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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 
 
 

Η συναισθηµατική νοηµοσύνη έχει απασχολήσει στο παρελθόν πληθώρα 

ερευνητών και έχει βρεθεί στο επίκεντρο πολλών βιβλίων και άρθρων. Μπορούµε 

µάλιστα να πούµε ότι είναι πια στο επίκεντρο της έρευνας επιστηµόνων που 

συναγωνίζονται µεταξύ τους στην κατασκευή θεωρητικών µοντέλων που επιχειρούν 

να περιλάβουν όλες τις συναισθηµατικές δεξιότητες που η έννοια εµπερικλείει.  

Στόχος της παρούσης εργασίας, είναι να εξετάσει το φαινόµενο της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης µε δύο τρόπους. Αφενός, να παρουσιάσει τα βασικά 

της χαρακτηριστικά όπως αυτά έχουν ήδη αναφερθεί στη βιβλιογραφία, αφετέρου να 

εστιάσει στην εφαρµογή της στον χώρο των επιχειρήσεων, και δη των 

φαρµακευτικών εταιρειών.  

Σε αυτό το πλαίσιο, η εργασία δοµείται ως ακολούθως. Στο πρώτο κεφάλαιο 

παρουσιάζεται µια πλήρης βιβλιογραφική ανασκόπηση, που ξεκινά µε κάποιους 

βασικούς ορισµούς σχετικά µε τον όρο της νοηµοσύνης και τις βασικότερες θεωρίες 

που έχουν διατυπωθεί επ’ αυτής. Στο δεύτερο κεφάλαιο, η βιβλιογραφική 

ανασκόπηση αφορά συγκεκριµένα τη συναισθηµατική νοηµοσύνη και στο τρίτο 

παρατίθεται βιβλιογραφία σχετικά µε την ένταξη αυτής στο σύγχρονο επιχειρησιακό 

περιβάλλον.  

Στο τέταρτο κεφάλαιο περιγράφεται η ερευνητική µεθοδολογία που 

ακολουθήθηκε στα πλαίσια της εργασίας και στο πέµπτο παρατίθενται τα 

αποτελέσµατα της έρευνας αυτής.  

Τέλος, η εργασία ολοκληρώνεται µε µια σύνοψη των βασικότερων 

συµπερασµάτων και τον επίλογο.  
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1 Νοηµοσύνη 

1.1 Ορισµός  

 

Το να δοθεί ένας πλήρης ορισµός του όρου «νοηµοσύνη» δεν είναι εύκολο. 

Ανάµεσα στους επικρατέστερους ορισµούς είναι αυτοί που έδωσαν δύο από τους 

γνωστότερους δηµιουργούς δοκιµασιών νοηµοσύνης που είναι ο Γάλλος A. Binet και 

ο αµερικανός Wechsler. O Binet που µε τον Simon κατασκεύασαν στην αρχή του 

αιώνα την πρώτη κλίµακα για την µέτρηση νοηµοσύνης στα παιδιά, βλέπει τη 

νοηµοσύνη ως την «γενική ικανότητα του ατόµου να προσαρµόζεται σε νέες 

καταστάσεις: η καλή κρίση, η καλή κατάσταση, η λογική σκέψη αποτελούν τα κύρια 

συστατικά στοιχεία της νοηµοσύνης». Κατά τον Wechsler, νοηµοσύνη είναι «η γενική 

ικανότητα του ατόµου να δρα σκόπιµα, να σκέφτεται λογικά και να αντιµετωπίζει µε 

αποτελεσµατικότητα το περιβάλλον του».  

Αργότερα, η άποψη ότι η νοηµοσύνη είναι µια γενική πνευµατική ικανότητα 

αµφισβητήθηκε. Υποστηρίχθηκε ότι τα τεστ νοηµοσύνης ελέγχουν επιµέρους 

νοητικές ικανότητες οι οποίες είναι σχετικά ανεξάρτητες µεταξύ τους. Με την βοήθεια 

της στατιστικής αντλούµε πληροφορίες για τον τύπο των ικανοτήτων που συντελούν 

στην επιτυχία στα τεστ νοηµοσύνης. Παρατηρείται ότι ορισµένα άτοµα που 

παρουσιάζουν µέτριους βαθµούς στα τεστ νοηµοσύνης, ξεχωρίζουν σε κάποια ειδική 

ή ειδικές ικανότητες. Αντιθέτως, άλλα άτοµα που έχουν υψηλούς βαθµούς στα 

παραπάνω τεστ, είναι δυνατό να παρουσιάζουν χαµηλή απόδοση σε ορισµένες 

ειδικές νοητικές ικανότητες. Ο λόγος γι’ αυτό το φαινοµενικά παράδοξο των 

αποτελεσµάτων, όπως θα αναλυθεί καθ’ όλη την διάρκεια της εργασίας είναι η 

ύπαρξη διαφορετικών ειδών νοηµοσύνης. 

 Σύµφωνα µε την θεωρία των δύο παραγόντων, που διατυπώθηκε από τον 

βρετανό ψυχολόγο Spearman, σε όλα τα άτοµα υπάρχει ένας γενικός παράγοντας 

νοηµοσύνης g σε διαφορετική ποσότητα. Ένα άτοµο έξυπνο θα έχει υψηλότερο g 

από ένα άτοµο χαµηλής νοηµοσύνης. Αυτός ο παράγοντας είναι ο βασικότερος 

παράγοντας που καθορίζει την επιτυχία στα τεστ νοηµοσύνης. Την άποψη ότι η 

νοηµοσύνη αποτελείται από πολλούς νοητικούς παράγοντες ακολούθησαν και άλλοι 

ψυχολόγοι που διατύπωσαν παρεµφερείς απόψεις. Ο Thurstone (1938) κατέληξε ότι 

υπάρχουν επτά πρωταρχικές ή βασικές ικανότητες, δηλαδή η αριθµητική ικανότητα, η 

λεκτική ή γλωσσική ευχέρεια, η λεκτική ή γλωσσική κατανόηση, η ικανότητα 

αντίληψης σχέσεων στο χώρο, η µνηµονική ικανότητα, η αντιληπτική ταχύτητα και η 

λογική ή κριτική ικανότητα.  
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Σύµφωνα µε τον Guilford (1959) ο οποίος χρησιµοποίησε διαφοροποιηµένα 

τεστ, αποµονώθηκαν 120 παράγοντες που αντιπροσωπεύουν διαφορετικές νοητικές 

ικανότητες. Στην πραγµατικότητα όλοι αυτοί οι παράγοντες δεν είναι ανεξάρτητοι ο 

ένας από τον άλλον. Υπάρχει πάντα ένα βαθµός επικάλυψης µεταξύ τους. Η έρευνα 

προς αυτή την κατεύθυνση είχε σαν αποτέλεσµα να αποδειχθεί ότι η νοηµοσύνη δεν 

είναι µια γενική και αδιαφοροποίητη λειτουργία αλλά αντίθετα πως έχει µια 

πολυσύνθετη δοµή. Η φυσιολογική ανάπτυξη των νοητικών λειτουργιών προϋποθέτει 

την αλληλεπίδραση ενδογενών συντελεστών και περιβαλλοντικών ερεθισµάτων. Το 

ποσοστό συµµετοχής των δύο αυτών παραγόντων στην ανάπτυξη εξαρτάται από το 

είδος της πνευµατικής ικανότητας. Η ικανότητα οπτικής αντίληψης για παράδειγµα, 

είναι µάλλον ανεξάρτητη από την εκµάθηση ενώ η ικανότητα αφαιρετικής σκέψης 

είναι πολύ περισσότερο εξαρτηµένη. Όσο προχωρεί η ηλικία, τόσο µεγαλύτερος 

γίνεται και ο ρόλος της εµπειρίας στην πνευµατική απόδοση. Έτσι είναι δυνατό 

άλλωστε να ερµηνευτούν εν µέρει και οι ατοµικές διαφορές ως προς την µεγαλύτερη 

ανάπτυξη ορισµένων λειτουργιών και ικανοτήτων που παρατηρείται µεταξύ των 

ενηλίκων. Οι προσωπικές εµπειρίες του ατόµου επηρεάζουν την εξέλιξη των 

νοητικών λειτουργιών στον ενήλικα. 

Σε ότι αφορά την οντογενετική εξέλιξη της νοηµοσύνης και των λειτουργιών που την 

αποτελούν, έχουν γίνει πολλές αξιόλογες µελέτες τα τελευταία χρόνια. Τα στάδια της 

νοητικής ανάπτυξης που περιγράφονται στη θεωρία του Ελβετού ψυχολόγου Piaget 

αποτελούν µια από τις σύγχρονες και περισσότερο παραδεκτές θεωρίες πάνω στο 

θέµα της νοητικής ανάπτυξης, γιατί στηρίζονται σε µακρόχρονες και τεκµηριωµένες 

από την πειραµατική έρευνα µελέτες. 

 

1.2 Ιστορική ανασκόπηση της έννοιας της νοηµοσύνης 

 

Πρωτοπόρος της σύγχρονης προσπάθειας για τη µέτρηση της νοηµοσύνης 

θεωρείται ο Sir Francis Galton (1822-1911), Άγγλος πολυµαθής, εξάδερφος του 

Κάρολου ∆αρβίνου µε αξιοσηµείωτη συµβολή σε ποικίλους τοµείς όπως αυτοί της 

µετεωρολογίας, βιολογίας, ανθρωπολογίας, στατιστικής, ψυχολογίας και 

εγκληµατολογίας. Το 1860 ο Sir Francis Galton δηµιούργησε ένα τεστ νοηµοσύνης, 

το οποίο αποτέλεσε πρόδροµο αυτών του 20ου αιώνα, προσπαθώντας να αποδείξει 

ότι η νοηµοσύνη είναι κληρονοµική. Για το σκοπό αυτό χρησιµοποίησε ποσοτικές 

µελέτες που αφορούσαν στα υποκείµενα και στις οικογένειες τους. To 1869 

χρησιµοποιώντας µέθοδο που αναφέρεται ως το πρώτο παράδειγµα ιστοριοµετρίας 

(Historiometry) δηµοσιεύτηκε το βιβλίο του «Hereditary Genius: An inquiry into its 
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laws and  consequences», µια βιογραφική µελέτη διαπρεπών Βικτωριανών αλλά και 

άλλων µελών της κατώτερης τάξης όπου υποστηρίζει ότι η νοηµοσύνη είναι θέµα 

εξαιρετικών αισθητηριακών και αντιληπτικών ικανοτήτων που µεταβιβάζονται από 

γενιά σε γενιά.  

Το 1874 προκειµένου να ενισχύσει τα αποτελέσµατα των ερευνών του σχεδίασε 

ερωτηµατολόγια τα οποία διακίνησε στα µέλη της Royal Society, που αποτελούνταν 

από πρόσωπα που διακρίνονταν για τη συµβολή τους στην προαγωγή της γνώσης 

και των επιστηµών και κατέταξε σειρά χαρακτηριστικών όπως η καταγωγή και το 

επάγγελµα των γονέων τους, η σειρά γέννησης τους στην οικογένεια δηµοσιεύοντας 

το έργο του : «English men of science: their nature and nurture». Στόχος του ήταν να 

ανακαλύψει αν η κλίση τους προς την επιστήµη ήταν εγγενής ή οφειλόταν στην 

υποστήριξη και ενθάρρυνση από το περιβάλλον τους, δηλαδή αν ήταν αποτέλεσµα 

της φύσης ή της ανατροφής τους.  

Σύµφωνα µε τον Galton κάθε γενιά έχει τεράστια επίδραση στα φυσικά 

χαρίσµατα των επόµενων και αποτελεί χρέος στην ανθρωπότητα η διερεύνηση του 

εύρους αυτής της δύναµης και η εξάσκηση της µε τέτοιο τρόπο και σύνεση ώστε να 

αποβεί περισσότερο επωφελής για τους µελλοντικούς κατοίκους της Γης.  

Στον Galton αποδίδεται επίσης και η περιγραφή και ανάλυση δύο σηµαντικών 

στατιστικών εννοιών ,της µεσοσταθµικής παλινδρόµησης και του δείκτη συνάφειας. 

Επίσης εισήγαγε τη µέθοδο της στατιστικής συσχέτισης η οποία συνεχίστηκε από το 

µαθητή του Karl Pearson και από τον Spearman.  

Το 1879 ιδρύεται στη Λειψία της Γερµανίας το πρώτο ψυχολογικό εργαστήριο 

από τον Wilhelm Wundt. Μαθητής του Wundt υπήρξε ο Αµερικανός ψυχολόγος 

James McKeen Cattel (1860-1944) ,ο οποίος όπως και ο Galton πίστευε ότι η 

νοητική λειτουργία µπορεί να µετρηθεί µε τεστ που εξετάζουν τη διάκριση των 

αισθητηριακών ερεθισµάτων και το χρόνο αντίδρασης σε διάφορα ερεθίσµατα. 

∆ηµιούργησε στις ΗΠΑ ένα εργαστήριο πειραµατικής ψυχολογίας και συνέβαλε στην 

εξάπλωση του ενδιαφέροντος για τη µέτρηση της νοηµοσύνης. Ανέπτυξε µια σειρά 

από τεστ που αφορούσαν τη µέτρηση της µυϊκής δύναµης, την ευαισθησία στον 

πόνο, την οξύτητα της όρασης και της ακοής, τη διάκριση των ερεθισµάτων ανάλογα 

µε το βάρος τους, τη µνήµη τους και τα εφάρµοζε σε φοιτητές για να αξιολογήσει το 

επίπεδο της νοητικής τους λειτουργίας. Ο James McKeen Cattel χρησιµοποίησε για 

πρώτη φορά τον όρο «νοητικό τεστ» το 1890 στη δηµοσίευση του µε τίτλο: «Mental 

Tests and Measurements».  

Το 1896 ο Γάλλος ψυχολόγος Alfred Binet και ο Theodore Simon ανέπτυξαν 

µεθόδους µέτρησης της νοηµοσύνης οι οποίες έδιναν έµφαση στις ανώτερες 

πνευµατικές λειτουργίες, αντί στις αντιληπτικές λειτουργίες που αξιολογούνταν µέχρι 
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τότε. Θεώρησε την έννοια της νοηµοσύνης ως µια γενική αδιαφοροποίητη 

πνευµατική ικανότητα που είναι γνωστή ως µονοπαραγοντική θεωρία. Το 1905 

παρουσιάστηκε η πρώτη κλίµακα νοηµοσύνης που έφερε το όνοµα των δηµιουργών 

της, Binet-Simon, κατόπιν αιτήµατος του Γάλλικού Υπουργείου Παιδείας για τη µελέτη 

των νοητικά καθυστερηµένων παιδιών και του τρόπου αγωγής τους στα σχολεία του 

Παρισιού. Οι Alfred Binet και Theodore Simon εισήγαγαν την ιδέα της νοητικής 

ηλικίας που θα προέκυπτε από το συνδυασµό της χρονολογικής ηλικίας και της 

νοητικής ικανότητας. Το 1916 το τεστ προσαρµόστηκε διευρύνθηκε και σταθµίστηκε 

σε  αµερικάνικο δείγµα από τον Lewis Terman καθηγητή στο Πανεπιστηµίο του 

Stanford και πήρε το όνοµα Stanford –Binet προκειµένου να χρησιµοποιηθεί από τον 

Αµερικάνικο Στρατό κατά τη διάρκεια του Α΄ Παγκοσµίου πολέµου. 

 

 

1.3 Θεωρίες της νοηµοσύνης 

 

Υπάρχει πληθώρα ερευνητών, όπως ο Gardner, ο Naglieri και ο Goleman οι 

οποίοι πείθουν ότι η άποψη και η εικόνα µας για την ανθρώπινη νοηµοσύνη είναι 

πολύ περιορισµένη. Πολλές θεωρίες που συνεχώς εξελίσσονται έχουν ήδη 

διατυπωθεί. Για παράδειγµα, σύµφωνα µε τη θεωρία της πολλαπλής νοηµοσύνης 

(multiple intelligence) (Gardner, 1983), ο Howard Gardner, ψυχολόγος στο Harvard 

University ερεύνησε και ανέπτυξε την αναλυτική του έρευνα βασιζόµενος στην 

οργάνωση της ανθρώπινης νοηµοσύνης όχι σαν ένα στοιχείο αλλά σαν 7 κατηγορίες.  

Σύµφωνα µε τη θεωρία αυτή, όλοι είµαστε ένα µίγµα 7 κατηγοριών νοηµοσύνης 

σε διάφορα επίπεδα η καθεµία. Οι κατηγορίες αυτές είναι (Gardner, 1983): 

 

� Σωµατοκινητική Νοηµοσύνη (body – kinesthetic) 

� ∆ιαπροσωπική Νοηµοσύνη (interpersonal) 

� Εσω-προσωπική Νοηµοσύνη (intrapersonal) 

� Γλωσσική Νοηµοσύνη (linguistic) 

� Λογικοµαθηµατική Νοηµοσύνη (logical-mathematical) 

� Μουσική Νοηµοσύνη (musical) 

� Νοηµοσύνη χωροταξική (spatial) 

 

Οι άνθρωποι που χαρακτηρίζονται από υψηλή σωµατικινητική νοηµοσύνη 

αδυνατούν να κάτσουν ακίνητοι. Συνεχώς κινούνται, κάνουν θορύβους µε το στόµα 

τους, µε τα χέρια τους, µε τα πόδια τους ακόµα και µε τα δάχτυλά τους. Βρίσκονται 

συνέχώς έξω και παίζουν, τρέχουν, κάνουν οτιδήποτε. Σαν ενήλικες θυµώνουν 
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εύκολα, ορισµένοι µάλιστα έχουν τη συνήθεια να µιλούν µόνοι στον εαυτό τους. Εάν 

ένας τέτοιος τύπος ανθρώπου έχει και αθλητικές ικανότητες, µπορεί να εξελιχθεί σε 

αστέρα των σπορ, χορού και παρόµοιων δραστηριοτήτων. Αυτοί οι τύποι ανθρώπου 

συχνά έχουν και ένστικτο σε ακαδηµαϊκό υλικό. Μπορεί να γνωρίζουν την απάντηση 

σε µια ερώτηση,  όχι όµως πώς φτάσανε στην απάντηση. Μαθαίνουν µέσω των 

εκφράσεων των σωµάτων – εξέχοντας σε δράση, σωµατική επαφή και δουλεύοντας 

µε τα χέρια τους. Ένα αγόρι µε µεγάλη νοηµοσύνη τέτοιου τύπου αποµνηµόνευσε τις 

πρωτεύουσες 50 πολιτειών σε 5 µέρες καθώς έκανε πατίνια και τις επαναλάµβανε 

µετά από τον πατέρα του. Εάν το έκανε αυτό καθιστός, δεν θα το άντεχε και θα του 

έπαιρνε µάλλον 10 µέρες πίεσης παρά 5 µέρες διασκέδασης. Ένα παιδί µε τέτοιου 

τύπου νοηµοσύνη δεν θα τα πήγαινε καλά σε ένα τυπικό σχολείο. Τα περισσότερα 

σχολεία διδάσκουν τα παιδιά µε έναν τρόπο πλησιέστερο στην λογικο-µαθηµατική 

νοηµοσύνη. 

Η ∆ιαπροσωπική Νοηµοσύνη είναι αυτή µε την οποία οι άνθρωποι έχουν µια 

δυνατή προσωπικότητα και είναι ευαίσθητοι σε άλλους και στο τι συµβαίνει γύρω 

τους. Κάνουν πολύ καλές κοινωνικές σχέσεις. Είναι επιτυχηµένοι οικοδεσπότες που 

διοργανώνουν εκδηλώσεις σε µεγάλες εµπορικές πόλεις γνωρίζοντας ποιόν να 

καλέσουν, όπως και να ρυθµίσουν επιτυχώς λεπτοµέρειες όπως το ποιος θα κάτσει 

δίπλα σε ποιόν. Σπουδαίοι πωλητές έχουν τέτοιο τύπο νοηµοσύνης. Μπορούν να 

εντοπίσουν την ανθρώπινη ανάγκη και αµέσως να την συνδέσουν µε το προϊόν. 

Αντίστοιχα, µπορούν ακόµα να χρησιµοποιήσουν ανθρώπους σε αρνητικά 

«καθεστώτα». Τέτοιοι τύποι ανθρώπων έχουν την τάση να διαθέτουν άριστο 

προσανατολισµό, που τους βοηθά να κινούνται ανάµεσα στον κόσµο. Οι άνθρωποι 

αυτοί επίσης µπορούν να γίνουν επιτυχηµένοι πολιτικοί, να εκλεγούν και να 

επηρεάσουν τις ζωές άλλων. Τα παιδιά µε αυτού του είδους τη νοηµοσύνη 

αρέσκονται στο να σχεδιάζουν οµαδικά παιχνίδια και δραστηριότητες και έχουν την 

τάση να είναι εξωστρεφείς και να έχουν τον ρόλο των ειρηνοποιών σε διαµάχες. Σαν 

ενήλικες µπορούν να γίνουν σύµβουλοι και µεσάζοντες. 

Η τρίτη κατηγορία νοηµοσύνης αντιστοιχεί σε ανθρώπους  µε δυνατές 

προσωπικότητες οι οποίοι το δείχνουν µε ένα πιο προσωπικό τρόπο συγκριτικά µε 

τους «διαπροσωπικά» έξυπνους. Μπορούν ευχάριστα να δουλέψουν µόνοι τους. 

Κατέχουν µια βαθιά γνώση του εαυτού τους και έχουν αναπτύξει έναν εσωτερικό 

κόσµο, τον οποίο δεν θέλουν να τον προβάλλουν ή να τον εκθέτουν σε άλλους. Εάν 

ένας τέτοιος τύπος ανθρώπου διαθέτει µουσικές ικανότητες, θα µπορούσε να 

πετύχει, αν και δεν αρέσκεται σε ζωντανές εµφανίσεις λόγω ντροπαλότητας. Τα 

παιδιά µε αυτήν τη µορφή νοηµοσύνης βρίσκονται µονίµως µε βιβλία και είναι ήσυχοι 

γνώστες, χωρίς να σηµαίνει ότι τα πηγαίνουν πολύ καλά στο σχολείο. Είναι συνήθως 
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αυτοδίδακτοι και γίνονται αυτο-εκπαιδευτές όταν περάσουν το σχολείο και 

συνεχίσουν σπουδές. ∆ιακατέχονται από µια εσωτερική πειθαρχία και κερδίζουν 

αληθινά πράγµατα, δεν πετυχαίνουν βαθµούς. Παρουσιάζονται σαν ανεξάρτητοι και 

εκφράζουν δυνατές γνώµες σε συζητήσεις µε εντάσεις. 

Γλωσσική Νοηµοσύνη είναι η νοηµοσύνη που έχουν οι άνθρωποι που 

πιθανόν να γεννηθούν ποιητές και συγγραφείς, αγαπούν να παίζουν µε τις λέξεις για 

την διασκέδασή τους. Εάν δεν έχουν προδιάθεση για γράψιµο, γίνονται καλοί 

αναγνώστες ιστοριών. Έχουν την τάση να διαβάζουν βιβλία και έντυπα και είναι από 

την φύση τους καλοί συλλαβιστές, κατέχοντας µια δυνατή µνήµη για όλες τις λέξεις σε 

όλες τις µορφές και σαν παιδιά και σαν ενήλικες. Αρέσκονται στο να παίζουν 

παιχνίδια λέξεων όπως το “scrabble” και στο να λύνουν πάζλ. Έχουν ικανότητες 

µάθησης πολλών ξένων γλωσσών, µπορούν να βρίσκουν τις παγκόσµιες οµοιότητες 

ανάµεσα σε όλες τις µορφές επικοινωνίας – γραπτές ή προφορικές. Αυτοί οι 

άνθρωποι µαθαίνουν γρήγορα µε το να βλέπουν, να µιλούν, να ακούν ώστε να 

διαβάζουν έντυπα ή να κάνουν σηµειώσεις, κάτι που αποτελεί επιτυχή τρόπο λήψης 

πληροφοριών. Το να µοιράζονται µε άλλους τις πληροφορίες αυτές τους βοηθά να 

ενδυναµώσουν την διαδικασία µάθησης. 

Οι άνθρωποι που κατέχουν λογικοµαθηµατική νοηµοσύνη σκέφτονται λογικά 

και εύκολα βλέπουν όµοια µοτίβα. Για παράδειγµα, οι σπουδαίοι παίκτες σκακιού 

είναι επιτυχηµένοι γιατί συνέχεια βλέπουν µοτίβα κινήσεων – δικά τους και των 

ανταγωνιστών. Οι λογικο-µαθηµατικοί τύποι είναι επίσης πολύ καλοί στο να 

µεταφέρουν αφηρηµένες έννοιες στην πραγµατικότητα και συχνά είναι ικανοί να 

επικοινωνούν αυτές τις έννοιες σε άλλους. Αρέσκονται στο να λύνουν «πάζλ που 

τους βάζει η ζωή» µέσω των επιστηµών και είναι πολύ καλοί εφευρέτες, έχοντας την 

ικανότητα του να φαντάζονται µια εφεύρεση πριν καν κατασκευάσουν ένα 

πρωτότυπο. Αυτοί οι άνθρωποι διαπρέπουν στο σχολείο, το οποίο σχεδιάστηκε για 

την δική τους νοηµοσύνη. Τα παραδοσιακά τεστ IQ µετρούσαν τη νοηµοσύνη αυτού 

του είδους περισσότερο από κάθε άλλη.  

Όσον αφορά την έκτη κατηγορία, οι άνθρωποι µε µουσική νοηµοσύνη 

συνήθως σιγοτραγουδούν στον εαυτό τους. Έχουν µεγάλη κλίση στην µουσική και 

είναι ικανοί να θυµούνται µελωδίες µετά από 2-3 ακούσµατα µόνο και γενικά έχουν 

εξαιρετικό ρυθµό. Συνήθως όταν παίζει ένα κοµµάτι, αυτοί οι τύποι ανθρώπων 

κουνάνε το σώµα τους στο ρυθµό του κοµµατιού. Ως παιδιά αλλά και ως ενήλικες, 

έχουν γνώση των ήχων ανεξάρτητα αν είναι µουσική ή αν είναι ο αέρας που φυσάει. 

Μαθαίνουν µε το να ακούνε πληροφορίες που συνδέονται µε µουσική ή γράφοντας οι 

ίδιοι µουσική σε αυτές. Προφανώς πολλοί από αυτούς είναι ταλαντούχοι µουσικοί και 

συνήθως δείχνουν την ικανότητα αυτή πολύ νωρίς στη ζωή. Αυτοί που δεν είναι 
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ταλαντούχοι στη µουσική σίγουρα επιδίδονται στην κριτική της, δείχνουν µεγάλο 

ενδιαφέρον στην µουσική και θέλουν να την καταλαβαίνουν. Μάλιστα τέτοιοι τύποι 

ανθρώπων συγκεντρώνονται καλύτερα όταν παίζει η µουσική. Χρησιµοποιούν την 

µουσική σαν εργαλείο που φτιάχνει την διάθεση ή σαν χαλάρωση. Ένα συγκεκριµένο 

κοντσέρτο του Μότσαρτ έχει ερευνηθεί στο να προκαλεί µετρήσιµη αλλαγή στον 

εγκέφαλο των ακροατών – ένα πολύ ενδιαφέρον φαινόµενο. Αυξάνει την 

συγκέντρωση σε κάποιους και σε άλλους δίνει µια αίσθηση διαύγειας.  

Τέλος, η τελευταία κατηγορία είναι αυτή µε την οποία κάποιος την ικανότητα 

να βλέπει σε εικόνες. Αυτή είναι η νοηµοσύνη ενός ζωγράφου ή γλύπτη που µπορεί 

να δει στο µάτι του µυαλού και να βγάλει στην επιφάνεια κάτι που έχει ξεχαστεί από 

τους άλλους. Αυτοί οι τύποι ανθρώπων αρέσκονται στο να κάνουν χάρτες και 

διαγράµµατα. 

Υπάρχουν και άλλες θεωρίες σχετικά µε τη νοηµοσύνη – µία από τις 

σηµαντικότερες είναι αυτή του Sternberg. Ο Sternberg αφιέρωσε µεγάλο µέρος της 

καριέρας του στην έρευνα πολλών και διαφόρων εννοιών της ανθρώπινης 

νοηµοσύνης. Ξεκινώντας µε την Τριαρχική θεωρία της Ανθρώπινης Νοηµοσύνης 

(Triarchic Theory of Human Intelligence) (Sternberg 1985), διεύρυνε την σκοπιά του 

για την ανθρώπινη ικανότητα και επιτυχία. Επιτυχής νοηµοσύνη ορίζεται ως «το 

σύνολο των πνευµατικών ικανοτήτων που χρησιµοποιούνται για την επιτυχία στόχων 

στην ζωή – έχοντας ένα κοινωνικο-κουλτουριστικό περιεχόµενο – µέσω της 

προσαρµογής στην επιλογή και στο σχηµατισµό των περιβαλλόντων. Η επιτυχής 

προσαρµογή περιλαµβάνει 3 νοηµοσύνες (Sternberg, 1998) που σχετίζονται µεταξύ 

τους αλλά και άνετα διακρίνονται: την αναλυτική (analytical), την δηµιουργική 

(creative) και την πρακτική (practical)   νοηµοσύνη. Η πρακτική νοηµοσύνη είναι η 

ικανότητα να µετρήσει κανείς µια κατάσταση, να προσδιορίσει πώς θα επιτύχει τους 

στόχους και να δείξει γνώση στον κόσµο γύρω του. 

Όταν αναφερόµαστε στην Ηθική Νοηµοσύνη (Hass, 1998), ουσιαστικά µιλάµε 

για την ικανότητα να διακρίνει κανείς µεταξύ σωστού και λάθους. Πιο γενικευµένα, η 

ηθική νοηµοσύνη αντιπροσωπεύει την ικανότητα να παίρνει κάποιος αποφάσεις που 

είναι σωστές και ωφέλιµες όχι µόνο για τον εαυτό του αλλά και για τους άλλους. 

Αντίστοιχα, η Κοινωνική Νοηµοσύνη αφορά την ικανότητα να καταλαβαίνεις 

τους άλλους: τι τους δίνει κίνητρα, πώς δουλεύουν, πώς συνεργάζονται µε άλλους. 

Επιτυχηµένοι πωλητές, πολιτικοί, καθηγητές και θρησκευτικοί ηγέτες είναι πιθανόν 

άτοµα µε υψηλό βαθµό κοινωνικής νοηµοσύνης. Την ίδια στιγµή, η κοινωνική 

νοηµοσύνη επικεντρώνεται σε συγκεκριµένες εσωτερικές ικανότητες για αυτό και 

λαµβάνει µεγάλη προσοχή στο management και στην οργανωσιακή ψυχολογική 

λογοτεχνία. 
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Καταλήγοντας, φτάνουµε στην Συναισθηµατική Νοηµοσύνη, που αφορά και 

το περιεχόµενο της παρούσης εργασίας. Η Συναισθηµατική Νοηµοσύνη είναι η 

µορφή νοηµοσύνης που περιλαµβάνει την ικανότητα να παρακολουθεί κανείς τα 

συναισθήµατά του ή των άλλων, να τα διακρίνει µεταξύ τους και να χρησιµοποιεί τις 

πληροφορίες ώστε να οδηγεί τις σκέψεις και τις ενέργειές του (Mayer & Salovey, 

1993). Σύµφωνα, µε το Goleman «Συναισθηµατική Νοηµοσύνη: οι ικανότητες που 

βοηθούν τους ανθρώπους να βρίσκονται σε αρµονία θα πρέπει να εκτιµώνται σαν 

ένα πάγιο στοιχείο ενεργητικού µιας επιχείρησης στο µέλλον» (Goleman, 2000). Η 

Συναισθηµατική Νοηµοσύνη περιλαµβάνει ικανότητες που µπορούν να διακριθούν σε 

5 κατηγορίες (Bar-On R,Parker JDA Eds, 2000): 

� Αυτογνωσία (self-awareness) 

� ∆ιαχείριση Συναισθηµάτων (managing emotions) 

� Αυτοπαρακίνηση (motivating oneself) 

� Ενσυναίσθηση (empathy) 

� ∆ιαχείριση Σχέσεων (handling relations) 

 

Ανεξαρτήτως του είδους νοηµοσύνης που εξετάζει κανείς, ιδιαίτερη σηµασία έχει 

να είναι σε θέση να την ποσοτικοποιεί. Η συνηθέστερη µέθοδος µέτρησης της 

νοηµοσύνης είναι οι δοκιµασίες ή τεστ νοηµοσύνης. Τα τεστ µετρούν κατά το δυνατό 

έµφυτες ικανότητες και όχι επίκτητες ικανότητες που αποκτώνται στο σχολείο ή µετά 

από µια εκπαίδευση. Βασικές ιδιότητες των τεστ αυτών είναι η εγκυρότητα, η 

αξιοπιστία και το να είναι σταθµισµένα. Η εγκυρότητα είναι η δυνατότητα να µετράει 

το τεστ αυτό για το οποίο είναι κατασκευασµένο, η αξιοπιστία είναι η δυνατότητα της 

επανάληψης των απαντήσεων µετά από µεγάλο χρονικό διάστηµα στους ίδιους 

εξεταζόµενους να δίνει τα ίδια αποτελέσµατα, ενώ τέλος το να είναι ένα τεστ 

σταθµισµένο σηµαίνει να έχει δοθεί προηγουµένως σε ένα αντιπροσωπευτικό δείγµα 

του γενικού πληθυσµού, από το οποίο προέρχονται τα άτοµα που εξετάζονται. Τα 

αποτελέσµατα του κάθε ατόµου που εξετάζονται αξιολογούνται συγκρίνοντας τα µε 

τις αποδόσεις του γενικού πληθυσµού στο οποίο έγινε η στάθµιση. 

Η πρώτη δοκιµασία για την µέτρηση της νοηµοσύνης που κατασκευάστηκε το 

1905 στη Γαλλία από τους Binet και Simon στηρίχθηκε πάνω στην έννοια της 

νοητικής ηλικίας. Η νοητική ηλικία είναι ένας όρος που χρησιµοποιείται για την 

εκτίµηση της νοηµοσύνης για παιδιά. Θεωρείται ότι µια ερώτηση στο τεστ 

νοηµοσύνης είναι χαρακτηριστική µιας ορισµένης νοητικής ηλικίας, αν τα παιδιά που 

έχουν χρονολογική ηλικία ίση προς αυτή την νοητική ηλικία απαντούν µε επιτυχία 

στην ερώτηση, ενώ δεν απαντούν  µε επιτυχία σε αυτή τα παιδιά της αµέσως 

κατώτερης ηλικίας. Έτσι µπορεί να ειπωθεί ότι ένα παιδί έχει µεγαλύτερη νοητική 
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ηλικία από εκείνη του µέσου όρου των παιδιών της ίδιας χρονολογικής ηλικίας ή 

µικρότερη.  

Έχοντας αναφέρει τα βασικά χαρακτηριστικά αναφορικά µε την γενικότερη έννοια 

της νοηµοσύνης, στην επόµενη ενότητα ακολουθεί περαιτέρω εµβάθυνση σε όρους 

που αφορούν συγκεκριµένα την συναισθηµατική νοηµοσύνη.  

 

1.4 Βιολογική και Γενετική βάση της νοηµοσύνης 

 

Πολλοί ερευνητές έχουν στραφεί στη µελέτη του εγκεφάλου ως τη βάση της 

θεώρησης της νοηµοσύνης και της µέτρησής της. Πολλές πλευρές της ανατοµίας του 

εγκεφάλου και της Φυσιολογίας έχουν προταθεί ως ενδεχοµένως σχετικές µε τη 

νοηµοσύνη. Οι διακλαδώσεις των νευρώνων στον εγκεφαλικό φλοιό (Ceci, 199012), 

ο µεταβολισµός της εγκεφαλικής γλυκόζης (Haier, 1993), η ταχύτητα µεταφοράς 

νευρικών σηµάτων (Reed & Jensen, 199213) αποτελούν κάποιους από τους 

παράγοντες της Φυσιολογίας που έχει βρεθεί ότι σχετίζονται µε τη νοηµοσύνη.  

Η σύντοµη περιγραφή των θεωρητικών προσεγγίσεων έχει αποκαλύψει µία 

ευρεία κλίµακα των σύγχρονων θεωρήσεων της νοηµοσύνης. Η ψυχοµετρική 

προσέγγιση είναι η πιο καλά αποδεδειγµένη, χωρίς να παραγνωρίζεται και η 

συµβολή των άλλων θεωρήσεων. Η σπουδαιότητα της ψυχοµετρικής προσέγγισης 

για τη νοηµοσύνη είναι δεδοµένη. Από αυτήν έχει προκύψει η πιο συστηµατική 

έρευνα, η οποία βασίζεται στην ψυχοµετρική ανάλυση. Οι ψυχοµετρικοί αναλυτές 

έχουν καταφέρει να µετρήσουν µε επιτυχία µια ευρεία οµάδα ικανοτήτων, που είναι 

ξεχωριστές µεταξύ τους, αλλά αλληλοσχετιζόµενες.  

