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Πρόλογος 

Η παρούσα πτυχιακή εργασία αποτελεί τη μετάφραση ενός άρθρου της  Leah Tomkins που
δημοσιεύτηκε  στο  περιοδικό  Leadership   (2020,  Vol.  16(5)  620-629).Το  θέμα που  επέλεξε  η
συγγραφέας  πραγματεύεται  την  έννοια  της  Ηγεσίας  και  πώς  αυτή  επηρεάζει  τις  σχέσεις  της
ακαδημαϊκής κοινότητας με τον υπόλοιπο κόσμο σε πολλά και διαφορετικά επίπεδα.  

Πρόκειται για ένα θέμα αρκετά σύγχρονο και πρόσφατο που κερδίζει όλο και περισσότερο
έδαφος. Για να εξοικειωθώ και να αντιληφθώ καλύτερα το πρωτότυπο κείμενο χρειάστηκε πρώτα
να ενημερωθώ και να γνωρίσω καλύτερα το αντικείμενο, γι αυτό και αναζήτησα πτυχιακές εργασίες
και διατριβές, οι οποίες με βοήθησαν τόσο στην κατανόηση του κειμένου όσο και στην εύρεση της
ελληνικής  ορολογίας.  Στόχος  είναι  η  αποτύπωση  του  μηνύματος  της  συγγραφέως  με  τον  πιο
αποτελεσματικό και κατανοητό τρόπο στη γλώσσα στόχο, χωρίς ωστόσο, αυτό να συνεπάγεται και
την απλοποίηση των νοημάτων του πρωτοτύπου. Είναι δεδομένο, ότι στη συγκεκριμένη περίπτωση
το αναγνωστικό κοινό είναι εξοικειωμένο με το θέμα και τις έννοιες του κειμένου, το οποίο είναι
δημοσιευμένο σε ένα διαδικτυακό περιοδικό που ασχολείται κατεξοχήν με τέτοιου είδους θέματα. 

Πρώτα παρατίθεται το πρωτότυπο κείμενο και ακολουθεί το μεταφρασμένο. Στη συνέχεια
ακολουθεί ο σχολιασμός του κειμένου αφετηρίας και της μεταφραστικής εντολής, η ανάλυση των
μεταφραστικών προβλημάτων που εντοπίστηκαν και οι τρόποι αντιμετώπισης καθενός από αυτά.
Τέλος, ακολουθεί η βιβλιογραφία και η ιστολογία.  
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Πρωτότυπο

Lost in Translation, Recovered in Conversation? 
Introducing Leadership’s Social Media Profile 

Leah Tomkins 
Incoming Social Media Editor for Leadership, 
Twitter handle: @leadership_jour 

Abstract 

‘Twitter is not a technology, it’s a conversation. And it’s happening with or without you.’¹

As Leadership takes its first steps into the realm of social media, we should think about why
we are  doing this and  what we  might hope to  achieve.  Far from being merely a  decision about
which platforms and tools to use to advertise our work, the establishment of a social media presence
is a spur to reflect on the qualities of our relationships both within and beyond our community of
authors, readers, reviewers and editors. In this essay, I link our approach to social media to broader
concerns about the state of our discipline, our alienation from practice, and our responsibilities as
both scholars and practitioners of  leadership.  Although framed in relation to  social media, I  hope
these reflections have  resonance for  our  involvement in  social,  political and  institutional
commentary more generally, even amongst those who have no interest in Twitter per se! 

Keywords 
Social media, leadership, academic leadership, academic/practitioner gap, narcissism, engagement,
research excellence framework, impact 

A crisis in leadership studies? 

There are  growing laments about the  state of our  corner of academia,  whether classed as
management  studies (Tourish, 2020), leadership studies (Spoelstra et al., 2016), or social sciences
(Alvesson  et  al.,  2017).  Harley  (2019)  suggests that  many people  enter academia  to  ‘make a
difference’, and suffer a crisis of confidence when they discover that they not only fail to make that
difference within the world at large, but often make little difference within the narrow confines of
the discipline, either. Much of the anguish centres on what Parker calls ‘the professionalization of
academic labour… exemplified by the sort of person who knows the impact factors of the journals
that they publish in, or who will write any old shit with anyone in order that they hear other people
calling them professor’ (Dunne et al., 2008: 274). 

Tourish’s (2020) recent polemic on the triumph of  nonsense in management studies  focuses
on  three key problems: The  inaccessibility of  academic writing; the  torturous process of  journal
reviews; and the predominance of theory, with a particular pressure to develop new theory. These
issues are interrelated, he suggests, because writing comprehensibly might be perceived to diminish
a  paper’s claim to  serious theory  development and  theoretical ‘contribution’.  Furthermore,  any
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elegance or freshness that a paper  might have started out with is  often beaten out of it  as authors
bend, stretch and distort their arguments to incorporate reviewers’ ‘suggestions’. 

These problems do not reflect a straightforward split between mainstream, positivist work and
alternative critical and/or philosophical approaches. Scholars on both sides of this divide are guilty
of writing that is divorced from the realities of organisational experience (both their own and other
people’s)  and  accessible only to  those within their  own sub-disciplinary silo.  One of  the
consequences of this malaise is the creation of genuine imposters, who ‘use big words to create the
illusion of theory development, produce tautologous hypotheses, and pray that outsiders will be too
baffled and  bored by  your prose to  see  through what you are  doing.  Given enough practice, you
may even fool yourself’ (Tourish, 2020: 106). 

The predominance of theory is the springboard for my reflections, because this is presented as
a  problem mostly because it  discourages work that  might have an  impact on  practice (Hambrick,
2007). I  use a  broad understanding of the  term ‘practice’ here to  include the many constituencies
who have a stake and/or an interest in what happens under the aegises of ‘leadership’. These include
professional bodies such as  chartered institutes,  trade associations,  trade unions,  policy makers,
social and political commentators, lobbyists, law makers, community groups, and indeed, society at
large. This broader take on ‘practice’ is derived from the UK Higher Education Regulator’s research
excellence framework (REF) terminology of ‘impact on practice’ as a short-cut for the notion (and
expectation) that our work should have relevance beyond academia.² In REF terms, an ‘impact on
practice’ means ‘an effect on,  change or benefit to the economy, society,  culture, public policy or
services, health, the environment or quality of life, beyond academia’.³  herefore, when I talk about
improving our relationships with ‘practice’, I mean more than just those who identify as, or aspire
to be, leaders. I read the REF’s ‘impact on practice’ as ‘resonance beyond academia’. 

When I talk about the  particular way in  which ‘practitioners’ are  conceptualised,  I  focus
mostly on those who see some or all of their role as constituting ‘leadership’. Here, too, I adopt a
relatively  inclusive  approach,  that  is,  I  see  many  people  in  organisations,  institutions  and
communities as ‘practitioners’ of leadership, not just an elite few. This view reflects key themes in
leadership as practice (Carroll et al., 2008); leaderful practice (Raelin, 2011); relational leadership
(Cunliffe and Eriksen, 2011); various forms of ‘leadership in the plural’ (Denis et al., 2012: 211);
and  organisation  as  a  space  of  multiple,  simultaneous  experiences  of  both ‘leadership’  and
‘followership’ (Jaser, 2020). In contemporary Western organisations, where work is organized by
project and matrix as much as by hierarchy, many people are leadership ‘practitioners’ at least some
of the time. 

As I will suggest in this essay, my point about both ‘practice’ and ‘practitioners’ is that we do
not  really understand who or what they are. We  use the  terms quite loosely to  refer to a  world
beyond academia, some of which is in reasonably sharp focus, whilst other aspects are more fuzzy.
When we  draw on the REF’s  mnemonic of  ‘impact on practice’, this is  often a  vague hope that
something of what we have said, written or done might stick, rather than a targeted understanding of
who  might be  interested in, or  affected by, our  research - and  why. In  short,  my position in this
essay is  that  the  problem of  a predominance of  leadership  theory  is  enmeshed in  a  profound
alienation from  leadership  practice  -  understood in  the  broader sense outlined above.  This  is
exacerbated by the construction of relations between academia and other sectors in terms of a ‘gap’,
whether between  theory and practice,  between scholars and ‘practitioners’, or simply between us
and the rest-of-the world.
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Mind the gap! 

The ‘gap’ has been worrying organisational scholars for decades (Thompson, 1956; Tranfield
and Starkey, 1998).  Much of the  debate centres on  perceived differences between academia and
other sectors - differences in values, objectives, attitudes to knowledge, time-scales for addressing
problems,  methods,  reward systems, etc.  Discussions emphasise  different aspects of the  problem
created by  such differences:  Some  see  it  as  an  issue of  knowledge transfer,  that  is,  a  ‘lost in
translation’ problem;  whilst for  others it is  primarily a  matter of  knowledge production, that is, a
‘lost before translation’ problem (Shapiro et al., 2007). It is significant, however, that this debate is
conducted mostly amongst academics,  rather than  with  or  amongst  people  in  other sectors
(Bartunek  and  Rynes,  2014).  In  a  sense,  the  very construction of  the  problem reinforces the
problem. 

My own take on the ‘gap’ is as follows. As a former ‘practitioner’ who never once heard that
label being deployed or used it to describe herself,  I wish we would resist using these poles to
differentiate between academic and other perspectives, and explore alternative ways of framing our
cross-sector relationships through metaphors other than the ‘gap’. My own experience sometimes
feels  like  one  of ‘poacher-turned-game-keeper’ and  at  other  times  like  ‘game-keeper-turned-
poacher’, and the similarities, overlaps and relationships between these perspectives and interests
feel more interesting and illuminating than the differences, especially where they demand and/or
cultivate the same or similar skills.  Where others see fundamental differences in philosophy or
ontology, such that the ‘gap’ can never be fully bridged (Dipboye, 2014), I tend to see differences in
emphasis and/or convention.

For  instance,  Bartunek  and  Rynes  (2014)  highlight that  people  outside academia  do not
usually open their reports with a literature review, whereas academics invariably do. They see this
as a difference in the logic of inquiry,  whereas I  would argue that such logic is  present in  typical
business and government reports, but manifests more overtly as making the case for the report, or
for  the  need for  a  piece of  work,  or  the  now somewhat discredited discourse of  ‘the  case for
change’. To my mind,  academic literature reviews and non-academic report introductions serve a
very similar purpose, namely to provide context and rationale for the work; acknowledge what has
already been done in a particular area, and which can be built upon; and prepare the reader for what
is to follow. We may use different information sources and formats for this, but I do not see this as a
fundamental difference in the  logic of our  arguments.  Indeed, if we want to  move past formulaic
‘gap-spotting’ as  justification for  research (Sandberg and Alvesson, 2011), we might  benefit from
adopting more of a ‘practitioner’ mindset here, and develop more critical awareness of the politics
of the construction of these ‘gaps’ in leadership theorising (Wilson, 2016).⁴ Our literature reviews
may pretend that we are librarians, painstakingly cataloguing the previous literature on a topic. In
reality,  I  suggest,  we  are  more  like  trial lawyers,  carefully emphasising and  extending those
arguments that serve our own purposes and glossing over the rest.

I am not, of course, saying that there are no differences between academia and other sectors,
institutions and domains of society. Rather, my argument is that over-stating these differences may
be causing us problems. Within leadership studies in particular, I believe that the construction and
reinforcement of the theory/practice ‘gap’ encourages us to Other leaders in the world at large. And
of  course,  when  we  Other  people,  we  tend  to  simplify  and  denigrate  them,  emphasising  how
different they are to us. This may be at least partially because most occupants of leadership roles
that  academics  encounter  fall  into  one  of  two categories;  leaders  of  academic  institutions  and
leaders  in  the  public,  often  political,  domain.  Both groups  are  easy to  criticise,  caricature  and
lampoon; the former because the leadership of academic institutions is often woeful, and it is hardly
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surprising  if  leadership  scholars  wish  to  distance  themselves  from these  examples⁵;  the  latter
because public leaders are often treated like pantomime characters, and we make little effort to try
to understand them as human beings or reflect honestly on what we would have done in their shoes.
In other words, I suggest that leaders - especially decent leaders - are strange to many leadership
scholars because of a lack of exposure and familiarity, and that this is exacerbated by discourses of
the ‘gap’.

So,  my provocative  explanation  for  why we resort  to  theory is  because we are afraid of
practice and, in particular, leadership ‘practitioners’. We do not really understand who or what they
are, so it is easier to simplify them into tools, checklists or recipes for leadership; turn them into
scapegoats we can blame for the wrongs of the world; and/or airbrush them out of leadership and
organisational theory altogether. That inward focus that keeps us hidden in our institutional shells,
locked in the metrics and citations battles we loathe, can perhaps also be seen as a place of safety,
albeit a perverse one - a variant of the ‘better the devil you know’ argument. 

Unless we  engage regularly and  open-mindedly with  leaders  outside our  own  sector,
especially good, or at  least adequate,  ones, we  risk reinforcing an  assumption that what  passes
across the theory/practice ‘gap’ is basically one-way traffic, and that our challenge is about what we
can teach them, not what they can teach us. This is a misplaced and arrogant assumption, even if it
stems from anxiety and fear of inadequacy. In short, the tendency to frame our relationships with
practice as a  matter of knowledge  production and/or knowledge  transfer means that we  limit the
possibilities of knowledge  acquisition,  absorption,  development,  challenge and co-creation.  And
without two-way, indeed, multi-way traffic, we will continue to address questions that few people
outside academia think are an issue, let alone one on which it is worth spending much time or effort.
We will miss the tide changes in how leadership is being practised, contested and experienced. 

