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Περίληψη 

Η παρούσα έρευνα ασχολείται με την ηγετική συμπεριφορά των προϊσταμένων σε ένα 

Οργανισμό, όπως είναι μια νοσοκομειακή μονάδα. Η προσφορά υπηρεσιών Υγείας από τους 

εργαζόμενους, εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό από τη σωστή διαχείρισή τους από τον 

προϊστάμενο του τμήματός τους. Αυτό συμβαίνει γιατί σε κάθε υπηρεσία ο προϊστάμενος 

παίζει το ρόλο τόσο του manager όσο και του καθοδηγητή και συμβούλου των εργαζομένων, 

οι οποίοι πρέπει να εξυπηρετήσουν τις ανάγκες και τις ιδιαιτερότητες των ασθενών. 

Σήμερα όμως, η εποχή που διανύουμε έχει δημιουργήσει ένα εξαιρετικά απαιτητικό 

περιβάλλον για όλους, ιδιαιτέρως πολύπλοκο και αντιφατικό. Ειδικά, όσον αφορά τον 

ευαίσθητο χώρο της Υγείας, γνωρίζουμε ότι στα χρόνια της οικονομικής κρίσης, ο τομέας 

αυτός έχει υποστεί τεράστιες οικονομικές περικοπές, χωρίς όμως ποτέ να υπάρχει η 

πολυτέλεια να γίνουν οι αντίστοιχες περικοπές στις παρεχόμενες Υπηρεσίας Υγείας. 

Συγκεκριμένα, σε μία χρονική συγκυρία, όπου οι ασθενείς απευθύνονται κυρίως στα 

Δημόσια Νοσοκομεία, είναι μεγάλη η ανάγκη για υψηλές επιδόσεις από τους εργαζομένους 

και ισχυρή θέληση από αυτούς που ασκούν ηγεσία με στόχο εξαιρετικά αποτελέσματα. 

Όλη αυτή η κατάσταση στον χώρο εργασίας, όπως και σε κάθε Οργανισμό δημιουργεί 

την ανάγκη και την προσμονή οι άνθρωποι που κατέχουν θέσεις εξουσίας σε ένα 

Νοσοκομείο, όχι μόνο να ασκούν τα οργανωσιακά και οργανωτικά τους καθήκοντα, αλλά να 

υιοθετούν και ηγετικές συμπεριφορές. 

Σε ένα Νοσοκομείο υπάρχουν διάφορα τμήματα, εκ των οποίων τα περισσότερα 

απασχολούν ιατρικό και νοσηλευτικό προσωπικό, ενώ υπάρχουν και οι διοικητικές 

υπηρεσίες. Κάθε τμήμα διοικείται από έναν προϊστάμενο. Στην παρούσα έρευνα λοιπόν 
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ζητήσαμε από τους εργαζομένους, να κρίνουν την ηγετική συμπεριφορά του προϊσταμένου 

τους. 

Στόχος μας είναι να μελετήσουμε εάν και με ποιόν τρόπο, η ηγετική συμπεριφορά παίζει 

ρόλο στην επίτευξη αποτελεσμάτων και σε τελική ανάλυση στην ανάπτυξη του Οργανισμού.  

Θα λέγαμε ότι κάτι τέτοιο είναι αναμενόμενο, αφού σε κάθε Οργανισμό γίνονται 

καθημερινά προσπάθειες από τους εργαζομένους να βελτιώσουν τις παρεχόμενες υπηρεσίες. 

Ο ηγέτης κάθε ομάδας είναι εκείνος που εντοπίζει τα ψεγάδια και δίνει κατευθυντήριες 

οδηγίες ώστε μελλοντικά να εξελιχθεί κάθε εργαζόμενος και ο Οργανισμός στο σύνολό του. 

Ένας ιδιαίτερα επιτυχημένος CEO της General Electric, o Jack Welch (2001) σημειώνει: 

«Ποτέ μην αφήνεις το παρόν να υπαγορεύσει το μέλλον σου». Η παρούσα έρευνα έγινε ώστε 

να μελετηθούν οι συμπεριφορές των προϊσταμένων προς τους εργαζομένους, από την οπτική 

γωνία όμως των εργαζομένων. Σχεδιάστηκε ένα ερωτηματολόγιο, ώστε να συλλεχθούν 

στοιχεία για τους προϊσταμένους και την επίδοσή τους, με βάση τη γνώμη των υφισταμένων 

τους. 

Θα πρέπει σε αυτό το σημείο να σημειώσουμε ότι, έρευνες 360 μοιρών όπως αυτή δεν 

είναι συνήθεις, γιατί για μία οργανωτική δομή, όπως ένα Νοσοκομείο είναι δύσκολη η 

διαχείριση της πληροφορίας. Στην ελληνική βιβλιογραφία δεν υπάρχουν τέτοιου είδους 

δεδομένα και ειδικά για το θέμα της ηγεσίας για το οποίο η ελληνική βιβλιογραφία είναι 

φτωχή. 

Το ερωτηματολόγιο δομήθηκε με βάση το Μοντέλο των εννέα διαστάσεων της ηγετικής 

συμπεριφοράς του Εθνικού Συστήματος Υγείας της Βρετανίας (NHS), που στόχο είχε να 

βοηθήσει τους εργαζομένους στην Υγεία να γίνουν καλύτεροι ηγέτες. Σύμφωνα με το 

μοντέλο, είτε κάποιος εργαζόμενος δουλεύει απευθείας με ασθενείς και τους χρήστες των 

Υπηρεσιών, είτε όχι, θα διαπιστώσει πως ότι κάνει και το πώς συμπεριφέρεται επηρεάζει τις 

εμπειρίες των ασθενών και των χρηστών των Υπηρεσιών του Οργανισμού, την ποιότητα της 

φροντίδας που παρέχεται αλλά και την φήμη του ίδιου του Νοσοκομείου. 

Η δομή αυτού του μοντέλου καθόρισε και τη δομή του ερωτηματολογίου. Άρα, το 

ερωτηματολόγιο αποτελείται από τις ερωτήσεις που αφορούν τα δημογραφικά στοιχεία που 

αφορούν τους ερωτηθέντες και εννέα κατηγορίες ερωτήσεων, καθεμία από τις οποίες 

αντιστοιχεί σε μία διάσταση ηγετικής συμπεριφοράς. 

Το νοσοκομείο που επιλέχθηκε για να γίνει η έρευνα είναι το Γενικό Νοσοκομείο 

Καρδίτσας, που είναι και το μεγαλύτερο του Νομού Καρδίτσας. Συγκεντρώθηκαν 116 

ερωτηματολόγια από νοσηλευτές, γιατρούς και διοικητικό προσωπικό. 
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Στο πρώτο μέρος της παρούσας εργασίας παρουσιάζεται το θεωρητικό κομμάτι, το οποίο 

αφορά την ηγεσία, τα χαρακτηριστικά των ηγετικών συμπεριφορών, τις διαφορές μεταξύ 

προϊσταμένου και ηγέτη και τη συμπεριφορά του ηγέτη. Γίνεται επίσης μια αναλυτική 

παρουσίαση του «Μοντέλου των εννέα Διαστάσεων της Ηγεσίας» το οποίο ενέπνευσε το 

ερωτηματολόγιο. To Εθνικό Σύστημα Υγείας της Βρετανίας, το οποίο είναι παραδειγματικό 

σε ευρωπαϊκό και παγκόσμιο επίπεδο δημιούργησε και δημοσίευσε αυτό το μοντέλο, 

προτείνοντας στην ουσία τα χαρακτηριστικά του ιδανικού ηγέτη της Υγείας. 

Στο δεύτερο μέρος της έρευνας, παρουσιάζονται τα πρωτογενή δεδομένα που 

συλλέχθηκαν από το Γενικό Νοσοκομείο Καρδίτσας, τα οποία αναλύονται και σχολιάζονται. 

Στο τέλος αυτού του μέρους, γίνεται μια σύντομη περιγραφή των αποτελεσμάτων καθώς και 

προτάσεις και σκέψεις για περαιτέρω έρευνα. 
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EFFECTIVE LEADERSHIP IN THE HEALTH SECTOR: 

CASE STUDY G.H.KARDITSAS 

 

Keywords: leader-manager, effective leadership, vision, leadership, motivation, 

leadership patterns, decision making, strategy, communication 

Abstract 

This research is concerned with the leadership behavior of the managers in an organization, 

such as a hospital unit. The provision of health services by workers depends to a large extent 

on their proper management by the head of their department. This is because in each service 

the boss plays the role of both the manager and the mentor and counselor of the employees, 

who have to serve the needs and particularities of the patients. 

Today, however, the time we have has created an extremely demanding environment for 

everyone, particularly complex and contradictory. In particular, with regard to the sensitive 

area of Health, we know that in the years of the economic crisis, this sector has undergone 

tremendous economic cuts, but we are not in the position to make the corresponding cuts in 

the health services provided. In particular, at a time when patients mainly resort to public 

hospitals, there is a great need for high performance by employees and a strong will from 

those in leadership to achieve excellent results. 

All this situation in the workplace, as well as in every organization, creates the need and the 

expectation of people who hold positions of authority in a hospital not only to carry out their 

organizing and organizational tasks but also to adopt leadership behaviors. 

There are several departments in a hospital, most of which employ medical and nursing staff, 

but there are also administrative departments. Each department is headed by a manager. In 

the present study, therefore, we asked the employees to judge the leadership of their superior. 

Our goal is to study whether and how leadership plays a role in delivering results and, 

ultimately, in the development of the Organization. 

The present study has been done to study the behavior of managers in relation to employees, 

from the employees’ point of view. A questionnaire was designed to collect data for 

supervisors and their performance, based on the opinions of their superiors. 

XV 
 



 

We should note at this point that 360 degree surveys like this are not routine, because for an 

organizational structure like a hospital it is difficult to manage information. There is no such 

data in the Greek bibliography, especially about the issue of leadership for which the Greek 

bibliography is poor. 

The questionnaire was built on the Model of Nine Dimensions of Leadership of the National 

Health System of the United Kingdom (NHS) to help Health workers become better leaders. 

According to the model, whether an employee works directly with patients and users of the 

Services, or not, he will find that how he does and how he behaves affects the experiences of 

patients and users of the Agency Services, the quality of the care provided but also the 

reputation of the Hospital itself. 

The structure of this model also determined the structure of the questionnaire. Therefore, the 

questionnaire consists of the questions concerning the demographics concerning the 

respondents and nine categories of questions, each of which corresponds to one dimension of 

leadership behavior. 

The hospital chosen for the research is the General Hospital of Karditsa, which is also the 

largest in the prefecture of Karditsa. 116 questionnaires were collected from nurses, doctors 

and administrative staff. 

The first part of this paper presents the theoretical part, which deals with leadership, the 

characteristics of leadership behaviors, the differences between manager and leader and the 

leader’s behavior. There is also a detailed presentation of the “Model of the nine Dimensions 

of the Leadership” which inspired the questionnaire. This model presents health leaders as 

expected and is in the National Health System of Britain, which is exemplary at European 

and global level. 

In the second part of the survey, the primary data collected by the General Hospital of 

Karditsa, which are analyzed and commented, are presented. At the end of this section, a 

brief description of the results as well as suggestions and thoughts for further research are 

made. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Χιλιάδες άρθρα και βιβλία έχουν γραφτεί και γράφονται καθημερινά με θέμα την 

ηγεσία και τις ηγετικές συμπεριφορές ηγετικών στελεχών ανά τον κόσμο. Στον ανεπτυγμένο 

κόσμο εκατομμύρια δολάρια δαπανώνται κάθε χρόνο για την ανάπτυξη ηγετών. 

Το φαινόμενο της ηγεσίας αναπτύχθηκε παράλληλα με την ανάπτυξη του πολιτισμού. 

Η ηγεσία απασχολεί τους ανθρώπους εδώ και πολλά χρόνια. Στην Αίγυπτο έχουν 

ανακαλυφθεί ιερογλυφικά για τον ηγέτη και τους ακολούθους του, με θέμα δηλαδή την 

ηγεσία, που χρονολογούνται 5.000 χρόνια πριν. Αυτό αποδεικνύει ότι αυτό το ζήτημα αν και 

δυσνόητο αποτελεί διαχρονικά θέμα συζήτησης σε κάθε κοινωνία. 

Στο σημερινό επιχειρησιακό περιβάλλον που χαρακτηρίζεται από πολυπλοκότητα, 

αβεβαιότητα και πολλές απαιτήσεις από τους εργαζομένους όλων των βαθμίδων, το 

ερώτημα όλων είναι τι κάνουν οι αποτελεσματικοί ηγέτες, πώς το κάνουν και τι είναι 

αποτελεσματική ηγεσία. Και αυτό γιατί ο ηγέτης συνδέεται άμεσα με το αποτέλεσμα το 

οποίο επιτυγχάνει. Εάν δεν παράγει έργο, δεν οδηγεί την επιχείρηση σε επιτυχία και δεν 

φέρνει τα επιθυμητά αποτελέσματα, δεν ασκεί επί της ουσίας ηγετική συμπεριφορά. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

Η ΕΝΝΟΙΑ ΤΗΣ ΗΓΕΣΙΑΣ 

 

1.1 Εισαγωγή 

Έχει οριστεί όμως η έννοια «ηγεσία»; Η πολυπλοκότητα του ίδιου του θέματος έχει σαν 

συνέπεια να έχουν δοθεί πολλοί ορισμοί για την ηγεσία, αφού υπάρχουν τελικά χιλιάδες 

τρόποι να περιγράψει κανείς αυτή την έννοια. Θα παραθέσουμε κάποιους ορισμούς που 

έχουν δοθεί, όντως εκ προοιμίου βέβαιοι ότι παραλείπουμε πολλούς και σημαντικούς. 

Σύμφωνα με τον Clark (1997), η ηγεσία είναι η αμφισβήτηση της διαδικασίας, η 

έμπνευση ενός κοινού οράματος που επιτρέπει στους άλλους να ενεργούν με τον 

κατάλληλο τρόπο. Συμπληρωματικά, ο Onyett (2002) αναφέρει ότι ο ηγέτης δημιουργεί 

ένα περιβάλλον που υποστηρίζει τα μέλη της ομάδας να γίνουν εξαιρετικά αποδοτικά και 

να επιτύχουν τα αναμενόμενα αποτελέσματα. 

Οι ορισμοί που έχουν δοθεί κατά καιρούς είναι πολλοί και διαφορετικοί. Ο Gill (2002) 

πρότεινε ότι τα άτομα με ηγετικά χαρακτηριστικά δείχνουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον ώστε να 

μετατρέψουν/μετασχηματίσουν τους ακολούθους τους σε μελλοντικούς ηγέτες. Και σε 

αυτή την πρόταση συμπληρώνει εύστοχα ο Altwood (2003) ότι παρότι νομίζουμε το 

αντίθετο η ηγεσία είναι για τους πολλούς και όχι για τους κορυφαίους λίγους. 

Σύμφωνα με τον Μπουραντά, (2005), ως ηγεσία θα μπορούσε να οριστεί η διαδικασία 

επηρεασμού της σκέψης, των συναισθημάτων, των στάσεων και των συμπεριφορών μιας 

μικρής ή μεγάλης, τυπικής ή άτυπης ομάδας ανθρώπων από ένα άτομο (ηγέτη), με τέτοιο 

τρόπο ώστε εθελοντικά και πρόθυμα και με την κατάλληλη συνεργασία να δίνουν τον 

καλύτερό τους εαυτό για να υλοποιούν αποτελεσματικούς στόχους που απορρέουν από 

την αποστολή της ομάδας και τη φιλοδοξία των ατόμων για πρόοδο ή ένα καλύτερο 

μέλλον. 

Συνεπώς, ο ηγέτης είναι ένα άτομο το οποίο ασκεί επιρροή πάνω σε άλλους ανθρώπους, 

τους οποίους θα μπορούσαμε να ονομάσουμε οπαδούς ή ακολούθους του, και αυτή η 

επιρροή έχει σαν αποτέλεσμα οι οπαδοί του ηγέτη να κάνουν ότι καλύτερο μπορούν ώστε 

να επιτυγχάνουν εξαιρετικά αποτελέσματα. 
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Ο Bass (1985), προσδιόρισε την ηγεσία ως τη διαδικασία μέσω της οποίας οι δράσεις 

μιας οργανωμένης ομάδας επηρεάζονται με αποτέλεσμα να δημιουργούνται υψηλές 

προσδοκίες, σχετικά με την επίλυση προβλημάτων ή την εκπλήρωση συγκεκριμένων 

σκοπών. 

Άρα, η ηγεσία είναι η ικανότητα επιρροής σε μια ομάδα ατόμων προς την επίτευξη των 

στόχων που έχει θέσει ο Οργανισμός. Όσους περισσότερους ακολούθους-οπαδούς έχει 

ένας ηγέτης, τόσο μεγαλύτερη είναι η δύναμη της επιρροής του. 

Φυσικά, η ποσότητα των οπαδών και η επιρροή που τους ασκείται δεν είναι το μόνο 

σημαντικό στοιχείο. Εξίσου ουσιώδες είναι οι άνθρωποι μιας επιχείρησης να ακολουθούν 

τον ηγέτη πρόθυμα και εθελοντικά και να αποδίδουν το 100% των δυνατοτήτων τους με 

κέφι, μεράκι και ενθουσιασμό. 

Οι ξεχωριστές επιδόσεις επιτυγχάνονται από το μυαλό και την καρδιά των ανθρώπων. 

Συνεπώς, ο σπάνιος στρατηγικός πόρος μιας επιχείρησης δεν είναι το οικονομικό 

κεφάλαιο, αλλά το διανοητικό, το κοινωνικό και το συναισθηματικό κεφάλαιο (Storey, 

1994; French, 1998). Το πλέον μη αντιγράψιμο ανταγωνιστικό πλεονέκτημα των 

επιχειρήσεων είναι το ανθρώπινο δυναμικό.  

Οι άνθρωποι είναι μοναδικοί και πολύτιμοι και οι ηγέτες οφείλουν να διασφαλίζουν την 

ικανοποίηση των εργαζομένων τόσο την συναισθηματική όσο και την υλική. Επίσης 

ευθύνη της ηγεσίας είναι να αξιοποιεί με τον καλύτερο δυνατό τρόπο το ανθρώπινο 

δυναμικό προς όφελος του Οργανισμού και της επιχείρησης.  

Ο Locke (1991) όρισε τη ηγεσία σαν την διαδικασία να προκαλείς τους άλλους να 

δράσουν υπέρ ενός κοινού σκοπού. 

Ο Conger (1998) όρισε τους ηγέτες σαν άτομα που εγκαθιδρύουν μια κατεύθυνση για μια 

εργασιακή ομάδα ατόμων, που κερδίζουν τη δέσμευση από τα μέλη αυτών των ομάδων 

σε αυτή την κατεύθυνση, και είναι αυτοί που κινητοποιούν τα μέλη της ομάδας να 

επιτύχουν αποτελέσματα προς αυτή την κατεύθυνση. 

Για κάθε ομάδα ο ηγέτης, ο αρχηγός της παίζει σημαντικό ρόλο για τα μέλη της. Οι 

ακόλουθοί του εμπνέονται από αυτόν, παραδειγματίζονται, και τον ακολουθούν πιστά 

μόνο εάν έχει κερδίσει την εμπιστοσύνη τους. Ο προϊστάμενος, ασκώντας ηγεσία με 

αποτελέσματα, έχει φροντίσει ώστε όλοι οι εργαζόμενοι να νιώθουν ότι έχουν καλύψει τις 

ανάγκες τους, να είναι πλήρεις και ικανοποιημένοι, πράγμα που θα τους οδηγήσει να 

βελτιώσουν τον εαυτό τους και την προσφορά τους στον Οργανισμό.   
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Έτσι θα λέγαμε ότι η προσωπικότητα του μάνατζερ επηρεάζει την ικανοποίηση του 

εργαζομένου, η οποία με τη σειρά της επηρεάζει τη σταθερή απόδοση (Harter et al., 

2002). 

