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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Η παρούσα διπλωματική εργασία εστιάζει στη μελέτη του φαινομένου της ηθικής 

παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο (mobbing), με στόχο την ανάδειξη των 

παραγόντων που συμβάλλουν στην εκδήλωσή του, καθώς και των επιπτώσεών του 

στους εργαζόμενους. Μέσω συστηματικής βιβλιογραφικής ανασκόπησης και 

ποσοτικής έρευνας με χρήση δομημένων ερωτηματολογίων, διερευνώνται οι μορφές 

και οι μηχανισμοί του φαινομένου, οι ατομικοί και οργανωσιακοί παράγοντες 

κινδύνου, καθώς και οι συνέπειες στην ψυχική και σωματική υγεία, την εργασιακή 

ικανοποίηση και την επαγγελματική απόδοση των θυμάτων. Τα ευρήματα 

αναδεικνύουν την ανάγκη ανάπτυξης στρατηγικών πρόληψης και παρέμβασης για την 

αντιμετώπιση του mobbing, με σκοπό τη διασφάλιση ενός υγιούς και υποστηρικτικού 

εργασιακού περιβάλλοντος. 

 

Λέξεις κλειδιά: ηθική εργασιακή παρενόχληση, εργασιακό μπούλινγκ, ψυχλογική 

παρενόχληση, εργασιακός εκφοβισμός 
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ABSTRACT 

 

This thesis explores the phenomenon of moral harassment in the workplace, commonly 

referred to as mobbing, aiming to identify the contributing risk factors and assess its 

multifaceted impact on employees. Through a comprehensive literature review and the 

implementation of quantitative research utilizing structured questionnaires, the study 

delves into the typologies and mechanisms of mobbing, highlighting both individual 

and organizational determinants. Moreover, it examines the repercussions of this 

phenomenon on employees’ psychological and physical health, job satisfaction, and 

overall work performance. The findings underscore the imperative need for the 

development and implementation of effective prevention and intervention strategies, in 

order to cultivate a psychologically safe and supportive organizational climate. 

Key words: mobbing, workplace bullying, workplace harassment 
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1. ΤΟ ΦΑΙΝΟΜΕΝΟ ΤΗΣ ΗΘΙΚΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗΣ 

(MOBBING): ΕΝΝΟΙΟΛΟΓΙΚΕΣ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΕΙΣ & ΟΡΙΣΜΟΙ 

 

1.1.  Η Εξέλιξη των Όρων Mobbing, Bullying και Harassment στον Εργασιακό 

Χώρο 

 

Το ζήτημα της ηθικής εργασιακής παρενόχλησης (mobbing) έχει απασχολήσει πλήθος 

ερευνητριών και ερευνητών τις τελευταίες δεκαετίες. Ως φαινόμενο, ξεκίνησε να 

μελετάται στις αρχές της δεκαετίας του ’70 και ως όρος, το «mobbing», καθιερώθηκε 

στη Σκανδιναβία κατά τη δεκαετία του ’80. Με την πάροδο των ετών, η έννοια της 

παρενόχλησης στον χώρο εργασίας έχει εξελιχθεί και έχει μελετηθεί σε πολλές χώρες, 

με διαφορετικούς όρους και προσεγγίσεις. Παρότι δεν υπάρχει ένας μοναδικός, κοινά 

αποδεκτός ορισμός για το τι καθιστά ηθική εργασιακή παρενόχληση, γενικά 

αναφέρεται σε μια κατάσταση όπου ένα άτομο βιώνει συστηματικά και μακροχρόνια 

αρνητικές συμπεριφορές στο εργασιακό του περιβάλλον, στις οποίες αισθάνεται 

αδύναμο να αμυνθεί. Η διάρκεια και η συχνότητα αυτών των συμπεριφορών, μπορεί 

να επιφέρουν σοβαρές αρνητικές συνέπειες στην ψυχική αλλά και σωματική υγεία του 

ατόμου, καθώς και στην αποδοτικότητά στην εργασία. 

Ετυμολογικά, ο όρος «mobbing» προέρχεται από το αγγλικό ρήμα mob, το οποίο έχει 

τις ρίζες του στο λατινικό mobile vulgus (που σημαίνει «ευμετάβλητο πλήθος» ή 

«άστατος λαός»). Το αγγλικό ρήμα mob χρησιμοποιήθηκε αρχικά για να περιγράψει 

τη συμπεριφορά μιας ομάδας που επιτίθεται ή περικυκλώνει κάποιον. Σταδιακά, ο όρος 

άρχισε να χρησιμοποιείται για να περιγράφει οποιονδήποτε μεγάλο, άτακτο και 

ανεξέλεγκτο όχλο ανθρώπων. Στη συνέχεια, ο όρος mobbing υιοθετήθηκε για να 

περιγράψει την οργανωμένη παρενόχληση και επιθετική συμπεριφορά σε ανθρώπινα 

πλαίσια, όπως στον χώρο εργασίας (Etymonline, χ.χ.). 

Στη βιβλιογραφία, ο όρος «mobbing» ξεκίνησε να εμφανίζεται σε μελέτες για τα ζώα. 

Η πρώτη αναφορά εντοπίζεται στο έργο του Lorenz «On Aggression» (1966) όπου 

χρησιμοποιείται για να περιγράψει την ενστικτώδη επιθετικότητα μεταξύ πτηνών και 

ζώων, συμπεριλαμβανομένων των επιθέσεων ομάδων ζώων εναντίον ενός που 
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θεωρείται «αποκλίνον» ή απειλή για την ομάδα. Χρησιμοποιώντας τη θεωρία του 

Lorenz, ο  Heinemann (1972) περιέγραψε τη θυματοποίηση μεμονωμένων παιδιών από 

μια ομάδα συνομηλίκων σε ένα σχολικό περιβάλλον. Διαπίστωσε ένα ιδιαίτερο είδος 

μακροχρόνιας εχθρικής συμπεριφοράς ανάμεσα σε παιδιά στο σχολείο, φαινόμενο το 

οποίο ονόμασε «mobbing». Τον όρο υιοθέτησε ο Leymann (1990), που υπήρξε 

πρωτοπόρος στη μελέτη της ηθικής εργασιακής παρενόχλησης, για να περιγράψει 

αντίστοιχες μορφές αυτής της επιθετικής συμπεριφοράς στους εργασιακούς χώρους. 

Σύμφωνα με τον ίδιο (1996), η επιλογή του όρου «mobbing» (ηθική εργασιακή 

παρενόχληση) αντί για «bullying» (εκφοβισμός) ήταν μια συνειδητή απόφαση, 

υποστηρίζοντας πως το φαινόμενο στους ενήλικες αναφέρεται συχνά σε πιο λεπτές, 

λιγότερο άμεσες μορφές επιθετικότητας, σε αντίθεση με τις πιο σωματικές μορφές 

επιθετικότητας που μπορεί να σχετίζονται με το «bullying». Παρ' όλα αυτά, ακόμα και 

μεταξύ των ερευνητών που χρησιμοποιούν τον όρο «bullying» για να μιλήσουν για την 

ηθική εργασιακή παρενόχληση, τα εμπειρικά δεδομένα δείχνουν ότι οι συμπεριφορές 

που περιγράφονται είναι συχνά λεκτικές, παθητικές και έμμεσες (Einarsen, 1999). Από 

τις πρώτες βιβλιογραφικές εμφανίσεις του όρου «bullying» αναφορικά με το εργασιακό 

περιβάλλον, συναντάμε στο βιβλίο της Brodsky, (1976) «The Harassed Worker» στο 

οποίο ο «παρενοχλούμενος εργαζόμενος» περιγράφεται ως ένα άτομο που υφίσταται 

παρενόχληση (harassment) και εκφοβισμό (bullying), δηλαδή βιώνει χλευασμό, 

συνεχείς πιέσεις και προσβολές και αντιλαμβάνεται ότι έχει περιορισμένες 

δυνατότητες να αντιδράσει. Παρομοίως, η Munthe (1989), όρισε τον εκφοβισμό 

(bullying) ως ψυχολογική ή σωματική βία που ασκείται από μία ομάδα ή άτομο, για 

ένα χρονικό διάστημα, εναντίον ενός ατόμου που αδυνατεί να αμυνθεί. 

Ο Olweus, γνωστός για τις μελέτες του σχετικά με τον εκφοβισμό (bullying) στα 

σχολεία, θεωρείται ένας από τους πρώτους ερευνητές που ανέλυσαν συστηματικά αυτό 

το φαινόμενο. Παρόλο που εκφοβισμός στα εργασιακά πλαίσια δεν είναι το κύριο θέμα 

των μελετών του Olweus, οι θεωρίες του για τον εκφοβισμό και την επιθετικότητα 

έχουν επηρεάσει την κατανόηση του φαινομένου καθώς πολλοί ερευνητές συνδέουν 

τις μελέτες του με τον εργασιακό εκφοβισμό και την εργασιακή παρενόχληση. 

Σύμφωνα με τον Olweus (1991:41)  «το bullying μπορεί να οριστεί με τον ακόλουθο 
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γενικό τρόπο: Ένα άτομο παρενοχλείται όταν εκτίθεται, επανειλημμένα και για μεγάλο 

χρονικό διάστημα, σε αρνητικές ενέργειες από την πλευρά ενός ή περισσότερων 

ατόμων». Βασισμένοι στο έργο του Olweus, οι Einarsen & Skogstad (1996), 

περιγράφουν ότι ο εκφοβισμός (bullying) στον χώρο εργασίας περιλαμβάνει την 

επαναλαμβανόμενη έκθεση ενός ατόμου σε αρνητικές ενέργειες, με συνέπεια το άτομο 

αυτό να αισθάνεται ότι αδυνατεί να υπερασπιστεί τον εαυτό του. Επιπλέον, 

επισημαίνουν ότι η παρενόχληση συνεπάγεται ανισορροπία δύναμης ή ισχύος μεταξύ 

θύτη και θύματος. Κατά τον  Einarsen (2000), ο όρος «bullying» αναφέρεται σε 

καταστάσεις όπου ένας ή περισσότεροι συνάδελφοι, υφιστάμενοι ή προϊστάμενοι, 

κακομεταχειρίζονται και στοχοποιούν κάποιον εργαζόμενο, επόπτη ή διευθυντή, 

συστηματικά και επανειλημμένα, για παρατεταμένο χρονικό διάστημα. Κατ’ 

αντιστοιχία, οι Hoel & Cooper (2000)  ορίζουν το bullying ως μια μακροχρόνια, 

επαναλαμβανόμενη έκθεση ενός ατόμου σε αρνητικές συμπεριφορές από άλλα άτομα, 

σε συνθήκες όπου το θύμα δυσκολεύεται να αμυνθεί. Επισημαίνουν ότι η παρενόχληση 

απαιτεί συστηματικότητα και δεν αφορά μεμονωμένα περιστατικά, αλλά συνεχή πίεση 

και ανισορροπία δύναμης. 

Άλλος ένας δημοφιλής όρος που έχει χρησιμοποιηθεί στη μελέτη αντίστοιχων 

περιστατικών, είναι η «παρενόχληση» (harassment) ή «εργασιακή παρενόχληση» 

(workplace harassment). Περιγράφεται ως επαναλαμβανόμενες ενέργειες με στόχο την 

πρόκληση ψυχικού (και ενίοτε σωματικού) πόνου, οι οποίες κατευθύνονται προς άτομα 

που δεν μπορούν να αμυνθούν. Αυτός ο τύπος επιθετικότητας οδηγεί συχνά στη 

θυματοποίηση των εργαζομένων που υφίστανται τέτοιες συμπεριφορές και ενέργειες 

(Björkqvist κ.ά., 1994a). 

Όπως προκύπτει από τη διεθνή βιβλιογραφία, μικρές είναι οι διαφορές που υπάρχουν 

μεταξύ των όρων «ηθική εργασιακή ενόχληση» (mobbing), «εργασιακός εκφοβισμός» 

(workplace bullying) και «εργασιακή παρενόχληση» (workplace harassement). Για το 

λόγο αυτό, παρατειρείται πως οι τρεις όροι χρησιμοποιούνται εναλλακτικά για να 

περιγράψουν το ίδιο φαινόμενο (Zapf & Einarsen, 2005). Σε ορισμένες χώρες, 

προτιμώνται συγκεκριμένοι όροι έναντι άλλων, καθώς οι έννοιες και οι αντιλήψεις για 
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το φαινόμενο διαφέρουν ανάλογα με το κοινωνικό και πολιτισμικό πλαίσιο (Power 

κ.ά., 2013).  

 

 

 

1.2 Εναλλακτικές Ονομασίες του Φαινομένου και Συναφείς Έννοιες  

 

Όταν αναφερόμαστε στην ηθική εργασιακή παρενόχληση (mobbing), συχνά 

καταφεύγουμε και στη βιβλιογραφία που εξετάζει τον εργασιακό εκφοβισμό 

(workplace bullying) και την εργασιακή παρενόχληση (workplace harassment), καθώς 

οι όροι αυτοί χρησιμοποιούνται για να περιγράψουν παρόμοια φαινόμενα (Zapf & 

Einarsen, 2005). Σε μεγάλο μέρος της βιβλιογραφίας, οι τρεις όροι συνδέονται στενά, 

αλλά δεν είναι οι μοναδικοί που έχουν προταθεί για να αποδώσουν τις ίδιες ή παρόμοιες 

καταστάσεις. Πολλοί άλλοι όροι έχουν επίσης χρησιμοποιηθεί για την περιγραφή 

παρόμοιων συμπεριφορών, και οι διαφορές μεταξύ τους συχνά οφείλονται σε 

κοινωνικούς, πολιτισμικούς και γεωγραφικούς παράγοντες (Smith κ.ά., 1994).  

Ο όρος ηθική εργασιακή παρενόχληση (mobbing) φαίνεται να είναι επικρατέστερος 

στις Σκανδιναβικές Χώρες (Einarsen, 2000a· Olweus, 1991· Leymann, 1990) καθώς 

και στη Γερμανία (Ege, 2002· Zapf & Leymann, 1996). Άλλοι όροι που έχουν 

χρησιμοποιηθεί στη Σκανδιναβία είναι η ψυχολογική τρομοκρατία (psychological 

terror) (Leymann, 1990), η εργασιακή παρενόχληση (work harassment) (Björkqvist 

κ.ά., 1994a), η θυματοποίηση (victimization) (Olweus, 1994), η ψυχολογική 

τρομοκρατία (psychological terror)(Leymann, 1990) και το φαινόμενο του 

αποδιοπομπαίου τράγου (scapegoating) (Thylefors, 1987). Ακόμη, έχει παρατηρηθεί 

και η χρήση του όρου εκφοβισμός (bullying) (Salin, 2001· Einarsen & Skogstad, 1996· 

Vartia, 1996· Olweus, 1994· Munthe, 1989) αν και ο συγκεκριμένος όρος είναι πιο 

δημοφιλής στην Αγγλία και την Ιρλανδία (Hoel & Cooper, 2000· Liefooghe & 

Olafsson, 1999· O’Moore, 2000· Rayner, 1997· Adams, 1992) καθώς και στην 



16 

 

 

 

Αυστραλία (McCarthy, 1996· Sheehan, 1996). Στην Αμερική και τον Καναδά, πολύ 

δημοφιλής είναι ο όρος παρενόχληση (harassment) (Brodsky, 1976) αλλά το ίδιο 

φαινόμενο μελετάται με διάφορους όρους, όπως ψυχικό τραύμα στον χώρο εργασίας 

(workplace trauma) (Wilson, 1991), κακοποιητικές συμπεριφορές στον χώρο εργασίας 

(abusive behaviors in the workplace) (Keashly κ.ά., 1994), επιθετικότητα στο χώρο 

εργασίας (workplace aggression) (Neuman & Baron, 1998· O’Leary-Kelly κ.ά., 1996), 

θυματοποίηση (victimization) (Einarsen & Raknes, 1997· Aquino κ.ά., 1999), 

διαπροσωπική παρέκκλιση (interpersonal deviance) (Bennett & Robinson, 2000), 

κοινωνική υπονόμευση (social undermining) (Duffy κ.ά., 2002) και εργασιακή αγένεια 

(workplace incivility) (Andersson & Pearson, 1999· Cortina κ.ά., 2001). 

Οι διάφοροι όροι που χρησιμοποιούνται στη μελέτη του φαινομένου, αντανακλούν την 

πολυπλοκότητά του, αλλά και ποικίλες πολιτισμικές και κοινωνικές επιρροές που 

επηρεάζουν την κατανόησή του σε διεθνές επίπεδο. Παρά τις διαφοροποιήσεις, κοινός 

παρανομαστής παραμένει η αναγνώριση ορισμένων χαρακτηριστικών που αποτελούν 

καθοριστικά κριτήρια για το χαρακτηρισμό -ή μη- ενός φαινομένου ως εργασιακή 

παρενόχληση/εργασιακό εκφοβισμό. Η διερεύνηση των συγκεκριμένων κριτηρίων που 

ορίζουν το mobbing, προσφέρει περαιτέρω κατανόηση για τις δυναμικές και τις 

συνέπειες του φαινομένου. 

 

1.3. Τα Βασικά Χαρακτηριστικά της Εργασιακής Παρενόχλησης/Εκφοβισμού  

 

Η μελέτη της εργασιακής παρενόχλησης σε διάφορες χώρες, με ποικίλες προσεγγίσεις 

και διαφορετικούς όρους, έχει ως αποτέλεσμα να μην υπάρχει πλήρης συμφωνία 

σχετικά με τα κριτήρια που την ορίζουν. Ωστόσο, η ερευνητική κοινότητα φαίνεται να 

συγκλίνει σε  κάποια βασικά χαρακτηριστικά, τα οποία προσφέρουν και μια πιο 

ολοκληρωμένη εικόνα του φαινομένου. Αρχικά, για να μπορεί να οριστεί μια 

κατάσταση ως εργασιακή παρενόχληση, προϋποθέτει την παρουσία αυτών που ο 

Leymann (1990) ονόμασε «αρνητικές πράξεις» (negative acts). Οι αρνητικές πράξεις 

είναι συμπεριφορές ως επί το πλείστων ψυχολογικής βίας (αλλά ακόμη και σωματικής 
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ή σεξουαλικής) που στοχεύουν να αποδυναμώσουν το άτομο-στόχο, να το 

απομονώσουν, και παράλληλα και να μειώσουν την ψυχολογική και επαγγελματική 

του ευημερία. Περιλαμβάνουν επιθέσεις στη φήμη του ατόμου, τις κοινωνικές του 

σχέσεις, τη δυνατότητα έκφρασής του, την ποιότητα της επαγγελματικής και 

προσωπικής του ζωής και την σωματική του υγεία.  

Ο όρος τη εργασιακής παρενόχλησης, δεν αναφέρεται σε ένα συγκεκριμένο, 

προκαθορισμένο σύνολο αρνητικών πράξεων, αλλά αφορά επαναλαμβανόμενες 

ενέργειες που στρέφονται εναντίον ενός ατόμου, δημιουργώντας συνθήκες εκφοβισμού 

και πίεσης (Olweus, 1990). Για να ταξινομηθεί μια συμπεριφορά ως εργασιακός 

εκφοβισμός, προϋποθέτει το εργαζόμενο άτομο να αποτελεί στόχο σε συχνή και 

επίμονη βάση (Einarsen κ.ά., 2003). Η έμφαση στην επαναληπτικότητα των αρνητικών 

αυτών πράξεων υπογραμμίζει ότι ο εκφοβισμός και η παρενόχληση δεν περιορίζονται 

σε μία μεμονωμένη πράξη. Πρόκειται για την επαναλαμβανόμενη (όχι μόνο μία ή δύο 

φορές) πρόκληση βλάβης (Hazler, 1996). Διάφορες ερευνήτριες και ερευνητές έχουν 

θέσει διαφορετικά κριτήρια για το πόσο συχνά πρέπει να εμφανίζονται οι αρνητικές 

πράξεις ώστε να μπορούν να προσδιοριστούν ως εργασιακή παρενόχληση. Σύμφωνα 

με κάποιες ερευνήτριες, η εμφάνιση των αρνητικών πράξεων σε μηνιαία βάση καθιστά 

εργασιακή παρενόχληση (Salin, 2001) ενώ άλλες/άλλοι θέτουν ως κριτήριο την 

εβδομαδιαία επανάληψη (Mikkelsen & Einarsen, 2001· Leymann, 1990). 

Παράλληλα με τη συχνότητα, πολλοί ορισμοί του εκφοβισμού στον χώρο εργασίας 

δίνουν έμφαση και στη διάρκεια, υπογραμμίζοντας τη συνεχή και μακροχρόνια φύση 

των επιθετικών συμπεριφορών (Einarsen & Skogstad, 1996· Leymann, 1990· Zapf & 

Leymann, 1996). Ο εργασιακός εκφοβισμός μπορεί να διαρκέσει για παρατεταμένο 

χρονικό διάστημα. Ο Leymann (1990) αναφέρει στη μελέτη του ότι η πλειονότητα των 

ατόμων που υφίστανται εργασιακή παρενόχληση, αναφέρουν διάρκεια έκθεσης σε 

αρνητικές συμπεριφορές μεγαλύτερη των δώδεκα μηνών. Οι Einarsen και Skogstad 

(1996) καταγράφουν στην έρευνά τους μέση διάρκεια της παρενόχληση περίπου τους 

18 μήνες με περιπτώσεις να ξεπερνούν τα 2 έτη. Κατά τους O'Moore κ.ά., (2000), η 

διάρκεια του εργασιακού εκφοβισμού μπορεί και κυμαίνεται από τους 6 μήνες έως και 
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τη δεκαετία. Παρόλο που ο εργασιακός εκφοβισμός μπορεί να διαρκέσει για μεγάλα 

χρονικά διαστήματα, οι περισσότεροι ερευνητές ορίζουν ως κατώτατο όριο τους έξι 

μήνες για να ταξινομήσουν ένα φαινόμενο ως εργασιακό εκφοβισμό (Mikkelsen & 

Einarsen, 2001· Hoel & Cooper, 2000· Einarsen & Skogstad, 1996· Leymann, 1996). 

Η συχνότητα και η διάρκεια του εκφοβισμού φαίνονται να σχετίζονται άμεσα, με τα 

άτομα που βιώνουν τακτικό εκφοβισμό να αναφέρουν ότι η εμπειρία τους διαρκεί 

περισσότερο σε σχέση με εκείνα που εκτίθενται σε αρνητικές συμπεριφορές λιγότερο 

συχνά (Einarsen & Skogstad, 1996). 

Βασικό στοιχείο που εντοπίζεται επίσης στις καταστάσεις εργασιακής παρενόχλησης 

και εκφοβισμού είναι πως το άτομο-στόχος βρίσκεται σε θέση όπου δε μπορεί να 

αμυνθεί, να αντιδράσει/ανταποδώσει ή να ξεφύγει. (Matthiesen & Einarsen, 2007· 

Einarsen, 2000b· Niedl, 1995· Olweus, 1991· Brodsky, 1976). Βρισκόμενο σε αυτή τη 

θέση και αντιμετωπίζοντας συνεχείς επιθέσεις, το άτομο μπορεί να βιώνει αισθήματα 

ευαλωτότητας και αβοηθησίας (Rayner & Keashly, 2005· Leymann, 1996· Olweus, 

1991). Είναι σημαντικό να τονιστεί ότι ο όρος «εκφοβισμός» δεν μπορεί να 

χρησιμοποιηθεί όταν δύο άτομα με περίπου ίση δύναμη (σωματική ή ψυχολογική) 

βρίσκονται σε σύγκρουση ή διαφωνία. (Einarsen, 2000b· Olweus, 1991). Με άλλα 

λόγια, για να χαρακτηριστεί μια κατάσταση ως εκφοβισμός, πρέπει να υπάρχει 

ανισορροπία δύναμης μεταξύ των εμπλεκόμενων μερών (Saunders κ.ά., 2007· 

Leymann, 1996· Zapf & Leymann, 1996· Niedl, 1995), όπου το ένα άτομο έχει 

πλεονέκτημα έναντι του άλλου. Αυτή η διαφορά στη δύναμη μεταξύ του ατόμου-

στόχου και του ατόμου που εκφοβίζει μπορεί να είναι πραγματική ή αντιληπτή 

(Olweus, 1991) και μπορεί να πηγάζει από διάφορους παράγοντες.  

Σύμφωνα με τον Hazler (1996), ο εκφοβιστής μπορεί να υπερτερεί σε σωματική 

δύναμη, λεκτική επιδεξιότητα ή κοινωνική επιρροή σε σχέση με το άτομο που 

εκφοβίζεται. Παρομοίως, οι Smith & Sharp (1994) εντοπίζουν πως εντός των 

κοινωνικών ομάδων, σχέσεις εξουσίας μπορεί να υπάρχουν λόγω δύναμης, μεγέθους, 

ικανοτήτων, ισχυρής προσωπικότητας, απλού αριθμητικού πλεονεκτήματος ή 

αναγνωρισμένης ιεραρχίας και ο εκφοβισμός είναι το αποτέλεσμα της συστηματικής 
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κατάχρησης αυτής της ισχύος. Η ανισότητα δύναμης μπορεί επίσης να αντανακλά την 

επίσημη ιεραρχική δομή εξουσίας του οργανισμού στον οποίο εμφανίζεται ο 

εκφοβισμός. Για παράδειγμα, οι αρνητικές συμπεριφορές μπορεί να προέρχονται από 

άτομα που κατέχουν υψηλότερη θέση. Δεν είναι λίγες οι περιπτώσεις όπου κάποιος 

προϊστάμενος ή διευθυντής συστηματικά και μακροχρόνια υποβάλλει υφισταμένους σε 

εξαιρετικά επιθετική ή ταπεινωτική συμπεριφορά (Rayner κ.ά., 2002). Ωστόσο, η ισχύς 

δεν είναι πάντα τυπική· μπορεί να βασίζεται σε άτυπες πηγές, όπως η γνώση, η εμπειρία 

ή η υποστήριξη από πρόσωπα με επιρροή (Hoel & Cooper, 2000). Η εξάρτηση του 

θύματος από τον θύτη, είτε κοινωνική, φυσική, οικονομική ή ψυχολογική, είναι μια 

άλλη εκδήλωση της ανισότητας ισχύος (Niedl, 1995). Έτσι, ένας εργαζόμενος 

εξαρτάται συνήθως περισσότερο από τον προϊστάμενό του απ’ ό,τι το αντίστροφο, ενώ 

ένα άτομο εξαρτάται συχνά περισσότερο από την ομάδα εργασίας του παρά το 

αντίθετο. Συνεπώς, η αντίληψη του θύματος για την κατάσταση μπορεί να εξαρτάται 

περισσότερο από τα πλαίσια στα οποία λαμβάνει χώρα η αρνητική πράξη -ποιος την 

υποκινεί και από ποια θέση- παρά από την ίδια την αρνητική συμπεριφορά (Einarsen, 

2000a). Υπό συνθήκες σύγκρουσης, πηγή εξουσίας του εκφοβιστή μπορεί, επίσης, να 

αποτελέσει η γνώση του «αδύναμου σημείου» του ατόμου-στόχου. Ο εκφοβιστής 

συχνά εκμεταλλεύεται τις αντιλαμβανόμενες αδυναμίες ατόμου-στόχου, είτε αυτές 

σχετίζονται με την προσωπικότητά του (π.χ. έλλειψη αυτοπεποίθησης, ευαισθησία) 

είτε με την επαγγελματική του απόδοση (π.χ. χαμηλή αποδοτικότητα, μικρή εμπειρία). 

Το άτομο που υφίσταται τον εκφοβισμό, από την πλευρά του, εξαιτίας αυτών των 

αδυναμιών γίνεται πιο ευάλωτο στις επιθέσεις, με αποτέλεσμα να δυσκολεύεται να 

υπερασπιστεί τον εαυτό του (Einarsen, 1999). 