Ourselves as leaders 

Moreover, an Othering of leaders ‘out there’ distracts us from our own responsibilities and
possibilities  as  leaders.  Except  for  perhaps  the  earliest  of  early-career  scholars,  we  have  a
significant amount of agency and choice in our work and our. And if we believe that at least an
element of leadership - both its pluses and its minuses - could and should be dispersed throughout
an institution or community, we should surely see ourselves as leadership ‘practitioners’. Our role -
our  opportunity  -  is  to  try  to  understand and shape/reshape the  world  and role-model  a  better
relationship with it through what we teach and what we write, but also through how we behave,
especially in our relationships with others. This is how we say we want to ‘make a difference’; and
what is ‘leadership’ if not that? I agree with Harley’s (2019) framing of the crisis in academia as a
crisis of leadership, and that includes us. Yet we feel much more comfortable excoriating leaders
‘out there’ for their failings than we do holding the mirror up to ourselves. 

To give an example: Much of academic life revolves around reviewing, reacting to and giving
feedback on other people’s writing, and having others do the same with our writing. Most academic
relationships,  I  would  suggest,  revolve  around  the  emotional  and  power  dynamics  of  this
experience. When we read the work of others, we process and evaluate it according to our own
filters, frameworks, assumptions and preferences. Relating what we encounter to what we already
know is central to theories of human perception and memory, going back to Plato, if not earlier. It is
not just an issue of intellect or cognition, but vital for the coherence and continuity of our sense of
self (Warnock, 1987). If we could not do this, we would have to interpret every word, every idea,
and every argument as if  we were encountering it  for the first time. As a consequence of this,
however, the more successful someone else’s work feels, the more likely it is that our own criteria
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are being invoked and satisfied, i.e., that it is close to how we would have written it ourselves. And
on the flipside, when we criticise other people’s work, what we are often implicitly saying is ‘that is
not how I would have written it’. 

Within the context of academic relationships, Eda Ulus and I have explored this phenomenon
as  a  form  of  unconscious  narcissism,  that  is,  a  lack  of  awareness  that  what  we  think  is  an
engagement in  someone  else’s  work,  and  indeed  an  engagement  in  relationship,  is  in  fact  an
obsession with ourselves (Tomkins and Ulus, 2015). Academic readers and reviewers are especially
prone  to  this  type  of  narcissism,  facilitated  by  the  use  of  ‘tracked  changes’ through  which  a
reviewer can take charge of an author’s words. By the time one’s authorial efforts get through such
reviews, they no longer feel like the words belong to us (Cederstrom and Spicer, 2017 ¨ ). This
appropriation-through-review suggests a lack of critical self-reflection on the part of the reviewer,
made all the more ironic by the emphasis placed on critical reflection in business school education
(Tomkins and Ulus, 2015).  

If the only mode of feedback we give is remedial and appropriative (and I venture that this is
all too often the case), we have an everyday instance of us not practising what we preach. When we
theorise  leadership  and  organisational  relations,  we  highlight  the  need  for  a  balance  between
direction and facilitation, between correction and empowerment, being steering and enabling, etc.
We preach that the objective of an encounter is not always to get to the ‘right answer’, but is often
more concerned with encouraging (or at least not destroying) the originator’s sense of ownership of,
and pride in, an idea. These are well-established themes in the more relational literature on authentic
leadership and caring leadership, for instance, as well as in the literatures on coaching, mentoring,
change  management,  marketing  and  communication,  education  in  general  and  leadership
development  in  particular.  Indeed,  the  entire  ‘engagement’  discourse  (student  engagement,
employee engagement, stakeholder engagement, citizen engagement, patient engagement, etc.) may
attract a certain cynicism, but it contains the seeds of an important principle, namely that the best
ideas often emerge when other people have a say and a stake in them, rather than being dictated
from the top, from the centre, or by a handful of the experts. In our own day-to-day activities,
however, we often ignore these ownership dynamics and their centrality to effective and satisfying
leadership relations. We quash and distort each other’s work, attempting to correct it into something
closer to what we ourselves might have written. As a sector, we have a great deal to learn or re-learn
about leadership if we are to bridge our own ‘gap’. 

Further alienating us from practice is our distortion of impact into ‘Impact’, that is, the way in
which the REF  system in the UK (and, I  am guessing, its  equivalents elsewhere) is  turning the
notion of ‘making a  difference’ into  something so  bureaucratised,  inept and  awful that being an
‘Impact Case Lead’, i.e., the leader of any project which seems to be resonating with people beyond
academia, has become something to dread, rather than celebrate. If we were already a little 
suspicious of, or unsettled by, leaders in the world at large, then the Kafkaesque industrialisation of
the  process of  collecting,  classifying and evaluating ‘evidence’ of our ‘Impact’ is  enough to  send
even the  most practice-orientated of scholars  scuttling back into the  ivory tower of theory. If the
journal review process is  quashing both the  joy and the ownership of our  theoretical papers,  then
our sector’s approach to ‘Impact’ is making great strides towards a similar sense of dismay in our
more practice-orientated work. The choice of the word ‘Impact’ does not help, with its connotations
of one force smashing into or colliding with another - like a car crash. I am not sure that is the kind
of ‘making a difference’ any of us wants.

Pulling these ideas together, I am suggesting that more mutually interesting, illuminating and
enjoyable relationships between people in and out of academia are possible and desirable, especially
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if we focus on what we have in common, rather than what differentiates us. We need leaders to be
less  exotic and  strange to us to  help us  come out of the  shell of academia, where the  problems
highlighted here are allowed to fester. And to be blunt, we should be more open to what leaders in
other  sectors  can  teach  or  remind us  about  leadership,  and  challenge any assumption that  the
education or  consciousness-raising only  goes one  way.  Lessoning the  grip of, and on, leadership
theory requires developing a healthier relationship with leadership practice, both other people’s and
our own.  

Emphasising the ‘gap’ between  two behemoth constituencies of scholars and ‘practitioners’
simplifies and  distorts the  study of leadership. It  creates an  impression that the only people who
conceptualise and  critique leadership are  academics, and the only people who  put these  concepts
into  action and  hence invite this  critique are  ‘practitioners’.  This  downplays both  our  own
responsibilities and inadequacies as leaders and the everyday work of conceptualisation and critique
undertaken by leaders and managers as ‘practical authors’ (Cunliffe, 2001). 

There  are,  of  course,  examples of  exceptional leaders  in  academia,  both  those  in  formal
leadership  roles and others who  simply recognise that  what  they do and how they do it  has a
profound effect on others. Such leaders teach, talk and write about leadership with a sensitivity to
the  demands and  challenges of  all  institutional relationships  constructed around  differences  in
power,  expertise,  experience and/or  fortune.  There  is  a  consistency between  their  leadership
theorising  and  their  leadership  behaviour,  and  an  acceptance of  their  duty to  monitor this
consistency. But frankly, there are not as many such leaders as there should be. And for this to be
the case in leadership studies of all disciplines is an irony that ought to concern us more. 

How might social media help (or hinder)? 

What does any of this have to do with social media?! How might decisions about our social
media presence relate to concerns about the state of academia in general and leadership studies in
particular? What is the link between impact (and indeed ‘Impact’) and the conversations we have
and  want  to  have  with  people  beyond our  own  sector?  Are  we  jumping on  the  social media
bandwagon because other  journals are  doing it, or could we  pause and  consider how our use of
social media might both  reflect and  shape our relationships with the  world at  large and those we
purport to be studying? 

As the quote at the start of this essay suggests, social media can be approached as more than a
set of tools and technologies which intrigue and/or terrify us. Schlagwein and Hu (2017) argue that
the  key question with  social media is not that one has a  presence, but rather,  why and how this
presence is adapted, developed and deployed for particular purposes. Whilst their analysis is geared
towards 
individual organisations’ social media strategies, I think it also helps to frame our thinking on what
we want as a community of authors, readers, reviewers and editors of Leadership. 

Schlagwein and Hu (2017) connect the question of social media to individual, collective and
organisational learning. They propose that the type and degree of social media use can influence an
organisation’s (or  community’s)  performance in  terms of  gathering and  enriching knowledge, not
just disseminating and publicising it. This reinforces my main proposal, namely that we could use
social media to source, test, refine and enjoy our ideas, not just promote them once they have been
baked into  papers accepted for  publication. In other  words, how we  approach social media will
reflect whether we  see  leadership  education and ‘thought leadership’ as  one-way  traffic  from
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academia into practice, or are  interested in  forging relationships of  mutual influence,  insight and
learning. 

Building on Schlagwein and Hu (2017), Table 1 depicts five main uses of social media.

Table 1. Social media uses
Mode                                     Description 

Broadcast                              One-direction dissemination or promotion 
                                              Can be used to signal expertise 
                                              Content is usually highly curated 
Knowledge management      A formalisation of knowledge and ideas 
                                              Can be used as a kind of audit trail 
                                              Can turn implicit knowledge into explicit knowledge 
Dialogue                               Conversation, not just dissemination or promotion 
                                              Can be used to test resonance and get feedback on ideas 
                                              Contributions can integrate expertise and experience 
Collaboration                        Facilitates not just communication, but also collective action 
                                              Can co-ordinate activities across organisational boundaries 
                                              An informal form of ‘project management’ 
Sociability                            Can foster feelings of belonging within a community
                                             Can build a sense of community ‘personality’ 
                                             Useful when community members are spatially distant and/or                 
                                             institutionally isolated 

As we establish our social media presence as the community of Leadership, our first instinct
is  probably to use the  platform(s) to  publicise work when it  gets accepted into the  journal, i.e.,
Broadcast. This is how many other journals seem to be using social media. However, if we only do
this, it may exacerbate the problem of an obsessive focus on citations metrics, beloved of academic
promotions committees, but hardly the main indicator of whether our work is being read, let alone
reflected or acted upon. This is because Broadcast-mode tweets (or equivalent) are probably noticed
mostly by fellow academics, and any further circulation/re-tweeting is more an act of solidarity than
the result of a close reading of the work. The publication of a new academic article is simply not ‘a
story’ that interests many people beyond our immediate circle of friends, co-authors and people we
are supposed to impress and/or cite on particular topics. If we want to move into the public space
and  explore issues of  mutual interest,  we  need  to  accept that  our  own  preoccupations and
achievements hardly cause a ripple on the waves of social  commentary, and look instead to other
modes beyond Broadcast, especially Dialogue, Collaboration and Sociability.

As emphasised  earlier, the  notion that  effective relationships  involve listening as much as
talking is a well-trodden theme in the literatures on leadership and organisational relations, as well
as  discussions of  coaching,  mentoring,  change management,  marketing,  education in  general and
leadership education in particular. If the ‘engagement’ discourse is to have any real meaning for us,
it is as a reminder to receive, not just transmit; learn, not just instruct;  enable, not just direct; and
explore, not just promote. Social media offer us a space to do all of these things if we choose to use
them in this way. And in the process of forging more interesting connections, we might just feel a
little better about our work and identity as scholars. 
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A call to action for the community of Leadership 

Moving beyond Broadcast into more reciprocal forms of conversation may help us to  focus
less on ourselves as  distinct from ‘practitioners’,  lamenting the  fact that  we are not ‘making a
difference’ yet complicit in  turning citations metrics and impact  factors into the  taken-for-granted
way the ‘game’ has to be played. The way we approach social media - and other conversations in
the public forum - might help or hinder our own practices of leadership, and remind us to at least try
to practise some of what we preach. 

I am not for one second suggesting that all our work should be orientated towards impact,
even genuine impact as opposed to REF ‘Impact’. Nor, of course, am I suggesting that social media
presence is the only way (or even the best way) to nudge our discussions from Broadcast towards
Dialogue, Collaboration and Sociability. Indeed, our claiming social media space brings its own
risks and exclusions: It may help to foster some conversations whilst marginalising others, not least
with colleagues in non-English speaking countries and those without the desire or means to engage
with the technology. It also involves exposure to the nastier side of public debate, such as trolling
and  cyber-bullying.  But  these  caveats  aside:  For  those  interested  in  joining  the  social  media
conversation with and on behalf of Leadership, we might just be able to craft some interesting
connections and worry less about impact (let alone ‘Impact’).

In short, the establishment of our social media presence is an opportunity to reflect on how we
write and what  we write about.  Furthermore,  we might  review why we write and who we are
writing  for.  If  we  only  write  for  ‘Impact’ and  for  the  REF  assessment  committee,  then  our
relationship with practice will remain sterile, inconsistent and  Othered  - one-way traffic at best.
Paradoxically, the increasing taken-for-grantedness of the REF discourse of ‘impact on practice’
might deepen our  alienation from what is happening in the world at large. If we only use social
media to Broadcast, we should not be surprised if nobody really listens to us, let alone wants to talk
to us. If we nail ‘the why’ and perhaps expand our horizons on ‘the who’, better answers on ‘how’
and ‘what’ may follow. 

