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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 Η παρούσα µελέτη έχει σκοπό να διερευνήσει το ρόλο της ηγεσίας στις επιχειρήσεις. 

Συγκεκριµένα, ενασχολείται µε τον ορισµό της ηγεσίας είτε ως θεωρητική έννοια, είτε ως 

ετυµολογία. Ακολούθως γίνεται µία ιστορική προσέγγιση της ηγεσίας ανά τα χρόνια και τους 

ρόλου που καταλαµβάνει σταδιακά. Στην συνέχεια των κεφαλαίων πραγµατοποιείται 

ανάλυση των θεωριών που υπήρξαν από την αρχή της δηµιουργίας της έως και τις σύγχρονές 

µορφές της θεωρίας. Ταυτόχρονα, αναλύεται µέσα από την έρευνα αυτή τα βασικά 

γνωρίσµατα ηγεσίας, σε αυτά εµπερικλείονται τα στυλ, οι προσεγγίσεις των ηγετών, το 

φύλλο του ηγέτη και οι βασικότερες διαφορές αλλά και οι οµοιότητες που συναντά κάποιος 

ανάµεσα σε έναν ηγέτη και έναν µάνατζερ µίας επιχείρησης. Εν συνεχεία, παρουσιάζεται η 

κοινωνική δύναµη του ηγέτη µέσα στην επιχείρηση και µε ποιό τρόπο αυτές µπορούν να 

βοηθήσουν στην αποδοτικότητα της λειτουργίας του οργανισµού. Ακολούθως παρουσιάζεται 

η κοινωνική δύναµη που επιλέγει ο εκάστοτε ηγέτης να ακολουθήσει, είτε επιλέγοντας µία 

µορφή αυτής, είτε το συνδυασµό αυτών που µπορεί εξορισµού να κατέχει. Μετέπειτα, 

γίνεται αναφορά στην εξελικτική πορεία της ηγεσίας και στην ανάγκη να δηµιουργούνται 

πλέον οµάδες ατόµων, οι οποίες θα πρέπει να είναι ικανές να αναπτύξουν το ατοµικό 

αίσθηµα ηγετικού χαρακτήρα και αντιστοίχως των ηγετικών χαρακτηριστικών που υπάρχουν 

στο κάθε άτοµο. Επιπρόσθετα, κατά το µεταβιοµηχανικό µοντέλο ηγεσίας η προσοχή 

στρέφεται στη σχέση αλληλεπίδρασης του ηγέτη µε τα άτοµα, αλλά και στο γεγονός πως η 

επιτυχία καθορίζεται από ολόκληρη την οµάδα που συντελεί για την επιτυχία των στόχων 

του εκάστοτε οργανισµού. Επίσης, στη µελέτη γίνεται αναφορά για τον ρόλο της 

επιχείρησης, αλλά και για τους στόχους που θέτει ώστε να κατορθώσει να τους 

πραγµατοποιήσει. Γίνεται µάλιστα περαιτέρω ανάλυση στο συγκεκριµένο κεφάλαιο για τη 

θεωρία της παρακίνησης. Τέλος, διατυπώνεται και η σηµασία του ρόλου του ηγέτη στον 

καθορισµό των στόχων της επιχείρησης, αλλά και η αλληλένδετη σχέση αλληλεπίδρασης 

που διαπλάθεται µεταξύ του ηγέτη και των µελών της επιχείρησης. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study is to investigate the role of leadership in business. In particular, it 

deals with the definition of leadership either as a theoretical concept or as an etymology. 

Then there is a historical approach to leadership over the years and the role it gradually 

occupies. The chapters are followed by an analysis of the theories that existed from the 

beginning of its creation until the modern forms of the theory. At the same time, this research 

analyzes the basic leadership traits, which include the styles, the approaches of the leaders, 

the leader sheet and the main differences but also the similarities that one encounters between 

a leader and a manager of a company. Next, the social power of the leader within the 

company is presented and how they can help in the efficiency of the organization's operation. 
The following is the social power that each leader chooses to follow, either by choosing one 

form of it or by combining what he or she can exile. Then, reference is made to the 

evolutionary course of leadership and the need to create groups of individuals, who should be 

able to develop the individual sense of leadership and respectively the leadership 

characteristics that exist in each individual. In addition, in the post-industrial leadership 

model, the focus is on the leader's interaction with individuals, but also on the fact that 

success is determined by the whole team that contributes to the success of the goals of each 

organization. The study also reports on the role of the company, but also on the goals it sets 

in order to achieve them. In fact, a further analysis is made in this chapter on the theory of 

motivation. Finally, the importance of the role of the leader in defining the goals of the 

company is expressed, as well as the interrelated interaction that is formed between the leader 

and the members of the company. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 Η ύπαρξη της «ηγεσίας» παρόλη τη πάροδο των αιώνων πάντα θα λαµβάνει κυρίαρχο 

ρόλο σε όλες τις µορφές απλών οργανώσεων, επιχειρήσεων ακόµη και κοινωνικών οµάδων. 

Τόσο το γόητρο όσο και η έννοια της ηγεσίας θα διαδραµατίζει πάντα πολύ βασικό ρόλο 

στον κόσµο των επιχειρήσεων, είτε αφορά τη λειτουργία του οργανισµού, είτε την επιτυχία. 

Ωστόσο, η άσκηση επιρροής που διαπλάθεται µέσα από την έννοια της ηγεσίας είναι µόνον η 

επιφανειακή πτυχή που µπορεί να γεννηθεί στο ευρύ κοινό. Μέσα από την 

αποτελεσµατικότητα της να διαχειρίζεται και να κατευθύνει τα συναισθήµατα των ατόµων 

σε µία κοινή γραµµή πλεύσης µε σκοπό την επιτυχία της επιχείρησης. Για να υλοποιηθεί 

αυτό βέβαια χρειάζεται ο ηγέτης να έχει καταφέρει να φτάσει στο µέγιστο βαθµό των 

δυνατοτήτων του, επιλέγοντας τις κατάλληλες µορφές διοικητικής συµπεριφοράς και µε αυτό 

τον τρόπο να µπορεί να µεταλαµπαδεύσει και στα µέλη της οµάδας του τις αντίστοιχες 

ικανότητες. 

 Σκοπός της παρούσας µελέτης είναι να αναλυθεί διεξοδικά η έννοια, η ετυµολογία, η 

ιστορική ετυµολογία της ηγεσίας. Κατ’ επέκταση, να γίνει η ορθή ανασκόπηση σε όλες τις 

θεωρίες που έχουν δηµιουργηθεί έως και σήµερα. Ώστε να µπορέσει ο αναγνώστης να 

αποκτήσει µία ολοκληρωµένη άποψη για τις µεθόδους άσκησης της.  

 Ακόµη, θα αναλυθούν τα βασικότερα γνωρίσµατα του ηγέτη, αλλά και οι πηγές 

δύναµης που µπορεί να κατέχει εξορισµού της θέσης του. Να παρουσιαστεί η εξελικτική 

πορεία και ο σκοπός της εξέλιξης της ηγετικής συµπεριφοράς από τον ατοµικό χαρακτήρα, 

δηλαδή από το στάδιο εξέλιξης µόνο του ηγέτη, στο στάδιο της οµαδικής ανάπτυξης της 

ηγετικής συµπεριφοράς των ατόµων, ώστε για να µπορούν µε αυτό τον τρόπο µέσα από την 

ατοµική εκπλήρωση στόχων να καταφέρνουν να επιτυγχάνουν και τους στόχους της 

επιχείρησης. Ενώ γίνεται ανάλυση για τον τρόπο που κατά το µεταβιοµηχανικό µοντέλο 

ηγεσίας το ενδιαφέρον στρέφεται στη σχέση αλληλεπίδρασης του ηγέτη µε τα µέλη της 

επιχείρησης. Κάνοντας πλέον επιτακτική την ανάγκη των επιχειρήσεων να λειτουργούν σε 

οµάδες µε κοινούς στόχους για την επιτυχία τόσο των ατοµικών όσο και των οµαδικών 

στόχων. Παράλληλα, στη µελέτη γίνεται αναφορά για το ρόλο της επιχείρησης γενικότερα 

αλλά και στο πως να είναι σε θέση να ορίζει τους στόχους, µε απώτερο φυσικά σκοπό την 

επίτευξη τους. ∆ίνοντας παράλληλα έµφαση στη θεωρία της παρακίνησης ως βοηθητικό 

άξονα στην επίτευξη των στόχων της επιχείρησης. Εν τέλει, η µελέτη ολοκληρώνεται µε τη 
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ζωτική σηµασία του ρόλου του ηγέτη για την επιβολή των στόχων της επιχείρησης µε τη 

βοήθεια της αλληλεπίδρασης που σχηµατίζεται στη µεταξύ σχέση του ηγέτη µε τα µέλη της 

οργάνωσης του.   
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Κεφάλαιο 1
ο
 : ΗΓΕΣΙΑ 

1.1 ΗΓΕΣΙΑ ΕΝΝΟΙΑ-ΟΡΙΣΜΟΣ ΕΤΥΜΟΛΟΓΙΑ 

 Η φύση της ηγεσίας είναι καθ’ όλα πολύπλευρη και πολυσχιδής. Ως εκ τούτου 

χαρακτηριστικό γνώρισµα της είναι η ικανότητα  να ελίσσεται και να µεταλλάσσεται 

ανάλογα µε το πλαίσιο που εξετάζεται. Σε µια ουσιοποίηση και εννοιολογική 

ολοκλήρωση (Semuel, Siagian & Octavia, 2017). Ο Bennis (1989) ισχυρίστηκε πως η 

ηγεσία αποτελεί καθηµερινό φαινόµενο πού παρόλ’ αυτά χρίζει εστιασµένης 

προσοχής για την πληρέστερη κατανόηση της. Κατά τη διαδικασία ανεύρεσης ενός 

επαρκούς ορισµού έχουν εντοπισθεί τα ακόλουθα. 

 Η ηγεσία συντίθεται από τον έλεγχο και την αντιπροσώπευση µιας οµάδας 

από ένα ή περισσότερα άτοµα της οµάδας. Υπαινίσσεται παράλληλα τη κατάσταση, 

τη συµπεριφορά, τα χαρακτηριστικά και τις ικανότητες ενός ατόµου-ηγέτη (leader) 

(Πισσάκη, 2015).Συνακόλουθα η ηγεσία είναι διεξαγωγή κατά την οποία ένα άτοµο 

επηρεάζει-παρακινεί άλλα άτοµα για την επίτευξη επιθυµητών στόχων (Μπουραντάς, 

2005). Ένας επαρκής ορισµός της ηγεσίας αναφέρει ότι « η ηγεσία είναι η µέθοδος 

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

µιας µικρής ή µεγάλης, τυπικής ή άτυπης οµάδας ανθρώπων από ένα άτοµο(ηγέτη-

leader), µε τέτοιο τρόπο ώστε  εθελοντικά και πρόθυµα και µε την κατάλληλη 

συνεργασία να δίνουν τον καλύτερο τους εαυτό για να υλοποιούν αποτελεσµατικούς 

στόχους που απορρέουν από την αποστολή της οµάδας και τη φιλοδοξία της για πρόοδο 

ή ένα καλύτερο µέλλον» (Μπουραντάς, 2005, σελ. 197). 

 Σύµφωνα µε τα παραπάνω ο λειτουργικός ρόλος της ηγεσίας, δηλαδή η 

καθοδήγηση, η παρακίνηση, η εξελικτική πορεία των ατόµων, καθώς και το χτίσιµο 

ενός κλίµατος εµπιστοσύνης συνεισφέρουν ώστε τα µέλη µιας οµάδας να αποδίδουν 

στο µέγιστο των ικανοτήτων τους αλτρουιστικά και µε συλλογικό πνεύµα για την 

διεκπεραίωση των εκάστοτε καθορισµένων στόχων (Kim, Choi, & Vandenberghe, 

2018). Η επιρροή και η παρακίνηση του ηγέτη για την επίτευξη του οράµατος του 

αποτελούν πρωταρχικής σηµασίας χαρακτηριστικά για την επίτευξη ενός 

επιδιωκόµενου µελλοντικού πλάνου. ∆ευτερευόντως η εθελουσία προθυµία του 

ηγέτη να εγκαταστήσει και να διασπείρει ένα συναίσθηµα δηµιουργίας µεταξύ των 

µελών της οµάδας του συνηγορούν επίσης στην πραγµάτωση της αρχικής του 
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επιθυµίας (Piccolo & Buengeler, 2013). Ενισχύοντας το αίσθηµα ατοµικής εξέλιξης 

των ατόµων µέσα σε άξονες ανταγωνισµού και φιλοδοξίας ο ηγέτης είναι σε θέση να 

επιφέρει συνολική ανάπτυξη σε µια επιχείρηση. Ως εκ τούτου η ηγεσία είναι εκείνη 

που οδηγεί µε επιτυχία θεµελιώνοντας πρωτίστως ένα ισχυρό υπόβαθρο αισθηµάτων 

εµπιστοσύνης και ασφάλειας, τόσο απέναντι στην ίδια την επιχείρηση όσο και στους 

συνεργάτες αυτής µε απώτερο σκοπό την κάλυψη των αναγκών στην αγορά εργασίας 

(Koohang, Paliszkiewicz & Goluchowski, 2017). 

 Επιχειρώντας µια ιστορική αναδροµή στην ετυµολογία της λέξης ηγούµαι 

κατά Πλάτωνα και Αριστοτέλη παρατηρείτε ότι προέρχεται από το ρήµα άγω, δηλαδή 

αυτός πω άρχει ή αλλιώς προπορεύεται. Η έννοια του ηγέτη άρχεται κατά τη λαϊκή 

νοοτροπία είναι άρρηκτα συνδεδεµένη µε καίριες θέσεις σε πολιτικό, στρατιωτικό, 

και ένα ευρύτερα διοικητικό πλαίσιο. Σύµφωνα µε τα οµηρικά έπη ο άρχων-οδηγός 

αποτυπώνει µια προσωπικότητα ατόµου µε στοχοπροσήλωση που εµπνέει-κατευθύνει 

τα πλήθη και υλοποιεί τα θέλω του άµεσα (Σεϊτανίδου, 2010). Συνηγορώντας στην 

ετυµολογική προσέγγιση της λέξης ηγούµαι ο Adair (1988) πρόσθεσε ότι η ηγεσία 

ασχολείται µε την ύπαρξη µιας κατευθυντήριας γραµµής, ενώ η αγγλοσαξονική της 

ετυµηγορία “lead” υποδηλώνει δρόµο, κατεύθυνση, συντεταγµένες πλοίου και κατ’ 

επέκταση χαράζει οδηγίες για το επόµενο βήµα. 

1.2 ΙΣΤΟΡΙΚΗ ΕΞΕΛΙΞΗ 

 Ο Frederick W. Taylor στις αρχές του 19ου αιώνα διατύπωσε τη θεωρία για το 

επιστηµονικό µάνατζµεντ οριοθετώντας µε αυτό το τρόπο την αρχή της διοικητικής 

συµπεριφοράς µε απώτερο σκοπό τη βελτιστοποίηση της ηγεσίας. Είναι γενικά 

αποδεκτό πως όλες οι µελέτες που ακλούθησαν στηρίχτηκαν σε αυτή τη θεωρία, 

επηρεάζοντας τόσο τον 20ο 
αιώνα αλλά και µετέπειτα τις πρακτικές διαχείρισης και 

εκπαίδευσης των επιχειρήσεων. Αξίζει να υπογραµµιστεί πως όλοι οι ηγέτες και οι 

διευθυντές του σήµερα οφείλουν στον Taylor πολλά, καθώς άλλαξε τον τρόπο 

αντίληψης που προϋπήρχε, δίνοντας καινούριο πλάνο στις ηγετικές πρακτικές. Τόσο 

στο πως διατυπώνονται οι θεωρίες, όσο και στη µέθοδο εφαρµογής τους (Savino, 

2016). 

Κατά κύριο λόγο το µεγαλύτερο εύρος µελέτης για την έννοια της ηγεσίας 

αναπτύχθηκε από τον Β’ Παγκόσµιο Πόλεµο και έπειτα.  Από τις 

χαρακτηριστικότερες έρευνες και µελέτες σε πάνω από 3000 δοκίµια και άρθρα που 
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διεξάχθηκαν ήταν του Stogdill το 1974. Η έρευνα που πραγµατοποίησε αναφέρεται 

σε ποικίλες όψεις της θεωρία της ηγεσίας, όπως τη σταθερότητα και την µεταβολή 

της, την εµφάνιση του ηγετικού ρόλου, την κοινωνική δύναµη, τις αλληλεπιδράσεις 

ηγετών-οπαδών και στην απόδοση των µελών του οµίλου (Stogdill, 1974). 

 Φιλοσοφικές προσεγγίσεις από την εποχή της ∆ηµοκρατίας του Πλάτωνα έως 

το Πλούταρχο  φάνηκαν να στήνουν το θεωρητικό σκελετό γύρω από την ηγεσία. 

Μέσω αυτού καθίσταται σαφές ότι ποικίλες µελέτες διαδραµατίζονται εδώ και αιώνες 

ώστε να εντοπιστούν οι ιδιότητες που καθορίζουν ένα άτοµο ως ηγέτη (Cherry, 

2012). 

 Συγκεκριµένα όπως αναφέρεται µία από τον Marturano και Gosling (2007) 

κατά τη ∆ηµοκρατία του Πλάτωνα ο Σωκράτης ισχυρίζεται ότι ο πραγµατικός ηγέτης 

δίνει πρωτίστως  έµφαση στα συµφέροντα των ακολούθων του και όχι τα ατοµικά του 

θέλω. Παροµοιάζοντας την ηγεσία ως µια µορφή τέχνης προσέδωσε σε αυτήν τα 

χαρακτηριστικά της αυτάρκειας και της τελειότητας. Σύµφωνα µε τα 

προαναφερθέντα χαρακτηριστικά της ηγεσίας ο Σωκράτης υποστηρίζει πως ο ηγέτης 

αυτό-προσδιορίζεται από το αέναο ταξίδι της επιβεβαίωσης της αξίας των 

προσπαθειών µε απώτερο σκοπό να αναλάβει ευθύνες και να επιλύσει προβλήµατα,  

εν αντιθέσει µε το µοτίβο συµπεριφοράς ενός «κακού» ηγέτη που αποσκοπεί στο 

χρήµα και στη δόξα. Συνηγορώντας µε την άποψη του Πλάτωνα ο Αριστοτέλης και 

µεταγενέστερα ο Μακιαβέλι (1531/1992) επισηµαίνουν ότι το µέλλον ενός ηγέτη 

στηρίζεται στην αφοσίωση των οπαδών του. Στηρίζοντας την άποψη τους στο 

γεγονός πως ο ηγεµών που διοικεί µε εγωιστικά κίνητρα αποµακρύνεται από τον 

ηγέτη και οδεύει προς τον τύραννο, υπερτονίζοντας έτσι την ηθική της ηγεσίας και τη 

θέση που καταλαµβάνει η ιεραρχία και η ανισότητα (Price, 2006).  

