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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Ο σπουδαιότερος ρόλος στις σημερινές επιχειρήσεις αναμφισβήτητα είναι ο ρόλος του 

ηγέτη, που παρακινεί τα υπόλοιπα μέλη της επιχείρησης και όλοι μαζί πετυχαίνουν τους 

στόχους τους. Είναι  άνθρωπος που χρησιμοποιώντας τα προσωπικά του χαρακτηριστικά 

και τις ηγετικές του ικανότητες, κατορθώνει να κάνει τους υπόλοιπους να τον ακολουθούν, 

πράγμα που το κάνουν θεμιτά, καθώς ακλουθώντας των  βλέπουν και οι ίδιοι τους εαυτούς 

τους να οδεύουν προς τον σωστό δρόμο. Και οι ίδιοι θέλουν να φτάσουν στο επίπεδό του, 

αφού οι μεγάλοι επιχειρησιακοί ηγέτες σήμερα, δεν κατάφεραν απλά να διογκώσουν τα 

πλούτη της εταιρίας τους, αλλά να προκαλούν τον θαυμασμό και την συγκίνηση σε όσους 

βρίσκονται κοντά τους.  Πολλά χρόνια πίσω, οι μεγάλοι ηγέτες έμειναν στην ιστορία για τις 

μεγάλες μάχες και την ικανότητά τους να επηρεάζουν με τα λόγια και τις πράξεις τους, 

μεγάλες μάζες ανθρώπων να σκέφτονται όπως οι ίδιοι. Μετέπειτα οι θρησκευτικοί ηγέτες 

και πολιτικοί ηγέτες έγιναν γνωστοί για τους ίδιους λόγους, φτάνοντας στην σημερινή 

εποχή των οικονομικών / επιχειρησιακών ηγετών. Οι ηγέτες των επιχειρήσεων σήμερα 

καλούνται όχι μόνο να διευθύνουν μια ομάδα ανθρώπων ώστε να πραγματοποιήσουν 

κάποιες απαραίτητες εργασίες , αλλά όλοι μαζί  να υπερβούν τα όριά τους, να 

καινοτομήσουν και να εξελιχθούν.  Ταυτόχρονα λαμβάνουν υπόψη τους τον αντίκτυπο των 

οικονομικών οργανισμών σε πολλούς σημαντικούς τομείς όπως , απασχόληση/ανεργία, 

κοινωνία, ανάπτυξη κλπ. Οι σημερινοί ηγέτες ξεφεύγουν από τα όρια των απλών 

διευθυντών, ψάχνουν νέους τρόπους και δοκιμάζουν νέες ιδέες. Η απαραίτητη εκπαίδευση 

και η προσωπικότητα είναι τα στοιχεία τα οποία δημιουργούνε σπουδαίους ηγέτες και 

είναι αυτά που τους κάνουν να ξεχωρίζουν από τους “απλούς” ανθρώπους. Η 

αποτελεσματική άσκηση ηγεσίας φαίνεται όταν η ομάδα πετυχαίνει διαχρονικά τους 

στόχους της και αναπτύσσει/εξελίσσει τα μέλη της κάτω από την καθοδήγηση του 

κατάλληλου ανθρώπου για αυτή τη θέση . Τα παραπάνω τα επιβάλουν ασφαλώς οι 

συνεχείς εξελίξεις την εποχή της παγκοσμιοποίησης όπου κρίνεται απαραίτητο οι 

επιχειρήσεις να είναι ασφαλείς, αποδοτικές, ευέλικτες και καινοτομικές, με σεβασμό στην 

ανθρώπινη φύση.  
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Πρόλογος. 

 

Η παρούσα εργασία εκπονείται από τους φοιτητές «Δριτσάκο Γεώργιο , Κοσκινίδη 

Ρομπέρτο» και αποτελεί την Πτυχιακή Εργασία  στα πλαίσια των απαιτήσεων για τη 

λήψη πτυχίου από το ΤΕΙ Πειραιά. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Η παρούσα πτυχιακή εργασία πραγματεύεται την έννοια του ηγέτη μέσα σε μια 

επιχείρηση. Το θέμα είναι ενδιαφέρον και επίκαιρο , καθώς στην σημερινή εποχή των 

ραγδαίων οικονομικών και κοινωνικών εξελίξεων, μπορούμε να καταλάβουμε την 

σπουδαιότητα του ηγετικού ρόλου μέσα στις επιχειρήσεις. Οι ηγέτες καθορίζουν την 

πορεία των οικονομικών οργανισμών, οι οποίοι ακολούθως συνδέονται άμεσα με 

θέματα ανάπτυξης, κοινωνίας, απασχόλησης, εξέλιξης κ.α. Ο ρόλος αυτός, που 

σήμερα είναι σπουδαιότερος από ποτέ, έχει εξελιχθεί μέσα στις τελευταίες δεκαετίες, 

φτάνοντας στην σημερινή εποχή του ηγέτη – διευθυντή ενός οργανισμού. Για την 

περιγραφή αυτού χρησιμοποιούμε 6 κεφάλαια εστιάζοντας σε διάφορα σημαντικά 

θέματα που αφορούν την ηγεσία. 

Στο πρώτο κεφάλαιο αρχικά αναφέρουμε γενικές θεωρίες που περιγράφουν την 

ηγεσία. Στην συνέχεια αναλύουμε τον ορισμό της ηγεσίας, χρησιμοποιώντας στοιχεία 

που μας βοηθάνε να καταλάβουμε τι είναι ο ηγέτης και γιατί ο ρόλος του είναι 

σπουδαίος και απαραίτητος. Ο διαχωρισμός του ηγέτη από τον απλό διευθυντή 

(manager) μας βοηθάει να καταλάβουμε τον ηγετικό ρόλο ακόμα καλύτερα. 

Στο δεύτερο κεφάλαιο παρουσιάζουμε τα χαρακτηριστικά γνωρίσματα των ηγετών, 

αναπτύσσοντας τα στοιχεία που τον κάνουν τον ηγέτη και να ξεχωρίζει από τους 

υπόλοιπους. Επίσης αναλύουμε τον ρόλο του ηγέτη στα πλαίσια της επιχείρησης και 

το αν η ηγετική ικανότητα προέρχεται από χάρισμα ή είναι επίκτητη.  

Στο τρίτο κεφάλαιο αναφέρονται τα σημαντικότερα στοιχεία που ένας ηγέτης πρέπει 

πάντα να λαμβάνει υπόψη του, ώστε να μην χάσει ποτέ τις ηγετικές του 

αρμοδιότητες. Τα στοιχεία αυτά θα τον βοηθήσουν να εξελιχθεί και να ανέβει τα 

σκαλιά – επίπεδα της ηγεσίας και να αναπτύξει νέους, ικανούς ηγέτες. 

Στο τέταρτο κεφάλαιο περιγράφουμε τα είδη και τα μοντέλα ηγεσίας. Ως άνθρωποι 

διαφορετικοί, οι ηγέτες χρησιμοποιούν διαφορετικά μοντέλα και διαφορετικές 

ηγετικές συμπεριφορές σύμφωνα με την προσωπικότητά τους, το είδος του 

οργανισμού και το σκοπό προς επίτευξη. Θα περιγράψουμε σε αυτό το κεφάλαιο ποια 

μοντέλα θεωρούνται ιδανικότερα και ποια λιγότερο αποδοτικά. 

Στο πέμπτο κεφάλαιο αναλύουμε την σπουδαιότητα του ρόλου την σημερινή εποχή. 

Όπως όλοι γνωρίζουμε, η σημερινή εποχή των συνεχών αλλαγών και εξελίξεων , 

καθιστά τον ηγετικό ρόλο στην επιχείρηση ως έναν από τους πιο κρίσιμους ρόλους, 

όμοιο με αυτούς των πολιτικών  και θρησκευτικών ηγετών. Αναλύουμε ποια είναι τα 

νέα του καθήκοντα και πως καλούνται να ανταποκριθούν οι σημερινοί ηγέτες. 

To έκτο και τελευταίο κεφάλαιο είναι αφιερωμένο σε συμβουλές από επιτυχημένους 

ηγέτες προς τους νεότερους. Δίνεται ιδιαίτερη έμφαση στις ενέργειες που πρέπει ένας 

νέος ηγέτης πρέπει να κάνει ώστε να αναπτύξει στο μέγιστο τις ηγετικές του 

ικανότητες και να προετοιμάσει τους ηγέτες του αύριο. 

 



2 
 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

ΟΡΙΣΜΟΙ ΚΑΙ ΘΕΩΡΙΕΣ 

Στο πρώτο κεφάλαιο ερμηνεύουμε και αναλύουμε τον ορισμό της ηγεσίας και 

περιλαμβάνουμε θεωρίες που αφορούν αυτή. Αφού λαμβάνουμε υπόψη ότι η ηγεσία 

δεν έχει έναν ξεκάθαρο ορισμό, χρησιμοποιούμε τα ακόλουθα στοιχεία που θα μας 

βοηθήσουν να καταλάβουμε την έννοια της. 

- Γενικές θεωρίες, που συλλέξαμε από διάφορες πηγές,                                                            

- Ορισμός, όπου διαλέξαμε, ως έναν από τους πιο πλήρης και αντιπροσωπευτικούς,                            

- Ανάλυση των στοιχείων που οριοθετούν την ηγεσία,                                                     

- Διαφορές Ηγέτη – Manager , μέσα από τις οποίες διαχωρίζονται οι δύο ρόλοι,          

- Αναφορά στην σπουδαιότητα της ηγεσίας και στους μύθους περί αυτής. 

1.1 Γενικές Θεωρίες. 

“Η άσκηση ηγεσίας αφορά τη δημιουργία κινήτρων στους ανθρώπους, να 

συνεισφέρουν σε μία προσπάθεια, για να πραγματοποιήσουν κάτι το εξαιρετικό”.        

Alan Keith, Genentech 

“Όλοι οι σπουδαίοι ηγέτες ξεχωρίζουν διότι ξέρουν που πηγαίνουν και είναι ικανοί να 

πείσουν και άλλους να τους ακολουθήσουν”. John C. Maxwell 

“Οι οπαδοί κάνουν τον ηγέτη: Η ηγεσία δεν είναι ένας τίτλος που απονέμεται. Δεν 

μπορεί κανείς να τον φέρει στην κάρτα του. Η μόνη απόδειξη της ύπαρξής της είναι η 

ύπαρξη «οπαδών». Σήμερα νιώθετε ηγέτης; Σίγουρα; Τότε σκεφθείτε ένα «σκληρό» 

τεστ: αν αύριο παραιτηθείτε από τη δουλειά σας και ξεκινήσετε κάτι διαφορετικό, 

υπάρχουν κάποιοι που θα σας ακολουθήσουν;” Scott Belsky 

“Οι νέοι ηγέτες, οι ηγέτες του αύριο είναι οραματιστές. Είναι και μαθητές και 

δάσκαλοι. Όχι μόνο προβλέπουν υποδειγματικές αλλαγές στην κοινωνία, αλλά και 

έχουν απόλυτη συναίσθηση της ηθικής και προσπαθούν σκληρά για την ακεραιότητα 

στους οργανισμούς τους”. Raymond Cattell 

“Για να ορίσουμε την ηγεσία αφαιρούμε για λίγο όλα τα ηθικά ζητήματα και 

βλέπουμε ότι – Η ηγεσία είναι η ικανότητα να αποκτάς ακολούθους. Ο Ιησούς 

χρηστός, ο Jim Jones, ο  Martin Luther King, και Jr.Winston Churchill ήταν ηγέτες 

που ο καθένας με διαφορετικό τρόπο απέκτησε πλειάδα ακολούθων”.                   

James C. George 

“Ηγεσία! Όλοι μιλάνε για αυτήν, λίγοι την καταλαβαίνουν, οι περισσότεροι την 

θέλουν και λίγοι την αποκτούν.  Υπάρχουν περισσότερες από 50 θεωρίες για την 

ηγεσία στο προσωπικό μου αρχείο. Στην προσπάθεια πολλών να γίνουν ηγέτες, 

προσπάθησαν να αναπτύξουν τον όρο και αφού γνώριζαν έναν ηγέτη προσπάθησαν 

να αντιγράψουν την συμπεριφορά του, περιγράφοντας την ηγεσία ως θέμα 

προσωπικότητας. Ρωτήστε 10 ανθρώπους για την ηγεσία και μάλλον θα λάβετε 10 

διαφορετικές απαντήσεις.  
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Ύστερα από τέσσερις δεκαετίες παρατήρησης και ενασχόλησης μου με την ηγεσία 

και αναπτύσσοντας τις ηγετικές μου ικανότητες, κατέληξα στο εξής συμπέρασμα : Η 

ηγεσία είναι η επιρροή.”  John C. Maxwell 

 

“Η ηγεσία αναφέρεται συχνά σε καινοτομίες και σε προσπάθειες που γίνονται για την 

βελτίωση συνθηκών λειτουργίας μιας επιχείρησης. Τα στοιχεία που καθορίζουν το 

ύφος του ηγέτη είναι ο τρόπος ρύθμισης των καθηκόντων μέσα στον οργανισμό και 

των συνθηκών που επικρατούν μέσα στον οργανισμό”.  Γιώργος  Πιπερόπουλος  

 

1.2 Ορισμός.   

O ηγέτης-ις είναι το άτομο που, μέσα από μια σύνθετη  διεργασία, χρησιμοποιεί 

προσωπικά του-της στοιχεία (πίστη, πεποιθήσεις, αξίες, ήθος, χαρακτήρας, γνώσεις, 

δεξιότητες), με σκοπό να επηρεάσει άλλους, ώστε να επιτύχει σε μία αποστολή, 

καθήκον ή στόχο και να διευθύνει έναν οργανισμό ή μια κοινότητα με τρόπο 

κατανοητό και συνεκτικό.  

 

Η ηγεσία στηρίζεται στη κινητοποίηση των άλλων ατόμων, πράγμα που επιτυγχάνεται 

εξασφαλίζοντας και διατηρώντας την ικανοποίηση των αναγκών των εργαζομένων. 

Είναι η τέχνη της παρακίνησης των υφισταμένων για την εκτέλεση των καθηκόντων 

τους με ζήλο και εμπιστοσύνη, συνεισφέροντας έτσι στους οργανωσιακούς – 

επιχειρησιακούς σκοπούς και στόχους, το μέγιστο δυναμικό τους.  

 

Είναι ακόμη η ικανότητα να βλέπει και να χρησιμοποιεί τα κατάλληλα κίνητρα για 

τον καθένα και τη καθεμιά και η ικανότητα να εμπνέει. Η ηγεσία είναι μια σχέση (και 

λειτουργία) ανάμεσα στον ηγέτη (leader), τον οπαδό - ακόλουθο (follower), τη 

κατάσταση που υπάρχει και τον προς επίτευξη στόχο. 

 
«Η ηγεσία που υπηρετεί και που μεταμορφώνει» Στέφανος Μιχιώτης, Μαρία Καμπούρη. 
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1.3 Ερμηνεύοντας τον ορισμό.  

 

 

 

 
 

 

 

Το θέμα της ηγεσίας δημιούργησε τον ενθουσιασμό και το ενδιαφέρον από 

αρχαιοτάτων χρόνων. Όταν οι άνθρωποι σκέφτονται την ηγεσία, έρχονται στο μυαλό 

τους εικόνες μεγάλων και δυναμικών προσωπικοτήτων που προστάζουν στρατούς, 

διαμορφώνουν τα γεγονότα κρατών-χωρών, αναπτύσσουν θρησκείες και διευθύνουν 

εταιρικές αυτοκρατορίες. Με ποιόν τρόπο μερικοί ηγέτες δημιουργήσανε τόσο 

μεγάλους στρατούς, θρησκείες, χώρες και επιχειρήσεις; Γιατί μερικοί ηγέτες έχουν 

αφοσιωμένους ακόλουθους ενώ άλλοι δεν έχουν; Πώς  ο Gandhi, Mother Theresa, 

Martin Luther King, and Nelson Mandela έγιναν οι σπουδαίοι ηγέτες; 

Γιατί ο Αλέξανδρος, ο Ναπολέοντας και ο Χίτλερ έμειναν στην ιστορία για τις 

ηγετικές τους ικανότητες;  

 

Πολλές έρευνες πραγματοποιήθηκαν μέσα στα χρόνια για την ανάπτυξη θεωριών της 

ηγεσίας. Ακόμα και σήμερα δεν υπάρχει ένας ξεκάθαρος, παγκόσμιος ορισμός για 

την ηγεσία, καθώς είναι μια έννοια πολύπλοκη και μπορεί να μελετηθεί από πολλές 

επιστήμες και οπτικές γωνίες.  
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1) Ηγέτης- Ακόλουθος. 

 

 

 

Όπως αναφέραμε και προηγουμένως, τα δύο αυτά στοιχεία αποτελούν την 

καθοριστικότερη αλληλεπίδραση που καθορίζει την επιτυχία ή αποτυχία ενός 

οργανισμού. Οι διαφορές των δύο αυτών ρόλων είναι μεγάλες αλλά σε πολλές 

περιπτώσεις ένας ακόλουθος μπορεί να αναλάβει ηγετικά καθήκοντα όταν το 

επιβάλουν οι περιστάσεις. Ο κανόνας λέει ότι ο ηγέτης επηρεάζει τον ακόλουθο χωρίς 

να αποκλείει το αντίθετο. Συχνά οι ακόλουθοι μπορούν να επηρεάσουν τον ηγέτη. 

 

Οι οργανισμοί έχουν δύο είδη εργαζομένων : τους διευθυντές, οι οποίοι έχουν 

υφιστάμενους και κατέχουν την εξουσία να υποδεικνύουν σε αυτούς το τι; θα κάνουν. 

Το δεύτερο είδος εργαζομένων είναι οι απλοί υπάλληλοι που βρίσκονται στα 

χαμηλότερα σκαλιά της ιεραρχίας του οργανισμού. Οι διευθυντές εκτελούνε τέσσερις 

κυρίως λειτουργίες, αυτές του προγραμματισμού, της οργάνωσης, της καθοδήγησης 

και του ελέγχου. Η καθοδήγηση είναι ένα βασικό στοιχείο του ηγέτη, οπότε και κάθε 

διευθυντής έχει εν δυνάμει το ρόλο του ηγέτη. Μπορούμε όμως να θυμηθούμε 

πολλούς  διευθυντές που δεν ήταν αποτελεσματικοί ηγέτες και μπορούμε να 

θυμηθούμε μη-διευθυντές που ασκούσαν επιρροή σε διευθυντές και συναδέλφους. 

. 

 

Συμπεραίνουμε έτσι ότι ένας ηγέτης έχει πάντα την ικανότητα να επηρεάζει ενώ ένας 

διευθυντής όχι και αυτό σημαίνει, βάση των παραπάνω, ότι ένας ηγέτης δεν 

χρειάζεται πάντα να είναι διευθυντής. Το ίδιο ισχύει και για τον ακόλουθο, ο οποίος 

δεν είναι πάντα ο υφιστάμενος αλλά μπορεί να είναι και ένας διευθυντής. Ένας καλός 

ακόλουθος δεν είναι πάντα αυτός που λέει πάντα “ναι” και ακολουθεί τυφλά. Οι 

μεγάλοι ηγέτες επηρεάζουν τους ακόλουθους τους και επηρεάζονται από αυτούς 

καθώς οι καλοί ακόλουθοι με τις εισαγωγές τους διοχετεύουν δύναμη στους ηγέτες. 

Για να είναι ένας ηγέτης αποτελεσματικός πρέπει να ακούει τα μέλη του 

οργανισμού/εταιρίας του και να εφαρμόζει τις ιδέες τους. 
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2) Άσκηση επιρροής. 

Η επιρροή είναι η διαδικασία ο ηγέτης διαδίδει τις ιδέες του και παρακινεί τους 

ακόλουθούς του να υποστηρίξουν και να εφαρμόσουν τις ιδέες αυτές μέσω αλλαγών. 

Η επιρροή είναι η ουσία της ηγεσίας. Όταν ο ηγέτης κατέχει διευθυντική θέση μέσα 

στην επιχείρηση, διαθέτει ακόμα μεγαλύτερη δύναμη επιρροής. Η ικανότητα αυτή να 

παρακινείς άλλους μέσω της δύναμης, της πολιτικής και των διαπραγματεύσεων, 

μπορεί να κάνουν αυτό που θέλεις μπορεί να αναπτυχθεί και να εξελιχθεί. 

 

Η δύναμη της επιρροής ενός ηγέτη εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό από την σχέση του με 

τους ακόλουθούς του. Ένας τυπικός διευθυντής μπορεί να εξαναγκάζει τους 

υφισταμένους του στην προσπάθειά του να επηρεάσει την συμπεριφορά τους, σε 

αντίθεση με έναν ηγέτη. 

Ο ηγέτης κερδίζει την αφοσίωση και τον ενθουσιασμό των υπολοίπων, οι οποίοι 

θέλουνε να επηρεαστούν. Το μεγαλύτερο μέρος της έρευνας σχετικά με την ηγεσία 

έχει βασιστεί στη σχέση του ηγέτη-ακόλουθου. Όπως αναφέρθηκε προηγουμένως 

κατά την διαδικασία επιρροής ο ηγέτης μπορεί να γίνει ακόλουθος και το αντίστροφο, 

ανταλλάσοντας, έστω και προσωρινά, τους ρόλους τους μοιράζοντας την 

υπευθυνότητα για την πορεία του οργανισμού τους. 

 

3) Επιχειρησιακοί στόχοι. 

Οι αποτελεσματικοί ηγέτες παρακινούν τους ακόλουθούς τους όχι μόνο για 

προσωπικό τους όφελος αλλά και προς όφελος του οργανισμού τους μέσω του κοινού 

οράματος.  Η ηγεσία είναι αποδοτική όταν οι ακόλουθοι επηρεάζονται να πράξουν 

ηθικά και ευεργετικά προς τον εαυτό τους και προς την επιχείρηση στην οποία 

ανήκουν. 

 

Η εκμετάλλευση των ακολούθων για προσωπικό όφελος δεν αποτελεί στοιχείο 

ηγεσίας. Τα μέλη ενός οργανισμού δεν πρέπει να λειτουργούν μαζί σαν ομάδα, με 

κατεύθυνση προς τα αποτελέσματα που ο ηγέτης και ακόλουθος επιθυμούν. Ο ηγέτης 

πρέπει να χαράζει την πορεία και όλοι μαζί να θέτουν τους στόχους τους ως σύνολο. 

 

4) Αλλαγές. 

Η επιρροή και ο καθορισμός στόχων είναι τα αντικείμενα δημιουργίας αλλαγών. Οι 

οργανισμοί χρειάζεται συνεχώς να αλλάζουν και να προσαρμόζονται σε ένα συνεχώς 

εξελισσόμενο παγκόσμιο περιβάλλον.  

 

Οι αποτελεσματικοί ηγέτες αντιλαμβάνονται ότι η δημιουργία αλλαγών βελτιώνει την 

απόδοση του οργανισμού σαν σύνολο. Οι ακόλουθες φράσεις απουσιάζουν από το 

λεξιλόγιο τους : “Αυτό δεν το έχουμε ξανακάνει με αυτό τον τρόπο” , “αυτό δεν 

μπορεί να πραγματοποιηθεί”, “πάντα το κάναμε έτσι”, “κανείς δεν χρησιμοποιεί 

αυτόν τον τρόπο ο οποίος είναι και εκτός του προϋπολογισμού”.  

Η ηγεσία περιλαμβάνει την παρακίνηση των ακολούθων, για αλλαγές για την 

πραγματοποίηση του μελλοντικού επιχειρησιακού οράματος. Τα μέλη μιας 

επιχείρησης που προοδεύουν είναι αυτά που διατίθενται να ρισκάρουν και να 

δοκιμάζουν καινούργια πράγματα. 
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5) Άνθρωποι 

Μελετώντας την ηγεσία, εύκολα κάποιος διαπιστώνει ότι η ηγεσία σημαίνει 

παρακίνηση ανθρώπων. Για να είσαι αποτελεσματικός σήμερα, σχεδόν σε 

οποιαδήποτε δουλειά, θα πρέπει να συνεργάζεσαι με άλλους ανθρώπους. Οι 

αποτελεσματικοί ηγέτες και ακόλουθοι απολαμβάνουν την συνεργασία τους με 

ανθρώπους, τους οποίους προσπαθούν να εξελίξουν. Οι ικανότητες κάποιου πάνω 

στη καλή συνεργασία με ανθρώπους είναι πολυτιμότερη από τις ικανότητες για 

εργασία σε έναν υπολογιστή ή ένα μηχάνημα.  Όταν σε έναν οργανισμό υπάρχουν 

αμφότερα, οικονομική ανάπτυξη και ηγεσία που αντιμετωπίζει τους ανθρώπους ως το 

ισχυρότερο στοιχείο του, όλοι οι τομείς θα αναπτυχθούν και θα προοδεύσουν. Οι 

έρευνες ανάπτυξης , η εμπειρία και το ομαδικό πνεύμα δεν μπορούν να 

υποστηριχθούν από έναν ικανό διευθυντή , αλλά από την ομαδική προσπάθεια των 

ανθρώπων. 

 
«Leadership theory applications and skills» Robert Lussier, Christopher Achua. 

 

1.4 Διαφορά Ηγέτη – Manager. 

  

Η κουλτούρα του manager (διευθυντή) εστιάζει στην λογική και τον έλεγχο. Μπορεί 

οι ενέργειές του/της να εστιάζουν στους στόχους, στους πόρους, στις οργανωτικές 

δομές και στους ανθρώπους, αλλά ο manager παραμένει όργανο επίλυσης 

προβλημάτων. Το σύνηθες ερώτημα ενός διευθυντή είναι : “Ποια προβλήματα πρέπει 

να λυθούν, και ποιοί είναι οι καλύτεροι τρόποι επίλυσης των προβλημάτων;”. Για να 

επιτευχθούν οι στόχοι ενός οργανισμού, ο manager απαιτεί από τους ανθρώπους να 

λειτουργούν αποτελεσματικά σε όλα τα επίπεδα ανεξαρτήτως του επιπέδου και της 

προσωπικότητάς τους. Για να γίνει κάποιος manager δεν απαιτείται ηρωισμός και 

ιδιαίτερη ευφυΐα, αλλά επιμονή, σκληρή δουλειά, εξυπνάδα, σκληρό πνεύμα, 

αναλυτικές ικανότητες και ανοχή.  

Υπάρχουν αναρίθμητοι ικανοί διευθυντές που όμως η ηγεσία τους λιμνάζει εξαιτίας 

της μετριότητάς τους στο να απεικονίζουν τους σκοπούς τους και να προσθέτουν αξία 

στην εργασία των ανθρώπων τριγύρω τους, οδηγούμενοι από ρηχές αξίες και χωρίς 

ευφάνταστη δημιουργική ικανότητα και ιδιαίτερες επικοινωνιακές ικανότητες.  

Ακόμα και οι καλύτεροι διευθυντές δυσκολεύονται να “φλογίσουν” το πάθος και την 

φαντασία, να των υπόλοιπων μελών του οργανισμού και να τονώσουν το πνεύμα 

αλλαγής που οι οργανισμοί χρειάζονται. Για τις παραπάνω ιδιότητες χρειάζεται ένας 

ηγέτης, όχι ένας manager.  
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1)Στάση προς τους στόχους:  

Οι managers συνήθως υιοθετούν απρόσωπη και συχνά παθητική στάση προς τους 

στόχους, οι οποίοι στόχοι αναδύονται μέσα από τις ανάγκες του οργανισμού παρά τις 

προσωπικές τους επιθυμίες.  
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Ο Frederic G. Donner, πρόεδρος και γενικός διευθυντής της εταιρίας General Motors 

από το 1958 έως το 1967, εξέφρασε την γνώμη του σχετικά με την θέση των γενικών 

διευθυντών πάνω στην παραγωγική ανάπτυξη. “Για να είναι ένας οργανισμός 

ανταγωνιστικός στη διεθνή αγορά πρέπει να αναγνωρίζει έγκαιρα τις αλλαγές στις 

ανάγκες και επιθυμίες των πελατών τους ώστε να διαθέτει τα κατάλληλα προϊόντα 

στο κατάλληλο μέρος, την κατάλληλη στιγμή και στις κατάλληλες ποσότητες. 

Στην πραγματικότητα όμως, οι προτιμήσεις του αγοραστικού κοινού διαμορφώνονται 

ανάλογα με τους σχεδιαστές των προϊόντων και τις μεθόδους διαφήμισης και 

προώθησης. Ακολούθως συμπεραίνουμε ότι οι ηγέτες των επιχειρήσεων προβλέπουν 

τις επόμενες “ανάγκες” των πελατών τους και αυτό πραγματοποιείται με την 

κατάλληλη θέσπιση των στόχων της επιχείρησής τους σχετικά με την διαμόρφωση, 

αρχικά και στην συνέχεια κάλυψη των αναγκών αυτών. Οι ηγέτες δρουν παρά 

ανταποκρίνονται, και  διαμορφώνουν ιδέες παρά ανταποκρίνονται σε αυτές. 

Υιοθετούν προσωπική και δυναμική στάση απέναντι στους στόχους και η επιρροή 

που ασκούν μεταβάλει τις διαθέσεις, θεσπίζουν συγκεκριμένες επιθυμίες και στόχους, 

καθορίζοντας την πορεία που θα χαράξει ο οργανισμός τους. 

2) Έννοιες εργασίας: Οι managers έχουν την τάση να αντιλαμβάνονται την εργασία 

τους σαν μια διαδικασία που συνδυάζει ανθρώπους και ιδέες, ώστε να θεσπιστούν οι 

στρατηγικές της επιχείρησης και να ληφθούν οι κατάλληλες αποφάσεις. Συμμετέχουν 

σε αυτή την διαδικασία υπολογίζοντας τις όποιες αντιθέσεις, προγραμματίζοντας την 

επίλυση αυτών και γενικότερα μετριάζοντας τις εντάσεις.  

Οι τακτικές που χρησιμοποιούνται κατά την διαδικασία αυτή είναι ευέλικτες καθώς 

από την μία πλευρά διαπραγματεύονται και “παζαρεύουν” και από την άλλη πλευρά 

χρησιμοποιούν ανάλογα με την περίπτωση την μέθοδο της ανταμοιβής ή της τιμωρίας 

και του εξαναγκασμού. Αυτή η έννοια εργασίας έχει αρκετά κοινά με την έννοια του 

διπλωμάτη και του μεσολαβητή. 

Οι ηγέτες οδεύουν προς διαφορετική κατεύθυνση. Εκεί που οι managers περιορίζουν 

τις επιλογές, οι ηγέτες αναπτύσσουν νέες, φρέσκες προσεγγίσεις για τα μακροχρόνια 

προβλήματα και δημιουργούν νέες εκδοχές και επιλογές. Για να είναι οι ηγέτες 

αποτελεσματικοί οι ηγέτες παρουσιάζουν τις ιδέες τους ως ζωντανές εικόνες που 

ενθουσιάζουν τους ανθρώπους και μόνο τότε καθορίζουν επιλογές που δίνουν 

υπόσταση στις εικόνες αυτές. 

