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Περίληψη 

Η παρούσα εργασία αποτελεί  στοχεύει στην ανίχνευση του ρόλου της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως παράγοντα επίδρασης στην επαγγελµατική ανέλιξη 

επιλεγόµενου δείγµατος στελεχών του ελληνικού τραπεζικού συστήµατος. Η εργασία 

συνιστά τον συγκερασµό µιας βιβλιογραφικής µελέτης και  µίας µικρής εµβέλειας 

εµπειρικής έρευνας.  

Στην εργασία παρουσιάζονται σε σύντοµη ανασκόπηση τα βιβλιογραφικά 

δεδοµένα που αφορούν στην γέννηση και την εξέλιξη της θεωρίας της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης και τα δεδοµένα του ελληνικού τραπεζικού 

συστήµατος τα οποία και συνθέτουν το θεωρητικό µέρος της.  

Στη συνέχεια µε την επεξεργασία των δεδοµένων που προέκυψαν από τη 

συµπλήρωση από τα στελέχη που εθελοντικά συµµετείχαν στην έρευνά µας του 

ερωτηµατολογίου των 33 ερωτήσεων αυτό-αξιολόγησης, του γνωστού στη διεθνή 

βιβλιογραφία ως (S.R.E.I.T.- Self Report Emotional intelligence Test) στοχεύουµε 

στην απόδειξη της υπόθεσης ότι άτοµα που διαθέτουν αυξηµένα επίπεδα 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης επιδείχνουν και ταχύτερους ρυθµούς ανέλιξης στην 

πυραµίδα διοίκησης του τραπεζικού ιδρύµατος στο οποίο απασχολούνται.  

Η εργασία ολοκληρώνεται µε την παρουσίαση των συµπερασµάτων που 

προέκυψαν από την έρευνά µας, τους περιορισµούς για τη γενίκευσή τους και τις 

ακαδηµαϊκά προβλεπόµενες αναφορές στις χρησιµοποιηθείσες βιβλιογραφικές πηγές. 
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Εισαγωγή 

Ο ρόλος που διαδραµατίζει το κεφάλαιο «άνθρωπος» σε κάθε σύγχρονη επιχείρηση 

και οργανισµό έχει εξελιχθεί δυναµικά στις τελευταίες δεκαετίες και ουσιαστικά 

µετουσιώθηκε από µία άποψη απλής αποδοχής των εργαζοµένων ως απαραίτητου 

µέρους των δραστηριοτήτων που αναπτύσσονται στη διοίκηση επιχειρήσεων και 

οργανισµών, σε µία θεώρηση, θα τολµούσαµε να πούµε, που δίνει στους 

«ανθρώπινους πόρους» έναν ιδιαίτερα σηµαντικό ρόλο στην εδραίωση της κρίσιµης 

και χρήσιµης διαφοράς που για τον κόσµο των επιχειρήσεων χαρακτηρίστηκε ως 

«ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα» από τον Porter (1980). 

Στη σύγχρονη θεωρία της διοίκησης επιχειρήσεων και οργανισµών ο 

ανθρώπινος παράγοντας, οι εργαζόµενοι που χαρακτηρίζονται πλέον στη σύγχρονη 

θεωρία του µάνατζµεντ ως «ανθρώπινοι πόροι», εφόσον περιλαµβάνουν άτοµα µε 

υψηλή κατάρτιση, γνώσεις, δηµιουργικότητα και αφοσίωση µπορεί συχνά να 

διαδραµατίσουν κρίσιµο ρόλο στην διαµόρφωση και πραγµάτωση του 

ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος που θα οδηγήσει στην επιτυχία των στόχων µιας 

επιχείρησης ή ενός οργανισµού. Σύµφωνα µε την Dimitriades (2007) από τη στιγµή 

που άλλα πλεονεκτήµατα όπως τα πληροφοριακά συστήµατα και η τεχνολογία 

µπορούν να αντιγραφούν και να εφαρµοστούν από ανταγωνιστές οι άνθρωποι και ο 

τρόπος µε τον οποίο διοικούνται είναι η περισσότερο διατηρήσιµη πηγή 

ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος.  
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Σύµφωνα µε τον Mihail (2008) στο σύγχρονο, ασταθές (ευµετάβλητο), 

επιχειρηµατικό περιβάλλον των συγχωνεύσεων και των εξαγορών µια από τις 

σηµαντικές αλλαγές που έχουν επέλθει αφορούν στην σταδιακή εξαφάνιση της 

µακροχρόνιας δέσµευσης επιχειρήσεων και οργανισµών για την διασφάλιση των 

θέσεων των στελεχών τους και την προσπάθεια ανάπτυξης της καριέρας τους. Αυτή η 

διαπίστωση ως πραγµατικότητα, σύµφωνα µε τον συγγραφέα, ωθεί πολλά στελέχη 

επιχειρήσεων να υιοθετήσουν για τη προσωπική τους επιβίωση την στρατηγική της 

«προετοιµασίας» ακόµη και για αποχώρηση από την παρούσα απασχόλησή τους πριν 

κάτι τέτοιο υπαγορευθεί από στρατηγική απόφαση για µείωση προσωπικού από την 

επιχείρηση ή τον οργανισµό όπου ήδη απασχολούνται. 

Σύµφωνα µε τον Πιπερόπουλο (2007) για αρκετές δεκαετίες η νοηµοσύνη 

σχετιζόταν µε τον παραδοσιακό ορισµό της ευφυΐας και µετριόταν µε τη χρήση µιας 

πλειάδας δοκιµασιών προσµέτρησης διανοητικών ικανοτήτων παιδιών και ενηλίκων 

(tests) µε έναν συγκεκριµένο τρόπο, δηλαδή µε το γνωστό σε παγκόσµια κλίµακα 

«δείκτη νοηµοσύνης» (Intelligence Quotient) που αποτελεί το πηλίκο της 

Πνευµατικής Ηλικίας διά της Χρονολογικής Ηλικίας πολλαπλασιαζόµενο µε τον 

σταθερό συντελεστή 100 (IQ = MA/CA x 100, δηλαδή ΠΗ/ΧΗ χ 100) Πιπερόπουλος 

(2007, σελ. 154).    

Στη διάρκεια του 20ου αιώνα είχε αρχικά επικρατήσει σε διεθνή κλίµακα η 

άποψη, σε επίπεδο, µάλιστα, διαµορφωµένης πεποιθήσεως, ότι ένα άτοµο µε υψηλό 

δείκτη νοηµοσύνης µπορεί να πετύχει σε κάθε τοµέα της ζωής του. Ωστόσο, µε το 

πέρασµα των χρόνων η άποψη αυτή άρχισε να παρουσιάζει «κενά» και να µην 

ανταποκρίνεται πλήρως στην πραγµατικότητα καθώς διάφορες µελέτες και έρευνες 

έφερναν στο προσκήνιο την αναδυοµένη και διευρυνόµενη άποψη ότι υπάρχουν 
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ορισµένοι παράγοντες εκτός της καθαρά διανοητικής ευφυΐας που επηρεάζουν αλλά 

και συµβάλλουν σηµαντικά στην πορεία τόσο της επαγγελµατικής όσο και της 

προσωπικής ζωής των ανθρώπων (Gardner, 1983).  