When the Twitter account for Leadership is launched with the October 2020 issue, please
consider how to use it to enrich the dynamic of our relationships with practice.⁶ When you think
about tweeting and re-tweeting, about who and what to tag and hashtag, and who to try to bring into
the conversation, you have more power and potential than you may realise. Broadcast alone is not
going to give our ideas wings, but dialogue, empathy, respect, imagination and curiosity just might.
If we want to ‘make a difference’ in the leadership space, we should pay attention to how others are
crafting leadership matters into newsworthy stories and to the dynamics that give (or do not give)
their  ideas  wings.  Approaching social  media  as  discussion,  not  advertising,  might  give  us  new
insights, new partnerships, and new motivation to write about the things that inspired us to come
into leadership studies in the first place. What has been lost in translation might just be recoverable 
in conversation. 
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Notes

1.https://www.azquotes.com/author/64232-Charlene_Li 
2. The UK’s REF is the periodic assessment of academics’ outputs, designed to: 
• Promote accountability for public investment in research and produce evidence of the benefits of
this investment. 
• Provide benchmarking information and establish reputational yardsticks, for use within the higher
education sector and for public information. 
• Inform the selective allocation of funding for research. 
See https://www.ref.ac.uk/about/what-is-the-ref/ Tomkins 627  
3. Although the REF is UK-specific, I understand that its reputation reaches beyond these shores as
‘the paradigmatic example of performance measurement in academia’ (Huber, 2019: 1837).
4. Whether gap-as-chasm or gap-as-hole, gaps do not actually serve us very well. Not only do they
reinforce difference and/or defect, they also tend to position the ‘gap-spotter’ as the possessor of
superior insight, further limiting the prospects for mutual listening and learning. 
5. It is often said that academics are impossible to manage, because of the semi-autonomous nature
of much of our work. This may well be true, but I do not think it makes us impossible to lead.
6. We are starting with Twitter. Other platforms may follow. 
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Μετάφραση
Χαμένοι στη μετάφραση, μαζί στη συζήτηση; 
Γνωρίζοντας το προφίλ του περιοδικού «Leadership»
στα μέσα κοινωνικής δικτύωσης.

Leah Tomkins 
Νέα υπεύθυνη διαχείρισης των μέσων κοινωνικής δικτύωσης για το  «Leadership»
Λογαριασμός Twitter: @leadership_jour 

Σύνοψη

« Το Twitter δεν είναι μια τεχνολογία, είναι μια συζήτηση που συμβαίνει με ή χωρίς εσένα».¹

Καθώς το  περιοδικό «Leadership»  αρχίζει να εμφανίζεται στα μέσα,  θα  ήταν  καλό  να
σκεφτούμε γιατί το κάνουμε αυτό και τι ελπίζουμε να πετύχουμε. Δεν πρόκειται απλώς για μια
απόφαση  που  σχετίζεται  με  τις  πλατφόρμες  ή  τα  εργαλεία  που  θα  χρησιμοποιήσουμε  για  να
διαφημίσουμε το έργο μας. Η καθιέρωση της παρουσίας μας στα μέσα αποτελεί το κίνητρο για να
προβληματιστούμε σχετικά με την ποιότητα των σχέσεών μας εντός και εκτός της κοινότητάς των
συγγραφέων, των αναγνωστών, των κριτικών και των εκδοτών. Σ’ αυτή την εργασία συνδέω τον
τρόπο που προσεγγίζουμε τα μέσα με ευρύτερες ανησυχίες όπως την κατάσταση του κλάδου μας,
την αποξένωσή μας από την πράξη και τις ευθύνες που έχουμε ως ακαδημαϊκοί και επαγγελματίες
της ηγεσίας. Αν και εξετάζονται στο πλαίσιο των μέσων, ελπίζω αυτοί οι προβληματισμοί να έχουν
απήχηση και  στη συμμετοχή μας στον κοινωνικό,  πολιτικό και  θεσμικό σχολιασμό γενικότερα,
ακόμη και σ’ αυτούς που δεν ενδιαφέρονται για το Twitter αυτό καθαυτό.  

Λέξεις  κλειδιά: Μέσα  κοινωνικής  δικτύωσης,  ηγεσία,  ακαδημαϊκή  ηγεσία,  χάσμα  μεταξύ
ακαδημαϊκών  και  επαγγελματιών,  ναρκισσισμός,  συμμετοχή,  πλαίσιο  ερευνητικής  αριστείας,
επίδραση 

Κρίση στις σπουδές ηγεσίας;
Όλο και μεγαλύτερη γίνεται η στεναχώρια για το μέλλον της ακαδημαϊκής κοινότητας, είτε

πρόκειται  για σπουδές μάνατζμεντ   (Tourish,2020),  είτε  για σπουδές ηγεσίας   (Spoelstra et  al.,
2016) είτε για κοινωνικές επιστήμες (Alvesson et al., 2017). Ο Harley (2019) ισχυρίζεται ότι πολλοί
μπαίνουν  στην  ακαδημαϊκή  κοινότητα  για  να  «κάνουν  τη  διαφορά»  και  βιώνουν  μια  κρίση
αυτοπεποίθησης, όταν ανακαλύπτουν ότι δεν κατάφεραν να κάνουν αυτή τη διαφορά ούτε στον
κόσμο γενικότερα, αλλά ούτε και στα περιορισμένα όρια του κλάδου. Μεγάλο μέρος της αγωνίας
επικεντρώνεται σε αυτό που ο  Parker  αποκαλεί «επαγγελαματοποίηση της ακαδημαϊκής αγοράς
εργασίας…  έχοντας  ως  παράδειγμα  εκείνους  που  γνωρίζουν  τους  παράγοντες  επιρροής  του
περιοδικού στο οποίο δημοσιεύουν ή που θα γράψουν οποιαδήποτε βλακεία τους κατέβει, ώστε να
τους αποκαλέσει κάποιος “καθηγητή” » (Dunne et al., 2008: 274).

Η  πρόσφατη  πολεμική  του  Tourish  (2020)  σχετικά  με  την  κυριαρχία  της  βλακείας  στις
σπουδές μάνατζμεντ εστιάζει σε τρία βασικά προβλήματα: την δύσκολη πρόσβαση στο ακαδημαϊκό
συγγραφικό έργο, τη βασανιστική διαδικασία των κριτικών των περιοδικών και την κυριαρχία της
θεωρίας,  με πίεση μάλιστα να αναπτυχθεί  νέα θεωρία.  Ισχυρίζεται  ότι  τα ζητήματα αυτά είναι
αλληλένδετα, διότι η συγγραφή με κατανοητό τρόπο μπορεί να θεωρηθεί ότι μειώνει τον ισχυρισμό
μιας εργασίας σε ανάπτυξη σοβαρής θεωρίας και σε θεωρητική «συνεισφορά». Επιπλέον, όλη η
κομψότητα και η φρεσκάδα με την οποία μπορεί να ξεκίνησε μια εργασία συχνά χάνεται καθώς οι
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συγγραφείς  αποκλίνουν,  «ανοίγουν»  και  διαστρεβλώνουν  την  επιχειρηματολογία  τους  για  να
ενσωματώσουν τις «προτάσεις» των κριτικών.

Αυτά τα προβλήματα δεν αντανακλούν ένα ξεκάθαρο χάσμα μεταξύ κοινού,  θετικιστικού
έργου και εναλλακτικών κριτικών ή/και φιλοσοφικών προσεγγίσεων. Οι ακαδημαϊκοί και των δύο
πλευρών  του  διαχωρισμού  αυτού  είναι  ένοχοι  επειδή  υποστηρίζουν  ότι  δεν  σχετίζεται  με  την
πραγματικότητα της οργανωσιακής εμπειρίας (της δικής τους και των άλλων) και επειδή έχουν
πρόσβαση μόνο όσοι ανήκουν στο δικό τους επιστημονικού υπό-τομέα.  Μια από τις  συνέπειες
αυτής της κατάστασης είναι η εμφάνιση έξυπνων απατεώνων, που χρησιμοποιούν «εντυπωσιακές
λέξεις  για  να δημιουργήσουν την ψευδαίσθηση ότι  αναπτύσσουν θεωρία,  κάνουν ταυτολογικές
υποθέσεις και προσεύχονται όσοι διαβάσουν το έργο τους να μπερδευτούν και να βαρεθούν τόσο
πολύ, ώστε να μην προσπαθήσουν να καταλάβουν τι ακριβώς θέλει να πει το κείμενο. Αν εξασκηθεί
κανείς αρκετά, μπορεί να ξεγελάσει ακόμη και τον ίδιο του τον εαυτό» (Tourish, 2020: 106).

Η  κυριαρχία  της  θεωρίας  αποτελεί  την  αφετηρία  των  προβληματισμών  μου,  διότι
παρουσιάζεται ως πρόβλημα κυρίως επειδή αποθαρρύνει το έργο που μπορεί να έχει επίδραση στην
πράξη  (Hambrick,  2007).  Χρησιμοποιώ   τον  όρο  «πράξη»  υπό  ευρεία  έννοια  εδώ  για  να
συμπεριλάβω  όλους  όσους  συμμετέχουν  στην  «ηγεσία»  ή/και  ενδιαφέρονται  για  αυτήν
συμπεριλαμβανομένων  επαγγελματικών  σωματείων  όπως  επίσημων  οργανισμών,  εμπορικών
συνδέσμων, συνδικαλιστικών οργανώσεων, φορέων χάραξης πολιτικής, κοινωνικών και πολιτικών
σχολιαστών,  ομάδων  ειδικών  συμφερόντων,  νομοθετών,  κοινοτικών  ομάδων  και  στην
πραγματικότητα της κοινωνίας γενικότερα. Αυτή η ευρύτερη αντίληψη της «πράξης» προέρχεται
από την ορολογία του πλαισίου ερευνητικής αριστείας (REF) του ρυθμιστικού φορέα ανώτατης
εκπαίδευσης του Ηνωμένου Βασιλείου (ΗΒ) για την «επίδραση στην πράξη» ως συντομία της ιδέας
(και  της  προσδοκίας)  ότι  το  έργο  μας  πρέπει  να  έχει  συνάφεια  και  εκτός  της  ακαδημαϊκής
κοινότητας.² Με όρους  REF «επίδραση στην πράξη» σημαίνει «επίδραση προς όφελος ή αλλαγή
της  οικονομίας,  της  κοινωνίας,  του πολιτισμού,  της  δημόσιας  πολιτικής  ή των υπηρεσιών,  της
υγείας, του περιβάλλοντος ή της ποιότητας ζωής εκτός της ακαδημαϊκής κοινότητας».³ Επομένως,
όταν  μιλάω  για  βελτίωση  των  σχέσεών  μας  με  την  «πράξη»,  δεν  εννοώ  μόνο  αυτούς  που
θεωρούνται ή φιλοδοξούν να γίνουν ηγέτες. Αντιλαμβάνομαι την κατά το  REF  «επίδραση στην
πράξη» ως «απήχηση εκτός της ακαδημαϊκής κοινότητας».        

Όταν αναφέρομαι στον ιδιαίτερο τρόπο με τον οποίο γίνονται αντιληπτοί οι «επαγγελματίες»,
εστιάζω κυρίως σε αυτούς που αντιμετωπίζουν εν μέρει ή εξ ολοκλήρου το ρόλο τους ως μέρος της
«ηγεσίας».  Σε  αυτή  την  περίπτωση  επίσης  υιοθετώ  μια  προσέγγιση  χωρίς  ιδιαίτερους
αποκλεισμούς,  αντιμετωπίζω  δηλαδή  πολλούς  σε  οργανισμούς,  ιδρύματα  και  κοινότητες  ως
«επαγγελματίες» της ηγεσίας και όχι μόνο μια περιορισμένη ελίτ. Αυτή η άποψη αντανακλά βασικά
ζητήματα της ηγεσίας ως πράξη (Carroll  et  al.,  2008):  τη συλλογική ηγετική πράξη (  leaderful
practice)  (Raelin,  2011),  τη συσχετιστική  ηγεσία (  relational leadership)  (Cunliffe  and Eriksen,
2011), διάφορες μορφές της «πλειοψηφικής ηγεσίας» (leadership in the plural)» (Denis et al., 2012:
211)  και  της  οργάνωσης  ως  έναν  χώρο  πολλαπλών,  ταυτόχρονων  εμπειριών  «  ηγετών»  και
«ακολούθων» (Jaser, 2020). Στους σύγχρονους δυτικούς οργανισμούς, όπου το έργο οργανώνεται
τόσο με βάση τα πρότζεκτ και τη δημιουργία οργανωτικών πλεγμάτων ( by project and matrix) όσο
και  με  βάση  την  ιεραρχία,  πολλοί  γίνονται  «επαγγελματίες»  ηγεσίας  τουλάχιστον  για  κάποιο
διάστημα. 