Η δουλειά του ηγέτη περιλαμβάνει ρίσκο διότι η ιδιοσυγκρασία τους είναι αυτή που 

τους κρατάει εκτεθειμένους στο να αναζητούν το ρίσκο και τον κίνδυνο, ιδιαιτέρως 

σε περιπτώσεις που η αμοιβή είναι πολλά υποσχόμενη. Για τους managers, το 

ένστικτο της επιβίωσης επικρατεί της ανάγκης για ρίσκο, από το οποίο ένστικτο 

προέρχεται η ικανότητα της ανοχής και πρακτικής εργασίας.  
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3) Σχέσεις: Οι managers προτιμούν να εργάζονται με ανθρώπους, αποφεύγοντας 

μοναχικές δραστηριότητες καθώς τους προκαλούν άγχος. Διατηρούν χαμηλό επίπεδο 

συναισθηματικής ανάμιξης με αυτούς, και αναζητώντας συμβιβασμούς στερούνται 

ιδιαίτερης εμπάθειας και διαίσθησης των σκέψεων και αισθημάτων τους. Η εμπάθεια 

δεν είναι απλά ένα ζήτημα παρακολούθησης των άλλων ανθρώπων, αλλά είναι επίσης 

η ικανότητα δέχεσαι συναισθηματικά σήματα και να τα μετατρέπεις σε μια ουσιώδη 

σχέση. 

Σε αντίθεση με τους ηγέτες, οι managers σχετίζονται με τα υπόλοιπα μέλη του 

οργανισμού τους, ανάλογα με τον ρόλο που παίζουν σε μια ακολουθία γεγονότων ή 

ανάλογα με τον ρόλο τους κατά την διαδικασία λήψης αποφάσεων. Οι ηγέτες 

ενδιαφέρονται για τις ιδέες των ανθρώπων τους και σχετίζονται με αυτούς με τρόπους 

διαισθητικούς και ενσυναίσθητους. Τους ενδιαφέρει τι; αποφάσεις θα ληφθούν και τι 

σημαίνουν αυτές στους ανθρώπους τους, παρά απλά στο πώς θα πραγματοποιηθούν 

οι όποιες απαιτούμενες εργασίες. 

Οι managers όπως αναφέραμε και νωρίτερα, σε περιπτώσεις προβλημάτων, 

αναζητούν την μέση λύση μέσα από την διαπραγμάτευση και τον εξαναγκασμό. Στην 

προσπάθειά τους να μετατρέψουν τα προβλήματα και τις καταστάσεις, όπου η μια 

πλευρά ευνοείται έναντι μιας άλλης (win-lose) σε κατατάσσεις διπλής εύνοιας (win-

win), σκέφτονται πολλές λύσεις ταυτόχρονα και όχι πάντα εμπεριστατωμένες και 

κατανοητές και προς τους άλλους. Χρησιμοποιεί “σήματα” παρά μηνύματα, όχι 

πάντα ξεκάθαρα, προκαλώντας πολλές φορές την αναστάτωση και τον θυμό των 

ανθρώπων που τον περιβάλουν.  

4) Αίσθηση του εαυτού τους: Ο William James, πρωτοπόρος Αμερικανός ψυχολόγος 

και φιλόσοφος, περιέγραψε τους δύο τύπους προσωπικότητας των ανθρώπων. Οι δύο 

τύποι είναι - ο άνθρωπος “γεννημένος μία φορά” και ο άνθρωπος “γεννημένος δύο 

φορές”. Η πρώτη περίπτωση αφορά ανθρώπους οπού οι διάφορες προσαρμογές  τους 

συνέβησαν απλά και οι ζωή τους είχε μια λίγο-πολύ ομαλή ροή από τότε που 

γεννηθήκαν. Οι άνθρωποι της δεύτερης περίπτωσης έχουν διαμορφώσει την 

προσωπικότητά τους μέσα από μια περισσότερο ταραχώδης ζωή, όπου συνέχεια 

προσπαθούσαν να θέσουν υπό έλεγχο. Σε αντίθεση με την πρώτη περίπτωση, αυτοί οι 

άνθρωποι δεν θεωρούν τίποτα δεδομένο.  

Σύμφωνα με τον William James οι δύο αυτοί τύποι προσωπικότητας έχουν 

διαφορετική κοσμοθεωρία.  Για τους “γεννημένους μια φορά”, η αίσθηση του εαυτού 

τους η στάση τους προέρχεται από το αίσθημα της “σπιτικής” ασφάλειας και της 

αρμονίας του περιβάλλοντος τους. Οι “γεννημένοι δύο φορές” διαμόρφωσαν την 

αίσθηση του εαυτού τους από το αίσθημα του ξεχωριστού. 

Ακολούθως και στην περίπτωση manager – ηγέτη, το αίσθημα του να ανήκουν κάπου 

ή να είναι ξεχωριστοί,  διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στην πορεία της καριέρας 

τους. Οι managers βλέπουν τον εαυτό τους ως συντηρητή και ρυθμιστή ενός 

υπάρχοντα οργανισμού και το αίσθημα της αυτοεκτίμησης δυναμώνει μέσα από την 



11 
 

διαιώνιση και ενδυνάμωση του οργανισμού αυτού. Οι ηγέτες έχουν συνήθως την 

προσωπικότητα του “γεννημένου δύο φορές” και νιώθουν ξεχωριστό κομμάτι από το 

περιβάλλον τους. Μπορεί να εργάζονται μέσα σε οργανισμούς, αλλά δεν ανήκουν σε 

αυτούς. Το αίσθημα της αυτοεκτίμησης πηγάζει και ενισχύεται μέσα από την 

τροποποίηση και βελτίωση ανθρώπινων και οικονομικών σχέσεων, χρησιμοποιώντας 

τις κατάλληλες, ανά περίσταση μεθόδους, προς επίτευξη αυτού του στόχου. 

«Managers and leaders» Abraham Zaleznik Harvard reviews on point. 

   

 1.5 Γιατί είναι σημαντική η ηγεσία; 

Μερικοί λόγοι για τη σημαντικότητα της ηγεσίας : 

Η επιτυχία της προσωπικής επαγγελματικής καριέρας, όπως επίσης και η μοίρα ενός 

οργανισμού καθορίζονται από την επίδραση της συμπεριφοράς του ηγέτη. Η ηγεσία 

θεωρείται κρίσιμο στοιχείο της επιτυχίας ενώ ταυτόχρονα κάποιοι ερευνητές 

συμφωνούν ότι η ηγεσία είναι το πιο σημαντικό στοιχείο της επιτυχίας. Ο γενικός 

διευθυντής της αλυσίδας Domino Pizza, David Brandon, επισημαίνει ότι η επιτυχία 

των καταστημάτων της μεγάλης αυτής αλυσίδας, βασίζεται στην ηγεσία που ασκείται 

από τους διευθυντές του κάθε καταστήματος ξεχωριστά. 

Πολλοί οργανισμοί – εταιρίες προσλαμβάνουν επαγγελματίες  υποψήφιους για 

ηγετικές θέσεις αφού πρώτα μελετήσουν τις ηγετικές τους ικανότητες και προοπτικές. 

Οι γενικοί διευθυντές και managers καταλαβαίνουν ότι δεν μπορούν να τα κάνουν 

όλα μόνοι τους και ακολούθως προσπαθούν να αναπτύξουν την ηγετική νοοτροπία 

στα υπόλοιπα στελέχη του οργανισμού τους. Η μεγαλύτερη πρόκληση του αιώνα που 

διανύουμε είναι η πρόσληψη, διατήρηση και ανάπτυξη ταλαντούχων ανθρώπων , για 

ανάληψη ηγετικών θέσεων. Αυτό πετυχαίνεται με τη δημιουργία των απαραίτητων 

προϋποθέσεων και ευκαιριών για νέους ηγέτες.  

Οι αρκετά γνωστές, για την μετέπειτα αποτυχίας τους, εταιρίες (Enron, WorldCom) 

επιβεβαιώνουν την κρισιμότητα του ρόλου της ηγεσίας στην επιτυχία ή αποτυχία για 

κάθε οργανισμό, σε οικονομικό και μη, περιβάλλον. Ανώτατοι Διευθυντές που δεν 

αποδίδουν συχνά απολύονται. Μερικά παραδείγματα γενικών διευθυντών που 

απολύθηκαν από μεγάλες επιχειρήσεις- 

- Gary Forsee της εταιρίας «Sprint Nextel»  

- Angelo Mozilo της εταιρίας  «Countrywide Financial»  

- Charles Prince της εταιρίας «Citigroup»   

- Stan O’Neal της εταιρίας «Merrill Lynch». 
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Όπως διαφαίνεται από τα παραπάνω παραδείγματα, η ηγεσία είναι σημαντική και 

υπάρχει συνεχής ανάγκη για καλύτερους ηγέτες, με αδιαμφισβήτητες ηγετικές 

ικανότητες.  

«Leadership theory applications and skills» Robert Lussier, Christopher Achua. 

 

 

1.6 Οι ομάδες που νικάνε έχουν σπουδαίους ηγέτες.  

 

Καθώς κάποιοι άνθρωποι είναι μέτριοι, ένας πραγματικός ηγέτης γίνεται αντιληπτός 

διότι οι άνθρωποί του σταθερά επιδεικνύουν υψηλές επιδόσεις. Ο ηγέτης είναι 

σπουδαίος όχι μόνο εξαιτίας της δύναμής του αλλά και εξαιτίας της ικανότητάς του 

να ενδυναμώνει και άλλους. Επιτυχία χωρίς επιτυχόντες συνεπάγεται αποτυχία. Τα 

καθήκοντα του εργάτη είναι να πραγματοποιεί την εργασία του. Το καθήκον του 

ηγέτη είναι να εξελίσσει τους εργαζόμενους να πραγματοποιούν την εργασία τους 

καλύτερα. 

 

Ο Emerson λέει : Ο κάθε μεγάλος οργανισμός είναι στην ουσία η επιμηκυμένη σκιά 

ενός  ανθρώπου. Ο χαρακτήρας του καθορίζει τον χαρακτήρα όλου του οργανισμού. 

Το αντίκτυπο της σχέσης του με τους εργαζόμενους καθορίζει αν ο οργανισμός θα 

πετύχει ή θα αποτύχει. Ο ηγέτης “αλλάζει” τα μυαλά των ανθρώπων του με 

παρατηρητικότητα και δεν διαπληκτίζεται με αυτούς. 

 

Όλα ξεκινάνε και τελειώνουν μη την άσκηση ηγεσίας. Υπάρχουν δύο τρόποι να 

κάνεις τους άλλους να κάνουν αυτό που θέλεις. Μπορείς να τους εξαναγκάσεις ή 

μπορείς να τους πείσεις. Ο εξαναγκασμός είναι στην ουσία η μέθοδος της σκλαβιάς 

και η πειστικότητα είναι η μέθοδος της ελεύθερης βούλησης. Για να πείσεις κάποιον 

χρειάζεται πρώτα να γνωρίζεις τι τον παρακινεί και αυτό οι μεγάλοι ηγέτες το 

γνωρίζουν. Σε μία πρόσφατη έρευνα, 70 ψυχολόγοι ερωτήθηκαν: “Ποιο είναι το πιο 

σπουδαίο πράγμα που ένας επιτηρητής πρέπει να γνωρίζει για τους ανθρώπους του;” 

Τα 2/3 των ψυχολόγων απάντησαν ότι το πιο σημαντικό πράγμα είναι το να γνωρίζεις 

ως ανώτερος τί; παρακινεί τους ανθρώπους του και η κατανόηση για το τί; τους κάνει 

να σκέφτονται, να νιώθουν και να πράττουν. Ο ηγέτης που γνωρίζει τι παρακινεί τους 

ανθρώπους του, έχει τα χέρια του το πιο χρήσιμο εργαλείο που χρειάζεται για τα 

καταφέρνει μαζί τους. 

 
«Making ideas happen» Scott Belsky 
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1.7 Μύθοι περί Ηγεσίας.  

Στη προσπάθεια πολλών να ερευνήσουν τον ορισμό της ηγεσίας δεν έλειψαν κάποιες 

παρερμηνείες που με την σειρά τους δημιουργήσανε διάφορους μύθους για την 

θεωρία της ηγεσίας. 

Μύθος 1
ος

 – Η ηγεσία είναι μια σπάνια ικανότητα. Η φράση δεν αληθεύει καθώς από 

τη μία πλευρά υπάρχουν λίγοι “μεγάλοι” ηγέτες, αλλά από την άλλη πλευρά πολλοί 

μπορούν να έχουν την ευκαιρία για άσκηση ηγεσίας.   

Μύθος 2
ος 

– Ηγέτης γεννιέσαι, δεν γίνεσαι. Το λάθος αυτής της φράσης έγκειται στο 

γεγονός ότι οι κυριότερες ικανότητες ενός ηγέτη μπορούν να διδαχθούν. Επιπλέον 

μπορούν να ενισχυθούν με τα ξεχωριστά κληροδοτήματα που κάθε άνθρωπος 

διαθέτει. Η ανατροφή είναι σημαντικότερη από απλά τη φύση, στη διαμόρφωση 

επιτυχημένων ηγετών 

Μύθος 3
ος

 – Οι ηγέτες έχουν το χάρισμα. Πιθανότατα το χάρισμα είναι το παράγωγο 

της αποτελεσματικής ηγεσίας και όχι το αντίστροφο. Όπως προηγουμένως 

αναφέρθηκε οι “χαρισματικοί” αποκαλούνται οι ηγέτες που συνδύασαν και 

συνδυάζουν την γνώση των ηγετικών δυνατοτήτων με τις ξεχωριστές τους 

ικανότητες. Αυτοί που τα καταφέρνουν προκαλούν το σεβασμό ακόμα και το δέος 

στους ακόλουθούς τους.      

Μύθος 4
ος 

– Ηγεσία μπορεί να υπάρχει στη κορυφή ενός οργανισμού. Ηγεσία  δεν 

ασκείται μόνο στην “κορυφή” καθώς όσο μεγαλύτερος είναι ένας οργανισμός, τόσο 

περισσότεροι ηγετικοί ρόλοι υφίστανται σε όλα τα επίπεδα του. 

 

Μύθος 5
ος

 – Ο ηγέτης ελέγχει, κατευθύνει και χειραγωγεί. Διαφωνούμε καθώς η ηγεσία 

δεν σχετίζεται τόσο με την εξάσκηση της δύναμης του ηγέτη όσο με την ενδυνάμωση 

των άλλων. Οι ηγέτες ηγούνται “τραβώντας”  και όχι “σπρώχνοντας”. Ηγούνται 

εμπνέοντας άλλους και όχι διατάζοντάς τους και δημιουργώντας υψηλές προσδοκίες 

για τους ανθρώπους του αντί να τους χειραγωγεί.  

 

Μύθος 6
ος

 – Η αποστολή του ηγέτη είναι να ανεβάζει την αξία των μετοχών. Μία από 

τις αποστολές του ηγέτη είναι η εξασφάλιση καλής ανταγωνιστικής θέσης για την 

επιχείρηση στην οποία ανήκει. Σε περίπτωση που όλη η προσοχή εστιαστεί στις 

μετοχές, άλλοι παράγοντες θα παραμεληθούν, πράγμα που μπορεί να προκαλέσει 

ζημιά στη βιωσιμότητα της επιχείρησης.  

Η αποστολή του ηγέτη είναι να λειτουργεί σαν επιμελητής και αρχιτέκτονας του 

μέλλοντος του οργανισμού του, χτίζοντας τα θεμέλια για  συνεχή πρόοδο και επιτυχία 

αυτού. 

 
«Leaders - Strategies for taking charge» Warren Bennis, Burt Nanus 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2  

 ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΤΟΥ ΗΓΕΤΗ 

 

 

2.1 Στοιχεία της προσωπικότητας του ηγέτη. 

Ο Raymond Cattell, ένας από τους πρωτοπόρους μελετητές της προσωπικότητας, 

ανέπτυξε μια θεωρία περί Ηγετικού Δυναμικού. Η θεωρία αυτή, η οποία 

βασίστηκε σε μια μελέτη για τη στρατιωτική ηγεσία, χρησιμοποιείται σήμερα για 

τον καθορισμό των γνωρισμάτων που διακρίνουν έναν ικανό ηγέτη. 

 Συναισθηματική σταθερότητα. Οι ικανοί ηγέτες πρέπει να υπομένουν το 

άγχος και την απογοήτευση. Γενικά, πρέπει να είναι ισορροπημένοι και 

ψυχολογικά ώριμοι σε τέτοιο βαθμό, ώστε να είναι σε θέση να 

αντιμετωπίσουν οτιδήποτε προκύψει. 

 Κυριαρχία. Οι ηγέτες είναι συχνά ανταγωνιστικοί και αποφασιστικοί και 

απολαμβάνουν τις προκλήσεις που τους φέρνουν αντιμέτωπους με εμπόδια τα 

οποία πρέπει να υπερβούν.  

 Ενθουσιασμός. Οι ηγέτες είναι συνήθως δραστήριοι, εκφραστικοί και 

δυναμικοί. Είναι συχνά πολύ αισιόδοξοι και δεκτικοί στις αλλαγές. Γενικά, 

βρίσκονται σε εγρήγορση, κινούνται με ταχύτητα και τείνουν να μην έχουν 

αναστολές. 

 Ευσυνειδησία. Οι ηγέτες διακατέχονται συχνά από μια αίσθηση καθήκοντος 

και τείνουν να ‘ναι πολύ απαιτητικοί από τον εαυτό τους. Συνήθως, έχουν 

πολύ υψηλά πρότυπα και νιώθουν την εσωτερική ανάγκη να προσπαθήσουν 

όσο μπορούν. Επίσης, επιζητάνε την τάξη και την οργάνωση και τείνουν να 

‘ναι πολύ αυτοκυριαρχημένοι. 

 Κοινωνική τόλμη. Οι ηγέτες τείνουν να είναι αυθόρμητα ριψοκίνδυνοι.Παρ’ 

όλ’ αυτά, ανταποκρίνονται συνήθως στις ανάγκες των άλλων και τείνουν να 

αναπτύσσουν μεγάλες συναισθηματικές αντοχές. 

 Πειθαρχημένη σκέψη. Οι ικανοί ηγέτες είναι πρακτικοί, λογικοί και 

«εστιασμένοι». Τείνουν να μην παρασύρονται σε συναισθηματικές 
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δεσμεύσεις και δέχονται εύκολα την κριτική. Αντέχουν τις κακουχίες και 

γενικά, είναι πολύ ισορροπημένοι. 

 Αυτοεπιβεβαίωση. Η αυτοπεποίθηση και η ευελιξία είναι κοινά 

χαρακτηριστικά των ηγετών. Οι ηγέτες σπάνια έχουν τύψεις και τείνουν να μη 

νοιάζονται καθόλου ή να νοιάζονται ελάχιστα για την αποδοχή των άλλων. 

Είναι σε γενικά πλαίσια σίγουροι για τον εαυτό τους, δεν έχουν ενοχές και δεν 

επηρεάζονται από προηγούμενα σφάλματα ή αποτυχίες τους. 

 Ορμητικότητα. Οι ηγέτες είναι συγκρατημένοι και πολύ ακριβείς στις 

κοινωνικές συναναστροφές τους. Σε γενικά πλαίσια, διαφυλάσσουν όσο το 

δυνατόν περισσότερο την αξιοπιστία και την υπόληψή τους και, συνεπώς, 

τείνουν να είναι κοινωνικά συνειδητοποιημένοι και συνετοί, προνοητικοί και 

επιδεικνύουν μεγάλη προσοχή κατά τη λήψη αποφάσεων ή τον καθορισμό 

συγκεκριμένων ενεργειών. 

 

Πέρα από αυτά τα βασικά χαρακτηριστικά, οι ηγέτες του σήμερα πρέπει να 

αναπτύξουν ιδιότητες οι οποίες θα τους βοηθήσουν να παροτρύνουν τους 

άλλους και να τους οδηγήσουν προς νέες κατευθύνσεις. Οι ηγέτες του 

μέλλοντος πρέπει να είναι ικανοί να οραματιστούν το μέλλον και να πείσουν 

και τους υπόλοιπους ότι το όραμά τους αξίζει να επιδιωχθεί.  

Για να συμβεί αυτό, πρέπει να αναπτύξουν τα εξής γνωρίσματα: 

 Ενεργητικότητα. Τα παρατεταμένα ωράρια εργασίας και οι μετακινήσεις 

είναι συνήθως απαραίτητες προϋποθέσεις για τις ηγετικές θέσεις οι οποίες 

γίνονται ολοένα και πιο επιτακτικές όσο η εταιρεία σας αναπτύσσεται. Η 

ανάγκη για συνεχή εγρήγορση και εστίαση αποτελεί μία από τις 

σημαντικότερες προκλήσεις με τις οποίες θα έρθετε αντιμέτωπος ως ηγέτης. 

 Διορατικότητα. Σήμερα που οι αλλαγές επέρχονται ραγδαία και στην 

κυριολεξία κατακλυζόμαστε από πληροφορίες, δεν είμαστε σε θέση να 

"γνωρίζουμε" τα πάντα. Για να το θέσουμε διαφορετικά, η σκέψη και η 

λογική θα αποδειχθούν άκαρπες σε πολλές περιπτώσεις. Για την ακρίβεια, όλο 

και περισσότεροι ηγέτες μαθαίνουν την αξία του να χρησιμοποιούν τη 

διαίσθησή τους και να εμπιστεύονται τις ικανότητές τους όταν λαμβάνουν 

αποφάσεις. 

 Ωριμότητα. Ένας καλός ηγέτης πρέπει να παραβλέπει την προσωπική του 

εξουσία και αναγνώριση και να εστιάζει στην ανάπτυξη των υπαλλήλων του. 

Με άλλα λόγια, θα χαρακτηριστείτε ως ώριμοι εάν μπορείτε να αναγνωρίσετε 

ότι θα είσαστε σε θέση να επιτύχετε περισσότερα υποστηρίζοντας τους 

άλλους και όχι εξουσιάζοντάς τους. 

 Ομαδικό πνεύμα. Οι επιχειρηματικοί ηγέτες του σήμερα δίνουν μεγάλη 

έμφαση στην ομαδική εργασία. Αντί να προωθούν μια σχέση ενήλικου / 

παιδιού με τους υπαλλήλους τους, οι ηγέτες αναπτύσσουν μια σχέση ενήλικος 

– προς - ενήλικο η οποία και ευνοεί τη συνεκτικότητα της ομάδας. 

 Ενσυναίσθηση. Η ικανότητα να "κατανοείς τη θέση του άλλου" είναι ένα 

βασικό χαρακτηριστικό των σύγχρονων ηγετών. Εάν δεν δείχνετε 



16 
 

ενσυναίσθηση, δεν θα σας θεωρούν έμπιστο. Και αν οι υπάλληλοί σας δεν σάς 

εμπιστεύονται, δεν θα παροτρυνθούν ποτέ να αποδώσουν όσο μπορούν. 

«The description of personality: Basic traits resolved into clusters» Raymond Cattell 

 

2.2 Γενικά χαρακτηριστικά 

O John C Maxwell, στο βιβλίο του “Οι 21 απαράβατοι νόμοι της ηγεσίας”, 

περιγράφει τα χαρακτηριστικά που οι νέοι ηγέτες πρέπει να υιοθετήσουν, και να 

προσαρμόσουν κατά την άσκηση της ηγεσίας. 

Η ηγετική θέση σε μία ομάδα ανθρώπων και ιδιαίτερα σε μια οικονομική επιχείρηση, 

προαπαιτεί από αυτόν που θα την καταλάβει, ιδιαίτερα χαρακτηριστικά τα οποία 

δικαιολογούν την θέση που καταλαμβάνει .Ένας ικανός ηγέτης πρέπει να διαθέτει ένα 

φάσμα ξεχωριστών «ικανοτήτων» αντίληψης, διαχείρισης και πράξης. Οι παρακάτω 

συμβουλές θα φανούν πολύ χρήσιμες σε όποιον τις τηρήσει.  

Οι ηγέτες πρέπει να συγκεντρώνουν τα παρακάτω χαρακτηριστικά γνωρίσματα. 

 Δημιουργία απλού και ξεκάθαρου οράματος, που τους εκφράζει και να θέλουν 

να το υλοποιήσουν . Διατυπώνουν το όραμά τους σε δυο-τρεις “γραμμές” 

Αποφεύγοντας τις βαρύγδουπες φράσεις. 

 Αυτοπεποίθηση : Να μιλάτε με αυτοπεποίθηση: Αν εσείς δεν πιστεύετε τα 

όσα λέτε, ποιος άλλος θα βρεθεί να το κάνει; 

 Αποφυγή γραφειοκρατίας. Μισήστε τη γραφειοκρατία: Ξανακοιτάξτε και 

απλοποιήστε τις διαδικασίες.  Καταργήστε τις περιττές, τροποποιήστε τις 

ξεπερασμένες. Αν χρειαστεί ξαναχτίστε τα πάντα από την αρχή. Να έχετε ως 

γνώμονα τη λειτουργικότητα και την αποτελεσματικότητά τους. 

 Ενδιαφέρον για νέες ιδέες. Ζητήστε σε τακτική βάση νέες ιδέες: Θεσπίστε τον 

θεσμό «outside the box». Σε συγκεκριμένη μέρα και ώρα της εβδομάδας να 

περιμένετε από όλα τα μέλη της ομάδας σας να έρχονται με μια νέα, ακόμη 

και εξτρεμιστική ή απραγματοποίητη ιδέα. Αναλογιστείτε πόσες σημερινές 

«αυτοκρατορίες» ξεκίνησαν με τη φράση: έχω μια ιδέα που θα σας φανεί 

τρελή… 

 Καινούργιες προκλητικές δραστηριότητες .Ξεκινήστε καινούργιες / 

προκλητικές δραστηριότητες: Καθιερώστε αυτή την πρακτική. Κάντε όλους 

να σας βλέπουν ως πηγή ιδεών. Καινοτομήστε, βγείτε έξω από τα στενά όρια 

του «job description» σας. Δοκιμάστε το διαφορετικό στη σκέψη και τις 

πράξεις σας. 

 Αλλαγή σαν ευκαιρία. Δείτε την αλλαγή σαν ευκαιρία: Οι περισσότεροι 

αντιδρούν αρνητικά σε οποιαδήποτε αλλαγή (ίσως κάποιες φορές και 

δικαιολογημένα) καθώς τους βγάζει από τη ρουτίνα τους και το μυαλό κάτι 

τέτοιο το απεχθάνεται. Εσείς βρείτε κάτι θετικό στην αλλαγή, πάντα υπάρχει. 

Μια, π.χ. εξαγορά ή συγχώνευση σίγουρα απειλεί τις «θέσεις» αρκετών 

συναδέλφων. Εσείς δείτε την (έστω και στα χαρτιά) αύξηση των μεγεθών, 

τους νεοαποκτηθέντες πόρους, τα καινούργια προϊόντα σας, τις αγορές που 

ανοίγονται… 
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 Ελάχιστη επίβλεψη. Επιτρέψτε τους να εργάζονται με ελάχιστη επίβλεψη: 

«Μα αν δεν είμαι κοντά τους τίποτε δεν θα γίνει σωστά!» Λάθος, με το να 

είστε συνέχεια «πάνω από το κεφάλι τους», το μόνο που εξασφαλίζετε είναι 

ότι δεν θα βρουν λόγο να αναλάβουν πρωτοβουλία, αφού μπορούν να σας 

συμβουλευτούν για οποιοδήποτε θέμα. 

 Αναγνώριση της αξίας των υπολοίπων. Πιστέψτε στην αξία του καθενός: 

Υπάρχουν δύο σχολές management και ηγεσίας. Η πρώτη θεωρεί ότι οι 

άνθρωποι είναι τεμπέληδες, αποφεύγουν τη «δουλειά» και κοιτούν να 

κοροϊδέψουν τον προϊστάμενό τους. Η δεύτερη υποστηρίζει ότι οι άνθρωποι 

βλέπουν την εργασία ως κάτι φυσιολογικό και με την κατάλληλη καθοδήγηση 

και ευκαιρία μπορούν να διαπρέψουν σε ότι και αν κάνουν. Αναρωτιέστε για 

το ποια άποψη είναι σωστή; Και οι δύο! Δηλαδή; Αν πιστέψετε στην πρώτη, 

τότε εκείνη θα «βγαίνει πάντα σωστή», γιατί εσείς με τη συμπεριφορά σας θα 

το προκαλείτε. Αν όμως ενστερνιστείτε τη δεύτερη, θα δείτε ότι οι άνθρωποί 

σας θα σας εκπλήξου. Επιβραβεύστε πάντα τις προσπάθειές τους (και 

προφορικά και εγγράφως) και πάντα δημοσίως (κοινοποιήστε την επιστολή 

σας). Με αυτόν τον τρόπο θα δημιουργήσετε υποστηρικτές, καθώς η ομάδα 

σας θα βλέπει στο πρόσωπό σας τον καλύτερο «διαφημιστή» του έργου της… 

 Φιλικός και όχι φίλος. Δηλαδή; Πρέπει πάντα να υπάρχει μια απόσταση 

ανάμεσα στον ηγέτη και την ομάδα του. Μικρή μεν, ορατή δε. Αν, π.χ., 

αντιμετωπίζετε προβλήματα με τον σύντροφο ή την οικογένειά σας δεν πρέπει 

να τα μοιραστείτε με τους ανθρώπους σας. 

 Δημιουργία ευχάριστου περιβάλλοντος. Δημιουργήστε ένα περιβάλλον 

εργασίας στο οποίο οι άνθρωποι να θέλουν να δουλέψουν: Κατ’ αρχήν 

χωροταξικά. Διαμορφώστε εκ νέου τον χώρο εργασίας των ανθρώπων σας. 

Μετακινήστε τα έπιπλα, αλλάξτε τη διακόσμηση, βάψτε τους τοίχους. Στη 

συνέχεια ενισχύστε το ομαδικό πνεύμα, δημιουργήστε ομάδες εργασίας και 

ζητήστε την ενεργή συνεισφορά όλων. Τέλος, αναφορικά με το κάθε θέμα που 

προκύπτει εστιάστε στις ευκαιρίες και όχι στα προβλήματα… 

 Ενεργήστε δίκαια και με απόλυτη ακεραιότητα. Σίγουρα κάποιους 

συναδέλφους τους συμπαθείτε περισσότερο από κάποιους άλλους. Μην 

παρασυρθείτε, όμως, από το ότι με εκείνους «ταιριάζετε» περισσότερο, μη 

δημιουργήσετε «κλίκες» μέσα στο περιβάλλον σας. Και, τέλος, κρατήστε τον 

λόγο σας με οποιοδήποτε κόστος. 

