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Ηθική Παρενόχληση στον Εργασιακό Χώρο: Εξετάζοντας το 

Παράδειγµα ενός Ιδιωτικού κι ενός ∆ηµοσίου Νοσοκοµείου στα 

Χανιά 

 

 

 

 

Περίληψη 

Το φαινόµενο της ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο αποτελεί 
σηµαντικά ανασταλτικό παράγοντα τόσο για την ψυχοπνευµατική 
ισορροπία των εργαζοµένων όσο και για την εύρυθµη λειτουργία των 
οργανισµών. Αν και ιστορικά συνυπάρχει µε τις απαρχές της ανθρώπινης 
εργασίας, µόλις πρόσφατα ξεκίνησε η µελέτη του. Συγκεκριµένα, πολλοί 
ερευνητές, τις τελευταίες δύο κυρίως δεκαετίες, επιχείρησαν να 
ερευνήσουν τα αίτια που οδηγούν σε συµπεριφορές ηθικής 
παρενόχλησης, αλλά και τις επιπτώσεις που αυτή έχει. Η παρούσα 
έρευνα εξετάζει την ύπαρξη ηθικής παρενόχλησης σε ένα από τους 
περισσότερο «στιγµατισµένους» εργασιακούς χώρους, αυτό των 
νοσοκοµείων. Με τη χρήση ερωτηµατολογίων, επιχειρήσαµε να 
διερευνήσουµε: α) τα ποσοστά ηθικής παρενόχλησης σε ένα ιδιωτικό και 
σε ένα δηµόσιο νοσοκοµείο των Χανίων, και β) την ενδεχόµενη τάση του 
προσωπικού να εκδηλώσει ηθική παρενόχληση στο µέλλον. Αν και η 
πλειοψηφία των ερωτώµενων δεν έχει παρατηρήσει, ούτε έχει εκδηλώσει 
συµπεριφορές ηθικής παρενόχλησης στο χώρο εργασία τους, θεωρούν 
ότι υπάρχει ισχυρή τάση για την εκδήλωση του φαινοµένου κάποια 
στιγµή στο µέλλον. 
 

Λέξεις Κλειδιά: ηθική παρενόχληση, νοσοκοµειακό προσωπικό, 
διαφορές ανάµεσα στα δύο φύλα, διαφορές δηµόσιου και ιδιωτικού 
νοσοκοµείου, επιπτώσεις στους εργαζοµένους και τον οργανισµό 
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1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Μία από τις µορφές βίας µε την οποία έρχονται καθηµερινά αντιµέτωποι 

χιλιάδες εργαζόµενοι στο χώρο εργασίας τους συνιστά η ηθική 

παρενόχληση ή αλλιώς mobbing (εκ του αγγλικού ρήµατος mob = 

επιτίθεµαι, περικυκλώνω, ενοχλώ), όπως είναι ο αγγλοσαξονικός όρος µε 

τον οποίον είναι πιο ευρέως διαδεδοµένο το φαινόµενο της:  

 

«επαναλαµβανόµενης, καταχρηστικής συµπεριφοράς οποιασδήποτε 

προέλευσης, προερχόµενης είτε από το εξωτερικό είτε από το εσωτερικό 

περιβάλλον µίας εταιρείας ή ενός οργανισµού, η οποία εκδηλώνεται 

ιδιαιτέρως µε λέξεις, απειλές, πράξεις, χειρονοµίες, ή κείµενα µε σκοπό ή 

αποτέλεσµα την προσβολή της προσωπικότητας, της αξιοπρέπειας ή της 

φυσικής ή ψυχολογικής ακεραιότητας ενός εργαζοµένου ή οποιουδήποτε 

άλλου προσώπου κατά την άσκηση της εργασίας του, θέτοντας σε κίνδυνο 

την απασχόλησή του ή δηµιουργώντας ένα εκφοβιστικό, εχθρικό, 

υποτιµητικό, ταπεινωτικό ή επιθετικό περιβάλλον» (Hirigoyen, 2002).   

 

Με τον όρο «παρενόχληση στο χώρο της εργασίας» πρέπει να εννοήσουµε 

κάθε καταχρηστική συµπεριφορά που εκδηλώνεται µε λόγια, πράξεις, 

γραπτά µηνύµατα και µπορεί να ζηµιώσει την προσωπικότητα, την 

αξιοπρέπεια ή τη σωµατική ή ψυχική ακεραιότητα του ατόµου, να θέσει 

σε κίνδυνο την εργασία του ή να διαταράξει το εργασιακό κλίµα (Namie, 

2003). 

 

Παρόλο που η παρενόχληση στο χώρο της εργασίας είναι τόσο παλιό 

φαινόµενο όσο και η εργασία αυτή καθαυτή, µόνο στις αρχές της 

δεκαετίας του ΄90 αντιµετωπίστηκε ως φαινόµενο που καταστρέφει το 

εργασιακό κλίµα, µειώνει την παραγωγικότητα αλλά και ευνοεί τις 

απουσίες των εργαζοµένων, λόγω των ψυχολογικών προβληµάτων που 

προκαλεί (Hill, 2001). Το φαινόµενο µελετήθηκε κυρίως στις 

αγγλοσαξονικές και σκανδιναβικές χώρες (Munthe, 1989), ενώ τα 

τελευταία κυρίως χρόνια, πολλοί ερευνητές ξεκίνησαν να µελετούν και το 
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συναφές φαινόµενο της σεξουαλικής παρενόχλησης στο χώρο εργασίας 

(Tata, 1993· Fitzgerald και συν.,1995). 

 

Ιστορικά, το φαινόµενο της ηθικής παρενόχλησης έχει µελετηθεί σε 

πολλούς χώρους και σε σχέση µε διαφορετικούς πληθυσµούς, όπως το 

σχολείο (Glover και συν., 1998· Smith, 2003), το πανεπιστήµιο 

(Björkqvist και αυν., 1994· Spartlan, 1995) και ο δηµόσιος τοµέας 

(Shallcross και συν., 2008). Επιπλέον, αρκετά διαφορετικοί όροι έχουν 

δοθεί σε συµπεριφορές µε κοινά χαρακτηριστικά, που όλα συγκλίνουν 

στη  συστηµατική κακοµεταχείριση στο χώρο εργασίας. Κάποιοι από 

αυτοί είναι (Hirigoyen, 2002): 

 

Mobbing: Ο όρος χρησιµοποιήθηκε µε παραλλαγές στην ερµηνεία του, 

αφορά κατά κανόνα οµαδικές µαζικές συµπεριφορές κακοµεταχείρισης-

προσβολής-πίεσης. 

 

Bullying: Κακοµεταχειρίζοµαι, αποπαίρνω, φέροµαι βίαια. Αρχικά δεν 

αφορούσε τον εργασιακό χώρο αλλά την συµπεριφορά οµάδων παιδιών, 

στρατιωτών κλπ., και η χρήση του όρου επεκτάθηκε και στους χώρους 

εργασίας.  

 

Harassment: Η συστηµατική άσκηση επίµονων και 

επαναλαµβανόµενων επιθέσεων ενός ατόµου εναντίον ενός άλλου, µε 

σκοπό να δηµιουργήσει πρόβληµα. 

 

Whisterblowers: Άνθρωποι που εργάζονται σε τοµείς που συχνά 

εµπλέκονται µε κρίσιµα µυστικά, τα οποία ανακοινώνουν στην κοινή 

γνώµη. Τα αντίποινα προβλέπονται µε µαθηµατική ακρίβεια, και έχουν 

ιδρυθεί σε πολλές χώρες οργανισµοί για την στήριξη και την νοµική 

προστασία τους. Στόχος εδώ είναι µία ειδική µορφή παρενόχλησης, µε 

σκοπό το «κλείσιµο του στόµατος». ∆ιαφέρει ποιοτικά από τα φαινόµενα 

mobbing και bullying, οι µηχανισµοί ωστόσο που κρύβονται από πίσω 

αντιστοιχούν ακριβώς στον ορισµό της ηθικής παρενόχλησης. 
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Ijime: Γιαπωνέζικος όρος, για τα καψόνια και τους εξευτελισµούς 

παιδιών στο σχολείο αλλά και στις επιχειρήσεις όταν ένα καινούριο 

άτοµο «µυείται» στις πιέσεις ή τιµωρείται ένα «ταραχοποιό στοιχείο». 

Απώτερος στόχος εδώ είναι η πλήρης οµοιοµορφία και ενσωµάτωση. Το 

ijime είχε προκαλέσει οµαδικές αυτοκτονίες µαθητών τις δεκαετίες 80 

και 90 και ανάγκασε το Υπουργείο σε λήψη µέτρων. Αναφέρεται ότι 

πρωτοεµφανίστηκε την δεκαετία του 70, τον καιρό της έντονης 

ανάπτυξης της Ιαπωνικής οικονοµίας µε την απρόσωπη µαζική εργασία. 

Στη δεκαετία του ‘90 εξαιτίας της οικονοµικής ύφεσης, οι επιχειρήσεις 

χρειάστηκαν περισσότερο εξειδικευµένα στελέχη, και, για να εκδιώξουν 

τα παλιά, εφάρµοσαν όχι πλέον ijime, αλλά κάποια ατοµική ηθική 

παρενόχληση (για παράδειγµα, τα παλιά στελέχη για να εξαναγκαστούν 

σε παραίτηση, τοποθετούνταν σε γραφεία χωρίς παράθυρα, τηλέφωνα και 

επικοινωνία µε τους άλλους). 

 

Η ηθική παρενόχληση λοιπόν δε συνιστά σε καµία περίπτωση µία νέα 

µορφή βίας στον εργασιακό χώρο, αλλά είναι απόρροια της ίδιας της 

φύσης της εργασίας (ιδίως της οµαδικής), η οποία αποτελεί το µέσο δια 

του οποίου οι άνθρωποι προσπαθούσαν πάντα να επιβιώσουν, να 

διακριθούν και να ικανοποιήσουν το αίσθηµα της δηµιουργικότητάς 

τους, χωρίς πολλές φορές να συνοδεύεται η προσπάθεια αυτή από το 

σεβασµό προς την προσωπικότητα και την αξιοπρέπεια των λοιπών 

συνεργατών/συνανθρώπων µε τους οποίους καλούνται να επιβιώσουν 

στον ίδιο εργασιακό στίβο (Leymann, 1996). Ωστόσο, το φαινόµενο έχει 

λάβει τα τελευταία χρόνια ανεξέλεγκτες διαστάσεις λόγω των σύγχρονων 

κοινωνικοοικονοµικών δοµών που έχουν επικρατήσει στα πλαίσια της 

παγκοσµιοποίησης της κατανοµής εργασίας, του κυνισµού της 

σύγχρονης ζωής και της αποθέωσης του ανταγωνισµού έναντι 

οποιουδήποτε τιµήµατος και της οικονοµικής ανέλιξης (Shallcross και 

συν., 2008). Το όλο κλίµα ευνοείται ιδιαίτερα από την ανάπτυξη των 

σύγχρονων τεχνολογιών και των ηλεκτρονικών επικοινωνιών που 
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επιτρέπουν τη συνεχή παρακολούθηση και έλεγχο των εργαζοµένων κατά 

την άσκηση των καθηκόντων τους (Zapf & Einarsen, 2001).  

 

Στην Ελλάδα το φαινόµενο της ηθικής παρενόχλησης επίσης δεν είναι 

άγνωστο. Σε κάποια έρευνα που έκανε πρόσφατα η δηµοσιογράφος Πίνη 

(Ελευθεροτυπία, 2006), βρήκε ότι ο ένας στους δέκα Έλληνες 

παραδέχεται συνθήκες εκφοβισµού στη δουλειά του, ενώ το 5% των 

Ελλήνων έχουν υποστεί περιστατικά σωµατικής βίας στη δουλειά τους. 

Οι εργαζόµενοι που υφίστανται την παρενόχληση διέπονται από 

αυξηµένες δυσκολίες συνεργασίας µε τους συναδέλφους τους, έχουν 

µειωµένη αντοχή στο άγχος, και αισθάνονται σωµατική δυσφορία. 

Επίσης, παρουσιάζουν κατάθλιψη, αναπτύσσουν διάφορες µορφές 

µανίας, εκδηλώνουν έντονη επιθετικότητα, σωµατική κόπωση ή και 

τάσεις αυτοκτονίας. Οι επιπτώσεις βέβαια αυτές επιβαρύνουν τις 

επιχειρήσεις, την αποδοτικότητα και τις επιδόσεις των εργαζοµένων.  

 

1. 1. Έννοιες και Ορισµοί 

Το σύνδροµο της ηθικής παρενόχλησης δεν αποτελεί µια αυτούσια 

νοσολογική οντότητα, αλλά το πλαίσιο για εµφάνιση επανειληµµένων 

ψυχολογικών ή άλλου τύπου και βαθµού επιθέσεων, ανάµεσα τις οποίες 

είναι οι διαρκείς και αδικαιολόγητες επικρίσεις και συκοφαντίες, η 

ανάθεση άχαρων και υποτιµητικών καθηκόντων, καθώς και οι ενέργειες 

που θα µπορούσαν να θίξουν την επαγγελµατική και κοινωνική εικόνα 

του θύµατος στο πλαίσιο των εργασιακών σχέσεων (Πασχαλίδης, 2004).  

 

Το πλήθος των εκδηλώσεων και των συµπεριφορών αυτών που 

περικλείονται στην έννοια της ηθικής παρενόχλησης έχουν οδηγήσει σε 

διαφορετικές προσεγγίσεις του φαινοµένου σε διάφορες κοινωνίες και 

εργασιακές κουλτούρες. Εποµένως, δεν υπάρχει ένας καθολικά 

αποδεκτός ορισµός. Ακόµη όµως κι αν δεν υφίσταται κάποιος γενικά 

αποδεκτός ορισµός, µπορεί να υποστηριχθεί ότι οι διαφορετικοί ορισµοί 

ή οι περιγραφές, συνολικά, φέρνουν στην επιφάνεια αυτό που αποτελεί 

την πραγµατικότητα για πολλούς ανθρώπους στους χώρους εργασίας. 
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Πιο συγκεκριµένα, «η απασχόληση βιώνεται ως απάνθρωπη, και οι 

εργαζόµενοι αισθάνονται ότι είναι αποκλεισµένοι από το κοινωνικό 

περιβάλλον στους χώρους και αντιµετωπίζουν απαιτήσεις ασυµβίβαστες 

µε την εργασία χωρίς να έχουν τις φυσιολογικές δυνατότητες για να τις 

αντιµετωπίσουν» (Shallcross και συν., 2008). 

 

Σε ευρωπαϊκό επίπεδο ως ηθική παρενόχληση στον εργασιακό χώρο έχει 

επικρατήσει να θεωρείται η άσκηση, στο πλαίσιο των σχέσεων µεταξύ 

συναδέλφων ή µεταξύ ανώτερου και κατώτερου στην ιεραρχία, µιας 

συστηµατικής και διαρκούς επίθεσης σε βάρος ενός προκαθορισµένου 

θύµατος από ένα µεµονωµένο πρόσωπο ή µία οµάδα προσώπων, που 

σκοπό έχει να πλήξει και να βλάψει τη φήµη, την τιµή, την αξιοπρέπεια 

και την ακεραιότητα του θύµατος και να το ωθήσει τελικά στο να 

εγκαταλείψει τη θέση εργασίας του (Rayner, 1997).  

 

Επιπλέον, σύµφωνα µε τις οδηγίες που έχει εκδώσει ο Ευρωπαϊκός 

Οργανισµός για την Ασφάλεια και την Υγεία στην Εργασία, µε τίτλο 

«Παρενόχληση στον Χώρο Εργασίας», ως παρενόχληση στον χώρο 

εργασίας ορίζεται η επαναλαµβανόµενη αδικαιολόγητη συµπεριφορά 

προς έναν εργαζόµενο ή οµάδα εργαζοµένων που προκαλεί κινδύνους 

για την υγεία και την ασφάλειά του. Η παρενόχληση ενέχει συχνά το 

στοιχείο της αθέµιτης χρήσης ή κατάχρησης εξουσίας από την οποία τα 

θύµατα ενδέχεται να αδυνατούν να προστατευτούν (Salin, 2001). 

 

Οι Zapf και συν. (1996) ορίζουν την ηθική παρενόχληση ως µία 

επαναλαµβανόµενη, βλαβερή στην υγεία, δυσµενή µεταχείριση, λεκτική 

επίθεση ή επαφή που είναι απειλητική, εξευτελιστική, εκφοβιστική ή 

που σαµποτάρει όσα αφορούν στην εργασία ή κάποιος συνδυασµός των 

τριών αυτών συµπεριφορών. 

 

Ο Giovanni Pitela (αναφέρεται στο Πασχαλίδης, 2004), ορίζει την ηθική 

παρενόχληση ως «την άσκηση, στο πλαίσιο των σχέσεων µεταξύ 

συναδέλφων ή µεταξύ ανώτερου και κατώτερου στην ιεραρχία, µιας 
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συστηµατικής και διαρκούς επίθεσης σε βάρος ενός προκαθορισµένου 

θύµατος, προκειµένου να ωθηθεί στο να εγκαταλείψει τη θέση εργασίας 

του».  

 

Ένας επιπλέον ορισµός της ηθικής παρενόχλησης είναι αυτός που δίνει 

ο Βέλγος Υπουργός Εργασίας, σε οµιλία του σχετικά µε τη σχεδιαζόµενη 

νοµοθεσία κατά της ηθικής παρενόχλησης στους χώρους εργασίας: «κατ΄ 

επανάληψη υβριστική συµπεριφορά, εντός ή εκτός της επιχείρησης ή 

του οργανισµού που εκδηλώνεται ειδικότερα µε ενέργειες, λόγια, 

εκφοβισµούς, πράξεις, χειρονοµίες, τρόπους οργάνωσης της εργασίας 

και µονοµερή γραπτά κείµενα που έχουν χαρακτήρα ή σκοπό να 

προσβάλλουν την προσωπικότητα, την αξιοπρέπεια, τη σωµατική ή 

ψυχική ακεραιότητα του εργαζόµενου κατά την εκτέλεση της εργασίας 

του, να θέσουν σε κίνδυνο τη θέση απασχόλησης του ή να 

δηµιουργήσουν εχθρικό, εκφοβιστικό, ταπεινωτικό ή προσβλητικό 

εργασιακό περιβάλλον» (αναφέρεται στο Πασχαλίδης, 2004). 

 

Τέλος, ο Σουηδός ψυχολόγος Heinz Leymann (1990) ήταν ο πρώτος που 

χρησιµοποίησε το συγκεκριµένο όρο “mobbing” προκειµένου να 

περιγράψει την εχθρική συµπεριφορά εργαζοµένων στο χώρο εργασίας 

τους. Όπως επισήµαναν σε µία πιο πρόσφατη προσέγγιση του 

φαινοµένου το 1996, οι Νορβηγοί ακαδηµαϊκοί Einarsen & Skogstad 

(1996), προκειµένου να στοιχειοθετηθεί η ηθική παρενόχληση, θα 

πρέπει µία συγκεκριµένη ενέργεια ή συµπεριφορά να επαναλαµβάνεται 

συχνά και για επαρκές χρονικό διάστηµα και όχι να αποδίδεται ο όρος 

αυτός σε ένα µεµονωµένο περιστατικό. 

 

Η έλλειψη, λοιπόν, ενός κοινά αποδεκτού ορισµού καθιστά 

προβληµατικό τον ακριβή προσδιορισµό των πραγµατικών διαστάσεων 

του προβλήµατος (Einarsen & Raknes, 1997). Παρόλα αυτά, αρκετοί 

ερευνητές στον τοµέα αυτό έχουν εντοπίσει παράγοντες που επηρεάζουν 

την κατανόηση της παρενόχλησης στον χώρο εργασίας, όπως ο ρόλος και 

η σηµασία των περιστασιακών παραµέτρων (Mayhew και συν., 2004). 
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Για άλλους ερευνητές, η σηµασία επηρεάζεται από κοινωνικούς 

παράγοντες (Salmivalli και συν., 1996), όπως για παράδειγµα ένα ήδη 

εχθρικό κλίµα στον εργασιακό χώρο (Sheehan, 1999).  

 

Συχνά, οι παράγοντες αυτοί επικεντρώνονται στα ατοµικά 

χαρακτηριστικά και την παθολογία των θυτών της παρενόχλησης 

(Einarsen & Raknes, 1997), ενώ και σε διαφορετικά κοινωνικά 

υπόβαθρα η κατανόηση της έννοιας «παρενόχληση» διαφέρει µε βάση τα 

στερεοτυπικά στοιχεία που διέπουν συγκεκριµένες παγκόσµιες έννοιες, 

που όµως διαφοροποιούνται σε κάθε διαφορετική κουλτούρα (Einarsen 

& Skogstad, 1996). Η εφαρµογή του παραπάνω ερευνητικού 

αποτελέσµατος µπορεί να συσχετιστεί µε µικρότερες κοινωνίες, όπως για 

παράδειγµα ο στρατός, όπου η παρενόχληση των µελών είναι, αφενός, 

µέρος της κοινωνικοποίησής τους και, αφετέρου, γίνεται αντιληπτή από 

τα µέλη ως δεδοµένη και «φυσιολογική» συµπεριφορά (Niedl, 1996). 

 

Η Hirigoyen (2002) παραθέτει εκτεταµένους καταλόγους εχθρικών 

συµπεριφορών που συνιστούν παρενόχληση, που διακρίνονται σε 

τέσσερις βασικές κατηγορίες: Προσβολές των συνθηκών εργασίας, 

αποµόνωση και άρνηση επικοινωνίας, προσβολές στην προσωπική 

αξιοπρέπεια, και βία- λεκτική, σωµατική ή σεξουαλική. Η επιλογή των 

συµπεριφορών, εξαρτάται εν πολλοίς από την ιεραρχική θέση του 

δράστη. Παρενόχληση µπορεί να ασκηθεί από τον ιεραρχικά ανώτερο 

(58%), οµάδα συναδέλφων συµπεριλαµβανοµένων των ανώτερων (29%), 

συναδέλφους (12%) και από υφιστάµενο (1%). Για την παρενόχληση από 

τον ανώτερο, αναφέρονται και τρεις υποκατηγορίες: η διαστροφική 

(σκοπός η εξόντωση του θύµατος ή η ανάδειξη της εξουσίας του θύτη), η 

στρατηγική (σκοπός η εξώθηση σε παραίτηση) και η θεσµική (που 

συνήθως έχει στόχο το σύνολο των υφισταµένων).  

Όλες οι µελέτες επιβεβαιώνουν ότι οι πλέον ευαίσθητοι τοµείς για την 

εµφάνιση του φαινοµένου είναι ο τριτογενής τοµέας της οικονοµίας, ο 

κοινωνικο-ιατρικός και η εκπαίδευση. Κοινό χαρακτηριστικό η ασάφεια 
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των καθηκόντων, άρα η ευκολία να κατηγορηθεί κάποιος για κάτι που να 

µην µπορεί να αποδείξει το «δίκιο του». Στους τοµείς της παραγωγής και 

ειδικά της τεχνικής, µπορεί να υπάρχουν άλλα φαινόµενα καταπίεσης 

και στρες, αλλά δεν ευνοούνται οι προϋποθέσεις της ηθικής 

παρενόχλησης, γιατί αυτή δεν είναι συνδεδεµένη µε την παραγωγικότητα 

αλλά µε τα παιχνίδια εξουσίας (Rayner & Hoel, 1997).  

 

Επιπλέον, έχουν αναφερθεί κάποια σύγχρονα κοινωνικά και οικονοµικά 

φαινόµενα που ευνοούν την ηθική παρενόχληση. Προφανώς και είναι 

φαινόµενο σύµφυτο µε την οργάνωση της εργασίας, αλλά κάποιες 

σύγχρονες παράµετροι το ευνοούν ιδιαίτερα. Νέα φαινόµενα στην 

παγκοσµιοποίηση της κατανοµής εργασίας, ο κυνισµός και η διαστροφή 

του οικονοµικού µας συστήµατος, η µεγαλοµανία και η χειραγώγηση, 

και αποθέωση του ανταγωνισµού έναντι οποιουδήποτε τιµήµατος εκ 

µέρους των ατόµων, είναι µερικά από τα σηµεία που αναδεικνύονται ως 

ιδιαιτέρως υπεύθυνα για την εξάπλωση του φαινοµένου (Leymann, 

1996).  