 Σε αυτό το σηµείο µπορεί να εντοπιστεί και η σύµπτυξη της αρχαίας 

ελληνικής φιλοσοφίας µε το κοινωνικό σύµβολο που αποτελεί τη µεταγενέστερη 

µορφή της ηγετικής θεωρίας. Οι µελετητές του κοινωνικού συµβολαίου 

µεταχειρίζονται την έννοια της συµφωνίας ώστε να υποδείξουν τις ανισότητες 

ανάµεσα στον ηγέτη και στους ακόλουθους του. Χαρακτηριστικό παράδειγµα, ο 

Thomas Hobbes όπως αναφέρεται στον Price (2006), ένας από τους σηµαντικότερους 

θεµελιωτές της θεωρίας του κράτους, του ρεαλισµού και της πολιτικής θεωρίας, ο 

οποίος έγινε ευρέως γνωστός για το σπουδαιότερο έργο του Λεβιάθαν (1651). Κατά 

το οποίο γίνεται αναφορά για τη δοµή της κοινωνίας αλλά και της νόµιµης 
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κυβέρνησης. Καθιστώντας το έργο αυτό ως ένα από τα πρωταρχικά παραδείγµατα για 

τη θεωρία του κοινωνικού συµβόλου. Τα άτοµα λοιπόν που συνάπτουν συµφωνία 

υπέρ του κοινωνικού συµβολαίου είναι υποχρεωµένα να υπακούν πιστά και να 

παρέχουν πλήρη εξουσία στον ηγέτη, µε απώτερο σκοπό την προστασία τους από 

τους κινδύνους της πολιτειακής φύσης. Μάλιστα ο ίδιος πρεσβεύει ότι η ανθρώπινη 

φύση είναι εγωιστική, ηδονιστική, δίχως αγαθά κίνητρα και κινείται µε µοναδικό 

γνώµονα το προσωπικό συµφέρον µε αποτέλεσµα τα ανθρώπινα κίνητρα να 

αποβαίνουν καταστροφικά. Ενώ ταυτόχρονα υπό το καθεστώς της ισότητας κανείς 

δεν θα έχει αρκετή δύναµη να λύσει τα προβλήµατα που προκύπτουν. Με αυτό τον 

τρόπο δηµιουργείται το Λεβιάθαν, το Κράτος τέχνασµα, είτε µε τη µορφή απόλυτης 

µοναρχίας είτε µε τη κοινοβουλευτική δηµοκρατία. ∆ιοικούµενο µε βία και απόλυτη 

εξουσία, το κράτος προστατεύει τους πολίτες του από εσωτερικούς και εξωτερικούς 

κινδύνους (Price, 2006). 

  Ο John Locke Άγγλος φιλόσοφος, θεµελιωτής του Κλασσικού 

Φιλελευθερισµού, παρουσιάζει µία πιο κοινότυπη επεξήγηση του φαινοµένου της 

ηγεσίας στο δοκίµιο για την Ανθρώπινη Νόηση (1690). Σύµφωνα µε τη θεωρία του η 

ηγετική µορφή είναι πιο υπολογίσιµη στους ανθρώπους καθώς λογοδοτεί σε αυτούς. 

Αναφερόµενος στο φυσικό νόµο, ο οποίος στηρίζεται στη διαιώνιση της ζωής και την 

αυτοσυντήρηση του εαυτού επικαλείται πως η πολιτική εξουσία οφειλή να 

διασφαλίζει και να διαφυλάττει τα φυσικά δίκαια και τη διατήρηση της αµοιβαίας 

εµπιστοσύνης. Η οποιαδήποτε καταπάτηση ή παραβίαση των όρων του φυσικού 

νόµου προϋποθέτει και την εκ βάθους απώλεια του αισθήµατος της εµπιστοσύνης 

(Marturano, & Gosling, 2007). 
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Κεφάλαιο 2
Ο

 : ΘΕΩΡΙΕΣ ΠΕΡΙ ΗΓΕΣΙΑΣ 

Σκεπτόµενος κάποιος τη θεωρία της ηγεσίας, επισηµαίνει το αίσθηµα επιρροής και 

διαχείρισης κινήσεων ενός ατόµου σε ένα άλλο. Η επιρροή ενός ηγέτη είναι το πρώτο 

γνώρισµα που συναντά κάποιος. Είναι η ικανότητα να µπορείς µε τη χαρισµατική 

διοίκηση να δηµιουργείς όραµα και οπαδούς. Η λέξη «ηγέτης» από µόνη της 

προκαλεί συναισθήµατα θαυµασµού. Σε µεταγενέστερες µορφές ηγετικής θεωρίας θα 

µπορούσε να ειπωθεί πως ο καταλληλότερος ηγέτης είναι αυτός που µε τις διδαχές 

του, επιτυγχάνει να παρακινήσει τους ακολούθους του να καταφέρουν να φτάσουν 

στο στάδιο να καθοδηγούν µόνοι τον εαυτό τους. Άλλωστε, η ηγεσία είναι ένα µέσο 

σύµφωνα µε το οποίο ένας διευθυντής έχει την ικανότητα και το όραµα να 

δηµιουργήσει ένα αίσθηµα αµοιβαίων στόχων. Εξασφαλίζοντας έτσι µέγιστη 

αποδοτικότητα στην οµάδα του (Manz & Sims, 1991). 

 Σύµφωνα µε έρευνες του Bunchanan (2013), η ανθρωπότητα έχει διέλθει σε 

πολλές φάσεις ηγεσίας από τις αρχές του 20ου αιώνα. Ξεκινώντας από τη χρονική 

περίοδο του 1980 διένυσε τη περίοδο «της εντολής και του ελέγχου», διήλθε από 

«την ενδυνάµωση και την παρακολούθηση» στα µέσα της δεκαετίας του 2000,  

καταλήγοντας σήµερα στη προσέγγιση της ηγεσίας στο στάδιο «της σύνδεσης και 

ανατροφής», η όποια είναι η τρέχουσα µορφή ηγετικής προσέγγισης κατά τον 

Bunchanan. Να σηµειωθεί πως ελάχιστες επιχειρήσεις βάση της έρευνας αυτής 

αποδειχτήκαν πως έφτασαν σε αυτό το στάδιο, µέσα στο χρονικό αυτό πλαίσιο. 

Υπερτονίζοντας έτσι το µικρό αριθµό αυτών που κατάφεραν να φτάσουν στη δεύτερη 

φάση πόσο µάλλον και την τρίτη που παρουσίασε ο Bunchanan. Με γνώµονα αυτή 

την απεικόνιση θα ήταν πιο κατανοητό το εύρη φάσµα βιώσιµων µορφών ηγεσίας σε 

ισχύ (Gandolfi, Stone2017). 

2.1 ΘΕΩΡΙΑ ΓΕΝΕΤΙΚΩΝ – ΑΤΟΜΙΚΩΝ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΩΝ 

 Η παλαιότερη ευρέως γνωστή ερµηνεία του φαινοµένου της ηγεσίας είναι η 

γενετική θεωρία (Montana,2003), σύµφωνα µε την οποία το ηγετικό χάρισµα 

στηρίζεται στη κληρονοµικότητα. Η χαρακτηριστικότερη φράση <<ο ηγέτης 

γεννιέται, δεν γίνεται>> εµπερικλείει µέσα της όλη τη διαγενεαλογική µεταβίβαση του 

χρίσµατος του ηγέτη. Έχοντας ως γνώµονα αύτη τη νοοτροπία υποστήριζαν πως η 
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εξουσία µεταλαµπαδευόταν στα µέλη κάθε βασιλικής οικογένειας από γενιά σε γενιά. 

Υποστηρίζοντας πως µόνο έτσι µπορεί να κληροδοτηθεί η ηγεσία και κατ’ επέκταση 

να δοθεί η εξουσία. Φαινόµενο που φυσικά δεν άργησε να καταρρίπτεται. Με  

αποτέλεσµα κατά το πέρας των χρόνων η θεωρία αυτή να αποτύχει, µε τη ραγδαία 

άνοδο της βιοµηχανικής ηγεσίας το 18ο και 19ο αιώνα. Όπου άτοµα χωρίς κανένα 

βασιλικό υπόβαθρο κατόρθωναν να λαµβάνουν ηγετικές θέσεις και επιρροή µε 

αφορµή τις προσωπικές τους ικανότητες και την ευρηµατικότητα τους. 

 Αξίζει όµως να σηµειωθεί πως στις γενετικές προσεγγίσεις προκύπτουν τα 

ακόλουθα γενικά χαρακτηριστικά, σύµφωνα µε τη ταξινόµηση του Stogdill to 1948: 

Σωµατικά χαρακτηριστικά: όπως είναι η ηλικία, η εξωτερική εµφάνιση, το ύψος και 

το βάρος. 

Χαρακτηριστική ευφυΐα: όπως είναι οι ικανότητες, η κρίση, οι γνώσεις, η 

αποφασιστικότητα αλλά και η ευφράδεια του λόγου. 

Κοινωνικό υπόβαθρο: δηλαδή η µόρφωση και η κοινωνική θέση του ατόµου. 

Χαρακτηριστικά προσωπικότητας: όπως είναι η επιβλητικότητα, η επιθετικότητα, η 

ενεργητικότητα, ο ενθουσιασµός, η δηµιουργικότητα, η προσωπική ακεραιότητα και 

η αυτοπεποίθηση. 

Χαρακτηριστικά µε γνώµονα τα καθήκοντα: όπως είναι η επιτυχία, η υπευθυνότητα, 

η πρωτοβουλία, η επιµονή, η ανάληψη ευθυνών και η προσαρµοστικότητα στο έργο 

που πρέπει να υλοποιηθεί 

Κοινωνικά χαρακτηριστικά: όπως είναι η συνεργασία, η διοικητική ικανότητα, η 

ελαστικότητα, η δηµοτικότητα, το προσωπικό και κοινωνικό γόητρο, η ευγένεια, οι 

διαπροσωπικές σχέσεις και οι διπλωµατικοί χειρισµοί. 

 Τα προαναφερθέντα στοιχεία καθιστούν έναν ηγέτη επιτυχηµένο ή 

αποτυχηµένο από τη γέννηση του. Παρόλα αυτά, τα στοιχεία που παρατέθηκαν από 

µόνα τους δεν επιφέρουν έναν αποτελεσµατικό ή µη ηγέτη. Καθώς, κάθε στοιχείο της 

γενετικής προσέγγισης µπορεί να αποβεί είτε θετικό είτε αρνητικό ανάλογα µε την 

επίδραση που µπορεί να έχουν στον εκάστοτε τοµέα. Ταυτόχρονα, διαπιστώνουµε 

από το είδος των γενετικών χαρακτηριστικών τη µεταξύ σχέση του ηγέτη µε τους 

υφιστάµενους και το µοτίβο διοίκησης του ως προς την ιεραρχία. Με βασικότερη 
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αδυναµία της γενετικής θεωρίας ότι δεν ενστερνίζεται πως τα χαρακτηριστικά 

µπορούν να αποκτηθούν παραµονών να κληρονοµηθούν (McPhail, 2002). 

2.2 ΘΕΩΡΙΕΣ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΩΝ (TRAIT THEORIES) 

 Οι θεωρίες ηγεσίας χαρακτηριστικών έχουν ως στόχο να προσδιορίσουν τα 

γνωρίσµατα των αποτελεσµατικών ηγετών. Κάποιες από τις θεωρίες που 

διατυπώθηκαν ήταν του Likert, του Blake και του Mouton (Trait theories). Σύµφωνα 

µε τις προαναφερθείσες θεωρίες οι ηγέτες πρέπει να κατέχουν κάποια συγκεκριµένα 

εφόδια είτε πρόκειται για ηγέτη σε έναν πόλεµο, είτε σε µια επιχείρηση, είτε σε µία 

αίθουσα εκπαίδευσης. Παράλληλα, οι περιστάσεις µπορεί να επιβάλλουν έναν 

συνδυασµό χαρακτηριστικών προκειµένου να σταθούν αντάξιοι των περιστάσεων. 

Σύµφωνα, λοιπόν, µε αυτά οι ερευνητές κατέληξαν στα ατοµικά και δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά των ηγετών όπως είναι η αυτοπεποίθηση, η ευφυΐα, η νοηµοσύνη, το 

γένος, η ηλικία, η εθνικότητα, το εκπαιδευτικό υπόβαθρο και η κοινωνική 

κατάσταση. Ταυτόχρονα υπερτονίζεται η βοηθητική ύπαρξη στα προσωπικά 

χαρακτηριστικά της εξωστρέφειας σε συνδυασµό µε την ευσυνειδησία και τη 

δεκτικότητα για την ύπαρξη ενός αποτελεσµατικού ηγέτη. Ενώ εξίσου σηµαντικό 

ρόλο έχει  η συναισθηµατική νοηµοσύνη και σταθερότητα. Εν ολίγοις ο συνδυασµός 

των παραπάνω χαρακτηριστικών λειτουργεί ως παράγοντας ανάδειξης ενός 

αποτελεσµατικού ηγέτη (Derue, Nahrgang, Wellman, Humphrey2011). 

2.2.1 ΘΕΩΡΙΑ LIKERT 

 Η έρευνα του Likert για το µοντέλο της ηγεσίας αναπτύχθηκε µε βάση 

τέσσερα συστήµατα ηγεσίας. Κατά το οποίο εξέτασε το βαθµό συµµετοχής των 

ηγετών στη λήψη αποφάσεων στην επιχείρηση. 

Αυτά χωρίζονται στα εξής:  

� Αυταρχικό εκµεταλλευτικό 

� Καλοπροαίρετο αυταρχικό 

� Συµβουλευτικό 

� Συµµετοχικό 

 

1. Στο αυταρχικό εκµεταλλευτικό σύστηµα οι στόχοι και οι αποφάσεις 

λαµβάνονται αποκλειστικά από την ανώτατη διοικητική κλίµακα υπό τη µορφή 
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προσταγής στους υφιστάµενους. Το κλίµα που δηµιουργείται εποµένως από τη 

πλευρά της διοίκησης δεν αποπνέει εµπιστοσύνη και οι περαιτέρω κινήσεις των 

εργαζοµένων επιβάλλονται µόνο µέσω τιµωρίας. Η απόδοση και η παραγωγικότητα 

της επιχείρησης είναι περιορισµένες. Κατά συνέπεια και οι σχέσεις που 

δηµιουργούνται µεταξύ εργαζόµενων και διοίκησης είναι ανύπαρκτες. 

2. Κατά το καλοπροαίρετο αυταρχικό σύστηµα η ηγεσία κινείται πάλι µε 

αυταρχικό τρόπο παρότι επιτρέπεται κάποια µορφή επικοινωνίας µε τους 

υφιστάµενους τους. Στην προσπάθεια να πείσει ότι είναι πιο προσιτός και λειτουργεί 

µε στόχο το κοινό τους όφελος.  Χρησιµοποιείται λιγότερο η τιµωρία και 

περισσότερο η οικονοµική ανταµοιβή ώστε να υπάρχει περισσότερη επικοινωνία και 

η αποδοτικότητα των εργαζοµένων να αυξάνεται. 

3. Κατά το συµβουλευτικό σύστηµα ο ηγέτης επικεντρώνει την εµπιστοσύνη του 

στα µέλη της οµάδας του, δείχνοντας έτσι ένα πιο ανθρωποκεντρικό προφίλ. ∆ίνει 

την ευκαιρία για αµφίδροµη επικοινωνία λαµβάνοντας υπόψιν τη γνώµη και τις 

απόψεις των εργαζοµένων του. Παρότι συχνά επικρατεί η δική του άποψη στα  

σηµαντικότερα θέµατα παρέχοντας τις δευτερεύουσες πρωτοβουλίες στους 

υφιστάµενους του. Η τιµωρία σε αυτό το σύστηµα ως µέσω παραδειγµατισµού 

χρησιµοποιείται περιστασιακά. 

4. Τέλος στο συµµετοχικό σύστηµα ο ηγέτης έχει απόλυτη εµπιστοσύνη στα 

µέλη της οµάδας του. Οι αποφάσεις λαµβάνονται από κοινού µε δηµοκρατικά 

κριτήρια από όλο το επιτελείο της επιχείρησης, η αρχή της πλειοψηφίας είναι σε ισχύ. 

Η επικοινωνία και η συλλογική εργασία  είναι το κύριο χαρακτηριστικό που 

πρεσβεύει αυτή την οµάδα. 

 Ο Likert υποστήριζε πως το αποδοτικότερο σύστηµα ηγεσίας είναι το 

συµµετοχικό. Οι επιχειρήσεις που υιοθετούν το δηµοκρατικό αυτό µοντέλο γίνονται 

αποτελεσµατικότερες και πιο επιτυχηµένες. Επίσης επισήµανε ότι δεν υπάρχει 

αιτιώδης σχέση ανάµεσα στα στυλ ηγεσίας και βαθµού απόδοσης της οµάδας, αυτά 

προκύπτουν από µια άλλη µορφή µεταβλητών που χαρακτήρισε παρεµβάλλουσες.  

 

Οι µεταβλητές αυτές χωρίζονται σε δύο  επιµέρους τµήµατα: 

 α)Στις αιτιώδεις (casual variables) ή ανεξάρτητες µεταβλητές, οι οποίες 

ελέγχονται από τον ηγέτη της οµάδας. 
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 β)Στις εξαρτηµένες µεταβλητές (dependent variables), όπου εδώ ανήκουν οι 

στάσεις των ατόµων. 

 

Συνοψίζοντας τα παραπάνω λοιπόν, διαπιστώνουµε ότι οι βασικές αρχές για το 

συµµετοχικό σύστηµα  είναι οι ακόλουθες:  

 α) Η οµαδική εργασία, σύµφωνα µε την οποία στόχος του ηγέτη είναι η 

ενθάρρυνση και η ενίσχυση του οµαδικού πνεύµατος. 

 β)Η παρακίνηση, κατά την οποία πρέπει να κτίζεται στα άτοµα ένα αίσθηµα 

θέλησης για εργασία. Με βασική προϋπόθεση την ύπαρξη κατάλληλων συνθηκών 

εργασίας, ώστε να καλύπτουν τις ανάγκες των εργαζοµένων. 

 γ)Τη θέσπιση υψηλών στόχων, σύµφωνα πάντα µε δηµοκρατικές διαδικασίες 

θα ορίζονται αλλά και να έχουν υψηλό υπόβαθρο. Έτσι θα αναπτύσσεται αίσθηµα 

αυτοπεποίθησης στα µέλη της οµάδας, καθώς και την ικανοποίηση της 

αποπεράτωσης τους.  