Ένα ακόμα σημαντικό χαρακτηριστικό που εντοπίζεται στον εργασιακό εκφοβισμό και 

την παρενόχληση είναι το αρνητικό αντίκτυπο που έχει για το άτομο-στόχο. Η συχνή 

και παρατεταμένη εχθρική συμπεριφορά που αντιμετωπίζει το άτομο που εκφοβίζεται, 

μπορεί να επιφέρει σοβαρές επιπτώσεις στην ψυχική και σωματική του υγεία καθώς 

και τη γενική ευημερία του (Leymann, 1996· Adams, 1992· Brodsky, 1976· Thylefors, 

1987). Για το κατά πόσο η πρόθεση για την πρόκληση βλάβης αποτελεί επίσης κριτήριο 

για την ταξινόμηση του εργασιακού εκφοβισμού, δεν υπάρχει ομοφωνία στην 
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ερευνητική κοινότητα.  Κατά τους Einarsen και Raknes (1997) οι αρνητικές 

συμπεριφορές των εκφοβιστών μπορεί να είναι σκόπιμες ή να είναι ασυνείδητες, αλλά 

οπωσδήποτε είναι ανεπιθύμητες από τους αποδέκτες και προκαλούν ταπείνωση, 

προσβολή και ψυχική δυσφορία, ενώ μπορούν να επηρεάσουν την εργασιακή απόδοση 

ή να συμβάλουν στη δημιουργία ενός δυσάρεστου εργασιακού περιβάλλοντος. 

Κάποιες έρευνες εστιάζουν στο πως το άτομο-στόχος εκλαμβάνει τις συμπεριφορές 

παρά στο εάν υπάρχει πρόθεση από την πλευρά του εκφοβιστή (Einarsen & Skogstad, 

1996· Leymann, 1990· Zapf κ.ά., 1996), εξάλλου, τις περισσότερες φορές, η ύπαρξη 

πρόθεσης δεν είναι εύκολο να διαπιστωθεί (Hoel κ.ά., 1999· Zapf κ.ά., 1996). Από την 

άλλη, υπάρχουν ερευνήτριες και ερευνητές που θεωρούν βασικό χαρακτηριστικού του 

εργασιακού εκφοβισμού την πρόθεση του εκφοβιστή να βλάψει το άτομο που 

εκφοβίζει (Björkqvist κ.ά., 1994a) ή ακόμα και την άντληση ευχαρίστησης μέσα από 

την διαδικασία (O’Moore κ.ά., 1998). Μέσα από συνεχείς και επίμονες προσπάθειες 

να ενοχλήσει, να εξαντλήσει, να εκνευρίσει, ή να εγείρει κάποια αντίδραση από το 

στοχοποιημένο άτομο, ο εκφοβιστής στοχεύει στο να προκαλέσει συνεχόμενα 

συναισθήματα ανησυχίας, πίεσης, φόβου, εκφοβισμού ή άλλης μορφής δυσφορίας στο 

άτομο αυτό Brodsky (1976). Οι Björkqvist κ.ά., (1994b) υποστηρίζοντας τη συνειδητή 

και στρατηγική φύση του εργασιακού εκφοβισμού, έχουν αναφερθεί στη διαδικασία 

που ονομάζουν Σχέση Οφέλους/Κινδύνου (Effect/Danger Ratio), στην οποία προβαίνει 

ο εκφοβιστής πριν αποφασίσει εάν θα εκτελέσει τις αρνητικές πράξεις που σχεδιάζει, 

υπολογίζοντας τα πιθανά αποτελέσματα τους. Κατά τη διαδικασία αυτή, αξιολογεί 

πόσο αποτελεσματική θα είναι η εκφοβιστική συμπεριφορά για την επίτευξη του 

εκάστοτε στόχου του, αλλά και τι πιθανές επιπτώσεις (φυσικές, ψυχολογικές ή 

κοινωνικές) μπορεί να έχει για τον ίδιο, επιδιώκοντας να μεγιστοποιήσει το 

αποτέλεσμα  και να ελαχιστοποιήσει τις πιθανότητες να υποστεί προσωπικό κόστος. 

Αυτή η μεθοδική προσέγγιση υπογραμμίζει ότι ο εκφοβισμός δεν είναι απλώς 

αποτέλεσμα αυθόρμητων συναισθημάτων, αλλά συχνά μια συνειδητή και 

υπολογισμένη διαδικασία. 
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2. ΔΙΑΣΤΑΣΕΙΣ, ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΕΣ ΚΑΙ ΔΥΝΑΜΙΚΕΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ 

ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗΣ 

 

Η εργασιακή παρενόχληση αποτελεί σύνθετο φαινόμενο που εξελίσσεται σταδιακά, 

εκδηλώνεται με ποικίλες μορφές και επηρεάζεται από τη δυναμική της εξουσίας στον 

εργασιακό χώρο. Ενδέχεται να περιλαμβάνει λεκτική ή μη λεκτική επιθετικότητα, 

κοινωνική απομόνωση, υπονόμευση της εργασίας, ακόμα και σωματική βία, αν και η 

ψυχολογική πίεση είναι η κυρίαρχη μορφή. Οι στρατηγικές παρενόχλησης ποικίλλουν 

ανάλογα με τη μορφή, το είδος, το σκοπό και την πηγή τους και μπορεί να συνυπάρχουν 

και να διαπλέκονται. 

 

2.1. Διαστάσεις με βάση τη μορφή της παρενόχλησης 

 

Η εργασιακή παρενόχληση δεν είναι μια κατάσταση που είτε υπάρχει είτε δεν υπάρχει, 

αλλά ένα φαινόμενο που εξελίσσεται σταδιακά και μπορεί να εμφανιστεί με 

διαφορετικές μορφές και εντάσεις, από πιο διακριτικές και έμμεσες -όπως με την 

κοινωνική απομόνωση ενός ατόμου- έως άμεσες και περισσότερο εμφανείς -όπως η 

απειλή σωματικής βίας (Ayoko, κ.ά., 2003· Leymann, 1996· Olweus, 1991). 

Υπάρχουν πολλοί τρόποι με τους οποίους μπορούν να κατηγοριοποιηθούν οι μορφές 

της εργασιακής παρενόχλησης. Οι Baron και Neuman (1996), βασιζόμενοι στο μοντέλο 

του Buss (1961), περιγράφουν τρεις βασικές διαστάσεις της εργασιακής 

επιθετικότητας. Μια βασική διάκριση που μπορεί να γίνει είναι μεταξύ της λεκτικής 

επιθετικότητας -όπως φωνές, ύβρεις ή απειλές- και της σωματικής επιθετικότητας -

όπως σπρωξίματα, χτυπήματα, ή καταστροφή αντικειμένων. Η επόμενη διάκριση που 

κάνουν αφορά την άμεση και έμμεση επιθετικότητα, με την πρώτη μορφή να 

περιλαμβάνει ενέργειες που βλάπτουν το άτομο απευθείας -όπως κριτική ή φυσικές 

επιθέσεις- και τη δεύτερη μορφή να χρησιμοποιεί άλλα άτομα ή αντικείμενα για να 

βλάψει το άτομο -όπως η διάδοση φημών και η καταστροφή περιουσίας. Η τρίτη τους 

διάκριση είναι μεταξύ της ενεργητικής και παθητικής επιθετικότητας. Η ενεργητική 

επιθετικότητα αφορά άμεσες ενέργειες για να βλάψουν το άτομο-στόχο, όπως λεκτικές 

προσβολές ή φυσικές επιθέσεις. Η παθητική επιθετικότητα αφορά την αποφυγή 
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ενεργειών που θα μπορούσαν να βοηθήσουν το άτομο-στόχο, όπως είναι η αποσιώπηση 

απαραίτητων πληροφοριών, η σιωπηλή αντιμετώπιση (silent treatment) και η 

παράλειψη ενεργειών που θα συνέβαλλαν στην ευημερία του. Τα εμπειρικά δεδομένα 

δείχνουν ότι οι περισσότερες συμπεριφορές εργασιακού εκφοβισμού που λαμβάνουν 

χώρα είναι λεκτικές, παθητικές και έμμεσες (Einarsen, 1999). Αν και περιστατικά 

σωματικής, άμεσης και ενεργητικής επιθετικότητας καταγράφονται σε ορισμένες 

μελέτες, αυτά εμφανίζονται συνήθως περιστασιακά και αντιστοιχούν σε λιγότερο από 

το 10% των περιπτώσεων (Einarsen & Raknes, 1997). Οι συγκαλυμμένες μορφές 

επιθετικότητας είναι πιο συχνές στον εργασιακό εκφοβισμό από ότι οι πιο φανερές 

μορφές τους, καθώς είναι περισσότερο «κοινωνικά αποδεκτές» και κατά συνέπεια 

δυσκολότερο να αναγνωριστούν και να αποδειχθούν (Einarsen & Raknes, 1997· 

Neuman & Baron, 1998·Rospenda, 2004).  

Ένας ακόμη βασικός διαχωρισμός στις μορφές του εργασιακού εκφοβισμού είναι 

μεταξύ των λεκτικών και μη λεκτικών αρνητικών συμπεριφορών. (Saunders κ.ά., 

2007). Η διάκριση αυτή είναι κρίσιμη, καθώς μας βοηθά να κατανοήσουμε ότι η στάση 

ενός ατόμου προς ένα άλλο δεν εκφράζεται μόνο μέσω των λέξεων, αλλά και μέσω 

φωνητικών και μη λεκτικών στοιχείων. Τα φωνητικά στοιχεία περιλαμβάνουν τον 

τόνο, την ένταση και την ταχύτητα της ομιλίας, ενώ τα μη λεκτικά κανάλια 

επικοινωνίας περιλαμβάνουν την έκφραση του προσώπου, την οπτική επαφή, τη στάση 

του σώματος και τις χειρονομίες (Adler & Sévigny, 2006). 

Η γλώσσα αποτελεί το πρώτο «όπλο» πολλών εκφοβιστών στο εργασιακό περιβάλλον. 

Ωστόσο, ο εκφοβιστής που βασίζεται στη λεκτική επικοινωνία (πχ φωνές), είναι πιθανό 

να προκαλέσει τις αντιδράσεις των συναδέλφων (αυτών που είναι στόχοι της 

εκφοβιστικής συμπεριφοράς αλλά και αυτών που είναι παρατηρητές). Από την άλλη, 

με τη χρήση της μη λεκτικής επικοινωνίας, ο εκφοβιστής μπορεί επιδέξια να παγιδεύσει 

το άτομο-στόχο, χρησιμοποιώντας προσεκτικά επιλεγμένες, καλομελετημένες και 

διακριτικές λεκτικές στρατηγικές -όπως εκφράσεις ή κινήσεις- για να πετύχει τον 

σκοπό του με πιο λεπτό τρόπο (Dzurec κ.ά, 2014). 
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2.2. Διαστάσεις με βάση το είδος της παρενόχλησης 

 

Η Brodsky διέκρινε πέντε βασικούς τύπους εργασιακής παρενόχλησης. Αυτοί 

περιλαμβάνουν την σεξουαλική παρενόχληση, το φαινόμενο που ονομάζεται 

αποδιοπομπαίος τράγος με την στοχοποίηση ενός ατόμου ως υπεύθυνου για 

προβλήματα ή αποτυχίες (scapegoating), τον χλευασμό (name-calling), τη σωματική 

κακοποίηση (επιθέσεις ή απειλές βίας) και την εργασιακή πίεση με υπερβολικές 

απαιτήσεις ή εξαντλητική πίεση για την ολοκλήρωση εργασιακών καθηκόντων. 

(Brodsky, 1976) 

Παρομοίως, ο Zapf (1999), εντοπίζει τις εξής στρατηγικές εργασιακής παρενόχλησης: 

Παρενόχληση που σχετίζεται με την εργασία του ατόμου-στόχου και αφορά αλλαγές 

ή εμπόδια που δυσχεραίνουν την εκτέλεση των καθηκόντων του, κοινωνική 

απομόνωση του ατόμου-στόχου με τον αποκλεισμό του από κοινωνικές 

αλληλεπιδράσεις ή δραστηριότητες στον χώρο εργασίας, προσωπικές επιθέσεις με 

προσβολές για τα την ιδιωτική ζωή, τα προσωπικά χαρακτηριστικά ή τις πεποιθήσεις 

του ατόμου-στόχου, λεκτικές επιθέσεις, όπως φωνές, κριτική ή δημόσιο εξευτελισμό 

και απειλή ή χρήση σωματικής βίας. Τέλος, αναφέρεται και στη διάδοση φημών, με 

την μεταφορά ψευδών ή κακόβουλων πληροφοριών για το άτομο-στόχο, καθώς 

εντοπίζεται ως διακριτή στρατηγική σε κάποιες μελέτες. 

Αν και πολλοί ερευνητές, όπως ο Einarsen (1999), ο Leymann (1996), ο Zapf (1999) 

και η Brodsky (1976) συμπεριλαμβάνουν τη σωματική κακοποίηση στις 

κατηγοριοποιήσεις τους για τον εκφοβισμό στον χώρο εργασίας, παράλληλα 

υποστηρίζουν ότι ο εργασιακός εκφοβισμός είναι κυρίως ψυχολογικής φύσης. Δηλαδή, 

οι συμπεριφορές που σχετίζονται με τον εκφοβισμό τείνουν περισσότερο να 
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περιλαμβάνουν ψυχολογική πίεση, όπως ταπείνωση, αποκλεισμό ή απειλές, παρά 

σωματική βία. Παράλληλα, ορισμένοι ερευνητές, όπως οι Keashly, Trott & MacLean 

(1994), εξαιρούν τη σωματική βία από τις στρατηγικές εκφοβισμού, εστιάζοντας 

περισσότερο στις ψυχολογικές και συναισθηματικές επιθέσεις. Η σεξουαλική 

παρενόχληση, ωστόσο, μπορεί να θεωρηθεί είτε ως μορφή εκφοβισμού, όπου η 

σεξουαλικότητα χρησιμοποιείται ως εργαλείο καταπίεσης, είτε ως ξεχωριστό 

πρόβλημα. Σύμφωνα με τους Brodsky (1976), Björkqvist και συνεργάτες (1994a), και 

Mikkelsen & Einarsen (2001), η σεξουαλική παρενόχληση αποτελεί ειδικό τύπο 

εκφοβισμού με κεντρικό στοιχείο τη σεξουαλικότητα. Ωστόσο, σε αντίθεση με τον 

εκφοβισμό, που συνήθως περιλαμβάνει διαρκείς και μακροχρόνιες αρνητικές 

συμπεριφορές, μια μεμονωμένη αρνητική πράξη σεξουαλικής φύσης στον χώρο 

εργασίας αρκεί για να χαρακτηριστεί ως σεξουαλική παρενόχληση, γεγονός που 

υπογραμμίζει τη σοβαρότητα του φαινομένου. _ 

 

2.3. Διαστάσεις με βάση το σκοπό της παρενόχλησης 

Στο Inventory of Psychological Terror (LIPT), το εργαλείο καταγραφής της ηθικής 

εργασιακής παρενόχλησης που δημιούργησε ο Leymann (1990) καταγράφονται 

διάφορα είδη παρενόχλησης που μπορεί να βιώσει ένα άτομο σε έναν επαγγελματικό 

χώρο. Οι αρνητικές πράξεις, όπως ο Leymann τις ονομάζει, κατηγοριοποιούνται σε 

πέντε ομάδες ανάλογα με το στόχο της παρενόχλησης και περιλαμβάνουν: επιθέσεις 

στην αυτό-έκφραση και την επικοινωνία του ατόμου-στόχου με συνεχείς διακοπές, 

απειλές και έντονη κριτική για την εργασία ή την προσωπική ζωή του, επιθέσεις στις 

κοινωνικές επαφές, με απομόνωση του ατόμου-στόχου μέσω αποκλεισμού από την 

επικοινωνία με συναδέλφους ή μετακίνησή του σε χώρους μακριά από την ομάδα, 

επιθέσεις στην προσωπική φήμη, οι οποίες αφορούν τη διάδοση ψευδών ή 

κακόβουλων φημών, τον δημόσιο εξευτελισμό, την κοροϊδία για προσωπικά 

χαρακτηριστικά, πεποιθήσεις ή την ιδιωτική ζωή του ατόμου-στόχου. Επίσης, 

περιλαμβάνουν επιθέσεις στην επαγγελματική κατάσταση και στην ποιότητα ζωής, 

που περιλαμβάνουν την ανάθεση άσχετων, κατώτερων ή υποτιμητικών καθηκόντων, 



26 

 

 

 

καθώς και την αφαίρεση σημαντικών ευθυνών, με στόχο τη μείωση της 

επαγγελματικής αυτοεκτίμησης του ατόμου-στόχου και επιθέσεις στη σωματική 

υγεία, όπως η χρήση σωματικής βίας, οι απειλές βίας ή σεξουαλικής παρενόχλησης, 

καθώς και ενέργειες που προκαλούν οικονομική ζημία ή σωματική καταπόνηση του 

ατόμου-στόχου. 

Στο εργαλείο το εργαλείο καταγραφής της ηθικής εργασιακής παρενόχλησης που 

δημιούργησαν οι Einarsen, Raknes, Matthiesen & Hellesøy (1994) και ονόμασαν 

Negative Acts Questionnaire (NAQ), τα είδη παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο 

χωρίζονται σε τρεις κατηγορίες ανάλογα με το στόχο. Πρώτη κατηγορία είναι ο 

εκφοβισμός που σχετίζεται με την εργασία, ο οποίος περιλαμβάνει συμπεριφορές 

που επηρεάζουν την απόδοση του ατόμου-στόχου (όπως η σκόπιμη απόκρυψη 

πληροφοριών και η ανάθεση παράλογων εργασιών) καθώς και πίεση για την αποφυγή 

άσκησης των εργασιακών του δικαιωμάτων (όπως άδεια ή αποζημίωση). Στόχος είναι 

να υπονομευθεί η επαγγελματική απόδοση και αυτοπεποίθηση του ατόμου-στόχου. Η 

δεύτερη κατηγορία είναι ο εκφοβισμός που σχετίζεται με το άτομο, ο οποίος εστιάζει 

σε προσωπικές επιθέσεις που μειώνουν την αυτοεκτίμηση του ατόμου, όπως 

εξευτελισμός, εξάπλωση φημών, περιθωριοποίηση, ή συνεχή κριτική για λάθη. Συχνά 

περιλαμβάνει υποτιμητικά σχόλια, προτροπές για παραίτηση, και επιθέσεις στην 

ιδιωτική ζωή ή τη στάση του ατόμου-στόχου που έχουν σκοπό να πληγώσουν την 

αυτοεκτίμηση και την προσωπική του αξιοπρέπεια. Τέλος, ο φυσικός εκφοβισμός 

αναφέρεται σε επιθετικές και εκφοβιστικές συμπεριφορές, όπως φωνές, εισβολή στον 

προσωπικό χώρο, απειλή για σωματική βία ή χρήση σωματικής βίας. Τέτοιες ενέργειες 

αποσκοπούν στην τρομοκράτηση και τον εκφοβισμό του ατόμου-στόχου. 

 

2.4. Διαστάσεις με βάση την κατεύθυνση της παρενόχλησης 

 

Όπως έχει ήδη αναφερθεί, η ανισορροπία ισχύος αποτελεί κριτήριο για την ταξινόμηση 

μιας εργασιακής σύγκρουσης ως εκφοβισμό. Η εξουσία που έχει ένα άτομο μέσα σε 

ένα εργασιακό περιβάλλον μπορεί να είναι τυπική, δηλαδή να προκύπτει από τη θέση 
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που κατέχει στην ιεραρχική δομή του οργανισμού ή άτυπη, δηλαδή να βασίζεται σε 

γνώσεις, εμπειρία η σχέσεις που έχει ένα άτομο σε σχέση με την εργασία (Rayner κ.ά., 

2002· Hoel & Cooper, 2000).  

Συνήθως, η κατάχρηση της εξουσίας είναι στενά συνδεδεμένη με την τυπική εξουσία 

που προκύπτει από την ιεραρχική θέση του εκφοβιστή. Ο εκφοβιστής καταχράζεται 

την εξουσία που κατέχει, εκμεταλλευόμενος τη δομή του οργανισμού που του 

προσφέρει νομιμοποίηση στη συμπεριφορά του. Ο εκφοβισμός γίνεται συνήθως πιο 

έντονος όταν η εξουσία αυτή δεν ελέγχεται επαρκώς ή όταν η οργανωτική κουλτούρα 

επιτρέπει τέτοιες συμπεριφορές (Einarsen κ.ά., 2003· Hoel & Cooper, 2000). Όταν ο 

εκφοβισμός κατευθύνεται από ανώτερους προς υφιστάμενους, αποτελεί κάθετο 

εκφοβισμό (vertical mobbing) και συγκεκριμένα κάθετο προς τα κάτω (downward) 

εκφοβισμό. Κάποιες έρευνες υποστηρίζουν πως αυτή είναι η πιο συχνή μορφή 

εργασιακού εκφοβισμού (Busby κ.ά., 2022· Vandekerckhove & Commers, 2003· 

Rayner, 1997). 

Καθότι η ανισορροπία ισχύος δεν προκύπτει μόνο από την επίσημη οργανωτική δομή, 

αλλά από ανεπίσημες πηγές (όπως κοινωνικές ή ψυχολογικές), μπορεί να συμβεί ένας 

υφιστάμενος ή μια ομάδα υφισταμένων να διαθέτει αρκετή εξουσία ώστε να εκφοβίσει 

έναν προϊστάμενο (Salin, 2003· Zapf et al., 2003). Σύμφωνα με τους Hoel & Cooper 

(2000) οι προϊστάμενοι μπορεί να εκφοβίζονται εξίσου με τους υφιστάμενους, γιατί οι 

αυξανόμενες πιέσεις, η μεγαλύτερη λογοδοσία και η ευθύνη που τους επιβάλλεται, 

καθώς και η ενδεχόμενη έλλειψη επαρκούς εκπαίδευσής τους στη ηγεσία, τους 

καθιστούν ευάλωτους σε εκφοβιστικές συμπεριφορές από υφισταμένους ή 

συναδέλφους. Επιπλέον, κατά τον Jones (2009) όταν οι εργαζόμενοι αισθάνονται ότι 

δεν τους φέρονται δίκαια, μπορεί να εκδηλώσουν εκδικητική συμπεριφορά προς το 

άτομο που θεωρούν υπεύθυνο για την αδικία, όπως τον προϊστάμενο. Η έλλειψη 

διαπροσωπικής ή διαδικαστικής δικαιοσύνης μπορεί να προκαλέσει θυμό και 

επιθετικότητα, οδηγώντας σε αντιπαραγωγικές πράξεις ως μέσο αποκατάστασης της 

ισορροπίας ή "απόδοσης δικαιοσύνης". Οι προϊστάμενοι που αντιμετωπίζουν τους 

υφισταμένους χωρίς διαφάνεια ή σεβασμό γίνονται ιδιαίτερα ευάλωτοι σε τέτοιες 
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συμπεριφορές. Αυτό το είδος ονομάζεται κάθετος προς τα πάνω (upward) 

εκφοβισμός. Οι εργαζόμενοι που εκφοβίζουν ανώτερους διατρέχουν μεγαλύτερο 

κίνδυνο σε σχέση με εκείνους που εκφοβίζουν συναδέλφους ή υφισταμένους, γιατί 

μέσω της εξουσίας που έχουν οι προϊστάμενοι στον οργανισμό μπορούν να 

προκαλέσουν σημαντικότερα αντίποινα. Λόγω του αυξημένου ρίσκου, 

χρησιμοποιούνται πιο διακριτικές τακτικές εκφοβισμού που στοχεύουν στην 

υπονόμευση του ατόμου-στόχου αλλά δεν είναι άμεσα ανιχνεύσιμες ως εκφοβισμός. 

Για παράδειγμα, ένας υφιστάμενος μπορεί να μην παρευρεθεί σε κάποιο meeting για 

να στερήσει από τον προϊστάμενο πρόσβαση σε σημαντικές πληροφορίες ή 

εξειδικευμένη γνώση που απαιτείται για τη λήψη αποφάσεων (Branch κ.ά., 2007). 

Η ανισορροπία ισχύος μπορεί να προκύψει και μεταξύ συναδέλφων που βρίσκονται 

στο ίδιο επίπεδο στην ιεραρχία καθώς μπορεί να οφείλεται σε άτυπες πηγές εξουσίας, 

όπως κοινωνικές ή ψυχολογικές (Hoel και Salin, 2003). Όταν ο εκφοβισμός λαμβάνει 

χώρα μεταξύ συναδέλφων του ίδιου επιπέδου, ονομάζεται οριζόντιος (horizontal) 

εκφοβισμός (Carnero, Martínez, & Sánchez-Mangas, 2010). Τον όρο οριζόντια βία 

(horizontal violence) εισήγαγε ο Frantz Fanon στο έργο του The Wretched of the Earth 

(1963) για να περιγράψει την επιθετικότητα που αναπτύσσεται ανάμεσα σε άτομα της 

ίδιας καταπιεσμένης ομάδας, αντί να στρέφεται απευθείας προς τους καταπιεστές. 

Αυτή η δυναμική προκύπτει από την εσωτερικευμένη καταπίεση και την αδυναμία 

αντιμετώπισης της εξουσίας, και λειτουργεί ως μηχανισμός εκτόνωσης του θυμού και 

της απογοήτευσης. Η οριζόντια βία, που συχνά εμποδίζει την αλληλεγγύη, μπορεί να 

παρατηρηθεί και στα σύγχρονα εργασιακά περιβάλλοντα όπου οι εργαζόμενοι 

στρέφονται ο ένας κατά του άλλου αντί κατά της πηγής της καταπίεσης. Στη 

βιβλιογραφία, η έννοια του οριζόντιου εκφοβισμού και της οριζόντιας βίας, αναφέρεται 

συχνά σε σχέση με τις νοσοκόμες-νοσηλεύτριες. Η συχνότητα περιστατικών 

εκφοβισμού στις νοσοκόμες αποδίδεται στην υποδεέστερη θέση τους στο σύστημα 

υγείας, που τις καθιστά καταπιεσμένη ομάδα. Αυτή η πατριαρχική καταπίεση 

ενισχύεται από την ιστορική και κοινωνική κατασκευή του επαγγέλματος -που 

παραδοσιακά συνδέεται με τη γυναικεία φροντίδα και αυτοθυσία- καθώς και από την 

εκπαίδευση και την κοινωνικοποίησή τους, που προάγουν την αίσθηση αδυναμίας να 
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προκαλέσουν αλλαγές. Ως αποτέλεσμα, η καταπίεση εκφράζεται με οριζόντια βία 

μεταξύ συναδέλφων (Dunn 2003· Duffy, 1995). Οι δυναμικές ισχύος, δημιουργούν και 

επηρεάζουν διαφορετικές πτυχές της εργασιακής παρενόχλησης. Σε ένα νοσοκομειακό 

περιβάλλον, η εξουσία εκδηλώνεται μέσα από ιεραρχίες, άτυπους κανόνες, διαδικασίες 

και σχέσεις, που μπορούν να οδηγήσουν σε φαινόμενα εκφοβισμού ή παρενόχλησης. 

