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Ηηγεσίαείναιμιαδυναμικήκατάσταση,πουποικίλλειανάλογαμετις

καταστάσειςκαιτιςαλλαγέςπουσυμβαίνουνμέσασεένανοργανισμόκαι

που διαμορφώνουν ανάλογα τη συμπεριφορά των ηγετών καιτων

υφισταμένωντους.(Ζαβλανός2002)Σημαντικήπαράμετροςτηςάσκησης

τηςηγεσίαςαποτελείηικανότητατουατόμουνακατανοείάτομακαι

καταστάσειςκαιναδιαθέτειΣυναισθηματικήΝοημοσύνη.

Σκοπόςτηςπαρούσαςμελέτηςείναιηδιερεύνησητηςσχέσηςμεταξύτης

συναισθηματικήςνοημοσύνηςκαιτηςηγεσίαςσεεπαγγελματίεςυγείας

πουεργάζονταισεδημόσιακαιιδιωτικάνοσηλευτικάιδρύματατων

Αθηνών.Έγινε προσπάθεια κριτικής προσέγγισης του ρόλου που

διαδραματίζει η ηγεσία και η Συναισθηματική Νοημοσύνη στους

ΟργανισμούςΥγείαςκαιΚοινωνικήςΠρόνοιας.Ειδικότερα,ηκαταγραφή

καιανάλυσητωνθεωριώνπουαφορούντηνηγεσία,τωνθεμελιωδών

στοιχείωνπουτηναπαρτίζουν,ηπαρουσίασητωνμοντέλωνηγεσίαςκαιη

αποτύπωσητωνχαρακτηριστικώνενόςηγέτη.Παράλληλαδιερευνήθηκεο

όροςΣυναισθηματικήΝοημοσύνη,ταθεωρητικάμοντέλατηςκαιοι

παράγοντεςπουτηναποτελούν.

Επιπρόσθετααποτυπώθηκανοιγνώσεις,στάσειςκαιαντιλήψειςτων

επαγγελματιώνυγείαςπουείτεασκούνηγεσία,είτευπόκεινταισεηγετικά

πρότυπαμέσασεαντίστοιχαεργασιακάπεριβάλλοντα.

Απότηνανάλυσητηςμελέτηςβρέθηκεότι,υπάρχειστατιστικάισχυρή

θετική συσχέτιση μεταξύ της Μετασχηματιστικής Ηγεσίας καιτων

υποκλιμάκων,της Εξιδανικευμένης επιρροής -συμπεριφοράς,της

Εξιδανικευμένης επιρροής, της Εμψυχωτικής κινητοποίησης, της

ΔιανοητικήςδιέγερσηςκαιτηςΕξατομικευμένηςεξέτασης.Οιηγέτεςπου

επιλέγουν να χρησιμοποιήσουν το μετασχηματιστικό τύπο ηγεσίας,

παρέχουνευκαιρίες,υποστήριξηγιαατομικήανάπτυξητωνσυνεργατών

τουςκαιαναπτύσσουντηνοργανωσιακήκουλτούραμετεχνικέςπου

επιτυγχάνουντηνικανοποίησητωναναγκώντωνσυνεργατώντους.

Επίσηςότι,ηΠαθητική-ηπροςαποφυγήηγεσίαδενσχετίζεταιμετους

δείκτεςσυναισθηματικότηταςκαιδεναποτελείτοστυληγεσίαςπου

επιλέγεταιαπότουςσυμμετέχοντεςκαθώςτο 69% τουδείγματος

διαφωνείμεαυτότοντρόποάσκησηςδιοίκησης.

Ηέρευναγιατησχέσητωνστυληγεσίαςκαισυναισθηματικήςνοημοσύνης

στους οργανισμούς υγείας,είναιαπαιτητή για να διαμορφωθείμία

ολοκληρωμένη εικόνα σχετικά με τη συμβολή της συναισθηματικής

νοημοσύνηςστηναποτελεσματικότερηηγεσία,στόχοςτηςοποίαςείναιη

δημιουργίαπρόσφορωνσυνθηκών,πουθαοδηγήσουνστηναποδοτικότερη

καισυνειδητήεργασίατωνεργαζομένων(Ντάνος2015).

Λέξεις-κλειδιά: Ηγεσία,ηγετικά στυλ,Συναισθηματική Νοημοσύνη,

ΣυναισθηματικήΝοημοσύνηκαιεπαγγελματίεςυγείας
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Abstract

Leadershipisadynamicsituationthatvariesaccordingtothesituationsand

changesthattakeplacewithinanorganization,whichalsoshapethe

behavioroftheleadersandtheirsubordinatesaccordingly.Animportant

aspectofleadershipistheabilityofapersontounderstandindividualsand

situationsandtohaveemotionalintelligence.

Thepurposeofthisstudyistoinvestigatetherelationshipbetween

emotionalintelligenceandleadershipinhealthprofessionalsworkingin

publicandprivatehospitalsinAthens.Anattemptwasmadetocritically

approachtheroleofLeadershipandEmotionalIntelligenceinHealthand

SocialWelfare Organizations.In particular,the attemptinvolves the

recordingandanalysisofleadershiptheories,thefundamentalelementsthat

makeitup,thepresentationofleadershipmodelsandtheillustrationofthe

characteristicsofaleader.Atthesametime,thetermEmotionalIntelligence,

its theoreticalmodels and the factors thatconstitute itwere also

investigated.

Inaddition,theknowledge,attitudesandperceptionsofhealthprofessionals

whoeitherpracticeleadershiporaresubjecttoleadershipstandardsintheir

respectiveworkenvironmentswerediscussed.

Fromtheanalysisofthestudyitwasfoundthatthereisastatisticallystrong

positivecorrelationbetweenTransformationalLeadershipandsubscales,

Idealinfluence -behavior,Idealinfluence,inspirationalmotivation,

intellectualstimulationandpersonalizedassessment.Leaderswhochoose

tousethetransformationalleadershipstyleprovideopportunities,support

forthe individualdevelopmentoftheircolleagues,and develop the

organizationalculture with techniques thatmeetthe needs oftheir

colleagues.

Also,Passive–avoidanceleadershipisnotrelatedtotheindicatorsof

emotionalityandisnottheleadershipstylechosenbytheparticipantssince

69%ofthesampledisagreeswiththismanagementstyle.

Researchintotherelationshipbetweenleadershipstylesandemotional

intelligenceinhealthorganizationsisneededtoprovideacomprehensive

pictureofthecontributionofemotionalintelligencetothemoreeffective

leadership,thegoalofwhichistocreateappropriateconditionsthatwilllead

employeestoamoreefficientandconsciouswork.

Keywords:Leadership,leadershipstyles,EmotionalIntelligence,Emotional

Intelligenceandhealthprofessionals
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Εισαγωγή

Η ηγεσίααποτελείτηδιαδικασίαμέσω τηςοποίαςοιδράσειςμιας

οργανωμένηςομάδαςεπηρεάζoνταιμεαποτέλεσμαναδημιουργούνται

υψηλές προσδοκίες σχετικά με την επίλυση προβλημάτων ή την

εκπλήρωσησυγκεκριμένωνσκοπών(Bass,1990).

Οηγέτηςπρέπειναείναιοραματιστής,εμπνευστής,δημιουργικός,ναείναι

εκείνοςπουεμπνέεικαιενθουσιάζει,ναείναισυνεργατικός.Ναέχει

προσανατολισμόστιςεπιδόσειςκαιτααποτελέσματα,ναεπιδιώκειτη

βελτίωσητουπροσανατολισμούπροςτονπολίτηκαθώςκαιτηνεπίτευξη

παροχήςολοκληρωμένωνυπηρεσιώνυγείας.

Ηαποτελεσματικήηγεσίαείναιμιασύνθετηκαιδυναμικήλειτουργίαη

οποίαεδράζεταισεπυλώνες,όπωςταστοιχείατηςπροσωπικότηταςτου

ηγέτη,το προφίλτηςομάδαςτωνσυνεργατών,τωνμελώνή των

υφισταμένωνκαθώςκαιτηςκουλτούραςπουδιέπειτηνομάδα,τοαξιακό

τηςσύστημα,τοπολιτισμικότηςκεφάλαιο,τοεξωτερικόπεριβάλλον,τις

απειλέςπουπροέρχονταιαπότονπεριβάλλονταχώρο,τιςευκαιρίεςκαι

τηνπηγήισχύος.

ΑπότηνάλληπλευράηΣυναισθηματικήΝοημοσύνη,περιγραφόμενηως

μιαδέσμηικανοτήτωνπουπεριλαμβάνειτηδυνατότητανακινητοποιεί

κανείςτονεαυτότουπροςτηνεπίτευξηστόχωνκαιναεπιμένειπαράτις

ματαιώσειςπουδέχεται,αποτελείεξίσουέναναπράγονταεπιτυχούς

άσκησηςδιοίκησηςκαιηγεσίας.

Αποτελείτηνικανότηταναελέγχεικανείςτιςπαρορμήσειςτουκαινα

μπορείνα καθυστερείτηνικανοποίησητου,ότανπρέπει,ναμπορείνα

ρυθμίζειτηδιάθεσήτουκαιναμηνεπιτρέπειστοάγχοςκαιτηνανησυχία

ναπαρεμποδίζουντηνικανότητατουγιαορθήσκέψη,καθώςκαινα

διαθέτειενσυναίσθησηκαιαισιοδοξία.

Τόσο οι ηγετικές ικανότητες όσο και η ικανότητα διάθεσης

συναισθηματικήςνοημοσύνηςείναιαπαραίτητεςσυνιστώσεςώστετα

άτομαπουασκούνηγετικούςρόλουςστουςΟργανισμούςΥγείαςκαι

Πρόνοιαςνααντιλαμβάνονταισυναισθήματάτους,τασυναισθήματατων

άλλων,να προσαρμόζονταισε τυχόν απαραίτητες αλλαγές καινα

διαχειρίζονταικρίσιμεςκαταστάσεις.

Σκοπότηςπαρούσαςμελέτηςαποτέλεσεηδιερεύνησητηςσχέσηςμεταξύ

τηςσυναισθηματικήςνοημοσύνηςκαιτηςηγεσίαςσεεπαγγελματίες

υγείας,εγαζόμενουςσεδημόσιακαιιδιωτικάνοσηλευτικάιδρύματατων

Αθηνών.
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ΓΕΝΙΚΟΜΕΡΟΣ

ΚΕΦΑΛΑΙΟ1

ΗΓΕΣΙΑ

1.1Ορισμοί

Ηέννοιατηςηγεσίαςμπορείνααποδοθείως̈ ηλειτουργίαεκείνηηοποία

επιδράκαθοριστικάστοντρόπομετονοποίοηθελημένακαιπρόθυμαμια

ομάδα ανθρώπωνυιοθετείέναντρόπο σκέψης καιδράσης σε ένα

κοινωνικόπεριβάλλον .̈Επιπρόσθεταωςηδιαδικασίαμέσωτηςοποίας

οιδράσειςμιαςοργανωμένηςομάδαςεπηρεάζoνταιμεαποτέλεσμανα

δημιουργούνταιυψηλέςπροσδοκίεςσχετικάμετηνεπίλυσηπροβλημάτων

ήτηνεκπλήρωσησυγκεκριμένωνσκοπών(Bass,1990).Ηηγεσίαορίζειτη

συµπεριφορά και το βαθµό αξιοποίησης της δυναµικότητας των

εργαζοµένωντωνεπιχειρήσεωνήοργανισμώνκαικατ’επέκταση,τη

λειτουργίακαιτηνανάπτυξήτους(Μπουραντάς.,2002,Παπαβασιλείου.,

2003).

Πρόκειταιγιαμιαέννοιαπουεξελίσσεταιδιαρκώς,καθώςδιαρκώς

µεταβάλλονταικαιοιανάγκεςτωνοργανισµών.Αποτελείένακατεξοχήν

οµαδικό φαινόµενο διότιαναφέρεταιστιςδιαδικασίεςεπιρροήςκαι

αλληλεπίδρασηςδύοήπερισσότερωνατόµωνήκαιστηνπερίπτωσημιας

ομάδας,μεταξύτουηγέτηκαιτωνμελώντης(Daft2000).

Η ηγεσίαπεριλαµβάνειτρειςβασικέςέννοιες.Τουςανθρώπους,την

ικανότηταεπιρροήςκαιτουςστόχους.Ο ηγέτηςµιαςοποιασδήποτε

οµάδαςέχεινακάνειµεάλλουςανθρώπους.∆εννοείταιηγέτης,εάνδεν

υπάρχειοµάδαναηγηθεί.

Σύµφωνα µετουςKatzκαιKahn (1978),στηνέννοια τηςηγεσίας,

εµπεριέχονταιωςστοιχεία,έναπρόσωποπουασκείεπιρροήκαιάλλα

πρόσωπαπουυφίστανταιτηνεπιρροή.Χωρίςαυτάταδυοστοιχείαδεν

έχουµεηγεσία.∆ενµπορούµε,όµως,ναµιλάµεµεαπόλυτησιγουριάγια

ηγεσία,ότανηάσκησηεπιρροήςπροέρχεταιαπότογεγονόςκαιµόνοότι

κάποιοςκατέχειµιαθέσηκαιότιηεπιρροήαυτήασκείταιµετονίδιο

ακριβώςτρόποαπ’όλαταπρόσωπαπουκατέχουντηνίδιαθέση.

Ηµορφήαυτήςτηςεπιρροήςπηγάζειαπότηθέσηκαιόχιαπότοάτοµο.

Γιατολόγοαυτόότανμιλάμεγιαηγεσίααπαραίτητοχαρακτηριστικό

αποτελείηύπαρξησυµπεριφοράςπουναδιαφοροποιείταιαπόαυτήπου

τυπικάυπαγορεύεταιαπότηθέση.Συχνάσυναντάµετηνπερίπτωσηπου

κατάτηνάσκησητηςδιοίκησης,µεβάσητηνεξουσίαπουπαράγεταιαπό

τη θέση,παρατηρείταιτο στοιχείο της προσωπικής επιρροής που

χαρακτηρίζειτην ηγεσία (Πιπερόπουλος 2007).Η ηγεσία είναιη

διαδικασίακατάτηνοποίαέναάτοµοεπηρεάζειμιαομάδαµεκατεύθυνση
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τηνεπίτευξητωνεπιθυµητώνστόχωντηςοµάδας.

Ο Bennis (1989),αποδίδει την ουσία της έννοιας της ηγεσίας,

διαχωρίζονταςτηνπαράλληλααπόαυτήντουµάνατζµεντκαιυποστηρίζει

ότι,“οιµάνατζερςκάνουνταπράγµατασωστά,οιηγέτεςκάνουντασωστά

πράγµατα”.

1.2ΘεωρίεςΗγεσίας

1.2.1ΓενετικήΘεωρία

Ηγενετικήθεωρίαήθεωρίατουκληρονοµικούχαρίσµατοςαποτελείτην

παλαιότερηπροσέγγισητουφαινοµένουτηςηγεσίαςκαιέχειτιςρίζες

στιςευρωπαϊκέςµοναρχίες.Σύµφωναµετησυγκεκριµένηθεωρία,η

ικανότητα τηςηγεσίαςείναικληρονοµικά µεταβιβάσιµη (Montana&

Charnov,2000),οιηγέτεςδηλαδήγεννιούνται,δεγίνονται.Ηγενετική

προσέγγισηκυριάρχησεγιαπολλάχρόνιαµέχριτονΠρώτοΠαγκόσµιο

Πόλεµο,όπουσταδιακάάρχισεναεγκαταλείπεται,καθώςαδυνατούσενα

εξηγήσειπώςµεποιοτρόποορισµένοιηγέτεςκατέλαβανκάποιεςθέσεις

καιπέτυχανσεαυτές.

1.2.2ΗΘεωρίαΧκαιΥ

ΗθεωρίαΧκαιΥ,ηοποίααναπτύχθηκεαπότονMcGregor(1960),αποτελεί

μιαταξινόµησητωνηγετικώνσυµπεριφορώνσεδύοβασικέςκατηγορίες:

τοαυταρχικόκαιτοδηµοκρατικόστυληγεσίας.Ηκεντρικήιδέατης

θεωρίαςβασίζεταισεµίασειράυποθέσεωνγιατηφύσητωνανθρώπων,

βάσειτωνοποίων,υιοθετείταικάθεφοράκαιτοαντίστοιχοστυληγεσίας.

Ειδικότερα:

ΘεωρίαΧ.Βασίζεταιστιςυποθέσειςότι:

 Οιπερισσότεροιάνθρωποιπροτιμούννακαθοδηγούνται.

 Έχουντηντάσηαπότηφύσητουςναεργάζονταιόσοτοδυνατό

λιγότερο.

 Αποφεύγουντηνπροσπάθειακαιτιςευθύνες.

 Βάζουντηνασφάλειαπάνωαπ’όλα.

 Υποκινούνταιαπότοχρήμακαιτηναπειλήτηςτιμωρίας.

Η απαισιόδοξη αυτή υπόθεση αποτελεί τη βάση των διαφόρων

αυταρχικών συστημάτων, καθώς και ορισμένων συστημάτων

συγκεντρωτικής οργάνωσης στα οποία συνηθίζεται η παροχή

ανταμοιβώνήκυρώσεων.ΕίναισημαντικόότιηθεωρίαΧσανθεωρίαπου

ερμηνεύειτηνσυμπεριφοράτουατόμουωςμέλοςτουοργανισμού,δε

λαμβάνεικαθόλουυπόψητηςτονπραγματικόχαρακτήρατωνκινήτρων,

καθώς καιτο γεγονός ότιο εξωτερικός έλεγχος είναιο κύριος

παράγονταςπουπρέπεινα βασιστείκανείςότανέχεινα κάνειμε

ανειλικρινή,ανεύθυνακαιανώριμαάτομα.
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Οιηγέτεςπουπιστεύουνπωςοιάνθρωποιδενέχουνδιάθεσηγιαεργασία,

δενέχουνφαντασία,δενείναιπρόθυµοιγιαανάπτυξηπρωτοβουλιώνκαι

ανάληψηευθυνώνκαιυποκινούνταιµόνοαπόταχρήµατα,τείνουννα

υιοθετούντοαυταρχικόστυληγεσίας:προβαίνουνοιίδιοιστηλήψη

αποφάσεων,καθοδηγούνκαιελέγχουνστενάτουςυφισταµένουςτους

παρέχονταςτουςαυστηρέςοδηγίεςγιατηνεκτέλεσητωνκαθηκόντων

τουςκαιεπιµένουνστηνεπίτευξησυγκεκριµένωνπροτύπωναπόδοσης.

Το συγκεκριµένο στυλ ηγεσίαςονοµάζεταιθεωρία Χ (Hellriegelκαι

Slocum.,1992).

ΘεωρίαY.Η θεωρία Y είναιμια αισιόδοξη ερμηνευτικήπροσέγγιση

τηςανθρώπινης συμπεριφοράς.Σύμφωνα με αυτή τα διοικητικά,

επιχειρησιακά,στελέχηπρέπειναπροσφεύγουναντίτουεξαναγκασμού,

στηνεμπιστοσύνη.Βασίζεταιστιςυποθέσειςότι:

 Τοανθρώπινοδυναμικόμπορείβασικάνααυτοελέχεταικαιναείναι

δημιουργικόστηνεργασίατου,ανυποκινηθείπροσεκτικάκαιαν

επιτευχθείοιδικοίτουστόχοινασυμπίπτουνμετουςστόχους

τηςεπιχείρησης.

 Τοάτομοστονεπιχειρησιακόχώροείναιικανό,ότανβρεθείστο

κατάλληλοπεριβάλλον,όχιμόνοναδέχεταιαλλάκαιναζητάει

ευθύνες.

 Η καταβολήπροσπάθειαςείναιέναφυσικόχαρακτηριστικότου

ανθρώπουγιατονοποίοηεργασίαείναικάτιπουεπιθυμείνα

τοαποφύγειαπότηναρχή.

Εκτός από τον εξαναγκασμό καιτον φόβο της τιμωρίας για την

κινητοποίησητηςενεργητικότηταςκαιτηςδημιουργικήςφαντασίαςτου

ανθρώπου,υπάρχεικαιο ελεύθερος αυτοέλεγχος στηνπροσπάθεια

πραγματοποίησηςπροκαθορισμένωνστόχων.Πολλέςφορέςτοαίσθημα

της συμμετοχής του ατόμου στην επιτυχία αποτελείμια από τις

μεγαλύτερεςανταμοιβές.Οιηγέτεςοιοποίοιθεωρούνπωςοιάνθρωποι

είναιεργατικοί,υπεύθυνοικαιπρόθυµοιγιαανάπτυξηπρωτοβουλιών,

επιλέγουντοδηµοκρατικόστυληγεσίας:ενθαρρύνουντησυµµετοχήτων

υφισταµένωντουςστονπρογραµµατισµόκαιτηλήψητωναποφάσεων,

ευνοώνταςτηδιατύπωσηαπόψεωνκαιτηνανάπτυξηπρωτοβουλιών.

