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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Σήµερα, σε µία σύγχρονη επιχειρηµατική εποχή οι εταιρείες έχουν αλλάξει τον τρόπο 

που διοικούνται καθώς και την αντιµετώπιση των εργαζοµένων. Ο ανθρώπινος παράγοντας 

αποτελεί ένα σηµαντικό µέρος της εταιρείας αφού µέσω αυτού επιτυγχάνονται τα επιθυµητά 

αποτελέσµατα και οι στόχοι της. 

Τα τελευταία χρόνια έχει κάνει την εµφάνιση του ένας νέος όρος, ο οποίος έχει 

καθοριστικό ρόλο στην επιλογή εργαζοµένων και στην εύρυθµη λειτουργία της εταιρείας, η 

Συναισθηµατική Νοηµοσύνη. Είναι εντελώς διαφορετική έννοια από τον ∆είκτη Νοηµοσύνης 

αλλά ο συνδυασµός και των δύο δηµιουργούν έναν εργαζόµενο µε προοπτικές ηγέτη. 

Η διαδικασία επιλογής νέων εργαζοµένων, πλέον έχει αλλάξει. Η επιλογή γίνεται µε 

τη βοήθεια κάποιων ψυχοµετρικών τεστ, τα οποία µπορούν να δώσουν µία ανάλυση της 

προσωπικότητας του υποψηφίου ώστε να γίνει εµφανές αν είναι κατάλληλος για την εταιρεία 

και αν ναι σε ποια οµάδα µπορεί να ενταχθεί. 

Οι οµάδες κατέχουν έναν πολύ σηµαντικό ρόλο στην λειτουργία της εταιρείας, καθώς 

και στην επίτευξη των αποτελεσµάτων και στόχων. Γι ΄ αυτό το λόγο, πρέπει η διοίκηση της 

εταιρείας να προσέξει πολύ στην επιλογή του ανθρώπου, όπου θα ηγείται της οµάδας, καθώς 

θα πρέπει να συνδυάζει τον υψηλό ∆είκτη Νοηµοσύνης και την Συναισθηµατική Νοηµοσύνη. 

Θα πρέπει να µπορεί να δίνει όραµα αλλά και να ανταπεξέρχεται σε δύσκολες καταστάσεις. 
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ΠΙΝΑΚΕΣ-ΦΩΤΟΓΡΑΦΙΕΣ 

Μοντέλο προγραµµατισµού ανθρώπινου δυναµικού Torringhton (1989)  

• Παράδειγµα από ένα EQ test 

• Παράδειγµα από ένα IQ test 

• Παράδειγµα από ένα ψυχοµετρικό τεστ προσωπικότητας 

• Παράδειγµα ενός Numerical test 

• Παράδειγµα ενός Verbal test 

• Παράδειγµα ενός Diagrammatic test 

• Παράδειγµα ενός Situational Judgement test 

• Παράδειγµα από τεστ επαγγελµατικού προσανατολισµού 

• ∆ιαφορές Microsoft Visio και SmartDraw 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Η παρούσα εργασία πραγµατεύεται τον τρόπο µε τον οποίο οι σύγχρονες εταιρείες 

αξιοποιούν το ανθρώπινο δυναµικό τους  για να είναι πιο παραγωγικό αλλά ταυτόχρονα 

ευχαριστηµένο για την εξέλιξή του χρησιµοποιώντας την Συναισθηµατική Νοηµοσύνη, η 

οποία πλέον αποτελεί έναν σηµαντικό παράγοντα για µία εταιρεία, καθώς και µοντέλα για τη 

βελτιστοποίηση της οµαδικής εργασίας. 

Στο πρώτο κεφάλαιο παρατίθενται µε λίγα λόγια τι είναι µία εταιρεία, το ξεκίνηµα 

των εταιρειών αλλά και πόσο έχει συµβάλλει η τεχνολογία στην ανάπτυξη τους. 

Το δεύτερο κεφάλαιο αναφέρεται στην  Συναισθηµατική Νοηµοσύνη (EQ), σε τι 

διαφέρει από τον ∆είκτη Νοηµοσύνης (IQ) και τι επιδράσεις έχει στους εργαζόµενους µιας 

εταιρείας. 

Στο τρίτο κεφάλαιο γίνεται αναφορά στα ψυχοµετρικά τεστ στο χώρο εργασίας και 

κατά πόσο είναι αξιόπιστα στην επιλογή ενός εργαζόµενου. 

Και τέλος, στο τέταρτο κεφάλαιο γίνεται λόγος για τις οµάδες µέσα σε µία εταιρεία 

και πως µπορούν να συνυπάρξουν τα άτοµα µέσα σε µία οµάδα, καθώς και ο τρόπος µε το 

οποίο επαναφέρεται η τάξη µέσα σε αυτές. 
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CONTEXTUAL REVIEW 

Η εργασία αυτή πραγµατοποιήθηκε σε µία προσπάθεια να δούµε πως η 

Συναισθηµατική Νοηµοσύνη µπορεί να χρησιµοποιηθεί µέσα σε µία εταιρεία, καθώς και 

στην δηµιουργία οµάδων εργασίας. Επίσης, µε ποιο τρόπο µπορούν να λειτουργήσουν µέσα 

σε αυτές οι εργαζόµενοι, ώστε να αποδώσουν στον µέγιστο δυνατό βαθµό. 
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ΣΤΟΧΟΙ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Γενικός στόχος της εργασίας είναι η γνωστοποίηση της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης καθώς 

και η σηµασία της µέσα σε µία εταιρεία. ∆ηλαδή, πως χρησιµοποιείται για την δηµιουργία 

οµάδων µέσα στον εργασιακό χώρο και µε ποια µέσα. 

Ειδικότερα οι στόχοι της εργασίας είναι η κατανόηση των παρακάτω θεµάτων:  

• Ποιος είναι ο ρόλος του Ανθρώπινου ∆υναµικού µέσα σε µία εταιρεία 

• Τι είναι η Συναισθηµατική Νοηµοσύνη 

• Πως η Συναισθηµατική Νοηµοσύνη επιδρά στο Ανθρώπινο ∆υναµικό και κατ’ 

επέκταση στην συνολική παραγωγικότητα µιας εταιρείας 

• Τι είναι τα ψυχοµετρικά τεστ 

• Πως τα ψυχοµετρικά τεστ βοηθούν στην κατάλληλη ανάπτυξη, του όγκου, του 

Ανθρώπινου ∆υναµικού 

• Τι είναι η οµάδα για µία εταιρεία 

• Πως επιλέγεται και πως διαχειρίζεται 
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ΑΠΟ∆ΟΣΗ ΟΡΩΝ 

 

Α.∆. : Ανθρώπινο ∆υναµικό 

Σ.Ν. : Συναισθηµατική Νοηµοσύνη 

∆.Ν. : ∆είκτης Νοηµοσύνης 

Ad hoc : είναι µια λύση σχεδιασµένη για ένα συγκεκριµένο πρόβληµα ή έργο, µη γενικεύσιµο 

και δεν προορίζεται να είναι σε θέση να προσαρµόζεται για άλλους σκοπούς. Κοινά 

παραδείγµατα είναι οι οργανώσεις και οι επιτροπές που δηµιουργούνται σε εθνικό ή διεθνές 

επίπεδο για µια συγκεκριµένη εργασία. Σε άλλους τοµείς, ο όρος µπορεί να αναφέρεται, για 

παράδειγµα, σε µια στρατιωτική µονάδα που δηµιουργήθηκε κάτω από ειδικές περιστάσεις, 

ένα κοµµένο και ραµµένο κοστούµι, ένα χειροποίητο πρωτόκολλο δικτύου, ή µια ειδικού 

σκοπού εξίσωση.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1ο  

ΕΤΑΙΡΙΕΣ-ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ 

1.1 Ορισµός των εταιριών και των επιχειρήσεων 

 

Εταιρεία ή και εταιρία είναι η οποιαδήποτε ένωση προσώπων Φυσικών ή  

Νοµικών προς επίτευξη κάποιου κοινού σκοπού. Συνεπώς η εταιρεία δεν έχει πάντα 

κερδοσκοπικό χαρακτήρα, αλλά µπορεί να είναι θρησκευτικού, πολιτικού, φιλανθρωπικού ή 

άλλου σκοπού. 

Επιχείρηση χαρακτηρίζεται η ποριστική οικονοµική µονάδα που αποτελεί αυτοτελή 

και υπεύθυνη οργάνωση παραγωγικών συντελεστών και διαχείρισης συναλλαγών µε τις 

οποίες και επιδιώκει το µέγιστο δυνατό κέρδος. Το δε κέρδος κατά κανόνα θα πρέπει να 

υπερβαίνει την αντίστοιχη συνήθη αµοιβή (ως αντιµισθία) της διοικητικής ή εκτελεστικής 

εργασίας που επιτελείται  σ΄ αυτήν. 

Οι εταιρικές επιχειρήσεις είναι αποτέλεσµα της συνεργασίας δυο ή περισσότερων 

ατόµων ή φορέων, µε σκοπό το καλύτερο δυνατό αποτέλεσµα. Εµφανίζονται σε πολλές 

µορφές, όπως οµόρρυθµη, ετερόρρυθµη, κτλ. έχουν πολλά πλεονεκτήµατα σε σχέση µε τις 

ατοµικές: ευκολότερη συγκέντρωση κεφαλαίων, µεγαλύτερη πιστοληπτική ικανότητα, 

ορθότητα αποφάσεων λόγω του συλλογικού χαρακτήρα. Βεβαίως υπάρχουν και 

µειονεκτήµατα, όπως, η βραδύτητα στη λήψη αποφάσεων, η δυσκολία προσαρµογής στις 

αλλαγές της αγοράς λόγω της πολυπλοκότητας της παραγωγής της κ.ά. 

1.2 Συνοπτική ανάλυση εταιριών 

Οι εταιρίες µε κερδοσκοπικό χαρακτήρα διακρίνονται σε :   

• Προσωπικές (Ο.Ε., Ε.Ε., αφανείς) 

• Κεφαλαιουχικές - Απρόσωπες (Ι.Κ.Ε., Ε.Π.Ε., Α.Ε.) 

Σε µία εταιρεία συµµετέχουν δύο ή περισσότεροι συµβαλλόµενοι. Με την ίδρυση της γίνεται 

ο κατάλληλος συνδυασµός των πόρων των συµβαλλόµενων έτσι ώστε να επιτευχθεί ο σκοπός 

της, κάτι που το καθένα από τα συµβαλλόµενα µέρη δεν θα µπορούσε ή θα απαιτούσε 

δυσανάλογα µεγάλο κόπο για να το πραγµατοποιήσει µόνο του. 

Σύµφωνα µε τον Αστικό Κώδικα, εταιρεία είναι µία αµφοτεροβαρής σύµβαση µε την οποία 

δύο ή περισσότερα πρόσωπα αναλαµβάνουν µεταξύ τους την υποχρέωση να επιδιώξουν ένα 

κοινό σκοπό, καταβάλλοντας ίσες ή µη εισφορές, ανάλογα µε το χαρακτήρα και το  µέγεθος 

της εταιρίας. 

 

Προσωπικές Εταιρείες 

Οµόρρυθµη Εταιρεία, Ο.Ε. : είναι η εµπορική εταιρία µε νοµική προσωπικότητα, η οποία 

συστήνεται από δύο ή περισσότερα πρόσωπα, που έχουν σκοπό να συµπορεύονται, µε 

εταιρική επωνυµία και ευθύνονται άµεσα, αλληλέγγυα και το καθένα για τις εταιρικές 

υποχρεώσεις. 
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Χαρακτηριστικά στοιχεία της Ο.Ε. : 

Είναι προσωπική εταιρία, δηλαδή η επιδίωξη του εταιρικού σκοπού βασίζεται κατά 

κύριο λόγο στα πρόσωπα των εταίρων της. Αποκτά την εµπορική ιδιότητα µε το ουσιαστικό 

κριτήριο, δηλαδή µόλις αρχίσει να ενεργεί συστηµατικά εµπορικές πράξεις 

Οι εταίροι της Ο.Ε. ευθύνονται άµεσα, προσωπικά, απεριόριστα και εις ολόκληρων 

για τις υποχρεώσεις της εταιρίας. Αυτό το στοιχείο αποτελεί το πιο χαρακτηριστικό γνώρισµα 

της Οµόρρυθµης εταιρίας. Όταν πτωχεύσει η εταιρία πτωχεύουν και όλοι οι εταίροι 

της.(Αντίθετα αν πτωχεύσει ένας εταίρος, δεν πτωχεύει και η εταιρία, άλλα λύνεται, εκτός αν 

ορίζεται διαφορετικά στο καταστατικό).Όπως και παραπάνω εκτέθηκε, το κύριο γνώρισµα 

µιας Οµόρρυθµης Εταιρίας είναι η εκτεταµένη ευθύνη των εταίρων της για τις εταιρικές τις 

υποχρεώσεις. Ειδικότερα οι εταίροι µιας Ο.Ε. ονοµάζονται οµόρρυθµοι εταίροι και 

ευθύνονται για τις υποχρεώσεις της εταιρίας προσωπικά, άµεσα(ευθέως), απεριόριστα και εις 

ολόκληρων. 

Προσωπικά: Αυτό σηµαίνει ότι ευθύνονται ως πρωτοφειλέτες και όχι ως εγγυητές. ∆ηλαδή, 

οι δανειστές της εταιρίας  υποχρεούνται να στραφούν πρώτα κατά της εταιρίας και αν δεν 

µπορέσουν να ικανοποιήσουν τις απαιτήσεις τους, να στραφούν και κατά των εταίρων. Ο 

κάθε δανειστής έχει εξ αρχής το δικαίωµα να στραφεί κατά της προσωπικής περιουσίας όλων 

των εταίρων. 

Άµεσα(ευθέως): Αυτό σηµαίνει ότι οι οµόρρυθµοι εταίροι ευθύνονται ευθέως απέναντι 

στους δανειστές. ∆ηλαδή, η ευθύνη τους δε συνίσταται στην τυχόν υποχρέωση αύξησης της 

εισφοράς τους προς την εταιρία, προκειµένου να ικανοποιηθούν οι δανειστές από την 

εταιρική περιουσία, αλλά ο κάθε εταίρος ευθύνεται ο ίδιος να ικανοποιήσει απευθείας τον 

δανειστή. 

Απεριόριστα: Αυτό σηµαίνει ότι ο κάθε εταίρος ευθύνεται µε ολόκληρη την ατοµική του 

περιουσία για τη εκπλήρωση των εταιρικών υποχρεώσεων και όχι µέχρι του ποσού της 

εισφοράς του. 

Εις ολόκληρων: Αυτό σηµαίνει ότι ο κάθε εταίρος υποχρεούται να ικανοποιήσει ολόκληρη 

την απαίτηση του κάθε εταιρικού δανειστή Αντίστοιχα κάθε δανειστής έχει δικαίωµα να 

απαιτήσει την καταβολή ολόκληρης της απαίτησής του είτε από την εταιρία είτε από  

καθέναν από τους εταίρους είτε από όλους µαζί, µέχρι να εξοφληθεί ολόκληρη η απαίτηση 

του µία φορά. 

 

Ετερόρρυθµη Εταιρεία, Ε.Ε. : είναι η εταιρεία που ιδρύεται από δύο η περισσότερα 

πρόσωπα που έχουν σκοπό να εµπορεύονται µε εταιρική επωνυµία και στην οποία ένας η 

περισσότεροι εταίροι ευθύνονται απεριόριστα και αλληλέγγυα για τις εταιρικές υποχρεώσεις 

όπως ακριβώς και οι εταίροι της οµόρρυθµης εταιρείας και αποκαλούνται οµόρρυθµοι 

εταίροι, ενώ ένας η περισσότεροι εταίροι ευθύνονται περιορισµένα, δηλαδή µόνο µέχρι του 

ποσού της εισφοράς τους, και αποκαλούνται ετερόρρυθµοι εταίροι. 

Η επωνυµία της ετερόρρυθµης εταιρείας σχηµατίζεται µόνο από τα ονόµατα όλων, µερικών ή 

και ενός από τους οµόρρυθµους εταίρους. Ετερόρρυθµος εταίρος απαγορεύεται σύµφωνα µε 

τον εµπορικό νόµο να κάνει οποιαδήποτε πράξη διαχείρισης, να εργασθεί σε υπόθεση της 

εταιρείας ή να συµµετάσχει σε αποφάσεις της (άρθρο 25 Εµπορικού Νόµου). Ο 

ετερόρρυθµος εταίρος που είτε εµφανίστηκε στην επωνυµία της επιχείρησης είτε 
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διαχειρίστηκε υπόθεσή της, ευθύνεται απεριόριστα και αλληλέγγυα στα χρέη και τις 

υποχρεώσεις της εταιρείας (άρθρο 28 Εµπορικού Νόµου). Πάντως σύµφωνα µε τη νοµολογία 

(Α.Π. 985/1983) οµόφωνη είναι η άποψη ότι ο ετερόρρυθµος εταίρος, το όνοµα του οποίου 

έχει περιληφθεί στην εταιρική επωνυµία, αν και ευθύνεται ως οµόρρυθµος (βάσει του άρθρου 

28 Ε.Ν.), δεν µεταβάλλεται σε οµόρρυθµο. 

Η Ε.Ε αποτελείται από δύο είδη ανάλογα µε την ιδιότητα των εταίρων :  

Οι ετερόρρυθµοι εταίροι µπορεί να εµφανίζονται στο καταστατικό και έτσι η συµµετοχή τους 

στην εταιρεία να µην µπορεί να µεταβιβασθεί ή εκχωρηθεί αλλού (απλή ετερόρρυθµη 

εταιρεία) το κεφάλαιό τους να διαιρείται σε µετοχικούς τίτλους - µερίδια που είναι ελεύθερα 

προς µεταβίβαση (κατά µετοχές ετερόρρυθµη εταιρεία) 

Αφανής ή Συµµετοχική Εταιρεία : µε τη σύµβαση της αφανούς εταιρείας ο ένας από τους 

εταίρους (εµφανής εταίρος) παραχωρεί σε άλλον ή άλλους εταίρους (αφανείς εταίρους) 

δικαίωµα συµµετοχής στα αποτελέσµατα µιας ή περισσότερων εµπορικών πράξεων ή 

εµπορικής επιχείρησης, που διενεργεί στο όνοµά του, αλλά προς το κοινό συµφέρον των 

εταίρων. Η αφανής εταιρεία δεν έχει νοµική προσωπικότητα και δεν καταχωρίζεται στο 

Γ.Ε.ΜΗ. (Γενικό Εµπορικό Μητρώο). Οι όροι της εταιρικής συµφωνίας αποδεικνύονται µόνο 

µε έγγραφη συµφωνία των συµβαλλόµενων µερών.  

Κεφαλαιουχικές – Απρόσωπες Εταιρείες 

Ιδιωτική Κεφαλαιουχική Εταιρεία, (Ι.Κ.Ε): πρόκειται για µια σχετικά νέα και καινοτόµα 

µορφή. Η εισαγωγή της ανακοινώθηκε στης 11 Απρίλη 2012. H νέα εταιρική µορφή 

ανταποκρίνεται και στον διαχωρισµό των λειτουργιών των εταίρων µέσα στην επιχείρηση. Ο 

νέος αυτός εταιρικός τύπος διευκολύνει τη συνεργασία και τη συνύπαρξη µεταξύ των 

εταίρων, καθιστώντας την κατάλληλη για οικογενειακές επιχειρήσεις, καθώς και για 

επιχειρήσεις και συνεργασίες νέων επιχειρηµατιών. Μεταξύ των άλλων καινοτοµιών είναι η 

επιβολή της υποχρέωσης στην ΙΚΕ να διατηρεί ιστοσελίδα και να αναφέρει σε αυτήν τις 

ελάχιστες πληροφορίες που συντελούν στην ασφάλεια των συναλλαγών και στην προστασία 

των συναλλασσοµένων, ενισχύοντας έτσι την εταιρική διαφάνεια.  

Εταιρεία Περιορισµένης Ευθύνης, (Ε.Π.Ε.) : είναι εµπορική αν και ο σκοπός αυτής δεν 

είναι εµπορική επιχείρηση. Η Ε.Π.Ε είναι εµπορική εταιρεία κατά το τυπικό κριτήριο. Όσον 

αφορά τα µέλη της Ε.Π.Ε., η θεωρία κατά πλειοψηφία, αλλά κυρίως η νοµολογία, σχεδόν 

χωρίς εξαίρεση, δέχονται ότι αυτά, από µόνο το γεγονός της συµµετοχής τους στην εταιρεία, 

δεν αποκτούν την εµπορική ιδιότητα(1). Για να συµβεί αυτό χρειάζεται ο εταίρος της Ε.Π.Ε. 

να έχει ενεργό συµµετοχή στις εργασίες της εταιρείας. Για τις εταιρικές υποχρεώσεις 

ευθύνεται µόνο η εταιρεία·  εν τούτοις, υπάρχει και παράλληλη ατοµική ευθύνη των εταίρων 

για χρέη της Ε.Π.Ε. προς το δηµόσιο και το Ι.Κ.Α.  

Το εταιρικό κεφάλαιο είναι διαιρεµένο σε ίσα εταιρικά µερίδια, τα οποία, όµως, δεν 

επιτρέπεται να παρασταθούν µε αξιόγραφα (όπως γίνεται, δηλαδή, µε τις µετοχές της 

ανώνυµης εταιρείας). Η Ε.Π.Ε. είναι ο εταιρικός τύπος που βρίσκεται ανάµεσα στην ανώνυµη 

και την προσωπική εταιρεία. ∆εν έχει τα µειονεκτήµατα της πρώτης (που είναι 

κεφαλαιουχική εταιρεία), όπως την ανάγκη µεγάλου κεφαλαίου και ακόµα τη µειωµένη 

επιρροή των µετόχων στη διοίκηση της εταιρείας. ∆εν έχει ούτε το µέγα µειονέκτηµα των 

προσωπικών εταιρειών, δηλαδή, το απεριόριστο της ευθύνης των οµόρρυθµων εταίρων. 
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Ανώνυµη Εταιρεία, (Α.Ε.) : είναι κεφαλαιουχική εταιρεία, της οποίας το κεφάλαιο της είναι 

διαιρεµένο σε µετοχές. Σύµφωνα µε το Εµπορικό ∆ίκαιο η Α.Ε. είναι πάντα εµπορική 

εταιρεία ακόµα και όταν δεν ασκεί εµπορία. Για την σύσταση της πρέπει να είναι 

συγκεντρωµένο το κατώτατο όριο µετοχικού κεφαλαίου 24.000 ευρώ σύµφωνα µε την Πράξη 

Νοµοθετικού Περιεχοµένου της 12/12/2012, ΦΕΚ 240 Α’. Το ποσό αυτό οριζόταν στα 

60.000 ευρώ µέχρι το 2012. Η Ανώνυµη Εταιρεία πρέπει να διατηρεί ορισµένες διατυπώσεις 

δηµοσιότητας, οι οποίες προστατεύουν τους καλόπιστους τρίτους και τους 

συναλλασσόµενους. Μέσα σε αυτές είναι η δηµοσίευση των ετήσιων αποτελεσµάτων κατά 

ορισµένο τρόπο (Ισολογισµό, κτλ) στην Εφηµερίδα της Κυβερνήσεως και σε µία 

πολιτική εφηµερίδα.  

1.3 Μια αναδροµή στο ξεκίνηµα των εταιριών 

Η µορφή των σύγχρονων εταιρειών εµφανίζουν ποικίλες διαφορές µε τη µορφή που είχαν οι 

εταιρείες όταν άρχισαν να κάνουν την εµφάνιση τους. Τα πρώτα δείγµατα σύστασης µιας 

εταιρείας φαίνονται να έκαναν την εµφάνισή τους στα Ρωµαϊκά χρόνια. Είναι ένας 

οργανισµός όπου κατέχει µία συλλογική ταυτότητα διαφορετική από εκείνη ενός 

συγκεκριµένου ανθρώπου που κατέχει ή ανήκει σε αυτόν. Οι Ρωµαίοι ήταν οι πρώτοι που το 

είχαν αναγνωρίσει αυτό, κι από αυτούς προέρχεται και η λέξη corporation, δηλαδή εταιρεία, 

από τη λατινική λέξη «corpus» , όπου σηµαίνει «συλλογή έργων». Αναφέρεται στο σώµα, το 

οποίο αντιπροσωπεύει το σώµα των ανθρώπων που εξουσιοδοτούνται να ενεργούν ως άτοµο. 

