναι ότι 

υπάρχουν αλλά όχι σε µεγάλη έκταση. 

 
Ναι µεν, το µεγαλύτερο ποσοστό του δείγµατός µας θεωρεί τις συγκρούσεις 

ανεξάρτητες από το φύλο, ωστόσο ένα ικανό ποσοστό των ερωτηθέντων, κυρίως 

ανδρών, θεωρεί ότι πολλές συγκρούσεις συµβαίνουν µεταξύ των γυναικών. Αυτό 

όµως δεν προκύπτει από τις απαντήσεις στις υπόλοιπες ερωτήσεις αφού το ποσοστό 

των γυναικών που δήλωσαν ότι έχουν εµπλακεί σε σύγκρουση είναι µικρότερο σε 

σχέση µε το ποσοστό των ανδρών που ισχυρίστηκαν κάτι τέτοιο. 

 

Οι συγκρούσεις φαίνεται να είναι ισχυρότερες ανάµεσα στους υπαλλήλους και όχι 

ανάµεσα στο ∆ιευθυντή και τους υφισταµένους του. Θα περίµενε κανείς να 

δηµιουργούνται προστριβές και εντάσεις από τις εντολές ή την ανάθεση 

αρµοδιοτήτων από τον προϊστάµενο προς τους υφισταµένους του. Αυτό όµως δε 

φάνηκε από τις απαντήσεις των ατόµων του δείγµατός µας. Αντίθετα προέκυψε ότι οι 

περισσότερες συγκρούσεις παρουσιάζονται µεταξύ των ίδιων των υπαλλήλων και 

οφείλονται σε συγρουόµενους στόχους, σε έλλειψη επικοινωνίας και σε διαφωνίες για 

διάφορα εργασιακά θέµατα που προκύπτουν. 

 

Όσον αφορά τις επιπτώσεις που οι συγκρούσεις φαίνεται να έχουν µέσα στο 

οποιοδήποτε εργασιακό περιβάλλον, διαπιστώθηκε ότι αυτές επικεντρώνονται 

περισσότερο στο αρνητικό κλίµα που µια σύγκρουση φέρνει στο χώρο της εργασίας. 

Η δυσφορία που επέρχεται µετά από µια τέτοια κατάσταση, η κακή επικοινωνία 

µεταξύ των συναδέλφων απόρροια και αυτή της σύγκρουσης, η χαµηλή 

αποδοτικότητα των εργαζοµένων καθώς και το άγχος που προκαλεί  για το πώς θα 

την αντιµετωπίσουν και πώς θα ξεφύγουν απ’ αυτή, εκτιµούνται ότι είναι οι πιο 

αρνητικές συνέπειες µιας σύγκρουσης µεταξύ των υπαλλήλων ενός εργασιακού 

περιβάλλοντος. 
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Ο τρόπος που φαίνεται να θεωρούν σωστότερο για την αντιµετώπιση των 

συγκρουσιακών καταστάσεων οι ερωτηθέντες του δείγµατός µας και κατ’ επέκταση 

αυτός που ακολουθούν είναι κατά κύριο λόγο ο συµβιβασµός µεταξύ των δύο µερών 

(HALF WAY). Επίσης, θεωρούν ότι η µέθοδος επίλυσης των συγκρούσεων που 

ακολουθούν δείχνει να αποφέρει θετικά αποτελέσµατα στο εργασιακό τους 

περιβάλλον. 

 

Καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι µε τον ένα ή τον άλλο τρόπο οι ερωτηθέντες 

επιθυµούν, επιδιώκουν και καταφέρνουν να δώσουν λύση στις συγκρούσεις που 

εµφανίζονται στο εργασιακό τους περιβάλλον και να µην τις αφήνουν να 

διαιωνιστούν κάτι που θα δηµιουργούσε συνεχώς νέες συγκρούσεις και δυσφορία σε 

στους ίδιους. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑΤΑ 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

 

    

          Αγαπητή κυρία, αγαπητέ κύριε, 

Είµαστε φοιτητές του τµήµατος Οργάνωσης και ∆ιοίκησης Επιχειρήσεων στο ΑΤΕΙ 

Πειραιά και στα πλαίσια της εκπόνησης της πτυχιακής µας εργασίας ερευνούµε το 

θέµα των <<Οργανωσιακών Συγκρούσεων>>.Στη προσπάθεια µας να εντοπίσουµε 

τις αιτίες, τα αποτελεσµατα αλλα και τη συχνότητα τέτοιων φαινοµένων µεσα στο 

χώρο εργασίας, θα ήταν πολύτιµη για µας η βοήθειά σας µε την συµπλήρωση του 

παρόντος ερωτηµατολογίου. 