Όπως θα αναφέρω σε αυτή την εργασία, η γνώμη μου και για την «πράξη» και για τους
«επαγγελματίες» είναι ότι  δεν αντιλαμβανόμαστε πραγματικά ποιοι ή τι  είναι.  Χρησιμοποιούμε
τους  όρους  αρκετά  ελεύθερα  για  να  αναφερθούμε  σε  έναν  κόσμο  εκτός  της ακαδημαϊκής

17



κοινότητας, όπου κάποιοι δείχνουν έντονη προσήλωση, ενώ άλλοι διατυπώνουν πιο θολές απόψεις.
Χρησιμοποιούμε τον μνημονικό κανόνα «επίδρασης στην πράξη» κατά το REF, επειδή έχουμε την
αμυδρή ελπίδα ότι κάτι απ’ όσα έχουμε πει, γράψει ή κάνει μπορεί να καθιερωθούν, και όχι επειδή
αντιλαμβανόμαστε στοχευμένα ποιος μπορεί να ενδιαφέρεται ή να επηρεαστεί από την έρευνά μας
και γιατί. Εν συντομία, η θέση μου σε αυτή την εργασία είναι ότι το πρόβλημα της κυριαρχίας της
θεωρίας της ηγεσίας συγχέεται με μια βαθιά αποξένωση από την ηγεσία ως πράξη, με την ευρύτερη
έννοια  που  αναφέρθηκε  παραπάνω.  Το  πρόβλημα  επιδεινώνεται  όταν  οι  σχέσεις  μεταξύ
ακαδημαϊκής κοινότητας και άλλων τομέων χτίζονται  με βάση το «χάσμα», είτε μεταξύ θεωρίας
και πράξης, είτε μεταξύ ακαδημαϊκών και «επαγγελματιών», είτε απλώς ανάμεσα σε εμάς και τον
υπόλοιπο κόσμο. 

Προσοχή στο «χάσμα»!

Το «χάσμα» ανησυχεί τους οργανωσιακούς ακαδημαϊκούς για δεκαετίες (Thompson, 1956;
Tranfield and Starkey, 1998).   Η αντιπαράθεση επικεντρώνεται  κυρίως σε αντιληπτές διαφορές
μεταξύ  ακαδημαϊκής  κοινότητας  και  άλλων  τομέων,  διαφορές  στις  αξίες,  τους  στόχους,  τις
προσεγγίσεις  απέναντι  στη  γνώση,  τα  χρονοδιαγράμματα  για  την  επίλυση  προβλημάτων,  τις
μεθόδους,  τα  συστήματα  ανταμοιβών  κλπ.  Συζητήσεις  τονίζουν  διαφορετικές  πλευρές  του
προβλήματος  που  προκύπτει  από  τέτοιου  είδους  διαφορές.  Μερικοί  το  αντιμετωπίζουν  ως  ένα
ζήτημα μετάδοσης γνώσης, δηλαδή ως «ένα χαμένο στη μετάφραση» πρόβλημα, ενώ για άλλους
είναι κυρίως θέμα παραγωγής γνώσης, δηλαδή ως «ένα χαμένο πριν την μετάφραση» πρόβλημα
(Shapiro et al., 2007).  (Shapiro et al., 2007). Ωστόσο, είναι σημαντικό ότι αυτή η αντιπαράθεση
διεξάγεται κυρίως μεταξύ ακαδημαϊκών και όχι με ή μεταξύ ατόμων σε άλλους τομείς (Bartunek
and Rynes, 2014).  Κατά μία έννοια, η ίδια η κατασκευή του προβλήματος ενισχύει το πρόβλημα.

Εγώ αντιλαμβάνομαι το «χάσμα» ως εξής. Ως πρώην «επαγγελματίας» που δεν άκουσα ποτέ
αυτή τη λέξη να χρησιμοποιείται για να με περιγράψει, εύχομαι να αντιστεκόμασταν στη χρήση
αυτών  των  άκρων  για  να  διαφοροποιούμε  την  ακαδημαϊκή  από  άλλες  προοπτικές  και  να
αναζητούσαμε εναλλακτικούς τρόπους για να πλαισιώνουμε τις διατομεακές σχέσεις μας με άλλες
μεταφορές και όχι με το «χάσμα». Η δική μου προσωπική εμπειρία μερικές φορές μοιάζει με έναν
λαθροκυνηγό που έγινε θηροφύλακας και άλλες με έναν θηροφύλακα που έγινε λαθροκυνηγός και
οι ομοιότητες, τα κοινά σημεία και οι σχέσεις μεταξύ αυτών των προοπτικών έχουν μεγαλύτερο
ενδιαφέρον και είναι περισσότερο διαφωτιστικές σε σχέση με τις διαφορές, ειδικά όπου απαιτούν ή/
και καλλιεργούν τις ίδιες ή παρόμοιες δεξιότητες. Όπου οι άλλοι βλέπουν βασικές διαφορές στη
φιλοσοφία ή την οντολογία, όπως ότι το «χάσμα» δεν μπορεί ποτέ να γεφυρωθεί (Dipboye, 2014),
εγώ τείνω να βλέπω διαφορές έμφασης ή/και κανόνων.     

Για  παράδειγμα,  οι  Bartunek  and  Rynes  (2014)  τονίζουν  ότι  συνήθως  οι  εκτός  της
ακαδημαϊκής  κοινότητας  δεν  ξεκινούν τις  εκθέσεις  τους  με  μια  βιβλιογραφική επισκόπηση,  σε
αντίθεση με τους ακαδημαϊκούς που το κάνουν πάντα. Αντιμετωπίζουν αυτή τη συνήθεια ως μια
διαφορά  στη  λογική  της  έρευνας,  ενώ  εγώ  θα  υποστήριζα  ότι  αυτού  του  είδους  τη  λογική
συναντάμε συνήθως σε εκθέσεις των επιχειρήσεων και της κυβέρνησης. Ωστόσο, η λογική αυτή
χρησιμοποιείται για την τεκμηρίωση της υπόθεσης στην οποία αφορά η έκθεση ή της ανάγκης για
την υλοποίηση ενός  έργου ή για την  προς  το παρόν κάπως αμφισβητήσιμη συζήτηση για την
«αναγκαιότητα  αλλαγών».  Για  μένα,  η  ακαδημαϊκή  βιβλιογραφική  επισκόπηση  και  η  μη
ακαδημαϊκές εισαγωγές των εκθέσεων εξυπηρετούν τον ίδιο σκοπό, δηλαδή παρέχουν το πλαίσιο
και τη λογική του έργου, αναγνωρίζουν όσα έχουν ήδη συμβεί στον συγκεκριμένο τομέα και πώς
μπορεί  να  εξελιχθεί  και  προετοιμάζουν  τον  αναγνώστη  για  ό,τι  ακολουθεί.  Μπορεί  να
χρησιμοποιούμε διαφορετικές πηγές 

18



πληροφόρησης και μορφές για αυτόν το σκοπό, όμως δεν το αντιμετωπίζω ως βασική διαφορά στη
λογική  της  επιχειρηματολογίας  μας.  Στην  πραγματικότητα,  αν  θέλουμε  να  ξεφύγουμε  από  τον
παλιό τυποποιημένο «εντοπισμό του ελλείμματος στην υπάρχουσα βιβλιογραφία» ως δικαιολογία
για έρευνα (Sandberg and Alvesson, 2011), μπορεί να επωφεληθούμε, αν υιοθετήσουμε σε αυτή την
περίπτωση  μια  στάση  περισσότερο  «επαγγελματία»  και  αναπτύξουμε  περισσότερο  την  κριτική
συνείδηση στον τρόπο που βλέπουμε την πολιτική κατασκευής αυτών των «ελλειμμάτων» κατά τη
διατύπωση θεωρίας της ηγεσίας (Wilson, 2016).⁴ Οι βιβλιογραφικές μας επισκοπήσεις μπορεί να
δείχνουν ότι είμαστε υπεύθυνοι τεκμηρίωσης, που επιμελώς κάνουμε μια λίστα της προηγούμενης
βιβλιογραφίας για κάποιο θέμα. Στην πραγματικότητα, εγώ υποστηρίζω ότι μοιάζουμε περισσότερο
με δικηγόρους, δηλαδή δίνουμε έμφαση και επεκτείνουμε την επιχειρηματολογία που εξυπηρετεί
του σκοπούς μας με προσοχή  και εξετάζουμε επιφανειακά όλα τα υπόλοιπα.

Φυσικά,  δεν  ισχυρίζομαι  ότι  δεν  υπάρχουν  καθόλου  διαφορές  μεταξύ  ακαδημαϊκής
κοινότητας και άλλων κλάδων, ιδρυμάτων και τομέων της κοινωνίας. Μάλλον το επιχείρημα μου
είναι ότι αν υπερεκτιμήσουμε αυτές τις διαφορές, μπορεί να προκύψουν προβλήματα. Στις σπουδές
ηγεσίας συγκεκριμένα, πιστεύω ότι η κατασκευή και η ενίσχυση του «χάσματος» μεταξύ θεωρίας
και πράξης μας ενθαρρύνει να γίνουμε «Διαφορετικοί» ηγέτες στον κόσμο γενικά. Και φυσικά εμείς
όταν μιλάμε για τους «Διαφορετικούς», τείνουμε να τους απλοποιούμε και να τους υποτιμούμε
τονίζοντας πόσο διαφέρουν από μας. Αυτό μπορεί να συμβαίνει εν μέρει επειδή οι περισσότεροι
από  αυτούς  που  κατέχουν  ηγετικούς  ρόλους  και  με  τους  οποίους  έρχονται  σε  επαφή  οι
ακαδημαϊκοί, ανήκουν σε μία από τις δύο κατηγορίες: ηγέτες ακαδημαϊκών ιδρυμάτων και ηγέτες
στο  δημόσιο,  συχνά  πολιτικό,  τομέα.  Και  οι  δύο  κατηγορίες  εύκολα  επικρίνονται,  γίνονται
καρικατούρες και σατιρίζονται, η πρώτη επειδή η ηγεσία ακαδημαϊκών ιδρυμάτων είναι συνήθως
αξιοθρήνητη  και  δεν  θα  προκαλέσει  έκπληξη,  αν  οι  ακαδημαϊκοί  ηγεσίας  εύχονται  να
αποστασιοποιηθούν  από αυτά  τα  παραδείγματα⁵,  η  δεύτερη επειδή  οι  δημόσιοι  ηγέτες   συχνά
αντιμετωπίζονται σαν χαρακτήρες παντομίμας και επειδή δεν προσπαθούμε να τους καταλάβουμε
ως  ανθρώπους  ή  να  σκεφτούμε  με  ειλικρίνεια  τι  θα  κάναμε  στη  θέση  τους.  Με άλλα  λόγια,
υποστηρίζω  ότι  οι  ηγέτες,  ειδικά  οι  τίμιοι  ηγέτες,  είναι  περίεργοι  για  πολλούς  ακαδημαϊκούς
ηγεσίας λόγω έλλειψης επαφής και εξοικείωσης, μια κατάσταση που επιδεινώνεται από συζητήσεις
που αφορούν το «χάσμα».

Η προκλητική μου εξήγηση, λοιπόν, για τους λόγους που καταφεύγουμε στην θεωρία είναι
διότι  φοβόμαστε  την  πράξη  και  συγκεκριμένα  τους  «επαγγελματίες»  ηγεσίας.  Δεν
αντιλαμβανόμαστε πραγματικά ποιοι ή τι είναι, συνεπώς είναι ευκολότερο να τους απλοποιήσουμε
σε εργαλεία, λίστες ή συνταγές ηγεσίας, να τους μετατρέψουμε σε αποδιοπομπαίους τράγους, που
μπορούμε να κατηγορήσουμε για τα κακώς κείμενα του κόσμου ή/και να τους αφαιρέσουμε την
ηγεσία και την οργανωσιακή θεωρία. Αυτή η εσωτερική εστίαση που μας κρατά κρυμμένους στα
ιδρυματικά καβούκια μας, περιχαρακωμένους σε διαμάχες  ετεροαναφορών και παραπομπών που
απεχθανόμαστε, μπορεί να θεωρηθεί ως χώρος ασφαλείας, αν και στρεβλός.    

Αν δεν ασχοληθούμε συστηματικά,  με  ευρύτητα σκέψης με τους  ηγέτες  ,  ειδικά με  τους
καλούς ή τους επαρκείς, εκτός του δικού μας τομέα, ρισκάρουμε να ενισχύσουμε τον ισχυρισμό
σύμφωνα με τον οποίο ό,τι  περνάει το «χάσμα» μεταξύ θεωρίας και πράξης ακολουθεί βασικά
μονοκατευθυνσιακή πορεία και ότι η δική μας πρόκληση σχετίζεται με όσα μπορούμε εμείς να τους
διδάξουμε και όχι με όσα αυτοί μπορούν να διδάξουν εμάς. Πρόκειται για έναν εσφαλμένο και
αλαζονικό  ισχυρισμό,  ακόμη  και  αν  πηγάζει  από  το  άγχος  και  το  φόβο  της  ανεπάρκειας.  Εν
συντομία, η τάση να πλαισιώνουμε τις σχέσεις μας με την πράξη ως ζήτημα παραγωγής γνώσης
ή/και  μετάδοσης  γνώσης  σημαίνει  ότι  περιορίζουμε  τις  δυνατότητες  απόκτησης  γνώσης,
προσήλωσης, ανάπτυξης, πρόκλησης και συνδημιουργίας. Αν δεν ακολουθούμε πορεία δύο 
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κατευθύνσεων, και στην πραγματικότητα πολλαπλών κατευθύνσεων, θα συνεχίσουμε να θέτουμε
ερωτήματα που μόνο λίγοι εκτός της ακαδημαϊκής κοινότητας  θεωρούν ζητήματα, πόσο μάλλον
ένα  ερώτημα  για  το  οποίο  αξίζει  να  ξοδέψουν  χρόνο  ή  προσπάθεια.  Δε  θα  αντιληφθούμε  τις
σαρωτικές αλλαγές στον τρόπο που η ηγεσία ασκείται, αμφισβητείται και βιώνεται.