Στη διάρκεια της τελευταίας δεκαετίας του 20ου αιώνα και της πρώτης 

δεκαετίας του 21ου αιώνα η θεωρία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης εισήγαγε στη 

διεθνή βιβλιογραφία τόσο στο χώρο των επιστηµών της συµπεριφοράς όσο και στο 

χώρο των διοικητικών επιστηµών, του µάνατζµεντ, µία νέα πιθανή ερµηνεία ανέλιξης 

και επιτυχίας όχι µόνο σε ατοµικό επίπεδο αλλά όσο και σε επίπεδο οργανισµού και 

επιχείρησης (Lam και Kirby, 2002).   

Σε µια παράλληλη πορεία στο χρονικό διάστηµα των τελευταίων δύο  

δεκαετιών ο Ελληνικός Τραπεζικός Κλάδος λειτουργώντας δυναµικά µέσα στα 

πλαίσια της ελληνικής οικονοµίας ανέπτυξε πρωταγωνιστικό ρόλο και συνεχίζει να 

πρωτοπορεί όχι µόνο σε θέµατα κερδοφορίας και ταχύτατης ανάπτυξης αλλά και 

στην προσπάθεια υπέρβασης των εθνικών συνόρων και διείσδυσης σε αγορές άλλων 

εθνών της Βαλκανικής χερσονήσου και της γειτονικής Τουρκίας (ΙΝΕ-ΟΤΟΕ, 2007). 

Η επιτυχής πορεία κάθε επιχείρησης και οργανισµού στον χώρο της 

οικονοµίας θεωρείται αποτέλεσµα του συγκερασµού σύλληψης και εφαρµογής ορθών 

στρατηγικών και επιµέρους τακτικών κινήσεων οι οποίες έχουν λάβει σε αρχικό 

στάδιο υπόψη τους τα εθνικά δεδοµένα και τα δρώµενα στον άκρως ανταγωνιστικό 

διεθνή ορίζοντα και έχουν ενσωµατώσει τους απαραίτητους µηχανισµούς σταδιακής 

αξιολόγησης της πορείας ενός οργανισµού ή µιας επιχείρησης και αναθεώρησης των 

επιµέρους τακτικών και, εφόσον κάτι τέτοιο κριθεί απαραίτητο, ακόµη και των 

αρχικών στρατηγικών σχεδίων (Porter, 1985). 
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Η παρούσα εργασία που κατατίθεται ως απαραίτητη προϋπόθεση για την 

ολοκλήρωση των απαιτήσεων του ∆ιατµηµατικού Προγράµµατος Μεταπτυχιακών 

Σπουδών στη ∆ιοίκηση Επιχειρήσεων (ΜΒΑ) του Πανεπιστηµίου Μακεδονίας 

αποτελεί έναν συγκερασµό θεωρητικής και εµπειρικής προσέγγισης στην ερµηνεία 

της επαγγελµατικής ανέλιξης τραπεζικών στελεχών µε βάση την θεωρία της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης.  

Η επιλογή του συγκεκριµένου θέµατος στηρίχθηκε σε µία σύνθεση, ελπίζω  

δηµιουργική, τόσο των ακαδηµαϊκών µου ανησυχιών όσο και του γεγονότος ότι είµαι 

όχι µόνο είµαι θυγατέρα ανώτερου Τραπεζικού στελέχους αλλά ήδη τα τελευταία 

χρόνια απασχολούµαι η ίδια ως υπάλληλος σε Τραπεζικό ίδρυµα. 

Η διπλωµατική µου εργασία απαρτίζεται από τρία µέρη και συγκεκριµένα το   

θεωρητικό υπόβαθρο, την εµπειρική προσέγγιση και την παρουσίαση των  

συµπερασµάτων.  

Στο πρώτο µέρος, στο οποίο δίνω τον τίτλο και τον χαρακτηρισµό του 

θεωρητικού υπόβαθρου, παραθέτω στο πρώτο κεφάλαιο τις βασικές έννοιες της 

θεωρίας της συναισθηµατικής νοηµοσύνης και στο δεύτερο κεφάλαιο το περίγραµµα 

και χρήσιµα δεδοµένα του Τραπεζικού τοµέα στην σύγχρονη ελληνική οικονοµία. 

Στο δεύτερο µέρος το οποίο αποτελεί την εµπειρική προσέγγιση της 

∆ιπλωµατικής µου εργασίας παρουσιάζω στο πρώτο κεφάλαιο την µεθοδολογία της 

έρευνάς µου και στο δεύτερο κεφάλαιο τα ευρήµατα που προέκυψαν µε τη χρήση του 

πλέον διαδεδοµένου µε ελεύθερη χρήση και ευκολία συµπλήρωσης ερωτηµατολογίου 

33 ερωτήσεων αυτό-αξιολόγησης (S.R.E.I.T.- Self Report Emotional intelligence 

Test)  το οποίο είχαν την ευγενή καλοσύνη να συµπληρώσουν εθελοντικά στελέχη 
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ελληνικών τραπεζικών ιδρυµάτων την ανωνυµία των οποίων, σύµφωνα µε τη ν 

ακαδηµαϊκή δεοντολογία, υποσχέθηκα να διασφαλίσω κατά την παρουσίαση των 

αποτελεσµάτων της έρευνάς µου.  

Στο τρίτο µέρος, η εργασία µου ολοκληρώνεται µε την παράθεση δεδοµένων 

από παρόµοιες διεθνείς έρευνες και των συµπερασµάτων που προέκυψαν από την 

περιορισµένης έκτασης εµπειρική µας έρευνα και την αναφορά στους επιστηµονικούς 

της περιορισµούς. 
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ΜΕΡΟΣ ΠΡΩΤΟ 

Το θεωρητικό υπόβαθρο 
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Κεφάλαιο πρώτο 

Συνοπτική παρουσίαση:  Η Θεωρία της Συναισθηµατικής 

Νοηµοσύνης 

 

 

1.1 Η Συναισθηµατική νοηµοσύνη στο προσκήνιο 

Η θεωρία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, στη διάρκεια των τελευταίων δύο 

δεκαετιών, έχει καταγράψει µια αρκετά εντυπωσιακή και δυναµική παρουσία στη 

διεθνή βιβλιογραφία τόσο στο χώρο των επιστηµών της συµπεριφοράς και των 

κοινωνικών-ανθρωπιστικών επιστηµών όσο και στους παρεµφερείς χώρους του 

µάνατζµεντ και της διοίκησης επιχειρήσεων, γενικά, αλλά και της διοίκησης 

ανθρωπίνων πόρων ειδικότερα (Higgs και Dulewicz, 1999; Dulewicz και Higgs 

2000).  

Ο Daniel Goleman είναι ο ψυχολόγος το όνοµα του οποίου έχει συνδεθεί 

περισσότερο από κάθε άλλον µε την έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης αν και 

δεν ήταν αυτός ο δηµιουργός του όρου. Ο Goleman αρθρογραφούσε στις αρχές της 

δεκαετίας του 1990 στο περιοδικό Popular Psychology και στη συνέχεια ως 

ελεύθερος συνεργάτης στους New York Times όταν ξεκίνησε την συγγραφή ενός 

εκλαϊκευµένου βιβλίου του µε αντικείµενο τα συναισθήµατά µας και τη ικανότητά 

µας να τα κατανοούµε. Κατά τη  διάρκεια της προετοιµασίας του βιβλίου αυτού ήρθε 
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στα χέρια του ένα άρθρο µε τον πρωτότυπο τίτλο «συναισθηµατική νοηµοσύνη»  που 

είχαν δηµοσιεύσει το 1990 δύο καθηγητές ψυχολογίας και συγκεκριµένα ο John 

Mayer  και ο Peter Salovey, (Goleman, 1995).  

