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Περίληψη 

Η εργασία αυτή διερευνά την οργανωσιακή ετοιμότητα και την απόκριση της 

Δημόσιας Υπηρεσίας Απασχόλησης (Δ.ΥΠ.Α.) σε συνθήκες κρίσης, με έμφαση στην 

εμπειρία της πανδημίας COVID-19. Στόχος της έρευνας ήταν η διερεύνηση των 

παραγόντων που επηρεάζουν την αποτελεσματικότητα της οργανωσιακής απόκρισης, 

μέσα από τις αντιλήψεις των εργαζομένων της Δ.ΥΠ.Α. 

Η έρευνα πραγματοποιήθηκε με ποσοτική μεθοδολογία και συμμετείχαν 350 

εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α., οι οποίοι συμπλήρωσαν ηλεκτρονικό ερωτηματολόγιο. 

Εξετάστηκαν διαστάσεις όπως η οργανωσιακή ετοιμότητα, η ηγεσία, η εσωτερική 

επικοινωνία, η τεχνολογική υποδομή, η ανθεκτικότητα και ο φόρτος εργασίας. 

Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι η οργανωσιακή ετοιμότητα, η τεχνολογία, η ηγεσία 

και η ανθεκτικότητα συνδέονται θετικά με τη συνολική αποτελεσματικότητα της 

υπηρεσίας, ενώ ο αυξημένος φόρτος εργασίας συνδέεται αρνητικά με αυτήν. 

Παράλληλα, αναδείχθηκε η σημασία της διοικητικής υποστήριξης, της ψηφιακής 

προσαρμογής και της ενίσχυσης της οργανωσιακής ανθεκτικότητας στη διαχείριση 

κρίσεων. 

Λέξεις-κλειδιά: διαχείριση κρίσεων, οργανωσιακή ετοιμότητα, Δ.ΥΠ.Α., 

δημόσια διοίκηση, οργανωσιακή ανθεκτικότητα, COVID-19. 
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Abstract 

This thesis examines the organizational readiness and response of the Greek 

Public Employment Service (DYPA) under crisis conditions, focusing on the 

experience of the COVID-19 pandemic. The aim of the study was to investigate the 

factors affecting the effectiveness of organizational response through employees’ 

perceptions. 

The study followed a quantitative research approach and involved 350 DYPA 

employees who completed an online questionnaire. Key dimensions examined included 

organizational readiness, leadership, internal communication, technological 

infrastructure, resilience, and workload. 

The findings showed that organizational readiness, technology, leadership, and 

employee resilience were positively associated with overall organizational 

effectiveness, while increased workload was negatively associated with it. The study 

also highlighted the importance of administrative support, digital adaptation, and 

organizational resilience in crisis management within public administration. 

Keywords: crisis management, organizational readiness, DYPA, public 

administration, organizational resilience, COVID-19 pandemic. 
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Εισαγωγή 

Οι σύγχρονες κοινωνίες και οι δημόσιοι οργανισμοί καλούνται ολοένα και 

συχνότερα να διαχειριστούν κρίσεις και καταστάσεις αυξημένης αβεβαιότητας, οι 

οποίες επηρεάζουν άμεσα τη λειτουργία των υπηρεσιών και την αποτελεσματικότητα 

της δημόσιας διοίκησης. Οικονομικές κρίσεις, υγειονομικές απειλές, φυσικές 

καταστροφές και τεχνολογικές μεταβολές δημιουργούν ένα ιδιαίτερα απαιτητικό 

περιβάλλον, μέσα στο οποίο οι οργανισμοί οφείλουν να προσαρμόζονται γρήγορα και 

να διατηρούν τη λειτουργική τους συνέχεια. Στο πλαίσιο αυτό, η οργανωσιακή 

ετοιμότητα, η αποτελεσματική ηγεσία, η εσωτερική επικοινωνία, η αξιοποίηση της 

τεχνολογίας και η ανθεκτικότητα των εργαζομένων αναδεικνύονται σε κρίσιμους 

παράγοντες για την επιτυχή διαχείριση κρίσεων. 

Η πανδημία COVID-19 αποτέλεσε μία από τις σημαντικότερες κρίσεις των 

τελευταίων δεκαετιών και επηρέασε ουσιαστικά τη λειτουργία της δημόσιας διοίκησης 

σε διεθνές επίπεδο. Οι δημόσιοι οργανισμοί βρέθηκαν αντιμέτωποι με πρωτόγνωρες 

προκλήσεις, όπως η ανάγκη διατήρησης της επιχειρησιακής συνέχειας (Boin & Lodge, 

2021), η ταχεία εφαρμογή ψηφιακών διαδικασιών, η εξ αποστάσεως εργασία και η 

διαχείριση αυξημένων απαιτήσεων από τους πολίτες (Duchek, 2020). Παράλληλα, οι 

εργαζόμενοι χρειάστηκε να προσαρμοστούν σε νέες μορφές εργασίας και συνεργασίας, 

λειτουργώντας συχνά υπό συνθήκες αυξημένης πίεσης και αβεβαιότητας. 

Στην Ελλάδα, η πανδημία ανέδειξε τόσο τις δυνατότητες όσο και τις αδυναμίες 

της δημόσιας διοίκησης ως προς την οργανωσιακή της ετοιμότητα και την ικανότητα 

προσαρμογής σε καταστάσεις κρίσης. Η ανάγκη για ταχεία ψηφιοποίηση υπηρεσιών, 

ενίσχυση της διοικητικής ευελιξίας και αποτελεσματικό συντονισμό μεταξύ υπηρεσιών 

κατέστησε εμφανή τη σημασία της οργανωσιακής ανθεκτικότητας και της διοικητικής 

προσαρμοστικότητας (Ansell et al., 2021; OECD, 2023). 

Ιδιαίτερο ενδιαφέρον παρουσιάζει η περίπτωση της Δημόσιας Υπηρεσίας 

Απασχόλησης (Δ.ΥΠ.Α.), η οποία κατά τη διάρκεια της πανδημίας κλήθηκε να 

διαχειριστεί αυξημένες κοινωνικές και διοικητικές απαιτήσεις. Η υπηρεσία βρέθηκε 

στο επίκεντρο της διαχείρισης ζητημάτων που σχετίζονταν με την ανεργία, τα 

επιδόματα, τις πολιτικές απασχόλησης και την εξυπηρέτηση πολιτών και επιχειρήσεων, 

ενώ παράλληλα έπρεπε να διατηρήσει την εύρυθμη λειτουργία των υπηρεσιών της 
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μέσα σε συνθήκες περιορισμών και αβεβαιότητας. Η εμπειρία αυτή ανέδειξε τη 

σημασία παραγόντων όπως η οργανωσιακή ετοιμότητα, η ηγεσία, η τεχνολογική 

υποστήριξη, η επικοινωνία και η προσαρμοστικότητα των εργαζομένων στη διατήρηση 

της λειτουργικότητας του οργανισμού (Boin & Lodge, 2021; Duchek, 2020). 

Η εργασία αυτή επιχειρεί να διερευνήσει τις αντιλήψεις των εργαζομένων της 

Δ.ΥΠ.Α. σχετικά με την αποτελεσματικότητα της οργανωσιακής απόκρισης της 

υπηρεσίας σε συνθήκες κρίσης. Ειδικότερα, εξετάζονται παράγοντες που σχετίζονται 

με την οργανωσιακή ετοιμότητα, την ηγεσία και τη διοικητική υποστήριξη, την 

εσωτερική επικοινωνία, την τεχνολογική υποδομή, τον φόρτο εργασίας και την 

ανθεκτικότητα των εργαζομένων. Παράλληλα, διερευνώνται οι σχέσεις μεταξύ των 

παραπάνω διαστάσεων και της συνολικής αποτελεσματικότητας της υπηρεσίας, καθώς 

και πιθανές διαφοροποιήσεις με βάση δημογραφικά και εργασιακά χαρακτηριστικά 

των συμμετεχόντων. 

Η σημασία της έρευνας έγκειται στο γεγονός ότι συμβάλλει στην κατανόηση των 

παραγόντων που ενισχύουν την αποτελεσματική λειτουργία των δημόσιων οργανισμών 

σε περιόδους κρίσης. Τα ευρήματα της μελέτης μπορούν να αξιοποιηθούν για τη 

βελτίωση της οργανωσιακής ετοιμότητας, της διοικητικής υποστήριξης και της 

διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού στη δημόσια διοίκηση, συμβάλλοντας στην 

ανάπτυξη περισσότερο ανθεκτικών και αποτελεσματικών υπηρεσιών απέναντι σε 

μελλοντικές κρίσεις. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

1.1 Έννοια και χαρακτηριστικά της κρίσης  

Στη δημόσια διοίκηση, ο όρος «κρίση» χρησιμοποιείται για να περιγράψει 

καταστάσεις που υπερβαίνουν τις συνήθεις λειτουργικές δυσκολίες ενός οργανισμού 

και μετατρέπονται σε σοβαρή απειλή για βασικές του αποστολές. Πρόκειται για 

περιόδους κατά τις οποίες διαταράσσεται η κανονικότητα, αυξάνεται η αβεβαιότητα, 

περιορίζεται δραστικά ο διαθέσιμος χρόνος λήψης αποφάσεων και ενισχύεται το 

διακύβευμα των επιλογών, καθώς αυτές επηρεάζουν άμεσα πολίτες, εργαζομένους και 

τη θεσμική αξιοπιστία (Boin & Lodge, 2021). 

Η έννοια της κρίσης δεν είναι στατική, αλλά διαμορφώνεται μέσα από τις 

κοινωνικές και διοικητικές εξελίξεις. Η εμπειρία των τελευταίων ετών, και ιδιαίτερα η 

πανδημία COVID-19, κατέδειξε ότι οι σύγχρονες κρίσεις δεν εμφανίζονται ως 

μεμονωμένα γεγονότα με σαφή αρχή και τέλος. Αντίθετα, αποτελούν σύνθετα και 

πολυεπίπεδα φαινόμενα που επηρεάζουν ταυτόχρονα διαφορετικούς τομείς πολιτικής, 

όπως η υγεία, η οικονομία και η κοινωνική προστασία, δοκιμάζοντας πολλαπλά 

επίπεδα διακυβέρνησης (Ansell et al., 2021; Christensen, 2020). Στην ελληνική 

περίπτωση, η περίοδος μετά το 2019 ανέδειξε ότι η κρίση δεν περιορίζεται σε έναν 

συγκεκριμένο τομέα, αλλά διαχέεται στο σύνολο της διοικητικής λειτουργίας, 

επηρεάζοντας τόσο τις διαδικασίες όσο και την καθημερινή πρακτική των δημόσιων 

υπηρεσιών(Makrydemetres et al., 2021; Spanou, 2019). 

Στο πλαίσιο αυτό, οι κρίσεις εκδηλώνονται όλο και περισσότερο σε 

περιβάλλοντα που χαρακτηρίζονται από αστάθεια, αβεβαιότητα, πολυπλοκότητα και 

ασάφεια (Baran & Woznyj, 2020). Τα γεγονότα εξελίσσονται με ταχύτητα, τα 

διαθέσιμα δεδομένα είναι συχνά περιορισμένα ή αντικρουόμενα και οι σχέσεις αιτίου 

και αποτελέσματος δεν είναι εύκολο να προσδιοριστούν. Αυτό σημαίνει ότι η διοίκηση 

καλείται να λειτουργήσει χωρίς σαφή πρότυπα και χωρίς τη δυνατότητα πλήρους 

πρόβλεψης των εξελίξεων (Boin & Lodge, 2021). Σε τέτοιες συνθήκες, η διαχείριση 

κρίσεων δεν μπορεί να βασιστεί αποκλειστικά σε προκαθορισμένα σχέδια, αλλά 

απαιτεί ευελιξία, προσαρμοστικότητα και ικανότητα συνεχούς επαναξιολόγησης της 

κατάστασης (Ansell et al., 2021). 

Ένα από τα βασικότερα χαρακτηριστικά της κρίσης είναι η αβεβαιότητα. Σε 

αντίθεση με τις συνήθεις διοικητικές συνθήκες, όπου οι αποφάσεις λαμβάνονται με 
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βάση σχετικά σταθερά δεδομένα, στις κρίσεις οι πληροφορίες είναι ελλιπείς, 

μεταβαλλόμενες ή ακόμη και αντικρουόμενες. Η πανδημία κατέδειξε ότι οι δημόσιες 

υπηρεσίες χρειάστηκε να λειτουργήσουν μέσα σε ένα περιβάλλον συνεχών αλλαγών, 

τόσο ως προς τις κανονιστικές ρυθμίσεις όσο και ως προς τις επιχειρησιακές 

προτεραιότητες (Christensen, 2020). Σε αυτές τις συνθήκες, η αποτελεσματική 

διαχείριση της αβεβαιότητας συνδέεται με την ικανότητα ταχείας επεξεργασίας 

πληροφοριών, την ενίσχυση του εσωτερικού συντονισμού και τη διατήρηση σαφήνειας 

ρόλων ακόμη και υπό έντονη πίεση (Ansell et al., 2021). 

Η αβεβαιότητα αυτή επηρεάζει άμεσα και τον τρόπο με τον οποίο λαμβάνονται 

οι αποφάσεις. Σε συνθήκες κρίσης, οι διοικητικοί φορείς καλούνται να ενεργήσουν 

χωρίς πλήρη γνώση των συνεπειών των επιλογών τους, ενώ παράλληλα αντιμετωπίζουν 

έντονη χρονική πίεση. Η διαδικασία λήψης αποφάσεων δεν ακολουθεί πάντα γραμμική 

και ορθολογική πορεία, αλλά συχνά βασίζεται σε εμπειρικές εκτιμήσεις, ταχεία 

επεξεργασία πληροφοριών και διαισθητικές κρίσεις. Το γεγονός αυτό ενισχύει τον 

βαθμό δυσκολίας της διαχείρισης, καθώς οι αποφάσεις που λαμβάνονται υπό αυτές τις 

συνθήκες μπορεί να έχουν σημαντικές επιπτώσεις για την κοινωνία (Boin & Lodge, 

2021). 

Η πίεση χρόνου αποτελεί ένα δεύτερο καθοριστικό χαρακτηριστικό των κρίσεων. 

Σε αντίθεση με τις συνήθεις διαδικασίες, όπου υπάρχει περιθώριο για σχεδιασμό και 

διαβούλευση, στις κρίσεις οι αποφάσεις πρέπει να ληφθούν άμεσα. Η καθυστέρηση 

μπορεί να επιφέρει σοβαρές συνέπειες, ιδίως σε περιπτώσεις όπου η εξέλιξη της κρίσης 

είναι ταχεία. Ωστόσο, στη δημόσια διοίκηση η ανάγκη για ταχύτητα έρχεται συχνά σε 

αντίθεση με θεσμικές απαιτήσεις, όπως η τήρηση διαδικασιών, η διαφάνεια και η 

λογοδοσία. Η ισορροπία ανάμεσα στην άμεση απόκριση και στη διασφάλιση της 

νομιμότητας αποτελεί ένα από τα βασικά διοικητικά διλήμματα στη διαχείριση 

κρίσεων (Christensen, 2020). 

Το υψηλό διακύβευμα των αποφάσεων συνιστά ένα ακόμη βασικό γνώρισμα των 

κρίσεων. Οι επιλογές που γίνονται σε αυτές τις περιόδους δεν περιορίζονται στο 

εσωτερικό ενός οργανισμού, αλλά επηρεάζουν άμεσα την καθημερινότητα των 

πολιτών, την κοινωνική συνοχή και την εμπιστοσύνη προς τους θεσμούς. Οι πολίτες 

αξιολογούν όχι μόνο το αποτέλεσμα των μέτρων, αλλά και τον τρόπο με τον οποίο 

αυτά λαμβάνονται και αιτιολογούνται (Boin & Lodge, 2021; Christensen, 2020). Η 
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εμπιστοσύνη προς τη δημόσια διοίκηση λειτουργεί ως βασικός παράγοντας κοινωνικής 

σταθερότητας, ιδιαίτερα σε περιόδους παρατεταμένης κρίσης. 

Παράλληλα, οι κρίσεις προκαλούν σημαντική διατάραξη της οργανωσιακής 

κανονικότητας. Οι καθιερωμένες διαδικασίες συχνά αποδεικνύονται ανεπαρκείς, 

γεγονός που οδηγεί στην ανάγκη προσαρμογής ή ακόμη και αναδιοργάνωσης των 

λειτουργιών. Η εμπειρία της πανδημίας κατέδειξε ότι οι δημόσιοι οργανισμοί 

χρειάστηκε να υιοθετήσουν νέους τρόπους εργασίας, όπως η τηλεργασία και η εξ 

αποστάσεως εξυπηρέτηση πολιτών. Η επιτάχυνση της ψηφιοποίησης των υπηρεσιών 

αποτέλεσε βασικό στοιχείο αυτής της προσαρμογής, καθώς επέτρεψε τη διατήρηση της 

λειτουργικής συνέχειας σε συνθήκες περιορισμών (Agostino et al., 2021). 

Η ενίσχυση της ηλεκτρονικής διακυβέρνησης συνδέεται άμεσα με την έννοια της 

ανθεκτικότητας των οργανισμών. Ένας δημόσιος οργανισμός θεωρείται ανθεκτικός 

όταν μπορεί να συνεχίσει να λειτουργεί αποτελεσματικά, παρά τις πιέσεις και τις 

διαταραχές που προκαλεί μια κρίση. Στο πλαίσιο αυτό, η ανάπτυξη ψηφιακών 

υποδομών, η ενίσχυση της διοικητικής ικανότητας και η επένδυση στο ανθρώπινο 

δυναμικό αποτελούν βασικούς παράγοντες ενίσχυσης της οργανωσιακής 

ανθεκτικότητας (Twizeyimana & Andersson, 2019). Η «Βίβλος Ψηφιακού 

Μετασχηματισμού 2020–2025» αναδεικνύει τη σημασία της διαλειτουργικότητας και 

της ενιαίας πρόσβασης των πολιτών στις υπηρεσίες ως κρίσιμων στοιχείων για τη 

βελτίωση της λειτουργίας της δημόσιας διοίκησης (OECD, 2019). 

Οι σύγχρονες κρίσεις χαρακτηρίζονται επίσης από τον συστημικό τους 

χαρακτήρα. Η αυξημένη εξάρτηση της δημόσιας διοίκησης από ψηφιακές υποδομές 

δημιουργεί νέες μορφές κινδύνων, όπως οι κυβερνοεπιθέσεις και οι διακοπές 

λειτουργίας κρίσιμων συστημάτων. Η «Εθνική Στρατηγική Κυβερνοασφάλειας 2020–

2025» επισημαίνει ότι η προστασία των πληροφοριακών συστημάτων αποτελεί βασική 

προϋπόθεση για τη διασφάλιση της επιχειρησιακής συνέχειας του κράτους. Συνεπώς, 

η έννοια της κρίσης δεν περιορίζεται πλέον σε φυσικά ή υγειονομικά φαινόμενα, αλλά 

επεκτείνεται και στον ψηφιακό χώρο (Nowduri, 2025). 

Ένα ακόμη χαρακτηριστικό των κρίσεων είναι οι αλυσιδωτές επιπτώσεις τους. 

Ένα αρχικό γεγονός μπορεί να προκαλέσει μια σειρά από δευτερογενείς συνέπειες, 

όπως αύξηση του φόρτου εργασίας, ανάγκη προσαρμογής σε νέες τεχνολογίες και 

ενίσχυση της πίεσης προς το ανθρώπινο δυναμικό. Οι επιπτώσεις αυτές δεν είναι πάντα 
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άμεσα ορατές, αλλά εξελίσσονται με την πάροδο του χρόνου, επηρεάζοντας τη 

συνολική λειτουργία των οργανισμών (Tsipouri et al., 2024). 

Σε αυτό το πλαίσιο, η εσωτερική επικοινωνία αποκτά ιδιαίτερη σημασία. Η 

σαφήνεια των οδηγιών, η έγκαιρη ενημέρωση και η αίσθηση διοικητικής υποστήριξης 

συμβάλλουν στη μείωση της αβεβαιότητας και στην ενίσχυση της δέσμευσης των 

εργαζομένων. Η σχετική βιβλιογραφία επισημαίνει ότι η αποτελεσματική επικοινωνία 

συνδέεται άμεσα με την οργανωσιακή απόδοση και την ικανότητα των οργανισμών να 

ανταποκρίνονται σε συνθήκες κρίσης (Hamid et al., 2024). 

Τέλος, ένα σημαντικό στοιχείο της σύγχρονης προσέγγισης των κρίσεων αφορά 

τον χαρακτήρα των προβλημάτων που καλείται να αντιμετωπίσει η δημόσια διοίκηση. 

Πολλές κρίσεις δεν αντιστοιχούν σε σαφώς οριοθετημένα ζητήματα με συγκεκριμένες 

λύσεις, αλλά σε σύνθετα προβλήματα που εμπλέκουν πολλούς φορείς και διαφορετικές 

οπτικές. Τα προβλήματα αυτά χαρακτηρίζονται από αλληλεξαρτήσεις, πολλαπλές 

αιτίες και συχνά αντικρουόμενες προτεραιότητες, γεγονός που καθιστά δύσκολη την 

πλήρη κατανόησή τους και ακόμη δυσκολότερη την επίλυσή τους. Σε τέτοιες 

περιπτώσεις, η διαχείριση δεν μπορεί να βασιστεί αποκλειστικά σε ιεραρχικές δομές, 

αλλά απαιτεί συνεργασία, συντονισμό και συνεχή προσαρμογή (Owen & Parsons, 

2026). 

Η ανάλυση των παραπάνω στοιχείων δείχνει ότι η κρίση στη δημόσια διοίκηση 

δεν αποτελεί απλώς μια παροδική διαταραχή της λειτουργίας, αλλά μια σύνθετη 

δοκιμασία που επηρεάζει δομές, διαδικασίες και ανθρώπινο δυναμικό. Οι οργανισμοί 

καλούνται να λειτουργήσουν σε περιβάλλοντα υψηλής πολυπλοκότητας, όπου η 

ταχύτητα, η θεσμική νομιμότητα και η κοινωνική εμπιστοσύνη αλληλεπιδρούν 

δυναμικά. Σε αυτό το πλαίσιο, η έννοια της κρίσης συνδέεται άμεσα με την 

οργανωσιακή ετοιμότητα και την ικανότητα προσαρμογής των δημόσιων υπηρεσιών 

(Mazzei, 2014). 

Η κατανόηση αυτών των χαρακτηριστικών αποκτά ιδιαίτερη σημασία για την 

παρούσα εργασία, καθώς επιτρέπει την ερμηνεία της απόκρισης ενός συγκεκριμένου 

οργανισμού, όπως η ΔΥΠΑ, σε συνθήκες κρίσης. Η διερεύνηση της ετοιμότητας και 

της απόκρισης των υπαλλήλων της δεν μπορεί να αποσυνδεθεί από το ευρύτερο 

πλαίσιο μέσα στο οποίο εκδηλώνονται οι κρίσεις, ούτε από τις απαιτήσεις που αυτές 

επιβάλλουν στη λειτουργία της δημόσιας διοίκησης. 
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1.2 Τύποι κρίσεων στον δημόσιο τομέα 

Η έννοια της κρίσης στον δημόσιο τομέα αποτελεί ένα σύνθετο και πολυδιάστατο 

φαινόμενο, το οποίο δεν περιορίζεται σε ένα μόνο τύπο γεγονότος ή απειλής. Αντίθετα, 

οι κρίσεις διαφέρουν ως προς την προέλευση, τη χρονική διάρκεια, τη δυναμική 

εξέλιξής τους και τον βαθμό επίδρασής τους στη λειτουργία των δημόσιων οργανισμών 

και της κοινωνίας συνολικά. Η κατηγοριοποίηση των κρίσεων καθίσταται, συνεπώς, 

κρίσιμη για την κατανόηση των χαρακτηριστικών τους και για την ανάπτυξη 

αποτελεσματικών στρατηγικών διαχείρισης (Boin & Lodge, 2021). 

Στη σύγχρονη βιβλιογραφία της δημόσιας διοίκησης, η κρίση ορίζεται ως μια 

κατάσταση που απειλεί βασικές λειτουργίες ενός οργανισμού ή ενός συστήματος και 

απαιτεί άμεση, στρατηγική και συντονισμένη αντίδραση. Η κρίση δεν αποτελεί απλώς 

ένα απρόβλεπτο γεγονός, αλλά συχνά συνδέεται με βαθύτερες δομικές αδυναμίες των 

οργανισμών ή με εξωτερικές πιέσεις που αποκαλύπτουν τα όρια της διοικητικής 

ικανότητας (Boin et al., 2016). Παράλληλα, η σύγχρονη δημόσια διοίκηση 

χαρακτηρίζεται από αυξημένη πολυπλοκότητα, όπου η διαχείριση κρίσεων εντάσσεται 

σε ένα περιβάλλον όπου συνυπάρχουν πολιτικοί, διοικητικοί και νομικοί παράγοντες, 

οι οποίοι αλληλεπιδρούν δυναμικά (Rosenbloom et al., 2022) . 

1.2.1 Υγειονομικές κρίσεις 

Οι υγειονομικές κρίσεις αποτελούν μία από τις πιο χαρακτηριστικές μορφές 

σύγχρονων κρίσεων, καθώς επηρεάζουν άμεσα την ανθρώπινη ζωή και τη λειτουργία 

των κοινωνικών και οικονομικών συστημάτων. Η πανδημία COVID-19 ανέδειξε με 

ιδιαίτερη ένταση την ανάγκη για αποτελεσματική διακυβέρνηση, ταχεία λήψη 

αποφάσεων και συντονισμό μεταξύ διαφορετικών επιπέδων διοίκησης. 

Οι κρίσεις αυτές χαρακτηρίζονται από υψηλή αβεβαιότητα, καθώς οι 

πληροφορίες εξελίσσονται διαρκώς, ενώ η ανάγκη για πολιτικές αποφάσεις βασίζεται 

συχνά σε ελλιπή ή μεταβαλλόμενα δεδομένα. Επιπλέον, απαιτούν συνδυασμό 

επιστημονικής γνώσης και πολιτικής κρίσης, γεγονός που εντείνει την πολυπλοκότητα 

της διαχείρισης (Ansell et al., 2021). Όπως επισημαίνεται, η επιτυχία της διαχείρισης 

τέτοιων κρίσεων εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό από την ικανότητα των δημόσιων 

οργανισμών να διατηρούν την εμπιστοσύνη των πολιτών και να διασφαλίζουν τη 

συμμόρφωση στα μέτρα (Weiss, 2025). 

1.2.2 Φυσικές καταστροφές 
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Οι φυσικές καταστροφές, όπως σεισμοί, πυρκαγιές και πλημμύρες, αποτελούν 

κρίσεις με έντονο αιφνίδιο χαρακτήρα και υψηλή ένταση επιπτώσεων. Σε αντίθεση με 

άλλους τύπους κρίσεων, οι φυσικές καταστροφές εκδηλώνονται σε πολύ σύντομο 

χρονικό διάστημα και απαιτούν άμεση επιχειρησιακή ανταπόκριση. 

Η αποτελεσματική διαχείριση τέτοιων κρίσεων βασίζεται κυρίως στον βαθμό 

προετοιμασίας των οργανισμών, στη διαθεσιμότητα πόρων και στην ύπαρξη σχεδίων 

έκτακτης ανάγκης. Η διεθνής βιβλιογραφία υπογραμμίζει ότι η συνεργασία μεταξύ 

κρατικών φορέων, τοπικών αρχών και κοινωνίας των πολιτών αποτελεί κρίσιμο 

παράγοντα επιτυχίας (Freudenberg & Kuhlmey, 2021). Επιπλέον, η τοπική 

αυτοδιοίκηση διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο, καθώς οι κρίσεις έχουν πάντοτε τοπικό 

χαρακτήρα και απαιτούν άμεση παρέμβαση σε επίπεδο κοινότητας (Boin et al., 2016). 

1.2.3 Κοινωνικοοικονομικές κρίσεις 

Οι κοινωνικοοικονομικές κρίσεις περιλαμβάνουν φαινόμενα όπως η οικονομική 

ύφεση, η ανεργία και η κοινωνική ανισότητα. Σε αντίθεση με τις φυσικές καταστροφές, 

αυτές οι κρίσεις έχουν συνήθως μακροχρόνιο χαρακτήρα και εξελίσσονται σταδιακά. 

Η αντιμετώπισή τους απαιτεί στρατηγικό σχεδιασμό, πολιτικές παρεμβάσεις και 

αποτελεσματική κατανομή πόρων. Σύμφωνα με τη σύγχρονη θεωρία δημόσιας 

διοίκησης, οι δημόσιοι οργανισμοί καλούνται να λειτουργούν όχι μόνο ως πάροχοι 

υπηρεσιών, αλλά και ως φορείς κοινωνικής συνοχής και σταθερότητας (Rosenbloom 

et al., 2022). Επιπλέον, οι μεταρρυθμίσεις στον δημόσιο τομέα έχουν μετατοπιστεί 

προς την κατεύθυνση της αξιολόγησης αποτελεσμάτων (outcomes), με στόχο τη 

βελτίωση της αποτελεσματικότητας και της λογοδοσίας (Lenz, 2024). 

1.2.4 Τεχνολογικές και ψηφιακές κρίσεις 

Η ψηφιοποίηση της δημόσιας διοίκησης έχει δημιουργήσει νέες μορφές 

κινδύνων, οι οποίες σχετίζονται με την ασφάλεια πληροφοριών, τη λειτουργία 

συστημάτων και την προστασία δεδομένων. Οι κρίσεις αυτές περιλαμβάνουν 

κυβερνοεπιθέσεις, διαρροές δεδομένων και διακοπές λειτουργίας κρίσιμων υποδομών. 

Σύμφωνα με τη σχετική βιβλιογραφία, μια κρίση στον κυβερνοχώρο μπορεί να 

επηρεάσει όχι μόνο την επιχειρησιακή λειτουργία ενός οργανισμού, αλλά και τη φήμη 

και την εμπιστοσύνη των πολιτών (Lenz, 2024). Επιπλέον, η διαχείριση τέτοιων 



9 

 

κρίσεων απαιτεί συντονισμό μεταξύ τεχνικών και διοικητικών δομών, καθώς και 

ενσωμάτωση πρακτικών διαχείρισης κινδύνου και επιχειρησιακής συνέχειας. 