 

1.2 Ένα βασικό μοντέλο ηγεσίας 

Ο Locke (1991) ανέπτυξε ένα μοντέλο ηγεσίας που αποτελείται από 4 στοιχεία: 

1. Κίνητρα και Χαρακτηριστικά 

Κίνητρα 

 Κατεύθυνση (επιτεύγματα, φιλοδοξία, ενέργεια, επιμονή, στόχος) 

 Ηγετικό κίνητρο: ο ηγέτης πρέπει να θέλει να ηγείται, να θέλει να χρησιμοποιεί τη 

δύναμή του για να πετύχει στόχους 

Χαρακτηριστικά 

 Ειλικρίνεια, ακεραιότητα, να απολαμβάνει την εμπιστοσύνη των άλλων, αλλά και 

να τους εμπιστεύεται 

 Αυτοπεποίθηση, συναισθηματική σταθερότητα 

 Δημιουργικότητα, αυθεντικότητα 

 Ευελιξία, προσαρμοστικότητα 

 Χαρισματικότητα 

2. Γνώσεις, δεξιότητες, ικανότητες 

 Η γνώση -τεχνολογική, βιομηχανική, οργανωτική- κερδίζεται από την εμπειρία 

 Δεξιότητες-επικοινωνία, επίλυση διαμάχης, δημιουργία σχέσεων 

 Διαχείριση-σχεδιασμός, καθορισμός στόχου, λήψη αποφάσεων, επίλυση 

προβλημάτων, ικανότητες, νοημοσύνη 

3. Όραμα 

 Ανάπτυξη οράματος 

 Διάρθρωση του οράματος 

 Καθορισμός του πώς το όραμα μπορεί να επιτευχθεί 

 Ανάληψη δέσμευσης από τους ακολούθους 

4. Εφαρμογή του οράματος 

 Ανάπτυξη μιας ατζέντας 

 Επιλογή προσωπικού  
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 Κινητοποίηση του προσωπικού 

 Διαχείριση της πληροφορίας 

 Ανάπτυξη κορυφαίων ομάδων διαχείρισης 

 Πραγματοποίηση αλλαγών 

Όπως αναφέρουν οι Ulrich et al.(1999), οι ηγετικές ικανότητες ή τα χαρακτηριστικά όπως ο 

χαρακτήρας, η γνώση, το στυλ και οι αξίες είναι σημαντικές, αλλά θα πρέπει να συνδέονται 

με την επίτευξη αποτελεσμάτων. 

Η δουλειά ενός ηγέτη είναι να χτίζει, να διατηρεί και να οδηγεί μια ομάδα που να μπορεί να 

υπερβεί τους ανταγωνιστές της (Hogan et al., 1994). Αποτελεσματική ηγεσία, καθώς 

επηρεάζεται από προσωπικά χαρακτηριστικά, είναι αποτελεσματική μόνο όταν παράγει 

αποτελέσματα. 

 

1.3 Ηγεσία και επιρροή 

Όπως αναφέραμε λοιπόν ο ηγέτης ασκεί ηγεσία, δηλαδή ασκεί επιρροή στους ακολούθους 

του. Ποια είναι όμως η ίδια η έννοια της ηγεσίας και κατά πόσο ταυτίζεται με την έννοια της 

δύναμης και της εξουσίας; 

Ο Γερμανός κοινωνιολόγος Max Weber (1925) όρισε τη δύναμη ως εξής: η ικανότητα 

που έχει ένα άτομο (ή μια ομάδα) να πετύχει τους στόχους του ή τους σκοπούς του, όταν 

οι άλλοι προσπαθούν να τον εμποδίσουν να τους πραγματοποιήσει. 

Ο Μπουραντάς (2005), αναφέρει ότι εξουσία ορίζεται συνήθως το νόμιμο δικαίωμα που 

έχει κανείς να ασκεί τη δύναμη που διαθέτει. Δηλαδή, η εξουσία είναι η “νομιμοποιημένη 

δύναμη” που προκύπτει από τη θέση που κατέχει το άτομο στη διοικητική ιεραρχία, 

σύμφωνα με το νομικό ή θεσμικό πλαίσιο. 

Η διαδικασία της ηγεσίας συμπεριλαμβάνει τη χρήση από την πλευρά του ηγέτη των 

δυνάμεων που έχει και της εξουσίας του για να καθοδηγεί την ομάδα του, για να την 

δεσμεύσει σε έναν κοινό σκοπό και να υιοθετεί πρόθυμα και ηθελημένα έναν κοινό τρόπο 

σκέψης και δράσης. 

Δίνοντας λοιπόν αλυσιδωτές ερμηνείες στις τρεις παραπάνω έννοιες, θα λέγαμε ότι: 

ΔΥΝΑΜΗ είναι η δυνατότητα που έχει κάποιος να επιβάλλει τις επιθυμίες του στους 

άλλους, 
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ΕΞΟΥΣΙΑ είναι η “νόμιμη δύναμη”, το νόμιμο δικαίωμα που έχει κάποιος για να ασκεί 

τη δύναμή του, ενώ 

ΕΠΙΡΡΟΗ είναι το να είναι κάποιος ικανός να επιδρά στη συμπεριφορά και στον τρόπο 

σκέψης των άλλων. Για να το κάνει αυτό χρησιμοποιεί τη δύναμη και την εξουσία του. Ο 

Μπουραντάς (2005), αναφέρει έξι μορφές δύναμης, που χρησιμοποιεί ο ηγέτης. 

1. Δύναμη ανταμοιβής: Όταν ο ηγέτης μπορεί να ικανοποιήσει τις ατομικές ανάγκες και 

προσδοκίες των εργαζομένων ώστε ως αντάλλαγμα να επιτυγχάνονται οι ομαδικοί 

και ατομικοί στόχοι.  

2. Δύναμη της τιμωρίας: Σε αντίθεση με τα παραπάνω, εδώ ο ηγέτης μπορεί να 

επιβάλλει ποινές στους υπαλλήλους-εργαζομένους, και έτσι από το φόβο της 

τιμωρίας επηρεάζονται οι ενέργειες και η συμπεριφορά τους. 

3. Δύναμη αναφοράς: Σε αυτή την περίπτωση, ο ηγέτης λειτουργεί σαν σημείο 

αναφοράς, σαν πρότυπο για τους ακολούθους του, διότι φέρει ορισμένα 

χαρακτηριστικά που θαυμάζουν και θα ήθελαν να έχουν. 

4. Δύναμη ειδικού-γνώσης: Αυτή είναι η δύναμη που πηγάζει από την εξειδίκευση, τις 

ειδικές γνώσεις και ικανότητες ενός ατόμου σε κάποιο τομέα που κάνει τους μη-

ειδικούς της ομάδας να το ακολουθούν. 

5. Η νόμιμη δύναμη, δηλαδή η εξουσία: Με άλλα λόγια η δύναμη που κατέχει ένα 

άτομο βάση της θέσης του. 

6. Δύναμη πληροφοριών: Στις μέρες μας η πληροφορία αποτελεί δύναμη. Όποιος 

κατέχει την πληροφορία και την χρησιμοποιεί με το σωστό τρόπο και στο σωστό 

χρόνο κατέχει ανταγωνιστικό πλεονέκτημα. 

Σε αυτό το σημείο είναι σημαντικό να τονίσουμε ότι ο ηγέτης δεν επιβάλλεται στους 

ανθρώπους του, αλλά οι συνεργάτες του τον ακολουθούν ηθελημένα με προθυμία, με 

εμπιστοσύνη και θαυμασμό. Ο ηγέτης δεν χρησιμοποιεί τη θέση που κατέχει ή το τυπικό 

αξίωμά του. Αυτό είναι που διαφοροποιεί τον πραγματικό ηγέτη από κάθε διευθυντή και 

προϊστάμενο. 

Ο ηγέτης εμπνέει. Είναι το άτομο εκείνο που οραματίζεται το μέλλον, που επικοινωνεί 

αυτό το όραμα και που πείθει τους συναδέλφους, συνεργάτες και υπαλλήλους κάθε 

βαθμίδας να δουν μέσα από τα δικά του μάτια, να δεσμευτούν στην επιτυχία αυτού του 

οράματος, να ακολουθήσουν τη στρατηγική του ηθελημένα, ώστε να πετύχουν εξαιρετικά 

αποτελέσματα και το όραμα να γίνει πραγματικότητα. 
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1.4 Διαφορές μάνατζερ-προϊσταμένου και ηγέτη 

O Locke (1991), πιστεύει ότι η διαφορά μεταξύ manager και ηγέτη είναι βάσιμη και απλή. Ο 

ηγέτης είναι αυτός που οραματίζεται, που δημιουργεί το όραμα, ένα στόχο, μία αποστολή 

και τους πρωταρχικούς στόχους. Στον αντίποδα ο μάνατζερ εφαρμόζει και υλοποιεί το 

όραμα, με άλλα λόγια ο μάνατζερ ελέγχει τα μέσα για να επιτευχθούν οι στόχοι που έχει 

βάλει ο ηγέτης. 

Οι μάνατζερ ασκούν το μάνατζμεντ.  Τι είναι όμως «μάνατζμεντ»; Η διαδικασία 

διεκπεραίωσης των απαιτούμενων εργασιών, αποτελεσματικά και αποδοτικά, μέσω 

άλλων ανθρώπων και σε συνεργασία με αυτούς. Αποδοτικά σημαίνει σωστή 

διεκπεραίωση του έργου και διασφάλιση της μέγιστης δυνατής παραγωγής με την 

ελάχιστη εισροή πόρων. Αποτελεσματικά σημαίνει σωστή εκτέλεση των εργασιών, με τη 

διεκπεραίωση όλων εκείνων των καθηκόντων που συνδράμουν στην επίτευξη των 

στόχων του οργανισμού (Robbins, Decenzo et al., 2012). 

Από την άλλη, οι Robbins et al. (2012), όρισαν τον ηγέτη ως το πρόσωπο που μπορεί να 

επηρεάσει τους άλλους εργαζομένους και έχει διοικητική εξουσία. Άρα η ηγεσία είναι η 

διαδικασία καθοδήγησης και επιρροής μιας ομάδας ώστε να πετύχει τους στόχους της. 

Θα ήταν σοφό, σε αυτό το σημείο να κάνουμε μια σύντομη αναφορά στις βασικές 

διοικητικές λειτουργίες τις οποίες ασκεί ένας προϊστάμενος (μάνατζερ). Για να επιτευχθεί 

λοιπόν ένας οποιοσδήποτε προκαθορισμένος στόχος του οργανισμού, θα πρέπει να 

προηγηθεί ο σχεδιασμός, η οργάνωση, η ηγεσία και ο έλεγχος. 

Εκ του αποτελέσματος κάθε προϊστάμενος-μάνατζερ θα πρέπει να ασκεί ηγεσία. Σε κάθε 

περίπτωση οι δύο έννοιες δεν είναι ταυτόσημες, δηλαδή δεν συνεπάγεται  η μία την άλλη, 

όμως δεν αποκλείεται και θα λέγαμε πως σε ιδεατή περίπτωση, το ίδιο πρόσωπο πρέπει 

να ασκεί μάνατζμεντ και ηγεσία. 

Σύμφωνα με τον Kotter (1990), η ηγεσία και το μάνατζμεντ είναι δύο ξεχωριστά 

συστήματα που αλληλοσυμπληρώνονται και είναι και τα δύο απαραίτητα. Το μάνατζμεντ 

ασχολείται με την αντιμετώπιση της πολυπλοκότητας στις οργανωμένες δομές, ενώ η 

ηγεσία με την αντιμετώπιση των αλλαγών. Έτσι, ενώ το μάνατζμεντ αποτελείται από το 

σχεδιασμό, τον προϋπολογισμό, την οργάνωση, τη στελέχωση, τον έλεγχο και την 

επίλυση προβλημάτων, στον αντίποδα η ηγεσία, ασχολείται με τον ορισμό της 

κατεύθυνσης του οργανισμού προς την αλλαγή, την ευθυγράμμιση των ανθρώπων, την 
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κινητοποίηση των ανθρώπων και τη δημιουργία της κουλτούρας/του οράματος της 

επιχείρησης. 

Υπάρχει ειδοποιός διαφορά μεταξύ μάνατζερ-προϊσταμένου και ηγέτη; 

Ο ηγέτης κάνει και θα πρέπει να κάνει ότι ο προϊστάμενος με τη διαφορά ότι ασκεί ακόμη 

δύο λειτουργίες-κλειδιά: 

 Δημιουργεί ένα όραμα, το οποίο επικοινωνεί στους ανθρώπους που εργάζονται σαν 

ομάδα και με τη στάση του κερδίζει την εμπιστοσύνη τους, τη αφοσίωση, την 

πίστη, τον ενθουσιασμό, την καρδιά και την ψυχή των ανθρώπων με αποτέλεσμα να 

δεσμεύονται στην επίτευξη ενός κοινού σκοπού και οράματος. 

 Δημιουργεί ένα καλύτερο μέλλον για τον Οργανισμό, την ίδια την επιχείρηση και 

τους ανθρώπους τους με αποτέλεσμα να αναπτύσσονται εργαζόμενοι, με παρόμοια 

ηγετικά χαρακτηριστικά με τον ηγέτη οι οποίοι ενισχύουν και συνεχίζουν το έργο 

του. 

Παρακάτω ακολουθεί ένας πίνακας με κάποιες βασικές διαφορές μεταξύ προϊσταμένου 

και ηγέτη. Ιδανικά, στην πράξη θα θέλαμε ένας προϊστάμενος να διαθέτει όσο το δυνατόν 

περισσότερα χαρακτηριστικά που υπάρχουν στη στήλη του ηγέτη. Αυτός θα είναι ένας 

προϊστάμενος με ηγετικά χαρακτηριστικά, που ασκεί ηγεσία και φέρει τα επιθυμητά 

αποτελέσματα.
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Πίνακας 1. Μάνατζερ – Ηγέτης : Διαφορές και χαρακτηριστικά τους 

Διαφορές μάνατζερ-προϊσταμένου και ηγέτη 

ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟΣ ΗΓΕΤΗΣ 

• Διορίζεται • Αναδεικνύεται 

• Χρησιμοποιεί νόμιμη δύναμη • Χρησιμοποιεί προσωπική δύναμη 

• Δίνει οδηγίες-εντολές, ανταμοιβές-

τιμωρίες, παρακινεί μέσω 

«κατώτερων» αναγκών 

• Περνά οράματα, εμπνέει, πείθει, 

κινητοποιεί μέσω ιδανικών, αξιών 

«ανώτερων» αναγκών 

• Ελέγχει • Κερδίζει εμπιστοσύνη, ενδυναμώνει 

• Δίνει έμφαση στις διαδικασίες, στα 

συστήματα και στη λογική-μυαλό 

• Δίνει έμφαση στους ανθρώπους, τα 

συναισθήματα, την καρδιά, τη 

διαίσθηση 

• Κινείται σε προκαθορισμένα-τυπικά 

πλαίσια 

• Ανοίγει ορίζοντες, διευρύνει τα πλαίσια 

• Ενδιαφέρεται κυρίως για το «πως» • Ενδιαφέρεται κυρίως για το «γιατί» 

• Δέχεται και διαχειρίζεται την 

κατεστημένη κατάσταση, προτιμά τη 

σταθερότητα 

• Προκαλεί το κατεστημένο, κάνει 

αλλαγές, καινοτομεί 

• Αποδέχεται την πραγματικότητα • Ερευνά την πραγματικότητα 

• Έμφαση στο παρόν, βραχυπρόθεσμη 

προοπτική 

• Έμφαση στο μέλλον, μακροπρόθεσμη 

προοπτική 

• Κάνει τα πράγματα σωστά • Κάνει τα σωστά πράγματα 

Πηγή: Μπουραντάς (2005) 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

Η έννοια του ηγέτη στο χώρο εργασίας 

 

2.1 Εισαγωγή 

Οι Avolio και Bass (1985) έγραψαν ότι αυτό που έχει σημασία αν ο ηγέτης ασκεί 

αποτελεσματική  ηγεσία. Οι αποτελεσματικοί ηγέτες σχετίζονται άρρηκτα με επιτυχημένες 

ομάδες εργασίας και υψηλά επίπεδα εργασιακής απόδοσης. Αντίθετα, οι αναποτελεσματικοί 

ηγέτες σχετίζονται με μη ικανοποίηση, χαμηλή δέσμευση και αποτυχημένες εργασιακές 

αποδόσεις. 

Παρόλο που η ηγεσία είναι μια τόσο ουσιώδης παράμετρος για την ευημερία του 

οργανισμού καθώς και των εργαζομένων, οι Bennis (1997) και Nanus (1992) σημείωσαν 

ότι αν και η ηγεσία έχει μελετηθεί ιδιαίτερα από τους επιστήμονες, λόγω του 

ενδιαφέροντος που προκαλεί αυτή και τα αποτελέσματά της είναι ταυτόχρονα και η 

λιγότερο κατανοητή απ’ όλες τις κοινωνικές επιστήμες. 

Πολλές επιχειρήσεις συνεχώς δαπανούν μεγάλα ποσά, αλλά και πολύτιμο χρόνο ώστε να 

εκπαιδεύουν και να επιμορφώνουν τα ήδη υπάρχοντα, αλλά και μελλοντικά ηγετικά 

στελέχη. Όμως, παρά αυτή την επένδυση των επιχειρήσεων σε χρόνο και χρήμα, είναι 

πολλοί οι οργανισμοί που διοικούνται με αναποτελεσματικό τρόπο. 

Αυτό που θα θέλαμε να γίνει κατανοητό, είναι η πεμπτουσία του θέματος της ηγεσίας, ότι 

δηλαδή η ηγεσία και αυτός που την ασκεί πρέπει να φέρνει αποτελέσματα. Εάν αυτό δεν 

συμβαίνει τότε δεν ασκείται ηγεσία και επιβεβαιώνεται η έλλειψη ικανών ηγετικών 

φυσιογνωμιών. 

Η παρούσα μελέτη έχει στόχο να διερευνήσει, πώς οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται την 

ηγετική συμπεριφορά του προϊσταμένου τους, πόσο καθοριστική είναι αυτή η 

συμπεριφορά για τον κάθε εργαζόμενο αλλά και τι αντίκτυπο έχει για τον Οργανισμό, 

δηλαδή το ίδιο το Νοσοκομείο, αλλά και τις υπηρεσίες που παρέχει. 

Σε αυτό το σημείο όμως θα πρέπει να αναφερθούμε και να καταγράψουμε σύντομα, 

περιεκτικά και με ακρίβεια ποια είναι τα χαρακτηριστικά ενός ηγέτη. Από τι συντίθεται 

μία ηγετική προσωπικότητα; Ποιες είναι οι προτεραιότητες που θέτει; Η ερώτηση που 

απασχολούσε και συνεχίζει να απασχολεί είναι: «Ηγέτης γεννιέσαι ή γίνεσαι»; 
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Οι επιχειρήσεις έχουν γίνει πιο πολύπλοκες, συνεπώς οι ηγέτες αυτών χρειάζονται 

περισσότερες ικανότητες για να αντιμετωπίσουν τις ολοένα αυξανόμενες προκλήσεις 

(Numford et al., 2000). Στο ίδιο μήκος κύματος οι Polus και Harth (2003), διαπίστωσαν 

ότι οι συνεχώς και μεγαλύτερες πιέσεις του ανταγωνισμού που αντιμετωπίζουν σήμερα οι 

επιχειρήσεις απαιτούν μεγαλύτερες ηγετικές ικανότητες σε όλα τα επίπεδα. 