 δ)Τον συντονισµό της οµάδας, καθότι ο ηγέτης επιβάλλεται να επιδιώκει τον 

πλήρη συντονισµό όλων των µελών της οµάδας του αλλά και τον επιµέρους 

συντονισµό όλων των οµάδων µεταξύ τους (DÖNMEZ, &TOKER, 2017). 

 

2.2.2 ΘΕΩΡΙΑ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ ΣΧΑΡΑΣ (BLAKE-MOUTON) 

 Η έρευνα των Blake και Mouton το 1964 προσανατολίστηκε µε βάση δύο 

µοντέλα ηγεσίας. Κατά τον πρώτο προσανατολισµό, η προσοχή του ηγέτη 

επικεντρώνεται κυρίως στην επίτευξη των στόχων που αφορούν τη παραγωγή και 

γενικότερα τους στόχους της επιχείρησης, δηλαδή στη στοχοπροσήλωση. Ενώ στο 

δεύτερο προσανατολισµό, εστιάζει το ενδιαφέρον του προς τον ανθρώπινο παράγοντα 

και στις αρµονικές εργασιακές σχέσεις των ατόµων, δηλαδή στην ανθρωποκεντρική 

προσέγγιση.  

Αναλυτικότερα θα αποδοθούν οι διαστάσεις που προσέγγισαν µέσω της διοικητικής 

σχάρας στο παρακάτω πίνακα. 
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ΕΙΚΟΝΑ 1: ∆οικητικό πλέγµα (managerial grid) Blake – Mouton 

 

 Σύµφωνα µε τους Blake και Mouton τα στυλ ηγεσίας που προκύπτουν από τη 

διοικητική σχάρα και χωρίζονται σε πέντε υποκατηγορίες, µε βάση τους δύο 

προσανατολισµούς ενδιαφέροντος του ηγέτη που καθόρισαν. 

� Στην πρώτη περίπτωση συναντάµε τον ηγέτης που καθιερώνει το στυλ 1.9, ο οποίος 

λειτουργεί µε ανθρωποκεντρικό χαρακτήρα. Το ενδιαφέρον του στρέφεται στο άτοµο 

και τις ανάγκες του. ∆ιότι υποστηρίζει πως η αποπεράτωση των στόχων της οµάδας 

διαδραµατίζονται µέσα από την ικανοποίηση και την ευχαρίστηση των µελών της. Αν 
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το άτοµο λοιπόν έχει την απαραίτητη ικανοποίηση και προσοχή που επιζητά τότε η 

απόδοση του είναι στο επιθυµητό βαθµό. Και φυσικά στην περίπτωση που οι 

απαιτήσεις της παραγωγής ή του οργανισµού έρχονται σε σύγκρουση µε τον 

υφιστάµενο τότε οι ανάγκες του έργου της παραγωγής παραµερίζονται ή ακόµα και 

ελαχιστοποιούνται. Κατά συνέπεια όπως εξηγείται στο πίνακα παρακάτω η διοίκηση 

είναι σε µία κλίµακα ευχάριστης συνύπαρξης των ατόµων µεταξύ τους. 

 

� Αντίθετα στην δεύτερη περίπτωση ο ηγέτης του στυλ 9.1, επικεντρώνει το 

ενδιαφέρον του σε µη ανθρώπινους παράγοντες. Εστιάζει το ενδιαφέρον του 

περισσότερο στη παραγωγή και τους στόχους της εταιρείας παρά στον ανθρώπινο 

παράγοντα. Αναζητώντας λύσεις σε πιο τεχνολογικούς παράγοντες και νέες 

διαδικασίες. Συνεπώς, το ενδιαφέρον του εστιάζει σε πιο πρακτικές µεθόδους 

δίνοντας έτσι έµφαση στο σχεδιασµό πραγµάτων και όχι τόσο στο δυναµικό των 

ατόµων και τις ανάγκες τους. Κατά συνέπεια εδώ η διοικητική τακτική που αναλύεται 

και στο πίνακα είναι υπό τη µορφή εξουσιαστικής υπακοής. 

 

� Στην τρίτη περίπτωση 1.1, ο ηγέτης που συναντάµε δεν είναι καθόλου αποδοτικός. 

Το ενδιαφέρον εδώ δεν εστιάζει ούτε στον ανθρωπογενή παράγοντα αλλά ούτε και 

στους στόχους της παραγωγής. Οι στόχοι και το ενδιαφέρον του ηγέτη εδώ είναι και 

στις δύο πλευρές στο χαµηλότερο επίπεδο. Υποδηλώνοντας έτσι το ελάχιστο 

ενδιαφέρον του για τον οργανισµό γενικότερα αλλά και τα άτοµα που το απαρτίζουν 

όπως αναλύεται και στο πίνακα. 

 

� Στη τέταρτη περίπτωση η συµπεριφορά του ηγέτη στο στυλ 5.5, υποδηλώνει ένα 

ισορροπηµένο ενδιαφέρον. Η σηµασία που δίνεται στη παραγωγή είναι σε αντίστοιχη 

κλίµακα µε το ενδιαφέρον στους εργαζόµενους. Εδώ η έµφαση δίνεται άλλοτε στον 

εργαζόµενο και άλλοτε στη παραγωγή. Με αυτό τον τρόπο ο ηγέτης θεωρεί ότι θα 

πετύχει το επιθυµητό επίπεδο έργου. Παρόλα αυτά η διοικητική τακτική που 

ακολουθείται εδώ είναι στρατηγική συµβιβασµού. 

 

� Τέλος στη περίπτωση του στυλ 9.9 η συµπεριφορά του ηγέτη παρουσιάζεται να 

καταβάλλει προσπάθειες τόσο για την ικανοποίηση των υφισταµένων του όσο και την 

επίτευξη του στόχου. Σύµφωνα µε αυτό το στυλ υπάρχει µόνιµο συναίσθηµα 

συνεργίας και διάθεση συζήτησης είτε για θέµατα που αφορούν την παραγωγή είτε 
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για θέµατα που αφορούν τις διαπροσωπικές σχέσεις των ατόµων. Κατά συνέπεια η 

διοικητική συµπεριφορά που ακολουθείται εδώ έχει έντονο συναίσθηµα 

οµαδικότητας και τα επίπεδα ενδιαφέροντος του ηγέτη είναι στον υψηλότερο βαθµό 

της κλίµακας. Μάλιστα το συγκεκριµένο στυλ θεωρείται και το πιο αποτελεσµατικό 

κατά τους Blake και Mouton (Shah, 2018).  

ΕΙΚΟΝΑ 2: Συνοπτική περιγραφή των βασικών στυλ Grid 

 

2.3 ΘΕΩΡΙΕΣ ΗΓΕΤΙΚΗΣ ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑΣ (BEHAVIORAL 

THEORIES) 
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 Με γνώµονα τις έρευνες για τη προσέγγιση της θεωρίας των 

χαρακτηριστικών, οι ερευνητές άρχισαν να εξετάζουν το γενικό φάσµα συµπεριφοράς 

των επιτυχηµένων ηγετών. Καθορίζοντας έτσι το εύρος των στυλ ηγεσίας που 

προκύπτουν από τη θεωρία της «ηγετικής συµπεριφοράς» (behavioral theories). 

Μέσα από τις οποίες επιχείρησαν να ερευνήσουν τα χαρακτηριστικά της οµάδας των 

υφισταµένων µελών του ηγέτη και πως αυτά βοηθούν στην αποτελεσµατικότητα του. 

Επίσης δόθηκε µεγάλη έµφαση σ’ αυτή τη θεωρία στο ότι η ηγετική συµπεριφορά 

διδάσκεται. Μελέτες που πραγµατοποιήθηκαν στο πανεπιστήµιο του Ohio και του 

Michigan τόνισαν ως βασική προϋπόθεση πως ο ηγέτης πρέπει να φροντίζει για τη 

συναισθηµατική και ψυχική υγεία αλλά και την ικανοποίηση των εργαζοµένων. 

Υποδηλώνοντας έτσι πόσο ζωτικής σηµασίας είναι η συµπεριφορά των ηγετών να 

είναι ισάξιας προσοχής στην στοχοπροσήλωση αλλά και στο άτοµο για την ορθή 

επίτευξη των στόχων του (Deckard, 2011). 

 

 2.3.1 ΘΕΩΡΙΕΣ KURT LEWIN 

 Ο Kurt Lewin και η οµάδα του το 1939 εισήγαγαν µέσω της έρευνά τους, ότι 

οι ηγέτες θα µπορούσαν να γίνουν και όχι απαραίτητα να γεννηθούν. Μέσα από την 

έρευνα τους κατηγοριοποίησαν τρία στυλ ηγεσίας που θέτουν το πλαίσιο για το 

µελλοντικό στυλ που αναδύεται: αυταρχικό, δηµοκρατικό και εξουσιοδοτικό  

(Gandolfi, &Stone, 2017). 

 Όπως προαναφέρθηκε το έργο του Lewin παρήγαγε τρία ηγετικά στυλ. 

Συγκεκριµένα, οι αυταρχικοί ηγέτες είναι πρακτικοί και επιζητούν να λαµβάνουν 

αποκλειστική ευθύνη για κάθε κίνηση της επιχείρησης. Ορίζουν και οριοθετούν 

εξαρχής τις προσδοκίες που έχουν, καθιστώντας σαφές το τι, πότε, πως και γιατί 

επιθυµούν ώστε να υλοποιηθούν οι εργασίες από τους υφιστάµενους. Οι αυταρχικοί 

ηγέτες λαµβάνουν αποφάσεις δίχως να συµβουλευτούν τα µέλη του οργανισµού. 

 Αντίθετα, οι δηµοκρατικοί ηγέτες επιλέγουν να προωθούν την οµαδική λήψη 

αποφάσεων. Λειτουργούν µε έντονο συναίσθηµα οµαδικού πνεύµατος για την 

αποπεράτωση των στόχων της επιχείρησης και ολοκλήρωσης των καθηκόντων. Η 

δηµοκρατική ηγεσία επιζητά την αµφίδροµη επικοινωνία µεταξύ ηγετών και οπαδών 

και θεωρείται σε µεγάλο βαθµό το αποτελεσµατικότερο µοντέλο ηγεσίας. 
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 Τέλος, το εξουσιοδοτικό στυλ ηγεσίας,«laissez faire» προέρχεται από τη 

γαλλική έκφραση που σηµαίνει «αφήστε το να είναι» (Amanchukwu, Stanle, 

&Ololube 2015). Σε αυτή την περίπτωση οι ηγέτες απορρίπτουν τις ευθύνες τους, 

επιτρέποντας στους εργαζόµενους να έχουν τον πλήρη έλεγχο για τις αποφάσεις και 

τις κινήσεις της επιχείρησης. Οι ηγέτες εδώ παρέχουν συµβουλές και πόρους µόνο 

εάν παραστεί ανάγκη, διαφορετικά δεν εµπλέκονται. Με αυτό το τρόπο παραχωρεί 

µεγάλη αυτονοµία στην οµάδα του, καθιστώντας αµφίβολη την αποτελεσµατικότητα 

της επιχείρησης εάν δεν υπάρξει τακτικός έλεγχος. Με αποτέλεσµα να δηµιουργείται 

σύγχυση ρόλων εφόσον δεν υπάρχει επίβλεψη και σαφήνεια από τον ηγέτη (Gandolfi,  

Stone, 2017). 

 

2.3.2 ΘΕΩΡΙΑ Χ ΚΑΙ Ψ ΤΟΥ MC GREGOR 

 Η θεωρία που διεξήγαγε ο McGregor το 1960, διέφερε από τις απόψεις του 

Lewin (1939). Αρχικά χώρισε σε δύο κατηγορίες τα στυλ ηγεσίας, δίνοντας έµφαση 

στο έργο του στο πως ο ηγέτης προσανατολίζει τους οπαδούς του. Συγκεκριµένα τον 

20ο αιώνα ο επιστήµονας James Mac Gregor (1978) διέκρινε τη θεωρία της ηγεσία 

µεταξύ της ηγεσίας και της «εξουσίας» δίνοντας έµφαση στο ηθικό κοµµάτι της 

ηγεσίας.  

 Η θεωρία Χ και Υ του Mc Gregor καταπιάνεται µε την ερµηνεία της 

συµπεριφοράς και των χαρακτηριστικών των επιτυχηµένων ηγετών. 
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ΕΙΚΟΝΑ 3: Σχηµατικά η θεωρία Χ και Ψ 

 

 Σύµφωνα µε τη θεωρία Χ ο ηγέτης λειτουργεί αυταρχικά, µε σκοπό την 

αποπεράτωση των εργασιών της επιχείρησης. Σε αυτό το στυλ ο εργαζόµενος  

αναγκάζεται να δουλέψει λόγω συνθηκών.  Ενώ ο ηγέτης δεν έχει ουσιαστική επαφή 

µε τους εργαζόµενους ώστε να ερευνήσεις τις ανάγκες τους. Εν ολίγοις 

παρουσιάζεται το άτοµο να µην έχει από τη φύση του ενδιαφέρον για τη δουλειά όσο 

για τις βιολογικές του παρορµήσεις(πχ. διασκέδαση, χαλάρωση κτλ.). Ως αποτέλεσµα 

να λειτουργούν υπό πίεση, καθοδήγηση, παρατήρηση, έλεγχο, απειλές και τιµωρίες 

ώστε να αποδώσουν. 

 Κατά τη θεωρία Υ ο ηγέτης χειρίζεται µε δηµοκρατικό στυλ την επιχείρηση, 

µε περισσότερη προσήλωση στις ανάγκες των ατόµων. Θεωρεί τους εργαζόµενους 

του ως παθιασµένους, µε υψηλό κίνητρο και κριτήριο ώστε να λαµβάνουν µόνοι τους 

τις αποφάσεις. Εν ολίγοις, εδώ ο ηγέτης υποστηρίζει πως µε λιγότερο έλεγχο τα 

άτοµα αποδίδουν καλύτερα ενστικτωδώς  έχοντας βασικό στόχο την συνεργασία 

(Gandolfi, &Stone, 2017). 
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ΕΙΚΟΝΑ 4: Ανάλυση της θεωρίας Χ και Ψ βάση σταδίων 

 

2.3.3 ΘΕΩΡΙΑ ΑΝΩΡΙΜΟΤΗΤΑΣ ΚΑΙ ΩΡΙΜΟΤΗΤΑΣ ΤΩΝ HERSEY ΚΑΙ 

BLANCHARD 

 Η ηγετική κατάσταση κατά τους Hersey και Blanchard(1977) µπορεί να δώσει 

τις βάσεις για την κατανόηση των πιθανών επιπτώσεων κάθε βάσης ισχύος. Ως 

αποτέλεσµα η ωριµότητα των οπαδών να υπαγορεύει ποιο στυλ ηγεσίας θα 

υπερισχύσει αποτελεσµατικότερα. Συγκεκριµένα αναφέρεται στην αφήγηση, πώληση, 

συµµετοχή και ανάθεση. Καθένα από τα τέσσερα στυλ υποδεικνύει ένα συνδυασµό 

ωριµότητας στη συµπεριφορά κατά την εργασία και τη σχέση των µελών. 

 Η αφήγηση αφορά χαµηλά ποσοστά ωριµότητας. Τα άτοµα είναι ανίκανα και 

απρόθυµα να αναλάβουν ευθύνες. Γι’ αυτό το λόγο οι οδηγίες που λαµβάνουν είναι 

σαφείς και αποσκοπούν στην επίβλεψη τους. Κατά την αφήγηση η συµπεριφορά είναι 

υψηλή προς την εργασία ενώ χαµηλή προς την σχέση. 

 Η πώληση αφορά χαµηλή έως και µέτρια ωριµότητα. Τα άτοµα σε αυτή τη 

περίπτωση ενώ είναι πρόθυµα επί της ουσίας είναι ανίκανα να λάβουν ευθύνες 

εξαιτίας της έλλειψης ικανοτήτων. Παρά την προθυµία και τον ενθουσιασµό οι 

αποφάσεις λαµβάνονται από τον ηγέτη, µετά από αµφίδροµες συζητήσεις και την 

καθοδήγηση του στους οπαδούς. Κατά τη πώληση η συµπεριφορά είναι υψηλή και ως 

προς την εργασία και τη σχέση των µελών. 
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 Η συµµετοχή έχει µέτρια έως υψηλή ωριµότητα. Ο οπαδός εδώ ενώ έχει τις 

ικανότητες δεν διαθέτει την αυτοπεποίθηση και ενθουσιασµό να λάβει τις ευθύνες. 

Συνεπώς ο ηγέτης λειτουργεί υποστηρικτικά ώστε να παρθούν οµαδικά οι αποφάσεις. 

Η σχέση συµπεριφοράς εδώ είναι υψηλή και χαµηλή η σχέση εργασίας. 

 Η ανάθεση είναι η µόνη που επιτυγχάνει υψηλό επίπεδο ωριµότητας. Οι 

άνθρωποι που καταφέρνουν να συνδυάσουν ικανότητες και κίνητρο, χρειάζονται τη 

λιγότερη κατεύθυνση και υποστήριξη από τον ηγέτη. Σε αυτή τη περίπτωση 

συναντάται ψυχολογική ωριµότητα. Επίσης λόγο της φύσης τους έχουν το δικαίωµα 

να λαµβάνουν µόνοι τους τις αποφάσεις για τον τρόπο επιλύσεις των αναγκών της 

επιχείρησης. Ως εκ τούτου όµως η σχέση συµπεριφοράς αλλά και η σχέση εργασίας 

εδώ είναι σε χαµηλό επίπεδο. 

 Σε ένα ευρύ πλαίσιο τα χαρακτηριστικά ανωριµότητας αποδίδονται σε άτοµα 

παθητικά, εξαρτηµένα, µε λίγους τρόπους, χωρίς ενδιαφέρον εξέλιξης. Αντίθετα τα 

χαρακτηριστικά ωριµότητας προσδίδουν άτοµα ενεργητικά, ανεξάρτητα, µε πολλά 

ενδιαφέροντα, µακροχρόνιους στόχους εξέλιξης (Hersey, Blanchard & Natemeyer, 

1979) 
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ΕΙΚΟΝΑ 5: Το µοντέλο κύκλου ζωής µε βάση τα επίπεδα ωριµότητας 

 

2.4 ΘΕΩΡΙΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΩΝ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗΣ 

(CONTINGENCY THEORIES) 

Η θεωρία της κατάστασης εµφανίστηκε ως αντίδραση για τη θεωρία της ηγεσίας. 