1.2.5 Θεσμικές και διοικητικές κρίσεις 

Οι θεσμικές κρίσεις σχετίζονται με δυσλειτουργίες στη διακυβέρνηση, όπως η 

έλλειψη συντονισμού, η γραφειοκρατία και η απώλεια εμπιστοσύνης των πολιτών. Οι 

κρίσεις αυτές δεν έχουν πάντοτε άμεσο και ορατό χαρακτήρα, αλλά επηρεάζουν τη 

λειτουργία του κράτους σε βάθος χρόνου.  

Η δημόσια διοίκηση λειτουργεί σε ένα πλαίσιο όπου συνυπάρχουν τρεις βασικές 

διαστάσεις: η διοικητική, η πολιτική και η νομική. Η αδυναμία εξισορρόπησης αυτών 

των διαστάσεων μπορεί να οδηγήσει σε κρίσεις διακυβέρνησης (Lenz, 2024; 

Rosenbloom et al., 2022). Παράλληλα, η ανάγκη για λογοδοσία και διαφάνεια 

ενισχύεται μέσω συστημάτων αξιολόγησης και διαχείρισης απόδοσης, τα οποία 

αποτελούν βασικά εργαλεία σύγχρονης διοίκησης (Nolte & Lindenmeier, 2024). 

1.2.6 Βραδέως εξελισσόμενες κρίσεις 

Οι βραδέως εξελισσόμενες κρίσεις αποτελούν μια ιδιαίτερη κατηγορία, καθώς 

δεν εκδηλώνονται με έντονο τρόπο, αλλά αναπτύσσονται σταδιακά. Παραδείγματα 

αποτελούν η κλιματική αλλαγή, η δημογραφική γήρανση και οι ανισότητες. Η βασική 

πρόκληση αυτών των κρίσεων είναι η δυσκολία έγκαιρης αναγνώρισης και 

κινητοποίησης. Συχνά, οι οργανισμοί αντιδρούν καθυστερημένα, γεγονός που επιτείνει 

τις επιπτώσεις. Η σύγχρονη προσέγγιση στη δημόσια διοίκηση τονίζει τη σημασία της 

πρόληψης και της στρατηγικής ετοιμότητας για τέτοιου είδους κρίσεις (Hamid et al., 

2022; Jugl, 2022; Nolte & Lindenmeier, 2024). 

1.2.7 Αλληλοεπικάλυψη κρίσεων 

Ένα από τα πιο χαρακτηριστικά γνωρίσματα της σύγχρονης εποχής είναι η 

ταυτόχρονη εκδήλωση πολλαπλών κρίσεων, οι οποίες δεν εξελίσσονται ανεξάρτητα, 

αλλά αλληλεπιδρούν και ενισχύουν αμοιβαία τις επιπτώσεις τους. Η κατάσταση αυτή 

περιγράφεται στη διεθνή βιβλιογραφία με τον όρο «πολυκρίση», ο οποίος αναφέρεται 

σε ένα περιβάλλον όπου διαφορετικοί τύποι κρίσεων —υγειονομικές, οικονομικές, 

ενεργειακές, περιβαλλοντικές και θεσμικές— συνυπάρχουν και διαμορφώνουν ένα 

ενιαίο, ιδιαίτερα σύνθετο πεδίο διαχείρισης (Boin & Lodge, 2021; Christensen, 2020). 
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Σε αντίθεση με τις παραδοσιακές προσεγγίσεις, όπου οι κρίσεις εξετάζονταν ως 

μεμονωμένα γεγονότα με σαφή όρια, η σύγχρονη πραγματικότητα δείχνει ότι οι κρίσεις 

τείνουν να αλληλοεπικαλύπτονται τόσο χρονικά όσο και λειτουργικά. Η πανδημία 

COVID-19 αποτελεί χαρακτηριστικό παράδειγμα, καθώς δεν περιορίστηκε σε μια 

υγειονομική κρίση, αλλά εξελίχθηκε ταυτόχρονα σε οικονομική, κοινωνική και 

διοικητική κρίση. Η ανάγκη για περιοριστικά μέτρα επηρέασε την οικονομική 

δραστηριότητα, αύξησε την ανεργία και δημιούργησε αυξημένη ζήτηση για κοινωνικές 

υπηρεσίες, επιβαρύνοντας σημαντικά τη λειτουργία των δημόσιων οργανισμών (Ansell 

et al., 2021). 

Η έννοια της πολυκρίσης συνδέεται στενά με τη θεωρία της πολυπλοκότητας στη 

δημόσια διοίκηση. Σε τέτοια περιβάλλοντα, οι αιτίες και οι συνέπειες των κρίσεων δεν 

είναι γραμμικές, αλλά διαμορφώνονται μέσα από αλληλεξαρτήσεις μεταξύ 

διαφορετικών συστημάτων. Για παράδειγμα, μια ενεργειακή κρίση μπορεί να 

επηρεάσει το κόστος ζωής, να επιτείνει κοινωνικές ανισότητες και να οδηγήσει σε 

πολιτική πίεση προς τη δημόσια διοίκηση. Αντίστοιχα, η κλιματική αλλαγή μπορεί να 

προκαλέσει φυσικές καταστροφές, οι οποίες με τη σειρά τους δημιουργούν ανάγκες για 

οικονομική στήριξη και κοινωνική προστασία (Lenz, 2024; Rosenbloom et al., 2022). 

Η αλληλοεπικάλυψη κρίσεων αυξάνει σημαντικά την πολυπλοκότητα της 

διαχείρισης, καθώς οι δημόσιοι οργανισμοί δεν καλούνται να αντιμετωπίσουν μία μόνο 

πρόκληση, αλλά ένα σύνολο αλληλοσυνδεόμενων προβλημάτων. Αυτό σημαίνει ότι οι 

παραδοσιακές, τομεακές προσεγγίσεις δεν επαρκούν. Αντίθετα, απαιτείται οριζόντιος 

συντονισμός μεταξύ υπηρεσιών, καθώς και συνεργασία μεταξύ διαφορετικών 

επιπέδων διακυβέρνησης (Christensen, 2020). 

Επιπλέον, η συνθήκη της πολυκρίσης ενισχύει την αβεβαιότητα και περιορίζει τη 

δυνατότητα πρόβλεψης. Οι δημόσιοι οργανισμοί καλούνται να λαμβάνουν αποφάσεις 

χωρίς σαφή εικόνα της συνολικής κατάστασης, ενώ οι επιπτώσεις των παρεμβάσεων 

σε έναν τομέα μπορεί να δημιουργήσουν απρόβλεπτες συνέπειες σε άλλους. Η 

διαχείριση κρίσεων μετατρέπεται έτσι σε μια διαδικασία συνεχούς προσαρμογής, όπου 

η ευελιξία και η ικανότητα μάθησης αποκτούν ιδιαίτερη σημασία (Boin & Lodge, 

2021). 

Ένα ακόμη σημαντικό στοιχείο αφορά την πίεση που ασκείται στο ανθρώπινο 

δυναμικό της δημόσιας διοίκησης. Όταν οι κρίσεις αλληλοεπικαλύπτονται, οι 
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εργαζόμενοι καλούνται να διαχειριστούν αυξημένο φόρτο εργασίας, να 

προσαρμοστούν σε διαρκώς μεταβαλλόμενες συνθήκες και να ανταποκριθούν σε 

αυξημένες απαιτήσεις των πολιτών. Αυτό μπορεί να οδηγήσει σε φαινόμενα κόπωσης 

και επαγγελματικής εξουθένωσης, τα οποία επηρεάζουν την αποτελεσματικότητα της 

διοικητικής λειτουργίας (Barbera et al., 2025). 

Η ελληνική εμπειρία των τελευταίων ετών αποτελεί χαρακτηριστικό παράδειγμα 

πολυκρίσης. Η οικονομική κρίση της προηγούμενης δεκαετίας, η πανδημία COVID-

19, οι φυσικές καταστροφές (όπως οι πυρκαγιές και οι πλημμύρες) και οι ενεργειακές 

πιέσεις συνυπήρξαν σε ένα σχετικά σύντομο χρονικό διάστημα, δημιουργώντας ένα 

περιβάλλον διαρκούς διοικητικής πίεσης. Στο πλαίσιο αυτό, οι δημόσιοι οργανισμοί 

κλήθηκαν να προσαρμοστούν γρήγορα, να αναπτύξουν νέες μορφές συνεργασίας και 

να ενισχύσουν την ανθεκτικότητά τους (Spanou, 2019). 

Ιδιαίτερα για οργανισμούς όπως η ΔΥΠΑ, η πολυκρίση αποκτά συγκεκριμένη 

πρακτική διάσταση. Η αύξηση της ανεργίας, η ανάγκη στήριξης ευάλωτων ομάδων και 

η ταυτόχρονη ψηφιακή μετάβαση των υπηρεσιών δημιουργούν ένα σύνθετο 

περιβάλλον λειτουργίας. Οι υπάλληλοι καλούνται να διαχειριστούν διαφορετικούς 

τύπους αιτημάτων, να προσαρμοστούν σε νέες διαδικασίες και να ανταποκριθούν σε 

αυξημένες προσδοκίες των πολιτών. Η κατάσταση αυτή αναδεικνύει τη σημασία της 

οργανωσιακής ετοιμότητας και της ανθεκτικότητας, όχι μόνο σε επίπεδο δομών, αλλά 

και σε επίπεδο ανθρώπινου δυναμικού (ΔΥΠΑ, 2023; ΕΝΑ, 2020). 

Τέλος, η έννοια της αλληλοεπικάλυψης κρίσεων συνδέεται άμεσα με την ανάγκη 

για ανάπτυξη ολοκληρωμένων προσεγγίσεων διαχείρισης. Οι δημόσιοι οργανισμοί 

καλούνται να εγκαταλείψουν στενά τομεακές λογικές και να υιοθετήσουν πιο ολιστικά 

μοντέλα, τα οποία λαμβάνουν υπόψη τις αλληλεξαρτήσεις μεταξύ διαφορετικών 

τομέων πολιτικής. Σε αυτό το πλαίσιο, η ενίσχυση της συνεργασίας, η αξιοποίηση της 

τεχνολογίας και η συστηματική αποτίμηση εμπειριών αποτελούν βασικά εργαλεία για 

την αποτελεσματική διαχείριση της πολυπλοκότητας (Mcconnell & Stark, 2021). 

1.2.8 Η πολυπλοκότητα των κρίσεων και οι επιπτώσεις στη λειτουργία της 

ΔΥΠΑ 

Η ανάλυση των διαφορετικών τύπων κρίσεων στον δημόσιο τομέα αναδεικνύει 

ότι οι σύγχρονες διοικητικές προκλήσεις δεν περιορίζονται σε μεμονωμένα γεγονότα, 

αλλά συχνά προκύπτουν από τη συνύπαρξη και την αλληλεπίδραση πολλαπλών 
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μορφών κρίσεων. Η κατανόηση αυτής της πολυπλοκότητας αποκτά ιδιαίτερη σημασία 

όταν εξετάζεται η λειτουργία οργανισμών με έντονο κοινωνικό ρόλο, όπως η Δημόσια 

Υπηρεσία Απασχόλησης (ΔΥΠΑ). Η ΔΥΠΑ αποτελεί χαρακτηριστικό παράδειγμα 

δημόσιου οργανισμού που επηρεάζεται άμεσα από διαφορετικούς τύπους κρίσεων. Οι 

κοινωνικοοικονομικές κρίσεις, όπως η αύξηση της ανεργίας και η μείωση των 

εισοδημάτων, οδηγούν σε σημαντική αύξηση της ζήτησης για υπηρεσίες και παροχές. 

Παράλληλα, υγειονομικές κρίσεις, όπως η πανδημία COVID-19, επηρεάζουν τον 

τρόπο λειτουργίας της υπηρεσίας, επιβάλλοντας αλλαγές στις διαδικασίες 

εξυπηρέτησης και ενισχύοντας την ανάγκη για ψηφιακά εργαλεία (ΔΥΠΑ, 2023). 

Ταυτόχρονα, η μετάβαση σε ψηφιακά περιβάλλοντα εργασίας και εξυπηρέτησης 

πολιτών καθιστά τη ΔΥΠΑ εκτεθειμένη και σε τεχνολογικές προκλήσεις, ενώ η 

διαχείριση αυξημένου όγκου αιτημάτων σε συνθήκες πίεσης μπορεί να αναδείξει 

ζητήματα διοικητικού συντονισμού και οργανωσιακής λειτουργίας. Επιπλέον, η 

εμπειρία των τελευταίων ετών δείχνει ότι οι κρίσεις αυτές δεν εμφανίζονται 

απομονωμένα, αλλά συνδυάζονται, δημιουργώντας ένα περιβάλλον πολλαπλών και 

αλληλοεπικαλυπτόμενων απαιτήσεων για τους εργαζομένους (ΔΥΠΑ, 2023). 

Σε αυτό το πλαίσιο, οι υπάλληλοι της ΔΥΠΑ καλούνται να λειτουργήσουν σε 

συνθήκες αυξημένης πολυπλοκότητας, όπου απαιτείται ταυτόχρονα διαχείριση 

διαφορετικών τύπων κρίσεων, προσαρμογή σε νέες διαδικασίες και ανταπόκριση στις 

ανάγκες των πολιτών. Η κατανόηση των επιμέρους χαρακτηριστικών των κρίσεων, 

όπως αναλύθηκαν στην παρούσα ενότητα, αποτελεί βασική προϋπόθεση για την 

ερμηνεία της ετοιμότητας και της απόκρισης του ανθρώπινου δυναμικού της υπηρεσίας. 

Η παραπάνω προσέγγιση οδηγεί φυσικά στο επόμενο θεωρητικό βήμα, το οποίο αφορά 

την ανάλυση των μοντέλων διαχείρισης κρίσεων. Μέσα από αυτά τα μοντέλα 

καθίσταται δυνατή η βαθύτερη κατανόηση των μηχανισμών με τους οποίους οι 

δημόσιοι οργανισμοί, όπως η ΔΥΠΑ, προετοιμάζονται, ανταποκρίνονται και 

προσαρμόζονται σε συνθήκες κρίσης (ΔΥΠΑ, 2023). 
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Κεφάλαιο 2. Οργανωσιακή Ανθεκτικότητα και Διαχείριση Κρίσεων 

2.1 Θεωρητικές προσεγγίσεις στη διαχείριση κρίσεων 

Η διαχείριση κρίσεων αποτελεί ένα από τα σημαντικότερα πεδία μελέτης της 

σύγχρονης δημόσιας διοίκησης, καθώς οι δημόσιοι οργανισμοί καλούνται ολοένα και 

συχνότερα να λειτουργήσουν σε περιβάλλοντα αυξημένης αβεβαιότητας, 

πολυπλοκότητας και διαρκών μεταβολών. Οι σύγχρονες κρίσεις δεν αντιμετωπίζονται 

πλέον ως μεμονωμένα ή προσωρινά γεγονότα, αλλά ως πολυδιάστατες καταστάσεις 

που επηρεάζουν ταυτόχρονα τη διοικητική λειτουργία, την οικονομία, την κοινωνική 

συνοχή και την εμπιστοσύνη των πολιτών προς τους θεσμούς (Boin & Lodge, 2021; 

Christensen, 2020). Η πανδημία COVID-19 ανέδειξε με ιδιαίτερη ένταση ότι οι 

δημόσιοι οργανισμοί οφείλουν να ανταποκρίνονται όχι μόνο σε επιχειρησιακές 

προκλήσεις, αλλά και σε σύνθετες κοινωνικές και οργανωσιακές απαιτήσεις, 

λειτουργώντας συχνά υπό συνθήκες περιορισμένου χρόνου και υψηλής πίεσης (Ansell 

et al., 2021). 

Η θεωρία της διαχείρισης κρίσεων εξετάζει τους μηχανισμούς μέσω των οποίων 

οι οργανισμοί προετοιμάζονται, ανταποκρίνονται και προσαρμόζονται σε καταστάσεις 

διαταραχής. Στη διεθνή βιβλιογραφία έχουν αναπτυχθεί διαφορετικές θεωρητικές 

προσεγγίσεις, οι οποίες επιχειρούν να ερμηνεύσουν τόσο τη φύση των κρίσεων όσο και 

τις στρατηγικές που υιοθετούν οι οργανισμοί για την αντιμετώπισή τους. Κοινό 

στοιχείο των περισσότερων προσεγγίσεων αποτελεί η παραδοχή ότι η αποτελεσματική 

διαχείριση κρίσεων δεν εξαρτάται αποκλειστικά από την ύπαρξη προκαθορισμένων 

σχεδίων ή διαδικασιών, αλλά και από την ικανότητα συντονισμού, οργανωσιακής 

μάθησης και προσαρμογής σε μεταβαλλόμενες συνθήκες (Boin & Lodge, 2021). 

Μία από τις πιο διαδεδομένες προσεγγίσεις είναι το μοντέλο του κύκλου 

διαχείρισης κρίσεων (crisis management cycle), σύμφωνα με το οποίο η κρίση 

εξελίσσεται σε διακριτές φάσεις: πρόληψη και προετοιμασία πριν από την κρίση, 

άμεση απόκριση κατά τη διάρκειά της και αποκατάσταση ή οργανωσιακή μάθηση μετά 

το πέρας της (Jugl, 2022; Lenz, 2024). Η προσέγγιση αυτή υποστηρίζει ότι η 

αποτελεσματικότητα ενός οργανισμού δεν κρίνεται μόνο από την ικανότητα άμεσης 

αντιμετώπισης ενός γεγονότος, αλλά και από τον βαθμό προετοιμασίας, αξιολόγησης 

και αξιοποίησης της εμπειρίας για μελλοντικές κρίσεις (Makrydemetres et al., 2021). 

Στη δημόσια διοίκηση, η συγκεκριμένη λογική συνδέεται άμεσα με την ανάγκη 



14 

 

ανάπτυξης σχεδίων επιχειρησιακής συνέχειας, διαδικασιών ετοιμότητας και 

μηχανισμών συντονισμού μεταξύ υπηρεσιών. 

Παράλληλα, ιδιαίτερη ανάπτυξη έχει γνωρίσει η θεωρία της οργανωσιακής 

ανθεκτικότητας (organizational resilience), η οποία εστιάζει στην ικανότητα των 

οργανισμών να διατηρούν τη λειτουργικότητά τους ακόμη και υπό συνθήκες σοβαρής 

διαταραχής. Η οργανωσιακή ανθεκτικότητα δεν περιορίζεται μόνο στην «αντίσταση» 

απέναντι στην κρίση, αλλά αφορά κυρίως την προσαρμογή, την ευελιξία και την 

ικανότητα επαναφοράς ή αναδιοργάνωσης της λειτουργίας του οργανισμού σε νέες 

συνθήκες (Duchek, 2020). Σύμφωνα με τη σχετική βιβλιογραφία, κρίσιμο ρόλο στην 

ανάπτυξη οργανωσιακής ανθεκτικότητας διαδραματίζουν η ηγεσία, η εσωτερική 

επικοινωνία, η συνεργασία μεταξύ εργαζομένων, η διαχείριση γνώσης και η 

τεχνολογική υποστήριξη (Baran & Woznyj, 2020). 

Σημαντική θέση στη σύγχρονη βιβλιογραφία κατέχει και η προσέγγιση της 

προσαρμοστικής διακυβέρνησης (adaptive governance), σύμφωνα με την οποία οι 

δημόσιοι οργανισμοί πρέπει να λειτουργούν με αυξημένη ευελιξία και δυνατότητα 

συνεχούς αναπροσαρμογής. Οι κρίσεις χαρακτηρίζονται συχνά από αβεβαιότητα, 

αλληλεξάρτηση προβλημάτων και ταχεία μεταβολή δεδομένων, γεγονός που περιορίζει 

την αποτελεσματικότητα άκαμπτων διοικητικών μοντέλων (Ansell et al., 2021; OECD, 

2019). Για τον λόγο αυτό, οι οργανισμοί χρειάζεται να ενισχύουν μηχανισμούς 

μάθησης, συνεργασίας και διατομεακού συντονισμού, ώστε να μπορούν να 

ανταποκρίνονται ταχύτερα στις νέες απαιτήσεις. 

Επιπλέον, ιδιαίτερη σημασία έχει και η θεωρία της διοικητικής ικανότητας 

(administrative capacity), σύμφωνα με την οποία η αποτελεσματική διαχείριση 

κρίσεων εξαρτάται από τη δυνατότητα των οργανισμών να συντονίζουν πόρους, 

πληροφορίες και ανθρώπινο δυναμικό. Η διοικητική ικανότητα περιλαμβάνει όχι μόνο 

τεχνικές και οργανωτικές υποδομές, αλλά και παράγοντες όπως η ποιότητα της ηγεσίας, 

η σαφήνεια των ρόλων, η οργανωσιακή κουλτούρα και η εμπιστοσύνη μεταξύ 

διοίκησης και εργαζομένων (Annarelli & Nonino, 2016; Barbera et al., 2025). Η 

ύπαρξη διοικητικής ικανότητας θεωρείται ιδιαίτερα κρίσιμη στη δημόσια διοίκηση, 

όπου οι οργανισμοί καλούνται να ανταποκριθούν ταυτόχρονα σε θεσμικές, κοινωνικές 

και πολιτικές απαιτήσεις. 
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Η εμπειρία της πανδημίας COVID-19 ανέδειξε με σαφή τρόπο τη σημασία των 

παραπάνω θεωρητικών προσεγγίσεων. Οι δημόσιοι οργανισμοί χρειάστηκε να 

προσαρμόσουν άμεσα τις λειτουργίες τους, να εφαρμόσουν νέες μορφές εργασίας, 

όπως η τηλεργασία, να αξιοποιήσουν ψηφιακές τεχνολογίες και να διαχειριστούν 

αυξημένο φόρτο εργασίας σε συνθήκες αβεβαιότητας (Christensen & Lægreid, 2020). 

Παράλληλα, ζητήματα όπως η υποστήριξη των εργαζομένων, η εσωτερική επικοινωνία 

και η διοικητική καθοδήγηση αναδείχθηκαν ως κρίσιμοι παράγοντες για τη διατήρηση 

της λειτουργικής συνέχειας των οργανισμών (Agostino et al., 2021). 

2.2 Οργανωσιακή ετοιμότητα και διαχείριση κρίσεων 

Η οργανωσιακή ετοιμότητα συνιστά μία από τις κρισιμότερες παραμέτρους για 

την αποτελεσματική διαχείριση κρίσεων στο πεδίο της δημόσιας διοίκησης. Ο όρος 

αποτυπώνει την ικανότητα ενός οργανισμού να διορά, να προετοιμάζεται και να 

αποκρίνεται έγκαιρα σε απρόβλεπτες ή διαταρακτικές καταστάσεις, διασφαλίζοντας 

παράλληλα τη λειτουργική του συνέχεια . Στη σύγχρονη διοικητική επιστήμη, η έννοια 

αυτή υπερβαίνει την απλή κατάρτιση τυπικών σχεδίων έκτακτης ανάγκης· αντίθετα, 

αντανακλά ένα δυναμικό πλέγμα διαδικασιών, πόρων, δεξιοτήτων και θεσμικών 

μηχανισμών που ενισχύουν αντανακλαστικά την αντιδραστική ικανότητα του φορέα 

υπό συνθήκες πίεσης (OECD, 2023). 

Η διεθνής βιβλιογραφία συγκλίνει στο ότι οι οργανισμοί που διαθέτουν υψηλό 

επίπεδο ετοιμότητας επιδεικνύουν ανώτερη ικανότητα συντονισμού, ταχύτερα 

αντανακλαστικά στη λήψη αποφάσεων και ομαλότερη προσαρμογή σε ραγδαία 

μεταβαλλόμενα περιβάλλοντα (Oscarsson, 2023). Επιπλέον, η ετοιμότητα αυτή 

συνδέεται άρρηκτα με τη διατήρηση της επιχειρησιακής συνέχειας (business 

continuity), παράμετρος εξαιρετικά κρίσιμη για τις δημόσιες υπηρεσίες που είναι 

επιφορτισμένες με την αδιάλειπτη παροχή κοινωνικών αγαθών ακόμη και σε περιόδους 

οξείας αποσταθεροποίησης (Christensen & Lægreid, 2025). 

Σύμφωνα με τον Duchek (2020), η προληπτική θωράκιση ενός οργανισμού 

εξαρτάται από την ικανότητά του να ανιχνεύει έγκαιρα δυνητικούς κινδύνους, να 

αξιοποιεί συστηματικά τα διαθέσιμα δεδομένα και να αναπτύσσει ευέλικτες 

διαδικασίες διαχείρισης (Oscarsson, 2023). Στο πλαίσιο αυτό, ως θεμελιώδεις πυλώνες 

της ετοιμότητας λογίζονται η ύπαρξη επικαιροποιημένων επιχειρησιακών σχεδίων, η 
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διαρκής εκπαίδευση του προσωπικού, η επάρκεια των τεχνολογικών υποδομών και η 

αρτιότητα της εσωτερικής επικοινωνίας (Kizel et al., 2025). 

Βαρύνουσας σημασίας θεωρείται επίσης η επικρατούσα οργανωσιακή 

κουλτούρα. Φορείς που ενθαρρύνουν την οριζόντια συνεργασία, τη συμμετοχικότητα 

και την ελεύθερη ανταλλαγή γνώσης εμφανίζουν σαφώς μεγαλύτερη ανθεκτικότητα 

έναντι των κρίσεων (OECD, 2023). Υπό το πρίσμα αυτό, η ετοιμότητα παύει να 

προσεγγίζεται ως ένα αυστηρά τεχνικό ή γραφειοκρατικό ζήτημα και αναδεικνύεται σε 

μια ανθρωποκεντρική διαδικασία, άμεσα εξαρτώμενη από την αμοιβαία εμπιστοσύνη 

μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων, καθώς και από την καλλιέργεια μιας κουλτούρας 

μάθησης και ευελιξίας (Annarelli & Nonino, 2016). 

Η πρόσφατη εμπειρία της πανδημικής κρίσης (COVID-19) δοκίμασε αναδρομικά 

τα όρια και τις αντοχές των δημόσιων οργανισμών, αναδεικνύοντας τόσο τις δομικές 

τους αδυναμίες όσο και τα περιθώρια προσαρμογής τους. Πλειονότητα των υπηρεσιών 

κλήθηκε να διαχειριστεί πρωτοφανή φόρτο εργασίας, να υιοθετήσει βίαια ψηφιακές 

μεταρρυθμίσεις και να αναδιατάξει τις καθημερινές της πρακτικές (Christensen & 

Lægreid, 2025). Σε αυτή τη συγκυρία, η άμεση ενεργοποίηση πρωτοκόλλων 

τηλεργασίας, η καθολική αξιοποίηση των ηλεκτρονικών υπηρεσιών και η θεσμοθέτηση 

ευέλικτων μηχανισμών εσωτερικού συντονισμού αναδείχθηκαν σε καθοριστικούς 

παράγοντες για τη διαφύλαξη της κυβερνητικής και διοικητικής λειτουργικότητας 

(OECD, 2023). 

2.3 Ηγεσία και διοικητική υποστήριξη σε συνθήκες κρίσης 

Η ηγεσία αποτελεί έναν από τους σημαντικότερους παράγοντες αποτελεσματικής 

διαχείρισης κρίσεων, ιδιαίτερα στο πλαίσιο της δημόσιας διοίκησης, όπου οι 

οργανισμοί καλούνται να λειτουργήσουν υπό συνθήκες αβεβαιότητας, πίεσης και 

αυξημένων κοινωνικών απαιτήσεων. Σε περιόδους κρίσης, ο ρόλος της ηγεσίας δεν 

περιορίζεται μόνο στη λήψη αποφάσεων, αλλά επεκτείνεται στη διατήρηση της 

οργανωσιακής συνοχής, στην υποστήριξη των εργαζομένων και στον αποτελεσματικό 

συντονισμό των διαθέσιμων πόρων (Boin & Lodge, 2021). 

Η βιβλιογραφία υποστηρίζει ότι οι ηγέτες σε περιόδους κρίσης καλούνται να 

λειτουργήσουν σε ιδιαίτερα ασταθή περιβάλλοντα, όπου οι διαθέσιμες πληροφορίες 

είναι συχνά περιορισμένες και οι συνθήκες μεταβάλλονται ταχύτατα (Duchek, 2020). 

Για τον λόγο αυτό, ιδιαίτερη σημασία αποδίδεται στην ικανότητα ταχείας λήψης 
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αποφάσεων, στην προσαρμοστικότητα και στην αποτελεσματική επικοινωνία με τους 

εργαζομένους και τα εμπλεκόμενα μέρη (Ansell et al., 2021). 

Σύμφωνα με τη θεωρία της μετασχηματιστικής ηγεσίας, οι αποτελεσματικοί 

ηγέτες ενισχύουν το αίσθημα εμπιστοσύνης, κινητοποιούν τους εργαζομένους και 

δημιουργούν κοινό όραμα ακόμη και σε συνθήκες αυξημένης. Η προσέγγιση αυτή 

θεωρείται ιδιαίτερα σημαντική στη διαχείριση κρίσεων, καθώς οι εργαζόμενοι συχνά 

βιώνουν αυξημένο άγχος, εργασιακή πίεση και αίσθημα ανασφάλειας. Η 

υποστηρικτική ηγεσία μπορεί να συμβάλει στη διατήρηση της ψυχολογικής 

ανθεκτικότητας και της οργανωσιακής σταθερότητας (Nolte & Lindenmeier, 2024). 

Παράλληλα, σημαντικό ρόλο διαδραματίζει και η διοικητική υποστήριξη που 

παρέχεται στους εργαζομένους κατά τη διάρκεια μιας κρίσης. Η ύπαρξη σαφών 

οδηγιών, η έγκαιρη παροχή πληροφοριών, η διαθεσιμότητα υποστήριξης από τη 

διοίκηση και η αίσθηση οργανωσιακής φροντίδας επηρεάζουν σημαντικά την 

εργασιακή προσαρμογή και την αποτελεσματικότητα των εργαζομένων 

(Makrydemetres et al., 2021). Σε δημόσιους οργανισμούς, όπου η διαχείριση κρίσεων 

συνοδεύεται συχνά από αυξημένες κοινωνικές απαιτήσεις και διοικητική πίεση, η 

ποιότητα της διοικητικής υποστήριξης αποκτά ιδιαίτερη σημασία (Jugl, 2022). 

Η πανδημία COVID-19 ανέδειξε με σαφή τρόπο τον κρίσιμο ρόλο της ηγεσίας 

στη διαχείριση σύνθετων οργανωσιακών καταστάσεων. Οι δημόσιοι οργανισμοί 

κλήθηκαν να λάβουν γρήγορες αποφάσεις, να εφαρμόσουν νέες μορφές εργασίας και 

να διαχειριστούν αυξημένο φόρτο εργασίας, ενώ παράλληλα έπρεπε να διατηρήσουν 

τη λειτουργική συνέχεια των υπηρεσιών τους (Christensen & Lægreid, 2025). Σε αυτό 

το πλαίσιο, η ηγεσία συνδέθηκε όχι μόνο με την επιχειρησιακή αποτελεσματικότητα, 

αλλά και με την ικανότητα διατήρησης της συνεργασίας, της εμπιστοσύνης και της 

οργανωσιακής συνοχής (OECD, 2023). 