Κάποιοι θεωρητικοί επικεντρώνονται στη µεταβλητή που όλες αυτές οι 

ικανότητες έχουν κοινή, την οποία ο Spearman (192714) ονόµασε γενική νοηµοσύνη 

(g). Άλλοι προτιµούν να περιγράψουν αυτό το πολυσύνθετο σύνολο µε µία οµάδα 

ανεξάρτητων παραγόντων. Σε κάθε όµως περίπτωση γίνεται προσπάθεια 

καθορισµού αυτού του πολυσύνθετου συνόλου, που ονοµάζεται νοηµοσύνη.  

Σχετικά µε τη γενετική προέλευση της νοηµοσύνης, σύµφωνα µε άρθρο 15, που 

αντανακλά τις απόψεις 52 ειδικών στη µελέτη της νοηµοσύνης, αναφέρεται ότι τα 

αποτελέσµατα των ερευνών δείχνουν κυρίως ότι η κληρονοµικότητα ασκεί µία 

ισχυρότερη επίδραση σε σχέση µε το περιβάλλον στις νοητικές διαφορές 

(Gottfredson 1997). Επικεντρώνονται σε ποικίλες περιπτώσεις διδύµων, όπως σε 

µονοζυγωτικούς διδύµους και διζυγωτικούς διδύµους (διδύµους που προέρχονται 

από τη γονιµοποίηση δύο ωαρίων), σε βιολογικά και ετεροθαλή αδέλφια, κάθε ζεύγος 

από τα οποία ανατράφηκε µαζί ή χωριστά από τη βρεφική ηλικία ή αργότερα στη 



10 

 

ζωή.  Έρευνα διαπίστωσε ότι πρώτου βαθµού συγγενείς που περιλαµβάνουν γονείς, 

τα παιδιά τους και τους συγγενείς τους, σχετίζονται γενετικά σε ποσοστό 50% ως 

προς το γενικό νοητικό παράγοντα g. Επίσης, για 1.017 ζεύγη συγγενών πρώτου 

βαθµού που υιοθετήθηκαν σε χωριστές οικογένειες, η µέση συσχέτιση µε το γενικό 

νοητικό παράγοντα g είναι 0,22, συµπεραίνοντας ότι οι γενετικοί παράγοντες 

ερµηνεύουν το µισό της συσχέτισης µε τον παράγοντα g. Για υιοθετηµένους γονείς 

και τα υιοθετηµένα παιδιά τους η µέση συσχέτιση µε το g είναι 0,23, ενώ σε συγγενείς 

πρώτου βαθµού που έχουν το ίδιο περιβάλλον η συσχέτιση είναι 0,45 (Bouchard & 

McGue, 198116,). Ένας κύριος δείκτης της ισχυρής επίδρασης της φύσης, 

συγκρινόµενη µε την ανατροφή, είναι οι έρευνες του Thomas Bouchard (Bouchard, 

1995, Bouchard et al., Spearman, C. E. (1927). Human cognitive abilities: A survey 

of factor-analytic studies. New York: Cambridge University Press Gottfredson, L. S. 

(1997). Mainstream science on intelligence: An editorial with 52 signatories, history, 

and bibliography. Intelligence, 24, 13-23. Bouchard, T. J., Jr., & McGue, M. (1981). 

Familial studies of intelligence: A review. Science, 212, 1055-1059. 1996), του 

οποίου η έρευνα ως προς το θέµα αυτό ξεκίνησε το 1979 µε µία µελέτη 100 διδύµων 

και  τριδύµων που ανατράφηκαν χωριστά. Εξέτασε τις σχέσεις φύσης/ανατροφής σε 

ποικίλες σηµαντικές πλευρές της ψυχολογίας και της φυσιολογίας (η γνωστική 

ικανότητα ήταν ένας από τους παράγοντες διερεύνησης). Το κύριο εύρηµά του ήταν 

ότι η κληρονοµικότητα εξηγεί το 70% της διακύµανσης στο νοητικό δείκτη, στοιχείο 

που είναι ευρέως αποδεκτό, αλλά και άλλοτε στοιχείο διαφωνίας. Σε έρευνα που 

εξέτασε τη συσχέτιση του παράγοντα g µε µονοζυγωτικούς και διζυγωτικούς 

διδύµους, διαπιστώθηκε ότι οι συσχετίσεις ήταν 0,86 για τους µονοζυγωτικούς και 

0,60 για τους διζυγωτικούς διδύµους (Bouchard & McGue, 1981). Όταν εξετάστηκε η 

περίπτωση µονοζυγωτικών διδύµων που ανατράφηκαν χωριστά, η µέση συσχέτιση 

µε το g ήταν 0,72 (Bouchard& McGue, 1981), στοιχείο που αποτελεί έναν άµεσο 

υπολογισµό της κληρονοµικότητας.  

Ένα ακόµη άτοµο που συνέβαλε ιδιαίτερα στην έρευνα για τη µελέτη της 

επίδρασης των γονιδίων και του περιβάλλοντος στο δείκτη νοηµοσύνης ήταν ο 

Robert Plomin, ο οποίος στη µακροχρόνια, πολυµεταβλητή µελέτη υιοθεσίας 

περιέλαβε 152 παιδιά που υιοθετήθηκαν στον πρώτο µήνα της ζωής τους και 120 µη- 

υιοθετηµένα συνοµήλικα παιδιά, που ήταν η οµάδα ελέγχου. Το συµπέρασµα ήταν 

ότι η κληρονοµικότητα ερµηνεύει το 50% της διακύµανσης (Plomin & DeFries, 1983). 

Ο ίδιος ερευνητής µε συνεργάτες του (Plomin et al., 199417) διαπίστωσε ότι σχεδόν 

όλες οι 18 µετρήσεις της κοινωνικής συµπεριφοράς µπορούσαν να εξηγηθούν από 

γενετικές διαφορές στο δείγµα της έρευνας.  
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Η κληρονοµικότητα δεν συνεπάγεται αµεταβλητότητα. Με άλλα λόγια, η γενετική 

έρευνα περιγράφει το «τι είναι», αλλά δε συνιστά πρόγνωση για το «τι θα µπορούσε 

να γίνει». Ενώ τα γονίδια καθορίζουν τα όρια µέσα στα οποία θα αναπτυχθεί η 

νοηµοσύνη, το περιβάλλον επηρεάζει τον τρόπο που η γενετική προδιάθεση θα 

εκδηλωθεί προς κάποια κατεύθυνση. Η νοηµοσύνη απαιτεί και το κατάλληλο 

οικογενειακό και κοινωνικό περιβάλλον, που µπορεί να είναι τόσο ευρύ, όσο η 

κοινωνία και τόσο περιορισµένο όσο η οικογένεια ή η τάξη. Η άποψη της ανατροφής 

υπονοεί ότι τα παιδιά που µεγαλώνουν στο ίδιο σπίτι πρέπει να είναι παρόµοια 

µεταξύ τους, διότι µοιράζονται τις ίδιες περιβαλλοντικές επιδράσεις. Το ανθρώπινο 

δυναµικό χρειάζεται ενθάρρυνση και ενίσχυση και το σχολικό περιβάλλον και η 

κοινότητα σίγουρα ενισχύουν τη νοηµοσύνη. Η Winner (1997) έκανε ανασκόπηση 

ερευνών για τη διαφοροποιηµένη διδασκαλία, των οποίων τα αποτελέσµατα ήταν 

γενικά ευνοϊκά υπέρ της διαφοροποίησης της εκπαίδευσης για τα παιδιά µε υψηλή 

νοηµοσύνη.  

Οι Bouchard και Segal18 (1985) έχουν περιγράψει τη συµβολή περιβαλλοντικών 

παραγόντων στη νοητική ικανότητα των παιδιών. Σε γενικές γραµµές, περιγράφονται 

περιγεννητικοί παράγοντες, που αφορούν σε ανοξία του βρέφους κατά τη γέννηση, 

στο βάρος του και σε µεταγενννητικούς παράγοντες, όπως είναι ορισµένες παιδικές 

ασθένειες. Η µελέτη του οικογενειακού περιβάλλοντος αφορά κυρίως στην παροχή 

ευκαιριών για γλωσσική επικοινωνία, στα κίνητρα για πραγµάτωση σκοπών και 

γενικά σε ένα πλούσιο σε ερεθίσµατα περιβάλλον (Marjoribanks, 1972). Η επόµενη 

κοινωνική οµάδα, ήτοι το σχολείο, επιδρά θετικά στο νοητικό δείκτη. Συγκεκριµένα, η 

σχολική εκπαίδευση συµβάλλει προσθέτοντας ένα βαθµό στο αναµενόµενο νοητικό 

πηλίκο του ενηλίκου (Bouchard & Segal, 1985).  

Η επίδραση των γενετικών και περιβαλλοντικών παραγόντων στο νοητικό δείκτη 

είναι δεδοµένη. Σε σχέση µε την επίδραση των γενετικών και περιβαλλοντικών 

παραγόντων στις διάφορες ηλικίες, τα ευρήµατα των ερευνών είναι αξιοσηµείωτα. 

Συγκεκριµένα, ως προς τους περιβαλλοντικούς παράγοντες, µακροχρόνια έρευνα 

δέκα ετών σε παιδιά που δε σχετίζονταν γενετικά και υιοθετήθηκαν στην ίδια 

οικογένεια έδειξε ότι περίπου στα οκτώ έτη, η συσχέτιση µε τον παράγοντα g ήταν 

0,26. ∆έκα χρόνια αργότερα η συσχέτιση ήταν κοντά στο µηδέν (Loehlin, Horn, 

&Willerman, 1989). Αυτά τα ευρήµατα δείχνουν ότι το περιβάλλον είναι σηµαντικό 

στους βαθµούς του νοητικού παράγοντα g κατά τη διάρκεια της παιδικής ηλικίας, 

όταν τα παιδιά ζουν στο ίδιο περιβάλλον. Όµως το κοινό περιβάλλον φθίνει σε 

σηµαντικότητα µετά την εφηβεία. Αντίθετα, η κληρονοµικότητα του νοητικού 

παράγοντα g αυξάνει µε την ηλικία (McGue et al., 1993). Συγκεκριµένα, η ταξινόµηση 

των αποτελεσµάτων µε την ηλικία δείχνει ότι η κληρονοµικότητα αυξάνει από 
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περίπου 0,20 στη βρεφική ηλικία σε περίπου 0,40 στη σχολική ηλικία και σε 0,60 ή 

υψηλότερο αργότερα στη ζωή. Σε γενικό πλαίσιο, καθώς η κληρονοµικότητα αυξάνει, 

η επίδραση του κοινού περιβάλλοντος φαίνεται να φθίνει αυξανοµένης της ηλικίας . 

 

Σχετικά µε το ερώτηµα που προκύπτει για το ποιο από τα δύο επιδρά τελικά 

περισσότερο καταλυτικά στη νοηµοσύνη, δηλαδή η κληρονοµικότητα ή το 

περιβάλλον η απάντηση τείνει στο ότι η φύση και η ανατροφή είναι συµπληρωµατικές 

δυνάµεις στον καθορισµό των βαθµών της νοηµοσύνης και της επίδοσης στη 

διάρκεια της ζωής. ∆εν είναι απλώς η συµπληρωµατικότητα απαραίτητη, αλλά µε µία 

πρακτική έννοια δεν έχει σηµασία ποια από τις δύο είναι ισχυρότερη καθότι καµία 

από τις δύο δεν µπορεί να λειτουργήσει χωρίς την άλλη. Η δύναµη και των δύο 

πρέπει να µεγιστοποιηθεί, για να επιτευχθεί η µέγιστη επίδραση.  

Εν κατακλείδι, η νοηµοσύνη αποτελεί ένα σύνθετο φαινόµενο, τόσο στην 

προέλευση, όσο και στην εξήγησή του. Αντλεί κάποια από τη σπουδαιότητά της από 

το γεγονός ότι µπορεί να µετρηθεί κι ως εκ τούτου αυτό έχει ως συνέπεια την αύξηση 

της γνώσης γύρω από αυτήν. Η έρευνα συνεχώς βελτιώνει τη γνώση για τη 

νοηµοσύνη κάνοντας πιο πιθανό να χρησιµοποιηθεί αυτή η γνώση για το καλό της 

ανθρωπότητας. 

 

1.5 Κλίµακες µέτρησης νοηµοσύνης 

 

� Κλίµακα Binet-Simon 
 

Τα σύγχρονα τεστ νοηµοσύνης έχουν τις ρίζες τους στο τεστ που ονοµάστηκε 

Binet-Simon Intelligence Scale το οποίο κατασκευάστηκε το 1905 στη Γαλλία από 

τους Binet και Simon. Είναι προϊόν συνεργασίας του A. Binet (1857-1911) και του Th. 

Simon(1873-1961). Το 1905 το Υπουργείο Παιδείας της Γαλλίας συγκρότησε µια 

επιτροπή για να µελετήσει την αδυναµία µερικών παιδιών να συµπορευθούν στο 

σχολείο µε άλλους µαθητές. O Binet έθεσε αµέσως το πρόβληµα της διαγνώσεως της 

νοητικής καθυστερήσεως. Γι αυτό έπρεπε να καταρτισθεί το ανάλογο ψυχολογικό 

κριτήριο,έργο αρκετά δύσκολο µια και ήταν το πρώτο στο είδος του.  

Πρέπει να τονιστεί εδώ ότι µέχρι τότε η ψυχολογία παρουσίαζε δύο τάσεις στο 

ερευνητικό πεδίο: την ενδοσκόπηση και το εργαστήριο µε την περιορισµένη του 

µορφή. Η αντίδραση κατά της ενδοσκοπήσεως έπρεπε να στηριχθεί στη χρήση 

αντικειµενικών πειραµατικών δεδοµένων. Ιδιαίτερα η µελέτη της νοηµοσύνης, όπως 

υποστηρίζει ο Binet έπρεπε να µελετηθεί µε µέσα που θα στηρίζονταν κυρίως στη 

µνήµη, τη φαντασία, την προσοχή και την κρίση του υποκειµένου και πολύ λίγο στις 
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γνώσεις του. Καρπός της εργασίας αυτής ήταν το τεστ που δηµοσιεύτηκε το 1905 και 

αποτελούνταν από 30 δοκιµασίες διαφορετικού περιεχοµένου ,οι οποίες δυσκόλευαν 

προοδευτικά.  

Στη βελτιωµένη έκδοση του 1908 η κλίµακα διαρθρώθηκε ανάλογα µε την 

ηλικία των παιδιών. Το 1911 δηµοσιεύτηκε ακόµα µια βελτιωµένη έκδοση της 

κλίµακας στην οποία προστέθηκαν και διορθώθηκαν συγκεκριµένες δοκιµασίες. Το 

τεστ Binet-Simon περιλαµβάνει ερωτήσεις διαφόρου περιεχοµένου, οι οποίες 

βαθµονοµούνται βαίνοντας αυξανόµενες από απλές και εύκολες σε σύνθετες και 

δύσκολες που αφορούν µικρά προβλήµατα πρακτικής φύσης και όχι προβλήµατα 

γνώσεων. Από την επεξεργασία των δεδοµένων προέκυπτε η πνευµατική ηλικία του 

υποκειµένου , από την οποία συναγόταν το επίπεδο της νοητικής του ικανότητας. Με 

βάση την ΠΗ που προέκυπτε από την εφαρµογή του τεστ οι Binet και Simon 

κατέτασσαν τα άτοµα µε βάση τη σύγκριση της ΠΗ µε τη Χρονολογική Ηλικία σε 

κατηγορίες ως εξής: 

 

• Κανονική νοηµοσύνη : όταν η ΠΗ είναι ίση µε τη ΧΗ, δηλαδή ΠΗ - ΧΗ = 0 

• Ανώτερη νοηµοσύνη : όταν η ΠΗ είναι µεγαλύτερη κατά ένα η περισσότερα 

έτη από τη ΧΗ, δηλαδή ΠΗ - ΧΗ>1 

• Υπολειπόµενη νοηµοσύνη: όταν η Π.Η είναι µικρότερη κατά ένα η 

περισσότερα έτη από τη ΧΗ, δηλαδή ΠΗ - ΧΗ<1 

 

� Κλίµακα Stanford-Binet 
 

To 1916 η κλίµακα προσαρµόστηκε, διευρύνθηκε και σταθµίστηκε σε Αµερικανικό 

πληθυσµό από τον Lewis Terman , καθηγητή στο Πανεπιστήµιο του Stanford και 

πήρε το όνοµα Stanford-Binet. To 1986 αναπροσαρµόστηκε και σταθµίστηκε εκ νέου 

στις ΗΠΑ και θεωρείται µια από τις πλέον αξιόπιστες κλίµακες για τη µέτρηση της 

νοηµοσύνης και χορηγείται σε παιδιά από 2 ετών έως την ενηλικίωση. Αποτελείται 

από 15 υποκλίµακες που επιτρέπουν την αξιολόγηση του αναπτυξιακού προφίλ 

µέσω σταθµισµένων τιµών για τις διάφορες ηλικίες (Standardised Age ScoresSASs).  

To σηµαντικότερο στοιχείο της νέας αυτής έκδοσης είναι το διευρυµένο θεωρητικό 

µοντέλο στο οποίο στηρίχθηκε (Glutting &Kaplan ,1990). Με αυτό το τεστ εισάγεται η 

έννοια του δείκτη νοηµοσύνης όπως την πρότεινε ο Stern το 1912. Η εκτίµηση της 

νοηµοσύνης µε αυτόν τον τρόπο συγκεντρώνει µεγαλύτερο ενδιαφέρον από την 

απλή σύγκριση της χρονολογικής µε την πνευµατική ηλικία προκειµένου να 

καταδειχθεί η στέρηση ή η υπεροχή ενός ατόµου από ένα άλλο. 
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� Κλίµακα Wechsler 
 

Ο Αµερικανός ψυχολόγος David Wechsler όρισε τη νοηµοσύνη ως «το σύνολο ή 

το άθροισµα ικανοτήτων του ατόµου να ενεργεί σκόπιµα, να σκέφτεται λογικά και να 

συναλλάσσεται αποτελεσµατικά µε το περιβάλλον. Αυτή είναι συνολική ή αθροιστική 

διότι αποτελείται από στοιχεία ή ικανότητες οι οποίες, αν και όχι ολοκληρωτικά 

ανεξάρτητες, είναι ποιοτικά διαφοροποιηµένες». Το 1939 δηµοσίευσε µια κλίµακα 

νοηµοσύνης εµπνευσµένη από την ιδέα του Charles Spearman ότι η νοητική 

ικανότητα είναι ένας συνδυασµός µιας γενικής ικανότητας, που υπάρχει σε όλες τις 

δραστηριότητες, και συγκεκριµένων επιµέρους ικανοτήτων, που είναι µοναδικές για 

διαφορετικές δραστηριότητες.  

Σήµερα υπάρχουν τρία εργαλεία :η κλίµακα Wechsler για ενήλικες , η κλίµακα για 

παιδιά σχολικής ηλικίας (WISC III) και η κλίµακα για παιδιά προσχολικής ηλικίας 

(WPPSI). Έτσι, το τεστ του Wechsler σχεδιάστηκε κατά τρόπο που να επιτρέπει τη 

σύγκριση ποικίλων ικανοτήτων του υποκειµένου, και προσφέρει όχι µόνον ένα γενικό 

δείκτη νοηµοσύνης, αλλά ένα συγκεκριµένο IQ για λεκτικές και ένα για µη-λεκτικές 

ικανότητες. Τα τεστ αποτελούνται από λεκτικές και πρακτικές κλίµακες, οι οποίες 

συνήθως εναλλάσσονται κατά τη χορήγηση. Οι πρώτες δίνουν έµφαση στο λεξιλόγιο, 

στις γενικές γνώσεις και στην κοινωνική κατανόηση ενώ η δεύτερες στην ταχύτητα και 

στις αντιληπτικό- κοινωνικές δεξιότητες. Οι κλίµακες Wechsler επιτρέπουν τον 

καθορισµό τριών παραµέτρων του IQ, το λεκτικό, το πρακτικό και ένα γενικό πηλίκο 

που συνδυάζει την απόδοση στις δύο προηγούµενες περιπτώσεις. 

 

� Κλίµακα Raven 
 

H κλίµακα των προοδευτικών µητρών-τύπων του Άγγλου ψυχολόγου J. C. Raven 

(1938), αποτελείται από 36 προβλήµατα, τα οποία είναι ταξινοµηµένα σε επάλληλες 

βαθµίδες µε βάση το βαθµό δυσκολίας τους27. Κάθε πρόβληµα περιλαµβάνει 

γεωµετρικά σχήµατα τοποθετηµένα σε λογικές σειρές, από τις οποίες λείπει ένα 

σχήµα. Στο κάτω µέρος της σελίδας κάθε προβλήµατος υπάρχουν έξι ή οκτώ 

γεωµετρικά σχήµατα, από τα οποία ο εξεταζόµενος πρέπει να επιλέξει το σχήµα που 

συµπληρώνει την εικόνα-ερέθισµα.  

Το τεστ Raven κυρίως µετρά την ικανότητα του ατόµου να κάνει αναλογικές 

συγκρίσεις και να οργανώνει τις αντιλήψεις του χώρου σε λειτουργικά σύνολα. Αυτό 

το τεστ δεν απαιτεί γλωσσική επικοινωνία ανάµεσα στον εξεταστή και στον 

εξεταζόµενο και έτσι µπορεί να δοθεί και σε άτοµα µε γλωσσική ανεπάρκεια ή και σε 

αυτιστικά παιδιά. 
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2 Η Συναισθηµατική Νοηµοσύνη  
 

Είναι γεγονός, ότι το συναίσθηµα και η νοηµοσύνη έρχονται, εκ πρώτης όψεως, 

σε αντίθεση, ειδικά στον χώρο της φιλοσοφίας. Κατά τον 19ο αιώνα η νοηµοσύνη είχε 

τον πρώτο ρόλο, ενώ ο 20ος σηµατοδότησε την µετάβαση από το διανοητικό, 

υπολογιστικό, ορθολογιστικό πνεύµα στο συναισθηµατικό, παρορµητικό και διάπυρο. 

Ο σύγχρονος άνθρωπος συνειδητοποιεί πλέον ότι ο προγραµµατισµός και ο ψυχρός 

υπολογισµός όλων των πραγµάτων τον οδηγεί σε µία συναισθηµατική απίσχνανση. 

∆εν είναι τυχαίο που οι προηγµένες κοινωνίες αποκαλούνται «ανθρωποκεντρικές» µε 

την έννοια ότι έχουν στο κέντρο της προσοχής τους τον άνθρωπο ως όλον και όχι 

µόνο ένα µέρος του. Στο πλαίσιο αυτό η σύγχρονη έρευνα στράφηκε στην µελέτη 

ατοµικών χαρακτηριστικών που εµπεριέχουν το συναίσθηµα, ώστε να µπορέσουν να 

αποκτήσουν µια ολική εικόνα του ψυχικού κόσµου του ανθρωπίνου όντος, αφού οι 

υπάρχουσες έρευνες περιόριζαν το πεδίο της νοηµοσύνης και έδιναν έµφαση σε 

«ακαδηµαϊκές δεξιότητες» όπως οι γλωσσικές και το “Intellectual Quality (I.Q.)”. Οι 

επιστήµονες θεώρησαν ότι ο όρος της νοηµοσύνης θα έπρεπε να επεκταθεί και να 

περιλάβει κοινωνικές δεξιότητες (οικογενειακές, εργασιακές, διαπροσωπικές) που 

βελτιώνουν τις ανθρώπινες σχέσεις και αναφέρονται κυρίως στον έλεγχο των 

παρορµήσεων των εκδηλώσεων των συναισθηµάτων και την διαχείριση του στρες. 

Όροι όπως «Συναισθηµατική Ανάγνωση», «Συναισθηµατικό περιεχόµενο», 

«Κοινωνική Νοηµοσύνη» και «∆ιαπροσωπική Νοηµοσύνη» έκαναν την εµφάνισή 

τους στην βιβλιογραφία περιγράφοντας ένα µόνο πράγµα: µία ικανότητα του ατόµου 

να κατανοεί και να χειρίζεται αποτελεσµατικά τα συναισθήµατα τα δικά του και των 

άλλων. Αυτή την ικανότητα απέδωσε αρτιότερα ο όρος «Συναισθηµατική 

Νοηµοσύνη», (Emotional Intelligence / E.I.), ο οποίος έτεινε να επικρατήσει στην 

επιστηµονική κοινότητα.  

Αρχικά, κρίνεται σκόπιµο να µελετηθούν εν συντοµία τα βασικά γεγονότα στην 

πορεία της εξέλιξης του όρου της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, µέσω µιας σύντοµης 

ιστορικής αναδροµής.  

 

2.1 Ιστορικά στοιχεία 

 

Προκειµένου να παρατηρηθεί η εξέλιξη της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

µέσα στην ιστορία, θα πρέπει να γίνει µια αναδροµή στους λόγους ύπαρξής της. Η 

ανάπτυξη του πεδίου της συναισθηµατικής νοηµοσύνης φαίνεται να έχει τις ρίζες της 

στην ανικανότητα των «παραδοσιακών» µέτρων ορθολογικής σκέψης (IQ test, SAT 
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score, κ.λ.π.) να προβλέψουν ποιο άτοµο θα επιτύχει στη ζωή του. Η αναζήτηση 

νέων µοντέλων πιο αξιόπιστων και ολοκληρωµένων για την πρόβλεψη της επιτυχίας 

στη ζωή ενός ατόµου, οδήγησε αρχικά τον Thorndike (Goleman, 2002), το 1920, να 

µιλήσει περί κοινωνικής νοηµοσύνης, ορίζοντας την ως «την ικανότητα να κατανοεί 

κανείς και να «χειρίζεται» τους άντρες, τις γυναίκες, τα αγόρια και τα κορίτσια – µε 

απλά λόγια, την ικανότητα να φέρεται «σοφά» στις διαπροσωπικές του σχέσεις», 

θέτοντας έτσι τα θεµέλια για την περαιτέρω ανάπτυξη της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης. Στη συνέχεια το 1937 (Goleman, 2002), σε συνεργασία µε τον S. Stern, 

αναφέρθηκε στις τρεις πλευρές της κοινωνικής νοηµοσύνης. Η πρώτη περιείχε 

στοιχεία σχετικά µε τη στάση του ατόµου προς την κοινωνία (π.χ. στοιχεία πολιτικά, 

οικονοµικά και που αφορούν τις αξίες του), η δεύτερη εξέταζε τη γνώση του ατόµου 

γύρω από τα κοινωνικά θέµατα (π.χ. στοιχεία αθλητικά) και η τρίτη µορφή 

αναφερόταν στην κοινωνική προσαρµοστικότητα του ατόµου (πχ. στην εξωστρέφεια 

ή εσωστρέφειά του). Σηµαντική όµως ήταν και η συνεισφορά του D. Wechsler 

(Cherniss, 2002) στη µετάδοση της έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, το 

1943, ο οποίος επίσης πρότεινε τις µη νοητικές ικανότητες του ατόµου ως ουσιώδεις 

για την επιτυχία στη ζωή του. Τα επόµενα σχεδόν πενήντα χρόνια, η επιστήµη δεν 

έδωσε και πολύ µεγάλη σηµασία στο θέµα. Το 1983 ο Gardner (Langley, 2000) ήρθε 

να συνεχίσει την προσπάθεια ανάπτυξης της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης. Αν και 

δε χρησιµοποίησε τον όρο «Συναισθηµατική Νοηµοσύνη», έκανε λόγο για πολλαπλή 

νοηµοσύνη (multiple intelligence), προτείνοντας επτά είδη: τη «γλωσσική» 

νοηµοσύνη (linguistic), τη «λογική» (logical), τη «µουσική» (musical), την 

«κινητικοαισθητική» (kinaesthetic), την «οπτική / χωροθετική» (visual / spatial), την 

«ενδοπροσωπική» (intrapersonal) και τη «διαπροσωπική» (interpersonal) 

νοηµοσύνη. Τα δύο τελευταία είδη αναφέρονταν στα χαρακτηριστικά της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης και πιο συγκεκριµένα µε την ενδοπροσωπική 

νοηµοσύνη εννοούσε «την ικανότητα ενός ατόµου να γνωρίζει τα συναισθήµατά 

του», ενώ µε τη διαπροσωπική «την ικανότητα ενός ατόµου να κατανοεί τα 

συναισθήµατα και τις προθέσεις των άλλων ατόµων». 

Στη συνέχεια το 1988, ο Baron (Goleman, 2002) εισήγαγε το δικό του µοντέλο, 

που σχετίζεται µε την καλοζωία του ατόµου και στο οποίο κατέτασσε τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη, την οποία ονόµασε «συναισθηµατικό περιεχόµενο» 

(Emotional Quotient), στο γενικότερο πλαίσιο της προσωπικότητας του ανθρώπου. 

Η θεωρία του Gardner παρείχε τη βάση για τη µεταγενέστερη θεωρία των 

Salovey και Mayer γύρω από την “Emotional Intelligence (Ε.Ι)”. Έτσι, οι Salovey και 

Mayer το 1990 (Langley, 2000), οι οποίοι πρώτοι έκαναν χρήση του όρου της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, θεώρησαν ότι αυτός είναι πιο ευρύς από τον όρο 
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«κοινωνική» και αποτελείται από τρεις κατηγορίες επίκτητων χαρακτηριστικών: την 

«αποτίµηση» και έκφραση του συναισθήµατος (appraisal and expression of emotion), 

τη διαχείριση του συναισθήµατος (regulation of emotion) και τη χρήση αυτού στην 

επίλυση προβληµάτων (utilization of emotions in solving problems). Πρέπει να 

τονισθεί ότι οι Salovey και Mayer προσπάθησαν να εγκαθιδρύσουν την Ε.Ι. ως 

γνήσια νοηµοσύνη, ανεξάρτητη από τα άλλα είδη, βασιζόµενη στη θεωρητική 

προσέγγιση και τον ορισµό περί νοηµοσύνης γενικά. 

Έπειτα ο Goleman το 1995 (Langley, 2000), µέσω του βιβλίου του 

«Συναισθηµατική Νοηµοσύνη», επέκτεινε το ορισµένο πεδίο της Σ.Ν. προσθέτοντας 

συγκεκριµένες κοινωνικές και επικοινωνιακές δεξιότητες που σχετίζονται µε την 

κατανόηση και την έκφραση των συναισθηµάτων. Επίσης προσπάθησε να αναγάγει 

τις δεξιότητες σε επιχειρηµατικό πλαίσιο, δηλαδή πώς η Σ.Ν. συσχετίζεται µε την 

εργασία. Ο Goleman χωρίζει τη συναισθηµατική νοηµοσύνη σε δύο µεγάλες 

κατηγορίες δεξιοτήτων: την προσωπική και την κοινωνική. Αυτές µε τη σειρά τους 

χωρίζονται σε µία πληθώρα υποστηρικτικών δεξιοτήτων οι οποίες θα αναφερθούν 

εκτενέστερα παρακάτω και συγκεκριµένα κατά την ανάπτυξη των διαφόρων θεωριών 

σχετικά µε την Σ.Ν. 

Στη συνέχεια το 1997 οι Cooper και Sawaf (Shutte et al, 1998) µέσω του βιβλίου 

τους «∆ιοικητικό ΕQ» εισήγαγαν ένα µοντέλο που αναφέρεται σε συγκεκριµένες 

δεξιότητες και τάσεις της συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Έπειτα, οι Mayer και 

Salovey την ίδια χρονιά (1997), µορφοποίησαν το παλιό µοντέλο, εισάγοντας ένα νέο 

που δίνει µεγαλύτερη έµφαση στα γνωστικά συστατικά της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης και στην πιθανότητα τα άτοµα να καλλιεργηθούν και να αναπτυχθούν 

συναισθηµατικά και πνευµατικά. Το νέο µοντέλο αποτελείται από τέσσερα συστατικά 

της Σ.Ν.: την αντίληψη, την έκφραση και την αποτίµηση του συναισθήµατος 

(perception, appraisal and expression of emotion), τη συναισθηµατική διευκόλυνση 

στη σκέψη (emotional facilitation of thinking), την κατανόηση, ανάλυση και χρήση της 

συναισθηµατικής γνώσης (understanding, analyzing, and employing emotional 

knowledge) και τη διαχείριση των συναισθηµάτων, ώστε να υπάρξει περαιτέρω 

συναισθηµατική και πνευµατική ανάπτυξη (reflective regulation of emotions to further 

emotional and intellectual growth). Τέλος και πάλι ο Goleman (2002) σε συνεργασία 

µε τους R. Boyatzis και Rhee το 1998, µέσω του νέου του βιβλίου: «Συναισθηµατική 

νοηµοσύνη στο χώρο εργασίας», εισήγαγε ένα αναθεωρηµένο µοντέλο της Σ.Ν. που 

αφορούσε κυρίως τις επιχειρήσεις. 

Συµπερασµατικά, παρά το γεγονός ότι έχει επικρατήσει η άποψη πως πρώτος ο 

Goleman έκανε λόγο για τη συναισθηµατική νοηµοσύνη, κάτι τέτοιο δεν είναι 

απόλυτα ακριβές διότι στην Σ.Ν. είχαν ήδη αναφερθεί οι Mayer και Salovey, οι οποίοι 
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µε τη σειρά τους είχαν βασιστεί στη θεωρία του των Gardner και Thorndike περί 

κοινωνικής νοηµοσύνης. Αυτή η «παρεξήγηση» στηρίζεται στο γεγονός ότι οι 

περισσότερες έρευνες έχουν διεξαχθεί σε ακαδηµαϊκό επίπεδο, µε αποτέλεσµα να 

µην έχουν γίνει ευρέως γνωστές, σε αντίθεση µε την έρευνα και το αντίστοιχο βιβλίο 

του Goleman.  

 

2.2 Ορισµός της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

 

Υπάρχουν πλέον πάρα πολλά βιβλία και άρθρα διαθέσιµα, τα οποία 

πραγµατεύονται το ζήτηµα του ορισµού της συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Σε κάθε 

περίπτωση, είναι γεγονός ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι ένα πολύπλευρο 

θέµα, µε συνέπεια να µην υπάρχει ένας και µόνο απλός ορισµός για αυτή. Κατά 

συνέπεια οι ορισµοί είναι πολλοί και ποικίλοι. Κάθε ερευνητής έχει το δικό του 

ορισµό, επειδή όλοι οι ορισµοί παρουσιάζουν την τάση να είναι µεταξύ τους 

συµπληρωµατικοί, καλύπτοντας διαφορετικές πλευρές αυτής, και όχι διότι έρχονται 

σε αντίθεση. Ως εκ τούτου, οι περισσότεροι ερευνητές αναλύουν τη συναισθηµατική 

νοηµοσύνη στις εξής τέσσερις θεµατικές περιοχές: την αντίληψη, την κατανόηση, τον 

έλεγχο και τη χρήση του συναισθήµατος. Παρακάτω αναφέρονται κάποιοι από τους 

πιο γνωστούς ορισµούς της Σ.Ν. Στους ορισµούς αυτούς επαναλαµβάνεται συχνά ο 

όρος των «συναισθηµατικών δεξιοτήτων», που σύµφωνα µε τον Goleman (1998), 

είναι επίκτητες προσωπικές και κοινωνικές ικανότητες οι οποίες έχουν σαν θεµέλιο τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη και χάρη σε αυτές τα άτοµα επιδεικνύουν ανώτερη 

απόδοση στην εργασία τους. 

Αρχικά, σύµφωνα µε το λεξικό της ελληνικής (Μπαµπινιώτης, 1998), 

συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι «η ικανότητα κάποιου να ελέγχει τα συναισθήµατά 

του, να αντεπεξέρχεται στη συναισθηµατική πίεση, να αναπτύσσει τις ικανότητες του 

σε τοµείς όπως η φαντασία, η καλλιτεχνία και η ανθρώπινη επικοινωνία».  

