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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Εισαγωγή: Ως «mobbing» θεωρείται η κατάσταση εκείνη στην εργασία στην οποία 

ένα ή περισσότερα άτοµα βιώνουν εχθρικές συµπεριφορές συστηµατικά από έναν 

άλλο ή περισσότερους εργαζοµένους µε σκοπό το στοχοποιηµένο άτοµο να 

αποµονωθεί, να νιώσει αδύναµος και ανεπαρκής να υπερασπιστεί τον εαυτό του. 

Αυτό που διαφοροποιεί το mobbing από άλλα είδη παρενόχλησης ή διαπροσωπικών 

συγκρούσεων στο χώρο εργασίας είναι η διάρκειά του, η επανάληψή του και η 

ασύµµετρη ή άνιση σχέση µεταξύ των δύο µερών της σύγκρουσης. Η οργανωσιακή 

σιωπή συνήθως είναι ένα συλλογικό φαινόµενο στον χώρο εργασίας, δεν αποτελεί 

ένα µεµονωµένο περιστατικό. Η σιωπή υιοθετείται από τους εργαζοµένους όταν 

έχουν σκοπό να αποκρύψουν πληροφορίες, ιδέες προκειµένου να προστατέψουν τον 

εαυτό τους, κάποιον άλλον εργαζόµενο, τον οργανισµό ή µπορεί να γίνεται στα 

πλαίσια αθέµιτου ανταγωνισµού. 

Σκοπός: Σκοπός της παρούσας ποσοτικής έρευνας ήταν η διερεύνηση του 

φαινοµένου της ηθικής παρενόχλησης (mobbing) και της οργανωσιακής σιωπής σε 

µαίες που εργάζονται σε δοµές υγείας.  

Υλικό και Μέθοδος: Το δείγµα αποτέλεσαν 216 µαίες. Η έρευνα είναι ποσοτική και 

διενεργήθηκε µε την χρήση σταθµισµένων ερωτηµατολογίων. Η στρατολόγηση των 

συµµετεχόντων και η δειγµατοληψία πραγµατοποιήθηκαν µέσω ανάρτησης 

πρόσκλησης στα µέσα κοινωνικής δικτύωσης. Για την µέτρηση της ηθικής 

παρενόχλησης στην εργασία χρησιµοποιήθηκαν το  ερωτηµατολόγιο Leymann 

Inventory of Psychological Terrorization (LIPT) και το Negative Acts Questionnaire- 

Revised (NAQ-R) (Ερωτηµατολόγιο Αρνητικών Ενεργειών – Αναθεωρηµένη 

έκδοση). Για την µέτρηση της οργανωσιακής σιωπής και φωνής χρησιµοποιήθηκε το 

ερωτηµατολόγιο των Van Dyne, Ang & Botero. Για την ανάλυση χρησιµοποιήθηκε 

το στατιστικό πρόγραµµα SPSS 22.0. 

Αποτελέσµατα: Το 98,6% των συµµετεχόντων είναι γυναίκες, το 41,7% έχουν 

ηλικία 25-34 έτη, το 12% είναι απόφοιτοι Πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης µε 

µεταπτυχιακό τίτλο ειδίκευσης, το 93,5% εργάζονται ως µαιευτές/µαίες  και 6,5% 

είναι προϊστάµενοι, το 40,3% εργάζονται µε σύµβαση και το 25,9% έχουν 

περισσότερα από 16 έτη συνολικής εργασιακής εµπειρίας. To 40,3% των 

συµµετεχόντων θεωρούν ότι τους τελευταίους 12 µήνες έχουν δεχθεί ψυχολογική βία 
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στην εργασία τους µε το 25,3% αυτών να το αποδίδουν στο κακό κλίµα στην 

εργασία. Επίσης, το 59,3% δήλωσαν ότι έχουν υπάρξει µάρτυρες ψυχολογικής βίας 

έναντι άλλων συναδέλφων στον εργασιακό τους χώρο. Από τους 216 συµµετέχοντες, 

οι 131 (60,6%) είχαν βιώσει τουλάχιστον µια συµπεριφορά εργασιακής 

παρενόχλησης. Οι συµπεριφορές εργασιακής παρενόχλησης, µε τις οποίες ήρθαν 

συχνότερα αντιµέτωποι όσοι από το δείγµα δήλωσαν θετικά ότι έχουν υποστεί 

mobbing, είναι: ότι τους παρενοχλούν γράφοντάς τους σηµειώµατα (80,2%), ότι τους 

µιλούν υψώνοντας τη φωνή τους (48,9%), ότι µιλούν άσχηµα για αυτούς πίσω από 

την πλάτη τους (45,8%), ότι κρίνουν µε άδικο τρόπο τη δουλειά τους (38,9%), ότι 

αγνοούν την παρουσία τους απευθυνόµενοι σε άτοµα που παρευρίσκονται στον ίδιο 

χώρο (36,6%), ότι τους διακόπτουν όταν µιλούν (35,9%),  ότι τους ανατίθενται 

καθήκοντα/εργασίες κατώτερες των δυνατοτήτων τους (35,9%), ότι διαδίδουν 

ψεύτικες φήµες για αυτούς (30,5%), ότι τους αγνοούν επιδεικτικά (29,8%), ότι δε 

τους απευθύνουν το λόγο (29%) και ότι τους ανατίθενται καθήκοντα χωρίς 

ενδιαφέρον (25,2%). Με βάση πολυπαραγοντικές γραµµικές παλινδροµήσεις βρέθηκε 

ότι η εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η και ο βαθµός ελευθερίας έκφρασης 

των µαιευτών συσχετίζονται ανεξάρτητα µε το συνολικό πλήθος συµπεριφορών 

παρενόχλησης (p<0,005). Επίσης, βρέθηκαν σηµαντικές θετικές συσχετίσεις µεταξύ 

των διαστάσεων «Συγκαταβατική σιωπή» και «Αµυντική σιωπή» µε τη συχνότητα 

αρνητικών πράξεων και το πλήθος των συµπεριφορών παρενόχλησης στον εργασιακό 

χώρο εκτός από τον τοµέα της σωµατικής υγείας.   

Συµπεράσµατα: Η ηθική παρενόχληση στο µαιευτικό επάγγελµα συµβαίνει σε ένα 

σηµαντικό ποσοστό. Συνηθέστεροι δράστες mobbing είναι ο προϊστάµενος ή ανώτερα 

στελέχη στον ίδιο εργασιακό χώρο. Οι µαίες/ µαιευτές που έχουν καλή εργασιακή 

σχέση µε τον προϊστάµενο ή που εκφράζουν την άποψή τους ελεύθερα 

αντιµετωπίζουν λιγότερες εχθρικές συµπεριφορές στην εργασία τους. Το φαινόµενο 

mobbing συσχετίζεται θετικά µε το φαινόµενο της οργανωσιακής σιωπής. Όσο πιο 

συχνές είναι οι εχθρικές συµπεριφορές και αρνητικές πράξεις στον εργασιακό χώρο, 

τόσο οι µαίες/ µαιευτές επιλέγουν την συγκαταβατική (rho= 0,37) και αµυντική 

σιωπή (rho= 0,42). Σε αντίθεση, όταν δεν είναι συχνές οι αρνητικές πράξεις στην 

εργασία, οι µαίες/ µαιευτές υιοθετούν την συνεργατική σιωπή.  

Λέξεις- κλειδιά: ηθική παρενόχληση στην εργασία, αρνητικές πράξεις στην εργασία, 

οργανωσιακή σιωπή, µαίες. 
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Abstract 

Introduction: The term “mobbing” refers to a situation in work where one person or 

more experience systematic hostile behavior by an employee or employees, aiming of 

isolating the targeted person making her/him feel weak and inadequate to defend 

herself/ himself. Mobbing differs from other kinds of harassment or interpersonal 

conflict in workplace in terms of its duration, its repetition and its asymmetrical or 

unequal relationship between the two conflicting parts. 

Organizational silence is usually a collective phenomenon in workplace and not an 

isolated incident. Silence is adopted by the employees with the intent to conceal 

information and ideas so as to protect themselves or another employee(s) and the 

organization itself. This may also occur as part of an unfair competition.   

 

Purpose: The purpose of this quantitative research was to investigate the mobbing 

and organizational silence phenomenon in midwives working in health settings. 

 

Material and Method: The sample used in this research consists of 216 midwives. It 

is a quantitative research conducted with the use of validated questionnaires. The 

recruitment of the subjects and the sampling were realized through posting an (open) 

invitation in social media. The Leymann Inventory of Psychological Terrorization 

(LIPT) and the Negative Acts Questionnaire- Revised (NAQ-R) were used to measure 

mobbing. The Van Dyne, Ang & Botero questionnaire was used to measure 

organizational silence and voice. For the analysis of the results the statistic program 

SPSS 22.0 was performed. 

 

Results: In this research 98,6% of the participants are female, 41,7% are aged 

between 25-34 years and 12% are postgraduates. Also, 93,5% of the participants work 

as midwives, 6,5% are supervisors, 40,3% work with employment contracts and 

25,9% of the participants have more than 16 years of working experience in total. 

About forty per cent (40,3%) of the participants in this research believe that in the 

past 12 months have experienced psychological violence in their workplace and 

25,3% of them believe that it is due to bad working environment. Moreover, 59,3% 

stated that they have witnessed psychological violence against fellow colleagues in 
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their workplace. Out of 216 participants 131 (60,6%) stated that they have 

experienced, at least once, a work harassment behavior (mobbing).  

The behaviors relating to mobbing more frequently reported by those in our sample 

responding positively to having experienced mobbing are the following: 80,2% are 

being harassed by written notes, 48,9% were addressed in a high-tone manner, 45,8% 

were vilified behind their back and 38,9% were being judged in an unfair way about 

their job. Also, 36,6% of the participants who have reported to have experienced 

mobbing at work refer that are ignored by being addressed to other people present, 

35,9% are interrupted while speaking and the same percentage (35,9%) believe that 

the duties/ responsibilities assigned to them are below their actual potentials. A 

percentage of 30,5% believe that fake rumors are spread by others about them, 29,8% 

are blantantly ignored, 29% are not addressed by anyone and finally a percentage of 

25,2% believe that the tasks/ duties assigned to them are of no interest to them.  

Based on linear multivariate regressions, it was proved that the work relationship with 

the supervisor and the level of freedom of speech of midwives are correlated 

regardless of the total amount of harassment attitudes (p<0.005). Furthermore, 

important correlations were found between the dimensions " Condescending Silence" 

and "Defensing Silence" with the frequency of negative actions and the amount of 

harassment behaviors within workplace besides the field of physical health. 

 

Conclusions: Mobbing in the midwife profession occurs in a substantial percentage. 

The most usual mobbing perpetrators are the supervisors or senior executives within 

the same workplace. Midwives who have a good working relationship with their 

supervisor or express their views freely deal with less hostile behaviors in their work. 

The mobbing phenomenon is positively associated with organizational silence. The 

more often the hostile behaviors and negative actions in the workplace, the more 

condescendingly (rho= 0.37) and defensively silent (rho= 0.42) the midwives choose 

to be. On the contrary, when these negative actions are less often in workplace then 

midwives employ cooperative silence. 

 

Keywords: moral harassment in workplace, mobbing, negative actions in work, 

organizational silence, midwives. 
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ΓΕΝΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1ο 

1. ΗΘΙΚΗ ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ (MOBBING) 

 

1.1 Εισαγωγή  

Η ηθική παρενόχληση στην εργασία ή διαφορετικά «mobbing» αφορά ένα διαχρονικό 

πολυπρισµατικό ζήτηµα που έκανε την εµφάνισή του από όταν καθιερώθηκαν οι 

εργασιακές σχέσεις στις κοινωνίες. Τις τελευταίες δεκαετίες γίνονται συντονισµένες 

προσπάθειες από διάφορους ερευνητές ανά τον κόσµο να φωτιστούν όλες οι πτυχές 

του φαινοµένου. Στην σηµερινή εποχή παρατηρείται το φαινόµενο να βρίσκεται σε 

έξαρση λόγω των κοινωνικοοικονοµικών συνθηκών όπως η οικονοµική κρίση, τα 

µεγάλα ποσοστά ανεργίας. Οι ερευνητές και άλλοι επαγγελµατίες από διαφορετικούς 

κλάδους όπως κοινωνιολόγοι, ψυχολόγοι και νοµικοί µελετούν το φαινόµενο, ώστε 

να βρεθούν τρόποι για να περιοριστεί, αν όχι να εξαλειφθεί, µε σκοπό να 

εξασφαλιστεί µελλοντικά ένα ασφαλές περιβάλλον εργασίας.  

Ο Παγκόσµιος Οργανισµός Υγείας επεσήµανε ότι αναµένεται η εργασιακή 

παρενόχληση να έχει επιζήµια αποτελέσµατα για το σύστηµα υγείας, καθώς ο κλάδος 

που πλήττεται περισσότερο είναι τα παραϊατρικά επαγγέλµατα (Baran Tatar & 

Yuksel, 2018). Διεθνείς µελέτες έχουν ανακοινώσει υψηλά ποσοστά ηθικής 

παρενόχλησης στην εργασία στον παραϊατρικό κλάδο σε ένα εύρος από 6% που 

φτάνει και το 74% σε κάποιες χώρες (Alkorashy & Al Moalad, 2016). Η νοσηλευτική 

είναι από τα επαγγέλµατα που πλήττεται περισσότερο λόγω των ιδιαίτερων 

χαρακτηριστικών του ίδιου του επαγγέλµατος (Da Silva João & Saldanha Portelada, 

2016). 

1.2 Ιστορική αναδροµή  

Στις αρχές του 1980, εντοπίζεται για πρώτη φορά το φαινόµενο της εργασιακής βίας 

και γίνονται δειλά οι πρώτες αναφορές σχετικά µε αυτό. Στην Σκανδιναβία ξεκίνησαν 

οι πρώτες σχετικές µελέτες, ενώ στην συνέχεια έγιναν έρευνες στην Αµερική και 

στην Ευρώπη (Baran Tatar & Yuksel, 2018).    
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Η ορολογία «mobbing» χρησιµοποιήθηκε το 1960 από τον Αυστριακό ερευνητή 

Lorenz και µε αυτή περιέγραφε την βίαιη συµπεριφορά ενός ζώου ή µία οµάδας ζώων 

προς µία άλλη οµάδα ζώων που είχε ως σκοπό να αποµακρύνει τον ενδεχόµενο 

κίνδυνο και να προστατεύσει την αγέλη του (Τσιάµα, 2013). Με τον ίδιο τρόπο δρουν 

και οι άνθρωποι, αναφέρει ο Konrad Lorenz «µε την διαφορά ότι οι παρορµήσεις 

τίθενται υπό έλεγχο για την ορθότητά τους µιας και ο άνθρωπος είναι έλλογο ον» 

(Cogenli & Barli, 2013). Ενώ, το 1972 χρησιµοποιείται ο ίδιος όρος µε σκοπό αυτή 

την φορά να περιγραφεί η επιθετική συµπεριφορά παιδιών έναντι άλλων 

συνοµηλίκων τους στο σχολείο (Τσιάµα, 2013). Έναν χρόνο αργότερα, το 1973, ο 

Νορβηγός καθηγητής ψυχολογίας Olweus, θεώρησε ότι η ορολογία «bullying» είναι 

καταλληλότερη για να περιγράψει περιστατικά βίας στην σχολική κοινότητα και όχι η 

ορολογία «mobbing» και το αιτιολόγησε λέγοντας ότι το «mobbing» έχει χαρακτήρα 

ενστικτώδους βίας, ενώ η βία στο σχολείο φαίνεται να είναι περισσότερο 

µακροπρόθεσµη και συστηµατική (Τσιάµα, 2013).  

Στις αρχές της δεκαετίας του 80, ο Σουηδός ψυχολόγος Leymann χρησιµοποίησε τον 

όρο «mobbing» για να περιγράψει οτιδήποτε συνιστά βία στον εργασιακό χώρο και 

ήταν αυτός που σκιαγράφησε τα χαρακτηριστικά του φαινοµένου και τις επιπτώσεις 

του (Τσιάµα, 2013). Ο Leymann προσδιόρισε ότι το «mobbing» είναι µία κοινωνική 

κατάσταση κατά την οποία ένα άτοµο ή σπανιότερα περισσότερα άτοµα, δέχεται ή 

δέχονται επίθεση από ένα ή περισσότερα άτοµα (συνήθως µέχρι τέσσερα άτοµα) που 

κατευθύνεται µε συστηµατικό τρόπο καθιστώντας το άτοµο ανυπεράσπιστο και µε 

αυξηµένο κίνδυνο της παραίτησης από την εργασία του (Vveinhardt & Sroka, 2020). 

Με λίγα λόγια, το mobbing για τον Leymann είναι η ψυχολογική τροµοκρατία (Dilek 

& Aytolan, 2008). Ο Leymann έκανε και ο ίδιος µία προσπάθεια να διαχωρίσει τους 

όρους «bullying» και «mobbing». Επίσης στο πρώτο του βιβλίο, το 1986 µε τίτλο, 

«Mobbing - Psychological Violence at Work», κατέληξε ότι το πρόβληµα της 

εργασιακής βίας ανακύπτει περισσότερο από την ποιότητα του εργασιακού 

περιβάλλοντος παρά από τα ίδια τα άτοµα (Dilek & Aytolan, 2008).   

Πηγή έµπνευσης του Brodsky για το βιβλίο του αποτέλεσε η επιθετικότητα που 

επιδεικνύουν οι άνθρωποι ανεξαρτήτως της εργασιακής σχέσης τους µε τους άλλους 

και περιέγραψε πέντε είδη παρενόχλησης. Οι ερευνητές στην Αµερική 

χρησιµοποίησαν και άλλες ορολογίες για το ίδιο φαινόµενο, όπως η «συναισθηµατική 

κακοποίηση στην εργασία», «ψυχολογική βία» (Ozturk et al., 2008).  
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Σηµαντική συνεισφορά από την Marie - France Hirigoyen, το 1998, η οποία 

αναδεικνύει εκ νέου πτυχές του φαινοµένου «mobbing» µέσα από το βιβλίο της µε 

τίτλο «Le harcelement moral, la violence perverse au quotidian» (µτφ. «Η ηθική 

παρενόχληση, η κρυµµένη βία στην καθηµερινή ζωή). Χρησιµοποίησε τον όρο «Le 

harcelement moral» που µεταφράζεται στα Ελληνικά ως η «ηθική παρενόχληση στην 

εργασία» και χρησιµοποιείται ευρέως σαν µετάφραση της λέξης «mobbing» (Dilek & 

Aytolan 2008). 

Συµπερασµατικά, δεν υπάρχει ένας αυστηρός όρος για την περιγραφή της εργασιακής 

βίας και αυτό αν και θεωρητικά δεν δηµιουργεί κάποιο πρόβληµα, σε πρακτικό 

επίπεδο δηµιουργεί δυσκολία της σύγκρισης αποτελεσµάτων µεταξύ των ερευνών 

(Johnson, 2009). Ο πλέον αποδεκτός και περισσότερο δηµοφιλής όρος στην Ευρώπη 

την τελευταία δεκαετία είναι ο όρος «mobbing», ο οποίος προέρχεται από την 

λατινική φράση «mobile vulgus» που σηµαίνει «πλήθος µε επιθετικές τάσεις» 

(Cogenli & Barli, 2013). Στην σύγχρονη βιβλιογραφία, χρησιµοποιούνται 

διαφορετικοί όροι που αναφέρονται στο φαινόµενο της εργασιακής παρενόχλησης, 

όπως «bullying», «mobbing», «συναισθηµατική κακοποίηση στην εργασία», 

«εργασιακή βία», «εργασιακός εκφοβισµός» (Τσιάµα, 2013; Nikolić & Višnjić, 

2020). 

1.3 Ορισµοί 

Όπως διαπιστώνεται, δεν υπάρχει µία κοινή ορολογία για την εργασιακή βία. Το 

τέµνον σηµείο των ερευνητών είναι ότι ανεξαρτήτως των όρων, οι ορισµοί συνάδουν 

µεταξύ τους και περιγράφουν το ίδιο φαινόµενο (Cogenli & Barli, 2013). Όπως 

αναφέρθηκε και παραπάνω, την σηµαντικότερη τοµή στην µελέτη του «συνδρόµου 

mobbing» έκανε η Γαλλίδα ψυχίατρος Hirigoyen. Η Hirigoyen ερευνώντας εις βάθος 

το φαινόµενο, ανέφερε ότι η ηθική εργασιακή παρενόχληση µοιάζει µε έναν ψυχικό 

φόνο µε τον οποίο καταφέρνει κάποιος να εξοντώσει τον άλλον χωρίς να «λερώσει» 

τα χέρια του. Συγκεκριµένα περιέγραψε ότι ηθική παρενόχληση συνιστά «η κάθε 

καταχρηστική συµπεριφορά, όπως χειρονοµία, λόγος, συµπεριφορά, στάση, που 

προσβάλλει µε την επανάληψη ή την συστηµατοποίησή της, την αξιοπρέπεια ή την 

ψυχική και σωµατική ακεραιότητα ενός ατόµου, βάζοντας σε κίνδυνο την εργασία του ή 

υποβιβάζοντας το εργασιακό κλίµα» (Κoΐνης, 2019). Η έµφαση που έδωσε η 

Hirigoyen στον ορισµό της, ήταν στην συστηµατικότητα και επαναληψιµότητα των 
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αρνητικών ενεργειών και ότι αυτές µεµονωµένα δεν συνιστούν βία. Φαίνεται ότι η 

επαναληψιµότητα των ανεπιθύµητων πράξεων  είναι που λειτουργεί αθροιστικά και 

αποτελεί δυνητικό κίνδυνο για το άτοµο που εκτίθεται σε αυτές και µπορεί να είναι 

καταστροφικές για τον ίδιο (Κoΐνης, 2019).  

Ο ψυχίατρος και ψυχολόγος Leymann (1996), ήταν και αυτός ένα από τα πρόσωπα 

που συνετέλεσαν σηµαντικά στην µελέτη της ηθικής παρενόχλησης στην εργασία. Ο 

Leymann στις αναφορές του χρησιµοποιούσε άλλοτε τον όρο «mobbing» και άλλοτε 

τον όρο «psychological terror» (µτφ. «ψυχολογική τροµοκρατία»). Ο Leymann 

αναφέρθηκε στην εργασιακή βία ως την ψυχολογική τροµοκρατία που κατευθύνεται 

µε συστηµατικό και ανήθικο τρόπο από ένα άτοµο ή µία οµάδα ατόµων που συνήθως 

βρίσκονται σε θέση ισχύος, προς έναν συνήθως συνάδερφο µε σκοπό να τον 

αποδυναµώσουν, να τον ταπεινώσουν και τελικά να τον εξοστρακίσουν από το 

εργασιακό περιβάλλον (Cogenli & Barli, 2013). Η συνήθης τακτική των δραστών 

είναι να περιθωριοποιήσουν τον στόχο από το εργασιακό περιβάλλον µε διακριτικό 

τρόπο (Τσιάµα, 2013). Ο Leymann αναφέρει στα βιβλία του παραδείγµατα 

ψυχολογικής τροµοκρατίας στο εργασιακό περιβάλλον που επηρέασαν την κοινή 

γνώµη και προσέλκυσαν το ενδιαφέρον των ερευνητών να µελετήσουν βαθύτερα το 

φαινόµενο (Hill, 2001).  

Ο Einarsen (1999), ήταν και αυτός ένας σηµαντικός µελετητής του εργασιακού 

εκφοβισµού και στις αναφορές του περιέγραψε τον εργασιακό εκφοβισµό ως «το 

σύνολο επαναλαµβανόµενων ενεργειών και πρακτικών, που κατευθύνονται προς έναν ή 

περισσότερους εργαζόµενους, που είναι ανεπιθύµητες από το θύµα και οι οποίες, 

µπορούν να γίνουν σκόπιµα ή µη. Το σίγουρο είναι ότι προκαλούν αγωνία, ταπείνωση, 

µπορεί να επηρεάσουν την απόδοση στην εργασία, ή να δηµιουργήσουν ένα δυσάρεστο 

περιβάλλον εργασίας». Επίσης, διατύπωσε τις δύο µορφές/είδη του  εργασιακού 

εκφοβισµού, την οριζόντια και την κάθετη βία. Αργότερα, οι Einarsen et al. (2003), 

επανέλαβαν ότι το «bullying στον εργασιακό χώρο συµβαίνει όταν κάποιος 

παρενοχλείται, θίγεται, αποκλείεται κοινωνικά και προσβάλλεται η δουλειά του» και 

τόνισαν την µακρά διάρκεια του εργασιακού εκφοβισµού. Ότι, δηλαδή πρόκειται για 

µία εξελικτική µακρόχρονη διαδικασία που οδηγεί τον ανθρώπινο στόχο σε ανίσχυρη 

θέση καθώς εκτίθεται συστηµατικά σε ανήθικες ενέργειες. 
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Ο Lutgen-Sandwich (2006), θεωρεί ότι «η παρενόχληση στους εργασιακούς χώρους, 

είναι µια επίµονη, εχθρική συµπεριφορά, που τα θύµατα την αντιλαµβάνονται ως 

προσπάθεια να τους βλάψει, να τους ελέγξει ή να τους οδηγήσει εκτός εργασίας. 

Περιλαµβάνει δηµόσια ταπείνωση, επικρίσεις, γελοιοποίηση, στιγµατισµό, 

κουτσοµπολιά, ύβρεις και κοινωνικό εξοστρακισµό, που καθιστούν την εργασία, 

δύσκολη ή αδύνατη» (Χονδροπούλου, 2017). 

Ο Keashly (1998), χρησιµοποίησε τον όρο «emotional abuse» (µτφ. «συναισθηµατική 

κακοποίηση») για την ηθική παρενόχληση στην εργασία, λέγοντας ότι η 

συναισθηµατική κακοποίηση την οποία βιώνει ένας εργαζόµενος από ένα ή 

περισσότερα άτοµα γίνεται υπό το άλλοθι της συµµόρφωσής του και ασκείται µέσω 

λεκτικής ή/και εξωλεκτικής βίας. Η συναισθηµατική κακοποίηση έχει 

αντιδεοντολογικό χαρακτήρα και περιλαµβάνει ενέργειες που υποµονεύουν το άτοµο 

τόσο ως εργαζόµενο αλλά και ως προσωπικότητα (Χονδροπούλου, 2017). Αργότερα, 

οι Keashly και Jagatic (2003), αναφέρθηκαν εκ νέου στην εργασιακή βία και 

επανέλαβαν ότι πρόκειται για «αλληλεπίδραση µεταξύ των µελών ενός οργανισµού που 

χαρακτηρίζεται από επαναλαµβανόµενες εχθρικές, λεκτικές και µη λεκτικές, συχνά όχι 

σωµατικές συµπεριφορές, οι οποίες κατευθύνονται εναντίον ενός ατόµου (ή οµάδας 

ατόµων), µε σκοπό, να το κάνουν να αισθανθεί ανεπαρκής σαν άνθρωπος και σαν 

εργαζόµενος» (Keashly & Jagatic, 2003). Εποµένως, το νέο στοιχείο που προστέθηκε 

ήταν ο σκοπός της συναισθηµατικής κακοποίησης που υφίσταται το άτοµο (Τσιάµα, 

2013).  

Ο Ευρωπαϊκός Οργανισµός για την Ασφάλεια και την Υγεία στη Εργασία (2009) 

αποσαφηνίζει ότι εργασιακή παρενόχληση είναι η επαναλαµβανόµενη και αναίτια 

συµπεριφορά ενός υπαλλήλου ή σύνολο υπαλλήλων εναντίον ενός άλλου 

δηµιουργώντας υψηλό κίνδυνο στην υγεία και την ασφάλειά του (Tong, 

Schwendimann & Zúñiga, 2017). 

1.4 Τα στάδια κλιµάκωσης της σύγκρουσης  

Η ηθική παρενόχληση στην εργασία είναι µια συστηµατική εξουδετερωτική 

διαδικασία που καλύπτεται από ένα πέπλο ψεύδους και παραπλάνησης που καθιστά 

δύσκολη την αναγνώρισή της. Είναι µία εξελισσόµενη διαδικασία κατά την οποία 

παρατηρούνται διάφορες φάσεις (Khoo, 2010). Οι ερευνητές που  έχουν µελετήσει 

την βία στην εργασία, έχουν περιγράψει τα διάφορα στάδια αυτής. Έτσι, έχει 
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προκύψει το µοντέλο κατά  Leymann, κατά Leymann - Gustafsson, κατά Einarsen και 

κατά Ege. 

1.4.1 Το µοντέλο mobbing κατά Leymann 

Ο ψυχίατρος Leymann (1990), διατύπωσε τέσσερα στάδια της ηθικής παρενόχλησης 

στην εργασία, τα οποία είναι τα ακόλουθα:  

Στο πρώτο στάδιο, δηµιουργείται µία ένταση µεταξύ δύο ή περισσοτέρων 

εργαζοµένων µε αφορµή κάποια διαφωνία σε θέµατα εργασίας. Η διαφωνία µπορεί, 

κάποιες φορές, να είναι προκάλυµµα του ανταγωνισµού και της ζηλοφθονίας που 

υποβόσκει στην πραγµατικότητα. Όταν η ένταση δεν εκτονωθεί τότε πυροδοτείται η 

σύγκρουση (Cornoiu & Gyorgy, 2013). Στο δεύτερο στάδιο, η σύγκρουση 

εγκαθίσταται. Οι ρόλοι αποσαφηνίζονται. Υπάρχουν πλέον σαφείς ρόλοι του δράστη, 

του θύµατος και των µαρτύρων. Ο δράστης έχει στόχο την διατάραξη της 

ψυχολογικής ισορροπίας του θύµατος προκαλώντας του έντονο άγχος (Cornoiu & 

Gyorgy, 2013). Στο τρίτο στάδιο, η σύγκρουση συντηρείται µε την σιωπηρή 

συµµετοχή της διοίκησης. Η διοίκηση συµµαχεί µε τον δράστη και προδικάζει το 

θύµα ως προς την ενοχή του, ενώ εµφανώς δεν λαµβάνει ξεκάθαρη θέση. Την 

υποστήριξη της διοίκησης λαµβάνει ο προϊστάµενος  του τµήµατος ή κατά περίπτωση 

η πλειοψηφία των εργαζοµένων αλλά όχι το άτοµο που υφίσταται ηθική 

παρενόχληση. Στο τέταρτο στάδιο, το θύµα πλήττεται συνήθως σε τέτοιο βαθµό που 

αναγκάζεται να λύσει την σχέση εργασίας του µε τον οργανισµό εργασίας (Cornoiu & 

Gyorgy, 2013). 

1.4.2 Το µοντέλο mobbing κατά Leymann και Gustafsson 

Οι Leymann και Gustafsson περιέγραψαν πέντε φάσεις της εργασιακής βίας: 

Πρώτη φάση – Σύγκρουση. Στην πρώτη φάση, δύο ή περισσότερα άτοµα έρχονται σε 

ρήξη στον εργασιακό χώρο. Η ρήξη ξεκινά µε αφορµή από µία διακριτική 

παρατήρηση έως την κατηγορία για διάπραξη µίας ανήθικης αντιδεοντολογικής 

ενέργειας. Οι εν προκειµένω κατηγορίες µπορεί να είναι αληθείς µπορεί και όχι, αλλά 

αρκούν για να δικαιολογήσουν την σύγκρουση µεταξύ δύο εργαζοµένων ή και 

περισσοτέρων. Στην σύγκρουση συµµετέχουν αθόρυβα όλο και περισσότεροι 

εργαζόµενοι, οι λεγόµενοι «µάρτυρες». Η σύγκρουση µεταλλάσσεται και 

κλιµακώνεται σε ένα κρίσιµο περιστατικό (Khoo, 2010).   
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Δεύτερη φάση – Στιγµατισµός. Στην δεύτερη φάση, το άτοµο που βιώνει εργασιακό 

εκφοβισµό «στιγµατίζεται». Ο δράστης µε στρατηγικές όπως η επίµονη άδικη 

κριτική, τα υποτιµητικά σχόλια, η διασπορά ανυπόστατων φηµών,  προσπαθεί να 

βλάψει το άτοµο που έχει βάλει στόχο. Η ατέρµονη προσπάθεια ενστάλαξης φόβου 

από την πλευρά του δράστη, έχει ως αποτέλεσµα να στιγµατίσει το άτοµο -στόχο 

µέσα στον χώρο της εργασίας του (Duffy & Sperry, 2007)   

Τρίτη φάση – Διοίκηση. Στην τρίτη φάση, συµµετέχει η διοίκηση κατά τέτοιον τρόπο 

ο οποίος να συντηρεί την σύγκρουση. Με την εµπλοκή της διοίκησης µετατρέπεται 

επίσηµα η κατάσταση σε «υπόθεση» και ο εργαζόµενος  σε «στόχο». Η διοίκηση 

θεωρεί ως τον µοναδικό υπεύθυνο το θύµα και ότι αυτός στην πραγµατικότητα 

αποτελεί το πρόβληµα (Ozturk et al., 2008).  

Τέταρτη φάση – Η ετυµηγορία. Στην τέταρτη φάση, η διοίκηση σε σιωπηρή συµµαχία 

µε τον δράστη κατασκευάζουν µία εικόνα για το θύµα, παρουσιάζοντας τον ως ο 

«δύσκολος», «ο ψυχικά ασθενής» ή ότι «βρίσκεται υπό ακραία συναισθηµατική 

πίεση» (Georgakopoulos, Wilkin, & Kent, 2011). 

Πέµπτη φάση – Αποµάκρυνση από την εργασία. Κατά την φάση αυτή το θύµα για να 

προστατεύσει τον εαυτό του, αναγκάζεται να αποµακρυνθεί από τον οργανισµό 

ακόµα και µε παραίτηση (Georgakopoulos, Wilkin, & Kent, 2011). 

1.4.3 Το µοντέλο mobbing κατά Ege  

Ο Ege διατύπωσε έξι κλιµακούµενα στάδια για τον εργασιακό εκφοβισµό, ενώ 

επεσήµανε ότι το κάθε µοντέλο που έχει περιγραφεί δεν είναι αντιπροσωπευτικό για 

όλες τις χώρες, όπως για παράδειγµα το µοντέλο του Leymann είναι 

αντιπροσωπευτικό µοντέλο για τις Σκανδιναβικές χώρες και κυρίως για την Σουηδία. 

Σηµαντικό στοιχείο είναι ο πολιτισµός και η κουλτούρα του κάθε λαού. Η κουλτούρα 

είναι σηµαντική όπως ορίζεται στις θεωρίες οργάνωσης και τις διαδικασίες 

παρέµβασης (Χείρα, 2014). Το µοντέλο mobbing κατά Ege, περιγράφεται παρακάτω:     

Στο στάδιο µηδέν ή προ-στάδιο, παρατηρείται στον εργασιακό χώρο µία περιρρέουσα 

ένταση ανάµεσα σε δύο αντιτιθέµενες πλευρές, κάνοντας σαφή την πρόθεση δήλωσης 

της ανωτερότητας της µίας πλευράς έναντι της άλλης (Χείρα, 2014 ; Cornoiu & 

Gyorgy, 2013). Στο πρώτο στάδιο, η προηγούµενη αόριστη συνθήκη µετατρέπεται σε 

σύγκρουση και µοιράζονται οι ρόλοι του θύτη, του θύµατος και των θεατών. Η 
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πρόθεση του δράστη είναι να βλάψει το άτοµο που θεωρεί ως αντίπαλο. Η επίθεση 

δεν περιορίζεται µόνο στα θέµατα της εργασίας, αλλά αποκτά και πιο προσωπικό 

χαρακτήρα (Χείρα, 2014 ; Cornoiu & Gyorgy, 2013). Στο δεύτερο στάδιο, η 

σύγκρουση εντείνεται και αποκτά την µορφή της ψυχολογικής τροµοκρατίας που 

κατευθύνεται από τον δράστη ή τους δράστες προς έναν τουλάχιστον συνάδερφό 

τους. Η µεθοδολογία του δράστη έχει σκοπό να οδηγήσει τον στόχο να αισθανθεί 

αβοήθητος. Η σχέση του θύµατος µε τους υπόλοιπους συναδέρφους διαταράσσεται 

(Χείρα, 2014 ; Cornoiu & Gyorgy, 2013). Στο τρίτο στάδιο, επηρεάζεται η υγεία του 

θύµατος και εµφανίζονται τα πρώτα ψυχοσωµατικά συµπτώµατα που έχουν άµεσο 

αντίκτυπο στην επαγγελµατική αποδοτικότητα και λειτουργικότητά του (Χείρα, 2014 

; Cornoiu & Gyorgy, 2013). Στο τέταρτο στάδιο, παρεµβαίνει η διοίκηση η οποία 

συνασπίζεται σιωπηρά µε την πλευρά των δραστών. Το θύµα παραµένει εκτεθειµένο. 

