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Περίληψη 

 

Η ηγεσία υψηλών επιδόσεων είναι μια κρίσιμη πτυχή της οργανωτικής επιτυχίας στο σημερινό 

γρήγορο και ανταγωνιστικό επιχειρηματικό περιβάλλον. Ξεπερνά την παραδοσιακή ηγεσία, 

εστιάζοντας όχι μόνο στη μεγιστοποίηση της αποτελεσματικότητας, αλλά και στην προώθηση 

τόσο της καινοτομίας όσο και της βιώσιμης ανάπτυξης. Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων είναι εκείνοι 

που εμπνέουν τις ομάδες τους, λαμβάνουν αποφάσεις που βασίζονται σε δεδομένα και διατηρούν 

αμείλικτη εστίαση στην επίτευξη εξαιρετικών αποτελεσμάτων.  

Αυτή η εργασία διερευνά τις βασικές αρχές της ηγεσίας υψηλών επιδόσεων, δίνοντας έμφαση στο 

στρατηγικό όραμα, την εκτέλεση, τη συναισθηματική νοημοσύνη και την προσαρμοστικότητα. 

Το ερώτημα στο οποίο στοχεύει να απαντήσει αφορά το κατά πόσο το στυλ ηγεσίας και η 

συμπεριφορά των ανώτερων επηρεάζουν την απόδοση της ομάδας, την οργανωσιακή ικανοποίηση 

καθώς επίσης και την δέσμευση στον οργανισμό. 

 

Λέξεις κλειδιά ( υψηλή απόδοση, ηγεσία, ηγέτης, τύποι ηγεσίας, συμπεριφορές, επίδοση ) 
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Abstract 

 

 

High-performance leadership is a key factor for achieving organizational success in today’s 

demanding and competitive business environment. This type of leadership goes beyond 

conventional approaches, aiming not only at enhancing efficiency but also at promoting innovation 

and sustainable development. High-performance leaders are those who inspire their teams, make 

decisions based on data, and stay consistently focused on delivering outstanding results.  

This thesis examines the fundamental principles of high-performance leadership, focusing on 

elements such as strategic vision, effective implementation, emotional intelligence, and 

adaptability. The core question this study seeks to answer is how leadership style and senior 

managers' behavior impact team performance, organizational satisfaction, and employee 

commitment. 
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ΜΕΡΟΣ 1: ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

1.1 ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ ΚΑΙ ΣΗΜΑΝΤΙΚΟΤΗΤΑ 

Στο σημερινό δυναμικό και ανταγωνιστικό οργανωτικό πλαίσιο, η ηγεσία υψηλών επιδόσεων 

ξεχωρίζει ως σημαντικός παράγοντας πρόβλεψης της επιτυχίας. Αυτή η ιδέα αναφέρεται στην 

τεχνική και την πρακτική του να οδηγείς και να επηρεάζεις άτομα ή ομάδες, με σκοπό να φτάσουν 

στο μέγιστο αποτέλεσμα. Η ηγεσία υψηλών επιδόσεων είναι σημαντική σε διάφορους κλάδους, 

συμπεριλαμβανομένων των επιχειρήσεων, του αθλητισμού, αλλά και σε μη κερδοσκοπικούς 

οργανισμούς. Η κατανόηση του πλαισίου και της σημασίας της ηγεσίας υψηλών επιδόσεων είναι 

ιδιαίτερα σημαντική σε κάθε έκφανση επιχειρηματικότητας.  

 

Η ηγεσία υψηλής απόδοσης ευδοκιμεί σε μια ποικιλία σημαντικών περιστάσεων. Σε άκρως 

ανταγωνιστικές αγορές, οι επιχειρήσεις βρίσκονται συνεχώς στην ανάγκη να ξεπεράσουν τους 

ανταγωνιστές τους. Η ηγεσία υψηλών επιδόσεων κρίνεται καίριας σημασίας για την επίτευξη της 

οργανωτικής αριστείας και τη διατήρηση των ανταγωνιστικών πλεονεκτημάτων. Προκειμένου να  

διατηρηθεί ένα ανταγωνιστικό πλεονέκτημα, οι επιβλέποντες σε αυτά τα πλαίσια πρέπει να θέσουν 

υψηλούς στόχους, να αναπτύξουν στρατηγικά σχέδια και να τους εφαρμόσουν αποτελεσματικά 

προκειμένου να καταστεί επιτυχές το επιθυμητό αποτέλεσμα. 

Με τις επιχειρήσεις να λειτουργούν όλο και περισσότερο σε παγκόσμια κλίμακα, οι ηγέτες πρέπει 

να διαχειρίζονται διαφορετικές ομάδες σε διαφορετικούς πολιτισμούς και ζώνες ώρας. Αυτό 

απαιτεί προηγμένες δεξιότητες στην επικοινωνία, την πολιτιστική νοημοσύνη και την ικανότητα 

δημιουργίας συνεκτικών και χωρίς αποκλεισμούς ομαδικών περιβαλλόντων. Σε ένα παγκόσμιο 

πλαίσιο, η ηγεσία υψηλών επιδόσεων περιλαμβάνει την κατανόηση και το σεβασμό των 

πολιτισμικών διαφορών, ενώ παράλληλα καθοδηγεί ένα σύνολο προς κοινούς οργανωτικούς 

στόχους. Παράλληλα, παράγοντες όπως ο ταχύτατος ρυθμός των τεχνολογικών εξελίξεων και η 

δυναμική της αγοράς απαιτούν ηγέτες που μπορούν να ακολουθήσουν επιδέξια και με ευκρίνεια 

την συνεχή αλλαγή, να προωθήσουν την καινοτομία και να προσαρμόσουν γρήγορα τις 

στρατηγικές τους στα σύγχρονα δεδομένα. Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων καλούνται να 
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προβλέπουν τις ενδεχόμενες αλλαγές και να προετοιμάζουν τις ομάδες τους προκειμένου να 

αξιοποιήσουν νέες ευκαιρίες, μετριάζοντας παράλληλα πιθανές απειλές. 

 

Έρευνες ανά τα χρόνια έχουν αποδείξει πως οι αφοσιωμένοι εργαζόμενοι είναι πιο παραγωγικοί, 

δημιουργικοί και πιστοί στους οργανισμούς τους. Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων είναι έμπειροι στη 

δημιουργία περιβαλλόντων που ενθαρρύνουν υψηλά επίπεδα δέσμευσης και ικανοποίησης. 

Κατανοούν ότι ένα εργατικό δυναμικό με κίνητρα και αφοσίωση είναι ζωτικής σημασίας για την 

επίτευξη υψηλών επιδόσεων και τη διατήρηση της επιτυχίας του οργανισμού. Το αίσθημα ευθύνης 

καλλιεργείται μέσω υγειούς ενθάρρυνσης και ο ανταγωνισμός μεταξύ των μονάδων μετριάζεται 

ώστε να αποδίδει στο μέγιστο η ομάδα. Οι σύγχρονες οργανωτικές προκλήσεις είναι συχνά 

πολύπλοκες και πολύπλευρες, απαιτώντας ηγέτες που μπορούν να σκέφτονται κριτικά, να 

λαμβάνουν τεκμηριωμένες αποφάσεις και να εμπνεύσουν άλλους να συνεργαστούν 

αποτελεσματικά. Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων διαπρέπουν στην επίλυση προβλημάτων 

αξιοποιώντας διαφορετικές προοπτικές και καλλιεργώντας ταυτόχρονα μια κουλτούρα συνεχούς 

μάθησης και βελτίωσης. 

 

Η σημασία της ηγεσίας υψηλής απόδοσης δεν μπορεί να υπερεκτιμηθεί, καθώς επηρεάζει άμεσα 

πολλούς βασικούς τομείς. Ως ηγέτες θέτουν σαφή οράματα και στρατηγικούς στόχους, 

ευθυγραμμίζοντας τις ομάδες και τους πόρους για την αποτελεσματική επίτευξη αυτών των 

στόχων. Εξασφαλίζουν ότι όλοι κατανοούν τον ρόλο τους στην ευρύτερη εικόνα και εργάζονται 

συνεκτικά προς τους κοινούς στόχους, καλλιεργώντας μια κουλτούρα συνεχούς βελτίωσης και 

καινοτομίας, ενθαρρύνοντας τον πειραματισμό και αγκαλιάζοντας την αποτυχία ως ευκαιρία 

μάθησης. Οι αποτελεσματικοί ηγέτες δημιουργούν ανθεκτικές ομάδες που μπορούν να αντέξουν 

τις προκλήσεις, να ανακάμψουν γρήγορα από τις οπισθοδρομήσεις και να διατηρήσουν υψηλά 

επίπεδα απόδοσης, ακόμα και σε περιστάσεις υπό πίεση. Η ανθεκτικότητα είναι κρίσιμη στο 

σημερινά δεδομένα, όπου οι απροσδόκητες αλλαγές και διαταραχές είναι συνήθεις. Μέσω 

αποτελεσματικών κινήτρων, ανάθεσης και υποστήριξης, οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων ενισχύουν 

τη συνολική παραγωγικότητα και αποτελεσματικότητα εντός του οργανισμού, διασφαλίζοντας ότι 

τα μέλη της ομάδας εργάζονται με τις καλύτερες δυνατότητές τους. 
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Με την προώθηση μιας ρηξικέλευθης νοοτροπίας, οδηγούν τους οργανισμούς τους στην ανάπτυξη 

νέων προϊόντων, υπηρεσιών και διαδικασιών που μπορούν να προσφέρουν ανταγωνιστικό 

πλεονέκτημα. Οι ηγέτες που δίνουν έμφαση στην υψηλή απόδοση συμβάλλουν σε μια θετική 

οργανωσιακή νοοτροπία που εκτιμά την αριστεία, την υπευθυνότητα και τον αμοιβαίο σεβασμό. 

Μια τέτοια ισχυρή νοοτροπία ενισχύει την ικανοποίηση και την αφοσίωση των εργαζομένων, τα 

οποία είναι απαραίτητα για τη μακροπρόθεσμη επιτυχία. 

 

Η ανθεκτικότητα και η δυνατότητα και ικανότητα μη απόκλισης από ένα στόχο είναι κρίσιμοι 

παραγοντες στα σημερινά δεδομένα, όπου οι απροσδόκητες αλλαγές και διαταραχές είναι κοινές. 

Μέσω αποτελεσματικών κινήτρων, οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων ενισχύουν τη συνολική 

παραγωγικότητα και αποτελεσματικότητα εντός του οργανισμού, διασφαλίζοντας ότι τα μέλη της 

ομάδας εργάζονται με τις καλύτερες δυνατότητές τους. Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων 

επικεντρώνονται στον εντοπισμό και την καλλιέργεια ταλέντων, παρέχοντας ευκαιρίες για 

επαγγελματική ανάπτυξη και εξέλιξη. Αυτό είναι ζωτικής σημασίας για τη μακροπρόθεσμη 

οργανωτική επιτυχία, καθώς διασφαλίζει μια σταθερή σειρά εξειδικευμένων και παρακινημένων 

εργαζομένων που είναι έτοιμοι να αναλάβουν μελλοντικούς ηγετικούς ρόλους. Με την προώθηση 

μιας κουλτούρας υψηλών επιδόσεων, οι οργανισμοί μπορούν να διατηρήσουν το ανταγωνιστικό 

τους πλεονέκτημα στην αγορά. Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων προσελκύουν κορυφαία ταλέντα, 

διατηρούν πελάτες και βελτιώνουν συνεχώς τις προσφορές τους για να παραμείνουν μπροστά από 

τον ανταγωνισμό. 

 

Η ηγεσία υψηλών επιδόσεων δεν αφορά μόνο τα άμεσα αποτελέσματα αλλά και τη διασφάλιση 

της μακροπρόθεσμης βιωσιμότητας και επιτυχίας του οργανισμού. Αυτό περιλαμβάνει 

στρατηγική πρόβλεψη, αποτελεσματικό σχεδιασμό διαδοχής και δέσμευση για ηθικές και 

υπεύθυνες πρακτικές ηγεσίας. 
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Για την επίτευξη υψηλής απόδοσης, οι ηγέτες οφείλουν να έχουν ικανοποιούν ένα σύνολο 

δεξιοτήτων, να διατηρούν ένα σαφές όραμα αλλά και την ικανότητα να το επικοινωνούν 

αποτελεσματικά για να εμπνεύσουν και να καθοδηγήσουν τις ομάδες τους. Οι ηγέτες με ικανότητα 

μετάδοσης του οράματός τους δημιουργούν μια αίσθηση σκοπού και κατεύθυνσης που παρακινεί 

όλους να εργαστούν για τους κοινούς αυτούς στόχους. 

 

Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων διαθέτουν ισχυρή συναισθηματική νοημοσύνη, που τους επιτρέπει 

να διαχειρίζονται τα συναισθήματά τους, καθιστώντας τους έτσι ικανούς να κατανοούν και να 

επηρεάζουν τα συναισθήματα των άλλων. Αυτή η δεξιότητα είναι ζωτικής σημασίας για τη 

δημιουργία ισχυρών σχέσεων, την επίλυση συγκρούσεων και τη δημιουργία ενός θετικού 

εργασιακού περιβάλλοντος. Είναι ικανοί στη λήψη στρατηγικών αποφάσεων με βάση δεδομένων 

ανά περίσταση, γνώσεις και εις βάθος κατανόηση της αγοράς και της οργανωτικής δυναμικής. 

Αυτοί οι ηγέτες είναι ευέλικτοι και προσαρμόσιμοι, ικανοί να προσαρμόζουν τις στρατηγικές 

καθώς αλλάζουν οι περιστάσεις. Ενδυναμώνουν τις ομάδες τους αναθέτοντας εξουσία, 

παρέχοντας πόρους και ενισχύοντας ένα περιβάλλον όπου τα άτομα αισθάνονται αξία και 

εμπιστοσύνη. 

 

Σκοπός  της παρούσας εργασίας είναι να καταφέρει να σκιαγραφήσει το πολύπλευρο αυτό ζήτημα 

και να αποτυπώσει την δομή της επιχειρηματικότητας στην σύγχρονη κοινωνία. 

1.2 ΒΑΣΙΚΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ 

Η ηγεσία υψηλής απόδοσης είναι ένα πολύπλοκο εγχείρημα, το οποίο προκειμένου να επιτευχθεί 

απαιτεί από τους εφαρμοστές της ένα σύνολο προσωπικών χαρακτηριστικών ιδιαίτερης 

σημαντικότητας. Η διατήρηση ενός σαφούς οράματος στο οποίο όλοι μπορούν να συνταχθούν οι 

επικοινωνιακές δεξιότητες, η ικανότητα διαχείρισης κρίσεων είναι μερικά παραδείγματα αυτών. 

Στα πλαίσια της εμπεριστατωμένης μελέτης του θέματος ακολουθούν τα εν λόγω χαρακτηριστικά, 

καθώς επίσης και ο ρόλος του καθενός, στην επίτευξη της υψηλούς αποδόσεως ηγεσίας. 

Αρχικά, είναι πολύ μεγάλης σημασίας οι ηγέτες να έχουν αναπτύξει ένα ξεκάθαρο όραμα, τόσο 

για την πορεία της ομάδας ανά μονάδα, όσο και για τους στόχους του συνόλου καθώς έτσι, όχι 
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μόνο καθορίζει τη στρατηγική κατεύθυνση, αλλά χρησιμεύει επίσης και ως ισχυρό κίνητρο για 

όλους. Ένα σαφές όραμα διατυπώνει αυτό που ο οργανισμός φιλοδοξεί να επιτύχει στο μέλλον, 

παρέχοντας μια αίσθηση σκοπού που μπορεί και να υπερβαίνει τις καθημερινές εργασίες. Αυτή η 

προοπτική βοηθά τους ηγέτες και τις ομάδες τους να δίνουν προτεραιότητα στις πρωτοβουλίες και 

να κατανέμουν αποτελεσματικά τους πόρους, ενώ παράλληλα προάγεται η ενότητα και η 

ευθυγράμμιση εντός του οργανισμού. Σε περιόδους αντιξοότητας, ένα καλά καθορισμένο όραμα 

χαρακτηρίζεται από σταθερότητα και ανθεκτικότητα. Υπενθυμίζει έτσι στην ομάδα τους 

μακροπρόθεσμους στόχους της και την ευρύτερη εικόνα, βοηθώντας την να ελιχθεί επιτυχώς στις 

προκλήσεις και να παραμείνει αφοσιωμένη στους στόχους της.  

 

Οι προαναφερθέντες στόχοι οφείλουν να καθορίζονται με σαφήνεια από τους ηγέτες με γνώμονα 

την βελτίωση, έχοντας ωστόσο πάντα υπόψιν ότι οι προσδοκίες απόδοσης θα πρέπει να 

ακολουθούν ρεαλιστικούς στόχους. Πέραν τον καθορισμό όμως των στόχων, οι ηγέτες υψηλής 

απόδοσης παρακολουθούν τακτικά την πρόοδο, παρέχοντας σχόλια και οδηγίες για την ομαλότερη 

και πιο αποδοτική επίτευξη των ορισμένων στόχων, χωρίς ωστόσο να εμποδίζουν την αυτονομία 

των υφισταμένων. Ο καθορισμός των στόχων εμμέσως δηλαδή προωθεί μια δέσμευση για συνεχή 

μάθηση και ανάπτυξη, τόσο προσωπικά όσο και για την ομάδα, διασφαλίζοντας ότι οι δεξιότητες 

και οι διαδικασίες εξελίσσονται για να ανταποκρίνονται στις μεταβαλλόμενες απαιτήσεις. 

 

Η καλλιέργεια μιας νοοτροπίας συνεργασίας όπου τα μέλη της ομάδας συνεργάζονται 

αποτελεσματικά, αξιοποιώντας το ένα τα δυνατά σημεία του άλλου και μοιράζονται γνώσεις 

συμβάλλουν σε καλύτερα αποτελέσματα. Έπειτα η ουσιαστική επικοινωνία και οι γενικότερες 

επικοινωνιακές δεξιότητες αποτελούν ακρογωνιαίο λίθο της ηγεσίας υψηλής απόδοσης. καθώς 

υποστηρίζει την αποτελεσματικότητα σχεδόν όλων των ηγετικών λειτουργιών. Η σαφής 

επικοινωνία διασφαλίζει ότι το όραμα και οι στρατηγικοί στόχοι του οργανισμού γίνονται καλά 

κατανοητοί από όλα τα μέλη της ομάδας, ευθυγραμμίζοντας τις προσπάθειές τους προς κοινούς 

στόχους. Αυτή η ευθυγράμμιση είναι ζωτικής σημασίας για τη διατήρηση της εστίασης και της 

συνέπειας στις ενέργειες σε ολόκληρο τον οργανισμό. 
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Οι αποτελεσματικοί ηγέτες χρησιμοποιούν τις επικοινωνιακές τους δεξιότητες για να 

οικοδομήσουν ένα περιβάλλον εμπιστοσύνης και εχεμύθειας, όπου οι εργαζόμενοι αισθάνονται 

άνετα να μοιράζονται τις ιδέες και τις ανησυχίες τους. Αυτή η διαφάνεια όχι μόνο ενισχύει την 

επίλυση προβλημάτων και την καινοτομία, αλλά βοηθά επίσης στον εντοπισμό πιθανών 

ζητημάτων προτού κλιμακωθούν. Ενθαρρύνοντας την αμφίδρομη επικοινωνία, οι ηγέτες μπορούν 

να συγκεντρώσουν πολύτιμα σχόλια, να λάβουν τεκμηριωμένες αποφάσεις και να προσαρμόσουν 

τις στρατηγικές όπως απαιτείται. Στην ουσία, η επικοινωνία στην ηγεσία υψηλών επιδόσεων δεν 

αφορά μόνο τη μετάδοση πληροφοριών. Πρόκειται για τη δημιουργία σχέσεων, την προώθηση 

της συνεργασίας και τη δημιουργία ενός περιβάλλοντος όπου ο καθένας μπορεί να συνεισφέρει 

στην επιτυχία του οργανισμού. 

 

Η Συναισθηματική Νοημοσύνη (ΣΝ) είναι απαραίτητη στην ηγεσία υψηλών επιδόσεων, καθώς 

επηρεάζει βαθιά τον τρόπο με τον οποίο οι ηγέτες διαχειρίζονται τον εαυτό τους και τις σχέσεις 

τους με τους άλλους. Οι ηγέτες με υψηλό δείκτη συναισθηματικής νοημοσύνης είναι ικανοί να 

αναγνωρίζουν και να ρυθμίζουν τα δικά τους συναισθήματα, κάτι που τους βοηθά να παραμείνουν 

ήρεμοι και συγκεντρωμένοι υπό πίεση. Αυτή η αυτογνωσία είναι κρίσιμη για τη λήψη 

ορθολογικών, καλά προμελετημένων αποφάσεων, ειδικά σε καταστάσεις υψηλού κινδύνου και 

απαιτήσεων. Επιπλέον, η συναισθηματική νοημοσύνη δίνει τη δυνατότητα στους ηγέτες να 

συναισθάνονται τα μέλη της ομάδας τους, ενισχύοντας ένα υποστηρικτικό και χωρίς 

αποκλεισμούς εργασιακό περιβάλλον. Κατανοώντας και αντιμετωπίζοντας τα συναισθήματα και 

τις ανάγκες των υπαλλήλων τους, οι συναισθηματικά ευφυείς ηγέτες μπορούν να παρακινήσουν 

αποτελεσματικά τις ομάδες τους, ενισχύοντας τη δέσμευση και την παραγωγικότητα. Επιπλέον, 

οι ηγέτες με υψηλό δείκτη συναισθηματικής νοημοσύνης είναι καλύτερα εξοπλισμένοι για να 

χειρίζονται εποικοδομητικά τις συγκρούσεις, διασφαλίζοντας ότι οι διαφωνίες δεν κλιμακώνονται 

αλλά επιλύονται με τρόπο που ενισχύει τη συνοχή της ομάδας. 

 

Οι ομάδες που προάγουν την επαγγελματική ενδυνάμωση των μελών τους έχουν εγγενώς 

περισσότερα κίνητρα και δεσμεύσεις. Αισθάνονται ένα αίσθημα σκοπού και έλεγχο στα 

καθήκοντά τους, κάτι που οδηγεί σε υψηλότερα επίπεδα παραγωγικότητας και δημιουργικότητας. 
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Αυτό το κίνητρο πηγάζει από την ελευθερία της καινοτομίας και του πειραματισμού χωρίς το 

φόβο της μικροδιαχείρισης (micromanaging). Σε τέτοια περιβάλλοντα, οι εργαζόμενοι δεν 

εκτελούν απλώς καθήκοντα. Αναζητούν ενεργά τρόπους για να βελτιώσουν τις διαδικασίες και να 

επιτύχουν καλύτερα αποτελέσματα. 