ΣύµφωναµετονMcGregorοιηγέτεςαυτοίεφαρµόζουντηθεωρίαΥ.
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1.2.3ΗΘεωρίατου∆ιοικητικούπλέγματοςτωνBlakeκαιMouton

ΤοδιοικητικόπλέγματωνBlakeκαιMoutonαποτελείαναφοράστην

τυπολογίατηςηγετικήςσυµπεριφοράςηοποίαπροσδιορίζειπέντεστυλ

ηγεσίαςτα οποία συνδυάζουνδιαφορετικέςαναλογίεςδύο βασικών

διαστάσεων:τουπροσανατολισµούκαιενδιαφέροντοςτουηγέτηγιατην

επίτευξηστόχωνπουσχετίζονταιάµεσαµετηνπαραγωγήκαιτου

προσανατολισµού, ενδιαφέροντος, για τον ανθρώπινο παράγοντα

(HellriegelκαιSlocum.,1992).Ταστυληγεσίαςπουπροκύπτουναφορούν

το:

Στυλχρεοκοπηµένηςδιοίκησης.Χαρακτηρίζεταιαπόχαµηλόενδιαφέρον

τόσογιατουςανθρώπουςόσοκαιγιατηνπαραγωγή.Πρωταρχικόςστόχος

ηγετώνπουακολουθούντοστυλαυτόείναιηαποφυγήπροβληµάτων.

Στυλδιοίκησηςλέσχης.Χαρακτηρίζεταιαπόυψηλόενδιαφέρονγιατους

ανθρώπουςκαιχαµηλόγιατηνπαραγωγή.Οιηγέτεςπουτουιοθετούν

προσπαθούν να δηµιουργήσουν τις συνθήκες που επιτρέπουν την

ανάπτυξητωνδιαπροσωπικώνσχέσεωνκαιτηςπαρακίνησηςτωνατόµων

(Μπουραντάς,2002).

Στυλ διοίκησης καθηκόντων. Χαρακτηρίζεται από έντονο

προσανατολισµόστηνπαραγωγήκαιεκφράζειτουςηγέτεςπουθεωρούν

πωςοιανάγκεςτωνεργαζοµένωντηςεπιχείρησηςδεσυσχετίζονταιµε

τηνεπίτευξητωνστόχωντης.

Στυλενδιάµεσηςδιοίκησης.Δηλώνειµίαενδιάµεσηκατάστασηόπουο

προσανατολισµόςτηςηγεσίαςβρίσκεταιµεταξύτωνδύοδιαστάσεων,

αποδίδονταςέµφασηάλλοτεστονάνθρωποκαιάλλοτεστηνπαραγωγή.

Στυλδιοίκησηςοµάδας.Χαρακτηρίζεταιαπότοιδιαίτεροενδιαφέρονκαι

γιατιςδύοδιαστάσειςτηςσχάραςκαιπροσπαθείνααναπτύξεισυνοχήκαι

υψηλήδέσµευσηµεταξύτωνεργαζοµένων.

ΚατάτουςBlake-Mouton,ταπιοαντιπροσωπευτικάστυληγεσίαςείναι5.

(Σχ.1) Τοστυληγεσίας1,1δενείναικαθόλουαποτελεσµατικό.Ο

ηγέτης εδώ δεν δείχνειενδιαφέρον ούτε για τους εργαζόµενους

(ανθρώπινοςπαράγοντας),αλλάούτεκαιγιατηνπαραγωγή.Οηγέτης

επιτρέπειστα μέλη της ομάδας να λαμβάνουν τις αποφάσεις.Οι

ερευνητέςέχουνδιαπιστώσειότιαυτόείναιγενικάτοστυληγεσίαςπου

οδηγείστηνχαμηλότερηπαραγωγικότηταμεταξύτωνμελώντηςομάδας.

(Laissez-faireστυλδιοίκησης-Χαμηλόενδιαφέρονγιατηνπαραγωγήκαι

ταπρόσωπα)

Τοστυληγετικήςσυμπεριφοράς5,5δηλώνειµιαενδιάμεσηκατάσταση.Το

ενδιαφέροντουηγέτηεδώ επικεντρώνεταιστηνπαραγωγήκαιστους

εργαζόµενους.Η έµφαση άλλοτεδίνεταιστο άτοµο-εργαζόµενο και

άλλοτε στους εργαζόµενους. (Πιεστικό στυλ διοίκησης- Μέτριο

ενδιαφέρονγιατηνπαραγωγήκαιταπρόσωπα)
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Απότηνάλληµεριάοηγέτηςτουστυλ9,1εστιάζειτοενδιαφέροντου

στουςµηανθρώπινουςπαράγοντεςτηςπαραγωγήςόπωςείναιοινέες

τεχνικέςτηςπαραγωγήςκαιοινέεςδιαδικασίες.(Αυταρχικό στυλ

διοίκησης-Υψηλόενδιαφέρονγιατηνπαραγωγήκαιχαμηλόγιατα

πρόσωπα)

Σχήμα1.ΤοδιοικητικόπλέγματωνBlakeκαιMouton

Οηγέτηςοοποίοςυιοθετείτοστυλ1,9δείχνεισαφέστατοενδιαφέρον

προςτονανθρώπινοπαράγοντα.Πιστεύειότιηικανοποίησητωνστόχων

της οµάδας περνά µέσα από την ικανοποίηση των µελών της.

(Ανθρωπιστικόστυλδιοίκησης-Υψηλόενδιαφέρονγιαταπρόσωπακαι

χαμηλόγιατηνπαραγωγή)

Τέλος,τοπιοαποτελεσµατικόστυληγεσίαςκατάτουςBlake-Moutonείναι

το9,9.Οηγέτηςκαταβάλλειπροσπάθειεςτόσογιατηνικανοποίησητων

υφισταμένωντουόσοκαιγιατηνεπίτευξητουστόχου.(Συμμετοχικόή

δημοκρατικόστυλδιοίκησης-Υψηλόενδιαφέρονγιατηνπαραγωγήκαι

ταπρόσωπα)

ΟυσιαστικάοιBlakeκαιMouton,µέσααπότηµελέτητηςηγετικής

συµπεριφοράςδείχνουνότιηαυταρχικήκαιδηµοκρατικήδιοίκησηδεν

αποτελούνταάκραενόςδιοικητικούσυνεχούς,αλλάδύοδιαφορετικές

διαστάσειςτηςηγετικήςσυµπεριφοράς,πουµπορούνναδιερευνηθούνκαι

απότηνπλευράτωνιδεών,αξιώνκαιπεποιθήσεωντουατόµου.Μέσααπό

τοδιοικητικόπλέγµαδίνεταιέµφασησταδύοσηµαντικότερασηµείατου

ηγετικούενδιαφέροντος,πουείναιηπαραγωγήέργουαπότηµία,καιο

ανθρώπινοςπαράγονταςαπότηνάλλη.
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1.2.4ΗΘεωρίατουκύκλουτηςηγεσίας,Ηγετικόστυλμεβάσητην

ωριμότητατων

υφισταμένων

Ηθεωρίατου"κύκλουζωής"τουηγετικούστυλ,είναιµιαεπέκτασητης

θεωρίας περίπεριστασιακής ηγεσίας καιυποστηρίζειότιτο πιο

αποτελεσµατικό στυλ ηγεσίας επηρεάζεταικαιεξαρτάταιαπό την

ωριµότητατωνυφισταµένων.Ηωριµότητατωνυφισταµένωνορίζεται

σανηικανότηταναθέτεικανείςδύσκολους,αλλάρεαλιστικούςστόχους,

tηδιάθεσηγιαεκτέλεσηέργουκαιανάληψηευθυνών,τηνεκπαίδευσηπου

έχειλάβεικαιτηνπείραπάνωστοέργο.Ηπροσπάθειααυτήτουηγέτηθα

πρέπει να κατευθύνεται προς τη "σύµπτωση" των στόχων των

εργαζοµένωνµετουςστόχουςτηςοικονοµικήςµονάδας.

Γιανασυµβείαυτό,είναιανάγκηναέχειτηδυνατότηταναεπηρεάζει-

ελέγχειτοεργασιακόπεριβάλλονώστεµέσασ'αυτόοιυφιστάµενοίτου

ναικανοποιούντουςστόχουςτους,ενώταυτόχροναθαικανοποιούνταικαι

οιστόχοιτηςοικονοµικήςµονάδας.Ειδικότεραπρέπειναυπάρχειυψηλός

βαθµόςελέγχουσεµεταβλητέςόπως:

-Αµοιβήτηςεργασίας -Υπερωρίες

-Ανάθεσηευθυνών -Προαγωγές

-Καταµερισµόεργασίας -∆ίκτυαεπικοινωνίας

-Πειθαρχικέςποινές -Εκπαίδευσηυφισταµένων

-Συνθήκεςυγιεινής -Συνθήκεςασφάλειας

1.2.5ΗθεωρίατηςιεράρχησηςαναγκώντουMASLOW

ΟιιδέεςτουMaslowγιατιςανθρώπινεςανάγκεςέχουνεπηρεάσεισε

μεγάλοβαθμότουςηγέτες,όσοναφοράτοτιθαέπρεπεναλάβουνυπόψη

τουςότανπροσπαθούνναπαρακινήσουντουςεργαζόμενους.Σύμφωναμε

τον A.Maslow,μόνο ανάγκες που δεν έχουν ικανοποιηθείείναι

παράγοντεςπαρακίνησης.Τιςανάγκεςαυτέςτιςιεράρχησεσεπέντε

κατηγορίες.(Σχ.2)

Σύμφωναμεαυτήτηθεωρίατοάτομοβαδίζειαπότιςκατώτερεςανάγκες

(φυσιολογικές, ασφάλειας) προς τις ανώτες (κοινωνικές,
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αυτοπραγμάτωσης)ικανοποιώνταςτημίαμετάτηνάλλη.

Αυτέςοιανάγκεςμπορούνναυποκινήσουνένανάνθρωπο,μόνοότανη

προσπάθειακάλυψήςτουςακολουθείσυγκεκριμένησειρά.Δενμπορείη

ανάγκη για αυτοπραγμάτωση να λειτουργήσεισανκίνητρο σε έναν

εργαζόμενο χωρίς μόνιμη εργασία ή ασφάλιση. (Maslow 1970,

Κανελλόπουλος2012)

Σχήμα2.ΗΠυραμίδατουMΑSLOW

Φυσιολογικές ανάγκες (Physiologicalneeds).Είναιοιανάγκες που

συνδέονταιμετηνεπιβίωσητουατόμουκαιαναναβληθείηικανοποίησή

τουςγίνεταιπροβληματικήηεπιβίωσήτου.

Οι ανάγκες ασφάλειας (The safety and security needs). Είναι

δημιουργήματατωνσυναισθημάτωντηςαυτοσυντήρησηςκαισεαυτές

συγκαταλέγονταιη προσωπική καιχρηματοοικονομική ασφάλεια και

αποτελούν το δίχτυ ασφαλείας κατά των κινδύνων ατυχήματος /

ασθένειαςκαιτωναρνητικώνεπιπτώσεώντους.

Κοινωνικέςανάγκες(loveandbelonging).Ηανάγκηγιααγάπη,ησύνδεση

μεάλλους,ηένταξησεομάδα,ηφιλία,ηδημιουργίακουλτούραςστον
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υγειονομικόσχηματισμόπουναπροωθείτησυνεργασίακαιτηνανάπτυξη

διαπροσωπικώνσχέσεων.

Ηανάγκηγιααυτοεκτίμησηκαιαναγνώρισηαπότουςάλλους(esteem).Οι
ανάγκεςαυτέςσπάνιαικανοποιούνταιπλήρως,αντίθετααπότιςανάγκες

κατώτερωνεπιπέδων.Ότανόμωςαποκτήσουνσπουδαιότηταγιατοάτομο,

τότεαυτόπροσπαθείσυνεχώςνατιςικανοποιήσει.Έχειπαρατηρηθείότι,

οιεργαζόμενοιτωνκατώτερωνκλιμακίωναντιμετωπίζουνπερισσότερες

δυσκολίεςγιατηνικανοποίησητωναναγκώναυτούτουεπιπέδου.

Ηανάγκηγιααυτοολοκλήρωση,αυτοπραγμάτωσηκαιαυτοανάπτυξη(self
actualization). Είναι η ενστικτώδης ανάγκη των ανθρώπων να

προσπαθήσουνναείναιτοκαλύτεροπουμπορούν.(“Whatamancanbe,he

mustbe.”).Αυτοπραγμάτωσηείναιηεπιθυμίαναγίνεικάποιος,αυτόπου

έναικανόάτομομπορείναγίνει.

1.2.6ΕνδεχομενικήΘεωρίαFiedler

Η θεωρίααυτήυποστηρίζειότιοιηγέτεςπουδίνουνέµφασηστην

πραγµατοποίησητουκαθήκοντοςκαιαυτοίπουδίνουνέµφασηστις

σχέσειςµεταάτοµαείναιικανοίναλειτουργήσουναποτελεσµατικάσεµια

οµάδαστηνπερίπτωσηπουυπάρχουνοικατάλληλεςσυνθήκεςκαιη

υποστήριξηαπότηνοµάδακαιτηνεπιχείρηση.

Ησυγκεκριμένηθεωρίαδέχεταιτοστυληγέτησανδεδοµένοκαιεκτιµά

ότιοτρόποςρύθµισηςτωνκαθηκόντωνµέσαστονοργανισµόκαιοι

καταστάσειςκαιοισυνθήκεςτουπεριβάλλοντοςείναιταστοιχείαπου

καθορίζουντοστυλτουηγέτηκαιόχιότιοηγέτηςµεταβάλειτοντρόπο

ηγεσίαςτουγιανατονπροσαρµόζειστιςκαταστάσεις.(Πιπερόπουλος

2007)
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ2

ΜΟΝΤΕΛΑΗΓΕΣΙΑΣ

2.1ΜετασχηματιστικήΗγεσία

Ηµετασχηµατιστικήηγεσίαείναιένααπόταπιοδηµοφιλήστυληγεσίας

καιεστιάζεταιστηνυλοποίησηεπαναστατικώναλλαγώνσεµιαεπιχείρηση

ήοργανισμόµέσω τηςυιοθέτησηςκαιτηςαφοσίωσηςστοόραµατης

επιχείρησης(Avolio,B.J.,Bass,B.M.andJung,D.I.-1999).Πρώτοςγιατη

μετασχηματιστικήηγεσίαςμίλησεοBurns(1978),αναφερόμενοςστην

παρακίνησηπουπροσφέρουναυτοίοιηγέτεςστουςανθρώπουςτους,σε

αντίθεσημετουςσυναλλακτικούςηγέτες

Οιµετασχηµατιστικοίηγέτες εγκαθιστούνένα νέο όραµα το οποίο

συνήθωςδιαφέρειαπότοαρχικόσταεξήςσηµεία.

 Είναιεκφρασµένοµεένανθελκτικόκαιεπεξηγηµατικότρόπο

 Οηγέτηςπαίζεισηµαντικόρόλοστηνυλοποίησητουπροσφέροντας

προσωπικόέργο

 Περιλαµβάνειπάθοςκαιενέργειαστηνδουλειάκαιµεταβιβάζει

αυτότοπάθοςκαιστουςεργαζόµενους

 Οηγέτηςβρίσκεταιπάνταµπροστάγιαναεπιδείξεισυµπεριφορές

καιδράσειςγιαναυιοθετηθούναπότουςυπολοίπους

 ∆ίνεικίνητραακούγοντας,παρακολουθώνταςκαιεπιβραβεύοντας

 Επικοινωνείέναόραματοοποίοεμπνέεικαικινητοποιείτους

ανθρώπουςτουναπετύχουνκάτι«εξαιρετικό»

 Ευθυγραμμίζειτους ανθρώπους καιτα συστήματα,ώστε να

επιτευχθείσυμφωνίαπροςτοόραμακαιευθυγράμμισημέσασε

ολόκληροτονοργανισμό

 Διαθέτει την ικανότητα να εμπνέει τους ανθρώπους να

ενστερνιστούνυψηλότερεςαξίες

 Παροτρύνειτους ανθρώπους του να πετύχουνμία σημαντική

πρόκληση. �_ �ˆ �ˆ �y �ƒ �‚ �† �‘ �Œ �’ �• �~ �Š �… �Ž �› �• �Œ �’ �• �‘ �Œ �’ ,βοηθώνταςτουςναδουν

παλιάπροβλήματαμενέουςτρόπους

 Δίνειπροσοχήστιςανησυχίεςτωνανθρώπωντουκαιστιςανάγκες

τουςγιαανάπτυξη

 Ενθαρρύνεικαιμεταδίδειενθουσιασμόστουςανθρώπουςώστενα
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καταβάλουνεπιπλέονπροσπάθεια,προκειμένουναπετύχουντους

στόχουςτηςομάδας.

Ηµετασχηµατιστικήηγεσίαέχειπολλάκοινάµετηνχαρισµατικήηγεσία

µετηµεγαλύτερηδιαφοράτουςναέγκειταιστηνοπτικήγωνία.Η

χαρισµατικήηγεσίαδενεστιάζειστηνοργανωσιακήαλλαγή(Avolio,B.J.,

Bass,B.M.andJung,D.I.-1999)ΣύμφωναμετονBass(1985),διαστάσεις

τηςμετασχηματιστικήςηγεσίαςαποτελούν:

Το Χάρισμα (charisma):επιδεικνύεται από τους ηγέτες που

λειτουργούνωςυπόδειγμα,δημιουργούναίσθησηταυτοποίησηςμε

ένα κοινό όραμα,ενσταλάζουν υπερηφάνεια καιπίστη στους

ανθρώπουςτουςυπερπηδώνταςταεμπόδια

Η Έμπνευση (inspiration):εμπνέουν καιενδυναμώνουν τους

ανθρώπουςτουςναδεχθούνκαιναεπιδιώξουνμεενθουσιασμό

προκλητικούςστόχουςκαιαποστολή

Το Εξατομικευμένο ενδιαφέρον (individual consideration):

επιδεικνύουνσυμπεριφορέςόπωςπροσωπικόςσεβασμόςπροςτους

ανθρώπους τους, δείχνοντάς τους ειδική προσοχή,

αντιμετωπίζοντάςτουςωςξεχωριστάάτομακαιαναγνωρίζοντας

τιςξεχωριστέςανάγκεςτουκαθενός

Η Διανοητική ώθηση (intellectualstimulation):αντιμετωπίζουν

παλιά προβλήματα με νέους τρόπους,παράγουν νέες ιδέες,

ενθαρρύνουντουςανθρώπουςτουςνασκεφτούνπαλιέςπρακτικές

μενέουςτρόπους.

2.2ΟραματιστικήΗγεσία

Έναςοραµατιστικόςηγέτηςονειρεύεταιτοµέλλονκαιµεταφράζειαυτά

ταόνειράτουσεσυγκεκριµένουςεφικτούςστόχουςκαιµπορείνατους

µεταφέρειεµπνέονταςτουςυπολοίπουςκαιδεσµεύοντάςτουςότιθα

καταβάλουντοµέγιστοτωνπροσπαθειώντουςγιατηνεπίτευξητων

στόχων αυτών. Ενισχύει επιπλέον όλο το θεωρητικό υπόβαθρο

αναλαµβάνονταςοίδιοςδράση.Οιοραµατιστικοίηγέτεςδενακολουθούν

τηνπαραδοσιακήµέθοδοηγεσίας,αυτήπουπεριλαµβάνειτηνάµεση

καθοδήγησητωνατόµων,αλλά υιοθετούνµιασυµπεριφοράσυνεργατική

καιδίνουνστουςεργαζόµενουςτηναίσθησηότιµοιράζονταιτοόραµά

τουςµεαυτούς.Εστιάζουνπερισσότεροστιςπροοπτικέςπαράστα

προβλήµατα.Τα βασικά χαρακτηριστικά της οραµατιστικής ηγεσίας

περιλαµβάνουν:

 Επίδειξηπροσωπικούενδιαφέροντος,ενέργειαςκαιζωτικότητας

καιεπιµονήςσεβασικέςαξίες.