Οι καθηγητές John Mayer του Πανεπιστηµίου της Πολιτείας του New 

Hampshire και Peter Salovey του Πανεπιστηµίου Yale (Salovey και Mayer, 1990) 

στις προσπάθειές τους για επιστηµονική προσµέτρηση των ατοµικών µας ικανοτήτων 

στον χειρισµό των συναισθηµάτων µας είχαν διαπιστώσει ότι κάποια άτοµα 

υπερείχαν σε σύγκριση µε άλλα σε ότι αφορά τις ικανότητές τους να αντιλαµβάνονται 

τα συναισθήµατά τους και τα συναισθήµατα των άλλων και να επιλύουν προβλήµατα 

στα οποία εµπλέκονται ανθρώπινα συναισθήµατα. Στο αρχικό, ιστορικό πλέον για 

την θεωρία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης άρθρο τους που είχε ως τίτλο τις δύο 

λέξεις «Συναισθηµατική Νοηµοσύνη» οι δύο συγγραφείς έδωσαν και τον πρώτο 

ορισµό της έννοιας αναφέροντας ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη αφορά «στην 

ικανότητα του ατόµου να αντιλαµβάνεται τα δικά του συναισθήµατα, και τα 

συναισθήµατα των άλλων, να είναι σε θέση να τα διαφοροποιήσει και να µπορεί να 

διαχειριστεί αυτές τις γνώσεις για να κατευθύνει την σκέψη και την συµπεριφορά 

του» (Salovey και Μayer, 1990, σελ. 189).  

 Το βιβλίο του Goleman µε τίτλο «Emotional Intelligence» που δηµοσίευσε ο 

εκδοτικός οίκος Bantam Books της Νέας Υόρκης το 1995 πολύ γρήγορα σηµείωσε 

τέτοια επιτυχία ώστε να γίνει πρωτοσέλιδο στο περιοδικό TIME και ο συγγραφέας 

του κέρδισε µεγάλη δηµοσιότητα και προβλήθηκε, µεταξύ πολλών άλλων, και  από 

τις δηµοφιλείς τηλεοπτικές εκποµπές της Oprah Winfrey και του Phil Donahue. Το 

βιβλίο παρέµεινε στη λίστα των «best sellers» των Times της Νέας Υόρκης για έναν 

σχεδόν ολόκληρο χρόνο και στη συνέχεια κυκλοφόρησε σε πολλές αγγλόφωνες 
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χώρες και µεταφράστηκε σε πολλές άλλες γλώσσες πέραν της αγγλικής. Στην Ελλάδα 

δηµοσιεύθηκε από τον εκδοτικό οίκο ΕΛΛΗΝΙΚΑ ΓΡΑΜΜΑΤΑ (1998) µε την 

αυτολεξεί µετάφραση του τίτλου στα ελληνικά δηλαδή ως, «Συναισθηµατική 

Νοηµοσύνη». Αρχικά ο Goleman εντόπισε την συναισθηµατική νοηµοσύνη ως 

ικανότητα να αναγνωρίζουµε τα συναισθήµατά µας (self-awareness) και να τα 

ελέγχουµε (self-regulation), να δηµιουργούµε προσωπικά κίνητρα συµπεριφοράς 

(self-motivation), να αναγνωρίζουµε τα συναισθήµατα των άλλων (empathy, µε 

απόδοση του όρου στα ελληνικά ως «ενσυναίσθηση») και να χειριζόµαστε σωστά τις 

σχέσεις µας (people skills). 

 Ακολούθησε ένα δεύτερο, επίσης εκλαϊκευµένου επιπέδου, βιβλίο του 

Goleman (1996) µε τίτλο «Emotional Intelligence: Why It Can Matter More than 

I.Q.» που δηµοσιεύθηκε από τις εκδόσεις Bloomsbury Publishing, στο Λονδίνο και το 

τρίτο παρόµοιου τύπου βιβλίο του Goleman  (1998) κυκλοφόρησε στα αγγλικά  µε 

τον τίτλο "Working with Emotional Intelligence"  δηµοσιεύθηκε και πάλι από τις 

εκδόσεις Bloomsbury, London και κυκλοφόρησε στην Ελλάδα το 1999 από τις 

εκδόσεις ΕΛΛΗΝΙΚΑ ΓΡΑΜΜΑΤΑ µε τον ελληνικό τίτλο «Η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη στο χώρο της εργασίας».   

           Το τέταρτο βιβλίο το οποίο ο Goleman συνέγραψε από κοινού µε άλλους δύο 

συναδέλφους του κυκλοφόρησε στα αγγλικά το 2002,  Daniel Goleman, Richard 

Boyatzis και Annie McKee, Primal Leadership (2002, Harvard Business School 

Press) και σε ελληνική µετάφραση, από τις εκδόσεις ΕΛΛΗΝΙΚΑ ΓΡΑΜΜΑΤΑ  το 

2002 µε τον τίτλο  «Ο νέος ηγέτης : Η δύναµη της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στη 

διοίκηση οργανισµών». 
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1.2. Η «Κοινωνική Νοηµοσύνη» 

Μία προσεκτική µελέτη της εξέλιξης της θεωρίας της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

φέρνει στο προσκήνιο την διαδεδοµένη ακόµη και σήµερα (αλλά εσφαλµένη) άποψη 

ότι ευφυΐα και συναισθήµατα αποτελούν µη-συµβατές, και συχνά αντικρουόµενες 

έννοιες (Mayer, Salovey και Caruso, 2000) και ταυτόχρονα, την εισαγωγή της έννοιας 

της «κοινωνικής νοηµοσύνης» που  παρουσιάσθηκε για πρώτη φορά στις αρχές του 

εικοστού αιώνα, στο έργο του ψυχολόγου Thorndike (1920) ο οποίος διαχώρισε τη 

νοηµοσύνη σε τρεις µεγάλες κατηγορίες και συγκεκριµένα: πρώτον, στην αφηρηµένη, 

αυτή που κατανοεί και διαχειρίζεται τις ιδέες (abstract intelligence), δεύτερον, στη 

µηχανική, η οποία κατανοεί και διαχειρίζεται συγκεκριµένα αντικείµενα (mechanical 

intelligence) και, τρίτον, στην κοινωνική η οποία κατανοεί και διαχειρίζεται τους 

ανθρώπους (social intelligence). 

 Στο θεωρητικό σχήµα του Thorndike (1920) η κοινωνική νοηµοσύνη αφορά 

όχι µόνο στην αντίληψη της δικής µας συµπεριφοράς και των κινήτρων που την 

επηρεάζουν και, ταυτόχρονα, στην συµπεριφορά και τα κίνητρα των άλλων αλλά και 

στην ικανότητά µας να διαχειριστούµε σωστά και αποτελεσµατικά αυτές τις 

πληροφορίες στο πλαίσιο των κοινωνικών καταστάσεων µέσα στις οποίες δρούµε 

εµείς και οι άλλοι. Επιπρόσθετα, καθώς η κοινωνική νοηµοσύνη περιλαµβάνει την 

ικανότητα προσαρµογής µας σε µια ποικιλία κοινωνικών καταστάσεων και 

αποτελεσµατική χρήση των κοινωνικών µας γνώσεων η συγκεκριµένη έννοια έχει 
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συνδυασθεί µε την έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης από σηµαντικούς 

ερευνητές  (Bar-On, 2000; Mayer et al., 2000). 