Σύµφωνα µε τον ορισµό του Goleman, (1997,b), συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι 

ουσιαστικά ο συνδυασµός τριών πραγµάτων: η  «ικανότητα να γνωρίζει κάποιος τι 

αισθάνεται και να είναι σε θέση να διαχειριστεί αυτά τα συναισθήµατα, πριν αφήσει να 

«χειριστούν» αυτά εκείνον, η ικανότητα να παρακινεί τον εαυτό του ώστε να 

ολοκληρώνει τους στόχους του, να είναι δηµιουργικός και να καταβάλλει το µέγιστο 

δυνατό των ικανοτήτων του και η κατανόηση του τι αισθάνονται οι άλλοι καθώς και η 

ικανότητα να χειρίζεται αποτελεσµατικά τις σχέσεις µαζί τους» 
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Σε άλλο ορισµό ο ίδιος δηλώνει την συναισθηµατική νοηµοσύνη σαν «ένα 

συνδυασµό δεξιοτήτων που περιλαµβάνει την αυτο-επίγνωση, τη διαχείριση των 

συναισθηµάτων, την παρακίνηση, την ενσυναίσθηση και τις κοινωνικές δεξιότητες». 

 Σύµφωνα µε προγενέστερο ορισµό του ιδίου (1995) (Newsome et al, 2000), η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι «µία οµάδα από ικανότητες που αναφέρονται στον 

αυτο-έλεγχο, το ζήλο, την επιµονή, την παρακίνηση, τον έλεγχο των ορµών, τη 

συγκράτηση, τη διαχείριση των διαθέσεων, την αποφυγή της επιρροής από τα 

συναισθήµατα στη διαδικασία της σκέψης, την ελπίδα, και την ενθάρρυνση».  

Βάσει ενός ορισµού του Martinez (1997), συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι «ένα 

πεδίο µη γνωστικών ικανοτήτων, δεξιοτήτων και εµπειριών που επηρεάζουν τη 

δυνατότητα ενός ατόµου να µπορεί να αντεπεξέρχεται στις δυσκολίες, τις πιέσεις και 

τις απαιτήσεις του περιβάλλοντός του». 

Επιπλέον, σύµφωνα µε τους Salovey και Mayer, (1990) (Wong & Law, 2002), η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι «ένας τύπος κοινωνικής νοηµοσύνης, ο οποίος 

περιέχει την ικανότητα να παρακολουθεί κανείς τα συναισθήµατα τα δικά σου, αλλά 

και των άλλων, την ικανότητα να τα ξεχωρίζει και να χρησιµοποιεί πληροφορίες 

αυτών, ώστε να ελέγχει τις σκέψεις και τις πράξεις του». 

Το 1995 (Quebbemman & Rozell, 2002) οι ίδιοι ερευνητές προτείνουν την Σ.Ν. 

ως «την ικανότητα επακριβούς και αποτελεσµατικής επεξεργασίας των 

συναισθηµατικών πληροφοριών που σχετίζονται µε την αναγνώριση, την ανάπλαση 

και τη ρύθµιση του συναισθήµατος στους ίδιους µας τους εαυτούς και στους άλλους». 

Έπειτα, το 1997 (Teng & Fatt, 2002) θεωρούν ότι συναισθηµατική νοηµοσύνη 

είναι «η ικανότητα της αντίληψης, της έκφρασης και της αποτίµησης του 

συναισθήµατος, της υπενθύµισης συναισθηµάτων, όταν αυτά διευκολύνουν τη σκέψη, 

της κατανόησης και της χρήσης της συναισθηµατικής γνώσης και της διαχείρισης των 

συναισθηµάτων, ώστε να προαχθεί η συναισθηµατική και πνευµατική ανάπτυξη». 

Τέλος, και σε συνεργασία µε τον Caruso (2000) (Wolf et al, 2002), την ορίζουν σαν 

«την ικανότητα του ατόµου να ταυτοποιεί, να αποτιµά επακριβώς και να ξεχωρίζει τα 

συναισθήµατα τα δικά του και των άλλων, να τα κατανοεί, να τα «αφοµοιώνει» στο 

µυαλό του και να ρυθµίζει τόσο τα αρνητικά, όσο και τα θετικά συναισθήµατα, στον 

εαυτό του και στους άλλους».  

Έχοντας παρουσιάσει τους βασικούς ορισµούς σχετικά µε την συναισθηµατική 

νοηµοσύνη, στην επόµενη ενότητα θα µελετήσουµε τη σχέση της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης µε τις επιχειρήσεις.  
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2.3 Θεωρίες της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης 

 

Οι βασικότερες θεωρίες που έχουν επικρατήσει γύρω από την έννοια της 

Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης είναι οι εξής: 

 

Α) Θεωρία του Goleman: ο Goleman είχε διατυπώσει δύο θεωρίες περί 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Την µία το 1997 και την δεύτερη το 1998. Η δεύτερη 

υπήρξε µια τροποποίηση της πρώτης. Κατά την θεωρία του Goleman του 1997, η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη χωρίζεται στις εξής κατηγορίες: 

 

o Προσωπικές Ικανότητες 

• Αυτοεπίγνωση 

• ∆ιαχείριση Συναισθηµάτων 

• Αυτοπαρακίνηση 

• Προσωπικό Στυλ  

 

o Κοινωνικές Ικανότητες 

• Ενσυναίσθηση 

• Κοινωνικές Σχέσεις 

• Επικοινωνία 

 

Το νέο µοντέλο του Goleman το 1998 απευθύνεται περισσότερο στην 

επιχειρησιακή πραγµατικότητα και ενσωµατώνει τις προηγούµενες δεξιότητες στις 

νέες 5 κατηγορίες: 

 

o Αυτοεπίγνωση: η ικανότητα να αναγνωρίζει κανείς τι αισθάνεται ο 

εαυτός του  και να χρησιµοποιεί τα συναισθήµατα στην λήψη αποφάσεων. 

Επίσης είναι η ικανότητα που έχει ένα άτοµο να διακρίνει τα δυνατά και τα 

αδύνατα σηµεία του ώστε να µπορεί να στοχεύει στην αυτοβελτίωση. 

o Αυτοέλεγχος: η ικανότητα που έχει κάποιος ελέγχου των 

συναισθηµάτων του. 

o Παρακίνηση: η ικανότητα που έχει κάποιος να τροφοδοτεί τα 

συναισθήµατα του µε κίνητρα ώστε να αναζητά την ικανοποίηση από αυτό 

που αναλαµβάνει. 

o Ενσυναίσθηση: η ικανότητα κάποιου να έχει επίγνωση των 

συναισθηµάτων των άλλων ώστε να τα λαµβάνει υπόψη του για την 

απόκτηση και διατήρηση διαπροσωπικών σχέσεων.  
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o Κοινωνικές δεξιότητες: η ικανότητα χειρισµού κάποιου των 

συναισθηµάτων του στις διαπροσωπικές του σχέσεις. 

 

 

Β) Θεωρία των Goleman, Boyatzis & Rhee: Το 1998 οι Goleman, Boyatzis & 

Rhee ονόµασαν σαν Συναισθηµατική Νοηµοσύνη την ικανότητα ενός ατόµου να 

παρουσιάσει τις εξής δεξιότητες: 

  

o αυτογνωσία, 

o αυτοδιαχείριση 

o κοινωνική επίγνωση 

o κοινωνικές ικανότητες σε κατάλληλους χρόνους και τρόπους σε 

κατάλληλες συχνότητες που µπορούν να είναι αποτελεσµατικές ανά 

πάσα περίπτωση.  

 

Οι συναισθηµατικές δεξιότητες σύµφωνα µε την θεωρία των Goleman, Boyatzis 

& Rhee «Θεωρία της Απόδοσης» κατατάχθηκαν µε γνώµονα δεξιότητες επίγνωσης 

και ελέγχου. 

 

Τα χαρακτηριστικά των συναισθηµατικών δεξιοτήτων κατά Goleman, Boyatzis 

& Rhee είναι τα εξής: 

 

o αυτογνωσία, 

• Συναισθηµατική αυτο-επίγνωση 

• Αυτοαξιολόγηση 

• αυτοπεποίθηση 

o αυτοδιαχείριση 

• αυτοέλεγχος 

• προσαρµοστικότητα 

• πρωτοβουλία 

• αξιοπιστία 

• ευσυνειδησία 

• προσανατολισµός στην επιτυχία στόχων 

o κοινωνική επίγνωση 

• ενσυναίσθηση 

• επιχειρησιακή επίγνωση 
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• προσανατολισµός για εξυπηρέτηση 

o κοινωνικές ικανότητες 

• ηγεσία 

• επιρροή 

• διευκόλυνση αλλαγών 

• επικοινωνία 

• διαχείριση συγκρούσεων 

• ανάπτυξη δεσµών 

• οµαδικότητα και συνεργασία 

 

Καθένα από τα χαρακτηριστικά αυτά παίζει ένα πολύ σηµαντικό ρόλο και όλα 

µαζί συµβάλλουν στην επαγγελµατική επιτυχία. Τα χαρακτηριστικά αυτά έχουν υπο-

παράγοντες οι οποίοι εκφράζουν µε υπο-ικανότητες τις βασικές αυτές δεξιότητες και 

τα χαρακτηριστικά της καθεµίας. 

 

Γ) Θεωρία των Salovey & Mayer: Σύµφωνα µε τον Salovey & Mayer (1997), η 

Συναισθηµατική Νοηµοσύνη «µας βοηθά να σκεφτόµαστε και να χρησιµοποιούµε τα 

συναισθήµατά µας ώστε να λύσουµε προβλήµατα. Η Συναισθηµατική Νοηµοσύνη 

πιθανώς να συµπίπτει µε την γενική νοηµοσύνη». Ο άνθρωπος που είναι 

συναισθηµατικά έξυπνος, είναι ικανός σε 4 τοµείς: 

  

o Στην αναγνώριση συναισθηµάτων: η αντίληψη, η έκφραση και η 

αποτίµηση των συναισθηµάτων 

o Στην χρήση των συναισθηµάτων: η συναισθηµατική διευκόλυνση στη 

σκέψη 

o Στην κατανόηση συναισθηµάτων: η κατανόηση, ανάλυση και χρήση 

της συναισθηµατικής γνώσης 

o Στην διαχείριση των συναισθηµάτων18: η συναισθηµατική και 

πνευµατική ανάπτυξη µέσω της διαχείρισης συναισθηµάτων 

 

∆) Θεωρία CARES: Το 2000 αναπτύχθηκε η θεωρία του CARES από τον 

Bagshaw, η οποία διατυπώνει το ακρώνυµο CARES: 

 

Creative tension 

Active Choice 

Resilience under pressure 



23 

 

Empathic Relationships 

Self-Awareness / Control 

 

τα οποία αντιπροσωπεύουν τα στάδια της επιτυχίας του ανθρώπου και της 

συνεχής βελτίωσης και της αυτο-δηµιουργίας. Ενθαρρύνουν το άτοµο σε κάθε του 

επιλογή και το ανατροφοδοτούν για την συνέχεια στην επιτυχία. 

 

Ε) Θεωρία Cooper & Sawaf : Κατά τους Cooper & Sawaf οι κατηγορίες της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης είναι: 

 

o Η συναισθηµατική ανάγνωση 

o Η συναισθηµατική υγεία 

o Η συναισθηµατική ένταση 

o Η συναισθηµατική αλχηµεία 

 

ΣΤ) Θεωρία Bar-On: Κατά Bar-On οι κατηγορίες της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης είναι: 

 

o Η ικανότητα του ατόµου να έχει συνείδηση και αυτοκατανόηση 

o Η ικανότητα συσχέτισης µε άλλους 

o Η ικανότητα αυτοελέγχου από παρορµήσεις 

o Η ικανότητα προσαρµοστικότητας σε αλλαγές 

 

Ζ) Θεωρία Lane: Κατά την θεωρία αυτή η συναισθηµατική επίγνωση έχει 5 

στάδια: 

 

o Συναισθηµατική ανταπόκριση 

o Έκφραση παρόµοιας συναισθηµατικής κατάστασης 

o Έκφραση προσωπικών συγκεκριµένων συναισθηµάτων 

o Έκφραση προσωπικών ανάµικτων συναισθηµάτων 

o Έκφραση συγκεκριµένων συναισθηµάτων για τον ίδιο και για τους 

άλλους – ικανότητα διαχωρισµού συναισθηµάτων 
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2.4 Εργαλεία µέτρησης της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης 

 

∆εδοµένου ότι η Συναισθηµατική Νοηµοσύνη είναι σηµαντική, το ερώτηµα που 

τίθεται είναι: πώς µπορεί κάποιος να µετρήσει και να εκτιµήσει την Συναισθηµατική 

Νοηµοσύνη; Σε µια έρευνα που εκδόθηκε το 1998 οι Davies – Stankov & Roberts 

κατέληξαν στο συµπέρασµα ότι δεν υπάρχει κάτι εµπειρικά καινούριο στην 

Συναισθηµατική Νοηµοσύνη. Αυτό το συµπέρασµα βασίστηκε αποκλειστικά σε µια 

περίληψη των ήδη υπαρχόντων µέτρων που σαν σκοπό είχαν την εκτίµηση της 

Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης στην συγκεκριµένη χρονική στιγµή που έγινε η 

έκδοση. Παρόλα αυτά, η διεθνής έρευνα έχει εξελιχθεί και πολλά νέα µέτρα έχουν 

αναπτυχθεί για την µέτρηση και εκτίµηση της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης. Πιο 

κάτω παρατίθενται τα εργαλεία που υπάρχουν στην διεθνή βιβλιογραφία: 

 

� Bar-On’s EQ-I: είναι το παλαιότερο όργανο που υπάρχει εδώ και πάνω από 

µια δεκαετία. Πρόκειται για µια προσωπική αναφορά που αρχικά 

αναπτύχθηκε από κλινικό περιβάλλον όχι από εργασιακό. Σχεδιάστηκε να 

εκτιµήσει αυτές τις προσωπικές ικανότητες που έθεταν ικανούς κάποιους 

ανθρώπους να κατέχουν καλύτερο ‘συναισθηµατικό ζην’ από άλλους. Το Bar-

On’s EQ-I έχει χρησιµοποιηθεί για να µετρήσει και να αξιολογήσει χιλιάδες 

άτοµα και είναι γνωστή και αποδεδειγµένη η εγκυρότητά του. Λιγότερο 

αποδεδειγµένη είναι η προβλεπόµενη ισχύς του. Χρησιµοποιήθηκε από την 

US Air Force σε αξιολόγηση υποψηφίων και έσωσε 3 εκατ. δολάρια την 

Αµερικανική κυβέρνηση στην τελική επιλογή των υποψηφίων. 

 

� Multifactor Emotional Intelligence Scale (MEIS): Το MEIS είναι περισσότερο 

ένα τεστ ικανοτήτων παρά µια µέτρηση προσωπικής αναφοράς. Αυτός που 

κάνει το τεστ υπόκειται σε µια σειρά εργασιών που σχεδιάζονται να 

εκτιµήσουν την ικανότητα του ατόµου να αντιληφθεί, να αναγνωρίσει, να 

καταλάβει και να δουλέψει µε το συναίσθηµα. Υπάρχει κάποια απόδειξη για 

αξιοπιστία του τεστ, συγκλίνουσα και διακριτική αλλά πάντα όχι 

προβλεπόµενη. ∆ηλαδή το τεστ µετράει, αλλά δεν µπορεί να κάνει 

προβλέψεις. 

 

� Emotional Competence Inventory (ECI) – Συναισθηµατικό Ανταγωνιστικό 

Απόθεµα (ΣΑΑ): Το ECI είναι ένα εργαλείο 360ο. Οι άνθρωποι που γνωρίζουν 

το άτοµο το βαθµολογούν σε 20 δεξιότητες που υπαγορεύει η έρευνα του 

Goleman ότι συνδέονται µε την Συναισθηµατική Νοηµοσύνη. Παρόλο που το 
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ECI είναι σε αρχικά στάδια ανάπτυξης, περίπου το 40% των στοιχείων του 

προέρχονται από ένα παλιότερο εργαλείο το Self-Awareness Questionnaire 

που αναπτύχθηκε από τον Boyatzis. Αυτά τα νεότερα στοιχεία έχουν εκτιµηθεί 

σε επίδοση managers σε εκατοντάδες έρευνες managers, executives και 

leaders στην Ν.Αµερική, Ιταλία και Βραζιλία. Και αυτό το εργαλείο µετρά, δεν 

προβλέπει. 

 

� EQ Map: Το πλέον εµπορικά προωθηµένο εργαλείο. Αν και αποδεικνύεται 

µερικώς για εγκυρότητα τα αποτελέσµατά του είναι διφορούµενα. 

 

� Self-Report των 33 στοιχείων των Schutte-Malouf-Hall-HaggertyCooper-

Golden-Dornheim (SEI)- (Αυτοαναφορά Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης-ΑΣΝ): 

Έαν και δεν είναι πολύ γνωστό αξίζει να αναφέρουµε ότι βασίστηκε στην 

δουλειά των Salovey-Mayer, το οποίο αποδεικνύεται σε συγκλίνουσα και 

αποκλίνουσα εγκυρότητα. Τα αποτελέσµατα της Συναισθηµατικής 

Νοηµοσύνης µε το εργαλείο αυτό ήταν θετικά συσχετισµένα µε τους βαθµούς 

πρωτοετών φοιτητών και αξιολογήσεων των συµβούλων µαθητών που 

δουλεύουν σε ιατρικές κλινικές. 

 

� SASQ: Πρέπει να λάβουµε υπόψη µας ότι η Συναισθηµατική Νοηµοσύνη 

περιλαµβάνει ένα µεγάλο σετ ικανοτήτων που ερευνώνται από ψυχολόγους 

για πολλά χρόνια. Για αυτό και ένας άλλος τρόπος µέτρησης είναι το SASQ, 

ένα µέτρο συγκεκριµένων δεξιοτήτων. Για να θέσουµε ένα παράδειγµα, 

υπάρχει το SASQ του Seligman που σχεδιάστηκε να µετρήσει τον οπτιµισµό 

και να διακρίνει µε εντυπωσιακά αποτελέσµατα εξαιρετικής απόδοσης 

µαθητές, πωλητές και αθλητές. (Schulman 1995). 

 

� Levels of Emotional Awareness Scale (LEAS): το µοντέλο αυτό έχει σαν 

στόχο την αξιολόγηση του ποσοστού που τα άτοµα έχουν συνείδηση των 

συναισθηµάτων τους αλλά και άλλων. Ο εξεταζόµενο καλείται να αξιολογήσει 

ορισµένες κινηµατογραφικές σκηνές στις οποίες συµµετέχουν δύο άτοµα, 

βάση των συναισθηµάτων του θυµού, του φόβου, της ευτυχίας και της λύπης. 

Μετά από κάθε σκηνή απαντά σε δύο ερωτήσεις: Πώς θα αισθανόταν ο ίδιος 

αν βρισκόταν σε µια αντίστοιχη κατάσταση; Πώς θα αισθανόταν το άλλο 

άτοµο της σκηνής; Το τεστ βασίζεται στην θεωρία του Lane για τα πέντε 

επίπεδα συναισθηµατικής συνείδησης. 
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� Workgroup Emotional Intelligence Profile (WEIP-3): πρόκειται για ένα 

ερωτηµατολόγιο µέτρησης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης εργασιακών 

οµάδων, που αναπτύχθηκε από τον P.Jordan και τους συνεργάτες του και 

βασίζεται στην θεωρία των Mayer & Salovey (1997). Το µοντέλο µελετά την 

εξάρτηση των οµάδων από την συναισθηµατική νοηµοσύνη. Η απόδοση 

υπολογίζεται από τις διαδικασίες που ακολουθεί η οµάδα τους στόχους της. 

Το ερωτηµατολόγιο WEIP-3 αναλύεται σε 3 παράγοντες: 

 

o Την ικανότητα να χειρίζεται κανείς τα δικά του συναισθήµατα 

o Την ικανότητα να χειρίζεται κανείς τα συναισθήµατα των άλλων 

o Την ικανότητα να χρησιµοποιεί κανείς τα συναισθήµατα για την 

επίλυση προβληµάτων. 

 

2.5 Το µοντέλο της ΣΝ ως χαρακτηριστικό γνώρισµα της 

προσωπικότητας 

 

Οι Petrides και Furnham (2000) πρότειναν µια εννοιολογική διάκριση µεταξύ των 

µοντέλων τα οποία θεωρούν τη ΣΝ ως νοητική ικανότητα και αναφέρονται στη 

συναισθηµατική ευφυΐα των ατόµων και των µοντέλων τα οποία θεωρούν τη ΣΝ ως 

χαρακτηριστικό γνώρισµα της προσωπικότητας και αναφέρονται στη συναισθηµατική 

αυτοαποτελεσµατικότητα και συµπεριφορά των ατόµων. Σύµφωνα µε τους 

παραπάνω, τα άτοµα µε υψηλή ΣΝ ως χαρακτηριστικό γνώρισµα της 

προσωπικότητας τους πιστεύουν ότι έχουν επαφή µε τα συναισθήµατα τους και 

µπορούν να τα ρυθµίζουν, µε τρόπο ώστε να τους εξασφαλίζουν την ευηµερία στη 

ζωή τους.  

Η ΣΝ ως χαρακτηριστικό γνώρισµα της προσωπικότητας αξιολογείται µε 

ερωτηµατολόγια αυτοαναφοράς (BarOn, 1997), ενώ η ΣΝ ως νοητική ικανότητα, 

δηλαδή γνωστική και συναισθηµατική ικανότητα, αξιολογείται µε τεστ αντικειµενικής 

µέτρησης ή µέγιστης απόδοσης (Mayer, Caruso & Salovey, 2000, 2004). Τα 

παραπάνω τεστ αποτελούνται από ερωτήσεις αξιολόγησης της επίδοσης των 

ατόµων σε διάφορες δοκιµασίες οι οποίες αναφέρονται σε συναισθήµατα και 

βαθµολογούνται µε αντικειµενικά, προκαθορισµένα κριτήρια, όπως συµβαίνει και µε 

τα τεστ γνωστικής νοηµοσύνης (Petrides & Furnham, 2001). Οι Petrides και Furnham 

(2000, 2001, 2003) επισηµαίνουν ότι οι δύο αυτές εννοιολογικές διακρίσεις της ΣΝ 

µπορεί, όχι µόνο να µην αποκλείσουν η µία την άλλη, αλλά και να συνυπάρχουν. 

Άλλοι πάλι ερευνητές υποστηρίζουν ότι οι δύο αυτές εννοιολογικές προσεγγίσεις της 
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ΣΝ εµφανίζονται ως συµπληρωµατικές και όχι τόσο ως αντιφατικές. (Ciarrochi et al, 

2000). Παρ' όλα αυτά υπάρχουν λίγα ερευνητικά στοιχεία τα οποία µπορούν να 

επιβεβαιώσουν τις µεταξύ τους σχέσεις. Ορισµένα από αυτά τα στοιχεία, 

διατυπώνουν οι Petrides, Furnham και Frederickson (2004, 2007), σε πρόσφατες 

ερευνητικές τους εργασίες, όπου επιβεβαιώνουν τη σχέση ανάµεσα στα µοντέλα ΣΝ 

ως νοητική ικανότητα και τα µοντέλα ΣΝ ως χαρακτηριστικό γνώρισµα της 

προσωπικότητας µε την ανάδειξη συνολικά 15 όψεων - εκφάνσεων της ΣN οι οποίες 

εµπεριέχονται και στις δύο εννοιολογικές προσεγγίσεις.  

Οι Petrides & Furnham (2000, 2001) και οι Petrides et al. (2004) υποστηρίζουν 

ότι στην πραγµατικότητα, η συναισθηµατική νοηµοσύνη διακρίνεται σε δύο είδη. Το 

καθένα αφορά σε µια διαφορετική πλευρά αυτής της σύνθετης έννοιας και ακολουθεί 

διαφορετική µέθοδο για τη µέτρηση της.  

Το πρώτο µέρος αναφέρεται στη συναισθηµατική νοηµοσύνη ως µια γνωστική 

ικανότητα (cognitive-emotional ability) και αφορά στην πραγµατική ικανότητα ενός 

ατόµου να αντιλαµβάνεται, να επεξεργάζεται και να χρησιµοποιεί πληροφορίες µε 

συναισθηµατικό περιεχόµενο. Αυτό το είδος αναφέρεται σε µια γνωστικού τύπου 

συναισθηµατική νοηµοσύνη. Η πιο κατάλληλη µέθοδος για τη µέτρηση της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως γνωστική ικανότητα είναι η αντικειµενική µέτρηση, 

δηλαδή τα έργα που εξετάζουν την επίδοση µε βάση αντικειµενικά κριτήρια 

αξιολόγησης.  

Το δεύτερο είδος αναφέρεται στη συναισθηµατική νοηµοσύνη ως χαρακτηριστικό 

γνώρισµα (trait emotional intelligence), ή ως συναισθηµατική αυτο-

αποτελεσµατικότητα (emotional self-efficacy) και αφορά στις προσωπικές εκτιµήσεις 

και διαθέσεις που έχει κανείς για την συναισθηµατική του κατάσταση και 

λειτουργικότητα. Το είδος αυτό της συναισθηµατικής νοηµοσύνης σχετίζεται αρκετά 

µε την προσωπικότητα. Ο καλύτερος τρόπος για τη µέτρηση της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης ως χαρακτηριστικό γνώρισµα είναι η µέθοδος των αυτοαναφορών.  

Οι Petrides & Furnham (2004) επικεντρώνουν τη µελέτη τους στο δεύτερο είδος 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, ως χαρακτηριστικό γνώρισµα. Μέσα από µια ανάλυση 

περιεχοµένου που εφάρµοσαν στα πιο περίβλεπτα µοντέλα που υπάρχουν για τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη, κατέληξαν σε 15 διαστάσεις (όψεις) που είναι κοινές σε 

πολλά από αυτά. Οι διαστάσεις αυτές αποτέλεσαν τη βάση για το δικό τους µοντέλο. 

Σύµφωνα µε αυτό, η συναισθηµατική νοηµοσύνη ορίζεται ως ένα σύνολο από 

συναισθηµατικές διαθέσεις και προσωπικές εκτιµήσεις, οι οποίες αφορούν σε 

συναισθήµατα και µπορούν να αξιολογηθούν µε τη µέθοδο των αυτοαναφορών. 

Αυτός ο εννοιολογικός ορισµός είναι συµβατός µε την (εγγενώς) υποκειµενική φύση 

της συναισθηµατικής εµπειρίας, αφού το κάθε άτοµο βιώνει µια προσωπική 
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συναισθηµατική κατάσταση µε τον δικό του τρόπο και είναι το µόνο που µπορεί να 

δώσει πληροφορίες γι' αυτή. 

Στην πραγµατικότητα, το µοντέλο των Petrides & Furnham (2004) δεν εισήγαγε 

έναν καινούργιο ορισµό ή διάσταση στην έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης. 

Αυτό που έκανε ήταν ότι ενσωµάτωσε µε συστηµατικό τρόπο πολλά από τα 

υπάρχοντα εµπειρικά ευρήµατα και τις θεωρητικές απόψεις (που αναφέρονταν σε 

προσωπικά συναισθηµατικά χαρακτηριστικά και όχι σε συναισθηµατικές γνωστικές 

ικανότητες) και τα ενέταξε κάτω από τον όρο συναισθηµατική νοηµοσύνη ως 

χαρακτηριστικό γνώρισµα. Οι ίδιοι αναγνωρίζουν ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη 

ως χαρακτηριστικό γνώρισµα δεν αποτελεί ένα είδος νοηµοσύνης µε την 

παραδοσιακή έννοια. Ο όρος που µπορεί καλύτερα να περιγράψει τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη ως χαρακτηριστικό γνώρισµα είναι η συναισθηµατική 

αυτό- αποτελεσµατικότητα. Σηµειώνουν, ωστόσο, ότι οι παραπάνω όροι µπορούν να 

χρησιµοποιούνται εναλλακτικά και ότι, εφόσον οι έννοιες ορίζονται µε επιστηµονικό 

έγκυρο τρόπο, οι ονοµασίες τους έχουν δευτερεύουσα σηµασία.  

Μέσα από έναν σηµαντικό αριθµό ερευνών και δηµοσιεύσεων, οι Petrides & 

Furnham (2004) έδωσαν έµφαση στο να αναδείξουν την εγκυρότητα της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως χαρακτηριστικό γνώρισµα σε σχέση µε την 

προβλεπτική ικανότητα για την ανθρώπινη συµπεριφορά που έχουν άλλες σχετικές 

έννοιες και την χρησιµότητα της τόσο σε ερευνητικό επίπεδο όσο και ως προς 

ποικίλες εφαρµογές (Petrides & Furnham, 2001, 2003, Petrides, Perez-Gonzalez & 

Furnham, 2007). Θα πρέπει να επισηµανθεί ότι η διάκριση που εισήγαγαν της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως γνωστική ικανότητα και ως χαρακτηριστικό 

γνώρισµα είναι συναφής µε την εµπειρική διάκριση ανάµεσα στην αντικειµενική 

(actual) και την αντιληπτή (perceived) συναισθηµατική νοηµοσύνη, αντίστοιχα, που 

έχουν κάνει άλλοι ερευνητές (Ciarrochi et al., 2000), για να διακρίνουν την πλευρά 

της έννοιας που αξιολογείται µε την αντικειµενική µέθοδο από εκείνη που αξιολογείται 

µε τη µέθοδο των αυτοαναφορών. Το µοντέλο των Petrides & Furnham (2004) δίνει 

µια συστηµατική θεωρητική και εµπειρική βάση σε αυτήν την διάκριση.  

Για τη µέτρηση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως χαρακτηριστικό γνώρισµα, 

κατασκευάστηκε ένα ερωτηµατολόγιο αυτοαναφορών, το Trait Emotional Intelligence 

Questionnaire (TEIQue) (Petrides, 2001, Petrides et al., 2007). Στη σηµερινή του 

µορφή (Petrides, 2009) το TEIQue v.1.50 περιλαµβάνει 153 προτάσεις µε τις οποίες 

ο εξεταζόµενος αξιολογείται ως προς τις 15 συναισθηµατικές διαστάσεις που 

περιλαµβάνει το µοντέλο ως προς τέσσερις πιο γενικούς παράγοντες (ευηµερία, 

αυτοέλεγχος, συναισθηµατικότητα και κοινωνικότητα) και ως προς τη συνολική 

συναισθηµατική νοηµοσύνη. Το ερωτηµατολόγιο κυκλοφορεί και σε µια πιο σύντοµη 
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εκδοχή (το TEIQue-SF) που περιλαµβάνει 30 προτάσεις, οι οποίες δίνουν µετρήσεις 

για τους τέσσερις παραπάνω γενικούς παράγοντες και τη συνολική συναισθηµατική 

νοηµοσύνη.  

Τέλος, µε βάση το ίδιο µοντέλο, οι ερευνητές έχουν σχεδιάσει και ένα 

ερωτηµατολόγιο αυτοαναφορών, όπου εκτιµάται η συναισθηµατική νοηµοσύνη 

κάποιου από άλλα άτοµα που το γνωρίζουν. Το TEIQue360 είναι η διευρυµένη 

έκδοση ( µε 153 προτάσεις) και το TEIQue-360S η σύντοµη (15 προτάσεις). Όλα τα 

ερωτηµατολόγια που κατασκευαστήκαν από τον Petrides (2009) ακολουθούν 

παρόµοια δοµή. Εκείνο που, προς το παρόν, έχει χρησιµοποιηθεί περισσότερο και 

για το οποίο υπάρχουν τα περισσότερα βιβλιογραφικά στοιχεία είναι το TEIQue, στη 

διευρυµένη ή τη σύντοµη µορφή του. Το TEIQue έχει χρησιµοποιηθεί σε πολλές 

έρευνες και παρουσιάζει ικανοποιητικά ψυχοµετρικά χαρακτηριστικά (εγκυρότητα και 

αξιοπιστία) (Mikolajczak, Luminet, Leroy & Roy, 2007, Petrides et al, 2007). Έχει 

µεταφραστεί σε πολλές γλώσσες, µεταξύ αυτών και στα ελληνικά (Petrides, Pita & 

Kokkinaki, 2007). Η διάθεση του είναι ελεύθερη για ερευνητικούς σκοπούς (βλ. 

προσωπική ιστοσελίδα του Petrides, http://www.psychometriclab.com). 

 

2.6 Η Συναισθηµατικη Νοηµοσυνη ως σηµειο αντιλεγοµενο 

 

Τα τελευταία χρόνια, η έννοια της ΣΝ συγκέντρωσε ένα µεγάλο ενδιαφέρον και 

θεωρήθηκε «ελκυστικό» πεδίο για έρευνα. Αναµφισβήτητα σε αυτό συντέλεσε και το 

πρώτο βιβλίο του D. Goleman που εκδόθηκε το 1996 και γνωστοποίησε στο 

ευρύτερο κοινό την έννοια και την αξία της ΣΝ. Αυτοί που την «υποστηρίζουν» 

ισχυρίζονται ότι η ΣΝ συνδέεται µε επιτυχία στον εργασιακό χώρο και στις 

διαπροσωπικές σχέσεις, προσφέροντας µία καλύτερη ποιότητα ζωής. Υπόσχονται 

στα άτοµα βελτίωση στους παραπάνω τοµείς, αν αναπτύξουν τις συναισθηµατικές 

τους δεξιότητες. Υπόσχονται στις επιχειρήσεις καινούριες µεθόδους εκπαίδευσης, 

εµπλουτίζοντας τις δυνατότητες των ανθρώπινων πόρων της. Τέλος υπόσχονται 

στους επιστήµονες τη δυνατότητα πρόβλεψης των αποτελεσµάτων των ερευνών 

τους σχετικά µε το θέµα.  

Αυτές οι ιδέες αναµφισβήτητα κέρδισαν πολλούς που διερευνούν συνεχώς νέες 

πρακτικές και αβίαστα τις χρησιµοποιούν. Ωστόσο, µεταξύ των επιστηµόνων, το θέµα 

της ΣΝ αποτέλεσε πεδίο οξύτατης διαµάχης. Η µία πλευρά θεωρεί ότι η ΣΝ αποτελεί 

µια προσπάθεια ποσοτικοποίησης και «εξηµέρωσης» του συναισθήµατος, ώστε να 

λειτουργεί «υπηρετικά» στους στόχους που ένα άτοµο θέτει. Επιπλέον ο χειρισµός 

των συναισθηµάτων των άλλων ελλοχεύει τον κίνδυνο της παραβίασης της 



30 

 

ελευθερίας της βούλησης του άλλου, της χειραγώγησης της προσωπικότητάς του, 

της συµπεριφοράς και των κινήσεων του, γεγονός που προκαλεί αντιδράσεις. Η άλλη 

πλευρά θεωρεί ότι µέσω της ΣΝ απελευθερώνεται το συναίσθηµα, οι αντιδρώντες 

στην έννοια θεωρούν ότι το «υποτάσσουν» για χάρη κυρίως των επιχειρήσεων. 

Ωστόσο αυτό δε µπορεί να στηριχθεί σαν άποψη, διότι το να έχει κανείς την 

ικανότητα να κατανοεί και να διαχειρίζεται τα συναισθήµατα τα δικά του και των 

άλλων, έχει σαν σκοπό πρωταρχικά τη δική του ψυχική ισορροπία και ευεξία και 

ύστερα την ισορροπία στις σχέσεις του µε τα άλλα άτοµα. Ακόµα και µέσα στις 

επιχειρήσεις η ικανότητα αυτή σχετίζεται µε τον τρόπο και τον έλεγχο να εκφράζει τα 

συναισθήµατά του και όχι µε τον έλεγχο των υπαλλήλων. 

Επιπλέον των παραπάνω υποστηρίζεται ότι εισάγεται µία νέα διάκριση µεταξύ 

των ατόµων µε υψηλή και χαµηλή ΣΝ, έτσι ένας κοινωνικός ρατσισµός υφέρπει, µε 

την έννοια ότι άτοµα συναισθηµατικά ανεπτυγµένα κρίνονται σαν πιο χρήσιµα για 

τους οργανισµούς, κάτι που δηµιουργεί εξάρτηση από το συναίσθηµα, 

υποβαθµίζοντας ίσως τη σηµασία που πρέπει να δίνεται και στις τεχνικές γνώσεις. Οι 

επιστήµονες αναρωτιούνται κατά πόσο οι κρίσεις βάσει των συναισθηµάτων είναι 

ακριβείς και αµερόληπτες, εµπεριέχοντας τον κίνδυνο τελικά να φτάνουν σε 

λανθασµένη αξιολόγηση και κατά πόσο ένα άτοµο είναι σε θέση να παραπλανήσει 

συναισθηµατικά κάποιο άλλο.  

Επίσης, οι «σκεπτικιστές» θεωρούν ότι αυτή δεν προσφέρει τίποτα νέο ή 

χρήσιµο. Υποστηρίζουν, ακόµα, ότι πρόκειται για κενολογίες, αφού δεν υπάρχουν 

«απτά» µοντέλα µέτρησης της ΣΝ . Οι ίδιοι στηρίζονται στο γεγονός ότι εφόσον ένα 

ανθρώπινο όν από πάντα είχε συναισθήµατα, θα ήταν σε θέση να µπορεί να τα 

ελέγξει και να τα «ρυθµίσει». Συνεπώς, η ΣΝ δεν προσφέρει τίποτα το καινούριο και 

το ξεχωριστό. Οι «οπαδοί» της ΣΝ αντιλέγουν ότι δεν πρόκειται για ένα καινούριο 

φαινόµενο (άλλωστε πρώτος ο Thorndike το 1920 αναφέρθηκε έµµεσα σε αυτή). 