Το ερωτηµατολόγιο είναι ανώνυµο.Τσεκάρετε µε Χ το σωστό για εσάς κουτάκι.Σας 

παρακαλούµε να απαντήσετε ελεύθερα και ειλικρινά. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

<<∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΩΝ ΣΤΟ ΕΡΓΑΣΙΚΑΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ>> 

 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

 

 

 

      1) Φύλο 

      

      Άνδρας □                                                        Γυναίκα □ 

 

 

   2) Ηλικία  

     

     25 – 35 □                                                           36 – 45      □                                                                    

     46 – 55 □                                56 και άνω □ 

    
   3) Οικογενειακή κατάσταση:  

 

Έγγαµος/η □                   Άγαµος/η □               ∆ιαζευγµένος/η □ 
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4) Εκπαίδευση:  

 

Απόφοιτος Λυκείου            □                                   Πανεπιστήµιο (ΑΕΙ- ΤΕΙ)  □                                                                   

      Μεταπτυχιακές Σπουδές     □                                   Άλλες Σχολές                     □  

 
  5) Χρόνια υπηρεσίας ως µόνιµος/η εργαζόµενος;   
 

   Ένα έως ∆έκα(1-10) □ Έντεκα έως Είκοσι(11-20) □ Εικοσιένα και Άνω(21+) □   

 

 

ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ-ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΙΣ ΣΤΟ ΧΩΡΟ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 
 

 

  6) Ως εργαζόµενος/η διατηρείτε καλές σχέσεις µε τους συναδέλφους σας; 

 

   Καθόλου □        Ελάχιστα □        Μέτρια □          Αρκετά □             Πολύ □        

 

 

  7) Ως εργαζόµενος/η διατηρείτε κοινωνικές σχέσεις µε συναδέλφους σας εκτός   

εργασίας ;  

    

  Καθόλου □        Ελάχιστα □        Μέτρια □          Αρκετά □              Πολύ □   

 

 

  8) Στο χώρο της εργασίας σας υπάρχουν κλίκες µεταξύ των εργαζοµένων; 

  Καθόλου □        Ελάχιστα □         Μέτρια □         Αρκετά □              Πολύ □ 

 

 

 9) Στον χώρο εργασίας σας παρατηρείτε συχνά φαινόµενα συγκρούσεων; 

  Καθόλου □        Ελάχιστα □        Μέτρια □         Αρκετά □              Πολύ □ 

 

 

10) Πιστεύετε ότι η φύση της εργασίας σας, βοηθάει την εκδήλωση 

συγκρούσεων;  

 Καθόλου □          Ελάχιστα □       Μέτρια □          Αρκετά □             Πολύ □ 

 

 

11) Πόσο ελεύθερος αισθάνεσαι να δράσεις στο χώρο της εργασίας σου;  

 Καθόλου □          Ελάχιστα □        Μέτρια □          Αρκετά □             Πολύ □          
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12) Ποιος λόγος από τους παρακάτω πιστεύετε ότι αποτελεί συχνότερα πηγή 

συγκρούσεων στον τοµέα απασχόλησής σας;  

 

Συγκρουόµενοι στόχοι                  □                              Ασαφή όρια καθηκόντων  □  

 

Προσωπικές φιλοδοξίες                □                               Περιορισµένοι πόροι        □ 

 

Μη αποτελεσµατική επικοινωνία □                               Συνθήκες εργασίας           □  

 

 

 13) Έχετε βρεθεί στο επίκεντρο κάποιας σύγκρουσης στο χώρο εργασίας σας; 

                  

ΝΑΙ □                                                              ΟΧΙ □ 

 

 

 14)Πόσο αισθάνεστε ότι βάλλεστε από άτοµα του εργασιακού σας 

περιβάλλοντος; 