Η έννοια της κοινωνικής νοηµοσύνης είχε πολλούς επικριτές εξ αιτίας της 

διαπίστωσης ότι δεν ήταν εύκολα διακριτή από τους άλλους τύπους νοηµοσύνης και 

έτσι προέκυπταν προβλήµατα πιθανής έλλειψης εγκυρότητας στη ν προσµέτρησή της 

δεδοµένου ότι ως έννοια, η έννοια της κοινωνικής νοηµοσύνη ήταν ιδιαίτερα ευρεία 

(Mayer και Salovey, 1993). Επιπρόσθετα κάποιοι ερευνητές είχαν την αίσθηση ότι τα 

αποτελέσµατα της µελέτης της κοινωνικής νοηµοσύνης δεν ήταν αξιόπιστα λόγω της 

αδυναµίας να προσδιορίσουν και να µετρήσουν την δοµή της (Mayer και Salovey, 

1997). 

Όπως αναφέρει ο Πιπερόπουλος (2007) ο David Wechsler που έχει 

δηµιουργήσει τις οµώνυµες κλίµακες (τα τεστ) µέτρησης ευφυΐας για παιδιά 

(Wechsler Intelligence Scale for Children) και για ενήλικες (Wechsler Adult 

Intelligence Scale) σε µια σύντοµη παρέµβασή του (Wechsler, 1940) διατύπωσε την 

άποψη ότι «µη-διανοητικοί» παράγοντες (τους οποίους δεν προσµετρούσαν οι 

κλίµακές του στα τεστ νοηµοσύνης- I. Q. tests) διαδραµατίζουν καθοριστικό ρόλο 

στην προσπάθεια πρόβλεψης επιτυχιών στη ζωή ενός ατόµου και έγραψε 

συγκεκριµένα: 

«…προσπαθήσαµε να δείξουµε ότι πέρα από τους διανοητικούς υπάρχουν και 
συγκεκριµένοι ΄µη-διανοητικοί παράγοντες που καθορίζουν την νοήµονα 
συµπεριφορά. Εάν οι προγενέστερες παρατηρήσεις µας είναι ορθές, συνάγεται 
το συµπέρασµα ότι δεν είµαστε σε θέση να µπορούµε να µετρήσουµε τη 
γενική νοηµοσύνη έως ότου οι δοκιµασίες (τα τεστ) µας συµπεριλάβουν και 
κάποιες µετρήσεις µη διανοητικών παραγόντων…» (Wechsler, 1940) 
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Μερικά χρόνια πριν την δηµοσίευση του άρθρου των Salovey και Mayer 

(1990) που εισήγαγε για πρώτη φορά την έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ο 

ψυχολόγος Gardner (1983) είχε δηµοσιεύσει το βιβλίο του µε το οποίο εισήγαγε την 

έννοια συνύπαρξης πολλαπλών ειδών νοηµοσύνης και πήρε τη θέση ότι οι 

ενδοπροσωπικές και οι διαπροσωπικές µορφές νοηµοσύνης είναι εξίσου σηµαντικές 

και χρειάζεται να αρχίσουµε να τις προσµετρούµε όπως µετρούµε µε τα σχετικά τεστ  

I. Q. τις διανοητικές µας ικανότητες. Ο Gardner (1983), όπως φαίνεται και στον 

παρακάτω πίνακα διαφοροποίησε και παρουσίασε την συνύπαρξη επτά ειδών 

νοηµοσύνης: 

 

1. Γλωσσική Νοηµοσύνη  Συγγραφείς, Ποιητές, 

Γλωσσολόγοι 

2. Μαθηµατική - λογική νοηµοσύνη  Μαθηµατικοί, Φιλόσοφοι, 

Επιστήµονες 

3. Μουσική Νοηµοσύνη  Συνθέτες, Μαέστροι, Μουσικοί 

4. Χωροταξική Νοηµοσύνη Αρχιτέκτονες, Ζωγράφοι, Γλύπτες 

5. Σωµατικό-κιναισθητική Νοηµοσύνη  Χορευτές, Αθλητές, Ηθοποιοί 

6. ∆ιαπροσωπική Νοηµοσύνη  

 

Ψυχίατροι, Πολιτικοί, 

Θρησκευτικοί Ηγέτες 

7. Ενδοπροσωπική Νοηµοσύνη  Γνώση Εαυτού 

Πηγή: Gardner (1983) 

 

Σε ότι αφορά στη νέα µορφή νοηµοσύνης που αφορά στη «συναισθηµατική 

νοηµοσύνη», είναι και χρήσιµος και σηµαντικός ο καθορισµός, πέραν κάθε 

επιστηµονικής αµφιβολίας, ότι αυτή συνιστά ένα πραγµατικά ξεχωριστό είδος 

νοηµοσύνης ανάµεσα στους άλλους τύπους (Mayer et al., 2000).  
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Για τους δηµιουργούς της καθηγητές Mayer και Salovey η δοµή της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης δεν θα είχε τα ίδια προβλήµατα που είχε αντιµετωπίσει 

η δοµή της κοινωνικής νοηµοσύνης καθώς το δικό τους δηµιούργηµα επικεντρώνεται 

περισσότερο στη συναισθηµατική επίλυση προβληµάτων παρά στις κοινωνικές, 

πολιτικές ή λεκτικές πτυχές που ενυπάρχουν στη δοµή της κοινωνικής νοηµοσύνης 

(Mayer et al., 2000).   

Η κρίσιµη µάζα, υποστηρίζει στη σχετική του εργασία ο Mayer και οι 

συνεργάτες του, που αφορά στην ανάπτυξη της θεωρίας της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης προέρχεται από την αντίληψη ότι τα συναισθήµατα είναι µία από τις 

απαραίτητες διανοητικές διεργασίες µαζί µε την υποκίνηση και τη γνώση και 

λειτουργούν ως ερεθίσµατα που προκαλούν αντιδράσεις σε διάφορες µεταβαλλόµενες 

καταστάσεις (π.χ. αντίδραση σε µια απειλή µπορεί να είναι ο φόβος ή ο θυµός (Mayer 

et al., 2000). Στο σηµείο αυτό είναι χρήσιµη η µνηµόνευση από τον Goleman (1995) 

στο πρώτο του βιβλίο µε τίτλο «συναισθηµατική νοηµοσύνη» της θέσης του 

Αριστοτέλη  που αφορά στο συναίσθηµα του θυµού:  

 

«Το να είσαι οργισµένος είναι εύκολο. Το να εξοργιστείς όµως µε το σωστό 
άτοµο, για το σωστό λόγο, στο σωστό βαθµό, τη σωστή στιγµή, για το σωστό 
σκοπό και µε το σωστό τρόπο, αυτό είναι δύσκολο.» (Αριστοτέλους, Ηθικά 
Νικοµάχεια - Goleman, 1995) 

 

Στη διαδικασία λήψης αποφάσεων η διάθεση, όπως πιστοποιούν διάφορες 

έρευνες στη διεθνή βιβλιογραφία, µπορεί να επηρεάσει ένα άτοµο να σκεφθεί και να 

ενεργήσει θετικά ή αρνητικά µε άλλα λόγια, όπως το προβλέπει και η θεωρία της 
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συναισθηµατικής νοηµοσύνης υπάρχει αλληλεπίδραση µεταξύ συναισθηµάτων και 

διανόησης  (Mayer et al., 2000). 