Ο Goleman(2000) στο πόνημα του «Leadership that gets results» του Harvard Business 

Review, υποστηρίζει ότι οι αποτελεσματικοί ηγέτες δημιουργούν στρατηγική, δίνουν 

κίνητρα στους εργαζομένους, χτίζουν την κουλτούρα του Οργανισμού και δομούν την 

αποστολή με στόχο την οποία δρουν και επιθυμούν να επιτύχουν όλοι οι εργαζόμενοι. 

Η μόνη απάντηση όμως στο ερώτημα «Τι θα πρέπει να κάνουν οι ηγέτες;» είναι: ΘΑ 

ΠΡΕΠΕΙ ΝΑ ΕΙΝΑΙ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΙ. 

Έχουν κατά καιρούς αναπτυχθεί πολλές θεωρίες που σχετίζονται με τα βασικά 

χαρακτηριστικά του ηγέτη στο χώρο εργασίας και το θέμα έχει μελετηθεί από ερευνητές 

από πολλές σκοπιές, γι’ αυτό και στην βιβλιογραφία μπορούν να βρεθούν πολλές 

προσεγγίσεις. 

Ακολούθως θα αναφέρουμε και θα περιγράψουμε ορισμένες από αυτές, τις πιο 

σημαντικές, που αφορούν τον ηγέτη και τα γνωρίσματά του. 

 

2.2 Βασικά χαρακτηριστικά του ηγέτη 

Υπάρχουν ενδεχομένως κάποια χαρακτηριστικά γνωρίσματα που διαφοροποιούν τους ηγέτες 

από τους μη ηγέτες. Με άλλα λόγια, από ποια χαρακτηριστικά απαρτίζεται η προσωπικότητα 

του ηγέτη που να τον βοηθούν να ασκεί ηγεσία έχοντας αποτελέσματα. 
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Πίνακας 2. Βασικά χαρακτηριστικά του Ηγέτη 

1. Ο ηγέτης είναι δυναμικός και προσπαθεί πολύ ώστε να επιτύχει τους στόχους του. 

2. Ο ηγέτης είναι υπεύθυνος και επιθυμεί να καθοδηγεί τους άλλους χωρίς να 

αποφεύγει τις ευθύνες του. 

3. Ο ηγέτης έχει πειθαρχημένη σκέψη και ευφυΐα. Έτσι μπορεί να παραμένει 

ψύχραιμος σε καταστάσεις έκτακτης ανάγκης, είναι ικανός να επιλύει προβλήματα 

καθώς και να λαμβάνει σωστές αποφάσεις. 

4. Ο ηγέτης χαρακτηρίζεται από ακεραιότητα, υπευθυνότητα και ευσυνειδησία. Είναι 

χαρακτηριστικά που εμπνέουν την εμπιστοσύνη των ακολούθως του και ενισχύουν 

την θέση του ως αρχηγού της ομάδας. 

5. Ο ηγέτης έχει αυτοπεποίθηση και ενθουσιασμό. Είναι σίγουρος για την ορθότητα 

των αποφάσεών τους, πείθει τους ακολούθους του γι’ αυτό και προσπαθούν όλοι 

μαζί με περισσή ενέργεια για την ικανοποίηση των στόχων του Οργανισμού. 

6. Ο ηγέτης χαρακτηρίζεται από συναισθηματική σταθερότητα και ωριμότητα. 

Επεξεργάζεται όλες τις πληροφορίες έχοντας στο μυαλό του τόσο το στόχο της 

επιχείρησης όσο και τους ανθρώπους της. Δεν μεταβάλλει τη διάθεσή του ανάλογα 

με τα γεγονότα και είναι προσανατολισμένος στο στόχο του. 

7. Είναι εξωστρεφής και διαθέτει ομαδικό πνεύμα. Εμπιστεύεται τους ανθρώπους του. 

Είναι κοινωνικός και γεμάτος ενέργεια και νέες ιδέες. 

Πηγή: Μπουραντάς (2005) 

 

Έρευνες και μελέτες έχουν συγκεντρώσει αυτά τα χαρακτηριστικά του ηγέτη χωρίς όμως 

να είναι απαραίτητο ότι αυτά οδηγούν και σε αποτελεσματική ηγεσία. 

 

2.3 Θεωρίες με βάση τη συμπεριφορά του ηγέτη 

Εκτός από τα χαρακτηριστικά γνωρίσματα του ηγέτη, μελετήθηκαν εκτενώς και οι 

συμπεριφορές του και προς ποια κατεύθυνση είναι αυτές προσανατολισμένες. Σε αυτό το 
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σημείο διαπιστώνουμε ότι μπορούμε να δούμε μια συμπεριφορά προσανατολισμένη προς 

τους ανθρώπους (εργαζομένους) ή προσανατολισμένη προς την εργασία. 

Στην πρώτη περίπτωση, σύμφωνα με τον Κουτούζη (1999) ο ηγέτης προσανατολίζει την 

προσπάθειά του ώστε να εμπνεύσει την αμοιβαία εμπιστοσύνη μέσα από το σεβασμό, την 

αλληλεγγύη και την ανάπτυξη ενός ανθρωποκεντρικού προσανατολισμού. 

Στην δεύτερη περίπτωση ο ηγέτης καλείται να κατευθύνει τους υφισταμένους του ώστε 

να λειτουργούν εντός συγκεκριμένου πλαισίου με σκοπό την ικανοποίηση των στόχων 

του Οργανισμού. 

 

2.3.1 Διοικητικό πλέγμα των Blake και Mouton 

Οι Blake και Mouton (1984) ανέπτυξαν ένα πλέγμα δύο διαστάσεων με στόχο την 

αξιολόγηση των στυλ ηγεσίας. Η μία διάσταση είναι το ενδιαφέρον του ηγέτη για τους 

εργαζομένους, ενώ η άλλη διάσταση το ενδιαφέρον του ηγέτη για την παραγωγή. Όπως 

φαίνεται στο σχήμα που ακολουθεί υπάρχει μία σκάλα που αριθμείται από το 1 δηλαδή 

ασθενές ενδιαφέρον είτε για την παραγωγή είτε αντίστοιχα για τους εργαζομένους μέχρι το 9 

που είναι το μέγιστο ενδιαφέρον για τις δύο αυτές διαστάσεις. 

Όπως φαίνεται στο σχήμα 1, υπάρχουν πολλά στυλ ηγέτη, ενώ μπορούμε να 

περιγράψουμε κάποια από αυτά. Το φτωχό μάνατζμεντ (1,1) χαρακτηρίζει έναν ηγέτη 

που ενδιαφέρεται λίγο τόσο για τους εργαζομένους όσο και για την ολοκλήρωση των 

εργασιών. Αντίθετα, ένας ηγέτης που ενδιαφέρεται έντονα για να διεκπεραιωθούν όλες οι 

εργασίες χωρίς όμως καθόλου να παρεμβαίνει το ανθρώπινο στοιχείο θα λέγαμε ότι ασκεί 

μάνατζμεντ διαχείρισης εργασιών (9,1). Φυσικά υπάρχει και ο ηγέτης που ενδιαφέρεται 

πολύ για τις ανάγκες και την ικανοποίηση των εργαζομένων και πολύ λίγο για την 

παραγωγή, δηλαδή ασκεί μάνατζμεντ λέσχης (1,9). Θα λέγαμε δε ότι το πιο 

ισορροπημένο στυλ ηγεσίας  είναι αυτό όπου ο ηγέτης απαιτεί από τους υπαλλήλους 

εργασιακή απόδοση όμως τον απασχολεί και η ψυχολογία και η ικανοποίηση των 

υφισταμένων του (5,5). Τέλος, θα πρέπει να αναφέρουμε ότι ο “ιδανικός” ηγέτης εμπνέει 

σεβασμό και εμπιστοσύνη στους εργαζομένους και ταυτόχρονα τους διοικεί έτσι ώστε να 

παράγουν έργο, ενώ είναι ευχαριστημένοι από τις συνθήκες εργασίας τους (9,9). 
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Σχήμα 1. Διοικητικό πλέγμα Blake and Mouton 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πηγή: Blake and Mouton (1984) 

 

2.3.2 Έξι ιδιαίτερα στυλ ηγεσίας 

Καθένα από τα στυλ ηγεσίας βασίζεται στο επίπεδο συναισθηματικής νοημοσύνης που 

διαθέτει ο ασκών την ηγεσία. Αν τα παρατηρήσουμε δε αποσπασματικά φαίνεται κάθε στυλ 

να έχει άμεσο και μοναδικό αντίκτυπο στην εργασιακή ατμόσφαιρα της επιχείρησης και 

στην οικονομική της αποτελεσματικότητα. Το πιο σημαντικό συμπέρασμα στο οποίο 

καταλήγει η έρευνα είναι ότι οι ηγετικές προσωπικότητες που φέρνουν τα καλύτερα 

αποτελέσματα δεν χρησιμοποιούν μόνο ένα στυλ ηγεσίας. Αυτό είναι ουσιώδες να γίνει 

κατανοητό. Ο ηγέτης καθώς και οι εργαζόμενοι που τον έχουν προϊστάμενό τους δεν είναι 

μονοδιάστατοι και κυρίως οι καταστάσεις που αντιμετωπίζονται καθημερινά στον χώρο 
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εργασίας είναι διαφορετικές και απαιτούν σωστό και κατάλληλο χειρισμό. Ανάλογα, λοιπόν 

με την κατάσταση χρησιμοποιούνται όλα τα στυλ ηγεσίας στον ανάλογο βαθμό. 

Παρακάτω θα αναφέρουμε επιγραμματικά τα έξι στυλ ηγεσίας: 

1. Οι καταναγκαστικοί ηγέτες είναι εκείνοι που απαιτούν από τους εργαζομένους 

άμεση συμμόρφωση. Λαμβάνουν μόνοι τους τις αποφάσεις και περιμένουν οι 

υφιστάμενοι να τις εφαρμόσουν. 

2. Οι αυθεντικοί ηγέτες κινητοποιούν τους ανθρώπους τους με στόχο ένα όραμα. Είναι 

εκείνοι που δημιουργούν και μεταδίδουν το όραμα και που πείθουν τους ακολούθους 

τους να το ασπαστούν και να δουλέψουν εθελοντικά γι’ αυτό. 

3. Οι προσφιλείς ηγέτες οικοδομούν ισχυρούς δεσμούς και επιδιώκουν την αρμονία 

στον εργασιακό χώρο. Είναι εκείνοι που ενδιαφέρονται κυρίως για την ικανοποίηση 

των εργαζομένων και πώς εκείνοι αισθάνονται μέσα στον Οργανισμό. 

4. Οι δημοκρατικοί ηγέτες κερδίζουν την συναίνεση μέσω της συμμετοχής. Σε αυτή 

την περίπτωση τα προβλήματα λύνονται με συζήτηση, ο προϊστάμενός ζητά και 

συνυπολογίζει τη γνώμη των υφισταμένων του, άρα αυτή η συμμετοχική διοίκηση 

έχει σαν αποτέλεσμα τη συμφωνία όλων των μελών και την κοινή προσπάθεια για 

επίτευξη αποτελεσμάτων. 

5. Οι ηγέτες που δίνουν σημασία στην διόρθωση των λαθών είναι εκείνοι που 

παρακολουθούν κάθε διαδικασία και επισημαίνουν στους εργαζομένους τυχόν λάθη 

τους ενώ τους προτείνουν και τρόπους να τα διορθώσουν. Πιστεύουν πολύ στην 

εκπαίδευση και την επιμόρφωση και περιμένουν από τους εργαζομένους αριστεία, 

τελειότητα και συνείδηση ότι κατευθύνονται σε έναν κοινό στόχο προς όφελος του 

Οργανισμού. Τέλος, οι ηγέτες-προπονητές αναπτύσσουν και εκπαιδεύουν και 

δημιουργούν τους ηγέτες του μέλλοντος. Είναι εκείνοι που κοιτούν και υπηρετούν 

την καρδιά, την ουσία του Οργανισμού, ο οποίος υπήρχε πριν από αυτούς και στόχος 

είναι να υπάρχει και μετά και να διοικείται από ικανά άτομα. Η πεμπτουσία ίσως 

ενός ηγέτη είναι να φροντίζει ώστε να δημιουργεί τους επόμενους ηγέτες. 

 Κάθε φορά τελική επιδίωξη του προϊσταμένου είναι η επίτευξη αποτελεσμάτων μέσω 

άλλων ανθρώπων αξιοποιώντας αποτελεσματικά τους διαθέσιμους υλικούς και μη 

υλικούς πόρους. 
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2.3.3 Σύγχρονες θεωρίες της ηγεσίας 

Η πρώτη θεωρία αφορά τους transactional leaders, δηλαδή τους συναλλακτικούς ηγέτες, οι 

οποίοι καθοδηγούν κυρίως μέσω κοινωνικών ανταλλαγών. Σύμφωνα με τους Avolio και 

Bass (1985), αυτοί καθοδηγούν τους υφισταμένους τους να εργάζονται για συγκεκριμένους 

στόχους υποσχόμενοι ανταμοιβές, ώστε να βεβαιωθούν για την αποδοτικότητά τους. Όπως 

αναφέρεται από τον Bass (1985), ο υφιστάμενος για την παροχή υπηρεσιών λαμβάνει ως 

αντάλλαγμα οικονομικά οφέλη για να ικανοποιήσει τις ανάγκες του, τα οποία του παρέχει ο 

συναλλακτικός ηγέτης. 

Η δεύτερη θεωρία αφορά τον μετασχηματικό ηγέτη (transformational leader) ο οποίος 

φέρει αποτελέσματα μεγαλύτερης προσπάθειας και απόδοσης από τους εργαζομένους σε 

σχέση με τα αναμενόμενα. Σύμφωνα με τον Bass (1985), ο μετασχηματικός ηγέτης 

διαθέτει χάρισμα, είναι ενθουσιώδης και γεμάτος αυτοπεποίθηση και η προσωπικότητά το 

εμπνέει τους ακολούθους του με τρόπο τέτοιο ώστε οι τελευταίοι να δρουν με τρόπους 

που να ικανοποιούν με το παραπάνω τις απαιτήσεις του κοινού στόχου. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

Αποτελεσματική ηγετική συμπεριφορά στην υγεία 

 

3.1 Εισαγωγή 

Η αποτελεσματική ηγεσία είναι γινόμενο της ηγετικής συμπεριφοράς του ηγέτη και των 

αποτελεσμάτων. Σημασία έχει δηλαδή όχι μόνο τι είναι εκείνο που κάνει ο ηγέτης, αλλά ο 

τρόπος με τον οποίο αυτό γίνεται. 

Ο ηγέτης πρέπει να διαθέτει χαρακτήρα. Σύμφωνα με τον Bennis (1989) η ηγεσία είναι 

στην πραγματικότητα θέμα χαρακτήρα. Οι Kouzes και Posner (1999) εισήγαγαν την 

έννοια της «αξιοπιστίας» («credibility») του ηγέτη και περιέγραψαν κάποιες 

συμπεριφορές που την υποδεικνύουν, όπως την ειλικρίνεια, την ικανότητα να εμπνέει, τη 

δίκαιη νοοτροπία και την υποστηρικτικότητα. 

Πάνω απ’ όλα όμως, η δουλειά ενός ηγέτη είναι κάτι παραπάνω από χαρακτήρας, γνώση 

και δράση. Η ηγεσία απαιτεί αποτελέσματα και το να ασκεί κάποιος αποτελεσματική 

ηγεσία δεν προϋποθέτει να έχει μόνο την ικανότητα, αλλά και την επιθυμία να διοικεί 

αποτελεσματικά. 

Το να συνδέσουμε την ηγεσία με το αποτέλεσμα είναι το πιο σημαντικό. Σημαίνει κάτι 

παραπάνω από τον καθορισμό των συμπεριφορών που μπορούν να οδηγήσουν στο 

αποτέλεσμα. Σημαίνει ότι ο ηγέτης είναι σαφώς προσανατολισμένος στα επιθυμητά 

αποτελέσματα και συνδέει τη συμπεριφορά του με τα αποτελέσματα αυτά. 

 

 

3.2 Ρόλοι του αποτελεσματικού ηγέτη 

Ο Quinn(1996), καθηγητής στο Πανεπιστήμιο του Michigan προτείνει, όπως φαίνεται στο 

παρακάτω σχήμα 2, δώδεκα ρόλους που πρέπει να ασκεί ο προϊστάμενος-ηγέτης. 
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Σχήμα 2. Ηγετικοί ρόλοι με βάση τις «ανταγωνιστικές αξίες» του Quinn 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πηγή: Μπουραντάς (2005) 

 

Αυτό το μοντέλο μας υποδεικνύει τους ρόλους που πρέπει να έχει ο ηγέτης ώστε να 

διασφαλίζει την διαρκή επιτυχία των επιχειρήσεων. Ο ηγέτης οφείλει να αφήνει 

οργανισμούς με διάρκεια και μέλλον. Αυτό πρακτικά σημαίνει να αναπτύσσει άλλους 

ηγέτες, να διαμορφώνει κουλτούρα, να αναπτύσσει τις σχέσεις της επιχείρησης με το 

περιβάλλον και τέλος να αναπτύσσει επιχειρηματικότητα (Μπουραντάς, 2005). 

 

3.3 Αναπτύσσοντας ηγέτες στο χώρο της υγείας 

3.3.1 Εισαγωγή 

Η έλλειψη αποτελεσματικών ηγετών με τα απαραίτητα προσόντα και εξειδίκευση έχει γίνει 

από τους μεγαλύτερους επιχειρησιακούς κινδύνους του 21ου αιώνα. 
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Ο James Bolt, συγγραφέας του βιβλίου Executive Development (1991), δηλώνει ότι: 

«Έχει γίνει φανερό ότι το ηγετικό και εκτελεστικό ταλέντο ενός οργανισμού είναι η 

μεγαλύτερη και αειφόρα πηγή συγκριτικού-ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος. Είναι 

επιτακτική η ανάγκη να καλλιεργηθεί η επόμενη γενιά «ηγετικών στελεχών». 

Ανάμεσα στους πρωτεύοντες στόχου ενός ηγέτη είναι να δημιουργήσει τους ανθρώπους 

εκείνους που θα αναλάβουν δράση, όταν ο ίδιος αποσυρθεί. Είναι εκείνος που θα 

αντιληφθεί τα μέλη της ομάδας που έχουν τα βασικά χαρακτηριστικά να γίνουν οι 

μελλοντικοί προϊστάμενοι και θα τα προωθήσει με όλες του τις δυνάμεις. Είναι ουσιώδες 

ένας ηγέτης να δημιουργεί την διάδοχη κατάσταση μέσα στον Οργανισμό και να την 

προετοιμάζει ο ίδιος. 

 Bench strength (η δύναμη του πάγκου). Το ενδιαφέρον που επιδεικνύουν οι ηγέτες να 

δημιουργήσουν νέους ηγέτες που να μπορούν να τους αντικαταστήσουν όταν 

αποσυρθούν από τη θέση τους. 