Οι πόλεις ήταν οι πρώτοι φορείς που αντιµετωπίζονταν ως επιχειρήσεις και ονοµάζονταν 

«publicani». Αργότερα αυτή η ιδέα επεκτάθηκε σε κάποιες κοινοτικές οργανώσεις. Αυτές 

περιελάµβαναν ενώσεις επαγγελµάτων, θρησκευτικούς και κοινωνικούς συλλόγους. 

Κατά τη διάρκεια του Μεσαίωνα, οι πόλεις, οι συντεχνίες, τα  µοναστήρια και τα 

πανεπιστήµια είχαν όλα ναυλωθεί ως επιχειρήσεις, συνήθως από ηγεµόνες, τοπικούς 

αριστοκράτες  ή θρησκευτικές αρχές. Για αιώνες, η Ευρώπη δεν γνώριζε κάποιο άλλο είδος 

εταιρείας  που να µοιάζει µε τα publicani της Ρώµης. Αυτό άλλαξε γύρω στο 1600, όταν 

εµφανίστηκαν νέες µορφές  επιχειρήσεων. 

(http://www.riskencyclopedia.com/articles/corporation/)
1
 

Επιπλέον,  ένα ρεπορτάζ που δηµοσιεύτηκε από την τράπεζα της Κορέας στις 14 

Μαΐου 2008 µετά από έρευνα σε 41 χώρες υπήρχαν 5.586 εταιρίες περισσότερο από 200 

χρόνια. Από αυτές  3.146 ήταν εδραιωµένες στην Ιαπωνία,  837 στην Γερµανία,  222 στη 

Ολλανδία και 196 στην Γαλλία. Το 89,4 % από αυτές τις εταιρίες µε ιστορία πάνω από 100 

χρόνια, το ενεργό προσωπικό τους ήταν λιγότερο από 300 υπαλλήλους. 

(https://en.wikipedia.org/wiki/List_of_oldest_companies)
2
 

Όπως και στις σηµερινές εταιρίες, έτσι και στις πρώτες εταιρίες που έκαναν την 

εµφάνιση τους στόχος ήταν το κέρδος, µέσω της παραγωγής προϊόντων και υπηρεσιών. Στο 

παρελθόν, ο στόχος αυτός πραγµατοποιούνταν κατά πλειοψηφία εις βάρος του ανθρώπινου 

                                                 

 

1
 http://www.riskencyclopedia.com/articles/corporation/ 

2
 https://en.wikipedia.org/wiki/List_of_oldest_companies 
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δυναµικού της εκάστοτε εταιρίας. Ο αριθµός των υπαλλήλων ήταν τέτοιος ο οποίος 

υποχρέωνε τον κάθε υπάλληλο ξεχωριστά σε παραπάνω ώρες εργασίας από το προβλεπόµενο 

ωράριο, όπως επίσης, µε έναν συγκεκριµένο τρόπο λειτουργίας, χωρίς περιθώρια για 

πρωτοβουλίες. Έτσι, ήταν αναγκασµένοι να λειτουργούν µηχανικά και η εταιρία να µπορεί να 

έχει κέρδος µε πολύ λίγα λειτουργικά έξοδα. 

 

1.4 Τι διαφοροποιεί τις σηµερινές εταιρίες όσον αφορά τη 

λειτουργία τους µε τη λειτουργία των παλαιών εταιριών ; 

Όταν αναφερόµαστε στον τρόπο λειτουργίας µιας εταιρείας εννοούµε τον τρόπο µε 

τον οποίο διοικείτε και τον τρόπο που αξιοποιεί τους ανθρώπους της. Αυτό, έχει να κάνει µε 

το management που διέπει µια εταιρεία, το οποίο διαφέρει ανάλογα µε τον manager και την 

εποχή. 

Εάν το ∆ιαδίκτυο έχει ανοίξει πολλές νέες ευκαιρίες άνοιξε και το δρόµο για την 

ηγεσία Zuck ( Mark Zuckerberg) στυλ, οι ανταγωνιστικές πιέσεις για πολλές οµάδες 

ανώτερων διοικητικών στελεχών στην "παραδοσιακή επιχείρηση" φαίνεται να ενθαρρύνουν 

την επιστροφή στο «παλιό» σχολείο πρακτικών διαχείρισης. Στο πρόσωπο του «ανοίγµατος» 

του ∆ιαδικτύου βρίσκονται, οι κίνδυνοι των social media, η διαφάνεια των πληροφοριών και 

η ταχύτητα επικοινωνίας , υπάρχουν και οι managers που προτιµούν οι διαχειριστές να 

ξεπερνούν αυτό άνοιγµα. Είναι σχεδόν σαν η απόδοση να µην συνάδει µε τη διαφάνεια. 

 

Αυτό που είναι ενδιαφέρον - ή ίσως έκπληξη - για τον παλιό τρόπο διοίκησης  είναι 

ότι δεν είναι απαραιτήτως το µονοπώλιο των παλαιότερων στελεχών. Σηµερινά µεσαία και 

ανώτερα διευθυντικά στελέχη βαθµίδας, µεγάλωσαν υπό την καθοδήγηση των πιο κλασικών  

παλιών τους διευθυντών, όπου θα διαµορφώσουν συχνά τη συµπεριφορά  τους σε 

«επιτυχηµένους» γέροντες. Σε ένα ανταγωνιστικό περιβάλλον όπου τα βραχυπρόθεσµα 

αποτελέσµατα είναι το µόνο πραγµατικό µέτρο της επιτυχίας, η διαχείριση τείνει να αποκτά 

ταχύτερη επιστροφή. Τέτοιοι τρόποι διοίκησης πραγµατοποιούνται  από την ηγεσία του 

στρατού, γιατί είναι το µόνο είδος της διαχείρισης στο οποίο έχουν εξασκηθεί. 

Ένα από τα µεγάλα θέµατα για την ανώτερη διοίκηση είναι ότι όχι µόνο κάποιος 

πρέπει να ανταποκριθεί στην πίεση των µετόχων, πρέπει κανείς να διαχειρίζεται την  καριέρα 

κάποιου. Αυτές οι δύο δυνάµεις, είναι η κινητήριος δύναµη µεταξύ της απόδοσης του 

προγράµµατος – οδηγό και το ανθρώπινο περιβάλλον. Ωστόσο, υποστηρίζεται ότι υπάρχει 

ένας τρόπος, ώστε η διαχείριση αυτή να επιτύχει τη ρυµούλκηση της γραµµή µεταξύ της 

βραχυπρόθεσµης απόδοσης και σε γενικές γραµµές «ανθρώπινη» ή αναίµακτη ηγεσία.  

Ο τρόπος όπου θα µπορούσε να  χαρακτηριστεί αυτό το «νέο σχολείο» στυλ ηγεσίας θα 

είναι ένας συνδυασµός από τις ακόλουθες συµπεριφορές: 

• να ακούν µε προσήλωση 

• να είναι γνήσιοι - ακόµα και όταν υπάρχει αναστάτωση 

• να καθορίζουν σαφείς, λογικούς  και µετρήσιµους στόχους 

• να υπάρχει  χρόνο για να εξηγήσει γιατί 

• να λειτουργούν µε έµφαση τα θετικά και να είναι εποικοδοµητικοί για τα αρνητικά 



Μοντέλα Βελτιστοποίησης Ομαδικής Εργασίας & Συναισθηματική Νοημοσύνη 

 

 

18 

 

 

• να προσλάβουν και να αναπτύξουν το ταλέντο κάποιου που µπορεί να είναι 

καλύτερος  από τον εαυτό του 

Τι σηµαίνει αυτό για έναν ηγέτη να λάβει µια τέτοια πορεία; Πρώτον και κύριο, θα κάνει 

ένα καλύτερο περιβάλλον εργασίας και πιο αφοσιωµένους υπαλλήλους. Πολύ συχνά, 

παρατηρείτε τέτοια εχθρότητα στον εργασιακό χώρο δηµιουργώντας τεράστιο πρόβληµα  και 

κατ’ επέκταση προς την ίδια την εταιρία.  

 

Υπάρχουν τρεις προϋποθέσεις για την νέα αυτή νοοτροπία ηγεσίας ώστε να εφαρµοστεί: 

• Η αποστολή και οι αξίες της εταιρείας εκφράζονται µε σαφήνεια και να 

µεταλαµπαδεύονται  από  τους εργαζόµενους. 

• Ο προϊστάµενος καθοδηγεί δίνοντας τις κατάλληλες κατευθύνσεις στους 

υφισταµένους του. 

• Η οργάνωση διατηρεί µια ευέλικτη νοοτροπία και συνεχίζει να εξελίσσεται οργανικά 

µε το µέγεθος και το χρόνο. 

Οι ηγέτες οι οποίοι είναι καλύτερα εξοπλισµένοι για να διαχειριστούν τους σηµερινούς 

γρήγορους ρυθµούς, σε ένα µη χαοτικό περιβάλλον, είναι τόσο αριστερού και του δεξιού 

εγκεφάλου. Γνωρίζοντας ότι αυτοί οι όροι είναι κάπως παραπλανητικοί,  για τους ηγέτες  

δηλαδή, να είναι από τη µία πλευρά δηµιουργικοί, µε κατανόηση και  εννοιολογικοί, ενώ 

επίσης είναι αναλυτικοί, τολµηροί  και αποφασιστικοί. Αυτό δεν είναι µικρό επίτευγµα για 

ένα µεµονωµένο άτοµο, που οδηγεί ένα µεγάλο πλοίο. Αυτός είναι ο λόγος για τον οποίο ένας 

ηγέτης πρέπει να κατασκευάσει µια εκτελεστική επιτροπή η οποία αντισταθµίζει και 

εξισορροπεί όπου ο ηγέτης είναι λιγότερο ικανός. 

Η  προσπάθεια  να δηµιουργηθεί  ένα άλλο στυλ ηγεσίας από κάποιο διοικητικό στέλεχος 

είναι µια χαµένη µάχη. Ίσως, ανατρέποντας τις παλιές συνήθειες της διαχείρισης του «παλιού 

σχολείου»  είναι η καταπολέµηση, όταν το πραγµατικό ζήτηµα δεν έχει ένα όραµα µε µια 

ανώτερη αποστολή και σκοπό. Και, αν ο διευθύνων σύµβουλος δεν µπορεί να ακολουθήσει 

αυτή τη νοοτροπία διοίκησης ή τουλάχιστον να προσπαθήσει, είναι εντελώς απίθανο η 

υπόλοιπη οµάδα να απολαύσει τη «βόλτα». 

(http://myndset.com/2013/11/20/new-school-versus-old-school-management-right/)
3
 

Θα µπορούσαµε να ισχυριστούµε πως αυτό που διαφοροποιεί τον τρόπο που 

λειτουργούν οι εταιρείες του παρόντος σε σχέση µε τις εταιρείες του παρελθόντος είναι ότι 

κανένα από τα δύο «σχολεία» management µπορούν να λειτουργήσουν ολοκληρωτικά και να 

υπάρχει η ευηµερία µέσα στην εταιρεία. Ο συνδυασµός και των δύο όµως µπορεί να 

αποφέρει αποτελέσµατα τόσο στο εσωτερικό όσο και στο εξωτερικό περιβάλλον µιας 

εταιρείας. Αρκεί βέβαια ο manager να είναι ανοιχτός σε νέες τεχνολογίες και ιδέες. ∆ηλαδή, 

να έρχεται σε ουσιαστική συνεργασία µε τους υπόλοιπους εργαζόµενους αλλά να τηρεί και 

κάποια στοιχεία από το παλιό «σχολείο» management. 

 

                                                 

 
3
 http://myndset.com/2013/11/20/new-school-versus-old-school-management-right/) 
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1.5 Πόσο έχει διευκολύνει η τεχνολογία τους  εργαζόµενους µιας 

εταιρείας ; 

Σήµερα , σε ένα σύγχρονο επενδυτικό και εργασιακό περιβάλλον οι εταιρείες 

ψάχνουν τρόπους να αποκτούν ακόµα πιο ισχυρά πλεονεκτήµατα απέναντι στους 

ανταγωνιστές τους. Ένας τρόπος είναι το ανθρώπινο δυναµικό τους, δηλαδή, ανάπτυξή του 

τόσο σε όγκο όσο και σε ικανότητες. Για αυτό το λόγο γίνονται κατά καιρούς διάφορες 

έρευνες σχετικά µε τον τρόπο όπου οι εργαζόµενοι µιας εταιρείας µπορούν να αποδίδουν 

περισσότερο σε ένα πιο ευχάριστο αλλά και εύχρηστο περιβάλλον. Με τον όρο εύχρηστο 

εννοούµε την συµβολή της τεχνολογίας στην παραγωγικότητα του εργαζόµενου. 

Βέβαια, όλες οι εταιρείες έχουν να κάνουν µε πελάτες, γι ‘ αυτό το λόγο οι βασικές 

αρχές στην κατανόηση των αναγκών τους, καθώς και στα οικονοµικά σε συνδυασµό µε την 

παροχή ενός  άρτιου προϊόντος ή υπηρεσίας δεν έχουν αλλάξει. Αυτό που έχει αλλάξει είναι ο 

τρόπος που επιτυγχάνονται αυτές οι διεργασίες και στη συνέχεια τα αποτελέσµατά τους. 

Πλέον, οι επιχειρήσεις θεωρούν απαραίτητη, τόσο τη χρήση όσο και την παρουσία 

τους στο ∆ιαδίκτυο. Επίσης, παρατηρείται σηµαντική διεύρυνση της χρήσης του διαδικτύου 

σε συναλλαγές των Επιχειρήσεων µε το ∆ηµόσιο, ενώ η προώθηση των επιχειρήσεων στα 

Κοινωνικά ∆ίκτυα βρίσκεται σε ανοδική πορεία, µε σταδιακή βελτίωση. Η χρήση του 

∆ιαδικτύου στις επιχειρήσεις γίνεται σε µεγάλο ποσοστό µε ασφάλεια, καθώς λαµβάνουν τα 

κατάλληλα µέτρα για την αποφυγή σχετικών κινδύνων. 

Επιπλέον, έχει γίνει ευρέως γνωστή η σηµαντική ανάπτυξη του ηλεκτρονικού 

εµπορίου στην Ελλάδα, καθώς και ότι ένα µεγάλο ποσοστό επιχειρήσεων επενδύει στις νέες 

τεχνολογίες. Γι ‘ αυτό το λόγο πλέον υπάρχει η ανάγκη για ανθρώπους που µπορούν να 

χειριστούν τα διάφορα προγράµµατα που µπορεί να χρησιµοποιεί µια εταιρεία καθώς και η 

καλή σχέση τους µε τα social media. 

Μέσα από έρευνες που έχουν πραγµατοποιηθεί κατά καιρούς έχει διαπιστωθεί πως η 

τεχνολογία του τµήµατος Ανθρώπινου ∆υναµικού (HR, Human Resources) των εταιρειών, 

µεταβάλλεται σε ότι αφορά τη χρήση του software προγράµµατος. Ορίζεται ως µετάβαση από 

τα Συστήµατα Καταγραφής των στοιχείων των εργαζοµένων σε Συστήµατα ∆έσµευσης των 

εργαζοµένων. Ο συνδυασµός αυτών των δύο διαφορετικών φιλοσοφιών, σε µια σύγχρονη 

εταιρεία, µπορούν να προσφέρουν µία πολύ καλή  και ουσιαστική υποστήριξη στο 

εργαζόµενο προσωπικό. 

Το Σύστηµα Καταγραφής δηµιουργήθηκε για την καταγραφή στοιχείων και 

δεδοµένων των εργαζοµένων. Επίσης, για την αυτοµατοποίηση, την αποθήκευση και την 

διαχείριση του όγκου των πληροφοριών και των διαδικασιών που απαιτούνται κάθε φορά. 

Καθώς η κοινωνία γίνεται ολοένα και πιο σύγχρονη, οι εταιρείες έχουν την ανάγκη να 

ανταπεξέλθουν στις απαιτήσει που δηµιουργούνται. Στον χώρο του Ανθρώπινου ∆υναµικού 

έχει γίνει το πέρασµα από τις πιο απλές διαδικασίες, όπως την καταγραφή της ώρας 

προσέλευσης των εργαζοµένων, σε πιο σύνθετες και αυτοµατοποιηµένες διαδικασίες, όπως η 

µισθοδοσία.  

 

Μέχρι πρόσφατα αυτά τα προγράµµατα αποτελούσαν το βασικό υποστηρικτή των 

διευθυντών του Ανθρώπινου ∆υναµικού και επίσης χρησιµοποιούνταν από επαγγελµατίες 

γιατί δεν είχαν άλλη επιλογή. Αν τα παρατηρήσει, όµως κάποιος θα διαπιστώσει ότι 
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αναφέρονται ξεκάθαρα τα βήµατα που απαιτούνται για την πραγµατοποίηση διαφόρων 

διαδικασιών. 

Τα Συστήµατα ∆έσµευσης έχουν ανθρωποκεντρικό χαρακτήρα και υποστηρίζουν τη 

συνεργασία. Έχουν εφαρµογές που δίνουν ιδιαίτερη σηµασία στην επικοινωνία µέσα από e-

mail, chat rooms και πλατφόρµες κοινής χρήσης αρχείων. Έχουν ως σκοπό να γίνουν µέρος 

της καθηµερινότητας των εργαζοµένων και λόγω της ευχρηστίας τους µπορούν να κάνουν 

τον εργαζόµενο πιο αφοσιωµένο καθώς µπορεί να «διαχειριστεί» τον εαυτό του. Τέτοιου 

είδους συστήµατα έχουν σχεδιαστεί για να διευκολύνουν τους εργαζόµενους και να είναι 

διασκεδαστικά στη χρήση τους από όλους τους εργαζόµενους µια εταιρείας. 

Πλέον, κρίνεται απαραίτητη η µετάβαση των Συστηµάτων Καταγραφής σε 

Συστήµατα ∆έσµευσης γιατί προάγουν τη συνεργασία και την επικοινωνία µέσα σε µία 

εταιρεία. Ο εργαζόµενος µπορεί να έχει πρωτοβουλία και να αυτοµατοποιεί τις ενέργειές του 

είτε ανήκει στο τµήµα του Ανθρώπινου ∆υναµικού είτε σε κάποιο άλλο τµήµα. Με τη 

βοήθεια, βέβαια και των υπολοίπων προγραµµάτων που διευκολύνουν την εργασία του 

µπορεί να εργάζεται σε ένα εύρυθµο, ευχάριστο και παραγωγικό περιβάλλον. 

1.6 Το ανθρώπινο δυναµικό έχει αυξηθεί ή έχει µείνει ίδιο εξαιτίας 

της τεχνολογίας; 

Μέσα σε µία εταιρεία η τεχνολογία δίνει την ικανότητα στους εργαζοµένους να είναι 

παραγωγικοί σε µεγαλύτερο βαθµό σε σχέση µε το παρελθόν. Επίσης, µπορούν να δώσουν 

περισσότερη έµφαση στην προσωπική τους ανάπτυξη και εξέλιξη µέσα σε αυτή. 

Βέβαια, υπάρχουν και οι περιπτώσεις όπου σε µία εταιρεία η θέση ενός εργαζοµένου 

να έχει αντικατασταθεί από την τεχνολογία. Αυτό όµως, µπορεί να διαφέρει από εταιρεία σε 

εταιρεία ανάλογα µε το αντικείµενο µε το οποίο ασχολείται. Αυτό το ζήτηµα έχει 

απασχολήσει την ευρωπαϊκή αλλά και την αµερικάνικη αγορά εργασίας, για το αν και κατά 

πόσο έχει επηρεάσει η τεχνολογία το ανθρώπινο δυναµικό ή όχι, αλλά και ως προς το µέγεθός 

του σε κάθε εταιρεία. 

Στην Ευρωπαϊκή Ένωση, για παράδειγµα, κινδυνεύουν να χαθούν λόγω της 

τεχνολογικής προόδου, κατά µέσο όρο περισσότερες από τις µισές θέσεις εργασίας, δηλαδή 

περίπου στο 54%, τις επόµενες δεκαετίες. ∆υστυχώς, αυτόν τον κίνδυνο διατρέχουν σε 

µεγάλο βαθµό οι χώρες της Νότιας Ευρώπης και τη στη χείριστη θέση βρίσκεται η Ελλάδα 

στην µελλοντική αγορά εργασίας.  

Αυτό συµβαίνει διότι, από την ανάπτυξη τη τεχνολογίας, θα πληγούν κατά κύριο λόγω 

οι χαµηλά αµειβόµενες θέσεις ανειδίκευτων εργατών ή εργατών περιορισµένης ειδίκευσης, 

αφού τα πρόσφατα επιτεύγµατα της τεχνολογίας επικεντρώνονται στους τοµείς της τεχνητής 

νοηµοσύνης και της ροµποτικής. 

Αυτό, όµως, δεν σηµαίνει ότι στην Βόρεια Ευρώπη τα πράγµατα είναι καλύτερα. Στη 

Μεγάλη Βρετανία ο κίνδυνος να χαθούν θέσεις εργασίας τα επόµενα 20 χρόνια είναι 

µεγάλος, εξαιτίας της τεχνολογικής προόδου. Αυτό έγινε γνωστό µέσα από µία έρευνα της 

εταιρείας Delotte σε συνεργασία µε το Πανεπιστήµιο της Οξφόρδης. Όπως επίσης , θέσεις 

που χρήζουν διαδικασίες και υποστήριξη θα αντικατασταθούν από θέσεις που θα απαιτούν 

δεξιότητες στην διοίκηση και στον κλάδο της πληροφορικής. Κάτι που ήδη έχει ξεκινήσει να 

εφαρµόζεται. 
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Άνθρωποι που κατέχουν µία υψηλή εξειδίκευση σε κάποιον κλάδο θα είναι δύσκολο 

να βρουν αντίκτυπο για το λόγο ότι η εξειδίκευση που θα απαιτείται θα είναι σε 

συγκεκριµένους κλάδους της αγοράς εργασίας. Βέβαια, σε ότι αφορά την Ελλάδα, το 

ποσοστό επικινδυνότητας των θέσεων εργασίας βρίσκεται στο 56,47% και αποτελεί ένα από 

τα µεγαλύτερα ποσοστά της Ευρώπης. 

Επίσης, γίνεται λόγος για την εκπαίδευση και την επαγγελµατική κατάρτιση στην 

Ευρώπη καθώς το 1/4 των πολιτών της και πιο συγκεκριµένα το 23% θεωρεί πως δεν είναι 

επαρκής και δεν τους παρέχονται τα κατάλληλα εφόδια για µια θέση εργασίας που θα τους 

ταίριαζε. Στο Bruegel, σχολιάζεται η ανάγκη για αλλαγή στην πολιτική της εκπαίδευσης και 

της επαγγελµατικής κατάρτισης. Τονίζεται πως στόχος είναι µία πλέον καλή προετοιµασία 

µιας νέας γενιάς εργαζοµένων, η οποία θα είναι εξοπλισµένη µε τεχνογνωσία και 

καταρτισµένη µε τέτοιο τρόπο ώστε να επωφελείται από την τεχνολογία και όχι να απειλείται 

από αυτήν. 

Όπως είδαµε παραπάνω, η τεχνολογία έχει αρχίσει να επηρεάζει το µέγεθος του 

ανθρώπινου δυναµικού στις εταιρείες. Η επικινδυνότητα των θέσεων εργασίας µε το πέρας 

των χρόνων θα γίνεται ακόµα µεγαλύτερη καθώς δεν υπάρχει η απαραίτητη εκπαίδευση και 

επαγγελµατική κατάρτιση. Αυτό, το φαινόµενο όµως, ακόµα δεν έχει αναπτυχθεί και διαφέρει 

από εταιρεία σε εταιρεία ανάλογα µε το αντικείµενο στο οποίο δραστηριοποιείται. Μέχρι 

τώρα, τα επαγγέλµατα που έχουν πληγεί από την τεχνολογική πρόοδο είναι τεχνικής φύσεως 

και µη υψηλής εξειδίκευσης. ∆εν θα αργήσει όµως, να προσβάλλει και άλλους κλάδους αφού 

η εξειδίκευση που αρχίζει να γίνεται τάση είναι στον τοµέα της διοίκησης και της 

πληροφορικής. 