Θα µπορούσε να ισχυρισθεί κανείς, όπως το διατυπώνει και ο Goleman(1998),  

ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη περιλαµβάνει τόσο προσωπικές (personal 

competencies) όσο και κοινωνικές (social competencies) δεξιότητες. Οι προσωπικές 

δεξιότητες αναφέρονται στην ικανότητα του ατόµου να συναισθάνεται και να 

ρυθµίζει  τις εσωτερικές πνευµατικές του διαδικασίες και διαθέσεις (self awareness) 

και έτσι το άτοµο δεν επιτρέπει (self regulation) στα συναισθήµατά του να 

παρεµβάλλονται στις λογικές του διεργασίες κατά την διαµόρφωση της 

συµπεριφοράς του. Οι κοινωνικές δεξιότητες που αφορούν στην ικανότητα του 

ατόµου να αντιλαµβάνεται τον συναισθηµατικό κόσµο των άλλων (social 

competencies) περιλαµβάνουν την ικανότητα του ατόµου να κατανοήσει την 

συναισθηµατική κατάσταση των άλλων (social awareness) και, κατά κάποιον τρόπο, 

να ταυτιστεί µαζί τους (στην αγγλική ο όρος που περιγράφει αυτή την ικανότητα και 

διαδικασία είναι η αρχαία ελληνική λέξη «empathy-εµπάθεια» ενώ στα νέο-ελληνικά 

- για την αποφυγή των παρελκόµενων νοηµάτων - έχει ορισθεί ως «ενσυναίσθηση»)  

και την κοινωνική διαχείριση (social management) που αφορά στην ικανότητα του 

ατόµου να επηρεάσει τους άλλους και να τους κατευθύνει στη διαµόρφωση της 

επιθυµητής συµπεριφοράς.  

 

 

1.3 Ταξινόµηση Συστάδων Σ.Ν. (Ε.Ι.) 

Σε πρόσφατη δηµοσίευσή τους οι  Koman-Stubs και Wolff (2008) παρaθέτουν µία 

δική τους σύνθεση καθώς ταξινοµούν τις συστάδες, τις δεξιότητες και σύντοµους 
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ορισµούς της συναισθηµατικής νοηµοσύνης όπως παρουσιάζονται στον παρακάτω 

πίνακα: 

 

 

 

ΣΥΣΤΑ∆Α  
(Cluster) 

∆ΕΞΙΟΤΗΤΑ (Competency) ΟΡΙΣΜΟΣ  
(Definition ) 

ΑΥΤΟΕΠΙΓΝΩΣΗ 
(Self - awareness) 

Συναισθηµατική αυτό-επίγνωση 
  
 
Ακριβής αυτό-αξιολόγηση 
 
 
 
Αυτοπεποίθηση 

Επίγνωση υποκειµενικής 
συναισθηµατικής µας κατάστασης 
 
Επίγνωση των δυνάµεων, αδυναµιών & 
επιδόσεων µας 
 
Αίσθηση της αξίας και των ικανοτήτων 
µας 

ΑΥΤΟ∆ΙΑΧΕΙΡΗΣΗ 
(Self – management) 

Συναισθηµατικός αυτοέλεγχος 
 
 
 
 
∆ιαφάνεια 
 
 
Προσαρµοστικότητα 
 
 
Προσανατολισµός επιτυχίας 
 
 
 
Πρωτοβουλία 
 
 
 
Αισιοδοξία 

Ικανότητα παρακολούθησης και 
ρύθµισης  των συναισθηµατικών µας 
καταστάσεων και συναισθηµατικών 
τάσεων 
 
∆ιατήρηση υψηλών επιπέδων 
ειλικρίνειας και εντιµότητας 
 
Ικανότητα προσαρµογής στην 
αντιµετώπιση αλλαγών 
 
Ικανότητα να θέτει κανείς υψηλούς 
στόχους και στη συνέχεια να τους 
πετυχαίνει ή και να τους υπερβαίνει 
 
Ανάληψη δράσης για τα απαιτούµενα 
πριν καν αυτό ζητηθεί 
 
Αισιόδοξη διάθεση – επιµονή στην 
επίτευξη στόχων παρά την ύπαρξη 
εµποδίων 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ 
ΕΠΙΓΝΩΣΗ 

(Social awareness) 

Ενσυναίσθηση (Empathy) 
 
 
 
Οργανωσιακή επίγνωση 
 
 
 
 
Προσανατολισµός υπηρεσίας 
 

Ενσυναίσθηση και κατανόηση των 
συναισθηµάτων που διακατέχουν τους 
άλλους 
 
Ανάγνωση των συναισθηµατικών 
ρευµάτων και των σχέσεων εξουσίας της 
οµάδας 
 
Ικανότητα αντίληψης των αναγκών των 
άλλων και προσφορά υπηρεσιών για την 
ικανοποίησή τους 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ 
ΣΧΕΣΕΩΝ 

(Relationship 
management) 

 

Ανάπτυξη των άλλων 
 
 
Οµαδικότητα και συνεργασία 
 

Συναίσθηση και ενίσχυση των 
αναπτυξιακών αναγκών των άλλων 
 
Επίδειξη σεβασµού και σύµπραξης µε 
άλλα µέλη της οµάδας σε πνεύµα 
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∆ιαχείριση συγκρούσεων 
 
Καταλύτης αλλαγών 
 
Εµπνευσµένη ηγεσία 
 
 
Επηρεασµός 

συνεργασίας και αµοιβαιότητας 
 
∆ιαπραγµάτευση και επίλυση διαφωνιών 
 
Εισαγωγή ή διαχείριση αλλαγών 
 
Έµπνευση και καθοδήγηση των ατόµων 
χωρίς της ανάγκη επιβολής εξουσίας 
 
Χρήση αποτελεσµατικών τακτικών για 
την επίτευξη πειθούς  

 

Για τον Mayer (2000) η συναισθηµατική νοηµοσύνη περιλαµβάνει και την  

διάδραση ανάµεσα σε συναισθήµατα και ευφυΐα και, όπως είχαν αναφέρει σε 

προγενέστερη µελέτη τους οι Mayer και Salovey (1997) τα συναισθηµατικά ευφυή 

άτοµα κατορθώνουν να επανέλθουν σε θετική συναισθηµατική κατάσταση πολύ πιο 

γρήγορα από άτοµα που τα διακρίνει χαµηλότερη συναισθηµατική ευφυΐα γεγονός 

που, κατά τους συγγραφείς, επιβεβαιώνει τη σχέση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

µε άλλες µορφές και τύπους πνευµατικών ικανοτήτων. Επιπρόσθετα σύµφωνα µε το 

Mayer (2000) η συναισθηµατική νοηµοσύνη (E.I.), σε αντίθεση προφανώς µε την 

διανοητική ευφυΐα που προσµετράµε µε τον δείκτη I.Q. αυξάνεται και αναπτύσσεται 

καθώς αυξάνουν τόσο η ηλικία όσο και οι προσωπικές εµπειρίες του ατόµου. 