 Χρησιμοποίηση διαφορετικών στυλ ηγεσίας κατά περίπτωση. Ας είστε ο ίδιος 

άνθρωπος, η συμπεριφορά είναι επιλογή. Την ίδια στιγμή φερθείτε τρυφερά 

στον υφιστάμενο που αντιμετωπίζει ένα οικογενειακό δράμα και ιδιαίτερα 

αυστηρά σε εκείνον που επιδεικτικά αγνοεί τους κανόνες σας. 
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2.3 Ο Ρόλος του ηγέτη.  

 

Σε αυτή την ενότητα θα αναπτύξουμε τους ρόλους του ηγέτη ως διευθυντής μέσα 

στην εταιρία/ οργανισμό του. Ο Henry Mintzberg αναγνωρίζει δέκα διευθυντικούς 

ρόλους οπού οι ηγέτες εκτελούν με σκοπό την επίτευξη των στόχων της εκάστοτε 

εταιρίας. Επιπλέον διατυπώνει ότι ο ρόλος είναι μια σειρά προσδοκιών συμπεριφοράς 

όπου ένα άτομο θα έχει ώστε να εκτελέσει μια απαιτούμενη εργασία. Στη συνέχεια 

χωρίζει αυτούς τους διευθυντικούς ρόλους σε τρείς κατηγορίες :  

 

 Διαπροσωπικός ρόλος. 

 Πληροφοριακός ρόλος. 

 Ρόλος λήψης αποφάσεων. 

 

1) Διαπροσωπικός ρόλος.  

Αυτή η κατηγορία περιλαμβάνεις τους εξής ρόλους. 

 

- Ο ρόλος  του ανώτατου εκπροσώπου.  

Οι ηγέτες εκτελούν αυτόν τον ρόλο όταν εκπροσωπεύουν τον οργανισμό τους σε 

νομικές, κοινωνικές, τελετουργικές και συμβολικές δραστηριότητες. Σε κάθε 

επιχείρηση η ο διευθυντής-κεφαλή αντιμετωπίζεται ως ο ανώτερος εκπρόσωπος.  Οι 

ηγέτες στα πλαίσια αυτού του ρόλου υπογράφουν επίσημα έγγραφα, συνοδεύουν 

επίσημους καλεσμένους , ανταποκρίνονται σε καλέσματα για συζήτηση και 

παρευρίσκονται σε διάφορες εκδηλώσεις. 

 

- Ο ρόλος του Διευθυντή. 

Αυτός ο ρόλος όπως διαφαίνεται περιλαμβάνει τις διευθυντικές δραστηριότητες, τις 

οποίες οι ηγέτες πρέπει να αποτελεσματικά να εκτελούν και αφορούν την εσωτερική 

λειτουργία του οργανισμού τους. Ο ρόλος αυτός διαποτίζεται από όλο το φάσμα των 

αρμοδιοτήτων ενός διευθυντή σε δραστηριότητες όπως : προσλήψεις και εκπαίδευση 

προσωπικού , παροχή συμβουλών και καθοδηγητικών γραμμών και  αξιολόγηση 

αποδόσεων. 

 

- Ο ρόλος του Συνδέσμου. 

Ο ρόλος αυτός αφορά τις αρμοδιότητες του ηγέτη στον επικοινωνιακό τομέα με 

ανθρώπους εκτός της επιχείρησής του. Στα πλαίσια αυτού του ρόλου 

περιλαμβάνονται  ενέργειες για ανάπτυξη/ καλυτέρευση των σχέσεων και την 

συλλογή πληροφοριών. Η οργανωτική πολιτική είναι σπουδαίο κομμάτι για τον ρόλο 

του συνδέσμου καθώς μέσα από αυτή ο ηγέτης μαθαίνει να διεξάγει πολιτική και να 

δημιουργεί δίκτυα. Ο ρόλος περιλαμβάνει ενέργειες όπως :  

Προσφορά υπηρεσιών σε επιτροπές με εξωεταιρικά στελέχη. 

Παρακολούθηση – συμμετοχή σε επαγγελματικά συνεταιρικά συνέδρια. 

Διαρκής επικοινωνία με ανθρώπους-κλειδιά.   
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2) Πληροφοριακός ρόλος. 

Περιλαμβάνει τους εξής ρόλους: 

 

- Διαχειριστή πληροφοριών. 

Οι ηγέτες είναι οι διαχειριστές των πληροφοριών που διαθέτουν . Οι πληροφορίες 

αναλύονται με σκοπό να έρθουν στην επιφάνεια τυχόν προβλήματα της εταιρίας και 

επίσης με σκοπό να ενημερώνεται σχετικά με εξωτερικά γεγονότα. Στη συνέχεια 

άλλα τμήματα αναλαμβάνουν την περεταίρω ανάλυση. Για τη συλλογή πληροφοριών 

οι ηγέτες επιχειρήσεων ενημερώνονται  -διαβάζοντας αναφορές, τίτλους, 

επαγγελματικές και εμπορικές δημοσιεύσεις κ.α.  – μιλώντας με συνεργάτες του και 

άτομα μέσα και έξω από την επιχείρησή του  - Παρατηρεί. Αναφερόμαστε στην 

παρατήρηση κινήσεων ανταγωνιστών και γενικότερα παρατήρηση εμπορικών 

συνθηκών. 

 

- Ρόλος του δορυφόρου. 

Ο ρόλος αυτός εμφανίζεται τη στιγμή που ο ηγέτης είναι πηγή διάδοσης 

πληροφοριών προς τα υπόλοιπα μέλη της επιχείρησης. Γενικότερα οι διευθυντές 

γνωρίζουν πληροφορίες που δεν είναι γνωστές στους περισσότερους εργαζόμενους. 

Ειδικότερα όσο αφορά στις πληροφορίες  που λαμβάνουν από τα ανώτερα στρώματα 

και στη διάδοσή τους στα χαμηλότερα, ο ηγέτης πρέπει τις πληροφορίες να τις 

μετουσιώνει σε πρόοδο για το σύνολο. Η παραπάνω διαδικασία για την κατάλληλη 

διαχείριση και μετάδοση πληροφοριών ονομάζεται “διαχείριση της γνώσης”. Οι 

πληροφορίες διαδίδονται  με προφορικό τρόπο : ομιλίες πρόσωπο με πρόσωπο, 

συνεδριάσεις, ηχητικά μηνύματα , και με γραπτό τρόπο : γράμμα, γραπτή 

ανακοίνωση, ηλεκτρονικό ταχυδρομείο κ.α. 

 

- Ενημερωτικού εκπροσώπου. 

Όπως αναφέραμε και νωρίτερα στο ρόλο του ανώτατου εκπροσώπου ένας διευθυντής 

αναλαμβάνει να μαζέψει τα αποτελέσματα της διαχείρισης πληροφοριών  της 

εταιρίας και είναι υπεύθυνος να ανακοινώσει αυτά σε ενδιαφερόμενους και μη, έξω 

από την επιχείρησή του. Ο ρόλος αυτός περιλαμβάνει και τις συναντήσεις των 

διευθυντών ηγετών με ανώτερα από αυτούς στελέχη για ενημέρωση ομοίως. Μερικά 

παραδείγματα των δραστηριοτήτων των ηγετών υπό αυτόν τον ρόλο είναι : 

-Συναντήσεις με τις μετοχικές κεφαλές της επιχείρησης με θέματα συζήτησης 

την αποδοτικότητα. 

-Συναντήσεις με τους οικονομικούς διαχειριστές με θέμα συζήτησης την 

οικονομική πολιτική. 

-Απαντήσεις σε όλα τα γράμματα με αιτήσεις ενημέρωσης από ανώτερα 

στελέχη. 

-Παροχή πληροφοριών προς τις κυβερνητικές υπηρεσίες. 
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3 ) Αποφασιστικοί ρόλοι 

- Ρόλος του επιχειρηματία.  

Οι ηγέτες αναλαμβάνουν τον ρόλο του επιχειρηματία καθώς καλούνται να είναι 

ευρηματικοί, καινοτομικοί και να επιφέρουν βελτιώσεις. Κάτω από αυτό τον ρόλο οι 

ηγέτες: Αναπτύσσουν καινούργια προϊόντα και υπηρεσίες. 

 Επιφέρουν βελτιώσεις στην διαδικασία παραγωγής κάνοντάς την συντομότερη και 

αποδοτικότερη. 

 

- Ρόλος του Χειριστή διαταράξεων. 

Οι ηγέτες αναλαμβάνουν αυτόν τον ρόλο όταν εκτελούν διορθωτικές ενέργειες σε 

περιόδους κρίσης και σε καταστάσεις διαφωνίας- διαμάχης. Σε αντίθεση με το 

προκαθορισμένο πλάνο ενός επιχειρηματία όπου εκμεταλλεύεται  ευκαιρίες για 

ανάπτυξη, μια διατάραξη  είναι ένας αστάθμητος παράγοντας που δημιουργεί 

προβλήματα στο προκαθορισμένο αυτό πλάνο . 

Οι ηγέτες συχνά δίνουν προτεραιότητα σε αυτό τον ρόλο πάνω από όλους τους 

άλλους, λόγω των περιστάσεων και μέχρι να επιλυθεί το πρόβλημα που προέκυψε. 

Μερικά παραδείγματα καταστάσεων ανάγκης που απαιτείται η μεσολάβηση του 

ηγέτη : 

- Στάση εργασίας. 

- Καταστροφή πολύτιμου εξοπλισμού. 

- Καθυστέρηση στην παραλαβή αναγκαίων υλικών. 

- Διόρθωση μη λειτουργικών χρόνο-διαγραμμάτων. 

  

- Ο ρόλος της διανομής των πόρων. 

Ο ηγέτης γίνονται “διανομείς” πόρων όταν προγραμματίζει, λαμβάνει την 

αρμοδιότητα και αναλαμβάνει την εκτέλεση προϋπολογιστικών εργασιών. Ο ρόλος 

αυτός είναι πολύ κρίσιμος καθώς για την επίτευξη ανώτερων στόχων μιας 

επιχείρησης πρέπει οι διαθέσιμοι πόροι να κατανέμονται για διαχείριση από τα 

κατάλληλα τμήματα/ στελέχη της. 

Παραδείγματα που περιλαμβάνονται στις ευθύνες αυτού του ρόλου: 

-Απόφαση για το τι; θα γίνει τώρα ,αργότερα ή και καθόλου ως θέσπιση 

προτεραιοτήτων 

-Προγραμματισμός που αφορά την σωστή διανομή εξοπλισμού και υλικών στα 

κατάλληλα άτομα της επιχείρησης. 

- Καθορισμός ωρών εργασίας και υπερωριών σύμφωνα με τις απαιτούμενες εργασίες 

που πρέπει να ολοκληρωθούν, πάντα σύμφωνα με τα χρονοδιαγράμματα και τον 

προϋπολογισμό.  

 

- Ρόλος του διαπραγματευτή 

Τον ρόλο αυτόν τον αναλαμβάνουνε οι ηγέτες όταν αντιπροσωπεύουν τον οργανισμό 

τους κατά την διάρκεια συναλλαγών ρουτίνας και μη. Σε διάφορες περιπτώσεις οι 

συναλλαγές δεν έχουν στενούς περιορισμούς όπως η τιμή ενός προϊόντος  η μιας 

υπηρεσίας ή ο μισθός ενός εργαζόμενου. Όταν δεν υπάρχει σαφής τιμολόγηση και 

πολιτική για μια συναλλαγή, ο ηγέτης μπορούν να διαπραγματευτούν με τον πελάτη ή 

προμηθευτή, πετυχαίνοντας μια συμφέρουσα συμφωνία για την απόκτηση πόρων. 

Πολλές φορές δίνετε βάση η συμφωνία να ωφελεί και τις δύο πλευρές για δημιουργία 

καλού συνεργατικού κλίματος. 
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Οι ηγέτες αναλαμβάνουν τις διαπραγματεύσεις σε περιπτώσεις όπως : 

-Πληρωμές και συμβάσεις με νέα μέλη της επιχείρησης. 

- Συμβόλαια με εργατικά συνδικάτα. 

- Συμβόλαια με πελάτες και προμηθευτές. 

 
«Leadership theory applications and skills» Robert Lussier, Christopher Achua. 

 

2.5 Ηγέτης γεννιέσαι ή γίνεσαι;  

Το ερώτημα σχετικά με το αν ο ηγέτης γεννιέται ή γίνεται έχει απασχολήσει πολλούς 

ερευνητές ανά τον κόσμο. Κάποιοι γεννιούνται με κάποιες χαρισματικές ικανότητες 

τις οποίες στην πορεία πρέπει να τις εξελίξουν για να μπορούν να ασκήσουν 

αποτελεσματική ηγεσία. 

Η φυσική ικανότητα ενός ανθρώπου να μπορεί να αναπτύξει ηγετικές ικανότητες 

προσφέρει πλεονεκτήματα. Επιπλέον όμως όλοι μπορούν να μάθουν και να 

αναπτύξουν ηγετικές ικανότητες και ακολούθως να έχουν την ευκαιρία να γίνουν 

ηγέτες. Σε περίπτωση που αυτές οι ικανότητες δεν μπορούσαν να αναπτυχθούν, 

μεγάλες εταιρίες δεν θα ξόδευαν εκατομμύρια δολάρια στην εκπαίδευση των ηγετών 

κάθε χρόνο.  

Το κέντρο δημιουργικής ηγεσίας The Center for Creative Leadership 

(http://www.ccl.org) είναι ένας από τους πιο αξιοσέβαστους οργανισμούς που 

αναπτύσσουν σε όλους τους τομείς της παγκόσμιας οικονομίας. Σίγουρα δεν θα 

υπήρχε αν οι οργανισμοί- πελάτες δεν πίστευαν στην αποτελεσματικότητα ενός 

τέτοιου κέντρου. 

 

“Σε αντίθεση με την γνώμη πολλών ανθρώπων, οι ηγέτες δεν γεννιούνται, οι ηγέτες 

γίνονται! Και γίνονται με προσπάθεια και σκληρή δουλειά”  

Vince Lombardi Αμερικάνος ποδοσφαιριστής και προπονητής – ηγέτης. 

 

Ηγέτης γίνεσαι; Το ερώτημα αιώνιο, η απάντηση μοιάζει ξεκάθαρη. Δεν είδαμε ποτέ 

μια ανακοίνωση ή μια είδηση στις εφημερίδες που να μας ενημερώνει για την 

γέννηση ενός ηγέτη. Εν αντιθέσει θα διαβάσουμε για τον θάνατο ενός ηγέτη. Αυτό 

επιβεβαιώνει ότι ο ηγέτης “πρέπει να γίνει”.  

Όλοι μας γεννιόμαστε με ένα σύνολο δεξιοτήτων και με έμφυτες ικανότητες. Κάποιοι 

από εμάς γεννηθήκαμε με κάποιο ταλέντο που στην πορεία αναπτύξαμε πάνω στη 

μουσική , στα μαθηματικά στη μηχανολογία κλπ. Άλλοι είναι προικισμένοι με 

ταλέντο στη να κερδίζουν τις εντυπώσεις και την συμπάθεια και καλύτερες 

επικοινωνιακές ικανότητες. Σε όλους μας έχει δοθεί  μια δέσμη ταλέντου κατά τη 

γέννησή μας και εξαρτάται εμάς κυρίως, αν θα εκμεταλλευτούμε τι προσωπικές μας 

ικανότητες μεγιστοποιώντας αυτές κατά την διάρκεια της ζωής μας. 

 

Ο ηγέτης βρίσκεται μέσα στον καθένα από εμάς. Αρκεί στην προσπάθειά μας να 

γίνουμε επιτυχημένοι ηγέτες να εξελίξουμε τόσο τις φυσικές μας δυνατότητες όσο και 

αυτές που δεν είχαμε και μπορούμε να αποκτήσουμε  με επιμελείς και συνεπείς 

προσπάθειες.  

 
«Remarkable Leadership» Kevin Eikenberry 

 

 

http://www.ccl.org/
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2.5 Η ηγεσία είναι χάρισμα ή μαθαίνεται; 

Συχνά, θεωρούμε ότι οι ηγέτες είναι μοναδικές προσωπικότητες. Το χάρισμα 

διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στο να διαμορφωθεί αυτή η αντίληψη. Οι 

χαρισματικοί ηγέτες εμπνέουν έντονα συναισθήματα στους υπαλλήλους τους 

οριοθετώντας ένα όραμα το οποίο τους ενώνει και τους αιχμαλωτίζει. Μέσω αυτού 

του οράματος, οι ηγέτες παροτρύνουν τους υπαλλήλους τους να επιδιώξουν 

μελλοντικούς στόχους συνδέοντας το στόχο με ουσιαστικές επιβραβεύσεις και 

ατομικές αξίες. 

 

Σε γενικές γραμμές, οι ηγέτες είναι ξεχωριστοί χαρακτήρες από πολλές απόψεις. Τα 

επιμέρους χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς τους διαδραματίζουν σημαντικό 

ρόλο στο ποιος θα αποδειχθεί ικανός να επικρατήσει των υπολοίπων. Ωστόσο, είναι 

σημαντικό να θυμάστε ότι οι άνθρωποι μαθαίνουν και αλλάζουν συνεχώς. 

 

Οι ηγέτες σπάνια (εάν όχι ποτέ δεν) γεννιούνται. Η τύχη και η επιμονή είναι πολύ 

σημαντικοί παράγοντες για την εξέλιξη οποιουδήποτε ηγέτη. 

-Η ηγεσία μαθαίνεται. 

 

 

 Η πεποίθηση ότι η ηγεσία είναι στοιχείο όσων έχουν γεννηθεί με αυτό μέσα τους, 

έγινε αίτιο διαφωνιών και περεταίρω έρευνας. Το ερώτημα “ο ηγέτης γεννιέται ή 

γίνεται;” αναλύθηκε αρκετά και οι περισσότεροι συμφωνούν ότι ηγέτης γίνεσαι. 

Γεννιέσαι όπως όλοι (ηγέτες, καλλιτέχνες, αθλητές) και μέχρι να φύγεις από τη ζωή 

κάνεις αυτό που επιλέγεις. 

Είναι απλά ένας από τους μύθους που αφορούν την ηγεσία, και λέει ότι μόνο λίγοι 

τυχεροί  μπορούν να καταλάβουν τις πολυπλοκότητες της άσκησης ηγεσίας. Η ηγεσία 

δεν εξαρτάται από το γονίδιο και δεν είναι ένας μυστικός κωδικός που πρέπει να 

αποκρυπτογραφηθεί.  
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Στην πραγματικότητα η ηγεσία είναι ένα σύνολο αισθητών ικανοτήτων και 

δεξιοτήτων που χρησιμεύουν σε περιπτώσεις που κάποιος είναι στην προεδρική 

σουίτα ή στην πρώτη γραμμή, ή συμμετέχει σε μια κοινότητα, ένα πανεπιστήμιο ή 

συνεταιρισμό. Οι δεξιότητες του καθένα μπορούν να ενδυναμωθούν, διαμορφωθούν 

και ενισχυθούν άμα δοθεί σε αυτές τα απαραίτητα κίνητρα, το κατάλληλο 

περιβάλλον, τα σωστά πρότυπα και την σωστή καθοδήγηση. 

Οι άνθρωποι πιστεύουν ότι η διοίκηση επιχειρήσεων (management) μπορεί να 

διδαχθεί. Εξαιτίας αυτού εκατοντάδες οικονομικές σχολές έχουν ιδρυθεί (business 

schools) και χιλιάδες άτομα διδάσκονται μαθήματα management. Δεδομένου του 

γεγονότος ότι οι άνθρωποι μπορούν να μάθουν τις συμπεριφορές, τις δεξιότητες και 

άλλες ιδιαιτερότητες της ηγεσίας, οι σχολές και οι επιχειρήσεις έχουν μεγεθύνει την 

αξία των διευθυντών. 

Πολλές ιστορίες έχουν ακουστεί και γραφτεί για καθημερινούς ανθρώπους που 

οδήγησαν άλλους να κάνουν αξιοσημείωτα πράγματα. Η αλήθεια είναι ότι υπάρχουν 

εκατομμύρια ιστορίες που μάλλον δεν έγιναν γνωστές.  

 
«The Leadership challenge » James M. Kouzes, Barry Z. Posner 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 : ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΑΠΟΤΕΕΛΕΣΜΑΤΙΚΗΣ ΗΓΕΣΙΑΣ 

 

 

Σύμφωνα με τον Maxwell  υπάρχουν 8 στοιχεία τα οποία πρέπει ο ηγέτης να 

ακολουθεί και να τηρεί σαν αρχές ώστε να αναπτύξει στο μέγιστο τις ηγετικές του 

ικανότητες. Αυτά τα στοιχεία θα τον βοηθήσουν να παραμείνει για πάντα ηγέτης. 

1)Έμπνευση/Επιροή  

2)Θέσπιση προτεραιοτήτων. 

3)Ακεραιότητα  

4) Δημιουργία θετικών αλλαγών 

5)Επίλυση προβλημάτων. 

6) Εξέλιξη και ανάπτυξη ανθρώπινου δυναμικού. 

7)Όραμα. 

3.1) Επιρροή / Έμπνευση. 

Ο καθένας επηρεάζει κάποιον άλλον. Ακόμα και ο πιο εσωστρεφής άνθρωπος 

πρόκειται να επηρεάσει εκατοντάδες άλλους κατά τη διάρκεια της ζωής του/της.  

Σε κάθε περίσταση όπου υπάρχει μία ομάδα ανθρώπων, υπάρχει και ένας εξέχον 

εμπνευστής. Ο κάθε εμπνευστής μιας ομάδας γίνεται εύκολα αντιληπτός. 

Παρατηρώντας τους ανθρώπους όπως είναι μαζεμένοι ,συζητώντας ένα θέμα, θα 

διαπιστώσουμε ότι η άποψη ενός θα είναι η περισσότερο αποδεκτή και σεβαστή. 

Κατά τη διάρκεια της επικείμενης συζήτησης, τα βλέμματα των περισσότερων θα 
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είναι στραμμένα επάνω σε ένα άτομο και όλοι συμφωνούν με κάποιον ταχύτατα. Ο 

άνθρωπος αυτός έχει καταφέρει να ασκεί επιρροή στον περίγυρό του και το έχει 

πετύχει χάρις τα κατορθώματά του. 

Η επιρροή είναι μια ικανότητα που αναπτύσσεται σταδιακά. Σύμφωνα με τον Robert 

Dilenschneider - πράκτορα διεθνών σχέσεων, ο οποίος αποτελεί μέγιστη επιρροή σε 

συμβούλια - συναντήσεις κυβερνητικών στελεχών και μεγαλοεπιχειρηματιών, στο 

βιβλίο του «Δύναμη της επιρροής» προτείνει ένα τρίγωνο δύναμης αποτελούμενο από 

τρία στοιχεία. Το στοιχείο της επικοινωνίας , της αναγνώρισης και της επιρροής. 

Όταν υπάρχει αποτελεσματική επικοινωνία μεταξύ ηγέτη-στελεχών επέρχεται η 

αναγνώριση και στη συνέχεια η επιρροή. 

Η ενέργειες επιρροής στο χώρο της επιχείρησης πρέπει να κατευθύνουν τους 

ανθρώπους προκειμένου να εκπληρωθεί το “όραμα”. Ένας ηγέτης αυξάνει τις 

δυνάμεις επιρροής του δίνοντας συνεχώς κίνητρα στους ανθρώπους του, ώστε να 

αυξήσουν τον αυτοέλεγχο τους ,την αποφασιστικότητά τους και την αίσθηση ότι 

συμβάλλουν  ουσιαστικά στο συνολικό έργο. 

«Power and influence» Robert Dilenschneider.   

Επίπεδα ηγεσίας-επιρροής: 
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Επίπεδο 1 – Θέση. 

Αυτό το επίπεδο είναι το πρώτο στην πορεία ενός ηγέτη. Η επιρροή που ασκείται από 

τον ηγέτη οφείλετε αποκλειστικά στη θέση/τίτλο που κατέχει. Σε αυτό το επίπεδο ο 

ηγέτης εμπλέκεται με τα γενικότερα δικαιώματα, το πρωτόκολλο, την παράδοση και 

τα οργανωτικά διαγράμματα του οργανισμού. Διαθέτει την εξουσία αλλά οι 

πραγματικοί ηγέτες δεν αρκούνται στο να διαθέτουν μόνο την εξουσία την τεχνική 

γνώση και την αρμοδιότητα να εκτελούνε τις κατάλληλες διαδικασίες μιας 

επιχείρησης.  

Οι άνθρωποι δεν ακολουθάνε τον ηγέτη επειδή το θέλουν παρά μόνο λόγω της 

δεδηλωμένης θέσης που κατέχει. Θα κάνουν μόνο αυτά που πρέπει να κάνουν όταν 

τους ζητηθεί. Σε περίπτωση που παρατηρείτε ο ηγέτης να υστερεί εμπιστοσύνης, τότε 

οι άνθρωποι θα υστερούν σε δέσμευση και αφοσίωση.  

Ακολούθως αν  συμπεραίνουμε  ότι αν ένας ηγέτης δεν μπορεί να περάσει στο 

επόμενο επίπεδο, σταδιακά το ηθικό του θα είναι χαμηλό. Θα διαφαίνεται ότι τον 

ακολουθάνε λίγοι άνθρωποι και λόγω της θέσης του. Η ευχαρίστηση και επιτυχία του 

να ηγείσαι  εξαρτάται από την ικανότητα να ανεβαίνεις τα επίπεδα της ηγεσίας. 

 

Επίπεδο 2 – Χτίσιμο σχέσεων 

“Η πραγματική ηγεσία σημαίνει ότι οι άνθρωποι σε ακολουθάνε χωρίς να 

υποχρεούνται” Fred Smith 

Η παραπάνω φράση παίρνει σάρκα και οστά για πρώτη φορά στο δεύτερο επίπεδο 

ηγεσίας, αυτό των σχέσεων. Οι άνθρωποι δεν νοιάζονται για το πόσα ο ηγέτης 

γνωρίζει, μέχρι που να καταλάβουν το πόσο νοιάζεται. Η ηγεσία δεν ξεκινά με το 

μυαλό αλλά με την καρδιά. Ανθίζει με ουσιώδεις σχέσεις και όχι με κανονισμούς. 

Ο ηγέτης στο πρώτο επίπεδο συχνά ηγείται μέσω του εκφοβισμού. Σε αντίθεση με 

αυτό, στο δεύτερο επίπεδο ηγείται μέσω των αλληλεξαρτήσεων και 

αλληλεπιδράσεων με τα υπόλοιπα μέλη της επιχείρησης. Η ατζέντα περιλαμβάνει την 

ανάπτυξη των ανθρώπων.  

Σε αυτό το επίπεδο ο χρόνος και η ενέργεια διοχετεύονται στις ανάγκες και επιθυμίες 

του κάθε μέλους της ομάδας ξεχωριστά. Ο ηγέτης που είναι ανίκανος να χτίσει 

στέρεες και χρόνιες σχέσεις, σύντομα θα ανακαλύψει ότι δεν μπορεί να διατηρήσει 

μακρά και αποτελεσματική ηγεσία. Μπορείς να αγαπάς τους ανθρώπους χωρίς να 

ηγείσαι, αλλά δεν μπορείς να ηγείσαι χωρίς να αγαπάς τους ανθρώπους. 

Προσοχή! Μην προσπαθήσετε να αποφύγετε αυτό το επίπεδο. Συχνά παρατηρείται 

ότι πολλοί ηγέτες προσπαθούνε να αποφύγουν αυτό το επίπεδο και να περάσουν στο 

επόμενο, αυτό της παραγωγής και αποτελεσμάτων.  

Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί ο σύζυγος ο οποίος από το πρώτο επίπεδο του 

γάμου (θέση/τίτλος) μεταπηδάει στο τρίτο επίπεδο της οικογένειας (παραγωγή) και 

παραμελεί τις σχέσεις που πρέπει να χτιστούν για την σωστή διατήρηση μιας 
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οικογένειας. Στη πορεία η οικογένεια “αποσυντίθεται” και αυτό αντανακλά στην 

κακή επαγγελματική πορεία του συζύγου.  

Το χτίσιμο σχέσεων είναι η “κόλλα” που κρατάει τη δύναμη για διαρκή και σταθερή 

παραγωγή. 

  

Επίπεδο 3- Αποτελέσματα 

Σε αυτό το επίπεδο πολλά πράγματα αρχίζουν να συμβαίνουν. Τα κέρδη αυξάνονται, 

το ηθικό ανεβαίνει, οι ανάγκες καλύπτονται επαρκώς και οι στόχοι επιτυγχάνονται. Η 

άσκηση ηγεσίας πραγματοποιείται απολαυστικά και τα προβλήματα διορθώνονται με 

το μικρότερο κόστος σε προσπάθεια. Όλοι είναι προσανατολισμένοι στα 

αποτελέσματα καθώς αυτά είναι ο κύριος λόγος τν δραστηριοτήτων μιας επιχείρησης. 

Αυτή είναι η κύρια διαφορά με τα δύο προηγούμενα επίπεδα (1,2). Στο επίπεδο 2, οι 

άνθρωποι έρχονται κοντά χωρίς να υπάρχει απαραίτητα ένας συγκριμένος στόχος. Σε 

αυτό το επίπεδο οι άνθρωποι ενώνονται για την πραγματοποίηση ενός σκοπού. 

Επίπεδο 4 – Ανάπτυξη ανθρώπων 

Πως ξεχωρίζεις έναν μεγάλο ηγέτη? Σύμφωνα με τον Robert Townsend , ηγέτες 

υπάρχουν πολλοί, όλων των ηλικιών, μεγεθών, φιλοσοφιών σε διάφορες συνθήκες. Σε 

αντίθεση με τους “μέτριους” ηγέτες και τους απλούς διαχειριστές, ο πραγματικός 

ηγέτης αναγνωρίζεται επειδή οι άνθρωποί του παρουσιάζουν σταθερά, ανώτερες 

επιδόσεις. 

Ένας ηγέτης είναι σπουδαίος όχι μόνο εξαιτίας της δύναμής του, αλλά επίσης λόγω 

της ικανότητάς του να ενδυναμώνει και άλλους.  Προσπάθεια χωρίς επιτυχημένο 

αποτέλεσμα συνεπάγεται σε αποτυχία. Η κύρια υποχρέωση ενός ηγέτη είναι να 

αναπτύσσει το προσωπικό του. Από πλευράς προσωπικού, η πίστη και αφοσίωση 

προς αυτόν κορυφώνεται, όταν οι ακόλουθοί του γνωρίζουν την προσωπική ανάπτυξη 

μέσα από την καθοδήγηση του. 

Βλέποντας τα βήματα της εξέλιξης του ηγέτη παρατηρούμε ότι:      

Στο επίπεδο 2, ο ακόλουθος αγαπάει τον ηγέτη.                                                                          

Στο επίπεδο 3, ο ακόλουθος θαυμάζει τον ηγέτη.                                                                      

Στο επίπεδο 4, ο ακόλουθος είναι πιστός στον ηγέτη καθώς αναμφισβήτητα τον 

βοήθησε να εξελιχθεί και να αναπτυχθεί. 