Τονίζουν, ακόµη, ότι σήµερα τεκµηριώνεται πλήρως η ύπαρξή της καθώς και τα 

πλεονεκτήµατα που αυτή επιφέρει στα ίδια τα άτοµα που την έχουν ανεπτυγµένη, 

αλλά και στις επιχειρήσεις.  

Ο D. Goleman, σύµφωνα µε κάποιους επιστήµονες, επηρεασµένος ίσως από τα 

χωρίς αµφιβολία σηµαντικά αποτελέσµατα και τα σπουδαία πλεονεκτήµατα που 

προσφέρει η ΣΝ σε ένα άτοµο, οδηγήθηκε σε υπερβολές βάσει των οποίων 

ορισµένοι ερευνητές θεώρησαν τη ΣΝ ως ουτοπία. Είναι αλήθεια ότι ορισµένοι 

ένθερµοι υποστηρικτές της ΣΝ ξεχνάνε το γεγονός ότι τα περισσότερα από τα 

υπάρχοντα µοντέλα µέτρησης της ΣΝ δεν είναι απόλυτα αξιόπιστα και έγκυρα. Ας µη 

λησµονείται ακόµη ότι η ΣΝ αναφέρεται σε αισθήµατα και καταστάσεις της ψυχής 
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που είναι δύσκολο, όχι µόνο να καταγραφούν, αλλά και να µετρηθούν µε απόλυτους 

αριθµούς. 
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3 Συναισθηµατική νοηµοσύνη και επιχειρήσεις 
 

3.1 Λόγοι που οδηγούν τις επιχειρήσεις να ασχοληθούν µε τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη 

 

Η αναφορά στον όρο συναισθηµατική νοηµοσύνη, ουσιαστικά ουσιαστικά 

συνεπάγεται ένα µοντέλο ευφυΐας που συνίσταται στην αντίληψη ότι ο χειρισµός των 

συναισθηµάτων είναι απαραίτητη προϋπόθεση για την επιτυχία στη ζωή. Γι’ αυτό το 

λόγο καλείται «συναισθηµατική ευφυΐα» και βρίσκει εφαρµογή σε όλα τα πεδία των 

ανθρωπίνων σχέσεων, κατά συνέπεια και στο εργασιακό περιβάλλον.  

Η συγκεκριµένη εργασία, εστιάζει στην σχέση της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης µε το  εργασιακό πεδίο. Άλλωστε, το ενδιαφέρον του κόσµου της 

εργασίας (ειδικότερα των επιχειρήσεων) για τη συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι 

τεράστιο και αποδεικνύεται καθηµερινά από το πλήθος των σεµιναρίων και ηµερίδων 

που διαφηµίζουν στο διαδίκτυο και επικεντρώνουν το ενδιαφέρον τους στη νέα αυτή 

έννοια. Ποιοι λόγοι όµως επιβάλλουν τη στροφή αυτή του επιχειρηµατικού 

ενδιαφέροντος στη συναισθηµατική νοηµοσύνη; 

Επειδή κάθε επιχείρηση αποτελεί µία στοιχειώδη οικονοµική µονάδα, 

αναπόφευκτα επηρεάζεται από τις γενικότερες κοινωνικές και πολιτικές εξελίξεις οι 

οποίες στη σηµερινή εποχή είναι ταχύτατες. Γι’ αυτό και οι αιτίες είναι καταρχάς 

κοινωνικοπολιτικές, µε κυριότερη το φαινόµενο της παγκοσµιοποίησης. Η 

παγκοσµιοποίηση είναι ένα γεγονός που έχει ισχυρούς υποστηρικτές, αλλά και 

άλλους που εναντιώνονται σθεναρά στην εξέλιξη αυτή. Είτε όµως την αρνηθεί 

κάποιος, είτε τη δεχτεί το φαινόµενο αποτελεί µία πραγµατικότητα και θα πρέπει να 

γίνουν δεκτές οι συνέπειες, ώστε οι επιχειρήσεις να ενεργήσουν ανάλογα. Μία από 

τις συνέπειές της είναι η «διαφορετικότητα» (diversity), ένα φαινόµενο που 

προϋπήρχε, αλλά που εντάθηκε µετά την παγκοσµιοποίηση. Ο όρος υποδηλώνει τη 

συνεύρεση και συνεργασία ανθρώπων µε διαφορετικά είδη κουλτούρας, θρησκείας, 

γλώσσας κ.λ.π. Με το άνοιγµα των συνόρων παρατηρήθηκε «µίξη» πληθυσµών. 

Αναγκαστικά άτοµα µιας περιοχής ήρθαν σε επαφή µε άτοµα διαφορετικών ηθών και 

εθίµων µε αποτέλεσµα την αναγκαιότητα ύπαρξης ενός τρόπου επικοινωνίας που να 

κατανοεί τη διαφορετικότητα στην κουλτούρα µεταξύ των λαών. Η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη συµβάλει στη βελτίωση αυτής της επικοινωνίας. Επίσης, η 

διαφορετικότητα εντοπίζεται και σε επίπεδο εργασιακού χώρου, όπου εκεί ίσως οι 

καταστάσεις συνύρπαξης γίνονται ακόµα πιο δύσκολες, διότι πρέπει τα άτοµα να 

λειτουργήσουν σαν ένα σύνολο. Πλέον, δεν υπάρχουν επιχειρήσεις στις οποίες 

µέρος του προσωπικού να µην προέρχεται από διαφορετική χώρα. 
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Μία άλλη αιτία που υποχρεώνει τους οργανισµούς να ασχοληθούν σοβαρά µε την 

έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης σχετίζεται µε το τεράστιο ενδιαφέρον που 

δείχνουν αυτοί για το ρόλο και την αξία του ανθρώπινου δυναµικού τους. ∆εν είναι 

τυχαίο ότι η «διοίκηση προσωπικού» µετονοµάζεται πλέον σε «διοίκηση ανθρωπίνων 

πόρων» µε την έννοια ότι οι οργανισµοί θεωρούν τους εργαζόµενους ως «πηγές» 

από ή µε τις οποίες αντλούν έσοδα και κατά συνέπεια επενδύουν σ’ αυτές. Από την 

άλλη µεριά οι εργαζόµενοι προσπαθούν ν’ αναπτύξουν στο µέγιστο όλες τις 

ικανότητές τους, συνεπώς και τις συναισθηµατικές τους. Τα άτοµα πλέον δε 

θεωρούνται µηχανές που αφήνουν έξω από τους οργανισµούς τα συναισθήµατά 

τους. Αντίθετα, σηµειώνεται σηµαντική προσπάθεια κατανόησης των συναισθηµάτων 

τους και της ικανοποίησης τους.  

Ένας άλλος λόγος στροφής τους ενδιαφέροντος προς τη συναισθηµατική 

νοηµοσύνη είναι η µοντέρνα τάση που παρουσιάζουν οι οργανισµοί προς την µέγιστη 

και άριστη εξυπηρέτηση των πελατών τους καθώς και τη διατήρηση τους. Αυτή η 

τάση γίνεται όλο και πιο έντονη καθώς η ανάγκη για διατήρηση των πελατών είναι 

επιτακτική. Η ύπαρξη συναισθηµατικών δεξιοτήτων εκ µέρους των υπαλλήλων κάνει 

την εργασία αυτή λιγότερο δύσκολη, αφού οι εργαζόµενοι αναπτύσσουν µε τους 

πελάτες φιλικές σχέσεις, τους συµβουλεύουν και ασχολούνται µαζί τους. Σηµασία 

δίνεται πλέον στις προσωπικές τους ανάγκες. 

Επίσης, λόγο αποτελεί η ανάγκη των επιχειρήσεων για υπεροχή (Ashkanasy et 

al, 2002). Εξαιτίας του σκληρού ανταγωνισµού, οι επιχειρήσεις προκειµένου να 

διακριθούν θα πρέπει να αποτελούνται από άτοµα ικανά, όχι µόνο όσον αφορά τις 

τεχνικές τους δεξιότητες, αλλά και συναισθηµατικά ικανά, ώστε να προτείνουν 

καινοτόµες ιδέες και να µπορούν να αντιµετωπίζουν µε επιτυχία τις δύσκολες 

καταστάσεις, το στρες και τις συγκρούσεις. 

Επιπλέον, ως αιτία δε θα πρέπει να παραλειφθεί η εργασία σε οµάδες, ως 

µέθοδος οργάνωσης της εργασίας. Οι οµάδες, ως σύνολα που αποτελούνται από 

ανθρώπους διαφόρων ειδικοτήτων που πρέπει να εργαστούν συλλογικά 

προκειµένου να ολοκληρώσουν το στόχο τους, θα πρέπει να διακρίνονται από 

συναισθηµατικές δεξιότητες, ώστε να «διοικούνται» αποτελεσµατικά οι σχέσεις που 

αναπτύσσονται µέσα σε αυτές. Το κάθε άτοµο θα πρέπει να είναι συναισθηµατικά 

ικανό, ώστε να µπορεί να ελέγχει τις διαπροσωπικές του σχέσεις εντός και εκτός της 

οµάδας. 

Τέλος, ίσως ως λόγος θα µπορούσε να είναι το ενδιαφέρον των ερευνητών προς 

τη συναισθηµατική νοηµοσύνη, αφού κατέληξαν στο σηµείο να συµπεράνουν ότι από 

µόνο του το IQ δε µπορεί να αποτελέσει δείκτη επιτυχίας στην προσωπική ζωή των 
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ατόµων. Αναγκαστικά λοιπόν θα έπρεπε να βρεθεί κάποιος άλλος δείκτης, 

περισσότερο ίσως αξιόπιστος. 

 

3.2 Συναισθηµατική νοηµοσύνη και απόδοση 

 

Από τα παραπάνω µπορεί να υποτεθεί ότι η ΣΝ θα πρέπει να διαδραµατίζει 

κάποιο σηµαντικό ρόλο στην «επιτυχία». Θα ήταν ωφέλιµο λοιπόν να ερευνηθεί 

εκτενέστερα το πως επηρεάζει η συγκεκριµένη νοηµοσύνη την ζωή και την απόδοση 

του κάθε ανθρώπου και τι επιπτώσεις µπορεί να έχει η έλλειψη της .  

Η έννοια της ΣΝ έχει γίνει δηµοφιλής στους οργανισµούς και δίνει έδαφος στην 

αγορά για έρευνα και εκπαίδευση. Σύµφωνα µε το American Society for training and 

Development (Goleman, 1998), οι τέσσερις στις πέντε εταιρείες προσπαθούν ενεργά 

να αυξήσουν τη ΣΝ των υπαλλήλων τους προκειµένου να αυξήσουν τις πωλήσεις, να 

βελτιώσουν την εξυπηρέτηση πελατών (Cavelzani, Lee, Locatelli, Monti, and 

Villamira, 2003) και να βεβαιωθούν ότι η διοίκηση τους είναι σωστή (Gabel, Dolan, 

and Cerdin, 2005). Έχουν τεθεί ποικίλα ζητήµατα όπως η οικονοµική αξία του να 

επιλέγεται το προσωπικό βάσει της ΣΝ. Για παράδειγµα, ο Goleman (1995) 

υποστήριξε ότι οι ασφαλιστές που είχαν υψηλό δείκτη ΣΝ πέτυχαν πωλήσεις που 

ήταν πάνω από το διπλάσιο από αυτούς που είχαν µικρότερο βαθµό. Οι Bachman, 

Stein, Campbell, και Sitarenios (2000) απέδειξαν ότι οι υπάλληλοι µε υψηλή ΣΝ 

πέτυχαν τους διπλάσιους στόχους σε σχέση µε τους υπαλλήλους µε χαµηλή και µέση 

ΣΝ.  

Η σύνδεση µεταξύ ΣΝ και αυξηµένης απόδοσης έχει αρχίσει να φαίνεται στους 

οργανισµούς κυρίως στον τοµέα των υπηρεσιών. Επιπρόσθετα, η επιρροή της ΣΝ 

στις Η.Π.Α. µπορεί να εξηγηθεί αν κατανοηθεί το κοινωνικό περιεχόµενο στο οποίο η 

θεωρία παρουσιάστηκε και έγινε γνωστή. Αυτό συνέβη ενάντια στην νοηµοσύνη και 

τη σύνδεσή της µε τη δοµή στην τάξη, που τροφοδοτήθηκαν από τη δηµοσίευση του 

βιβλίου The Bell and Curve (Herrnstein and Murray, 1994) στα µέσα του 1990, ένα 

βιβλίο που αναφερόταν στη σύνδεση µεταξύ φυλών, νοηµοσύνης και κοινωνικής 

κινητικότητας και έθιγε τις αρχές του φιλελευθερισµού, κάτι που υιοθετήθηκε από 

πολλούς Αµερικάνους και για τους οποίους οι συγγραφείς κατηγορήθηκαν για 

ρατσισµό και ελιτισµό (Bouchard, 1995) και κατηγορήθηκαν ότι χρησιµοποίησαν 

ελαττωµατικά δεδοµένα για να στηριχθούν ενάντια στις σύγχρονες πολιτικές 

(Dorfman, 1995). Η δηµοσίευση του βιβλίου του Goleman «Συναισθηµατική 

Νοηµοσύνη», ένα χρόνο αργότερα, (Goleman, 1995) παρουσίασε µια θετική άποψη 

στο µήνυµα του βιβλίου The Bell Curve, το οποίο υποστηρίζει ότι η επιτυχία στη ζωή 
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βασίζεται περισσότερο στον τρόπο, που τα άτοµα διαχειρίζονται τα συναισθήµατά 

τους και τα συναισθήµατα των άλλων, παρά στο πόσο έξυπνοι ήταν στη νόηση. Αυτή 

η αξιολόγηση της ικανότητας, η οποία περιγράφεται από πολλούς ως παράλογη 

(Eysenck, 2000) και ότι δεν έχει σοβαρές αποδείξεις (Zeidner, Matthews, and 

Roberts, 2004), παρόλα αυτά ενδυνάµωσε µια αποδεκτή αντίληψη ότι το να είσαι 

ευγενικός, ζεστός και φιλικός είναι ένας σηµαντικός δρόµος για την επιτυχία (Paul, 

1999) σε µια περίοδο που τα συναισθήµατα στο χώρο εργασίας είχαν αρχίσει να 

κερδίζουν έδαφος (Domagalski, 1999).  

Τα τελευταία χρόνια ολοένα και περισσότεροι ασχολούνται µε την κατανόηση 

της ΣΝ. Συνεπώς, φαίνεται ότι η ΣΝ έχει επίδραση µε έναν συνεχώς αυξανόµενο 

βαθµό στις συµπεριφορές στην εργασία για τη διαχείριση του άγχους (Slaski and 

Cartwright, 2002). Μια µεταβλητή που έχει τόση επιρροή στην ανθρώπινη 

συµπεριφορά κάποιος θα αναρωτηθεί γιατί παρέµενε ανεκµετάλλευτη τόσο καιρό. 

Εναλλακτικά, µάλλον ήταν το έξυπνο µάρκετινγκ κάποιων ψυχολόγων που το 

µετρούσαν κάτω από διαφορετικές προοπτικές. Τοµείς όπως το µάρκετινγκ, τα 

ταξίδια και ο τουρισµός έχουν ενστερνιστεί την έννοια της ΣΝ (Varka, 2004).  

Οι επιχειρήσεις είναι ζωντανοί οργανισµοί και διαρκώς εξελίσσονται. Σήµερα 

γίνεται λόγος για οργανωσιακή ή εταιρική νοηµοσύνη (Corporate Intelligence), 

εννοώντας όλες εκείνες τις διαδικασίες (συλλογή, ανάλυση, συστηµατοποίηση 

πληροφοριών) που συµβάλλουν στην επιβίωση και την επιτυχία της επιχείρησης. 

Επιπλέον η αναγνώριση των συναισθηµάτων στις επιχειρήσεις και η έµφαση στη 

µέτρηση των «επικοινωνιακών» δεξιοτήτων (soft skills) των υπαλλήλων τους, 

θεωρείται ως αναπόφευκτη µέθοδος διοίκησης αυτών. Βέβαια ακόµα υπάρχουν 

πολλοί οργανισµοί που βασίζονται στα διοικητικά µοντέλα του Ford και του Taylor, τα 

οποία βραχυπρόθεσµα είναι αποτελεσµατικά, αλλά µακροπρόθεσµα και ειδικότερα 

στις µέρες µας (εποχή µεγάλων επιχειρηµατικών αλλαγών, συγχωνεύσεων, 

καινοτοµιών και προσαρµογών), παρουσιάζουν σηµαντικά προβλήµατα και δε 

µπορούν να βοηθήσουν στην ευηµερία των επιχειρήσεων. Ωστόσο, αυτή η επίµονη 

προσκόλληση σε παρωχηµένα µοντέλα διοίκησης έχει ως αποτέλεσµα την ύπαρξη 

ενός επικοινωνιακού χάσµατος µεταξύ των «ρητορικών» αφεντικών και των 

«πραγµατοκρατικών» υπαλλήλων, το οποίο διαρκώς αυξάνεται. Σε αυτό το διοικητικό 

µοντέλο οι υφιστάµενοι ταλαιπωρούνται από υβριστικές, ή µη, προσβολές, ανόητους 

κανόνες και ασήµαντες στρατηγικές. Υπάρχουν «ασυναίσθητοι» managers οι οποίοι 

προσπαθούν να «σκληραγωγήσουν» τους υπαλλήλους τους. Πιστεύουν ότι µε 

αυστηρή κριτική, δυνατή φωνή και απειλές σχετικά µε το µέλλον τους στον 

οργανισµό, θα τους κάνουν να παράγουν περισσότερο. Κάτι τέτοιο είναι 

συναισθηµατικά ανώριµο, µπορεί να προέρχεται από προηγούµενες εµπειρίες του 
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ατόµου, όταν ήταν ο ίδιος υφιστάµενος, και έχει ως αποτέλεσµα τη δηµιουργία 

εχθροτήτων, «πισώπλατων µαχαιριών», ψεµάτων, ανταγωνισµού, και κλίµατος 

φόβου, ένα φαινόµενο που εξαπλώνεται µε ταχύτατους ρυθµούς στον εργασιακό 

χώρο.  

Επίσης έχει καθιερωθεί στον εργασιακό χώρο να πιστεύεται πως η λογική είναι 

αυτή που θα δώσει λύσεις στα διάφορα προβλήµατα, πως θα προτείνει νέες ιδέες, 

πως θα αξιολογήσει κατάλληλα τις καταστάσεις. Έτσι γίνεται προσπάθεια στις 

περισσότερες τουλάχιστον εργασίες (εξαιρούνται εκείνες που ασχολούνται µε τις 

τέχνες και το πνεύµα), να δίνεται σηµασία σε εκείνα τα θέµατα που µπορούν να 

αναλυθούν, ποσοτικοποιηθούν, καθορισθούν, ελεγχθούν και να αντιµετωπισθούν, 

προσπαθώντας παράλληλα το συναίσθηµα να µην επηρεάζει τον τρόπο σκέψης του 

υπαλλήλου, έως ότου αυτός ολοκληρώσει την εργασία του. Όµως µία τέτοια 

θεώρηση εξαιρεί τις περιπτώσεις στις οποίες ο ενθουσιασµός και η έµπνευση έχουν 

βοηθήσει στο να βρεθούν καινούριες ιδέες και λύσεις.  

Όταν οι άνθρωποι στον επαγγελµατικό τους χώρο δε «συµπεριφέρονται» µε 

ΣΝ, το κόστος µπορεί να είναι µεγάλο, όπως για παράδειγµα χαµηλό ηθικό, πολλές 

και σκληρές διαµάχες, στρες, απουσία ενθουσιασµού, απώλεια ενέργειας σε 

ανώφελες καταστάσεις, απουσία συνεργασίας, κ.λ.π. ∆εν πρέπει να παραβλεφθεί το 

γεγονός ότι τα συναισθήµατα δίνουν µεγάλη ενέργεια.  

Τα αρνητικά συναισθήµατα δίνουν αρνητική ενέργεια, ενώ τα θετικά θετική. 

Έτσι, η χαµηλή ΣΝ συνοδεύεται από µία πληθώρα αρνητικών συναισθηµάτων, όπως 

φόβος, θυµός και εχθρικότητα.  

Οι αδιαχείριστες συναισθηµατικές αντιδράσεις και η έλλειψη συναισθηµατικών 

δεξιοτήτων στον εργασιακό χώρο είναι ένα φαινόµενο των ηµερών µας πάρα πολύ 

διαδεδοµένο. Η έλλειψη ΣΝ µπορεί να οδηγήσει σε: 

• Έλλειψη καινοτοµίας και δηµιουργικότητας 

• Ανεπιτυχή αναδιοργάνωση και βελτίωση των διαδικασιών 

• Μειωµένη παραγωγή 

• Μειωµένη ικανοποίηση των πελατών και της αξιοπιστίας τους 

• Ανεπιτυχή καριέρα 

• Μείωση των κερδών 

• Αύξηση του στρες 

• Αρνητικό εργασιακό κλίµα, και 

• Εργασιακή «βία» 

Αντιθέτως, η υψηλή ΣΝ µπορεί να συνδέεται µε αυξηµένη απόδοση, αύξηση της 

ικανοποίησης από την ίδια την εργασία, αλλά και από τη σχέση µε τους 
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συναδέλφους, αύξηση της δέσµευσης των υπαλλήλων στην επιχείρηση και αύξηση 

της εµπιστοσύνης που επέρχεται και από τον ίδιο τον οργανισµό, αλλά και από τους 

πελάτες και τους προµηθευτές αυτού.  

Εδώ θα πρέπει να τονισθεί ότι, σύµφωνα µε τους ερευνητές (Goleman, 1998, 

Mayer, Salovey και Caruso, 1998), δεν είναι άµεσα η ΣΝ που καθορίζει την 

εργασιακή απόδοση, αλλά η ύπαρξη των συναισθηµατικών δεξιοτήτων, που 

προκύπτουν από ένα επαρκή επίπεδο ΣΝ.  

Ως αποτέλεσµα των παραπάνω, παρατηρήθηκε τα τελευταία είκοσι πέντε χρόνια, 

απότοµη αύξηση και ταυτόχρονα απαίτηση και ανάγκη, για εισαγωγή στους 

οργανισµούς µιας νέας κουλτούρας σχετικά µε τη διαχείριση του ανθρώπινου 

δυναµικού, σαν ένα θεµελιώδες στοιχείο για την επιβίωση αυτών. Αναγνωρίστηκε, 

πλέον, η σηµασία του ανθρώπου και της ικανοποίησης αυτού µέσα στις επιχειρήσεις. 

Κάτι τέτοιο είχε ως αποτέλεσµα να δοθεί έµφαση στα συναισθήµατά του, αφού 

µερικά από αυτά, όπως η ενσυναίσθηση, η ελπίδα, ο ενθουσιασµός, κ.α., βοηθάνε 

τον ίδιο τον οργανισµό, αντίθετα η απληστία, η ζήλια, ο θυµός του «αποσπούν» την 

προσοχή του, κάτι που αποφέρει κόστος.  

Επιπλέον, από τη στιγµή που τα συναισθήµατα επηρεάζουν τις συµπεριφορές 

του ατόµου στο εργασιακό του περιβάλλον θεωρήθηκε κρίσιµο να δοθεί σηµασία στη 

διαρκή ανάπτυξη τέτοιων ωφέλιµων αισθηµάτων. Παλαιότερα αυτό δε συνέβαινε, 

διότι παρά το γεγονός ότι η επιχειρησιακή «επανάσταση» ξεκίνησε το 18ο αιώνα, οι 

µελέτες σχετικά µε την εργασία µέχρι τις αρχές του 19ου, συστηµατικά παρέβλεπαν 

τα συµφέροντα των εργαζοµένων. Μάλιστα το εργατικό δυναµικό δε θεωρείτο σαν 

ένας καθοριστικός παράγοντας για την ευηµερία της επιχείρησης έως το 1950. Για 

χρόνια η οργανωσιακή συµπεριφορά στηριζόταν στο ορθολογιστική – γνωστική 

προσέγγιση. Έτσι το πιθανότερο θα ήταν το αφεντικό να αγνοούσε τα συναισθήµατα 

των υπαλλήλων του, αφού ο ίδιος δε θα αφιέρωνε χρόνο στο να τα µάθει και αφού 

ζητιόταν από τους τελευταίους να «αφήσουν» τα συναισθήµατά τους στο σπίτι και να 

λειτουργήσουν σαν µία υπολογιστική και λογική µηχανή. Μάλιστα κυριαρχούσε η 

άποψη ότι τα συναισθήµατα προσφέρουν λίγες πληροφορίες και δε θα πρέπει να 

λαµβάνονται υπόψη κατά τη λήψη αποφάσεων ή την ενασχόληση µε δηµιουργικά 

projects, διότι µπερδεύουν τον υπάλληλο, αντί τελικά να τον βοηθούν. ∆εν ισχύει 

πλέον κάτι τέτοιο. Οι ανώτεροι, πολλές φορές, θεωρούν ότι η ενασχόληση µε τις 

«επικοινωνιακές» ικανότητες των ατόµων, η οποία συχνά αποδοκιµάζεται, µπορεί να 

επιφέρει µεγάλο κέρδος.  

Οι επιχειρήσεις είναι ένας χώρος γεµάτος από συναισθήµατα και πάθη. Αυτό 

καθώς και η σηµασία της ύπαρξης διαπροσωπικών ικανοτήτων ήταν γνωστές 

ανέκαθεν. Αυτό που διέφευγε στο χώρο των επιχειρήσεων ήταν η σηµασία των 
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ενδοπροσωπικών δεξιοτήτων των ατόµων., όπως για παράδειγµα η ικανότητα του να 

αντιµετωπίζει το στρες( για αυτό κρίνεται σηµαντικό να γίνει λόγος αργότερα για την 

επαγγελµατική εξουθένωση). Η ακαδηµαϊκή µελέτη και το ενδιαφέρον για τα 

συναισθήµατα στο χώρο εργασίας παρακινήθηκε από το γενικό ενδιαφέρον σχετικά 

µε τις διαθέσεις και τη στοργή στην κοινωνική ψυχολογία. Πιο πρόσφατα οι 

επιστήµονες άρχισαν να εξετάζουν τον εργασιακό χώρο κάτω από µία πιο 

διευρυµένη σκοπιά των συναισθηµάτων.  

Συµπερασµατικά, οι επιχειρήσεις είναι συστήµατα τα οποία απαιτούν 

διαπροσωπική αλληλεπίδραση, έτσι καθίσταται αναγκαία η εισαγωγή και η µελέτη 

της ΣΝ µέσα στους οργανισµούς αυτούς. 

 

3.3 Συναισθηµατική νοηµοσύνη και ηγεσία 

 

Η συναισθηµατική νοηµοσύνη περιλαµβάνει µια σειρά ικανοτήτων, που 

αναλύονται παρακάτω, από τις οποίες πολύ σηµαντικές για τη λειτουργία του ηγέτη 

είναι η επικοινωνιακή ικανότητα, η αυτογνωσία ή αυτοεπίγνωση, η αυτορρύθµιση ή 

αυτοέλεγχος και η ενσυναίσθηση.  

 

 Επικοινωνιακή ικανότητα 

 

Η επικοινωνία αποτελεί εργαλείο για επίτευξη των επιθυµητών αποτελεσµάτων 

σε κάθε τοµέα. Αποτελεί κυρίαρχη λειτουργία του ηγέτη αφού είναι απαραίτητη 

προκειµένου να αναδειχθούν όλοι οι ηγετικοί ρόλοι και να ασκηθεί η ηγετική 

συµπεριφορά µε τον κατάλληλο χαρακτήρα. Ικανότητα επικοινωνίας σηµαίνει 

αποτελεσµατική µετάδοση µηνυµάτων και αποτελεσµατική ακοή. Ο ηγέτης πρέπει να 

αφουγκράζεται τους ανθρώπους του και κατόπιν να διοχετεύει τα µηνύµατα που 

θέλει να περάσει, τις αρχές, τις αξίες του, τον τρόπο αντίληψης που έχει για τα 

πράγµατα. Έντονα συνυφασµένη µε την επικοινωνία είναι η αποτελεσµατική χρήση 

του λόγου, προφορικού και γραπτού, καθώς επίσης και η αποτελεσµατική χρήση του 

τόνου της (Smith, P.B, and Peterson, M.F. (1988). Leadership, organizations and 

culture. London: Sage Publications) φωνής και της κίνησης του σώµατος. Μέσω της 

επικοινωνίας ο ηγέτης δείχνει την πρόθεσή του για θετική και ειλικρινή επαφή µε τους 

ανθρώπους του. 

 

 

 



39 

 

 Αυτοεπίγνωση 

 

Η αυτοεπίγνωση αποτελεί έννοια της οποίας η σηµασία τέθηκε για πρώτη φορά 

από τον αρχαίο Έλληνα φιλόσοφο Σωκράτη ως «γνώθι σεαυτόν». Είναι η ικανότητα 

του ατόµου να γνωρίζει τον εαυτό του, τις αξίες και τις αρχές του, που βρίσκεται και 

που θέλει να φτάσει. Αυτοεπίγνωση σηµαίνει να µπορεί κάποιος να κατανοεί τα 

συναισθήµατά του, αρνητικά και θετικά και να έχει πάνω από όλα αντικειµενική 

αντίληψη για τα ισχυρά και τα ασθενή του σηµεία, τα πλεονεκτήµατα και τα 

µειονεκτήµατά του, καθώς επίσης και τις δυνατότητές του. Η αυτοεπίγνωση αποτελεί 

το πρώτο βήµα για την προσωπική ανάπτυξη και τη βελτίωση του ατόµου ενώ 

ταυτόχρονα είναι απαραίτητη για τη λήψη ορθών αποφάσεων αλλά και την 

καθοδήγηση των άλλων. Στην ψυχανάλυση η καλή γνώση του εαυτού είναι αυτό το 

οποίο οδηγεί στη θεραπεία του ατόµου και ταυτόχρονα στην κοινωνικοποίησή του. 

Ένας ηγέτης που δεν έχει αυτοεπίγνωση δεν µπορεί να γνωρίσει και τους 

συνεργάτες του, να τους καταλάβει, να τους αναπτύξει. Η αποτελεσµατική ηγεσία 

ξεκινά από τη γνώση του εαυτού και συνεχίζεται µε την καλή γνώση των άλλων 

ανθρώπων. 

 

 Αυτορρύθµιση 

 

Η αυτορρύθµιση ως συστατικό στοιχείο της συναισθηµατικής νοηµοσύνης έχει 

να κάνει µε τον έλεγχο του εαυτού και αποτελεί άµεση συνέχεια στην ουσία της 

αυτοεπίγνωσης. Αυτορρύθµιση είναι η ικανότητα να χειρίζεται το άτοµο 

αποτελεσµατικά την εσωτερική του κατάσταση, τον εσωτερικό του κόσµο 

(inner“theatre”). Να ελέγχει τις συγκινήσεις, τις παρορµήσεις, τα συναισθήµατα και τις 

διαθέσεις του. Η σωστή διαχείριση του συγκινησιακού µας εαυτού διαδραµατίζει 

µεγάλο ρόλο σε κάθε έκφανση του βίου µας και όχι µόνο στην ηγεσία. Αν κάποιος 

θυµώνει µπορεί να διατηρεί το θυµό του, να µην τον εκφράζει αλλά να ελέγχει το 

συγκεκριµένο συναίσθηµα το οποίο ενδέχεται να έχει καταστροφικές συνέπειες σε 

περίπτωση που εκδηλωθεί. Ο ηγέτης µπορεί να προσαρµόζεται ευκολότερα σε 

καταστάσεις αν διατηρεί τον αυτοέλεγχό του ενώ ταυτόχρονα µπορεί να ελέγχει 

συναισθηµατικά και άλλους ανθρώπους µε τους οποίους έρχεται σε επαφή στο 

πλαίσιο του εργασιακού του περιβάλλοντος. (Goleman, 2000) 
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 Ενσυναίσθηση (Empathy) 

 

Η ενσυναίσθηση ή εµβίωση αποτελεί επίσης βασική παράµετρο της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης και συνέχεια της αυτορρύθµισης. Με τον όρο 

ενσυναίσθηση προσδιορίζεται η ικανότητα του ατόµου να µπαίνει στη θέση του 

άλλου, να µπορεί να κατανοήσει τα συναισθήµατά του και όχι να συµπάσχει µαζί του. 

Πρόκειται για την ικανότητα αντίληψης των αναγκών, των αξιών, των προβληµάτων, 

των ανησυχιών και γενικά του εσωτερικού κόσµου των άλλων, ούτως ώστε να 

συµπεριφέρεται ή να χειρίζεται αυτά τα εσωτερικά χαρακτηριστικά µε τον κατάλληλο 

τρόπο.  

 

3.4 Τα πλεονεκτήµατα της ενασχόλησης των επιχειρήσεων µε τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη – η πλευρά των επιχειρήσεων 

 

Κάθε επιχείρηση δεν είναι τίποτε άλλο από ένας ζωντανός οργανισµός που 

εξελίσσεται διαρκώς. Σήµερα γίνεται λόγος για οργανωσιακή ή εταιρική νοηµοσύνη 

(Livergood, 1993) (Corporate Intelligence), εννοώντας όλες εκείνες τις διαδικασίες 

(συλλογή, ανάλυση, συστηµατοποίηση πληροφοριών) που συµβάλλουν στην 

επιβίωση και την επιτυχία της επιχείρησης. Επιπλέον η αναγνώριση των 

συναισθηµάτων στις επιχειρήσεις και η έµφαση στη µέτρηση των «επικοινωνιακών» 

δεξιοτήτων (soft skills) των υπαλλήλων τους, θεωρείται ως αναπόφευκτη µέθοδος 

διοίκησης αυτών. Βέβαια ακόµα υπάρχουν πολλοί οργανισµοί που βασίζονται στα 

διοικητικά µοντέλα του Ford και του Taylor, τα οποία βραχυπρόθεσµα είναι 

αποτελεσµατικά, αλλά µακροπρόθεσµα και ειδικότερα στις µέρες µας (εποχή 

µεγάλων επιχειρηµατικών αλλαγών, συγχωνεύσεων, καινοτοµιών και 

προσαρµογών), παρουσιάζουν σηµαντικά προβλήµατα και δε µπορούν να 

βοηθήσουν στην ευηµερία των επιχειρήσεων. Ωστόσο, αυτή η επίµονη προσκόλληση 

σε παρωχηµένα µοντέλα διοίκησης έχει ως αποτέλεσµα την ύπαρξη ενός 

επικοινωνιακού χάσµατος µεταξύ των «ρητορικών» αφεντικών και των 

«πραγµατοκρατικών» υπαλλήλων, το οποίο διαρκώς αυξάνεται. Σε αυτό το διοικητικό 

µοντέλο οι υφιστάµενοι ταλαιπωρούνται από υβριστικές, ή µη, προσβολές, ανόητους 

κανόνες και ασήµαντες στρατηγικές. Υπάρχουν «ασυναίσθητοι» managers οι οποίοι 

προσπαθούν να «σκληραγωγήσουν» τους υπαλλήλους τους. Πιστεύουν ότι µε 

αυστηρή κριτική, δυνατή φωνή και απειλές σχετικά µε το µέλλον τους στον 

οργανισµό, θα τους κάνουν να παράγουν περισσότερο. Κάτι τέτοιο είναι 

συναισθηµατικά ανώριµο, µπορεί να προέρχεται από προηγούµενες εµπειρίες του 
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ατόµου, όταν ήταν ο ίδιος υφιστάµενος, και έχει ως αποτέλεσµα τη δηµιουργία 

εχθροτήτων, «πισώπλατων µαχαιριών», ψεµάτων, ανταγωνισµού, και κλίµατος 

φόβου, ένα φαινόµενο που εξαπλώνεται µε ταχύτατους ρυθµούς στον εργασιακό 

χώρο (Johnson & Indvick, 1999). 