Επιπλέον, η βιβλιογραφία επισημαίνει ότι η αποτελεσματική ηγεσία σε 

περιόδους κρίσης συνδέεται με την ενίσχυση της συμμετοχικότητας και της 

συνεργασίας μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων. Οι οργανισμοί που ενθαρρύνουν την 

αμφίδρομη επικοινωνία και τη συμμετοχή των εργαζομένων στη λήψη αποφάσεων 

εμφανίζουν υψηλότερα επίπεδα οργανωσιακής εμπιστοσύνης και προσαρμοστικότητας 

(Duchek, 2020). 
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Στο πλαίσιο της παρούσας έρευνας, η ηγεσία και η διοικητική υποστήριξη 

εξετάζονται ως βασικές διαστάσεις που επηρεάζουν την αντιλαμβανόμενη 

αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. σε συνθήκες κρίσης. Η διερεύνηση 

του συγκεκριμένου παράγοντα θεωρείται ιδιαίτερα σημαντική, καθώς η ικανότητα 

καθοδήγησης, υποστήριξης και συντονισμού του ανθρώπινου δυναμικού μπορεί να 

συμβάλει ουσιαστικά στη διατήρηση της λειτουργικότητας και της 

αποτελεσματικότητας ενός δημόσιου οργανισμού σε περιόδους αυξημένης πίεσης και 

αβεβαιότητας (ΔΥΠΑ, 2023). 

2.4 Εσωτερική επικοινωνία και οργανωσιακός συντονισμός σε συνθήκες 

κρίσης 

Η εσωτερική επικοινωνία αποτελεί βασικό παράγοντα αποτελεσματικής 

λειτουργίας των οργανισμών κατά τη διάρκεια κρίσεων, καθώς συμβάλλει στη 

διατήρηση του συντονισμού, της συνεργασίας και της οργανωσιακής συνοχής. Σε 

περιόδους αυξημένης αβεβαιότητας, η έγκαιρη και αξιόπιστη ροή πληροφορίας 

θεωρείται κρίσιμη για τη λήψη αποφάσεων, τη μείωση της σύγχυσης και τη διατήρηση 

της εμπιστοσύνης μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων (Barbera et al., 2025). 

Η βιβλιογραφία επισημαίνει ότι οι κρίσεις δημιουργούν συχνά συνθήκες έντονης 

πληροφοριακής πίεσης, όπου οι οργανισμοί καλούνται να διαχειριστούν μεγάλο όγκο 

πληροφοριών μέσα σε περιορισμένο χρονικό διάστημα (Boin et al., 2021). Σε αυτό το 

περιβάλλον, η αποτελεσματική εσωτερική επικοινωνία δεν αφορά μόνο τη μετάδοση 

οδηγιών, αλλά και τη διασφάλιση κοινού πλαισίου κατανόησης, συνεργασίας και 

συντονισμένης δράσης μεταξύ των μελών του οργανισμού (Twizeyimana & Andersson, 

2019). 

Η αποτελεσματική εσωτερική επικοινωνία συνδέεται επίσης με την ικανότητα 

των οργανισμών να αναπτύσσουν μηχανισμούς συνεργασίας και ανταλλαγής γνώσης. 

Ιδιαίτερα στους δημόσιους οργανισμούς, όπου η λειτουργία βασίζεται συχνά στον 

συντονισμό πολλών υπηρεσιών και διοικητικών επιπέδων, η ποιότητα της επικοινωνίας 

επηρεάζει άμεσα την ταχύτητα και την αποτελεσματικότητα της οργανωσιακής 

απόκρισης (OECD, 2023). Η διατήρηση σταθερών καναλιών επικοινωνίας συμβάλλει 

στην καλύτερη κατανόηση των στόχων, στη μείωση των λαθών και στη διευκόλυνση 

της λήψης αποφάσεων. 
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Η πανδημία COVID-19 ανέδειξε με ιδιαίτερη ένταση τη σημασία της εσωτερικής 

επικοινωνίας στη δημόσια διοίκηση. Η εφαρμογή τηλεργασίας, η απομακρυσμένη 

συνεργασία και οι συνεχείς αλλαγές στις διαδικασίες λειτουργίας δημιούργησαν 

αυξημένες ανάγκες για άμεση ενημέρωση και συντονισμό μεταξύ διοίκησης και 

εργαζομένων (Mcconnell & Stark, 2021; OECD, 2023). Οι οργανισμοί που κατάφεραν 

να αναπτύξουν σαφείς μηχανισμούς επικοινωνίας και ανταλλαγής πληροφοριών 

εμφάνισαν μεγαλύτερη προσαρμοστικότητα και αποτελεσματικότητα κατά τη διάρκεια 

της κρίσης (Zhang et al., 2023). 

Παράλληλα, η αξιοποίηση ψηφιακών εργαλείων επικοινωνίας συνέβαλε 

σημαντικά στη διατήρηση της οργανωσιακής λειτουργίας κατά την περίοδο της 

πανδημίας. Πλατφόρμες τηλεδιασκέψεων, ηλεκτρονικά συστήματα διαχείρισης 

εργασιών και εσωτερικά δίκτυα επικοινωνίας αποτέλεσαν βασικά μέσα υποστήριξης 

της συνεργασίας και του οργανωσιακού συντονισμού (Zhang et al., 2023). Ωστόσο, η 

αποτελεσματικότητα των ψηφιακών μορφών επικοινωνίας εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό 

από την τεχνολογική ετοιμότητα των οργανισμών και την ικανότητα των εργαζομένων 

να προσαρμοστούν σε νέα πρότυπα συνεργασίας. 

2.5 Τεχνολογική υποδομή, ψηφιακός μετασχηματισμός και τηλεργασία στη 

δημόσια διοίκηση 

Η τεχνολογική υποδομή και ο ψηφιακός μετασχηματισμός αποτελούν πλέον 

βασικούς παράγοντες αποτελεσματικής λειτουργίας των δημόσιων οργανισμών, 

ιδιαίτερα σε περιόδους κρίσης. Η αυξανόμενη εξάρτηση των οργανισμών από τις 

ψηφιακές τεχνολογίες έχει μεταβάλει σημαντικά τον τρόπο παροχής υπηρεσιών, 

επικοινωνίας και διοικητικής λειτουργίας, καθιστώντας την τεχνολογική ετοιμότητα 

κρίσιμο στοιχείο οργανωσιακής ανθεκτικότητας (Duchek, 2020). 

Η έννοια του ψηφιακού μετασχηματισμού στη δημόσια διοίκηση αναφέρεται στη 

συστηματική αξιοποίηση ψηφιακών τεχνολογιών με στόχο τη βελτίωση της 

αποδοτικότητας, της διαφάνειας, της προσβασιμότητας και της ποιότητας των 

δημόσιων υπηρεσιών (OECD, 2023). Η μετάβαση αυτή δεν αφορά μόνο την τεχνική 

αναβάθμιση των πληροφοριακών συστημάτων, αλλά και τη συνολική αλλαγή 

διαδικασιών, διοικητικών πρακτικών και μορφών συνεργασίας εντός των οργανισμών 

(Nolte & Lindenmeier, 2024). 
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Η βιβλιογραφία υποστηρίζει ότι η ύπαρξη επαρκών τεχνολογικών υποδομών 

συμβάλλει σημαντικά στη δυνατότητα των οργανισμών να ανταποκρίνονται 

αποτελεσματικά σε καταστάσεις κρίσης. Η διαθεσιμότητα ψηφιακών εργαλείων, η 

ασφαλής πρόσβαση σε πληροφοριακά συστήματα, η δυνατότητα εξ αποστάσεως 

εργασίας και η γρήγορη ανταλλαγή πληροφοριών ενισχύουν τη λειτουργική συνέχεια 

και την οργανωσιακή προσαρμοστικότητα (OECD, 2023). 

Η πανδημία COVID-19 επιτάχυνε σημαντικά τις διαδικασίες ψηφιακού 

μετασχηματισμού στη δημόσια διοίκηση. Πολλοί οργανισμοί υποχρεώθηκαν να 

υιοθετήσουν σε σύντομο χρονικό διάστημα νέες μορφές εξυπηρέτησης πολιτών, 

ψηφιακές υπηρεσίες και πρακτικές τηλεργασίας, προκειμένου να διατηρήσουν τη 

λειτουργία τους υπό συνθήκες περιορισμών και υγειονομικής αβεβαιότητας (OECD, 

2023). Η δυνατότητα ταχείας τεχνολογικής προσαρμογής αποδείχθηκε καθοριστικός 

παράγοντας για τη συνέχιση της παροχής υπηρεσιών και τη διατήρηση της 

οργανωσιακής αποτελεσματικότητας. 

Ιδιαίτερο ενδιαφέρον παρουσιάζει και η τηλεργασία, η οποία αναδείχθηκε ως 

βασικό εργαλείο διατήρησης της επιχειρησιακής συνέχειας κατά την περίοδο της 

πανδημίας. Η εφαρμογή της τηλεργασίας επέτρεψε σε πολλούς δημόσιους 

οργανισμούς να συνεχίσουν τη λειτουργία τους, περιορίζοντας παράλληλα τους 

υγειονομικούς κινδύνους για τους εργαζομένους (ΔΥΠΑ, 2023). Ωστόσο, η 

αποτελεσματικότητα της τηλεργασίας εξαρτήθηκε σε μεγάλο βαθμό από την επάρκεια 

των ψηφιακών υποδομών, την τεχνική υποστήριξη και την εξοικείωση των 

εργαζομένων με τα νέα ψηφιακά εργαλεία (Hamid et al., 2022). 

Παράλληλα, η βιβλιογραφία αναδεικνύει ότι ο ψηφιακός μετασχηματισμός 

δημιουργεί και νέες προκλήσεις για τους οργανισμούς, όπως ζητήματα ψηφιακών 

δεξιοτήτων, τεχνολογικής ανισότητας, ασφάλειας πληροφοριών και αυξημένης 

εξάρτησης από πληροφοριακά συστήματα. Για τον λόγο αυτό, η τεχνολογική 

ετοιμότητα δεν αφορά μόνο την ύπαρξη εξοπλισμού και συστημάτων, αλλά και την 

ανάπτυξη κατάλληλων δεξιοτήτων και κουλτούρας ψηφιακής προσαρμογής στους 

εργαζομένους (Evans, 2022). Στη δημόσια διοίκηση, η αξιοποίηση ψηφιακών 

τεχνολογιών συνδέεται επίσης με τη βελτίωση της διοικητικής ευελιξίας και της 

δυνατότητας άμεσης ανταπόκρισης σε μεταβαλλόμενες ανάγκες πολιτών και 

οργανισμών. Οι οργανισμοί που διαθέτουν ανεπτυγμένες ψηφιακές υποδομές και 
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υψηλότερο επίπεδο τεχνολογικής ωριμότητας εμφανίζουν μεγαλύτερη ικανότητα 

προσαρμογής και αποτελεσματικότερη διαχείριση κρίσεων (Oscarsson, 2023). 

2.6 Φόρτος εργασίας, επαγγελματική επιβάρυνση και ευεξία εργαζομένων 

σε συνθήκες κρίσης 

Οι κρίσεις επηρεάζουν σημαντικά τις συνθήκες εργασίας και την καθημερινή 

λειτουργία των οργανισμών, δημιουργώντας αυξημένες απαιτήσεις για τους 

εργαζομένους. Ο αυξημένος φόρτος εργασίας, η αβεβαιότητα, η ανάγκη ταχείας 

προσαρμογής και η διαρκής πίεση λήψης αποφάσεων αποτελούν συχνά 

χαρακτηριστικά των περιόδων κρίσης, ιδιαίτερα στη δημόσια διοίκηση, όπου οι 

οργανισμοί καλούνται να ανταποκριθούν σε αυξημένες κοινωνικές και διοικητικές 

ανάγκες (Boin et al., 2021). 

Η επαγγελματική επιβάρυνση αναφέρεται στο σύνολο των ψυχολογικών, 

συναισθηματικών και οργανωσιακών πιέσεων που βιώνουν οι εργαζόμενοι στο 

εργασιακό τους περιβάλλον. Σύμφωνα με τη θεωρία των εργασιακών απαιτήσεων και 

πόρων, όταν οι απαιτήσεις της εργασίας αυξάνονται χωρίς αντίστοιχη ενίσχυση των 

διαθέσιμων πόρων και υποστήριξης, αυξάνεται η πιθανότητα εμφάνισης 

επαγγελματικής εξουθένωσης, άγχους και μείωσης της εργασιακής απόδοσης (Tsipouri 

et al., 2024). 

Η βιβλιογραφία δείχνει ότι σε περιόδους κρίσης οι εργαζόμενοι στη δημόσια 

διοίκηση καλούνται συχνά να διαχειριστούν αυξημένο όγκο εργασίας, συνεχείς 

αλλαγές διαδικασιών και αυξημένες απαιτήσεις εξυπηρέτησης πολιτών, γεγονός που 

επιβαρύνει σημαντικά την εργασιακή τους εμπειρία . Η αβεβαιότητα, η χρονική πίεση 

και η ανάγκη άμεσης προσαρμογής μπορούν να επηρεάσουν αρνητικά τόσο την 

ψυχολογική ευεξία όσο και τη συνολική λειτουργικότητα των οργανισμών (Van der 

Wal, 2020). 

Ιδιαίτερα κατά την περίοδο της πανδημίας COVID-19, οι εργαζόμενοι σε 

δημόσιες υπηρεσίες βρέθηκαν αντιμέτωποι με σημαντικές οργανωσιακές και 

ψυχολογικές προκλήσεις. Η ανάγκη εφαρμογής νέων διαδικασιών, η μετάβαση σε 

ψηφιακά περιβάλλοντα εργασίας, η τηλεργασία και η διαχείριση αυξημένων 

αιτημάτων πολιτών δημιούργησαν συνθήκες έντονης επαγγελματικής πίεσης (OECD, 

2023). Παράλληλα, η συνεχής αβεβαιότητα και η ανησυχία για την υγειονομική κρίση 
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συνέβαλαν στην αύξηση του εργασιακού άγχους και της ψυχολογικής επιβάρυνσης των 

εργαζομένων (Zhang et al., 2023). 

Η επαγγελματική επιβάρυνση συνδέεται επίσης με την έννοια της 

επαγγελματικής εξουθένωσης (burnout), η οποία χαρακτηρίζεται από συναισθηματική 

κόπωση, αποπροσωποποίηση και μειωμένη αίσθηση προσωπικής 

αποτελεσματικότητας . Έρευνες έχουν δείξει ότι η παρατεταμένη έκθεση σε υψηλές 

εργασιακές απαιτήσεις χωρίς επαρκή οργανωσιακή υποστήριξη μπορεί να επηρεάσει 

αρνητικά τόσο την απόδοση των εργαζομένων όσο και την ποιότητα των παρεχόμενων 

υπηρεσιών (Buick et al., 2021). 

Παράλληλα, η βιβλιογραφία αναδεικνύει ότι η ύπαρξη οργανωσιακής 

υποστήριξης, αποτελεσματικής ηγεσίας και θετικού εργασιακού κλίματος μπορεί να 

λειτουργήσει προστατευτικά απέναντι στις αρνητικές συνέπειες της επαγγελματικής 

επιβάρυνσης. Οι οργανισμοί που επενδύουν στην υποστήριξη του ανθρώπινου 

δυναμικού, στην παροχή σαφών οδηγιών και στη διατήρηση ανοιχτών καναλιών 

επικοινωνίας εμφανίζουν μεγαλύτερη ικανότητα διατήρησης της εργασιακής 

ευημερίας και της οργανωσιακής αποτελεσματικότητας κατά τη διάρκεια κρίσεων 

(Buick et al., 2021). 

2.7 Ανθεκτικότητα και προσαρμοστικότητα εργαζομένων σε συνθήκες 

κρίσης 

Η ανθεκτικότητα των εργαζομένων αποτελεί έναν από τους σημαντικότερους 

παράγοντες αποτελεσματικής οργανωσιακής λειτουργίας σε περιόδους κρίσης. Ο όρος 

αναφέρεται στην ικανότητα των ατόμων να διαχειρίζονται δύσκολες ή πιεστικές 

καταστάσεις, να προσαρμόζονται σε μεταβολές του εργασιακού περιβάλλοντος και να 

διατηρούν τη λειτουργικότητα και την επαγγελματική τους απόδοση παρά τις αντίξοες 

συνθήκες (Näswall et al., 2019). 

Στη σύγχρονη βιβλιογραφία, η ανθεκτικότητα δεν αντιμετωπίζεται ως ένα 

σταθερό ατομικό χαρακτηριστικό, αλλά ως μία δυναμική διαδικασία που επηρεάζεται 

τόσο από προσωπικούς όσο και από οργανωσιακούς παράγοντες (Duchek, 2020). 

Παράγοντες όπως η οργανωσιακή υποστήριξη, η ποιότητα της ηγεσίας, η 

αποτελεσματική επικοινωνία, η συνεργασία μεταξύ συναδέλφων και η ύπαρξη θετικού 

εργασιακού κλίματος συμβάλλουν σημαντικά στην ανάπτυξη ανθεκτικότητας στους 

εργαζομένους (OECD,2023). 
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Η προσαρμοστικότητα συνδέεται στενά με την έννοια της ανθεκτικότητας και 

αφορά την ικανότητα των εργαζομένων να ανταποκρίνονται αποτελεσματικά σε νέες 

απαιτήσεις, αλλαγές διαδικασιών και απρόβλεπτες καταστάσεις. Σε περιόδους κρίσης, 

οι εργαζόμενοι καλούνται συχνά να προσαρμοστούν σε νέους τρόπους εργασίας, 

αυξημένο φόρτο εργασίας και διαφορετικές μορφές επικοινωνίας και συνεργασίας 

(Näswall et al., 2019). Η ικανότητα προσαρμογής θεωρείται ιδιαίτερα σημαντική στη 

δημόσια διοίκηση, όπου οι οργανωσιακές αλλαγές συχνά πραγματοποιούνται σε 

σύντομο χρονικό διάστημα και υπό συνθήκες αυξημένης πίεσης. 

Η πανδημία COVID-19 ανέδειξε με έντονο τρόπο τη σημασία της 

ανθεκτικότητας και της προσαρμοστικότητας των εργαζομένων στους δημόσιους 

οργανισμούς. Οι εργαζόμενοι χρειάστηκε να ανταποκριθούν σε σημαντικές 

οργανωσιακές αλλαγές, όπως η εφαρμογή τηλεργασίας, η χρήση νέων ψηφιακών 

εργαλείων και η διαχείριση αυξημένων αιτημάτων πολιτών, ενώ παράλληλα 

αντιμετώπιζαν συνθήκες αβεβαιότητας και ψυχολογικής πίεσης (Ansell et al., 2021; 

Boin & Lodge, 2021). Η δυνατότητα διατήρησης της εργασιακής λειτουργικότητας και 

της συνεργασίας σε αυτές τις συνθήκες αποτέλεσε κρίσιμο παράγοντα οργανωσιακής 

συνέχειας. Παράλληλα, η βιβλιογραφία αναδεικνύει ότι η ανθεκτικότητα συνδέεται 

θετικά με την εργασιακή δέσμευση, την ικανοποίηση από την εργασία και την 

οργανωσιακή αποτελεσματικότητα (Jugl, 2022). Οι εργαζόμενοι που εμφανίζουν 

υψηλότερα επίπεδα ανθεκτικότητας είναι πιθανότερο να διαχειρίζονται 

αποτελεσματικότερα το άγχος, να συνεργάζονται αποδοτικότερα και να διατηρούν 

υψηλότερα επίπεδα απόδοσης ακόμη και σε απαιτητικά περιβάλλοντα εργασίας (Zhang 

et al., 2023). Στους δημόσιους οργανισμούς, η ενίσχυση της ανθεκτικότητας των 

εργαζομένων θεωρείται ιδιαίτερα σημαντική, καθώς οι υπηρεσίες αυτές καλούνται να 

διατηρούν τη λειτουργία τους ακόμη και σε περιόδους έντονης κοινωνικής και 

διοικητικής πίεσης. Η ανάπτυξη υποστηρικτικού εργασιακού περιβάλλοντος, η 

επένδυση στην εκπαίδευση και η ενίσχυση της οργανωσιακής συνεργασίας μπορούν 

να συμβάλουν ουσιαστικά στη βελτίωση της προσαρμοστικότητας και της 

αποτελεσματικότητας των εργαζομένων σε συνθήκες κρίσης (OECD, 2023). 

2.8 Εκπαίδευση, δεξιότητες και οργανωσιακή μάθηση σε συνθήκες κρίσης 

Η εκπαίδευση και η ανάπτυξη δεξιοτήτων του ανθρώπινου δυναμικού αποτελούν 

βασικούς παράγοντες ενίσχυσης της οργανωσιακής ετοιμότητας και της 

αποτελεσματικής διαχείρισης κρίσεων. Σε περιόδους αυξημένης αβεβαιότητας, οι 
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οργανισμοί καλούνται να προσαρμόζουν γρήγορα τις λειτουργίες τους και να 

ανταποκρίνονται σε νέες απαιτήσεις, γεγονός που καθιστά απαραίτητη την ύπαρξη 

κατάλληλα εκπαιδευμένου προσωπικού (OECD, 2023). 

Η βιβλιογραφία υποστηρίζει ότι η εκπαίδευση συμβάλλει όχι μόνο στην 

ανάπτυξη τεχνικών γνώσεων και επαγγελματικών δεξιοτήτων, αλλά και στην ενίσχυση 

της προσαρμοστικότητας, της συνεργασίας και της ικανότητας επίλυσης προβλημάτων 

σε περιβάλλοντα κρίσης . Οι εργαζόμενοι που διαθέτουν υψηλότερο επίπεδο 

εκπαίδευσης και μεγαλύτερη εξοικείωση με διαδικασίες διαχείρισης κρίσεων 

εμφανίζουν συνήθως μεγαλύτερη αυτοπεποίθηση και αποτελεσματικότητα στην 

αντιμετώπιση σύνθετων καταστάσεων (Evans, 2022). 

Ιδιαίτερη σημασία αποδίδεται και στην έννοια της οργανωσιακής μάθησης, η 

οποία αφορά την ικανότητα των οργανισμών να αξιοποιούν την εμπειρία 

προηγούμενων κρίσεων και να μετατρέπουν τη γνώση αυτή σε βελτιωμένες 

διαδικασίες, πολιτικές και πρακτικές λειτουργίας (Ansell et al., 2021). Οι οργανισμοί 

που επενδύουν στη συνεχή μάθηση και στην ανάπτυξη δεξιοτήτων εμφανίζουν 

μεγαλύτερη οργανωσιακή ανθεκτικότητα και αυξημένη ικανότητα προσαρμογής σε 

μεταβαλλόμενα περιβάλλοντα (Duchek, 2020). 

Η πανδημία COVID-19 ανέδειξε ιδιαίτερα τη σημασία των ψηφιακών 

δεξιοτήτων και της συνεχούς εκπαίδευσης του προσωπικού. Η ταχεία μετάβαση σε νέες 

μορφές εργασίας και η αξιοποίηση ψηφιακών συστημάτων δημιούργησαν αυξημένες 

ανάγκες εκπαίδευσης τόσο σε τεχνικό όσο και σε οργανωσιακό επίπεδο (Christensen, 

2020). Οι εργαζόμενοι κλήθηκαν να εξοικειωθούν σε σύντομο χρονικό διάστημα με 

εργαλεία τηλεργασίας, ψηφιακής επικοινωνίας και εξ αποστάσεως εξυπηρέτησης 

πολιτών, γεγονός που κατέστησε την εκπαίδευση κρίσιμο παράγοντα λειτουργικής 

συνέχειας των δημόσιων οργανισμών (OECD, 2023). 

Παράλληλα, η βιβλιογραφία αναδεικνύει ότι η επένδυση στην εκπαίδευση 

ενισχύει την οργανωσιακή εμπιστοσύνη και την εργασιακή αυτοαποτελεσματικότητα 

των εργαζομένων (ΔΥΠΑ, 2023). Οι εργαζόμενοι που αισθάνονται επαρκώς 

προετοιμασμένοι και υποστηριζόμενοι από τον οργανισμό εμφανίζουν υψηλότερα 

επίπεδα προσαρμοστικότητας, συνεργασίας και οργανωσιακής δέσμευσης (Weiss, 

2025). 
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Στους δημόσιους οργανισμούς, η εκπαίδευση αποκτά ακόμη μεγαλύτερη 

σημασία λόγω της ανάγκης διαχείρισης σύνθετων διοικητικών διαδικασιών και 

παροχής συνεχών υπηρεσιών προς τους πολίτες. Η ύπαρξη μηχανισμών συνεχούς 

επιμόρφωσης και ανάπτυξης δεξιοτήτων συμβάλλει στη βελτίωση της οργανωσιακής 

ετοιμότητας και της ποιότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών (Christensen & Lægreid, 

2020). 

Επιπλέον, η οργανωσιακή μάθηση συνδέεται στενά με την ικανότητα των 

οργανισμών να αξιολογούν τις αδυναμίες και τα προβλήματα που αναδείχθηκαν κατά 

τη διάρκεια μιας κρίσης και να αναπτύσσουν βελτιωμένες πρακτικές για το μέλλον 

(Agostino et al., 2021). Η αξιοποίηση της εμπειρίας προηγούμενων κρίσεων θεωρείται 

κρίσιμο στοιχείο για τη διατήρηση της οργανωσιακής αποτελεσματικότητας και της 

διοικητικής προσαρμοστικότητας. 

2.9 Αντιλαμβανόμενη αποτελεσματικότητα της οργανωσιακής απόκρισης 

σε συνθήκες κρίσης 

Η αποτελεσματικότητα της οργανωσιακής απόκρισης αποτελεί βασικό δείκτη 

αξιολόγησης της ικανότητας ενός οργανισμού να διαχειρίζεται κρίσεις και να διατηρεί 

τη λειτουργικότητά του υπό συνθήκες αυξημένης πίεσης. Στη δημόσια διοίκηση, η 

έννοια της αποτελεσματικότητας συνδέεται όχι μόνο με την επιχειρησιακή συνέχεια 

των υπηρεσιών, αλλά και με την ικανότητα έγκαιρης ανταπόκρισης, προσαρμογής και 

κάλυψης των αναγκών των πολιτών κατά τη διάρκεια κρίσεων (Boin et al., 2021). 

Η βιβλιογραφία υποστηρίζει ότι η αποτελεσματική οργανωσιακή απόκριση 

εξαρτάται από έναν συνδυασμό παραγόντων που περιλαμβάνουν την οργανωσιακή 

ετοιμότητα, την ηγεσία, την ποιότητα της επικοινωνίας, την τεχνολογική υποστήριξη 

και την ανθεκτικότητα του ανθρώπινου δυναμικού (Christensen & Lægreid, 2020). Οι 

οργανισμοί που διαθέτουν μηχανισμούς συντονισμού, σαφείς διαδικασίες και 

δυνατότητα προσαρμογής εμφανίζουν μεγαλύτερη ικανότητα αντιμετώπισης σύνθετων 

και απρόβλεπτων καταστάσεων (Ansell et al., 2021). 

Η πανδημία COVID-19 ανέδειξε με ιδιαίτερη ένταση την ανάγκη 

αποτελεσματικής οργανωσιακής απόκρισης στους δημόσιους οργανισμούς. Οι 

υπηρεσίες κλήθηκαν να προσαρμόσουν γρήγορα τις διαδικασίες λειτουργίας τους, να 

διαχειριστούν αυξημένες απαιτήσεις πολιτών και να συνεχίσουν την παροχή 

υπηρεσιών μέσα σε συνθήκες υγειονομικής και διοικητικής αβεβαιότητας (OECD, 
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2023). Η δυνατότητα αξιοποίησης ψηφιακών τεχνολογιών, η εφαρμογή τηλεργασίας 

και η ανάπτυξη ευέλικτων διοικητικών πρακτικών αποτέλεσαν βασικούς παράγοντες 

διατήρησης της λειτουργικής συνέχειας των οργανισμών (Duchek, 2020). 

Παράλληλα, η αποτελεσματική οργανωσιακή απόκριση συνδέεται στενά με την 

ικανότητα συνεργασίας και συντονισμού μεταξύ διαφορετικών υπηρεσιών και 

διοικητικών επιπέδων. Οι δημόσιοι οργανισμοί που κατάφεραν να αναπτύξουν 

μηχανισμούς ταχείας ανταλλαγής πληροφοριών και συντονισμένης δράσης εμφάνισαν 

υψηλότερα επίπεδα οργανωσιακής αποτελεσματικότητας κατά τη διάρκεια της κρίσης 

(Arriola et al., 2022; Christensen, 2020). 

Η βιβλιογραφία επισημαίνει επίσης ότι η αντιλαμβανόμενη αποτελεσματικότητα 

των οργανισμών επηρεάζεται σε σημαντικό βαθμό από τις εμπειρίες και τις αντιλήψεις 

των ίδιων των εργαζομένων. Οι εργαζόμενοι που αξιολογούν θετικά την ηγεσία, την 

οργανωσιακή υποστήριξη και την ποιότητα της επικοινωνίας είναι πιθανότερο να 

αξιολογούν θετικά και τη συνολική διαχείριση της κρίσης από τον οργανισμό τους 

(Barbera et al., 2025). Για τον λόγο αυτό, η διερεύνηση της αντιλαμβανόμενης 

αποτελεσματικότητας αποκτά ιδιαίτερη σημασία στη μελέτη δημόσιων οργανισμών σε 

συνθήκες κρίσης. 

2.10 Η λειτουργία της δημόσιας διοίκησης και της Δ.ΥΠ.Α. σε συνθήκες 

κρίσης 

Η δημόσια διοίκηση διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στη διαχείριση κρίσεων, 

καθώς καλείται να διασφαλίσει τη συνέχεια της λειτουργίας του κράτους και την 

απρόσκοπτη παροχή υπηρεσιών προς τους πολίτες ακόμη και σε περιόδους αυξημένης 

αβεβαιότητας. Οι σύγχρονες κρίσεις, όπως η πανδημία COVID-19, ανέδειξαν την 

ανάγκη οι δημόσιοι οργανισμοί να διαθέτουν υψηλό επίπεδο οργανωσιακής 

ετοιμότητας, διοικητικής ευελιξίας και δυνατότητας ταχείας προσαρμογής σε νέα 

δεδομένα (Christensen & Lægreid, 2020). 