 Ένας συνήθης τρόπος να αυξήσει κανείς τη δύναμη του πάγκου είναι να αναπτύξει 

high potentials «HiPΟs»: Είναι άτομα τα οποία έχουν δυνατότητες και ενδιαφέρον 

πάνω από το μέσο όρο ώστε να μπορούν να αναλαμβάνουν περισσότερες ευθύνες. Με 

άλλα λόγια είναι τα μέλη της ομάδας με πρώιμα ηγετικά χαρακτηριστικά, με ισχυρή 

θέληση να ξεχωρίζουν και δυνατότητες να εξελιχθούν. 

 

3.3.2 Κατευθυντήριες οδηγίες για την ανάπτυξη ηγετών 

Οι ηγέτες στο χώρο της υγείας μπορούν να προκύψουν από διάφορα πόστα. Μπορεί να είναι 

γιατροί, νοσηλευτές ή διοικητικοί υπάλληλοι και να κληθούν να πάρουν το ρόλο του 

manager στην ομάδα. 

Στην πραγματικότητα, τυπικά υπάρχουν δύο χωριστά μονοπάτια από όπου οι ηγέτες στον 

χώρο της Υγείας ξεκινούν την καριέρα τους. 

1. Σαν κλινικοί γιατροί 

2. Διοικητικό προσωπικό που ασχολείται με τα οικονομικά, το μάρκετινγκ, τα 

πληροφοριακά συστήματα. 

Η πρώτη περίπτωση αφορά τους γιατρούς και τους νοσηλευτές, (αυτοί είναι μέρος της 

κλινικής πράξης) εκείνους δηλαδή που παράγουν υπηρεσίες υγείας και προάγονται στην 

οργανωσιακή ιεραρχία σε ρόλους αυξανόμενης ευθύνης. 
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Η δεύτερη περίπτωση αναφέρεται σε εργαζομένους που ανήκουν στο διοικητικό 

προσωπικό και ασκούν διοίκηση και λειτουργούν υποστηρικτικά προς τον οργανισμό και 

προάγονται στους αντίστοιχους τομείς όπως μάρκετινγκ και διοίκηση. 

Συνεπώς στην πρώτη περίπτωση οι ηγέτες κατανοούν τις ανάγκες των ασθενών καθώς 

και των γιατρών, αλλά τους λείπει η επιχειρηματική γνώση και σκέψη στα οικονομικά, το 

μάρκετινγκ, το μάνατζμεντ, τη συνεργασία. Στη δεύτερη περίπτωση, οι ηγετικές 

προσωπικότητες που αναδύονται μέσα από την επιχειρησιακή πειθαρχία συνήθως 

στερούνται από ένα πλαίσιο κατανόησης των αναγκών, των αξιών και των προσδοκιών 

των γιατρών και των ασθενών. 

Ο Freshman (2010) πρότεινε ότι εάν δεχτούμε την προϋπόθεση ότι ένας καλός ηγέτης 

χρειάζεται να είναι ικανός να σχετίζεται και να δεσμεύει την προσοχή την πίστη και το 

κίνητρο των ακολούθων του, τότε ο ηγέτης στο χώρο της υγείας πρέπει να είναι ικανός να 

βλέπει/να παρατηρεί κάθε κατάσταση από διαφορετικές οπτικές και να ακούει και να 

κατανοεί τους διάφορους φορείς που μπορούν να παρέχουν αξιόλογες παροχές σεβόμενοι 

συγκεκριμένα θέματα. 

 

3.3.3 Γνώσεις – προσόντα – συμπεριφορές που πρέπει να επιδεικνύουν οι 

αποτελεσματικοί ηγέτες στο χώρο της υγείας 

Θα παρουσιάσουμε στο σχήμα 3 που ακολουθεί, τις συμπεριφορές και τεχνικές ικανότητες 

που αναμένεται να έχει ένας ηγέτης.  

Αυτό που αξίζει να σημειωθεί για τους ηγέτες στο χώρο της Υγείας είναι ότι συνήθως δεν 

έχουν εκπαιδευτεί με σκοπό να αναλάβουν ηγετικές θέσεις. Ο επιστημονικός τους ρόλος 

είναι προσανατολισμένος προς την κατεύθυνση της παροχής υπηρεσιών υγείας προς τους 

ασθενείς. Βρίσκονται στους χώρους παροχής Υγείας, όπως είναι τα νοσοκομεία με 

βασικό τους σκοπό να αντιμετωπίζουν τα προβλήματα υγείας των ασθενών, να τους 

ανακουφίζουν και να τους παρέχουν τις ιατρικές και νοσηλευτικές τους υπηρεσίες. 

Σπανίως στην βασική τους εκπαίδευση περιλαμβάνεται διοικητική επιμόρφωση και έτσι 

είναι πολύ δύσκολο να ανταποκριθούν ταυτόχρονα και στο ρόλο του ηγέτη-

προϊσταμένου. Παρακάτω λοιπόν συνοπτικά σε ένα σχήμα εμφανίζονται όλα εκείνα τα 

χαρακτηριστικά γνωρίσματα που πρέπει να «χτίσουν» οι ηγέτες στο χώρο της Υγείας. 
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Σχήμα 3. Γνωρίσματα του Ηγέτη της Υγείας. Ικανότητες που απαιτούνται 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Σχήμα: NCHL Health Leadership Compeltury Model  

Πηγή: National Center For Health Leader, ΣΗΙΠ (www.hchl.org) 

ΜΕΤΑΜΟΡΦΩΣΗ/ΜΕΤΑΣΧΗΜΑΤΙΣΜΟΣ 

• Προσανατολισμός στα επιτεύγματα 

• Αναλυτική σκέψη 

• Προσανατολισμός στην κοινότητα 

• Οικονομικές δεξιότητες 

• Αναζήτηση πληροφοριών 

• Καινοτόμος σκέψη 

• Στρατηγικός προσανατολισμός 

ΕΚΤΕΛΕΣΗ/ΔΡΑΣΗ 

• Ευθύνη 

• Ηγεσία αλλαγής 

• Συνεργασία 

• Επικοινωνιακά προσόντα 

• Επιρροή και αντίκτυπο 

• Διαχείριση της τεχνολογίας 
των πληροφοριών 

• Πρωτοβουλία 

• Οργανωσιακή συνείδηση 

• Μέτρηση της επίδοσης 

• Διαδικαστική διαχείριση 

• Διαχείριση έργου 

ΑΝΘΡΩΠΟΙ 

• Διαχείριση ανθρώπινων πόρων 

• Διαπροσωπική κατανόηση 

• Επαγγελματισμός 

• Χτίσιμο σχέσεων 

• Αυτοπεποίθηση 

• Αυτο-ανάπτυξη 

• Ανάπτυξη ταλέντων 

• Ηγεσία Ομάδων 

H E A L T H  L E A D E R S H I P  
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3.4 Μοντέλο ηγεσίας στην υγεία-Οι εννέα διαστάσεις της ηγετικής συμπεριφοράς 

3.4.1 Εισαγωγή 

Το μοντέλο ηγεσίας που αφορά το χώρο της Υγείας δημιουργήθηκε για να βοηθήσει αυτούς 

που δουλεύουν στο χώρο της Υγείας να γίνουν καλύτεροι ηγέτες. Το μοντέλο αυτό είναι 

χρήσιμο για όλους -είτε  έχουν επίσημη ηγετική θέση ευθύνης είτε όχι, είτε δουλεύουν σε 

κλινική είτε στην εξυπηρέτηση πελατών και είτε δουλεύουν με μία ομάδα πέντε ή πέντε 

χιλιάδων ατόμων. Το μοντέλο περιγράφει τη συμπεριφορά των ηγετών στην εργασία και 

είναι έτσι δομημένο ώστε να βοηθά τον καθένα να αναπτύσσεται ως ηγέτης. 

Ο στόχος ήταν να γίνει κατανοητό πώς οι ηγετικές συμπεριφορές επηρεάζουν την 

κουλτούρα και το κλίμα μέσα στο οποίο εργάζεται ο ίδιο ο ηγέτης, οι συνάδελφοί του και 

η ομάδα του. Είτε ο εργαζόμενος δουλεύει απευθείας με ασθενείς και χρήστες των 

υπηρεσιών υγείας είτε όχι, πρέπει να συνειδητοποιήσει ότι οτιδήποτε κάνει και ο τρόπος 

που συμπεριφέρεται επηρεάζει τις εμπειρίες των ασθενών και των χρηστών των 

υπηρεσιών του Οργανισμού, την ποιότητα της φροντίδας που παρέχεται και την ίδια τη 

φήμη του Οργανισμού. 

Θα μπορούσαμε να συνοψίσουμε τη φύση και την επίδραση του θετικού ηγετικού στυλ 

όπως φαίνεται στον παρακάτω πίνακα : 

Πίνακας 3. Επίδραση του θετικού ηγετικού στυλ 

Ηγεσία που δίνει έμφαση στην φροντίδα του προσωπικού και υψηλής 

ποιότητας υπηρεσίες υποστήριξης. 

↳  ικανοποιημένοι, πιστοί, παραγωγικοί, δεσμευμένοι υπάλληλοι 

↳   υψηλής ποιότητας, συμπονετική φροντίδα 

↳   αξιολογήσιμες υπηρεσίες και ικανοποίηση ασθενών 

↳   επιτυχημένη οργανισμοί παροχής υγείας και υπεύθυνη 

παροχή υπηρεσιών 
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3.4.2 Δομή του μοντέλου 

Το μοντέλο είναι δομημένο από 9 διαστάσεις (ομάδα χαρακτηριστικών ηγεσίας). Για κάθε 

μία διάσταση ηγεσίας, οι συμπεριφορές του ηγέτη παρουσιάζονται σε μια σκάλα τεσσάρων 

δυνάμεων ως εξής: «ουσιώδης», «ειδήμονας», «ισχυρός» και «υποδειγματικός». Αν και η 

πολυπλοκότητα και η επιτήδευση των συμπεριφορών αυξάνεται όσο ανεβαίνει η σκάλα, 

αυτή δεν είναι απολύτως συνδεδεμένη σε συγκεκριμένους εργασιακούς ρόλους και επίπεδα. 

Για κάθε μία διάσταση της ηγεσίας υπάρχουν ερωτήσεις, οι οποίες αναφέρονται στα 

ηγετικά χαρακτηριστικά που μπορούν να αναπτύσσονται σε καθεμία κατάσταση, 

ανάλογα με το στυλ του προϊσταμένου.  Οι ερωτήσεις αυτές κατευθύνουν τις σκέψεις των 

ηγετών και έχουν σαν αποτέλεσμα την αποτελεσματική ηγετική συμπεριφορά. 

Κάθε μία ερώτηση σκοπό έχει να βοηθήσει τους επίδοξους ηγέτες να ανακαλύψουν τους 

στόχους και τα κίνητρά τους, καθώς και τα δυνατά τους σημεία και τις δυνατότητες 

ανάπτυξης/βελτίωσης που μπορεί να έχουν. 

Η έρευνα έχει δείξει ότι κάθε μία από τις εννέα διαστάσεις ηγεσίας του μοντέλου είναι 

σημαντική για τον προσωπικό ηγετικό ρόλο κάθε ατόμου. Όμως, ο τύπος του 

επαγγέλματος, οι ανάγκες των συνεργατών καθώς και το περιεχόμενο του ρόλου που 

κατέχει ένα άτομο μέσα στον οργανισμό επηρεάζουν ποιες διαστάσεις είναι πιο 

σημαντικές για το άτομο και ποια χαρακτηριστικά πρέπει να χρησιμοποιεί και να 

αναπτύσσει. 

 

3.4.3 Η σημασία των προσωπικών ιδιοτήτων 

Ο τρόπος που διαχειρίζεται κανείς τον εαυτό του είναι βασικό στοιχείο με βάση το οποίο 

μπορεί ή όχι να γίνει ένας αποτελεσματικός ηγέτης. Είναι ζωτικής σημασίας η αναγνώριση 

ότι οι προσωπικές μας ιδιότητες, όπως η αυτογνωσία, η αυτοπεποίθηση, ο αυτοέλεγχος, η 

προσαρμοστικότητα και η αποφασιστικότητα, είναι η βάση του πώς συμπεριφερόμαστε. Η 

γνώση τόσο των δυνατών σημείων όσο και των περιορισμών του χαρακτήρα κάθε ατόμου 

έχει άμεσο αποτέλεσμα στη συμπεριφορά του καθώς και στην αλληλοεπίδραση του με τους 

άλλους. 

Αναλυτικά η αυτογνωσία είναι πολύ σημαντικό χαρακτηριστικό των ηγετών. Το να 

γνωρίζει κανείς τα δυνατά και αδύναμά του σημεία, τον βοηθά να αναγνωρίζει τα σημεία  

που τα μέλη της ομάδας του τον συμπληρώνουν. Αυτό έχει άμεσο αντίκτυπο στους 
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συνεργάτες, στην ομάδα με την οποία εργάζεται μαζί και γενικά στην κουλτούρα και το 

κλίμα μεταξύ των ατόμων της ομάδας και του Οργανισμού. Επίσης, ο αυτοέλεγχος και η 

προσαρμοστικότητα είναι δύο βασικά γνωρίσματα του ηγέτη. Το μεν πρώτο υποδεικνύει 

αυτοσυγκράτηση σε καταστάσεις έκτακτης ανάγκης, ενώ το δεύτερο χαρακτηρίζει μία 

ηγετική προσωπικότητα που ανταποκρίνεται σε νέες προκλήσεις και απαιτήσεις. Τέλος, 

μία ηγετική προσωπικότητα χαρακτηρίζεται από ισχυρή θέληση να πετύχει και ειλικρινή 

πεποίθηση ότι έχει την ικανότητα να το κάνει. Τόσο η αποφασιστικότητα όσο και η 

αυτοπεποίθηση δίνουν στους υφισταμένους την αίσθηση της ασφάλειας με αποτέλεσμα 

και κείνοι με την σειρά τους να κυνηγούν άριστες επιδόσεις. Με αυτό τον τρόπο 

ικανοποιείται ο στόχος του ηγέτη που είναι να αναπτύσσει υψηλής ποιότητας υπηρεσίες 

υγείας για τους ασθενείς, τους φροντιστές τους και τις οικογένειες τους. Συμπερασματικά, 

το μοντέλο της ηγετικής συμπεριφοράς θα λέγαμε ότι προτείνει και προβάλλει τις 

ηγετικές συμπεριφορές που αναμένονται από κάθε εργαζόμενο στο χώρο της Υγείας, 

ώστε ο καθένας προσωπικά να φροντίσει για την ανάπτυξή του.  

 

3.4.4 Τα εννέα χαρακτηριστικά του ηγέτη στην υγεία 

Παρακάτω, θα κάνουμε μία σύντομη παρουσίαση των εννέα διαστάσεων-χαρακτηριστικών  

που πρέπει να έχει η Ηγεσία των ανθρώπων που εργάζονται σε χώρους παροχής Υγείας.  Το 

Εθνικό Σύστημα Υγείας της Βρετανίας μέσω του μοντέλου που δημιούργησε και 

δημοσίευσε προτείνει τα χαρακτηριστικά των «Ηγετών της Υγείας» και τα παρουσιάζει 

χωρίζοντας τα σε εννέα ομάδες, καθεμία από τις οποίες είναι μία διάσταση της 

προσωπικότητας του ιδανικού ηγέτη. Με βάση αυτές δομήσαμε το ερωτηματολόγιο που 

μοιράσαμε στο Γενικό Νοσοκομείο Καρδίτσας και ήταν η βάση ώστε να εξάγουμε τα 

συμπεράσματά μας. 

Ι. Ο ηγέτης εμπνέει ένα κοινό σκοπό  

Ο ηγέτης εμπνέει την ομάδα του να συμπεριφέρεται με τρόπο που αντανακλά τις αρχές 

και τις αξίες που διέπουν τον Οργανισμό. Ωθεί συνεχώς τους εργαζομένους να 

βελτιώνουν τις παρεχόμενες υπηρεσίες και τη φροντίδα των ασθενών. Στόχος όλων 

αυτών των ενεργειών είναι η δημιουργία και διατήρηση του ήθους των υπηρεσιών που 

προσφέρονται. 

Το σημαντικό είναι ότι ο ηγέτης δημιουργεί ένα και μοναδικό κοινό σκοπό για 

διαφορετικά άτομα τα οποία εργάζονται σε διάφορα πόστα, εμπνέοντάς τους να 

26 
 



 

πιστεύουν σε κοινές αξίες, ώστε να προσφέρουν παροχές στους πελάτες, τις οικογένειές 

τους και την κοινωνία γενικότερα. 

Οι πράξεις και η στάση του ηγέτη είναι προς όφελος του Οργανισμού. Μένει σταθερός 

στις αρχές του Οργανισμού ακόμη και υπό συνθήκες πίεσης. Βοηθώντας δε τους 

εργαζόμενους να αντιλαμβάνονται την ευρύτερη σημασία της εργασίας τους, τους ωθεί 

να εστιάζουν στην αξία της συνεισφοράς τους με αποτέλεσμα την απόλυτη δέσμευσή 

τους. 

ΙΙ. Ο ηγέτης ηγείται με φροντίδα  

Οι ηγέτες πρέπει να καταλαβαίνουν τα συναισθήματα που επηρεάζουν την ομάδα τους 

και να φροντίζουν για κάθε μέλος της ομάδας ξεχωριστά και να τους βοηθούν να 

διαχειρίζονται τα συναισθήματα ώστε να μπορούν να εστιάζουν την ενέργειά τους σε 

παροχή εξαιρετικών υπηρεσιών πράγμα που έχει σαν αποτέλεσμα την φροντίδα των 

ασθενών και των συνοδών τους. 

Με άλλα λόγια, είναι απαραίτητο ο προϊστάμενος να ενδιαφέρεται για την ομάδα του και 

να παρέχει σε κάθε εργαζόμενο ένα τέτοιο εργασιακό περιβάλλον που να τον εμπνέει να 

ασκεί αποτελεσματικά τα καθήκοντά του. Είναι επίσης εξαιρετικά σημαντικό να 

αντιλαμβάνεται τους λόγους που οδηγούν στην όποια συμπεριφορά των υφισταμένων του 

και να τους βοηθά να συνδέουν το κάθε συναίσθημά τους με την ποιότητα των υπηρεσιών 

που προσφέρουν. 

Τέλος, ο συμπονετικός ηγέτης δίνει σημασία για τη φυσική και ψυχική κατάσταση της 

ομάδας του, δημιουργεί μια θετική ατμόσφαιρα, δημιουργεί και ενισχύει τις συνθήκες για 

αμοιβαία φροντίδα και υποστήριξη μεταξύ των εργαζομένων. 

ΙΙΙ. Ο ηγέτης αξιολογεί τις πληροφορίες 

Οι ηγέτες είναι ανοικτοί στην υποδοχή πληροφοριών, ερευνώντας τι διαδραματίζεται 

ώστε να μπορούν να σκεφτούν με ορθά πληροφορημένη κρίση προτάσεις βελτίωσης. 

Αναζητούν συνεχώς πληροφορίες τις οποίες χρησιμοποιούν για να παράγουν ιδέες και να 

δημιουργήσουν αποτελεσματικά πλάνα για βελτίωση και αλλαγή. 

Είναι λοιπόν απαραίτητο οι προϊστάμενοι να συγκεντρώνουν πληροφορίες, να τις 

επεξεργάζονται επισταμένως, ώστε να εντοπίζουν μελλοντικές ευκαιρίες και κινδύνους. 

Κάθε πληροφορία συνεισφέρει ώστε να λαμβάνονται αιτιολογημένες αποφάσεις που να 
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σέβονται τις διαφορετικές οπτικές και να ικανοποιούν τις ανάγκες των ασθενών και των 

εργαζομένων. 