 

Ωστόσο, πέρα από τον κοινωνικό χαρακτήρα της ηθικής παρενόχλησης, 

η Hirigoyen (2002) σχολιάζει τους προσωπικούς µηχανισµούς εµπλοκής 

των ατόµων στη διαδικασία αυτή. Αναφέρει χαρακτηριστικά κάποιες 

κατηγορίες ατόµων που εύκολα γίνονται στόχοι παρενόχλησης, όπως τα 

άτοµα που δεν έχουν τα τυπικά χαρακτηριστικά της οµάδας, τα πολύ 

ικανά άτοµα ή αυτά που πιάνουν «πολύ χώρο», αυτοί που αντιστέκονται 

στη χειραγώγηση, αυτοί που δεν έχουν καλές συµµαχίες ή δεν είναι στο 

σωστό δίκτυο, οι λιγότερο «αποδοτικοί», οι προστατευµένοι από την 

νοµοθεσία (έγκυοι, ηλικιωµένοι κλπ.), καθώς και άτοµα που εµφανώς 

περνούν κάποια δύσκολη προσωπική φάση. Τέλος κάποια τρωτά σηµεία 

του αποδέκτη της παρενόχλησης που θα τον µετατρέψουν σε πραγµατικό 

θύµα είναι η έλλειψη αυτοεκτίµησης, η επιτακτική ανάγκη αναγνώρισης, 

η υπερβολική ευσυνειδησία, η µεγάλη αφοσίωση στη δουλειά, ο 

ευαίσθητος χαρακτήρας.  
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Σε γενικές γραµµές, η διαφορά στους ορισµούς της ηθικής 

παρενόχλησης έγκειται τόσο στους σκοπούς του θύτη όσο και στις 

επιπτώσεις που έχει η παρενόχληση στο άτοµο µέσα στο χώρο εργασίας, 

παρόλο που όλες χρησιµοποιούνται για να περιγράψουν στην ουσία το 

ίδιο εργασιακό φαινόµενο. Επιπλέον, αρκετοί ερευνητές υποστηρίζουν 

πως, ακόµα και αν επιτευχθεί συµφωνία ως προς έναν κοινά αποδεκτό 

ορισµό της παρενόχλησης στο χώρο εργασίας, το πρόβληµα θα µετατεθεί 

στο νόηµα που αποκτά η έννοια της παρενόχλησης και τις εκδηλώσεις 

της µεταξύ διαφορετικών κοινωνικο-οικονοµικών πλαισίων, υπο-οµάδων 

και κουλτούρων, γεγονός που θα δηµιουργήσει δυσκολίες σε ό,τι αφορά 

στη µεθοδολογία και την αξιολόγηση του φαινοµένου (Keashly, 2001).  

 

Αναφορικά µε το συγγενές φαινόµενο της εργασιακής τροµοκράτησης 

(bullying), οι αρχικές έρευνες δεν αφορούσαν στον εργασιακό χώρο αλλά 

πιο συγκεκριµένα περιέγραφαν τις ταπεινωτικές συµπεριφορές, 

δοκιµασίες και απειλές που επιβάλλονται στα παιδιά από ένα ή µια 

οµάδα παιδιών, στοχεύοντας στην διαφορετικότητά τους (Vartia, 1996· 

Quine, 2003). Ο όρος εισήχθη στην εργασιακή ψυχολογία από τον 

Lazarus (αναφέρεται στο Hirigoyen, 2002), ο οποίος τον εντάσσει στο 

κοινωνικό στρες και ειδικότερα ως µια πτυχή της έκφανσής του. Είναι 

όρος ευρύτερα αποδεκτός από ό,τι είναι το mobbing και αναφέρεται για 

να περιγράψει τους εκφοβισµούς που υπόκεινται τα άτοµα στο χώρο 

εργασίας τους: «η έννοια της βίας στον εργασιακό χώρο αναπτύσσεται 

από τη  στιγµή που δίδεται η ίδια βαρύτητα στην ψυχολογική 

συµπεριφορά και αναγνωρίζεται πλήρως η σηµασία των πράξεων 

ήσσονος βίας» (Crawford, 1997). Σε συγκριτική µελέτη µεταξύ mobbing 

και bullying, οι ερευνητές θεώρησαν ότι το mobbing συνιστά ένα 

οµαδικό φαινόµενο ενώ το bullying αναφέρεται περισσότερο στις σχέσεις 

εξουσίας στα πλαίσια του εργασιακού περιβάλλοντος (Zapf, 1999). 

 

Η Stephen-Hallas (2006) επιχειρεί να διαχωρίσει τα φαινόµενα της 

ηθικής παρενόχλησης και του εκφοβισµού, κάνοντας µία ενδελεχή 
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σύγκριση των δύο φαινοµένων. Στον Πίνακα που ακολουθεί, τίθενται σε 

σύγκριση τα βασικά χαρακτηριστικά των δύο φαινοµένων. 

 

 

 
ΠΑΡΕΝΟΧΛΗΣΗ 

 

 
ΕΚΦΟΒΙΣΜΟΣ 

Η παρενόχληση έχει ως δεσπόζων 
χαρακτηριστικό τη σωµατική επαφή, π.χ. 
επαφή και άγγιγµα κάθε είδους, εισβολή 
στον προσωπικό χώρο και τα υπάρχοντα, 
βλάβη στα υπάρχοντα όπως η εργασία του 
ατόµου 
 

Ο εκφοβισµός είναι πρωταρχικά 
ψυχολογικός, π.χ., κριτική, αλλά ενδέχεται 
να µετατραπεί σε σωµατικό σε 
µεταγενέστερη φάση, ειδικά όταν οι δράστες 
είναι άνδρες, ενώ σπανιότερα, όταν οι 
γυναίκες είναι δράστες 

Η παρενόχληση τείνει να επικεντρώνεται στο 
άτοµο εξαιτίας αυτού που είναι (π.χ. 
µαύρος, άτοµο µε ειδικές ανάγκες κλπ.) 
 

Το θύµα µπορεί να είναι οποιοδήποτε 
άτοµο, ειδικά εάν είναι ικανό, δηµοφιλές 
και ευάλωτο 

Η παρενόχληση σχετίζεται συνήθως µε το 
φύλο, τη φυλή, την προκατάληψη, τη 
διάκριση κλπ. 
 

Το φύλο και η φυλή δεν διαδραµατίζουν 
κάποιο ρόλο στην περίπτωση του 
εκφοβισµού. Συνήθως πρόκειται για 
διάκριση βάση της ικανότητας του ατόµου 
 

Η παρενόχληση ενδέχεται να αποτελείται 
από ένα µεµονωµένο συµβάν, λίγα ή πολλά 
συµβάντα 

Ο εκφοβισµός περιορίζεται σπάνια σε ένα 
µόνο συµβάν και τείνει να αποτελεί ένα 
σύνολο πολλών µικρών συσσωρεµένων 
συµβάντων 
 

Το άτοµο που παρενοχλείται γνωρίζει 
σχεδόν αµέσως ότι υφίσταται παρενόχληση 

Το άτοµο που εκφοβίζεται ενδέχεται να µην 
το συνειδητοποιήσει για εβδοµάδες ή µήνες 
έως τη στιγµή της 
πληροφόρησης/ενηµέρωσης 
 

Συχνά ενυπάρχει ένα στοιχείο κτήσης, π.χ. 
παρακολούθηση 

Η πρώτη φάση του εκφοβισµού είναι ο 
έλεγχος και η υποταγή. Εάν αποτύχει αυτό, 
επιχειρείται η καταστροφή του θύµατος σε 
δεύτερη φάση 
 

Συχνά η παρενόχληση γίνεται µε σκοπό την 
αποδοχή από τα ισόβαθµα µέλη, τον 
παληκαρισµό ή και την αρρενωπότητα 

Ο εκφοβισµός τείνει να πραγµατοποιείται 
κρυφά, πίσω από κεκλεισµένες θύρες, χωρίς 
µάρτυρες 
 

Η παρενόχληση λαµβάνει χώρα τόσο εντός 
όσο και εκτός εργασίας 

Ο εκφοβισµός λαµβάνει χώρα κυρίως εντός 
εργασίας 
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1. 2. Αίτια του Φαινοµένου 

Όπως αναφέρθηκε παραπάνω, η ηθική παρενόχληση στον χώρο 

εργασίας αφορά σε επαναλαµβανόµενες και διαρκείς συµπεριφορές, που 

επαναλαµβάνονται για µεγάλα χρονικά διαστήµατα και µε µεγάλη 

συχνότητα. Η χρονική διάρκεια και η συχνότητα µε την οποία το άτοµο 

δέχεται την ηθική παρενόχληση, ο σκοπός για τον οποίο παρενοχλεί ο 

θύτης το θύµα και η σχέση εξουσίας θύµατος–θύτη είναι στοιχεία που 

συµβάλλουν σηµαντικά στην κατανόηση της έννοιας. 

 

Καταρχάς, οι λόγοι και οι τρόποι µε τους οποίους κάποιος γίνεται θύµα 

µιας τέτοιας συµπεριφοράς, υπακούν σε κάποιους γενικούς κανόνες. Η 

Hirigoyen στο βιβλίο της «Ηθική παρενόχληση στο χώρο εργασίας» 

(2002) υποστηρίζει ότι αιτίες του φαινοµένου ενδέχεται να είναι η 

διαφορετικότητά κάποιου (από τις σεξουαλικές του προτιµήσεις έως τον 

τρόπο που σκέφτεται), η ζήλια και ο ανταγωνισµός, ο φόβος για ό,τι δεν 

ελέγχουµε, η περιφρούρηση ανοµολόγητων «µυστικών» (µια οµάδα 

εργαζόµενων µπορεί να παρενοχλήσει όποιον δεν ενταχθεί στις 

µικροαπάτες που κάνουν όλοι) και συχνότερα η προσπάθεια για 

εξαναγκασµό του θύµατος σε παραίτηση µε το ελάχιστο δυνατό κόστος 

για την εταιρεία/οργανισµό/εργοδότη. 

  

Σε γενικές, γραµµές, οι εχθρικές συµπεριφορές που συνιστούν 

παρενόχληση δύνανται να διακριθούν σε τέσσερις βασικές κατηγορίες: 1) 

προσβολές των συνθηκών εργασίας, 2) αποµόνωση και άρνηση 

επικοινωνίας, 3) προσβολές στην προσωπική αξιοπρέπεια 4) βία- 

λεκτική, σωµατική ή σεξουαλική. Η επιλογή των συµπεριφορών ποικίλει 

και εξαρτάται εν πολλοίς από την ιεραρχική θέση του «δράστη». 

Παρενόχληση µπορεί να ασκηθεί από τον ιεραρχικά ανώτερο, από 

συναδέλφους της ιδίας βαθµίδας και από υφισταµένους (Einarsen & 

Skogstad, 1996). Τα ως άνω πρόσωπα δύναται να ενεργούν τόσο σε 

οµάδες όσο και µόνα τους. Οι τρόποι να πληγώσεις τον παρενοχλούµενο; 

Η αποµόνωση, η παράλογη ανάθεση υπερβολικών καθηκόντων ή 
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αντίθετα η ανάθεση άχαρων και υποτιµητικών καθηκόντων, διαρκείς και 

αδικαιολόγητες επικρίσεις και συκοφαντίες, η επιδίωξη να χάσει το θύµα 

την αίσθηση της ευθυκρισίας, η χρησιµοποίηση ευαίσθητων προσωπικών 

δεδοµένων και γενικά ενέργειες που θα µπορούσαν να θίξουν την 

επαγγελµατική και κοινωνική εικόνα του θύµατος στο πλαίσιο των 

εργασιακών του σχέσεων (Hirigoyen, 2002).  

 

1. 2. 1. Το Προφίλ του Θύτη 

Πολλοί συγγραφείς (π.χ., Leymann, 1990· Einarsen & Raknes, 1997) 

αναφέρουν ότι ο εκφοβιστής είναι ένα άτοµο που χρησιµοποιεί 

κακόπιστα το µέγεθος και τη δύναµή του, προκειµένου να βλάψει ή να 

τροµοκρατήσει πιο αδύναµα άτοµα. ∆εν πρόκειται φυσικά για φυσικό 

µέγεθος και δύναµη. Μπορεί να πρόκειται για τη θέση και την εξουσία 

που κατέχει στον εργασιακό χώρο. Στην πραγµατικότητα ο εκφοβισµός 

επικεντρώνεται σπάνια στο γένος, τη φυλή ή την αναπηρία. Είναι 

πιθανότερο να σχετίζεται µε την ικανότητα ή µάλλον την υποτιθέµενη 

ανικανότητα του θύµατος.  

 

Ο Fendrich (2001) συνοψίζει τα προβλήµατα που αντιµετωπίζουν οι 

φορείς ηθικής παρενόχλησης σε τέσσερις ευρείες κατηγορίες 

διαταραχών:  

1. Αντικοινωνική ∆ιαταραχή Προσωπικότητας  

2. Ναρκισσιστική ∆ιαταραχή Προσωπικότητας  

3. Θεατρική ∆ιαταραχή Προσωπικότητας  

4. Ψυχαναγκαστική ∆ιαταραχή Προσωπικότητας  

 

Τα κύρια χαρακτηριστικά των ανθρώπων που η προσωπικότητά τους 

είναι δοµηµένη µε βάση τις παραπάνω διαταραχές είναι η έλλειψη 

ενσυναίσθησης, αισθήµατος ενοχής και µεταµέλειας για τις πράξεις τους. 

 

Η Hirigoyen (2002) παραθέτει κάποια επιπλέον στοιχεία που ωθούν ένα 

άτοµο στο να παρενοχλήσει ένα άλλο µέσα στο εργασιακό του 

περιβάλλον. Σηµειώνει ότι πρόκειται για στοιχεία τέτοια τα οποία 
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αποδίδονται περισσότερο στα συναισθήµατα που οδηγούν τον θύτη να 

κάνει την παρενόχληση παρά σε οποιονδήποτε άλλο παράγοντα. Ο 

φόβος είναι το πρώτο συναίσθηµα που πηγάζει από τις συνεχείς 

µεταρρυθµίσεις και αναδιοργανώσεις των επιχειρήσεων και καθιστά τον 

εργαζόµενο επιφυλακτικό µε τους γύρω του. ∆ηµιουργεί επιθετικές 

συµπεριφορές µέσα από την µεγαλοποίηση των καταστάσεων που 

κάνουν το άτοµο να αισθάνεται ότι απειλείται. Ορισµένοι οργανισµοί 

βασίζουν την διαχείριση του προσωπικού τους ακριβώς πάνω σε αυτό το 

στοιχείο του φόβου.  

 

Η µη αποδοχή ενός ατόµου εξαιτίας της διαφορετικότητας του από το 

σύνολο των ανθρώπων–οµάδας στην οποία ανήκει είναι ένα ακόµη 

στοιχείο που προκαλεί παρενόχληση. Ο τρόπος οµιλίας, συµπεριφοράς 

ακόµα και ο τρόπος µε τον οποίο ένα άτοµο εργάζεται και είναι 

διαφορετικό από το σύνολο µπορεί να προκαλέσει την παρενόχλησή του. 

Ο,τιδήποτε διαφοροποιείται από τις τάσεις της οµάδας θεωρείται 

«αλλότριο» και η παρενόχληση θα λειτουργήσει ως µέσο για την στοίχιση 

του εργαζόµενου µε τους ρυθµούς και την λογική της οµάδας στην οποία 

ανήκει (Ramsay και συν., 2008). 

 

Ωστόσο, η ηθική παρενόχληση αποτελεί ένα κυκλικό φαινόµενο, µε την 

έννοια ότι, πέρα από τα αρχικά κίνητρα, στην πορεία, ξεχνιούνται ακόµα 

και τα αίτιά της. Μία σειρά σκόπιµων ενεργειών του επιτιθέµενου 

αγχώνει το θύµα, το ωθεί να υιοθετήσει αµυντική στάση, πράγµα που 

προκαλεί νέες επιθέσεις. Κατά την εξέλιξη της σύγκρουσης, 

παρουσιάζονται φαινόµενα αµοιβαίας φοβίας: η θέα του µισητού 

προσώπου προκαλεί θυµό στη µία πλευρά, η θέα του επιτιθέµενου 

προκαλεί φόβο στο θύµα. Είναι ένα καθορισµένο ανακλαστικό, άλλοτε 

επιθετικό, άλλοτε αµυντικό. Ο φόβος προκαλεί στο θύµα παθολογική 

συµπεριφορά, που θα χρησιµέψει ως άλλοθι για την αναδροµική 

αιτιολόγηση της επίθεσης. Αντιδρά συνήθως βίαια και παράλογα. Οι 

διώκτες στρέφουν τα πάντα εναντίον του. Ο στόχος είναι να έρθει το θύµα 
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σε δύσκολη θέση, να οδηγηθεί σε σύγχυση και στο σφάλµα (Giles, 

1998). 

 

Συνοψίζοντας όλα α παραπάνω, η Τζαµαλούκα (2007) επιχειρεί να 

σκιαγραφήσει κάποια χαρακτηριστικά του εν δυνάµει βίαιου 

εργαζόµενου, όπως:  

 

• Κάποια βίαιη ενέργεια εντός ή εκτός εργασιακού χώρου 

• Η ελλειπτική συµπεριφορά, που υποδηλώνει απώλεια αντίληψης ή 

συνειδητοποίησης των πράξεων του 

• Η εξαιρετικά συγκρουσιακή ή αντικοινωνική συµπεριφορά 

• Ο αποµονωτισµός και οι µοναχικές τάσεις 

• Κάποια απειθής συµπεριφορά, που συνοδεύεται από υπαινιγµούς 

βίας 

• Η τάση υπερβολικής αντίδρασης στην κριτική 

• Το υπερβολικό ενδιαφέρον για τους πολέµους, τα όπλα, τις 

µαζικές δολοφονίες, τις καταστροφές κλπ. 

• Κάποια σοβαρή παράβαση των κανόνων ασφαλείας 

• Η κατοχή όπλων, πυροβόλων, µαχαιριών ή παρόµοιων 

αντικειµένων στο χώρο εργασίας 

• Η καταπάτηση του δικαιώµατος της ιδιωτικής ζωής των άλλων, 

όπως είναι για παράδειγµα η έρευνα στα γραφεία των άλλων 

• Τα διαρκή παράπονα και οι συχνές αδικαιολόγητες διαφορές 

• Η συµπεριφορά προκλητική αντιποίνων. 

 

1. 2. 2. Ανταγωνισµός 

Ο ανταγωνισµός αποτελεί αναµφισβήτητα στοιχείο που µαζί µε τον φθόνο 

µπορούν να οδηγήσουν ένα άτοµο στο να παρενοχλήσει τον ανταγωνιστή 

του. Το να µην µπορεί ένα άτοµο να παραδεχτεί και να αποδεχτεί ότι 

κάποιος άλλος είναι καλύτερος από εκείνον µετασχηµατίζουν το 

αρνητικό συναίσθηµα σε δράση ηθικής παρενόχλησης. Εδώ βρίσκεται 
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και ο σκοπός του θύτη ο οποίος και είναι εξαιρετικά δύσκολος να 

διερευνηθεί (Neuman και συν., 1998).  

 

Έχει φανεί µέσω σχετικών ερευνών ότι συχνά οι οργανισµοί στρέφουν 

ανταγωνιστικά έναν υπάλληλο εναντίον κάποιου άλλου στην περίπτωση 

εκείνη που θα επιδίωκαν την παραίτηση του ενός εκ των δύο (Hirigoyen, 

2002). Ακόµη, µια άλλη παράµετρος είναι οι σχέσεις εξουσίας µεταξύ 

θύτη και θύµατος. Στην παρενόχληση το θύµα καταλαµβάνει 

χαµηλότερη θέση στην κλίµακα ιεραρχίας του οργανισµού από ό,τι ο 

θύτης. Η παρενόχληση από τον προϊστάµενο είναι σοβαρότερη από όσο 

είναι η παρενόχληση µεταξύ συναδέλφων, γιατί στην πρώτη περίπτωση το 

θύµα είναι ανίσχυρο για να αντιδράσει, µπροστά στην επικείµενη 

απόλυσή του, ενώ είναι πιθανό ότι δεν θα τύχει συµπαράστασης από 

τους συναδέλφους του. Άλλωστε, το θύµα αποµονώνεται από τον θύτη µε 

τέτοιο τρόπο ώστε να εκµηδενίσει τις πιθανότητες του θύµατος να βρει 

υποστηρικτές εντός των πλαισίων του εργασιακού χώρου (Mikkelsen & 

Einarsen, 2002). 

 

Οι συγκρούσεις µεταξύ συναδέλφων δεν αντιµετωπίζονται εύκολα στις 

επιχειρήσεις. Συχνά η υποστήριξη κάποιου ανώτερου ενισχύει τη 

διαδικασία: οργιάζουν οι φήµες περί ευνοιοκρατίας και προνοµιακής 

µεταχείρισης λόγω ερωτικών σχέσεων! Συνήθως, όµως, η διαδικασία 

ενισχύεται  από την ανικανότητα των προϊσταµένων. Είναι γεγονός ότι 

πολλοί από τους ανώτερους δε διαθέτουν διοικητικές ικανότητες. Σε µια 

οµάδα, υπεύθυνος ορίζεται ο πιο ικανός σε επαγγελµατικό επίπεδο και 

όχι αυτός που διοικεί καλύτερα. Ακόµα και όταν είναι εξαιρετικά ικανός, 

ο υπεύθυνος δεν είναι πάντα σε θέση να δώσει ζωή σε µια οµάδα και δε 

γνωρίζει τα ανθρώπινα προβλήµατα που είναι υποχρεωµένος να 

αντιµετωπίσει λόγω της θέσης του. Εξάλλου, κι όταν τα γνωρίζει, µπορεί 

να φοβάται, να µην ξέρει πώς να παρέµβει. Η άγνοια αυτή µπορεί να 

ενισχύσει την παρενόχληση, γιατί, όταν ο επιτιθέµενος είναι συνάδελφος, 

η πρώτη βοήθεια προς το θύµα πρέπει να προέλθει από τον ιεραρχικά 

ανώτερο. Αν δεν επικρατεί κλίµα εµπιστοσύνης, είναι αδύνατο να ζητηθεί 
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η βοήθεια του προϊσταµένου. Συχνά, ο λόγος για τον οποίο ο 

προϊστάµενος προσπαθεί να κρυφτεί πίσω από τους άλλους δεν είναι η 

ανικανότητα, αλλά η αδιαφορία ή η δειλία (Hirigoyen, 2002).  

  

1. 2. 3. ∆ιακρίσεις λόγω Φύλου 

Ο τρόπος µε τον οποίο αντιλαµβάνεται το θύµα την παρενόχληση παίζει 

επίσης καθοριστικό ρόλο στον τρόπο που συνειδητοποιεί αυτό που του 

συνέβη. Πολύ συχνά παρατηρούνται φαινόµενα εργαζόµενων που έχουν 

υποστεί παρενόχληση ενώ οι ίδιοι δεν θεωρούν των εαυτό τους ως θύµα. 