Η πανδημία επηρέασε σημαντικά τη λειτουργία της δημόσιας διοίκησης διεθνώς, 

δημιουργώντας αυξημένες απαιτήσεις σε επίπεδο διοικητικού συντονισμού, ψηφιακής 

μετάβασης και διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού (OECD, 2023). Οι δημόσιοι 

οργανισμοί χρειάστηκε να προσαρμόσουν άμεσα τις διαδικασίες λειτουργίας τους, να 

εφαρμόσουν μορφές εξ αποστάσεως εργασίας και να αναπτύξουν ψηφιακές υπηρεσίες 

για τη διατήρηση της εξυπηρέτησης των πολιτών (Karamalis & Vasilopoulos, 2016). 
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Παράλληλα, οι εργαζόμενοι βρέθηκαν αντιμέτωποι με αυξημένο φόρτο εργασίας, νέες 

διοικητικές απαιτήσεις και συνθήκες αβεβαιότητας, γεγονός που επηρέασε τόσο την 

καθημερινή λειτουργία των υπηρεσιών όσο και την εργασιακή τους εμπειρία (Vratimos, 

2023). 

Στην Ελλάδα, η πανδημία λειτούργησε ως επιταχυντής του ψηφιακού 

μετασχηματισμού της δημόσιας διοίκησης. Η ανάπτυξη ηλεκτρονικών υπηρεσιών, η 

αξιοποίηση ψηφιακών πλατφορμών και η εφαρμογή τηλεργασίας αποτέλεσαν βασικά 

εργαλεία διατήρησης της διοικητικής λειτουργίας κατά τη διάρκεια της κρίσης 

(Vratimos, 2023). Παράλληλα, αναδείχθηκαν σημαντικές προκλήσεις που σχετίζονταν 

με την οργανωσιακή ετοιμότητα, την τεχνολογική υποστήριξη, τον συντονισμό των 

υπηρεσιών και την προσαρμογή του ανθρώπινου δυναμικού σε νέες συνθήκες εργασίας. 

Στο πλαίσιο αυτό, ιδιαίτερο ενδιαφέρον παρουσιάζει η λειτουργία της Δημόσιας 

Υπηρεσίας Απασχόλησης (Δ.ΥΠ.Α.), η οποία αποτελεί έναν από τους βασικούς 

οργανισμούς κοινωνικής και εργασιακής πολιτικής στην Ελλάδα. Η Δ.ΥΠ.Α. 

διαχειρίζεται ένα ευρύ φάσμα υπηρεσιών που αφορούν την απασχόληση, την ανεργία, 

την επαγγελματική κατάρτιση και την υποστήριξη πολιτών και επιχειρήσεων. Κατά την 

περίοδο της πανδημίας, η υπηρεσία κλήθηκε να ανταποκριθεί σε αυξημένες ανάγκες 

πολιτών, να διαχειριστεί μεγάλο όγκο αιτήσεων και παροχών και να συνεχίσει την 

παροχή υπηρεσιών υπό συνθήκες περιορισμών και υγειονομικής αβεβαιότητας (ΔΥΠΑ, 

2023). 

Η ανάγκη άμεσης εξυπηρέτησης πολιτών, η εφαρμογή νέων ψηφιακών 

διαδικασιών και η ταυτόχρονη διαχείριση αυξημένου διοικητικού φόρτου 

δημιούργησαν σημαντικές οργανωσιακές απαιτήσεις για τη Δ.ΥΠ.Α. Η λειτουργία των 

υπηρεσιών βασίστηκε σε μεγάλο βαθμό στην αξιοποίηση ψηφιακών εργαλείων, στην 

εσωτερική συνεργασία και στην προσαρμοστικότητα των εργαζομένων, ενώ 

παράλληλα η διοίκηση κλήθηκε να διαχειριστεί σύνθετες συνθήκες πίεσης και συνεχών 

αλλαγών (ΔΥΠΑ, 2023). Παράλληλα, η εμπειρία της πανδημίας ανέδειξε τη σημασία 

της οργανωσιακής ετοιμότητας και της διοικητικής ανθεκτικότητας των υπηρεσιών 

απασχόλησης. Η δυνατότητα διατήρησης της λειτουργικής συνέχειας, η προσαρμογή 

σε νέες μορφές εργασίας και η αξιοποίηση τεχνολογικών υποδομών αποτέλεσαν 

κρίσιμους παράγοντες για τη διατήρηση της αποτελεσματικότητας της Δ.ΥΠ.Α. κατά 

τη διάρκεια της κρίσης. 
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Η διερεύνηση της λειτουργίας της Δ.ΥΠ.Α. σε συνθήκες κρίσης παρουσιάζει 

ιδιαίτερο ερευνητικό ενδιαφέρον, καθώς επιτρέπει την κατανόηση των παραγόντων 

που επηρεάζουν την αποτελεσματικότητα των δημόσιων οργανισμών σε περιόδους 

αυξημένης αβεβαιότητας και διοικητικής πίεσης. Παράλληλα, συμβάλλει στην 

ανάδειξη ζητημάτων που σχετίζονται με την οργανωσιακή προσαρμογή, τη διοικητική 

υποστήριξη, την ψηφιακή ετοιμότητα και την εμπειρία των εργαζομένων στη δημόσια 

διοίκηση. 
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Κεφάλαιο 3. Μεθοδολογία 

3.1 Σκοπός της εργασίας 

Σκοπός αυτής της εργασίας είναι η διερεύνηση της οργανωσιακής ετοιμότητας 

και της απόκρισης της Δημόσιας Υπηρεσίας Απασχόλησης (Δ.ΥΠ.Α.) σε συνθήκες 

κρίσης, μέσα από τις αντιλήψεις και τις εμπειρίες των εργαζομένων της. Η έρευνα 

εστιάζει κυρίως στην περίοδο της πανδημίας COVID-19, η οποία αποτέλεσε μια 

ιδιαίτερα απαιτητική συνθήκη για τη λειτουργία της δημόσιας διοίκησης, χωρίς όμως 

να περιορίζεται αποκλειστικά σε αυτή. Αντίθετα, προσεγγίζει ευρύτερα το ζήτημα της 

διαχείρισης κρίσεων, της οργανωσιακής προσαρμογής και της διατήρησης της 

λειτουργικότητας ενός δημόσιου οργανισμού σε περιβάλλον αυξημένης αβεβαιότητας. 

Η επιλογή της Δ.ΥΠ.Α. ως πεδίου διερεύνησης συνδέεται με τον κοινωνικό και 

επιχειρησιακό ρόλο της υπηρεσίας, καθώς και με την ανάγκη συνεχούς ανταπόκρισης 

σε αιτήματα πολιτών, εργαζομένων, ανέργων και επιχειρήσεων. Παράλληλα, η επιλογή 

του θέματος συνδέεται και με την επαγγελματική απασχόληση της ερευνήτριας στη 

Δ.ΥΠ.Α., γεγονός που ενίσχυσε το ενδιαφέρον για τη μελέτη της οργανωσιακής 

λειτουργίας της υπηρεσίας σε συνθήκες κρίσης. 

Η έρευνα επιδιώκει να αποτυπώσει τον τρόπο με τον οποίο οι εργαζόμενοι 

αξιολόγησαν βασικές πτυχές της οργανωσιακής απόκρισης, όπως η οργανωσιακή 

ετοιμότητα, η ηγεσία και διοικητική υποστήριξη, η εσωτερική επικοινωνία, η 

τεχνολογική υποδομή, η επαγγελματική επιβάρυνση, καθώς και η ανθεκτικότητα και 

προσαρμοστικότητα του ανθρώπινου δυναμικού. Μέσα από αυτή την προσέγγιση, 

επιδιώκεται η ανάδειξη των παραγόντων που συνδέονται με την αποτελεσματική 

διαχείριση κρίσεων στο πλαίσιο της δημόσιας διοίκησης. 

3.2 Ερευνητικά ερωτήματα και ερευνητικές υποθέσεις 

Με βάση τον σκοπό της έρευνας και το θεωρητικό πλαίσιο που αναπτύχθηκε στα 

προηγούμενα κεφάλαια, η μελέτη επιδιώκει να απαντήσει στα ακόλουθα ερευνητικά 

ερωτήματα: 

1. Πώς αξιολογούν οι εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α. την οργανωσιακή ετοιμότητα της 

υπηρεσίας σε συνθήκες κρίσης;  

2. Ποιον ρόλο διαδραμάτισαν η ηγεσία, η διοικητική υποστήριξη και η εσωτερική 

επικοινωνία στη διαχείριση της κρίσης;  
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3. Σε ποιον βαθμό η τεχνολογική υποδομή και τα ψηφιακά εργαλεία υποστήριξαν 

τη λειτουργία της υπηρεσίας κατά την περίοδο της κρίσης;  

4. Πώς βίωσαν οι εργαζόμενοι τον φόρτο εργασίας, την επαγγελματική πίεση και 

τις απαιτήσεις της κρίσης;  

5. Ποιοι παράγοντες συνδέονται περισσότερο με την αντιλαμβανόμενη 

αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α.; 

3.3 Ερευνητικός σχεδιασμός 

Για την υλοποίηση της έρευνας ακολουθήθηκε ποσοτική ερευνητική προσέγγιση, 

με τη χρήση δομημένου ερωτηματολογίου για τη συλλογή των δεδομένων. Η επιλογή 

της συγκεκριμένης μεθοδολογίας κρίθηκε ως η πλέον κατάλληλη, καθώς επιτρέπει τη 

συστηματική καταγραφή των αντιλήψεων και εμπειριών ενός μεγάλου δείγματος 

συμμετεχόντων, καθώς και τη στατιστική διερεύνηση των σχέσεων μεταξύ των υπό 

εξέταση μεταβλητών. 

Ο ερευνητικός σχεδιασμός ήταν συγχρονικός (cross-sectional), δεδομένου ότι η 

συλλογή των δεδομένων πραγματοποιήθηκε σε μία συγκεκριμένη χρονική περίοδο, 

χωρίς επαναλαμβανόμενες μετρήσεις. Η έρευνα είχε περιγραφικό και συσχετιστικό 

χαρακτήρα, επιδιώκοντας αφενός να αποτυπώσει τις αντιλήψεις των εργαζομένων 

σχετικά με τη λειτουργία της Δ.ΥΠ.Α. σε συνθήκες κρίσης και αφετέρου να 

διερευνήσει τις σχέσεις μεταξύ παραγόντων όπως η οργανωσιακή ετοιμότητα, η ηγεσία, 

η επικοινωνία, η τεχνολογική υποστήριξη, η επαγγελματική επιβάρυνση και η 

συνολική αποτελεσματικότητα της υπηρεσίας. 

Η μελέτη βασίστηκε σε πρωτογενή δεδομένα, τα οποία συλλέχθηκαν απευθείας 

από το προσωπικό της Δ.ΥΠ.Α. μέσω ανώνυμης συμμετοχής. Η επιλογή του ανώνυμου 

ερωτηματολογίου έγινε με σκοπό να ενισχυθεί η ειλικρίνεια των απαντήσεων και να 

περιοριστεί η πιθανότητα κοινωνικά επιθυμητών αποκρίσεων (social desirability bias), 

ιδιαίτερα σε ζητήματα που αφορούν την αξιολόγηση της διοίκησης, της οργανωσιακής 

λειτουργίας και των συνθηκών εργασίας. 

3.4 Πληθυσμός και δείγμα της έρευνας 

Ο πληθυσμός της έρευνας περιλάμβανε εργαζομένους της Δημόσιας Υπηρεσίας 

Απασχόλησης (Δ.ΥΠ.Α.) που υπηρετούσαν σε διαφορετικές οργανικές μονάδες και 

θέσεις εργασίας κατά την περίοδο διεξαγωγής της μελέτης. Όπως ήδη ειπώθηκε η 
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συμμετοχή στην έρευνα ήταν εθελοντική και ανώνυμη, ενώ δικαίωμα συμμετοχής 

είχαν εργαζόμενοι ανεξαρτήτως φύλου, ηλικίας, βαθμίδας εκπαίδευσης ή ετών 

υπηρεσίας. 

Συνολικά στην έρευνα συμμετείχαν 350 εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α. Από αυτούς, 

το 72,0% ήταν γυναίκες και το 28,0% άνδρες, στοιχείο που φαίνεται να αντανακλά τη 

σύνθεση του προσωπικού της υπηρεσίας, όπου οι γυναίκες παρουσιάζουν αυξημένη 

εκπροσώπηση, ιδιαίτερα σε διοικητικές και υποστηρικτικές θέσεις. Ως προς την ηλικία, 

η πλειονότητα των συμμετεχόντων ανήκε στις ηλικιακές ομάδες 40–49 ετών (34,9%) 

και 50–59 ετών (47,1%), γεγονός που δείχνει ότι το δείγμα αποτελείται κυρίως από 

εργαζομένους με σημαντική επαγγελματική εμπειρία. Για λόγους στατιστικής 

επάρκειας και διευκόλυνσης της ανάλυσης, οι ηλικιακές κατηγορίες 20–29 και 30–39 

ετών συγχωνεύθηκαν σε μία ενιαία κατηγορία (<39), καθώς η πρώτη κατηγορία 

περιλάμβανε πολύ μικρό αριθμό συμμετεχόντων. 

Παράλληλα, στο δείγμα περιλήφθηκαν εργαζόμενοι με διαφορετικά έτη 

υπηρεσίας, επίπεδα εκπαίδευσης, θέσεις εργασίας και τρόπους εργασίας κατά την 

περίοδο της πανδημίας, γεγονός που συνέβαλε στη διαμόρφωση μίας περισσότερο 

αντιπροσωπευτικής εικόνας των εμπειριών και αντιλήψεων του προσωπικού της 

Δ.ΥΠ.Α. 

3.5 Ερευνητικό εργαλείο 

Ως εργαλείο συλλογής των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε ένα δομημένο 

ερωτηματολόγιο, το οποίο σχεδιάστηκε με βάση τη σύγχρονη βιβλιογραφία για τη 

διαχείριση κρίσεων, την οργανωσιακή ανθεκτικότητα, τη διοικητική υποστήριξη και 

τη λειτουργία των δημόσιων οργανισμών σε συνθήκες αυξημένης αβεβαιότητας. Το 

ερωτηματολόγιο διαμορφώθηκε κατάλληλα ώστε να αποτυπώνει με ακρίβεια τις 

αντιλήψεις και τις εμπειρίες του προσωπικού της Δ.ΥΠ.Α. αναφορικά με τη λειτουργία 

της υπηρεσίας κατά την εξεταζόμενη περίοδο της κρίσης. 

Το ερευνητικό εργαλείο διαρθρώθηκε σε δύο βασικές ενότητες: 

• Η πρώτη ενότητα περιλάμβανε τις δηλώσεις αξιολόγησης (items) που 

αφορούσαν τις κεντρικές διαστάσεις της έρευνας. Οι αποκρίσεις των 

συμμετεχόντων δόθηκαν μέσω μιας πενταβάθμιας κλίμακας τύπου Likert, η 

οποία διαβαθμιζόταν από το 1 (Διαφωνώ απόλυτα) έως το 5 (Συμφωνώ 

απόλυτα). 
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• Η δεύτερη ενότητα επικεντρώθηκε στην καταγραφή των δημογραφικών και 

επαγγελματικών χαρακτηριστικών των συμμετεχόντων (φύλο, ηλικία, έτη 

υπηρεσίας, θέση ευθύνης, εκπαιδευτικό υπόβαθρο, τύπος οργανικής μονάδας 

και καθεστώς εργασίας κατά την περίοδο της πανδημίας). 

Το ερωτηματολόγιο κάλυπτε τις ακόλουθες οκτώ (8) θεματικές διαστάσεις: 

1. Φόρτος εργασίας και επαγγελματική επιβάρυνση. 

2. Ανθεκτικότητα και προσαρμοστικότητα των εργαζομένων. 

3. Εκπαίδευση και δεξιότητες του προσωπικού. 

4. Εσωτερική επικοινωνία και ροή πληροφοριών. 

5. Ηγεσία και διοικητική υποστήριξη. 

6. Τεχνολογική υποδομή και ψηφιακή υποστήριξη. 

7. Οργανωσιακή ετοιμότητα και σχέδια διαχείρισης κρίσεων. 

8. Αντιλαμβανόμενη συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της 

Δ.ΥΠ.Α. 

Πριν από την τελική του διανομή, το ερωτηματολόγιο υποβλήθηκε σε έλεγχο ως 

προς τη σαφήνεια, τη διατύπωση και τη νοηματική αλληλουχία των ερωτήσεων. Η 

διαδικασία αυτή κρίθηκε αναγκαία για τη διασφάλιση της φαινομενικής εγκυρότητας 

του εργαλείου και την επιβεβαίωση ότι το περιεχόμενο ήταν πλήρως κατανοητό από 

τους συμμετέχοντες. 

3.6 Διαδικασία συλλογής δεδομένων 

Η συλλογή των δεδομένων πραγματοποιήθηκε μέσω ηλεκτρονικού 

ερωτηματολογίου Google Forms κατά το χρονικό διάστημα 27/4/2026 έως 17/5/2026. 

Η επιλογή της ηλεκτρονικής μορφής κρίθηκε κατάλληλη, καθώς διευκόλυνε τη 

συμμετοχή εργαζομένων από διαφορετικές οργανικές μονάδες της Δ.ΥΠ.Α., ενώ 

παράλληλα εξασφάλισε ταχύτητα στη συγκέντρωση και καταγραφή των απαντήσεων. 

Το ερωτηματολόγιο διανεμήθηκε ηλεκτρονικά σε εργαζομένους της Δ.ΥΠ.Α., οι 

οποίοι ενημερώθηκαν μέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου της υπηρεσίας σχετικά με τον 

σκοπό και τη διαδικασία συμμετοχής στην έρευνα.. Για τη συμπλήρωση του 

ερωτηματολογίου απαιτούνταν περίπου 10–15 λεπτά. Οι συμμετέχοντες είχαν τη 

δυνατότητα να απαντήσουν στον χρόνο που επιθυμούσαν, χωρίς χρονικό περιορισμό, 

γεγονός που συνέβαλε στη μεγαλύτερη άνεση και πληρότητα των απαντήσεων. 

3.7 Στατιστική ανάλυση  

Η στατιστική επεξεργασία και ανάλυση των συλλεχθέντων δεδομένων 

πραγματοποιήθηκε με τη χρήση του στατιστικού πακέτου IBM SPSS Statistics. Αρχικά, 
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εφαρμόστηκε περιγραφική στατιστική ανάλυση με σκοπό τη συστηματική παρουσίαση 

των δημογραφικών και επαγγελματικών χαρακτηριστικών του δείγματος, καθώς και 

των κεντρικών ερευνητικών μεταβλητών. Συγκεκριμένα, για τις ποσοτικές μεταβλητές 

υπολογίστηκαν οι μέσοι όροι, οι τυπικές αποκλίσεις, οι διάμεσοι και τα 

ενδοτεταρτημοριακά εύρη, ενώ για τις κατηγορικές μεταβλητές επιστρατεύτηκαν οι 

απόλυτες (N) και σχετικές (%) συχνότητες. Παράλληλα, προκειμένου να διασφαλιστεί 

η αξιοπιστία και η εσωτερική συνοχή των επιμέρους πολυθεματικών κλιμάκων του 

ερευνητικού εργαλείου, υπολογίστηκε ο δείκτης Cronbach’s alpha (alpha).Στο επόμενο 

στάδιο, διεξήχθησαν επαγωγικές στατιστικές αναλύσεις για τη διερεύνηση των 

διαφορών, των σχέσεων και των αλληλεξαρτήσεων μεταξύ των υπό εξέταση 

μεταβλητών. Ειδικότερα, για τη σύγκριση των μέσων όρων μεταξύ δύο ανεξάρτητων 

ομάδων εφαρμόστηκε ο έλεγχος t-test για ανεξάρτητα δείγματα, ενώ για τη σύγκριση 

περισσότερων των δύο ομάδων επιστρατεύτηκε η ανάλυση διακύμανσης ενός 

παράγοντα (One-Way ANOVA), πλαισιωμένη από post-hoc δοκιμές πολλαπλών 

συγκρίσεων με τη διόρθωση Bonferroni, όπου αυτό κρίθηκε απαραίτητο. Επιπλέον, η 

διερεύνηση των γραμμικών σχέσεων μεταξύ των βασικών διαστάσεων της έρευνας 

πραγματοποιήθηκε μέσω του συντελεστή συσχέτισης Pearson (r). Τέλος, εφαρμόστηκε 

μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για τον προσδιορισμό των παραγόντων 

που λειτουργούν ως σημαντικοί προβλεπτικοί δείκτες της αντιλαμβανόμενης 

συνολικής αποτελεσματικότητας της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α., αφού προηγουμένως οι 

κατηγορικές δημογραφικές μεταβλητές μετατράπηκαν σε ψευδομεταβλητές (dummy 

variables) για την έγκυρη εισαγωγή τους στα πολυμεταβλητά μοντέλα. Για το σύνολο 

των στατιστικών ελέγχων, το επίπεδο σημαντικότητας ορίστηκε σε p < 0,05. 
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Κεφάλαιο 4. Αποτελέσματα 

4.1 Δημογραφικά χαρακτηριστικά  

Σύμφωνα με τα δεδομένα του Πίνακα 4.1, στην έρευνα συμμετείχαν συνολικά 

350 εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α., με τη συμμετοχή των γυναικών να είναι σημαντικά 

υψηλότερη (72,0%) σε σχέση με τους άνδρες (28,0%), εικόνα που αντανακλά σε 

μεγάλο βαθμό τη σύνθεση του πραγματικού πληθυσμού των εργαζομένων της 

υπηρεσίας. Η πλειονότητα των συμμετεχόντων ανήκε στις ηλικιακές ομάδες 40–49 

ετών (34,9%) και 50–59 ετών (47,1%), ενώ περισσότεροι από τέσσερις στους δέκα 

εργαζομένους (41,7%) διέθεταν πάνω από 20 έτη υπηρεσίας στη Δ.ΥΠ.Α., στοιχείο 

που δείχνει υψηλό επίπεδο επαγγελματικής εμπειρίας. 

Πίνακας 4.1 Δημογραφικά χαρακτηριστικά δείγματος (Ν=350) 

    N % 

Φύλο       

  Άνδρας 98 28,00% 

  Γυναίκα 252 72,00% 

Ηλικιακή 

ομάδα 
      

  <39 27 7,70% 

  40–49 122 34,90% 

  50–59 165 47,10% 

  60+ 36 10,30% 

Έτη υπηρεσίας στη ΔΥΠΑ     

  <5 61 17,40% 

  5έως10 70 20,00% 

  11εως20 73 20,90% 

  >20 146 41,70% 

Θέση / ρόλος       

  Διοικητικός/ή υπάλληλος 247 70,60% 

  
Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 
47 13,40% 

  Προϊστάμενος/η Τμήματος 56 16,00% 

Τύπος οργανικής μονάδας     

  Κεντρική Υπηρεσία 34 9,70% 

  Περιφερειακή Υπηρεσία 60 17,10% 

  ΚΠΑ 256 73,10% 

Τρόπος εργασίας κατά την πανδημία     

  Δια ζώσης 145 41,40% 

  Τηλεργασία 82 23,40% 

  Υβριδικό 123 35,10% 
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Πίνακας 4.1 (συνέχεια) 

    N % 

Αύξηση φόρτου εργασίας κατά την κρίση     

  Καθόλου 13 3,70% 

  Λίγο 23 6,60% 

  Μέτρια 95 27,10% 

  Πολύ 124 35,40% 

  Πάρα πολύ 95 27,10% 

Επίπεδο εκπαίδευσης     

  Δευτεροβάθμια 38 10,90% 

  ΤΕ/ΠΕ 138 39,40% 

  Μεταπτυχιακό 160 45,70% 

  Διδακτορικό 14 4,00% 

Προηγούμενη εμπειρία διαχείρισης κρίσεων (πριν την πανδημία) 

  Όχι 261 74,60% 

  Ναι 89 25,40% 

Ως προς τη θέση εργασίας, το μεγαλύτερο ποσοστό αφορούσε διοικητικούς 

υπαλλήλους (70,6%), ενώ η πλειονότητα των συμμετεχόντων υπηρετούσε σε ΚΠΑ 

(73,1%). Αναφορικά με τον τρόπο εργασίας κατά την περίοδο της πανδημίας, το 41,4% 

εργάστηκε δια ζώσης, το 35,1% με υβριδικό τρόπο και το 23,4% μέσω τηλεργασίας. 

Παράλληλα, ιδιαίτερα υψηλό ποσοστό εργαζομένων δήλωσε αυξημένο φόρτο 

εργασίας κατά την κρίση, καθώς το 62,5% ανέφερε ότι ο φόρτος αυξήθηκε «πολύ» ή 

«πάρα πολύ». Τέλος, το μορφωτικό επίπεδο των συμμετεχόντων ήταν σχετικά υψηλό, 

με το 45,7% να διαθέτει μεταπτυχιακό τίτλο σπουδών, ενώ η πλειονότητα των 

εργαζομένων (74,6%) δήλωσε ότι δεν είχε προηγούμενη εμπειρία διαχείρισης κρίσεων 

πριν από την πανδημία. 

4.2 Έλεγχος αξιοπιστίας και περιγραφική ανάλυση των επιμέρους 

ερευνητικών διαστάσεων 

Στο στάδιο αυτό εξετάζεται η αξιοπιστία των επιμέρους κλιμάκων του 

ερευνητικού εργαλείου, προκειμένου να διαπιστωθεί κατά πόσο τα ερωτήματα κάθε 

θεματικής ενότητας μετρούν με συνέπεια την ίδια εννοιολογική διάσταση. Για τον 

σκοπό αυτό χρησιμοποιήθηκε ο δείκτης Cronbach’s α, ο οποίος αξιολογεί τον βαθμό 

εσωτερικής συνοχής των μεταβλητών κάθε κλίμακας. Για κάθε θεματική διάσταση 

παρουσιάζονται ο μέσος όρος και η τυπική απόκλιση των επιμέρους ερωτημάτων, ο 

δείκτης corrected item–total correlation, καθώς και η τιμή του Cronbach’s α σε 

περίπτωση αφαίρεσης κάθε ερωτήματος από την αντίστοιχη κλίμακα. Η ανάλυση 
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πραγματοποιείται ξεχωριστά για κάθε διάσταση του ερωτηματολογίου, ώστε να 

αξιολογηθεί η λειτουργικότητα και η στατιστική επάρκεια του ερευνητικού εργαλείου 

πριν από την περαιτέρω διερεύνηση των σχέσεων μεταξύ των μεταβλητών. 

4.2.1 Φόρτος, πίεση και επαγγελματική επιβάρυνση 

Η συγκεκριμένη διάσταση διερεύνησε τον βαθμό επαγγελματικής επιβάρυνσης 

των εργαζομένων της Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της κρίσης. Ειδικότερα, εξετάστηκαν 

ζητήματα που σχετίζονται με την αύξηση του φόρτου εργασίας, το εργασιακό άγχος, 

τη δυσκολία ισορροπίας προσωπικής και επαγγελματικής ζωής και την επαγγελματική 

εξουθένωση. Η αξιοπιστία της κλίμακας ελέγχθηκε μέσω του δείκτη Cronbach’s α. 

Όπως προκύπτει από τα δεδομένα του Πίνακα 4.1, οι εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α. 

βίωσαν σημαντική επαγγελματική επιβάρυνση κατά την περίοδο της κρίσης. Οι 

υψηλότεροι μέσοι όροι καταγράφηκαν στην αύξηση του φόρτου εργασίας και στο 

εργασιακό άγχος, γεγονός που δείχνει ότι οι συνθήκες της κρίσης δημιούργησαν 

αυξημένες απαιτήσεις και πίεση στο προσωπικό. Παράλληλα, σχετικά υψηλές τιμές 

παρατηρήθηκαν και στην επαγγελματική εξουθένωση, καθώς και στη δυσκολία 

ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής.  

Πίνακας 4.1. Περιγραφικά στατιστικά και αξιοπιστία της κλίμακας «Φόρτος, πίεση και 

επαγγελματική επιβάρυνση» 

Ερώτηση Mean SD CITC AiID 

Ο φόρτος εργασίας μου αυξήθηκε σημαντικά κατά 

την κρίση. 
3,95 0,98 0,709 0,888 

Ένιωσα έντονο άγχος λόγω της εργασίας στην 

περίοδο της κρίσης. 
3,95 1,06 0,823 0,846 

Δυσκολεύτηκα να ισορροπήσω εργασία και 

προσωπική ζωή. 
3,56 1,10 0,731 0,880 

Ένιωσα εξουθένωση σε κάποιο βαθμό. 3,63 1,17 0,824 0,846 

Συνολική αξιοπιστία κλίμακας :  0,896 
Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, CITC Q Corrected Item–Total Correlation = διορθωμένος 

συντελεστής συσχέτισης στοιχείου–συνόλου, AiID: (Cronbach’s α if item deleted) = τιμή του δείκτη 

αξιοπιστίας σε περίπτωση αφαίρεσης του συγκεκριμένου ερωτήματος από την κλίμακα. 

Η κλίμακα παρουσίασε συνολικά πολύ υψηλή εσωτερική συνοχή, καθώς ο 

δείκτης Cronbach’s α ήταν 0,896. Επιπλέον, οι δείκτες corrected item–total correlation 

κυμάνθηκαν σε ικανοποιητικά επίπεδα, γεγονός που δείχνει ότι όλα τα ερωτήματα 

συμβάλλουν ουσιαστικά στη μέτρηση της ίδιας εννοιολογικής διάστασης. Συνεπώς, η 
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κλίμακα θεωρείται ιδιαίτερα αξιόπιστη για τη διερεύνηση της επαγγελματικής 

επιβάρυνσης των εργαζομένων σε συνθήκες κρίσης. 

4.2.2 Ανθεκτικότητα και προσαρμοστικότητα 

Η διάσταση αυτή εξετάζει τον βαθμό στον οποίο οι εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α. 

θεωρούν ότι διατήρησαν την αποτελεσματικότητα και τη λειτουργικότητά τους κατά 

τη διάρκεια της κρίσης, καθώς και την ικανότητά τους να προσαρμόζονται σε νέες 

απαιτήσεις και απρόβλεπτες συνθήκες εργασίας. Η κλίμακα περιλαμβάνει ερωτήματα 

που σχετίζονται με την προσωπική και ομαδική ανθεκτικότητα, την επίλυση 

προβλημάτων, την αίσθηση ελέγχου και τη δυνατότητα αξιοποίησης της εμπειρίας της 

κρίσης για μελλοντικές συνθήκες. 

