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ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΠΕΙΡΑΙΩΣ

Περίληψη

ΤΜΗΜΑ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ

∆ΙΠΛΩΜΑΤΙΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ

Επικοινωνία και ∆ιαχείριση Συγκρούσεων σε ∆ηµόσιες και Ιδιωτικές

Εκπαιδευτικές Μονάδες ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης.

Στην παρούσα εργασία µελετώνται οι συγκρούσεις που δηµιουργούνται στις σχολικές µο-

νάδες ιδιωτικού και δηµοσίου ϕορέα Β-ϐάθµιας εκπαίδευσης στην Ελλάδα και η διαχε-

ίριση αυτών. ΄Οπως σε όλα τα εργασιακά περιβάλλοντα, έτσι και σε µια σχολική µονάδα

προκύπτουν συγκρούσεις παντός τύπου που αφορούν όχι µόνο συναδέλφους αλλά και µα-

ϑητές και συγκρούσεις µεταξύ αυτών. Καθοριστικό ϱόλο στην επίλυση των συγκρούσεων

αυτών παίζει ϱόλο η επικοινωνία µεταξύ των καθηγητών, δηλαδή ο σύλλογος διδασκόντων

αλλά και ο διευθυντής του εκάστοτε σχολείου.

Στο πρώτο κεφάλαιο παρουσιάζονται οι τύποι συγκρούσεων, οι συνέπειες, οι τεχνικές δια-

χείρισης, η αποφυγή των συγκρούσεων αυτών αλλά και οι επιπτώσεις που µπορεί να υ-

πάρχουν, ϑετικές ή αρνητικές και πώς ϐοηθούν στο να λειτουργήσει αποτελεσµατικά µια

οποιαδήποτε µονάδα.

Το δεύτερο κεφάλαιο επικεντρώνεται στη διαχείριση των συγκρούσεων στις σχολικές µο-

νάδες αλλά και το ϱόλο της διοίκησης µέσα σε αυτές. Αναλύεται το νοµοθετικό πλαίσιο

αναφορικά µε τη διοικητική σύσταση των σχολικών µονάδων, ο ϱόλος του διευθυντή, τα

χαρακτηριστικά που πρέπει να έχει και οι ενέργειές του για την επίλυση των συγκρούσεων.

Στο τελευταίο κεφάλαιο, όπου αποτελεί και το ερευνητικό κοµµάτι της διπλωµατικής,

γίνονται έλεγχοι µέσω του προγράµµατος SPSS µε δεδοµένα που αντλήθηκαν από το

ερωτηµατολόγιο που διανεµήθηκε σε καθηγητές Β-ϐάθµιας εκπαίδευσης και αφορούσε
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τη διαχείριση συγκρούσεων, αν υπάρχει επιµόρφωση πάνω σε αυτό το Ϲήτηµα και ποιός

παίζει το µεγαλύτερο ϱόλο στην επίλυση των προβληµάτων σε ιδιωτικό και δηµόσιο ϕορέα.

Εν κατακλείδι, αναφέρεται στο αν και κατά πόσο η επιµόρφωση των καθηγητών αλλά και

των διευθυντών στο Ϲήτηµα της διαχείρισης συγκρούσεων επηρεάζει τον τρόπο επίλυσης

αυτών.
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Communication and Conflict Management in Public and Private Secondary

Educational Units.

In this paper we study the conflicts that are created in private and public school units of

secondary education in Greece and their management. As in all working environments,

also in school units, there are conflicts of all kinds that concern not only professors

but also students and conflicts in between them. The communication between the

professors, also known as professors’ association, and the principal of the school unit

has a decisive role in resolving the conflicts.

The first chapter presents the types of conflicts, the consequences, management techni-

ques, the avoidance of conflicts but also the positive or negative effects that may cause

and how they help in the effective operation of any unit.

The second chapter focuses on conflict management in school units and the role of ma-

nagement within them. We analyze the legal framework regarding to the administrative

composition of the school units, the role of the principal, the characteristics that he/she

must have and his/her actions to resolve the conflicts.

In the last chapter, which is also the research part of this thesis, are performed tests

throughout SPSS. The data that has been used, was obtained from a questionnaire

which was given to professors at secondary school units. The questions were about

conflict management, if they were trained about it and who has the main role in solving

problems in private and public schools. In other words, it is tested if and how much

a training on conflict management for professors, but also for principals affects the

outcome of the conflicts.
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Κεφάλαιο 1

Κεφάλαιο 1 - Προσεγγίζοντας τη

σύγκρουση και το πλαίσιό της γενικά

1.1 Εισαγωγή

Η σύγκρουση αποτελεί µέρος της καθηµερινής συνύπαρξης των ατόµων οι οποίοι συµβι-

ώνουν µέσα στα πλαίσια µίας κοινωνίας. Η κατάσταση αυτή επέρχεται όταν δύο ή περισ-

σότερα άτοµα έρθουν σε κάποιου είδους είτε επικοινωνία είτε συνεργασία στα πλαίσια της

οποίας δεν συνάδουν οι απόψεις − αντιλήψεις των έτερων πλευρών πάνω στο ϑέµα που

πραγµατεύονται.

Η παρούσα εργασία προσεγγίζει το γενικό πλαίσιο των συγκρούσεων καθώς αποτελεί ένα

Ϲήτηµα που απασχολεί την ανθρώπινη ϕύση από καταβολής κόσµου. Πιο συγκεκριµένα,

µελετάται και αναλύεται το υπόψιν Ϲήτηµα τόσο σε ποικίλα κοινωνικά επίπεδα όσο και

σε χώρους που εδρεύουν και υφίστανται διάφοροι οργανισµοί. Τονίζεται επίσης, πως το

Ϲήτηµα αυτό ϑεωρείται σύνηθες αλλά και άρρηκτα συνδεδεµένο ϕαινόµενο κυρίως µέσα

στα εργασιακά πλαίσια.

Ως στόχος της παρούσας εργασίας είναι αρχικά, η αποσαφήνιση της έννοιας των συγκρο-

ύσεων και οι µορφές που αυτή λαµβάνει αλλά και κατ’ επέκταση ο ορισµός του πλαισίου,

των συνθηκών και των αιτιών µέσα σε διαφόρους οργανισµούς, συµπεριλαµβάνοντας µέσα

σ΄ αυτούς και τις εκπαιδευτικές µονάδες, στους οποίους παρατηρείται το ϕαινόµενο. Συ-

νεπώς, απώτερος σκοπός της συγκεκριµένης εργασίας είναι η διασαφήνιση του γεγονότος

αναφορικά το Ϲήτηµα ότι οι συγκρούσεις αποτελούν αναπόσπαστο καθηµερινό µέρος των

ατόµων στον εκάστοτε επαγγελµατικό τοµέα σε παγκόσµιο επίπεδο, διαχρονικά.

1



Κεφάλαιο 1. 2

1.2 Η έννοια της σύγκρουσης γενικά

Η συνύπαρξη και η συναναστροφή των ατόµων µέσα στον ίδιο χώρο µπορεί είναι είτε

ιδιόβουλη είτε επιτακτική. Επίσης, δύναται να είναι για µικρό ή για µεγάλο χρονικό

διάστηµα. Τα παραπάνω δεδοµένα καθορίζονται ϐάσει επιταγών που πηγάζουν από τις

τρέχουσες ανάγκες και συνθήκες του εκάστοτε ατόµου ενώ η συνύπαρξη επιτελείται ώστε

να επιτευχθούν στόχοι, κοινά αποδεκτοί από τα µέλη της οµάδας που δηµιουργείται για

τους σκοπούς αυτούς. Για την επίτευξη του παραπάνω σκοπού απαραίτητα στοιχεία είναι

τόσο η απόκτηση προκαθορισµένης συµπεριφοράς όσο και η αξιοποίηση των κοινών µέσων

ενώ απώτερο αποτέλεσµα της συµπεριφοράς αυτής είναι η δηµιουργία µίας σχέσης − επι-

κοινωνίας αµφίδροµης µεταξύ των ατόµων (Χυτήρης, 2017). Σε ατοµικό επίπεδο, από την

άλλη πλευρά, µέσα από τη δηµιουργία της σχέσης αυτής, το εκάστοτε άτοµο αποβλέπει

στην κάλυψη συγκεκριµένων προσωπικών αναγκών του. Επιπλέον, τονίζεται ότι όσο πιο

δυνατούς δεσµούς αποκτάει µία σχέση τόσο αυξάνεται ο ϐαθµός αλληλεξάρτησης των µε-

λών που την απαρτίζουν ταυτόχρονα όµως απόρροια του ισχυρού αυτού δεσµού είναι η

δηµιουργία προστριβών και συγκρούσεων (Αθανασούλα − Ρέππα, 2008) (Χατζηπαντελή,

1999).

Ως σύγκρουση ορίζεται µία οποιουδήποτε είδους ανοµοιότητα µπορεί να εµφανιστεί ανα-

ϕορικά τόσο µε τα συµφέροντα του ατόµου όσο και µε τους τιθέµενους στόχους ή προτεραι-

ότητες, τα οποία έχουν καθοριστεί µεταξύ των µελών µίας οµάδας ή οργανισµού. Επίσης,

ως σύγκρουση µπορεί να οριστεί και ο µη συµβιβασµός και συµµόρφωση των ατόµων µε

τις τρέχουσες επιταγές και απαιτήσεις στα πλαίσια του εργασιακού χώρου ή µίας διαδι-

κασίας ή ακόµα και µίας δραστηριότητας (Gardiner and Simmons 1992). Προγενέστεροι

µελετητές των Gardiner and Simmons όρισαν στο έργο τους ως σύγκρουση την αλληλε-

πιδραστική αµφίδροµη διαδικασία των µελών µίας οµάδας οι οποίοι συνειδητοποιούν ότι

υπάρχει αποκλεισµός αναφορικά µε τους στόχους, τις αξίες και τους σκοπούς έχοντας την

αντίληψη ότι αµφότερα τα άτοµα τα οποία συνυπάρχουν ότι δύναται ο καθένας από αυτούς

να παρέµβει στους κοινούς σκοπούς και να τους µεταποιήσει ϐάσει των δικών του προσω-

πικών κινήτρων ((Putman and Poole 1987)). Τέλος, µεταγενέστεροι ερευνητές όλων των

ανωτέρων οι Σπυράκης και Σπυράκη (2008) ορίζουν ως σύγκρουση τον προσδιορισµό µίας

κατάστασης, µέσα στην οποία οι συνθήκες, οι στόχοι αλλά και οι ενέργειες − πρακτικές

διαφόρων µελών που συµµετέχουν σ΄ αυτά είναι από τη ϕύση τους µη συµβατές.

Επίσης, σύγκρουση µπορεί να επέλθει όταν οι ενέργειες του ενός από τα δύο µέλη που

δηµιουργούν µία σχέση είναι µη συµβατές, δηλαδή δυσχεραίνουν ή και παρεµβαίνουν

στην υλοποίηση ή στην αποδοτικότητα των ενεργειών του δεύτερου µέλους δηµιουργείται

σύγκρουση της σχέσεως (Deutsch, 1973). Τέλος, συµπληρωµατικά µε την ϑεωρία αυτή

έρχεται αργότερα να προσθέσει η Corvette (2007) ότι η σύγκρουση δηµιουργείται όταν δεν
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υπάρχει συµβιβασµός µεταξύ των αντιλήψεων και των πεποιθήσεων αλλά και διαλλακτι-

κότητα µεταξύ των συναισθηµάτων των µελών που δηµιουργούν µία σχέση µέσα σε ένα

περιβάλλον.

1.3 Η διαδικασία της σύγκρουσης

Οι αξίες, ικανότητες, στάσεις, αντιλήψεις και πεποιθήσεις των ατόµων ή ακόµα και περισ-

σότερων ατόµων ως οντότητες µίας οµάδας είναι διαφορετικές µε αποτέλεσµα να επέρχο-

νται συγκρούσεις είτε σε προσωπικό επίπεδο είτε ακόµα και σε οµαδικό επίπεδο. Συνεπώς,

όπως ήδη έχει αναφερθεί παραπάνω, οι συγκρούσεις λόγω των δεδοµένων αυτών, είναι ανα-

πόφευκτες στον εργασιακό χώρο καθώς πολλά άτοµα υποχρεούνται µέσα στα πλαίσια της

εργασίας να συνεργαστούν και να συνυπάρξουν ώστε να επιτευχθούν οι κοινοί στόχοι ενός

οργανισµού, ο οποίος προϋποθέτει να είναι αποτελεσµατικός (Μπουραντάς, Μάνατζµεντ −
Θεωρητικό Υπόβαθρο − Σύγχρονες Πρακτικές, 2002). ΄Οταν δηµιουργηθεί µία σύγκρου-

ση, ο ϐαθµός έντασης της δεν µένει αµετάβλητος καθώς περνάει από ποικίλα στάδια στα

οποία δύναται να οξυνθεί ή να µειωθεί και να υποχωρήσει. ΄Ετσι, λοιπόν, κάτω από το

πρίσµα αυτό, ο Pondy (1967) ανέπτυξε µία ϑεωρία σχετικά µε τα στάδια µέσα στα οποία

αναπτύσσεται µία σύγκρουση και παρουσιάζονται ως εξής :

� Στάδιο 1o: Ονοµάζει τη σύγκρουση στο παρόν στάδιο ως λανθάνουσα καθώς οι προ-

ϋποθέσεις δηµιουργίας της είναι πραγµατικές. Τονίζεται, ότι η σύγκρουση, στο

επίπεδο αυτό, δεν είναι ευδιάκριτη αλλά παρόλα αυτά είναι πραγµατική. Παράδειγ-

µα τέτοιου είδους σύγκρουσης είναι οι διαφορές − αδυναµίες που παρατηρούνται

µεταξύ εργαζοµένων και διοίκησης αναφορικά µε τους τιθέµενους στόχους του ορ-

γανισµού. Επίσης, στις διαφορές αυτές, προστίθενται το ανταγωνιστικό κλίµα που

ενδεχοµένως να επικρατεί, τα µη αποδεχτά κριτήρια αναφορικά µε τις αποδόσεις

αλλά και το αίσθηµα της αλληλεξάρτησης.

� Στάδιο 2o: Σε αντίθεση µε το πρώτο στάδιο στο σηµείο αυτό η σύγκρουση είναι

ευδιάκριτη και αντιληπτή καθώς τα άτοµα που µετέχουν σ΄ αυτή συνειδητοποιούν

την παρουσία της και ξεκινούν προσπάθειες ώστε να εξερευνήσουν τις αιτίες που

οδήγησαν σ΄ αυτή. Επίσης, στο επίπεδο αυτό τα άτοµα κάνουν προτάσεις µεταξύ των

µελών της ϱήξης να αναθεωρήσουν τις στάσεις και τις ϑέσεις τους ώστε να επέλθει

κάποια επίλυση και συµφωνία.

� Στάδιο 3o: Η οµοιότητα του συγκεκριµένου σταδίου µε το προηγούµενο είναι ότι

και σε αυτό το επίπεδο γίνεται αντιληπτή η σύγκρουση, η ειδοποιός διαφορά όµως,

ϐρίσκεται στην προσθήκη ενός νέου χαρακτηριστικού το οποίο είναι η συναισθη-

µατική διάσταση που µπορεί να λάβει το παρόν ϑέµα. Συνεπώς, οι µετέχοντες στη
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σύγκρουση στο στάδιο αυτό διακατέχονται από διάφορες συναισθηµατικές διακυµάν-

σεις όπως για παράδειγµα στο αίσθηµα του ϑυµού. ΄Οσων αναφορά όµως, τις στάσεις

− συµπεριφορές συµπεραίνεται ότι αυτές στο συγκεκριµένο στάδιο ϐασίζονται στην

υπεράσπιση των συµφερόντων ενώ ταυτόχρονα η αποδοτικότητα του οργανισµού λαµ-

ϐάνει ϕθίνουσα πορεία.

� Στάδιο 4o: Οι ενέργειες και τα ληφθέντα µέτρα ως δράσεις από τα άτοµα που µετέχουν

σε ένα επεισόδιο σύγκρουσης συµπεριλαµβάνονται στο στάδιο αυτό.

� Στάδιο 5o: Στο πέµπτο και τελευταίο στάδιο περιλαµβάνονται τα αποτελέσµατα και οι

επιπτώσεις της σύγκρουσης. Τονίζεται πως οι αιτίες ή οι συνθήκες που συνέβαλαν στη

δηµιουργία της ϱήξης έχουν επιλυθεί στο επίπεδο αυτό. Η επίλυση έχει παρέλθει είτε

µέσα από τις παρεµβάσεις εξωτερικών ατόµων είτε µέσα από αµοιβαίες υποχωρήσεις.

Σύµφωνα µε τον Παρασκευόπουλο (2008) επισηµαίνεται ότι, όταν οι λύσεις δεν ϑεωρηθούν

ικανοποιητικές ή όταν τα αίτια που προκάλεσαν τη σύγκρουση δεν εξαλειφθούν πλήρως

τότε σχεδόν πάντα, η ϱήξη ϑα επανέλθει στο προσκήνιο.

Μέσα από κάθε σύγκρουση είναι ϐέβαιο ότι ϑα προκύψουν ϕυσικές συνέπειες, για πα-

ϱάδειγµα εάν η σύγκρουση επιλυθεί µε ικανοποιητικό τρόπο είναι δυνατόν να τεθούν

ϐάσεις για µία πιο συνεργατική σχέση − επικοινωνία. Εάν όµως, δεν επιλυθούν τα προ-

ϐλήµατα, τότε είναι πιθανόν απλά να αποσιωπηθεί µε αποτέλεσµα σε µία ενδεχόµενη

µεταγενέστερη σύγκρουση ο ϐαθµός έντασής της και κατ΄ επέκταση οι συνέπειες αυτής να

είναι σε µεγαλύτερο ϐαθµό οδηγώντας σε ολική ϱήξη, µη αναστρέψιµη (Σαΐτης, Ο ∆ιευθυ-

ντής στο σύγχρονο σχολείο, 2002). Οι προσεγγίσεις µίας σύγκρουσης χωρίζονται σε πέντε

κατηγορίες, οι οποίες παρουσιάζονται ακολούθως:

� 1η Προσέγγιση: Ορίζεται ως ανταγωνισµός. Στην περίπτωση αυτή, ικανοποιούνται

οι ανάγκες, οι επιθυµίες και τα συµφέροντα µόνο της µίας πλευράς ενώ ταυτόχρο-

να παρουσιάζεται πλήρης αδιαφορία σχετικά µε τις ανάγκες, τις επιθυµίες και τα

συµφέροντα της πλευράς που παραγκωνίζεται.

� 2η Προσέγγιση: Ορίζεται ως διευκόλυνση. Σ΄ αυτή την περίπτωση αντιθέτως, ϕαίνεται

να ικανοποιούνται τα συµφέροντα του άλλου ατόµου της σύγκρουσης ενώ ταυτόχρονα

το άτοµο δεν παρουσιάζει αυτοπεποίθηση αναφορικά µε τα δικά του συµφέροντα

καθώς δεν υποστηρίζει τις απόψεις του.

� 3η Προσέγγιση: Ορίζεται ως συµβιβασµός. Αφορά την ικανοποίηση των συµφε-

ϱόντων αµφότερων των πλευρών της σύγκρουσης καθώς και τα δύο µέρη κάνουν

υποχωρήσεις και ϑυσίες.
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� 4η Προσέγγιση: Ορίζεται ως συνεργασία. Σκοπός αυτής είναι η ικανοποίηση των

στόχων που έχουν ϑέσει και οι δύο πλευρές. Ακόµα, στην προσέγγιση αυτή µπορεί

να παρατηρηθεί και η σύνθεση των απόψεων και από τις δύο πλευρές.

� 5η Προσέγγιση: Ορίζεται ως αποφυγή. Στην τελευταία περίπτωση παρατηρείται

πλήρη αδιαφορία αναφορικά µε τα συµφέροντα αµφότερων των πλευρών αλλά ταυ-

τόχρονα και η προσπάθεια που καταβάλει το άτοµο ώστε να µην µετέχει καθόλου

στις διαδικασίες της σύγκρουσης (Σαΐτης, 2008) (Κάντας, 1999).