Επίσης έχει καθιερωθεί στον εργασιακό χώρο να πιστεύεται πως η λογική είναι 

αυτή που θα δώσει λύσεις στα διάφορα προβλήµατα, πως θα προτείνει νέες ιδέες, 

πως θα αξιολογήσει κατάλληλα τις καταστάσεις. Έτσι γίνεται προσπάθεια στις 

περισσότερες τουλάχιστον εργασίες (εξαιρούνται εκείνες που ασχολούνται µε τις 

τέχνες και το πνεύµα), να δίνεται σηµασία σε εκείνα τα θέµατα που µπορούν να 

αναλυθούν, ποσοτικοποιηθούν, καθορισθούν, ελεγχθούν και αντιµετωπισθούν, 

προσπαθώντας παράλληλα το συναίσθηµα να µην επηρεάζει τον τρόπο σκέψης του 

υπαλλήλου, έως ότου αυτός ολοκληρώσει την εργασία του. Όµως µία τέτοια 

θεώρηση εξαιρεί τις περιπτώσεις στις οποίες ο ενθουσιασµός και η έµπνευση έχουν 

βοηθήσει στο να βρεθούν καινούριες ιδέες και λύσεις. 

Όταν οι άνθρωποι στον επαγγελµατικό τους χώρο δε «συµπεριφέρονται» µε 

συναισθηµατική νοηµοσύνη, το κόστος µπορεί να είναι µεγάλο, όπως για παράδειγµα 

χαµηλό ηθικό, πολλές και σκληρές διαµάχες, στρες, απουσία ενθουσιασµού, 

απώλεια ενέργειας σε ανώφελες καταστάσεις, απουσία συνεργασίας, κ.λ.π. ∆εν 

πρέπει να παραβλεφθεί το γεγονός ότι τα συναισθήµατα δίνουν µεγάλη ενέργεια. Τα 

αρνητικά συναισθήµατα δίνουν αρνητική ενέργεια, ενώ τα θετικά θετική. Έτσι, η 

χαµηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη συνοδεύεται από µία πληθώρα αρνητικών 

συναισθηµάτων, όπως φόβος, θυµός και εχθρικότητα.  

Οι αδιαχείριστες συναισθηµατικές αντιδράσεις και η έλλειψη συναισθηµατικών 

δεξιοτήτων στον εργασιακό χώρο είναι ένα φαινόµενο των ηµερών µας πάρα πολύ 

διαδεδοµένο. Η έλλειψη συναισθηµατικής νοηµοσύνης µπορεί να οδηγήσει σε µια 

πληθώρα συνεπειών για τις επιχειρήσεις, όπως για παράδειγµα  έλλειψη καινοτοµίας 

και δηµιουργικότητας, ανεπιτυχή αναδιοργάνωση και βελτίωση των διαδικασιών, 

µειωµένη παραγωγή, µειωµένη ικανοποίηση των πελατών και της αξιοπιστίας τους, 

ανεπιτυχή καριέρα, µείωση των κερδών, αύξηση του στρες, αρνητικό εργασιακό 

κλίµα και εργασιακή «βία» (www.byronstok.com).  

Αντιθέτως, η υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να συνδέεται µε 

αυξηµένη απόδοση, αύξηση της ικανοποίησης από την ίδια την εργασία, αλλά και 

από τη σχέση µε τους συναδέλφους, αύξηση της δέσµευσης των υπαλλήλων στην 

επιχείρηση και αύξηση της εµπιστοσύνης που επέρχεται και από τον ίδιο τον 

οργανισµό, αλλά και από τους πελάτες και τους προµηθευτές αυτού. Εδώ θα πρέπει 

να τονισθεί ότι, σύµφωνα µε τους ερευνητές (Goleman, 1998, Mayer, Salovey και 



42 

 

Caruso, 1998), δεν είναι άµεσα η συναισθηµατική νοηµοσύνη που καθορίζει την 

εργασιακή απόδοση, αλλά η ύπαρξη των συναισθηµατικών δεξιοτήτων. 

Σαν αποτέλεσµα των παραπάνω, παρατηρήθηκε τα τελευταία είκοσι πέντε χρόνια 

(www.eiconsortioum.org), απότοµη αύξηση και ταυτόχρονα απαίτηση και ανάγκη, για 

εισαγωγή στους οργανισµούς µιας νέας κουλτούρας σχετικά µε τη διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναµικού, σαν ένα θεµελιώδες στοιχείο για την επιβίωση αυτών. 

Αναγνωρίστηκε, πλέον, η σηµασία του ανθρώπου και της ικανοποίησης αυτού µέσα 

στις επιχειρήσεις. Κάτι τέτοιο είχε ως αποτέλεσµα να δοθεί έµφαση στα 

συναισθήµατά του, αφού µερικά από αυτά, όπως η ενσυναίσθηση, η ελπίδα, ο 

ενθουσιασµός, κ.α., βοηθάνε τον ίδιο τον οργανισµό. Άλλα όπως η απληστία, η 

ζήλια, ο θυµός κ.α. του «αποσπάνε» την προσοχή του, κάτι που αποφέρει κόστος. 

Επίσης από τη στιγµή που τα συναισθήµατα επηρεάζουν τις συµπεριφορές του 

ατόµου στο εργασιακό του περιβάλλον θεωρήθηκε κρίσιµο να δοθεί σηµασία στη 

διαρκή ανάπτυξη τέτοιων ωφέλιµων αισθηµάτων. Παλαιά αυτό δε συνέβαινε, διότι 

παρά το γεγονός ότι η επιχειρησιακή «επανάσταση» ξεκίνησε το 18ο αιώνα, οι 

µελέτες σχετικά µε την εργασία µέχρι τις αρχές του 19ου, συστηµατικά παρέβλεπαν τα 

συµφέροντα των εργαζοµένων. Μάλιστα το εργατικό δυναµικό δε θεωρείτο σαν ένας 

καθοριστικός παράγοντας για την ευηµερία της επιχείρησης έως το 1950. Για χρόνια 

η οργανωσιακή συµπεριφορά στηριζόταν στο ορθολογιστική – γνωστική προσέγγιση. 

Έτσι το πιθανότερο θα ήταν το αφεντικό να αγνοούσε τα συναισθήµατα των 

υπαλλήλων του, αφού ο ίδιος δε θα αφιέρωνε χρόνο στο να τα µάθει και αφού 

ζητιόταν από τους τελευταίους να «αφήσουν» τα συναισθήµατά τους στο σπίτι και να 

λειτουργήσουν σαν µία υπολογιστική και λογική µηχανή. Μάλιστα κυριαρχούσε η 

άποψη ότι τα συναισθήµατα προσφέρουν λίγες πληροφορίες και δε θα πρέπει να 

λαµβάνονται υπόψη κατά τη λήψη αποφάσεων ή την ενασχόληση µε δηµιουργικά 

projects, διότι µπερδεύουν τον υπάλληλο, αντί τελικά να τον βοηθούν. ∆εν ισχύει 

πλέον κάτι τέτοιο. Οι ανώτεροι θεωρούν ότι η ενασχόληση µε τις «επικοινωνιακές» 

ικανότητες των ατόµων, η οποία συχνά αποδοκιµάζεται, µπορεί να επιφέρει µεγάλο 

κέρδος. 

Οι επιχειρήσεις είναι ένας χώρος γεµάτος από συναισθήµατα και πάθη. Αυτό 

καθώς και η σηµασία της ύπαρξης διαπροσωπικών ικανοτήτων ήταν γνωστές από 

πάντα. Αυτό που διέφευγε στο χώρο των επιχειρήσεων ήταν η σηµασία των 

ενδοπροσωπικών δεξιοτήτων των ατόµων., όπως για παράδειγµα η ικανότητα του να 

αντιµετωπίζει το στρες. Η ακαδηµαϊκή µελέτη και το ενδιαφέρον για τα συναισθήµατα 

στο χώρο εργασίας παρακινήθηκε από το γενικό ενδιαφέρον σχετικά µε τις διαθέσεις 

και τη στοργή στην κοινωνική ψυχολογία. Πιο πρόσφατα οι επιστήµονες άρχισαν να 
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εξετάζουν τον εργασιακό χώρο κάτω από µία πιο διευρυµένη σκοπιά των 

συναισθηµάτων. 

Συµπερασµατικά, οι επιχειρήσεις είναι συστήµατα τα οποία απαιτούν 

διαπροσωπική αλληλεπίδραση, έτσι καθίσταται αναγκαία η εισαγωγή και η µελέτη 

της συναισθηµατικής νοηµοσύνης µέσα στους οργανισµούς.  

 

 

3.5 Τα πλεονεκτήµατα της ενασχόλησης των επιχειρήσεων µε τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη – η πλευρά του ανθρώπινου 

δυναµικού 

 

Πέρα από τους ίδιους τους οργανισµούς, η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι 

δυνατόν να ωφελήσει σηµαντικά και τους εργαζόµενους στις επιχειρήσεις αυτές. Οι 

κοινωνικές και προσωπικές δεξιότητες είναι ζωτικές για µια υγιή και παραγωγική ζωή. 

Ο εργασιακός χώρος είναι το ιδανικό µέρος για την «καλλιέργεια» αυτών, δεδοµένου 

ότι οι άνθρωποι καταναλώνουν το µεγαλύτερο µέρος του χρόνου της ηµέρας τους µε 

την επαγγελµατική τους ενασχόληση. Επιπλέον, η εργασία αντικατοπτρίζει την 

κοινωνική θέση του ατόµου και επηρεάζει την αυτοπεποίθησή του, αφού παίζει 

σπουδαίο ρόλο για τη ζωή του. Κατά συνέπεια, είναι σηµαντικό να διαπιστωθεί πώς 

η συναισθηµατική νοηµοσύνη συγκεκριµένα επιδρά στο χώρο των επιχειρήσεων, 

δηλαδή πώς τα άτοµα µε υψηλή Σ.Ν. συνεισφέρουν στην ευηµερία ενός οργανισµού. 

Οι περισσότερες από τις έρευνες σχετικά µε τη Σ.Ν. έχουν διεξαχθεί στους χώρους 

των επιχειρήσεων και αφορούν άτοµα που εργάζονται σε διαφορετικά επίπεδα 

λειτουργίας της επιχείρησης. Έτσι, θα αναλυθεί η συναισθηµατική νοηµοσύνη 

ατόµων που βρίσκονται στην ηγεσία και στην ανώτατη και µεσαία διοίκηση, θα 

µελετηθεί η Σ.Ν. των υπαλλήλων και πώς αυτή επιδρά στις εργασιακές τους σχέσεις 

και θα γίνει αναφορά στην επιχείρηση ως σύνολο καθώς και στα πλεονεκτήµατα που 

προκύπτουν όταν αυτή αποτελείται, τελικά, από ανθρώπους συναισθηµατικά 

ικανούς.  

∆εδοµένου ότι η ύπαρξη της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στα άτοµα µε 

ανώτερα καθήκοντα είναι πιο σηµαντική, είναι λογικό ότι σε αυτό το θέµα θα δοθεί 

µεγαλύτερη έµφαση και σηµασία. Έτσι, αρχικά από άποψη ηγεσίας η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη κατέχει εξέχουσα θέση. Οι ηγέτες χρειάζεται να παίζουν 

πολλούς διαφορετικούς ρόλους σε πάρα πολλές διαφορετικές στιγµές και 

διαφορετικές καταστάσεις. Κάθε κατάσταση είναι ξεχωριστή και απαιτεί ένα ανάλογο 



44 

 

ρόλο. Έτσι, ίσως ένα από τα χαρακτηριστικά των χαρισµατικών ηγετών είναι η 

ικανότητά τους να επιλέγουν το σωστό ρόλο για την εκάστοτε κατάσταση. Ίσως ο D. 

McClelland το 1975 να ήταν ο πρώτος ο οποίος αναφέρθηκε στην ειδοποιό διαφορά 

µεταξύ ηγετών και χαρισµατικών ηγετών, όπως και µεταξύ καλών και πολύ καλών 

υπαλλήλων. Επίσης, από τη στιγµή που η ηγεσία αφορά την αλληλεπίδραση των 

managers µε τους υφισταµένους τους, θα πρέπει η αυτο-επίγνωση (συναισθηµατική 

επίγνωση, αυτοπεποίθηση), ο αυτο-έλεγχος (προσαρµοστικότητα, αξιοπιστία) και η 

αυτο-παρακίνηση (οπτιµισµός, πρωτοβουλία, δέσµευση) να αποτελούν σηµαντικά 

χαρακτηριστικά των ατόµων, προκειµένου η αλληλεπίδραση να είναι ουσιαστική και 

ποιοτική. Τα παραπάνω στοιχεία, όπως θα αναφερθεί αποτελούν χαρακτηριστικά της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Μάλιστα η συναισθηµατική αυτο-επίγνωση θεωρείται 

ως η βάση για τα υπόλοιπα χαρακτηριστικά, γιατί βοηθά τα άτοµα να έχουν 

µεγαλύτερο έλεγχο όσον αφορά τις διαπροσωπικές τους σχέσεις, µεγαλύτερη αυτο-

πεποίθηση και αποτελεσµατικότητα, χαρακτηριστικά που παρέχουν αίσθηµα 

ασφάλειας και προσανατολισµού στους υφισταµένους (Sosik & Magerian, 1999). 

Επιπλέον, µέσω της συναισθηµατικής νοηµοσύνης οι ηγέτες αποφεύγουν τον 

υπέρµετρο ναρκισσισµό και το αυταρχικό στυλ, που αποτελούν τα κυριότερα 

συµπτώµατα – προβλήµατα της ανώτερης διοίκησης (Gabriel & Griffiths, 2002) και τα 

οποία εύκολα χαρακτηρίζουν άτοµα µε θέσεις που αποπνέουν δύναµη και σεβασµό.  

Είναι πολλές εκείνες οι έρευνες που συµφωνούν στο γεγονός ότι σε αυτές τις 

ανώτερες θέσεις η συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να είναι ακόµα και δύο φορές 

πιο σηµαντική από αυτή των τεχνικών ικανοτήτων, χωρίς βέβαια να υπονοούν ότι οι 

τελευταίες δεν είναι απαραίτητες. Επίσης, µερικές έρευνες θεωρούν ότι η 

αποτελεσµατική ηγεσία εξαρτάται κυρίως από την ικανότητα των διοικούντων να 

λύνουν πολύπλοκα κοινωνικά προβλήµατα που προκύπτουν µέσα στους 

οργανισµούς. Κάνουν λόγο για το «κοινωνικό πρόσωπο» της διοίκησης, το οποίο 

αποτελείται από δύο χαρακτηριστικά: την «κοινωνική διαφοροποίηση» (social 

differentiation) και την «κοινωνική ενσωµάτωση» (social integration) (Wong & Law, 

2002). Με τον πρώτο όρο εννοείται η ικανότητα της ηγεσίας να ξεχωρίζει και να 

ερµηνεύει σωστά περίπλοκες κοινωνικές καταστάσεις. Η ικανότητα αυτή αναφέρεται 

και στην πρόβλεψη πιθανών προβληµατικών κοινωνικών καταστάσεων, πριν αυτές 

εκδηλωθούν και στην ικανότητα να αναγνωρίζουν και να ρυθµίζουν τα συναισθήµατα 

τα δικά τους και των γύρω τους. Η κοινωνική ενσωµάτωση αναφέρεται στην 

ικανότητα των ηγετών να συµπεριφέρονται µε συναισθηµατική νοηµοσύνη, καθώς 

και στην ικανότητά τους να εµπνέουν τους υφισταµένους τους να συµπεριφέρονται το 

ίδιο. 
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Η συµπεριφορά των ηγετών έχει µελετηθεί εκτενώς. Έτσι, εντοπίζονται δύο είδη 

ηγετών (Goleman et al, 2002): του «συντονιστή» (resonant leader), και του 

«αποσυντονιστή» (discordant leader). Ο συντονιστής ηγέτης έχει την ικανότητα να 

οδηγεί τους υφισταµένους του προς µία θετική συναισθηµατική κατάσταση, να τους 

εµπνέει και να τους κάνει να αισθάνονται ενθουσιασµένοι µε την εργασία τους. Στην 

πραγµατικότητα οι ηγέτες αυτοί µεταδίδουν το πάθος τους και την ενέργειά τους 

στους υπαλλήλους τους. Η απόδοση σε αυτούς της ιδιότητας των συντονιστών 

σχετίζεται µε τη δηµιουργία ενός εργασιακού περιβάλλοντος, όπου υπάρχει αρµονία, 

συνεργασία, κοινή κατεύθυνση και δέσµευση. Από την άλλη µεριά οι ηγέτες που 

προκαλούν αποσυντονισµό, δηµιουργούν ένα µη αρµονικό εργασιακό περιβάλλον 

όπου επικρατεί θυµός, φόβος, απάθεια και ανησυχία. Οι ηγέτες αυτοί στερούνται της 

ενσυναίσθησης και άλλων χαρακτηριστικών της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, µε 

αποτέλεσµα να συµπεριφέρονται υποτιµητικά προς τους υπαλλήλους τους και να 

τους ταπεινώνουν. Οι ίδιοι δε µπορούν να καταλάβουν πόσο καταστροφική είναι 

αυτή η συµπεριφορά τους µακροπρόθεσµα, όµως για τους εργαζοµένους κάτι τέτοιο 

οδηγεί σταδιακά στη δυσαρέσκεια, τη µείωση της απόδοσης και τελικά στην 

παραίτηση.  

Η µελέτη σχετικά µε τα αποτελέσµατα που προκύπτουν από µια συναισθηµατικά 

ικανή διοίκηση, καταλήγει πως όταν οι ηγέτες είναι συναισθηµατικά ικανοί, 

επηρεάζουν θετικά τους υφιστάµενούς τους, ώστε οι τελευταίοι να έχουν υψηλή 

απόδοση και να είναι ικανοποιηµένοι από την εργασία τους. Έχει παρατηρηθεί 

µεγαλύτερη δέσµευση των υπαλλήλων, όταν οι προϊστάµενοι τους συµπεριφέρονται 

µε σεβασµό, αποδοχή και συµπάθεια. Σύµφωνα µε προηγούµενη έρευνα έχει 

αποδειχθεί ότι οι ηγέτες είναι σε θέση να επηρεάζουν την ικανοποίηση των 

υφιστάµενών τους, ενισχύοντας την αυτοπεποίθησή και τον ενθουσιασµό τους, χωρίς 

όµως να αποδεικνύεται ότι επηρεάζουν και την απόδοσή τους (Wong & Law, 2002). 

∆ηµιουργείται ωστόσο κατάλληλο εργασιακό κλίµα που εµπνέει τους υπαλλήλους, 

ώστε να αποδώσουν το µέγιστο των ικανοτήτων τους. Σε αυτό το εργασιακό κλίµα 

αναφέρονται πολλές έρευνες, οι οποίες υποστηρίζουν ότι πράγµατι επηρεάζει την 

απόδοση των εργαζοµένων. ∆είκτες για την επιρροή του κλίµατος στην απόδοση, 

αποτελούν ο βαθµός ευχέρειας στην επικοινωνία µεταξύ των διαφόρων βαθµίδων, ο 

βαθµός ελευθερίας των υπαλλήλων στο να κάνουν τη δουλειά τους, στο να έχουν 

πρωτοβουλίες, και στο κατά πόσο αυστηρά ή µη θεωρούν τα κριτήρια απόδοσής 

τους. ∆εδοµένου ότι όλες οι παραπάνω παράµετροι καθορίζονται από τη διοίκηση, 

έχει δειχθεί ότι το 50 – 70% της άποψης των υπαλλήλων για το εργασιακό τους 

κλίµα, συνδέεται και εξαρτάται άµεσα από τις συναισθηµατικές δεξιότητες των ηγετών 

τους (Goleman, 2002). Επιπλέον σύµφωνα µε έρευνα του Chen και των συνεργατών 
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του (Teng & Fatt, 2002), αποδείχθηκε το περίπου το 90% της επιτυχίας σε ηγετικές 

θέσεις οφείλεται στη συναισθηµατική νοηµοσύνη. Ακόµα, σύµφωνα µε έρευνα του 

Cooper, το 1997 (Johnson & Indvick, 1999), καθώς οι ηγέτες αρχίζουν να δίνουν 

µεγαλύτερη σηµασία στο συναισθηµατικό κόσµο των υφισταµένων τους, φαίνεται ότι 

αυτό οδηγεί σε νέες ευκαιρίες, λιγότερες απώλειες του χρόνου και καλύτερα 

εργασιακά αποτελέσµατα. Έτσι επωφελούνται και οι δύο πλευρές. Οι ηγέτες για τους 

παραπάνω λόγους και οι υπάλληλοι γιατί διοικούνται από άτοµα που καταλαβαίνουν 

τις ανάγκες τους και τους σέβονται. 

Όσον αφορά τη συναισθηµατική νοηµοσύνη των υφισταµένων, πιστεύεται ότι τα 

άτοµα µε υψηλή Σ.Ν. επιδεικνύουν υψηλά εργασιακά αποτελέσµατα. Ακόµη ότι τα 

συναισθήµατα επηρεάζουν τις συµπεριφορές των ατόµων και συνεπώς άτοµα που 

είναι σε θέση να ελέγχουν τα συναισθήµατά τους, µπορούν να αναπτύσσουν υγιείς 

εργασιακές σχέσεις.  

Συχνά στη βιβλιογραφία που αναφέρεται στη συναισθηµατική νοηµοσύνη στο 

χώρο των επιχειρήσεων, συναντά κανείς τον όρο «συναισθηµατικό έργο» (emotional 

labor) για να περιγράψει εκείνες τις καταστάσεις και τη συχνότητα τους, κατά τις 

οποίες οι υπάλληλοι (κυρίως αυτοί που έρχονται σε επαφή µε τον πελάτη) πρέπει να 

χρησιµοποιήσουν τα συναισθήµατά τους για να αντεπεξέλθουν στις συνθήκες και 

στην εργασία τους. Βέβαια, πολλές φορές αυτό συνεπάγεται ότι υπάλληλοι θα είναι 

αναγκασµένοι να εξωτερικεύσουν συναισθήµατα διαφορετικά από αυτά που 

αισθάνονται εκείνη τη στιγµή, κάτι που είναι ιδιαίτερα δύσκολο και επίπονο συνάµα. 

Eκτός από το συναισθηµατικό έργο υπάρχει το «πνευµατικό» έργο για να περιγράψει 

τις γνωστικές ικανότητες των υπαλλήλων, καθώς και το «υλικό» έργο που αναφέρεται 

στις φυσικές δυνάµεις των υπαλλήλων για την ολοκλήρωση των στόχων τους. 

Ένας άλλος όρος που συνδέεται µε την Σ.Ν. των υπαλλήλων είναι η «εργασιακή 

ικανότητα» (job competency) (Dulewicz & Higgs, 2002) Αυτή είναι «ένα 

χαρακτηριστικό του ατόµου το οποίο µπορεί να είναι είτε κίνητρο, είτε ιδιότητα, είτε 

επιδεξιότητα, είτε µία άποψη της εικόνας του ατόµου ή του κοινωνικού του ρόλου» 

(Boyatzis, 1982). Πιστεύεται ότι η εργασιακή ικανότητα έχει άµεση σύνδεση µε τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη (π.χ. εργασιακές ικανότητες όπως η επιβράβευση, η 

αποφασιστικότητα, η ευαισθησία, η λεκτική επικοινωνία, κ.α.) και δεδοµένου ότι η 

τελευταία θεωρείται ότι συνδέεται µε την εργασιακή απόδοση, τελικά η εργασιακή 

ικανότητα θα επηρεάζει και αυτή την απόδοση.  

Σύµφωνα µε τον R. Boyatzis (Wolff et al, 2002) οι εργασιακές ικανότητες 

κατατάσσονται σε τρεις βασικές κατηγορίες, τις συναισθηµατικές, τις γνωστικές – 

αναλυτικές και τις συµπεριφορικές.  
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Οι συναισθηµατικές αναφέρονται στην ικανότητα ενσυναίσθησης, η οποία αφορά 

την κατανόηση των αιτιών της συµπεριφοράς των άλλων, τις αδυναµίες και τα όριά 

τους, τις διαθέσεις τους, κ.λ.π.  

Οι Γνωστικές – Αναλυτικές σχετίζονται µε δύο παράγοντες. Ο πρώτος είναι η 

ικανότητα αναγνώρισης πληροφοριών, η οποία περιλαµβάνει την αναγνώριση 

πληροφοριών σε ανοργάνωτα δεδοµένα, την εύρεση οµοιοτήτων σε παλιές και νέες 

καταστάσεις, τη χρήση µεταφορών κατά την επεξήγηση, κ.λ.π, και ο δεύτερος είναι η 

ικανότητα εναλλακτικής θεώρησης, που αφορά την αντίληψη πολλαπλών απόψεων 

για την ίδια κατάσταση, την περιγραφή των σκέψεων των άλλων ατόµων, κ.λ.π. 

Ακόµη, οι συµπεριφορικές επίσης σχετίζονται µε δύο παράγοντες. Ο πρώτος 

είναι η ικανότητα οµαδικού συντονισµού, που αναφέρεται στη δηµιουργία κλίµατος 

εµπιστοσύνης, δέσµευσης, «ανοιχτής» επικοινωνίας, ενότητας µεταξύ της οµάδας, 

κ.λ.π, και ο δεύτερος η ικανότητα υποστήριξης και ανάπτυξης των άλλων, που 

περιλαµβάνει την παροχή µε εργαλεία, πληροφορίες και ευκαιρίες για ολοκλήρωση 

της εργασίας ή βελτίωση των δεξιοτήτων των συνεργατών, την υποστήριξη, την 

ενθάρρυνση, κ.λ.π. 

Τέλος, µελετώντας την επιχείρηση ως σύνολο από πλευράς ύπαρξης ατόµων µε 

υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη, φαντάζεται κανείς ένα χώρο όπου δε θα 

υπάρχουν πολλές «εκρήξεις», οι εντάσεις θα διευθετούνται κατάλληλα, οι σχέσεις 

µεταξύ των εργαζοµένων θα είναι οµαλές και τα προκύπτοντα προβλήµατα θα 

λύνονται µε επιτυχία. Φυσικά αυτή η επιχείρηση δε θα διατρέχει κίνδυνο πτώχευσης, 

αφού όπως θα αναφερθεί παρακάτω τα οικονοµικά οφέλη είναι τεράστια. Στη 

συνέχεια παρατίθενται κάποια παραδείγµατα, σχετικά µε τα πλεονεκτήµατα που έχει 

µία επιχείρηση όταν το δυναµικό της αντιπροσωπεύεται από άτοµα µε υψηλό δείκτη 

E.Q. Τα αποτελέσµατα που αναφέρονται έχουν προκύψει από µετρήσεις διαφόρων 

«δεικτών επιτυχίας», όπως την ιεραρχική εξέλιξη του ατόµου µέσα στην επιχείρηση, 

το δείκτη πωλήσεων, εσόδων, το “R.O.A. (overall rate of advancement)”, κ.λ.π. Έτσι, 

σε µία εταιρία πώλησης ηλεκτρονικών υπολογιστών, παρατηρήθηκε ότι τα στελέχη 

της µε υψηλό δείκτη E.Q. είχαν 90% περισσότερες πιθανότητες να ολοκληρώσουν 

την εκπαίδευση σχετικά µε τις πωλήσεις (Hay/McBer Research and Innovation 

Group, 1997). Επίσης, πωλητές µε µεγάλη αισιοδοξία και οπτιµισµό, πούλησαν 37% 

περισσότερες ασφάλειες ζωής, µέσα σε δύο χρόνια, από άλλους πωλητές που ήταν 

απαισιόδοξοι (Seligman & al.). Ένα άλλο παράδειγµα, είναι µέσα από µία έρευνα 

(Walter V., Clarke Associates, 1997) η οποία έδειξε ότι όσο καλύτερα οι ηγέτες 

µπορούσαν να ελέγξουν τα συναισθήµατά τους, τόσο περισσότεροι άνθρωποι 

επέλεγαν να «συσχετίζονται» µαζί τους. Επιπλέον, µία µελέτη της L’ Oreal (Spencer 

& Spencer, 1993, Spencer, McClelland & Kelner, 1997), έδειξε πως τα άτοµα που 
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προσλήφθηκαν βάσει των συναισθηµατικών τους δεξιοτήτων, σε σχέση µε αυτά που 

προσλήφθηκαν βάσει άλλων κριτηρίων, κατάφεραν µία τεράστια διαφορά στις 

πωλήσεις και συνεπώς στο κέρδος της επιχείρησης. Σε αυτό το σηµείο θα πρέπει να 

τονισθεί ότι η µέτρηση του δείκτη E.Q. ως κριτήριο πρόσληψης, είναι µία σχετικά 

καινούρια µέθοδος η οποία φέρει σηµαντικά αποτελέσµατα. Για παράδειγµα, σε µία 

εταιρία διακίνησης τροφίµων και ποτών, παρατηρήθηκε ότι περίπου το 50% του 

δυναµικού της απολύονταν µέσα σε διάστηµα δύο ετών, λόγω χαµηλής απόδοσης. 

Αντίθετα, όταν τα κριτήρια επιλογής του προσωπικού βασίστηκαν σε 

συναισθηµατικές δεξιότητες των ατόµων, το ποσοστό απόλυσης µειώθηκε στο 6% 

(McClelland, 1999). Ακόµα, βάσει της οικονοµικής αναφοράς της πολεµικής 

αεροπορίας των Ηνωµένων Πολιτειών της Αµερικής, διαπιστώθηκε κέρδος της τάξης 

των τριών εκατοµµυρίων δολαρίων, όταν χρησιµοποιήθηκε σύστηµα πρόσληψης 

βασισµένο στη συναισθηµατική νοηµοσύνη (www.eiconsortium.org).  

Όπως είναι γνωστό, προκειµένου να επιβιώσει µία επιχείρηση πρέπει να έχει 

κέρδος. Τα παραπάνω παραδείγµατα, καθώς και πολλά άλλα τα οποία δεν 

αναφέρονται, φανερώνουν ξεκάθαρα και τα οικονοµικά οφέλη (κέρδη από πωλήσεις, 

από µειωµένες αποχωρήσεις του προσωπικού, από αύξηση των πελατών κ.α.) που 

έχουν οι επιχειρήσεις, όταν αποτελούνται από υπαλλήλους µε ανεπτυγµένες τις 

συναισθηµατικές τους δεξιότητες. 

Συµπερασµατικά, δεδοµένου ότι οι επιχειρήσεις έχουν δοκιµάσει όλα τα 

διοικητικά µοντέλα (δηµιουργία οµάδων, αναδιοργάνωση των διαδικασιών τους, 

εφαρµογή συστηµάτων ποιότητας, κ.λ.π.), είναι καιρός να δώσουν µεγαλύτερη 

έµφαση στο συναίσθηµα, ζητώντας από τους υπαλλήλους τους πλέον να σκέφτονται 

µε την καρδιά και το µυαλό σε συνεργασία. Η επιτυχία ενός οργανισµού οφείλεται σε 

µία «αλυσίδα» ανθρώπων και καταστάσεων. Πρώτο κρίκο της αλυσίδας αποτελεί 

φυσικά η ηγεσία, η οποία δηµιουργεί το κατάλληλο εργασιακό κλίµα. Μέσω του 

κατάλληλου κλίµατος, οι εργαζόµενοι µε τη σειρά τους αποδίδουν το µέγιστο δυνατό, 

ώστε τελικά η επιχείρηση, ο έµµεσος αποδέκτης, να έχει κέρδος.  

 

 

3.6 Τα πλεονεκτήµατα της ενασχόλησης των επιχειρήσεων µε τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη – η πλευρά των εργασιακών οµάδων 

 

Ιδιαίτερα σηµαντική είναι η επίπτωση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης και στις 

εργασιακές οµάδες. Τα τελευταία χρόνια οι επιχειρήσεις προχώρησαν σε ένα πιο 

οργανωµένο και οµαδοποιηµένο εργασιακό περιβάλλον, ζητώντας από τους 
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υπαλλήλους τους µεγαλύτερη συνεργασία, δέσµευση και πάθος - συµµετοχή µε το 

µυαλό και την καρδιά τους. Οµάδα είναι δύο ή περισσότερα άτοµα, που έχουν 

ορισµένα κοινά χαρακτηριστικά ή ενδιαφέροντα και αλληλεπιδρούν µεταξύ τους για 

την επίτευξη κοινού στόχου. Επειδή αυτές επηρεάζουν σηµαντικά την 

αποτελεσµατικότητα του οργανισµού, δηµιουργήθηκε η ανάγκη για περαιτέρω µελέτη 

και έρευνα για το κατά πόσο η συναισθηµατική νοηµοσύνη των µελών της επηρεάζει 

την απόδοση, αλλά και τις συµπεριφορές τους.  

Μέσα στις οµάδες συχνά παρατηρείται το φαινόµενο να διοικούνται από 

«άτυπους» ηγέτες. Με τον όρο αυτό χαρακτηρίζονται κάποια άτοµα τα οποία δεν 

έχουν ορισθεί από κανέναν να ηγούνται της οµάδας, πρακτικά όµως είναι αυτά που 

ξεχωρίζουν των υπολοίπων, διακατέχονται από την ικανότητα να µπορούν να 

εντοπίσουν και να επικεντρώνονται στα πιο σοβαρά προβλήµατα που αντιµετωπίζει 

η οµάδα και είναι αυτά στα οποία δείχνουν εµπιστοσύνη τα υπόλοιπα µέλη. 

Επιπλέον παρουσιάζουν ικανότητες συντονισµού, στοχοθέτησης και ανάπτυξης 

κοινής κατεύθυνσης.  

Οι συµπεριφορές εκείνες που προδιαθέτουν ένα άτοµο ώστε να γίνει άτυπος 

ηγέτης, σχετίζονται µε το κατά πόσο το συγκεκριµένο άτοµο είναι αφοσιωµένο στο 

καθήκον, στα υπόλοιπα µέλη της οµάδας, ή και στα δύο. Οι αφοσιωµένοι στο 

καθήκον άτυποι ηγέτες, κατευθύνουν την οµάδα τους προς την επίτευξη του 

εκάστοτε στόχου και σύµφωνα µε έρευνες είναι πιο πιθανό να αναδειχθούν σε 

άτυπους ηγέτες. Από την άλλη πλευρά οι «κοινωνικο-αισθηµατικοί» άτυποι ηγέτες 

εµψυχώνουν την οµάδα προς την ολοκλήρωση του στόχου. Σύµφωνα µε έρευνες, 

βρέθηκε ότι µία οµάδα αποτελείται από δύο άτυπους ηγέτες, έναν προσανατολισµένο 

προς το καθήκον και έναν προς τον άνθρωπο και τις ανάγκες της οµάδας. Το 

τελευταίο άτοµο έχει ως ρόλο να παρέχει υποστηρικτική βοήθεια, να αναπτύσσει τις 

ικανότητες των µελών και να «οικοδοµεί» την εµπιστοσύνη µεταξύ τους, ώστε να 

επιδεικνύουν δέσµευση προς την οµάδα και προς την ολοκλήρωση του στόχου. 

Επίσης παρουσιάζει ικανότητες εύρεσης και ανάλυσης των αναγκών, όχι 

αποκλειστικά υλικών, µιας οµάδας, οι οποίες πολλές φορές δεν έχουν καν ακόµα 

δηλωθεί.  

Παρατηρείται λοιπόν η σηµασία της ύπαρξης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

στη δηµιουργία άτυπων ηγετών και αποδοτικών οµάδων. Βεβαίως, από τα 

παραπάνω φαίνεται το πόσο σηµαντική είναι και η ύπαρξη των γνωστικών 

ικανοτήτων, οι οποίες συµβάλλουν στην ορθή επιλογή των µελών, στην κατανόηση 

των δυνατών και αδυνάτων σηµείων της οµάδας (pattern recognition), στην 

ικανότητα κατανόησης και αξιοποίησης της άποψης των υπολοίπων µελών ώστε να 

επιτευχθούν καλύτερα αποτελέσµατα (perspective taking), και στην επιτυχή επίλυση 
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των προβληµάτων. Πιστεύεται ότι στην περίπτωση του άτυπου ηγέτη οι 

συναισθηµατικές του δεξιότητες και κυριότερα η ενσυναίσθηση (empathy), δρουν 

υποστηρικτικά των γνωστικών του δεξιοτήτων, ενδυναµώνοντας τις παραπάνω 

συµπεριφορές (pattern recognition και perspective taking) οι οποίες εφαρµόζονται 

από τους άτυπους ηγέτες. Ίσως κάτι τέτοιο συµβαίνει διότι οι άτυποι ηγέτες της 

οµάδας χρειάζεται να κατανοήσουν, καθοδηγήσουν και παρακινήσουν τα µέλη τους, 

χωρίς να έχουν το πλεονέκτηµα και την αρµοδιότητα των «επισήµων» ηγετών για 

τυχόν παρατηρήσεις και επιβραβεύσεις.  