Εμείς ως ηγέτες
    

Επιπλέον, ένα «Διαφορετικό» είδος ηγετών «εκεί έξω» μας αποσπά από τις δικές μας ευθύνες
και δυνατότητές ως ηγέτες. Εκτός ενδεχομένως από τους πιο νέους ακαδημαϊκούς που βρίσκονται
στην αρχή της σταδιοδρομίας τους, έχουμε ένα σημαντικό αριθμό δυνατοτήτων και επιλογών στην
εργασία και τη συμπεριφορά μας. Αν πιστεύουμε ότι τουλάχιστον ένα στοιχείο ηγεσίας, και στα
υπέρ και στα κατά του, μπορεί και πρέπει να είναι διάχυτο σε ένα ίδρυμα ή μια κοινότητα, πρέπει
σίγουρα  να  αντιμετωπίζουμε  τους  εαυτούς  μας  ως  «επαγγελματίες»  ηγεσίας.  Ο  ρόλος  μας,  η
ευκαιρία  μας,  είναι  να  προσπαθήσουμε  να  καταλάβουμε  και  να
διαμορφώσουμε/αναδιαμορφώσουμε τον κόσμο και να δημιουργήσουμε ένα πρότυπο καλύτερης
σχέσης  μαζί  του  με  αυτά  που  διδάσκουμε  και  γράφουμε,  αλλά  και  με  τον  τρόπο  που
συμπεριφερόμαστε, ειδικά στις σχέσεις μας με τους άλλους. Έτσι μπορούμε να πούμε ότι θέλουμε
να «κάνουμε τη διαφορά» και τι είναι η ηγεσία αν όχι αυτό; Συμφωνώ με τον τρόπο που πλαισιώνει
ο  Harley  (2019)  την  κρίση  της  ακαδημαϊκής  κοινότητας  ως  κρίση  της  ηγεσίας  και  αυτό
συμπεριλαμβάνει κι εμάς. Κι όμως αισθανόμαστε πολύ πιο άνετα όταν κατακρίνουμε του ηγέτες
«εκεί έξω» για τις αποτυχίες τους, παρά όταν κοιταζόμαστε οι ίδιοι στον καθρέφτη.      

Για παράδειγμα, μεγάλο μέρος της ακαδημαϊκής ζωής περιστρέφεται γύρω από τα σχόλια, την
αντίδραση και την κριτική του έργου άλλων, ενώ το ίδιο κάνουν και οι άλλοι με το δικό μας έργο.
Οι περισσότερες ακαδημαϊκές σχέσεις,  θα έλεγα,  περιστρέφονται  γύρω από το συναισθηματικό
κομμάτι  και  τη  δυναμική  αυτής  της  εμπειρίας.  Όταν  διαβάζουμε  το  έργο  των  άλλων,  το
επεξεργαζόμαστε και το αξιολογούμε σύμφωνα με τα δικά μας φίλτρα, το πλαίσιο, τις υποθέσεις
και  τις  προτιμήσεις.  Ο συσχετισμός   αυτού που  αντικρίζουμε  με  αυτό που  ήδη ξέρουμε  είναι
κεντρική ιδέα σε θεωρίες της ανθρώπινης αντίληψης και μνήμης από την εποχή του Πλάτωνα, αν
όχι νωρίτερα. Δεν πρόκειται απλώς για ένα θέμα νοημοσύνης ή νόησης, αλλά για κάτι που έχει
ζωτική σημασία για την συνοχή και τη συνέχεια της αίσθησης του εαυτού μας (Warnock, 1987).
Εάν δεν μπορούσαμε να το κάνουμε αυτό, θα ερμηνεύαμε κάθε λέξη, ιδέα και επιχείρημα σαν να τα
βλέπαμε για πρώτη φορά. Ως συνέπεια όμως, όσο πιο επιτυχημένο είναι το έργο κάποιου άλλου,
είναι πιο πιθανό τα δικά μας κριτήρια να προβάλλονται και να ικανοποιούνται δηλαδή κάπως έτσι
θα το γράφαμε κι εμείς. Από την άλλη πλευρά, όταν επικρίνουμε το έργο άλλων, αυτό που έμμεσα
υπονοούμε είναι «εγώ δεν θα το έγραφα έτσι». 

Εντός του πλαισίου των ακαδημαϊκών σχέσεων, εγώ και η  Eda Ulus  ερευνήσαμε αυτό το
φαινόμενο ως μια μορφή ασυνείδητου ναρκισσισμού, που σημαίνει ότι δεν αντιλαμβανόμαστε ότι
αυτό  που  πιστεύουμε  πως  είναι  η  συμμετοχή  μας  στο  έργο  κάποιου  άλλου  είναι  στην
πραγματικότητα η συμμετοχή σε μια σχέση, πρόκειται στην ουσία για μια εμμονή με τους εαυτούς
μας (Tomkins and Ulus, 2015). Οι αναγνώστες και οι κριτικοί ακαδημαϊκών έργων είναι ιδιαίτερα
επιρρεπείς σε αυτού του είδους τον ναρκισσισμό, κάτι που γίνεται ακόμη πιο εύκολο με τη χρήση
του «συστήματος παρακολούθησης αλλαγών» μέσω του οποίου ένας κριτικός μπορεί να πάρει τον
έλεγχο των λέξεων του συγγραφέα. Μόλις οι συγγραφικές προσπάθειες κάποιου περάσουν από
αυτές τις κριτικές, οι λέξεις δεν μοιάζουν να είναι πια δικές μας (Cederstrom and Spicer, 2017 ¨ ).
Αυτή η ιδιοποίηση μέσω της κριτικής δείχνει έλλειψη κριτικού αυτοστοχασμού από την πλευρά του
κριτικού, ενώ η μεγαλύτερη ειρωνεία είναι η έμφαση που δίνεται στον κριτικό στοχασμό στην
εκπαίδευση που παρέχουν οι σχολές επιχειρήσεων (Tomkins and Ulus, 2015). 
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Αν τα σχόλια που κάνουμε είναι μόνο διορθωτικά και υποκειμενικά ( και τολμώ να πω ότι
αυτό  συμβαίνει  συνήθως),  τότε  δεν  εφαρμόζουμε  αυτά  που  κηρύττουμε.  Όταν  διατυπώνουμε
θεωρίες για την ηγεσία και τις οργανωσιακές σχέσεις, τονίζουμε την ανάγκη για ισορροπία μεταξύ
καθοδήγησης και βοήθειας, διόρθωσης και ενδυνάμωσης, παροχής συμβουλών και δυνατοτήτων
κλπ.  Κηρύττουμε  ότι  ο  στόχος  μιας  συζήτησης  δεν  είναι  πάντα  να  φτάσουμε  στη  «σωστή
απάντηση»,  αλλά  να  ενθαρρύνουμε  (  ή  τουλάχιστον  να  μην  καταστρέψουμε)  την  αίσθηση
ιδιοκτησίας και την περηφάνια που έχει ο δημιουργός μια ιδέας. Πρόκειται για καλά τεκμηριωμένα
ζητήματα σε πιο σχετική βιβλιογραφία που αφορά για παράδειγμα τους αυθεντικούς ηγέτες και
τους ηγέτες που φροντίζουν και ενδιαφέρονται για τους άλλους, αλλά και σε βιβλιογραφία που
αφορά την επαγγελματική καθοδήγηση, τον μεντορισμό, την διαχείριση αλλαγής, το μάρκετινγκ
και την επικοινωνία, την εκπαίδευση γενικότερα και την ανάπτυξη της ηγεσίας συγκεκριμένα. Στην
πραγματικότητα, όλη η συζήτηση περί «συμμετοχής» (συμμετοχή του μαθητή, του εργαζόμενου,
του ενδιαφερόμενου μέρους, του πολίτη, του ασθενούς κλπ) μπορεί να εμπεριέχει κάποιον κυνισμό,
όμως περιλαμβάνει τους σπόρους μιας πολύ σημαντικής αρχής: οι  καλύτερες ιδέες προκύπτουν
όταν άλλοι άνθρωποι έχουν λόγο και μερίδιο σε αυτές και όχι όταν καθοδηγούνται από ανώτερα
και μεσαία στελέχη ή από μια χούφτα ειδικούς. Ωστόσο, στις καθημερινές μας δραστηριότητες,
αγνοούμε  αυτή  τη  δυναμική  της  ιδιοκτησίας  και  την  κεντρική  σημασία  που  έχει  στις
αποτελεσματικές και επιτυχημένες σχέσεις ηγεσίας. Αναιρούμε και διαστρεβλώνουμε το έργο των
άλλων προσπαθώντας να το διορθώσουμε και να το κάνουμε να μοιάζει με αυτό που θα είχαμε
γράψει εμείς. Ως τομέας έχουμε πολλά να μάθουμε ή να ξαναμάθουμε για την ηγεσία, αν θέλουμε
να γεφυρώσουμε το δικό μας «χάσμα». 

Αυτό που μας  αποξενώνει  ακόμη περισσότερο από την πράξη είναι  η  διαστρέβλωση της
επίδρασης και η μετατροπή της σε επιβολή που είναι ο τρόπος με τον οποίο το σύστημα REF στο
ΗΒ (υποθέτω και αλλού) μετατρέπει την έννοια «κάνω τη διαφορά» σε κάτι τόσο γραφειοκρατικό,
ακατάλληλο και άσχημο σε σημείο που, για παράδειγμα το να είσαι επικεφαλής (Impact Case Lead)
οποιουδήποτε πρότζεκτ που φαίνεται  να έχει  απήχηση εκτός της ακαδημαϊκής κοινότητας,  έχει
γίνει τίτλος που προκαλεί φόβο και όχι χαρά. Αν ήμασταν ήδη λίγο καχύποπτοι ή ανήσυχοι με τους
ηγέτες  του  κόσμου  γενικά,  τότε  η  καφκική  βιομηχανοποίηση  της  διαδικασίας  της  συλλογής,
κατηγοριοποίησης και αξιολόγησης των τεκμηρίων της επιβολής μας θα ήταν αρκετή για να στείλει
ακόμη και τους ακαδημαϊκούς που προσανατολίζονται περισσότερο προς την πράξη να γυρίσουν
στον γυάλινο πύργο της θεωρίας. Αν η διαδικασία με την οποία τα περιοδικά αξιολογούν τα άρθρα
που λαμβάνουν αναιρεί  τη χαρά και την ιδιοκτησία των θεωρητικών μας έργων, τότε η προσέγγιση
του τομέα μας στην επιβολή κάνει τεράστια βήματα προς μια παρόμοια αίσθηση απογοήτευσης και
στο  έργο  που  προσανατολίζεται  περισσότερο  στην  πράξη.  Η  επιλογή  της  λέξης  επιβολή  δεν
βοηθάει λόγω των συνδηλώσεων που κάνει κανείς σκεπτόμενος μια δύναμη που συγκρούεται ή
πέφτει πάνω σε μια άλλη σαν ένα αυτοκινητιστικό ατύχημα. Δεν νομίζω ότι κάποιος από μας θέλει
να «κάνει τη διαφορά» αυτού του είδους.          

Συγκεντρώνοντας  αυτές  τις  ιδέες,  υποστηρίζω  ότι  μπορούμε  και  θέλουμε  να  έχουμε  πιο
διαφωτιστικές,  ευχάριστες  και  αμοιβαίου ενδιαφέροντος  σχέσεις  μεταξύ των ατόμων εντός  και
εκτός της ακαδημαϊκής κοινότητας, ειδικά αν εστιάσουμε σε όλα όσα έχουμε κοινά και όχι σε όσα
μας διαφοροποιούν. Χρειαζόμαστε ηγέτες που είναι λιγότερο εξωτικοί και παράξενοι για μας, ώστε
να μας βοηθήσουν να βγούμε από το καβούκι της ακαδημαϊκής κοινότητας όπου τα προβλήματα
που αναφέρθηκαν εδώ μπορούν να επιδεινωθούν. Για να είμαι ξεκάθαρος, πρέπει να είμαστε πιο
ανοιχτοί σε ό,τι μπορούν να μας διδάξουν ή να να μας υπενθυμίσουν για την ηγεσία ηγέτες άλλων
τομέων  και  να  αμφισβητούμε  οποιονδήποτε  ισχυρισμό  λέει  ότι  η  εκπαίδευση  και  η
ευαισθητοποίηση ακολουθεί  μονοκατευθυνσιακή πορεία. Για να μάθουμε την  θεωρία της ηγεσίας
πρέπει να αναπτύξουμε υγιέστερη σχέση με την ηγεσία των άλλων και της δικής μας στην πράξη.
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Η έμφαση του «χάσματος» μεταξύ των τεράστιων κοινοτήτων των ακαδημαϊκών και των
«επαγγελματιών» απλοποιεί και διαστρεβλώνει την μελέτη της ηγεσίας. Δημιουργεί την εντύπωση
ότι  μόνο  οι  ακαδημαϊκοί  συλλαμβάνουν  και  κρίνουν  την  ηγεσία,  ενώ  οι  «επαγγελματίες»
εφαρμόζουν  αυτές  τις  ιδέες  και  επομένως  προκαλούν  αυτήν  την  κριτική.  Αυτή  η  εντύπωση
υποβαθμίζει  και  τις  ευθύνες μας  και  τις  αδυναμίες  μας ως ηγέτες και  το καθημερινό έργο της
σύλληψης ιδεών και της κριτικής που αναλαμβάνουν οι ηγέτες και οι μάνατζερ μετατρέποντας τη
θεωρία σε πράξη (Cunliffe, 2001).      