 

1.7 Όσον αφορά τον εργασιακό χώρο, η τεχνολογία έχει 

επιπτώσεις στις ανθρώπινες συµπεριφορές ; Επηρεάζει προς το 

καλύτερο ή όχι ;  

Καθώς η τεχνολογία αναπτύσσεται το σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον µεταβάλλεται. 

Αυτό οφείλεται κυρίως στο φαινόµενο της παγκοσµιοποίησης, την οικονοµική κρίση ,την 

έλλειψη δεξιοτήτων των στελεχών και τον αυξηµένο βαθµό ανταγωνισµού ανάµεσα στους 

υπαλλήλους µιας εταιρίας. Όλα τα προηγούµενα συµβάλουν στη διαµόρφωση των 

ανθρώπινων συµπεριφορών µέσα σε ένα εργασιακό περιβάλλον και αποφέρουν θετικές αλλά 

και αρνητικές επιπτώσεις. 

Με την ανάπτυξη της τεχνολογίας βελτιώθηκε η µετάδοση των γνώσεων και των 

ιδεών, επιτυγχάνοντας την εκπαίδευση και επικοινωνία µιας εταιρείας µε τους υπαλλήλους 

της. Με τον τρόπο αυτό υπήρχε πιο άµεση και καθολική πληροφόρηση από την πηγή (που 

είναι η ίδια η εταιρεία) προς τους υφιστάµενούς της χωρίς καµία διαφοροποίηση, δίνοντας το 

ίδιο ενδιαφέρον στον καθένα εκµηδενίζοντας πιθανόν προστριβές. Με την αυτοµατοποίηση 

και τη µείωση της χειρωνακτικής εργασίας αυξήθηκε ο ελεύθερος χρόνος των εργαζοµένων 

για να ικανοποιήσουν τις προσωπικές τους ανάγκες και σαν αποτέλεσµα είχε την αύξηση 

παραγωγικότητας τους. 
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  Η ραγδαία ανάπτυξη του τεχνολογικού πολιτισµού τα τελευταία χρόνια ευνοεί τους 

νεοεισερχόµενους στην αγορά εργασίας. Υπάρχουν πολλές γενιές που είναι ενταγµένες στο 

εργατικό δυναµικό και η διαφορά ηλικίας παίζει σηµαντικό ρόλο. 

Αυτό, σε συνδυασµό µε τις προσδοκίες και τα κίνητρα του καθενός, προσθέτει στην πλούσια 

και ποικίλη σύνθεση του εργατικού δυναµικού αιτίες που µπορούν να παρουσιάσουν 

αρνητικές επιπτώσεις στο εργασιακό περιβάλλον. Και επειδή ζούµε και εργαζόµαστε σε έναν 

παγκοσµιοποιηµένο κόσµο, όλες αυτές οι διαφορές µεγεθύνονται καθώς αλληλεπιδρούν µε 

τους ανθρώπους σε διαφορετικές γεωγραφικές περιοχές. Σαν αποτέλεσµα των παραπάνω 

αυξάνεται ο θεµιτός ανταγωνισµός και ορισµένες των περιπτώσεων και ο αθέµιτος.  

Στην περίπτωση του θεµιτού ανταγωνισµού – συναγωνισµού το σύνολο των ατόµων 

προσπαθήσουν να βελτιωθούν και να εξελιχθούν µέσα σε ένα πολύ καλό κλίµα συνεργασίας 

και ανταλλαγής γνώσεων και δεξιοτήτων. Οδηγώντας την ίδια την εταιρεία στην εδραίωση, 

την ανάπτυξη και την ευηµερία της. 

Ενώ σε περιπτώσεις αθέµιτου ανταγωνισµού το κλίµα σε ένα εργασιακό περιβάλλον θα είναι 

αρκετά βαρύ και δυσκοίλιο σε διαδικασίες, µε έλλειψη συνεργασίας και επικοινωνίας που 

καταλήγουν στην µη εξέλιξη του ίδιου του ατόµου. Ανθρώπινες ιδιότητες, όπως φιλία, 

ευγένεια, καλοσύνη αντικρίζονται σαν εµπορεύµατα. Έχοντας ένα τέτοιο εργασιακό 

περιβάλλον το φαινόµενο του ντόµινο είναι αναπόφευκτο για την ίδια εταιρεία ή τον 

οργανισµό.   

Συµπερασµατικά θα λέγαµε ότι η τεχνολογία έχει επιπτώσεις στις ανθρώπινες συµπεριφορές 

αλλά ποικίλουν ανά εργασιακό περιβάλλον. Οι άνθρωποι είναι αυτοί που καθορίζουν πως 

αλλά και κατά πόσο θα επηρεαστούν από την τεχνολογία που εξελίσσετε καθηµερινά.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2ο  

ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ  ∆ΥΝΑΜΙΚΟ ΚΑΙ ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΟ 

ΠΗΛΙΚΟ ( EMOTIONAL QUOTIENT) 

2.1 Τι εννοούµε όταν λέµε ανθρώπινο δυναµικό 

Ένα από τα σηµαντικότερα κεφάλαια µιας εταιρείας είναι το Ανθρώπινο ∆υναµικό, το 

οποίο αποτελεί ένα ισχυρό ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα, ειδικά στη σηµερινή εποχή όπου η 

οικονοµική και κοινωνική συγκυρία απαιτούν, απέναντι στον πελάτη και συνάνθρωπο, 

ιδιαίτερη ευελιξία, φροντίδα και ευαισθησία. 

Από τη στιγµή που το ανθρώπινο δυναµικό αντιµετωπίζεται ως νούµερο ένα «πόρος» 

για την παραγωγή υπηρεσιών αλλά και προϊόντων, η «∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων – 

Human Resource Management» αποτελεί µία προσπάθεια µακροχρόνιας αλλά και 

συστηµατικής αντιµετώπισης του ανθρώπινου δυναµικού µιας εταιρείας. Η δράση της 

διοίκησης του ανθρώπινου δυναµικού έχει µετατοπιστεί σε ένα πολυεθνικό και παγκόσµιο 

επίπεδο καθώς πλέον έχει ξεπεράσει τα όριά της στο εσωτερικό περιβάλλον µιας εταιρείας. 

Οι στόχοι όπου έπαιζαν κύριο ρόλο στη ∆ιοίκηση Προσωπικού ήταν η προσέλκυση, η 

πρόσληψη και η υποκίνηση των εργαζοµένων, λόγω της σύνδεσης της µε εξωτερικά θέµατα 

αλλά και στρατηγικής της εταιρείας, πραγµατοποιείται µία σταδιακή µεταβολή των 

παραπάνω στόχων, εστιάζοντας στην ουσία, δηλαδή , στην ανταγωνιστικότητα, την απόδοση, 

την επιβίωση, την εργασιακή ευελιξία αλλά και του ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος. 

2.1.1 Πόσο σηµαντικό είναι το ανθρώπινο δυναµικό για την 

επιτυχία µιας εταιρείας 

Σηµαντικός και καθοριστικός παράγοντας για την επιτυχία µιας εταιρείας αποτελεί το 

σύνολο του ανθρώπινου δυναµικού της, δηλαδή από τον πιο απλό εργαζόµενο και 

προϊστάµενο µέχρι τα ανώτερα ή τα ανώτατα στελέχη. Βέβαια, για να µπορεί µία εταιρεία να 

έχει ποιοτικούς ανθρώπους σε όλα τα επίπεδα, πρέπει να έχει σε λειτουργία ένα σύστηµα, το 

οποίο θα ανταποκρίνεται στη διάρκεια όλου του εργασιακού κύκλου ζωής του εργαζόµενου 

αλλά να µπορεί να λειτουργήσει ξεχωριστά, σε κάθε διαφορετικό στάδιο. Όµως, τα 

συστήµατα HR, τα οποία εφαρµόζονται, έχουν αναπτυχθεί να λειτουργούν ad hoc*. ∆ηλαδή, 

υπάρχουν σειρές εργαλείων  για την επιλογή προσωπικού , τα µεσαία στελέχη αλλά και για 

την ανάπτυξη των ηγετικών στελεχών. Βέβαια, δεν υπάρχει οποιαδήποτε επικοινωνία µεταξύ 

των συστηµάτων αυτών. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα, µετά τον ορυµαγδό των µεγάλων βάσεων 

δεδοµένων να έχουν να αντιµετωπίσουν ένα πολύ µεγάλο µέγεθος από αρχεία  βαθµολογιών 

και αξιολογήσεων. 

Η πληροφόρηση που έχουν οι διευθύνσεις HR προέρχεται από διαφορετικά 

συστήµατα, και φυσικά δεν υπάρχει «συνάφεια» και η ίδια «γλώσσα» µεταξύ τους. Για να 

µπορέσει ένα τµήµα HR να λειτουργήσει µε στρατηγική, θα πρέπει να συµπτύξει τα 

συστήµατα που χρησιµοποιεί για να µπορεί κάποιος να παίρνει όλες τις πληροφορίες που 

θέλει σε ένα περιεχόµενο. Αυτό χρησιµεύει γιατί, µέσα από ένα ολοκληρωµένο περιεχόµενο 

είναι πιο εύκολο να γίνει αντιληπτό ποιος από τους εργαζόµενους είναι πιο επιτυχηµένος, 

ποια είναι τα δυνατά και ποια τα αδύνατα σηµεία της εταιρείας αλλά και τι χρειάζονται οι 

ηγέτες για να είναι επιτυχηµένοι. 
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Τα στελέχη του Ανθρώπινου ∆υναµικού έχουν να αντιµετωπίσουν πέντε προκλήσεις 

κάτω από τις σηµερινές συνθήκες, και η παραπάνω πρόκληση είναι µία από αυτές. Σε ένα 

κλίµα, όπου η οικονοµία «αναρρώνει», οι προϋπολογισµοί είναι «κουρεµένοι», ανώτερα 

στελέχη είναι στα πρόθυρα συνταξιοδότησης και υπάρχει µία πληθώρα ταλαντούχων αλλά 

εσωστρεφών νέων. Αφού λοιπόν, η επιτυχία σε κάθε εργασιακή θέση δεν αποτελείται µόνο 

από την εκπαίδευση, την εµπειρία και τις τεχνικές δεξιότητες, αλλά χρειάζεται εκείνες τις 

δεξιότητες που επιθυµεί κάθε εταιρεία να έχει σε κάθε εργασιακό της χώρο. 

Οι εργαζόµενοι θα πρέπει να κατέχουν έναν τεχνολογικό «αλφαβητισµό» για να 

µπορούν να κατανοούν τα περίπλοκα συστήµατα. Επίσης, να µπορούν να διαχειρίζονται και 

να διαθέτουν σωστά τους πόρους, να µπορούν να αντλούν και  να ερµηνεύουν τις 

πληροφορίες µε περισσότερη ευκολία και να διαθέτουν δεξιότητες διαπροσωπικής 

επικοινωνίας. Σε όλες τις παραπάνω δεξιότητες, η νέα γενιά εργαζοµένων έχει πολύ καλές 

βάσεις, δεν τα καταφέρνει όµως µε τις διαπροσωπικές δεξιότητες. Και αποτελεί µία πολύ 

σηµαντική και ουσιαστική δεξιότητα για της εταιρείες στην αναζήτησή τους για νέο 

προσωπικό. Αυτό, γίνεται εµφανές από τα υψηλά ποσοστά, όπως για επαφή µε πελάτες είναι 

71%, για συνεργασία µε τους υπόλοιπους εργαζόµενους 78%, για επαφή µε εργαζόµενους σε 

κατώτερο επίπεδο 83% και για το επίπεδο διοίκησης 84%. 

Οι νέοι εργαζόµενοι, δείχνουν ιδιαίτερη προτίµηση στον τρόπο εκµάθησής τους σε 

σχέση µε τις προηγούµενες γενιές. Θέλουν, δηλαδή, την εκπαίδευσή τους εκτός αίθουσας και, 

φυσικά µε τη χρήση νέων τεχνολογικών µέσων, χρειάζονται συνεχή ανατροφοδότηση από 

τον προϊστάµενο τους και αξιολόγηση µε ουδέτερους τρόπους. Επιπλέον, η απόδοσή τους να 

συγκρίνεται µε αυτή των συναδέλφων τους, να αναπτύσσονται µε τους δικούς τους ρυθµούς, 

ενώ ταυτόχρονα δίνουν έµφαση στην αυτο-παρακίνηση. Έτσι, οι εταιρείες, θα πρέπει να 

διαθέτουν ένα σχέδιο δέσµευσης, το οποίο να βασίζεται σε έργα και όχι σε λόγια, για την 

εδραίωση των εργαζοµένων της νέας γενιάς. 

 

2.1.2 Σχεδιασµός του ανθρώπινου δυναµικού ή των ανθρώπινων 

πόρων. Τρέχουσες πρακτικές – µελλοντικές προοπτικές 

 

Σε µια εποχή όπως η σηµερινή, όπου η οικονοµία είναι ελεύθερη, η τεχνολογία 

ολοένα και αναπτύσσεται και κυριαρχεί η παγκοσµιοποίηση, η επιβίωση και η ανάπτυξη των 

επιχειρήσεων µέσα σε ένα τόσο έντονα ανταγωνιστικό περιβάλλον, θέτει την ανάγκη για µία 

ολοκληρωµένη διαδικασία εξειδίκευσης στο σύνολο  των εργαζοµένων, επιτακτική. Επίσης, 

διαδικασίες προγραµµατισµού για την συµπεριφορά των εργαζοµένων και την κουλτούρα της 

εταιρείας, για την κάλυψη των ατοµικών αναγκών, για τον σχεδιασµό της εταιρείας και για 

την τυπική αλλά και άτυπη οργάνωση. Οι παράγοντες αυτοί συνδέονται µεταξύ τους και είναι 

σηµαντικοί για την επίτευξη των στόχων µιας εταιρείας. Όµως, κάθε εταιρεία µπορεί να 

δώσει διαφορετική έµφαση σε κάθε ένα από τους παραπάνω παράγοντες. 

Στο βιβλίο του Hussey (1982) το οποίο είναι σχετικό µε τον συγκροτηµένο 

προγραµµατισµό αναφέρει «οι ανθρώπινοι πόροι είναι πολύ πιο σύνθετοι για να 

προγραµµατιστούν σε σχέση µε τους οικονοµικούς πόρους». Επίσης, σχολιάζει τις 

ουσιαστικές διαφορές µεταξύ των ανθρώπων, το κόστος του overstaffing, τις δυσκολίες της 

µετακίνησης αλλά και τη σηµασία του να συµπεριφέρεσαι στους ανθρώπους σαν άνθρωποι 
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και όχι σαν µετρήσιµοι πόροι. Επιπροσθέτως, είναι αναγκαίο να υπολογίζονται τα προσωπικά 

στοιχεία και ικανότητες (αξίες και υποκίνηση ανθρώπων, δυναµική επίτευξη των 

προγραµµάτων κτλ.) . 

Ο Torringhton (1989) θεωρεί ότι ο προγραµµατισµός ανθρώπινου δυναµικού 

παραδοσιακά σχετιζόταν µε τον αριθµό των εργαζοµένων  το επίπεδο αλλά και τον τύπο των 

ειδικοτήτων-εξειδικεύσεων στην εταιρεία. Το τυπικό αυτό µοντέλο του προγραµµατισµού 

ανθρώπινου δυναµικού φαίνεται παραστατικά στο επόµενο σχήµα. 

 

 

Στο µοντέλο αυτό δίνεται ιδιαίτερη έµφαση στην εξισορρόπηση της 

προγραµµατισµένης ζήτησης και της προσφοράς εργασίας, µε σκοπό να υπάρχει ο  σωστός 

αριθµός των κατάλληλων εργαζόµενων στην κατάλληλη θέση τον σωστό χρόνο. 

Στο επόµενο σχήµα παρουσιάζεται από τον Torringhton η κουλτούρα της επιχείρησης, 

το σύστηµα και τη συµπεριφορά των εργαζόµενων. Στο µοντέλο αυτό προσδιορίζουµε «που 

βρισκόµαστε σήµερα, που θέλουµε να φτάσουµε µε βάση το στρατηγικό µας όραµα και τι 

χρειάζεται για να κάνουµε τη µετάβαση». 
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Το µεγαλύτερο αλλά και ουσιαστικό ενδιαφέρον για τον προγραµµατισµό του 

ανθρώπινου δυναµικού εκδηλώθηκε τα τελευταία 50 χρόνια, εκφράζοντας τις αλλαγές στο 

γενικό πλαίσιο της διοίκησης των εταιρειών - οργανισµών. Οι βασικές αιτίες όπου οδήγησαν 

τις εταιρείες στον προγραµµατισµό του ανθρώπινου δυναµικού ήταν οι ιδιαίτερες συνθήκες 

που επικρατούσαν τις δεκαετίες του 50 και του 60. Οι βασικότερες από αυτές ήταν: 

• Ο χαµηλός δείκτης ανεργίας, δηλαδή η µικρή προσφορά εργασίας 

• Ο υψηλός ρυθµός οικονοµικής ανάπτυξης 

• Η επέκταση της πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης και µόρφωσης 

• Η εξέλιξη των εργαζόµενων ανθρώπων 

• Η δοµή των επιχειρήσεων µε τον υψηλό και σταθερό συγκεντρωτισµό και 

• Η στρατολόγηση και διατήρηση των εργαζόµενων. 

Ο ρόλος κλειδί σε κάθε σύστηµα ανθρώπινου δυναµικού (Α.∆.)  αποτελεί η απώλεια 

προσώπων και γι’ αυτό δεν είναι περίεργο το γιατί πολλές από τις πρώτες στατιστικές 

εργασίες είχαν ως κύρια κατεύθυνση τους αυτό το θέµα. Το επόµενο βασικό κοµµάτι του 

µοντέλου αυτού ήταν ο σχεδιασµός για συστήµατα, στα οποία τα µεγάλα µεγέθη ήταν 

σταθερά και για αυτά η ανανέωση της θεωρίας απαιτούσε µαθηµατική θεµελίωση. Η 

εφαρµογή της νέας θεωρίας για τη µελέτη του συστήµατος του Α.∆. ξεκίνησε από τον 

Bartholomew (1963) και εξελίχθηκε µέχρι ενός σηµείου στην πρώτη έκδοση (1967) του 

Bartholomew (1973). Μέχρι τότε  είχε δοθεί έµφαση στην κατασκευή του αλγορίθµου για τον 

υπολογισµό  προβλεπτικών ροών σε διακεκριµένο χρόνο όπως στο µοντέλο των ∆ηµοσίων 

Υπηρεσιών του Kent, που περιγράφηκε από τον Hopes (1973) και τον Smith (1976). 

Στη διάρκεια της ίδιας δεκαετίας αυτής, αναπτύχθηκαν τεχνικές για τη µελέτη 

προοπτικών καριέρας από τον Morgan και άλλους, σε διαβαθµισµένα συστήµατα π.χ. Morgan 

(1971) και Morgan και συνεργάτες (1974). στη θεωρία των πιθανοτήτων και στη θεωρία των 

σειρών Markov είναι βασισµένες οι τεχνικές αυτές. Πολλές από τις εργασίες στα πρότυπα 
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καριέρας βασίστηκαν στην υπόθεση της µονιµότητας. Είναι λογικό να επικεντρωθεί στην 

σταθερότητα συµπεριφοράς του συστήµατος εφόσον κάποιος επιθυµεί να καθορίσει την 

επιθυµητή µακροπρόθεσµη πολιτική ανθρώπινου δυναµικού (longterm manpower policies). 

Αυτή η προσέγγιση είναι ένα παλαιό δεδοµένο, το οποίο προέρχεται από δηµογραφία και την 

ασφαλιστική επιστήµη. Οι Bartholomew και Forbes (1979) προτείνουν να θεωρηθεί ότι αυτό 

αποτελεί την  ανάλυση της οριακής κατάστασης, η οποία προσεγγίζεται συγχρόνως και από 

το µοντέλο Markov και το ανανεωµένο µοντέλο. 

Πολιτικές άριστης προσέγγισης πρότεινε ο Grinold (1976) για τον προγραµµατισµό 

ανθρώπινου δυναµικού στο Naval Αviation System. ∆ιάφορες καταστάσεις περιόδων ηρεµίας 

ή αντιπαράθεσης καθόρισαν τη ζήτηση για εργατικό δυναµικό, όπου παρουσιάστηκε µε 

σειρές Markov. 

Ο Buffa (1976) περιέγραψε ένα σύστηµα προγραµµατισµού για τον προγραµµατισµό 

χειριστών σε µία τηλεφωνική εταιρεία, βασισµένο στη χρήση υπολογιστή. Το σύστηµα αυτό 

χρησιµοποίησε µοντέλα προβλέψεων και µαθηµατικών ακολουθιών για να κάνει 

εβδοµαδιαίες προβλέψεις φόρτου εργασίας. 

Ένα µοντέλο Α.∆., το οποίο βασιζόταν στην ιδέα της εξέλιξης της καριέρας και της 

ανάθεσης εργασίας σύµφωνα µε την ήδη υπάρχουσα εξειδίκευση, παρουσιάστηκε από τον  

Gregory (1983). Ακολούθησε την ίδια γραµµή µε τον Thomson (1979) ο οποίος εισήγαγε ένα 

µεταβατικό µοντέλο γραµµικού προγραµµατισµού χρήσιµο για τη µελέτη του σχεδιασµού του 

συστήµατος Α.∆. Η εργασία του ήταν αξιοσηµείωτη για την εφαρµογή του γραµµικού 

προγραµµατισµού στο πρόβληµα σχεδιασµού του Α.∆. 

Ο Verbeek (1991) παρουσίασε ένα µοντέλο για στρατηγικό προγραµµατισµό 

ανθρώπινου δυναµικού αναφερόµενο σε πιλότους αεροπλάνων. Ο µακροχρόνιος σχεδιασµός 

στόλου, η αρχαιότητα των πιλότων, η πλειοδοσία των πιλότων για προαγωγή 

ενσωµατώνονται σε ένα µοντέλο για προσλήψεις, εκπαίδευση και προαγωγές των πιλότων. 

Μία άλλη κατεύθυνση της έρευνας για το ανθρώπινο δυναµικό πρέπει να εστιαστεί στη 

µετάβαση µεταξύ των διαφόρων φάσεων της καριέρας των εργαζόµενων. Τυπικά η 

διαδικασία Markov χρησιµοποιήθηκε σαν ένα αξιοσηµείωτο θεωρητικό µοντέλο. Οι Vanema 

and Wessels (1988) περιγράφουν ένα µοντέλο το οποίο ακολουθεί αυτή την προσέγγιση και 

µπορεί ίσως να χρησιµοποιηθεί για προαγωγές, απολύσεις και προσλήψεις. Το µοντέλο 

στρατηγικού προγραµµατισµού του Verbeek (1991) δεν έχει καµία σχέση µε το µοντέλο 

Markov, καθώς  αυτό το µοντέλο χρησιµοποιεί έναν αριθµό αισιόδοξων µοντέλων για να 

πραγµατοποιήσει διάφορες εργασίες οι οποίες είναι χρήσιµες στη λήψη αποφάσεων. Το 

σύστηµα αυτό επιτρέπει παρουσίαση, χειρισµό, αξιολόγηση και γενίκευση του manpower 

σχεδιασµού. 

Ο Gerchak et. al. (1990) παρουσίασε αιτιοκρατικά, µοντέλα διακριτού χρόνου και 

συνεχούς (discrete-time and continuous)  λαµβάνοντας υπόψη του το αποτέλεσµα της 

µόρφωσης και το ποσοστό των αποχωρήσεων στις επιχειρήσεις παραγωγής. 