1.4 Τύποι συγκρούσεων

Με ϐάση το σύνολο των γεγονότων, τα οποία ϑεωρούνται ως αιτίες πρόκλησης µίας εν-

δεχόµενης σύγκρουσης, οι τύποι και οι µορφές που δέχονται οι συγκρούσεις διαφορο-

ποιούνται. Πιο συγκεκριµένα, µε ϐάση τον Stoner (1989), τα συµµετέχοντα µέλη ενός

οργανισµού, ϑεωρεί ότι οι συγκρούσεις που µπορούν να προκληθούν µέσα σ΄ αυτόν, δύνα-

ται να ταξινοµηθούν σε τρεις κατηγορίες ως εξής :

� Ενδοπροσωπική σύγκρουση

� ∆ιαπροσωπική σύγκρουση

� ∆ιοµαδική σύγκρουση

Επιπλέον, άλλος ένας διαχωρισµός επιτελείται ϐασιζόµενος αυτή τη ϕορά στο αποτέλε-

σµα, το οποίο προκαλείται και συµβαίνει στον οργανισµό. ΄Ετσι λοιπόν η διάκριση γίνε-

ται συγκριτικά ανάµεσα στην λειτουργική σύγκρουση και στη δυσλειτουργική σύγκρουση

(Σπυράκης και Σπυράκη, 2008) (Ζαβλανός, 1999).

1.4.1 Ενδοπροσωπική σύγκρουση

΄Οταν κάποιο άτοµο παρουσιάζει περισσότερες από δύο απόψεις, οι οποίες είναι αντίθετες

µεταξύ τους τότε η σύγκρουση αυτή ονοµάζεται ενδοπροσωπική καθώς αφορά το άτοµο σαν

οντότητα. Επίσης, ενδοπροσωπική σύγκρουση µπορεί να υπάρξει όταν οι πεποιθήσεις, οι

αντιλήψεις και οι αξίες του ατόµου έρχονται σε ϱήξη µε τους στόχους που ϑέτονται από τον

οργανισµό, στον οποίο είναι µέλος.

΄Ενας ακόµα λόγος για τον οποίο µπορεί να παρουσιαστεί µία ενδοπροσωπική σύγκρουση

είναι όταν για την κατάκτηση ενός στόχου µπορούν να υπάρξουν περισσότεροι από ένας

τρόποι επίτευξής του. ΄Οταν το άτοµα δεν ϐρίσκεται σε ϑέσει να επιλέξει, κάποιον από
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τους τρόπους κατάκτησης, προκύπτει µία ενδοπροσωπική σύγκρουση. Τέλος, ένας ακόµα

πιθανός λόγος, εµφάνισης αυτής της κατηγορίας σύγκρουσης είναι όταν το άτοµο επιλέγει

έναν ή περισσότερους τρόπους για να κατακτήσει κάποιον στόχο όµως, οι τρόποι αυτή

παρουσιάζουν αρνητικές επιπτώσεις (Rahim, Managing Conflict in Organisations. (4th

edn.), 2011)

Οι συγκρούσεις ϱόλων µπορούν να ϑεωρηθούν ως υποκατηγορία των ενδοπροσωπικών

συγκρούσεων. Στις αναφερόµενες αυτές συγκρούσεις, το άτοµο κατέχει πληθώρα ϱόλων

ταυτόχρονα και πιο συγκεκριµένα, όταν ορισµένες προσδοκίες µάλιστα από τους ϱόλους

αυτούς συγκρούονται. Επίσης παρατηρείται σύγκρουση όταν το άτοµο προτρέπεται να α-

ναλάβει µη συµβατικούς ϱόλους, οι οποίοι δεν ταιριάζουν στα προσόντα του, στους στόχους

και στις αξίες του, στα ενδιαφέροντά του ή ακόµα στην αδυναµία αυτού να είναι αντάξιος

αναφορικά µε τις ανάγκες και τις επιταγές του ϱόλου (Χυτήρης, 2017). ΄Ετσι λοιπόν, το

άτοµο ϕτάνει να σε µία κατάσταση αµφιβολίας, αµηχανίας, ανησυχίας, σύγχυσης αλλά

και έντασης και ως αποτέλεσµα αυτών η εµφάνιση εργασιακού άγχους (Παππά, 2006).

Τέλος, τονίζεται πως τέτοιου είδους συγκρούσεις είναι χρονοβόρες, απαιτούν απορρόφηση

ενέργειας και κατ΄ επέκταση συµβάλλουν την αποτελεσµατική αλλά και οµαλή επικοινωνία

και συνεργασία του οργανισµού (Παππά, 2006) (Montana and Charnov, 2002).

1.4.2 ∆ιαπροσωπική σύγκρουση

Σε αντίθεση τώρα µε την προηγούµενη σύγκρουση, που αναλύθηκε παραπάνω, η δια-

προσωπική σύγκρουση πραγµατώνεται µεταξύ ατόµων, τα οποία ϐρίσκονται είτε στο ίδιο

είτε σε διαφορετικό επίπεδο ιεράρχησης ενός οργανισµού. Πηγή της σύγκρουσης αυτής,

είναι οι ασυµβίβαστες συµπεριφορές και διαφωνίες. Επίσης, παρατηρείται διαπροσωπι-

κή σύγκρουση µέσα από διαφορές που πραγµατοποιούνται µεταξύ δύο ή περισσότερων

ατόµων τα οποία συνεργάζονται έχοντας όµως διαφορετικές αξίες, αντιλήψεις, προσωπι-

κότητες , χαρακτηριστικά αλλά και αντικρουόµενα συµφέροντα και στόχους (Αντωνάκης,

2008) (Μουραντάς, 2002)

Σύµφωνα µε τον Αντωνάκη (2008), ένας κοινωνικός οργανισµός καλείται να αντιµετωπίσει

συγκρούσεις που σηµειώνονται στις διαπροσωπικές σχέσεις. Συγκεκριµένα, περιλαµβάνο-

νται διαφωνίες σε διάφορες συναισθηµατικές εκφάνσεις όπως του ϕθόνου, του ϑυµού, του

µίσους της δυσπιστίας αλλά και πάνω σε διάφορα άλλα ϑέµατα αναφορικά µε τις πρα-

κτικές, τα σχέδια και τις πολιτικές που ακολουθούνται από τα άτοµα που συµµετέχουν σ΄

αυτόν τον οργανισµό. Τα στοιχεία αυτά επιδρούν στη δοµή και την λειτουργία της κοινω-

νικής οργάνωσης.

Επιπλέον ο Χυτήρης (2017), στο έργο του αναφέρεται πως τα άτοµα τα οποία δηµιουρ-

γούν ϱήξεις ή συµµετέχουν σε συγκρούσεις τις περισσότερες ϕορές επηρεάζονται από τις



Κεφάλαιο 1. 7

προσωπικές τους διαφορές ή από τον ϱόλο που κατέχουν ως επαγγελµατίες και λόγω της

ανάληψης αυτού καταβάλλουν προσπάθειες να εξασφαλίσουν τα περιορισµένα υλικά µέσα

του οργανισµού. Λόγω των αποτελεσµάτων αυτών των συγκρούσεων µεταβάλλεται η συνοχή

της οργάνωσης όταν συµµετέχουν σ΄ αυτές πρόσωπα του οργανισµού τα οποία κατέχουν

καίριες ϑέσεις όπως είναι ο προϊστάµενος, ο άτυπος ηγέτης και ο διευθυντής.

1.4.3 ∆ιοµαδική σύγκρουση

Η διοµαδική σύγκρουση αφορά ϱήξεις που επέρχονται, σε γνωστικό ή και συναισθηµα-

τικό επίπεδο, ανάµεσα σε οµάδες και µέσα στην κατηγορία αυτή, εµπεριέχονται και οι

διαπροσωπικές συγκρούσεις καθώς, ενδέχεται να επέλθει ϱήξη ανάµεσα σε ένα άτοµο µίας

οµάδας µε ένα άλλο άτοµο της άλλης οµάδας ή ανάµεσα σε άτοµα της ίδια οµάδας.

Η µορφή αυτής της σύγκρουσης είναι αρκετά συχνή µέσα σε οργανισµούς και συνδράµει

αρνητικά τόσο στο συντονισµό όσο και στην ολοκλήρωση των ενεργειών (Πάσχου, 2012).

Οι οµάδες µέσα σ΄ έναν οργανισµό πολλές ϕορές, παρουσιάζουν και ϑέτουν αντικρουόµε-

νους στόχους ή άλλες ϕορές ενδεχοµένως, και να εκφράσουν και διαφορετικές απόψεις

σχετικά µε τον τρόπο που διοικείται ο οργανισµός. ΄Ενα συχνό παράδειγµα αυτού του

είδους σύγκρουσης πραγµατοποιείται µεταξύ του τµήµατος του µάρκετινγκ µε το τµήµα

της παραγωγής ενώ άλλη σύγκρουση είναι ανάµεσα στην οµάδα των εργαζοµένων µε την

διοίκηση του οργανισµού. Στο είδος αυτής της σύγκρουσης, συγκαταλέγεται και η ϱήξη

ανάµεσα στον ηγέτη και τα µέλη της οµάδας του (Miller, 2006) (Σαϊτης, 2002).

Σύµφωνα µε τον Αντωνάκη (2008) πιθανοί λόγοι δηµιουργίας αυτής της κατηγορίας συ-

γκρούσεων είναι οι ακόλουθοι :

� Αλληλεξάρτηση στόχων και καθηκόντων : όταν η κατάκτηση του στόχου της µίας

οµάδας απαιτεί σαν προϋπόθεσή του να επιτευχθεί ο στόχος κάποιας άλλης οµάδας.

� ΄Ανιση κατανοµή των διαθέσιµων υλικών µέσων.

� ∆ιαφορές όπως κουλτούρας, αντιλήψεων, δυνατοτήτων και άλλων, ανάµεσα σε αλλη-

λεξαρτώµενες οµάδες.

1.5 Λειτουργικές συγκρούσεις

Οι συγκρούσεις που αναφέρθηκαν παραπάνω, µπορούν να χωριστούν σε δύο κατηγορίες

ϐασιζόµενες στις επιδράσεις που δέχονται µέσα σε µία οµάδα. ΄Ετσι λοιπόν, οι επιδράσεις

αυτές, δίνουν στην εκάστοτε σύγκρουση ορισµένα χαρακτηριστικά και τις χωρίζει µε ϐάση
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αυτά σε δύο τύπους σύγκρουσης. Εποµένως, η πρώτη κατηγορία συγκρούσεων είναι οι

λειτουργικές συγκρούσεις, οι οποίες επιδρούν µε ϑετικό τρόπο στην οµάδα και η δεύτερη

κατηγορία είναι οι δυσλειτουργικές συγκρούσεις, οι οποίες γεννούν προβλήµατα µέσα στην

οµάδα και ελλοχεύουν κινδύνους επηρεάζοντας ακόµα και τη ϐιωσιµότητα ολόκληρης της

οµάδας.

Στο παρόν κεφάλαιο, ϑα αναλυθεί και ϑα παρουσιαστεί η πρώτη κατηγορία συγκρούσεων.

Οι λειτουργικές συγκρούσεις, οι οποίες κρίθηκαν ευεργετικές για την εκάστοτε οµάδα,

έλαβαν και άλλες ονοµασίες/χαρακτηρισµούς όπως είναι η γνωστική σύγκρουση αλλά και

η σύγκρουση έργου.

΄Ενα ιδιαίτερο ϑέµα το οποίο διαδραµατίζεται µέσα στα πλαίσια µίας επιχείρησης δίνει τη

δυνατότητα στα µέλη αυτής να εκφέρουν τις απόψεις του πάνω στο υπόψιν Ϲήτηµα και να

εκφράσουν µε τον τρόπο αυτό τις πεποιθήσεις τους αναφορικά µε αυτό. Οι ιδέες και οι

απόψεις που προκύπτουν αναφορικά µε έργο που επιτελεί µία οµάδα, µπορεί να είναι

αντίθετες µεταξύ τους (Κάντα, 2009) (Jehn, 1995). Η κατάσταση αυτή οδηγεί την οµάδα

σ΄ αυτό το είδος σύγκρουσης, η συγκεκριµένη ϱήξη εξελίσσεται όταν δύο ή περισσότερα

µέλη µίας κοινωνικής οµάδας διαφωνούν αναφορικά µε το είδος αλλά και τη λύση πάνω σε

ένα εργασικό πρόβληµα που προκύπτει. Τέλος, τονίζεται πως µέσα στη σύγκρουση αυτή

συµπεριλαµβάνονται οι διαφορές απόψεων, ιδεών και αξιών.

Το είδος της λειτουργικής ή αλλιώς γνωστικής σύγκρουσης διακρίνεται στα πλαίσια της

εργασίας και πηγή αυτής είναι οι διαφορετικές ιδέες/στάσεις που εκφράζουν τα µέλη. Το

γεγονός αυτό, ϑεωρείται ευεργετικό για την επιχείρηση καθώς δύναται να ϐελτιώσει τους

τρόπους µε τους οποίους προσπαθεί να επιτύχει τους στόχους της. Ταυτόχρονα, διαπι-

στώνεται ότι µία λειτουργική σύγκρουση µπορεί να ϐελτιώσει και τις διαδικασίες ως προς

την λήψη µίας απόφασης, αφού συνήθως οι εµπλεκόµενες οµάδες ή άτοµα οδηγούνται

σε πιο καινοτόµες ιδέες και πρακτικές µέσα από τη σύνθεση των απόψεων τους καθώς

παρουσιάζονται και δηµιουργούνται εναλλακτικές λύσεις πάνω σε ένα πρόβληµα που έχει

προκύψει. Συνεπώς, µέσα από τη συµµετοχή των ατόµων σε µία λειτουργική σύγκρουση,

ενισχύεται η οµαδικότητα αναφορικά µε τις αποφάσεις των σηµαντικών δραστηριοτήτων

που σχετίζονται τόσο µε την αποδοτικότητα όσο και όσο και µε την αποτελεσµατικότητα

της επιχείρησης και κατ΄ επέκταση οδηγείται στη ϐελτίωσή της (Κάντας, 2009) (Rahim,

2002).

Επιπλέον, µέσα από µία λειτουργική σύγκρουση ενισχύεται η κατανόηση αλλά και οι δε-

σµεύσεις µεταξύ των ατόµων και ϐάσει αυτών οδηγούνται στην επίτευξη των στόχων και των

αποφάσεων της οµάδας ή ολόκληρης της επιχείρησης. Το είδος αυτής της σύγκρουσης,

δίνει στα άτοµα τη δυνατότητα να εξετάσουν ενδελεχώς και εκτενέστερα πιο ϐαθιές υπο-

ϑέσεις, οι οποίες ϐοηθούν τις ειλικρινείς συζητήσεις και κατ΄ επέκταση την δηµιουργίες ε-

ναλλακτικών λύσεων. Επίσης, µέσω της γνωστικής σύγκρουσης τα άτοµα που εµπλέκονται
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σ΄ αυτή µαθαίνουν τρόπους να αντιµετωπίζουν ϑέµατα από άλλες οπτικές γωνίες, καλλιερ-

γούν τον καινοτοµικό και δηµιουργικό τρόπο σκέψης και έκφρασης και τέλος επιδρούν

στις δεξιότητες λήψης αποφάσεων µε ϑετικό τρόπο (Παρασκευόπουλος, 2008).

1.6 ∆υσλειτουργικές συγκρούσεις

Η δεύτερη κατηγορία συγκρούσεων που παρουσιάζεται στην παρούσα εργασία είναι οι

δυσλειτουργικές συγκρούσεις, οι οποίες λαµβάνουν και άλλη ονοµασία και αναφέρονται

και ως συναισθηµατικές συγκρούσεις ή µε εναλλακτικό τρόπο συγκρούσεις − σχέσεις. Οι

προαναφερόµενες ϱήξεις επικεντρώνονται σε επίπεδο ασυµβατότητας των διαπροσωπικών

σχέσεων που συνάπτουν τα άτοµα µίας οµάδας. Τα συναισθήµατα, των µελών αυτών, ε-

ίναι κυρίως του ϑυµού, της έντασης, της έλλειψης εµπιστοσύνης και της εχθρότητας, της

τριβής και της απογοήτευσης. Αποτέλεσµα του κλίµατος αυτού, να είναι η δηµιουργία ε-

νός αρνητικού εργασιακού περιβάλλοντος (Ιορδανίδης, 2005) (Jehn, 1995). Η σύγκρουση

αυτής της κατηγορίας, ϐασίζεται κυρίως στα εξατοµικευµένα συναισθήµατα ενός ατόµου,

για παράδειγµα του ϑυµού ή της δυσαρέσκειας του µε συνέπεια η στροφή του ενάντια σε

συγκεκριµένα µέλη αντί σε ιδέες τις οποίες δεν υποστηρίζει ή πρεσβεύει. Μέσα από αυτές

τις καταστάσεις έντασης, δηµιουργείται ένα γενικό κλίµα εχθρότητας, µε συναισθήµατα

τόσο δυσπιστίας όσο και δυσαρέσκειας οδηγώντας στη διάσπαση της συνοχής της εκάστοτε

οµάδας και κατ΄ επέκταση την υπονόµευσή της αλλά και την µείωση της αποτελεσµατι-

κότητάς της. Επιπλέον, επηρεάζεται αρνητικά, η λήψη αποτελεσµατικών αποφάσεων και

η αποδοτικότητα ολόκληρης της οµάδας αναφορικά µε την επίτευξη των στόχων που έχει

ϑέσει η επιχείρηση αλλά και η προθυµία των ατόµων αυτής να συνεργαστούν µελλοντικά.

Συνεπώς, δεδοµένο ϑεωρείται ότι η υπόψιν σύγκρουση µόνο επιζήµια µπορεί στα πλαίσια

µίας επιχείρησης (Κάντα, 2009) (Rahim, 2002).

Οι δύο συγκρούσεις συνδέονται µεταξύ τους, σύµφωνα µε όσα αναφέρει στο έργο του ο

Παρασκευόπουλος (2008), καθώς όταν στη λειτουργική σύγκρουση επέρχονται αλλοιώσεις

εξαιτίας κάποιας παρανόησης ή προσωπικής επίθεσης ή κάποιας δυσπιστίας, δηµιουργε-

ίται η δυσλειτουργική σύγκρουση καθώς τα δεδοµένα αυτά δίνουν τα στοιχεία µίας προ-

σωπικής επίκρισης. Το δεύτερο είδος σύγκρουσης καλλιεργεί συναισθήµατα δυσπιστίας

µε αποτέλεσµα να εµποδίζεται η ειλικρινής επικοινωνία. ΄Οταν τα άτοµα κάποιας οµάδας

παρουσιάζουν συναισθήµατα δυσπιστίας δεν δύναται, πρόθυµα, να συµµετέχουν σε µία

συζήτηση, η οποία είναι απαραίτητη ως προς τη λήψη µίας απόφασης αναφορικά είτε

µε τους στόχους που έχουν τεθεί στην οµάδα είτε µε την επίλυση κάποιου ενδεχόµενου

προβλήµατος που έχει προκύψει. Εν κατακλείδι, συµπεραίνεται ότι το εργασιακό αυτό

πλαίσιο ϑεωρείται επιβλαβές όσο αναφορά την οµοφωνία αλλά και τη συναισθηµατική α-

ποδοχή του κάθε ατόµου, σαν προσωπικότητα µε αποτέλεσµα να ελλοχεύουν κίνδυνοι ως
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προς το ποιοτικό µέρος µίας απόφασης που πρέπει να ληφθεί. Απώτερη συνέπεια των

ανωτέρω είναι µία αναποτελεσµατική και δυσλειτουργική οµάδα εργασίας.

1.7 Συνέπειες των συγκρούσεων

Το µόνο σίγουρο είναι ότι δεν υπάρχει οργανισµός στον οποίο δεν υφίστανται συγκρούσεις.

Θα ήταν δυνατόν να ειπωθεί η ϕράση πως οι συγκρούσεις είναι αναπόσπαστο µέρος του

εκάστοτε οργανισµού ή οµάδας που συντάσσονται µε σκοπό την εκπλήρωση κοινών στόχων

από τα µέλη που την απαρτίζουν. Συνεπώς, οι συγκρούσεις ϑα υπάρξουν και δεν µπορούν

να αποφευχθούν, όµως, αυτό που µπορεί να καθορίσει τις ϑετικές ή τις αρνητικές επι-

πτώσεις που ϑα ϕέρει η σύγκρουση αυτή, τόσο σε επίπεδο ατοµικό όσο και σε συλλογικό

επίπεδο, εξαρτάται από τα αίτια πρόκλησης αλλά και τους τρόπους διαχείρισης της κρίσης

αυτής.