Αυτό συχνά συµβαίνει σε κοινωνίες όπου συµπεριφορές οι οποίες σε 

άλλες κοινωνίες χαρακτηρίζονται ως ηθική παρενόχληση σε εκείνες δεν 

γίνονται αντιληπτές µε αυτό τον τρόπο (Lengnick-Hall, 1995). Σε 

µακρόχρονη και διεξοδική έρευνα, ο Tata (1993) παρόλο που δεν βρήκε 

στατιστικά σηµαντικές διαφορές ανάµεσα στα δυο φύλα σε ό,τι αφορά 

την συχνότητα της παρενόχλησης ωστόσο, το στοιχείο της χρονιότητας 

απέδειξε πως οι γυναίκες πέφτουν συχνότερα θύµατα παρενόχλησης από 

όσο οι άντρες εντός περιόδου 5 ετών. Ο ίδιος ερευνητής απέδωσε αυτό το 

αποτέλεσµα στο ό,τι οι γυναίκες δεν αποδίδουν την ετικέτα της 

παρενόχλησης την ώρα που τους συµβαίνει δικαιολογούµενες αργότερα 

ότι δεν γνώριζαν πως η συγκεκριµένη συµπεριφορά θεωρείται 

παρενόχληση. Τα αποτελέσµατα άλλης έρευνας (Terpstra & Baker, 

1991), δείχνουν ότι τα ποσοστά για την παρενόχληση ανδρών και 

γυναικών ανέρχονται σε 30% και 70% αντίστοιχα. Περαιτέρω, η 

ερευνήτρια υποστηρίζει ότι υπάρχει διάκριση τόσο στον τρόπο που οι 

γυναίκες δέχονται την παρενόχληση (κατά το πλείστον, σεξουαλική 

παρενόχληση), όσο και στον τρόπο µεταχείρισής τους εντός της 

ιεραρχικής κλίµακας.  

 

Στο σηµείο αυτό, σηµαντικό είναι να αναφερθεί και το φαινόµενο της 

σεξουαλικής παρενόχλησης ως µία συχνή µορφή εργασιακής 

παρενόχλησης και που πλήττει τις περισσότερες φορές τις γυναίκες. 

Στόχος της σεξουαλικής παρενόχλησης δεν είναι να εξασφαλίσει ο θύτης 

σεξουαλικά προνόµια αλλά να δηλώσει την εξουσία του, να αντιµετωπίσει 
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τη γυναίκα ως σεξουαλικό αντικείµενο. Μια γυναίκα που υφίσταται 

σεξουαλική παρενόχληση θεωρείται από τον επιτιθέµενο «διαθέσιµη». 

Πρέπει να δεχτεί, και µάλιστα να αισθανθεί κολακευµένη, εξυψωµένη 

που την «επέλεξε». Ο θύτης δε διανοείται ότι η γυναίκα µπορεί να 

αρνηθεί. Εξάλλου, αν αρνηθεί, υφίσταται ταπεινώσεις και επιθέσεις. 

Συχνά, ο θύτης ισχυρίζεται ότι το θύµα τον προκάλεσε, ότι αυτό το ίδιο 

είχε συµφωνήσει ή είχε αναλάβει πρωτοβουλία  για την ερωτική 

προσέγγιση.  

 

Από κλινικές περιπτώσεις, καθίσταται σαφές ότι η παρενόχληση 

συντελείται σε δύο φάσεις: αυτές της διαστροφική σαγήνης και της 

έκδηλης βίας (Hirigoyen, 2002). Η πρώτη φάση διαρκεί αρκετά χρόνια. 

Συντελείται προοδευτικά, τον πρώτο καιρό της σχέσης, µε µια διαδικασία 

σαγήνης του θύτη προς το θύµα. Είναι µια προπαρασκευαστική φάση, 

στη διάρκεια της οποίας το θύµα αποσταθεροποιείται και χάνει, 

σταδιακά, την εµπιστοσύνη στον εαυτό του. Στη φάση αυτή ο θύτης 

σαγηνεύει το θύµα, το «διαβρώνει» και, τέλος, το βάζει στη σφαίρα της 

επιρροής του, αφαιρώντας του κάθε ψήγµα ελευθερίας. 

 

Η επίδραση της σαγήνης οδηγεί, αδιαµφισβήτητα, το άτοµο να 

σκέφτεται, να αποφασίζει και να συµπεριφέρεται διαφορετικά από ό,τι θα 

έκανε αυθόρµητα. Το άτοµο-στόχος της επίδρασης αυτής δεν µπορεί να 

συναινέσει ελεύθερα εκ των προτέρων. Η διαδικασία επίδρασης 

καθορίζεται ανάλογα µε την ευαισθησία και το ευάλωτο του χαρακτήρα 

του. Αυτό επιτυγχάνεται κυρίως µε τη σαγήνη και τη χειραγώγηση.  

Όπως σε κάθε µορφή χειραγώγησης, το πρώτο βήµα είναι να πιστέψει ο 

άλλος ότι είναι ελεύθερος, ακόµη και µε παραπειστικό τρόπο, ο οποίος 

στερεί την ελευθερία  από το άτοµο που υποτάσσεται. ∆εν πρόκειται για 

ισότιµη σχέση, αλλά για επιβολή (Bray, 2001).  

 

Επιπλέον, δεν του επιτρέπεται να συνειδητοποιήσει τη διαδικασία, να 

συζητήσει ή να αντισταθεί. Αφαιρούνται από το θύµα η αµυντική 

ικανότητα, το κριτικό πνεύµα και αποκλείεται, έτσι, κάθε πιθανότητα 
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εξέγερσης. Αναγνωρίζουµε εδώ όλα τα χαρακτηριστικά της κατάστασης 

όπου ένα άτοµο ασκεί υπερβολική και καταχρηστική επιρροή σε κάποιο 

άλλο, το οποίο δεν έχει συνείδηση του τι συµβαίνει. Στην καθηµερινή 

ζωή, αντιµετωπίζουµε συνεχώς τη χειραγώγηση, την αποσταθεροποίηση, 

τη σύγχυση. Κάθε φορά θυµώνουµε µε αυτόν που µας έχει εξαπατήσει, 

αλλά, κυρίως, ντρεπόµαστε για τον εαυτό µας. Εδώ δεν πρόκειται για 

υλική αλλά για ηθική «εξαπάτηση» (Brennan, 1999). 

 

Η επιρροή είναι πνευµατική ή ηθική κυριαρχία σε µια κυριαρχική 

σχέση. Η εξουσία παρασύρει τον άλλο να δηλώσει εξάρτηση, αποδοχή. 

Αυτό εµπεριέχει, ενδεχοµένως, καλυµµένες απειλές ή εκφοβισµούς. Η 

επιρροή προϋποθέτει εξασθένιση του άλλου, προκειµένου να αποδεχτεί 

τις ξένες απόψεις. Όταν προσπαθείς να επιβάλλεις κάτι στον άλλο, 

σηµαίνει ότι δεν τον θεωρείς ίσο. Η επιρροή µπορεί να φτάσει ως την 

αιχµαλωσία του πνεύµατος του άλλου, όπως συµβαίνει στην πλύση 

εγκεφάλου. Σηµαντικές περιπτώσεις  διάλυσης της προσωπικότητας, που 

αναφέρονται στη διεθνή ταξινόµηση των ψυχικών ασθενειών, αποτελούν 

άτοµα τα οποία υποβλήθηκαν για µεγάλο διάστηµα, σε διαδικασίες 

καταναγκαστικής πειθούς, όπως η πλύση εγκεφάλου, η ιδεολογική 

ανάνηψη, ο προσηλυτισµός σε κατάσταση αιχµαλωσίας (Hirigoyen, 

2002). 

 

1. 2. 4. ∆ιακρίσεις λόγω Ηλικίας 

Αντίθετα αποτελέσµατα δίνει άλλη έρευνα µε παρόµοιο αντικείµενο 

(Hirigoyen, 2002), καθώς δείχνει ότι τα κρούσµατα της ηθικής 

παρενόχλησης αυξάνονται στις ηλικίες άνω των 50 ετών, τόσο γιατί τα 

άτοµα αυτά θεωρούνται λιγότερο ικανά να ανταπεξέλθουν στις νέες 

οικονοµικές και τεχνολογικές απαιτήσεις της νέας εποχής όσο και 

εξαιτίας της εµπειρίας και της µακρόχρονης παραµονής σε έναν 

οργανισµό που τους παρέχει το δικαίωµα να πληρώνονται µε µισθούς 

υψηλότερους από αυτούς που θα έδιναν σε έναν νεοπροσληφθέντα 

εργαζόµενο.  
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1. 2. 5. Άλλες Μορφές ∆ιακρίσεων 

Ως άλλες µορφές παρενόχλησης µπορούν να θεωρηθούν α) η 

παρενόχληση εξαιτίας θρησκευτικών και ρατσιστικών λόγων, παρόλο που 

τα στοιχεία δείχνουν ότι οι διαστάσεις του προβλήµατος αυτού δεν είναι 

ιδιαίτερα γενικευµένες στο χώρο της εργασίας, β) η παρενόχληση 

εξαιτίας σεξουαλικών ιδιαιτεροτήτων και προτιµήσεων, γ) η παρενόχληση 

εξαιτίας κάποιας ασθένειας ή αναπηρίας, αναθέτοντας στο άτοµο 

εργασίες που ο θύτης γνωρίζει ότι λόγω της αναπηρίας του θύµατος δεν 

είναι δυνατόν να διεκπεραιωθούν, και δ) παρενόχληση σε εργαζόµενους 

µε µόνιµη εργασιακή σχέση σε αντίθεση µε όσους απασχολούνται µε 

σύµβαση µερικής απασχόλησης ή αορίστου χρόνου (Rayner & Hoel, 

1997). 

 

Ο Hecker (2007) δηµοσίευσε πρόσφατα µία ενδιαφέρουσα έρευνα 

σχετικά µε τα θύµατα της ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο, 

επιχειρώντας να σκιαγραφήσει το προφίλ των ατόµων αυτών που 

παρενοχλούνται συχνότερα από συναδέλφους και προϊσταµένους. Στην 

έρευνα του ανέφερε ότι περίπου το 3,5% των Σουηδών εργαζοµένων 

έχουν υπάρξει θύµατα παρενόχλησης στον εργασιακό τους χώρο, ενώ 

υπάρχουν και περιπτώσεις που η παρενόχληση µπορεί να διαρκέσει έως 

και 25 χρόνια. Επιπλέον, ο συγγραφέας τόνισε ότι το 20% των 

αυτοκτονιών που λαµβάνουν χώρα στη Σουηδία είναι αποτέλεσµα 

κάποιας µορφής παρενόχλησης ή εκβιασµού στον εργασιακό χώρο. Στη 

συγκεκριµένη έρευνα επιχειρήθηκε η αποµυθοποίηση της ψευδούς 

πεποίθησης ότι ευθύνεται το θύµα για την παρενόχληση που υφίσταται, 

λέγοντας ότι ουσιαστικά η παρενόχληση αποτελεί µία µορφή κοινωνικού 

ελέγχου, που στρέφεται ενάντια οποιουδήποτε εργαζοµένου, ανεξάρτητα 

από φύλο, ηλικία ή εθνικότητα.  

 

Επιπλέον, κατέληξε ότι δεν υπάρχει κάποιος τύπος προσωπικότητας που 

καθιστά κάποιους εργαζοµένους περισσότερο ευάλωτους στην 

παρενόχληση, υπάρχουν όµως κοινωνικές οµάδες που µπορούν να 

αποτελέσουν εύκολους στόχους εξαιτίας αρνητικών προκαταλήψεων σε 
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βάρος τους. Για παράδειγµα, τα άτοµα µε ειδικές ανάγκες και οι 

οµοφυλόφιλοι έχει βρεθεί ότι αποτελούν έως και πέντε φορές συχνότερα 

θύµατα παρενόχλησης. Επίσης, οι γυναίκες εργαζόµενες, ιδιαίτερα 

εκείνες που εργάζονται σε ανδροκρατούµενους οργανισµούς αποτελούν 

συχνά θύµατα παρενόχλησης, το ίδιο και άτοµα που ανήκουν σε 

διαφορετική φυλή, θρησκεία ή έχουν διαφορετικές πολιτικές 

πεποιθήσεις από το υπόλοιπο εργασιακό δυναµικό.  

 

1. 3. Επιπτώσεις του Φαινοµένου 

Οι επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης είναι ιδιαίτερα σηµαντικές τόσο 

για την πνευµατική, ψυχολογική και σωµατική υγεία του εργαζοµένου 

που την υφίσταται, αλλά και για τον ίδιο τον οργανισµό στα πλαίσια του 

οποίου παρατηρούνται τέτοια φαινόµενα. Αν και δεν είναι ακόµα 

δυνατόν να αποτιµηθούν ξεκάθαρα όλες οι διαστάσεις του φαινοµένου, 

αφού µόλις πρόσφατα έχει ξεκινήσει η εκτεταµένη µελέτη του, οι πρώτες 

επιστηµονικά τεκµηριωµένες µελέτες δείχνουν ότι τα αποτελέσµατα της 

ηθικής παρενόχλησης µπορεί να αποβούν καταστροφικά. Κάποιες από 

τις επιπτώσεις που έχουν αναφερθεί είναι οι ακόλουθες. 

 

1. 3. 1. Επιπτώσεις στο Άτοµο που Υφίσταται Ηθική Παρενόχληση 

Τα προβλήµατα και οι επιδράσεις της ηθικής παρενόχλησης στα άτοµα 

µέσα στο περιβάλλον που εργάζονται συνδέονται περισσότερο µε την 

ένταση και την διάρκεια της παρενόχλησης στο άτοµο παρά µε τα 

ψυχικά και πνευµατικά χαρακτηριστικά του ατόµου αυτού (Einarsen & 

Raknes, 1997). Η στρεσογόνα κατάσταση την οποία υφίστανται οδηγεί σε 

αυτό που αποδίδεται ως λειτουργικές διαταραχές, όπως αϋπνία, κόπωση, 

ηµικρανίες, υψηλά επίπεδα στρες και µυοσκελετικά προβλήµατα (Zapf 

και συν., 1996· Jarreta, 2004). Εµφανείς είναι και οι ψυχοσωµατικές 

διαταραχές που συχνά ξεφεύγουν από τον έλεγχο του ατόµου µε 

δυσάρεστες για την υγεία του συνέπειες όπως στοµαχικές διαταραχές, 

δερµατικές παθήσεις, υπερένταση και γρήγορη αυξοµείωση του βάρους 

(Colligan & Murphy, 1979). Σοβαρότερες ακόµη επιπτώσεις από την 

οδυνηρή εµπειρία της ηθικής παρενόχλησης µπορεί να είναι η 
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διαταραχή µετατραυµατικού στρες (Wilson, 1991· Leymann & 

Gustafsson, 1996), η κατάθλιψη, η αναβίωση παλαιών τραυµατικών 

γεγονότων και η έλλειψη συγκέντρωσης (Mayhew και συν., 2004). Έχει 

αναφερθεί επίσης ότι ένα ποσοστό θυµάτων ηθικής παρενόχλησης είχαν 

σκεφτεί την αυτοκτονία ως έσχατη λύση χωρίς όµως να υπάρχουν 

επαρκή στοιχεία για το συσχετισµό περιστατικών αυτοκτονιών και 

εργασιακής παρενόχλησης (Leymann, 1990). 

 

Ωστόσο, οι διαστάσεις του φαινοµένου δεν είναι δυνατόν να εκτιµηθούν 

µε απόλυτο τρόπο. Οι πρώτες επιστηµονικά τεκµηριωµένες µελέτες 

δείχνουν ότι η ηθική παρενόχληση προκαλεί καταστροφικές επιπτώσεις 

στη σωµατική και ψυχική υγεία των εργαζόµενων και κατ΄ επέκταση, και 

στις οικογένειες τους. Η προσβλητική µεταχείριση οδηγεί πολλούς 

εργαζόµενους σε µακροχρόνια απουσία από την εργασία, λόγω 

ανικανότητας προς εργασία ή τους αναγκάζει να παραιτηθούν (Leymann, 

1990). 

 

Οι αρνητικές επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης για τα θύµατα 

ενδέχεται να λάβουν τη µορφή αυξανόµενων δυσκολιών συνεργασίας, 

µειωµένης αντοχής στο άγχος, σωµατικής δυσφορίας, καταχρήσεων και 

ψυχολογικών αντιδράσεων. Επίσης µπορεί να επιφέρουν στον 

εργαζόµενο δυσκολίες στον ύπνο, κατάθλιψη, ανάπτυξη διαφόρων 

µορφών µανίας, κάποιες φορές επιθετικότητα, σωµατική κόπωση ή και 

τάσεις αυτοκτονίας. Αν δε σταµατήσει άµεσα η παρενόχληση, δεν 

ερευνηθούν οι αιτίες που την προκάλεσαν στον εργασιακό χώρο και δε 

ληφθούν τα κατάλληλα µέτρα, υπάρχει ο κίνδυνος τα προβλήµατα να 

γίνουν τόσο σοβαρά ώστε να χρειαστεί µακροχρόνια ιατρική και 

ψυχοθεραπευτική φροντίδα από ειδικούς. Ακόµη και µετά την 

αποµάκρυνση από το υπεύθυνο περιβάλλον, αναφέρονται πολλά άτοµα 

µε µετα-τραυµατικό στρες για χρόνια (Hirigoyen, 2002· Jarreta, 2004). 

 

Σύµφωνα µε έρευνες σε Ευρώπη και Ηνωµένες Πολιτείες σχετικά µε τις 

επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης στα θύµατα, βρέθηκε ότι άτοµα 
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που πέφτουν θύµατα παρενόχλησης είναι πολύ περισσότερο εκτεθειµένα 

στο εργασιακό άγχος απ’ ότι οι εργαζόµενοι γενικότερα. Ένα ποσοστό της 

τάξης του 47% των θυµάτων της παρενόχλησης, αναφέρουν αγχωτικά 

εργασιακά καθήκοντα (Cox, 1987). 

 

Επιπλέον, έρευνες υπογραµµίζουν ότι η κακοήθης αυτή εργασιακή 

συµπεριφορά προκαλεί πολλά προβλήµατα στην υγεία των εργαζοµένων 

και κατά συνέπεια έχει κόστος στην επιχείρηση στην οποία συµβαίνει. 

Το υπερβολικό άγχος είναι το κυρίαρχο σύµπτωµα και µαζί του όλα τα 

συνεπακόλουθα: αδυναµία συγκέντρωσης, έλλειψη κινήτρου στην 

εργασία, πτώση της αποδοτικότητας, µείωση της καλής λειτουργίας του 

ανοσοποιητικού συστήµατος. Επίσης προβλήµατα που προκύπτουν και 

επιµένουν και µετά την αποµάκρυνση από το τοξικό περιβάλλον είναι η 

κατάθλιψη, διαταραχή πανικού, δυσκολία διαχείρισης έντονων 

συναισθηµάτων, διαταραχή µετατραυµατικού στρες, ή διάφορα οργανικά 

προβλήµατα που σχετίζονται µε το στρες (Felson, 1992). 

 

Συνολικά, κάποιες από τις επιπτώσεις που έχουν αναφερθεί σε σχέση µε 

την ηθική παρενόχληση για το άτοµο που την υφίσταται είναι οι εξής 

(Hirigoyen, 2002): 

 

• χαµηλή επίδοση που οδηγεί σε επικριτικά σχόλια, 

• λήψη ενέργειας σύµφωνα µε πειθαρχικές διαδικασίες ή διαδικασίες  

βάσει   ελλιπών ικανοτήτων, 

• απώλεια αυτοπεποίθησης, 

• αδυναµία προσπορισµού των προς το ζην, 

• απώλεια εισοδήµατος, 

• ζηµία ή καταστροφή της επαγγελµατικής καριέρας, 

• χωρισµός ή διαζύγιο, 

• επιδείνωση της υγείας, συµπεριλαµβανοµένης της κατάθλιψης και 

της αυτοκτονίας. 
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Όλα τα παραπάνω ενδέχεται να προκαλέσουν άγχος και στους 

συναδέλφους, µε αποτέλεσµα το πρόβληµα να εξαπλωθεί, όπως 

συµβαίνει µε το φαινόµενο του ντόµινο. 

 

Μία ακόµα από τις επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης στο χώρο 

εργασίας είναι η παραίτηση του ατόµου που την υφίσταται. Το θύµα της 

παρενόχλησης σταδιακά παραιτείται από τα εργασιακά του καθήκοντα 

και υποτάσσεται, καθώς βρίσκεται συνεχώς σε κατάσταση άγχους. Η 

άσκηση επιρροής εκ µέρους του θύτη προκαλεί σύγχυση στο θύµα, το 

οποίο δεν τολµά ή δεν µπορεί να παραπονεθεί και αισθάνεται µείωση 

και περιορισµό στις εργασιακές του ικανότητες. Αν και αισθάνεται ότι 

αδικείται, η σύγχυση του είναι τέτοια που δεν του αφήνει περιθώρια να 

αντιδράσει. Η συνεχής αυτή αγωνία που βιώνει το θύµα της 

παρενόχλησης δεν προέρχεται τόσο από τις άµεσες επιθέσεις όσο από 

την ίδια του την αδυναµία να αντισταθεί. Σε αυτή την ψυχική µάχη, το 

θύµα «αδειάζει» εντελώς και παραιτείται από την ταυτότητά του, 

αισθάνεται ότι δεν έχει καµιά άξια. Το ίδιο πιστεύει και ο θύτης, κι έτσι 

αποφασίζει να το «ξεφορτωθεί», αφού δεν έχει να πάρει τίποτε άλλο πια 

Abrams &  Robinson, 2002). 

 

Όταν η παρενόχληση και η ψυχολογική βία είναι απροκάλυπτη, 

παραβιάζει τον ψυχισµό του ατόµου που δεν είναι έτοιµο γιατί έχει 

παραλύσει από την επιρροή. Η όλη διαδικασία είναι συνήθως τόσο 

πρωτόγνωρη που τόσο τα θύµατα όσο και οι πιθανοί µάρτυρες δεν 

µπορούν να πιστέψουν αυτό που εκτυλίσσεται µπροστά στα µάτια τους, 

γιατί αυτού του είδους η βία και η αναλγησία είναι αδιανόητες για κάθε 

φυσιολογικό άτοµο. Επιπλέον, το θύµα φαίνεται να κατακλύζεται από 

ενοχικά συναισθήµατα, γι’ αυτό και είναι εξαιρετικά δύσκολο να 

απεµπλακεί από την οδυνηρή αυτή κατάσταση, καθώς είναι το ίδιο το 

θύµα που αισθάνεται υπεύθυνο για τη «µοίρα» του. Οι ενοχές βέβαια 

αυτές δεν έχουν σχέση µε την πραγµατικότητα, ενισχύονται όµως συχνά 

από το περιβάλλον (Aquino και συν., 2001).  
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Μία επιπλέον επίπτωση της ηθικής παρενόχλησης στο άτοµο είναι τα 

υπερβολικά επίπεδα άγχους που βιώνει. Με το άγχος, ο οργανισµός 

αντιδρά, τίθεται σε κατάσταση συναγερµού, παράγει ορµόνες, 

καταβάλλεται το ανοσοποιητικό του σύστηµα και µεταβάλλονται οι 

νευροδιαβιβαστές του εγκεφάλου. Στην αρχή, πρόκειται για 

προσαρµογή, προκειµένου να αντιµετωπιστεί κάθε επίθεση. Όταν το 

άγχος έχει συγκεκριµένη αιτία και το άτοµο καταφέρνει να το 

διαχειριστεί ταχτοποιούνται όλα γρήγορα. Αν η κατάσταση παρατείνεται 

ή επαναλαµβάνεται σε τακτά διαστήµατα, υπερβαίνει τις ικανότητες 

προσαρµογής του ατόµου και οι µεταβολές στο νευρικό και ορµονικό 

σύστηµα συνεχίζονται (LeBlanc & Kelloway, 2002).  

 

Οι πρώτες ενδείξεις του άγχους, ανάλογα µε την ευαισθησία του ατόµου, 

είναι η ταχυπαλµία, τα αίσθηµα πίεσης, το λαχάνιασµα, η κόπωση, οι 

διαταραχές ύπνου, ο εκνευρισµός, η ευερεθιστότητα, οι κεφαλαλγίες, τα 

πεπτικά προβλήµατα, οι πόνοι στην κοιλιά, καθώς και µία σειρά από 

ψυχικές διαταραχές. Οι πιέσεις αυτές που βιώνει το θύµα της 

παρενόχλησης µπορεί να συνεχιστούν για µήνες ή και χρόνια, ακόµα 

και µετά την αποµάκρυνση του από τον εργασιακό χώρο. Το χρόνιο αυτό 

άγχος µπορεί να εµφανιστεί µε γενικευµένη διαταραχή, διαρκή φόβο, 

κρίσεις ανεξέλεγκτης αγωνίας, µόνιµη ένταση και υπερβολική εγρήγορση 

(Hirigoyen, 2002). 