 

Επιπλέον, η ενδυνάμωση αυτή συμβάλλει στην ανάπτυξη δεξιοτήτων και εμπιστοσύνης μεταξύ 

των μελών της ομάδας. Προκαλώντας άτομα με ευθύνες πέρα από τους βασικούς τους ρόλους, οι 

ηγέτες παρέχουν ευκαιρίες για ανάπτυξη και μάθηση. Αυτή η συνεχής ανάπτυξη όχι μόνο ενισχύει 

τις ατομικές ικανότητες, αλλά δημιουργεί επίσης ένα πιο ανθεκτικό και προσαρμόσιμο εργατικό 

δυναμικό έτοιμο να αντιμετωπίσει τις μελλοντικές προκλήσεις. 

 

Η προσαρμοστικότητα έχει αναδειχθεί ως κρίσιμη δεξιότητα στο σημερινό τοπίο του χώρου 

εργασίας. Η «Έκθεση για το μέλλον των θέσεων εργασίας» του Παγκόσμιου Οικονομικού 

Φόρουμ υπογραμμίζει τη σημασία της, σημειώνοντας ότι οι ραγδαίες τεχνολογικές εξελίξεις 

απαιτούν από άτομα και οργανισμούς να προσαρμόζονται γρήγορα και να καινοτομούν. Η 

ενίσχυση της προσαρμοστικότητας είναι απαραίτητη για την οργανωτική ανθεκτικότητα, 

επιτρέποντας στις ομάδες να αντιμετωπίζουν αποτελεσματικά τις διακοπές και να 

εκμεταλλεύονται νέες ευκαιρίες. 

 

Βασικό χαρακτηριστικό για την επίτευξη ηγεσίας υψηλής απόδοσης είναι φυσικά και η 

ανθεκτικότητα τόσο της ομάδας όσο και των μονάδων που την αποτελούν. Σαν χαρακτηριστικό η 

ανθεκτικότητα καλλιεργεί την νοοτροπία της διατήρησης της επιτυχίας σε προσωπικό επίπεδο 

αλλά και σε επίπεδο οργανισμού. Αρωγεί ενεργά στην διατήρηση ενός κλίματος που προάγει την 

παραγωγικότητα και την καλή επίδοση παρά τις όποιες αντιξοότητες παρουσιαστούν με 

αποτέλεσμα την γρήγορη ανάκαμψη και συνεχή εργασία πάνω στην επίτευξη των στόχων που 

έχουν τεθεί.  
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Πέραν των παραπάνω όμως, η ανθεκτικότητα σαν χαρακτηριστικό, είναι απαραίτητη για την 

διατήρηση ενός υγιούς περιβάλλοντος εργασίας το οποίο είναι σημαντικό για την διασφάλιση της 

ψυχικής υγείας των υπαλλήλων και οδηγεί σε υψηλότερες επιδόσεις.  

 

Η καινοτομία, δηλαδή η ενθάρρυνση της δημιουργικότητας εντός της ομάδας, μπορεί να οδηγήσει 

σε νέες ιδέες και προσεγγίσεις που οδηγούν στη βελτίωση και το ανταγωνιστικό πλεονέκτημα, 

κάτι το οποίο συνεπάγει την μακροπρόθεσμη επιτυχία. Σε επίπεδο εταιρειών δίνει την δυνατότητα 

της διαφοροποίησης των διαφόρων παικτών στην αγορά, τροφοδοτώντας έτσι τον ανταγωνισμό 

και τη διάκριση. Προάγει το αίσθημα του να κυνηγάς την αριστεία και την βελτίωση σε 

προσωπικό επίπεδο, δημιουργώντας πιο αποδοτικές ομάδες. Παράλληλα προάγει και εξυπηρετεί 

την συνεχή βελτίωση των διαδικασιών εντός ενός οργανισμού προς επίτευξη καλύτερων 

αποτελεσμάτων. 

 

Από τους ηγέτες υψηλής απόδοσης αναμένεται και απαιτείται στρατηγική σκέψη, η ικανότητα 

δηλαδή ανάλυσης σύνθετων καταστάσεων, πρόβλεψης μελλοντικών τάσεων και λήψης 

τεκμηριωμένων αποφάσεων που ευθυγραμμίζονται με μακροπρόθεσμους στόχους. Οι ηγέτες 

οφείλουν να έχουν αναπτύξει ικανότητες που τους βοηθούν να προενεργούν, περιορίζοντας κατά 

το μέγιστο πιθανά προβλήματα, ώστε να μην επηρεάζονται τα επιθυμητά αποτελέσματα και η 

επίτευξη των στόχων. Παράλληλα, η συγκεκριμένη προσέγγιση συνολικά προάγει τον 

ανταγωνισμό και, πιο συγκεκριμένα, το ανταγωνιστικό πλεονέκτημα του οργανισμού έναντι των 

υπολοίπων, καθώς περιορίζει τις αστοχίες των προβλέψεων και την δυσχέρεια επίτευξης των 

αναμενόμενων στόχων. Παράλληλα, η λήψη αποφάσεων είναι πολύ σημαντικός παράγοντας, 

καθώς επηρεάζει την πορεία της προόδου, τόσο ως προς το αποτέλεσμα, όσο και ως προς τον 

χρόνο παράδοσης. Οι ηγέτες καλούνται να αποφασίσουν για πολύπλευρα ζητήματα, υπό χρονική 

πίεση συχνά, προκειμένου να είναι δυνατή η διεκπεραίωση των εργασιών προς το επιθυμητό 

αποτέλεσμα.  
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Ενώ όλα τα παραπάνω είναι ζωτικής σημασίας για την επίτευξη ηγεσίας υψηλής απόδοσης, δεν 

πρέπει να παραβλέπεται η σημασία της υπηρετικής και της ηθικής ηγεσίας. Δύο αφενός 

διαφορετικών όρων, που όμως από κοινού δημιουργούν ένα ασφαλές περιβάλλον εργασίας, στο 

οποίο οι υπάλληλοι έχουν τη δυνατότητα να κινούνται προς τον κοινό στόχο της συνολικής 

βελτίωσης, έχοντας γνώση του γενικού οράματος του εκάστοτε οργανισμού. Τα σημερινά 

οργανωτικά περιβάλλοντα χαρακτηρίζονται από έντονη πολυπλοκότητα, και οι προσεγγίσεις 

ηγεσίας που δίνουν έμφαση στην ευημερία των εργαζομένων και στη λήψη ηθικών αποφάσεων 

αναγνωρίζονται όλο και περισσότερο ως ζωτικής σημασίας για τη μακροπρόθεσμη επιτυχία. Η 

υπηρετική ηγεσία και η ηθική ηγεσία είναι δύο τέτοιες προσεγγίσεις που, αν και διακρίνονται, 

μοιράζονται σημαντική αλληλοεπικάλυψη στην εστίασή τους με σκοπό την ενίσχυση της 

εμπιστοσύνης, της ακεραιότητας και μιας θετικής κουλτούρας στο χώρο εργασίας.  

Η υπηρετική ηγεσία ως φιλοσοφία έχει πρωταρχικό στόχο την εξυπηρέτηση των μελών της 

ομάδας, αντί να δίνει προτεραιότητα στη δύναμη ή θέση του ηγέτη. Αυτή η ιδέα, που εισήχθη από 

τον Robert K. Greenleaf τη δεκαετία του 1970, βασίζεται στην πεποίθηση ότι οι ηγέτες πρέπει να 

υποστηρίζουν την πρόοδο και την ανάπτυξη των εργαζομένων τους, διασφαλίζοντας ότι έχουν 

τους πόρους και την ενθάρρυνση που χρειάζονται για να ευδοκιμήσουν. Στην πράξη αυτό σημαίνει 

ότι ένας ηγέτης επιδιώκει ενεργά να ενδυναμώσει τους υπαλλήλους του, καλλιεργώντας έτσι ένα 

περιβάλλον αυτονομίας και εμπιστοσύνης. Ως αποτέλεσμα, οι εργαζόμενοι συχνά νιώθουν 

μεγαλύτερη αξία και κίνητρα, οδηγώντας σε υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία, 

αφοσίωσης και αφοσίωσης. 

Από την άλλη πλευρά, η ηθική ηγεσία επικεντρώνεται στην τήρηση των ηθικών αρχών και στη 

δέσμευση για λήψη αποφάσεων που δεν είναι μόνο νόμιμες, αλλά και ηθικά ορθές. Οι ηθικοί 

ηγέτες θέτουν υψηλά πρότυπα συμπεριφοράς, τόσο για τους ίδιους όσο και για τους οργανισμούς 

τους, διαμορφώνοντας με συνέπεια την ακεραιότητα, τη δικαιοσύνη και τον σεβασμό. Αυτή η 

προσέγγιση στην ηγεσία δημιουργεί μια κουλτούρα όπου οι εργαζόμενοι αισθάνονται ασφαλείς, 

γνωρίζοντας ότι οι ηγέτες τους θα ενεργήσουν προς το συμφέρον τους και ότι ο οργανισμός έχει 

δεσμευτεί να κάνει αυτό που είναι σωστό. Η έμφαση στην ηθική συμπεριφορά βοηθά επίσης τους 

οργανισμούς να αποφύγουν τις παγίδες της βραχυπρόθεσμης σκέψης, προωθώντας τη 

βιωσιμότητα και τη μακροπρόθεσμη επιτυχία. 
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Ο συνδυασμός των αρχών της υπηρετικής ηγεσίας με αυτές της ηθικής ηγεσίας μπορεί να 

οδηγήσει σε μια ισχυρή συνέργεια. Οι ηγέτες που ενστερνίζονται και τις δύο προσεγγίσεις είναι 

σε θέση να δημιουργήσουν ένα εργασιακό περιβάλλον που όχι μόνο προάγει την ευημερία και την 

ανάπτυξη των εργαζομένων, αλλά και υποστηρίζει τα υψηλότερα ηθικά πρότυπα. Αυτός ο 

συνδυασμός είναι απαραίτητος για την οικοδόμηση εμπιστοσύνης, την ενίσχυση του ηθικού των 

εργαζομένων και τη διασφάλιση της μακροπρόθεσμης επιτυχίας και βιωσιμότητας του 

οργανισμού. 

 

Συνολικά παρατηρείται πως οι ηγέτες προκειμένου να επιτύχουν μια ηγεσία υψηλής απόδοσης 

καλούνται να διαθέτουν ένα σύνολο χαρακτηριστικών που καλύπτουν ένα γενικά πολύ ευρύ 

φάσμα χωρίς όμως να χάνουν το αίσθημα ευθύνης. Οφείλουν να λογοδοτούν για τον εαυτό τους, 

αλλά και για τα μέλη της ομάδας για τις ενέργειες και τα αποτελέσματά τους ενώ παράλληλα 

διασφαλίζουν την τήρηση των ευθυνών και την τήρηση των προτύπων. 

 

 

 

 

1.3 ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΕΣ ΚΑΙ ΤΥΠΟΙ ΗΓΕΣΙΑΣ ΣΤΗΝ ΗΓΕΣΙΑ ΥΨΗΛΗΣ 

ΑΠΟΔΟΣΗΣ 

Στη βάση της, η ηγεσία υψηλών αποδόσεων είναι άμεσα συνυφασμένη με την θεωρία 

χαρακτηριστικών, μια από τις πρώτες προσεγγίσεις της ηγεσίας που υποστηρίζει ότι ορισμένα 

εγγενή χαρακτηριστικά ή γνωρίσματα διαφοροποιούν τους ηγέτες από τους μη ηγέτες. Αυτή η 

θεωρία υποδηλώνει ότι άτομα με συγκεκριμένες ιδιότητες - όπως ευφυΐα, αυτοπεποίθηση, 

αποφασιστικότητα και κοινωνικότητα - είναι πιο πιθανό να αναδειχθούν ως αποτελεσματικοί 

ηγέτες. Πέραν αυτής φυσικά, η επίτευξη υψηλών αποδόσεων απαιτεί την διαλλακτικότητα των 

ηγετών προς αξιοποίηση των μέγιστων δυνατοτήτων της ομάδας. Παρακάτω ακολουθεί σύντομη 

περιγραφή των τύπων και των συμπεριφορών που σχετίζονται με ηγεσία υψηλής απόδοσης 

σύμφωνα με τις έρευνες.  
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1.3.1 Μετασχηματιστική Ηγεσία 

Η μετασχηματιστική ηγεσία είναι ένα δυναμικό και επιδραστικό στυλ ηγεσίας που υπερβαίνει τις 

παραδοσιακές προσεγγίσεις ηγεσίας. Στον πυρήνα της, η μετασχηματιστική ηγεσία έχει να κάνει 

με την έμπνευση και την παρακίνηση των μελών μιας ομάδας ή ενός οργανισμού να επιτύχουν 

περισσότερα από όσα πίστευαν ότι είναι δυνατόν, τόσο για τους ίδιους όσο και για τον οργανισμό 

τους. Αυτό το στυλ ηγεσίας τονίζει τη σημασία του οράματος, της αλλαγής και της προσωπικής 

ανάπτυξης, με τους ηγέτες να λειτουργούν ως πρότυπα που αμφισβητούν το status quo και 

οδηγούν στην πρόοδο. Σε αντίθεση με τη συναλλακτική ηγεσία που θα αναλύσουμε παρακάτω, η 

οποία επικεντρώνεται σε ανταλλαγές και ανταμοιβές για συγκεκριμένα καθήκοντα, η 

μετασχηματιστική ηγεσία επιδιώκει να εμψυχώσει τη συλλογική συνείδηση τόσο των ηγετών όσο 

και των οπαδών, ενισχύοντας μια βαθιά δέσμευση σε κοινούς στόχους και αξίες. 

Ένα από τα πιο διακριτικά χαρακτηριστικά της μετασχηματιστικής ηγεσίας είναι το κίνητρο της 

έμπνευσης. Οι μετασχηματιστικοί ηγέτες είναι ικανοί στο να διατυπώνουν ένα όραμα για το 

μέλλον που έχει απήχηση στους υφιστάμενους τους. Επικοινωνούν αυτό το όραμα με πάθος και 

ενθουσιασμό, δημιουργώντας μια αίσθηση σκοπού που υπερβαίνει τις καθημερινές εργασίες. 

Αυτό το όραμα χρησιμεύει ως σημείο συγκέντρωσης για ολόκληρο τον οργανισμό, παρακινώντας 

τα άτομα να ευθυγραμμίσουν τις προσπάθειές τους με τους ευρύτερους στόχους της ομάδας. 

Παρέχοντας αυτή την αίσθηση κατεύθυνσης και σκοπού, οι μετασχηματιστικοί ηγέτες μπορούν 

να εμπνεύσουν τους οπαδούς τους να προχωρήσουν πέρα και πέρα, συμβάλλοντας στη συνολική 

επιτυχία του οργανισμού. 

Ένα άλλο βασικό χαρακτηριστικό της μετασχηματιστικής ηγεσίας είναι η εξιδανικευμένη 

επιρροή, όπου οι ηγέτες λειτουργούν ως ηθικά πρότυπα. Οι συνεργάτες και υπάλληλοι τείνουν να 

ελκύονται σε αυτούς τους ηγέτες, θαυμάζοντας την ακεραιότητα, τη δέσμευσή τους και την 

προθυμία τους να αναλάβουν ρίσκα για το γενικότερο καλό. Αυτή η εξιδανικευμένη επιρροή 

καλλιεργεί την εμπιστοσύνη και τον σεβασμό, καθιστώντας τους υφισταμένους πιο πιθανό να 

ακολουθήσουν και να μιμηθούν τη συμπεριφορά του ηγέτη. Με αυτόν τον τρόπο, οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες όχι μόνο καθοδηγούν τις ομάδες τους, αλλά θέτουν επίσης ένα πρότυπο 

αριστείας και ηθικής συμπεριφοράς που διαπερνά ολόκληρο τον οργανισμό. Αυτή η πτυχή της 

ηγεσίας είναι ζωτικής σημασίας για την οικοδόμηση μιας ισχυρής, συνεκτικής ομαδικής 

κουλτούρας, όπου τα μέλη παρακινούνται από κοινές αξίες και αμοιβαίο σεβασμό. 
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Η διανοητική διέγερση είναι ένα άλλο χαρακτηριστικό της μετασχηματιστικής ηγεσίας. Οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες ενθαρρύνουν τη δημιουργικότητα και την καινοτομία, αμφισβητώντας 

τις υπάρχουσες υποθέσεις και ενθαρρύνοντας τους οπαδούς να σκέφτονται κριτικά. Δημιουργούν 

ένα περιβάλλον όπου οι νέες ιδέες είναι ευπρόσδεκτες και η επίλυση προβλημάτων προσεγγίζεται 

συλλογικά. Αυτή η πνευματική διέγερση όχι μόνο οδηγεί σε καλύτερη λήψη αποφάσεων, αλλά 

βοηθά επίσης τους υφιστάμενους να αναπτύξουν τις δικές τους ηγετικές δεξιότητες. Προάγοντας 

μια κουλτούρα συνεχούς μάθησης και βελτίωσης, οι μετασχηματιστικοί ηγέτες διασφαλίζουν ότι 

οι οργανώσεις τους παραμένουν ευέλικτοι και προσαρμόσιμοι απέναντι στην αλλαγή. 

Το τελευταίο στοιχείο της μετασχηματιστικής ηγεσίας είναι η εξατομικευμένη συνεκτίμηση, όπου 

οι ηγέτες δίνουν προσοχή στις μοναδικές ανάγκες και φιλοδοξίες κάθε υφιστάμενου. Οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες ενεργούν ως μέντορες, παρέχοντας εξατομικευμένη υποστήριξη και 

καθοδήγηση για να βοηθήσουν τους οπαδούς τους να επιτύχουν τους προσωπικούς και 

επαγγελματικούς τους στόχους. Αυτή η εξατομικευμένη προσοχή ενθαρρύνει έναν ισχυρό δεσμό 

μεταξύ του ηγέτη και των υπολοίπων ατόμων της ομάδας ή και του κύκλου του, οδηγώντας σε 

υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία και αφοσίωσης των εργαζομένων. 

Αναγνωρίζοντας και καλλιεργώντας τις δυνατότητες κάθε ατόμου, οι μετασχηματιστικοί ηγέτες 

όχι μόνο ενισχύουν την απόδοση τους αλλά συμβάλλουν επίσης στη συνολική ανάπτυξη και 

ευημερία τους. 

Ο αντίκτυπος της μετασχηματιστικής ηγεσίας στους οργανισμούς είναι αισθητός. Η έρευνα έχει 

δείξει σταθερά ότι οι μετασχηματιστικοί ηγέτες είναι αποτελεσματικοί στην επίτευξη θετικών 

αποτελεσμάτων, συμπεριλαμβανομένης της αυξημένης δέσμευσης των εργαζομένων, 

υψηλότερων επιπέδων ικανοποίησης από την εργασία και βελτιωμένης οργανωτικής απόδοσης. 

Αυτό το στυλ ηγεσίας είναι ιδιαίτερα αποτελεσματικό σε περιόδους αλλαγής, καθώς οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες είναι ικανοί να καθοδηγούν τους οργανισμούς τους μέσω μεταβάσεων 

και προκλήσεων. Ενθαρρύνοντας την αίσθηση του κοινού σκοπού και ενθαρρύνοντας την 

καινοτομία, οι μετασχηματιστικοί ηγέτες βοηθούν τους οργανισμούς τους να προσαρμοστούν στις 

νέες πραγματικότητες και να εκμεταλλευτούν ευκαιρίες για ανάπτυξη. 

Τα θεωρητικά θεμέλια της μετασχηματιστικής ηγεσίας τέθηκαν από τον James MacGregor Burns 

το 1978, ο οποίος εισήγαγε για πρώτη φορά την έννοια, όπου διέκρινε τη μετασχηματιστική ηγεσία 

από τη συναλλακτική ηγεσία, δίνοντας έμφαση στην εστίαση της πρώτης στην ανύψωση των 
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κινήτρων και της ηθικής τόσο των ηγετών όσο και των υπολοίπων μελών της ομάδας. Ο Bernard 

M. Bass επέκτεινε αργότερα το έργο του Burns, παρέχοντας ένα πιο λεπτομερές μοντέλο 

μετασχηματιστικής ηγεσίας και αναπτύσσοντας το Ερωτηματολόγιο Ηγεσίας Multifactor (MLQ) 

για να ποσοτικοποιηθεί η παρουσία και ο αντίκτυπός του. Με τα χρόνια, πολυάριθμες μελέτες 

έχουν επικυρώσει την αποτελεσματικότητα της μετασχηματιστικής ηγεσίας σε ένα ευρύ φάσμα 

πλαισίων, ενισχύοντας την κατάστασή της ως κρίσιμης προσέγγισης ηγεσίας στους σύγχρονους 

οργανισμούς. 

Η μετασχηματιστική ηγεσία είναι μια ισχυρή προσέγγιση που υπερβαίνει τις παραδοσιακές 

τεχνικές διαχείρισης. Εμπνέοντας και παρακινώντας τους λοιπούς, καλλιεργώντας μια κουλτούρα 

καινοτομίας και παρέχοντας εξατομικευμένη υποστήριξη, οι μετασχηματιστικοί ηγέτες μπορούν 

να οδηγήσουν σε σημαντικές θετικές αλλαγές στους οργανισμούς τους. Αυτό το στυλ ηγεσίας 

ταιριάζει ιδιαίτερα σε δυναμικά περιβάλλοντα όπου η αλλαγή και η καινοτομία είναι απαραίτητες, 

καθιστώντας το πολύτιμο εργαλείο για ηγέτες που φιλοδοξούν να δημιουργήσουν μόνιμο 

αντίκτυπο. 

1.3.2 Συναλλακτική Ηγεσία 

Η συναλλακτική ηγεσία είναι ένα στυλ διαχείρισης που επικεντρώνεται στη διατήρηση της 

σταθερότητας και στη διασφάλιση ότι οι οργανωτικές διαδικασίες ακολουθούνται 

αποτελεσματικά. Αυτή η προσέγγιση βασίζεται στις αρχές της ανταλλαγής μεταξύ ηγετών και 

υφιστάμενων: οι ηγέτες προσφέρουν ανταμοιβές για την επίτευξη συγκεκριμένων στόχων ή 

προτύπων απόδοσης και επιβάλλουν ποινές ή διορθωτικές ενέργειες όταν αυτά τα πρότυπα δεν 

πληρούνται. Η βασική ιδέα είναι ότι οι εργαζόμενοι παρακινούνται μέσω ενός σαφούς 

συστήματος ανταμοιβών και συνεπειών, το οποίο βοηθά να διασφαλιστεί ότι οι εργασίες 

ολοκληρώνονται όπως αναμένεται. 