 

 

  Καθόλου □          Ελάχιστα □        Μέτρια □          Αρκετά □              Πολύ □ 

 

 

 

 15)Πιστεύετε ότι µια σύγκρουση θα µπορούσε να προκαλέσει τους ανθρώπους 

να ενεργήσουν και να επιτελέσουν πρόοδο;  

 

  Καθόλου □         Ελάχιστα □        Μέτρια □          Αρκετά □             Πολύ □ 

 

 

 16) Πιστεύετε ότι οι συγκρούσεις είναι περισσότερες: 

  

Ανάµεσα σε γυναίκες                    □                       Ανάµεσα σε άντρες                    □  

 

Ανάµεσα σε άντρες και γυναίκες  □                       Είναι ανεξάρτητες από το φύλο □ 

 

 

 17) Πού επικεντρώνονται κυρίως οι συγκρούσεις:  

 

Μεταξύ ∆ιευθυντή και υφισταµένων □            Μεταξύ ∆ιευθυντικών στελεχών   □                                               

Μεταξύ υπαλλήλων                             □            Μεταξύ οµάδων (κλίκες)              □                                       

Μεταξύ υπαλλήλων και προσώπων που εµπλέκονται στον εργασιακό σας χώρο    □ 
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 18) Ποια από τις παρακάτω επιπτώσεις των συγκρούσεων είναι πιο σηµαντική 

κατά τη γνώµη σας; 

 

□ Αβεβαιότητα                         □ Απόρριψη                         □ Κακή επικοινωνία      

 

□ Έλλειψη πληροφόρησης      □ Κακός συντονισµός           □ Άγχος  

 

□ Χαµηλή αποδοτικότητα       □ ∆υσφορία στον εργασιακό χώρο  

 

 

 19)Ποιόν από τους πέντε παρακάτω τρόπους όσον αφορά τη διαχείριση των 

συγκρούσεων, συναντάτε συχνότερα στον χώρο εργασίας σας;  

 

∆ιαπραγµάτευση □                Συµβιβασµός  □                     Αποφυγή □  

 

Παραχώρηση      □                 Επιβολή         □                 

 

 

 20) Εσείς ποια από τις παρακάτω µεθόδους επίλυσης συγκρούσεων 

χρησιµοποιείτε στον χώρο εργασίας σας;   

 

Εξαναγκασµός της µιας οµάδας προς την άλλη     □ 

 

Υποχώρηση της µιας οµάδας ώστε να επέλθει συµβιβασµός     □   

 

Ζητήµατα διαφοροποίησης των δύο πλευρών συναντιούνται στη µέση για να επέλθει 

συµβιβασµός     □   

 

Αποφάσεις παίρνονται και εκτελούνται από κοινού, υπάρχει οµαδική δράση     □ 

 

 

 21) Πιστεύετε ότι αυτή η µέθοδος που ακολουθείτε στο χώρο εργασίας σας έχει 

επιφέρει θετικά αποτελέσµατα, επιλύοντας τις επιφανείς συγκρούσεις;  

Καθόλου □      Ελάχιστα □           Μέτρια □           Αρκετά □            Πολύ □ 

 

 

                                                                        Ευχαριστούµε πολύ για το χρόνο σας! 
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Αποδελτίωση ερωτηµατολογίου 
 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 
 

 

 

Ερώτηση 1: Φύλλο 

 

 Πλήθος Ποσοστό 

Άνδρες 34 16 

Γυναίκες 68% 32% 
 

 

 

Ερώτηση 2: Ηλικία 
 

Ηλικίες 25-35 36-45 46-55 56 και άνω 

Πλήθος 26 15 7 2 

Ποσοστό 52% 30% 14% 4% 
 

 

 

Ερώτηση 3: Οικογενειακή κατάσταση 
 

 Πλήθος Ποσοστό 

Έγγαµοι 29 58% 

Άγαµοι 21 42% 

∆ιαζευγµένος/η 0 0% 

 

 

 

Ερώτηση 4: Εκπαίδευση 
 

 Αποφοιτος 

Λυκείου 

Πανεπιστήµιο 

(ΑΕΙ-ΤΕΙ) 