Στο πέµπτο στάδιο, το θύµα βρίσκεται σε απόγνωση και αισθάνεται ανήµπορο να 

βοηθήσει τον εαυτό του (Χείρα, 2014 ; Cornoiu & Gyorgy, 2013 ). Στο έκτο στάδιο, 

το θύµα αποµακρύνεται από την εργασία του ακούσια ή εκούσια (Χείρα, 2014 ; 

Cornoiu & Gyorgy, 2013 ). 

1.4.4 Το µοντέλο mobbing κατά Einarsen 

Σύµφωνα µε το µοντέλο κατά  Einarsen, περιγράφονται τέσσερις φάσεις του 

εργασιακού «bullying», οι οποίες είναι οι κάτωθι:   

Πρώτη φάση – Επιθετική συµπεριφορά. Η πρώτη φάση είναι εκείνη στην οποία 

εκδηλώνονται οι πρώτες επιθετικές ενέργειες από ένα ή περισσότερα άτοµα προς 

έναν, συνήθως, συνάδερφό τους (Einarsen, 1999). Δεύτερη φάση – Εκφοβισµός. Στην 

δεύτερη φάση, η αόριστη επιθετικότητα µετατρέπεται σε επίµονο ψυχολογικό 

εκφοβισµό. Το άτοµο που στοχοποιείται, αισθάνεται ότι αδυνατεί να υποστηρίξει τον 

εαυτό του (Einarsen,1999). Τρίτη φάση – Στιγµατισµός. Στην τρίτη φάση, παρεµβαίνει 

η διοίκηση χωρίς να δίνει λύση στην κρίση, αλλά την εντείνει καθώς σιωπηρά 

συναινεί υπέρ του δράστη ή των δραστών. Η άτυπη συνεργασία τους, οδηγεί στην 

επιτηδευµένη παραποίηση της εικόνας του ατόµου-στόχος ώστε να ετικετοποιούν το 

θύµα µε ταµπέλες ως «ο δύστροπος», «ο προβληµατικός», «ο ψυχικά ασθενής». Το 

θύµα καταλήγει να γίνεται αντικείµενο γελοιοποίησης και στιγµατίζεται (Einarsen, 

1999). Τέταρτη φάση – Τραύµα. Στην τέταρτη φάση, ο εκφοβισµός αποκτά προσωπικό 

χαρακτήρα. Δεν κλονίζεται µόνο η πίστη του θύµατος ως προς αξία του στην 
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εργασία, αλλά και ως προς τον ίδιο του τον εαυτό. Η συνεχής υποτίµηση της 

προσωπικότητας του θύµατος έχει καταστροφικό αντίκτυπο για τον ίδιο προκαλώντας 

του τραύµα (Einarsen, 1999).  

1.5 Αιτιολογικοί παράγοντες του mobbing 

Ένα πλήθος παραγόντων ευνοούν την ανάπτυξη, την ενίσχυση και την διατήρηση της 

βίας στην εργασία. O Leymann (1993), κατηγοριοποίησε τους αιτιολογικούς 

παράγοντες σε α) οργανωτικούς, β) στα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας 

ορισµένων εργαζοµένων και γ) το ελλιπές ή ανεπαρκές αξιακό σύστηµα στoν χώρο 

της εργασίας. Ο Akar et al. (2011), µελετώντας τους αιτιολογικούς παράγοντες που 

ευθύνονται για την ενίσχυση περιστατικών εργασιακού εκφοβισµού, κατέληξε έπειτα 

από έρευνα στην Τουρκία, ότι ο σηµαντικότερος παράγοντας ήταν η ανισότητα στην 

ανάθεση εξουσίας ανάµεσα στους εργαζοµένους. Οι Flore et al. (2014), εντόπισαν ότι 

σηµαντικότεροι παράγοντες οφείλονται στην οργανωτική δοµή του οργανισµού όπως 

η ιεραρχία, ο εσωτερικός κανονισµός και στα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας 

των εργαζοµένων. Αναλυτικότερα:  

Στο πρώτο σύνολο των αιτιολογικών παραγόντων περιλαµβάνονται οι κοινωνικές και 

οι οικονοµικές συνθήκες σε µία κοινωνία. Στην σύγχρονη εποχή της οικονοµικής 

κρίσης, της κοινωνικής ανισορροπίας και της εργασιακής αποσταθεροποίησης, η 

διαδικασία εύρεσης εργασίας αποτελεί µία µείζονα στρεσσογόνα διαδικασία (Gulin, 

2019). Όταν το ισοζύγιο εργασίας και ανεργίας είναι αρνητικό και όταν οι υποψήφιοι 

έχουν εφάµιλλα προσόντα, τότε η ευγενής άµιλλα δίνει την θέση της στον σκληρό 

ανταγωνισµό. Ωστόσο, παρατηρείται ότι ο ανταγωνισµός ως µία επίκτητη 

συµπεριφορά δεν εξαλείφεται ακόµα και µετά την απόκτηση της θέσης εργασίας 

(Gulin, 2019). Ο ανταγωνισµός συνεχίζει να λειτουργεί ως εργαλείο ή ως µέσο 

εξάλειψης των πιθανών αντιπάλων µέσα στον εργασιακό χώρο. Το κλίµα 

αβεβαιότητας και αστάθειας στους οργανισµούς, µε την δαµόκλειο σπάθη της 

ανεργίας να αιωρείται πάνω από τους εργαζοµένους, έχει ως επίπτωση την αύξηση 

της συχνότητας περιστατικών βίας στους χώρους εργασίας, κυρίως από άτοµα που 

έχουν ενταχθεί στην εργασία µετά από µακρά περίοδο ανεργίας. Το άγχος, ο φόβος 

και η ανασφάλεια της εν δυνάµει απώλειας της εργασίας, τους κάνει να υποκύπτουν 

στην δυναµική του mobbing (Gulin, 2019).  



20 
 

Στο δεύτερο σύνολο των αιτιολογικών παραγόντων περιλαµβάνονται ο τρόπος 

οργάνωσης των επιχειρήσεων και η πολιτική της διοίκησης. Συγκεκριµένα, ο 

σχεδιασµός ενός οργανισµού (όπως το οργανόγραµµα, η ιεραρχική δοµή και η 

διαβάθµιση των θέσεων εργασίας), οι περιγραφές των θέσεων εργασίας (όπως τα 

καθήκοντα, οι στόχοι, οι αρµοδιότητες), η εκπαίδευση του προσωπικού, το σύστηµα 

αξιολόγησης και επιβράβευσης του προσωπικού, το προφίλ της ηγεσίας και η 

πολιτική της διοίκησης έχουν σηµαντικό ρόλο στην εµφάνιση βίας στην εργασία 

(Hoel et al., 2010). Το αρνητικό κλίµα σε έναν οργανισµό αποτελεί προδιαθεσικό 

παράγοντα για να αναπτυχθεί κλίµα έντασης, γιατί µειώνεται η συνεκτικότητα των 

εργαζοµένων και αυξάνονται οι µεταξύ τους εχθρότητες  (Aquino & Thau, 2009). Οι 

διοικητικές παραλείψεις ή αστοχίες, όπως η ασαφής ανάθεση καθηκόντων, το ελλιπές 

σύστηµα ανταµοιβών και κυρώσεων συντείνουν σε ένα αρνητικό κλίµα εργασίας 

(Aquino & Thau, 2009). Ο Zapf (1999), αναφέρει ότι οι αστοχίες στην οργάνωση 

ενός οργανισµού, (όπως οι ασαφείς αρµοδιότητες, τα αυθαίρετα ή αυστηρά 

χρονοδιαγράµµατα εργασιών κ.α.), αποτελούν προάγγελο του εργασιακού 

εκφοβισµού. Η ηθική παρενόχληση µπορεί να αποτελεί, ορισµένες φορές, εργαλείο 

της διοίκησης για να αποθαρρύνονται οι εργαζόµενοι από απαιτήσεις είτε προσωπικές 

(προαγωγή, αύξηση µισθού, ηµέρες αδείας, ωράριο εργασίας) είτε σχετικές µε την 

εργασία (ανάθεση καθηκόντων, αποφυγή αρµοδιοτήτων, συνεργασία µε 

συγκεκριµένους συναδέρφους, επιλογή προϊστάµενου). Τέλος, το αυταρχικό προφίλ 

ηγεσίας αυξάνει το ρίσκο για παθογένεια (Gulin, 2019). Από την άλλη πλευρά όµως 

και η ανεξέλεγκτη ελευθερία, η έλλειψη κανόνων µπορεί να οδηγήσει εξίσου στα ίδια 

αποτελέσµατα (Hoel et al., 2010). 

Στο τρίτο σύνολο των αιτιολογικών παραγόντων κατατάσσονται η προσωπικότητα  και 

τα ατοµικά χαρακτηριστικά των εργαζοµένων (όπως το φύλο, η εθνικότητα, οι 

πολιτικές πεποιθήσεις, οι θρησκευτικές πεποιθήσεις, η σωµατοδοµή, το ντύσιµο ή 

ακόµα και ανεπάρκεια στην σωµατική, ψυχική και διανοητική ακεραιότητα). Για 

παράδειγµα, η αυταρχική και άκαµπτη προσωπικότητα ενός προϊσταµένου, η οποία 

είτε µπορεί να είναι αυτοφυής είτε επίκτητη, αυξάνει την πιθανότητα του εργασιακού 

εκφοβισµού από τον ίδιο προς τους άλλους (Gulin, 2019). Ο Namie (2003), 

ισχυρίστηκε ότι οι δράστες συνήθως έχουν έντονα ναρκισσιστικά και εγωκεντρικά 

στοιχεία στην προσωπικότητά τους και τα θύµατα συνήθως είναι άτοµα που έχουν 

κάποια διαφορετικότητα. Αυτός ο ισχυρισµός µπορεί να αποτελεί µία «βολική» 
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απόδοση ερµηνείας για περιστατικά εργασιακού εκφοβισµού, ενώ στην 

πραγµατικότητα η αιτία να βρίσκεται αλλού. Την ίδια στιγµή µπορεί να 

αναδεικνύεται ως αιτιολογικός παράγοντας της εργασιακής βίας η έλλειψη παιδείας ή 

η αδυναµία των εργαζοµένων να διαχειριστούν θέµατα διαφορετικότητας. Η κρυφή 

αιτία υπάρχει στο σύνολο των ατόµων και όχι στο άτοµο που στοχοποιείται. 

Προφανώς, η ανάθεση ενοχής είναι ζήτηµα ερµηνείας.    

Στον πίνακα 1, παρουσιάζονται σχηµατοποιηµένα τα αίτια και οι συνέπειες της βίας 

στην εργασία. Εµφανίζεται η σχέση του mobbing µε τα προβλήµατα υγείας των 

θυµάτων, όπως ψυχοσωµατικά συµπτώµατα, αλλά και αντίστροφα, τα ψυχοσωµατικά 

συµπτώµατα µπορεί να αποτελούν αιτία για την εµφάνιση περιστατικών εργασιακής 

βίας. Τα οργανωτικά ζητήµατα σε έναν οργανισµό επηρεάζουν τους εργαζοµένους, 

αλλά ταυτόχρονα αποτελούν αίτιο mobbing.  

Πίνακας 1. Αιτιολογικοί παράγοντες και συνέπειες της ηθικής παρενόχλησης 

 

Πηγή: Zapf, 1999 

1.6 Χαρακτηριστικά του θύµατος  

Ο  Leymann (1996), αναφορικά µε τα χαρακτηριστικά των ατόµων που βιώνουν 

εργασιακή βία, ανέφερε ότι δεν υπάρχει συγκεκριµένος τύπος προσωπικότητας που 

να θέτει έναν εργαζόµενο στην θέση του «θύµατος». Ούτε ότι στο στόχαστρο 

µπαίνουν οι ευάλωτοι, οι ανασφαλείς και οι αδύναµοι χαρακτήρες. Οι Leymann και 

Gustafsson (1996), ανέφεραν ότι δεν αποδεικνύεται συσχέτιση ανάµεσα στην 

προσωπικότητα ενός εργαζοµένου και του εργασιακού εκφοβισµού και ότι η 

εκδήλωση αρνητικών συµπεριφορών είναι αποτέλεσµα κακού εργασιακού κλίµατος. 
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Στην συντριπτική πλειοψηφία των περιπτώσεων, συνυπάρχει µία ευνοϊκή συνθήκη η 

οποία ευνοεί να εκδηλωθούν τέτοιες συµπεριφορές. Οι εργαζόµενοι τίθενται στο 

επίκεντρο της εργασιακής παρενόχλησης, όταν το ευρύτερο εργασιακό περιβάλλον το 

επιτρέπει ή όταν προάγει σιωπηρά τέτοιες συµπεριφορές (Jenkins, 2011). Διαµετρικά 

αντίθετοι στις τοποθετήσεις τους οι Matthiesen και Einarsen (2008), λέγοντας ότι 

µεγαλύτερο κίνδυνο να εκτεθούν σε εργασιακό εκφοβισµό είναι τα άτοµα µε 

ψυχολογικά ή ψυχιατρικά προβλήµατα. Ενώ, αργότερα επανέρχεται η Hirigoyen 

(2002), που συµφωνεί µε τους προκατόχους της, ότι δηλαδή δεν υπάρχει 

συγκεκριµένη προσωπικότητα ατόµου που να τον καθιστά ως το επόµενο πιθανό 

θύµα, αλλά υπογράµµισε ότι όλοι οι εργαζόµενοι έχουν τις ίδιες πιθανότητες να 

βιώσουν ηθική παρενόχληση στην εργασία. Φαίνεται ότι η προσωπικότητα είναι 

αµφιλεγόµενη µεταβλητή κατά πόσο αποτελεί χαρακτηριστικό στοιχείο για την 

στοχοποίηση ενός εργαζοµένου. Δεν παρουσιάζεται οµοιογένεια στις έρευνες. Με 

βάση την βιβλιογραφία, το προφίλ των θυµάτων εργασιακού εκφοβισµού είναι:    

α) Άτοµα µε χαµηλές κοινωνικές δεξιότητες, όπως δυσκολία να υπερασπιστούν τον 

εαυτό τους, να διεκδικήσουν τα δικαιώµατά τους, να επικοινωνήσουν 

αποτελεσµατικά µε τους άλλους συναδέρφους, να διαχειριστούν κρίσεις και 

συγκρούσεις, να δηµιουργήσουν υποστηρικτικό επαγγελµατικό δίκτυο (Jenkins, 

2011).  

β) Άτοµα έντονα συνεσταλµένα. Τα άτοµα µε έντονη συστολή µοιάζουν στους 

άλλους ως τον εύκολο στόχο, λόγω του ότι παρουσιάζουν µία υποτακτική 

συµπεριφορά.  Άλλοτε η υποτακτικότητα είναι χαρακτηριστικό της συστολής ενός 

ατόµου και άλλοτε η υποτακτικότητα είναι επίκτητη ως αµυντικός µηχανισµός για να 

προστατέψει τον εαυτό του αποφεύγοντας την σύγκρουση. Στην πραγµατικότητα η 

υποτακτική συµπεριφορά ενός εργαζοµένου είναι που τον φέρει στην µειονεκτική 

θέση για εργασιακό εκφοβισµό και αποτελεί έναν εύκολο στόχο (Jenkins, 2011).   

γ) Άτοµα ευαίσθητα, εσωστρεφή, συντηρητικά ή υπερβολικά αγχώδη. Άτοµα 

µελαγχολικά ή µε αυξηµένο άγχος ή µε άλλα νευρωτικά στοιχεία φαίνεται ότι 

έρχονται συχνότερα αντιµέτωποι µε τον εργασιακό εκφοβισµό. Οι εργαζόµενοι µε 

στοιχεία νευρωτισµού, έχουν την τάση να εκδηλώνουν µία πεσιµιστική στάση για 

οτιδήποτε αφορά την εργασία ακόµα και προς τους συναδέρφους τους. Είναι µία 
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συµπεριφορά που τους καθιστά ευάλωτους στόχους για mobbing (Bowling et al., 

2010). 

δ) Άτοµα µε εξαιρετικές επιδόσεις, µε πρωτοβουλία, µε πρωτοποριακές ιδέες µπορεί 

να εκτίθενται σε επιθετικές συµπεριφορές στον χώρο εργασίας, αλλά την ίδια στιγµή 

και άτοµα µε χαµηλή επίδοση φαίνεται να διατρέχουν τον ίδιο κίνδυνο (Bowling et 

al., 2010). 

ε) Άτοµα ανταγωνιστικά, κυριαρχικά, εριστικά και απαιτητικά. Οι εργαζόµενοι 

αισθάνονται δικαιολογηµένοι να ανταποκρίνονται επιθετικά σε ενοχλητικούς 

συναδέρφους, θεωρώντας ότι αυτά τα στοιχεία συµπεριφοράς δεν εµπίπτουν στους 

κοινωνικούς κανόνες (Linton & Power, 2013). Οι εργαζόµενοι µε έντονο το στοιχείο 

της επιβολής, του ανταγωνισµού παραβιάζουν τα όρια, τους κανόνες ευγένειας και 

συχνά γίνονται αντιπαθείς για τον τρόπο που εκφράζουν τις απόψεις τους. Η στάση 

αυτή αποτελεί δικαιολογία και αφορµή για αντίποινα από τους άλλους συναδέρφους 

(Jenkins, 2011). Σε µελέτες γίνεται διάκριση µεταξύ των ατόµων που µετατρέπονται 

σε θύµατα της ηθικής παρενόχλησης, ανάµεσα σε εκείνα  που µπαίνουν στο 

στόχαστρο χωρίς εµφανή λόγο, ίσως και χωρίς κανένα λόγο και σε εκείνα τα άτοµα 

που προκαλούν και προσκαλούν ανεπιθύµητες εχθρικές συµπεριφορές από τους 

άλλους ως αντίποινα (Linton & Power, 2013).  

στ) Άτοµα µε διαφορετικά ατοµικά χαρακτηριστικά όπως της εθνικότητας, γλώσσας, 

φύλου, εκπαίδευσης, πολιτικές και θρησκευτικές πεποιθήσεις (Linton & Power, 

2013).   

1.7 Χαρακτηριστικά του θύτη 

Η Hirigoyen (2013), αναφέρει ότι «ο δράστης είναι µια προσωπικότητα που 

ικανοποιείται, πληγώνοντας τους συνανθρώπους του και αναπτύσσει την αυτοεκτίµηση 

του, µεταφέροντας στους άλλους τον πόνο που αδυνατεί να αισθανθεί, αλλά και τις 

εσωτερικές συγκρούσεις που αρνείται να επεξεργαστεί». Υπάρχουν ελάχιστες 

δηµοσιευµένες έρευνες που µελετούν το προφίλ των ατόµων που ασκούν ψυχολογική 

βία στην εργασία. Οι σχετικές πληροφορίες προέρχονται από άτοµα που έχουν 

υπάρξει θύµατα εργασιακού εκφοβισµού (Matthiesen & Einarsen, 2007). Το προφίλ 

των ατόµων που ασκούν εργασιακή παρενόχληση συνήθως είναι:  
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α) Άτοµα µε υψηλή αυτοεκτίµηση. Φαίνεται ότι η υψηλή αυτοεκτίµηση δεν αποτελεί 

πάντα ένα θετικό χαρακτηριστικό της προσωπικότητας. Χωρίς να αποτελεί κανόνα, 

συνήθως, η υψηλή αυτοεκτίµηση συνδέεται µε επιθετική συµπεριφορά, ενώ η χαµηλή 

αυτοεκτίµηση συνδέεται µε συµπεριφορές απόσυρσης. Η υψηλή αυτοεκτίµηση 

µπορεί να αποτελεί ένδειξη µίας σταθερής αντίληψης εαυτού, εάν το άτοµο έχει την 

ικανότητα της αυτογνωσίας (Jenkins, 2011). Ορισµένες φορές όµως, άτοµα που έχουν 

µία απατηλή εικόνα του εαυτού τους  ή στην προσπάθεια να µην φανερώσουν τις 

αδυναµίες τους, εµφανίζουν τον εαυτό τους µε υψηλή αυτοεκτίµηση. Τα άτοµα µε 

υψηλό επίπεδο αυτοεκτίµησης µπορεί να γίνουν επιθετικοί σε µικρές ή ασήµαντες 

απειλές για την αυτοεκτίµησή τους, όπως για παράδειγµα µετά από µια δυσάρεστη 

αξιολόγηση. Στην πραγµατικότητα η επιθετικότητα είναι απάντηση σε ένα εσωτερικό 

αίσθηµα ντροπής. Η υψηλή αυτοεκτίµηση συνυπάρχει συχνά µε την τελειοµανία, την 

αλαζονεία και τον ναρκισσισµό (Matthiesen & Einarsen, 2007). 

β) Άτοµα µε χαµηλές κοινωνικές δεξιότητες. Το χαµηλό επίπεδο κοινωνικών 

δεξιοτήτων αποτελεί  ένα κοινό σηµείο των δραστών του mobbing. Τα άτοµα µε 

φτωχές κοινωνικές δεξιότητες εκδηλώνουν επιθετικές συµπεριφορές, ως απάντηση 

του αυξηµένου άγχους και ανασφάλειας που τους δηµιουργεί το έλλειµµα αυτό 

(Jenkins, 2011). Επίσης, τα άτοµα µε χαµηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη 

εκδηλώνουν επιθετικές συµπεριφορές. Η συναισθηµατική νοηµοσύνη προϋποθέτει 

την ικανότητα το άτοµο να εντοπίζει, να κατανοεί και να απαντά κατάλληλα στα 

συναισθήµατα των άλλων. Στα άτοµα µε χαµηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη, 

εκλείπει το στοιχείο της ενσυναίσθησης, που αποτελεί σηµαντική δεξιότητα στην 

δηµιουργία αρµονικών σχέσεων µε τους άλλους (Matthiesen & Einarsen, 2007). 

γ) Άτοµα µε ψυχοπαθητική προσωπικότητα ή άτοµα µε αδιάγνωστη διαταραχή 

προσωπικότητας (Jenkins, 2011). 

δ) Άτοµα µε επαγγελµατική αβεβαιότητα. Φαίνεται ότι άτοµα που έχουν βιώσει 

επαγγελµατική αβεβαιότητα έχουν περισσότερες πιθανότητες να εκδηλώσουν 

συµπεριφορές παρενόχλησης στην εργασία (Jenkins, 2011).  Άτοµα των οποίων η 

εργασία τους πρόκειται να ολοκληρωθεί άµεσα ή σε ορισµένο χρονικό πλαίσιο, 

συχνά εκδηλώνουν επιθετική στάση προς άλλους συναδέρφους στην εργασία, είτε ως 

τιµωρία, είτε γιατί γνωρίζουν ότι η στάση τους δεν θα έχει βαρύτητα στην έκβαση 

του εργασιακού τους µέλλοντος, είτε γιατί µε τον τρόπο αυτόν εκδηλώνουν  την 
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δυσαρέσκειά τους, είτε γιατί παίρνοντας τον ρόλο του δράστη αποδυναµώνουν 

άλλους συναδέρφους ώστε να φανούν καλύτεροι και χρήσιµοι. Αποτελεί ενδιαφέρον 

ότι οι δράστες εργασιακής βίας, είναι περισσότερο τα άτοµα που βίωσαν την 

εργασιακή αβεβαιότητα µε µικρότερα µεσοδιαστήµατα ανεργίας, σε σχέση µε τα 

άτοµα που βίωσαν την εργασιακή αβεβαιότητα µε µακρά µεσοδιαστήµατα ανεργίας 

(Oade, 2009). 

1.8 Κατηγορίες  ηθικής  παρενόχλησης  

Η ηθική παρενόχληση στην εργασία αναλόγως από πού προέρχεται και που 

κατευθύνεται χωρίζεται στις παρακάτω κατηγορίες: 

1.8.1 Η οριζόντια βία 

Η οριζόντια βία ή πλευρική βία είναι η παρενόχληση που κατευθύνεται από έναν 

εργαζόµενο ή µία οµάδα εργαζοµένων προς έναν συνήθως συνάδερφο που ανήκουν 

στην ίδια βαθµίδα στον οργανισµό, µε σκοπό την ταπείνωση, την υποβάθµιση του 

ατόµου- στόχος και εν τέλει την αποµόνωσή του από το εργασιακό περιβάλλον 

(Taylor, 2016). Η επίθεση έχει επιπτώσεις στο ηθικό του δέκτη της εργασιακής βίας. 

Καθώς, επίσης, διαταράσσεται η αίσθηση της προσωπικής του αξίας και κλονίζεται η 

υγεία του τόσο σε σωµατικό επίπεδο αλλά και ψυχικό. Τα µέσα που χρησιµοποιεί ο 

δράστης είναι η λεκτική και η µη λεκτική βία (Taylor, 2016). 

Το άτοµο που εκτίθεται σε οριζόντια βία στην εργασία επιλέγει συνήθως την ανοχή, 

θεωρώντας ότι η στάση αυτή θα είναι ωφέλιµη για τον ίδιο. Ο δέκτης, συνήθως, 

αναγκάζεται να σιωπήσει και αν δεν καταδικαστεί σε σιωπή, τότε η σιωπή µπορεί να 

είναι µία συνειδητή επιλογή. Σε αυτό το σηµείο ξεκινά και ο φαύλος κύκλος της 

οριζόντιας βίας στην εργασία, καθώς ο δέκτης mobbing έχοντας ενδοβάλλει 

καταπιεσµένα συναισθήµατα θυµού, σε κάποια αντίστοιχη συνθήκη θα εκτονώσει τον 

θυµό του σε ένα επόµενο άτοµο που θα θεωρήσει ότι είναι ευάλωτος (Longo & 

Sherman, 2007). 

Οι άµεσες συνέπειες από την οριζόντια βία στον εργασιακό χώρο είναι η δηµιουργία 

ενός µη ασφαλούς εργασιακού κλίµατος. Αν το επισφαλές εργασιακό περιβάλλον 

αφορά µία υγειονοµική µονάδα, τότε έχει παρατηρηθεί ότι έχει έµµεση επίπτωση και 

στην φροντίδα των ασθενών. Μελέτες έχουν δείξει ότι επηρεάζεται η ποιότητα 
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παρεχόµενης φροντίδας και ότι επιµηκύνεται ο χρόνος νοσηλείας των ασθενών 

(Longo & Sherman, 2007).  

Στην βιβλιογραφία, η ηθική παρενόχληση στο νοσηλευτικό επάγγελµα αναφέρεται 

εδώ και τρείς δεκαετίες και περιγράφεται ως ο «επίµονος επαγγελµατικός κίνδυνος στο 

παγκόσµιο νοσηλευτικό εργατικό δυναµικό» (Vessey, Demarco & Difazio, 2010). Στις 

Ηνωµένες Πολιτείες, σε έρευνα για την οριζόντια βία σε νοσοκοµεία, τα ευρήµατα 

ήταν ότι το 65% των νοσηλευτών έχουν εκτεθεί σε επιθετικές συµπεριφορές 

συναδέρφων τους (Stanley et al., 2007). 

1.8.2 Η κάθετη βία  

Η κάθετη βία αφορά οποιαδήποτε επιθετική, προσβλητική ενέργεια που κατευθύνεται 

από ένα άτοµο ή περισσότερα άτοµα προς ένα άτοµο ή περισσότερα άτοµα που 

ανήκουν σε διαφορετική βαθµίδα στην ιεραρχική κλίµακα µε σκοπό το ανώτερο 

στέλεχος να υπονοµεύσει την επαγγελµατική απόδοση του υφισταµένου. Τέτοιες 

ενέργειες σπάνια είναι εµφανείς και συνήθως γίνονται µε συγκεκαλυµµένο τρόπο, 

όπως π.χ. η ανάθεση κατώτερων αρµοδιοτήτων ή µη σχετικών µε την εργασία, µη 

ισότιµο ωράριο εργασίας σε σχέση µε τους άλλους κ. α (Cantey, 2012). 

Η κάθετη βία φαίνεται να ευδοκιµεί στις υγειονοµικές µονάδες. Μία υπόθεση είναι 

γιατί έχουν επιβιώσει σε έναν µεγάλο βαθµό οι στερεοτυπικοί ρόλοι του φύλου. Το 

νοσηλευτικό και το µαιευτικό επάγγελµα ήταν, κατά απόλυτη πλειοψηφία, 

συγκροτηµένα από γυναίκες, γεγονός που ισχύει και σήµερα. Στο παρελθόν, σε βαθιά 

πατριαρχικές κοινωνίες, η ισοτιµία των φύλων ήταν αµφίβολη µέσα στην κοινωνία 

και ακόµα περισσότερο στην εργασία. Στην Ανατολία, όπου ο ρόλος της γυναίκας 

ακόµα και σήµερα είναι σε έναν βαθµό καταπιεσµένος, η διάκριση και ο ψυχολογικός 

εκβιασµός στην εργασία είναι εµφανέστερος. Τα επαγγέλµατα υγείας που είναι 

γυναικοκρατούµενα και υπό την εποπτεία ανδρών, φαίνεται η βία να δικαιολογείται. 

Η θεωρία της καταπίεσης βοηθά να ερµηνεύσει ότι η κάθετη βία δεν πρόκειται για 

επίθεση του ενός προς τον άλλον, αλλά είναι η απάντηση µίας καταπιεσµένης 

συµπεριφοράς (Longo & Sherman, 2007). Σε έρευνα που διεξήχθη στην Τουρκία για 

τη συχνότητα της λεκτικής κακοποίησης αποκάλυψε ότι το 80,3% των νοσηλευτών 

είχε βιώσει λεκτική βία (Oztunc, 2006). Στα παραϊατρικά επαγγέλµατα, η κάθετη βία, 

είναι βαθιά ριζωµένη στην κουλτούρα τους, σε σηµείο να αντιµετωπίζεται ως µία 

φυσιολογική συνθήκη (Taylor, 2016).  
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1.9 Επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης στην εργασία  

Οι επιπτώσεις της εργασιακής βίας είναι σηµαντικές για τον εργαζόµενο που 

εκτίθεται σε αυτή, για τους οργανισµούς που σηµειώνονται περιστατικά βίας, για την 

κοινωνία, καθώς και αφήνει ρωγµές στην φιλοσοφία και ηθική της εργασίας 

γενικότερα (Johnson, 2009).  

1.9.1 Η επίπτωση του mobbing στον εργαζόµενο   

Μία από τις επιπτώσεις στον εργαζόµενο που εκτίθεται σε εργασιακό εκφοβισµό 

αφορά την επιβάρυνση της υγείας του, που φαίνεται να εξακολουθούν να υπάρχουν 

προβλήµατα υγείας, ακόµα και όταν σταµατήσει να εκτίθεται πλέον σε αυτόν 

(MacIntosh et al., 2010). Έρευνες δείχνουν αύξηση των επιπέδων στρες κάθε φορά 

που το άτοµο βιώνει εργασιακή παρενόχληση και την ανάλογη µείωση της σωµατικής 

και ψυχικής του ευεξίας (Poilpot-Rocaboy, 2006). Τα υψηλά επίπεδα στρες 

ενεργοποιούν το αυτόνοµο νευρικό σύστηµα. Όταν ένα άτοµο βρίσκεται για ένα 

µακρό διάστηµα υπό ένα τέτοιο καθεστώς, τότε εµφανίζονται οι αρνητικές 

επιπτώσεις του άγχους στην υγεία του (Einarsen et al., 2020). Οι επιπτώσεις στην 

υγεία αφορούν συµπτώµατα και παθήσεις από το αναπνευστικό, καρδιαγγειακό (όπως 

υπέρταση), γαστρεντερικό (όπως στοµαχικούς ιλίγγους) ή ακόµα και επιδείνωση σε 

προϋπάρχουσες νόσους (MacIntosh et al., 2010). Επίσης,  η παρατεταµένη έκθεση 

ενός εργαζοµένου σε επιθετικές συµπεριφορές έχει αυξηµένο κίνδυνο για παχυσαρκία 

(Johnson, 2009). 

Εκτός από την επιβαρυντική αποτύπωση του εργασιακού εκφοβισµού στην σωµατική 

υγεία του εργαζοµένου που εκτίθεται σε αυτόν, παρατηρείται και αρνητική επίπτωση 

στην ψυχική του υγεία και ευεξία (Einarsen et al., 2020). Οι δέκτες ηθικής 

εργασιακής παρενόχλησης συχνά έχουν διαγνωστεί µε αγχώδη µετατραυµατική 

διαταραχή. Η µετατραυµατική αγχώδης διαταραχή αναφέρεται σε ένα σύνολο 

συµπτωµάτων στρες που παρουσιάζονται σε άτοµα που έχουν εκτεθεί σε σηµαντικού 

βαθµού τραυµατικά γεγονότα. Το τραύµα αναβιώνεται µέσω επαναλαµβανόµενων 

επίµονων και επίπονων αναµνήσεων. Τα θύµατα µπορεί να εκδηλώσουν µία έντονη 

ψυχολογική δυσφορία ή σωµατικά συµπτώµατα, όταν εκτίθενται σε καταστάσεις που 

τους υπενθυµίζουν το τραύµα (Einarsen et al., 2020).    
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Μία άλλη επίπτωση στον εργαζόµενο που υφίσταται βία στον εργασιακό χώρο, είναι 

η µείωση του βαθµού ικανοποίησης από την εργασία και απόρροια αυτής είναι η 

αποχή για µεγάλα διαστήµατα από την εργασία, είτε µε την χρήση αναρρωτικών είτε 

µε την χρήση άλλων αδειών (MacIntosh et al., 2010). Τα θύµατα βιώνουν το αίσθηµα 

της εξαναγκασµένης επιθυµίας να αποχωρήσουν από την εργασία, γεγονός που δεν 

επηρεάζει το επαγγελµατικό προφίλ τους µόνο εκείνη την χρονική περίοδο, αλλά και 

την µετέπειτα επαγγελµατική τους πορεία (MacIntosh et al., 2010). Αλυσιδωτή 

συνέπεια είναι η µείωση ή η απώλεια εισοδήµατος. Μία εξήγηση είναι ότι η ηθική 

παρενόχληση που υφίσταται ο εργαζόµενος οδηγεί σε επιβάρυνση της υγείας του, ως 

αποτέλεσµα τη συχνή απουσία από την εργασία του, που συνεπάγεται µείωση του 

εισοδήµατος λόγω των µειωµένων ωρών απασχόλησης. Ή ακόµα η µείωση του 

εισοδήµατος φαίνεται να προέρχεται από νέες πηγές δαπάνης που µέχρι πρότινος ο 

εργαζόµενος δεν είχε, όπως πιθανά ιατρικά έξοδα ή  ψυχοθεραπευτικές δαπάνες ή/και 

αµοιβές δικηγόρων (Poilpot-Rocaboy, 2006). Η απώλεια εισοδήµατος είναι συνήθως 

αποτέλεσµα της παραίτησης του εργαζοµένου από την εργασία (Einarsen et al., 

2020). 

Τέλος, άλλη επίπτωση στο άτοµο που είναι δέκτης επιθετικών συµπεριφορών στην 

εργασία είναι η διατάραξη της οµαλής κοινωνικής ζωής. Η συστηµατική έκθεση του 

εργαζοµένου σε ψυχολογική τροµοκρατία φαίνεται να  επηρεάζει και άλλες πτυχές 

της ζωής του, όπως την κοινωνική του ζωή που συνεπάγονται οι οικογενειακές 

σχέσεις ή/και οι σχέσεις µε τους φίλους, τις δραστηριότητες αναψυχής, τη 

καθηµερινή ρουτίνα (Poilpot-Rocaboy, 2006). Οι σχέσεις εκτός της εργασίας 

δοκιµάζονται, καθώς το θύµα εστιάζει επανειληµµένα στα προβλήµατα της εργασίας 

και αυτό οδηγεί στην ψυχική εξουθένωση του κοινωνικού δικτύου υποστήριξης. Η 

κοινωνικότητα, επίσης, του ατόµου πλήττεται. Το θύµα καταλήγει να αποµονώνεται 

κοινωνικά και να εξοστρακίζεται σαν να έχει υποστεί έναν «κοινωνικό θάνατο» 

(Johnson, 2009).   