Επίπεδο 5 – Προσωπικότητα  

Το  5
ο
 επίπεδο χαρακτηρίζεται από την προσωπικότητα του ηγέτη, όπου για πολλά 

χρόνια αποδεικνύει την ικανότητά του να παραμένει ηγέτης, αποκτώντας πολλούς 

πιστούς ακόλουθους. Όλοι πλέον σέβονται και ξεχωρίζουν την προσωπικότητα του 

και την ικανότητά του να εξελίσσει και να αναπτύσσει ανθρώπους και επιχειρήσεις 

και οργανισμούς. Πολλοί το προσπαθούν αλλά λίγοι το καταφέρνουν. 
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3.2 Θέσπιση προτεραιοτήτων. 

Η πρόνοια και ο καθορισμός προτεραιοτήτων, σηματοδοτούν τις κυρίως διαφορές 

μεταξύ ενός ηγέτη και ενός ακόλουθου. Η επιτυχία του ηγέτη έγκειται στη 

προοδευτική αντίληψη των προκαθορισμένων στόχων. Η αρχή των προτεραιοτήτων 

και η ικανότητα επίτευξης των στόχων είναι απαραίτητα συστατικά για επιτυχημένη 

άσκηση ηγεσίας. 

Η «αρχή του Pareto» ή αλλιώς η «αρχή 20/80» μας λέει ότι το 20% των 

προτεραιοτήτων θα μας δώσει το 80% των επιθυμητών αποτελεσμάτων. Δηλαδή αν ο 

ηγέτης αφιερώσει τον χρόνο, την ενέργεια, τα χρήματα και το προσωπικό του στις 

20%  βασικές προτεραιότητες, θα εκπληρώσει το 80% των στόχων του. 

 

«Αν κάτι είναι τέλειο και αξιοζήλευτο, σίγουρα καιρό με τον καιρό στέκεται στην 

άκρη ενός γκρεμού. Οι κύριες προτεραιότητες βρίσκονται στην άκρη αυτή»             

“H. Ross Perot” 

«Μια μέρα η Sheryl, ένα από τα πιο παραγωγικά στελέχη μας, με επισκέφτηκε. 

Φαινόταν εξουθενωμένη από το φόρτο εργασίας της. Οι λίστα των 

εργασιών/καθηκόντων της ολοένα μεγάλωνε. Κοιτάξαμε μαζί αυτή τη λίστα και 

θέσαμε μαζί τις ποιο επείγουσες και καθοριστικές εργασίες της. Αφού μετά από ώρα 

αναθεωρήσαμε το πρόγραμμα εργασιών της, στο πρόσωπό της  φάνηκε η ανακούφιση 

καθώς το βουνό των υποχρεώσεών της άρχισε να μικραίνει» “Maxwell” 

«Όταν οι λιγότερο επείγουσες/σημαντικές προτεραιότητες απαιτούν πολλά από εμάς, 

τα προβλήματα εμφανίζονται. Ο λόγος της μη-επίτευξης των βασικών μας στόχων 

είναι το ότι ξοδεύουμε πολύ χρόνο, κάνοντας πράγματα δευτερεύουσας σημασίας 

πρώτα». “Robert J. McKain” 

 Κάθε ηγέτης χρειάζεται να καταλάβει την χρησιμότητα της «αρχής Pareto». Αυτή η 

στρατηγική θα βοηθήσει τον ηγέτη να αυξήσει την παραγωγικότητα και τα κέρδη του 

οργανισμού του. Ακολουθώντας κάποια παραδείγματα βλέπουμε ότι : το 20% των 

στελεχών μιας επιχείρησης είναι υπεύθυνο για το 80% της επιτυχίας της. “Εντοπίστε 

ποιοί είναι οι πιο παραγωγικοί συνεργάτες σας και αφιερώστε το 80% του χρόνου που 

αφιερώνετε σε όλο το προσωπικό. Επιβεβαιώστε ποιο κομμάτι των εργασιών  είναι το 



29 
 

20% που προσφέρει το 80% των αποτελεσμάτων και παρέχετε οδηγίες και συμβουλές 

στο υπόλοιπο 80% που μάλλον δεν παράγει τα απαιτούμενα.” R. Earl Allen. 

Οι πολλές προτεραιότητες μας “παραλύουν”.  

Όλοι μας έχουμε βρεθεί σε μια παρόμοια κατάσταση όπως- διαβάζοντας ένα άρθρο 

χτυπάει το τηλέφωνο και ανοίγει η πόρτα, όλα ταυτόχρονα. Μπορούμε ακόμα να 

θυμηθούμε το στιγμιαίο μούδιασμα που νιώσαμε εκείνη τη στιγμή. Ο William H. 

Hinson μας δίνει το παράδειγμα με το λιοντάρι και τον θηριοδαμαστή. Μας εξηγεί 

γιατί οι εκπαιδευτές άγριων ζώων σε ένα κλουβί κρατούν ένα σκαμνί. Παρόλο ότι 

διαθέτουν μαστίγια, πιστόλια και άλλο εξοπλισμό εκπαιδευτών, το σκαμνί είναι το 

πιο σημαντικό εργαλείο της δουλειάς τους. Κρατώντας το ανάποδα με τα 4 πόδια 

προς την πλευρά του λιονταριού, το ωθούν προς το πρόσωπο του. Το λιοντάρι στη 

προσπάθειά του να εστιάσει την ίδια στιγμή και στα τέσσερα πόδια, αποσυντονίζεται 

και ένα είδος παράλυσης διαπερνά το σώμα του. Έτσι το άγριο ζώο γίνεται ήμερο 

επειδή η προσοχή του έχει κατακερματισθεί. 

 

3.3 Ακεραιότητα.  

Όταν η ακεραιότητα είναι στοιχείο της προσωπικότητάς μας, τα λόγια μας είναι οι 

πράξεις μας. Είμαστε αυτό πού είμαστε ανεξάρτητα με το πού βρισκόμαστε και με το 

ποιοι βρίσκονται τριγύρω μας. 

Ο ηγέτης με ακεραιότητα δεν έχει διαιρεμένα “πιστεύω” και δεν προσποιείται. Δεν 

έχει τίποτα να φοβηθεί και τίποτα να κρύψει. Η προσωπικότητά του είναι σαν ανοιχτό 

βιβλίο. Η ακεραιότητα δεν χαρακτηρίζει αυτά που λέμε αλλά αυτό που είμαστε. 

Ακολούθως, οι αξίες μας είναι μέρος του εαυτού μας, τον οποίο δεν αποχωριζόμαστε 

ποτέ. Είναι ο οδηγός στη ζωή μας και καθορίζει ποια πράγματα αποδεχόμαστε και 

ποια απορρίπτουμε.  

Όλοι μας έχουμε βρεθεί αντιμέτωποι με τις αντικρουόμενες επιθυμίες μας. Κανείς δεν 

έχει ξεφύγει από αυτή τη “μάχη”. Η ακεραιότητα είναι ο παράγοντας που καθορίζει 

ποια επιθυμία θα κυριαρχήσει. Στη καθημερινότητά μας βρισκόμαστε σε κατάσταση 

να αποφασίσουμε αν θα πράξουμε σύμφωνα με το “θέλω” και το “πρέπει”. Οι 

ακεραιότητα θεσπίζει τους βασικούς κανόνες επίλυσης αυτών των τάσεων μας. 

Καθορίζει το ποιοι είμαστε και το πώς θα αντιδράσουμε πριν αυτή η διαμάχη 

ξεσπάσει. 

Όταν η ακεραιότητα επικρατεί, είμαστε συνεπείς. Τα πιστεύω μας καθρεπτίζονται 

από την συμπεριφορά μας και δεν υπάρχουν  διαφορές ανάμεσα στο τι φαίνεται πως 

είμαστε και στο τι οι “δικοί μας” ξέρουν πως είμαστε, ανεξαρτήτως περιστάσεων 

όπως ευημερίας ή αντιξοότητας. 

“Για να είσαι ηγέτης πρέπει να έχεις και ακόλουθους και για να έχεις ακόλουθους, 

πρέπει να έχεις κερδίσει την εμπιστοσύνη τους”. Χωρίς το στοιχείο της ακεραιότητας 
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ο ηγέτης δεν θα γνωρίσει την επιτυχία σε κανένα επίπεδο, είτε πρόκειται για μια απλή 

παρέα, μία ποδοσφαιρική ομάδα, το στρατό, τη δουλειά κα. 

Οι ηγέτες που είναι ειλικρινείς  δεν χρειάζεται να το διαφημίζουν, καθώς είναι 

ολοκάθαρο σε ότι και να κάνουν. Ομοίως η μη-ειλικρίνεια δεν μπορεί να κρυφτεί, να 

μεταμφιεστεί ή να καλυφθεί για μεγάλο χρονικό διάστημα παρά τις όποιες 

προσπάθειες. Ο μόνος τρόπος να κατέχεις την εκτίμηση και την συμπάθεια των 

ανθρώπων σου, είναι να την αξίζεις. Κανείς δεν μπορεί να τους ξεγελάσει όλους την 

ίδια στιγμή.  

3.4 Δημιουργία θετικών αλλαγών. 

Εφόσον ο ηγέτης έχει διακρίνει και κατανοήσει τη διαφορά μεταξύ μίας νέας αλλαγής 

και μιας επείγουσας αλλαγής, τότε μπορεί να λειτουργήσει ως δημιουργός θετικών 

αλλαγών.  

Στη σημερινή εποχή που χαρακτηρίζεται από τις πολλές αλλαγές και ασυνέχειες, ο 

ηγέτης πρέπει να είναι στη πρώτη γραμμή, ώστε να ενθαρρύνει και να προτρέπει για 

αλλαγές, δείχνοντας τον τρόπο επιβίωσης στον αγώνα δρόμου των εξελίξεων. Για να 

συμβεί αυτό πρέπει να έχει κατανοήσει τις δύο προϋποθέσεις που θα φέρουν την 

αλλαγή.  

1) Να γνωρίζει αν υπάρχουν τεχνικές προδιαγραφές για αλλαγή. 

2) Να καταλάβει τις κινητήριες απαιτήσεις των ανθρώπων για αλλαγή.   

Οι αλλαγές δημιουργούν τον φόβο της αποτυχίας.  

“Το μεγαλύτερο λάθος που κάποιος μπορεί να κάνει είναι το να φοβάται να κάνει 

λάθος”.  “Elbert Hubbard” 

 Πολλοί άνθρωποι, φοβούμενοι ότι η αποτυχία είναι το στοιχείο τους, κρατάνε με 

επιμονή αυτό που τους δημιουργεί άνεση και ασφάλεια και συνεχώς αντιστέκονται σε 

μια αλλαγή. Ο χρόνος είναι το ποιο πολύτιμο προϊόν για πολλούς. Όταν επίκειται μια 

αλλαγή συνήθως αναλογιζόμαστε το πόσο θα επηρεάσει τον χρόνο μας. 

Καταλήγουμε να δεχόμαστε μια αλλαγή εφόσον δεν μας δεσμεύει με περισσότερο 

χρόνο εργασίας.  

Το ήμισυ του να γνωρίζεις αυτό που θέλεις είναι να γνωρίζεις τι πρέπει να 

“θυσιάσεις” για να το αποκτήσεις. «Sidney Howard»  

Όταν το κόστος για αλλαγή είναι χρόνος, λίγοι επιθυμούν να αλλάξουν. Όταν έρθει η 

στιγμή, ο ηγέτης πρέπει να υπολογίσει το αν τα στελέχη του είναι πρόθυμα να 

δεχτούνε μια αλλαγή. Η ικανότητα του ηγέτη να επιφέρει αλλαγές συμβαδίζει με το 

αν τα στελέχη του τον εμπιστεύονται και τον σέβονται. Σε κάθε περίπτωση ο ηγέτης 

πρέπει σε περίοδο αλλαγών να συμβουλεύει και να καθοδηγεί συνεχώς τους 

υπόλοιπους  παρέχοντάς τους οδηγίες για θέσπιση προτεραιοτήτων, απομόνωση μη-

αναγκαίων εργασιών και εστίαση στην επακόλουθη αξία της εκάστοτε αλλαγής. 
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3.5 Επίλυση προβλημάτων. 

Σύμφωνα με τον F. F. Fournies, υπάρχουν 4 βασικοί λόγοι γιατί οι άνθρωποι δεν 

ενεργούν όπως θα έπρεπε : 

1
ον

 – Δεν γνωρίζουν τι; πρέπει να κάνουν. 

2
ον

 – Δεν γνωρίζουν το πώς; να το κάνουν. 

3
ον 

- Δεν γνωρίζουν το γιατί; Πρέπει να το κάνουν, και 

4
ον

 – Βρίσκουν εμπόδια στο δρόμο τους. 

Σε αυτό το σημείο του κεφαλαίου εστιάζουμε σε θεωρίες και παρατηρήσεις που 

αφορούν την παρουσίαση και επίλυση προβλημάτων. Σαφώς, ένας ηγέτης μιας 

επιχείρησης γνωρίζει το τι; , πώς; και το γιατί; και αυτό που χαρακτηρίζει το 

βεληνεκές του, είναι η στάση όταν αντιμετωπίζει μια προβληματική κατάσταση. 

Σύμφωνα με κάποιον φιλόσοφο : Το μόνο εμπόδιο, που ένας αετός θα αντιμετωπίσει , 

στην προσπάθειά του να πετάξει ευκολότερα και γρηγορότερα, είναι ο αέρας. Σε 

περίπτωση που αφαιρέσουμε τον αέρα και τον αφήσουμε να πετάξει στο κενό, ο 

αετός δεν θα μπορεί να πετάξει καθόλου. Το μόνο στοιχείο που αντιστέκεται στον 

αετό είναι αυτό που του επιτρέπει να ίπταται.  

Το κυρίως εμπόδιο που μια βάρκα πρέπει να υπερνικήσει, ώστε η προπέλα να 

λειτουργήσει γρηγορότερα, είναι το νερό. Εφόσον όμως, δεν υπήρχε αυτό το είδος 

αντίδρασης, η βάρκα θα παρέμενε ακίνητη. 

.Ο ίδιος «νόμος», ότι τα εμπόδια είναι οι συνθήκες για επιτυχία, ισχύει και για τους 

ίδιους τους ανθρώπους. Μια ζωή δίχως εμπόδια και δυσκολίες θα εξαφάνιζε όλες τις 

δυνάμεις και δυνατότητες. Απομονώνοντας παντελώς τα προβλήματα, χάνεται η 

παραγωγική τάση. Τα προβλήματα της μαζικής άγνοιας και αμάθειας, δίνουν 

μεγαλύτερο νόημα στη παιδεία και την εκπαίδευση. Τα προβλήματα των νόσων, 

δίνουν μεγαλύτερη αξία στη δημιουργία αποτελεσματικών φαρμάκων. Το πρόβλημα 

της κοινωνικής ανισότητας δίνει ώθηση γα καλύτερη διακυβέρνηση. 

Μελετώντας τις ζωές τριακοσίων επιτυχημένων ανθρώπων, όπως ο Franklin Delano 

Roosevelt, ο Helen Keller,ο Winston Churchill,ο Albert Schweitzer, και ο Albert 

Einstein, διαπιστώνουμε ότι το 1/4
ο
 αυτών αντιμετώπιζαν προβλήματα αναπηρίας 

(τύφλωση, κώφωση κα). Επίσης τα 3/4
α
 αυτών, κατά την παιδική τους ηλικία 

αντιμετώπισαν συνθήκες πείνας, χωρισμένων γονέων ή έζησαν καταστάσεις σοβαρών 

εντάσεων. 

Για ποιο λόγο οι παραπάνω επιτυχημένοι άνθρωποι ξεπέρασαν τα προβλήματά τους 

ενώ χιλιάδες άλλοι νιώθουν κατακλεισμένοι από τα δικά τους; Οι άνθρωποι αυτοί 

αρνήθηκαν να χρησιμοποιήσουν φθηνές δικαιολογίες γα να δικαιολογήσουν μια 

αποτυχία. Κατάλαβαν ότι δεν μπορούν να καθορίσουν όλες τις περιστάσεις της ζωής, 

αλλά καθόρισαν την στάση τους απέναντι σε αυτές. 
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“Άμα δεν μπορείς πια να κάνεις τίποτα για να λύσεις ένα πρόβλημα, τότε αυτό δεν 

είναι πρόβλημα. Είναι απλά ένα γεγονός της ζωής.” Fred Smith 

 

Πολλές φορές τα προβλήματα γίνονται μεγαλύτερα εξαιτίας των αντιδράσεών μας 

όταν αυτά παρουσιάζονται. Τα προβλήματα είναι συνήθως προσωρινά ,αρκεί εμείς να 

μην τα κάνουμε μόνιμα. Έχει παρατηρηθεί ότι το μέγεθος ενός προβλήματος 

εξαρτάται και από το “μέγεθος” του ατόμου που το αντιμετωπίζει. 

 

Ο “μεγάλος” ηγέτης γνωρίζει πολύ καλά ότι τα προβλήματα δεν σταματάνε, αλλά οι 

άνθρωποι σταματάνε τα προβλήματα. Γνωρίζει ότι τα όπλα για να καταπολεμήσει 

επερχόμενα η υπάρχοντα προβλήματα, είναι η στάση του απέναντι σε αυτά και ο 

κατάλληλος προγραμματισμός ενεργειών επίλυσης αυτών. Επίσης αφιερώνει χρόνο 

στο προσωπικό για συνεχή βελτίωση και ανάπτυξη, διότι αν δεν αφιερώσει χρόνο για 

βελτίωση τους, αναγκαστικά, θα αφιερώσει χρόνο στην επίλυση των προβλημάτων 

τους. Δεν λύνει ποτέ ένα πρόβλημα για κάποιον, το λύνει με αυτόν. 

 

3.6 Ανάπτυξη των ανθρώπων και των σχέσεων με αυτούς. 

Αυτός που επηρεάζει άλλους να τον ακολουθήσουν είναι ηγέτης, αλλά με ορισμένους 

περιορισμούς. Αυτός που επηρεάζει άλλους να ηγηθούν είναι ηγέτης χωρίς όρια. 

Κανείς δεν μπορεί να γίνει σπουδαίος ηγέτης θέλοντας να κάνει τα πάντα μόνος του ή 

να λαμβάνει αυτός μονάχα την αναγνώριση και την ανταμοιβή μίας επιτυχίας. 

“Andrew Carnegie” 

3.6.1 Ο ηγέτης δεν είναι μόνος του. Οι άνθρωποι που βρίσκονται σε ηγετικές θέσεις 

και προσπαθούν, να τα κάνουν όλα μόνοι τους αργά ή γρήγορα θα αποτύχουν. Θα 

βρεθούν στην ίδια κατάσταση με έναν οικοδόμο που προσπαθεί να μεταφέρει μόνος 

του 200 κιλά τούβλα από τον τελευταίο όροφο του κτιρίου στην αυλή. Ο ηγέτης 

πρέπει πάνω από όλα να γνωρίζει ότι το πολυτιμότερο στοιχείο ενεργητικού που 

διαθέτει, είναι οι άνθρωποι. Όπως αναφέραμε νωρίτερα , ο διαχρονικός ηγέτης δεν 

αρκείται μονάχα στην άσκηση εξουσίας προς το προσωπικό του. Δεν αντιμετωπίζει 

τους ανθρώπους ως απλά ένα μέσω παραγωγής.  Επικοινωνεί μαζί τους, βρίσκεται 

κοντά τους και τους βοηθάει να εξελιχθούν, ακόμα και να τον ξεπεράσουν. 

3.6.2 Πολυτιμότερο στοιχείο : Οι άνθρωποι. 

Οι άνθρωποι είναι το κύριο στοιχείο για οποιαδήποτε επιχείρηση, είτε πρόκειται για 

επιχείρηση παραγωγής αγαθών προς πώληση, ή επιχείρηση μεταπώλησης ή ακόμα 

επιχείρηση παροχής υπηρεσιών. Τίποτα δεν κινείται μέχρι που οι άνθρωποι να το 

κινήσουν.  

Οι επιτυχημένες επιχειρήσεις είναι αυτές στις οποίες επικρατούν καλές σχέσεις 

μεταξύ των ανθρώπων. Είναι αυτές των οποίων οι ηγέτες νοιάζονται για το 

προσωπικό τους και αυτό αντανακλά στην ικανοποίηση και στη παρακίνησή τους. Σε 

πολλές επιχειρήσεις βρίσκουμε ηγέτες που απαιτούν αφοσίωση, χωρίς να δείχνουν 

κανένα ενδιαφέρον προς τα άτομα αυτά. Ακολούθως μακροχρόνια αυτές οι 
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επιχειρήσεις δεν εξελίσσονται αφού ποτέ δεν αφοσιώθηκαν ουσιαστικά στο 

προσωπικό τους και στις σχέσεις τους με αυτό.  

Σε έρευνα της Teleometrics International σε διαγωνισμό αξιολόγησης 16.000 

διευθυντών, μελετήθηκε η αντίληψη τους σχετικά με τους ανθρώπους που δουλεύουν 

στις εταιρίες τους. Στη συνέχεια έγινε σύγκριση της γνώμης τους μεταξύ αυτών ου 

πετύχανε υψηλούς βαθμούς και αυτούς με χαμηλότερη βαθμολογία. Τα 

αποτελέσματα εκδόθηκαν στο Ημερολόγιο της Wall Street. Το 16% των 

συμμετεχόντων πέτυχαν υψηλή βαθμολογία, οι οποίοι νοιαζόντουσαν το ίδιο για το 

προσωπικό και για τα κέρδη. Οι διευθυντές που πέτυχαν το μέσο όρο της 

βαθμολογίας εστίαζαν περισσότερο στην παραγωγή, ενώ οι υπόλοιποι με την 

μικρότερη βαθμολογία νοιαζόντουσαν μόνο για τη θέση τους. 

Τα αποτελέσματα έδειξαν επίσης ότι : 

 Διευθυντές με υψηλή βαθμολογία : βλέπουν τους υφισταμένους τους 

αισιόδοξα, ζητούσαν συμβουλές από αυτούς αφιέρωναν χρόνο να τους ακούνε 

 Διευθυντές με μέση βαθμολογία : ακούνε μόνο τους υψηλότερούς τους. 

 Διευθυντές με χαμηλή βαθμολογία : βλέπουν τους υφισταμένους τους με 

δυσπιστία, δεν δέχονται εύκολα συμβουλές και αποφεύγουν την επικοινωνία 

στηριζόμενοι  στα εγχειρίδια πολιτικής. 

 

Οι ίδιοι παραμένουν παρακινημένοι και πιο αποδοτικοί όταν αναγνωρίζονται οι 

προσπάθειές τους και αμείβονται για τα αποτελέσματά τους. 

3.6.3 Εξέλιξη του προσωπικού. 

Η ικανότητα να κάνεις μια δουλειά είναι το κατόρθωμα της εργασίας.                        

Η ικανότητα να διδάσκεις τους άλλους είναι το κατόρθωμα της εκπαίδευσης.                     

Η ικανότητα να εμπνέεις άλλους να γίνουν πιο παραγωγικοί είναι το κατόρθωμα του 

management.                                                                                                                    

Ο συνδυασμός  των τριών παραπάνω ικανοτήτων είναι το κατόρθωμα της ηγεσίας. 

“Guy Ferguson”. 

Οι ηγέτες που πετυχαίνουν την εξέλιξη του προσωπικού τους : 

-Κάνουν τις σωστές υποθέσεις για τους ανθρώπους.                                                       

-Θέτουν τα σωστά ερωτήματα προς τους ανθρώπους.                                                                          

-Παρέχουν την κατάλληλη βοήθεια προς αυτούς. 

Σωστές υποθέσεις. Κάνοντας τις σωστές υποθέσεις για τα άτομα του προσωπικού του, 

ο ηγέτης κατορθώνει την διαρκή επιρροή και εξέλιξη αυτού. Η υπόθεση ουσιαστικά 

είναι μια γνώμη που ισχυρίζεται ότι κάτι είναι αληθές. Οι σωστές υποθέσεις 

τονώνουν την καλή ηγεσία. 
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3. 7  Στάση. 

“Όσο περισσότερο ζω τόσο περισσότερο αντιλαμβάνομαι την αξία της στάσης 

απέναντι στη ζωή. Η στάση για εμένα είναι πιο σημαντική ακόμα και από γεγονότα 

και πράξεις. Είναι πιο σημαντική από τα χρήματα, την εκπαίδευση, τις περιστάσεις, 

τις επιτυχίες και αποτυχίες. Είναι πιο σημαντική από την εξωτερική εμφάνιση, την 

χαρισματικότητα και τις όποιες ικανότητες. Μπορεί να χτίσει και να γκρεμίσει μία 

επιχείρηση, μία εκκλησία και ένα σπίτι. Είμαστε πεπεισμένοι ότι η ζωή είναι 10% του 

τι μας συμβαίνει  και 90% του πώς αντιδράμε σε αυτό”.                                         

Chuck Swindoll - Αμερικάνος πάστορας, εκπαιδευτικός και συγγραφέας. 

Όπως στη ζωή,  η στάση μας μπορεί να είναι ένα ακόμα προτέρημα, ομοίως και στην 

ηγεσία η στάση του ηγέτη μπορεί να κάνει την διαφορά. Στην ηγεσία η διάθεση είναι 

πιο σημαντική από την θέση που κάποιος κατέχει. Η στάση του ηγέτη είναι πολύ 

σημαντική διότι θα επηρεάσει την γνώμη των ακολούθων του σχετικά με αυτόν. Οι 

σπουδαίοι ηγέτες αντιλαμβάνονται ότι, η σωστή στάση απέναντι στο προσωπικό του, 

δημιουργεί την κατάλληλη ατμόσφαιρα η οποία θα επιτρέψει σε αυτό να 

ανταποκρίνεται κατάλληλα. 

 

Η στάση μας ασφαλώς δεν είναι το μόνο στοιχείο που ας κάνει σπουδαίους ηγέτες, 

αλλά χωρίς αυτό το στοιχεί, δεν θα ολοκληρώσουμε όλες τις δυνατότητές μας. Walt 

Emerson 

 

Πώς οι ηγέτες διαχειρίζονται τα αισθήματα τους. 

 

Η στάση μας δεν καθορίζει το πώς αισθανόμαστε, καθώς υπάρχει μεγάλη διαφορά με 

το πώς νιώθουμε και με το πώς διαχειριζόμαστε τα συναισθήματά μας. Η στάση μας 

δεν μπορεί να αλλοιώσει τα συναισθήματά μας, αλλά μπορεί να τα εμποδίσει να μας 

σταματάνε, καθώς δυστυχώς, πολλοί επιτρέπουν σε αυτά να ελέγχουν τον εαυτό και 

την συμπεριφορά τους, πράττοντας διαφορετικά από ότι οι περιστάσεις θα 

απαιτούσαν από έναν ηγέτη. 

  

Η στάση του ηγέτη καθορίζει τη στάση των ακόλουθών του. 

 

“Ο ηγέτης είναι πηγή έμπνευσης. Οι άνθρωποι  δέχονται τη στάση μας όσο εύκολα 

δέχονται ένα κρύωμα όταν στέκονται δίπλα μας” λέει ο Dr.Frank Crane και 

συμπληρώνει: “Είναι σημαντικό να επιδεικνύω προς τους συνεργάτες μου τη σωστή 

στάση, όχι μόνο για την δικό μου όφελος αλλά και για δικό τους”.  

Η θεωρία της στάσης ταυτίζεται άμεσα με τη θεωρία της δράσης-αντίδρασης στη 

φυσική. Στη περίπτωση του ηγέτη η θεωρία αυτή πολλαπλασιάζεται λόγω της 

σπουδαιότητας της θέσης του και την συνεχή ενασχόληση και επικοινωνία με 

διαφορετικά πρόσωπα. Όταν δίνεις ένα χαμόγελο εισπράττεις πολλά και όταν 

συμπεριφέρεσαι με θυμό, θα βρεθείς αντιμέτωπος του. 

Πολλές φορές παρατηρούμε ότι άνθρωποι αγνοούν την σημαντικότητα της στάσης 

που κρατάνε απέναντι σε άλλους, και για ότι τους συμβαίνει κατηγορούνε κάθε τι 

άλλο παρά τους εαυτούς τους. Σε μια επιχείρηση ένας υπάλληλος που δεν πήρε 
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προαγωγή, θεωρεί ότι δεν ήταν “την κατάλληλη στιγμή στο κατάλληλο μέρος” και 

δεν κατηγορεί την στάση του απέναντι στο υπόλοιπο προσωπικό και τους ανωτέρους 

του.  

«Developing the leader within you» John C. Maxwell. 

3.8 Όραμα  

Ένα από τα σημαντικότερα στοιχεία που διακρίνουν έναν μεγάλο ηγέτη είναι η 

ικανότητα να προβλέπει. Σε περίπτωση που χάσει αυτή την ικανότητα, ο ηγέτης 

παραμένει μόνο με τον τίτλο καθώς δεν ηγείται αλλά ανταποκρίνεται σε άμεσα 

γεγονότα και προφανώς σταδιακά χάνει την ηγετική του υπόσταση. Υπάρχουν πολλά 

παραδείγματα που ηγέτες έπαψαν να ηγούνται λόγω της ανικανότητάς τους να 

προβλέψουν κάτι που θα μπορούσε να είχε προβλεφθεί.  

Οι ηγέτες πρέπει να έχουν το όραμα για κάτι που θέλουν να πραγματοποιήσουν. Το 

όραμα μετατρέπεται στην κινητήρια δύναμη πίσω από κάθε προσπάθεια επίτευξης 

στόχων και επίλυσης προβλημάτων. Ο ηγέτης μεταδίδει το πνεύμα του οραματισμού 

και στους υπόλοιπους ανθρώπους του οργανισμού του με αποτέλεσμα να τους ενώνει 

και να τους εξελίσσει, πράγμα που είναι απαραίτητο για να πραγματοποιηθεί ο κάθε 

στόχος. Όταν ο ηγέτης έχει όραμα ο χρόνος “τρέχει”, το ηθικό ανεβαίνει, η 

προσωπική δέσμευση γίνεται το σύνθημα και σπουδαίες ιστορίες γράφονται.  

Το όραμα φτιάχνει τον ηγέτη ή ο ηγέτης φτιάχνει το όραμα;  

Κατά την γνώμη μας το όραμα έρχεται πρώτο. Όπως αναφέραμε προηγουμένως 

πολλοί ηγέτες που έχασαν το όραμα τους , έχασαν την ηγετική τους δύναμη. Οι 

άνθρωποι κάνουν αυτό που βλέπουν – αυτή είναι η σπουδαιότερη αρχή παρακίνησης. 