Έτσι, οι δυναμικές ισχύος δεν είναι απλώς η αιτία του εκφοβισμού, αλλά και το πλαίσιο 

μέσα στο οποίο αυτός εμφανίζεται και συντηρείται (Hutchinson κ.ά., 2006). Για 

παράδειγμα, μια νεοπροσληφθείσα νοσηλεύτρια μπορεί να εκφοβίζεται από πιο 

έμπειρες συναδέλφισσες (Sunderland & Hunt, 2001· McKenna κ.ά., 2003· Berry κ.ά., 

2012) αλλά μέσα στον οργανισμό η συμπεριφορά αυτή μπορεί να θεωρηθεί ως μέσο 

για τη διατήρηση της πειθαρχίας, την ενίσχυση της ιεραρχίας ή την προσαρμογή της 

νέας νοσηλεύτριας στους άτυπους κανόνες και την κουλτούρα της ομάδας (Randle, 

2003). Από την άλλη, μια έμπειρη νοσηλεύτρια μπορεί επίσης να γίνει στόχος 

εκφοβισμού, εξαιτίας του ότι ξεχωρίζει, είναι πιο καταρτισμένη ή προσπαθεί να φέρει 

αλλαγές, καθώς έτσι «παραβιάζει τους άτυπους κανόνες της ομάδας». Ο εκφοβισμός, 

σε αυτήν την περίπτωση, λειτουργεί για τη διατήρηση του status quo, ενισχύοντας τη 

συμμόρφωση με τις καθιερωμένες συμπεριφορές (Hockley, 2002). Οι τρόποι με τους 

οποίους εκδηλώνεται ο οριζόντιος εκφοβισμός στις νοσοκόμες, δεν περιορίζονται 

αποκλειστικά στο επάγγελμα της νοσηλευτικής. Αντίθετα, αντανακλούν γενικότερες 

σχέσεις εξουσίας που παρατηρούνται σε πολλούς χώρους εργασίας. Σύμφωνα με τις 

Carnero, Martínez, & Sánchez-Mangas (2010) ο οριζόντιος εκφοβισμός είναι η 

συχνότερη μορφή εργασιακού εκφοβισμού, καθώς το 64% των ατόμων που έχουν 

υποστεί εκφοβισμό, δηλώνουν ότι προέρχεται από συναδέλφους. Ο εκφοβισμός από 

ανώτερους είναι επίσης συχνός, με ποσοστό 41%, ενώ ο εκφοβισμός από υφιστάμενους 

είναι λιγότερο συνηθισμένος (12%). Υπάρχουν διαφορές και ανάμεσα στα φύλα: Ο 

εκφοβισμός από ανώτερους συμβαίνει συχνότερα στους άνδρες, ενώ οι γυναίκες είναι 

σχεδόν τρεις φορές πιο πιθανό να δεχτούν εκφοβισμό από υφιστάμενο. Παρ' όλα αυτά, 

ο εκφοβισμός μεταξύ συναδέλφων (οριζόντιος εκφοβισμός) είναι ο πιο συνηθισμένος 

και συμβαίνει εξίσου σε άνδρες και γυναίκες. 
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3. ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΚΙΝΔΥΝΟΥ ΕΜΦΑΝΙΣΗΣ ΤΟΥ MOBBING 

 

3.1.  Ατομικοί Παράγοντες 

 

Οι ατομικοί παράγοντες κινδύνου για την εμφάνιση του mobbing αφορούν τόσο τα 

χαρακτηριστικά των εργαζομένων ατόμων που υφίστανται την παρενόχληση όσο και 

αυτών που την ασκούν. Τα άτομα που υφίστανται παρενόχληση μπορεί να έχουν 

συγκεκριμένα ψυχολογικά χαρακτηριστικά, κοινωνικές αλληλεπιδράσεις ή να 

βρίσκονται σε μειονεκτική θέση λόγω δημογραφικών παραγόντων. Παράλληλα, τα 

άτομα που ασκούν παρενόχληση συχνά εμφανίζουν συγκεκριμένα στοιχεία 

προσωπικότητας και συμπεριφοράς που ευνοούν την εκδήλωσή της. Σύμφωνα με τη 

βιβλιογραφία, τα άτομα που είναι ιδιαίτερα ευαίσθητα, εσωστρεφή, επιδεικνύουν 

χαμηλή αυτοπεποίθηση, είναι ευαίσθητα στην κριτική και αποφεύγουν τις 

συγκρούσεις, τείνουν να γίνονται στόχοι mobbing (Matthiesen & Einarsen, 2001· 

Coyne κ.ά.,2000· Leymann, 1990). Επιπλέον, άτομα που ήδη αντιμετωπίζουν άγχος, 

κατάθλιψη ή χαμηλή ψυχική ανθεκτικότητα διατρέχουν μεγαλύτερο κίνδυνο 

στοχοποίησης (Einarsen, 1999· Leymann, 1990· Lahelma κ.ά., 2012) καθώς μπορεί να 

μην αντιδρούν άμεσα στην παρενόχληση (Nielsen κ.ά., 2008). Ωστόσο, έρευνες 

δείχνουν ότι μεγάλο ποσοστό των θυμάτων δεν έχουν διαφορετικά χαρακτηριστικά 

προσωπικότητας από τους υπόλοιπους εργαζόμενους, γεγονός που υποδηλώνει ότι η 

παρενόχληση μπορεί να στοχεύει και ψυχολογικά ανθεκτικά άτομα (Glasø κ.ά., 2007). 

Ένα άλλο σημαντικό χαρακτηριστικό των ατόμων που στοχοποιούνται μπορεί είναι η 

επαγγελματική επιτυχία και οι υψηλές ικανότητες, καθώς έρευνες δείχνουν ότι οι 

ιδιαίτερα ικανοί, δημιουργικοί και αφοσιωμένοι στη δουλειά τους εργαζόμενοι 

γίνονται στόχοι λόγω του φθόνου των συναδέλφων τους (Davenport κ.ά.,  1999· Zapf, 

1999· Leymann, 1990). Επίσης, συχνά στοχοποιούνται και άτομα που δεν 

προσαρμόζονται εύκολα στις άτυπες κοινωνικές νόρμες του χώρου εργασίας, που 

αμφισβητούν τα καθιερωμένα ή που είναι υπερβολικά αυστηρά σε διαδικαστικά 

θέματα (Glasø κ.ά., 2007· Zapf & Einarsen, 2005· Coyne κ.ά., 2000). Η επιθυμία για 

εξουδετέρωση ενός εργαζομένου που ξεχωρίζει, αμφισβητεί το status quo ή εκφράζει 
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διαφορετικές απόψεις είναι ένας βασικός μηχανισμός πίσω από το mobbing (Duffy & 

Sperry, 2007). Η συγκρουσιακή προσωπικότητα μπορεί να οδηγήσει σε μεγαλύτερες 

πιθανότητες παρενόχλησης, ειδικά σε περιβάλλοντα με αυξημένο ανταγωνισμό 

(Matthiesen & Einarsen, 2001). Η πολιτική ιδεολογία μπορεί επίσης να αποτελέσει 

παράγοντα κινδύνου εκδήλωσης παρενόχλησης σε περιβάλλοντα όπου υπάρχουν 

έντονες πολιτικές διαφορές (Carnero, Martínez, & Sánchez-Mangas, 2010). Τα άτομα 

που εκφράζουν διαφορετικές πολιτικές απόψεις από αυτές που επικρατούν στον 

οργανισμό μπορεί να βρεθούν στο στόχαστρο λόγω των πεποιθήσεών τους. Την 

πιθανότητα στοχοποίησης επηρεάζουν και οι δημογραφικοί παράγοντες. Οι γυναίκες 

βιώνουν mobbing συχνότερα από τους άνδρες, ειδικά όταν κατέχουν ηγετικές θέσεις ή 

εργάζονται σε ανδροκρατούμενους χώρους (Flores κ.ά., 2012). Από την άλλη, οι 

άνδρες αναφέρουν ότι στοχοποιούνται συχνότερα λόγω των επαγγελματικών τους 

επιτυχιών (Campanini κ.ά., 2006). Επιπλέον, οι εργαζόμενοι με μικρή εργασιακή 

εμπειρία ή που είναι νεοεισερχόμενοι σε έναν οργανισμό έχουν μεγαλύτερο κίνδυνο να 

υποστούν mobbing, καθώς δεν έχουν αναπτύξει ακόμα ισχυρά δίκτυα υποστήριξης 

(Hubert & Veldhoven, 2010). Η κοινωνική απομόνωση παίζει επίσης καθοριστικό ρόλο 

στην ευαλωτότητα των εργαζόμενων ατόμων. Όσα δεν έχουν ισχυρές κοινωνικές 

σχέσεις στον χώρο εργασίας ή βρίσκονται σε μειονοτική θέση λόγω φύλου, ηλικίας ή 

εθνικότητας (π.χ. γυναίκες σε ανδροκρατούμενα επαγγέλματα, εργαζόμενοι 

διαφορετικής εθνικότητας) είναι πιο πιθανό να στοχοποιηθούν (Leymann, 1990· 

Vartia, 1996· Lewis & Gunn, 2007· Eriksen & Einarsen, 2004). Παράλληλα, η έλλειψη 

κοινωνικής υποστήριξης και συμμαχιών αυξάνει την πιθανότητα στοχοποίησης 

(Einarsen κ.ά., 1994). Η διαφορετικότητα, είτε σε επίπεδο προσωπικότητας είτε λόγω 

πολιτισμικών ή κοινωνικών διαφορών, μπορεί να οδηγήσει στην απομόνωση και στην 

εκδήλωση mobbing (Leymann, 1990). 

Καθοριστικός παράγοντας που επιδρά στη διαμόρφωση των συνθηκών του mobbing 

είναι η ψυχολογική κατάσταση των ατόμων που ασκούν την παρενόχληση. Τα άτομα 

αυτά εμφανίζουν συγκεκριμένα ατομικά χαρακτηριστικά που συνδέονται με την 

εκδήλωση της παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο. Αυτά τα χαρακτηριστικά 

περιλαμβάνουν τόσο στοιχεία προσωπικότητας όσο και ψυχολογικές τάσεις που τους 
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οδηγούν στη συστηματική στοχοποίηση συναδέλφων, προκειμένου να διατηρήσουν 

τον έλεγχο, να ενισχύσουν την αυτοεικόνα τους ή να επιτύχουν προσωπικά οφέλη. Ένα 

από τα κύρια χαρακτηριστικά που σχετίζονται με τους δράστες είναι η υψηλή 

επιθετικότητα και η τάση για εχθρική συμπεριφορά. Έρευνες δείχνουν ότι τα άτομα 

που εμπλέκονται στο mobbing εμφανίζουν αυξημένα επίπεδα επιθετικότητας, συχνά 

συνοδευόμενα από χαμηλή αυτοεκτίμηση και υψηλή κοινωνική ανασφάλεια 

(Matthiesen & Einarsen, 2007· Einarsen κ.ά., 2003). Σε αρκετές περιπτώσεις, οι 

δράστες παρουσιάζουν ναρκισσιστικά χαρακτηριστικά, με υπερβολική έπαρση και 

έλλειψη ενσυναίσθησης, στοιχεία που τους ωθούν στη χρήση καταχρηστικής εξουσίας 

και στην ανάγκη διατήρησης της ανωτερότητάς τους έναντι των άλλων (Zapf & 

Einarsen, 2005· Namie, 2003). Σε ακραίες περιπτώσεις, εμφανίζουν κακοήθη 

ναρκισσισμό, μια διαταραχή προσωπικότητας που χαρακτηρίζεται από την 

ευχαρίστηση που αντλούν από τη συναισθηματική πίεση που προκαλούν στους 

στοχοποιημένους εργαζομένους (Einarsen κ.ά., 2003· Namie, 2003· Duffy & Sperry, 

2007). Οι δράστες συχνά εμφανίζουν ελλιπή κοινωνική επάρκεια, δυσκολία στην 

επικοινωνία, αδυναμία συνεργασίας και αυξημένη χρήση εξαναγκαστικών ή 

επιθετικών μεθόδων για τη διαχείριση διαφωνιών (Zapf & Einarsen, 2005). 

Παρατηρείται, επίσης,  υψηλό επίπεδο κοινωνικού άγχους, το οποίο τους οδηγεί να 

επιτίθενται σε άλλους ως μηχανισμό άμυνας ή αυτοπροστασίας (Björkqvist κ.ά., 

1994a· Matthiesen & Einarsen, 2007). Ένα ακόμα σημαντικό χαρακτηριστικό των 

δραστών είναι η ανάγκη προστασίας της αυτοεκτίμησής τους. Έχει διαπιστωθεί ότι 

άτομα που αισθάνονται απειλή για την αυτοεικόνα τους είναι πιο πιθανό να 

εκδηλώσουν συμπεριφορές εκφοβισμού ως μηχανισμό άμυνας, προσπαθώντας να 

μειώσουν ή να εξουδετερώσουν την αντίληψη προσωπικής ανεπάρκειας (Baumeister 

κ.ά., 1996). Συχνά, αυτή η ανάγκη προστασίας οδηγεί στην ανάπτυξη τυραννικής 

συμπεριφοράς, η οποία χαρακτηρίζεται από αυταρχισμό, έλλειψη κατανόησης και 

αυστηρό έλεγχο των υφισταμένων (Ashforth, 1994). Ένας ακόμη κρίσιμος παράγοντας 

είναι η εμπλοκή σε μικροπολιτικές συμπεριφορές στον χώρο εργασίας. Τα άτομα που 

πρενοχλούν, συχνά λειτουργούν σε περιβάλλοντα όπου ο ανταγωνισμός για εξουσία 

και κύρος είναι έντονος. Σε τέτοιες περιπτώσεις, χρησιμοποιούν την παρενόχληση ως 
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στρατηγικό εργαλείο για την επίτευξη προσωπικών στόχων, όπως η εξάλειψη 

ανταγωνιστών, η διατήρηση του ελέγχου ή η ενίσχυση του επαγγελματικού τους status 

(Zapf, 1999). Επιπλέον, τα άτομα που παρενοχλούν, εμφανίζουν χαμηλή 

συναισθηματική νοημοσύνη και δυσκολία στην αναγνώριση ή κατανόηση των 

συναισθημάτων των άλλων. Αυτό τα καθιστά περισσότερο επιρρεπή σε επιθετική 

συμπεριφορά, καθώς αδυνατούν να κατανοήσουν τον ψυχολογικό αντίκτυπο των 

πράξεών τους (Matthiesen & Einarsen, 2007· Duffy & Sperry, 2007). 

3.2. Οργανωτικοί Παράγοντες 

 

Οι οργανωτικοί παράγοντες παίζουν καθοριστικό ρόλο στη διαμόρφωση ενός 

περιβάλλοντος που επιτρέπει ή ενισχύει την εκδήλωση του mobbing. Ένας από τους 

βασικότερους παράγοντες κινδύνου για την εμφάνιση περιστατικών ηθικής 

παρενόχλησης στο χώρο εργασίας είναι η τοξική οργανωσιακή κουλτούρα. Οργανισμοί 

που επιτρέπουν ή ακόμα και ενθαρρύνουν επιθετικές συμπεριφορές δημιουργούν ένα 

περιβάλλον όπου το mobbing μπορεί να αναπτυχθεί ανενόχλητο (Leymann, 1990). Τα 

φαινόμενα εργασιακού εκφοβισμού είναι πιο συχνά σε οργανισμούς με χαμηλά ηθικά 

πρότυπα και κουλτούρα ανταγωνισμού καθώς και σε αυτούς που υπάρχει έλλειψη 

ψυχολογικής ασφάλειας των εργαζομένων, καθώς τα εργαζόμενα άτομα φοβούνται να 

εκφράσουν τις απόψεις τους ή να καταγγείλουν την παρενόχληση (Law κ.ά., 2011· 

Ferris, 2004). Η εργασιακή ανασφάλεια και το υψηλό εργασιακό άγχος αποτελούν 

κρίσιμους παράγοντες κινδύνου. Οι οργανισμοί που απαιτούν υψηλές επιδόσεις χωρίς 

να παρέχουν επαρκείς πόρους δημιουργούν περιβάλλον υψηλού στρες, το οποίο 

αυξάνει τις πιθανότητες εκδήλωσης mobbing (Ferris, 2004· Akar κ.ά., 2011). 

Επιπλέον, οι αναδιαρθρώσεις και οι μειώσεις προσωπικού αυξάνουν την εργασιακή 

ανασφάλεια και οδηγούν σε μεγαλύτερη επιθετικότητα μεταξύ των συναδέλφων 

(Leymann, 1990· Carnero, Martínez, & Sánchez-Mangas, 2010). Σε οργανισμούς όπου 

επικρατεί ανταγωνιστικό κλίμα αντί για κουλτούρα συνεργασίας, οι συγκρούσεις 

μεταξύ συναδέλφων τείνουν να κλιμακώνονται, ενισχύοντας τις πιθανότητες 

εμφάνισης mobbing (Flores κ.ά., 2012· Einarsen, 1999· Baron & Neuman, 1996). 

Καθοριστικό ρόλο στη διαμόρφωση του εργασιακού κλίματος έχει το στυλ ηγεσίας που 
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εφαρμόζεται στον οργανισμό. Η αυταρχική ηγεσία, όπου η διοίκηση χρησιμοποιεί 

επιθετικές ή καταπιεστικές τακτικές, αυξάνει τον κίνδυνο εμφάνισης mobbing 

(Brodsky, 1976· Vandekerckhove & Commers, 2003). Από την άλλη, η παθητική 

ηγεσία, όπου η διοίκηση αποφεύγει να παρέμβει σε συγκρούσεις, επιτρέπει την 

εξάπλωση του mobbing (Leymann, 1990· Duffy & Sperry, 2007). Η δομή και η 

ιεραρχία του οργανισμού επηρεάζουν επίσης την εμφάνιση mobbing, με τους 

οργανισμούς που ορίζονται από αυστηρή ιεραρχική δομή ή ασαφείς κανόνες εξουσίας 

να παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα παρενόχλησης (Leymann, 1996). Όταν οι 

οργανισμοί που εφαρμόζουν υπερβολικό έλεγχο στους εργαζομένους μπορεί να 

δημιουργήσουν ένα περιβάλλον φόβου και έντασης, ευνοώντας τις συγκρούσεις 

μεταξύ συναδέλφων (Zapf, 1999). Επιπλέον, σε γραφειοκρατικούς οργανισμούς, όπως 

οι κρατικές υπηρεσίες και τα εκπαιδευτικά ιδρύματα, οι διαδικασίες είναι συχνά 

άκαμπτες και δεν επιτρέπουν ευέλικτη διαχείριση συγκρούσεων, οδηγώντας σε 

αυξημένα περιστατικά mobbing (Ferris, 2004). Ακόμη, η ανισότητα στην ανάθεση 

εξουσίας και αρμοδιοτήτων μπορεί να οδηγήσει σε συνθήκες αδικίας και 

αντιπαλότητας μεταξύ των εργαζομένων, ενισχύοντας το mobbing (Duffy & Sperry, 

2007). Όταν υπάρχει ασάφεια ρόλων ή ανισομερής κατανομή εργασίας, οι εργαζόμενοι 

μπορεί να γίνουν στόχοι, καθώς οι ασαφείς κανόνες καθιστούν εύκολη την 

ενοχοποίησή τους για διάφορα προβλήματα στον χώρο εργασίας (Einarsen κ.ά., 1994· 

Vartia, 1996). Η κακή ροή πληροφοριών και η έλλειψη σαφών οδηγιών -όπως και η 

έλλειψη διαφάνειας- μπορεί να οδηγήσουν σε παρεξηγήσεις, ενισχύοντας συγκρούσεις 

μεταξύ συναδέλφων (Duffy & Sperry, 2007). Σε περιβάλλοντα όπου οι εργαζόμενοι 

αισθάνονται απομονωμένοι ή περιθωριοποιημένοι, το mobbing είναι πιο διαδεδομένο 

(O’Moore κ.ά., 1998). Τέλος, ορισμένες μελέτες υποστηρίζουν ότι η μονοτονία της 

εργασίας μπορεί να αυξήσει την αρνητικότητα και τις εσωτερικές συγκρούσεις, καθώς 

η έλλειψη προκλήσεων στον εργασιακό χώρο οδηγεί τους εργαζομένους να εστιάσουν 

σε κοινωνικές αντιπαραθέσεις (Bilgel κ.ά., 2006).  
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4. ΟΙ ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ ΤΗΣ ΗΘΙΚΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗΣ 

 

4.1.  Επιπτώσεις του mobbing στα στοχοποιημένα εργαζόμενα άτομα 

 

Οι επιπτώσεις του mobbing για τα στοχοποιημένα εργαζόμενα άτομα είναι 

πολυδιάστατες, επηρεάζοντας την ψυχική και σωματική υγεία, την επαγγελματική τους 

πορεία και τις κοινωνικές τους σχέσεις. Συχνά, οι συνέπειες ξεπερνούν τα όρια του 

εργασιακού περιβάλλοντος, οδηγώντας σε σοβαρή συναισθηματική και οικονομική 

επιβάρυνση, ενώ σε ορισμένες περιπτώσεις μπορεί να έχουν μακροχρόνιο και ιδιαίτερα 

επιζήμιο αντίκτυπο. 

 

4.1.1. Ψυχολογικές Επιπτώσεις 

 

Το mobbing στον εργασιακό χώρο έχει σοβαρές ψυχολογικές επιπτώσεις στα άτομα, 

επηρεάζοντας τη συναισθηματική τους κατάσταση, την αυτοεκτίμησή τους και τη 

γενικότερη ψυχική τους υγεία. Η εμπειρία τέτοιων συμπεριφορών μειώνει την 

αυτοεκτίμηση τους και επηρεάζει αρνητικά την αντίληψή τους για τον εαυτό τους ως 

ικανά επαγγελματικά και κοινωνικά άτομα, οδηγώντας σε σοβαρό ψυχολογικό τραύμα 

που επηρεάζει την ψυχική υγεία, την επαγγελματική ικανοποίηση και τη γενικότερη 

ευημερία των εργαζομένων (Nielsen & Einarsen, 2012· Takaki κ.ά., 2010· Keashly & 

Harvey, 2005). Τα άτομα-στόχοι εμφανίζουν έντονο ψυχολογικό στρες, το οποίο 

συνοδεύεται από φόβο, άγχος, αίσθημα αβοηθησίας, κατάθλιψη και σοκ (Hauge κ.ά., 

2010· Hansen κ.ά., 2006· Mikkelsen & Einarsen, 2002). Σε σύγκριση με τους 

εργαζόμενους που δεν έχουν υποστεί εκφοβισμό, αυτοί που έχουν, αναφέρουν πιο 

αρνητικές αντιλήψεις για τον εαυτό τους, τους άλλους και τον κόσμο, καθώς και μέτρια 

έως σοβαρή έκπτωση στη λειτουργικότητά τους, με αρκετούς να εμφανίζουν 

συμπτώματα μετατραυματικού στρες (PTSD) (Matthiesen & Einarsen, 2004· Einarsen, 

1999· Leymann & Gustafsson, 1996). Το mobbing συνδέεται με αυξημένα επίπεδα 

άγχους, κατάθλιψης και συναισθηματικής εξάντλησης (Glambek κ.ά., 2018· Akar κ.ά., 
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2011). Τα εργαζόμενα άτομα που υφίστανται εργασιακή παρενόχληση μπορεί να 

αναπτύξουν γενικευμένη αγχώδη διαταραχή (GAD) και να βιώνουν ευερεθιστότητα 

και αυξημένο στρες, με αποτέλεσμα να αισθάνονται παγιδευμένα και αδύναμα να 

αντιδράσουν (Zapf & Einarsen, 2005· Leymann & Gustafsson, 1996· Zapf κ.ά., 1996). 

Επιπλέον, η κοινωνική απομόνωση και η αίσθηση αδικίας που βιώνουν, οδηγούν σε 

χαμηλή αυτοεκτίμηση, έντονη απογοήτευση και μείωση της ψυχικής ανθεκτικότητας 

(Verkuil κ.ά., 2015· Akar κ.ά., 2011). Επίσης, η έκθεση σε συμπεριφορές 

παρενόχλησης έχει συσχετιστεί με σοβαρές διαταραχές ύπνου, συμπεριλαμβανομένης 

της αϋπνίας, της κόπωσης κατά τη διάρκεια της ημέρας και της αίσθησης μη επαρκούς 

ξεκούρασης (Hansen κ.ά., 2014· Lallukka κ.ά., 2011· Takaki κ.ά., 2010· Niedhammer 

κ.ά., 2009). Οι εργαζόμενοι που βιώνουν εκφοβισμό εμφανίζουν χρόνια ψυχική και 

σωματική εξάντληση, με υψηλότερα επίπεδα σωματικής και ψυχικής κόπωσης και 

μειωμένη αντοχή και διάθεση για εργασία. Σε ακραίες περιπτώσεις, το mobbing μπορεί 

να οδηγήσει σε αυτοκτονικές σκέψεις ή απόπειρες αυτοκτονίας (Routley & Ozanne-

Smith, 2011· Takaki κ.ά., 2010· Pompili κ.ά., 2008). Επιπλέον, η χρόνια ψυχολογική 

πίεση που βιώνουν τα θύματα τα οδηγεί συχνά στη χρήση ηρεμιστικών και υπνωτικών 

φαρμάκων, καθώς και στη χρήση ψυχοτρόπων φαρμάκων και αλκοόλ ως μέσο 

διαχείρισης του στρες και της συναισθηματικής φόρτισης (Lallukka κ.ά., 2012· 

Niedhammer κ.ά., 2011· Tennant, 2001). 

 

4.1.2. Σωματικές Επιπτώσεις - Ψυχοσωματικά Συμπτώματα 

 

Η σωματική υγεία των εργαζομένων-στόχων της εργασιακής παρενόχλησης 

επηρεάζεται εξίσου, καθώς το χρόνιο εργασιακό στρες μπορεί να οδηγήσει στην 

εμφάνιση ποικίλων ψυχοσωματικών συμπτωμάτων. Ένα από τα πιο συχνά 

αναφερόμενα προβλήματα είναι τα γαστρεντερικά συμπτώματα, όπως ναυτία, 

διάρροια, εμετοί και απώλεια όρεξης (Leymann & Gustafsson, 1996). Επιπλέον, τα 

άτομα-στόχοι της εργασιακής παρενόχλησης, παρουσιάζουν καρδιαγγειακά 

συμπτώματα, όπως ταχυκαρδία, δύσπνοια και πόνο στο στήθος, καθώς το έντονο άγχος 
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αυξάνει την αρτηριακή πίεση και επηρεάζει την καρδιαγγειακή λειτουργία (Bjørkelo, 

2013· Akar κ.ά., 2011· Kivimäki κ.ά., 2003). Οι μυοσκελετικοί πόνοι, ειδικά στην 

πλάτη, τον αυχένα και τους μυς, είναι συχνά στα εργαζόμενα άτομα που υφίστανται 

mobbing, καθώς η ψυχολογική πίεση προκαλεί σωματική ένταση και χρόνιο πόνο 

(Saastamoinen κ.ά., 2009· Leymann & Gustafsson, 1996). Σε ορισμένες περιπτώσεις, 

τα άτομα μπορεί να αναπτύξουν ινομυαλγία, μια διαταραχή που χαρακτηρίζεται από 

γενικευμένους μυϊκούς πόνους και χρόνια κόπωση, γεγονός που επιδεινώνει την 

ποιότητα ζωής τους (Kivimäki κ.ά., 2004). Το παρατεταμένο άγχος που βιώνουν τα 

στοχοποιημένα άτομα σχετίζεται επίσης με υψηλή αρτηριακή πίεση, αϋπνία και 

χρόνιους πονοκεφάλους (Bjørkelo, 2013· Carnero κ.ά., 2012· Akar κ.ά., 2011). Η 

αϋπνία και η κόπωση κατά τη διάρκεια της ημέρας είναι ιδιαίτερα έντονα συμπτώματα, 

επηρεάζοντας την καθημερινή τους λειτουργικότητα (Björkqvist κ.ά., 1994a· Leymann 

& Gustafsson, 1996). Πολλά εργαζόμενα άτομα που έχουν υποστεί μακροχρόνια 

παρενόχληση καταλήγουν να παίρνουν παρατεταμένες άδειες ασθενείας ή να 

εγκαταλείπουν εντελώς την εργασία τους. Έρευνες δείχνουν ότι το mobbing συνδέεται 

με αυξημένο αριθμό αναρρωτικών αδειών και μεγαλύτερη πιθανότητα μακροχρόνιας 

απουσίας λόγω προβλημάτων υγείας (Niedhammer κ.ά., 2008· d'Errico & Costa 2012). 

 

4.1.3. Κοινωνικές Επιπτώσεις 

 

Η κοινωνική ζωή των εργαζομένων ατόμων που υφίστανται παρενόχληση, επίσης 

πλήττεται, οδηγώντας σε κοινωνική απομόνωση και μοναξιά. Πολλά άτομα χάνουν τις 

κοινωνικές τους επαφές και αποξενώνονται, καθώς αποφεύγουν συναναστροφές είτε 

από φόβο περαιτέρω παρενόχλησης είτε λόγω της γενικότερης συναισθηματικής τους 

κατάστασης (Einarsen κ.ά., 1994). Επιπλέον, τα άτομα εμφανίζουν μειωμένο 

ενδιαφέρον για τη ζωή και χάνουν την επιθυμία να συμμετέχουν σε δραστηριότητες 

που κάποτε απολάμβαναν (Einarsen κ.ά., 1994). Σε κάποιες περιπτώσεις, το mobbing 

οδηγεί σε αλλαγές στην προσωπικότητα, με τα άτομα που έχουν υποστεί mobbing να 

γίνονται καχύποπτα, να αναπτύσσουν παρανοειδή στάση ή χρόνια αίσθηση κινδύνου. 
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Ορισμένα εμφανίζουν ψυχαναγκαστική σκέψη γύρω από το περιστατικό, βιώνοντας 

συνεχή αίσθηση αδικίας (Duffy & Sperry, 2007). Η κοινωνική απομόνωση που 

βιώνουν μπορεί, επιπλέον, να επηρεάσει και τις οικογενειακές και διαπροσωπικές τους 

σχέσεις. Συχνά απομακρύνονται από φίλους και συγγενείς, είτε επειδή αισθάνονται 

ψυχικά εξαντλημένα είτε επειδή απορροφώνται πλήρως από το πρόβλημα. Αυτή η 

ένταση μπορεί να οδηγήσει σε αυξημένη σύγκρουση στις οικογενειακές σχέσεις, με τα 

μέλη της οικογένειας να επηρεάζονται αρνητικά από τη συναισθηματική κατάσταση 

του στοχοποιημένου εργαζόμενου ατόμου (Duffy & Sperry, 2007). 