1.9.2 Η επίπτωση του mobbing στον οργανισµό  

Το φαινόµενο mobbing έχει αρνητική επίπτωση στην οµάδα εργασίας και κατ’ 

επέκταση στον ίδιο τον οργανισµό (MacIntosh et al., 2010). Στους οργανισµούς µε 

περιστατικά εργασιακού εκφοβισµού παρατηρείται ότι οι εργαζόµενοι έχουν χαµηλή 

αποδοτικότητα και αποτελεσµατικότητα. Ως εκ τούτου, ο οργανισµός δεν είναι 
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ανταγωνιστικός στην αγορά σε σύγκριση µε άλλους (Johnson, 2009). Το κόστος που 

επιβαρύνει τους οργανισµούς είναι µία ακόµα σηµαντική επίπτωση του mobbing. Το 

κόστος περιλαµβάνει άµεσες δαπάνες σχετιζόµενες µε την απουσία των εργαζοµένων 

όπως άδεια ασθενείας, µε την πρόσληψη νέου ή επιπλέον προσωπικού (έξοδα 

εκπαίδευσης και ανάπτυξης) και οι δαπάνες σε δικαστικές διαµάχες όπως 

αποζηµίωση για ψυχολογική ζηµία (Poilpot-Rocaboy, 2006). Το ετήσιο κόστος δύο 

νοσοκοµείων µε περιστατικά εργασιακής βίας ισοδυναµούσε µε 195,465 ευρώ ανά 

έτος. Σε άλλες χώρες όπως στην Αυστραλία το κόστος πλησίαζε το δισεκατοµµύριο 

(Di Martino, Hoel & Cooper, 2003).  

Στις δοµές υγείας µε φαινόµενα εργασιακής βίας διαπιστώθηκε χαµηλή ποιότητα 

στην παρεχόµενη φροντίδα σε ασθενείς. Από ποιοτικές έρευνες, οι επαγγελµατίες 

υγείας που είχαν εκτεθεί σε εχθρικές συµπεριφορές στην εργασία, είχαν χαµηλότερου 

βαθµού ενσυναίσθηση και ανοχή προς τους ασθενείς. Ήταν λιγότερο διαθέσιµοι να 

ανταποκριθούν στις ανάγκες των ασθενών και έκαναν λάθη στην εργασία. Η 

ποιότητα παρεχόµενης φροντίδας υγείας επηρεάστηκε αρνητικά, τόσο εξαιτίας των 

λαθών όσο και σε συνάρτηση µε την χαµηλού βαθµού ανταπόκριση των 

επαγγελµατιών υγείας. Οι νοσηλείες των ασθενών έγιναν χρονικά µεγαλύτερες και 

αναποτελεσµατικές (Johnson, 2009).  

1.10 Στρατηγικές πρόληψης του φαινοµένου «mobbing»   

Τα µέτρα πρόληψης είναι υπό ερευνητικό πρίσµα, καθώς δεν υπάρχει σαφής εικόνα 

ως προς ποιες στρατηγικές είναι περισσότερο αποτελεσµατικές και ποιες όχι. Η 

δηµιουργία ενός θετικού κλίµατος στην εργασία φαίνεται να έχει καθοριστικό ρόλο 

στην αποτροπή περιστατικών βίας στην εργασία και αρκετές στρατηγικές στρέφονται 

προς αυτή την κατεύθυνση. Στην δηµιουργία θετικού κλίµατος συµβάλει το προφίλ 

ηγεσίας καθώς είναι ο βασικός παράγοντας που προάγει µία υγιή εργασιακή 

κουλτούρα (Kemp, 2014). Τα προληπτικά µέτρα αφορούν τον εργαζόµενο ως 

µονάδα, το σύνολο των εργαζοµένων και τον οργανισµό ως όλο (Gillen et al., 2012). 

Οι παρεµβάσεις έχουν ταξινοµηθεί ως πρωτογενείς (προληπτικές), δευτερογενείς 

(βελτιωτικές) και τριτογενείς (κατασταλτικές) (Lamontagne, et al., 2007). 

Οι πρωτογενείς παρεµβάσεις αφορούν προληπτικές παρεµβάσεις µε σκοπό την 

αποτροπή εµφάνισης βίας στον εργασιακό χώρο και τέτοιες είναι η αξιολόγηση του 

κινδύνου εµφάνισης εργασιακής παρενόχλησης, η καταγραφή αυτών στην πρώιµη 
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µορφή τους και επανασχεδιασµό του ψυχοκοινωνικού εργασιακού πλαισίου όπου 

χρειαστεί (Gillen et al., 2012). Οι δευτερογενείς παρεµβάσεις αφορούν βελτιωτικά 

µέτρα που στοχεύουν να αποδυναµώσουν µεµονωµένα περιστατικά βίας ή να 

διακόψουν την κλιµάκωση του φαινοµένου, όπως  για παράδειγµα, εκπαίδευση και 

ενηµέρωση του προσωπικού. Οι τριτογενείς παρεµβάσεις αφορούν στρατηγικές για 

την καταστολή του εργασιακού εκφοβισµού και  αντιµετώπιση παράπλευρων 

απωλειών και ζηµίας (Gillen et al., 2012). 

Ο κάθε οργανισµός είναι υποχρεωµένος να εφαρµόζει πιστά την πολιτική κατά της 

εργασιακής βίας και να διασφαλίζεται ότι οι στρατηγικές που περιλαµβάνονται είναι 

στα πλαίσια των ευρωπαϊκών οδηγιών για την υγεία και ασφάλεια στην εργασία 

(Lamontagne, et al., 2007). Η διοίκηση και τα ανώτερα στελέχη σε έναν οργανισµό 

πρέπει να είναι ουραγοί στην προσπάθεια για την δηµιουργία ενός υγιούς κλίµατος 

στην εργασία. Η ισότιµη µεταχείριση και ο σεβασµός ανάµεσα στους εργαζοµένους 

σε ανώτερες βαθµίδες ή στην διοίκηση αποτελούν παράδειγµα για τις υφιστάµενες 

βαθµίδες για το πώς να συµπεριφέρονται (Kemp, 2014). Στην πολιτική για την 

εργασιακή παρενόχληση χρειάζεται να περιγράφονται ποιες συµπεριφορές συνιστούν 

ηθική παρενόχληση και να ενηµερώνουν για την διαδικασία αναφοράς από όσους 

µπορεί να εκτίθενται σε αυτές (Carponecchia & Wyatt, 2011). Για την εξάλειψη της 

βίας στην εργασία, σηµαντική προτεραιότητα έχει η πρόληψη. Γι’ αυτό και οι 

στρατηγικές είναι περισσότερο εστιασµένες σε αυτή. Η βάση για την αντιµετώπιση 

του εργασιακού εκφοβισµού από όπου και να προέρχεται είναι η µηδενική ανοχή 

(Carponecchia & Wyatt, 2011). 

Ο σχεδιασµός των παρεµβάσεων βασίζεται σε γνώσεις και αποτελέσµατα 

επιστηµονικών ερευνών. Στον σχεδιασµό πρέπει να λαµβάνεται υπόψη η  εσωτερική 

αξιολόγηση του κινδύνου εµφάνισης mobbing για τον εκάστοτε οργανισµό. Οι 

παρεµβάσεις εκτός από τον προληπτικό ρόλο, πρέπει να δίνουν λύσεις και να είναι 

προσαρµοσµένες στα προβλήµατα εργασίας. Η διοίκηση πρέπει να δεσµεύεται στην 

απαρέγκλιτη εφαρµογή τους. Όσοι εµπλέκονται στον σχεδιασµό και στην εφαρµογή 

των στρατηγικών κατά της εργασιακής βίας πρέπει να έχουν την κυριότητα στην 

διαδικασία. Η αξιολόγηση για την απόδοση των προληπτικών µέτρων πρέπει να 

συνδέονται µε τους περιγραφόµενους σκοπούς, στόχους και τα εντοπισµένα 

προβλήµατα (Gillen et al., 2012). 
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Στην Αυστραλία και στον Καναδά, το φαινόµενο mobbing θεωρείται ένα από τα 

µείζονα ζητήµατα υγείας και ασφάλειας στην εργασία. Προβλέπεται ότι στα επόµενα 

χρόνια οι οργανισµοί θα έρθουν αντιµέτωποι µε νοµικές αγωγές από τους 

εργαζοµένους λόγω µη ασφαλούς περιβάλλοντος εργασίας (Kemp, 2014). Οι 

οργανισµοί είτε ανήκουν στον δηµόσιο είτε στον ιδιωτικό τοµέα πρέπει να 

εφαρµόσουν τα µέτρα πρόληψης και όπου δεν υπάρχει αποτελεσµατικότητα να γίνει 

επαναξιολόγηση και αναπροσαρµογή αυτών. Συνοπτικά οι στρατηγικές πρόληψης 

περιγράφονται ως εξής (Δέδε, 2017) :  

1) Εκπαίδευση και ενηµέρωση των διευθυντικών στελεχών.  

2) Διαµόρφωση θετικού εργασιακού κλίµατος.  

3) Παρατήρηση, εσωτερικός έλεγχος για ανάλογα περιστατικά.  

4) Κώδικας δεοντολογίας και πλαίσιο επιτρεποµένων και µη συµπεριφορών. 

5) Θέσπιση εσωτερικού κανονισµού.  

6) Αλληλοσεβασµός, διαφύλαξη ατοµικών ορίων, ενίσχυση του διαλόγου. 

7) Ενηµέρωση και ευαισθητοποίηση των εργαζοµένων.    

1.11 Ελληνική νοµοθεσία για την ηθική παρενόχληση στην εργασία 

Στην Ελλάδα έχει νοµοθετηθεί η προστασία και η ασφάλεια της εργασίας µε τον νόµο 

3896/2010 του Συντάγµατος. Η ηθική εργασιακή παρενόχληση στην Ελλάδα δεν έχει 

συµπεριληφθεί µέσα στις ενέργειες που διακυβεύουν την ασφάλεια του εργαζοµένου 

και δεν υπάρχει διάταξη που να συνδέεται άµεσα µε αυτή. Όµως, στο ελληνικό 

Εργατικό Δίκαιο υπάρχει διάταξη που αφορά την ασφάλεια του εργαζοµένου και 

αναφέρεται στον σεβασµό της προσωπικότητας, της ίσης µεταχείρισης και της 

αξιοπρέπειας του εργαζοµένου και οποιαδήποτε ενέργεια παραβιάζει τα ανωτέρω  

ορίζεται ως παρενόχληση (Ντότσικα, 2003).  

Ειδικότερα, στο άρθρο 2 παρ. γ’ και δ’ του ν. 3896/2010 ορίζεται ως «παρενόχληση»:  

η οποιαδήποτε εχθρική στάση ή συµπεριφορά η οποία σχετίζεται µε το φύλο ενός  

προσώπου, µε απώτερο σκοπό την καταστρατήγηση της αξιοπρέπειάς του ή 

οποιαδήποτε αρνητική ενέργεια που µπορεί να έχει ως αποτέλεσµα την παραβίαση 

της αξιοπρέπειας ενός προσώπου. Ως «σεξουαλική παρενόχληση» αναφέρεται 
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οποιαδήποτε ανεπιθύµητη λεκτική, µη λεκτική, ψυχολογική ή σωµατική ενέργεια που 

εκδηλώνεται µέσω της δηµιουργίας ενός εχθρικού και ταπεινωτικού πλαισίου, µε 

στόχο ή αποτέλεσµα την µείωση της αξιοπρέπειας ενός προσώπου. Οι εκδηλώσεις 

τέτοιων συµπεριφορών προβλέπουν κυρώσεις και µε τις αντίστοιχες διατάξεις 

εφαρµόζονται ως ισχύουν (Ζερδελής, 2019). 

Επίσης, στο άρθρο 3 του ίδιου νόµου, αναφέρεται η απαγόρευση οποιασδήποτε 

διάκρισης, είτε άµεση, είτε έµµεση λόγω φύλου που σχετίζεται µε την οικογενειακή 

κατάσταση ενός προσώπου. Ακόµα, η οποιαδήποτε µορφή παρενόχλησης που 

υπονοµεύει την ισότιµη µεταχείριση πρέπει να απαγορεύεται. Στο άρθρο 22 του ν. 

3896/2010 περιγράφεται ότι όποιο φυσικό πρόσωπο θεωρεί ότι έχει υποστεί ηθική 

βλάβη  από την µη εφαρµογή των προαναφερόµενων διατάξεων, έχει δικαίωµα να 

προσφύγει νοµικά ακόµα και αν η σχέση εργασίας έχει λήξει (Ζερδελής, 2019). 

Στο Εργατικό Δίκαιο, η παρενόχληση από έναν εργαζόµενο προς έναν άλλον 

µεταφράζεται ως προσβολή της αξιοπρέπειας της προσωπικότητας  και συνιστά ηθική 

βλάβη προς τον βαλλόµενο. Η παρενόχληση από προϊστάµενο προς υφιστάµενο 

εργαζόµενο µεταφράζεται ως προσβολή της αρχής της ισότιµης µεταχείρισης και 

συνιστά ηθική βλάβη προς τον βαλλόµενο. Σε περίπτωση σωµατικής ή βλάβης της 

υγείας του εργαζοµένου, προστατεύεται νοµικά σε κάθε περίπτωση. Το εργατικό 

δίκαιο δεσµεύει τον εργοδότη στην εφαρµογή των κανονισµών εργασίας και 

οποιαδήποτε παρέκκλιση από αυτούς αφορά πειθαρχικό παράπτωµα (Ντότσικα, 

2003). 

Σε επίπεδο εργατικού δικαίου, ο εργοδότης έχει την υποχρέωση και δεσµεύεται να 

σέβεται την προσωπικότητα του εργαζοµένου. Οποιαδήποτε συµπεριφορά του 

εργοδότη η οποία πλήττει την ηθική υπόσταση του εργαζοµένου, ακόµα και αν αυτή 

δεν έχει δόλιο σκοπό την µεταβολή της σχέσης εργασίας ή τον εξαναγκασµό του 

εργαζοµένου για παραίτηση, αρκεί για να θεωρηθεί µονοµερής παραβίαση των όρων 

εργασίας και ο εργαζόµενος να καταγγείλει την σύµβαση εργασίας και να απαιτήσει 

αποζηµίωση όπως  προβλέπεται από το ν. 2112/1920 (Ζερδελής, 2019). 

Σε ορισµένες χώρες έχουν θεσπιστεί νόµοι για την εργασιακή παρενόχληση και 

επιβάλλονται κυρώσεις, ενώ σε κάποιες άλλες χώρες οι εργαζόµενοι προστατεύονται 

από την νοµοθεσία µε διατάξεις που σχετίζονται µε την ισότητα και τις διακρίσεις. 

Υπάρχουν και χώρες (όπως η Αρµενία, η Αγκόλα και το Μαλί) στις οποίες δεν 
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υπάρχει νοµοθεσία για την προστασία του εργαζοµένου, ούτε ορισµός που να 

καταδεικνύει τι αφορά παρενόχληση (Ζερδελής, 2019). 

Κεφάλαιο 2ο 

ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΣΙΩΠΗ 

2.1 Εισαγωγή  

Ο καθηγητής διοίκησης επιχειρήσεων Jerry B. Harvey σε ένα άρθρο του, το 1974, 

«Το παράδοξο της Abilene: Η διαχείριση της οµοφωνίας», αναφέρθηκε στο 

«Παράδοξο της Abilene», θέλοντας να τονίσει τον τρόπο που µπορεί να 

συµπεριφέρεται ένα σύνολο εργαζοµένων σε έναν οργανισµό (Harvey, 1974 ; 

Harvey, 1996). Περιέγραφε στο άρθρο του, το ταξίδι µίας οικογένειας, µε σκοπό  να 

γευµατίσουν στο Abilene του Τέξας που απείχε 106 µίλια από το σπίτι τους. Για να 

φτάσουν στον προορισµό τους, χρειάστηκε να διασχίζουν την έρηµο. Το ταξίδι ήταν 

πρωτοβουλία του πατέρα της οικογένειας. Επιστρέφοντας στο σπίτι τα µέλη της 

οικογένειας διαπίστωσαν ότι κανένας τους δεν ήθελε εξαρχής να πάει αυτό το ταξίδι. 

Όλα τα µέλη της οικογένειας προτιµούσαν να έπιναν µία κρύα λεµονάδα στην αυλή 

του σπιτιού τους µιας και ήταν ένα ζεστό απόγευµα καλοκαιριού. Αυτό περιεγράφη 

ως παράδοξο του Abilene (Harvey, 1974 ; Harvey, 1996).  Το παράδοξο ερµηνεύεται 

µέσα από τις θεωρίες της κοινωνικής ψυχολογίας σχετικά µε την κοινωνική 

συµµόρφωση και την κοινωνική επιρροή.  Διαπιστώνεται ότι η αδυναµία διαχείρισης 

της συµφωνίας αποτελεί µία σηµαντική µορφή οργανωτικής δυσλειτουργίας έναντι 

της αδυναµίας διαχείρισης της σύγκρουσης (Henriksen & Dayton, 2006 ; Harvey, 

1996 ; Vasu, Stewart & Garson, 1998).  

Στην δεκαετία του 80΄, η οργανωσιακή σιωπή µελετήθηκε µε βάση την θεωρία της 

δικαιοσύνης. Οι ερευνητές έστρεψαν το ενδιαφέρον τους στο φαινόµενο της 

οργανωσιακής σιωπής στον εργασιακό χώρο, λόγω της κοινωνικής αναγκαιότητας 

που προέκυψε, καθώς υπήρχε έκρηξη σκανδάλων και αυξηµένα ποσοστά βίας στην 

εργασία. Παρόλο, που διεξήχθησαν µελέτες και την δεκαετία του 90΄, τα πρώτα 

άρθρα δηµοσιεύτηκαν από το 2000 (Bagheri, Zarei & Mojtaba, 2012). Το 2001, µε 

αφορµή το ερευνητικό άρθρο των Morrison και Milliken (2000), η οργανωσιακή 

σιωπή  εµφανίζεται ως όρος στις επιστήµες διοίκησης και οργάνωσης. Σύµφωνα µε 
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τους Pinder και Harlos (2001), η σιωπή ορίζεται ως «η απόκρυψη οποιασδήποτε 

γνήσιας έκφρασης σχετικά µε τις ατοµικές συµπεριφορικές, γνωστικές ή/και 

συναισθηµατικές αξιολογήσεις της οργανωσιακής περίστασης σε άτοµα που 

θεωρούνται ικανά να επιφέρουν αλλαγές» (σελ.334). Σύµφωνα µε αυτή την µελέτη, η 

σιωπή εκδηλώθηκε σε ατοµικό επίπεδο, ενώ στην µελέτη των Brinsfield et al. (2009), 

έγινε αναφορά ότι η σιωπή µπορεί επίσης να εκδηλωθεί σε οµαδικό και σε 

οργανωτικό επίπεδο. Συµπερασµατικά, η σιωπή µπορεί να ξεκινήσει σε ατοµικό 

επίπεδο και στη συνέχεια µπορεί να γίνει «µεταδοτική» και να επηρεάσει τα 

υπόλοιπα µέλη µίας οµάδας στην περίπτωση που αρκετά από τα µέλη δεν είναι 

πρόθυµα να µιλήσουν (σελ. 19). Για µία ολοκληρωµένη προσέγγιση της 

οργανωσιακής σιωπής είναι αναγκαίο να επισηµανθεί και η έννοια της φωνής 

(Brinsfield et al., 2009).  

2.2 Η έννοια της οργανωσιακής φωνής  

Αρκετές µελέτες για τις εργασιακές σχέσεις έχουν βασιστεί στην έννοια της «φωνής» 

ως µέρος των αναλυτικών τους πλαισίων (βλ., για παράδειγµα, Bryson et al., 2006; 

Budd et al., 2010; Dundon et al., 2004, 2005; Gollan, 2005; Lavelle et al., 2010; 

Wilkinson and Fay, 2012; Wood et al., 2009). Ο Hirschman (1970), είναι αυτός που 

πρώτος εισήγαγε τον όρο «φωνή», καθώς και τις έννοιες «έξοδος» και «πίστη». 

Διατύπωσε ότι οι επιχειρήσεις είναι οργανισµοί που οι κανόνες µπορεί να επιβληθούν 

µε καταναγκαστικά µέσα, όπως η πειθαρχική δράση και έδωσε έµφαση στους 

τρόπους µε τους οποίους η εξουσία διαµορφώνει τη συµπεριφορά των εργαζοµένων. 

Ο ίδιος τόνισε ότι όταν γίνεται έρευνα για την συµπεριφορά των εργαζοµένων, πρέπει 

να περιλαµβάνεται σε αυτή όχι µόνο η «φωνή» αλλά και οι έννοιες «έξοδος» και 

«πίστη» (Allen, 2014). 

Η φωνητική συµπεριφορά είναι µία µορφή προληπτικής συµπεριφοράς. Η 

προληπτική συµπεριφορά θεωρείται ζωτικής σηµασίας για αποτελεσµατική 

οργανωτική λειτουργία σε ένα διαρκώς µεταβαλλόµενο εργασιακό περιβάλλον. Η 

φωνητική συµπεριφορά είναι, επίσης, υψίστης σηµασίας για την οργανωτική 

καινοτοµία. Οι εργαζόµενοι που δεν επιλέγουν την φωνητική συµπεριφορά τείνουν  

να παρουσιάζουν χαµηλή δέσµευση και χαµηλό κίνητρο (Um-e-Rubbab & Naqvi, 

2020). Σύµφωνα µε τη θεωρία της προληπτικής συµπεριφοράς των Parker et al. 

(2010), ένα άτοµο τροποποιεί τη συµπεριφορά του/της ανάλογα µε την έκβαση που 
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είχε αυτή η συµπεριφορά στο παρελθόν. Εποµένως, εάν µία φωνητική συµπεριφορά 

ενός ατόµου οδήγησε σε λιγότερη συµπερίληψη από τους άλλους, η τάση ενός 

ατόµου να εµπλέκεται σε φωνητική συµπεριφορά πιθανόν να µειωθεί στο µέλλον. 

Η µελέτη για την φωνή συνεχίστηκε µε τους Van Dyne και LePine, το 1998, όταν 

διατύπωσαν ότι η φωνή αποτελεί µία έκφραση ανησυχίας που σκοπό έχει την 

βελτίωση διαδικασιών σε έναν οργανισµό. Επίσης, οι ίδιοι ανέπτυξαν µία κλίµακα για 

µέτρηση και µελέτη της φωνής. Επεσήµαναν ότι η φωνητική συµπεριφορά, ως 

έκφραση εποικοδοµητικών απόψεων για θέµατα της εργασίας,  έχει θετική επιρροή 

στην λειτουργία ενός οργανισµού, γιατί αυτή µπορεί να κατευθύνει τα ανώτερα 

στελέχη να εστιάσουν την προσοχή τους στην επίλυση κρίσιµων ζητηµάτων της 

εργασίας σε σχέση µε τις υπάρχουσες πρακτικές και στην ανάγκη για την ανάπτυξη 

νέων διαδικασιών όπου υπάρχει κενό. Επιπλέον, η φωνητική συµπεριφορά συνιστά 

έναν τρόπο να δείξουν οι εργαζόµενοι το ενδιαφέρον τους για την εργασία τους (Um-

e-Rubbab & Naqvi, 2020). 

Οι Liang et al. (2012), δίνουν δύο διαστάσεις της φωνής, την προαγωγική και την 

απαγορευτική. Η κάθε µία διάσταση ενώ φαίνεται να διαφέρει ως προς το κίνητρο, 

στην ουσία συγκλίνουν ως προς αυτό. Η προαγωγική φωνή έχει ως κίνητρο να 

βελτιώσει την λειτουργία ενός οργανισµού, να συνεισφέρει στην δηµιουργία και στην 

προαγωγή ενός θετικού κλίµατος στην εργασία. Η απαγορευτική φωνή είναι η 

έκφραση ενός εργαζοµένου ως προς θέµατα εργασίας που µοιάζουν να είναι 

προβληµατικά είτε αυτά αφορούν πρακτικές του οργανισµού είτε συµπεριφορές των 

εργαζοµένων. Η απαγορευτική φωνή µπορεί να θεωρηθεί ως πιο κρίσιµη, αφού φέρνει 

στο φως προβλήµατα µη ανιχνεύσιµα έως προηγουµένως. Το κίνητρο της 

απαγορευτικής φωνής είναι η αποµάκρυνση παρασιτικών καταστάσεων, άρα µε 

κάποιον τρόπο έχει θετική επιρροή στην οργανωτική λειτουργία, γεγονός που 

συνιστά ότι και οι δύο διαστάσεις της φωνής είναι εξίσου κρίσιµες και σηµαντικές για 

την διατήρηση του οργανισµού ως βιώσιµου και ανταγωνιστικού. Οι αναφορές που 

γίνονται στις µελέτες είναι συχνότερα της προαγωγικής διάστασης της φωνής (Liang 

et al., 2012).  

Ο Hirschman (1970), ήταν ο πρώτος αναλυτής και ερευνητής πάνω στην φωνή και 

αναφέρθηκε σε αυτή ως το µέσο για αλλαγή και όχι ως το µέσο αποφυγής από µία µη 

αποδεκτή κατάσταση. Συγκεκριµένα, ο Hirschman, ανέφερε ότι «ο ρόλος της φωνής 
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αυξάνεται καθώς οι ευκαιρίες για αποχώρηση µειώνονται, σε σηµείο που όταν η 

αποχώρηση είναι ολοκληρωτικά µη διαθέσιµη, η φωνή πρέπει να αναλάβει την ευθύνη 

να προειδοποιήσει την διοίκηση για την αποτυχία της» (Hirshcman, 1970, σ.34). Κατά 

τον Hirschman, η «αποχώρηση» και η «φωνή» είναι δύο ενεργητικές αντιδράσεις των 

εργαζοµένων έναντι οποιαδήποτε δυσαρέσκειας, µε την διαφορά ότι η αποχώρηση 

δεν έχει θετική επιρροή στην οργανωτική λειτουργία σε αντίθεση µε την φωνή 

(Ναλµπάντη, 2018). Οι Van Dyne και LePine (1998), θεώρησαν ότι η  φωνή είναι 

τρόπος έκφρασης µε σκοπό την βελτίωση παρά την άσκηση κριτικής. Οι Withey και 

Cooper (1989), περιέγραψαν την φωνητική συµπεριφορά ως µία ανθρώπινη 

δραστηριότητα µε στόχο την βελτίωση ζητηµάτων που αφορούν την εργασία (Zehir 

& Erdogan, 2011). Ο Bryson (2004), όρισε την φωνή ως την έκφραση που παίρνει 

µορφή διαλόγου ανάµεσα σε εργαζοµένους και σε ανώτερα στελέχη, χωρίς όµως οι 

πρώτοι να µπορούν να λαµβάνουν µέρος στην λήψη αποφάσεων. Ενώ, το 2006, οι 

Boxall και Purcell, µίλησαν για την φωνή ως το µέσο έκφρασης µε το οποίο οι 

εργαζόµενοι διατυπώνουν απόψεις και ανησυχίες και συµµετέχουν στην λήψη 

αποφάσεων σε έναν οργανισµό.     

Συµπερασµατικά, η φωνή έχει κυρίως θετικό πρόσηµο για έναν οργανισµό, καθώς 

έχει ως στόχο την αλλαγή και την βελτίωση των παραµέτρων σε αυτόν. Μπορεί να 

αποκτήσει αρνητικό πρόσηµο, όταν η φωνή δρα ως µέσο παραπλάνησης, 

χρησιµοποιώντας ανυπόστατα γεγονότα και ψευδείς πληροφορίες (Banerjee & 

Somanathan, 2001). Η αντίθετη έννοια της φωνής είναι η σιωπή. Η σιωπή 

καταδεικνύει µία παθητική συµπεριφορά, ωστόσο κάποιες µορφές της σιωπής 

αντιπροσωπεύουν ενεργητικές, συνειδητές, σκόπιµες. Η οργανωσιακή σιωπή µπορεί 

να µελετηθεί και να συσχετιστεί µε άλλες σηµαντικές συµπεριφορές ή φαινόµενα που 

παρατηρούνται σε έναν εργασιακό χώρο, όπως της ηθικής παρενόχλησης (mobbing), 

σύνδροµο επαγγελµατικής εξουθένωσης (burn out) (Zehir & Erdogan, 2011). 

2.3 Η έννοια της οργανωσιακής σιωπής  

Η σύγχρονη αντίληψη που κυριαρχεί στους οργανισµούς είναι η δηµιουργία ενός 

περιβάλλοντος εργασίας µέσα στο οποίο οι εργαζόµενοι θα αισθάνονται ασφαλείς να 

µοιράζονται ιδέες και σκέψεις και να εκφράζουν τις απόψεις τους (De los Santos et 

al., 2020). Η τάση αυτή επικράτησε γιατί από έρευνες διαπιστώθηκε ότι η σιωπηλή 

συµπεριφορά των εργαζοµένων είναι επιζήµια για τους ίδιους τους οργανισµούς. 
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Παρατηρήθηκε ότι µειώνεται η συνολική παραγωγικότητα των οργανισµών, όταν σε 

αυτούς οι εργαζόµενοι αποσιώπησαν συνειδητά σηµαντικές ιδέες που θα µπορούσαν 

να είναι βελτιωτικές για τον οργανισµό είτε απέκρυψαν λάθη ή προβλήµατα που όσο 

παραµένουν άλυτα µπορούν να βλάψουν τον οργανισµό (Çaylak & Altuntas, 2017 ; 

Morrow, Gustavson, & Jones, 2016).  

Oι Morrison και Milliken (2000), προσέγγισαν την έννοια της οργανωσιακής σιωπής, 

αναφερόµενοι ότι πρόκειται για την συνειδητή πρόθεση ενός εργαζοµένου να 

διαφυλάξει για τον εαυτό του ιδέες και γνώσεις που θα µπορούσαν να συµβάλλουν 

θετικά στην ανάπτυξη του οργανισµού. Η πρόθεση µπορεί να οφείλεται σε 

βιολογικούς, πολιτισµικούς και κοινωνικούς παράγοντες του ατόµου (De los Santos 

et al., 2020). Όπως αναφέρθηκε και παραπάνω, οι Dyne et al. (2003), ασχολήθηκαν 

µε την φωνή και την σιωπή ως συµπεριφορά επιλογής ενός εργαζοµένου. Σχετικά µε 

την οργανωσιακή σιωπή θεώρησαν ότι είναι η κατάσταση κατά την οποία οι 

εργαζόµενοι επιλέγουν είτε ακούσια είτε εκούσια να αποσιωπήσουν πληροφορίες µε 

σκοπό να προστατεύσουν έναν συνάδερφο ή ένα ανώτερο στέλεχος στον οργανισµό ή 

και τον ίδιο τον οργανισµό. Οι Pinder και Harlos, ασχολήθηκαν µε την οργανωσιακή 

σιωπή και την προσδιόρισαν ως το µέσο µη έκφρασης αυθεντικών απόψεων και 

στάσεων και της επιθυµητής διατήρησής τους από τους άλλους εργαζοµένους και 

κυρίως από ανώτερα στελέχη, οι οποίοι έχουν την κατεξοχήν αρµοδιότητα επίλυσης 

κρίσιµων ζητηµάτων εργασίας (Shojaie, Matin, & Barani, 2011).   

Από τους ορισµούς φαίνεται συγκεντρωτικά ότι η σιωπή αφορά την µη έκφραση 

λόγω της σκόπιµης πρόθεσης ενός ατόµου να αποκρύψει γνήσιες ιδέες και 

σηµαντικές πληροφορίες, τις οποίες αν δεν είχε αποσιωπήσει θα ήταν προς όφελος 

όλων των εργαζοµένων αλλά και του οργανισµού (Morrison & Milliken, 2000; Pinder 

& Harlos, 2001; Tangirala & Ramanujam,2008; Van Dyne et al., 2003; Morrison, 

2014).  

Στην µελέτη τους οι Dong και Chung (2020), αναφέρθηκαν σε δύο θεωρίες που 

σχετίζονται µε την συµπεριφορά της σιωπής. Η µία θεωρία είναι των Rosen και 

Tesser (1970), οι οποίοι περιέγραψαν το «mum effect» (µτφ. «το φαινόµενο της 

µαµάς») και µε αυτό αιτιολόγησαν την συνειδητή επιθυµία ενός ατόµου να επιλέξει 

την σιωπή και την επιθυµία να µην µεταβιβάσει πληροφορίες στο εργασιακό του 

περιβάλλον, λόγω του φόβου να διαταραχθούν οι προσωπικές σχέσεις. Η άλλη 
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θεωρία είναι της Noelle Neumann (1974), η οποία περιέγραψε την θεωρία της «spiral 

of silence» (µτφ. «σπείρας της σιωπής) και σε αυτήν τόνισε και αιτιολόγησε πως η 

συµπεριφορά της σιωπής ενισχύεται όταν γνωρίζει το άτοµο ότι η άποψη που θέλει 

να εκφράσει δεν θα γίνει αποδεκτή από την πλειοψηφία. Σύµφωνα µε την Noelle 

Neumann, οι άνθρωποι έχουν την τάση να αποκρύπτουν απόψεις, ιδέες που οι άλλοι 

µπορεί να απορρίψουν ή ακόµα και αν τις εκφράσουν θα υποστούν ένα είδος 

κυρώσεων.   

Τέλος, η σιωπή φαίνεται να είναι µεταδοτική ανάµεσα στους εργαζοµένους στον ίδιο 

εργασιακό χώρο που καταλήγει να αφορά ένα συλλογικό φαινόµενο. Οι Morrison και 

Milliken, αναφέρθηκαν στην οργανωσιακή σιωπή ως ένα συλλογικό φαινόµενο, όταν 

η πλειοψηφία των µελών σε µία εργασία επιλέξουν την σιωπή για θέµατα που 

αφορούν την εργασία (Shojaie, Matin, & Barani, 2011). Παρά την περιορισµένη 

βιβλιογραφία για την οργανωσιακή σιωπή των εργαζοµένων, υπάρχουν επιστηµονικά 

τεκµήρια σχετικά µε τα αποτελέσµατα της απόκρυψης πληροφοριών (Dong  & 

Chung, 2020). Μελέτες (Dedahanov & Rhee, 2015; Guo et al., 2018; Vakola & 

Bouradas, 2005) έχουν συσχετίσει τη σιωπή των εργαζοµένων µε την οργανωσιακή 

δέσµευση, την εργασιακή ικανοποίηση και δηµιουργικότητα των εργαζοµένων.  

Στην επιστήµη της Ψυχολογίας, η συµπεριφορά της σιωπής ερµηνεύεται ως  

απόσυρση, εσωστρέφεια και έλλειψη αυτοπεποίθησης. Στην Κοινωνιολογία, µε την 

σιωπή εκφράζεται η κοινωνική καταστολή του ατόµου. Στον τοµέα της διοίκησης, ο 

όρος «οργανωσιακή σιωπή» αποτυπώνει την συνειδητή επιλογή των εργαζοµένων για 

την µη διατύπωση απόψεων, ιδεών, προτάσεων που θα µπορούσαν να δώσουν ένα 

νέο πνεύµα ανάπτυξης και εξέλιξης του οργανισµού. Η σιωπηρή στάση των 

εργαζοµένων αποκαλύπτει κενά και αδυναµίες στο εσωτερικό ενός οργανισµού 

(Çaylak & Altuntaş, 2016). 
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Πίνακας 1. Διάφοροι ορισµοί της οργανωσιακής σιωπής 

Συγγραφέας Ορισµός 

Pinder & Harlos 

(2001) 

 

Η απόκρυψη οποιασδήποτε γνήσιας έκφρασης της 

ψυχογνωστικής και συµπεριφορικής αντίληψης του 

εργαζοµένου σε σχέση µε τις συνθήκες εργασίας και η 

αποσιώπηση αυτών από άτοµα του οργανισµού που είναι 

ικανά να επιφέρουν αλλαγές και διορθώσεις.  

Morrison &  Milliken 

(2000) 

Είναι πολυεπίπεδο και συλλογικό φαινόµενο καθώς όταν 

η πλειοψηφία των µελών στην εργασία επιλέγουν την 

σιωπή τότε η σιωπή µετατρέπεται σε συλλογική 

συµπεριφορά. 

Van Dyne et al. (2003) Η σκόπιµη και συνειδητή αποσιώπηση ιδεών, 

πληροφοριών, απόψεων που σχετίζονται µε την εργασία.  

Knoll & Van Dick 

(2013) 

Η κατάσταση κατά την οποία οι εργαζόµενοι αποφεύγουν 

να προσελκύουν την προσοχή σε ζητήµατα εργασίας που 

µπορεί να παραβιάζουν νοµικές, ηθικές αρχές.   

Jahanbakhshian,  

Assadi, & Nejad 

(2015) 

Η άρνηση των εργαζοµένων να εκφράζουν γνώµες, ιδέες, 

προτάσεις για οργανωσιακά προβλήµατα.  