Υπήρχαν βραχυπρόθεσµα προβλήµατα προγραµµατισµού ανθρώπινου δυναµικού, στα 

οποία εργάστηκαν πολλοί ερευνητές. Όπως το πλήρωµα αεροσκαφών, όπου αποτέλεσε το 

πρώτο δείγµα τέτοιας έρευνας.  Ο Rayan (1992) παρουσίασε µια αποτελεσµατική στρατηγική 

ως  λύσει του προβλήµατος. Οι Gopalakrishman et al. (1993) αναφέρονται σε ένα σύστηµα το 

οποίο ανέπτυξαν για να υποστηρίξουν τον προγραµµατισµό σε εργαζόµενους µερικής 

απασχόλησης σε εφηµερίδες. 
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Τα ολοκληρωµένα προγράµµατα προγραµµατισµού εφαρµόζονταν µε περισσότερη 

ευκολία σε βιοµηχανικές επιχειρήσεις παρά σε επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών. Το 1986 

ορίστηκε από τον Khumawala ένα ολοκληρωµένο πρόγραµµα υπηρεσιών όπου απευθυνόταν 

στην υλοποίηση των στόχων µιας εταιρείας και ανέφερε πως για να µπορέσουν να 

πραγµατοποιηθούν αυτοί οι στόχοι και να φτάσουν στο επιθυµητό αποτέλεσµα, θα πρέπει να 

είναι πάνω από όλα συµβατή µε τη λειτουργία του γενικού επιπέδου των παραγόµενων 

υπηρεσιών και κατεπέκταση συµβατή µε τον προσδιορισµό των υπηρεσιών και των πόρων 

που απαιτούνται για την υποστήριξη των εταιρικών σχεδίων και των σχεδίων µάρκετινγκ. 

Ο ολοκληρωµένος προγραµµατισµός υπηρεσιών δηλωνει το πλάνο µε το οποίο  µία 

επιχείρηση αναµένει να αντεπεξέλθει στην προβλεπόµενη ζήτηση, ενώ ο γραµµικός 

προγραµµατισµός µπορεί να χρησιµοποιηθεί για να λύσει τέτοια προβλήµατα 

προγραµµατισµού. Υπάρχουν πολλά παραδείγµατα που αποδεικνύουν πως είναι απαραίτητη 

η ύπαρξη του προγραµµατισµού στην επιχείρηση. ∆ύο από τα πιο γνωστά είναι : 

• Η πρόταση των Chase and Aquilano (1992). 

• Ο Dijkstra το 1991, 1994 . 

Η διαφορά µεταξύ ολοκληρωµένων συστηµάτων προγραµµατισµού και µοντέλων 

σχεδιασµού εργασίας γεφυρώθηκε από τον  Faibt et. al. (1991) όπου χρησιµοποίησε µία 

πολυεπίπεδη προσέγγιση στην οποία στο πρώτο βήµα ετοιµάζεται ένα ολοκληρωµένο σχέδιο 

των ικανοτήτων του προσωπικού. Αυτό το σχέδιο επεξεργάζεται πρώτα ένα εβδοµαδιαίο 

πλάνο εργασίας για κάθε εργαζόµενο για µία εβδοµάδα και στη συνέχεια ένα ηµερήσιο πλάνο 

εργασίας για κάθε εργαζόµενο.  

Επίσης, δηµιουργήθηκαν στοχαστικά µοντέλα για να προσδιορίσουν τη ζήτηση στον 

τοµέα της παροχής υπηρεσιών, από ορισµένους ερευνητές. Αυτή η στοχαστική προσέγγιση 

του θέµατος παρουσιάστηκε από τον El Agizy (1971), ο οποίος  πρότεινε ένα σύστηµα για 

προγραµµατισµό ανθρώπινου δυναµικού από την πλευρά της αβεβαιότητας των αναγκών.Το 

σύστηµα αυτό αποτελείται από δύο µέρη. Το πρώτο είναι µία στατιστική διαδικασία για να 

εκτιµήσει την κατανοµή του φόρτου εργασίας ανά εξειδίκευση και χρονική περίοδο και το 

δεύτερο ένα πολυεπίπεδο στοχαστικό µοντέλο για να καθορίσει ένα άριστο πλάνο εργατικού 

δυναµικού µε ταυτόχρονη ελαχιστοποίηση του κόστους. Τα δεδοµένα που απαιτεί το µοντέλο 

του El Agizy ήταν µελλοντικά χαρακτηριστικά φόρτου εργασίας και οι στατιστικές 

κατανοµές τους. Τα εξαγόµενα αποτελέσµατα αποτελούνταν από επίπεδα πλήρους 

απασχόλησης εργαζόµενων και τα σχετισµένα προγράµµατα εκπαίδευσης και απολύσεων, 

εποχιακά επίπεδα εργασίας, σχέδια υπεροριών και υπεργολαβικές εργασίες. 

Στοχαστικά µοντέλα προσέγγισης του θέµατος πρότειναν και οι Wild και Schneeweib 

(1993) οι οποίοι έκαναν παρουσίαση µιας ιεραρχικής προσέγγισης της ικανότητας του 

προγραµµατισµού ανθρώπινου δυναµικού. Η προσέγγισή τους αναγνωρίζεται σαν 

στοχαστική µε τη χρήση πιθανοτήτων για σενάρια φόρτου εργασίας και µακροχρόνιας 

απουσίας. Η έρευνα για την επίλυση ολοκληρώνεται σε τρία επίπεδα: 

1. Στο πρώτο επίπεδο γίνεται απαρίθµηση των µεγεθών της εργατικής δύναµης, των 

ποσοστών των µετακινούµενων εργαζόµενων και των πιθανών αλλαγών στην εργασία, 

από τους  ερευνητές. 

2. Για το 2
ο
 επίπεδο του προγράµµατος εφαρµόζονται προγράµµατα, τα οποία έχουν να 

κάνουν µε τον καθορισµό των ωρών εργασίας, όλων των εργαζοµένων, ανεξαρτήτου 
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αρµοδιότητας και για κάθε µήνα. Σε αυτό το επίπεδο, επίσης σηµαντικό είναι το µέγεθος 

του µήνα στον οποίο εφαρµόζεται ο δυναµικός προγραµµατισµός. 

3. Το τρίτο επίπεδο εστιάζει σε κάθε φάση του δυναµικού προγραµµατισµού του δεύτερου 

επιπέδου. Αφού δοθεί η κατανοµή των ωρών εργασίας για κάθε τοµέα, το κόστος για 

κάθε φάση στο δεύτερο επίπεδο υπολογίστηκε εξοµοιώνοντας κάθε µέρα του µήνα.  

Το πρόβληµα σε µια οµαλή λειτουργία κάθε µέρα, προκύπτει από :  

• Τον καθορισµό του ποσού των υπερωριών 

• Των µετακινούµενων εργαζοµένων 

• Των αναγκαίων εποχικών εργαζοµένων  

Ο µη γραµµικός προγραµµατισµός είναι η λύση για την επίτευξη των παραµέτρων αυτών. 

Εξαιτίας της φύσης του συγκεκριµένου µοντέλου δεν καθίσταται δυνατό να χρησιµοποιηθεί 

για να δώσουν άριστες απαντήσεις, αλλά µπορεί να χρησιµοποιηθεί πρακτικά για πολύ 

οριακές περιπτώσεις διότι θα αναµιχθούν πολλοί υπολογισµοί. 

Οι Gaimon and Thompson (1994) πρότειναν ένα αιτιοκρατικό – διαµήκη (longitudinal) 

µοντέλο προγραµµατισµού ανθρώπινου δυναµικού το οποίο προσφέρει άριστη εκτίµηση για 

προσλήψεις, προαγωγές, διαχωρισµούς και αποχωρήσεις αποτελώντας συνάρτηση του 

χρόνου, της ηλικίας και του βαθµού των εργαζόµενων στην επιχείρηση. Επιστήµονες όπως ο 

Charnes, ο Cooper και ο Niehous (1972) χρησιµοποίησαν το γραµµικό προγραµµατισµό και 

τον προγραµµατισµό στόχων. 

Επίσης µια άλλη µέθοδος είναι η χρήση µοντέλων εξοµοιώσεις. Στην περίπτωση αυτή η 

συµπεριφορά κάθε µέλους του συστήµατος εξοµοιώνεται στο κοµπιούτερ χρησιµοποιώντας 

τυχαίους αριθµούς για να καθοριστούν τα ενδεχόµενα τα οποία εµφανίζονται. Η χρησιµότητα 

των µοντέλων αυτών αφορά κυρίως τη µελέτη µικρών συστηµάτων στα οποία τυχαίες 

κυµάνσεις είναι πιθανώς να είναι περισσότερο σοβαρές. Αυτά έχουν σηµαντικό πλεονέκτηµα 

ότι είναι περισσότερο εύκολο να ενσωµατώσουν ρεαλιστικά δεδοµένα τα οποία είναι 

αναπόφευκτο να παραληφθούν µε µαθηµατικά µοντέλα. Το µεγάλο τους µειονέκτηµα 

βρίσκεται στον χρόνο και στο χώρο ο οποίος απαιτείται για µεσαία και µεγάλα συστήµατα 

και στη δυσκολία της βελτίωσης του βαθµού της γνώσης στη δυναµική βάση ενός συνθέτου 

προβλήµατος το οποίο θα µπορούσε να χειριστεί ένα απλό µαθηµατικό µοντέλο. 

Ο µόνος αποτελεσµατικός τρόπος δηµιουργίας και εφαρµογής µιας αναπτυξιακής 

στρατηγικής είναι µέσω των εργαζοµένων, κι αυτό το έχουν αντιληφθεί πλέον η πλειοψηφία 

των ακαδηµαϊκών και των στελεχών οργανισµών (ιδιωτικού και δηµοσίου συµφέροντος) 

καθώς επίσης, και το προτεινόµενο εννοιολογικό πλαίσιο Σήµερα. Ο τρόπος µε τον οποίο η 

ανώτατη διοίκηση παρακινεί και επιµορφώνει το προσωπικό της σχετικά µε την συµµετοχή 

τους στη διαµόρφωση και εφαρµογή των στρατηγικών επιχειρηµατικών προγραµµάτων, 

µπορεί πραγµατικά να οδηγήσει στην επιτυχία των στρατηγικών αποφάσεων. Για την 

διοίκηση ανθρωπίνων πόρων, και συγκεκριµένα για τον προγραµµατισµό των πόρων αυτών, 

τα παραπάνω µπορεί να σηµαίνουν τα εξής: 

Η συνεχής προσπάθεια δηµιουργίας διαφόρων συστηµάτων σε κάθε εταιρεία βοηθάει 

στην αλλαγή σκέψης και συµπεριφοράς του κάθε εργαζόµενου και έτσι συνεπάγεται µε την 

σωστή συνεργασία των εργαζοµένων η επιτυχία της στρατηγικής κάθε εταιρείας.Η συλλογική 

διοίκηση µιας εταιρείας µαζί µε την συµµετοχή όλων των εργαζοµένων µπορεί να 

διαµορφώσει την ανταγωνιστική στρατηγική της η οποία να µπορεί να βασίζετε στο όραµά 

της. 
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Ένα σωστά διατυπωµένο όραµα πρέπει να περιέχει δύο πολύ σηµαντικά συστατικά, µία 

θεµελιώδη ιδεολογία (core ideology) της εταιρείας και ένα ευρέως αποδεκτό όνειρο ή µία 

αποστολή (mission) για την µελλοντική της στρατηγική πορεία, που θα κατανοούν πλήρως, 

και θα µοιράζονται όλοι οι εργαζόµενοι µέσα σε αυτήν.Η «θεµελιώδης ιδεολογία» 

προσδιορίζει τον µόνιµο και διαρκή χαρακτήρα της επιχείρησης, αποτελεί την ταυτότητα 

συνέπειας και συνέχειας, που ξεπερνά τα προϊόντα και τις αγορές, τους κύκλους ζωής αυτών, 

τα τεχνολογικά της επιτεύγµατα και τους ηγέτες καθώς και το στυλ διοίκησης αυτών.  

Η αποστολή ή στρατηγική διάθεση της εταιρείας είναι µια δήλωση σχετικά µε την 

µελλοντική εξελικτική της πορεία της, η οποία απευθύνεται κυρίως στο προσωπικό της , 

αποτελεί τον συνδετικό κρίκο όλων των προσπαθειών και ενεργειών και ενεργεί σαν 

καταλύτης οµαδικού πνεύµατος και προσφοράς εργασίας για την επίτευξη αυτής (της 

αποστολής). Επίσης, είναι ένας στόχος, που αφορά την πορεία της εταιρείας για τα επόµενα 

10 έως 30 χρόνια, ξεκάθαρος, έτσι ώστε να µην χρειάζονται περαιτέρω εξηγήσεις, και 

κατανοητός από όλο το προσωπικό. Για να υπάρξει µια επιτυχής µετατροπή της αποστολής 

µιας εταιρείας σε πρακτικά στάδια, σταδιακής εφαρµογής της, θα πρέπει οι εργαζόµενοι να το 

κατανοούν, και ο κάθε εργαζόµενος χωριστά να συνεισφέρει αυτά µε τα οποία η εταιρεία θα 

φτάσει στην επιτυχία. Ο κάθε υπάλληλος της εταιρείας πρέπει να είναι ικανός να αντιληφθεί 

τους τρόπους σύνδεσης της συγκεκριµένης εργασίας ούτως ώστε να στεφτεί µε επιτυχία η 

αποστολή. Συγκεκριµένα ο κάθε εργαζόµενος πρέπει να αναλάβει από µία αποστολή. Η 

πρόκληση είναι το κίνητρο όπου θα βοηθήσει να δραστηριοποιηθούν καλύτερα οι 

εργαζόµενοι και να επικεντρωθούν στον στόχο.Η προσπάθεια  στο να επικεντρώνουν 

συνεχώς όλο το προσωπικό τους στην επιτυχή ολοκλήρωση κάθε σταδίου είναι ένα από τα 

σηµαντικότερα  καθήκοντα της ανώτατης διοίκησης κάθε επιχείρησης. Για παράδειγµα, το 

πρώτο στάδιο µπορεί να αφορά την ποιότητα των προϊόντων, το δεύτερο στην µείωση του 

χρόνου παραγωγής, το τρίτο στην είσοδο των προϊόντων τους σε παγκόσµια κλίµακα, το 

τέταρτο την εξειδίκευσή τους σε µια νέα τεχνολογία, κ.ο.κ. Η ύπαρξη και η δηµιουργία ενός 

τέτοιου καταλόγου, όπου αναφέρει αναλυτικά τα στάδια των εργασιών, δείχνει µια ξεκάθαρη 

εικόνα των µελλοντικών ικανοτήτων που πρέπει να αναπτύξουν και τον χρόνο που έχουν 

στην διάθεσή τους. 

Ο σχεδιασµός και προγραµµατισµός θεωρούνται διαδικασίες που αποτελούν µόνο την 

αρχή χωρίς να οδηγούν αυτόµατα σε κάποια αποτελέσµατα. Η επιτυχής εφαρµογή της 

στρατηγικής που οδηγεί σε κάποια θετικά αποτελέσµατα αποτελεί την τελική επιθυµητή 

κατάληξη. Ένας από τους σηµαντικότερους παράγοντες, αν όχι ο µοναδικός, είναι οι 

εργαζόµενοι µιας εταιρείας, όπου µπορούν να την οδηγήσουν στην επιθυµητή κατάληξη, 

αφού αυτοί επιλέγουν να αλλάξουν ή όχι τον τρόπο που εργάζονται και την συµπεριφορά 

τους κατά την διαδικασία εφαρµογής µιας στρατηγικής (Galpin, 1998). Είναι δύσκολο για την 

διοίκηση και τα στελέχη µιας εταιρείας να µπορούν να ελέγχουν τις δραστηριότητες του 

προσωπικού κατά την διαδικασία εφαρµογής µιας στρατηγικής, όµως αυτό που µπορούν να 

κάνουν είναι να επηρεάζουν. Βέβαια, µπορούν να έχουν τον άµεσο έλεγχο στην διαµόρφωση 

των στρατηγικών και των σχεδίων δράσης, όπως επίσης και των οργανωτικών συστηµάτων 

που έχουν να κάνουν µε τη συµπεριφορά του προσωπικού. 

Τα προτεινόµενα συστήµατα που δόθηκαν θα πρέπει να σχεδιαστούν και να διοικηθούν 

άµεσα από τα στελέχη µε τέτοιο τρόπο ώστε το προσωπικό να κατανοήσει τι χρειάζεται η 

εταιρεία και να υπάρξει µια αποτελεσµατική εφαρµογή. Σε άλλο επίπεδο εργασιών 

προβλέπεται η συνεργασία στελεχών και προσωπικού ώστε να διαγνωστούν οι ανάγκες κάθε 
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σταδίου της αποστολής σε ικανότητες και δεξιότητες των εργαζοµένων και µε ποιο τρόπο θα 

υποστηριχθούν αυτές οι ικανότητες. ∆εν πρέπει να ξεχνάµε ότι η εφαρµογή της στρατηγικής 

αποτελεί µια πολύπλοκη διαδικασία. Αυτό οφείλεται κυρίως σε δύο λόγους: 

• Πρώτον, διότι τα δώδεκα συστήµατα «επιρροής» που προτείνουµε αλληλεπιδρούν το 

ένα στο άλλο (interactive), και, συγχρόνως, το καθένα ξεχωριστά επιδρά από µόνο 

του στην διαδικασία εφαρµογής (systemic). Έτσι, η αλλαγή ενός συστήµατος 

«επιρροής» έχει άµεσο αντίκτυπο και στα υπόλοιπα συστήµατα (τουλάχιστον σε ένα 

από αυτά). 

• ∆εύτερον, διότι η πλειοψηφία, αν όχι το σύνολο, των συστηµάτων αυτών υπάρχει σε 

κάθε οργανισµό. 

Η διαδικασία αυτή θα πρέπει να σχεδιάζεται πολύ προσεκτικά και να µην αφήνεται στην 

τύχη, λόγω της πολυπλοκότητας της διαδικασίας εφαρµογής της στρατηγικής. Ο σχεδιασµός 

της πρέπει να βασίζεται στην υιοθέτηση της µεθόδου «διοίκησης έργου» (project 

management approach) για κάθε ένα ξεχωριστό στάδιο της αποστολής της εταιρείας. Κατ’ 

αυτό τον τρόπο οι εταιρείες έχουν την δυνατότητα ελέγχου της προτεραιότητας και των 

δαπανών που απαιτούνται για τις διάφορες επενδύσεις, όπως επίσης και την δυνατότητα 

αξιολόγησης της κάθε στρατηγικής επένδυσης µέσα από την σύγκριση των 

πραγµατοποιούµενων αποτελεσµάτων µε τους τεθέντες στόχους. 

2.2 Τι είναι η διοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού ; 

Το σηµερινό επιχειρησιακό, οικονοµικό, κοινωνικό και τεχνολογικό περιβάλλον 

µεταβάλλεται µε πολύ γρήγορους ρυθµούς, γι αυτό και είναι αναγκαίο να εξασφαλιστεί ότι οι 

προσπάθειες των εργαζοµένων συµβάλλουν σε µέγιστο βαθµό στην επίτευξη των 

επιχειρησιακών στόχων. Αυτό βέβαια, απαιτεί την αποτελεσµατική διοίκησή τους, έτσι η 

ουσία της διοίκησης του ανθρώπινου δυναµικού σε µία εταιρεία – επιχείρηση είναι να 

επανδρωθεί, η ίδια µε ικανούς εργαζόµενους µε δυνατότητα συνεργασίας µέσα σε συστήµατα 

και διαδικασίες, ενεργοποιώντας τους άλλους συντελεστές παραγωγής, για να πετύχουν τους 

συγκεκριµένους κοινούς στόχους. 

Για να µπορέσει να επανδρωθεί ένα τµήµα ή ολόκληρη η εταιρεία µε τα κατάλληλα άτοµα 

πρέπει να απαντηθούν τα εξής ερωτήµατα : 

• Πόσοι άνθρωποι χρειάζονται 

• Με ποια προσόντα 

• Σε ποιες θέσεις εργασίας 

• Πότε 

• Πόση αλλά και ποια εκπαίδευση χρήζουν ώστε να εκτελούν µε επιτυχία το έργο τους 

• Πόση και τι είδους αµοιβή πρέπει να τους καταβάλλεται 

• Με ποιο τρόπο και από ποιον θα παρακολουθούνται και θα αξιολογείται η απόδοσή 

τους 

Συµπερασµατικά µπορούµε να πούµε πως η ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων είναι ένα 

σύνολο ενεργειών, στρατηγικών και λειτουργιών µέσα από τις οποίες η εταιρεία µπορεί να 

αποκτήσει, να διατηρήσει και να αξιοποιήσει ικανούς εργαζοµένους, οι οποίοι θα εκτελούν 

µε επιτυχία και παραγωγικότητα το έργο τους. 
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2.3 Η αξία της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης και η σπουδαιότητα 

της στον επαγγελµατικό προσανατολισµό 

Πριν µιλήσουµε για Συναισθηµατική Νοηµοσύνη θα πρέπει πρώτα να καταλάβουµε τι 

εννοούµε µε αυτόν τον όρο. Η Σ.Ν. , λοιπόν είναι η ικανότητα του να αναγνωρίζουµε τα 

συναισθήµατα τα δικά µας και των άλλων, να κινητοποιούµε τους εαυτούς µας και τους 

άλλους και να διαχειριζόµαστε καλά τα συναισθήµατα µέσα µας και στις σχέσεις µας (Daniel 

Goleman, 1998). Αποτελεί τον θεµέλιο λίθο των σχέσεων, διότι παρέχει την  δυνατότητα να 

αλλάζουµε και να αναπτυσσόµαστε. Γιατί η Σ.Ν. είναι σηµαντική για την επαγγελµατική 

σταδιοδροµία. 

Στη σηµερινή εποχή, όπου η ζωή µας περιβάλλεται από ταχύτητα, ανταγωνισµό στον 

εργασιακό χώρο και χάος στην προσωπική ζωή, αναζητούµε εργαλεία µέσα από τα οποία 

µπορούµε να βελτιώσουµε τη συµπεριφορά µας αλλά και τις σχέσεις µας. Οι βασικές ανάγκες 

του ανθρώπου για αναγνώριση, αυτοπραγµάτωση, ανάπτυξη δεσµών µε οµάδες ή πρόσωπα, 

κατάκτηση κοινωνικής θέσης και αυτονοµία αποτελούν και σήµερα σκοπούς και στόχους του 

σύγχρονου ανθρώπου. 

Όπως όλοι γνωρίζουµε τα θετικά συναισθήµατα, συνήθως, προάγουν τη συνεργασία, 

ενώ  τα αρνητικά συναισθήµατα προκύπτουν, όταν οι βαθύτερες ανάγκες µας παραµένουν 

ανεκπλήρωτες. Ο θυµός, ο φόβος, και οι ενοχές ενεργοποιούν ανταγωνιστικές συµπεριφορές 

και αποδυναµώνουν τις προσπάθειες για έναν εποικοδοµητικό διάλογο. Την τελευταία 

δεκαετία επιστήµονες, έχουν επισηµάνει την σηµασία του παράγοντα της Σ.Ν. στην επίτευξη 

προσωπικών και συλλογικών στόχων. ∆εν αρκούν η µαθησιακή γνώση κι εξειδίκευση, δεν 

αρκούν και πλέον δεν αποτελούν την απόλυτη εγγύηση για την εξέλιξη του ατόµου. Μια 

άλλη σηµαντική παράµετρος παίζει καταλυτικό ρόλο και αυτή είναι η Σ.Ν. , δηλαδή, η 

ικανότητα του ατόµου να είναι σε θέση να ελέγχει και να ρυθµίζει τα δικά του συναισθήµατα, 

αλλά και τα συναισθήµατα των άλλων, και να τα χρησιµοποιεί για να κατευθύνει τη σκέψη 

και τη δράση τους. Για να  δούµε πόσο έξυπνοι είµαστε αλλά και πως µπορούµε να 

πετύχουµε στη ζωή µας, αρκεί να κάνουµε ένα  I.Q. Test ( Intelligence Quotient Test). 