 

4.1.4. Οικονομικές και Επαγγελματικές Επιπτώσεις 

 

Το mobbing έχει σοβαρές συνέπειες και στην επαγγελματική ζωή των στοχοποιημένων 

εργαζομένων, συχνά οδηγώντας σε παραίτηση ή απόλυση, καθώς η συνεχής 

ψυχολογική πίεση καθιστά αδύνατη την παραμονή τους στον εργασιακό χώρο 

(Einarsen κ.ά., 1994). Αυτό οδηγεί σε οικονομική ανασφάλεια, αφού πολλά άτομα-

στόχοι της παρενόχλησης χρειάζονται ιατρική και ψυχολογική υποστήριξη, 

αυξάνοντας τα οικονομικά τους βάρη (Sansone & Sansone, 2015). Σε ορισμένες 

περιπτώσεις, τα άτομα οδηγούνται ακόμη και σε πρόωρη συνταξιοδότηση λόγω 

ανικανότητας εργασίας (Leymann, 1996). Επαγγελματικά, τα άτομα που υφίστανται 

mobbing εμφανίζουν μειωμένη απόδοση, δυσκολία συγκέντρωσης και απώλεια 

κινήτρου για εργασία (Einarsen κ.ά., 1994). Επιπλέον, έχουν δυσκολία στη διατήρηση 

επαγγελματικών σχέσεων, γεγονός που τα απομονώνει περαιτέρω στον εργασιακό 

χώρο (Zapf κ.ά., 1996). Σε πολλές περιπτώσεις, τα στοχοποιημένα εργαζόμενα άτομα 

δεν αντέχουν την ψυχολογική πίεση και επιλέγουν να παραιτηθούν, ενώ άλλα 

απολύονται λόγω της μειωμένης απόδοσής τους (Zapf & Einarsen, 2005). Η εργασιακή 

παρενόχληση έχει συνδεθεί με υψηλά ποσοστά ανεργίας, καθώς τα άτομα 

δυσκολεύονται να βρουν νέα εργασία μετά από την εμπειρία τους, είτε λόγω της 

επαγγελματικής τους φήμης που έχει πληγεί είτε λόγω της κακής ψυχολογικής τους 

κατάστασης (MacIntosh, 2012). Σύμφωνα με τον Leymann (1996), το mobbing μπορεί 
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να οδηγήσει σε οριστικό αποκλεισμό από την αγορά εργασίας. Η επαγγελματική 

εξουθένωση (burnout) αποτελεί μια ακόμη σημαντική συνέπεια, με τα άτομα που 

εκτίθενται σε mobbing να εμφανίζουν χαμηλή εργασιακή ικανοποίηση, αυξημένα 

επίπεδα στρες και συχνές απουσίες λόγω ασθενείας (Akar κ.ά., 2011· Zapf κ.ά., 1996). 

Σε πολλές περιπτώσεις, η συνεχής ψυχολογική πίεση αναγκάζει το στοχοποιημένο 

άτομο να μετακινηθεί σε χαμηλότερη θέση ή να εγκαταλείψει εντελώς τον 

επαγγελματικό του τομέα (Thomas, 2005· Vega & Comer, 2005· Salin, 2003·). Τέλος, 

οι οικονομικές επιπτώσεις του mobbing είναι συχνά καταστροφικές, καθώς τα 

στοχοποιημένα εργαζόμενα άτομα αντιμετωπίζουν αυξημένα έξοδα για θεραπείες, 

απώλεια εισοδήματος λόγω παρατεταμένης ανεργίας και δυσκολία οικονομικής 

αποκατάστασης. Αυτό έχει ως αποτέλεσμα την επιδείνωση της συνολικής ποιότητας 

ζωής των ατόμων που έχουν βιώσει μακροχρόνιο εκφοβισμό στον χώρο εργασίας 

(Nielsen κ.ά., 2012· Finne κ.ά., 2011·  Lybecker & Sofield, 2000).  

 

4.2.  Επιπτώσεις του mobbing στους οργανισμούς 

 

Η εργασιακή παρενόχληση δεν επηρεάζει μόνο το εργαζόμενο άτομο που την 

υφίσταται, αλλά έχει σοβαρές συνέπειες και για τον οργανισμό, διαταράσσοντας τη 

λειτουργικότητά του, μειώνοντας την παραγωγικότητα και αυξάνοντας το κόστος λόγω 

εναλλαγής προσωπικού και νομικών επιπτώσεων (Einarsen κ.ά., 2020). Οι επιχειρήσεις 

που αποτυγχάνουν να διαχειριστούν το mobbing συχνά βιώνουν πτώση στην 

ομαδικότητα, μειωμένη αποδοτικότητα και επιδείνωση της οργανωσιακής κουλτούρας 

(Duffy & Sperry, 2007· Zapf & Einarsen, 2005). 

 

4.2.1. Μείωση Παραγωγικότητας και Αποδοτικότητας 

 

Ένα από τα σημαντικότερα προβλήματα που προκαλεί το mobbing στον οργανισμό 

είναι η μείωση της παραγωγικότητας. Οι εργαζόμενοι που βιώνουν εκφοβισμό ή 

παρακολουθούν τέτοια περιστατικά αισθάνονται φόβο, ανασφάλεια και έλλειψη 
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εμπιστοσύνης προς τους προϊσταμένους και τους συναδέλφους τους, γεγονός που 

επηρεάζει την αποδοτικότητά τους (Erdis κ.ά., 2021· Vega & Comer, 2005). Το 

αρνητικό εργασιακό κλίμα που δημιουργείται από την παρενόχληση οδηγεί σε 

μειωμένη συγκέντρωση, χαμηλό κίνητρο και αύξηση των λαθών, επιβαρύνοντας την 

ποιότητα της εργασίας και απαιτώντας περισσότερες διορθωτικές ενέργειες από τα 

προϊστάμενα άτομα (Zapf & Einarsen, 2005). Οι εργασιακές συγκρούσεις αυξάνονται, 

ενώ η συνεργασία και η δημιουργικότητα μειώνονται, καθώς οι εργαζόμενοι 

επικεντρώνονται στην επιβίωσή τους στο τοξικό περιβάλλον αντί στην απόδοση και 

την καινοτομία (Namie & Namie, 2009· Duffy & Sperry, 2007). 

4.2.2. Απουσία από την Εργασία 

 

Το mobbing σχετίζεται άμεσα με αυξημένα επίπεδα στρες και ψυχοσωματικών 

συμπτωμάτων, οδηγώντας σε συχνότερες απουσίες λόγω ασθενείας. Τα άτομα που 

βιώνουν χρόνιο εργασιακό στρες εμφανίζουν πονοκεφάλους, υπέρταση, γαστρεντερικά 

προβλήματα και άλλες ψυχοσωματικές διαταραχές, με αποτέλεσμα να λαμβάνουν 

συχνές αναρρωτικές άδειες (Carnero κ.ά., 2012· mark, 2009· Vingård κ.ά., 2005· 

Glendinning, 2001). Στην έρευνα των Kivimäki κ.ά. (2000) τα εργαζόμενα άτομα που 

είχαν βιώσει εργασιακή παρενόχληση είχαν 1,5 φορές μεγαλύτερη πιθανότητα να 

απουσιάσουν λόγω ασθένειας -με ιατρική πιστοποίηση- από τα άτομα που δεν είχαν 

υποστεί παρενόχληση. Η αυξημένη απουσία προσωπικού δημιουργεί πρόσθετη 

επιβάρυνση στους υπόλοιπους εργαζόμενους, οι οποίοι καλούνται να καλύψουν τα 

κενά. Αυτό οδηγεί σε ακόμη μεγαλύτερη δυσαρέσκεια και εξουθένωση, με αποτέλεσμα 

έναν φαύλο κύκλο χαμηλής παραγωγικότητας και υψηλών ποσοστών απουσίας (Erdis 

κ.ά., 2021· Lybecker & Sofield, 2000· Zapf κ.ά., 1996). 

 

4.2.3. Υψηλή Εναλλαγή Προσωπικού (Turnover) και Κόστος Αντικατάστασης 

 

Η ηθική εργασιακή παρενόχληση αυξάνει την πιθανότητα παραίτησης ή αποχώρησης 

των εργαζομένων, με αποτέλεσμα υψηλά ποσοστά εναλλαγής προσωπικού (turnover) 
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(Zapf & Einarsen, 2005· Djurkovic κ.ά., 2003· Quine, 1999). Τα εργαζόμενα άτομα 

που υφίστανται ή γίνονται μάρτυρες της εργασιακής παρενόχλησης συχνά επιλέγουν 

να εγκαταλείψουν την εταιρεία, ώστε να αποφύγουν την αρνητική ψυχολογική 

επίδραση του περιβάλλοντος (Duffy & Sperry, 2007), με έρευνες να δείχνουν ότι πάνω 

από το 50% των εργαζομένων που υφίστανται εργασιακή παρενόχληση, τελικά 

εγκαταλείπουν την εργασία τους (MacIntosh, 2012· Zapf & Gross, 2001· Niedl, 1996). 

Η απώλεια έμπειρων στελεχών έχει σοβαρές επιπτώσεις στον οργανισμό, καθώς 

δημιουργεί πρόσθετο κόστος προσλήψεων, εκπαίδευσης και προσαρμογής νέων 

υπαλλήλων, ενώ μειώνει τη συνοχή της ομάδας και την οργανωσιακή γνώση (Erdis 

κ.ά., 2021· Rayner & Keashly, 2005). Επιχειρήσεις που δεν αντιμετωπίζουν το 

mobbing κινδυνεύουν να χάσουν ταλαντούχα στελέχη, γεγονός που υπονομεύει τη 

μακροπρόθεσμη ανάπτυξή τους (Zapf & Einarsen, 2005). 

4.2.4. Επιπτώσεις στην Οργανωσιακή Φήμη και Δημόσια Εικόνα 

 

Αρνητικές συνέπειες μπορεί να υπάρξουν και για τη φήμη του οργανισμού, καθώς 

περιστατικά εργασιακής παρενόχλησης που γίνονται γνωστά μπορεί να οδηγήσουν σε 

δημόσια κατακραυγή, απώλεια πελατών και δυσκολία προσέλκυσης νέων 

εργαζομένων (Duffy & Sperry, 2007· Leymann, 1996). Σε μια εποχή όπου η εταιρική 

εικόνα παίζει καθοριστικό ρόλο στην προσέλκυση εργαζομένων και πελατών, η 

ύπαρξη καταγγελιών για mobbing μπορεί να οδηγήσει σε απώλεια εμπιστοσύνης και 

μειωμένο κύρος στην αγορά (Erdis κ.ά., 2021). Επιπλέον, οργανισμοί που 

αποτυγχάνουν να διαχειριστούν περιστατικά mobbing ενδέχεται να αντιμετωπίσουν 

νομικές επιπτώσεις, καθώς τα άτομα που έχουν βιώσει συστηματική παρενόχληση 

μπορούν να κινηθούν νομικά, ζητώντας αποζημιώσεις για ηθική και ψυχολογική βλάβη 

(Zapf & Einarsen, 2005· Glendinning, 2001· Yamada, 2000).  

 

4.2.5. Αποδυνάμωση της Οργανωσιακής Κουλτούρας και Καινοτομίας 
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Η κουλτούρα της οργάνωσης επηρεάζεται σημαντικά από το mobbing, καθώς τα 

εργαζόμενα άτομα που υφίστανται εκφοβισμό τείνουν να αποφεύγουν τη λήψη 

πρωτοβουλιών και περιορίζονται στα βασικά τους καθήκοντα, μειώνοντας τη 

δημιουργικότητα και την καινοτομία (Zapf & Einarsen, 2005). Σε ένα περιβάλλον όπου 

η παρενόχληση είναι διαδεδομένη, τα άτομα αναπτύσσουν αμυντικές συμπεριφορές, 

γεγονός που οδηγεί σε έλλειψη συνεργασίας, χαμηλή δέσμευση και μειωμένη 

εργασιακή ικανοποίηση (Duffy & Sperry, 2007). Αυτό καθιστά τον οργανισμό 

λιγότερο ευέλικτο στις προκλήσεις της αγοράς και μειώνει τη μακροπρόθεσμη 

ανταγωνιστικότητά του (Erdis κ.ά., 2021). 

Η ηθική εργασιακή παρενόχληση έχει σοβαρές και μακροχρόνιες επιπτώσεις στους 

οργανισμούς, καθώς μειώνει την παραγωγικότητα, αυξάνει το κόστος λόγω εναλλαγής 

προσωπικού και υπονομεύει τη φήμη και την ανταγωνιστικότητά τους. Οι επιχειρήσεις 

που δεν λαμβάνουν μέτρα πρόληψης και αντιμετώπισης του mobbing κινδυνεύουν να 

υποστούν νομικές, οικονομικές και διοικητικές συνέπειες, διαμορφώνοντας ένα 

εργασιακό περιβάλλον που δεν ευνοεί τη συνεργασία και την ανάπτυξη. Η εφαρμογή 

πολιτικών πρόληψης και προστασίας των εργαζομένων αποτελεί βασικό παράγοντα 

για τη διατήρηση ενός υγιούς εργασιακού περιβάλλοντος και τη μακροχρόνια επιτυχία 

του οργανισμού. 
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5. ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΑΠΟ ΤΗ ΒΙΑ ΚΑΙ ΤΗΝ ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗ: 

ΝΟΜΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΚΑΙ ΕΦΑΡΜΟΓΗ. 

 

5.1. Το Νομικό Πλαίσιο στην Ελλάδα πριν τον Νόμο 4808/2021 για την 

Αντιμετώπιση της Βίας και Παρενόχλησης στην Εργασία 

 

Μέχρι πρόσφατα, η Ελλάδα διέθετε περιορισμένο νομοθετικό πλαίσιο για την 

αντιμετώπιση της βίας και παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο. Οι εργαζόμενοι που 

υπήρξαν θύματα τέτοιων συμπεριφορών μπορούσαν να βασιστούν κυρίως στις γενικές 

διατάξεις του Αστικού Κώδικα, όπως το Άρθρο 57, που επιτρέπει την άρση παράνομης 

προσβολής της προσωπικότητας. 

Επιπλέον, μια σειρά νόμων που ενσωμάτωσαν ευρωπαϊκές οδηγίες επικεντρώθηκαν 

κυρίως στην ίση μεταχείριση, χωρίς να καλύπτουν όλες τις μορφές εργασιακού 

εκφοβισμού: 

· Ο Ν. 3304/2005, ενσωματώνοντας τις οδηγίες 2000/43/ΕΚ και 2000/78/ΕΚ, 

απαγόρευσε διακρίσεις λόγω φυλετικής ή εθνικής καταγωγής, θρησκευτικών 

πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου προσανατολισμού. 

· Ο Ν. 3769/2009 και ο Ν. 3896/2010 προώθησαν την ίση μεταχείριση  ανδρών και 

γυναικών στην εργασία. 

· Ο Ν. 4097/2012 εξασφάλισε δικαιώματα για αυτοαπασχολούμενες γυναίκες. 

· Ο Ν. 4443/2016 διεύρυνε το πλαίσιο προστασίας από διακρίσεις, περιλαμβάνοντας 

περισσότερα χαρακτηριστικά, αλλά εξακολουθούσε να μην εστιάζει αποκλειστικά 

στον εργασιακό εκφοβισμό. 

 

5.1.1. Ενδεικτικές διέξοδοι για τους εργαζόμενους: 

Οι εργαζόμενοι που υφίσταντο ηθική παρενόχληση μπορούσαν να καταφύγουν στις 

παρακάτω επιλογές: 
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· Τήρηση αρχείου περιστατικών: Καταγραφή των περιστατικών εκφοβισμού με 

λεπτομέρειες. 

· Ιατρικές βεβαιώσεις: Κατάθεση βεβαιώσεων που αναφέρουν την αιτία της 

επιδείνωσης της υγείας και τη σύνδεσή της με την παρενόχληση. 

· Μήνυση για ποινικά αδικήματα: Υποβολή μήνυσης για παραβίαση της αρχής 

ίσης μεταχείρισης (Ν. 4443/2016) ή για αδικήματα όπως εξύβριση (361 ΠΚ), 

συκοφαντική δυσφήμιση (363 ΠΚ) ή εκβίαση (385 ΠΚ). 

· Αγωγή για αποζημίωση: Διεκδίκηση αποζημίωσης για ηθική ή υλική βλάβη που 

προκλήθηκε από την παρενόχληση. 

· Αγωγή λόγω μονομερούς βλαπτικής μεταβολής: Διεκδίκηση αποζημίωσης σε 

περιπτώσεις εξαναγκασμού σε παραίτηση λόγω βλαπτικής μεταβολής των όρων 

εργασίας. 

· Αγωγή για ακύρωση απόλυσης: Αγωγή για ακύρωση απόλυσης που έγινε για 

λόγους εμπάθειας, εκδίκησης ή καταχρηστικότητας. 

· Αναφορές σε φορείς: Υποβολή αναφορών στο Σώμα Επιθεώρησης Εργασίας 

(Σ.ΕΠ.Ε.) και τον Συνήγορο του Πολίτη για επιβολή διοικητικών κυρώσεων στον 

εργοδότη. 

· Αγωγή σε περιπτώσεις εργατικών ατυχημάτων: Κατάθεση αγωγής για 

αποζημίωση σε περίπτωση εργατικού ατυχήματος ή επαγγελματικής νόσου που 

προέκυψε λόγω της παρενόχλησης. 

 

5.1.2. Διεκδίκηση αποζημιώσεων: 

Ο εργαζόμενος που θίγεται από την ηθική παρενόχληση είχε τη δυνατότητα να αξιώσει: 

· Αποκατάσταση ηθικής βλάβης: Βάσει των άρθρων 57, 59, 914 και 932 ΑΚ, 

μπορούσε να ζητήσει αποκατάσταση για την ηθική (μη περιουσιακή) βλάβη που 

υπέστη. 

· Αποκατάσταση περιουσιακής ζημίας: Διεκδίκηση αποζημίωσης για την απώλεια 

της θέσης εργασίας, προαγωγής ή παροχών (π.χ. bonus). 
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5.1.3. Επιλογές για εργαζόμενους: 

(1) Υποβολή μήνυσης για εξύβριση, συκοφαντική δυσφήμιση ή εκβίαση. 

(2) Άσκηση αγωγής λόγω ηθικής βλάβης, καθώς προσβάλλεται η προσωπικότητα του 

εργαζομένου. 

(3) Αν η παρενόχληση προέρχεται από τον εργοδότη, αυτή μπορεί να θεωρηθεί 

μονομερής βλαπτική μεταβολή, και ο εργαζόμενος να ζητήσει αποζημίωση. 

(4) Υποβολή αναφοράς στο Σ.ΕΠ.Ε. και στον Συνήγορο του Πολίτη για την επιβολή 

κυρώσεων. 

(5) Προσφυγή σε αρμόδιους φορείς, όπως η Επιθεώρηση Εργασίας, οι Εργασιακοί 

Σύμβουλοι ή το Ευρωπαϊκό Παρατηρητήριο. 

Παρά την έλλειψη ολοκληρωμένου νομικού πλαισίου πριν από τον Ν. 4808/2021, οι 

εργαζόμενοι είχαν στη διάθεσή τους κάποια εργαλεία για τη διεκδίκηση των 

δικαιωμάτων τους, αν και οι επιλογές αυτές ήταν περιορισμένες και δεν κάλυπταν 

πλήρως τις ανάγκες τους. Ο Ν. 4808/2021 εισάγει νέα εργαλεία και δυνατότητες που 

δεν υπήρχαν προηγουμένως και θεσπίζει ένα ολοκληρωμένο πλαίσιο για την πρόληψη, 

τη διαχείριση και την αντιμετώπιση της βίας και παρενόχλησης στον χώρο εργασίας, 

παρέχοντας στους εργαζομένους ένα σαφές σύστημα προστασίας. 

 

5.2. Η Εισαγωγή του Νόμου 4808/2021 και οι Υποχρεώσεις Εργοδοτών για την 

Καταπολέμηση της Παρενόχλησης στην Εργασία 

 

Με τον νόμο 4808/2021 που αποτελεί κύρωση της σύμβασης 190 της Διεθνούς 

Οργάνωσης Εργασίας, για την εξάλειψη της βίας και παρενόχλησης στον κόσμο της 

εργασίας, ορίζεται η παρενόχληση στην εργασία και οι υποχρεώσεις των εργοδοτών. 
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Όπως ορίζει το Άρθρο 3, η παρούσα Σύμβαση ισχύει για τη βία και την παρενόχληση 

στον κόσμο της εργασίας που εκδηλώνονται κατά τη διάρκεια, είναι συνδεδεμένες με 

ή προκύπτουν από εργασία: 

(1) στον χώρο εργασίας, συμπεριλαμβανομένων δημοσίων και ιδιωτικών 

χώρων που αποτελούν χώρους εργασίας, 

(2) σε μέρη όπου ο εργαζόμενος αμείβεται, κάνει διάλειμμα για ανάπαυση ή 

για φαγητό, ή χρησιμοποιεί τουαλέτες, νιπτήρες και αποδυτήρια, 

(3) κατά τη διάρκεια μετακινήσεων, ταξιδιού, εκπαίδευσης, εκδηλώσεων ή 

κοινωνικών δραστηριοτήτων που σχετίζονται με την εργασία, 

(4) μέσω επικοινωνιών που σχετίζονται με την εργασία, 

συμπεριλαμβανομένων εκείνων που πραγματοποιούνται μέσω 

τεχνολογιών πληροφορικής και επικοινωνίας, 

(5) σε καταλύματα που παρέχει ο εργοδότης και, 

(6) κατά τη μετακίνηση του εργαζομένου από και προς την εργασία. 

Σύμφωνα με το Άρθρο 5, οι υποχρεώσεις εργοδότη για πρόληψη και αντιμετώπιση της 

βίας και της παρενόχλησης ορίζονται παρακάτω: 

1. Κάθε εργοδότης ανεξαρτήτως αριθμού απασχολούμενου προσωπικού, καθώς και τα 

πρόσωπα που ασκούν το διευθυντικό δικαίωμα ή εκπροσωπούν τον εργοδότη 

υποχρεούνται: 

(1) να παραλαμβάνουν, να διερευνούν και να διαχειρίζονται κάθε καταγγελία ή 

σχετική αναφορά επιδεικνύοντας μηδενική ανοχή στη βία και παρενόχληση, με 

εμπιστευτικότητα και με τρόπο που σέβεται την ανθρώπινη αξιοπρέπεια, καθώς 

και να μην παρεμποδίζουν την παραλαβή, τη διερεύνηση και τη διαχείριση των 

καταγγελιών ή αναφορών αυτών, 

(2) να παρέχουν συνδρομή και πρόσβαση σε κάθε αρμόδια δημόσια, διοικητική ή 

δικαστική αρχή, κατά την έρευνα τέτοιου είδους περιστατικού ή συμπεριφοράς, 

εφόσον τους ζητηθεί από αυτές, 

(3) να παρέχουν στους εργαζομένους πληροφορίες σχετικές με τους πιθανούς 

κινδύνους βίας και παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο και με τα σχετικά 
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μέτρα πρόληψης και προστασίας, συμπεριλαμβανομένων των υποχρεώσεων 

και των δικαιωμάτων των εργαζομένων και του εργοδότη επί τέτοιων 

περιστατικών, 

(4) να αναρτούν στον χώρο εργασίας και να καθιστούν προσβάσιμη ενημέρωση για 

τις διαδικασίες που υφίστανται σε επίπεδο επιχείρησης για την καταγγελία και 

την αντιμετώπιση τέτοιων μορφών συμπεριφοράς, καθώς και τα στοιχεία 

επικοινωνίας για τις αρμόδιες, σύμφωνα με τις κείμενες διατάξεις, διοικητικές 

και δικαστικές αρχές. 

5.3. Η Εφαρμογή του Νόμου 4808/2021 στους Φορείς του Δημοσίου και τα 

Μέτρα Πρόληψης και Ευαισθητοποίησης 

 

Στη συνέχεια του ν. 4808/2021 και με το ΦΕΚ B' 343/26.01.2023 ορίζεται η πρόληψη 

και αντιμετώπιση φαινομένων βίας και παρενόχλησης στην εργασία σε φορείς του 

Δημοσίου. 

Κατά το Άρθρο 3, οι διατάξεις της παρούσας εφαρμόζονται σε εργαζόμενους και 

απασχολούμενους σε φορείς του δημόσιου τομέα, όπως ορίζεται στο Άρθρο 14 του ν. 

4270/2014 (Α’ 143), ανεξάρτητα από το καθεστώς απασχόλησής τους και τη σχέση 

εργασίας τους, συμπεριλαμβανομένων των απασχολούμενων με σύμβαση έργου, 

ανεξαρτήτων υπηρεσιών, έμμισθης εντολής, των απασχολούμενων μέσω τρίτων 

παρόχων υπηρεσιών, καθώς και άτομα που παρακολουθούν κατάρτιση, 

συμπεριλαμβανομένων των ασκούμενων και των μαθητευόμενων, εθελοντές, 

εργαζόμενοι των οποίων η σχέση εργασίας έχει λήξει, καθώς και άτομα υπό διορισμό 

ή πρόσληψη. 

Σύμφωνα με τα μέτρα ενημέρωσης και πρόληψης που ορίζει το Άρθρο 4, οι αρμόδιες 

υπηρεσίες προσωπικού των φορέων του δημόσιου τομέα που υπάγονται στο πεδίο 

εφαρμογής της παρούσας οφείλουν: 

(1) να ενημερώνουν τους υπαλλήλους με κάθε πρόσφορο τρόπο για τις κείμενες 

διατάξεις που αφορούν στην πρόληψη και αντιμετώπιση φαινομένων βίας και 

παρενόχλησης στην εργασία και τις σχετικές οδηγίες που περιλαμβάνονται σε 
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γενικούς ή ειδικούς κώδικες και οδηγούς δεοντολογίας και επαγγελματικής 

συμπεριφοράς. 

(2) να αναρτούν στον χώρο εργασίας ή στον εσωτερικό δικτυακό τόπο ενημέρωση 

για τις διαδικασίες που υφίστανται στον φορέα για την καταγγελία και την 

αντιμετώπιση τέτοιων μορφών συμπεριφοράς, καθώς και τα στοιχεία 

επικοινωνίας για τις αρμόδιες, σύμφωνα με τις κείμενες διατάξεις, αρχές. 

(3) να προβαίνουν στις απαραίτητες ενέργειες για την εκπαίδευση των υπαλλήλων 

όσον αφορά θέματα διαχείρισης περιστατικών βίας και παρενόχλησης στην 

εργασία και εξάλειψης ή περιορισμού των κινδύνων εμφάνισης τέτοιων 

φαινομένων. 

(4) να προβαίνουν σε ενέργειες ενημέρωσης και ευαισθητοποίησης των 

υπαλλήλων και να ενθαρρύνουν τη συμμετοχή των υπαλλήλων σε αυτές. 

(5) να διασφαλίζουν τη δημιουργία περιβάλλοντος ασφάλειας και εχεμύθειας για 

τους υπαλλήλους που επιθυμούν να προβούν σε αναφορά φαινομένων βίας και 

παρενόχλησης στην εργασία με σκοπό την έγκαιρη αντιμετώπισή τους κατά τις 

κείμενες διαδικασίες. 