Ο τρόπος µε τον οποίο προσεγγίζεται η επίλυση µίας σύγκρουσης είναι και το στοιχείο

το οποίο ϑα καθορίσει και ϑα δώσει τον χαρακτηρισµό είτε της εποικοδοµητικής είτε της

καταστροφικής σύγκρουσης. ΄Ετσι, λοιπόν, τονίζεται πως δεν δύναται να προβλεφθεί εξ

αρχής ο χαρακτηρισµός αυτής και κρατείται αρχικά µία ουδέτερη στάση τα οποία στη

συνέχεια ανάλογα µε τα αποτελέσµατα και του τρόπου επίλυσης του προβλήµατος µπορεί

να κατανεµηθεί σε µία από τις δύο γενικές κατηγορίες, οι οποίες είναι η λειτουργική και

η µη λειτουργική σύγκρουση.

1.8 Θετικές επιπτώσεις της σύγκρουσης

Η έννοια της σύγκρουσης ϑεωρείται, από την κοινή γνώµη, ως µία κατάσταση στην ο-

ποία οι επιπτώσεις αυτής έχουν αρνητικές επιδράσεις στα συµµετέχοντα άτοµα. Παρόλα

αυτά όµως, κοιτάζοντας σφαιρικά το ϑέµα αυτό, εντοπίζονται και αποτελέσµατα ϑετικής

αποτίµησης από µία σύγκρουση. Μέσα στα αποτελέσµατα αυτά συµπεριλαµβάνονται οι

δυνατότητες − δεξιότητες να εισαχθούν καινοτοµικές ιδέες στον οργανισµό, καθώς ϑα ενι-

σχύσουν οι ιδέες αυτές την οµαλή συνεργασία και ϑα ενδυναµωθεί η στάση − αντίληψη

αναφορικά µε την ανταλλαγή ιδεών − απόψεων µεταξύ των ατόµων που ϐρίσκονται στον

οργανισµό. Επιπλέον, µέσα από µία κατάσταση σύγκρουσης είναι πιθανό να υπάρξει ϑε-

τικό αντίκτυπο στον οργανισµό και συγκεκριµένα στο τρόπο διοίκησής του αφού µε τον

τρόπο αυτό ενδεχοµένως να ϐελτιωθούν σε έναν ϐαθµό τα εργασιακά πλαίσια και το κλίµα

εργασίας του οργανισµού, γενικά (Callanan, Benzing and Perri, 2006) (Ζαβλανός, 2002).
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1.9 Αρνητικές επιπτώσεις της σύγκρουσης

Πέρα, όµως, των ϑετικών επιπτώσεων από µία σύγκρουση, όπως ήδη έχει αναφερθεί είναι

δεδοµένο πως προκύπτουν και αρνητικά αποτελέσµατα µέσα από µία επικείµενη ϱήξη.

΄Οταν προκύψει µία σύγκρουση, µέσα σε έναν οργανισµό, στα αρνητικά αποτελέσµατα

της ϱήξης αυτής περιλαµβάνονται χαµηλά προσδόκιµα εργασιακής ευαρέσκειας αλλά και

παρουσία χαµηλών οργανωσιακών δεσµεύσεων. ΄Οταν, όµως, µέσα σε έναν οργανισµό

παρατηρηθούν µεγάλης έντασης και µη δυνατά διαχειρίσιµες ϱήξεις, ο οργανισµός αυτός

οδηγείται σε αυξανόµενα ποσοστά εργασιακής κόπωσης και αντιστρόφως ανάλογα ποσοστά

αναφορικά µε τις αγχώδεις εργασιακές διαταραχές. Αποτέλεσµα αυτών είναι εποµένως, η

µη λειτουργικότητα του οργανισµούς καθώς το κλίµα που δηµιουργείται είναι αρνητικό

µε απώτερο αποτέλεσµα να επηρεάζεται καθοριστικά η συνεργασία και η συνύπαρξη των

ατόµων που εργάζονται µέσα σ΄ αυτόν. Τέλος, µία επικείµενη σύγκρουση επιδρά και στο

ποιοτικό επίπεδο του έργου ή των υπηρεσιών που παράγει ένας οργανισµός (Αθανασούλα

− Ρέππα, 2008) (Σαΐτης, 2007) (Ζαβλανός, 2003).

1.10 Τεχνικές διαχείρισης των συγκρούσεων σε έναν οργανι-

σµό

Μέσα από την εκδήλωση κάποιας σύγκρουσης, στα πλαίσια µίας επιχείρησης, δύναται µία

δύσκολή κατάσταση να µετατραπεί µε τη ϐοήθεια ενός σηµαντικού µετασχηµατιστικού

στοιχείου στις κάτωθι εργασιακές ευκαιρίες :

� Προώθηση των σκοπών και των στόχων που έχουν τεθεί στην επιχείρηση.

� Εισαγωγή νέων καινοτόµων πρακτικών.

� Ενεργοποίηση και ενίσχυση του ανθρώπινου δυναµικού.

� Πρακτικές ϐελτίωσης και αλλαγής ως προς τους τρόπους λειτουργίας της επιχείρη-

σης.

Αποτέλεσµα των ϱήξεων, συνεπώς, είναι η δυνατότητα των εµπλεκοµένων ατόµων να διεισ-

δύσουν στις πραγµατικές αιτίες που δηµιούργησαν τη ϱήξη, να δηµιουργήσουν ϑετικές

πρακτικές αναφορικά µε µελλοντικά πλάνα και γενικά να αποκτήσουν ένα εντελών δια-

ϕορετικό τρόπο αντίληψης αλλά και σκέψης της πραγµατικότητας του εργασιακού περι-

ϐάλλοντος µέσα στο οποίο ϐρίσκονται (Σαϊτης, 2005) (Μπουραντάς και Παπαλεξανδρή,

2003).
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Επίσης, τονίζεται πως τα µέλη που απαρτίζουν τη διοίκηση µίας επιχείρησης οφείλουν να

διαθέτουν τις απαραίτητες δεξιότητες ώστε να µπορούν να ανταπεξέλθουν σε ένα επικε-

ίµενο πρόβληµα εντός αυτής, όπως για παράδειγµα να µπορέσουν να διαχειριστούν και

να διευθετήσουν µία ϱήξη/κρίση µε επιτυχία, επεµβαίνοντας µε τρόπο αποτελεσµατικό

ώστε να επιλύσουν τις διαφορές που ϑα προκύψουν µεταξύ των µελών ή των οµάδων του

οργανισµού που ηγούνται (Σαϊτης, 2005) (Ζαβλανός, 1990).

Η εφαρµογή µίας συστηµατικής διαδικασίας ως προς την αναγνώριση και το σχεδιασµό

αποτελεσµατικών πρακτικών είναι µερικοί από τους σκοπούς των τεχνικών διαδικασιών

διαχείρισης και διευθέτησης µίας σύγκρουσης πέρα από την εξάλειψή της. Σκοπός της

εφαρµογής των πρακτικών αυτών, είναι ο περιορισµός σε σηµαντικό επίπεδο των δυσλει-

τουργιών που ενδέχεται να δηµιουργήσει µία σύγκρουση. Πέρα από τους σκοπούς αυτούς,

κύριος στόχος των προαναφερόµενων τεχνικών, δεν παύει να είναι η απόκτηση µεγαλύτε-

ϱης ικανοποίησης των προσδοκιών, επιθυµιών αλλά και αναγκών των ατόµων, οι οποίοι

εµπλέκονται στη ϱήξη αλλά και η ταυτόχρονη ενδυνάµωση των λειτουργικών, τόσο σε ε-

πίπεδο οµάδας όσο και σε επίπεδο επιχείρησης, στοιχείων αυτής (Παπαδοπούλου, 2015).

Οι ικανότητες των ατόµων και των οµάδων για συνεργατικές πρακτικές, οι οργανωσιακές

µέθοδοι επικοινωνίας και η αλληλεξάρτηση των στόχων τους είναι µερικά από τα δεδοµένα

που χρησιµοποιούνται ώστε να δηµιουργηθούν αποτελεσµατικοί τρόποι διαχείρισης των

εργασιακών συγκρούσεων. Βασιζόµενος ο Γιαννίκας (2014) στις έρευνες που πραγµατο-

ποίησαν οι Blake, Mouton και Rahim, πρότεινε στο έργο του ένα µοντέλο αναφορικά µε τη

διαχείριση των ϱήξεων αυτών το οποίο στηρίχθηκε τόσο στο προσωπικό ενδιαφέρον όσο και

στο ενδιαφέρον που εκδηλώνει ένα άτοµο για τους άλλους. Ως προς το ατοµικό ενδιαφέρον

διακρίνεται ο ϐαθµός είτε υψηλός είτε χαµηλός που παρουσιάζει ένα άτοµο αναφορικά

µε την απόκτηση των προσωπικών του επιθυµιών και στόχων ενώ ως προς το συλλογικό

ενδιαφέρον διακρίνεται η ίδια κλίµακα αναφορικά όµως, µε την επίτευξη των στόχων που

καλούνται να κατακτήσουν συσχετιζόµενοι µε τα υπόλοιπα µέλη. Οι δύο αυτές µεταβλη-

τές, οδηγούν σε πέντε τρόπους διαχείρισης µίας ϱήξης, οι οποίοι ϑα αναλυθούν διεξοδικά

παρακάτω και είναι οι εξής :

� Ενσωµάτωση

� Παραχώρηση

� Επιβολή

� Αποφυγή

� Συµβιβασµός
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1.10.1 Η ενσωµάτωση στόχων/ επίλυση προβλήµατος/ η συνεργασία

Η µέθοδος της ενσωµάτωσης στόχων ή αλλιώς της επίλυσης του προβλήµατος ή της συνερ-

γασίας αναφορικά µε την επίλυση των συγκρούσεων µέσα σε έναν οργανισµό παρουσιάζει

ως ϐασικό χαρακτηριστικό της, την ανοικτή και συχνή επικοινωνία µέσα από την αδιάκοπη

ανταλλαγή πληροφοριών αλλά και την ενδελεχή εξέταση των ασυµφωνιών και από τις δύο

πλευρές αποσκοπώντας στην εύρεσης µίας λύσης, κοινά αποδεκτής από όλα τα µέλη.

Προϋπόθεση της τεχνικής αυτής, είναι η αµοιβαία ειλικρίνεια σχετικά µε τα κίνητρα αλλά

και τους στόχους και των δύο πλευρών, η ελεύθερη έκφραση των απόψεων και διαφορών

τους αλλά και η ωριµότητα, εµπιστοσύνη και κατανόηση που ϑα επιδείξουν και όλα τα

άτοµα (Ιορδανίδης, 2014). Τα στοιχεία αυτά, οδηγούν στο ϐασικό πλεονέκτηµα της τε-

χνικής αυτής, που είναι η ενδυνάµωση δηµιουργικών και καινοτόµων πρακτικών, µέσα

από τα χαρακτηριστικά των οποίων παράγεται η επικοινωνία οδηγώντας σε αύξηση της

αποδοτικότητας του οργανισµού, συνολικά.

Οι περιπτώσεις που επιλέγεται η παρούσα µέθοδος είναι οι εξής :

� ΄Οταν οι στόχοι παρουσιάζουν πολυπλοκότητα και ϑεωρούνται µείζονος σηµασίας και

από τις δύο πλευρές που συµµετέχουν.

� ΄Οταν είναι απαραίτητη η λήψη αποφάσεων και η επίλυση προβληµάτων και Ϲητείται

η συµµετοχή και συγκατάθεση όλων των εµπλεκόµενων δυνάµεων αλλά και γνώσεων.

� ΄Οταν ο οργανισµός διοικητικά ωθεί τους συµµετέχοντες να εγγυηθούν αναφορικά µε

την πραγµατοποίηση και επίτευξη του συλλογικού στόχου.

� ΄Οταν ο οργανισµός διοικητικά αποβλέπει στην ενίσχυση των διαπροσωπικών επαφών

των συµµετεχόντων (Μαυρατζά, 2011).

1.10.2 Η παραχώρηση ή εξοµάλυνση/προσαρµογή

Η χρήση της τεχνικής της παραχώρησης ή εξοµάλυνσης/προσαρµογής ως τρόπο διαχείρι-

σης µίας σύγκρουσης δηλώνει την απουσία ενδιαφέροντος για την επίτευξη των ατοµικών

στόχων αλλά ταυτόχρονα την αύξηση του ενδιαφέροντος αναφορικά µε τους στόχους του

άλλου µέλους Ακολουθώντας την µέθοδο αυτή, το ένα µέλος καταβάλλει προσπάθειες να

µειωθεί ο ϐαθµός έντασης των ϱήξεων και επικεντρώνεται στα κοινά στοιχεία των δύο πλευ-

ϱών ώστε να ικανοποιηθούν οι στόχοι του άλλου µε το οποίον ϑα επέλθει σύγκρουση. Η

µέθοδος αυτή χρησιµοποιείται όταν οι συµµετέχοντες οµάδες δείχνουν ενδιαφέρον και α-

νησυχούν για τα συµφέροντα των άλλων. ΄Ετσι, παρουσιάζουν υποχωρητικές προθέσεις µε

σκοπό να επιτευχθεί µια ειρηνική και αναίµακτη διευθέτηση ώστε να συνεχιστεί αρµονικά
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η συνύπαρξή τους (Μαυρατζά, 2011). Επιπρόσθετα, ένας ακόµη λόγος να επιλεχθεί η

παρούσα τεχνική είναι όταν το ένα µέλος της σύγκρουσης παρουσιάζει περιορισµένη ανα-

λογικά δύναµη µε το άλλο µέλος και επιλέγει να ϑυσιάσει, για το λόγο αυτό, τα δικά του

συµφέροντα (Παπαδοπούλου, Μέθοδοι διαχείρισης συγκρούσεων, 2015).

1.10.3 Η επιβολή ή χρήση της εξουσίας

Η µέθοδος της χρήσης εξουσίας ή αλλιώς της επιβολής παρουσιάζει αυξηµένο ενδιαφέρον

αναφορικά µε την κατάκτηση των ατοµικών στόχων και µειωµένο αναφορικά µε τους

στόχους των άλλων µελών. Με λίγα λόγια, µπορεί να ϑεωρηθεί ακριβώς αντίθετη από την

τεχνική της παραχώρησης, η οποία αναλύθηκε παραπάνω, ως διαχειριστικός τρόπος επίλυ-

σης µίας σύγκρουσης ΄Ετσι λοιπόν, στη συγκεκριµένη µέθοδο επιλέγονται ανταγωνιστικοί

τρόποι χειρισµού της κατάστασης καθώς οι ατοµικοί στόχοι και οι προσωπικές στάσεις

και πεποιθήσεις κρίνονται ως πιο σηµαντικοί σχετικά µε τον στόχο να υπάρξουν και να

διατηρηθούν αρµονικές σχέσεις µε τα υπόλοιπα άτοµα. Η πλευρά, η οποία παρουσιάζει

περισσότερη δύναµη επιτάσσει την επίλυση της ϱήξης µε τρόπο ώστε να ικανοποιηθούν τα

προσωπικά της συµφέροντα χωρίς να δείχνει οποιοδήποτε ενδιαφέρον για την άλλη πλευρά

ή κάποια προσπάθεια ώστε να συνεργαστούν και να συνυπάρξουν (Holt and DeVore 2005)

(Σαΐτης, 2002).

Η ιεραρχική κλίµακα, η αρχαιότητα και η εµπειρία αλλά και η ειδικότητα που διαθέτει

κάποιος µπορούν να ϑεωρηθούν πηγές εξουσίας (Γιαννίκας, Θεµελιώδεις στρατηγικές α-

ποτελεσµατικής διαχείρισης των συγκρούσεων στο εκπαιδευτικό περιβάλλον, µε έµφαση

στη διαδικασία λήψης απόφασης και στο συµβουλευτικό ϱόλο των στελεχών της εκπαίδευ-

σης., 2014). Κατέχοντας, ένα άτοµο κάποιο από τα παραπάνω χαρακτηριστικά µπορεί

να διασφαλίσει την δική του υπεροχή χρησιµοποιώντας την τεχνική της υπεροχής/χρήσης

εξουσίας σε µία επικείµενη σύγκρουση µέσα σε έναν οργανισµό. ΄Ετσι λοιπόν, άτοµα ή

οµάδες ατόµων µε αυτού του είδους τα χαρακτηριστικά επιβάλλουν τους στόχους τους χω-

ϱίς να έχουν υπολογίσει το κόστος µίας τέτοιες ενέργειας, σε συλλογικό επίπεδο. Πολλές

ϕορές, για την επίτευξη αυτών χρησιµοποιούν κάθε είδους µέσα, ϑεµιτά ή ακόµα και α-

ϑέµιτα, παραγκωνίζοντας τις προσδοκίες, τους στόχους και τις ανάγκες των άλλων µελών,

υιοθετώντας έναν τρόπο επίτευξη των προσωπικών τους στόχων ϐασιζόµενος στο µότο «κερ-

δίζω − χάνω». Τις περισσότερες ϕορές, παρατηρείται, η µέθοδος αυτή, να χρησιµοποιείται

σε έναν οργανισµό από τα προϊστάµενα κλιµάκια προς τα υφιστάµενα όταν είναι απαρα-

ίτητη η λήψη γρήγορων µέτρων − αποφάσεων για ϑέµατα όχι τόσο υψίστης σηµασίας τα

οποία συνήθως είναι και ϱουτίνας (Παπακωνσταντίνου και Αναστασίου, 2013).
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1.10.4 Η αποφυγή

Με τη χρήση της µεθόδου της αποφυγής, ως τεχνική διαχείρισης µίας σύγκρουσης, το

ενδιαφέρον µειώνεται αναφορικά τόσο µε τους προσωπικούς στόχους όσο και µε τους

στόχους που έχει παραθέσει το άλλο άτοµο. Η µέθοδος αυτή, ϕαίνεται να χρησιµοποιείται

όταν η διαφωνία ϑεωρηθεί µικρής αξίας ή αναφορικά µε Ϲητήµατα τακτικής καθώς το

άτοµο που κυριαρχεί στη σύγκρουση µπορεί να αντιληφθεί ότι το κόστος διαχείρισης µίας

σύγκρουσης είναι συγκριτικά µεγαλύτερο από τα οφέλη που ϑα προκύψουν µέσα από

την επίλυση της (Σαϊτης, 2007). Η τεχνική της διαχείρισης της αποφυγής επιλέγεται όταν

υπάρχει αδιαφορία αναφορικά µε τη ϕύση του προβλήµατος σύγκρουσης επίσης, όταν

υπάρχει αποστροφή ή αίσθηµα αδυναµίας αναφορικά µε τις απαιτούµενες ενέργειες ώστε

να επιλυθεί η σύγκρουση (Σαϊτη και Σαϊτής, 2011). Συνεπώς, η τεχνική αυτή οδηγεί σε

τάσεις αναβολής της επικοινωνίας − συζήτησης, µετατοπίζοντας αυτή σε µεταγενέστερο

χρόνο και οδηγώντας στο αποτέλεσµα µη ικανοποίησης προσωπικών στόχων και από τις

δύο πλευρές (Σαϊτη και Σαϊτής, 2011).

1.10.5 Συµβιβασµός

Η τεχνική διαχείρισης της σύγκρουσης µε την µέθοδο του συµβιβασµού ϑεωρείται µία

ενδιάµεση λύση (εξισορρόπηση) ανάµεσα στα δύο κύρια κίνητρα και στους στόχους που

έχουν τεθεί και από τα δύο µέλη. ΄Οταν ένα άτοµο λάβει την στάση του συµβιβασµού σε

µία σύγκρουση αυτός µπορεί να ϑεωρηθεί ως µία στρατηγικής στην οποία δε ϑα υπάρξει

κάποια µεριά είτε ηττηµένη είτε χαµένη. Η στρατηγική αυτή ϑα εξασφαλίσει εν µέρει

το αίσθηµα της ικανοποίησης και στις δύο πλευρές. Στόχος του συµβιβασµού είναι να

αντιµετωπιστεί µία ϱήξη ικανοποιώντας σε ένα ϐαθµό τις στάσεις και των δύο µερών (Chan

et al, 2006).

