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ΘΕΜΑ 1 
Τα τελευταία χρόνια πολλές επιχειρήσεις όπως η Johnson & Johnson, η Under Armour, η Volkswagen, 

χρησιμοποιούν στο στάδιο της αρχικής αξιολόγησης υποψηφίων για πρόσληψη τη ψηφιακή συνέντευξη 

(https://inikolaou.gr). Σε ένα επόμενο στάδιο ενδέχεται να ακολουθήσει συνέντευξη μέσω βιντεοκλήσης ή 

δια ζώσης με εκπρόσωπο του Τμήματος Ανθρώπινου Δυναμικού. 

 

1.1.A. Η Διαδικασία της Επικοινωνίας 

 

1.1.Α. Περιγράψτε τη διαδικασία της επικοινωνίας κατά τη διάρκεια της ψηφιακής 

συνέντευξης.   

Θεωρία: Τόμος Γ.Robbins-Judge,2018,σελ.337-338  

Ως επικοινωνία ορίζεται η διαδικασία με την οποία μεταδίδεται και γίνεται κατανοητό ένα μήνυμα. 

Τα σημαντικότερα στοιχεία της επικοινωνίας είναι τα ακόλουθα (Robbins-Judge,2018,σελ.337): 

Πομπός, κωδικοποίηση, μήνυμα, κανάλι, αποκωδικοποίηση, δέκτης, θόρυβος και 

ανατροφοδότηση.  

Στην προκειμένη περίπτωση ζητείται η περιγραφή μιας διαδικασίας επικοινωνίας στο πλαίσιο μιας 

ψηφιακής συνέντευξης προσέλκυσης προσωπικού. Σε συνθήκες έντονων περιορισμών, όπως στην 

τρέχουσα συγκυρία της πανδημίας, η συνέντευξη εξ’ αποστάσεως, με τη χρήση ψηφιακών μέσων 

θεωρείται ένας ενδεδειγμένος και αποτελεσματικός τρόπος για την επιλογή και αξιολόγηση 

ανθρώπινου δυναμικού.  

Πιο ειδικά, στόχος μιας ψηφιακής συνέντευξης αποτελεί η διαμόρφωση ολοκληρωμένης εικόνας, 

αντίληψης και πρώτης κρίσης, αναφορικά με τις ικανότητες, τις γνώσεις και τις δεξιότητες κάθε 

υποψήφιου υπαλλήλου. Συχνά, μάλιστα επιχειρήσεις με σύγχρονα τεχνολογικά και πληροφοριακά 

συστήματα χρησιμοποιούν ειδικούς αλγόριθμους ως μέσα εξαγωγής των συμπερασμάτων από τις 

συνεντεύξεις.  
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Πιο αναλυτικά, η διαδικασία επικοινωνίας που λαμβάνει χώρα κατά την ψηφιακή συνέντευξη 

ακολουθεί τα εξής στάδια:  

Καταρχάς, η επιχείρηση ενημερώνει τον κάθε υποψήφιο για την ώρα και ημέρα διεξαγωγής της 

συνέντευξης καθώς και για την απαραίτητη χρήση κάμερας. Η συνέντευξη γίνεται εξ’ ολοκλήρου 

διαδικτυακά και χωρίς την παρουσία αξιολογητή. Συγκεκριμένα, ο υπεύθυνος για την προσέλκυση 

δημιουργεί μια σειρά από λίγες σε αριθμό ερωτήσεις, τις οποίες «ανεβάζει» στην ειδική ψηφιακή 

πλατφόρμα. Στη συνέχεια ενημερώνει τον υποψήφιο για το σύνδεσμο στον οποίο θα βρει το ειδικό 

έντυπο-αίτηση για τη συμμετοχή του και το σετ ερωτήσεων. Στη συνέχεια, ο υποψήφιος από τον 

δικό του χώρο και με τη χρήση κάμερας, απαντά σε ερωτήσεις. Τις απαντήσεις του υποψηφίου 

λαμβάνει το αρμόδιο στέλεχος, το οποίο βαθμολογεί και συγκεντρώνει κάθε στοιχείο που 

θεωρείται απαραίτητο για τη συνολική αξιολόγηση. Μετά την εκτίμηση των προσόντων, τη 

σύγκριση ικανοτήτων, δεξιοτήτων και προσωπικότητας των υποψηφίων, ο αρμόδιος αξιολογητής 

ξεχωρίζει τους επικρατέστερους.  