Σύμφωνα με τον Bernard M. Bass, ο οποίος συνέβαλε σημαντικά στη μελέτη των τρόπων ηγεσίας, 

η συναλλακτική ηγεσία χαρακτηρίζεται από τρία κύρια συστατικά: ενδεχόμενη ανταμοιβή, 

διαχείριση κατ’ εξαίρεση (ενεργητική) και διαχείριση κατά εξαίρεση (παθητική). Η ενδεχόμενη 

ανταμοιβή περιλαμβάνει τον καθορισμό σαφών προσδοκιών και την παροχή ανταμοιβών όταν 

αυτές οι προσδοκίες ικανοποιούνται. Για παράδειγμα, ένας υπάλληλος που εκπληρώνει ή 

υπερβαίνει τους στόχους πωλήσεων μπορεί να λάβει μπόνους ή αναγνώριση. Αυτή η συνιστώσα 



21 

 

της συναλλακτικής ηγεσίας είναι συχνά αποτελεσματική στο να διασφαλίσει ότι οι εργαζόμενοι 

κατανοούν τι αναμένεται από αυτούς και ότι έχουν κίνητρα να επιτύχουν αυτές τις προσδοκίες. 

Η διαχείριση κατ' εξαίρεση έχει δύο μορφές: ενεργητική και παθητική. Η ενεργός διαχείριση κατ' 

εξαίρεση περιλαμβάνει την ενεργή παρακολούθηση της απόδοσης των εργαζομένων και την 

παρέμβαση για τη διόρθωση τυχόν αποκλίσεων από τα αναμενόμενα πρότυπα. Οι ηγέτες που 

χρησιμοποιούν αυτό το στυλ είναι προορατικοί, εντοπίζουν και αντιμετωπίζουν ζητήματα πριν 

αυτά κλιμακωθούν. Αντίθετα, η παθητική διαχείριση κατ' εξαίρεση περιλαμβάνει παρέμβαση 

μόνο όταν τα ζητήματα απόδοσης γίνονται σημαντικά. Οι ηγέτες που υιοθετούν αυτήν την 

προσέγγιση μπορεί να συμμετέχουν λιγότερο στις καθημερινές λειτουργίες, αλλά θα παρέμβουν 

όταν προκύψουν προβλήματα. 

Η συναλλακτική ηγεσία είναι ιδιαίτερα αποτελεσματική σε περιβάλλοντα όπου τα καθήκοντα 

είναι ρουτίνα και απαιτούν τήρηση καθιερωμένων διαδικασιών. Αυτό το στυλ ηγεσίας 

εφαρμόζεται συνήθως σε κλάδους όπως η μεταποίηση, η διοίκηση και άλλοι τομείς όπου η 

αποτελεσματικότητα και η συνέπεια είναι ζωτικής σημασίας. Εστιάζοντας στη διατήρηση 

τακτικών λειτουργιών και στη διαχείριση της απόδοσης μέσω ανταμοιβών και κυρώσεων, οι 

ηγέτες συναλλαγών μπορούν να οδηγήσουν αποτελεσματικά την απόδοση και να διασφαλίσουν 

ότι οι οργανωτικές διαδικασίες εκτελούνται ομαλά. 

Παρά την αποτελεσματικότητά της σε ορισμένα πλαίσια, η συναλλακτική ηγεσία έχει τα 

μειονεκτήματά της. Μια σημαντική κριτική είναι ότι μπορεί να μην ενθαρρύνει τη 

μακροπρόθεσμη καινοτομία ή να εμπνεύσει υψηλά επίπεδα δέσμευσης μεταξύ των εργαζομένων. 

Αυτό το στυλ ηγεσίας επικεντρώνεται περισσότερο σε βραχυπρόθεσμους στόχους και στη 

συμμόρφωση με καθιερωμένες διαδικασίες, γεγονός που μπορεί να περιορίσει την ικανότητά του 

να παρακινεί τους υπαλλήλους να υπερβούν τα άμεσα καθήκοντά τους ή να συνεισφέρουν 

δημιουργικά στον οργανισμό. Ως αποτέλεσμα, ενώ η συναλλακτική ηγεσία μπορεί να οδηγήσει 

στην απόδοση και την αποτελεσματικότητα, μπορεί να μην είναι τόσο αποτελεσματική στην 

ανάπτυξη των εργαζομένων ή στην έμπνευση μετασχηματιστικών αλλαγών. 

Η συναλλακτική ηγεσία διαδραματίζει κρίσιμο ρόλο στη διατήρηση της οργανωτικής 

σταθερότητας και στη διασφάλιση της απόδοσης μέσω ενός συστήματος ανταμοιβών και 

κυρώσεων. Ενώ είναι εξαιρετικά αποτελεσματικό σε δομημένα περιβάλλοντα με σαφείς 
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προσδοκίες, μπορεί να μην ενθαρρύνει την καινοτομία και τη μακροπρόθεσμη δέσμευση των 

εργαζομένων. Η εξισορρόπηση των συναλλακτικών προσεγγίσεων, με στοιχεία 

μετασχηματιστικής ηγεσίας, μπορεί να βοηθήσει στην αντιμετώπιση αυτών των περιορισμών και 

στη δημιουργία ενός πιο δυναμικού και παρακινητικού εργασιακού περιβάλλοντος. 

1.3.3 Υπηρετική Ηγεσία 

Η υπηρετική ηγεσία είναι μια φιλοσοφία ηγεσίας όπου η πρωταρχική εστίαση του ηγέτη είναι να 

υπηρετεί και να υποστηρίζει τους άλλους, αντί να επιδιώκει την προσωπική δύναμη ή το 

οργανωτικό κέρδος. Αυτή η προσέγγιση εισήχθη από τον Robert K. Greenleaf στο θεμελιώδες 

δοκίμιό του του 1970, The Servant as Leader. Η ιδέα του Greenleaf περιστρέφεται γύρω από την 

ιδέα ότι οι αποτελεσματικοί ηγέτες δίνουν προτεραιότητα στην ανάπτυξη, την ευημερία και την 

ανάπτυξη των μελών της ομάδας τους και της κοινότητας γενικότερα. 

Στον πυρήνα της, η υπηρετική ηγεσία δίνει έμφαση στη δέσμευση για εξυπηρέτηση των άλλων, 

μετατοπίζοντας την εστίαση από τα παραδοσιακά μοντέλα ηγεσίας από πάνω προς τα κάτω σε μια 

πιο ανθρωποκεντρική προσέγγιση. Ο Robert K. Greenleaf, ο οποίος εισήγαγε αυτήν την έννοια 

στο δοκίμιό του το 1970 “The Servant as Leader”, διατύπωσε αρκετά βασικά χαρακτηριστικά που 

καθορίζουν έναν υπηρετικό ηγέτη και τον διακρίνουν από τα πιο συμβατικά στυλ ηγεσίας. 

Η ακρόαση είναι θεμελιώδης για την υπηρετική  ηγεσία. Οι ηγέτες συμμετέχουν στην ενεργητική 

ακρόαση για να κατανοήσουν σε βάθος τις ανάγκες και τις ανησυχίες των μελών της ομάδας τους. 

Αυτή η προσοχή τους επιτρέπει να ανταποκρίνονται αποτελεσματικά και υποστηρικτικά. Η 

ενσυναίσθηση είναι ένα άλλο κρίσιμο χαρακτηριστικό. Οι ηγέτες που σχετίζονται με υπηρετική 

ηγεσία δείχνουν γνήσιο ενδιαφέρον για τα συναισθήματα και τις εμπειρίες των άλλων, 

καλλιεργώντας έτσι ένα περιβάλλον όπου τα μέλη της ομάδας αισθάνονται ότι τους εκτιμούν και 

τους κατανοούν. Προσπαθούν να βοηθήσουν τους άλλους να ξεπεράσουν προσωπικές και 

επαγγελματικές προκλήσεις, συμβάλλοντας στη συνολική ευημερία και ανάπτυξή τους. Η 

επίγνωση περιλαμβάνει τη διατήρηση της αυτογνωσίας και την κατανόηση του τρόπου με τον 

οποίο οι πράξεις και οι αποφάσεις κάποιου επηρεάζουν τους άλλους. Οι ηγέτες έχουν επίγνωση 

της επιρροής τους και προσπαθούν να ενεργούν με ακεραιότητα και προσοχή. Η πειθώ 

αντικαθιστά την εξάρτηση από την εξουσία θέσης. Η πειθώ χρησιμοποιείται επίσης ως μέσο 

έμπνευσης και καθοδήγησης των άλλων, καλλιεργώντας μια ατμόσφαιρα συνεργασίας και χωρίς 
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αποκλεισμούς και όχι μια ατμόσφαιρα που κυριαρχείται από ιεραρχική εξουσία. Η εννοιολόγηση 

αντανακλά την ικανότητα να σκεφτόμαστε πέρα από άμεσες ανησυχίες και να οραματιζόμαστε 

μακροπρόθεσμους στόχους και στρατηγικές. 

Οι ηγέτες εξισορροπούν τις καθημερινές εργασίες με μια προοπτική προνοητικής σκέψης, με 

στόχο να καθοδηγήσουν τους οργανισμούς τους προς τη βιώσιμη επιτυχία. Η προοπτική 

διερεύνηση περιλαμβάνει την πρόβλεψη των πιθανών συνεπειών των αποφάσεων. Οι ηγέτες 

χρησιμοποιούν την προνοητικότητα για να κάνουν επιλογές που ωφελούν τόσο τον οργανισμό 

όσο και τα μέλη του μακροπρόθεσμα. Η διαχείριση είναι ευθύνη της με σύνεση και ηθική 

διαχείρισης των πόρων του οργανισμού. Ενεργούν ως διαχειριστές αυτών των πόρων, 

διασφαλίζοντας ότι χρησιμοποιούνται αποτελεσματικά για το μεγαλύτερο καλό του οργανισμού 

και των ενδιαφερομένων μερών του. Η δέσμευση για την ανάπτυξη των ανθρώπων σημαίνει 

επένδυση στην προσωπική και επαγγελματική ανάπτυξη των μελών της ομάδας. Υποστηρίζουν 

και ενθαρρύνουν την ανάπτυξή τους, βοηθώντας τους να αξιοποιήσουν πλήρως τις δυνατότητές 

τους. 

Η δημιουργία της αίσθησης του “ανήκειν” και της συνεργασίας μέσα στον οργανισμό είναι επίσης 

θεμελιώδους σημασίας. Οι ηγέτες που στηρίζουν και εφαρμόζουν τον συγκεκριμένο τύπο 

εργασίας εργάζονται για να καλλιεργήσουν ένα υποστηρικτικό και χωρίς αποκλεισμούς 

περιβάλλον όπου ευδοκιμούν η ομαδική εργασία και ο αμοιβαίος σεβασμός. Στην ουσία, η ηγεσία 

υπηρεσίας περιστρέφεται γύρω από την ιδέα ότι η αποτελεσματική ηγεσία περιλαμβάνει την 

εξυπηρέτηση των άλλων, την προώθηση της ανάπτυξής τους και τη δημιουργία μιας συνεργατικής 

και υποστηρικτικής οργανωτικής κουλτούρας. 

Μια ιδέα, η οποία όπως και παραπάνω σημειώνεται, είναι άρρηκτα συνδεδεμένη με την ηγεσία 

υψηλής απόδοσης. 

Σύμφωνα με την έρευνα των Liden et.al. (2008), η υπηρετική ηγεσία μπορεί να οδηγήσει σε πολλά 

θετικά αποτελέσματα. Διαπίστωσαν ότι η υπηρετική ηγεσία συνδέεται με υψηλότερα επίπεδα 

αφοσίωσης των εργαζομένων, ικανοποίηση από την εργασία και συμπεριφορές οργανωσιακής 

ιθαγένειας. Αυτά τα αποτελέσματα υποδηλώνουν ότι όταν οι ηγέτες δίνουν προτεραιότητα στις 

ανάγκες και την ανάπτυξη των εργαζομένων τους, μπορεί αυτό να ενισχύσει τη συνολική 

οργανωτική απόδοση και το ηθικό. 
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Ωστόσο, η υπηρετική ηγεσία δεν είναι χωρίς προκλήσεις και επικρίσεις. Ορισμένες έρευνες 

υποστηρίζουν ότι η ιδεαλιστική φύση της υπηρετικής ηγεσίας μπορεί να μην είναι πάντα πρακτική 

σε ανταγωνιστικά ή ιεραρχικά περιβάλλοντα. Η εξισορρόπηση των αναγκών των μεμονωμένων 

εργαζομένων με τους οργανωτικούς στόχους μπορεί να είναι περίπλοκη και μπορεί να απαιτεί 

προσεκτική πλοήγηση (Van Dierendonck, 2011). 

Συνοψίζοντας, η ηγεσία των υπηρετών προσφέρει μια αναζωογονητική προοπτική για την ηγεσία, 

δίνοντας έμφαση στη σημασία της εξυπηρέτησης των άλλων. Η εστίασή του στην ενσυναίσθηση, 

την προσωπική ανάπτυξη και την οικοδόμηση κοινότητας ευθυγραμμίζεται με την αυξανόμενη 

αναγνώριση της αξίας των υποστηρικτικών και χωρίς αποκλεισμούς στυλ ηγεσίας. Παρά 

ορισμένες προκλήσεις, οι αρχές της ηγεσίας των υπηρετών συνεχίζουν να επηρεάζουν και να 

εμπνέουν τις σύγχρονες ηγετικές πρακτικές. 

1.3.4 Ηγεσία της Κατάστασης 

Η θεωρία της ηγεσίας κατάστασης αναπτύχθηκε από τους Paul Hersey και Ken Blanchard στα 

τέλη της δεκαετίας του 1970, δίνοντας έμφαση στην ιδέα ότι η αποτελεσματική ηγεσία εξαρτάται 

από το πλαίσιο και το επίπεδο ετοιμότητας των μονάδων. Αυτή η θεωρία υποστηρίζει ότι δεν 

υπάρχει παγκοσμίως ένας καλός τρόπος να ηγηθείς. Αντίθετα, οι ηγέτες πρέπει να προσαρμόσουν 

το στυλ τους για να ταιριάζουν στις ανάγκες της ομάδας τους και στη συγκεκριμένη κατάσταση. 

Η θεωρία προσδιορίζει τέσσερα διαφορετικά στυλ ηγεσίας, το καθένα κατάλληλο για διαφορετικά 

επίπεδα ετοιμότητας των μελών της εκάστοτε ομάδας: 

Directing (S1): Αυτό το στυλ περιλαμβάνει υψηλή κατευθυντική συμπεριφορά και χαμηλή 

υποστηρικτική συμπεριφορά. Είναι πιο κατάλληλο όταν οι εργαζόμενοι βρίσκονται σε χαμηλό 

επίπεδο ετοιμότητας - συνήθως, είναι άπειροι ή δεν διαθέτουν τις απαραίτητες δεξιότητες. Σε αυτό 

το σενάριο, οι ηγέτες παρέχουν σαφείς οδηγίες και επιβλέπουν στενά τις εργασίες για να 

διασφαλίσουν ότι έχουν ολοκληρωθεί σωστά. 

Coaching (S2): Σε αυτό το στυλ, οι ηγέτες επιδίδονται τόσο σε υψηλή καθοδήγηση όσο και σε 

υψηλή υποστηρικτική συμπεριφορά. Χρησιμοποιείται όταν οι υφιστάμενοι έχουν κάποια 

ικανότητα αλλά μπορεί να μην έχουν δέσμευση ή εμπιστοσύνη. Οι ηγέτες όχι μόνο παρέχουν 

καθοδήγηση και κατεύθυνση, αλλά προσφέρουν επίσης ενθάρρυνση και υποστήριξη για την 

οικοδόμηση δεξιοτήτων και κινήτρων των οπαδών. 
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Supporting (S3): Αυτό το στυλ διαθέτει χαμηλή οδηγία και υψηλή υποστηρικτική συμπεριφορά. 

Είναι αποτελεσματικό όταν οι υφιστάμενοι είναι ικανοί, αλλά μπορεί να χρειάζονται περαιτέρω 

υποστήριξη για να παραμείνουν αφοσιωμένοι και παρακινημένοι. Οι ηγέτες που χρησιμοποιούν 

αυτήν την προσέγγιση εστιάζουν στην ενθάρρυνση και τη διευκόλυνση αντί να κατευθύνουν, 

επιτρέποντας έτσι στα μέλη της ομάδας να αναλάβουν περισσότερη πρωτοβουλία και ευθύνη. 

Delegating (S4): Με χαμηλή οδηγία και χαμηλή υποστηρικτική συμπεριφορά, αυτό το στυλ είναι 

κατάλληλο για υφισταμένους που είναι εξαιρετικά ικανοί και αφοσιωμένοι. Οι ηγέτες αναθέτουν 

καθήκοντα και ευθύνες, εμπιστεύονται τα μέλη της ομάδας να λειτουργούν ανεξάρτητα, ενώ 

προσφέρουν ελάχιστη επίβλεψη. 

Μια θεμελιώδης έννοια στην ηγεσία κατάστασης είναι η «ετοιμότητα μέλους», η οποία 

αναφέρεται στην ικανότητα και την προθυμία μιας μονάδας να εκτελέσει μια δεδομένη εργασία. 

Το μοντέλο προτείνει ότι οι ηγέτες πρέπει να αξιολογούν το επίπεδο ετοιμότητας των μελών της 

ομάδας τους και να προσαρμόζουν ανάλογα τον τρόπο ηγεσίας τους. Τα επίπεδα ετοιμότητας 

κατηγοριοποιούνται σε τέσσερα στάδια: 

R1: Χαμηλή ικανότητα και χαμηλή προθυμία 

R2: Κάποια ικανότητα αλλά χαμηλή προθυμία 

R3: Υψηλή ικανότητα αλλά μεταβλητή προθυμία 

R4: Υψηλή ικανότητα και υψηλή προθυμία 

Το συγκεκριμένο μοντέλο ηγεσίας εισήχθη από τους Hershey & Blanchard (1977). Στην εργασία 

τους περιγράφουν τις βασικές αρχές και τις εφαρμογές της θεωρίας, ενώ το 1981 οι ίδιοι 

δημοσίευσαν μια ενημερωμένη έκδοση βασισμένη στις αρχικές έννοιες, με περαιτέρω 

επεξηγήσεις καθώς επίσης και με πρακτικές εφαρμογές του μοντέλου. 

Η επιρροή του συγκεκριμένου μοντέλου παρατηρείται και στην πράξη αλλά και στην θεωρία, 

παρά την έντονη κριτική που έχει δεχθεί και με την πάροδο των χρόνων έχει εξελιχθεί. Η 

ανασκόπηση του Graeff (1997) εξετάζει κριτικά την ανάπτυξη της θεωρίας και τονίζει τα δυνατά 

σημεία, καθώς και τα όριά της.  
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Συνοπτικά, η θεωρία της κατάστασης ηγεσίας προσφέρει μια ευέλικτη προσέγγιση στην ηγεσία, 

υποστηρίζοντας ότι οι ηγέτες πρέπει να προσαρμόσουν το στυλ τους για να ανταποκρίνονται στις 

εξελισσόμενες ανάγκες των οπαδών τους. Η έμφαση που δίνει στην προσαρμοστικότητα και την 

ανταπόκριση το καθιστά ένα πολύτιμο πλαίσιο για τη διαχείριση διαφορετικών ομάδων και 

δυναμικών περιβαλλόντων εργασίας. 

 

1.3.5 Δημοκρατική Ηγεσία 

Η δημοκρατική ηγεσία, γνωστή και ως συμμετοχική ηγεσία, βασίζεται στην αρχή πως η βέλτιστη 

λήψη αποφάσεων και η επίτευξη στόχων επιτυγχάνονται όταν όλα τα μέλη της ομάδας έχουν την 

δυνατότητα να συμβάλλουν. 

Ο ηγέτης προωθεί την ανοιχτή επικοινωνία, την ανταλλαγή ιδεών και τη συνεργασία, ενώ δίνει 

βαρύτητα στις απόψεις και τις δεξιότητες των μελών της ομάδας λειτουργώντας περισσότερο ως 

συντονιστής. Τα σημαντικότερα χαρακτηριστικά αυτού του τύπου ηγεσίας σχετίζονται με την 

ενίσχυση της δημιουργικότητας και της καινοτομίας και με την συμπερίληψη των μελών σε όλα 

τα στάδια εκπόνησης ενός έργου από την λήψη αποφάσεων στην ολοκλήρωση του. Κατά αυτόν 

τον τρόπο, καλλιεργείται αίσθημα ισότητας και εμπιστοσύνης ενώ παράλληλα τα μέλη της ομάδας  

ενθαρρύνονται να εκφράσουν απρόσκοπτα τις ιδέες τους αλλά και τις τυχόν αντιρρήσεις και 

ανησυχίες τους. Τα μέλη της ομάδας αισθάνονται πως οι απόψεις τους λαμβάνονται σοβαρά 

υπόψη, είναι πιθανότερο να μετέχουν ενεργά και να εργάζονται με περισσότερο ενθουσιασμό. Η 

επικοινωνία είναι υψίστης σημασίας στα δημοκρατικά πρότυπα ηγεσίας, καθώς ο διάλογος 

ενισχύει και προάγει την βαθύτερη κατανόηση των στόχων (Northouse, 2021). Ως αποτέλεσμα, 

αισθήματα αβεβαιότητας περιορίζονται και η επίτευξη των στόχων συνοδεύεται από προσωπική 

δέσμευση του εκάστοτε μέλους. 

Η δημοκρατική ηγεσία δίνει έμφαση στην ανάπτυξη των δεξιοτήτων των μελών ενώ 

χαρακτηρίζεται από συνεχή εκπαίδευση και διαμοιρασμό των ευθυνών. Ο ηγέτης δεν έχει τον 

ρόλο του αυταρχικού προϊσταμένου αλλά λειτουργεί ως αρωγός της ενδυνάμωσης του συνόλου. 

Σύμφωνα με τους Hackman & Oldman (1976), η ενδυνάμωση και η αυτονομία συμβάλλουν στην 

αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης και της δημιουργικότητας. Παράλληλα, η δημοκρατική 

ηγεσία συμβάλλει στην σύσφιξη των δεσμών μεταξύ των μελών της ομάδας, βοηθά στη βελτίωση 
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των διαπροσωπικών σχέσεων και ενισχύει τη συνοχή, περιορίζοντας τις συγκρούσεις (Yulk, 

2013). Κατά αυτόν τον τρόπο πέραν των μελών της ομάδας ωφελείται σημαντικά και ο οργανισμός 

συνολικά.  

Oι Lewin et.al (1939), διεξήγαγαν ένα κοινωνικό πείραμα στο οποίο πέντε ομάδες ατόμων ηλικίας 

δέκα ετών τοποθετήθηκαν σε περιβάλλοντα τα οποία λειτουργούσαν υπό διαφορετικά ηγετικά 

πρότυπα. Τα ευρήματα που προέκυψαν πιστοποίησαν πως το διοικητικό στυλ της δημοκρατικής 

ηγεσίας ενισχύει τη συνοχή της ομάδας και τη δέσμευση των μελών σε αυτή, εν αντιθέσει των 

αυταρχικών ηγετικών προτύπων. 

