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Δήλωση 

Η εργασία αυτή είναι πρωτότυπη και εκπονήθηκε αποκλειστικά και μόνο για την 

απόκτηση του συγκεκριμένου μεταπτυχιακού τίτλου.  

Τα πνευματικά δικαιώματα χρησιμοποίησης του μη πρωτότυπου υλικού της ΜΔΕ 

ανήκουν στον/στη μεταπτυχιακό/ή φοιτητή/τρια και στο επιβλέπον μέλος ΔΕΠ εις 

ολόκληρο, δηλαδή εκάτερος μπορεί να κάνει χρήση αυτών χωρίς τη συναίνεση 

άλλου. Τα πνευματικά δικαιώματα χρησιμοποίησης του πρωτότυπου μέρους της 

ΜΔΕ ανήκουν στον/στη μεταπτυχιακό/ή φοιτητή/τρια και στον/στην 

επιβλέποντα/ουσα από κοινού, δηλαδή δεν μπορεί ο ένας από τους δύο να κάνει 

χρήση αυτού χωρίς τη συναίνεση του άλλου. Κατ' εξαίρεση, επιτρέπεται η 

δημοσίευση του πρωτότυπου μέρους της διπλωματικής εργασίας σε επιστημονικό 

περιοδικό ή πρακτικά συνεδρίου από τον ένα εκ των δύο, με την προϋπόθεση ότι 

αναφέρονται τα ονόματα και των δύο (ή των τριών σε περίπτωση 

συνεπιβλέποντα/ουσας) ως συν-συγγραφέων. Στην περίπτωση αυτή προηγείται 

γραπτή ενημέρωση του/της μη συμμετέχοντα/ουσας στη συγγραφή του 

επιστημονικού άρθρου. Δεν επιτρέπεται η κατά οποιοδήποτε τρόπο 

δημοσιοποίηση υλικού το οποίο έχει δηλωθεί εγγράφως ως απόρρητο.  

 

 Η Φοιτήτρια Ο Επιβλέπων 

 Παναγιώτα Χαλκιώτη Κωνσταντίνος Κωστόπουλος 
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Περίληψη 

Η παρούσα διπλωματική εργασία εξετάζει την ηγεσία και τη διοίκηση σε εικονικές 

ομάδες έργου, εστιάζοντας στις οργανωσιακές πρακτικές που υποστηρίζουν την 

αποτελεσματική λειτουργία των απομακρυσμένων ομάδων σε σύγχρονα ψηφιακά 

περιβάλλοντα. Αφετηρία της μελέτης αποτελεί η διαπίστωση ότι η εξ αποστάσεως 

εργασία και η γεωγραφικά κατανεμημένη συνεργασία έχουν μεταβάλει ουσιαστικά τον 

τρόπο με τον οποίο ασκείται η ηγεσία, οργανώνεται η επικοινωνία και διαμορφώνεται 

η κουλτούρα στους οργανισμούς. Σκοπός της έρευνας είναι να διερευνήσει πώς τεχνικές 

ηγεσίας και διοίκησης μπορούν να διατηρήσουν την παραγωγικότητα, τη συνεργασία, 

την εμπιστοσύνη και την παρακίνηση σε εικονικές ομάδες έργου, χρησιμοποιώντας ως 

κύρια μελέτη περίπτωσης τη GitLab, έναν πλήρως απομακρυσμένο οργανισμό. 

Η εργασία βασίζεται σε ποιοτική μεθοδολογική προσέγγιση και αναπτύσσεται ως 

μελέτη περίπτωσης. Τα δεδομένα προέρχονται αποκλειστικά από δευτερογενείς πηγές, 

όπως το επίσημο GitLab Handbook, δημόσια διαθέσιμο υλικό της εταιρείας, 

επιστημονικά άρθρα, αναλυτικές εκθέσεις και επαγγελματικές δημοσιεύσεις. Η 

ανάλυση πραγματοποιείται με θεματική ανάλυση περιεχομένου, με άξονες τη 

φιλοσοφία ηγεσίας, τις πρακτικές επικοινωνίας, τη διαχείριση γνώσης, την ψυχολογική 

ασφάλεια και τις βέλτιστες πρακτικές εικονικής συνεργασίας. 

Τα ευρήματα δείχνουν ότι η GitLab εφαρμόζει ένα υβριδικό μοντέλο ηγεσίας, το οποίο 

συνδυάζει στοιχεία μετασχηματιστικής, υπηρετικής και ηλεκτρονικής ηγεσίας. 

Παράλληλα, η ασύγχρονη επικοινωνία, η ριζική διαφάνεια, η τεκμηρίωση των 

αποφάσεων και η οργανωμένη διαχείριση της γνώσης λειτουργούν ως βασικοί 

μηχανισμοί συντονισμού και εμπιστοσύνης. Επιπλέον, η οργανωσιακή κουλτούρα της 

GitLab, μέσα από ρητές κατευθυντήριες αρχές και πρακτικές ψυχολογικής ασφάλειας, 

ενισχύει τη συμμετοχή, την αυτονομία και τη δέσμευση των εργαζομένων. 

Συμπερασματικά, η μελέτη αναδεικνύει ότι η επιτυχία των εικονικών ομάδων δεν 

εξαρτάται μόνο από την τεχνολογική υποδομή, αλλά από ένα συνεκτικό σύστημα 

ηγεσίας, επικοινωνίας, γνώσης και κουλτούρας, το οποίο μπορεί να αποτελέσει χρήσιμο 

σημείο αναφοράς για άλλους οργανισμούς που λειτουργούν με απομακρυσμένες ή 

υβριδικές ομάδες. 

Λέξεις-κλειδιά: εικονικές ομάδες έργου, εξ αποστάσεως ηγεσία, GitLab, διαχείριση 

γνώσης, οργανωσιακή κουλτούρα 
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Abstract 

This dissertation examines leadership and management in virtual project teams, 

focusing on the organizational practices that support the effective functioning of 

remote teams in contemporary digital work environments. The study is based on the 

observation that remote work and geographically distributed collaboration have 

substantially transformed the way leadership is exercised, communication is organized, 

and organizational culture is developed. The purpose of the research is to investigate 

how leadership and management practices can sustain productivity, collaboration, 

trust, and employee motivation in virtual project teams, using GitLab—a fully remote 

organization—as the main case study. 

The study adopts a qualitative methodological approach and is developed as a case 

study. The data are drawn exclusively from secondary sources, including the official 

GitLab Handbook, publicly available company material, academic articles, analytical 

reports, and professional publications. The analysis is conducted through thematic 

content analysis, focusing on leadership philosophy, communication practices, 

knowledge management, psychological safety, and best practices in virtual 

collaboration. 

The findings indicate that GitLab applies a hybrid leadership model that combines 

elements of transformational, servant, and e-leadership. At the same time, 

asynchronous communication, radical transparency, documented decision-making, and 

structured knowledge management function as key mechanisms of coordination and 

trust-building. In addition, GitLab’s organizational culture, through explicit guiding 

principles and practices that support psychological safety, strengthens employee 

participation, autonomy, and commitment. Overall, the study demonstrates that the 

success of virtual teams does not depend solely on technological infrastructure, but 

rather on a coherent system of leadership, communication, knowledge, and culture. 

This integrated model may serve as a valuable reference point for other organizations 

operating with remote or hybrid teams. 

Keywords: virtual project teams, remote leadership, GitLab, knowledge management, 

organizational culture 
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αποφάσεις είναι 

προσβάσιμες και ορατές 

στα μέλη του οργανισμού. 

Εικονική ηγεσία Virtual leadership 

Η άσκηση ηγεσίας σε 

ομάδες που λειτουργούν 

εξ αποστάσεως και 

βασίζονται σε ψηφιακά 

μέσα. 

Εικονικές ομάδες έργου Virtual project teams 

Ομάδες που 

συνεργάζονται από 

διαφορετικές γεωγραφικές 

τοποθεσίες μέσω 

ψηφιακών εργαλείων. 

Ηλεκτρονική ηγεσία E-leadership 

Ηγεσία που ασκείται 

μέσω τεχνολογικά 
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διαμεσολαβημένων 

καναλιών επικοινωνίας. 

Θεματική ανάλυση 

περιεχομένου Thematic content analysis 

Ποιοτική μέθοδος 

ανάλυσης που εντοπίζει 

και οργανώνει 

επαναλαμβανόμενα 

θέματα σε ένα σώμα 

δεδομένων. 

Κατανεμημένη ηγεσία Distributed leadership 

Προσέγγιση κατά την 

οποία η ηγετική ευθύνη 

μοιράζεται μεταξύ των 

μελών της ομάδας. 

Μελέτη περίπτωσης Case study 

Ερευνητική προσέγγιση 

που επιτρέπει σε βάθος 

ανάλυση ενός 

συγκεκριμένου 

οργανισμού, φαινομένου 

ή πλαισίου. 

Μετασχηματιστική ηγεσία 

Transformational 

leadership 

Ηγετική προσέγγιση που 

δίνει έμφαση στο όραμα, 

στην έμπνευση και στην 

ενδυνάμωση των 

εργαζομένων. 

Οργανωσιακή κουλτούρα Organizational culture 

Το σύνολο αξιών, 

κανόνων, πρακτικών και 

προτύπων συμπεριφοράς 

που διαμορφώνουν τον 

τρόπο λειτουργίας ενός 

οργανισμού. 

Οργανωσιακή μνήμη Organizational memory 

Η συσσωρευμένη γνώση 

και εμπειρία που 

διατηρείται στον 

οργανισμό μέσω 

εγγράφων, διαδικασιών 

και συστημάτων. 

Ψυχολογική ασφάλεια Psychological safety 

Η αντίληψη ότι τα μέλη 

μιας ομάδας μπορούν να 

εκφράζονται χωρίς φόβο 

αρνητικών συνεπειών. 

Ριζική διαφάνεια Radical transparency 

Εκτεταμένη 

διαθεσιμότητα 

πληροφοριών και 

αποφάσεων στο 

εσωτερικό του 

οργανισμού. 

Συναλλακτική ηγεσία Transactional leadership 

Ηγετική προσέγγιση που 

βασίζεται σε σαφείς 

ρόλους, στόχους, 

ανταμοιβές και έλεγχο της 

απόδοσης. 
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Υπηρετική ηγεσία Servant leadership 

Ηγετική προσέγγιση που 

δίνει έμφαση στη στήριξη, 

στην ενσυναίσθηση και 

στην ανάπτυξη των μελών 

της ομάδας. 

Υβριδικό μοντέλο ηγεσίας Hybrid leadership model 

Συνδυασμός 

περισσότερων του ενός 

στυλ ηγεσίας, ανάλογα με 

τις ανάγκες του 

οργανωσιακού 

περιβάλλοντος. 
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1. Θεμέλια της Ηγεσίας και της Διοίκησης σε Εικονικές Ομάδες 

Έργου 

1.2  O ορισμός των εικονικών ομάδων έργου και της εξ αποστάσεως εργασίας 

Ο τρόπος εργασίας των ομάδων έχει αλλάξει σημαντικά ως αποτέλεσμα της 

αυξανόμενης διεθνοποίησης των επιχειρήσεων και της ταχείας ανάπτυξης της 

τεχνολογίας των επικοινωνιών. (Powell, Piccol, & Ives, 2004) 

Οι εικονικές ομάδες έργου είναι ομάδες επαγγελματιών που συνεργάζονται από 

διαφορετικούς φυσικούς χώρους, συχνά πέρα από χρονικές ζώνες και πολιτισμικά 

σύνορα, και που χρησιμοποιούν ψηφιακή τεχνολογία για την ολοκλήρωση έργων. Οι 

ομάδες αυτές αποτελούν στρατηγική απόφαση για τις εταιρείες καθώς επιδιώκουν να 

μειώσουν τα λειτουργικά έξοδα, να ενισχύσουν την ευελιξία και να αποκτήσουν 

πρόσβαση σε παγκόσμια ταλέντα. 

Η εργασία εξ αποστάσεως, γνωστή και ως τηλεργασία είναι μια μορφή εργασίας 

όπου οι εργαζόμενοι ασκούν τις επαγγελματικές τους υποχρεώσεις εκτός συμβατικού 

γραφείου, συνήθως από το σπίτι, με τη χρήση ψηφιακών τεχνολογιών για επικοινωνία 

και συνεργασία.   

Η εξ αποστάσεως εργασία βασίζεται σε εργαλεία όπως το ηλεκτρονικό ταχυδρομείο, 

οι τηλεδιασκέψεις, οι πλατφόρμες άμεσων μηνυμάτων και λογισμικά διαχείρισης 

έργων. (Allen, Golden, & Shockley, 2004) 

Αν και η έννοια της εξ αποστάσεως εργασίας προϋπήρχε της πανδημίας COVID-19, η 

δημοτικότητά της ενισχύθηκε από αυτήν.  Έως τα μέσα του 2022, σχεδόν το 60% των 

Αμερικανών εργαζομένων είχαν την επιλογή να εργάζονται εξ αποστάσεως. Η τάση 

αυτή παρατηρήθηκε επίσης στην Ευρώπη και την Ασία.  Λόγω αυτών των μεταβολών, 

η εικονική συνεργασία αποτελεί πλέον τυπικό στοιχείο της εργασίας βάσει έργου. 

(Lund, et al., 2021) 

1.3 Κατανόηση των Εικονικών Ομάδων Έργου 

Οι εικονικές ομάδες έργου είναι ομάδες ατόμων που χρησιμοποιούν ψηφιακά 

εργαλεία επικοινωνίας για να συνεργαστούν σε ένα έργο από διαφορετικά μέρη, συχνά 

σε διαφορετικές χρονικές ζώνες και πολιτισμούς. Οι τρόποι με τους οποίους οι 

εικονικές ομάδες επικοινωνούν, συνεργάζονται και παραμένουν συντονισμένες είναι 
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πολύ διαφορετικοί από εκείνους των παραδοσιακών ομάδων. Οι ομάδες αυτές 

διακρίνονται από την εξάρτησή τους από ψηφιακά εργαλεία επικοινωνίας όπως 

πλατφόρμες άμεσων μηνυμάτων, λογισμικό διαχείρισης έργων, τηλεδιασκέψεις και 

ηλεκτρονικό ταχυδρομείο για τον συντονισμό των έργων. (Powell, Piccol, & Ives, 

2004) 

Οι ομάδες αυτές αποκτούν ιδιαίτερη σημασία σε έναν κόσμο που γίνεται όλο και πιο 

διασυνδεδεμένος, διότι δίνουν στις επιχειρήσεις πρόσβαση σε μία μεγαλύτερη 

δεξαμενή ταλέντων, μειώνουν τα λειτουργικά έξοδα και ενισχύουν την ευελιξία 

(Martins, Gilson, L. L, & Maynard, M. T. , 2004). Οι εικονικές ομάδες έχουν, ωστόσο, 

και ορισμένες δυσκολίες που απαιτούν διαφορετικό στυλ διαχείρισης και ηγεσίας. 

1.3.1 Οι δυσκολίες στις εικονικές ομάδες  

Η επικοινωνία, η συνεργασία, η οικοδόμηση εμπιστοσύνης και η παρακολούθηση των 

επιδόσεων αποτελούν τους κύριους τομείς δυσκολίας για τις εικονικές ομάδες. Η 

απουσία μη λεκτικών ενδείξεων και η πιθανότητα λανθασμένης επικοινωνίας στη 

γραπτή επικοινωνία προκαλούν προβλήματα στην επικοινωνία, ενώ οι διαφορές στη 

ζώνη ώρας μπορούν να καταστήσουν τη σύγχρονη επικοινωνία πρόκληση, με 

αποτέλεσμα καθυστερήσεις και μειωμένη παραγωγικότητα (Marlow, Lacerenza, & 

Salas, 2017). 

Οι δυσκολίες αυτές επιδεινώνονται από τις πολιτισμικές διαφορές, επειδή οι εικονικές 

ομάδες συχνά περιλαμβάνουν άτομα με διαφορετικό υπόβαθρο, τα οποία μπορεί να 

έχουν διαφορετικά πρότυπα συνεργασίας, ηγεσίας και επικοινωνίας. Ένας ηγέτης 

πρέπει να είναι σε θέση να εντοπίζει και να προσαρμόζεται σε αυτές τις πολιτισμικές 

διαφορές, για να διατηρείται το ήρεμο κλίμα συνεργασίας και η αμοιβαία κατανόηση 

εντός της ομάδας. 

 Ένα άλλο κρίσιμο πρόβλημα στις εικονικές συνεργασίες είναι η εμπιστοσύνη.  Λόγω 

της γεωγραφικής απόστασης μεταξύ των μελών, η εμπιστοσύνη είναι πιο δύσκολο να 

οικοδομηθεί και να διατηρηθεί σε εικονικές ομάδες. Ωστόσο, η εμπιστοσύνη είναι 

απαραίτητη για την επιτυχή λειτουργία των εικονικών ομάδων καθώς επηρεάζει τη 

συνεργασία, την επικοινωνία και τη συνολική απόδοση,  

Η χρήση ψηφιακών τεχνολογιών επικοινωνίας, όπως οι τηλεδιασκέψεις, το 

ηλεκτρονικό ταχυδρομείο και τα εργαλεία συνεργασίας, αντικαθιστούν τις προσωπικές 
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επαφές και αυτό είναι ένα από τα χαρακτηριστικά που διακρίνουν τις εικονικές ομάδες 

(Jarvenpaa & Leidner, D. E. , 1999). Αυτή η εξάρτηση από την τεχνολογία μπορεί να 

καταστήσει πιο δύσκολη τη δημιουργία συνεκτικών ομάδων, τη διαχείριση 

συγκρούσεων και την οικοδόμηση εμπιστοσύνης, όλα αυτά είναι απαραίτητα για την 

αποδοτική συνεργασία. Κατά συνέπεια, οι ηγέτες πρέπει να χρησιμοποιούν 

συγκεκριμένες τακτικές που προάγουν την εμπιστοσύνη, διευκολύνουν τη σαφή 

επικοινωνία και διατηρούν τα κίνητρα σε ένα εικονικό περιβάλλον, προκειμένου να 

διαχειρίζονται αποτελεσματικά τις εικονικές ομάδες (Gibson & Gibbs, J. L., 2006). 

1.4  Η σημασία της εικονικής ηγεσίας 

Η αποτελεσματική ηγεσία είναι καθοριστικής σημασίας στις εικονικές ομάδες έργου. 

Αρχικά, διασφαλίζει ότι τα μέλη της ομάδας παραμένουν ενεργά και παραγωγικά, 

ανεξαρτήτως του γεωγραφικού τους διαχωρισμού. Στις περισσότερες περιπτώσεις 

είναι δύσκολο να διατηρηθεί η συμμετοχή σε εικονικές ομάδες, όπου οι άνθρωποι 

συχνά αισθάνονται αποσυνδεδεμένοι και πως δεν αποτελούν ουσιαστικά μέρς της 

ομάδας. Για το λόγο αυτό, είναι σημαντικό οι ηγέτες να καλλιεργούν ενεργά τα 

κίνητρα και την αίσθηση του ανήκειν (Gibson & Cohen, S. G., 2003). Επιπλέον, στην 

εικονική ηγεσία απαιτείται από τον ηγέτη να χειρίζεται τις προκλήσεις της 

διαπολιτισμικής συνεργασίας. Τα μέλη των εικονικών ομάδων συχνά προέρχονται από 

διάφορα πολιτισμικά υπόβαθρα και έχουν διαφορετικές επικοινωνιακές προτιμήσεις, 

στάσεις και προσδοκίες, οι ηγέτες πρέπει να επιδεικνύουν εν συναίσθηση και να 

προσαρμόζονται στα πολιτισμικά τους πλαίσια (Hofstede, 2010). 

Επιπλέον, η εικονική ηγεσία είναι απαραίτητη για την παρακολούθηση της απόδοσης 

της ομάδας και την εξασφάλιση της ευθυγράμμισης με τους εταιρικούς στόχους. 

Προκειμένου να παρακολουθείται η πρόοδος, να καθορίζονται σαφείς στόχοι και να 

προάγεται η υπευθυνότητα, οι ηγέτες των εικονικών ομάδων πρέπει να χρησιμοποιούν 

δομημένες διαδικασίες και ψηφιακές τεχνολογίες λόγω της φυσικής απόστασης και 

της διαφοράς στις ζώνες ώρας των μελών (Cascio, Managing a virtual workplace., 

2003). Ακόμη και χωρίς προσωπική επίβλεψη, η προσέγγιση αυτή μπορεί να μειώσει 

την πιθανότητα παρεξηγήσεων και να υποστηρίξει την παραγωγικότητα της ομάδας 
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1.5  Ηγεσία έναντι Διοίκησης: Θεμελιώδεις Έννοιες στο Εικονικό Περιβάλλον 

Στα εικονικά περιβάλλοντα η διάκριση μεταξύ διοίκησης και ηγεσίας καθίσταται πιο 

κρίσιμη. 

  Η καθιέρωση ενός οράματος, η ενίσχυση της εμπιστοσύνης, η προώθηση της 

ενότητας της ομάδας και η παροχή βοήθειας στους ανθρώπους για την αντιμετώπιση 

της αλλαγής και της αβεβαιότητας αποτελούν όλα βασικά στοιχεία της ηγεσίας. 