Σύμφωνα με την έρευνα του Stanford, το 89% από αυτά που μαθαίνουμε προέρχεται 

από τα οπτικά μας ερεθίσματα, το 10% από τα ακουστικά μας ερεθίσματα και το 

υπόλοιπο 1% από προέρχεται από τις υπόλοιπες αισθήσεις μας. Σύμφωνα με την 

παραπάνω έρευνα, η ανάπτυξη των ανθρώπων εξαρτάται κυρίως από την οπτική 

διέγερση. Όταν υπάρχει το όραμα και ο ηγέτης που θέλει να το πραγματοποιήσει, η 

παρακίνηση ξεκινάει. Οι άνθρωποι δεν μπορούν να ακολουθήσουν ένα όνειρο μόνοι 

τους, παρά μόνο όταν ακολουθάνε τον άνθρωπο που θα τους δήξει τον δρόμο. Για 

αυτό τον λόγο στην αρχή το όραμα κάνει τον ηγέτη ο οποίος στην πορεία είναι 

υπεύθυνος να το ακολουθήσει, να το διαδώσει και να βρει ακολούθους.  
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Τα τέσσερα επίπεδα οραματισμού: 

1- Άνθρωποι που δεν έχουν όραμα. (Περιπλανώμενοι) 

2- Άνθρωποι με όραμα που δεν το ακολουθάνε μόνοι τους. (Ακόλουθοι)  

3- Άνθρωποι με όραμα που το βλέπουν και το ακολουθάνε. (Επιτυχημένοι) 

4- Άνθρωποι με όραμα που το βλέπουν, το ακολουθάνε και βοηθάνε και άλλους 

να το δουν. (Ηγέτες) 

Σύμφωνα με τον Theodore Hesburgh το όραμα δεν είναι απλά σημαντικό στοιχείο 

ηγεσίας, αλλά είναι απαραίτητο. Ο ηγέτης πρέπει να είναι οραματιστής και να μπορεί 

να το εκφράζει ξεκάθαρα και δυναμικά σε κάθε περίπτωση. Δεν αρκεί να είναι 

ιδεολόγος και να προσπαθεί απλά να πείσει τους υπολοίπους για τις ιδέες του. 

Υπάρχει μεγάλη διαφορά από έναν άνθρωπο με όραμα και έναν άνθρωπο ιδεολόγο. 

Ο ιδεολόγος : 

- Λέει πολλά και κάνει λίγα. 

- Βρίσκει δύναμη από τις εξωτερικές καταστάσεις. 

- Σταματάει όταν τα προβλήματα τον έχουν υπερκαλύψει. 

Ο οραματιστής : 

- Λέει λίγα και κάνει πολλά. 

- Βρίσκει δύναμη από τις εσωτερικές του πεποιθήσεις 

- Συνεχίζει παρόλα τα προβλήματα. 

«The Servant as Leader» Robert IZ. Greenleaf. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

 ΕΊΔΗ ΚΑΙ ΜΟΡΦΕΣ ΗΓΕΣΙΑΣ 

 

4.1 Εποχές ηγεσίας.  

Σύμφωνα με τον Bryman η ηγεσία αλλάζοντας εποχές αλλάζει και  ορισμό. Η 

ερμηνεία της ηγεσίας πολλές φορές εξαρτάται από την οπτική γωνία την βλέπεις. 

Σύμφωνα με αυτή την θεωρία η ηγεσία παράγει ποικιλία ορισμών κανένας εκ των 

οποίων δεν είναι απόλυτος καθώς εξαρτάται περισσότερο από τα συμφραζόμενα.  

 

Ο Bryman χρησιμοποιεί μια ιστορική προσέγγιση και προτείνει την διάκριση σε 

εποχές για την ερμηνεία της θεωρίας της ηγεσίας. Στη συνέχεια τονίζει ότι οι 

διάφορες “εποχές” είναι ενδείξεις για περιόδους όπου μια ερμηνεία για την ηγεσία 

επικρατούσε των υπολοίπων. Ακολούθως καταλαβαίνουμε ότι διάφορες θεωρίες 

γεννιούνται εκτός της εποχής κυριαρχίας τους, σαν αχνά σημάδια μιας θεωρίας όπου 

η κατάλληλη στιγμή για αυτήν δεν έχει φτάσει ακόμα.  

 

Οι εποχές: 

 

Η εποχή του χαρακτηριστικού γνωρίσματος (1880-1940). 

Η εποχή αυτή ονομάστηκε η εποχή του χαρακτηριστικού γνωρίσματος καθώς δίνεται 

μεγάλη έμφαση στα χαρακτηριστικά των ηγετών  που αργότερα θα μετονομαστούν 

σε “γενετικά καθορισμένα γνωρίσματα”. Η έλευση πολλών θεωριών σχετικά με τα 

γνωρίσματα του ηγέτη έδωσε το έναυσμα για περισσότερη έρευνα και ανάλυση 

αυτών. Σπουδαία για την εποχή χαρακτηρίζεται η μελέτη του άγγλου βικτωριανού 

πολυμαθή Francis Galton, που εστίασε στα γνωρίσματα ιδιοφυών ανθρώπων της 

εποχής του.  

 

Η εποχή του ύφους/στυλ. (1940-1960) 

Κατά την εποχή του ύφους υπήρχε περισσότερη εστίαση πάνω στις πράξεις του ηγέτη 

παρά πάνω στα έμφυτα χαρακτηριστικά του. Οι μεγαλύτερες επιχειρησιακές έρευνες 

π.χ. έρευνα του Ohio State, δημιούργησαν την τάση για διερεύνηση πάνω σε 

αναφορές, όπου διάφοροι ακόλουθοι μεγάλων ηγετών συνέτασσαν.  Βάση των 

αποτελεσμάτων της έρευνας αυτής οι ερευνητές κατάληξαν στο συμπέρασμα ότι 

υπήρχαν δύο μοντέλα ηγεσίας εκείνη την περίοδο και αυτά τα μοντέλα ήταν  

α) Προσανατολισμός στον άνθρωπο και 

β)  Προσανατολισμός στις εργασίες. 
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Η απροσδόκητη περίοδος.(1960- 1980) 

Οι θεωρίες για αυτήν την περίοδο θεωρούνται οι περισσότερο πολύπλοκες αφού 

ενσωματώνουν πολλές περιστασιακές μεταβλητές. Μια περιστασιακή μεταβλητή 

είναι αυτή της οποίας η σημασία και σπουδαιότητα είναι ενδεχόμενη και 

απροσδόκητη, πάντα σύμφωνα με τις περιστάσεις. Ένας ηγέτης σε αυτή την εποχή 

είναι αποτελεσματικός σύμφωνα με το επίπεδο εκπαίδευσης και της μόρφωσης των 

ακολούθων του.   

 

Η νέα εποχή στην ηγεσία (1980 μέχρι σήμερα) 

Η ανάλυση αυτής της εποχής απαιτεί αρκετά κεφάλαια. Τα διακριτικά 

χαρακτηριστικά της εποχής αυτής αποτελούν μια απομάκρυνση από τις 

προαναφερθείσες εποχές των χαρακτηριστικών, του ύφους και του απροσδόκητου 

τρόπου. Σε αυτή την σύγχρονη εποχή υπάρχει εστίαση πάνω στον ηγέτη ο οποίος 

πλέον γεννιέται από κοινωνικές διαδικασίες. Ένα ακόμα νέο στοιχείο αυτής της 

εποχικής προσέγγισης της θεωρίας της ηγεσίας είναι η διαδικασία για 

μετασχηματιστικές αλλαγές. Αυτό το στοιχείο αποτελεί την κύρια διαφοροποίηση 

από τις δύο προηγούμενες εποχές, αλλά αντιθέτως βρίσκει τις ρίζες του στη πρώτη 

εποχή (χαρακτηριστικών γνωρισμάτων) όπου οι μετασχηματισμοί είναι ένα από τα 

κύρια χαρακτηριστικά των ηγετών της εποχής εκείνης. 

 
«Dilemmas of leadership» Tudor Rickards, Murray Clark 

 

4.2 Μοντέλα ηγεσίας. 

 

Το ζήτημα της ηγεσίας έχει συζητηθεί στη παγκόσμια βιβλιογραφία μέσα από 

πολλούς προσδιορισμούς, όπως κλασσική ηγεσία, ηγεσία οραματική, καινοτομική, 

εφευρετική, δημιουργική, εμπνευσμένη, ηθική, μεταμορφωσιακή, αναδυόμενη, 

ηγεσία με ρίσκο, αβεβαιότητα ή στην άκρη του χάους, ηγεσία που υπηρετεί,        

αυτό-ηγεσία κλπ. Όλοι όμως οι ερευνητές και μελετητές συμφωνούν 

στη διάκριση μεταξύ διευθυντών (managers) και ηγετών (leaders). Οι πρώτοι 

εμπλέκονται στην επίλυση οργανωσιακών προβλημάτων, ενώ οι δεύτεροι αναζητούν 

τις δυνατότητες υπέρβασής τους. Γιατί λοιπόν το ζήτημα της ηγεσίας ελκύει τόσο 

πολύ την προσοχή και ιδίως στη παρούσα εποχή; Είναι η ηγεσία ζωτική για την 

ύπαρξη της ανθρώπινης κοινωνίας; Ή μήπως είναι η ανάμνηση του παλαιότερου 

αγελαίου τρόπου ζωής μας, που έχει εμποτίσει το συλλογικό μας ασυνείδητο; Είτε 

πάλι είναι κομμάτι του προσωπικού μας υποσυνείδητου, μια θύμηση από τα πρώτα 

παιδικά μας χρόνια; Ή τέλος μια ακατάσχετη δύναμη σε μερικούς ανθρώπους που 

αναζητά να καθοδηγήσει άλλους; Όπως και να έχει, ίσως θα υπάρχει ανάγκη για 

ηγέτες μέσα στις κοινωνίες μας, όσο οι άνθρωποι θα διαφέρουν στο τρόπο που :    

  

- κατανοούν και χειρίζονται τη δυναμική πολυπλοκότητα της ζωής, 

- αντιμετωπίζουν τα φαινόμενα που προκύπτουν καθημερινά, 

- συνειδητοποιούν και ελέγχουν συναισθήματα, επιθυμίες, πάθη και ιδέες, 

- αποδέχονται την ευθύνη για τις σκέψεις, τα λεγόμενα και τις δράσεις τους, 

- αναζητούν πνευματικές διαστάσεις και ρίζες για τις αποφάσεις και τις πράξεις 

τους, 

- επικοινωνούν, συζητούν, διαπραγματεύονται και αναζητούν κοινές λύσεις, 

- συνδυάζουν αριστοτεχνικά λογική - διαίσθηση, συναισθήματα - θέληση, 

προσπάθεια - δράση, 
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- εκτελούν ρόλους με ετοιμότητα, 

- εκφράζουν συναισθήματα, χιούμορ ή συμπάθεια για τρίτους. 

 

Τα στοιχεία που διαφοροποιούν τα διάφορα είδη ηγεσίας αφορούν τον τρόπο που 

ορίζεται και λειτουργεί αυτή η σχέση. Η λειτουργία της εκτυλίσσεται μέσα στο 

περιβάλλον, το οποίο και επηρεάζει σημαντικά με τα πρότυπα, τις αξίες, τις 

στρατηγικές, τους στόχους και τη φιλοσοφία της, καθώς και με τους ανθρώπους που 

συνεργάζεται. Οι αξίες αντικατοπτρίζουν το ενδιαφέρον του συστήματος για όλα τα 

εμπλεκόμενα στη λειτουργία του μέρη, εντός και εκτός αυτού. Καθορίζουν το τρόπο 

με τον οποίο εκτελούνται οι εργασίες και τον τύπο των άλλων συναλλασσομένων 

οργανισμών και ατόμων. Η προσωπικότητα του συστήματος καθορίζει τους ρόλους, 

τις σχέσεις, τις ανταμοιβές και τις τελετουργίες που συμβαίνουν μέσα στον 

οργανισμό. 

 

Υπάρχουν πολλές κατηγοριοποιήσεις και μοντέλα ηγεσίας. Ενδιαφέρον παρουσιάζει 

η προσέγγιση των Torbert και Rooke, γιατί συσχετίζει τα στυλ ηγεσίας με τα στάδια 

ωρίμανσης του ατόμου και τα επίπεδα ανάπτυξης του συστήματος. Η βασική τους 

ιδέα είναι ότι αυτό που διαφοροποιεί τους ηγέτες δεν είναι η προσωπικότητα ή το 

στυλ τους, αλλά η εσωτερική λογική δράσης (internal action logic), δηλαδή πώς 

ερμηνεύουν το περιβάλλον τους και πως αντιδρούν όταν η δύναμη ή η ασφάλεια τους 

προκαλούνται. Προτείνουν τις εξής 7 αρχετυπικές φιγούρες: 

 

Καιροσκόπος: Κερδίζει με όποιον τρόπο μπορεί και είναι καλός σε στιγμές ανάγκης ή 

σε ευκαιρίες για πωλήσεις. 

 

Διπλωμάτης: Αποφεύγει τις συγκρούσεις, θέλει να ανήκει και να τα έχει καλά με 

όλους και είναι χρήσιμος σε ρόλους υποστηρικτικούς. 

 

Εμπειρογνώμων: Ηγείται μέσω της λογικής και της ειδικότητάς του («εγώ ξέρω») και 

είναι ικανός να προσφέρει σαν μονάδα. 

 

Αποτελεσματικός: Πετυχαίνει στρατηγικούς στόχους, είναι ικανός μάνατζερ, 

χειρίζεται πολλαπλά ζητήματα και λειτουργεί με βάση τη δράση και τους στόχους. 

 

Ατομικιστής: Συνυφαίνει ανταγωνιζόμενες προσωπικές και εταιρικές λογικές δράσης, 

δημιουργεί μοναδικές δομές για αντιμετώπιση προβλημάτων/ κενών και είναι 

αποτελεσματικός σε επιχειρησιακούς και συμβουλευτικούς ρόλους. 

 

Στρατηγικός: Δημιουργεί εταιρικές και προσωπικές μεταμορφώσεις, χρησιμοποιεί τη 

δύναμη της επιτήρησης, της αμοιβαίας διερεύνησης, βραχυπρόθεσμα και 

μακροπρόθεσμα και είναι αποτελεσματικός στις οργανωτικές αλλαγές. 

 

Αλχημιστής: Δημιουργεί κοινωνικές μεταμορφώσεις, δημιουργεί υλικές, πνευματικές 

και κοινωνικές μεταμορφώσεις και είναι αποτελεσματικός στις κοινωνικές αλλαγές. 

 
«Η ηγεσία που υπηρετεί και που μεταμορφώνει» Στέφανος Μιχιώτης, Μαρία Καμπούρη.   
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4.3 Μορφές ηγεσίας. 

 

1) Αδιάφορή / Φτωχή Ηγεσία :  

Οι ηγέτες αυτής της κατηγορίας ανησυχούν ελάχιστα για τους ανθρώπους και 

την παραγωγή. Η προτεραιότητά τους είναι να “πετάνε κάτω από το ραντάρ”  

καθώς ικανοποιούνται στο να βρίσκουν λύσεις που δεν θα έχουνε αρνητικές 

επιπτώσεις στον οργανισμό τους και στον εαυτό τους. Προστατεύοντας την 

θέση τους, χρησιμοποιούν συμπεριφορές απατηλές και αποφυγής. Οι 

αδιάφοροι ηγέτες είναι αναποτελεσματικοί και στερούνται όλα τα 

χαρακτηριστικά γνωρίσματα που αποδίδονται στους επιτυχημένους και 

αποτελεσματικούς ηγέτες. 

 

 

- Συνέπειες προς τους εργαζομένους : Υψηλή απογοήτευση , έλλειψη αρμονίας 

μέσα στην ομάδα. 

- Συνέπειες προς τον οργανισμό : Απρόσφορη και ανεπαρκής λειτουργία. 

 

2) Συμβιβαστική Ηγεσία : 

 Σε αυτή την κατηγορία οι ηγέτες κάνουν ότι είναι δυνατό για να 

πραγματοποιηθούν οι ανάγκες και οι επιθυμίες των ανθρώπων τους. 

Υποθέτουν  ότι οι εργαζόμενοι θα αποδώσουν το μέγιστο των αποτελεσμάτων 

καθώς είναι παρακινημένοι από το περιβάλλον τους. Η παραγωγικότητα 

ωστόσο βρίσκεται σε χαμηλά επίπεδα εξαιτίας της έλλειψης προσοχής στις 

απαιτούμενες εργασίες. 

 

- Συνέπειες προς τους εργαζομένους : Είναι χαρούμενη και υπάρχει ομαδική 

αρμονία. 

- Συνέπειες προς τον οργανισμό : Χαμηλή παραγωγικότητα. 

 

3) Ηγεσία Status quo : 

 Αυτοί οι ηγέτες εξομοιώνουν τις ανάγκες των εργαζομένων με αυτές του 

οργανισμού χωρίς ιδιαίτερη επιτυχία εκατέρωθεν . Ισολογίζουν και 

συμβιβάζουν τις αποφάσεις τους, εγκρίνοντας συνήθως τις πιο δημοφιλείς. 

Επικροτούν τις προσπάθειες των ανθρώπων τους και τα αποτελέσματα 

παραγωγής, αλλά όχι περισσότερο ή λιγότερο από το μέσο επίπεδο 

αναγνώρισης. 

 

- Συνέπειες προς τους εργαζομένους : Δεν είναι ούτε δυσαρεστημένοι αλλά 

ούτε και χαρούμενοι. 

- Συνέπειες προς τον οργανισμό : Μέση απόδοση. 

 

4) Δικτατορική Ηγεσία : 

 Κατά αυτή την μορφή ηγεσίας, οι ηγέτες εστιάζουν όλη τους την προσοχή σε 

ζητήματα σχετικά με την παραγωγή και πολύ λιγότερο σε ζητήματα των 

αναγκών των εργαζομένων τους. Αυτοί οι ηγέτες κατευθύνουν και 

κυριαρχούν καθώς πιστεύουν ότι η πειθαρχεία είναι ο μόνος τρόπος για 

επίτευξη υψηλών στόχων. Η παραγωγικότητα είναι υψηλή  αλλά διαρκεί λίγο, 

καθώς η φθορά των υφισταμένων του είναι αναπόφευκτη.  
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- Συνέπειες προς τους εργαζομένους : Υψηλή απογοήτευση και πολλές 

διαμάχες μέσα στην ομάδα. 

- Συνέπειες προς τον οργανισμό : Μεγάλος βαθμός φυγής εργαζομένων και 

μικρής διάρκειας παραγωγική περίοδος. 

 

5) Υγιής Ηγεσία : 

Αυτή η μορφή ηγεσίας είναι η πιο αποτελεσματική. Οι ηγέτες αυτής της 

κατηγορίας μπορούν να παρακινήσουν και είναι παρακινημένοι και πιστεύουν 

ότι η πίστη, ο σεβασμός, η δέσμευση και η ενδυνάμωση των εργαζομένων 

είναι απαραίτητα στοιχεία για την προώθηση του ομαδικού πνεύματος. Τα 

μέλη της ομάδας είναι ευχαριστημένα και  η παραγωγή βρίσκετε σε πολύ 

αποδοτικά επίπεδα. 

 

 

- Συνέπειες για τους εργαζομένους : Σχηματίζουν συνεκτικές ομάδες, είναι 

ικανοποιημένοι και παρακινημένοι. 

- Συνέπειες για τον οργανισμό : Ελάχιστη έως μηδαμινή φυγή προσωπικού, 

προσέλκυση ικανών στελεχών και αποδοτική παραγωγή. 

 

 

4.4 Από την χαρισματική ηγεσία στη μετασχηματιστική ηγεσία.  

Για πολλούς αιώνες η ηγεσία είχε ταυτιστεί με ήρωες και μύθους. Κατά τους πιο 

πρόσφατους μύθους, οι μεγάλοι ηγέτες ήταν θεοί ή άνθρωποι ευλογημένοι από τους 

θεούς με υπεράνθρωπα χαρακτηριστικά. Αυτά τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά 

μελετήθηκαν από πολλούς ερευνητές – επιστήμονες, ένας εξ αυτών και ο 

κοινωνιολόγος Weber, ο οποίος χρησιμοποίησε τον όρο “χαρισματικός” για να 

περιγράψει αυτή την ιδιαίτερη ιδιότητα που κάποιοι άνθρωποι κατείχαν. Ο Weber  

θεώρησε ότι οι χαρισματικοί ηγέτες διαθέτουν ακλόνητη δύναμη πάνω στους 

ακόλουθούς τους, χαρακτηρίζοντας αυτό το φαινόμενο ως την “πρωτόγονη” μορφή 

ηγεσίας, μορφή η οποία στην πορεία θα αντικατασταθεί από μια περισσότερο 

μοντέρνα και ορθολογική μορφή που θα αφορά τους αναδυόμενους βιομηχανικούς 

οργανισμούς του 19
ου

 αιώνα. 

 

Η αρχική χαρισματική μορφή που χαρακτήριζε τον ηγέτη δεν θα εξαφανιστεί τελείως, 

αλλά θα ενισχυθεί σημαντικά μέσα από την αύξηση των μοντέρνων επιχειρησιακών 

σπουδών/μελετών και των περισσότερο επιστημονικών διευθυντικών προσεγγίσεων . 

Ακόμα και σήμερα πολλά βιβλία για ηγέτες, αναφέρουν ιστορίες όπου δίδεται 

έμφαση στην μοναδικότητα των μεγάλων ηγετών, ξεχωρίζοντάς τους από τους 

συνηθισμένους ανθρώπους των “ταπεινών” δυνατοτήτων. Αυτά τα βιβλία θεωρούν 

δεδομένη αυτή τη θεμελιώδη αρχή της χαρισματικής ηγεσίας και δίνουν έμφαση στα 

χαρακτηριστικά που προσφέρουν αυτή την μοναδικότητα. 

 

Ο Alan Bryman πρότεινε ότι από το 1980 και έπειτα, στο επιστημονικό χώρο 

αναδύεται μια νέα περίοδος ηγετικών θεωριών. Ο νέος όρος της μετασχηματιστικής 

ηγεσίας ειπώθηκε σε πολλές κριτικές αναφορές και αφορούσε τις διακριτές διαφορές 

του όρου αυτού με τους παλαιότερους. Η σύγχρονη χρήση του όρου 

“μετασχηματιστική ηγεσία” αναλύεται εκτενέστερα το 1978 από τον ιστορικό James 

MacGregor Burns, που μελέτησε τα χαρακτηριστικά σπουδαίων ανθρώπων που 
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ασκούσαν έντονη επιρροή π.χ. του John F. Kennedy. Μια από τις πιο σημαντικές του 

παρατηρήσεις αφορούσε την ηγετική συμπεριφορά που μετασχηματίζει καταστάσεις 

σε αντίθεση με συμπεριφορές που σχετίζονται με τον συμβατικό ηγετικό ρόλο της 

επιβεβαίωσης ότι οι εργαζόμενοι εκτελούν τις εργασίες τους σύμφωνα με τα πρότυπα 

και με σκοπό να επιτευχθούν οι προκαθορισμένοι στόχοι του οργανισμού τους. Η 

τυπική ηγετική συμπεριφορά αφορά την επίλυση οργανωσιακών προβλημάτων, ενώ η 

μετασχηματιστική αναζητά τις δυνατότητες υπέρβασής τους. 

 

 Η μετασχηματιστική ηγεσία αφορά στο να μαθαίνει κανείς πώς να 

διαμορφώνει το μέλλον και να δημιουργεί νέες πραγματικότητες, παρά στο πώς να 

αντιδρά στις παρούσες καταστάσεις. Έχει την ικανότητα να οραματίζεται κάτι 

ευρύτερο και μεγαλύτερο και επιπλέον την ικανότητα 

να το υλοποιεί. Τα βασικά χαρακτηριστικά της είναι: 

 

- Η χαρισματική επιρροή, που δημιουργεί όραμα και αίσθηση καθήκοντος, 

ενσταλάζει υπερηφάνεια και κερδίζει σεβασμό και εμπιστοσύνη. 

 

- Η εμπνευσμένη κινητοποίηση, που προάγει την ευφυΐα, τον ορθολογισμό και 

την προσεκτική επίλυση προβλημάτων 

 

- Η ικανότητα αντίληψης της κοινωνικής πολυπλοκότητας και σύνθεσης ομάδων 

ικανών να δημιουργήσουν κάτι νέο. 

 

Οι ηγέτες που μεταμορφώνουν συνήθως χρησιμοποιούν ιστορίες και σύμβολα, για να 

επικοινωνήσουν το όραμα και το μήνυμά τους. Απευθύνονται με ενθουσιασμό και 

αισιοδοξία για τους συλλογικούς στόχους και εμπνέουν εμπιστοσύνη, σεβασμό και 

υπερηφάνεια στους γύρω τους, αναφερόμενοι στις αξίες και τα πιστεύω τους. Όταν 

ασχολούνται με την επίλυση προβλημάτων, αναζητούν διαφορετικές προοπτικές, 

συνυπολογίζοντας τις ηθικές συνέπειες των αποφάσεών τους, ενώ δεν διστάζουν να 

«ξοδεύουν» χρόνο, εκπαιδεύοντας και καθοδηγώντας τους ανθρώπους, ανάλογα με 

τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά και τις ανάγκες τους. 

 

Σύμφωνα και με την έρευνα του Bernard Bass και τον συνεργατών του, οι σύγχρονοι 

ηγέτες που είναι περισσότερο αποτελεσματικοί, ενισχύουν τον συμβατικό (μέχρι 

εκείνης της εποχής) ρόλο με τον νέο, μετασχηματιστικό ρόλο.  

 
«Dilemmas of leadership» Tudor Rickards, Murray Clark. 

4.5 Ηθική ηγεσία. 

H ηθική ηγεσία δεν εντάσσεται στα πλαίσια μιας παλιομοδίτικης προσέγγισης της 

ηγεσίας του τύπου ‘πνεύμα και ηθική’, αλλά είναι μια ευκαιρία για δημιουργία αξίας 

για την εταιρία. 

Από τους επιχειρηματικούς ηγέτες απαιτείται, πλέον, να ικανοποιούν έναν αριθμό 

διαφορετικών απαιτήσεων και προσδοκιών. Αφενός, θα πρέπει να επιδείξουν μια 

ικανότητα επίτευξης σταθερών θετικών οικονομικών αποτελεσμάτων σε μια περίοδο 

ύφεσης, και αφετέρου, αυτό να επιτευχθεί μέσα σε ένα ηθικό πλαίσιο που να εγγυάται 

τη σταθερότητα της επιχείρησης και την κοινωνική και ηθική αποδοχή της. 
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Ο τρόπος που ο κάθε ηγέτης θα κατορθώσει να συγκεράσει τις δύο παραπάνω 

απαιτήσεις, κάθε φορά που θα βρεθεί μπροστά σε ένα σταυροδρόμι κρίσιμων 

αποφάσεων, θα καθορίσει, τελικά, και την ηθική του ποιότητα. Ο ηθικός ηγέτης κάθε 

φορά που θα βρεθεί αντιμέτωπος με ένα δίλημμα, θα διαλέξει να κάνει όχι μόνο αυτό 

που είναι σωστό, αλλά θα το κάνει και με το σωστό τρόπο. 

Αν θέλαμε να δώσουμε μια σύντομη περιγραφή του ηθικού ηγέτη, θα λέγαμε ότι είναι 

αυτός που αποφασίζει και ενεργεί με βάση τις ηθικές αξίες τις οποίες προσπαθεί να 

μεταλαμπαδεύσει στους ανθρώπους της επιχείρησης που ηγείται. 

Ο ηθικός ηγέτης ως προσωπικότητα έχει ξεκάθαρες αξίες, είναι δίκαιος και 

ειλικρινής, έχει επικοινωνιακές ικανότητες, ενδιαφέρεται για τους άλλους και είναι 

αξιόπιστος. 

Ο ηθικός ηγέτης ως επαγγελματίας πέραν από τα βασικά χαρακτηριστικά των 

ηγετών- όπως η δημιουργία ξεκάθαρου οράματος, η παρακίνηση, η έμπνευση- 

προσπαθεί να ενσταλάξει στην επιχείρηση που ηγείται την ηθική, μιλάει για τις αξίες, 

επικοινωνεί τον τρόπο που λαμβάνονται οι αποφάσεις, κρατάει τις υποσχέσεις του, 

επιβραβεύει την ηθική συμπεριφορά των εργαζομένων, επιπλήττει τους εργαζόμενους 

που καταστρατηγούν τα ηθικά στάνταρτ, είναι δίκαιος και ,τέλος, πάντα λαμβάνει 

υπόψη του την ηθική όταν παίρνει αποφάσεις. 

Οι συνέπειες της έλλειψης Ηθικής Ηγεσίας. 

Το να ασκεί ένας ηγέτης με έντιμο τρόπο τα καθήκοντα του είναι ο σωστός τρόπος 

για να διοικεί κάποιος. Μέτοχοι, εργαζόμενοι και άλλες ομάδες ενδιαφερομένων, 

όπως οι προμηθευτές και η τοπική κοινωνία στην οποία δραστηριοποιείται η 

επιχείρηση, επιθυμούν και αξίζουν να απολαμβάνουν μιας ηθικής αντιμετώπισης.Η 

αναγκαιότητα  όμως, της ηθικής ηγεσίας, μπορεί να γίνει πιο εμφανής από την 

ανάλυση των επιπτώσεων που υφίσταται μια επιχείρηση όταν αυτή απουσιάζει. 

Μερικές από αυτές οι επιπτώσεις είναι οι κάτωθι : 

α) Η Κατάρρευση της εταιρικής κουλτούρας : Αν ένας ηγέτης δεν διοικεί με ηθικό 

τρόπο χάνει την αξιοπιστία του, και αν χάσει την αξιοπιστία του χάνει και την 

νομιμοποίηση από την οποία πηγάζει η ηγεσία. 

Όταν ένας ηγέτης χάνει την νομιμοποίηση του, το υπόβαθρο στο οποίο στηρίζεται μια 

αποτελεσματική επιχείρηση καταρρέει δηλ. η εμπιστοσύνη, η δικαιοσύνη, η ισότητα 

και οι άλλες αξίες της εταιρίας. Ολοένα και περισσότεροι εργαζόμενοι θα 

‘κατρακυλούν’ σε ανήθικες συμπεριφορές μέχρι του σημείου όπου οι κακές 

πρακτικές θα γίνουν νόρμες. Ως συνέπεια, το σύνολο της εταιρικής κουλτούρας θα 

καταρρεύσει. 

β) Η Μείωση της αξίας των μετόχων : Πολλές εταιρίες είδαν την αξία των μετόχων 

τους να καταρρέουν ως αποτέλεσμα ηθικών προβλημάτων και των συνεπειών τους. Ο 

ρόλος των λεγόμενων ‘golden boys’ στην κατακρήμνιση της αξίας των τιμών 

πασίγνωστων πολυεθνικών εταιρειών και στη διαμόρφωση της καλπάζουσας 

χρηματοπιστωτικής κρίσης είναι ένα πρόσφατο χαρακτηριστικό παράδειγμα, χωρίς να 

ξεχνάμε και τις παλαιότερες υποθέσεις όπως της Enron ή της WorldCom. 
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Αν ένας ηγέτης δεν διέπεται από ηθικές αξίες είναι πιο εύκολο να υιοθετήσει 

αμφίβολες οικονομικές και επιχειρηματικές πρακτικές. Οι συνέπειες από την 

αποκάλυψη αυτών των πρακτικών, ειδικά, για τις εταιρίες που είναι εισηγμένες στο 

χρηματιστήριο, έχουν αποδειχθεί ολέθριες. Π.χ. εταιρίες είδαν τις τιμές των μετοχών 

τους να εκμηδενίζονται, κάτω από το βάρος αποκαλύψεων για δημοσίευση 

παραποιημένων λογιστικών στοιχείων. 