 

2.4 Τα είδη της οργανωσιακής σιωπής  

Οι εργαζόµενοι κάποιες φορές αναλαµβάνουν τον ρόλο του παρατηρητή σε 

περιστατικά που παραβιάζουν κανόνες ηθικής και νοµιµοφροσύνης, ενώ σε άλλα 

τέτοιου είδους περιστάσεις µπορεί να είναι οι θύτες ή τα θύµατα. Από οποιοδήποτε 

ρόλο και αν υιοθετούν, όταν αυτή συµπεριλαµβάνει στάση σιωπής µπορεί να 

επιλέγεται ως αναπόφευκτη, άλλοτε ως συνεργατική, άλλοτε αµυντική και άλλοτε 

σκόπιµη. Η αποσιώπηση δυσάρεστων καταστάσεων στην εργασία µπορεί να είναι 

απειλή τόσο για την λειτουργικότητα όσο και την δυνατότητα βελτιστοποίησης του 

οργανισµού. Συνολικά έχουν περιγραφεί τέσσερα είδη οργανωσιακής σιωπής µε την 

τέταρτη µορφή να παραλείπεται σε διάφορες µελέτες γιατί φαίνεται ότι δεν έχει 

προσελκύσει το ανάλογο ενδιαφέρον σε σχέση µε τις άλλες. Πίσω από κάθε σιωπή 
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υπάρχουν διαφορετικά κίνητρα (Knoll & van Dick, 2012; Milliken, Morrison & 

Hewlin, 2003; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne,  Ang  & Botero, 2003; Umphress & 

Bingham, 2011). Τα είδη/µορφές της οργανωσιακής σιωπής που παρατίθενται 

αναλυτικά στην συνέχεια είναι η συγκαταβατική σιωπή, η αµυντική σιωπή, η 

συνεργατική σιωπή και η οπορτουνιστική σιωπή.  

2.4.1 Η συγκαταβατική σιωπή 

Όταν ένας εργαζόµενος επιλέγει να µην εκφράσει τις ανησυχίες του λόγω των 

προσωπικών του πεποιθήσεων ότι αυτές δεν θα εκτιµηθούν ή δεν θα ληφθούν σοβαρά 

από τους προϊσταµένους του, τότε αυτή η σιωπή χαρακτηρίζεται ως συγκαταβατική 

(Dyne et al., 2003). Η συγκαταβατική σιωπή σύµφωνα µε τους Van Dyne et al. 

(2003), αντιπροσωπεύει την έλλειψη προθυµίας και κινήτρου κάποιου να εκφράσει 

τις απόψεις του/της, να εµπλακεί σε οργανωτικές δραστηριότητες και να συµµετάσχει 

στην απαραίτητη οργανωσιακή αλλαγή.  

Η συγκαταβατική σιωπή καταδεικνύει µία παθητική συµπεριφορά που υποδηλώνει 

την απροθυµία των εργαζοµένων να εµπλακούν και την απόσυρση όποιας 

προσπάθειας από µέρους τους για αλλαγή ή βελτίωση των συνθηκών (Knoll & van 

Dick, 2012; Milliken, Morrison & Hewlin, 2003; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne,  

Ang  & Botero, 2003; Umphress & Bingham, 2011). Παρόλη την παθητική και 

αδρανή φύση της συγκαταβατικής σιωπής, αυτό δεν αποτελεί ένδειξη ότι οι 

εργαζόµενοι δεν έχουν σχετικές ιδέες, προτάσεις και απόψεις. Οι εργαζόµενοι που 

επιδεικνύουν συγκαταβατική σιωπή συχνά πιστεύουν ότι το να µιλήσουν είναι 

ανούσιο και δεν θα φέρει την αλλαγή (Van Dyne et al., 2003). Συνήθως, οι 

εργαζόµενοι που επιλέγουν την συγκαταβατική σιωπή ως στάση είναι διότι το κλίµα 

που επικρατεί στην εργασία καταστέλλει την αντιγνωµία και επικρατεί ένα περιρρέον 

κλίµα συµµόρφωσης των εργαζοµένων (Knoll & van Dick, 2012; Milliken, Morrison 

& Hewlin, 2003; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne,  Ang  & Botero, 2003; Umphress 

& Bingham, 2011).  

2.4.2 Η αµυντική σιωπή  

Η αµυντική σιωπή είναι το είδος της σιωπής κατά την οποία ο εργαζόµενος συνειδητά 

αποκρύπτει πληροφορίες ή διαφυλάσσει απόψεις και ιδέες για τον εαυτό του, 

προκειµένου να προστατευθεί ο ίδιος (Pinder & Harlos, 2001). Η αµυντική σιωπή 

φέρεται ως µία µορφή αυτοάµυνας του εργαζοµένου για να προστατέψει τον εαυτό 
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του από ενδεχόµενες επιπτώσεις που θα είχε αν µιλούσε (Dyne et al., 2003). 

Πρόκειται για µία ενεργητική στάση από την οποία αντανακλάται το ένστικτο της 

αυτοπροστασίας. Ο φόβος οδηγεί στην επιλογή της αµυντικής στάσης. Εποµένως, η 

διαφύλαξη της επαγγελµατικής ταυτότητας και της εργασίας είναι αδιαπραγµάτευτα 

για τον εργαζόµενο, ανεξαρτήτως του ψυχικού κόστους που µπορεί να επιφέρει στον 

εργαζόµενο µία τέτοια συµπεριφορά (Knoll & van Dick, 2012; Milliken, Morrison & 

Hewlin, 2003; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne,  Ang  & Botero, 2003; Umphress & 

Bingham, 2011). 

Ως εκ τούτου, η αµυντική σιωπή µπορεί να πυροδοτήσει την πεποίθηση του 

εργαζοµένου ότι έχει ανεπαρκή εµπιστοσύνη στις αλλαγές που χρειάζονται και που 

είναι ζωτικής σηµασίας για τη βελτίωση της προσωπικής απόδοσης και της 

οργανωσιακής αποτελεσµατικότητας. Επιπλέον, η αµυντική σιωπή µπορεί να 

εµποδίσει έναν εργαζόµενο να βιώσει την αίσθηση ότι µπορεί να αναλάβει και να 

ελέγξει το περιβάλλον εργασίας του, ειδικά όταν ο εργαζόµενος έχει επίγνωση 

ορισµένων οργανωσιακών ζητηµάτων. Επειδή η άσκηση ελέγχου και η αίσθηση της 

ικανότητας να επηρεάζει επιτυχώς το περιβάλλον εργασίας είναι ζωτικής σηµασίας 

για την προσωπική επαγγελµατική αποτελεσµατικότητα, αναµένεται ότι η 

αποτελεσµατικότητα ενός εργαζοµένου επηρεάζεται αρνητικά από την αµυντική 

σιωπή (Chou & Chang, 2020). 

2.4.3 Η συνεργατική σιωπή  

Όταν ένας εργαζόµενος επιλέγει να αποσιωπήσει πληροφορίες, απόψεις και 

καταστάσεις σχετικές µε την εργασία µε σκοπό την προστασία άλλου συναδέρφου ή 

άλλων συναδέρφων ή ακόµα και του ίδιου του οργανισµού, τότε η στάση αυτή 

χαρακτηρίζεται ως συνεργατική σιωπή. Το κίνητρο της συνεργατικής σιωπής είναι 

κατά βάση ο αλτρουισµός. Η σιωπή για την προστασία εµπιστευτικών πληροφοριών 

σε έναν οργανισµό, έχει αλτρουιστικό προσανατολισµό (Van Dyne et al., 2003). Η 

σιωπή είναι ωφελιµότερη από την φωνή σε κάποιες περιπτώσεις. Σε κάποιες 

συνθήκες φαίνεται η σιωπή να είναι προτιµότερη και κατάλληλη. Εκτός από την 

ενσυνείδητη στάση ενός ατόµου για την προστασία άλλων ή του οργανισµού, οι 

εργαζόµενοι που επιλέγουν την συνεργατική σιωπή µπορεί να έχουν αλτρουιστική 

προσωπικότητα ή να επιθυµούν να διαφυλάξουν την κοινωνική τους ταυτότητα. Η 

υιοθέτηση µίας τέτοιας συµπεριφοράς µπορεί να έχει και µία σκοτεινή πλευρά, αλλά 
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σε αυτή την περίπτωση αναφέρεται ως ευκαιριακή σιωπή (Knoll & van Dick, 2012; 

Milliken, Morrison & Hewlin, 2003; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne,  Ang  & 

Botero, 2003; Umphress & Bingham, 2011). 

Συνολικά, από τη µελέτη της επίπτωσης των διαφόρων ειδών της σιωπής στην 

επαγγελµατική αποδοτικότητα και την αυτοεκτίµηση του εργαζοµένου αλλά και στην 

οργανωτική ευρυθµία, διαπιστώθηκε ότι η σιωπή των εργαζοµένων είναι γενικά 

επιζήµια. Ωστόσο, η συνεργατική σιωπή µπορεί να έχει αντίθετα αποτελέσµατα. Αν 

και η σιωπή προς όφελος των άλλων και των οργανισµών µπορεί να µην απαιτεί 

σηµαντικές δεξιότητες και ικανότητες ειδικά για την εργασία, η επίδειξη 

συνεργατικής σιωπής µπορεί να ενισχύσει την αντιληπτή αποτελεσµατικότητα του 

εργαζοµένου στην εργασία επειδή βοηθά στην πρόληψη του οργανισµού ή/και των 

µελών του από εξωτερικές απειλές και προκλήσεις (Chou & Chang, 2020).  

2.4.4 Η οπορτουνιστική /ευκαιριακή σιωπή   

Βασιζόµενοι στην έννοια του οπορτουνισµού, οι Knoll και Van Dick (2013) 

προτείνουν τoν χαρακτηρισµό της σιωπής ως οπορτουνιστικής ή ευκαιριακής, όταν 

αντιπροσωπεύει το κίνητρο του εργαζοµένου να αποκρύπτει πληροφορίες 

προκειµένου να αποκτήσει ο ίδιος πλεονέκτηµα έναντι άλλων, ενώ παράλληλα 

γνωρίζει τη βλάβη των άλλων. Παραδείγµατα οπορτουνιστικής σιωπής µπορεί να 

περιλαµβάνουν, ενδεικτικά, την απόκρυψη πληροφοριών για τη διατήρηση της 

υπάρχουσας ή την απόκτηση ισχύος και θέσης και την προώθηση ελλιπών ή 

παραπλανητικών πληροφοριών για την αποφυγή οργανωτικών καθηκόντων (Knoll & 

Van Dick, 2013). Οι εργαζόµενοι που υιοθετούν την οπορτουνιστική σιωπή 

αποζητούν το προσωπικό κέρδος µε όποιο δόλιο τρόπο. Η επιθυµητή αποσιώπηση 

ιδεών, πληροφοριών και καταστάσεων σχετικά µε την εργασία σε αυτή την 

περίπτωση έχει ωφελιµιστικά κίνητρα. Πρόκειται για αντιπαραγωγική συµπεριφορά 

και έχει χρησιµοποιηθεί και ο όρος «αποκλίνουσα συµπεριφορά» ως ισοδύναµη της 

«οπορτουνιστικής σιωπής». Η σκόπιµη διαφύλαξη πληροφοριών, ιδεών ή 

καταστάσεων χρησιµοποιείται για ίδιον όφελος, ενώ αντίστοιχα βλάπτεται κάποιος 

άλλος ή µπορεί να υπάρχει επιθυµία για µη απόδοση ισχύος και εξουσίας σε κάποιον 

άλλον (Knoll & van Dick, 2012; Milliken, Morrison & Hewlin, 2003; Pinder & 

Harlos, 2001; Van Dyne,  Ang  & Botero, 2003; Umphress & Bingham, 2011). 
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Παρόλο που η οπορτουνιστική σιωπή µπορεί να θεωρηθεί ως αντιπαραγωγική 

συµπεριφορά (Knoll & van Dick, 2013), η οπορτουνιστική σιωπή επιτρέπει στον 

εργαζόµενο να διατηρεί ή/και να αποκτά πλεονεκτήµατα µέσω της προστασίας των 

πληροφοριών που µπορεί να είναι σηµαντική  για την απόδοση ενός εργαζοµένου που 

σχετίζεται µε ένα επαγγελµατικό καθήκον. Ως εκ τούτου, πρόκειται για µια 

προσαρµοστική στρατηγική συµπεριφοράς, η οποία ενδυναµώνει την αίσθηση 

ικανότητας των εργαζοµένων να ολοκληρώσουν τη δουλειά τους µόνοι τους χωρίς να 

αντιµετωπίζουν εµπόδια. Αυτή η αίσθηση ικανότητας απόδοσης, ακόµη και σε βάρος 

των άλλων, µπορεί να υποδεικνύει µια συνεπή θετική αυτοαξιολόγηση αναφορικά µε 

τις ικανότητες που σχετίζονται µε την εργασία (Chou & Chang, 2020). 

Πίνακας 2. Τύποι οργανωσιακής σιωπής  

Τύποι οργανωσιακής σιωπής  Ορισµός  

Συγκαταβατική σιωπή  Αποσιώπηση ιδεών, πληροφοριών, απόψεων λόγω 

πεποίθησης ότι η γνώµη ενός ατόµου δεν θα εκτιµηθεί.  

Αποδεσµευτική συµπεριφορά.   

Αµυντική σιωπή  Αποσιώπηση ιδεών, πληροφοριών, απόψεων, γεγονότων λόγω 

ανάγκης του ατόµου για να προφυλάξει τον εαυτό του. 

Συµπεριφορά αυτοπροστασίας. 

Συνεργατική σιωπή  Αποσιώπηση ιδεών, απόψεων, γεγονότων προς όφελος άλλων 

και κυρίως του οργανισµού.  

Συνεργατική συµπεριφορά.  

Οπορτουνιστική σιωπή Απόκρυψη ιδεών, πληροφοριών ή διαστρεβλωµένη µετάδοση 

αυτών µε σκοπό την παραπλάνηση των άλλων και όφελος του 

ιδίου.  

Ευκαιριακή συµπεριφορά.  

    

2.5 Αιτιολογικοί παράγοντες της οργανωσιακής σιωπής 

Έρευνες έχουν εξετάσει  τις πολλαπλές διαστάσεις σχετικά µε τις αιτίες που κάποιος 

εργαζόµενος επιλέγει να υιοθετήσει την στάση της σιωπής, όπως ο φόβος, η 

πεποίθηση του ατόµου ότι η συµπεριφορά της φωνής δεν θα κάνει την διαφορά, η 
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παραίτηση, η απροθυµία για βλάβη των άλλων µελών του οργανισµού και η 

προστασία ή η απόκτηση προσωπικών οφελών. Ως εκ τούτου, πολλοί ερευνητές 

έχουν διεξαγάγει έρευνες χρησιµοποιώντας τις πολυδιάστατες τυπολογίες που 

βασίζονται στα υποκείµενα κίνητρα, όπως η αµυντική σιωπή που βασίζεται στον 

φόβο, η συγκαταβατική σιωπή που βασίζεται στην παραίτηση, η συνεργατική σιωπή 

βασισµένη στον αλτρουισµό, η καιροσκοπική/ οπορτουνιστική  σιωπή µε βάση το 

προσωπικό συµφέρον και η σιωπή που βασίζεται στην διαφύλαξη των 

διαπροσωπικών  σχέσεων (Dong  & Chung, 2020).  

Η διερεύνηση των παραγόντων που σχετίζονται αιτιολογικά µε τη σιωπή παραµένει 

ένα θεµελιώδες ζήτηµα. Για την περαιτέρω ανάλυση οι αιτιολογικοί παράγοντες 

έχουν ταξινοµηθεί σε κατηγορίες, όπως σε ατοµικούς παράγοντες δηλαδή αυτοί  που 

προκύπτουν από τον εργαζόµενο/άτοµο, σε εργασιακούς παράγοντες δηλαδή αυτοί 

που προκύπτουν από τον οργανισµό και σε κοινωνικούς παράγοντες. Συγκεκριµένα:  

2.5.1 Ατοµικοί παράγοντες 

α) Αυτοεκτίµηση  

Η αυτοεκτίµηση είναι µία παράµετρος που επηρεάζει την συµπεριφορά ενός ατόµου. 

Συνήθως, τα άτοµα µε χαµηλή αυτοεκτίµηση απέχουν από συµπεριφορές που µπορεί 

να τους εκθέσουν ή να τους φέρουν σε ανυπεράσπιστη θέση. Τα άτοµα µε αρνητική ή 

ασταθή αυτοεικόνα αναπτύσσουν ένα δίχτυ αυτοπροστασίας, γιατί διακατέχονται από 

ανασφάλεια και φόβο. Οι εργαζόµενοι που επιλέγουν την σιωπή ως συµπεριφορά 

αυτοπροστασίας, διστάζουν να διεκδικήσουν την θέση τους µέσα στον οργανισµό 

εργασίας, να παρουσιάσουν τις ιδέες, απόψεις και τους προβληµατισµούς τους. Η 

επιλογή της σιωπής είναι µονόδροµος καθώς προτεραιότητα για τους ίδιους έχει η 

προστασία του εαυτού τους. Σε αντιδιαστολή, οι εργαζόµενοι µε υψηλή 

αυτοεκτίµηση επιλέγουν την φωνή, συµµετέχουν στην οργανωτική διαδικασία, τους 

ενδιαφέρει η αλλαγή και αναλαµβάνουν πρωτοβουλία. Συµπερασµατικά, η 

αυτοεκτίµηση φαίνεται να επηρεάζει την απόφαση του εργαζοµένου αν θα 

παραµείνει σιωπηλός ή όχι (Alparslan, Ali & Erdem, 2015). 

β) Προσωπικότητα του εργαζοµένου 

Ο εξωστρεφής ή εσωστρεφής χαρακτήρας ενός ατόµου επηρεάζει την συµπεριφορά 

του. Οι εργαζόµενοι µε εξωστρεφείς προσωπικότητες, συνήθως, είναι πιο 
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εξοικειωµένοι να επικοινωνήσουν µία πληροφορία, µία ιδέα, µία ανησυχία στους 

συναδέλφους ή στον προϊστάµενό τους. Αντίθετα, οι εργαζόµενοι µε εσωστρεφείς 

προσωπικότητες  υπό τον φόβο της απόρριψης ή της κριτικής αποσύρονται. Επίσης 

και οι εργαζόµενοι µε νευρωσικά χαρακτηριστικά προσωπικότητας υιοθετούν 

συµπεριφορές απόσυρσης και σιωπής (Alparslan, Ali & Erdem, 2015; Jahangir & 

Αbdullah, 2017). 

γ) Χρόνος εµπειρίας και θέση εργασίας 

Ο χρόνος εµπειρίας σε ένα επάγγελµα ή ο χρόνος εργασίας σε έναν οργανισµό 

επηρεάζει την συµπεριφορά ενός εργαζοµένου. Ένας νεοεισερχόµενος εργαζόµενος 

στο επάγγελµα ή ένας νεοδιοριζόµενος εργαζόµενος φιλτράρει περισσότερο τον 

τρόπο µε τον οποίο θα συµπεριφερθεί. Η συµπεριφορά της σιωπής επιλέγεται από 

τους εργαζοµένους που δεν διαθέτουν εµπειρία στο επάγγελµα ή δεν διαθέτουν 

µεγάλο χρόνο εργασίας σε µία εταιρία. Η σιωπή είναι το µέσο για να 

βολιδοσκοπήσουν τις εργασιακές συνθήκες όπως  το κλίµα, τις σχέσεις, την 

ελευθερία έκφρασης των απόψεων. Όσο µεγαλύτερη η εµπειρία και η παραµονή του 

εργαζοµένου σε έναν οργανισµό εργασίας, τόσο οι εγκατεστηµένες σχέσεις µπορεί να 

είναι ένα εύκολο µονοπάτι για έκφραση. Επίσης, η θέση εργασίας επηρεάζει την 

απόφαση του εργαζοµένου αν θα παραµείνει σιωπηλός ή όχι (Alparslan, Ali & 

Erdem, 2015; Jahangir & Αbdullah, 2017). 

2.5.2 Εργασιακοί παράγοντες 

α) Εργασιακό κλίµα  

Το κλίµα που επικρατεί στην εργασία είναι µία σηµαντική παράµετρος που επηρεάζει 

την συµπεριφορά των εργαζοµένων. Σε ένα κλίµα φόβου, αυστηρό, λογοκριµένο οι 

εργαζόµενοι επιλέγουν συχνά την οδό της σιωπής. Όταν η διοίκηση έχει 

δηµιουργήσει ένα κλειστό περιβάλλον εργασίας στο οποίο παρεµποδίζεται η 

επικοινωνία από τον υφιστάµενο προς τον προϊστάµενο, είτε η επικοινωνία µεταξύ 

των εργαζοµένων σε διαφορετικά κλιµάκια συµβαίνει υπό όρους, είτε µε έναν έµµεσο 

τρόπο γίνεται σαφές ότι ο προϊστάµενος δεν θα δεχθεί αρνητική κριτική από 

υφισταµένους, τότε η σιωπή είναι µονόδροµος (Alparslan, Ali & Erdem, 2015; 

Jahangir & Αbdullah, 2017). Σε κλίµα εργασίας που επικρατεί ο φόβος και η 

λογοκρισία, συνήθως υποβόσκει η ανησυχία της διεύθυνσης, της διοίκησης ή του 
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προϊσταµένου ότι µία αρνητική ανατροφοδότηση από τον υφιστάµενο µπορεί να τον 

βλάψει. Σε κάποιες περιπτώσεις, µπορεί η διεύθυνση να µην είναι η κύρια υπεύθυνη 

για την δηµιουργία ενός κλίµατος φόβου στην εργασία, αλλά µπορεί να προκύπτει 

από την σχέση µεταξύ των συναδέλφων ειδικά όταν συµβαίνουν περιστατικά 

εργασιακού mobbing. Η ανοιχτή, γνήσια, συνεχής επικοινωνία του εργαζοµένου µε 

ανώτερα στελέχη δηµιουργεί ένα κλίµα εµπιστοσύνης και αυτό επιδρά στην µείωση 

της εµφάνισης του φαινοµένου της οργανωσιακής σιωπής (Alparslan, Ali & Erdem, 

2015; Jahangir & Αbdullah, 2017).  

Το κλίµα σιωπής έχει αναγνωριστεί ως εµπόδιο για τη βελτίωση των οργανισµών και 

προκαλεί φόβο στους εργαζοµένους, εµποδίζοντάς τους να συζητήσουν για σοβαρά 

θέµατα εργασίας. Η οργανωσιακή σιωπή µπορεί να εξηγηθεί µε βάση την θεωρία  

«σπιράλ της σιωπής». Σύµφωνα µε τη θεωρία της Noelle Neumann (1974), οι 

εργαζόµενοι που αισθάνονται ανασφάλεια για τις ιδέες τους και δεν έχουν την 

υποστήριξη από τους συναδέλφους τους τείνουν να µην µιλούν, και ως εκ τούτου, 

υποστηρίζουν την κυρίαρχη γνώµη, µε αποτέλεσµα τη φίµωση της µειοψηφίας. Αυτοί 

που δεν µιλούν επηρεάζουν και τους άλλους, µε αποτέλεσµα όλο και περισσότεροι 

υπάλληλοι να σιωπούν, είτε επειδή διστάζουν να υψώσουν τη φωνή τους σε κρίσιµα 

ζητήµατα είτε επειδή δεν επιχειρούν καν να εκφράσουν τις απόψεις τους (Yalçın & 

Baykal, 2019).  

β) Προφίλ και χαρακτηριστικά του ηγέτη  

Η απόφαση των εργαζοµένων αν θα επιλέξουν την σιωπή ή την φωνή, φαίνεται ότι 

επηρεάζεται από τα χαρακτηριστικά, τις συµπεριφορές και τις στάσεις του ηγέτη. Ένα 

χαρακτηριστικό του ηγέτη που φαίνεται να σχετίζεται µε την σιωπή, είναι η 

ακεραιότητα του ηγέτη, δηλαδή η ευθυγράµµιση µεταξύ των λόγων και των πράξεών 

του. Είναι η µεταβλητή στην οποία οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται ότι ο διευθυντής 

τους, ή µια οµάδα διευθυντικών στελεχών, τηρεί/τηρούν τις υποσχέσεις τους και 

εκπροσωπούν µε ακρίβεια τον εαυτό τους και τις αξίες τους στην επικοινωνία 

(Erkutlu & Chafra, 2018). 

Σε µελέτες για την ακεραιότητα έχει αποδειχθεί ισχυρή θεωρητική σύνδεση αυτής µε 

την εµπιστοσύνη. Για παράδειγµα, οι Simons et al. (2007), ερεύνησαν την θεωρητική 

σύνδεση µεταξύ της ακεραιότητας και της εµπιστοσύνης. Διαπιστώθηκε ότι η υψηλού 

βαθµού ακεραιότητα ενός ηγέτη εµπνέει το αίσθηµα βεβαιότητας στους 



47 
 

εργαζόµενους. Με αυτή την αίσθηση βεβαιότητας, ένας εργαζόµενος είναι πιο πιθανό 

να εµπιστευτεί τον ηγέτη. Βασισµένοι στην συλλογιστική του Simons, οι Palanski και 

Yammarino (2009), ανέφεραν ότι η ακεραιότητα του ηγέτη έχει θετικό αντίκτυπο 

στην εµπιστοσύνη των εργαζοµένων. Η εµπιστοσύνη προάγει την επικοινωνία και 

την ανταλλαγή πληροφοριών. Εάν οι εργαζόµενοι εµπιστεύονται τους διευθυντές και 

τους προϊσταµένους τους, τότε έχουν την τάση να µοιράζονται τις ανησυχίες τους 

χωρίς δισταγµό. Σε περίπτωση που οι εργαζόµενοι επιλέγουν την σιωπή, τότε είναι 

λιγότερο πιθανό να έχουν οργανωσιακή δέσµευση (Erkutlu & Chafra, 2018). 

Ο τύπος ηγεσίας, επίσης, σχετίζεται µε την οργανωσιακή σιωπή. Η  

µετασχηµατιστική ηγεσία φαίνεται να επιδρά θετικά στον εργαζόµενο, να ενισχύει 

την αυτοεκτίµησή του και συνεπώς να επιλέγει την φωνή σε ζητήµατα εργασίας. Η 

εξιδανικευµένη επιρροή, που ασκεί ο ηγέτης στους υφισταµένους, τους δηµιουργεί 

την ασφάλεια, την αυτοπεποίθηση ότι µπορούν να ανταπεξέλθουν στις επιδιώξεις του 

και την αισιόδοξη εικόνα του οράµατος για τον οργανισµό. Ένας µετασχηµατιστικός 

ηγέτης δίνει έµφαση στη δηµιουργία κοινωνικών δικτύων µέσα στην εργασία και 

επιδιώκει τις σχέσεις µε τους εργαζοµένους. Η γνήσια επικοινωνία, το κλίµα 

εµπιστοσύνης, η υποστήριξη του οργανισµού δηµιουργεί συνθήκες που 

αποδυναµώνουν την οργανωσιακή σιωπή (Alparslan, Ali & Erdem, 2015; Jahangir & 

Αbdullah, 2017; Daft & Marcic, 2009). 

2.5.3 Κοινωνικοί παράγοντες 

α) Κουλτούρα 

Η κουλτούρα έχει σηµαντικό ρόλο στο φαινόµενο της οργανωσιακής σιωπής. Το 

άτοµο που µεγαλώνει σε µια κοινωνία µε κολεκτιβιστική κουλτούρα και που συνεπώς 

η ζωή του καθορίζεται σε µεγάλο βαθµό από τις αξίες και τις αποφάσεις του 

συνόλου, οι έννοιες της τιµής, του καθήκοντος και της αρετής είναι σηµαντικές. Σε 

µία κολεκτιβιστική πολιτιστική δοµή, η συγκαταβατική σιωπή και συνεργατική 

σιωπή συναντώνται συχνότερα και είναι αποδεκτές. Αυτό το κοινωνικό πλαίσιο και οι 

κοινωνικοί ρόλοι αποτυπώνονται και στο εργασιακό περιβάλλον. Η σιωπή σε πολλές 

κοινωνίες θεωρείται ως στοιχείο ηθικής και αρετής (Alparslan, Ali & Erdem, 2015). 
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2.6 Οι επιπτώσεις της οργανωσιακής σιωπής 

Τα τελευταία χρόνια, το φαινόµενο της οργανωσιακής σιωπής έχει προσελκύσει το 

ενδιαφέρον πολλών ερευνητών από διαφορετικούς κλάδους σε µια προσπάθεια 

αντιµετώπισης του προβλήµατος µε σκοπό παράλληλα την ενίσχυση της 

παραγωγικότητας ενός οργανισµού (Labrague  & De los Santos,  2020). Τα 

συνεχόµενα ερευνητικά δεδοµένα παρουσιάζουν τόσο τις θετικές όσο και τις 

αρνητικές επιπτώσεις της οργανωσιακής σιωπής (De los Santos et al., 2020).   

Ορισµένοι µελετητές έχουν αναφέρει ότι η σιωπή µπορεί να έχει θετικό αντίκτυπο 

στον εργαζόµενο ή/και σε ολόκληρο τον οργανισµό (De los Santos et al., 2020).  

Σύµφωνα µε τον Kane (2018), η σιωπή µπορεί να αποδειχθεί θετική  για την 

σωµατική υγεία και ευεξία των εργαζοµένων, καθώς προάγει ψυχολογικά και 

συναισθηµατικά οφέλη. Επιπλέον, οι Imran et al (2019), ανέφεραν ότι η σιωπή 

µπορεί να είναι ευεργετική για την εκπαίδευση ενός υπαλλήλου. Ωστόσο, άλλοι 

ερευνητές έχουν τη άποψη ότι η σιωπή µπορεί να προκαλέσει µεγαλύτερη ζηµία από 

την φωνή στον ίδιο τον εργαζόµενο, αλλά και στον οργανισµό. Για παράδειγµα, η 

συνεργασία, η οποία είναι κρίσιµη για την επίτευξη θετικών αποτελεσµάτων στον 

οργανισµό, προϋποθέτει την  συνεπή και ανοιχτή επικοινωνία µεταξύ των µελών του 

οργανισµού (De los Santos et al.,2020). Επιπλέον, η σιωπή των εργαζοµένων µειώνει 

την οργανωσιακή δέσµευση (Demirtaş, 2018), αυξάνει τη διαφθορά, εµποδίζει την 

καινοτοµία στο χώρο εργασίας και προκαλεί άλλες ανεπιθύµητες συµπεριφορές. Οι 

εργαζόµενοι  που περιορίζονται σκόπιµα από την επικοινωνία υποφέρουν από άγχος 

και σωµατικά προβλήµατα (Erkutlu & Chafra, 2018). Η οργανωσιακή σιωπή των 

εργαζοµένων θα µπορούσε ακόµη και να δηλώνει την αδυναµία έκφρασης της βίας ή 

κακοποίησης που συµβαίνει στους χώρους εργασίας. Το κλίµα σιωπής υπάρχει όπου 

υπάρχει αδικία, που οδηγεί σε φόβο και άγχος (De los Santos et al., 2020). 

Επίσης, λαµβάνοντας υπόψη ότι την κύρια πηγή ανατροφοδότησης σε ένα οργανισµό 

για την επίλυση κρίσιµων εργασιακών ζητηµάτων αποτελούν οι εργαζόµενοί του, 

τότε, όταν τα µέλη ενός οργανισµού σιωπούν, είναι δύσκολο να εντοπιστούν τα 

πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα των εναλλακτικών τύπων λύσεων (Erkutlu & 

Chafra, 2018). Υπό το κλίµα σιωπής οι εργαζόµενοι υιοθετούν µακροπρόθεσµα 

παθητική στάση, αποστασιοποιούνται, αποξενώνονται από το εργασιακό περιβάλλον, 

µειώνεται το ενδιαφέρον τους για το αντικείµενο της εργασίας τους ή για την εξέλιξη 
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του οργανισµού. Οι συµπεριφορές αυτές κρίνονται αντιπαραγωγικές µε άµεσο 

αντίκτυπο στην ανάπτυξη, στην αποδοτικότητα και στην λειτουργικότητα του 

οργανισµού. Η αντιπαραγωγική συµπεριφορά ορισµένων εργαζοµένων υπό την σκιά 

της σιωπής, επηρεάζει ολοένα και περισσότερους εργαζοµένους, µε αποτέλεσµα το 

φαινόµενο της σιωπής να µετατρέπεται σε συλλογικό. Έτσι, ο φαύλος κύκλος της 

σιωπής διαιωνίζεται (Erigüç et al., 2014; Beheshtifar, Borhani & Moghadam, 2012).     

Η συµπεριφορά της σιωπής έχει αντίκτυπο στην σωµατική και ψυχική ευεξία των 

εργαζοµένων, καθώς αυξάνονται τα επίπεδα του στρες, δηµιουργούνται αισθήµατα 

ενοχής και φόβου. Ως συνέπεια των ψυχοσωµατικών δυσκολιών που παρουσιάζουν, 

δυσκολεύονται να οραµατιστούν την αλλαγή, απουσιάζουν συχνότερα από την 

εργασία τους ή αναζητούν τρόπους διαφυγής όπως την αναζήτηση νέας εργασίας ή 

την παραίτηση. Για να αποτραπεί η σιωπή, οι ηγέτες δεν πρέπει µόνο να ανταµείβουν 

τους εργαζοµένους που παρουσιάζουν ευαίσθητες πληροφορίες, αλλά θα πρέπει να 

δηµιουργούν επίσηµους µηχανισµούς µέσω των οποίων οι εργαζόµενοι θα 

προστατεύονται όταν µιλούν (Erigüç et al., 2014; Beheshtifar, Borhani & Moghadam, 

2012).     

Στην υγειονοµική περίθαλψη, η  σιωπή θεωρείται σηµαντική απειλή για την 

ασφάλεια και την ποιότητα της περίθαλψης των ασθενών (Morrow et al., 2016). 

Μελέτες έχουν αναγνωρίσει την σηµασία της ανοιχτής µε σεβασµό επικοινωνίας των 

εργαζοµένων για την ασφάλεια των ασθενών, την ενδεχόµενη ανεπαρκή φροντίδα 

υγείας και άλλες επιβλαβείς πρακτικές του προσωπικού (Martinez et al., 2015; 

Okuyama, Wagner, & Bijnen, 2014). Ωστόσο, παρά τη σηµασία της φωνής, τα 

διαθέσιµα ερευνητικά στοιχεία έχουν δείξει ότι πολλοί επαγγελµατίες υγείας, 

συµπεριλαµβανοµένων των νοσηλευτών, συχνά διστάζουν να µιλήσουν, να 

εκφράσουν τις ανησυχίες τους και προτιµούν να σιωπήσουν για θέµατα που 

σχετίζονται µε τη φροντίδα ασθενών και τα νοσηλευτικά πρότυπα (Cole et al., 2019; 

Hall, Klein, Betts, & DeRanieri, 2018; Vrbnjak, Denieffe, O'Gorman, & Pajnkihar, 

2016) αναφέροντας τον φόβο για αντίποινα ως κοινό λόγο (Cole et al., 2019). Τα 

στοιχεία υποδεικνύουν υψηλότερο ποσοστό εργαζοµένων στον τοµέα της υγείας 

(62%), συµπεριλαµβανοµένων, ιδιαίτερα, των νοσηλευτών και των µαιών, να 

παραµένουν σιωπηλοί για σηµαντικά προβλήµατα, ενώ µόνο το 42% ανέφερε ότι 

µπορούσε να µιλήσει εύκολα στους ανωτέρους του (Yurdakul et. al., 2016).  
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2.7 Mobbing και οργανωσιακή σιωπή 

Υπάρχουν ελάχιστες έρευνες που να µελετούν το mobbing µε την οργανωσιακή 

σιωπή στον τοµέα της υγείας, οπότε και ελάχιστα ερευνητικά αποτελέσµατα. Στην 

ποσοτική µελέτη των Rai και Agarwal (2017), διαπιστώθηκε ότι ως συµπεριφορά 

στρατηγικής οι εργαζόµενοι χρησιµοποιούν την σιωπή, καθώς µε αυτόν τον τρόπο 

προφυλάσσουν τον εαυτό τους και ταυτόχρονα φαίνεται να έρχονται σε συµφωνία µε 

τις συνθήκες του οργανισµού. Η ηθική παρενόχληση στην εργασία είναι ένα 

στρεσσογόνο φαινόµενο και αποτελεί τον πιο σηµαντικό στρεσσογόνο παράγοντα σε 

έναν οργανισµό. Το mobbing αποτελεί µία στρεσσογόνο πηγή γιατί είναι ενδεικτική 

της συνεχούς απώλειας εγγενών πόρων όπως κύρος, ασφάλεια, παραγωγικότητα, 

αξιοπρέπεια. Όσο µεγαλύτερη η απώλεια πόρων, τόσο πιο αδύναµος καθίσταται ο 

εργαζόµενος να αντιµετωπίσει την απειλή σε περαιτέρω απώλειες πόρων. Με 

αποτέλεσµα να οδηγείται σε συµπεριφορές σιωπής. Η σιωπηλή στάση µέσα στο χώρο 

εργασίας είναι ένας φυσικός και ασφαλής τρόπος προστασίας και διατήρησης των 

υπόλοιπων πόρων (Rai & Agarwal, 2017; Hobfoll, 1989; Xu, Loi & Lam, 2015; 

Arpana & Upasna , 2018).  