 

 

3.7 Η επιρροή της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στη διάθεση των 

εργαζοµένων 

 

Έχοντας αναφέρει τα βασικά χαρακτηριστικά και πλεονεκτήµατα της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης στον χώρο των επιχειρήσεων, θεωρείται σηµαντικό να 

αναφερθούν µερικά από τα πρόσφατα ευρήµατα σχετικά µε το πόσο επηρεάζουν οι 

διαθέσεις των ατόµων την εργασία τους, αφού αυτές, ανάλογα µε τον τύπο τους, την 

παρούσα κατάσταση, την προσωπικότητα του εκάστοτε ατόµου και τις κοινωνικές 

νόρµες, φαίνεται να έχουν σηµαντικά και πολύπλοκα αποτελέσµατα στις 

συµπεριφορές των εργαζοµένων και τελικά στις επιχειρήσεις. 

Σύµφωνα µε αυτό, ορισµένα γεγονότα (experiences) που συµβαίνουν στο 

εργασιακό περιβάλλον (work environment), ανάλογα µε την έντασή τους οδηγούν 

στην απόκτηση συγκεκριµένων αντιλήψεων και συναισθηµάτων (affective outcomes), 

τα οποία ανάλογα µε το επίπεδο της Σ.Ν. (συµπεριλαµβανοµένων των παραγόντων 

που την αποτελούν) και τη «συναισθηµατική προδιάθεση» (dispositional affectivity) 

του ατόµου που βιώνει αυτά τα συναισθήµατα (individual differences), οδηγούν σε 

συγκεκριµένες συµπεριφορές (behavioral outcomes). Το σχήµα αυτό θα µπορούσε 

να αποτελέσει και γενική απεικόνιση του τρόπου µε τον οποίο τα διάφορα 

συναισθήµατα επηρεάζουν τις συµπεριφορές των ατόµων. Επιπλέον, µέσα από αυτό 

φαίνεται να γίνεται λόγος για αντικοινωνικές – επιθετικές συµπεριφορές των 

υπαλλήλων µέσα στις επιχειρήσεις (σαµποτάζ, σκληρές λεκτικές διαµάχες, 

παράπονα, ψέµατα, φηµολογία, κ.λ.π), οι οποίες τελευταία έχουν αρχίσει να 

µελετώνται, διότι εµφανίζονται συχνά και καταλήγουν σε χαµηλή αποδοτικότητα, 

εχθρικότητα, αποχωρήσεις, νοµικά έξοδα, οικονοµικό κόστος και απώλεια φήµης. 

Η συναισθηµατική προδιάθεση διακρίνεται από δύο αντίθετους συναισθηµατικούς 

τρόπους αντιµετώπισης των διαφόρων καταστάσεων. Έτσι, έχουν µελετηθεί οι 
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επιρροές των θετικών διαθέσεων στην ικανότητα λήψης αποφάσεων, 

αποδεικνύοντας ότι θετικές διαθέσεις προµηνύουν µεγαλύτερη δηµιουργικότητα και 

«ευελιξία». Επιπρόσθετα, οδηγούν σε καλύτερα εργασιακά αποτελέσµατα (Isen & 

Baron, 1991), µεγαλύτερη κοινωνική υποστήριξη και προσαρµοστικότητα κάτω από 

συνθήκες στρες (Aspinwall & Taylor, 1992), καλύτερη εργασιακή ικανοποίηση 

(Connolly & Viswesvaran, 2000), καλύτερες συµπεριφορές µε τάσεις για 

αλληλοβοήθεια (Williams & Shiaw, 1999) και θετικότερες κρίσεις όσον αφορά την 

αξιολόγηση ενός ατόµου σε συνεντεύξεις και αποφάσεις εξέλιξης του (Kraiger, 

Billings & Isen, 1989). Ωστόσο, ακόµα δεν είναι διαπιστωµένο αν η θετική διάθεση 

οδηγεί σε αύξηση της απόδοσης. 

Η µελέτη των αρνητικών διαθέσεων και οι επιρροές αυτών δεν είναι τόσο σαφής 

όσο είναι των θετικών. Αυτό συµβαίνει γιατί τα άτοµα µε αρνητική διάθεση θέλουν να 

απαλλαγούν από αυτή, οπότε συνήθως συµπεριφέρονται αντιθέτως µε αυτό το οποίο 

αισθάνονται. Γενικά, άτοµα µε αρνητική διάθεση είναι λιγότερο ικανοποιηµένα από 

την εργασία τους (George & Brief, 1996) και έχουν αρνητικότερες κρίσεις όσον 

αφορά την αξιολόγηση ενός ατόµου σε συνεντεύξεις και αποφάσεις εξέλιξης του 

(Daus, 2001; Kingsbury & Daus, 2001). Όµως συνήθως διαχειρίζονται τις 

πληροφορίες µε πιο συστηµατικό και ρεαλιστικό τρόπο, ώστε τελικά να έχουν πιο 

ακριβείς και ρεαλιστικές απόψεις από τα άτοµα µε θετική διάθεση (Alloy & Abramson, 

1979, 1982).  

Συνοψίζοντας, οι διαθέσεις έχουν σηµαντικά και πολύπλοκα αποτελέσµατα για τις 

επιχειρήσεις, που εξαρτώνται από τον τύπο της διάθεσης, την κατάσταση, την 

προσωπικότητα του ατόµου και το κοινωνικό περιβάλλον. 

 

3.8 Εκπαίδευση στη Συναισθηµατική Νοηµοσύνη 

 

Τι γίνεται όµως µε τους εργαζόµενους όπου δεν κατέχουν εξαιρετικές ικανότητες 

Συναισθηµατικής νοηµοσύνης, αλλά θέλουν να γίνουν επιτυχηµένοι και 

αποτελεσµατικοί managers; Αντίθετα µε τη γνωστική νοηµοσύνη, που αναπτύσσεται 

στα πρώτα χρόνια της ζωής κι έχει µικρά περιθώρια βελτίωσης από κει και πέρα, η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να βελτιωθεί. Απαιτείται όµως συνεχής 

προσπάθεια. ∆εν είναι κάτι που γίνεται από τη µία ηµέρα στην άλλη. ∆ιάφορα 

προγράµµατα εκπαίδευσης για βελτίωση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

δηµιουργούνται συνεχώς, ως ανταπόκριση στο κάλεσµα του επιχειρηµατικού κόσµου 

για πιο έξυπνους συναισθηµατικά εργαζόµενους. Άλλα από αυτά επιτυγχάνουν αυτό 

που υπόσχονται, άλλα όµως όχι. Γι' αυτό και χρειάζεται προσοχή στην επιλογή του 
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κατάλληλου εκπαιδευτικού προγράµµατος, που θα ανταποκρίνεται πραγµατικά στις 

ανάγκες της συγκεκριµένης επιχείρησης και θα µπορεί να επιφέρει µακρόχρονα 

αποτελέσµατα. 

 

Ιδιαίτερη βάση πρέπει να δοθεί στο πρόγραµµα που εφάρµοσε ο Boyatzis για τη 

βελτίωση των συναισθηµατικών ικανοτήτων των φοιτητών ΜΒΑ, όπου µε 

συγκεκριµένες δραστηριότητες στόχευσε στη βελτίωση των ικανοτήτων 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης του συστήµατος του Goleman. Τα αποτελέσµατα 

τεσσάρων χρόνων του προγράµµατος (1992, 1993, 1994 και 1995) έδειξαν 

στατιστικά σηµαντική βελτίωση. 

 

• 71% των ικανοτήτων ∆ιαχείρισης Εαυτού 

• 100% των ικανοτήτων Κοινωνικής Επίγνωσης 

• 50% των ικανοτήτων ∆ιαχείρισης Σχέσεων. 

 

Η συναισθηµατική νοηµοσύνη λοιπόν µπορεί να βελτιωθεί, χρειάζεται όµως 

µεθόδευση, υποµονή και πάνω απ’ όλα επιθυµία από το ίδιο το άτοµο να αλλάξει. 

Ένα πρόγραµµα συναισθηµατικής νοηµοσύνης που γίνεται επειδή έτσι αποφάσισε η 

διεύθυνση χωρίς να το συζητήσει µε τους άµεσα ενδιαφεροµένους ή γιατί απλά είναι 

µόδα, είναι καταδικασµένο να αποτύχει.  

 

Ενδεικτικά, τα βασικά βήµατα ενός προγράµµατος εκπαίδευσης 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης µπορούν να συνοψιστούν στα εξής (Goleman, 1998): 

 

1. Αξιολόγηση της εργασίας και εντοπισµός των ικανοτήτων 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης που είναι απαραίτητες για τη 

συγκεκριµένη εργασία: 

 

Όλα τα εργασιακά αντικείµενα δεν απαιτούν τις ίδιες ικανότητες συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης για την επιτυχηµένη εκτέλεσή τους. Για έναν πωλητή, για παράδειγµα, 

εξέχουσα σηµασία έχουν οι ικανότητες της αυτοπεποίθησης, του αυτοελέγχου, της 

προσαρµοστικότητας, της πρωτοβουλίας, της ενσυναίσθησης, του προσανατολισµού 

προς την παροχή υπηρεσιών, της επιρροής και του χτισίµατος σχέσεων. Ενώ για 

έναν µάνατζερ, έρευνες έχουν δείξει (Jacobs, 2001) ότι µεγαλύτερη βαρύτητα έχουν 

οι ικανότητες της αυτοπεποίθησης, του αυτοελέγχου, της ακεραιότητας, των κινήτρων 
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επιτυχίας, της συναίσθησης, της οργανωσιακής επίγνωσης, της επιρροής, της 

ανάπτυξης των άλλων, του χειρισµού των συγκρούσεων και της επικοινωνίας. 

 

2. Αξιολόγηση του ατόµου και εντοπισµός των συναισθηµατικών 

ικανοτήτων που ήδη διαθέτει  

 

Αυτό µπορεί να γίνει µε ειδικά ερωτηµατολόγια µέτρησης της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης (π.χ. το Emotional Competencies Inventory, ECI). Επίσης, καλό είναι τα 

στοιχεία αυτά να λαµβάνονται από διαφορετικές πηγές (το ίδιο το άτοµο, τους 

προϊσταµένους, υφισταµένους και συναδέλφους του) υπό τη µορφή αξιολόγησης 

βαθµών (360-degree assessment). 

 

3. Ερµηνεία και συζήτηση των αποτελεσµάτων (feedback) 

 

Αυτό είναι ένα πολύ βασικό στάδιο το οποίο αν γίνει εσφαλµένα ή εσπευσµένα 

µπορεί να έχει ολέθριες συνέπειες για όλο το πρόγραµµα. Εδώ τίθενται οι βάσεις για 

τα επόµενα στάδια, καθώς το άτοµο αποκτά επίγνωση των συναισθηµατικών του 

δυνατοτήτων και θέτει τους στόχους της περαιτέρω εξέλιξης. 

 

4. Αξιολόγηση της ετοιµότητας για αλλαγή 

 

∆εν είναι λίγες οι περιπτώσεις εκπαιδευτικών προγραµµάτων συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης, όπου οι συµµετέχοντες αισθάνονται σαν κρατούµενοι του τµήµατος 

ανθρωπίνων πόρων! Ενώ οι ίδιοι δεν είχαν καµιά διάθεση να αλλάξουν, 

υποχρεώθηκαν από τη διοίκηση να συµµετέχουν. Ένα τέτοιο πρόγραµµα είναι 

καταδικασµένο στην αποτυχία. Η επιθυµία και η ετοιµότητα για αλλαγή είναι ένας 

παράγοντας καθοριστικός για την επιτυχία ενός προγράµµατος συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης. 

 

5. Παροχή κινήτρων 

 

Τα άτοµα µαθαίνουν µόνο όταν έχουν ισχυρά κίνητρα γι’ αυτό. Τα κίνητρα 

επηρεάζουν δραστικά όλη τη διαδικασία µάθησης, από το στάδιο της αρχικής 

συµµετοχής στο πρόγραµµα µέχρι το τελευταίο στάδιο της εφαρµογής της νέας 

γνώσης στην πράξη. Στην περίπτωση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, τα κίνητρα 

µπορεί να είναι τόσο ενδογενή, όσο και εξωγενή. Για παράδειγµα, µπορεί το ίδιο το 

άτοµο να συνειδητοποιήσει ότι για να γίνει περισσότερο ανταγωνιστικό στην αγορά 
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και να αναρριχηθεί στην ιεραρχία, θα πρέπει να βελτιώσει τις ικανότητες της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης του. Από την άλλη πλευρά, µπορεί και η επιχείρηση να 

θεσπίσει συγκεκριµένες ανταµοιβές για όσους εκδηλώνουν συµπεριφορές που 

διέπονται από συναισθηµατική νοηµοσύνη, π.χ. επιβράβευση της ανάληψης 

πρωτοβουλιών. 

 

6. Η αλλαγή των παλαιών συµπεριφορών πρέπει να είναι αυτό-

υποκινούµενη (self-directed) 

 

Πρέπει να προέρχεται εκ των έσω, από ειλικρινή διάθεση του ατόµου να αλλάξει, 

να µάθει, να βελτιωθεί. Ταυτόχρονα, το εκπαιδευτικό πρόγραµµα θα πρέπει να 

λαµβάνει υπόψη τις ιδιαίτερες ανάγκες του κάθε ατόµου, καθώς και το επίπεδο 

µαθησιακής ανάπτυξης όπου βρίσκεται. 

 

7. Εστίαση σε ξεκάθαρους, εφικτούς στόχους 

 

Γενικοί και αόριστοι ή µεγαλεπήβολοι και µη ρεαλιστικοί στόχοι του τύπου: Θα 

αποκτήσω όλες τις ικανότητες συναισθηµατικής νοηµοσύνης µέσα σ’ έναν µηνά δεν 

µπορούν παρά µόνο να οδηγήσουν σε αποτυχία του προγράµµατος. Αντίθετα, το 

«σπάσιµο» ενός µεγαλύτερου στόχου σε µικρά και ρεαλιστικά βήµατα (π.χ. τον 

επόµενο µηνά θα εστιάσω στη βελτίωση της ικανότητας της συναίσθησης και όταν 

µιλάω µε τους υφισταµένους µου θα προσπαθώ συνειδητά να βλέπω τα πράγµατα 

από τη σκοπιά τους) µπορεί να επιφέρει αποτελέσµατα. 

 

8. Ύπαρξη πρόνοιας για την περίπτωση υποτροπής 

 

Η απόκτηση νέων ικανοτήτων είναι σταδιακή και επίπονη. Είναι πολύ 

φυσιολογικό λοιπόν κάποια στιγµή να υπάρξει υποτροπή και το άτοµο να γυρίσει στις 

παλιές του συνήθειες. Αυτό πρέπει να αναµένεται από τον εκπαιδευτή, καθώς και 

από το ίδιο το άτοµο. Καλό είναι να υπάρχει προειδοποίηση από την αρχή ότι θα 

υπάρξουν άσχηµες ηµέρες, που όµως δε θα πρέπει να αντιµετωπιστούν µε 

απαισιοδοξία. Μία υποτροπή δε σηµαίνει ότι όλα χάθηκαν, αντίθετα είναι και αυτή 

ένα βασικό κοµµάτι της µαθησιακής διαδικασίας. 

 

9. Ανάδραση της απόδοσης (performance feedback) 
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Η ανάδραση βρίσκεται στην καρδιά κάθε αλλαγής και είναι βασικό να γίνεται σε 

συχνή και σταθερή βάση. Η γνωστοποίηση των αποτελεσµάτων της προσπάθειάς 

του, βοηθά το άτοµο να µην ξεφεύγει από την πορεία µάθησης που αρχικά χάραξε 

και να µένει πιστό (committed) στους στόχους του. 

 

10. Συνεχής εξάσκηση 

 

Ο περιορισµός της διαδικασίας µάθησης µέσα στα πλαίσια ενός εκπαιδευτικού 

προγράµµατος µερικών ηµερών δεν οδηγεί σε βιώσιµα αποτελέσµατα. Πρέπει να 

γίνει συνείδηση από τους συµµετέχοντες ότι πρόκειται για διαρκή, ατοµική 

προσπάθεια. Ακόµη πρέπει οι επιχειρήσεις να συνειδητοποιήσουν την αναγκαιότητα 

ενσωµάτωσης των ικανοτήτων συναισθηµατικής νοηµοσύνης µέσα στα πλαίσια των 

διαδικασιών του υπάρχοντος συστήµατος διοίκησης ανθρωπίνων πόρων. 

 

11. ∆ηµιουργία υποστηρικτικών οµάδων 

 

Ένα µεγάλο µέρος της µάθησης εκτυλίσσεται µέσα στις σχέσεις που αναπτύσσει 

το άτοµο εντός του εργασιακού χώρου. Τα δίκτυα άτυπων και τυπικών σχέσεων είναι 

πολύτιµες πηγές πληροφοριών και στήριξης. Έτσι, η δηµιουργία µικρών οµάδων 

στήριξης (buddy systems) αποτελούµενων από άτοµα που προσπαθούν να 

βελτιώσουν τη συναισθηµατική τους νοηµοσύνη, µπορεί να βοηθήσει 

αποτελεσµατικά στη διαδικασία της µάθησης και τη βιωσιµότητα της αλλαγής. 

 

Με βάση τα παραπάνω, οι Cherniss & Goleman (2001) παρουσιάζουν ένα 

ολοκληρωµένο µοντέλο εκπαίδευσης για συναισθηµατική νοηµοσύνη. 

 

Καταλήγοντας, για να είναι επιτυχές και κυρίως βιώσιµο οποιαδήποτε 

πρόγραµµα συναισθηµατικής νοηµοσύνης, είναι απαραίτητη η ενσωµάτωση των 

ικανοτήτων συναισθηµατικής νοηµοσύνης στο υπάρχον σύστηµα διοίκησης 

ανθρωπίνων πόρων του οργανισµού και κυρίως στις διαδικασίες επιλογής, 

εκπαίδευσης και αξιολόγησης της απόδοσης (Jacobs, 2001). 

 

3.9 Σύνοψη βιβλιογραφικής ανασκόπησης – στόχος εργασίας 

 

Βάσει των παραπάνω, είναι εµφανές ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη αποτελεί 

έναν ιδιαίτερα κρίσιµο παράγοντα, ο οποίος είναι δυνατόν να διαδραµατίσει έναν 
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σηµαντικό ρόλο σε µια επιχείρηση, έχοντας µια πολυδιάστατη επιρροή και 

υπόσταση. 

Στόχος της παρούσης εργασίας, είναι να µελετήσει την υπόσταση αυτή ειδικά σε 

φαρµακευτικές επιχειρήσεις, καθώς δεν έχει αναφερθεί παρόµοια έρευνα στην 

υπάρχουσα βιβλιογραφία. 

Στο επόµενο κεφάλαιο καταγράφεται λεπτοµερώς η µεθοδολογία που 

ακολουθήθηκε, ώστε να γίνει η έρευνα.  
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4 Ερευνητική Μεθοδολογία 
 

 

4.1 Σκοπός και βασικά στοιχεία µεθοδολογίας 

 

Στο παρόν κεφάλαιο αρχικά θα γίνει αναφορά στον σκοπό και τον σχεδιασµό 

της έρευνας και συγκεκριµένα στον πληθυσµό και στο µέγεθος του δείγµατος της 

έρευνας. Επίσης θα παρουσιαστεί ο τρόπος επιλογής του δείγµατος, µε χρήση 

απλής τυχαίας δειγµατοληψίας και χρησιµοποιώντας ως εργαλείο συλλογής 

δεδοµένων το ερωτηµατολόγιο. Θα ακολουθήσει η παρουσίαση της στατιστικής 

µεθοδολογίας που χρησιµοποιήθηκε για την επεξεργασία των δεδοµένων. 

Στη συνέχεια του κεφαλαίου θα γίνει µια περιγραφή του δείγµατος, 

παρουσιάζοντας τα χαρακτηριστικά των υποκειµένων της έρευνας. Κατόπιν θα 

παρουσιαστούν τα αποτελέσµατα της έρευνας και θα ακολουθήσει µια προσπάθεια 

ερµηνείας αυτών. Επίσης, επιχειρείται να γίνει µια σύνδεση, όπου είναι δυνατόν, των 

δεδοµένων που προέκυψαν από την έρευνα µε αυτά του θεωρητικού πλαισίου. 

Βάσει των παραπάνω, σκοπός της εργασίας είναι να µελετηθεί κατά το 

δυνατόν περισσότερο η σηµασία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στις 

φαρµακευτικές εταιρείες. 

Σε αυτά τα πλαίσια, κρίνεται σκόπιµο να πραγµατοποιηθεί έρευνα σχετικά µε 

τις βασικότερες αντιλήψεις ανθρώπων σχετικών µε τον συγκεκριµένο χώρο. Στόχος 

είναι να αποτυπωθεί η κατάσταση σήµερα, αλλά και να καταγραφεί η τάση της 

εξέλιξης αυτών των αντιλήψεων, ώστε να σχηµατιστεί µια εικόνα και για το τι 

αναµένεται να γίνει στο άµεσο µέλλον. 

Έτσι, τα ερευνητικά ερωτήµατα που καλείται να απατήσει η παρούσα εργασία, 

µπορούν να συνοψισθούν ως ακολούθως: 

� Πως καταγράφονται τα βασικά χαρακτηριστικά της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης σε µια φαρµακευτική εταιρία; 

� Πώς διαµορφώνονται οι απόψεις των εργαζοµένων σε φαρµακευτικές 

εταιρίες σχετικά µε τις σχέσεις τους µε τους συνεργάτες τους; 

 

Η έρευνα για την απάντηση των παραπάνω ερωτηµάτων, πραγµατοποιήθηκε 

σε φαρµακευτικές εταιρίες της Αττικής.  Σε κάθε περίπτωση, τα βασικά στοιχεία της 

µεθοδολογίας που θα ακολουθηθεί µε σκοπό την κατά το δυνατόν εµπεριστατωµένη 

απάντηση των παραπάνω, περιγράφονται ακολούθως. 
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Η µεθοδολογία της έρευνας περιλαµβάνει µια σειρά ερευνητικών εργαλείων, 

ποσοτικών και ποιοτικών. Οι ποιοτικές και ποσοτικές προσεγγίσεις έχουν πολλά 

κοινά: Και οι δύο προσπαθούν να συλλέξουν ακριβείς πληροφορίες για τα κοινωνικά 

φαινόµενα, έχουν όµως και διαφορές ως προς το είδος των πληροφοριών και τον 

τρόπο που τις συλλέγουν. Οι ποσοτικές µέθοδοι επικεντρώνονται σε αριθµητικά 

δεδοµένα και σε στατιστικές συγκρίσεις, στην µέτρηση των θεωρητικών εννοιών 

µέσω εργαλείων, όπως είναι το τυποποιηµένο ερωτηµατολόγιο, προκειµένου να 

εξαχθούν αιτιακές σχέσεις. Οι ποιοτικές µέθοδοι και τεχνικές αποτελούν αναγκαία 

εργαλεία στην ανάλυση ποσοτικών στοιχείων και στην διατύπωση νέων υποθέσεων. 

Αποτελούν τα βασικά εργαλεία για την συλλογή στοιχείων που δίνουν απάντηση σε 

ερωτήσεις που αφορούν το «πώς, γιατί, κάτω από ποιες συνθήκες, µε ποιες 

επιπτώσεις». Η ποιοτική έρευνα τονίζει την σηµασία που έχει το ιστορικό και 

κοινωνικό πλαίσιο, δίνει έµφαση στην εξέλιξη των κοινωνικών φαινοµένων, δηλαδή, 

στις διαδικασίες µέσα από τις οποίες διαµορφώνονται συγκεκριµένες κοινωνικές 

καταστάσεις. 

Στα πλαίσια της συγκεκριµένης εργασίας, πραγµατοποιήθηκε ποσοτική έρευνα, 

µε τη χρήση ερωτηµατολογίου, µε σκοπό να δοθεί απάντηση στα ερευνητικά 

ερωτήµατα όπως αυτά διατυπώθηκαν προηγουµένως. Τα ερωτηµατολόγια, αφού 

διατυπώθηκαν και σταθµίστηκαν, µοιράστηκαν σε κατάλληλα επιλεγµένο δείγµα, και 

στη συνέχεια αφού συλλέχθηκαν έγινε µεταφορά των δεδοµένων σε ηλεκτρονική 

µορφή και επεξεργασία τους µε ειδικό στατιστικό πρόγραµµα.  

Τα βασικά στοιχεία µιας ποσοτικής έρευνας παρουσιάζονται στην επόµενη 

παράγραφο.  

 

4.2 Η ποσοτική έρευνα 

 

Η έρευνα που πραγµατοποιήθηκε στα πλαίσια της εργασίας αυτής είναι 

ποσοτική. Η διαδικασία διεξαγωγής µιας ποσοτικής κοινωνικής έρευνας ακολουθεί 

δύο διακριτά στάδια. 

Κατά το πρώτο, το στάδιο σχεδιασµού, διατυπώνονται οι σκοποί της έρευνας 

και προσδιορίζονται τα ζητούµενα βάσει υποθέσεων εργασίας, ακολούθως δε 

επιλέγεται η µέθοδος πραγµατοποίησης της και σχεδιάζεται η βήµα προς βήµα 

υλοποίησή της. 
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Κατά το δεύτερο, το στάδιο υλοποίησης, συλλέγονται τα απαραίτητα στοιχεία, 

ακολουθεί η επεξεργασία και ανάλυση των δεδοµένων που προκύπτουν και γίνεται η 

σύνθεσή τους και διατύπωση των σχετικών συµπερασµάτων 

 

4.2.1  Σχεδιασµός της Έρευνας 

 

Ο προσδιορισµός και η διατύπωση των ζητουµένων µιας ποσοτικής 

κοινωνικής έρευνας στηρίζονται σε κάποιες βασικές υποθέσεις εργασίας, των οποίων 

απαιτείται η περαιτέρω διερεύνηση, ούτως ώστε να διαπιστωθεί κατά πόσον αυτές 

ισχύουν και να αποτυπωθεί η υφιστάµενη κατάσταση στο συγκεκριµένο πλαίσιο 

αναφοράς (Πετράκης, 2006) 

. 

4.2.2 Κατάρτιση Ερωτηµατολογίων 

 

Στις ποσοτικές έρευνες χρησιµοποιείται ευρύτατα η συµπλήρωση 

ερωτηµατολόγιων, στα οποία αποτυπώνεται το περιεχόµενο των προσωπικών 

συνεντεύξεων που λαµβάνονται επί τούτου. 

Η έρευνα που γίνεται µε τη µέθοδο αυτή πρέπει να έχει προετοιµαστεί µε 

κάθε λεπτοµέρεια, µια και ο συνεντευκτής οφείλει στο ελάχιστο χρονικό διάστηµα, να 

αποκτήσει πολυάριθµες και τις πιο σηµαντικές πληροφορίες. 

Αυτή η προετοιµασία οδηγεί στην κατάστρωση ερωτηµατολόγιου από τον 

ερευνητή, ο οποίος αναλαµβάνει (Πετράκης, 2006): 

α) Να µετατρέψει τους σκοπούς που επιδιώκει η έρευνα σε επί µέρους 

ερωτήσεις. 

β) Να προσαρµόσει το ερωτηµατολόγιο στα πρόσωπα µε τα οποία θα γίνει η 

συνέντευξη. 

γ) Να ενηµερώσει τους συνεντευκτές γι’ αυτά έτσι ώστε να µπορέσουν να 

εκθέσουν µε σαφήνεια τις ερωτήσεις στα πρόσωπα που θα υποβληθούν στη 
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συνέντευξη και να προδιαθέσει το ερωτώµενο πρόσωπο να µεταδώσει 

αυθόρµητα τις πληροφορίες που περιµένουν από αυτό 

Η συνέντευξη στις Κοινωνικές Επιστήµες - και αυτό την ξεχωρίζει από την 

δηµοσιογραφική - είναι µια «συστηµατοποιηµένη» συνέντευξη - συζήτηση µε έναν 

ορισµένο αριθµό χαρακτηριστικών που καθορίζουν την τεχνική της εφαρµογής της. 

Οι µορφές συνέντευξης που χρησιµοποιούνται στις ποσοτικές έρευνες 

διακρίνονται σε δύο βασικές κατηγορίες, που είναι η δοµηµένη και η εντοπισµένη 

συνέντευξη. 

Στo πλαίσιo της παρούσης εργασίας, χρησιµοποιείται η σύνταξη 

ερωτηµατολογίων για πραγµατοποίηση δοµηµένης συνέντευξης. Τα ερωτηµατολόγια 

τα οποία χρησιµοποιήθηκαν είναι τα εξής: 

� Ερωτηµατολόγιο Self-report Emotional Intelligence (SEI) 

Το ερωτηµατολόγιο αποτελείται από 33 ερωτήσεις εκ των οποίων οι τρεις 
(ερωτήσεις 5, 28 και 33) έχουν αρνητικό σκορ. Όλες, εκτός από δύο ερωτήσεις (3 
και 10), ταξινοµούνται σε 4 κατηγορίες: 
 

• παράγοντας αντίληψη 

• παράγοντας αυτοδιαχείρισης 

• παράγοντας διαχείρισης των συναισθηµάτων των άλλων 

• παράγοντας χρήσης των συναισθηµάτων 

� Ερωτηµατολόγιο Emotional Competence Inventory (ECI) 

Το ερωτηµατολόγιο αποτελείται από 72 ερωτήσεις οι οποίες ταξινοµούνται σε 5 
βασικές κατηγορίες παραγόντων και 24 υποκατηγορίες χαρακτηριστικών: 

 

• παράγοντας αυτοεπίγνωσης 

• παράγοντας αυτοδιαχείρισης 

• παράγοντας κοινωνικής επίγνωσης 

• παράγοντας διαχείρισης διαπροσωπικών σχέσεων 

• γνωστικός παράγοντας 
 

4.2.3 Γενικά για την έρευνα - Πληθυσµός 

 

Ο πληθυσµός της έρευνας, αποτελείται από εργαζοµένους σε φαρµακευτικές 

εταιρείες που δραστηριοποιούνται στη χώρα µας.  
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Έχοντας σαν βάση τον πληθυσµό αυτό, το δείγµα της έρευνας αποτελείται 

από 50 εργαζοµένους και προσδιορίζεται µε τρόπο που περιγράφεται στην επόµενη 

ενότητα.   

 

4.2.4 Προσδιορισµός του δείγµατος 

 

Ο προσδιορισµός του δείγµατος έγινε µε τυχαία επιλογή µέσω 

φαρµακευτικών εταιρειών, και µε γνώµονα τις πρότερες γνωριµίες του ερευνητή. 

Έγινε προσπάθεια στο σύνολο του δείγµατος να υπάρχει σχετικά οµοιόµορφη 

κατανοµή όσον αφορά στα βασικά δηµογραφικά του στοιχεία.  

 

4.2.5 Επιλογή του ∆είγµατος και συµπλήρωση ερωτηµατολογίων 

 

Μετά την επιλογή του δείγµατος έχουν εντοπιστεί τα ερωτώµενα άτοµα από 

τα οποία θα ληφθούν οι προβλεπόµενες συνεντεύξεις υπό µορφή δοµηµένων 

ερωτηµατολογίων. Υπό την καθοδήγηση της ερευνητικής οµάδας και τον έλεγχο των 

εποπτών διεξάγεται τότε η έρευνα, κατά την οποία στοιχειολήπτες - συνεντευκτές 

συµπληρώνουν τα ερωτηµατολόγια. Συχνά (κυρίως στης µεγάλης κλίµακας 

ποσοτικές έρευνες) µεγάλο βάρος δίδεται στα δηµογραφικά στοιχεία, ούτως ώστε να 

οµαδοποιούνται τα ερωτηµατολόγια για την περαιτέρω επεξεργασία τους. 

Στην εµπειρική έρευνα η παρουσίαση της δηµογραφικής δοµής του 

ερευνώµενου πληθυσµού αποτελεί βασική αρχή, διότι τα δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά είναι οι βασικές ανεξάρτητες µεταβλητές µε τις οποίες, 

συσχετιζόµενες οι στάσεις και αντιδράσεις των ερωτώµενων ως προς το ερευνώµενο 

αντικείµενο, καταδεικνύουν την ύπαρξη ή µη κάποιας εξάρτησης από αυτές. 

Βασικά δηµογραφικά χαρακτηριστικά αποτελούν: 

• το φύλο 

• η ηλικία 

• το επίπεδο εκπαίδευσης 

• η απασχόληση (επάγγελµα, κλάδος οικ/κής δραστ/τας, θέση στο επάγγελµα) 

• η οικογενειακή κατάσταση 
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Για την τήρηση των κανόνων της δειγµατοληψίας και την αποφυγή 

µεροληπτικών σφαλµάτων ιδιαίτερη προσοχή πρέπει να δίδεται στις πιθανές 

απουσίες ερωτώµενων, στις αρνήσεις συµµετοχής στην έρευνα και στις 

αντικαταστάσεις ερωτώµενων. 

 

4.2.6 Βασικοί άξονες µεθοδολογικού εργαλείου 

 

4.2.6.1 Το εργαλείο 

 

Το βασικό µεθοδολογικό εργαλείο που θα χρησιµοποιηθεί, και για να 

επιτευχθεί ο σκοπός της έρευνας στη συγκεκριµένη εργασία είναι το ερωτηµατολόγιο. 

Η έρευνα δηλαδή θα είναι ποσοτική, και θα αποσκοπεί στο να απεικονίσει την 

κατάσταση σχετικά µε τα ερευνητικά ερωτήµατα που έχουν ήδη καθοριστεί. Το 

ερωτηµατολόγιο παρατίθεται στο παράρτηµα 1.  

 

4.2.6.2 Η επεξεργασία 

Μετά την συλλογή των δεδοµένων αρχίζει το στάδιο της επεξεργασίας τους. 

Μπορεί µάλιστα κανείς να πει ότι η φάση της επεξεργασίας αρχίζει πολύ πριν από 

την συλλογή των δεδοµένων και συνεχίζεται κατά την διάρκειά της. Κατά την φάση 

του σχεδιασµού δηλαδή ήδη έχει αποφασισθεί ένα «πλάνο» επεξεργασίας 

περισσότερο ή λιγότερο λεπτοµερές, ανάλογα µε τη γνώση του αντικειµένου της 

έρευνας, τη φύση της έρευνας (διερευνητική, περιγραφική, πειραµατική) και την 

οργάνωσή της και ότι κατά τη διάρκεια της συλλογής των στοιχείων η πρώτη πράξη 

της επεξεργασίας, δηλαδή ο έλεγχος των ερωτηµατολογίων, ήδη συντελείται. Επίσης 

η κωδικογράφηση γίνεται κατά µεγαλύτερο ή µικρότερο ποσοστό παράλληλα µε τη 

συλλογή των στοιχείων για να κερδίζεται χρόνος. Αν µάλιστα οι απαντήσεις είναι 

προ-κωδικογραφηµένες 100%, η κωδικογράφηση τελειώνει σχεδόν ταυτόχρονα µε τη 

συλλογή των στοιχείων. 

Η κωδικοποίηση των δεδοµένων που θα συλλεχθούν, καθώς και η στατιστική 

επεξεργασία τους για την συγκεκριµένη εργασία, θα γίνει κατά κύριο λόγο µε τη 

βοήθεια του στατιστικού προγράµµατος SPSS. Εξάλλου ο αριθµός των 

ερωτηµατολογίων σε συνδυασµό µε το µέγεθός τους, έχει ως αποτέλεσµα να είναι 
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εφικτή η πλήρης παρουσίαση των αποτελεσµάτων µε τη χρήση του συγκεκριµένου 

λογισµικού, καθώς και η πραγµατοποίηση των απαραίτητων συσχετίσεων.  
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5 Παρουσίαση αποτελεσµάτων 
 

 

Η παρουσίαση των αποτελεσµάτων, θα γίνει καταρχάς µε την απεικόνιση των 

βασικών δηµογραφικών στοιχείων των εργαζοµένων. Εν συνεχεία, θα 

παρουσιαστούν οι βασικές απαντήσεις των ερωτηθέντων στα ερωτηµατολόγια που 

τους µοιράστηκαν.  

 

5.1 ∆ηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος 

 

Σχετικά µε τα δηµογραφικά στοιχεία του δείγµατος, στην παρούσα εργασία 

ελήφθησαν υπόψη οι εξής παράγοντες: 

� Ιεραρχικό επίπεδο στο οποίο ανήκει ο εργαζόµενος 

� Επίπεδο εκπαίδευσής του  

� Χρονικό διάστηµα απασχόλησής του στο συγκεκριµένο κλάδο 

� Φύλο 

 

Όπως φαίνεται από το 1ο διάγραµµα, το µεγαλύτερο µέρος του ανήκει στο 

επίπεδο “Εργαζόµενος”. Ένα µεγάλο κοµµάτι είναι σε επίπεδο “Μεσαίου επιπέδου 

στέλεχος” ενώ οι υπόλοιποι ανήκουν στο επίπεδο του “Κατωτέρου στελέχους”.  