γ) Η δυσφήμιση: Η επιχειρηματική ανευθυνότητα που επέδειξαν γνωστές εταιρίες, σε 

παγκόσμιο επίπεδο, τις τελευταίες δεκαετίες, τις έφεραν αντιμέτωπες με δικαστικές 

περιπέτειες και τους προκάλεσαν σημαντική δυσφήμιση και βλάβη. Χρειάζονται 

είκοσι χρόνια για να οικοδομηθεί η φήμη μιας εταιρίας και πέντε λεπτά για να 

καταστραφεί, σύμφωνα με τον Warren Buffett. 

Ως συνέπεια των παραπάνω, σήμερα, εμφανίζεται μια αυξανόμενη τάση εκ μέρους 

των ηγετών και των επιχειρήσεων να κοιτούν πέρα από το στενό συμφέρον των 

μετόχων. Το ενδιαφέρον, για το συμφέρον άμεσα ενδιαφερομένων ομάδων όπως οι 

εργαζόμενοι, οι προμηθευτές, οι πελάτες και το ευρύ κοινό, εντάσσεται στα πλαίσια 

μιας κοινωνικά υπεύθυνης συμπεριφοράς της εταιρίας, που τείνει να καταλαμβάνει 

πλέον μεγαλύτερη προτεραιότητα στα θέματα ημερήσιας διάταξης του μάνατζμεντ. 

δ) Η μη δυνατότητα προσέλκυσης ταλαντούχων εργαζομένων: Όταν γίνει γνωστό ότι 

μια εταιρία καταφεύγει σε ανήθικες πρακτικές μπορεί να ξεφύγει από το νόμο, αλλά 

είναι σίγουρο ότι θα είναι πολύ δύσκολο να προσελκύσει ταλαντούχους 

εργαζόμενους. Τα καλά και ταλαντούχα στελέχη δεν αρέσκονται να απασχολούνται 

σε επιχειρήσεις, όπου δεν τηρούνται σαφείς κανόνες και δεν υφίσταται σεβασμός στις 

αξίες. 

ε) Η διόγκωση του κανονιστικού περιβάλλοντος :Όταν στις επιχειρήσεις εμφανίζονται 

φαινόμενα ανήθικης συμπεριφοράς, η αναγκαιότητα για ένα περισσότερο 

κανονιστικό περιβάλλον μεγαλώνει, γεγονός που δυσκολεύει όλες τις εταιρίες που 

δραστηριοποιούνται στην οικονομία και αυξάνει το κόστος λειτουργίας τους. 

Χαρακτηριστικό παράδειγμα είναι τα σκάνδαλα τύπου Enron στις Η.Π.Α. που 

προκάλεσαν την ψήφιση του νόμου Sarbane – Οxley και ειδικά του άρθρου 404. 

- Η Ηθική Ηγεσία ως πηγή αξίας για την επιχείρηση: 

Δεν είναι μόνο ηθικά σωστό να διοικεί κάποιος με δικαιοσύνη, αξιοπιστία και 

διαφάνεια, είναι και οικονομικά συμφέρον. Το να κερδίσει μια επιχείρηση την 

εμπιστοσύνη των πελατών και των εργαζομένων της δεν είναι μόνο ένα ηθικό 

ζητούμενο, αλλά μια αξία που θα βοηθήσει την εταιρία να επιβιώσει στο σύγχρονο 

ανταγωνιστικό περιβάλλον. 

Οι θετικές επιπτώσεις από την υιοθέτηση μιας ηθικής συμπεριφοράς είναι οι 

παρακάτω : 

α) Η δημιουργία έμπιστων και ευχαριστημένων εργαζομένων : Εξασκώντας ηθική 

ηγεσία οι ηγέτες εμπνέουν και δημιουργούν εμπιστοσύνη στους εργαζόμενους σε όλα 

τα επίπεδα της επιχείρησης. Δημιουργούν ένα κλίμα, μια κουλτούρα και τις συνθήκες 

εκείνες που θα επιτρέψουν στους εργαζομένους, να συμβάλλουν αποτελεσματικά 
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στην απόδοση της εταιρίας. ΄Ίσως είναι ένας δύσκολος και μακρύς δρόμος, αλλά το 

αποτέλεσμα αξίζει τον κόπο. 

Έρευνα το 2002 στις Η.Π.Α. έδειξε ότι οι επιχειρήσεις που δημιουργούν πιστό 

προσωπικό, αφενός ελαχιστοποιούν τον κίνδυνο να παρουσιαστούν φαινόμενα 

διαφθοράς, και αφετέρου, έχουν περισσότερες πιθανότητες να επικρατήσουν στο 

επιχειρησιακό ανταγωνισμό. 

Αντίθετα, όταν οι εργαζόμενοι σε μια επιχείρηση δεν είναι ευχαριστημένοι και 

συνδεδεμένοι με την εταιρία που εργάζονται, τότε αποδείχθηκε ότι, είναι αρκετά 

πιθανό, να έχουν μια πολύ κακή άποψη για αυτούς που διοικούν την εταιρία. Ως 

συνέπεια, αυτοί οι εργαζόμενοι, όχι μόνο, θα κάνουν κακό στην παραγωγικότητα και, 

τελικά, στο οικονομικό αποτέλεσμα της εταιρίας, αλλά και θα διαχύσουν αμφιβολία 

και καχυποψία σε όλο το εργατικό δυναμικό. 

β) Η δημιουργία καλής φήμης : Για να εμπεδωθεί και να αναπτυχθεί η φήμη και η 

εμπιστοσύνη σε μια επιχείρηση και σε ένα εμπορικό σήμα, ένας από τους πιο 

αποτελεσματικούς τρόπους είναι μέσω της διαφάνειας, της παροχής πληροφοριών και 

της καλής διακυβέρνησης. Η φήμη μιας επιχείρησης την ξεχωρίζει από τις 

ανταγωνίστριές της και αποτελεί ένα από τα ανταγωνιστικά της πλεονεκτήματα. 

γ) Η Ευκαιρία για διαφοροποίηση : Η ηθική ηγεσία είναι μια καλή ευκαιρία για να 

διαφοροποιηθεί κάποιος από τον ανταγωνισμό και να προσθέσει αξία στο εμπορικό 

σήμα και στην επιχείρηση που ηγείται. Το παράδειγμα της εταιρίας Bodyshop είναι 

χαρακτηριστικό. 

δ) Η προσέλκυση καλών προμηθευτών : Οι εταιρίες με ξεκάθαρες αξίες και στόχους 

έχουν μεγαλύτερη ευκολία να προσελκύουν προμηθευτές που παρέχουν προϊόντα 

σταθερής και υψηλής ποιότητας. 

ε) Οι αυξημένες οικονομικές επιδόσεις : Ή δημιουργία μιας ηθικής επιχείρησης είναι 

ένας αποτελεσματικός τρόπος για να οικοδομηθεί ένα ευνοϊκό επιχειρηματικό 

περιβάλλον στο οποίο η επιχείρηση θα απολαμβάνει της εμπιστοσύνης των μετόχων, 

των εργαζομένων, των πελατών και των άλλων ομάδων ενδιαφερόμενων. Η 

οικονομική απόδοση της αξιοπιστίας είναι υψηλή, για τους ηγέτες που θα επενδύσουν 

σε αυτή. 

Έρευνες έχουν δείξει ότι εταιρίες που από το 1990 εφαρμόζουν τον ηθικό έλεγχο 

δίνοντας έμφαση πέρα από την οικονομική και στην περιβαλλοντολογική και 

κοινωνική σταθερότητα, έχουν υψηλότερες αποδόσεις από τις άλλες εταιρίες του 

δείκτη S & P 500. Σήμερα κολοσσιαίες πολυεθνικές εταιρίες μετά τις δικαστικές ,και 

όχι μόνο, περιπέτειες που είχαν στο παρελθόν, είναι σήμερα πρωτοπόροι της ηθικής 

και κοινωνικής υπευθυνότητας. 

«http://ineapolitiki.wordpress.com» Του Κωνσταντίνου Ζιάβρα.    
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

 ΣΠΟΥΔΑΙΟΤΗΤΑ ΡΟΛΟΥ ΣΗΜΕΡΑ. 

 

 

 

5.1  Οι ηγέτες σήμερα. 

Συγκρίνοντας τη σημερινή εποχή, με αυτήν 20 χρόνια νωρίτερα, διαπιστώνουμε 

αναμφίβολα ότι υπάρχει μεγάλη αύξηση στην ευαισθητοποίηση και ανησυχία των 

πολιτών σε παγκόσμια θέματα και εξελίξεις. Οι άνθρωποι ανά τον κόσμο συνεχώς 

παλεύουνε για βελτίωση των συνθηκών της ζωής τους. Ωστόσο οι ιδέες για τον τρόπο 

που θα επέλθει η βελτίωση στη ποιότητα της καθημερινότητάς μας  ποικίλουν. 

Πολλοί  πιστεύουν πως αυτή η βελτίωση θα πραγματοποιηθεί με καλύτερη πρόσβαση 

στη τροφή, το νερό και τη στέγαση, κάνοντας τους ανθρώπους λιγότερο ευάλωτους 

σε ασθένειες. Άλλοι πιστεύουν ότι οι τομείς - διακυβέρνησης, διαφάνειας, εξάλειψης 

της διαφθοράς και μεγαλύτερου σεβασμού των ανθρωπίνων δικαιωμάτων, είναι οι 

τομείς που θα βοηθήσουν στη γενική βελτίωση ων συνθηκών διαβίωσης. Κάποιοι 

άλλοι εστιάζουν στην πνευματική υγεία, σε πιο «ανθρώπινο» τρόπο ζωής και σε 

καλύτερες σχέσεις μέσα στην οικογένεια και την κοινωνία. 

Λαμβάνοντας πάντα υπόψη ότι ο πληθυσμός του πλανήτη μας αυξάνετε και 

ακολούθως πολλαπλασιάζονται οι ανάγκες σε πρώτες ύλες,  νιώθουμε την πίεση για 

προστασία και συντήρηση όλων των στοιχείων από τα οποία εξαρτάται το ανθρώπινο 

είδος. Το έτος 2011 ο πληθυσμός της Γής είναι 7 δισεκατομμύρια άνθρωποι και 

εκτιμάται ότι το 2050 θα αυξηθεί στα 9 δις. Καταλαβαίνουμε έτσι ότι  παγκόσμια 

θέματα που αφοράνε σε πόσιμο  νερό, ενέργεια, τροφή, μέταλλα και ορυκτά ,το 

οικοσύστημα, και τις κλιματολογικές αλλαγές,  επείγουν όσο ποτέ άλλοτε.  

 

 

 



47 
 

Σήμερα το ευρύ κοινό, κατανοεί τί αντίκτυπο έχουν οι επιχειρήσεις και οργανισμοί σε 

κοινωνικά, πολιτικά, πολιτισμικά και κλιματολογικά θέματα. Αυτή η γενικότερη 

κατανόηση έχει ενισχυθεί αρκετά από τις αλλαγές που έχουν επέλθει:  

α) στη παγκόσμια δομή διακυβέρνησης και ηγεσίας εξαιτίας της παγκοσμιοποίησης, 

β) στην ολοένα αυξανόμενη επιρροή που ασκούν οι μη-κυβερνητικοί οργανισμοί – 

εταιρίες, 

γ) στην αυξανόμενη διαφάνεια των μέσων μαζικής ενημέρωσης και του διαδικτύου. 

Σαν αποτέλεσμα, η αντίληψη και οι προσδοκίες των πολιτών για τον ρόλο των 

οικονομικών επιχειρήσεων, έχουν αλλάξει. Αν προσθέσουμε τις αποκαλύψεις 

οικονομικών σκανδάλων από εταιρίες, στο μακρινό και κοντινό παρελθόν, 

παρατηρούμε την μείωση της εμπιστοσύνης μεταξύ πολιτών-εταιριών σε πολλά μέρη 

του κόσμου. 

Η απάντηση των επιχειρήσεων.  

Εξαιτίας όλων των παραπάνω, παρατηρούμε ότι τα τελευταία 20 χρόνια οι 

επιχειρήσεις έχουν υψηλά στη λίστα προτεραιοτήτων τους, την διαρκή καλυτέρευση 

του κοινωνικού προσώπου τους. Παρατηρήσαμε πολλές από αυτές να συμμετέχουν 

σε φιλανθρωπίες και να δημιουργούν καλές δημόσιες σχέσεις. Πρόσφατα βλέπουμε 

πολλούς οργανισμούς να «απαντάνε» στρατηγικά σε αυτές τις  κοινωνικές 

προκλήσεις, βελτιώνοντας τις σχέσεις τους με την υπόλοιπη κοινωνία, κατανοώντας 

σαφέστερα το ρίσκο και την καινοτομία σε διαδικασίες, προϊόντα και υπηρεσίες και 

στη κατασκευή επιχειρησιακών μοντέλων και συνεταιρισμών που συναντούνε 

καλύτερα τις σημερινές ανάγκες. 

http://www.unprme.org/resource-docs/leadershipinarapidlychangingworld.pdf  

 

5.2 Προσωπική δέσμευση ή επιχειρησιακή λογική? 

Σήμερα, κοινή παραδοχή αποτελεί το γεγονός ότι αυτός ο νέος ρόλος των ηγετών των 

επιχειρήσεων απαιτεί πραγματική πίστη και δέσμευση από πλευράς ηγέτη 

ταυτόχρονα με αυξημένη συνειδητοποίηση των εμπορικών συμφερόντων που 

διακυβεύονται.  

Ο John Brock, πρόεδρος και διευθύνων σύμβουλος της Coca-cola enterprises,σε 

απάντηση του για τον σημερινό ρόλο του ηγέτη δηλώνει ότι : Ο ηγέτης πρέπει να 

διακατέχετε από πραγματικό πάθος και αφοσίωση για τον οργανισμό του και τον 

ρόλο του οργανισμού στη κοινωνία. Αν δεν είσαι πεπεισμένος για το παραπάνω 

σίγουρα δεν είσαι αρμόδιος για μία ηγετική θέση. 

Ο Craig McLaren της Johnson&Johnson συμφωνεί παρομοίως με τον 

προαναφερθέντα, στο ότι λίγα μπορούν να επιτευχθούν χωρίς προσωπική δέσμευση :  

http://www.unprme.org/resource-docs/leadershipinarapidlychangingworld.pdf
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μπορεί να υπάρχουν επιχειρησιακές προσεγγίσεις για την επιτυχία ενός πολυεθνικού 

οργανισμού, αλλά είναι ευρέως γνωστό ότι τα πάντα εξαρτώνται από τους ανθρώπους 

που κάνουν την διαφορά. Όποιος και αν είναι ο στόχος, δεν μπορεί να επιτευχθεί αν 

δεν υπάρχει ένα γνήσιο πάθος πίσω του, το οποίο να προέρχεται από ανθρώπινη 

επιλογή. 

Ο Paul Walsh με την σειρά του, προειδοποιεί για το ρίσκο που υπάρχει όταν κάποιος 

ηγέτης ακολουθάει τους δικούς οραματισμούς χωρίς να είναι ρεαλιστής και 

αντικειμενικός όσο αφορά τις οικονομικές επιπτώσεις της φιλοσοφίας του.          

“Όταν ακούω ηγέτες επιχειρήσεων μα μιλάνε, παραδείγματος χάρη, για προϊόντα 

μεγάλης βιωσιμότητας, χωρίς να παρουσιάζουν κανένα λογικό επιχείρημα επίτευξής 

αυτού, είναι σαν να ακούω κάποιον που προσπαθεί να τραγουδήσει ένα τραγούδι 

χωρίς να γνωρίζει τους στοίχους του. Δεν θα βάλω ποτέ τον εαυτό μου σε αυτή την 

κατηγορία”. Σαν ηγέτης μιας εταιρίας πρέπει να κατέχεις τα λογικά επιχειρήματα που 

συμβαδίζουν με τα συναισθηματικά επιχειρήματα. Η δουλειά του ηγέτη είναι να 

ανεβάζει τα κέρδη και να προσφέρει μεγαλύτερη αξία στην επιχείρηση διαχρονικά. 

Οι δύο ταχύτητες που ο ηγέτης θα χρησιμοποιήσει είναι αρχικά η «λογική» ταχύτητα, 

με την οποία θα ξεκινήσει και έπειτα η «συναισθηματική» ταχύτητα με την οποία θα 

επιταχύνει. 

 Ο Lord Browne συμπληρώνει: Το να κάνεις το ‘σωστό’, προέρχεται από προσωπική 

θέληση και δέσμευση. Το να καθορίσεις το τι? είναι το ‘σωστό’ δεν μπορεί να 

επιτευχθεί χωρίς παραπομπή στα πραγματικά στοιχεία που ορίζουν τη στρατηγική και 

το σκοπό ύπαρξης μίας επιχείρησης. 

Τι πραγματικά σημαίνει αυτή η αλλαγή στο ρόλο των ηγετών στη πράξη; Οι 

ενέργειες τους για αποτελεσματική ηγεσία απαιτούν απλά την εφαρμογή των 

παραδοσιακών κανόνων ηγεσίας σε νέες προκλήσεις, ή παρατηρούμε κάτι εντελώς 

καινούργιο να αναδύεται? 

Σε απαντήσεις τους, πολλοί ηγέτες ομολογούν ότι για την διατήρηση και επίτευξη 

των στόχων μιας επιχείρησης την σημερινή εποχή, απαιτείται εύρος ηγετικών 

ικανοτήτων και δεξιοτήτων, κάποιες από τις οποίες είναι ήδη γνωστές και κάποιες 

τελείως καινούργιες. 
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5.3 Νέο περιβάλλον – Νέα καθήκοντα. 

Στο σημερινό επιχειρησιακό περιβάλλον, μια τάση που αποκτά ολοένα και 

περισσότερη σημασία για την πορεία μιας επιχείρησης, είναι η αυξανόμενη 

αλληλεπίδραση μεταξύ τριών διαφορετικών τύπων επιχειρήσεων : 

 Ιδιωτικές επιχειρήσεις, 

 Κυβερνητικοί οργανισμοί, 

 Οργανισμοί της κοινωνίας των πολιτών. 

Δεν πρόκειται απλά για μια φυσική συνύπαρξη καθώς αυτές οι ομάδες ανθρώπων 

έχουν διαφορετικά μεταξύ τους κίνητρα και στόχους, που σε κάποιες περιπτώσεις 

συγκρούονται ανάλογα με την ομάδα. 

Ο σημερινός ηγέτης καλείται να αναπτύξει τις ικανότητές αυτές που θα του 

επιτρέψουν την συνεργασία, μεταξύ διαφόρων τύπων επιχειρήσεων- οργανισμών, 

κάτι που θα επιτύχει εφαρμόζοντας τακτικές πέραν των παραδοσιακών οργανωτικών 

ορίων που μέχρι τώρα εφήρμοζε. 

Για να μπορεί ο ηγέτης να ηγείται συνεργατικά με επιχειρήσεις, μη-κυβερνητικές 

οργανώσεις και κυβερνήσεις και να αντιμετωπίσει τις μεγαλύτερες ηγετικές 

προκλήσεις, πρέπει να εφεύρει συλλογικές και συστηματικές λύσεις . Οι πολλές 

αλλαγές που ανανεώνουνε τα καθήκοντα του ηγέτη περιλαμβάνουν:  

 Συμμετοχή-συμβολή σε δημόσιες συζητήσεις με ενημερωμένες απόψεις. 

 Συνεχή δημιουργία θετικών αλλαγών στη συμπεριφορά των πωλητών και 

αγοραστών, στα βιομηχανικά πρότυπα και στους οργανωτικούς κανόνες. 

 Δημιουργία και διατήρηση καλών σχέσεων με διαφορετικούς τύπους 

.επιχειρήσεων . 

 Κλήσεις για διαλόγους επίλυσης διαφορών μεταξύ αντικρουόμενων 

συμφερόντων όπου αυτά προκύπτουν. 

 Συνεργασία μέσω πολυμερών πρωτοβουλιών, με μη συμβατικούς εταίρους. 

 

Α) Από την απλή υπεράσπιση των συμφερόντων της επιχείρησης, στη δυναμική 

συμβολή σε δημόσιες συζητήσεις με ενημερωμένη άποψη. 

Κάνοντας μια ανασκόπηση στην Ιστορία των ηγετών, βλέπουμε ότι η συμβατικού 

τύπου ηγεσία περιοριζόταν σε ενέργειες όπου οι πολιτικοί ηγέτες συζητούσαν και 

δρούσαν πάνω σε κοινωνικά θέματα και προκλήσεις. Οι συμβολή των ηγετών σε 

δημόσιες συζητήσεις περιορίζονταν σε λυτές δηλώσεις που αφορούσαν οικονομικά 

αποτελέσματα των επιχειρήσεων τους ή σε δηλώσεις για την υπεράσπιση των 

συμφερόντων τους, σε περίπτωση που βρισκόταν ‘στο μάτι του κυκλώνα’, δηλαδή σε 

περίπτωση δυσφήμησης της επιχείρησής του από κάποιο άλλον οργανισμό-φορέα. 

Οι σημερινοί ηγέτες κατανοούν την σημαντικότητα  του να συμμετέχουν πολύ συχνά 

σε δημόσιες συζητήσεις. Είναι πλέον απαραίτητο να προσφέρουν από πλευράς τους 

ενημερωμένες απόψεις σε θέματα που σχετίζονται με τον πυρήνα της επιχείρησής 

τους και  να ερευνούν δυναμικά με άλλα στελέχη, τρόπους για επίτευξη καλύτερων 

συστηματικών λύσεων σε επερχόμενες προκλήσεις. 
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Ο Vernon Ellis πρόεδρος της Accenture ήταν ο πρώτος που πρόεδρος που έκανε την 

εταιρία του να αποκτήσει φωνή για να εκφράζει δημοσίως τη γνώμη της για τα 

παγκόσμια επιχειρησιακά δρώμενα. Σήμερα η εταιρία Accenture βρίσκεται εκτός από 

το χρηματιστήριο, σε παγκόσμια οικονομικά forums, αναπτύσσοντας την γνώμη τους 

για τη σημασία των καλών επιχειρήσεων σήμερα. 

Η συμμετοχή σε δημόσιες συζητήσεις δεν είναι κάτι απλό. Δεν αρκεί να γνωρίζει 

κάποιος αυτό που διδάσκουν τα ινστιτούτα δημοσίων σχέσεων ως προς τη κατάλληλη 

διάπλαση ενός μηνύματος και την αποφυγή δύσκολων ερωτήσεων. Απαιτείται μια 

«τέχνη» την οποία  η γενιά μας δεν ήταν προετοιμασμένη να αφομοιώσει  και 

χρειάστηκε να ανταπεξέλθει υπό πίεση των περιστάσεων για να το καταφέρει.       

Lord Browne 

Το ίδιο σημαντικό θεωρείται η ανάπτυξη της ικανότητας του, να αναγνωρίζει τους 

κινδύνους που κρύβουν οι κυβερνητικές/δημόσιες συζητήσεις, δηλαδή κινδύνους που 

προκύπτουν από :  

 Εσφαλμένες αναφορές, 

 Υπερβολική αφοσίωση σε κάποιο συμμετέχοντα, 

 Επιπολαιότητα, 

 Εστίαση σε λάθος θέματα. 

Ο Mark Foster συμπληρώνει : για την επιτυχή συμμετοχή σε “debates” δεν απαιτείται 

μόνο η ικανότητα αποφυγής παγίδων. Χρειάζεται να διαφαίνεται η αξιοπιστία του 

ηγέτη, η πραγματική κατανόηση των θεμάτων συζήτησης και η προσωπική εμπειρία. 

 

Συνεχή δημιουργία θετικών αλλαγών στη συμπεριφορά των πωλητών και αγοραστών, 

στα βιομηχανικά πρότυπα και στους οργανωτικούς κανόνες. 

Είναι κοινώς αποδεκτό ότι ο ηγέτης σήμερα δεν πρέπει να περιορίζεται στις 

εσωτερικές αλλαγές του οργανισμού του, σαν απάντηση στις οικονομικές και 

κοινωνικές αλλαγές. Απαραιτήτως, ο ρόλος του ηγέτη μας επιχείρησης περιλαμβάνει 

την δυναμική συνεργασία με άλλους ώστε να προτρέπει για αλλαγές σε περισσότερες 

κοινωνικές ή άλλου τύπου ομάδες. 

Στο παρελθόν, η κοινή άποψη για τον ρόλο των επιχειρηματιών δεν περιλάμβανε 

καμία παρέμβαση πάνω στις προτιμήσεις των καταναλωτών. Οι επιχειρηματίες 

αρκούνταν στο να παρέχουν προϊόντα και υπηρεσίες για την κάλυψη των άμεσων 

αναγκών των πελατών τους. Οι σημερινοί ηγέτες ενστερνίζονται την προοπτική του 

ρόλου τους, να μπορούν να επηρεάζουν την συμπεριφορά των καταναλωτών, ώστε να 

στραφούν αυτοί σε περισσότερο βιώσιμα πρότυπα κατανάλωσης. 

Ο Sir Stuart Rose τονίζει : “Αν περιμένεις από τον καταναλωτή να σου επισημάνει τι 

αλλαγές πρέπει να κάνεις, μάλλον θα είναι πολύ αργά. Το σημαντικό είναι να 

βρίσκεσαι μισό βήμα μπροστά από τις επιθυμίες τους. Στη πραγματικότητα οι 

καταναλωτές δεν ξέρουν ακριβώς τι θέλουν. Και εκεί έρχεται η καινοτομία. 

Ομοίως πολλοί ηγέτες, για να ανταπεξέλθουν στις σημερινές προκλήσεις πρέπει να 

υποστηρίζουν τις προσπάθειες, την εργασία και να παρακολουθούν την γνώμη 

διαφόρων ομάδων που εργάζονται μαζί κυρίως στο βιομηχανικό τομέα που 

απασχολεί συνήθως οικογένειες, τοπικές ομάδες και μικρομεσαίας τάξης εργάτες.     

Η δημιουργία θετικών αλλαγών σε τέτοιους τομείς θα αποτελέσει  για τον σημερινό 
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ηγέτη “κερδοφόρα επένδυση” όχι μόνο κερδίζοντας την συμπάθεια τους, αλλά και 

στην αύξηση της επιρροής του πάνω σε αυτούς.  

«Leadership in a rapidly changing world» Mathew Gitsham, Jo Wackrill.   

 

5.4 Γυναίκες και ηγεσία.  

 

 
 

 

Στις περισσότερες χώρες, το ποσοστό των γυναικών σε ανώτατες θέσεις σε επίπεδο 

ιεραρχίας και αμοιβής δεν αντιστοιχεί στο ποσοστό συνολικής συμμετοχής τους στις 

επιχειρήσεις, παρά το γεγονός ότι αποτελούν σημαντικό τμήμα του ανθρώπινου 

δυναμικού . Χαρακτηριστικό είναι πως ενώ οι γυναίκες αποτελούν περίπου το 50% 

των εργαζομένων, κατέχουν λιγότερο από το 5% των ανώτερων διευθυντικών 

θέσεων. 

 

Οι κοινωνικές δομές και διαδικασίες έχουν μετασχηματίσει τον χώρο εργασίας. Η 

γυναικεία εργασία συχνά ταυτίζεται με την τεχνολογική εξέλιξη, την άνοδο του 

μορφωτικού επιπέδου, την αστικοποίηση και τη χειραφέτηση. Ωστόσο, η αυξημένη 

παρουσία των γυναικών στην αγορά εργασίας δεν συμβαδίζει με την αύξηση των 

μισθών, τις προαγωγές και τη συμμετοχή των γυναικών στη λήψη αποφάσεων. Το 

ποσοστό των γυναικών σε ανώτερες θέσεις στις εταιρείες του Fortune 500 ανήλθε 

από 8,7% το 1995, σε 15,7% το 2002 ενώ το ποσοστό των γυναικών στις υψηλά 

αμειβόμενες θέσεις αυξήθηκε από 1,2% σε 5,2% αντίστοιχα . Η αύξηση αυτού του 

ποσοστού υποκινεί τη συζήτηση για τις πιθανές συνέπειές της 

παρουσίας των γυναικών στη διοίκηση. Ενώ ο αριθμός των γυναικών αυξάνεται 

συνεχώς στις χαμηλές και μεσαίες διοικητικές θέσεις, οι προσπάθειες τους να 

επιτύχουν υψηλότερα επίπεδα στην ιεραρχία εμποδίζονται. 

 

Ερωτήματα που έχουν απασχολήσει κατά καιρούς τους μελετητές είναι οι λόγοι για 

τους οποίους αριθμός των γυναικών είναι περιορισμένος στα ανώτερα επίπεδα, τα 

χαρακτηριστικά των γυναικών και οι μορφές γυναικείας ηγεσίας. Οι λόγοι για την 

χαμηλή εκπροσώπηση των γυναικών στη διευθυντική ιεραρχία έχουν απασχολήσει 

μεγάλο μέρος της βιβλιογραφίας.  
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Συνοπτικά, οι περισσότερες μελέτες εστιάζουν σε ψυχολογικά χαρακτηριστικά, στα 

κοινωνικά πρότυπα, στον επαγγελματικό προσανατολισμό, στις εκπαιδευτικές 

επιλογές και στις επιλογές σταδιοδρομίας .Η μειονεκτική θέση των γυναικών 

αποδίδεται σε ένα χαμηλότερο ή λιγότερο σχετικό είδος εκπαίδευσης καθώς και στην 

έλλειψη κατάλληλων επαγγελματικών εμπειριών, συμπεριλαμβανομένης της 

εργασίας στο εξωτερικό. Επιπλέον, οι προκαταλήψεις, τα στερεότυπα και οι 

παραδόσεις επιβραδύνουν σε μεγάλο βαθμό και εμποδίζουν την επαγγελματική 

ανέλιξη των γυναικών στις ανώτερες θέσεις. Οι στερεότυπες αντιλήψεις που 

αντιμετωπίζουν οι γυναίκες, συχνά τις αποθαρρύνει ολοένα και περισσότερο για την 

ανάληψη πρωτοβουλιών, ακόμα και αν διαθέτουν όλα τα κατάλληλα προσόντα για 

την ανάληψη του ρίσκου. Σύμφωνα με τον Kanter (1977), οι προκαταλήψεις ενάντια 

στις γυναίκες σε υψηλόβαθμες θέσεις είναι λιγότερο έντονες όταν η αναλογία τους 

στην επιχείρηση είναι υψηλότερη.  