(Hoch & Kozlowski, Leading virtual teams: Hierarchical leadership, structural 

supports, and shared team leadership., 2014) 

 H διοίκηση αφορά κυρίως τον προγραμματισμό, την οργάνωση, τον συντονισμό των 

διαδικασιών και τη διασφάλιση της αποτελεσματικής εκτέλεσης και επιτυχούς 

ολοκλήρωσης της εργασίας. (Kotter, 2001) 

Σε εικονικά περιβάλλοντα, οι διαχειριστές αντιμετωπίζουν μοναδικές δυσκολίες όπως: 

• Συντονισμός ροών εργασίας σε διάφορες χρονικές ζώνες 

• Διασφάλιση της υπευθυνότητας χωρίς να καταφεύγουν σε υπερβολικό 

διοικητικό έλεγχο  

• Διατήρηση της αποδοτικότητας με τη χρήση ψηφιακών εργαλείων 

παρακολούθησης 

Κατά συνέπεια, η αποτελεσματική ηγεσία εικονικών ομάδων συνδυάζει 

μετασχηματιστικές, προσαρμοστικές ηγετικές δεξιότητες με τον παραδοσιακό 

διοικητικό έλεγχο. (Malhotra, Majchrzak, & Rosen, 2007) 

 Oι ηγέτες των εικονικών ομάδων πρέπει να διαθέτουν συναισθηματική νοημοσύνη, 

να είναι ευέλικτοι και να έχουν καλές δεξιότητες ψηφιακής επικοινωνίας για να 

αντισταθμίσουν την έλλειψη δια ζώσης αλληλεπίδρασης. Η αποτελεσματικότητα των 

εικονικών ομάδων συνδέεται στενά με την ικανότητα του ηγέτη να δημιουργεί σαφείς 

δομές και ταυτόχρονα να ενδυναμώνει τα μέλη της ομάδας. (Hoch & Kozlowski, S. W. 

J. , Leading virtual teams: Hierarchical leadership, structural supports, and shared team 

leadership., 2014).  

Οι αποτελεσματικοί εικονικοί ηγέτες πρέπει να τροποποιήσουν τις συμβατικές 

προσεγγίσεις ηγεσίας, ώστε να αντισταθμίσουν την απουσία φυσικής παρουσίας.  Για 

να διατηρηθεί η συνοχή της ομάδας, θα πρέπει να δίνεται προτεραιότητα στην ανοικτή 
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επικοινωνία, να οικοδομείται η εμπιστοσύνη εικονικά και να είναι οι ηγέτες επιδέξιοι 

με τα ψηφιακά εργαλεία. 

  Από την άλλη πλευρά, οι διαχειριστές  πρέπει να θεσπίζουν οργανωμένες 

διαδικασίες, να χρησιμοποιούν ψηφιακά εργαλεία για την παρακολούθηση της 

απόδοσης και να εγγυώνται την υπευθυνότητα σε ένα δομημένο περιβάλλον. 
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2. Προκλήσεις και ευκαιρίες ηγεσίας σε εικονικές ομάδες 

2.1  Επισκόπηση της ηγεσίας σε εικονικά περιβάλλοντα 

Σε αντίθεση με τα περιβάλλοντα των παραδοσιακών ομάδων, η ηγεσία εικονικών 

ομάδων έργου συνοδεύεται από ένα σύνολο ιδιαίτερων ευκαιριών και προκλήσεων. Οι 

εικονικοί ηγέτες πρέπει να βασίζονται στην ψηφιακή επικοινωνία για να εδραιώσουν 

τον ρόλο τους, να καλλιεργήσουν την εμπιστοσύνη και να διαχειριστούν τη δυναμική 

της ομάδας, καθώς δεν μπορούν να επωφεληθούν από τις δια ζώσης αλληλεπιδράσεις. 

Oι ηγέτες εικονικών ομάδων πρέπει να είναι προσαρμοστικοί και δυναμικοί 

προκειμένου να τροποποιούν το στυλ ηγεσίας τους σύμφωνα με τα οφέλη και τους 

περιορισμούς των ψηφιακών αλληλεπιδράσεων. Οι επιτυχημένοι εικονικοί ηγέτες 

διαθέτουν άριστες επικοινωνιακές δεξιότητες προσφέρουν δομή και καλλιεργούν μια 

κουλτούρα συνεργασίας και υπευθυνότητας. (Ziguras, 2015) 

2.2 Βασικές προκλήσεις ηγεσίας σε εικονικές ομάδες 

Η ηγεσία εικονικών ομάδων παρουσιάζει αρκετές ειδικές προκλήσεις, όπως: 

1. Δημιουργία και διατήρηση της εμπιστοσύνης 

Αν και η εμπιστοσύνη είναι απαραίτητη για τη συνοχή της ομάδας, μπορεί να είναι 

δύσκολο να εδραιωθεί και να διατηρηθεί σε ένα εικονικό περιβάλλον. Στις εικονικές 

ομάδες, η εμπιστοσύνη είναι συχνά εύθραυστη και εύκολα καταρρέει εάν δεν 

διατηρείται συνεχώς. Οι ηγέτες πρέπει να εφαρμόζουν στην πράξη τακτικές 

οικοδόμησης εμπιστοσύνης, ενθαρρύνοντας τη διαφάνεια, επικοινωνώντας συχνά και 

δημιουργώντας σαφείς προσδοκίες. (Jarvenpaa & Leidner, D. E. , 1999) 

2. Ενίσχυση των κινήτρων και της δέσμευσης της ομάδας 

Οι εικονικές ομάδες είναι ευάλωτες σε προβλήματα όπως φαινόμενα όπως η 

κοινωνική οκνηρία και η αποστασιοποίηση των μελών, καθώς οι εργαζόμενοι μπορεί 

να αισθάνονται απομονωμένοι ή λιγότερο υπεύθυνοι μέσα στο απομακρυσμένο 

περιβάλλον εργασίας. (Malhotra, Majchrzak, & Rosen, 2007). Οι ηγέτες των 

εικονικών ομάδων πρέπει να χρησιμοποιούν τεχνικές παρακίνησης, όπως η ανάδειξη 

των επιτυχιών, η επιβράβευση της συμμετοχής και η προώθηση της διαφορετικότητας. 

Συχνά προτείνεται στους ηγέτες να χρησιμοποιούν προγραμματισμένες συναντήσεις 
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ελέγχου και τακτική ανατροφοδότηση για να διατηρούν τη συμμετοχή των μελών της 

ομάδας. (Daim, et al., 2012) 

3. Αποτελεσματική διαχείριση της επικοινωνίας 

Επειδή οι προσωπικές αλληλεπιδράσεις είναι λιγότερες, η επικοινωνία στις εικονικές 

ομάδες απαιτεί υψηλότερο επίπεδο προσπάθειας και συνειδητής οργάνωσης. Οι 

διαφορές στη ζώνη ώρας, η ποικιλία των στυλ επικοινωνίας και η εξάρτηση από τις 

ψηφιακές πλατφόρμες μπορούν να καταστήσουν πιο δύσκολη την αποτελεσματική 

επικοινωνία. Σύμφωνα με τους Maznevski και Chudoba, οι ηγέτες πρέπει να 

διασφαλίζουν ότι οι επικοινωνίες τους είναι σαφείς, συνεπείς και ενθαρρύνουν την 

ειλικρινή συζήτηση. (Maznevski & Chudoba, 2000) 

4.  Χειρισμός της γλωσσικής και πολιτισμικής ποικιλομορφίας 

Άνθρωποι με διαφορετικό υπόβαθρο συνεργάζονται σε εικονικές ομάδες, γεγονός που 

μπορεί να προκαλέσει παρεξηγήσεις λόγω γλωσσικών και πολιτισμικών 

ιδιαιτεροτήτων. Οι ηγέτες πρέπει να είναι πολιτισμικά ενήμεροι, ευέλικτοι και έτοιμοι 

να προωθήσουν την ενσυναίσθηση  και την πολιτισμική κατανόηση προκειμένου να 

γεφυρώσουν τις πολιτισμικές διαφορές. (Shachaf, 2008) 

2.3  Ευκαιρίες στην εικονική ηγεσία 

Η εικονική ηγεσία έχει δυσκολίες, αλλά προσφέρει επίσης ιδιαίτερες ευκαιρίες για 

ανάπτυξη και δημιουργικότητα. 

1. Ευελιξία και συμμετοχικότητα 

Οι εικονικές ομάδες επιτρέπουν ένα πιο συμπεριληπτικό εργασιακό περιβάλλον, 

καθώς περιορίζονται οι γεωγραφικοί φραγμοί. Οι ηγέτες μπορούν να αξιοποιήσουν 

αυτή τη δυνατότητα για τη δημιουργία ποικιλόμορφων και διεπιστημονικών ομάδων 

που συνδυάζουν διαφορετικές οπτικές, εμπλουτίζοντας τελικά τις ικανότητες επίλυσης 

προβλημάτων της ομάδας. (Gibson & Gibbs, J. L., 2006) 

2. Χρήση της τεχνολογίας για τη βελτίωση της αλληλεπίδρασης 

Οι εικονικοί ηγέτες έχουν πρόσβαση σε εργαλεία επικοινωνίας που διευκολύνουν την 

συνεργασία με τρόπους που δεν θα ήταν δυνατοί σε πιο συμβατικά πλαίσια. Εργαλεία 

όπως οι τηλεδιασκέψεις, οι κοινές πλατφόρμες διαχείρισης έργων και τα συστήματα 

άμεσων μηνυμάτων δίνουν τη δυνατότητα στους ηγέτες να επικοινωνούν από 
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απόσταση, επιτρέποντας πιο ευέλικτες στρατηγικές επικοινωνίας. (Cummings, 

Espinosa, & Pickering, 2009) 

3. Βελτίωση της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής και 

της παραγωγικότητας 

Η αυξημένη παραγωγικότητα μπορεί να προκύψει από τη βελτίωση της ισορροπίας 

μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής που επιφέρουν οι εικονικές μορφές 

εργασίας. Ενθαρρύνοντας τα ευέλικτα ωράρια εργασίας, οι ηγέτες εικονικών ομάδων 

μπορούν να βελτιώσουν την ικανοποίηση και την παραγωγικότητα των εργαζομένων 

και να δημιουργήσουν θετική και ευχάριστο κλίμα στην ομάδα. (O'Leary & 

Mortensen, 2010) 

2.4 Προσαρμοστικότητα και στυλ ηγεσίας σε εικονικές ομάδες 

Διάφορες προσεγγίσεις ηγεσίας έχουν ειδικές χρήσεις και τροποποιήσεις σε ψηφιακά 

περιβάλλοντα: 

Μετασχηματιστική ηγεσία: Μέσα από ένα κοινό όραμα, οι μετασχηματιστικοί 

ηγέτες εμπνέουν και ενθαρρύνουν τις ομάδες τους. Καθώς η οικοδόμηση σχέσεων και 

η εμπιστοσύνη είναι ζωτικής σημασίας για την εικονική συνεργασία, η προσέγγιση 

αυτή θεωρείται ιδιαίτερα κατάλληλη στις εικονικές ομάδες. Επιδεικνύοντας 

ενσυναίσθηση και επιδιώκοντας ουσιαστική επικοινωνία με τα μέλη της ομάδας, οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες καλλιεργούν την αφοσίωση και τη δέσμευση. (Podsakoff, 

MacKenzie, S. B., & Bommer, W. H., 2006) 

Συναλλακτική ηγεσία: Οι συναλλακτικοί ηγέτες δίνουν προτεραιότητα στη δομή, 

τους σαφώς καθορισμένους στόχους και τα κίνητρα για την επίτευξη συγκεκριμένων 

αποτελεσμάτων. Αυτή η προσέγγιση είναι αποτελεσματική σε εικονικές ομάδες όταν 

όταν απαιτούνται σαφής κατανομή ευθυνών και οργανωμένη καθοδήγηση. Οι 

αναθέσεις καθηκόντων και η αξιολόγηση της απόδοσης γίνονται λιγότερο σαφείς όταν 

οι ηγέτες ορίζουν ξεκάθαρους στόχους και κριτήρια απόδοσης. (Sosik & Godshalk, V. 

M., 2000) 

Υπηρετική ηγεσία: Οι υπηρετικοί ηγέτες καλλιεργούν ένα περιβάλλον 

ενσυναίσθησης και υποστήριξης θέτοντας τις ανάγκες των μελών της ομάδας τους σε 

προτεραιότητα. Καθώς προωθεί την ανοιχτή επικοινωνία, μειώνει τα ιεραρχικά 
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εμπόδια και ενισχύει τη συνοχή της ομάδας, η προσέγγιση αυτή μπορεί να α 

αποδειχθεί ιδιαίτερα ωφέλιμη στις εικονικές ομάδες. (Yukl, 2013) 

Καταστασιακή ηγεσία: Οι ηγέτες που υιοθετούν την καταστασιακή προσέγγιση 

προσαρμόζουν το στυλ ηγεσίας τους ανάλογα με τις απαιτήσεις του έργου, της ομάδας 

και της κατάστασης. Επειδή επιτρέπει στους ηγέτες να προσαρμόζονται στις 

μεταβαλλόμενες δυναμικές και στις ατομικές απαιτήσεις των μελών της ομάδας, η 

καταστασιακή ηγεσία θεωρείται ιδιαίτερα κατάλληλη για τις εικονικές ομάδες. 

(Hersey & Blanchard, K. H., 1982) 

Κατανεμημένη ηγεσία: Οι κατανεμημένοι ηγέτες συνηθίζουν να μοιράζονται με τα 

υπόλοιπα μέλη της ομάδας τις ηγετικές ευθύνες και τη λήψη αποφάσεων, 

αξιοποιώντας τις γνώσεις, τις δεξιότητες και την εμπειρία τους. Η προσέγγιση αυτή 

ενισχύει ιδιαίτερα τη συνεργασία, τη συλλογική ευθύνη και την ανάληψη 

πρωτοβουλιών σε περιβάλλοντα όπου η εργασία είναι γεωγραφικά κατανεμημένη. 

(Hoch & Kozlowski, S. W. J. , Leading virtual teams: Hierarchical leadership, 

structural supports, and shared team leadership., 2014) 

2.5  Στρατηγικές για αποτελεσματική ηγεσία σε εικονικές ομάδες 

Διάφορες στρατηγικές βοηθούν τους εικονικούς ηγέτες να διαχειρίζονται 

αποτελεσματικά τη δυναμική της ομάδας και να συμβάλλουν στην επιτυχία του έργου: 

1. Καθορισμός σαφών στόχων και προσδοκιών: Ο σαφής καθορισμός των 

στόχων και των προσδοκιών δίνει στις εικονικές ομάδες έναν καλά  ένα 

ξεκάθαρο πλαίσιο εργασίας, το οποίο μειώνει τις παρεξηγήσεις και ενθαρρύνει 

τη συμμετοχή. Τα μέλη της ομάδας είναι σε θέση να κατανοήσουν καλύτερα 

τους ρόλους τους και τη συμβολή τους στο έργο, όταν οι ηγέτες διατυπώνουν 

με σαφήνεια το όραμά τους και καθορίζουν τους στόχους της ομάδας. (O'Leary 

& Mortensen, 2010) 

2. Προώθηση μιας κουλτούρας ανατροφοδότησης και συνεχούς βελτίωσης: 

Στις εικονικές ομάδες, η τακτική ανατροφοδότηση είναι ζωτικής σημασίας, 

καθώς δίνει στα μέλη της ομάδας πληροφορίες για την απόδοση και 

επιβραβεύει τις θετικές πρακτικές συνεργασίας. Μια κουλτούρα συνεχούς 

μάθησης και ανάπτυξης προωθείται από ηγέτες που αποδέχονται την 

εποικοδομητική κριτική. (Kirkman, Rosen, Tesluk, & Gibson, 2004) 
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3. Προώθηση της αυτονομίας και της ενδυνάμωσης της ομάδας: οι εικονικοί 

ηγέτες μπορούν να αυξήσουν την παραγωγικότητα, παρέχοντας στα μέλη της 

ομάδας μεγαλύτερη αυτονομία στη λήψη αποφάσεων και ενθαρρύνοντάς τα να 

αναλαμβάνουν την ευθύνη για την εργασία τους. Η αυτονομία της ομάδας 

ενθαρρύνει την αίσθηση της υπευθυνότητας, η οποία εμπνέει τα μέλη της 

ομάδας να καταβάλλουν την καλύτερη δυνατή προσπάθεια. (Hinds & 

Mortensen, 2005) 

4. Δημιουργία μιας εικονικής κοινότητας: βελτιώνει τη συνοχή της ομάδας και 

μειώνει το αίσθημα απομόνωσης. Με την προώθηση ανεπίσημων συζητήσεων, 

κοινωνικών δράσεων και δραστηριοτήτων ενίσχυσης της ομαδικότητας, οι 

ηγέτες μπορούν να καλλιεργήσουν μια συνεκτική εικονική κοινότητα. 

(Malhotra, Majchrzak, & Rosen, 2007) 

5. Αξιοποίηση των τεχνολογικών εξελίξεων: προκειμένου να βελτιώσουν την 

ομαδική εργασία και την επικοινωνία, οι εικονικοί ηγέτες χρειάζεται να είναι 

ενήμεροι σχετικά με τις νέες τεχνολογικές εξελίξεις. Αξιοποιώντας τα νεότερα 

εργαλεία, οι εικονικές ομάδες μπορούν να λειτουργούν πιο αποτελεσματικά 

και να γίνονται πιο προσαρμοστικές σε ένα ταχέως εξελισσόμενο ψηφιακό 

περιβάλλον.  (Daim, et al., 2012) 
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3. Θεωρητικές Προσεγγίσεις της Ηγεσίας σε Εικονικές Ομάδες 

3.1 Κατανόηση της ηγεσίας σε περιβάλλον εικονικών ομάδων 

Σε αντίθεση με τα συμβατικά παραδείγματα ηγεσίας, η ηγεσία εικονικών ομάδων 

προσφέρει ιδιαίτερες ευκαιρίες και προκλήσεις. Οι ηγέτες σε ένα ψηφιακό περιβάλλον 

καλούνται να διαχειριστούν όχι μόνο έργα και εργασίες, αλλά και τις ιδιαιτερότητες 

των εικονικών αλληλεπιδράσεων, οι οποίες μπορεί να επηρεάσουν την επικοινωνία τη 

συνοχή της ομάδας και την απόδοση τους (Ziguras, 2015). Ως αποτέλεσμα, οι θεωρίες 

ηγεσίας πρέπει να διαφοροποιηθούν ώστε  να ανταποκρίνονται στις προκλήσεις της 

διαχείρισης κατανεμημένων ομάδων. 

3.2 Στοιχεία αποτελεσματικής διαχείρισης και ηγεσίας 

Οι ηγέτες των παραδοσιακών ομάδων που εργάζονται στον ίδιο χώρο, μπορεί συχνά 

να διαχειρίζονται την εργασία και τις διαπροσωπικές δυναμικές, βασιζόμενοι στη δια 

ζώσης αλληλεπίδραση, την άμεση ανατροφοδότηση και τη φυσική εγγύτητα. 

Σύμφωνα με τους Hoch και Kozlowski, οι ηγέτες πρέπει να τροποποιήσουν τη 

στρατηγική τους για να ξεπεράσουν τα κενά επικοινωνίας και συνδεσιμότητας στα 

εικονικά περιβάλλοντα. Η εφαρμογή των θεμελιωδών θεωριών και εννοιών ηγεσίας 

στις απαιτήσεις των εικονικών ομάδων έργου είναι ιδιαίτερα χρήσιμη σε αυτό το 

πλαίσιο (Hoch & Kozlowski, S. W. J. , Leading virtual teams: Hierarchical leadership, 

structural supports, and shared team leadership., 2014). 

3.3 Η εξέλιξη της ομαδικής ηγεσίας και της απομακρυσμένης εργασίας 

Η μετάβαση από τη συμβατική εργασία στο γραφείο σε απομακρυσμένα και υβριδικά 

μοντέλα έχει αλλάξει τον τρόπο άσκησης της ηγεσίας και λειτουργίας των ομάδων. Αν 

και η φυσική παρουσία και η άμεση εποπτεία παραδοσιακά συνδέονταν με την ηγεσία 

ομάδων, οι τεχνολογικές εξελίξεις έχουν επιτρέψει στους ηγέτες  να συντονίζουν και 

να υποστηρίζουν ομάδες από απόσταση (Gilson, Maynard, M. T., Young, N. C. J., 

Vartiainen, M., & Hakonen, M., 2015).  

Οι εικονικές ομάδες μπορούν πλέον να λειτουργούν αποτελεσματικά πέρα από τα 

οργανωτικά σύνορα και τις διεθνείς αγορές χάρη στην κινητή επικοινωνία, στην 

ανάπτυξη του διαδικτύου, και στις ψηφιακές τεχνολογίες διαχείρισης έργων (Bell & 

Kozlowski, S. W. J., 2002). 
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Ως αποτέλεσμα αυτής της εξέλιξης, οι ηγέτες οφείλουν να επανεξετάσουν τις 

μεθόδους και τις στρατηγικές τους προκειμένου να ανταποκριθούν στις ιδιαίτερες 

απαιτήσεις των εικονικών περιβαλλόντων. Σε απομακρυσμένα περιβάλλοντα όπου η 

αυτονομία, η εμπιστοσύνη και η προληπτική επικοινωνία είναι απαραίτητες, οι 

παραδοσιακές τεχνικές ηγεσίας, όπως η δια ζώσης εποπτεία του προσωπικού, 

χρειάζεται να προσαρμοστούν (Malhotra, Majchrzak, & Rosen, 2007). Οι ηγέτες των 

εικονικών ομάδων πρέπει να αξιοποιούν τα πλεονεκτήματα της τεχνολογίας, όπως η 

δυνατότητα γρήγορης επικοινωνίας με τα μέλη της ομάδας, ανεξάρτητα από το πού 

βρίσκονται, αντιμετωπίζοντας παράλληλα τα μειονεκτήματα της ψηφιακής 

επικοινωνίας, όπως η απουσία μη λεκτικών ενδείξεων. 

Έχοντας παραθέσει τις βασικές αρχές και τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά των εικονικών 

ομάδων έργου καθώς και τη σημασία της εικονικής ηγεσίας, στο επόμενο κεφάλαιο θα 

παρουσιαστούν οι θεωρίες ηγεσίας που λειτουργούν επιτυχώς σε αυτά τα 

περιβάλλοντα.  