 

Πολλές προσωπικές αφηγήσεις θυµάτων ηθικής παρενόχλησης 

αναφέρουν τα έντονα αισθήµατα φόβου που βιώνουν. Είναι διαρκώς σε 

επιφυλακή, ανησυχούν για τις αντιδράσεις του θύτη, την οργή ή την 

ψυχρότητά του όταν δεν ανταποκρίνονται στα πράγµατα που περιµένει, 

τα προσβλητικά σχόλια, το σαρκασµό, την περιφρόνηση, την 

γελοιοποίηση. Για να αποφύγει τη βία, το θύµα φροντίζει να είναι όλο 

και πιο ευγενικό, όλο και πιο διαλλακτικό. Έχει την ψευδαίσθηση ότι το 

µίσος θα διαλυθεί µέσα στην αγάπη και την καλοσύνη. Όταν η επίθεση 

γίνεται ενώπιον µαρτύρων, το θύµα, πάντα προστατευτικό απέναντι στο 
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θύτη, κρίνει τις αντιδράσεις του υπερβολικές και βρίσκεται συνήθως 

στην παράδοξη θέση να υπερασπίζεται το διώκτη του (Hirigoyen, 2002). 

 

Όταν το θύµα συνειδητοποιήσει την κατάσταση στην οποία βρίσκεται 

παθαίνει σοκ. Ως εκείνη τη στιγµή, δεν είχε υποψιαστεί τίποτα, έδειχνε 

µάλλον µεγάλη εµπιστοσύνη στο πρόσωπο το θύτη, ακόµα και αν οι 

υπόλοιποι τού επισήµαιναν την υποταγή ή την υπερβολική ανοχή του 

απέναντι σε ένα άτοµο που φανερά δεν έδειχνε κανένα σεβασµό στο 

πρόσωπο του. Κάποια στιγµή αντιλαµβάνεται ότι έχει γίνει αντικείµενο 

χειραγώγησης. Η έκπληξη του συνήθως είναι µεγάλη και το τραύµα 

βαθύτερο όσο πιο απροετοίµαστο είναι το θύµα. Στο συγκινησιακό σοκ, ο 

πόνος και η αγωνία είναι ανάµεικτα. Σπάνια υπάρχουν αντιδράσεις 

οργής ή εξέγερσης. Όταν το άτοµο συνειδητοποιήσει τη χειραγώγηση, 

αισθάνεται εξαπατηµένο. Αισθάνεται ότι το εξαπάτησαν, το 

χρησιµοποίησαν, δεν το σεβάστηκαν. Χάνει την αυτοπεποίθησή και την 

αξιοπρέπειά του, ενώ η συνειδητοποίηση της παθολογικής του 

διαλλακτικότητας, που αποτέλεσε πρόσφορο έδαφος για τη βία του 

άλλου το γεµίζει ντροπή. Κάποιες φορές, αν και αρκετά σπάνια, τα 

θύµατα θέλουν να πάρουν εκδίκηση, συνήθως όµως επιζητούν 

αποκατάσταση, αναγνώριση της ταυτότητάς τους. Ελπίζουν ότι ο θύτης 

θα ζητήσει συγγνώµη, πράγµα που δεν συµβαίνει ποτέ. Η επανόρθωση –

αν υπάρξει- έρχεται πολύ αργότερα, από τους µάρτυρες ή τους 

παθητικούς συνεργούς, οι οποίοι, χειραγωγούµενοι από το διεστραµµένο 

άτοµο, παρακολούθησαν την επίθεση (Hirigoyen, 2002). 

 

Μία άλλη συνέπεια του τραύµατος, που είναι συνήθως παραγνωρισµένη, 

είναι ο διαχωρισµός (Crawford, 1997), ο οποίος περιγράφεται ως έκρηξη 

της προσωπικότητας. Στο DSM-IV ορίζεται ως διαταραχή που αφορά 

λειτουργίες όπως η συνείδηση, η µνήµη, η ταυτότητα ή η αντίληψη του 

περιβάλλοντος. Είναι ένα φαινόµενο άµυνας ενάντια στο φόβο, τον πόνο 

ή την αδυναµία απέναντι σε ένα τραυµατικό γεγονός τόσο παράδοξο και 

ασύλληπτο, ώστε ο ψυχισµός είτε το παραµορφώνει είτε το διώχνει από 

τη συνείδηση. Ο διαχωρισµός διαφοροποιεί το ανεκτό από το αφόρητο, 
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το οποίο καταδικάζεται στη λήθη (αµνησία). ∆ιυλίζει το βίωµα και 

παρέχεται ανακούφιση ή µερική προστασία. 

 

Τέλος, αρκετοί συγγραφείς έχουν ερευνήσει τις µακροπρόθεσµες 

επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης στο άτοµο που την υφίσταται. 

Παρόλο που το θύµα αποµακρύνεται από το θύτη, οι επιπτώσεις της 

µετάβασης από τη ζωή που είχε ζήσει ως θύµα παρενόχλησης είναι 

δραµατικές. Έτσι, κάθε ανάµνηση ή νέο γεγονός παίρνει άλλη διάσταση, 

που συνδέεται µε τα βιώµατά του. Οι απόπειρες να ξεχάσει δηµιουργούν 

συνήθως καθυστερηµένα ψυχικές ή σωµατικές διαταραχές, γενικευµένη 

αγωνία, χρόνια κόπωση, αϋπνία, κεφαλαλγίες, διάφορους πόνους ή 

ψυχοσωµατικές διαταραχές (αρτηριακή υπέρταση, έκζεµα, έλκος 

δωδεκαδάκτυλου κλπ.), κυρίως όµως συµπεριφορές εξάρτησης 

(βουλιµία, αλκοολισµός, τοξικοµανία). Κάποια θύµατα παραπονιούνται 

εκ των υστέρων για ανεξέλεγκτη επιθετικότητα, κατάλοιπο της περιόδου 

που δεν µπορούσαν να αµυνθούν, πράγµα που µπορεί να ερµηνευτεί ως 

µεταβίβαση βίας. Άλλα πάλι θύµατα εµφανίζουν συµπτώµατα µετα-

τραυµατικού στρες. Οι επιθέσεις ή οι ταπεινώσεις που έχουν υποστεί 

εγγράφονται στη µνήµη και αναβιώνουν µε εικόνες, σκέψεις, έντονες και 

επαναλαµβανόµενες συγκινησιακές καταστάσεις, είτε στη διάρκεια της 

ηµέρας, µε απότοµη αίσθηση µιας επικείµενης παρόµοιας κατάστασης, 

είτε στη διάρκεια του ύπνου, µε αϋπνίες και εφιάλτες. Επιπλέον, τα 

θύµατα παρουσιάζουν διαταραχές µνήµης και συγκέντρωσης. Συχνά 

εµφανίζουν ανορεξία ή βουλιµική συµπεριφορά, καπνίζουν και πίνουν 

περισσότερο (Rayner & Höel, 1997).  

 

Όταν τα θύµατα δεν κατορθώσουν να απαλλαγούν από την επιρροή της 

ηθικής παρενόχλησης, η ζωή τους σταµατά σε αυτό τον τραυµατισµό: 

χάνουν κάθε ζωτική ενέργεια, δε χαίρονται τίποτε, δεν µπορούν να 

πάρουν καµιά πρωτοβουλία. Παραπονιούνται διαρκώς ότι είναι 

εγκαταλελειµµένα, εξαπατηµένα, εξευτελισµένα. Γίνονται πικρόχολα, 

καχύποπτα, ευερέθιστα, αποσύρονται, αποµονώνονται και αναµασούν 

δυσάρεστες αναµνήσεις. Ωστόσο, είτε στην οικογένεια είτε στο χώρο 
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εργασίας τα θύµατα σπάνια ζητούν εκδίκηση. Ζητούν κυρίως να τους 

αναγνωριστούν όσα πέρασαν, ακόµη κι αν η αδικία δεν µπορεί να 

αποκατασταθεί (Hirigoyen, 2002).  

 

1. 3. 2. Επιπτώσεις στον Οργανισµό 

Οι σοβαρές επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης στον χώρο εργασίας 

δεν περιορίζονται αποκλειστικά και µόνο στο ίδιο το θύµα αλλά 

επεκτείνονται και στον οργανισµό στον οποίο εκδηλώνονται τέτοιου 

είδους φαινόµενα και αναφέρονται κυρίως: α) στο οικονοµικό κόστος για 

την αποζηµίωση των παρενοχληθέντων που καταφεύγουν σε παραίτηση 

και το κόστος πρόσληψης νέων υπαλλήλων προς αντικατάσταση αυτών 

που αποχώρησαν και β) το επιπρόσθετο κόστος της πολύτιµης εµπειρίας 

και γνώσης που στερούν από τον οργανισµό τα θύµατα µε την παραίτησή 

τους (Einarsen και συν., 1994).  

 

Ο οικονοµικός αντίκτυπος για τις επιχειρήσεις είναι σηµαντικός καθώς 

το επίπεδο απόδοσης ενός εργαζόµενου που υφίσταται ηθική 

παρενόχληση δύναται να µειωθεί αισθητά ιδίως όσον αφορά τις 

ικανότητες του, τις αντιστάσεις του στο εργασιακό άγχος και την προσοχή 

του, µε συχνό αποτέλεσµα την εκδήλωση ψυχικής ή σωµατικής 

ασθένειας. Το ως άνω µεταφράζεται σε αύξηση των δαπανών λόγω 

µακροχρόνιας απουσίας για λόγους υγείας (αναρρωτικές άδειες), 

πρόωρης συνταξιοδότησης και κατά συνέπεια πτώσης της 

παραγωγικότητας. Πέραν αυτών, µία εταιρεία που η φήµη της ως προς 

την εργασιακή της συµπεριφορά έχει δεχτεί τέτοια πλήγµατα, δεν είναι 

δυνατό να αποτελεί την πρώτη επιλογή εργαζοµένων µε προσόντα και 

αξιώσεις (Zapf και συν., 1996· Abrams & Robinson, 2002). 

 

Συµπεραίνεται από τα ανωτέρω ότι η καλλιέργεια ή η µη έγκαιρη 

πρόληψη και αντιµετώπιση της ηθικής παρενόχλησης στο χώρο 

εργασίας, πέραν από την ψυχοσωµατικές και κοινωνικές επιπτώσεις που 

δύναται να έχει για τους εργαζοµένους, δύναται να έχει και σοβαρό 

οικονοµικό αντίκτυπο για τους οργανισµούς καθώς η οικονοµική τους 
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πορεία εξαρτάται ως επί το πλείστον από την απόδοση των εργαζοµένων 

τους και από το επίπεδο των ατόµων που τη στελεχώνουν, γεγονός που σε 

συνθήκες όπως οι ανωτέρω περιγραφόµενες, δεν είναι δυνατό να είναι το 

βέλτιστο. Αυτό που θα πρέπει να αποτελέσει κοινό τόπο όχι µόνο των 

εργαζοµένων αλλά κυρίως των εργοδοτών είναι το γεγονός ότι ένα υγιές 

εργασιακό περιβάλλον αποτελεί κέρδος και για τις δύο πλευρές 

(Hirigoyen, 2002).  

 

Ο εργαζόµενος που παρενοχλείται αναγκάζεται να λείπει πολλές µέρες 

από την εργασία του και πολύ συχνά επιλέγει να φύγει προς άλλη 

εργασία για να µην συνεχίζει να δέχεται τη συγκεκριµένη συµπεριφορά. 

Αυτό κοστίζει στην επιχείρηση, όπως και το γεγονός πως όσο χρόνο είναι 

εκεί ασχολείται περισσότερο µε το πρόβληµα που του έχει δηµιουργήσει 

ο συνάδελφος -συνήθως προϊστάµενός του. Έτσι δεν µπορεί να 

συνεισφέρει όσα θα µπορούσε και θα ήθελε στη επιχείρηση. Επίσης η 

Εργασιακή Ψυχολογική Κακοµεταχείριση διαβρώνει το κεφάλαιο που 

λέγεται ανθρώπινο δυναµικό της επιχείρησης, γιατί στην πραγµατικότητα 

δηλητηριάζει όλο το εργασιακό κλίµα και όχι µόνο τον εργαζόµενο-στόχο 

(Einarsen & Skogstad, 1996). 

 

Γι' αυτό οι εργοδότες πρέπει να δώσουν ιδιαίτερη σηµασία στο να 

αποτρέψουν τέτοια φαινόµενα στο χώρο εργασίας. Σε πολλές χώρες 

δίνονται συγκεκριµένες οδηγίες για την πρόληψη του φαινοµένου και 

υπάρχουν διάφοροι τρόποι για να ελεγχθεί από τους ανώτερους αν έχουν 

αναπτυχθεί τέτοιες τακτικές στο χώρο εργασίας (Spector και συν., 1988). 

 

Σύµφωνα µε πρόσφατες δηµοσιεύσεις του Βρετανικού Ινστιτούτου 

Προσωπικού και Ανάπτυξης, η σύγκρουση στα πλαίσια του εργασιακού 

χώρου κοστίζει στους εργοδότες 450 περίπου ηµέρες χρόνου διαχείρισης 

ετησίως, ο οποίος χρόνος ισοδυναµεί µε το χρόνο πλήρης απασχόλησης 

δύο διευθυντών, και σχεδόν το 4% των καταγγελιών και των πειθαρχικών 

υποθέσεων σχετίζονται µε γεγονότα εκφόβισης ή παρενόχλησης (Hubert 

& van Heldhoven, 2001). 
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Επιπλέον, σύµφωνα µε την έκθεση του CIPD (2004) µε τίτλο "∆ιαχείριση 

της Σύγκρουσης στην Εργασία" (Managing Conflict at Work) ετησίως 

δαπανώνται 12,8 ηµέρες κατά µέσο όρο για την προετοιµασία των 

δικαστικών υποθέσεων, συµπεριλαµβανοµένου του απαιτούµενου 

χρόνου για τη διαχείριση, το προσωπικό ανθρώπινων πόρων και τους 

δικηγόρους ( αναφέρεται στο Einarsen, 1999). 

 

Άλλες έρευνες σχετικά µε τις επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης στους 

οργανισµούς, τα φαινόµενα αυτά ενδέχεται να οδηγήσουν σε (Spector 

και συν., 1988· Hirigoyen, 2002): 

 

� χαµηλή διαχείρισης της απόδοσης, 

� αυξανόµενες αδικαιολόγητες επανειληµµένες απουσίες, 

� υψηλό κύκλο κίνησης εργαζοµένων, 

� αυξανόµενες υπερωρίες, 

� µείωση των προδιαγραφών ποιότητας,  

� αδυναµία τήρησης προθεσµιών, 

� ελλιπή εξυπηρέτηση πελατών, 

� πτώση του ηθικού των εργαζοµένων, 

� αυξηµένο κύκλο κίνησης εργαζοµένων, 

� µειωµένη ικανοποίηση πελατών, 

� αυξανόµενο αριθµό ατυχηµάτων, 

� αυξηµένη ανάγκη για στενότερη επίβλεψη, 

� αδυναµία λήψης σωστών αποφάσεων ή παράταση της διαδικασίας, 

� επιδείνωση της φήµης του οργανισµού 

 

1. 4. Αντιµετώπιση του Φαινοµένου 

Μέχρι σήµερα αρκετοί συγγραφείς έχουν αναφερθεί στην ανάγκη για 

λήψη µέτρων για την αντιµετώπιση του φαινοµένου της ηθικής 

παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο (π.χ., Quine, 1999· Zapf & Gross, 

2001). Τα µέτρα αυτά, ανάλογα µε την προσέγγιση του κάθε συγγραφέα, 

µπορεί να είναι είτε επικεντρωµένα στο άτοµο (θύτη ή θύµα της 
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παρενόχλησης) είτε στον ίδιο τον οργανισµό. Επιπλέον, αναφέρονται τόσο 

µέτρα πρόληψης του φαινοµένου όσο και µέτρα αντιµετώπισης του.  

 

Στα µέτρα πρόληψης συµπεριλαµβάνονται οι διαδικασίες επιλογής 

προσωπικού, οι οποίες εκτός από το βιογραφικό σηµείωµα και την 

συνέντευξη του υποψήφιου για πρόσληψη θα πρέπει να συνοδεύονται 

από συµπληρωµατικά στοιχεία από προηγούµενους εργοδότες. Η 

εκπαίδευση των εργαζόµενων σε θέµατα που αφορούν στην πληρέστερη 

κατανόηση του εργασιακού τους ρόλου και καθηκόντων αποτελεί ένα 

ακόµη µέτρο πρόληψης που στοχεύει στη µείωση των επιπέδων του 

εργασιακού στρες και της αµφισβήτησης ρόλου των εργαζόµενων (van de 

Vliert, 1984).  

 

Ακόµη και αν η σύγκρουση στα πλαίσια µιας επιχείρησης µπορεί να 

θεωρηθεί ως υγιής και εποικοδοµητική διαδικασία, οι ειδικές γνώσεις 

επαγγελµατιών στην διαµεσολάβηση, αναµφίβολα µπορούν να 

αποδειχθούν ευεργετικού χαρακτήρα τόσο για τους εργαζόµενους που 

πέφτουν θύµατα παρενόχλησης όσο και για την ίδια την επιχείρηση που 

θα αποκτήσει ενεργό ρόλο στην επικοινωνία µεταξύ των υπαλλήλων της, 

αποφεύγοντας έτσι σοβαρές οικονοµικές συνέπειες µε τη µορφή 

αποζηµιώσεων των παρενοχληθέντων υπαλλήλων της (van de Vliert, 

1984).. 

              

Αναλυτικότερα, κάποιες από τις παρεµβάσεις που έχουν  προταθεί ή και 

θεσπιστεί για την αντιµετώπιση του φαινοµένου της ηθικής 

παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο είναι οι ακόλουθες: 

 

1. 4. 1. Νοµοθετική Παρέµβαση σε Ευρωπαϊκό Επίπεδο 

Μέχρι σήµερα δεν έχει υπάρξει κάποια ρητή και αυστηρή ρύθµιση, σε 

εθνικό και διεθνές επίπεδο, για την άµεση απαγόρευση της ηθικής 

παρενόχλησης και, συνεπώς, η µήνυση κατά του εργοδότη από το θύµα 

είναι πολύ δύσκολη. Πρόκειται για µια διαδικασία µακρά και οδυνηρή 

(Hirigoyen, 2002). Ωστόσο, ένα ψήφισµα που εγκρίθηκε από τη Γενική 
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Συνέλευση των Ηνωµένων Εθνών, ως παράρτηµα της ∆ιακήρυξης των 

θεµελιωδών αρχών της δικαιοσύνης σχετικά µε τα θύµατα της 

εγκληµατικότητας και τα θύµατα της κατάχρησης εξουσίας, ορίζει τα 

θύµατα της κατάχρησης εξουσίας ως εξής (Yamada, 2000):  

 

«Με τον όρο «θύµατα» νοούνται τα άτοµα που έχουν υποστεί, είτε 

ατοµικά είτε οµαδικά, βλάβη, κυρίως ζηµιά στη σωµατική και 

πνευµατική τους ακεραιότητα, ηθική οδύνη, υλική απώλεια ή σοβαρή 

ζηµιά στα θεµελιώδη δικαιώµατά τους λόγω ενεργειών ή παραλείψεων 

που δε συνιστούν παραβίαση της εθνικής ποινικής νοµοθεσίας αλλά 

αποτελούν παραβιάσεις των διεθνών προδιαγραφών όσων αφορά τα 

ανθρώπινα δικαιώµατα». 

 

Αναλυτικότερα, στο γαλλικό εργατικό κώδικα δεν προβλέπεται καµία 

προστασία για τα θύµατα της ηθικής παρενόχλησης. Υπάρχει µόνο ο 

όρος «ανάρµοστη συµπεριφορά» σε σχέση µε την εξουσία του εργοδότη 

(Yamada, 2000): 

 

«Κατ’ αρχήν, ο τύπος συµπεριφοράς που αντιµετωπίζεται εδώ και αφορά 

την ιδιωτική ζωή του εργαζόµενου δε δικαιολογεί απόλυση. Όµως η 

πραγµατικότητα είναι διαφορετική όταν τα αλλεπάλληλα γεγονότα 

δηµιουργούν αναστάτωση στην επιχείρηση. Η επαναλαµβανόµενη 

ανάρµοστη συµπεριφορά ενός εργαζόµενου απέναντι σε γυναίκες 

συναδέλφους του δικαιολογεί απόλυση λόγω σοβαρού σφάλµατος». 

 

Στη Σουηδία, η ηθική παρενόχληση στην επιχείρηση αποτελεί αδίκηµα 

από το 1993. Το ίδιο ισχύει στη Γερµανία, στις ΗΠΑ, στην Ιταλία και 

στην Αυστραλία. Στην Ελβετία, στο πλαίσιο µιας ιδιωτικής επιχείρησης, 

εφαρµόζονται ο οµοσπονδιακός περί εργασίας σχετικά µε τα µέτρα 

υγιεινής και προστασίας της υγείας, καθώς και το άρθρο 328 του Κώδικα 

των υποχρεώσεων που αφορούν την προστασία της προσωπικότητας του 

εργαζόµενου ή της εργαζόµενης (Yamada, 2000): 
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«Ο εργοδότης οφείλει να πάρει όλα τα απαραίτητα µέτρα προκειµένου να 

διασφαλίσει και να βελτιώσει την προστασία της υγείας και να εγγυηθεί τη 

σωµατική και ψυχική υγεία των εργαζοµένων. […] Η καταπολέµηση της 

παρενόχλησης πρέπει να ενταχθεί σε αυτά τα µέτρα, εφόσον η 

παρενόχληση θέτει σε κίνδυνο τη σωµατική και ψυχική υγεία του ατόµου 

που παρενοχλείται». 

 

Σε Ευρωπαϊκό επίπεδο η εκτίµηση του φαινοµένου και των αρνητικών 

αυτού συνεπειών έχει προχωρήσει αρκετά και προωθούνται συνεχώς 

πρωτοβουλίες σε πολλά και διαφορετικά επίπεδα για την 

αποτελεσµατικότερη αντιµετώπισή του. Η Ευρωπαϊκή Οδηγία 

89/391/ΕΟΚ του Συµβουλίου της 12ης Ιουνίου 1989 έχει ως 

αντικείµενο την εφαρµογή µέτρων για την προαγωγή της ασφάλειας και 

της υγείας των εργαζοµένων κατά την εργασία και εισάγει την έννοια της 

ευθύνης του εργοδότη αναφορικά µε την υγεία και την ασφάλεια των 

εργαζοµένων ως προς όλες τις πτυχές της εργασίας και την υποχρέωση 

να εκτιµά τους κινδύνους για την ασφάλεια και την υγεία των 

εργαζοµένων και φροντίζει για την αποφυγή και καταπολέµησή τους. 

Επιπλέον, οδηγίες σχετικά µε την ίση µεταχείριση στον εργασιακό χώρο 

είναι η Οδηγία 2000/43/ΕΚ του Συµβουλίου της 29ης Ιουνίου 2000, 

περί εφαρµογής της αρχής της ίσης µεταχείρισης προσώπων ασχέτως 

φυλετικής ή εθνικής τους καταγωγής και η Οδηγία 2000/78/ΕΚ του 

Συµβουλίου της 27ης Νοεµβρίου 2000, για τη διαµόρφωση γενικού 

πλαισίου για την ίση µεταχείριση στην απασχόληση και την εργασία 

(Hirigoyen, 2002).  