 Άσκησηηθικήςηγεσίαςόταντουςδίδεταιηδυνατότητακαιδύναµη,
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χωρίςναδιαφθείρονταιαπόαυτή

 ∆ιατηρούν καλές σχέσεις,υιοθετώντας µια προσέγγιση που

ενδιαφέρεταιγιατονάνθρωπο.Συμπεριφέρονταιμεζεστασιάκαι

σεβασµό

 Εµπνέειτουςανθρώπουςναβελτιώσουντονεαυτότουςδίνοντάς

τουςπίστηκαιελπίδαότιθατακαταφέρουν

 Μετασχηµατίζουντιςπαλαιέςµεθόδουςηγεσίαςκαιδηµιουργούν

αντισυµβατικάπαραδείγµατακαιστρατηγικέςαπόδοσηςκινήτρων

γιανακάνουνπραγµατικότητατονέοόραµαµέσω εφαρμογής

βαθιάςκαισυστηµικήςσκέψης

 Αναπτύσσουν οµαδικό πνεύµα και οµαδικές δραστηριότητες

(Brownell2006)

2.3∆ιεκπεραιωτική–ΣυναλλακτικήΗγεσία

Συναλλακτικόςηγέτηςείναιοηγέτηςπουλειτουργείμέσακαισύμφωνα

μεταπλαίσιαενόςυπάρχοντοςσυστήματοςήκουλτούρας,χωρίςνα

προσπαθείνα το αλλάξει.Ο συναλλακτικός ηγέτης συμβάλειστην

ενίσχυσητωνυπαρχουσώνδομών,στρατηγικώνκαικουλτούραςμέσα

στονοργανισμό(Waldmanetal.,2001)καιασκείεπιρροήμέσω του

προσδιορισμού στόχων, της αποσαφήνισης των προσδοκώμενων

αποτελεσμάτων,τηςπαροχήςfeedbackκαιτηςεπιβράβευσηςγιατην

επίτευξηαποτελεσμάτων(House&Aditya,1997,Waldmanetal.,2001,Dvir

etal.,2002).

Η διεκπεραιωτική ηγεσία στηρίζειτον εαυτό της εκτελώντας τις

εργασίεςσύµφωναµεµιαξεκάθαρηαλυσίδαοδηγιών,στηριζόµενηστοότι

οιαµοιβέςαλλάκαιοιποινέςθαδώσουνένακίνητροστουςεργαζόµενους.

Οιδιεκπεραιωτικοίηγέτεςδιαπραγµατεύονταιέναείδοςσυµβολαίουµε

τουςυφισταµένουςτουςπουδηµιουργείξεκάθαρεςδοµέςκαιαπαιτήσεις

καιεγκαθιστάένασύστηµααµοιβώνκαιπειθαρχίας.

Ουφιστάµενοςπαίρνειέναµισθόκαιάλλεςπαροχέςκαιηεπιχείρηση

ασκείπλήρηεξουσίαστονυφιστάµενοωςαντάλλαγµα.Ουφιστάµενος

γίνεταιπλήρωςυπεύθυνοςγιατηνδουλειάπουτουανατίθεταικαιπαίρνει

αµοιβέςγιατηνεπιτυχίααλλάκαιποινέςγιατηναποτυχία.Ταβασικά

χαρακτηριστικάτωνδιεκπεραιωτικώνηγετώνπεριλαµβάνουν:

 Επιµονήσεπροτυποποιηµένασχέδιααµοιβώναλλάκαιποινώνγια
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τονέλεγχοτωνυφισταµένων

 Απόδοσηκινήτρωνστουςυφισταµένουςµέσω τηςοριοθέτησης

στόχων καιτης εγκαθίδρυσης ενός απλού αλλά καιάµεσου

συστήµατοςαµοιβώνκαιποινών

Ανάµεσαστασύγχροναστυληγεσίαςηδιεκπεραιωτικήηγεσίαπλησιάζει

περισσότεροαπόόλεςτηνπαραδοσιακήµορφήηγεσίαςαλλάπαραµένει

µιασύγχρονηµορφήηγεσίαςσεέναραγδαίαµεταβαλλόµενοκόσµο

πλησιάζονταςίσωςπερισσότεροσεκάποιασηµείατηνµετασχηµατιστική

ηγεσία.(Χατζόγλου.,2010,Waldmanetal2001,Dviretal2002).

2.4Παθητική–προςαποφυγήΗγεσία

Οπαθητικόςηγέτηςαποφεύγεινακαθορίσειτιςσυμφωνίεςκαιτους

στόχουςπουπρέπειναεπιτευχθούναπότουςσυνεργάτες.Αυτότοστυλ

έχειαρνητικήεπίδρασηστηνεπιθυμητήέκβασηκαιείναιαντίθετοστην

πρόθεσητουηγέτη–manager.

2.5ΜοντέλοΗγεσίαςτωνVroom&Yeton

ΤοµοντέλοπουπροτάθηκεαπότουςVroom &Yetonσυνδέειτηµέθοδο

ηγεσίαςµετηνκατάσταση.Οηγέτηςέχονταςσταθµίσειεπακριβώςτις

σηµαντικότερεςπαραµέτρουςτουπροβλήµατος,είναισεθέση,σύµφωνα

µετησυγκεκριµένηθεωρία,ναεπιλέξεικαιτοκαταλληλότεροστυλ

ηγεσίας.

Τοστυλπουθαεπιλεγείδενπροκύπτειαυθαίρετα,αλλάμέσααπότους

πέντετρόπους–στυλ-πουπροτείνονταιαπότοσυγκεκριµένοµοντέλο.

Ταστυλαυτάείναι:

ΤοΠρώτοΑυταρχικό:Ο προϊστάµενοςαποφασίζειµόνοςτου,

λαµβάνονταςυπόψηµόνοτιςπληροφορίεςπουέχειαυτός,και

κατόπινδίνειτιςαπαραίτητεςεντολέςστουςυφισταµένουςτου.II.

Το∆εύτεροΑυταρχικό:Ο προϊστάµενοςπαίρνειτιςαποφάσεις

µόνοςτου,αλλάχρησιµοποιείκαιπληροφορίεςπουθααντλήσειαπό

τουςυφισταµένουςτου.

ΤοΠρώτοΣυµβουλευτικό:Οπροϊστάµενοςλαµβάνειτηντελική

απόφασηµόνοςτου,αλλάαφούπρώτασυζητήσεικαι«µοιραστεί»

τοπρόβληµαµετουςυφισταµένουςτουσεατοµικόεπίπεδο.

Το∆εύτεροΣυµβουλευτικό:Οπροϊστάµενοςαποφασίζειµόνοςτου,

αφούσυζητήσειτηνκατάστασηµετουςυφισταµένουςτου,όχι
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όµωςατοµικάόπωςστοπροηγούµενοστυλ,αλλάσεοµαδικό

επίπεδο.

Το∆ηµοκρατικόήΣυµµετοχικό:Ο προϊστάµενοςεισηγείταιτο

πρόβληµα στηνοµάδα του καιη απόφαση λαµβάνεταιµετη

συµµετοχήόλων.

Αναφορικάμετιςπαραµέτρουςτουπροβλήµατοςαπότιςοποίεςθα

εξαρτηθείηεπιλογήτουστυλ,αυτέςδύναταιναείναι:

- Ησηµασία(σπουδαιότητα),τουπροβλήµατος,

- Οιδιαθέσιµεςπληροφορίες,ηοριοθέτησητουπροβλήµατος,

- Ο ρόλος που παίζειη συναίνεση των υφισταµένων για την

εφαρµογήτηςαπόφασης,

- Ο βαθµόςαποδοχήςτηςαπόφασης,ανληφθείµόνο από τον

προϊστάµενο,

- Ο βαθµός αποδοχής των στόχων της οργάνωσης από τους

υφισταµένουςκαθώςκαι

- οισυγκρούσειςπουενδέχεταιναπροκύψουνµέσασταπλαίσιατης

οµάδαςκατάτηδιαδικασίαεπίλυσηςτουπροβλήµατοςκαιλήψης

τηςκατάλληληςαπόφασης.(Σχ.3)

Παράλληλα,καιπροκειµένουοπροϊστάµενοςναεπιλέγεικάθεφοράτο

καταλληλότερο στυλ ηγεσίας,προτείνεταιη χρήση ενός «δέντρου

απόφασης»τοοποίοπεριλαµβάνειµιασειράεπτάκλειστώνδιαγνωστικών

τηςκατάστασηςερωτηµάτων,σταοποίαηαπάντησηµπορείναείναιµόνο

«ναι»ή«όχι».



22

Σχήμα3.ΤοδέντροτηςαπόφασηςτωνVroom&Yeton

ΚΕΦΑΛΑΙΟ3

ΜΟΝΤΕΛΑΡΟΛΩΝΗΓΕΣΙΑΣ

3.1ΜοντέλορόλωνΗγεσίαςτουQuinn

ΤοµοντέλορόλωνηγεσίαςτουQuinnβασίζεταισεδύοκύριεςδιαστάσεις

(ευελιξία – σταθερότητα,εστίαση σε εσωτερικό και εξωτερικό

περιβάλλον)στιςοποίεςστηρίζεταιτοπλαίσιοανταγωνιστικώναξιών.Οι
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διαστάσειςαυτέςσυνθέτουντέσσερατεταρτηµόρια.Κάθετεταρτηµόριο

απεικονίζειένασετβασικώνδιοικητικώνδεξιοτήτων.Μέσασεκάθε

τεταρτηµόριο,παρουσιάζονταιδύορόλοιηγεσίαςοιοποίοιεµφανίζουν

χαρακτηριστικάπουσυνδέονταιµεκάθεένααπότατέσσερακύρια

µοντέλατηςθεωρίαςοργάνωσηςκαιδιοίκησηςτωνεπιχειρήσεων.(Σχ.4)

ΤοµοντέλορόλωνηγεσίαςτουQuinnαντιπροσωπεύειδιάφορεςπτυχές

τωνεννοιώντηςπολυπλοκότηταςτηςσυµπεριφοράςκαιτουπαραδόξου.

Χτισµένο γύρω από τις δύο βασικές διαστάσεις του µοντέλου

αποτελεσµατικότητας,τονίζειακριβώςτηνανάγκηγιατονηγέτηνα

αναθεωρήσειπολικέςαντιθέσεις,όπωςευελιξίακαισταθερότητα,έτσι

ώστεναπροκύψειµίαπερισσότεροσύνθετηέννοιατηςηγεσίας,ηοποία

νακαλύπτεικαιτιςδύο–αντιφατικέςφαινοµενικά–εκφράσειςτων

διαστάσεωναυτών.Τοµοντέλουποθέτειπωςµίαπαραδοσιακήαντίληψη

των δύο άκρων κάθε διάστασης ως µη συµβατών καιαµοιβαία

αποκλειόµενων,αποτελείχαρακτηριστικόχαµηλούεπιπέδουανάπτυξης

ενόςηγέτηενώ,απότηνάλληπλευρά,ηδυνατότητασυγκερασµού,από

µέρουςτουηγέτη,αυτώντωνακραίωνεκφράσεωνκρίνεταιωςένδειξη

υψηλούεπιπέδουανάπτυξης(Denison,HooijbergκαιQuinn,1995).

Σχήμα4.ΤοΜοντέλορόλωνηγεσίαςτουQuinn

3.2ΕναλλακτικόμοντέλορόλωνΗγεσίας

Ο Denison(1995),οιHartκαιQuinn(1993)καιοHooijberg(1996),

δημιούργησαν ένα εναλλακτικό µοντέλο ηγεσίας, με μικρές

διαφοροποιήσειςτουµοντέλουρόλωνηγεσίαςτου Quinn.Η βασική

διαφοράέγκειταιστοότιοιοχτώρόλοιηγεσίαςσυνδυάζονται(ανάδύο)

σετέσσεριςβασικούςρόλους,µεένανρόλονααντιστοιχείσεένα

τεταρτηµόριοτου“CompetingValuesFramework”.Τοκάθετεταρτηµόριο
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τουµοντέλουαντιπροσωπεύειµίαπεριοχήδράσης,ηοποίασυνεπάγεται

µίαιδιαίτερηαπαίτησηγιατηνεπιχείρησηκαθώςκαιένανενδεδειγµένο

ρόλοηγεσίας.(Σχ.5)Οιπεριοχέςδράσηςτουµοντέλουείναι:

τοΜέλλον,(επάνωδεξιάτεταρτηµόριο)

ηΑγορά,(κάτωδεξιάτεταρτηµόριο)

τοΛειτουργικόσύστηµα,(κάτωαριστεράτεταρτηµόριο)και

ηΕπιχείρηση/Οργανισµός,(επάνωαριστεράτεταρτηµόριο)

Τοµοντέλοθέτειτέσσεριςανταγωνιστικέςαπαιτήσειςτιςοποίεςοι

επιχειρήσεις καιτα στελέχη τους καλούνταινα αντιµετωπίσουν.

Ειδικότερα:

Καινοτοµία:ηµελλοντικήτοποθέτησητηςεπιχείρησηςσεόρους

στρατηγικήςκατεύθυνσης,προϊόντωνκαιυπηρεσιών.

Εκτέλεση / Απόδοση:η εκτέλεση σχεδίων καιη επίτευξη

αποτελεσµάτωνστηναγορά

δραστηριοποίησης.

Αποδοτικότητα:ηδιαχείρισητωντρεχουσώνδιαδικασιώνκαιη

κριτικήαξιολόγησηεναλλακτικώνέργωνκαιπρογραµµάτων.

∆έσµευση:η ανάπτυξη και υποκίνηση των ανθρώπων της

επιχείρησης καιη συντήρηση µίας διακριτικής αίσθησης της

ταυτότηταςκαιενόςσυστήµατοςαξιών(HartκαιQuinn,1993)

Σχήμα5.ΕναλλακτικόΜοντέλοΗγεσίας

3.3ΣυστήματαΗγεσίαςτουLikert
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OLikertυποστηρίζειότι,η ηηγετικήσυμπεριφοράβελτιώνεταιαπότην

άποψητηςαποτελεσματικότηταςκαθώςπροσεγγίζειτοδημοκρατικό–

συμμετοχικόσύστημα(ΙV).ΗθεωρίατουLikertαναπτύσσεταιστηβάση

τεσσάρωνσυστημάτωνηγεσίας:τοεκμεταλλευτικό,τοκαλοπροαίρετο,το

συμβουλευτικόκαιτοσυμμετοχικό.(Σχ.6)

Σχήμα6.ΣυστήματαΗγεσίαςτουLikert.Περιγραφήχαρακτηριστικών

3.3.1ΒασικέςΑρχέςτηςθεωρίας

Οιβασικέςαρχέςτηςθεωρίαςκαιτουτρόπουάσκησηςτουσυμμετοχικού

συστήματοςηγεσίαςεστιάζουνσταακόλουθα:
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ΟμαδικήΕργασία:Κύριοςστόχοςτουηγέτηπρέπειναείναιηενθάρρυνση

καιη ενίσχυση της ομαδικής εργασίας.Η ανάπτυξη του ομαδικού

πνεύματος είναι το κυρίαρχο στοιχείο.Οι αποφάσεις οι οποίες

λαμβάνονταιπερνούνσταμέλητηςομάδαςσυνοδευόμενεςμεκάποιες

οδηγίεςκαιπαρατηρήσεις.Κυρίαρχοςπαράγονταςγιατηνεπιτυχίαμιας

οργάνωσηςείναιηομαδικήεργασία.Ηομαδικήεργασίαπροϋποθέτειότι

μεταξύτωνμελώνμιαςοργάνωσηςυπάρχεισυνεργασίακαιομοψυχία.

Ρόλοςτουηγέτηπρέπειναείναιηενίσχυσητηςομαδικήςεργασίας.Ένας

απότουςπαράγοντεςπουκρίνουντηνεπιτυχίατουηγέτηείναιηενίσχυση

τηςομαδικότητας.

Παρακίνηση:Στηνοργάνωσηπρέπειναεπικρατούνσυνθήκεςκατάλληλες

πουναενισχύουντηνθέλησητωνατόμωνγιαεργασία.Οισυνθήκεςαυτές

πρέπειναικανοποιούντιςανάγκεςτωνατόμων.

ΘέσπισηΥψηλώνΣτόχων:Οιστόχοιτουςοποίουςθέτειηομάδαθα

πρέπειαφενόςναείναιτιθέμενοιμεδημοκρατικέςδιαδικασίεςαφενός,

αλλάναείναικαιαρκετάυψηλοίαφετέρου.Ηθέσπισηυψηλώνστόχων

κάθεφοράαυξάνειτοαίσθημααυτοπεποίθησηςτωνμελώντηςομάδας,

καθώςκαιτηνικανοποίησηπουλαμβάνουναπότηνεπίτευξητωνστόχων.

ΣυντονισμόςτηςΟμάδας:Οηγέτηςτηςομάδαςπρέπειναεπιδιώκειτον

συντονισμότωνμελώντηςομάδαςαλλάκαιτονσυντονισμότωνομάδων

μεταξύτους.Δενείναιαρκετόςοσυντονισμόςτωνμελώντηςίδιας

ομάδαςαλλάεπιβάλλεταικαιοσυντονισμόςτωνομάδωνμεταξύτους.

3.4Ηγετικάστυλ-Παράγοντεςεπιτυχίας

Κανέναηγετικόστυλδενείναιαποτελεσµατικόσ'όλεςτιςκαταστάσεις.Η

επιτυχίατηςεφαρμογήςτουεξαρτάταιαπό:

 τηχρονικήπερίοδοπουκαλείταιναεφαρμοστεί

 τιςσυνθήκεςπουτοεπηρεάζουν

 τηνπροσωπικότητα,µόρφωση,εµπειρίακαισύστηµααξιώντου

ηγέτη

 τοχαρακτήρα,µόρφωσηκαιεµπειρία

 τηγνώσητουέργουκαιτιςπροσδοκίεςτωνυφισταµένων

 τηντεχνολογίατουοργανισµού,τηδοµή,τιςακολουθούμενες

πολιτικέςκαιτοηγετικόστυλτωνανωτέρων
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ4

ΘΕΜΕΛΙΩΔΗΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑΤΗΣΗΓΕΣΙΑΣ

Ηάσκησηεπιρροής(influence)ενόςατόμου(ηγέτης-leader)πάνω σε

άλλουςανθρώπους(followers),μεαποτέλεσμαναδίνουντονκαλύτερο

τουςεαυτόγιατηνυλοποίησηστόχων.Η ηγεσίαλοιπόν,ωςάσκηση

επιρροής,αφορά στάσεις,συναισθήματα καιτην συμπεριφορά των

ανθρώπων.Η ηγεσία είναιουσιαστικά μια σχέση επιρροής μεταξύ

ανθρώπων.Ηβαθύτερηκατανόησητηςέννοιαςτηςηγεσίαςπροϋποθέτει

τηνκατανόησητωνεννοιώντηςδύναμηςκαιτηςεπιρροής.

Ηδύναμηαπαιτείδύοήπερισσότεραάτομα,έναπουτηνασκείκαιένα

τουλάχιστονπουτηνυφίσταται.Είναιηδυνατότηταενόςανθρώπουνα

επιβάλειτιςεπιθυμίεςτουστουςάλλουςεπηρεάζονταςτησυμπεριφορά

τους.

Ηεξουσίαορίζεταισυνήθωςωςτονόμιμοδικαίωμαπουέχεικανείςτην

δύναμη που διαθέτει.Αποτελείτη «νομιμοποιημένη δύναμη» που

προκύπτειαπότηθέσηπουκατέχειτοάτομοστηδιοικητικήιεραρχία

σύμφωναμετονομικόήθεσμικόπλαίσιο.

Ηεπιρροήείναιηαλλαγήτηςσκέψης,τωνιδεών,τωνσυναισθημάτων,

τωνικανοτήτων,τωνπροσδοκιώνκαικυρίωςτηςσυμπεριφοράςενός

ατόμου,ηοποίαπροκύπτειαπότηνεπίδρασητηςδύναμηςπουασκείταισε

αυτόαπόάλλοάτομο.

4.1Στάσεις–Συναισθήματα–Συμπεριφορά

Αφορούν τα:Πάθος,Ενθουσιασμός,Πρωτοβουλία,Δημιουργικότητα,

Έμπνευση,Δέσμευση,Αφοσίωση,Πίστη.

4.2Συγκεκριμένεςενέργειες–Λειτουργίες

Αφορούντην:Έμπνευση μέσω οράματος για ένα καλύτερο μέλλον,

Δημιουργία κατεύθυνσης για την υλοποίησή του,Παρακίνηση –

κινητοποίηση,Ανάπτυξησκέψης–ικανοτήτων,Υλοποίησηαλλαγών.

4.3Οιπηγέςκαιμορφέςδύναμηςτουηγέτη

Δύναμηειδικούκαιγνώσης.Πηγάζειαπότιςγνώσειςκαιτιςικανότητες

πουέχειτο άτομο σεένανειδικό τομέα.Νόμιμη δύναμη,εξουσία.

Προέρχεταιαπότηθέσητουατόμουστηνιεραρχία.Είναιμιανόμιμη

δύναμηπουέχειμεταβιβαστεί.Ηκατοχήπληροφοριών,ήκαιοέλεγχος

τωνμηχανισμώνμετουςοποίουςμεταβιβάζονταιαποτελείεπίσηςμια

σημαντικήπηγήδύναμης.
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4.4ΧαρακτηριστικάενόςΗγέτη

Σαφήγνώσητουέργουπουτουέχειανατεθεί.∆ενείναιδυνατόννα

οδηγήσεικαινακατευθύνεισωστάµιαοµάδαπροςτηνεπίτευξηενός

συγκεκριµένουέργου,εάνδενξέρειοίδιοςπρώτααπ’όλαπολύκαλάτο

αντικείµενοµετοοποίοθαασχοληθούνεκαθώςκαιτοπουπερίπουθέλει

ηοµάδαναφτάσει.