Συνεπώς, στην εν λόγω επικοινωνιακή διαδικασία της ψηφιακής συνέντευξης, το μήνυμα που 

αρχικά αποστέλλετε αφορά την πληροφόρηση του υποψηφίου-δεκτή από τον αξιολογητή-πομπό 

για τα στάδια και τις απαιτήσεις της διαδικασίας. Στη συνέχεια το μήνυμα αφορά τα διαδικαστικά 

της ψηφιακής συνέντευξης και τελικά το περιεχόμενο των ερωτήσεων. Οι ερωτήσεις αυτές που 

διερευνούν το προφίλ του κάθε υποψήφιου αποτελούν την κωδικοποίηση του μηνύματος. 

Το κανάλι που χρησιμοποιείτε είναι το διαδίκτυο και τελικός δέκτης των αποκρίσεων, ο αρμόδιος 

αξιολογητής. Η αποκωδικοποίηση του μηνύματος αναφέρεται στην επεξεργασία των απαντήσεων 

και γενικά στην προσπάθεια του αξιολογητή να εξάγει αξιόπιστα συμπεράσματα. Κατά τη διάρκεια 

αυτής της διαδικασίας είναι πάντα πιθανό να υπάρχει θόρυβος είτε φυσικός, είτε ψυχολογικός ο 

οποίος περιορίζει το επικοινωνιακό αποτέλεσμα. 
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1.1.Β ΦΡΑΓΜΟΙ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΣ  

 

1.1.Β. Ποιοι οι ενδεχόμενοι φραγμοί επικοινωνίας από την πλευρά του 

συνεντευξιαζόμενου (υποψήφιου για τη θέση) σε αυτή τη μορφή αξιολόγησής του 

(ψηφιακή συνέντευξη);  

 

θεωρία:Robbins-Judge,2018,σελ.338,349-352  

Την αποτελεσματικότητα μιας διαδικασίας επικοινωνίας μπορεί να επηρεάσει αρνητικά και 

μάλιστα σε σημαντικό βαθμό, «ο θόρυβος». Αυτός συχνά δημιουργεί εμπόδια που μειώνουν την 

κατανόηση του μηνύματος. Οι πιο σημαντικοί θόρυβοι- φραγμοί στην επικοινωνία είναι (Robbins-

Judge,2018,σελ.349-352):  

− το φιλτράρισμα  

− η επιλεκτική αντίληψη  

− η πληροφοριακή υπερφόρτιση  

− τα συναισθήματα  

− η γλώσσα  

− η σιωπή  

− ο φόβος επικοινωνίας  

− τα ψέματα  

Προβλήματα-εμπόδια στην επικοινωνία μπορεί να προκύψουν και από διάφορους πολιτισμικούς 

παράγοντες. Για παράδειγμα, εμπόδιο μπορεί να δημιουργηθεί λόγω διαφορετικής σημασιολογίας, 

ύφους, κ.ο.κ. Τα εμπόδια που δυνητικά εμφανίζονται στην περίπτωση της ψηφιακής συνέντευξης 

είναι (ενδεικτικά):  

- Το φιλτράρισμα που μπορεί να οδηγήσει τον αξιολογούμενο υπάλληλο σε χειραγώγηση των 

απαντήσεων, δηλαδή σε αναληθείς δηλώσεις, με σκοπό να εξαχθεί ευνοϊκή γι’ αυτόν εκτίμηση του 

αξιολογητή.  



 

Σελίδα 6 από 16  

 

ΕΠΙΜΕΛΕΙΑ ΥΛΗΣ: ΒΙΚΥ 

ΒΑΡΔΑ 

- Το ψέμα στις αποκρίσεις του υποψηφίου μπορεί να δημιουργήσει προβλήματα στην επικοινωνία, 

με αποτέλεσμα ο αξιολογητής να σχηματίσει πλασματική εικόνα για τον υποψήφιο.  

Η υπερβολική επιθυμία του υποψηφίου για τη θέση μπορεί να τον οδηγήσει σε ψέματα για 

ανειλικρινείς απαντήσεις στις ερωτήσεις. Αυτό σημαίνει ότι ο υποψήφιος αποκωδικοποιεί τις 

ερωτήσεις έτσι ώστε τελικά να απαντάει ψευδώς για να είναι πιθανότερη η έγκριση του από τον 

αξιολογητή: 

- Τα συναισθήματα του υποψηφίου και ειδικότερα οποιαδήποτε «φόρτιση» ή ένταση νιώθει, 

μπορεί να στρεβλώσουν τις απαντήσεις του. Για παράδειγμα από το άγχος και την αγωνία να πάει 

καλά η συνέντευξη και να προσληφθεί, να απαντάει νευρικά, βιαστικά ή επιπόλαια.  