 

Η σύγχρονη άποψη για την διοίκηση καθιστά κυρίαρχε έννοιες όπως η εταιρική 

διακυβέρνηση, η εταιρική κουλτούρα, οι ευέλικτες μορφές διοίκησης, η διοικητική 

αποκέντρωση, η διαχείριση υπηρεσιών, η ποιότητα, και η καινοτομία να 

περιλαμβάνουν λιγότερο ανδρικά πρότυπα και συχνά παραπέμπουν σε μια γυναικεία 

κατεύθυνση (Gherardi, 1995). Η αποδοχή ενός πιο συμμετοχικού, μη- 

ιεραρχικού, ευέλικτου και προσανατολισμένου στην ομάδα τρόπου διοίκησης 

περιλαμβάνει και γυναικεία χαρακτηριστικά, γεγονός που τους επιτρέπει πλέον να 

έχουν περισσότερες αξιώσεις στο χώρο εργασίας. Οι γυναίκες φαίνεται να αποδίδουν 

καλύτερα από τους άντρες σε ηγετικές θέσεις που απαιτούν ικανότητες 

διαπροσωπικής επικοινωνίας και συνεργασίας, όπως η παροχή υπηρεσιών, σε 

αντίθεση με τους άντρες που αποδίδουν καλύτερα σε ηγετικές θέσεις που απαιτούν 

καθοδήγηση και έλεγχο. 

 

Η εκτενής εμπειρική έρευνα εξετάζει το βαθμό στον οποίο οι άνδρες και οι γυναίκες 

αποκλίνουν στις μορφές ηγεσίας τους. Η μελέτη των Eagly και Johannesen-Schmidt 

(2001) παρουσιάζει σημαντικές διαφορές μεταξύ των ανδρών και των γυναικών 

στους τρόπους ηγεσίας και αξιολόγησης των εργαζομένων. Οι γυναίκες τείνουν να 

προτιμούν τη διαπροσωπική αλληλεπίδραση, τη δημοκρατική λήψη αποφάσεων και 

την εξατομικευμένη εκτίμηση των υπαλλήλων, ενώ επενδύουν συνήθως στις σχέσεις, 

την αποτελεσματική επικοινωνία, τη συναισθηματική νοημοσύνη, τη συνεργασία και 

τη δικτύωση. Σύμφωνα με τους Eagly και Carli (2007) οι γυναίκες ηγέτες ενισχύουν 

την ευελιξία των οργανισμών, τους κάνουν πιο δεκτικούς στα ερεθίσματα, ενισχύουν 

τη συμμετοχή στη λήψη αποφάσεων και τη δημιουργικότητα. 

 

Ο Werhane (2007) προτείνει ότι η πιο συνεργάσιμη συμπεριφορά των γυναικών 

ταιριάζει καλύτερα σε ένα διεθνοποιημένο περιβάλλον. Υψηλό ποσοστό γυναικών 

στις διευθυντικές θέσεις διευκολύνει την προαγωγή εργαζομένων από χαμηλότερες 

βαθμίδες, ενώ φροντίζουν περισσότερο για την συμβουλευτική των υπαλλήλων και 

τη συμμετοχή τους στη διαδικασία λήψης των αποφάσεων. 

 

Τέλος, σειρά σχετικών ερευνών προσπαθούν να συνδέσουν την παρουσία γυναικών 

στη διοίκηση και την αυξημένη εταιρική απόδοση, στοχεύοντας στο να τονίσουν τη 

σπουδαιότητα των γυναικών στη λήψη εταιρικών αποφάσεων. Τα επιχειρήματα, κατά 

συνέπεια, υπέρ της ενισχυμένης παρουσίας γυναικών σε ανώτερες διοικητικές θέσεις 

καλύπτουν ένα ευρύ φάσμα από ηθικά ζητήματα όπως η ισότητα μεταξύ των δύο 
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φύλων καθώς και οικονομικά θέματα με την έννοια ότι σύμφωνα με σχετική 

βιβλιογραφική αναφορά οι επιχειρήσεις με μεγαλύτερη παρουσία γυναικών στο Δ.Σ. 

είναι πιο αποτελεσματικές. 

 

Τα συμπεράσματα των μελετών και οι προβληματισμοί που παρουσιάστηκαν 

ανωτέρω, υπογραμμίζουν την ανάγκη για περαιτέρω ρύθμιση της συμμετοχής των 

γυναικών σε θέσεις ευθύνης, σε επίπεδο θεσμών. Χώρες όπως η Σουηδία και η 

Νορβηγία έχουν υιοθετήσει κανονισμούς που σχετίζονται με τη περισσότερο ισότιμη 

συμμετοχή των γυναικών στα Δ.Σ των επιχειρήσεων και οργανισμών προκειμένου να 

προωθηθούν συνθήκες που ευνοούν ένα περιβάλλον ίσων ευκαιριών. Σε περιπτώσεις 

μάλιστα όπου ο αριθμός γυναικών σε θέσεις λήψης αποφάσεων φαίνεται να είναι 

διαχρονικά ανύπαρκος ή υποβαθμισμένος τότε ίσως κρίνεται σκόπιμο η ενίσχυση της 

ευρωπαϊκής νομοθεσίας προς την κατεύθυνση αυτή. 
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ΚΕΓΑΛΑΙΟ 6  

 ΣΥΜΒΟΥΛΕΣ ΠΡΟΣ ΝΕΟΥΣ ΗΓΕΤΕΣ 

 

 

Το τελευταίο κεφάλαιο είναι αφιερωμένο σε συμβουλές από επιτυχημένους ηγέτες 

προς τους νεότερους ανερχόμενους. Όπως αναφέρθηκε σε πολλά σημεία της εργασίας 

μας, ένα από τα σημαντικότερα καθήκοντα του ηγέτη είναι να “προετοιμάζει” και 

τους επόμενους ηγέτες. Στο κεφάλαιο αυτό αναπτύσσουμε συμβουλές που αφορούν 

την προσωπική οργάνωση των νέων ηγετών, την ανάπτυξη ηγετών μέσα στην 

επιχείρηση, συμβουλές για την παρακίνηση των ανθρώπων , τα επίπεδα επιρροής και 

τέλος συμβουλές για την άσκηση ηθικής ηγεσίας. 

6.1 Συμβουλές προσωπικής οργάνωσης.  

Οργανώστε την ζωή σας. 

Όταν ο ηγέτης είναι οργανωμένος διαθέτει μια ξεχωριστή δύναμη. Βαδίζει με πλήρη 

αίσθηση των σκοπών του καθώς οι προτεραιότητες είναι ξεκάθαρες μέσα στο μυαλό 

του. Διευθύνει μεγάλα γεγονότα με το επιδέξιο άγγιγμά του. Αναλαμβάνει σειρά 

ερευνών και εργασιών έξυπνα κα δίχως χάσιμο χρόνου. Η κάθε μέρα τον  γεμίζει με 

δύναμη καθώς ο αντοχές του αυξάνονται. Οι άνθρωποι πιστεύουν στις υποσχέσεις 

του, καθώς πάντα τις τηρεί. Όταν παρευρίσκεται σε συμβούλια είναι πάντα έτοιμος 

να απαντήσει σε οποιοδήποτε ερώτημα. Η σωστή οργάνωση μας προετοιμάζει για 

κάτι που θέλουμε να κάνουμε, χωρίς περιπλοκές και σύγχυση. 

 

Οι 10 κύριες συμβουλές γα προσωπική οργάνωση: 

 

1) Θέσπιση προτεραιοτήτων. – Πολλοί άνθρωποι αντιμετωπίζουν δυσκολία στο 

να κάνουν πράγματα με σειρά σημαντικότητας. Ο William Gladstone είπε : 

Ένας σοφός άνθρωπος δεν σπαταλάει χρόνο και ενέργεια ασχολούμενος με 

πράγματα  που  δεν είναι ο κατάλληλος για να εφαρμόσει. Και είναι ακόμα 

σοφότερος, όταν μεταξύ των πραγμάτων που μπορεί να κάνει,  διαλέγει αυτά 

που μπορεί να κάνει καλύτερα. Η αναγνώριση των σπουδαιότερων και 

σημαντικότερων καθηκόντων βοηθάει τον ηγέτη να “προχωράει” καθώς 

διευκολύνει τον σωστό προγραμματισμό, την κατάλληλη προετοιμασία και 

την αποτελεσματικότερη εκτέλεση του ρόλου που καλείται να διαδραματίσει 

σε κάθε περίπτωση. 
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2) Αφιέρωση λίγου χρόνου για το απρόβλεπτο.- Το είδος της εργασίας που 

εκτελούμε καθορίζει το σύνολο του χρόνου που θα αφιερώσουμε για αυτήν. 

Κατά τον προγραμματισμό του χρόνου σας σχετικά με τις εργασίες σας , 

πάντα να διαθέτετε λίγο παραπάνω χρόνο που θα εκμεταλλευτείτε σε 

περίπτωση απρόβλεπτων καταστάσεων. 

 

3)  Ασχοληθείτε με ένα πρόγραμμα/project κάθε φορά. – Όπως ένας καλός 

στρατηγός πολεμάει με ένα μία πρώτη γραμμή στη μάχη, έτσι και ο καλός 

ηγέτης ασχολείται με ένα project μέχρι αυτό να ολοκληρωθεί. Το αίσθημα της 

καταπίεσης προέρχεται από πολλές εργασίες και έρευνες που ζητάνε την 

προσοχή του ηγέτη. Ο ηγέτης αφού γνωρίζει τις ανάγκες του οργανισμού του, 

καταγράφει όλες τις εργασίες του, τις καταχωρεί στο ημερολόγιό του με σειρά 

προτεραιότητας και ασχολείται μόνο με μία κάθε φορά.  

4) Οργανώστε τον χώρο εργασίας σας. – Ένας από τους πιο λειτουργικούς 

τρόπους οργάνωσης των εργασιών  για έναν ηγέτη είναι ο διαχωρισμός του 

χώρου του σε διοικητικό και παραγωγικό. 

 

Το διοικητικό γραφείο περιλαμβάνει α) χώρο για συναντήσεις, β) χώρο 

εργασίας και γ) χώρο για τον προσωπικό βοηθό. Αυτού του είδους ο 

διαχωρισμός επιτρέπει την συνεχή επικοινωνία του ηγέτη προς τα πρόσωπα 

κλειδιά του οργανισμού του. Το γραφείο στον χώρο εργασίας περιλαμβάνει 

όλα τα απαραίτητα, για πρόσβαση σε διοικητικές εργασίες, πράγματα 

(ημερολόγιο , υπολογιστή, αρχεία κτλ.). 

 

Ο παραγωγικός χώρος είναι ένας ξεχωριστός, από τους υπόλοιπους χώρος. 

Συνήθως περιλαμβάνει βιβλία, φωτοτυπικές συσκευές και γραφική ύλη. Ο 

χώρος αυτός δημιουργεί το κατάλληλο περιβάλλον που επιτρέπει στον ηγέτη 

να σκεφτεί, να διαβάσει και να γράψει. 

  

5) Εργαστείτε ανάλογα με το ταπεραμέντο σας. – Ο ηγέτης γα να είναι 

αποδοτικός πρέπει να εκμεταλλεύεται τα δυνατά του στοιχεία και 

εντοπίζοντας τις αδυναμίες του, να μην τις αφήσει να επηρεάσουν την 

απόδοσή του. Όπως ήδη γνωρίζουμε ο ηγέτης δεν μπορεί να τα κάνει όλα 

μόνος του και για αυτόν τον λόγο μπορεί να ζητάει βοήθεια και ενίσχυση στα 

σημεία που το ταπεραμέντο του δεν τον πριμοδοτεί. 

 

6) Εκμεταλλευτείτε τις ώρες οδήγησής σας. – Ακόμα και την στιγμή της 

οδήγησης – μία φαινομενικά “νεκρή” στιγμή γα εργασία – μπορείτε να την 

χρησιμοποιήσετε παραγωγικά. Πολλοί σήμερα στην προσπάθειά τους να 

εκμεταλλευτούν αποδοτικά τον χρόνο τους, ακόμα και την στιγμή που 

βρίσκονται σταματημένοι στην κίνηση ενός δρόμου, έχουν μαζί τους βιβλία , 

και κινητό τηλέφωνο, αναπληρώνοντας έτσι τον χαμένο αυτό χρόνο καθώς 

ενημερώνονται για επείγοντα θέματα, ανατρέχουν σε χρήσιμες πληροφορίες 

και προσθέτουν επιπλέον χρόνο για τις εργασίες τους. 

 

 

 



56 
 

7) Αναπτύξτε τα συστήματα που λειτουργούν για εσάς. Τα συστήματα ενός 

οργανισμού, από το πιο απλό (ημερολόγια, βιβλιοθήκες κα ) μέχρι τα πιο 

σύνθετα (συστήματα υπολογιστών, ελέγχου κα) υπάρχουν για να 

διευκολύνουν. Χρησιμεύουν στην εκτέλεση και ολοκλήρωση σημαντικών 

εργασιών γρηγορότερα και αποτελεσματικότερα. Ο ηγέτης θα πρέπει να 

γνωρίζει την παραπάνω χρησιμότητά των συστημάτων του και ακολούθως να 

νοιάζεται για την συντήρηση και ανανέωσή τους. 

 

8) Πάντα να έχετε πλάνο για τον λίγο ελεύθερο χρόνο σας. Ώρες μπορούν να 

σωθούν χρησιμοποιώντας σωστά  λίγα λεπτά. Πράγματα που μπορούν να 

πραγματοποιηθούν σε μικρό χρονικό διάστημα και σε οποιοιδήποτε μέρος, 

καλό είναι να υπάρχουν σε μία λίστα, διαθέσιμη ανά πάσα στιγμή. Για 

παράδειγμα, κατά την διάρκεια ενός διαλλείματος από μία συνεδρίαση, 

μπορεί να πραγματοποιηθεί μια συνομιλία, μια τηλεφωνική κλήση, μια 

σύνταξη επιστολής κ.α.  

 

«Developing the leader within you» John C. Maxwell. 

 

 

6.2 Πώς να αναπτύσσεις ηγέτες μέσα στην επιχείρησή σου ?  
Όταν κάποιος βρίσκεται στα πρώτα στάδια της καριέρας του προσπαθεί να εστιάσει 

στην ανάπτυξη των ικανοτήτων του και να ανέβει τα σκαλιά της ηγεσίας. Από τη 

στιγμή όμως που βρίσκετε στην ηγετική θέση, έχει ως υποχρέωση να αναπτύσσει και 

να εξελίσσει τα υπόλοιπα μέλη της ομάδας του, συμπεριλαμβανομένης και της 

ανάπτυξης των ηγετικών τους δυνατοτήτων. Ιδιαίτερα σε στρατηγικό επίπεδο, η 

δημιουργία νέων, ικανών ηγετών είναι πολύ σημαντική καθώς αφορά άμεσα την 

σημερινή απόδοση της επιχείρησης και την μελλοντική της ανάπτυξη. 

 

Υπάρχουν 7 αρχές για την δημιουργία νέων ηγετών μέσα σε έναν οργανισμό. 

 

Αρχή 1
η
 – Ανάπτυξη στρατηγικής για ηγετική εξέλιξη. 

Το κλειδί για τη δημιουργία μακρόχρονης επιχειρησιακής επιτυχίας είναι η άρτια 

άσκηση ηγεσίας και στα τρία επίπεδα του προσωπικού της. Τα επίπεδα – στρατηγικό, 

εκτελεστικό και οι ηγέτες των ομάδων εργαζομένων πρέπει να δουλεύουν μαζί 

αρμονικά, αποτελώντας την ηγεσία του οργανισμού τους. 

 

Σε πολλές περιπτώσεις βλέπουμε μέσα σε πολλούς οργανισμούς να δίνεται 

προτεραιότητα στην εξέλιξη ανώτερων στελεχών. Τα χαμηλόβαθμα στελέχη, όπως οι 

αρχηγοί των διάφορων ομάδων εργαζομένων,  παραμελούνται και εξελίσσονται με 

πολύ αργότερους ρυθμούς. Η στρατηγική ανάπτυξης νέων ηγετών πρέπει να 

αγκαλιάζει όλα τα επίπεδα εργαζομένων.  
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Αρχή 2
η
 – Επιλογή 

Σύμφωνα με την θεωρία «ηγέτης γίνεσαι, δεν γεννιέσαι», οι άνθρωποι μπορούν να 

αναπτύξουν τις ηγετικές τους ικανότητες μέσω μαθημάτων, σεμιναρίων, εμπειριών 

κτλ. Σίγουρα όμως κάποιοι άνθρωποι έχουν περισσότερες πιθανότητες να γίνουν 

ηγέτες από κάποιους άλλους λόγω των κάποιων ιδιαίτερων χαρακτηριστικών τους.  

 

Κατά την διαδικασία πρόσληψης νέων στελεχών για διευθυντικές θέσεις, πρέπει να 

δίνεται ιδιαίτερη προσοχή στην σωστή αξιολόγηση και επιλογή αυτών. Πρέπει να 

υπάρχει η ικανότητα αναγνώρισης των χαρακτηριστικών γνωρισμάτων που αφορούν  

το ποιοι; έχουν μεγαλύτερες πιθανότητες να ηγηθούν μιας εταιρίας και όχι απλά να 

εξασφαλίζουν την ομαλή λειτουργία της. 

 

Αρχή 3
η
 – Ηγετική Εκπαίδευση. 

Ως γνωστών, η εκπαίδευση συνεπάγεται σε προσπάθεια ανάδειξης των κρυμμένων 

δυνατοτήτων. Ακολούθως, στα πλαίσια μιας επιχείρησης, πρέπει να αναγνωρισθούν 

οι ανάγκες εκπαίδευσης των στελεχών και ιδιαίτερα αυτών που κατέχουν ανώτατες/  

ηγετικές θέσεις. Να θυμάστε ότι κάθε είδους προγραμμάτων εκπαίδευσης κοστίζουν 

σε έναν οργανισμό χρόνο και χρήμα. Τα προγράμματα που θα επιλεγούν πρέπει να 

είναι αποτελεσματικά – να παράγουν ικανούς ηγέτες και αποδοτικά – όσο αφορά τους 

παράγοντες κόστους και χρονικής διάρκειας. 

 

Στελέχη που πρόσφατα προσλήφθηκαν για ηγετικές θέσεις πρέπει να έχουν 

εκπαιδευτεί ή να συμμετέχουν σε πρόγραμμα εκπαίδευσης αμέσως μετά την 

πρόσληψή τους. Είναι πρακτικό και ηθικό λάθος να αναλάβει κάποιος ηγετικά 

καθήκοντα χωρίς να έχει την κατάλληλη παιδεία ή γνώση για αυτόν τον ρόλο. Οι 

συνέπειες θα είναι αρνητικές τόσο για τον ίδιο, όσο και για τα μέλη της ομάδας του. 

 

Σε περίπτωση που αναθέσετε την εκπαίδευση των στελεχών σας σε εξωτερικό από 

την επιχείρηση φορέα, βεβαιωθείτε ότι τα προγράμματα που ακολουθούν 

συμβαδίζουν με την στρατηγική και την πολιτική του οργανισμού σας. 

 

 

Αρχή 4
η
 – Επαγγελματική Εξέλιξη. 

Οι άνθρωποι αναπτύσσονται και γίνονται ηγέτες μέσα από πραγματικές ηγετικές 

πρακτικές. Φια αυτόν τον λόγο οι οργανισμοί πρέπει να δίνουν ευκαιρίες σε στελέχη 

τους να ηγούνται και αυτό προϋποθέτει να δίνετε σε κάποιον η κατάλληλη δουλεία 

την κατάλληλη στιγμή. Το είδος του ηγετικού ρόλου που κάποιος θα αναλάβει πρέπει 

να κάνει τον ρόλο ρεαλιστικό αλλά και να αποτελεί πρόκληση για τον ενδιαφερόμενο 

του. 

 

Σε περίπτωση που ο οργανισμός σας ακολουθεί αυτή την αρχή, θα πρέπει ανά 

διαστήματα, μέσα στον χρόνο, να κανονίζει συναντήσεις με τους διάφορους ηγέτες, 

μέσα από τις οποίες αυτοί να μπορούν διατυπώνουν τις σκέψεις τους. Ομοίως τέτοιου 

είδους συναντήσεις είναι σημαντικές καθώς αποτελούνε ευκαιρία για τα ηγετικά μέλη 

να είναι δυναμικά και να μεταδίδει τις φιλοδοξίες τους. Για παράδειγμα, κάποιο 

ηγετικό στέλεχος μπορεί να θέλει να αλλάξει ρόλο στα πλαίσια του οργανισμού. Από 

πλευράς οργανισμού πρέπει να εκπληρώνονται τέτοιου είδους θελήματα καθώς 

αποτελούν συνήθως διπλό όφελος (για τον οργανισμό και για το στέλεχος). Ο 

αναπτυσσόμενος ηγέτης – και πιθανόν αυριανός ηγέτης του οργανισμού σαν σύνολο, 
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θα πρέπει να έχουν εμπειρίες σε περισσότερους από έναν ρόλο και σε περίπτωση που 

πρόκειται για πολυεθνικό οργανισμό, σε περισσότερες από μία χώρες. 

 

Αρχή 5
η
 – Διάδοση ηγετικών ικανοτήτων. 

Οι καλοί ηγέτες είναι και καλοί δάσκαλοι. Οι πραγματικοί ηγέτες έχουν ως 

υποχρέωση να ενισχύουν την ηγετική προοπτική του κάθε ανθρώπου. Όπως και στην 

προηγούμενη αρχή, αυτό προαπαιτεί συναντήσεις με τους αρχηγούς των διάφορων 

ομάδων και η αντιμετώπισή τους ως αυριανοί ηγέτες. Μέσα από τέτοιες συναντήσεις 

οι αυριανοί ηγέτες πρέπει να δέχονται εποικοδομητική κριτική, ενθάρρυνση και 

υποστήριξη.  

 

Ο ηγέτης ενός οργανισμού πρέπει να εκμεταλλεύεται ευκαιρίες, επίσημες ή 

ανεπίσημες, να μοιράζεται τις γνώσεις του μέσω αποτελεσματικού διαλόγου και 

παραδειγμάτων. Μέσα από τον αλληλοσεβασμό μεταξύ “μαθητή” και “δάσκαλου” 

επέρχεται και η προθυμία και για τον διδάσκοντα αλλά και για τον διδασκόμενος και 

αυτός ο τρόπος του διπλού οφέλους θα οδηγήσει σε αποτελεσματική διάδοση των 

ηγετικών ικανοτήτων. 

 

Αρχή 6
η
 – Κουλτούρα. 

Η ρόλος του ηγείται και να υπηρετεί. Οι αξίες είναι τα αστέρια που ο οργανισμός 

ακολουθάει και καθορίζουν το ξεχωριστό του ήθος. Σιγουρευτείτε ότι η κουλτούρα 

σας δίνει αξία στην ηγεσία σας και την καθιστά “καλή ηγεσία, για καλό σκοπό”. Σε 

τελική ανάλυση η οι ηγέτες αναπτύσσονται μέσα από την κουλτούρα και για αυτόν το 

λόγο ο ηγέτης πρέπει να λάβει τα παραπάνω υπόψη και να κάνει αλλαγές όπου αυτές 

χρειάζονται. Ιδιαίτερα η ομαδική κουλτούρα της συνεργασίας παίζει καταλυτικό ρόλο 

στην προσωπική ανάπτυξη ενός μελλοντικού ηγέτη. 

 

Αρχή 7
η
 – Ο γενικός διευθυντής. 

Σύμφωνα με όλες τις αρχές, εύκολα διαπιστώνουμε ότι ο ηγέτης στη θέση του 

γενικού διευθυντή, είναι ο υπεύθυνος για την ανάπτυξη νέων ηγετών. Ο ηγέτης μαζί 

με το τμήμα ανθρώπινου δυναμικού και τους ειδικούς σε θέματα εκπαίδευσης 

διαμορφώνουν και εφαρμόζουν την στρατηγική του οργανισμού, με τον ηγέτη να 

κάθεται πάντα στην θέση του οδηγού. Ακόμα και οι ηγέτες των διευθυντικών θέσεων 

εκπαιδεύονται για να καλυτερεύσουν. Πολλές φορές συμμετέχουν στα μαθήματα/ 

σεμινάρια που γίνονται για τα υπόλοιπα στελέχη, δείχνοντας έτσι την αφοσίωση στην 

θέση που κατέχουν, κάτι που αναγνωρίζεται και εκτιμάται από τους υπολοίπους. 

 
«Develop your leadership skills» John Adair 
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6.3 Τι παρακινεί τους ανθρώπους;  

 

Σημαντικές συνεισφορές: Οι άνθρωποι θέλουν να συμμετέχουν σε μια ομάδα και να 

ακολουθάνε ένα σκοπό που θα έχει διαρκές αντίκτυπο. Έχουν την ανάγκη να βλέπουν 

αυτό που κάνουν δεν είναι μία χαμένη προσπάθεια, αλλά συμβάλει ουσιαστικά στην 

επίτευξη του γενικού στόχου της ομάδας τους. Ο ηγέτης πρέπει να δίνει αξία στις 

προσπάθειες των ανθρώπων του και μόνο τότε τους παρακινεί.  

 

Συμμετοχή στην επίτευξη του στόχου: Οι άνθρωποι υποστηρίζουν αυτό που 

δημιουργούν. Με το να συμμετέχουν στην διαδικασία θέσπισης στόχων οι άνθρωποι 

παρακινούνται και αισθάνονται ότι είναι απαραίτητοι. Τους αρέσει να αισθάνονται 

ότι αυτοί κάνουν την διαφορά και έτσι αφοσιώνονται στα καθήκοντά τους και τα 

υποστηρίζουν. Όταν οι στόχοι πραγματοποιούνται επέρχεται η ικανοποίηση, το 

ομαδικό πνεύμα δυναμώνει και ενισχύεται το ηθικό. Έτσι είναι δυνατή η ευκολότερη 

θέσπιση και επίτευξη καινούργιων στόχων. 

 

Θετική δυσαρέσκεια: Ο όρος χρησιμοποιείται για να εκφράσει την ανησυχία και όχι 

την απογοήτευση. Ερμηνεύεται ως κίνητρο για αλλαγές από πλευράς των 

εργαζομένων. Η θετική δυσαρέσκεια λειτουργεί αποδοτικά όταν οι άνθρωποι 

παρατηρούν ότι κάτι δεν γίνεται σωστά ή  ότι κάτι μπορεί να γίνει καλύτερα. Η 

σωστή αξιοποίηση αυτής της ενέργειας που πηγάζει από την δυσαρέσκεια, θα φέρει 

τα επιθυμητά αποτελέσματα και οι άνθρωποι δεν θα μένουν απαθείς. 

 

Αναγνώριση: Οι άνθρωποι θέλουν να γίνονται αντιληπτοί και να μην περνάνε 

απαρατήρητοι. Χρειάζονται επαίνους για τα προσωπικούς επιτεύγματα και   εκτίμηση 

για τις συνεισφορές τους. Όταν ο ηγέτης δείχνει αναγνώριση, λέει το “ευχαριστώ” με 

τον καλύτερο τρόπο. Η προσωπική επιτυχία παρακινεί και ακόμα περισσότερο 

παρακίνηση προσφέρεται όταν κάποιος παρατηρεί τα επιτεύγματα αυτά και τους δίνει 

αξία. Η αναγνώριση είναι ένας τρόπος για να δώσεις νόημα στην ύπαρξη ενός 

ανθρώπου. 

 

Ξεκάθαρες προσδοκίες: Οι άνθρωποι παρακινούνται όταν γνωρίζουν τι ακριβώς 

πρέπει να κάνουν και αισθάνονται αυτοπεποίθηση ότι μπορούν να το κάνουν 

επιτυχώς. Κανείς δεν θέλει να αναλάβει μία ασαφή εργασία ή να του να αναλάβει 

καθήκοντα με μη ξεκάθαρο περιεχόμενο. Η παρακίνηση αυξάνεται στην εργασία 

όταν οι στόχοι, οι προσδοκίες και οι ευθύνες είναι τελείως κατανοητά. Όταν ο ηγέτης 

αναθέτει ευθύνες, πρέπει να δίνει και την ανάλογη εξουσία στα κατάλληλα άτομα που 

θα πραγματοποιήσουν την εργασία. 
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Τι αποθαρρύνει τους ανθρώπους; 

 

Κάποια πρότυπα συμπεριφοράς αποθαρρύνουν τους ανθρώπους. Πολλές φορές οι 

ηγέτες επιδεικνύουν μια συμπεριφορά  χωρίς να το καταλαβαίνουν, η οποία 

επηρεάζει αρνητικά τους υπόλοιπος. Ορίστε μερικοί τρόποι για να αποφύγουμε 

αποθαρρυντικές συμπεριφορές.  

 

 

Μην υποτιμάτε κανέναν: Η κακή επικοινωνία και η δημόσια κριτική μπορούν να 

αποθαρρύνουν και να απογοητεύσουν. Η υποτίμηση μπορεί επίσης να καταστρέψει 

το ηθικό και την αυτοεκτίμηση ενός ανθρώπου, πράγμα που θα έχει αρνητικό 

αντίκτυπο και στην υπόλοιπη ομάδα. 

 

Μην χειραγωγείτε τους ακόλουθούς σας: Κανείς δεν θέλει να αισθάνεται 

μεταχειρισμένος. Η χειραγώγηση, όσο ελαφρά και αν είναι, γκρεμίζει τα τοίχοι της 

εμπιστοσύνη σε μια σχέση. Κερδίζουμε περισσότερα με το να είμαστε ξεκάθαροι και 

ειλικρινείς παρά με το να συμπεριφερόμαστε με πανουργία και πονηριά. Όταν ένας 

εργαζόμενος αναπτύσσεται μέσα από την επιβεβαίωση και τον έπαινο, παρακινείται 

και γίνεται πιστός.  

 

Μην είστε αναίσθητοι. Οι άνθρωποι είναι η προτεραιότητά σας και οι βασικότεροι 

πόροι σας. Ο ηγέτης πρέπει να αφιερώσει χρόνο για να τους γνωρίσει και νοιαστεί για 

αυτούς. Είναι καθήκον του να δείχνει ενδιαφέρον κατά τις συνομιλίες του με όλα τα 

μέλη του οργανισμού, χωρίς να δείχνει στοιχεία προκατάληψης για την θέση τους. Ο 

ηγέτης πρέπει να ακούει και όχι μόνο να μιλάει. Πρέπει να δίνει σημασία στα 

λεγόμενα των ακολούθων του και να τα νιώθει. Η επίδειξη ενδιαφέροντος 

αποδεικνύει την ύπαρξη ευαισθησίας. 