3.4 Κλασικές Θεωρίες Ηγεσίας και η Εφαρμογή τους σε Εικονικές Ομάδες 

3.4.1 Μετασχηματιστική ηγεσία σε εικονικά περιβάλλοντα 

Ο Bass (1985) ανέπτυξε την έννοια της μετασχηματιστικής ηγεσίας, η οποία 

αναδεικνύει τη σημασία της έμπνευσης και της παρακίνησης των μελών της ομάδας 

μέσω της ατομικής υποστήριξης, της ενθάρρυνσης και του οράματος. Οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες μπορεί να είναι ιδιαίτερα αποτελεσματικοί σε εικονικά 

περιβάλλοντα για τη διατήρηση του ομαδικού πνεύματος και τη δημιουργία ενός 

κοινού στόχου, που συχνά δυσχεραίνονται από την απουσία φυσικής παρουσίας. 

Σύμφωνα με έρευνα, η έμφαση στην παρακίνηση, στην επικοινωνία και στην ευελιξία 

τους καθιστά επιτυχημένους σε εικονικά περιβάλλοντα (Purvanova & Bono, J. E., 

2009). Για τη δημιουργία μιας συνεκτικής και αφοσιωμένης ομάδας, οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες, για παράδειγμα, μπορούν να χρησιμοποιούν εικονικές 

πλατφόρμες για να δημιουργούν συχνά σημεία επαφής, όπου μπορούν να 

επαναλαμβάνουν τους στόχους της ομάδας, να ενθαρρύνουν την ανατροφοδότηση και 

να αναγνωρίζουν τα επιτεύγματα και να καλλιεργούν έτσι μια αφοσιωμένη ομάδα. 

Επειδή δίνει έμφαση στην ενθάρρυνση και την παρακίνηση των οπαδών να υπερβούν 

τις προσδοκίες, η μετασχηματιστική ηγεσία είναι ιδιαίτερα σημαντική στις εικονικές 
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ομάδες. Δημιουργώντας μια ατμόσφαιρα που ενθαρρύνει τη δημιουργικότητα και την 

εφευρετικότητα και διατυπώνοντας ένα ελκυστικό και σαφές όραμα, οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες αλληλεπιδρούν με τις ομάδες τους (Bass B. M., From 

transactional to transformational leadership: Learning to share the vision., 1990). 

Οι μετασχηματιστικοί ηγέτες διαδραματίζουν ζωτικό ρόλο στη διατήρηση του ηθικού 

και της συνοχής σε εικονικές ομάδες, όπου τα μέλη μπορεί να αισθάνονται 

απομονωμένα, μέσα από τις ακόλουθες πρακτικές: 

1. Επικοινωνία οράματος: Παρακινώντας τα μέλη της ομάδας να 

ευθυγραμμίσουν τις προσπάθειές τους με ευρύτερους οργανωσιακούς στόχους, 

οι αποτελεσματικοί μετασχηματιστικοί ηγέτες παρουσιάζουν ένα σαφές και 

ελκυστικό όραμα για την ομάδα (Sosik & Godshalk, V. M., 2000). Σε εικονικά 

περιβάλλοντα, αυτό συνεπάγεται συχνά την παροχή συχνών ενημερώσεων με 

τη χρήση εργαλειών ανταλλαγής μηνυμάτων ή τηλεδιασκέψεων για την 

υπενθύμιση της αποστολής της ομάδας. 

2. Συναισθηματική υποστήριξη: Δεδομένου ότι τα μέλη της ομάδας μπορεί να 

αισθάνονται αγχωμένα και απομονωμένα σε ένα εικονικό περιβάλλον, είναι 

σημαντικό να προσφέρεται συναισθηματική υποστήριξη. Προκειμένου να 

καλλιεργηθεί ένα υποστηρικτικό περιβάλλον που προωθεί την έκφραση των 

δυσκολιών και την αναγνώριση της προσπάθειας και των επιτευγμάτων, οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες μπορεί να οργανώνουν ανεπίσημες συναντήσεις 

προωθώντας τον ανοιχτό διάλογο. (Judge & Piccolo, R. F. , 2004). 

3. Ενθάρρυνση της καινοτομίας: Οι μετασχηματιστικοί ηγέτες ενδυναμώνουν 

τις ομάδες τους, προωθώντας τη δημιουργική επίλυση προβλημάτων και την 

ανάληψη τεκμηριωμένων κινδύνων. Μέσω της χρήσης εικονικών εργαλείων 

ιδεοκαταιγισμού (brainstorming), διευκολύνουν τις συνεργατικές συνεδρίες 

παραγωγής ιδεών και δημιουργούν μια ατμόσφαιρα που αναγνωρίζει και 

αξιοποιεί την ποικιλία των ιδεών (Bass & Avolio, B. J. , Improving 

organizational effectiveness through transformational leadership., 1994) . 

3.4.2 Υπηρετική ηγεσία σε εικονικές ομάδες 

Η υπηρετική ηγεσία δίνει έμφαση στην υποστήριξη, στην ενσυναίσθηση και στην 

ανάπτυξη των μελών της ομάδας. Σύμφωνα με τη λογική της υπηρετικής ηγεσίας, ο 
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ηγέτης δεν περιορίζεται στον ρόλο του καθοδηγητή ή του επιβλέποντος, αλλά 

λειτουργεί κυρίως ως πρόσωπο που στηρίζει τα μέλη της ομάδας του και δημιουργεί 

τις κατάλληλες προϋποθέσεις ώστε να μπορούν να αποδίδουν αποτελεσματικά 

(Greenleaf, 1977).Η συγκεκριμένη προσέγγιση είναι πολύ σημαντική στις εικονικές 

ομάδες όπου η φυσική απόσταση, η περιορισμένη άμεση αλληλεπίδραση και η 

αυξημένη ανάγκη για αυτονομία καθιστούν πολύ κρίσιμη τη στήριξη των 

εργαζομένων, την κατανόηση και φυσικά την εμπιστοσύνη. 

Η υπηρετική ηγεσία στα εικονικά περιβάλλοντα συμβάλει στην δημιουργία ενός 

πλαισίου συνεργασίας όπου η ανοιχτή επικοινωνία ενισχύεται και τα ιεραρχικά 

εμπόδια μειώνονται ενώ παράλληλα ενδυναμώνονται τα μέλη της ομάδας. Οι ηγέτες 

που υιοθετούν μέσω αυτής της προσέγγισης επιδιώκουν να κατανοήσουν τις ανάγκες 

των εργαζομένων, να απομακρύνουν εμπόδια από την εργασία τους και να ενισχύσουν 

την ενεργό συμμετοχή τους στις διαδικασίες της ομάδας (Yukl, 2013). 

Η σημασία της υπηρετικής ηγεσίας στις εικονικές ομάδες μπορεί να γίνει κατανοητή 

μέσα από ορισμένες βασικές πρακτικές: 

1. Υποστήριξη και ενδυνάμωση των μελών της ομάδας: 

Οι υπηρετικοί ηγέτες επιδιώκουν να παρέχουν στα μέλη της ομάδας τους την 

καθοδήγηση, την υποστήριξη και τους πόρους που χρειάζονται, ώστε να 

μπορούν να εργάζονται αποτελεσματικά και με μεγαλύτερη αυτονομία. 

2. Καλλιέργεια εμπιστοσύνης και ενσυναίσθησης: 

Σε απομακρυσμένα περιβάλλοντα, όπου τα μέλη της ομάδας μπορεί να 

αισθάνονται απομονωμένα ή λιγότερο συνδεδεμένα με τον οργανισμό, η 

ενσυναίσθηση και η ενεργητική ακρόαση από την πλευρά του ηγέτη 

συμβάλλουν ουσιαστικά στην ενίσχυση της εμπιστοσύνης και της συνοχής της 

ομάδας. 

3. Απομάκρυνση εμποδίων και διευκόλυνση της συνεργασίας: 

Ένας βασικός ρόλος του υπηρετικού ηγέτη είναι να διευκολύνει την εργασία 

της ομάδας, επιλύοντας προβλήματα που μπορεί να εμποδίζουν την πρόοδο ή 

τον αποτελεσματικό συντονισμό. Στις εικονικές ομάδες, τα εμπόδια αυτά 

μπορεί να σχετίζονται με την επικοινωνία, την πρόσβαση στην πληροφορία ή 

την οργάνωση της εργασίας. 
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4. Προώθηση ανοιχτής επικοινωνίας και συμμετοχής: 

Η υπηρετική ηγεσία ενισχύει ένα κλίμα στο οποίο τα μέλη της ομάδας 

αισθάνονται ότι μπορούν να εκφράζουν ελεύθερα τις ιδέες, τις ανησυχίες και 

τις προτάσεις τους, κάτι που είναι ιδιαίτερα σημαντικό στις εικονικές ομάδες 

όπου η επικοινωνία είναι κυρίως ψηφιακή. 

Συνολικά, η υπηρετική ηγεσία αποτελεί μια ιδιαίτερα χρήσιμη προσέγγιση για τις 

εικονικές ομάδες, καθώς συμβάλλει στη δημιουργία ενός υποστηρικτικού και 

συνεργατικού περιβάλλοντος, το οποίο ενισχύει την εμπιστοσύνη, τη συνοχή και τη 

δέσμευση των εργαζομένων. 

 

3.4.3 Συναλλακτική ηγεσία σε απομακρυσμένες ομάδες 

Οι δομημένοι ρόλοι, οι σαφείς προσδοκίες και τα συστήματα ανταμοιβής αποτελούν 

τα θεμέλια της συναλλακτικής ηγεσίας σε αντίθεση με τη μετασχηματιστική ηγεσία 

(Bass B. M., Leadership and performance beyond expectations., 1985). Όταν η 

διαχείριση της απόδοσης και η διασφάλιση της υπευθυνότητας είναι ζωτικής σημασίας 

σε εικονικές ομάδες, αυτή η προσέγγιση αποδεικνύεται λειτουργική. 

Οι συναλλακτικοί ηγέτες σε εικονικά περιβάλλοντα διασφαλίζουν ότι τα μέλη της 

ομάδας παραμένουν ευθυγραμμισμένα με τους στόχους του έργου, θέτοντας σαφείς 

στόχους για την ολοκλήρωση της εργασίας και χρησιμοποιώντας ψηφιακές 

τεχνολογίες για την παρακολούθηση της προόδου και την αποτίμηση των 

αποτελεσμάτων (Hambley, O’Neill, T. A., & Kline, T. J. B. , Virtual team leadership: 

The effects of leadership style and communication medium on team interaction styles 

and outcomes., 2007). Επειδή τα μέλη της ομάδας λογοδοτούν μέσω δομημένων και 

διάφανων διαδικασιών και γνωρίζουν τους ρόλους τους, η προσέγγιση αυτή μπορεί να 

ενισχύσει την αποτελεσματικότητα και να μειώσει την ασάφεια. 

Στις εικονικές ομάδες, η συναλλακτική ηγεσία, η οποία δίνει έμφαση σε 

καθορισμένους ρόλους, διαδικασίες και κίνητρα, παραμένει μια σημαντική 

στρατηγική. Λόγω της έμφασής της στη διαχείριση της απόδοσης, αυτό το στυλ 

ηγεσίας είναι απαραίτητο για τη διασφάλιση της υπευθυνότητας σε συνθήκες 

απομακρυσμένης εργασίας (Northouse, 2018). Σημαντικές πτυχές της συναλλακτικής 

ηγεσίας στα ψηφιακά περιβάλλοντα, αποτελούν: 
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1. Καθιέρωση σαφών προσδοκιών: Οι συναλλακτικοί ηγέτες δίνουν σαφείς 

οδηγίες σχετικά με τα πρότυπα απόδοσης και θέτουν σαφείς, μετρήσιμους 

στόχους. H ασάφεια μπορεί να οδηγήσει σε παρερμηνείες σχετικά με τους ρόλους 

και τα καθήκοντα, επομένως αυτή η σαφήνεια είναι ζωτικής σημασίας στις 

εικονικές ομάδες. (Hambley, Kline, T. J. B. , & O’Neill, T. A., Virtual team 

leadership: The effects of leadership style and communication medium on team 

interaction styles and outcomes., 2007) 

2. Παρακολούθηση απόδοσης: Οι συναλλακτικοί ηγέτες μπορούν να παρέχουν 

άμεση ανατροφοδότηση και να ενισχύουν τις επιθυμητές συμπεριφορές 

αξιολογώντας τακτικά την απόδοση με τη χρήση ψηφιακών τεχνολογιών. Το 

λογισμικό διαχείρισης έργων είναι ένα παράδειγμα εργαλείου που επιτρέπει στους 

ηγέτες να παρακολουθούν την πρόοδο, να αναγνωρίζουν τα επιτεύγματα και να 

επιλύουν έγκαιρ τα προβλήματα που προκύπτουν (Podsakoff, MacKenzie, S. B., 

& Bommer, W. H., 2006). 

3. Παροχή επιβραβεύσεων και αναγνώρισης: Οι συναλλακτικοί ηγέτες 

χρησιμοποιούν προγράμματα κινήτρων για να παρακινήσουν τα μέλη της ομάδας 

τους. Τα ψηφιακά σήματα αναγνώρισης (badges), οι δημόσιες λεκτικές 

αναγνωρίσεις κατά τη διάρκεια των ομαδικών συναντήσεων και άλλες  μορφές 

αναγνώρισης που επιβραβεύουν τόσο τα ατομικά όσο και τα ομαδικά επιτεύγματα 

αποτελούν παραδείγματα εικονικής αναγνώρισης (Avolio, Walumbwa, F. O., & 

Weber, T. J., 2004). 

3.4.4  Καταστασιακή ηγεσία σε εικονικές ομάδες 

Οι αποτελεσματικοί ηγέτες τροποποιούν την προσέγγισή τους ανάλογα με την 

ωριμότητα και τις δεξιότητες των μελών της ομάδας τους, σύμφωνα με τη θεωρία της 

καταστασιακής ηγεσίας (Hersey & Blanchard, K. H., 1982). Αυτή η ευελιξία είναι 

ζωτικής σημασίας στις εικονικές ομάδες, επειδή τα μέλη της ομάδας έχουν ευρύ 

φάσμα υποβάθρων και δεξιοτήτων. Στα εικονικά περιβάλλοντα, η καταστασιακή 

ηγεσία περιλαμβάνει: 

1. Αξιολόγηση της ετοιμότητας της ομάδας: Για να επιλέξουν το 

καταλληλότερο στυλ ηγεσίας, οι ηγέτες πρέπει να αξιολογήσουν τον βαθμό 

ικανότητας και δέσμευσης κάθε μέλους της ομάδας (Graeff, 1997). Σε ένα 

εικονικό περιβάλλον, όπου οι ηγέτες δεν μπορούν να βασίζονται σε οπτικές 
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ενδείξεις για να εκτιμήσουν το επίπεδο ετοιμότητας, αυτή η αξιολόγηση είναι 

απαραίτητη. 

2. Ευέλικτη επικοινωνία: Οι αποτελεσματικοί καταστασιακοί ηγέτες 

χρησιμοποιούν ευέλικτες τεχνικές επικοινωνίας που προσαρμόζονται στις 

απαιτήσεις και τις προτιμήσεις κάθε μέλους. Για να διασφαλιστεί ότι όλοι στην 

ομάδα αισθάνονται ενημερωμένοι και υποστηριζόμενοι, αυτό συνεπάγει τη χρήση 

ποικίλων μεθόδων επικοινωνίας, όπως η τηλεδιάσκεψη και τα μηνύματα άμεσης 

επικοινωνίας (Hoch & Kozlowski, S. W. J. , Leading virtual teams: Hierarchical 

leadership, structural supports, and shared team leadership., 2014).  

3. Ενδυνάμωση των μελών της ομάδας: Γνωρίζοντας πότε πρέπει να υποχωρούν 

από τον άμεσο έλεγχο και να επιτρέπουν στα μέλη της ομάδας να αναλαμβάνουν 

πρωτοβουλίες. Σε εικονικές ομάδες, όπου τα μέλη μπορεί να χρειάζονται 

περισσότερη εμπιστοσύνη για να λειτουργήσουν αυτόνομα, αυτή η ενδυνάμωση 

είναι ιδιαίτερα επωφελής (Yukl, 2013). 

3.4.5 Κατανεμημένη ηγεσία σε εικονικές ομάδες 

Σύμφωνα με τους Pearce και Conger, η κατανεμημένη ηγεσία, γνωστή και ως κοινή 

ηγεσία, αναφέρεται σε μια μορφή ηγεσίας κατά την οποία τα μέλη της ομάδας 

μοιράζονται τα καθήκοντα και τις ευθύνες της ηγεσίας αντί να τα έχουν όλα υπό έναν 

ηγέτη. Στις εικονικές ομάδες, όπου τα άτομα πρέπει να εργάζονται ανεξάρτητα και η 

τεχνογνωσία μπορεί να είναι διασκορπισμένη σε διαφορετικές γεωγραφικές περιοχές, 

η προσέγγιση αυτή θεωρείται ιδιαίτερα κατάλληλη (Pearce & Conger, J. A., 2003). 

Η κατανεμημένη ηγεσία επιτρέπει στα μέλη της ομάδας να αναλαμβάνουν ηγετικές 

ευθύνες ανάλογα με τις εκάστοτε ανάγκες, γεγονός που μπορεί να βελτιώσει τη 

δημιουργικότητα και τις δεξιότητες επίλυσης προβλημάτων. Επιτρέποντας στα άτομα 

να αναλάβουν την ευθύνη συγκεκριμένων αντικειμένων του έργου, ενθαρρύνοντας 

την πρωτοβουλία και προωθώντας τη συνεργατική λήψη αποφάσεων, οι ηγέτες σε 

εικονικά περιβάλλοντα μπορούν να ενισχύσουν την κατανεμημένη ηγεσία. (Hoch & 

Kozlowski, S. W. J. , Leading virtual teams: Hierarchical leadership, structural 

supports, and shared team leadership., 2014) 

Στις εικονικές ομάδες, όπου η γνώση είναι συχνά διασκορπισμένη σε διαφορετικά 

σημεία, η κατανεμημένη ηγεσία αναδεικνύει τη σημασία της κοινής ηγεσίας μεταξύ 

των μελών της ομάδας. (Harris, 2008; Avolio, Walumbwa, F. O., & Weber, T. J., 2004)  
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Βασικά χαρακτηριστικά της κατανεμημένης ηγεσίας είναι τα εξής: 

1. Συνεργασία και συλλογική λήψη αποφάσεων: Η κατανεμημένη ηγεσία προωθεί 

συνεργατικές διαδικασίες στις οποίες τα μέλη της ομάδας συμμετέχουν στην 

επίλυση προβλημάτων και στη λήψη αποφάσεων. Αυτό μπορεί να γίνει 

ευκολότερο στις εικονικές ομάδες  με τη χρήση κοινών πλατφορμών για 

ανταλλαγή ιδεών και συζήτηση. (Carson, Tesluk, & Marrone, 2007) 

2. Αξιοποίηση της ποικιλόμορφης εξειδίκευσης: Οι ηγέτες των ομάδων πρέπει να 

αναγνωρίζουν και να αξιοποιούν τα ιδιαίτερες δεξιότητες και οπτικές κάθε μέλους. 

Η κατανεμημένη ηγεσία προάγει ένα κλίμα αμοιβαίου σεβασμού και εμπιστοσύνης 

δίνοντας τη δυνατότητα στους ανθρώπους να αναλάβουν ηγετικούς ρόλους 

ανάλογα με τους τομείς εξειδίκευσής τους. (Avolio, Walumbwa, F. O., & Weber, T. 

J., 2004) 

3. Ενθάρρυνση της ανοιχτής επικοινωνίας: Η αποτελεσματική  κατανεμημένη 

ηγεσία εξαρτάται από πρακτικές ανοικτής επικοινωνίας που ενθαρρύνουν τη 

συμμετοχή κάθε μέλους της ομάδας. Δημιουργώντας κατευθυντήριες γραμμές για 

ειλικρινή επικοινωνία, εποικοδομητική κριτική και αμοιβαία βοήθεια στις 

διαδικτυακές ανταλλαγές, οι ηγέτες μπορούν να να ενισχύσουν αυτή τη διαδικασία 

(Hoch & Kozlowski, S. W. J. , Leading virtual teams: Hierarchical leadership, 

structural supports, and shared team leadership., 2014). 
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4. Επικοινωνία και συνεργασία σε εικονικές ομάδες 

4.1 Εισαγωγή στην επικοινωνία σε εικονικές ομάδες 

Στις εικονικές ομάδες έργου, η αποτελεσματική επικοινωνία είναι εξαιρετικά 

σημαντική σε κάθε ομαδικό περιβάλλον. Επειδή οι εικονικές ομάδες βασίζονται 

κυρίως σε ψηφιακές τεχνολογίες για την επικοινωνία από απόσταση, τα μέλη της 

ομάδας πρέπει να είναι σε θέση να χειρίζονται τόσο τα τεχνικά όσο και τις κοινωνικές 

διαστάσεις των εικονικών αλληλεπιδράσεων.  Η σαφήνεια στις αναθέσεις, η μείωση 

των παρεξηγήσεων και η ενίσχυση της εμπιστοσύνης αποτελούν βασικά οφέλη της 

αποτελεσματικής επικοινωνίας που τελικά βελτιώνουν την απόδοση και την 

παραγωγικότητα της ομάδας. (Jarvenpaa & Leidner, D. E. , 1999) 

 Η βιβλιογραφία δείχνει ότι, οι αποτελεσματικές εικονικές ομάδες δημιουργούν ένα 

περιβάλλον ανοιχτής επικοινωνίας που προάγει τη διαφάνεια και τη συνεχή 

συμμετοχή, η οποία είναι απαραίτητη για την ομαδική εργασία. (Gibson & Gibbs, J. 