Η εισροή πληροφοριών κάνει τον ηγέτη να σκέφτεται δημιουργικά και να αναπτύσσει νέα 

σχέδια. Συνεπώς, η ανάπτυξη στρατηγικών βασισμένων σε νέα συστήματα και 

διαδικασίες έχουν σαν αποτέλεσμα βελτιωμένους τρόπους εργασίας. 

ΙV. Ο ηγέτης αποτελεί συνδετικό κρίκο μεταξύ των υπηρεσιών 

Οι ηγέτες κατανοούν πώς γίνονται τα πράγματα σε διαφορετικούς οργανισμούς και 

ομάδες, αναγνωρίζουν τις συνέπειες των διαφόρων δομών, στόχων, αξιών και 

κουλτούρας ώστε να μπορούν να δημιουργήσουν συνδέσμους, να μοιραστούν τα ρίσκα 

και να συνεργάζονται αποτελεσματικά. 

Ο κάθε προϊστάμενος ηγείται μιας ομάδας που έχει το δικό της πεδίο εργασίας. Όμως 

μέσα στον Οργανισμό οι ομάδες πρέπει να λειτουργούν συναδερφικά και να 

καταλαβαίνουν πως υπηρεσίες κοινωνικής φροντίδας έχουν σαν αποτέλεσμα την υγεία 

και πως οι διαφορετικοί άνθρωποι, ομάδες και οργανισμοί αλληλοσυνδέονται και 

αλληλεπιδρούν. 

V. Επικοινωνώντας το όραμα 

Ο ηγέτης μεταδίδει μια ζωντανή και ελκυστική εικόνα για τον σκοπό για τον οποίο 

εργάζεται ο καθένας, με ένα ξεκάθαρο, ειλικρινή και συνεπή τρόπο, ώστε να εμπνέει την 

ελπίδα και να βοηθά τους εργαζομένους να δουν τι προσφέρει η δουλειά τους. Με άλλα, 

λόγια είναι εκείνος που επικοινωνεί ένα συναρπαστικό και αξιόπιστο όραμα για το 

μέλλον με ένα τρόπο που φαίνεται εφικτό και πειστικό. 

Ο ηγέτης πρέπει να εμπνέει τους ακολούθους του και να τους δεσμεύει σ’ ένα κοινό 

όραμα. Είναι απαραίτητο να είναι ορατός και διαθέσιμος για την ομάδα του και να 

επικοινωνεί με ειλικρίνεια ώστε να δημιουργεί αξιοπιστία και εμπιστοσύνη. 

Οι εργαζόμενοι χρειάζονται ξεκάθαρη κατεύθυνση ώστε να είναι αποδοτικοί. Ο 

προϊστάμενος είναι εκείνος που τους βοηθά να κατανοήσουν το σκοπό της εργασίας τους, 

της ομάδας και του οργανισμού και να κατανοήσουν τις μελλοντικές αλλαγές με τρόπο 

που εμπνέει ελπίδα και όραμα. 
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VI. Ο ηγέτης δεσμεύει-ενώνει την ομάδα 

Οι ηγέτες προάγουν την ομαδική εργασία και το αίσθημα της υπερηφάνειας αποτιμώντας 

τη συνεισφορά και τις ιδέες των ατόμων. Αυτό δημιουργεί μία ατμόσφαιρα δέσμευσης 

του προσωπικού, όπου οι επιθυμητές συμπεριφορές, όπως ο αμοιβαίος σεβασμός, η 

φροντίδα και η προσοχή στη λεπτομέρεια ενισχύονται από κάθε μέλος της ομάδας. 

Η εμπλοκή των ατόμων συναισθηματικά και πρακτικά απορρέει από το ότι η συνεισφορά 

τους και οι ιδέες τους εκτιμώνται και είναι σημαντικές ώστε να φέρνουν αποτελέσματα 

και συνεχιζόμενες βελτιώσεις στην υπηρεσία. 

Συνεπώς, ο προϊστάμενος κάθε τμήματος αναγνωρίζει και εκτιμά την εμπειρία και την 

προσφορά κάθε ατόμου, ενισχύει την δημιουργική συμμετοχή, προσφέρει απλόχερα την 

υποστήριξη και τη βοήθειά του και ωθεί την ομάδα στην αριστεία και την καινοτομία. 

VII. Οι ηγέτες ελέγχουν τις καταστάσεις 

Οι ηγέτες είναι ξεκάθαροι σχετικά με τις προσδοκίες τους και την εικόνα που έχουν για 

την επιτυχία με σκοπό να εστιάζεται σε αυτή η ενέργεια της ομάδας. Ο προϊστάμενος 

δίνει στους εργαζόμενους την ελευθερία να διαχειρίζονται εκείνοι τις απαιτήσεις της 

δουλειά τους και να φέρνουν αποτελέσματα όσον αφορά τη φροντίδα των ασθενών και 

την παροχή υπηρεσιών υγείας.  

Είναι απαραίτητο να τίθενται ξεκάθαροι στόχοι και ο κάθε εργαζόμενος να καλείται να 

έχει την ευθύνη της απόδοσής του. Φυσικά, ο προϊστάμενος υποστηρίζει τους 

υφιστάμενους να αποκτούν ανοικτή σκέψη, να υποστηρίζουν το πλάνο των εργασιών που 

έχουν θέσει, να έχουν υψηλές προσδοκίες από τον εαυτό τους και να επιτυγχάνουν 

εξαιρετικά αποτελέσματα. 

VIII. Ο ηγέτης αναπτύσσει τις ικανότητες της ομάδας 

Ο ηγέτης θεωρεί πολύ σημαντική τη διαδικασία της μάθησης και την ικανότητα 

ανάπτυξης για τους εργαζόμενους, ώστε οι τελευταίοι να αναπτύξουν επιδεξιότητες, 

γνώση και εμπειρία. Αυτή είναι μια ιδιαίτερα σημαντική διαδικασία ώστε να 

ικανοποιούνται οι μελλοντικές ανάγκες του οργανισμού, οι εργαζόμενοι να βελτιώνονται 

και να μαθαίνουν τόσο από τη επιτυχία όσο και από την αποτυχία. 

Ο προϊστάμενος κάθε τμήματος είναι υπεύθυνος να παρέχει σε όλους τους εργαζομένους 

ευκαιρίες ανάπτυξης, γιατί ο ίδιος αντιλαμβάνεται τη σημασία και το αντίκτυπο της 
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ανάπτυξης των ανθρώπων του. Επίσης, αναγνωρίζοντας τα δυνατά σημεία των 

υφιστάμενών τους, τους ενισχύει ώστε να τα αναπτύξουν προς όφελος του Οργανισμού, 

ενώ δημιουργεί τις συνθήκες να βελτιώσουν τα αδύνατά τους σημεία. 

IX. Ο ηγέτης επηρεάζει προς όφελος των αποτελεσμάτων  

Οι ηγέτες είναι ευαίσθητοι όσον αφορά τις ανάγκες και τις ανησυχίες των διαφορετικών 

ατόμων, ομάδων και οργανισμών και με βάση αυτό οικοδομούν δίκτυα επηρεασμού και 

σχεδιάζουν πώς θα θέσουν τις προτεραιότητες, την κατανομή των πόρων και γενικά την 

παροχή υπηρεσιών. 

Ο ηγέτης εμπνέει, επηρεάζει, δημιουργεί σταθερές δεσμεύσεις. Κάθε προϊστάμενος 

οφείλει να πείθει τους υφισταμένους του με σαφή επιχειρήματα να εκτιμά τις 

καταστάσεις, να ακούει διαφορετικές απόψεις, να χρησιμοποιεί παραδείγματα και 

διαφορετικές τεχνικές ώστε οι ακόλουθοί του να τον κατανοήσουν, να τον εμπιστευτούν 

και να είναι παραγωγικοί, δεσμευμένοι σε ένα κοινό όραμα ικανοποίησης των ασθενών 

μέσω εξαιρετικών υπηρεσιών που προσφέρουν. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

Μελέτη περίπτωσης “Γ.Ν.Καρδίτσας” 

 

4.1 Εισαγωγή 

Βασικός στόχος της παρούσας έρευνας είναι να μελετηθεί η αποτελεσματική ηγεσία, ο 

τρόπος άσκησης της εξουσίας από τον προϊστάμενο, σε έναν Οργανισμό παροχής Υγείας, 

όπως το Γενικό Νοσοκομείο Καρδίτσας. 

Αρχικά, θα πρέπει να αναφέρουμε ότι το ερωτηματολόγιο δομήθηκε με βάση το Μοντέλο 

Ηγεσίας της Υγειονομικής Περίθαλψης του NHS, το οποίο χαρακτηρίζεται από εννέα 

διαστάσεις και στο οποίο έχουμε αναφερθεί εκτενώς σε προηγούμενη ενότητα. 

Συνεπώς, είναι φανερό πως μπορούμε να παρατηρήσουμε εάν ο υφιστάμενος είναι 

ικανοποιημένος από την ηγετική συμπεριφορά του προϊσταμένου του. Για παράδειγμα, 

εάν ο προϊστάμενος είναι υποστηρικτικός και εμπνέει με το παράδειγμά του, αυτό 

αναγνωρίζεται από τον εργαζόμενο και η ικανοποίησή του ή μη καθορίζει την απόδοσή 

του. Με άλλα λόγια, μελετούμε πώς σε έναν Οργανισμό, όπως ένα Δημόσιο Νοσοκομείο 

η συμπεριφορά του ηγέτη οδηγεί τον εργαζόμενο να έχει την επιθυμητή απόδοση. 

Στο ακόλουθο κεφάλαιο θα γίνει μια αναλυτική παρουσίαση του υπό μελέτη θέματος, 

όπως και των συμπερασμάτων που προκύπτουν μέσα από την έρευνα που 

πραγματοποιήθηκε. 

 

4.2 Πληθυσμός και Μεθοδολογία 

Η έρευνα πραγματοποιήθηκε σε εργαζομένους του Γενικού Νοσοκομείου Καρδίτσας. Το 

υλικό που χρησιμοποιήθηκε για την έρευνα είναι ένα δείγμα 116 εργαζομένων, οι οποίοι 

ανήκουν στο Ιατρικό, Νοσηλευτικό και Διοικητικό προσωπικό. 

Πιο συγκεκριμένα τα ερωτηματολόγια απαντήθηκαν από 11 γιατρούς, 92 νοσηλευτές και 

13 διοικητικούς υπαλλήλους. 

Τα ερωτηματολόγια στόχο είχαν να διανεμηθούν σε όσο το δυνατό περισσότερα πρόθυμα 

άτομα να απαντήσουν. Το δείγμα αποτελούνταν από εργαζομένους που πληρούσαν τα 

εξής κριτήρια: 
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 Οι εργαζόμενοι να ανήκουν στο ιατρικό προσωπικό, στο νοσηλευτικό προσωπικό και 

να είναι απόφοιτοι σχολών νοσηλευτικής διετούς φοίτησης, ΤΕΙ ή ΑΕΙ και στο 

διοικητικό προσωπικό, και να είναι απόφοιτοι πανεπιστημιακής, τεχνολογικής ή 

δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. 

 Την αφιέρωση χρόνου εκ μέρους των εργαζομένων μετά την ενημέρωσή τους ότι 

πρόκειται για έρευνα και τη συναίνεσή τους να συμμετέχουν σε αυτή ώστε να 

εξαχθούν τα συμπεράσματα. 

 

4.3 Περιγραφή του υπό μελέτη νοσοκομείου 

Το Γενικό Νοσοκομείο Καρδίτσας είναι ενταγμένο στο Εθνικό Σύστημα Υγείας και 

υπόκειται στον έλεγχο και την εποπτεία της 5ης Υγειονομικής Περιφέρειας Θεσσαλίας και 

Στερεάς Ελλάδας και έχει έδρα του την πόλη της Καρδίτσας. 

Τα όργανα διοίκησης του Νοσοκομείου είναι: 

1. Το Διοικητικό Συμβούλιο 

2. Ο Διοικητής 

Η συνολική δύναμη του Νοσοκομείου σε κλίνες είναι διακόσιες εξήντα έξι (266) 

οργανικές κλίνες, εκ των οποίων οι έξι (6) ανήκουν στο Κέντρο Φυσικής Ιατρικής και 

Αποκατάστασης. 

Το Νοσοκομείο απαρτίζεται από: α) την Ιατρική Υπηρεσία, β) τη Νοσηλευτική 

Υπηρεσία, γ) τη Διοικητική Οικονομική Υπηρεσία δ) ένα αυτοτελές τμήμα Οργάνωσης 

και Πληροφορικής και ε) ένα ειδικό γραφείο Υποστήριξης Πολίτη. 

Η ιατρική Υπηρεσία του Γενικού Νοσοκομείου Καρδίτσας διαρθρώνεται σε τομείς.  

 Στον Παθολογικό τομέα ανήκουν τα παρακάτω τμήμα: 1 Παθολογικό, 2 

Καρδιολογικό, 3. Παιδιατρικό, 4.Πνευμολογικό και οι Ειδικές Μονάδες: 

1.Δερματολογίας-Αφροδισιολογίας, 2. Γαστρεντερολογίας, 3.Χημειοθεραπείας, 4. 

Στεφανιαίων Νόσων. Επίσης στον Παθολογικό Τομέα ανήκουν οι μονάδες: 

1.Μεσογειακής Αναιμίας και Δρεπανοκυτταρικής Νόσου και 2.Τεχνητού Νεφρού. 

 Στον Χειρουργικό τομέα ανήκουν τα εξής τμήματα: 1.Χειρουργικό, 2.Ορθοπεδικό, 

3.Οφθαλμολογικό, 4.Ουρολογικό, 5.Μαιευτικό-Γυναικολογικό, 6. Αναισθησιολογικό 

καθώς και η μονάδα της Παιδοχειρουργικής. 
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 Στον τομέα Ψυχικής Υγείας ανήκει το ψυχιατρικό και τέλος 

 Στον Εργαστηριακό τομέα ανήκουν τα παρακάτω τμήματα: 1.Βιοπαθολογικό, 

2.Βιοχημικό, 3.Αιματολογικό-Αιμοδοσίας, 4.Παθολογικής ανατομικής, 

5.Ακτινοδιαγνωστικό, 6.Φαρμακευτικό. 

Υπάρχουν επίσης και διατομεακά τμήματα ατομικότητας 6 κλινών, όπως είναι: 1.Μονάδα 

Εντατικής θεραπείας (ΜΕΘ)-Μονάδα Φροντίδας (ΜΑΦ), 2.Τμήμα Βραχείας Νοσηλείας, 

3.Τμήμα Επειγόντων Περιστατικών και 4.Κέντρο Φυσικής Ιατρικής και Αποκατάστασης. 

Τέλος, υπάρχουν και τα λοιπά τμήματα: 1.Του Ιατρικού προσωπικού, 2.Κοινωνικής 

Εργασίας και 3.Διαιτολογίας-Διατροφής. 

Σε κάθε τομέα λειτουργούν τακτικά εξωτερικά ιατρεία που αφορούν όλες τις ειδικότητες. 

 

4.4 Μέθοδος μελέτης 

Η μέθοδος που επιλέχθηκε για τη συλλογή των πληροφοριών από τους εργαζόμενους του 

Γενικού Νοσοκομείου Καρδίτσας ήταν η δημιουργία και η χρήση ερωτηματολογίου, το 

οποίο είχε ως βάση το Healthcare Leadership Model του NHS. Το μοντέλο αυτό των εννέα 

διαστάσεων στόχο έχει να βοηθήσει τους εργαζόμενους στον τομέα της Υγείας να γίνουν 

καλύτεροι ηγέτες μέσω της ανάπτυξης των χαρακτηριστικών εκείνων που μπορούν να 

οδηγήσουν τον Οργανισμό στην επιτυχημένη και συνεχώς αυξανόμενη απόδοση. 

Τα στοιχεία της έρευνας συλλέχθηκαν μετά την ιδιόχειρη διανομή των ερωτηματολογίων, 

τα οποία ήταν ανώνυμα, στους εργαζόμενους του Νοσοκομείου, κατά τη χρονική περίοδο 

1/2/2017 έως 28/2/2017 μεταξύ των ωρών 8.00 π.μ. έως 15.00 μ.μ. 

Το ερωτηματολόγιο, το οποίο παρατίθεται σε παρακάτω παράρτημα, αποτελείται αρχικά 

από 6 ερωτήσεις, που αφορούν δημογραφικά στοιχεία, δηλαδή το φύλο των 

ερωτηθέντων, την ηλικία αυτών, την οικογενειακή τους κατάσταση, αλλά και άλλα 

συγκεκριμένα χαρακτηριστικά, όπως το επίπεδο εκπαίδευσης, τη θέση που κατέχουν στον 

Οργανισμό, καθώς και τα έτη εργασίας τους στον Οργανισμό. Στη συνέχεια, ακολουθούν 

23 ερωτήματα που οι απαντήσεις τους έχουν μια κλίμακα 4 (τεσσάρων) βαθμίδων 

(1=διαφωνώ απόλυτα, 2=διαφωνώ, 3=συμφωνώ, 4=συμφωνώ απόλυτα). Οι ερωτήσεις 

αυτές στόχο έχουν να εξαγάγουμε συμπεράσματα για την ηγετική συμπεριφορά των 

προϊσταμένων που επηρεάζει άμεσα τους υφιστάμενους. Δηλαδή, στην παρούσα έρευνα 
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το ζητούμενο είναι η αντίστροφη κριτική, δηλαδή η κριτική του εργαζομένου προς τον 

manager του και όχι η κριτική του manager προς τον εργαζόμενο. 