 

Μην αποθαρρύνετε την προσωπική ανάπτυξη. Η ανάπτυξη των ανθρώπων φέρνει 

παρακίνηση και για αυτό τον λόγο πρέπει να ενθαρρύνετε την επέκταση του ορίζοντα 

τους. Δώστε τους τη ευκαιρία να δοκιμάσουν καινούργια πράγματα και να 

αποκτήσουν νέες ικανότητες. Η επιτυχία των άλλων  δεν πρέπει να σας φοβίζει αλλά 

να είναι ο λόγος για να τους υποστηρίξετε. Θυμηθείτε ότι η ανάπτυξη ισούται με 

όφελος. 

 
 «The 21 Irrefutable Laws of Leadership» John C. Maxwell 
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6.4 Συμβουλές ανάλογα με τα επίπεδα ηγεσίας/επιρροής.  

Επίπεδο 1 - ΘΕΣΗ : Οι άνθρωποι σε ακολουθάνε επειδή πρέπει.  

Σε αυτή τη θέση ο ηγέτης πρέπει : 

 Να γνωρίζει πλήρως τις ιδιαιτερότητες της θέσης του. 

 Να γνωρίζει  την ιστορία της επιχείρησης στην οποία ηγείται. 

 Να αποδέχεται τις ευθύνες του. 

 Να προσφέρει περισσότερα από όσα προβλέπονται. 

 Να προσφέρει παραγωγικές ιδέες για αλλαγή και βελτίωση 

 

Επίπεδο 2 - ΑΔΕΙΟΔΟΤΗΣΗ ΚΑΙ ΧΤΙΣΙΜΟ ΣΧΕΣΕΩΝ :                                             

Οι άνθρωποι σε ακολουθούν επειδή ο θέλουν. 

Σε αυτό το επίπεδο ο ηγέτης πρέπει : 

 Να αισθάνεται πραγματική αγάπη για τους ανθρώπους και να μην τους βλέπει 

ως «διαδικασίες». 

 Να κάνει τους συνεργάτες του πιο αποδοτικούς. 

 Να βλέπει μέσα από τα μάτια των άλλων. 

 Να έχει το πνεύμα του νικητή. 

 Να αντιμετωπίζει σοφά τους δύσκολους ανθρώπους.  

 

Επίπεδο 3 : ΠΑΡΑΓΩΓΗ ΚΑΙ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ :                                                   

Οι άνθρωποι σε ακολουθούν εξαιτίας των επιτευγμάτων σου στην επιχείρηση. 

Σε αυτό το επίπεδο ο ηγέτης πρέπει : 

 Επιφέρει την ανάπτυξη του οργανισμού. 

 Να αναπτύσσει και να ακολουθάει τους σκοπούς της επιχείρησης. 

 Να κάνει ενέργειες και πράγματα που αποδίδουν τα μέγιστα. 

 Να διαδίδει τη στρατηγική και το όραμα της επιχείρησης. 

 Να είναι αυτός που επιφέρει τις αλλαγές μέσα στα επιτρεπόμενα χρονικά 

όρια. 

 Να λαμβάνει κρίσιμες αποφάσεις που θα κάνουν την διαφορά. 

 

 

 

 

 

 

 



62 
 

Επίπεδο 4. ΑΝΑΠΤΥΞΗ-ΒΕΛΤΙΩΣΗ ΤΩΝ ΑΝΘΡΩΠΩΝ.                           

Οι άνθρωποι σε ακολουθάνε για όσα έχεις προσφέρει σε αυτούς. 

Στο επίπεδο αυτό έχεις πετύχει για την εταιρία ανάπτυξη μεγάλου βεληνεκούς. Η 

επιτυχία σου στο να αναπτύσσεις ηγέτες εγγυάται την σταθερή ανάπτυξη του 

οργανισμού που ηγείσαι. 

Σε αυτό το επίπεδο ο ηγέτης πρέπει να: 

 Να αντιλαμβάνεται ότι οι άνθρωποι είναι το στοιχείο με την μεγαλύτερη αξία. 

 Να θέσει ως προτεραιότητα την ανάπτυξη των ανθρώπων. 

 Να είναι το μοντέλο του ηγέτη που οι άλλοι θα ακολουθήσουν. 

 Να  διαλέγει το στενό κύκλο ανθρώπων γύρω του, που αποτελούνε στοιχείο 

της ολοκλήρωσης της ηγεσίας του. 

 

Επίπεδο 5. ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΤΗΤΑ ΚΑΙ ΣΕΒΑΣΜΟΣ.                                                      

Σε αυτό το επίπεδο βρίσκονται ηγέτες με μακρόχρονη εμπειρία στην ανάπτυξη 

ανθρώπων και των επιχειρήσεων. Οι άνθρωποι σε ακολουθάνε για αυτό που είσαι και 

αντιπροσωπεύεις. 

Σε αυτό το επίπεδο ο ηγέτης : 

 Έχει πιστούς ακόλουθους. 

 Έχει ξοδέψει πολλά χρόνια πλάθοντας νέους ηγέτες. 

 Αντιμετωπίζεσαι σαν ο καλύτερος σύμβουλος. 

 Απολαμβάνεις τα αποτελέσματά σου μέσα από τα επιτεύγματα ανθρώπων που 

καθοδήγησες. 

 Ξεπερνάς τον οργανισμό στον οποίο ανήκεις.  

«Developing the leader within you» John C. Maxwell. 
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6.5 Προτάσεις για την δημιουργία μιας ηθικής επιχείρησης  

Σε περιόδους κρίσεων, όπως αυτή βιώνουμε σήμερα, γίνεται επιτακτικότερη από 

ποτέ, η ανάγκη επαναπροσδιορισμού των αξιών που καθοδηγούν τις ενέργειες των 

ηγετών των επιχειρήσεων. Αυτές οι αξίες είναι που θα τους βοηθήσουν να 

απαντήσουν αποτελεσματικά στις προκλήσεις ενός ραγδαία μεταβαλλόμενου 

επιχειρηματικού περιβάλλοντος. 

Η ηθική ηγεσία, φυσικά, δεν είναι κάτι απλό. Έχει να κάνει και με την 

προσωπικότητα του κάθε ηγέτη. Ούτε είναι αυτόματη η διαδικασία, μετατροπής μιας 

επιχείρησης σε ηθική και κοινωνικά υπεύθυνη. 

Για τη δημιουργία μιας επιχείρησης που θα κυριαρχεί η εμπιστοσύνη και η 

υπευθυνότητα, ο ηγέτης θα πρέπει να δημιουργήσει ένα περιβάλλον στο οποίο οι 

αποφάσεις που θα λαμβάνονται θα είναι εναρμονισμένες με ένα πλαίσιο αξιών. Η 

ύπαρξη ξεκάθαρων προτύπων λειτουργίας και συμπεριφοράς θα αποτελεί την πυξίδα 

που θα κατευθύνει τους εργαζόμενους προς την ηθική συμπεριφορά. Στις Η.Π.Α. 

πολλές εταιρίες δημιουργούν κώδικες δεοντολογίας οι οποίοι αποτελούν τα δομικά 

χαρακτηριστικά της αποδεκτής συμπεριφοράς. 

Τι μπορεί, λοιπόν, να κάνει ένας ηγέτης για να ενθαρρύνει την ηθική συμπεριφορά 

στην επιχείρηση που διοικεί; 

1) Οι αξίες και οι στόχοι μιας επιχείρησης πρέπει να είναι ξεκάθαροι και γνωστοί σε 

όλους. Όλοι οι εργαζόμενοι σε έναν οργανισμό πρέπει να γνωρίζουν τι είναι 

αποδεκτό και τι όχι. Δεν θα πρέπει να υπάρχει κενό μεταξύ γνώσης σχετικά με αυτό 

που πρέπει να γίνει και πραγματικής δράσης. 

2) Οι ηγέτες μιας επιχείρησης πρέπει να είναι πολύ προσεκτικοί στο ποιοι 

προσλαμβάνονται σε μια εταιρία. Ίσως, εκτός από τις ικανότητές τους, οι υποψήφιοι 

σε μια επιχείρηση θα πρέπει να αξιολογούνται και για τις αξίες τους. Η μακροχρόνια 

επιτυχία μιας επιχείρησης εξαρτάται και από το να τοποθετήσεις τους σωστούς 

ανθρώπους στη σωστή θέση. Το να επιλέξει μια εταιρία ανθρώπους που μοιράζονται 

τις ίδιες αξίες με την εταιρία που θα εργαστούν είναι σημαντικό για να οικοδομηθεί 

μια ηθική κουλτούρα στην εταιρία και να υπάρξει μακροχρόνια επιχειρηματική 

επιτυχία. 

3) Το νέο προσωπικό πρέπει να κοινωνικοποιηθεί στο περιβάλλον της επιχείρησης, 

έτσι ώστε να υιοθετήσει τις αξίες του. Μια καλή ευκαιρία είναι τα προγράμματα 

ένταξης του νέου προσωπικού. Ένας τρόπος για να προωθηθεί η ηθική συμπεριφορά 

των νέων εργαζομένων στην επιχείρηση, είναι να ακούν τους παλαιότερους managers 

να αναλύουν τις αξίες της εταιρίας και, πολύ περισσότερο, να πράττουν σύμφωνα με 

αυτές. 

4) Η υπευθυνότητα και η υπενθύμιση είναι σημαντικά για να μπουν σε εφαρμογή οι 

ηθικές αξίες. Τα συστήματα και η διαδικασίες πρέπει να υπενθυμίζουν στους 

ανθρώπους τις υποχρεώσεις τους και να τους βοηθούν να συνδέουν τα λόγια με τα 

έργα. Σε εταιρίες με αξιοπιστία τα λόγια με τα έργα συνδέονται. Όταν οι αξίες 

κατευθύνουν την συμπεριφορά, η ταύτιση λόγων και έργων προωθεί την δημιουργία 

μιας ηθικής κουλτούρας. 
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5) Ο τρόπος που προσδιορίζεται η επιτυχία σε μια επιχείρηση είναι πολύ 

καθοριστικός. Αν η επιτυχία ορισθεί μόνο σε επίπεδο οικονομικών αποτελεσμάτων, 

χωρίς την περιγραφή του ηθικού πλαισίου, τότε οι εργαζόμενοι είναι πιθανό να 

χρησιμοποιήσουν μη ηθικούς τρόπους για να τα επιτύχουν. Και πάλι το παράδειγμα 

των ‘golden boys’ είναι χαρακτηριστικό. 

6) Ενας από τους καλύτερους τρόπους για να ασκήσει θετική επίδραση, ένας ηγέτης 

στην ηθική συμπεριφορά των άλλων, είναι να κατανέμει δίκαια τους πόρους της 

επιχείρησης. Ο τρόπος που οι άνθρωποι, τα κεφάλαια, τα πάγια και ο χρόνος 

κατανέμονται σε μια επιχείρηση από τους διοικούντες, δημιουργεί την αντίληψη της 

δικαιοσύνης και της ισότητας ή το αντίθετο. 

«http://ineapolitiki.wordpress.com» Του Κωνσταντίνου Ζιάβρα. 

 

6.6 Οι 25 top εταιρίες παγκοσμίως που αναπτύσσουν ηγέτες  

H λίστα των Top Companies for Leaders του 2009, των κορυφαίων επιχειρήσεων σε 

παγκόσμιο επίπεδο που αναπτύσσουν ηγέτες 

Η λίστα είναι προϊόν μιας εμπεριστατωμένης έρευνας, της Global Top Companies for 

Leaders, που γίνεται σε όλον τον κόσμο, αφορά την ηγεσία στο πλαίσιο των 

επιχειρήσεων και διεξάγεται από την Hewitt Associates, εταιρία συμβούλων 

επιχειρήσεων, σε συνεργασία με το RBL Group και το περιοδικό «Fortune». Οι 25 

εταιρίες που φιγουράρουν στη λίστα του «Fortune» είναι: IBM, Procter & Gamble, 

General Mills, McKinsey, ICICI Bank, McDonald's, General Electric, Titan, China 

Mobile Communications Corp., Hindustan Unilever, Natura Cosmticos, Colgate 

Palmolive, TNT Hoofddrop, Deere & Company Moline, Whirlpool, 3M, Cargill, 

Olam Singapore, Eli Lill, PepsiCo Purchase, American Express, Lockheed Martin, 

Intel Santa Clara, Infosys Bangalore και Fedex Memphis. Στην έρευνα συμμετείχαν 

συνολικά 537 επιχειρήσεις από όλον τον κόσμο. Μια έγκριτη επιτροπή ανεξάρτητων 

κριτών, που αποτελούνταν από συγγραφείς, ακαδημαϊκούς και δημοσιογράφους, 

επέλεξε 25 εταιρίες που εφαρμόζουν τα καλύτερα συστήματα ανάπτυξης ηγετών σε 

διεθνή κλίμακα, λαμβάνοντας υπόψη την εταιρική κουλτούρα, τη φήμη και τις 

επιχειρηματικές επιδόσεις του κάθε οργανισμού σε μια περίοδο πέντε ετών. 

Το κοινό μυστικό... 
Στελέχη της Hewitt ανέφεραν, σχετικά με τη μελέτη, ότι το βασικό χαρακτηριστικό 

που διαφοροποιεί τις κορυφαίες επιχειρήσεις από τις υπόλοιπες είναι ότι συνέχισαν 

να επικεντρώνονται στην ανάπτυξη ηγετών στο εσωτερικό των επιχειρήσεών τους 

ακόμη και κατά τη διάρκεια της οικονομικής κρίσης. Τονίζουν, μάλιστα, ότι οι 

«σφικτοί» προϋπολογισμοί και οι μειωμένοι πόροι ανάγκασαν αυτές τις εταιρίες να 

σκεφτούν και να δράσουν πιο δημιουργικά σε ό,τι αφορά τα θέματα ηγεσίας, χωρίς 

ταυτόχρονα να χάσουν τη στόχευσή τους. Πράγματι, οι εταιρίες που βρίσκονται στην 

κορυφή έχουν ένα κοινό: ξέρουν καλά ότι η επένδυση στους υπαλλήλους τους δεν 

είναι μια πολυτέλεια, αλλά μια αναγκαιότητα. Ωστόσο, η καθεμιά εφαρμόζει το δικό 

της σύστημα ανάπτυξης ηγετών. Η IBM, για παράδειγμα, δίνει την ευκαιρία σε 

εκατοντάδες εργαζομένους της, κάθε χρόνο, να εργαστούν εκτός συνόρων για ένα 

μεγάλο χρονικό διάστημα, προκειμένου όλοι οι ηγέτες της να έχουν εμπειρία στις 



65 
 

διεθνείς αγορές. Στην P&G τα υψηλόβαθμα στελέχη επιλέγονται από το εσωτερικό 

της. Μόνο το 5% είναι από την αγορά. Για τον λόγο αυτόν δίδεται ιδιαίτερη βαρύτητα 

στην κατάρτιση της νέας γενιάς ηγετών. Την ίδια τακτική χρησιμοποιεί και η 

McKinsey. Δίνει μεγάλη έμφαση στο mentoring, επιτρέποντας στον CEO της, 

Dominic Barton, να δαπανά το 60% του χρόνου του στην καθοδήγηση και την 

ανάπτυξη του προσωπικού του. Ο όμιλος Τιτάν καταρτίζει τα στελέχη του στις αρχές 

της σταδιοδρομίας τους με συνολικά 432 ώρες εκπαίδευσης αναπτύσσοντας στον 

μέγιστο βαθμό τις ηγετικές τους ικανότητες, ενώ η McDonalds... είδε με άλλο μάτι 

την εκπαίδευση των υψηλόβαθμων στελεχών. Δημιούργησε ένα Ινστιτούτο Ηγεσίας, 

στο οποίο καταρτίζονται όχι μόνο οι δικοί της leaders, αλλά περίπου 1.400 ηγέτες 

από την παγκόσμια αγορά, από επίπεδο διευθυντού και πάνω. 

Στη λίστα των Top Companies for Leaders του 2009 συμπεριλαμβάνεται, για πρώτη 

φορά, μία ελληνική εταιρία, η Τιτάν. Μεταξύ των 25 top εταιριών ο όμιλος Τιτάν 

καταλαμβάνει την πρώτη θέση στην Ευρώπη και την όγδοη σε παγκόσμιο επίπεδο. 
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ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

 

 
 

 

 

 

Στο διαρκή, ατέρμονο αγώνα δρόμου των επιχειρήσεων για επίτευξη και αύξηση 

κερδών, απαραίτητο συστατικό αποτελεί η ύπαρξη ενός καλοδιατηρημένου , 

σύγχρονου, ανταγωνιστικά ικανού «οχήματος». Το «όχημα» αυτό, που µε την 

κατάλληλη καθοδήγηση και συντήρηση από έναν ικανό οδηγό θα αναπτύξει 

ικανοποιητικές ταχύτητες και θα προπορευθεί, δεν είναι άλλο από το Ανθρώπινο 

Δυναμικό.  

 

Ο σεβασμός, η έμπρακτη αναγνώριση του έργου του, οι διαφανείς και αξιοκρατικές 

διαδικασίας διαχείρισής του, η αναζήτηση αφουγκρασμού της «φωνής» του, οι 

προσπάθειες για συνεχή εκπαίδευση και ανάπτυξη του και γενικά η επένδυση σε 

αυτό, είναι εκείνα τα στοιχεία που μπορούν να βοηθήσουν µια σύγχρονη επιχείρηση 

να αντεπεξέλθει του έντονου ανταγωνισμού και να διασφαλίσει μακροχρόνια, 

κερδοφόρα πορεία.  

Στο σύγχρονο επιχειρησιακό σκηνικό, οι «οδηγοί» εκείνοι που µπορούν να 

αντιλαμβάνονται τη σηµασία των πιο πάνω διαπιστώσεων, είναι εκείνοι που µε 

γρήγορο ρυθµό ολοένα θα προσπερνούν τα εμπόδια και σταθερά θα ηγούνται αυτής 

της σκληρής προσπάθειας. 

 

Οι επιχειρήσεις στον 21ο αιώνα καλούνται να διαμορφώσουν πολυσύνθετα άτομα τα 

οποία θα είναι ικανά να ανταπεξέλθουν στις τεχνικές, κοινωνικές και οικονομικές 

προκλήσεις που θα εμφανιστούν ώστε να βοηθήσουν τόσο τον εαυτό τους όσο και 

την επιχείρηση να ανέρθουν στην κορυφή του επιχειρηματικού κόσμου .  
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Σε μια επιχείρηση χρειάζεται ένας ηγέτης, δηλαδή ένα άτομο που διαθέτει κάποια 

φυσικά χαρίσματα που τον κάνουν να ξεχωρίζει από τους υπόλοιπους με αποτέλεσμα 

να βλέπουν στο πρόσωπο του/ης, αυτόν/ην που εκπροσωπεί τα πιστεύω και τα θέλω 

τους γι’ αυτό και είναι ένα άτομο που όλοι ακολουθούν με την θέληση τους, σε 

αντίθεση με τον μάνατζερ που οφείλουν να υπακούν. Ο μάνατζερ είναι συνήθως ένα 

άτομο με εμπειρία, το οποίο προάγεται στην θέση του/της έπειτα από μακροχρόνια 

εργασία στην επιχείρηση, γνωρίζει καλά την δουλειά του/της, ενώ παράλληλα έχει 

και καλές τεχνικές γνώσεις. Ένας ηγέτης, από την άλλη ,δεν είναι απαραίτητο να έχει 

εμπειρία, πρέπει όμως να έχει ιδέες, να οραματίζεται τόσο το μέλλον της επιχείρησης 

όσο και το μέλλον των ατόμων που αποτελούν την επιχείρηση. Έτσι με αυτό τον 

τρόπο τους εμπνέει να δώσουν τον καλύτερο εαυτό τους ώστε να επιτευχθούν 

ταχύτερα οι στόχοι της εταιρίας καθώς και οι προσωπικοί στόχοι του κάθε 

εργαζόμενου . 

 

Έλληνες ηγέτες στην περίοδο κρίσης. 

 

Στην περίοδο της κρίσης τα τελευταία 5 χρόνια την Ελλάδα, έχουμε παρατηρήσει 

έλλειψη αποτελεσματικών ηγετών, τόσο στις επιχειρήσεις όσο και στην κοινωνία 

μας. Πλην ελαχίστων εξαιρέσεων, οι σύγχρονοι έλληνες αδυνατούν να διαχειριστούν 

δύσκολες καταστάσεις ή καταφεύγουν σε λανθασμένες επιλογές και λύσεις. Οι λόγοι 

ποικίλουν από την ανεπαρκή εκπαίδευση και παιδεία των σύγχρονων ηγετών έως τα 

στενά οικονομικά περιθώρια για  λανθασμένες επιλογές. Είναι αναμενόμενο όποιος 

ηγείται μιας επιχείρησης να έχει κάνει λάθη στην καριέρα του. Το σημαντικό είναι να 

μαθαίνει από αυτά και να τα χρησιμοποιεί ως εφαλτήριο νέων ιδεών και 

στρατηγικών. Τα λάθη είναι αναπόφευκτα, καθώς είναι μέρος της ανθρώπινης φύσης.  

Δυστυχώς σε πολλές επιχειρήσεις παρατηρούμε συχνές αλλαγές στην ηγετική δομή 

τους, καθώς τα λάθη όπως αναφέραμε σήμερα δεν συγχωρούνται εύκολα. 

 

Το ίδιο συμβαίνει και από την πλευρά των ηγετών προς αυτή των εργαζόμενων, 

καθώς οι κακές αποφάσεις συρρικνώνουν τις επιχειρήσεις και αυτό έχει αντίκτυπο 

στους μισθούς και στην απασχόληση.  Ακολούθως αντί να δημιουργούνται θέσεις 

εργασίας και καλύτερες ανταμοιβές , παρατηρούμε μειώσεις στο εισόδημα των 

εργαζομένων, ακόμα και σε απολύσεις αυτών. 
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Οι σημερινοί ηγέτες στην Ελλάδα του σήμερα πρέπει: 

 

- Να ανακαλύπτουν τις κρυφές δυνάμεις των επιχειρήσεων τους. Οι δυνάμεις 

αυτές είναι και εσωτερικές και εξωτερικές. Από την μία πλευρά, οι καλές 

σχέσεις και η παρακίνηση των εργαζομένων έχουν πάντα θετικές επιπτώσεις 

και αργά ή γρήγορα φέρνουν τα επιθυμητά αποτελέσματα. Από την άλλη 

πλευρά η αναγνώριση των κρυφών δυνάμεων του κλάδου της κάθε 

επιχείρησης, η εφευρετικότητα και η συνεχής παρακολούθηση των εξελίξεων, 

θα βρίσκει πάντα την επιχείρηση έτοιμη να ανταποκριθεί σε κάθε πρόκληση 

και έτσι να αναπτυχθεί. 

 

- Να δίνουν δεύτερες ευκαιρίες. Καθώς και οι ίδιοι οι ηγέτες θα χρειαστούν 

δεύτερες ευκαιρίες, καθώς η θέση τους περιλαμβάνει το ρίσκο, ομοίως πρέπει 

και οι ίδιοι να δίνουν δεύτερες ευκαιρίες στα μέλη της ομάδας τους. Στα 

πλαίσια της καλής τους σχέσης με τους ανθρώπους τους, πρέπει οι ηγέτες να 

συγχωρούν το λάθος, με την πεποίθηση ότι τελικά θα αποδειχθεί σωστή 

απόφαση με θετικό αποτέλεσμα. 

 

- Να είναι δημοκρατικοί. Καθώς το παλιό ύφος του απολυταρχικού ηγέτη δεν 

μπορεί να είναι αποδοτικό, πρέπει ο ηγέτης να είναι δημοκρατικός. Οι 

άνθρωποι θέλουν να ακούγονται και να συμμετέχουν και να νιώθουν την 

ισότητα και την δικαιοσύνη στα πλαίσια λήψης εσωτερικών αποφάσεων. 

Αυτή θεωρείται η καλύτερη μέθοδος για να παραμένουν οι εργαζόμενοι 

ικανοποιημένοι και να θέλουν πραγματικά να συνεισφέρουν στην κοινή 

προσπάθεια. 

 

O ρόλος του διευθυντή στην Ελλάδα, καθίσταται πλέον εξαιρετικά σημαντικός και 

πολύπλοκος, καθώς καλείται να εκπληρώσει μια σειρά πολύπλευρων στόχων. Ο 

προβληματισμός και για την εισαγωγή των λειτουργιών και δραστηριοτήτων του 

διευθυντή-ηγέτη στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα, αποτελεί αναγκαία 

προϋπόθεση επίτευξης των στόχων του σχολείου του 21
ου

 αιώνα. Η μεταμόρφωση 

του διευθυντή-γραφειοκράτη σε διευθυντή-ηγέτη, πρέπει να είναι ο προσωπικός 

στόχος του κάθε διευθυντή, αλλά και των αρχών οι οποίες χαράσσουν την 

εκπαιδευτική πολιτική, ώστε να διαμορφωθεί η νέα γενιά διευθυντών-ηγετών. Αυτή 

θα είναι απαλλαγμένη από τις γραφειοκρατικές αντιλήψεις και τους φόβους της 

τεχνολογίας μέσω ενός ολοκληρωμένου εκπαιδευτικού προγράμματος. Ο διευθυντής-

ηγέτης είναι ο τύπος του ηγέτη, ο οποίος δίνει ζωή στις καθημερινές λειτουργίες μιας 

επιχείρησης και πετυχαίνει το εξής: Οι σύνηθες άνθρωποι να κάνουν εξαιρετικά 

πράγματα. 
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Συμπεράσματα βάση των κεφαλαίων μας: 

 

1
ο
 Κεφάλαιο : Μπορεί ο γενικός ορισμός της ηγεσίας να αναδιαμορφώνεται συνεχώς, 

αλλά ο ορισμός του ηγέτη σε μια επιχείρηση τα τελευταία 60 χρόνια έχει 

διαμορφωθεί. Ο ηγέτης και όχι απλός διευθυντής συνδυάζει στοιχεία που έχουν 

αποτελεσματική επίδραση σε οργανισμούς όλων των μεγεθών, κουλτούρας, 

γεωγραφικής περιοχής και στόχων προς επίτευξη. Δεν μπορεί να υπάρξει πουθενά 

αποτελεσματική ηγεσία αν δεν δίνετε έμφαση στους παράγοντες επιρροής, 

ανθρώπων, αλλαγών και στόχων. Ο ηγέτης πρέπει απαραίτητα να ξεφεύγει από τα 

πλαίσια του απλού διευθυντή και να οδηγεί τον οργανισμό του με ομαδικό πνεύμα.  

 

2
ο
 Κεφάλαιο : Αφού αναλύσαμε τις αιτίες που μας αποδεικνύουν ότι ηγέτης δεν 

γεννιέσαι αλλά γίνεσαι, ο άνθρωπος αφού έχει τα στοιχεία της προσωπικότητας που 

του επιτρέπουν να αναλάβει χρέη ηγεσίας, αναπτύσσει σταδιακά όλα τα γνωρίσματα 

και ικανότητες που θα του επιτρέψουν να ασκεί αποτελεσματική ηγεσία. Πρέπει να 

αντιλαμβάνεται την πολυπλοκότητα του ρόλου του και να αποδίδει παντού τα 

μέγιστα. Όλοι οι επιτυχημένοι και αποτελεσματικοί ηγέτες ανέπτυξαν τα απαιτούμενα 

χαρακτηριστικά γνωρίσματα είτε μέσω της προσωπικής τους εμπειρίας, είτε μέσω 

κατάλληλης εκπαίδευσης για άσκηση  ηγεσίας. 

 

3
ο
 Κεφάλαιο  : Εδώ αναπτύχθηκαν τα συγκεκριμένα στοιχεία που εγγυούνται την 

μέγιστη ανάπτυξη των ηγετικών δυνατοτήτων ενός ανθρώπου. Συλλεγμένα από τις 

μαρτυρίες πολλών πετυχημένων ηγετών, αυτά τα στοιχεία επιτρέπουν στον ηγέτη να 

διατηρεί την θέση του και να εκπαιδεύει νέους ηγέτες.  Μπορεί η αποτελεσματική 

άσκηση επιρροής να θεωρείται το μεγαλύτερο “χάρισμα” του ηγέτη, αλλά και όλα τα 

υπόλοιπα, είναι εξίσου απαραίτητα και αναπόσπαστα κομμάτια της αποτελεσματικής 

ηγεσίας.  

 

4
ο
 Κεφάλαιο : Μέσα από τον διαχωρισμό της ηγεσίας ανάλογα με την εποχή, το ύφος 

και τα μοντέλα ηγεσίας, μπορούμε να συμπεράνουμε ότι η επιχειρησιακή ηγεσία 

άλλαξε και μετεξελίχθηκε μέσα στα χρόνια αρκετά μάλιστα. Σήμερα έχει φτάσει στο 

ανώτερο επίπεδο της, (πράγμα που αναπτύχθηκε στο επόμενο 5
ο
 κεφάλαιο). Το πιο 

χρήσιμο ίσως συμπέρασμα αφορά την άσκηση ηθικής ηγεσίας, όπου αποδεδειγμένα 

είναι το καταλληλότερο και αποδοτικότερο στοιχείο που μπορεί ο ηγέτης να 

συμπεριλάβει κατά την άσκηση ηγεσίας. 

 

5
ο
 Κεφάλαιο : Στο 5

ο
 κεφάλαιο ουσιαστικά συμπεραίνουμε ότι ο ρόλος του ηγέτη 

σήμερα είναι κρισιμότερος και  πολυπλοκότερος από ποτέ. Οι εξελίξεις στη κοινωνία, 

οικονομία, κουλτούρα, επιστήμες κτλ, βρίσκει τον ηγέτη των επιχειρήσεων πολύ 

ψηλά στην πυραμίδα του καθορισμού των εξελίξεων. Ο ηγετικός ρόλος πλέον έχει 

νέα καθήκοντα, πέραν των ήδη γνωστών , καθήκοντα που επιβάλλονται από τις 

σημερινές εξελίξεις και που αν παραμεληθούν θα επιφέρουν αρνητικές επιπτώσεις 

στον οργανισμό και στους ανθρώπους του ηγέτη. 
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6
ο
 Κεφάλαιο :  Στο τελευταίο κεφάλαιο, βλέπουμε μεγάλους, επιτυχημένους ηγέτες 

να ολοκληρώνουν την τελική αποστολή τους : να εκπαιδεύουν και να αναπτύσσουν 

τους νέους, ανερχόμενους ηγέτες. Όπως αναφέρθηκε πολλές φορές μέσα στην 

εργασία, ο ηγέτης βρίσκεται σε αυτή την θέση όχι μόνο για να καλύψει τις 

προσωπικές του ανάγκες και για προσωπικό όφελος, αλλά διότι έχει συλλογική 

μέριμνα, και νοιάζεται για το γενικό όφελος όσων βρίσκονται κοντά του και μη.  Οι 

συμβουλές αυτές καλύπτουν ένα ευρύ φάσμα ανάληψης ηγετικών καθηκόντων  

εφαρμογής των ηγετικών ικανοτήτων και αρχών , από την γενικότερη φιλοσοφία που 

πρέπει να διακατέχει τους νέους ηγέτες, μέχρι συμβουλές που αφορούν την 

καθημερινή τους ατζέντα. 
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