Επιστήµονες δήλωσαν πως η ιστορία της ηγεσίας ήταν κάτι παραπάνω από τα 

αποτελέσµατα µεγάλων ανδρών, οι καιροί και οι συγκυρίες δηµιουργούν τον ηγέτη 

και όχι το αντίστροφο. Ανάλογα µε τις περιστάσεις επιβάλλονται τα αντίστοιχα 

χαρακτηριστικά της κατάστασης στην όποια εφαρµόζονται. Τα µοντέλα αυτά 

ονοµάστηκαν ως θεωρίες ηγεσίας έκτακτης ανάγκης.  

 Κατά τις θεωρίες χαρακτηριστικών της κατάστασης λοιπόν αποδίδεται 

προσοχή στα εξωτερικά ερεθίσµατα, όπως το περιβάλλον, ο ανταγωνισµός, οι 

οικονοµικές και πολιτικές συγκυρίες και τέλος τα γνωρίσµατα της επιχείρησης κτλ. 

 Ο Fred Fielder εισήγαγε ένα µοντέλο έκτακτης ανάγκης, το οποίο βασίστηκε 

περισσότερο στα χαρακτηριστικά της κατάστασης. Αυτό προέκυψε από την 

αλληλεπίδραση µε το στυλ ηγεσίας και την ευνοϊκή συγκύρια. Μπορεί να ειπωθεί και 

ως µοντέλο εξάρτηση, υπό την έννοια ότι η αλληλεπίδραση των ενεργειών του ηγέτη 

προκύπτει από τα δεδοµένα που αντιµετωπίζει. ∆ηµιούργησε µία µεταβλητή 

αξιολογώντας τον τύπο ηγεσίας ως προς το «λιγότερο προτιµώµενο συνεργάτη» (least 

preferred coworker, LPC) εξετάζοντας τη γνώµη διάφορων στελεχών επιχειρήσεων. 

 Οδηγούµενος στο συµπέρασµα ότι η θεωρία του καθόρισε τα ακόλουθα στυλ 

ηγέτη: 

 Α) Στον ηγέτη µε τον µεγαλύτερο βαθµό LPC, που ενδιαφέρεται να 

επιτελείται το έργο διαπλάθοντας καλές σχέσεις µεταξύ του ηγέτη και του 

υφιστάµενου, ακόµη και αν ο εργαζόµενος είναι ο χειρότερος σε κάποιες εργασίες. 

 Β) Στον ηγέτη µε τον µικρότερο βαθµό LPC,που είναι προσανατολισµένος 

προς την εργασία. Συνακόλουθα χώρισε τη δοµή της θεωρίας του σε τρεις µεταβλητές 

τη δοµή της εργασίας, τις σχέσεις ηγέτη – µέλους και την εξουσία θέσης ηγέτη. 
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 Η πρώτη µεταβλητή καταπιάνεται µε τη φύση της εργασίας και χωρίζεται σε 

δύο µορφές. Στις δοµηµένες εργασίες, δηλαδή απλές υποθέσεις ρουτίνας, και στις 

αδόµητες δηλαδή υποθέσεις πιο περίπλοκες τις οποίες δεν επαναλαµβάνουν. 

 Η δεύτερη µεταβλητή αφορά τη σχέση ανάµεσα στον ηγέτη και τα µέλη της 

επιχείρησης. Σε αυτή τη περίπτωση η σχέση υπολογίζεται µε το βαθµό σεβασµού και 

εµπιστοσύνης σε καλές και κακές. Κατά τον Fiedler όταν η σχέση εµπιστοσύνης σε 

µία επιχείρηση κατέχει µεγαλύτερο βαθµό αυτό βοηθάει στη καλύτερη και 

αποτελεσµατικότερη ηγεσία. ∆ιαφορετικά όταν η σχέση βρίσκεται σε κακό βαθµό 

χρειάζεται η ηγεσία να αλλάξει τρόπο διοίκησης και να δηµιουργήσει αποδοτικότερες 

ενέργειες. 

 Η τελευταία µεταβλητή του είναι η εξουσία θέσης που καταλαµβάνει στην 

επιχείρηση ο ηγέτης. Ο βαθµός µέτρησης της είναι από ισχυρός έως αδύναµος και 

µπορεί να συγκαταλέγεται είτε από τις µορφές εξουσίας του ηγέτη, είτε από το 

συνδυασµό των προαναφερόµενων µεταβλητών. 

 Σε ένα γενικότερο συµπέρασµα για τις µεταβλητές του Fiedler, µπορεί να 

σηµειωθεί ότι οι ηγέτες που στοχεύουν στην εργασία είναι πιο αποδοτικοί είτε σε 

δυσµενείς είτε σε ευνοϊκές περιστάσεις, ενώ αντίθετα αυτοί που στοχεύουν στη σχέση 

λειτουργούν καλύτερα σε περιστάσεις µε ενδιάµεση ευνοϊκότατα. Τέλος, µε βάση τα 

δεδοµένα παραµέτρου, σύµφωνα µε τις περιστάσεις των µεταβλητών, ο κάθε ηγέτης 

µπορεί να επιτύχει το καλύτερο τρόπο ηγεσίας (Fiedler, 2018). 
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ΕΙΚΟΝΑ 6: Μοντέλο εξάρτησης του Fiedler για την ηγεσία 

 

2.4.1 ΘΕΩΡΙΑ VROOM ΚΑΙ YETTON 

 Οι Victor Vroom και Phillip Yetton (1973) στη διάρκεια της έρευνας τους 

ανακάλυψαν την αδυναµία των µοντέλων ηγεσίας να ενώσουν τη συµπεριφορά ενός 

ηγέτη µε την υπάρχουσα κατάσταση. Με αφορµή αυτό ανέπτυξαν ένα καινούριο 

µοντέλο ώστε να καλυφθεί το κενό. Αναφέρεται στη συµµετοχή ή όχι των µελών στη 

λήψη αποφάσεων. Παρακάτω αναγράφονται αναλυτικά τα πέντε στυλ ηγεσίας. 

� Πρώτο αυταρχικό στυλ: Σε αυτή τη περίπτωση ο ηγέτης αποφασίζει και 

πράττει µόνος του. Αναλαµβάνει δηλαδή την ευθύνη µόνος του µε βάση τις 
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υπάρχουσες πληροφορίες που συλλέγει και µε την µορφή της διαταγής τις 

µεταβιβάζει στους υφιστάµενους του. 

� ∆εύτερο αυταρχικό στυλ: σε αυτή τη περίπτωση ο ηγέτης αναλαµβάνει την 

ευθύνη µόνος του. Κατόπιν περισυλλογής πληροφοριών που ήδη έχει συλλέξει ο ίδιος 

και βάση αυτών που παίρνει από τους υφιστάµενους του. Τότε λοιπόν αποφασίζει και 

επιβάλλει τη δική του άποψη. 

� Πρώτο συµβουλευτικό στυλ: σε αυτή τη περίπτωση ο ηγέτης τις αποφάσεις 

τις λαµβάνει µόνος του. Ο ηγέτης αφού πρώτα έχει συµβουλευτεί το κάθε υφιστάµενο 

ξεχωριστά. Κάνοντας έτσι ένα διάλογο µε τους υφιστάµενους του κρίνει και 

αποφασίζει το σωστό σύµφωνα µε τη γνώµη του. 

� ∆εύτερο συµβουλευτικό στυλ: εδώ ο ηγέτης συζητά και συµβουλεύεται ανά 

οµάδες το πρόβληµα, ωστόσο τη τελική απόφαση την αποφασίζει µόνος του και πάλι. 

� ∆ηµοκρατικό στυλ ή συµβουλευτικό: εδώ το πρόβληµα της οµάδας 

παρουσιάζεται από τον ηγέτη ενώπιον όλων και αποφασίζουν οµαδικά για την λύση 

του. 

Με βάση τις παραπάνω εκδοχές οι Vroom και Yetton διαπίστωσαν πως ο κάθε ηγέτης 

µπορεί ανάλογα µε τις περιστάσεις να υιοθετεί το αντίστοιχο στυλ που βοηθάει στην 

αντιµετώπιση του κάθε προβλήµατος. Υποδεικνύοντας τις βασικές αρχές που πρέπει 

να έχει το πιο αποτελεσµατικό στυλ. Αυτές είναι: ο καθορισµός του προβλήµατος, οι 

πληροφορίες επί του θέµατος και η σπουδαιότητα του, τη δηµιουργία εντάσεων που 

µπορεί να προκαλέσει και τέλος το βαθµό αποδοχής των στόχων της επιχείρησης. 

Συµπερασµατικά η θεωρία των Vroom και Yetton είναι απλή και εύκολη στη 

εφαρµογή της µε αποτελεσµατικό(Vroom, Yetton 1973). 
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ΕΙΚΟΝΑ 7: Το µοντέλο του Vroom και Yetton 

 

2.5 ΣΥΓΧΡΟΝΕΣ ΘΕΩΡΙΕΣ ΗΓΕΣΙΑΣ 

� Μετασχηµατιστική ηγεσία (transformational leadership) είναι µια 

µορφή κατά την οποία το άτοµο-ηγέτης δηµιουργεί στους υφιστάµενους του το 

αίσθηµα να ξεπεράσουν τα ατοµικά τους συµφέροντα ώστε να επιτύχουν το κοινό 

καλό της επιχείρησης. Ο James Burns το 1978 ανέφερε ότι η βασικότερη δύναµη της 

µετασχηµατιστικής ηγεσίας είναι η άσκηση επιρροής του ηγέτη να εµπνέει και να 

διεγείρει τα άτοµα. Ακολούθως και ο Bass το 1985 επισήµανε την επιρροή που 

ασκείται, αλλά και τη βοήθεια που παρέχει στην επίτευξη αυτού του στόχου (Lai, 

2011).  Ενώ στοιχεία ερευνών που εξετάστηκαν από τους Bass και Avolio (1995) 

αποδεικνύουν πως στη συγκεκριµένη περίοδο όταν τα άτοµα εργάστηκαν συλλογικά, 

δηλαδή ο ηγέτης σε συνεργασία µε τους υφιστάµενους, τότε τα αποτελέσµατα 

παρουσίασαν µεγαλύτερη αποδοτικότητα σε σχέση µε την ατοµική απόδοση. 

Συγκεκριµένα κατά τη µέθοδο της µετασχηµατιστικής ηγεσίας το οµαδικό πνεύµα 

δηµιουργεί ένα αίσθηµα συνοχής και σταθεροποίησης των εντάσεων καθιστώντας 

έτσι την εργασία και τις λειτουργίες του οργανισµού αποδοτικότερες. Κατά αυτό το 
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µοντέλο οµαλής οµαδοποίησης λοιπόν ο ηγέτης δηµιουργεί κλίµα εµπνευσµένο µε 

επιρροή, κίνητρο, εκτίµησης και ενεργοποιεί τα ερεθίσµατα των ατόµων.  

Φροντίζοντας έτσι να εξασφαλίσει την αποδοτικότητα του οργανισµού (Dionne, 

Yammarino, Atwater, & Spangler, 2004). 

 

 

ΠΙΝΑΚΑΣ 1: Πίνακας µετασχηµατιστικής ηγεσίας – οµαδοποίηση – αποτέλεσµα 

 

� Χαρισµατική ηγεσία (charismatic leadership) είναι η µορφή ηγεσίας 

κατά την οποία πρωτεύον ρόλο έχουν τα ατοµικά χαρακτηριστικά του ηγέτη. Αυτού 

του είδους οι ηγέτες µεταµορφώνουν τις επιθυµίες και τις ανάγκες των ατόµων, τα 

θέλω και τους στόχους των οπαδών τους. ∆ιαµορφώνοντας έτσι ένα τελείως 

καινούριο πλαίσιο για την συλλογική εικόνα της εταιρίας και οδηγώντας τους µε 

τέτοιο τρόπο ώστε να εκπληρωθούν τα ατοµικά αλλά και τα οµαδικά συµφέροντα 

τους. Στη χαρισµατική ηγεσία το άτοµο πρέπει να σηµειωθεί ότι δεν στοχεύει στη 

παλαιότερη εικόνα της συµβουλευτικής βοήθειας του ηγέτη, αλλά στην ευρύτερη 

εικόνα ενός ηγέτη που εµπνέει τα άτοµα µε το όραµα και τις ιδεολογικές του 

αντιλήψεις, ώστε να δώσει ουσιαστική ώθηση και κίνητρο σ’ αυτά. Παρουσιάζοντας 

έτσι κυρίως το όραµα, τις ικανότητες επικοινωνίας, το ατοµικό ρίσκο για την αλλαγή, 

την ευαισθησία, το ενδιαφέρον για τις ανάγκες των ατόµων γύρω του και τέλος την 

αντισυµβατική συµπεριφορά του ηγέτη. Συνοψίζοντας όλα τα παραπάνω 

δηµιουργείται η αντίληψη, ότι πλέον η συµπεριφορά των ηγετών να χτίζει 

ουσιαστικές και αλληλένδετες σχέσεις  χωρίς πλέον να επιβάλλονται σκληρά µέτρα 

στους υφιστάµενους όπως τιµωρίες (Shamir, House, & Arthur, 1993). 

 

� Συναλλακτική ηγεσία (transactional leadership) είναι µια µορφή 

σύµφωνα µε την οποία οι σχέσεις ηγέτη και υφιστάµενων δοµούνται από κοινή 
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ΕΡΓΑΣΙΑ 
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συναλλακτική σχέση. Με αυτό τον τρόπο η δοµή της ηγετικής συµπεριφοράς εδώ 

ορίζεται µε τη διαχείριση των ατόµων. Συγκεκριµένα, ο ηγέτης χρησιµοποιεί δύο 

µορφές επίλυσης των προβληµάτων την ενεργή και την παθητική. Κατά την 

ενεργητική, ο ηγέτης φροντίζει να προλαµβάνει τις ενδεχόµενες κακοτοπιές, ενώ µε 

τη παθητική στάση ο ηγέτης ενεργεί µόνον εάν οι καταστάσεις έχουν φτάσει στο 

έσχατο σηµείο, ώστε να αντιµετωπιστούν αποτυχίες ή παράπονα. Βασικότερο 

κίνητρο όµως για τους υφιστάµενους είναι η ενδεχόµενη ανταµοιβή. Σε αυτή τη 

περίσταση ο υφιστάµενος επιζητά να ανταµείβεται σύµφωνα µε τις ανάγκες του και 

να ορίζονται ξεκάθαρές εργασιακές αρµοδιότητες ικανοποιώντας έτσι τους ατοµικούς 

τους στόχους. Παράλληλα, ο ηγέτης µε αυτό το χειρισµό αναζητά την υπακοή των 

ατόµων  και κατά συνέπεια την εκπλήρωση των στόχων της επιχείρηση (Lai, 2011). 

 

� Ηθική ηγεσία (ethical leadership) σε αυτή τη περίπτωση ο ηγέτης έχει 

αξιοκρατική συµπεριφορά, λειτουργεί µε διαφάνεια παρέχοντας τακτική και 

λεπτοµερείς πληροφόρηση. Ο ηγέτης σε αυτό το πλαίσιο ηγετικής θεωρίας 

καταπιάνεται από την ηθική συµπεριφορά. Ο ίδιος άλλωστε πρεσβεύει ένα άτοµο µε 

έντονο αίσθηµα αξιοκρατίας, ειλικρίνειας, ακεραιότητας. Το οποίο κατέχει 

αλτρουιστικό χαρακτήρα, µε δίκαιο τρόπο σκέψης για τη λήψη των αποφάσεων, είτε 

προς τα άτοµα, είτε στο αντίκτυπο προς την κοινωνία. Ο Trevino µάλιστα υποστήριξε 

την ηθική διάσταση της διαχείρισης των ηγετών µε άξονα το δικαιοσύνη και την 

υπευθυνότητα. Έτσι η επιχείρηση από την καθοδήγηση από έναν ηθικό ηγέτη γίνεται 

πιο αξιόπιστη και πιο αποτελεσµατική (Brown, & Treviño, 2006). 

 

� Αυθεντική ηγεσία (authentic leadership)  κατά τη µορφή αυτή οι 

ηγέτες έχουν πλήρη επίγνωση των δυνατοτήτων, στόχων και ικανοτήτων τους. Η 

αυθεντικότητα µε την οποία διακατέχονται προσφέρει διαφάνεια, ανοιχτή 

επικοινωνία και σταθερότητα στα ιδανικά τους. Σύγχρονες µελέτες αποδεικνύουν πως 

η αυθεντική ηγεσίας ευθύνεται σε µεγάλο βαθµό µε την απόδοση των εργαζοµένων 

και την εργασιακή ικανοποίηση. Οι Luther και Avolio όρισαν ως ορισµό της 

αυθεντικής ηγεσίας µια διαδικασία διεκπεραίωσης µε θετική ψυχολογική 

ικανοποίηση αλλά και µε ένα αναπτυγµένο οργανωτικό πλαίσιο. Συµφώνα µε τα 

παραπάνω λοιπόν, ο ηγέτης και οι υφιστάµενοι του οδηγούνται σε ένα στάδιο 

αυτογνωσίας και θετικής συµπεριφοράς (2003). Επίσης, οι Shamir και Eliam (2005) 

περιέγραψαν τη προσωπικότητα του ηγέτη ως το χαρακτηριστικό µε το κεντρικό 
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ρόλο για το συστατικό της επιτυχίας (αυτό - αντίληψη). Οι ηγέτες µε υψηλά συνεπώς 

επίπεδα επιτυχίας στη ακρίβεια, µε στόχους προσηλωµένους  σε ένα οργανωτικό και 

συγκεκριµένο πλαίσιο και τέλος µε µία συµπεριφορά που έχει την δυνατότητα να 

µπορεί να εκφραστεί ορθά ώστε να καθοδηγήσουν τα άτοµα µε ηθικό και θετικό 

τρόπο προς την επιτυχία (Walumbwa,  Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson, 

2008). 