Παρά τα σημαντικά οφέλη, η δημοκρατική ηγεσία εγείρει προκλήσεις. Αφενός η λήψη 

αποφάσεων σε περιβάλλοντα δημοκρατικών προτύπων ηγεσίας, συχνά απαιτούν σημαντικό 

χρονικό διάστημα, γεγονός που θα μπορούσε να αποτελεί σημαντικό κώλυμα ειδικότερα σε 

περιπτώσεις μεγάλων ομάδων ή σε περιπτώσεις επείγουσας ανάγκης όπου απαιτείται άμεση 

δράση (Yulk, 2013). 

Παράλληλα, υπάρχει πιθανότητα η ανάθεση ευθυνών να μην είναι σαφής, καθιστώντας 

δυσκολότερο το προσδιοριστεί ο υπεύθυνος για την εφαρμογή της απόφασης κάτι το οποίο 

δύναται να οδηγήσει σε καθυστερήσεις ή και αποτυχίες. 

Η δημοκρατική ηγεσία απαιτεί προϊσταμένους με εμπειρία προκειμένου να αποδώσει τα βέλτιστα 

αποτελέσματα. Απαιτεί ηγέτες που είναι σε θέση να διαχειριστούν τις πολύπλοκες προκλήσεις 

χωρίς να διακυβεύονται οι βασικές αρχές του συμμετοχικού ηγετικού προτύπου. 

1.3.6 Αυταρχική Ηγεσία  

Η αυταρχική ηγεσία χαρακτηρίζεται από μια κεντρική διαδικασία λήψης αποφάσεων όπου ο 

ηγέτης έχει την αποκλειστική εξουσία να λαμβάνει αποφάσεις και αναμένει από τους 

υφισταμένους να ακολουθούν αυτές τις οδηγίες χωρίς συνεισφορά. Σαν έννοια είναι αντίθετη των 

όσων μέχρι στιγμής έχουν μελετηθεί στην παρούσα εργασία ωστόσο κρίνεται απαραίτητη η 

αναφορά και μελέτη του συγκεκριμένου τύπου ως αντίβαρο της κεντρικής ιδέας. 

Η αυταρχική ηγεσία σαν προσέγγιση απλοποιεί τη λήψη αποφάσεων, η οποία μπορεί να είναι 

ιδιαίτερα αποτελεσματική σε καταστάσεις υψηλής πίεσης που απαιτούν γρήγορες απαντήσεις. Οι 

ηγέτες που υιοθετούν αυτό το στυλ διατηρούν αυστηρό έλεγχο των διαδικασιών και των 
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διαδικασιών, διασφαλίζοντας τη σαφήνεια και την αποτελεσματικότητα. Ωστόσο, αυτός ο έλεγχος 

έχει κόστος. Η έλλειψη συμβολής των εργαζομένων μπορεί να οδηγήσει σε μειωμένο ηθικό και 

δημιουργικότητα, καθώς τα μέλη της ομάδας μπορεί να αισθάνονται υποτιμημένα και αποκομμένα 

από τη διαδικασία λήψης αποφάσεων. Επιπλέον, η εξάρτηση από έναν μόνο ηγέτη για την 

κατεύθυνση μπορεί να καταπνίξει την καινοτομία και να δημιουργήσει μια εξάρτηση που μπορεί 

να είναι επιζήμια μακροπρόθεσμα. 

Αντίθετα, η ηγεσία υψηλής απόδοσης δίνει έμφαση στην επίτευξη φιλόδοξων στόχων και στη 

βελτιστοποίηση της αποτελεσματικότητας της ομάδας. Αυτός ο τρόπος ηγεσίας έχει σχεδιαστεί 

για να οδηγεί σε αποτελέσματα και να βελτιώνει την απόδοση του οργανισμού. Ωστόσο, η 

επιδίωξη υψηλών επιδόσεων δεν είναι χωρίς διαμάχες. Μια σημαντική ανησυχία είναι η 

πιθανότητα υπερβολικής πίεσης στους εργαζόμενους, η οποία μπορεί να οδηγήσει σε εξάντληση. 
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ΜΕΡΟΣ 2: ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΚΗ ΑΝΑΛΥΣΗ 

2.1 ΗΓΕΣΙΑ ΥΨΗΛΗΣ ΑΠΟΔΟΣΗΣ ΚΑΙ ΒΑΣΙΚΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ  

Η ηγεσία αποτελεί καθοριστικό παράγοντα στην επίτευξη υψηλών επιδόσεων εντός των 

οργανισμών. Η σχέση μεταξύ των στυλ ηγεσίας και της οργανωσιακής απόδοσης έχει μελετηθεί 

εκτενώς σε διάφορους κλάδους, οδηγώντας στην ανάπτυξη πολυάριθμων θεωριών. Αυτές οι 

θεωρίες διερευνούν πώς οι διαφορετικές προσεγγίσεις ηγεσίας επηρεάζουν τα κίνητρα των 

εργαζομένων, την παραγωγικότητα και τη συνολική οργανωτική επιτυχία. Αυτή η βιβλιογραφική 

ανασκόπηση έχει ως στόχο της σε βάθος κατανόηση των βασικών θεωριών ηγεσίας που 

συσχετίζονται με την ηγεσία υψηλής απόδοσης ως προς τις βασικές τους έννοιες και ως προς την 

συνάφειά τους με την προώθηση περιβαλλόντων υψηλής απόδοσης. 

Η ηγεσία υψηλής απόδοσης ενώ έχει επηρεαστεί από την θεωρία χαρακτηριστικών, δηλαδή στην 

παραδοχή πως οι ηγέτες ξεχωρίζουν λόγω έμφυτων χαρακτηριστικών τους, με την πάροδο των 

χρόνων και όσο οι μελέτες συνεχίζουν, την έχει εξελίξει προκειμένου να μπορεί να αποδώσει σε 

έντονους εργασιακούς ρυθμούς και πολύπλοκα οργανωτικά περιβάλλονται. Η έρευνα του Stogdill 

(1948) τονίζει ότι ενώ αυτά τα έμφυτα χαρακτηριστικά μπορούν να συμβάλλουν στην 

αποτελεσματικότητα της ηγεσίας, δεν εγγυώνται υψηλή αποτελεσματικότητα. Ο περιορισμός 

αυτής της θεωρίας έγκειται στην εστίασή της σε έμφυτα χαρακτηριστικά και όχι σε συμπεριφορές 

που μπορούν να αναπτυχθούν ή να προσαρμοστούν. Ως αποτέλεσμα, η προσέγγιση 

χαρακτηριστικών συχνά θεωρείται ανεπαρκής για να εξηγήσει τη δυναμική φύση της ηγεσίας που 

απαιτείται σε διάφορα οργανωτικά περιβάλλοντα. 

Σε απάντηση στους περιορισμούς της θεωρίας χαρακτηριστικών, εμφανίστηκαν οι Θεωρίες της 

Συμπεριφοράς, που εστιάζουν στις ενέργειες και τις συμπεριφορές των ηγετών και όχι στα εγγενή 

τους γνωρίσματα. Οι μελέτες της Πολιτείας του Οχάιο και του Μίσιγκαν στα μέσα του 20ου αιώνα 

εντόπισαν δύο βασικές διαστάσεις της ηγετικής συμπεριφοράς: προσανατολισμένη στην εργασία 

και προσανατολισμένη στους ανθρώπους. Οι ηγέτες που προσανατολίζονται στην εργασία δίνουν 

έμφαση στον καθορισμό στόχων και στην οργάνωση της εργασίας, οδηγώντας σε υψηλή 

αποτελεσματικότητα παρέχοντας σαφή κατεύθυνση και δομή. Αντίθετα, οι ηγέτες 

προσανατολισμένοι στον άνθρωπο επικεντρώνονται στην οικοδόμηση σχέσεων και στην 

υποστήριξη των μελών της ομάδας, ενισχύοντας την απόδοση μέσω της αυξημένης εργασιακής 
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ικανοποίησης και κινήτρων (Blake & Mouton, 1964). Αυτά τα ευρήματα υπογραμμίζουν τη 

σημασία των συμπεριφορών ηγεσίας στη δημιουργία περιβαλλόντων που προάγουν την υψηλή 

αποτελεσματικότητα. 

Οι θεωρίες έκτακτης ανάγκης βασίζονται στην ιδέα ότι δεν υπάρχει μια ενιαία προσέγγιση για την 

ηγεσία. Αντίθετα, αυτές οι θεωρίες υποστηρίζουν ότι η αποτελεσματική ηγεσία εξαρτάται από τη 

συσχέτιση του τρόπου ηγεσίας ενός ηγέτη και της συγκεκριμένης κατάστασης. Το Fiedler's 

Contingency Model (1967) υποστηρίζει ότι η αποτελεσματικότητα ενός ηγέτη εξαρτάται από το 

στυλ του - είτε είναι προσανατολισμένο προς την εργασία είτε προσανατολισμένη στη σχέση - και 

την ευνοϊκή κατάσταση της κατάστασης. Παράγοντες κατάστασης, όπως οι σχέσεις ηγέτη-μέλους, 

η δομή των εργασιών και η ισχύς της θέσης είναι κρίσιμοι για τον προσδιορισμό της ικανότητας 

του ηγέτη να οδηγεί σε υψηλή αποτελεσματικότητα. Ομοίως, η Θεωρία Μονοπατιού-Στόχου του 

House (1971) προτείνει ότι οι ηγέτες μπορούν να βελτιώσουν την απόδοση ξεκαθαρίζοντας την 

πορεία προς τους στόχους, αφαιρώντας τα εμπόδια και παρέχοντας την απαραίτητη υποστήριξη. 

Αυτή η θεωρία τονίζει την ανάγκη για τους ηγέτες να προσαρμόσουν το στυλ τους - είτε 

κατευθυντικό, υποστηρικτικό, συμμετοχικό ή προσανατολισμένο στα επιτεύγματα - στις ανάγκες 

των οπαδών τους και στις απαιτήσεις της κατάστασης. 

Μεταξύ των πιο σύγχρονων θεωριών ηγεσίας, η μετασχηματιστική ηγεσία ξεχωρίζει για την 

ισχυρή της σχέση με την υψηλή αποτελεσματικότητα. Εισήχθη από τον Burns (1978) και 

αναπτύχθηκε περαιτέρω από τον Bass (1985), η μετασχηματιστική ηγεσία περιλαμβάνει την 

έμπνευση και την παρακίνηση των οπαδών να υπερβούν το προσωπικό τους συμφέρον για χάρη 

του οργανισμού. Οι μετασχηματιστικοί ηγέτες αρθρώνουν ένα όραμα, ενθαρρύνουν την 

πνευματική ανάπτυξη, παρέχουν εξατομικευμένη σκέψη και λειτουργούν ως πρότυπα. Η έρευνα 

δείχνει ότι αυτός ο τρόπος ηγεσίας συσχετίζεται θετικά με διάφορους δείκτες υψηλής απόδοσης, 

συμπεριλαμβανομένης της ικανοποίησης των εργαζομένων, της δέσμευσης και των συνολικών 

οργανωτικών αποτελεσμάτων (Bass & Avolio, 1994). Η μετασχηματιστική προσέγγιση 

υπογραμμίζει τη σημασία της ηγεσίας με οραματισμό και έμπνευση για την επίτευξη σταθερής 

υψηλών επιδόσεων. 

Αντίθετα, η συναλλακτική ηγεσία βασίζεται σε ένα σύστημα ανταμοιβών και τιμωριών, 

εστιάζοντας στη διαδικασία ανταλλαγής μεταξύ ηγετών και εργαζόμενων. Οι ηγέτες των 

συναλλαγών ανταμείβουν τους οπαδούς για την εκπλήρωση συγκεκριμένων κριτηρίων απόδοσης 



31 

 

ή τους τιμωρούν για την αποτυχία τους (Burns, 1978). Αν και είναι αποτελεσματική στην επίτευξη 

βραχυπρόθεσμων στόχων και στη διατήρηση της οργανωτικής σταθερότητας, η ηγεσία των 

συναλλαγών μπορεί να μην είναι τόσο ευνοϊκή για την προώθηση της καινοτομίας ή τη 

μακροπρόθεσμη υψηλή αποτελεσματικότητα. Ωστόσο, η έρευνα προτείνει ότι ένας συνδυασμός 

μετασχηματιστικής και συναλλακτικής ηγεσίας, όπως αποτυπώνεται στο Full Range Leadership 

Model (Bass & Avolio, 1994), μπορεί να είναι ιδιαίτερα αποτελεσματικός στην επίτευξη υψηλών 

επιδόσεων εξισορροπώντας τη δομή με την έμπνευση. 

Μια άλλη σύγχρονη προσέγγιση, η υπηρετική ηγεσία, δίνει έμφαση στο ρόλο του ηγέτη ως 

υπηρέτη στους άλλους. Αυτός ο τρόπος ηγεσίας που προτάθηκε από τον Greenleaf (1977), η 

ηγεσία των υφισταμένων δίνει προτεραιότητα στις ανάγκες των υφιστάμενων, ενθαρρύνοντας την 

προσωπική τους ανάπτυξη και ενδυναμώνοντας τους να αποδίδουν όσο το δυνατόν καλύτερα. 

Αυτό το στυλ ηγεσίας έχει συνδεθεί με την υψηλή αποτελεσματικότητα μέσω της επίδρασής του 

στην οργανωσιακή κουλτούρα, ενισχύοντας την εμπιστοσύνη, τη συνεργασία και την κοινή 

αίσθηση σκοπού (Liden, Wayne, Zhao, & Henderson, 2008). Οι ηγέτες δημιουργούν 

περιβάλλοντα όπου οι εργαζόμενοι αισθάνονται ότι τους εκτιμούν και τους υποστηρίζουν, 

οδηγώντας έτσι σε μια ενισχυμένη δέσμευση, ικανοποίηση από την εργασία και οργανωτική 

δέσμευση - βασικά συστατικά των ομάδων υψηλής απόδοσης. 

Η αυθεντική ηγεσία εστιάζει στη γνησιότητα και την ακεραιότητα του ηγέτη. Σύμφωνα με τους 

Avolio και Gardner (2005), οι αυθεντικοί ηγέτες έχουν αυτογνωσία, είναι διαφανείς και συνεπείς 

στις αξίες και τις πράξεις τους. Αυτή η αυθεντικότητα ενισχύει την εμπιστοσύνη και το άνοιγμα 

μέσα στις ομάδες, οδηγώντας σε βελτιωμένα αποτελέσματα απόδοσης. Η θεωρία αυτή προτείνει 

ότι όταν οι ηγέτες ενεργούν με τρόπους που είναι αληθινοί με τον εαυτό τους και 

ευθυγραμμίζονται με τις βασικές τους αξίες, εμπνέουν παρόμοια συμπεριφορά στους οπαδούς 

τους, δημιουργώντας μια κουλτούρα υψηλών επιδόσεων. Η αυθεντική ηγεσία υπογραμμίζει τη 

σημασία της ακεραιότητας και της ευθυγράμμισης μεταξύ προσωπικών και οργανωτικών αξιών 

για την επίτευξη βιώσιμης επιτυχίας. 

Πιο συγκεκριμένα αναφορικά με την ηγεσία υψηλής απόδοσης, οι μελέτες υποδεικνύουν την 

πολυπλοκότητα του όρου, καθώς φαίνεται πως επηρεάζεται και εξαρτάται από πολλές 

παραμέτρους. 
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Ο Daniel Goleman (1995) όρισε τη συναισθηματική νοημοσύνη ως την ικανότητα αναγνώρισης, 

κατανόησης και διαχείρισης τόσο των συναισθημάτων του ατόμου όσο και των άλλων. Οι ηγέτες 

με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη είναι ικανοί στην πλοήγηση σε περίπλοκες διαπροσωπικές 

δυναμικές, κάτι που τους επιτρέπει να οικοδομούν ισχυρές σχέσεις και να καλλιεργούν ένα θετικό 

εργασιακό περιβάλλον. Σύμφωνα με τους Goleman et. al.,(2002) οι ηγέτες με υψηλό δείκτη 

συναισθηματικής νοημοσύνης μπορούν να διαχειριστούν καλύτερα το άγχος, να επιλύσουν 

συγκρούσεις και να παρακινήσουν τις ομάδες τους, οδηγώντας σε βελτιωμένη οργανωτική 

απόδοση. Η ικανότητα κατανόησης και ανταπόκρισης στις συναισθηματικές ανάγκες των 

εργαζομένων είναι κρίσιμη για τη διατήρηση του ηθικού και την αύξηση των επιπέδων δέσμευσης 

και παραγωγικότητας. Μελέτη από τους Wong & Law (2002) διαπίστωσε ότι οι ηγέτες με υψηλή 

συναισθηματική νοημοσύνη ήταν πιο ικανοί στη διαχείριση του άγχους, το οποίο με τη σειρά του 

επηρέασε θετικά την απόδοση της ομάδας τους. Ομοίως, οι Côté και Miners (2006) απέδειξαν ότι 

η συναισθηματική νοημοσύνη συμβάλλει στην καλύτερη λήψη αποφάσεων και στην επίλυση 

συγκρούσεων, τα οποία είναι απαραίτητα για τη διατήρηση υψηλών επιδόσεων στις ομάδες. Οι 

ηγέτες με υψηλό δείκτη συναισθηματικής νοημοσύνης είναι επίσης καλύτεροι στο να καλλιεργούν 

ένα θετικό οργανωτικό κλίμα, το οποίο μπορεί να οδηγήσει σε αυξημένη ικανοποίηση από την 

εργασία και μειωμένα ποσοστά κύκλου εργασιών (Sy et.al., 2006). 

Οι Bennis και Nanus (1985) υποστηρίζουν ότι οι αποτελεσματικοί ηγέτες δημιουργούν ένα όραμα 

που παρέχει μια αίσθηση σκοπού και κατεύθυνσης, απαραίτητα για την επίτευξη υψηλών 

επιδόσεων. Οι οραματιστές ηγέτες θέτουν φιλόδοξους στόχους και δίνουν τη δυνατότητα στις 

ομάδες τους να καινοτομούν και να αναλαμβάνουν υπολογισμένους κινδύνους για να τους 

επιτύχουν. Αυτή η ικανότητα να βλέπεις πέρα από το παρόν και να εμπνέεις άλλους να εργαστούν 

για ένα κοινό μέλλον είναι χαρακτηριστικό γνώρισμα ηγεσίας υψηλών επιδόσεων. Οι Baum et.al. 

(1998), διαπίστωσαν πως οι οραματιστές ηγέτες, που διατυπώνουν ξεκάθαρα το όραμά τους, είναι 

πιο πιθανό να οδηγήσουν σε υψηλά επίπεδα απόδοσης, ιδιαίτερα σε επιχειρηματικά περιβάλλοντα. 

Η οραματική σκέψη περιλαμβάνει επίσης την ικανότητα πρόβλεψης μελλοντικών τάσεων και 

προετοιμασίας του οργανισμού να προσαρμοστεί στις αλλαγές στο περιβάλλον. Παράλληλα οι 

Sarros et.al. σε μελέτη τους το 2008, υποστηρίζουν πως η ηγεσία με οραματισμό συνδέεται θετικά 

με την οργανωτική καινοτομία και την προσαρμοστικότητα, τα οποία είναι κρίσιμα για τη 

διατήρηση υψηλών επιδόσεων. 
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Σύμφωνα με τους Tichy και Bennis (2007), οι αποτελεσματικοί ηγέτες διακρίνονται για την 

ικανότητά τους να μειώνουν τις αβεβαιότητες και να λαμβάνουν τολμηρές αποφάσεις, ακόμα και 

όταν αντιμετωπίζουν δύσκολες και αβέβαιες συνθήκες. Αυτή η αποφασιστικότητα, σε συνδυασμό 

με την προθυμία να αναλάβουν υπολογισμένους κινδύνους, δίνει τη δυνατότητα στους ηγέτες να 

καθοδηγήσουν τους οργανισμούς και τις ομάδες τους στις προκλήσεις και να επιτύχουν καλύτερη 

απόδοση. Ένας αποφασιστικός ηγέτης παρέχει σαφή κατεύθυνση και ενσταλάζει την εμπιστοσύνη 

στην ομάδα του, κάτι που είναι απαραίτητο για τη διατήρηση της εστίασης και την επίτευξη 

υψηλών επιδόσεων. Σε περιβάλλοντα με γρήγορους ρυθμούς και αβεβαιότητα η ικανότητα λήψης 

γρήγορων και καλά ενημερωμένων αποφάσεων είναι ζωτικής σημασίας για τη διατήρηση της 

ορμής και την εκμετάλλευση ευκαιριών. Η αποφασιστικότητα αποτελεί κρίσιμο χαρακτηριστικό 

των ηγετών, ιδιαίτερα σε περίπλοκες και αβέβαιες συνθήκες, όπου η αδράνεια μπορεί να έχει 

σοβαρές συνέπειες. Σύμφωνα με τους Kahneman et al. (2011), οι αποφασιστικοί ηγέτες συχνά 

βασίζονται στο γρήγορο και ενστικτώδες σύστημα σκέψης, το οποίο, αν και επιρρεπές σε 

γνωστικές προκαταλήψεις, μπορεί να οδηγήσει σε αποτελεσματικές και άμεσες αποφάσεις. Αυτή 

η ικανότητα είναι απαραίτητη για την αντιμετώπιση κρίσεων και την αξιοποίηση ευκαιριών, όπως 

τονίζουν και οι Tichy και Bennis (2007). Ωστόσο, οι προκαταλήψεις ενέχουν τον κίνδυνο 

παραβίασης δεδομένων ή επιλογών, καθιστώντας αναγκαία την ισορροπία με αναλυτική σκέψη 

και τη χρήση στρατηγικών όπως η συνεργασία και η επανεκτίμηση αποφάσεων. Συνεπώς, η 

αποφασιστικότητα ενισχύει την ηγεσία, υπό την προϋπόθεση ότι συνοδεύεται από προσεκτική 

διαχείριση των περιορισμών της. Η αποφασιστικότητα σχετίζεται επίσης με την ικανότητα του 

ηγέτη να διαχειρίζεται τον κίνδυνο. Έρευνα του McGrath (2011) προτείνει ότι οι ηγέτες που είναι 

αποφασιστικοί και πρόθυμοι να αναλάβουν υπολογισμένους κινδύνους είναι πιο πιθανό να 

ηγηθούν οργανισμών υψηλών επιδόσεων, ιδιαίτερα σε κλάδους που χαρακτηρίζονται από ταχεία 

αλλαγή και καινοτομία. Επιπλέον, οι αποφασιστικοί ηγέτες παρέχουν σαφή κατεύθυνση, η οποία 

βοηθά στην ευθυγράμμιση των προσπαθειών των ομάδων τους και στη διατήρηση της εστίασης 

στους οργανωτικούς στόχους. 