Σε µια προσπάθεια παρουσίασης των εξελικτικών σταδίων – επιπέδων 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, ξεκινώντας από το θεµελιακό επίπεδο βασικών 

διεργασιών όπως την αντίληψη συναισθηµάτων και φτάνοντας στα υψηλότερα 

επίπεδα όπως εκείνα της επιτυχηµένης διαχείρισης συναισθηµάτων όπως θα δείξουµε 

και στον παρακάτω πίνακα οι Mayer και Salovey (1997) στόχευσαν στην τεκµηρίωση 

της άποψής τους ότι τα άτοµα µε υψηλότερους δείκτες συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

θα προχωρήσουν πολύ πιο γρήγορα στην ανοδική τους πορεία στα 4 αυτά επίπεδα σε 

σύγκριση µε άτοµα χαµηλότερης συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Με άλλα λόγια τα 

προικισµένα µε υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη άτοµα µπορούν να διαχειριστούν 
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µε µεγαλύτερη ευκολία και καλύτερη αποτελεσµατικότητα τα υψηλότερα επίπεδα 

ψυχολογικών διεργασιών που συναντώνται στο τρίτο και τέταρτο επίπεδο του 

θεωρητικού τους σχήµατος ενώ τα άτοµα µε χαµηλότερη συναισθηµατική νοηµοσύνη 

καταφέρνουν να χειρισθούν ικανοποιητικά τις χαµηλότερες διεργασίες που 

αναφέρονται στο πρώτο και δεύτερο επίπεδο.  

  Σε µία προσπάθεια των Mayer και Salovey σε συνεργασία µε τον  Caruso 

προέκυψε και το γνωστό ως MSCEIT (δηλαδή το 141 ερωτήσεων Mayer-Salovey-

Caruso Emotional Intelligence Test) για την προσµέτρηση ατοµικών επιδόσεων 

σύµφωνα µε τα τέσσερα επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης της αρχικής θεωρίας 

των Mayer και Salovey (1997) και συγκεκριµένα,  

1. Αντίληψη, εκτίµηση και έκφραση συναισθηµάτων,  

2. Χρήση συναισθηµάτων για τη διευκόλυνση της σκέψης,  

3. Κατανόηση και διαµόρφωση κρίσης µε τα συναισθήµατα,  

4. ∆ιαχείριση συναισθηµάτων. 

 Ας δούµε τα τέσσερα αυτά επίπεδα πιο αναλυτικά: 

Αντίληψη, Εκτίµηση και Έκφραση Συναισθηµάτων 

Ικανότητα 
αντίληψης 
συναισθηµάτων από 
ίδια αισθήµατα και 
σκέψεις.  

Αντίληψη 
συναισθηµάτων άλλων 
ατόµων, κατασκευών, 
έργων τέχνης κλπ µε τη 
χρήση γλώσσας, ήχων, 
εµφάνισης και 
συµπεριφοράς. 

Ικανότητα ακριβούς 
έκφρασης 
συναισθηµάτων και 
έκφρασης των αναγκών 
που σχετίζονται σε αυτά 
τα αισθήµατα. 

Ικανότητα 
διαφοροποίησης 
ακριβών και µη-
ακριβών, εντίµων και 
µη-εντίµων εκφράσεων 
αισθηµάτων. 

 

Συναισθηµατική ∆ιευκόλυνση της Σκέψης 

Τα συναισθήµατα 
κατευθύνοντας την 
προσοχή σε 
σηµαντικές 
πληροφορίες 

Τα συναισθήµατα 
είναι επαρκώς 
ζωντανά και 
διαθέσιµα ώστε να 
λειτουργούν ως 

Συναισθηµατικές 
διακυµάνσεις αλλάζουν 
την ατοµική αντίληψη 
από αισιόδοξα σε 
απαισιόδοξα 

Οι συναισθηµατικές 
καταστάσεις υποβοηθούν 
την επίλυση προβληµάτων 
όπως π.χ. το συναίσθηµα 
της ευτυχίας µπορεί να 
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ιεραρχούν τις 
σκέψεις . 

βοηθήµατα στην 
κρίση και µνήµη που 
αφορά αισθήµατα. 

υποβοηθώντας το άτοµο 
να λάβει υπόψη του µια 
πλειάδα απόψεων. 

διευκολύνει την επαγωγική 
λογική και την 
δηµιουργικότητα. 

 

 

 

 

Κατανόηση και Ανάλυση Συναισθηµάτων: Χρήση Συναισθηµατικών Γνώσεων  

Ικανότητα να δώσουµε 
ετικέτες στα 
συναισθήµατα και να 
αναγνωρίσουµε τη σχέση 
ανάµεσα σε λέξεις και 
συναισθήµατα 
διαφοροποιώντας π.χ. τη 
σχέση ανάµεσα στο «µου 
αρέσει» και στο «αγαπώ». 

Ικανότητα ερµηνείας  
νοηµάτων 
µεταφερόµενων από 
τα συναισθήµατα και 
αφορούν σε σχέσεις 
όπως π.χ. ότι η 
µελαγχολία είναι 
επακόλουθο απώλειας. 

Ικανότητα κατανόησης 
περίπλοκων 
συναισθηµάτων: όπως 
π.χ. αγάπης-µίσους ή 
συνδυασµών όπως το 
δέος που συνδυάζει 
φόβο και ξάφνιασµα. 

Κατανόηση 
µεταπτώσεων µεταξύ 
συναισθηµάτων 
όπως η µετάβαση 
από θυµό σε 
ικανοποίηση ή από 
θυµό σε ντροπή.  

 

Ορθή διαχείριση Συναισθηµάτων που διευκολύνει Συναισθηµατική και ∆ιανοητική Ανάπτυξη 

Ικανότητα δεκτικότητας 
όχι µόνο σε ευχάριστα 
αλλά και  δυσάρεστα 
συναισθήµατα. 

Ικανότητα εµπλοκής ή 
απεµπλοκής από κάποιο 
συναίσθηµα µε βάση την 
εκτίµηση πληροφοριακής ή 
χρηστικής του αξίας. 

Ικανότητα παρακολούθησης ιδίων ή 
συναισθηµάτων άλλων 
αναγνωρίζοντας πόσο σαφή, τυπικά, ή 
λογικά είναι και πόσο µπορούν να µας 
επηρεάσουν.  

 

 

Συµπερασµατικά, λοιπόν, κλείνοντας την έστω συνοπτική παρουσίαση της 

θεωρίας της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, σε µια απόπειρα σύνθεσης του προφίλ 

του ατόµου που το διακρίνει υψηλός δείκτης συναισθηµατικής νοηµοσύνης (E.I.) 

σύµφωνα µε τα θεωρητικά και ερευνητικά δεδοµένα που αναφέρθηκαν παραπάνω θα 

µπορούσαµε να πούµε ότι το άτοµο αυτό είναι  διορατικό, ελέγχει τα συναισθήµατά 

του, καταβάλλει προσπάθεια να κατανοήσει τις απόψεις και τα συναισθήµατα των 

γύρω του και να δει τα πράγµατα από τη δική τους οπτική γωνία, ελέγχει τις 

προσωπικές του προκαταλήψεις και δεν τις αφήνει να επηρεάζουν την κρίση του για 

τις ικανότητες των άλλων, είναι ικανό να συσπειρώνει και να δραστηριοποιεί τους 

ανθρώπους γύρω του, το διακρίνει ειλικρίνεια για τα συναισθήµατα και τις προθέσεις 
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του, είναι υποστηρικτικό, αποφασιστικό και ταυτόχρονα εκφραστικό, έχει µε λίγα 

λόγια ότι απαιτείται σύµφωνα µε τους δηµιουργούς της θεωρίας τα απαιτούµενα 

προσόντα για να γίνει ένας επιτυχηµένος «µάνατζερ» στο κόσµο των επιχειρήσεων 

και οργανισµών και, σε αντιστοιχία, ένας επιτυχηµένος «ηγέτης» σε άλλες εκφράσεις 

και εκφάνσεις του κοινωνικού µας συστήµατος.  