 

� Ενδυναμωτική ηγεσία (empowering leadership) κατά τη μορφή αυτή 

ο ηγέτης δίνει βήμα, ελευθερία, δύναμη και πρωτοβουλία στους υφιστάμενους 

του(Samanta, Lamprakis, 2018). Συγκεκριμένα, η έννοια της ενδυναμωτικής ηγεσίας 

παρουσιάστηκε πρώτη φορά το 1980, η οποία βασίστηκε στην ανάγκη για 

οργανωτική προώθηση της αποδοτικότητας των εργαζομένων, για βασικές 

τεχνολογικές και εμπορικές αλλαγές. Με κατεύθυνση τις βασικές αλλαγές τα άτομα 

άλλαξαν τον τρόπο προσανατολισμού των πελατών, κάνοντας πιο ευέλικτα και 

στοχευόμενα οργανωτικά πλάνα για την βελτιστοποίηση της ποιότητας και της 

αποτελεσματικότητας. Η φύση της ηγεσίας με αυτό τον τρόπο άλλαξε σε πιο 

ιδιόμορφη και εξειδικευμένη μορφή. Η εκπαίδευση των ατόμων έγινε με γοργούς 

ρυθμούς και έτσι το γνωστικό επίπεδο άλλαξε. Ως αποτέλεσμα τα ατομικά κίνητρα 

να αυξηθούν όπως και η ανάθεση των αρμοδιοτήτων (Amundsen, & Martinsen, 

2014).
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Κεφάλαιο 3
ο
 : ΒΑΣΙΚΑ ΓΝΩΡΙΣΜΑΤΑ ΗΓΕΣΙΑΣ 

 Σύµφωνα µε ποικίλες ερευνητικές προσεγγίσεις για την ηγετική µορφή και 

την ηγετική συµπεριφορά, η ερευνητική κοινότητα όσο και η φιλοσοφική κατέληξαν 

σε ορισµένα βασικά γνωρίσµατα. Σύµφωνα µε τα οποία παρουσιάζεται το φαινόµενο 

της ηγεσίας. Ο τρόπος ηγεσίας ορίζεται κατά βάση από την επιτυχία του ηγέτη να 

παρακινήσει και να πείσει τα άτοµα ώστε να συντελεστεί µε επιτυχία ο εκάστοτε 

στόχος της επιχείρησης. Παράλληλα όµως και µε το ενδιαφέρον των υφισταµένων να 

κινηθούν σύµφωνα µε τις συντεταγµένες που δίνονται, ώστε να επιτύχουν και δικές 

τους φιλοδοξίες. Η µέθοδος επιρροής που χρησιµοποιεί ο κάθε ηγέτης δεν είναι πάντα 

ίδια, αλλά διαφοροποιείται ανάλογα µε την περίσταση που διαδραµατίζονται τα 

δεδοµένα. Ταυτόχρονα, µεγάλο ενδιαφέρον καταλαµβάνει και  η ηγετική 

συµπεριφορά ενός ηγέτη ως προς τον προσανατολισµό που επιδιώκει να έχει στην 

επιχείρηση του (Maslyn, Schyns, & Farmer, 2017). 

 

3.1 ΣΤΥΛ ΚΑΙ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΕΙΣ ΗΓΕΤΙΚΗΣ ΦΥΣΗΣ 

 

3.1.1 ΗΓΕΤΙΚΑ ΣΤΥΛ 

Η ηγεσία εκ φύσεως είναι ένας τρόπο διαχείρισης της διοικητικής 

διαδικασίας, κατά την οποία παρουσιάζονται οι ικανότητες και η µέθοδος διοίκησης 

ενός ηγέτη προς τους υφιστάµενους του. Συγκεκριµένα, έρευνες προσεγγίζουν τη 

φύση της ηγετικής συµπεριφοράς, µε τέτοιο τρόπο ώστε να προκύπτουν κάποια 

βασικά στυλ. Σύµφωνα λοιπόν, µε τα παραπάνω δηµιουργείται και το ηγετικό στυλ 

του ηγέτη. 

 Ακολούθως, τα βασικά γνωρίσµατα ηγετικού στυλ που προκύπτουν 

αναγράφονται σε τρεις κατηγορίες: 

� Το αυταρχικό 

� Το δηµοκρατικό 

�  Και το ελεύθερο. 
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Αναλυτικότερα, στο αυταρχικό στυλ ο ηγέτης κατέχει τον απόλυτο έλεγχο, 

δίχως να συζητά µε τα µέλη της επιχείρησης του. Σε αυτή τη περίπτωση, η 

καθοδήγηση και ο έλεγχος είναι κάτω από πολύ αυστηρή και µονόπλευρη επιτήρηση 

και φυσικά απαγορεύεται κάθε µορφή ελευθερίας ή πρωτοβουλίας των υφιστάµενων. 

Έτσι προκαλείται έντονο αίσθηµα υποτακτικότητας και επιθετικότητας προς τους 

υφιστάµενους δηµιουργώντας ένταση στη συνεργασία. Ενώ η παραγωγή βρίσκεται σε 

αποδοτικό επίπεδο µόνο µε την παρουσία του ηγέτη, εφόσον τα µέλη της δεν φέρουν 

καµία ευθύνη για το αποτέλεσµα.  

 

ΕΙΚΟΝΑ 8: Αυταρχικό µοντέλο ηγεσίας 

 

Αντίθετα, στο δηµοκρατικό στυλ ηγεσίας υπάρχει κατανόηση και συζήτηση 

ανάµεσα στα µέλη της επιχείρησης. Η επικοινωνία και η ελευθερία λόγου κατέχουν 

τη πρώτη θέση στη λήψη των αποφάσεων, οι κανόνες επεξηγούνται και δεν 

επιβάλλονται. Τα µέλη εδώ αποκτούν αίσθηµα φιλίας και αλληλεγγύης, 

δηµιουργώντας ένα οµαδικό πνεύµα το οποίο προκαλεί σωστή συνεργασία και θετική 

προσέγγιση στο σκοπό της επιχείρησης. Άλλωστε, σε αυτή τη περίσταση οι σκέψεις 

των υφιστάµενων κατέχουν σοβαρή θέση στη τελική απόφαση του ηγέτη και 
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υποστηρίζεται από έρευνες πως είναι το καλύτερο στυλ διοίκησης είτε σε επίπεδο 

αποδοτικότητας είτε στην επίτευξη των οµαδικών προσδοκιών. 

 

ΕΙΚΟΝΑ 9: ∆ηµοκρατικό µοντέλο ηγεσίας 

 

Τέλος το ελεύθερο στυλ ηγεσίας διέπεται από την παθητικότητα και 

υποχωρητικότητα του ηγέτη, ο οποίος δίνει πλήρη ελευθερία ελέγχου στους 

υφιστάµενους. Η έλλειψη ουσιαστικής ιεραρχίας και καθοδήγησης προκαλεί 

αδιαφορία από όλα τα µέλη της οµάδας καθιστώντας σαφές πως ο ρόλος του ηγέτη 

εδώ είναι πολύ περιορισµένος. Ως αποτέλεσµα να παρατηρούνται εγωιστικές 

συµπεριφορές και έλλειψη κινήτρου για επιτυχία (Golembiewski,1980).
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ΕΙΚΟΝΑ 10: Ελεύθερο µοντέλο ηγεσίας 

 

3.1.2 ΗΓΕΤΙΚΗ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ  

Μία άλλη πτυχή των ηγετικών στυλ που αναλύθηκαν νωρίτερα, είναι και η 

προσέγγιση της ηγετικής συµπεριφοράς, προς ποια κατεύθυνση επιθυµεί να 

λειτουργεί η επιχείρηση. Κατά αυτή την προσέγγιση συνεπώς προκύπτουν δύο 

διαστάσεις, η προσέγγιση προς τα καθήκοντα και η προσέγγιση προς τον ανθρώπινο 

παράγοντα. 

Με βάση τη πρώτη εκδοχή, η οποία έχει µε κατεύθυνση προς τα καθήκοντα 

της επιχείρησης ο ηγέτης επιζητά ένα κλίµα στοχοπροσήλωσης από τα µέλη. 

Υποδηλώνοντας λοιπόν σε αυτή τη προσέγγιση µεγάλη οργανωτική διάθεση για τη 

αποπεράτωση των στόχων και οριοθετώντας έτσι µε ακρίβεια τις υποχρεώσεις και τη 

θέση του κάθε υφιστάµενου για την ολοκλήρωση του έργου. Ο ηγέτης λειτουργεί µε 

πρόγραµµα και στόχο, διατηρώντας µε τυπικότητα τη σχέση του µε τα άτοµα. 

Πιστεύει άλλωστε πως έτσι η επιτυχία είναι σίγουρη και πως έτσι θα ικανοποιηθούν 

και οι ανάγκες των υφισταµένων. Ως αποτέλεσµα αυτή η ηγετική συµπεριφορά να 

προσανατολίζεται περισσότερο στις κινήσεις και την ολοκλήρωση της παραγωγικής 

εργασίας. 



 30

Με γνώµονα τη δεύτερη εκδοχή, η οποία έχει κατεύθυνση προς τον άνθρωπο, 

ο ηγέτης δείχνει ότι επιζητά να επικρατεί ένα κλίµα ανθρωποκεντρικό. 

Επισηµαίνοντας εδώ ότι για να λειτουργήσει η επιχείρηση µε απόλυτη επιτυχία θα 

πρέπει τα άτοµα να είναι ικανοποιηµένα. Τονίζοντας το γεγονός ότι ο ανθρώπινος  

παράγοντας είναι το πιο σηµαντικό κοµµάτι µίας επιχείρησης και µόνο µε τη 

ευχαρίστηση των ατόµων η παραγωγή θα µπορέσει να φτάσει στον επιθυµητό στόχο. 

Η ύπαρξη φιλικού κλίµατος και η συναδελφική αλληλεγγύη θεωρείται από τον ηγέτη 

το κλειδί για την επιτυχία του οργανισµού. 

Συνοψίζοντας τα προαναφερόµενα οι µελετητές θέλησαν να εξετάσουν και να 

φτάσουν στο αποτελεσµατικότερο µοτίβο ηγετικής συµπεριφοράς. Καταλήγοντας στο 

συµπέρασµα ότι µόνο µε τον συνδυασµό των µοτίβων, την τοποθέτηση τους στο 

κατάλληλο πλαίσιο και την αντίστοιχη ταύτιση της χρονικής στιγµής µπορεί να 

αποδοθεί ένα επιτυχηµένο αποτέλεσµα στην επιχείρηση. Με βασικότερη προϋπόθεση 

να υπάρχει η ωριµότητα ώστε να επιθυµούν τα άτοµα και να µπορούν να επιτύχουν 

τους στόχους που θέτει ο ηγέτης, σε αυτή τη περίπτωση µάλιστα το στυλ ηγετικής 

συµπεριφοράς που αρµόζει είναι το δηµοκρατικό. Αντίθετα, όταν τα µέλη του 

οργανισµού δεν διαθέτουν την πρέπουσα ωριµότητα και είτε δεν επιθυµούν την 

ολοκλήρωση αλλά είτε δεν µπορούν να φέρουν εις πέρας τους στόχους της 

επιχείρησης ο ηγέτης οφείλει να λειτουργήσει αυταρχικά, ώστε να τους υποδείξει το 

δρόµο για την ολοκλήρωση των ενεργειών. 

Οι άνθρωποι λοιπόν σαν γενικότερες  οντότητες επιθυµούν να υλοποιούν 

πράγµατα τα οποία θα τους φέρουν πιο κοντά στις φιλοδοξίες τους, ώστε να 

επιτύχουν στόχους και όνειρα και να βρεθούν πιο κοντά στην επιτυχία. Έτσι και ένα 

καλός ηγέτης µε τη συµπεριφορά του οφείλει να κτίσει ένα υπόβαθρο, κατά το οποίο 

τα άτοµα οικειοθελώς να πράττουν το µέγιστο των δυνατοτήτων τους, µέσα από τη 

διάθεση και το κλίµα που δηµιουργεί στους οπαδούς του. Ένας καλός ηγέτης, 

συνεπώς πρέπει να έχει κύρος, δύναµη, ικανότητες και γνώσεις στο αντικείµενο που 

καταπιάνεται, οι αξίες και τα ιδανικά του να στηρίζονται σε δυνατές βάσεις και 

κυρίως ο χαρακτήρας του να µπορεί να γεννήσει κλίµα εµπιστοσύνης και 

επηρεασµού στα άτοµα που τον ακολουθούν. Οι συνεργάτες του πρέπει να πρέπει να 

θαυµάζουν τις ικανότητες του και τη στάση που ακολουθεί για την υλοποίηση των 

στόχων. Ενώ ταυτόχρονα στην επιχείρηση θα πρέπει να λειτουργεί µε όραµα, 

πρωτοβουλία και στρατηγική σκέψη. Επιζητώντας πάντοτε είτε την προσωπική 
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συνεχή ενηµέρωση και εκµάθηση νέων τεχνικών είτε από τα άτοµα της επιχείρησης 

του. ∆ιότι η ηγετική φύση λειτουργεί µέσα από το όραµα και τις πράξεις ηγετών που 

µέσω συγκεκριµένων ενεργειών καταφέρνουν να επιτύχουν ή όχι τους επιθυµητούς 

στόχους µίας επιχείρησης (Liphadzi, Aigbavboa, & Thwala, 2017). 

3.2 ΗΓΕΤΙΚΟ ΦΥΛΟ 

Μια ακόµη πτυχή προσέγγισης για το στυλ ηγεσίας είναι το φύλο του ατόµου 

που κατέχει την ηγεσία, το αν δηλαδή είναι άντρας ή γυναίκα. Εξορισµού άλλωστε η 

φύση των ατόµων διαφορετικού φύλου πάντοτε είχε εναλλακτικούς τρόπους 

προσέγγισης της. Σε αυτή τη περίπτωση λοιπόν, παρατηρείται πως τα δύο φύλα 

επιλέγουν διαφορετική προσέγγιση στο στυλ της ηγεσίας που χρησιµοποιούν. Κατά 

γενική οµολογία µπορεί να ειπωθεί πως η γυναικεία ηγεσία ακολουθεί πιο 

δηµοκρατικό ή συµβουλευτικό προφίλ σε αντίθεση µε το αντρικό στυλ ηγεσίας που 

κυµαίνεται σε πιο αυταρχικό µοντέλο. 

Συγκεκριµένα, οι άνδρες ηγέτες ανά τα χρόνια πάντα επιδίωκαν την 

αναγνώριση, την προβολή της ηγετικής τους µορφής µέσω της ανδρείας και της 

εξουσίας που κατείχαν, παρέχοντας έµφαση στις εντολές και στον έλεγχο. ∆ίνοντας 

προτεραιότητα σε απτές εργασίες και στη παραγωγική πλευρά της ηγεσίας. Η σχέση 

τους µε τα άτοµα αφορά διαδικαστικές ενέργειες προσανατολισµένες καθαρά στους 

στόχους της επιχείρησης. Ένας άντρας ως ηγέτης παρουσιάζει τον εαυτό του βάση 

την επιρροής που ασκεί, δίνοντας έµφαση στη δύναµη και το χάρισµα του να φέρει 

εις πέρας τον όγκο δουλείας. Κατά κύριο λόγο, έχουν τη ροπή στην τυπική τήρηση 

των διαδικασιών σύµφωνα µε το πρόγραµµα και φυσικά όλο τους το ενδιαφέρον 

περιστρέφεται στο παραγωγικό κοµµάτι και την επίτευξη των στόχων της 

επιχείρησης. Ως αποτέλεσµα, οι άντρες ηγέτες να είναι περισσότερο 

προσανατολισµένοι στην εργασία.  

Αντίθετα, η γυναικεία οπτική της ηγεσίας προσανατολίζεται σε πιο κοινωνικό 

υπόβαθρο,  ενδιαφέρεται περισσότερο για τις ανάγκες των ατόµων µε 

συναισθηµατισµό και κατανόηση. Ο διάλογος και η προσοχή τους στρέφεται στα 

µέλη της επιχείρησης, ώστε να µπορούν να αντιληφθούν και να αποφύγουν 

οποιαδήποτε σύγκρουση µε στόχο τη διατήρηση της αρµονικής σχέσης των ατόµων 

της επιχείρησης, αλλά και την επίτευξη των προκαθορισµένων στόχων. Κατά κύριο 

λόγο όταν οι γυναίκες παρουσιάζουν την ηγετική τους δυναµική τονίζουν τη καλή 
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συνεργασία, τονίζοντας το δίκαιο και δηµοκρατικό κλίµα ανάµεσα στα µέλη της 

οµάδας. Κατά συνέπεια, η γυναικεία ηγεσία είναι προσανατολισµένη τόσο στην 

εργασία όσο και στις ανθρώπινες σχέσεις προκειµένου να επιτευχθούν οι στόχοι της 

επιχείρησης. 

Παρόλα αυτά πρέπει να σηµειωθεί ότι όλες οι διαφορές ανάµεσα στα φύλλα είναι 

µόνο ενδεδειγµένα δείγµατα τάσεων και δεν αποτελούν οριστικό χαρακτηριστικό σε 

όλες τις περιπτώσεις ή στις µεταξύ σχέσεις των ατόµων, δηλαδή µεταξύ αντρών και 

γυναικών. Άλλωστε πρέπει να λάβουµε υπόψιν και το υπόβαθρο στο όποιο 

συντελείται η κάθε εκδοχή ηγεσίας  µέσα στα πλαίσια της επιχείρησης (Kendra, 

2012). 

 

3.3 ΗΓΕΤΗΣ - ΜΑΝΑΤΖΕΡ 

Στη προσπάθεια να µελετήσει κανείς για την ηγεσία και το µάνατζµεντ, 

βρίσκει αρκετούς άξονες που εν πρώτης όψης παρουσιάζουν µία σύνδεσή, αλλά 

ταυτόχρονα βρίσκονται σε ασυγχρόνιστη πορεία και στόχους. Η ταύτιση γίνεται 

ανάµεσα στον ορισµό του ηγέτη και του µάνατζερ, δύο έννοιες συµπληρωµατικές 

αλλά και µε εξίσου χρήσιµές βάσεις για την επίτευξη των στόχων αλλά και την 

επιτυχία των µελών που διοικούν. Συγκεκριµένα, ένας µάνατζερ είναι ένας καλός 

διαχειριστής πραγµάτων. ∆ηλαδή ένας καλός διευθυντής που µπορεί να είναι και 

σωστός συντονιστής καταστάσεων. Έχει λοιπόν τη ικανότητα να σχεδιάζει 

δραστηριότητες, να οργανώνει τη δοµή, να παρακολουθεί τους πόρους, να επιλύει 

προβλήµατα συντονισµού και να φροντίζει για τις πληρωµές των ατόµων. Όπως 

δηλαδή αρµόζουν οι τυπικές υποχρεώσεις του ως προς την επιχείρηση. Ενώ ο ηγέτης 

έχει ως κύριο µέληµα του να εµπνέει και να θέτει όραµα στους ακολούθους του. Οι 

ηγέτες κάθε οργανισµού αποτελούν το βασικό υλικό για την επιτυχία ή την αποτυχία 

του. Ο σκοπός τους είναι ο επηρεασµός και η υποστήριξη των υφισταµένων, ώστε να 

επιτύχουν τους στόχους της επιχείρησης και τα άτοµα να εργάζονται µε ευχαρίστηση. 

Επίσης, ένας ηγέτης µπορεί να εµπνεύσει στα άτοµα το όραµα του και βοηθώντας 

τους να επεκτείνουν τις ικανότητες τους πέρα από τα όρια τους (Kruse, 2013). 