Αντικειµενικότητα.Είναιαπαραίτητοοηγέτηςναµπορείνααξιολογεί

αντικειµενικάτηνδουλειάτωνµελώντηςοµάδας,γεγονόςβέβαιαπου

προϋποθέτεισταθερότητακαιακεραιότηταχαρακτήρα.Θαπρέπεινα

αποφύγειναδηµιουργήσειπροσωπικέςσυµπάθειεςκαικυρίωςναµηντις

εκδηλώνει.

ΠείθωκαιΑποφασιστικότητα.Ηπειθώείναιαπόταπιοσηµαντικάόπλα

τουηγέτηαπέναντιστηνοµάδατου.Θαπρέπειακόµαναείναιανάπάσα

στιγµήαποφασιστικός,αφούσίγουραδενθαείναιλίγεςοιφορέςπουθα

πρέπειναπάρειγρήγοραµιααπόφασηγιατοκαλότηςοµάδαςήπουθα

πρέπειαυτόςνατηνβοηθήσειναξεφύγειαπόκάποιαδυσκολίαπου

αντιµετωπίζεικαιδενµπορούνταµέληµόνατουςναδώσουντηνλύση.

∆ηµιουργικότητακαιΝεωτερισµός.Καιταδύοαυτάσυνδέονταιµετην

εφαρµογήνέωνιδεών,αρκείπάνταναείναισεθέσηνακρίνειπώς,πουκαι

πότεθαπρέπειναεφαρµοστούννέεςιδέες.

Έµπνευση.Θαπρέπειναµπορείνακερδίσειτηνεµπιστοσύνητωνµελών

τηςοµάδαςτουαλλά καινα τουςεµπνέει.Έτσιθα καταφέρεινα

κατευθύνειτηνοµάδατου,τηνσυµπεριφοράτωνµελώνκαιτοντρόπο

σκέψηςτους.

∆ηµοκρατικότητα.Όλαταµέλητηςοµάδαςθαπρέπειναµπορούνναπουν

τηνγνώµητουςγιαοτιδήποτεκαιηγνώµηαυτήναγίνεισεβαστήαπό

όλους,ασχέτωςανσυµφωνούνήδιαφωνούν.Επίσηςθαπρέπειόλοινα

έχουνίσηµεταχείρισηαπότονηγέτητηςοµάδας.

Αποκεντρωτισµός.Οηγέτηςήοµαδάρχηςδενείναιεκείγιαναεκτελείο

ίδιοςόλεςτουτιςδουλειέςτηςοµάδας.Θαπρέπεινακατανείµει

αρµοδιότητεςµεταξύτωνµελώνκαιόχινατιςσυγκεντρώνειόλεςστο

πρόσωποτου.(Kotter2001)

4.5Ρόλος–ΣκοπόςΗγέτη

Ορόλοςτουηγέτηµέσασεµιαοµάδαείναιπολυδιάστατος,μετιςτρεις

βασικότερεςδιαδικασίεςπουακολουθείναείναι:

 Ηδηµιουργίακαιδιατήρησητηςοµάδας

 Ηανάπτυξητωνµελώντηςκαι
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 Ηεπίτευξητουστόχουτης

Ορόλοςτουηγέτησεµιαοµάδαείναικαιορόλοςπροσπάθειαςεπιρροής

τωνµελώντης,ώστεαυτάναεκτελούντοέργοτους,αφιερώνονταςσε

αυτόµετηθέλησήτους,όλαταπροσόντακαιτιςδυνατότητεςτους.Για

ναεπιτευχθείβέβαιααυτό,θαπρέπειηεκτέλεσητουέργουτου,νατους

προσφέρεικαιατοµικέςικανοποιήσεις.

∆ενµπορείποτέκανέναςάνθρωποςνα αποδώσειτο µέγιστο των

ικανοτήτωντου,ναδουλέψειµεόρεξηκαιενθουσιασµόκαιναπροσφέρει

όλεςτουτιςγνώσειςεάναυτόπουκάνειδεντονευχαριστεί,δεν

ικανοποιείταυτόχρονακαιτουςπροσωπικούςτουστόχουςκαιδεννιώθει

ικανοποιηµένοςαπότηναντιµετώπισητουαπότηνοµάδακαιτονηγέτη.

(Χατζόγλου2010)

Τοέργοενόςηγέτηαφορά:

 Τον προγραµµατισµό. ∆ηλαδή συλλογή πληροφοριών,

προσδιορισµόςστόχων,κατανοµήαρµοδιοτήτων.

 Την παρακίνηση. Παρακίνηση της οµάδας προς το στόχο,

ενθάρρυνση,κίνητρα.

 Τηνυποστήριξη/επιβράβευση.Αποδοχήτωνατόµωνγιατησυµβολή

τους,καλοπροαίρετηκριτική,αναγνώρισηκαιεξόντωσηδιαφωνιών.

 Τονέλεγχο.Επικέντρωση της οµάδας στονστόχο καιστους

κανόνεςπουέχειθέσειηίδιαηοµάδα.

 Τηνπληροφόρηση.Παροχήχρήσιµωνπληροφοριώνκαιγνώσεων

προςτηνοµάδααλλάκαιαπότηνοµάδα.

 Τηναξιολόγηση.Αξιολόγησητηςαποδοτικότηταςτουίδιου,της

οµάδαςκαιτωνατόµων.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ5

ΗΓΕΤΙΚΟΙΡΟΛΟΙΚΑΙΣΤΥΛ

5.1ΒασικέςκατηγορίεςΗγετικώνΣτυλ

Αυταρχικός:ΟΗγέτηςδιατηρείόσοτοδυνατόπερισσότερηδύναµηκαιτο

δικαίωµαλήψηςαπόφασηςεφαρµόζεται σενέουςεργαζόµενουςήσε

αυτούςπουείναιδύσκολοναδιοικηθούν.

Πειστικός:Ο Ηγέτηςαφήνειτοπεδίοελεύθεροχρησιµοποιείταιγια

εργαζόµενους πουθαεργαστούνπρόθυµακαιθακάνουναυτόπουτους

λένεοιάλλοιεφόσοντουςεξηγήσουντουςλόγουςπουπρέπεινατο

κάνουν.

Ανθρωπιστικός:ΟΗγέτηςσυνεργάζεται(ήζητάτησυµµετοχή)όσοείναι

δυνατόµετουςεργαζόµενουςσεθέµαταεργασίαςπουτουςαφορούνκαι

τουςεπηρεάζουν.Ησυµβολήτωνυφισταµένωνζητείταικιεπιδιώκεται,

συµµετέχουνστηλήψηαποφάσεωνκιεξουσιοδοτούνταισεµεγάλοβαθµό.

Αδιάφορος:Οµάνατζερτηρείµιαπολιτική"µηανάµειξης".Εξουσιοδοτεί,"

παραλείπωντιςυποχρεώσειςτου"αρκετήεξουσίακαιδικαίωµαλήψης

απόφασηςστουςεργαζόµενoυς.∆ίνειλίγεςοδηγίες-κατευθύνσειςκαι

επιτρέπειστουςυφισταµένουςτουεκτεταµένηελευθερία.

∆ηµοκρατικός:Οηγέτηςδηµιουργείσυνθήκεςτέτοιεςπουαυξάνουντη

δηµιουργικότητα τη παραγωγικότητα καιτο ηθικό τωνυπαλλήλων.

Εργαζόµενοιµεανάµιξηστηπαραγωγή.(Kotter2001)

5.2Ηγετικοίρόλοι-ΤομοντέλοΗγεσίαςτηςWilsonLearning

Οραματιστής.Καθοδηγείτηνατοµικήκαιεταιρικήανάπτυξηµέσααπότη

δηµιουργίαενόςοράµατος,τοοποίοέχειµέσατουτοστοιχείοτης

πρόκλησης.Ανκαιορόλοςτουοραµατιστήείναισηµαντικόςσεκάθε

επίπεδοηγεσίας,επηρεάζεταισεµεγάλοβαθµόαπότηδιαδικασίατου

ελέγχουπουυπάρχεικαιασκείταισεκάθεεπίπεδο.Καθοδηγείτις

ενέργειεςγιαεταιρικήκαιατοµικήανάπτυξηµέσωτηςδηµιουργίαςκαι

επικοινωνίαςτουοράµατοςκαιτηςµακροπρόθεσµηςστρατηγικής.

-ΒασικέςΙκανότητες:∆ηµιουργία στρατηγικής,Κατανόησητηςαγοράς:

τωνπελατώνκαιτουανταγωνιστικούπεριβάλλοντος,Ανάπτυξητων

ατόμωνκαιΦορέαςέµπνευσηςγιατουςεργαζόµενους

Στρατηγικός.∆ιασφαλίζειότιεπιτυγχάνονταιοιστόχοιµέσααπότον

σωστό προγραµµατισµό,την αξιολόγηση της απόδοσης και των

βελτιώσεωνσεσυστήµατακαιδιαδικασίες.Ο ηγέτηςδιασφαλίζειτα

εταιρικά αποτελέσµατα τα οποία επιτυγχάνονται µέσα από την
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αποτελεσµατικήάσκησητηςηγεσίας,έχονταςσυγκεκριμένεςστρατηγικές

και τακτικές. Ο αποτελεσµατικός Στρατηγικός ηγέτης σχεδιάζει

διαδικασίεςοιοποίεςείναιεφικτέςκαιεµπεριέχουντοστοιχείοτης

πρόκλησηςγιατουςεργαζόµενους.Αναθέτειαρµοδιότητεςκαικαθήκοντα,

θέτειστόχους,υποστηρίζειτουςάλλουςστηλήψηαποφάσεων.

-Βασικέςλειτουργίες:Προσέλκυσηκαιεπιλογήταλέντων,Προβλέψεις

καιιεράρχησηπροτεραιοτήτων,Βελτίωσητηςαπόδοσηςτωνατόμων,

Βελτίωσησυστηµάτωνκαιδιαδικασιών,Συντονισµόδραστηριοτήτων.

Διευκολυντής.∆ηµιουργείέναπεριβάλλονσυναντίληψηςκαισυµµετοχής

µεστόχοναδιασφαλίσειαποτελεσµατικέςσχέσειςσυνεργασίαςΣτονρόλο

του∆ιευκολυντή,οιαποτελεσµατικοίηγέτεςέχουνναχειριστούντις

αντιπαραθέσεις,νακτίσουνοµαδικόπνεύµα,ναεφαρµόσουντεχνικές

επικοινωνίας, να επηρεάσουν ανθρώπους και καταστάσεις. Να

δηµιουργήσουν ένα περιβάλλον στο οποίο ο κάθε εργαζόµενος να

αισθάνεταιότιτονυπολογίζουνκαιότιηδουλειάτουέχεισυνεισφορά

στηνεπιτυχίατηςεταιρίας.

-Βασικέςλειτουργίες:Ικανότηταδηµιουργίαςδιαπροσωπικώνσχέσεων,

Εσωτερική επιρροή για τη διαµόρφωση τηςστρατηγικής,Χειρισµός

αντιπαραθέσεων,Αποτελεσµατική επικοινωνία,∆ιαπραγµάτευση και

επηρεασµός

Συνεισφέρων.∆ηµιουργείτις προϋποθέσεις για την επίτευξη των

αποτελεσµάτων,συνεισφέρονταςµετιςδικέςτουεµπειρίες,γνώσειςκαι

ικανότητες Ο Συνεισφέρων εστιάζειστη δηµιουργία της εταιρικής

ανάπτυξηςκαιαποτελεσµατικότηταςµέσωτωνπροσωπικώνικανοτήτων

τουκαιτωνταλέντωνπουτονδιακρίνουν.Μεαυτότοντρόποτα

υψηλότεραδιευθυντικάστελέχηστηνιεραρχίαµιαςεταιρίαςχρειάζεται

νααξιοποιούντιςγνώσειςκαιτηνεµπειρίατουςγιατοπώςλαµβάνονται

οιαποφάσειςµετονκαλύτεροδυνατότρόπο.

-Βασικέςλειτουργίες:Δηµιουργίακλίµατοςπρωτοβουλιώνκαιεπίλυσης

προβληµάτων,Οξύνειασεθέµαταεµπορικήςκαιοικονοµικήςπολιτικής,

∆ηµιουργικότητακαινεωτερισµός.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ6

ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗΝΟΗΜΟΣΥΝΗ

6.1Ορισμοί

Ησυναισθηματικήνοημοσύνη(EmotionalIntelligence)είναιμίαέννοιαπου

οιορισμοίτηςποικίλουν,αλλάόλοισυμφωνούνστησημαντικήσυμβολή

της στην ανάπτυξη των ατόμων,τόσο σε προσωπικό όσο καισε

επαγγελματικόεπίπεδο.

Πρόκειταιγιαμίασυστηματοποιημένηκαιεμπειρικάυποστηριζόμενη

αναδιατύπωση παλαιότερωνθεωρητικώναπόψεωνσύμφωνα με την

Πλατσίδου(2004),ενώάλλοιμελετητέςυποστηρίζουνότιείναιικανότητα

κάποιου να ελέγχειτα συναισθήματα του,να αντεπεξέρχεταιστη

συναισθηματικήπίεση,νααναπτύσσειτιςικανότητεςτουσετομείςόπως

ηφαντασία,ηκαλλιτεχνίακαιηανθρώπινηεπικοινωνία.

ΟGardnerτο1983πρότεινεέναμοντέλοπολλαπλήςνοημοσύνηςπου

περιλαμβάνειδύοδιαφορετικούςτύπουςνοημοσύνης,τηςγνωστικής:που

αφοράτηνγνώσητουεσωτερικούκόσμουτουεαυτούκαιτηςκοινωνικής

προσαρμοστικότητας.Στομοντέλοτουαυτόπροτάσειοκτώ μορφές

νοημοσύνης.Ειδικότερατις:

 ΓλωσσικήΝοημοσύνη,ηοποίαεπιτρέπεισεκάποιονναεπιλέξει

ακριβώςτησωστήλέξηκαινασυλλάβειεύκολατανέανοήματα.

 ΗΜουσικήΝοημοσύνη,ηοποίαεπιτρέπεισεκάποιονναανιχνεύσει

καινααναπαραγάγειμουσικέςδομές.

 Η ΛογικήΝοημοσύνη,ηοποίααναφέρεταιστηνικανότηταγια

αφηρημένουςσυλλογισμούς.

 Η ΟπτικοχωρικήΝοημοσύνη,ηοποίααφοράστηνικανότητανα

αντιλαμβάνεταικανείς τις σχέσεις των αντικειμένων καινα

αναπαράγειαπόμνήμηςοπτικέςεικόνες.

 ΗΚιναισθητικήΝοημοσύνη,ηοποίαδίνειτηδυνατότητασεκάποιον

νααναπαριστάσκέψειςκαιιδέεςμετηνκίνηση.

 ΗΕνδοπροσωπικήΝοημοσύνη,ηοποίααναφέρεταιστηνικανότητα

κάποιουνααποκτάπρόσβασησταδικάτουαισθήματα,ηικανότητα

ναταδιακρίνειμεταξύτουςκαινααντλείαπόαυτάστοιχείαγιανα

προσδιορίζειτησυμπεριφοράτου.

 ΗΔιαπροσωπικήΝοημοσύνη,ηοποίασχετίζεταιμετηνικανότητα

νακαταλαβαίνεικάποιοςτακίνητρα,τασυναισθήματακαιτις

συμπεριφορές των άλλων καιταυτόχρονα να ανταποκρίνεται

κατάλληλασεαυτέςτιςδιαθέσεις,τιςεπιθυμίεςκαιτακίνητρα.

 ΗΝατουραλιστικήΝοημοσύνη,ηοποίααναφέρεταιστηνικανότητα
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κάποιουνααναγνωρίζειτιςφυσικέςμορφές,ταόντα,ταγεγονότα

καιταφαινόμενατηςφύσης.

Σχήμα7ΜοντέλοπολλαπλήςνοημοσύνηςτουGardner

ΟιSalovey&Mayerτο1990προτείνουνένασύνολοχαρακτηριστικών,ως

συναισθηματικήνοημοσύνη.Ταχαρακτηριστικάαυτάπεριλαμβάνουν:

 τηνενσυναίσθηση,

 ηδιαχείρισητωνδιενέξεωνήτηςδιάθεσης,

 τηναγάπηκαιτηνεπιμονήπροςτουςάλλους,

 τησυμπόνια,

 τηναναγνώριση,

 τηνανάπλασηκαιτηρύθμισητουσυναισθήματοςτουεαυτούαλλά

καιτωνάλλων,

 τηνέκφρασηκαιαποτίμησητωνσυναισθημάτων,

 τηνανεξαρτησία,

 τηνπροσαρμοστικότητα,

 τηνεπίλυσητωνπροβλημάτωνμεταξύτωνανθρώπωνκαι

 τοσεβασμό.
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Επίσηςορίζουντησυναισθηματικήνοημοσύνηως«τηνικανότητατου

ατόμουνααποτιμάεπακριβώςκαιναξεχωρίζειτασυναισθήματαταδικά

τουκαιτωνάλλων,νατακατανοεί,νατααφομοιώνειστομυαλότουκαι

ναρυθμίζειτόσοτααρνητικάόσοκαιταθετικάσυναισθήματα,στονεαυτό

τουκαιστουςάλλους»(Salovey&Mayer1990).

Υποστήριξαν επίσης ότι οι άνθρωποι που διαθέτουν υψηλή

ΣυναισθηματικήΝοημοσύνηδιακρίνονταιαπόπέντεκύριεςδεξιότητες:

 έχουνγνώσητωνδικώντουςσυναισθημάτων

 έχουντηνικανότηταναδιαχειρίζονταιταδικάτουςσυναισθήματα

 επιδεικνύουνευαισθησίαπροςτασυναισθήματατωνάλλων

 έχουντηνικανότηταναανταποκριθούνκαιναδιαπραγματευτούνμε

τουςάλλουςανθρώπουςσυναισθηματικά

 είναιικανοίνα χρησιμοποιήσουντα δικά τους

συναισθήματα γιαναυποκινήσουντονεαυτότους

ΟGoleman,αποτύπωσετησυναισθηματικήνοημοσύνη«ωςμιαομάδααπό

ικανότητεςπουαναφέρονταιστοναυτοέλεγχο,τοζήλο,τηνεπιμονή,την

ελπίδα, την ενθάρρυνση και την αποφυγή της επιρροής των

συναισθημάτων από τη διαδικασία της σκέψης, ενώ το 1998

επαναδιατυπώνεικαιορίζειτη συναισθηματική νοημοσύνη «ως την

ικανότηταναγνωρίζεικάποιοςτιαισθάνεταικαιναείναιικανόςνα

διαχειριστείαυτάτασυναισθήματα,πριναφήσεισεαυτάτονέλεγχοκαι

αποτελέσειέρμαιοτους,ναείναικάποιοςικανόςναπαρακινείτονεαυτό

του,ώστεναολοκληρώνειτουςστόχουςτου,ναείναιδημιουργικόςκαινα

καταβάλλειτο μέγιστο δυνατό τωνικανοτήτωντουκαι,τέλος,να

κατανοείκάποιοςτοτιαισθάνονταιοιάλλοικαιναμπορείναχειρίζεται

αποτελεσματικάτιςσχέσειςμαζίτους».

 ΣύμφωναμετομοντέλοτουGolemanησυναισθηματικήνοημοσύνη

αποτελείταιαπόπέντεδεξιότητες:

 ΤηνΑυτεπίγνωση(self-awareness):αναφέρεταιστηνεπίγνωσητης

εσωτερικήςκατάστασητωνσυναισθημάτων,στηναυτοαξιολόγηση

καιστηναυτοπεποίθηση.

 Την Αυτοδιαχείριση (self-regulation): αναφέρεται στην

αυτοπειθαρχία,αυτορρύθμιση,τηναξιοπιστία,τηνευσυνειδησίακαι

τηνπροσαρμοστικότητα.

 ΤαΚίνητρασυμπεριφοράς(motivation):αναφέρονταιστηντάση

προςεπίτευξηστόχων,τηδέσμευση,τηνπρωτοβουλίακαιτην

αισιοδοξία.
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 Την Ενσυναίσθηση (empathy): αναφέρεται στην ικανότητα

κατανόησηςτωνάλλων,στηνενίσχυσητηςανάπτυξηςτωνάλλων,

στοσωστόχειρισμότηςδιαφορετικότητας.

 Τις Κοινωνικές δεξιότητες (socialskills):αναφέρονταιστις

δεξιότητεςεπιρροής,επικοινωνίας,ηγεσίας,καταλυτικήςδράσης

όσον αφορά στην αλλαγή,χειρισμός διαφωνιών,καλλιέργεια

δεσμών,συνεργασία,ομαδικότητα.

ΟιDavies,StankovκαιRobertsόρισαντηνσυναισθηματικήνοημοσύνηως

μιαομάδαικανοτήτων,πουέχειωςδιαστάσεις:

 Τηνεκτίμησηκαιέκφρασητωνσυναισθημάτωντου.Σχετίζεταιμε

τηνικανότητατουατόμουνακατανοείτασυναισθήματάτουκαινα

ταεκφράζει.