Από τα αποτελέσματα του Πίνακα 4.2 φαίνεται ότι οι εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α. 

αξιολόγησαν θετικά την ικανότητά τους να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις της κρίσης 

και να προσαρμοστούν στις νέες συνθήκες εργασίας. Η υψηλότερη μέση τιμή 

καταγράφηκε στη διατήρηση της αποτελεσματικότητας παρά τις δυσκολίες (Μ.Ο. = 

4,02), κάτι που δείχνει ότι σημαντικό μέρος των συμμετεχόντων θεωρεί πως παρέμεινε 

λειτουργικό και αποδοτικό κατά την περίοδο της κρίσης. 

Πίνακας 4.2. Περιγραφικά στατιστικά και αξιοπιστία της κλίμακας «Ανθεκτικότητα και 

προσαρμοστικότητα» 

Ερώτηση Μ.Ο. Τ.Α. CITC AiID 

Διατήρησα αποτελεσματικότητα παρά τις 

δυσκολίες. 
4,02 0,75 0,605 0,708 

Μπορούσα να βρίσκω λύσεις σε απρόβλεπτα 

προβλήματα. 
3,83 0,75 0,603 0,709 

Ένιωθα ότι είχα έλεγχο/οργάνωση στην εργασία 

μου. 
3,55 0,86 0,578 0,713 

Η ομάδα μου συνεργάστηκε καλά σε συνθήκες 

πίεσης. 
3,61 0,91 0,472 0,753 

Έμαθα τρόπους εργασίας που θα βοηθήσουν και 

σε μελλοντικές κρίσεις. 
3,76 0,91 0,474 0,752 

Συνολική αξιοπιστία κλίμακας :  0,769 

Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, CITC Q Corrected Item–Total Correlation = διορθωμένος 

συντελεστής συσχέτισης στοιχείου–συνόλου, AiID: (Cronbach’s α if item deleted) = τιμή του δείκτη 

αξιοπιστίας σε περίπτωση αφαίρεσης του συγκεκριμένου ερωτήματος από την κλίμακα. 

Σχετικά υψηλές αξιολογήσεις εμφανίστηκαν επίσης στην ικανότητα επίλυσης 

απρόβλεπτων προβλημάτων και στην αξιοποίηση νέων τρόπων εργασίας που μπορούν 

να αποδειχθούν χρήσιμοι και σε μελλοντικές κρίσεις. Αντίθετα, χαμηλότερες τιμές 
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καταγράφηκαν στην αίσθηση ελέγχου και οργάνωσης στην εργασία, καθώς και στη 

συνεργασία των ομάδων υπό συνθήκες πίεσης, στοιχείο που πιθανόν συνδέεται με τις 

οργανωσιακές δυσκολίες και τις αυξημένες απαιτήσεις της περιόδου. Η συνολική 

αξιοπιστία της κλίμακας κρίθηκε ικανοποιητική (Cronbach’s α = 0,769), ενώ οι δείκτες 

corrected item–total correlation κινήθηκαν σε αποδεκτά επίπεδα. Τα ευρήματα αυτά 

δείχνουν ότι τα επιμέρους ερωτήματα παρουσιάζουν επαρκή εσωτερική συνοχή και 

αποτυπώνουν με συνέπεια τη διάσταση της ανθεκτικότητας και προσαρμοστικότητας 

των εργαζομένων. 

4.2.3 Εκπαίδευση και δεξιότητες εργαζομένων 

Τα ακόλουθα ερωτήματα αποσκοπούν στη διερεύνηση του βαθμού στον οποίο οι 

εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α. θεωρούν ότι διέθεταν τις απαραίτητες γνώσεις, δεξιότητες 

και μορφές υποστήριξης για την αποτελεσματική ανταπόκρισή τους στις απαιτήσεις 

της κρίσης. Ειδικότερα, διερευνώνται ζητήματα που σχετίζονται με την εκπαίδευση, 

την ψηφιακή επάρκεια, την προσαρμογή σε νέες διαδικασίες και την αξιοποίηση της 

εμπειρίας της κρίσης για τη βελτίωση των δεξιοτήτων του προσωπικού. 

Από τα αποτελέσματα του Πίνακα 4.3 διαπιστώνεται ότι οι συμμετέχοντες 

αξιολόγησαν θετικά κυρίως την προσωπική τους ικανότητα προσαρμογής και τις 

ψηφιακές δεξιότητες που διέθεταν κατά την περίοδο της κρίσης. Η υψηλότερη μέση 

τιμή καταγράφηκε στη δυνατότητα προσαρμογής σε νέες διαδικασίες (Μ.Ο. = 3,85), 

ενώ ιδιαίτερα θετική ήταν και η αξιολόγηση των ψηφιακών δεξιοτήτων των 

εργαζομένων (Μ.Ο. = 3,79). Παράλληλα, αρκετοί συμμετέχοντες θεωρούν ότι η 

εμπειρία της κρίσης συνέβαλε στη βελτίωση των επαγγελματικών τους δεξιοτήτων. 

Αντίθετα, η χαμηλότερη μέση τιμή εμφανίστηκε στην επάρκεια της εκπαίδευσης και 

καθοδήγησης που παρείχε η υπηρεσία (Μ.Ο. = 2,49), στοιχείο που δείχνει ότι 

σημαντικό μέρος των εργαζομένων δεν αισθάνθηκε ότι υποστηρίχθηκε επαρκώς μέσω 

οργανωμένης εκπαίδευσης κατά τη διάρκεια της κρίσης. Η εικόνα αυτή ενισχύει την 

άποψη ότι η αποτελεσματική ανταπόκριση στηρίχθηκε σε μεγάλο βαθμό στην 

προσωπική εμπειρία και προσαρμοστικότητα των εργαζομένων. 

Η συνολική αξιοπιστία της κλίμακας ήταν ικανοποιητική (Cronbach’s α = 0,726), 

ενώ οι δείκτες corrected item–total correlation κινήθηκαν σε αποδεκτά επίπεδα. Τα 

ευρήματα αυτά δείχνουν ότι τα επιμέρους ερωτήματα παρουσιάζουν επαρκή εσωτερική 
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συνοχή και μπορούν να χρησιμοποιηθούν για τη μέτρηση της συγκεκριμένης 

διάστασης. 

Πίνακας 4.3. Περιγραφικά στατιστικά και αξιοπιστία της κλίμακας «Εκπαίδευση και 

δεξιότητες εργαζομένων» 

Ερώτηση Μ.Ο. Τ.Α. CITC AiID 

Έλαβα επαρκή εκπαίδευση/καθοδήγηση για να 

ανταποκριθώ στην κρίση. 
2,49 0,98 0,429 0,702 

Οι ψηφιακές μου δεξιότητες ήταν επαρκείς για 

τις ανάγκες της περιόδου. 
3,79 0,95 0,475 0,684 

Μπορούσα να προσαρμόζομαι αποτελεσματικά 

σε νέες διαδικασίες. 
3,85 0,83 0,551 0,659 

Γνώριζα πού να απευθυνθώ όταν χρειαζόμουν 

υποστήριξη ή διευκρινίσεις. 
3,14 1,06 0,562 0,647 

Η εμπειρία από την κρίση βελτίωσε τις 

δεξιότητές μου. 
3,75 0,89 0,428 0,701 

Συνολική αξιοπιστία κλίμακας :  0,726 
Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, CITC Q Corrected Item–Total Correlation = διορθωμένος 

συντελεστής συσχέτισης στοιχείου–συνόλου, AiID: (Cronbach’s α if item deleted) = τιμή του δείκτη 

αξιοπιστίας σε περίπτωση αφαίρεσης του συγκεκριμένου ερωτήματος από την κλίμακα. 

 

4.2.4 Ηγεσία και διοικητική υποστήριξη 

Η συγκεκριμένη θεματική ενότητα επικεντρώνεται στον τρόπο με τον οποίο οι 

εργαζόμενοι αξιολόγησαν τη λειτουργία της διοίκησης κατά την περίοδο της κρίσης. 

Ειδικότερα, εξετάζονται ζητήματα που σχετίζονται με τη λήψη αποφάσεων, τη 

διοικητική υποστήριξη, την επικοινωνία των προτεραιοτήτων, το κλίμα εμπιστοσύνης 

και τη διαχείριση ζητημάτων προσωπικού σε συνθήκες αυξημένης πίεσης. 

Από τα αποτελέσματα του Πίνακα 4.4 διαπιστώνεται ότι η αξιολόγηση της 

ηγεσίας και της διοικητικής υποστήριξης κατά την περίοδο της κρίσης παρουσιάζει μια 

περισσότερο επιφυλακτική εικόνα σε σύγκριση με άλλες διαστάσεις της έρευνας. Οι 

συμμετέχοντες φαίνεται να αξιολόγησαν θετικότερα τη σαφήνεια με την οποία οι 

προϊστάμενοι επικοινώνησαν τις βασικές προτεραιότητες της υπηρεσίας (Μ.Ο. = 3,00), 

γεγονός που δείχνει ότι, παρά τις δυσκολίες της περιόδου, υπήρχε σε έναν βαθμό 

οργανωτικός προσανατολισμός και καθοδήγηση. Ωστόσο, οι χαμηλότερες μέσες τιμές 

που καταγράφηκαν στη στήριξη του προσωπικού από τη διοίκηση (Μ.Ο. = 2,56), αλλά 

και στο κλίμα εμπιστοσύνης μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων, δείχνουν ότι 

σημαντικό μέρος των συμμετεχόντων αξιολόγησε πιο συγκρατημένα την ποιότητα της 
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διοικητικής υποστήριξης. Αντίστοιχα, οι απαντήσεις σχετικά με τη διαχείριση θεμάτων 

προσωπικού και τη διαδικασία λήψης αποφάσεων αποτυπώνουν μια εικόνα μέτριας 

οργανωσιακής ικανοποίησης κατά τη διάρκεια της κρίσης. 

Πίνακας 4.4. Περιγραφικά στατιστικά και αξιοπιστία της κλίμακας «Ηγεσία και 

διοικητική υποστήριξη» 

Ερώτηση Μ.Ο. Τ.Α. CITC AiID 

Η διοίκηση πήρε έγκαιρες και τεκμηριωμένες 

αποφάσεις. 
2,71 1,00 0,817 0,895 

Ένιωσα ότι η διοίκηση στήριξε ουσιαστικά το 

προσωπικό. 
2,56 1,06 0,865 0,885 

Οι προϊστάμενοι/ες επικοινώνησαν ξεκάθαρα τις 

προτεραιότητες. 
3,00 1,03 0,718 0,914 

Υπήρχε κλίμα εμπιστοσύνης μεταξύ διοίκησης 

και εργαζομένων. 
2,68 1,05 0,82 0,894 

Τα προβλήματα προσωπικού αντιμετωπίστηκαν 

δίκαια. 
2,70 1,12 0,738 0,912 

Συνολική αξιοπιστία κλίμακας :  0,918 

Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, CITC Q Corrected Item–Total Correlation = διορθωμένος 

συντελεστής συσχέτισης στοιχείου–συνόλου, AiID: (Cronbach’s α if item deleted) = τιμή του δείκτη 

αξιοπιστίας σε περίπτωση αφαίρεσης του συγκεκριμένου ερωτήματος από την κλίμακα. 

Παρά τις διαφοροποιήσεις στις επιμέρους αξιολογήσεις, η κλίμακα παρουσίασε 

πολύ υψηλή αξιοπιστία (Cronbach’s α = 0,918), ενώ οι δείκτες corrected item–total 

correlation διαμορφώθηκαν σε υψηλά επίπεδα. Η εικόνα αυτή ενισχύει την αξιοπιστία 

της συγκεκριμένης διάστασης και δείχνει ότι τα επιμέρους ερωτήματα συνδέονται 

ισχυρά μεταξύ τους ως προς την αποτύπωση της ηγεσίας και της διοικητικής 

υποστήριξης στη Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της κρίσης. 

4.2.5 Εσωτερική επικοινωνία και ροή πληροφορίας 

Μέσα από τα ακόλουθα ερωτήματα εξετάζεται ο βαθμός στον οποίο η εσωτερική 

επικοινωνία και η ροή πληροφορίας υποστήριξαν τη λειτουργία της Δ.ΥΠ.Α. κατά την 

περίοδο της κρίσης. Η συγκεκριμένη κλίμακα εστιάζει στην έγκαιρη ενημέρωση, στη 

σαφήνεια των οδηγιών, στην επικοινωνία μεταξύ οργανωτικών μονάδων, στην 

πρόσβαση σε απαραίτητες πληροφορίες και στη δυνατότητα ανατροφοδότησης προς 

τη διοίκηση.  

Οι αξιολογήσεις των συμμετεχόντων (Πίνακας 4.5) δείχνουν ότι η εσωτερική 

επικοινωνία στη Δ.ΥΠ.Α. αντιμετώπισε αρκετές δυσκολίες κατά την περίοδο της 

κρίσης. Η υψηλότερη μέση τιμή καταγράφηκε στην πρόσβαση στις πληροφορίες που 
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ήταν απαραίτητες για την εκτέλεση της εργασίας (Μ.Ο. = 3,03), στοιχείο που δείχνει 

ότι οι εργαζόμενοι θεωρούσαν σχετικά επαρκή την ατομική πρόσβαση σε πληροφορίες 

και λειτουργικές οδηγίες.  

Πίνακας 4.5. Περιγραφικά στατιστικά και αξιοπιστία της κλίμακας «Εσωτερική 

επικοινωνία και ροή πληροφορίας» 

Ερώτηση Μ.Ο. Τ.Α. CITC AiID 

Η ενημέρωση ήταν έγκαιρη για αλλαγές και 

μέτρα. 
2,71 1,04 0,777 0,911 

Οι οδηγίες ήταν σαφείς και χωρίς αντιφάσεις. 2,65 1,01 0,845 0,898 

Υπήρχε αποτελεσματική επικοινωνία μεταξύ 

τμημάτων/μονάδων. 
2,79 1,00 0,833 0,9 

Είχα πρόσβαση στις πληροφορίες που 

χρειαζόμουν για τη δουλειά μου. 
3,03 0,98 0,776 0,911 

Η ανατροφοδότηση προς τα πάνω ήταν εφικτή 

και ακουγόταν. 
2,56 1,03 0,776 0,911 

Συνολική αξιοπιστία κλίμακας :  0,924 

Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, CITC Q Corrected Item–Total Correlation = διορθωμένος 

συντελεστής συσχέτισης στοιχείου–συνόλου, AiID: (Cronbach’s α if item deleted) = τιμή του δείκτη 

αξιοπιστίας σε περίπτωση αφαίρεσης του συγκεκριμένου ερωτήματος από την κλίμακα. 

 

Αντίθετα, χαμηλότερες αξιολογήσεις εμφανίστηκαν στη δυνατότητα 

ανατροφοδότησης προς τη διοίκηση (Μ.Ο. = 2,56), καθώς και στη σαφήνεια των 

οδηγιών και στην έγκαιρη ενημέρωση για αλλαγές και μέτρα. Η εικόνα αυτή δείχνει 

ότι οι εργαζόμενοι αξιολόγησαν πιο συγκρατημένα την αμφίδρομη επικοινωνία και τον 

οργανωσιακό συντονισμό κατά τη διάρκεια της κρίσης. Η συνολική αξιοπιστία της 

κλίμακας ήταν ιδιαίτερα υψηλή (Cronbach’s α = 0,924), ενώ όλοι οι δείκτες corrected 

item–total correlation κινήθηκαν σε υψηλά επίπεδα. Τα ευρήματα αυτά δείχνουν ότι τα 

επιμέρους ερωτήματα παρουσιάζουν ισχυρή εσωτερική συνοχή και αποτυπώνουν με 

συνέπεια τη διάσταση της εσωτερικής επικοινωνίας και της ροής πληροφορίας. 

4.2.6 Τεχνολογική υποδομή και υποστήριξη 

Τα παρακάτω ερωτήματα διερευνούν τον βαθμό στον οποίο η τεχνολογική 

υποδομή της Δ.ΥΠ.Α. υποστήριξε τη λειτουργία της υπηρεσίας κατά την περίοδο της 

κρίσης. Η συγκεκριμένη ενότητα περιλαμβάνει ζητήματα που σχετίζονται με τη 

λειτουργικότητα των πληροφοριακών συστημάτων, την εξ αποστάσεως εργασία, την 

τεχνική υποστήριξη και τη συμβολή της τεχνολογίας στην εξυπηρέτηση των πολιτών. 
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Η τεχνολογία φαίνεται ότι αποτέλεσε έναν από τους βασικούς μηχανισμούς 

υποστήριξης της λειτουργίας της Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της κρίσης, χωρίς ωστόσο 

να αξιολογείται ομοιόμορφα θετικά σε όλες τις επιμέρους πτυχές της (Πίνακας 4.6). Η 

πιο θετική αξιολόγηση καταγράφηκε στη συμβολή της τεχνολογίας στη βελτίωση της 

εξυπηρέτησης των πολιτών (Μ.Ο. = 3,58), στοιχείο που αναδεικνύει τον σημαντικό 

ρόλο που διαδραμάτισαν τα ψηφιακά εργαλεία στη διατήρηση της λειτουργικότητας 

της υπηρεσίας σε συνθήκες περιορισμών και αυξημένων απαιτήσεων. 

Από την άλλη πλευρά, πιο συγκρατημένες εμφανίζονται οι αξιολογήσεις που 

σχετίζονται με την επάρκεια των πληροφοριακών συστημάτων, την τεχνική 

υποστήριξη και τη λειτουργικότητα των εργαλείων τηλεργασίας. Οι μέσες τιμές των 

συγκεκριμένων ερωτημάτων κινούνται κοντά στο μέσο της κλίμακας, αποτυπώνοντας 

ότι αρκετοί εργαζόμενοι αντιμετώπισαν δυσκολίες ή περιορισμούς στην καθημερινή 

αξιοποίηση των τεχνολογικών υποδομών. Παρά τις διαφοροποιήσεις αυτές, η κλίμακα 

παρουσίασε υψηλό επίπεδο αξιοπιστίας (Cronbach’s α = 0,898), ενώ οι δείκτες 

corrected item–total correlation διαμορφώθηκαν σε ιδιαίτερα ικανοποιητικά επίπεδα. 

Η εικόνα αυτή δείχνει ότι τα επιμέρους ερωτήματα συνδέονται ισχυρά μεταξύ τους και 

αποτυπώνουν με συνέπεια τη διάσταση της τεχνολογικής υποστήριξης κατά τη 

διαχείριση της κρίσης. 

Πίνακας 4.6. Περιγραφικά στατιστικά και αξιοπιστία της κλίμακας «Τεχνολογική 

υποδομή και υποστήριξη» 

Ερώτηση Μ.Ο. Τ.Α. CITC AiID 

Τα πληροφοριακά συστήματα ανταποκρίθηκαν 

στις αυξημένες ανάγκες. 
2,64 1,08 0,758 0,873 

Τα εργαλεία τηλεργασίας/ηλεκτρονικής 

εξυπηρέτησης ήταν λειτουργικά. 
2,91 1,11 0,822 0,858 

Υπήρχε επαρκής τεχνική υποστήριξη όταν 

προέκυπταν προβλήματα. 
2,77 1 0,796 0,865 

Η πρόσβαση σε αρχεία και εφαρμογές εξ 

αποστάσεως ήταν ικανοποιητική. 
2,89 1,03 0,811 0,861 

Η τεχνολογία βελτίωσε την εξυπηρέτηση 

πολιτών στην κρίση. 
3,58 0,99 0,559 0,914 

Συνολική αξιοπιστία κλίμακας :  0,898 
Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, CITC Q Corrected Item–Total Correlation = διορθωμένος 

συντελεστής συσχέτισης στοιχείου–συνόλου, AiID: (Cronbach’s α if item deleted) = τιμή του δείκτη 

αξιοπιστίας σε περίπτωση αφαίρεσης του συγκεκριμένου ερωτήματος από την κλίμακα. 
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4.2.7 Οργανωσιακή ετοιμότητα και σχέδια κρίσης 

Η συγκεκριμένη κλίμακα αποτυπώνει τον βαθμό στον οποίο η Δ.ΥΠ.Α. διέθετε 

οργανωσιακές διαδικασίες και μηχανισμούς που υποστήριξαν τη λειτουργία της κατά 

τη διάρκεια της κρίσης. Τα ερωτήματα επικεντρώνονται στην ύπαρξη σαφών οδηγιών, 

στον καθορισμό ρόλων και αρμοδιοτήτων, στην ταχύτητα προσαρμογής των 

διαδικασιών, στην επάρκεια πόρων και στην ικανότητα επίλυσης προβλημάτων. 

Από την εικόνα που προκύπτει από τις απαντήσεις των συμμετεχόντων (Πίνακας 

4.7) διαπιστώνεται ότι η οργανωσιακή ετοιμότητα της Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της 

κρίσης αξιολογήθηκε με σχετικά μέτριο τρόπο. Οι υψηλότερες αξιολογήσεις 

εμφανίστηκαν στην προσαρμογή των διαδικασιών στις νέες συνθήκες (Μ.Ο. = 2,99), 

στοιχείο που δείχνει ότι η υπηρεσία κατάφερε σε έναν βαθμό να προσαρμόσει τη 

λειτουργία της στις αυξημένες απαιτήσεις της περιόδου. Παράλληλα, οι εργαζόμενοι 

αξιολόγησαν πιο συγκρατημένα ζητήματα που σχετίζονται με τη σαφήνεια ρόλων, την 

επάρκεια πόρων και την ύπαρξη μηχανισμών γρήγορης επίλυσης προβλημάτων. Η 

χαμηλότερη μέση τιμή καταγράφηκε στους μηχανισμούς αντιμετώπισης προβλημάτων 

(Μ.Ο. = 2,67), εύρημα που υποδηλώνει ότι οι διαδικασίες άμεσης οργανωσιακής 

απόκρισης δεν αξιολογήθηκαν ιδιαίτερα θετικά από σημαντικό μέρος των 

συμμετεχόντων. 

Πίνακας 4.7. Περιγραφικά στατιστικά και αξιοπιστία της κλίμακας «Οργανωσιακή 

ετοιμότητα και σχέδια κρίσης» 

Ερώτηση Μ.Ο. Τ.Α. CITC AiID 

Υπήρχαν σαφείς οδηγίες/πρωτόκολλα για τη 

λειτουργία σε κρίση. 
2,85 1,01 0,826 0,916 

Οι ρόλοι και οι αρμοδιότητες κατά την κρίση 

ήταν ξεκάθαροι. 
2,77 1,00 0,85 0,912 

Οι διαδικασίες προσαρμόστηκαν γρήγορα στις 

νέες συνθήκες. 
2,99 1,01 0,807 0,92 

Υπήρχε επάρκεια βασικών πόρων για να 

συνεχιστεί η λειτουργία. 
2,79 1,01 0,783 0,925 

Η υπηρεσία είχε μηχανισμούς για γρήγορη 

επίλυση προβλημάτων. 
2,67 0,99 0,841 0,914 

Συνολική αξιοπιστία κλίμακας :  0,933 

Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, CITC Q Corrected Item–Total Correlation = διορθωμένος 

συντελεστής συσχέτισης στοιχείου–συνόλου, AiID: (Cronbach’s α if item deleted) = τιμή του δείκτη 

αξιοπιστίας σε περίπτωση αφαίρεσης του συγκεκριμένου ερωτήματος από την κλίμακα. 
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Οι δείκτες αξιοπιστίας της κλίμακας κρίθηκαν ιδιαίτερα ικανοποιητικοί, καθώς ο 

συντελεστής Cronbach’s α διαμορφώθηκε στο 0,933. Παράλληλα, οι υψηλές τιμές των 

corrected item–total correlations δείχνουν ότι τα επιμέρους ερωτήματα συνδέονται 

ισχυρά μεταξύ τους και αποτυπώνουν με συνέπεια την εξεταζόμενη διάσταση. 

4.2.8 Αντιλαμβανόμενη αποτελεσματικότητα απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. 

Η συγκεκριμένη κλίμακα αποσκοπεί στην αποτύπωση της συνολικής 

αξιολόγησης των εργαζομένων σχετικά με την ανταπόκριση της Δ.ΥΠ.Α. στις 

απαιτήσεις της κρίσης. Σε αντίθεση με τις προηγούμενες θεματικές ενότητες, οι οποίες 

επικεντρώνονται σε επιμέρους οργανωσιακές διαστάσεις, η παρούσα κλίμακα εξετάζει 

τη γενικότερη αντίληψη των συμμετεχόντων για την αποτελεσματικότητα της 

υπηρεσίας κατά την περίοδο της πανδημίας και των συνθηκών αυξημένης διοικητικής 

πίεσης. Ειδικότερα, διερευνώνται ζητήματα που σχετίζονται με τη συνολική 

επιχειρησιακή ανταπόκριση της Δ.ΥΠ.Α., τη διατήρηση της εξυπηρέτησης των 

πολιτών, την προσαρμογή της ποιότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών, τον συντονισμό 

με άλλους φορείς και την οργανωσιακή ετοιμότητα για μελλοντικές κρίσεις. Η 

συγκεκριμένη διάσταση παρουσιάζει ιδιαίτερη σημασία, καθώς λειτουργεί ως 

συνολικός δείκτης αξιολόγησης της οργανωσιακής λειτουργίας της υπηρεσίας σε 

συνθήκες κρίσης και συνδέεται άμεσα με τις υπόλοιπες μεταβλητές της έρευνας, όπως 

η ηγεσία, η επικοινωνία, η τεχνολογική υποστήριξη, η οργανωσιακή ετοιμότητα και η 

ανθεκτικότητα των εργαζομένων. 

Οι αξιολογήσεις των συμμετεχόντων αποτυπώνουν μια συνολικά μέτρια προς 

θετική εικόνα σχετικά με την ανταπόκριση της Δ.ΥΠ.Α (Πίνακας 4.8). κατά την 

περίοδο της κρίσης. Η υψηλότερη μέση τιμή καταγράφηκε στην προσαρμογή της 

ποιότητας εξυπηρέτησης στις ανάγκες της περιόδου (Μ.Ο. = 3,43), ενώ θετικά 

αξιολογήθηκε και η διατήρηση των υπηρεσιών προς τους πολίτες σε ικανοποιητικό 

επίπεδο. Αντίθετα, πιο συγκρατημένες εμφανίζονται οι αξιολογήσεις που σχετίζονται 

με τον συντονισμό με άλλους φορείς και υπηρεσίες (Μ.Ο. = 2,95), στοιχείο που δείχνει 

ότι ο δια-υπηρεσιακός συντονισμός αποτέλεσε ένα από τα πιο απαιτητικά σημεία της 

διαχείρισης της κρίσης. Παράλληλα, η εκτίμηση ότι η Δ.ΥΠ.Α. είναι σήμερα καλύτερα 

προετοιμασμένη για μια μελλοντική κρίση διαμορφώθηκε σε μέτρια επίπεδα, γεγονός 

που υποδηλώνει μια συγκρατημένη αισιοδοξία των εργαζομένων σχετικά με τη 

μελλοντική οργανωσιακή ετοιμότητα. 
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Πίνακας 4.8. Περιγραφικά στατιστικά και αξιοπιστία της κλίμακας «Αντιλαμβανόμενη 

αποτελεσματικότητα απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α.» 

Ερώτηση Μ.Ο. Τ.Α. CITC AiID 

Συνολικά η Δ.ΥΠ.Α. ανταποκρίθηκε 

αποτελεσματικά στην κρίση. 
3,13 0,98 0,826 0,885 

Οι υπηρεσίες προς τους πολίτες διατηρήθηκαν 

σε ικανοποιητικό επίπεδο. 
3,35 0,96 0,822 0,886 

Η ποιότητα εξυπηρέτησης προσαρμόστηκε στις 

ανάγκες της περιόδου. 
3,43 0,92 0,79 0,893 

Ο συντονισμός με άλλους φορείς/υπηρεσίες 

ήταν επαρκής. 
2,95 0,97 0,773 0,896 

Η Δ.ΥΠ.Α. είναι καλύτερα προετοιμασμένη 

σήμερα για νέα κρίση. 
3,11 1,10 0,706 0,913 

Συνολική αξιοπιστία κλίμακας :  0,914 
Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, CITC Q Corrected Item–Total Correlation = διορθωμένος 

συντελεστής συσχέτισης στοιχείου–συνόλου, AiID: (Cronbach’s α if item deleted) = τιμή του δείκτη 

αξιοπιστίας σε περίπτωση αφαίρεσης του συγκεκριμένου ερωτήματος από την κλίμακα. 

 

Τέλος, η συνοχή της κλίμακας αξιολογήθηκε ως ιδιαίτερα υψηλή, καθώς ο 

συντελεστής Cronbach’s α διαμορφώθηκε στο 0,914. Παράλληλα, οι υψηλές τιμές των 

corrected item–total correlations δείχνουν ότι τα επιμέρους ερωτήματα συνδέονται 

ισχυρά μεταξύ τους και αποτυπώνουν με συνέπεια τη συνολική αντίληψη των 

εργαζομένων για την αποτελεσματικότητα της οργανωσιακής απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. 

κατά την κρίση. 

4.3 Συνολική αποτίμηση των βασικών διαστάσεων της έρευνας 

Η συνολική αποτίμηση των βασικών διαστάσεων (Πίνακας 4.9), δείχνει 

διαφοροποιήσεις ως προς τον τρόπο με τον οποίο οι εργαζόμενοι της Δ.ΥΠ.Α. 

αξιολόγησαν τις επιμέρους πτυχές της διαχείρισης της κρίσης. Οι υψηλότερες μέσες 

τιμές καταγράφηκαν στις διαστάσεις της ανθεκτικότητας και προσαρμοστικότητας, 

καθώς και της εκπαίδευσης και δεξιοτήτων των εργαζομένων. Αντίστοιχα, σχετικά 

υψηλές αξιολογήσεις εμφανίστηκαν και στη συνολική αποτελεσματικότητα της 

απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. και στην τεχνολογική υποδομή και υποστήριξη. 

Πιο συγκρατημένες ήταν οι αξιολογήσεις που αφορούσαν την εσωτερική 

επικοινωνία, την ηγεσία και διοικητική υποστήριξη, καθώς και την οργανωσιακή 

ετοιμότητα της υπηρεσίας. Παράλληλα, η διάσταση του φόρτου και της 

επαγγελματικής επιβάρυνσης παρουσίασε σχετικά υψηλή μέση τιμή, στοιχείο που 
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αποτυπώνει τις αυξημένες απαιτήσεις και την πίεση που βίωσαν οι εργαζόμενοι κατά 

την περίοδο της κρίσης. 