 

5.4. Μέτρα Πρόληψης και Αντιμετώπισης της Βίας και Παρενόχλησης στον 

Εργασιακό Χώρο βάσει του Νόμου 4808/2021 

 

Εκτός από την «απαγόρευση κάθε μορφής βίας και παρενόχλησης», ο νόμος 4808/2021 

επικεντρώνεται στην πρόληψη και τη διαχείριση αυτών των περιστατικών. 

Συγκεκριμένα: 

I. Προληπτικά μέτρα 

· Ο εργοδότης υποχρεούται να απέχει από συμπεριφορές βίας και παρενόχλησης, 

να διαχειρίζεται καταγγελίες με μηδενική ανοχή και να παρέχει πληροφορίες 

στους εργαζομένους για πιθανούς κινδύνους. Επίσης, οφείλει να συνεργάζεται 

με τις αρμόδιες Αρχές για τη διερεύνηση καταγγελιών (Άρθρο 3). 
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· Πρέπει να διασφαλίζει την ορθή εφαρμογή μέτρων υγείας και ασφάλειας, να 

ενημερώνει για επαγγελματικούς και ψυχοκοινωνικούς κινδύνους και να 

λαμβάνει μέτρα για την πρόληψή τους (Άρθρο 3). 

· Επιχειρήσεις με περισσότερους από 20 εργαζομένους υποχρεούνται να 

εφαρμόζουν πολιτική μηδενικής ανοχής για τη βία και την παρενόχληση, να 

ενημερώνουν το προσωπικό τους, να ορίζουν «πρόσωπο αναφοράς» για τη 

διαχείριση καταγγελιών και να διασφαλίζουν ένα αδιάλειπτο σύστημα 

επικοινωνίας για την υποβολή καταγγελιών, απαγορεύοντας πράξεις 

αντιποίνων (Άρθρο 9). 
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II. Μέτρα αντιμετώπισης 

· Ο εργοδότης οφείλει να λαμβάνει μέτρα για την αποτροπή και μη επανάληψη 

παρόμοιων περιστατικών, όπως αλλαγή θέσης, ωραρίου, τόπου ή ακόμα και 

καταγγελία της σχέσης εργασίας του υπαίτιου (Άρθρο 12). 

· Οι εργαζόμενοι που αντιμετωπίζουν περιστατικά βίας ή παρενόχλησης έχουν 

δικαίωμα να καταγγέλλουν το γεγονός στην αρμόδια Επιθεώρηση Εργασίας, 

στον Συνήγορο του Πολίτη ή εντός της επιχείρησης. Ο εργοδότης οφείλει να 

λάβει τα κατάλληλα μέτρα κατά του υπαίτιου και, αν αποδειχθεί παραβίαση 

των διατάξεων του νόμου, επιβάλλονται διοικητικές κυρώσεις (άρθρα 17-19). 

· Εάν ένας εργαζόμενος υποστεί τέτοιες συμπεριφορές, μπορεί να αποχωρήσει 

προσωρινά από τον εργασιακό χώρο χωρίς να χάσει τις αποδοχές του, υπό την 

προϋπόθεση ότι θα ενημερώσει γραπτώς τον εργοδότη (Άρθρο 15). 

· Σε περιπτώσεις παραβίασης από τον εργοδότη των διατάξεων για την πρόληψη 

και αντιμετώπιση βίας και παρενόχλησης, προβλέπονται κυρώσεις από την 

Επιθεώρηση Εργασίας και τον Συνήγορο του Πολίτη (Άρθρο 19). 

 

5.4.1. Αντιστροφή βάρους απόδειξης 

Ο νόμος προβλέπει την αντιστροφή του βάρους απόδειξης (Άρθρο 15). Σε περίπτωση 

που ένας εργαζόμενος καταγγείλει περιστατικό βίας ή παρενόχλησης, ο εργοδότης 

φέρει την ευθύνη να αποδείξει ότι οι καταγγελίες δεν ευσταθούν. Αυτή η πρόβλεψη 

διευκολύνει τους εργαζομένους να διεκδικήσουν τα δικαιώματά τους χωρίς τον φόβο 

ότι θα αποτύχουν λόγω έλλειψης αποδεικτικών στοιχείων. 

Ειδικότερα, κατά το Άρθρο 15, όταν το θιγόμενο πρόσωπο ισχυρίζεται ότι έχει υποστεί 

βία ή παρενόχληση, εφαρμόζεται η παράγραφος 1 του Άρθρου 24 του ν. 3896/2010 

(Α’ 207), η οποία ορίζει ότι ο καθ’ ου φέρει το βάρος απόδειξης για τη μη τέλεση της 

καταγγελλόμενης συμπεριφοράς. 
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Με αυτές τις διατάξεις, ο Ν. 4808/2021 ενισχύει σημαντικά την προστασία των 

θυμάτων, καταγγελλόντων και μαρτύρων, αποτρέποντας περαιτέρω θυματοποίηση ή 

αντίποινα, ενώ παρέχει ένα σαφές πλαίσιο για την πρόληψη και τη διαχείριση σχετικών 

περιστατικών στον εργασιακό χώρο. 

III. Αρμοδιότητα Επιθεώρησης Εργασίας: 

Ο Ν. 4808/2021 (Άρθρο 17) ορίζει την Επιθεώρηση Εργασίας ως αρμόδιο όργανο για 

την εξέταση καταγγελιών σχετικά με περιστατικά βίας και παρενόχλησης στην 

εργασία, παραβίασης δικαιωμάτων εργαζομένων ή μη τήρησης υποχρεώσεων από 

εργοδότες. Η Επιθεώρηση Εργασίας μπορεί να επιλαμβάνεται αυτεπάγγελτα ή κατόπιν 

αίτησης και έχει την ευθύνη να διασφαλίζει την έγκαιρη και αποτελεσματική 

προστασία των θυμάτων, ανεξάρτητα από την υποβολή σχετικού αιτήματος (άρθρα 5-

11). 

Στο Άρθρο 18 καθορίζεται ειδική διαδικασία για την επίλυση εργατικών διαφορών, 

όπου: 

· Η καταγγελία υποβάλλεται είτε στον Προϊστάμενο της Περιφερειακής 

Διεύθυνσης Εργασιακών Σχέσεων είτε στον Προϊστάμενο του αρμόδιου 

Τμήματος. 

· Η διαδικασία πρέπει να ολοκληρώνεται εντός δύο μηνών. 

· Η Επιθεώρηση Εργασίας τηρεί απόλυτη εχεμύθεια για τα προσωπικά δεδομένα 

και προστατεύει την ιδιωτικότητα όλων των εμπλεκομένων. 

· Κατά τη διαδικασία μπορούν να χρησιμοποιηθούν έγγραφα, δελτία ελέγχου, 

υπομνήματα και κάθε αποδεικτικό στοιχείο, ενώ εφαρμόζεται ο κανόνας της 

αντιστροφής του βάρους απόδειξης, όπως προβλέπει ο νόμος (Άρθρο 15). 

Σε περίπτωση παραβίασης των διατάξεων (άρθρα 4-13), οι Επιθεωρητές Εργασίας 

μπορούν να επιβάλλουν κυρώσεις, όπως πρόστιμα ή άλλες διοικητικές ποινές, και να 

λαμβάνουν μέτρα για την προστασία των θυμάτων. Αν ο εργοδότης δεν συμμορφωθεί 
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με τα μέτρα αυτά, προβλέπεται αυστηρότερη αντιμετώπιση, ιδιαίτερα αν υπάρξουν 

αντίποινα εναντίον του θύματος (Άρθρο 13, Άρθρο 19). 

5.4.2. Προσωρινά μέτρα με εκτελεστική ισχύ: 

Η Επιθεώρηση Εργασίας έχει επίσης τη δυνατότητα (Άρθρο 19, παρ. 3) να επιβάλει 

άμεσα προσωρινά μέτρα σε περίπτωση επικείμενου κινδύνου, όπως: 

· Απομάκρυνση του καταγγέλλοντος από τον χώρο εργασίας, με πλήρεις 

αποδοχές. 

· Αλλαγή βαρδιών ή μετακίνηση του καταγγελλόμενου σε άλλο τμήμα. 

· Απασχόληση του καταγγελλόμενου με τηλεργασία ή εξ αποστάσεως εργασία. 

Τα μέτρα αυτά ισχύουν έως ότου αποδειχθεί ότι ο κίνδυνος έχει εξαλειφθεί. Σε 

περίπτωση μη συμμόρφωσης του εργοδότη, επιβάλλονται κυρώσεις σύμφωνα με τον 

νόμο. 

Με αυτές τις προβλέψεις, ο Ν. 4808/2021 εξασφαλίζει ότι τα περιστατικά βίας και 

παρενόχλησης στην εργασία αντιμετωπίζονται αποτελεσματικά και οι εργαζόμενοι 

προστατεύονται από περαιτέρω κίνδυνο ή αντίποινα. 
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ΜΕΡΟΣ Β’: ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 
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6. ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

6.1.  Σκοπός της Έρευνας 

 

Η παρούσα ερευνητική προσπάθεια επιδιώκει να προσδιορίσει τους παράγοντες 

κινδύνου και τις επιπτώσεις της ηθικής εργασιακής παρενόχλησης σε εργαζόμενους 

στην Περιφερειακή Ενότητα Ηρακλείου, ειδικότερα οι στόχοι της μελέτης είναι οι 

εξής: 

1. Η διερεύνηση της επίδρασης των ατομικών και εργασιακών χαρακτηριστικών 

στην υποδοχή συμπεριφορών εργασιακής παρενόχλησης.  

2. Η διερεύνηση της επίδρασης της εργασιακής παρενόχλησης στην ψυχική, 

σωματική υγεία και στην ικανοποίηση στο χώρο εργασίας. 

 

6.2.  Ερευνητικά ερωτήματα 

 

Βασιζόμενη στους ερευνητικούς στόχους, η μελέτη διαμορφώνει τρία κεντρικά 

ερευνητικά ερωτήματα: 

1. Ποιες είναι οι κύριες συνέπειες της ηθικής παρενόχλησης στη σωματική και 

ψυχική υγεία των εργαζομένων, καθώς και στην εργασιακή τους απόδοση και 

ικανοποίηση; 

2. Ποια είναι η συχνότητα εμφάνισης διαφόρων μορφών ηθικής παρενόχλησης 

στον εργασιακό χώρο; 

3. Υπάρχουν συγκεκριμένα δημογραφικά χαρακτηριστικά (π.χ. ηλικία, φύλο, 

μορφωτικό επίπεδο) που σχετίζονται με αυξημένη έκθεση σε συμπεριφορές 

ηθικής εργασιακής παρενόχλησης; 
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6.3.  Μεθοδολογία Έρευνας 

 

Η έρευνα υιοθετεί μια ποσοτική προσέγγιση μέσω της χρήσης δομημένου 

ερωτηματολογίου. Ο σχεδιασμός της μελέτης είναι μη πειραματικός, και η συλλογή 

δεδομένων πραγματοποιήθηκε διαδικτυακά μέσω Google Forms, εξασφαλίζοντας την 

ανωνυμία και την προστασία των προσωπικών δεδομένων των συμμετεχόντων. Η 

δειγματοληψία ακολούθησε τη μέθοδο της βολικής δειγματοληψίας (convenience 

sampling), προσεγγίζοντας εργαζόμενους από διάφορους επαγγελματικούς τομείς. 

 

6.4.  Πληθυσμός &  Κριτήρια Επιλογής Δείγματος 

 

Ο πληθυσμός της έρευνας αποτελείται από εργαζόμενα άτομα εντός της Περιφερειακής 

Ενότητας Ηρακλείου. Οι συμμετέχοντες στην έρευνα έπρεπε να πληρούν 

συγκεκριμένα κριτήρια επιλογής, όπως η ηλικία (τουλάχιστον 18 ετών) και η 

απασχόληση σε κάποια εργασία εντός της Περιφερειακής Ενότητας Ηρακλείου. 

 

6.5.  Διαδικασία Συλλογής Δεδομένων 

 

Η συλλογή των δεδομένων πραγματοποιήθηκε κατά την περίοδο Δεκεμβρίου 2024 – 

Ιανουαρίου 2025, μέσω ηλεκτρονικής φόρμας. Οι συμμετέχοντες ενημερώθηκαν για 

τον σκοπό της έρευνας και τη χρήση των δεδομένων αποκλειστικά για ερευνητικούς 

σκοπούς, ενώ η συμμετοχή τους ήταν εθελοντική. 

 

6.6.  Ερευνητικό Εργαλείο 

 

Στην παρούσα έρευνα, για τη συλλογή των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε ένα 

συνδυαστικό ερωτηματολόγιο, το οποίο αποτελείται από δύο υφιστάμενα, 
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επιστημονικά ερευνητικά εργαλεία. Η δομή του τελικού ερωτηματολογίου έχει ως 

εξής:  

Α. Μελέτη των συμπεριφορών εκφοβισμού και παρενόχλησης στον εργασιακό 

χώρο 

Το πρώτο μέρος βασίζεται στο εργαλείο «Μελέτη των συμπεριφορών εκφοβισμού και 

παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο» το οποίο χρησιμοποιήθηκε από το Εργαστήριο 

Μελέτης Συμπεριφορών Υγείας & Οδικής Ασφάλειας (LaHeRS), Τμήμα Κοινωνικής 

Εργασίας της Σχολής Επιστημών Υγείας του Ελληνικού Μεσογειακού Πανεπιστημίου 

(HMU) και περιλαμβάνει τις εξής ενότητες: 

 

Ενότητα 1: Κοινωνικοδημογραφικά χαρακτηριστικά  

Αυτή η ενότητα περιλαμβάνει ερωτήσεις κλειστού τύπου με τις οποίες εξετάζει εννέα 

ατομικά χαρακτηριστικά: Φύλο, Ηλικία, Οικογενειακή Κατάσταση, Μορφωτικό 

Επίπεδο, Επάγγελμα (ανοιχτού τύπου ερώτηση), Τύπος Εργασιακής Σχέσης, Διάρκεια 

Απασχόλησης στην Τρέχουσα Εργασία, Σύνολο Εβδομαδιαίων Ωρών Εργασίας, 

Ωράριο. 

 

Ενότητα 2: Συμπεριφορές Εκφοβισμού και Παρενόχλησης στον Εργασιακό Χώρο 

Η συγκεκριμένη ενότητα διερευνά 14 περιστατικά εκφοβισμού και παρενόχλησης που 

μπορεί να έχουν βιώσει τα ερωτώμενα άτομα στον χώρο εργασίας τους. Οι 

συμπεριφορές που εξετάζονται περιλαμβάνουν: Αποκλεισμό και αγνόηση, Επιθετική ή 

αγενή συμπεριφορά, Διάδοση φημών ή υπονοούμενων, Άδικη κριτική στη δουλειά 

τους, Σκόπιμη παρεμπόδιση της εργασίας τους, Σεξουαλική παρενόχληση και απειλές, 

Άδικες απαιτήσεις και καταστρατήγηση εργασιακών δικαιωμάτων. Τα συμμετέχοντα 

άτομα καλούνταν να απαντήσουν για κάθε συμπεριφορά αν την βιώνουν στο παρόν 

(2), την έχουν βιώσει στο παρελθόν (1), ή δεν τη βίωσαν ποτέ (0). 
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Ενότητα 3: Παράγοντες Εργασιακού Στρες και Συνθήκες Εργασίας 

Οι ερωτήσεις αυτής της ενότητας αποσκοπούν στην καταγραφή 26 παραγόντων που 

συμβάλλουν στο εργασιακό στρες και των συνθηκών που ενδέχεται να επιδεινώνουν 

την εργασιακή εμπειρία των συμμετεχόντων. Τα άτομα αξιολογούν τη συχνότητα με 

την οποία βιώνουν καταστάσεις όπως: Απομόνωση στον χώρο εργασίας, Έλλειψη 

σαφήνειας στις προσδοκίες της θέσης τους, Έλλειψη υποστήριξης από συναδέλφους 

και ανώτερους, Υπερβολικός φόρτος εργασίας και μη ρεαλιστικές προθεσμίες, 

Παραβίαση συμφωνημένων εργασιακών όρων, Έλλειψη συμμετοχής στη λήψη 

αποφάσεων, Αίσθημα επισφάλειας στην εργασία και φόβος για το μέλλον, Ανεπαρκής 

εκπαίδευση και ακατάλληλος εξοπλισμός. Οι απαντήσεις δίνονται σε 5βάθμια κλίμακα 

Likert από 0 (Καθόλου) έως 4 (Πάρα πολύ). 

 

Ενότητα 4: Κατάσταση Υγείας και Εργασιακά Ατυχήματα 

Η τέταρτη ενότητα αφορά την υγεία των εργαζομένων και τυχόν απουσίες από την 

εργασία λόγω προβλημάτων υγείας ή εργατικών ατυχημάτων. Περιλαμβάνει 4 

ερωτήσεις: 

Αυτο-αξιολόγηση υγείας: Αριθμητική κλίμακα βαθμολόγησης  

(από 1 έως 10, όπου 1 = Πολύ κακή υγεία και 10 = Πολύ καλή υγεία 

Απουσία από την εργασία: Συμπλήρωση αριθμού ημερών απουσίας από την 

εργασία κατά τους τελευταίους 12 μήνες 

Εργατικά Ατυχήματα: Συμπλήρωση αριθμού τυχόν εργατικών ατυχημάτων 

κατά τους τελευταίους 12 μήνες 

Είδος ατυχήματος: Περιγραφή του είδους του του ατυχήματος  

(π.χ. πτώση, τραυματισμός, τροχαίο εντός της εργασίας κ.λπ.) 

 



60 

 

 

 

Β. Κλίμακα Κατάθλιψης, Αγχους και Στρες DASS-21 

Το δεύτερο μέρος του ερωτηματολογίου αποτελείται από την «Κλίμακα Κατάθλιψης, 

Άγχους και Στρες (Depression Anxiety Stress Scale DASS-21)» η οποία 

κατασκευάστηκε από τους Peter F. Lovibond και Sydney H. Lovibond στο School of 

Psychology του Πανεπιστημίου της Νέας Νότιας Ουαλίας (UNSW) το 1993 και 

δημοσιεύτηκε το 1995. Η ελληνική μετάφραση και επικύρωση της κλίμακας 

πραγματοποιήθηκε από τους Lyrakos, G. N., Arvaniti, C., Smyrnioti, M., & 

Kostopanagiotou, G. το 2011. Το εργαλείο αυτό είναι διεθνώς αναγνωρισμένο και 

χρησιμοποιείται για την αξιολόγηση της κατάθλιψης, του άγχους και του στρες. 

Το εργαλείο DASS-21 αποτελεί τη σύντομη έκδοση του αρχικού ερωτηματολογίου 

DASS-42 και περιλαμβάνει τρεις κλίμακες αυτοαναφοράς, καθεμία από τις οποίες 

περιλαμβάνει 7 ερωτήσεις:  

Κλίμακα Κατάθλιψης (π.χ. αίσθημα απαισιοδοξίας, έλλειψη ενδιαφέροντος 

για δραστηριότητες). 

Κλίμακα Άγχους (π.χ. υπερβολική ανησυχία, αίσθημα πανικού, ταχυπαλμία). 

Κλίμακα Στρες (π.χ. ευερεθιστότητα, δυσκολία χαλάρωσης, δυσκολία 

συγκέντρωσης). 

Τα άτομα καλούνται να απαντήσουν το πόσο ίσχυε για αυτά η κάθε μία από τις 21 

σχετικές δηλώσεις, κατά τη διάρκεια της τελευταίας εβδομάδας. Οι απαντήσεις 

δίνονται σε 4βάθμια κλίμακα Likert από το 0 (Δεν ίσχυσε καθόλου για μένα) έως 4 

(Ίσχυε για μένα πάρα πολύ, ή τις περισσότερες φορές). Το συνολικό σκορ για κάθε 

κλίμακα προκύπτει από το άθροισμα των απαντήσεων στις 7 σχετικές ερωτήσεις και 

στη συνέχεια πολλαπλασιάζεται επί 2, ώστε να είναι συγκρίσιμο με το πλήρες 

ερωτηματολόγιο DASS-42. Τα αποτελέσματα κατατάσσονται σε πέντε επίπεδα 

σοβαρότητας (κανονικό, ήπιο, μέτριο, σοβαρό, πολύ σοβαρό) σύμφωνα με τα 

ακόλουθα όρια: 
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Κατάθλιψη: 0-9 (Κανονικό), 10-13 (Ήπιο), 14-20 (Μέτριο), 21-27 (Σοβαρό), 

28+ (Πολύ σοβαρό). 

Άγχος: 0-7 (Κανονικό), 8-9 (Ήπιο), 10-14 (Μέτριο), 15-19 (Σοβαρό), 20+ 

(Πολύ σοβαρό). 

Στρες: 0-14 (Κανονικό), 15-18 (Ήπιο), 19-25 (Μέτριο), 26-33 (Σοβαρό), 34+ 

(Πολύ σοβαρό).  

 

6.7.  Ανάλυση Δεδομένων 

 

Για την ανάλυση των δεδομένων της παρούσας έρευνας χρησιμοποιήθηκε το 

στατιστικό λογισμικό SPSS v.26. Δεδομένου ότι οι μεταβλητές της μελέτης δεν 

ακολουθούν την κανονική κατανομή, επιλέχθηκαν μη παραμετρικοί στατιστικοί 

έλεγχοι για τη διερεύνηση των σχέσεων μεταξύ των μεταβλητών. 

 

Σκορ Παρενόχλησης 

Η κλίμακα «Σκορ Παρενόχλησης» δημιουργήθηκε με βάση τις απαντήσεις των 

συμμετεχόντων σε 14 είδη συμπεριφορών εκφοβισμού και παρενόχλησης στον 

εργασιακό χώρο. Για κάθε συμπεριφορά, οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να δηλώσουν αν 

τη βιώνουν στο παρόν (2), την έχουν βιώσει στο παρελθόν (1) ή δεν την έχουν βιώσει 

ποτέ (0). Με την άθροιση των απαντήσεων σε όλες τις ερωτήσεις προέκυψε το 

συνολικό σκορ του κάθε ατόμου στην κλίμακα, το οποίο θεωρητικά κυμαίνεται από 0 

(καμία εμπειρία παρενόχλησης) έως 28 (εμπειρία όλων των συμπεριφορών στο παρόν).  

 

Σκορ Εργασιακού Στρες 

Η κλίμακα «Παράγοντες Εργασιακού Στρες» δημιουργήθηκε με βάση τις απαντήσεις 

των συμμετεχόντων σε 26 ερωτήματα που αφορούσαν παράγοντες και συνθήκες στον 
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χώρο εργασίας, οι οποίοι σχετίζονται με την πρόκληση ή ενίσχυση του επαγγελματικού 

στρες. Οι συμμετέχοντες κλήθηκαν να δηλώσουν πόσο συχνά τους προβληματίζει κάθε 

παράγοντας, αξιολογώντας τον σε μια πενταβάθμια κλίμακα από 0 έως 4 (0 = Καθόλου, 

4 = Πάρα πολύ). Η άθροιση των απαντήσεων σε όλα τα ερωτήματα δημιούργησε το 

συνολικό σκορ του κάθε ατόμου στην κλίμακα, το οποίο θεωρητικά μπορεί να 

κυμαίνεται από 0 έως 104. Το συνολικό αυτό σκορ παρέχει μια ένδειξη της έντασης 

των στρεσογόνων παραγόντων που βιώνει ο/η εργαζόμενος/η στο πλαίσιο του 

επαγγελματικού του/της περιβάλλοντος. 

 

 

6.7.1. Περιγραφική Στατιστική 

 

Αρχικά, πραγματοποιήθηκε περιγραφική στατιστική ανάλυση για την παρουσίαση των 

κοινωνικοδημογραφικών χαρακτηριστικών των συμμετεχόντων, καθώς και για τις 

κύριες μεταβλητές της μελέτης. Για τις κατηγορικές μεταβλητές (π.χ. φύλο, μορφωτικό 

επίπεδο, τομέας εργασίας) παρουσιάστηκαν συχνότητες και ποσοστά, ενώ για τις 

συνεχείς μεταβλητές (π.χ. ηλικία, έτη εργασιακής εμπειρίας, βαθμολογίες στις 

κλίμακες) υπολογίστηκαν μέσοι όροι, τυπικές αποκλίσεις, διάμεσοι, εύρη τιμών και 

εκατοστημόρια. 

 

6.7.2. Έλεγχος Κανονικότητας 

 

Προκειμένου να διαπιστωθεί αν οι συνεχείς μεταβλητές της έρευνας ακολουθούν την 

κανονική κατανομή, εφαρμόστηκαν οι έλεγχοι Kolmogorov-Smirnov και Shapiro-

Wilk. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι όλες οι βασικές μεταβλητές της έρευνας 

παρουσίασαν στατιστικά σημαντική απόκλιση από την κανονικότητα και επομένως, 

για την εξέταση των σχέσεων μεταξύ των μεταβλητών χρησιμοποιήθηκαν μη 

παραμετρικοί έλεγχοι. 
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6.7.3. Στατιστικοί Έλεγχοι 

 

Για την απάντηση των ερευνητικών ερωτημάτων εφαρμόστηκαν διαφορετικές 

στατιστικές αναλύσεις, λαμβάνοντας υπόψη τη φύση των μεταβλητών και τη μη 

κανονική κατανομή των δεδομένων. 

Αρχικά, για τη διερεύνηση των σχέσεων μεταξύ των συνεχών μεταβλητών, όπως η 

εργασιακή παρενόχληση, οι παράγοντες εργασιακού στρες και οι διαστάσεις της 

ψυχικής υγείας (κατάθλιψη, άγχος, στρες), χρησιμοποιήθηκε ο συντελεστής 

συσχέτισης Spearman. Ο συγκεκριμένος συντελεστής είναι κατάλληλος για δεδομένα 

που δεν ακολουθούν την κανονική κατανομή και επιτρέπει την εκτίμηση της 

κατεύθυνσης και της έντασης των σχέσεων μεταξύ των μεταβλητών. 

Για την εξέταση των διαφορών στο σκορ εργασιακής παρενόχλησης μεταξύ 

διαφορετικών κατηγοριών των δημογραφικών μεταβλητών εφαρμόστηκαν μη 

παραμετρικοί έλεγχοι. Συγκεκριμένα, ο έλεγχος Kruskal-Wallis H χρησιμοποιήθηκε 

για τη σύγκριση περισσότερων από δύο ομάδων, όπως στην περίπτωση της μεταβλητής 

του φύλου (γυναίκα, άνδρας, μη-δυαδικό), του μορφωτικού επιπέδου και του τομέα 

απασχόλησης. 

Επιπλέον, ο έλεγχος Mann-Whitney U εφαρμόστηκε αποκλειστικά για την ανάλυση 

της διαφοράς μεταξύ των ατόμων που είχαν βιώσει εργατικά ατυχήματα και αυτών που 

δεν είχαν, προκειμένου να εξεταστεί αν η εμπειρία εργατικού ατυχήματος συνδέεται 

με υψηλότερα επίπεδα εργασιακής παρενόχλησης. 

Τέλος, δεδομένου ότι οι βασικές εξαρτημένες μεταβλητές της μελέτης (εργασιακή 

παρενόχληση, παράγοντες εργασιακού στρες, διαστάσεις DASS-21) δεν ακολουθούν 

κανονική κατανομή, οι διαφορές μεταξύ επαγγελματικών ομάδων και 

κοινωνικοδημογραφικών χαρακτηριστικών εξετάστηκαν αποκλειστικά με μη 

παραμετρικούς ελέγχους. Η επιλογή μη παραμετρικών ελέγχων κρίθηκε απαραίτητη 

προκειμένου να διασφαλιστεί η εγκυρότητα των αποτελεσμάτων, δεδομένης της φύσης 

των δεδομένων και του τύπου των μεταβλητών που αναλύθηκαν. 
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6.8.  Ηθικά Ζητήματα 

 

Η έρευνα διενεργήθηκε με σεβασμό στις αρχές της δεοντολογίας της κοινωνικής 

έρευνας. Οι συμμετέχοντες ενημερώθηκαν εκ των προτέρων για τον σκοπό της μελέτης 

και τη χρήση των δεδομένων αποκλειστικά για ερευνητικούς σκοπούς. Διασφαλίστηκε 

η ανωνυμία των απαντήσεων, και η συμμετοχή ήταν απολύτως εθελοντική. 
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7. ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΗ ΑΝΑΛΥΣΗ 

 

7.1.  Περιγραφική στατιστική 

 

7.1.1. Κοινωνικοδημογραφικά χαρακτηριστικά 

 

Φύλο 

Το τελικό δείγμα αποτέλεσαν 114 άτομα, εκ των οποίων το 66,7% ήταν γυναίκες, το 

29,8% άνδρες και το 3,5% μη-δυαδικά άτομα. 