- Ο φόβος της επικοινωνίας και πιο συγκεκριμένα το κοινωνικό άγχος του υποψηφίου μπορεί να 

ενταθεί λόγω της ψηφιακής συνέντευξης. Μάλιστα, επειδή είναι μια διαδικασία απρόσωπη και 

ασύγχρονη εφόσον γίνεται από απόσταση και διαδικτυακά, με μόνη τη χρήση κάμερας από την 

πλευρά του υποψηφίου, είναι πολύ πιθανό να αναστατώσει περισσότερο τον υποψήφιο. Να τον 

κάνει δηλαδή πολύ επιφυλακτικό με συνέπεια να μην απαντά στις ερωτήσεις με σαφήνεια και 

αυτοπεποίθηση.  

 

Με βάση τις σελ.349-352 εσείς μπορείτε να αναπτύξετε τα εμπόδια περαιτέρω. 
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1.2. Σφάλματα Αντίληψης 

 

1.2.Ποια τα πιθανά σφάλματα αντίληψης από την πλευρά του στελέχους Ανθρώπινου 

Δυναμικού της επιχείρησης κατά τη συνέντευξη αξιολόγησης μέσω βιντεοκλήσης ή δια-

ζώσης; Δώστε παραδείγματα 

 

θεωρία:Robbins-Judge,2018,σελ.185-187  

Το αρμόδιο στέλεχος αξιολόγησης κατά την κρίση των υποψηφίων μπορεί να υποπέσει σε μια ή 

περισσότερες από τις ακόλουθες συντομεύσεις:  

Συντομεύσεις κατά τη διαδικασία κρίσης των άλλων  

▪ Επιλεκτική αντίληψη: Η τάση να ερμηνεύουμε αυτά που βλέπουμε με βάση τα 

ενδιαφέροντα, το υπόβαθρο και τις στάσεις μας.  

▪ Φαινόμενο του φωτοστέφανου: Η τάση να σχηματίζουμε γενική εντύπωση βασιζόμενη 

σε ένα μεμονωμένο χαρακτηριστικό.  

▪ Φαινόμενο της αντιπαραβολής: Η αντίδραση μας επηρεάζεται από άλλους, με τους 

οποίους ήρθαμε πρόσφατα σε επαφή (το πλαίσιο της παρατήρησης).  

▪ Στερεοτυπισμός: Η διαμόρφωση κρίσης για κάποιον στη βάση της αντίληψης μας για την 

ομάδα στην οποία ανήκει.  

Στην προκειμένη περίπτωση ο αξιολογητής μπορεί να διαμορφώσει για τους υποψηφίους 

ανακριβείς αντιλήψεις με συνέπεια την στρέβλωση της αντικειμενικότητας της διαδικασίας. 

Ειδικότερα, 1) η επιλεκτική αντίληψη μπορεί να οδηγήσει τον αξιολογητή σε γενικά και χωρίς 

τεκμηρίωση συμπεράσματα έτσι ώστε τελικά να διαμορφώσει  εικόνα που πλασματικά 

στοιχειοθετεί με βάση τις προσωπικές, υποκειμενικές απόψεις για το προφίλ του υποψηφίου. 

Ανάλογα αρνητική επίδραση μπορεί να έχει και το 2) φαινόμενο του φωτοστέφανου πού μπορεί 

να οδηγήσει τον αξιολογητή για παράδειγμα σε υπερεκτίμηση των τυπικών προσόντων και 
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υποτίμηση άλλων προσωπικών χαρακτηριστικών π.χ. -επειδή ο υποψήφιος είναι απόφοιτος της 

ίδιας σχολής με τον αξιολογητή να θεωρηθεί de facto ικανότερος από άλλους υποψηφίους.  

Σε αντίστοιχες συντομεύσεις και λανθασμένες κρίσεις μπορεί να οδηγήσει και 3) ο 

στερεοτυπισμός. Για παράδειγμα να αξιολογηθεί ευνοϊκότερα ένας άντρας από μια υποψήφια 

μητέρα επειδή το στέλεχος θεωρεί πιθανότερη την αφοσίωση του πρώτου. Μια ακόμη συντόμευση 

αποτελεί το φαινόμενο της 4) αντιπαραβολής. Για παράδειγμα, ο αξιολογητής συχνά επηρεάζεται 

από την αντίληψη που δημιουργεί για έναν υποψήφιο όταν πριν έχει εκτιμήσει κάποιον πολύ 

καλύτερο ή πολύ χειρότερο. 