 Τηνεκτίμησηκαιαναγνώρισητωνσυναισθημάτωντωνάλλων.

Σχετίζεταιμετηνικανότητατουατόμουνααντιλαμβάνεταικαινα

κατανοείτασυναισθήματατωνανθρώπωνγύρωτου.

 Τηναυτορύθμισητωνσυναισθημάτων.Σχετίζεταιμετηνικανότητα

τουατόμουναρυθμίζειτασυναισθήματάτουκαικατάσυνέπειανα

αναρρώνειγρήγορααπότηνσυναισθηματικήτουένταση.

 Τηνχρησιμοποίηση τωνσυναισθημάτωνγια τη βελτίωση της

απόδοσης.Σχετίζεταιμετηνικανότητατουατόμουναδιατηρεί

θετικάσυναισθήματακαιναταχρησιμοποιείγιατηβελτίωσητης

απόδοσήςτου.

Το2000άλλοιερευνητέςαποτύπωσαντησυναισθηματικήνοημοσύνηως

«έναπεδίοπροσωπικών,συναισθηματικώνκαικοινωνικώνδεξιοτήτων

καιικανοτήτων,πουεπηρεάζειτηδυνατότητατουκάθεατόμουνα

επιτύχειστιςαπαιτήσειςκαιτιςπιέσειςτουπεριβάλλοντοςτου».(Bar-on.,

etal2000)

Το 2003 οιPetridesκαιFurnham διατυπώνουνμια νέα θεωρητική

προσέγγιση,σύμφωνα με την οποία η συναισθηματική νοημοσύνη

σχετίζεταιμε συναισθηματικές αυτοαντιλήψεις καιδιαθέσεις που

βρίσκονταισταχαμηλότεραεπίπεδαιεραρχίαςτηςπροσωπικότητας,που

μπορούνναδιερευνηθούναρχικάστηναξιολόγησητηςπροσωπικότητας

(Petrides&Furnham,2003).
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Αργότεραησυναισθηματικήνοημοσύνηπεριγράφεταιωςσυναισθηματική

αυτοαποτελεσματικότητα και οι μελετητές την ορίζουν ως

χαρακτηριστικόγνώρισματηςπροσωπικότητας,ηοποίαεπηρεάζειτη

συμπεριφοράτωνατόμων.(Petrides,Pita&Kokkinaki(2007)

6.2Θεωρητικάμοντέλατηςσυναισθηματικήςνοημοσύνης

Τα επικρατέστερα μοντέλα αναφορικά με τη λειτουργικότητα της

συναισθηματικήςνοημοσύνηςστηνκαθημερινότητατωνατόμωνείναι:

 ΤομοντέλοικανότηταςτωνMayerκαιSalovey(1990)

 ΤαμοντέλατωνDanielGoleman(1995)καιBar-On(1997)

 ΤομοντέλοτωνPetrides&Furnham(2001).

ΤομοντέλοικανότηταςτωνMayer,Salovey&Carusoενσωματώνειτη

συναισθηματική νοημοσύνη στη γενικότερη ψυχομετρική δομή της

νοημοσύνης.Θεωρούνότι,είναιμια ψυχολογική ικανότητα η οποία

συμβάλειστην κατανόηση,τον προσδιορισμό,την επεξεργασία,τη

διαχείρισηκαιτηχρησιμοποίησητωνσυναισθηματικώνπληροφοριώντων

ατόμωνκαιταυτόχροναυποστηρίζουνότι, μπορεί να μετρηθεί με

αξιόπιστο και αντικειμενικό τρόπο.Τομοντέλουποστηρίζειότιη

συναισθηματικήνοημοσύνηπεριλαμβάνειτέσσεριςτύπουςικανοτήτων:

Η αντίληψη καιη αναγνώριση των συναισθημάτων:είναιη

ικανότητα κάποιου να εντοπίζεικαινα αποκρυπτογραφείτα

συναισθήματατωνάλλωνπουαποτυπώνονταιστιςεκφράσειςτου

προσώπου,στοντόνοτηςφωνήςκαθώςκαινααναγνωρίζεικαινα

εκφράζειταδικάτουσυναισθήματα.

Αφομοίωση των συναισθημάτων στον τρόπο σκέψης:είναιη

ικανότητακάποιουναχρησιμοποιεί,ναανασύρεικαιναπαράγειτα

συναισθήματάτουμετέτοιοτρόποώστεναδιευκολύνειδιάφορες

γνωστικές δραστηριότητες,όπως η σκέψη και η επίλυση

προβλημάτων.Ο συναισθηματικάνοήμωνάνθρωποςμπορείνα

αντιληφθείτηναλλαγήτηςδιάθεσηςκαιναεμπλουτίσειέτσιτη

διαδικασίατηςσκέψηςτου.

Κατανόησητωνσυναισθημάτων:είναιηικανότητακάποιουνα

εκτιμά και να κατανοεί σύνθετα συναισθήματα και τις

συναισθηματικές αντιδράσεις που προκύπτουν από αυτά.Η

κατανόηση των συναισθημάτων περιλαμβάνει την ικανότητα

αντίληψηςμικρώνκαιευαίσθητωνδιαφοροποιήσεωνμεταξύτων
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συναισθημάτων καθώς και την ικανότητα αναγνώρισης και

περιγραφήςτηςεξέλιξήςτουςμετηνπάροδοτουχρόνου.

Διαχείρισητωνσυναισθημάτων:είναιηικανότηταδιαχείρισηςτόσο

τωνπροσωπικώνσυναισθημάτωνόσοκαιτωνσυναισθημάτωντων

άλλωνανθρώπων.Ωςεκτούτου,ένασυναισθηματικάέξυπνοάτομο

μπορεί να διαχειριστεί και να αντιμετωπίσει αρνητικά

συναισθήματαόπωςείναιοφόβος,ηανησυχία,τοάγχος,οθυμόςκαι

ηθλίψη.

ΤαμοντέλατωνDanielGoleman(1995)καιBar-On(1997)υποστηρίζουνότι,

ησυναισθηματικήνοημοσύνηείναιέναςσυνδυασμόςτωνικανοτήτων

προσαρμογήςτουατόμουκαιτωνχαρακτηριστικώντηςπροσωπικότητάς

του.Εστιάζουνστιςατομικέςδιαφορέςοργάνωσηςκαιέκφρασηςτων

συναισθημάτωνμεενσωμάτωσητωνπτυχώντηςπροσωπικότητας.Η

συναισθηματική νοημοσύνη σύμφωνα με τομοντέλοτου Bar-On,

περιλαμβάνειπέντεικανότητες:

Τιςενδοπροσωπικέςικανότητεςστιςοποίεςπεριλαμβάνονταιη

αυτοεκτίμηση,η συναισθηματική αυτογνωσία,η διεκδίκηση,η

εξάρτησηκαιηαυτοπραγμάτωση

Τις διαπροσωπικές ικανότητες,οιοποίες περιλαμβάνουν την

ενσυναίσθηση,τηνικανότητασύναψηςδιαπροσωπικώνσχέσεωνκαι

τηνκοινωνικήυπευθυνότητα

Τηνικανότηταπροσαρμογής,στηνοποίαπεριλαμβάνονταιηλύση

τωνπροβλημάτων,ηευελιξίακαιοέλεγχοςτηςπραγματικότητας

Τηδιαχείρισητουάγχουςστηνοποίαεμπεριέχεταιηανεκτικότητα

τουάγχουςκαιοέλεγχοςτωνπαρορμήσεωνκαι

Τηγενικήδιάθεση,ηοποίαπεριλαμβάνειτηνευτυχίακαιτην

αισιοδοξία,παράγονταςοοποίοςστησυνέχεια,χαρακτηρίστηκεως

παράγονταςδιευκόλυνσης.(Bar-On,2000)

Η συναισθηματική νοημοσύνη σύμφωνα με τομοντέλοτουGoleman

(1998,2001),διαχωρίζειτιςσυναισθηματικέςδεξιότητεςσεδύοβασικές

κατηγορίες,τιςπροσωπικέςικανότητεςπουκαθορίζουντοπόσοκαλάένα

άτομομπορείναχειρίζεταιτονεαυτότουκαιτασυναισθήματάτουκαθώς

καιτιςκοινωνικέςικανότητες,τιςδιαπροσωπικέςτουσχέσειςτουκαιτις

επιθυμητέςγι’αυτόσυμπεριφορικέςκαταστάσεις.

Περιλαμβάνειδεξιότητεςπουαφορούντην:

Αυτεπίγνωση(Self-awareness)
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Αυτοέλεγχος(Self-regulation)

Παρακίνηση(Μοtivation)

Ενσυναίσθηση(Εmpathy)

Κοινωνικέςδεξιότητες(Socialskills)

ΣύμφωναμετομοντέλοτωνPetrides&Furnham(2001)υποστηρίζεταιότι,

η συναισθηματική νοημοσύνη σχετίζεταιμε τις αυτοαντιλήψεις και

διαθέσειςτουατόμουπουβρίσκονταισταχαμηλότεραεπίπεδατης

ιεραρχίας της προσωπικότητας που μπορούννα διερευνηθούνστην

αξιολόγησητηςπροσωπικότητας».Περιλαμβάνειτέσσεριςκλίμακες:

Τηνευημερίαηοποίαπεριλαμβάνειτηνευτυχία,τηναυτοεκτίμηση,

τηναισιοδοξία,καιτακίνητρα

Την αυτορρύθμιση η οποία περιλαμβάνειτη διαχείριση των

συναισθημάτων,τηχαμηλήπαρορμητικότητα,τηδιαχείρισητου

άγχουςκαιτηπροσαρμοστικότητα

Τοσυναίσθημα(ενσυναίσθηση),ηοποίαπεριλαμβάνειτηνέκφραση

συναισθημάτων, την ενσυναίσθηση, την αντίληψη των

συναισθημάτωνκαιτηδιαχείρισητωνσυναισθημάτωνκαι

Την κοινωνικότητα που περιλαμβάνει την κοινωνική

ευαισθητοποίηση, τις διαπροσωπικές σχέσεις, και την

αυτοπεποίθηση.

ΚΕΦΑΛΑΙΟ7

7.1ΣυναισθηματικήΝοημοσύνηκαιηγεσίαστουςχώρουςπαροχής

Υπηρεσιών

Υγείας

ΣτουςοργανισμούςπαροχήςυπηρεσιώνυγείαςορόλοςτηςΗγεσίαςκαι

τηςΣυναισθηματικήςΝοημοσύνηςείναιιδιαίτερασηµαντικός,αφούαπό
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την αποτελεσματικότητα της πρώτης καιτην συνειδητοποίηση και

έκφρασητηςδεύτερης,εξαρτάταιηαντιμετώπισητωνπροβλημάτωντης

υγείαςτωνπολιτών.Λόγωτηςπολυπλοκότηταςαυτώντωνοργανισµών

καιτηςιδιομορφίαςτουαγαθούτης“υγείας”,ηάσκησητηςηγεσίας

απαιτείιδιαίτερηεφαρμογήκαιπρέπειναεπιλέγονταιοικατάλληλες

τεχνικέςσεκάθεπερίπτωση.

Ένασύγχρονομοντέλοδιοίκησηςκαιηγεσίαςπρέπειναείναιευέλικτο,να

προσαρμόζεταιστιςαπαιτήσειςτουκοινούαλλάκαιστουςγρήγορους

ρυθμούςτηςσύγχρονηςεποχής,ναέχειτηδυνατότηταναδίνειγρήγορα

αποτελεσματικέςλύσεις,χωρίςνασταματάειστηγραφειοκρατίατου

δημοσίου,να διακρίνεταιαπό άριστη συνεργασία διοικούντων και

υφισταμένων.Απαιτείταιεπιπλέον να χαρακτηρίζεταιαπό όλα τα

προαναφερθέντα γνωρίσματα και ταυτόχρονα να μπορεί να

ανταπεξέρχεταιστιςαπαιτήσειςενόςτόσοιδιόμορφουχώρου,όπωςείναι

αυτόςτηςυγείας.

Εκτόςαπότηνηγεσίακαιτιςικανότητεςπουπρέπειναχαρακτηρίζουντα

στελέχη των οργανισμών υγείας, η συναισθηματική νοημοσύνη

διαδραματίζειεπίσης σημαντικό ρόλο στο χώρο της εργασίας και

ειδικότερατηςυγείας.

ΟMayeretal.(2003)υποστηρίζειότι,ησυναισθηματικήνοημοσύνηως

χαρακτηριστικό,αποτελείκαθοριστικό παράγοντα στην εξέλιξη του

ατόμου μέσα στο χώρο εργασίας του.Μπορείνα οδηγήσειτους

εργαζόμενους στην κατάκτηση σημαντικών ηγετικών ρόλων,στη

βελτίωση της επαγγελματικής θέσης τους καιστηνεπαγγελματική

ανέλιξημέσαστονεργασιακόχώρο.Οσυναισθηματικάνοήμωνηγέτηςθα

πρέπεινααντιλαμβάνεταιτοσυναίσθημαπουεπικρατείστονεργασιακό

χώρο,αλλάκαιηομάδαεργασίαςθαπρέπειναδιαθέτειενσυναίσθησηκαι

να εργάζεται ώστε να προάγει τη βελτίωση των μεταξύ τους

διαπροσωπικώνσχέσεων.

Τόσοοιάνδρεςόσοκαιοιγυναίκεςφαίνεταιναέχουντοίδιοεπίπεδο

συναισθηματικήςνοημοσύνης,μετονκαθέναναυπερτερείσεδιαφορετικά

χαρακτηριστικάτης.Ταάτοματουανδρικούφύλου,υποστηρίζεταιότι

διαθέτουνπερισσότερηαυτοπεποίθησηκαιαισιοδοξία,ενώ μπορούννα

χειριστούντοάγχοςκαλύτερααπότιςγυναίκες.Ταάτοματουγυναικείου

φύλου,γνωρίζουν καλύτερα τα συναισθήματά τους και δείχνουν

μεγαλύτερηενσυναίσθηση.(Bar-On.,1997)Όσοπιοπερίπλοκηείναιη

εργασία,τόσοπιομεγάλησημασίαέχειηύπαρξητηςσυναισθηματικής

νοημοσύνης,καθώςταυψηλάεπίπεδασυναισθηματικήςνοημοσύνηςείναι

πιοπιθανόνααδηγήσουνστηνεπιτυχία.Σεαντίθετηπερίπτωσηηέλλειψη

συναισθηματικής νοημοσύνης,εμποδίζειτα άτομα να φθάσουν στο

απόγειοτηςεπίδοσήςτους.

ΣεμελέτηπουέγινεαπότονGoleman(1999),αναφορικάμετιςικανότητες

πουθεωρούνταιβασικέςγιατηνεπιτυχίασε181διαφορετικέςθέσεις
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εργασίας,βρέθηκεότιτο67%τωνβασικώνσυστατικώνυπεροχής(2στις

3ικανότητες)είναιοισυναισθηματικέςδεξιότητες.Στηνίδιαέρευνα

βρέθηκεότιησπουδαιότητατηςσυναισθηματικήςνοημοσύνηςήταν

μεγαλύτερησταανώτεραεπίπεδατηςιεραρχίας.

Χαρακτηριστικάτηςαποτελεσματικήςηγεσίαςπουυποστηρίζεταιότι,

βασίζονται στην συναισθηματική νοημοσύνη και διαθέτουν οι

συναισθηατικάνοήμονεςηγέτες,είναιηαυτοπεποίθηση,ηαυτοεκτίμηση,ο

ηθικόςχαρακτήρας,ηπροσαρμοστικότητα,ηευελιξία,ηκαινοτομία,η

ανάπτυξη εμπιστοσύνης, ο χειρισμός των συγκρούσεων και η

αντικειμενικήαυτοκριτική.(GeorgeJ.M.,2000,LockeE.A.,2005). Οι

BennisκαιChenυποστηρίζουνεπίσηςότιησυναισθηματικήνοημοσύνη

είναιυπεύθυνηκατά85–90%γιατηνεπιτυχίατωνηγετών.(ConnellJ.,et

al2004)

ΕΙΔΙΚΟΜΕΡΟΣ
ΚΕΦΑΛΑΙΟ8
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8.1Σκοπόςτηςμελέτης

Σκοπόςτηςπαρούσαςμελέτηςείναιηδιερεύνησητηςσχέσηςμεταξύτης

συναισθηματικήςνοημοσύνηςκαιτηςηγεσίαςσεεπαγγελματίεςυγείας

πουεργάζονταισεδημόσιακαιιδιωτικάνοσηλευτικάιδρύματατων

Αθηνών.

Αποτυπώθηκανοιγνώσεις,στάσειςκαιαντιλήψειςτωνεπαγγελματιών

υγείαςπουείτεασκούνηγεσία,είτευπόκεινταισεηγετικάπρότυπαμέσα

σεαντίστοιχαεργασιακάπεριβάλλοντα.

8.1.1Θεωρητικοίστόχοι

Πραγματοποιήθηκε εκτενής ανασκόπηση της βιβλιογραφίας για τη

διεξαγωγή καισυγγραφή της εργασίας.Ειδικότερα,βιβλιογραφική

ανασκόπησητωνορισμώντηςέννοιαςΣυναισθηματικήΝοημοσύνη(ΣΝ),

τωνθεωρητικώνμοντέλωντηςΣΝ,τωνορισμώντηςέννοιαςηγεσία,των

θεωριώνηγεσίας,τωνμοντέλωνηγεσίας,τωνμοντέλωνρόλωνηγεσίας,

ταηγετικάστυλ,ταχαρακτηριστικάτουηγέτηκαιτηςσυναισθηματικής

νοημοσύνηςκαιηγεσίαςστουςχώρουςπαροχήςΥπηρεσιώνΥγείας.

8.1.2Ερευνητικοίστόχοι

 Η διαπίστωσηκαικαταγραφήτωναπόψεωντωνεργαζομένων

αναφορικάμετηΣυναισθηματικήΝοημοσύνη

 Η διαπίστωσηκαικαταγραφήτωναπόψεωντωνεργαζομένων

αναφορικάμετηνηγεσίακαιτουςτρόπουςάσκησήςτης

 Ηδιαπίστωσηκαικαταγραφήτωνστάσεωνκαιτωναντιλήψεων

τωνεργαζομένωναναφορικάμετηνηγεσία

 Ηαποτύπωσηκαιεπίδρασητωνδημογραφικώνχαρακτηριστικών

στηΣυναισθηματικήΝοημοσύνη

 Ηαποτύπωσηκαιεπίδρασητωνδημογραφικώνχαρακτηριστικών

στηνάσκησηηγεσίας

 ΗδιερεύνησητωνπαραγόντωνπουεπηρεάζουντηΣυναισθηματική

Νοημοσύνηκαιτοηγετικόπροφίλ
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8.2Υλικόκαιμέθοδος

8.2.1Τοδείγματηςέρευνας-Συλλογήτωνδεδομένων

Η έρευνα πραγματοποιήθηκεαπότονΟκτώβριοέωςκαιτοΔεκέμβριο

του2017σεεπαγγελματίεςυγείαςπουεργάζονταισεδημόσιακαι

ιδιωτικάΝοσηλευτικάιδρύματατηςΑττικής.Οισυμμετέχοντεςανήκουν

στοανώτατο,ανώτεροκαιμεσαίοστελεχιακόδυναμικότουδημόσιουκαι

ιδιωτικούτομέα.

Η σύνταξηκαιηδιακίνησητουερωτηματολoγίουέγινεμετηχρήση

ηλεκτρονικής φόρμας, αλλά και με διανομή έντυπου υλικού

(ερωτηματολογίου) των οποίων τα συλλεγέντα στοιχεία

συμπεριλήφθησανσεδεύτεροχρόνοστηνηλεκτρονικήφόρμα.Συνολικά

συλλέχθηκαν120ερωτηματολόγια,απόταοποίατα15είχανελλιπή

στοιχεία καιδενσυμπεριλήφθησανστηντελική μελέτη.Η ανάλυση

πραγματοποιήθηκεσε105άρτιασυμπληρωμέναερωτηματολόγια.(βλέπε

παράρτημα)

Ησυμμετοχήήτανεθελοντικήκαιτηρήθηκεηανωνυμία.Γιατηδιεξαγωγή

τηςμελέτηςλήφθηκεηάδειατης ΕιδικήςΔιατμηματικήςΕπιτροπήςτου

Π.Μ.Σ.«ΔΙ.Μ.Υ.ΚΟΙ.Π.» 

8.3Βιοηθική

Οισυμμετέχοντεςστηνέρευναείχαντοδικαίωμαναμηνδεχθούντη

συμμετοχήκαινασταματήσουνεάνδενεπιθυμούσανήάλλαξανγνώμη

κατάτηδιάρκειατηςσυμπλήρωσηςτουερωτηματολογίου.Είχαν,πριντη

συμμετοχήτους,ενημερωθείμεεισαγωγικόσημείωμασχετικάμετη

μελέτηκαιτηχρήσητωναποτελεσμάτωνγιατηνπροαγωγήκαιμόνοτης

επιστημονικήςγνώσης.