 

Επιπλέον, το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο ασχολήθηκε µε το φαινόµενο της 

ηθικής παρενόχλησης στους οργανισµούς  των κρατών µελών, 

αναγνωρίζοντας ότι πρέπει επειγόντως να δοθεί µεγαλύτερη προσοχή στο 

πρόβληµα και να καταβληθούν περισσότερες προσπάθειες για την 

εξεύρεση νέων τρόπων καταπολέµησής του. Στο αντίστοιχο ψήφισµα 

(2001/2339) εφίσταται η προσοχή των εταίρων στο γεγονός ότι ο 

αυξανόµενος αριθµός συµβάσεων εργασίας ορισµένου χρόνου και ο 
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επισφαλής χαρακτήρας της απασχόλησης, ιδιαίτερα στην περίπτωση των 

γυναικών, δηµιουργούν ευνοϊκές προϋποθέσεις για διάφορες µορφές 

παρενόχλησης. Παράλληλα, δίνεται προσοχή στα καταστροφικά 

αποτελέσµατα της παρενόχλησης για τη σωµατική και ψυχική υγεία των 

θυµάτων της και, κατ' επέκταση, των οικογενειών τους, τα οποία συχνά 

χρειάζονται ιατρική και ψυχοθεραπευτική φροντίδα και οδηγούνται 

γενικά σε µακροχρόνια απουσία από την εργασία λόγω ανικανότητας 

προς εργασία ή αναγκάζονται να παραιτηθούν. Επιπλέον λόγος γίνεται 

για τη µεγαλύτερη ευαλωτότητα των γυναικών εργαζοµένων σε σχέση µε 

τους άνδρες συναδέλφους τους και τονίζεται η σηµαντική συµβολή της 

λήψης µέτρων κατά της παρενόχλησης στην επιδίωξη υψηλότερης 

ποιότητας και καλύτερων κοινωνικών σχέσεων στους χώρους εργασίας.  

 

Με το ψήφισµα αυτό καλούνται επιπλέον το Συµβούλιο και η Επιτροπή 

να συµπεριλάβουν ποσοτικούς δείκτες όσον αφορά την ηθική 

παρενόχληση στους χώρους εργασίας, καθώς και στους δείκτες για την 

ποιότητα της εργασίας, οι οποίοι θα τεθούν υπόψη του Ευρωπαϊκού 

Συµβουλίου. Τα κράτη µέλη καλούνται να επανεξετάσουν την ισχύουσα 

νοµοθεσία τους και εν ανάγκη να τη συµπληρώσουν, καθώς επίσης να 

αναθεωρήσουν και να τυποποιήσουν τον ορισµό της ηθικής 

παρενόχλησης. Συνίσταται στα κράτη µέλη να υποχρεώσουν τις 

επιχειρήσεις, τις κρατικές αρχές και τους κοινωνικούς εταίρους να 

εφαρµόσουν αποτελεσµατικές πολιτικές πρόληψης, να προβλέψουν 

σύστηµα ανταλλαγής εµπειριών και να καθορίσουν διαδικασίες 

κατάλληλες για την επίλυση του προβλήµατος των θυµάτων και για την 

αποφυγή της επανάληψής του· στο πλαίσιο αυτό συνιστά τη βελτίωση της 

ενηµέρωσης και της κατάρτισης των εργαζοµένων, των διοικητικών 

στελεχών, των κοινωνικών εταίρων και των ιατρών της επιχείρησης, τόσο 

στον ιδιωτικό όσο και στο δηµόσιο τοµέα· εφιστά επίσης την προσοχή στη 

δυνατότητα διορισµού έµπιστου συµβούλου στο χώρο εργασίας στον 

οποίο θα µπορούν να απευθύνονται οι εργαζόµενοι εφόσον το 

επιθυµούν. Τέλος, τονίζεται η σηµασία της περαιτέρω έρευνας του 

φαινοµένου της παρενόχλησης στους χώρους εργασίας, ενώ οι κοινωνικοί 
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εταίροι καλούνται να αναπτύξουν τόσο σε εθνικό όσο και σε κοινοτικό 

επίπεδο, οικείες στρατηγικές για την καταπολέµηση της παρενόχλησης 

και της άσκησης βίας στο χώρο εργασίας και να προβούν σε σχετική 

ανταλλαγή απόψεων βάσει της αρχής της "βέλτιστης πρακτικής". 

 

Στις πρωτοβουλίες αυτές εκ µέρους του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου 

συνέβαλε ένας µεγάλος αριθµός ερευνών των τελευταίων χρόνων σχετικά 

µε τις επιπτώσεις της ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό χώρο. Από 

τις έρευνες αυτές προέκυπτε ότι ένα µεγάλο ποσοστό Ευρωπαίων 

εργαζοµένων (το 8% του εργαζόµενου πληθυσµού, δηλαδή περίπου 

12.000.000 άνθρωποι) έχουν υπάρξει θύµατα παρενόχλησης στην 

εργασία τους, εκ των οποίων η πλειοψηφία απασχολείται στον τοµέα 

υπηρεσιών όπως η δηµόσια διοίκηση και οι τράπεζες (Leather, 2001).  

 

Όλα αυτά είχαν ως αποτέλεσµα να βγάλει σχετική ανακοίνωση µε τίτλο 

«Προσαρµογή στις αλλαγές που έχουν γίνει στην εργασία και την 

κοινωνία: µία νέα Κοινοτική στρατηγική για την υγεία και την ασφάλεια 

2002-2006», τονίζοντας πλέον την ανάγκη για τη θέσπιση ενός ενιαίου 

νοµοθετικού πλαισίου για τα κράτη-µέλη της Ε.Ε. (Paoli & Merillie, 

2000). Στο κείµενο αυτό αναφέρεται ότι: 

 

«Η αύξηση των ψυχο-κοινωνικών προβληµάτων και ασθενειών θέτει µία 

νέα πρόκληση για την υγεία και την ασφάλεια στην εργασία και πιέζει προς 

τη βελτίωση της ευεξίας στον χώρο της εργασίας. Οι ποικίλες µορφές 

ψυχολογικής παρενόχλησης και βίας στην εργασία θέτουν σήµερα ένα 

ειδικό πρόβληµα, απαιτώντας νοµοθετική δράση. Οιαδήποτε δράση αυτής 

της µορφής είναι δυνατόν να θεµελιωθεί στο κεκτηµένο των πρόσφατων 

οδηγιών που πηγάζουν από το άρθρο 13 της Ευρωπαϊκής Συνθήκης, στις 

οποίες ορίζεται η έννοια της παρενόχλησης  και προβλέπονται οι τρόποι 

επανόρθωσης. Η Επιτροπή θα εξετάσει την καταλληλότητα και το πεδίο 

εφαρµογής ενός Κοινοτικού µέσου για την ψυχολογική παρενόχληση και 

βία στην εργασία». 
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1. 4. 2. Νοµοθετική Παρέµβαση σε Εθνικό Επίπεδο 

Σε εθνικό επίπεδο υπάρχει στην Ελλάδα ειδικό νοµοθετικό πλαίσιο για 

την αντιµετώπιση του φαινοµένου της ηθικής παρενόχλησης. Μία πρώτη 

προσέγγιση προς την ανεύρεση νοµικής βάσης για την αποτελεσµατική 

προστασία των θυµάτων από την ψυχολογική βία στο χώρο εργασίας 

αποτελούν οι Γενικές ∆ιατάξεις του Αστικού Κώδικα. Η ηθική 

παρενόχληση συνιστά αναµφίβολα µία συµπεριφορά που προσβάλει το 

δικαίωµα του ατόµου στην προσωπικότητα. Σύµφωνα µε το άρθρο 57ΑΚ 

καθένας έχει δικαίωµα να απαιτήσει την άρση κάθε παράνοµης 

προσβολής της προσωπικότητάς του. Η ως άνω προσβολή δύναται να 

εγείρει αξίωση αποζηµίωσης σύµφωνα µε τις περί αδικοπραξίας διατάξεις 

(Άρθρα 914 και 932 Α.Κ. (Πίνη, 2006).  

  

Αν και οι διατάξεις αυτές θα µπορούσαν να αποτελέσουν τη νοµική βάση 

µίας αγωγής για ηθική παρενόχληση, ωστόσο δεν είναι βέβαιο κατά πόσο 

θα µπορούσαν να προσφέρουν και ένα επαρκές επίπεδο έννοµης 

προστασίας, δεδοµένης κυρίως της γενικής τους φύσης καθώς επίσης και 

του γεγονότος ότι η έκβαση της αντιδικίας θα βασιζόταν αποκλειστικά 

και µόνο στην απόδειξη.  

 

Λαµβανοµένης υπόψη της δυσκολίας του να στραφεί ένας µεµονωµένος 

εργαζόµενος κατά ενός φορέα εργασίας ή µίας συγκεκριµένης οµάδας ή 

προσώπου αυτού του φορέα (όπου στατιστικά τις περισσότερες φορές 

στην περίπτωση της ηθικής παρενόχλησης θα βρεθεί αντιµέτωπος είτε µε 

κάποιον ιεραρχικά ανώτερο είτε µε τον ίδιο το φορέα εργασίας), είναι 

εύληπτο, ότι το επίπεδο νοµικής προστασίας που θα του προσφέρεται θα 

πρέπει να είναι επαρκές (π.χ. να φέρει ο κατηγορούµενος το βάρος 

απόδειξης). 

 

Επιπλέον, το 2005 ψηφίστηκε ο Νόµος 3304 για την εφαρµογή της 

αρχής της ίσης µεταχείρισης ανεξαρτήτως φυλετικής ή εθνοτικής 

καταγωγής, θρησκευτικών ή άλλων πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή 

γενετήσιου προσανατολισµού. Ο Νόµος αυτός αποτελεί σηµαντικό βήµα 
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για την ίση µεταχείριση των εργαζοµένων στον εργασιακό τους χώρο  

ασχέτως φυλετικής ή εθνικής τους καταγωγής. Τέλος, ο νόµος 

2000/78/ΕΚ για τη διαµόρφωση γενικού πλαισίου για την ίση 

µεταχείριση στην απασχόληση και την εργασία έχει ως βασικό σκοπό την 

καταπολέµηση των διακρίσεων λόγω φυλετικής ή εθνοτικής καταγωγής 

καθώς και την καταπολέµηση των διακρίσεων λόγω θρησκευτικών ή 

άλλων πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου προσανατολισµού 

στον τοµέα της απασχόλησης και της εργασίας.  

 

Ωστόσο ο ως άνω Νόµος, όπως αντίστοιχα έχει διατυπωθεί και σε 

Ευρωπαϊκό Επίπεδο για τις Οδηγίες των οποίων αποτελεί ενσωµάτωση, 

ενώ έχει ως σκοπό να πατάξει το κατάφορο της παραβίασης των 

ανθρωπίνων δικαιωµάτων και της προσβολής της ανθρώπινης 

αξιοπρέπειας στον εργασιακό χώρο, ωστόσο, περιορίζει το παράνοµο των 

παρενοχλήσεων µόνο σε αυτές που έχουν ως έρεισµα τη φυλετική ή 

εθνική καταγωγή, το θρήσκευµα ή τις πεποιθήσεις του εργαζόµενου, την 

αναπηρία, την ηλικία ή το γενετήσιο προσανατολισµό και δεν εστιάζει 

στην πάταξη του τελικού αποτελέσµατος των οποιονδήποτε 

παρενοχλητικών και υβριστικών ενεργειών των οποίων κάποιος µπορεί 

να γίνει αντικείµενο στο χώρο εργασίας και που είναι η καταρράκωση 

της ανθρώπινης τιµής, η στέρηση της δηµιουργικής έκφρασης που 

επιτυγχάνεται κατά βάση µέσω της εργασίας, οι επιπτώσεις στην ψυχική 

και σωµατική του υγεία, η απώλεια της ίδιας της εργασίας.  

 

Εφόσον αυτό που ενδιαφέρει τον νοµοθέτη (κοινοτικό και εγχώριο) είναι 

η εξασφάλιση υγιών συνθηκών στην εργασία για όλους τους 

εργαζόµενους, είναι εξαιρετικά επιτακτική η ανάγκη τροποποίησης και 

συµπλήρωσης του Νόµου 3304, ή η εισαγωγή µίας νέας ad hoc 

νοµοθετικής πρωτοβουλίας προκειµένου να καλύπτεται και να θεωρείται 

κολάσιµη κάθε µορφή ψυχολογικής βίας που αντίκειται στην έννοια του 

σεβασµού του ανθρώπου και όχι να περιορίζεται στο τιµωρητέο 

συγκεκριµένων µόνο πράξεων. 
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1. 4. 3. Ψυχολογική Παρέµβαση 

Η ψυχολογική υποστήριξη του θύµατος παρενόχλησης µπορεί να 

επιτευχθεί µέσω της επαγγελµατικής αποκατάστασης, της 

ψυχοθεραπείας, της οργάνωσης οµάδων αυτο-βοήθειας και της 

θεραπευτικής αγωγής. Η συµµετοχή του εργοδότη στην όλη διαδικασία 

έγκειται κατά βάση όχι µόνο στην παροχή επαρκών πληροφοριών αλλά 

κυρίως στην συνεχή παρακολούθηση του εργασιακού περιβάλλοντος 

όπου εντοπίστηκε το φαινόµενο της ηθικής παρενόχλησης, ιδίως στην 

περίπτωση όπου θύτης και θύµα θα πρέπει να εξακολουθούν να 

συνυπάρχουν στο ως άνω περιβάλλον (Zapf & Gross, 2001· Duffy και 

συν., 2002). 

 

Το σίγουρο είναι ότι στις καταστάσεις αυτές δεν µπορεί το θύµα να τα 

βγάλει πέρα µόνο του. Χρειάζεται κάποια διαµεσολάβηση, από το ίδιο το 

εργασιακό του περιβάλλον, από συνδικάτα, από επιτροπές επιθεώρησης, 

από γιατρούς εργασίας, από διευθυντές ανθρώπινου δυναµικού, από 

ειδικούς συµβούλους ή χρειάζεται να αναζητήσει εξωτερικοί βοήθεια από 

κάποιο δικηγόρο, ψυχολόγο ή ψυχίατρο. 

 

Η υιοθέτηση συγκεκριµένων µέτρων για την θεραπευτική αποκατάσταση 

των εργαζόµενων που υφίστανται ή έχουν υποστεί κατά το παρελθόν 

παρενόχληση στον χώρο εργασίας αποσκοπεί στην υποστήριξη του 

ατόµου µέσα στο ίδιο το περιβάλλον που του προκάλεσε τα 

ψυχοσωµατικά συµπτώµατα. Στο πεδίο της έγκαιρης πρόληψης και 

αποτελεσµατικής αντιµετώπισης του φαινοµένου της ηθικής 

παρενόχλησης, έχουν παρουσιαστεί κατά καιρούς µια σειρά από 

σηµαντικές έρευνες. Για παράδειγµα, η αποτυχία των οργανισµών να 

µετρήσουν και αξιολογήσουν επαρκώς την αποτελεσµατικότητα των 

προγραµµάτων πρόληψης και το γεγονός ότι ενδέχεται να υπάρξει 

αντίδραση εκ µέρους των εργοδοτών ως προς το να παραδεχτούν την 

ύπαρξη κρουσµάτων ηθικής παρενόχλησης στις επιχειρήσεις τους, είναι 

προβλήµατα τα οποία χρήζουν άµεσης επίλυσης (Keashly, 1998). 
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Ωστόσο, για να αναζητήσει το θύµα βοήθεια από κάποιο ειδικό, θα 

πρέπει καταρχάς να συνειδητοποιήσει το ίδιο το πρόβληµα. Όπως 

αναφέρθηκε παραπάνω, η πρώτη φάση της παρενόχλησης αποσκοπεί 

στην αποσταθεροποίηση του θύµατος. Πρέπει λοιπόν να συµβουλευτεί 

έναν ψυχίατρο ή έναν ψυχοθεραπευτή προκειµένου να εξασφαλίσει την 

απαραίτητη ενέργεια για να αµυνθεί. Ο µόνος τρόπος για να 

αντιµετωπίσει το άγχος και τις βλαβερές συνέπειες που έχει στην υγεία 

του είναι να σταµατήσει τη δουλειά. Πολλά από τα θύµατα όµως 

αρνούνται, φοβούµενα ότι θα επιτείνουν τη σύγκρουση. Αν το άτοµο 

πάσχει από κατάθλιψη, είναι απαραίτητη η λήψη αγχολυτικών και 

αντικαταθλιπτικών φαρµάκων. Το άτοµο µπορεί να επιστρέψει στην 

εργασία του µόνο εφόσον είναι απόλυτα έτοιµο να αµυνθεί. Μπορεί η 

διακοπή της εργασίας να είναι σχετικά µεγάλη και µπορεί να µετατραπεί 

σε µακράς διαρκείας άδεια για λόγους ασθενείας. Οι ψυχίατροι και οι 

γιατροί-σύµβουλοι της κοινωνικής ασφάλισης καλούνται τότε να 

αναλάβουν την προστασία των θυµάτων και να διευθετήσουν τα 

επαγγελµατικά προβλήµατα, ενώ οι λύσεις που πρέπει να δοθούν είναι 

νοµικές (Vartia, 1996). 

 

Η θεραπεία είναι η επανένωση των σκορπισµένων κοµµατιών, η 

αποκατάσταση της κυκλοφορίας. Η ψυχοθεραπεία οφείλει να βοηθά το 

θύµα να συνειδητοποιήσει ότι δεν είναι µόνο θύµα. Το άτοµο 

χρησιµοποιεί το υγιές κοµµάτι του, κι έτσι το µαζοχιστικό κοµµάτι, που 

διατηρούσε ενδεχοµένως τον ασθενή υπό το καθεστώς της επιρροής, 

υποχωρεί. Κατά τον Paul Ricoeur (αναφέρεται στην Hirigoyen, 2002), η 

διεργασία της θεραπείας αρχίζει στη σφαίρα της µνήµης και συνεχίζεται 

στη σφαίρα της λήθης. Ο ασθενής οφείλει να αποδεχτεί τον πόνο του ως 

κοµµάτι του εαυτού του που οφείλει να σέβεται και που θα του επιτρέψει 

να οικοδοµήσει το µέλλον. Πρέπει να βρει τη δύναµη να αντιµετωπίσει 

το τραύµα του. Έτσι, θα πάψει να µεµψιµοιρεί και να κρύβεται από τον 

ίδιο του τον εαυτό.  
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Η εξέλιξη των θυµάτων που απελευθερώνονται από την επιρροή 

καταδεικνύει ότι δεν πρόκειται για µαζοχισµό, γιατί πολύ συχνά η 

οδυνηρή αυτή εµπειρία χρησιµεύει ως µάθηµα: τα θύµατα µαθαίνουν να 

προστατεύουν την αυτονοµία τους, να αποφεύγουν τη λεκτική βία, να 

αποκρούουν τις επιθέσεις στην αυτοεκτίµηση τους. Το άτοµο δεν είναι 

«σφαιρικά» µαζοχιστής, όµως το διεστραµµένο άτοµο χρησιµοποιεί 

κάποιο αδύνατο σηµείο του που µπορεί να είναι µαζοχιστικό. Όταν ο 

ψυχαναλυτής λέει στο θύµα ότι είναι ικανοποιηµένο µέσα στον πόνο του, 

αγνοεί το πρόβληµα των σχέσεων (Hirigoyen, 2002). 

 

Ο βιωµένος τραυµατισµός συνεπάγεται αναδόµηση της προσωπικότητας 

και διαφορετική σχέση µε το περιβάλλον. Αφήνει ένα ίχνος που δε 

σβήνει ποτέ, πάνω στο οποίο είναι όµως εφικτή η ανοικοδόµηση. Αυτή η 

οδυνηρή εµπειρία ζωής αποτελεί συχνά ευκαιρία για 

επαναδραστηριοποίηση.  Το άτοµο είναι πλέον πιο δυνατό, λιγότερο 

αφελές. Στο εξής απαιτεί σεβασµό. Το άτοµο που έχει υποστεί σκληρή 

µεταχείριση µπορεί να αντλήσει από την αδυναµία του νέες δυνάµεις για 

το µέλλον (Hirigoyen, 2002). 

 

Ο Ferenczi (αναφέρεται στην Hirigoyen, 2002) επισηµαίνει ότι η 

απόλυτη απόγνωση µπορεί να αφυπνίσει ξαφνικά λανθάνουσες 

καταστάσεις. Εκεί που το διεστραµµένο άτοµο συντηρούσε ένα κενό 

παράγεται πλέον ενέργεια:  

 

«Η ευφυΐα δηµιουργείται αποκλειστικά από τραυµατικές εµπειρίες. Αποτελεί 

δευτερογενές φαινόµενο ή αντισταθµιστική προσπάθεια, προσπάθεια 

αναπλήρωσης µιας απόλυτης ψυχικής παράλυσης».  

 

Η επίθεση αποκτά πλέον την αξία δοκιµασίας µύησης. Η θεραπεία θα 

µπορούσε να συνίσταται στην αντιµετώπιση του τραυµατικού αυτού 

συµβάντος ως γεγονότος που συµβάλλει στην οικοδόµηση ζωής και 

οδηγεί στην απωθηµένη συγκινησιακή γνώση.   
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Εδώ η Hirigoyen (2002) αναφέρει και τη σπουδαιότητα της υποστήριξης 

εκ µέρους του οικογενειακού και κοινωνικού περιβάλλοντος του θύµατος 

στην αντιµετώπιση των προβληµάτων που επισείει η παρενόχληση. Το 

θύµα της παρενόχλησης είναι ιδιαίτερα τρωτό και ευάλωτο, έχει κακή 

αυτοεκτίµηση και µεγάλη ευαισθησία. Οι συγγενείς, οι φίλοι και οι 

συνάδελφοι του θύµατος καλούνται να παίξουν υποστηρικτικό ρόλο, 

καλούνται να είναι σύµµαχοί του θύµατος στην αποκάλυψη των 

γεγονότων και στις διεκδικήσεις του που θα χρειαστούν υποστήριξη. 

 

1. 4. 4. Παρεµβάσεις στον Οργανισµό 

Το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο σε µία έρευνα του 2001 για τη βία στο χώρο 

εργασίας παρουσίασε µεταξύ άλλων και τις βασικότερες προτάσεις που 

έχουν διατυπωθεί για την αποτελεσµατικότερη προστασία των 

εργαζοµένων από το φαινόµενο της ηθικής παρενόχλησης. Οι ως άνω 

προτάσεις δύνανται να διακριθούν σε δύο κύριες κατηγορίες: α) στα 

µέτρα πρόληψης και β) στις παρεµβατικές ενέργειες. 

 

Η εµπλοκή του ίδιου του οργανισµού στη λύση του προβλήµατος είναι 

ιδιαίτερα σηµαντική καθώς, οι ατοµικές λύσεις είναι δύσκολες όταν το 

κακό έχει ήδη συµβεί. Η εµπλοκή του ατοµικού µε το συλλογικό κάνει 

τις διαµεσολαβήσεις περίπλοκες, και συνήθως η διεκπεραίωση 

συνίσταται σε αποµάκρυνση του θύµατος και παραµονή του θύτη στη 

θέση του. Προστασία ίσως για το θύµα, αλλά ουσιαστικά αποτυχία της 

απόδοσης δικαιοσύνης. Οι οργανισµοί οφείλουν να λάβουν γενναία 

µέτρα (που σε κάποιες περιπτώσεις θα παραβλάψουν την 

«αποτελεσµατικότητά» τους στον οικονοµικό ανταγωνισµό) και οι 

σύλλογοι, τα συνδικάτα, οι γιατροί και οι δικηγόροι οφείλουν να 

ευαισθητοποιηθούν επαρκώς για τα φαινόµενα αυτά (Leymann, 1996).  