Από τους 116 εργαζόμενους που συμμετείχαν στην έρευνα και αφιέρωσαν χρόνο στη 

συμπλήρωση του ερωτηματολογίου το 22% (25 άτομα) ήταν άντρες ενώ το 78% (91 

άτομα) ήταν γυναίκες. Από το σύνολο αυτό 10% (11 άτομα) ήταν γιατροί, 79% (92 

άτομα) ήταν νοσηλευτές και 11% (13άτομα) ήταν εργαζόμενοι στη διοίκηση. 
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4.5 Αποτελέσματα Έρευνας 
Πίνακας 4.1 : Ερώτηση 1η 

ΠΠοοιιόό  εείίννααιι  ττοο  φφύύλλοο  σσααςς;;  

ΦΥΛΛΟ ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Άνδρας 25 22% 

Γυναίκα 91 78% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

22%

78%

Άνδρας

Γυναίκα

 

Γράφημα 4.1  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων ανά φύλο 

Το δείγμα αποτελείται από 25 άνδρες και 91 γυναίκες. Συνεπώς, οι γυναίκες υπερτερούν των 

ανδρών αριθμητικά και μάλιστα με μεγάλη πλειοψηφία. 
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Πίνακας 4.2 : Ερώτηση 2η 

ΠΠοοιιαα  εείίννααιι  ηη  ηηλλιικκίίαα  σσααςς;;  

ΗΛΙΚΙΑΚΕΣ 

ΟΜΑΔΕΣ 

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Έως 24 0 0% 

25-34 28 24% 

35-44 27 23% 

45-54 55 48% 

55 και άνω 6 5% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

0%

24%

23%

48%

5%

Έως 24

25-34

35-44

45-54

55 και άνω

 
Γράφημα 4.2  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων ανά ηλικία 

Όπως παρατηρούμε και στο γράφημα, το 24% του δείγματος δηλαδή 28 εργαζόμενοι 

ανήκουν στην ηλικιακή ομάδα 25-44. Το 23% των ερωτηθέντων, δηλαδή 27 άτομα ανήκουν 

στην ηλικιακή ομάδα των 35-44. Η μεγάλη πλειοψηφία, δηλαδή το μισό σχεδόν δείγμα είναι 

μεταξύ 45-54 ετών, ποσοστό που αντιπροσωπεύει το 48% του δείγματος. Τέλος, μόλις 6 

άτομα, ποσοστό της τάξης του 5% είναι 55 ετών και πάνω. 
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Πίνακας 4.3.: Ερώτηση 3η 

ΠΠοοιιαα  εείίννααιι  ηη  οοιικκοογγεεννεειιαακκήή  σσααςς  κκααττάάσστταασσηη;;  

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ 

ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Άγαμος, -η 7 6% 

Έγγαμος, -η 21 18% 

Έγγαμος με παιδιά 77 66% 

Διαζευγμένος, -η 11 10% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

       

6%

18%

66%

10%

Άγαμος,-η

Έγγαμος,-η

Έγγαμος με
παιδιά
Διαζευγμένος,-η

 

Γράφημα 4.3   

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων ανά οικογενειακή κατάσταση 

Όσον αφορά, την οικογενειακή κατάσταση των εργαζομένων το 6% που ανταποκρίνεται σε 

7 άτομα είναι άγαμοι. Το 18% των ερωτηθέντων δηλαδή 21 άτομα είναι έγγαμοι, ενώ το 

66% δηλαδή 77 εργαζόμενοι είναι έγγαμοι με παιδιά. Τέλος, 11 ερωτηθέντες ποσοστό που 

ανταποκρίνεται στο 10% είναι διαζευγμένοι. 
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Πίνακας 4.4: Ερώτηση 4η 

ΠΠοοιιόό  εείίννααιι  ττοο  εεππίίππεεδδοο  ττηηςς  μμόόρρφφωωσσήήςς  σσααςς;;  

ΕΠΙΠΕΔΟ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Απόφοιτος Λυκείου 2 2% 

Κάτοχος πτυχίου σχολής 2ετούς φοίτησης 48 42% 

Κάτοχος πτυχίου Τ.Ε.Ι. 48 42% 

Κάτοχος πτυχίου Α.Ε.Ι. 13 11% 

Κάτοχος μεταπτυχιακού τίτλου 4 3% 

Κάτοχος διδακτορικού τίτλου 1 1% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

2%

42%

42%

11%

3%

1%

Απολυτήριο λυκείου

Κάτοχος πτυχίου διετούς
φοίτησης
Κάτοχος πτυχίου ΤΕΙ

Κάτοχος πτυχίου ΑΕΙ

Κάτοχος μεταπτυχιακού
διπλώματος 
Κάτοχος διδακτορικού
διπλώματος

 
Γράφημα 4.4 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων ανά επίπεδο εκπαίδευσης 

Όπως παρατηρούμε και στο παραπάνω γράφημα, το 2% των ερωτηθέντων (2 άτομα) είναι 

απόφοιτοι λυκείου, το 42% (48 άτομα) είναι κάτοχοι πτυχίου σχολής διετούς φοίτησης, ενώ 

το έτερο 42% είναι (48 άτομα) είναι κάτοχοι πτυχίου ΤΕΙ. Τέλος, το 11% (13 άτομα) των 

εργαζομένων που απάντησαν είναι κάτοχοι πτυχίου ΑΕΙ, ενώ 4 άτομα, δηλαδή το 3% είναι 

κάτοχοι μεταπτυχιακού διπλώματος και μόλις το 1% (1 άτομο) είναι κάτοχος διδακτορικού 

διπλώματος. 
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Πίνακας 4.5: Ερώτηση 5η 

ΣΣεε  πποοιιοο  ππρροοσσωωππιικκόό  ααννήήκκεεττεε;;  

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ 

ΘΕΣΗ 

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Ιατρικό προσωπικό 11 10% 

Νοσηλευτικό προσωπικό 92 79% 

Διοικητικό προσωπικό 13 11% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

80%

11%

Ιατρικό προσωπικό

Νοσηλευτικό προσωπικό

Διοικητικό προσωπικό

 

Γράφημα 4.5  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων ανά επαγγελματική θέση 

Αναφορικά με την θέση που κατέχουν οι ερωτηθέντες εργαζόμενοι στον Οργανισμό, όπως 

παρατηρούμε και στο παραπάνω γράφημα το 10% (11 άτομα) είναι ιατροί, το 79% (92 

άτομα) είναι νοσηλευτές και τέλος, το 11% (13 άτομα) είναι διοικητικό προσωπικό. 
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Πίνακας 4.6: Ερώτηση 6η 

ΠΠόόσσαα  χχρρόόννιιαα  εερργγάάζζεεσσττεε  σσττοο  σσυυγγκκεεκκρριιμμέέννοο  ΟΟρργγααννιισσμμόό;;  

ΧΡΟΝΙΑ ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 

ΣΤΟΝ ΟΡΓΑΝΙΣΜΟ 

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

0-10 28 24% 

10-20 34 29% 

20-30 40 35% 

30 και άνω 14 12% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

24%

29%

35%

12%

0-10
10-20
20-30
30 και άνω

 

Γράφημα 4.6  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων ανά χρόνια υπηρεσίας στον Οργανισμό 

Όσον αφορά τα χρόνια υπηρεσίας των εργαζομένων στον Οργανισμό, το 24% (28 

εργαζόμενοι) εργάζονται από 0-10 χρόνια, το 29% (34 άτομα) εργάζονται από 10-20 χρόνια, 

το 35% (40 εργαζόμενοι) υπηρετούν 20-30 χρόνια, ενώ 30 και πλέον χρόνια εργάζεται το 

12% (14 άτομα) των εργαζομένων. 
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Παραπάνω έχουμε παρουσιάσει αναλυτικά σε πίνακες τα δημογραφικά στοιχεία της 

έρευνας. Στη συνέχεια ακολουθεί η κυρίως έρευνα που αφορά τον τρόπο με τον οποίο η 

συμπεριφορά του προϊσταμένου κάθε εργαζομένου επηρεάζει τον εργαζόμενο, τον τρόπο 

που αποδίδει και κατ’ επέκταση την ποιότητα των υπηρεσιών που προσφέρονται από τον 

Οργανισμό στους ασθενείς.  

Το ερωτηματολόγιο που μοιράστηκε στους εργαζομένους αποτελείται πέραν των 

ερωτήσεων για τα δημογραφικά στοιχεία, από εννέα ομάδες ερωτήσεων, καθεμία από τις 

οποίες έχει έναν αντιπροσωπευτικό τίτλο που σχετίζεται με την συμπεριφορά του 

προϊσταμένου και πώς αυτή επηρεάζει τους υφισταμένους και την εργασιακή τους 

αποδοτικότητα. 
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Η συμπεριφορά του προϊσταμένου δίνει έμπνευση για ένα κοινό σκοπό στον οργανισμό  

Πίνακας 4.7: Ερώτηση 7η 

ΗΗ  σσυυμμππεερριιφφοορράά  ττοουυ  ππρροοϊϊσσττααμμέέννοουυ,,  εεμμππννέέεειι  σσεεββαασσμμόό  κκααιι  εεμμππιισσττοοσσύύννηη;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 2 2% 

Διαφωνώ 10 9% 

Συμφωνώ 27 23% 

Συμφωνώ απόλυτα 77 66% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

23%

66%

2%

Διαφωνώ απόλυτα

Διαφωνώ

Συμφωνώ

Συμφωνώ απόλυτα

 

Γράφημα 4.7  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν η 

συμπεριφορά του προϊσταμένου, εμπνέει σεβασμό και εμπιστοσύνη 

Στην ερώτηση εάν η συμπεριφορά του προϊσταμένου αποτελεί πηγή έμπνευσης για τον 

εργαζόμενο και εάν ο τελευταίος αισθάνεται να εμπιστεύεται τον προϊστάμενο του 11% των 

ερωτηθέντων, δηλαδή 12 άτομα δήλωσαν πως κάτι τέτοιο δεν συμβαίνει, ενώ το 89% (104 

άτομα) των εργαζομένων απάντησε ότι ο προϊστάμενος του εμπνέει την εμπιστοσύνη και τον 

σεβασμό. 
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Πίνακας 4.8: Ερώτηση 8η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  εείίννααιι  ιικκααννόόςς  νναα  μμεεττααδδίίδδεειι  ττηηνν  ααίίσσθθηησσηη  ττηηςς  κκοοιιννήήςς  ααπποοσσττοολλήήςς  σσττηηνν  

οομμάάδδαα;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 4 3% 

Διαφωνώ 10 9% 

Συμφωνώ 35 30% 

Συμφωνώ απόλυτα 67 58% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

30%58%

3%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 

Γράφημα 4.8  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος είναι ικανός να μεταδίδει την αίσθηση της κοινής αποστολής στην ομάδα 

Είναι πολύ σημαντικό τα άτομα μιας ομάδας να έχουν την αίσθηση μιας κοινής αποστολής, 

ενός στόχου που όλοι μαζί θέλουν να πετύχουν. Αυτή η αίσθηση σύμφωνα με το 12% (14 

άτομα) των ερωτηθέντων δεν μεταδίδεται από τον προϊστάμενο τους, σε αντίθεση με το 88% 

(102 άτομα)  των εργαζομένων που κρίνουν τον προϊστάμενο τους ικανό να μεταδίδει την 

αίσθηση της κοινής αποστολής στη ομάδα. 

43 
 



 

Πίνακας 4.9: Ερώτηση 9η 

ΜΜεε  ττηη  σσυυμμππεερριιφφοορράά  κκααιι  ττοο  ππααρράάδδεειιγγμμάά  ττοουυ,,  οο  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς,,  ππρροοάάγγεειι  κκααιι  δδιιααττηηρρεείί  ττιιςς  

θθεεμμεελλιιώώδδεειιςς  ααξξίίεεςς  ττηηςς  εεππιιχχεείίρρηησσηηςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 5 4% 

Διαφωνώ 9 8% 

Συμφωνώ 29 25% 

Συμφωνώ απόλυτα 73 63% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

8%

25%

63%

4%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 

Γράφημα 4.9 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν με τη 

συμπεριφορά και το παράδειγμά του, ο προϊστάμενος, προάγει και διατηρεί τις 

θεμελιώδεις αξίες της επιχείρησης 

Το 12% (14 άτομα) των εργαζομένων κρίνει ότι η συμπεριφορά και το παράδειγμα του 

προϊσταμένου δεν προάγουν τις θεμελιώδεις αξίες της επιχείρησης. Η συντριπτική 

πλειοψηφία των εργαζόμενων αντίθετα, δηλαδή το 88% (102 άτομα) υποστηρίζουν ότι ο 

προϊστάμενος τους εμπράκτως προάγει και διατηρεί τις θεμελιώδεις αξίες της επιχείρησης.  
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Σε αυτό το σημείο θα ήταν ενδιαφέρον να παρατηρήσουμε το εξής: 

Στις τρεις παραπάνω ερωτήσεις που αφορούν εάν ο προϊστάμενος είναι ικανός να 

εμπνεύσει τους υφιστάμενους του ώστε να εργάζονται προς την ίδια κατεύθυνση και με 

τον ίδιο στόχο μέσα στον Οργανισμό υπάρχει ένα σταθερά μεγάλο ποσοστό των 

εργαζομένων της τάξης του 88% που επιβραβεύει με την απάντησή του τον προϊστάμενο 

του και δηλώνει στο σύνολο των τριών ερωτήσεων ότι ο τελευταίος με την συμπεριφορά 

του απέναντι στην ομάδα την οδηγεί προς έναν κοινό σκοπό. 

Κάτοχος πτυχίου διετούς φοίτησης

0 3
14
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0
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35

Διαφωνώ απόλυτα Διαφωνώ Συμφωνώ Συμφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ απόλυτα Διαφωνώ Συμφωνώ Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.9.1 

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων κατόχων πτυχίου διετούς φοίτησης ανάλογα 

με την πεποίθηση τους για το αν ο προϊστάμενος δίνει έμπνευση για ένα κοινό σκοπό 

στον Οργανισμό 

 

45 
 



 

Κάτοχος πτυχίου ΤΕΙ
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Γράφημα 4.9.2  

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων κατόχων πτυχίου διετούς φοίτησης ανάλογα 

με την πεποίθηση τους για το αν ο προϊστάμενος δίνει έμπνευση για ένα κοινό σκοπό 

στον Οργανισμό 
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Γράφημα 4.9.3  

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων κατόχων πτυχίου διετούς φοίτησης ανάλογα 

με την πεποίθηση τους για το αν ο προϊστάμενος δίνει έμπνευση για ένα κοινό σκοπό 

στον Οργανισμό 
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Ο προϊστάμενος καθοδηγεί δίνοντας έμφαση στην ομάδα 

Πίνακας 4.10 Ερώτηση 10η 

ΗΗ  σσυυμμππεερριιφφοορράά  ττοουυ  ππρροοϊϊσσττααμμέέννοουυ,,  ββοοηηθθάά  νναα  δδηημμιιοουυρργγηηθθοούύνν  οοιι  σσυυννθθήήκκεεςς  ώώσσττεε  τταα  

μμέέλληη  ττηηςς  οομμάάδδααςς  νναα  ααλλλληηλλοοϋϋπποοσσττηηρρίίζζοοννττααιι;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 5 4% 

Διαφωνώ 11 9% 

Συμφωνώ 45 39% 

Συμφωνώ απόλυτα 55 48% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

39%

48%

4%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.10 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν η 

συμπεριφορά του προϊσταμένου, βοηθά να δημιουργηθούν οι συνθήκες ώστε τα μέλη 

της ομάδας να αλληλοϋποστηρίζονται 

Η αποδοτικότητα της ομάδας εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό από της καλές σχέσεις μεταξύ των 

μελών της. Το 13% των ερωτηθέντων (16 άτομα) θεωρεί ότι η συμπεριφορά του 

προϊσταμένου δεν προωθεί την υποστήριξη μεταξύ των συναδέλφων, ενώ αντίθετα 100 

άτομα, δηλαδή ποσοστό 87% νιώθουν ότι ο προϊστάμενος δημιουργεί τις συνθήκες για 

αλληλοϋποστήριξη των μελών της ομάδας. 
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Πίνακας 4.11: Ερώτηση 11η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  μμεε  ττηη  σσυυμμππεερριιφφοορράά  ττοουυ  δδιιααττηηρρεείί  σσυυννεεχχώώςς  ττοο  οομμααδδιικκόό  ππννεεύύμμαα  μμεε  

σσττόόχχοο  ττηηνν  ααπποοττεελλεεσσμμααττιικκήή  λλεειιττοουυρργγίίαα  ττηηςς  οομμάάδδααςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 6 5% 

Διαφωνώ 10 9% 

Συμφωνώ 39 34% 

Συμφωνώ απόλυτα 61 52% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

34%
52%

5%

Διαφωνώ απόλυτα

Διαφωνώ

Συμφωνώ

Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.11  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος με τη συμπεριφορά του διατηρεί συνεχώς το ομαδικό πνεύμα με στόχο 

την αποτελεσματική λειτουργία της ομάδας 

Όπως φαίνεται και στο παραπάνω γράφημα, 14% (16 άτομα) διαφωνούν με την δήλωση ότι 

ο επί κεφαλής προωθεί την ομαδικότητα. Σε αντίθεση με την μειοψηφία, 100 άτομα που 

απάντησαν στο ερωτηματολόγιο (ποσοστό 86%) νιώθουν ότι η συμπεριφορά του διατηρεί 

και προωθεί το ομαδικό πνεύμα μεταξύ των υφισταμένων με στόχο την αποτελεσματικότερη 

λειτουργία της ομάδας. 
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Παρακάτω θα δούμε να ακολουθεί μία παρουσίαση του κατά πόσο οι υφιστάμενοι νιώθουν 

να δίνεται έμφαση στην ομαδικότητα σε σχέση με την ηλικιακή ομάδα που ανήκουν. 

Επιλέχθηκε να συγκριθούν σε σχέση με την ηλικία λόγω της διαφορετικής ωριμότητας και 

άρα αντιληπτικής ικανότητας των ατόμων, και βλέπουμε ότι σταθερά από όλες τις ηλικιακές 

ομάδες αναγνωρίζεται η προσπάθεια του προϊσταμένου να διοικήσει δίνοντας έμφαση στην 

ομάδα. 

Ηλικία 25-44 ετών
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Γράφημα 4.11.1  

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων της ηλικιακής ομάδας 25-44 σχετικά με το αν 

πιστεύουν ότι ο προϊστάμενος καθοδηγεί δίνοντας έμφαση στην ομάδα 

Ηλικία 35-44 ετών
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Γράφημα 4.11.2  

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων της ηλικιακής ομάδας 35-44 σχετικά με το αν 

πιστεύουν ότι ο προϊστάμενος καθοδηγεί δίνοντας έμφαση στην ομάδα 
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Ηλικία 45-54 ετών
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Γράφημα 4.11.3 

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων της ηλικιακής ομάδας των 45-54 ετών σχετικά 

με το αν πιστεύουν ότι ο προϊστάμενος καθοδηγεί δίνοντας έμφαση στην ομάδα 

 

Ηλικία 55 ετών και άνω 
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Γράφημα 4.11.4  

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων της ηλικιακής ομάδας των 55 ετών και άνω 

σχετικά με το αν πιστεύουν ότι ο προϊστάμενος καθοδηγεί δίνοντας έμφαση στην ομάδα 
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Ο προϊστάμενος εκμεταλλεύεται σωστά την πληροφόρηση 

Πίνακας 4.12: Ερώτηση 12η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  σσυυλλλλέέγγεειι  ννέέεεςς  ππλληηρροοφφοορρίίεεςς  ττιιςς  οοπποοίίεεςς  μμεεττααδδίίδδεειι  σσττοουυςς  σσυυννεερργγάάττεεςς  

ττοουυ  μμεε  σσττόόχχοο  ττηη  σσυυννεεχχήή  ββεελλττίίωωσσηη;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 2 2% 

Διαφωνώ 14 12% 

Συμφωνώ 43 37% 

Συμφωνώ απόλυτα 57 49% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

12%

37%

49%

2%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.12  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος συλλέγει νέες πληροφορίες τις οποίες μεταδίδει στους συνεργάτες του με 

στόχο τη συνεχή βελτίωση 

Η γνώση της πληροφορίας και η μετάδοση της σε κάθε μέλος της ομάδας κάνει την ομάδα 

πιο λειτουργική και αποδοτική, γιατί απαντά συνεχώς στις νέες προκλήσεις του εργασιακού 

περιβάλλοντος. Στο παραπάνω γράφημα, είναι φανερό ότι 100 εργαζόμενοι, δηλαδή 

ποσοστό 86% κρίνουν ότι ο προϊστάμενος τους συλλέγει πληροφορίες για τις οποίες τους 

ενημερώνει πράγμα το οποίο οδηγεί στη συνεχή βελτίωση της ομάδας. Μόλις ένα ποσοστό 

της τάξης του 14% (16 άτομα) διαφωνούν με αυτή την δήλωση. 
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Πίνακας 4.13: Ερώτηση 13η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  εεννθθααρρρρύύννεειι  ττοουυςς  σσυυννεερργγάάττεεςς  ττοουυ  νναα  σσκκέέφφττοοννττααιι  μμεε  ννεεωωττεερριισσττιικκοούύςς  

ττρρόόπποουυςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 4 3% 

Διαφωνώ 14 12% 

Συμφωνώ 49 43% 

Συμφωνώ απόλυτα 49 42% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

12%

43%

42%

3%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.13 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος ενθαρρύνει τους συνεργάτες του να σκέφτονται με νεωτεριστικούς 

τρόπους 

Σύμφωνα με το παραπάνω γράφημα, 15% των ερωτηθέντων (18 εργαζόμενοι) δεν νιώθουν 

να ενθαρρύνονται από τον προϊστάμενο τους ώστε να σκέφτονται με νεωτεριστικούς 

τρόπους. Το 85% (98 άτομα) έχουν διαφορετική γνώμη, και νιώθουν να υποστηρίζονται νέες 

απόψεις και ιδέες. 
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Ο προϊστάμενος εκτιμά τη σημασία της συνεργασίας  

Πίνακας 4.14: Ερώτηση 14η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  ααννααγγννωωρρίίζζεειι  ττηη  σσηημμαασσίίαα  κκααιι  ππρροοσσφφοορράά  όόλλωωνν  ττωωνν  ττμμηημμάάττωωνν  ττοουυ  

οορργγααννιισσμμοούύ;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 5 4% 

Διαφωνώ 14 12% 

Συμφωνώ 38 33% 

Συμφωνώ απόλυτα 59 51% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

12%

33%

51%

4%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.14  

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος αναγνωρίζει τη σημασία και προσφορά όλων των τμημάτων του 

οργανισμού 

Όπως παρατηρούμε 84% (94 άτομα) πιστεύουν ότι ο επί κεφαλής αναγνωρίζει πόσο 

σημαντική είναι η προσφορά όλων των τμημάτων του Οργανισμού και αυτό το μεταδίδει και 

στους συνεργάτες του. Την αντίθετη άποψη έχει το 16% (19 άτομα) των εργαζομένων που 

διαφωνεί με το ότι ο προϊστάμενος θεωρεί σημαντική την συνεργασία. 
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Πίνακας 4.15: Ερώτηση 15η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  εεξξαασσφφααλλίίζζεειι  ττηη  σσυυννεερργγαασσίίαα  ττηηςς  οομμάάδδααςς  ττοουυ  μμεε  ττιιςς  άάλλλλεεςς  οομμάάδδεεςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 5 4% 

Διαφωνώ 11 9% 

Συμφωνώ 49 42% 

Συμφωνώ απόλυτα 51 45% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

42%

45%

4%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.15 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος εξασφαλίζει τη συνεργασία της ομάδας του με τις άλλες ομάδες 

Δεν αρκεί σαφώς μόνο να αναγνωρίζεται η προσφορά όλων των τμημάτων του Οργανισμού 

αλλά και να ενισχύεται η καλή σχέση και συνεργασία μεταξύ των τμημάτων. Το 13% (16 

άτομα) μόλις των εργαζομένων κρίνει ότι κάτι τέτοιο δεν συμβαίνει. Το 87% (100 άτομα) 

πιστεύουν ότι ο επικεφαλής τείνει να εξασφαλίζει τη συνεργασία της ομάδας του με τις 

άλλες ομάδες, με αποτέλεσμα την καλύτερη και αποδοτικότερη λειτουργία του Οργανισμού. 
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Πίνακας 4.16: Ερώτηση 16η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  δδρραα  μμεε  εευυέέλλιικκττοο  ττρρόόπποο  ώώσσττεε  νναα  ξξεεππεερρννάά  εεμμππόόδδιιαα;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 6 5% 

Διαφωνώ 5 4% 

Συμφωνώ 45 39% 

Συμφωνώ απόλυτα 60 52% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

4%

39%
52%

5%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.16 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος δρα με ευέλικτο τρόπο ώστε να ξεπερνά εμπόδια 

Όπως είναι φανερό από το παραπάνω γράφημα 9% (11 άτομα) θεωρούν ότι ο προϊστάμενος 

τους δεν δρα με τρόπο τέτοιο ώστε να ξεπερνά τα εμπόδια. Η συντριπτική πλειοψηφία όμως, 

το 91% (105 άτομα) είναι ικανοποιημένοι από τους χειρισμούς του προϊσταμένου και με τα 

αποτελέσματα αυτών. 

Η έννοια της συνεργασίας και πόσο αυτή εκτιμάται από τον εκάστοτε προϊστάμενο είναι 

ουσιώδης για την ανάπτυξη των σχέσεων μεταξύ των τμημάτων, αλλά και των υπαλλήλων 
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διαφορετικής ειδικότητας. Αυτή δε καθορίζει σε μεγάλο βαθμό και το επίπεδο της καλής ή 

κακής συνεννόησης και συνεργατικότητας μεταξύ των υπαλλήλων. Παρακάτω 

παρουσιάζεται πώς κρίνει το ιατρικό, νοσηλευτικό και διοικητικό προσωπικό ότι ο 

προϊστάμενος εκτιμά την συνεργασία. 

Ιατρικό προσωπικό
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Γράφημα 4.16.1 

Ποσοστιαία κατανομή των ιατρών σε σχέση με τον αν κρίνουν ότι ο προϊστάμενος 

εκτιμά τη σημασία της συνεργασίας 

Νοσηλευτικό προσωπικό

3 6

33

50

0

10

20

30

40

50

60

Διαφωνώ απόλυτα Διαφωνώ Συμφωνώ Συμφωνώ απόλυτα

Διαφωνώ απόλυτα Διαφωνώ Συμφωνώ Συμφωνώ απόλυτα
 

Γράφημα 4.16.2 

Ποσοστιαία κατανομή των νοσηλευτών σε σχέση με το αν κρίνουν ότι ο προϊστάμενος 

εκτιμά τη σημασία της συνεργασίας 
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Διοικητικό προσωπικό
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Γράφημα 3.16.3 

Ποσοστιαία κατανομή των διοικητικών υπαλλήλων σχετικά με το αν κρίνουν ότι ο 

προϊστάμενος εκτιμά τη σημασία της συνεργασίας 
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Ο προϊστάμενος επικοινωνεί με όραμα 

Πίνακας 4.17: Ερώτηση 17η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  ββοοηηθθάά  ττοουυςς  υυφφιισσττααμμέέννοουυςς  νναα  εεκκττιιμμήήσσοουυνν  ττηη  σσυυννεειισσφφοορράά  ττοουυςς  σσττοο  

σσκκοοππόό  ττηηςς  οομμάάδδααςς  κκααιι  ττοουυ  οορργγααννιισσμμοούύ;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 4 3% 

Διαφωνώ 9 8% 

Συμφωνώ 48 41% 

Συμφωνώ απόλυτα 55 48% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

8%

41%

48%

3%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.17 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος βοηθά τους υφισταμένους να εκτιμήσουν τη συνεισφορά τους στο σκοπό 

της ομάδας και του οργανισμού 

Το 14% (13 εργαζόμενοι) πιστεύουν ότι ο επί κεφαλής δεν ευνοεί την αυτοεκτίμηση των 

εργαζομένων, ώστε να εκτιμούν την συνεισφορά τους στην ομάδα και τον οργανισμό. 

Αντίθετα το 89%, δηλαδή 103 άτομα θεωρούν ότι ο προϊστάμενος βοηθά τους υφισταμένους 

να αντιλαμβάνονται πόσο συνεισφέρουν στην πραγμάτωση του σκοπού του Οργανισμού. 
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Πίνακας 4.18: Ερώτηση 18η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  λλεειιττοουυρργγεείί  ωωςς  ππααρράάδδεειιγγμμαα  εεννθθααρρρρύύννοοννττααςς  ττοουυςς  άάλλλλοουυςς  νναα  γγίίννοουυνν  

ππρρεεσσββεευυττέέςς  ττοουυ  κκοοιιννοούύ  οορράάμμααττοοςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 3 3% 

Διαφωνώ 12 10% 

Συμφωνώ 43 37% 

Συμφωνώ απόλυτα 58 50% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

10%

37%

50%

3%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.18 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος λειτουργεί ως παράδειγμα ενθαρρύνοντας τους άλλους να γίνουν 

πρεσβευτές του κοινού οράματος 

Σε μία ομάδα είναι ιδιαιτέρως σημαντικό ο ηγέτης της να αποτελεί παράδειγμα προς μίμηση 

για τους υφισταμένους. Σύμφωνα με το παραπάνω γράφημα το 87% (101 άτομα) των 

εργαζομένων εμπνέονται από το παράδειγμα του προϊσταμένου τους και ενθαρρύνονται να 

γίνουν πρεσβευτές ενός κοινού οράματος.  Μόλις το 13% των ερωτηθέντων έχουν αντίθετη 

άποψη και δεν θεωρούν τον προϊστάμενο παράδειγμα, ώστε να υπηρετήσουν από κοινού ένα 

όραμα. 
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Πίνακας 4.19: Ερώτηση 19η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  δδιιααθθέέττεειι  ααυυττοοππεεπποοίίθθηησσηη  κκααιι  αακκεερρααιιόόττηητταα  ααππέέννααννττιι  σσεε  ιισσχχυυρρήή  κκααιι  

δδηημμόόσσιιαα  κκρριιττιικκήή;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 3 3% 

Διαφωνώ 10 9% 

Συμφωνώ 34 29% 

Συμφωνώ απόλυτα 69 59% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

29%
59%

3%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.19 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος διαθέτει αυτοπεποίθηση και ακεραιότητα απέναντι σε ισχυρή και 

δημόσια κριτική 

Σύμφωνα με τις απαντήσεις των εργαζομένων  88% (103 άτομα)  αυτών κρίνουν ότι ο επί 

κεφαλής που συχνά του ασκείται κριτική δημοσίως και μάλιστα αρκετά σκληρή την 

αντιμετωπίζει με αυτοπεποίθηση και ακεραιότητα. Αυτό είναι ιδιαιτέρως σημαντικό ώστε να 

διασφαλίζεται η ηρεμία και η συνοχή της ομάδας. Αντιθέτως, 13 εργαζόμενοι κρίνουν ότι ο 

προϊστάμενος δεν λειτουργεί όπως θα έπρεπε απέναντι στην κριτική. 
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Γράφημα 4.19.1 

Ποσοστιαία κατανομή των ανδρών εργαζομένων σε σχέση με το αν πιστεύουν ότι ο 

προϊστάμενος επικοινωνεί με όραμα 
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Γράφημα 4.19.2 

Ποσοστιαία κατανομή των γυναικών εργαζομένων σε σχέση με το αν πιστεύουν ότι ο 

προϊστάμενος επικοινωνεί με όραμα 
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Ο προϊστάμενος ενώνει την ομάδα  

Πίνακας 4.20: Ερώτηση 20η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  δδίίννεειι  έέμμφφαασσηη  σσττηηνν  ααννααγγννώώρριισσηη  ττωωνν  ππρροοββλληημμάάττωωνν  κκααιι  σσττηηνν  λλοογγιικκήή  

εεππίίλλυυσσήή  ττοουυςς  ααππόό  ττηηνν  οομμάάδδαα;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 2 2% 

Διαφωνώ 8 7% 

Συμφωνώ 45 39% 

Συμφωνώ απόλυτα 61 52% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

7%

39%52%

2%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.20 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος δίνει έμφαση στην αναγνώριση των προβλημάτων και στην λογική 

επίλυσή τους από την ομάδα 

Η επίλυση των προβλημάτων στην ομάδα δεν είναι εύκολη και ο επί κεφαλής παίζει 

ιδιαίτερα σημαντικό ρόλο σε αυτό. Οι ερωτηθέντες απάντησαν σε ποσοστό 91% (106 

άτομα) ότι ο τελευταίος κρίνει ιδιαιτέρως σημαντική την αναγνώριση και επίλυση των 

προβλημάτων. Μόλις το 9% (10 άτομα) έχουν αντίθετη άποψη. 
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Πίνακας 4.21: Ερώτηση 21η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  εεννθθααρρρρύύννεειι  ττηη  δδηημμιιοουυρργγιικκήή  σσυυμμμμεεττοοχχήή  κκααιι  ττηη  σσυυννεερργγαασσίίαα  μμεεττααξξύύ  
ττωωνν  σσυυννεερργγααττώώνν  ττοουυ;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 
ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 3 3% 

Διαφωνώ 10 9% 

Συμφωνώ 50 43% 

Συμφωνώ απόλυτα 53 45% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

43%

45%

3%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.21 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος ενθαρρύνει τη δημιουργική συμμετοχή και τη συνεργασία μεταξύ των 

συνεργατών του 

Η συνεργασία, οι καλές σχέσεις στην ομάδα, η συμμετοχικότητα είναι βασικά συστατικά για 

την εύρυθμη λειτουργία κάθε τμήματος κάθε Οργανισμού, πόσο μάλλον ενός Οργανισμού 

Παροχής Υπηρεσιών Υγείας, όπου το προσφερόμενο αγαθό, δηλαδή οι Υπηρεσίες Υγείας 

απαιτούν γνώση αλλά και καλή συνεργασία και ενότητα μεταξύ των εργαζομένων. Ο 

προϊστάμενος και οι ηγετικές του ικανότητες και σε αυτή την περίπτωση παίζουν πολύ 

σημαντικό ρόλο.  Το 88% (103 εργαζόμενοι)  νιώθουν ότι ενθαρρύνονται να συμμετέχουν 

στη λήψη των αποφάσεων και ότι προάγεται η συνεργασία μεταξύ των συναδέλφων. Είναι 

λίγοι εκείνοι οι οποίοι διαφωνούν, ένα 12% (13 άτομα) και δεν πιστεύουν ότι ο 

προϊστάμενος ευνοεί την συνεργασία. 
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Ο προϊστάμενος υποστηρίζει τα μέλη της ομάδας  

Πίνακας 4.22: Ερώτηση 22η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  εεππιιττρρέέππεειι  σστταα  μμέέλληη  ττηηςς  οομμάάδδααςς  νναα  ππααρράάγγοουυνν  ττοο  έέρργγοο  ττοουυςς  κκααιι  νναα  
εεππιιττυυγγχχάάννοουυνν  ττοουυςς  σσττόόχχοουυςς  ττοουυςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 
ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 1 1% 

Διαφωνώ 11 9% 

Συμφωνώ 43 37% 

Συμφωνώ απόλυτα 61 53% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

9%

37%
53%

1%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.22 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος επιτρέπει στα μέλη της ομάδας να παράγουν το έργο τους και να 

επιτυγχάνουν τους στόχους τους 

Ένα σημαντικό χαρακτηριστικό που οφείλουν να έχουν οι ηγέτες είναι να εμπνέουν τους 

υφιστάμενους τους, ώστε να επιτυγχάνουν τους στόχους τους μέσα στο τμήμα και κατ’ 

επέκταση να παράγουν έργο υπέρ του Οργανισμού. Συνεπώς, όπως φαίνεται και στο 

παραπάνω γράφημα το 10% (12 εργαζόμενοι) διαφωνούν με το ότι ο προϊστάμενος τους 

επιτρέπει να παράγουν το έργο του και να πετύχουν τους στόχους του, ενώ 90% του 

συνόλου (104 άτομα) πιστεύουν ότι ο επί κεφαλής τους βοηθά να αποδώσουν και να φέρουν 

εις πέρας την εργασία τους. 
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Πίνακας 4.23: Ερώτηση 23η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  δδίίννεειι  σσττοουυςς  σσυυννεερργγάάττεεςς  ττοουυ  ffeeeeddbbaacckk  κκααιι  ττοουυςς  υυπποοσσττηηρρίίζζεειι  νναα  

ββεελλττιιώώννοουυνν  ττηηνν  ααππόόδδοοσσήή  ττοουυςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 5 4% 

Διαφωνώ 13 11% 

Συμφωνώ 52 45% 

Συμφωνώ απόλυτα 46 40% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

11%

45%

40%

4%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.23 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος δίνει στους συνεργάτες του feedback και τους υποστηρίζει να βελτιώνουν 

την απόδοσή τους 

Δεν αρκεί μόνο να γίνονται προσπάθειες προς μία σωστή κατεύθυνση είναι αναγκαίο να 

διαπιστώνονται τα λάθη που γίνονται, να επισημαίνονται και να διορθώνονται. Ο 

προϊστάμενος επωμίζεται αυτό το βάρος και ενημερώνει τους συνεργάτες του για τα 

πεπραγμένα, τα πιθανά λάθη που έχουν γίνει αλλά και τις ορθές πρακτικές, ώστε να γίνονται 

συνεχώς και καλύτεροι. Οι υφιστάμενοι έχουν την ανάγκη καθοδήγησης και επισήμανσης 

των λαθών τους, ώστε να τα διορθώσουν και να γίνουν καλύτεροι και ο Οργανισμός 
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αποδοτικότερος. Όπως είναι φανερό λοιπόν από το παραπάνω γράφημα το 85% (98 

εργαζόμενοι) βλέπουν να λαμβάνουν πληροφορίες από τον προϊστάμενο όσον αφορά την 

προσφορά τους καθώς και καθοδήγηση, πράγμα που σίγουρα βελτιώνει την απόδοση τους. 

Φυσικά υπάρχει και ένα ποσοστό μεγαλύτερο σε σχέση με άλλες ερωτήσεις που κρίνει ότι ο 

επί κεφαλής δεν ενημερώνει και πληροφορεί σχετικά με τα λάθη και τις παραλείψεις τους 

και άρα δεν είναι αρωγός ώστε να γίνονται καλύτεροι. 
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Πίνακας 4.24: Ερώτηση 24η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  εεξξαασσφφααλλίίζζεειι  κκλλίίμμαα  εεμμππιισσττοοσσύύννηηςς  ώώσσττεε  οοιι  υυφφιισσττάάμμεεννοοιι  νναα  λλααμμββάάννοουυνν  

ππρρωωττοοββοουυλλίίεεςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 5 4% 

Διαφωνώ 9 8% 

Συμφωνώ 38 33% 

Συμφωνώ απόλυτα 64 55% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

8%

33%55%

4%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.24 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος εξασφαλίζει κλίμα εμπιστοσύνης ώστε οι υφιστάμενοι να λαμβάνουν 

πρωτοβουλίες 

Η δημιουργία κλίματος εμπιστοσύνης μεταξύ των μελών της ομάδας είναι ουσιώδους 

σημασίας. 88% (102 εργαζόμενοι) απαντούν ότι λαμβάνουν πρωτοβουλίες χάριν του 

κλίματος εμπιστοσύνης που αναπτύσσεται, συνεπώς νιώθουν προστατευμένοι και έτοιμοι να 

δουλέψουν για τον Οργανισμό. Οι υπόλοιποι 14 (12%) δεν έχουν τέτοια εντύπωση και 

διαφωνούν στο ότι ο προϊστάμενος εξασφαλίζει κλίμα εμπιστοσύνης για ευνοεί την ανάληψη 

πρωτοβουλιών. 
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Ο προϊστάμενος συμβάλλει στην ανάπτυξη των μελών της ομάδας  

Πίνακας 4.25: Ερώτηση 25η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  ααφφιιεερρώώννεειι  μμεεγγάάλλοο  μμέέρροοςς  ττοουυ  χχρρόόννοουυ  ττοουυ  ααννααππττύύσσσσοοννττααςς  ττοουυςς  
σσυυννεερργγάάττεεςς  ττοουυςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 
ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 8 7% 

Διαφωνώ 12 10% 

Συμφωνώ 49 42% 

Συμφωνώ απόλυτα 47 41% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

10%

42%

41%

7%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.25 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος αφιερώνει μεγάλο μέρος του χρόνου του αναπτύσσοντας τους συνεργάτες 

τους 

Σε κάθε επαγγελματικό περιβάλλον οι υφιστάμενοι περιμένουν από τον προϊστάμενο τους να 

αφιερώνει χρόνο στην ανάπτυξής τους. Αυτή η διεργασία απαιτεί χρόνο και κόπο και αφορά 

προσωπικά την ανάπτυξη του εργαζομένου, η οποία όμως τελικά ευνοεί το τμήμα, τον 

προϊστάμενο και τον Οργανισμό. Στην ερώτηση που έγινε στους εργαζομένους το 82% (96 

άτομα), δηλαδή 4 στους 5 εργαζομένους πιστεύουν ότι ο προϊστάμενος όντως τους 

αφιερώνει χρόνο ώστε να αναπτύξουν τις ικανότητες και τα χαρίσματα τους, που ευνοούν 

την επαγγελματική τους πορεία στον Οργανισμό. Αντίθετα, 1 στους 5 δεν αισθάνεται κάτι 
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τέτοιο, ποσοστό μεγαλύτερο σε σχέση με τους δυσαρεστημένους από τον προϊστάμενο σε 

προηγούμενες ερωτήσεις. 17% (20 εργαζόμενοι) δεν πιστεύει ότι του προσφέρεται ο 

απαραίτητος χρόνος και η καθοδήγηση για να αναπτυχθεί εργασιακά. 