8.4Περιορισμοίτηςμελέτης

Παρόλοπουκαταβλήθηκεπροσπάθειαγιααντιπροσωπευτικότητατου

δείγματος,αυτό δενκατέστη δυνατό σεόλεςτιςπεριπτώσειςκαι

αποτυπώνεταιστησύνθεσητουδείγματος.

Επίσηςηποικιλότητα,ηευρύτητατηςέννοιας,ομεγάλοςαριθμόςτων

ορισμώντηςηγεσίαςκαιηδέσμευσηχρήσηςενόςμόνοερωτηματολογίου

ηγεσίας,οδήγησε σε αποκλεισμό άλλων μοντέλων ελέγχου και

διερεύνησηςτηςηγεσίας.

Επιπλέονκαιησυναισθηματικήνοημοσύνηαποτελείμιαέννοιαπου

συμπεριλαμβάνειχαρακτηριστικά της προσωπικότητας,δύσκολο να

ελεγχθούνκαιπαρουσιαστούνστοσύνολότους.
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8.5Τοερωτηματολόγιο

Γιατηνεπίτευξητωνστόχωντηςπαρούσαςέρευναςχρησιμοποιήθηκεη

ποσοτικήμέθοδοςκαιειδικότεραερωτηματολόγιοκλειστούτύπουώστε

ησυλλογήτωνπληροφοριώνναείναιενιαία,ομοιόμορφηκαιπληροφορίες

συγκρίσιμες.

Εργαλεία της έρευνας αποτέλεσαν τα ερωτηματολόγια Multifactor

LeadershipQuestionnaire(M.L.Qshortform)τωνAvolioκαιBass(2004)για

τημέτρησητωνηγετικώνχαρακτηριστικώνκαιτοερωτηματολόγιο

Συναισθηματικήςνοημοσύνης–TraitEmotionalIntelligenceQuestionnaire

(TEIQue-SF)τωνPetridesK.V & Furnham,A.(2003).Τουεργαλείου

προηγήθηκεενότηταπουπεριλάμβανεπληροφορίεςαναφορικάμετο

φύλο,τηνηλικία,τηνεκπαίδευσηκαιταέτηεργασίαςτωνσυμμετεχόντων.

Ηγετικάχαρακτηριστικά:ΤοMultifactorLeadershipQuestionnaire(M.L.Q

shortform)των Avolio καιBass (2004),των Avolio& Bass (2004)

αποτελείταιαπό45ερωτήσειςαπότιςοποίεςγιατουςσκοπούςτης

παρούσαςεργασίας χρησιμοποιήθηκανοι36,οιαπαντήσειςτωνοποίων

δόθηκανσε7ψήφιεςκλίμακεςLikert(1=Διαφωνώ απόλυτα,2=διαφωνώ

αρκετά,3=διαφωνώλίγο,4=ούτεσυμφωνώ/ούτεδιαφωνώ,5=συμφωνώ

λίγο,6=συμφωνώ αρκετά,7=συμφωνώ απόλυτα).ΤοM.L.Qαποτελείται

απότρειςκλίμακεςκαιεννιάυποκλίμακες,οιοποίεςμετρούνταηγετικά

στυλ.Πιοσυγκεκριμένα,μετράτην:

 Μετασχηματιστικήηγεσία(Transformationalleadership),ηοποία

αποτελείταιαπό5υποκλίμακες:

α.τηνΕξιδανικευμένηεπιρροή-συμπεριφορά

(IdealizedInfluenced–behavior),

β.τηνΕξιδανικευμένηεπιρροή(IdealizedInfluence-attributed),

γ.τηνΕμψυχωτικήκινητοποίηση(Inspirationalmotivator)

δ.τηΔιανοητικήδιέγερση(Intellectualstimulator)

ε.τηνΕξατομικευμένηεξέταση(Individualizedconsideration)

 Συναλλακτικήηγεσία(Transactionalleadership)ηοποίααποτελείται

από3υποκλίμακες:

α.τηνέκτακτηανταμοιβή(contigentreward)

β.τηνενεργητικήδιαχείριση(activemanagement)

γ.τηνπαθητικήδιαχείριση(passivemanagement)

 Παθητική-προςαποφυγήηγεσία(Laisser-faire)ηοποίαμετράταιαπό

4ερωτήσεις.

ΤοM.L.Q.επίσηςεξετάζειτηνέκβαση(outcome)τηςηγεσίαςμετους

παρακάτω3τρόπους:

•ΜεγαλύτερηΠροσπάθεια(extraeffort),

•Αποτελεσματικότητα(effectiveness)
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•Ευχαρίστησηαπότηνηγεσία(satisfactionwithleadership)

Το ερωτηματολόγιο συναισθηματικής νοημοσύνης – TraitEmotional

IntelligenceQuestionnaire(TEIQue-SF)τωνPetridesK.V&Furnham,(2003)

αποτελεί ένα εύχρηστο εργαλείο μέτρησης της Συναισθηματικής

Νοημοσύνης.Διαθέτειεκτεταμένηκαισύντομημορφή.Στηνπαρούσα

εργασίαχρησιμοποιήθηκαν20 αντιπροσωπευτικέςερωτήσειςαπότις

επιμέρουςκλίμακεςτουερωτηματολογίου,οιαπαντήσειςτωνοποίων

δίνονταισε7ψήφιεςκλίμακεςLikert(1=Διαφωνώ απόλυτα,2=διαφωνώ

αρκετά,3=διαφωνώλίγο,4=ούτεσυμφωνώ/ούτεδιαφωνώ,5=συμφωνώ

λίγο,6=συμφωνώ αρκετά,7=συμφωνώ απόλυτα).(Παρασκευόπουλος,

1993,Javeau,1996).

Αποτελείταιαπότέσσεριςκλίμακεςκαιπιοσυγκεκριμέναμετρά:

 Τηνευημερία(wellbeingfactor)

 ΤονΑυτοέλεγχο(selfcontrolfactor)

 ΤηΣυναισθηματικότητα(emotionalityfactor)

 Τηνκοινωνικότητα(sociabilityfactor)

Ανεξάρτηταχαρακτηριστικά(independentfacets)αποτελούνηικανότητα

προσαρμογήςκαιηαυτοκινητοποίηση(selfmotivation).

Οιπαραπάνωδείκτεςσυναισθηματικήςνοημοσύνηςαξιολογούνταιμετη

βοήθειατωνερωτήσεων,ηαντιστοίχισητωνοποίωναπεικονίζεταιστο

σχήμα 8 (οιμαύροιχαρακτήρες αντανακλούν τις απαντήσεις που

αντιστράφησαν)

Σχήμα 8. Ερωτηματολόγιο Συναισθηματικής Νοημοσύνης - Κλειδί
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βαθμολόγησης

8.6Στατιστικήανάλυση

Στηνπαρούσαμελέτηπραγματοποιήθηκεποσοτικήμέθοδοςανάλυσης

δεδομένων μέσω ερωτηματολογίου. Επίσης έγινε πολλαπλή

παλινδρόμηση αλλά από όλεςτιςπαλινδρομίσειςμια μόνονέβγαλε

προσαρμογή(R-square=0.41),μετονπίνακαcoefficientτηςπαλινδρόμισης

ναπαρουσιάζειωςστατιστικάσημαντικήμόνομιαμεταβλητή.Ηανάλυση

καιεπεξεργασίαυλοποιήθηκεμετηχρήσητουστατιστικούπρογράμματος

IBMSPSSStatistics(version24).Επίσηςέγινανκαιεπιπρόσθετοιέλεγχοι

γιατηνισχυροποίησητηςμελέτηςμας.

Ειδικότερα:

 Η ΑνάλυσηΠεριγραφικώνΜέτρωνόλωντωνερωτήσεωνπου

χρησιμοποιήθηκαν

 ΟΔείκτηςΑξιοπιστίαςCronbach’sAlphaέτσιώστεναελεγχθείη

αξιοπιστίατηςεσωτερικήςδομήςτουερωτηματολογίου

 ΣυντελεστήςΓραμμικήςΣυσχέτισηςPearson(γιαναελεγχθείη

ύπαρξησχέσηςανάμεσαστιςμεταβλητές)

8.7Έλεγχοςμεταβλητών

Μετάτηνανάλυσητωνχαρακτηριστικώντουδείγματοςκαθώςκαιτων

δεικτώνπουαφορούντηνΗγεσίακαιτηΣυναισθηματικήΝοημοσύνη,που

περείχεμιαενδελεχήεικόνατόσοτωνστοιχείων,όσοκαιτωνπρώτων

αποτελεσμάτων,πραγματοποιήθηκανέλεγχοιτόσοτωνμεταβλητώνπου

χρησιμοποιήθηκανόσοκαιτωνστοιχείων.

ΑρχικάέγινεέλεγχοςΑξιοπιστίαςτωνστοιχείωνμεβάσητοκριτήριοτου

CronbachAκαιστηνσυνέχειαέλεγχοςσυσχετίσεωντωνμεταβλητών.Με

τοντρόποαυτόελέγχθηκετοπόσοαξιόπιστες(Ηairetal.,1995)είναιοι

απαντήσειςπουεμφανίζουνταδεδομένακαιστηνσυνέχειαμετον

επόμενοέλεγχοτοκατάπόσοημιαμεταβλητήεπηρεάζειημιατηνάλλη.

ΕφαρμόζονταςτονέλεγχοCronbachA,όπουτααποτελέσματαθαείναι

μικρότεραήίσατου1,έχουμετονκάτωθιπίνακα.(Πιν.1)

ReliabilityStatistics(Πιν.1)
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Cronbach'sAlpha

Cronbach'sAlpha

Basedon

Standardized

Items NofItems

,778 ,764 16

Σύμφωναμετααποτελέσματατουπίνακα1,τοκριτήριοτουCronbach

Alphaμαςεμφανίζειτηνμεταβλητότητατωντιμώνπουέχουνλάβεικαιοι

16δείκτεςτηςμελέτηςμαςκαιοιοποίεςεμφανίζουνμεταβλητότητα

77,8%.Μεβάσητηντιμήαυτήκαισύμφωναμετηνβιβλιογραφία,οιτιμές

τουδείκτηοιοποίεςείναιίσεςήμεγαλύτερεςτου0,7θεωρούνται

ικανοποιητικέςκαιταστοιχείαμαςείναιαξιόπιστα.Επιπλέονστονπίνακα

2πουακολουθείεμφανίζονταιαποτελέσματασεπερίπτωσηπουεξάγουμε

απότοκριτήριοσυγκεκριμένουςαπότους16δείκτεςκαικατάσυνέπειαη

τιμήτουκριτηρίουτουCronbachAlphaθαμεταβληθεί.

Item-TotalStatistics(Πιν.2)

ScaleMeanif

ItemDeleted

ScaleVarianceif

ItemDeleted

CorrectedItem-

TotalCorrelation

SquaredMultiple

Correlation

Cronbach'sAlpha

ifItemDeleted

ΔείκτηςΕυημερίας 70,84 78,445 -,225 ,290 ,796

ΔείκτηςΑυτοελέγχου 70,65 77,634 -,143 ,270 ,798

Δείκτης

Συναισθηματικότητας
69,15 68,130 ,426 ,610 ,763

ΔείκτηςΚοινωνικότητας 70,87 81,578 -,333 ,296 ,817

ΔείκτηςΑνεξάρτητων

Χαρακτηριστικών
69,07 69,294 ,244 ,476 ,778

Εξειδικευμένηεπιρροή-

συμπεριφορά
69,05 60,680 ,733 ,737 ,734

Εξειδικευμένηεπιρροή 68,88 60,513 ,779 ,776 ,731

Εμψυχωτικήκινητοποίηση 68,97 61,086 ,745 ,769 ,734

Διανοητικήδιέγερση 68,80 61,950 ,672 ,775 ,740

Εξατομικευμένηεξέταση 69,22 61,769 ,723 ,700 ,737

Έκτακτηανταμοιβή 69,21 62,321 ,694 ,716 ,740

Ενεργητικήδιαχείριση 70,25 63,496 ,521 ,627 ,753

Παθητικήδιαχείριση 71,64 75,291 -,039 ,674 ,804

Παθητική/προς-αποφυγή

ηγεσία
71,77 78,159 -,160 ,463 ,810

Μετασχηματικήηγεσία 69,06 61,093 ,837 ,882 ,730

Συναλλακτικήηγεσία 70,30 65,618 ,646 ,777 ,749

Μεβάσητααποτελέσματατουπίνακα2καισυγκεκριμέναστηντελευταία

στήληαρχικάόλατααποτελέσματαεμφανίζονταιμεγαλύτερατου0,7τα

οποίαείναιΙκανοποιητικά.Ακόμαωςμέγιστητιμήεμφανίζονταιοιτιμές
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έχονταςεξάγειαπότοκριτήριομαςείτετονΔείκτηΚοινωνικότητας

(Cronbach’sAlpha=0,8178)είτετουδείκτηΠαθητικής/προς–αποφυγή

ηγεσίας(Cronbach’sAlpha=0,810).Ωστόσοδεδομένουότιταστοιχείαμας

καιμετους16δείκτεςαπότονπρώτοέλεγχοείναιικανοποιητικάμεβάση

τηναρχικήτιμήτουκριτηρίου(Cronbach’sAlpha=0,778)διατηρούμεκαι

τους16Δείκτες.

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ

9.ΑΧαρακτηριστικάτουδείγματος

9.1Kατανομήτουδείγματοςσύμφωναμετοφύλο

Σύμφωναμετααποτελέσματατηςερώτησηςτηςμεταβλητήςτουφύλου,

20,95%(n=22)τωνσυμμετεχόντωνήτανάνδρεςενώ79,05%(n=83)ήταν

γυναίκες.

9.2Kατανομήτουδείγματοςσύμφωναμετηνηλικία

Σύμφωναμετααποτελέσματατηςερώτησηςτηςηλικιακήςομάδας,0,95%

τωνσυμμετεχόντωνήτανηλικίαςέως24ετών,30,48% (n=32) ήταν

μεταξύ25–34ετών,31,43%(n=33)ήτανμεταξύ35-44ετών,28,5%

(n=30)ήτανμεταξύ45–54ετώνενώ8,57%(n=9)ήτανπερισσότεροτων
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55ετών.

9.3Οικογενειακήκατάσταση

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςερώτησηςτηςΟικογενειακήΚατάσταση,

47,62%(n=50) τωνσυμμετεχόντωνήτανέγγαμοι,34,29%(n=36)ήτανΆγαμοι,

14,29%(n=15)ήτανΔιαζευγμένοι,ενώ3,81%(n=4)ήτανσεελεύθερησυμβίωση.

9.4Επίπεδοσπουδών

Σύμφωναμετααποτελέσματατηςερώτησηςτουεπιπέδουσπουδών,

2,86% (n=3) των συμμετεχόντων ήταν απόφοιτοιΔευτεροβάθμιας

εκπαίδευσης,0,95%(n=1)ήταναπόφοιτοιΔημοσίουΙΕΚ,28,57%(n=30)

ήτανκάτοχοιΠτυχίουΑΤΕΙ,17,14%(n=18)ήτανκάτοχοιπτυχίουΑΕΙ,40%

(n=42)ήτανκάτοχοιμεταπτυχιακούτίτλουσπουδώνενώ10,48%(n=11)
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ήτανκάτοχοιΔιδακτορικούτίτλουσπουδών.

9.5ΕιδικότητακαιΔιεύθυνσηυπηρεσίας

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςερώτησηςτηςΔιεύθυνσητηνοποία

υπάγεστε,12,38%(n=13)τωνσυμμετεχόντωνήτανΔιοικητικόπροσωπικό,

3,81%(n=4)ήτανΕκπαιδευτικόπροσωπικό,2,86%(n=3)ήτανΕπιστημονικό

προσωπικό,12,38%(n=13)ήτανΙατρικόπροσωπικό,60,95%(n=64)ήταν

Νοσηλευτικόπροσωπικό,6,67%(n=7)ήτανΠαραϊατρικόπροσωπικόενώ

0,95%(n=1)ήτανΔικηγόροι.
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9.6Έτηεργασίας

Σύμφωναμετααποτελέσματατηςερώτησηςγιαταχρόνιαεργασίαςστον

οργανισμό(συνολικά)σεέτη,21,9%(n=23)τωνσυμμετεχόντωνείχαν0–5

χρόνια,23,81%(n=25)είχαν6–10χρόνια,17,14%(n=18)είχαν11–15

χρόνιαενώ37,14%(n=39)είχανπερισσότερααπό15έτη.

Χρόνιαεργασίαςστονοργανισμό(συνολικά)σεέτη

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid 0-5Χρόνια 23 21,9 21,9 21,9

6-10Χρόνια 25 23,8 23,8 45,7

11-15Χρόνια 18 17,1 17,1 62,9

Περισσότερααπό15έτη 39 37,1 37,1 100,0

Total 105 100,0 100,0
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9.7Παρούσαθέσηεργασίας

Σύμφωναμετααποτελέσματατηςερώτησηςεάνέχετεδιοικητικήθέση,79,05%

(n=83)τωνσυμμετεχόντωναπάντησε πως Ναιέχουνενώ 20,95% (n=22)

απάντησανπωςΌχιδενέχουν.
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9.8Εργασιακόκαθεστώς

Σύμφωναμετααποτελέσματατηςερώτησηςσετιεργασιακόκαθεστώς

βρίσκεστε,29,55%τωνσυμμετεχόντωνβρίσκονταιστονΔημόσιοτομέα,

62,5% βρίσκονταιστον Ιδιωτικό τομέα ενώ 7,95% είναιΕλεύθεροι

επαγγελματίες.
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9.9Χρόνοςεργασίαςστηνπαρούσαθέση

Σύμφωνα μετα αποτελέσματα τηςερώτησηςπουαφορά το χρόνο

εργασίαςστηνπαρούσαθέση,εμφανίζονταιωςτοπικάμέγιστατοένα

έτοςμε13,04%τουδείγματος,και9,783%για3και10έτηαντίστοιχα.Ως

ελάχιστοπαρουσιάζεταιγια16,17,19έτηαλλάκαιγιαέτημεγαλύτερα

των21ετώνμεποσοστό1,087%.Επιπλέονωςμέσοςόροςετώνεργασίας

στηνπαρούσαθέσηπαρουσιάζοντατα8,74έτη.

DescriptiveStatistics

N Minimum Maximum Mean Std.Deviation

Χρόνιαεργασίαςστην

παρούσαθέση
92 1 35 8,74 7,237

ValidN(listwise) 92
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9.ΒΑνάλυσηδεικτώνπουαφορούντηνΗγεσίακαιτηΣυναισθηματική

Νοημοσύνη

Σύμφωναμετηνβιβλιογραφία(Petrides,KV.2009)δημιουργήθηκαναπότα

δεδομένακλίμακας1έως7(1=Διαφωνώ πλήρως,…,7=Συμφωνώ

Απόλυτα)πουσυλλέχθηκαν,πέντε(5)ΔείκτεςγιαταΣτοιχείαΗγεσίαςτου

ερωτηματολογίου και έντεκα (11) Δείκτες για τα Στοιχεία

ΣυναισθηματικήςΝοημοσύνης.ΟιΔείκτεςπουαφορούνταστοιχείαΗγεσίας

καιΣτοιχείωνΣυναισθηματικήςΝοημοσύνηςείναιοι:

Α/Α

ΣτοιχείαΗγεσίας

ΟνομασίαΔείκτη

Ερωτήσειςπου
χρησιμοποιήθηκαναπότο
ερωτηματολόγιογιατην
σύνθεσητουκάθεΔείκτη

1 ΔείκτηςΕυημερίας 5,9,12,20

2 ΔείκτηςΑυτοελέγχου 4,7,15,19

3
Δείκτης

Συναισθηματικότητας
1,2,8,17

4 ΔείκτηςΚοινωνικότητας 6,10,11,25

5
ΔείκτηςΑνεξάρτητων

Χαρακτηριστικών
14,16,18,29

Α/Α

ΣτοιχείαΣυναισθηματικήςΝοημοσύνης

ΟνομασίαΔείκτη
Ερωτήσειςπου

χρησιμοποιήθηκαναπότο
ερωτηματολόγιο
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1
Εξειδικευμένηεπιρροή-

συμπεριφορά
10,18,21,25

2 Εξειδικευμένηεπιρροή 6,14,23,34

3 Εμψυχωτικήκινητοποίηση 9,13,26,36

4 Διανοητικήδιέγερση 2,8,30,32

5 Εξατομικευμένηεξέταση 15,19,29,31

6 Έκτακτηανταμοιβή 1,11,16,35

7 Ενεργητικήδιαχείριση 4,22,24,27

8 Παθητικήδιαχείριση 3,12,17,20

9
Παθητική/προς-αποφυγή

ηγεσία
5,7,28,33

10 Μετασχηματικήηγεσία
10,18,21,25,6,14,23,34,9,13,

26,36,2,8,30,32,15,19,29,31

11 Συναλλακτικήηγεσία
1,11,16,35,4,22,24,27,3,12,

17,20,5,7,28,33

9.10Δείκτηςευημερίας

Σύμφωνα μετα αποτελέσματα τουΔείκτηςΕυημερίας,44,78% των

ερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΛίγο,42,86%πωςΔιαφωνούν

ενώ12,38%πωςΣυμφωνούνΛίγο.