 

Η Hirigoyen (2002) κάνει κάποιες προτάσεις οργάνωσης και 

ευαισθητοποίησης, µε κεντρικό άξονα την σύνταξη ενός θεµελιώδους 

«εσωτερικού νόµου» και την ειδική εκπαίδευση ατόµων στη διοίκηση 

προσωπικού που θα λειτουργούν ως δικλείδες εµπιστοσύνης. Η 
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συγγραφέας θεωρεί ότι είναι γενικά καλύτερο να µην χρειαστούν οι 

εξωτερικές διαµεσολαβήσεις, αλλά κι αυτές όταν χρειαστούν, πρέπει να 

είναι επαρκείς και προστατευτικές.  

 

Συχνά, ακόµη και µετά την νοµική δικαίωση, τα θύµατα εξακολουθούν 

να υποφέρουν από µεγάλες δυσκολίες στην επανένταξη, γι’ αυτό και 

τονίζεται ότι η νοµική οµπρέλα που πρέπει να ανοιχτεί για το ζήτηµα, 

πρέπει να είναι κάτι πολύ περισσότερο από διεκδίκηση αποζηµιώσεων. 

Οφείλει να δρα στην κατεύθυνση της πρόληψης.  Εξάλλου, στις 

περιπτώσεις πραγµατικής παρενόχλησης, η νοµική ικανοποίηση πολύ 

λίγα έχει να προσφέρει στον πόνο του θύµατος. Ο νόµος ασφαλώς και 

είναι απαραίτητος για ευνόητους λόγους και καταγράφεται ως νίκη, αλλά 

η ευαισθητοποίηση και η πρόληψη είναι η µόνη πραγµατική προστασία. 

H πραγµατική πρόληψη βέβαια προϋποθέτει ένα διαφορετικό 

προσανατολισµό στα ίδια τα οικονοµικά συστήµατα της κοινωνίας. Η 

αναγνώριση πάντως και «υιοθέτηση» του προβλήµατος από 

συλλογικότητες των εργαζόµενων και από κάποιους νόµους δεν παύουν 

να είναι κατ’ αρχήν ένα σηµαντικό βήµα. 

 

1. 4. 5. Πρόληψη της Ηθικής Παρενόχλησης 

Πέρα από τις παραπάνω παρεµβάσεις για την αντιµετώπιση της ηθικής 

παρενόχλησης, όταν το φαινόµενο έχει ήδη λάβει χώρα, σηµαντικό 

επίσης είναι οι οργανισµοί να λαµβάνουν µέτρα πρόληψης, πριν 

εκδηλωθούν οι αρνητικές αυτές συµπεριφορές. Παρενόχληση υπάρχει 

όταν ο διάλογος είναι αδύνατος, όταν δεν ακούγεται ο λόγος του θύµατος. 

Αντίθετα, πρόληψη είναι η επανεδραίωση του διαλόγου και µιας 

ουσιαστικής επικοινωνίας. Σε αυτό, ο γιατρός εργασίας έχει πρωταρχικό 

ρόλο. Μπορεί, βοηθούµενος από τους αρµοδίους, να πάρει την 

πρωτοβουλία για την εξεύρεση λύσεων. Στις επιχειρήσεις που 

απασχολούν περισσότερους από πενήντα εργαζόµενους υπάρχουν 

επιτροπές υγιεινής, ασφάλειας και συνθηκών εργασίας. Σ’ αυτές τις 

επιχειρήσεις, η επιθεώρηση εργασίας, οι εκπρόσωποι των εργαζοµένων 

και ο γιατρός της εργασίας µπορούν να παρέµβουν από κοινού. 
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∆υστυχώς όµως, οι φορείς αυτοί κινητοποιούνται µόνο σε περίπτωση 

σωµατικού κινδύνου ή για σεβασµό των κανονισµών (Vartia, 1996). 

 

Η πρόληψη περνάει επίσης από την εκπαίδευση των υπευθύνων, που 

πρέπει να λάβουν υπόψη τους, εκτός από την αποδοτικότητα, και τον 

άνθρωπο. Σε ειδικές υπηρεσίες ψυχολόγων και ψυχιάτρων ειδικευµένων 

στη θυµατολογία  διδάσκεται η µετα-επικοινωνία, δηλαδή η επικοινωνία 

περί επικοινωνίας, ώστε να υπάρξει παρέµβαση πριν από την έναρξη της 

διαδικασίας. Όταν αρχίσει η διαδικασία, είναι πλέον πολύ αργά. Οι 

συνδικαλιστές γνωρίζουν πώς πρέπει να παρέµβουν ώστε να 

διαπραγµατευτούν την αποζηµίωση κατά την απόλυση, αλλά 

δυσκολεύονται περισσότερο όταν πρόκειται για ανθρώπινες σχέσεις. 

Πρέπει να καταρτιστούν, να αποκτήσουν τις απαραίτητες γνώσεις, ώστε 

να µπορούν να παρέµβουν ανά πάσα στιγµή σε όλες τις δυσλειτουργίες 

της επιχείρησης και όχι µόνο στις απολύσεις (Alderman, 1998).  

 

Είναι σκόπιµο στους εσωτερικούς κανονισµούς και στις συλλογικές 

συµβάσεις να περιλαµβάνονται διατάξεις προστασίας από την ηθική 

παρενόχληση και να υιοθετούν αυστηρές νοµικές προδιαγραφές από τη 

γαλλική εργατική νοµοθεσία. Για την πρόληψη όµως πρωταρχικής 

σηµασίας είναι η ενηµέρωση των θυµάτων, των εργαζοµένων και των 

επιχειρήσεων. Πρέπει να καταστεί γνωστό ότι η διαδικασία υπάρχει, ότι 

δεν είναι σπάνια και ότι µπορεί να αποφευχθεί. Από αυτή την άποψη, τα 

µέσα µαζικής ενηµέρωσης έχουν σηµαντικό ρόλο να διαδραµατίσουν στη 

διάδοση αυτών των πληροφοριών (Cusack, 2000). 

 

Επιπλέον, η Τζαµαλούκα (2007) προτείνει µία σειρά από ενέργειες που 

θα µπορούσε να κάνει ο οργανισµός για την πρόληψη της βίας 

(ψυχολογικής και σωµατικής) στον εργασιακό χώρο, που συνίστανται 

αφενός στη βελτίωση της επιλογής των εργαζοµένων και αφετέρου στην 

εκπαίδευση για την πρόβλεψη της εργασιακής βίας.  
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Αναφορικά µε την επιλογή των εργαζοµένων, η συγγραφέας δίνει 

ιδιαίτερο βάρος στην ανακάλυψη και αποφυγή των εν δυνάµει 

εκρηκτικών εργαζοµένων, των εργαζοµένων δηλαδή που ενδέχεται να 

καταφύγουν σε βίαιους τρόπους συµπεριφοράς κατά την εργασιακή τους 

θητεία. Κατά την πρόληψη λοιπόν ενός εργαζοµένου, θα πρέπει να 

εξετάζεται διεξοδικά το ιστορικό, το µορφωτικό του επίπεδο και οι 

συστατικές του επιστολές. Κάποιες από τις πληροφορίες που θα πρέπει 

να συλλεχθούν, είναι: 

 

• Το ανεξήγητο χρονικό κενό απασχόλησης 

• Οι ατελείς ή ψευδείς πληροφορίες στο βιογραφικό ή την αίτηση 

του υποψηφίου 

• Κάποια αρνητική ή πλαστή συστατική επιστολή 

• Κάποιο προηγούµενο περιστατικό ανυπακοής ή βίαιης 

συµπεριφοράς στην εργασία του 

• Κάποιο ποινικό ιστορικό µε βίαιη συµπεριφορά ή παρενόχληση 

• Κάποια προηγούµενη απόλυση χωρίς επαρκή ή χωρίς καθόλου 

δικαιολογία 

• Κάποιο ιστορικό χρήσης ουσιών ή αλκοόλ 

• Κάποιες ισχυρές ενδείξεις αστάθειας στην εργασία ή την 

προσωπική του ζωή, όπως είναι για παράδειγµα οι συχνές αλλαγές 

εργασίας ή οι γεωγραφικές µετακινήσεις 

• Κάποια απώλεια πιστοποιητικών 

 

Σχετικά µε την εκπαίδευση των εργαζοµένων ως µέσο πρόληψης της 

εργασιακής βίας, η Τζαµαλούκα (2007) επικεντρώνεται περισσότερο 

στη διερεύνηση των στοιχειών εκείνων που συνήθως προηγούνται των 

περιστατικών βίας. Για παράδειγµα, πριν από κάποιο περιστατικό 

σωµατικής βίας υπάρχει η ψυχολογική βία, που εκδηλώνεται µε τη 

µορφή λεκτικών απειλών. Οι λεκτικές αυτές απειλές θέτουν σοβαρά 

ερωτήµατα για τις προθέσεις του εργαζοµένου. Έπειτα, είναι οι 

ενέργειες που κάνει ο εργαζόµενος πριν εκδηλώσει κάποια µορφή 

βίας. ∆ηλαδή, οι προβληµατικοί εργαζόµενοι µπορεί να θελήσουν να 
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εκφοβίσουν τους άλλους ή να αποκτήσουν πρόσβαση σε µέρη που δε 

δικαιολογείται η παρουσία τους. Τα σηµάδια απογοήτευσης θα 

µπορούσαν επίσης να σηµατοδοτήσουν την έναρξη κάποιας µορφής 

παρενόχλησης, γι’ αυτό και οι εργαζόµενοι θα πρέπει επίσης να 

εκπαιδεύονται ώστε να την αναγνωρίζουν. Το πιο πιθανό σενάριο είναι 

να πρόκειται για κάποιον εργαζόµενο που έχει µία διαστρεβλωµένη 

αντίληψη σχετικά µε πτυχές της εργασιακής του ζωής, όπως είναι για 

παράδειγµα το δικαίωµα του σε µία προαγωγή. Τέλος, η εµµονή ενός 

εργαζοµένου µπορεί να αποτελέσει σηµάδι ότι στο µέλλον ενδέχεται να 

προβεί σε κάποια βίαιη συµπεριφορά. Η εµµονή αυτή µπορεί να 

στρέφεται σε κάποιον συνάδελφο του ή σε κάποιον προϊστάµενο του, 

ενώ δεν είναι λίγες οι φορές που η εµµονή αυτή µπορεί να πηγάζει 

από σεξουαλικό ενδιαφέρον. 

 

Μόνο οι άνθρωποι µπορούν να ρυθµίσουν τις ανθρώπινες υποθέσεις. 

Τα φαινόµενα παρενόχλησης αναπτύσσονται µόνο όταν συναντούν 

ενθάρρυνση ή ανοχή. Είναι υποχρέωση των εργοδοτών και των 

διευθυντών επιχειρήσεων να επανεισαγάγουν το σεβασµό του 

ανθρώπου στους χώρους εργασίας (Cusack, 2000). 

 

Τέλος, η Κατραµάδου (2005) κάνει αναφορά σε µία δέσµη µέτρων 

προληπτικής δράσης για την αντιµετώπιση του φαινοµένου της ηθικής 

παρενόχλησης, όπως: 

 

• Εκστρατεία πληροφόρησης των εργαζοµένων. Αποτελεί την πιο 

ενδεδειγµένη µέθοδο πρόληψης, που µπορεί να πάρει πολλές 

µορφές. Μία από αυτές είναι η έκδοση και διάθεση ενηµερωτικών 

εντύπων, µέσα από τα οποία οι εργαζόµενοι θα µπορούν να 

πληροφορηθούν για τα δικαιώµατα και τις υποχρεώσεις τους, 

παράλληλα µε τις αρνητικές επιπτώσεις του φαινοµένου στον 

οργανισµό. Έπειτα, η πληροφόρηση µπορεί να πάρει τη µορφή 

δηµοσίευσης σχετικών άρθρων στον περιοδικό τύπο, τις 

εφηµερίδες και όποιες άλλες πηγές ενηµέρωσης που διαθέτει η 
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κάθε υπηρεσία. Μπορούν επίσης να διοργανωθούν προβολές 

ταινιών σχετικά µε το πρόβληµα της ηθικής παρενόχλησης, καθώς 

επίσης και οµάδες συζητήσεων ανάµεσα στα µέλη του οργανισµού. 

 

• Συστηµατική συλλογή πληροφοριών σχετικά µε φαινόµενα ηθικής 

παρενόχλησης στον οργανισµό. Η συλλογή αυτή µπορεί να γίνει 

µέσω ειδικών ερωτηµατολογίων, τακτικών συζητήσεων µε το 

προσωπικό, ή µε την αναζήτηση των αιτιών για τις συχνές 

απουσίες των εργαζοµένων. 

 

• Εκπαίδευση και επιµόρφωση των εργαζοµένων από ειδικούς 

επιστήµονες. 

 

• ∆ηµιουργία κατάλληλων υποδοµών για την αντιµετώπιση του 

φαινοµένου, που µπορεί να περιλαµβάνουν από οµάδες στήριξης 

των εργαζοµένων έως τη σύνταξη ενός κοινού κώδικα δεοντολογίας 

ενάντια στην ηθική παρενόχληση. 

 

• Αναδιοργάνωση του καταµερισµού εργασίας και της κατανοµής 

ευθυνών. Το µέτρο αυτό µπορεί να αποβεί ιδιαίτερα διευκολυντικό 

στο ∆ηµόσιο Τοµέα, όπου αρκετά συχνά η έλλειψη συγκεκριµένων 

κανόνων και ευθυνών ευνοεί φαινόµενα κατάχρησης εξουσίας και 

παρενόχλησης. 
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2.ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ 

 

2. 1. Στόχοι Έρευνας 

Στόχος της παρούσας έρευνας ήταν η προσπάθεια διερεύνησης των 

περιστατικών ηθικής παρενόχλησης σε δύο νοσοκοµεία των Χανίων, ένα 

ιδιωτικό και ένα δηµόσιο. Οι άξονες στους οποίους κινηθήκαµε ήταν 

δύο: αφενός να διερευνήσουµε εάν στα νοσοκοµεία των Χανίων 

υπάρχουν ήδη φαινόµενα ηθικής παρενόχλησης και αφετέρου εάν το 

προσωπικό των νοσοκοµείων έχει την τάση να εκδηλώσει ηθική 

παρενόχληση απέναντι σε συναδέλφους τους. 

 

2. 2. ∆είγµα 

Το δείγµα της παρούσας έρευνας αποτέλεσαν συνολικά 100 άτοµα (70 

άτοµα [35 άνδρες και 35 γυναίκες], τα οποία ανήκαν στο ιατρικό, 

διοικητικό και νοσηλευτικό προσωπικό του Νοµαρχιακού Νοσοκοµείου 

Χανιών «Ο Άγιος Γεώργιος», και 30 άτοµα[15 άνδρες και 15 γυναίκες] 

της «Γενικής Κλινικής Γαβριλάκη». Ηλικιακά χωρίζονταν σε τρεις 

κατηγορίες, 21-30 ετών, 31-40, και 41-50. Ο τρόπος δειγµατοληψίας 

έγινε µε την τεχνική της χιονοστιβάδας, δηλαδή, o ένας µας πρότεινε τον 

άλλον, και έτσι η δειγµατοληψία δεν ήταν τυχαία. Η έρευνα 

πραγµατοποιήθηκε το δίµηνο Απρίλιος –Μάιος 2008. 

2. 3. Μέσα Συλλογής ∆εδοµένων 

Το ερευνητικό υλικό συλέχθηκε µέσω εξειδικευµένου ερωτηµατολογίου, 

που επιδόθηκε προσωπικά στους συµµετέχοντες στο χώρο εργασίας τους, 

καθώς θεωρήθηκε προτιµότερο να υπάρχει µια προσωπική επαφή µε τα 

άτοµα που θα αποτελέσουν το δείγµα, ώστε να υπάρξει εµπιστοσύνη, να 

ενηµερωθούν για τη διατήρηση της ανωνυµίας τους, καθώς επίσης και 

να τους λυθούν τυχόν απορίες, που θα τους δηµιουργηθούν κατά τη 

συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου. 

 

Η έρευνα µας πραγµατοποιήθηκε µε τη µέθοδο ερωτηµατολογίου. 

Συγκεκριµένα, ο κάθε ερωτώµενος κλήθηκε να συµπληρώσει το 

ερωτηµατολόγιο ηθικής παρενόχλησης των Stephens & Hallas (2006), 
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µε τίτλο: «Υπάρχει κίνδυνος να γίνετε (ή είστε ήδη) εκφοβιστής- 

Εργάζεστε για οργανισµό, όπου επικρατεί εκφοβισµός;», προσαρµοσµένο 

στα ελληνικά από το βιβλίο «Bullying and Sexual Harassment-A 

practical handbook». 

 

2.3.1 Το ερωτηµατολόγιο 

Το ερωτηµατολόγιό µας αποτελείτο από δύο ερωτηµατολόγια στην ουσία. 

Το ένα είχε τίτλο «υπάρχει κίνδυνος να γίνεται (ή είστε) ήδη φορέας 

ηθικής παρενόχλησης». Περιείχε είκοσι εννιά ερωτήσεις µε κλίµακα: Α= 

συνήθως, Β= ορισµένες φορές, Γ= σπάνια. Οι ερωτήσεις µας ήταν του 

τύπου π.χ.(ερωτ. 11) «Προσπαθώ να επαινώ τους 

υπαλλήλους/συνεργάτες µου, αλλά τελικά καταλήγω να τους ασκώ 

κριτική για τα ελαττώµατά τους», και (ερωτ. 18) «Χρησιµοποιώ σαρκασµό 

ή/και κριτική, για να αναγκάσω τους άλλους στην εργασία να κάνουν 

αυτό που θέλω» 

Το δεύτερο ερωτηµατολόγιο είχε τίτλο «εργάζεστε για οργανισµό όπου 

επικρατεί ηθική παρενόχληση». Περιείχε είκοσι τέσσερις ερωτήσεις µε 

κλίµακα; Α= συνήθως, Β= ορισµένες φορές, Γ= σπάνια. Οι ερωτήσεις µας 

ήταν του τύπου π.χ.(ερωτ.9) «Οι άνθρωποι εδώ δεν εµπιστεύονται ο ένας 

τον άλλον ή δεν εργάζονται συλλογικά» και (ερωτ.20) «Το ηθικό είναι 

χαµηλό. Οι άνθρωποι δεν ανυποµονούν να επιστρέψουν στη δουλειά 

τους». 

 

2.3.2 ∆υσκολίες της έρευνας 

Μετά το πέρας των γραφειοκρατικών διατυπώσεων (άδεια από τους δύο 

διευθυντές των δύο νοσοκοµείων), ξεκίνησα την έρευνα.  

Παρατήρησα ότι η ερευνητική διαδικασία δεν ήταν εύκολη, γιατί το θέµα 

ήταν πρωτόγνωρο  και η ενίσχυση των ερωτώµενων να απαντήσουν 

δόθηκε από την υπενθύµιση τήρησης εχεµύθειας του συνεντευκτή. 

Ο κάθε ερωτώµενος απαντούσε και στα δύο ερωτηµατολόγια, δηλαδή και 

στο αν εργάζεται σε οργανισµό, όπου επικρατεί εκφοβισµός και στον αν ο 

ίδιος έχει την τάση εκφοβιστή. 
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Οι ερωτώµενοι έδειξαν ενδιαφέρον για την έρευνα, γιατί δεν είχε 

ξαναγίνει παρόµοια στον εργασιακό τους χώρο. 

Άλλη δυσκολία στο ξεκίνηµα της βιβλιογραφικής έρευνας που 

συναντήσαµε ήταν το γεγονός ότι λόγω της φτωχής ελληνικής 

βιβλιογραφίας, αναζητήσαµε ξένη βιβλιογραφία από το διαδίκτυο καθώς 

και παραγγείλαµε και βιβλία από το εξωτερικό (Αγγλία), ώστε να 

ανταποκριθούµε στο υπό διερεύνηση θέµα. 

 

  

2. 4. Στατιστική Επεξεργασία 

Η επεξεργασία και η ανάλυση των στοιχείων που συλλέχθηκαν 

πραγµατοποιήθηκε µε τη βοήθεια στατιστικών µεθόδων ανάλυσης 

δεδοµένων και συγκεκριµένα µε το πρόγραµµα Excel. Στη συνέχεια 

ακολούθησε η διαδικασία της ποσοτικής ανάλυσης.  

 

2. 5. Υποθέσεις  

Οι υποθέσεις της παρούσας έρευνας ήταν τρεις: α)σύµφωνα και µε 

έρευνες που προαναφέρθηκαν, στο χώρο των νοσοκοµείων υπάρχουν 

περιστατικά ηθικής παρενόχλησης, β) οι άνδρες έχουν περισσότερες 

πιθανότητες να εκδηλώσουν συµπεριφορές παρενόχλησης σε σχέση µε 

τις γυναίκες, και γ) στο δηµόσιο τοµέα υπάρχουν περισσότερες 

πιθανότητες να εµφανιστούν περιστατικά παρενόχλησης σε σχέση µε τον 

ιδιωτικό τοµέα. 
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3. ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

Οι Πίνακες που ακολουθούν παρουσιάζουν τα σηµαντικότερα ευρήµατα 

της έρευνας µας σχετικά µε την ύπαρξη ηθικής παρενόχλησης στο 

ιδιωτικό και το δηµόσιο νοσοκοµείο των Χανίων. 

 

Πίνακας 1. Περιστατικά Ηθικής Παρενόχλησης στο Ιδιωτικό Νοσοκοµείο των Χανίων.  

  

∆εν επικρατεί ηθική 
παρενόχληση 

Υπάρχουν τάσεις και 
κίνδυνος ηθικής 
παρενόχλησης 

Επικρατεί ηθική 
παρενόχληση 

Άνδρες 27,87% 62,29% 9,84% 

Γυναίκες 44,44% 44,44% 11,12% 

Συνολικά 36,16% 53,37% 10,48% 
 

Ο Πίνακας 1 παρουσιάζει τις απαντήσεις του προσωπικού που εργάζεται 

σε ιδιωτικό νοσοκοµείο των Χανίων σχετικά µε την εµπειρία του µε 

περιστατικά ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό τους χώρο. Η 

πλειοψηφία των ανδρών νοσοκοµειακών εργαζοµένων θεωρεί ότι 

υπάρχουν τάσεις για την ανάπτυξη του φαινοµένου (ποσοστό 62,29%), 

ενώ ένα µικρότερο ποσοστό (27,87%) θεωρεί ότι δεν επικρατεί ηθική 

παρενόχληση. Τέλος, ένα µικρό µέρος των ανδρών συµµετεχόντων στην 

έρευνα (9,84%) έχουν γίνει µάρτυρες ηθικής παρενόχλησης από 

συναδέλφους τους ή προσωπικό άλλων εργασιακών βαθµιδών.  

 

Στις απαντήσεις, αντίθετα, των γυναικών νοσοκοµειακών εργαζοµένων 

υπάρχει µεγαλύτερη διασπορά. Το ίδιο ποσοστό ερωτώµενων (44,44%) 

θεωρεί ότι δεν επικρατεί ηθική παρενόχληση στο χώρο εργασίας τους ή 

ότι υπάρχει κάποια τάση να αναπτυχθούν, ενώ 11,12% από αυτές έχουν 

παρατηρήσει σχετικά φαινόµενα στον εργασιακό τους χώρο. Συνολικά, η 

πλειοψηφία των εργαζοµένων στο ιδιωτικό νοσοκοµείο (53,37%) πιστεύει 

ότι υπάρχει κάποιος κίνδυνος ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό 

τους χώρο, ελάχιστοι όµως είναι εκείνοι που έχουν γίνει µάρτυρες 

αντίστοιχων περιστατικών (ποσοστό 10,48%). Αντίθετα, ένα µεγαλύτερο 

ποσοστό (36,16%) θεωρεί ότι δεν υπάρχουν περιστατικά ηθικής 

παρενόχλησης. 
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Ο Πίνακας 2 παρουσιάζει τις αντίστοιχες απαντήσεις του προσωπικού 

που εργάζεται σε δηµόσιο νοσοκοµείο των Χανίων σχετικά µε την 

εµπειρία του µε περιστατικά ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό τους 

χώρο. Βλέπουµε λοιπόν ότι και πάλι η πλειοψηφία των ανδρών 

εργαζοµένων (68,29%) θεωρεί ότι υπάρχει ο κίνδυνος ηθικής 

παρενόχλησης στο νοσοκοµείο όπου εργάζονται, ένα µικρότερο ποσοστό 

(19,51%) πιστεύει ότι δεν επικρατεί ηθική παρενόχληση, ενώ ένα ακόµα 

µικρότερο ποσοστό των ερωτώµενων (12,20%) έχει αντιληφθεί κάποιο 

σχετικό περιστατικό.  