L., 2006) 

4.2 Εμπόδια στην αποτελεσματική επικοινωνία σε εικονικές ομάδες 

Συγκεκριμένες δυσκολίες μπορεί να προκύψουν στην εικονική επικοινωνία, όπως: 

1. Απουσία μη λεκτικών ενδείξεων: Μη λεκτικές ενδείξεις, όπως η γλώσσα του 

σώματος, ο τόνος της φωνής και οι εκφράσεις του προσώπου είναι συνηθισμένες 

στις δια ζώσης συναντήσεις, αλλά συχνά απουσιάζουν από την εικονική 

επικοινωνία με αποτέλεσμα πιθανών λανθασμένες αντιλήψεις και παρανοήσεις 

στις ομαδικές σχέσεις. (Walther, 1996) 

2. Διαφορέςστις ζώνες ώρας: Όταν τα μέλη της ομάδας εργάζονται σε διαφορετικές 

ζώνες ώρας, ο συντονισμός των συναντήσεων και των συζητήσεων μπορεί να είναι 

δύσκολος. Οι διαφορές στη ζώνη ώρας συχνά προκαλούν καθυστερήσεις στην 

επικοινωνία και μπορεί να εμποδίσουν την έγκαιρη λήψη αποφάσεων. (Daim, et 

al., 2012) 

3. Πολιτισμικές και γλωσσικές διαφορές: Οι εικονικές ομάδες συχνά αποτελούνται 

από μέλη με διαφορετικό πολιτισμικό και γλωσσικό υπόβαθρο. Οι διαφορές αυτές 

μπορεί να οδηγήσουν σε διαφορετικά πρότυπα επικοινωνίας, τα οποία μπορεί να 
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επηρεάσουν την κατανόηση και να οδηγήσουν σε πιθανές συγκρούσεις. (Shachaf, 

2008) 

4. Υπερβολική εξάρτηση από τα ψηφιακά εργαλεία επικοινωνίας: Παρόλο που η 

τεχνολογία διευκολύνει την ψηφιακή επικοινωνία, η υπερβολική εξάρτηση από το 

ηλεκτρονικό ταχυδρομείο ή τα μηνύματα μπορεί σε ορισμένες περιπτώσεις να 

οδηγήσει σε υπερφόρτωση πληροφοριών ή στη μη έγκαιρη αναγνώριση κρίσιμων 

μηνυμάτων. Σύμφωνα με τους Maznevski και Chudoba, αυτό μπορεί να οδηγήσει 

σε κενά στην ανταλλαγή γνώσεων και να δυσχεράνει τη διατήρηση κοινής 

κατανόησης μεταξύ των μελών της ομάδας. (Maznevski & Chudoba, 2000) 

4.3 Οικοδόμηση εμπιστοσύνης σε εικονικές ομάδες 

Το βασικό στοιχείο της επιτυχημένης εικονικής ηγεσίας είναι η εμπιστοσύνη. Έχει 

αποδειχθεί ότι τα υψηλά επίπεδα εμπιστοσύνης έχουν θετική επίδραση στη 

συνεργασία και στην απόδοση της ομάδας. (Jarvenpaa & Leidner, D. E. , 1999) 

Ενδεικτικές τακτικές για την ενίσχυση της εμπιστοσύνης σε απομακρυσμένες ομάδες 

είναι οι εξής 

1. Συνέπεια στην επικοινωνία: Με την πάροδο του χρόνου, η εμπιστοσύνη 

αναπτύσσεται μέσω της τακτικής και συνεπούς επικοινωνίας. Το αίσθημα της 

αξιοπιστίας καλλιεργείται από τους ηγέτες που αναγνωρίζουν τη συμβολή των 

μελών, δίνουν συχνές ενημερώσεις και μιλούν ανοιχτά για τις δυσκολίες. 

(Gibson & Gibbs, J. L., 2006) 

2. Ενσυναίσθηση και υποστήριξη: Σε εικονικά εργασιακά περιβάλλοντα, όπου 

τα μέλη της ομάδας μπορεί να έχουν προσωπικές δυσκολίες που σχετίζονται με 

την εργασία εξ αποστάσεως, η επίδειξη ενσυναίσθησης είναι απαραίτητη. Oι 

ηγέτες που ακούνε ενεργά και παρέχουν υποστήριξη ενισχύουν τις σχέσεις και 

την εμπιστοσύνη. (Cullen, Palus, & Appaneal, 2021) 

3. Καθιέρωση ασφαλούς περιβάλλοντος για ανταλλαγή πληροφοριών: Τα 

μέλη της ομάδας χρειάζεται να αισθάνονται ελεύθερα να εκφράζουν τις 

σκέψεις, τις ανησυχίες και τους προβληματισμούς σε ένα ανοιχτό περιβάλλον 

το οποίο καλλιεργείται από τους ηγέτες. Αυτή η διαφάνεια ενθαρρύνει την 

ψυχολογική ασφάλεια, η οποία είναι απαραίτητη για τη δημιουργικότητα και 

την ομαδική εργασία σε εικονικά περιβάλλοντα. (Edmondson, 1999) 
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4.4 Ψηφιακά κανάλια επικοινωνίας και οι χρήσεις τους 

Η αποτελεσματική λειτουργία των εικονικών ομάδων έργου βασίζεται στην 

αξιοποίηση ψηφιακών τεχνολογιών επικοινωνίας. Οι διάφορες πλατφόρμες 

επικοινωνίας επιτελούν διαφορετικές λειτουργίες και μπορούν να επιλεγούν με βάση 

τις απαιτήσεις του έργου καθώς και τις ιδιαίτερες ανάγκες της ομάδας: 

1. Εργαλεία σύγχρονης επικοινωνίας: Περιλαμβάνουν εργαλεία άμεσων 

μηνυμάτων όπως το Slack και πλατφόρμες τηλεδιασκέψεων όπως το Zoom και το 

Microsoft Teams. Σύμφωνα με τους Daft και Lengel (1986), η σύγχρονη 

επικοινωνία διευκολύνει την ανταλλαγή ιδεών, τη λήψη αποφάσεων και την 

έγκαιρη επίλυση προβλημάτων. (Daft & Lengel, 1986) 

2. Εργαλεία ασύγχρονής επικοινωνίας: Το ηλεκτρονικό ταχυδρομείο και το 

λογισμικό διαχείρισης έργων, όπως το Trello και το Asana, διευκολύνουν την 

ασύγχρονη επικοινωνία, επιτρέποντας στα μέλη της ομάδας να αλληλεπιδρούν 

στον χρόνο που εξυπηρετεί καλύτερα την εργασία τους. Tα εργαλεία αυτά είναι 

ιδανικά για τον συντονισμό της εργασίας σε διαφορετικές ζώνες ώρας, την παροχή 

ενημερώσεων και τη δημιουργία λεπτομερούς τεκμηρίωσης. (Cummings, 

Espinosa, & Pickering, 2009) 

3. Πλατφόρμες συνεργασίας: Οι ομάδες μπορούν να συνεργάζονται σε πραγματικό 

χρόνο σε έγγραφα, λογιστικά φύλλα και παρουσιάσεις χρησιμοποιώντας 

πλατφόρμες όπως το Microsoft 365 και το Google Workspace. Τα εργαλεία αυτά 

είναι ιδιαίτερα χρήσιμα για τη διαχείριση συνεργατικών έργων και τη συγγραφή 

εγγράφων, γεγονός που βελτιώνει τη συνοχή και την παραγωγικότητα της ομάδας. 

(Townsend, DeMarie, & Hendrickson, 1998) 

Πίνακας 1: Εργαλεία επικοινωνίας: δυνατά σημεία και περιορισμοί 

Τύπος εργαλείου Παραδείγματα Δυνατά σημεία Περιορισμοί 

Σύγχρονη 

επικοινωνία (σε 

πραγματικό 

χρόνο) 

Zoom, Microsoft 

Teams, Slack 

Άμεση 

ανατροφοδότηση, 

πλούσια μέσα 

(βίντεο, φωνή) 

Δυσκολία 

προγραμματισμού σε 

διαφορετικές ζώνες 

ώρας, «κόπωση από 

το Zoom» 
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 Ασύγχρονη 

επικοινωνία 

Ηλεκτρονικό 

ταχυδρομείο, 

Trello, Asana  

Ευελιξία χρόνου, 

λεπτομερής 

τεκμηρίωση 

 Καθυστερημένες 

απαντήσεις, 

κίνδυνος 

υπερφόρτωσης 

πληροφοριών 

Πλατφόρμες 

συνεργασίας 

Google 

Workspace, Office 

365 

Συνεπεξεργασία σε 

πραγματικό χρόνο, 

έλεγχος εκδόσεων 

Απαιτείται σταθερή 

σύνδεση στο 

διαδίκτυο, καμπύλη 

εκμάθησης 

 

4.5  Στρατηγικές για αποτελεσματική επικοινωνία σε εικονικές ομάδες 

Για να ξεπεράσουν τα εμπόδια και να αξιοποιήσουν στο έπακρο την ψηφιακή 

επικοινωνία, οι εικονικές ομάδες χρησιμοποιούν ορισμένες κρίσιμες τακτικές: 

1. Καθιέρωση σαφών πρωτοκόλλων επικοινωνίας: Οι αποτελεσματικές εικονικές 

ομάδες θεσπίζουν σαφείς κανόνες σχετικά με τη συχνότητα της επικοινωνίας και 

τα εργαλεία επικοινωνίας που προτιμώνται. Ο καθορισμός σαφών προσδοκιών 

διευκολύνει τις πιο απρόσκοπτες αλληλεπιδράσεις, διασφαλίζοντας ότι τα μέλη της 

ομάδας συμφωνούν σχετικά με τις πρακτικές επικοινωνίας. (Hinds & Mortensen, 

2005) 

2. Καθιέρωση τακτικών συναντήσεων παρακολούθησης: Οι συχνές συναντήσεις 

συντονισμού, όπως οι εβδομαδιαίες συναντήσεις ή οι καθημερινές σύντομες 

συναντήσεις, παρέχουν στα μέλη της ομάδας την ευκαιρία να μιλήσουν για την 

πρόοδό τους, να επιλύσουν ζητήματα και  να διατηρούν συνεχή επικοινωνία. Σε 

ένα εικονικό περιβάλλον, η προσέγγιση αυτή είναι απαραίτητη για τη διατήρηση 

της αίσθησης της συνοχής, της παρουσίας και της υπευθυνότητας της ομάδας. 

(Malhotra, Majchrzak, & Rosen, 2007) 

3. Προώθηση της ανοιχτής και διαφανούς επικοινωνίας: Η προώθηση ενός 

περιβάλλοντος διαφάνειας επιτρέπει στα μέλη της ομάδας να εκφράζουν τις 

απόψεις τους, να θέτουν ερωτήματα και να εκφράζουν προβληματισμούς ή 

κριτική. Υψηλότερα επίπεδα εμπιστοσύνης και ικανοποίησης παρατηρούνται σε 

εικονικές ομάδες με ανοικτά πρότυπα επικοινωνίας. (Jarvenpaa & Leidner, D. E. , 

1999) 
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4. Εφαρμογή πολυκαναλικής επικοινωνίας: Συνδυάζοντας σύγχρονα και 

ασύγχρονα κανάλια, τα μέλη της ομάδας μπορούν να προσαρμόζουν την 

επικοινωνιακή τους προσέγγιση ανάλογα με τις απαιτήσεις και τον επείγοντα 

χαρακτήρα της εργασίας, γεγονός που μειώνει τα επικοινωνιακά σφάλματα και 

ενισχύει την παραγωγικότητα. (Kirkman, Rosen, Tesluk, & Gibson, 2004) 

4.6 Συνεργασία σε εικονικές ομάδες 

Η συνεργασία είναι ο ακρογωνιαίος λίθος μιας επιτυχημένης απομακρυσμένης 

ομάδας. Οι κοινοί στόχοι, η αμοιβαία υπευθυνότητα και οι οργανωμένες ροές 

εργασίας είναι απαραίτητοι για την αποτελεσματική εικονική συνεργασία. Λόγω της 

έλλειψης προσωπικών αλληλεπιδράσεων, οι εικονικές ομάδες πρέπει να βασίζονται σε 

τεχνολογίες και τακτικές συνεργασίας που προάγουν την ομαδικότητα και τη 

συλλογική εργασία. (Powell, Piccol, & Ives, 2004) 

4.6.1  Συντονισμός καθηκόντων και αρμοδιοτήτων 

1. Καθορισμός ρόλων και αρμοδιοτήτων: Για να διασφαλιστεί ότι όλοι στην ομάδα 

γνωρίζουν τη συμβολή τους στο έργο, πρέπει να γίνουν σαφείς οι ρόλοι και οι 

αρμοδιότητες. Η σαφήνεια αυτή μειώνει τη σύγχυση, τη διπλή εργασία και τις 

επικαλύψεις. (O'Leary & Mortensen, 2010) 

2. Καθορισμός προθεσμιών και ορόσημων: Η δημιουργία ενός καθορισμένου 

χρονοδιαγράμματος με προθεσμίες και ορόσημα για ένα έργο διατηρεί τα μέλη της 

ομάδας προσηλωμένα και ενεργά. Δεδομένου ότι υπάρχει λιγότερη άμεση 

εποπτεία στις εικονικές ομάδες, τα σαφή χρονοδιαγράμματα είναι ζωτικής 

σημασίας. (Purvanova & Bono, J. E., 2009) 

3. Εργαλεία διαχείρισης έργων για την παρακολούθηση της προόδου: Οι ομάδες 

μπορούν να παρακολουθούν τις δραστηριότητες, να ενημερώνουν την πρόοδο και 

να ελέγχουν τις προθεσμίες χρησιμοποιώντας πλατφόρμες διαχείρισης έργων. Τα 

εργαλεία αυτά διευκολύνουν τον αποτελεσματικό συντονισμό και τη λογοδοσία, 

δίνοντας εικόνα της κατάστασης του έργου. (Townsend, DeMarie, & Hendrickson, 

1998) 
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4.6.2 Οικοδόμηση συνοχής και ομαδικού πνεύματος 

1. Προώθηση κοινωνικών αλληλεπιδράσεων: Οι κοινωνικοί δεσμοί, αν και συχνά 

υποτιμώνται σε εικονικά περιβάλλοντα, είναι ζωτικής σημασίας για τη συνοχή της 

ομάδας. Οι ηγέτες μπορούν να προωθήσουν τις κοινωνικές συναντήσεις, τις 

ανεπίσημες συζητήσεις και τα εικονικά διαλείμματα για καφέ, ώστε να ενισχύσουν 

τις διαπροσωπικές σχέσεις. (Gibson & Gibbs, J. L., 2006) 

2. Ενθάρρυνση της συμμετοχής και της συμπερίληψης: Με την ενθάρρυνση της 

ισότιμης συμβολής κάθε μέλους της ομάδας, μπορούν να αποφευχθούν οι 

απομονωμένες υποομάδες («σιλό») εντός της ομάδας. Η προώθηση της αίσθησης 

του ανήκειν μέσω της συμμετοχικότητας είναι απαραίτητη για τη συνοχή της 

απομακρυσμένης ομάδας. (Hinds & Mortensen, 2005) 

3. Οικοδόμηση εμπιστοσύνης: Στις εικονικές ομάδες, η εμπιστοσύνη αποτελεί το 

θεμέλιο για την παραγωγική συνεργασία. Τα μέλη της ομάδας μπορούν να 

ενισχύσουν την εμπιστοσύνη λειτουργώντας με διαφάνεια, όντας αξιόπιστα και 

επιδεικνύοντας ενσυναίσθηση, γεγονός που βελτιώνει τη συνεργασία και την κοινή 

υπευθυνότητα. (Jarvenpaa & Leidner, D. E. , 1999) 

4.6.3 Βέλτιστες πρακτικές για τη διαχείριση των εργαλείων συνεργασίας 

Τα μέλη της ομάδας χρειάζεται να έχουν εκπαιδευτεί και να χρησιμοποιούν με 

ευχέρεια τις ψηφιακές πλατφόρμες, να κατανοούν τις βέλτιστες πρακτικές και να 

λειτουργούν βάσει σαφών κανόνων χρήσης των εργαλείων, προκειμένου να 

χρησιμοποιούν αποτελεσματικά τις τεχνολογίες συνεργασίας: 

1. Εκπαίδευση και εισαγωγική εξοικείωση: Η παροχή αρχικών οδηγιών στα 

μέλη της ομάδας σχετικά με τα εργαλεία επικοινωνίας και συνεργασίας μπορεί 

να μειώσει την αβεβαιότητα και τις δυσκολίες προσαρμογής και να ενισχύσει 

την αυτοπεποίθηση και την απόδοσή τους. Τα μέλη της ομάδας διατηρούν την 

εξοικείωση τους στα νέα χαρακτηριστικά των εργαλείων μέσω τακτικών 

ενημερώσεων και εκπαιδεύσεων.  (Kirkman, Rosen, Tesluk, & Gibson, 2004) 

2. Αποφυγή της υπερφόρτωσης εργαλείων: Όταν οι εικονικές ομάδες 

χρησιμοποιούν υπερβολικά πολλές πλατφόρμες, αυτό μπορεί να εμποδίσει αντί 

να προάγει την παραγωγικότητα. Οι εικονικές ομάδες θα πρέπει να 

προσπαθούν να απλοποιήσουν το σύνολο των εργαλείων τους, 

επικεντρώνοντας την προσοχή τους στα πιο σημαντικά που ανταποκρίνονται 
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αποτελεσματικότερα στις ανάγκες τους για συνεργασία και επικοινωνία. 

(Maznevski & Chudoba, 2000)  

3.  Τακτική αξιολόγηση και ανανέωση των εργαλείων: Επειδή η τεχνολογία 

αλλάζει συνεχώς, οι εικονικές ομάδες θα πρέπει να αξιολογούν τακτικά το 

σύνολο των εργαλείων τους για να διασφαλίζουν ότι εξακολουθεί να 

ανταποκρίνεται στις ανάγκες τους. Η διατήρηση της παραγωγικότητας σε ένα 

δυναμικό ψηφιακό περιβάλλον προϋποθέτει την ικανότητα προσαρμογής σε 

νεότερα, πιο αποτελεσματικά εργαλεία. (Daim, et al., 2012) 
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5. Μελλοντικές τάσεις στην απομακρυσμένη ηγεσία και τη διοίκηση 

Καθώς οι οργανισμοί, οι εργασιακές κουλτούρες και η τεχνολογία μεταβάλλονται με 

ταχείς ρυθμούς, αλλάζει και το τοπίο της απομακρυσμένης ηγεσίας και διαχείρισης.  

Αυτό το κεφάλαιο εξετάζει τις αναδυόμενε εξελίξεις που θα επηρεάσουν την 

απομακρυσμένη ηγεσία στο μέλλον, όπως οι τεχνολογίες εμβύθισης, η τεχνητή 

νοημοσύνη (AI), τα υβριδικά μοντέλα εργασίας και η αυξημένη έμφαση στη 

βιωσιμότητα, την ποικιλομορφία και την συμπερίληψη.  Για τα στελέχη που διοικού 

απομακρυσμένες ομάδες, οι εξελίξεις αυτές παρέχουν δυνατότητες αλλά και 

δυσκολίες. 

5.1  Ο αυξανόμενος ρόλος της τεχνητής νοημοσύνης και της αυτοματοποίησης 

Με την ενίσχυση της αποδοτικότητας, την παροχή προβλεπτικών πληροφοριών και 

την προσαρμογή της εμπειρίας των εργαζομένων, η τεχνητή νοημοσύνη (AI) και η 

αυτοματοποίηση μετασχηματίζουν τη διαχείριση απομακρυσμένων ομάδων. 

Λειτουργική αποτελεσματικότητα: Για την πρόβλεψη κινδύνων του έργου, την 

ιεράρχηση των εργασιών και την αποτελεσματική κατανομή των πόρων, οι 

πλατφόρμες με τεχνητή νοημοσύνη, όπως το Trello, το Asana και το ClickUp, 

ενσωματώνουν όλο και περισσότερο τεχνικές μηχανικής μάθησης. (Choudhury, 

Foroughi, & Larson, 2022) 

Συναισθηματική ανάλυση: Το Workday και το Humanyze αποτελούν ενδεικτικά 

παραδείγματα εργαλείων που χρησιμοποιούν ανάλυση συναισθήματος και 

επεξεργασία φυσικής γλώσσας (NLP) για να βοηθήσουν τους προϊσταμένους να 

παρακολουθούν το ηθικό της ομάδας και να εντοπίζουν πρώιμους δείκτες 

αποδέσμευσης. (Hickman & Robison, 2020) 

Εξατομικευμένη μάθηση: Η τεχνητή νοημοσύνη μπορεί να διαμορφώσει 

εξατομικευμένα προγράμματα μάθησης, να προτείνει κατάλληλα μαθήματα 

κατάρτισης και να εντοπίσει ελλείψεις δεξιοτήτων. (Kirkpatrick, 2021)  

5.2 Τεχνολογίες εμβύθισης: VR και AR 

Η εικονική πραγματικότητα (VR) και η επαυξημένη πραγματικότητα (AR) 

επαναπροσδιορίζουν την εικονική συνεργασία και εκπαίδευση. 
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Εικονικοί χώροι συνεργασίας: Πλατφόρμες όπως οι Meta Horizon Workrooms και 

Spatial δημιουργούν εικονικά γραφεία, ενισχύοντας τη συνοχή και τη δέσμευση της 

ομάδας μέσω πιο ρεαλιστικών μορφών αλληλεπίδρασης. (Johnson, Roberts, & Lee, 

2022) 

Ένταξη και εκπαίδευση: Εταιρείες όπως η Walmart και η Boeing χρησιμοποιούν 

προσομοιώσεις εικονικής πραγματικότητας για την εκπαίδευση τόσο σε κοινωνικές 

όσο και σε τεχνικές δεξιότητες των εργαζομένων. Η χρήση αυτών των εργαλείων 

συμβάλλει στην καλύτερη διατήρηση της γνώσης και στη μείωση του κόστους 

κατάρτισης (Smith, 2021). 