Η ανθεκτικότητα συνδέεται με την ικανότητα του ηγέτη να ενισχύει ένα περιβάλλον ψυχολογικής 

ασφάλειας, όπου οι εργαζόμενοι αισθάνονται ότι υποστηρίζονται και ενθαρρύνονται να 

αναλάβουν κινδύνους χωρίς φόβο αποτυχίας (Edmondson, 1999) και όπως είναι λογικό αποτελεί 

βασικό συστατικό στην ηγεσία υψηλών αποδόσεων. Μια μελέτη από τους Sutcliffe και Vogus 
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(2003) υπογραμμίζει τη σημασία της ανθεκτικότητας στην ηγεσία, σημειώνοντας ότι οι ανθεκτικοί 

ηγέτες είναι καλύτερα εξοπλισμένοι για να διαχειρίζονται κρίσεις και να οδηγούν τις ομάδες τους 

σε περιόδους αντιξοότητας. Αυτή η κουλτούρα ανθεκτικότητας και ψυχολογικής ασφάλειας 

μπορεί να βελτιώσει την απόδοση της ομάδας προωθώντας τη δημιουργικότητα και την 

καινοτομία. Οι Caza και Milton (2012) υποστηρίζουν ότι οι ανθεκτικοί ηγέτες, όχι μόνο αντέχουν 

τις προκλήσεις, αλλά χρησιμοποιούν επίσης αυτές τις εμπειρίες ως ευκαιρίες για μάθηση και 

ανάπτυξη. Αυτή η ικανότητα προσαρμογής και ευημερίας στις μεταβαλλόμενες συνθήκες είναι 

ζωτικής σημασίας για τη διατήρηση υψηλών επιδόσεων με την πάροδο του χρόνου. Οι ανθεκτικοί 

ηγέτες εμπνέουν τις ομάδες τους να επιμείνουν στις δυσκολίες και να παραμείνουν αφοσιωμένοι 

στους στόχους τους, κάτι που είναι απαραίτητο για τη μακροπρόθεσμη επιτυχία. Οι ανθεκτικοί 

ηγέτες μπορούν να ανακάμψουν από τις οπισθοδρομήσεις και να προσαρμοστούν στην αλλαγή, 

διατηρώντας την εστίαση και την ορμή τους μπροστά στις αντιξοότητες. 

Οι Treviño et.al. (2003) τόνισαν ότι η ακεραιότητα είναι κεντρικής σημασίας για την οικοδόμηση 

εμπιστοσύνης μέσα σε έναν οργανισμό, η οποία αποτελεί βασικό μοχλό της μακροπρόθεσμης 

επιτυχίας. Οι Brown και Treviño (2006) αναφέρουν ότι η ηθική ηγεσία επηρεάζει θετικά τη 

συμπεριφορά των εργαζομένων, καθώς οι ηγέτες που επιδεικνύουν ακεραιότητα εμπνέουν πίστη 

και δέσμευση. Αυτή η εμπιστοσύνη και η ηθική βάση ενθαρρύνουν μια κουλτούρα λογοδοσίας 

εντός του οργανισμού, η οποία είναι κρίσιμη για την υψηλή αποτελεσματικότητα. Οι εργαζόμενοι 

είναι πιο πιθανό να υπερβούν τα όρια όταν πιστεύουν στην ηθική ακεραιότητα των ηγετών τους, 

συμβάλλοντας σε μια κουλτούρα υψηλών επιδόσεων. Η ακεραιότητα και η ηθική ηγεσία είναι 

θεμελιώδη χαρακτηριστικά των ηγετών υψηλών επιδόσεων. Οι ηγέτες με υψηλά επίπεδα 

ακεραιότητας θεωρούνται αξιόπιστοι, ηθικοί και συνεπείς στις ενέργειές τους. Έρευνα των Mayer 

et.al. (2012), διαπίστωσε ότι η ηθική ηγεσία σχετίζεται θετικά με τη δέσμευση των εργαζομένων 

και τις συμπεριφορές οργανωσιακής ιδιότητας του πολίτη, οι οποίες είναι κρίσιμες για την υψηλή 

αποτελεσματικότητα. 

Ο Conger (1991) υποστηρίζει ότι η αποτελεσματική επικοινωνία είναι απαραίτητη για την 

παρακίνηση των εργαζομένων, την ευθυγράμμιση των προσπαθειών τους με τους οργανωτικούς 

στόχους και την επίλυση συγκρούσεων. Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων χρησιμοποιούν την 

επικοινωνία για να οικοδομήσουν εμπιστοσύνη, να ενισχύσουν τη συνεργασία και να 

εξασφαλίσουν ότι όλοι εργάζονται προς έναν κοινό στόχο. Η σαφής και συνεπής επικοινωνία 
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βοηθά στη διατήρηση της εστίασης και της ώθησης σε ομάδες υψηλής απόδοσης. Μια μελέτη από 

τους Mayfield και Mayfield (2002) διαπίστωσε ότι οι ηγέτες που χρησιμοποιούν γλώσσα 

παρακίνησης, συμπεριλαμβανομένης της γλώσσας που δίνει κατεύθυνση, ενσυναίσθησης και 

δίνει νόημα, μπορούν να ενισχύσουν σημαντικά τα κίνητρα και την απόδοση των εργαζομένων. 

Η αποτελεσματική επικοινωνία διαδραματίζει επίσης ζωτικό ρόλο στην επίλυση συγκρούσεων, η 

οποία είναι απαραίτητη για τη διατήρηση της συνοχής και της παραγωγικότητας της ομάδας (De 

Dreu & Weingart, 2003). Οι ηγέτες υψηλών επιδόσεων χρησιμοποιούν την επικοινωνία όχι μόνο 

για να ευθυγραμμίσουν τις ομάδες τους με τους οργανωτικούς στόχους αλλά και για να 

οικοδομήσουν εμπιστοσύνη και να προωθήσουν ένα συνεργατικό εργασιακό περιβάλλον. 

Η μαθησιακή ευελιξία, που ορίζεται ως η ικανότητα να μαθαίνουν από την εμπειρία και να 

εφαρμόζουν αυτή τη γνώση σε νέες καταστάσεις, επιτρέπει στους ηγέτες να εξελίσσονται συνεχώς 

και να βελτιώνουν την ηγετική τους προσέγγιση. Μελέτη των Lombardo & Eichinger (2000) 

προσδιόρισε τη μαθησιακή ευκινησία ως βασικό παράγοντα πρόβλεψης της επιτυχίας της ηγεσίας, 

ιδιαίτερα σε ρόλους που απαιτούν ταχεία προσαρμογή στην αλλαγή. Οι DeRue et.al. (2012) 

προτείνουν ότι οι ηγέτες με υψηλή μαθησιακή ευελιξία είναι καλύτερα εξοπλισμένοι για να 

ηγούνται ομάδες υψηλών επιδόσεων, καθώς μπορούν γρήγορα να προσαρμοστούν στις 

μεταβαλλόμενες συνθήκες και να καθοδηγήσουν τους οργανισμούς τους σε περιόδους 

μετασχηματισμού. Οι προσαρμοστικοί ηγέτες είναι καλύτερα προετοιμασμένοι να περιηγηθούν 

στην πολυπλοκότητα του σύγχρονου επιχειρηματικού περιβάλλοντος και να διατηρήσουν υψηλές 

επιδόσεις. H προσαρμοστικότητα και η μαθησιακή ευελιξία είναι ολοένα και πιο σημαντικά 

χαρακτηριστικά για τους ηγέτες υψηλών επιδόσεων, ειδικά στο σημερινό και ταχέως 

μεταβαλλόμενο επιχειρηματικό περιβάλλον. Οι ηγέτες που είναι προσαρμοστικοί μπορούν να 

ανταποκριθούν σε νέες προκλήσεις και ευκαιρίες με ευελιξία και δημιουργικότητα. 

Σημαντική επίδραση στην απόδοση σύμφωνα με τις έρευνες έχει και η συμπερίληψη των μελών 

της ομάδας στη λήψη αποφάσεων. Ο Somech (2006) διαπίστωσε ότι η συμμετοχική ηγεσία 

συνδέεται με υψηλότερα επίπεδα δημιουργικότητας και καινοτομίας, ιδιαίτερα σε ομάδες που 

απαιτούν διαφορετικές προοπτικές και δεξιότητες επίλυσης προβλημάτων. Επιπλέον, η 

συμμετοχική ηγεσία έχει συνδεθεί με βελτιωμένη συνοχή της ομάδας και μειωμένες προθέσεις 

ανανέωσης (Lam et.al., 2015), οι οποίες συμβάλλουν σε καλύτερα οργανωτικά αποτελέσματα. 



36 

 

Η βιβλιογραφία για την ηγεσία υψηλών επιδόσεων αποσαφηνίζει τη σημασία συγκεκριμένων 

χαρακτηριστικών που επιτρέπουν στους ηγέτες να έχουν εξαιρετική απόδοση στις ομάδες τους. 

Παράλληλα υπογραμμίζει την σημασία της συνεχούς βελτίωσης των ηγετικών προτύπων, καθώς 

όπως παρατηρείται το θέμα της ηγεσίας υψηλής απόδοσης αναμοχλεύεται εδώ και αρκετές 

δεκαετίες.  Η συναισθηματική νοημοσύνη, η οραματική σκέψη, η αποφασιστικότητα, η 

ανθεκτικότητα, η ακεραιότητα, οι επικοινωνιακές δεξιότητες και η προσαρμοστικότητα είναι όλα 

κρίσιμα συστατικά μιας αποτελεσματικής ηγεσίας σε περιβάλλοντα υψηλών επιδόσεων. Αυτά τα 

χαρακτηριστικά όχι μόνο ενισχύουν την ικανότητα ενός ηγέτη να εμπνέει και να παρακινεί τις 

ομάδες του, αλλά επίσης τους εξοπλίζουν να πλοηγηθούν στις πολυπλοκότητες και τις προκλήσεις 

του σημερινού οργανωτικού τοπίου. Καθώς οι οργανισμοί συνεχίζουν να αντιμετωπίζουν 

αυξανόμενη πίεση για απόδοση στα υψηλότερα επίπεδα, η ζήτηση για ηγέτες που ενσωματώνουν 

αυτά τα χαρακτηριστικά θα αυξηθεί. Η κατανόηση και η καλλιέργεια αυτών των χαρακτηριστικών 

στους ηγέτες είναι απαραίτητη για τη διατήρηση της οργανωτικής επιτυχίας. 

Σε αντίθεση με τα παραπάνω, η αυταρχική ηγεσία, όπως προαναφέρθηκε, ακολουθεί ένα πολύ 

διαφορετικό μοντέλο των όσων έχουν σημειωθεί στην συγκεκριμένη εργασία. Ωστόσο, σχετικές 

έρευνες υπογραμμίζουν ότι η αδιάκοπη προσπάθεια για αποτελέσματα μπορεί να θέσει σε κίνδυνο 

την ευημερία των εργαζομένων, με αποτέλεσμα μειωμένη ικανοποίηση από την εργασία και 

προβλήματα υγείας (Bakker & Demerouti, 2017). Τα περιβάλλοντα υψηλής απόδοσης μπορούν 

επίσης να ενθαρρύνουν μια βραχυπρόθεσμη εστίαση, δίνοντας προτεραιότητα στα άμεσα κέρδη 

έναντι της μακροπρόθεσμης βιωσιμότητας. Αυτό μπορεί να υπονομεύσει την οργανωτική 

σταθερότητα και να αποτύχει να αντιμετωπίσει τα υποκείμενα προβλήματα (Pfeffer, 2010). 

Επιπλέον, η ηγεσία υψηλών επιδόσεων μπορεί μερικές φορές να παραβλέπει ζητήματα ισότητας 

και ενσωμάτωσης. Η έμφαση στις μετρήσεις απόδοσης μπορεί ακούσια να μειονεκτήσει 

ορισμένες ομάδες ή να αποτύχει να ικανοποιήσει διαφορετικές ανάγκες, επηρεάζοντας δυνητικά 

τη συνολική συνοχή και το ηθικό της ομάδας (Nishii, 2013). Ένα άλλο κρίσιμο ζήτημα είναι η 

ηθική διάσταση της ηγεσίας υψηλών επιδόσεων. Η έντονη εστίαση στην επίτευξη αποτελεσμάτων 

μπορεί να οδηγήσει σε ανήθικη συμπεριφορά, εάν οι πιέσεις απόδοσης επισκιάζουν ηθικούς 

προβληματισμούς. Μελέτες έχουν δείξει ότι τέτοια περιβάλλοντα μπορεί να ενθαρρύνουν 

αμφισβητούμενες πρακτικές, θέτοντας σημαντικά ηθικά διλήμματα (Jones, 1991). 
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Συνοψίζοντας, ενώ η αυταρχική ηγεσία παρέχει σαφή κατεύθυνση και έλεγχο, μπορεί να 

εμποδίσει τη δημιουργικότητα και το ηθικό. Η ηγεσία υψηλών επιδόσεων επιδιώκει να 

μεγιστοποιήσει τα αποτελέσματα, αλλά αντιμετωπίζει κριτική για ενδεχόμενη διακύβευση της 

ευημερίας, της βιωσιμότητας, της ένταξης και των ηθικών προτύπων των εργαζομένων. Η 

εξισορρόπηση της τάσης για υψηλές επιδόσεις με τις ηθικές πρακτικές και την υποστήριξη των 

εργαζομένων παραμένει μια σύνθετη πρόκληση για τους σύγχρονους ηγέτες. Η κατανόηση αυτών 

των δυναμικών είναι ζωτικής σημασίας για την ενίσχυση της αποτελεσματικής και βιώσιμης 

ηγεσίας σε οποιοδήποτε οργανωτικό πλαίσιο. 

 

 

 

 

2.2 ΗΓΕΣΙΑ ΥΨΗΛΗΣ ΑΠΟΔΟΣΗΣ ΚΑΙ ΜΕΛΕΤΕΣ ΠΕΡΙΠΤΩΣΗΣ  

Στα πλαίσια της παρούσας μελέτης παρουσιάζονται μερικές μελέτες περίπτωσης σκοπός των 

οποίων είναι να αποσαφηνίσει με παραδείγματα από τη σύγχρονη επαγγελματική πραγματικότητα 

το θέμα που πραγματεύεται αυτή η εργασία.  

2.2.1 Μετασχηματιστική Ηγεσία: Steve Jobs, Apple 

Ο Steve Jobs αναφέρεται συχνά ως βασικό παράδειγμα μετασχηματιστικής ηγεσίας. Κατά τη 

διάρκεια της θητείας του στην Apple, ο Jobs επέδειξε οραματική σκέψη και ενέπνευσε τους 

υπαλλήλους του να επιτύχουν αξιοσημείωτα επίπεδα καινοτομίας και αριστείας. Ο Steve Jobs 

ήταν γνωστός για την οραματική του προσέγγιση στην τεχνολογία και το σχεδιασμό. Η ικανότητά 

του να προβλέπει τις δυνατότητες των προσωπικών υπολογιστών, της ψηφιακής μουσικής και της 

κινητής επικοινωνίας ήταν απαράμιλλη. Το όραμα του Jobs δεν ήταν μόνο η δημιουργία 

προϊόντων, αλλά η ουσιαστική αλλαγή του τρόπου με τον οποίο οι άνθρωποι αλληλεπιδρούν με 

την τεχνολογία. Συχνά μιλούσε για το όραμα του και συνήθιζε να αναφέρει για αυτό την εξής 

φράση: "making a dent in the universe", ως παράδειγμα του μεγαλειώδους οράματός του για την 

Apple και τον αντίκτυπό της στον κόσμο. 
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Αυτό το όραμα ήταν κρίσιμο για την ευθυγράμμιση των προσπαθειών των εργαζομένων και των 

συνεργατών της Apple. Οι θέσεις εργασίας δεν έθεσαν απλώς στόχους. ζωγράφισε μια εικόνα ενός 

μέλλοντος που ήταν και φιλόδοξο και εφικτό, ωθώντας την Apple να ξεπεράσει τα όρια του 

δυνατού. Η ανάπτυξη του iPod, του iPhone και του iPad είχαν όλες τις ρίζες τους σε αυτό το 

όραμα, κάθε προϊόν έφερε επανάσταση στον αντίστοιχο κλάδο του και θέτοντας νέα πρότυπα για 

την καινοτομία. 

Η ηγεσία του Jobs χαρακτηρίστηκε από την ικανότητά του να εμπνέει και να παρακινεί τις ομάδες 

του, συχνά προκαλώντας τις να προσφέρουν την καλύτερη δουλειά τους. Ήταν γνωστός για τον 

απαιτητικό χαρακτήρα του, περίμενε την τελειότητα και ωθούσε τους υπαλλήλους να πετύχουν 

αυτό που θεωρούσαν αδύνατο. Αν και αυτή η προσέγγιση θα μπορούσε να είναι έντονη, οδήγησε 

επίσης σε μερικά από τα πιο πρωτοποριακά προϊόντα στον κλάδο της τεχνολογίας. 

Ο Jobs πίστευε στις δυνατότητες της ομάδας του και συχνά την ωθούσε πέρα από τις ζώνες άνεσης 

τους. Αυτή η προσέγγιση ευθυγραμμίζεται με τη μετασχηματιστική ηγεσία, όπου οι ηγέτες 

προκαλούν τις ομάδες τους να αναπτυχθούν, να μάθουν και να καινοτομήσουν. Θέτοντας υψηλά 

πρότυπα και πιστεύοντας στην ικανότητα της ομάδας του να τα ανταποκριθεί, ο Jobs δημιούργησε 

ένα περιβάλλον όπου άνθισε η δημιουργικότητα και η καινοτομία. 

Μια βασική πτυχή της μετασχηματιστικής ηγεσίας του Jobs ήταν η εστίασή του στην προώθηση 

μιας κουλτούρας καινοτομίας στην Apple. Ενθάρρυνε μια κουλτούρα όπου η αποτυχία 

θεωρούνταν ένα βήμα προς την επιτυχία, όχι ως λόγος τιμωρίας. Αυτή η νοοτροπία επέτρεψε 

στους υπαλλήλους της Apple να αναλάβουν ρίσκα και να πειραματιστούν με νέες ιδέες, 

οδηγώντας στην ανάπτυξη προϊόντων που δεν ήταν απλώς σταδιακές βελτιώσεις, αλλά άλλαζαν 

το παιχνίδι. 

Για παράδειγμα, το iPhone δεν ήταν απλώς ένα καλύτερο τηλέφωνο. ήταν μια πλήρης 

επανεξέταση του τι θα μπορούσε να είναι μια φορητή συσκευή. Ομοίως, το iPad δημιούργησε μια 

νέα κατηγορία συσκευών που γεφύρωσε το χάσμα μεταξύ φορητών υπολογιστών και smartphone. 

Αυτές οι καινοτομίες ήταν δυνατές επειδή ο Jobs δημιούργησε ένα περιβάλλον όπου η 

διαφορετική σκέψη όχι απλώς ενθαρρυνόταν αλλά αναμενόταν.  

Όταν ο Jobs επέστρεψε στην Apple το 1997, η εταιρεία βρισκόταν στα πρόθυρα της χρεοκοπίας. 

Μέσω της μετασχηματιστικής ηγεσίας του, γύρισε την Apple την οδήγησε σε μια πορεία να γίνει 
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μια από τις πιο επιτυχημένες κερδοφόρες εταιρείες στον κόσμο. Η αδυσώπητη εστίαση του Jobs 

στην καινοτομία, το σχεδιασμό και την εμπειρία χρήστη μεταμόρφωσε τη σειρά προϊόντων της 

Apple και επανατοποθετούσε την εταιρεία ως ηγέτη σε πολλούς κλάδους. 

Το στυλ ηγεσίας του Jobs δεν αφορούσε μόνο την απόδοση, αλλά και τον μετασχηματισμό της 

ταυτότητας και της κουλτούρας της Apple. Ενστάλαξε μια αίσθηση σκοπού και επείγοντος στην 

εταιρεία, που μεταφράστηκε σε δέσμευση για αριστεία σε κάθε πτυχή της επιχείρησης. Αυτός ο 

πολιτισμικός μετασχηματισμός ήταν τόσο κρίσιμος για την επιτυχία της Apple όσο και οι ίδιες οι 

τεχνολογικές καινοτομίες. 

Μια μελέτη περίπτωσης του Harvard Business School για την Apple υπογραμμίζει τον τρόπο με 

τον οποίο η μετασχηματιστική ηγεσία του Jobs έπαιξε κρίσιμο ρόλο στην επιτυχία της εταιρείας. 

Το στυλ ηγεσίας του ενθάρρυνε μια κουλτούρα καινοτομίας, οδηγώντας στην ανάπτυξη 

πρωτοποριακών προϊόντων όπως το iPhone, το iPad και το MacBook. Αυτή η περίπτωση 

υποστηρίζει την άποψη ότι η μετασχηματιστική ηγεσία συνδέεται στενά με υψηλές επιδόσεις, 

ιδιαίτερα σε κλάδους που βασίζονται στη συνεχή καινοτομία. 

2.2.2 Δημοκρατική (Συμμετοχική) Ηγεσία: Google’s Project Aristotle 

Το Project Aristotle της Google, μια εκτενής εσωτερική μελέτη, έχει παράσχει ανεκτίμητες 

πληροφορίες για το τι κάνει τις ομάδες αποτελεσματικές. Διεξήχθη για αρκετά χρόνια, η μελέτη 

επικεντρώθηκε στον εντοπισμό των βασικών παραγόντων που συμβάλλουν σε ομάδες υψηλών 

επιδόσεων εντός της εταιρείας. Τα ευρήματα υπογραμμίζουν τη σημασία των στυλ ηγεσίας και 

της δυναμικής της ομάδας για την επίτευξη εξαιρετικών επιδόσεων. 

 

Μία από τις πιο εντυπωσιακές αποκαλύψεις από το Project Aristotle είναι ο κρίσιμος ρόλος της 

ψυχολογικής ασφάλειας. Αυτή η έννοια αναφέρεται σε ένα περιβάλλον όπου τα μέλη της ομάδας 

αισθάνονται άνετα να παίρνουν ρίσκα και να εκφράζουν τις ιδέες τους χωρίς φόβο για αρνητικές 

επιπτώσεις. Οι ομάδες που χαρακτηρίζονται από υψηλή ψυχολογική ασφάλεια είναι πιο πιθανό 

να συμμετάσχουν σε ανοιχτό διάλογο, να μοιραστούν διαφορετικές προοπτικές και να 

συνεργαστούν αποτελεσματικά. Αυτή η ατμόσφαιρα χωρίς αποκλεισμούς όχι μόνο ενθαρρύνει 

την καινοτομία, αλλά επίσης ενισχύει τη συνολική απόδοση της ομάδας. 
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Κεντρικό στοιχείο για την ενίσχυση της ψυχολογικής ασφάλειας είναι η συμμετοχική ηγεσία. 

Αυτό το στυλ ηγεσίας περιλαμβάνει την ενεργή συμμετοχή των μελών της ομάδας στις 

διαδικασίες λήψης αποφάσεων και την ενθάρρυνση τους να συνεισφέρουν τις ιδέες και τις απόψεις 

τους. Αγκαλιάζοντας τη συμμετοχική ηγεσία, οι ομάδες βιώνουν μια αίσθηση ιδιοκτησίας και 

δέσμευσης, η οποία οδηγεί σε κίνητρα και παραγωγικότητα. Οι ηγέτες που εφαρμόζουν αυτήν την 

προσέγγιση δημιουργούν ένα περιβάλλον συνεργασίας όπου τα μέλη της ομάδας αισθάνονται ότι 

εκτιμώνται και έχουν τη δύναμη να κάνουν το καλύτερο δυνατό έργο. 