Σύµφωνα µε το Rost (1991) η ηγεσία µε το µάνατζµεντ είναι δύο έννοιες µε 

κοινές καταβολές, αλλά µε διαφορετικές προσεγγίσεις στα επιµέρους σηµεία. 
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Συγκεκριµένα αναφέρει ότι ο ηγέτης ασχολείται µε τους υφιστάµενους του µε σκοπό 

να επιτύχουν την κοινή εξέλιξη και το όραµα που έχουν ορίσει. Αντίθετα, ο µάνατζερ 

ρίχνει το ενδιαφέρον του σε θέµατα παραγωγής και στο τρόπο µε τον οποίο θα 

παραχθούν αγαθά ή υπηρεσίες (Gatchair, 2018). Παρόλα τα κοινά και µη σηµεία 

τους, πρέπει να τονίσουµε την αναγκαιότητα ύπαρξης και των δύο µορφών σε ένα 

οργανισµό για τη σωστή επίτευξη των στόχων και της οργάνωσης του. 

Επισηµαίνοντας ότι η ηγεσία µπορεί να καλλιεργηθεί µε σωστή εκµάθηση, 

παρακολούθηση και εργασιακή εµπειρία. 

Αναλυτικά παρουσιάζονται οι διαφορές ανάµεσα σε ηγέτη και µάνατζερ στο 

παρακάτω πίνακα. 

ΕΙΚΟΝΑ 11: ∆ιαφορές ηγέτη και Μάνατζερ 
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Κεφάλαιο 4
ο
 : Η ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ∆ΥΝΑΜΗ ΕΝΟΣ ΗΓΕΤΗ 

 Η έννοια της κοινωνικής δύναµης ενός ηγέτη απέχει από το έµφυτο χάρισµα 

της ηγεσίας. Συνεπώς, η δυνατότητα διοίκησης και επηρεασµού των οπαδών µίας 

οργάνωσης επιτυγχάνεται µε την ορθή χρήση των πόρων που διατίθενται. Από τους 

χαρακτηριστικότερους µελετητές, που συµπεριέλαβε στην έρευνα του για τις θεωρίες 

της ηγεσίας τις µορφές εξουσίας του ηγέτη, είναι ο Fiedler. Κάνοντας αυτά τα 

γνωρίσµατα άρρηκτα συνδεδεµένα µε τον τρόπο διοίκησης και το αντίκτυπο που 

προκαλούν στις σχέσεις µεταξύ των ατόµων µίας επιχείρησης. Συµπερασµατικά 

µπορεί να σηµειωθεί, ότι τα κοινωνικά πλαίσια κατά τα οποία πλαισιώνεται ο ηγέτης 

διαµορφώνουν την ισχύ που κατέχει και όχι τα ατοµικά χαρακτηριστικά του.  

 Οι διαχωρισµοί προκύπτουν σύµφωνα µε τις πηγές που παρουσιάζονται και 

τις περιστάσεις. Είθισται οι πηγές ισχύος του ηγέτη να χρησιµοποιούνται 

συνδυαστικά, ανάλογα µε την περίσταση που καλείται να αντιµετωπίσει. 

Έτσι προκύπτουν οι εξής: 

� Η νοµική δύναµη. 

� Η δύναµη της ανταµοιβής. 

� Η δύναµη του καταναγκασµού. 

� Η δύναµη της αναφοράς. 

� Η δύναµη της αυθεντίας. 

 

4.1 Η ΝΟΜΙΜΗ ∆ΥΝΑΜΗ (LEGITIMATE) 

 Η νόµιµη δύναµη πηγάζει από το ιεραρχικό δικαίωµα που ενυπάρχει και 

αποκτά ο ηγέτης από την ισχύ και την αποδοχή των οπαδών του. Είναι η κοινή 

αποδοχή στη συνείδηση των ατόµων. Οι θεσµοί που δίνουν την εξουσία σε ένα άτοµο 

χάρη στη θέση που κατέχει και όχι λόγο του ατόµου. Όταν η δύναµη του ηγέτη 

επιτυγχάνει να µπορεί να οριοθετήσει, να καθοδηγήσει, να επιβάλλει τιµωρίες και 

αµοιβές τότε κατοχυρώνεται η νόµιµη δύναµη σύµφωνα µε το σύστηµα αξιών της 

ιεραρχικής τάξης της οργάνωσης και κατά συνέπεια και της κοινωνίας. Σύµφωνα µε 
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τα προαναφερόµενα λοιπόν, ο βαθµός της ιεραρχικής εξουσίας που διαθέτει το άτοµο 

του επιτρέπει και την αντίστοιχη επιρροή και δύναµη στον οργανισµό.  

Στο παρακάτω πίνακα παρουσιάζεται η ιεραρχική επιρροή αναλυτικά.  

 

ΕΙΚΟΝΑ 12: Οργανόγραµµα επιχείρησης, στο οποίο φαίνεται η ιεραρχική κατανοµή 

της εξουσίας 

 

4.2 Η ∆ΥΝΑΜΗ ΤΗΣ ΑΝΤΑΜΟΙΒΗΣ (REWARDS) 

 Η δύναµη της ανταµοιβής είναι και αυτή αυτόµατο προνόµιο, λόγο της 

ιεραρχίας και της θέσης που κατέχουν τα στελέχη στον οργανισµό.  Η δικαιοδοσία να 

ανταµείβουν τα άτοµα γίνεται µε απώτερο σκοπό την αποτελεσµατικότερη απόδοση 

στους στόχους της επιχείρησης. Σύµφωνα µε τη δύναµη της ανταµοιβής ο 

υφιστάµενος καλείται να συµµορφωθεί στους κανόνες του ηγέτη µε απώτερο σκοπό 

να επωφεληθεί ο ίδιος οικονοµικά είτε µε αύξηση µισθού, προαγωγή, άδειες, έπαινο 

είτε τέλος µε τη πρόσβαση σε µεγαλύτερο εύρος πληροφοριών. Φυσικά η επιβολή 

αυτού του τύπου εξουσία θα πρέπει να συνεπάγεται από ένα δυνατό κίνητρο 

ανταµοιβής και για τις δύο πλευρές ώστε να υπάρξουν τα θεµιτά αποτελέσµατα. 

Άλλωστε ο έλεγχος που κατέχει ο ηγέτης µε την επιβολή των αµοιβών στους 

υφιστάµενους είναι το κλειδί για την τήρηση της πειθαρχίας στην επιχείρηση. 
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4.3 Η ∆ΥΝΑΜΗ ΤΟΥ ΚΑΤΑΝΑΓΚΑΣΜΟΥ (COERCIVE) 

 Η δύναµη του καταναγκασµού αντίθετα πηγάζει από την ισχύ του ηγέτη να 

επιδίδει τιµωρίες και αποστερήσεις στους υφιστάµενους του. Αυτές µπορεί να 

κυµαίνονται είτε χρηµατικά είτε µε άλλες µορφές επίπληξης. Συγκεκριµένα, οι 

τιµωρίες είθισται να κυµαίνονται σε ήπιας έως βαριάς µορφής, δηλαδή υπό τη µορφή 

απλής επίπληξης έως και σε οριστική απόλυση. Σίγουρα µε αυτή τη µέθοδο δεν 

αποσκοπεί ο ηγέτης στην επίτευξη επιθυµητών αποτελεσµάτων, αλλά στην αποφυγή 

δυσάρεστων ενεργειών καθιστώντας το ένα ισχυρό εργαλείο διοίκησης. 

Από τις πιο εγκεκριµένες µορφές αν θέλαµε να τις κατηγοριοποιήσουµε είναι οι εξής:  

α) Να αντιστοιχεί η τιµωρία µε το µέγεθος της πράξης,  

β) Να επιβάλλεται η ποινή εντός του χρονικού ορίου ώστε να συνδέεται άµεσα µε 

αυτό,  

γ) Να έχει παιδευτικό χαρακτήρα ώστε να αντιλαµβάνεται το άτοµο το λόγο επιβολής 

της, 

δ) Η επίπληξη να δίνεται µε ξεκάθαρες προδιαγραφές χωρίς να αντιλαµβάνεται το 

άτοµο πως η σηµασία που του δίνεται γίνεται υπό µορφή ανταµοιβής, 

ε) Τέλος ο ηγέτης θα πρέπει να µην αισθάνεται ικανοποίηση για την επιβολή της 

τιµωρίας. 

Έτσι και εδώ ο υπάλληλος συµµορφώνεται µε το φόβο είτε της αποστέρησης είτε της 

τιµωρίας. 

 

4.4 Η ∆ΥΝΑΜΗ ΤΗΣ ΑΝΑΦΟΡΑΣ – ΤΑΥΤΙΣΗΣ (REFERENT) 

Η δύναµη της αναφοράς εστιάζει στην ταύτιση των ατόµων µε τον ηγέτη λόγω των 

αποδεδειγµένων προσόντων του. Η ταύτιση που δηµιουργείται έχει να κάνει 

περισσότερο µε συναισθηµατικούς παράγοντες και µε το κατά πόσο οι κινήσεις του 

ηγέτη επικροτούνται από τους υπαλλήλους. Συγκεκριµένα η ταύτιση µπορεί να 

οδηγήσει τον υφιστάµενο µέσω κάποιου χαρακτηριστικού γνωρίσµατος που κατέχει ο 

ηγέτης ώστε να τον εµπιστευτεί και να ακολουθήσει τις ιδέες του. Έτσι γίνεται 

πρότυπο και δίνεται αυτόµατα το δικαίωµα της καθοδήγησης τους από τον ηγέτη 
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οικειοθελώς. Να σηµειωθεί πως το ενδεχόµενο ταύτισης είναι χαρακτηριστικό 

γνώρισµα περισσότερο σε νεαρότερες ηλικίες. 

 

4.5 Η ∆ΥΝΑΜΗ ΤΗΣ ΑΥΘΕΝΤΙΑΣ (EXPERT) 

 Η δύναµη της αυθεντίας αναφέρεται στις ειδικές γνώσεις και πληροφορίες 

που παρέχει ο ηγέτης. Ενώ παράλληλα δεν προϋποθέτει πως είναι βασικό 

χαρακτηριστικό για την υψηλή ιεραρχική θέση. Η ισχύς του ειδικού καταπιάνεται 

περισσότερο µε τη γνώση, την εξειδίκευση και τις ικανότητες του ατόµου. ∆ίνοντας 

µεγαλύτερη έµφαση στο µορφωτικό επίπεδο σε σχέση µε την προϋπηρεσία. Η κατοχή 

της γνώσης των πληροφοριών ταυτόχρονα µπορεί να κατέχεται είτε από ένα 

διοικητικό υψηλόβαθµο στέλεχος είτε ακόµη και από έναν υπάλληλο που κατόρθωσε 

να γνωρίζει µία σηµαντική πληροφορία, δίνοντας του αντίστοιχα δύναµη. Παρόλα 

αυτά µε τη δύναµη της γνώσης ο ηγέτης εξασφαλίζει πλεονέκτηµα έναντι στους 

υφισταµένους του κτίζοντας αίσθηµα σεβασµού και ανωτερότητας, εξαιτίας των 

εξειδικευµένων γνώσεων. Άλλωστε σε κάθε κοινωνικό πλαίσιο η γνώση αποπνέει 

κύρος και σεβασµό γενικότερα, κάνοντας το άτοµο να αποκτά δύναµη και ανοδική 

πορεία, όµως η εξειδικευµένη γνώση δεν συνεπάγεται και µε τον ικανό 

ηγέτη(Lunenburg, 2012).  

Στον παρακάτω πίνακα παρουσιάζεται η αποδοτικότητα τις κάθε πηγής δύναµης που 

µπορεί να κατέχει ένας ηγέτης, αλλά και το διοικητικό επίπεδο που αποδείδεται µέσα 

από αυτές στον ίδιο στην ιεραρχία.  
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ΕΙΚΟΝΑ 13: Στάδια πηγής δύναµης του ηγέτη 
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Κεφάλαιο 5ο : Η ΕΞΕΛΙΚΤΙΚΗ ΠΟΡΕΙΑ ΤΗΣ ΗΓΕΣΙΑΣ 

 Συλογιζόµενος κάποιος την έννοια της ηγεσίας αυτόµατα ανακαλεί στο µυαλό 

του ένα άτοµο µε χαρισµατική προσωπικότητα ή ακόµη και ηρωικές πράξεις. Μία 

οντότητα δηλαδή που µπορεί µε τη προσωπικότητα και το ύφος που αποπνέει να 

κάνει τους ανθρώπους γύρω του να υπηρετούν τα πιστεύω του. Περιγραφικοί 

χαρακτηρισµοί που κάνουν τα άτοµα να οραµατίζονται ανυπεύρβλητες φιγούρες 

ηγετών µε αξεπέραστα χαρακτηριστικά που αφοπλίζουν το κοινό τους. Σίγουρα η 

ηγεσία είναι η λειτουργία που παρέχει κύρος και δύναµη στα άτοµα που την 

κατέχουν. Υπάρχουν άλλωστε άπειρα παραδείγµατα χαρακτηριστικών ηγετών που 

µέχρι και σήµερα το άκουσµα του ονόµατος τους αφήνει ένα αίσθηµα υπεροχής και 

παντοδυναµίας, κάποιοι αππο αυτούς είναι ο Μέγας Αλέξανδρος , ο Ιούλιος 

Καίσαρας,  ο Ναπολέων, ο Nelson Madela κτλ. 

 Η σηµερινή κοινωνία όµως χρειάζεται ένα µοντέλο ηγεσίας πιο ανανεωµένο 

και µε µεγαλύτερο αίσθηµα ευθύνης στα µέλη της και όχι άτοµα που απλά µπορούν 

να κάνουν τους άλλους µηχανικά να ακολουθούν το βήµα τους. Η διδακτική πλευρά 

της ηγεσίας και η καθοδήγηση θα έπρεπε να στραφεί σε άλλη κατεύθυνση, να κάνει 

δηλαδή τα µέλη να µάθουν να προωθούν και να οδηγούν τον εαυτό τους. Η νέα 

µορφή ηγεσίας λοιπόν χρειάζεται να έχει ηγέτες πρόθηµους να βοηθήσουν και στην 

ατοµική αυτοβελτίωση των µελών της επιχείρησης τους. Η ύπερ ηγεσία ή “super 

leadership” έχει ως σκοπό να δηµιουργήσει οµάδες ατόµων µε γνώση και δύναµη 

ώστε να µπορούν να καθοδηγούν οι ίδιοι τους εαυτούς τους. Η εξουσία επιδιώκεται 

να είναι ισοµοιρασµένη καθώς και η γνώση, προωθώντας έτσι την αυτογνωσία, τον 

αυτοέλεγχο και την ατοµική ανάπτυξη. Κάνοντας τα άτοµα µε αυτό τον τρόπο να 

νοιώθουν ικανά, µε αίσθηµα αυτοπεποίθησης και εµπιστοσύνη στις ατοµικές τους 

δυνάµεις. Με αυτό τον τρόπο επιδιώκουν να δηµιουργήσουν άτοµα, τα οποία να 

θέτουν µόνοι τους υψηλούς στόχους και κίνητρο για να παράξουν παραγωγικό έργο 

στην επιχείρηση κάνοντας το ατοµικό τους στόχο την προσωπική αλλά και οµαδική 

επιτυχία των στόχων της επιχείρησης που αντιπροσωπεύουν. ∆είχνοντας έτσι πως 

όταν ένας ηγέτης ενθαρρύνει και κατευθύνει τα µέλη του οργανισµού του σωστά 

µπορεί να δηµιουργήσει µέσα από απλούς ανθρώπους σηµαντικές προσωπικοτητες µε 

αποδοτικότερα αποτελέσµατα, δίνοντας τους απλά την ευκαιρία να πάρουν 
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προτοβουλίες και να αναδείξουν την ατοµική τους εξέλιξη και επιτυχία στον 

οργανισµό. ∆ιότι µε αυτό τον τρόπο πρώτα οι ίδιοι επιθυµούν την αυτοβελτίωση 

αλλά και παράλληλα την αυτότιµωρηση τους σε περιπτώσεις λανθασµένης κίνησης 

είτε για τους ίδιους είτε για τον οργανισµό που αντιπροσωπεύουν. 

Κατά αυτό τον τρόπο ο ηγέτης δηµιουργεί µία νέα µορφή κουλτούρας στην 

επιχείρηση και κάνει τα µέλη της να ακολουθούν τις σωστές διδαχές ώστε να 

υιοθετήσουν ένα οµαδικό πνεύµα µε ευχάριστο κλίµα συνεργασίας και 

συµβουλευτικής καθοδήγησης. Συνεπώς µε αυτό τον τρόπο η ηγεσία αρχίζει να 

πορεύεται ένα βηµα παραπέρα από τη αρχέγονη µορφή της µε τον ηγέτη κυρίαρχο. 

Άλλωστε ο ρόλος της ηγεσίας σε µία επιχείρηση είναι να δηµιουργεί όραµα και πάθος 

ώστε να υλοποιηθούν οι εγγενεις στόχοι της και τα άτοµα να µπορούν πλέον να 

προσφέρουν το µέγιστο των δυνατοτήτων τους. Αξιοποιώντας κάθε θετικό στοιχείο ή 

ταλέντο που µπορεί να διαθέτει καθένα από τα µέλη του οργανισµού (Manz & Sims 

1991). 

 

5.1 ΜΕΤΑΒΙΟΜΗΧΑΝΙΚΗ ΑΝΤΙΛΗΨΗ ΤΗΣ ΗΓΕΣΙΑΣ 

 Κατά τον 20ο αιώνα η έννοια της ηγεσία έχει απασχολήσει αναρίθµητες 

έρευνες, επικεντρώνοντας το ενδιαφέρον µόνον στο άτοµο που ασκεί την ηγεσία. Εν 

αντιθέσει µε µελέτες των τελευταίων δεκαετιών που η προσοχή στρέφεται 

περισσότερο στη βασική φύση της ηγεσίας που είναι η αλληλεπίδραση που ασκεί στο 

σύνολο των ατόµων. Συγκεκριµένα λοιπόν µε την έρευνα του Joseph Rost (1993) στο 

πανεπιστήµιο του San Diego, η έννοια της ηγεσίας µετά τη Βιοµηχανική επανάσταση 

άλλαξε ροπή, κατονοµάζοντας µάλιστα τη νέα εκδοχή της ως µεταβιοµηχανική. Η 

χρόνια ανάγκη να θεωρείται κάποιος ηγέτης σύµφωνα µε τις επιτακτικές του δράσεις 

αντιµετώπισης των καταστάσεων και την µη δηµοκρατική λειτουργία της εκάστοτε 

επιχείρησης οδήγησε στο να δηµιουργηθεί η ανάγκη για εξέλιξη. Η αρχική 

εννοιολογική αντιµετώπιση της ηγεσίας ως µίας λειτουργίας που τα άτοµα που 

κατέχουν αυτή τη θέση είναι αυτά που επιβάλλεται να ακολουθούνται από οπαδούς, 

δεν απέδιδε και την επιτυχία της, διότι πλέον η ουσία της ηγεσίας είχε τοποθετηθεί σε 

ένα πλαίσιο αλληλεπίδρασης και συνεργασίας.  
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 Ως αποτέλεσµα πλέον το αντικείµενο συζήτησης δεν είναι µόνο η ατοµική 

παρουσίαση του ηγέτη και των χαρακτηριστικών του, αλλά η σχέση που σχηµατίζει 

µε τους οπαδούς του µέσα στον οργανισµό (Rost, 1993). Συγκεκριµένα µάλιστα ο 

Rost τεκµηριώνει την άποψη του µέσα από τον ορισµό που παράθεσε στο βιβλίο του 

για τον 21ο αιώνα (1991), πως η ηγεσία είναι µια λειτουργία επηρεασµού µεταξύ των 

ατόµων και του ηγέτη µε απώτερο στόχο την αλλαγή και την επίτευξη των αµοιβαίων 

στόχων. Κατά τον ορισµό αυτό προκύπτουν τέσσερα βασικά στοιχεία που συντελούν 

στην ύπαρξη της ηγεσίας. 