ΘEMA 2 

2.1.A. Παράγοντες Οργανωσιακού Άγχους  

 

2.1.Α. Ποιοι παράγοντες οργανωσιακού άγχους που συνδέονται με την επιβεβλημένη 

υιοθέτηση της τηλεργασίας από το σπίτι στην περίοδο του COVID-19 αποτυπώνονται 

στο παραπάνω κείμενο;  

Θεωρία :Robbins-Judge,2018,σελ.546-548  

Οι βασικότερες αιτίες που δημιουργούν άγχος σε έναν εργαζόμενο είναι αυτές που συνδέονται με 

την ασάφεια των ρόλων, με τις συγκρούσεις, την υπερφόρτωση, την ανασφάλεια και με διάφορους 

περιορισμούς. Τέτοιους περιορισμούς αντιμετωπίζει κάθε εργαζόμενος που λόγω της τρέχουσας 

πανδημίας απασχολείται σε καθεστώς τηλεργασίας. Στην περίπτωση της εργαζόμενης-

διαζευγμένης μητέρας [σύμφωνα με το μοντέλο άγχους που διαμορφώθηκε μετά την εκτεταμένη 

διεθνή έρευνα] παράγοντες άγχους αποτελούν (Robbins-Judge,2018,σελ.547):  

Α) Περιβαλλοντικοί, που συνδέονται με την ευρύτερη αβεβαιότητα που χαρακτηρίζει την 

οικονομία και την κοινωνία, και με τις πολιτικές αποφάσεις (μέτρα έκτακτα και αυστηρά) που 

διαμορφώνουν μια νέα πραγματικότητα.  
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Β) Οργανωσιακοί παράγοντες που αφορούν την πίεση που δέχεται η εργαζόμενη να επιτελέσει τα 

καθήκοντα της σε συνθήκες που της δημιουργούν αδυναμία οργάνωσης, συγκέντρωσης και 

συντονισμού. Ανάλογα αρνητική επίδραση έχει και η υπερφόρτωση καθηκόντων που νιώθει η 

εργαζόμενη αφού συνεχίζει να διεκπεραιώνει διεργασίες (π.χ. απαντάει σε mail, σε τηλεφωνήματα, 

αιτήματα πελατών, κ.ο.κ) και εκτός του προκαθορισμένου ωραρίου της.  

Γ) Προσωπικοί Παράγοντες. 

Η εργαζόμενη βιώνει μια ιδιαίτερα έντονη συναισθηματική κατάσταση, η οποία επιδεινώνεται και 

από την παράλληλη σωματική κόπωση της. Η οικογενειακή της κατάσταση, (ο μόνος κηδεμόνας 

στο σπίτι), καθώς και οι υποχρεώσεις που έχει ως μητέρα (μαγείρεμα, επίβλεψη- μελέτη παιδιών, 

καθαριότητα, καθημερινές αγορές, φύλαξη, απασχόληση, κ.α.) αποτελούν μεγάλης έντασης 

αγχογόνους παράγοντες.  

Στα παραπάνω αιτία άγχους της εργαζόμενης προστίθενται και τα οικονομικά, δηλαδή η 

ανασφάλεια που νιώθει για την ικανότητα της στο μέλλον να ανταποκρίνεται ακόμη και στις πάγιες 

υποχρεώσεις της. Τέλος, η ήδη στρεσογόνα κατάσταση της εργαζόμενης ενισχύεται από διάφορα 

άλλα αίτια, όπως π.χ. την αγενή, απότομη, αυστηρή ή χωρίς διακριτικότητα συμπεριφορά ή χωρίς 

ευαισθησία ή κατανόηση αντιμετώπιση των προϊσταμένων και των συναδέλφων. Για παράδειγμα, 

ο προϊστάμενος μπορεί να απαιτήσει από την υπάλληλο να πραγματοποιήσει τηλεδιάσκεψη 

πρωινές ώρες, χωρίς όμως να δείξει κατανόηση σε περίπτωση που τα ανήλικα παιδιά της (που είναι 

στο σπίτι) δημιουργήσουν θόρυβο και ενοχλήσουν. 