Φυσικά υπάρχουν παραδείγματα εξαιρετικών ηγετών στην ακαδημαϊκή κοινότητα και μεταξύ
όσων έχουν επίσημους ηγετικούς ρόλους και άλλων που απλώς γνωρίζουν πως ό,τι κάνουν και ο
τρόπος που το κάνουν έχει σημαντικές συνέπειες στους άλλους. Τέτοιοι ηγέτες διδάσκουν, μιλούν
και γράφουν για την ηγεσία έχοντας μια ευαισθησία στις απαιτήσεις και στις προκλήσεις όλων των
ιδρυματικών σχέσεων που χτίζονται με βάση τις διαφορές εξουσίας, ειδίκευσης, εμπειρίας ή/και
τύχης.  Υπάρχει  συνοχή  μεταξύ  του  τρόπου  που  διατυπώνουν  θεωρία  για  την  ηγεσία  και  της
ηγετικής  τους  συμπεριφοράς  και  αποδοχή  του  καθήκοντός  τους  να  παρακολουθούν  αυτή  τη
συνοχή. Ειλικρινά όμως δεν υπάρχουν αρκετοί ηγέτες αυτού του είδους. Το γεγονός ότι συμβαίνει
αυτό στις σπουδές ηγεσίας από όλους τους κλάδους είναι μια ειρωνεία που πρέπει να μας ανησυχεί
περισσότερο.

Πώς μπορούν να βοηθήσουν ( ή να εμποδίσουν) τα μέσα;

Πώς σχετίζονται όλα αυτά με τα μέσα;  Πώς οι αποφάσεις για την παρουσία μας στα μέσα
μπορεί να σχετίζονται με τις ανησυχίες μας για την ακαδημαϊκή κοινότητα γενικά  και τις σπουδές
ηγεσίας  συγκεκριμένα;  Πώς  συνδέονται  η  επίδραση  (στην  πραγματικότητα  η  επιβολή)  και  οι
συζητήσεις  που  κάνουμε  και  θέλουμε  να  κάνουμε  με  άτομα  εκτός  του  δικού  μας  τομέα;
Καταφεύγουμε στην μόδα των μέσων επειδή το κάνουν κι άλλα περιοδικά ή θα μπορούσαμε να
σταματήσουμε και να σκεφτούμε πως η δική μας χρήση των μέσων θα μπορούσε να αντανακλά και
να  διαμορφώσει  τις  σχέσεις  μας  με  τον  κόσμο  γενικότερα  και  με  όσους  ισχυρίζονται  ότι
σπουδάζουν;

Όπως  λέει  και  η  φράση  στην  αρχή  της  εργασίας,  μπορούμε  να  προσεγγίσουμε  τα  μέσα
περισσότερο  ως  εργαλεία  και  τεχνολογία  που  μας  εξάπτουν  την  περιέργεια  ή/και  μας
τρομοκρατούν. Οι Schlagwein and Hu  (2017) υποστηρίζουν ότι η ερώτηση κλειδί με τα μέσα δεν
είναι ότι κάποιος είναι παρών, αλλά γιατί και πώς αυτή η παρουσία προσαρμόζεται, αναπτύσσεται
και  αξιοποιείται  για  συγκεκριμένους  σκοπούς.  Αν  και  η  ανάλυσή  τους  προσανατολίζεται  σε
στρατηγικές των μέσων μεμονωμένων οργανισμών, νομίζω ότι βοηθάει να πλαισιώσουμε τη σκέψη
μας σχετικά με όσα θέλουμε ως κοινότητα συγγραφέων, αναγνωστών, κριτικών και εκδοτών του
«Leadership».   

Οι Schlagwein and Hu (2017) συνδέουν το ερώτημα των μέσων με την ατομική, συλλογική
και οργανωσιακή μάθηση. Υποστηρίζουν ότι το είδος και ο βαθμός χρήσης των μέσων μπορεί να
επηρεάσει την απόδοση ενός οργανισμού ( ή μια κοινότητας) όσον αφορά όχι μόνο την μετάδοση
και δημοσίευσή αλλά και τη συγκέντρωση και τον εμπλουτισμό της γνώσης. Έτσι, ενισχύεται η
κύρια πρόταση μου, ότι δηλαδή θα μπορούσαμε να χρησιμοποιούμε τα μέσα για να έχουμε πηγή
αναφοράς, να δοκιμάζουμε, να βελτιώνουμε και να απολαμβάνουμε τις ιδέες μας και όχι μόνο να
τις  προωθούμε,  όταν  έχουν  γίνει  αποδεκτές  για  δημοσίευση.  Με  άλλα  λόγια,  ο  τρόπος  που
προσεγγίζουμε τα μέσα θα δείξει αν αντιμετωπίζουμε την εκπαίδευση ηγεσίας και την «ηγετική
σκέψη» ως μια πορεία μονής κατεύθυνσης από την ακαδημαϊκή κοινότητα προς την πράξη ή αν
μας ενδιαφέρει να δημιουργήσουμε σχέσεις αμοιβαίας επιρροής, γνώσης και μάθησης.        
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Στην προέκταση των σκέψεων των Schlagwein and Hu (2017), ο Πίνακας 1 απεικονίζει πέντε
βασικές χρήσεις των μέσων. 

Πίνακας 1 Χρήσεις των μέσων κοινωνικής δικτύωσης
Μορφή                                     Περιγραφή 

Προβολή                              Μονοκατευθυνσιακή διάδοση ή προώθηση . 
                                             Μπορεί να χρησιμοποιηθεί ως εμπειρογνωμοσύνη. 
                                             Το περιεχόμενο είναι συνήθως πολύ προσεκτικά επιλεγμένο. 
Διαχείριση γνώσης               Επισημοποίηση της γνώσης και των ιδεών.
                                             Μπορεί να χρησιμοποιηθεί ως ένα είδος διαδρομής ελέγχου. 
                                             Μπορεί να μετατρέψει υπονοούμενη σε ξεκάθαρη γνώση. 
Διάλογος                              Συζήτηση όχι μόνο μετάδοση ή  προώθηση. 
                                             Μπορεί να χρησιμοποιηθεί για να ελέγξουμε  την απήχηση και να 

λάβουμε σχόλια.  
           Οι συμμετοχές μπορούν να συμπεριλάβουν εμπειρογνωμοσύνη και εμπειρία. 

Συνεργασία                          Διευκολύνει όχι μόνο την επικοινωνία αλλά και τη συλλογική δράση.   
 Μπορεί να συνδιοργανώσει δραστηριότητες εκτός οργανωτικών ορίων. 

                                             Μια ανεπίσημη μορφή του « πρότζεκτ μάνατζμεντ». 
Κοινωνικότητα                    Μπορεί να καλλιεργήσει το αίσθημα του «ανήκειν σε μια κοινότητα». 
                                             Μπορεί να χτίσει την αίσθηση της «προσωπικότητας» μιας κοινότητας.
                                             Είναι χρήσιμη όταν τα μέλη της κοινότητας βρίσκονται σε απόσταση ή/
.                                            και είναι ιδρυματικά απομονωμένα.

Ενώ  καθιερώνουμε  την  παρουσία  μας  στα  μέσα ως  η  κοινότητα  του  «Leadership»,
ενστικτωδώς πιθανόν να χρησιμοποιούμε την/τις πλατφόρμα/πλατφόρμες για να δημοσιοποιήσουμε
έργο που πρώτα έχει γίνει δεκτό από το περιοδικό δηλαδή Προβολή (Broadcast). Αυτός είναι ο
τρόπος που φαίνεται ότι χρησιμοποιούν πολλά άλλα περιοδικά τα μέσα. Ωστόσο, αν κάνουμε μόνο
αυτό,  μπορεί  να  επιδεινωθεί  το  πρόβλημα  της  εμμονικής  εστίασης  στις  μετρήσεις  των
ετεροαναφορών, που λατρεύουν οι επιτροπές εξέλιξης των ακαδημαϊκών, που όμως δεν αποτελούν
τον κύριο δείκτη για να διαπιστώσουμε αν το κοινό διαβάζει το έργο μας, πόσο μάλλον αν έχει
απήχηση  και  γίνεται  αποδεκτό.  Αυτό  συμβαίνει  επειδή  τα  τουίτ εν  είδει  Προβολής (  ή  άλλο
αντίστοιχο)  πιθανόν  παρακολουθούνται  κυρίως  από  πρώην  ακαδημαϊκούς  και  κάθε  διάδοση/
κοινοποίηση αποτελεί περισσότερο πράξη αλληλεγγύης και όχι το αποτέλεσμα μιας προσεκτικής
ανάγνωσης  του  έργου.  Η  δημοσίευση  ενός  νέου  ακαδημαϊκού  άρθρου  δεν  είναι  απλώς  μια
«ιστορία» που ενδιαφέρει πολλούς πέρα από τον στενό κύκλο των φίλων, συν-συντακτών και των
ανθρώπων που υποτίθεται ότι πρέπει να εντυπωσιάσουμε ή/και να αναφέρουμε σε συγκεκριμένα
θέματα.  Αν  θέλουμε  να  μπούμε  στο  δημόσιο  χώρο  και  να  εξερευνήσουμε  θέματα  αμοιβαίου
ενδιαφέροντος,  πρέπει  να  αποδεχτούμε  ότι  οι  ανησυχίες  και  τα  κατορθώματά  μας  ίσα  που
προκαλούν ένα κυματάκι στον ωκεανό του κοινωνικού σχολιασμού και να δώσουμε έμφαση σε
άλλες μορφές εκτός της  Προβολής, ειδικά στο Διάλογο, τη Συνεργασία και την Κοινωνικότητα.

Όπως αναφέρθηκε νωρίτερα, η  σκέψη ότι οι αποτελεσματικές σχέσεις βασίζονται τόσο στο
να ακούμε όσο και στο να μιλάμε είναι ένα κοινότοπο θέμα στις βιβλιογραφίες που αφορούν την
ηγεσία και τις οργανωσιακές  σχέσεις,  αλλά και στις συζητήσεις που αφορούν την επαγγελματική
καθοδήγηση,  τον μεντορισμό,  την διαχείριση αλλαγής,  το  μάρκετινγκ και  την επικοινωνία,  την
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εκπαίδευση γενικότερα και την ανάπτυξη της ηγεσίας συγκεκριμένα.  Αν υπάρχει κάποιο
πραγματικό νόημα για μας στη συζήτηση περί «συμμετοχής» , είναι να θυμηθούμε ότι λαμβάνουμε 
και δεν μεταδίδουμε μόνο, μαθαίνουμε και δεν διδάσκουμε μόνο, παρέχουμε δυνατότητες και δεν
κατευθύνουμε μόνο, ερευνούμε και δεν προωθούμε μόνο. Τα μέσα μας προσφέρουν έναν χώρο για
να τα κάνουμε όλα αυτά,  αν επιλέξουμε να τα χρησιμοποιούμε με αυτό τον τρόπο. Ενώ κάνουμε
πιο ενδιαφέρουσες διασυνδέσεις,  μπορεί να  νιώσουμε λίγο καλύτερα για το  έργο μας και  την
ταυτότητά μας ως ακαδημαϊκοί. 

Έκκληση δράσης για την κοινότητα του «Leadership»

Η μετάβαση από την Προβολή σε πιο αμοιβαίες μορφές συζήτησης μπορεί να μας βοηθήσει
να  εστιάζουμε  λιγότερο  στους  εαυτούς  μας  ως  κάτι  ξεχωριστό  από  τους  «επαγγελματίες»
θρηνώντας  που  δεν  «κάνουμε  την  διαφορά»  και  συνεργούμε  στο  να  γίνουν  οι  μετρήσεις  των
ετεροαναφορών και οι παράγοντες επιρροής ο δεδομένος τρόπος για να παίξουμε το παιχνίδι. Ο
τρόπος που προσεγγίζουμε τα μέσα και άλλες συζητήσεις σε δημόσια φόρουμ  μπορεί να βοηθήσει
ή  να  εμποδίσει  τις  δικές  μας  πρακτικές  ηγεσίας  και  να  μας  υπενθυμίσει  να  προσπαθήσουμε
τουλάχιστον να εφαρμόσουμε κάποια από αυτά που κηρύττουμε.  
 