56

9.11Δείκτηςαυτοελέγχου

ΣύμφωναμετααποτελέσματατουΔείκτηΑυτοελέγχου,3,81% των

ερωτηθέντων απάντησαν πως Διαφωνούν Αρκετά, 34,29% πως

ΔιαφωνούνΛίγο,35,24%πωςΟύτεΣυμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,24,76%

πωςΣυμφωνούνΛίγοενώ1,9%πωςΣυμφωνούνΑρκετά.

9.12Δείκτηςσυναισθηματικότητας

ΣύμφωναμετααποτελέσματατουΔείκτηΣυναισθηματικότητας,0,95%
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τωνερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΛίγο,24,76%πωςΟύτε

Συμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,21,9% πωςΣυμφωνούνΛίγο,41,9% πως

ΣυμφωνούνΑρκετά,ενώ10,48%πωςΣυμφωνούνΑπόλυτα.

ΔείκτηςΣυναισθηματικότητας

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid διαφωνώλίγο 1 1,0 1,0 1,0

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
26 24,8 24,8 25,7

συμφωνώλίγο 23 21,9 21,9 47,6

συμφωνώαρκετά 44 41,9 41,9 89,5

συμφωνώαπόλυτα 11 10,5 10,5 100,0

Total 105 100,0 100,0
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9.13Δείκτηςκοινωνικότητας

ΣύμφωναμετααποτελέσματατουΔείκτηΚοινωνικότητας,4,76%των

ερωτηθέντων απάντησαν πως Διαφωνούν Απόλυτα, 8,57% πως

ΔιαφωνούνΑρκετά,25,71%πωςΔιαφωνούνΛίγο,42,86%ΟύτεΣυμφωνούν,

Ούτε Διαφωνούν,14,29% πως Συμφωνούν Λίγο,ενώ 3,81% πως

ΣυμφωνούνΑρκετά.

ΔείκτηςΚοινωνικότητας

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid Διαφωνώαπόλυτα 5 4,8 4,8 4,8

διαφωνώαρκετά 9 8,6 8,6 13,3

διαφωνώλίγο 27 25,7 25,7 39,0

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
45 42,9 42,9 81,9

συμφωνώλίγο 15 14,3 14,3 96,2

συμφωνώαρκετά 4 3,8 3,8 100,0

Total 105 100,0 100,0
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9.14ΔείκτηςΑνεξάρτητωνΧαρακτηριστικών

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα του Δείκτης Ανεξάρτητων

Χαρακτηριστικών,0,95%τωνερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούν

Αρκετά,8,57% πωςΔιαφωνούνΛίγο,15,24% ΟύτεΣυμφωνούν,Ούτε

Διαφωνούν,18,1%πωςΣυμφωνούνΛίγο,34,29%πωςΣυμφωνούνΑρκετά,

ενώ22,86%πωςΣυμφωνούνΑπόλυτα.
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9.15ΔείκτηςΕξειδικευμένηςεπιρροής-συμπεριφοράς

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της Εξειδικευμένης επιρροής -

συμπεριφοράς,0,95% τωνερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούν

Απολύτως,1,9%πωςΔιαφωνούνΑρκετάκαιΛίγοαντίστοιχα,14,29%Ούτε

Συμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,27,62%πωςΣυμφωνούνΛίγο,32,38%πως

ΣυμφωνούνΑρκετά,ενώ20,95%πωςΣυμφωνούνΑπόλυτα.

Εξειδικευμένηεπιρροή-συμπεριφορά

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid Διαφωνώαπόλυτα 1 1,0 1,0 1,0

διαφωνώαρκετά 2 1,9 1,9 2,9

διαφωνώλίγο 2 1,9 1,9 4,8

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
15 14,3 14,3 19,0

συμφωνώλίγο 29 27,6 27,6 46,7

συμφωνώαρκετά 34 32,4 32,4 79,0

συμφωνώαπόλυτα 22 21,0 21,0 100,0

Total 105 100,0 100,0
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9.16ΔείκτηςΕξειδικευμένηςεπιρροής

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΕξειδικευμένηςΕπιρροής,1,9%των

ερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΑρκετά,3,81%πωςΔιαφωνούν

Λίγο,8,57%ΟύτεΣυμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,25,71%πωςΣυμφωνούν

Λίγο,34,29% πωςΣυμφωνούνΑρκετά,ενώ 25,71% πωςΣυμφωνούν

Απόλυτα.

Εξειδικευμένηεπιρροή

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid διαφωνώαρκετά 2 1,9 1,9 1,9

διαφωνώλίγο 4 3,8 3,8 5,7

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
9 8,6 8,6 14,3

συμφωνώλίγο 27 25,7 25,7 40,0

συμφωνώαρκετά 36 34,3 34,3 74,3

συμφωνώαπόλυτα 27 25,7 25,7 100,0

Total 105 100,0 100,0
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9.17ΔείκτηςΕμψυχωτικήςκινητοποίησης

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΕμψυχωτικήςκινητοποίησης,1,9%των

ερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΑρκετά,0,95%πωςΔιαφωνούν

Λίγο,17,14%ΟύτεΣυμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,25,71%πωςΣυμφωνούν

Λίγο,29,52% πωςΣυμφωνούνΑρκετά,ενώ 24,76% πωςΣυμφωνούν

Απόλυτα.

Εμψυχωτικήκινητοποίηση

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid διαφωνώαρκετά 2 1,9 1,9 1,9

διαφωνώλίγο 1 1,0 1,0 2,9

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
18 17,1 17,1 20,0

συμφωνώλίγο 27 25,7 25,7 45,7
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συμφωνώαρκετά 31 29,5 29,5 75,2

συμφωνώαπόλυτα 26 24,8 24,8 100,0

Total 105 100,0 100,0

9.18ΔείκτηςΔιανοητικήςδιέγερσης

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΔιανοητικήςδιέγερσης,1,9% των

ερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΑρκετάκαιΛίγοαντίστοιχα,

13,33%ΟύτεΣυμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,20%πωςΣυμφωνούνΛίγο,

31,43%πωςΣυμφωνούνΑρκετάκαιΑπόλυτααντίστοιχα.

Διανοητικήδιέγερση

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid διαφωνώαρκετά 2 1,9 1,9 1,9

διαφωνώλίγο 2 1,9 1,9 3,8

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
14 13,3 13,3 17,1

συμφωνώλίγο 21 20,0 20,0 37,1
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συμφωνώαρκετά 33 31,4 31,4 68,6

συμφωνώαπόλυτα 33 31,4 31,4 100,0

Total 105 100,0 100,0

9.19Δείκτηςσυναισθηματικότητας

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΕξατομικευμένηςεξέτασης,1,9%των

ερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΑρκετά,2,86%πωςΔιαφωνούν

Λίγο,20,95%ΟύτεΣυμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,26,67%πωςΣυμφωνούν

Λίγο,33,33% πωςΣυμφωνούνΑρκετά ενώ 14,29% πωςΣυμφωνούν

Απόλυτα.

Εξατομικευμένηεξέταση
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Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid διαφωνώαρκετά 2 1,9 1,9 1,9

διαφωνώλίγο 3 2,9 2,9 4,8

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
22 21,0 21,0 25,7

συμφωνώλίγο 28 26,7 26,7 52,4

συμφωνώαρκετά 35 33,3 33,3 85,7

συμφωνώαπόλυτα 15 14,3 14,3 100,0

Total 105 100,0 100,0

9.20ΔείκτηςΈκτακτηςανταμοιβής

Σύμφωνα μετα αποτελέσματα τηςΈκτακτηςανταμοιβής,1,9% των

ερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΑρκετά,4,76%πωςΔιαφωνούν

Λίγο,17,14%ΟύτεΣυμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,24,76%πωςΣυμφωνούν

Λίγο,40%πωςΣυμφωνούνΑρκετάενώ11,43%πωςΣυμφωνούνΑπόλυτα.

Έκτακτηανταμοιβή
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Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid διαφωνώαρκετά 2 1,9 1,9 1,9

διαφωνώλίγο 5 4,8 4,8 6,7

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
18 17,1 17,1 23,8

συμφωνώλίγο 26 24,8 24,8 48,6

συμφωνώαρκετά 42 40,0 40,0 88,6

συμφωνώαπόλυτα 12 11,4 11,4 100,0

Total 105 100,0 100,0

9.21ΔείκτηςΕνεργητικήςδιαχείρισης

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΕνεργητικήςδιαχείρισης,1,9% των

ερωτηθέντων απάντησαν πως Διαφωνούν Απόλυτα,10,48% πως

ΔιαφωνούνΑρκετά,11,43%πωςΔιαφωνούνΛίγο,29,52%ΟύτεΣυμφωνούν,

ΟύτεΔιαφωνούν,32,38%πωςΣυμφωνούνΛίγο,10,48%πωςΣυμφωνούν

Αρκετάενώ3,81%πωςΣυμφωνούνΑπόλυτα.
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Ενεργητικήδιαχείριση

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid Διαφωνώαπόλυτα 2 1,9 1,9 1,9

διαφωνώαρκετά 11 10,5 10,5 12,4

διαφωνώλίγο 12 11,4 11,4 23,8

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
31 29,5 29,5 53,3

συμφωνώλίγο 34 32,4 32,4 85,7

συμφωνώαρκετά 11 10,5 10,5 96,2

συμφωνώαπόλυτα 4 3,8 3,8 100,0

Total 105 100,0 100,0

9.22ΔείκτηςΠαθητικήςδιαχείρισης

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΠαθητικήςδιαχείρισης,20,95%των

ερωτηθέντων απάντησαν πως Διαφωνούν Απόλυτα,19,05% πως

ΔιαφωνούνΑρκετά,24,76%πωςΔιαφωνούνΛίγο,22,86%ΟύτεΣυμφωνούν,

ΟύτεΔιαφωνούν,11,43%πωςΣυμφωνούνΛίγο,10,48%ενώ 0,95%πως

ΣυμφωνούνΑρκετά.
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Παθητικήδιαχείριση

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid Διαφωνώαπόλυτα 22 21,0 21,0 21,0

διαφωνώαρκετά 20 19,0 19,0 40,0

διαφωνώλίγο 26 24,8 24,8 64,8

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
24 22,9 22,9 87,6

συμφωνώλίγο 12 11,4 11,4 99,0

συμφωνώαρκετά 1 1,0 1,0 100,0

Total 105 100,0 100,0

9.23ΔείκτηςΠαθητικής/προς-αποφυγήηγεσίας

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΠαθητικής/προς-αποφυγήηγεσίας,
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21,9%τωνερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΑπόλυτα,20%πως

ΔιαφωνούνΑρκετά,27,62%πωςΔιαφωνούνΛίγο,22,86%ΟύτεΣυμφωνούν,

ΟύτεΔιαφωνούν,ενώ7,62%πωςΣυμφωνούνΛίγο.

Παθητική/προς-αποφυγήηγεσία

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid Διαφωνώαπόλυτα 23 21,9 21,9 21,9

διαφωνώαρκετά 21 20,0 20,0 41,9

διαφωνώλίγο 29 27,6 27,6 69,5

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
24 22,9 22,9 92,4

συμφωνώλίγο 8 7,6 7,6 100,0

Total 105 100,0 100,0

9.24ΔείκτηςΜετασχηματικήςηγεσίας

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΜετασχηματικήςηγεσίας,1,9%των
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ερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΑρκετά,2,86%πωςΔιαφωνούν

Λίγο,10,48%ΟύτεΣυμφωνούν,ΟύτεΔιαφωνούν,30,48%πωςΣυμφωνούν

Λίγο,40,95% πωςΣυμφωνούνΑρκετά,ενώ 13,33% πωςΣυμφωνούν

Απόλυτα.

Μετασχηματικήηγεσία

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid διαφωνώαρκετά 2 1,9 1,9 1,9

διαφωνώλίγο 3 2,9 2,9 4,8

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
11 10,5 10,5 15,2

συμφωνώλίγο 32 30,5 30,5 45,7

συμφωνώαρκετά 43 41,0 41,0 86,7

συμφωνώαπόλυτα 14 13,3 13,3 100,0

Total 105 100,0 100,0
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9.25ΔείκτηςΣυναλλακτικήςηγεσίας

ΣύμφωναμετααποτελέσματατηςΣυναλλακτικήςηγεσίας,0,95% των

ερωτηθέντωναπάντησανπωςΔιαφωνούνΑπόλυτα,1,9%πωςΔιαφωνούν

Αρκετά,15,24% Διαφωνούν Λίγο,46,47% Ούτε Συμφωνούν,Ούτε

Διαφωνούν,27,62% πωςΣυμφωνούνΛίγο,ενώ 7,62% πωςΣυμφωνούν

Αρκετά.

Συναλλακτικήηγεσία

Frequency Percent ValidPercent

Cumulative

Percent

Valid Διαφωνώαπόλυτα 1 1,0 1,0 1,0

διαφωνώαρκετά 2 1,9 1,9 2,9

διαφωνώλίγο 16 15,2 15,2 18,1

ούτεσυμφωνώ/ούτε

διαφωνώ
49 46,7 46,7 64,8

συμφωνώλίγο 29 27,6 27,6 92,4

συμφωνώαρκετά 8 7,6 7,6 100,0

Total 105 100,0 100,0
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9.26Έλεγχοςσυσχετίσεων

Μεβάση τα άνωθεναποτελέσματα πραγματοποιήθηκεέλεγχοςτων

συσχετίσεωντωνμεταβλητών(Δεικτών)γιαναδούμεκατάπόσοτα

αποτελέσματα του κάθε Δείκτη επηρεάζουν τα αποτελέσματα των

υπόλοιπων Δεικτών. Στον έλεγχο συσχετίσεων Δεικτών και

ΔημογραφικώνΧαρακτηριστικώνδενπαρουσιάστηκεκαμίαστατιστικά

σημαντικάσυσχέτιση.Στονπίνακα3εμφανίζονταιτααποτελέσματατων

υψηλώνσυσχετίσεωνμεταξύτωνΔεικτών.Οιτιμέςπουεμφανίζονταιγια

τοκριτήριοτηςσυσχέτισηςείναιμεγαλύτερεςτου-1καιμικρότερεςτου

1,όσοοιτιμέςεμφανίζονταικοντάσταάκρατουδιαστήματος(-1,1)αυτός

μαςεμφανίζειυψηλήσυσχέτισηείτεθετικήείτεαρνητική.

Inter-ItemCorrelationMatrix(Πιν.3)

Δείκτης

Συναισθηματικότ

ητας

Εξειδικευμ

ένη

επιρροή-

συμπεριφο

ρά

Εξειδικευμ

ένη

επιρροή

Εμψυχωτικ

ή

κινητοποίη

ση

Διανοητι

κή

διέγερση

Εξατομικευμ

ένηεξέταση

Δείκτης

Ευημερίας
-,276 -,287 -,277 -,280 -,229 -,133

Δείκτης

Αυτοελέγχου
-,213 -,135 -,046 -,131 -,151 -,036

Δείκτης

Συναισθηματικότη

τας

1,000 ,488 ,553 ,542 ,612 ,532

Δείκτης

Κοινωνικότητας
-,450 -,262 -,292 -,296 -,381 -,334

Δείκτης

Ανεξάρτητων

Χαρακτηριστικών

,582 ,415 ,400 ,410 ,412 ,287

Εξειδικευμένη

επιρροή-

συμπεριφορά

,488 1,000 ,711 ,803 ,644 ,631
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Εξειδικευμένη

επιρροή
,553 ,711 1,000 ,684 ,806 ,682

Εμψυχωτική

κινητοποίηση
,542 ,803 ,684 1,000 ,665 ,697

Διανοητική

διέγερση
,612 ,644 ,806 ,665 1,000 ,677

Εξατομικευμένη

εξέταση
,532 ,631 ,682 ,697 ,677 1,000

Έκτακτη

ανταμοιβή
,507 ,679 ,703 ,711 ,697 ,639

Ενεργητική

διαχείριση
,108 ,405 ,397 ,377 ,272 ,328

Παθητική

διαχείριση
-,381 -,146 -,126 -,194 -,230 -,063

Παθητική/προς-

αποφυγήηγεσία
-,433 -,254 -,273 -,244 -,349 -,201

Μετασχηματική

ηγεσία
,565 ,793 ,830 ,812 ,813 ,806

Συναλλακτική

ηγεσία
,145 ,396 ,440 ,415 ,303 ,401

ΣύμφωναμετααποτελέσματατουΠιν.3έχουμετουςεξήςσυνδυασμούς

μετιςαντίστοιχεςυψηλέςσυσχετίσεις:

1.ΔείκτηςΚοινωνικότηταςvsΔείκτηςΣυναισθηματικότηταςμετιμή

συσχέτισης-0,45τοοποίομαςδείχνειπωςόσοοιτιμέςτουΔείκτη

Κοινωνικότητας αυξάνουν οι τιμές του Δείκτη

Συναισθηματικότηταςμειώνονταικατά-0,45.

2.Παθητική/προς-αποφυγήηγεσίαvsΔείκτηςΣυναισθηματικότητας

μετιμήσυσχέτισης-0,433τοοποίομαςδείχνειπωςόσοοιτιμές

τουδείκτηΠαθητική/προς-αποφυγήηγεσίααυξάνουνοιτιμέςτου

ΔείκτηΣυναισθηματικότηταςμειώνονταικατά-0,433.

3.ΕμψυχωτικήκινητοποίησηvsΕξειδικευμένηεπιρροή-συμπεριφορά

μετιμήσυσχέτισης0,803τοοποίομαςδείχνειπωςόσοοιτιμέςτου

δείκτηΕμψυχωτικήκινητοποίησηαυξάνουνοιτιμέςτουδείκτη

Εξειδικευμένηεπιρροή-συμπεριφοράαυξάνονταικατά0,803.

4.ΔιανοητικήδιέγερσηΕξατομικευμένηεξέτασηvsΕξειδικευμένη

επιρροήμετιμήσυσχέτισης0,806τοοποίομαςδείχνειπωςόσοοι

τιμέςτουδείκτηΔιανοητικήδιέγερσηΕξατομικευμένηεξέταση

αυξάνουνοιτιμέςτουδείκτηΕξειδικευμένηεπιρροήαυξάνονται

κατά0,806.
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5.Μετασχηματική ηγεσία vs Εξειδικευμένη επιρροή με τιμή

συσχέτισης0,830τοοποίομαςδείχνειπωςόσοοιτιμέςτουδείκτη

ΜετασχηματικήηγεσίααυξάνουνοιτιμέςτουδείκτηΕξειδικευμένη

επιρροήαυξάνονταικατά0,830.

6.Εμψυχωτική κινητοποίηση vs Μετασχηματική ηγεσία με τιμή

συσχέτισης0,812τοοποίομαςδείχνειπωςόσοοιτιμέςτουδείκτη

Εμψυχωτική κινητοποίηση αυξάνουν οι τιμές του δείκτη

Μετασχηματικήηγεσίααυξάνονταικατά0,812.

7.ΔιανοητικήδιέγερσηvsΜετασχηματικήηγεσίαμετιμήσυσχέτισης

0,813τοοποίομαςδείχνειπωςόσοοιτιμέςτουδείκτηΔιανοητική

διέγερσηαυξάνουνοιτιμέςτουδείκτηΜετασχηματικήηγεσία

αυξάνονταικατά0,813.

8.Εξατομικευμένη εξέταση vs Μετασχηματική ηγεσία με τιμή

συσχέτισης0,806τοοποίομαςδείχνειπωςόσοοιτιμέςτουδείκτη

Εξατομικευμένη εξέταση αυξάνουν οι τιμές του δείκτη

Μετασχηματικήηγεσίααυξάνονταικατά0,806.

Kαταλήγουμε πως από τα δεδομένα μας καιοι16 Δείκτες είναι

ικανοποιητικοίμεβάσητηντιμήτουκριτηρίουτουCronbach’sAlpha=

0,778όπωςεπίσηςεμφανίζονται8σημαντικέςκαιυψηλέςσυσχετίσεις

στουςάνωθεν8συνδυασμούςμεταβλητών(Δεικτών).

ΚΕΦΑΛΑΙΟ10

ΣΥΖΗΤΗΣΗ

Σκοπόςτηςπαρούσαςμελέτηςήτανηδιερεύνησητηςσχέσηςμεταξύτης

συναισθηματικήςνοημοσύνηςκαιτηςηγεσίαςσεεπαγγελματίεςυγείας

πουεργάζονταισεδημόσιακαιιδιωτικάνοσηλευτικάιδρύματατων

Αθηνών.Επιπρόσθετα η αποτύπωση των γνώσεων,στάσεων και

αντιλήψεωντωνεπαγγελματιώνυγείαςπουείτεασκούνηγεσία,είτε

υπόκεινταισεηγετικάπρότυπαμέσαστοεργασιακότουςπεριβάλλον.