1.11 Ο ϱόλος της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στη διαχείρι-

ση των συγκρούσεων

Τα συναισθήµατα που εκδηλώνει το εκάστοτε άτοµο ϑεωρούνται καταλυτικοί παράγοντες

τόσο ως προς την αποτροπή όσο και ως προς τη διαχείριση των ϱήξεων. Μέσα από την

εκδήλωσή τους αποδίδονται και µεταφέρονται πληροφορίες, οι οποίες δύνανται να συµ-

ϐάλλουν ϑετικά όσο αναφορά την αποτελεσµατική διευθέτηση των συγκρούσεων. ΄Ετσι

λοιπόν, ο τρόπος µε τον οποίο χειρίζονται τα συναισθήµατα αποτελεί έναν σηµαντικό πα-

ϱάγοντα στη διαδικασία αντιµετώπισης µίας ενδεχόµενης σύγκρουσης (Μπρίνια, 2008).

Συνεπώς, επιδοκιµάζονται οι δυνατότητες µη εναντίωσης στις συναισθηµατικές εξάρσεις
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που προβάλει η άλλη πλευρά και επισηµαίνεται το γεγονός ότι η αυτοαντίληψη αναφορι-

κά µε συναισθήµατα αλλά και η παράλληλη κατανόηση των αντίστοιχων συναισθηµάτων

των άλλων µελών, συµβάλλουν στην καθοριστική συνειδητοποίηση του προβλήµατος που

προκάλεσε τη σύγκρουση.

Επιπλέον, η εκδήλωση συναισθηµάτων συγκροτούν τις γνωστικές λειτουργίες και ϑεωρο-

ύνται ως µία παρωθητική δύναµη η οποία κατά τη διάρκεια µίας ϱήξης καθιστά επιτακτική

την ανάγκη ανάπτυξης µίας δεξιότητας ώστε να µπορέσουν να διαχειριστούν την επικείµε-

νη σύγκρουση (Καρακατσάνη και Παπαδιαµαντάκη, 2012). Μερικές, από τις δεξιότητες

που ϑα πρέπει να αναπτύξει κάποιος ώστε να διαχειριστεί αποτελεσµατικά µία σύγκρουση

είναι η ειλικρινής παράθεση των συναισθηµάτων του και η ταυτόχρονη καλλιέργεια της

δεξιότητας της ενσυναίσθησης (Αθανασούλα− Ρέππα, 2008).

Για µία αποτελεσµατική λύση των ϱήξεων απαραίτητο στοιχείο αποτελεί η κατάκτηση της

ενσυναίσθησης ως δεξιότητα του ατόµου, δηλαδή να µπορεί να αναγνωρίσει και να αντα-

ποκριθεί στα συναισθήµατα που παρουσιάζει αυτός που έχει απέναντι του (Παρασκευ-

όπουλος, 2008). Επίσης, απαιτείται η καλλιέργεια της δεξιότητας της αυτοεπίγνωσης και

του αυτοελέγχου αλλά και της αυτοπεποίθησης (Goleman et al., 2014) (Goleman, 1999).

Σύµφωνα µε τους Bradberry and Greaves (2006) οι προαναφερόµενες ικανότητες απο-

τελούν τις ϐασικές δεξιότητες της συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Συνεπώς, η ικανότητα

διαχείρισης µία ϱήξης, ενσωµατώνεται στις δεξιότητες της συναισθηµατικής νοηµοσύνης

και καθιστά το ηγετικό άτοµο ικανό να αφουγκράζεται και να κατανοεί όλες τις πλευρές,

να αντιληφθεί τις διαφορετικές οπτικές της εκάστοτε πλευράς και τέλος να καταλήξει σε

εκείνη τη χρυσή τοµή, η οποία ικανοποιεί αµφότερα τα δύο µέρη (Goleman et al., 2014).

Η δυνατότητα εύρεσης ποικίλων τρόπων ώστε να επιλυθεί µία ϱήξη επιτυγχάνεται µέσα

από εκπαιδευτικά προγράµµατα τα οποία έχουν ως στόχο την καλλιέργεια ικανοτήτων

και δεξιοτήτων που υπάρχουν στη συναισθηµατική νοηµοσύνη του ατόµου (Σπυράκης και

Σπυράκη, 2008). Συνεπώς, η διερεύνηση της συνάφειας µεταξύ δεξιοτήτων συναισθηµα-

τικής νοηµοσύνης των στελεχών διοίκησης και της ϑετικής διευθέτησης των συγκρούσεων

από µέρους τους µέσα στον οργανισµό, αποτέλεσε ϑέµα µελέτης µε έντονο ερευνητικό εν-

διαφέρον για την επιστηµονική κοινότητα, όπως παρουσιάζεται και στη συνέχεια µέσα από

τη ϐιβλιογραφική ανασκόπηση επιλεγµένων δηµοσιευµένων ερευνών.

Σε µελέτη όπου διενήργησε ο Ayoko και οι συνεργάτες του (2008), κατέληξαν στο συ-

µπέρασµα ότι µία ηγετική ϕυσιογνωµία ϑα πρέπει να κατέχει ένα σύνολο δεξιοτήτων −
ικανοτήτων όπως, της ενσυναίσθησης, της επίγνωσης των αιτιών που προκάλεσαν τη ϱήξη,

της συναισθηµατικής διαχείρισης, των τεχνικών µείωσης συγκρούσεων και την καλύτερη

διευθέτηση τους, µε απώτερο στόχο η ϐελτίωση της αποτελεσµατικότητας στα πλαίσια ενός

οργανισµού.
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Λίγα χρόνια αργότερα, οι έρευνα των Basogul και Ozgur (2016) οδηγήθηκαν στο συµπέρα-

σµα ότι παρουσιάζεται ϑετική διασύνδεση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης αναφορικά µε

τον αποτελεσµατικό τρόπο διαχείρισης των ϱήξεων. Επίσης, προτείνουν, στη συνέχεια, ως

απαραίτητο συστατικό για τη ϐελτίωση της δεξιότητας διαχείρισης των ϱήξεων και στην

καλλιέργεια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, την ανάπτυξη διαφόρων επιµορφωτικών

προγραµµάτων που ϑα ενισχύσουν τους σκοπούς αυτούς.

Σύµφωνα µε τον Rahim (1983) όπως ήδη έχει αναφερθεί σε προηγούµενο κεφάλαιο, δια-

τυπώθηκαν πέντε κατηγορίες διαχείρισης µίας σύγκρουσης. Βασιζόµενοι στη ϑεωρία αυτή

οι Henderson και Milstein (2008) έπειτα από έρευνα που διενήργησαν, συµπέραναν ότι

η συναισθηµατική νοηµοσύνη σχετίζεται µε την τεχνική της ενσωµάτωσης όπως αυτή α-

ναλύθηκε από τον Rahim (1983), η οποία µπορεί να ϑεωρηθεί και ως µία εκ των πιο

αποτελεσµατικών τεχνικών αναφορικά µε τη διαχείριση των ϱήξεων.

Σε έρευνα που πραγµατοποιήθηκε από τους Hopkins and Yonker (2015) διεξήχθησαν τα

συµπεράσµατα αναφορικά µε τις δεξιότητες της συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Συγκε-

κριµένα, αναφέρθηκαν στη διαπροσωπική δεξιότητα, στις προσαρµοστικές ικανότητες και

δυνατότητες διαχείρισης άγχους. Τα παραπάνω χαρακτηριστικά επηρεάζουν τον τρόπο δια-

χείρισης µίας σύγκρουσης και συγκεκριµένα διαπιστώθηκε ότι µία ηγετική ϕυσιογνωµία η

οποία διαθέτει τα παραπάνω στοιχεία δύναται να είναι ευέλικτη και να προσαρµόζει τα στοι-

χεία της συµπεριφοράς της µε απώτερο στόχο να αντιµετωπίσει µε τον πιο αποτελεσµατικό

τρόπο µία ϱήξη. Προγενέστερα αποτελέσµατα έρευνας των ίδιων µελετητών διεξήγαγαν το

συµπέρασµα ότι ένα άτοµο το οποίο παρουσιάζει υψηλά επίπεδα συναισθηµατικής νοηµο-

σύνης προτιµάει την συνεργατικές λύσεις, οι οποίες δεν επιφέρουν επιπτώσεις. Αντίθετα,

τα άτοµα που παρουσίαζαν χαµηλά επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης κατέληγαν στον

τρόπο της αποφυγής ως λύση µίας ϱήξης.

Τέλος, µεταγενέστερη έρευνα των προαναφερόµενων ερευνητών έδειξε ότι η εκδήλωση συ-

ναισθηµάτων επιδρούν µε καθοριστικό τρόπο ως προς τον τρόπο επίλυσης των ϱήξεων και

συµβάλλουν µε άµεσο τρόπο στην αποδοτικότητα της οµάδας.

1.12 Επίλογος κεφαλαίου

Μέσα από µία σχέση συνύπαρξης αµφίδροµης επίδρασης από τις πλευρές που την συντάσ-

σουν, όταν παρατηρούνται καταστάσεις εξάρτησης από τα µέλη αυτής ϑεωρείται δεδοµένο

ότι ϑα δηµιουργηθούν συγκρούσεις. Οι αιτίες των συγκρούσεων µπορεί να είναι είτε εξαι-

τίας των αποκλίσεων αναφορικά µε τους στόχους, τα συµφέροντα ή και τις προτεραιότητες

που τίθενται. Επίσης, ενδέχεται να απορρέει από τη µη τήρηση των προσυµφωνηµένων
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κανόνων από τα άτοµα του οργανισµού αλλά και από την αντίθεση των µελών αναφορικά

µε τους σκοπούς − στόχους και τις αξίες της οµάδας που έχουν αυτοί δηµιουργήσει.

΄Οπως αναφέρθηκε στο παρόν κεφάλαιο οι ενδεχόµενες συγκρούσεις, σύµφωνα µε τον

Pondy (1967), επέρχονται από στάδια, τα οποία έχουν ως εξής :

� 1o Στάδιο : Λανθάνουσα σύγκρουση.

� 2o Στάδιο : Αντίληψη της σύγκρουσης.

� 3o Στάδιο : Προσθήκη συναισθηµατικής υπόστασης στις διαφωνίες.

� 4o Στάδιο : Λήψη µέτρων από τα µέλη του οργανισµού και ώθηση ενεργειών µετέπειτα

της σύγκρουσης.

� 5o Στάδιο : Η κατάληξη της σύγκρουσης ή επίλυση αυτής.

Επιπλέον, οι συγκρούσεις είναι δυνατόν να δηµιουργήσουν αισθήµατα ανταγωνισµού ή

άλλες ϕορές διευκόλυνσης και συµβιβασµού αλλά και συνεργατικές πρακτικές ή ακόµα

και αποφυγή. Οι αιτίες της σύγκρουσης, ορίζουν τις ειδοποιούς διαφορές µεταξύ των ειδών

των συγκρούσεων µε αποτέλεσµα η διάκριση αυτών να εξαρτάται από τις αιτίες που τις

προκάλεσαν. Συνεπώς, ϐάσει των ανωτέρων υπάρχει η εσωτερική σύγκρουση του ατόµου

οριζόµενη ως ενδοπροσωπική σύγκρουση, η διαπροσωπική σύγκρουση που αφορά άτοµα

τόσο ίδιου όσο και διαφορετικού επιπέδου ιεράρχησης µέσα στον οργανισµό, η διοµαδική

σύγκρουση που αφορά όχι ατοµικά τα µέλη αλλά οµάδες αυτών και τέλος είναι η δύο

αντίθετες συγκρούσεις η λειτουργική και η δυσλειτουργική στην οποία πρώτη υφίσταται

οφέλη στους συµµετέχοντες αντιθέτων στην δεύτερη απουσία αυτών.

Οι επιπτώσεις µίας ενδεχόµενης σύγκρουσης είναι ευδιάκριτες καθώς διαταράσσουν την

συνεργασία µέσα στα µέλη ενός οργανισµού µε απώτερο αποτέλεσµα να λαµβάνει αρ-

νητική επίπτωση η ποιότητα του έργου, το οποίο παράγεται. ΄Οµως, παρά τα αρνητικά

αποτελέσµατα δεν ϑα πρέπει να παραγκωνιστούν τα ϑετικά στοιχεία, τα οποία µπορούν

να ληφθούν µέσα από µία σύγκρουση όπως είναι να ενδυναµωθεί η σχέση των συµµετε-

χόντων της σύγκρουσης αλλά να ϐελτιωθεί το κλίµα συνεργασίας − επικοινωνίας µέσα στα

εργασιακά πλαίσια.

Τέλος, παρουσιάζονται ποικίλες τεχνικές ώστε να προβλεφθούν ή και να αποτραπούν οι

συγκρούσεις µε σκοπό να µην δηµιουργηθούν προστριβές και ϱήξεις οι οποίες δεν ϑα

µπορέσουν να αποκατασταθούν και ϑα επηρέαζαν τη σύσταση του οργανισµού, συνολι-

κά. Συνεπώς ορισµένες από αυτές τις τεχνικές είναι η προσπάθεια να ενσωµατωθούν οι

στόχοι, οι ενέργειες παραχώρησης ή εξοµάλυνσης/προσαρµογής από τα µέλη, οι επιβο-

λές, η χρήση εξουσιαστικών µέσων, οι αποφυγές ή οι συµβιβαστικοί τρόποι. Κλείνοντας,
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αναφορικά µε την συναισθηµατική νοηµοσύνη τονίζεται ο καίριος και καθοριστικός ϱόλος

που κατέχει στα πλαίσια των συγκρούσεων καθώς ϑεωρείται µία σηµαντική δεξιότητα η

οποία συµβάλει καθοριστικά στη διαχείριση µίας επικείµενης σύγκρουσης.





Κεφάλαιο 2

Κεφάλαιο 2 - Ο ϱόλος της σχολικής

διοίκησης και ο τρόπος διαχείρισης των

συγκρούσεων που δηµιουργούνται στα

πλαίσια της σχολικής κοινότητας.

2.1 Εισαγωγή

Στόχος της εκάστοτε κοινωνίας αποτελεί η ανάπτυξη και η πρόοδος των µελών της ώστε

να επιτευχθεί το ϐέλτιστο ϐιοτικό επίπεδο αλλά και η ευδαιµονία. Οι απαιτήσεις αυτές,

ϐρίσκουν την σχολική κοινότητα σ΄ έναν ατέρµονο αγώνα ώστε να τις ικανοποιήσει µε τον

πιο αποτελεσµατικό τρόπο. Συνεπώς, για την επίτευξη των παραπάνω στόχων το κλειδί

ϐρίσκεται στη δηµιουργία ενός αποτελεσµατικού εκπαιδευτικού συστήµατος το οποίο ϑα

µπορεί να εξυπηρετεί όλες αυτές τις ανάγκες των µελών µίας κοινωνίας (Βαµβάκη, 2020).

΄Αρα, όπως ένας Ϲωντανός οργανισµός µεταλλάσσεται και προσαρµόζεται στο περιβάλλον,

έτσι και η σχολική κοινότητα και οι παρεµβάσεις της αποτελούν επιτακτική ανάγκη να δια-

µορφωθούν ϐάσει των περιβαλλοντικών συνθηκών δίνοντας στο σχολείο τα χαρακτηριστικά

ενός ποιοτικού και αποτελεσµατικού εκπαιδευτικού συστήµατος.

Το παρόν κεφάλαιο, συνεπώς, επικεντρώνεται στα παραπάνω δεδοµένα και συγκεκριµένα

πραγµατοποιείται διερεύνηση αναφορικά µε τα ιδιαίτερα εκείνα χαρακτηριστικά στοιχεία

τα οποία ϑεωρούνται απαραίτητη προϋπόθεση ώστε να ενθαρρυνθεί η ορθή, υγιής λειτουρ-

γία µίας εκπαιδευτικής µονάδας στην όποια δεν ϑα υπάρχουν προβλήµατα, συγκρούσεις,

αντιπαραθέσεις και εντάσεις, ϐασιζόµενοι όµως, πάντα στους εκπαιδευτικούς στόχους που

αυτή έχει ϑέσει.

21
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Συγκεκριµένα, ϑα µελετηθεί και ϑα αναλυθεί ο ϱόλος που οφείλει να διαδραµατίζει η σχο-

λική διοίκηση (∆ιευθυντής) αναφορικά µε τις δράσεις και τις σχέσεις που δηµιουργούνται

από τα µέλη της σχολικής κοινότητας. Θα αναφερθεί το νοµικό πλαίσιο το οποίο ενισχύει

συνεργατικές πρακτικές και ενισχύει τον ϱόλο του διευθυντή ως κατευθυντήριο όργανο

τέτοιων πολιτικών πρακτικών. Τέλος, ϑα παρουσιαστούν από την µεριά της σχολικής διο-

ίκησης, τόσο οι τρόποι επίλυσης συγκρούσεως, οι οποίες αναπόφευκτα δηµιουργούνται

µέσα στην σχολική κοινότητα από τις διάφορες οµάδες/µέλη που την αποτελούν όσο και ο

ϱόλος που οφείλει να κρατάει ο διευθυντής σε αυτές τις καταστάσεις ώστε εάν δεν µπορέσει

να τις αποφύγει να ϐρίσκεται σε ϑέση να τις εξαλείψει.

2.2 Νοµοθετικό Πλαίσιο Αναφορικά µε τη ∆ιοικητική Σύστα-

ση των Σχολικών Μονάδων

Μία οργανωµένη κοινωνία αποτελείται από ένα προκαθορισµένο σύστηµα κανόνων, πέρα

όµως αυτού πλαισιώνεται και από τις ϑέσεις ιεραρχίας που υπάρχουν µέσα σ΄ αυτή. Με τη

σειρά τους οι ϑέσεις ιεραρχίας ορίζουν τους ϱόλους ϐάσει των καθηκόντων, των δραστηριο-

τήτων και των δικαιωµάτων που λαµβάνουν τα άτοµα µίας κοινωνίας (Σαΐτης, 2002, 2008).

Η παρούσα εργασία επικεντρώνεται στον ϱόλο που κατέχει ο διευθυντής της εκάστοτε σχο-

λικής µονάδας.

Ο ϐασικός συνδετικός κρίκος ανάµεσα στις οµάδες και τα υποσυστήµατα που αναπτύσσο-

νται µέσα σε µία σχολική κοινότητα είναι ο διευθυντής του σχολείου. Ο ϱόλος του είναι η

διατήρηση της ισορροπίας και της οµαλής λειτουργικότητας της σχολικής κοινότητας. Τα

στοιχεία του ϱόλου που διαδραµατίζει, συνεπώς ο διευθυντής, αφορούν τόσο τις προσδο-

κίες που ϕαίνεται να έχουν τα υπόλοιπα εµπλεκόµενα άτοµα από αυτόν (εκπαιδευτικοί,

µαθητές) όσο και οι προσδοκίες που παρουσιάζει το ευρύτερο περιβάλλον, γονείς ; τοπική

κοινωνία, από τον ίδιο.

Το σύνολο των προσδοκιών προκύπτουν, από τις προσωπικές του προσδοκίες αλλά και

τις προσδοκίες των άλλων, είναι αυτές που προσδίδουν το προσδοκώµενο και επιθυµητό

αποτέλεσµα του εκπαιδευτικού έργου. Τονίζεται, όµως, πως, ο διευθυντής, χωρίς την

συµβολή των άλλων δεν µπορεί να επιτελέσει µε αποτελεσµατικό τρόπο τα καθήκοντα της

σχολικής µονάδας, την οποία και ηγείται. ΄Οµως, χρέος του είναι ο εφοδιασµός κατάλληλων

ικανοτήτων αλλά και συντονιστικών δεξιοτήτων αναφορικά µε τις εργασίες που απαιτούνται,

µε απώτερο στόχο η πραγµατοποίηση των προσδοκιών της σχολικής κοινότητας (Σαΐτης,

2002, 2008).