 

Ανάλογα ποσοστά συναντάµε και στην περίπτωση των γυναικών 

εργαζοµένων στο δηµόσιο νοσοκοµείο. Η πλειοψηφία (56,41%) 

ισχυρίζεται ότι υπάρχει κίνδυνος ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό 

τους χώρο, ένα µικρότερο ποσοστό (30,77%) δεν έχει παρατηρήσει ποτέ 

κάποιο περιστατικό ενώ, τέλος, ένα ακόµα µικρότερο ποσοστό (12,82%) 

έχουν γίνει µάρτυρες ηθικής παρενόχλησης.  

 

Συνολικά, οι άνδρες και γυναίκες εργαζόµενοι στο δηµόσιο νοσοκοµείο 

των Χανίων θεωρούν πιθανή την ύπαρξη περιστατικών ηθικής 

παρενόχλησης στο χώρο εργασίας τους (ποσοστό 62,35%), λιγότεροι από 

αυτούς (25,14%) θεωρούν ότι δεν υπάρχει ηθική παρενόχληση, ενώ 

κάποιοι έχουν ήδη γίνει µάρτυρες περιστατικών ηθικής παρενόχλησης 

στον εργασιακό τους χώρο. 

 

Πίνακας 2. Περιστατικά Ηθικής Παρενόχλησης στο ∆ηµόσιο Νοσοκοµείο των Χανίων. 

  

∆εν επικρατεί ηθική 
παρενόχληση 

Υπάρχουν τάσεις και 
κίνδυνος ηθικής 
παρενόχλησης 

Επικρατεί ηθική 
παρενόχληση 

Άνδρες 19,51% 68,29% 12,20% 

Γυναίκες 30,77% 56,41% 12,82% 

Συνολικά 25,14% 62,35% 12,51% 
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Πίνακας 3. Πιθανότητες Εκδήλωσης Ηθικής Παρενόχλησης στο Ιδιωτικό Νοσοκοµείο 
των Χανίων. 

  

Απίθανο να εκδηλώσουν 
ηθική παρενόχληση 

Υπάρχει τάση για 
ηθική παρενόχληση 

Έχουν ήδη 
εκδηλώσει ηθική 
παρενόχληση 

Άνδρες 33,33% 60,00% 6,67% 

Γυναίκες 26,67% 73,33% 0,00% 

Συνολικά 30,00% 66,67% 3,33% 
 

Ο Πίνακας 3 παρουσιάζει την τάση του ίδιου του προσωπικού του 

ιδιωτικού νοσοκοµείου να γίνουν φορείς ηθικής παρενόχλησης απέναντι 

σε συναδέλφους τους. Η πλειοψηφία των ανδρών εργαζοµένων (60%) 

έχουν την τάση να εκδηλώσουν ηθική παρενόχληση στον εργασιακό τους 

χώρο, δεν το έχουν πράξει όµως µέχρι σήµερα. Ένα µικρότερο ποσοστό 

(33,33%) θεωρούν απίθανο να εκδηλώσουν µία τέτοια συµπεριφορά, ενώ 

ένα ακόµα µικρότερο ποσοστό των ερωτώµενων (6,67%) έχουν υπάρξει 

φορείς ηθικής παρενόχλησης σε τουλάχιστον µία περίπτωση στο 

παρελθόν.  

 

Αντίθετα, στις γυναίκες εργαζόµενες στο ιδιωτικό νοσοκοµείο η εικόνα 

είναι αρκετά διαφορετική. Η µεγάλη πλειοψηφία (73,33%) θεωρούν 

πιθανό να εκδηλώσουν συµπεριφορά ηθικής παρενόχλησης, ενώ ένα 

µικρότερο ποσοστό (26,67%) το θεωρούν απίθανο.  

 

Τέλος στο δείγµα µας δεν υπήρξε καµία γυναίκα που να έχει εκδηλώσει 

ηθική παρενόχληση στο χώρο εργασίας της µέχρι σήµερα. Συνολικά, στο 

δείγµα των νοσοκοµειακών εργαζοµένων στο ιδιωτικό νοσοκοµείο, 

ανδρών και γυναικών, το 66,67% θεωρούν πιθανή την περίπτωση 

εκδήλωσης ηθικής παρενόχλησης στον εργασιακό τους χώρο, το 30% το 

θεωρούν απίθανο, ενώ ένα µικρό ποσοστό (3,33%) έχουν ήδη εκδηλώσει 

ηθική παρενόχληση απέναντι σε συναδέλφους τους. 
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Στον Πίνακα 4 παρουσιάζεται η αντίστοιχη τάση του προσωπικού του 

δηµόσιου νοσοκοµείου να γίνουν φορείς ηθικής παρενόχλησης απέναντι 

σε συναδέλφους τους. Παρατηρούµε ότι και πάλι η πλειοψηφία των 

ανδρών νοσοκοµειακών εργαζοµένων (80%) θεωρεί πιθανή την εκδήλωση 

ηθικής παρενόχλησης εκ µέρους τους, ενώ ένα µικρότερο ποσοστό (20%) 

το θεωρεί απίθανο. Ωστόσο, σε αντίθεση µε τους συναδέλφους τους που 

εργάζονται στο ιδιωτικό νοσοκοµείο, οι άνδρες εργαζόµενοι σε δηµόσια 

νοσοκοµεία δεν έχουν εκδηλώσει ποτέ µέχρι σήµερα συµπεριφορές 

ηθικής παρενόχλησης.  

 

Η εικόνα είναι κάπως διαφορετική στην περίπτωση των γυναικών 

εργαζοµένων σε δηµόσια νοσοκοµεία, αφού κάποιες από αυτές (5,71%) 

έχουν εκδηλώσει ηθική παρενόχληση σε κάποια φάση της εργασιακής 

τους ζωής, ενώ η πλειοψηφία (62,86%) θεωρεί πιθανή µία τέτοια 

συµπεριφορά στο µέλλον. Αντίθετα, ένα µικρότερο ποσοστό (31,43%) δεν 

θεωρεί πιθανό ένα τέτοιο ενδεχόµενο.  

 

Συνολικά, στο δείγµα των εργαζοµένων στο δηµόσιο νοσοκοµείο των 

Χανίων η µεγάλη πλειοψηφία (71,43%) έχει την τάση για εκδήλωση 

ηθικής παρενόχλησης σε κάποια φάση της εργασιακής ζωής, ενώ ένα 

µικρότερο ποσοστό (25,71%) το θεωρεί απίθανο. Ένα µικρό, τέλος, 

ποσοστό εργαζοµένων (2,86%) έχουν ήδη εκδηλώσει συµπεριφορές 

ηθικής παρενόχλησης. 

 

 

Πίνακας 4.  Πιθανότητες Εκδήλωσης Ηθικής Παρενόχλησης στο ∆ηµόσιο Νοσοκοµείο 
των Χανίων. 

  

Απίθανο να εκδηλώσουν 
ηθική παρενόχληση 

Υπάρχει τάση για ηθική 
παρενόχληση 

Έχουν ήδη 
εκδηλώσει ηθική 
παρενόχληση 

Άνδρες 20,00% 80,00% 0,00% 

Γυναίκες 31,43% 62,86% 5,71% 

Συνολικά 25,71% 71,43% 2,86% 
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4. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

Στην παρούσα έρευνα επιχειρήσαµε να µελετήσουµε το φαινόµενο της 

ηθικής παρενόχλησης στο δηµόσιο και σε κάποιο ιδιωτικό νοσοκοµείο 

των Χανίων.  

 

Το σηµαντικότερο ίσως συµπέρασµα της παρούσας έρευνας ήταν η 

διαφορά στα επίπεδα ηθικής παρενόχλησης ανάµεσα στο δηµόσιο και το 

ιδιωτικό νοσοκοµείο. Συγκεκριµένα, βρήκαµε ότι στο δηµόσιο 

νοσοκοµείο των Χανίων παρουσιάζονται εµφανώς µεγαλύτερα ποσοστά 

ηθικής παρενόχλησης, ενώ παράλληλα υπάρχουν µεγαλύτερες τάσεις για 

ηθική παρενόχληση, σε σχέση µε το ιδιωτικό νοσοκοµείο.  

 

Τα ευρήµατα αυτά βέβαια επιβεβαιώνουν την αρχική µας υπόθεση, ενώ 

έρχονται και σε συµφωνία µε παλιότερες έρευνες (Paoli & Merillie, 2000· 

Zapf και συν., 2003· Shallcross και συν., 2008). Οι έρευνες αυτές είχαν 

καταδείξει τα ιδιαίτερα υψηλά ποσοστά που παρουσιάζονται στον 

δηµόσιο τοµέα, ενώ είχαν επισηµάνει ότι τα κύρια χαρακτηριστικά που 

διαφοροποιούν την ηθική παρενόχληση στο δηµόσιο τοµέα είναι η 

διάρκεια της παρενόχλησης και η σύνδεση του φαινοµένου µε το 

παιχνίδι της εξουσίας και τις δυνατότητες κατάχρησης εξουσίας στο 

δηµόσιο λειτούργηµα.  

 

Ως προς τη διάρκεια, στον ιδιωτικό τοµέα η ηθική παρενόχληση συνήθως 

δεν διαρκεί για µεγάλα χρονικά διαστήµατα, έχει πιο βίαιο χαρακτήρα 

και στόχο έχει την παραίτηση του θύµατος από τη συγκεκριµένη θέση 

εργασίας. Αντίθετα, στο δηµόσιο τοµέα συνήθως η ηθική παρενόχληση 

διαρκεί πολλά χρόνια, αφού το θύµα λόγω της µονιµότητας του δεν 

παραιτείται, αλλά ούτε και µπορεί εύκολα να απολυθεί. Έτσι, στις 

δηµόσιες υπηρεσίες ο θύτης ενδέχεται να παρενοχλεί το θύµα ή τα 

θύµατα του για µεγάλα διαστήµατα, µε ολέθρια αποτελέσµατα για την 

ηθική, ψυχολογική και σωµατική τους ακεραιότητα (Κατραµάδου, 

2005). 
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Επιπλέον ως προς το φαινόµενο της κατάχρησης εξουσίας στον δηµόσιο 

τοµέα, πάλι επαληθεύεται ότι ευνοείται η ηθική παρενόχληση, καθώς η 

αξιολόγηση των δηµοσίων υπαλλήλων δεν γίνεται πάντα υπό το πρίσµα 

της παραγωγικότητας και της αποδοτικότητας, αλλά µε τα υποκειµενικά 

κριτήρια του φορέα ηθικής παρενόχλησης (Κατραµάδου, 2005). Τα ίδια 

περίπου συµπεράσµατα έβγαλε και ο Hecker (2007) στην έρευνα του για 

την ηθική παρενόχληση στο χώρο των δηµόσιων βιβλιοθηκών, 

συµπεραίνοντας ότι τα ποσοστά της παρενόχλησης είναι ακόµα πιο 

αυξηµένα απέναντι στις γυναίκες και τα άτοµα που βρίσκονται σε 

µειονεκτική θέση µέσα στο συγκεκριµένο εργασιακό χώρο. 

 

Τέλος, ο Κάντας (1999) σε κάποια έρευνα του σχετικά µε το 

επαγγελµατικό άγχος και την επαγγελµατική εξουθένωση των δηµοσίων 

υπαλλήλων στην Ελλάδα, βρήκε µία στατιστικά σηµαντική διαφορά 

ανάµεσα στους εργαζοµένους του δηµοσίου και του ιδιωτικού τοµέα. 

Συγκεκριµένα, φάνηκε ότι οι δηµόσιοι υπάλληλοι στην Ελλάδα 

αντιµετωπίζουν ιδιαίτερα υψηλά επίπεδα εργασιακού άγχους, ενώ 

παράλληλα παρουσιάζουν υψηλότερα ποσοστά και στις τρεις κλίµακες 

της επαγγελµατικής εξουθένωσης (συναισθηµατική εξάντληση, 

αποπροσωποποίηση και προσωπική επίτευξη). Το άγχος και η 

εξουθένωση αποτελούν φαινόµενα συναφή µε την ηθική παρενόχληση κι 

έτσι τα παραπάνω αποτελέσµατα συνάδουν µε τα δικά µας, σχετικά µε τα 

ιδιαίτερα υψηλά επίπεδα ηθικής παρενόχλησης στο χώρο του ελληνικού 

δηµόσιου νοσοκοµείου. 

 

Ένα δεύτερο σηµαντικό εύρηµα της παρούσας έρευνας ήταν η στατιστικά 

σηµαντική διαφορά στο µέγεθος της παρενόχλησης που υφίστανται οι 

γυναίκες εργαζόµενες σε σχέση µε τους άνδρες συναδέλφους τους. Το 

εύρηµα αυτό συµφωνεί µε την υπόθεση µας. Όπως και σε παλιότερες 

έρευνες (Lengnick-Hall, 1995), έτσι και στη δική µας έγινε καταφανές 

ότι ένα αξιοσηµείωτο ποσοστό γυναικών του δηµόσιου αλλά και του 
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ιδιωτικού νοσοκοµείου έχουν υπάρξει θύµατα ηθικής παρενόχλησης από 

τους άνδρες συναδέλφους τους.  

Επιπλέον, ένα ακόµα εύρηµα της έρευνας µας, που χρίζει περαιτέρω 

µελέτης, ήταν τα µεγάλα ποσοστά που παρουσιάζουν οι γυναίκες 

εργαζόµενες στο δηµόσιο νοσοκοµείο στην εκδήλωση ηθικής 

παρενόχλησης, σε σχέση µε τις συναδέλφους τους του ιδιωτικού 

νοσοκοµείου. Ενώ ένα ιδιαίτερα µεγάλο ποσοστό γυναικών εργαζοµένων 

στο ιδιωτικό νοσοκοµείο απάντησαν ότι είχαν τάσεις ηθικής 

παρενόχλησης, εντούτοις καµία από αυτές δεν έχει εκδηλώσει αυτή την 

τάση. Αντίθετα, στο δηµόσιο νοσοκοµείο η τάση ήταν µικρότερη, υπήρξε 

όµως ένα αξιοσηµείωτο ποσοστό εργαζοµένων γυναικών που είχαν ήδη 

υπάρξει φορείς ηθικής παρενόχλησης. Τα φαινόµενο αυτό µπορεί να 

γίνει αντιληπτό υπό το πρίσµα της εξουσίας που κατέχουν γενικά οι 

εργαζόµενοι στο δηµόσιο τοµέα, αλλά και της µονιµότητας τους. ∆ηλαδή, 

ενώ στον ιδιωτικό τοµέα µία πράξη εκφοβισµού και παρενόχλησης που 

αποκαλύπτεται µπορεί να οδηγήσει ακόµα και στην απόλυση, στο 

δηµόσιο τοµέα οι συµπεριφορές αυτές τείνουν να µένουν ατιµώρητες. 

 

Η παρούσα έρευνα επιχείρησε να δώσει µία όσο το δυνατό 

περιεκτικότερη εικόνα του φαινοµένου της ηθικής παρενόχλησης στα 

δηµόσια και ιδιωτικά νοσοκοµεία των Χανίων. Αναφέραµε πολλές φορές 

ότι η ηθική παρενόχληση είναι ένα φαινόµενο που σχετικά πρόσφατα 

έγινε αντικείµενο µελέτης διεθνώς, παρόλο που είναι τόσο παλιό όσο και 

η ίδια η εργασία του ανθρώπου. Με αφορµή λοιπόν πρόσφατες έρευνες 

που έχουν καταδείξει τη σοβαρότητα του φαινοµένου στους 

εργαζοµένους αλλά και σε ολόκληρο το σύστηµα υγείας, θεωρήσαµε τη 

µελέτη της ηθικής παρενόχλησης ως ένα πεδίο άξιο µελέτης. Από όσο 

γνωρίζουµε, δεν έχουν πραγµατοποιηθεί στο παρελθόν αντίστοιχες 

µελέτες σε χώρους υγείας της περιοχής των Χανίων, γι’ αυτό και 

θεωρούµε ότι η παρούσα έρευνα θα µπορούσε να προσφέρει στην 

κατανόηση και αντιµετώπιση του φαινοµένου. 
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Ωστόσο, η παρούσα έρευνα παρουσιάζει και αρκετές αδυναµίες, που θα 

µπορούσαν να αποφευχθούν σε µεταγενέστερες έρευνες. Καταρχάς, το 

πρόγραµµα Excel που χρησιµοποιήσαµε για την ανάλυση των 

δεδοµένων µας είναι ένα εργαλείο περιγραφικό που δεν επιτρέπει την εις 

βάθος ανάλυση και επεξεργασία των δεδοµένων µας. Ίσως το πακέτο 

στατιστικής ανάλυσης SPSS να προσέφερε ακόµα σηµαντικότερα 

ευρήµατα, ιδιαίτερα σε σχέση µε συσχετίσεις της ηθικής παρενόχλησης 

και άλλων χαρακτηριστικών των εργαζοµένων. Έπειτα, τα 

ερωτηµατολόγια που χρησιµοποιήσαµε για την έρευνα µας ήταν µεν 

αρκετά αξιόλογα, από την άλλη όµως κατασκευάστηκαν για να 

µελετήσουν πληθυσµούς σε διαφορετικές χώρες, ενώ εµείς 

χρησιµοποιήσαµε τη µετάφραση τους. Άρα, δεν µπορούµε να είµαστε 

απολύτως σίγουροι σχετικά µε την αξιοπιστία και την εγκυρότητα τους. 

Κάποια µελλοντική στάθµιση των ερωτηµατολογίων στον ελληνικό 

πληθυσµό θα βοηθούσε στην πληρέστερη καταγραφή και ανάλυση του 

φαινοµένου της ηθικής παρενόχλησης στον ελληνικό χώρο. 
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5. ΣΥΖΗΤΗΣΗ 

Με την παρούσα εργασία επιχειρήσαµε να εξετάσουµε το φαινόµενο 

της ηθικής παρενόχλησης, δίνοντας ιδιαίτερα έµφαση στις προεκτάσεις 

που έχει στη χώρα µας. Αν και τα συµπεράσµατα µας είναι ιδιαίτερα 

ενδεικτικά για την κατάσταση που επικρατεί στα ελληνικά νοσοκοµεία, 

εντούτοις, τα ευρήµατα αυτά δεν είναι εξαντλητικά, καθώς το φαινόµενο 

της ηθικής παρενόχλησης δεν περιορίζεται µονάχα στον εργασιακό 

χώρο. Συναντάται σε όλες τις οµάδες όπου τα άτοµα µπορούν να 

δηµιουργήσουν σχέσεις αντιπαλότητας, ιδιαίτερα δε στα εκπαιδευτικά 

ιδρύµατα.(Hirigoyen  2002).  Η εντυπωσιακή αύξηση φαινοµένων όπως η 

ηθική παρενόχληση στο εργασιακό περιβάλλον αποτελεί ένδειξη του 

ατοµικισµού που κυριαρχεί στη σύγχρονη κοινωνία. Σε ένα σύστηµα 

που λειτουργεί βάση του νόµου του πιο δυνατού, του πιο πονηρού, τα 

διεστραµµένα άτοµα είναι πανίσχυρα. Σε κοινωνίες όπου η επιτυχία 

αποτελεί τη µεγαλύτερη αξία, η εντιµότητα θεωρείται αδυναµία και το 

διεστραµµένο άτοµο χαρακτηρίζεται απλώς επιτήδειο.  

Συνοψίζοντας λοιπόν τη συζήτησή µας: 

 

1. Η ηθική παρενόχληση τραυµατίζει τις εργασιακές σχέσεις και πλήττει 

την αξιοπρέπεια του θύµατος µέσα στο εργασιακό του  χώρο απειλώντας 

την ασφάλεια της  επαγγελµατικής του ζωής και  µερικές φορές την 

ασφάλεια της ψυχικής και σωµατικής του ακεραιότητας. 

 

2. Οι κοινωνικές αντιλήψεις για τον στερεότυπο ρόλο των εργαζοµένων 

ανδρών και γυναικών  είναι εκείνες που καλλιεργούν τους αφανείς 

παράγοντες διάκρισης µε βάση το φύλο, οι οποίοι υποθάλπουν 

συµπεριφορές ηθικής παρενόχλησης και επιβάλουν την ανοχή των 

θυµάτων    

     

3.  Η ηθική παρενόχληση έχει πολλές µορφές,  και για αυτό η 

καταγραφή τους  είναι χρήσιµη τόσο για την ευαισθητοποίηση κατά του 

φαινοµένου, όσο και για την καταστολή του στις ατοµικές περιπτώσεις.  
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4.  Η σεξουαλική παρενόχληση είναι ειδική µορφή παρενόχλησης  και 

πρέπει η νοµική προστασία των θυµάτων να είναι ανάλογη µε αυτή της 

παρενόχλησης.  

 

5.  Η ελληνική νοµοθεσία προστατεύει την προσωπικότητα του ατόµου 

και του εργαζόµενου, µόνον µε γενικούς κανόνες  και η ηθική και 

σεξουαλική παρενόχληση στην εργασία δεν αντιµετωπίζονται µε ειδικούς 

κανόνες της εργατικής νοµοθεσίας.   

  

6.  Είναι χρήσιµο λοιπόν και αναγκαίο να αντιµετωπίσει η ελληνική 

νοµοθεσία µε ειδικούς κανόνες την ηθική παρενόχληση και την 

σεξουαλική παρενόχληση στη εργασία από άποψη  ποινικού και 

εργατικού δικαίου. Ακόµη είναι αναγκαίο να υπάρξουν συγκεκριµένα 

νοµοθετικά µέτρα για τα φαινόµενα αυτά.   

 

Το δικαίωµα του ανθρώπου στην εργασία και ο σεβασµός της 

ανθρώπινης προσωπικότητας είναι δύο από τα θεµελιωδέστερα των 

ανθρωπίνων δικαιωµάτων που τυγχάνουν γενικού σεβασµού και 

αναγνώρισης. Αποτελούν συνταγµατικά κατοχυρωµένα δικαιώµατα και 

εντοπίζονται στις περισσότερες ευρωπαϊκές και διεθνείς συµβάσεις για τα 

δικαιώµατα του ανθρώπου. Κατά συνέπεια, αποτελεί νοµοθετική 

υποχρέωση και κενό που θα πρέπει σύντοµα να πληρωθεί η 

αντιµετώπιση φαινοµένων που εµποδίζουν την απρόσκοπτη άσκησή του 

από κάθε εργαζόµενο του δικαιώµατός του στην εργασία σε υγιές 

περιβάλλον που σέβεται την προσωπικότητα και τη µοναδικότητά του 

και του επιτρέπει να αισθανθεί δηµιουργικός και παραγωγικός.  