 
 

  
 
∆ιάγραµµα 1: Ιεραρχικό επίπεδο ερωτηθέντων 
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Όσον αφορά το επίπεδο εκπαίδευσης των ερωτηθέντων, αρκετά υψηλό είναι το 

ποσοστό των εργαζοµένων µε βασική εκπαίδευση (40%), ωστόσο ένα ποσοστό 10% 

διαθέτει ανώτερη εκπαίδευση, ενώ το 20% ανώτατη. Τέλος µεταπτυχιακό τίτλο 

κατέχει το 30%.  

 
 
∆ιάγραµµα 2: Επίπεδο εκπαίδευσης ερωτηθέντων 

 
 

Σχεδόν το 30% του δείγµατος εργάζεται από 6 ως 10 έτη στο συγκεκριµένο 

κλάδο, ενώ περίπου 20% είναι αυτοί που εργάζονται από 1-5 έτη και άλλοι τόσοι από 

11 ως 15 έτη. Λιγότεροι σχετικά εργάζονται στο χώρο πάνω από 15 έτη.  

 

 
 
∆ιάγραµµα 3: ∆ιάστηµα εργασιακής απασχόλησης ερωτηθέντων 
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Τέλος, όπως φαίνεται από το τελευταίο διάγραµµα, οι περισσότεροι 

ερωτηθέντες είναι γυναίκες (90%).  

 
∆ιάγραµµα 4: Φύλο ερωτηθέντων 
 
 

5.2 Απαντήσεις - Αποτελέσµατα 

 

 

Σε αυτή την ενότητα, παρατίθενται οι απαντήσεις των ερωτηθέντων σε 

ορισµένες ερωτήσεις -είτε του ερωτηµατολογίου SEI είτε του ECI- που θεωρήθηκαν 

πιο χαρακτηριστικές. Το σύνολο των αποτελεσµάτων της έρευνας παρατίθεται 

αναλυτικά σε πίνακες στο παράρτηµα 2. 

 

Από το 1ο γράφηµα, φαίνεται ότι το 60% σχεδόν των ερωτηθέντων δηλώνει 

πως συχνά ξέρει πότε να µιλήσει σχετικά µε τα προσωπικά του προβλήµατα σε 

άλλους, ενώ το 30% περίπου δηλώνει πως πάντα είναι σε θέση να γνωρίζει.  
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Το επόµενο διάγραµµα, αναφέρεται στο κατά πόσο οι ερωτηθέντες βλέπουν 

διαφορετικά τις καταστάσεις όταν η διάθεσή τους αλλάζει. Όπως φαίνεται οι 

απαντήσεις είναι σχεδόν µοιρασµένες από σπάνια ως πάντα, αλλά το υψηλότερο 

ποσοστό (30% περίπου) δηλώνει πως αυτό συµβαίνει συχνά.  

 

 

 

Το 50% των ερωτηθέντων δηλώνει πως όταν είναι σε θετική διάθεση, είναι σε 

θέση να σκεφτεί και καινούριες ιδέες, ενώ για το 23% περίπου αυτό συµβαίνει συχνά, 

και για το 20% µερικές φορές. Μόνο 10% περίπου δηλώνει πως σπάνια συµβαίνει 

αυτό.  
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Περίπου 6 στους 10 ερωτηθέντες δηλώνουν πως συχνά αναγνωρίζουν µε 

ευκολία τα συναισθήµατά τους κατά τη διάρκεια που τα βιώνουν. Το 20% δηλώνει 

πως πάντα του συµβαίνει αυτό, ενώ το υπόλοιπο 20% διαµοιράζεται στις απαντήσεις 

«σπάνια» και «µερικές φορές».  

 

 

 

Ιδιαίτερο ενδιαφέρον έχει το κατά πόσο οι ερωτηθέντες δηλώνουν πως έχουν 

επίγνωση των µη λεκτικών µηνυµάτων που στέλνουν οι άλλοι. Το 58% των 

ερωτηθέντων δηλώνει πως έχει αυτή την επίγνωση συχνά, ενώ πάνω από 30% είναι 

αυτοί που δηλώνουν πως την έχουν πάντα. Ένα 10% απαντά πως σπάνια έχει τέτοια 

επίγνωση. 
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Οι µισοί περίπου απαντούν πως συχνά ξέρουν τι αισθάνονται οι άλλοι, αρκεί 

µόνο να τους παρατηρήσουν, ενώ 40% περίπου δηλώνουν πως αυτό τους συµβαίνει 

είτε σπάνια είτε µερικές φορές.  

 

 

 

Συχνά µπορεί να καταλάβει το 55% των ερωτηθέντων µε ακρίβεια τη διάθεση 

των άλλων ή τα µη λεκτικά µηνύµατα που οι άλλοι στέλνουν, ενώ το 20% δηλώνει 

πως σπάνια µπορεί να το κάνει αυτό. Μερικές φορές το κάνει το 12% περίπου, ενώ 

τόσοι είναι και αυτοί που το κάνουν πάντα.  
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Χαρακτηριστική είναι η κατανοµή των απαντήσεων στην επόµενη ερώτηση, 

που αναφέρεται στο κατά πόσο οι ερωτηθέντες προσποιούνται για το τι άνθρωποι 

είναι. Πιο συγκεκριµένα, φαίνεται ότι κάτι λιγότερο από το 60% δηλώνει «πάντα», 

δηλαδή σε καµία περίπτωση δεν προσποιείται, αλλά υπάρχει και ένα σηµαντικό 

ποσοστό, άνω του 20%, που δηλώνει ότι ποτέ δεν το κατορθώνει αυτό. Οι υπόλοιποι 

απαντούν «συχνά».  

 

 

 

Άνω του 70% των ερωτηθέντων δηλώνουν πως συχνά παρακινούν τους 

άλλους προκαλώντας τους τα κατάλληλα συναισθήµατα. Μερικές φορές το κάνει 

αυτό το 20%, ενώ οι υπόλοιποι το κάνουν πάντα.  
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Ιδιαίτερα µοιρασµένες είναι οι απαντήσεις στην ερώτηση για το κατά πόσο οι 

ερωτηθέντες ψάχνουν για τις απαραίτητες πληροφορίες ακόµα και µε ανορθόδοξες 

µεθόδους. Συγκεκριµένα, φαίνεται πως το 30% σχεδόν απαντά πως σπάνια πράττει 

κάτι τέτοιο, ενώ λίγο πάνω από 20% είναι αυτοί που το κάνουν συχνά. Γύρω στο 

15% είναι αυτοί που ψάχνουν µερικές φορές, ενώ οι υπόλοιπες απαντήσεις 

διαµοιράζονται στις «ποτέ», «πάντα» και «δεν γνωρίζω». 

 

 

 

Σχεδόν το 40% του δείγµατος δηλώνει πως συχνά πείθει τους άλλους 

υποδεικνύοντας τους τι έχουν να κερδίσουν κάθε φορά, ενώ ένα εξίσου σηµαντικό 

ποσοστό (πάνω από 30%) δηλώνει πως το κάνει αυτό πάντα. 20% των 

ερωτηθέντων το πράττει µερικές φορές, ενώ οι υπόλοιποι επέλεξαν να απαντήσουν 

πως δεν γνωρίζουν.  
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Η επόµενη ερώτηση αφορά το κατά πόσο οι ερωτηθέντες χρησιµοποιούν, όταν 

κάνουν παρουσιάσεις, παραδείγµατα και οπτικά βοηθήµατα για να ξεκαθαρίσουν 

τυχόν σκοτεινά σηµεία. Σε ποσοστό άνω του 40% το κάνουν συχνά, όπως φαίνεται 

και από το γράφηµα που ακολουθεί. Το 20% χρησιµοποιεί πάντα τέτοιου είδους 

παραδείγµατα, ενώ ένα 10% περίπου δηλώνει πως τα χρησιµοποιεί σπάνια.  

 

 

Η ερώτηση σχετικά µε την ανάπτυξη ενός διαδεδοµένου, ανεπίσηµου δικτύου 

συνεργατών δεν αφορά όλους τους ερωτηθέντες, καθώς σχεδόν το 40% δηλώνει 

πως «δεν γνωρίζει». Πάντως άλλοι τόσοι απαντούν πως µερικές φορές έχουν 

αναπτύξει κάτι τέτοιο, ενώ το 20% δηλώνει πως το έχει κάνει συχνά.  
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Το 35% των ερωτηθέντων δηλώνει πως «συχνά» λειτουργεί σαν µέντορας και 

καθοδηγητής, ενώ 20% αυτών απαντά πως το κάνει µερικές φορές και άλλοι τόσοι 

πως το κάνουν σπάνια.  

 

 

 

Το 28% των ερωτηθέντων δηλώνει πως συχνά ηγείται προσωπικά 

προσπαθειών για την πραγµατοποίηση αλλαγών, ενώ άλλοι τόσοι το κάνουν αυτό 

µερικές φορές.  
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Τέλος, οι µισοί περίπου απαντούν πως συχνά µπορούν να αναγνωρίζουν 

ειδικές ικανότητες στους άλλους, ενώ ένας στους τρεις περίπου δηλώνει πως µπορεί 

να το κάνει αυτό πάντα. 
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6 Συµπεράσµατα – Επίλογος 
 
 

Η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι αναπόφευκτα µια έννοια που πλέον  

απασχολεί όλους. Τα συναισθήµατα προϋπάρχουν της νόησης και επηρεάζουν όλες 

τις ανθρώπινες ενέργειες. Από αυτό το γεγονός προκύπτει και η σηµασία της έννοιας 

που εξετάζεται, καθώς και το συνακόλουθο επιστηµονικό ενδιαφέρον. Η αντίληψη ότι 

ο χειρισµός των συναισθηµάτων είναι απαραίτητη προϋπόθεση για την επιτυχία στη 

ζωή αρχίζει να κερδίζει έδαφος και βρίσκει εφαρµογή σε όλα τα πεδία των 

ανθρωπίνων σχέσεων (οικογενειακό, σχολικό, εργασιακό κ.τ.λ.). Από την νέα έννοια 

επιδιώκουν να επωφεληθούν πρώτες οι επιχειρήσεις, ενσωµατώνοντας την σε όλα 

τα επίπεδα λειτουργίας τους. ∆εν είναι τυχαίο ότι η διοίκηση ανθρωπίνων πόρων έχει 

αναπτυχθεί σε τέτοιο βαθµό σήµερα, που περιλαµβάνει µία σειρά από διάφορα 

γνωστικά αντικείµενα (π.χ. ανάπτυξη ανθρώπινου δυναµικού, οργανωσιακή 

συµπεριφορά, οργανωσιακή ανάπτυξη, επαγγελµατική ανάπτυξη, εκπαίδευση, 

αποδοχή αλλαγής, κ.λ.π.). Άλλωστε ο ανταγωνισµός στο παγκοσµιοποιηµένο 

σκηνικό είναι σκληρός και οι νέοι κανόνες επιβάλλουν ένα διοικητικό µοντέλο µε 

κέντρο τον άνθρωπο και τις ανάγκες του. Στο πλαίσιο αυτό ενθαρρύνονται ηγετικές 

συµπεριφορές που αποδίδουν ιδιαίτερη σηµασία στο συναίσθηµα των υφισταµένων, 

οι οποίοι µε τη σειρά τους το χρησιµοποιούν προκειµένου να αντεπεξέλθουν στις 

νέες εργασιακές συνθήκες και απαιτήσεις. Αποτέλεσµα είναι να εµφανίζεται ένα 

βελτιωµένο εργασιακό κλίµα στην επιχείρηση, δηµιουργώντας τις προϋποθέσεις για 

µία αυξηµένη εργασιακή απόδοση.  

Μεγάλος αριθµός ερευνών του παρελθόντος που µελέτησαν τη σχέση µεταξύ 

του δείκτη ακαδηµαϊκής νοηµοσύνης - και της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης, 

απέδειξε ότι η ακαδηµαϊκή ευφυία δεν έχει ιδιαίτερη σχέση µε τη συναισθηµατικό 

τοµέα. Άνθρωποι µε υψηλό δείκτη ακαδηµαϊκής νοηµοσύνης δεν παρουσιάζουν 

αντίστοιχα καλές επιδόσεις όσον αφορά το χειρισµό καταστάσεων στην προσωπική 

τους ζωή, γεγονός που καταδεικνύει ότι η ακαδηµαϊκή νοηµοσύνη δεν προετοιµάζει 

το άτοµο για τις δυσκολίες ή ευκαιρίες της. Μάλιστα,  υπάρχουν περισσότερες 

εξαιρέσεις παρά συµφωνίες στον κανόνα που προτείνει ότι ο υψηλός δείκτης 

νοηµοσύνης (IQ) προδιαγράφει την επιτυχία.  

Σύµφωνα µε τις πρόσφατες έρευνες που αφορούν στον τοµέα αυτό, η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη εµπεριέχει ένα σύνολο ικανοτήτων του ατόµου, µεταξύ 

των οποίων είναι: α) να βρίσκει κανείς κίνητρα για τον εαυτό του, β) να αντέχει τις 

απογοητεύσεις, γ) να ελέγχει την παρόρµησή του και να χαλιναγωγεί την 

ανυποµονησία του, δ) να ρυθµίζει σωστά τη διάθεσή του και να εµποδίζει την 
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απογοήτευση, να παρεµβαίνει στην ικανότητά του για ορθή σκέψη και ε) να έχει 

ενσυναίσθηση και ελπίδα. Συνεπώς, το σύνολο αυτών των ικανοτήτων συνιστά ένα 

συναισθηµατικό ταλέντο, δηλαδή µια µετα-ικανότητα που καθορίζει πόσο καλά 

µπορεί να χειριστεί το άτοµο οποιαδήποτε ικανότητα διαθέτει, ακόµα και την 

ακατέργαστη ευφυία του (Goleman, 1996).  

Συµπερασµατικά προκύπτει ότι, οι άνθρωποι που χαρακτηρίζονται από 

υψηλή Συναισθηµατική Νοηµοσύνη διακρίνονται από τους άλλους στο ότι γνωρίζουν 

και µπορούν να ελέγχουν καλύτερα τα συναισθήµατά τους, µε αποτέλεσµα να 

βρίσκονται σε πλεονεκτική θέση στους περισσότερους τοµείς της προσωπικής τους 

ζωής, είτε αυτό αφορά στις συναισθηµατικές τους σχέσεις, είτε αυτό αφορά στην 

προσαρµοστικότητά τους σε οποιαδήποτε πλευρά που σχετίζεται µε την οργάνωση 

της ζωής τους (σπουδές, εργασία, κ.λπ.). Εµφανίζονται γενικότερα πιο 

ευχαριστηµένοι και πιο αποτελεσµατικοί στις δραστηριότητές τους, αφού είναι ικανοί 

να ελέγχουν τις νοητικές τους συνήθειες που δίνουν ώθηση στην παραγωγικότητά 

τους. 

Στον εργασιακό χώρο, όπου η συµπεριφορά των εργαζοµένων είναι σε 

µεγάλο βαθµό οριοθετηµένη, αναζητήθηκε τυχόν συσχέτιση της έννοιας της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης µε τα τυπικά προσόντα που ενδεχοµένως διαθέτει 

ένας εργαζόµενος. 

Κάνοντας µία γενική επισκόπηση των αποτελεσµάτων της έρευνας 

(σηµειώνεται ότι η παρακάτω ανάλυση αφορά το ερωτηµατολόγιο SEI) µπορούν να 

ειπωθούν τα εξής: 

 

� Παρατηρήθηκε θετική συσχέτιση µεταξύ σπουδών και ιεραρχικού επιπέδου. 

Το συγκεκριµένο γεγονός φαίνεται λογικό, δεδοµένου ότι το υψηλότερο 

επίπεδο σπουδών δύναται να συµβάλλει στην αναρρίχηση ενός ατόµου σε 

υψηλότερα ιεραρχικά επίπεδα. 

 

� Από την άλλη πλευρά, το υψηλό επίπεδο εκπαίδευσης δε φαίνεται να 

συσχετίζεται ιδιαίτερα µε το αντίστοιχο της συναισθηµατικής νοηµοσύνης σε 

ένα άτοµο. Οι απαντήσεις και η βαθµολογία ήταν παρόµοιες, ανεξαρτήτως 

του εκπαιδευτικού επιπέδου των ερωτηθέντων. 

 
� Οι εργαζόµενοι µε περισσότερα χρόνια εµπειρίας, παρουσίασαν αυξηµένη 

βαθµολογία, κυρίως σε ερωτήσεις που σχετίζονταν µε διαχείριση αρνητικών 

καταστάσεων και συναισθηµάτων. Το γεγονός αυτό οφείλεται ενδεχοµένως 

στη µεγαλύτερη εργασιακή τους εµπειρία, η οποία είχε ως αποτέλεσµα την 
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καλλιέργεια των δεξιοτήτων που σχετίζονται µε τη συναισθηµατική 

νοηµοσύνη. 

 

� Αξιοσηµείωτο είναι το γεγονός ότι δεν παρατηρήθηκε διαφορά στο επίπεδο 

της συναισθηµατικής νοηµοσύνης αναλόγως του ιεραρχικού επιπέδου. Το 

συγκεκριµένο εύρηµα χρήζει περαιτέρω διερεύνησης.  

 
� Τέλος, δεν παρατηρήθηκε διαφορά στη βαθµολογία αναλόγως του φύλου. 

Ωστόσο, όπως µπορεί να παρατηρήσει κανείς και στο σχήµα 1, το δείγµα των 

ανδρών που συµµετείχε στην έρευνα είναι εξαιρετικά µικρό ώστε να επιτραπεί 

η εξαγωγή ασφαλών συµπερασµάτων.  

 

Σε κάθε περίπτωση, είναι εµφανές από τα αποτελέσµατα που 

παρουσιάστηκαν στην συγκεκριµένη ενότητα, ότι οι σχεδόν όλοι οι εργαζόµενοι που 

συµµετείχαν στην έρευνα διαθέτουν αρκετά ανεπτυγµένη συναισθηµατική 

νοηµοσύνη. Σε πολλές από τις ερωτήσεις είναι σηµαντικά τα ποσοστά αυτών που, 

είτε συχνά είτε πάντα, δρουν βάσει συναισθηµατικής νοηµοσύνης, ενώ αντίθετα είναι 

πολύ περιορισµένος ο αριθµός αυτών που φαίνεται να µη συµβαδίζουν µε την 

ευρύτερη τάση. 

Περαιτέρω µελέτη απαιτείται προκειµένου να επιτευχθεί ο  διαχωρισµός και η 

αποµόνωση των κύριων στοιχείων που απαρτίζουν τη συναισθηµατική νοηµοσύνη. 

Για την επίτευξη του παραπάνω στόχου, σηµαντικό είναι να διεξαχθεί επιπλέον 

έρευνα, ενσωµατώνοντας µια ευρύτερη αλληλουχία από εναλλακτικές κλίµακες και 

περαν της προσωπικότητας, όπου µπορεί να γίνει πιθανή επικάλυψη και επίσης να 

καθιερώσει καθαρότερες σκιαγραφήσεις. Όπως υπογραµµίζεται,  oι κλίµακες της 

κοινωνικής αποτελεσµατικότητας, τα νοητικά χαρακτηριστικά και άλλες µεταβλητές 

του χαρακτήρα που σχετίζονται µε τη συναισθηµατική προσαρµοστικότητα φαίνεται 

να συσχετίζεται µε αυτό το σύνολο της συναισθηµατικής νοηµοσύνης. 

Αν και η θεώρηση ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη στον εργασιακό χώρο 

αποτελεί ένα δρόµο προς την επιτυχία, στις µέρες µας όπου οι επιχειρήσεις έχουν 

δοκιµάσει µια πληθώρα επιχειρησιακών µοντέλων (∆ιοίκηση Ολικής Ποιότητας κτλ) 

και από την άλλη τα προβλήµατα που συνεχώς εµφανίζονται στις σχέσεις των 

ανθρώπων καθιστούν τη συναισθηµατική νοηµοσύνη ένα απαραίτητο εφόδιο ίσως 

και απαίτηση των ηµερών. 

Στα πλαίσια της παρούσης εργασίας, διεξήχθη µια έρευνα σχετικά µε τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη σε φαρµακευτικές επιχειρήσεις. Η παραπάνω έρευνα 

κατέδειξε το γεγονός ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη απασχολεί σε σηµαντικό 
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βαθµό τα στελέχη που εργάζονται στον παραπάνω κλάδο. Το γεγονός αυτό 

αποδεικνύεται από τις υψηλές βαθµολογίες που παρουσιάζει η πλειοψηφία των 

ερωτηθέντων, απόρροια της ανεπτυγµένης συναισθηµατικής νοηµοσύνη τους. 

∆εν είναι πλήρως χαρτογραφηµένος ο δρόµος ο οποίος θα µπορούσε να 

οδηγήσει στην ανάπτυξη προσωπικών ικανοτήτων ή κοινωνικών δεξιοτήτων όπως 

αυτοεπίγνωση, διαχείριση συναισθηµάτων, αυτοπαρακίνηση, προσωπικό στυλ, 

ενσυναίσθηση, κοινωνικές σχέσεις και επικοινωνία – παράγοντες που συνθέτουν την 

έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης – σε έναν άνθρωπο. 

Πάρα τις όποιες δυσκολίες στις έρευνες, οι οποίες ενδεχοµένως ορισµένες 

φορές παρουσιάζουν αποτελέσµατα αντιφατικά και αλληλοσυγκρουόµενα, η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη εξακολουθεί να παραµένει αντικείµενο µελέτης. Στο 

πλαίσιο αυτό εντάχθηκε και η εν λόγω µελέτη, η οποία προσπάθησε µέσω µιας 

οµάδας εργαζοµένων φαρµακευτικής εταιρίας να συσχετίσει την έννοια της 

Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης µε τέσσερις παράγοντες που χαρακτηρίζουν µια θέση 

στον εργασιακό χώρο – φύλο, απόδοση, εργασιακή εµπειρία, σπουδές.  

Βάσει των αποτελεσµάτων της µελέτης, δεν επιβεβαιώθηκε συσχέτιση µε 

όλους τους παραπάνω παράγοντες. Ως εκ τούτου, η παρούσα έρευνα δεν µπορεί να 

οδηγήσει σε απολύτως ασφαλή συµπεράσµατα σχετικά µε την κατάσταση που 

επικρατεί σε όλες τις φαρµακευτικές εταιρείες. Τα συµπεράσµατα αυτά ωστόσο, 

αντικατοπτρίζουν µια εκτίµηση η οποία θα µπορούσε να αναχθεί στο σύνολο των 

επιχειρήσεων του κλάδου. Επιπρόσθετα, θα µπορούσαν να επεκταθούν και στις 

εταιρείες διαφορετικών κλάδων, όπως π.χ. ο ασφαλιστικός. Μία ακόµη πιο φιλόδοξη 

προσέγγιση θα µπορούσε να αποτελεί µία αντίστοιχη έρευνα σε διακρατικό επίπεδο. 

Με αυτόν τον τρόπο θα µπορούσε να µελετηθεί, αφ’ενός η επίπτωση της 

διαφορετικής κουλτούρας στο επίπεδο της συναισθηµατικής νοηµοσύνης των 

εργαζοµένων, αφ’ ετέρου το κατά πόσον το ίδιο το εκπαιδευτικό σύστηµα µιας 

διαφορετικής χώρας επιδρά στη διαµόρφωση αυτής.  

Μάλιστα, τυχόν απόδειξη θετικής συσχέτισης του εκπαιδευτικού συστήµατος 

µια άλλης χώρας µε υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη, θα πρέπει να µελετηθεί και 

να αναλυθεί πλήρως από τους τοπικούς παράγοντες, ούτως ώστε να υιοθετηθούν 

αντίστοιχες πρακτικές, όπως π.χ. η καθιέρωση µαθησιακών προγραµµάτων 

βελτίωσης ικανοτήτων στην δευτεροβάθµια εκπαίδευση. ∆εδοµένου ότι οι πρώτες 

ευκαιρίες για µάθηση των ικανοτήτων που συνθέτουν την συναισθηµατική 

νοηµοσύνη εµφανίζονται κατά την εφηβεία έως το εικοστό έτος περίπου, σε αυτές τις 

ηλικίες τα άτοµα προσπαθούν να αποκτήσουν γνώσεις κάθε τύπου εδραιώνοντας 

έναν νευρικό σκελετό που θα διαδραµατίσει κρίσιµο ρόλο αργότερα στη ζωή τους. H 

στελέχωση του εκπαιδευτικού συστήµατος από καταρτισµένο και έµπειρο 
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προσωπικό (καθηγητών, ψυχολόγων κ.λ.π.) µπορεί να συνδράµει ώστε η πρώιµη 

µάθηση να λειτουργήσει υποστηρικτικά σε ικανότητες όπως η συνεργατικότητα, η 

θετική επιρροή, η αισιοδοξία και η συναισθηµατικά ευφυής ηγεσία.  

Σε κάθε περίπτωση, η συγκεκριµένη µελέτη µπορεί να αποτελέσει µια καλή 

βάση για περαιτέρω έρευνα µε σκοπό την επιβεβαίωση των αποτελεσµάτων της, 

αποτελώντας έναυσµα για νέες έρευνες σε διάφορους άλλους τοµείς. 
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Παράρτηµα 1: Το Ερωτηµατολόγιο 
 

Ο∆ΗΓΙΕΣ ΣΥΜΠΛΗΡΩΣΗΣ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΩΝ 

ΓΙΑ ΤΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΤΗΣ ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗΣ ΝΟΗΜΟΣΥΝΗΣ 

 

Στα ερωτηµατολόγια που ακολουθούν περιγράφονται ορισµένα χαρακτηριστικά και 

τύποι συµπεριφοράς που αποτελούν ιδιότητες της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης. 

Σας παρακαλούµε πολύ όπως προχωρήσετε στη συµπλήρωση των 

ερωτηµατολογίων για όλα τα χαρακτηριστικά και τις συµπεριφορές που 

περιγράφονται, έχοντας υπόψη ότι στην ουσία απαντάτε κάθε φορά στην ερώτηση: 

«αυτό το χαρακτηριστικό µε εκφράζει, το αναγνωρίζω στον εαυτό µου;» ή, στην 

ερώτηση: «πόσο συχνά συµπεριφέροµαι εγώ µε αυτό τον τρόπο;». Οι επιλογές που 

παρατίθενται (1, 2, 3, 4, 5, ∆) υποδηλώνουν τα εξής: 

1 → Ποτέ δε συµπεριφέροµαι έτσι, είναι τελείως έξω από το χαρακτήρα µου  

2 → Σπάνια γίνεται αυτό, είναι κάτι που µόνο ελάχιστα µε αντιπροσωπεύει 

3 → Μερικές φορές µόνο πιστεύω ότι είµαι έτσι και συµπεριφέροµαι µ’ αυτό τον 

τρόπο 

4 → Συχνά, ισχύει στην πλειοψηφία των περιπτώσεων 

5 → Πάντα λειτουργώ έτσι, πρόκειται για κάτι που µε χαρακτηρίζει απόλυτα σαν 

άτοµο 

∆ → ∆ε γνωρίζω/δεν είχα µέχρι τώρα την ευκαιρία να το διαπιστώσω 

 

Επιπρόσθετα, για καλύτερη αξιολόγηση και σε βάθος ανάλυση των αποτελεσµάτων, 

σας παρακαλούµε να συµπληρώσετε τα εξής στοιχεία: 

ΟΝΟΜΑΤΕΠΩΝΥΜΟ: _____________________________________________ 
 
ΦΥΛΟ: Α    ή    Θ  
 
ΠΕΡΙΟ∆ΟΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ(έτη): _________   
(Συµπληρώστε τον αριθµό του συνολικού χρονικού διαστήµατος που εργάζεστε 
αποκλειστικά στο συγκεκριµένο κλάδο, ανεξαρτήτως της επωνυµίας της εταιρίας 
στην οποία απασχολούσασταν)  
 
 
 
ΕΠΙΠΕ∆Ο ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ: 
 
Μεταπτυχιακή  
Ανώτατη  
Ανώτερη  
Βασική  
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ΙΕΡΑΡΧΙΚΟ ΕΠΙΠΕ∆Ο (το επίπεδο που βρίσκεστε στην εταιρεία) 
 

Εργαζόµενος  
Κατώτερο στέλεχος  
Μεσαίου επιπέδου στέλεχος  
Ανώτερο στέλεχος  
 
 
 
 
Σηµείωση:  
Θα πρέπει να τονίσουµε και να σας παρακαλέσουµε να συµπληρώσετε όλες τις 

ερωτήσεις και των δύο ερωτηµατολογίων, απαντώντας σε αυτές µε απόλυτη 

ειλικρίνεια. Τα αποτελέσµατα από την έρευνα αυτή θα χρησιµοποιηθούν µόνο για 

πανεπιστηµιακούς σκοπούς (π.χ. δηµοσίευση σε επιστηµονικό περιοδικό). 

Σας ευχαριστούµε πάρα πολύ για το χρόνο που διαθέσατε για τη συµπλήρωση 

αυτών των ερωτηµατολογίων και θα είµαστε στη διάθεσή σας σε περίπτωση που 

θελήσετε να µάθετε τα αποτελέσµατα σας.  
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ΠΡΩΤΟ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΓΙΑ ΤΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ 

ΤΗΣ ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗΣ ΝΟΗΜΟΣΥΝΗΣ 

(Self-report Emotional Intelligence, SEI) 

  

Α/Α ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΟ – ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ ΙΣΧΥΕΙ 

1. 
Ξέρω πότε να µιλήσω σχετικά µε τα προσωπικά µου 

προβλήµατά σε άλλους 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

2. 
Όταν αντιµετωπίζω εµπόδια, θυµάµαι παρόµοια εµπόδια στο 

παρελθόν που έχω υπερπηδήσει 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

3. 
Πιστεύω ότι θα τα καταφέρω και θα τα πάω καλά µε όλα 

σχεδόν τα πράγµατα που ασχολούµαι 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

4. 
 

Οι άλλοι µε εµπιστεύονται εύκολα 
 
1    2    3    4    5    ∆ 

5. 
Μου είναι δύσκολο να καταλάβω τα µη λεκτικά µηνύµατα των 

ανθρώπων 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

6. 

Μερικά από τα πιο σηµαντικά γεγονότα της ζωής µου µε 

οδήγησαν στο να αναθεωρήσω τι είναι σηµαντικό και τι όχι στη 

ζωή 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

7. 
Όταν η διάθεση µου αλλάζει, βλέπω διαφορετικά τις 

καταστάσεις 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

8. 
Τα συναισθήµατα είναι ένα από τα πράγµατα που δίνουν 

νόηµα στη ζωή µου 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

9. 
Έχω επίγνωση των συναισθηµάτων µου, κατά τη διάρκεια 

που τα βιώνω 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

10. 
 

Περιµένω να συµβούν καλά πράγµατα 
 
1    2    3    4    5    ∆ 

11. 
 

Μου αρέσει να µοιράζοµαι τα συναισθήµατά µου µε άλλους 
 
1    2    3    4    5    ∆ 

12. 
Όταν βιώνω ένα θετικό συναίσθηµα, ξέρω πώς να το κάνω να 

διαρκέσει 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

13. 
 

∆ιοργανώνω εκδηλώσεις µε τις οποίες οι άλλοι διασκεδάζουν 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

14. 
 

Αναζητώ δραστηριότητες που µε κάνουν ευτυχισµένο 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

15. 
Έχω επίγνωση των µη λεκτικών µηνυµάτων που «στέλνω» 

στους άλλους 

 
1    2    3    4    5    ∆ 
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16. 
Παρουσιάζω τον εαυτό µου µε τρόπο που να προκαλεί θετική 

εντύπωση στους άλλους 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

17. 
Η λύση των προβληµάτων είναι εύκολη, όταν έχω θετική 

διάθεση 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

18. 
Από τις εκφράσεις των προσώπων των άλλων, καταλαβαίνω 

τα συναισθήµατα που βιώνουν 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

19. 
 

Ξέρω γιατί τα συναισθήµατά µου αλλάζουν 
 
1    2    3    4    5    ∆ 

20. 
Όταν βρίσκοµαι σε θετική διάθεση, είµαι σε θέση να σκεφτώ 

καινούριες ιδέες 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

21. 
 

Ελέγχω τα συναισθήµατά µου 
 
1    2    3    4    5    ∆ 

22. 
Εύκολα αναγνωρίζω τα συναισθήµατά µου, κατά τη διάρκεια 

που τα βιώνω 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

23. 
Παρακινώ τον εαυτό µου, σκεπτόµενος το θετικό αποτέλεσµα 

του έργου που έχω αναλάβει  

 
1    2    3    4    5    ∆ 

24. 
 

Φιλοφρονώ τους άλλους, όταν έχουν κάνει κάτι καλά 
 
1    2    3    4    5    ∆ 

25. 
Έχω επίγνωση των µη λεκτικών µηνυµάτων που οι άλλοι 

στέλνουν 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

26. 

Όταν κάποιος µου λέει για ένα σηµαντικό γεγονός που συνέβει 

στη ζωή του, σχεδόν αισθάνοµαι σα να έχω βιώσει ο ίδιος το 

γεγονός 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

27. 
Όταν νιώθω µία αλλαγή στα συναισθήµατα µου, τείνω να 

σκεφτώ καινούριες ιδέες 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

28. 
Όταν είµαι αντιµέτωπος µε µία πρόκληση, τα παρατάω γιατί 

πιστεύω ότι θα αποτύχω 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

29. 
 