Ανάπτυξη προϊόντων: Η AR επιτρέπει συνεργατικές συνεδρίες σχεδιασμού σε 

πραγματικό χρόνο σε τομείς όπως η αρχιτεκτονική και η κατασκευή, επιτρέποντας 

άμεση ανατροφοδότηση και συνδημιουργία. (Parker & Lee, 2022) 

5.3  Πολιτιστική ποικιλομορφία και ένταξη σε απομακρυσμένες ομάδες 

Η πολιτισμική ποικιλομορφία καθίσταται πρόβλημα για την ηγεσία, αλλά και 

στρατηγικό πλεονέκτημα, καθώς η εξ αποστάσεως εργασία εξαπλώνεται σε όλο τον 

κόσμο. 

 Διαπολιτισμική ηγεσία: Για την επιτυχή διαχείριση πολυεθνικών ομάδων, οι ηγέτες 

πρέπει να καλλιεργούν διαπολιτισμικές δεξιότητες.  Τα προγράμματα ανάπτυξης 

ηγεσίας περιλαμβάνουν όλο και περισσότερο εκπαίδευση στην πολιτισμική 

νοημοσύνη (CQ). (Nguyen & Stahl, 2020) 

 Συμπεριληπτικός σχεδιασμός: Επιχειρήσεις όπως η Automattic και η GitLab 

χρησιμοποιούν πρακτικές συμπεριληπτικού σχεδιασμού, συμπεριλαμβανομένης της 

ασύγχρονης επικοινωνίας, της αναγνώρισης τωνδιαφορετικών ζωνών ώρας και της 

ισότιμης πρόσβασης σε ηγετικές ρόλους. (Automattic., 2022)  

 Καινοτομία μέσω της διαφορετικότητας: Όταν η συμπερίληψη προωθείται 

συνειδητά, οι ποικιλόμορφες ομάδες έχουν συχνά καλύτερες επιδόσεις από τις 

ομοιογενείς ομάδες όσον αφορά τη δημιουργικότητα και την επίλυση προβλημάτων. 

(Rock & Grant, 2016) 
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5.4  Η άνοδος των υβριδικών μοντέλων εργασίας 

Η ενίσχυση των υβριδικών μοντέλων εργασίας, ωθεί τα διοικητικά στελέχη να 

επανεξετάσουν τις προσεγγίσεις τους. 

• Ευελιξία και αυτονομία: Η ικανοποίηση και η διατήρηση των εργαζομένων 

βελτιώνονται με την υβριδική απασχόληση, καθώς προσφέρει στους 

εργαζομένους μεγαλύτερο έλεγχο στο πρόγραμμά τους. (Bloom, Liang, 

Roberts, & Ying, 2021) 

• Προκλήσεις ως προς την ισότητα: Οι διευθυντές πρέπει να διασφαλίσουν ότι 

η απομακρυσμένη εργασία δεν περιορίζει τις δυνατότητες επαγγελματικής 

εξέλιξης των εργαζομένων.  Τα συστήματα αξιολόγησης με βάση την απόδοση 

και η ανοικτή επικοινωνία βοηθούν στην επίλυση αυτών των ανισοτήτων. 

(Gallup, 2022) 

• Επανασχεδιασμός των χώρων εργασίας: Για υποστήριξη υβριδικών 

μοντέλων εργασίας και συνεργασίας, οι φυσικοί χώροι γραφείων 

μετασχηματίζονται από χώρους ατομικής καθημερινής εργασίας σε κέντρα 

συνεργασίας. 

5.5 Περιβαλλοντική βιωσιμότητα και απομακρυσμένη εργασία 

Οι στόχοι βιωσιμότητας των οργανισμών συνδέονται όλο και περισσότερο με την εξ 

αποστάσεως απασχόληση. 

• Μειωμένες εκπομπές: Σύμφωνα με την Global Workplace Analytics (2022), 

μόνο στις Ηνωμένες Πολιτείες της Αμερικής, η εξ αποστάσεως εργασία 

πλήρους απασχόλησης μπορεί να μειώσει τις εκπομπές αερίων του 

θερμοκηπίου έως και κατά 54 εκατομμύρια μετρικούς τόνους ετησίως. 

• Πράσινες ψηφιακές υποδομές: Οι οργανισμοί επενδύουν σε βιώσιμα κέντρα 

δεδομένων, ενεργειακά αποδοτικές συσκευές και ψηφιακές ροές εργασίας 

χωρίς χρήση χαρτιού. (Jackson & Thompson, 2021) 

• Ενσωμάτωση της εταιρικής κοινωνικής ευθύνης (ΕΚΕ): Προκειμένου να 

επιτύχουν τους στόχους ESG (Environmental, Social, and Governance), οι 

επιχειρήσεις ενσωματώνουν την εξ αποστάσεως εργασία σε ευρύτερες 

στρατηγικές ΕΚΕ. 
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5.6 Ηγετικές ικανότητες για το «απομακρυσμένο» μέλλον 

Πέρα από τις απαιτήσεις της παραδοσιακής διοίκησης, η απομακρυσμένη ηγεσία 

απαιτεί πρόσθετες δεξιότητες. 

• Συναισθηματική νοημοσύνη: Στα ψηφιακά περιβάλλοντα, οι 

απομακρυσμένοι ηγέτες πρέπει να διαθέτουν υψηλό επίπεδο ικανότητας στην 

ενσυναίσθηση, την επικοινωνία και στην οικοδόμηση εμπιστοσύνης. 

(Goleman, 2020) 

• Ψηφιακές δεξιότητες: Για να ηγούνται και να υποστηρίζουν αποτελεσματικά 

τις απομακρυσμένες ομάδες, οι ηγέτες πρέπει να διαθέτουν επάρκεια στην 

ανάλυση δεδομένων, στα εργαλεία τεχνητής νοημοσύνης και στις πλατφόρμες 

συνεργασίας. (Anderson & Vasudeva, 2022) 

• Κουλτούρα με γνώμονα τα αποτελέσματα: Οι δείκτες απόδοσης που δίνουν 

προτεραιότητα στον αντίκτυπο και στα αποτελέσματα έναντι του χρόνου 

παρουσίας, αντικαθιστούν την παρακολούθηση βάσει χρόνου ως βασικό 

σημείο αναφροάς. (Friedman, 2021) 

5.7 Ερευνητικά Ερωτήματα 

Η ανάπτυξη θεωριών διαχείρισης και ηγεσίας, η δυναμική των απομακρυσμένων 

ομάδων έργου και τα οφέλη και οι δυσκολίες της ψηφιακής συνεργασίας εξετάστηκα 

στα προηγούμενα κεφάλαια. Παρόλο που τα μοντέλα απομακρυσμένης εργασίας 

έχουν συγκεντρώσει σημαντικό ενδιαφέρον από ακαδημαϊκούς και επαγγελματίες του 

κλάδου, εξακολουθούν να υπάρχουν σημαντικά κενά γνώσης σχετικά με τον πως 

λειτουργεί η ηγεσία σε πλήρως εικονικά περιβάλλοντα. Η πολυπλοκότητα της 

γεωγραφικά κατανεμημένης συνεργασίας ενδέχεται να μην αποτυπώνεται επαρκώς 

από τις παραδοσιακές θεωρίες ηγεσίας, όπως η μετασχηματιστική, η συναλλακτική 

και η περιστασιακή ηγεσία, οι οποίες δημιουργήθηκαν κυρίως για ομάδες που 

εργάζονται στον ίδιο φυσικό χώρο. 

Η ασύγχρονη επικοινωνία, η πολιτισμική και χρονική διασπορά και η έλλειψη άτυπων 

κοινωνικών σημάτων είναι μερικοί από τους νέους περιορισμούς που πρέπει να 

αντιμετωπίσουν οι ηγέτες σε εικονικά περιβάλλοντα, σύμφωνα με έρευνες. (Hinds & 

Mortensen, 2005) Υπό το πρίσμα αυτών των συνθηκών, απαιτούνται νέες 

προσεγγίσεις ηγεσίας που δίνουν προτεραιότητα στην ενδυνάμωση, την ανοιχτή 

επικοινωνία και την εμπιστοσύνη σε ψηφιακά περιβάλλοντα. Ωστόσο, εξακολουθεί να 

υπάρχει έλλειψη εμπειρικών δεδομένων και τα ευρήματα των σχετικών ερευνών δεν 

είναι πάντοτε συγκλίνοντα. 
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Η διατριβή αυτή διατυπώνει μια σειρά κατευθυντήριων ερευνητικών ερωτημάτων με 

βάση τη βιβλιογραφία σχετικά με τη διαχείριση της γνώσης, την ηλεκτρονική ηγεσία 

και την εικονική ομαδική εργασία, προκειμένου να καλύψει αυτά τα ερευνητικά κενά. 

Χρησιμοποιώντας τη GitLab ως κύρια μελέτη περίπτωσης, ο στόχος είναι να 

διερευνηθεί πώς οι τεχνικές διαχείρισης και ηγεσίας μπορούν να διατηρήσουν με 

επιτυχία την παραγωγικότητα, την κινητοποίηση και τη συνεργασία σε γεωγραφικά 

κατανεμημένα ψηφιακά περιβάλλοντα. 

Τα ακόλουθα ερευνητικά θέματα διατυπώνονται ως αποτέλεσμα αυτών των 

θεωρητικών συνειδητοποιήσεων. 

1.  Πώς το μοντέλο ηγεσίας της GitLab αντανακλά τις βέλτιστες 

συμπεριφορές και στυλ ηγεσίας για τη διοίκηση και καθοδήγηση 

απομακρυσμένων ομάδων έργου; 

Αυτή η έρευνα στοχεύει να συνδέσει τις πρακτικές εφαρμογές της GitLab με 

γνωστές θεωρίες ηγεσίας, όπως η μετασχηματιστική, η υπηρετική και η 

ηλεκτρονική ηγεσία. Παράλληλα, διερευνά κατά πόσο το παραδοσιακό 

ιεραρχικό μοντέλο ελέγχου αντικαθίσταται από πιο αποκεντρωμένες μορφές 

ηγεσίας, οι οποίες βασίζονται στην αυτονομία, στην εμπιστοσύνη και στην 

ασύγχρονη διαχείριση.  

2. Πώς επηρεάζουν οι ψηφιακές τεχνολογίες και οι επικοινωνιακές 

στρατηγικές την απόδοση, τη συνεργασία και την εμπιστοσύνη στις 

απομακρυσμένες ομάδες έργου; 

Το ερώτημα αυτό επικεντρώνεται στον ρόλο της ψηφιακής επικοινωνίας στην 

αποτελεσματική λειτουργία των εικονικών ομάδων. Εξετάζεται ειδικότερα ο 

τρόπος με τον οποίο η στρατηγική «asynchronous-first" και η κουλτούρα 

τεκμηρίωσης της GitLab επηρεάζουν την οργανωσιακή εμπιστοσύνη, την 

ποιότητα της συνεργασίας και την εμπειρία των εργαζομένων σε συνθήκες εξ 

αποστάσεως εργασίας.  

 

3. Με ποιους τρόπους μπορεί η διαχείριση της γνώσης να υποστηρίξει την 

αποτελεσματική λήψη αποφάσεων και την ηγεσία σε απομακρυσμένες 

ομάδες έργου; 

Το τρίτο ερώτημα διερευνά τη σημασία της οργανωμένης γνώσης και της 

γραπτής τεκμηρίωσης σε ένα πλήρως ψηφιακό περιβάλλον. Η έμφαση δίνεται 

στον τρόπο με τον οποίο η συστηματική καταγραφή πληροφοριών, 

διαδικασιών και αποφάσεων μπορεί να ενισχύσει τη διαφάνεια, να υποστηρίξει 

την αυτονομία των μελών της ομάδας και να υποκαταστήσει σε σημαντικό 

βαθμό την ανάγκη για άμεση προσωπική εποπτεία. 

 

4.  Πώς συμβάλλει η οργανωσιακή κουλτούρα στη διατήρηση της 

ψυχολογικής ασφάλειας και της παρακίνησης σε ένα περιβάλλον πλήρους 

εξ αποστάσεως εργασίας; 
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Το ερώτημα αυτό εστιάζει στη σχέση ανάμεσα στην κουλτούρα, την 

ψυχολογική ασφάλεια και τη συμμετοχή των εργαζομένων. Πιο συγκεκριμένα, 

εξετάζεται πώς η διαφάνεια, η ένταξη, η υποστήριξη και η ενίσχυση της 

εμπιστοσύνης λειτουργούν ως μηχανισμοί που διατηρούν την αίσθηση του 

ανήκειν και τη δέσμευση των εργαζομένων σε απομακρυσμένα εργασιακά 

περιβάλλοντα. 

 

5.  Ποια βασικά διδάγματα και ποιες βέλτιστες πρακτικές μπορούν να 

αντληθούν από την εμπειρία της GitLab και να αξιοποιηθούν από άλλους 

οργανισμούς που λειτουργούν με εικονικές ομάδες;  

 

Το τελευταίο ερώτημα επιδιώκει να μεταφέρει τα ευρήματα της μελέτης 

περίπτωσης σε ένα ευρύτερο οργανωσιακό πλαίσιο. Στόχος είναι να 

εντοπιστούν πρακτικές ηγεσίας και διοίκησης που μπορούν να εφαρμοστούν 

και από άλλες επιχειρήσεις οι οποίες επιδιώκουν να ενισχύσουν την 

αποτελεσματικότητα, τη συνεργασία και τη βιωσιμότητα των 

απομακρυσμένων ομάδων τους. 

5.7.1 Αιτιολόγηση των ερευνητικών ερωτημάτων 

Τρία βασικά ευρήματα από τη βιβλιογραφία οδήγησαν στη διατύπωση των 

ερευνητικών ερωτημάτων: 

1. Εφαρμογή της θεωρίας ηγεσίας Παρά το γεγονός ότι είναι θεμελιώδη, τα 

παραδοσιακά παραδείγματα ηγεσίας πρέπει να τροποποιηθούν για να 

χρησιμοποιηθούν σε εικονικά περιβάλλοντα. Ο τρόπος με τον οποίο 

συγκεκριμένοι τύποι ηγεσίας (όπως η μετασχηματιστική ηγεσία έναντι της 

υπηρετικής ηγεσίας) εμφανίζονται σε ψηφιακά περιβάλλοντα δεν είναι καλά 

κατανοητός εμπειρικά (Hoch & Kozlowski, S. W. J. , Leading virtual teams: 

Hierarchical leadership, structural supports, and shared team leadership., 2014) 

2. Επικοινωνιακές και συνεργαστικές προκλήσεις:  Η διάδοση των 

ασύγχρονων εργαλείων έχει αλλάξει τον τρόπο με τον οποίο οι ηγέτες 

ενισχύουν τη συμμετοχή και περιορίζουν την υπερφόρτωση. Ωστόσο, 

εξακολουθούν να υπάρχουν αντικρουόμενα δεδομένα σχετικά με την 

αποτελεσματικότητα αυτών των τεχνικών (O'Leary & Mortensen, 2010). 

3. Eμπιστοσύνη και η διαχείριση της γνώσης: Στις εικονικές ομάδες, η 

εμπιστοσύνη και η διαχείριση της γνώσης είναι απαραίτητες για τη 

μακροπρόθεσμη βιωσιμότητα της εξ αποστάσεως συνεργασίας. Ωστόσο, 

παραμένουν περιορισμένα τα ευρήματα για τους μηχανισμούς οικοδόμησης 
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της εμπιστοσύνης και τον τρόπο με τον οποίο λειτουργούν στην πράξη στην 

ηγεσία (Malhotra, Majchrzak, & Rosen, 2007). 

5.7.2 Η συμβολή των ερευνητικών ερωτημάτων 

Τα ερευνητικά ερωτήματα συνδέουν τις θεωρητικές έννοιες με την οργανωσιακή 

πραγματικότητα μέσω των θεμάτων της μελέτης. Οι στόχοι τους είναι: 

• Χρήση μιας προσέγγισης μελέτης περίπτωσης για την εφαρμογή της θεωρίας 

της ηγεσίας στην ψηφιακή πρακτική. 

• Προσδιορισμός συγκεκριμένων εργαλείων διαχείρισης (π.χ. ασύγχρονη 

επικοινωνία, ανοιχτή τεκμηρίωση) που υποστηρίζουν την κατανεμημένη 

συνεργασία. 

• Συμβολή στην ακαδημαϊκή συζήτηση σχετικά με την αποτελεσματικότητα της 

εικονικής ηγεσίας, ένα θέμα που δεν έχει λάβει αρκετή προσοχή παρά την 

αύξηση της εξ αποστάσεως εργασίας μετά την πανδημία. 

• Παροχή πρακτικών πληροφοριών για οργανισμούς που επιδιώκουν να 

βελτιώσουν τις δομές ηγεσίας για την ψηφιακή εποχή. 

Συνολικά, τα ερωτήματα λειτουργούν ως οδικός χάρτης για την ανάλυση στο 

Κεφάλαιο 6, εξασφαλίζοντας τη θεωρητική συνέπεια και τη σύνδεση μεταξύ 

θεωρητικού και εμπειρικού μέρους 

6. Μελέτη περίπτωσης της GitLab: Στρατηγικές ηγεσίας και 

διαχείρισης σε έναν εικονικό οργανισμό 

Με έμφαση στις πρακτικές διαχείρισης και ηγεσίας σε εικονικές ομάδες έργου, αυτό 

το κεφάλαιο παρουσιάζει μια διεξοδική εξέταση της GitLab, μιας εταιρείας που 

λειτουργεί εξ ολοκλήρου εξ αποστάσεως. Τα ερευνητικά ερωτήματα που αναφέρονται 

στην ενότητα 5.7  αποτελούν το αναλυτικό πλαίσιο του κεφαλαίου. Τα δεδομένα που 

χρησιμοποιούνται είναι στο σύνολό τους δευτερογενή, συλλεγμένα από δημοσιεύσεις 

του κλάδου, ερευνητικές μελέτες με  αξιολόγηση από ομοτίμους σχετικά με την 

εικονική ηγεσία και δημόσια διαθέσιμες πήγες της GitLab. 
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6.1  Eισαγωγή 

Η GitLab είναι μια γνωστή πλατφόρμα ανάπτυξης λογισμικού που προσφέρει 

υπηρεσίες συνεχούς ολοκλήρωσης και συνεχούς ανάπτυξης (CI/CD) και βελτιώνει τις 

ροές εργασίας DevOps. Με εργαζόμενους κατανεμημένους σε περισσότερες από 65 

χώρες, αποτελεί ένα χαρακτηριστικό παράδειγμα μιας πλήρους απομακρυσμένης 

εταιρείας. Ένας σημαντικός παράγοντας της επιτυχίας της GitLab είναι η πλήρως 

απομακρυσμένη οργανωσιακή της κουλτούρα, και η εταιρεία έχει διαμορφώσει τις 

πρακτικές διαχείρισης και ηγεσίας της στη μεγιστοποίηση της παραγωγικότητας, της 

ομαδικής εργασίας και της επικοινωνίας σε ένα γεωγραφικά κατανεμημένο ανθρώπινο 

δυναμικό 

Αυτή η μελέτη περίπτωσης εξετάζει τις τεχνικές διαχείρισης και ηγεσίας που έχει 

χρησιμοποιήσει η GitLab για να επιβλέπει αποτελεσματικά τις απομακρυσμένες 

ομάδες έργου. Θα εξετάσουμε τη στρατηγική της εταιρείας για την απομακρυσμένη 

εργασία, τις μεθόδους ομαδικής εργασίας, τις συμπεριληπτικές πρακτικές ηγεσίας και 

τις προσαρμογές των διοικητικών δομών σε ένα παγκόσμιο, εξ ολοκλήρου 

απομακρυσμένο εργασιακό περιβάλλον. 

6.2 Σχεδιασμός έρευνας 

Η ποιοτική μεθοδολογία μελέτης περίπτωσης που χρησιμοποιείται στην παρούσα 

έρευνα επιτρέπει την ενδελεχή διερεύνηση της δυναμικής της ηγεσίας σε 

απομακρυσμένα περιβάλλοντα έργων. Κατά την ανάλυση σύγχρονων οργανωτικών 

φαινομένων στο πραγματικό τους περιβάλλον, η προσέγγιση της μελέτης περίπτωσης 

θεωρείται ιδιαίτερα κατάλληλη, ειδικά όταν είναι δύσκολο να γίνει διάκριση μεταξύ 

του φαινομένου και του περιβάλλοντός του (Yin, 2018). 

Η GitLab, ένας από τους μεγαλύτερους πλήρως απομακρυσμένους οργανισμούς στον 

κόσμο, αποτελεί το αντικείμενο της μελέτης περίπτωσης. Είναι γνωστή για τις 

καινοτόμες πρακτικές ηγεσίας, τα ανοιχτά συστήματα διαχείρισης και τον ασύγχρονο 

τρόπο επικοινωνίας της. Η GitLab επιλέχθηκε ως μελέτη περίπτωσης, καθώς ο 

οργανισμός συγκεντρώνει πολλά από τα βασικά χαρακτηριστικά που εντοπίστηκαν 

στη βιβλιογραφική ανασκόπηση, όπως η ασύγχρονη συνεργασία, η εξ αποστάσεως 

ηγεσία και η οικοδόμηση εμπιστοσύνης σε ψηφιακά περιβάλλοντα. 
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Αυτή η μέθοδος επιτρέπει την εξέταση του τρόπου με τον οποίο οι παραδοσιακές και 

σύγχρονες θεωρίες ηγεσίας, όπως η ηλεκτρονική ηγεσία, η μετασχηματιστική ηγεσία 

και η υπηρετική ηγεσία, εκδηλώνονται σε μια πλήρως ψηφιακή και τεχνολογικά 

προσανατολισμένη εταιρεία. 