Στις διατάξεις του ο νοµοθέτης επικαλείται ϑέµατα διοικητικά που αφορούν την εκπαίδευ-

ση. Πιο συγκεκριµένα, στον Ν.1566/85, άρθρο 11, καθορίζονται οι διοικητικοί ϱόλου του
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διευθυντή, υποδιευθυντή και του συλλόγου διδασκόντων στην ϐαθµίδα της ∆ευτεροβάθ-

µιας εκπαίδευσης. Ως διευθυντής ορίζεται ο εκπαιδευτικός, ο οποίος κατέχει την ανώτερη

ϑέση στην ιεραρχία του σχολείου και αναλαµβάνει τόσο τις εξουσίες όσο και τις ευθύνες

αναφορικά µε τον προγραµµατισµό, τη διεύθυνση και την οργάνωση και κατ’ επέκταση

µε τον έλεγχο των ατόµων που συµµετέχουν στις εκπαιδευτικές διαδικασίες της σχολικής

κοινότητας. Σε γενικά πλαίσια, οι ευθύνες του διευθυντή χωρίζονται σε τοµείς όπως είναι

για παράδειγµα το προσωπικό το οποίο επιβλέπει και παρατηρεί το έργο που επιτελούν οι

εκπαιδευτικοί. Επίσης, ένας άλλος τοµέας είναι οι µαθητές, για τους οποίους οφείλει να

λαµβάνει συνεχώς υπόψη του τις ανάγκες τους αλλά και τα δικαιώµατά τους. Σηµαντικό

είναι το ϐάρος που ϑα πρέπει να επιδείξει αναφορικά µε την επικοινωνία που ϑα αναπτύξει

µε διάφορους εξωτερικούς ϕορείς του περιβάλλοντος, όπως για παράδειγµα είναι οι συχνή

και εποικοδοµητική επικοινωνία µε του γονείς αλλά και η σύναψη καλών σχέσεων µε την

τοπική αυτοδιοίκηση της περιοχής του. Επιπλέον, ένας τοµέας που είναι υπεύθυνος και

υπόλογος είναι οι κτηριακές και υλικοτεχνικές υποδοµές του σχολικού συγκροτήµατος

καθώς οφείλει να το διατηρεί καθαρό, να διαµορφώνει µε καλαισθησία τους εξωτερικο-

ύς και εσωτερικούς του χώρους αλλά και παρέχει προσβασιµότητα στα άτοµα µε ειδικές

ανάγκες. Τέλος, µέσα στις υποχρεώσεις του ως διευθυντής του σχολείου είναι η διευ-

ϑέτηση και οργάνωση των διοικητικών εργασιών, για παράδειγµα να µπορεί να διευθετεί

και να διεκπεραιώνει την υπηρεσιακή αλληλογραφία αλλά να συµπληρώνει τα ϐιβλία που

τηρούνται στην σχολική µονάδα (Σαΐτης, 2002, 2008).

Επιγραµµατικά, ως µερικά από τα ϐασικά καθήκοντα ενός διευθυντή σχολικής µονάδας

είναι τα ακόλουθα:

� Οφείλει να µεριµνήσει αναφορικά µε την ανάληψη καθηκόντων τα οποία για να

αναλάβει κάποιος ϑα πρέπει να έχει ορισµένα χαρακτηριστικά, όπως για παράδειγµα

να είναι έµπειρος, ικανός, να έχει λάβει επιστηµονική κατάρτιση τόσο σε ϑέµατα

αναφορικά µε το γενικό διοικητικό πλαίσιο όσο και ειδικά µε την εκπαιδευτική

οργάνωση.

� Οφείλει να καθοδηγεί και να στηρίζει διαρκώς το εκπαιδευτικό έργο ιδιαίτερα τους

νέους εκπαιδευτικούς. Ταυτόχρονα ελέγχει την πορεία των εκπαιδευτικών αλλά

όµως, οφείλει να διατηρεί ένα συνεργατικό κλίµα µεταξύ των συναδέλφων και να

αποτελεί παράδειγµα προς µίµηση για όλους.

� Οφείλει να µεριµνά για την συχνή επιµόρφωση των εκπαιδευτικών της κοινότητας

αναφορικά µε διοικητικά, παιδαγωγικά και επιστηµονικά ϑέµατα.

� Είναι ο κύριος προϊστάµενος όλης της σχολικής κοινότητας και ένα από τα ϐασικά

του χρέη είναι ο συντονισµός του εκπαιδευτικού έργου, συγκαλώντας τακτικές και
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έκτακτες συνεδριάσεις του Συλλόγου ∆ιδασκόντων αλλά και η ταυτόχρονη ενθάρρυν-

ση, παρακίνηση, ενεργοποίηση και ενίσχυση κινήτρων του συνολικού προσωπικού

αναφορικά µε την ανάληψη πρωτοβουλιών πάνω στις εκπαιδευτικές διαδικασίες και

στο έργο που επιτελεί η σχολική µονάδα.

� Είναι ο κύριος ϱυθµιστής και τηρητής της νοµοθεσίας καθώς αξιολογεί τους εκπαι-

δευτικούς ϐάσει αυτής και τους ενηµερώνει.

� Είναι υπόχρεος να συγκαλεί τους γονείς/κηδεµόνες των µαθητών του σχολείου ώστε

να ενηµερώνει αναφορικά µε την πρόοδο τους και ενδεχόµενα προβλήµατα. Θα

πρέπει να είναι ο δίαυλος επικοινωνίας του σχολείου µε την οικογένεια αλλά και να

αποτρέπει ενδεχόµενες συγκρούσεις που µπορεί να δηµιουργηθούν µε τους γονείς.

Στα νηπιαγωγεία από την άλλη πλευρά ο διευθυντής ονοµάζεται προϊστάµενος. Στα πα-

λαιότερα έτη, ως προϊστάµενος της ϐαθµίδας αυτής οριζόταν ο εκπαιδευτικός που είναι

την υψηλότερη ϐαθµολογία και αποδεχόταν την ϑέση και τα καθήκοντα αυτά, κατά κύριο

λόγο οι ϑέσεις καλυπτόντουσαν από ϑήλυ προσωπικό. Εάν, εµφανιζόταν ισοβαθµία ανάµε-

σα σε δύο εκπαιδευτικούς που επιθυµούσαν να αναλάβουν το ϱόλο και τις υποχρεώσεις

του προϊσταµένου, η ϑέση δινόταν µε ϐάση τα χρόνια προϋπηρεσία που είχε ο καθένας

στην εκπαίδευση, ϐάσει του Ν.1566/85.

Επίσης, σε άλλο σηµείο και συγκεκριµένα στο άρθρ. 28 της Υπουργικής Απόφασης (ΦΕΚ

1340/Β/16-10-2002) ο νοµοθέτης επικεντρώνεται στον χαρακτήρα που ϑα πρέπει να τη-

ϱεί η σχολική διοίκηση. Τονίζει, το ϐάρος της παιδαγωγικής ευθύνης που ϑα πρέπει να

ϕέρει ένας διευθυντής, ώστε να διαµορφωθεί ϑετικό κλίµα στα πλαίσια του σχολείου και

να αναπτυχθούν αρµονικές σχέσεις µεταξύ των µελών που συµβιώνουν µέσα στην σχολική

µονάδα. Επιπλέον, συµβάλλει σε µεγάλο ϐαθµό ώστε να µειωθούν τα επίπεδα αποµόνωσης

των συναδέλφων εκπαιδευτικών, να δηµιουργεί και κατ΄ επέκταση να διατηρεί ένα εργα-

σιακό περιβάλλον µε ϑετικά χαρακτηριστικά, να προωθεί συλλογικές δράσεις και τέλος, να

διαµορφώνει συνεργατικές πρακτικές κουλτούρας µέσα στα πλαίσια του σχολείου. Κύρος

στόχος των εκάστοτε ενεργειών κάθε διευθυντή είναι η καλλιέργεια αµοιβαίας εµπιστοσύνης

µεταξύ των µελών της κοινότητας και η δηµιουργία σχέσεων ϐασισµένες στην ειλικρίνεια

και την ενσυναίσθηση καθώς οι ενέργειες αυτές οδηγούν σε υγιείς σχέσεις (Μπρίνια, 2008)

Συνεπώς, η νοµοθεσία ενός κράτους εξασφαλίζει την εύρυθµη λειτουργία αυτού καθώς

µέσα από τη ϑεσµοθέτηση των νόµων ϱυθµίζονται οι σχέσεις τόσο µεταξύ των πολιτών

όσο και µεταξύ των πολιτών µε το ίδιο το κράτος. ΄Ετσι και τα εκπαιδευτικά ιδρύµατα

µίας χώρας ϑεωρούνται Φορείς (κρατικοί ή ιδιωτικοί), άρα η ύπαρξη νοµοθεσίας είναι

απαραίτητη και µέσα στα πλαίσια αυτά, καθώς ένα από τα ϐασικά που ϑα πρέπει να

οριστούν είναι τα καθήκοντα του διευθυντή της σχολικής µονάδας. Μέσα στην νοµοθεσία

όµως, δεν ορίζονται πουθενά τα καθήκοντα των προϊσταµένων του νηπιαγωγείο. Προφανώς,
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όµως, δεν διαφέρουν τα καθήκοντα και οι υποχρεώσεις του ενός από του άλλου ώστε να

υπάρξει ειδική αναφορά από το νοµοθέτη. Ο ϱόλος του προϊσταµένου/ηγέτη/διευθυντή

στις σχολικές µονάδες ϑεωρείται διεκπεραιωτικός αφού µέληµα και υποχρέωση του είναι

να εφαρµόζει τις αποφάσεις του λαµβάνονται από τους κεντρικούς ϕορείς της εκπαίδευσης

ενός κράτους, δηλαδή του Υπουργείου Παιδείας (Αργυροπούλου, 2007).

2.3 Οι Μορφές των Συγκρούσεων µέσα στην Σχολική Μονάδα

Η εκπαιδευτική κοινότητα συγκροτείται από διάφορες κοινωνικές οµάδες, οι οποίες πα-

ϱουσιάζουν διαφορετικές αξίες και συµφέροντα. Τα οργανωτικά καθήκοντα των οµάδων

αυτών, συσχετίζονται και αλληλεξαρτώνται µεταξύ τους, ως εκ τούτου αποτέλεσµα της δια-

σύνδεσης αυτής είναι η δηµιουργία προστριβών και συγκρούσεων στα πλαίσια της σχολικής

κοινότητας.

Συγκεκριµένα, οι ϱήξεις δύναται να επέλθουν ανάµεσα σε όλα τα άτοµα τα οποία αλληλο-

επιδρούν και αλληλεξαρτώνται µεταξύ τους όπως για παράδειγµα µεταξύ εκπαιδευτικών,

µαθητών, διευθυντών και γονέων, τονίζοντας πως οι συγκρούσεις µπορούν να δηµιουρ-

γηθούν είτε εσωτερικά των οµάδων είτε από άτοµα διαφορετικών οµάδων (Αθανασούλα −
Ρέππα, 2008). Σύµφωνα µε τον Κάντα (1995), οι ϱήξεις αυτές µπορούν να δηµιουργηθούν

λόγω:

� Προσωπικών διαφωνιών.

� Παρουσίασης διαφορετικών τρόπων διαχείρισης ώστε να ολοκληρωθεί µία διεργασία.

� ∆ιαφορετικών απόψεων αναφορικά µε µία διαδικασία.

� ∆ιαφορετικών απόψεων εάν ϑα αναληφθεί ή όχι µία αρµοδιότητα ή αποστολή.

� ∆ιαφορετικών απόψεων αναφορικά µε τρόπους τήρησης πρακτικών κανόνων.

� ∆ιαφωνιών σχετικά µε τον τρόπο που εφαρµόζονται διάφοροι κανονισµοί.

Μεταγενέστερα ο Σαΐτης (2002), σε έργο του επικεντρώνεται το ίδιο ϑέµα και µελετάει τις

πιο σύνηθες πηγές σύγκρουσης, οι οποίες µπορούν να υπάρξουν µέσα σε ένα σχολικό

περιβάλλον. Οι πηγές αυτές, επιγραµµατικά είναι οι εξής :

� Η επικοινωνία µε µη αποτελεσµατικό τρόπο.

� Η δηµιουργία διακρίσεων µεταξύ των µελών ενός εργασιακού περιβάλλοντος, η λε-

γόµενη ύπαρξη της αντιλαµβανόµενης ανισότητας.
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� Η διαµόρφωση των εργασιακών σχέσεων.

� Οι συνθήκες εργασίας που διαµορφώνονται.

� Η απουσία οριοθέτησης/παράθεσης των καθηκόντων αλλά και των αρµοδιοτήτων.

� Η απουσία σαφήνειας αναφορικά µε το εύρος των ϱόλων.

� Η ύπαρξη εισαγωγής εκπαιδευτικών αλλαγών και µεταρρυθµίσεων.

� Η έλλειψη/απουσία προγραµµατισµού.

� Ο περιορισµός των οικονοµικών πόρων.

� Η αξιολόγηση.

� Προσωπικές διαφορές : ατοµικά χαρακτηριστικά, διαφορετικά ενδιαφέροντα, αξίες,

πεποιθήσεις, αντιλήψεις, ανάγκες, ηλικίες κ.α.

Οι περισσότερες από τις συγκρούσεις που δηµιουργούνται µέσα στη σχολική κοινότητα

αφορούν καταστάσεις που σχετίζονται µε το καθήκον και όχι τόσο καταστάσεις αναφο-

ϱικά µε τα συναισθήµατα (DiPaola and Hoy, 2001). Οι αιτίες που επέρχεται µία ϱήξη

στα πλαίσια του σχολείου είναι εφικτό να αλληλοκαλύπτονται ή ακόµα και να δράσουν

µε σωρευτικό τρόπο. Μέσα από τον σαφή καθορισµό των αρµοδιοτήτων, των αναθέσεων

ϱόλων/καθηκόντων, των διακριτών ορίων αναφορικά µε τις ευθύνες του εκάστοτε µέλους

της σχολικής κοινότητας, δηµιουργούνται υγιείς σχέσεις από την πλευρά της διοίκησης

ώστε να περιορίσει τις αντιπαραθέσεις και ϱίξεις και να µειώσει τόσο την δυσαρέσκεια των

µελών αλλά και γενικά τις δυσλειτουργίες που εµφανίζονται στην εκπαιδευτική κοινότητα

(Ιορδανίδης, 2014). Τέλος, σύµφωνα µε τον Rahim (2002), η επιλογή του τρόπου µε τον

οποίο διαχειρίζονται και διευθετούνται οι συγκρούσεις διαµορφώνεται ϐάση της οργανω-

σιακής επικοινωνίας, της αλληλεξάρτησης των επιµέρους σκοπών/στόχων σε ατοµικό και

οµαδικό επίπεδο, αλλά και από τις δεξιότητες που παρουσιάζουν τα µέλη του οργανισµού

σε επίπεδο συνεργασίας.

2.4 Σχολική ∆ιοίκηση και Συγκρούσεις

Τόσο ο γενικός πληθυσµός των εκπαιδευτικών όσο και ιδιαίτερα των διευθυντών ϕαίνεται

να ϐιώνουν έντονες συναισθηµατικές αναταράξεις και αλληλεπιδράσεις καθώς καθηµερινά

αντιµετωπίζουν ένα µεγάλο αριθµό από συναισθηµατικές πιέσεις και εντάσεις. Ο πολυδι-

άστατος ϱόλος που οφείλουν να κατέχουν τους οδηγεί κατά τη διάρκεια της άσκησής τους

σε εκδηλώσεις είτε ϑετικών είτε αρνητικών συναισθηµάτων δηµιουργώντας τους πολλές
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ϕορές συγκρούσεις και αντιθέσεις. Νέφος η δηµιουργία αρνητικών συναισθηµάτων απει-

λεί την ψυχική τους ισορροπία και προειδοποιεί για ενδεχόµενη ύπαρξη προβληµάτων

αλλά και δυσλειτουργιών µέσα στη σχολική κοινότητα. Μέσα από τις διαφωνίες που δη-

µιουργούνται υποδεικνύεται η ανάγκη για αλλαγή της υπάρχουσας κατάστασης και κατ΄

επέκταση χάραξης και δηµιουργίας καινούργιο κατευθύνσεων. Οι νέες αυτές κατευθύνσεις

δηµιουργούνται διαµέσου του διαλόγου, µε σκοπό αρχικά να εξαλειφθούν τα αρνητικά συ-

ναισθήµατα τόσο της αβεβαιότητας όσο και του ανταγωνισµού µε απώτερο στόχο να αυξηθεί

η αποτελεσµατικότητα της εκπαιδευτικής µονάδας (Πασιαρδής, 2004).

2.4.1 Ο ϱόλος των ∆ιευθυντών στη ∆ιαχείριση Συγκρούσεων

Η δηµιουργία ενός ϑετικού κλίµατος µεταξύ των εκπαιδευτικών µίας εκπαιδευτικής κοι-

νότητας, αποτελεί κατά κύριο λόγο έργο του διευθυντή καθώς διαµορφώνει το συνεργατικό

περιβάλλον και το κλίµα εµπιστοσύνης, την ειλικρινή επικοινωνία, της συµµετοχικότη-

τας στην ανάληψη των διαφόρων αποφάσεων αλλά και τις συλλογιστικές δράσεις όλης της

σχολικής κοινότητας. (Πασιαρδής, 2004) (Σαΐτης, 2007).

Επιπλέον, είναι απαραίτητο ο διευθυντής του σχολείου να διαχειρίζεται µε δικαιοσύνη και

αξιοκρατικό τρόπο τους συναδέλφους εκπαιδευτικούς του, δείχνοντας σεβασµό τόσο στα

ϑετικά όσο και στα αρνητικά στοιχεία του χαρακτήρα τους, ικανότητες που συµβάλλουν

στην έγκαιρη αντίληψη της εκδήλωσης οποιασδήποτε έντασης και την ορθή διαχείριση

αυτής. Συνεπώς, οι µορφές που δύναται να λάβει ο ϱόλος του διευθυντή αναφορικά µε τις

συγκρούσεις, σύµφωνα µε τον Σαΐτη (2007) είναι οι εξής :

� Πρώτη µορφή ως υποκινητής µίας σύγκρουσης : ο σχολικός ηγέτης δύναται να υπο-

κινήσει µία σύγκρουση, µε απώτερο σκοπό την έναρξη ενεργειών ώστε να επέλθουν

αλλαγές στο σχολείο και να αναπτυχθούν συνεργατικές πρακτικές µεταξύ των ερ-

γαζοµένων συναδέλφων, για να είναι σε ϑέση αργότερα ακόµα και να επιλύσουν

οποιοδήποτε Ϲήτηµα ή πρόβληµα προκύψει.

� ∆εύτερη µορφή ως εναγόµενος µίας σύγκρουσης : οι υφιστάµενοι εργαζόµενοι µίας

σχολικής µονάδας ασκούν κριτική στον προϊστάµενό τους αναφορικά µε τον τρόπο

διοίκησης του. Ο διευθυντής αυτός, αγωνιζόµενος να υπερασπιστεί τη ϑέση του κατα-

ϕεύγει είτε σε ανώτερο του διοικητικά είτε σε έτερες οµάδες της σχολικής κοινότητας

όπως για παράδειγµα ο Σύλλογος Γονέων και Κηδεµόνων.

� Τρίτη µορφή ως διαµεσολαβητής µιας σύγκρουσης ή διαιτητής αυτής : η διαµεσολα-

ϐητική ϑέση που κατέχει ο διευθυντής, στις αντιπαραθέσεις µεταξύ των συναδέλφων

δρα µε καθοριστικό τρόπο στην ανάπτυξη του επικοινωνιακού πλαισίου. Επίσης,

καλείται συχνά να αναλάβει ένα διαιτητικό ϱόλο και να είναι αυτός ο οποίος ϑα λάβει
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την τελική απόφαση για κάποιο Ϲήτηµα καθώς πρώτα ϑα παρουσιαστούν στο τρα-

πέζι των συζητήσεων όλες οι απόψεις των εµπλεκοµένων πλευρών. Ο ϱόλος αυτός,

ϕαίνεται να είναι ο πιο συνηθισµένος, καθώς ο διευθυντής καλείται να εµπλακεί σε

µία διένεξη και να ϐρει τη λύση όταν αυτό δεν µπορεί να επιτευχθεί από µόνο του,

µεταξύ των δύο πλευρών.