Υπάρχει ένα πλήθος I.Q. Tests τα οποία µπορούν να µας δείξουν τα παραπάνω. Το 1983 ο 

Howard Gardner ψυχολόγος καθηγητής της Ανώτατης Παιδαγωγικής Σχολής του 

Πανεπιστηµίου του Harvard δηµοσίευσε το βιβλίο του “Frames of mind” (Τα όρια του 

µυαλού). Το βιβλίο αυτό διατύπωνε τη θεωρία της πολλαπλής νοηµοσύνης και αποτέλεσε την 

αφετηρία για τη δηµοσίευση εκατοντάδων ερευνών και βιβλίων µέχρι σήµερα, ενώ απέρριπτε 

την ισχύ της θεωρίας του ∆είκτη Νοηµοσύνης (∆.Ν.). Η θεωρία του Γκάρντνερ σχετικά µε 

την πολλαπλότητα της νοηµοσύνης εξακολουθεί να βρίσκεται σε εξέλιξη. Τα τεστ 

νοηµοσύνης στηρίζονται κυρίως στις δύο βασικές ακαδηµαϊκές ικανότητες για τη µέτρηση 

του ∆Ν (IQ). Αυτές είναι :  

• η γλωσσική 

• η λογικό-µαθηµατική  

Παρά την µεγάλη τους επιρροή, είναι αδύνατο να προβλέψουν αλάθητα ποιος θα πετύχει 

στη ζωή του. Για να υπάρχει, όµως, µία πιο καθαρή εικόνα σχετικά µε τις ικανότητες και 

δυνατότητες ενός ατόµου, οι ψυχολόγοι έχουν βρει το Ε.Q. . 
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Το E.Q. αναλύεται σε :  

� Πόσο πολύ µπορείς να καταλάβεις τα δικά σου συναισθήµατα και των άλλων 

� Κατά πόσο µπορείς να ελέγχεις τις ψυχικές σου συγκινήσεις 

∆ηλαδή, η ουσία της Σ.Ν. είναι τα εξής :  

� Να καταλάβεις τον εαυτό σου 

� Να διαχειρίζεσαι τον εαυτό σου 

� Να κατανοείς τους άλλους  

� Να διαχειρίζεσαι τις διαπροσωπικές σου σχέσεις. 

Τα τελευταία 10 χρόνια οι µελετητές ανακάλυψαν ότι αυτό δεν είναι απαραίτητα ένα 

αντικειµενικά αποδεκτό γεγονός. ∆ηλαδή, στην πραγµατικότητα, το «Πηλίκο της 

Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης» (Εmotional Quotient) µπορεί να είναι ο µεγαλύτερος δείκτης 

της µελλοντικής επιτυχίας ενός ανθρώπου. 

Το πλαίσιο της Σ.Ν. στηρίζεται στα εξής επίπεδα:  

• Αυτογνωσία 

• Κοινωνική επίγνωση 

• Αυτοδιαχείριση 

• ∆ιαχείριση σχέσεων 

Θα αναλύσουµε κάθε ένα από αυτά: 

���� Η Αυτογνωσία αναλύεται σε:  

• Συναισθηµατική αυτογνωσία 

• Αυτοεκτίµηση/αυτοαξιολόγηση 

• Αυτοπεποίθηση 

���� Η Αυτοδιαχείριση αναλύεται σε: 

• Συναισθηµατικός αυτοέλεγχος  

• Αξιοπιστία 

• Ευσυνειδησία 

• Προσαρµοστικότητα 

• Προτροπή για επιτεύγµατα 

• Πρωτοβουλία 

���� Η Κοινωνική επίγνωση αναλύεται σε:  

• Συµπάθεια, Προσανατολισµός Υπηρεσιών  

• ∆ιοργανωτική επίγνωση 

���� Η ∆ιαχείριση σχέσεων αναλύεται σε:  

•••• Να εξελίσσουµε τους άλλους ανθρώπους, 

•••• Να διαχειριζόµαστε κρίσεις,  

•••• Να είµαστε Ηγέτης µε οράµατα,  

•••• Ιδεολόγος,  

•••• Να χτίζουµε δεσµούς, 

•••• Να µπορούµε να εργαζόµαστε οµαδικά  

•••• Να συνεργαζόµαστε µε τους άλλους ανθρώπους. 
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Η Σ.Ν. καθορίζει τον βαθµό στο οποίο ένας άνθρωπος προσαρµόζεται εύκολα στο 

περιβάλλον, µπορεί να κατανοεί τα συναισθήµατα αλλά και τα κίνητρα των άλλων. Επίσης, 

µπορεί να ελέγχει τα συναισθήµατά του, να εργάζεται κάτω από πίεση, χωρίς να τα παρατάει 

όταν έρχεται αντιµέτωπος µε δυσκολίες, να συνεργάζεται µε άλλους ανθρώπους για την 

επίτευξη του στόχου, µπορεί να κάνει σωστή ιεράρχηση αναγκών αλλά και στόχων, µπορεί 

να ηγείται και να εµπνέει, να έχει ισχυρά κίνητρα, να µπορεί να εστιάζει την προσοχή του και 

να αποφεύγει τα λάθη. Επιπλέον, καθορίζει τον βαθµό στον οποίο το άτοµο είναι 

ευσυνείδητο, είναι σε θέση να διαχειρίζεται τις διαφωνίες, είναι ικανό στην επικοινωνία και 

στην δηµιουργία δεσµών, είναι αισιόδοξο κι έχει την ικανότητα πειθούς. 

Κάποια από τα χαρακτηριστικά της Ε.Q., όπως η αισιοδοξία, η αυτοσυνειδησία και τα 

συναισθήµατα για τους άλλους, έχει αποδειχτεί πως φαίνονται ως ενδεικτικές επιτυχίες στο 

σχολείο, στην δουλειά και στις προσωπικές σχέσεις. Έρευνες έχουν βοηθήσει να αναπτυχθεί 

η θεωρία της Σ.Ν. . Μία από αυτές είναι η µελέτη Marshmallow test. 

Σε αυτή την µελέτη, ένας ψυχολόγος οδήγησε µερικά παιδιά, ηλικίας τεσσάρων χρόνων  

σ’ ένα δωµάτιο. Σε κάθε ένα παιδί έδωσε από ένα γλυκό. Παράλληλα τους έδωσε τις 

εναλλακτικές προτάσεις: 

• να φάνε το γλυκό τώρα αµέσως  

• να περιµένουν µέχρι να επιστρέψει ο ερευνητής  µετά από λίγο χρόνο 

  Ως αµοιβή για την αναµονή, όσα παιδιά δεν θα έτρωγαν το γλυκό, θα έπαιρναν από 

δύο γλυκά. Μερικά παιδιά δεν αντιστάθηκαν στην πρόκληση και έφαγαν το γλυκό, µόλις 

έφυγε ο ερευνητής. Ο ερευνητής παρακολούθησε τα παιδιά και στα σχολεία. Αυτό που 

παρατήρησε ήταν, ότι τα παιδιά που είχαν αντισταθεί ήταν περισσότερο δηµοφιλή και µε 

µεγάλη αυτοπεποίθηση. Τα παιδιά, όµως, που δεν αντιστάθηκαν ήταν µοναχικά και είχαν 

προβλήµατα στην αντιµετώπιση του άγχους, που προκαλούν οι προκλήσεις της ζωής. 

Μία άλλη µελέτη αποκάλυψε πως η αισιοδοξία και τα αισθήµατα για τους άλλους 

επηρεάζουν την επιτυχία των ανθρώπων. Ένας ψυχολόγος πραγµατοποίησε ένα τέστ για να 

µετρήσει την αισιοδοξία των ανθρώπων, οι οποίοι προορίζονταν να γίνουν ασφαλιστές. Όσοι 

πραγµατοποίησαν µεγάλα σκόρ, συνέχιζαν να πωλούν πάνω από το 50% περισσότερες 

ασφάλειες, σε αντίθεση µε τους υπόλοιπους.Ο Daniel Goleman (1955) πιστεύει ότι η µελέτη 

της Σ.Ν. µπορεί να είναι χρήσιµη σε ποικίλους τοµείς της ανθρώπινης δραστηριότητας, όπως, 

να βοηθήσει τις εταιρείες στην πρόσληψη ενός κατάλληλου ατόµου. Επιπλέον, µπορεί να 

αλλάξει τον τρόπο που οι γονείς και τα σχολεία επιµορφώνουν τα παιδιά, όσον αφορά την 

προετοιµασία τους και την αντιµετώπιση των προκλήσεων της ζωής.Πολλοί άνθρωποι 

αναρωτιούνται  πως µπορούν να αναπτύξουν περισσότερο την Σ.Ν. τους, επίσης ακούµε 

συχνά τους ανθρώπους να λένε «ήµουν πολύ εκνευρισµένος που δεν µπορούσα να σκεφτώ 

σωστά». Ο Goleman  πιστεύει ότι η Σ.Ν.  αναπτύσσεται , όταν γνωρίσουµε τα συναισθήµατά 

µας και ασχοληθούµε µ’ αυτά. ∆ηλαδή,  έχουµε  την ικανότητα της διάκρισης, του χρόνου 

και του λόγου θα θυµώσουµε και πως θα χειριστούµε τους ανθρώπους. 
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2.3.1 Αρχές της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης 

Η Σ.Ν. είναι ένας όρος που όπου ακούγεται πού συχνά γύρω µας και πιστεύεται πως 

είναι πιο σηµαντικός από τον ∆είκτη Νοηµοσύνης (IQ) όσον αφορά την επιτυχία ενός 

ανθρώπου στην επαγγελµατική και στην προσωπική του ζωή. Παρακάτω περιγράφονται οι 

πέντε βασικές κατηγορίες της Σ.Ν. για να γίνει κατανοητό τι εννοούµε όταν αναφερόµαστε 

σε αυτή :  

���� Η αυτεπίγνωση : µπορεί να πάρει τρείς εκδοχές:  

• Την συναισθηµατική επίγνωση. Είναι η ικανότητα ενός ατόµου να αναγνωρίζει τα 

συναισθήµατα του καθώς τα βιώνει, αποτελεί ένα από τα κλειδιά της  

συναισθηµατικής νοηµοσύνης γιατί το πρώτο βήµα ρύθµισης των συναισθηµάτων 

µας είναι φυσικά να τα αναγνωρίσουµε.  

• Την αντικειµενική αυτοαξιολόγηση. Είναι η ικανότητα να µπορούµε να 

αναγνωρίζουµε τα δυνατά µας σηµεία αλλά και τις αδυναµίες µας και να είµαστε 

ανοιχτοί σε εποικοδοµητική κριτική. Αποτελεί ένα από τα κλειδιά της προσωπικής 

µας βελτίωσης.   

• Την αυτοπεποίθηση. Εννοούµε τη σιγουριά για την αξία µας και τις δυνατότητες 

µας. 

���� Η αυτορρύθµιση. Είναι ο τρόπος µε τον οποίο ελέγχουµε και ρυθµίζουµε 

συναισθήµατα όπως ο φόβος, ο θυµός ή το άγχος, έτσι ώστε να µην επηρεάζουν την 

επιτέλεση των εργασιών που έχουµε να κάνουµε.  Περιλαµβάνει :  

• τον αυτοέλεγχο, δηλαδή, πως διαχειριζόµαστε διάφορες παρορµήσεις 

• την αξιοπιστία, την ικανότητα µας  να διατηρούµε αρχές τιµιότητας και 

ακεραιότητας  

• την ευσυνειδησία ή αλλιώς την ανάληψη ευθυνών, όσον αφορά την επίδοσή µας 

• την προσαρµοστικότητα, όπου εννοούµε  το πόσο ευέλικτα διαχειριζόµαστε την 

αλλαγή  

• την καινοτοµία, κατά πόσο είµαστε ανοιχτοί σε νέες ιδέες 

���� Η κινητοποίηση/κίνητρο. ∆ηλαδή, η ικανότητα κάποιου να παραµένει αισιόδοξος  και 

να συνεχίζει να προσπαθεί παρά τα εµπόδια ή τις δυσκολίες. Αναλυτικά, η 

κινητοποίηση απαρτίζεται από:  

•••• το κίνητρο της επίτευξης, δηλαδή µία εσωτερική ώθηση, η οποία µας οδηγεί στη 

διαρκεί βελτίωση 

•••• τη δέσµευσή µας απέναντι στους στόχους µίας οµάδας ή εταιρείας  

•••• την πρωτοβουλία να αναλαµβάνουµε δράση και να µην χάνουµε  ευκαιρίες  

•••• την αισιοδοξία, εννοώντας  την επιµονή µας να φέρουµε εις πέρας τους στόχους 

µας παρά τις δυσκολίες. 

���� Η ενσυναίσθηση. ∆ηλαδή,  η ικανότητα µας να αναγνωρίζουµε τα συναισθήµατα των 

άλλων. Οι άνθρωποι που διαθέτουν αυτή την ιδιότητα : 

• είναι  προσανατολισµένοι στην παροχή υπηρεσιών και µπορούν να αναγνωρίζουν 

τις ανάγκες των άλλων 

• βοηθούν στην εξέλιξη των άλλων δίνοντας έµφαση στις ικανότητες τους 

• αξιοποιούν την διαφορετικότητα των άλλων 

• αναγνωρίζουν τη δυναµική αλλά και τις αρχές της οµάδας τους 

• δείχνουν κατανόηση στις ανάγκες και τις επιθυµίες των άλλων 
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���� Οι κοινωνικές δεξιότητες. Εννοούµε τις δεξιότητες που µας βοηθούν να συνάπτουµε 

και να διατηρούµε θετικές σχέσεις.  Κοινωνικές δεξιότητες είναι : 

• η ικανότητα της επιρροής 

• η αποτελεσµατική επικοινωνία 

• µία ηγεσία που µπορεί να εµπνέει και να καθοδηγεί 

• η σωστή διαχείριση των διαφόρων κρίσεων 

• η ικανότητα να χτίζουµε σχέσεις 

• η ικανότητα συνεργασίας 

• η οµαδικότητα 

Η Σ.Ν. αποτελεί µια ευρεία έννοια η οποία εµπεριέχει ένα σηµαντικό αριθµό 

στοιχείων που την απαρτίζουν. Η ενίσχυση της συναισθηµατικής µας νοηµοσύνης 

πραγµατοποιείται δυναµώνοντας όλες αυτές τις δεξιότητες που αναφέρθηκαν για το καλό της 

προσωπικής ή επαγγελµατικής µας ζωής. 

Η ενίσχυση της Σ.Ν. µπορεί να επιτευχθεί µε τα εξής : 

1. Καλλιέργεια της επίγνωσης των συναισθηµάτων. Κάνοντας την εξής ερώτηση τον 

εαυτό σου κατά τη διάρκεια της µέρας,  «Τι νιώθω τώρα;». Αν επαναλαµβάνεις αυτή 

την ερώτηση για ένα χρονικό διάστηµα θα καταλάβεις ότι θα είσαι θέση να 

αναγνωρίζεις τα συναισθήµατα πιο εύκολα. 

2. Απέφυγε να κρίνεις ή να διακόπτεις τα συναισθήµατα σου πριν έχεις  την ευκαιρία να 

τα µελετήσεις. Τα συναισθήµατα ακολουθούν την πορεία της καµπύλης, δηλαδή,  από 

ανεπαίσθητα, γίνονται έντονα και µετά υποχωρούν ξανά. ∆εν υπάρχει λόγος να τα 

διακόπτεις. Προσπάθησε, όµως,  να συνδεθείς µαζί τους, να τα αποδεχτείς και να 

νιώσεις άνετα µε αυτά. 

3. Μάθε να ελέγχεις το στρές σου. Όταν µας κατακλύζει το στρες, δεν µπορούµε να 

σκεφτούµε καθαρά και αντικειµενικά και ίσως πάρουµε λάθος αποφάσεις. Για να 

διαχειριστείς το στρές αντικειµενικά, αρχικά πρέπει να καταλάβεις πότε είσαι 

αγχωµένος/η καθώς και τους τρόπους µε τους οποίους αντιδράς ή συµπεριφέρεσαι σε 

αυτήν την περίπτωση. Ύστερα προσπάθησε να σκεφτείς τι θα µπορούσε να σε 

βοηθήσει, για να µπορέσεις να χαλαρώσεις. 

4. Άκου το σώµα σου. Η φυσική κατάσταση είναι σε θέση να δώσει πληροφορίες για τον 

τρόπο που νιώθεις. Αυτή η ανακατωσούρα στο στοµάχι µπορεί να είναι σηµάδι ότι 

έχεις αγχωθεί και οι σφιγµένοι µύες σου, ένδειξη ότι έχεις θυµώσει. 

5. ∆οκίµασε να δεις τις δυσκολίες σου µε χιούµορ. Η αισιοδοξία και το πόσο καλά 

µπορούµε να ανταποκριθούµε στις δυσκολίες είναι δείκτης Σ.Ν. . Το χιούµορ µπορεί 

να  βοηθήσει να νιώσεις πιο χαλαρός κι όταν χαλαρώνουµε  αυξάνεται η ικανότητα 

µας για δηµιουργική σκέψη και λύσεις.  

6. Λύσε τις διαµάχες σου µε θετικό τρόπο. Οι διαφωνίες είναι αναπόφευκτες στις 

σχέσεις. Μπορεί, όµως, να καλλιεργήσεις τη δεξιότητα διαχείρισης των διαφωνιών 

πριν πάρουν αρνητικές διαστάσεις. Όταν υπάρχει µια διαφωνία, προσπάθησε να 

επικεντρωθείς στο παρόν. Με το να θυµάσαι τις παλιές πληγές, αποµακρύνεσαι από 

την επίλυση του προβλήµατος. ∆οκίµασε να συγχωρέσεις και να «διαλέγεις τους 

καυγάδες σου». Σκέψου, για ποιό πράγµα αξίζει να µαλώσεις και για ποιό όχι. 
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7. Το να κοιτάς µέσα σου, είναι το πρώτο βήµα της αναγνώρισης και να ρύθµισης των 

συναισθήµατα σου. Έρχεται η στιγµή, όµως, να σταµατήσεις να κοιτάς µέσα σου και 

να προσανατολιστείς στον εξωτερικό κόσµο. Η ισορροπία ανάµεσα στο µέσα και το 

έξω καθώς και η ικανότητα να χαιρόµαστε τις στιγµές και να είµαστε παρόντες στον 

εξωτερικό κόσµο είναι κι αυτά κοµµάτια της Σ.Ν. 

Παράδειγµα από ένα EQ test : 

1.  

2.  

3.  
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4.  

5.  

 

2.4  IQ και EQ Τι είναι 

���� Τι είναι το IQ 

Οι σύγχρονες ψυχοµετρικές αντιλήψεις αναφέρουν πως υπάρχουν δύο ειδών IQ, των 

ενηλίκων και των ανηλίκων, όπου έχουν µεγάλη διαφορά µεταξύ τους. 

• Παιδικό IQ : αποτελεί το πηλίκο της πνευµατικής ηλικίας ως προς την σωµατική 

ηλικία, το οποίο πολλαπλασιάζεται επί 100. Ας πάρουµε ένα παράδειγµα, ένα παιδί 10 

χρόνων µε νοητική ικανότητα µέσου 13χρονου, IQ 130, δηλαδή, [(13/10)x100]. Είναι, 

λοιπόν, ένας ποσοτικός δείκτης, ο οποίος αφορά το παιδί και την συγκριτική 

πνευµατική του ωρίµανση σε σχέση µε την ηλικία του. ∆ηλαδή, ο µέσος όρος του 

παιδικού IQ ορίζεται το 100, έτσι όταν ένα παιδί είναι 10 χρόνων έχει πνευµατική 

ηλικία 10 χρόνων, [(10/10)x100]. 

• Ενήλικο IQ : είναι η σπανιότητα µιας πνευµατικής επίδοσης ενός ενήλικου ατόµου σε 

γενικό πληθυσµό και όχι επιλεγµένο. Αποτελεί, την απόσταση της επίδοσης IQ από το 

µέσο όρο ενός IQ όπου είναι 100. ∆ηλαδή, ένας ενήλικας ανεξαρτήτου ηλικίας αρκεί 

να είναι πάνω από 18 ετών, έχει IQ 130 µε τυπική απόκλιση 15, αυτό σηµαίνει ότι η 

πνευµατική επίδοσή του βρίσκεται 2 τυπικές αποκλίσεις πάνω από τον µέσο όρο, 

[(130-100)/15]. Έχοντας ως δεδοµένο την κανονική κατανοµή των πνευµατικών 

επιδόσεων, οι οποίες προσεγγίζονται µε τον IQ δείκτη στον γενικό πληθυσµό, µία 



Μοντέλα Βελτιστοποίησης Ομαδικής Εργασίας & Συναισθηματική Νοημοσύνη 

 

 

39 

 

 

επίδοση που εκτιµάται 2 τυπικές αποκλίσεις πάνω από το µέσο όρο, είναι στατιστικά 

αναµενόµενο µόνο από το 2% του γενικού πληθυσµού. 

 

���� Τι είναι το EQ 

Ο όρος Συναισθηµατική Νοηµοσύνη (Σ.Ν. – Emotional Quotient, E.Q.) είναι σχετικά 

νέος κι έγινε ευρέως γνωστός από τον ψυχολόγο D. Goleman. Μέσα από πολυετείς έρευνες, 

έφτασε στο συµπέρασµα πως η Σ.Ν. είναι δύο φορές πιο σηµαντικός παράγοντας, σε 

σύγκριση µε τον ∆.Ν. , στην επαγγελµατική επιτυχία των εργαζοµένων. Ένα άτοµο µε µέτριο 

IQ και υψηλό EQ έχει πολλές πιθανότητες να είναι πετυχηµένο, σε αντίθεση µε ένα άτοµο 

που είναι έξυπνο αλλά δεν έχει ανεπτυγµένη Σ.Ν. ∆ηλαδή, δεν αρκεί ένα άτοµο να είναι 

έξυπνο για να µπορέσει να πετύχει στη ζωή του. 

Η Σ.Ν ορίζεται ως η ικανότητα του ανθρώπου να µπορεί να αναγνωρίζει, να εκτιµά και να 

διαχειρίζεται τα δικά του συναισθήµατα αλλά και των άλλων. Τα συναισθήµατα επηρεάζουν 

σε µεγάλο βαθµό την ζωή µας. ∆ιεγείρουν την περιέργεια, ενισχύουν την αλληλεγγύη και 

αναπτύσσουν την αφοσίωση. Βέβαια, δεν λειτουργούν πάντα θετικά, καθώς τα ίδια τα 

συναισθήµατα µπορούν να οδηγήσουν σε καταστροφική συµπεριφορά. Επίσης, µπορούν να 

εµποδίσουν την ανάπτυξη και να µας φέρουν εκτός ελέγχου. Η διαφορά ανάµεσα στην θετική 

επιρροή και την αρνητική είναι η ικανότητα του ανθρώπου να είναι συναισθηµατικά έξυπνος. 

Καθώς η Σ.Ν. αναπτύσσεται καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής του ανθρώπου, µπορεί να την 

αυξήσει εξασκώντας τις κοινωνικές δεξιότητες που την απαρτίζουν και αναπτύξαµε 

παραπάνω :  

•••• Επίγνωση Συναισθηµάτων 

•••• ∆ιαχείριση Συναισθηµάτων 

•••• Εξεύρεση Κινήτρων 

•••• Αναγνώριση Συναισθηµάτων των άλλων 

•••• ∆ιαχείριση Σχέσεων 

 

Παράδειγµα από ένα IQ test : 

 

 
 



Μοντέλα Βελτιστοποίησης Ομαδικής Εργασίας & Συναισθηματική Νοημοσύνη 

 

 

40 

 

 

 

 

 
 

∆ΙΑΦΟΡΕΣ IQ ΚΑΙ EQ 

 

Η Σ.Ν. αποτελεί ένα σύνολο δεξιοτήτων το οποίο χρειάζεται χρόνο αλλά κι εκπαίδευση 

για να αναπτυχθεί και να βελτιωθεί, σε αντίθεση µε την γνωστική νοηµοσύνη (IQ), η οποία 

αναπτύσσεται τα πρώτα χρόνια της ζωής ενός ανθρώπου. Λόγω αυτού, και µε βάση τον 

καθοριστικό ρόλο που µπορεί να έχει στο εσωτερικό µιας εταιρείας και αφού σχετίζεται µε 

την ανάπτυξη της οµαδικής εργασίας όσον αφορά την αποτελεσµατικότητα της, την 

ανάπτυξη κα τη βελτίωση των εργαζοµένων, την διαχείριση των συναισθηµάτων και 

ικανοτήτων, την πρόβλεψη µε µεγαλύτερη αποτελεσµατικότητα των προσδοκιών των 

πελατών, αλλά και γενικότερα την ύπαρξη καλών επιλογών, πολλές είναι οι εταιρείες όπου 

πραγµατοποιούν σεµινάρια και ηµερίδες που αποσκοπούν στην ενδοεπιχειρησιακή 

κατάρτιση.  