 Σε πρώτο πλάνο εµφανίζεται το βασικότερο χαρακτηριστικό της ηγεσία που 

δεν είναι άλλο από την σχέση επιρροής. Η σχέση των ατόµων είναι βασισµένη στην 

αµφίδροµη επιρροή, χωρίς αυτό να προκύπτει µέσα από αίσθηµα καταναγκασµού στα 

άτοµα. Συνεπώς, η σχέση ηγέτη και µελών δεν βασίζεται στην άσκηση 

καταναγκασµού και εξουσίας αλλά στην πειθώ που κτίζεται ανάµεσα στα άτοµα. 

 Σε δεύτερο πλάνο ο ηγέτης µε τους οπαδούς του επιδιώκει να κτίσει µία 

σχέση βασισµένη σε ουσιαστικές ανθρώπινες σχέσεις . Επιζητώντας σε αυτή τη 

σχέση να µπορεί να υπάρξει ηγεσία και από τις δύο πλευρές, χωρίς βέβαια να 

γίνονται όλα τα άτοµα ισάξια. Σε αυτή τη σχέση υπάρχουν πάνω από ένας οπαδός και 

συνεπώς παραπάνω από ένα άτοµο που ασκεί επιρροή. 

 Σε τρίτο πλάνο ο ηγέτης επιδιώκει να κτίσει κοινούς στόχους µαζί µε τα 

άτοµα.  Σε αυτή τη µορφή σχέσης τα άτοµα και ο ηγέτης οδεύουν στο κοινό όραµα 

έχοντας στόχο την αλλαγή. Η αλλαγή φυσικά για να προωθηθεί πρέπει να είναι 

ουσιαστική και να αποσκοπεί στο κοινό καλό της επιχείρησης. 

 Σε τελευταίο πλάνο ο ηγέτης και οι οπαδοί πρέπει να αποσκοπούν σε 

ουσιαστικούς στόχους και να υπάρχει ουσιαστική αλλαγή και επιτυχία στους στόχους 

τους. Ώστε,  οι αλλαγές να αντιστοιχούν σε αµοιβαίες επιτυχίες είτε πρόκειται για την 

επιχείρηση και τον ηγέτη είτε αφορά τα άτοµα ατοµικά. 

  Έτσι µε τον ορισµό και την έρευνα του Rost καταλήγουµε στο συµπέρασµα 

πως η σωστή η ηγεσία δεν είναι ατοµική υπόθεση και δεν είναι απαραίτητο να αφορά 

µόνον την επιτυχία της επιχείρησης, αλλά και το σύνολο των ατόµων που βοηθούν 

ώστε να φτάσει η επιχείρηση στο επιθυµητό αποτέλεσµα. Προωθώντας έτσι ένα 

κλίµα συλλογικής προσπάθειας. Άλλωστε, η δυνατότητα εξουσίας και 
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αλληλεπίδρασης στην επιτυχία δεν θεωρείται µοναδικό προνόµιο ενός ατόµου, αλλά 

υπόθεση ολόκληρης της οµάδας. ∆ίνοντας βήµα και χώρο στην οµαδική συνεργασία 

ώστε να υπάρξει οµαδική επιτυχία στους στόχους του οργανισµού. Κατά το 

παράδειγµα λοιπόν αυτό ο Rost θεωρεί πως πρέπει να κινηθεί τον 21ο αιώνα η 

επόµενη γενιά ώστε η ηγεσία να µπορέσει να αναπτυχθεί µε επιτυχία (Brungardt, 

1998).
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Κεφάλαιο 6
ο
 : Ο ΡΟΛΟΣ ΤΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

 Από τη γέννηση της κοινωνίας, η ανθρωπότητα είχε την ανάγκη να κτίσει 

οµάδες ατόµων. Οδηγούµενη λοιπόν η κοινωνία από την ανάγκη του ανθρώπου να 

λειτουργεί σε αγέλες, µε απώτερο σκοπό την επιβίωση και την κάλυψη των αναγκών 

του, είτε λόγο βασικού ενστίκτου αυτοσυντήρησης είτε εξαιτίας φιλοδοξιών και 

στόχων. Πιο συγκεκριµένα οι οµάδες αυτές που δηµιουργήθηκαν µεταγενέστερα 

ονοµάστηκαν οργανώσεις, επιδιώκοντας έτσι να κάνει τα άτοµα να συνεργαστούν 

προς έναν κοινό σκοπό. Οι συντονισµένες κινήσεις που προέκυψαν από τις οµαδικές 

δράσεις έφεραν στην επιφάνεια την ύπαρξη των οργανισµών.  

 Κατά τη δηµιουργία των οργανώσεων, µέσα από τις οµαδικές ενέργειες των 

ατόµων προς µία κοινή κατευθυντήρια πορεία, παρουσιάστηκε η σηµερινή εικόνα 

των επιχειρήσεων. Επί της ουσίας, η λειτουργία και ο λόγος ύπαρξης της είναι η 

εκπλήρωση και η αποπεράτωση κοινών στόχων προς όφελος όλων των συντελεστών 

που την απαρτίζουν. Με την οµαδοποίηση, τον καθορισµό στόχων, την ανάθεση 

εργασιών και εξουσίας στα άτοµα γίνεται σταδιακά η οριοθέτηση και ο καθορισµός 

των στόχων και της ιεραρχικής τάξης εντός της επιχείρησης µε σκοπό την επίτευξη 

του επιθυµητού αποτελέσµατος για όλα τα µέλη (∆εσποτόπουλος, 1997). 

 

6.1 Ο ΡΟΛΟΣ ΤΗΣ ΘΕΩΡΙΑΣ ΤΩΝ ΣΤΟΧΩΝ ΤΗΣ 

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

 Κατά τη θεωρία των στόχων της επιχείρησης παρατηρείται το επίπεδο 

επιτυχίας ενός ηγέτη, να καταφέρει να ικανοποιήσει τις ανάγκες των υφιστάµενων 

του. Έτσι παρέχει κίνητρο σε αυτούς για να επιτύχουν το επιθυµητό επίπεδο 

αποτελεσµατικότητας στην επιχείρηση και παράλληλα να διατηρούν πάντα τις 

ανάγκες τους ικανοποιηµένες. Η θεωρία αυτή ονοµάζεται και «path goal theory» διότι 

ο βασικότερος στόχος της είναι η παρακίνηση των ατόµων από τον ηγέτη είτε για 

τους στόχους της επιχείρησης, είτε για τις προσωπικές πεποιθήσεις τους. 

 Ιστορικά η θεωρία των στόχων έχει κοινές ρίζες µε τη θεωρία των 

προσδοκιών. Θέλοντας έτσι να δείξει πως ένα άτοµο επηρεάζεται και παρακινείται 
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όταν ο ηγέτης καταφέρνει να εκπληρώσει τις προσδοκίες που έχει. Συνεπώς, η 

συµπεριφορά του ατόµου όταν νοιώθει είτε ότι λαµβάνονται υπόψιν οι ανάγκες του, 

είτε πως του παρέχεται αντάξια ανταµοιβή για τις υπηρεσίες που προσφέρει, είτε πως 

η δραστηριότητα και η θέση του στην επιχείρηση είναι σωστά καθορισµένη µε 

ξεκάθαρες συντεταγµένες, είτε πως υπάρχει διάθεση διατήρησης αρµονικού κλίµατος 

συνεργασίας στην οµάδα τότε αυτό έχει ως αποτέλεσµα να έχει µεγαλύτερο κίνητρο 

για αποδοτικότητα. 

 Η θεωρία αυτή αναπτύχθηκε κυρίως από τον Evans και House στις αρχές του 

1970, οι οποίοι υποστήριξαν ότι η υποστηρικτική στρατηγική των ηγετών προς τους 

υφιστάµενους από µόνη της είναι µία αµφίδροµη ανταµοιβή για τα µέλη της 

επιχείρησης. Παράλληλα, ο House θεωρούσε ότι για την ορθή τήρηση των στόχων 

της επιχείρησης ένας ηγέτης θα έπρεπε να ακολουθήσει ένα από τα παρακάτω στυλ 

ηγεσίας. 

1. Συγκεκριμένα στο αυταρχικό ή διευθυντικό στυλ ηγεσίας , έτσι ώστε ο ηγέτης να 

μπορεί να δίνει προκαθορισμένες εντολές στους υφιστάμενους του με σκοπό την 

σωστή πραγμάτωση των λειτουργιών για το πώς πρέπει να υλοποιηθεί το εκάστοτε 

έργο. 

2. Στο υποστηρικτικό στυλ ηγεσίας, κατά το οποίο ο ηγέτης κινείται µε φιλική διάθεση 

και ενδιαφέρον προς τον άνθρωπο. 

3. Στο συµµετοχικό στυλ ηγεσίας, κατά το οποίο ο ηγέτης συζητά και αποφασίζει 

έχοντας υπόψιν του και τη γνώµη των υφιστάµενων του. 

4. Τέλος σε ένα στυλ ηγεσία που προσανατολίζεται στην επίτευξη των στόχων, κατά το 

οποίο ο ηγέτης ορίζει µεγαλεπήβολους στόχους  για τα µέλη αλλά παράλληλα δείχνει 

πίστη σε αυτούς για την υλοποίηση τους. 

Παρόλα αυτά η επιλογή του κατάλληλου στυλ ηγεσίας ορίζεται σύµφωνα µε τα 

χαρακτηριστικά των υφιστάµενων αλλά και µε τα χαρακτηριστικά της κατάστασης 

του περιβάλλοντος στο οποίο διαδραµατίζεται η ηγεσία (House, & Mitchell, 1975).
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ΕΙΚΟΝΑ 14: Χαρακτηριστικά υφισταµένων 

 

6.2 Ο ΡΟΛΟΣ ΤΗΣ ΘΕΩΡΙΑΣ ΤΗΣ ΠΑΡΑΚΙΝΗΣΗΣ 

 Η παρακίνηση των ατόµων θεωρείται η µεγαλύτερη επιτυχία κατά την ηγεσία. 

Οι άνθρωποι µπορούν να εργαστούν παραγωγικά µόνο υπό την προϋπόθεση στόχων 

και κινήτρων, το οποίο φυσικά εξασφαλίζεται µόνο εάν τα άτοµα ικανοποιήσουν 

αυτές τους τις ανάγκες. ∆ιαφορετικά ενδέχεται να εργαστούν µε λιγότερο ζήλο παρά 

τις δυνατότητες και τις γνώσεις τους. Άλλωστε είναι ευρέως αποδεδειγµένο, ότι οι 

άνθρωποι αποδίδουν καλύτερα όταν δηµιουργούν οµάδες και συνεργάζονται κάτω 

από συνθήκες συγκεκριµένης πίεσης. 

 Σύµφωνα, µε την εκπλήρωση των αναγκών του ατόµου δηµιουργήθηκε και η 

θεωρία της παρακίνησης ή και θεωρία αναγκών του Abraham Maslow το 1954. Με 

βάση αυτή την προσέγγιση ο Maslow οριοθέτησε την ιεραρχία των αναγκών των 

υφισταµένων του χωρίζοντας την σε πέντε επίπεδα. 
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� Η πιο θεµελιώδη ανάγκη του ανθρωπινού είδους είναι ζωτικής σηµασίας, η 

ανάγκη του ατόµου δηλαδή για νερό, αέρα, τροφή και ένδυση. Αυτή καθορίζεται από 

τον ίδιο ως φυσιολογική ανάγκη του ατόµου. 

� Έπειτα, ακολουθεί η ανάγκη των ατόµων να νοιώσουν ασφάλεια, που 

εµπερικλείει µέσα της την ανάγκη για σταθερότητα και απαλλαγή από αισθήµατα 

φόβου και απειλής στις ανθρώπινες σχέσεις και συναντάται κυρίως σε µικρότερες 

ηλικίες ατόµων. 

� Στην συνέχεια ακολουθούν οι κοινωνικές ανάγκες του ατόµου, που 

εµπερικλείουν την κοινωνική ζωή όπως η φιλία, η εκδήλωση αγάπης και η 

αλληλεπίδραση των ατόµων. 

� Μετέπειτα συναντάµε την ανάγκη εκτίµησης, που εµπεριέχει το προσωπικό 

αίσθηµα ολοκλήρωσης, αυτοσεβασµού όπως και την ανάγκη αποδοχή του ατόµου 

από τους ανθρώπους γύρω του. 

� Τέλος συναντάµε την ανάγκη αυτό-πραγµάτωσης, που εµπεριέχει µέσα της 

την αυτό-εκπλήρωση και το συναίσθηµα για αποπεράτωση των ικανοτήτων του 

ατόµου στο επιθυµητό επίπεδο. 
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ΕΙΚΟΝΑ 15: Ιεράρχηση των ανθρώπινων αναγκών κατά τον A. Maslow 

 

 ‘Όπως παρουσιάζεται και από τη σκάλα των ιεραρχικών αναγκών του Maslow 

παραπάνω, δίνεται έµφαση στην ικανοποίηση των αναγκών του ατόµου από τη 

µικρότερη ανάγκη έως και τη µεγαλύτερη. Ο στόχος της εκπλήρωσης τους είναι να 

δηµιουργηθούν κίνητρα στους εργαζόµενους εντός της επιχείρησης, αποδεικνύοντας 

έτσι τον σεβασµό των ατόµων από τον οργανισµό. Η τήρηση της υλοποίησης τους 

βοηθά τα άτοµα να αναπτύξουν το µέγιστο των δυνατοτήτων τους. Έτσι η 

εκπλήρωση από το κατώτερο επίπεδο µέχρι και το ανώτερο βοηθά στην ανάπτυξη 

των ανώτερων κινήτρων συµπεριφοράς του υφιστάµενου.  
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 Αξίζει να σηµειωθεί πως ο Maslow επεσήµανε ότι οι ανάγκες των ατόµων 

µπορεί να αλλάξουν επίπεδο σύµφωνα µε το περιβάλλον και τις συνθήκες που βιώνει. 

∆είχνοντας ότι είναι σύνηθες να γίνονται εναλλαγές ακόµα και αν το άτοµο βρίσκεται 

στο υψηλότερο επίπεδο µπορεί να παραστεί ανάγκη και να επιδιώξει να καλύψει 

κάποια από τις πρωταρχικές του ανάγκες. Παρότι, τόνισε ότι η βασικότερη ανάγκη 

του ατόµου είναι να φτάσει τον εαυτό του στο επίπεδο της αυτοπραγµάτωσης. Να 

καταφέρει δηλαδή να φτάσει στο επίπεδο που θεωρεί ότι του αξίζει έτσι ώστε να έχει 

το κίνητρο να εξελιχθεί (Freitas, & Leonard, 2011). 

 

Μειονεκτήµατα θεωρίας του Maslow: 

 Ενώ η θεωρία του Maslow τόνισε µία βαθµίδα από βασικές και µη ανάγκες 

του ατόµου, υπάρχουν αρκετά σηµεία στα οποία η παρακίνηση δεν εµφανίζεται µε 

τον τρόπο που την παρουσίασε. Έτσι σε µεταγενέστερες έρευνες εντοπίζονται δύο 

τουλάχιστον σηµεία που το αποδεικνύουν αυτό. 

 Σε πρώτο πλάνο παρατηρήθηκε ότι οι άνθρωποι κατά γενική οµολογία δίνουν 

περισσότερη σηµασία στις βασικές τους ανάγκες, όπως για παράδειγµα ο ύπνος, το 

φαγητό, η στέγαση κ.α. Ενώ σίγουρα αυτό δεν µπορεί να είναι καθοριστικό για το 

ευρύ φάσµα των ατόµων, ούτε και να οριοθετηθεί ποία από τις παραπάνω ανάγκες 

µπορεί να επιλέξει κατά τη διάρκεια της ζωής του. Συνακόλουθα, προκύπτει και το 

συµπέρασµα πως αν εκπληρωθεί κάποιο ποσοστό από τις πέντε ανάγκες, εάν 

µετέπειτα θα ολοκληρώσει και τις υπόλοιπες σύµφωνα µε τη σκάλα αναγκών του 

Maslow. 

 Σε δεύτερο πλάνο οι ερευνητές δεν κατάφεραν να κάνουν ταύτιση στις πέντε 

παραµέτρους αναγκών και υποστήριξαν ότι χωρίζονται σε δύο µε τρείς κατηγορίες 

(Bridgman,Cummings, & Ballard, 2019). 

 Παρά το γεγονός της αµφισβήτησης της θεωρίας του Maslow αποδεικνύονται 

κάποια βασικά σηµεία στα οποία διατηρείται η δυναµική της. Με αποτέλεσµα η ισχύ 

της να µπορεί να βοηθήσει τη διαχείριση των αναγκών του ατόµου µέσα στο 

οργανισµό. 

� Συγκεκριµένα τα διοικητικά στελέχη πρέπει να δηµιουργού τις προϋποθέσεις 

για την αποπεράτωση πάνω από ενός κινήτρου. ∆ιότι σίγουρα µε την ύπαρξη ενός 

µόνο κινήτρου δεν δηµιουργείται αίσθηµα ολοκλήρωσης στα µέλη. 
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� Τα διοικητικά στελέχη επιβάλλεται να εξετάζουν τις ανάγκες των µελών και 

να ικανοποιούν τα θέλω τους. ∆ηµιουργώντας έτσι αντίστοιχες ευκαιρίες για να 

αναπτυχθεί και η παραγωγικότητα αλλά και να εκπληρωθούν οι απαιτήσεις των 

ατόµων, ώστε να έχουν κίνητρο να εργαστούν µε περισσότερο ζήλο. 

� Τα διοικητικά στελέχη χρειάζεται να λαµβάνουν υπόψιν ότι κάθε άτοµο της 

επιχείρησης είναι διαφορετική οντότητα και κατά συνέπεια έχει διαφορετικές 

ανάγκες. Συνεπώς πρέπει να αντιληφθούν πως ο καθένας χρειάζεται ξεχωριστή 

διαχείριση για να παραχθούν κίνητρα. 