Πίνακας 4.9. Συνολική αποτίμηση των διαστάσεων της έρευνας 

Διάσταση Mean SD Median IQR (Q1–Q3) 

Φόρτος και επαγγελματική 

επιβάρυνση 
3,77 0,95 4,00 1,25 (3,25–4,50) 

Ανθεκτικότητα και 

προσαρμοστικότητα 
4,69 0,75 4,75 0,75 (4,25–5,00) 

Εκπαίδευση και δεξιότητες 

εργαζομένων 
4,26 0,82 4,25 1,00 (3,75–4,75) 

Εσωτερική επικοινωνία και 

ροή πληροφορίας 
3,43 1,11 3,50 1,50 (2,75–4,25) 

Ηγεσία και διοικητική 

υποστήριξη 
3,42 1,14 3,50 1,75 (2,50–4,25) 

Τεχνολογική υποδομή και 

υποστήριξη 
3,70 1,10 3,75 1,75 (2,75–4,50) 

Οργανωσιακή ετοιμότητα και 

σχέδια κρίσης 
3,52 1,11 3,50 1,50 (2,75–4,25) 

Αντιλαμβανόμενη 

αποτελεσματικότητα 

απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. 

3,99 1,07 4,00 1,50 (3,25–4,75) 

Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, Median: Διάμεση τιμή, IQR: Ενδοτεταρτημοριακό εύρος 

 

 

4.4 Συγκρίσεις διαστάσεων ως προς τα δημογραφικά χαρακτηριστικά 

4.4.1 Συγκρίσεις ως προς το φύλο 

Οι συγκρίσεις μεταξύ ανδρών και γυναικών (Πίνακας 4.10) δεν ανέδειξαν 

στατιστικά σημαντικές διαφορές σε καμία από τις βασικές διαστάσεις της έρευνας (p > 

0,05). Οι μέσες τιμές των δύο ομάδων κινήθηκαν σε παρόμοια επίπεδα σε όλες τις 

κλίμακες, γεγονός που δείχνει ότι η εμπειρία και η αξιολόγηση της διαχείρισης της 

κρίσης στη Δ.ΥΠ.Α. ήταν γενικά παρόμοια ανεξάρτητα από το φύλο των 

συμμετεχόντων. 

Παρότι οι γυναίκες εμφάνισαν ελαφρώς υψηλότερες μέσες τιμές σε διαστάσεις 

όπως ο φόρτος και η επαγγελματική επιβάρυνση, η τεχνολογική υποστήριξη και η 

συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α., οι διαφορές αυτές δεν ήταν 

στατιστικά σημαντικές. Επιπλέον, τα μεγέθη επίδρασης (Cohen’s d) ήταν μικρά σε όλες 

τις περιπτώσεις, στοιχείο που δείχνει περιορισμένη πρακτική διαφοροποίηση μεταξύ 

ανδρών και γυναικών στις υπό εξέταση διαστάσεις. 
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Πίνακας 4.10 Σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας ως προς το φύλο 

Διάσταση 
Άνδρες  

Mean ± SD 

Γυναίκες  

Mean ± SD 
p 

Cohen’s 

d 

Φόρτος & επιβάρυνση 3,65 ± 1,02 3,82 ± 0,91 0,114 0,19 

Ανθεκτικότητα 4,69 ± 0,80 4,69 ± 0,74 0,959 0,01 

Εκπαίδευση 4,36 ± 0,83 4,22 ± 0,81 0,153 0,17 

Επικοινωνία 3,38 ± 1,28 3,46 ± 1,03 0,550 0,07 

Ηγεσία 3,38 ± 1,28 3,43 ± 1,09 0,742 0,04 

Τεχνολογία 3,62 ± 1,13 3,73 ± 1,08 0,423 0,10 

Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 
3,48 ± 1,22 3,53 ± 1,07 0,677 0,05 

Συνολική 

αποτελεσματικότητα 
3,91 ± 1,15 4,02 ± 1,03 0,380 0,11 

Mean: Μέσος όρος, SD: Τυπική απόκλιση, Cohen’s d = μέγεθος επίδρασης. 

 

4.4.2 Συγκρίσεις ως προς την ηλικία 

Η διερεύνηση των διαφορών ως προς την ηλικιακή ομάδα (Πίνακας 4.11), έδειξε 

ότι στατιστικά σημαντικές διαφοροποιήσεις εμφανίστηκαν στη διάσταση του φόρτου 

και της επαγγελματικής επιβάρυνσης (p = 0,011), καθώς και στη συνολική 

αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. (p = 0,029). Ειδικότερα, οι 

εργαζόμενοι ηλικίας 40–49 ετών εμφάνισαν υψηλότερες τιμές ως προς τον φόρτο και 

την επαγγελματική επιβάρυνση, ενώ οι μεγαλύτερες ηλικιακές ομάδες (50–59 και 60+) 

αξιολόγησαν θετικότερα τη συνολική αποτελεσματικότητα της διαχείρισης της κρίσης. 

Στις υπόλοιπες διαστάσεις δεν καταγράφηκαν στατιστικά σημαντικές διαφορές 

μεταξύ των ηλικιακών ομάδων (p > 0,05), παρότι σε ορισμένες περιπτώσεις 

παρατηρούνται διαφοροποιήσεις στις μέσες τιμές. Συγκεκριμένα, οι εργαζόμενοι 

ηλικίας 50–59 ετών παρουσίασαν υψηλότερες αξιολογήσεις σε διαστάσεις όπως η 

ανθεκτικότητα, η τεχνολογική υποστήριξη και η οργανωσιακή ετοιμότητα. 

Ως προς το μέγεθος επίδρασης, οι τιμές του δείκτη η² κυμάνθηκαν από 0,010 έως 

0,032, γεγονός που αντιστοιχεί σε μικρή επίδραση της ηλικίας στις επιμέρους 

διαστάσεις της έρευνας. Επομένως, παρά τις στατιστικά σημαντικές διαφοροποιήσεις 

που εντοπίστηκαν σε ορισμένες διαστάσεις, η πρακτική επίδραση της ηλικιακής 

ομάδας στις αξιολογήσεις των συμμετεχόντων φαίνεται να είναι περιορισμένη. 
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Πίνακας 4.11 Σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας ως προς την ηλικία 

Διάσταση Ηλικία Mean SD p η² 

Φόρτος & επιβάρυνση 
<39 3,64 0,97 0,011 0,03 

40–49 3,95 0,85     

  50–59 3,75 1,01     

  60+ 3,38 0,83     

Ανθεκτικότητα <39 4,55 0,56 0,100 0,02 

  40–49 4,63 0,75     

  50–59 4,8 0,76     

  60+ 4,56 0,84     

Εκπαίδευση <39 4,28 0,76 0,137 0,016 

  40–49 4,13 0,80     

  50–59 4,36 0,85     

  60+ 4,22 0,73     

Επικοινωνία <39 3,34 0,90 0,325 0,01 

  40–49 3,3 1,07     

  50–59 3,53 1,19     

  60+ 3,54 0,96     

Ηγεσία <39 3,39 0,86 0,238 0,012 

  40–49 3,25 1,11     

  50–59 3,5 1,22     

  60+ 3,58 1,00     

Τεχνολογία <39 3,51 0,92 0,073 0,020 

  40–49 3,56 1,04     

  50–59 3,86 1,17     

  60+ 3,57 0,95     

Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 

<39 3,13 0,84 0,059 0,021 

40–49 3,42 1,07     

  50–59 3,67 1,19     

  60+ 3,46 0,98     

Συνολική 

αποτελεσματικότητα 

<39 3,66 0,80 0,029 0,03 

40–49 3,83 1,00     

  50–59 4,14 1,14     

  60+ 4,12 1,01     
Mean = Μέσος όρος, SD = Τυπική απόκλιση, η² = μέγεθος επίδρασης (Eta squared). 

 

Το Διάγραμμα 4.1 αποτυπώνει τις μέσες τιμές της διάστασης «Φόρτος και 

επαγγελματική επιβάρυνση» στις διαφορετικές ηλικιακές ομάδες. Υψηλότερα επίπεδα 

επαγγελματικής επιβάρυνσης καταγράφηκαν στους εργαζόμενους ηλικίας 40–49 ετών 

(Μ.Ο. = 3,95), ενώ χαμηλότερες τιμές εμφανίστηκαν στην ηλικιακή ομάδα των 60 ετών 

και άνω (Μ.Ο. = 3,38). 



49 

 

Από την post-hoc ανάλυση με διόρθωση Bonferroni διαπιστώθηκε ότι η βασική 

διαφοροποίηση εντοπίζεται κυρίως μεταξύ των εργαζομένων μέσης ηλικίας και των 

μεγαλύτερων ηλικιακά εργαζομένων, χωρίς όμως οι επιμέρους συγκρίσεις να 

καταλήγουν σε ισχυρές στατιστικές διαφοροποιήσεις μετά τη διόρθωση για πολλαπλές 

συγκρίσεις. 
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Διάγραμμα 4.1 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης «Φόρτος 

και επαγγελματική επιβάρυνση» ανά ηλικιακή ομάδα 

Παρότι η συνολική ανάλυση διακύμανσης έδειξε στατιστικά σημαντική 

διαφοροποίηση ως προς τη συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. 

μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, οι post-hoc συγκρίσεις δεν ανέδειξαν στατιστικά 

σημαντικές διαφορές μεταξύ συγκεκριμένων ζευγών ομάδων μετά τη διόρθωση 

Bonferroni. Το αποτέλεσμα αυτό φαίνεται να σχετίζεται με τις σχετικά μικρές 

αποκλίσεις μεταξύ των μέσων όρων των ομάδων, αλλά και με την αυστηρότητα της 

διόρθωσης Bonferroni, η οποία περιορίζει την πιθανότητα εμφάνισης ψευδώς θετικών 

διαφορών κατά τις πολλαπλές συγκρίσεις. 

4.4.3 Συγκρίσεις ως προς την προϋπηρεσία 

ανάλυση ως προς τα έτη υπηρεσίας στη Δ.ΥΠ.Α. ανέδειξε στατιστικά σημαντικές 

διαφοροποιήσεις σε αρκετές από τις βασικές διαστάσεις της έρευνας. Συγκεκριμένα, 

σημαντικές διαφορές καταγράφηκαν στις διαστάσεις της επικοινωνίας (p = 0,002), της 

ηγεσίας (p = 0,010), της τεχνολογίας (p = 0,014), της οργανωσιακής ετοιμότητας (p = 

0,001) και της συνολικής αποτελεσματικότητας (p = 0,003). 
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Πίνακας 4.12 Σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας ως προς την 

προϋπηρεσία 

Διάσταση Προϋπηρεσία 

(έτη) Mean SD p η² 

Φόρτος & επιβάρυνση 
<5 3,52 0,93 0,051 0,02 

5–10 3,95 0,93     

  11–20 3,7 1,02     

  >20 3,83 0,91     

Ανθεκτικότητα <5 4,63 0,74 0,151 0,02 

  5–10 4,54 0,79     

  11–20 4,8 0,6     

  >20 4,74 0,8     

Εκπαίδευση <5 4,3 0,86 0,658 0,01 

  5–10 4,26 0,86     

  11–20 4,33 0,69     

  >20 4,2 0,84     

Επικοινωνία <5 3,72 1,17 0,002 0,04 

  5–10 3,12 1,02     

  11–20 3,69 1,08     

  >20 3,34 1,09     

Ηγεσία <5 3,61 1,17 0,010 0,03 

  5–10 3,19 1,11     

  11–20 3,72 1,06     

  >20 3,29 1,15     

Τεχνολογία <5 3,65 1,12 0,014 0,03 

  5–10 3,5 1,14     

  11–20 4,05 0,97     

  >20 3,64 1,09     

Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 

<5 3,42 1,16 0,001 0,05 

5–10 3,31 1,09     

  11–20 3,97 0,96     

  >20 3,43 1,12     

Συνολική 

αποτελεσματικότητα 

<5 3,78 1,09 0,003 0,04 

5–10 3,76 1,17     

  11–20 4,35 0,75     

  >20 4,01 1,09     
Mean = Μέσος όρος, SD = Τυπική απόκλιση, η² = μέγεθος επίδρασης (Eta squared). 

 

Σε αρκετές από τις παραπάνω διαστάσεις, οι εργαζόμενοι με 11–20 έτη 

υπηρεσίας εμφάνισαν τις υψηλότερες μέσες τιμές, ιδιαίτερα στην τεχνολογική 

υποστήριξη, στην οργανωσιακή ετοιμότητα και στη συνολική αποτελεσματικότητα της 

απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. Αντίθετα, οι εργαζόμενοι με 5–10 έτη υπηρεσίας παρουσίασαν 
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συχνά χαμηλότερες αξιολογήσεις στις ίδιες διαστάσεις. Δεν εντοπίστηκαν στατιστικά 

σημαντικές διαφορές στις διαστάσεις της ανθεκτικότητας και της εκπαίδευσης, ενώ η 

διάσταση του φόρτου και της επαγγελματικής επιβάρυνσης κινήθηκε οριακά κοντά στο 

επίπεδο στατιστικής σημαντικότητας (p = 0,051). Ως προς το μέγεθος επίδρασης, οι 

τιμές του δείκτη η² κυμάνθηκαν από 0,01 έως 0,05, επίπεδα που αντιστοιχούν σε μικρή 

επίδραση των ετών υπηρεσίας στις επιμέρους διαστάσεις της έρευνας. 

Στο Διάγραμμα 4.2 διακρίνεται ότι οι εργαζόμενοι με 11–20 έτη υπηρεσίας 

αξιολόγησαν θετικότερα την εσωτερική επικοινωνία και τη ροή πληροφορίας (Μ.Ο. = 

3,90), ενώ χαμηλότερη αξιολόγηση καταγράφηκε στην ομάδα με 5–10 έτη υπηρεσίας 

(Μ.Ο. = 3,11). 

Οι post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni ανέδειξαν στατιστικά 

σημαντικές διαφορές μεταξύ των εργαζομένων με 11–20 έτη υπηρεσίας και των 

ομάδων με 5–10 έτη υπηρεσίας, λιγότερα από 5 έτη υπηρεσίας, καθώς και άνω των 20 

ετών υπηρεσίας. Οι εργαζόμενοι με 11–20 έτη υπηρεσίας αξιολόγησαν συστηματικά 

πιο θετικά τη συγκεκριμένη διάσταση σε σύγκριση με τις υπόλοιπες ομάδες. 
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Διάγραμμα 4.2 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Επικοινωνία» ανά έτη προϋπηρεσίας 

 

Όσον φορά τη διάσταση της ηγεσίας και διοικητικής υποστήριξης ανά κατηγορία 

ετών προϋπηρεσίας, παρατηρείται στο Διάγραμμα 4.3 ότι οι εργαζόμενοι με 11–20 έτη 

υπηρεσίας κατέγραψαν την υψηλότερη μέση τιμή (Μ.Ο. = 3,89), ενώ χαμηλότερη 

αξιολόγηση εμφανίστηκε στην ομάδα με 5–10 έτη υπηρεσίας (Μ.Ο. = 3,19). 
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Ενώ οι πολλαπλές (post-hoc) συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni, ανέδειξαν 

στατιστικά σημαντικές διαφορές μεταξύ των εργαζομένων με 11–20 έτη υπηρεσίας και 

των ομάδων με 5–10 έτη υπηρεσίας και άνω των 20 ετών υπηρεσίας. Οι εργαζόμενοι 

με 11–20 έτη υπηρεσίας αξιολόγησαν θετικότερα την ηγεσία και τη διοικητική 

υποστήριξη σε σύγκριση με τις υπόλοιπες ομάδες. 
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Διάγραμμα 4.3 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης «Ηγεσία» 

ανά έτη προϋπηρεσίας 

Από τα δεδομένα του διαγράμματος 4.4 διαπιστώνεται ότι η post-hoc ανάλυση 

με διόρθωση Bonferroni έδειξε ότι οι εργαζόμενοι με 11–20 έτη υπηρεσίας 

αξιολόγησαν αισθητά πιο θετικά την τεχνολογική υποδομή και υποστήριξη σε σχέση 

με όλες τις υπόλοιπες ομάδες προϋπηρεσίας. Συγκεκριμένα, καταγράφηκαν στατιστικά 

σημαντικές διαφορές σε σύγκριση με τους εργαζόμενους με 5–10 έτη υπηρεσίας, με 

λιγότερα από 5 έτη υπηρεσίας και με περισσότερα από 20 έτη υπηρεσίας. 
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Διάγραμμα 4.4 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Τεχνολογία» ανά έτη προϋπηρεσίας 
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Επιπλέον η post-hoc ανάλυση με διόρθωση Bonferroni έδειξε ότι οι εργαζόμενοι 

με 11–20 έτη υπηρεσίας αξιολόγησαν πιο θετικά την οργανωσιακή ετοιμότητα και τα 

σχέδια διαχείρισης κρίσεων σε σχέση με τις υπόλοιπες ομάδες προϋπηρεσίας 

(Διάγραμμα 4.5). Οι σημαντικότερες διαφοροποιήσεις εντοπίστηκαν κυρίως σε 

σύγκριση με τους εργαζόμενους που είχαν 11-20 έτη υπηρεσίας με όλες τις υπόλοιπες 

κατηγορίες, με μικρότερη αλλά και μεγαλύτερη εργασιακή εμπειρία στη Δ.ΥΠ.Α. 
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Διάγραμμα 4.5 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Οργανωσιακή ετοιμότητα» ανά έτη προϋπηρεσίας 

 

Επίσης όσον αφορά τη συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της 

Δ.ΥΠ.Α (Διάγραμμα 4.6) η post-hoc ανάλυση με διόρθωση Bonferroni έδειξε ότι οι 

σημαντικότερες διαφοροποιήσεις εντοπίστηκαν στην ομάδα εργαζομένων με 11–20 

έτη υπηρεσίας, οι οποίοι αξιολόγησαν θετικότερα συγκριτικά με όλες τις υπόλοιπες 

κατηγορίες εργαζομένων, τόσο με μικρότερη όσο και με μεγαλύτερη εργασιακή 

εμπειρία στην υπηρεσία. 
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Διάγραμμα 4.6 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης «Συνολική 

αποτελεσματικότητα» ανά έτη προϋπηρεσίας 
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4.4.4 Συγκρίσεις ως προς τη θέση εργασίας 

Η σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας (Πίνακας 4.13) ως προς τη 

θέση και τον ρόλο εργασίας έδειξε ότι στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση 

εμφανίστηκε μόνο στη διάσταση της συνολικής αποτελεσματικότητας της απόκρισης 

της Δ.ΥΠ.Α. (p = 0,012). Ειδικότερα, οι προϊστάμενοι τμημάτων και διευθύνσεων 

αξιολόγησαν θετικότερα τη συνολική αποτελεσματικότητα της υπηρεσίας (Μ.Ο. = 

4,29), ενώ οι υπάλληλοι πρώτης γραμμής κατέγραψαν χαμηλότερες τιμές (Μ.Ο. = 3,66). 

Στις υπόλοιπες διαστάσεις δεν εντοπίστηκαν στατιστικά σημαντικές διαφορές 

μεταξύ των κατηγοριών εργαζομένων (p > 0,05). Παρόλα αυτά, οι προϊστάμενοι 

παρουσίασαν σε αρκετές περιπτώσεις υψηλότερες μέσες τιμές, κυρίως στις διαστάσεις 

της ηγεσίας, της επικοινωνίας, της τεχνολογικής υποστήριξης και της οργανωσιακής 

ετοιμότητας. 

Ως προς το μέγεθος επίδρασης, οι τιμές του δείκτη η² διαμορφώθηκαν σε χαμηλά 

επίπεδα (0,00–0,03), γεγονός που δείχνει ότι η θέση εργασίας είχε περιορισμένη 

επίδραση στις αξιολογήσεις των συμμετεχόντων. Ακόμη και στη διάσταση της 

συνολικής αποτελεσματικότητας, όπου καταγράφηκε στατιστικά σημαντική 

διαφοροποίηση, το μέγεθος επίδρασης παρέμεινε μικρό. 

Πίνακας 4.13 Σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας ως προς τη θέση 

εργασίας 

Διάσταση Θέση / ρόλος Mean SD p η² 

Φόρτος & 

επιβάρυνση 
Διοικητικός/ή υπάλληλος 3,76 0,94 0,577 0,00 

Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 3,9 1,03     

  Προϊστάμενος/η 

Τμήματος, Διεύθυνσης 3,71 0,9     

Ανθεκτικότητα 
Διοικητικός/ή υπάλληλος 4,67 0,72 0,304 0,01 

  
Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 4,66 0,7     

  
Προϊστάμενος/η 

Τμήματος, Διεύθυνσης 4,83 0,91     

Εκπαίδευση 
Διοικητικός/ή υπάλληλος 4,23 0,81 0,118 0,01 

  
Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 4,18 0,84     

  
Προϊστάμενος/η 

Τμήματος, Διεύθυνσης 4,46 0,81     
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Πίνακας 4.13 (συνέχεια)  

Διάσταση Θέση / ρόλος Mean SD p η² 

Επικοινωνία Διοικητικός/ή 

υπάλληλος 3,39 1,08 0,289 0,01 

  Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 3,41 1,25     

  
Προϊστάμενος/η 

Τμήματος, 

Διεύθυνσης 3,65 1,09     

Ηγεσία Διοικητικός/ή 

υπάλληλος 3,37 1,12 0,158 0,01 

  Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 3,34 1,24     

  
Προϊστάμενος/η 

Τμήματος, 

Διεύθυνσης 3,68 1,14     

Τεχνολογία Διοικητικός/ή 

υπάλληλος 3,72 1,07 0,161 0,01 

  Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 3,43 1,18     

  
Προϊστάμενος/η 

Τμήματος, 

Διεύθυνσης 3,83 1,12     

Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 

Διοικητικός/ή 

υπάλληλος 3,48 1,08 0,357 0,01 

Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 3,47 1,25     

  
Προϊστάμενος/η 

Τμήματος, 

Διεύθυνσης 3,71 1,12     

Συνολική 

αποτελεσματικότητα 

Διοικητικός/ή 

υπάλληλος 3,99 1 0,012 0,03 

Υπάλληλος πρώτης 

γραμμής 3,66 1,25     

  
Προϊστάμενος/η 

Τμήματος, 

Διεύθυνσης 4,29 1,11     

Mean = Μέσος όρος, SD = Τυπική απόκλιση, η² = μέγεθος επίδρασης (Eta squared). 

 

Στη συνέχεια από τα δεδομένα του διαγράμματος 4.7 αποτυπώνονται οι 

διαφοροποιήσεις στη συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. ανά 

θέση εργασίας. Οι προϊστάμενοι τμημάτων και διευθύνσεων αξιολόγησαν θετικότερα 

τη συνολική αποτελεσματικότητα της υπηρεσίας σε σύγκριση με τους υπαλλήλους 

πρώτης γραμμής, ενώ η post-hoc ανάλυση με διόρθωση Bonferroni έδειξε ότι η 

στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση εντοπίζεται μεταξύ των δύο αυτών ομάδων. 
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Διάγραμμα 4.7 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης «Συνολική 

αποτελεσματικότητα» ανά θέση εργασίας 

 

4.4.5 Συγκρίσεις ως προς τον τύπο της οργανικής μονάδας 

Από τη σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας ως προς τον τύπο 

οργανικής μονάδας (Πίνακας 4.14), διαπιστώθηκε στατιστικά σημαντική 

διαφοροποίηση μόνο στη διάσταση της ανθεκτικότητας και προσαρμοστικότητας (p = 

0,049). Οι εργαζόμενοι στις Περιφερειακές Υπηρεσίες κατέγραψαν την υψηλότερη 

μέση τιμή (Μ.Ο. = 4,86), ενώ χαμηλότερη τιμή εμφανίστηκε στους εργαζόμενους της 

Κεντρικής Υπηρεσίας (Μ.Ο. = 4,47). 

Στις υπόλοιπες διαστάσεις δεν εντοπίστηκαν στατιστικά σημαντικές διαφορές 

μεταξύ των διαφορετικών τύπων οργανικών μονάδων (p > 0,05). Παρόλα αυτά, οι 

εργαζόμενοι στις Περιφερειακές Υπηρεσίες εμφάνισαν σε αρκετές περιπτώσεις 

ελαφρώς υψηλότερες μέσες τιμές, κυρίως στις διαστάσεις της εκπαίδευσης, της 

ηγεσίας, της τεχνολογικής υποστήριξης και της συνολικής αποτελεσματικότητας.  

Οι τιμές του δείκτη η² κινήθηκαν σε ιδιαίτερα χαμηλά επίπεδα (0,00–0,02), 

γεγονός που δείχνει ότι ο τύπος οργανικής μονάδας είχε περιορισμένη επίδραση στις 

αξιολογήσεις των συμμετεχόντων. Ακόμη και στη διάσταση της ανθεκτικότητας, όπου 

καταγράφηκε στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση, το μέγεθος επίδρασης παρέμεινε 

μικρό. 
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Πίνακας 4.14 Σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας ως προς τον τύπο της 

οργανικής μονάδας 

Διάσταση 
Τύπος οργανικής 

μονάδας Mean SD p η² 

Φόρτος & 

επιβάρυνση 

Κεντρική Υπηρεσία 3,64 1,08 0,097 0,01 

Περιφερειακή Υπηρεσία 3,57 0,91     

  ΚΠΑ 3,84 0,93     

Ανθεκτικότητα Κεντρική Υπηρεσία 4,47 1,13 0,049 0,02 

  Περιφερειακή Υπηρεσία 4,86 0,67     

  ΚΠΑ 4,68 0,71     

Εκπαίδευση Κεντρική Υπηρεσία 4,26 1,05 0,071 0,02 

  Περιφερειακή Υπηρεσία 4,48 0,70     

  ΚΠΑ 4,21 0,80     

Επικοινωνία Κεντρική Υπηρεσία 3,37 1,50 0,545 0,00 

  Περιφερειακή Υπηρεσία 3,58 1,14     

  ΚΠΑ 3,41 1,04     

Ηγεσία Κεντρική Υπηρεσία 3,30 1,37 0,479 0,00 

  Περιφερειακή Υπηρεσία 3,57 1,12     

  ΚΠΑ 3,39 1,12     

Τεχνολογία Κεντρική Υπηρεσία 3,65 1,36 0,515 0,00 

  Περιφερειακή Υπηρεσία 3,85 1,05     

  ΚΠΑ 3,67 1,07     

Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 

Κεντρική Υπηρεσία 3,38 1,38 0,584 0,00 

Περιφερειακή Υπηρεσία 3,62 0,99     

  ΚΠΑ 3,51 1,10     

Συνολική 

αποτελεσματικότητα 

Κεντρική Υπηρεσία 3,82 1,30 0,482 0,00 

Περιφερειακή Υπηρεσία 4,10 1,00     

  ΚΠΑ 3,99 1,05     

Mean = Μέσος όρος, SD = Τυπική απόκλιση, η² = μέγεθος επίδρασης (Eta squared). 

 

Το Διάγραμμα 4.8 παρουσιάζει τις διαφοροποιήσεις στη διάσταση της 

ανθεκτικότητας και προσαρμοστικότητας ανά τύπο οργανικής μονάδας. Οι 

εργαζόμενοι στις Περιφερειακές Υπηρεσίες κατέγραψαν υψηλότερη μέση τιμή (Μ.Ο. 

= 4,86) σε σύγκριση με τους εργαζόμενους της Κεντρικής Υπηρεσίας (Μ.Ο. = 4,47), 

ενώ οι εργαζόμενοι στα ΚΠΑ παρουσίασαν επίσης υψηλές αξιολογήσεις (Μ.Ο. = 4,68). 

Η post-hoc ανάλυση με διόρθωση Bonferroni έδειξε ότι η στατιστικά σημαντική 

διαφοροποίηση εντοπίζεται μεταξύ των εργαζομένων της Κεντρικής Υπηρεσίας και 

των Περιφερειακών Υπηρεσιών. 
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Διάγραμμα 4.8 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Ανθεκτικότητα» ανά τύπο της οργανικής μονάδας 

 

4.4.6 Συγκρίσεις ως προς τον τρόπο εργασίας κατά την πανδημία 

Η διερεύνηση  των διαφορών με βάση τον τρόπο εργασίας κατά την περίοδο της 

πανδημίας έδειξε ότι αρκετές από τις βασικές διαστάσεις της έρευνας 

διαφοροποιούνται σημαντικά μεταξύ των ομάδων εργαζομένων (Πίνακας 4.15). 

Ειδικότερα, στατιστικά σημαντικές διαφοροποιήσεις καταγράφηκαν στις διαστάσεις 

της ανθεκτικότητας, της εκπαίδευσης, της επικοινωνίας, της ηγεσίας, της τεχνολογικής 

υποστήριξης και της οργανωσιακής ετοιμότητας. 

Στις περισσότερες από αυτές τις διαστάσεις, οι εργαζόμενοι που απασχολήθηκαν 

με καθεστώς τηλεργασίας παρουσίασαν υψηλότερες μέσες τιμές συγκριτικά με όσους 

εργάστηκαν δια ζώσης ή με υβριδικό τρόπο. Η εικόνα αυτή εμφανίζεται πιο έντονα στις 

αξιολογήσεις που αφορούν την ηγεσία, την τεχνολογική υποστήριξη και την 

οργανωσιακή ετοιμότητα. Αντίθετα, οι εργαζόμενοι που εργάστηκαν με υβριδικό 

μοντέλο κατέγραψαν χαμηλότερες αξιολογήσεις κυρίως σε ζητήματα επικοινωνίας και 

διοικητικής υποστήριξης. 

Από την άλλη πλευρά, δεν παρατηρήθηκαν στατιστικά σημαντικές 

διαφοροποιήσεις ούτε στον φόρτο και την επαγγελματική επιβάρυνση ούτε στη 

συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α., καθώς οι μέσες τιμές των 

επιμέρους ομάδων παρέμειναν σχετικά κοντά μεταξύ τους. Οι τιμές του δείκτη η² 

παρέμειναν χαμηλές σε όλες τις διαστάσεις (0,00–0,04), γεγονός που δείχνει ότι ο 

τρόπος εργασίας επηρέασε σε περιορισμένο βαθμό τις αξιολογήσεις των 
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συμμετεχόντων, παρά τις επιμέρους στατιστικά σημαντικές διαφοροποιήσεις που 

καταγράφηκαν. 