2.1.Β. Συνέπειες Εργασιακού Άγχους 

2.1. Β. Αναφέρατε τις συνέπειες του εργασιακού άγχους που είναι εμφανείς στη 

συγκεκριμένη περίπτωση. Προτείνετε μέτρα (σε επίπεδο οργάνωσης) που μπορεί να 

βοηθήσουν την εργαζόμενη στη διαχείρισή του άγχους της. 

Θεωρία :Robbins-Judge,2018, σελ.547-551      555 

Όταν το εργασιακό άγχος γίνει χρόνια κατάσταση, ο εργαζόμενος εκδηλώνει τις συνέπειες του με 

διάφορους τρόπους. Τα συμπτώματα που εμφανίζει σε αυτήν την περίπτωση μπορούν να 

κατηγοριοποιηθούν σε (Robbins-Judge,2018,σελ.551): α)οργανικά, β)ψυχολογικά και 

συμπεριφορικά.  
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Για την αντιμετώπιση τέτοιων συμπτωμάτων, τα αρμόδια ανώτατα στελέχη διαμορφώνουν 

στρατηγικές διαχείρισης του άγχους π.χ. τοποθέτηση σε κάθε θέση με γνώμονα την ανοχή στο 

άγχος, στοχοθέτηση, εκπαιδευτική άδεια, καθιέρωση προγραμμάτων ευεξίας, κ.ά).  

 Στην περίπτωση της δυσαρεστημένης τηλεργαζόμενης τα συμπτώματα που φαίνεται να εμφανίζει 

είναι [στοιχεία συνδυαστικά από την εκφώνηση και από τις σελ.547-551, τόμου Γ:  

ΟΡΓΑΝΙΚΑ: Εμφανίζει έντονους πονοκεφάλους και αϋπνία, διάσπαση προσοχής και κρίσεις 

άγχους (έντονη εφίδρωση, ταχυκαρδία) και εξάντληση.  

ΨΥΧΟΛΟΓΙΚΑ: Ανασφάλεια για το μέλλον της στην εταιρία (ούτε λόγος για προαγωγή) και 

έλλειψη της κοινωνικότητας με τους υπόλοιπους συναδέλφους (νιώθω ότι έχω αποκοπεί από την 

εταιρεία).  

ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΙΚΑ: Η εργαζόμενη λόγω της στρεσογόνας κατάστασης εκδηλώνει 

πρωτόγνωρες συμπεριφορές. Για παράδειγμα μέσα στην ημέρα λειτουργεί σπασμωδικά, διακόπτει 

συχνά τη δουλειά της για να προσέξει, να βοηθήσει ή να φροντίσει τα παιδιά της. Δουλεύει 

περισσότερο από πριν όχι επειδή το θέλει αλλά επειδή οι συνθήκες την αναγκάζουν. Τέλος, δεν 

μπορεί πια να διαχειριστεί τον φόρτο εργασίας και να ανταποκριθεί σε απαιτήσεις τεχνικής φύσης.  

Τα μέτρα που προτείνονται να λάβει η επιχείρηση για την αντιμετώπιση του άγχους και τον 

περιορισμό της δυσαρέσκειας της εργαζόμενης είναι (ενδεικτικά) τα εξής:  

• Σωστή ανάλυση του κάθε υπαλλήλου σε επίπεδο ανοχής άγχους και πίεσης έτσι ώστε να 

ανατίθεται στον καθένα ανάλογο πακέτο καθηκόντων. Στο πλαίσιο αυτό, θεωρείται 

αναγκαία η αποδέσμευση της εργαζόμενης από επιπλέον καθήκοντα ή απαιτητικές 

εργασίες που την εξαντλούν. Έτσι θα αντιμετωπίσει και η ίδια ευκολότερα, σε ατομικό 

επίπεδο, τα οργανικά (σωματικά) προβλήματα της.  

• Μια ακόμη λύση μπορεί να αποτελέσει η αναδιαμόρφωση του οργανογράμματος, έτσι 

ώστε να συμπεριλάβει έναν οργανωτικό σχεδιασμό, προσαρμοσμένο σε συνθήκες 

τηλεργασίας. Π.χ. η διοίκηση εκτιμώντας τη δεκαετή προσφορά της εργαζόμενης, θα 

μπορούσε να της αναθέσει καθήκοντα επιβλέπουσας άλλων υπαλλήλων, έτσι ώστε να της 

αποδοθεί ρόλος ευθύνης και όχι αποκλειστικά εκτελεστικός. Κάτι τέτοιο θα ενισχύσει την 
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αυτοπεποίθηση της εργαζόμενης, ενώ παράλληλα έτσι θα είναι σαν να τοποθετείται σε έναν 

«προθάλαμο προαγωγής».  