2.4.2 Τα ∆ιαχειριστικά Χαρακτηριστικά των ∆ιευθυντών κατά τη Σύγκρου-

ση

Αναπόφευκτα οι συγκρούσεις εντάσσονται στα αποτελέσµατα της σχολικής κοινότητας. Συ-

νεπώς, στόχος του διευθυντή είναι να τις αξιοποιήσει µε τέτοιον τρόπο ώστε να επωφεληθεί

από αυτές η σχολική µονάδα και τα µέλη που την στελεχώνουν. Για την επίτευξη του σκο-

πού αυτού απαραίτητο στοιχείο αποτελεί ο διευθυντής του σχολείου, καθώς ϑα πρέπει να

αναπτύξει εκείνα τα χαρακτηριστικά που χρειάζονται ώστε να διαχειριστεί µία ενδεχόµενη

σύγκρουση και να ϐρίσκεται σε ϑέση να την επιλύσει ή και ακόµα να την αποτρέψει. ΄Ε-

τσι λοιπόν, είναι κοινώς αποδεκτό πώς για να µπορεί να διαχειριστεί αποτελεσµατικά τις

ϱήξεις που δηµιουργούνται στα πλαίσια του σχολείου ϑα πρέπει να αποκτήσει ορισµένες

δεξιότητες (Αθανασούλα − Ρέππα, 2008) (Everard K. and Morris G., 1999).

Για τον λόγο αυτό, παρακάτω παρουσιάζονται τα χαρακτηριστικά εκείνα που είναι καλό να

διαθέτει ένας διευθυντής και είναι τα εξής σύµφωνα µε τον Morgan (1996):

� Να παρουσιάζει ϐοηθητικό/κατευθυντικό ϱολό στο σχολείο και όχι να κρατάει µία

συνεχή επικριτική στάση απέναντι στους υφιστάµενους συναδέλφους του.

� Να καταβάλει προσπάθειες δηµιουργίας κλίµατος εµπιστοσύνης µε σκοπό να γνω-

ϱίζει άµεσα οτιδήποτε προκύψει.

� Να αποτελεί τον κεντρικό οραµατιστή ενός κοινού στόχου για το σχολείο και να

δηµιουργεί, εκείνες τις κατάλληλες συνθήκες, οι οποίες οδηγούν στην πραγµάτωση

του στόχου που έχει τεθεί.

� Να επηρεάζει ϑετικά τους συναδέλφους του, ώστε να επιλύονται τα ενδεχόµενα προ-

ϐλήµατα µέσα.

� Να ενισχύει τις δράσεις που καλλιεργούν κλίµα οµαδικότητας και συνεργατικότητας.

� Να παρουσιάζει χαρακτηριστικά διαλλακτικότητας.

� Να είναι ϱυθµιστής του προγράµµατος του σχολείου.

� Να ενισχύει την αυτοπεποίθηση των συναδέλφων του παρακινώντας τους για διάφο-

ϱες δράσεις.
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� Να καλλιεργεί διαπροσωπικές σχέσεις µεταξύ αυτού και των συναδέλφων του.

� Να λαµβάνει γρήγορες και ορθολογικές αποφάσεις σε καταστάσεις που απαιτείται.

� Να δρα µε άµεσο τρόπο σε περίπτωση αβεβαιότητας.

Ο Σαΐτης (2002) αναφέρεται και αυτός στο έργο που πρέπει να επιτελεί ο διευθυντής και πιο

συγκεκριµένα, παραθέτει τους αποτελεσµατικούς τρόπους διαχείρισης των συγκρούσεων

που προκύπτουν µεταξύ των εκπαιδευτικών. ΄Ετσι λοιπόν ο διευθυντής ϑα πρέπει να :

� Γνωρίζει ακριβώς τις αιτίες, οι οποίες οδήγησαν στη ϱήξη ώστε να αντιδράσει µε

ανάλογο τρόπο.

� Κατέχει υποστηρικτική στάση ώστε να ενισχύει τη συζήτηση αναφορικά µε καθηµερι-

νά Ϲητήµατα που προκύπτουν στο πλαίσιο του σχολείου και ταυτόχρονα να καταβάλει

προσπάθειες επίλυσης Ϲητηµάτων συναισθηµατικής ϕύσεως.

� Μεριµνήσει ώστε να γνωρίζει τους λόγους που έχει δηµιουργηθεί µία διαφωνία.

� Είναι γνώστης τρόπων διαχείρισης των συγκρούσεων ώστε να προσαρµόζει µε ανάλο-

γο τρόπο τη στάση και τη συµπεριφορά του.

� ∆ιαµορφώνει κατάλληλες συνθήκες επίλυσης ενός ϑέµατος κάθε ϕορά που ϑα προ-

κύψει.

� Είναι επιτηρητής των διαδικασιών επίλυσης µιας σύγκρουσης.

� Είναι εµψυχωτής ώστε να καλλιεργεί οµαδοσυνεργατικό κλίµα στα πλαίσια της σχο-

λικής κοινότητας.

Μέσα από την επιστράτευση των παραπάνω χαρακτηριστικών, ο διευθυντής δύναται να

διαδραµατίσει καθοριστικό και κυρίαρχο ϱόλο αναφορικά µε την επίλυση µίας ϱήξης. Η

καλλιέργεια της επικοινωνίας και η ενίσχυση των διαλογικών τεχνικών συνδυαστικά µε τις

οργανωτικές ικανότητες και διοικητικές δεξιότητες που κατέχει ο διευθυντής ενισχύουν το

ϑετικό κλίµα που επικρατεί στο σχολείο. Συνεπώς, επιδίωξη αποτελεί η ενεργή συµµε-

τοχή όλων των εκπαιδευτικών του σχολικού συγκροτήµατος στη λήψη αποφάσεων καθώς

µέσα από τη συζήτηση µπορούν να εκφράσουν ελεύθερα τόσο τις απόψεις όσο και τους

προβληµατισµούς τους. ΄Ετσι λοιπόν, µε τον τρόπο αυτό ο διευθυντής πετυχαίνει τη δη-

µιουργία ικανών εκπαιδευτικών, οι οποίοι εργάζονται οµαδικά και επωφελούνται από τις

συγκρούσεις που δύναται να προκύψουν στα πλαίσια του εργασιακού τους περιβάλλοντος.

(Αθανασούλα − Ρέππα, 2008) (Πασιαρδής, 2004).
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2.4.3 Οι Ενέργειες των ∆ιευθυντών κατά την επίλυση της Σύγκρουσης

Υπάρχουν συγκεκριµένες πρακτικές που µπορούν να ακολουθήσουν οι διευθυντές των

σχολείων, ώστε να µπορέσουν να αντιµετωπίσουν µε αποτελεσµατικό τρόπο τις συγκρο-

ύσεις που ξεσπούν στο περιβάλλον της εργασίας. Αρχικά, µπορούν να προγραµµατίσουν

συναντήσεις τόσο σε προσωπικό όσο και σε συλλογικό επίπεδο µε τα µέλη, τα οποία συ-

γκρούονται, ώστε µέσω του διαλόγου να αναφερθούν τα προβλήµατα που έχουν προκύψει

και κατέχουν κύριο ϱόλο στην καθηµερινή τριβή των εµπλεκοµένων πλευρών. ΄Ετσι λοιπόν,

προβαίνει σε προσεκτική ακρόαση, σηµειώνει τις απαραίτητες πληροφορίες οι οποίες χρει-

άζονται µε σκοπό να αποκτήσει µία ολοκληρωµένη εικόνα του ϑέµατος. Οι ενέργειες αυτές,

τον οδηγούν στην εύρεση της καταλληλότερης λύσης µε απώτερο στόχο τον κατευνασµό

της σύγκρουσης που έχει προκύψει. (Pitsoe and Maila, 2012).

Κάθε οργανισµός ο οποίος συγκροτείται µε σκοπό την επίτευξη ορισµένων στόχων, αποτελε-

ίται από διάφορα µέλη τα οποία παρουσιάζουν διαφορετικές αντιλήψεις απόψεις, ιδεώδη,

και στάσεις. Η διαφορετικότητα αυτή, των ατόµων, δηµιουργεί συγκρούσεις στον οργανι-

σµό. Αντιστοιχίες παρουσιάζονται και στις σχολικές µονάδες µε αποτέλεσµα να εµφανίζο-

νται και εκεί συγκρούσεις, οδηγώντας τον εκάστοτε διευθυντή του σχολείου να πρέπει να

αφιερώσει αρκετό χρόνο ώστε να τις επιλύσει. Συνεπώς, ϑα πρέπει να παρουσιάζει ένα υγιή

πρότυπο για τα υπόλοιπα µέλη ως προς τον τρόπο µε τον οποίο αντιδράει και διαχειρίζεται

στις προκλήσεις που δέχεται σε επίπεδο συγκρούσεων. Πιο συγκεκριµένα, µε τη στάση

του ϑα πρέπει να µετατρέπει σε ϑετικό το γενικό κλίµα στο οποίο τα µέλη ϑα συζητούν

ανοιχτά οτιδήποτε τους απασχολεί και ταυτόχρονα ϑα εξισορροπεί τις σχέσεις αυτών. Η

κατάλληλη εκπαίδευση και η απόκτηση ανάλογων δεξιοτήτων αποτελεί προϋπόθεση, του

εκάστοτε διευθυντή αναφορικά µε την ανταπόκριση του, στις προκλήσεις αυτές. Συνεπώς,

απώτερο αποτέλεσµα των παραπάνω είναι η αύξηση των γνώσεων του στο συγκεκριµένο

ϑέµα καθώς ϐρίσκεται σε ϑέση να αναγνωρίσει το είδος της ϱήξης αλλά και τις αιτίες που

αυτή προκλήθηκε, ώστε µε άµεσο τρόπο, να προβεί στην αντιµετώπιση της χωρίς να χαθεί

σηµαντικός χρόνος και να δηµιουργηθεί αρνητικό ή ακόµα και ολική ϱήξη µεταξύ των

δύο πλευρών. ΄Ετσι λοιπόν, καταφέρνει να εντοπίσει σε αρχικό στάδιο µία ένταση και προ-

σπαθεί να την διαχειριστεί µε ορθό τρόπο ή ακόµα και να προλάβει την µη δηµιουργία

µίας ενδεχόµενης σύγκρουσης (Maila, 2012) (Σαΐτης, 2007) (Παρασκευόπουλος, 2008)

(Ιορδανίδης, 2014).

Επιπρόσθετα, το καλύτερο δυνατό αρµονικό κλίµα της εκπαιδευτικής µονάδας είναι άµε-

σα συνυφασµένο µε την επιλογή της ηγετικής συµπεριφοράς που ϑα έχει ο διευθυντής.

Σκοπός του τρόπου ηγεσίας του είναι η δηµιουργία σχέσεων εµπιστοσύνης και η ανοικτή ε-

πικοινωνία στο περιβάλλον του σχολείου, η επιδίωξη κατάκτησης σεβασµού σε όλα τα µέλη

της κοινότητας, η κατανόηση των αναγκών των υπόλοιπων εκπαιδευτικών, η γενική παρου-

σία του ως διαµεσολαβητής των προβληµάτων και των συγκρούσεων, η διορατικότητα του,
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ο τρόπος εκτίµησης των συνεπειών που προκαλούνται από τις συγκρούσεις, η καλλιέργεια

του αισθήµατος δέσµευσης/αφοσίωσης και τέλος, η επίδειξη αµεροληψίας και ακεραι-

ότητας προς όλους. Συνεπώς, η επικοινωνία αποτελεί πρωταρχική δεξιότητα που οφείλει

να παρουσιάζει το στέλεχος της σχολικής διοίκησης καθώς διαµορφώνει τον σωστό τρόπο

διαχείρισης των προστριβών, την υιοθέτηση της καταλληλότερης ηγετικής στάσης, τη λήψη

ορθών αποφάσεων αλλά και την διαχείριση των αποτελεσµάτων που αναµένονται. ΄Ετσι

λοιπόν, ένας αποτελεσµατικός τρόπος διαχείρισης των ϱήξεων συµβάλλει ώστε να ϐελτιωθεί

η λειτουργία αλλά και η αποτελεσµατικότητα της σχολικής µονάδας (Παρασκευόπουλος

2008).

2.5 Επίλογος Κεφαλαίου

Οι εκπαιδευτικοί παρουσιάζουν ορισµένα χαρακτηριστικά που διαµορφώνουν τη συµπερι-

ϕορά τους όπως είναι για παράδειγµα η στάση που ϑα κρατήσουν, ο τρόπος µε τον οποίο

ϑα προσεγγίσουν το εκάστοτε ϑέµα/κατάσταση, οι δεξιότητες, οι γνώσεις αλλά και οι ι-

κανότητες που έχουν αποκτήσει. Τα στοιχεία αυτά παρουσιάζονται και εµφανίζονται σε

όλο το ϕάσµα των εκπαιδευτικών διαδικασιών, στις οποίες καλούνται να καλλιεργήσουν

και να αναπτύξουν πλήθος δεξιοτήτων στους µαθητές τους τόσο σε γνωστικό όσο και σε

κοινωνικοσυναισθηµατικό επίπεδο. Συνεπώς, είναι στοιχεία στα οποία επικεντρώνεται και

η εκπαιδευτική ηγεσία η οποία ϑεωρείται µία συλλογική διαδικασία και όχι ατοµική.

΄Ετσι λοιπόν, η εκπαιδευτική διοίκηση επικεντρώνεται στο εκπαιδευτικό προσωπικό και

συγκεκριµένα στη συµπεριφορά που αυτοί παρουσιάζουν σε όλη τη διάρκεια της ενα-

σχόλησης που έχουν αναφορικά µε τις προαναφερόµενες εκπαιδευτικές διαδικασίες. Η

διοίκηση αυτή, όπως ήδη έχει αναφερθεί, στηρίζεται σε ένα συλλογικό επίπεδο το οποίο

ϐασίζεται κατά αποκλειστικό λόγο στις κοινωνικές σχέσεις που συνάπτουν οι άνθρωποι.

Συνεπώς, ϐάσει των σχέσεων αυτών, όταν µεταβάλλονται τα κοινωνικά και οικονοµικά πε-

ϱιβάλλοντα κατ΄ επέκταση επηρεάζονται αλλά και αυξάνονται οι προκλήσεις που λαµβάνει

η σχολική ηγεσία. Αποτέλεσµα αυτών, είναι η τροφοδότηση όλο και πιο σύνθετων εκπαι-

δευτικών διαδικασιών και πρακτικών ώστε να επιτευχθεί η ορθή λειτουργικότητα και η

αποτελεσµατικότητα των σχολικών µονάδων (Σαΐτης, 2008) (Leithwood and Duke, 1998).

΄Ενας από τους σηµαντικότερους παράγοντες που συµβάλλουν µε καθοριστικό τρόπο στην

επίτευξη των προαναφερόµενων δεδοµένων είναι η ποιότητα που παρουσιάζει η σχολική

ηγεσία. Οι Purkey and Smith (1983) στο έργο τους δίνουν στην ποιότητα αυτή τον χαρα-

κτηρισµό της «Ισχυρής Ηγεσίας», η οποία επηρεάζει καθοριστικά και δίνει κατευθυντήριες

οδηγίες στους εκπαιδευτικούς µέσα στα πλαίσια της συλλογικότητας που παρουσιάζουν τα

εκπαιδευτικά συστήµατα ώστε να ϐελτιωθούν και να εναρµονιστούν µε τους εξωτερικούς

περιβαλλοντικούς παράγοντες (Σαΐτης, 2008).
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Οι σχολικές µονάδες παρουσιάζουν χαρακτηριστικά πολυπλοκότητας τα οποία οδηγούν

σε πληθώρα προσεγγίσεων αναφορικά µε έργο που ϑα πρέπει να επιτελεί η εκπαιδευτική

ηγεσία (Bush, 2008). Συνεπώς, η διοίκηση, δηλαδή η προσωπικότητα η οποία ηγείται της

σχολικής µονάδας ϑα πρέπει να ϐρίσκει και να προσφέρει εναλλακτικούς τρόπος επίλυσης

των προβληµάτων που αντιµετωπίζει το σχολείο τόσο στο εσωτερικό του όσο και στο τοπικό

κοινωνικό πλαίσιο µέσα στο οποίο αναπτύσσεται.

Η αποδοτικότητα που ϑα παρουσιάσει µία σχολική µονάδα εξαρτάται από την ορθή ηγετική

στάση της διοίκησής της, η οποία αποβλέπει στην επίτευξη ενός κοινού καλού όλων των

εµπλεκοµένων, όπως είναι οι εκπαιδευτικοί και οι µαθητές αλλά και οι γονείς και η τοπική

κοινωνία, αναφορικά µε τις εκπαιδευτικές διαδικασίες (Μπουραντάς, 2012).

Ως ηγέτης µίας σχολικής κοινότητας δεν ϑεωρείται µόνο ο διευθυντής αλλά οποιοδήποτε

µέλος αυτής το οποίο εκδηλώνει ή κατέχει διοικητικά στοιχεία και κατευθύνει µία οµάδα,

όπως για παράδειγµα ο Σύλλογος Γονέων και Κηδεµόνων, µέσα στα καθηµερινά δρώµενα

της σχολικής µονάδας. Βέβαια, στην παρούσα εργασία όταν αναφέρεται η έννοια του ηγέτη

ή της διοίκησης αυτό αντιστοιχεί στο διευθυντή της σχολικής κοινότητας καθώς καταβάλ-

λονται προσπάθειες να εντοπιστούν οι ικανότητες/δεξιότητες αλλά και τα χαρακτηριστικά

ϑα οποίο ϑα πρέπει να διαθέτει ώστε να διοικεί µε αποτελεσµατικό τρόπο το σχολικό συ-

γκρότηµα (Everald and Morris, 1999).

Επίσης ο Armstrong (1993), αναφέρει ότι µέσα στις αρµοδιότητες του ο διευθυντής ϕα-

ίνεται να έχει ϑέµατα οικονοµικής, παιδαγωγικής και διοικητικής ϕύσεως τα οποία τον

καθιστούν την κορωνίδα της σχολικής µονάδας και λόγω της σύνθετης διοικητικής του

ϑέσης κατέχει καθοριστικό ϱόλο όσο αναφορά τις οργανωτικές πρακτικές που ϑα ακολου-

ϑήσει το σχολείο. Συνεπώς, για να ανταπεξέλθει στο επίπονο και πολύπλοκο έργο του που

επιτάσσουν οι σύγχρονες εκπαιδευτικές ανάγκες, ο διευθυντής οφείλει να αποβάλει προκα-

ταλήψεις, αναχρονιστικές τεχνικές και µεθόδους προσέγγισης αναφορικά µε ϑέµατα που

πραγµατεύεται και να ενστερνιστεί ιδεώδη που προωθούν την ισοτιµία ανάµεσα στα µέλη

της µονάδας ώστε να δηµιουργήσει ένα ϕιλικό κλίµα και να επιτύχει τους εκπαιδευτικούς

στόχους και σκοπούς για τους οποίους συγκροτήθηκε η σχολική µονάδα (Γεωργιάδου και

Καµπουρίδης, 2005).
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Κεφάλαιο 3 - Η έρευνα και η χρήση

του SPSS

3.1 Εισαγωγή

Στο παρόν κεφάλαιο ϑα παρουσιαστεί ο τρόπος διεξαγωγής της έρευνας, καθώς και τα

ευρήµατά της. Η εξαγωγή των συµπερασµάτων επήλθε µέσω απαντήσεων που συλλέχθη-

καν αποκλειστικά από ηλεκτρονικά ερωτηµατολόγια µέσω της πλατφόρµας Google Forms,

λόγω των συνθηκών που επικρατούσαν και συνεχίζουν να επικρατούν στη χώρα µας εξαι-

τίας της πανδηµίας που πλήττει όλη την υφήλιο.

3.2 Το δείγµα και ϐασικά δηµογραφικά στοιχεία

Στη συγκεκριµένη έρευνα συµµετείχαν, όπως προαναφέρθηκε µέσω των ερωτηµατολογίων,

καθηγητές του δηµοσίου αλλά και του ιδιωτικού ϕορέα της ∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης.

Ο αριθµός των καθηγητών που συµµετείχαν στην πρωτογενή έρευνα είναι 155, εκ των

οποίων το 64.5% αφορά γυναίκες ενώ το υπόλοιπο 35.5% άνδρες.

33
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Η έρευνα που διεξήχθη αφορούσε καθηγητές και καθηγήτριες όλων των ηλικιών. Συγκε-

κριµένα, το 7.1% αυτών είχαν ηλικία από 25 έως 30, το 22.6% από 31 έως 40, το 20.6% από

41 έως 50, ενώ η µεγαλύτερη µερίδα εκείνων που απάντησαν αφορούσε ηλικίες 51 έως 60

µε ποσοστό 43.9%. Τέλος, το 5.8% των ερωτηθέντων είχαν ηλικία άνω των 60.