Κεφάλαιο δεύτερο 

Συνοπτική παρουσίαση:  Το Ελληνικό Τραπεζικό Σύστηµα 

 

 

2.1 Ιστορικά δεδοµένα 

Ακόµη και µετά από µία σχετικά επιπόλαιη θεώρηση των δεδοµένων που 

χαρακτηρίζουν το ελληνικό τραπεζικό σύστηµα θα µπορούσε να ισχυρισθεί κανείς 

ότι αυτό αποτελεί τον πλέον δυναµικό και, ταυτόχρονα, τον πλέον κερδοφόρο κλάδο 

της σύγχρονης ελληνικής οικονοµίας και, ως θεµελιακή συνιστώσα δοµή, κατά 

λογική επέκταση και του κοινωνικού µας συστήµατος. (Οι πληροφορίες που 

παρατίθενται έχουν αντληθεί από τις ιστοσελίδες  www.hba.gr – Ελληνική Ένωση 

Τραπεζών και www.ine.otoe.gr  Ινστιτούτο Εργασίας, ΟΤΟΕ)     

 Πρωτοποριακές στρατηγικές στη λειτουργία του τραπεζικού συστήµατος σε 

διεθνή κλίµακα, αποτίναξη και απελευθέρωση προγενέστερων δεσµεύσεων και 

κανονιστικών πλαισίων αναφοράς, αύξηση της διασυνοριακής διακίνησης κεφαλαίων 

και άλλα συναφή δεν θα µπορούσε να αφήσουν ανεπηρέαστο τον ελληνικό τραπεζικό 

κλάδο σε µία χώρα µέλος όχι µόνο της Ευρωπαϊκής Ένωσης αλλά και της ΟΝΕ-

Ευρωζώνης. Στη διάρκεια της τελευταίας εικοσαετίας η απελευθέρωση του 
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ελληνικού τραπεζικού κλάδου, και ιδιαίτερα η ολοκλήρωση της ένταξης της χώρας 

στην ΟΝΕ που κατέληξε στη δηµιουργία µιας ενιαίας τραπεζικής και 

χρηµατοπιστωτικής αγοράς µε την παράλληλη εισαγωγή του ΕΥΡΩ δηµιούργησαν το 

καθοριστικό µετά το 2000 πλαίσιο αναφοράς της αποκαλούµενης ευρωζώνης.   

 Μία προσεκτική µελέτη της περιρρέουσας κατάστασης στο ελληνικό 

τραπεζικό σύστηµα επιβεβαιώνει την ύπαρξη τριών σηµαντικών παραµέτρων µέσα 

από τις οποίες στην παρούσα εργασία θα εξετάσουµε και τα δεδοµένα της συνέχισης 

της επαγγελµατικής ανέλιξης και πορείας επιλεγόµενου δείγµατος τραπεζικών 

στελεχών στον ελληνικό χώρο:  

1. Ο ανταγωνισµός, όχι µόνο µέσα στα πλαίσια της εθνικής µας οικονοµίας, 

αλλά και σε θεώρηση του ευρύτερου, παγκοσµιοποιηµένου οικονοµικού 

γίγνεσθαι αγγίζει πρωτόγνωρα επίπεδα όξυνσης και, ταυτόχρονα, έκθεσης σε 

πρωτόγνωρους κινδύνους για ιδρύµατα που αδυνατούν να συµµετάσχουν στην 

ανταγωνιστική κούρσα ή εξαιτίας της έλλειψης ικανού στελεχιακού 

δυναµικού, περιορισµένου κεφαλαίου και επιπόλαιων στρατηγικών εκτίθενται 

σε σοβαρούς κινδύνους.   

2. Είναι αδιαµφισβήτητη η εξελισσόµενη δυναµική των ιδιωτικοποιήσεων, των 

εξαγορών και των συγχωνεύσεων στη διάρκεια των τελευταίων δύο 

δεκαετιών. Κρατικής ιδιοκτησίας τράπεζες πέρασαν στην ολότητά τους ή σε 

ποσοστό τους σε ιδιωτικά τραπεζικά ιδρύµατα ενώ, ταυτόχρονα και σε 

δυναµική εξελικτική πορεία, ιδιωτικά ιδρύµατα µέσω εξαγορών και 

συγχωνεύσεων ενεπλάκησαν στις κλασικές δράσεις µεγέθυνσης του 

δυναµικού τους µε στόχο όχι µόνο την βελτίωσης των επιπέδων κερδοφορίας 
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τους αλλά και αυτήν ακόµη τη επιβίωση µέσα σε ένα διαρκώς µεταβαλλόµενο 

και έντονα ανταγωνιστικό οικονοµικό περιβάλλον. 

3. Η διεθνοποίηση των ελληνικών τραπεζών και η επέκτασή τους σε χώρες των 

Βαλκανίων, στην Τουρκία και, παράλληλα, η διεύρυνση των υπαρχουσών 

δραστηριοτήτων τους σε άλλες Ευρωπαϊκές χώρες υπαγορεύθηκε τόσο από 

την αναζήτηση νέων αγορών αλλά και από την ανάγκη αύξησης των 

χρηµατοπιστωτικών τους δραστηριοτήτων. 

 

 
 
Πηγή: Ένωση Ελληνικών Τραπεζών (2009),  http://62.1.43.74/4Statistika/UplPDFs/Book2.pdf 
(προσπελάστηκε την 18/12/2009)  
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Σε οµιλία του στο παρατηρητήριο του London School of Economics τον 

Νοέµβριο του 2009 ο τότε Πρόεδρος της Εθνικής Τράπεζας κ Τάκης Αράπογλου είχε 

τονίσει ότι : 

 
«Η ανάγκη κάθε τράπεζας για ανταγωνιστικότητα και για αύξηση των µεγεθών της θα 
οδηγήσει  σε συγχωνεύσεις και εξαγορές ενώ  οι χαµηλοί ρυθµοί ανάπτυξης που 
αναµένονται µεσοπρόθεσµα για την ευρωπαϊκή οικονοµία θα επιβάλλουν την 
περιστολή του κόστους λειτουργίας των τραπεζών σε αναζήτηση οικονοµιών κλίµακας.  
Οι ελληνικές τράπεζες αντιµετώπισαν τις ξένες αγορές µε µακροπρόθεσµη προοπτική 
και επιλέγοντας να επενδύσουν εκεί τα ποιοτικά, οργανικά κέρδη και δικαιώθηκαν για 
την εκτίµησή τους σχετικά µε την πορεία των µακροοικονοµικών των αγορών της ΝΑ 
Ευρώπης και της Τουρκίας, οι οποίες ανακάµπτουν πιο γρήγορα και µε µικρότερες 
επιπτώσεις από την οικονοµική κρίση. Οι σωστές εκτιµήσεις και κινήσεις των 
ελληνικών τραπεζών είναι αυτές που τις οδήγησαν να παραµείνουν ανταγωνιστικές, 
και κατά την τρέχουσα χρονική περίοδο πιθανότατα θα παρουσιαστούν  ευκαιρίες, για 
τις ισχυρές κεφαλαιακά τράπεζες, στις αγορές της ΝΑ Ευρώπης και της Βαλκανικής, 
από την απόσυρση ορισµένων ευρωπαϊκών τραπεζών που δεν κρίνουν πλέον τις 
επενδύσεις αυτές στρατηγικής σηµασίας σύµφωνα µε τα νέα επιχειρησιακά τους 
σχέδια.»  