Δεν ισχυρίζομαι σε καμία περίπτωση ότι όλο το έργο μας πρέπει να προσανατολίζεται στην
επίδραση, ακόμη και στην γνήσια επίδραση σε αντίθεση με την επιβολή κατά το REF. Ούτε φυσικά
ισχυρίζομαι ότι η παρουσία μας στα μέσα είναι ο μόνος τρόπος ( ή ακόμη και ο καλύτερος) για να
περάσουμε από την Προβολή στο Διάλογο,τη Συνεργασία και την Κοινωνικότητα. Στην
πραγματικότητα, ο χώρος των μέσων στον οποίο αναφερόμαστε ενέχει τους δικούς του κινδύνους
και αποκλεισμούς. Μπορεί να βοηθάει να αναπτυχθούν κάποιες συζητήσεις, αν και περιθωριοποιεί
κάποιες άλλες ειδικά με συναδέλφους που ζουν σε χώρες που δεν μιλούν αγγλικά και σε χώρες που
δεν επιθυμούν ή δεν έχουν τα μέσα για να ασχοληθούν με την τεχνολογία. Περιλαμβάνει επίσης και
έκθεση στην πιο άσχημη πλευρά της δημόσιας αντιπαράθεσης όπως το τρολ και ο διαδικτυακός
εκφοβισμός. Εκτός όμως από αυτές τις επιφυλάξεις, για όσους ενδιαφέρονται να συμμετέχουν σε
συζητήσεις στα μέσα με και εκ μέρος του «Leadership», ίσως μπορούμε να δημιουργήσουμε
κάποιες ενδιαφέρουσες διασυνδέσεις και να ανησυχούμε λιγότερο για την επίδραση (πόσο μάλλον
την επιβολή).

Εν συντομία, η καθιέρωση της παρουσίας μας στα μέσα είναι μια ευκαιρία να αναλογιστούμε
πώς και τι γράφουμε. Επίσης, μπορεί να κρίνουμε γιατί και για ποιον γράφουμε. Αν γράφουμε μόνο
για  την  επιβολή  και  για  την  επιτροπή αξιολόγησης  REF,  τότε  η  σχέση μας  με  την  πράξη θα
παραμείνει  στείρα,  αντιφατική,  αποστασιοποιημένη  και  μονοκατευθυνσιακή   στην  καλύτερη
περίπτωση. Παραδόξως, η συζήτηση του REF περί «επίδρασης στην πράξη» που γίνεται όλο και
περισσότερο δεδομένη,  μπορεί  να κάνει  την αποξένωσή μας από όσα συμβαίνουν γενικά στον
κόσμο ακόμη πιο βαθιά. Αν χρησιμοποιούμε τα μέσα μόνο με τη μορφή Προβολής, τότε δεν πρέπει
να μας  εκπλήσσει  αν  κανένας  δεν  μας  ακούει  πραγματικά,  πόσο μάλλον αν  δεν θέλει  να μας
μιλήσει. Αν εστιάσουμε στο «γιατί» και ίσως διευρύνουμε τους ορίζοντές μας στο «ποιος», μπορεί
να ακολουθήσουν καλύτερες απαντήσεις για το «πώς» και το «τι».

Όταν ο λογαριασμός του Twitter για το «Leadership» κυκλοφορήσει με το τεύχος Οκτωβρίου
2020, σας παρακαλώ να σκεφτείτε πώς να τον χρησιμοποιείτε για να εμπλουτίσετε την δυναμική
των σχέσεών μας με την πράξη.⁶  Όταν σκέφτεστε να τουιτάρετε ή να αναδημοσιεύσετε, ποιον και
τι να ταγκάρετε και να κάνετε χάσταγκ και με ποιον να προσπαθήσετε να ξεκινήσετε συζήτηση,
ίσως να έχετε μεγαλύτερη δυναμική και πιθανότητες από όσες μπορεί να πιστεύετε. Η  Προβολή
από μόνο της δεν πρόκειται να δώσει φτερά στις ιδέες μας, όμως ο διάλογος,  η κατανόηση, ο
σεβασμός, η φαντασία και η περιέργεια ίσως. Αν θέλουμε «να κάνουμε τη διαφορά» στο χώρο της
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ηγεσίας,πρέπει να επιστήσουμε την προσοχή μας στον τρόπο με τον οποίο άλλοι κάνουν ζητήματα
ηγεσίας ιστορίες που έχουν δημοσιογραφικό ενδιαφέρον και στη δυναμική που δίνει (ή δεν δίνει)
φτερά στις ιδέες τους. Αν προσεγγίσουμε τα μέσα ως συζήτηση και όχι ως διαφήμιση, μπορεί να
αποκτήσουμε νέες γνώσεις, νέες συνεργασίες και νέο κίνητρο για να γράψουμε για πράγματα που
μας  ενέπνεαν  και  μας  έκαναν  να  επιλέξουμε  τις  σπουδές  ηγεσίας  αρχικά. Ό,τι  χάσαμε  στη
μετάφραση μπορεί απλώς να το βρούμε με τη συζήτηση.  

Ευχαριστίες

Ευχαριστώ την Deborah Brewis, την απερχόμενη υπεύθυνη διαχείρισης των μέσων για την
Διαχείριση Μάθησης, που μας έδειξε τι μπορούν να κάνουν τα μέσα για την ακαδημαϊκή κοινότητα
και που μου θύμισε ότι υπάρχουν τόσοι πολλοί τρόποι για να χαθούν οι ιδέες και οι προοπτικές
πριν, κατά τη διάρκεια και μετά τη μετάφραση.

Σημειώσεις

1.https://www.azquotes.com/author/64232-Charlene_Li (EN) 

2. Το REF του ΗΒ είναι η κατά περιόδους αξιολόγηση του ακαδημαϊκού έργου που σχεδιάστηκε
για να:

 Λογοδοτεί για την δημόσια επένδυση στην έρευνα και να αποδείξει τα οφέλη της επένδυσης
αυτής.

 Παρέχει πληροφορίες συγκριτικής αξιολόγησης και να καθιερώσει μέτρο σύγκρισης φήμης,
για χρήση εντός του τομέα ανώτατης εκπαίδευσης και για δημόσια πληροφόρηση.

 Ενημερώνει για τις επιλογές κατανομής της χρηματοδότησης για την έρευνα.
Δείτε:https://www.ref.ac.uk/about/what-is-the-ref/ Tomkins 627  (ΕΝ)
3.Αν και το REF αναφέρεται συγκεκριμένα στο ΗΒ, καταλαβαίνω ότι η φήμη του ξεπερνάει τα
σύνορα του ως « ένα χαρακτηριστικό παράδειγμα μέτρησης της απόδοσης στην ακαδημαϊκή
κοινότητα» (Huber, 2019: 1837).
4.  Είτε μεγάλο είτε μικρό χάσμα, τα ελλείμματα δεν μας εξυπηρετούν. Δεν ενισχύουν μόνο τις
διαφορές ή/και τις ατέλειες, αλλά έχουν και την τάση να εκλαμβάνουν αυτόν που εντοπίζει το
έλλειμμα στην υπάρχουσα βιβλιογραφία ως τον κάτοχο ανώτερης γνώσης, περιορίζοντας ακόμη
περισσότερο τις προοπτικές του να ακούμε και να μαθαίνουμε ο ένας από τον άλλον.
5.Λέγεται συχνά ότι είναι αδύνατον για τους ακαδημαϊκούς να διευθύνουν λόγω της ημιαυτόνομης
φύσης μεγάλου μέρους του έργου μας. Αυτό μπορεί να είναι αλήθεια, αλλά δεν νομίζω ότι μας
καθιστά ανίκανους να ηγηθούμε.
6.Ξεκινάμε με το Twitter. Μπορεί να ακολουθήσουν άλλες πλατφόρμες. 
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Σχολιασμός
Θεωρία του σκοπού – Λειτουργισμός 

Καθοριστικός είναι ο ρόλος που διαδραματίζει η θεωρία του Σκοπού κατά τη μεταφραστική

διαδικασία, δεδομένου ότι ορίζει το πλαίσιο εντός του οποίου πρέπει να κινηθεί ο μεταφραστής,

αλλά και τι πρέπει να επιτύχει. Κατά τον Vermeer:

Κάθε κείμενο δημιουργείται για ένα συγκεκριμένο στόχο και  θα  πρέπει  να  υπηρετεί

αυτό τον στόχο.  Ο  κανόνας του Σκοπού,  επομένως,  ορίζεται ως εξής:  πρέπει να

μεταφράζουμε/ διερμηνεύουμε/ μιλάμε/ γράφουμε με τέτοιο τρόπο, ώστε το κείμενο/ η

μετάφρασή μας να  μπορεί να  λειτουργήσει στην περίσταση στην οποία πρόκειται να

χρησιμοποιηθεί και  με  τα άτομα που επιθυμούν να  το/την χρησιμοποιήσουν,  ακριβώς

με τον τρόπο που επιθυμούν να λειτουργήσει 

(Vermeer στο Nord 1989: 20) 

 Βάσει  αυτής  της  θεωρίας  ο  μεταφραστής  οργανώνει  τη  στρατηγική  του,  θέτει  τις

προτεραιότητες  του  και  γνωρίζει  ότι  οι  επιλογές  που  θα  κάνει  πρέπει  να  υπηρετούν  τον

συγκεκριμένο αυτό σκοπό. Στην περίπτωση του συγκεκριμένου κειμένου ο σκοπός του πρωτοτύπου

και του μεταφράσματος ταυτίζονται, κάτι που δεν είναι κανόνας στη μετάφραση. 

Ανάλυση πρωτοτύπου 

Στο πλαίσιο εφαρμογής της θεωρίας του σκόπου, εξίσου σημαντικά για το μεταφραστή είναι

η ανάλυση του κειμένου-πηγή (ΚΠ) ως προς τον κειμενικό του τύπο και το πακέτο μεταφραστικών

οδηγιών¹. 

Η Reiss διατυπώνει τη θεωρία της κειµενικής τυπολογίας, σύμφωνα με την οποία ο τύπος των

κειμένων  βοηθά  τον  μεταφραστή  να  ιεραρχήσει  τα  επίπεδα  της  ισοδυναμίας,  που  πρέπει  να

υιοθετήσει  στο  πλαίσιο  ενός  συγκεκριμένου  μεταφραστικού  σκοπού.  Το συγκεκριμένο  κείμενο

ανήκει  στον  πληροφοριακό  κειμενικό  τύπο.  Τα  πληροφοριακά  κείμενα  αποσκοπούν  στην

πληροφόρηση και ενημέρωση του αναγνώστη και βάσει αυτής της λειτουργίας γίνεται η επιλογή

τόσο των γλωσσικών όσο και των υφολογικών τύπων. Ο μεταφραστής καλείται να αποδώσει το

περιεχόμενο του ΚΠ με τρόπο ορθό και ολοκληρωμένο, μεταφέροντας με ακρίβεια τις πληροφορίες
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από το ΚΠ στο μετάφρασμα, δείχνοντας βέβαια τον απαιτούμενο σεβασμό στις κυρίαρχες νόρµες

της γλώσσας και του πολιτισμού αφίξεως.  

Ομοίως,  το  πακέτο  μεταφραστικών  οδηγιών  παρέχει  στο  μεταφραστή  πληροφορίες  που

αφορούν για μια ακόμη φορά την επιδιωκόμενη κειμενική λειτουργία, τον παραλήπτη του κειμένου

στόχου (ΚΣ), τον χρόνο και το χώρο πρόσληψής του, το μέσο μετάδοσής του και τον λόγο ή το

κίνητρο για  τον οποίο δημιουργήθηκε. Όλες αυτές οι πληροφορίες καθορίζουν σε μεγάλο βαθμό

τις επιλογές που θα κάνει ο μεταφραστής, τον τρόπο με τον οποίο θα αντιμετωπίσει το κείμενο,

όπως επίσης και τη μακροστρατηγική και μικροστρατηγική που θα ακολουθήσει.    

Το συγκεκριμένο άρθρο, όπως προαναφέρθηκε, είναι πληροφοριακό, επομένως σκοπό έχει να

πληροφορήσει  και  να  ενημερώσει  τους  αναγνώστες.  Απευθύνεται  σε μέλη  της  ακαδημαϊκής

κοινότητας,  κριτικούς,  συγγραφείς,  εκδότες,  καθηγητές,  φοιτητές και  γενικότερα σε όλους όσοι

ενδιαφέρονται για το θέμα και την έννοια της Ηγεσίας. Πρόκειται για άρθρο που δημοσιεύτηκε το

2020 στο ηλεκτρονικό και έντυπο περιοδικό Leadership,  ο τόπος είναι άγνωστος, ενώ το κίνητρο

της συγγραφέως ήταν το προσωπικό της ενδιαφέρον για το ζήτημα της Ηγεσίας. Το μετάφρασμα με

τη σειρά του, είναι ομοιολειτουργικό, δηλαδή επιτελεί τον ίδιο σκοπό και την ίδια λειτουργία και

ανήκει στο ίδιο κειμενικό είδος, δηλαδή πρόκειται για ένα άρθρο.      