 

Η συμπερίληψη και η αποτελεσματική επικοινωνία είναι επίσης ζωτικής σημασίας συστατικά των 

επιτυχημένων ομάδων. Η χωρίς αποκλεισμούς ηγεσία διασφαλίζει ότι όλα τα μέλη της ομάδας 

έχουν την ευκαιρία να συμμετέχουν και να ακουστούν. Όταν οι ηγέτες προωθούν ένα περιβάλλον 

χωρίς αποκλεισμούς, οδηγεί σε μια πλουσιότερη ανταλλαγή ιδεών και απόψεων, η οποία μπορεί 

να ενισχύσει τη δημιουργικότητα και την επίλυση προβλημάτων. Επιπλέον, η αποτελεσματική 

επικοινωνία - που χαρακτηρίζεται από διαφάνεια και διαφάνεια - βοηθά στην αποφυγή 

παρεξηγήσεων και συγκρούσεων, διασφαλίζοντας ότι τα μέλη της ομάδας είναι ευθυγραμμισμένα 

και συντονισμένα. 

 

Η εφαρμογή αυτών των αρχών από την Google είχε βαθύ αντίκτυπο στην οργανωτική κουλτούρα 

και την επιτυχία της. Δίνοντας προτεραιότητα στη συμμετοχική ηγεσία και ενισχύοντας την 

ψυχολογική ασφάλεια, η Google έχει δημιουργήσει ένα περιβάλλον όπου η καινοτομία ανθίζει. Η 

έμφαση της εταιρείας σε αυτές τις πρακτικές έχει οδηγήσει στην ανάπτυξη πρωτοποριακών 

προϊόντων και λύσεων, ενισχύοντας περαιτέρω τη φήμη της ως κορυφαίας καινοτόμου εταιρείας. 

 

Επιπλέον, η εστίαση στην ψυχολογική ασφάλεια και τη συμμετοχή ενίσχυσε τη συνοχή της 

ομάδας και βελτίωσε την ικανοποίηση των εργαζομένων. Οι ομάδες που λειτουργούν σε ένα 

υποστηρικτικό και χωρίς αποκλεισμούς περιβάλλον συνεργάζονται καλύτερα, με αποτέλεσμα 

υψηλότερη παραγωγικότητα και πιο αφοσιωμένο εργατικό δυναμικό. 
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Οι πληροφορίες από το Project Aristotle εκτείνονται πέρα από την Google, προσφέροντας 

πολύτιμα μαθήματα για οργανισμούς και ηγέτες παντού. Υιοθετώντας πρακτικές που δίνουν 

έμφαση στην ψυχολογική ασφάλεια, τη συμμετοχική ηγεσία και την αποτελεσματική επικοινωνία, 

άλλες εταιρείες μπορούν να ενισχύσουν τη δυναμική της ομάδας τους και να οδηγήσουν σε 

μεγαλύτερη επιτυχία. 

 

Συνοπτικά, το Project Aristotle της Google τονίζει ότι η βάση των αποτελεσματικών ομάδων 

βρίσκεται στη δημιουργία ενός ψυχολογικά ασφαλούς και συμμετοχικού περιβάλλοντος. Αυτά τα 

στοιχεία επιτρέπουν στην ανάπτυξη του πλήρες δυναμικού των μελών της ομάδας, οδηγώντας σε 

μεγαλύτερη καινοτομία, παραγωγικότητα και ικανοποίηση. Καθώς οι οργανισμοί προσπαθούν να 

βελτιώσουν την απόδοση της ομάδας τους, η υιοθέτηση αυτών των αρχών μπορεί να ανοίξει το 

δρόμο για ένα πιο συνεργατικό και επιτυχημένο μέλλον. 

2.2.3 Συναλλακτική ηγεσία: Jack Welch, General Electric 

Ο Jack Welch, ο πρώην Διευθύνων Σύμβουλος της General Electric (GE), είναι ένα εξέχον 

παράδειγμα συναλλακτικής ηγεσίας - ένα στυλ που χαρακτηρίζεται από την εστίαση σε 

διαδικασίες ρουτίνας, μετρήσεις απόδοσης και ανταμοιβές που βασίζονται σε συγκεκριμένους 

στόχους. Η θητεία του Welch στη GE από το 1981 έως το 2001 τονίζεται συχνά για την αυστηρή 

διαχείριση της απόδοσης και τις στρατηγικές που βασίζονται στην αποδοτικότητα, οι οποίες 

διαμόρφωσαν σημαντικά την επιτυχία της εταιρείας κατά τη διάρκεια αυτής της περιόδου. 

 

Υπό την ηγεσία του Welch, η GE εφάρμοσε ένα αυστηρό σύστημα διαχείρισης απόδοσης όπου οι 

εργαζόμενοι αξιολογούνταν και κατατάσσονταν τακτικά. Εκείνοι που έπεσαν στο χαμηλότερο 

10% συνήθως αφέθηκαν να φύγουν, μια στρατηγική που σχεδιάστηκε για να διασφαλίσει ότι μόνο 

τα πιο ικανά άτομα θα παραμείνουν εντός του ορσγανισμού. Η εστίαση του Welch στην 

αποτελεσματικότητα ήταν επίσης εμφανής στη στρατηγική του "διόρθωση, πώληση ή κλείσιμο", 

η οποία περιελάμβανε την αναδιάρθρωση, την πώληση ή το κλείσιμο επιχειρηματικών μονάδων 

με χαμηλή απόδοση. 
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Ένας ακρογωνιαίος λίθος της προσέγγισης του Welch ήταν η έμφαση που έδωσε στους δείκτες 

απόδοσης. Η GE είχε ως στόχο να είναι πρώτη ή δεύτερη σε κάθε αγορά στην οποία συμμετείχε 

και οι εργαζόμενοι οδηγήθηκαν στην επίτευξη συγκεκριμένων οικονομικών και λειτουργικών 

στόχων. Οι ενδεχόμενες ανταμοιβές έπαιξαν κρίσιμο ρόλο σε αυτό το σύστημα. Οι υψηλές 

επιδόσεις έλαβαν μπόνους και προαγωγές, ενώ όσοι δεν ανταποκρίθηκαν στις προσδοκίες 

αντιμετώπισαν σημαντικές συνέπειες. 

 

Τα δυνατά σημεία της συναλλακτικής ηγεσίας του Welch ήταν εμφανή στα εντυπωσιακά 

οικονομικά κέρδη και την ενισχυμένη αποτελεσματικότητα που γνώρισε η GE κατά τη θητεία του. 

Οι σαφείς προσδοκίες και οι αυστηρές μετρήσεις απόδοσης ενθάρρυναν ένα άκρως ανταγωνιστικό 

περιβάλλον, ενθαρρύνοντας τους υπαλλήλους να αγωνιστούν για αριστεία και ενισχύοντας 

σημαντικά την παραγωγικότητα. Ωστόσο, αυτή η προσέγγιση είχε και τους περιορισμούς της. Η 

κουλτούρα και η νοοτροπία αυτή δημιούργησε ένα εργασιακό περιβάλλον υψηλής πίεσης, το 

οποίο θα μπορούσε να οδηγήσει σε μειωμένο ηθικό των εργαζομένων και ικανοποίηση από την 

εργασία. Επιπλέον, η έντονη εστίαση στις βραχυπρόθεσμες μετρήσεις απόδοσης μερικές φορές 

επισκίαζε τον μακροπρόθεσμο στρατηγικό σχεδιασμό, θέτοντας κινδύνους για τη διαρκή 

οργανωτική υγεία. Η υψηλή εναλλαγή εργαζομένων ήταν μια άλλη ανησυχία, η οποία δυνητικά 

επηρεάζει τη σταθερότητα και τη διατήρηση της γνώσης εντός της εταιρείας. 

2.2.4 Αυταρχική Ηγεσία: Elon Musk, Tesla/SpaceX 

Το στυλ ηγεσίας του Elon Musk στην Tesla και τη SpaceX περιγράφεται συχνά ως αυταρχικό, 

που χαρακτηρίζεται από συγκεντρωτική λήψη αποφάσεων και εξαιρετικά υψηλές προσδοκίες. 

Αυτή η προσέγγιση συνέβαλε καθοριστικά στην ώθηση και των δύο εταιρειών να επιτύχουν 

αξιοσημείωτες τεχνολογικές ανακαλύψεις. Η έντονη εστίαση του Musk στην καινοτομία και η 

απαίτησή του για αριστεία έχουν ωθήσει την Tesla και τη SpaceX στην πρώτη γραμμή των 

αντίστοιχων βιομηχανιών τους, δίνοντάς τους τη δυνατότητα να επιτύχουν κατορθώματα που 

πολλοί πίστευαν ότι ήταν απρόσιτα. 
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Ένα από τα βασικά πλεονεκτήματα του αυταρχικού στυλ του Musk είναι η ικανότητά του να 

διευκολύνει την ταχεία καινοτομία. Λαμβάνοντας γρήγορες αποφάσεις και πιέζοντας για 

επιθετικές εξελίξεις, ο Musk επέτρεψε και στις δύο εταιρείες να κάνουν σημαντικά βήματα. Η 

ανάπτυξη επαναχρησιμοποιήσιμων πυραύλων της SpaceX και οι εξελίξεις της Tesla στην 

τεχνολογία των ηλεκτρικών οχημάτων είναι χαρακτηριστικά παραδείγματα του πώς αυτό το στυλ 

ηγεσίας μπορεί να οδηγήσει σε πρωτοποριακά επιτεύγματα. Η ικανότητα γρήγορης περιστροφής 

και αμφισβήτησης των συμβατικών προσεγγίσεων επέτρεψε σε αυτές τις εταιρείες να θέτουν νέα 

πρότυπα και να διαταράσσουν τις παραδοσιακές βιομηχανίες. 

 

Ωστόσο, αυτό το στυλ ηγεσίας έχει επίσης αξιοσημείωτα μειονεκτήματα. Η απαιτητική φύση των 

προσδοκιών του Musk οδηγεί συχνά σε ένα εργασιακό περιβάλλον υψηλής πίεσης. Οι υπάλληλοι 

της Tesla και της SpaceX αντιμετωπίζουν συχνά πολλές ώρες και έντονο στρες, το οποίο μπορεί 

να οδηγήσει σε εξάντληση. Η αδιάκοπη επιδίωξη της αριστείας, ενώ οδηγεί σε βραχυπρόθεσμη 

επιτυχία, έχει δημιουργήσει προκλήσεις στη διατήρηση του ηθικού και της ικανοποίησης των 

εργαζομένων. Ο υψηλός κύκλος εργασιών και οι αναφορές μιας προκλητικής εργασιακής 

κουλτούρας μπορούν να επηρεάσουν τη μακροπρόθεσμη σταθερότητα και ανάπτυξη των 

εταιρειών. 

Η εξισορρόπηση των βραχυπρόθεσμων κερδών της ταχείας καινοτομίας με τις μακροπρόθεσμες 

προκλήσεις της διατήρησης ενός θετικού εργασιακού περιβάλλοντος είναι ζωτικής σημασίας για 

το μέλλον της Tesla και της SpaceX. Ενώ η αυταρχική προσέγγιση του Musk έχει οδηγήσει σε 

σημαντικά επιτεύγματα και έχει τοποθετήσει και τις δύο εταιρείες ως ηγέτες στους τομείς τους, η 

κουλτούρα εργασίας υψηλής πίεσης πρέπει να αντιμετωπίζεται προσεκτικά για να διασφαλιστεί 

ότι δεν υπονομεύει τη μακροπρόθεσμη επιτυχία των οργανισμών. Καθώς αυτές οι εταιρείες 

συνεχίζουν να αναπτύσσονται, η εύρεση τρόπων για την προώθηση ενός βιώσιμου και 

υποστηρικτικού εργασιακού περιβάλλοντος θα είναι απαραίτητη για την προσέλκυση και τη 

διατήρηση κορυφαίων ταλέντων και τη διασφάλιση της συνεχούς επιτυχίας. 
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ΜΕΡΟΣ 3: ΜΕΘΟΔΟΣ ΜΕΛΕΤΗΣ 

Η ηγεσία παίζει καθοριστικό ρόλο στη διαμόρφωση της κουλτούρας και της απόδοσης μιας 

ομάδας ή ενός οργανισμού. Οι διαφορετικοί τύποι ηγεσίας μπορούν να επηρεάσουν την 

ικανοποίηση από την εργασία, την οργανωσιακή δέσμευση και την συνολική απόδοση της ομάδας 

με διαφορετικούς τρόπους. Η κατανόηση αυτών των σχέσεων αποτελεί κρίσιμο βήμα για τη 

βελτίωση της οργανωσιακής αποτελεσματικότητας. 

 

3.1 Σκοπός της Έρευνας 

Ο στόχος αυτής της μελέτης είναι να διερευνήσει πώς τα διαφορετικά στυλ ηγεσίας (π.χ., 

Αυταρχικό, Δημοκρατικό, Μετασχηματιστικό κ.λπ.) επηρεάζουν: 

• Την ικανοποίηση των εργαζομένων από την εργασία. 

• Την οργανωσιακή δέσμευση των εργαζομένων. 

• Την συνολική απόδοση της ομάδας. 

Η έρευνα θα επικεντρωθεί στην εξέταση αυτών των σχέσεων και θα αναδείξει ποιο στυλ ηγεσίας 

προάγει καλύτερα την υψηλή απόδοση σε οργανωσιακά περιβάλλοντα. 

3.2 Σημασία της Έρευνας 

Η κατανόηση της σύνδεσης μεταξύ ηγετικών στυλ και της απόδοσης της ομάδας μπορεί να 

βοηθήσει τους οργανισμούς να επιλέγουν και να προάγουν ηγετικά μοντέλα που ενισχύουν την 

αποδοτικότητα και την ικανοποίηση των εργαζομένων. Παράλληλα, μπορεί να παρέχει χρήσιμες 

γνώσεις για τη βελτίωση της στρατηγικής ηγεσίας και τη διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού. 

3.3 Ερευνητικά Ερωτήματα 

• Ποια στυλ ηγεσίας συνδέονται με την υψηλότερη ικανοποίηση από την εργασία; 

• Ποια στυλ ηγεσίας ενισχύουν την οργανωσιακή δέσμευση; 

• Πώς επηρεάζει το κάθε στυλ ηγεσίας την απόδοση της ομάδας; 
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3.4 Μεθοδολογία 

 

Η μέθοδος συλλογής δεδομένων θα είναι η διανομή ερωτηματολογίου σε εργαζόμενους σε 

διάφορους οργανισμούς. Το ερωτηματολόγιο περιλαμβάνει ερωτήσεις σε κλίμακα Likert από 1 

έως 5, όπου: 

1 = Καθόλου 

2 = Λίγο 

3 = Μέτρια 

4 = Πολύ 

5 = Πλήρως 

Η ανάλυση των δεδομένων θα πραγματοποιηθεί μέσω στατιστικών μεθόδων, όπως η ανάλυση 

συσχετίσεων και η πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση, για να εξεταστούν οι σχέσεις μεταξύ των 

μεταβλητών. 

3.5 Ερωτηματολόγιο 

Δημογραφικά Στοιχεία 

Φύλο: 

☐ Άνδρας 

☐ Γυναίκα 

☐ Δεν επιθυμώ να απαντήσω 

Ηλικία: 

☐ Κάτω των 25 

☐ 25-34 

☐ 35-44 
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☐ 45-54 

☐ 55 και άνω 

Επίπεδο Εκπαίδευσης: 

☐ Δευτεροβάθμια εκπαίδευση 

☐ Πανεπιστημιακή εκπαίδευση 

☐ Μεταπτυχιακό 

☐ Διδακτορικό 

☐ Άλλο (παρακαλώ διευκρινίστε): ____________ 

Τρέχουσα Θέση Εργασίας: 

☐ Υπάλληλος 

☐ Προϊστάμενος 

☐ Διευθυντής 

☐ Εκτελεστικό Στέλεχος 

☐ Άλλο (παρακαλώ διευκρινίστε): ____________ 

Χρόνια Εργασίας στον Οργανισμό: 

☐ Λιγότερο από 1 έτος 

☐ 1-3 έτη 

☐ 4-6 έτη 

☐ 7-10 έτη 

☐ Περισσότερο από 10 έτη 
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Τομέας Δραστηριότητας του Οργανισμού: 

☐ Δημόσιος Τομέας 

☐ Ιδιωτικός Τομέας 

☐ Μη Κερδοσκοπικός Τομέας 

☐ Άλλος (παρακαλώ διευκρινίστε): ____________ 

Μέγεθος Οργανισμού: 

☐ Μικρός (1-50 υπαλλήλους) 

☐ Μεσαίος (51-250 υπαλλήλους) 

☐ Μεγάλος (251 και άνω υπαλλήλους) 

Στυλ Ηγεσίας 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου επιβάλλει την άποψή του/της χωρίς να επιτρέπει διαφωνίες. (Αυταρχικό 

Στυλ) 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

Πηγή: Lewin, Lippitt & White (1939) 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου δίνει έμφαση στη συνεργασία και στην ανταλλαγή απόψεων. 

(Δημοκρατικό Στυλ) 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

Πηγή: Tannenbaum & Schmidt (1958) 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου παρακινεί την ομάδα να θέσει φιλόδοξους και εμπνευσμένους στόχους. 

(Μετασχηματιστικό Στυλ) 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

Πηγή: Bass & Avolio (1994) 
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Ο/Η προϊστάμενος/η μου παρακολουθεί την απόδοση και δίνει άμεση ανατροφοδότηση όταν 

απαιτείται. (Στυλ Συναλλακτικής Ηγεσίας) 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

Πηγή: Burns (1978) 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου προάγει την ευημερία και την προσωπική ανάπτυξη των μελών της 

ομάδας. (Στυλ Υπηρετικής Ηγεσίας) 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

Πηγή: Greenleaf (1977) 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου μεταβάλλει τον τρόπο διαχείρισης ανάλογα με τις ανάγκες της 

κατάστασης. (Στυλ Καταστασιακής Ηγεσίας) 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

Πηγή: Hersey & Blanchard (1982) 

Ικανοποίηση από την Εργασία 

Νιώθω ότι η εργασία μου αναγνωρίζεται και εκτιμάται από τον/την προϊστάμενό/η μου. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

 

Είμαι ικανοποιημένος/η με τον τρόπο που ο/η προϊστάμενος/η μου διαχειρίζεται τη σύγκρουση ή 

την ένταση στην ομάδα. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου δημιουργεί ένα υποστηρικτικό και ευχάριστο εργασιακό περιβάλλον. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 
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Οργανωσιακή Δέσμευση 

Νιώθω υπερήφανος/η που ανήκω στην ομάδα μου λόγω της ηγεσίας του/της προϊστάμενού μου. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

 

Θα συνέχιζα να εργάζομαι σε αυτήν την ομάδα ακόμα κι αν είχα μια καλύτερη εναλλακτική, 

εξαιτίας της υποστήριξης που λαμβάνω. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

 

Η ηγεσία του/της προϊστάμενού μου με εμπνέει να παραμένω αφοσιωμένος/η στους στόχους του 

οργανισμού. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

Απόδοση της Ομάδας 

Η ομάδα μου ολοκληρώνει τις εργασίες της εγκαίρως και με υψηλή ποιότητα. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου βοηθά τη βελτίωση της απόδοσης της ομάδας μέσω καθοδήγησης και 

παροχής πόρων. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 

 

Η ομάδα μας διαχειρίζεται αποτελεσματικά τις προκλήσεις χάρη στο στυλ ηγεσίας που 

εφαρμόζεται. 

☐ 1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 
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ΜΕΡΟΣ 4: ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

Η παρούσα αναφορά αναλύει τη σχέση μεταξύ διαφορετικών στυλ ηγεσίας και των βασικών 

δεικτών απόδοσης: Ικανοποίηση από την Εργασία, Οργανωσιακή Δέσμευση και Απόδοση 

Ομάδας. Επιπλέον, εξετάζονται τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων και η 

επίδρασή τους στις αντιλήψεις για την ηγεσία στο εργασιακό περιβάλλον. 

4.1 Μεθοδολογία Υπολογισμού 

Για την ανάλυση των δεδομένων χρησιμοποιήθηκαν τα ακόλουθα στατιστικά εργαλεία: 

• Υπολογισμός του συντελεστή συσχέτισης Pearson (r) για τη μέτρηση της σχέσης μεταξύ 

στυλ ηγεσίας και δεικτών. 

• Περιγραφική στατιστική: Υπολογισμός τυπικών αποκλίσεων και ποσοστών. 

 

• Πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση για την κατανόηση της σχέσης μεταξύ των στυλ 

ηγεσίας και των δεικτών απόδοσης (Ικανοποίηση από την Εργασία, Οργανωσιακή 

Δέσμευση, Απόδοση της Ομάδας). 

• Επίπεδα σημαντικότητας (p-value): Προσδιορισμός αν οι σχέσεις είναι στατιστικά 

σημαντικές. 

• Υπολογισμός R Squared (R²) για την αξιολόγηση της επεξηγηματικής ισχύος των 

μοντέλων παλινδρόμησης. Το R² υποδεικνύει το ποσοστό της συνολικής μεταβλητότητας 

της εξαρτημένης μεταβλητής που εξηγείται από τις ανεξάρτητες μεταβλητές. Τιμές R² 

πλησιέστερες στο 1 υποδεικνύουν υψηλή προσαρμοστικότητα του μοντέλου στα 

δεδομένα. 

 

Η στατιστική ανάλυση πραγματοποιήθηκε σε δεδομένα που συλλέχθηκαν μέσω κλίμακας Likert 

(1-5), όπου 1 αντιστοιχεί σε "Καθόλου" και 5 σε "Πλήρως. 
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4.1.1 Ο Συσχετισμός Pearson (Pearson Correlation Coefficient) 

Ο συντελεστής συσχέτισης Pearson, γνωστός και ως r, είναι ένα στατιστικό μέτρο που 

χρησιμοποιείται για να ποσοτικοποιήσει τη γραμμική σχέση μεταξύ δύο συνεχών μεταβλητών. 

 

Τύπος Υπολογισμού 

Ο συντελεστής r υπολογίζεται ως εξής: 

r = Cov(X, Y) / (σX * σY) 

όπου: 

- Cov(X, Y): Η συνδιακύμανση των μεταβλητών X και Y. 

- σX, σY: Η τυπική απόκλιση των X και Y, αντίστοιχα. 

Ερμηνεία Τιμών 

Οι τιμές του r ερμηνεύονται ως εξής: 

- r = 1: Τέλεια θετική γραμμική συσχέτιση. 

- r = -1: Τέλεια αρνητική γραμμική συσχέτιση. 

- r = 0: Καμία γραμμική σχέση μεταξύ X και Y. 

Ενδιάμεσες τιμές: 

- 0.1 ≤ |r| < 0.3: Ασθενής συσχέτιση. 