� Τα διοικητικά στελέχη πρέπει να αντιληφθούν, ότι οι ανάγκες των 

υφισταµένων θα διαφοροποιούνται µέσα στο εκάστοτε χρονικό πλαίσιο και σύµφωνα 

µε τις συνθήκες που βιώνουν. Ενώ ταυτόχρονα η µετάβαση από το ένα ιεραρχικό 

επίπεδο στο άλλο θα γίνεται χωρίς κάποια µορφή συνέχειας ή ακολουθίας επιπέδων 

και έτσι αναπόφευκτα θα συγχρονίζονται ανάλογα µε τις περιστάσεις που 

διαδραµατίζονται στο άτοµο. 

� Τέλος, τα διοικητικά στελέχη πρέπει να επιµελούνται τη δηµιουργία ορθών 

συνθηκών µέσα στην επιχείρηση. Ώστε, το κλίµα που εδρεύει να µπορεί να αποπνέει 

στα άτοµα τη διάθεση να κινητοποιηθούν και να αποδώσουν το µέγιστο των 

δυνατοτήτων τους (Freitas, & Leonard, 2011). 
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ΕΙΚΟΝΑ 16: Παραδείγµατα µέσων παρακινήσεις των εργαζοµένων µε βάση την 

ιεράρχηση των αναγκών του Maslow 
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Κεφάλαιο 7
ο
 : Ο ΡΟΛΟΣ ΤΟΥ ΗΓΕΤΗ ΣΤΟΝ ΚΑΘΟΡΙΣΟ 

ΣΤΟΧΩΝ 

 Η ηγεσία είναι µία µορφή καθοδήγησης, έτσι και ο ηγέτης έχει ως πρωταρχικό 

στόχο του τη δηµιουργία στόχων. Συνακόλουθα, ο κυριότερος σκοπός του εκάστοτε 

ηγέτη είναι να δηµιουργεί τάσεις στα άτοµα που τον ακολουθούν. Ο ρόλος λοιπόν 

του ηγέτη είναι να οριοθετεί στόχους σε µία επιχείρηση και µέσα από αυτούς να 

χαράζει την πορεία που επιθυµεί για τον οργανισµό. Το βασικότερο όµως επίτευγµα 

στο ρόλο του ηγέτη που θα µπορούσε να επιτύχει είναι να µεταδώσει το όραµα του µε 

τέτοιο τρόπο στους εργαζόµενους, που απαρτίζουν το δυναµικό της επιχείρησης του, 

ώστε και οι ίδιοι να υιοθετήσουν τον ίδιο στόχο. Η συγκεκριµενοποίηση και ο 

καθορισµός εξαρχής της στρατηγικής της επιχείρησης κάνει τα άτοµα να εργάζονται 

µε µεγαλύτερη σιγουριά και σθένος κάνοντας αυτόµατα τα ποσοστά αποδοτικότητας 

τους να µεγαλώνουν. Η έντονη αλληλεπίδραση που δηµιουργείται µε αυτό τον τρόπο 

εργασίας οδηγεί σε δύο παραµέτρους.  Πρώτον, στο πως οι στόχοι που 

καθορίζονται από τους ηγέτες έχουν την ικανότητα να αλληλεπιδράσουν µε τους 

στόχους των εργαζοµένων και µε ποιο κριτήριο αυτοί επιδρούν συναισθηµατικά σε 

αυτούς, µε βάση τη θεωρία της ανταλλαγής ηγετών και µελών (LMX). ∆εύτερον, µε 

γνώµονα ποια κριτήρια η ανταλλαγή οπαδών και µελών εµπλέκεται ανάµεσα στους 

ηγέτες που προσανατολίζονται µε βάση το στόχο και στην απόδοση των εργαζοµένων 

– µελών. 

 Σε αυτό το σηµείο πρέπει να τονιστεί άλλωστε ότι τα ανθρώπινα όντα από την 

αρχή της δηµιουργίας τους θέτουν στόχους για τη ζωή, κατευθύνοντας έτσι τη φυσική 

ροή των πραγµάτων προς καθηµερινούς στόχους. Με αυτό τον τρόπο ο άνθρωπος 

δηµιουργεί στον εαυτό του κίνητρα είτε για την επιβίωση, είτε για την προσωπική 

εξέλιξη. Ο καθορισµός και η ύπαρξη στόχων λοιπόν είναι βασικό κίνητρο για τα 

άτοµα σε όλες τις εκφάνσεις και τις παραµέτρους της ζωής του, είτε για να επιτύχουν 

θετικά αποτελέσµατα σε µία επιχείρηση, είτε σε προσωπικό επίπεδο. Γι’ αυτό λοιπόν 

το λόγο τα άτοµα µε αφορµή την παρακίνηση που δέχονται από τον ηγέτη της οµάδας 

τους, λαµβάνουν την ώθηση από την οργανωτική διάθεση και το αίσθηµα σιγουριάς 

που αποπνέει ο ηγέτης τους για να ακολουθήσουν τους στόχους που ορίζει ο ίδιος. 
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∆είχνοντας έτσι ότι οικειοποιούνται τα θέλω της επιχείρησης, παρουσιάζοντας έτσι 

τη σχέση αλληλεπίδρασης που σχηµατίζεται µεταξύ του ηγέτη και των µελών. 

Μελετητές της οργανωτικής συµπεριφοράς όπως ο Locke και κάποιοι συνεργάτες του 

υποστήριξαν (Locke και Latham 1990), ότι η οργανωτική συµπεριφορά οδηγεί κατά 

µία έννοια σε σύνδεση µε τη θεωρία καθορισµών στόχων και την αλληλεπίδραση των 

στόχων του ηγέτη µε των ατόµων (LMX). Τόνισαν επίσης ότι τα άτοµα αυτά 

παρουσιάζουν και µεγαλύτερες φιλοδοξίες, οι οποίες πηγάζουν από τους υψηλούς 

στόχους και κατά συνέπεια σε µεγεθυµένα κίνητρα. Όντας λοιπόν σε ένα κλίµα 

συνεχούς εξέλιξης και προτροπής για επιτυχία τα άτοµα γίνονται πιο αποδοτικά 

αποσκοπώντας φυσικά και στη προσωπική τους επιβράβευση. Με αυτό τον τρόπο 

ηγέτης και εργαζόµενοι δηµιουργούν ένα κλίµα σεβασµού µε αµοιβαίο αίσθηµα 

εµπιστοσύνης. Κάνοντας έτσι το επίπεδο αλληλεπίδρασης των ατόµων να φτάνει στο 

υπέρτατο βαθµό σχέσεων όπως και την αποδοτικότητα εξαιτίας αυτής της αρµονικής 

συνεργασίας. 

 Φυσικά, η θεωρία αλληλεπίδρασης µελών ηγετών µπορεί να επηρεάσει τη 

διεξαγωγή καθορισµού στόχων απόδοσης, µέσα από την προσωπικότητα, την 

ενσυναίσθηση και τη συναισθηµατική σταθερότητα του ατόµου. Καθότι οι οπαδοί 

µπορεί να µην βρίσκονται στο στάδιο να µπορέσουν να αντιληφθούν και να 

ενστερνιστούν το όραµα του ηγέτη. Στη συγκεκριµένη λοιπόν περίπτωση υπάρχει 

µεγάλος κίνδυνος να επηρεαστεί η αποδοτικότητα των ατόµων, ή ακόµη να µην 

υφίσταται καν. Ως αποτέλεσµα οι στόχοι να µην είναι κοινοί και έτσι να µην 

κατορθωθεί να επιτευχθεί ο σκοπός. Υπερτονίζοντας έτσι ότι η αλληλεπίδραση των 

µελών µε τον ηγέτη είναι ζωτικής σηµασίας για την επιτυχία των καθορισµών του 

στόχου (Kim, Choi, & Vandenberghe, 2018). 

 

7.1 ΘΕΩΡΙΑ ΑΝΤΑΛΛΑΓΗΣ ΜΕΛΩΝ- ΗΓΕΤΗ 

 Για να γίνει κατανοητό το σύστηµα κατανοµής στόχων, χρειάζεται να 

προσεγγίσει κάποιος πρώτα το φαινόµενο της θεωρίας LMX (leader-member 

exchange theory), δηλαδή της θεωρίας ανταλλαγής µελών και ηγέτη. Σύµφωνα µε 

αυτή λοιπόν, η αλληλεπίδραση των µελών γενικότερα που τη συντελούν πρέπει να 

αναλυθεί µε γνώµονα τα χαρακτηριστικά του ηγέτη και των µελών της επιχείρησης, 
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είτε υπό τη µορφή των χαρακτηριστικών του άτοµου, είτε από τη µορφή µίας 

κατάστασης. Μέσα από αυτόν τον προσανατολισµό λοιπόν εντοπίζεται αρχικά ένα 

δυαδικό µοντέλο σχέσης.  Κατά το οποίο, η αλληλεπίδραση των µελών δηµιουργεί 

ένα παράλληλο άξονα που οι σχέσεις των ατόµων χωρίζονται σε δυαδική µορφή 

εµπλέκοντας αλληλένδετα στερεότυπα, µε κοινή συνιστώσα συµπεριφορών. 

 Συγκεκριµένα, χωρίζεται σε ένδο-οµαδικές και έξω-οµαδικές παρατάξεις. 

Στην περίπτωση της ένδο-οµαδικής κατάστασης τα άτοµα διακατέχονται από κοινές 

πεποιθήσεις, έχοντας ταύτιση απόψεων στα περισσότερα σηµεία διαχείρισης. Εδώ τα 

άτοµα είναι πρόθυµα να αναλάβουν πολλές ευθύνες και οι σχέση µεταξύ ηγέτη και 

εργαζόµενου είναι πιο προσωπικές. ∆ηµιουργώντας έτσι περισσότερες ευκαιρίες για 

διευκολύνσεις στους εργαζόµενους,  µε περισσότερες αµοιβές και προοπτικές 

ανέλιξης, όπως και τη δυνατότητα να µπορούν να επηρεάζουν µε τη γνώµη τους. 

Εφόσον, η καλή συνεργασία τους οδηγεί και στα επιθυµητά αποτελέσµατα 

αποδοτικότητας. Αντίθετα, στην περίπτωση της έξω-οµαδικής κατάστασης τα άτοµα 

διατηρούν πιο τυποποιηµένες σχέσεις και η αλληλεπίδραση είναι πιο επίσηµης 

µορφής µεταξύ του ηγέτη και των εργαζοµένων. Εδώ τα άτοµα λόγο της 

ουδετερότητας στη σχέση που διατηρούν κατέχουν µόνο βασικού τύπου απολαβές 

και φυσικά παροχές. Εφόσον, άλλωστε µε τη συνεργασία τους δεν παρατηρείται 

ιδιαίτερη αποδοτικότητα. Συµπερασµατικά, για τη σωστή και αποδοτικότερη 

κατανοµή στόχων η σχέση ανταλλαγής οπαδών και ηγέτη χρειάζεται να βασίζεται 

στην απόλυτη εµπιστοσύνη µεταξύ των δύο πλευρών της επιχείρησης. Άλλωστε, µε 

αυτό τον τρόπο κερδίζουν ένα αρµονικό κλίµα συνεργασίας µε λιγότερες αρνητικές 

συνέπειες, ενώ ταυτόχρονα αυξάνονται οι υποχρεώσεις και η συµµετοχή στις ευθύνες 

ακόµη και για τους εργαζόµενους  (Kang, & Stewart, 2007). 

 

7.2 ΘΕΩΡΙΑ ΠΡΟΣΑΝΑΤΟΛΙΣΜΟΥ ΜΑΘΗΣΙΑΚΟΥ ΣΤΟΧΟΥ 

Στον σύγχρονο κόσµο η χρηστικότητα της συνεχής εξέλιξης του ατόµου κατέχει 

πλέον επιτακτικό χαρακτήρα. Πολλές έρευνες µάλιστα που διεξήχθηκαν ανά τα 

χρόνια υποστήριξαν ότι οι ηγετικές µορφές δεν γεννιούνται αλλά κτίζονται µέσα στα 

πλαίσια διαρκούς  εκπαίδευσης και σωστής καθοδήγησης. Μέσα λοιπόν στα πλαίσια 

της συνεχούς εξέλιξης της ανθρωπότητας, οι οργανισµοί καθιέρωσαν την έννοια και 
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τη χρήση της διαδικασίας του προσανατολισµού µαθησιακού στόχου (LGO – 

learning goal orientation). Με κίνητρο την επιβίωση και την εξέλιξη της εκάστοτε 

επιχείρηση, τα στελέχη καθιέρωσαν τα τµήµατα εκµάθησης µε στόχο να αποκτήσουν 

τα κατάλληλα εφόδια για τη λειτουργία της ηγεσίας. Άλλωστε, ο ρόλος της ηγεσίας 

είναι να κατευθύνει, γι’ αυτό λοιπόν η οριοθέτηση των συντεταγµένων είναι 

πρωταρχικό χαρακτηριστικό της ηγεσίας ούτως ώστε  να ορίζονται εξαρχής οι στόχοι 

και τα βήµατα της επιχείρησης. Κατά τη διάρκεια της εκµάθησης τα άτοµα 

επιδιώκουν να αποκτήσουν καινούριες δεξιότητες, µε στόχο να εξελίξουν τις 

προσωπικές δυνατότητες τους. Η διαδικασία αυτή λοιπόν θεωρείται ως η ισχυρότερη 

παράµετρος που µπορεί ένας µέντορας να χρησιµοποιήσει, ώστε να καθοδηγήσει 

στην επιτυχής διεξαγωγή των εργασιακών διαπροσωπικών σχέσεων. Συνεπώς, 

επρόκειτο για µια λειτουργία υψηλής δυναµικής για την εµφάνιση των κυριότερων 

ικανοτήτων της ηγεσίας. Επιπλέον, οι µαθησιακοί παράγοντες του ατόµου µπορεί να 

επηρεάζονται και από το γνωστικό αλλά και το συναισθηµατικό µοντέλο 

συµπεριφοράς που χρησιµοποιείται µε βάση την κοινωνική γνωστική θεωρία.  

 Επιπρόσθετα, ο προσανατολισµός εκµάθησης στόχου έχει την ιδιότητα να 

λειτουργεί ως καθοδηγητής, επηρεάζοντας µε  τέτοιο τρόπο τη σχέση καθοδήγησης 

του ατόµου µέσα από πολυποίκιλους τρόπους. 

 

� Συγκεκριµένα, τα άτοµα µέσα από τη λειτουργία του προσανατολισµού 

εκµάθησης λειτουργούν έχοντας ως κεντρικό άξονα το κίνητρο. Μέσα από το στόχο 

παίρνουν ώθηση ώστε να επιτύχουν την εξέλιξη των δυνατοτήτων τους. Αυτό έχει 

σαν αποτέλεσµα να οδηγεί στην επίτευξη των πρωταρχικών στόχων δηµιουργώντας 

το συναίσθηµα στα άτοµα να επιδιώξουν να τοποθετηθούν στην συνέχεια 

υψηλότερους στόχους. Με απώτερο σκοπό, να κατορθώσουν µέσω της εργασίας τους 

να υπερβούν το προηγούµενο επίπεδο . Στοχεύοντας έτσι στη συνεχή εξελικτική 

πορεία των δυνατοτήτων τους. Ενώ κατά τη διάρκεια της ανοδικής τους πορείας, τα 

άτοµα µπορεί να επιδιώξουν να αναλάβουν απαιτητικότερες εργασίες.  Όλα αυτά 

πάντα διαδραµατίζονται µε την καθοδηγητική βοήθεια που λαµβάνουν από τους 

µέντορες τους. 

� Επιπρόσθετα, πρέπει να σηµειωθεί πως τα άτοµα που βρίσκονται στη 

διαδικασία εκµάθησης είναι απαραίτητο να δέχονται µία κατευθυντήρια γραµµή από 

το µέντορά τους. Αυτές οι κατευθύνσεις µπορεί να είναι είτε υπό τη µορφή σχολίων, 
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είτε υπό τη µορφή συµβουλής ώστε να τους βοηθηθούν και να τους καθοδηγηθούν 

ορθά. Όπως είναι επόµενο τα άτοµα είναι προετοιµασµένα για αυτές τις υποδείξεις, 

γι’ αυτό το λόγο λοιπόν τις δέχονται ως µία ευκαιρία να εξελιχθούν και να 

εµπλουτίσουν τις γνώσεις και τις ικανότητες τους στην ηγετική συµπεριφορά. Όλο 

αυτό συνεπώς αποσκοπεί στο να διορθωθούν τυχόν αστοχίες ή λάθη διαχείρισης µέσα 

στην εργασία αλλά και στη διαδικασία ηγεσίας τους µετέπειτα. Ακολούθως µέσα από 

τις εύστοχες υποδείξεις του µέντορα τα άτοµα καθοδηγούνται σωστά µε βασικότερο 

στόχο την ατοµική τους εξέλιξη. 

�   Στο σηµείο αυτό πρέπει να σηµειωθεί πως η βοήθεια που παρέχουν οι 

µέντορες στα άτοµα ίσως και να θεωρηθεί κάποιες φορές ως µορφή ηγετικής 

συµπεριφοράς. Παρόλα αυτά όµως, τα άτοµα έχουν ως µόνο ρόλο τη δηµιουργία, τη 

καθοδήγηση, αλλά και την εκπαίδευση των ατόµων για ηγετικές θέσεις. 

� Συνοψίζοντας, κατά τη θεωρία του προσανατολισµού εκµάθησης στόχων, τα 

άτοµα υπολήπτονται περισσότερο την αξία της εξέλιξης στην εκπαίδευση αλλά και 

στη µάθηση που τους παρέχεται. Με αποτέλεσµα να δέχονται ευκολότερα τις 

αξιολογήσεις, τα λάθη και οποιαδήποτε άλλη άτυχη συγκυρία προκύψει µέσα στο 

στάδιο της εκπαίδευσης τους. Έχοντας την πεποίθηση λοιπόν ότι έτσι µόνο θα 

καταφέρουν να ανελιχθούν επαγγελµατικά και να επιτύχουν τον επιθυµητό στόχο να 

γίνουν εν συνεχεία καταξιωµένοι ηγέτες. Φυσικά, όλα τα παραπάνω µπορούν να 

επιτευχθούν µόνο µε τη δική τους θέληση και τη σωστή καθοδήγηση, επιβράβευση 

και ψυχολογική στήριξη και από τον ίδιο τους το µέντορα. Συνακόλουθα, άτοµα µε 

προσανατολισµό στην εκµάθηση έχουν τη ροπή να επιτυγχάνουν και να ακολουθούν 

καινοτόµες ιδέες κυνηγώντας µε αυτό τον τρόπο την ανάπτυξη (Kim, 2007). 
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