Ξέρω οι άλλοι τι αισθάνονται, αρκεί µόνο να τους παρατηρήσω 
 
1    2    3    4    5    ∆ 

30. 
Βοηθώ τους άλλους να αισθανθούν καλύτερα, όταν δεν είναι 

καλά 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

31. 
«Επιλέγω» θετικές διαθέσεις για να παροτρύνω τον εαυτό µου 

να συνεχίσει την προσπάθεια, όταν αντιµετωπίζει δυσκολίες 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

32. 
Μπορώ να πω πώς αισθάνονται οι άνθρωποι, ακούγοντας 

µόνο τον τόνο της φωνής τους 

 
1    2    3    4    5    ∆ 

33. 
∆ύσκολα, καταλαβαίνω, γιατί οι άνθρωποι αισθάνονται ό,τι 

αισθάνονται  

 
1    2    3    4    5    ∆ 
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∆ΕΥΤΕΡΟ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΓΙΑ ΤΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ  

ΤΗΣ ΣΥΝΑΙΣΘΗΜΑΤΙΚΗΣ ΝΟΗΜΟΣΥΝΗΣ 

(Emotional Competence Inventory- University Version, Self Assessment) 
 

Α/Α ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΟ – ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ ΙΣΧΥΕΙ 

1. Προκαλώ τη συµµετοχή σε δραστηριότητες ή projects 1    2    3    4    5    ∆ 

2. Κάνω πράξη αυτά για τα οποία δεσµεύοµαι 1    2    3    4    5    ∆ 

3. 
Μπορώ να παρουσιάζω τον εαυτό µου µε σιγουριά και χωρίς 
δισταγµούς 

1    2    3    4    5    ∆ 

4. 
Μπορώ να καταλάβω µε ακρίβεια τη διάθεση του άλλου ή τα 
µη λεκτικά σήµατα που στέλνει 

1    2    3    4    5    ∆ 

5. Περιµένω ότι η επίτευξη ενός στόχου περνά από εµπόδια 1    2    3    4    5    ∆ 

6. ∆ιατηρώ σχέσεις συνεργασίας στον εργασιακό µου χώρο 1    2    3    4    5    ∆ 

7. 
Είµαι προσανατολισµένος στην ικανοποίηση των πελατών και 
των άλλων γενικότερα 

1    2    3    4    5    ∆ 

8. Αυτοσαρκάζοµαι 1    2    3    4    5    ∆ 

9. Αποµακρύνω τα εµπόδια για να γίνουν αλλαγές 1    2    3    4    5    ∆ 

10. 
Αντιλαµβάνοµαι τις πολιτικές δυνάµεις και διεργασίες στο 
περιβάλλον εργασίας µου 
 

1    2    3    4    5    ∆ 

11. Φέρνω τις διαφωνίες στο προσκήνιο 1    2    3    4    5    ∆ 

12. Παίρνω ρίσκα αφού τα υπολογίσω καλά 1    2    3    4    5    ∆ 

13. Η παρουσία µου γίνεται αισθητή, π.χ. σε µια οµάδα εργασίας 1    2    3    4    5    ∆ 

14. Έχω επίγνωση των ικανοτήτων και των αδυναµιών µου 1    2    3    4    5    ∆ 
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15. Προτιµώ να ενεργώ παρά να περιµένω 1    2    3    4    5    ∆ 

16. Γνωρίζω τι αισθάνοµαι και για ποιο λόγο 1    2    3    4    5    ∆ 

17. ∆εν προσποιούµαι για το τι άνθρωπος είµαι 1    2    3    4    5    ∆ 

18. 
Αντιλαµβάνοµαι τη σχέση ανάµεσα σ’ αυτά που σκέφτοµαι και 
αισθάνοµαι και σε αυτά που λέω και κάνω 

1    2    3    4    5    ∆ 

19. 
Αναγνωρίζω επαναλαµβανόµενα µοτίβα σε καταστάσεις ή 
πληροφορίες 

1    2    3    4    5    ∆ 

20. ∆εν αγχώνοµαι 1    2    3    4    5    ∆ 

21. Θέτω στόχους που µπορούν να µετρηθούν 1    2    3    4    5    ∆ 

22. Εµπνέω τους άλλους καθώς παρουσιάζω ένα όραµα 1    2    3    4    5    ∆ 

23. 
Χειρίζοµαι πονηρά καταστάσεις µε πολλαπλές απαιτήσεις από 
εµένα 

1    2    3    4    5    ∆ 

24. 
Όταν παρουσιάζω κάτι προσπαθώ να τους κάνω όλους 
συµµέτοχους 

1    2    3    4    5    ∆ 

25. 
Κρατώ ανοιχτή στάση σε σχόλια και πληροφορίες που 
αφορούν τον εαυτό µου 

1    2    3    4    5    ∆ 

26. 
Σε µια κατάσταση ψάχνω περισσότερο για τις δυνατότητες 
παρά για τα εµπόδια 

1    2    3    4    5    ∆ 

27. 
Παρακινώ τους άλλους προκαλώντας τους τα κατάλληλα 
συναισθήµατα 

1    2    3    4    5    ∆ 

28. 
Εξηγώ πολλαπλά γεγονότα σαν µια σειρά από αιτίες & 
αποτελέσµατα 

1    2    3    4    5    ∆ 

29. Εργάζοµαι µε οργάνωση και προσοχή 1    2    3    4    5    ∆ 

30. 
Εντοπίζω µε ακρίβεια τις σχέσεις-κλειδιά στο περιβάλλον 
εργασίας µου 

1    2    3    4    5    ∆ 

31. 
Προκαλώ τη σύµφωνη γνώµη & την υποστήριξη των άλλων 
για διάφορα θέµατα 

1    2    3    4    5    ∆ 

32. 
Χρησιµοποιώ τη διαφορετικότητα για να εµβαθύνω στα 
πράγµατα 

1    2    3    4    5    ∆ 

33. 
Ψάχνω για τις απαραίτητες πληροφορίες ακόµα και µε 
ανορθόδοξες µεθόδους 

1    2    3    4    5    ∆ 
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34. ∆ηµιουργώ στενές φιλίες ανάµεσα στον κύκλο µου 1    2    3    4    5    ∆ 

35. 
Παίρνω αποφάσεις που βασίζονται σε ηθικές αρχές & αξίες 
ακόµα και αν δεν είναι ευχάριστες 

1    2    3    4    5    ∆ 

36. Παρέχω ανατροφοδότηση στους άλλους για να βελτιωθούν 1    2    3    4    5    ∆ 

37. 
Πείθω τους άλλους υποδεικνύοντάς τους τι έχουν να 
κερδίσουν κάθε φορά 

1    2    3    4    5    ∆ 

38. 
Χρησιµοποιώ παραδείγµατα & µεταφορές για να εξηγήσω 
διάφορες καταστάσεις 

1    2    3    4    5    ∆ 

39. 
Στις παρουσιάσεις µου χρησιµοποιώ µη λεκτικά στοιχεία 
επικοινωνίας για να εκφράσω συναισθήµατα που 
υποστηρίζουν αυτό που λέω 

1    2    3    4    5    ∆ 

40. 
Χειρίζοµαι µε ευκολία καταστάσεις όπου συµβαίνουν ραγδαίες 
αλλαγές και ανακατατάξεις των προτεραιοτήτων που 
υπάρχουν 

1    2    3    4    5    ∆ 

41. 
Στις παρουσιάσεις µου χρησιµοποιώ παραδείγµατα & οπτικά 
βοηθήµατα για ξεκαθαρίσω τυχόν σκοτεινά σηµεία 

1    2    3    4    5    ∆ 

42. Έχω κατά κανόνα θετικές προσδοκίες από τους άλλους 1    2    3    4    5    ∆ 

43. 
Σέβοµαι και διατηρώ καλές σχέσεις µε ανθρώπους µε διάφορα 
backgrounds 

1    2    3    4    5    ∆ 

44. 
Ελέγχω τυχόν παρορµητικές µου αντιδράσεις και τις 
περιορίζω 

1    2    3    4    5    ∆ 

45. 
Αναγνωρίζω το πώς τα συναισθήµατά µου επηρεάζουν την 
απόδοσή µου 

1    2    3    4    5    ∆ 

46. 
Θέτω προτεραιότητες ανάµεσα σε τρεις τουλάχιστον 
εναλλακτικές λύσεις 

1    2    3    4    5    ∆ 

47. 
Έχω αναπτύξει ένα διαδεδοµένο ανεπίσηµο δίκτυο 
συνεργατών 

1    2    3    4    5    ∆ 

48. 
Καταλαβαίνω τις αξίες και τη γενικότερη κουλτούρα µιας 
οµάδας ή εταιρείας 

1    2    3    4    5    ∆ 

49. 
Στις οµάδες που συµµετέχω βοηθώ στην ανάπτυξη 
ξεχωριστής ταυτότητας & οµαδικού πνεύµατος 

1    2    3    4    5    ∆ 

50. 
Κρατώ θετική και σταθερή στάση ακόµα και σε δύσκολες 
καταστάσεις 

1    2    3    4    5    ∆ 

51. 
Φροντίζω τα προϊόντα και οι υπηρεσίες µας να 
ανταποκρίνονται στις ανάγκες του κόσµου 

1    2    3    4    5    ∆ 
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52. 
Θέτω σε αµφισβήτηση τις προκαταλήψεις και την έλλειψη 
ανεκτικότητας 

1    2    3    4    5    ∆ 

53. Λειτουργώ γενικά σαν µέντορας και καθοδηγητής 1    2    3    4    5    ∆ 

54. Καταλαβαίνω τους λόγους για τη συµπεριφορά των άλλων 1    2    3    4    5    ∆ 

55. 
Εξηγώ µια κατάσταση στο παρόν αναλύοντας µια παλαιότερη 
κατάσταση 

1    2    3    4    5    ∆ 

56. Ακούω µε προσοχή 1    2    3    4    5    ∆ 

57. 
Καλλιεργώ εύκολα δεσµούς που σχετίζονται µε κάποια 
συγκεκριµένη δραστηριότητα ή project 

1    2    3    4    5    ∆ 

58. 
Πιστεύω ότι εγώ έχω τις περισσότερες ικανότητες για κάποια 
εργασία 

1    2    3    4    5    ∆ 

59. 
Έχω την ικανότητα να περιµένω τις αντιδράσεις και ανάλογα 
να προσαρµόζω τη δική µου στάση 

1    2    3    4    5    ∆ 

60. 
Σε περιπτώσεις µεγάλων αλλαγών προσαρµόζω ανάλογα την 
προσέγγιση σε ένα θέµα, τα σχέδια και τη συµπεριφορά µου 

1    2    3    4    5    ∆ 

61. 
∆εν αποφεύγω την αντιµετώπιση και τον έλεγχο ανήθικων 
συµπεριφορών από άλλους 

1    2    3    4    5    ∆ 

62. 
Αποσαφηνίζω περίπλοκα γεγονότα µέσα από την περιγραφή 
ενός συστήµατος ή µε τη βοήθεια ενός διαγράµµατος ροής 
(flow chart) 

1    2    3    4    5    ∆ 

63. Συµβάλλω στη δηµιουργία ενός φιλικού κλίµατος συνεργασίας 1    2    3    4    5    ∆ 

64. ∆ίνω προσοχή και στις λεπτοµέρειες 1    2    3    4    5    ∆ 

65. 
Έχω την ελπίδα ότι το µέλλον θα είναι καλύτερο από το 
παρελθόν 

1    2    3    4    5    ∆ 

66. Αυτοί που µπορώ να βοηθήσω έχουν πρόσβαση σε µένα 1    2    3    4    5    ∆ 

67. 
Ηγούµαι προσωπικά προσπαθειών για την πραγµατοποίηση 
αλλαγών 

1    2    3    4    5    ∆ 

68. 
Προσπαθώ να εφιστήσω την προσοχή των άλλων στην 
ανάγκη για την πραγµατοποίηση αλλαγών 

1    2    3    4    5    ∆ 

69. Βοηθώ στην αποκλιµάκωση έντονων καταστάσεων-κρίσεων 1    2    3    4    5    ∆ 

70. ∆ε διστάζω να παραβιάσω τους κανόνες, όταν είναι αναγκαίο 1    2    3    4    5    ∆ 

71. 
Σε µια σύγκρουση προσπαθώ να γίνουν σε όλους γνωστές 
όλες οι θέσεις που υπάρχουν 

1    2    3    4    5    ∆ 
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72. Μπορώ και αναγνωρίζω ειδικές ικανότητες στους άλλους 1    2    3    4    5    ∆ 

 
 
 
 
 
 

Μας ενδιαφέρει η άποψή σας 
 

(ανατρέξτε σε αυτή τη σελίδα µετά τη συµπλήρωση των ερωτηµατολογίων) 

 
 
Επειδή πιστεύουµε ότι οι υποδείξεις σας θα µας φανούν χρήσιµες για τον 
εµπλουτισµό και τη βελτίωση του παραπάνω ερωτηµατολογίου, θα σας 
παρακαλούσαµε να σηµειώσετε προαιρετικά τυχόν σχόλια ή παρατηρήσεις σχετικά 
µε τα ερωτήµατα που σας θέσαµε (π.χ. διατύπωση ερωτήσεων, αριθµός ερωτήσεων, 
χρόνος συµπλήρωσης, σύγκριση µεταξύ των δύο, αν πιστεύετε ότι µπορούν να σας 
βοηθήσουν στο να αξιολογήσετε τον εαυτό σας, ή οτιδήποτε  άλλο εσείς θεωρείται 
αξιοσηµείωτο). Σε κάθε περίπτωση εµείς σας ευχαριστούµε θερµά για την πολύτιµη 
βοήθεια σας και το χρόνο που διαθέσατε. 

 
 
 
______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

______________________________________________________________

____________________ 
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Παράρτηµα 2: Πίνακες Αποτελεσµάτων 

 
 

Ξέρω πότε να µιλήσω σχετικά µε τα προσωπικά µου προβλήµατά σε άλλους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 29 58,0 58,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 16 32,0 32,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Όταν αντιµετωπίζω εµπόδια, θυµάµαι παρόµοια εµπόδια στο παρελθόν που έχω 

υπερπηδήσει 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 15 30,0 30,0 40,0 

ΣΥΧΝΑ 30 60,0 60,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Πιστεύω ότι θα τα καταφέρω και θα τα πάω καλά µε όλα σχεδόν τα πράγµατα που 

ασχολούµαι 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 35 70,0 70,0 90,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Οι άλλοι µε εµπιστεύονται εύκολα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 15 30,0 30,0 30,0 

ΣΥΧΝΑ 29 58,0 58,0 88,0 

ΠΑΝΤΑ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Μου είναι δύσκολο να καταλάβω τα µη λεκτικά µηνύµατα των ανθρώπων 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 1 2,0 2,0 2,0 

ΣΠΑΝΙΑ 28 56,0 56,0 58,0 

ΣΥΧΝΑ 5 10,0 10,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 16 32,0 32,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Μερικά από τα πιο σηµαντικά γεγονότα της ζωής µου µε οδήγησαν στο να 

αναθεωρήσω τι είναι σηµαντικό και τι όχι στη ζωή 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 10 20,0 20,0 20,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 30,0 

ΣΥΧΝΑ 26 52,0 52,0 82,0 

ΠΑΝΤΑ 9 18,0 18,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Όταν η διάθεση µου αλλάζει, βλέπω διαφορετικά τις καταστάσεις 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 11 22,0 22,0 22,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 13 26,0 26,0 48,0 

ΣΥΧΝΑ 15 30,0 30,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Τα συναισθήµατα είναι ένα από τα πράγµατα που δίνουν νόηµα στη ζωή µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 16 32,0 32,0 32,0 

ΣΥΧΝΑ 19 38,0 38,0 70,0 

ΠΑΝΤΑ 15 30,0 30,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Έχω επίγνωση των συναισθηµάτων µου, κατά τη διάρκεια που τα βιώνω 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 30 60,0 60,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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 Περιµένω να συµβούν καλά πράγµατα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 20 40,0 40,0 40,0 

ΣΥΧΝΑ 12 24,0 24,0 64,0 

ΠΑΝΤΑ 18 36,0 36,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 Μου αρέσει να µοιράζοµαι τα συναισθήµατά µου µε άλλους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 26 52,0 52,0 52,0 

ΣΥΧΝΑ 23 46,0 46,0 98,0 

ΠΑΝΤΑ 1 2,0 2,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Όταν βιώνω ένα θετικό συναίσθηµα, ξέρω πώς να το κάνω να διαρκέσει 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 20 40,0 44,4 44,4 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 6 12,0 13,3 57,8 

ΣΥΧΝΑ 19 38,0 42,2 100,0 

Valid 

Total 45 90,0 100,0  

Missing System 5 10,0   

Total 50 100,0   

 

 ∆ιοργανώνω εκδηλώσεις µε τις οποίες οι άλλοι διασκεδάζουν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 25 50,0 50,0 50,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 60,0 

ΣΥΧΝΑ 14 28,0 28,0 88,0 

ΠΑΝΤΑ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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 Αναζητώ δραστηριότητες που µε κάνουν ευτυχισµένο 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 4 8,0 8,0 8,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 21 42,0 42,0 50,0 

ΣΥΧΝΑ 14 28,0 28,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Έχω επίγνωση των µη λεκτικών µηνυµάτων που «στέλνω» στους άλλους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 30,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Παρουσιάζω τον εαυτό µου µε τρόπο που να προκαλεί θετική εντύπωση στους 

άλλους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 6 12,0 12,0 12,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 23 46,0 46,0 58,0 

ΣΥΧΝΑ 17 34,0 34,0 92,0 

ΠΑΝΤΑ 4 8,0 8,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Η λύση των προβληµάτων είναι εύκολη, όταν έχω θετική διάθεση 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 70,0 

ΠΑΝΤΑ 15 30,0 30,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Από τις εκφράσεις των προσώπων των άλλων, καταλαβαίνω τα 

συναισθήµατα που βιώνουν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 34 68,0 68,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 Ξέρω γιατί τα συναισθήµατά µου αλλάζουν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 16 32,0 32,0 42,0 

ΣΥΧΝΑ 19 38,0 38,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Όταν βρίσκοµαι σε θετική διάθεση, είµαι σε θέση να σκεφτώ καινούριες ιδέες 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 9 18,0 18,0 28,0 

ΣΥΧΝΑ 11 22,0 22,0 50,0 

ΠΑΝΤΑ 25 50,0 50,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 Ελέγχω τα συναισθήµατά µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 15 30,0 30,0 30,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 9 18,0 18,0 48,0 

ΣΥΧΝΑ 26 52,0 52,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Εύκολα αναγνωρίζω τα συναισθήµατά µου, κατά τη διάρκεια που τα βιώνω 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 30 60,0 60,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Παρακινώ τον εαυτό µου, σκεπτόµενος το θετικό αποτέλεσµα του έργου 

που έχω αναλάβει 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ΣΥΧΝΑ 50 100,0 100,0 100,0 
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 Φιλοφρονώ τους άλλους, όταν έχουν κάνει κάτι καλά 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 6 12,0 12,0 12,0 

ΣΥΧΝΑ 28 56,0 56,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 16 32,0 32,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Έχω επίγνωση των µη λεκτικών µηνυµάτων που οι άλλοι στέλνουν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 29 58,0 58,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 16 32,0 32,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Όταν κάποιος µου λέει για ένα σηµαντικό γεγονός που συνέβει στη ζωή του, σχεδόν 

αισθάνοµαι σα να έχω βιώσει ο ίδιος το γεγονός 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 6 12,0 13,3 13,3 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 9 18,0 20,0 33,3 

ΣΥΧΝΑ 29 58,0 64,4 97,8 

ΠΑΝΤΑ 1 2,0 2,2 100,0 

Valid 

Total 45 90,0 100,0  

Missing System 5 10,0   

Total 50 100,0   
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Όταν νιώθω µία αλλαγή στα συναισθήµατα µου, τείνω να σκεφτώ καινούριες ιδέες 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 21 42,0 42,0 42,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 28 56,0 56,0 98,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 1 2,0 2,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Όταν είµαι αντιµέτωπος µε µία πρόκληση, τα παρατάω γιατί πιστεύω ότι θα 

αποτύχω 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 30 60,0 60,0 60,0 

ΣΠΑΝΙΑ 6 12,0 12,0 72,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 14 28,0 28,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 Ξέρω οι άλλοι τι αισθάνονται, αρκεί µόνο να τους παρατηρήσω 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 15 30,0 30,0 40,0 

ΣΥΧΝΑ 24 48,0 48,0 88,0 

ΠΑΝΤΑ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Βοηθώ τους άλλους να αισθανθούν καλύτερα, όταν δεν είναι καλά 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 11 22,0 22,0 22,0 

ΣΥΧΝΑ 23 46,0 46,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 16 32,0 32,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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«Επιλέγω» θετικές διαθέσεις για να παροτρύνω τον εαυτό µου να συνεχίσει την 

προσπάθεια, όταν αντιµετωπίζει δυσκολίες 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 27 54,0 54,0 54,0 

ΣΥΧΝΑ 15 30,0 30,0 84,0 

ΠΑΝΤΑ 8 16,0 16,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Μπορώ να πω πώς αισθάνονται οι άνθρωποι, ακούγοντας µόνο τον τόνο της φωνής 

τους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΠΑΝΙΑ 11 22,0 22,0 32,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 8 16,0 16,0 48,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 98,0 

ΠΑΝΤΑ 1 2,0 2,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

∆ύσκολα, καταλαβαίνω, γιατί οι άνθρωποι αισθάνονται ό,τι αισθάνονται 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 6 12,0 12,0 12,0 

ΣΠΑΝΙΑ 14 28,0 28,0 40,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 25 50,0 50,0 90,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Προκαλώ τη συµµετοχή σε δραστηριότητες ή projects 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 6 12,0 12,0 12,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 13 26,0 26,0 38,0 

ΣΥΧΝΑ 27 54,0 54,0 92,0 

ΠΑΝΤΑ 4 8,0 8,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Κάνω πράξη αυτά για τα οποία δεσµεύοµαι 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΥΧΝΑ 20 40,0 40,0 40,0 

ΠΑΝΤΑ 30 60,0 60,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Μπορώ να παρουσιάζω τον εαυτό µου µε σιγουριά και χωρίς δισταγµούς 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 9 18,0 18,0 18,0 

ΣΥΧΝΑ 31 62,0 62,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Μπορώ να καταλάβω µε ακρίβεια τη διάθεση του άλλου ή τα µη λεκτικά σήµατα που 

στέλνει 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 10 20,0 20,0 20,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 6 12,0 12,0 32,0 

ΣΥΧΝΑ 28 56,0 56,0 88,0 

ΠΑΝΤΑ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Περιµένω ότι η επίτευξη ενός στόχου περνά από εµπόδια 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 31 62,0 62,0 72,0 

ΠΑΝΤΑ 14 28,0 28,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

∆ιατηρώ σχέσεις συνεργασίας στον εργασιακό µου χώρο 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΥΧΝΑ 27 54,0 54,0 54,0 

ΠΑΝΤΑ 23 46,0 46,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Είµαι προσανατολισµένος στην ικανοποίηση των πελατών και των άλλων 

γενικότερα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΥΧΝΑ 37 74,0 74,0 74,0 

ΠΑΝΤΑ 13 26,0 26,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Αυτοσαρκάζοµαι 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 11 22,0 22,0 22,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 42,0 

ΣΥΧΝΑ 11 22,0 22,0 64,0 

ΠΑΝΤΑ 18 36,0 36,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Αποµακρύνω τα εµπόδια για να γίνουν αλλαγές 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 15 30,0 30,0 40,0 

ΣΥΧΝΑ 19 38,0 38,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Αντιλαµβάνοµαι τις πολιτικές δυνάµεις και διεργασίες στο περιβάλλον εργασίας µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 11 22,0 22,0 22,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 4 8,0 8,0 30,0 

ΣΥΧΝΑ 14 28,0 28,0 58,0 

ΠΑΝΤΑ 15 30,0 30,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Φέρνω τις διαφωνίες στο προσκήνιο 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 6 12,0 12,0 12,0 

ΣΠΑΝΙΑ 14 28,0 28,0 40,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 60,0 

ΣΥΧΝΑ 13 26,0 26,0 86,0 

ΠΑΝΤΑ 1 2,0 2,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Παίρνω ρίσκα αφού τα υπολογίσω καλά 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 20 40,0 40,0 50,0 

ΣΥΧΝΑ 18 36,0 36,0 86,0 

ΠΑΝΤΑ 7 14,0 14,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Η παρουσία µου γίνεται αισθητή, π.χ. σε µια οµάδα εργασίας 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 11 22,0 22,0 22,0 

ΣΥΧΝΑ 24 48,0 48,0 70,0 

ΠΑΝΤΑ 15 30,0 30,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Έχω επίγνωση των ικανοτήτων και των αδυναµιών µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 21 42,0 42,0 52,0 

ΠΑΝΤΑ 24 48,0 48,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Προτιµώ να ενεργώ παρά να περιµένω 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 19 38,0 38,0 38,0 

ΣΥΧΝΑ 21 42,0 42,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Γνωρίζω τι αισθάνοµαι και για ποιο λόγο 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 6 12,0 12,0 12,0 

ΣΥΧΝΑ 21 42,0 42,0 54,0 

ΠΑΝΤΑ 23 46,0 46,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

∆εν προσποιούµαι για το τι άνθρωπος είµαι 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 11 22,0 22,0 22,0 

ΣΥΧΝΑ 10 20,0 20,0 42,0 

ΠΑΝΤΑ 29 58,0 58,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Αντιλαµβάνοµαι τη σχέση ανάµεσα σ’ αυτά που σκέφτοµαι και αισθάνοµαι 

και σε αυτά που λέω και κάνω 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΥΧΝΑ 30 60,0 60,0 60,0 

ΠΑΝΤΑ 20 40,0 40,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Αναγνωρίζω επαναλαµβανόµενα µοτίβα σε καταστάσεις ή πληροφορίες 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 30 60,0 60,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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∆εν αγχώνοµαι 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΠΑΝΙΑ 10 20,0 20,0 30,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 20 40,0 40,0 70,0 

ΣΥΧΝΑ 15 30,0 30,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Θέτω στόχους που µπορούν να µετρηθούν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 11 22,0 22,0 22,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 72,0 

ΠΑΝΤΑ 8 16,0 16,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Χειρίζοµαι πονηρά καταστάσεις µε πολλαπλές απαιτήσεις από εµένα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΠΑΝΙΑ 14 28,0 28,0 38,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 9 18,0 18,0 56,0 

ΣΥΧΝΑ 5 10,0 10,0 66,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 86,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 7 14,0 14,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

 



111 

 

Εµπνέω τους άλλους καθώς παρουσιάζω ένα όραµα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 10 20,0 22,2 22,2 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 19 38,0 42,2 64,4 

ΣΥΧΝΑ 5 10,0 11,1 75,6 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 11,1 86,7 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 13,3 100,0 

Valid 

Total 45 90,0 100,0  

Missing System 5 10,0   

Total 50 100,0   

 

 

Όταν παρουσιάζω κάτι προσπαθώ να τους κάνω όλους συµµέτοχους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 15 30,0 30,0 30,0 

ΣΥΧΝΑ 26 52,0 52,0 82,0 

ΠΑΝΤΑ 9 18,0 18,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Κρατώ ανοιχτή στάση σε σχόλια και πληροφορίες που αφορούν τον εαυτό µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 21 42,0 42,0 42,0 

ΣΥΧΝΑ 19 38,0 38,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Σε µια κατάσταση ψάχνω περισσότερο για τις δυνατότητες παρά για τα εµπόδια 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 15 30,0 30,0 30,0 

ΣΥΧΝΑ 26 52,0 52,0 82,0 

ΠΑΝΤΑ 9 18,0 18,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Παρακινώ τους άλλους προκαλώντας τους τα κατάλληλα συναισθήµατα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 35 70,0 70,0 90,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Εξηγώ πολλαπλά γεγονότα σαν µια σειρά από αιτίες & αποτελέσµατα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 4 8,0 8,0 18,0 

ΣΥΧΝΑ 21 42,0 42,0 60,0 

ΠΑΝΤΑ 14 28,0 28,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Εργάζοµαι µε οργάνωση και προσοχή 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 24 48,0 48,0 58,0 

ΠΑΝΤΑ 21 42,0 42,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Εντοπίζω µε ακρίβεια τις σχέσεις-κλειδιά στο περιβάλλον εργασίας µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 4 8,0 8,0 18,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 

Χρησιµοποιώ τη διαφορετικότητα για να εµβαθύνω στα πράγµατα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 10 20,0 20,0 20,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 15 30,0 30,0 50,0 

ΣΥΧΝΑ 14 28,0 28,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Ψάχνω για τις απαραίτητες πληροφορίες ακόµα και µε ανορθόδοξες µεθόδους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 6 12,0 12,0 12,0 

ΣΠΑΝΙΑ 14 28,0 28,0 40,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 8 16,0 16,0 56,0 

ΣΥΧΝΑ 11 22,0 22,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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∆ηµιουργώ στενές φιλίες ανάµεσα στον κύκλο µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 26 52,0 52,0 52,0 

ΣΥΧΝΑ 10 20,0 20,0 72,0 

ΠΑΝΤΑ 14 28,0 28,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Παίρνω αποφάσεις που βασίζονται σε ηθικές αρχές & αξίες ακόµα και αν δεν είναι 

ευχάριστες 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 15 30,0 30,0 40,0 

ΠΑΝΤΑ 30 60,0 60,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Παρέχω ανατροφοδότηση στους άλλους για να βελτιωθούν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 24 48,0 48,0 58,0 

ΣΥΧΝΑ 10 20,0 20,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Πείθω τους άλλους υποδεικνύοντάς τους τι έχουν να κερδίσουν κάθε φορά 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 19 38,0 38,0 58,0 

ΠΑΝΤΑ 16 32,0 32,0 90,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 5 10,0 10,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Χρησιµοποιώ παραδείγµατα & µεταφορές για να εξηγήσω διάφορες καταστάσεις 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 9 18,0 18,0 18,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 11 22,0 22,0 90,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 5 10,0 10,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Στις παρουσιάσεις µου χρησιµοποιώ µη λεκτικά στοιχεία επικοινωνίας για να 

εκφράσω συναισθήµατα που υποστηρίζουν αυτό που λέω 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 9 18,0 18,0 28,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Χειρίζοµαι µε ευκολία καταστάσεις όπου συµβαίνουν ραγδαίες αλλαγές και 

ανακατατάξεις των προτεραιοτήτων που υπάρχουν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 24 48,0 48,0 48,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 98,0 

ΠΑΝΤΑ 1 2,0 2,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Στις παρουσιάσεις µου χρησιµοποιώ παραδείγµατα & οπτικά βοηθήµατα για 

ξεκαθαρίσω τυχόν σκοτεινά σηµεία 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 4 8,0 8,0 18,0 

ΣΥΧΝΑ 21 42,0 42,0 60,0 

ΠΑΝΤΑ 9 18,0 18,0 78,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Έχω κατά κανόνα θετικές προσδοκίες από τους άλλους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 10 20,0 20,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 70,0 

ΠΑΝΤΑ 9 18,0 18,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Σέβοµαι και διατηρώ καλές σχέσεις µε ανθρώπους µε διάφορα 

backgrounds 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΥΧΝΑ 36 72,0 72,0 72,0 

ΠΑΝΤΑ 14 28,0 28,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Ελέγχω τυχόν παρορµητικές µου αντιδράσεις και τις περιορίζω 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 30 60,0 60,0 60,0 

ΣΥΧΝΑ 20 40,0 40,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

Αναγνωρίζω το πώς τα συναισθήµατά µου επηρεάζουν την απόδοσή µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 11 22,0 22,0 32,0 

ΣΥΧΝΑ 19 38,0 38,0 70,0 

ΠΑΝΤΑ 15 30,0 30,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Θέτω προτεραιότητες ανάµεσα σε τρεις τουλάχιστον εναλλακτικές λύσεις 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 4 8,0 8,0 8,0 

ΣΥΧΝΑ 21 42,0 42,0 50,0 

ΠΑΝΤΑ 9 18,0 18,0 68,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 16 32,0 32,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 



118 

 

 

Έχω αναπτύξει ένα διαδεδοµένο ανεπίσηµο δίκτυο συνεργατών 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 4 8,0 8,0 8,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 18 36,0 36,0 44,0 

ΣΥΧΝΑ 10 20,0 20,0 64,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 18 36,0 36,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Καταλαβαίνω τις αξίες και τη γενικότερη κουλτούρα µιας οµάδας ή εταιρείας 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 36 72,0 72,0 82,0 

ΠΑΝΤΑ 9 18,0 18,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Στις οµάδες που συµµετέχω βοηθώ στην ανάπτυξη ξεχωριστής ταυτότητας & οµαδικού 

πνεύµατος 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 9 18,0 18,4 18,4 

ΣΥΧΝΑ 27 54,0 55,1 73,5 

ΠΑΝΤΑ 8 16,0 16,3 89,8 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 5 10,0 10,2 100,0 

Valid 

Total 49 98,0 100,0  

Missing System 1 2,0   

Total 50 100,0   
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Κρατώ θετική και σταθερή στάση ακόµα και σε δύσκολες καταστάσεις 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 36 72,0 72,0 92,0 

ΠΑΝΤΑ 4 8,0 8,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Φροντίζω τα προϊόντα και οι υπηρεσίες µας να ανταποκρίνονται στις ανάγκες του 

κόσµου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 60,0 

ΠΑΝΤΑ 9 18,0 18,0 78,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Θέτω σε αµφισβήτηση τις προκαταλήψεις και την έλλειψη ανεκτικότητας 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 16 32,0 32,0 32,0 

ΣΥΧΝΑ 13 26,0 26,0 58,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 78,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Λειτουργώ γενικά σαν µέντορας και καθοδηγητής 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 10 20,0 20,0 20,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 11 22,0 22,0 42,0 

ΣΥΧΝΑ 18 36,0 36,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Καταλαβαίνω τους λόγους για τη συµπεριφορά των άλλων 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 16 32,0 32,0 32,0 

ΣΥΧΝΑ 28 56,0 56,0 88,0 

ΠΑΝΤΑ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Εξηγώ µια κατάσταση στο παρόν αναλύοντας µια παλαιότερη κατάσταση 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 11 22,0 22,0 22,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 14 28,0 28,0 50,0 

ΣΥΧΝΑ 13 26,0 26,0 76,0 

ΠΑΝΤΑ 6 12,0 12,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Ακούω µε προσοχή 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΥΧΝΑ 26 52,0 52,0 52,0 

ΠΑΝΤΑ 24 48,0 48,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Καλλιεργώ εύκολα δεσµούς που σχετίζονται µε κάποια συγκεκριµένη δραστηριότητα 

ή project 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 16 32,0 32,0 32,0 

ΣΥΧΝΑ 23 46,0 46,0 78,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Πιστεύω ότι εγώ έχω τις περισσότερες ικανότητες για κάποια εργασία 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 11 22,0 22,0 22,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 18 36,0 36,0 58,0 

ΣΥΧΝΑ 15 30,0 30,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Έχω την ικανότητα να περιµένω τις αντιδράσεις και ανάλογα να προσαρµόζω τη 

δική µου στάση 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 14 28,0 28,0 38,0 

ΣΥΧΝΑ 31 62,0 62,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Σε περιπτώσεις µεγάλων αλλαγών προσαρµόζω ανάλογα την προσέγγιση σε ένα 

θέµα, τα σχέδια και τη συµπεριφορά µου 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 4 8,0 8,0 18,0 

ΣΥΧΝΑ 16 32,0 32,0 50,0 

ΠΑΝΤΑ 14 28,0 28,0 78,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

∆εν αποφεύγω την αντιµετώπιση και τον έλεγχο ανήθικων συµπεριφορών από 

άλλους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 4 8,0 8,0 18,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 88,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 6 12,0 12,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Αποσαφηνίζω περίπλοκα γεγονότα µέσα από την περιγραφή ενός συστήµατος ή µε 

τη βοήθεια ενός διαγράµµατος ροής (flow chart) 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 11 22,0 22,0 22,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 14 28,0 28,0 50,0 

ΣΥΧΝΑ 1 2,0 2,0 52,0 

ΠΑΝΤΑ 13 26,0 26,0 78,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Συµβάλλω στη δηµιουργία ενός φιλικού κλίµατος συνεργασίας 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 6 12,0 12,0 12,0 

ΣΥΧΝΑ 26 52,0 52,0 64,0 

ΠΑΝΤΑ 18 36,0 36,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

∆ίνω προσοχή και στις λεπτοµέρειες 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 6 12,0 12,0 22,0 

ΣΥΧΝΑ 20 40,0 40,0 62,0 

ΠΑΝΤΑ 19 38,0 38,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Έχω την ελπίδα ότι το µέλλον θα είναι καλύτερο από το παρελθόν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 6 12,0 12,0 12,0 

ΣΠΑΝΙΑ 15 30,0 30,0 42,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 5 10,0 10,0 52,0 

ΣΥΧΝΑ 14 28,0 28,0 80,0 

ΠΑΝΤΑ 10 20,0 20,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Αυτοί που µπορώ να βοηθήσω έχουν πρόσβαση σε µένα 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 6 12,0 12,0 12,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 32,0 

ΣΥΧΝΑ 20 40,0 40,0 72,0 

ΠΑΝΤΑ 14 28,0 28,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Ηγούµαι προσωπικά προσπαθειών για την πραγµατοποίηση αλλαγών 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 6 12,0 12,0 12,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 14 28,0 28,0 40,0 

ΣΥΧΝΑ 14 28,0 28,0 68,0 

ΠΑΝΤΑ 5 10,0 10,0 78,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Προσπαθώ να εφιστήσω την προσοχή των άλλων στην ανάγκη για την 

πραγµατοποίηση αλλαγών 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 11 22,0 22,0 22,0 

ΣΥΧΝΑ 14 28,0 28,0 50,0 

ΠΑΝΤΑ 14 28,0 28,0 78,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 11 22,0 22,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Βοηθώ στην αποκλιµάκωση έντονων καταστάσεων-κρίσεων 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 10,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 16 32,0 32,0 42,0 

ΣΥΧΝΑ 12 24,0 24,0 66,0 

ΠΑΝΤΑ 12 24,0 24,0 90,0 

∆Ε ΓΝΩΡΙΖΩ 5 10,0 10,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

∆ε διστάζω να παραβιάσω τους κανόνες, όταν είναι αναγκαίο 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 6 12,0 12,0 12,0 

ΣΠΑΝΙΑ 4 8,0 8,0 20,0 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 17 34,0 34,0 54,0 

ΣΥΧΝΑ 9 18,0 18,0 72,0 

ΠΑΝΤΑ 14 28,0 28,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Σε µια σύγκρουση προσπαθώ να γίνουν σε όλους γνωστές όλες οι θέσεις 

που υπάρχουν 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΠΟΤΕ 5 10,0 10,0 10,0 

ΣΠΑΝΙΑ 5 10,0 10,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 15 30,0 30,0 50,0 

ΠΑΝΤΑ 25 50,0 50,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Μπορώ και αναγνωρίζω ειδικές ικανότητες στους άλλους 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 10 20,0 20,0 20,0 

ΣΥΧΝΑ 25 50,0 50,0 70,0 

ΠΑΝΤΑ 15 30,0 30,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Περίοδος εργασιακής απασχόλησης 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

1 - 5 έτη 11 22,0 22,0 22,0 

6 - 10 έτη 15 30,0 30,0 52,0 

11 - 15 έτη 13 26,0 26,0 78,0 

15 - 20 έτη 6 12,0 12,0 90,0 

Πάνω από 20 έτη 5 10,0 10,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  
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Επίπεδο Εκπαίδευσης 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Βασική 20 40,0 40,0 40,0 

Ανώτερη 5 10,0 10,0 50,0 

Ανώτατη 11 22,0 22,0 72,0 

Μετεκπαίδευση 14 28,0 28,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 

Ιεραρχικό επίπεδο 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Assistant level 31 62,0 62,0 62,0 

Junior management 5 10,0 10,0 72,0 

Middle management 14 28,0 28,0 100,0 

Valid 

Total 50 100,0 100,0  

 

 