- 0.3 ≤ |r| < 0.7: Μέτρια συσχέτιση. 

- 0.7 ≤ |r| ≤ 1: Ισχυρή συσχέτιση. 

Παράδειγμα Εφαρμογής 

Αν θέλουμε να ελέγξουμε τη συσχέτιση μεταξύ του στυλ ηγεσίας και της απόδοσης ομάδας: 

Μετρούμε τις βαθμολογίες για κάθε στυλ ηγεσίας (X) και τις βαθμολογίες απόδοσης (Y). 
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Υπολογίζουμε το r με βάση τον παραπάνω τύπο. 

 

Ερμηνεύουμε το αποτέλεσμα: 

r>0 : Το στυλ ηγεσίας σχετίζεται θετικά με την απόδοση. 

r<0 : Το στυλ ηγεσίας σχετίζεται αρνητικά με την απόδοση. 

4.1.2 Πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση 

Η πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση χρησιμοποιήθηκε για την κατανόηση της επίδρασης 

διαφορετικών στυλ ηγεσίας στις εξαρτημένες μεταβλητές της μελέτης: 

● Ικανοποίηση από την Εργασία 

● Οργανωσιακή Δέσμευση 

● Απόδοση της Ομάδας 

Η ανεξάρτητη μεταβλητή περιλάμβανε τα διαφορετικά στυλ ηγεσίας, όπως: 

● Αυταρχικό Στυλ 

● Δημοκρατικό Στυλ 

● Μετασχηματιστικό Στυλ 

● Συναλλακτικό Στυλ 

● Υπηρετικής Ηγεσίας 

● Καταστασιακό Στυλ 

 

Κάθε στυλ ηγεσίας εισήχθη στο μοντέλο ως ανεξάρτητη μεταβλητή για να προσδιοριστεί η 

συμβολή του στη μεταβλητότητα κάθε εξαρτημένης μεταβλητής. 
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4.1.3 Στατιστικές Παράμετροι 

● Συντελεστές Βήτα (β): Οι συντελεστές παλινδρόμησης δείχνουν την κατεύθυνση (θετική 

ή αρνητική) και την ένταση της σχέσης μεταξύ των ανεξάρτητων και των εξαρτημένων 

μεταβλητών. 

● R Squared (R²): Χρησιμοποιήθηκε για την αξιολόγηση του ποσοστού της μεταβλητότητας 

της εξαρτημένης μεταβλητής που εξηγείται από το σύνολο των ανεξάρτητων μεταβλητών. 

● Σημαντικότητα (p-value): Έλεγχος για τη στατιστική σημαντικότητα των αποτελεσμάτων 

(π.χ., p < 0.05 θεωρείται στατιστικά σημαντικό). 

 

4.1.4 Παράδειγμα Εφαρμογής 

Για την ανάλυση της επίδρασης των στυλ ηγεσίας στην Ικανοποίηση από την Εργασία: 

 

Η εξαρτημένη μεταβλητή ήταν η μέση βαθμολογία των ερωτήσεων που μετρούν την Ικανοποίηση. 

Οι ανεξάρτητες μεταβλητές ήταν οι βαθμολογίες για κάθε στυλ ηγεσίας (Αυταρχικό, 

Δημοκρατικό, κ.λπ.). 

 

Υπολογίστηκε το μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης: 

Ικανοποίηση=β0+β1⋅Αυταρχικό+β2⋅Δημοκρατικό+⋯+e. 

●  Όπου βi είναι οι συντελεστές παλινδρόμησης και e το σφάλμα του μοντέλου. 

 

Αποτελέσματα 

Τα αποτελέσματα παρουσίασαν τους συντελεστές βήτα, τα R² και τα p-values, τα οποία έδειξαν 

ποια στυλ ηγεσίας έχουν τη μεγαλύτερη επίδραση στις εξαρτημένες μεταβλητές 
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Οι ερωτήσεις που χρησιμοποιήθηκαν για τη γραμμική παλινδρόμηση περιλαμβάνονται στο 

ερωτηματολόγιο και συνδέονται με τις εξαρτημένες και ανεξάρτητες μεταβλητές της έρευνας. 

Ειδικότερα: 

4.1.4.1 Εξαρτημένες Μεταβλητές 

Οι εξαρτημένες μεταβλητές μετρούνται μέσω των εξής ερωτήσεων: 

Ικανοποίηση από την Εργασία 

● Νιώθω ότι η εργασία μου αναγνωρίζεται και εκτιμάται από τον/την προϊστάμενό/η μου. 

● Είμαι ικανοποιημένος/η με τον τρόπο που ο/η προϊστάμενος/η μου διαχειρίζεται τη 

σύγκρουση ή την ένταση στην ομάδα. 

● Ο/Η προϊστάμενος/η μου δημιουργεί ένα υποστηρικτικό και ευχάριστο εργασιακό 

περιβάλλον. 

Οργανωσιακή Δέσμευση 

● Νιώθω υπερήφανος/η που ανήκω στην ομάδα μου λόγω της ηγεσίας του/της προϊστάμενού 

μου. 

● Θα συνέχιζα να εργάζομαι σε αυτήν την ομάδα ακόμα κι αν είχα μια καλύτερη 

εναλλακτική, εξαιτίας της υποστήριξης που λαμβάνω. 

● Η ηγεσία του/της προϊστάμενού μου με εμπνέει να παραμένω αφοσιωμένος/η στους 

στόχους του οργανισμού. 

 

Απόδοση της Ομάδας 

● Η ομάδα μου ολοκληρώνει τις εργασίες της εγκαίρως και με υψηλή ποιότητα. 

● Ο/Η προϊστάμενος/η μου βοηθά στη βελτίωση της απόδοσης της ομάδας μέσω 

καθοδήγησης και παροχής πόρων. 

● Η ομάδα μας διαχειρίζεται αποτελεσματικά τις προκλήσεις χάρη στο στυλ ηγεσίας που 

εφαρμόζεται. 
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4.1.4.2 Ανεξάρτητες Μεταβλητές (Στυλ Ηγεσίας) 

Οι ανεξάρτητες μεταβλητές προέρχονται από τις βαθμολογίες στις ερωτήσεις που μετρούν κάθε 

στυλ ηγεσίας: 

 

Αυταρχικό Στυλ: 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου επιβάλλει την άποψή του/της χωρίς να επιτρέπει διαφωνίες. 

 

Δημοκρατικό Στυλ: 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου δίνει έμφαση στη συνεργασία και στην ανταλλαγή απόψεων. 

 

Μετασχηματιστικό Στυλ: 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου παρακινεί την ομάδα να θέσει φιλόδοξους και εμπνευσμένους στόχους. 

 

Στυλ Συναλλακτικής Ηγεσίας: 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου παρακολουθεί την απόδοση και δίνει άμεση ανατροφοδότηση όταν 

απαιτείται. 

 

Υπηρετικής Ηγεσίας: 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου προάγει την ευημερία και την προσωπική ανάπτυξη των μελών της 

ομάδας. 

 

Καταστασιακό Στυλ: 

Ο/Η προϊστάμενος/η μου μεταβάλλει τον τρόπο διαχείρισης ανάλογα με τις ανάγκες της 

κατάστασης. 



56 

 

4.1.4.3 Τρόπος Χρήσης στη Γραμμική Παλινδρόμηση 

Για κάθε εξαρτημένη μεταβλητή (Ικανοποίηση, Δέσμευση, Απόδοση), χρησιμοποιήθηκε ο μέσος 

όρος των σχετικών ερωτήσεων για τη δημιουργία της αντίστοιχης συνολικής βαθμολογίας. 

Οι βαθμολογίες για κάθε στυλ ηγεσίας χρησιμοποιήθηκαν ως ανεξάρτητες μεταβλητές. 

4.2 Αποτελέσματα ανάλυσης 

 

4.2.1 Δημογραφική Ανάλυση 

 

Η ανάλυση των δημογραφικών στοιχείων του δείγματος παρέχει πολύτιμες πληροφορίες για τις 

διαφορετικές αντιλήψεις σχετικά με την ηγεσία. Το δείγμα περιλαμβάνει εργαζόμενους από 

διάφορους τομείς και θέσεις. To μέγεθος του δείγματος ήταν 100 άτομα. Ακολουθούν τα βασικά 

ευρήματα: 

 

 

4.2.2 Στοιχεία Δείγματος 

 

• Φύλο: Το δείγμα αποτελείται από 55% γυναίκες και 45% άνδρες. 

• Ηλικιακή Κατανομή: Οι εργαζόμενοι ηλικίας 25-34 ετών αποτελούν το 40% του δείγματος, 

ακολουθούμενοι από ηλικίες 35-44 (30%). 

• Θέση Εργασίας: Το 65% εργάζεται ως υπάλληλοι, ενώ το 35% κατέχει διοικητικές θέσεις. 

• Χρόνια Εργασίας: Οι συμμετέχοντες με εμπειρία κάτω των 3 ετών αντιστοιχούν στο 30%, ενώ 

το 25% έχει εμπειρία άνω των 10 ετών. 

• Τομέας Απασχόλησης: Το 60% προέρχεται από τον Ιδιωτικό Τομέα, το 30% από τον Δημόσιο, 

και το 10% από τον Μη Κερδοσκοπικό Τομέα. 
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4.2.3 Αξιοσημείωτα Αποτελέσματα 

 

• Το 50% των συμμετεχόντων αναφέρει την εφαρμογή Αυταρχικού Στυλ στο εργασιακό τους 

περιβάλλον. 

• Οι γυναίκες παρατηρούν υψηλότερη εφαρμογή του Δημοκρατικού Στυλ (70%) σε σύγκριση με 

τους άνδρες. 

• Το 40% των νεότερων εργαζομένων (25-34 ετών) θεωρεί ότι το Μετασχηματιστικό Στυλ είναι 

το επικρατέστερο στο εργασιακό τους περιβάλλον. 

• Στον Δημόσιο Τομέα, το 60% αναφέρει εφαρμογή του Συναλλακτικού Στυλ, ενώ στον Ιδιωτικό 

Τομέα παρατηρείται υψηλότερη εφαρμογή του Μετασχηματιστικού Στυλ. 
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4.2.4 Διαγράμματα Δημογραφικών Δεδομένων 

 

Διάγραμμα  1 Κατανομή φύλου 

 

Διάγραμμα  2 Κατανομή ηλικιών 
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4.2.5 Συμπεράσματα 

 

Η ανάλυση ανέδειξε τη σημαντική διαφοροποίηση των αντιλήψεων για την ηγεσία βάσει 

δημογραφικών χαρακτηριστικών. Οι γυναίκες και οι νεότεροι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται 

υψηλότερη εφαρμογή συνεργατικών στυλ ηγεσίας, όπως το Δημοκρατικό και το 

Μετασχηματιστικό, ενώ στον Δημόσιο Τομέα επικρατεί η εφαρμογή του Συναλλακτικού Στυλ. 

 

 

4.3 Ανάλυση Συσχέτισης Pearson (r) με P-values 

 

Η ανάλυση συσχέτισης Pearson πραγματοποιήθηκε για να εξεταστεί η γραμμική σχέση μεταξύ 

των στυλ ηγεσίας και των εξαρτημένων μεταβλητών (Ικανοποίηση, Δέσμευση, Απόδοση). Τα 

αποτελέσματα περιλαμβάνουν τους συντελεστές συσχέτισης (r) και τις αντίστοιχες τιμές p για την 

αξιολόγηση της στατιστικής σημαντικότητας των ευρημάτων. 

Στυλ Ηγεσίας Ικανοποίηση 
(r) 

p-value 
(Ικανοποίηση) 

Δέσμευση 
(r) 

p-value 
(Δέσμευση) 

Απόδοση 
(r) 

p-value 
(Απόδοση) 

Αυταρχικό -0.42 <0.01 -0.35 <0.05 -0.28 >0.05 

Δημοκρατικό 0.64 <0.001 0.58 <0.001 0.61 <0.001 

Μετασχηματιστικό 0.49 <0.01 0.55 <0.001 0.52 <0.001 

Συναλλακτικό 0.45 <0.01 0.4 <0.05 0.43 <0.05 

Υπηρετικής 
Ηγεσίας 

0.5 <0.01 0.47 <0.01 0.48 <0.01 

Καταστασιακό 0.53 <0.001 0.49 <0.01 0.54 <0.001 

 

Πίνακας 1 Συντελεστές συσχέτισης - τιμές p 
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. 

 

Σχολιασμός Αποτελεσμάτων Συσχέτισης 

 

Τα αποτελέσματα της συσχέτισης Pearson δείχνουν ισχυρές θετικές συσχετίσεις για τα 

συνεργατικά στυλ ηγεσίας, όπως το Δημοκρατικό (r = 0.64, p < 0.001) και το Καταστασιακό (r = 

0.54, p < 0.001), με υψηλή στατιστική σημαντικότητα. Αντίθετα, το Αυταρχικό Στυλ παρουσιάζει 

αρνητικές συσχετίσεις, με μη στατιστικά σημαντική τιμή για την Απόδοση (p > 0.05). 

Η υψηλότερη θετική συσχέτιση εμφανίζεται μεταξύ του Δημοκρατικού Στυλ και της 

Ικανοποίησης (r = 0.64, p < 0.001), ενώ η Απόδοση της Ομάδας σχετίζεται ιδιαίτερα με το 

Καταστασιακό Στυλ (r = 0.54, p < 0.001). 

Αναλυτικότερα: 

 

Αυταρχικό Στυλ 

Το Αυταρχικό Στυλ παρουσιάζει αρνητικές συσχετίσεις με όλες τις εξαρτημένες μεταβλητές. Η 

Ικανοποίηση έχει τη μεγαλύτερη αρνητική συσχέτιση (r = -0.42, p < 0.01), ενώ η Απόδοση 

εμφανίζει μη στατιστικά σημαντική συσχέτιση (r = -0.28, p > 0.05). Τα ευρήματα υποδεικνύουν 

ότι το Αυταρχικό Στυλ μπορεί να μειώσει την ικανοποίηση και τη δέσμευση των εργαζομένων. 

 

Δημοκρατικό Στυλ 

Το Δημοκρατικό Στυλ καταγράφει τις ισχυρότερες θετικές συσχετίσεις, ειδικά με την 

Ικανοποίηση (r = 0.64, p < 0.001) και την Απόδοση (r = 0.61, p < 0.001). Οι συσχετίσεις αυτές 

υποδεικνύουν ότι το στυλ αυτό προάγει την ομαδικότητα και την παραγωγικότητα, 

δημιουργώντας ένα περιβάλλον υψηλής απόδοσης. 

 

Μετασχηματιστικό Στυλ 
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Το Μετασχηματιστικό Στυλ παρουσιάζει ισχυρές θετικές συσχετίσεις με τη Δέσμευση (r = 0.55, 

p < 0.001) και την Απόδοση (r = 0.52, p < 0.001). Αυτές οι συσχετίσεις υποδεικνύουν ότι η ηγεσία 

που εμπνέει και παρακινεί τα μέλη της ομάδας βελτιώνει την απόδοση και την αφοσίωση. 

 

Συναλλακτικό Στυλ 

Το Συναλλακτικό Στυλ εμφανίζει θετικές, αλλά πιο συγκρατημένες συσχετίσεις, όπως r = 0.45 για 

την Ικανοποίηση και r = 0.43 για την Απόδοση (και οι δύο με p < 0.05). Τα αποτελέσματα δείχνουν 

ότι το στυλ αυτό εστιάζει στην επίτευξη βραχυπρόθεσμων στόχων, χωρίς να δημιουργεί ισχυρή 

συναισθηματική σύνδεση. 

 

 

 

 

 

 

 

Υπηρετικής Ηγεσίας 

 

Το Υπηρετικής Στυλ παρουσιάζει θετικές συσχετίσεις, όπως r = 0.50 για την Ικανοποίηση και r = 

0.48 για την Απόδοση (και οι δύο με p < 0.01). Η έμφαση στην υποστήριξη και την ανάπτυξη των 

εργαζομένων οδηγεί σε υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης και αποδοτικότητας. 

 

Καταστασιακό Στυλ 

 

Το Καταστασιακό Στυλ εμφανίζει ισχυρές θετικές συσχετίσεις με όλες τις εξαρτημένες 

μεταβλητές, ιδιαίτερα με την Απόδοση (r = 0.54, p < 0.001). Οι συσχετίσεις αυτές καταδεικνύουν 



62 

 

ότι η προσαρμοστικότητα του στυλ αυτού βελτιώνει την απόδοση και προάγει τη συνεργασία 

εντός της ομάδας. 

 

 

 

Συσχέτιση Στυλ Ηγεσίας με την Ικανοποίηση 

 

 

Διάγραμμα  3 Συσχέτιση Στυλ Ηγεσίες με την Ικανοποίηση 

 

 

 

 

 

Συσχέτιση Στυλ Ηγεσίας με την Δέσμευση 
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Διάγραμμα  4 Συσχέτιση Στυλ Ηγεσίας με την Δέσμευση 

 

 

Συσχέτιση Στυλ Ηγεσίας με την Απόδοση 
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Διάγραμμα  5 Συσχέτιση Στυλ Ηγεσίας με την Απόδοση 

 

 

 

 

4.4 Αποτελέσματα παλινδρόμησης  

 

 

 

Η γραμμική παλινδρόμηση χρησιμοποιήθηκε για να εξεταστεί η επίδραση των στυλ ηγεσίας στις 

εξαρτημένες μεταβλητές (Ικανοποίηση, Δέσμευση, Απόδοση). Τα αποτελέσματα περιλαμβάνουν 

τους συντελεστές παλινδρόμησης (β), το R², που υποδεικνύει το ποσοστό της εξηγούμενης 

μεταβλητότητας, και τις τιμές p, που δείχνουν τη στατιστική σημαντικότητα των ευρημάτων. 
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Πίνακας 2 Αποτελέσματα παλινδρόμησης 

Στυλ Ηγεσίας Ικανοποίηση 
(β) 

R² 
(Ικανοποίηση) 

p-value 
(Ικανοποίηση) 

Δέσμευση 
(β) 

R² 
(Δέσμευση) 

p-value 
(Δέσμευση) 

Απόδοση 
(β) 

R² 
(Απόδοση) 

p-value 
(Απόδοση) 

Αυταρχικό -0.3 0.18 >0.05 -0.25 0.12 >0.05 -0.2 0.08 >0.05 

Δημοκρατικό 0.55 0.41 <0.001 0.52 0.34 <0.001 0.58 0.37 <0.001 

Μετασχηματιστικό 0.45 0.24 <0.01 0.48 0.3 <0.001 0.5 0.27 <0.001 

Συναλλακτικό 0.4 0.2 <0.05 0.38 0.16 <0.05 0.36 0.18 <0.05 

Υπηρετικής 
Ηγεσίας 

0.42 0.25 <0.01 0.44 0.22 <0.01 0.43 0.23 <0.01 

Καταστασιακό 0.5 0.28 <0.001 0.46 0.24 <0.001 0.55 0.29 <0.001 

 

Σχολιασμός αποτελεσμάτων 

 

Αυταρχικό Στυλ 

 

Το Αυταρχικό Στυλ παρουσιάζει αρνητικούς συντελεστές παλινδρόμησης (β) για όλες τις 

εξαρτημένες μεταβλητές. Η χαμηλή εξηγούμενη μεταβλητότητα (R²) και οι μη στατιστικά 

σημαντικές p-values για την Ικανοποίηση (p > 0.05) και την Απόδοση (p > 0.05) υποδεικνύουν 

ότι αυτό το στυλ έχει ελάχιστη ή καμία θετική επίδραση. Είναι φανερό ότι η εφαρμογή αυτού του 

στυλ μπορεί να μειώνει την Ικανοποίηση και τη Δέσμευση των εργαζομένων, ενώ περιορίζει την 

Απόδοση της ομάδας. 
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 Δημοκρατικό Στυλ 

 

Το Δημοκρατικό Στυλ καταγράφει την ισχυρότερη θετική επίδραση, με τις υψηλότερες τιμές β 

για την Ικανοποίηση (0.55) και την Απόδοση (0.58). Η εξηγούμενη μεταβλητότητα είναι επίσης 

η μεγαλύτερη για την Ικανοποίηση (R² = 41%) και την Απόδοση (R² = 37%). Οι στατιστικά 

σημαντικές τιμές (p < 0.001) υπογραμμίζουν την αποτελεσματικότητα του στυλ αυτού στη 

δημιουργία ενός περιβάλλοντος συνεργασίας που βελτιώνει την αποδοτικότητα και την 

αφοσίωση. 

 

 

Μετασχηματιστικό Στυλ 

 

Το Μετασχηματιστικό Στυλ παρουσιάζει υψηλή θετική επίδραση στη Δέσμευση (β = 0.48) και 

την Απόδοση (β = 0.50). Η εξηγούμενη μεταβλητότητα κυμαίνεται σε καλά επίπεδα για τη 

Δέσμευση (R² = 30%) και την Απόδοση (R² = 27%). Οι στατιστικά σημαντικές τιμές p (p < 0.001) 

καταδεικνύουν ότι η εφαρμογή αυτού του στυλ εμπνέει και παρακινεί τα μέλη της ομάδας, 

οδηγώντας σε υψηλότερες επιδόσεις. 

 

 

Συναλλακτικό Στυλ 

 

Το Συναλλακτικό Στυλ έχει θετική, αλλά πιο συγκρατημένη επίδραση, με β = 0.40 για την 

Ικανοποίηση και β = 0.36 για την Απόδοση. Οι τιμές R² για όλες τις μεταβλητές (20%-18%) 

δείχνουν ότι η εξηγούμενη μεταβλητότητα είναι περιορισμένη. Αν και οι τιμές p είναι στατιστικά 

σημαντικές (p < 0.05), τα αποτελέσματα δείχνουν ότι αυτό το στυλ επικεντρώνεται περισσότερο 

σε βραχυπρόθεσμους στόχους, χωρίς να δημιουργεί την ίδια συναισθηματική σύνδεση όπως το 

Δημοκρατικό ή το Μετασχηματιστικό Στυλ. 
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Υπηρετικής Ηγεσίας 

 

Το Υπηρετικής Στυλ καταγράφει θετικούς συντελεστές β = 0.42 για την Ικανοποίηση και β = 0.43 

για την Απόδοση. Η εξηγούμενη μεταβλητότητα κυμαίνεται σε μέτρια επίπεδα (R² από 22% έως 

25%). Οι τιμές p (p < 0.01) δείχνουν στατιστική σημαντικότητα, υποδεικνύοντας ότι η προσέγγιση 

που δίνει έμφαση στην προσωπική ανάπτυξη των εργαζομένων βελτιώνει την ικανοποίηση και τη 

συνολική απόδοση. 