6.2.1 Συλλογή δεδομένων 

Η παρούσα μελέτη χρησιμοποιεί δευτερεύουσες πηγές δεδομένων λόγω της φύσης της 

έρευνας και της παγκόσμιας εμβέλειας των δραστηριοτήτων της GitLab. Δεν 

πραγματοποιήθηκε συλλογή πρωτογενών δεδομένων, όπως ομάδες εστίασης, 

συνεντεύξεις ή ερωτηματολόγια. Αντίθετα, οι δημόσια διαθέσιμες πηγές της GitLab, 

τα σχετικά ακαδημαϊκά και επαγγελματικά άρθρα και τα τεκμηριωτικό υλικό 

αποτελούν τη βάση της έρευνας. 

Μεταξύ των πηγών δεδομένων περιλαμβάνονται: 

• Πάνω από 2.000 σελίδες με ολοκληρωμένες πληροφορίες σχετικά με τις αξίες, 

τη φιλοσοφία ηγεσίας, τα πρότυπα επικοινωνίας και τις επιχειρησιακές 

διαδικασίες της GitLab περιλαμβάνονται στο Επίσημο Εγχειρίδιο της εταιρείας 

(έκδοση 2023). 

• Οι οδηγοί για την απομακρυσμένη εργασία, οι εκθέσεις για την ποικιλομορφία 

και την ένταξη και οι εκθέσεις διαφάνειας της GitLab είναι δημόσια διαθέσιμοι 

στον ιστότοπο της GitLab. 

• Επιστημονικά άρθρα, μελέτες περίπτωσης και αναλυτικές εκθέσεις (π.χ. 

Harvard Business Review, MIT Sloan Management Review) που εξετάζουν τις 

τεχνικές ηγεσίας και την κουλτούρα εξ αποστάσεως της GitLab. 

• Μέσα ενημέρωσης και επιχειρηματικά περιοδικά που προσφέρουν εξωτερικές 

αξιολογήσεις και αναλύσεις σχετικά με το στυλ διαχείρισης της GitLab 

περιλαμβάνουν τα Forbes, Business Insider και Fast Company. 

Χωρίς να περιορίζεται από την πρόσβαση σε εσωτερικά ή ιδιόκτητα δεδομένα, η 

χρήση δευτερογενών δεδομένων επιτρέπει μια διεξοδική και πολυδιάστατη κατανόηση 

των φαινομένων μέσω συνδυασμού πολλαπλών πηγών.  
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6.2.2 Λόγοι για τη χρήση δευτερογενών δεδομένων 

Στις οργανωτικές μελέτες, η ανάλυση δευτερογενών δεδομένων χρησιμοποιείται 

συχνά ως ερευνητική προσέγγιση όταν ο στόχος είναι η σύνθεση ήδη υπάρχουσων, 

αξιόπιστων πηγών προκειμένου για την εξαγωγή νέων θεωρητικών συμπερασμάτων. 

Τα δευτερογενή δεδομένα χρησιμοποιούνται σε αυτή τη διατριβή με στόχο: 

• Την εξέταση της χρήσης πρακτικών επικοινωνίας και ηγεσίας σε αυθεντικά 

εικονικά περιβάλλοντα. 

• Τον προσδιορισμό εργαλείων, τακτικών και προτύπων συμπεριφοράς που 

χρησιμοποιεί η GitLab για τη διαχείριση απομακρυσμένων ομάδων. 

• Την ενίσχυση της αξιοπιστίας και της εγκυρότητας, διασταυρώνοντας τα 

αποτελέσματα από πολλαπλές πηγές . 

Η προσβασιμότητα και η πληρότητα της δημόσιας τεκμηρίωσης της GitLab, η οποία 

παρέχει απαράμιλλη διαφάνεια στις εσωτερικές διαδικασίες ηγεσίας και επικοινωνίας 

του,  κάτι που σπάνια διατίθεται σε άλλους οργανισμούς υποστηρίζουν περαιτέρω 

αυτή τη στρατηγική. 

6.2.3  Διαδικασία ανάλυσης δεδομένων 

Για να εξεταστεί, να κωδικοποιηθεί και να ταξινομηθεί το κειμενικό υλικό από τις 

επιλεγμένες πηγές σύμφωνα με επαναλαμβανόμενα θέματα που συνδέονται με τα 

ερευνητικά ερωτήματα, η ανάλυση διεξήχθη χρησιμοποιώντας μια θεματική 

προσέγγιση ανάλυσης περιεχομένου. 

Τα βασικά θέματα που προέκυψαν ήταν τα εξής: 

1. Φιλοσοφία κατανεμημένης διαχείρισης και ηγεσίας. 

2. Μέθοδοι ασύγχρονου συντονισμού και επικοινωνίας. 

3. Δημιουργία ψυχολογικής ασφάλειας και εμπιστοσύνης. 

4. Κουλτούρα τεκμηρίωσης και διαχείρισης γνώσης. 

5. Οργανωσιακά αποτελέσματα και βέλτιστες πρακτικές. 

Στις ακόλουθες ενότητες, κάθε θέμα εξετάζεται ώστε να αποσαφηνιστεί η σχέση του 

με το θεωρητικό πλαίσιο που αναπτύχθηκε στα προηγούμενα κεφάλαια. Τα 
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ερευνητικά ερωτήματα που αναφέρονται στην ενότητα 5.7 λαμβάνονται υπόψη κατά 

την ερμηνεία των αποτελεσμάτων. 

6.2.4 Εγκυρότητα και αξιοπιστία 

Για να διασφαλιστεί η αξιοπιστία και η εγκυρότητα: 

• Χρησιμοποιήθηκε πολλαπλή τεκμηρίωση, διασταυρώνοντας δεδομένα από 

διάφορες αξιόπιστες και ανεξάρτητες πηγές. 

• Παρέχονται πλήρεις παραπομπές και άμεσες αναφορές στις πηγές των 

δεδομένων, προκειμένου να διασφαλιστεί η διαφάνεια. 

• Η τήρηση ενός συστηματικού θεματικού πλαισίου, το οποίο ήταν σύμφωνο με 

το εννοιολογικό μοντέλο της διατριβής, διασφάλισε την αναλυτική συνοχή. 

Παρόλο που τα δευτερογενή δεδομένα ενδέχεται να δυσχεράνουν την καταγραφή 

υποκειμενικών εμπειριών και αντιλήψεων (όπως οι εμπειρίες συγκεκριμένων 

υπαλλήλων), η ολοκληρωμένη τεκμηρίωση της GitLab αντισταθμίζει αυτό το 

μειονέκτημα, παρέχοντας υψηλό βαθμό οργανωτικής διαφάνειας. 

6.3 Η ιστορία της GitLab 

Η GitLab ιδρύθηκε το 2011 από τους Dmitriy Zaporozhets και Sid Sijbrandij με 

αρχικό στόχο τη διευκόλυνση της ανταλλαγής κώδικα και της συνεργασίας μεταξύ των 

προγραμματιστών σε έργα λογισμικού. Με έλεγχο εκδόσεων, εργαλεία CI/CD, 

παρακολούθηση ζητημάτων και άλλα χαρακτηριστικά, εξελίχθηκε με την πάροδο του 

χρόνου σε μια ολοκληρωμένη πλατφόρμα DevOps που απλοποιεί την ανάπτυξη 

λογισμικού. Προσφέροντας ένα ομαλό, συνεργατικό περιβάλλον, η GitLab στοχεύει 

να βοηθήσει τις ομάδες ανάπτυξης να επιταχύνουν την εργασία τους. 

Ένα από τα διακριτικά χαρακτηριστικά του GitLab από την ίδρυσή του είναι το 

πλήρως απομακρυσμένο μοντέλο λειτουργίας. Η GitLab επέλεξε, σε αντίθεση με 

πολλές άλλες εταιρείες, να διατηρήσει το το πλήρως απομακρυσμένο ανθρώπινο 

δυναμικό της χωρίς κεντρική έδρα καθώς αναπτυσσόταν. Η αφοσίωσή του στην εξ 

αποστάσεως εργασία όχι μόνο διαμόρφωσε την κουλτούρα του, αλλά και 

τροφοδότησε την επέκτασή του, δίνοντάς της τη δυνατότητα πρόσβασης σε κορυφαία 

ταλέντα σε ολόκληρο τον κόσμο. 
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6.4 Τα εργαλεία συνεργασίας της GitLab 

Η ενσωμάτωση κατάλληλων τεχνολογικών εργαλείων που διευκολύνουν την ομαλή 

επικοινωνία, τον έλεγχο εκδόσεων και τη διαχείριση των ροών εργασίας είναι 

απαραίτητη για την παραγωγική συνεργασία σε απομακρυσμένες ομάδες έργου. Για 

να μεγιστοποιήσει τη συνεργασία μεταξύ του παγκοσμίως κατανεμημένου 

προσωπικού του, η GitLab έχει θέσει σε εφαρμογή ένα ολοκληρωμένο σύνολο 

εργαλείων, συμπεριλαμβανομένης τόσο της ιδιόκτητης πλατφόρμας της όσο και 

εφαρμογών τρίτων. 

GitLab Platform:  

Η ίδια η πλατφόρμα της GitLab, η οποία λειτουργεί ως ενιαίο περιβάλλον για την 

ανάπτυξη λογισμικού, τη διαχείριση έργων και τη συνεχή ολοκλήρωση/συνεχή 

παράδοση (CI/CD), αποτελεί το θεμέλιο του οικοσυστήματος συνεργασίας του. Με 

εργαλεία όπως η παρακολούθηση προβλημάτων, τα αιτήματα συγχώνευσης και τα 

κοινά αποθετήρια, η πλατφόρμα GitLab βοηθά τα μέλη της ομάδας να συνεργάζονται 

αποτελεσματικά. Το λογισμικό μπορεί να αναπτυχθεί, να δοκιμαστεί και να παραδοθεί 

από ομάδες ταυτόχρονα, ενισχύοντας την παραγωγικότητα και αποτελεσματικές ροές 

εργασίας. Επειδή όλα τα δεδομένα που σχετίζονται με το έργο είναι διαθέσιμα σε μια 

ενιαία πλατφόρμα, αυτή η κεντρικοποιημένη προσέγγιση εξαλείφει τον πλεονασμό και 

προωθεί τη λογοδοσία. 

Η διαφάνεια της πλατφόρμας GitLab είναι ένα από τα βασικά χαρακτηριστικά της και 

επιτρέπει στα μέλη της ομάδας να παρακολουθούν τα χρονοδιαγράμματα των έργων, 

να παρακολουθούν τις αλλαγές και να παρακολουθούν την πρόοδο σε πραγματικό 

χρόνο. Αυτό το χαρακτηριστικό διευκολύνει την αποκεντρωμένη λήψη αποφάσεων και 

συνάδει με τη αρχή της ριζικής διαφάνειας της εταιρείας. Βελτιώνοντας περαιτέρω τα 

αποτελέσματα της συνεργασίας, η ενσωμάτωση εργαλείων αυτοματοποίησης για τις 

διαδικασίες CI/CD διασφαλίζει ότι η παράδοση λογισμικού παραμένει 

αποτελεσματική και με μειωμένο κίνδυνο σφαλμάτων (GitLab., GitLab Features and 

Use Cases, 2020). 

Google Workspace 

Η GitLab διαθέτει τα δικά του εργαλεία για τον συντονισμό, τον προγραμματισμό, τη 

συνεργασία σε έγγραφα και την γενική επικοινωνία και αξιοποιεί επίσης το Google 
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Workspace (πρώην G Suite). Προκειμένου να διευκολυνθεί η επικοινωνία σε 

πραγματικό χρόνο για μη τεχνικές εργασίες, όπως η παρακολούθηση της απόδοσης, ο 

στρατηγικός σχεδιασμός και η τεκμηρίωση συναντήσεων, τα Έγγραφα, τα Φύλλα και 

οι Διαφάνειες της Google είναι ζωτικής σημασίας. Αυτά τα εργαλεία επιτρέπουν στα 

μέλη της ομάδας να επεξεργάζονται έγγραφα, να μοιράζονται ενημερώσεις και να 

παρέχουν ανατροφοδότηση ταυτόχρονα, μειώνοντας τις καθυστερήσεις που 

προκαλούνται από ασύγχρονες διαδικασίες. 

Επιπλέον, το Google Workspace συνδέεται εύκολα με το Slack και το Zoom, δύο 

βασικά εργαλεία επικοινωνίας της GitLab, εξασφαλίζοντας έναν ενιαίο ψηφιακό 

περιβάλον για σύγχρονη και ασύγχρονη επικοινωνία. Λόγω αυτής της ενσωμάτωσης, 

τα μέλη του προσωπικού της GitLab μπορούν να εναλλάσσονται μεταξύ των 

πλατφορμών χωρίς να επηρεάζεται η ροή εργασίας τους, γεγονός που υποστηρίζει την 

παραγωγικότητά τους και προάγει την ομαδική εργασία (GitLab., GitLab Handbook - 

Google Workspace Tools., 2020). 

6.5 Στυλ ηγεσίας και συμπεριφορές στις εικονικές ομάδες της GitLab (Ερ.1) 

Ερευνητικό ερώτημα 1 (Ερ.1): Πώς το πλαίσιο ηγεσίας του  GitLab αντιπροσωπεύει 

τις βέλτιστες συμπεριφορές και στυλ ηγεσίας για την καθοδήγηση απομακρυσμένων 

ομάδων έργου; 

To θεμέλιο της επιτυχίας της GitLab ως πλήρους απομακρυσμένης εταιρείας είναι μια 

μεθοδική και πειθαρχημένη προσέγγιση στη διαχείριση και καθοδήγηση 

απομακρυσμένων ομάδων έργου. Σε συνθήκες απουσίας φυσικής συνύπαρξης οι 

τακτικές αυτές στοχεύουν στην ενίσχυση της απόδοσης, της αυτονομίας, της συνοχής 

και της σαφήνειας.  Oι βασικές πρακτικές ηγεσίας και διαχείρισης που διαφοροποιούν 

τη GitLab ως πρότυπο για τη λειτουργία απομακρυσμένων ομάδων έργου 

περιγράφονται παρακάτω. 

Η GitLab έχει μια κατανεμημένη προσέγγιση ηγεσίας που δίνει προτεραιότητα στην 

αυτονομία, την εμπιστοσύνη και τη διαφάνεια. Η GitLab είναι ένα παράδειγμα μιας 

επιχείρησης που λειτουργεί εξ ολοκλήρου εξ αποστάσεως και συνδυάζει τις 

προσεγγίσεις της μετασχηματιστικής ηγεσίας, της υπηρετικής ηγεσίας και της 

ηλεκτρονικής ηγεσίας (e-leadership). 
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6.5.1  Μετασχηματιστική ηγεσία σε διάσπαρτα περιβάλλοντα 

Στη GitLab, η μετασχηματιστική ηγεσία είναι αποτέλεσμα: 

1. Στρατηγικής ευθυγράμμισης και σαφούς οράματος 

Τα στελέχη δημοσιοποιούν μακροπρόθεσμα σχέδια για τα προϊόντα, σελίδες 

στρατηγικής κατεύθυνσης και έγγραφα στρατηγικής. 

Αυτό διασφαλίζει: 

• στρατηγική σαφήνεια, 

• κοινό στόχο, 

• ευθυγράμμιση της ομάδας με τους εταιρικούς στόχους. 

2. Διανοητική διέγερση 

Οι εργαζόμενοι ενθαρρύνονται να: 

• αμφισβητούν ανοιχτά τις έννοιες «Διαφωνώ και δεσμεύομαι», 

• προτείνουν τροποποιήσεις στο εγχειρίδιο, 

• δοκιμάζουν νέες διαδικασίες χωρίς φόβο αρνητικών συνεπειών. 

Σύμφωνα με τις αρχές της μετασχηματιστικής ηγεσίας, τα λάθη παρουσιάζονται 

ως ευκαιρίες μάθησης (Bass & Riggio, 2006). 

3. Εξατομικευμένη υποστήριξη 

Οι ηγέτες των ομάδων συμπεριφέρονται ως εξής: 

• συχνές ασύγχρονες επαφές παρακολούθησης 

• ατομικές συναντήσεις με έμφαση στην καθοδήγηση, 

• συζητήσεις σχετικά με την επαγγελματική εξέλιξη. 

Οι διευθυντές δίνουν προτεραιότητα στην εξατομικευμένη προσοχή, παρά την 

ψηφιακή φύση των αλληλεπιδράσεων. 

6.5.2 Πρακτικές της υπηρετικής ηγεσίας  

Σύμφωνα με το πρότυπο της «υπηρετικής ηγεσίας» που υποστηρίζει η GitLab, οι 

διευθυντές βοηθούν τα μέλη της ομάδας απομακρύνοντας εμπόδια, προσφέροντας 

πλαίσιο και ενθαρρύνοντας την ατομική ανάπτυξη. 
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Οι αρχές της υπηρετικής ηγεσίας έχουν σημαντική επίδραση στην κουλτούρα του 

GitLab: 

1. Ο προϊστάμενος ως διαμεσολαβητής 

«Οι διευθυντές λειτουργούν ως ενισχυτές. Η κύρια λειτουργία τους είναι να άρουν 

εμπόδια για τους άλλους» / “Managers are multipliers. Their primary function is to 

unblock others”. Το παραπάνω αποτελεί χαρακτηριστικό στοιχείο της υπηρετικής 

ηγεσίας, όπως περιγράφεται από τον Greenleaf. (Greenleaf, 1977)  

2. Κύκλοι ανατροφοδότησης 

Για τον εντοπισμό των αναγκών της ομάδας και την κατάλληλη αναπροσαρμογή 

των σχεδίων, πραγματοποιούνται τακτικές ατομικές συναντήσεις και αναδρομικές 

ανασκοπήσεις. 

3. Υποστηρικτικός ρόλος του ηγέτη  

Η υπηρετική ηγεσία στη GitLab δίνει ιδιαίτερη έμφαση στη στήριξη των 

εργαζομένων και στην απομάκρυνση των εμποδίων που δυσκολεύουν την εργασία 

τους. Ο Yukl υποστηρίζει ότι, όταν η ηγεσία βασίζεται στην ενσυναίσθηση, στην 

ενδυνάμωση και στην ουσιαστική υποστήριξη των μελών της ομάδας, ενισχύονται 

η εμπιστοσύνη, η συνεργασία και η δέσμευση, ιδιαίτερα σε απομακρυσμένα 

περιβάλλοντα εργασίας (Yukl, 2013). 

4. Ενσυναίσθηση και ταπεινότητα 

Οι ηγέτες επιδεικνύουν ταπεινότητα: 

• καταγράφοντας δημοσίως τα δικά τους λάθη 

• συμμετέχοντας ισότιμα στη διαδικασία τεκμηρίωσης, 

• ενθαρρύνοντας τους νεότερους συνεργάτες να παρέχουν ειλικρινή σχόλια. 

 

5. Ενθάρρυνση της αυτονομίας 

  Έλεγχος των εργαζομένων πάνω σε:  

• τα προγράμματα εργασίας τους, 

• τις διαδικασίες τους, 

• τη διαμόρφωση των έργων τους. 
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Σύμφωνα με τα ευρήματα της GitLab, η υπηρετική ηγεσία έχει αποδειχθεί ότι ενισχύει 

την εμπιστοσύνη και τη συμμετοχή σε εικονικές ομάδες. (Hoch J. E., 2012)  

6.5.3 Η ηλεκτρονική ηγεσία (e-leadership) στην πράξη 

Στη GitLab, πολλές οι διοικητικές συμπεριφορές βασίζονται στην ηλεκτρονική ηγεσία. 

1. Τεχνολογική διαμεσολάβηση 

Οι ηγετικές συμπεριφορές ασκουνται μέσω των εξής εργαλείων: 

• GitLab Issues (συντονισμός εργασιών), 

• Merge Requests (λήψη αποφάσεων), 

• Slack (ανεπίσημο περιβάλλον), 

• Zoom (επιλεκτικές σύγχρονες επαφές). 

 

2. Κατανεμημένη λήψη αποφάσεων 

Οι ηλεκτρονικοί ηγέτες της GitLab διευκολύνουν: 

• την αποκεντρωμένη εξουσία, 

• τους ταχύτερους κύκλους λήψης αποφάσεων, 

• την διαφανή λογοδοσία. 

Αυτό συνάδει με την ιδέα της ηγεσίας της ψηφιακής εποχής σε γεωγραφικά 

κατανεμημένες ομάδες. (Avolio, Walumbwa, F. O., & Weber, T. J., 2004). 

6.5.4 Σύνθεση 

Η GitLab δεν ακολουθεί καμία συγκεκριμένη θεωρία ηγεσίας.  Αντίθετα, χρησιμοποιεί 

μια υβριδική προσέγγιση ηγεσίας που συνδυάζει: 

• καθορισμό μετασχηματιστικού οράματος, 

• ενδυνάμωση των εργαζομένων, 

• στοιχεία ηλεκτρονικής ηγεσίας. 

 Αυτή η υβριδική προσέγγιση φαίνεται ιδιαίτερα χρήσιμη για απομακρυσμένες ομάδες 

έργου όπου η διαφάνεια, η αυτονομία και η σαφήνεια είναι ζωτικής σημασίας. 
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6.6 Ψηφιακή Επικοινωνία, Εμπιστοσύνη και Συνεργασία (Ερ.2) 

Ερευνητικό ερώτημα 2 (Ερ 2): Πώς επηρεάζουν οι ψηφιακές τεχνολογίες και οι 

επικοινωνιακές τακτικές την απόδοση, τη συνεργασία και την εμπιστοσύνη στις 

απομακρυσμένες ομάδες; 

Ένας σημαντικός παράγοντας για τον προσδιορισμό της απόδοσης μιας εικονικής 

ομάδας είναι η επικοινωνία και η GitLab στοχεύει στη μείωση της υπερφόρτωσης της 

επικοινωνίας.  