 

Πίνακας 4.15 Σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας ως προς τον τρόπο 

εργασίας κατά την πανδημία 

Διάσταση Τρόπος εργασίας Mean SD p η² 

Φόρτος & επιβάρυνση 
Δια ζώσης 3,75 0,96 0,556 0,00 

Τηλεργασία 3,7 0,97     

  Υβριδικό 3,84 0,92     

Ανθεκτικότητα Δια ζώσης 4,67 0,7 0,021 0,02 

  Τηλεργασία 4,88 0,6     

  Υβριδικό 4,59 0,88     

Εκπαίδευση Δια ζώσης 4,34 0,79 0,041 0,02 

  Τηλεργασία 4,34 0,72     

  Υβριδικό 4,11 0,88     

Επικοινωνία Δια ζώσης 3,51 1,17 0,014 0,02 

  Τηλεργασία 3,64 1,03     

  Υβριδικό 3,21 1,04     

Ηγεσία Δια ζώσης 3,48 1,15 0,002 0,04 

  Τηλεργασία 3,70 1,16     

  Υβριδικό 3,15 1,08     

Τεχνολογία Δια ζώσης 3,62 1,10 0,040 0,02 

  Τηλεργασία 3,97 1,09     

  Υβριδικό 3,61 1,08     

Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 

Δια ζώσης 3,52 1,14 0,012 0,03 

Τηλεργασία 3,80 1,18     

  Υβριδικό 3,33 0,99     

Συνολική 

αποτελεσματικότητα 

Δια ζώσης 3,95 1,10 0,107 0,01 

Τηλεργασία 4,21 1,03     

  Υβριδικό 3,9 1,03     

Mean = Μέσος όρος, SD = Τυπική απόκλιση, η² = μέγεθος επίδρασης (Eta squared). 

 

Η post-hoc ανάλυση με διόρθωση Bonferroni (Διάγραμμα 4.9) έδειξε ότι οι 

εργαζόμενοι που εργάστηκαν με τηλεργασία αξιολόγησαν θετικότερα την 

ανθεκτικότητα και προσαρμοστικότητά τους σε σύγκριση με όσους εργάστηκαν με 

υβριδικό τρόπο εργασίας. 
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Διάγραμμα 4.9 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Ανθεκτικότητα» ως προς τον τρόπο εργασίας κατά την πανδημία 

Σχετικά με την εσωτερική επικοινωνία και τη ροή πληροφορίας (Διάγραμμα 

4.10), οι εργαζόμενοι που εργάστηκαν με τηλεργασία αξιολόγησαν πιο θετικά την σε 

σχέση με όσους εργάστηκαν με υβριδικό μοντέλο εργασίας. 
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Διάγραμμα 4.10 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Επικοινωνία» ως προς τον τρόπο εργασίας κατά την πανδημία 

Στη διάσταση της ηγεσίας και διοικητικής υποστήριξης (Διάγραμμα 4.11), οι 

σημαντικότερες διαφοροποιήσεις εντοπίστηκαν στους εργαζόμενους που εργάστηκαν 

με υβριδικό τρόπο εργασίας, οι οποίοι κατέγραψαν χαμηλότερες αξιολογήσεις 

συγκριτικά τόσο με τους εργαζόμενους σε τηλεργασία όσο και με όσους εργάστηκαν 

δια ζώσης. 
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Διάγραμμα 4.11 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Ηγεσία» ως προς τον τρόπο εργασίας κατά την πανδημία 

 

Όσον αφορά την οργανωσιακή ετοιμότητα (Διάγραμμα 4.12) η post-hoc ανάλυση 

έδειξε ότι οι εργαζόμενοι που εργάστηκαν με τηλεργασία αξιολόγησαν θετικότερα την 

οργανωσιακή ετοιμότητα και τα σχέδια διαχείρισης κρίσεων σε σύγκριση με όσους 

εργάστηκαν με υβριδικό τρόπο εργασίας. 
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Διάγραμμα 4.12 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Οργανωσιακή ετοιμότητα» ως προς τον τρόπο εργασίας κατά την πανδημία 

Τέλος, παρότι παρατηρήθηκαν διαφοροποιήσεις στις μέσες τιμές του επιπέδου 

εκπαίδευσης των συμμετεχόντων αλλά και της τεχνολογικής υποστήριξης, οι post-hoc 

συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni δεν ανέδειξαν στατιστικά σημαντικές διαφορές 

μεταξύ των ομάδων εργασίας (p > 0,05). 
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4.4.7 Συγκρίσεις ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης 

Από τη διερεύνηση των διαφορών ως προς το επίπεδο εκπαίδευσης (Πίνακας 

4.16), διαπιστώθηκαν στατιστικά σημαντικές διαφοροποιήσεις στις διαστάσεις της 

επικοινωνίας (p = 0,008), της τεχνολογίας (p = 0,032), της οργανωσιακής ετοιμότητας 

(p < 0,001) και της συνολικής αποτελεσματικότητας της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. (p = 

0,012). 

Οι συμμετέχοντες με δευτεροβάθμια εκπαίδευση εμφάνισαν υψηλότερες μέσες 

τιμές στις περισσότερες από τις παραπάνω διαστάσεις, ιδιαίτερα στην οργανωσιακή 

ετοιμότητα και στη συνολική αποτελεσματικότητα. Αντίθετα, οι χαμηλότερες 

αξιολογήσεις καταγράφηκαν κυρίως στην ομάδα των εργαζομένων με διδακτορικό 

τίτλο σπουδών, ειδικά στις διαστάσεις της επικοινωνίας, της ηγεσίας και της 

οργανωσιακής ετοιμότητας. Στις διαστάσεις του φόρτου και επαγγελματικής 

επιβάρυνσης, της ανθεκτικότητας και της εκπαίδευσης δεν παρατηρήθηκαν στατιστικά 

σημαντικές διαφοροποιήσεις μεταξύ των επιπέδων εκπαίδευσης (p > 0,05). Ως προς το 

μέγεθος επίδρασης, οι τιμές του δείκτη η² κυμάνθηκαν από 0,01 έως 0,06. Η 

ισχυρότερη επίδραση καταγράφηκε στη διάσταση της οργανωσιακής ετοιμότητας, 

χωρίς ωστόσο να υπερβαίνει επίπεδα μέτριας επίδρασης. 

Πίνακας 4.16 Σύγκριση των βασικών διαστάσεων της έρευνας ως το επίπεδο 

εκπαίδευσης 

Διάσταση Εκπαίδευση Mean SD p η² 

Φόρτος & επιβάρυνση 
Δευτεροβάθμια 3,80 0,88 0,318 0,01 

ΤΕ/ΠΕ 3,68 0,95     

  Μεταπτυχιακό 3,81 0,95     

  Διδακτορικό 4,13 0,93     

Ανθεκτικότητα Δευτεροβάθμια 4,92 0,62 0,084 0,02 

  ΤΕ/ΠΕ 4,68 0,78     

  Μεταπτυχιακό 4,68 0,73     

  Διδακτορικό 4,34 1,04     

Εκπαίδευση Δευτεροβάθμια 4,41 0,93 0,628 0,01 

  ΤΕ/ΠΕ 4,26 0,81     

  Μεταπτυχιακό 4,23 0,81     

  Διδακτορικό 4,18 0,68     

Επικοινωνία Δευτεροβάθμια 3,74 1,15 0,008 0,03 

  ΤΕ/ΠΕ 3,53 1,1     

  Μεταπτυχιακό 3,35 1,06     

  Διδακτορικό 2,64 1,15     

Ηγεσία Δευτεροβάθμια 3,64 1,3 0,055 0,02 

  ΤΕ/ΠΕ 3,54 1,1     

  Μεταπτυχιακό 3,30 1,12     

  Διδακτορικό 2,91 1,17     
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Πίνακας 4.16 (συνέχεια) 

Διάσταση Εκπαίδευση Mean SD p η² 

Τεχνολογία Δευτεροβάθμια 4,05 0,96 0,032 0,03 

  ΤΕ/ΠΕ 3,76 1,15     

  Μεταπτυχιακό 3,61 1,06     

  Διδακτορικό 3,14 1,08     

Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 

Δευτεροβάθμια 4,1 1,07 <0,001 0,06 

ΤΕ/ΠΕ 3,64 1,04     

  Μεταπτυχιακό 3,34 1,12     

  Διδακτορικό 2,88 1,1     

Συνολική 

αποτελεσματικότητα 

Δευτεροβάθμια 4,42 1,02 0,012 0,03 

ΤΕ/ΠΕ 4,06 1,06     

  Μεταπτυχιακό 3,87 1,04     

  Διδακτορικό 3,59 1,28     

Mean = Μέσος όρος, SD = Τυπική απόκλιση, η² = μέγεθος επίδρασης (Eta squared). 

 

Η post-hoc ανάλυση με διόρθωση Bonferroni (Διάγραμμα 4.13) έδειξε ότι οι 

εργαζόμενοι με διδακτορικό τίτλο αξιολόγησαν χαμηλότερα την εσωτερική 

επικοινωνία και τη ροή πληροφορίας σε σύγκριση τόσο με τους εργαζόμενους 

δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης όσο και με όσους ανήκαν στην κατηγορία ΤΕ/ΠΕ. 

Δευτεροβάθμια ΤΕ/ΠΕ Μεταπτυχιακό Διδακτορικό

0

2

4

6
μ

=
2
.6

4

μ
=

3
.3

5

μ
=

3
.5

3

μ
=

3
.7

4

Ε
π
ικ
ο
ιν
ω
ν
ία

p=0.0080

p=0.0217

 

Διάγραμμα 4.13 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Επικοινωνία» ως προς ως το επίπεδο εκπαίδευσης 

 

Στη διάσταση της τεχνολογικής υποδομής και υποστήριξης (Διάγραμμα 4.14) 

καταγράφηκε στατιστικά σημαντική διαφοροποίηση μεταξύ εργαζομένων 
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δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης και εργαζομένων με διδακτορικό τίτλο (p = 0,049), με 

την πρώτη ομάδα να εμφανίζει θετικότερες αξιολογήσεις. 
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Διάγραμμα 4.14 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Τεχνολογία» ως προς ως το επίπεδο εκπαίδευσης 

 

Σχετικά με στη διάσταση της οργανωσιακής ετοιμότητας (Διάγραμμα 4.15) από 

την post-hoc ανάλυση διαπιστώθηκαν σημαντικές διαφοροποιήσεις μεταξύ 

εργαζομένων δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης και εργαζομένων με μεταπτυχιακό τίτλο, 

καθώς και μεταξύ εργαζομένων δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης και διδακτορικού 

επιπέδου. Οι εργαζόμενοι δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης αξιολόγησαν θετικότερα την 

οργανωσιακή ετοιμότητα της υπηρεσίας. 
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Διάγραμμα 4.15 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Οργανωσιακή ετοιμότητα» ως προς ως το επίπεδο εκπαίδευσης 
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Τέλος, ως προς τη συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α., οι 

εργαζόμενοι δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης κατέγραψαν υψηλότερες αξιολογήσεις 

συγκριτικά με όσους διέθεταν μεταπτυχιακό τίτλο σπουδών. 
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Διάγραμμα 4.16 Post-hoc συγκρίσεις με διόρθωση Bonferroni της διάστασης 

«Συνολική αποτελεσματικότητα» ως προς ως το επίπεδο εκπαίδευσης 

 

4.5 Ανάλυση συσχετίσεων μεταξύ των διαστάσεων 

Ο Πίνακας 4.17 παρουσιάζει τις συσχετίσεις μεταξύ των βασικών διαστάσεων 

της έρευνας. Οι περισσότερες μεταβλητές εμφάνισαν θετικές και στατιστικά 

σημαντικές συσχετίσεις, γεγονός που δείχνει ότι οι θετικότερες αξιολογήσεις σε μία 

διάσταση συνδέονται συνήθως με θετικότερες αξιολογήσεις και στις υπόλοιπες πτυχές 

της λειτουργίας της Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της κρίσης. 

Οι ισχυρότερες σχέσεις καταγράφηκαν μεταξύ της επικοινωνίας και της ηγεσίας 

(r = 0,833), της ηγεσίας και της οργανωσιακής ετοιμότητας (r = 0,806), καθώς και της 

οργανωσιακής ετοιμότητας με τη συνολική αποτελεσματικότητα (r = 0,791). Υψηλές 

συσχετίσεις παρατηρήθηκαν επίσης μεταξύ της τεχνολογίας και της συνολικής 

αποτελεσματικότητας (r = 0,762), αλλά και μεταξύ της τεχνολογίας και της 

οργανωσιακής ετοιμότητας (r = 0,741), στοιχείο που αναδεικνύει τη σημασία της 

τεχνολογικής υποστήριξης στη διαχείριση της κρίσης. Αντίθετα, η διάσταση του 

φόρτου και της επαγγελματικής επιβάρυνσης εμφάνισε αρνητικές συσχετίσεις με όλες 

τις υπόλοιπες διαστάσεις. Η εντονότερη αρνητική σχέση καταγράφηκε με την 

επικοινωνία (r = -0,353), ενώ αρνητική ήταν και η σχέση με την ηγεσία (r = -0,283) και 

την οργανωσιακή ετοιμότητα (r = -0,255). Το εύρημα αυτό δείχνει ότι όσο αυξανόταν 
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η αντιλαμβανόμενη επαγγελματική επιβάρυνση, τόσο λιγότερο θετικά αξιολογούνταν 

επιμέρους οργανωσιακές λειτουργίες της υπηρεσίας. 

Συμπερασματικά, από την ανάλυση συσχέτισης διαπιστώνεται ότι οι διαστάσεις 

της επικοινωνίας, της ηγεσίας, της τεχνολογικής υποστήριξης και της οργανωσιακής 

ετοιμότητας συνδέονται στενά μεταξύ τους και συνοδεύονται από υψηλότερα επίπεδα 

αντιλαμβανόμενης αποτελεσματικότητας της Δ.ΥΠ.Α. κατά τη διαχείριση της κρίσης. 

Πίνακας 4.17. Συσχετίσεις μεταξύ διαστάσεων 

Διαστάσεις 1 2 3 4 5 6 7 

1. Φόρτος & 

επιβάρυνση 
1             

2. Ανθεκτικότητα -0,140** 1           

3. Εκπαίδευση -0,287** 0,614** 1         

4. Επικοινωνία -0,353** 0,429** 0,670** 1       

5. Ηγεσία -0,283** 0,411** 0,616** 0,833** 1     

6. Τεχνολογία -0,192** 0,378** 0,504** 0,640** 0,643** 1   

7. Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 
-0,255** 0,418** 0,569** 0,769** 0,806** 0,741** 1 

8. Συνολική 

αποτελεσματικότητα 
-0,189** 0,487** 0,555** 0,644** 0,699** 0,762** 0,791** 

Σημείωση: ** p < 0,01 

 

4.6 Πολυμεταβλητή ανάλυση παραγόντων που επηρεάζουν τη συνολική 

αποτελεσματικότητα 

Προκειμένου να διερευνηθούν οι παράγοντες που επηρεάζουν τη συνολική 

αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της κρίσης, 

πραγματοποιήθηκε ανάλυση πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με εξαρτημένη 

μεταβλητή τη «Συνολική αποτελεσματικότητα». Στο αρχικό μοντέλο εισήχθησαν όλες 

οι βασικές διαστάσεις της έρευνας, ενώ παράλληλα εξετάστηκε και η επίδραση 

δημογραφικών χαρακτηριστικών που είχαν εμφανίσει στατιστικά σημαντικές 

διαφοροποιήσεις στις προηγούμενες αναλύσεις. Για τις κατηγορικές δημογραφικές 

μεταβλητές εφαρμόστηκε μετατροπή σε dummy variables, ώστε να είναι δυνατή η 

ένταξή τους στο πολυμεταβλητό μοντέλο. 

Μετά από διαδοχικούς ελέγχους και αξιολόγηση της στατιστικής 

σημαντικότητας των μεταβλητών, στο τελικό μοντέλο διατηρήθηκαν η οργανωσιακή 

ετοιμότητα, η τεχνολογία, η ηγεσία, η ανθεκτικότητα και η κατηγορία εργαζομένων με 

περισσότερα από 20 έτη υπηρεσίας στη Δ.ΥΠ.Α. 
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Το τελικό μοντέλο ήταν στατιστικά σημαντικό και εξήγησε το 72,2% της 

διακύμανσης της συνολικής αποτελεσματικότητας της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. Οι 

ισχυρότεροι προβλεπτικοί παράγοντες ήταν η οργανωσιακή ετοιμότητα και η 

τεχνολογική υποστήριξη, γεγονός που δείχνει ότι η ύπαρξη αποτελεσματικών 

οργανωσιακών μηχανισμών και λειτουργικών τεχνολογικών υποδομών συνδέθηκε 

στενά με θετικότερη αξιολόγηση της συνολικής ανταπόκρισης της υπηρεσίας. 

Παράλληλα, θετική επίδραση εμφάνισαν η ανθεκτικότητα των εργαζομένων και 

η ηγεσία, ενώ σημαντική παρέμεινε και η κατηγορία εργαζομένων με περισσότερα από 

20 έτη υπηρεσίας στη Δ.ΥΠ.Α. Το εύρημα αυτό δείχνει ότι η αυξημένη επαγγελματική 

εμπειρία φαίνεται να συνδέεται με θετικότερη αντίληψη για την αποτελεσματικότητα 

της υπηρεσίας κατά τη διαχείριση της κρίσης. Οι δείκτες πολυσυγγραμμικότητας (VIF) 

διαμορφώθηκαν σε αποδεκτά επίπεδα, γεγονός που δείχνει ότι δεν προέκυψε σοβαρό 

πρόβλημα πολυσυγγραμμικότητας μεταξύ των ανεξάρτητων μεταβλητών του μοντέλου. 

Πίνακας 4.18. Πολυμεταβλητό μοντέλο πρόβλεψης της συνολικής αποτελεσματικότητας 

Μεταβλητή B β t p VIF 

Οργανωσιακή 

ετοιμότητα 
0,370 0,386 6,963 <0,001 3,792 

Τεχνολογία 0,346 0,356 8,317 <0,001 2,269 

Ανθεκτικότητα 0,205 0,145 4,557 <0,001 1,258 

Ηγεσία 0,098 0,105 2,148 0,032 2,956 

>20 έτη υπηρεσίας 0,131 0,061 2,113 0,035 1,018 

Εξαρτημένη μεταβλητή: Συνολική αποτελεσματικότητα. R² = 0,722, Adj. R² = 0,718, F(5,344) 

= 178,433, p < 0,001 
Σημείωση: B = μη τυποποιημένος συντελεστής παλινδρόμησης, β = τυποποιημένος συντελεστής 

παλινδρόμησης, VIF = δείκτης πολυσυγγραμμικότητας. Η κατηγορία «>20 έτη υπηρεσίας στη Δ.ΥΠ.Α.» 

εισήχθη στο μοντέλο ως dummy μεταβλητή (0 = ≤20 έτη, 1 = >20 έτη). R² = ποσοστό ερμηνευόμενης 

διακύμανσης του μοντέλου. 
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Κεφάλαιο 5. Συζήτηση  

Η μελέτη είχε ως βασικό σκοπό να διερευνήσει την οργανωσιακή ετοιμότητα και 

την απόκριση της Δ.ΥΠ.Α. σε συνθήκες κρίσης, μέσα από τις αντιλήψεις και τις 

εμπειρίες των εργαζομένων της. Ιδιαίτερη έμφαση δόθηκε στην περίοδο της πανδημίας 

COVID-19, η οποία αποτέλεσε ένα έντονο παράδειγμα διοικητικής, οργανωσιακής και 

εργασιακής πίεσης για τους δημόσιους οργανισμούς. Η έρευνα εστίασε σε βασικές 

διαστάσεις που συνδέονται με την αποτελεσματική διαχείριση κρίσεων, όπως η 

οργανωσιακή ετοιμότητα, η ηγεσία, η εσωτερική επικοινωνία, η τεχνολογική 

υποστήριξη, η εκπαίδευση, ο φόρτος εργασίας και η ανθεκτικότητα των εργαζομένων. 

Μέσα από την ανάλυση των δεδομένων, επιχειρήθηκε να αποτυπωθεί όχι μόνο ο 

τρόπος με τον οποίο οι εργαζόμενοι αξιολόγησαν τις επιμέρους πτυχές της λειτουργίας 

της Δ.ΥΠ.Α., αλλά και το ποιοι παράγοντες συνδέονται περισσότερο με τη συνολική 

αποτελεσματικότητα της απόκρισης της υπηρεσίας. 

Η αξιοπιστία του ερευνητικού εργαλείου αξιολογήθηκε μέσω του δείκτη 

εσωτερικής συνέπειας Cronbach’s alpha, προκειμένου να διερευνηθεί ο βαθμός 

συνοχής των επιμέρους μεταβλητών που συγκροτούσαν κάθε διάσταση του 

ερωτηματολογίου. Η ανάλυση αξιοπιστίας έδειξε ότι το ερευνητικό εργαλείο 

παρουσίασε ιδιαίτερα ικανοποιητικά επίπεδα εσωτερικής συνοχής, γεγονός που 

υποδηλώνει ότι οι επιμέρους ερωτήσεις κάθε κλίμακας μετρούσαν με συνέπεια την ίδια 

θεωρητική έννοια. Ειδικότερα, οι περισσότερες διαστάσεις εμφάνισαν υψηλές τιμές 

Cronbach’s alpha, οι οποίες κυμάνθηκαν σε επίπεδα άνω του αποδεκτού ορίου 

αξιοπιστίας που προτείνεται στη διεθνή βιβλιογραφία (α > 0,70). Το εύρημα αυτό 

ενισχύει τη μεθοδολογική επάρκεια του ερωτηματολογίου και επιβεβαιώνει ότι οι 

επιμέρους παράγοντες της έρευνας, όπως η οργανωσιακή ετοιμότητα, η ηγεσία, η 

επικοινωνία, η τεχνολογική υποστήριξη, η ανθεκτικότητα και ο φόρτος εργασίας, 

αποτυπώθηκαν με ικανοποιητικό βαθμό αξιοπιστίας. 

Παράλληλα, τα αποτελέσματα της ανάλυσης αξιοπιστίας υποστηρίζουν τη 

συνοχή του θεωρητικού μοντέλου της έρευνας, καθώς οι μεταβλητές που 

χρησιμοποιήθηκαν βασίστηκαν σε διακριτές αλλά αλληλένδετες θεωρητικές 

διαστάσεις της διαχείρισης κρίσεων και της οργανωσιακής ανθεκτικότητας. Η υψηλή 

αξιοπιστία των κλιμάκων επιτρέπει την ασφαλέστερη ερμηνεία των στατιστικών 
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αναλύσεων που ακολούθησαν, όπως οι αναλύσεις διαφορών, οι συσχετίσεις και τα 

μοντέλα παλινδρόμησης. 

Ένα από τα σημαντικότερα ευρήματα της παρούσας έρευνας αφορά τον ρόλο της 

οργανωσιακής ετοιμότητας στη συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της 

Δ.ΥΠ.Α. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι η οργανωσιακή ετοιμότητα συνδέθηκε ισχυρά 

και θετικά με την αντιλαμβανόμενη αποτελεσματικότητα της υπηρεσίας, ενώ στο 

πολυμεταβλητό μοντέλο παλινδρόμησης αναδείχθηκε ως ο ισχυρότερος προβλεπτικός 

παράγοντας. Το εύρημα αυτό δείχνει ότι οι εργαζόμενοι που αξιολόγησαν θετικότερα 

την ύπαρξη σαφών διαδικασιών, μηχανισμών προσαρμογής και οργανωσιακής 

ανταπόκρισης, αξιολόγησαν θετικότερα και τη συνολική διαχείριση της κρίσης από τη 

Δ.ΥΠ.Α. Το αποτέλεσμα αυτό βρίσκεται σε συμφωνία με τη βιβλιογραφία, σύμφωνα 

με την οποία η οργανωσιακή ετοιμότητα αποτελεί βασική προϋπόθεση για την 

αποτελεσματική διαχείριση κρίσεων. Η ύπαρξη σχεδίων, πόρων, εσωτερικού 

συντονισμού και δυνατότητας γρήγορης προσαρμογής επιτρέπει στους δημόσιους 

οργανισμούς να διατηρούν τη λειτουργική τους συνέχεια ακόμη και σε περιόδους 

έντονης αβεβαιότητας (Duchek, 2020· OECD, 2023). Αντίστοιχα, οι Boin και Lodge 

(2021) επισημαίνουν ότι η αποτελεσματική απόκριση σε κρίσεις δεν εξαρτάται μόνο 

από την άμεση αντίδραση, αλλά και από την προηγούμενη προετοιμασία και τη 

διοικητική ικανότητα του οργανισμού. 

Όσον αφορά την περίπτωση της Δ.ΥΠ.Α., η οργανωσιακή ετοιμότητα αποκτά 

ιδιαίτερη σημασία, καθώς η υπηρεσία κλήθηκε να διατηρήσει τη λειτουργία της σε μια 

περίοδο αυξημένης ζήτησης υπηρεσιών, διοικητικής πίεσης και ταχείας αλλαγής 

διαδικασιών. Επομένως, το εύρημα ότι η οργανωσιακή ετοιμότητα προβλέπει σε 

μεγάλο βαθμό τη συνολική αποτελεσματικότητα ενισχύει την άποψη ότι η διαχείριση 

κρίσεων στη δημόσια διοίκηση δεν μπορεί να βασίζεται μόνο στην ατομική 

προσπάθεια των εργαζομένων, αλλά απαιτεί οργανωμένες δομές, σαφείς διαδικασίες 

και μηχανισμούς επιχειρησιακής συνέχειας. 

Επίσης από τη μελέτη και ανάλυση των δεδομένων αναδείχθηκε ο σημαντικός 

ρόλος της ηγεσίας και της διοικητικής υποστήριξης στη διαχείριση κρίσεων. Η 

διάσταση της ηγεσίας παρουσίασε θετική συσχέτιση με τη συνολική 

αποτελεσματικότητα της Δ.ΥΠ.Α., ενώ στο μοντέλο παλινδρόμησης διατηρήθηκε ως 

στατιστικά σημαντικός προβλεπτικός παράγοντας. Το εύρημα αυτό υποδηλώνει ότι οι 

εργαζόμενοι που αξιολόγησαν θετικότερα τη διοικητική καθοδήγηση, τη στήριξη από 
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τη διοίκηση και την αποτελεσματικότητα των προϊσταμένων, ήταν πιθανότερο να 

αξιολογούν θετικά και τη συνολική απόκριση της υπηρεσίας κατά την περίοδο της 

κρίσης. 

Το αποτέλεσμα αυτό συμφωνεί με τη διεθνή βιβλιογραφία, η οποία αναγνωρίζει 

την ηγεσία ως κρίσιμο παράγοντα οργανωσιακής σταθερότητας και 

αποτελεσματικότητας σε συνθήκες αβεβαιότητας. Σύμφωνα με τους Dirks & Jong 

(2022), η υποστηρικτική και αποτελεσματική ηγεσία συμβάλλει στη διατήρηση της 

συνεργασίας, της εμπιστοσύνης και της ψυχολογικής ασφάλειας των εργαζομένων 

κατά τη διάρκεια κρίσεων. Αντίστοιχα, οι Van Wart et al. (2020) υποστηρίζουν ότι οι 

δημόσιοι οργανισμοί που διαθέτουν διοικητική ευελιξία και αποτελεσματικούς 

μηχανισμούς ηγεσίας εμφανίζουν μεγαλύτερη ικανότητα προσαρμογής και διαχείρισης 

απρόβλεπτων καταστάσεων. 

Επιπλέον, η θετική επίδραση της ηγεσίας μπορεί να ερμηνευθεί και σε σχέση με 

τις ιδιαίτερες συνθήκες λειτουργίας της Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της πανδημίας. Η 

ανάγκη διαχείρισης αυξημένου φόρτου εργασίας, οι συνεχείς αλλαγές διαδικασιών και 

η εφαρμογή νέων μορφών εργασίας κατέστησαν απαραίτητη την ύπαρξη σαφούς 

καθοδήγησης και οργανωσιακού συντονισμού. Σε αυτό το πλαίσιο, η διοικητική 

υποστήριξη φαίνεται ότι λειτούργησε ως παράγοντας ενίσχυσης της οργανωσιακής 

λειτουργικότητας και της προσαρμοστικότητας των εργαζομένων. 

Η διάσταση της ηγεσίας παρουσίασε θετική συσχέτιση με τη συνολική 

αποτελεσματικότητα της υπηρεσίας, ενώ στο πολυμεταβλητό μοντέλο παλινδρόμησης 

διατηρήθηκε ως στατιστικά σημαντικός προβλεπτικός παράγοντας. Το αποτέλεσμα 

αυτό δείχνει ότι οι εργαζόμενοι που είχαν θετικότερη αντίληψη για τη διοικητική 

καθοδήγηση, τον συντονισμό και την υποστήριξη από τη διοίκηση, αντιλαμβάνονταν 

αντίστοιχα ως πιο αποτελεσματική και τη συνολική οργανωσιακή απόκριση της 

Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της κρίσης. 

Το αποτέλεσμα αυτό συνάδει με σύγχρονες προσεγγίσεις της βιβλιογραφίας 

σχετικά με τη διοίκηση κρίσεων στη δημόσια διοίκηση. Σύμφωνα με τους Ansell et al. 

(2021), η αποτελεσματική ηγεσία σε περιόδους κρίσης συνδέεται με την ικανότητα των 

οργανισμών να λαμβάνουν γρήγορες αποφάσεις, να προσαρμόζονται σε 

μεταβαλλόμενες συνθήκες και να διατηρούν την εμπιστοσύνη των εργαζομένων και 

των πολιτών. Αντίστοιχα, οι Boin και Lodge (2021) υποστηρίζουν ότι η επιτυχής 
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διαχείριση κρίσεων προϋποθέτει διοικητική ευελιξία, συντονισμό και 

αποτελεσματικούς μηχανισμούς ηγεσίας, ιδιαίτερα σε οργανισμούς του δημόσιου 

τομέα. Νεότερες μελέτες για τη δημόσια διοίκηση μετά την πανδημία COVID-19 

επισημαίνουν ότι η ηγεσία αποτελεί βασικό παράγοντα οργανωσιακής ανθεκτικότητας 

και διατήρησης της λειτουργικής συνέχειας των υπηρεσιών (Aung & Zhang, 2026). Η 

ανάγκη διαχείρισης αυξημένου φόρτου εργασίας, ταχέων οργανωσιακών αλλαγών και 

νέων μορφών εργασίας κατέστησε απαραίτητη την ύπαρξη αποτελεσματικής 

διοικητικής υποστήριξης και σαφούς καθοδήγησης προς τους εργαζομένους. 