Μεταπτυχιακές 

Σπουδές 

Άλλες Σχολές 

Πλήθος 17 25 2 6 

 

 

 

Ερώτηση 5: Χρόνια υπηρεσίας ως µόνιµος/η εργαζόµενος 
 

 Ένα έως ∆έκα(1-10) Έντεκα έως 

Είκοσι(11-20) 

Εικοσιένα και 

Άνω(21+) 

Πλήθος 26 15 9 

Ποσοστό 52% 30% 18% 
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ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ-ΣΥΓΚΡΟΥΣΕΙΣ ΣΤΟ ΧΩΡΟ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 
 

 

 

Ερώτηση 6: Ως εργαζόµενος/η διατηρείτε καλές σχέσεις µε τους συναδέλφους 

σας;  
 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 0 1 3 35 11 

Ποσοστό 0% 2% 6% 70% 22% 

 

 

 

Ερώτηση 7: Ως εργαζόµενος/η διατηρείτε κοινωνικές σχέσεις µε συναδέλφους 

σας εκτός εργασίας;  
 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 1 4 20 22 3 

Ποσοστό 2% 8% 40% 44% 6% 

 

 

 

Ερώτηση 8: Στο χώρο εργασίας σας υπάρχουν κλίκες µεταξύ των εργαζοµένων;  
 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 1 19 22 5 3 

Ποσοστό 2% 38% 44% 10% 6% 

 

 

 

Ερώτηση 9: Στο χώρο εργασίας σας παρατηρείτε συχνά φαινόµενα 

συγκρούσεων;  
 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 2 17 22 4 5 

Ποσοστό 4% 34% 44% 8% 10% 

 

 

 

Ερώτηση 10: Πιστεύετε ότι η φύση της εργασίας σας, βοηθάει την εκδήλωση 

συγκρούσεων;  
 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 0 18 16 14 2 

Ποσοστό 0% 36% 32% 28% 4% 
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Ερώτηση 11: Πόσο ελεύθερος αισθάνεσαι να δράσεις στο χώρο της εργασίας 

σου;  
 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 1 4 6 33 6 

Ποσοστό 2% 8% 12% 66% 12% 

 

 

 

Ερώτηση 12: Ποιος λόγος από τους παρακάτω πιστεύετε ότι αποτελεί συχνότερα 

πηγή συγκρούσεων στον τοµέα απασχόλησης σας;  

 

Συγκρουόµενοι στόχοι                                                         Ασαφή όρια καθηκόντων 

 

Προσωπικές φιλοδοξίες                                                           Περιορισµένοι πόροι 

 

Μη αποτελεσµατική επικοινωνία                                            Συνθήκες εργασίας  

 

 Πλήθος Ποσοστό 

Συγκρουόµενοι στόχοι 11 22% 

Ασαφή όρια καθηκόντων 10 20% 

Προσωπικές φιλοδοξίες 7 14% 

Περιορισµένοι πόροι 4 8% 

Μη αποτελεσµατική 

επικοινωνία 

13 26% 

Συνθήκες εργασίας 5 10% 

 

 

 

Ερώτηση 13: Έχετε βρεθεί στο επίκεντρο κάποιας σύγκρουσης στο χώρο 

εργασίας σας;  
 

 Πλήθος Ποσοστό 

Ναι 18 36% 

Όχι 32 64% 

 

 

 

Ερώτηση 14: Πόσο αισθάνεστε ότι βάλλεστε από άτοµα του εργασιακού σας 

περιβάλλοντος;  
 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 10 27 9 4 0 

Ποσοστό 20% 54% 18% 8% 0% 
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Ερώτηση 15: Πιστεύετε ότι µία σύγκρουση θα µπορούσε να προκαλέσει τους 

ανθρώπους να ενεργήσουν και να επιτελέσουν πρόοδο;  

 

 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 4 5 18 22 1 

Ποσοστό 8% 10% 36% 44% 2% 

 

 

 

Ερώτηση 16: Πιστεύετε ότι οι συγκρούσεις είναι περισσότερες: 

 

 Ανάµεσα σε γυναίκες                                                            Ανάµεσα σε άντρες 

 