Ηλικία 

 

Η ηλικία του δείγματος κυμάνθηκε από τα 18 έως τα 60 έτη με μέση ηλικία τα 33 έτη 

(Τ.Α. = 11,3). Το 50% των ατόμων ήταν κάτω των 28 ετών. 

Οικογενειακή Κατάσταση 

Το δείγμα αποτελούνταν κυρίως από άγαμα άτομα (68,4%), ενώ ένα 20,2% ήταν 

έγγαμα. Ένα μικρότερο ποσοστό των ατόμων ήταν διαζευγμένα (8,8%) ή σε διάσταση 

(2,6%). 

 

Επίπεδο εκπαίδευσης  

Το μεγαλύτερο ποσοστό των συμμετεχόντων είχε ολοκληρώσει ανώτατη εκπαίδευση 

(54,4%), ενώ το 31,6% είχε αποκτήσει μεταπτυχιακό ή διδακτορικό τίτλο. Ένα 

μικρότερο ποσοστό είχε ολοκληρώσει μόνο Λύκειο ή Τεχνική Σχολή (14%). 

Επάγγελμα  

Ττο μεγαλύτερο ποσοστό των συμμετεχόντων απασχολούνταν ως ιδιωτικοί 

υπάλληλοι/υπάλληλοι γραφείου (30,7%). Ακολουθούν τα τεχνικά επαγγέλματα και η 

εστίαση με ποσοστό 18,4%, ενώ το 15,8% ανέφερε ότι εργάζεται σε ανθρωπιστικά και 

υποστηρικτικά επαγγέλματα, όπως η ψυχολογία, η κοινωνική εργασία ή η 



66 

 

 

 

νοσηλευτική. Σημαντική ήταν και η παρουσία του τομέα της εκπαίδευσης και του 

ακαδημαϊκού χώρου (13,2%). Το 9,6% απασχολείται σε λογιστικά και οικονομικά 

επαγγέλματα, ενώ ένα μικρότερο ποσοστό (12,3%) κατατάσσεται στις ειδικές 

κατηγορίες, όπως φοιτητές ή περιστασιακά εργαζόμενοι. 

 

Τύπος Εργασιακής Σχέσης 

Το μεγαλύτερο ποσοστό των συμμετεχόντων (31,6%) εργαζόταν με σύμβαση εργασίας 

αορίστου χρόνου, ενώ το 29,8% είχε μόνιμη εργασία. Ένα 22,8% δήλωσε ότι εργάζεται 

με σύμβαση ορισμένου χρόνου. Τέλος, το 15,8% των συμμετεχόντων ανέφερε άλλες 

μορφές απασχόλησης, οι οποίες δεν εντάσσονται στις παραπάνω κατηγορίες (πχ. 

πρακτική άσκηση ή εργασία μέσω προγραμμάτων ΟΑΕΔ). 

 
Διάρκεια απασχόλησης 

Τα περισσότερα άτομα (62,3%) απασχολούνταν στην τρέχουσα εργασία τους για 

τουλάχιστον ένα έτος, ενώ το (37,7%) απασχολούταν στην τρέχουσα εργασία του για 

λιγότερο από ένα έτος. 

 
Ώρες εργασίας ανά εβδομάδα 

Το σύνολο των εβδομαδιαίων ωρών εργασίας, συμπεριλαμβανομένων των υπερωριών, 

κυμάνθηκε από 9 έως 80 ώρες, με μέσο όρο 40,49 ώρες (Τ.Α. = 10,63). Η διάμεσος και 

η επικρατούσα τιμή (mode) ήταν 40 ώρες, υποδηλώνοντας ότι οι περισσότερες 

περιπτώσεις συγκεντρώνονταν γύρω από αυτό το όριο. Το 75% των συμμετεχόντων 

δήλωσε πως εργάζεται έως 45 ώρες την εβδομάδα.  

 

Ωράριο εργασίας  

Το μεγαλύτερο ποσοστό των συμμετεχόντων (50%) δήλωσε ότι εργάζεται μόνο πρωί, 

ενώ ένα 21,9% ανέφερε ότι εργάζεται πρωί και απόγευμα. Το 18,4% απασχολείται σε 
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κυλιόμενο ωράριο, ενώ μικρότερο ποσοστό (8,8%) εργάζεται αποκλειστικά σε 

απογευματινές ή βραδινές βάρδιες. 

7.1.2. Συμπεριφορές Εκφοβισμού & Παρενόχλησης στον Εργασιακό Χώρο 

 

Τα άτομα ερωτήθηκαν για 14 είδη συμπεριφορών εκφοβισμού και παρενόχλησης στον 

εργασιακό χώρο και κλήθηκαν να απαντήσουν για κάθε μία αν την βιώνουν στο παρόν 

(2), την έχουν βιώσει στο παρελθόν (1), ή δεν τη βίωσαν ποτέ (0). Ένα μεγάλο ποσοστό 

των ερωτώμενων είχε βιώσει ή εξακολουθεί να βιώνει μορφές εργασιακής 

παρενόχλησης. Τα κύρια ευρήματα έχουν ως εξής: 

Οι πιο συχνές μορφές παρενόχλησης στο παρελθόν: 

· Σας συμπεριφέρονται με αγένεια: 57.9%. 

· Σας εξευτελίζουν ενώπιον άλλων: 35.1%. 

· Σας επιφορτίζουν με υπερβολικές εργασίες: 40.4%. 

· Παρακολουθούν την απόδοσή σας ενώ εργάζεστε: 47.4%. 

Οι πιο συχνές μορφές παρενόχλησης που συνεχίζουν να συμβαίνουν τώρα: 

· Παρακολουθούν την απόδοσή σας ενώ εργάζεστε: 22.8%. 

· Σας επιφορτίζουν με υπερβολικές εργασίες: 15.8%. 

· Σαμποτάρουν τη δουλειά σας ή δε σας αφήνουν να την κάνετε σωστά: 13.2%. 

· Δε σας επιτρέπουν να απολαμβάνετε νόμιμα δικαιώματά σας (π.χ. άδεια): 13.2%. 

· Σας συμπεριφέρονται με αγένεια: 13.2%. 

Οι λιγότερο συχνές μορφές παρενόχλησης: 

· Σας απειλούν με τη χρήση σωματικής βίας: 0% (στο παρόν) & 8.8% (στο 

παρελθόν). 

· Αρχίζουν συζητήσεις σεξουαλικής φύσεως σκοπίμως: 9.6% (στο παρόν). 

· Σας λένε ανήθικα ή υποτιμητικά πράγματα: 7.9% (στο παρόν). 
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Στο παρακάτω γράφημα παρουσιάζονται τα ποσοστά εμφάνισης 14 διαφορετικών 

μορφών ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο. Ειδικότερα, αποτυπώνεται η 

κατανομή των απαντήσεων των εργαζομένων ως προς το αν έχουν βιώσει τις 

συγκεκριμένες συμπεριφορές ποτέ, αν τις έχουν βιώσει στο παρελθόν αλλά δεν 

συμβαίνουν πλέον, ή αν εξακολουθούν να τις βιώνουν στην τρέχουσα εργασία τους. 

 

 

7.1.3. Παράγοντες Εργασιακού Στρες & Συνθήκες Εργασίας 

Τα άτομα που συμμετείχαν στην έρευνα κλήθηκαν να απαντήσουν 

πόσο συχνά προβληματίζονται για 26 παράγοντες που σχετίζονται με το εργασιακό 

στρες, σε μια 5βάθμια κλίμακα 0 - 4 (Καθόλου - Πάρα πολύ).  

Οι υψηλότερες μέσες τιμές καταδεικνύουν ότι τα εργαζόμενα άτομα ανησυχούν 

περισσότερο για την πιθανότητα αλλαγής εργασίας στο μέλλον (Μ.Τ. = 1,86, Τ.Α. = 

1,58), την αντιμετώπιση δύσκολων πελατών (Μ.Τ. = 1,75, Τ.Α. = 1,34) και την 

συστηματική παρακολούθηση της απόδοσής τους (Μ.Τ. = 1,39, Τ.Α. = 1,45). Αρκετά 

αυξημένες ήταν και οι τιμές για την βαρετή και  επαναλαμβανόμενη εργασία (Μ.Τ. = 

1,31, Τ.Α. = 1,38), την αίσθηση της χαμηλότερης αμοιβής από τους συναδέλφους (Μ.Τ. 

= 1,31, Τ.Α. = 1,43) όπως και για τη μη άντληση ευχαρίστησης (Μ.Τ. = 1,29, Τ.Α. = 

1,43). 

Αντίθετα, οι χαμηλότερες μέσες τιμές υποδηλώνουν ότι το πρόβλημα της υπερβολικής 

κατανάλωσης χρόνου σε ταξίδια εργασίας (M.Τ.=0.37, Τ.Α. = 0,93), η ποιότητα των 

συναδελφικών σχέσεων (Μ.Τ. = 0,49, Τ.Α. = 0,91) και η επάρκεια εκπαίδευσης για την 

ανταπόκριση στις απαιτήσεις της εργασίας (Μ.Τ. = 0,57, Τ.Α. = 1,01) δεν αποτελούν 

τόσο έντονες ανησυχίες για τους συμμετέχοντες.  

7.1.4. Κατάσταση Υγείας και Εργασιακά Ατυχήματα 

 

Αυτο-αξιολόγηση υγείας 
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Τα ερωτώμενα άτομα κλήθηκαν να αξιολογήσουν την τρέχουσα κατάσταση της υγείας 

τους σε κλίμακα 1-10 (Πολύ Κακή - Πολύ Καλή). Τα άτομα αξιολόγησαν την τρέχουσα 

κατάσταση της υγείας τους με μέσο όρο 7,28, (Τ.Α. = 1,96) ενώ η διάμεσος και η 

επικρατούσα τιμή ήταν 8, γεγονός που υποδηλώνει ότι τα περισσότερα άτομα θεωρούν 

την υγεία τους καλή. Η τυπική απόκλιση (1,96) υποδεικνύει σχετική διασπορά στις 

απαντήσεις, με τιμές που κυμαίνονται από 2 έως 10. Το 25ο εκατοστημόριο βρίσκεται 

στο 6, το 50ο (διάμεσος) στο 8, και το 75ο στο 9, δείχνοντας ότι η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων έχει θετική αντίληψη για την υγεία της. 

Απουσία από την εργασία  

Ο αριθμός ημερών απουσίας από την εργασία κατά τους προηγούμενους 12 μήνες 

παρουσίασε μεγάλη διακύμανση, με τιμές που κυμάνθηκαν από 0 έως 87 ημέρες. Ο 

μέσος όρος των ημερών απουσίας ήταν 15,48 ημέρες (Τ.Α. = 15,82), ωστόσο η 

διάμεσος ήταν 10 ημέρες, υποδηλώνοντας ότι το 50% των συμμετεχόντων είχε έως 10 

ημέρες απουσίας. Το 25% των συμμετεχόντων είχε λιγότερες από 4 ημέρες απουσίας 

(25ο εκατοστημόριο), ενώ το ανώτερο 25% είχε πάνω από 23 ημέρες (75ο 

εκατοστημόριο). Εντοπίστηκαν πολλαπλές επικρατούσες τιμές (modes), με την 

ελάχιστη στις 0 ημέρες, γεγονός που δείχνει ότι σημαντικός αριθμός συμμετεχόντων 

δεν απουσίασε καθόλου από την εργασία του. 

 

Εργατικά Ατυχήματα  

Ο πίνακας παρουσιάζει τον αριθμό εργατικών ατυχημάτων που ανέφεραν οι 

συμμετέχοντες κατά τους τελευταίους 12 μήνες στον χώρο εργασίας τους (Ν = 114). 

Το 80,7% των συμμετεχόντων δεν είχε κανένα εργατικό ατύχημα, ενώ το 12,3% 

ανέφερε ότι είχε ένα ατύχημα. Μικρότερα ποσοστά καταγράφηκαν για δύο (4,4%) ή 

τρία ατυχήματα (1,8%. Μόνο ένα άτομο (0,9%) ανέφερε τέσσερα ατυχήματα. Ο μέσος 

όρος των ατυχημάτων ήταν 0,40 (Τ.Α. = 1,32), με διάμεσο και επικρατούσα τιμή 0, 

γεγονός που υποδηλώνει ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων δεν είχε ατυχήματα. 

Οι τιμές κυμάνθηκαν από 0 έως 10 ατυχήματα, αν και ακραίες τιμές ήταν σπάνιες. 
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Είδος ατυχήματος 

Από τα 114 ερωτώμενα άτομα, το 19,3% (22 άτομα) ανέφεραν ότι είχαν κάποιο 

εργατικό ατύχημα και το 17,5% (20 άτομα) προσδιόρισαν το είδος του ατυχήματος. 

Από αυτά: 

· Το 65% ανέφεραν Χτύπημα / Τραυματισμό (13 άτομα). 

· Το 20% ανέφεραν Πτώση (4 άτομα). 

· Το 15% ανέφεραν Σύγκρουση / Τροχαίο (3 άτομα). 

 

Κλίμακα Κατάθλιψης, Άγχους και Στρες DASS-21 

Η κλίμακα DASS-21 αποτελείται από τρεις υποκλίμακες (Κατάθλιψη, Άγχος, Στρες), 

με τα σκορ να ταξινομούνται σε πέντε επίπεδα σοβαρότητας. Το συνολικό σκορ κάθε 

κλίμακας προκύπτει από το άθροισμα των απαντήσεων στις 7 ερωτήσεις και τον 

πολλαπλασιασμό επί 2, ώστε να είναι συγκρίσιμο με την DASS-42. Στον παρακάτω 

πίνακα παρουσιάζεται η κατανομή των συμμετεχόντων ανά επίπεδο σοβαρότητας. 

Στην κατάθλιψη, το 58,4% των συμμετεχόντων είχε κανονικά επίπεδα, ενώ το 41,6% 

ανέφερε τουλάχιστον ήπια συμπτώματα. Το 16,8% εμφάνισε μέτρια συμπτώματα, ενώ 

το 15,0% κατατάχθηκε στις κατηγορίες σοβαρής ή πολύ σοβαρής κατάθλιψης. Στην 

υποκλίμακα του άγχους, το 67,0% των συμμετεχόντων εμφάνισε κανονικά επίπεδα, 

ενώ το 33,0% παρουσίασε τουλάχιστον ήπια συμπτώματα. Το 13,4% κατατάχθηκε στη 

μέτρια κατηγορία, ενώ το 16,1% παρουσίασε σοβαρό ή πολύ σοβαρό άγχος. Όσον 

αφορά το στρες, το 53,1% είχε κανονικά επίπεδα, ενώ το 46,9% ανέφερε τουλάχιστον 

ήπια συμπτώματα. Το 21,2% εμφάνισε ήπιο στρες, το 16,8% μέτριο, ενώ το 9,3% 

κατατάχθηκε στις κατηγορίες σοβαρού ή πολύ σοβαρού στρες. 

7.2.  Επαγωγική στατιστική 
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7.2.1. Συνέπειες της ηθικής εργασιακής παρενόχλησης στη σωματική και ψυχική 

υγεία των εργαζομένων, καθώς και στην εργασιακή τους απόδοση και ικανοποίηση 

 

Έλεγχος κανονικότητας κατανομής DASS-21 (Κατάθλιψη,  Άγχος & Στρες) 

Πραγματοποιήθηκε έλεγχος κανονικότητας για τις μεταβλητές Κατάθλιψη,  Άγχος και 

Στρες με τη χρήση των δοκιμών Kolmogorov-Smirnov και Shapiro-Wilk. Τα 

αποτελέσματα έδειξαν ότι όλες οι μεταβλητές έχουν p < 0.05, γεγονός που υποδηλώνει 

απόκλιση από την κανονική κατανομή. Συνεπώς, για την εξέταση των σχέσεων μεταξύ 

των μεταβλητών χρησιμοποιήθηκε ο Συντελεστής Συσχέτισης Spearman, που είναι 

κατάλληλος για μη-κανονικά κατανεμημένα δεδομένα.  

Ηθική εργασιακή παρενόχληση και ψυχική υγεία 

Η ανάλυση συσχετίσεων Spearman πραγματοποιήθηκε για να διερευνηθεί η σχέση 

μεταξύ των μορφών ηθικής παρενόχλησης και των δεικτών ψυχικής υγείας 

(κατάθλιψη, άγχος, στρες). Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι διάφορες μορφές ηθικής 

παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο συνδέονται σημαντικά με την ψυχική υγεία των 

εργαζομένων, επηρεάζοντας τα επίπεδα κατάθλιψης, άγχους και στρες.  

Συγκεκριμένα, η αγένεια στον χώρο εργασίας σχετίζεται θετικά με την κατάθλιψη (r = 

0.310, p = 0.001), το άγχος (r = 0.332, p = 0.000) και το στρες (r = 0.431, p = 0.000), 

γεγονός που υποδηλώνει ότι οι εργαζόμενοι που βιώνουν αγενή συμπεριφορά 

αντιμετωπίζουν αυξημένη συναισθηματική επιβάρυνση. Παρόμοια εικόνα 

παρατηρείται και στην περίπτωση των άσκοπων ή υποτιμητικών εργασιών, οι οποίες 

παρουσιάζουν σημαντική συσχέτιση με την κατάθλιψη (r = 0.320, p = 0.001) και το 

στρες (r = 0.467, p = 0.000), γεγονός που καταδεικνύει ότι τέτοιου είδους εργασιακές 

απαιτήσεις μπορεί να αποτελέσουν έντονο ψυχοπιεστικό παράγοντα. 

Επιπλέον, η παρακολούθηση της απόδοσης των εργαζομένων συνδέεται με αυξημένα 

επίπεδα κατάθλιψης (r = 0.353, p = 0.000), άγχους (r = 0.352, p = 0.000) και στρες (r 

= 0.371, p = 0.000), υποδεικνύοντας ότι η συνεχής επιτήρηση μπορεί να συμβάλλει 

στην ενίσχυση της ψυχολογικής πίεσης. Παρόμοια τάση εμφανίζεται και στη συνεχή 
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ανάθεση υπερβολικών εργασιών, που σχετίζεται με την κατάθλιψη (r = 0.418, p = 

0.000) και το στρες (r = 0.409, p = 0.000).  

Η λεκτική και προσωπική υποτίμηση φαίνεται επίσης να επηρεάζει αρνητικά την 

ψυχική υγεία των εργαζομένων. Τα υπονοούμενα για την προσωπικότητα 

παρουσιάζουν θετική συσχέτιση με το στρες (r = 0.386, p = 0.000), ενώ η χρήση 

ανήθικων ή υποτιμητικών σχολίων σχετίζεται σημαντικά με την κατάθλιψη (r = 0.306, 

p = 0.001), το άγχος (r = 0.342, p = 0.000) και το στρες (r = 0.365, p = 0.000). 

Η παρεμπόδιση της εργασίας των εργαζομένων αποτελεί επίσης σημαντικό παράγοντα 

επιβάρυνσης της ψυχικής υγείας, καθώς το σαμποτάρισμα της εργασίας ή η μη 

διευκόλυνση στην εκτέλεσή της συσχετίζεται θετικά με το στρες (r = 0.318, p = 0.001). 

Αυτό υποδεικνύει ότι οι εργαζόμενοι που δεν έχουν τη δυνατότητα να εκτελούν την 

εργασία τους αποτελεσματικά, είτε λόγω εσκεμμένων εμποδίων είτε λόγω έλλειψης 

υποστήριξης, βιώνουν αυξημένο ψυχολογικό βάρος.  

Επιπλέον, η μη παραχώρηση των νόμιμων δικαιωμάτων των εργαζομένων, όπως οι 

άδειες, φαίνεται να σχετίζεται με αυξημένα επίπεδα κατάθλιψης (r = 0.306, p = 0.001) 

και στρες (r = 0.393, p = 0.000). Αυτό καταδεικνύει ότι η αδυναμία πρόσβασης σε 

θεμελιώδη εργασιακά δικαιώματα μπορεί να λειτουργήσει ως επιπλέον πηγή 

ψυχολογικής πίεσης και να οδηγήσει σε αυξημένη συναισθηματική εξάντληση. 

 

Ηθική εργασιακή παρενόχληση και σωματική υγεία 
 

Πραγματοποιήθηκε έλεγχος κανονικότητας για τη μεταβλητή "Κατάσταση Υγείας" 

χρησιμοποιώντας τα κριτήρια Kolmogorov-Smirnov και Shapiro-Wilk. Τα 

αποτελέσματα παρουσιάζονται στον Πίνακα 14. Σύμφωνα με τα αποτελέσματα του 

Kolmogorov-Smirnov (p = 0.000) και του Shapiro-Wilk (p = 0.000), η κατανομή της 

μεταβλητής δεν είναι κανονική, καθώς οι τιμές του p είναι μικρότερες από το 0.05. 

Συνεπώς, για τις αναλύσεις που περιλαμβάνουν αυτή τη μεταβλητή, θα 

χρησιμοποιηθούν μη παραμετρικοί στατιστικοί έλεγχοι. 
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Η ανάλυση συσχετίσεων Spearman μεταξύ της αντίληψης της υγείας και των μορφών 

ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο ανέδειξε αρκετές σημαντικές αρνητικές 

συσχετίσεις, γεγονός που υποδηλώνει ότι η αυξημένη έκθεση σε παρενοχλητικές 

συμπεριφορές σχετίζεται με χειρότερη αντίληψη της υγείας των εργαζομένων. Οι 

ισχυρότερες συσχετίσεις βρέθηκαν για τις εξής μορφές παρενόχλησης: 

 

· Μη παραχώρηση νόμιμων δικαιωμάτων (π.χ. άδεια), η οποία εμφάνισε την 

ισχυρότερη αρνητική συσχέτιση με την αντίληψη της υγείας (r = -0.360, p = 

0.000). Αυτό υποδηλώνει ότι οι εργαζόμενοι που στερούνται βασικά εργασιακά 

δικαιώματα αντιλαμβάνονται την υγεία τους ως χειρότερη. 

· Υπερβολικές εργασιακές απαιτήσεις, οι οποίες συσχετίστηκαν επίσης αρνητικά 

με την αντίληψη της υγείας (r = -0.335, p = 0.000), καταδεικνύοντας ότι η 

υπερφόρτωση εργασίας μπορεί να έχει επιπτώσεις στην ευεξία των 

εργαζομένων. 

· Αγενής συμπεριφορά στον χώρο εργασίας, η οποία παρουσίασε ισχυρή 

αρνητική σχέση με την αντίληψη της υγείας (r = -0.323, p = 0.000), 

υποδηλώνοντας ότι οι εργαζόμενοι που βιώνουν έλλειψη σεβασμού και 

ευγένειας στον εργασιακό τους χώρο εκλαμβάνουν την υγεία τους ως πιο 

επιβαρυμένη. 

 

Ηθική εργασιακή παρενόχληση και απουσία από την εργασία 
 

Πραγματοποιήθηκε έλεγχος κανονικότητας για τη μεταβλητή "Αριθμός ημερών 

απουσίας από την εργασία κατά τους 12 προηγούμενους μήνες" με τη χρήση των 

ελέγχων Kolmogorov-Smirnov και Shapiro-Wilk. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι και 

οι δύο έλεγχοι κανονικότητας έχουν p < 0.001, γεγονός που υποδηλώνει ότι η κατανομή 

της μεταβλητής δεν είναι κανονική στο παρόν δείγμα (Kolmogorov-Smirnov: p = 

0.000, Shapiro-Wilk: p = 0.000). 
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Για τη διερεύνηση της σχέσης μεταξύ ηθικής εργασιακής παρενόχλησης και αριθμού 

ημερών απουσίας από την εργασία, πραγματοποιήθηκε έλεγχος συσχέτισης Spearman. 

Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι καμία από τις μορφές ηθικής παρενόχλησης δεν 

παρουσίασε στατιστικά σημαντική συσχέτιση με την απουσία από την εργασία (p > 

0.05 για όλες τις μεταβλητές). 

 

 

Ηθική εργασιακή παρενόχληση και εργατικά ατυχήματα 

Για να διερευνηθεί αν η ηθική εργασιακή παρενόχληση σχετίζεται με την εμφάνιση 

εργατικών ατυχημάτων, πραγματοποιήθηκε ο μη παραμετρικός έλεγχος Mann-

Whitney U. Συγκρίθηκαν οι βαθμολογίες ηθικής εργασιακής παρενόχλησης μεταξύ: 

· Εργαζομένων χωρίς ατύχημα (0 ατυχήματα) 

· Εργαζομένων με τουλάχιστον ένα ατύχημα (1+ ατυχήματα) 

Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι που είχαν υποστεί τουλάχιστον ένα 

εργατικό ατύχημα ανέφεραν σημαντικά υψηλότερα επίπεδα ηθικής εργασιακής 

παρενόχλησης σε σύγκριση με όσους δεν είχαν εμπλακεί σε ατύχημα. 

Συγκεκριμένα, βρέθηκαν στατιστικά σημαντικές διαφορές μεταξύ των δύο ομάδων σε 

διάφορες μορφές παρενόχλησης. Οι εργαζόμενοι με εργατικά ατυχήματα ανέφεραν 

υψηλότερες βαθμολογίες στη μεταβλητή "Σας συμπεριφέρονται με αγένεια" (U = 

620.5, Z = -3.184, p = 0.001), καθώς και στη μεταβλητή "Σας εξευτελίζουν ενώπιον 

άλλων" (U = 632.5, Z = -3.139, p = 0.002). Επιπλέον, όσοι είχαν ατύχημα ανέφεραν 

περισσότερα υπονοούμενα για την προσωπικότητά τους (U = 539.0, Z = -3.733, p < 

0.001) και υψηλότερα επίπεδα λεκτικής υποτίμησης ("Σας λένε ανήθικα ή υποτιμητικά 

πράγματα") (U = 623.5, Z = -3.280, p = 0.001). Τέλος, εργαζόμενοι που είχαν εμπλακεί 

σε ατύχημα ανέφεραν ότι παρακολουθούνται πιο στενά στην εργασία τους (U = 692.0, 

Z = -2.484, p = 0.013), γεγονός που υποδηλώνει ότι η εργασιακή κουλτούρα ενδέχεται 
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να αλλάζει μετά από ένα ατύχημα, επηρεάζοντας τη συμπεριφορά των προϊσταμένων 

και συναδέλφων. 

Τα ευρήματα αυτά επιβεβαιώνουν ότι η ηθική εργασιακή παρενόχληση μπορεί να 

συνδέεται με την εμφάνιση εργατικών ατυχημάτων, γεγονός που υποδεικνύει την 

ανάγκη για περαιτέρω διερεύνηση των αιτιολογικών μηχανισμών που διέπουν τη σχέση 

αυτή. 

 

Σχέση Παραγόντων Εργασιακού Στρες και Ψυχολογικών Συμπτωμάτων 

 

Για τη διερεύνηση της σχέσης μεταξύ των Παραγόντων Εργασιακού Στρες και 

Συνθηκών Εργασίας και των τριών υποκλιμάκων του DASS-21 (Κατάθλιψη, Άγχος, 

Στρες), πραγματοποιήθηκε έλεγχος συσχέτισης Spearman. Η συσχέτιση μεταξύ 

Παραγόντων Εργασιακού Στρες και Κατάθλιψης είναι ισχυρή (ρ = 0.649, p < 0.01). 

Αυτό υποδηλώνει ότι τα άτομα που βιώνουν αυξημένο εργασιακό στρες τείνουν να 

εμφανίζουν υψηλότερα επίπεδα καταθλιπτικής διάθεσης. Η συσχέτιση μεταξύ 

Παραγόντων Εργασιακού Στρες και Άγχους είναι επίσης στατιστικά σημαντική και 

μέτρια προς ισχυρή (ρ = 0.547, p < 0.01). Αυτό σημαίνει ότι τα άτομα που βιώνουν 

υψηλά επίπεδα εργασιακού στρες είναι πιθανό να εμφανίζουν αυξημένα επίπεδα 

άγχους. Τέλος, η σχέση μεταξύ Παραγόντων Εργασιακού Στρες και Στρες είναι η 

ισχυρότερη από τις τρεις (ρ = 0.694, p < 0.01). Αυτό δείχνει ότι τα υψηλά επίπεδα 

εργασιακού στρες σχετίζονται άμεσα με την εμπειρία υψηλών επιπέδων στρες, όπως 

μετράται από την υποκλίμακα του DASS-21.  