Η θεματολογία  του  κειμένου  είναι  ιδιαίτερη  και  σχετικά  σύγχρονη,  καθώς  η  έννοια  της

Ηγεσίας  και  οι  κλάδοι  που  σχετίζονται  με  αυτήν  έχουν  αρχίσει  να  αναπτύσσονται  έντονα  τα

τελευταία χρόνια και κυρίως στο εξωτερικό. Επειδή ακριβώς πρόκειται για έναν νέο επιστημονικό

κλάδο, όσοι ασχολούνται με το θέμα έχουν τα περιθώρια να διατυπώνουν νέες θεωρίες και να

δημιουργούν  νεολογισμούς.  Στην  Ελλάδα  ο  κλάδος  δεν  έχει  αναπτυχθεί  ακόμη  σε  αντίστοιχο

βαθμό, δεν είμαστε το ίδιο εξοικειωμένοι γι’ αυτό και δεν προέκυψε η ανάγκη να μεταφραστούν

πολλές από τις έννοιες που σχετίζονται και αφορούν την Ηγεσία. 

Η  μακροστρατηγική  που  ακολούθησα,  αφορά  την  ομοιολειτουργική  μετάφραση  που

χαρακτηρίζεται από επάρκεια και ανταποκρίνεται στις προσδοκίες του κοινού . Στόχος μου ήταν να

μεταφέρω  όσο  το  δυνατόν  με  μεγαλύτερη  ακρίβεια  το  περιεχόμενο  και  τα  νοήματα  του  ΚΠ,

τηρώντας  παράλληλα  τους  κανόνες  γραμματικής  και  σύνταξης  της  γλώσσας  αφίξεως,  στην

προκειμένη  των ελληνικών.  Επίσης,  ήθελα  να  κάνω το  ΚΣ όσο το  δυνατόν  πιο  οικείο  για  το

ελληνικό κοινό και να το εντάξω στον ελληνικό «κόσμο».  Προσπάθησα να διατηρήσω το ύφος της

συγγραφέως, όπου αυτό ήταν δυνατό. Έτσι, σε κάποιες περιπτώσεις έχω διατηρήσει την ειρωνεία ή
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τη μεταφορική χρήση της γλώσσας, ενώ όπου αυτό ήταν αδύνατο έχω επιλέξει να μεταφέρω αυτό

καθαυτό το νόημα. Επέλεξα να μη μεταγράψω με ελληνικούς χαρακτήρες τα ονόματα, τις αναφορές

και λέξεις όπως το Leadership, όταν το κείμενο αναφερόταν στο περιοδικό, ενώ μετέγραψα λέξεις

οικείες στο ελληνικό κοινό όπως το μάνατζμεντ. 

Μεταφραστικά προβλήματα και Τρόποι Επίλυσης

Κατά τη μεταφραστική διαδικασία πάντα προκύπτουν διάφορα προβλήματα που απαιτούν

ιδιαίτερη προσοχή.  Εντοπίζονται  σημεία τα οποία αποτελούν «παγίδες» για τον μεταφραστή,  ο

οποίος προσπαθεί να αποδώσει με επάρκεια το περιεχόμενο του ΚΠ. Τα μεταφραστικά προβλήματα

και  οι  μεταφραστικές  δυσκολίες  είναι  δύο  διαφορετικές  έννοιες.  Η  πρώτη  αναφέρεται  στα

αντικειμενικά προβλήματα που προκύπτουν επανειλημμένα κατά τη μεταφραστική διαδικασία και

πια  έχουμε  βρει  τεχνικές  και  μεθόδους  για  να  τα  επιλύουμε,  ενώ η  δεύτερη  στις  προσωπικές

δυσκολίες  και  προκλήσεις  που  αντιμετωπίζει  ο  κάθε  μεταφραστής.  Μιας  και  πρόκειται  για

λειτουργική μετάφραση, επέλεξα να αντιμετωπίσω τα προβλήματα μέσα από μια κατά κατιούσα

σειρά (top-down) αναλυτική διαδικασία. Η μικροστρατηγική που ακολουθούσα κάθε φορά διέφερε

αναλόγως την περίπτωση,  έτσι  άλλες φορές επέλεγα,  με βάση τους  Vinay  και Darbelnet (  στο

Munday 2001:102), τη μετατόπιση, την μετατροπία, την κατά λέξη μετάφραση κλπ.  Ας δούμε

λοιπόν αναλυτικά τα προβλήματα που αντιμετώπισα.

Δεδομένου πως το κείμενο δεν είναι λογοτεχνικό, δεν συνάντησα λυρισμό ή βαθιά νοήματα,

αλλά ούτε και αντιμετώπισα προβλήματα ειδικής ορολογίας, . Όπως όμως ήδη προαναφέρθηκε,

ίσως λόγω της ιδιαίτερης θεματολογίας του το κείμενο βρίθει νεολογισμών. Λέξεις και εκφράσεις

όπως  Othering,  impact  into  “Impact”,  “practical  authors”,  Impact  Case  Lead,  “thought

leadership”  αποτελούν  νεολογισμούς  που  έχει  επινοήσει  η  συγγραφέας.  Ελλείψει  παράλληλων

κειμένων που θα μπορούσα να αναζητήσω για να κατανοήσω το περιεχόμενο των όρων, επέλεξα να

ακολουθήσω  διαφορετική  κάθε  φορά  τεχνική.  Σε  κάποιες  περιπτώσεις  που  δεν  μπορούσα  να

δημιουργήσω  νεολογισμό,  επεξηγούσα  το  περιεχόμενο  του  όρου  στα  ελληνικά  όπως  για

παράδειγμα μετέφρασα το “practical authors” ως μετατρέποντας τη θεωρία σε πράξη ή το Othering

ως  ένα «Διαφορετικό» είδος  και το  thought leadership ως «ηγετική σκέψη». Στην περίπτωση του

Impact  Case  Lead  επέλεξα  στα  ελληνικά,  ακολουθώντας  την  τεχνική  της  μετατροπίας,  τον

γενικότερο όρο  επικεφαλής,  αντί για έναν πιο ειδικό όρο που δεν ανταποκρίνεται επακριβώς στο

ίδιο  περιεχόμενο  και  άφησα  τον  αγγλικό  όρο  σε  παρένθεση.  Η  περίπτωση  του  impact  into
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“Impact” ήταν ιδιαίτερα απαιτητική. Η συγγραφέας, παίζοντας με τις λέξεις, χρησιμοποιεί την ίδια

λέξη για να αναφερθεί σε δυο διαφορετικές έννοιες, προσδίδοντας στον όρο  Impact  ένα τελείως

καινούργιο νόημα, μια τεχνική που στα αγγλικά λειτουργεί. Δεν συμβαίνει το ίδιο στην περίπτωση

των ελληνικών. Μια απόδοση του τύπου  επίδραση σε «Επίδραση»  δεν θα είχε κανένα απολύτως

νόημα, οπότε προσπάθησα να μεταφέρω για μια ακόμη φορά την ουσία του νοήματος. Επέλεξα τη

λέξη  επιβολή,  καθώς  περιγράφει  την  έννοια  που  δίνει  στον  όρο  Impact  η  συγγραφέας,  ενώ

παράλληλα ταιριάζει και στο εξής σημείο: The choice of the word ‘Impact’ does not help, with its

connotations of one force smashing into or colliding with another - like a car crash =  Η επιλογή

της λέξης  επιβολή δεν βοηθάει λόγω των συνδηλώσεων που κάνει κανείς σκεπτόμενος μια δύναμη

που συγκρούεται ή πέφτει πάνω σε μια άλλη σαν ένα αυτοκινητιστικό ατύχημα.   

Γενικότερα,  αντιμετώπισα  ζητήματα  έλλειψης  αντίστοιχης  απόδοσης  στα  ελληνικά  με

αποτέλεσμα  να  πρέπει  να  προτείνω  μια  πιθανή  μετάφραση  αφήνοντας  τον  αγγλικό  όρο  σε

παρένθεση όπως  συνέβη και  στην περίπτωση των  leaderful  practice,  relational  leadership  και

leadership in the plural.  Στο εξής σημείο  a  variant of the ‘better the  devil you  know’ argument

ακολούθησα  την  τεχνική  της  απαλοιφής,  καθώς  δεν  μπορούσα  να  βρω  κάτι  αντίστοιχο  στα

ελληνικά. Η πρόταση δεν χάνει ούτε κερδίζει κάτι από την παράληψη αυτή, αφού δεν προστίθεται

κάποια  πληροφορία.  Χρωματίζει  το  πρωτότυπο  και  προσδίδει  πιο  χαλαρό  ύφος,  στοιχεία  που

δυστυχώς χάνονται στο μετάφρασμα.   

Παράλληλα,  εντοπίστηκαν  και  όροι  με  πολλαπλές  αποδόσεις  στα  ελληνικά.  Ειδικότερα,

μπορεί κανείς να εντοπίσει πολυσημία στο ΚΠ. Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί η λέξη gap

που σημαίνει  κενό,  διάσταση,  διαφορά  κλπ.  Στο  παρόν κείμενο  κρίθηκε  καλύτερη η  απόδοση

χάσμα, καθώς με βάση πάντοτε το συγκείμενο, αυτό ακριβώς ήθελε να περιγράψει η συγγραφές το

χάσμα μεταξύ θεωρίας και πράξης, ακαδημαϊκών και επαγγελματιών κλπ. Το ίδιο συμβαίνει με τις

λέξεις  impact  και engagement   που  εμφανίζονται  συνεχώς  στο  κείμενο  και  θα  μπορούσαν  να

αποδοθούν με διαφορετικούς τρόπους ως αντίκτυπος ή συνέπειες και ενασχόληση ή αρραβώνας

αντίστοιχα. Οι αποδόσεις που επέλεξα είναι η επίδραση και η συμμετοχή αντίστοιχα γιατί απέδιδαν

με  μεγαλύτερη  ακρίβεια  το  περιεχόμενο  των  αγγλικών  όρων  και  ταίριαζαν  καλύτερα  στο

συγκείμενο.     

Τέλος,  οι  συντακτικές  δομές  του  πρωτοτύπου  ήταν  ιδιαίτερα  περίπλοκες.  Συναντούσα

συνήθως μακροπερίοδο ή αρκετά πυκνογραμμένο λόγο γι’ αυτό και χρειάστηκε να γίνουν αλλαγές
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στον  τρόπο  σύνταξης,  την  γραμματική  ή  την  απόδοση,  σε  μια  προσπάθεια  προσέγγισης  του

φυσικού τρόπου γραφής της ελληνικής. Ένα παράδειγμα αποτελεί το εξής: 

We  use the  terms quite loosely to  refer to  a  world beyond academia,  some  of  which  is  in

reasonably sharp focus, whilst other aspects are more fuzzy, το οποίο μετέφρασα ως 

Χρησιμοποιούμε  τους  όρους  αρκετά  ελεύθερα  για  να  αναφερθούμε  σε  έναν  κόσμο  εκτός  της

ακαδημαϊκής κοινότητας,  όπου κάποιοι δείχνουν έντονη προσήλωση, ενώ άλλοι διατυπώνουν

πιο θολές απόψεις. 

Για να ακούγεται φυσική η σύνταξη στα ελληνικά,  ακολουθώντας την τεχνική της μετατόπισης,

έπρεπε να κάνω αλλαγές όπως το επίρρημα επίθετο,το υποκείμενο αντικείμενο ή να προσθέσω

κάποιο ρήμα. Άλλη μια περίπτωση είναι η εξής: 

They see this as a difference in the logic of inquiry, whereas I would argue that such logic is present

in typical business and government reports, but manifests more overtly as making the case for

the report, or for the need for a piece of work, or the now somewhat discredited discourse of

‘the case for change’,  το οποίο μετέφρασα ως 

Αντιμετωπίζουν αυτή τη συνήθεια ως μια διαφορά στη λογική της έρευνας, ενώ εγώ θα υποστήριζα

ότι  αυτού  του  είδους  τη  λογική  συναντάμε  συνήθως  σε  εκθέσεις  των  επιχειρήσεων  και  της

κυβέρνησης. Ωστόσο, η λογική αυτή χρησιμοποιείται για την τεκμηρίωση της υπόθεσης στην

οποία αφορά η έκθεση ή της ανάγκης για την υλοποίηση ενός έργου ή για την προς το παρόν

κάπως αμφισβητήσιμη συζήτηση για την «αναγκαιότητα αλλαγών». 

Πρόκειται για μια περίοδο με ιδιαίτερα πυκνά νοήματα και μακροπερίοδο λόγο, γι’ αυτό και στα

ελληνικά τη χώρισα σε δύο προτάσεις. Η ελληνική απόδοση δεν είναι η καλύτερη δυνατή, διότι δεν

αντιλήφθηκα πλήρως το νόημα της πρότασης λόγω της ασάφειας που τη χαρακτηρίζει. Γενικότερα,

σε  όλο  το  κείμενο  συναντούσα  σημεία  που  ήταν  ασαφή  και  όχι  ξεκάθαρα.  Στα  ελληνικά

προσπάθησα να μεταφέρω όσο το δυνατόν με μεγαλύτερη ακρίβεια της πληροφορίες του ΚΠ και

να επεξηγώ ίσως περισσότερο από ότι το πρωτότυπο σημεία που θεωρούσα δυσνόητα.

1. [Σ.τ.Μ.]: Ο όρος πακέτο μεταφραστικών οδηγιών προτείνεται από τον Κελάνδρια Π. (2007) Η 

μετάφραση των οικονομικών κειμένων. Μια λειτουργική προσέγγιση, Αθήνα:Δίαυλος.
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