6.6.1 Προτεραιότητα στην ασύγχρονη επικοινωνία 

Η εξ αποστάσεως εργασία αυξάνει τους κινδύνους υπερφόρτωσης της επικοινωνίας, η 

GitLab όμως αντιμετωπίζει αυτό το πρόβλημα μέσω σαφών ασύγχρονων πλαισίων: 

1. Ασύγχρονη λήψη αποφάσεων 

Πλατφόρμες όπως το Slack και η GitLab χρησιμοποιούνται κατά προτεραιότητα για 

τη διαχείριση μη επειγόντων ζητημάτων, επιτρέποντας στα άτομα να απαντούν 

σύμφωνα με το δικό τους πρόγραμμα. (FASTCOMPANY, 2020) 

2. Ελάχιστες συναντήσεις 

Οι συναντήσεις είναι προαιρετικές, καταγράφονται, τεκμηριώνονται και 

προγραμματίζονται μόνο όταν οι ασύγχρονες επιλογές δεν επαρκούν. 

3. Διαχείριση καναλιών 

Τα δημόσια κανάλια Slack προτιμώνται έναντι των απευθείας προσωπικών μηνυμάτων 

για τη διατήρηση της διαφάνειας. Μια από τις βασικές αρχές της συμπεριληπτικής 

απομακρυσμένης διαχείρισης είναι η χρήση των θεματικών νημάτων στη GitLab, τα 

οποία δίνουν τη δυνατότητα σε όλους να παρέχουν ανατροφοδότηση πριν από τη 

λήψη αποφάσεων 

Αυτές οι πρακτικές αντικατοπτρίζουν τα τεκμηριωμένα ευρήματα ότι η ασύγχρονη 

επικοινωνία μειώνει την κόπωση και ενισχύει την παραγωγικότητα σε κατανεμημένες 

ομάδες . 

Η GitLab μειώνει τις σύγχρονες διαπροσωπικές συναντήσεις, ενθαρρύνοντας: 

• τη λήψη αποφάσεων γραπτώς, 
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• την τεκμηρίωση αντί για προφορικές ενημερώσεις, 

• τη δίκαιη αντιμετώπιση διαφορετικών ζωνών ώρας. 

Τα πλεονεκτήματα περιλαμβάνουν: 

• μείωση της σύγχρονης υπερφόρτωσης, 

• βελτίωση της σαφήνειας στις απομακρυσμένες ομάδες, 

• συμπεριληπτικό διαπολιτισμικό διάλογο. 

Αυτή η στρατηγική υποστηρίζεται από ακαδημαϊκή έρευνα, η οποία δείχνει ότι η 

ασύγχρονη επικοινωνία μειώνει τις συγκρούσεις και βελτιώνει την ψυχολογική 

ασφάλεια (Mortensen & Neeley, 2012). 

6.6.2 Δομές επικοινωνίας που ενισχύουν την εμπιστοσύνη 

Η GitLab ενισχύει την εμπιστοσύνη με τους εξής τρόπους: 

1. Ριζική διαφάνεια 

Όλες οι πληροφορίες είναι δημόσιες, με εξαίρεση όσες αφορούν νομικά ζητήματα ή 

ευαίσθητα θέματα ανθρώπινου δυναμικού. Σε εικονικές ομάδες όπου τα μέλη δεν 

συναντιούνται συχνά, αυτό ενισχύει την εμπιστοσύνη (Jarvenpaa & Leidner, D. E. , 

1999). 

2. Ανασκοπήσεις χωρίς επίρριψη ευθυνών 

Οι ομάδες πραγματοποιούν ανάλυση βασισμένη σε γεγονότα και χωρίς κριτική όταν 

συμβαίνουν αποτυχίες. 

Αυτό μειώνει τα μοτίβα επικοινωνίας που επηρεάζονται από το φόβο και βελτιώνει τη 

συνοχή της ομάδας. 

3. Ορατές ροές εργασίας 

Οι πίνακες παρακολούθησης των έργων καθιστούν τη συνεργασία αξιόπιστη και 

προβλέψιμη, εμφανίζοντας τα καθήκοντα και τις αρμοδιότητες των εμπλεκομένων. 

6.6.3  Ψηφιακά εργαλεία που διευκολύνουν τη συνεργασία 

Μεταξύ των εργαλείων που χρησιμοποιούνται είναι: 
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• GitLab: αρχεία καταγραφής αποφάσεων, έλεγχος εκδόσεων και διαχείριση 

έργων. 

• Slack: άμεση επικοινωνία για επείγοντα ζητήματα. 

• Zoom: μηνιαίες συναντήσεις της ομάδας. 

• Loom: επεξηγήσεις σε ασύγχρονο βίντεο. 

Αυτός ο συνδυασμός προάγει τη βελτίωση της απόδοσης και μειώνει τις 

παρεξηγήσεις. 

6.7 Διαχείριση Γνώσης και Λήψη Αποφάσεων (Ερ.3) 

Ερευνητικό ερώτημα 3 (Ερ.3): Πώς υποστηρίζει η διαχείριση της γνώσης την 

αποτελεσματική ηγεσία και τη λήψη αποφάσεων σε απομακρυσμένες ομάδες έργου; 

Οι κύριοι πόροι για τη διαχείριση της γνώσης είναι το Εγχειρίδιο GitLab και η 

τεκμηρίωση ανοιχτού κώδικα. 

6.7.1 Το εγχειρίδιο ως δυναμικό περιβάλλον γνώσης 

Με τη βοήθεια των ενοτήτων του εγχειριδίου, οι εργαζόμενοι αυτοκαθοδηγούνται 

κατά την ένταξή τους, μειώνοντας τις ανισότητες στην ένταξη νέων μελών. 

Το εγχειρίδιο της GitLab είναι: 

• οργανωτική μνήμη  

• λειτουργική υποδομή  

• πολιτιστικός οδηγός 

• εργαλείο ηγεσίας. 

Οι συχνές ενημερώσεις του δείχνουν έναν δυναμικό οργανωσιακό αποθετήριο γνώσης, 

με πάνω από 20.000 αιτήματα συγχώνευσης ετησίως. 

6.7.2 Τεκμηρίωση ως πλαίσιο για τη λήψη αποφάσεων 

Η τεκμηρίωση ενισχύεται με συχνές υπενθυμίσεις όπως «αν δεν είναι τεκμηριωμένο, 

δεν υπάρχει». 

Κάθε επιλογή πρέπει να περιλαμβάνει: 

• μια επίσημη πρόταση (θέμα), 



59 

 

• αιτιολόγηση, 

• εισροές από τα ενδιαφερόμενα μέρη, 

• έγκριση και καταγραφή μέσω ελέγχου εκδόσεων. 

Αυτό έχει ως αποτέλεσμα: 

• ιχνηλασιμότητα, 

• οργανωσιακή μάθηση, 

• μείωση της αβεβαιότητας. 

6.7.3 Αυτονομία των εργαζομένων και διαφάνεια γνώσης 

Οι αποφάσεις και οι διαδικασίες παραμένουν διαθέσιμες όταν ένα άτομο αποχωρεί 

από τη θέση του. 

Οι εργαζόμενοι μπορούν: 

• να έχουν πρόσβαση σε κάθε απόφαση που έχει ληφθεί στο παρελθόν 

• να εξετάσουν προηγούμενες πρακτικές, 

• να αντλήσουν διδάγματα από προηγούμενα λάθη. 

Αυτό διευκολύνει τη συνεχή καινοτομία σε ένα κατανεμημένο περιβάλλον, 

υποστηρίζοντας το μοντέλο δημιουργίας γνώσης των Nonaka και Takeuchi, γνωστό ως 

SECI model (Socialization, Externalization, Combination, Internalization). 

6.8 Κίνητρα, ψυχολογική ασφάλεια και οργανωτική κουλτούρα (Ερ.4)  

Ερευνητικό ερώτημα 4 (Ερ.4): Πώς συμβάλλει η οργανωσιακή κουλτούρα στη 

διατήρηση της ψυχολογικής ασφάλειας και της παρακίνησης σε ένα περιβάλλον 

πλήρους εξ αποστάσεως εργασίας; 

Η GitLab προωθεί ενεργά την ψυχολογική ασφάλεια και την εμπιστοσύνη μεταξύ των 

απομακρυσμένων υπαλλήλων της. 

6.8.1  Σχεδιασμός κουλτούρας βάσει τεκμηρίωσης 

Η κουλτούρα του GitLab δεν μεταδίδεται ανεπίσημα, σε αντίθεση με τις εταιρείες που 

βρίσκονται στον ίδιο χώρο, καθώς όλες οι λειτουργικές πληροφορίες είναι διαθέσιμες. 

(The GitLab Handbook, n.d.) 

Έχει σχεδιαστεί με βάση καθορισμένες κατευθυντήριες γραμμές, όπως: 
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• «Υποθέστε καλές προθέσεις», 

• «Short Toes» (ανοιχτή επικοινωνία), 

• «Ευθύτητα με ευγένεια». 

Σε πολυπολιτισμικές, διεθνείς ομάδες, αυτά τα κοινά πρότυπα μειώνουν τις τριβές. 

6.8.2  Μηχανισμοί ψυχολογικής ασφάλειας 

Η GitLab αυξάνει την ψυχολογική ασφάλεια μέσω: 

• της αποφυγής επίρριψης ευθυνών για λάθη, 

• της προώθησης της διαφωνίας και της συζήτησης, 

• της ενίσχυσης της αυτονομίας των εργαζομένων στον τρόπο εργασίας τους. 

Σύμφωνα με έρευνα σχετικά με την εξ αποστάσεως εργασία, η ψυχολογική ασφάλεια 

είναι έναν από τους σημαντικότερους προγνωστικούς παράγοντες της απόδοσης της 

ομάδας. (Edmondson, 1999) 

6.8.3 Μοντέλα κινήτρων σε απομακρυσμένους χώρους εργασίας 

Στη GitLab, τα κίνητρα ενισχύονται από: 

• Αυτονομία (εργασία με προσωπικό ρυθμό)  

• Αίσθημα ικανότητας (συνεχείς βρόχοι ανατροφοδότησης) 

• Συνδεσιμότητα (εικονικές κοινωνικές αλληλεπιδράσεις) 

Η GitLab κατέγραψε υψηλά επίπεδα ικανοποίησης των εργαζομένων παρά τη φυσική 

απόσταση, κάτι που συνάδει με τη Θεωρία της Αυτοδιάθεσης. 

6.9 Βέλτιστες πρακτικές και διδάγματα για άλλους οργανισμούς (Ερ.5) 

Ερευνητικό ερώτημα 5 (Ερ.5): Ποια βασικά διδάγματα και ποιες βέλτιστες 

πρακτικές μπορούν να αντληθούν από την εμπειρία της GitLab και να αξιοποιηθούν 

από άλλους οργανισμούς που λειτουργούν με εικονικές ομάδες; 

6.9.1  Μοντέλο ηγεσίας 

Οι επιχειρήσεις πρέπει να εφαρμόζουν: 

• υβριδικά στυλ ηγεσίας, 

• συστήματα κατανεμημένης εξουσίας, 
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• διακυβέρνηση βασισμένη στη διαφάνεια. 

6.9.2 Μοντέλο επικοινωνίας 

Προτείνονται: 

• διαδικασίες που βασίζονται σε τεκμηρίωση, 

• διάλογος με προτεραιότητα στην ασύγχρονη επικοινωνία ή πιο φυσικά 

επικοινωνία με προτεραιότητα στην ασύγχρονη ανταλλαγή, 

• οργανωμένα αρχεία καταγραφής αποφάσεων. 

6.9.3 Μοντέλο διαχείρισης γνώσης 

Μεταξύ των βέλτιστων πρακτικών περιλαμβάνονται: 

• διατήρηση ενιαίας αξιόπιστης πηγής πληροφόρησης, 

• αρχεία με έλεγχο εκδόσεων, 

• ευρεία πρόσβαση σε πληροφορίες που δεν είναι εμπιστευτικές. 

6.9.4 Πολιτισμικό μοντέλο 

Ενθάρρυνση: 

• κουλτούρα χωρίς επίρριψη ευθυνών, 

• ψυχολογική ασφάλεια, 

• σαφείς προσδοκίες. 

6.9.5 Μεταβιβασιμότητα 

Το μοντέλο GitLab εφαρμόζεται σε: 

• παγκόσμιες, υβριδικές ή πλήρως απομακρυσμένες ομάδες  

• τομείς λογισμικού και μη λογισμικού, 

• περιβάλλοντα ακαδημαϊκής έρευνας. 

6.10 Αποτελέσματα και ευρύτερες επιπτώσεις 

Το προσεκτικά σχεδιασμένο πλαίσιο απομακρυσμένης εργασίας της GitLab έχει 

αποφέρει ορατά οφέλη: 

1. Ικανοποίηση και διατήρηση των εργαζομένων: 
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Σύμφωνα με μια μελέτη της GitLab του 2020 στην οποία συμμετείχαν 3.000 άτομα, το 

52% των εργαζομένων που εργάζονται εξ αποστάσεως αναφέρουν βελτίωση της 

παραγωγικότητας και 48% αύξηση της αποδοτικότητας μετά τη μετάβαση στην 

απομακρυσμένη εργασία. 

2. Λειτουργικές εξοικονομήσεις:  

Τα λειτουργικά έξοδα της εταιρείας μειώθηκαν σημαντικά ως αποτέλεσμα του 

κλεισίματος των φυσικών γραφείων (The Remote Work Report by GitLab: The Future 

of Work is Remote - Press Release, 2020). 

3. Παγκόσμια δεξαμενή ταλέντων 

Η πρόσβαση σε ένα ευρύ φάσμα δεξιοτήτων από περισσότερες από 60 χώρες 

καθίσταται εφικτή χάρη στην πρόσληψη με προτεραιότητα στην εξ αποστάσεως 

εργασία. 

4. Η GitLab ως σημείο αναφοράς 

 Το INSEAD και το Harvard Business Review αναφέρουν τη GitLab ως παράδειγμα 

κατανεμημένης εργασίας  (The GitLab Handbook). 

Η στρατηγική διαχείρισης και ηγεσίας της GitLab αντανακλά μια καλά ενσωματωμένη 

προσέγγιση στην εικονική συνεργασία στη στρατηγική διαχείρισης και ηγεσίας του 

GitLab, η οποία δίνει προτεραιότητα στην ανθρωποκεντρική ηγεσία, την αυτονομία με 

γνώμονα τα αποτελέσματα, την ασύγχρονη επικοινωνία και τη διαφανή τεκμηρίωση.  

Αυτές οι τακτικές ενισχύουν την εμπιστοσύνη, τη δέσμευση και τη μακροπρόθεσμη 

επιτυχία στις εικονικές ομάδες έργου, εκτός από τη διατήρηση της επιχειρησιακής 

αποτελεσματικότητας πέρα από τα γεωγραφικά σύνορα. 
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7. Σύνοψη 

Η παρούσα διατριβή χρησιμοποίησε τη GitLab ως μελέτη περίπτωσης για να 

διερευνήσει τις τεχνικές διοίκησης και ηγεσίας σε εικονικές ομάδες έργου. Μέσω της 

ενσωμάτωσης θεωρητικών προσεγγίσεων και εμπειρικών δεδομένων που 

συλλέχθηκαν από δευτερεύουσες πηγές, η έρευνα επιδίωξε να κατανοήσει πώς 

ασκείται η ηγεσία, πώς οργανώνεται η επικοινωνία, με ποιον τρόπο λαμβάνονται 

αποφάσεις, πώς διαχειρίζεται η γνώση και πώς διαμορφώνεται και διατηρείται η 

οργανωσιακή κουλτούρα σε ένα πλήρως ψηφιακό και γεωγραφικά κατανεμημένο 

περιβάλλον. 

Κύριο συμπέρασμα της διατριβής είναι πως η αποτελεσματική ηγεσία στις εικονικές 

ομάδες έργου προκύπτει μέσω της δυναμικής αλληλεπίδρασης ανάμεσα στις ηγετικές 

συμπεριφορές, στους κανόνες επικοινωνίας, στις τεχνολογικές υποδομές, στις 

πολιτισμικές πρακτικές του οργανισμού αλλά και στα συστήματα διαχείρισης γνώσης 

που χρησιμοποιούνται. Υπό αυτή την έννοια, η ηγεσία στις εικονικές ομάδες δεν 

ασκείται μόνο μέσω της άμεσης διαπροσωπικής επιρροής, αλλά και μέσω του 

σχεδιασμού των διαδικασιών, της δομής της συνεργασίας και της πρόσβασης στην 

πληροφορία. 

Η περίπτωση της GitLab παρουσιάζει πως ένα πλήρως κατανεμημένος οργανισμός 

μπορεί να διατηρεί υψηλά επίπεδα συντονισμού, αυτονομίας εργαζομένων, διαφάνειας 

αλλά κυρίως λειτουργικής αποτελεσματικότητας χωρίς να στηρίζεται στη δια ζώσης 

συνύπαρξη. Με τον τρόπο αυτό, τα ευρήματα της μελέτης περίπτωσης επιβεβαιώνουν 

και εμπλουτίζουν την υφιστάμενη βιβλιογραφία σχετικά με την υπηρετική ηγεσία 

(Greenleaf, 1977), τη μετασχηματιστική ηγεσία (Bass, 1985), την ηλεκτρονική ή 

ψηφιακά διαμεσολαβημένη ηγεσία (Avolio, Kahai, S. S., & Dodge, G. E., 2000), την 

ψυχολογική ασφάλεια (Edmondson, 1999) και τη διαχείριση γνώσης σε κατανεμημένα 

περιβάλλοντα εργασίας  (Nonaka, 1994) (Alavi & Leidner, D. E, 2001). 

7.1 Πλήρεις απαντήσεις στα ερευνητικά ερωτήματα 

Η ενότητα αυτή συνθέτει τα κύρια ευρήματα της διατριβής απαντώντας άμεσα στα 

ερευνητικά ερωτήματα που τέθηκαν στο προηγούμενο κεφάλαιο. Στόχος δεν είναι η 
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απλή επανάληψη των επιμέρους αναλύσεων, αλλά η ερμηνευτική σύνδεση της 

θεωρίας με τα εμπειρικά δεδομένα της μελέτης περίπτωσης. 

7.1.1 Συμπεριφορές και στυλ ηγεσίας (Ερ.1) 

Το πρώτο ερευνητικό ερώτημα αφορούσε τις ηγετικές συμπεριφορές και τα στυλ 

ηγεσίας που φαίνεται να λειτουργούν αποτελεσματικά στις εικονικές ομάδες έργου. 

Από τη μελέτη της GitLab προκύπτει ότι η ηγεσία στα απομακρυσμένα περιβάλλοντα 

δεν μπορεί να αποδοθεί σε ένα μόνο στυλ. Αντίθετα, φαίνεται να διαμορφώνεται μέσα 

από έναν συνδυασμό διαφορετικών προσεγγίσεων, οι οποίες λειτουργούν 

συμπληρωματικά. 

Από τη μία πλευρά, διακρίνονται στοιχεία μετασχηματιστικής ηγεσίας, καθώς η 

GitLab δίνει ιδιαίτερη έμφαση στο κοινό όραμα, στη στρατηγική ευθυγράμμιση και 

στη σαφήνεια ως προς την κατεύθυνση του οργανισμού. Η σημασία του οράματος 

στις ομάδες αυτές είναι ιδιαίτερα μεγάλη, ακριβώς επειδή η φυσική απόσταση μπορεί 

εύκολα να δημιουργήσει αίσθηση αποσύνδεσης. Η βιβλιογραφία έχει δείξει ότι η 

μετασχηματιστική ηγεσία συνδέεται με την κινητοποίηση και τη δέσμευση των 

εργαζομένων μέσα από έναν κοινό σκοπό (Bass, 1985), και αυτό επιβεβαιώνεται και 

στην περίπτωση της GitLab, όπου ο στρατηγικός προσανατολισμός δεν μεταδίδεται 

περιστασιακά αλλά ενσωματώνεται σε κείμενα, διαδικασίες και τεκμηριωμένες 

οργανωσιακές πρακτικές. 

Από την άλλη πλευρά, έντονη είναι και η παρουσία της υπηρετικής ηγεσίας. Οι ηγέτες 

στη GitLab δεν λειτουργούν κυρίως ως φορείς άμεσου ελέγχου, αλλά περισσότερο ως 

πρόσωπα που στηρίζουν, διευκολύνουν και απομακρύνουν εμπόδια από την εργασία 

των ομάδων τους. Αυτό συμφωνεί με τη λογική της υπηρετικής ηγεσίας, σύμφωνα με 

την οποία ο ηγέτης οφείλει να στηρίζει την ανάπτυξη των άλλων και να δημιουργεί τις 

κατάλληλες προϋποθέσεις ώστε οι εργαζόμενοι να μπορούν να αποδίδουν 

αποτελεσματικά (Greenleaf, 1977). 

Παράλληλα, η GitLab αναδεικνύει και τη σημασία της ηλεκτρονικής ηγεσίας, καθώς 

μεγάλο μέρος της επιρροής, του συντονισμού και της καθοδήγησης ασκείται μέσα από 

ψηφιακά μέσα. Η ηγεσία δεν περιορίζεται στις άμεσες διαπροσωπικές 

αλληλεπιδράσεις, αλλά ενσωματώνεται στην τεκμηρίωση, στις ροές εργασίας, στα 
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ζητήματα που ανοίγουν στις πλατφόρμες και στις αποφάσεις που λαμβάνονται με 

διαφανή τρόπο. Αυτό επιβεβαιώνει τη θέση ότι στα ψηφιακά περιβάλλοντα η ηγεσία 

αποκτά περισσότερο διαμεσολαβημένο χαρακτήρα. 

Συνεπώς, το πρώτο ερευνητικό ερώτημα δείχνει ότι στις εικονικές ομάδες έργου η 

αποτελεσματική ηγεσία δεν είναι ούτε αμιγώς προσωπική ούτε καθαρά ιεραρχική. 