 

 

Σχέση Παραγόντων Εργασιακού Στρες και Ηθικής Εργασιακής Παρενόχλησης 

 
Η ανάλυση συσχετίσεων Spearman έδειξε ότι το συνολικό σκορ της παρενόχλησης 

στον εργασιακό χώρο παρουσιάζει ισχυρή θετική συσχέτιση με το συνολικό σκορ των 

παραγόντων που συμβάλλουν στο εργασιακό στρες και των συνθηκών που ενδέχεται 

να επιδεινώνουν την εργασιακή εμπειρία των εργαζομένων (ρ = 0.684, p < 0.001, N = 
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114). Το αποτέλεσμα αυτό υποδηλώνει ότι τα άτομα που βιώνουν περισσότερες μορφές 

παρενόχλησης στο εργασιακό τους περιβάλλον αναφέρουν επίσης υψηλότερα επίπεδα 

παραγόντων εργασιακού στρες, όπως έλλειψη υποστήριξης, υπερβολικός φόρτος 

εργασίας, αίσθημα επισφάλειας και περιορισμένη συμμετοχή στη λήψη αποφάσεων. 

 

 

7.2.3. Συσχέτιση Δημογραφικών Χαρακτηριστικών με τη Συχνότητα Έκθεσης σε 

Συμπεριφορές Ηθικής Εργασιακής Παρενόχλησης 

 

Διαφορές Φύλου στην Εργασιακή Παρενόχληση 

 

Διεξήχθη μη παραμετρικός έλεγχος Kruskal-Wallis H για να εξεταστεί αν υπάρχουν 

διαφορές στο συνολικό σκορ εργασιακής παρενόχλησης μεταξύ των διαφορετικών 

κατηγοριών φύλου. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι δεν εντοπίστηκε στατιστικά 

σημαντική διαφορά μεταξύ των ομάδων (H(2) = 1.583, p = 0.453). Αυτό υποδηλώνει 

ότι το φύλο δεν φαίνεται να διαφοροποιεί σημαντικά την έκθεση των εργαζομένων σε 

συμπεριφορές εργασιακής παρενόχλησης. 

 

Ηλικία και Εργασιακή Παρενόχληση 

 

Για την εξέταση της κανονικότητας της κατανομής της ηλικίας, πραγματοποιήθηκαν 

οι έλεγχοι Kolmogorov-Smirnov και Shapiro-Wilk. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι η 

κατανομή της ηλικίας αποκλίνει σημαντικά από την κανονικότητα (Kolmogorov-

Smirnov: D(114) = 0.248, p < 0.001; Shapiro-Wilk: W(114) = 0.839, p < 0.001). 

Για τη διερεύνηση της σχέσης μεταξύ ηλικίας και παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο, 

πραγματοποιήθηκε μη παραμετρικός έλεγχος συσχέτισης Spearman (Spearman’s rho), 

δεδομένου ότι η κατανομή της ηλικίας δεν είναι κανονική. Τα αποτελέσματα της 

ανάλυσης έδειξαν μη στατιστικά σημαντική αρνητική συσχέτιση μεταξύ ηλικίας και 

συνολικού σκορ παρενόχλησης (ρ = -0.155, p = 0.101). Αυτό σημαίνει ότι δεν 

προκύπτει ισχυρή ένδειξη ότι η ηλικία σχετίζεται με το επίπεδο παρενόχλησης που 

βιώνουν οι εργαζόμενοι, καθώς η τιμή της σημαντικότητας (p) είναι μεγαλύτερη από 
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το αποδεκτό όριο (p > 0.05). Παρόλο που η τάση της σχέσης δείχνει ότι οι μεγαλύτερης 

ηλικίας εργαζόμενοι ενδέχεται να αναφέρουν ελαφρώς χαμηλότερα επίπεδα 

παρενόχλησης, το αποτέλεσμα δεν είναι αρκετά ισχυρό ώστε να θεωρηθεί στατιστικά 

σημαντικό. 

 

Διαφορές Μορφωτικού Επιπέδου στην Εργασιακή Παρενόχληση 

 

Για να εξεταστεί η πιθανή σχέση μεταξύ του μορφωτικού επιπέδου και της συχνότητας 

υποβολής σε εργασιακή παρενόχληση, πραγματοποιήθηκε έλεγχος Kruskal-Wallis. Τα 

αποτελέσματα έδειξαν ότι δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των 

διαφορετικών μορφωτικών επιπέδων ως προς το σκορ παρενόχλησης, H(2) = 0,331, p 

= 0,848. Συνεπώς, το μορφωτικό επίπεδο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά την 

εμπειρία εργασιακής παρενόχλησης. 

 

Διάρκεια Απασχόλησης στην Τρέχουσα Εργασία & Εργασιακή Παρενόχληση 

 

Για να διερευνηθεί εάν η διάρκεια απασχόλησης στην τρέχουσα εργασία σχετίζεται με 

τα επίπεδα ηθικής παρενόχλησης στον χώρο εργασίας, πραγματοποιήθηκε ο μη 

παραμετρικός έλεγχος Mann–Whitney U, καθώς η μεταβλητή της παρενόχλησης δεν 

ακολουθούσε κανονική κατανομή. Η ανεξάρτητη μεταβλητή κωδικοποιήθηκε 

διχοτομικά (1 = ≤1 έτος απασχόλησης, 2 = >1 έτος απασχόλησης). 

 

Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι δεν υπήρξε στατιστικά σημαντική διαφορά στα επίπεδα 

παρενόχλησης μεταξύ των δύο ομάδων, U = 1429, Z = -0.571, p = 0.568. Η ομάδα με 

≤1 έτος απασχόλησης είχε μέση θέση 59,77, ενώ η ομάδα με >1 έτος είχε μέση θέση 

56,13. Συνεπώς, η διάρκεια απασχόλησης δεν φαίνεται να σχετίζεται σημαντικά με το 

επίπεδο έκθεσης σε εργασιακή παρενόχληση στο παρόν δείγμα. 

 

 

Εργασιακή Παρενόχληση ανά Τομέα Εργασίας 
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Ο Kruskal-Wallis H test πραγματοποιήθηκε για να εξεταστεί αν υπάρχουν διαφορές στο 

σκορ εργασιακής παρενόχλησης μεταξύ διαφορετικών τομέων εργασίας. Τα 

αποτελέσματα έδειξαν στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των ομάδων (H(5) = 

17,482, p = 0,004). Οι υψηλότερες μέσες τιμές κατάταξης καταγράφηκαν στην ομάδα 

των Ανθρωπιστικών και Υποστηρικτικών Επαγγελμάτων, υποδηλώνοντας αυξημένα 

επίπεδα παρενόχλησης στον συγκεκριμένο τομέα. Αντίθετα, οι χαμηλότερες τιμές 

παρατηρήθηκαν στους Ιδιωτικούς Υπαλλήλους/Υπαλλήλους Γραφείου, καθώς και στον 

τομέα της Εκπαίδευσης/Ακαδημαϊκού Χώρου, γεγονός που υποδηλώνει ότι τα 

περιστατικά παρενόχλησης είναι λιγότερο συχνά στους εν λόγω επαγγελματικούς 

κλάδους. 

 

Εργασιακή Παρενόχληση ανά Τύπο Σύμβασης 

Για να εξεταστεί αν ο τύπος εργασιακής σχέσης σχετίζεται με την εμπειρία εργασιακής 

παρενόχλησης, πραγματοποιήθηκε έλεγχος Kruskal-Wallis. Τα αποτελέσματα έδειξαν 

ότι δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των διαφορετικών τύπων 

εργασιακής σχέσης ως προς το συνολικό σκορ παρενόχλησης H(3) = 4.793, p = 0.188. 

Αυτό υποδηλώνει ότι η εργασιακή παρενόχληση δεν διαφέρει σημαντικά μεταξύ των 

εργαζομένων με διαφορετικά είδη σύμβασης ή μορφές απασχόλησης. 

 

Εργασιακή Παρενόχληση ανά Ωράριο Εργασίας 

Για να εξεταστεί αν το ωράριο εργασίας σχετίζεται με την εμπειρία εργασιακής 

παρενόχλησης, πραγματοποιήθηκε έλεγχος Kruskal-Wallis. Τα αποτελέσματα έδειξαν 

ότι δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά στην εργασιακή παρενόχληση μεταξύ 

των διαφορετικών ωραρίων (H = 6,640, df = 3, p = 0,084). Αυτό σημαίνει ότι το ωράριο 

απασχόλησης δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά το επίπεδο παρενόχλησης που 

βιώνουν οι εργαζόμενοι. 
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Εβδομαδιαίων Ωρών Εργασίας με την Εργασιακή Παρενόχληση 

Για να διερευνηθεί αν το σύνολο των εβδομαδιαίων ωρών εργασίας σχετίζεται με την 

εμπειρία εργασιακής παρενόχλησης, πραγματοποιήθηκε ανάλυση συσχέτισης 

Spearman. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι η συσχέτιση μεταξύ των εβδομαδιαίων ωρών 

εργασίας και της εργασιακής παρενόχλησης είναι θετική, αλλά μη στατιστικά 

σημαντική (ρ = 0,173, p = 0,068). 

Αν και η τάση δείχνει ότι οι εργαζόμενοι που δουλεύουν περισσότερες ώρες την 

εβδομάδα τείνουν να αναφέρουν υψηλότερα επίπεδα εργασιακής παρενόχλησης, το 

επίπεδο σημαντικότητας (p > 0,05) δεν επιτρέπει την εξαγωγή ασφαλών 

συμπερασμάτων για μια στατιστικά σημαντική σχέση. 

 

7.3.  Συμπεράσματα - Προτάσεις 

 

Η παρούσα μελέτη διερεύνησε την έκταση της ηθικής εργασιακής παρενόχλησης και 

τις επιπτώσεις της στην ψυχική και σωματική υγεία των εργαζομένων, καθώς και τη 

σχέση της με διάφορους δημογραφικούς και εργασιακούς παράγοντες. Μέσα από την 

ανάλυση των δεδομένων, προέκυψαν σημαντικά ευρήματα που αναδεικνύουν τη 

σοβαρότητα του φαινομένου και τη σύνδεσή του με κρίσιμες διαστάσεις της 

επαγγελματικής και προσωπικής ζωής των εργαζομένων. 

Αναφορικά με τη συχνότητα και τις μορφές εργασιακής παρενόχλησης, διαπιστώθηκε 

ότι το φαινόμενο είναι ευρέως διαδεδομένο, με σημαντικό ποσοστό των εργαζομένων 

να αναφέρει ότι έχει βιώσει τουλάχιστον μία μορφή παρενόχλησης στο παρελθόν ή τη 

βιώνει στο παρόν. Οι πιο συχνά αναφερόμενες συμπεριφορές περιλάμβαναν την 

υπερβολική επιτήρηση, την ανάθεση υπερβολικού φόρτου εργασίας, την αγενή 

συμπεριφορά, καθώς και την άρνηση παραχώρησης νόμιμων εργασιακών 

δικαιωμάτων. Τα ευρήματα αυτά καταδεικνύουν ότι η εργασιακή παρενόχληση 

εκδηλώνεται με ποικίλους τρόπους και δεν περιορίζεται μόνο σε άμεσες και εμφανείς 
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επιθέσεις, αλλά περιλαμβάνει και πιο έμμεσες και συστημικές μορφές 

κακομεταχείρισης. 

Η ανάλυση της σχέσης της εργασιακής παρενόχλησης με την ψυχική και σωματική 

υγεία των εργαζομένων ανέδειξε σαφείς συσχετίσεις. Οι εργαζόμενοι που ανέφεραν 

υψηλότερα επίπεδα παρενόχλησης παρουσίασαν επίσης αυξημένα επίπεδα 

κατάθλιψης, άγχους και στρες, γεγονός που υποδηλώνει ότι η εργασιακή παρενόχληση 

μπορεί να αποτελεί σημαντικό παράγοντα επιβάρυνσης της ψυχικής υγείας. 

Παράλληλα, η εμπειρία εργασιακής παρενόχλησης σχετίστηκε αρνητικά με την 

αντίληψη της σωματικής υγείας, υποδηλώνοντας ότι τα άτομα που βιώνουν 

παρενοχλητικές συμπεριφορές είναι πιθανότερο να αναφέρουν επιδεινωμένη 

κατάσταση υγείας. 

Η διερεύνηση της σχέσης της εργασιακής παρενόχλησης με τα κοινωνικοδημογραφικά 

χαρακτηριστικά έδειξε ότι το φύλο δεν παρουσίασε στατιστικά σημαντικές διαφορές, 

γεγονός που υποδηλώνει ότι η παρενόχληση μπορεί να επηρεάζει άτομα ανεξαρτήτως 

φύλου. Αντίστοιχα, η ηλικία και το μορφωτικό επίπεδο δεν φάνηκαν να αποτελούν 

παράγοντες διαφοροποίησης της εργασιακής παρενόχλησης, αν και υπήρξε τάση οι 

νεότεροι εργαζόμενοι να βιώνουν ελαφρώς υψηλότερα επίπεδα παρενόχλησης. Από 

την άλλη, η ανάλυση έδειξε ότι ο τομέας εργασίας διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο, 

καθώς βρέθηκαν στατιστικά σημαντικές διαφορές στην έκταση της παρενόχλησης 

μεταξύ διαφορετικών επαγγελματικών κλάδων. Τα υψηλότερα επίπεδα παρενόχλησης 

καταγράφηκαν στον τομέα της Αστυνομίας και των Ενόπλων Δυνάμεων, καθώς και 

στον ιατρικό και νοσηλευτικό τομέα. Αυτό υποδηλώνει ότι συγκεκριμένα επαγγέλματα 

ενδέχεται να είναι πιο επιρρεπή στην εμφάνιση παρενοχλητικών συμπεριφορών λόγω 

των εργασιακών συνθηκών και της δυναμικής που αναπτύσσεται μεταξύ των 

εργαζομένων. 

Η ανάλυση της σχέσης μεταξύ εργασιακής παρενόχλησης και εργασιακών 

χαρακτηριστικών ανέδειξε ότι ο τύπος εργασιακής σύμβασης δεν επηρέασε σημαντικά 

τα επίπεδα παρενόχλησης. Αντίστοιχα, το ωράριο εργασίας δεν παρουσίασε στατιστικά 

σημαντικές διαφορές, αν και εργαζόμενοι με κυλιόμενο ωράριο ανέφεραν ελαφρώς 
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υψηλότερα επίπεδα παρενόχλησης. Παράλληλα, οι εβδομαδιαίες ώρες εργασίας δεν 

συσχετίστηκαν στατιστικά σημαντικά με την παρενόχληση, αν και εργαζόμενοι που 

εργάζονται περισσότερες ώρες τείνουν να αναφέρουν υψηλότερα επίπεδα 

παρενόχλησης. 

Ένα ακόμη σημαντικό εύρημα της μελέτης αφορά τη σχέση μεταξύ εργασιακής 

παρενόχλησης και εργατικών ατυχημάτων. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι εργαζόμενοι 

που είχαν υποστεί τουλάχιστον ένα εργατικό ατύχημα ανέφεραν υψηλότερα επίπεδα 

εργασιακής παρενόχλησης σε σχέση με όσους δεν είχαν ατυχήματα. Συγκεκριμένα, η 

αγένεια, η λεκτική υποτίμηση και η υπερβολική επιτήρηση φάνηκαν να σχετίζονται με 

αυξημένο κίνδυνο εργατικών ατυχημάτων, γεγονός που καταδεικνύει την ανάγκη για 

περαιτέρω διερεύνηση του τρόπου με τον οποίο το κλίμα του εργασιακού χώρου μπορεί 

να επηρεάζει την ασφάλεια των εργαζομένων. 

Τέλος, η σχέση μεταξύ εργασιακού στρες και ηθικής εργασιακής παρενόχλησης 

αναδείχθηκε ως ιδιαίτερα σημαντική. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι που 

βιώνουν αυξημένα επίπεδα εργασιακού στρες, λόγω παραγόντων όπως η έλλειψη 

υποστήριξης, ο υπερβολικός φόρτος εργασίας και η εργασιακή ανασφάλεια, είναι 

πιθανότερο να βιώσουν και παρενόχληση στον χώρο εργασίας τους. Αυτό το εύρημα 

υπογραμμίζει τη σημασία της διαχείρισης του εργασιακού στρες ως στρατηγικής 

πρόληψης της ηθικής εργασιακής παρενόχλησης. 

Συμπερασματικά, η μελέτη ανέδειξε ότι η εργασιακή παρενόχληση αποτελεί ένα 

σοβαρό και πολυδιάστατο πρόβλημα, το οποίο σχετίζεται άμεσα με την ψυχική και 

σωματική υγεία των εργαζομένων. Αν και δεν παρατηρήθηκαν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές βάσει φύλου, ηλικίας ή μορφωτικού επιπέδου, διαπιστώθηκε ότι 

συγκεκριμένοι επαγγελματικοί κλάδοι είναι πιο επιρρεπείς σε υψηλά επίπεδα 

παρενόχλησης. Επιπλέον, η εργασιακή παρενόχληση φάνηκε να σχετίζεται με 

αυξημένα επίπεδα εργασιακού στρες και μεγαλύτερη πιθανότητα εργατικών 

ατυχημάτων. 

Τα ευρήματα αυτά καταδεικνύουν την ανάγκη για περαιτέρω έρευνα και παρέμβαση 

στον χώρο εργασίας, με στόχο τη μείωση της εργασιακής παρενόχλησης και τη 
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βελτίωση των συνθηκών εργασίας, ώστε να προστατευτεί η ψυχική και σωματική υγεία 

των εργαζομένων. 

Η διερεύνηση του φαινομένου της ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο, μέσα 

από τη βιβλιογραφική ανασκόπηση και την ποσοτική ανάλυση των δεδομένων, 

ανέδειξε σημαντικούς παράγοντες που συνδέονται με την εκδήλωση και διατήρηση του 

φαινομένου. Παράλληλα, καταγράφηκαν οι συνέπειες που επιφέρει η ηθική 

παρενόχληση τόσο στο επίπεδο της ατομικής ευημερίας όσο και στην εύρυθμη 

λειτουργία των οργανισμών. Με βάση τα ευρήματα της παρούσας μελέτης, 

διατυπώνονται οι ακόλουθες προτάσεις, με στόχο την πρόληψη και την 

αποτελεσματική αντιμετώπιση του mobbing στους εργασιακούς χώρους. 

Η θεσμοθέτηση πολιτικών κατά της παρενόχλησης Οι οργανισμοί οφείλουν να 

υιοθετήσουν σαφείς, επίσημες πολιτικές που να ορίζουν και να καταδικάζουν ρητά 

κάθε μορφή ηθικής παρενόχλησης. Οι πολιτικές αυτές πρέπει να ενσωματώνονται στον 

εσωτερικό κανονισμό λειτουργίας του οργανισμού και να είναι γνωστές σε όλα τα μέλη 

του προσωπικού. Η ύπαρξη τέτοιων πολιτικών δημιουργεί ένα κλίμα μηδενικής ανοχής 

απέναντι στην παρενόχληση και προάγει τη διαφάνεια και τη λογοδοσία.  

Επιπρόσθετα, η εκπαίδευση και ευαισθητοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού  μέσω 

της συστηματικής επιμόρφωσης των εργαζομένων σε θέματα που αφορούν την 

αναγνώριση, την πρόληψη και την αντιμετώπιση της ηθικής παρενόχλησης είναι 

κρίσιμη. Η οργάνωση σεμιναρίων, ημερίδων και εργαστηρίων από ειδικούς μπορεί να 

ενισχύσει την ευαισθητοποίηση γύρω από το φαινόμενο, να ενδυναμώσει τους 

εργαζόμενους και να δημιουργήσει ένα κοινό πλαίσιο κατανόησης των ορίων στην 

εργασιακή συμπεριφορά.  

Η καθιέρωση εμπιστευτικών μηχανισμών αναφοράς και η δυνατότητα καταγγελίας 

περιστατικών ηθικής παρενόχλησης με τρόπο που να διασφαλίζει την ανωνυμία και 

την προστασία του καταγγέλλοντος είναι θεμελιώδης. Η θέσπιση ανεξάρτητων 

διαύλων αναφοράς, όπως ειδικοί σύμβουλοι, επιτροπές δεοντολογίας ή ηλεκτρονικές 

πλατφόρμες καταγγελιών, συμβάλλει στη μείωση του φόβου αντιποίνων και ενισχύει 

την εμπιστοσύνη στο οργανωσιακό σύστημα.  
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Ακόμη, η καλλιέργεια θετικής οργανωσιακής κουλτούρας αποτελεί έναν ακόμα 

σημαντικό παράγοντα αποφυγής συμπεριφορών εργασιακής παρενόχλησης. Η 

διαμόρφωση ενός εργασιακού περιβάλλοντος που προάγει τον σεβασμό, τη 

συνεργασία και την ένταξη μειώνει τις πιθανότητες εμφάνισης παρενοχλητικών 

συμπεριφορών. Η ηγεσία ενός οργανισμού φέρει σημαντική ευθύνη στην οικοδόμηση 

και ενίσχυση τέτοιας κουλτούρας, μέσω της δικής της συμπεριφοράς, της ενθάρρυνσης 

θετικής αλληλεπίδρασης και της επιβράβευσης υγιών προτύπων επικοινωνίας. 

 Η ηθική παρενόχληση έχει άμεσες και έμμεσες επιπτώσεις στην ψυχική και σωματική 

υγεία των εργαζομένων. Είναι απαραίτητο οι οργανισμοί να προσφέρουν υπηρεσίες 

ψυχολογικής υποστήριξης, όπως συνεδρίες με ψυχολόγους ή συμβούλους, είτε εντός 

του οργανισμού είτε μέσω εξωτερικών συνεργασιών. Τέτοιες πρωτοβουλίες ενισχύουν 

την ανθεκτικότητα των εργαζομένων και προλαμβάνουν την επιδείνωση των 

επιπτώσεων του mobbing.  

Η περιοδική παρακολούθηση του εργασιακού κλίματος, μέσω ανώνυμων 

ερωτηματολογίων, ομάδων εστίασης ή συνεντεύξεων, μπορεί, επίσης, να λειτουργήσει 

προληπτικά, επιτρέποντας την έγκαιρη ανίχνευση δυσλειτουργιών και τον εντοπισμό 

παρενοχλητικών πρακτικών. Τα δεδομένα αυτά είναι χρήσιμα για τη λήψη 

διορθωτικών μέτρων και τη συνεχή βελτίωση της οργανωσιακής λειτουργίας. 

Συν τοις άλλοις, η ύπαρξη ανεξάρτητων μηχανισμών ελέγχου θα μπορούσε να 

αποτελέσει κρίσιμη παράμετρο για την αντικειμενική και αποτελεσματική διαχείριση 

περιστατικών ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο. Οι εν λόγω μηχανισμοί, θα 

μπορούν να λειτουργούν αυτόνομα και εκτός της διοικητικής ιεραρχίας του εκάστοτε 

οργανισμού, και θα μπορούν να διασφαλίσουν την αμεροληψία κατά την αξιολόγηση 

καταγγελιών και την επιβολή κυρώσεων. Η θεσμοθέτηση και λειτουργία τέτοιων 

δομών ενισχύει το αίσθημα εμπιστοσύνης των εργαζομένων προς τον οργανισμό και 

τους παρέχει τη δυνατότητα να καταγγέλλουν περιστατικά χωρίς φόβο για αντίποινα. 

Παράλληλα, οι ανεξάρτητοι φορείς θα μπορούν να παρακολουθούν σε βάθος χρόνου 

την τήρηση των πολιτικών κατά της παρενόχλησης, να προτείνουν βελτιώσεις και να 

υποβάλλουν περιοδικές εκθέσεις αξιολόγησης της εφαρμογής τους. Η εισαγωγή 
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τέτοιων μηχανισμών αποτελεί ένδειξη οργανωσιακής ωριμότητας και δέσμευσης για 

την προστασία των δικαιωμάτων των εργαζομένων. 

Τέλος, η εισαγωγή συστήματος με επιβολή αυστηρών και ουσιαστικών κυρώσεων σε 

οργανισμούς, που παραβιάζουν τη νομοθεσία για την προστασία των εργαζομένων από  

ηθική παρενόχληση θα αποτελούσε βασικό εργαλείο πρόληψης και αποτροπής της 

αναπαραγωγής του φαινομένου. Η ενίσχυση του ρόλου της Επιθεώρησης Εργασίας ως 

εποπτικού και ελεγκτικού μηχανισμού μπορεί να επιτευχθεί μέσω της θεσμοθέτησης 

συγκεκριμένων ποινών για επιχειρήσεις ή δημόσιους φορείς, που εντοπίζονται να 

παραβιάζουν συστηματικά τις σχετικές διατάξεις. Οι κυρώσεις αυτές μπορούν να 

κλιμακώνονται ανάλογα με τη σοβαρότητα και τη συχνότητα των παραβάσεων, και να 

περιλαμβάνουν διοικητικά πρόστιμα, προσωρινή αναστολή λειτουργίας επιμέρους 

δομών ή και –σε ακραίες περιπτώσεις– οριστική παύση λειτουργίας του οργανισμού. 

Η ύπαρξη ενός σαφούς και εφαρμόσιμου πλαισίου κυρώσεων αποσκοπεί όχι μόνο στην 

τιμωρία των παραβατών, αλλά και στην εμπέδωση ενός μηνύματος μηδενικής ανοχής 

απέναντι στην ηθική παρενόχληση. 

 

7.4. Περιορισμοί της έρευνας 

 

Η παρούσα μελέτη προσφέρει σημαντικά ευρήματα σχετικά με το φαινόμενο της 

ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο, αλλά παράλληλα εντοπίζονται ορισμένοι 

περιορισμοί, που πρέπει να ληφθούν υπόψη κατά την ερμηνεία των αποτελεσμάτων. 

Αυτοί οι περιορισμοί σχετίζονται με τη μεθοδολογία, τη γεωγραφική και πληθυσμιακή 

αντιπροσωπευτικότητα, καθώς και τις δυσκολίες στην ακριβή εκτίμηση και ανάλυση 

των δεδομένων.  

Πρώτον, η συλλογή των δεδομένων πραγματοποιήθηκε σε έναν περιορισμένο αριθμό 

επιχειρήσεων και οργανισμών, κυρίως σε συγκεκριμένες γεωγραφικές περιοχές. Αυτό 

περιορίζει τη δυνατότητα γενίκευσης των αποτελεσμάτων στο σύνολο του ελληνικού 

ή διεθνούς εργασιακού πληθυσμού. Επομένως, τα ευρήματα της μελέτης ενδέχεται να 

μην αντιπροσωπεύουν πλήρως την ποικιλία των οργανωσιακών δομών και των 
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εργασιακών συνθηκών που υπάρχουν σε άλλες περιοχές ή κλάδους. Παράλληλα, η 

χρήση διαδικτυακού ερωτηματολογίου ενδέχεται να απέκλεισε άτομα μεγαλύτερης 

ηλικίας ή άτομα με χαμηλή εξοικείωση με την τεχνολογία. 

 Επιπλέον, τα δεδομένα συλλέχθηκαν μέσω ερωτηματολογίων αυτοαναφοράς, τα 

οποία ενδέχεται να έχουν επηρεαστεί από κοινωνικά επιθυμητές αποκρίσεις. Οι 

συμμετέχοντες μπορεί να είχαν την τάση να απαντήσουν με τρόπο που θεωρούσαν 

κοινωνικά αποδεκτό ή θετικό, κάτι που ενδέχεται να έχει επηρεάσει την αξιοπιστία των 

απαντήσεων.  

Επίσης, η υποκειμενική ερμηνεία των ερωτήσεων από τους συμμετέχοντες μπορεί να 

δημιούργησε αποκλίσεις στην καταγραφή των εμπειριών και των αντιλήψεών τους για 

την ηθική παρενόχληση. 