Η συναισθηµατική νοηµοσύνη (EQ) και η διανοητική νοηµοσύνη (IQ) αποτελούν δύο 

διακριτές και ξεχωριστές ικανότητες του ανθρώπου. Βέβαια, συνδέονται µεταξύ τους αφού η 

µία συµπληρώνει την άλλη. Οι διαφορές µεταξύ του EQ και του IQ είναι οι εξής :  

• ο δείκτης IQ αφορά το αριθµητικό κοµµάτι σε αντίθεση µε τον  δείκτη EQ, ο οποίος 

σχετίζεται µε τα συναισθήµατα   

• η διανοητική νοηµοσύνη είναι κάτι προκαθορισµένο από τη γέννηση του ανθρώπου, που 

εξελίσσεται µέχρι κάποια ηλικία, ενώ η συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να αναπτυχθεί σε 

οποιαδήποτε ηλικία.   

• το EQ ελέγχει τα συναισθήµατα µας απέναντι στον ίδιο µας τον εαυτό αλλά και απέναντι 

στους άλλους, ενώ το IQ ελέγχει τη λογική 

• το IQ επηρεάζει ελάχιστα τις σχέσεις µας µε τους άλλους, ενώ το EQ έχει καθοριστικό ρόλο 

στις σχέσεις µας µε τους άλλους   

• το EQ είναι απαραίτητο για τη διαχείριση κάθε µορφής σχέσης, ενώ το IQ είναι απαραίτητο 

για τη διεκπεραίωση κάθε µορφής εργασίας 
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2.5 Εργασιακός χώρος και συναισθηµατική νοηµοσύνη 

Στον σηµερινό σύγχρονο χώρο εργασίας, η επικοινωνία ανάµεσα στους συνεργάτες 

έχει γίνει απρόσωπη και απόµακρη. Πραγµατοποιείται κατά κύριο λόγο µέσω e-mails, τα 

οποία λειτουργούν ως “εντολές” που αποσκοπούν στην διεκπεραίωση των απαιτούµενων 

εργασιών χωρίς ιδιαίτερες διευκρινίσεις και ανταλλαγή απόψεων. Λόγω των διεργασιών που 

διεκπεραιώνονται µέσω υπολογιστών, ο κάθε εργαζόµενος αφιερώνει περισσότερο χρόνο 

στον υπολογιστή του σε σχέση µε τον χρόνο που αφιερώνει στην επαφή και συνεργασία µε 

κάποιο µέλος της οµάδας του. Αυτό, πραγµατοποιείται ακόµα και σε καταστάσεις, όπου η 

άµεση επικοινωνία θα µπορούσε να είναι αποδοτικότερη και πιο αποτελεσµατική για την 

εκπλήρωση των στόχων. Το γεγονός ότι οι χαρακτήρες ποικίλλουν κάνει πιο δύσκολη την 

οµαλή συνεργασία. Βέβαια, µε την εύρεση τρόπων υπέρβασης της διαφορετικότητας αυτής 

που υπάρχει σε έναν τέτοιο χώρο, αλλά και τρόπων χρήσης της προς όφελος της συνεργασίας 

και της αποδοτικής πολυφωνίας ,την καθιστά σηµαντική για τη λήψη των σηµαντικών 

αποφάσεων στην προσπάθεια ενός οργανισµού για το καλύτερο δυνατό τελικό αποτέλεσµα .  

Μέσα από µελέτες έχει αποδειχθεί πως η Σ.Ν. αποτελεί ένα ουσιώδες συστατικό 

επιτυχίας µέσα σε µία εταιρεία. Επιτρέπει την ανάπτυξη ενός χαλαρού επαγγελµατικού 

δικτύου, όπου, σε περίπτωση που ο ενδιαφερόµενος το επικαλεστεί, ενεργοποιείται και τον 

εξυπηρετεί σε συντοµότερο χρόνο, σε σχέση µε ένα τυπικό δίκτυο συνεργατών. Με αυτόν τον 

τρόπο, η ευελιξία και η ταχύτητα στην επίλυση ενός προβλήµατος πραγµατοποιούνται µε 

επιτυχία. Άλλωστε, όταν επιστρατεύονται µαζί η λογική και το συναίσθηµα η ανθρώπινη 

προσπάθεια είναι µεγαλύτερη, διότι γνωρίζουν, οι άνθρωποι, ότι προσπαθούν για κάποιον 

που πραγµατικά επιθυµούν να εξυπηρετήσουν κι όχι για κάποιον που απλά τους ανέθεσε µία 

εργασία. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα να διαµορφώνονται οι στόχοι τους ψάχνοντας την 

βέλτιστη λύση σε ένα πρόβληµα για να ικανοποιήσουν τον αιτούντα, κι όχι µια απλή λύση. 

Από τη στιγµή που το IQ και το EQ αποτελούν έννοιες αλληλοσυµπληρωµένες κι όχι 

αλληλοαποκλειόµενες, για την εκπλήρωση των στόχων χρειάζεται να επιστρατευτούν η 

λογική, η αγάπη ακόµη και το πάθος, τότε η επιτυχία είναι µονόδροµος. Το συναίσθηµα 

παρέχει τον σωστό προσανατολισµό στις ενέργειες, ενώ η λογική τις προεκτάσεις των 

ενεργειών ώστε, το άτοµο να µην παρασύρεται. Έτσι, τα αποτελέσµατα µεγιστοποιούνται σε 

όλα τα επίπεδα. 

Το γνωστό απόφθεγµα του Emerson, «Οι πράξεις σου µιλούν τόσο δυνατά, που δεν 

ακούω τι λες», υποδηλώνει πως οι άνθρωποι παραδειγµατίζονται από τα έργα πιο εύκολα 

παρά µε τα λόγια. Γι ‘ αυτό το λόγο όταν θέλουµε να δώσουµε εξηγήσεις οι προσπάθειες µας 

γίνονται άδοξες καθώς η συνολική µας στάση δηλώνει κάτι άλλο. Είναι δύσκολο να 

πιστέψουµε ότι ενδιαφέρεται κάποιος όταν η πάγια τακτική του είναι να µας αγνοεί. 

Καταλαβαίνουµε µέσω του συναισθήµατος µας πως προσπαθεί απλά να δικαιολογηθεί, κι 

εκεί είναι που «ποντάρει» ο απολογούµενος. Αυτός είναι ένας λόγος όπου η Σ.Ν. δεν πρέπει 

να παραγνωριστεί, για να µπορέσουν να υπάρξουν άρτιοι ηθικά επαγγελµατίες. 

Ο Goleman αναφέρει πως η Σ.Ν. συνδέει τον συναισθηµατικό κόσµο, τον χαρακτήρα 

και τα ηθικά ένστικτα. ∆ηλαδή, βάζει περιορισµούς σε περιπτώσεις που οι κυρώσεις του 

νόµου, που απευθύνονται στην λογική, δεν επαρκούν για να αποτραπεί κάποιος από τον 

«πειρασµό». Συνεπώς, η Σ.Ν. µπορεί να σταθµίσει πιθανές βλάβες και οφέλη που απορρέουν 

από µία πράξη. 
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Η Σ.Ν. είναι ένα γνώρισµα, το οποίο µπορεί να αποκτηθεί στην πορεία της ζωής και 

δεν αποτελεί ένα έµφυτο χάρισµα. Θέτει ως στόχο, στον κάθε άνθρωπο την καλλιέργεια µιας 

ουσιαστικής επικοινωνίας σε επαγγελµατικό και κοινωνικό επίπεδο. Το αποτέλεσµα της 

επίτευξης του στόχου αυτού, βοηθά τον άνθρωπο να απελευθερωθεί από την προσωπική του 

αλλά και την επαγγελµατική του µονοτονία. Στο χώρο εργασίας, η Σ.Ν. αποτελεί πρώτη 

προτεραιότητα για την δηµιουργία καλού κλίµατος στον εργασιακό χώρο, την καλή 

κοινωνική εικόνα της εταιρείας, την αύξηση της αποδοτικότητας αλλά και την επίτευξη 

οικονοµικού αποτελέσµατος. Άλλωστε, η βάση της Σ.Ν. αποτελείται από την εύρεση, την 

αναγνώριση, την δέσµευση αλλά και την αξιοποίηση των συναισθηµάτων. 

Πριν κάποιο καιρό υποστηριζόταν πως οι δηµόσιες σχέσεις και η καλή εταιρική 

κοινωνική εικόνα βοηθούν στην ανάπτυξη και σύσφιξη των σχέσεων, καθώς και στην 

δηµιουργία αποδεκτού εργασιακού κλίµατος. Στη σηµερινή εποχή όµως, αυτό δεν επαρκεί κι 

έχει γίνει αποδεκτό, την τελευταία 10ετία πως η σηµασία του συναισθήµατος έχει 

καθοριστικό ρόλο στην λήψη αποφάσεων και στην ανάδειξη ηγετικών δεξιοτήτων των 

διοικούντων. Επίσης, σε όσους λαµβάνουν πρωτοβουλίες σε καθηµερινή βάση µέσα από την 

ανάθεση εργασιών. 

Στη σηµερινή εποχή, ένας ικανός ηγέτης δεν κρίνεται µόνο από τον υψηλό δείκτη IQ, 

όπως παλαιότερα, αλλά και από τον βαθµό της Σ.Ν. του, η οποία έχει καθοριστικό ρόλο στην 

ανάδειξη των ηγετικών δεξιοτήτων του. Γι ‘ αυτό το λόγο υπάρχουν δύο τρόποι µε τους 

οποίους µπορούµε να στριµώξουµε το συναίσθηµα, όταν το απορρίπτει η λογική.  

Αυτοί είναι : 

• Η δηµιουργία εργασιακών χώρων και εργασιακού περιβάλλοντος οι οποίοι θα 

ξεπερνούν τις προσδοκίες των εργαζοµένων δίνοντας προτεραιότητα στις ανθρώπινες 

αξίες και ανάγκες και προσδοκώντας την ανταπόδοση µε έµµεσο τρόπο. 

• Η δηµιουργία και ο σχεδιασµός εκπαιδευτικών προγραµµάτων τα οποία να εστιάζουν 

στην καλλιέργεια και ανάπτυξη της Σ.Ν. των στελεχών στον εργασιακό χώρο.  

Η εισαγωγή των συναισθηµάτων στο χάος των εταιρειών θεωρείται επίτευγµα των 

διοικούντων. Ο Dr Goleman αναφέρει, µετά από µελέτες, πως το 80% της 

αποτελεσµατικότητας των διοικητικών στελεχών οφείλεται στην ικανότητα της Σ.Ν. . 

∆ηλαδή, στην αποτελεσµατική κι επιτυχηµένη λειτουργία του ανθρώπου το ποσοστό του 

επιπέδου IQ δεν ξεπερνά το 20%, στα πλαίσια µιας εταιρείας. Ένας εργαζόµενος µε 

καλλιεργηµένη τη Σ.Ν. είναι σε θέση να διαχειρίζεται τις τυχόν παρορµήσεις του, να 

επικοινωνεί αποτελεσµατικά µε τους υπόλοιπους εργαζόµενους, να µπορεί να διαχειριστεί 

την όποια αλλαγή, να µπορεί να επιλύει προβλήµατα και να αντιµετωπίζει µε χιούµορ 

τεταµένες καταστάσεις. Οι εργαζόµενοι αυτού του είδους είναι προικισµένοι µε πειθώ και  

ενσυναίσθηση και παραµένουν αισιόδοξοι παρά τις δυσκολίες. Η αδυναµία από την καλύτερη 

απόδοση χωρίζεται από τη σαφήνεια στην σκέψη και την ηρεµία στο άγχος και την χαοτική 

κατάσταση. 

Ένας άνθρωπος όταν φτάνει στο τέλος των σπουδών του η πρώτη κίνηση που κάνει 

είναι η αναζήτηση εργασίας. Αναρωτιέται ποιο από τα στοιχεία της προσωπικότητάς του 

πρέπει να εκδηλώσει και να αναδείξει στον µελλοντικό χώρο εργασίας του, είτε αυτό είναι ο 

αυθορµητισµός του ή ο συναισθηµατισµός του και αν µπορεί να πετύχει σε αυτό που έχει 

επιλέξει να κάνει. Παλαιότερα, στο χώρο των εταιρειών ο όρος «συναίσθηµα» είχε αρνητικό 

αντίκτυπο καθώς θεωρούνταν δείγµα αδυναµίας. Σήµερα όµως, το συναίσθηµα αποτελεί 
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σηµαντική πηγή πληροφοριών, η οποία αν χρησιµοποιηθεί κατάλληλα µπορεί να αποφέρει 

θετικά αποτελέσµατα τόσο σε επαγγελµατικούς στόχος όσο και στην ανάπτυξη σχέσεων 

µεταξύ των εργαζοµένων µιας εταιρείας. Γι ‘ αυτό το λόγο, οι εταιρείες πλέον αναζητούν 

εργαζόµενους µε τα εξής στοιχεία :  

• προσεκτική ακρόαση 

• προφορική επικοινωνία 

• εύκολη προσαρµογή 

• χειρισµός δύσκολων καταστάσεων 

• σωστός χειρισµός του εαυτού τους αλλά και των συναισθηµάτων τους 

• αυτοπεποίθηση 

• κίνητρα 

• φιλοδοξίες 

• ηγετικές δεξιότητες 

• ικανότητες που σχετίζονται µε τις πέντε αρχές της Σ.Ν., δηλαδή, την αυτοεπίγνωση, την 

ευσυνειδησία, τον αυτοέλεγχο, την ανάληψη πρωτοβουλιών, την ενσυναίσθηση αλλά και την 

επικοινωνία και τη συνεργασία. 

Παλαιότερα ένα συναίσθηµα ήταν πιο εύκολο να περάσει απαρατήρητο, ειδικά αν 

ένας άνθρωπος εργαζόταν µόνος του σε ένα γραφείο. Αυτό, βέβαια, σήµερα έχει αλλάξει, 

ειδικά στα πλαίσια της οµαδικής εργασίας, είτε αναφερόµαστε στη διαχείριση συγκρούσεων 

είτε για τη σύναψη κοινωνικών και φιλικών σχέσεων. Η Σ.Ν. είναι ένας σηµαντικός 

παράγοντας για την επίτευξη αποτελεσµατικής λεκτικής και µη επικοινωνίας. Επίσης, κατέχει 

καθοριστικό ρόλο στον χώρο εργασίας για τους εργαζόµενους αλλά και για τα διοικητικά 

στελέχη µιας εταιρείας. 

Επιπλέον, η Σ.Ν. αποτελεί σηµαντικό παράγοντα για έναν ηγέτη, καθώς είναι 

απαραίτητη για τη δηµιουργία ενός ευχάριστου και γόνιµου εργασιακού περιβάλλοντος, στο 

οποίο λειτουργεί ο εργαζόµενος και ενθαρρύνεται να αποδώσει σε ακόµα µεγαλύτερο βαθµό. 

Αυτό, σχετίζεται άµεσα µε τον µακροπρόθεσµο στόχο της εταιρείας, ο οποίος είναι η αύξηση 

του κέρδους µε την µέγιστη απόδοση των εργαζοµένων. 

 

Ιδιαίτερα, τα οφέλη της Σ.Ν. , όπου αποκοµίζει κάποιος και ο τρόπος που τον βοηθούν 

στην εργασία του είναι οι παρακάτω :  

• κατανόηση των συναισθηµάτων και των κινήτρων των άλλων  

• κατανόηση των αναγκών και των απαιτήσεων των πελατών  

• θέτει κίνητρα στον εαυτό του 

• έλεγχος των συναισθηµάτων του 

• επίτευξη εργασίας υπό πίεση 

• συνεργασία µε άλλους για την επίτευξη ενός στόχου  

• ικανότητα έµπνευσης και ηγεσίας 

• ανάληψη πρωτοβουλιών 

• επίγνωση ρίσκου αλλά και ανάληψη του χωρίς ενδοιασµούς  
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• πίστη στις ικανότητές του αισιοδοξία  

• σωστή ιεράρχηση στόχων και αναγκών 

• Σωστός χειρισµός δύσκολων καταστάσεων - συγκρούσεων 

• ικανότητα πειθούς και επικοινωνίας 

 

2.6 Η Ηγεσία και η Συναισθηµατική Νοηµοσύνη 

Όταν αναφερόµαστε στον όρο «ηγεσία» , εννοούµε το όραµα, τη δηµιουργικότητα, 

την έµπνευση και τη διαχείριση των αλλαγών, όπου αποτελούν τα συστατικά του όρου αυτού. 

Επίσης, όσον αναφορά στα χαρακτηριστικά του, είτε είναι έµφυτα είτε επίκτητα µπορούµε να 

αναφερθούµε στα εξής :  

• ικανότητα επικοινωνίας 

• αυτοπεποίθηση 

• αυτογνωσία 

• ενθουσιασµός 

• ικανότητα προβλέψεων 

• προσαρµοστικότητα  

• δυνατότητα να µπαίνει στη θέση του άλλου 

• ψυχική αντοχή να συνεχίζει όταν οι άλλοι εγκαταλείπουν 

• ικανότητα δηµιουργικής σκέψης 

• αστείρευτη ανάγκη για συνεχή µάθηση 

Ένας ηγέτης, ο οποίος διαθέτει υψηλή Σ.Ν. , έχει τη δυνατότητα να εµπνέει θετικά 

συναισθήµατα στην οµάδα του. Μέσα από την καλλιέργεια της αρµονίας, δηµιουργείται µία 

αύρα θετικής ενέργειας, µε αποτέλεσµα να επιτυγχάνει την απελευθέρωση των καλύτερων 

στοιχείων των ανθρώπων. Από την άλλη µεριά, ο ηγέτης µπορεί να καθοδηγήσει τα 

συναισθήµατα προς µία αρνητική κατεύθυνση και να επιφέρει εντελώς αντίθετα 

αποτελέσµατα στους ανθρώπους. 

Η ηγεσία αποτελεί µία τέχνη µέσω της οποίας :  

• κερδίζεις την εµπιστοσύνη των µελών της οµάδας, είτε αναφερόµαστε σε µια  απλή οµάδα 

εργασίας, είτε σε µια ολόκληρη επιχείρηση 

• ευθυγραµµίζεις τους στόχους της οµάδας, µε τους ατοµικούς στόχους των µελών της και µε 

τις υγιείς φιλοδοξίες της 

• διασφαλίζεις την ολοκληρωτική συµµετοχή και αφοσίωση των µελών της  οµάδας, στην 

επίτευξη των οµαδικών στόχων 

• επικοινωνείς ένα δυναµικό όραµα, το οποίο εµπνέει και κινητοποιεί  όλα τα µέλη της οµάδας. 

Οι αποτελεσµατικοί ηγέτες έχουν την ικανότητα να µπορούν να παρακινούν συνέχεια τα 

µέλη της οµάδας. Μπορούν και διαθέτουν µια αστείρευτη πηγή κινήτρων τα οποία 

βασίζονται σε πραγµατικές ανάγκες. Η ανακάλυψη των αναγκών απαιτεί µία εµπειρία, και 
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ίσως µία µαεστρία καθώς είναι διαφορετικές από άτοµο σε άτοµο αλλά και στο ίδιο άτοµο σε 

διαφορετικές φάσεις της ζωής του. Τα κίνητρα θα πρέπει να είναι πρωτότυπα, προκλητικά και 

µε διάφορες εκφάνσεις. Επίσης, η ικανότητα της επικοινωνίας αποτελεί ένα είδος «τέχνης» , 

καθώς θεωρείται ως το βασικότερο προσόν ενός αποτελεσµατικού ηγέτη. Αν θέλουµε να 

πούµε ότι ένας ηγέτης κατέχει καλά την επικοινωνία µε τους εργαζόµενους θα πρέπει :  

���� στα πλαίσια της διαπροσωπικής επικοινωνίας να επιδεικνύει τις ακόλουθες αρετές:  

• να µπορεί να ακούει προσεκτικά και να αντιλαµβάνεται τι ακριβώς εννοεί η άλλη πλευρά, 

στοιχείο που αποτελεί την ικανότητα της ενσυναίσθησης.  

• να µιλά µε σαφήνεια, µε την κατάλληλη γλώσσα και να εκπέµπει στο ίδιο µήκος κύµατος. Τα 

µηνύµατα πρέπει να είναι απλά και απαλλαγµένα από περιττή ορολογία και να δίνονται στο 

σωστό χρόνο καθώς η ευθύνη της σωστής επικοινωνίας ανήκει πάντα στον ηγέτη. 

���� κατά την ενδοεταιρική επικοινωνία, ο ηγέτης πρέπει να φροντίσει για τα παρακάτω:  

• οι πληροφορίες που είναι απαραίτητες για την επίτευξη του έργου πρέπει να παρέχονται 

ελευθέρα και απεριόριστα και να ενθαρρύνεται η µεταφορά των πληροφοριών προς όλες τις 

κατευθύνσεις 

• να υπάρχουν ανοικτοί δίαυλοι επικοινωνίας, οριζόντιοι και κάθετοι για να αποφεύγονται οι 

φήµες και οι παρατηρήσεις 

• να κάνει σύντοµες, αλλά συνεχής επισκέψεις στους χώρους εργασίας για να µπορεί µελετά 

από κοντά τις συνθήκες εργασίας και τυχόν προβλήµατα.  

Μία σωστή ηγεσία απαιτεί την εφαρµογή της Σ.Ν. πέρα από τη θεωρία και στην πράξη, 

αφού ένα από τα θεµελιώδη καθήκοντα ενός ηγέτη είναι πρόκληση του ενθουσιασµού, του 

πάθους και της αισιοδοξίας για δουλειά. Επίσης, είναι υπεύθυνος για την δηµιουργία και 

καλλιέργεια κλίµατος οµαδικότητας, συνεργασίας και εµπιστοσύνης. Επιπροσθέτως, µέσα 

από τις τέσσερις αρχές, από τις πέντε, οι οποίες είναι η αυτογνωσία, η αυτοδιαχείριση, η 

ενσυναισθησία και η διαχείριση σχέσεων, της Σ.Ν µπορούµε να διακρίνουµε τον καθοριστικό 

της ρόλο για µία αποτελεσµατική και επιτυχηµένη ηγεσία. Ας πάρουµε ένα απλό παράδειγµα, 

κατά το οποίο ένας ηγέτης δεν µπορεί να διαχειριστεί τα συναισθήµατά του έχει ελάχιστη ή 

και καµία επίγνωση αυτών. Αν τα συναισθήµατα του είναι ανεξέλεγκτα θα είναι δύσκολο να 

µπορέσει να διαχειριστεί και τις σχέσεις του µε τους εργαζόµενους. Κι αυτό γιατί αν δεν 

γνωρίζουµε τα συναισθήµατά µας, τότε δεν µπορούµε να κατανοήσουµε και τα 

συναισθήµατα των άλλων κι έτσι οδηγούµαστε σε µία αποτυχηµένη κοινωνική σχέση. 