• Μέτρο αντιμετώπισης μπορεί να αποτελέσει και η εντατικοποίηση της επικοινωνίας, όπως 

π.χ. η εβδομαδιαία τηλεδιάσκεψη με τον άμεσο προϊστάμενο για τα πεπραγμένα της 

υπαλλήλου. Μάλιστα, για να είναι αυτό το μέτρο αποτελεσματικό θα πρέπει κατά τον 

ανοιχτό διάλογο με την υπάλληλο να υπάρχει ανθρώπινη επαφή κι ενδιαφέρον. Το άγχος 

της υπαλλήλου μπορεί να περιοριστεί σημαντικά αν αισθανθεί ότι η διοίκηση ενδιαφέρεται 

πραγματικά για το πώς αντιμετωπίζει τις δύσκολες συνθήκες της πανδημίας που οδηγούν 

στην ανάγκη για τηλεργασία.  

 

Εσείς μπορείτε να προτείνετε και άλλα μέτρα με παραδείγματα για την υπάλληλο, όπως π.χ.- 

στοχοθέτηση, εκπαιδευτική άδεια, πρόγραμμα ευεξίας, κ.α. ((Robbins-Judge,2018,σελ.554-555). 
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2.2. Αντιδράσεις και Αντίκτυπος Δυσαρεστημένης Εργαζόμενης 

 

2.2. Με δεδομένη τη δυσαρέσκεια της συγκεκριμένης τηλεργαζόμενης, πώς θα 

περιμένατε να αντιδράσει και ποιος μπορεί να είναι ο αντίκτυπος της δυσαρέσκειάς της 

στην επιχείρηση; 

Θεωρία :Robbins-Judge,2018, σελ.104-108 

Οι πιο συχνές αντιδράσεις και ο αντίστοιχος αντίκτυπος της δυσαρέσκειας ενός υπαλλήλου 

παρουσιάζεται στο ακόλουθο σχήμα . 

 

 

 

 

 

 

 

(ΠΗΓΗ: Διαφάνειες ΕΑΠ/Τόμος Γ/ΣΕΛ.23) 

Στην προκειμένη περίπτωση, η δυσαρεστημένη υπάλληλος αναμένεται να εκφράσει τους 

προβληματισμούς και τις ανησυχίες της στον προϊστάμενο, έτσι ώστε να μην χρειαστεί να 

ξεπεράσει τα όρια της αντοχής της και αναγκαστεί να παραιτηθεί (αποχώρηση). Εφόσον η 

εργαζόμενη θεωρείται δεδομένο ότι δεν έχει την άνεση να εγκαταλείψει, μπορεί να επιδείξει την 

αφοσίωση της αναλαμβάνοντας τον ανωτέρω ενεργητικό ρόλο ή να αποσιωπήσει το πρόβλημα 

εγκαταλείποντας.  
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Ο αντίκτυπος που μπορεί να φέρουν οι αντιδράσεις της υπαλλήλου εξαρτάται από τον βαθμό 

δυσαρέσκειας και μπορεί εύκολα να οδηγήσει σε «αντιπαραγωγική εργασιακή συμπεριφορά». Η 

παραίτηση από την αντιμετώπιση, δηλαδή μια πιθανή παθητική στάση μπορεί να προκαλέσει 

αλυσιδωτές αντιδράσεις και στο υπόλοιπο προσωπικό. Η αναμενόμενη μειωμένη απόδοση της 

υπαλλήλου μπορεί συνεπακόλουθα να δημιουργήσει αρνητικές κρίσεις και για τους 

προϊσταμένους, από τους οποίους η διοίκηση ενδεχομένως να περιμένει διαφορετική διαχείριση 

της κατάστασης. Επίσης, είναι δυνατόν η απογοήτευση και δυσαρέσκεια της υπαλλήλου να κάνει 

τον προϊστάμενο πιο επιφυλακτικό και φορτικό απέναντι της (π.χ. να την ελέγχει πιο συχνά).  

Τέλος, αρνητικό αντίκτυπο μπορεί να επιφέρει η δυσαρέσκεια της υπαλλήλου ακόμη και στην 

κερδοφορία της επιχείρησης, αφού η υποβόσκουσα αυτή κατάσταση μειωμένης ικανοποίησης 

μπορεί γρήγορα να διαδοθεί σε όλους τους εργαζόμενους, καθιστώντας πιο δύσκολη την 

αντιμετώπισή της και μειώνοντας σημαντικά και σωρευτικά τη συνολική αποδοτικότητα της 

οργάνωσης.  