 

Η ηθική παρενόχληση στον εργασιακό χώρο, ένα φαινόµενο «παλιό» µε 

σύγχρονες προεκτάσεις και διαστάσεις, εξακολουθεί να παραµένει χωρίς 

ικανοποιητική νοµική κάλυψη σε πολλές ευρωπαϊκές χώρες, µία εκ των 

οποίων και η Ελλάδα. Στα πλαίσια της ενιαίας ευρωπαϊκής αγοράς, όπου 

η ελεύθερη διακίνηση των εργαζοµένων αποτελεί ευρωπαϊκό κεκτηµένο 

και δεν θα πρέπει να παρακωλύεται, θα πρέπει να υπάρξει µία ενιαία 
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αντιµετώπιση του φαινοµένου είτε µέσω της τροποποίησης κάποιας εξ 

των υφισταµένων σχετικών Οδηγιών είτε µέσω της έκδοσης µίας Οδηγίας 

– Πλαίσιο που θα έρθει να καλύψει τα κενά των προηγουµένων. Μία 

ευρωπαϊκή προσέγγιση του συγκεκριµένου θέµατος που θα εισάγει τους 

γενικούς κανόνες και θα αφήνει στις έννοµες τάξεις των κρατών µελλών 

την προσαρµογή τους στην κάθε εργασιακή πραγµατικότητα κρίνεται 

σαφώς προτιµότερη, καθώς σκοπός δεν είναι µόνο η αντιµετώπιση του 

φαινοµένου αλλά και η ενιαία και εναρµονισµένη αντιµετώπισή του σε 

ευρωπαϊκό επίπεδο προκειµένου να εξασφαλιστεί το απρόσκοπτο της 

ελεύθερης κυκλοφορίας των εργαζοµένων µε την ύπαρξη κοινών κανόνων 

σε καίρια θέµατα του εργατικού δικαίου. 

 

5.1 Ο ρόλος του Κοινωνικού Λειτουργού 

Χωρίς να παραβλέπουµε το γεγονός ότι ο ρόλος του κοινωνικού 

λειτουργού στο δηµόσιο τουλάχιστον ελληνικό νοσοκοµείο έχει δυστυχώς 

αρκετούς περιορισµούς, κυρίως εξαιτίας του υποβαθµισµένου του 

ρόλου, ωστόσο η συµβολή του στην αντιµετώπιση φαινοµένων όπως η 

ηθική παρενόχληση µπορεί να αποβεί ιδιαίτερα πολύτιµη. Αν και πολύ 

συχνά στα ελληνικά νοσοκοµεία δεν υπάρχει ένας σαφής και 

προσδιορισµένος κώδικας καθηκόντων, ο κοινωνικός λειτουργός θα 

µπορούσε να λειτουργήσει ως διαµεσολαβητής ανάµεσα στο θύτη και το 

θύµα της ηθικής παρενόχλησης, είτε άµεσα, µε ατοµικές επαφές και 

διεργασίες, είτε έµµεσα, µέσω σεµιναρίων εκπαίδευσης και 

πληροφόρησης των εργαζοµένων.  

 

Αναφέραµε ήδη στην παρούσα εργασία ότι η πληροφόρηση των 

εργαζοµένων αποτελεί την πιο ενδεδειγµένη µέθοδο πρόληψης, που 

µπορεί να πάρει πολλές µορφές, όπως η διάθεση ενηµερωτικών εντύπων 

σχετικά µε τα δικαιώµατα και τις υποχρεώσεις των εργαζοµένων, οι 

δηµοσιεύσεις σχετικών άρθρων στον περιοδικό τύπο ή άλλες πηγές 

ενηµέρωσης της υπηρεσίας, η προβολή ενηµερωτικών ταινιών σχετικά µε 

το πρόβληµα της ηθικής παρενόχλησης, καθώς και οι οµάδες 

συζητήσεων ανάµεσα στα µέλη του οργανισµού. Όλες αυτές οι ενέργειες 
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υπόκεινται στο ρόλο του κοινωνικού λειτουργού και θα µπορούσε να τις 

εφαρµόσει. 

 

Τέλος, ο κοινωνικός λειτουργός που εργάζεται σε κάποιο νοσοκοµείο, 

ιδιωτικό ή δηµόσιο, θα µπορούσε να συµβάλλει στη δηµιουργία των 

υποδοµών εκείνων που θα βοηθούσαν την αντιµετώπιση του φαινοµένου 

της ηθικής παρενόχλησης. Για παράδειγµα, θα µπορούσε να οργανώσει 

οµάδες στήριξης των εργαζοµένων ή να επιδιώξει την οργάνωση 

σεµιναρίων από ειδικούς επιστήµονες που θα προσφέρουν στους 

εργαζοµένους µία συνολική και κατατοπιστική εικόνα του φαινοµένου, 

αλλά και των τρόπων αντιµετώπισης του.  
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ Α. 

 

Υπάρχει κίνδυνος να γίνετε (ή είστε ήδη) φορέας ηθικής παρενόχλησης; 

 

Αυτό το τεστ αυτό-αξιολόγησης έχει σχεδιαστεί έτσι, ώστε να κρίνετε τη 

συµπεριφορά σας µε ειλικρινή και αναλυτικό τρόπο. Εάν έχετε την τάση να 

συµπεριφέρεστε µε ένα συγκεκριµένο τρόπο, η συµπεριφορά σας θα µπορούσε 

να ερµηνευτεί από τους άλλους ως εκφοβιστική ή επιθετική. 

 

Επιλέξτε τα πλαίσια που περιγράφουν καλύτερα την αντίδρασή σας στη 

συγκεκριµένη κατάσταση/περίπτωση. Αθροίστε τη βαθµολογία σας και δείτε εάν 

διατρέχετε κίνδυνο να ασκήσετε εκφοβισµό! 

 

 Α = Συνήθως               Β = Ορισµένες φορές            Γ = Σπάνια 

 

1. Μου αρέσει να δουλεύω και να σκέφτοµαι το παρόν, προτιµώ να µη 

σκέφτοµαι το µέλλον. 

 Α � Β � Γ � 

   

2. ∆υσκολεύοµαι να αντιµετωπίσω την αποτυχία, ιδιαίτερα σε προσωπικό 

επίπεδο. 

 Α � Β � Γ � 

 

3. ∆εν έχω καλή µνήµη και έχω την τάση να ξεχνώ εύκολα. 

 

 Α � Β � Γ � 

 

4. Μπορώ να είµαι επιλεκτικός σε αυτά που θυµάµαι και έχω την τάση να 

φιλτράρω τις καταστάσεις εκείνες, την αντιµετώπιση των οποίων θεωρώ 

ανεπιθύµητη ή δύσκολη. 

 Α � Β � Γ � 
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5. Μπορεί να είµαι φειδωλός µε την αλήθεια κάποιες φορές. 

 Α � Β � Γ � 

 

6. Πιστεύω ότι πρέπει να προσπαθεί κανείς να γίνει ο καλύτερος σε αυτή τη 

ζωή. 

 Α � Β � Γ � 

 

7. Όταν παίρνω µια απόφαση, εµµένω σε αυτή. ∆εν ανακαλώ ή ακυρώνω τις 

αποφάσεις µου. 

 Α � Β � Γ � 

 

8. ∆εν είµαι καλός ακροατής. 

 Α � Β � Γ � 

 

9. Πιστεύω ότι οι άνθρωποι πρέπει να µπορούν να δεχθούν ένα αστείο. 

Υπάρχουν πολλοί άνθρωποι που είναι υπερευαίσθητοι. 

 Α � Β � Γ � 

 

10. Έχω υψηλές απαιτήσεις από τους άλλους. ∆εν πιστεύω ότι οι άνθρωποι 

δουλεύουν αρκετά σκληρά. 

 Α � Β � Γ � 

 

11. Προσπαθώ να επαινώ τους υπαλλήλους/συνεργάτες µου, αλλά τελικά 

καταλήγω να τους ασκώ κριτική για τα ελαττώµατά τους. 

 Α � Β � Γ � 

 

12. Πιστεύω ότι οι άλλοι έχουν περισσότερες δυνάµεις και ταλέντα από εµένα. 

 Α � Β � Γ � 

 

13. ∆εν πιστεύω ότι µπορώ να εκπληρώσω τα όνειρά µου και να γίνω τόσο 

επιτυχής όσο και οι άλλοι. 

 Α � Β � Γ � 
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14. Νοµίζω ότι η εργασία µου είναι πολύ δυσκολότερη από αυτή άλλων 

υπαλλήλων. ∆εν αντιµετωπίζουν τόσες δυσκολίες όπως εγώ. 

 Α � Β � Γ � 

 

15. Οι προϊστάµενοι δεν χρειάζεται να εκφράζουν τις ευχαριστίες τους στους 

υπαλλήλους για την εργασία τους. 

 Α � Β � Γ � 

 

16. ∆εν θα διανοούµουν ποτέ να πάρω τη εργασία κάποιου 

συναδέλφου/υπαλλήλου και να την παρουσιάσω ως δική µου. 

 Α � Β � Γ � 

 

17. Είναι αποδεκτό να γίνεται αλλαγή των στόχων της εταιρείας χωρίς να 

προηγείται συζήτηση µε το προσωπικό. 

 Α � Β � Γ � 

 

18. Χρησιµοποιώ σαρκασµό ή/και κριτική, για να αναγκάσω τους άλλους στην 

εργασία να κάνουν αυτό που θέλω. 

 Α � Β � Γ � 

 

19. Η σχέση µου µε τους συναδέλφους µου τείνει να είναι επιφανειακή. 

 Α � Β � Γ � 

 

20. Είναι σηµαντικό να έχω διαφορετική συµπεριφορά προς το αφεντικό µου, 

τους ισόβαθµους µου και του υφισταµένους µου. 

 Α � Β � Γ � 

 

21. Υποφέρω από κυκλοθυµία συνήθως σε καθηµερινή βάση. 

 Α � Β � Γ � 

 

22. ∆εν αναθέτω πρόθυµα εργασία στους υφισταµένους µου. ∆εν µου αρέσει να 

µεταβιβάζω ευθύνες. 
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 Α � Β � Γ � 

 

23. Μου αρέσει να παρακολουθώ τους άλλους υπαλλήλους, για να βεβαιωθώ 

ότι διεξάγουν την εργασία όπως θέλω εγώ. 

 Α � Β � Γ � 

 

24. Πιστεύω ότι σωστός είναι ο τρόπος, µε τον οποίο εγώ διεκπεραιώνω τα 

εργασιακά καθήκοντα. 

 Α � Β � Γ � 

 

25. Πιστεύω ότι εάν απολογηθείς σε κάποιον, θα θεωρηθεί ως σηµάδι 

αδυναµίας. 

 Α � Β � Γ � 

 

26. ∆εν αισθάνοµαι την ανάγκη να χρησιµοποιήσω θετική γλώσσα και θετικές 

απόψεις, όταν συζητώ για εργασιακά θέµατα µε τους συναδέλφους µου. 

 Α � Β � Γ � 

 

27. Ενώ προσπαθώ να είµαι δίκαιος µε όλα τα µέλη του προσωπικού µου, 

είναι αναπόφευκτο ότι θα υπάρχουν ευνοούµενοι. 

 Α � Β � Γ � 

 

28. Υποφέρω από αναποφασιστικότητα. 

 Α � Β � Γ � 

 

29. ∆εν είµαι πάντα πρόθυµος να αναλάβω επιπρόσθετες ευθύνες. Το θεωρώ 

ως επιβολή. 

 Α � Β � Γ � 
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Βαθµολογία: 

 

Για κάθε Α �  2 βαθµοί   Σύνολο  

Για κάθε Β �  1 βαθµός   Σύνολο  

Για κάθε Γ �  0 βαθµοί   Σύνολο  

 

Τελικό σύνολο 

 

 

 

 

Υπάρχει κίνδυνος να γίνετε (ή είστε ήδη) φορέας παρενόχλησης; 

 

Επεξήγηση βαθµολογίας 

Εάν η γενική βαθµολογία σας κυµαίνεται από 0 έως 20 πόντους, είναι 

µάλλον απίθανο να εκδηλώνετε εκφοβιστική συµπεριφορά. Υπάρχουν 

ίσως κάποιες περιπτώσεις, όταν βρίσκεστε υπό πίεση που δεν 

συµπεριφέρεστε όπως θα θέλατε, αλλά δεν πρόκειται για συχνό 

φαινόµενο. 

 

Εάν η γενική βαθµολογία σας κυµαίνεται από 21 έως 40 πόντους, 

πρέπει να έχετε περισσότερη συνείδηση του τρόπου µε τον οποίο 

συµπεριφέρεστε. Πρόκειται για µια προειδοποίηση που υποδηλώνει ότι 

έχετε την τάση να χρησιµοποιείτε εκφοβιστικές τακτικές, για να 

αναγκάσετε τους άλλους να κάνουν αυτό που θέλετε ή να διασφαλίσετε 

ότι τα πράγµατα θα γίνουν όπως θέλετε εσείς. Ίσως δεν έχετε 

συνειδητοποιήσει το αντίκτυπο που έχει η συµπεριφορά σας στους 

άλλους. Εάν ναι, πρέπει να εξετάσετε καλύτερα τη συµπεριφορά σας και 

να αρχίσετε να αναλαµβάνετε ευθύνες για τις ενέργειές σας. 

 

Εάν η γενική βαθµολογία σας έχει ξεπεράσει τους 41 πόντους ίσως 

έχετε πραγµατικό πρόβληµα. Μια υψηλή βαθµολογία που κυµαίνεται 

στους 41 πόντους υποδηλώνει ότι µάλλον αντιµετωπίζετε µε αδιαφορία 

τις ανάγκες των άλλων και δεν δείχνετε ανοχή στις απόψεις τους. Πρέπει 



 77

πραγµατικά να σκεφτείτε σοβαρά να αλλάξετε τη συµπεριφορά σας. Ίσως 

διαφωνείτε µε τις δηλώσεις τους και πιστεύετε ότι αυτό που έχετε 

υιοθετήσει αποτελεί µια 'δυναµική διαχείριση' ή ότι οι διενέξεις µε τους 

άλλους µπορεί να οφείλονται σε συγκρούσεις προσωπικοτήτων. Το πιο 

πιθανό είναι να µην ισχύει κάτι τέτοιο, αλλά δεν είναι εύκολο να 

παραδεχθείτε ότι εκφοβίζετε τους άλλους. Είστε ο µόνος που µπορεί να 

αλλάξει τη συµπεριφορά σας, αλλά πρέπει αρχικά να παραδεχθείτε ότι 

συµπεριφέρεστε έτσι και να αποδεχθείτε ότι χρήζει αλλαγής. 
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ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ Β. 

 

Εργάζεστε για οργανισµό όπου επικρατεί ηθική παρενόχληση; 

 

Αυτό το ερωτηµατολόγιο εξετάζει κάποιους παράγοντες, οι οποίοι έχουν 

προσδιοριστεί από έρευνες ως δείκτες αξιολόγησης οργανισµού, όπου 

επικρατεί ηθική παρενόχληση. Μια κουλτούρα που προάγει ή 

παραβλέπει την επιθετική συµπεριφορά των εργαζοµένων δεν θα έχει ως 

αποτέλεσµα έναν αποτελεσµατικό και αποδοτικό οργανισµό. ∆είτε τις 

ακόλουθες προτάσεις και κρίνετε ποια ισχύει στην περίπτωσή σας. 

Βεβαιωθείτε ότι λαµβάνετε υπόψη σας τη συνολική κατάσταση, κι όχι 

µόνο την κατάσταση που επικρατεί στο τµήµα σας. Εάν οι προτάσεις 

όντως ισχύουν στο τµήµα σας, ενδέχεται να υφίσταται µια υποκουλτούρα 

εκφοβισµού στα πλαίσια της εταιρείας σας, η οποία προκύπτει ως 

συνέπεια ενός συγκεκριµένου ατόµου ή µιας οµάδας ατόµων. 

 

Επιλέξτε τα πλαίσια που περιγράφουν καλύτερα την άποψή σας. 

Αθροίστε τη βαθµολογία σας και δείτε εάν εργάζεστε σε οργανισµό όπου 

επικρατεί ο ηθική παρενόχληση! 

 

           Α = Συνήθως   Β = Ορισµένες φορές       Γ = Σπάνια 

 

1. Υπάρχει µια προφανής κουλτούρα του 'αυτοί και εµείς', η οποία 

εκδηλώνεται µε αφορµή ορισµένα προνόµια όπως αυξήσεις µισθών και 

εταιρικές εκδηλώσεις φιλοξενίας. 

 Α � Β � Γ � 

 

2. Οι ανθρώπινες ικανότητες δεν θεωρούνται τόσο πολύτιµες όσο οι 

οικονοµικές και λογιστικές ικανότητες. 

 Α � Β � Γ � 

 

3. ∆εν εφαρµόζεται η εταιρική αρχή σύµφωνα µε την οποία 'οι 

άνθρωποι είναι το σηµαντικότερο περιουσιακό στοιχείο της εταιρείας' . 
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 Α � Β � 

 

Γ � 

4. Οι άνθρωποι που προσλαµβάνονται και προωθούνται τείνουν να 

αποτελούν κλώνους των ανώτατων διευθυντικών στελεχών. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

5. ∆εν ανταµείβεται η πρωτοβουλία, η δηµιουργικότητα και η 

διαφορετικότητα. Αυτές οι ιδιότητες θεωρούνται απειλητικές για το 

ανώτερο διευθυντικό προσωπικό. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

6. Οι εργαζόµενοι δεν είναι πρόθυµοι να διακινδυνέψουν προς 

όφελος της εταιρείας. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

7. Οι διευθυντές δεν υιοθετούν µια συµβουλευτική προσέγγιση. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

8. Οι διευθυντές δεν έχουν επαφή µε την πραγµατική κατάσταση που 

επικρατεί στον οργανισµό. Εµµένουν σε σχέδια και στόχους, όταν είναι 

προφανές σε όλους τους υπόλοιπους ότι αυτά είναι ακατάλληλα. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

9. Οι άνθρωποι εδώ δεν εµπιστεύονται ο ένας τον άλλο ή δεν 

εργάζονται συλλογικά. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

10. Όταν ο οργανισµός µας χρειάζεται να προβεί σε περικοπές 

προσωπικού, εξοικονοµεί χρήµατα οδηγώντας τους υπαλλήλους σε 

παραίτηση, προκειµένου να µην καταβληθούν οι αποζηµιώσεις 

απόλυσης. 

 Α � Β � 

 

Γ � 
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11. Οι άνθρωποι αυτές τις ηµέρες διεκπεραιώνουν τον ίδιο όγκο 

εργασίας (ή περισσότερο) σε λιγότερες ώρες και για χαµηλότερη αµοιβή. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

12. Ο άνθρωποι εξαναγκάζονται να µην παίρνουν άδεια ή να 

επιστρέφουν στην δουλειά, ενώ θα έπρεπε να απέχουν λόγω ασθένειας. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

13. Η ασφάλεια στον εργασιακό χώρο διακυβεύεται από κάποια 

διευθυντικά στελέχη που επιµένουν ότι πρέπει να εργαζόµαστε 

υποχρεωτικά υπερωρίες ή σε αντικοινωνικές ώρες. Αυτοί που αρνούνται 

να κάνουν κάτι τέτοιο χαρακτηρίζονται ως ταραχοποιοί. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

14. Οι ευκαιρίες για βελτίωση της καριέρας και ανάπτυξη εντός της 

εταιρείας είναι περιορισµένες.  

 Α � Β � 

 

Γ � 

15. ∆απανώνται µεγάλα ποσά για την ενίσχυση της εταιρικής εικόνας, 

αλλά είναι δύσκολο να διατεθούν χρήµατα ή πόροι σε σηµαντικές 

καταστάσεις. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

16. Το εργατικό δυναµικό παραµένει σταθερό. Υπάρχει ελάχιστη 

εναλλαγή του προσωπικού στις θέσεις εργασίας. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

17. Ο αριθµός των υπαλλήλων που πήραν αναρρωτική άδεια έχει 

αυξηθεί πρόσφατα. Ένας αριθµός υπαλλήλων φαίνεται να απουσιάζει 

εξαιτίας προβληµάτων που σχετίζονται µε το άγχος. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

18. Υπάρχει µια διάχυτη ατµόσφαιρα αρνητισµού. Η υποψία, η 
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υπερευαισθησία και η αυξηµένη επαγρύπνηση αποτελούν τον κανόνα 

στην εταιρεία µας. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

19. Υπάρχει µια έντονη τάση εργασίας στο 'εδώ και τώρα'. Επικρατεί 

µια βραχυπρόθεσµη νοοτροπία. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

20. Το ηθικό είναι χαµηλό. Οι άνθρωποι δεν ανυποµονούν να 

επιστρέψουν στην δουλειά τους. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

21. Υπάρχει πρόσφατα µια τάση σύναψης συµβολαίων µερικής κι όχι 

πλήρης απασχόλησης µε το προσωπικό. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

22. Εάν υπάρχει ένα πρόβληµα στη δουλειά, είναι δύσκολο να βρεθεί 

κάποιο άτοµο, το οποίο θα είναι πρόθυµο να ακούσει και να βοηθήσει. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

23. Οι υφιστάµενοι µπορούν δύσκολα να αποκτήσουν πρόσβαση στα 

άτοµα που βρίσκονται υψηλότερα στην ιεραρχία της εταιρείας. 

 Α � Β � 

 

Γ � 

24. Οι εργαζόµενοι δεν είναι πρόθυµοι να παραδεχθούν ότι ο 

εκφοβισµός και η παρενόχληση λαµβάνουν χώρα, επειδή δεν πρέπει να 

ταράζουν τα ήσυχα νερά της εταιρείας. 

 Α � Β � 

 

Γ � 
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Βαθµολογία: 

Για κάθε Α �  2 βαθµοί   Σύνολο  

Για κάθε Β �  1 βαθµός   Σύνολο  

Για κάθε Γ �  0 βαθµοί   Σύνολο  

 

Τελικό σύνολο 

 

 

Εργάζεστε για οργανισµό όπου επικρατεί ηθική παρενόχληση; 

 

Επεξήγηση βαθµολογίας 

 

Εάν η γενική βαθµολογία σας κυµαίνεται από 0 έως 20 πόντους, το πιο 

πιθανό είναι να µην επικρατεί κουλτούρα εκφοβισµού στον οργανισµό 

σας. Ωστόσο, ενδέχεται να υπάρχουν κάποιες πρακτικές ή στάσεις που 

θα µπορούσαν να βελτιωθούν. Καλύτερα να µην εφησυχάζετε 

πιστεύοντας ότι όλα είναι καλά, πάντα υπάρχει περιθώριο βελτίωσης. 

 

Εάν η γενική βαθµολογία σας κυµαίνεται από 16 έως 35 πόντους, σας 

κρούοµε τον κώδωνα του κινδύνου. Παρόλο που η βαθµολογία σας δεν 

είναι ακραία, θα πρέπει σίγουρα να υπάρχουν ορισµένες συµπεριφορές 

και προσεγγίσεις που είναι ανησυχητικές. Εάν απαντήσατε τις 

περισσότερες προτάσεις µε 'µερικές φορές', θα µπορούσε να σηµαίνει ότι 

ο οργανισµός σας πρόκειται να αντιµετωπίσει σχετικά προβλήµατα. Εάν 

δεν ασχοληθείτε µε τα ζητήµατα αυτά σύντοµα, ενδέχεται να µεταβείτε 

στην επόµενη βαθµολογική κλίµακα των 35 πόντων και άνω. 

 

Εάν η γενική βαθµολογία σας είναι ή υπερβαίνει τους 35 πόντους, 

υπάρχει µε βεβαιότητα πρόβληµα. Υπάρχει βέβαιη απόδειξη ότι 

επικρατεί µια εκφοβιστική κουλτούρα στον οργανισµό. Ενδέχεται να 

έχουν γίνει συµβιβασµοί όσον αφορά την παραγωγικότητα και την 

αποδοτικότητα, ενώ το ηθικό του εργατικού δυναµικού να έχει κλονιστεί 

και το προσωπικό να έχει πλήρως αποθαρρυνθεί. Ίσως οι υπάλληλοι 
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συνεχίζουν να εργάζονται στον οργανισµό, επειδή δεν έχουν άλλες 

εναλλακτικές λύσεις, αλλά πολλοί θα αναζητούν ήδη ενεργά κάποια 

άλλη εργασία, εάν δεν έχουν ήδη βρει. Είναι επιτακτική η εφαρµογή 

αλλαγών και µάλιστα γρήγορα. Η κατάσταση µπορεί να ανατραπεί, µόνο 

όµως µε τη δέσµευση και αφοσίωση των ανθρώπων που ευθύνονται για 

τη λήψη των αποφάσεων. 

 

 