2.7 Βελτίωση Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης 

Ένας νέος εργαζόµενος κάνει την είσοδό του στην αγορά εργασίας γνωρίζοντας να 

γράφει, να διαβάζει και να εκθέτει ένα σύνολο γνώσεων. Πολύ συχνά, βέβαια, όταν βρεθεί 

ανάµεσα σε προβλήµατα που θα κληθεί να αντιµετωπίσει, δεν θα διαθέτει τις κατάλληλες 

δεξιότητες για να ανταπεξέλθει καθώς δεν θα µπορεί να διαχειριστεί τα συναισθήµατά του, 

αφού την συναισθηµατική επίγνωση και κατανόηση δεν τη διδάσκεται στο σχολείο. Οι 

διαπροσωπικές συγκρούσεις αλλά και το άγχος είναι τρανταχτές αποδείξεις πως ο άνθρωπος 

που δεν κατανοεί τα συναισθήµατά του δεν µπορεί και να τα ελέγξει. Τα καταπιεσµένα 

συναισθήµατα µπορούν να µετατραπούν γρήγορα σε µία δυσάρεστη αίσθηση έντασης, 

άγχους και νευρικότητας, έτσι καταπονείται το σώµα και το µυαλό. Οι δεξιότητες που µας 

προσφέρει η Σ.Ν. µας επιτρέπει να αναγνωρίζουµε τα συναισθήµατα κι αφού γίνει αυτό 
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µπορούµε να τα διαχειριστούµε και στη συνέχεια να είµαστε σε θέση να ανταπεξέλθουµε σε 

κάθε δύσκολη κατάσταση που µπορεί να προκύψει. 

Η Σ.Ν. έχει σηµαντική επίδραση στη ζωή του ανθρώπου τόσο στην ευτυχία του όσο 

και στην ικανοποίησή του. Όταν ένας άνθρωπος καλλιεργεί την Σ.Ν. µπορεί να αποδώσει 

καλύτερα, έχει καλύτερη συµπεριφορά και αποκοµίζει πολλά περισσότερα από την εργασία 

του. Με αυτό τον τρόπο δηµιουργείται ένα περιβάλλον κερδοφορίας. Η Σ.Ν. µπορεί να 

διδάσκεται, να αναπτύσσεται και να εξελίσσεται ασταµάτητα µε τα παρακάτω :  

• Μεθόδευση 

• Υποµονή 

• Εξάσκηση  

• Επιθυµία για αλλαγή 

Επίσης, µπορούµε να βελτιώσουµε τις δεξιότητες της Σ.Ν. µε τις εξής δράσεις :  

• «Τοποθέτηση» ταµπελών στα συναισθήµατα κι όχι στους ανθρώπους  

• Εξάσκηση στη διάκριση της διαφοράς µεταξύ συναισθηµάτων και σκέψεων. 

• Εξάσκηση στην αναγνώριση των συναισθηµάτων µας. 

• Ανάληψη των ευθυνών των συναισθηµάτων µας. 

• Κατανόηση των συναισθηµάτων µας προκειµένου να φτάσουµε σε συµπεράσµατα και τη 

λήψη αποφάσεων. 

• Εξάσκηση στο να ξεπερνάµε τα αρνητικά συναισθήµατα, αλλάζοντας τον τρόπο δράσης και 

σκέψης µας.  

• Σε δύσκολες καταστάσεις, να εντοπίζουµε το σκοπό και τους στόχους µας και να εστιάζουµε 

όλη την ενέργεια και τις προσπάθειές µας στην επίτευξή τους. 

• Ένδειξη σεβασµού και κατανόησης στα συναισθήµατα των άλλων. 

• Κατανόηση των άλλων χωρίς να γίνεται άσκηση κριτικής ή ελέγχου ή κηρύγµατος.  

• Προσπάθεια πρόβλεψης των συναισθηµάτων µας. 
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2.8 Μοντέλα µέτρησης της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης 

Όπως είδαµε και στα προηγούµενα κεφάλαια η Σ.Ν. αποτελεί σηµαντικό παράγοντα 

για την επιτυχία µιας εταιρείας. Γι ‘ αυτό το λόγο δηµιουργήθηκαν κάποια µοντέλα - 

εργαλεία µέτρησης της Σ.Ν. . Βέβαια, λόγω της πρόσφατης ανακάλυψης της και το 

συναισθηµατικό της υπόβαθρο, υπάρχει πρόβληµα στην µέτρησή της. Οι προσπάθειες, όµως 

που πραγµατοποιήθηκαν είναι οι εξής :  

���� EQ-I Bar-on (1997): Αξιολογεί 15 συναισθηµατικούς & κοινωνικούς παράγοντες, 

οµαδοποιηµένους στις κλίµακες:  

• Ενδοπροσωπική 

• ∆ιαπροσωπική 

• Προσαρµοστικότητας 

• ∆ιαχείρισης άγχους 

• Θετικής εντύπωσης 

• Γενικής διάθεσης  

• Συνολικής Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης.  

 

���� EQ-I YV Bar-on (2000): Στηρίζεται στη λογική του EQ-I µε τη διαφορά ότι είναι 

προσαρµοσµένη να µετρά τη συναισθηµατική και κοινωνική νοηµοσύνη παιδιών και 

εφήβων, ηλικίας 7-18 ετών.  

���� Multifactor Emotional Intelligence scale Mayer, Caruso, Salovey (1998): Αποτελείται 

από 12 κλίµακες, που αφορούν θέµατα αναγνώρισης, έκφρασης και χειρισµού των 

συναισθηµάτων, οι οποίες αντιστοιχούν στο µοντέλο των τεσσάρων παραγόντων των 

Mayer & Salovey.  

���� MSCEIT V2 Mayer, Salovey, Caruso, Sitarenios (2003): Αποτελεί εξέλιξη του 

παραπάνω εργαλείου αξιολόγησης και βασίζεται στη θεωρία των τεσσάρων 

παραγόντων των Mayer & Salovey.  

���� Emotional Competence Inventory (ECI) Goleman (1998): Αξιολογεί κατά βάση τις 

οργανωτικές ικανότητες των ατόµων σε επαγγελµατικό πλαίσιο.  

���� EQ Index Rahim et al (2002; 2006) : Μετράει τις απόψεις των υφισταµένων που 

έχουν σχέση κοινωνικές δεξιότητες, τα κίνητρα και την εν-συναίσθηση των 

προϊσταµένων τους. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3o 

ΨΥΧΟΜΕΤΡΙΚΑ ΤΕΣΤ ΣΤΟ ΧΩΡΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

3.1 Τι είναι τα ψυχοµετρικά τεστ ; 

Τα ψυχοµετρικά τεστ αποτελούν ένα εργαλείο των εταιρειών, στη σηµερινή εποχή, το 

οποίο κάθε µέρα κερδίζει όλο και περισσότερους οπαδούς. Χρησιµοποιείται ως ένα βοήθηµα 

στην επιλογή νέων εργαζοµένων και µπορεί να δώσει µια εικόνα της προσωπικότητας του 

υποψηφίου και κατά πόσο µπορεί να «ταιριάξει» µε το ύφος και το κλίµα της εταιρείας. 

Μιλάµε για µια σειρά ερωτήσεων, µέσω των οποίων προκύπτει το προφίλ του υποψηφίου, 

καθώς αποκαλύπτονται οι ικανότητες και οι δεξιότητες του ατόµου και κάποια στοιχεία του 

χαρακτήρα του, δίνοντας στον εργοδότη πολύτιµες πληροφορίες. 

Τα τεστ αυτά είναι απρόσωπα, τυποποιηµένα, αντικειµενικά και αποτελούν ίσους 

όρους ανταγωνισµού. Οι εργοδότες τα εκτιµούν γιατί είναι ένας δίκαιος τρόπος σύγκρισης 

των διαφόρων υποψηφίων, ανεξάρτητα από το εκπαιδευτικό υπόβαθρο. Πραγµατοποιούνται, 

συνήθως, αφού υποβάλλει ο υποψήφιος αίτηση online, κατά τη διεξαγωγή µιας πρώτης 

συνέντευξης ή ακόµα και σε µεταγενέστερο στάδιο, όπως µια δεύτερη συνέντευξη. Ακόµη 

µπορεί να επανέρχεται ο εργοδότης σε αυτό το σηµείο για να επιβεβαιώνει τα αποτελέσµατα 

προηγούµενων δοκιµών. 

Βέβαια, δεν αποτελούν κριτήριο επιλογής αφού ο ρόλος τους είναι συµπληρωµατικός. 

Συνδυάζονται µε άλλους µεθόδους κι έχουν ως στόχο να δώσουν στους εργοδότες µια 

συνολική εικόνα του υποψηφίου. 

3.2 Ποια είναι συνήθως τα ψυχοµετρικά τεστ που χρησιµοποιούν 

οι εργοδότες για την επιλογή υποψηφίων ; 

Τα ψυχοµετρικά τεστ  χρησιµοποιούνται και πραγµατοποιούνται ως ένας τρόπος 

επιλογής των κατάλληλων υποψηφίων για την κάθε εταιρεία. Γι ‘ αυτό το λόγο τα τεστ αυτά 

έχουν τη µορφή ερωτηµατολογίου και χωρίζονται σε ικανοτήτων και προσωπικότητας, 

κριτικής σκέψης και αποφασιστικότητας. 

 

Ερωτηµατολόγια Προσωπικότητας και Ικανοτήτων 

Τα ερωτηµατολόγια αυτά αποτελούνται από : 

Αριθµητικά ερωτηµατολόγια, µε τα οποία µπορεί να εκτιµηθεί ο βαθµός 

κατανόησης και ερµηνείας στοιχείων, γραφηµάτων, διαγραµµάτων ή στατιστικών στοιχείων, 

ακόµα και η βασική αριθµητική. 
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Παράδειγµα ενός Numerical test :  
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Στα αποτελέσµατα του συγκεκριµένου τεστ δίνεται η ενθάρρυνση στους υποψηφίους 

να µην τα παρατήσουν και να συνεχίσουν να εξασκούνται πάνω σε ερωτήσεις που έχουν 

κάνει λάθος έτσι ώστε να πετύχουν ένα αρκετά υψηλό αποτέλεσµα και αυξήσουν τις 

πιθανότητες τους για την θέση που ενδιαφέρονται. 
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Ερωτηµατολόγια λεκτικού συλλογισµού, όπου αξιολογούν τον τρόπο µε τον οποίο  ένα 

άτοµο µπορεί να αντιληφθεί καλά γραπτές πληροφορίες και να αξιολογήσει τα επιχειρήµατα 

και τις δηλώσεις. 

 

Παράδειγµα ενός Verbal test : 
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Με την ολοκλήρωση του συγκεκριµένου τεστ τα αποτελέσµατα είναι ενθαρρυντικά 

προς το υποψήφιο να συνεχίσει να προσπαθεί ώστε να επιτύχει την επίτευξη µιας υψηλής 

βαθµολογίας και κατ’ επέκταση τις πιθανότητες του για την κατάκτηση της θέσης εργασίας.  
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Ερωτηµατολόγια µη λεκτικού συλλογισµού, µε τα οποία αξιολογείται, η ικανότητα 

ενός ατόµου να ακολουθεί διαγραµµατικά µοτίβα πληροφοριών ή σποτ, καθώς και η χωρική 

συνειδητοποίηση. Επίσης, τα διαγραµµατικά ή αφηρηµένα συλλογιστικά ερωτηµατολόγια 

περιγράφονται και ως επαγωγικού συλλογισµού. 

 

Παράδειγµα ενός Diagrammatic test : 

 

 

 

 

 



Μοντέλα Βελτιστοποίησης Ομαδικής Εργασίας & Συναισθηματική Νοημοσύνη 

 

 

60 

 

 

 

 



Μοντέλα Βελτιστοποίησης Ομαδικής Εργασίας & Συναισθηματική Νοημοσύνη 

 

 

61 

 

 

 

 



Μοντέλα Βελτιστοποίησης Ομαδικής Εργασίας & Συναισθηματική Νοημοσύνη 

 

 

62 

 

 

 

 



Μοντέλα Βελτιστοποίησης Ομαδικής Εργασίας & Συναισθηματική Νοημοσύνη 

 

 

63 

 

 

 

 

 

 

Θα µπορούσαµε, απλά, να πούµε πως αποτελεί ένα τεστ παρατηρητικότητας, για τον 

υποψήφιο, και ταυτόχρονα ένα τεστ αντίληψης. Φυσικά και αυτό στα αποτελέσµατα του έχει 

πάντα ενθαρρυντικό χαρακτήρα και πρεσβεύει τη συνεχή εξάσκηση για την επίτευξη της 

βέλτιστης απόδοσης. 
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Ερωτηµατολόγια λογικού συλλογισµού, αξιολογεί κατά πόσο ένα άτοµο µπορεί να 

φτάσει σε συµπεράσµατα µέσα από δεδοµένες βασικές πληροφορίες ή χρησιµοποιώντας τις 

γνώσεις του και την εµπειρία του. Επίσης, σε αυτά τα ερωτηµατολόγια περιλαµβάνεται ο 

επαγωγικός συλλογισµός, για να φτάσει το άτοµο στην απάντηση. 

Ερωτηµατολόγια Κριτικής Σκέψης και Αποφασιστικότητας 

Τα ερωτηµατολόγια αυτά αξιολογούν τις φυσικές απαντήσεις των υποψηφίων για 

δεδοµένες καταστάσεις, χρησιµοποιώντας δύο τρόπους :  

Πρώτον, τα ερωτηµατολόγια αυτά δίνουν τη δυνατότητα στον υποψήφιο να 

αξιολογήσει τον εαυτό του. ∆ηλαδή, αρκετοί εργοδότες στις ιστοσελίδες των εταιρειών έχουν 

δηµιουργήσει κάποια κουίζ ή παιχνίδια ώστε να µπορέσουν οι υποψήφιοι να δουν αν είναι σε 

θέση να ανταπεξέλθουν. Αυτά τα τεστ είναι σχεδιασµένα µε διασκεδαστικό και ελκυστικό 

τρόπο για και µπορούν να αποτελέσουν µία καλή αφύπνιση για τον ίδιο τον υποψήφιο αν 

µέσα από το ερωτηµατολόγιο καταλάβει πως είναι λιγότερο κατάλληλος για την εργασία 

στην συγκεκριµένη εταιρεία. 

∆εύτερον, ως µέρος της διαδικασίας πρόσληψης για να εκτιµηθεί πως λειτουργεί ο 

υποψήφιος. Τα αποτελέσµατα του ερωτηµατολογίου µπορούν, επίσης, να βοηθήσουν τον 

υπεύθυνο προσλήψεων να αποφασίσει σε ποιο τµήµα της εταιρείας θα ταίριαζε ο υποψήφιος. 

Παράδειγµα ενός Situational Jadgement test : 
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Ανάλογα µε τις απαντήσεις που θα δοθούν τα αποτελέσµατα του τεστ αυτού εξηγούν 

κατά πόσο η κρίση του ατόµου είναι σωστή στις εκάστοτε καταστάσεις και τι θα ήταν 

καλύτερο να επιτευχθεί ανάλογα µε το πρόβληµα και την απάντηση. Σου δίνει εναλλακτικούς 

τρόπους σκέψεις για την αντιµετώπιση καταστάσεων και ανθρώπων για την εύρυθµη 

λειτουργία µιας οµάδας. 

(https://targetjobs.co.uk/careers-advice/psychometric-tests/275677-psychometric-tests-what-they-are-and-why-

graduates-need-to-know)4 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 

 
4
https://targetjobs.co.uk/careers-advice/psychometric-tests/275677-psychometric-tests-what-they-are-and-why-graduates-

need-to-know)4 
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Παράδειγµα από ένα ψυχοµετρικό τεστ προσωπικότητας :  
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3.2.1 Τεστ επαγγελµατικού προσανατολισµού 

 

Εκτός από τα ψυχοµετρικά τεστ, τα οποία όπως αναφέρθηκε παραπάνω αφορούν την 

προσωπικότητα καθώς και την αντίληψη ενός ατόµου, υπάρχουν και τα τεστ που αφορούν 

τον επαγγελµατικό προσανατολισµό του ατόµου. ∆ηλαδή µέσα από ένα τεστ επαγγελµατικού 

προσανατολισµού µπορεί ένα άτοµο να βοηθηθεί στην επιλογή της επαγγελµατικής του 

καριέρας. Ένα τέτοιο τεστ µπορεί να είναι σαν το παρακάτω :  
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3.3 Ποιοι είναι οι υπεύθυνοι για την ύπαρξη αυτών των τεστ ως 

µία ικανοποιητική µέθοδο για την πρόσληψη των εργαζοµένων ; 

Μία εταιρεία αποτελείται από πολλά τµήµατα, ένα από τα πιο σηµαντικά είναι το 

τµήµα Ανθρώπινου ∆υναµικού. Αυτό το τµήµα είναι υπεύθυνο για τους εργαζόµενους µιας 

εταιρείας, όσο αναφορά το αντικείµενο της εργασίας τους, δηλαδή, η εκπαίδευση τους πάνω 

σε αυτό, το περιβάλλον εργασίας τους καθώς και την επιλογή των εργαζοµένων αυτών. 

Η επιλογή των νέων εργαζοµένων είναι πολύ σηµαντική διαδικασία καθώς πρέπει η 

αξιολόγηση των υποψηφίων πρέπει να γίνεται αντικειµενικά και να είναι σίγουρος ο 

υπεύθυνος αυτής της διαδικασίας πως η επιλογή που κάνει κατά µεγάλο ποσοστό είναι η 

καλύτερη. Σηµαντική βοήθεια στην επιλογή προσφέρουν και τα ψυχοµετρικά τεστ που είδαµε 

παραπάνω. 

Το άτοµο που είναι υπεύθυνο για τη διαχείριση των ψυχοµετρικών τεστ θα πρέπει να 

διασφαλίζει ότι :  

• Τα στοιχεία που προκύπτουν από τα ψυχοµετρικά τεστ πρέπει να αποδεικνύουν τις γνώσεις 

των υποψηφίων καθώς και τις δεξιότητές τους. 

• Ο υπεύθυνος των ψυχοµετρικών τεστ θα πρέπει να είναι κατάλληλα εκπαιδευµένος ώστε να 

αποδίδει την σωστή ερµηνεία των αποτελεσµάτων των τεστ. 

• Στα τεστ αυτά δεν έχει πρόσβαση κανένας, χωρίς την κατάλληλη εκπαίδευση ή τα 

απαραίτητα προσόντα. 

(http://www.rhhr.com/psychometric-testing-how-it-can-relate-to-discrimination-in-the-

workplace/)
5
 

 

3.4 Είναι πράγµατι ένας από τους εγγυηµένους τρόπους επιλογής 

των υποψηφίων και κατά πόσο πραγµατοποιούνται; 

Όπως είδαµε και παραπάνω, τα ψυχοµετρικά τεστ αποτελούν ένα βοήθηµα στα χέρια 

των υπευθύνων του Α.∆. για την επιλογή ενός εργαζόµενου. Μέσα από τα τεστ αυτά είναι 

δυνατό να φανούν οι γνώσεις του υποψηφίου, ο τρόπος µε τον οποίο αντιλαµβάνονται τα 

διάφορα ζητήµατα και οι δεξιότητες που µπορεί να έχει. 

Η πρόσληψη ενός νέου υποψηφίου δεν είναι εύκολη διαδικασία. Ο υπεύθυνος αυτής 

της διαδικασίας θα πρέπει να είναι κατάλληλα εκπαιδευµένος για να µπορεί να ανταπεξέλθει 

στις απαιτούµενες εργασίες. Τα ψυχοµετρικά τεστ µπορούν να αναδείξουν τις ικανότητες του 

υποψηφίου και να διευκολύνουν τον υπεύθυνο του Α.∆. στην επιλογή του αφού, βέβαια 

εξεταστούν και οι υπόλοιπες παράµετροι. Τα ψυχοµετρικά τεστ δεν είναι µία αλάνθαστη ή 

εντελώς αντικειµενική µέθοδος αξιολόγησης, «η ζωντάνια ενός ατόµου, είναι η αφηρηµάδα 

ενός άλλου» , και αυτή διάκριση µπορεί να γίνει µόνο µε συνέντευξη του υποψηφίου. 

                                                 

 

5
 (http://www.rhhr.com/psychometric-testing-how-it-can-relate-to-discrimination-in-the-

workplace/) 
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Τα ψυχοµετρικά τεστ πρέπει πάντα να χρησιµοποιούνται σε συνδυασµό µε άλλες 

µεθόδους, όπως συνεντεύξεις και έντυπα αιτήσεων διαλογής. Είναι στατιστικά εργαλεία και 

έχουν περιθώριο λάθους, για αυτό δεν θα πρέπει να αποτελούν το µοναδικό κριτήριο για την 

επιλογή ενός υποψηφίου. Πραγµατοποιούνται πολύ συχνά από εταιρείες του εξωτερικού και 

πλέον έχουν κάνει την εµφάνισή τους στον ελλαδικό χώρο, καθώς όλο και περισσότερες 

εταιρείες αρχίζουν να τα χρησιµοποιούν. 

(http://www.trainingzone.co.uk/topic/strategy/feature-does-psychometric-testing-work-sarah-

fletcher)
6
 

3.5 Συµπεράσµατα για τα αποτελέσµατα των τεστ και αν 

πράγµατι πρέπει να γίνονται. Πράγµατι αντικατοπτρίζουν τον 

πραγµατικό χαρακτήρα του εργαζοµένου ; 

Καθώς τα ψυχοµετρικά τεστ δεν είναι απολύτως αξιόπιστα, πρέπει να αποτελούν µόνο 

ένα µέρος της διαδικασίας επιλογής εργαζοµένου. ∆εν µπορεί να αντικαταστήσει τη 

συνέντευξη αλλά αποτελεί ένα χρήσιµο τρόπο οργάνωσης των αιτούντων, έτσι ώστε να 

ελαφρύνονται οι χιλιάδες συνεντεύξεις υποψηφίων. 

Η αξιολόγηση γίνεται µέσα από ερωτήσεις οι οποίες είναι οµαδοποιηµένες σε 

τµήµατα. Τα αποτελέσµατα των ερωτήσεων δίνονται από ένα γράφηµα το οποίο µπορεί 

γρήγορα και εύκολα να διακρίνει και να δείξει τα «κακά δεδοµένα», δηλαδή, πληροφορίες οι 

οποίες δεν είναι σύµφωνες µε το γενικότερο πλαίσιο των πληροφοριών που πρέπει ένας 

υποψήφιος να δώσει.  

Επίσης, µία εταιρεία δεν µπορεί να αντέξει οικονοµικά να κάνει λάθος. Με βάση την 

απόδοση των επενδύσεων της προσλαµβάνει έναν εργαζόµενο µε έναν προκαθορισµένο 

µισθό, για πέντε χρόνια κατά µέσο όρο. Αν λοιπόν, κατά µέσο όρο το πρόσωπο αυτό αξίζει 

περισσότερα χρήµατα από αυτά του προκαθορισµένου µισθού και είναι προς όφελος της 

εταιρείας θα πρέπει να συνεισφέρουν περισσότερο από την αξία της τιµής του. Αυτό, 

αποτελεί ένα επιχείρηµα της χρήσης ψυχοµετρικών τεστ µέσα σε µία εταιρεία. 

Όλοι κάποια στιγµή εργαστήκαµε σε µία εταιρεία, όπου κάποιος συνάδελφος άξιζε 

περισσότερο από τον µισθό του και κάποιος άλλος πολύ λιγότερο. Είναι εύκολο για µία 

εταιρεία να απαλλαγεί από κακές επιδόσεις αλλά είναι δύσκολο και πολύ δαπανηρό να 

απαλλαγεί από κάποιον εργαζόµενο, ο οποίος είναι ελαφρώς κάτω του µετρίου. Αν τα 

ψυχοµετρικά τεστ µπορούν να εντοπίσουν αυτές τις κακές επιδόσεις στα αρχικά στάδια της 

διαδικασίας της πρόσληψης, τότε η εταιρεία µπορεί να λειτουργεί προνοητικά 

εξοικονοµώντας πολύτιµο χρόνο. Παρά το γεγονός, ότι η συνέντευξη θα αποτελεί πάντα µια 

υποκειµενική διαδικασία, τα ψυχοµετρικά τεστ µπορούν να εξασφαλίσουν τους λιγότερο 

κατάλληλους υποψηφίους. Συµπερασµατικά θα λέγαµε ότι τα ψυχοµετρικά τεστ λαµβάνονται 

ως µέρος της διαδικασίας επιλογής υποψηφίου και η συνεισφορά τους θεωρείται πολύτιµη. 