Επιπλέον, το αποτέλεσµα σπατάλης των προσωπικών πόρων στην προσπάθεια να 

αντιµετωπίσει την στρεσσογόνο κατάσταση του mobbing είναι η συναισθηµατική 

εξάντληση (burn out), η οποία ορίζεται ως µια χρόνια κατάσταση φυσικής και 

συναισθηµατικής κατάπτωσης λόγω υπερβολικών εργασιακών απαιτήσεων και 

εντάσεων. Η συναισθηµατική εξάντληση στην οποία οδηγεί το στρες επηρεάζει την 

εργασιακή του απόδοση, την υγεία του, την  ψυχονοητική κατάσταση, αλλά και την 

ποιότητα ζωής του. Αποτύπωµα των συµπεριφορών σιωπής και συναισθηµατικής 

εξάντλησης των εργαζοµένων υπό την σκιά του mobbing είναι η µη εύρρυθµη 

λειτουργία του οργανισµού (Rai & Agarwal, 2017; Hobfoll, 1989; Xu, Loi & Lam, 

2015; Arpana & Upasna , 2018).  

 

 

 

 



51 
 

ΕΙΔΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3ο 

3.1 Σκοπός και στόχοι της έρευνας 

Η παρούσα ποσοτική έρευνα σχεδιάστηκε µε σκοπό την διερεύνηση του φαινοµένου 

της ηθικής παρενόχλησης (mobbing) και της οργανωσιακής σιωπής σε µαίες που 

εργάζονται σε δοµές υγείας.  

Οι επιµέρους στόχοι της παρούσας έρευνας είναι οι εξής:  

Ø Η διερεύνηση των συµπεριφορών που αναγνωρίζουν οι µαίες ως 

συµπεριφορές mobbing.  

Ø Η διερεύνηση των ανεξάρτητων µεταβλητών που αφορούν τα δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά (όπως φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, εθνικότητα, 

θέση απασχόλησης, εκπαίδευση, έτη προϋπηρεσίας) και η συσχέτισή τους µε 

την εµφάνιση της ηθικής παρενόχλησης.  

Ø Η διερεύνηση των αιτιολογικών παραγόντων που αποδίδονται από τις µαίες 

για τις εχθρικές στάσεις και συµπεριφορές στον εργασιακό χώρο.  

Ø Η διερεύνηση της ύπαρξης θετικής συσχέτισης της ηθικής παρενόχλησης 

(mobbing) µε την οργανωσιακή σιωπή. 

Ø Η διερεύνηση των στάσεων των µαιών σε σχέση µε την οργανωσιακή σιωπή. 

3.2 Μεθοδολογία 

3.2.1 Μέθοδος 

Πρόκειται για συγχρονική ποσοτική µελέτη µε τη χρήση ερωτηµατολογίων η οποία 

πραγµατοποιήθηκε στα πλαίσια του ΠΜΣ του Τµήµατος Μαιευτικής «Προηγµένη και 

Τεκµηριωµένη Μαιευτική Φροντίδα».  

3.2.2 Συµµετέχοντες  

Ο πληθυσµός-στόχος της παρούσας έρευνας είναι µαίες. Το δείγµα αποτέλεσαν 216 

µαίες. 
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Κριτήρια επιλογής δείγµατος  

Τα κριτήρια επιλογής του δείγµατος ήταν: 

Ø Οι µαίες να επιθυµούν να συµµετάσχουν στην έρευνα  

Ø Οι µαίες να κατανοούν και να οµιλούν την ελληνική γλώσσα  

3.3 Ερευνητικά εργαλεία 

3.3.1 Negative Acts Questionnaire- Revised (NAQ-R) (µτφρ.: Ερωτηµατολόγιο 

Αρνητικών Ενεργειών – Αναθεωρηµένη έκδοση) 

Το NAQ-R αποτελεί αναθεωρηµένη έκδοση της προηγούµενης έκδοσης του 

εργαλείου NAQ (Einarsen & Raknes, 1997; Mikkelsen & Einarsen, 2001). Με βάση 

την ανασκόπηση της βιβλιογραφίας και µια σειρά αντίστοιχων µελετών, η αρχική 

κλίµακα περιελάµβανε 23 στοιχεία που περιγράφουν αρνητικές έννοιες προσωπικής 

και επαγγελµατικής φύσης. Αν και αυτή η κλίµακα εµφάνισε υψηλή εσωτερική 

συνοχή (όπως µετρήθηκε µε τον συντελεστή Cronbach alpha) και περιείχε στοιχεία 

µε καλή εγκυρότητα, διαπιστώθηκε ότι η κλίµακα παρουσίαζε ορισµένες σοβαρές 

ελλείψεις. Η εγκυρότητα περιεχοµένου δοκιµάστηκε µόνο σε ένα περιορισµένο 

σκανδιναβικό πολιτιστικό πλαίσιο. Όταν µεταφράστηκε στα αγγλικά, η εγκυρότητα 

ορισµένων στοιχείων ήταν αµφισβητήσιµη, ενώ άλλα στοιχεία αποκάλυπταν µια 

πολιτισµική προκατάληψη. Ως εκ τούτου, µια αναθεωρηµένη κλίµακα για χρήση σε 

άλλα εθνικά πλαίσια ήταν αναγκαία (Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009).  

Αργότερα, µε βάση περαιτέρω αναλύσεις, προτάθηκε µια έκδοση 22 στοιχείων (βλ. 

Einarsen & Hoel, 2001). Στην παρούσα εργασία, περιλαµβάνεται η  κλίµακα των 22 

αρνητικών στάσεων/συµπεριφορών, η οποία λαµβάνει υπόψη τις άµεσες και έµµεσες 

πτυχές του εκφοβισµού. Οι αρνητικές στάσεις  περιγράφονται χωρίς αναφορά στους 

όρους «εκφοβισµός» ή «παρενόχληση» (Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009). 

Η έκδοση του NAQ-R περιλαµβάνει 22 δηλώσεις, που µετρούν την έκθεση στον 

εργασιακό εκφοβισµό τους τελευταίους 6 µήνες, µε τις εναλλακτικές λύσεις 

απάντησης: "Ποτέ", "Σπάνια", "Μηνιαία", ''Εβδοµαδιαία'' και ''Καθηµερινά''. Στο 

δεύτερο µέρος του ίδιου ερωτηµατολογίου διατυπώνονται τρία ερωτήµατα µε σκοπό 

να καταγραφεί η συχνότητα έκθεσης των θυµάτων στο «mobbing» κατά την διάρκεια 

των τελευταίων έξι µηνών, την ιδιότητα των δραστών και το φύλο των δραστών 
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(Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009). Ο συντελεστής Cronbach-α για τα 22 στοιχεία 

του NAQ-R ήταν 0,90, υποδεικνύοντας εξαιρετική εσωτερική συνοχή, ενώ 

υποδηλώνει, επίσης, ότι µπορεί να είναι ένα αξιόπιστο εργαλείο µε ακόµη λιγότερο 

αριθµό στοιχείων (Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009). 

Το ερωτηµατολόγιο NAQ – R έχει αποτελέσει εργαλείο έρευνας διεθνώς από το 1990 

µέχρι και το 2009 (Nielsen, Notelaers, & Einarsen, 2011). Τα τελευταία χρόνια η 

κλίµακα NAQ- R έχει χρησιµοποιηθεί και σε διάφορες µελέτες στην Ελλάδα. Το 

2012, η κλίµακα NAQ-22 τυποποιήθηκε µετά τη σύνταξη της ελληνικής έκδοσης, 

ακολουθώντας τη διαδικασία µετάφρασης (µέσω της τεχνικής «Back Traslation») από 

ειδικούς που έχουν ως µητρική την ελληνική και την αγγλική γλώσσα. Σταθµίστηκε 

το 2013 σε δείγµα 265 εκπαιδευτικών της πρωτοβάθµιας και της δευτεροβάθµιας 

εκπαίδευσης από τους Kakoulakis, Galanakis, Bakoula-Tzoumaka, Darvyri, 

Chrousos, Darviri και έγινε έλεγχος εγκυρότητας και αξιοπιστίας της ελληνικής 

έκδοσης. Οι δείκτες αξιοπιστίας και εγκυρότητας του εργαλείου ήταν ικανοποιητικοί 

(Cronbach’s α = 0,915) (Kakoulakis et al., 2015). 

Στην παρούσα έρευνα για την χρήση του αναθεωρηµένου ερωτηµατολογίου 

αρνητικών ενεργειών NAQ- R χορηγήθηκε άδεια από τον Καθηγητή Staale Einarsen 

του Bergen Bullying Research Group.  

3.3.2 Ερωτηµατολόγιο Leymann Inventory of Psychological Terrorization 

(LIPT)  

Το ερωτηµατολόγιο LIPT είναι µία κλίµακα, η οποία έχει χρησιµοποιηθεί για την 

καταγραφή του mobbing σε διάφορους επαγγελµατικούς χώρους. Δηµιουργήθηκε το 

1990 από τον Leymann και έχουν περιγραφεί 45 συµπεριφορές «mobbing», οι οποίες 

οµαδοποιούνται σε πέντε κατηγορίες (Leymann, 1996).  

Οι πέντε κατηγορίες αφορούν:  

Ø Την ελευθερία έκφρασης του λόγου και τις συµπεριφορές άσκησης πίεσης 

από τους άλλους  

Ø Τις επαγγελµατικές σχέσεις µε τους άλλους 

Ø Τα επαγγελµατικά καθήκοντα που ανατίθενται 
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Ø Τις στάσεις προσωπικών επιθέσεων από τους άλλους 

Ø Άλλες µορφές βίας  

Το ερωτηµατολόγιο LIPT που χρησιµοποιήθηκε στην παρούσα έρευνα είναι η 

γαλλική έκδοση (Niedhammer, David & Degioanni, 2006). Το LIPT αποτελείται από 

δύο οµάδες ερωτήσεων. Η πρώτη οµάδα περιλαµβάνει µια λίστα µε 45 καταστάσεις 

βίας στον χώρο εργασίας. Αυτά τα στοιχεία προέρχονται από µεµονωµένες 

συνεντεύξεις που πραγµατοποιήθηκαν από τον Leymann κατά τη διάρκεια της 

δεκαετίας του 1980. Παρουσιάζονται ανά κατηγορίες και σύµφωνα µε µια ορισµένη 

διαβάθµιση της σοβαρότητας των συµπεριφορών. Θα πρέπει να σηµειωθεί ότι 

ορισµένοι συγγραφείς θεωρούν ότι η σωµατική βία και η σεξουαλική βία αποτελούν 

µέρος µιας συνέχειας και ότι συνδέονται µε την ψυχολογική βία στην εργασία 

(Niedhammer, David & Degioanni, 2006). 

Η δεύτερη οµάδα ερωτήσεων του ερωτηµατολογίου περιλαµβάνει ερωτήσεις σχετικά 

µε τη συχνότητα και τη διάρκεια της έκθεσης σε καταστάσεις «mobbing» (ερωτήσεις 

7 και 8) (Niedhammer, David & Degioanni, 2006). Η ερώτηση 9 προστέθηκε στο 

αρχικό ερωτηµατολόγιο του Leymann για να διευκρινιστεί εάν σήµερα ο εργαζόµενος 

εξακολουθεί να είναι εκτεθειµένος σε αυτές τις καταστάσεις, καθώς οι πληροφορίες 

συλλέγονται τους τελευταίους 12 µήνες. Οι ερωτήσεις 10 και 11 αφορούν τον ή τους 

δράστες του «mobbing», µε ερωτήσεις που σχετίζονται µε την ιεραρχική θέση 

(συνάδελφος, ανώτερος, υφιστάµενος), το φύλο και τον αριθµό των επιτιθέµενων. Η 

ερώτηση 12 είναι σχετική µε το υποστηρικτικό πλαίσιο που έχει το θύµα. Οι 

ερωτήσεις 13 και 14 προστέθηκαν επίσης από το αρχικό ερωτηµατολόγιο. Η ερώτηση 

13 αφορά τη δήλωση του εργαζοµένου ότι έχει εκτεθεί σε καταστάσεις ψυχολογικής 

βίας στην εργασία κατά τους τελευταίους 12 µήνες. Τέλος, η ερώτηση 14 αφορά τη 

δήλωση του εργαζοµένου ότι υπήρξε µάρτυρας ψυχολογικής βίας εναντίον άλλων 

στον χώρο εργασίας του. Το ερωτηµατολόγιο σχεδιάστηκε για να καταγράψει την 

συχνότητα του mobbing τους τελευταίους δώδεκα µήνες (Niedhammer, David & 

Degioanni, 2006).  
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3.3.3 Ο δεύτερος άξονας του ερωτηµατολογίου διερευνά το φαινόµενο της 

οργανωσιακής σιωπής των εργαζοµένων στο χώρο εργασίας 

Για το σκοπό αυτό χρησιµοποιήθηκε το ερωτηµατολόγιο των Van Dyne, Ang & 

Botero (2003), το οποίο αποτελείται από 30 προτάσεις για τα 6 διαφορετικά είδη 

σιωπής και φωνής. Έχει µεταφραστεί και σταθµιστεί στον ελληνικό χώρο για τη 

διερεύνηση της οργανωσιακής σιωπής και φωνής στον τοµέα της εκπαίδευσης 

(Nikolaou, Vakola, Bourantas, 2011). 

Τέλος, δηµιουργήθηκε και ένα ερωτηµατολόγιο που περιλαµβάνει 

κοινωνικοδηµογραφικά δεδοµένα των συµµετεχόντων στη µελέτη (ηλικία, 

εκπαιδευτικό επίπεδο, χώρος εργασίας, οικογενειακή κατάσταση, θέση στο χώρο 

εργασίας, τοµέας εργασίας, τµήµα εργασίας, έτη προϋπηρεσίας στο χώρο, κλπ). 

3.4 Σχέδιο συλλογής δεδοµένων 

H δειγµατοληψία ήταν δειγµατοληψία ευκολίας και χιονόµπαλας. Συγκεκριµένα, η 

δειγµατοληψία πραγµατοποιήθηκε µέσω ανάρτησης πρόσκλησης συµµετοχής στα 

µέσα  κοινωνικής δικτύωσης (Facebook), σε διαδικτυακές κλειστές οµάδες στις 

οποίες συµµετέχουν πτυχιούχες/οι µαίες/µαιευτές και µέσα από το προσωπικό δίκτυο 

επικοινωνίας της ερευνήτριας, µε αποστολή e-mail σε συναδέλφους της. Τόσο στην 

πρόσκληση συµµετοχής, όσο και στο µήνυµα ηλεκτρονικού ταχυδροµείου, 

περιλαµβανόταν ο σύνδεσµος (link), µε ανακατεύθυνση σε συγκεκριµένη πλατφόρµα 

µε το ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο. Κατά τη συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου, 

δεν ήταν εφικτή η ταυτοποίηση των συµµετεχόντων, µέσω των email ή άλλων 

προσωπικών δεδοµένων καθώς η ερευνήτρια δήλωσε ότι δεν θα έχει πρόσβαση στις 

IP addresses των συµµετεχόντων.  

3.5 Στατιστική ανάλυση 

Οι µέσες τιµές (mean), οι τυπικές αποκλίσεις (Standard Deviation=SD), οι διάµεσοι 

(median) και τα ενδοτεταρτηµοριακά εύρη (interquartile range) χρησιµοποιήθηκαν 

για την περιγραφή των ποσοτικών µεταβλητών. Οι απόλυτες (Ν) και οι σχετικές (%) 

συχνότητες χρησιµοποιήθηκαν για την περιγραφή των ποιοτικών µεταβλητών. Για 

τον έλεγχο της κανονικότητας των κατανοµών χρησιµοποιήθηκε το Kolmogorov 

Smirnov test. Για τον έλεγχο της σχέσης δυο ποσοτικών µεταβλητών 

χρησιµοποιήθηκε ο µη παραµετρικός συντελεστής συσχέτισης του Spearman (rho). Η 
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συσχέτιση θεωρείται χαµηλή όταν ο συντελεστής συσχέτισης (rho) κυµαίνεται από 

0,1 έως 0,3, µέτρια όταν ο συντελεστής συσχέτισης κυµαίνεται από 0,31 έως 0,5 και 

υψηλή  όταν ο συντελεστής είναι µεγαλύτερος από 0,5. Η ανάλυση γραµµικής 

παλινδρόµησης (linear regression analysis) µε τη χρήση λογαριθµικών 

µετασχηµατισµών  χρησιµοποιήθηκε για την εύρεση ανεξάρτητων παραγόντων που 

σχετίζονται µε το πλήθος συµπεριφορών εργασιακής παρενόχλησης, τη συχνότητα 

αρνητικών πράξεων στον εργασιακό χώρο και τις διαστάσεις οργανωσιακής σιωπής 

και φωνής από την οποία προέκυψαν συντελεστές εξάρτησης (β) και τα τυπικά 

σφάλµατά τους (standard errors=SE).  Στην γραµµική παλινδρόµηση µε εξαρτηµένες 

τις διαστάσεις οργανωσιακής σιωπής,  οι διαστάσεις του ερωτηµατολογίου αρνητικών 

πράξεων και οι διαστάσεις του ερωτηµατολογίου συµπεριφορών εργασιακής 

παρενόχλησης εντάχθηκαν εναλλάξ στα µοντέλα λόγω του υψηλού συσχετισµού 

τους. Τα επίπεδα σηµαντικότητας είναι αµφίπλευρα και η στατιστική σηµαντικότητα 

τέθηκε στο 0,05. Για την ανάλυση χρησιµοποιήθηκε το στατιστικό πρόγραµµα SPSS 

22.0. 

3.6 Αποτελέσµατα 

Το δείγµα αποτελείται από 216 άτοµα (µαίες/µαιευτές) τα δηµογραφικά και 

εργασιακά χαρακτηριστικά των οποίων δίνονται στον πίνακα 4 που ακολουθεί. 

Πίνακας 4. Δηµογραφικά και εργασιακά χαρακτηριστικά του πληθυσµού µελέτης (Ν=216) 

  Ν % 

Φύλο Άνδρας 3 1,4 
Γυναίκα 213 98,6 

Ηλικιακή οµάδα 

18-24 15 6,9 
25-34 90 41,7 
35-44 67 31 
45-54 33 15,3 
55-65 11 5,1 

Επίπεδο εκπαίδευσης 

Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης 85 39,4 
Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής Εκπαίδευσης 16 7,4 
Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης µε 
µεταπτυχιακό τίτλο ειδίκευσης 85 39,4 
Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης µε 
µεταπτυχιακό τίτλο ειδίκευσης 26 12 
Απόφοιτος Τεχνολογικής/Πανεπιστηµιακής 
εκπαίδευσης µε διδακτορικό τίτλο 4 1,9 

Οικογενειακή κατάσταση 
Έγγαµος /η 123 56,9 
Άγαµος/ η 83 38,4 
Διαζευγµένος/ η 9 4,2 
Χήρος/ α 1 0,5 

Θέση εργασίας στον 
οργανισµό 

Μαία/ µαιευτής 202 93,5 
Προϊστάµενος/η µαιευτής/µαία 14 6,5 



57 
 

Σχέση εργασίας Μόνιµος 129 59,7 
Με σύµβαση 87 40,3 

Χρόνια προϋπηρεσίας  

Έως 2 έτη 50 23,1 
3-6 έτη 64 29,6 
7-10 έτη 16 7,4 
11- 15 έτη 30 13,9 
Περισσότερα από 16 έτη 56 25,9 

 

Από τον πίνακα 1, διαπιστώνεται ότι στην έρευνα συµµετείχαν κυρίως γυναίκες σε 

ποσοστό 98,6%, έναντι 1,4% που ήταν άνδρες.  

Στα ακόλουθα γραφήµατα 1-7, περιγράφεται το δείγµα ως προς το φύλο, την 

ηλικιακή οµάδα, το εκπαιδευτικό επίπεδο, την οικογενειακή κατάσταση, την θέση 

εργασίας, την σχέση εργασίας και τα χρόνια προϋπηρεσίας.  

   

Γράφηµα 1. Κατανοµή του πληθυσµού µελέτης ως προς το φύλο (Ν=216) 

Οι µαίες/µαιευτές που συµµετείχαν στην έρευνα ανήκαν στην ηλικιακή οµάδα µεταξύ 

25- 44 ετών σε ποσοστό 72,7 % (157 άτοµα), εκ των οποίων το 41,7%  ήταν 25-34 

ετών και το 31% µεταξύ 35-44 ετών. Το 6,9% των συµµετεχόντων µαιών/µαιευτών 

ήταν κάτω από 25 ετών, ενώ άνω των 45 ετών ήταν το 20,4% (44 άτοµα) του 

δείγµατος (Γράφηµα 2). 

Γυναίκα; 
98,6%

Άνδρας; 1,4%

Φύλο

Γυναίκα

Άνδρας
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Γράφηµα 2. Κατανοµή της ηλικίας του πληθυσµού της µελέτης (Ν=216)  

Ως προς το εκπαιδευτικό επίπεδο των συµµετεχόντων, διαπιστώθηκε ότι οι µαίες/τες 

που εκδήλωσαν ενδιαφέρον να συµµετάσχουν στην έρευνα ήταν τόσο απόφοιτοι 

τεχνολογικής εκπαίδευσης χωρίς τίτλο ειδίκευσης, όσο και απόφοιτοι τεχνολογικής 

εκπαίδευσης µε µεταπτυχιακό τίτλο σπουδών. Το ποσοστό και στις δύο 

προαναφερθείσες οµάδες ήταν σε ποσοστό 39,4%. Εποµένως, ο πληθυσµός µελέτης 

στην παρούσα έρευνα ήταν κυρίως απόφοιτοι τεχνολογικής εκπαίδευσης (Γράφηµα 

3). 

 

Γράφηµα 3. Κατανοµή του πληθυσµού µελέτης ως προς το επίπεδο σπουδών 

(Ν=216)  
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39,4%

12%

1,9%

Επίπεδο σπουδών Απόφοιτος τεχνολογικής 
εκπαίδευσης

Απόφοιτος πανεπιστημιακής 
εκπαίδευσης

Απόφοιτος τεχνολογικής 
εκπαίδευσης με μεταπτυχιακό 
τίτλο ειδίκευσης 
Απόφοιτος πανεπιστημιακής 
εκπαίδευσης με μεταπτυχιακό 
τίτλο ειδίκευσης 
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Σχετικά µε την οικογενειακή κατάσταση των συµµετεχόντων µαιών/των στην έρευνα, 

διαπιστώθηκε ότι το δείγµα αποτελούνταν από έγγαµους σε ποσοστό 56,9%. Το 

38,4% δήλωσαν άγαµοι, ενώ το 4,2% δήλωσαν διαζευγµένοι (Γράφηµα 4). 

 

Γράφηµα 4. Οικογενειακή κατάσταση του πληθυσµού της µελέτης (Ν=216) 

Ως προς την θέση εργασίας, κατά απόλυτη σχεδόν πλειοψηφία µε ποσοστό 93,5% οι 

συµµετέχοντες στο δείγµα µελέτης κατέχουν θέση µαίας/µαιευτή, ενώ µόνο το 6,5% 

κατέχει θέση προϊσταµένης/ου (Γράφηµα 5). 

 

Γράφηµα  5. Επαγγελµατική ιδιότητα του πληθυσµού της µελέτης (Ν=146)  

Ως προς την σχέση εργασίας, από τις µαίες/τες που αποτέλεσαν το δείγµα µελέτης 

στην έρευνα δήλωσαν ότι εργάζονται µε µόνιµο χαρακτήρα εργασιακής σχέσης το 

59,7% (Γράφηµα 6).  
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Γράφηµα 6. Κατανοµή του πληθυσµού της µελέτης ανάλογα µε την σχέση 

εργασίας (Ν=216)  

Ως προς τα χρόνια εργασιακής απασχόλησης, το 52,7% των συµµετεχόντων 

εργάζεται λιγότερο από 6 έτη, ενώ µε περισσότερα από 11 έτη δηλώνει το 39,8% των 

συµµετεχόντων στην έρευνα. Συγκεκριµένα οι µαίες/τες που δήλωσαν χρόνια 

προϋπηρεσίας από 3 έως 6 έτη ήταν το 29,6%, ενώ το αµέσως επόµενο ποσοστό ήταν 

25,9% που δήλωσαν ότι διαθέτουν περισσότερα από 16 χρόνια προϋπηρεσίας 

(Γράφηµα 7). 

 

Γράφηµα 7. Κατανοµή του χρόνου εργασίας των συµµετεχόντων στη µελέτη 

(Ν=216) 
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Συµπερασµατικά, το 98,6% των συµµετεχόντων  στην έρευνα είναι γυναίκες, το 

41,7% έχουν ηλικία 25-34 έτη, το 12% είναι απόφοιτοι Πανεπιστηµιακής 

εκπαίδευσης µε µεταπτυχιακό τίτλο ειδίκευσης και το 56,9% είναι έγγαµοι. Επίσης το 

93,5% εργάζονται ως µαίες/µαιευτές  και το 6,5% είναι προϊστάµενοι, το 40,3% 

εργάζονται µε σύµβαση και το 25,9% έχουν περισσότερα από 16 έτη συνολικής 

εργασιακής εµπειρίας. 

Στον πίνακα 5, που ακολουθεί δίνεται ο βαθµός στον οποίον θεωρούν οι 

συµµετέχοντες ότι ο/η προϊστάµενος/η καταλαβαίνει τις ανάγκες τους και γνωρίζει τις 

δυνατότητές τους, καθώς και ο βαθµός στον οποίον θεωρούν ότι οι µαίες/τες 

εκφράζουν ελεύθερα τις απόψεις τους.  

Πίνακας 5. Ο βαθµός ικανοποίησης του πληθυσµού µελέτης σε σχέση µε την 
αναγνώριση των αναγκών τους και των δυνατοτήτων τους από τον/την  προϊστάµενο/η 
και ο βαθµός ελευθερίας της έκφρασης (Ν=216)  

  
Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ Πάρα πολύ 
Ν(%) Ν(%) Ν(%) Ν(%) Ν(%) 

Πόσο καλά καταλαβαίνει ο/η  προϊστάµενος/η 
τα προβλήµατα και τις ανάγκες της δουλειάς 
σας 

32 (14,8) 63 
(29,2) 

68 (31,5) 34 
(15,7) 

19 (8,8) 

Πόσο καλά γνωρίζει ο/η  προϊστάµενος/η τις 
δυνατότητές σας 

16 (7,4) 36 
(16,7) 

65 (30,1) 55 
(25,5) 

44 (20,4) 

Σε ποιο βαθµό οι µαίες/µαιευτές εκφράζουν 
ελεύθερα τις απόψεις τους 

16 (7,4) 59 
(27,3) 

61 (28,2) 50 
(23,1) 

30 (13,9) 

 

Ως προς τα χαρακτηριστικά των προϊσταµένων, το 44% των συµµετεχόντων 

πιστεύουν ότι ο/η προϊστάµενος/η δεν έχει καλή γνώση των αναγκών της δουλειάς 

τους. Το 31,5% θεωρεί ότι ούτε πολύ ούτε λίγο κατανοεί τις ανάγκες τους, ενώ 

µικρότερο είναι το ποσοστό µε 24,5% που θεωρεί ότι ο προϊστάµενός τους 

αντιλαµβάνεται τα προβλήµατα και τις ανάγκες της δουλειάς τους. Ως προς το 

ερώτηµα, αν πιστεύουν ότι ο/η προϊστάµενος/η γνωρίζει τις δυνατότητές τους, τότε το 

µεγαλύτερο ποσοστό ανταποκρίθηκε θετικά, καθώς το 45,9% των µαιών/των που 

συµµετείχαν στην έρευνα απάντησαν ότι θεωρούν ότι ο προϊστάµενος γνωρίζει τις 

δυνατότητές τους από πολύ έως πάρα πολύ.  

Στον πίνακα 6, ακολούθως δίνονται τα στοιχεία σχετικά µε τη σχέση των 

συµµετεχόντων µε τον/την προϊστάµενο/η και τους συναδέλφους, το εργασιακό κλίµα  

καθώς και την πιθανή επιθυµία  τους για αλλαγή τµήµατος.  
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Πίνακας 6. Η κατανοµή του δείγµατος ως προς την επιθυµία για αλλαγή 
τµήµατος, ως προς τον χαρακτήρα των συναδερφικών σχέσεων και το εργασιακό 
κλίµα (Ν=216) 
  Ν % 

Πώς θα χαρακτηρίζατε το κλίµα στο 
τµήµα/νοσοκοµείο σας 

Κυρίως Θετικό, υπάρχει 
πνεύµα συνεργασίας και 
ανοιχτής επικοινωνίας 84 38,9 
Κυρίως Αρνητικό, δεν υπάρχει 
συνεργασία και ανοιχτή 
επικοινωνία 67 31 
Ουδέτερο 65 30,1 

Ποιες είναι οι πιθανότητες ο/η  
προϊστάµενος/η να χρησιµοποιήσει τη 
δύναµή του/της για να επιλύσετε 
προβλήµατα στην εργασίας σας 

Καµία 30 13,9 
Λίγες 61 28,2 
Αρκετές 47 21,8 
Πολλές 65 30,1 
Πάρα πολλές 13 6 

Πώς θα χαρακτηρίζατε την εργασιακή 
σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

Εντελώς αναποτελεσµατική 18 8,3 
Κάτω του µετρίου 28 13 
Μέτρια 55 25,5 
Άνω του µετρίου 79 36,6 
Εξαιρετικά αποτελεσµατική 36 16,7 

Πώς θα χαρακτηρίζατε τη συνεργασία σας 
µε τις/τους  άλλες/άλλους µαίες/µαιευτές 

Τυπική 24 11,1 
Κακή 1 0,5 
Μέτρια 35 16,2 
Καλή 112 51,9 
Εξαιρετικά εποικοδοµητική 44 20,4 

Σας δηµιουργείται συχνά η επιθυµία να 
αλλάξετε τµήµα στο νοσοκοµείο λόγω του 
φαινοµένου εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής 
εµπλοκής στα θέµατα που αφορούν την 
εργασία σας 

Όχι 138 63,9 

Ναι 78 36,1 
 

Ως προς το εργασιακό κλίµα, διερευνήθηκε κατά πόσο οι µαίες/τες µπορούν να 

εκφράζουν ελεύθερα τις απόψεις τους και ποιες είναι οι σχέσεις τους µε τους 

συναδέλφους και την/τον προϊσταµένη/ο τους. Διαπιστώθηκε ότι το κλίµα είναι 

µάλλον θετικό καθώς το 38,9% των ερωτηθέντων δήλωσε ότι µπορούν να εκφράζουν 

τις απόψεις τους στις δοµές υγείας στις οποίες εργάζονται. Φαίνεται ότι τα δύο 

ποσοστά που συγκεντρώνουν την πλειοψηφία στο συγκεκριµένο ερώτηµα είναι 

αρκετά κοντά σε ποσοστό, αλλά και εκ διαµέτρου αντίθετα ως προς την σηµασία 

τους. Ως προς την ελευθερία απόψεων, το ποσοστό των µαιών που δήλωσε ότι 

µπορούν να εκφράζουν τις απόψεις τους από πολύ µέχρι πάρα πολύ είναι 37%, ενώ 

το ποσοστό που δήλωσε ότι µπορούν να εκφράζονται από λίγο έως καθόλου είναι 

34,7%.  
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Ως προς τις εργασιακές σχέσεις, οι µαίες/τες φαίνεται να έχουν καλή συνεργασία 

µεταξύ τους, καθώς το 72,3% δήλωσε ότι οι σχέσεις τους είναι από καλές έως και 

εξαιρετικά εποικοδοµητικές. Συγκεκριµένα το 51,9% θεωρεί ότι οι σχέσεις τους µε 

τους άλλους συναδέλφους είναι καλή και το 20,4% χαρακτηρίζει τις µεταξύ τους 

σχέσεις ως εξαιρετικά εποικοδοµητικές.  

Ως προς τις εργασιακές σχέσεις των µαιών/των µε τον/την προϊστάµενο/η του 

τµήµατος, δεν φαίνεται να είναι ξεκάθαρα τα αποτελέσµατα ως προς µια κατεύθυνση.  

Τα αποτελέσµατα υποδεικνύουν ότι το 53,3% των συµµετεχόντων χαρακτήρισε την 

σχέση τους µε την/τον προϊσταµένη/ο από άνω του µετρίου έως εξαιρετικά 

αποτελεσµατική. Σε ποσοστό 25,5% χαρακτήρισαν την σχέση τους µε τον 

προϊστάµενο µέτρια (Γράφηµα 8).  

Επίσης, αρκετά σηµαντικό στοιχείο της έρευνας είναι ότι το 36,1% δήλωσαν ότι τους 

δηµιουργείται συχνά η επιθυµία να αλλάξουν τµήµα στο νοσοκοµείο λόγω του 

φαινοµένου εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής εµπλοκής στα θέµατα που αφορούν την 

εργασία τους. 

Τέλος, στο ερώτηµα αν ο/η προϊστάµενος/η θα εκµεταλλευόταν την ισχύ που αποκτά 

από την βαθµίδα του για να επιλύσει προβλήµατα που αντιµετωπίζουν οι µαίες/τες 

στην εργασία, οι απαντήσεις δεν δίνουν µία σαφή εικόνα. Το 42,1%  δηλώνει ότι ο/η 

προϊστάµενος/η δεν θα χρησιµοποιούσε την δύναµη της θέσης για να βοηθήσει στην 

αντιµετώπιση ζητηµάτων της εργασίας. Το 36,1% των ερωτηθέντων κρίνει ότι οι 

πιθανότητες να επιληφθεί της κατάστασης είναι πολλές έως πάρα πολλές. Σηµαντικό 

όµως είναι και το ποσοστό που δηλώνει ουδέτερη στάση στο ερώτηµα αυτό. Τα 

συγκεκριµένα αποτελέσµατα σε αυτό το ερώτηµα µπορεί να αξιολογηθούν 

συνδυαστικά µε το αποτέλεσµα της ερώτησης «κατά πόσο ο προϊστάµενος κατανοεί 

τα προβλήµατα στην εργασία». Πιθανόν η επιθυµία για εκµετάλλευση της δύναµης 

που του δίνει η θέση να εξαρτάται από τον βαθµό που ο προϊστάµενος κατανοεί τα 

προβλήµατα και τις ανάγκες στην εργασία. 
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Γράφηµα 8. Κατανοµή του πληθυσµού µελέτης ως προς την σχέση τους µε 

τον/την προϊστάµενο/η τους.   

Στον πίνακα 7 που ακολουθεί δίνονται τα στοιχεία σχετικά µε το αν οι ίδιοι οι 

συµµετέχοντες θεωρούν ότι έχουν υποστεί ψυχολογική βία στην εργασία τους ή 

έχουν γίνει µάρτυρες ψυχολογικής βίας εναντίον άλλων ανθρώπων βάσει του 

ορισµού «Η ψυχολογική βία στο χώρο εργασίας µπορεί να οριστεί ως µια κατάσταση 

κατά την οποία ένα άτοµο δέχεται εχθρική συµπεριφορά από ένα ή περισσότερα άτοµα, 

που έχει στόχο την επαναλαµβανόµενη καταπίεση, κακοµεταχείριση, αποκλεισµό ή 

αποµόνωσή του, για ένα µεγάλο χρονικό διάστηµα». 