Στην περίπτωση της Δ.ΥΠ.Α., η θετική επίδραση της ηγεσίας φαίνεται να 

συνδέεται με την ανάγκη διατήρησης της επιχειρησιακής συνέχειας σε μια περίοδο 

ιδιαίτερα αυξημένων κοινωνικών και διοικητικών απαιτήσεων. Η αποτελεσματική 

διοικητική υποστήριξη πιθανόν συνέβαλε στη διευκόλυνση της προσαρμογής των 

εργαζομένων, στον καλύτερο συντονισμό των υπηρεσιών και στη διατήρηση της 

οργανωσιακής λειτουργικότητας. 

Η εσωτερική επικοινωνία αποτέλεσε επίσης μία ιδιαίτερα σημαντική διάσταση 

της οργανωσιακής λειτουργίας της Δ.ΥΠ.Α. κατά την περίοδο της κρίσης. Τα 

αποτελέσματα της έρευνας έδειξαν ότι η αποτελεσματική επικοινωνία συνδέθηκε 

θετικά με τη συνολική αποτελεσματικότητα της υπηρεσίας, ενώ παρουσίασε ισχυρές 

συσχετίσεις και με άλλες βασικές διαστάσεις, όπως η ηγεσία και η οργανωσιακή 

ετοιμότητα. Το εύρημα αυτό αναδεικνύει τη σημασία της έγκαιρης ενημέρωσης, του 

συντονισμού και της σαφήνειας στην ανταλλαγή πληροφοριών κατά τη διαχείριση 

απαιτητικών και αβέβαιων συνθηκών. 

Η σημασία της εσωτερικής επικοινωνίας στη διαχείριση κρίσεων επιβεβαιώνεται 

και από τη σύγχρονη βιβλιογραφία. Σύμφωνα με τους Heide & Simonsson, (2026), η 

αποτελεσματική εσωτερική επικοινωνία συμβάλλει στη μείωση της αβεβαιότητας, 

στην ενίσχυση της συνεργασίας και στη διατήρηση της οργανωσιακής συνοχής κατά 

τη διάρκεια κρίσεων. Αντίστοιχα, οι Mohamad et al., (2023) υποστηρίζουν ότι η σαφής 

και συνεχής επικοινωνία ενισχύει την εμπιστοσύνη των εργαζομένων προς τον 

οργανισμό και διευκολύνει την προσαρμογή σε νέες διαδικασίες και οργανωσιακές 

αλλαγές. 

Ιδιαίτερα κατά την περίοδο της πανδημίας COVID-19, η ανάγκη ταχείας 

μετάδοσης πληροφοριών και συντονισμού μεταξύ υπηρεσιών κατέστη ιδιαίτερα 
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κρίσιμη για τη λειτουργία των δημόσιων οργανισμών. Οι συνεχείς αλλαγές σε 

διαδικασίες εργασίας, τα υγειονομικά μέτρα και οι νέες διοικητικές απαιτήσεις 

δημιούργησαν αυξημένες ανάγκες επικοινωνίας και συνεργασίας μεταξύ διοίκησης και 

εργαζομένων (OECD, 2023). Στο πλαίσιο αυτό, η αποτελεσματική εσωτερική 

επικοινωνία φαίνεται ότι λειτούργησε ως μηχανισμός οργανωσιακής σταθερότητας και 

συντονισμού. 

Στην περίπτωση της Δ.ΥΠ.Α., η θετική αξιολόγηση της επικοινωνίας πιθανόν 

συνδέεται με την ανάγκη διαχείρισης αυξημένου όγκου πληροφοριών και διοικητικών 

αλλαγών σε σύντομο χρονικό διάστημα. Η δυνατότητα έγκαιρης ενημέρωσης και 

συντονισμού μεταξύ των υπηρεσιών φαίνεται ότι συνέβαλε στη διατήρηση της 

λειτουργικής συνέχειας και στη διευκόλυνση της καθημερινής εργασίας των 

υπαλλήλων. Επιπλέον, τα αποτελέσματα της έρευνας έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι με 

υψηλότερο επίπεδο εκπαίδευσης αξιολόγησαν θετικότερα τη διάσταση της 

επικοινωνίας, γεγονός που ενδέχεται να συνδέεται με αυξημένες απαιτήσεις 

συνεργασίας, συμμετοχής και πρόσβασης στην πληροφορία στο πλαίσιο πιο 

εξειδικευμένων εργασιακών ρόλων. 

Η τεχνολογική υποδομή και η αξιοποίηση ψηφιακών εργαλείων αναδείχθηκαν 

ως ένας από τους σημαντικότερους παράγοντες που συνδέονται με την 

αποτελεσματικότητα της οργανωσιακής απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. Τα αποτελέσματα της 

έρευνας έδειξαν ότι η διάσταση της τεχνολογίας παρουσίασε πολύ ισχυρή θετική 

συσχέτιση με τη συνολική αποτελεσματικότητα της υπηρεσίας, ενώ στο μοντέλο 

παλινδρόμησης αποτέλεσε έναν από τους ισχυρότερους προβλεπτικούς παράγοντες. Το 

εύρημα αυτό υποδηλώνει ότι οι εργαζόμενοι που αξιολόγησαν θετικότερα την επάρκεια 

των ψηφιακών υποδομών και των τεχνολογικών εργαλείων, αξιολόγησαν αντίστοιχα 

θετικότερα και τη συνολική διαχείριση της κρίσης από τη Δ.ΥΠ.Α. 

Το αποτέλεσμα αυτό βρίσκεται σε πλήρη συμφωνία με τη σύγχρονη 

βιβλιογραφία, σύμφωνα με την οποία ο ψηφιακός μετασχηματισμός αποτελεί βασική 

προϋπόθεση οργανωσιακής ανθεκτικότητας και λειτουργικής συνέχειας στους 

δημόσιους οργανισμούς (Mohamad et al., 2023). Η πανδημία COVID-19 επιτάχυνε 

σημαντικά την ανάγκη αξιοποίησης ψηφιακών συστημάτων, εξ αποστάσεως 

εξυπηρέτησης και τηλεργασίας, καθιστώντας την τεχνολογική ετοιμότητα κρίσιμο 

παράγοντα αποτελεσματικής λειτουργίας της δημόσιας διοίκησης (Dwivedi et al., 

2020). 
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Οι Janssen και van der Voort (2020) υποστηρίζουν ότι οι οργανισμοί που 

διαθέτουν επαρκείς ψηφιακές υποδομές και ευέλικτα πληροφοριακά συστήματα 

εμφανίζουν μεγαλύτερη ικανότητα προσαρμογής σε περιόδους κρίσης και 

αβεβαιότητας. Αντίστοιχα, οι Meijer και Webster (2020) επισημαίνουν ότι η 

αξιοποίηση ψηφιακών τεχνολογιών κατά τη διάρκεια της πανδημίας συνέβαλε 

καθοριστικά στη διατήρηση της επιχειρησιακής συνέχειας των δημόσιων υπηρεσιών. 

Στην περίπτωση της Δ.ΥΠ.Α., η σημασία της τεχνολογίας φαίνεται να συνδέεται 

άμεσα με τις αυξημένες ανάγκες εξυπηρέτησης πολιτών και διαχείρισης μεγάλου όγκου 

αιτημάτων κατά την περίοδο της πανδημίας. Η δυνατότητα ηλεκτρονικής 

διεκπεραίωσης διαδικασιών, η χρήση ψηφιακών εργαλείων επικοινωνίας και η 

προσαρμογή σε νέες μορφές εργασίας φαίνεται ότι συνέβαλαν ουσιαστικά στη 

διατήρηση της λειτουργικότητας της υπηρεσίας. 

Επιπλέον, τα αποτελέσματα έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι με υψηλότερο μορφωτικό 

επίπεδο αξιολόγησαν θετικότερα τη διάσταση της τεχνολογίας, εύρημα που πιθανόν 

συνδέεται με μεγαλύτερη εξοικείωση ή αυξημένες απαιτήσεις αξιοποίησης ψηφιακών 

εργαλείων στο πλαίσιο της εργασίας τους. 

Η ανθεκτικότητα των εργαζομένων αποτέλεσε μία ακόμη σημαντική διάσταση 

που συνδέθηκε θετικά με τη συνολική αποτελεσματικότητα της απόκρισης της Δ.ΥΠ.Α. 

Τα αποτελέσματα της έρευνας έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι που εμφάνιζαν υψηλότερα 

επίπεδα ανθεκτικότητας και προσαρμοστικότητας αξιολόγησαν θετικότερα τη 

συνολική λειτουργία της υπηρεσίας κατά τη διάρκεια της κρίσης. Παράλληλα, η 

ανθεκτικότητα διατηρήθηκε ως στατιστικά σημαντικός προβλεπτικός παράγοντας και 

στο πολυμεταβλητό μοντέλο παλινδρόμησης, γεγονός που αναδεικνύει τη σημασία του 

ανθρώπινου παράγοντα στη διαχείριση κρίσεων. 

Το εύρημα αυτό συμφωνεί με τη σύγχρονη βιβλιογραφία, σύμφωνα με την οποία 

η ανθεκτικότητα των εργαζομένων αποτελεί βασικό στοιχείο οργανωσιακής 

ανθεκτικότητας και επιχειρησιακής συνέχειας (Robertson et al., 2015). Οι εργαζόμενοι 

που μπορούν να προσαρμόζονται αποτελεσματικά σε νέες απαιτήσεις, αυξημένο φόρτο 

εργασίας και συνθήκες αβεβαιότητας είναι πιθανότερο να διατηρούν υψηλότερα 

επίπεδα απόδοσης και συνεργασίας κατά τη διάρκεια κρίσεων. 

Παράλληλα, οι Kniffin et al. (2021) επισημαίνουν ότι η πανδημία COVID-19 

δημιούργησε σημαντικές ψυχολογικές και οργανωσιακές πιέσεις στους εργαζομένους, 
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καθιστώντας την προσαρμοστικότητα και τη διαχείριση του άγχους ιδιαίτερα 

σημαντικές για τη διατήρηση της λειτουργικότητας των οργανισμών. Αντίστοιχα, οι 

Robertson et al. (2015) υποστηρίζουν ότι η ανθεκτικότητα συνδέεται με μεγαλύτερη 

ικανότητα αντιμετώπισης στρεσογόνων καταστάσεων και αποτελεσματικότερη 

προσαρμογή σε οργανωσιακές αλλαγές. 

Στην περίπτωση της Δ.ΥΠ.Α., η θετική επίδραση της ανθεκτικότητας πιθανόν 

συνδέεται με το γεγονός ότι οι εργαζόμενοι χρειάστηκε να ανταποκριθούν σε 

σημαντικές αλλαγές στον τρόπο εργασίας, στη διαχείριση αυξημένων αιτημάτων 

πολιτών και στη χρήση νέων ψηφιακών διαδικασιών. Η δυνατότητα προσαρμογής στις 

απαιτήσεις αυτές φαίνεται ότι συνέβαλε ουσιαστικά στη διατήρηση της οργανωσιακής 

αποτελεσματικότητας κατά την περίοδο της κρίσης. 

Όσον αφορά το φόρτο εργασίας και την επαγγελματική επιβάρυνση 

διαπιστώθηκε ότι συνδέθηκαν αρνητικά με τη συνολική αποτελεσματικότητα της 

Δ.ΥΠ.Α. Οι εργαζόμενοι που βίωσαν υψηλότερα επίπεδα πίεσης και αυξημένων 

εργασιακών απαιτήσεων αξιολόγησαν λιγότερο θετικά τη συνολική οργανωσιακή 

απόκριση της υπηρεσίας. 

Το εύρημα αυτό συμφωνεί με τη βιβλιογραφία, σύμφωνα με την οποία οι 

αυξημένες εργασιακές απαιτήσεις και η παρατεταμένη πίεση μπορούν να επηρεάσουν 

αρνητικά τόσο την απόδοση όσο και την ψυχολογική ευημερία των εργαζομένων 

(Bakker & Demerouti, 2017; Leśniewska et al., 2021). Ιδιαίτερα κατά την περίοδο της 

πανδημίας, οι δημόσιοι οργανισμοί αντιμετώπισαν αυξημένο διοικητικό φόρτο, 

γεγονός που επιβάρυνε σημαντικά το ανθρώπινο δυναμικό (Kniffin et al., 2021). 

Στην περίπτωση της Δ.ΥΠ.Α., η αυξημένη ανάγκη εξυπηρέτησης πολιτών, η 

εφαρμογή νέων διαδικασιών και οι συνεχείς οργανωσιακές αλλαγές φαίνεται ότι 

δημιούργησαν συνθήκες έντονης εργασιακής πίεσης. Παρότι η υπηρεσία κατάφερε να 

διατηρήσει τη λειτουργικότητά της, το εύρημα αυτό αναδεικνύει τη σημασία της 

υποστήριξης των εργαζομένων και της αποτελεσματικής διαχείρισης του φόρτου 

εργασίας σε συνθήκες κρίσης. 

Από την ανάλυση των δημογραφικών και εργασιακών χαρακτηριστικών 

διαπιστώθηκαν διαφοροποιήσεις στις αντιλήψεις των εργαζομένων σχετικά με τη 

λειτουργία της Δ.ΥΠ.Α. Οι εργαζόμενοι με υψηλότερο επίπεδο εκπαίδευσης 

αξιολόγησαν θετικότερα διαστάσεις όπως η επικοινωνία, η τεχνολογία και η 
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οργανωσιακή ετοιμότητα, γεγονός που πιθανόν συνδέεται με μεγαλύτερη εξοικείωση 

με τις οργανωσιακές και ψηφιακές διαδικασίες. Επιπλέον, οι εργαζόμενοι με 

περισσότερα έτη υπηρεσίας και όσοι κατείχαν θέσεις ευθύνης αξιολόγησαν θετικότερα 

τη συνολική αποτελεσματικότητα της υπηρεσίας. Αντίθετα, δεν παρατηρήθηκαν 

ιδιαίτερα σημαντικές διαφοροποιήσεις ως προς την ηλικία, στοιχείο που δείχνει ότι η 

εμπειρία της κρίσης επηρέασε σχετικά ομοιόμορφα τις ηλικιακές ομάδες του δείγματος. 

Γενικά από τα αποτελέσματα της έρευνας διαπιστώθηκε ότι η αποτελεσματική 

διαχείριση κρίσεων στη Δ.ΥΠ.Α. συνδέεται σε μεγάλο βαθμό με την ύπαρξη ισχυρών 

οργανωσιακών και διοικητικών μηχανισμών, όπως η οργανωσιακή ετοιμότητα, η 

αποτελεσματική ηγεσία, η τεχνολογική υποστήριξη και η ποιοτική εσωτερική 

επικοινωνία. Παράλληλα, ιδιαίτερα καθοριστικός αναδείχθηκε και ο ρόλος της 

ανθεκτικότητας των εργαζομένων, στοιχείο που επιβεβαιώνει ότι ο ανθρώπινος 

παράγοντας αποτελεί βασικό πυλώνα διατήρησης της λειτουργικότητας των δημόσιων 

οργανισμών σε περιόδους έντονης αβεβαιότητας και πίεσης. 

Επιπλέον διαπιστώθηκε ότι η αποτελεσματική οργανωσιακή απόκριση δεν 

διαμορφώνεται μόνο από τις διοικητικές δομές ή τις διαθέσιμες τεχνολογικές υποδομές, 

αλλά και από τη δυνατότητα της διοίκησης και των εργαζομένων να προσαρμόζονται 

έγκαιρα σε μεταβαλλόμενες και απαιτητικές συνθήκες εργασίας. Αντίθετα, ο 

αυξημένος φόρτος εργασίας και η επαγγελματική επιβάρυνση φαίνεται να επηρεάζουν 

αρνητικά την αντίληψη των εργαζομένων σχετικά με τη συνολική αποτελεσματικότητα 

της υπηρεσίας. 

Τα αποτελέσματα αυτής της μελέτης αναδεικνύουν ότι η αποτελεσματική 

διαχείριση κρίσεων στη δημόσια διοίκηση αποτελεί πολυπαραγοντική διαδικασία, η 

οποία επηρεάζεται τόσο από οργανωσιακούς και τεχνολογικούς παράγοντες όσο και 

από την ικανότητα προσαρμογής του ανθρώπινου δυναμικού. Η εμπειρία της Δ.ΥΠ.Α. 

κατά την περίοδο της πανδημίας ανέδειξε τη σημασία της οργανωσιακής ετοιμότητας, 

της αποτελεσματικής ηγεσίας και της ψηφιακής υποστήριξης για τη διατήρηση της 

λειτουργικής συνέχειας των δημόσιων υπηρεσιών. Παράλληλα, τα αποτελέσματα 

υπογραμμίζουν ότι η ενίσχυση της ανθεκτικότητας και της υποστήριξης των 

εργαζομένων αποτελεί κρίσιμο στοιχείο για την αποτελεσματική αντιμετώπιση 

μελλοντικών κρίσεων. 
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Περιορισμοί της έρευνας 

Η έρευνα αυτή παρουσιάζει ορισμένους περιορισμούς, οι οποίοι θα πρέπει να 

ληφθούν υπόψη κατά την ερμηνεία των αποτελεσμάτων. Αρχικά, η μελέτη βασίστηκε 

σε αυτοαναφερόμενα δεδομένα που συλλέχθηκαν μέσω ηλεκτρονικού 

ερωτηματολογίου, γεγονός που ενδέχεται να επηρεάζεται από υποκειμενικές 

αντιλήψεις ή από την τάση κοινωνικά επιθυμητών απαντήσεων. Επιπλέον, η έρευνα 

είχε διατομεακό χαρακτήρα (cross-sectional), καθώς τα δεδομένα συλλέχθηκαν σε μία 

συγκεκριμένη χρονική περίοδο, χωρίς δυνατότητα παρακολούθησης μεταβολών στις 

στάσεις και τις αντιλήψεις των εργαζομένων με την πάροδο του χρόνου. 

Παράλληλα, το δείγμα της έρευνας προήλθε αποκλειστικά από εργαζομένους της 

Δ.ΥΠ.Α., γεγονός που περιορίζει τη δυνατότητα γενίκευσης των ευρημάτων σε άλλους 

οργανισμούς της δημόσιας διοίκησης ή σε διαφορετικά διοικητικά περιβάλλοντα. 

Παρότι το μέγεθος του δείγματος θεωρείται ικανοποιητικό, η συμμετοχή βασίστηκε 

στην εθελοντική ανταπόκριση των εργαζομένων, στοιχείο που ενδέχεται να επηρεάζει 

την αντιπροσωπευτικότητα του δείγματος. Τέλος, η έρευνα επικεντρώθηκε κυρίως στις 

αντιλήψεις των εργαζομένων σχετικά με την οργανωσιακή απόκριση σε συνθήκες 

κρίσης και όχι στην αξιολόγηση αντικειμενικών δεικτών οργανωσιακής απόδοσης ή 

αποτελεσματικότητας. 

 

 



77 

 

Βιβλιογραφία 

Agostino, D., Arnaboldi, M., & Lema, M. D. (2021). New development : COVID-19 as 

an accelerator of digital transformation in public service delivery. 0962. 

https://doi.org/10.1080/09540962.2020.1764206 

Annarelli, A., & Nonino, F. (2016). Strategic and operational management of 

organizational resilience: Current state of research and future directions. Omega, 

62, 1–18. https://doi.org/https://doi.org/10.1016/j.omega.2015.08.004 

Ansell, C., Sørensen, E., & Torfing, J. (2021). The COVID-19 pandemic as a game 

changer for public administration and leadership ? The need for robust governance 

responses to turbulent problems. Public Management Review, 23(7), 949–960. 

https://doi.org/10.1080/14719037.2020.1820272 

Arriola, C., Kowalski, P., & Tongeren, F. van. (2022). Understanding Structural Effects 

of COVID-19 on the Global Economy: First Steps. In Oecd (Issue May). 

Aung, C. N., & Zhang, X. (2026). Leadership in public administration amid crisis : a 

meta-analysis of leadership styles and crisis management related outcomes. May, 

1–21. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2026.1803778 

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2017). Job demands-resources theory: Taking stock 

and looking forward. Journal of Occupational Health Psychology, 22(3), 273–285. 

https://doi.org/10.1037/ocp0000056 

Baran, B. E., & Woznyj, H. M. (2020). Managing VUCA: The human dynamics of 

agility. Organizational Dynamics, 100787. 

https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2020.100787 

Barbera, C., Dom, B., Saliterer, I., & Steccolini, I. (2025). Insights from local 

government managers : Navigating crises through organizational capacities and 

perceptions. Public Admin Rev., January 2023, 717–736. 

https://doi.org/10.1111/puar.13859 

Boin, A., Leiden, U., Utrecht, U., Stern, E., & Sundelius, B. (2016). Often bought 

together Governing after Crisis. 

Boin, A., & Lodge, M. (2021). Responding to the COVID-19 crisis : a principled or 

pragmatist approach ? Responding to the COVID-19 crisis : a principled or. 1763. 



78 

 

https://doi.org/10.1080/13501763.2021.1942155 

Buick, F., Gardner, K., Glennie, M., & Johnson, S. (2021). Handbook of Collaborative 

Public Management (D. Blackman (ed.)). 

Christensen, T. (2020). Balancing Governance Capacity and Legitimacy: How the 

Norwegian Government Handled the COVID-19 Crisis as a High Performer. 

80(October), 774–779. https://doi.org/10.1111/puar.13241 

Christensen, T., & Lægreid, P. (2020). Balancing Governance Capacity and Legitimacy: 

How the Norwegian Government  Handled the COVID-19 Crisis as a High 

Performer. Public Administration Review, 80(5), 774–779. 

https://doi.org/10.1111/puar.13241 

Christensen, T., & Lægreid, P. (2025). Public Performance & Management Review 

Future Challenges of Public Administration. Public Performance & Management 

Review, 0(0), 1–26. https://doi.org/10.1080/15309576.2025.2549297 

Dirks, K. T., & Jong, B. De. (2022). Trust Within the Workplace : A Review of Two 

Waves of Research and a Glimpse of the Third. 247–278. 

Duchek, S. (2020). Organizational resilience : a capability-based conceptualization. 

Business Research, 13(1), 215–246. https://doi.org/10.1007/s40685-019-0085-7 

Dwivedi, Y. K., Hughes, D. L., Coombs, C., Constantiou, I., Duan, Y., Edwards, J. S., 

Gupta, B., Lal, B., Misra, S., Prashant, P., Raman, R., Rana, N. P., Sharma, S. K., 

& Upadhyay, N. (2020). Impact of COVID-19 pandemic on information 

management research and practice: Transforming education, work and life. 

International Journal of Information Management, 55, 102211. 

https://doi.org/https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2020.102211 

Evans, A. (2022). Agile Government : The Role of Public Affairs Education. In IBM 

Center for The Business of Government. 

Freudenberg, D., & Kuhlmey, M. (2021). Krisenmanagement, Notfallplanung, 

Zivilschutz. Berliner Wissenschafts-Verlag. 

Hamid, A. S., Mohamad, B., & Ismail, A. (2022). Internal crisis communication : 

exploring antecedents and consequences from a managerial viewpoint. 2010. 

Heide, M., & Simonsson, C. (2026). What was that all about ? On internal crisis 



79 

 

communication and communicative coworkership during a pandemic. 25(3), 256–

275. https://doi.org/10.1108/JCOM-09-2020-0105 

Janssen, M., & Voort, H. Van Der. (2020). International Journal of Information 

Management Agile and adaptive governance in crisis response : Lessons from the 

COVID- 19 pandemic. International Journal of Information Management, 

55(June), 102180. https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2020.102180 

Jugl, M. (2022). Administrative characteristics and timing of governments ’ crisis 

responses : A global study of early reactions to COVID-19. April, 1408–1426. 

https://doi.org/10.1111/padm.12889 

Karamalis, P., & Vasilopoulos, A. (2016). The digital transformation in public sector 

as a response to COVID-19 pandemic : The case of Greece. 2007, 476–480. 

Kizel, B., Edri-peer, O., Cohen, N., Kuhlmann, S., Wollmann, H., Reiter, R., & Reiter, 

R. (2025). Renate REITER , Introduction to Comparative Public Administration : 

Administrative Systems and Reforms in Europe ( 3 rd ed .) Book Review 

Introduction to Comparative Public Administration : Administrative Systems and 

Reforms in Europe ( 3 rd ed .) Ben Kizel Ofek Edri-Peer Nissim Cohen. February 

2026, 4–7. https://doi.org/10.4000/157av 

Kniffin, K. M., Narayanan, J., Anseel, F., Antonakis, J., Ashford, S. P., Bakker, A. B., 

Bamberger, P., Bapuji, H., Bhave, D. P., Choi, V. K., Creary, S. J., Demerouti, E., 

Flynn, F. J., Gelfand, M. J., Greer, L. L., Johns, G., Kesebir, S., Klein, P. G., Lee, 

S. Y., … Vugt, M. van. (2021). COVID-19 and the workplace: Implications, issues, 

and insights for future  research and action. The American Psychologist, 76(1), 

63–77. https://doi.org/10.1037/amp0000716 

Lenz, A. (2024). Managing crises as if no one is watching ? Governance dilemmas 

from a public perspective. December 2023, 1397–1417. 

https://doi.org/10.1111/padm.12980 

Leśniewska, M., Kozioł, I., Budzyńska, J., & Milanowska, J. (2021). Burnout in 

COVID-19 era - a literature review. 11(8), 236–246. 

Makrydemetres, A., Zervopoulos, P. D., & Pravita, M.-E. (2021). Reform of Public 

Administration in Greece Evaluating Structural Reform of Central Government 

Departments in Greece: Application of the DEA Methodology. Εκδόσεις 



80 

 

Σάκκουλα. 

Mazzei, A. (2014). Internal Communication for Employee Enablement : Strategies in 

American and Italian Companies. 

Mcconnell, A., & Stark, A. (2021). Understanding policy responses to COVID-19 : the 

stars haven ’ t fallen from the sky for scholars of public policy Understanding 

policy responses to COVID-19 : the. 1763. 

https://doi.org/10.1080/13501763.2021.1942518 

Meijer, A., Webster, C. W. R., Bannister, F., Bennett, C. J., Chen, K., Choi, H., Criado, 

J. I., Alexandra, M., Demircioglu, M. A., Gasco-hernandez, M., Henman, P., 

Kimemia, D., Löfgren, K., Luna-reyes, L. F., Meijer, A., Mergel, I., Wood, D. M., 

Przeybilovicz, E., Raghavan, A., … Webster, W. (2020). The COVID-19-crisis 

and the information polity : An overview of responses and discussions in twenty-

one countries from six continents. 25, 243–274. https://doi.org/10.3233/IP-200006 

Mohamad, B., Adamu, A. A., & Akanmu, M. D. (2023). Cogent Business & 

Management Internal crisis communication ( ICC ) framework in high risk 

industry : A qualitative study from key informants ’ perspectives Internal crisis 

communication ( ICC ) framework in high risk industry : A qualitative study from 

key informants ’ perspectives. Cogent Business & Management, 10(3). 

https://doi.org/10.1080/23311975.2023.2281699 

Näswall, K., Kuntz, J., & Hodliffe, M. (2019). Employee resilience : development and 

validation of a measure. 34(5), 353–367. https://doi.org/10.1108/JMP-02-2018-

0102 

Nolte, I. M., & Lindenmeier, J. (2024). Creeping crises and public administration : a 

time for adaptive governance strategies and cross- sectoral collaboration ? Public 

Management Review, 26(11), 3104–3125. 

https://doi.org/10.1080/14719037.2023.2200459 

Nowduri, S. (2025). Cybersecurity and Crisis Leadership : A Contemporary 

Theoretical Expansion. 13(12), 9–29. 

OECD. (2019). The Path to Becoming a Data‑Driven Public Sector. OECD Digital 

Government Studies The. 

OECD. (2023). More resilient public administrations after COVID-19 More resilient 



81 

 

public administrations after COVID-19. In OECD Publishing. 

Oscarsson, O. (2023). GArjen BOIN, Allan MCCONNELL & Paul ’T HART, 

Governing the Pandemic: The Politics of Navigating a Mega-Crisis. International 

Review of Public Policy, October 2024, 3–6. https://doi.org/10.4000/irpp.3818 

Robertson, I. T., Cooper, C. L., Sarkar, M., Curran, T., & Cooper, R. (2015). Resilience 

training in the workplace from 2003 to 2014 : A systematic review. 

https://doi.org/10.1111/joop.12120 

Rosenbloom, D. H., Kravchuk, R. S., & Clerkin, R. M. (2022). Public Administration: 

Understanding Management, Politics, and Law in the Public Sector (9th ed.). 

Routledge, Taylor & Francis Group. 

Spanou, C. (2019). Reforms in Public Administration under the Crisis. PAPAZISSIS 

Publishers S.A. Calliope. 

Tsipouri, V., Xanthopoulou, P. I., Sahinidis, A. G., Patitsa, C. D., Chalaris, M., & 

Kalogiannidis, S. (2024). EXAMINING WORK STRESS AND BURNOUT IN 

PUBLIC ADMINISTRATION : THE CASE OF LOCAL GOVERNMENT 

EMPLOYEES. 13(2), 210–222. https://doi.org/10.22495/jgrv13i2art21 

Twizeyimana, J. D., & Andersson, A. (2019). The public value of E-Government – A 

literature review. Government Information Quarterly, 36(2), 167–178. 

https://doi.org/10.1016/j.giq.2019.01.001 

Van der Wal, Z. (2020). Being a Public Manager in Times of Crisis: The Art of 

Managing Stakeholders,  Political Masters, and Collaborative Networks. Public 

Administration Review, 80(5), 759–764. https://doi.org/10.1111/puar.13245 

Vratimos, A. (2023). Digital Transformation and COVID-19 : The Case of Greece. 55–

69. https://doi.org/10.19044/esj.2023.v19n38p55 

Weiss, M. L. (2025). Politics in a Pandemic (Vol. 2998). 

Zhang, X., Fu, J., Hua, S., Liang, H., & Zhang, Z.-K. (2023). Complexity of 

Government response to COVID-19 pandemic: a perspective of coupled  

dynamics on information heterogeneity and epidemic outbreak. Nonlinear 

Dynamics, 1–20. https://doi.org/10.1007/s11071-023-08427-5 

ΔΥΠΑ. (2023). Στρατηγική για την Αναβάθμιση των Δεξιοτήτων του Εργατικού 



82 

 

Δυναμικού και τη Διασύνδεσή του με την Αγορά Εργασίας για το 2023. 

ΕΝΑ. (2020). Πολιτική και κοινωνία μετά την κρίση του κορονοϊου. ΕΝΑ Ινστιτούτο 

Εναλλακτικών Πολιτικών. 

 