Στην ερώτηση για το πόσα έτη σχολικής προϋπηρεσίας έχουν οι ερωτηθέντες, οι απα-

ντήσεις συγκεντρώνονται κυρίως στις δυο ακραίες κλίµακες µε ποσοστό 24.5% τα άτοµα

µε προϋπηρεσία κάτω των 10 ετών, ενώ µε 25.2% εκείνα µε προϋπηρεσία άνω των 25 ετών.

Συνεχίζουν µε ποσοστό 20.6% τα άτοµα µε προϋπηρεσία 21 έως 25 έτη, ενώ µε 14.8% η

κλίµακα σχολικής προϋπηρεσίας από 11 έως 15 ετών αλλά και εκείνη των ετών προϋπηρε-

σίας 16 µε 20 µε το ίδιο ποσοστό (14.8%).

Στην ερώτηση για το πού ανήκει η σχολική τους µονάδα το 63.9% απάντησε σε δηµόσιο

ϕορέα, ενώ το υπόλοιπο 36.1% ανήκει στον ιδιωτικό.
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Στην ερώτηση για το ποια είναι η σχέση εργασίας των ερωτηθέντων, το 76.8% απάντησε ότι

είναι µόνιµοι, το 16.1% ότι είναι αναπληρωτές και το 7.1% ότι είναι ωροµίσθιοι.

Στην ερώτηση για το αν κατέχουν ϑέση στελέχους, το 79.4% απάντησε «΄Οχι» ενώ το 20.6%

απάντησε «Ναι».

Στη συνέχεια, ερωτήθηκαν για το εάν έχουν λάβει επιµόρφωση για τη διαχείριση συγκρο-

ύσεων σε κάποια προγενέστερη ή την τωρινή τους σχολική µονάδα. Από αυτούς, το 63.9%

απάντησε αρνητικά, ενώ µόλις το 36.1% απάντησε ϑετικά.
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3.3 Κύριο ερευνητικό µέρος

Στο κύριο ερευνητικό µέρος ϑα ασχοληθούµε µε την επιµόρφωση και πως αυτή επηρεάζει

ή επηρεάζεται από το είδος το σχολείου. Η έρευνά µας ϑα περιλαµβάνει στατιστικούς

ελέγχους για το αν είναι ανεξάρτητη η επιµόρφωση από το είδος του σχολείου, αν υπάρχουν

διαφορές στο επίπεδο επιµόρφωσης και πως διαχειρίζονται οι καθηγητές µε και χωρίς

επιµόρφωση τις συγκρούσεις.

3.3.1 ΄Ελεγχος ανεξαρτησίας επιµόρφωσης και είδος σχολείου

Εισαγωγή

Η ϑεώρηση που κάνουµε είναι να ελέγξουµε αν τα δύο χαρακτηριστικά είναι ανεξάρτητα

µεταξύ τους στατιστικά. Με απλά λόγια ϑα ϑεωρήσουµε δύο µεταβλητές και ϑα εξετάσουµε

αν η µία επηρεάζει την άλλη, π.χ. αν κάποιος εργάζεται σε ιδιωτικό σχολείο επηρεάζει το

αν ϑα λάβει κάποια επιµόρφωση.

Η µέθοδος - X2 έλεγχος ανεξαρτησίας

Για να εξετάσουµε την παραπάνω ϑα χρησιµοποιήσουµε τον X2 έλεγχο ανεξαρτησίας. Ο

έλεγχος X2 καθορίζει εάν υπάρχει συσχέτιση µεταξύ κατηγοριών µεταβλητών (δηλαδή, εάν

οι µεταβλητές είναι ανεξάρτητες ή σχετικές). Είναι ένα µη παραµετρικό τεστ.

Αυτός ο έλεγχος χρησιµοποιεί έναν πίνακα για την ανάλυση των δεδοµένων. ΄Ενας πίνα-

κας (γνωστός και ως πίνακας διασταύρωσης) είναι µια διάταξη στην οποία τα δεδοµένα

ταξινοµούνται σύµφωνα µε δύο κατηγορικές µεταβλητές. Οι κατηγορίες για µια µεταβλη-

τή εµφανίζονται στις γραµµές και οι κατηγορίες για την άλλη µεταβλητή εµφανίζονται σε

στήλες. Κάθε µεταβλητή πρέπει να έχει δύο ή περισσότερες κατηγορίες. Κάθε κελί αντι-

κατοπτρίζει το συνολικό αριθµό περιπτώσεων για ένα συγκεκριµένο Ϲεύγος κατηγοριών.
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Προϋποθέσεις δεδοµένων

Για την διεξαγωγή του ελέγχου τα δεδοµένα µας ϑα πρέπει να πληρούν τις παρακάτω

προϋποθέσεις :

1. ∆ύο κατηγορικές µεταβλητές.

2. ∆ύο ή περισσότερες κατηγορίες (οµάδες) για κάθε µεταβλητή.

3. Ανεξαρτησία παρατηρήσεων.

� ∆εν υπάρχει σχέση µεταξύ των ϑεµάτων σε κάθε οµάδα.

� Οι κατηγορικές µεταβλητές δεν ¨ζευγαρώνονται¨ µε κανέναν τρόπο (π.χ. παρα-

τηρήσεις προ-δοκιµής/µετα-δοκιµής).

4. Σχετικά µεγάλο µέγεθος δείγµατος.

� Οι αναµενόµενες συχνότητες για κάθε κελί είναι τουλάχιστον 1.

� Οι αναµενόµενες συχνότητες πρέπει να είναι τουλάχιστον 5 για την πλειοψηφία

(80%) των κελιών.

Στην περίπτωση µας οι προϋποθέσεις πληρούνται. Για το µεν είδος σχολείου µε δύο

πιθανές απαντήσεις (Ιδιωτικό και ∆ηµόσιο), οι οποίες είναι ανεξάρτητες µεταξύ τους και

έχουµε τουλάχιστον πέντε παρατηρήσεις σε κάθε κατηγορία. Για τη δε επιµόρφωση πάλι

δύο πιθανές απαντήσεις (Ναι και ΄Οχι), οι οποίες είναι ανεξάρτητες µεταξύ τους και έχουµε

τουλάχιστον πέντε παρατηρήσεις σε κάθε κατηγορία.

Υποθέσεις του ελέγχου

Η µηδενική υπόθεση (H0) και η εναλλακτική υπόθεση (H1) του X2 ελέγχου ανεξαρτησίας.

µπορούν να εκφραστούν µε δύο διαφορετικούς αλλά ισοδύναµους τρόπους :

H0: ¨Η [µεταβλητή 1] είναι ανεξάρτητη από τη [µεταβλητή 2]¨

H1: ¨Η [µεταβλητή 1] δεν είναι ανεξάρτητη από τη [µεταβλητή 2]¨

΄Η

H0: ¨[Η µεταβλητή 1] δεν σχετίζεται µε την [µεταβλητή 2]¨

H1: ¨[Η µεταβλητή 1] σχετίζεται µε την [µεταβλητή 2]¨

Σε κάθε έλεγχο, πρέπει να ορίσουµε ένα επίπεδο σηµαντικότητας (έστω α ) που µας επι-

τρέπει είτε να απορρίψουµε είτε να αποδεχτούµε την εναλλακτική υπόθεση. Τις περισ-

σότερες ϕορές, αυτή η τιµή ορίζεται στο α = 0.05, την οποία ϑα ϑεωρήσουµε και µείς.



Κεφάλαιο 3 38

Αποτελέσµατα του SPSS

Αφού ολοκληρώσαµε την διαδικασία στο SPSS, λάβαµε τα παρακάτω αποτελέσµατα:

Από τα πρώτα απολέσµατα διακρίνουµε ότι οι προϋποθέσεις για την διεξαγωγή του ελέγ-

χου πληρούνται, όπως είχαµε αναφέρει και προηγουµένως, το οποίο ϐλέπουµε µε απτά

αποτελέσµατα στον πίνακα 1 παραπάνω.

Συνεχίζοντας µε τον X2 έλεγχο παρατηρούµε από τον πίνακα και το υπογραµµισµένο µε

µπλε κείµενο ότι δεν υπάρχει κάποια παραβίαση των δεδοµένων και ορθώς διαπράξαµε

τον έλεγχο. Η πράσινη τιµή µας υποδεικνύει 1.720 που είναι η τιµή του στατιστικού, το

οποίο χρησιµοποιήθηκε για την διεξαγωγή του ελέγχου. Ο ϐαθµός ελευθερίας είναι 1,

όπως εµφανίζεται στο σιέλ κουτί και το α = 0.190, όπως ϕαίνεται και στο κίτρινο κουτί.
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Εφόσον το α = 0.190 > 0.05, σηµαίνει ότι αποδεχόµαστε την H0 υπόθεση, δηλαδή οι

µεταβλητές είναι ανεξάρτητες µεταξύ τους.

Συµπέρασµα ελέγχου

Το συµπέρασµα που εξάγεται από τον έλεγχο είναι ότι οι µεταβλητές είναι ανεξάρτητες

µεταξύ τους. Πρακτικά αυτό συνεπάγεται ότι το είδος του σχολείου δεν επηρεάζει την

απόφασή του για να λάβει κάποια επιµόρφωση για τη διαχείριση συγκρούσεων.

3.3.2 ΄Ελεγχος διαφοράς επιµόρφωσης µεταξύ ειδών σχολείου

Εισαγωγή

Η ϑεώρηση που κάνουµε είναι να ελέγξουµε αν υπάρχει διαφορά µεταξύ των µέσων όρων

επιµόρφωσης µεταξύ των ειδών σχολείων. Με απλά λόγια ϑα ελέγξουµε σε ποιο είδος

σχολείου επιµορφώνονται περισσότερο ή αν δεν υπάρχει διαφορά µεταξύ σχολείων.

Η µέθοδος - ΄Ελεγχος t του Student

Για να εξετάσουµε την παραπάνω ϑα χρησιµοποιήσουµε τον έλεγχο t του Student. Το

ανεξάρτητο t-test (t-Independent Sample test), που ονοµάζεται επίσης τεστ δύο δειγµάτων

(two sample test), t-test ανεξάρτητων δειγµάτων ή Student’s t-test είναι ένα συµπερασµα-

τικό στατιστικό τεστ που καθορίζει εάν υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά µεταξύ των

µέσων σε δύο µη συσχετιζόµενες οµάδες.

Προϋποθέσεις δεδοµένων

Για την διεξαγωγή του ελέγχου τα δεδοµένα µας ϑα πρέπει να πληρούν τις παρακάτω

προϋποθέσεις :

1. Μια ανεξάρτητη, κατηγορική µεταβλητή που έχει δύο επίπεδα ή χωρίζεται σε δύο

οµάδες.

2. Μία εξαρτώµενη µεταβλητή.

Μη συσχετιζόµενες οµάδες

Οι µη συσχετιζόµενες οµάδες, που ονοµάζονται επίσης µη Ϲευγαρωµένες ή ανεξάρτητες,

είναι οµάδες στις οποίες οι περιπτώσεις (π.χ. οι συµµετέχοντες) σε κάθε µία από αυτές
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είναι διαφορετικές. Συχνά ερευνούµε διαφορές στα άτοµα, πράγµα που σηµαίνει ότι κατά

τη σύγκριση δύο οµάδων, ένα άτοµο σε µια οµάδα δεν µπορεί επίσης να είναι µέλος της

άλλης οµάδας και το αντίστροφο.

Στην περίπτωσή µας οι προϋποθέσεις πληρούνται. ∆ιαθέτουµε µια ανεξάρτητη, κατηγο-

ϱική µεταβλητή που έχει δύο επίπεδα ή χωρίζεται σε δύο οµάδες, όπου στην περίπτωσή

µας το είδος του σχολείου. Επιπλέον διαθέτουµε µια εξαρτώµενη µεταβλητή, όπου στην

περίπτωσή µας είναι το αν έχουν λάβει επιµόρφωση στη διαχείριση συγκρούσεων στις εκ-

παιδευτικές µονάδες.

Υποθέσεις του ελέγχου

Η µηδενική υπόθεση για τον έλεγχος t του Studentτ είναι ότι τα πληθυσµιακά µέσα από

δύο άσχετες οµάδες είναι ίσα. ΄Εστω:

H0 : U1 = U2

Στις περισσότερες περιπτώσεις, ψάχνουµε να δούµε αν µπορούµε να αποδείξουµε ότι µπο-

ϱούµε να απορρίψουµε την µηδενική υπόθεση (H0) και να αποδεχτούµε την εναλλακτική

υπόθεση (H1), η οποία είναι ότι τα πληθυσµιακά µέσα δεν είναι ίσα :

H1 : U1 ̸= U2

Για να γίνει αυτό, πρέπει να ορίσουµε ένα επίπεδο σηµαντικότητας (έστω α ) που µας

επιτρέπει είτε να απορρίψουµε είτε να αποδεχτούµε την εναλλακτική υπόθεση.

Τις περισσότερες ϕορές, αυτή η τιµή ορίζεται στο α = 0.05, την οποία ϑα ϑεωρήσουµε και

µείς όπως προηγουµένως.
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Αποτελέσµατα του SPSS

Αφού ολοκληρώσαµε την διαδικασία στο SPSS, λάβαµε τα παρακάτω αποτελέσµατα:

Από τον πίνακα διαφαίνεται ότι η ερώτηση που εξετάζεται είναι «΄Εχετε λάβει επιµόρφωση

για τη διαχείριση συγκρούσεων σε σχολική µονάδα·». Οι απαντήσεις που έχουµε αφορούν:

� 56 για το ιδιωτικό σχολείο, µε µέση τιµή 0.43 και τυπική απόκλιση 0.499

� 99 για το δηµόσιο, µε µέση τιµή 0.32 και τυπική απόκλιση 0.470
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Για εξάγουµε αποτελέσµατα για τον έλεγχο, ϑα πρέπει πρώτα να ελέγξουµε σε ποια από

τις 2 κατηγορίες/ γραµµές επιλέγουµε για τον έλεγχο. Ο έλεγχος t του Student λαµβάνει

υπόψη και µία ακόµα παράµετρο, η οποία είναι η διασπορά. Επί της ουσίας υπάρχουν

δύο έλεγχοι t του Student, µε γνώση ότι οι δύο πληθυσµιακές διασπορές είναι ίσες και

ένας µε ότι είναι άνισες.

Εξετάζουµε πρώτα λοιπόν τον έλεγχο Levene (Levene’s test), ο οποίος ϑα µας κατευθύνει

για την κατάσταση των διασπορών και παρατηρούµε ότι το στατιστικό F = 5.010 και α =

0.027. Ο έλεγχος Levene µας εξασφαλίζει/εξετάζει αν υπάρχει ίση ή µη τυπική απόκλιση

µεταξύ των δυο οµάδων και συνεπώς διασπορές. Χρησιµοποιώντας το α = 0.05, που

έχουµε ϑεωρήσει ότι εξετάζουµε, παρατηρούµε ότι 0.027 < 0.05. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα

οι διασπορές και συνεπώς οι τυπικές αποκλίσεις να διαφέρουν.

Συνεπώς, ϑα χρησιµοποιήσουµε τα στατιστικά της δεύτερης γραµµής του ελέγχου, όπου η

υπόθεση είναι η διαφορετικότητα των διασπορών. Παρατηρούµε ότι το στατιστικό t = 1.288

και διαθέτει df = 108.643 (ϐαθµούς ελευθερίας). Στην έρευνά µας µας ενδιαφέρει η

διαφορετικότητα των δύο περισσότερο από το ποια είναι µεγαλύτερη − σε περίπτωση που

υπάρχει διαφορά −, γι’ αυτό ϑα χρησιµοποιήσουµε το Two-Sided p. Παρατηρούµε ότι το

0.200 > 0.05, άρα αποδεχόµαστε την µηδενική υπόθεση (H0), η οποία µας δίνει ισότητα

µεταξύ των δύο οµάδων.

Συµπέρασµα ελέγχου

Το συµπέρασµα που εξάγεται από τον έλεγχο είναι ότι οι µέσες τιµές των δύο δειγµάτων

είναι ίσες. Πρακτικά αυτό συνεπάγεται ότι κατά µέσο όρο οι καθηγητές των δύο ειδών σχο-

λείων επιµορφώνονται το ίδιο και δεν υπάρχουν διαφορές. (Ο ίδιος έλεγχος ϑα µπορούσε

να έχει γίνει µε έλεγχο ποσοστών µεταξύ των δύο σχολείων, αλλά δεν το παρουσιάζουµε

γιατί ϑα αποδώσει το ίδιο αποτέλεσµα, µιας και οι δύο έλεγχοι χρησιµοποιούν την ίδια t

κατανοµή, και επί της ουσίας ϑα είχαµε διπλότυπο του από επάνω ελέγχου.)
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3.3.3 ΄Ελεγχος επιλογής τρόπου διαχείρισης των συγκρούσεων όσων αφο-

ϱά το εργασιακό περιβάλλον

Εισαγωγή

Η ϑεώρηση που κάνουµε είναι να ελέγξουµε πώς διαχειρίζονται οι καθηγητές που έχουν

λάβει επιµόρφωση τις συγκρούσεις που αφορούν το εργασιακό περιβάλλον µεταξύ των δύο

ειδών σχολείων. Με απλά λόγια ϑα ελέγξουµε αν υπάρχει διαφορά στην αντιµετώπιση των

συγκρούσεων. Για τον έλεγχο αυτό ϑα εξετάσουµε µόνο τους επιµορφωµένους καθηγητές,

καθώς η έρευνα που κάνουµε αφορά αυτούς.

Η µέθοδος - ΄Ελεγχος one-way ANOVA on ranks

Για να εξετάσουµε την παραπάνω υπόθεση ϑα χρησιµοποιήσουµε τον έλεγχο one-way A-

NOVA on ranks. Ο έλεγχος Kruskal-Wallis H (µερικές ϕορές ονοµάζεται επίσης one-way

ANOVA on ranks) είναι ένας µη παραµετρικός έλεγχος που µπορεί να χρησιµοποιηθεί για

να προσδιοριστεί εάν υπάρχουν στατιστικά σηµαντικές διαφορές µεταξύ δύο ή περισσότε-

ϱων οµάδων ανεξάρτητης µεταβλητής σε µία συνεχή ή διακριτή εξαρτώµενη µεταβλητή.

Θεωρείται η µη παραµετρική εναλλακτική λύση στο one-way ANOVA και επέκταση του

ελέγχου Mann-Whitney U που επιτρέπει τη σύγκριση περισσότερων από δύο ανεξάρτητων

οµάδων.

Προϋποθέσεις δεδοµένων

Για την διεξαγωγή του ελέγχου τα δεδοµένα µας ϑα πρέπει να πληρούν τις παρακάτω

προϋποθέσεις :

1. Η εξαρτηµένη µεταβλητή σας ϑα πρέπει να µετράται σε κανονικό ή συνεχές επίπεδο

(δηλαδή, διάστηµα ή αναλογία). Παραδείγµατα κανονικών µεταβλητών περιλαµ-

ϐάνουν τις κλίµακες Likert (π.χ., µια κλίµακα 7 σηµείων από ¨απόλυτα συµφωνώ¨

έως ¨διαφωνώ απόλυτα¨), µεταξύ άλλων τρόπων κατάταξης κατηγοριών (π.χ. κλίµακα

3 πόντων που εξηγεί πόσο πολύ άρεσε σε έναν πελάτη ένα προϊόν , που κυµαίνονται

από το ΅Οχι πολύ¨, στο ¨Είναι εντάξει¨, στο ¨Ναι, πολύ¨). Παραδείγµατα συνεχών µε-

ταβλητών περιλαµβάνουν τον χρόνο αναθεώρησης (µετριέται σε ώρες), τη νοηµοσύνη

(µετριέται µε τη χρήση ϐαθµολογίας ΙΧ), την απόδοση των εξετάσεων (µετράται από

0 έως 100), το ϐάρος (µετριέται σε κιλά) και ούτω καθεξής.

2. Η ανεξάρτητη µεταβλητή σας πρέπει να αποτελείται από δύο ή περισσότερες κατη-

γορικές, ανεξάρτητες οµάδες.
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3. Θα πρέπει να υπάρχει ανεξαρτησία στις παρατηρήσεις, πράγµα που σηµαίνει ότι δεν

υπάρχει σχέση µεταξύ των παρατηρήσεων σε κάθε οµάδα ή µεταξύ των ίδιων των

οµάδων.