Πίνακας 7. Κατανοµή πληθυσµού µελέτης ανάλογα µε την έκθεση στην 
ψυχολογική βία στην εργασία 

 
  Ν % 

 
Χρησιµοποιώντας  τον παραπάνω 
ορισµό, θεωρείτε ότι κάποιος σας 
ασκούσε ψυχολογική βία στην 
εργασίας σας τους τελευταίους 12 
µήνες; 

Όχι 129 59,7 

Ναι 87 40,3 
Εάν έχετε υπάρξει θύµα εργασιακής 
βίας, σε τι αποδίδετε αυτή την 
εχθρική συµπεριφορά απέναντί σας 

Στο κακό κλίµα στον εργασιακό 
χώρο 22 25,3 
Στην κακή οργάνωση στην εργασία 13 14,9 
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Στα προβλήµατα διοίκησης 17 19,5 
Σε προβλήµατα ανταγωνισµού 
µεταξύ ατόµων 14 16,1 
Ζήλεια, φθόνος 7 8,0 
Σε µία άλυτη σύγκρουση ή διαµάχη 
στον εργασιακό χώρο 3 3,4 
Γιατί θέλουν να µε αναγκάσουν να 
παραιτηθώ από  τη δουλειά µου 5 5,7 
Γιατί είµαι διαφορετικός από τους 
άλλους λόγω ηλικίας, φύλου, 
εθνικότητας, ή κάποιας δυσκολίας 
µου 5 5,7 
Δεν γνωρίζω 1 1,1 

Χρησιµοποιώντας τον προηγούµενο 
ορισµό, σκεφτείτε αν υπήρξατε 
µάρτυρας ψυχολογικής βίας ενάντια 
άλλων συναδέρφων στον εργασιακό 
σας χώρο τους τελευταίους 12 µήνες 

Όχι 88 40,7 

Ναι 128 59,3 
 

Στο ερώτηµα αν οι συµµετέχοντες έχουν υποστεί ψυχολογική βία στην εργασία τους 

τελευταίους 12 µήνες, προτού απαντήσουν, έχει παρατεθεί ο ορισµός της ηθικής 

παρενόχλησης κατά τον Leymann. Από το σύνολο του δείγµατος, το 40,3%  δήλωσε 

ότι έχει βιώσει ηθική παρενόχληση στην εργασία. Το 59,7% δήλωσε ότι δεν έχει 

δεχθεί ψυχολογική εργασιακή βία (Γράφηµα 9).  

 

Γράφηµα 9. Κατανοµή πληθυσµού µελέτης ανάλογα µε την έκθεση στην 

ψυχολογική βία στην εργασία 

40,3%

59,7%

Έκθεση στην ψυχολογική βία 

Ναι

Όχι
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Στην συνέχεια µε βάση τον ίδιο ορισµό της ψυχολογικής βίας στην εργασία, 

ζητήθηκε από τους συµµετέχοντες να δηλώσουν πόσοι έχουν υπάρξει µάρτυρες σε 

περιστατικά ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο για το ίδιο διάστηµα των 

δώδεκα µηνών. Το 59,3% των συµµετεχόντων δήλωσε ότι έχει υπάρξει µάρτυρας σε 

ψυχολογική βία που έχει ασκηθεί σε κάποιον άλλον στον χώρο της εργασίας. 

Συµπερασµατικά, η  εργασιακή βία είναι µία κατάσταση που οι µαίες/µαιευτές 

περισσότερο φαίνεται να έχουν υπάρξει µάρτυρες αυτής παρά να την έχουν βιώσει οι 

ίδιοι (Γράφηµα 10).   

 

 Γράφηµα 10. Κατανοµή του δείγµατος σε σχέση αν ήταν µάρτυρες 

περιστατικών εργασιακής βίας   

Με το ερώτηµα, απευθυνόµενο στους συµµετέχοντες που έχουν υπάρξει θύµατα 

ψυχολογικής βίας στην εργασία, ζητήθηκε να δοθεί µία πιθανή αιτία για την εχθρική 

αυτή στάση απέναντί τους. Η πλειοψηφία του πληθυσµού που έχουν δεχθεί 

εργασιακό εκφοβισµό, δήλωσαν ως αιτιολογικό παράγοντα το κακό κλίµα που 

επικρατεί στον χώρο της εργασίας τους µε ποσοστό 25,3%. Ένα 19,5% θεωρούν ότι η 

ηθική παρενόχληση στην εργασία οφείλεται σε προβλήµατα στην διοίκηση, ένα 

ποσοστό 16,1% δήλωσαν ότι ευθύνεται για την βία στην εργασία ο ανταγωνισµός που 

υπάρχει µεταξύ των εργαζοµένων.  

Στο γράφηµα 11 που ακολουθεί δίνεται το αν οι συµµετέχοντες θεωρούν ότι έχουν 

δεχθεί ψυχολογική βία στην εργασία τους, τους τελευταίους 12 µήνες. 

59,3%

40,7%

Μάρτυρες εργασιακής βίας 
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Όχι
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Γράφηµα 11. Κατανοµή του δείγµατος σε σχέση µε το εάν δέχθηκαν ψυχολογική 

βία τους τελευταίους 12 µήνες   

Στον πίνακα 8 που ακολουθεί δίνονται τα στοιχεία σχετικά µε το εάν θεωρούν οι 

συµµετέχοντες ότι έχουν υποστεί εκφοβισµό στον εργασιακό τους χώρο βάσει του 

ορισµού.  

«Ως εκφοβισµό ορίζουµε µία κατάσταση στην οποία ένα ή περισσότερα άτοµα 

συστηµατικά και για µία χρονική περίοδο γίνονται αποδέκτες αρνητικών συµπεριφορών 

από ένα ή περισσότερα άτοµα και σε αυτή την κατάσταση το στοχοποιηµένο άτοµο 

αδυνατεί να υπερασπιστεί τον εαυτό του απέναντι στις πράξεις αυτές. Δεν 

αναφερόµαστε σε ένα µεµονωµένο περιστατικό ως εκφοβισµό». 

Πίνακας 8. Κατανοµή του δείγµατος σε σχέση µε το εάν έχουν υποστεί 
εκφοβισµό στον εργασιακό τους χώρο βάσει του δοθέντος ορισµού 

  Ν % 
Λαµβάνοντας υπόψη τον 
παραπάνω ορισµό, 
παρακαλείστε να δηλώσετε εάν 
έχετε υποστεί εκφοβισµό στον 
εργασιακό σας χώρο κατά την 
διάρκεια των τελευταίων έξι 
µηνών 

Καθόλου 137 63,4 
Ναι, αλλά σπάνια 52 24,1 
Ναι, µία φορά τον µήνα 17 7,9 
Ναι, αρκετές φορές κάθε εβδοµάδα 8 3,7 

Ναι, σχεδόν καθηµερινά 2 0,9 

Εάν ναι, από ποιον 
Άµεσος προϊστάµενος 25 32,1 
Άλλους ανώτερους/ διευθυντές στην 
εργασία 25 32,1 

59.7%

40.3%

Θεωρείτε ότι έχετε δεχθεί ψυχολογίκή βια στην 
εργασία σας τους τελευταίους 12 µήνες

Όχι

Ναι
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Συναδέλφους 24 30,8 
Υφιστάµενους 0 0 
Πελάτες, ασθενείς, µαθητές, κτλ 3 3,8 
Άλλοι 1 1,3 

Εάν ναι, δηλώστε το φύλο του 
εκφοβιστή/ων 
 

Άνδρας δράστης 12 15,4 
Γυναίκα δράστης 50 64,1 
Και από τα δύο φύλα 16 20,5 

 

Σε ερώτηση (23) του ερωτηµατολογίου NAQ-R, αφού έχει παρατεθεί ο ορισµός του 

mobbing, καλούνται οι συµµετέχοντες να εκτιµήσουν αν έχουν υπάρξει θύµατα 

εργασιακής βίας αυτή την φορά σε ένα διάστηµα 6 µηνών. Από τις απαντήσεις του 

πληθυσµού µελέτης διαπιστώθηκε ότι το 63,4% δεν έχει υποστεί εργασιακό 

εκφοβισµό, ενώ το 36,6% έχει βιώσει εργασιακό εκφοβισµό µε διαφορετική 

συχνότητα. Το 24,1% έχει εκτεθεί σε εργασιακή βία περιστασιακά, το 7,9% έχει 

υποστεί mobbing τουλάχιστον µία φορά τον µήνα, το 3,7% τουλάχιστον µία φορά την 

εβδοµάδα και το 0,9% έχει βιώσει εκφοβιστικές συµπεριφορές σχεδόν καθηµερινά.  

Σε ερώτηση (24) του ερωτηµατολογίου NAQ-R, το υποσύνολο του πληθυσµού 

µελέτης που προηγουµένως είχαν χαρακτηρίσει τον εαυτό τους ως θύµατα mobbing, 

καλούνται να δηλώσουν ποιος ήταν ο δράστης. Από τις απαντήσεις τους, 

διαπιστώθηκε ότι ο προϊστάµενος και ανώτερα στελέχη στην εργασία, είναι οι κυρίως 

δράστες του mobbing µε το ίδιο ποσοστό (32,1%). Το 30,8% των θυµάτων 

υποδεικνύουν ως δράστες άλλους συναδέρφους τους.  

Σε ερώτηση (25) του ερωτηµατολογίου  NAQ-R, για τον προσδιορισµό του φύλου 

των δραστών, δήλωσαν κατά πλειοψηφία το 64,1% ότι οι θύτες ήταν γυναίκες, το 

15,4% ότι οι θύτες ήταν άνδρες, ενώ το 20,5% δήλωσε ότι οι θύτες ήταν τόσο άνδρες 

όσο και γυναίκες.   

Στο γράφηµα 12 που ακολουθεί δίνεται το αν οι συµµετέχοντες θεωρούν ότι έχουν 

δεχθεί εκφοβισµό στον εργασιακό τους χώρο κατά την διάρκεια των τελευταίων έξι 

µηνών. 
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Γράφηµα 12. Κατανοµή του δείγµατος σε σχέση µε το εάν έχουν δεχθεί 

εκφοβισµό στον εργασιακό τους χώρο κατά την διάρκεια των τελευταίων έξι 

µηνών. 

Ερωτηµατολόγιο Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT) 

Από τους 216 συµµετέχοντες, οι 131 (60,6%) δήλωσαν ότι έχουν δεχτεί µία 

τουλάχιστον συµπεριφορά εργασιακής παρενόχλησης. Οι εχθρικές συµπεριφορές που 

συγκέντρωσαν τα υψηλότερα ποσοστά ήταν: ότι τους παρενοχλούν µε την µορφή 

σηµειωµάτων, τους υψώνουν την φωνή, τους ασκούν αρνητική κριτική για τον τρόπο 

που εργάζονται, αγνοούν την παρουσία τους µε επιδεικτικό τρόπο και τους 

διακόπτουν κατ’ εξακολούθηση όταν µιλούν.  

Στον πίνακα 9 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στις εργασιακές τους 

σχέσεις, µε φθίνουσα σειρά.  

Πίνακας 9. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 

παρενόχλησης σε ότι αφορά στις εργασιακές τους σχέσεις 

 
Ν % 

Σας παρενοχλούν γράφοντάς σας σηµειώµατα 105 80,2 
Σας µιλούν υψώνοντας τη φωνή τους 64 48,9 
Συχνή κριτική σχετικά µε τον τρόπο που δουλεύετε 59 45 
Αγνοούν την παρουσία σας επιδεικτικά µιλώντας σε άλλους 
παρευρισκόµενους δίπλα σας 48 36,6 

63.4%

36.6%

Έχετε υποστεί εκφοβισµό στον εργασιακό σας χώρο 
τους τελευταίους 6 µήνες 

Όχι

Ναι



70 
 

Σας διακόπτουν συχνά όταν µιλάτε 47 35,9 
Ο προϊστάµενος σας απαγορεύει τη δυνατότητα να εκφραστείτε 39 29,8 
Σας µιλούν µε άσχηµο τρόπο 32 24,4 
Άλλα άτοµα σας εµποδίζουν να εκφραστείτε 31 23,7 
Δέχεστε υποτιµητικές χειρονοµίες ή σας κοιτούν υποτιµητικά 26 19,8 
Συχνή κριτική σχετικά µε την προσωπική σας ζωή 20 15,3 
Σας παρενοχλούν στο τηλέφωνο 3 2,3 
 

Στο γράφηµα 13 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στις εργασιακές τους σχέσεις 

µε φθίνουσα σειρά. 

 

Γράφηµα 13. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 

παρενόχλησης σε ότι αφορά στις εργασιακές τους σχέσεις 

Ως προς τις συµπεριφορές µε την µορφή της συστηµατικής αποµόνωσης, οι 

συµπεριφορές που συγκέντρωσαν το µεγαλύτερο ποσοστό όσων βίωσαν mobbing 

(Ν=131) ήταν να τους αγνοούν επιδεικτικά (29,8%) και να µην τους απευθύνουν τον 

λόγο (29%) και ότι τους έχουν τοποθετήσει σε θέσεις εργασίας ώστε να είναι 

αποµονωµένοι από τους υπολοίπους συναδέλφους τους (10,7%).  

Στον πίνακα 10 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στις κοινωνικές επαφές µε 

την µορφή συστηµατικής αποµόνωσης, µε φθίνουσα σειρά.  
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Πίνακας 10. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 
παρενόχλησης σε ότι αφορά στις κοινωνικές επαφές µε την µορφή συστηµατικής 
αποµόνωσης 

  Ν % 
Σας αγνοούν επιδεικτικά 39 29,8 
Δεν σας απευθύνουν το λόγο 38 29 
Σας έχουν τοποθετήσει σε θέση εργασίας αποµονωµένο από  τους 
άλλους 14 10,7 
Δε θέλουν να τους πλησιάζετε 8 6,1 
Απευθύνονται σε εσάς µόνο µέσω του γραπτού λόγου 4 3,1 
Απαγορεύουν στους συναδέλφους σας να σας µιλούν 3 2,3 
 

Στο γράφηµα 14 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στις κοινωνικές επαφές µε 

την µορφή συστηµατικής αποµόνωσης, µε φθίνουσα σειρά.  

 

Γράφηµα 14. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 
παρενόχλησης σε ότι αφορά στις κοινωνικές επαφές µε την µορφή συστηµατικής 
αποµόνωσης.  

Στην κατηγορία των αρνητικών συµπεριφορών που σχετίζονται µε τα επαγγελµατικά 

καθήκοντα, η πιο συχνά απαντηµένη συµπεριφορά από όσους έχουν δεχτεί mobbing 

(Ν=131), ήταν ότι τους ανέθεταν επαγγελµατικά καθήκοντα κατώτερα των 

δυνατοτήτων τους ή χωρίς ενδιαφέρον.  

Στον πίνακα 11 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στα επαγγελµατικά 

καθήκοντα, µε φθίνουσα σειρά.  
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Πίνακας 11. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 
παρενόχλησης σε ότι αφορά στα επαγγελµατικά καθήκοντα 
  Ν % 
Σας ανατίθενται καθήκοντα/εργασίες κατώτερες των 
δυνατοτήτων σας 47 35,9 
Σας ανατίθενται καθήκοντα χωρίς ενδιαφέρον 33 25,2 
Σας αναθέτουν ταπεινωτικά καθήκοντα 18 13,7 
Σας αναθέτουν καθήκοντα πολύ ανώτερα των δυνατοτήτων σας 16 12,2 
Σας αναθέτουν διαρκώς νέα καθήκοντα 10 7,6 
Δε σας ανατίθενται καµία εργασία, δεν έχετε αντικείµενο 
απασχόλησης 5 3,8 
Δεν σας αναθέτουν καµία νέα εργασία 1 0,8 
 

Στο γράφηµα 15 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στα επαγγελµατικά 

καθήκοντα, µε φθίνουσα σειρά.  

 

Γράφηµα 15. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 

παρενόχλησης σε ότι αφορά στα επαγγελµατικά καθήκοντα 

Ως προς τις εχθρικές συµπεριφορές που έχουν δεχτεί (Ν=131) µε την µορφή της 

προσωπικής επίθεσης, η πιο συχνή συµπεριφορά που βίωσαν ήταν να τους µιλούν 

άσχηµα όταν δεν είναι οι ίδιοι παρόντες. Άλλες αρνητικές συµπεριφορές ήταν να 

κρίνουν µε άδικο τρόπο την δουλειά τους, να διαδίδουν ψευδείς φήµες γι αυτούς και 

να αµφισβητούν τις αποφάσεις τους.  
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Στον πίνακα 12 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στην προσωπική φήµη, µε 

φθίνουσα σειρά.  

Πίνακας 12. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 
παρενόχλησης σε ότι αφορά στην προσωπική φήµη 

  Ν % 
 
Μιλάνε άσχηµα για εσάς πίσω από την πλάτη σας 60 45,8 
 
Κρίνουν µε άδικο τρόπο τη δουλειά σας 51 38,9 
 
Διαδίδουν ψεύτικες φήµες για εσάς 40 30,5 
 
Αµφισβητούν τις αποφάσεις σας 28 21,4 
 
Σας γελοιοποιούν µπροστά σε άλλους 13 9,9 
 
Αφήνουν υπόνοιες ότι έχετε ψυχολογικά προβλήµατα 11 8,4 
 
Επιτίθενται στις πολιτικές ή θρησκευτικές σας απόψεις 11 8,4 
Σας κοροϊδεύουν για τον τρόπο που  µιλάτε, τον τρόπο που 
κινείστε για να σας γελοιοποιήσουν 9 6,9 
 
Σας προσβάλλουν χρησιµοποιώντας άσεµνες εκφράσεις 8 6,1 
 
Σας κάνουν σεξουαλικές προτάσεις 6 4,6 
 
Προσβάλλουν την καταγωγή σας 3 2,3 
Σας αναγκάζουν να διεκπεραιώσετε εργασίες για τις οποίες 
ντρέπεστε 3 2,3 
Θέλουν να σας υποχρεώσουν να υποβληθείτε σε ψυχιατρική 
εξέταση 0 0 
 
Σας κοροϊδεύουν λέγοντας ότι είστε ανάπηρος-η 0 0 
 

Στο γράφηµα 16 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στην προσωπική φήµη, µε 

φθίνουσα σειρά. 
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Γράφηµα 16. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 
παρενόχλησης σε ότι αφορά στην προσωπική φήµη 

 

Στην κατηγορία µε τις συµπεριφορές σε ότι αφορά άλλες µορφές βίας, οι 32 

συµµετέχοντες από τους 131 που δήλωσαν θετικά ότι έχουν υπάρξει θύµατα 

εχθρικών συµπεριφορών, δήλωσαν ότι οι συχνότερες συµπεριφορές που έχουν δεχτεί 

ήταν να τους αναθέτουν εργασία επιβλαβή για την υγεία τους ενώ ήταν ενήµεροι οι 

προϊστάµενοι ότι αντιµετωπίζουν προβλήµατα υγείας, καθώς και ότι ήταν δέκτες 

ήπιων µορφών βίας µε πρόφαση να τους νουθετήσουν. Δύο άτοµα δήλωσαν ότι έχουν 

δεχτεί σεξουαλική παρενόχληση και ένα άτοµο ότι τον έχουν απειλήσει σωµατικά.  

Στον πίνακα 13 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στη σωµατική τους υγεία, µε 

φθίνουσα σειρά.  

Πίνακας 13. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 
παρενόχλησης σε ότι αφορά στην σωµατική τους υγεία 

  Ν % 
Παρότι έχετε προβλήµατα υγείας, σας αναγκάζουν να κάνετε 
εργασίες επιβλαβείς για την υγεία σας 20 15,3 
Χρησιµοποιούν ήπιες µορφές βίας για να σας νουθετήσουν 11 8,4 
Σας επιβαρύνουν µε έξοδα ώστε να σας βλάψουν οικονοµικά 4 3,1 
Σας κακοµεταχειρίζονται σωµατικά (σπρώξιµο) 2 1,5 
Έχουν προκαλέσει ζηµιά στο σπίτι ή στο χώρο εργασίας σας 2 1,5 
Σας έχουν επιτεθεί σεξουαλικά 2 1,5 
Σας απειλούν σωµατικά 1 0,8 
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Στο γράφηµα 17 που ακολουθεί δίνονται τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν 

πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στη σωµατική τους υγεία, µε 

φθίνουσα σειρά. 

 

Γράφηµα 17. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών 

παρενόχλησης σε ότι αφορά στην σωµατική τους υγεία 

Στον πίνακα 14 που ακολουθεί δίνονται άλλες συµπεριφορές εργασιακής 

παρενόχλησης που δήλωσαν ότι αντιµετώπισαν οι συµµετέχοντες. 

Πίνακας 14. Κατανοµή συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα άλλων 
συµπεριφορών εργασιακής παρενόχλησης 

  Ν % 
Άλλα περιστατικά 
εργασιακής 
παρενόχλησης που θα 
θέλατε να αναφέρετε 

Όχι 123 93,9 
Ναι 
 8 6,1 

Αν ναι περιγράψτε 

Μη αναγνώριση γνώσεων και προσόντων 1 0,5 
Είµαι άτοµο µε αναπηρία και έχω παιδί µε αναπηρία και δεν σέβονται 
ούτε την κατάσταση µου ούτε τα νόµιµα δικαιώµατα µου 1 0,5 
Μου αναθέτουν αλλότρια καθήκοντα 1 0,5 
Είµαι έγκυος και η προϊσταµένη µου µε έβαζε σε προγράµµατα τα 
οποία δεν µπορούσα να ανταποκριθώ και στην συνέχεια µε χλεύαζε 
και µε ειρωνευόταν 1 0,5 
Κατά τη διάρκεια γυναικολογικού χειρουργείου, πίεση από το 
χειρουργό, ξεσπάσµατα οργής, δήθεν ό,τι καθυστερώ να σερβίρω 
εργαλείο κλπ. Η συµπεριφορά είναι προς όλες της εργαλειοδότριες 
τέτοια. 1 0,5 
Άρνηση συζήτησης, συνεχής πατρονάρισµα και χειραγώγηση 
ανάλογα τα συµφέροντα τους, αγένεια 1 0,5 
Λεκτική επίθεση από προϊστάµενη τµήµατος ενώ δε εµπλεκόµουν 
καν στον τοκετό για τον οποίο ο λόγος. και σε άλλη φάση λεκτική 
επίθεση από µαιευτήρα για λόγο άγνωστο. 
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Στον πίνακα 15 που ακολουθεί δίνεται η συχνότητα και η διάρκεια που οι 

συµµετέχοντες αντιµετωπίζουν τις παραπάνω καταστάσεις εργασιακής 

παρενόχλησης.  

Πίνακας 15. Κατανοµή της συχνότητα και της διάρκειας που οι συµµετέχοντες 
αντιµετωπίζουν τις καταστάσεις εργασιακής παρενόχλησης 
  Ν % 
Με ποια συχνότητα 
αντιµετωπίσατε µία ή 
περισσότερες από τις παραπάνω 
περιπτώσεις (ερωτήσεις 1 έως 
6) τους τελευταίους 12 µήνες 

Κάθε µέρα 4 3,7 
Σχεδόν κάθε µέρα 10 9,3 
Τουλάχιστον 1 φορά την εβδοµάδα 19 17,6 
Τουλάχιστον 1 φορά το µήνα 34 31,5 
Σπάνια 41 38 

Για πόσο καιρό αντιµετωπίσατε 
τέτοιες καταστάσεις 

1 µήνα 1 1,7 
2 µήνες 3 5,1 
3 µήνες 1 1,7 
4 µήνες 3 5,1 
6 µήνες 6 10,2 
1 χρόνο 5 8,5 
2 χρόνια 7 11,9 
3 χρόνια 4 6,8 
4 χρόνια 1 1,7 
5 χρόνια 3 5,1 
6 χρόνια 1 1,7 
10 χρόνια 6 10,2 
Κάθε φορά που έρχεται ο 
διευθυντής στο τµήµα 1 1,7 
Καθ’ όλη την διάρκεια της 
πανδηµίας 1 1,7 
Μεµονωµένες φορές 1 1,7 
Μερικούς µήνες 1 1,7 
Πολύ λίγο 1 1,7 
Συνήθως µετά από άδεια συµβαίνει 
αυτό 1 1,7 
Από την αρχή της εργασίας µου 7 11,9 
Επί σειρά ετών 5 8,5 

Αντιµετωπίζετε έως και σήµερα 
αντίστοιχες περιπτώσεις 

Ναι, τις αντιµετωπίζω ακόµη και 
σήµερα 56 50,9 
Όχι, αντιµετώπιζα τέτοιες 
καταστάσεις παλιότερα σε αυτή 
την δουλειά 24 21,8 
Όχι, αντιµετώπιζα τέτοιες 
καταστάσεις  παλιότερα σε άλλη 
δουλειά 30 27,3 
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Από το σύνολο του πληθυσµού µελέτης που ήταν αποδέκτες εχθρικών στάσεων στην 

εργασία τους, φάνηκε από τις απαντήσεις τους, ότι η µέση διάρκεια αυτών των 

καταστάσεων κυµαίνεται από έξι µήνες έως δύο χρόνια.   

Σε ερώτηµα που απευθύνεται σε όσους ήταν αποδέκτες αρνητικών συµπεριφορών 

(Ν=131), αν εξακολουθούν µέχρι και σήµερα να αντιµετωπίζουν τις ίδιες εχθρικές 

συµπεριφορές, το 50,9% δήλωσε ότι εξακολουθεί να έρχεται αντιµέτωπο µε αυτές τις 

συµπεριφορές. Από τις απαντήσεις φαίνεται ότι ο ένας στους δύο εξακολουθεί να 

υφίστανται βία στην εργασία µέχρι και σήµερα (Γράφηµα 18).  

 

Γράφηµα 18. Κατανοµή του πληθυσµού ανάλογα µε την διάρκεια έκθεσής τους 

στον εργασιακό εκφοβισµό. 

Στον προσδιορισµό του δράστη, ποιος δηλαδή ήταν αυτός ή αυτοί που ασκούσαν 

ψυχολογική παρενόχληση, το 67,9% δήλωσε ότι ήταν συνάδελφοι µε ανώτερη θέση 

από τους ίδιους είτε προϊστάµενοι. Το 30,3% υπέδειξε ως υπεύθυνο δράστη της 

παρενόχλησης κάποιον συνάδελφό του, ενώ το 1,8% υφιστάµενο υπάλληλο. Οι 

ανώτεροι σε ιεραρχική βαθµίδα, είτε προϊστάµενοι είτε συνάδελφοι, αναγνωρίστηκαν 

συχνότερα ως οι θύτες. Συνεπώς φαίνεται ότι το mobbing είναι θέµα εξουσίας και 

βαθµίδας (Γράφηµα 19).  
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Ναι, τις αντιμετωπίζω ακόμα 
και σήμερα

Όχι, αντιμετώπιζα τέτοιες 
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Γράφηµα 19. Ποσοστά δηλώσεων ως προς τον εντοπισµό των δραστών της 

ηθικής παρενόχλησης στην εργασία 

Στον πίνακα 16 ακολούθως δίνονται οι πληροφορίες σχετικά µε τα άτοµα που οι 

συµµετέχοντες είχαν εναντίον τους την περίοδο που αντιµετώπιζαν τις παραπάνω 

καταστάσεις. 

Πίνακας 16. Κατανοµή ατόµων που οι συµµετέχοντες είχαν εναντίον τους την περίοδο 
που αντιµετώπιζαν εργασιακή παρενόχληση 
  Ν % 

Ποιόν ή ποιους είχατε 
εναντίον σας εκείνη την 
περίοδο 

Συνάδελφος/οι 33 30,8 
Προϊστάµενος/οι  ή συνάδερφοι σε ανώτερη ιεραρχική 
θέση από την δική σας 73 68,2 
Υφιστάµενος/οι 1 0,9 

Ποιο ήταν το φύλο του/τους 
Άντρας/ες 11 10,1 
Γυναίκα/ ες 75 68,8 
Εξίσου άντρες και γυναίκες 23 21,1 

Πόσα άτοµα σας 
εναντιώθηκαν εκείνη την 
περίοδο 

1 16 20,3 
1-2 1 1,3 
2 21 26,6 
2-3 2 2,5 
3 15 19,0 
3-4 2 2,5 
4 5 6,3 
4-5 1 1,3 
5 6 7,6 
5-6 1 1,3 
6 3 3,8 
25 1 1,3 
Αρκετά 1 1,3 
Ένα ολόκληρο τµήµα, όταν άλλαξα τµήµα 1 1,3 
Οι περισσότεροι γιατροί του τµήµατος 1 1,3 
Όλοι οι συνάδελφοι και η προϊσταµένη 1 1,3 
Σχεδόν όλα 1 1,3 

30,3%

67,9%

1,8% Ποιος σας εναντιώθηκε εκείνη την περίοδο; 

Συνάδερφος/οι

Προϊστάμενος ή συνάδερφοι 
σε ανώτερη βαθμίδα 

Υφιστάμενος/οι
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Η πλειοψηφία των συµµετεχόντων (68,2%) δήλωσαν πως είχαν εναντίον τους  εκείνη 

την περίοδο τον/τους προϊστάµενό/ους τους  ή συνάδελφους σε ανώτερη ιεραρχική 

θέση από την δική τους. Επίσης το 26,6% δήλωσαν πως είχαν 2 άτοµα εναντίον τους 

εκείνη την περίοδο και το 68,8% ότι επρόκειτο για γυναίκες 

Στο γράφηµα 20 που ακολουθεί δίνεται το φύλο των ατόµων που είχαν εναντίον τους 

οι συµµετέχοντες την περίοδο που αντιµετώπιζαν τις παραπάνω καταστάσεις 

εργασιακής παρενόχλησης. 

 

Γράφηµα 20. Φύλο των ατόµων που είχαν εναντίον τους οι συµµετέχοντες την 
περίοδο που αντιµετώπιζαν καταστάσεις εργασιακής παρενόχλησης 

Ακολούθως δίνονται τα στοιχεία σχετικά µε τα άτοµα που οι συµµετέχοντες είχαν για 

υποστήριξη την περίοδο που αντιµετώπιζαν τις παραπάνω καταστάσεις (Πίνακας 17). 

Πίνακας 17. Κατανοµή των ατόµων που οι συµµετέχοντες είχαν για υποστήριξη 
την περίοδο που αντιµετώπιζαν καταστάσεις εργασιακής παρενόχλησης 
    Ν % 

Έχετε κάποιο/α άτοµο/α στο 
οποίο στραφήκατε ώστε να 
µιλήσετε για τα προβλήµατά σας 

Όχι, δεν είχα κάποιον στον οποίο µπορούσα να 
απευθυνθώ αν και το ήθελα 9 8 
Όχι, δεν είχα κάποιον για να στραφώ, ούτε το 
είχα ανάγκη 2 1,8 
Ναι 101 90,2 

Αν ναι ποιον 

κάποια µέλη της οικογένειας, γονείς 16 15,8 
κάποιον γιατρό οποιαδήποτε ειδικότητας 1 1,0 
κάποιον εκπρόσωπο προσωπικού / συνδικαλιστή 1 1,0 
συνάδελφο/ συναδέλφους 34 33,7 
τον επιθεωρητή εργασίας/ δικηγόρο 3 3,0 
τον ιατρό εργασίας 1 1,0 
τον προϊστάµενο 12 11,9 

10.1%

68.8%

21,1%

Ποιο είναι το φύλο των ατόµων που είχατε εναντίον σας
Άντρας/ες

Γυναίκα/ ες

Εξίσου άντρες 
και γυναίκες
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τον υπεύθυνο του τµήµατος προσωπικού/ τον 
διευθυντή του ανθρώπινου δυναµικού 7 6,9 
φίλους και γνωστούς εκτός εργασιακού χώρου 26 25,7 

 

Το 8% δεν είχαν κάποιον στον οποίο µπορούσαν να απευθυνθούν την περίοδο εκείνη 

αν και το ήθελαν, ενώ το 90,2% είχαν κάποιο/α άτοµο/α στο οποίο στράφηκαν ώστε 

να µιλήσουν για τα προβλήµατά τους µε το 33,7% αυτών να δηλώνει πως ήταν 

κάποιος/οι συνάδελφος/οι. 

Στη συνέχεια αθροίστηκαν οι συµπεριφορές παρενόχλησης ανά τοµέα και συνολικά 

και δηµιουργήθηκαν οι βαθµολογίες συµπεριφορών εργασιακής παρενόχλησης, µε τις 

υψηλότερες τιµές να υποδηλώνουν ότι οι συµµετέχοντες αντιµετωπίζουν σηµαντικά 

περισσότερες τέτοιες συµπεριφορές. Στον πίνακα 18 που ακολουθεί δίνονται οι 

βαθµολογίες των συµµετεχόντων. 

Πίνακας 18. Κατανοµή βαθµολογιών συµπεριφορών εργασιακής παρενόχλησης 

  
Ελάχιστη 
τιµή 

Μέγιστη 
τιµή 

Μέση 
τιµή (SD) 

Διάµεσος 
(Ενδ. εύρος) 

Συµπεριφορές παρενόχλησης στις εργασιακές σχέσεις 0 9 2,86(1,97) 2 (1 ─ 4) 
Συµπεριφορές παρενόχλησης στις κοινωνικές επαφές 0 4 0,82(1,03) 0 (0 ─ 1) 
Συµπεριφορές παρενόχλησης στην προσωπική φήµη 0 5 1,01(1,03) 1 (0 ─ 1) 
Συµπεριφορές παρενόχλησης στα επαγγελµατικά 
καθήκοντα 0 9 1,88(1,83) 2 (0 ─ 3) 
Συµπεριφορές παρενόχλησης στη σωµατική υγεία 0 3 0,33(0,64) 0 (0 ─ 0) 
Συµπεριφορές συνολικής παρενόχλησης 1 26 6,85(5,04) 6 (3 ─ 9) 
 

Οι συµπεριφορές παρενόχλησης στις εργασιακές σχέσεις των συµµετεχόντων 

κυµαίνονταν από 0 έως 9 µονάδες, µε τη µέση τιµή να είναι 2,86 µονάδες  (SD=1,97 

µονάδες).  

Οι συµπεριφορές παρενόχλησης στις κοινωνικές επαφές κυµαίνονταν από 0 έως 4 

µονάδες, µε τη µέση τιµή να είναι 0,82 µονάδες  (SD=1,03 µονάδες).  

Οι συµπεριφορές παρενόχλησης στην προσωπική φήµη κυµαίνονταν από 0 έως 5 

µονάδες, µε τη µέση τιµή να είναι 1,01 µονάδες  (SD=1,03 µονάδες).  

Οι συµπεριφορές παρενόχλησης στα επαγγελµατικά καθήκοντα κυµαίνονταν από 0 

έως 9 µονάδες, µε τη µέση τιµή να είναι 1,88 µονάδες  (SD=1,83 µονάδες).   
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Οι συµπεριφορές παρενόχλησης στη σωµατική υγεία κυµαίνονταν από 0 έως 3 

µονάδες, µε τη µέση τιµή να είναι 0,33 µονάδες  (SD=0,64 µονάδες).   

Όλες οι συµπεριφορές παρενόχλησης κυµαίνονταν από 1 έως 26 µονάδες, µε τη µέση 

τιµή να είναι 6,85 µονάδες  (SD=5,04 µονάδες).   

Συσχέτιση συµπεριφορών παρενόχλησης µε δηµογραφικά και επαγγελµατικά 

χαρακτηριστικά 

Στη συνέχεια έγιναν πολυπαραγοντικές γραµµικές παλινδροµήσεις µε εξαρτηµένες 

µεταβλητές το πλήθος συµπεριφορών εργασιακής παρενόχλησης και ανεξάρτητες τα 

δηµογραφικά χαρακτηριστικά των συµµετεχόντων και τα στοιχεία  σχετικά µε την 

εργασία τους. Οι αναλύσεις έγιναν µε τη χρήση λογαριθµικών µετασχηµατισµών και 

τα αποτελέσµατα δίνονται στους πίνακες που ακολουθούν. 

Ø Με εξαρτηµένες  µεταβλητές τις «Συµπεριφορές παρενόχλησης στις εργασιακές 
σχέσεις» και τις «Συµπεριφορές παρενόχλησης στις κοινωνικές επαφές» 
προκύπτουν τα ακόλουθα αποτελέσµατα (Πίνακας 19). 