 

ΘEMA 3 
 

3.1.Υπεύθυνη Ηγεσία 

 

 3.1.Πιστεύετε ότι ο Dan Price και ο Jack Ma μπορούν να χαρακτηριστούν ως Υπεύθυνοι 

Ηγέτες; 

 

Θεωρία :Robbins-Judge,2018,σελ.380-382  ( 

https://www.lifo.gr/now/people/271817/o-epixeirimatiaspoy-edose-katotato-mistho-

70-000-se-oloys-toys-ypalliloys-toy  & 

https://www.naftemporiki.gr/finance/story/1464397/tzak-materastia-eulogia-i-

uperoriaki-ergasia   

https://www.lifo.gr/now/people/271817/o-epixeirimatiaspoy-edose-katotato-mistho-70-000-se-oloys-toys-ypalliloys-toy
https://www.lifo.gr/now/people/271817/o-epixeirimatiaspoy-edose-katotato-mistho-70-000-se-oloys-toys-ypalliloys-toy
https://www.naftemporiki.gr/finance/story/1464397/tzak-materastia-eulogia-i-uperoriaki-ergasia
https://www.naftemporiki.gr/finance/story/1464397/tzak-materastia-eulogia-i-uperoriaki-ergasia
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Η ηγεσία αποτελεί ένα ιδιαίτερα δυναμικό φαινόμενο στη σύγχρονη επιχειρηματική αρένα και έχει 

πολλές εκφάνσεις. Στην περίπτωση της υπεύθυνης ηγεσίας συναντώνται κυρίως «αυθεντικοί» και 

«ηθικοί» ηγέτες. Οι πρώτοι γνωρίζουν πολύ καλά τα πιστεύω και τις αξίες που πρέπει να 

μεταλαμπαδεύουν, ενώ οι ηθικοί ηγέτες είναι αυτοί που διαμορφώνουν ηθικούς οργανισμούς.  

Μελετώντας τη μελέτη περίπτωσης του Dan Price (https://www.lifo.gr/now/people/271817/o-

epixeirimatiaspoy-edose-katotato-mistho-70-000-se-oloys-toys-ypalliloys-toy) γίνεται εύκολα 

κατανοητό ότι πρόκειται για έναν ηθικό ηγέτη. Με την απόφαση του να ορίσει στις 70.000$ τον 

ετήσιο μισθό των υπαλλήλων του, κατάφερε να δημιουργήσει ένα περιβάλλον εμπιστοσύνης. 

Επιπλέον, με την υποκίνηση που δημιούργησε το νέο καθεστώς ανταμοιβών πολλοί εργαζόμενοι 

ανταποκρίθηκαν θετικά. Θεωρώντας πρωταρχικά ηθική τους υποχρέωση να ανταποδώσουν την 

πρωτοβουλία του εργοδότη τους, οι υπάλληλοι αποδίδουν περισσότερο.  

Διαχρονικά, στην επιχείρησή του Dan Price, το προσωπικό αναμένεται να επιδεικνύει ολοένα και 

εντονότερη «οργανωσιακή ιθαγένεια» (Robbins-Judge,σελ.381). Συνέπεια αυτής της ηθικής 

φιλοσοφίας αποτελεί και η ανοιχτή συνεργασία, η άνεση της ελεύθερης έκφρασης του 

προσωπικού. Αυτό σημαίνει ότι δεν φοβούνται ακόμη και να επισημάνουν τα λάθη του ηγέτη, ενώ 

φέρονται με ειλικρίνεια, εκτιμώντας την αυθεντικότητα του και την υπευθυνότητα με την οποία 

μεταχειρίζεται το ανθρώπινο δυναμικό. Η κοινωνικοποιημένη χαρισματική ηγεσία του Dan Price 

αποτυπώνεται στην αλλοκεντρική του συμπεριφορά. Θυσιάζει δηλαδή αυτός ο εργοδότης μέρος 

των κερδών του για να διατηρεί  «ευτυχισμένους τους υπαλλήλους τους». Αντίθετα προς το ηθικό 

κλίμα που επικρατεί στην επιχείρηση του Dan Price, στην εταιρεία του Jack Ma, επικρατεί μια 

διάχυση ανήθικη πλευρά ηγεσίας. Ειδικότερα, η απόφαση αυτού του εργοδότη να επιβάλλει 9ωρη 

και 6ημερη εργασία θεωρείται ανεύθυνη.  