Ανάµεσα σε άντρες και γυναίκες    Είναι ανεξάρτητες από το φύλο  
 

 Πλήθος Ποσοστό 

Ανάµεσα σε γυναίκες 11 22% 

Ανάµεσα σε άντρες 1 2% 

Ανάµεσα σε άντρες και 

γυναίκες 

1 2% 

Είναι ανεξάρτητες από το 

φύλο 

37 74% 

 

 

 

Ερώτηση 17: Πού επικεντρώνονται κυρίως οι συγκρούσεις:  
 

Μεταξύ ∆ιευθυντή και υφισταµένων                     Μεταξύ ∆ιευθυντικών στελεχών  

 

Μεταξύ υπαλλήλων                                                        Μεταξύ οµάδων (κλίκες)  

 

Μεταξύ υπαλλήλων και προσώπων που εµπλέκονται στον εργασιακό σας χώρο 

 

 Πλήθος Ποσοστό 

Μεταξύ ∆ιευθυντή και 

υφισταµένων 

4 8% 

Μεταξύ ∆ιευθυντικών 

στελεχών 

1 2% 

Μεταξύ υπαλλήλων 20 40% 

Μεταξύ οµάδων (κλίκες) 14 28% 

Μεταξύ υπαλλήλων και 

άλλων προσώπων 

11 22% 
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Ερώτηση 18: Ποια από τις παρακάτω επιπτώσεις των συγκρούσεων είναι πιο 

σηµαντική κατά τη γνώµη σας:  
  

Αβεβαιότητα                                    Απόρριψη                           Κακή επικοινωνία  

 

Έλλειψη πληροφόρησης           Κακός συντονισµός                           Άγχος                                 

 

Χαµηλή αποδοτοκότητα    ∆υσφορία στον εργασιακό χώρο 
 

 Άνδρες Γυναίκες Σύνολο 

Αβεβαιότητα 0 0 0 

Απόρριψη 0 0 0 

Κακή επικοινωνία 7 4 11 

Έλλειψη 

πληροφόρησης 

0 1 1 

Κακός 

συντονισµός 

6 0 6 

Άγχος 5 2 7 

Χαµηλή 

αποδοτικότητα 

7 3 10 

∆υσφορία στον 

εργασιακό χώρο 

9 6 15 

 

 

 

Ερώτηση 19: Ποιόν από τους πέντε παρακάτω τρόπους όσον αφορά τη 

διαχείριση των συγκρούσεων, συναντάτε συχνότερα στον χώρο εργασίας σας;  
 

∆ιαπραγµάτευση                                 Συµβιβασµός                                     Αποφυγή                                 

 

Παραχώρηση                                          Επιβολή  
 

 ∆ιαπραγµάτευση Συµβιβασµός Αποφυγή Παραχώρηση Επιβολή 

Πλήθος 7 24 14 1 4 

Ποσοστό 14% 48% 28% 2% 8% 

 

 

 

Ερώτηση 20: Εσείς ποια από τις παρακάτω µεθόδους επίλυσης συκρούσεων 

χρησιµοποιείτε στον χώρο εργασίας σας; 

  

MY WAY: (Εξαναγκασµός της µιας οµάδας προς την άλλη) 

 

YOUR WAY: (Υποχώρηση της µιας οµάδας ώστε να επέλθει συµβιβασµός) 

 

HALF WAY: (Ζητήµατα διαφοροποίησης των δύο πλευρών συναντιούνται στη 

µέση για να επέλθει συµβιβασµός) 

 

OUR WAY: (Αποφάσεις παίρνονται και εκτελούνται από κοινού, υπάρχει 

οµαδική δράση) 
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 MY WAY YOUR WAY HALF WAY OUR WAY 

Πλήθος 0 4 29 17 

Ποσοστό 0% 8% 58% 34% 

 

 

 

Ερώτηση 21: Πιστεύετε ότι αυτή η µέθοδος που ακολουθείτε στο χώρο εργασίας 

σας έχει επιφέρει θετικά αποτελέσµατα, επιλύοντας τις επιφανείς συγκρούσεις;  
 

 Καθόλου Ελάχιστα Μέτρια Αρκετά Πολύ 

Πλήθος 0 2 8 40 0 

Ποσοστό 0% 4% 16% 80% 0% 
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