 
Πίνακας 19. Πολυπαραγοντικές γραµµικές παλινδροµήσεις µε εξαρτηµένες  µεταβλητές τις 
«Συµπεριφορές παρενόχλησης στις εργασιακές σχέσεις» και τις «Συµπεριφορές παρενόχλησης 
στις κοινωνικές επαφές» 

  

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης στις 
εργασιακές σχέσεις  

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης στις 
κοινωνικές επαφές  

    β+ SE++ P β+ SE++ P 

Ηλικιακή οµάδα 
18-34 (αναφορά)             
35-44 -0,196 0,054 <0,001 -0,030 0,055 0,590 
45-65 -0,123 0,074 0,100 -0,113 0,076 0,141 

Επίπεδο εκπαίδευσης 

Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης (αναφορά)   
 

  
Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής 
Εκπαίδευσης 0,046 0,066 0,489 0,043 0,068 0,526 
Απόφοιτος 
Τεχνολογικής/Πανεπιστηµιακής 
εκπαίδευσης µε 
µεταπτυχιακό/διδακτορικό τίτλο 0,068 0,038 0,077 0,035 0,040 0,377 

Έγγαµος/η Όχι (αναφορά) 
  

    
 

  
Ναι 0,035 0,041 0,396 -0,036 0,042 0,395 

Θέση εργασίας στον οργανισµό Μαία/ µαιευτής (αναφορά) 
 

    
 

  
Προϊστάµενη µαία/τµήµατος -0,100 0,078 0,205 -0,043 0,081 0,594 

Ποια η σχέση εργασίας σας; Μόνιµος (αναφορά) 
 

    
 

  
Με σύµβαση 0,051 0,050 0,314 0,058 0,052 0,264 

Πόσα χρόνια εργάζεστε; 
0-6 έτη (αναφορά) 

 
    

 
  

7-10 έτη -0,112 0,068 0,104 -0,008 0,070 0,904 
Περισσότερα από 11 έτη 0,115 0,066 0,085 0,143 0,078 0,238 

Πώς θα χαρακτήριζες την 
εργασιακή σχέση µε τον/την 
προϊστάµενο/η 

Εντελώς αναποτελεσµατική/Κάτω του µετρίου (αναφορά)   
 

  
Μέτρια -0,091 0,050 0,069 -0,117 0,051 0,024 
Άνω του µετρίου/Εξαιρετικά -0,140 0,053 0,009 -0,070 0,054 0,198 
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αποτελεσµατική 
Κατά την άποψή σας, στο τµήµα 
σας, σε ποιο βαθµό οι µαιευτές 
εκφράζουν ελεύθερα τις απόψεις 
τους 

Καθόλου/Λίγο (αναφορά) 
 

    
 

  
Αρκετά -0,063 0,045 0,167 -0,084 0,047 0,075 

Πολύ/Πάρα πολύ -0,123 0,051 0,019 -0,147 0,053 0,006 
Πώς θα χαρακτηρίζατε τη 
συνεργασία σας µε τους άλλους 
µαιευτές;  

Εξαιρετικά εποικοδοµητική (αναφορά)     
 

  
Τυπική/Κακή -0,004 0,077 0,958 0,054 0,080 0,502 
Μέτρια/Καλή -0,011 0,062 0,862 -0,020 0,064 0,758 

Σας δηµιουργείται συχνά η 
επιθυµία να αλλάξετε τµήµα στο 
νοσοκοµείο λόγω του φαινοµένου 
εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής 
εµπλοκής στα θέµατα που 
αφορούν την εργασία σας 

Όχι (αναφορά) 
  

    
 

  

Ναι 0,062 0,040 0,120 0,062 0,041 0,134 
+συντελεστής εξάρτησης ++τυπικό σφάλµα συντελεστή 

Η ηλικιακή οµάδα των συµµετεχόντων, η εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

και ο βαθµός ελευθερίας έκφρασης των µαιευτών βρέθηκαν να συσχετίζονται 

ανεξάρτητα µε το πλήθος συµπεριφορών παρενόχλησης στις εργασιακές σχέσεις. 

Συγκεκριµένα:  

• Οι συµµετέχοντες µε ηλικία 35-44 έτη αντιµετωπίζουν σηµαντικά λιγότερες 

συµπεριφορές παρενόχλησης στις εργασιακές σχέσεις σε σύγκριση µε όσους 

είχαν ηλικία 18-34 έτη. 

• Οι συµµετέχοντες των οποίων η εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

τους είναι άνω του µετρίου ή εξαιρετικά αποτελεσµατική αντιµετωπίζουν 

λιγότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στις εργασιακές σχέσεις σε σύγκριση 

µε όσους η σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η είναι εντελώς αναποτελεσµατική 

ή κάτω του µετρίου. 

• Οι συµµετέχοντες οι οποίοι θεωρούν ότι οι µαιευτές στο τµήµα τους 

εκφράζουν πολύ ή πάρα πολύ ελεύθερα τις απόψεις τους αντιµετωπίζουν 

επίσης λιγότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στις εργασιακές σχέσεις σε 

σύγκριση µε όσους θεωρούν ότι οι µαιευτές δεν εκφράζονται καθόλου ή 

εκφράζονται λίγο ελεύθερα. 

Η εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η και ο βαθµός ελευθερίας έκφρασης 

των µαιευτών βρέθηκαν να συσχετίζονται ανεξάρτητα µε το πλήθος συµπεριφορών 

παρενόχλησης στις κοινωνικές επαφές. Συγκεκριµένα:  

• Οι συµµετέχοντες των οποίων η εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

τους είναι µέτρια αντιµετωπίζουν λιγότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στις 
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κοινωνικές επαφές σε σύγκριση µε όσους η σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

είναι εντελώς αναποτελεσµατική ή κάτω του µετρίου. 

• Οι συµµετέχοντες οι οποίοι θεωρούν ότι οι µαιευτές στο τµήµα τους 

εκφράζουν πολύ ή πάρα πολύ ελεύθερα τις απόψεις τους αντιµετωπίζουν 

επίσης λιγότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στις κοινωνικές επαφές σε 

σύγκριση µε όσους θεωρούν ότι οι µαιευτές δεν εκφράζονται καθόλου ή 

εκφράζονται λίγο ελεύθερα. 

Ø Με εξαρτηµένες  µεταβλητές τις  «Συµπεριφορές παρενόχλησης στην προσωπική 

φήµη» και τις «Συµπεριφορές παρενόχλησης στα επαγγελµατικά καθήκοντα» 

προκύπτουν τα ακόλουθα αποτελέσµατα (Πίνακας 20). 

Πίνακας 20. Πολυπαραγοντικές γραµµικές παλινδροµήσεις µε εξαρτηµένες  µεταβλητές τις 
«Συµπεριφορές παρενόχλησης στην προσωπική φήµη» και τις «Συµπεριφορές παρενόχλησης στα 
επαγγελµατικά καθήκοντα» 

    

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης στην 
προσωπική φήµη  

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης στα 
επαγγελµατικά 
καθήκοντα  

    β+ SE++ P β+ SE++ P 

Ηλικιακή οµάδα 

18-34 (αναφορά)       
   

35-44 0,008 0,054 0,887 
-
0,097 0,073 0,186 

45-65 -0,089 0,075 0,237 
-
0,090 0,100 0,366 

Επίπεδο εκπαίδευσης 

Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης (αναφορά) 
   Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής 

Εκπαίδευσης 0,135 0,067 0,045 
-
0,044 0,089 0,626 

Απόφοιτος 
Τεχνολογικής/Πανεπιστηµιακής 
εκπαίδευσης µε 
µεταπτυχιακό/διδακτορικό τίτλο 0,061 0,039 0,119 0,107 0,152 0,342 

Έγγαµος/η Όχι (αναφορά) 
 

  
  

  
Ναι 0,030 0,041 0,468 0,014 0,055 0,804 

Θέση εργασίας στον οργανισµό 
Μαία/ µαιευτής (αναφορά)   

   
Προϊστάµενη µαία/τµήµατος 0,073 0,079 0,359 

-
0,238 0,206 0,526 

Ποια η σχέση εργασίας σας; Μόνιµος (αναφορά) 
 

  
  

  
Με σύµβαση 0,061 0,050 0,233 0,038 0,068 0,570 

Πόσα χρόνια εργάζεστε; 

0-6 έτη (αναφορά) 
 

  
   

7-10 έτη -0,031 0,068 0,650 
-
0,170 0,092 0,047 

Περισσότερα από 11 έτη 0,058 0,066 0,386 0,126 0,089 0,160 

Πώς θα χαρακτήριζες την εργασιακή 
σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

Εντελώς αναποτελεσµατική/Κάτω του µετρίου (αναφορά) 
   

Μέτρια -0,007 0,050 0,885 
-
0,055 0,067 0,413 

Άνω του µετρίου/Εξαιρετικά -0,103 0,053 0,050 - 0,071 0,527 
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αποτελεσµατική 0,045 

Κατά την άποψή σας, στο τµήµα σας, σε 
ποιο βαθµό οι µαιευτές εκφράζουν 
ελεύθερα τις απόψεις τους 

Καθόλου/Λίγο (αναφορά)   
   

Αρκετά -0,021 0,046 0,647 
-
0,076 0,061 0,214 

Πολύ/Πάρα πολύ -0,075 0,052 0,151 
-
0,076 0,069 0,272 

Πώς θα χαρακτηρίζατε τη συνεργασία 
σας µε τους άλλους µαιευτές;  

Εξαιρετικά εποικοδοµητική (αναφορά) 
   Τυπική/Κακή 0,028 0,078 0,722 0,007 0,104 0,950 

Μέτρια/Καλή -0,029 0,063 0,645 0,012 0,084 0,882 
Σας δηµιουργείται συχνά η επιθυµία να 
αλλάξετε τµήµα στο νοσοκοµείο λόγω του 
φαινοµένου εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής 
εµπλοκής στα θέµατα που αφορούν την 
εργασία σας 

Όχι (αναφορά) 
 

  
   

Ναι 0,057 0,040 0,155 0,028 0,053 0,597 
+συντελεστής εξάρτησης ++τυπικό σφάλµα συντελεστή 

Το εκπαιδευτικό επίπεδο των συµµετεχόντων και η εργασιακή σχέση µε τον/την 

προϊστάµενο/η βρέθηκαν να συσχετίζονται ανεξάρτητα µε το πλήθος συµπεριφορών 

παρενόχλησης στην προσωπική φήµη. Συγκεκριµένα:  

• Οι συµµετέχοντες που είναι απόφοιτοι Πανεπιστηµιακής Εκπαίδευσης 

αντιµετωπίζουν σηµαντικά περισσότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στην 

προσωπική φήµη σε σύγκριση µε όσους είναι απόφοιτοι Τεχνολογικής 

Εκπαίδευσης. 

• Οι συµµετέχοντες των οποίων η εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

τους είναι άνω του µετρίου ή εξαιρετικά αποτελεσµατική αντιµετωπίζουν 

λιγότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στην προσωπική φήµη σε σύγκριση µε 

όσους η σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η είναι εντελώς αναποτελεσµατική ή 

κάτω του µετρίου. 

Μόνο τα χρόνια εργασιακής εµπειρίας των συµµετεχόντων βρέθηκαν να σχετίζονται 

ανεξάρτητα  µε το πλήθος συµπεριφορών παρενόχλησης στα επαγγελµατικά 

καθήκοντα και συγκεκριµένα όσοι εργάζονται 7-10 έτη συνολικά αντιµετωπίζουν 

λιγότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στα επαγγελµατικά καθήκοντα σε σχέση µε 

όσους η εργασιακή εµπειρία δεν ξεπερνάει τα 6 έτη συνολικά. 

Στο γράφηµα 21 που ακολουθεί δίνεται το πλήθος συµπεριφορών παρενόχλησης στην 

προσωπική φήµη ανάλογα µε το εκπαιδευτικό επίπεδο των συµµετεχόντων. 
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Γράφηµα 21. Κατανοµή του το πλήθους συµπεριφορών παρενόχλησης στην 

προσωπική φήµη ανάλογα µε το εκπαιδευτικό επίπεδο των συµµετεχόντων 

Ø Με εξαρτηµένες  µεταβλητές τις «Συµπεριφορές παρενόχλησης στη σωµατική 

υγεία» και τις «Συµπεριφορές συνολικής παρενόχλησης» προκύπτουν τα ακόλουθα 

αποτελέσµατα (Πίνακας 21). 

Πίνακας 21. Πολυπαραγοντικές γραµµικές παλινδροµήσεις µε εξαρτηµένες  µεταβλητές τις 
«Συµπεριφορές παρενόχλησης στην σωµατική υγεία» και τις «Συµπεριφορές συνολικής 
παρενόχλησης» 

    

 Συµπεριφορές 
παρενόχλησης στη 
σωµατική υγεία 

Συµπεριφορές 
συνολικής 
παρενόχλησης  

    β+ SE++ P β+ SE++ P 

Ηλικιακή οµάδα 

18-34 (αναφορά) 
 

  
   

35-44 0,034 0,044 0,432 
-
0,149 0,167 0,527 

45-65 0,069 0,060 0,255 
-
0,136 0,091 0,135 

Επίπεδο εκπαίδευσης 

Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης (αναφορά) 
   Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής 

Εκπαίδευσης 0,078 0,054 0,148 0,051 0,082 0,540 
Απόφοιτος 
Τεχνολογικής/Πανεπιστηµιακής 
εκπαίδευσης µε 
µεταπτυχιακό/διδακτορικό τίτλο 0,013 0,031 0,674 0,109 0,148 0,624 

Έγγαµος/η Όχι (αναφορά) 
 

  
  

  
Ναι 0,001 0,033 0,967 0,028 0,051 0,578 

Θέση εργασίας στον οργανισµό 
Μαία/ µαιευτής (αναφορά)   

   
Προϊστάµενη µαία/τµήµατος -0,007 0,064 0,913 

-
0,130 0,091 0,156 

Ποια η σχέση εργασίας σας; Μόνιµος (αναφορά) 
 

  
   Με σύµβαση -0,036 0,041 0,382 0,083 0,062 0,182 

Πόσα χρόνια εργάζεστε; 0-6 έτη (αναφορά) 
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7-10 έτη -0,015 0,055 0,788 
-
0,135 0,084 0,113 

Περισσότερα από 11 έτη -0,013 0,053 0,810 0,140 0,082 0,090 

Πώς θα χαρακτήριζες την 
εργασιακή σχέση µε τον/την 
προϊστάµενο/η 

Εντελώς αναποτελεσµατική/Κάτω του µετρίου (αναφορά) 
   

Μέτρια -0,067 0,040 0,098 
-
0,122 0,061 0,048 

Άνω του µετρίου/Εξαιρετικά 
αποτελεσµατική -0,087 0,043 0,045 

-
0,156 0,065 0,018 

Κατά την άποψή σας, στο τµήµα 
σας, σε ποιο βαθµό οι µαιευτές 
εκφράζουν ελεύθερα τις απόψεις 
τους 

Καθόλου/Λίγο (αναφορά)   
   

Αρκετά 0,002 0,037 0,947 
-
0,096 0,056 0,086 

Πολύ/Πάρα πολύ -0,005 0,042 0,899 
-
0,149 0,064 0,021 

Πώς θα χαρακτηρίζατε τη 
συνεργασία σας µε τους άλλους 
µαιευτές;  

Εξαιρετικά εποικοδοµητική (αναφορά) 
   Τυπική/Κακή 0,045 0,063 0,473 0,001 0,095 0,992 

Μέτρια/Καλή 0,007 0,050 0,897 
-
0,030 0,077 0,695 

Σας δηµιουργείται συχνά η 
επιθυµία να αλλάξετε τµήµα στο 
νοσοκοµείο λόγω του φαινοµένου 
εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής 
εµπλοκής στα θέµατα που αφορούν 
την εργασία σας 

Όχι (αναφορά) 
 

  
   

Ναι 0,019 0,032 0,559 0,076 0,049 0,125 
+συντελεστής εξάρτησης ++τυπικό σφάλµα συντελεστή 

Μόνο η εργασιακή σχέση των συµµετεχόντων µε τον/την προϊστάµενο/η βρέθηκαν 

να συσχετίζονται ανεξάρτητα  µε το πλήθος συµπεριφορών παρενόχλησης στη 

σωµατική υγεία και συγκεκριµένα όσοι  έχουν άνω του µετρίου ή εξαιρετικά 

αποτελεσµατική εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η τους αντιµετωπίζουν 

λιγότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στη σωµατική υγεία σε σύγκριση µε όσους η 

σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η είναι εντελώς αναποτελεσµατική ή κάτω του 

µετρίου. 

Η εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η και ο βαθµός ελευθερίας έκφρασης 

των µαιευτών βρέθηκαν να συσχετίζονται ανεξάρτητα µε το συνολικό πλήθος 

συµπεριφορών  παρενόχλησης. Συγκεκριµένα:  

• Τόσο οι συµµετέχοντες των οποίων η εργασιακή σχέση µε τον/την 

προϊστάµενο/η τους είναι άνω του µετρίου ή εξαιρετικά αποτελεσµατική όσο 

και όσων είναι µέτρια, αντιµετωπίζουν λιγότερες συµπεριφορές 

παρενόχλησης συνολικά σε σύγκριση µε όσους η σχέση µε τον/την 

προϊστάµενο/η είναι εντελώς αναποτελεσµατική ή κάτω του µετρίου. 

• Οι συµµετέχοντες οι οποίοι θεωρούν ότι οι µαιευτές στο τµήµα τους 

εκφράζουν πολύ ή πάρα πολύ ελεύθερα τις απόψεις τους αντιµετωπίζουν 
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επίσης λιγότερες συµπεριφορές παρενόχλησης συνολικά σε σύγκριση µε 

όσους θεωρούν ότι οι µαιευτές δεν εκφράζονται καθόλου ή εκφράζονται λίγο 

ελεύθερα. 

Στο γράφηµα 22 που ακολουθεί δίνεται το συνολικό πλήθος συµπεριφορών 

παρενόχλησης ανάλογα µε την εργασιακή σχέση των συµµετεχόντων µε τον/την 

προϊστάµενο/η τους. 

 

 

Γράφηµα 22. Κατανοµή του συνολικού πλήθους συµπεριφορών παρενόχλησης 
ανάλογα µε την εργασιακή σχέση των συµµετεχόντων µε τον/την προϊστάµενο/η 
τους 

Ερωτηµατολόγιο αρνητικών πράξεων (NAQ) 

Οι 22 δηλώσεις του ερωτηµατολογίου NAQ-R χωρίζονται σε δύο κατηγορίες ως 

προσωπικός εκφοβισµός (personal related) και εργασιακός εκφοβισµός (work 

related). Οι ερωτήσεις 1, 3, 4, 11, 12, 13, 14, 16, 18, 19, 21 ανήκουν στην κατηγορία 

«εργασιακός εκφοβισµός», ενώ οι ερωτήσεις 2, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 15, 17, 20, 22 στον 

παράγοντα που σχετίζεται µε την προσωπικότητα του ατόµου και άρα ανήκουν στην 

κατηγορία «προσωπικός εκφοβισµός». 
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Στον πίνακα 22 που ακολουθεί δίνεται η βαθµολογία στις διαστάσεις της κλίµακας 

αρνητικών πράξεων όπου οι τιµές µπορούν να κυµανθούν από 11 έως 55 µονάδες µε 

υψηλότερες τιµές να υποδηλώνουν µεγαλύτερη συχνότητα αρνητικών πράξεων στον 

εργασιακό χώρο. 

Πίνακας 22. Βαθµολογία στις διαστάσεις της κλίµακας αρνητικών πράξεων 

  Ελάχιστη τιµή Μέγιστη τιµή Μέση τιµή (SD) Διάµεσος (Ενδ. εύρος) 
Work related 11 50 25,4(8,1) 24 (19 ─ 31) 
Personal 
related 11 47 19,1(6,4) 18 (14,5 ─ 22) 
 

Στη διάσταση «Work related» οι τιµές κυµαίνονται από 11 έως 50 µονάδες και η 

µέση τιµή είναι 25,4 µονάδες (SD=8,1 µονάδες) και στη διάσταση «Personal related» 

οι τιµές κυµαίνονται από 11 έως 47 µονάδες και η µέση τιµή είναι 19,1 µονάδες 

(SD=6,4 µονάδες). 

Συσχέτιση αρνητικών πράξεων µε δηµογραφικά-επαγγελµατικά χαρακτηριστικά 

και συµπεριφορές παρενόχλησης 

Στον πίνακα 23 που ακολουθεί δίνονται οι συντελεστές συσχέτισης του Spearman των 

διαστάσεων της κλίµακας αρνητικών πράξεων µε το πλήθος συµπεριφορών 

παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο. 

Πίνακας 23. Συντελεστές συσχέτισης του Spearman των διαστάσεων της 
κλίµακας αρνητικών πράξεων µε το πλήθος συµπεριφορών παρενόχλησης στον 
εργασιακό χώρο 

  

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης 
στις εργασιακές 
σχέσεις 

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης 
στις κοινωνικές 
επαφές 

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης 
στην 
προσωπική 
φήµη 

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης 
στα 
επαγγελµατικά 
καθήκοντα 

Συµπεριφορές 
παρενόχλησης 
στη σωµατική 
υγεία 

Συµπεριφορές 
συνολικής 
παρενόχλησης 

W
or
k 
rel
ate
d 

rho 0,522 0,438 0,531 0,329 0,275 0,58 

P <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0,002 <0,001 
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Βρέθηκαν σηµαντικές θετικές συσχετίσεις µεταξύ των αρνητικών πράξεων και των 

συµπεριφορών παρενόχλησης, συνεπώς µεγαλύτερη συχνότητα αρνητικών πράξεων 

συσχετίζεται µε περισσότερες συµπεριφορές παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο. 

Στη συνέχεια έγιναν πολυπαραγοντικές γραµµικές παλινδροµήσεις µε εξαρτηµένες 

µεταβλητές τη συχνότητα αρνητικών πράξεων στον εργασιακό χώρο και ανεξάρτητες 

τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά των συµµετεχόντων και τα στοιχεία  σχετικά µε την 

εργασία τους. Οι αναλύσεις έγιναν µε τη χρήση λογαριθµικών µετασχηµατισµών και 

τα αποτελέσµατα δίνονται στον πίνακα 24 που ακολουθεί. 

Πίνακας 24. Πολυπαραγοντικές γραµµικές παλινδροµήσεις µε εξαρτηµένες µεταβλητές τη 
συχνότητα αρνητικών πράξεων στον εργασιακό χώρο και ανεξάρτητες τα δηµογραφικά 
χαρακτηριστικά των συµµετεχόντων και τα στοιχεία  σχετικά µε την εργασία τους 

    Work related  Personal related  
    β+ SE++ P β+ SE++ P 

Ηλικιακή οµάδα 

18-34 (αναφορά) 
 

  
   

35-44 -0,049 0,124 0,239 
-
0,038 0,024 0,121 

45-65 -0,043 0,031 0,163 
-
0,044 0,032 0,172 

Επίπεδο εκπαίδευσης 

Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης (αναφορά) 
   Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής 

Εκπαίδευσης 0,052 0,03 0,090 
-
0,015 0,031 0,631 

Απόφοιτος 
Τεχνολογικής/Πανεπιστηµιακής 
εκπαίδευσης µε 
µεταπτυχιακό/διδακτορικό τίτλο 0,043 0,016 0,006 0,032 0,016 0,145 

Έγγαµος/η 
Όχι (αναφορά) 

 
  

  
  

Ναι 0,007 0,018 0,706 
-
0,002 0,018 0,920 

Θέση εργασίας στον οργανισµό 
Μαία/ µαιευτής (αναφορά)   

   
Προϊστάµενη µαία/τµήµατος -0,052 0,032 0,108 

-
0,055 0,033 0,095 

Ποια η σχέση εργασίας σας; Μόνιµος (αναφορά) 
 

  
   

  

Pe
rso
nal 
rel
ate
d 

  

rho 0,464 0,396 0,452 0,506 0,234 0,588 

P <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 0,008 <0,001 
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Με σύµβαση -0,011 0,021 0,578 
-
0,015 0,021 0,491 

Πόσα χρόνια εργάζεστε; 
0-6 έτη (αναφορά) 

 
  

   7-10 έτη -0,036 0,032 0,265 -0,04 0,033 0,228 
Περισσότερα από 11 έτη 0,037 0,027 0,177 0,06 0,128 0,131 

Πώς θα χαρακτήριζες την εργασιακή 
σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

Εντελώς αναποτελεσµατική/Κάτω του µετρίου (αναφορά) 
  

  

Μέτρια -0,055 0,023 0,019 
-
0,062 0,024 0,011 

Άνω του µετρίου/Εξαιρετικά 
αποτελεσµατική -0,094 0,024 <0,001 

-
0,094 0,025 <0,001 

Κατά την άποψή σας, στο τµήµα σας, σε 
ποιο βαθµό οι µαιευτές εκφράζουν 
ελεύθερα τις απόψεις τους 

Καθόλου/Λίγο (αναφορά)   
   Αρκετά 0,025 0,02 0,220 0,001 0,021 0,976 

Πολύ/Πάρα πολύ -0,04 0,022 0,063 
-
0,019 0,022 0,381 

Πώς θα χαρακτηρίζατε τη συνεργασία 
σας µε τους άλλους µαιευτές;  

Εξαιρετικά εποικοδοµητική (αναφορά) 
   Τυπική/Κακή 0,015 0,03 0,610 0,038 0,031 0,226 

Μέτρια/Καλή 0,028 0,02 0,166 0,038 0,021 0,071 
Σας δηµιουργείται συχνά η επιθυµία να 
αλλάξετε τµήµα στο νοσοκοµείο λόγω 
του φαινοµένου εκφοβισµού ή µη 
ουσιαστικής εµπλοκής στα θέµατα που 
αφορούν την εργασία σας 

Όχι (αναφορά) 
 

  
   

Ναι 0,083 0,018 <0,001 0,065 0,019 0,001 
+συντελεστής εξάρτησης ++τυπικό σφάλµα συντελεστή 

Το εκπαιδευτικό επίπεδο των συµµετεχόντων, η εργασιακή σχέση µε τον/την 

προϊστάµενο/η και η επιθυµία για αλλαγή τµήµατος εργασίας βρέθηκαν να 

συσχετίζονται ανεξάρτητα µε τη βαθµολογία στη διάσταση «Work related». 

Συγκεκριµένα:  

• Οι συµµετέχοντες που είναι απόφοιτοι Πανεπιστηµιακής ή Τεχνολογικής 

Εκπαίδευσης µε Μεταπτυχιακό ή Διδακτορικό τίτλο αντιµετωπίζουν πιο 

συχνά αρνητικές πράξεις στον τοµέα «Work related» σε σύγκριση µε όσους 

είναι απόφοιτοι Τεχνολογικής Εκπαίδευσης. 

• Τόσο οι συµµετέχοντες των οποίων η εργασιακή σχέση µε τον/την 

προϊστάµενο/η τους είναι άνω του µετρίου ή εξαιρετικά αποτελεσµατική όσο 

και όσων είναι µέτρια, αντιµετωπίζουν λιγότερο συχνά αρνητικές πράξεις 

στον τοµέα «Work related»  σε σύγκριση µε όσους η σχέση µε τον/την 

προϊστάµενο/η είναι εντελώς αναποτελεσµατική ή κάτω του µετρίου. 

• Οι συµµετέχοντες νιώθουν συχνά την επιθυµία να αλλάξουν τµήµα στο 

νοσοκοµείο λόγω του φαινοµένου εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής εµπλοκής 

στα θέµατα που αφορούν την εργασία τους αντιµετωπίζουν πιο συχνά 
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αρνητικές πράξεις στον τοµέα «Work related» σε σχέση µε όσους δεν έχουν 

αυτή την επιθυµία. 

Η εργασιακή σχέση των συµµετεχόντων µε τον/την προϊστάµενο/η τους και η 

επιθυµία για αλλαγή τµήµατος εργασίας βρέθηκαν να σχετίζονται ανεξάρτητα µε τη 

βαθµολογία στη διάσταση «Personal related». Συγκεκριµένα:  

• Τόσο οι συµµετέχοντες των οποίων η εργασιακή σχέση µε τον/την 

προϊστάµενο/η τους είναι άνω του µετρίου ή εξαιρετικά αποτελεσµατική όσο 

και όσων είναι µέτρια, αντιµετωπίζουν λιγότερο συχνά αρνητικές πράξεις 

στον τοµέα «Personal related»  σε σύγκριση µε όσους η σχέση µε τον/την 

προϊστάµενο/η είναι εντελώς αναποτελεσµατική ή κάτω του µετρίου. 

• Οι συµµετέχοντες νιώθουν συχνά την επιθυµία να αλλάξουν τµήµα στο 

νοσοκοµείο λόγω του φαινοµένου εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής εµπλοκής 

στα θέµατα που αφορούν την εργασία τους αντιµετωπίζουν πιο συχνά 

αρνητικές πράξεις στον τοµέα «Personal related»  σε σχέση µε όσους δεν 

έχουν αυτή την επιθυµία. 

Ερωτηµατολόγιο οργανωσιακής σιωπής και φωνής 

Στον πίνακα 25 που ακολουθεί δίνεται η βαθµολογία των συµµετεχόντων στις 

διαστάσεις οργανωσιακής σιωπής και φωνής, όπου οι τιµές µπορούν να κυµανθούν 

από 5 έως 25 µονάδες µε υψηλότερες τιµές να υποδηλώνουν πιο έντονο το φαινόµενο 

της οργανωσιακής σιωπής και φωνής. 

Πίνακας 25. Βαθµολογία των συµµετεχόντων στις διαστάσεις οργανωσιακής 
σιωπής και φωνής 

  Ελάχιστη τιµή Μέγιστη τιµή Μέση τιµή (SD) 
Διάµεσος (Ενδ. 
εύρος) 

Συγκαταβατική 
σιωπή 5 23 12,6(3,4) 12 (10 ─ 15) 
Αµυντική σιωπή 5 25 11,5(5,2) 11 (7 ─ 15) 
Συνεργατική 
σιωπή 6 25 18,3(4,0) 19 (16 ─ 21) 
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Στη διάσταση «Συγκαταβατική σιωπή» οι τιµές κυµαίνονται από 5 έως 23 µονάδες 

και η µέση τιµή είναι 12,6 µονάδες (SD=3,4 µονάδες), στη διάσταση «Αµυντική 

σιωπή» οι τιµές κυµαίνονται από 5 έως 25 µονάδες και η µέση τιµή είναι 11,5 

µονάδες (SD=5,2 µονάδες) και στη διάσταση «Συνεργατική σιωπή» οι τιµές 

κυµαίνονται από 6 έως 25 µονάδες και η µέση τιµή είναι 18,3 µονάδες (SD=4,0 

µονάδες) 

Συσχέτιση οργανωσιακής σιωπής και φωνής µε δηµογραφικά-επαγγελµατικά 

χαρακτηριστικά, συµπεριφορές παρενόχλησης και αρνητικές πράξεις  

Στον πίνακα 26 που ακολουθεί δίνονται οι συντελεστές συσχέτισης του Spearman των 

διαστάσεων οργανωσιακής σιωπής και φωνής µε το πλήθος συµπεριφορών 

παρενόχλησης και τη συχνότητα αρνητικών πράξεων στον εργασιακό τοµέα. 

Σηµαντικές θετικές συσχετίσεις βρέθηκαν µεταξύ των διαστάσεων «Συγκαταβατική 

σιωπή» και «Αµυντική σιωπή» µε τη συχνότητα αρνητικών πράξεων και το πλήθος 

των συµπεριφορών παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο εκτός από τον τοµέα της 

σωµατικής υγείας, συνεπώς όσο πιο συχνές είναι οι αρνητικές πράξεις και 

περισσότερες οι συµπεριφορές παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο τόσο πιο έντονο 

είναι το φαινόµενο της συγκαταβατικής και της αµυντικής σιωπής. 

Αντίθετα όσο πιο λίγες είναι οι αρνητικές πράξεις στον τοµέα «Work related» τόσο 

πιο έντονο είναι το φαινόµενο της «Συνεργατικής σιωπής». 

Πίνακας 26. Συντελεστές συσχέτισης του Spearman των διαστάσεων 
οργανωσιακής σιωπής και φωνής µε το πλήθος συµπεριφορών παρενόχλησης και 
τη συχνότητα αρνητικών πράξεων στον εργασιακό τοµέα 

    
Συγκαταβατική 

σιωπή 
Αµυντική 
σιωπή 

Συνεργατική 
σιωπή 

Συµπεριφορές παρενόχλησης στις 
εργασιακές σχέσεις 

rho 0,20 0,39 -0,03 
P 0,025 <0,001 0,775 

Συµπεριφορές παρενόχλησης στις 
κοινωνικές επαφές 

rho 0,22 0,37 -0,05 
P 0,012 <0,001 0,587 

Συµπεριφορές παρενόχλησης στην 
προσωπική φήµη 

rho 0,19 0,30 0,09 
P 0,029 0,001 0,310 

Συµπεριφορές παρενόχλησης στα 
επαγγελµατικά καθήκοντα 

rho 0,24 0,28 0,04 
P 0,007 0,002 0,652 

Συµπεριφορές παρενόχλησης στη 
σωµατική υγεία 

rho 0,03 0,02 -0,067 
P 0,704 0,793 0,451 

Συµπεριφορές συνολικής 
παρενόχλησης 

rho 0,28 0,42 0,02 
P 0,001 <0,001 0,787 
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Work related rho 0,37 0,43 -0,15 
P <0,001 <0,001 0,032 

Personal related rho 0,33 0,43 -0,05 
P <0,001 <0,001 0,500 

 

Στο γράφηµα 23 που ακολουθεί δίνεται η βαθµολογία στη διάσταση «Αµυντική 

σιωπή» ανάλογα µε τη συνολική βαθµολογία συµπεριφορών παρενόχλησης. 

 

Γράφηµα 23. Βαθµολογία στη διάσταση «Αµυντική σιωπή» ανάλογα µε τη 
συνολική βαθµολογία συµπεριφορών παρενόχλησης 

 

Στη συνέχεια έγιναν πολυπαραγοντικές γραµµικές παλινδροµήσεις µε εξαρτηµένες 

µεταβλητές τις διαστάσεις οργανωσιακής σιωπής και φωνής και ανεξάρτητες τα 

δηµογραφικά χαρακτηριστικά των συµµετεχόντων, τα στοιχεία  σχετικά µε την 

εργασία τους, το πλήθος συµπεριφορών παρενόχλησης και τη συχνότητα αρνητικών 

πράξεων στον εργασιακό τοµέα. Οι αναλύσεις έγιναν µε τη χρήση λογαριθµικών 

µετασχηµατισµών και τα αποτελέσµατα δίνονται στους πίνακες που ακολουθούν. 

Ø Με εξαρτηµένη  µεταβλητή τη διάσταση «Συγκαταβατική σιωπή» προκύπτουν τα 

ακόλουθα αποτελέσµατα (Πίνακας 27). 
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Πίνακας 27. Πολυπαραγοντική γραµµική παλινδρόµηση µε εξαρτηµένη  µεταβλητή τη διάσταση 
«Συγκαταβατική σιωπή» 

    β+ SE++ P 

Ηλικιακή οµάδα 
18-34 (αναφορά) 

   35-44 -0,022 0,020 0,290 
45-65 -0,061 0,026 0,021 

Επίπεδο εκπαίδευσης 

Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης (αναφορά) 
Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής 
Εκπαίδευσης -0,027 0,027 0,309 
Απόφοιτος 
Τεχνολογικής/Πανεπιστηµιακής 
εκπαίδευσης µε 
µεταπτυχιακό/διδακτορικό τίτλο -0,008 0,014 0,532 

Έγγαµος/η Όχι (αναφορά) 
   Ναι 0,017 0,015 0,267 

Θέση εργασίας στον οργανισµό Μαία/ µαιευτής (αναφορά) 
  Προϊστάµενη µαία/τµήµατος 0,019 0,027 0,490 

Ποια η σχέση εργασίας σας; Μόνιµος (αναφορά) 
  Με σύµβαση 0,013 0,017 0,454 

Πόσα χρόνια εργάζεστε; 
0-6 έτη (αναφορά) 

  7-10 έτη 0,033 0,027 0,233 
Περισσότερα από 11 έτη -0,023 0,023 0,319 

Πώς θα χαρακτήριζες την εργασιακή σχέση µε 
τον/την προϊστάµενο/η 

Εντελώς αναποτελεσµατική/Κάτω του µετρίου (αναφορά) 
Μέτρια -0,003 0,020 0,885 
Άνω του µετρίου/Εξαιρετικά 
αποτελεσµατική -0,007 0,022 0,753 

Κατά την άποψή σας, στο τµήµα σας, σε ποιο βαθµό 
οι µαιευτές εκφράζουν ελεύθερα τις απόψεις τους 

Καθόλου/Λίγο (αναφορά) 
  Αρκετά 0,002 0,017 0,903 

Πολύ/Πάρα πολύ -0,056 0,019 0,003 

Πώς θα χαρακτηρίζατε τη συνεργασία σας µε τους 
άλλους µαιευτές;  

Εξαιρετικά εποικοδοµητική (αναφορά) 
 Τυπική/Κακή 0,076 0,026 0,004 

Μέτρια/Καλή 0,021 0,017 0,231 
Σας δηµιουργείται συχνά η επιθυµία να αλλάξετε 
τµήµα στο νοσοκοµείο λόγω του φαινοµένου 
εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής εµπλοκής στα θέµατα 
που αφορούν την εργασία σας 

Όχι (αναφορά) 
   

Ναι 0,011 0,016 0,510 
Work related -0,001 0,001 0,719 
Personal related 0,004 0,002 0,029 

+συντελεστής εξάρτησης ++τυπικό σφάλµα συντελεστή 

Η ηλικιακή οµάδα των συµµετεχόντων, ο βαθµός ελευθερίας έκφρασης των 

µαιευτών, η ποιότητα της συνεργασίας τους µε τους άλλους µαιευτές και η 

βαθµολογία στη διάσταση «Personal related» βρέθηκαν να συσχετίζονται ανεξάρτητα 

µε τη βαθµολογία στη διάσταση «Συγκαταβατική σιωπή». Συγκεκριµένα: 
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• Οι συµµετέχοντες µε ηλικία 45-65 έτη έχουν σηµαντικά χαµηλότερη 

βαθµολογία συγκαταβατικής σιωπής σε σχέση µε όσους έχουν ηλικία 18-34 

έτη. 