                                                 

 

6
 http://www.trainingzone.co.uk/topic/strategy/feature-does-psychometric-testing-work-sarah-

fletcher) (http://www.trainingzone.co.uk/topic/strategy/feature-does-psychometric-testing-

work-sarah-fletcher)
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4o 

ΟΜΑ∆Α ΣΕ ΜΙΑ ΕΤΑΙΡΕΙΑ 

4.1 Τι είναι οµάδα για µια εταιρεία : 

Για την καλύτερη λειτουργία των επιχειρήσεων – εταιρειών είναι απαραίτητη 

προϋπόθεση η ανάπτυξη της συνεργασίας των εργαζοµένων. Σε όλο τον κόσµο οι εταιρείες 

έχουν συµφωνήσει πως η λειτουργία οµάδων µέσα σε αυτές έχουν καθοριστική σηµασία για 

την ανώτερη επίδοση. 

Η οµαδική εργασία αποτελεί έναν από τους αποφασιστικότερους παράγοντες για την 

επίτευξη της επιτυχίας µιας εταιρείας. Το πνεύµα συνεργασίας που δηµιουργείται είναι πιο 

ουσιώδες και υπεράνω κλάδου και αρµοδιοτήτων.  Τα τελευταία χρόνια οι εταιρείες γίνονται 

όλο και περισσότερο οπαδοί της οµαδικής εργασίας καθώς µε αυτόν τον τρόπο ξεπερνιούνται 

οι παραγωγικές, οι ποιοτικές και οι ευέλικτες απαιτήσεις, οι οποίες παρουσιάζονται µέσω της 

διεθνοποίησης του ανταγωνισµού. 

Πραγµατοποιείται µια αλλαγή από το γραφειοκρατικό µοντέλο του Taylor σε µία 

προσανατολισµένη οργάνωση σε οµαδική εργασία. Πλέον ο προγραµµατισµός της εργασίας 

δεν αποτελείται από εκτελεστές και ελεγκτές αλλά από συνεργάτες σε οµάδες εργασίας, οι 

οποίοι διεκπεραιώνουν τις εργασίες αυτόνοµα και ευέλικτα. 

Επιπροσθέτως, η ανάλυση της επίδοσης των διαφορετικών µοντέλων οµαδικής 

εργασίας και ο βασικός µηχανισµός επίδρασης αποτελούν υποχρεώσεις της εργασιακής και 

οργανωτικής ψυχολογίας, καθώς επίσης, και δηµιουργία παραγωγικότερων προτάσεων για 

την ανάπτυξη της στην εισαγωγή και τον σχηµατισµό των οµάδων εργασίας. 

 

4.2 Ποιος επιλέγει την οµάδα και µε ποια κριτήρια ; 

Η σύνθεση µιας οµάδας µέσα στον εργασιακό χώρο είναι µία περίπλοκη διαδικασία. 

Εξαρτάται από την φύση του έργου που καλούνται να διεκπεραιώσουν τα µέλη της , καθώς 

τα άτοµα που θα την απαρτίζουν θα πρέπει να έχουν γνώση του αντικειµένου που καλούνται 

να υλοποιήσουν και να διαθέτουν τα κατάλληλα προσόντα. 

Στο ξεκίνηµα της δηµιουργίας αυτής της οµάδας, θα πρέπει να διαιρεθεί το έργο και 

να δηµιουργηθούν νέες θέσεις εργασίας, µε συγκριµένες δραστηριότητες, καθώς και ο 

αριθµός τους, αφού όλες µαζί συνθέτουν την οµάδα. 

Η επιλογή των µελών, τα οποία απαρτίζουν µια οµάδα, πραγµατοποιείται από ένα 

συγκεκριµένο άτοµο, το οποίο έχει επιλεχθεί από τα ανώτερα διοικητικά στελέχη µιας 

εταιρείας και αποτελεί τον προϊστάµενο της οµάδας αυτής, ή αλλιώς τον leader. Αυτό το 

άτοµο είναι το σηµαντικότερο µετά τα ίδια τα µέλη της οµάδας. Πρέπει να µπορεί να 

επηρεάζει και να κατευθύνει τη συµπεριφορά τρίτων για την επίτευξη του αποτελέσµατος. 

Αυτό επιτυγχάνεται µέσα από την εµπειρία του αλλά και τις γνώσεις του πάνω στην 

οργάνωση αλλά και την κατεύθυνση των ανθρώπων, πάνω στο έργο που καλούνται να 

φέρουν εις πέρας. Χρειάζεται να διαθέτει την ικανότητα της παρακίνησης από την αρχή του 

έργου µέχρι το τέλος, να δίνει κίνητρα, να εµψυχώνει και να προσπαθεί να πείθει τα µέλη για 

την αποτελεσµατική διεκπεραίωση του έργου.  
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Η επιλογή δεν αποτελεί ζήτηµα τύχης αλλά καθορίζεται από συγκεκριµένα κριτήρια. 

Η οµαδοποίηση των διάφορων θέσεων εργασίας πραγµατοποιείται κάθε φορά µε προσοχή και 

µε βάση το καταλληλότερο κριτήριο, το οποίο είναι ανάλογο µε τις εκάστοτε ιδιαιτερότητες 

ώστε να επιτυγχάνεται η αποτελεσµατική  επικοινωνία, η συνεργασία, ο συντονισµός, η 

ευλυγισία, η αξιοποίηση των πόρων και γενικά η αποτελεσµατικότητα. 

Ένα από αυτά τα κριτήρια είναι το µέγεθος µιας εταιρείας. ∆ηλαδή, το πόσο µεγάλη η 

µικρή είναι, τι ανάγκες έχει και αν µπορεί να ανταπεξέλθει στις υποχρεώσεις της απέναντι 

στον εργαζόµενο. Επίσης, και η τεχνολογία αποτελεί κριτήριο για την σύσταση µιας οµάδας. 

Νέες µέθοδοι και τρόποι για πιο παραγωγική εργασία κάνουν κάθε µέρα την εµφάνισή τους 

στους επιχειρηµατικούς χώρους, γι ‘ αυτό και οι εργαζόµενοι, ο οποίοι καλούνται να 

συνθέσουν µία οµάδα, θα πρέπει να έχουν µία άνεση µε αυτή ή καλύτερα εξειδίκευση πάνω 

σε αυτή. 

 

4.3 Από ποιους αποτελείται η οµάδα & ποιος είναι ο σκοπός   της ; 

Έχει παρατηρηθεί τελευταία πως η απόδοση ενός ατόµου µέσα στην εταιρεία έχει 

διαφορά µε τον τρόπο που δουλεύει, δηλαδή η απόδοση του όταν εργάζεται µόνο του 

διαφέρει σε σχέση µε την απόδοσή του µέσα σε µία οµάδα.  

Οι οµάδες, λοιπόν, µπορεί να απαρτίζονται από εργαζόµενους που έχουν διαγράψει 

ήδη µια πορεία µέσα στην εταιρεία κι έχουν εξοικειωθεί µε την κουλτούρα της, καθώς 

γνωρίζουν µε σαφήνεια τον σκοπό της, αλλά και από νέους εργαζόµενους, όπου τους δίνεται 

η ευκαιρία να ενταχθούν αµέσως σε µία οµάδα και να δουλέψουν παραγωγικά και αποδοτικά.  

Άρα, οι οµάδες αποτελούνται από τα µέλη τους, τα οποία είναι κατάλληλα 

καταρτισµένα ώστε να µπορούν κάθε φορά να ανταπεξέλθουν στο έργο που τους ανατίθεται, 

και φυσικά από τον προϊστάµενο ή ηγέτη ή αρχηγό της οµάδας. Ο καθένας ξεχωριστά 

καλείται, καθηµερινά να φέρνει εις πέρας της διάφορες εργασίες τους, οι οποίες όλες µαζί 

συντελούν στην επίτευξη ενός µεγαλύτερου έργου που έχει ανατεθεί σε ολόκληρη την οµάδα. 

Σκοπός, λοιπόν, της οµάδας, µέσα από µικρότερες εργασίες που έχει ο καθένας αλλά και την 

συνεργασία µεταξύ των µελών επιτυγχάνεται ένα ολοκληρωµένο αποτέλεσµα, προς όφελος 

της εταιρείας αλλά και δικό τους. 

 

4.4 Είναι εύκολο να συνυπάρχουν τα άτοµα στην οµάδα και τι 

γίνεται όταν αυτό δεν καθίσταται δυνατό ; 

Για να δηµιουργηθεί µία οµάδα και να µπορέσει να λειτουργήσει αρµονικά δεν 

αρκούν µόνο η µόρφωση και οι δεξιότητες που µπορεί να διαθέτει ο καθένας, χρειάζεται και 

η διαπροσωπική επαφή. Θα πρέπει τα µέλη της οµάδας να γνωριστούν καλύτερα και  πέρα 

από τον χώρο εργασίας ώστε να αναπτυχθεί οικειότητα µεταξύ τους. Αυτό αποτελεί δουλειά 

του «αρχηγού» της οµάδας, αφού είναι υπεύθυνος για την απόδοση των ανθρώπων που την 

απαρτίζουν. 

Η οικειότητα αυτή µπορεί να επιτευχθεί µέσα από δραστηριότητες εκτός εταιρικού 

περιβάλλοντος.  Μέσα από αυτές θα µπορέσουν να συνεργαστούν και να χρησιµοποιήσουν 

τη σκέψη τους σε οµαδικό επίπεδο λειτουργώντας σαν ένα και ο καθένας ξεχωριστά 
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ταυτόχρονα. Αυτό βέβαια, δεν έχει πάντα αποτελέσµατα στο 100% της οµάδας γιατί το κάθε 

µέλος της είναι µία ξεχωριστή προσωπικότητα. Αυτό όµως, δεν σηµαίνει ότι δεν µπορεί να 

επιτευχθεί η συνεργασία, λόγω του σεβασµού µεταξύ των µελών αλλά και προς τον «αρχηγό» 

της οµάδας. 

Αν τα µέλη, µεταξύ τους δεν σέβονται την προσωπικότητα του καθένα αλλά και την 

γνώµη του, δεν είναι εύκολο να συνυπάρχουν. Τότε επικρατεί σύγχυση, ανασφάλεια και 

δυσαρέσκεια µέσα στην οµάδα, το έργο που καλούνται να πραγµατοποιήσουν γίνεται µε 

δυσκολία και το αποτέλεσµα δεν είναι το αναµενόµενο. Με το πέρασµα του χρόνου ο σκοπός 

της αποσαφηνίζεται και η οµάδα διαλύεται.  

Επίσης, στην δηµιουργία καλού κλίµατος και οµαδικότητας σε έναν χώρο συµβάλουν 

κάποια λογισµικά που συµβάλλουν στη διαµόρφωση χώρων γραφείων και συνεργασιών, 

όπως είναι το Microsoft Visio. Αυτό, το λογισµικό, είναι µία εφαρµογή διανυσµατικής 

σχεδίασης και γραφικών, το οποίο παρέχει σύγχρονα σχήµατα και πρότυπα για την κάλυψη 

µιας ποικιλίας αναγκών δηµιουργίας διαγραµµάτων και διαχείρισης τεχνολογιών 

πληροφορικής, της αρχιτεκτονικής και της δόµησης, της µοντελοποίησης, της σχεδίασης UI , 

της διαχείρισης ανθρώπινου δυναµικού, της διαχείρισης έργων και άλλα.  

Ένα άλλο πρόγραµµα που µπορεί να βοηθήσει στην διαµόρφωση ενός εύρυθµου και 

λειτουργικού εργασιακού περιβάλλοντος είναι και το SmartDraw, το οποίο είναι µία 

εναλλακτική του Visio της Microsoft. Είναι πιο προσιτό για το λόγο ότι µπορεί να εξοπλιστεί 

µία ολόκληρη εταιρεία µε πιο χαµηλό κόστος και ταυτόχρονα ισοδύναµα µε το Visio αλλά 

και προσφέροντας περισσότερες δυνατότητες. Αυτό µπορούµε να το δούµε και στην 

παρακάτω εικόνα : 
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4.4.1 Ποια η στρατηγική που θα παρθεί από τον αρµόδιο για την 

επαναφορά της τάξης µέσα στην οµάδα ; 

Οι συγκρούσεις κι οι διαφωνίες είναι ένα συχνό φαινόµενο µέσα σε οµάδες και δεν 

έχει µόνο καταστροφικές αλλά κι ευεργετικές απόρροιες. Αυτό συµβαίνει γιατί προκαλούν τη 

δηµιουργία και σύγκριση εναλλακτικών προτάσεων, κατά τη διαδικασία λήψης αποφάσεων, 

δίνοντας τη δυνατότητα να επιλεχθεί η καλύτερη δυνατή λύση. Οι συγκρούσεις µπορεί να 

παρουσιάσουν ευκαιρίες για βελτίωση και καινοτοµία, αλλά για να γίνει αυτό, πρέπει η 

οµάδα να έχει ένα ξεκάθαρο στόχο και όραµα.  Οι συγκρούσεις µπορούν να διακριθούν σε 

διαµάχες που αφορούν τις διαφωνίες απόψεων και σε συγκρούσεις κανονισµών που 

προκαλούνται από αποκλίνουσες συµπεριφορές. Υπάρχουν λογικές διαδικασίες, που 

καθορίζουν το πόσο επιθυµητή και πόσο πιθανή είναι µια λύση, και διαδικασίες, που 

αναφέρονται στο πόσο ηθική είναι η διαφαινόµενη λύση.  

Οι προθέσεις για το τι θα πραχθεί για την αντιµετώπιση της σύγκρουσης και 

προέρχονται από τις σκέψεις και τα συναισθήµατα. ∆εν οδηγούν όλες οι προθέσεις σε 

συµπεριφορά, αλλά σίγουρα την καθορίζουν στο σύνολό τους και χωρίζονται σε προθέσεις 

συνεργατικότητας και προθέσεις ανταγωνισµού. Η αντίδραση του ενός µέλους της 

σύγκρουσης/διαφωνίας, το οποίο έχει τις δικές του σκέψεις και συναισθήµατα, καθώς και τις 

δικές του προθέσεις στη συµπεριφορά που εκδηλώθηκε από το άλλο µέλος. Στη διάρκεια της 

φάσης αυτής µπορεί να επικρατήσει η λογική κι ο έλεγχος, να διακοπούν οι σχέσεις (ένταση, 

δυσπιστία, έλλειψη σεβασµού) ή να υπάρχει επιθετικότητα (επιθυµία να βλάψει).  

Το πώς θα αντιµετωπιστεί η σύγκρουση από κάθε µέλος, δηλαδή οι προθέσεις του, 

έχει να κάνει µε το πόσο συνεργατικός ή ανταγωνιστικός προτίθεται να είναι. Γενικά, η 

καλύτερη τακτική είναι η συνεργασία όπου όλα τα µέλη ικανοποιούν τις επιθυµίες τους και 

πρόκειται για µια νίκη όλων των εµπλεκόµενων µερών, ενώ σε περίπτωση που η πλήρης 

ικανοποίηση δεν είναι εφικτή, καλό είναι να επιτυγχάνεται ένας συµβιβασµός, ώστε να µην 

υπάρχει κάποιο µέλος που ευνοήθηκε ή αδικήθηκε περισσότερο. Το τι τακτική θα 

ακολουθήσει όµως το κάθε µέλος, εξαρτάται κι από τις περιστάσεις της σύγκρουσης και δεν 

είναι απαραίτητο να ακολουθείται µόνο µια τακτική σε όλα τα προβλήµατα. Για παράδειγµα, 

η συνεργασία ίσως να µην είναι η σωστή τακτική σε ορισµένες περιπτώσεις. Για να 

αντιµετωπιστούν οι συγκρούσεις θα πρέπει να αναγνωρίζεται η συνεισφορά των οµάδων και 
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των µελών της ξεχωριστά (ισότητα) κι αυτό να γίνεται άµεσα κι ανοιχτά. Να µην 

υποθάλπεται ο ανταγωνισµός και να προάγεται η οµαδική αποδοτικότητα. Να 

αναγνωρίζονται από το κάθε µέλος και την κάθε οµάδα οι δυσκολίες και τα προβλήµατα που 

αντιµετωπίζουν τα άλλα µέλη κι οι άλλες οµάδες. Να υπάρχουν επίσηµα κι ανοιχτά κανάλια 

επικοινωνίας και ανταλλαγής πληροφοριών. Να δηµιουργούνται νέοι στόχοι στους οποίους 

θα επικεντρώνονται οι οµάδες και τα µέλη, οι οποίοι θα γίνονται κοινά αποδεκτοί, τόσο από 

την οµάδα, όσο κι από την επιχείρηση. Να βρίσκεται ένας νέος κοινός ‘’εχθρός’’ εκτός 

επιχείρησης (π.χ. να ξεπεράσουν µια ανταγωνιστική επιχείρηση). Να οργανώνονται 

εκπαιδευτικά σεµινάρια κι εργαστήρια µε θέµα τη συνεργασία και την επίλυση διαφορών. Η 

πρόσληψη νέου προσωπικού να γίνεται µε βάση την ικανότητά τους να αντιµετωπίζουν 

αποτελεσµατικά τις συγκρούσεις και να είναι οµαδικοί παίκτες (κουλτούρα οµάδας µέσα 

στον οργανισµό).  

Άλλες λύσεις που προτείνονται είναι να γίνεται διαχωρισµός του ανθρώπου από το 

πρόβληµα (να µην ψάχνουµε δηλαδή µόνο να ρίξουµε κάπου τις ευθύνες), να 

επικεντρωνόµαστε στα ενδιαφέροντα των µελών κι όχι στις θέσεις και τις στάσεις τους, να 

εφευρίσκουµε εναλλακτικές λύσεις που θα ικανοποιούν όλα τα εµπλεκόµενα µέρη και να 

επιµένουµε να αξιολογούµε το πρόβληµα µε βάση αντικειµενικά κριτήρια. Η Housel (2002) 

περιγράφει µια διαδικασία πέντε βηµάτων για την επίλυση συγκρούσεων, µε κέρδος και για 

τις δύο πλευρές: 

• Αναγνώριση ότι κι οι δύο πλευρές µπορούν να βγουν κερδισµένες. 

• Να υπάρχει συζήτηση πρόσωπο µε πρόσωπο (αντιµετώπιση του προβλήµατος). 

• Να καθορίζεται η πραγµατική αιτία της σύγκρουσης. 

• Να συζητούνται διεξοδικά οι πιθανές λύσεις. 

• Να µην παραβλέπεται η σηµασία της συνεχούς συζήτησης µετά από την πρώτη συνάντηση. 

Ωστόσο υπάρχουν άνθρωποι που είναι δύσκολοι στο να τους χειριστεί κανείς και 

συνήθως είναι αυτοί που τείνουν συνεχώς να διαφωνούν και να αντιστέκονται δίχως 

ξεκάθαρο λόγο, αυτοί που δεν κατανοούν τους ρόλους τους, αλλά ούτε και τους ρόλους και 

τα προβλήµατα των άλλων. Η λύση είναι να τους δίνεται καθοδήγηση, καθώς κι 

ανατροφοδότηση των πληροφοριών για το τι πετυχαίνουν ως προς τη βελτίωσή τους, είναι 

όµως µια προσπάθεια η οποία δεν έχει σίγουρα επιτυχή αποτελέσµατα (West, 2004). 
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4.5 Σύµφωνα µε το κεφάλαιο 4 συµφέρει να υπάρχει οµάδα σε µία 

εταιρεία ; 

Σύµφωνα µε το κεφάλαιο 4 και αφού αναλύσαµε την έννοια της οµάδας, το σκοπό της 

και από ποιον «διοικείται» µπορούµε να προβούµε σε κάποια συµπεράσµατα όσο αναφορά το 

συµφέρον που µπορεί  να έχει µία εταιρεία από αυτές. 

Μία µονάδα δεν µπορεί να είναι παντού καλή, δηλαδή σε όλους τους τοµείς, αλλά 

µπορεί να εξειδικεύεται σε κάτι συγκεκριµένο. Το καλύτερο δυνατό για µία εταιρεία είναι να 

έχει εξειδικευµένες µονάδες, οι οποίες µπορούν να συνεργάζονται οµαδικά µε έναν κοινό 

σκοπό. 

∆εν αποτελεί εύκολη υπόθεση αλλά µέσα από σκληρή δουλειά και σωστή 

καθοδήγηση µπορούν να επιτευχθούν τα επιθυµητά αποτελέσµατα µέσα σε ένα κλίµα 

ευηµερίας, επικοινωνίας και συνεργασίας. Αυτό, βέβαια, εξαρτάται από τα άτοµα ολόκληρης 

της εταιρείας αλλά και από τα µέλη που συνθέτουν µία οµάδα, ξεχωριστά. Με τη σύνθεση 

όλων αυτών, λοιπόν, µπορούµε να πούµε πως συµφέρει µία εταιρεία να έχει παραπάνω από 

µία οµάδες στο ενεργητικό της, αυξάνοντας τις πιθανότητες για µεγαλύτερα αποτελέσµατα. 
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

Ύστερα από την παραπάνω έρευνα που πραγµατοποιήθηκε συµπεραίνουµε ότι η 

διοίκηση των σηµερινών εταιρειών αλλάζει. Γίνεται συνδυασµός δύο τακτικών, της παλιάς 

και της νέας τακτικής διοίκησης η οποία έχει πιο ανθρωπιστικό χαρακτήρα καθώς 

αναγνωρίζει µε πράξεις την σηµαντικότητα του ανθρώπινου παράγοντα µέσα στην εταιρεία 

για την επίτευξη στόχων και αποτελεσµάτων. 

Ο συνδυασµός της συναισθηµατικής Νοηµοσύνης και της διοίκησης δηµιουργούν ένα 

κλίµα ανάπτυξης και ασφάλειας για τους εργαζοµένους καθώς τους δίνεται η ευκαιρία να 

αναδειχθούν µέσα από τη δουλειά τους. Επίσης, η δηµιουργία οµάδων µέσα σε µία εταιρεία 

αποτελεί έναν τρόπο για αύξηση της παραγωγικότητας και κατ ‘ επέκταση την επίτευξη των 

αποτελεσµάτων. Η οµαδικότητα και η συνεργασία µέσα σε ένα κλίµα εµπιστοσύνης µπορούν 

να δώσουν σηµαντικά αποτελέσµατα. 
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ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

Στη σηµερινή σύγχρονη επιχειρηµατική εποχή, ο τρόπος διοίκησης µιας εταιρείας έχει 

αλλάξει, όπως επίσης και τα κριτήρια επιλογής και αντιµετώπισης των εργαζοµένων. Βέβαια, 

αυτό δεν σηµαίνει πως ο ανθρώπινος παράγοντας έχει χάσει τη σηµασία του. 

Ένας νέος όρος, ο οποίος έκανε την εµφάνισή του τα τελευταία χρόνια, αποτελεί έναν 

καθοριστικό παράγοντα για την επιλογή των εργαζοµένων αλλά και την εύρυθµη λειτουργία 

της εταιρείας. Αναφερόµαστε στον όρο Συναισθηµατική Νοηµοσύνη και είναι µία 

διαφορετική έννοια σε σχέση µε τον ∆είκτη Νοηµοσύνης. 

Η επιλογή των νέων εργαζοµένων έχει αλλάξει πλέον. Τα ψυχοµετρικά τεστ έχουν 

απλοποιήσει την διαδικασία αυτή καθώς µπορούν να δώσουν µια εικόνα της προσωπικότητας 

του υποψηφίου.  

Τέλος, οι οµάδες είναι ένας πολύ σηµαντικός παράγοντας για την λειτουργία της 

εταιρείας καθώς και για την πραγµατοποίηση των στόχων. Η διοίκηση θα πρέπει να είναι 

πολύ προσεκτική µε τα άτοµα που θα απαρτίζουν µία οµάδα καθώς και µε το άτοµο όπου θα 

ηγείται αυτής. 
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