 

Πίνακας 4.26: Ερώτηση 26η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  δδίίννεειι  εευυκκααιιρρίίεεςς  ααννάάππττυυξξηηςς  σσττοουυςς  σσυυννεερργγάάττεεςς  ττοουυ  μμέέσσωω  ττηηςς  
εεκκππααίίδδεευυσσηηςς  κκααιι  ττηηςς  έέμμππννεευυσσηηςς;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 
ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 5 4% 

Διαφωνώ 15 13% 

Συμφωνώ 41 35% 

Συμφωνώ απόλυτα 55 48% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

13%

35%

48%

4%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.26 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος δίνει ευκαιρίες ανάπτυξης στους συνεργάτες του μέσω της εκπαίδευσης 

και της έμπνευσης 

Συμπληρωματικά με την προηγούμενη ερώτηση, οι εργαζόμενοι κρίνουν σε ποσοστό 17% 

(20 άτομα) ότι ο προϊστάμενος δεν δίνει ευκαιρίες ανάπτυξης στους συνεργάτες του μέσω 

εκπαιδεύσεων και άλλων ενεργειών, ενώ νιώθουν να υποστηρίζονται το 83% (96 

εργαζόμενοι) να επιμορφωθούν και να αναπτύξουν τις δεξιότητες τους. 
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Παρακάτω ακολουθεί μία ανάλυση που πόσο συμβάλλει στην ανάπτυξη των μελών της 

ομάδας ο προϊστάμενος ανάλογα με την άποψη των υφισταμένων του με διαφορετικό 

μορφωτικό επίπεδο. 

Κάτοχος πτυχίου διετούς φοίτησης

2 3

19
24

0

5

10

15

20

25

30

Διαφωνώ απόλυτα Διαφωνώ Συμφωνώ Συμφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ απόλυτα Διαφωνώ Συμφωνώ Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.26.1 

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων κατόχων πτυχίου διετούς φοίτησης ανάλογα 

με το αν πιστεύουν ότι ο προϊστάμενος συμβάλλει στην ανάπτυξη των μελών της 

ομάδας 
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Γράφημα 4.26.2 

Ποσοστιαία κατανομή των εργαζομένων κατόχων πτυχίου ΤΕΙ ανάλογα με το αν 

πιστεύουν ότι ο προϊστάμενος συμβάλλει στην ανάπτυξη των μελών της ομάδας 

70 
 



 

 

Κάτοχος πτυχίου AEI
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Γράφημα 4.26.3 

Ποσοστιαία κατανομή των κατόχων πτυχίου ΑΕΙ ανάλογα με το αν πιστεύουν ότι ο 

προϊστάμενος συμβάλλει στην ανάπτυξη των μελών της ομάδας 
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Ο προϊστάμενος επηρεάζει την ομάδα στοχεύοντας στην αποτελεσματικότητα 

Πίνακας 4.27: Ερώτηση 27η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  μμεεττααδδίίδδεειι  ττιιςς  ααππόόψψεειιςς  κκααιι  ττοουυςς  σσττόόχχοουυςς  ττηηςς  οομμάάδδααςς  μμεε  σσααφφήήννεειιαα;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 3 3% 

Διαφωνώ 9 8% 

Συμφωνώ 54 46% 

Συμφωνώ απόλυτα 50 43% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

8%

46%

43%

3%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.27 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος μεταδίδει τις απόψεις και τους στόχους της ομάδας με σαφήνεια 

Η αποτελεσματικότητα προϋποθέτει την καλή επικοινωνία. Πρέπει η ηγεσία να μεταδίδει 

τους στόχους που θέλει ο Οργανισμός να επιτευχθούν σύμφωνα με τις αξίες που τον 

διέπουν. Έτσι, σύμφωνα με τους εργαζόμενους το 11% (12 άτομα) δεν πιστεύουν ότι ο 

προϊστάμενος μεταδίδει σαφώς τους στόχους και τους σκοπούς του τμήματος, ενώ 

ικανοποιημένοι από την επικοινωνία εμφανίζονται το 89% (104 άτομα), που εργάζονται 

υπέρ σαφών στόχων υπό αναλυτικών οδηγιών.  
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Πίνακας 4.28: Ερώτηση 28η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  χχρρηησσιιμμοοπποοιιεείί  λλοογγιικκάά  εεππιιχχεειιρρήήμμαατταα  γγιιαα  νναα  ππεείίσσεειι  ττοουυςς  σσυυννεερργγάάττεεςς  

ττοουυ;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 2 2% 

Διαφωνώ 9 8% 

Συμφωνώ 39 34% 

Συμφωνώ απόλυτα 66 56% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

8%

34%
56%

2%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.28 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος χρησιμοποιεί λογικά επιχειρήματα για να πείσει τους συνεργάτες του 

Η δημοκρατική προσέγγιση του προϊσταμένου προς τους υφισταμένους και η χρήση λογικών 

επιχειρημάτων για να τους πείσει και να τους παρακινήσει είναι ο καταλληλότερος τρόπος 

δράσης. 90% (105 εργαζόμενοι) θεωρούν ότι ο επικεφαλής προσπαθεί να τους πείσει με 

λογικά επιχειρήματα και όχι επιβάλλοντας την άποψη του. Αντίθετα, 11 άτομα (10%) δεν 

έχουν αυτή την γνώμη. 
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Πίνακας 4.29.: Ερώτηση 29η 

ΟΟ  ππρροοϊϊσσττάάμμεεννοοςς  εεππιιββρρααββεεύύεειι  ττοουυςς  υυφφιισσττάάμμεεννοουυςς  όότταανν  ααπποοδδίίδδοουυνν  σσύύμμφφωωνναα  μμεε  τταα  

ππρροοσσδδοοκκώώμμεενναα;;  

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΦΩΝΙΑΣ 

ΤΩΝ ΕΡΩΤΗΘΕΝΤΩΝ  

ΔΕΙΓΜΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Διαφωνώ απόλυτα 5 4% 

Διαφωνώ 8 7% 

Συμφωνώ 47 41% 

Συμφωνώ απόλυτα 56 48% 

ΣΥΝΟΛΟ 116 100% 

7%

41%

48%

4%

Διαφωνώ απόλυτα
Διαφωνώ
Συμφωνώ
Συμφωνώ απόλυτα

 
Γράφημα 4.29 

Ποσοστιαία κατανομή εργαζομένων σε σχέση με τη γνώμη τους για το εάν ο 

προϊστάμενος επιβραβεύει τους υφιστάμενους όταν αποδίδουν σύμφωνα με τα 

προσδοκώμενα 

Τέλος, η επιβράβευση είναι ένα πολύ σημαντικό κομμάτι της διαδικασίας της μάθησης και 

της απόδοσης των εργαζομένων σε βάθος χρόνου. 89% (103 εργαζόμενοι) πιστεύουν ότι 

επιβραβεύονται οι προσπάθειες τους όταν έχουν υψηλές αποδόσεις, ενώ ανικανοποίητοι από 

την επιβράβευση είναι 13 άτομα, δηλαδή το 11%. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ-ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

Η έρευνα που πραγματοποιήθηκε στο Γενικό Νοσοκομείο Καρδίτσας είχε σαν αποτέλεσμα 

την συλλογή πρωτογενών στοιχείων σε σχέση με το πώς η συμπεριφορά του προϊσταμένου 

ενός τμήματος Νοσοκομείου επηρεάζει την απόδοση της ομάδας και άρα τις παρεχόμενες 

υπηρεσίες του Νοσοκομείου.  

Η παρούσα εργασία πραγματεύεται το ιδιαίτερο θέμα της προσωπικότητας του 

προϊσταμένου και πώς αυτή επηρεάζει τους υφισταμένους και την απόδοσή τους από την 

σκοπιά των τελευταίων. Σε ένα Δημόσιο Νοσοκομείο ο ασκών διοίκηση είτε είναι 

γιατρός είτε νοσηλευτής δεν έχει εκπαιδευτεί κατάλληλα ώστε να διοικεί σωστά και 

αποτελεσματικά. Συνεπώς, σε αυτή την περίπτωση ο ηγέτης/προϊστάμενος πρέπει να 

αναπτύσσει κάποιες ιδιότητες και χαρακτηριστικά που θα τον βοηθήσουν να 

ανταποκριθεί και στις διοικητικές απαιτήσεις. 

Η μελέτη αυτή έχει ως στόχο να αναδείξει και να βοηθήσει στην κατανόηση του 

ζητήματος της αποτελεσματικής ηγεσίας σε ένα Οργανισμό Παροχής Υγείας, όπως είναι 

ένα Νοσοκομείο. Ο τομέας της Υγείας, όντας ένας νευραλγικός τομέας για την κοινωνία, 

έχει ανάγκη την αποτελεσματική ηγεσία, γιατί αυτή παίζει ρόλο τόσο στην εργασιακή 

διαδικασία όσο και στην ανάπτυξη συμφερουσών πρακτικών με στόχο την επίτευξη των 

επιθυμητών αποτελεσμάτων για τον Οργανισμό και τους ασθενείς πολίτες που αυτός 

εξυπηρετεί. 

Έγινε απολύτως σαφές ότι η ηγεσία πρέπει να συνδέεται με τα αποτελέσματα. Με άλλα 

λόγια η ηγετική συμπεριφορά δεν έχει κανένα νόημα αν δεν οδηγεί στην επίτευξη 

αποτελεσμάτων. Σε κάθε Οργανισμό ή επιχείρηση μπορεί να εργάζονται πολλοί και 

διαφορετικοί άνθρωποι σε ποικίλες θέσεις. Είναι απλό να αγοράσει κανείς τον χρόνο 

αυτών των ανθρώπων πληρώνοντας τους τον μισθό τους και απαιτώντας την φυσική τους 

παρουσία στον χώρο. Είναι όμως πολύπλοκο και ιδιαιτέρως δύσκολο να κερδίσει κανείς 

την ψυχή των ανθρώπων. Και αυτή ακριβώς είναι η ουσιώδης διαφορά του τυπικού 

προϊσταμένου με έναν εμπνευσμένο ηγέτη. Η αφοσίωση σε έναν κοινό σκοπό, ο 

ενθουσιασμός για την επίτευξη αποτελεσμάτων, η ομαδικότητα και το πάθος των 

ανθρώπων κερδίζονται και είναι αυτά τα στοιχεία που κάνουν έναν Οργανισμό άριστο 

στην παροχή υπηρεσιών.  
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Η ηγεσία είναι πολύ μελετημένη, αλλά λίγο κατανοητή. Θα ήταν ενδιαφέρουσες κι άλλες 

μελέτες σε μεγαλύτερα Νοσοκομεία της χώρας μας ή επίσης και σε ιδιωτικά Νοσοκομεία 

ώστε να συγκεντρωθούν περισσότερα και με μεγαλύτερη ποικιλία στοιχεία για τους 

ηγέτες της Υγείας. Τέτοιες έρευνες θα ευνοούσαν όλους μας γιατί όλοι είμαστε δυνητικά 

πελάτες-ασθενείς νοσοκομειακών μονάδων και καθένας από μας θα είχε να λαμβάνει 

υψηλής ποιότητας παρεχόμενες υπηρεσίες. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

Σκοπός της έρευνας είναι η διερεύνηση των απόψεών σας αναφορικά με την 

αποτελεσματική διοίκηση του νοσοκομείου. Σας παρακαλούμε όπως απαντήσετε σε 

όλες τις ερωτήσεις ανώνυμα. Δεν θα χρειαστείτε περισσότερα από 10 λεπτά. Σας 

ευχαριστούμε πολύ για τη βοήθειά σας. 

ΜΕΡΟΣ Α 

Βάλτε √ στο κατάλληλο κουτί : 

1. Σημειώστε το φύλο σας;         Άνδρας �         Γυναίκα � 

2.  Ποια είναι η ηλικία σας;  Έως 24 �        25-44 �       35-44 �        

45-54 �       55 και άνω � 

3.  Ποια είναι η οικογενειακή σας κατάσταση; Άγαμος,-η �   Έγγαμος,-η �   

Έγγαμος με παιδιά �      Διαζευγμένος,η � 

4.  Ποιο είναι το επίπεδο της μόρφωσής σας;  Απολυτήριο λυκείου �         

Κάτοχος πτυχίου διετούς φοίτησης �       Κάτοχος πτυχίου ΤΕΙ �        

Κάτοχος πτυχίου ΑΕΙ �       Κάτοχος μεταπτυχιακού διπλώματος �     

Κάτοχος διδακτορικού διπλώματος � 

5.  Σε ποιο προσωπικό ανήκετε;  Ιατρικό προσωπικό �       Νοσηλευτικό προσωπικό �        

Διοικητικό προσωπικό �      

6.  Πόσα χρόνια εργάζεστε στον συγκεκριμένο Οργανισμό; 0-10 �    10-20 �        

20-30 �       30 και άνω � 

ΜΕΡΟΣ Β 

Οδηγία: Ακολουθούν δηλώσεις που αφορούν την ηγετική συμπεριφορά του 

προϊσταμένου. Αφού διαβάσετε την κάθε δήλωση κυκλώστε στην κλίμακα 1-4 το 

βαθμό στον οποίο ισχύει για σας η κάθε δήλωση (1 σημαίνει διαφωνώ απόλυτα, 2 

σημαίνει διαφωνώ, 3 σημαίνει συμφωνώ και 4 σημαίνει συμφωνώ απόλυτα). 
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 Συμπεριφορά Προϊσταμένου 
Βαθμός στον οποίο ισχύει 

(το 1 σημαίνει το διαφωνώ 
απόλυτα, το 4 σημαίνει 

συμφωνώ απόλυτα) 
 ΕΜΠΝΕΕΙ ΕΝΑΝ ΚΟΙΝΟ ΣΚΟΠΟ  

7. Εμπνέει σεβασμό και εμπιστοσύνη 1 2 3 4 

8. Είναι ικανός να μεταδίδει την αίσθηση της κοινής 

αποστολής στην ομάδα. 
1 2 3 4 

9. Με την συμπεριφορά και το παράδειγμά του 

προάγει και διατηρεί τις θεμελιώδεις αξίες της 

επιχείρησης. 

1 2 3 4 

 ΚΑΘΟΔΗΓΕΙ ΔΙΝΟΝΤΑΣ ΕΜΦΑΣΗ ΣΤΗΝ 

ΟΜΑΔΑ 
 

10. Βοηθά να δημιουργηθούν οι συνθήκες ώστε τα 

μέλη της ομάδας να αλληλοϋποστηρίζονται. 
1 2 3 4 

11. Διατηρεί συνεχώς το ομαδικό πνεύμα με στόχο την 

αποτελεσματική λειτουργία της ομάδας. 
1 2 3 4 

 ΕΚΜΕΤΑΛΛΕΥΤΑΙ ΣΩΣΤΑ ΤΗΝ 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗ 
 

12. Συλλέγει νέες πληροφορίες τις οποίες μεταδίδει 

στους συνεργάτες του με στόχο τη συνεχή 

βελτίωση. 

1 2 3 4 

13. Ενθαρρύνει τους συνεργάτες του να σκέφτονται με 

νεωτεριστικούς τρόπους. 
1 2 3 4 

 ΕΚΤΙΜΑ ΤΗ ΣΗΜΑΣΙΑ ΤΗΣ ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑΣ  

14. Αναγνωρίζει την σημασία και προσφορά όλων των 

τμημάτων του οργανισμών. 
1 2 3 4 

15. Εξασφαλίζει τη συνεργασία της ομάδας του με τις 

άλλες ομάδες. 
1 2 3 4 

16. Δρα με ευέλικτο τρόπο ώστε να ξεπερνά εμπόδια. 1 2 3 4 

 ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΕΙ ΤΟ ΟΡΑΜΑ  

17. Βοηθά τους υφιστάμενους να εκτιμήσουν τη 

συνεισφορά τους στο σκοπό της ομάδας και του 

οργανισμού. 

1 2 3 4 
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18. Λειτουργεί ως παράδειγμα ενθαρρύνοντας τους 

άλλους να γίνουν πρεσβευτές του κοινού οράματος. 
1 2 3 4 

19. Διαθέτει αυτοπεποίθηση και ακεραιότητα απέναντι 

σε ισχυρή και δημόσια κριτική. 
1 2 3 4 

 ΕΝΩΝΕΙ ΤΗΝ ΟΜΑΔΑ  

20. Δίνει έμφαση στην αναγνώριση των προβλημάτων 

και στην λογική επίλυσή τους από την ομάδα. 
1 2 3 4 

21. Ενθαρρύνει τη δημιουργική συμμετοχή και την 

συνεργασία μεταξύ των συνεργατών του. 
1 2 3 4 

 ΥΠΟΣΤΗΡΙΖΕΙ ΤΑ ΜΕΛΗ ΤΗΣ ΟΜΑΔΑ  

22. Επιτρέπει στα μέλη της ομάδας να παράγουν το 

έργο τους και να επιτυγχάνουν τους στόχους τους. 
1 2 3 4 

23. Δίνει στους συνεργάτες του feedback και τους 

υποστηρίζει να βελτιώνουν την απόδοσή τους. 
1 2 3 4 

24. Εξασφαλίζει κλίμα εμπιστοσύνης ώστε οι 

υφιστάμενοι να λαμβάνουν πρωτοβουλίες. 
1 2 3 4 

 ΣΥΜΒΑΛΛΕΙ ΣΤΗΝ ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΤΩΝ 

ΜΕΛΩΝ ΤΗΣ ΟΜΑΔΑΣ 
 

25. Αφιερώνει μεγάλο μέρος του χρόνου του 

αναπτύσσοντας τους συνεργάτες του. 
1 2 3 4 

26. Δίνει ευκαιρίες ανάπτυξης στους συνεργάτες του 

μέσω της εκπαίδευσης και της εμπειρίας. 
1 2 3 4 

 ΕΠΗΡΕΑΖΕΙ ΤΗΝ ΟΜΑΔΑ ΣΤΟΧΕΥΟΝΤΑΣ 

ΣΤΗΝ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ 
 

27. Μεταδίδει τις απόψεις και τους στόχους της ομάδας 

με σαφήνεια. 
1 2 3 4 

28. Χρησιμοποιεί λογικά επιχειρήματα για να πείσει 

τους συνεργάτες του. 
1 2 3 4 

29. Επιβραβεύει τους υφιστάμενους όταν αποδίδουν 

σύμφωνα με τα προσδοκώμενα. 
1 2 3 4 
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