 Ένα ακόμη σημαντικό σημείο αφορά στους περιορισμούς που προκύπτουν από το 

είδος και το σχεδιασμό της έρευνας, η οποία λόγω του ότι είναι συγχρονική μελέτη  δεν 

επιτρέπει την εξαγωγή αιτιακών συσχετίσεων. Η έρευνα βασίστηκε σε ποσοτική 

περιγραφική μεθοδολογία, η οποία, αν και μπορεί να παρέχει χρήσιμα δεδομένα για τις 

συσχετίσεις μεταξύ παραμέτρων, δεν επιτρέπει την εξαγωγή ασφαλών αιτιακών 

συμπερασμάτων. Δεν χρησιμοποιήθηκε πειραματικός ή διαχρονικός σχεδιασμός, 

οπότε η μελέτη δεν μπορεί να αποδείξει άμεσα αιτίες ή συνέπειες, όπως για παράδειγμα 

τη σχέση μεταξύ οργανωσιακών παραμέτρων και της εμφάνισης του φαινομένου του 

mobbing. 

 Ακόμα, η μελέτη περιορίζεται από τη μη εμβάθυνση στις εμπειρίες των 

συμμετεχόντων. Η αποκλειστική χρήση ποσοτικής μεθόδου δεν επιτρέπει μια εις βάθος 

κατανόηση των βιωματικών εμπειριών των ατόμων που έχουν υποστεί ηθική 

παρενόχληση. Οι ποιοτικές μέθοδοι, όπως οι συνεντεύξεις ή οι ομάδες εστίασης, θα 

μπορούσαν να προσφέρουν πιο ολοκληρωμένη εικόνα για τις συναισθηματικές και 

ψυχολογικές συνέπειες της ηθικής παρενόχλησης και να βοηθήσουν στη 

λεπτομερέστερη κατανόηση του πώς βιώνουν τα άτομα αυτήν την εμπειρία.  
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Τέλος, υπάρχει μια σημαντική δυσκολία στον ορισμό και την αντίληψη του mobbing. 

Καθώς το φαινόμενο της ηθικής παρενόχλησης είναι πολυδιάστατο και συχνά 

ερμηνεύεται υποκειμενικά από τα εμπλεκόμενα άτομα, είναι πιθανό να υπήρξαν 

αποκλίσεις στην αντίληψη και την ερμηνεία του όρου από τους συμμετέχοντες. Οι 

διαφορετικές αντιλήψεις σχετικά με το τι συνιστά παρενόχληση και το πώς αυτή 

εκδηλώνεται μπορεί να επηρεάσουν την καταγραφή και ανάλυση των δεδομένων, 

γεγονός που καθιστά δύσκολη την εξαγωγή γενικευμένων συμπερασμάτων για την 

έκταση και τη φύση του φαινομένου. 

 

7.5.  Συζήτηση 

 

Η παρούσα μελέτη διερεύνησε τις συνέπειες της ηθικής εργασιακής παρενόχλησης στη 

σωματική και ψυχική υγεία των εργαζομένων, καθώς και την εργασιακή τους απόδοση 

και ικανοποίηση. Τα αποτελέσματα επιβεβαιώνουν προηγούμενα ερευνητικά 

ευρήματα που αναδεικνύουν τη σύνδεση μεταξύ της ηθικής παρενόχλησης και 

αρνητικών ψυχολογικών και επαγγελματικών εκβάσεων (Einarsen & Raknes, 1997; 

Leymann, 1996). 

Η ανάλυση έδειξε ότι ένα σημαντικό ποσοστό εργαζομένων έχει βιώσει τουλάχιστον 

μία μορφή ηθικής εργασιακής παρενόχλησης, με τις πιο συχνές συμπεριφορές να 

περιλαμβάνουν την αγένεια (57,9%), την ανάθεση υπερβολικού φόρτου εργασίας 

(40,4%) και την παρακολούθηση της απόδοσης (47,4%). Τα ευρήματα αυτά είναι 

συμβατά με τη διεθνή βιβλιογραφία, όπου η εργασιακή παρενόχληση περιγράφεται ως 

ένα σύνολο αρνητικών, επαναλαμβανόμενων συμπεριφορών που προκαλούν 

ψυχολογική πίεση και υπονομεύουν τη θέση του ατόμου στον εργασιακό χώρο 

(Leymann, 1990; Einarsen, 2000). 

Αξιοσημείωτο είναι ότι η συνεχής παρακολούθηση της απόδοσης, που καταγράφηκε 

ως μία από τις πιο συχνές μορφές παρενόχλησης, έχει αναγνωριστεί στη βιβλιογραφία 

ως ένας από τους βασικούς μηχανισμούς ελέγχου και ψυχολογικής πίεσης στον 

εργασιακό χώρο, καθώς οδηγεί σε αυξημένα επίπεδα άγχους και συναισθηματικής 
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εξουθένωσης (Hoel & Cooper, 2000). Επιπλέον, οι συμπεριφορές υποτίμησης, όπως η 

εξευτελιστική μεταχείριση ενώπιον άλλων (35,1%), φαίνεται να σχετίζονται άμεσα με 

την ανάπτυξη συμπτωμάτων κατάθλιψης και μειωμένης αυτοεκτίμησης (Brodsky, 

1976). 

Η στατιστική ανάλυση αποκάλυψε ισχυρές συσχετίσεις μεταξύ της ηθικής εργασιακής 

παρενόχλησης και της ψυχικής υγείας. Η αγένεια στον χώρο εργασίας σχετίζεται 

θετικά με την κατάθλιψη (r = 0.310, p = 0.001), το άγχος (r = 0.332, p = 0.000) και το 

στρες (r = 0.431, p = 0.000), γεγονός που υποδηλώνει ότι οι εργαζόμενοι που βιώνουν 

αγενή συμπεριφορά αντιμετωπίζουν αυξημένη συναισθηματική επιβάρυνση (Einarsen 

& Skogstad, 1996). Επιπλέον, η ανάθεση υπερβολικών εργασιών συνδέθηκε με την 

κατάθλιψη (r = 0.418, p = 0.000) και το στρες (r = 0.409, p = 0.000), επιβεβαιώνοντας 

ευρήματα που δείχνουν ότι ο αυξημένος φόρτος εργασίας μπορεί να αποτελέσει έναν 

από τους κυριότερους παράγοντες επαγγελματικής εξουθένωσης (Zapf & Einarsen, 

2005). 

Ενδιαφέρον παρουσιάζει το γεγονός ότι οι εργαζόμενοι που ανέφεραν ότι δεν τους 

επιτρέπεται να απολαμβάνουν τα νόμιμα δικαιώματά τους, όπως οι άδειες, 

παρουσίασαν αυξημένα επίπεδα κατάθλιψης (r = 0.306, p = 0.001) και στρες (r = 0.393, 

p = 0.000). Η στέρηση αυτών των δικαιωμάτων έχει συνδεθεί με μακροχρόνιες 

αρνητικές συνέπειες για την ψυχική υγεία, καθώς ενισχύει την αίσθηση αδυναμίας και 

έλλειψης ελέγχου του εργαζομένου στο εργασιακό του περιβάλλον (Matthiesen & 

Einarsen, 2007). 

Η εργασιακή παρενόχληση επηρεάζει αρνητικά την εργασιακή ικανοποίηση και την 

επαγγελματική απόδοση. Οι εργαζόμενοι που ανέφεραν εμπειρίες παρενόχλησης ήταν 

πιθανότερο να εμφανίσουν μειωμένη δέσμευση στον οργανισμό (βλ. Salin, 2001) και 

αυξημένη πρόθεση αποχώρησης από την εργασία (Einarsen et al., 2003). 

Συγκεκριμένα, οι εργαζόμενοι που ανέφεραν ότι οι ιδέες τους δεν λαμβάνονται υπόψη 

στην εργασία παρουσίασαν υψηλότερα επίπεδα άγχους (r = 0.342, p = 0.000) και στρες 

(r = 0.365, p = 0.000), γεγονός που ενισχύει την άποψη ότι η αίσθηση αποκλεισμού 
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από τις διαδικασίες λήψης αποφάσεων επηρεάζει την εργασιακή δέσμευση και την 

ψυχολογική ευημερία (Rayner & Keashly, 2005). 

Η παρούσα μελέτη υπογραμμίζει τη σοβαρότητα των επιπτώσεων της ηθικής 

εργασιακής παρενόχλησης και την ανάγκη για ανάπτυξη στρατηγικών πρόληψης και 

αντιμετώπισης. Οι οργανισμοί θα πρέπει να υιοθετήσουν σαφείς πολιτικές κατά της 

εργασιακής παρενόχλησης, να προάγουν ένα εργασιακό περιβάλλον βασισμένο στην 

αλληλοσεβασμό και να παρέχουν υποστήριξη στα θύματα (Hoel & Cooper, 2000). 

Επιπλέον, η εφαρμογή εκπαιδευτικών προγραμμάτων ευαισθητοποίησης μπορεί να 

συμβάλει στη μείωση της ηθικής παρενόχλησης και στη βελτίωση της ψυχολογικής 

ασφάλειας των εργαζομένων (Einarsen et al., 2003). 

Συνολικά, τα ευρήματα της έρευνας επιβεβαιώνουν τη συσχέτιση μεταξύ της ηθικής 

εργασιακής παρενόχλησης και των αρνητικών συνεπειών στην ψυχική και εργασιακή 

ευημερία. Η περαιτέρω έρευνα μπορεί να εστιάσει σε παρεμβάσεις που μπορούν να 

μετριάσουν τις επιπτώσεις της παρενόχλησης και να προάγουν ένα υγιές και ασφαλές 

εργασιακό περιβάλλον. 

 

8. ΕΘΝΙΚΗ ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ 

ΦΕΚ Β' 343/26.01.2023: Κανονιστική πράξη για την εφαρμογή μέτρων πρόληψης και 

αντιμετώπισης φαινομένων βίας και παρενόχλησης στους φορείς του δημόσιου τομέα. 

Π.Δ. 80/2022 (ΦΕΚ 222/Α`/07.11.2022): Εξειδίκευση υποχρεώσεων εργοδοτών 

σχετικά με την πρόληψη και διαχείριση περιστατικών βίας και παρενόχλησης. 

Ν. 4808/2021 (ΦΕΚ 101/Α`/19.06.2021): Εισαγωγή του ολοκληρωμένου πλαισίου για 

την πρόληψη και αντιμετώπιση της βίας και παρενόχλησης στην εργασία, με κύρωση 

της Σύμβασης 190 της Διεθνούς Οργάνωσης Εργασίας. 

Ν. 4443/2016 (ΦΕΚ 232/Α`/9.12.2016): Διεύρυνση της προστασίας από διακρίσεις, με 

έμφαση στην ίση μεταχείριση και την απαγόρευση διακρίσεων σε πολλαπλά επίπεδα. 

Ν. 4097/2012 (ΦΕΚ 235/Α`/3.12.2012): Ενίσχυση των δικαιωμάτων για 

αυτοαπασχολούμενες γυναίκες. 
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Ν. 3896/2010 (ΦΕΚ 207/Α`/8.12.2010): Προώθηση της ίσης μεταχείρισης ανδρών και 

γυναικών στην εργασία, με περαιτέρω εξειδίκευση μέτρων κατά των διακρίσεων. 

Ν. 3769/2009 (ΦΕΚ 105/Α`/1.7.2009): Μέτρα για την ενίσχυση της ίσης μεταχείρισης 

ανδρών και γυναικών στον εργασιακό χώρο. 

Ν. 3304/2005 (ΦΕΚ 16/Α`/27.1.2005): Ενσωμάτωση ευρωπαϊκών οδηγιών για την ίση 

μεταχείριση ανεξαρτήτως φυλής, θρησκείας, αναπηρίας, ηλικίας ή σεξουαλικού 

προσανατολισμού. 
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ΜΕΡΟΣ Γ’. ΠΑΡΑΡΤΗΜΑΤΑ 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 1. ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΕΡΕΥΝΑΣ 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 2. ΑΝΑΛΥΤΙΚΟΙ ΠΙΝΑΚΕΣ ΚΑΙ ΓΡΑΦΗΜΑΤΑ 

 

 

Πίνακας 1: Φύλο 

 Συχνότητα Ποσοστό (%) 

Γυναίκα 76 66,7 

Άνδρας 34 29,8 

Μη-δυαδικό 4 3,5 

Σύνολο 114 100,0 

 
 

Γράφημα 1: Ηλικία 
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Γράφημα 2: Επίπεδο εκπαίδευσης  
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Γράφημα 3: Επάγγελμα 

 

 

 

Πίνακας 3: Τύπος Εργασιακής Σχέσης 

 Συχνότητα Ποσοστό (%) 

Μόνιµη 34 29,8 

Σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου 26 22,8 

Σύµβαση εργασίας αορίστου χρόνου 36 31,6 

Άλλο 18 15,8 

Σύνολο 114 100,0 

 

 

 
Πίνακας 4: Διάρκεια απασχόλησης 

 Συχνότητα Ποσοστό (%) 

< 1 έτος 43 37,7 

> 1 έτος 71 62,3 

Σύνολο 114 100,0 
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Γράφημα 4: Ώρες εργασίας ανά εβδομάδα 

 

 

 
Πίνακας 5: Ωράριο εργασίας 

 
 

 
 
 
 
 

Γράφημα 5: Συμπεριφορές Εκφοβισμού και Παρενόχλησης στον Εργασιακό Χώρο 

 

 Συχνότητα Ποσοστό (%) 

Μόνο πρωί 57 50,0 

Μόνο απόγευµα / βράδυ 10 8,8 

Πρωί-απόγευµα 25 21,9 

Κυλιόµενο 21 18,4 

Σύνολο 113 99,1 
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Πίνακας 6: Παράγοντες Εργασιακού Στρες και Συνθήκες Εργασίας 

 Μ.Τ. Τ.Α. 

Στην εργασία µου καταναλώνω πολλές ώρες ταξιδεύοντας ,37 0,93 

Οι σχέσεις µε τους συναδέλφους µου δεν είναι καλές ,49 0,91 

Δεν είµαι επαρκώς εκπαιδευµένος για να εκτελέσω αυτά που απαιτεί η εργασία µου ,57 1,01 

Τα προσόντα µου δε θα είναι αρκετά για τη δουλειά µου στο κοντινό µέλλον ,64 1,06 

Στη δουλειά µου έχω να προλάβω µη ρεαλιστικές προθεσµίες ,70 1,10 

Άλλοι παίρνουν την επιβράβευση για αυτά που κάνω εγώ ,77 1,14 

Μου αναθέτουν υπερβολικό έργο στην εργασία µου που δεν µπορώ να το διαχειριστώ ,79 1,04 

Δε µου έχουν πει ποτέ ότι κάνω καλά τη δουλειά µου ,81 1,23 

Το αφεντικό µου διαρκώς βρίσκει λάθη σε αυτά που κάνω ,82 1,19 

Αισθάνοµαι αποµονωµένος στη δουλειά (π.χ. δουλεύω µόνος µου ή δεν έχω 

υποστήριξη από τους άλλους) 

,84 1,06 

Αισθάνοµαι ότι δε γνωρίζω πολλά από αυτά που συµβαίνουν στην εργασία µου ,89 1,16 

Εργάζοµαι περισσότερες ώρες από αυτές που συµφώνησα αρχικά ,90 1,26 

Η εργασία µου κρύβει κινδύνους για την υγεία µου ,93 1,37 

Το εργασιακό µου περιβάλλον δεν είναι ευχάριστο (π.χ. θορυβώδες, βρώµικο) ,95 1,36 

Οι ιδέες µου ή προτάσεις µου δεν λαµβάνονται υπόψη ,97 1,27 

Δεν είµαι σίγουρος για αυτό που το αφεντικό µου περιµένει από µένα ,98 1,19 

Δεν έχω τον κατάλληλο εξοπλισµό για να κάνω τη δουλειά µου 1,02 1,31 

Δεν έχω επαρκή χρόνο να κάνω τη δουλειά µου όπως θα ήθελα 1,06 1,17 

Δε συµµετέχω στις αποφάσεις που επηρεάζουν την εργασία µου 1,18 1,35 

Εργάζοµαι Σαβ/κα και βραδινές ώρες 1,21 1,42 

Δεν ευχαριστιέµαι την εργασία µου 1,29  1,43 

Η αµοιβή µου δεν είναι τόσο καλή όσο είναι άλλων που κάνουν την ίδια ή παρόµοια 

εργασία µε τη δική µου 

1,31 1,43 

Η εργασία µου είναι βαρετή και επαναλαµβανόµενη 1,31 1,38 

Παρακολουθούν συστηµατικά την απόδοσή µου στο χώρο εργασίας µου 1,39 1,45 

Στην εργασία µου έχω να αντιµετωπίσω δύσκολους πελάτες 1,75 1,34 

Η εργασία µου είναι πιθανόν να αλλάξει στο µέλλον 1,86 1,58 
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Γράφημα 6: Παράγοντες Εργασιακού Στρες και Συνθήκες Εργασίας 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Γράφημα 7: Αυτο-αξιολόγηση υγείας 
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Γράφημα 8: Απουσία από την εργασία 

 

 

  

 
 

 

 

 

 

 

Πίνακας 7: Εργατικά ατυχήματα κατά τους τελευταίους 12 μήνες  

 

 

 

 

 

 

 

  

Αριθμός Ατυχημάτων Συχνότητα Ποσοστό (%) 

0 92 80,7 

1 14 12,3 

2 5 4,4 

4 1 ,9 

8 1 ,9 

10 1 ,9 

Σύνολο 114 100,0 



115 

 

 

 

 

Γράφημα 9: Είδος ατυχήματος 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πίνακας 8: Κατανομή των συμμετεχόντων στις κατηγορίες σοβαρότητας για 

Κατάθλιψη, Άγχος και Στρες (DASS-21) 

 Συχνότητα Ποσοστό (%) 

Κατάθλιψη Κανονικό 66 58,4% 

Ήπιο 11 9,7% 

Μέτριο 19 16,8% 

Σοβαρό 5 4,4% 

Πολύ σοβαρό 12 10,6% 

Άγχος Κανονικό 75 67,0% 

Ήπιο 4 3,6% 

Μέτριο 15 13,4% 

Σοβαρό 6 5,4% 

Πολύ σοβαρό 12 10,7% 
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Στρες Κανονικό 60 53,1% 

Ήπιο 24 21,2% 

Μέτριο 19 16,8% 

Σοβαρό 7 6,2% 

Πολύ σοβαρό 3 2,7% 

 

 

Πίνακας 9: Έλεγχος Κανονικότητας των μεταβλητών Κατάθλιψη,  Άγχος & Στρες 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Κατάθλιψη ,179 111 ,000 ,838 111 ,000 

Άγχος ,222 111 ,000 ,779 111 ,000 

Στρες ,130 111 ,000 ,922 111 ,000 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 

Πίνακας 10: Συσχετίσεις μεταξύ μορφών ηθικής παρενόχλησης και ψυχικής υγείας 

(Κατάθλιψη, Άγχος, Στρες) 

 Κατάθλιψη (r, p) Άγχος (r, p) Στρες (r, p) 

Σας αγνοούν (0.218*, 0.020) (0.285**, 0.002) (0.301**, 0.001) 

Σας συμπεριφέρονται με αγένεια (0.310**, 0.001) (0.332**, 0.000) (0.431**, 0.000) 

Δε σας δίδουν την ευκαιρία να εκφραστείτε (0.232*, 0.014) (0.241*, 0.010) (0.242**, 0.010) 

Σας εξευτελίζουν ενώπιον άλλων (0.188*, 0.047) (0.289**, 0.002) (0.236*, 0.012) 

Ασκούν άδικη κριτική στη δουλειά σας (0.114, 0.230) (0.194*, 0.040) (0.287**, 0.002) 

Σας ζητούν να κάνετε άσκοπες ή 

υποτιμητικές εργασίες 

(0.320**, 0.001) (0.284**, 0.002) (0.467**, 0.000) 

Σαμποτάρουν τη δουλειά σας ή δε σας 

αφήνουν να την κάνετε σωστά 

(0.263**, 0.005) (0.276**, 0.003) (0.318**, 0.001) 

Αφήνουν υπονοούμενα για την 

προσωπικότητά σας 

(0.274**, 0.003) (0.298**, 0.001) (0.386**, 0.000) 

Σας λένε ανήθικα ή υποτιμητικά πράγματα (0.306**, 0.001) (0.342**, 0.000) (0.365**, 0.000) 

Αρχίζουν συζητήσεις σεξουαλικής φύσεως 

σκοπίμως 

(0.174, 0.066) (0.254**, 0.007) (0.172, 0.068) 

Σας απειλούν με τη χρήση σωματικής βίας (0.097, 0.308) (0.097, 0.307) (0.016, 0.864) 
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Δε σας επιτρέπουν να απολαμβάνετε τα 

νόμιμα δικαιώματά σας 

(0.306**, 0.001) (0.252**, 0.007) (0.393**, 0.000) 

Σας επιφορτίζουν με υπερβολικές εργασίες (0.418**, 0.000) (0.275**, 0.003) (0.409**, 0.000) 

Παρακολουθούν την απόδοσή σας την ώρα 

που εργάζεστε 

(0.353**, 0.000) (0.352**, 0.000) (0.371**, 0.000) 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Πίνακας 11: Έλεγχος Κανονικότητας της μεταβλητής Κατάσταση Υγείας 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Κατάσταση υγείας την 

τρέχουσα περίοδο (1-10) 

,170 114 ,000 ,939 114 ,000 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 
Πίνακας 12: Συσχετίσεις μεταξύ μορφών ηθικής παρενόχλησης και Κατάστασης Υγείας 

 Κατάσταση υγείας (r, p) 

Σας αγνοούν (-0.234*, 0.012) 

Σας συμπεριφέρονται με αγένεια (-0.323**, 0.000) 

Δε σας δίδουν την ευκαιρία να εκφραστείτε (-0.290**, 0.002) 

Σας εξευτελίζουν ενώπιον άλλων (-0.172, 0.068) 

Ασκούν άδικη κριτική στη δουλειά σας (-0.068, 0.474) 

Σας ζητούν να κάνετε άσκοπες ή υποτιμητικές εργασίες (-0.286**, 0.002) 

Σαμποτάρουν τη δουλειά σας ή δε σας αφήνουν να την κάνετε σωστά (-0.166, 0.078) 

Αφήνουν υπονοούμενα για την προσωπικότητά σας (-0.286**, 0.002) 

Σας λένε ανήθικα ή υποτιμητικά πράγματα (-0.242**, 0.010) 

Αρχίζουν συζητήσεις σεξουαλικής φύσεως σκοπίμως (-0.084, 0.375) 

Σας απειλούν με τη χρήση σωματικής βίας (0.001, 0.988) 

Δε σας επιτρέπουν να απολαμβάνετε τα νόμιμα δικαιώματά σας (-0.360**, 0.000) 

Σας επιφορτίζουν με υπερβολικές εργασίες (-0.335**, 0.000) 

Παρακολουθούν την απόδοσή σας την ώρα που εργάζεστε (-0.287**, 0.002) 
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Πίνακας 13: Έλεγχος κανονικότητας της μεταβλητής Απουσία από την εργασία 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Αριθµός ηµερών απουσίας 

από την εργασία κατά τους 

12 προηγούµενους µήνες 

,164 111 ,000 ,797 111 ,000 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Πίνακας 14: Συσχετίσεις μεταξύ μορφών ηθικής παρενόχλησης & Απουσιών από την 

εργασία 

 

Αριθμός ημερών 

απουσίας (r, p) 

Σας αγνοούν (0.054, 0.576) 

Σας συμπεριφέρονται με αγένεια (0.099, 0.300) 

Δε σας δίδουν την ευκαιρία να εκφραστείτε (0.119, 0.213) 

Σας εξευτελίζουν ενώπιον άλλων (-0.075, 0.436) 

Ασκούν άδικη κριτική στη δουλειά σας (0.160, 0.094) 

Σας ζητούν να κάνετε άσκοπες ή υποτιμητικές εργασίες (0.141, 0.139) 

Σαμποτάρουν τη δουλειά σας ή δε σας αφήνουν να την κάνετε σωστά (0.126, 0.189) 

Αφήνουν υπονοούμενα για την προσωπικότητά σας (-0.037, 0.701) 

Σας λένε ανήθικα ή υποτιμητικά πράγματα (0.069, 0.472) 

Αρχίζουν συζητήσεις σεξουαλικής φύσεως σκοπίμως (0.104, 0.278) 

Σας απειλούν με τη χρήση σωματικής βίας (-0.097, 0.309) 

Δε σας επιτρέπουν να απολαμβάνετε τα νόμιμα δικαιώματά σας (-0.003, 0.977) 

Σας επιφορτίζουν με υπερβολικές εργασίες (0.139, 0.146) 

Παρακολουθούν την απόδοσή σας την ώρα που εργάζεστε (-0.009, 0.921) 

 

Πίνακας 15: Συσχετίσεις μεταξύ μορφών ηθικής παρενόχλησης & Εργατικών 

Ατυχημάτων 

 

Mann-

Whitney U Z-score 

p-value 

(Asymp. Sig. 

2-tailed) 

Σας αγνοούν 813.0 -1.587 0.112 

Σας συμπεριφέρονται με αγένεια 620.5 -3.184 0.001** 

Δε σας δίδουν την ευκαιρία να εκφραστείτε 796.0 -1.698 0.089 
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Σας εξευτελίζουν ενώπιον άλλων 632.5 -3.139 0.002** 

Ασκούν άδικη κριτική στη δουλειά σας 724.0 -2.271 0.023* 

Σας ζητούν να κάνετε άσκοπες ή υποτιμητικές εργασίες 615.0 -3.139 0.002** 

Σαμποτάρουν τη δουλειά σας ή δε σας αφήνουν να την κάνετε σωστά 720.0 -2.333 0.020* 

Αφήνουν υπονοούμενα για την προσωπικότητά σας 539.0 -3.733 <0.001** 

Σας λένε ανήθικα ή υποτιμητικά πράγματα 623.5 -3.280 0.001** 

Αρχίζουν συζητήσεις σεξουαλικής φύσεως σκοπίμως 642.0 -3.176 0.001** 

Σας απειλούν με τη χρήση σωματικής βίας 780.0 -3.400 0.001** 

Δε σας επιτρέπουν να απολαμβάνετε τα νόμιμα δικαιώματά σας 752.5 -2.086 0.037* 

Σας επιφορτίζουν με υπερβολικές εργασίες 996.0 -0.125 0.901 

Παρακολουθούν την απόδοσή σας την ώρα που εργάζεστε 692.0 -2.484 0.013* 

 

Πίνακας 16: Σχέση Παραγόντων Εργασιακού Στρες και Ψυχολογικών Συμπτωμάτων 

 
Κατάθλιψη (r, p) Άγχος (r, p) Στρες (r, p) 

Παράγοντες Εργασιακού Στρες (0.649**, 0.000) (0.547**, 0.000) (0.694**, 0.000) 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Γράφημα 10: Σχέση Παραγόντων Εργασιακού Στρες και Ηθικής Εργασιακής 

Παρενόχλησης 
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Γράφημα 11: Διαφορές Φύλου στην Εργασιακή Παρενόχληση 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

Πίνακας 17: Έλεγχος κανονικότητας της μεταβλητής Ηλικία 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Ηλικία σε έτη ,248 114 ,000 ,839 114 ,000 

a. Lilliefors Significance Correction 

 
 

 

Πίνακας 18: Σχέση Ηλικίας και Εργασιακής Παρενόχλησης 

 
Ηλικία (r, p) 

Εργασιακή Παρενόχληση (σκορ 0-22) (-0.155, 0.101) 
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Γράφημα 12: Διαφορές Μορφωτικού Επιπέδου στην Εργασιακή Παρενόχληση 

 

 
 

 

 

Γράφημα 13: Διάρκεια Απασχόλησης στην Τρέχουσα Εργασία & Εργασιακή 

Παρενόχληση 
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Γράφημα 14: Εργασιακή Παρενόχληση ανά Τομέα Εργασίας 

 

 

 
Γράφημα 15: Εργασιακή Παρενόχληση ανά Τύπο Σύμβασης 
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Γράφημα 16: Εργασιακή Παρενόχληση ανά Ωράριο Εργασίας 

 

 

 

Γράφημα 17: Σχέση Εβδομαδιαίων Ωρών Εργασίας με την Εργασιακή Παρενόχληση 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 3: 
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