 

 

Καταστασιακό Στυλ 

 

Το Καταστασιακό Στυλ παρουσιάζει υψηλή θετική επίδραση σε όλες τις μεταβλητές, με β = 0.50 

για την Ικανοποίηση και β = 0.55 για την Απόδοση. Οι τιμές R² (28%-29%) υποδεικνύουν ότι 

αυτό το στυλ είναι ιδιαίτερα αποτελεσματικό σε καταστάσεις που απαιτούν προσαρμοστικότητα 

και ευελιξία, οδηγώντας σε αυξημένη απόδοση της ομάδας. Οι τιμές p (p < 0.001) ενισχύουν τη 

σημασία του στυλ αυτού. 
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4.4.1 Συντελεστές Παλινδρόμησης – Ικανοποίηση 

 

Διάγραμμα  6 Συντελεστές παλινδρόμησης - Ικανοποίησης 

4.4.2 Συντελεστές Παλινδρόμησης – Δέσμευση 

 

Διάγραμμα  7 Συντελεστές παλινδρόμησης - Δέσμευση 
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. 

4.4.3 Συντελεστές Παλινδρόμησης - Απόδοση 

 

Διάγραμμα  8 Συντελεστές παλινδρόμησης - Απόδοση 

 

4.5 Σύγκριση Αποτελεσμάτων Ανάλυσης Pearson και Παλινδρόμησης 

Τα αποτελέσματα της ανάλυσης συσχέτισης Pearson και της γραμμικής παλινδρόμησης 

συγκρίθηκαν για να αξιολογηθεί η συμφωνία τους ως προς την κατεύθυνση, τη στατιστική 

σημαντικότητα και τη σημασία των στυλ ηγεσίας στις εξαρτημένες μεταβλητές (Ικανοποίηση, 

Δέσμευση, Απόδοση). 

4.5.1 Συμφωνία Μεταξύ των Αναλύσεων 

1. Γενική Συμφωνία: 

 

 - Τα αποτελέσματα της ανάλυσης Pearson και της γραμμικής παλινδρόμησης συμφωνούν σε 

μεγάλο βαθμό ως προς τη θετική ή αρνητική κατεύθυνση των σχέσεων. 
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- Τα συνεργατικά στυλ ηγεσίας, όπως το Δημοκρατικό, το Μετασχηματιστικό και το 

Καταστασιακό, παρουσιάζουν σταθερά θετική συσχέτιση και παλινδρόμηση με όλες τις 

εξαρτημένες μεταβλητές. 

- Αντίθετα, το Αυταρχικό Στυλ εμφανίζει αρνητική συσχέτιση και αρνητικούς συντελεστές 

παλινδρόμησης, υποδεικνύοντας την αρνητική του επίδραση. 

 

 

 

2. Εκτίμηση Ενίσχυσης: 

 

   - Οι υψηλότερες τιμές Pearson (r) για το Δημοκρατικό Στυλ στην Ικανοποίηση (r = 0.64) και οι 

υψηλοί συντελεστές παλινδρόμησης (β = 0.55) συμφωνούν, υποδεικνύοντας την κρίσιμη θετική 

επίδραση αυτού του στυλ. 

  - Παρομοίως, το Καταστασιακό Στυλ καταγράφει θετικά αποτελέσματα τόσο στη συσχέτιση (r 

= 0.54 για την Απόδοση) όσο και στην παλινδρόμηση (β = 0.55), υποδεικνύοντας την ευελιξία ως 

βασικό παράγοντα επιτυχίας. 

 

3. Αντιφάσεις: 

 

   - Μικρές διαφορές παρατηρούνται στις τιμές για το Συναλλακτικό Στυλ, όπου η παλινδρόμηση 

δείχνει πιο συγκρατημένα αποτελέσματα σε σύγκριση με τη συσχέτιση. Αυτό μπορεί να οφείλεται 

στη συνύπαρξη άλλων μεταβλητών στο μοντέλο παλινδρόμησης. 

 

4.5.2 Γενικά Συμπεράσματα 

Η ανάλυση Pearson και η γραμμική παλινδρόμηση παρέχουν συνεπή ευρήματα για την επίδραση 

των στυλ ηγεσίας. Τα συνεργατικά στυλ, όπως το Δημοκρατικό, το Μετασχηματιστικό και το 
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Καταστασιακό, αναδεικνύονται ως τα πιο αποτελεσματικά για την ενίσχυση της Ικανοποίησης, 

της Δέσμευσης και της Απόδοσης. 

- Το Δημοκρατικό Στυλ καταγράφει τις υψηλότερες θετικές επιδράσεις σε όλες τις μεταβλητές. 

-Το Καταστασιακό Στυλ εμφανίζει ιδιαίτερη αποτελεσματικότητα στην Απόδοση, 

υπογραμμίζοντας την αξία της προσαρμοστικότητας. 

-Το Αυταρχικό Στυλ παρουσιάζει σταθερά αρνητικές επιδράσεις, υποδεικνύοντας τη 

δυσλειτουργία του σε ομάδες που βασίζονται στη συνεργασία. 

 

Συνολικά, τα ευρήματα επιβεβαιώνουν ότι η επιλογή του κατάλληλου στυλ ηγεσίας είναι 

καθοριστική για τη βελτίωση της οργανωσιακής κουλτούρας και της παραγωγικότητας. 

 

ΜΕΡΟΣ 5: ΣΥΖΗΤΗΣΗ 

 

Η ανάλυση των δεδομένων και η διεθνής βιβλιογραφία επιβεβαιώνουν ότι τα στυλ ηγεσίας έχουν 

καθοριστική επίδραση στην Ικανοποίηση από την Εργασία, την Οργανωσιακή Δέσμευση και την 

Απόδοση της Ομάδας. Τα ευρήματα ενισχύουν την άποψη ότι τα συνεργατικά στυλ είναι τα πιο 

αποτελεσματικά, ενώ τα αυταρχικά στυλ έχουν περιορισμένη ή αρνητική επίδραση. 

5.1 Το Δημοκρατικό Στυλ ως Βέλτιστη Πρακτική 

Το Δημοκρατικό Στυλ καταγράφει τις ισχυρότερες θετικές επιδράσεις σε όλους τους δείκτες. 

Σύμφωνα με τον Goleman (2000), η συμμετοχική ηγεσία προάγει τη δέσμευση των εργαζομένων 

και την ικανοποίησή τους μέσω της ενεργής συμμετοχής στις αποφάσεις. Αυτό επιβεβαιώνεται 

από την ανάλυση, όπου το Δημοκρατικό Στυλ συνδέεται με την υψηλότερη συσχέτιση για την 

Ικανοποίηση (r = 0.64) και την Απόδοση (r = 0.61). Οι εργαζόμενοι σε οργανισμούς που υιοθετούν 

δημοκρατικές πρακτικές αισθάνονται ότι οι απόψεις τους έχουν βαρύτητα, κάτι που αυξάνει τη 

δέσμευση και την αποδοτικότητα. 
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5.2 Η Σημασία της Μετασχηματιστικής Ηγεσίας 

Το Μετασχηματιστικό Στυλ αποδεικνύεται εξαιρετικά αποτελεσματικό, ιδιαίτερα στη Δέσμευση 

(r = 0.55). Η θεωρία του Bass (1985) υπογραμμίζει ότι η μετασχηματιστική ηγεσία ενισχύει την 

έμπνευση και την πίστη στους οργανωσιακούς στόχους. Οι ηγέτες αυτού του τύπου επικοινωνούν 

ένα όραμα και παρακινούν τις ομάδες να ξεπεράσουν τα όρια της αποδοτικότητάς τους. Η 

ανάλυση δείχνει ότι αυτό το στυλ είναι ιδιαίτερα κατάλληλο σε περιβάλλοντα αλλαγής και 

καινοτομίας. 

5.3 Το Αυταρχικό Στυλ: Ένα Μοντέλο προς Αποφυγή 

Το Αυταρχικό Στυλ καταγράφει αρνητικές συσχετίσεις με την Ικανοποίηση (-0.42) και τη 

Δέσμευση (-0.35). Σύμφωνα με τον Lewin et al. (1939), η αυταρχική ηγεσία μειώνει την 

ομαδικότητα και δημιουργεί περιβάλλοντα άγχους. Η έλλειψη συμμετοχικότητας και η μονομερής 

λήψη αποφάσεων αποθαρρύνουν την προσωπική πρωτοβουλία και οδηγούν σε χαμηλή 

οργανωσιακή δέσμευση. Παρά την περιστασιακή αποτελεσματικότητά του σε κρίσεις, το 

Αυταρχικό Στυλ γενικά δεν ενδείκνυται για μακροχρόνια χρήση. 

5.4 Το Υπηρετικό Στυλ και η Ευημερία των Εργαζομένων 

Το Υπηρετικό Στυλ αποδεικνύεται αποτελεσματικό, ειδικά στην Ικανοποίηση (r = 0.50). Η θεωρία 

του Greenleaf (1977) υποστηρίζει ότι οι ηγέτες που εστιάζουν στις ανάγκες των εργαζομένων 

καλλιεργούν ένα υποστηρικτικό περιβάλλον, το οποίο αυξάνει την παραγωγικότητα και την 

καινοτομία. Η έρευνα επιβεβαιώνει ότι οι εργαζόμενοι αισθάνονται μεγαλύτερη εμπιστοσύνη και 

αφοσίωση όταν οι ηγέτες τους δείχνουν έμπρακτο ενδιαφέρον για την ευημερία τους. 

5.5 Η Προσαρμοστικότητα του Καταστασιακού Στυλ 

Το Καταστασιακό Στυλ παρουσιάζει θετικές συσχετίσεις, ιδιαίτερα με την Απόδοση (r = 0.54). Η 

θεωρία των Hersey και Blanchard (1982) τονίζει τη σημασία της προσαρμογής του στυλ ηγεσίας 

στις ανάγκες της ομάδας και των συνθηκών. Αυτό το στυλ είναι ιδιαίτερα χρήσιμο σε δυναμικά 

περιβάλλοντα, όπου οι ηγέτες πρέπει να διαχειριστούν διαφορετικά επίπεδα ωριμότητας και 

εμπειρίας στις ομάδες τους. 
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ΜΕΡΟΣ 6. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

Παρακάτω θα παρουσιάσουμε μία αντιπαραβολή των Ερευνητικών Αποτελεσμάτων με τη 

Βιβλιογραφική ανάλυση. 

 

1. Μετασχηματιστική Ηγεσία 

Η μετασχηματιστική ηγεσία εμφανίζεται στη βιβλιογραφία ως ένα από τα πιο αποτελεσματικά 

στυλ για την επίτευξη υψηλών επιδόσεων. Σύμφωνα με τον Burns (1978) και τον Bass (1985), οι 

μετασχηματιστικοί ηγέτες εμπνέουν και παρακινούν τους εργαζομένους να υπερβούν τους 

προσωπικούς τους στόχους για το συλλογικό όφελος. Η παρούσα έρευνα επιβεβαίωσε τη θετική 

επίδραση αυτού του στυλ, ειδικά στη δέσμευση (r = 0.55) και την απόδοση (r = 0.52), ενώ η 

παλινδρόμηση (β = 0.50) δείχνει επίσης τη σημαντική του επιρροή. Αυτά τα ευρήματα συμφωνούν 

με τις παρατηρήσεις των Bass & Avolio (1994), που αναδεικνύουν τη μετασχηματιστική ηγεσία 

ως παράγοντα που ενισχύει την οργανωσιακή δέσμευση και την καινοτομία. 

 

2. Δημοκρατικό Στυλ Ηγεσίας 

Το δημοκρατικό στυλ ηγεσίας, που περιγράφεται από τους Blake & Mouton (1964) ως βασισμένο 

στη συνεργασία και τη συμμετοχή, είναι το στυλ με την υψηλότερη επίδραση στην έρευνά μου. 

Τα αποτελέσματα έδειξαν ισχυρή θετική συσχέτιση με την ικανοποίηση (r = 0.64) και την 

απόδοση (r = 0.61), ενώ η παλινδρόμηση (β = 0.58) επιβεβαιώνει ότι αυτό το στυλ ηγεσίας προάγει 

τη δημιουργικότητα και την ομαδικότητα. Αυτά τα ευρήματα συμφωνούν με τις παρατηρήσεις 

των Somech (2006), που τονίζουν τη σύνδεση του δημοκρατικού στυλ με την ενίσχυση της 

δημιουργικότητας και της καινοτομίας σε ομάδες. 

 

 

 



74 

 

3. Συναλλακτική Ηγεσία 

Η βιβλιογραφία περιγράφει τη συναλλακτική ηγεσία ως επικεντρωμένη στις ανταμοιβές και τις 

ποινές (Burns, 1978), με περιορισμένη αποτελεσματικότητα στη μακροπρόθεσμη ανάπτυξη. Στην 

έρευνά μου, η συναλλακτική ηγεσία εμφάνισε μέτριες θετικές συσχετίσεις με την ικανοποίηση (r 

= 0.45) και την απόδοση (r = 0.43), ενώ η παλινδρόμηση έδειξε πιο συγκρατημένα αποτελέσματα 

(β = 0.40). Αυτά τα ευρήματα επιβεβαιώνουν τη βιβλιογραφία, σύμφωνα με την οποία η 

συναλλακτική ηγεσία είναι αποτελεσματική για βραχυπρόθεσμους στόχους, αλλά δεν προσφέρει 

την ίδια συναισθηματική σύνδεση ή έμπνευση όπως η μετασχηματιστική ηγεσία (Bass & Avolio, 

1994). 

 

4. Αυταρχική Ηγεσία 

Στη βιβλιογραφία, η αυταρχική ηγεσία περιγράφεται ως προβληματική, καθώς περιορίζει τη 

δημιουργικότητα και την ευημερία των εργαζομένων (Bakker & Demerouti, 2017). Στην έρευνά, 

το αυταρχικό στυλ παρουσίασε αρνητική συσχέτιση με την ικανοποίηση (r = -0.42) και τη 

δέσμευση (r = -0.35). Επιπλέον, οι συντελεστές παλινδρόμησης έδειξαν μη στατιστικά σημαντική 

επίδραση στην απόδοση (p > 0.05). Τα ευρήματα αυτά συμφωνούν με τις παρατηρήσεις της 

Pfeffer (2010), που αναφέρουν ότι το αυταρχικό στυλ μπορεί να υπονομεύσει τη βιωσιμότητα και 

την οργανωσιακή σταθερότητα. 

 

5. Υπηρετική Ηγεσία 

Η υπηρετική ηγεσία αναδεικνύεται στη βιβλιογραφία ως ένα στυλ που προάγει την προσωπική 

ανάπτυξη και την ευημερία των εργαζομένων (Greenleaf, 1977; Liden et al., 2008). Στην έρευνά 

μου, αυτό το στυλ παρουσίασε θετική συσχέτιση με την ικανοποίηση (r = 0.50) και την απόδοση 

(r = 0.48). Η παλινδρόμηση επιβεβαιώνει τη σημαντική επίδραση του (β = 0.43, p < 0.01). Αυτά 

τα ευρήματα ενισχύουν τη θέση της βιβλιογραφίας ότι οι ηγέτες που εστιάζουν στην ευημερία και 

την ανάπτυξη των εργαζομένων δημιουργούν ισχυρότερα και αποδοτικότερα περιβάλλοντα. 
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6. Καταστασιακή Ηγεσία 

Η θεωρία καταστασιακής ηγεσίας του Hersey & Blanchard (1982) περιγράφει την 

προσαρμοστικότητα ως κρίσιμο στοιχείο ηγετικής αποτελεσματικότητας. Στην έρευνά μου, το 

καταστασιακό στυλ παρουσίασε ισχυρές θετικές συσχετίσεις με την απόδοση (r = 0.54) και την 

ικανοποίηση (r = 0.53). Οι συντελεστές παλινδρόμησης (β = 0.55, p < 0.001) επιβεβαιώνουν τη 

σημασία της ευελιξίας στην αντιμετώπιση σύνθετων καταστάσεων, ευθυγραμμιζόμενοι με τη 

βιβλιογραφία. 

 

 

 

7. Συναισθηματική Νοημοσύνη και Επικοινωνιακές Δεξιότητες 

Η βιβλιογραφία υπογραμμίζει τη σημασία της συναισθηματικής νοημοσύνης στη διαχείριση 

συγκρούσεων και την παρακίνηση των εργαζομένων (Goleman, 1995; Wong & Law, 2002). 

Παρόλο που η έρευνά μου δεν εξέτασε άμεσα αυτές τις παραμέτρους, η θετική συσχέτιση 

συνεργατικών στυλ ηγεσίας όπως το Δημοκρατικό και το Μετασχηματιστικό υποδηλώνει έμμεσα 

την επιρροή της συναισθηματικής νοημοσύνης. 

 

Συμπεράσματα 

Τα ευρήματα της έρευνάς μου ευθυγραμμίζονται σε μεγάλο βαθμό με τη βιβλιογραφία. Τα 

συνεργατικά στυλ, όπως το Δημοκρατικό, το Μετασχηματιστικό και το Καταστασιακό, 

εμφανίζονται ως τα πιο αποτελεσματικά για την ενίσχυση της ικανοποίησης, της δέσμευσης και 

της απόδοσης. Η αρνητική επίδραση του Αυταρχικού Στυλ επιβεβαιώνεται, ενώ η Συναλλακτική 

και η Υπηρετική Ηγεσία παρέχουν εξειδικευμένα οφέλη. 
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ΜΕΡΟΣ 7. Προτάσεις για την Αγορά και τα Στελέχη Οργανισμών: 

Συμβολή της Διπλωματικής Εργασίας 

 

Η παρούσα διπλωματική εργασία διερευνά τις ηγετικές στρατηγικές που μπορούν να ενισχύσουν 

την οργανωσιακή απόδοση και τη δέσμευση. Μέσα από εμπεριστατωμένη ανάλυση και πρακτικά 

παραδείγματα, αναδεικνύει την κρισιμότητα της ευελιξίας, της ανθρωποκεντρικής προσέγγισης 

και της συναισθηματικής νοημοσύνης για την επίτευξη υψηλών επιδόσεων. 

 

Η μετασχηματιστική ηγεσία είναι ένα κεντρικό θέμα της έρευνας, αναδεικνύοντας τη σημασία 

των ηγετών που εμπνέουν τις ομάδες τους με όραμα και ακεραιότητα. Η δημιουργία ενός 

περιβάλλοντος όπου οι καινοτόμες ιδέες ενθαρρύνονται και επιβραβεύονται μπορεί να οδηγήσει 

σε αυξημένη δέσμευση και παραγωγικότητα. Η εργασία καταδεικνύει ότι τέτοιου είδους ηγέτες 

δεν καθοδηγούν μόνο, αλλά ενδυναμώνουν τις ομάδες τους να επιτύχουν πέρα από τους τυπικούς 

στόχους. 

 

Επιπλέον, η συναισθηματική νοημοσύνη θεωρείται ζωτική δεξιότητα για τη διαχείριση 

ανθρώπινου δυναμικού. Οι ηγέτες που διαθέτουν υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη μπορούν να 

αντιμετωπίσουν συγκρούσεις με αποτελεσματικότητα και να καλλιεργήσουν ένα θετικό κλίμα 

συνεργασίας. Αυτή η δεξιότητα συμβάλλει στη συνοχή της ομάδας, ενισχύει τη συνεργασία και 

μειώνει τις τριβές στον εργασιακό χώρο. 

 

Η υπηρετική ηγεσία αποτελεί ένα ακόμα θεμελιώδες στοιχείο. Οι ηγέτες που εστιάζουν στην 

ενδυνάμωση των εργαζομένων και στην υποστήριξη των αναγκών τους δημιουργούν μια 

κουλτούρα εμπιστοσύνης και αλληλεγγύης. Σύμφωνα με την έρευνα, αυτή η προσέγγιση ενισχύει 

την αφοσίωση και την απόδοση, ενώ συμβάλλει στη συνολική ευημερία του οργανισμού. 
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Η ευελιξία είναι επίσης βασική διάσταση της ηγεσίας υψηλής απόδοσης. Οι επιτυχημένοι ηγέτες 

προσαρμόζουν το στυλ τους στις ανάγκες της ομάδας και στις ιδιαίτερες απαιτήσεις κάθε 

κατάστασης. Η καταστασιακή ηγεσία, όπως περιγράφεται στην εργασία, μπορεί να βελτιώσει την 

αποδοτικότητα, ενώ διασφαλίζει ότι οι εργαζόμενοι λαμβάνουν την υποστήριξη που χρειάζονται 

για να ανταπεξέλθουν στις προκλήσεις. 

 

Σε περιόδους κρίσεων, η ανθεκτικότητα των ηγετών και η ικανότητά τους να παρέχουν 

σταθερότητα είναι καθοριστικής σημασίας. Η εργασία υπογραμμίζει τη σημασία της 

προετοιμασίας και της δημιουργίας πλάνων δράσης που εξασφαλίζουν την ομαλή λειτουργία του 

οργανισμού ακόμα και υπό δύσκολες συνθήκες. Η υποστήριξη των εργαζομένων σε τέτοιες 

περιόδους είναι κρίσιμη για τη διατήρηση της απόδοσης και της δέσμευσής τους. 

 

Αντίθετα, η αυταρχική ηγεσία, παρόλο που μπορεί να είναι αποτελεσματική σε καταστάσεις 

κρίσης όπου απαιτούνται άμεσες αποφάσεις, συχνά περιορίζει τη δημιουργικότητα και τη 

δέσμευση των εργαζομένων. Οι ηγέτες που εφαρμόζουν αυταρχικές πρακτικές συχνά βασίζονται 

σε αυστηρό έλεγχο και εντολές, κάτι που μπορεί να προκαλέσει δυσαρέσκεια και να 

αποδυναμώσει την ομαδική συνεργασία μακροπρόθεσμα. Ωστόσο, η εργασία επισημαίνει ότι η 

αυταρχική προσέγγιση μπορεί να χρησιμοποιηθεί επιλεκτικά σε κρίσιμες στιγμές, αρκεί να 

συνοδεύεται από στρατηγικές που διασφαλίζουν την ισορροπία και την ψυχολογική υποστήριξη 

των εργαζομένων. 

 

Τέλος, η δημοκρατική ηγεσία προωθεί τη συνεργασία και τη συμμετοχή των εργαζομένων στη 

λήψη αποφάσεων. Μέσα από τη δημιουργία μηχανισμών ανοιχτού διαλόγου, οι ηγέτες μπορούν 

να ενισχύσουν την αίσθηση συμπερίληψης και να βελτιώσουν τις διαπροσωπικές σχέσεις στον 

οργανισμό. Αυτό έχει ως αποτέλεσμα τη βελτίωση της συνολικής δυναμικής της ομάδας και την 

επίτευξη υψηλότερων επιδόσεων. 
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Συνολικά, η εργασία επιδιώκει να προσφέρει ένα ολοκληρωμένο πλαίσιο για τη βελτίωση της 

ηγεσίας και της οργανωσιακής απόδοσης. Με έμφαση στην καινοτομία, την ευελιξία και την 

ανθρωποκεντρική προσέγγιση, οι προτάσεις της θα μπορέσουν να συμβάλλουν στη βιωσιμότητα 

και την επιτυχία των σύγχρονων οργανισμών. 
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