• Οι συµµετέχοντες οι οποίοι πιστεύουν ότι οι µαιευτές στο τµήµα τους 

µπορούν να εκφράσουν πολύ ή πάρα πολύ ελεύθερα τις απόψεις τους έχουν 

επίσης σηµαντικά χαµηλότερη βαθµολογία συγκαταβατικής σιωπής σε σχέση 

µε όσους µε όσους θεωρούν ότι οι µαιευτές δεν µπορούν να εκφραστούν 

καθόλου ή εκφράζονται λίγο ελεύθερα. 

• Οι συµµετέχοντες οι οποίοι έχουν τυπική ή κακή συνεργασία µε τους 

συναδέλφους τους έχουν σηµαντικά υψηλότερη βαθµολογία συγκαταβατικής 

σιωπής σε σχέση µε όσους η συνεργασία µε τους συναδέλφους είναι 

εξαιρετικά εποικοδοµητική. 

• Όσο περισσότερες είναι οι αρνητικές πράξεις στον τοµέα «Personal related» 

στην εργασία τόσο πιο έντονο είναι το φαινόµενο της συγκαταβατικής 

σιωπής. 

Επισηµαίνεται ότι όταν εισήχθησαν στο µοντέλο οι διαστάσεις συµπεριφορών 

εργασιακής παρενόχλησης αντί των διαστάσεων του ερωτηµατολογίου αρνητικών 

πράξεων, µόνο η διάσταση «Συµπεριφορές παρενόχλησης στα επαγγελµατικά 

καθήκοντα» βρέθηκε να συσχετίζεται ανεξάρτητα (β=0,018, SE=0,007 και p=0,009) 

µε τη βαθµολογία στη διάσταση «Συγκαταβατική σιωπή», συνεπώς όσο περισσότερες 

είναι οι συµπεριφορές παρενόχλησης στον τοµέα των εργασιακών καθηκόντων τόσο πιο 

έντονο είναι το φαινόµενο της συγκαταβατικής σιωπής. 

Ø Με εξαρτηµένη  µεταβλητή τη διάσταση «Αµυντική σιωπή» προκύπτουν τα 

ακόλουθα αποτελέσµατα (Πίνακας 28). 

 
Πίνακας 28. Πολυπαραγοντική γραµµική παλινδρόµηση µε εξαρτηµένη  µεταβλητή τη διάσταση 
«Αµυντική σιωπή» 

  
 

β+ SE++ P 

Ηλικιακή οµάδα 
18-34 (αναφορά) 

  35-44 -0,043 0,033 0,197 
45-65 -0,076 0,043 0,083 

Επίπεδο εκπαίδευσης 

Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης (αναφορά) 
Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής Εκπαίδευσης 0,011 0,044 0,792 
Απόφοιτος 
Τεχνολογικής/Πανεπιστηµιακής -0,007 0,022 0,762 
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εκπαίδευσης µε µεταπτυχιακό/διδακτορικό 
τίτλο 

Έγγαµος/η Όχι (αναφορά) 
  Ναι 0,003 0,025 0,907 

Θέση εργασίας στον οργανισµό Μαία/ µαιευτής (αναφορά) 
 Προϊστάµενη µαία/τµήµατος -0,025 0,045 0,583 

Ποια η σχέση εργασίας σας; Μόνιµος (αναφορά) 
  Με σύµβαση 0,064 0,029 0,027 

Πόσα χρόνια εργάζεστε; 
0-6 έτη (αναφορά) 

  7-10 έτη 0,065 0,045 0,152 
Περισσότερα από 11 έτη 0,014 0,038 0,709 

Πώς θα χαρακτήριζες την εργασιακή σχέση µε 
τον/την προϊστάµενο/η 

Εντελώς αναποτελεσµατική/Κάτω του µετρίου (αναφορά) 
Μέτρια 0,047 0,033 0,161 
Άνω του µετρίου/Εξαιρετικά 
αποτελεσµατική 0,039 0,036 0,270 

Κατά την άποψή σας, στο τµήµα σας, σε ποιο βαθµό 
οι µαιευτές εκφράζουν ελεύθερα τις απόψεις τους 

Καθόλου/Λίγο (αναφορά) 
 Αρκετά -0,026 0,029 0,372 

Πολύ/Πάρα πολύ -0,081 0,030 0,009 

Πώς θα χαρακτηρίζατε τη συνεργασία σας µε τους 
άλλους µαιευτές;  

Εξαιρετικά εποικοδοµητική (αναφορά) 
Τυπική/Κακή 0,134 0,042 0,002 
Μέτρια/Καλή 0,077 0,028 0,007 

Σας δηµιουργείται συχνά η επιθυµία να αλλάξετε 
τµήµα στο νοσοκοµείο λόγω του φαινοµένου 
εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής εµπλοκής στα θέµατα 
που αφορούν την εργασία σας 

Όχι (αναφορά) 
  

Ναι 0,042 0,027 0,119 
Work related 0,001 0,002 0,870 
Personal related 0,008 0,003 0,004 

+συντελεστής εξάρτησης ++τυπικό σφάλµα συντελεστή 

Η σχέση εργασίας των συµµετεχόντων µε τον οργανισµό, ο βαθµός ελευθερίας 

έκφρασης των µαιευτών, η ποιότητα της συνεργασίας τους µε τους άλλους µαιευτές 

και η βαθµολογία στη διάσταση «Personal related» βρέθηκαν να συσχετίζονται 

ανεξάρτητα µε τη βαθµολογία στη διάσταση «Αµυντική σιωπή». Συγκεκριµένα: 

• Οι συµµετέχοντες που εργάζονται µε σύµβαση έχουν σηµαντικά υψηλότερη 

βαθµολογία αµυντικής σιωπής σε σχέση µε όσους έχουν µόνιµη θέση 

εργασίας. 

• Οι συµµετέχοντες οι οποίοι πιστεύουν ότι οι µαιευτές στο τµήµα τους 

µπορούν να εκφράσουν πολύ ή πάρα πολύ ελεύθερα τις απόψεις τους έχουν  

σηµαντικά χαµηλότερη βαθµολογία αµυντικής σιωπής σε σχέση µε όσους µε 

όσους θεωρούν ότι οι µαιευτές δεν µπορούν να εκφραστούν καθόλου ή 

εκφράζονται λίγο ελεύθερα. 

• Οι συµµετέχοντες οι οποίοι έχουν τυπική ή κακή συνεργασία µε τους 

συναδέλφους τους έχουν σηµαντικά υψηλότερη βαθµολογία αµυντικής 
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σιωπής σε σχέση µε όσους η συνεργασία µε τους συναδέλφους είναι 

εξαιρετικά εποικοδοµητική. 

• Όσο περισσότερες είναι οι αρνητικές πράξεις στον τοµέα «Personal related» 

στην εργασία τόσο πιο έντονο είναι το φαινόµενο της αµυντικής σιωπής. 

Σηµειώνεται πως όταν εισήχθησαν στο µοντέλο οι διαστάσεις συµπεριφορών 

εργασιακής παρενόχλησης αντί των διαστάσεων του ερωτηµατολογίου αρνητικών 

πράξεων, καµία δε βρέθηκε να συσχετίζεται ανεξάρτητα µε τη βαθµολογία  στη 

διάσταση «Αµυντική σιωπή». 

Στο γράφηµα 24 που ακολουθεί δίνεται η βαθµολογία στη διάσταση «Αµυντική 

σιωπή» ανάλογα µε τη σχέση εργασίας των συµµετεχόντων µε τον οργανισµό. 

 

Γράφηµα 24. Βαθµολογία στη διάσταση «Αµυντική σιωπή» ανάλογα µε 
τη σχέση εργασίας των συµµετεχόντων µε τον οργανισµό 

 

Ø Με εξαρτηµένη  µεταβλητή τη διάσταση «Συνεργατική σιωπή» προκύπτουν τα 

ακόλουθα αποτελέσµατα (Πίνακας 29). 
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Πίνακας 29. Πολυπαραγοντική γραµµική παλινδρόµηση µε εξαρτηµένη  µεταβλητή τη διάσταση 
«Συνεργατική σιωπή» 

    β+ SE++ P 

Ηλικιακή οµάδα 
18-34 (αναφορά) 

  35-44 -0,029 0,022 0,193 
45-65 -0,044 0,028 0,121 

Επίπεδο εκπαίδευσης 

Απόφοιτος Τεχνολογικής Εκπαίδευσης (αναφορά) 
Απόφοιτος Πανεπιστηµιακής 
Εκπαίδευσης -0,018 0,029 0,535 
Απόφοιτος 
Τεχνολογικής/Πανεπιστηµιακής 
εκπαίδευσης µε 
µεταπτυχιακό/διδακτορικό τίτλο -0,010 0,015 0,514 

Έγγαµος/η Όχι (αναφορά) 
  Ναι 0,017 0,016 0,291 

Θέση εργασίας στον οργανισµό Μαία/ µαιευτής (αναφορά) 
 Προϊστάµενη µαία/τµήµατος 0,048 0,029 0,102 

Ποια η σχέση εργασίας σας; Μόνιµος (αναφορά) 
  Με σύµβαση 0,024 0,019 0,196 

Πόσα χρόνια εργάζεστε; 
0-6 έτη (αναφορά) 

  7-10 έτη -0,023 0,030 0,444 
Περισσότερα από 11 έτη 0,022 0,025 0,388 

Πώς θα χαρακτήριζες την εργασιακή σχέση µε 
τον/την προϊστάµενο/η 

Εντελώς αναποτελεσµατική/Κάτω του µετρίου (αναφορά) 
Μέτρια 0,064 0,022 0,004 
Άνω του µετρίου/Εξαιρετικά 
αποτελεσµατική 0,088 0,023 <0,001 

Κατά την άποψή σας, στο τµήµα σας, σε ποιο βαθµό 
οι µαιευτές εκφράζουν ελεύθερα τις απόψεις τους 

Καθόλου/Λίγο (αναφορά) 
 Αρκετά -0,035 0,019 0,064 

Πολύ/Πάρα πολύ -0,033 0,020 0,096 

Πώς θα χαρακτηρίζατε τη συνεργασία σας µε τους 
άλλους µαιευτές;  

Εξαιρετικά εποικοδοµητική (αναφορά) 
Τυπική/Κακή 0,035 0,028 0,212 
Μέτρια/Καλή -0,017 0,019 0,362 

Σας δηµιουργείται συχνά η επιθυµία να αλλάξετε 
τµήµα στο νοσοκοµείο λόγω του φαινοµένου 
εκφοβισµού ή µη ουσιαστικής εµπλοκής στα θέµατα 
που αφορούν την εργασία σας 

Όχι (αναφορά) 
  

Ναι -0,009 0,018 0,605 
Work related -0,002 0,002 0,148 
Personal related 0,003 0,002 0,093 

+συντελεστής εξάρτησης ++τυπικό σφάλµα συντελεστή 

Μόνο η εργασιακή σχέση των συµµετεχόντων µε τον/την προϊστάµενο/η βρέθηκε να 

σχετίζεται ανεξάρτητα  µε τη βαθµολογία στη διάσταση «Συνεργατική σιωπή» και 

συγκεκριµένα τόσο οι συµµετέχοντες που έχουν µέτρια όσο και όσοι  έχουν άνω του 

µετρίου ή εξαιρετικά αποτελεσµατική εργασιακή σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η 

τους έχουν σηµαντικά υψηλότερη βαθµολογία συνεργατικής σιωπής σε σχέση µε 

όσους η σχέση µε τον/την προϊστάµενο/η είναι εντελώς αναποτελεσµατική ή κάτω 

του µετρίου. 

Σηµειώνεται πως όταν εισήχθησαν στο µοντέλο οι διαστάσεις συµπεριφορών 

εργασιακής παρενόχλησης αντί των διαστάσεων του ερωτηµατολογίου αρνητικών 



99 
 

πράξεων, καµία δε βρέθηκε να συσχετίζεται ανεξάρτητα µε τη βαθµολογία  στη 

διάσταση «Συνεργατική σιωπή». 

3.7 Συζήτηση  

Το φαινόµενο της ηθικής παρενόχλησης έχει αρχίσει να προσελκύει το ενδιαφέρον 

της επιστηµονικής κοινότητας καθώς τα τελευταία χρόνια έχει παρατηρηθεί µια 

αύξηση των περιπτώσεων ηθικής παρενόχλησης στους εργασιακούς χώρους της 

υγείας, κυρίως στους νέους εργαζόµενους, και το γεγονός αυτό αποτελεί ένα 

κοινωνικό πρόβληµα που αντικατοπτρίζεται στην ψυχολογία των εργαζοµένων 

(Κοΐνης & Σαρίδη, 2013).  

Οι έρευνες έχουν δείξει ότι ο εκφοβισµός στο χώρο εργασίας είναι ευρέως 

διαδεδοµένο φαινόµενο σε πολλές ευρωπαϊκές χώρες. Σύµφωνα µε τα τελευταία 

αποτελέσµατα της Έκτης Έρευνας για τις Ευρωπαϊκές Συνθήκες που 

πραγµατοποιήθηκε το 2015, το 16% των 35.765 εργαζοµένων ανέφερε έκθεση σε 

αρνητική κοινωνική συµπεριφορά (συµπεριλαµβανοµένης της βίας, της σωµατικής ή 

σεξουαλικής παρενόχλησης). Οι Σκανδιναβικές µελέτες µεγάλης κλίµακας έχουν 

δείξει ότι περίπου το 3-4% του ενεργού πληθυσµού εκτίθεται σε εργασιακή 

παρενόχληση σε τακτική βάση. Άλλες µελέτες από το Ηνωµένο Βασίλειο και τη 

Φινλανδία έχουν αποκαλύψει ποσοστά επιπολασµού περίπου 10%, ενώ στην Αυστρία 

τα αναφερόµενα αποτελέσµατα κυµαίνονταν από 7,8% έως 26%. Η έλλειψη 

τυποποιηµένου ορισµού και µεθοδολογίας που εφαρµόζεται για τη µέτρηση του 

εκφοβισµού στο χώρο εργασίας συµβάλλει πιθανότατα στη διαφορά στα ποσοστά 

επιπολασµού µεταξύ χωρών, πληθυσµών και οργανισµών. Τα πιο συχνά 

χρησιµοποιούµενα εργαλεία για τη µέτρηση του εκφοβισµού στο χώρο εργασίας είναι 

(1) το ερωτηµατολόγιο (LIPT), (2) το ερωτηµατολόγιο αρνητικών ενεργειών NAQ-R 

και (3) η κλίµακα εργασιακής παρενόχλησης (Zachariadou, 2017).  

Στην παρούσα έρευνα διερευνήθηκε το φαινόµενο της ηθικής παρενόχλησης στην 

εργασία και της οργανωσιακής σιωπής σε 216 µαίες/ µαιευτές που εργάζονται σε 

δοµές υγείας. Αρχικά, διερευνήθηκε κατά πόσο το φαινόµενο της ηθικής 

παρενόχλησης στην εργασία (mobbing) εντοπίζεται στις δοµές υγείας που εργάζονται 

µαίες/ µαιευτές. Σύµφωνα µε τις δηλώσεις των συµµετεχόντων και αφού 

προηγουµένως έχει παρατεθεί ο ορισµός της ηθικής παρενόχλησης στην εργασία 

κατά τον Leymann, το 40,3% από το σύνολο του δείγµατος δήλωσε ότι έχει βιώσει 
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ηθική παρενόχληση στην εργασία τους τελευταίους δώδεκα µήνες. Σε παρόµοιο 

ερώτηµα αλλά χρησιµοποιώντας ως εργαλείο το ερωτηµατολόγιο NAQ-R, οι 

συµµετέχοντες κλήθηκαν να απαντήσουν αν έχουν βιώσει εργασιακή βία τους 

τελευταίους έξι µήνες. Το αποτέλεσµα είναι ότι το 36,6% έχει βιώσει εργασιακό 

εκφοβισµό µε διαφορετική συχνότητα. Συγκεκριµένα, το 24,1% έχει εκτεθεί σε 

εργασιακή βία περιστασιακά, το 7,9% έχει υποστεί mobbing τουλάχιστον µία φορά 

τον µήνα, το 3,7% τουλάχιστον µία φορά την εβδοµάδα και το 0,9% έχει βιώσει 

εκφοβιστικές συµπεριφορές σχεδόν καθηµερινά.  

Σε έρευνα των Gkagkanteros, Kontodimopoulos et Talias (2022) διερευνήθηκε η 

ηθική παρενόχληση στην εργασία και κατά πόσο αυτή επηρεάζει την υγεία των 

εργαζοµένων και την ποιότητα ζωής τους. Η συγκεκριµένη έρευνα έγινε σε ένα 

δείγµα 343 εργαζοµένων στην δηµόσια υγεία από πέντε δηµόσια νοσοκοµεία στην 

Αθήνα χρησιµοποιώντας την ελληνική έκδοση του Leymann Inventory of 

Psychological Terrorization (LIPT). Το αποτέλεσµα ήταν ότι από το 37,5% των 

εργαζοµένων που ανέφεραν ότι είχαν βιώσει mobbing, το 22,7% δεχόταν εκφοβισµό 

καθηµερινά και το 49,2% σχεδόν καθηµερινά. Επιπλέον, το 66,7% δέχθηκε 

εκφοβισµό από συναδέλφους του ίδιου βαθµού, ενώ το 58,7% ήταν από ανώτερους. 

Τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας φαίνεται να είναι σύµφωνα µε την µελέτη 

των Gkagkanteros, Kontodimopoulos et Talias (2022) αν και αυτή διενεργήθηκε σε 

µεγαλύτερο δείγµα και περιλαµβάνοντας περισσότερα επαγγέλµατα υγείας όπως των 

γιατρών, των νοσηλευτών, του διοικητικού και τεχνικού προσωπικού. Τα 

αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας µε αυτή των Gkagkanteros, Kontodimopoulos 

et Talias (2022), διαφοροποιούνται ως προς την συχνότητα που δήλωσαν όσοι 

υπέστησαν εργασιακή βία σε καθηµερινή βάση που είναι σαφώς µεγαλύτερο στην 

έρευνα των Gkagkanteros, Kontodimopoulos et Talias (2022). Επίσης, σε έρευνα των 

Niedhammer et al (2009), το 76,4% των συµµετεχόντων δήλωσαν ότι δέχτηκαν 

εργασιακό εκφοβισµό.  

Στην παρούσα έρευνα και µε τα δύο ερωτηµατολόγια, τόσο µε το LIPT , όσο και το 

NAQ-R, το ποσοστό των µαιών/ µαιευτών που φαίνεται να έχει βιώσει εργασιακό 

εκφοβισµό είναι κατά προσέγγιση το 40% του πληθυσµού µελέτης. Επίσης, το 59,3% 

των ερωτηθέντων δήλωσαν ότι έχουν υπάρξει µάρτυρες ψυχολογικής βίας εναντίον 

άλλων εργαζοµένων στον ίδιο εργασιακό χώρο. Άρα, ένας στους δύο από το δείγµα 

έχουν βρεθεί µάρτυρες περιστατικών mobbing, γεγονός που ίσως δείχνει, ότι το 
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ποσοστό της εργασιακής βίας να είναι µεγαλύτερο στον χώρο της µαιευτικής από 

αυτόν που αρχικά έχει δηλωθεί από τους συµµετέχοντες.   

Στην συνέχεια στην παρούσα έρευνα, διερευνήθηκαν οι πιο συχνές αρνητικές 

συµπεριφορές µε τις οποίες ήρθαν αντιµέτωποι όσοι από τους συµµετέχοντες 

δήλωσαν ότι έχουν υποστεί εργασιακό εκφοβισµό (Ν=131). Σύµφωνα µε τα 

αποτελέσµατα, οι πιο συχνές αρνητικές συµπεριφορές σχετικές µε την εργασία ήταν 

ότι τους παρενοχλούν γράφοντας σηµειώµατα (σε ποσοστό 80,2% των 

συµµετεχόντων) και ότι τους µιλούν υψώνοντας την φωνή τους (σε ποσοστό 48,9%). 

Στην πορεία, διερευνήθηκαν οι πιο συχνές αρνητικές συµπεριφορές που σχετίζονται 

µε τις κοινωνικές επαφές και την προσωπικότητα. Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι το 

29,8% των συµµετεχόντων δήλωσαν ότι τους αγνοούν επιδεικτικά και το 29% ότι δε 

τους απευθύνουν το λόγο. Σχετικά µε τις πιο συχνές αρνητικές συµπεριφορές οι 

οποίες σχετίζονται µε τα επαγγελµατικά καθήκοντα, το 35,9% των συµµετεχόντων 

δήλωσαν ότι τους ανατίθενται καθήκοντα/εργασίες κατώτερες των δυνατοτήτων τους 

και το 25,2% ότι τους ανατίθενται καθήκοντα χωρίς ενδιαφέρον. Ακόµα, 

διερευνήθηκαν τα ποσοστά των συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα 

συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά στην προσωπική τους φήµη. Το 45,8% 

των συµµετεχόντων δήλωσαν ότι µιλούν άσχηµα για αυτούς πίσω από την πλάτη 

τους, το 38,9% ότι κρίνουν µε άδικο τρόπο τη δουλειά τους και το 30,5% ότι 

διαδίδουν ψεύτικες φήµες για αυτούς. Τέλος, διερευνήθηκαν τα ποσοστά των 

συµµετεχόντων που είχαν πέσει θύµατα συµπεριφορών παρενόχλησης σε ότι αφορά 

στη σωµατική τους υγεία. Το 15,3% των συµµετεχόντων δήλωσαν ότι παρότι έχουν 

προβλήµατα υγείας, τους αναγκάζουν να κάνουν εργασίες επιβλαβείς για την υγεία 

τους και το 8,4% ότι χρησιµοποιούν ήπιες µορφές βίας για να τους νουθετήσουν. 

Στην έρευνα των Zachariadou et al. (2017), διερευνήθηκε ο επιπολασµός του 

φαινοµένου της ηθικής παρενόχλησης στην εργασία και τις µορφές της εργασιακής 

βίας. Η έρευνα έγινε σε εργαζοµένους στον δηµόσιο τοµέα υγείας στην Κύπρο 

χρησιµοποιώντας την ελληνική έκδοση του ερωτηµατολογίου LIPT. Το δείγµα 

αποτέλεσαν 403 επαγγελµατίες υγείας, εκ των οποίων οι 135 εργαζόµενοι, δηλαδή σε 

ποσοστό 45,6% δήλωσαν ότι εκτέθηκαν σε µία τουλάχιστον εκφοβιστική 

συµπεριφορά τους προηγούµενους δώδεκα µήνες. Οι πιο κοινές µορφές βίας που 

εντοπίστηκαν στην έρευνα των Zachariadou et al., από όλες τις κατηγορίες, ήταν οι 

εξής : «σας διακόπτουν συχνά όταν µιλάτε» (17,2%), «σας αναθέτουν συνεχώς νέα 
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καθήκοντα» (13,5%), «µιλάνε άσχηµα για εσάς όταν δεν είσαστε παρόν» (11,8%), 

και «διαδίδουν ψευδείς φήµες για εσάς» (10,5%) (Zachariadou et al., 2017). Η 

παρούσα έρευνα µε αυτή των Zachariadou et al., είναι σύµφωνη ως προς τις εξής 

αρνητικές συµπεριφορές: «µιλάνε άσχηµα για εσάς όταν δεν είστε παρών» και 

«διαδίδουν ψευδείς φήµες» µε ποσοστά µεγαλύτερα στην παρούσα έρευνα. Επίσης, 

σε άλλες έρευνες όπως του Salin (2001), οι ερωτηθέντες δήλωσαν ως προς τις 

εχθρικές συµπεριφορές µε τις οποίες ήρθαν συχνότερα αντιµέτωποι ήταν ότι τους 

ανατέθηκαν καθήκοντα κατώτερα των δυνατοτήτων τους (13,7%), ότι τους 

ανατέθηκαν εργασίες µε αδύνατους στόχους και προθεσµίες (5,3%) και ότι 

αγνοούνταν  (2,1%).  

Στην συνέχεια της παρούσας έρευνας, διερευνήθηκε ποιοι είναι συνήθως οι δράστες 

του mobbing, πόσοι σε αριθµό ήταν οι δράστες, ποιο το φύλο των δραστών, ποια η 

χρονική διάρκεια του mobbing για αυτούς που βίωσαν τέτοια περιστατικά και αν 

εξακολουθούν να βιώνουν ως σήµερα παρόµοιες καταστάσεις. Η πλειοψηφία των 

συµµετεχόντων (68,2%) δήλωσαν πως είχαν εναντίον τους  εκείνη την περίοδο τον 

προϊστάµενό τους  ή συναδέλφους σε ανώτερη ιεραρχική θέση από την δική τους. 

Επίσης το 26,6% δήλωσαν πως είχαν 2 άτοµα εναντίον τους εκείνη την περίοδο και 

το 68,8% ότι επρόκειτο για γυναίκες. Το 38% των συµµετεχόντων δήλωσαν ότι 

αντιµετώπιζαν τις καταστάσεις αυτές σπάνια ενώ το 9,3% τις αντιµετώπιζε σχεδόν 

κάθε µέρα. Επιπροσθέτως το 11,9%  δήλωσαν ότι ήταν αντιµέτωποι µε αυτές τις 

καταστάσεις  για 2 χρόνια και ότι το 50,9% ότι τις αντιµετωπίζει µέχρι και σήµερα.  

Στην περιγραφική µελέτη των Farrell & Shafiei (2012), διερευνήθηκε ο εργασιακός 

εκφοβισµός τόσο στο νοσηλευτικό όσο και στο µαιευτικό προσωπικό. Η έρευνα έγινε 

µέσω του Συλλόγου Νοσηλευτών της Βικτώριας (Nurses Board of Victoria NBV), 

όπου εστάλησαν τα ερωτηµατολόγια και συµµετείχαν 1495 εγγεγραµµένες 

νοσηλεύτριες/τες και µαίες/τες. Το 32% απάντησαν θετικά ότι είχαν µία τουλάχιστον 

εµπειρία εργασιακού εκφοβισµού. Οι συνάδελφοι (56%), οι διευθυντές/προϊστάµενοι 

(50%), οι γιατροί (23%) και οι διοικητικοί υπάλληλοι (10%), µε αυτή τη σειρά, ήταν 

οι συχνότερα πιθανοί δράστες. Αποτελεί ενδιαφέρον ότι το 6% των θυµάτων 

ανέφεραν ότι και υφιστάµενοι υπάλληλοι τους είχαν εκφοβίσει. Επίσης, το προφίλ 

των δραστών ήταν συνήθως γυναίκες άνω των 40 ετών (Farrell & Shafiei , 2012). 
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Εν συνεχεία, στην παρούσα έρευνα έγινε συσχέτιση των δύο φαινοµένων, δηλαδή της 

ηθικής παρενόχλησης στην εργασία και της οργανωσιακής σιωπής. Από τα 

αποτελέσµατα διαπιστώθηκε  ότι οι µαίες επιλέγουν να υιοθετούν την συνεργατική 

σιωπή (µέση τιµή SD = 18,3). Αντιστοιχεί το αποτέλεσµα της παρούσας έρευνας µε 

την έρευνα της Μουσθενιώτη (2020) που έγινε η αντίστοιχη µελέτη σε νοσηλευτές 

στης οποίας το αποτέλεσµα ανέδειξε ότι και οι νοσηλευτές στην πλειονότητά τους 

επιλέγουν την συνεργατική σιωπή (σε ποσοστό 71%). Οι µαίες, ωστόσο, φαίνεται να 

επιλέγουν την αµυντική σιωπή και την συγκαταβατική σιωπή, όταν δέχονται εχθρικές 

συµπεριφορές στην εργασία και κυρίως συµπεριφορές που σχετίζονται µε προσωπικό 

χαρακτήρα επίθεσης. Από την έρευνα διαπιστώθηκε ότι όσο µεγαλύτερη είναι η 

συχνότητα των αρνητικών πράξεων στον χώρο της εργασίας, τόσο πιο έντονη είναι η 

συγκαταβατική σιωπή και η αµυντική σιωπή. Ενώ, οι µαίες επιλέγουν την 

συνεργατική σιωπή όταν είναι λιγότερο συχνή η εχθρική στάση των εργαζοµένων 

µεταξύ τους.  

Όσον αφορά τις διαστάσεις της οργανωσιακής σιωπής και τα δηµογραφικά στοιχεία 

των συµµετεχόντων στην παρούσα έρευνα, βρέθηκε ότι οι µαίες σε ηλικία 45 ετών 

και άνω δεν υιοθετούν σε µεγάλο βαθµό την συγκαταβατική σιωπή, σε αντίθεση µε 

µαίες σε νεαρότερη ηλικία (18 µε 34 ετών). Στην µελέτη των Yang et al. (2022), 

διερευνήθηκαν οι παράγοντες οι οποίοι συµβάλλουν στην οργανωσιακή σιωπή σε 

νοσηλευτές στην Κίνα. Από όλα τα δηµογραφικά στοιχεία που αναλύθηκαν στην 

έρευνα των Yang et al. (2022), η ηλικία και το φύλο δεν ήταν στατιστικά σηµαντικές 

σε αυτή τη µελέτη. Ωστόσο προηγούµενες µελέτες έχουν αναδείξει ότι υπήρχε 

σηµαντική συσχέτιση µεταξύ της ηλικίας των νοσηλευτών και της οργανωσιακής 

σιωπής. Για παράδειγµα, οι Alheet (2019) και Hall et al. (2018) ανέφεραν ότι η 

ηλικιακή οµάδα κάτω των 25 ετών ήταν πιο πιθανό να παραµένει σιωπηλή στον 

οργανισµό. Φαίνεται, λοιπόν, το αποτέλεσµα της παρούσας έρευνας να είναι 

σύµφωνο µε τις παραπάνω µελέτες, αν και η ηλικία εντοπίζεται σε περισσότερο 

νεότερες ηλικίες <25 ετών, ενώ στην παρούσα έρευνα το ηλικιακό εύρος είναι 18 µε 

34 ετών. 

Άλλο δηµογραφικό στοιχείο που είχε θετική συσχέτιση µε τις διαστάσεις της 

οργανωσιακής σιωπής και συγκεκριµένα µε την αµυντική σιωπή, ήταν όσες µαίες/ 

µαιευτές εργάζονται µε συµβάσεις και δεν είναι µόνιµο προσωπικό στα νοσοκοµεία. 

Συγκεκριµένα διαπιστώθηκε ότι οι µαίες που εργάζονται µε σύµβαση στον οργανισµό 
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έχουν σηµαντικά υψηλότερη βαθµολογία αµυντικής σιωπής σε σχέση µε τις µαίες 

που έχουν µόνιµη θέση εργασίας. Σε αντίθεση έρχεται το αποτέλεσµα της παρούσας 

έρευνας µε αυτή των Yang et al. (2022). Στην έρευνα των Yang et al. (2022), υπήρξε 

σηµαντική επίδραση στην οργανωσιακή σιωπή των νοσηλευτών στην Κίνα ως προς 

το εργασιακό καθεστώς. Οι συµβασιούχοι νοσηλευτές εξέφραζαν ενεργά τις απόψεις 

τους επειδή ανησυχούσαν για τη σταθερότητα και τη µονιµότητα της δουλειάς τους 

και ήλπιζαν να τους αναγνωρίσουν. Ωστόσο, οι µόνιµοι νοσηλευτές απολάµβαναν 

µεγαλύτερη ασφάλεια εργασίας, γεγονός που συνέβαλε σε υψηλό επίπεδο 

οργανωσιακής σιωπής στη νοσηλευτική πρακτική τους.  

Επιπλέον, ο βαθµός ελευθερίας έκφρασης των µαιών/ µαιευτών και η ποιότητα της 

συνεργασίας τους µε τους άλλους µαιευτές φαίνεται να επηρεάζει σηµαντικά τις 

διαστάσεις της οργανωσιακής σιωπής και κυρίως αυτή της συγκαταβατικής σιωπής 

και της αµυντικής σιωπής. Συγκεκριµένα, οι µαίες/ µαιευτές που δεν µπορούν να 

εκφράσουν ελεύθερα τις απόψεις τους, φαίνεται να επιλέγουν την συγκαταβατική 

σιωπή και την αµυντική σιωπή. Επίσης, οι µαίες που έχουν κακή συνεργασία ή 

τυπική µε τους άλλους µαιευτές, φαίνεται να επιλέγουν την συγκαταβατική σιωπή και 

την αµυντική σιωπή. Αντίστοιχα είναι και τα αποτελέσµατα της έρευνας της 

Μουσθενιώτη (2020), καθώς οι νοσηλευτές που δεν εκφράζονται ελεύθερα ή η 

ποιότητα σχέσεων µε τους άλλους νοσηλευτές δεν είναι καλή, επιλέγουν την 

αµυντική και την συγκαταβατική σιωπή. Το αποτέλεσµα αυτό συµφωνεί µε τα 

αποτελέσµατα προηγούµενων εµπειρικών µελετών (Morrison & Milliken,  2000;  

Dedahanov, Lee & Rhee, 2016).  

Από τα αποτελέσµατα της παρούσας έρευνας φαίνεται ότι συνεργατική σιωπή 

επιλέγουν οι µαίες που έχουν καλή εργασιακή σχέση µε τους προϊσταµένους τους. 

Αντίστοιχο είναι το αποτέλεσµα µελέτης των Erkutlu και Chafra (2018), οι οποίοι 

πρότειναν ότι µια καλή σχέση µεταξύ των προϊσταµένων και των υπαλλήλων τους 

µπορεί να επιτευχθεί µέσω της συνέπειας στα λόγια και τις πράξεις, η οποία 

δηµιουργεί ένα περιβάλλον εµπιστοσύνης, ελαχιστοποιώντας τα περιστατικά σιωπής 

στο χώρο εργασίας.  

Ως προς την διάσταση της σιωπής, την συνεργατική. Σύµφωνα µε το θεωρητικό 

µέρος, συνεργατική σιωπή θεωρείται όταν ένας εργαζόµενος επιλέγει να αποσιωπήσει 

ιδέες, πληροφορίες και γεγονότα σχετικά µε την εργασία µε σκοπό την προστασία 
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άλλων συναδέλφων ή του οργανισµού. Είναι αλτρουιστικό το κίνητρο της 

συνεργατικής σιωπής (Van Dyne et al., 2003). Τα αποτελέσµατα στην παρούσα 

µελέτη σχετικά µε την συνεργατική σιωπή, δείχνουν ότι η στάση των µαιών/µαιευτών 

είναι περισσότερο θετική. Συγκεκριµένα, οι µαίες/µαιευτές στην πλειοψηφία 

επιλέγουν να αποσιωπούν εµπιστευτικές πληροφορίες για να ενθαρρυνθεί ένα πνεύµα 

καλής συνεργασίας µε τους άλλους εργαζοµένους. Στην ερώτηση αν οι 

µαίες/µαιευτές διαφυλάττουν εσωτερικές πληροφορίες για το όφελος του οργανισµού 

που εργάζονται είναι περισσότερο θετική η στάση τους. Στην περίπτωση όµως που 

δέχονται πίεση να αποκαλύψουν εµπιστευτικές πληροφορίες φαίνεται να διατηρούν 

περισσότερο µία πιο ουδέτερη στάση. Τέλος, οι µαίες/µαιευτές αρνούνται να 

διαρρεύσουν πληροφορίες που µπορεί να βλάψουν το τµήµα στο οποίο εργάζονται. 

Στην Ελλάδα τα φαινόµενα του εργασιακού εκφοβισµού και της οργανωσιακής 

σιωπής δεν έχουν µελετηθεί εκτενώς, ούτε µονωµένα, ούτε σε συσχέτιση µεταξύ 

τους, και ιδιαίτερα στο µαιευτικό προσωπικό, µε αποτέλεσµα να µην 

αντιµετωπίζονται επαρκώς. Τα φαινόµενα εργασιακού εκφοβισµού και της 

οργανωσιακής σιωπής µπορεί να οδηγήσουν, βάσει της διεθνούς βιβλιογραφίας, στη 

µείωση του αισθήµατος των εργαζοµένων ότι ανήκουν κάπου και µε αυτό τον τρόπο 

επηρεάζουν την απόδοσή τους και την αποτελεσµατικότητα του οργανισµού και 

κατ΄επέκταση την ποιότητα της παρεχόµενης φροντίδας υγείας εφόσον πρόκειται για 

δοµές υγείας (Zapf, Knorz & Kulla, 1996; Dedahanov, Lee & Rhee, 2016; Elçi, et al., 

2014). 
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