Τον Jack Ma, φαίνεται να τον απασχολεί περισσότερο το ατομικό του όφελος, η ανάπτυξη και 

κερδοφορία της εταιρείας του, παρά η ανάπτυξη του προσωπικού του και η κατανόηση και των 

δικών τους αναγκών. Το όραμα αυτού του ηγέτη δεν έχει ηθικό προσανατολισμό. Ο δε 

εγωκεντρισμός του ηγέτη Jack Μa αποτυπώνεται τόσο στην κατάχρηση εξουσίας που καταφεύγει 

εκβιάζοντας έμμεσα τους υπαλλήλους που δεν ασπάζονται τις απόψεις του για την «ευλογημένη 

εργασία» [https://www.naftemporiki.gr/finance/story/1464397/tzak-materastia-eulogia-i-uperoriaki-

ergasia ] . 

https://www.lifo.gr/now/people/271817/o-epixeirimatiaspoy-edose-katotato-mistho-70-000-se-oloys-toys-ypalliloys-toy
https://www.lifo.gr/now/people/271817/o-epixeirimatiaspoy-edose-katotato-mistho-70-000-se-oloys-toys-ypalliloys-toy
https://www.naftemporiki.gr/finance/story/1464397/tzak-materastia-eulogia-i-uperoriaki-ergasia
https://www.naftemporiki.gr/finance/story/1464397/tzak-materastia-eulogia-i-uperoriaki-ergasia
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3.2. Στοιχεία Κυρίαρχης Κουλτούρας 

 

 3.2.Η κουλτούρα μιας επιχείρησης απορρέει από τις βασικές αξίες και πεποιθήσεις των 

ιδρυτών της. Ποια πιστεύετε ότι θα είναι η κυρίαρχη κουλτούρα που επικρατεί στις 

εταιρίες των Dan Prince και Jack Ma και ποια τα πρωταρχικά χαρακτηριστικά της; 

 

Θεωρία :Robbins-Judge,2018,σελ.494-496 

Ως ένα σύνολο από βασικές πεποιθήσεις, αξίες και κοινά αποδεκτά πρότυπα και συμπεριφορές, η 

κουλτούρα μιας οργάνωσης αντικατοπτρίζει τις αντιλήψεις των ιδρυτών και των μελών της και 

θεμελιώνει τη φιλοσοφία με την οποία διέπονται τα πάντα μέσα σε αυτή.  

Στην προκειμένη περίπτωση, ο Dan Price επειδή είναι ηθικός, υπεύθυνος, αυθεντικός και 

χαρισματικός ηγέτης έχει εγκαταστήσει μια κουλτούρα δικαιοσύνης, εργασιακής ικανοποίησης, 

δεοντολογικής ορθότητας, χρηστής διοίκησης και αγαστών διαπροσωπικών σχέσεων.  

Με κυρίαρχο το πνεύμα της πολύωρης εργασίας, η αντίληψη του Jack Ma για τον τρόπο διοίκησης 

της οργάνωσης του μπορεί να συνοψιστεί στη φράση «η δουλειά είναι ευλογία». Αγνοώντας την 

ανάγκη του εργαζόμενου για σχόλη και με σκοπό τη δυνατόν μεγαλύτερη αξιοποίηση των πόρων 

του, ο Jack Ma υποτιμά τη σημασία του ανθρώπινου παράγοντα. Επικεντρωμένος στο κέρδος 

αδιαφορεί για την εργασιακή εξάντληση που πιθανά θα προκύψει από την υπερωριακή εργασία 

και διαχέει ως κυρίαρχη αξία τη διατήρηση μιας θέσης εργασίας ανεξαρτήτως συνθηκών.  

 

Εσείς αναπτύξτε με διαφορετικό τρόπο τα στοιχεία που συνθέτουν την κυρίαρχη κουλτούρα. Η 

ορθή απάντηση απαιτεί τη δική σας προσωπική άποψη, την οποία θα τεκμηριώσετε από τις 

σχετικές πηγές της εκφώνησης.  
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Σε όλη την εργασία προτείνεται να χρησιμοποιήσετε πηγές, προκειμένου να εμπλουτίσετε την 

τεκμηρίωση σας. Μην ξεχνάτε την αυστηρή χρήση Harvard. Αυτό σημαίνει παντού μέσα στο 

κείμενο η πηγή θα πρέπει να είναι ως εξής (Robbins-Judge,2018) χωρίς αναφορά σελίδας 
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