Αντίθετα, είναι υβριδική, στηρίζεται στην εμπιστοσύνη, στην οργάνωση, στη 

σαφήνεια και στην τεχνολογική διαμεσολάβηση. 

Βασικό συμπέρασμα: Η ηγεσία στις εικονικές ομάδες έργου διαμορφώνεται μέσα 

από τη συνύπαρξη διαφορετικών ηγετικών προσεγγίσεων και την ενσωμάτωσή τους 

σε ψηφιακές και οργανωσιακές πρακτικές. 

7.1.2 Ψηφιακά εργαλεία και επικοινωνία (Ερ.2) 

Το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα εξέτασε πώς επηρεάζουν οι ψηφιακές τεχνολογίες 

και οι πρακτικές επικοινωνίας τη συνεργασία, την εμπιστοσύνη και την απόδοση των 

απομακρυσμένων ομάδων. Τα ευρήματα της διατριβής δείχνουν ότι η επικοινωνία στα 

εικονικά περιβάλλοντα δεν είναι απλώς ένα τεχνικό ζήτημα. Αποτελεί βασική 

οργανωσιακή λειτουργία, η οποία επηρεάζει τον συντονισμό, τη λήψη αποφάσεων, τη 

διαφάνεια και την εμπιστοσύνη. 

Η περίπτωση της GitLab δείχνει ότι η αποτελεσματική επικοινωνία δεν εξαρτάται 

τόσο από τη συχνότητα των επαφών όσο από τη δομή και τη σαφήνειά τους. Η 

επιλογή της ασύγχρονης επικοινωνίας ως βασικού προσανατολισμού μειώνει την 

ανάγκη για συνεχή σύγχρονη αλληλεπίδραση, περιορίζει την κόπωση από 

συναντήσεις και επιτρέπει στα μέλη της ομάδας να συνεργάζονται πιο 

αποτελεσματικά σε διαφορετικές ζώνες ώρας. Ταυτόχρονα, η τεκμηρίωση των 

αποφάσεων και η χρήση δημόσιων καναλιών επικοινωνίας ενισχύουν την 

προσβασιμότητα της πληροφορίας και μειώνουν την πιθανότητα παρανοήσεων. 

Το στοιχείο αυτό συνδέεται με προηγούμενες μελέτες που έχουν δείξει ότι η σαφής 

επικοινωνία και η ανάπτυξη κοινής γνώσης είναι κρίσιμοι παράγοντες επιτυχίας για 

τις εικονικές ομάδες. Η GitLab, όμως, δείχνει και κάτι επιπλέον: ότι η επικοινωνία δεν 

είναι απλώς αποτέλεσμα συνεργασίας, αλλά και εργαλείο ηγεσίας. Μέσα από τον 
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τρόπο με τον οποίο οργανώνεται η επικοινωνία, ο οργανισμός ορίζει κανόνες, 

προσδοκίες, ρόλους και μηχανισμούς συντονισμού. 

Επομένως, το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα καταλήγει στο ότι η επικοινωνία στα 

απομακρυσμένα περιβάλλοντα πρέπει να αντιμετωπίζεται ως βασικό συστατικό της 

οργανωσιακής αρχιτεκτονικής. Τα εργαλεία από μόνα τους δεν αρκούν· αυτό που έχει 

σημασία είναι το πώς χρησιμοποιούνται και σε ποιο πλαίσιο εντάσσονται. 

Βασικό συμπέρασμα: Στις εικονικές ομάδες έργου, η επικοινωνία λειτουργεί ως 

βασικός μηχανισμός συντονισμού, εμπιστοσύνης και ηγεσίας και όχι απλώς ως 

τεχνικό μέσο ανταλλαγής πληροφοριών.  

7.1.3 Λήψη αποφάσεων και διαχείριση γνώσης (Ερ.3) 

Το τρίτο ερευνητικό ερώτημα αφορούσε τη σχέση ανάμεσα στη διαχείριση γνώσης, τη 

λήψη αποφάσεων και την ηγεσία στις απομακρυσμένες ομάδες έργου. Τα ευρήματα 

της διατριβής δείχνουν ότι η συστηματική τεκμηρίωση και η ύπαρξη κεντρικών 

αποθετηρίων γνώσης αποτελούν θεμελιώδη στοιχεία της αποτελεσματικής λειτουργίας 

των εικονικών οργανισμών. 

Η GitLab αποτελεί χαρακτηριστικό παράδειγμα οργανισμού στον οποίο η γνώση δεν 

παραμένει διάσπαρτη ή εξαρτημένη από συγκεκριμένα πρόσωπα. Το handbook, οι 

διαδικασίες ελέγχου εκδόσεων και η τεκμηριωμένη λογική πίσω από τις αποφάσεις 

δημιουργούν ένα περιβάλλον στο οποίο η γνώση μπορεί να ανακτηθεί, να ελεγχθεί και 

να αξιοποιηθεί από όλα τα μέλη του οργανισμού. Αυτό ενισχύει την οργανωσιακή 

μνήμη και μειώνει την αβεβαιότητα, κάτι που είναι ιδιαίτερα κρίσιμο σε ένα 

απομακρυσμένο πλαίσιο εργασίας. 

Η διαπίστωση αυτή συνδέεται με τη βιβλιογραφία γύρω από τη δημιουργία και τη 

διαχείριση γνώσης στους οργανισμούς (Nonaka, 1994) (Alavi & Leidner, D. E, 2001). 

Στην περίπτωση της GitLab, η γνώση δεν αποτελεί απλώς πληροφορία αποθηκευμένη 

σε κάποιο σύστημα, αλλά ενεργό στοιχείο της ηγεσίας και της διοίκησης. Όταν οι 

διαδικασίες και οι αποφάσεις καταγράφονται με σαφήνεια, η εξουσία δεν εξαρτάται 

μόνο από την ιεραρχία αλλά και από την πρόσβαση στη γνώση. Με αυτόν τον τρόπο 

ενισχύεται και η αποκέντρωση της λήψης αποφάσεων. 
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Κατά συνέπεια, το τρίτο ερευνητικό ερώτημα δείχνει ότι η τεκμηρίωση δεν είναι 

βοηθητικό εργαλείο αλλά βασική λειτουργία ηγεσίας σε εικονικά περιβάλλοντα. 

Βασικό συμπέρασμα: Η διαχείριση γνώσης και η τεκμηρίωση λειτουργούν ως 

κεντρικοί  

7.1.4 Κίνητρα, κουλτούρα και ψυχολογική ασφάλεια (Ερ.4) 

Το τέταρτο ερευνητικό ερώτημα εξέτασε τον τρόπο με τον οποίο η οργανωσιακή 

κουλτούρα στηρίζει την ψυχολογική ασφάλεια και την παρακίνηση σε ένα πλήρως 

απομακρυσμένο περιβάλλον εργασίας. Τα εμπειρικά δεδομένα δείχνουν ότι η 

κουλτούρα στις εικονικές ομάδες δεν διαμορφώνεται αυθόρμητα, αλλά χρειάζεται να 

σχεδιάζεται συστηματικά και να αποτυπώνεται με σαφήνεια. 

Η GitLab αποτελεί χαρακτηριστική περίπτωση οργανισμού στον οποίο οι πολιτισμικές 

αρχές δεν αφήνονται να διαμορφωθούν άτυπα, αλλά ενσωματώνονται σε γραπτές 

κατευθύνσεις, κοινά πρότυπα συμπεριφοράς και σταθερές πρακτικές. Η ύπαρξη 

κανόνων που ενθαρρύνουν τη διαφάνεια, την καλή πρόθεση, τη διαφωνία χωρίς 

εχθρότητα και την αναγνώριση των λαθών ως ευκαιριών μάθησης φαίνεται να 

ενισχύει ουσιαστικά την ψυχολογική ασφάλεια. 

Η διαπίστωση αυτή είναι ιδιαίτερα σημαντική σε σχέση με τη θεωρία της Edmondson 

(1999), σύμφωνα με την οποία η ψυχολογική ασφάλεια αποτελεί κρίσιμη προϋπόθεση 

για τη μάθηση και την αποτελεσματική λειτουργία των ομάδων. Στα εικονικά 

περιβάλλοντα, όπου οι κοινωνικές ενδείξεις είναι περιορισμένες και η επικοινωνία 

μπορεί να γίνει πιο τυπική ή πιο επιφυλακτική, η ύπαρξη μιας ρητά ορισμένης 

κουλτούρας αποκτά ακόμη μεγαλύτερη σημασία. 

Παράλληλα, τα δεδομένα δείχνουν ότι η παρακίνηση στη GitLab ενισχύεται μέσα από 

την αυτονομία, την ανατροφοδότηση και την αίσθηση σύνδεσης με τον οργανισμό. Η 

φυσική απόσταση δεν οδηγεί απαραίτητα σε μειωμένη δέσμευση, εφόσον ο 

οργανισμός καταφέρνει να δημιουργήσει ένα περιβάλλον σαφήνειας, εμπιστοσύνης 

και συμμετοχής. 
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Βασικό συμπέρασμα: Στις εικονικές ομάδες έργου, η οργανωσιακή κουλτούρα 

λειτουργεί ως κρίσιμο κοινωνικό πλαίσιο που στηρίζει την εμπιστοσύνη, την 

ψυχολογική ασφάλεια και τα κίνητρα των εργαζομένων. 

7.1.5 Βέλτιστες πρακτικές για εικονικές ομάδες (Ερ.5) 

Το πέμπτο ερευνητικό ερώτημα αφορούσε τα βασικά διδάγματα και τις βέλτιστες 

πρακτικές που μπορούν να αξιοποιηθούν από άλλους οργανισμούς που λειτουργούν 

με εικονικές ομάδες. Η σύνθεση των ευρημάτων δείχνει ότι η βασική συμβολή της 

περίπτωσης GitLab δεν εντοπίζεται σε μία μεμονωμένη πρακτική, αλλά στη συνοχή 

του συνολικού της μοντέλου. 

Γίνεται σαφές ότι η αποτελεσματική ηγεσία σε εικονικά περιβάλλοντα είναι υβριδική. 

Οι οργανισμοί χρειάζεται να συνδυάζουν στοιχεία οράματος, ενδυνάμωσης, 

υποστήριξης και ψηφιακού συντονισμού. Η επικοινωνία πρέπει να είναι οργανωμένη, 

με σαφείς κανόνες και προτεραιότητα στην ασύγχρονη συνεργασία όπου αυτό είναι 

εφικτό. η γνώση πρέπει να τεκμηριώνεται και να παραμένει προσβάσιμη, ώστε να 

μειώνεται η εξάρτηση από πρόσωπα και να ενισχύεται η συνέχεια της λειτουργίας. 

Επιπλέον, η εμπιστοσύνη και η ψυχολογική ασφάλεια χρειάζονται συνειδητή 

καλλιέργεια μέσα από διαφανείς και μη τιμωρητικές πρακτικές. 

Τέλος, η αυτονομία των εργαζομένων πρέπει να συνδέεται με σαφείς στόχους, ευθύνη 

και λογοδοσία. 

Κατά συνέπεια, η εμπειρία της GitLab μπορεί να λειτουργήσει ως χρήσιμο σημείο 

αναφοράς για άλλους οργανισμούς, όχι επειδή προσφέρει ένα μοντέλο που μπορεί να 

αντιγραφεί αυτούσιο, αλλά επειδή αναδεικνύει βασικές αρχές σχεδιασμού της ηγεσίας, 

της επικοινωνίας και της συνεργασίας σε εικονικά περιβάλλοντα. 

Βασικό συμπέρασμα: Η αποτελεσματική διοίκηση εικονικών ομάδων έργου 

προκύπτει από ένα συνεκτικό σύστημα ηγεσίας, επικοινωνίας, γνώσης και κουλτούρας 

και όχι από αποσπασματικές παρεμβάσεις. 
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7.2 Πίνακες ενοποιημένων ευρημάτων 

Η σύνθεση των ευρημάτων της διατριβής αποτυπώνεται στους δύο συνοπτικούς 

πίνακες που ακολουθούν. Οι πίνακες αυτοί δεν λειτουργούν απλώς ως συνοδευτικό 

υλικό, αλλά ως αναλυτικά εργαλεία που συνδέουν το θεωρητικό πλαίσιο με τα 

εμπειρικά δεδομένα της μελέτης περίπτωσης. 

7.2.1 Μηχανισμοί ηγεσίας: Θεωρία έναντι πρακτικής GitLab 

Ο Πίνακας 2 παρουσιάζει συνοπτικά τη σχέση ανάμεσα στις θεωρητικές προσδοκίες 

που προέκυψαν από τη βιβλιογραφική ανασκόπηση και στις πρακτικές που 

παρατηρήθηκαν στην περίπτωση της GitLab. 

Πίνακας 2:  Μηχανισμοί ηγεσίας: θεωρία έναντι πρακτικής GitLab 

Διάσταση 
Θεωρητική 

Προσδοκία 
Πρακτική GitLab Επίπτωση 

Στυλ Ηγεσίας 

Μετασχηματιστική, 

Υπηρετική, 

Ηλεκτρονική 

ηγεσία 

Υβριδικό μοντέλο 

που συνδυάζει 

πολλαπλά στυλ 

Η επιρροή που 

ασκείται μέσω της 

τεχνολογίας οδηγεί 

στην ηγεσία. 

Εξουσία Λήψης 

Αποφάσεων 

Κατανεμημένη 

ανάλογα με την 

κατάσταση 

Ηγεσία βασισμένη 

σε ρόλους και 

κοινή ευθύνη 

Η εξουσία 

μετατοπίζεται από 

άτομα προς ρόλους 

Μηχανισμός 

Επιρροής 

Άμεση 

διαπροσωπική 

αλληλεπίδραση 

Τεκμηρίωση και 

δομημένα 

εργαλεία 

Η επιρροή 

ασκείται μέσω 

συστημάτων, αντί 

μέσω προσωπικής 

παρουσίας 

 

Η σημασία του Πίνακα 2 έγκειται στο ότι αναδεικνύει μια ουσιαστική μετατόπιση 

στον τρόπο με τον οποίο νοείται και ασκείται η ηγεσία στα εικονικά περιβάλλοντα. 

Ενώ, η θεωρία συχνά αναγνωρίζει την μετασχηματιστική, την υπηρετική και την 

ηλεκτρονική ηγεσία ως διακριτά μοντέλα, η GitLab παρουσιάζει πως στην πράξη αυτά 

συνηπάρχουν και αλληλοσυμπληρώνονται. Ο πίνακας αποτυπώνει τη μετάβαση από 

την προσωποκεντρική άσκηση ηγεσίας σε μια πιο συστημική μορφή επιρροής, στην 

οποία οι ρόλοι, η τεκμηρίωση και τα ψηφιακά εργαλεία αποκτούν κύρια σημασία. 

Ο παραπάνω πίνακας έχει άμεση σύνδεση με το Ερ.1, καθώς παρουσιάζει πως η 

ηγεσία στη GitLab αντανακλά ένα υβριδικό και κατανεμημένο μοντέλο. Παράλληλα, 

σχετίζεται με τα Ερ.2 & Ερ.3, καθώς δείχνει ότι η επικοινωνία, η τεχνολογία και η 

γνώση δεν είναι απλώς υποστηρικτικές λειτουργίες, αλλά συστατικά στοιχεία της ίδιας 

της ηγετικής διαδικασίας. 
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7.2.2 Βέλτιστες πρακτικές για εικονικές ομάδες έργου 

Ο Πίνακας 3 συνοψίζει τις βασικές βέλτιστες πρακτικές που προέκυψαν από τη 

σύνθεση της θεωρίας και της μελέτης περίπτωσης. 

Πίνακας 3: Βέλτιστες πρακτικές για εικονικές ομάδες έργου 

Περιοχή Πρακτικές 

Επικοινωνία Πρώτα ασύγχρονα, τεκμηριωμένες αποφάσεις 

Γνώση Κεντρικοποιημένο εγχειρίδιο, έκδοση/διαχείριση 

εκδόσεων 

Εμπιστοσύνη/Ασφάλεια Ανεπίπληκτες αξιολογήσεις, διαφάνεια 

Αυτονομία OKRs, ROWE 

 

Ο πίνακας 3 λειτουργεί ως εφαρμοστικό πλαίσιο που μεταφράζει τα βασικά ευρήματα 

της διατριβής σε αρχές οργανωσιακού σχεδιασμού. Η διάσταση της επικοινωνίας 

συνδέεται κυρίως με το Ερ.2, δείχνοντας ότι η ασύγχρονη επικοινωνία και  

τεκμηρίωση αποφάσεων βελτιώνουν τη σαφήνεια και μειώνουν την υπερφόρτωση. Η 

διάσταση της γνώσης συνδέεται με το Ερ.3, καθώς το κεντρικό εγχειρίδιο και ο 

έλεγχος εκδόσεων υποστηρίζουν τη διαφάνεια και τη λήψη αποφάσεων. Η 

εμπιστοσύνη και η ψυχολογική ασφάλεια αντιστοιχούν στο Ερ.4, ενώ η αυτονομία 

συνδέεται τόσο με το Ερ.1 όσο και με το Ερ.5, καθώς δείχνει ότι η ευελιξία χρειάζεται 

να συνδυάζεται με λογοδοσία και προσανατολισμό στα αποτελέσματα. 

Συμπερασματικά, ο Πίνακας 3 παρουσιάζει ότι η επιτυχία των εικονικών ομάδων δεν 

εξαρτάται από μία μόνο οργανωσιακή πρακτική, αλλά από την παράλληλη και 

συνεκτική λειτουργία πολλών αλληλεξαρτώμενων μηχανισμών. 

7.3 Πρακτικές επιπτώσεις 

Τα ευρήματα της διατριβής έχουν ουσιαστικές πρακτικές προεκτάσεις για 

οργανισμούς και στελέχη που λειτουργούν ή πρόκειται να λειτουργήσουν με εικονικές 

ή υβριδικές ομάδες έργου. Ειδικότερα, αναδεικνύονται οι ακόλουθες βασικές 

κατευθύνσεις: 

• Έμφαση στη δομή της επικοινωνίας και όχι μόνο στη συχνότητά της. 

Η αυξημένη επικοινωνία δεν οδηγεί από μόνη της σε καλύτερο συντονισμό. 

Αντίθετα, μεγαλύτερη σημασία φαίνεται να έχει ο τρόπος με τον οποίο 

οργανώνεται η επικοινωνία, η σαφήνεια των καναλιών και η τεκμηρίωση των 

αποφάσεων. 

• Ανάπτυξη ηγετικών δεξιοτήτων που συνδυάζουν διαπροσωπικές και 

ψηφιακές ικανότητες. 
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Στα απομακρυσμένα περιβάλλοντα, οι ηγέτες δεν αρκεί να διαθέτουν μόνο 

ικανότητες καθοδήγησης και παρακίνησης, αλλά χρειάζεται να μπορούν να 

συντονίζουν ομάδες μέσω ψηφιακών εργαλείων και ασύγχρονων διαδικασιών. 

• Στρατηγική επένδυση στη διαχείριση γνώσης. 

Η τεκμηρίωση, η οργανωσιακή μνήμη και τα προσβάσιμα αποθετήρια γνώσης 

δεν αποτελούν απλώς υποστηρικτικά εργαλεία, αλλά κρίσιμες προϋποθέσεις 

για τη συνέχεια, τη διαφάνεια και την αποτελεσματική λειτουργία των ομάδων. 

• Συνειδητή καλλιέργεια της οργανωσιακής κουλτούρας. 

Η κουλτούρα σε εικονικά περιβάλλοντα δεν διαμορφώνεται αυθόρμητα, αλλά 

χρειάζεται να υποστηρίζεται με σαφείς πρακτικές και κοινές αρχές, ώστε να 

ενισχύονται η εμπιστοσύνη, η ψυχολογική ασφάλεια και η συμμετοχή των 

εργαζομένων. 

Συνολικά, τα παραπάνω δείχνουν ότι η αποτελεσματική λειτουργία των εικονικών 

ομάδων δεν εξαρτάται μόνο από την τεχνολογική υποδομή, αλλά από τον συνολικό 

τρόπο με τον οποίο ο οργανισμός οργανώνει την ηγεσία, την επικοινωνία, τη γνώση 

και την κουλτούρα του. 

7.4 Τελικές παρατηρήσεις 

Συνολικά, η παρούσα διατριβή δείχνει ότι η ηγεσία στις εικονικές ομάδες έργου δεν 

αποτελεί απλώς προσαρμογή των παραδοσιακών μορφών διοίκησης σε ένα ψηφιακό 

πλαίσιο. Πρόκειται για μια πιο σύνθετη διαδικασία, στην οποία η ηγεσία, η 

τεχνολογία, η γνώση, η κουλτούρα και η επικοινωνία συνδέονται στενά μεταξύ τους. 

H GitLab αποτελεί ένα εξαιρετικό παράδειγμα του τρόπου με τον οποίο η υψηλή 

απόδοση και η αφοσίωση των εργαζομένων μπορούν να διατηρηθούν μέσω της 

διάσπαρτης, εξυπηρετικής, ασύγχρονης ηγεσίας, της διεξοδικής διαχείρισης της 

γνώσης και της θετικής κουλτούρας στο χώρο εργασίας.  

Συμπερασματικά, η επιτυχία των εικονικών ομάδων έργου δεν εξαρτάται απλώς από 

την ύπαρξη τεχνολογικών εργαλείων ή από την ατομική ικανότητα των ηγετών. 

Εξαρτάται κυρίως από το κατά πόσο ο οργανισμός μπορεί να δημιουργήσει ένα 

συνεκτικό, σαφές και αξιόπιστο πλαίσιο μέσα στο οποίο η συνεργασία, η εμπιστοσύνη 

και η απόδοση μπορούν να διατηρηθούν σε βάθος χρόνου.  
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