Υποθέσεις του ελέγχου

Η µηδενική υπόθεση για τον έλεγχο ΄Ελεγχος one-way ANOVA on ranks είναι ότι τα

πληθυσµιακά διάµεσοι είναι ίσοι. ΄Εστω:

H0 : Median1 = Median2

Στις περισσότερες περιπτώσεις, ψάχνουµε να δούµε αν µπορούµε να αποδείξουµε ότι µπο-

ϱούµε να απορρίψουµε την µηδενική υπόθεση (H0) και να αποδεχτούµε την εναλλακτική

υπόθεση (H1), η οποία είναι ότι τα πληθυσµιακά µέσα δεν είναι ίσα :

H1 : Median1 ̸= Median2

Για να γίνει αυτό, πρέπει να ορίσουµε ένα επίπεδο σηµαντικότητας (έστω α ) που µας

επιτρέπει είτε να απορρίψουµε είτε να αποδεχτούµε την εναλλακτική υπόθεση.

Τις περισσότερες ϕορές, αυτή η τιµή ορίζεται στο α = 0.05, την οποία ϑα ϑεωρήσουµε και

µείς όπως προηγουµένως

Για να µπορέσουµε να έχουµε τις προϋποθέσεις για τον έλεγχο, µετατρέψαµε τις απα-

ντήσεις σε κλίµακα όπως ϕαίνεται στον πίνακα παρακάτω:

Αυταρχική Αντιµετώπιση � ∆ηµοκρατική Αντιµετώπιση

∆ιευθυντής Κάποιος εκπαιδευτικός ΄Αλλοι Εµπλεκόµενοι Σύλλογος διδασκόντων

1 2 3 4 5
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Αποτελέσµατα του SPSS

Αφού ολοκληρώσαµε την διαδικασία στο SPSS, λάβαµε τα παρακάτω αποτελέσµατα:

Από τον πίνακα διαφαίνεται ότι το στατιστικό του ελέγχου είναι KW = 10.170, ο ϐαθµός

ελευθερίας είναι ένας (df = 1) και το α = 0.001. Συγκρίνοντας το α µε αυτό που έχουµε

ϑεωρήσει εµείς ϑα απορρίψουµε την H0, κάτι το οποίο διαφαίνεται και από τον επόµενο

πίνακα:



Κεφάλαιο 3 46

Συµπέρασµα ελέγχου

Το συµπέρασµα που εξάγεται από τον έλεγχο είναι ότι οι διάµεσοι είναι διαφορετικοί.

Συνεπώς λαµβάνοντας υπόψη και τον πίνακα 3, παρόλο που οι καθηγητές και στις δύο πε-

ϱιπτώσεις έχουν λάβει επιµόρφωση για την διαχείριση συγκρούσεων, στο ιδιωτικό σχολείο

κατά κόρων επιλέγουν να λύνουν τη σύγκρουση µέσω του διευθυντή. Σε αντίθεση ϐέβαια

µε το δηµόσιο, όπου και ο σύλλογος είναι εξίσου η λύση για την διαχείριση συγκρούσεων

όσων αφορά το εργασιακό περιβάλλον.

3.3.4 ΄Ελεγχος επιλογής τρόπου διαχείρισης των συγκρούσεων όσων αφο-

ϱά προσωπικούς λόγους

Εισαγωγή

Η ϑεώρηση που κάνουµε είναι να ελέγξουµε πώς διαχειρίζονται οι καθηγητές που έχουν

λάβει επιµόρφωση τις συγκρούσεις που αφορούν το προσωπικούς λόγους µεταξύ των δύο

ειδών σχολείων. Με απλά λόγια ϑα ελέγξουµε αν υπάρχει διαφορά στην αντιµετώπιση των

συγκρούσεων. Για τον έλεγχο αυτό ϑα εξετάσουµε µόνο τους επιµορφωµένους καθηγητές,

καθώς η έρευνα που κάνουµε αφορά αυτούς.

Η µέθοδος - ΄Ελεγχος one-way ANOVA on ranks

Θα κινηθούµε οµοίως µε προηγουµένως για να εξετάσουµε την παραπάνω υπόθεση και

ϑα χρησιµοποιήσουµε τον έλεγχο one-way ANOVA on ranks.
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Προϋποθέσεις δεδοµένων

Οµοίως µε προηγουµένως για την διεξαγωγή του ελέγχου τα δεδοµένα µας ϑα πρέπει να

πληρούν τις ίδιες προϋποθέσεις.

Υποθέσεις του ελέγχου

΄Οπως και στα προηγούµενα οι υποθέσεις και οι ϑεωρήσεις δεν αλλάζουν και παραµένουν

οι ίδιες.

Αποτελέσµατα του SPSS

Αφού ολοκληρώσαµε την διαδικασία στο SPSS, λάβαµε τα παρακάτω αποτελέσµατα:

Από τον πίνακα διαφαίνεται ότι το στατιστικό του ελέγχου είναι KW = 16.687, ο ϐαθµός

ελευθερίας είναι ένας (df = 1) και το α < 0.001. Συγκρίνοντας το α µε αυτό που έχουµε

ϑεωρήσει εµείς ϑα απορρίψουµε την H0, κάτι το οποίο διαφαίνεται και από τον επόµενο

πίνακα:
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Συµπέρασµα ελέγχου

Το συµπέρασµα που εξάγεται από τον έλεγχο είναι ότι οι διάµεσοι είναι διαφορετικοί.

Συνεπώς λαµβάνοντας υπόψιν και τον πίνακα 3, παρόλο που οι καθηγητές και στις δύο

περιπτώσεις έχουν λάβει επιµόρφωση για την διαχείριση συγκρούσεων, στο ιδιωτικό σχολε-

ίο κατά κόρων επιλέγουν να λύνουν τη σύγκρουση µέσω του διευθυντή. Σε αντίθεση ϐέβαια

µε το δηµόσιο, όπου και ο σύλλογος είναι εξίσου η λύση για την διαχείριση συγκρούσεων

όσων αφορά προσωπικούς λόγους.

3.4 Ερευνητικά Αποτελέσµατα και Συµπεράσµατα

Ανακεφαλαιώνοντας, από τους ελέγχους που έγιναν µέσω του SPSS προγράµµατος προ-

κύπτουν τα εξής αποτελέσµατα:

� Μέσω του πρώτου ελέγχου που έγινε µε τον X2 οι δύο µεταβλητές, δηλαδή τα είδη

των σχολείων, είναι ανεξάρτητες. Αυτό σηµαίνει πως η µια µεταβλητή δεν επηρεάζει

την άλλη, άρα η επιµόρφωση πάνω στο ϑέµα της διαχείρισης συγκρούσεων στις

εκπαιδευτικές µονάδες δεν επηρεάζεται από το είδος της εκπαιδευτικής µονάδας.

� Μέσω του δεύτερου ελέγχου που έγινε µε το t-student ανεξαρτησίας προκύπτει ότι

δεν υπάρχει διαφορά στους µέσους όρους επιµόρφωσης µεταξύ των δηµοσίων και

ιδιωτικών σχολείων. Αυτό συνεπάγεται ότι δεν υπάρχει διαφορά στο επίπεδο µόρφω-

σης δηλαδή ότι ουσιαστικά επιµορφώνονται το ίδιο, ανεξάρτητα µε τον ϕορέα στον

οποίο ανήκει η εκπαιδευτική µονάδα.
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� Ο τρίτος και ο τέταρτος έλεγχος έγινε µε το one-way ANOVA ον ϱανκς. Και οι δύο

αφορούσαν τους επιµορφωµένους καθηγητές του ιδιωτικού και του δηµοσίου ϕορέα

στο ϑέµα της διαχείρισης συγκρούσεων και πού αυτοί ϕαίνεται να απευθύνονται για

τις συγκρούσεις που µπορεί να προκύψουν στην εκπαιδευτική µονάδα.

Η διαφορά στους δύο αυτούς ελέγχους είναι το πού απευθύνονται όταν πρόκειται για

συγκρούσεις λόγω προσωπικών λόγων και πού όταν πρόκειται για συγκρούσεις όσων

αφορά το εργασιακό περιβάλλον. Και στις δύο περιπτώσεις, ϕαίνεται ότι οι καθηγητές

οι οποίοι ανήκουν στο ανθρώπινο δυναµικό της σχολικής µονάδας του ιδιωτικού

ϕορέα απευθύνονται στον διευθυντή της σχολικής µονάδας για την διαχείριση και

κατά συνέπεια επίλυση των συγκρούσεων. Αντίθετα, οι καθηγητές που ανήκουν

στο δηµόσιο ϕορέα απευθύνονται στο σύλλογο διδασκόντων όπου παραθέτουν τα

Ϲητήµατα που έχουν προκύψει και τους απασχολούν και αναµένουν την επίλυσή

τους µέσω αυτού, ανεξάρτητα αν πρόκειται για προσωπικά Ϲητήµατα ή Ϲητήµατα που

αφορούν το εργασιακό περιβάλλον.

Παρατηρείται, από τον τελευταίο έλεγχο που πραγµατοποιήθηκε, ότι υπάρχει µια τάση

να επιλύνονται οι συγκρούσεις που προκύπτουν µε πιο δηµοκρατικό τρόπο στα σχολεία

Β-ϐάθµιας εκπαίδευσης δηµοσίου ϕορέα µέσω του συλλόγου διδασκόντων, ενώ στα ιδιω-

τικά µε πιο ¨αυταρχικό¨ τρόπο, αφού επιλέγεται κυρίως ο διευθυντής για τη διαχείριση

των συγκρούσεων. Αυτό ϑα µπορούσε να είναι αποτέλεσµα ϕόβου, καθώς στον ιδιωτικό

ϕορέα υπάρχει πάντα ο κίνδυνος ο εργαζόµενος καθηγητής να χάσει τη ϑέση του αν δε

λειτουργεί διπλωµατικά αλλά αυθαίρετα. Με άλλα λόγια, µια κακή αξιολόγηση µπορεί να

στερήσει τη ϑέση ενός καθηγητή στην εκπαιδευτική µονάδα του ακόµη κι αν πρόκειται

για µόνιµο υπάλληλο της επιχείρησης. ΄Ετσι, οι καθηγητές ϕαίνεται να στρέφονται στο

ανώτερο ιεραρχικά στέλεχος που είναι ο διευθυντής. Κάτι τέτοιο δεν ισχύει στο δηµόσιο

ϕορέα αφού οι καθηγητές έχουν τη δυνατότητα να αναφέρουν πιο ¨ελεύθερα¨ τί είναι αυτό

που µπορεί να τους ενοχλεί στην εκπαιδευτική µονάδα που ϐρίσκονται, σε προσωπικό ή

όχι επίπεδο, χωρίς να υπάρχει ο ϕόβος κατάκρισης των απόψεών τους. ΄Ετσι, µπορεί να

απευθύνονται σε πρώτο χρόνο στον διευθυντή της σχολικής µονάδας που υπηρετούν αλ-

λά τη διαχείριση οποιασδήποτε σύγκρουσης που µπορεί να προκύψει ϑα την αναλάβει ο

σύλλογος διδασκόντων.
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Παράρτηµα

Ερωτηµατολόγιο

΄Αρρεν Θήλυ

1 Φύλο

25 − 30 31 − 40 41 − 50 51 − 60 > 60

2 Ηλικία

΄Εγγαµος ΄Αγαµος

3 Οικογενειακή Κατάσταση

< 10 11 − 15 16 − 20 21 − 25 > 25

4 Εκπαιδευτική προϋπηρεσία (έτη)

ΝΑΙ ΄ΟΧΙ

5 Είστε εκπαιδευτικός σεσχολείο

Ιδιωτικό ∆ηµόσιο

6 Είδος σχολείου

< 10 11 − 15 16 − 20 21 − 25 > 25

7 Προϋπηρεσία στην τωρινή υπηρεσία (έτη)

Μόνιµος Αναπληρωτής Ωροµίσθιος

8 Σχέση εργασίας

ΝΑΙ ΄ΟΧΙ

9 Κατέχετε ϑέση στελέχους

∆ιευθυντής/ρια Υποδιευθυντής/ρια

10 Αν απαντήσατε ΝΑΙ στην ερώτηση (9), τι ϑέση ;

< 10 11− 15 16− 20 21− 25 > 25

11 Αν απαντήσατε ΝΑΙ στην ερώτηση (9), πόσα έτη ;

ΝΑΙ ΟΧΙ

12 ΄Εχετε λάβει επιµόρφωση στην διαχείριση συ-

γκρούσεων σε µια σχολική µονάδα ;
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ΝΑΙ ΄ΟΧΙ

12 ΄Εχετε λάβει επιµόρφωση στην διαχείριση συγκρούσεων σε µια σχολική

µονάδα ;

∆ηµόσιο Ιδιωτικό

13 Αν απαντήσατε ΝΑΙ στην ερώτηση (12), σε τι ϕορεά αποκτήσατε την

επιµόρφωση;

14 Πόσες οργανικές ϑέσεις προβλέπονται στη σχολική σας µονάδα ;

15 Πόσες οργανικές ϑέσεις υπηρετούνται/ καλύπτονται στη σχολική σας

µονάδα ;

Αστική Ηµιαστική Αγροτική

16 Περιοχή σχολικής µονάδας

17 Σε τί ϐαθµό, κατά τη γνώµη σας, επικρατούν οι παρακάτω συνθήκες στη

σχολική µονάδα στην οποία υπηρετείτε :

Καθόλου Ελάχιστα Αρκετά Πολύ Πάρα πολύ

α. Καλές διαπροσωπικές σχέσεις µεταξύ εκπαιδευτικών

ϐ. Εµπιστοσύνη µεταξύ προσωπικού

γ. Εµπιστοσύνη µεταξύ εκπαιδευτικών και στελεχών

δ. Η αποτελεσµατικότητα των συνεδριάσεων του συλλόγου

ε. Ανοιχτή επικοινωνία/ έκφραση διαφορετικών απόψεων

στ. Εφαρµογή καινοτόµων ιδεών

Ϲ. Σαφής γνώση στόχων σχολείου και ϱόλου του κάθε µέλους

18 Με ποια συχνότητα παρατηρείτε συγκρούσεις στη σχολική µονάδα στην

οποία υπηρετείτε, στις παρακάτω περιπτώσεις:

Ποτέ Σπάνια Λίγο Συχνά Πολύ συχνά

α. Μεταξύ διευθυντή και εκπαιδευτικών

ϐ. Μεταξύ εκπαιδευτικών

γ. Μεταξύ εκπαιδευτικών και µαθητών

δ. Μεταξύ µαθητών

19 Σε τι ϐαθµό ϑεωρείτε ότι εµφανίζονται τα αίτια συγκρούσεων στη σχο-

λική µονάδα στην οποία υπηρετείτε ;

Καθόλου Ελάχιστα Αρκετά Πολύ Πάρα πολύ

α. Συγκρουόµενοι οµαδικοί ή ατοµικοί στόχοι

ϐ. ∆ιαφορετικές αντιλήψεις

γ. Ελλιπής οργάνωση και συντονισµός

δ. Σπανιότητα πόρων

ε. Επικοινωνιακές δυσκολίες

στ. Συνθήκες εργασίας

Ϲ. Ανταγωνιστικό κλίµα

η. Φόρτος εργασίας

γ. Μοντέλο ηγεσίας/ διοίκησης σχολικής µονάδας

ι. Ελλιπής κατάρτιση σε ϑέµατα διαχείρισης συγκρούσεων

∆ιευθυντής Κάποιος εκ-

παιδευτικός

Σύλλογος δι-

δασκόντων

Εµπλεκώµενοι ΄Αλλοι

20 Ποιος διαχειρίζεται πιο συχνά συγκρούσεις που οφείλονται στο εργα-

σιακό περιβάλλον ;
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21 Αν οι συγκρούσεις οφείλονται σε υπηρεσιακούς

λόγους, ποιες τεχνικές χρησιµοποιούνται συχνότερα

για την διαχείριση αυτών·

Ποτέ Σπάνια Λίγο Συχνά Πολύ συχνά

α. Αποφυγή διαχείρισης

ϐ. Επιδίωξη συµβιβασµού

γ. Χρήση εξουσίας

δ. ∆ιατήρηση ειρηνικής συνύπαρξης

ε. Συνεργασία/ πρόταση εναλλακτικών τρόπων διαχείρισης

∆ιευθυντής Κάποιος εκπαι-

δευτικός

Σύλλογος διδα-

σκόντων

Εµπλεκώµενοι ΄Αλλοι

22 Ποιος διαχειρίζεται πιο συχνά συγκρούσεις που οφε-

ίλονται σε προσωπικούς λόγους·

23 Αν οι συγκρούσεις οφείλονται σε προσωπικούς λόγους,

ποιες τεχνικές χρησιµοποιούνται για την διαχείριση

αυτών·

Ποτέ Σπάνια Λίγο Συχνά Πολύ συχνά

α. Αποφυγή διαχείρισης

ϐ. Επιδίωξη συµβιβασµού

γ. Χρήση εξουσίας

δ. ∆ιατήρηση ειρηνικής συνύπαρξης

ε. Συνεργασία/πρόταση εναλλακτικών τρόπων διαχείρισης

24 Πως αξιολογείτε τις ακόλουθες ϑετικές επιδράσεις των

συγκρούσεων·

Ασήµαντο Λίγο σηµαντικό Αδιάφορο Αρκετα σηµαντικό Εξαιρετικά σηµα-

ντικό

α. Ανάδειξη προβληµάτων

ϐ. Αναζήτηση ϐέλτιστων λύσεων

γ. Επίτευξη οµαδικών/ατοµικών στόχων

δ. Βελτίωση επικοινωνίας

ε. Εξασθένηση πιο σοβαρής διαµάχης

στ. ∆ηµιουργία συνοχής

Ϲ. Τόνωση αποδοτικότητας

25 Πως αξιολογείτε τις ακόλουθες αρνητικές επιδράσεις

των συγκρούσεων·

Ασήµαντο Λίγο σηµαντικό Αδιάφορο Αρκετα σηµαντικό Εξαιρετικά σηµα-

ντικό

α. Επαγγελµατική εξουθένωση

ϐ. Εργασιακό άγχος

γ. ∆υσλειτουργικές σχέσεις

δ. Μείωση εργασιακής και µαθησιακής επίδοσης

ε. ∆υσκολία επίτευξης στόχων

στ. Αύξηση ανταγωνισµού

Ϲ. Μείωση δηµιουργικότητας

26 Με ποιόν τρόπο διαχειρίζεστε τη σύγκρουση στην εκ-

παιδευτική µονάδα

Ποτέ Σπάνια Λίγο Συχνά Πολύ συχνά

α. Επιθετική συµπεριφορά

ϐ. Αµυντική συµπεριφορά

γ. Αδιαφορία

δ. Επιβλητική στάση

ε. Υποτακτική συµπεριφορά

στ. Ηθικολογία

Ϲ. Πρόταση λύσεων µε γνώµονα το συµφέρον του οργανισµού

η. Πρόταση λύσεων µε γνώµονα το προσωπικό µου συµφέρον

ϑ. ∆ιπλωµατικότητα

ι. Επιβολήτης άποψης µου

ια. Ζητώ την γνώµη του συλλόγου

ιβ. Θέτω σε αντιπαράθεση τους διαφωνούντες και αφήνω να ε-

πιλύσουν µόνοι τους το πρόβληµα

27 Σε ποιο ϐαθµό οι παρακάτω παράµετροι σας επηρε-

άζουν στην επιλογή τεχνικών διαχείρισης συγκρούσε-

ων

Καθόλου Ελάχιστα Αρκετά Πολύ Πάντα

α. Ικανότητα πρόβλεψης συγκρούσεων

ϐ. Ετοιµότητα αντιµετώπισης συγκρούσεων

γ. Μοντέλο ηγεσίας

δ. Ατοµικά/Προσωπικά χαρακτηριστικά

ε. Επίπεδο συναισθηµατικής νοηµοσύνης

στ. Επιµόρφωση/ Γνώσεις/ ∆εξιότητες γύρω από τη διαχείριση

συγκρούσεων

Ϲ. Σοβαρότητα των συγκρούσεων

η. ∆ιαθέσιµος χρόνος

ϑ. ∆ιαθέσιµοι πόροι

ι. Σταθερότητα εκπαιδευτικού προσωπικού στη σχολική µο-

νάδα
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