Επίσηςδιερευνήθηκανοιπαράγοντεςτηςσυναισθηματικήςνοημοσύνης

(ευημερία,αυτοέλεγχος,συναισθηματικότητακαικοινωνικότητα)καθώς

καιτοστυληγεσίας(Μετασχηματιστικήηγεσία,Συναλλακτικήηγεσίακαι

Παθητική-προςαποφυγήΗγεσία)πουεπικρατείπερισσότεροσταδημόσια

καιιδιωτικάνοσοκομείατηςΑθήνας.

Από την ανάλυση των κοινωνικό-δημογραφικών χαρακτηριστικών

προέκυψεότιτοδείγματηςμελέτηςστηνπλειονότητάτουήτανγυναίκες

(79%),έγγαμοι,υψηλούμορφωτικούεπιπέδου,καθώςηπλειοψηφία(40%)

ήτανκάτοχοιμεταπτυχιακούτίτλουσπουδών.Επίσηςδιέθεταναξιόλογη

εργασιακήεμπειρίαμεπάνω από15έτηεργασίας(37%)καιθέσημε

άσκησηδιοικητικώνκαθηκόντων(79%).
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Οι νοσηλευτές αποτελούν το μεγαλύτερο ποσοστό (60%) των

συμμετεχόντων και σύμφωνα με τον Tountas (2008) έχουν τις

μεγαλύτερεςδυνατότητεςγιατηνανάπτυξησυναισθηματικήςνοημοσύνης,

καθώςλόγωτηςφύσηςτηςεργασίαςτους,είναιπιοκοντάσπόόλουςστον

ασθενή. Παραταύταστηνπαρούσαμελέτη,τοφύλοδεφάνηκενα

επηρεάζει στατιστικώςσημαντικά,τηστάσηκαιτιςαντιλήψεις των

συμμετεχόντων αναφορικάμεταηγετικάστυλκαιτησυναισθηματική

νοημοσύνηστοχώροεργασίας.Αποτέλεσμαπουσυνάδεικαιμεαυτό

άλλωνερευνώνστονελλαδικόχώρο,στιςοποίεςεπίσηςδενπροέκυψαν

διαφοροποιήσειςστη συναισθηματική νοημοσύνη μεταξύανδρώνκαι

γυναικών.(Λιάκου2008,Λαμπάκη2009,Σακελλάρογλου2013)

Στηνπαρούσα μελέτη βρέθηκεότι,υπάρχειστατιστικώςσημαντική,

αρνητική σχέση μεταξύ των δεικτών Κοινωνικότητας και

Συναισθηματικότητας,καθώςόσοοιτιμέςτουΔείκτηΚοινωνικότητας

αυξάνουν οι τιμές του Δείκτη Συναισθηματικότητας μειώνονται.

Αντίστοιχα,αναφορικάμετηνΠαθητική/προςαποφυγήηγεσίακαιτου

δείκτηΣυναισθηματικότητας,παρατηρήθηκεότι,όσοοιτιμέςτουδείκτη

Παθητική / προς-αποφυγή ηγεσία αυξάνουν οιτιμές του Δείκτη

Συναισθηματικότηταςμειώνονται.

Καθώςοιηγέτεςπουεπιλέγουναυτότοντύποηγεσίας,αποφεύγουννα

αποσαφηνίσουντιςπροσδοκίεςκαινακαθορίσουντουςστόχουςπου

περιμένουνναεπιτευχθούναπότουςσυνεργάτεςτου,δενδιαθέτουν

ϋψηλέςτιμές̈ τουδείκτηΣυναισθηματικότητας.

Η Παθητική-προςαποφυγήηγεσίαδεναποτελείτοστυληγεσίαςπου

επιλέγεταιαπότουςσυμμετέχοντεςκαθώςτο 69% τουδείγματος

διαφωνείμεαυτότοντρόποάσκησηςδιοίκησης.Αντίθεταήταντα

αποτελέσματαστημελέτητουΜαγουλιανίτη(2011)στηνοποίαβρέθηκε

ότι,τοσυγκεκριμένοστυληγεσίαςήταντοακολουθούμενοαπότην

πλειοψηφίατουδείγματόςτου,τοοποίοόμωςαφορούσεδιαφορετικό

πληθυσμό.Βρέθηκεότι,τοστυληγεσίαςπουυιοθετούνκαιασκούντα

άτομαπουκατέχουνθέσειςπουαπαιτούνδιοικητικάκαθήκοντα,είναιη

Μετασχηματιστική ηγεσία,που αποτελείτην πλέον αποτελεσματική

μορφήηγεσίας.(Bass&Avolio,1994,Hughes,2005,Menon-Eliphotou2011).

Πρόκειταιγιαάτομαπουαναγνωρίζουντηναξίαμιαςνέαςιδέαςήενός

νέου,διαφορετικούτρόπουπουπρέπειναγίνουνταπράγματα,άτομαγια

ταοποίαηπαραδοσιακήμορφήδιοίκησηςδενείναιαρκετή.

Σεαυτούςτουςηγέτεςδιακρίνονταιοιικανότητεςνα:αφυπνίζουντους

συνεργάτες τους με τη δύναμη του δικού τους ενθουσιασμού,δεν

διατάσσουναλλά εμπνέουν,διατυπώνουντο όραμα τους,ενώ είναι

ταυτόχρονα ενθαρρυντικοί συναισθηματικά και πνευματικά, είναι

αφοσιωμένοιστηδημιουργίασχέσεωνμετουςσυνεργάτεςτους,τους

ενεργοποιούνκαιεπιδεικνύουνιδιαίτεραισχυρήπίστηστοόραμάτουςγια

τονοργανισμό.(Goleman2000)
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Στην παρούσα μελέτη,επίσης βρέθηκε,στατιστικά ισχυρή θετική

συσχέτισημεταξύτηςΜετασχηματιστικήςΗγεσίαςκαιτωνυποκλιμάκων,

τηςΕξιδανικευμένηςεπιρροής-συμπεριφοράς,της Εξιδανικευμένης

επιρροής,τηςΕμψυχωτικήςκινητοποίησης,τηςΔιανοητικήςδιέγερσης

καιτηςΕξατομικευμένηςεξέτασης.

ΜέσωτηςΕμψυχωτικήςκινητοποίησης,οιηγέτεςπαρέχουνόραμαγιατο

τιμπορείναεπιτευχθεί,πωςαυτόθαπραγματοποιηθεί,καιπροάγουντις

θετικέςπροσδοκίεςγιατιςανάγκεςπουπρέπειναικανοποιηθούν.(Bass

1985).ΣύμφωναμετονBoyatzis(2008),οιηγέτεςπαρακινούνμέσωτου

συντονισμού,καιμέσωτωνσυναισθημάτωνκαθώςτασυναισθήματαείναι

μεταδοτικάότανεκπορεύονταιαπόισχυράάτομα.Επιπλέονμέσω της

Διανοητικήςδιέγερσηςοηγέτηςβοηθάτουςσυνεργάτεςτουναδουνμε

νέο,διαφορετικότρόποπροβλήματατουοργανισμούπουπροϋπήρχανκαι

νααναπτύξουντηνικανότηταεπίλυσηςμελλοντικώνπροβλημάτωνμε

τρόπουςδημιουργικούςκαικαινοτόμους.

Οιηγέτεςπουεπιλέγουνναχρησιμοποιήσουντομετασχηματιστικότύπο

ηγεσίας,παρέχουνευκαιρίες,υποστήριξηγιαατομικήανάπτυξητων

συνεργατώντους καιαναπτύσσουντηνοργανωσιακή κουλτούρα με

τεχνικές που επιτυγχάνουν την ικανοποίηση των αναγκών των

συνεργατώντους.

Μεδεδομένοτογεγονόςότιτααποτελέσματατηςέρευνάςμαςδείχνουν

αρνητικήσυσχέτισημεταξύτηςΠαθητικής/προςαποφυγήηγεσίακαιτου

δείκτηΣυναισθηματικότητας,οισυμμετέχοντεςφαίνεταιναεπιλέγουννα

υιοθετήσουντομετασχηματιστικότύποηγεσίαςκατάτονοποίοοηγέτης

είναιθετικόςκαιδιαθέτεισυναισθηματικήνοημοσύνη.

ΣτημελέτητηςΜπίτση(2011)βρέθηκεότι,υψηλότερεςτιμέςστους

δείκτεςτηςσυναισθηματικήςνοημοσύνηςπαρατηρήθηκανσενοσηλευτές

πανεπιστημιακήςμεταπτυχιακήςεκπαίδευσης,όπωςάλλωστεκαιστην

παρούσα μελέτη όπου το 40% των συμμετεχόντων ήταν κάτοχοι

μεταπτυχιακούτίτλουσπουδών.

Παρόμοιακαισεμελέτητων Downeyetal,(2005),καιLebanandetal,

(2003),διαπιστώθηκε θετική σχέση μεταξύ της Μετασχηματιστικής

ηγεσίας και της συναισθηματικής νοημοσύνης. Επίσης και στα

αποτελέσματα της μελέτης της Τρούλη Ε.,(2015)βρέθηκε η ίδια

συσχέτιση.Η μελέτηαφορούσετηδιερεύνησητωνπαραγόντωντης

συναισθηματικήςνοημοσύνηςκαιτουστυληγεσίαςπουεπιλέγουν64

διευθυντικά στελέχη και προϊστάμενοι ιδιωτικών και δημοσίων

νοσοκομείων της Αττικής.Στην έρευνα του Polychroniou (2008)

διαπιστώθηκεεπίσηςηύπαρξηισχυρήςσχέσηςμεταξύσυναισθηματικής

νοημοσύνηςκαιΜετασχηματιστικήςηγεσίας.
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ-ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ

Οχώροςτωνυπηρεσιώνπαροχήςυγείαςπαρουσιάζειιδιαιτερότητες,που

δενσυναντώνταισεάλλοεργασιακόπεριβάλλον.Η παρούσαμελέτη

προσπάθησενα διερευνήσειτη συναισθηματική νοημοσύνη καιτους

τύπουςηγεσίαςπουυιοθετούνταισταδημόσιακαιιδιωτικάνοσηλευτικά

ιδρύματατηςΑθήνας.

Διαπιστώθηκεότι,ηΜετασχηματιστικήΗγεσίαπουπροϋποθέτειυψηλούς

δείκτεςσυναισθηματικήςνοημοσύνης,αποτελείτοεπικρατέστεροστυλ

ηγεσίαςπουυιοθετείταικαιασκείταιαπότουςερωτώμενους.ΗΠαθητική

- η προς αποφυγή ηγεσία δεν σχετίζεται με τους δείκτες

συναισθηματικότηταςκαιδενβρέθηκενααποτελείτοεπιλεγένστυλ

ηγεσίας.

Περαιτέρωέρευναγιατησχέσητωνστυληγεσίαςκαισυναισθηματικής

νοημοσύνηςστουςοργανισμούςυγείας,είναιαπαιτητήτόσογιασύγκριση,

γιαγενίκευσητωναποτελεσμάτωναλλάκαιγιαναδιαμορφωθείμία

ολοκληρωμένη εικόνα σχετικά με τη συμβολή της συναισθηματικής

νοημοσύνηςστηναποτελεσματικότερηηγεσία.
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟΗΓΕΣΙΑΣΚΑΙΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗΣΝΟΗΜΟΣΥΝΗΣ

Παρακαλώνασυμπληρώσετετιςερωτήσειςπουακολουθούνκαιαφορούν
τησυναισθηματικήνοημοσύνηκαιτηνηγεσίασεοργανισμούςυγείας.

1.Διεύθυνση/Τμήμαστοοποίο
εργάζεστε:..............................................…………..
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2.Χρόνιαεργασίαςστηνπαρούσαθέση:…………………………………
3.Χρόνιαεργασίαςστονοργανισμό(συνολικά)σεέτη:0-5 , 6-10 ,
11-15 ,

Περισσότερααπό15 (Σημειώστεμεxστοαντίστοιχοτετράγωνο)
4.Ηλικία:…………….
5.Φύλο:Άνδρας Γυναίκα , Άλλο
6.Χρόνιαπουεργάζεστεκάτωαπότηνεποπτείατουπαρόντος
Προϊστάμενου/

Manager:…………………………………….
7.Aριθμόςυφισταμένων(εάνυπάρχουν):…………………………………
8.Έχετεδιοικητικήθέση;Ναι �[ �” �†
9.Επίπεδοσπουδών/εκπαίδευσηςερωτώμενου:ΤΕ ,ΠΕ ,MSc ,
PhD

Σαςπαρακαλώνασημειώσετεμεένακύκλοτοναριθμόπουαντανακλά
καλύτερατοβαθμόσυμφωνίαςήδιαφωνίαςσαςμεκάθεμιααπότις
προτάσειςπουακολουθούν.Όσοπιοπολύδιαφωνείτεμεμιαπρόταση,
τόσοηαπάντησησαςθαπλησιάζειτο«1».Αντίθεταανσυμφωνείτε,όσο
πιοπολύσυμφωνείτετόσοηαπάντησησαςθαπλησιάζειτο«7».
(1=Διαφωνώαπόλυτα,2=διαφωνώαρκετά,3=διαφωνώλίγο,4=ούτε
συμφωνώ/ούτεδιαφωνώ,5=συμφωνώλίγο,6=συμφωνώαρκετά,
7=συμφωνώαπόλυτα).

Διαφωνώαπόλυτα1.......2......3......4......5.......6.......Συμφωνώαπόλυτα

Μ..L.QMultifactorLeadershipQuestionnaire-Κλειδίβαθμολόγησης

ΣΤΟΙΧΕΙΑΗΓΕΣΙΑΣ ΕΡΩΤΗΣΗ

ΜΕΤΑΣΧΗΜΑΤΙΣΤΙΚΉ
ΗΓΕΣΙΑ

Εξειδικευμένηεπιρροή-
συμπεριφορά

= 10,18,21,25

Εξιδανικευμένηεπιρροή = 6,14,23,34

Εμψυχωτικήκινητοποίηση= 9,13,26,36

Διανοητικήδιέγερση = 2,8,30,32

Εξατομικευμένηεξέταση = 15,19,29,31

ΣΥΝΑΛΛΑΚΤΙΚΗΗΓΕΣΙΑ
έκτακτηανταμοιβή = 1,11,16,35

ενεργητικήδιαχείριση = 4,22,24,27

παθητικήδιαχείριση = 3,12,17,20

ΠΑΘΗΤΙΚΗ/ΠΡΟΣ
ΑΠΟΦΥΓΗ
ΗΓΕΣΙΑ

παθητική/
προς-αποφυγήηγεσία = 5,7,28,33

1. Παρέχω βοήθεια, ως αντάλλαγμα των

προσπαθειώντωνυφισταμένωνμου

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

2.Επανεξετάζω κρίσιμαστοιχείαπουθεωρούνται

δεδομένακαιαναρωτιέμαιαναυτάείναικατάλληλα

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7
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3.Δενπαρεμβαίνωμέχριέναθέμαναγίνειιδιαίτερα

σοβαρό

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

4.Εστιάζωτηνπροσοχήμουσεαντικανονικότητες,

λάθη,εξαιρέσειςκαιπρότυπαπόδοσης

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

5.Αποφεύγω να αναμειχθώ όταν προκύπτουν

προβλήματα

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

6.Αναφέρομαιστιςδικέςμουσημαντικέςαξίεςκαι

πεποιθήσεις

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

7.Είμαιαπώνότανμεχρειάζονται 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

8.Αναζητάωδιαφορετικέςοπτικέςγωνίεςκατά

τηναντιμετώπισητωνπροβλημάτων

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

9.Μιλάωμεαισιοδοξίαγιατομέλλον .1......2.......3.......4.......5.......6.......

7

10.Νιώθωπερήφανοςπουδουλεύωμαζίτους 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

11.Δηλώνωμεσαφήνειαποιοςείναιυπεύθυνοςγια

τηνεπίτευξησυγκεκριμένωνστόχων

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

12.Περιμένωκάτιναπάειστραβάγιαναεπέμβω 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

13.Μιλάω μεενθουσιασμόγιατιςανάγκεςπου

πρέπειναεπιτευχθούν

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

14.Καθορίζω τη σπουδαιότητα έχοντας ισχυρή

αίσθησητουσκοπού

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

15.Αφιερώνω χρόνο στο να διδάσκω καινα

καθοδηγώ

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

16.Κάνωκατανοητότιταμέλητηςομάδαςοφείλουν

ναπεριμένουνμετάτηνολοκλήρωσητουσχεδίου

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

17.Είμαισταθερός στηνάποψη:«Ανδενείναι

χαλασμένομητοφτιάξεις»

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7
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18.Βάζω τοκαλότηςομάδαςπιοπάνω απότο

ατομικόμουσυμφέρον

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

19. Αντιμετωπίζει τους υφισταμένους μου

περισσότεροωςξεχωριστάάτομα,παράωςμέλητης

ομάδας

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

20.Ακολουθώ τηντακτικήτουότιταπροβλήματα

πρέπειναγίνουνχρόνιαπριναναλάβωδράση

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

21.Λειτουργώκατάτρόποπουκερδίζειτοσεβασμό

τους

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

22.Επικεντρώνω τηνπροσοχήμουαποκλειστικά

στην αντιμετώπιση λαθών, παραπόνων και

αποτυχιών

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

23.Σκέπτομαιτιςηθικέςσυνέπειεςτωναποφάσεων 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

24.Είμαιοτύποςτουηγέτηπουπαρακολουθείτα

λάθητουπροσωπικού

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

25.Αποπνέωαίσθησηδύναμηςκαιεμπιστοσύνης 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

26.Προβάλλω ένα συναρπαστικό όραμα για το

μέλλον

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

27.Στρέφω τηπροσοχήτουπροσωπικούπροςτις

αποτυχίεςπροκειμένουναεπιτευχθείοστόχος

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

28.Αποφεύγωναπαίρνωαποφάσεις 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

29.Τουςαντιμετωπίζωωςάτομομεδιαφορετικές

ανάγκες,ικανότητεςκαιφιλοδοξίες

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

30.Τουςπαροτρύνω ναβλέπουνταπράγματααπό

πολλέςδιαφορετικέςοπτικέςγωνίες

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

31.Τουςβοηθώνααναπτύσσουντιςικανότητέςτους 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

32.Προτείνω νέουςτρόπουςπροσέγγισηςμετους

οποίουςμπορείναεπιδιωχθείηολοκλήρωσηενός

έργου

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

33. Καθυστερώ να απαντήσω σε επείγοντα

ερωτήματα

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7
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34.Δίνω έμφαση στο πόσο σημαντικό είναινα

υπάρχειμιασυλλογικήαίσθησητηςαποστολής

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

35.Εκφράζω ικανοποίηση όταν το προσωπικό

εκπληρώνειτιςπροσδοκίες

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

36.Εκφράζω την πεποίθηση ότιοιστόχοιθα

επιτευχθούν

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗΣΝΟΗΜΟΣΥΝΗΣ

Δεδυσκολεύομαιναεκφράσω τασυναισθήματά

μουμελόγια 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Συχνάτοβρίσκωδύσκολοναδωταπράγματααπό

τηνοπτικήγωνίατωνάλλων. 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Συνήθως μου είναι δύσκολο να ελέγξω τα

συναισθήματάμου. 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Γενικάδεβρίσκωτηζωήδιασκεδαστική

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Μπορώναχειριστώαποτελεσματικάτουςάλλους

ανθρώπους. 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Έχωτηντάσηνααλλάζωτάσησυχνά.

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Γενικάδυσκολεύομαινακατανοήσω τιακριβώς

νιώθω 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Πιστεύωπωςέχωπολλάχαρίσματα

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Συχνά δυσκολεύομαι να υπερασπισθώ τα

δικαιώματάμου 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7
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Σαςευχαριστώ

Συνήθωςμπορώ ναεπηρεάσω τασυναισθήματα

τωνάλλωνανθρώπων 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Γενικάείμαιαπαισιόδοξοςάνθρωπος

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Συνήθωςδυσκολεύομαιναπροσαρμόζω τηζωή

μουανάλογαμετιςπεριστάσεις. 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Γενικάείμαιικανόςνααντιμετωπίσωτοάγχος

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Συχνά δυσκολεύομαινα δείχνω στοργή στους

κοντινούςμουανθρώπους 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Συνήθωςμπορώνα«στηθέσητουάλλου»καινα

καταλάβωτασυναισθήματάτου. 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Δενέχωαρκετάκίνητραστηζωήμου.

1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Συνήθωςμπορώ ναβρω τρόπουςναελέγξω τα

συναισθήματάμουότανθέλω 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Σεγενικέςγραμμές,είμαιευχαριστημένοςαπότη

ζωήμου. 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Έχω την τάση να υποχωρώ ακόμη καιόταν

γνωρίζωπωςέχωδίκιο. 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7

Γενικά,μπορώ ναπροσαρμόζομαισεκαινούρια

περιβάλλοντακαικαταστάσεις. 1.......2.......3.......4.......5.......6.......

7