 

 
 Αυτά σε ότι αφορά σε ορθές χρηµατοοικονοµικές στρατηγικές, αντιδράσεις σε 

διεθνείς προκλήσεις και νέα δεδοµένα, υποχρεώσεις για την ενίσχυση της 

κεφαλαιακής βάσης και του ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος επί µέρους ιδρυµάτων 

αλλά και ολόκληρου του τραπεζικού κλάδου της ελληνικής οικονοµίας. Οι ελληνικές 

τράπεζες, όπως και κάθε άλλου είδους επιχειρήσεις που λειτουργούν µέσα στο 

ελληνικό κοινωνικό σύστηµα , διαθέτουν τεχνογνωσία και  οικονοµικούς πόρους 

αλλά και «ανθρώπινους πόρους» οι οποίοι στο επίπεδο του στελεχιακού δυναµικού 

αποτελούν και το αντικείµενο προβληµατισµού της παρούσης εργασίας. 
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Πηγή: Ένωση Ελληνικών Τραπεζών (2009), http://62.1.43.74/4Statistika/UplPDFs/Netabroad08.pdf 
(προσπελάστηκε την 18/12/2009) 
 

 



 30

Πέρα, λοιπόν, από τους προβληµατισµούς σε επίπεδο Τραπεζικού Ιδρύµατος 

κάθε λογής, είδους και επιπέδου (εθνικού και διεθνούς) στην παρούσα εργασία µας 

καταθέτουµε την υπόθεση ότι τα µεσαία και ανώτερα στελέχη, και σε µικρότερο 

βαθµό τα χαµηλά, θα επιτύχουν συντοµότερα την ανέλιξή τους σε ανώτερα 

διοικητικά επίπεδα εφόσον διαθέτουν υψηλότερα επίπεδα συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης δηλαδή έχουν καλή επίγνωση των συναισθηµάτων τους, και των 

συναισθηµάτων των άλλων αλλά και της συναισθηµατικής αξιολόγησης των πράξεών 

τους από την αποκαλούµενη κοινή γνώµη η οποία, στην προκείµενη περίπτωση, 

αφορά στους πελάτες τους.    

 

2.2  Στελεχιακό ∆υναµικό 

Η αναφορά µας σε στελεχιακό δυναµικό των ελληνικών τραπεζικών ιδρυµάτων 

φέρνει στο προσκήνιο την πολύ ενδιαφέρουσα έρευνα  του ΙΝΕ-ΟΤΟΕ (2001) µε 

τίτλο «Τα στελέχη του τραπεζικού τοµέα στην Ελλάδα: Όροι Αµοιβής & Εργασίας, 

ρόλος & Προοπτικές»  όπου επισηµαίνεται από τους ερευνητές ότι στην ανάγκη 

προσδιορισµού του περιεχοµένου και των διαστάσεων του όρου «στελέχους» 

διαπιστώθηκε πως παρά τη συχνότητα της αναφοράς και της χρήσης του δεν υπάρχει, 

τουλάχιστον για τον τραπεζικό τοµέα, µία συγκεκριµένη περιγραφή του όρου (2001, 

κεφ.2, σελ 1). 

Κατά συνέπεια στην παραπάνω έρευνα οι ερευνητές υιοθέτησαν την αναφορά 

στον όρο «στέλεχος» που γίνεται στους Κοινωνικούς Απολογισµούς των τραπεζών 

που εµπειρικά διαφοροποιεί τους υπαλλήλους από τα στελέχη τα οποία και 

κατατάσσει σε 3 κατηγορίες και συγκεκριµένα : 
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«1/ Στα διευθυντικά στελέχη περιλαµβάνονται τόσο εκείνα της ανώτατης διοίκησης (ή 
Γενικής ∆ιεύθυνσης)όσο και εκείνα των κεντρικών υπηρεσιών(λειτουργικών-
υποστηρικτικών διευθύνσεων –µονάδων διοίκησης) και των καταστηµάτων. Στην 
κατηγορία αυτή περιλαµβάνονται και οι υποδιευθυντές ∆ιοίκησης και καταστηµάτων 
δικτύου. 
2/ Στους προϊσταµένους περιλαµβάνονται µη διευθυντικά στελέχη που ηγούνται 
µικρότερων λειτουργικών µονάδων, τόσο των κεντρικών υπηρεσιών όσο και του 
δικτύου, που αναφέρονται και υπάγονται σε ευρύτερες λειτουργικές ενότητες 
(υποδιευθύνσεις/διευθύνσεις). 
3/ Τέλος, στους εξειδικευµένους, που ορίζονται µε βάση τις αξιολογήσεις κάθε 
επιχείρησης, δεν περιλαµβάνονται στελέχη (που έχουν ήδη προσµετρηθεί στις 
προηγούµενες κατηγορίες.) Η κατηγορία όµως αυτή έχει ενδιαφέρον ως βασικό 
φυτώριο στις σύγχρονες συνθήκες απαιτήσεων των τραπεζών σε γνώσεις και κατάρτιση  
εξειδικευµένων προϊσταµένων ή και διευθυντικών στελεχών.(κεφ.3, σελ 1)» 

 

Σύµφωνα µε την παραπάνω µελέτη-έρευνα το στελεχιακό δυναµικό των 

ελληνικών Τραπεζών αγγίζει το καθόλου ευκαταφρόνητο ποσοστό του περίπου ¼  

του ανθρώπινου δυναµικού. Η έρευνα κάνει σχετική αναφορά τόσο στις δοµικές 

αλλαγές όσο και στην επιλογή εθελουσίας εξόδου που προήλθαν από τις έντονες 

τάσεις συγχωνεύσεων και εξαγορών που παρατηρήθηκαν στον ελληνικό τραπεζικό 

κλάδο και είχαν το αντίκτυπό τους στα στελέχη επιπέδου προϊσταµένων και 

διευθυντών.  

Στο σηµείο αυτό είναι χρήσιµη η παράθεση του Προλόγου που έχει κάνει σε  

µια πολύ ενδιαφέρουσα έρευνα αγοράς µε τον επίκαιρο τίτλο: «Από την Κοινωνική 

Ευθύνη στην Κοινωνική Χρησιµότητα των Τραπεζών» που έγινε από το Ινστιτούτο 

Εργασίας της ΟΤΟΕ το 2009 ο Πρόεδρος της ΟΤΟΕ και του ΙΝΕ κ Σταύρος Κούκος 

ο οποίος, ως θεσµικός εκπρόσωπος των εργαζοµένων στον τραπεζικό κλάδο 

επισηµαίνει µε σηµασία: 

«Ένα περίπου έτος έπειτα από την εκδήλωση της µεγαλύτερης 
χρηµατοοικονοµικής κρίσης των τελευταίων ογδόντα χρόνων, ο τραπεζικός 
τοµέας συνεχίζει να βρίσκεται στο επίκεντρο της διεθνούς και εγχώριας 
επικαιρότητας. Η κρίση προκάλεσε την παρόξυνση ενός ήδη υπαρκτού 
αισθήµατος κοινωνικής δυσαρέσκειας έναντι των τραπεζών, η διαµόρφωση του 
οποίου σηµειώθηκε, σταδιακά, κατά τη διάρκεια της τελευταίας δεκαετίας. Η 
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φθίνουσα κοινωνική αποδοχή του χρηµατοπιστωτικού τοµέα αποτυπώνεται 
σήµερα, τόσο σε έρευνες κοινής γνώµης, όσο και σε τοποθετήσεις 
καταναλωτικών και συνδικαλιστικών οργανώσεων, κοινωνικών φορέων 
πολιτικών κοµµάτων, και µέσων µαζικής ενηµέρωσης…» 
(http://www.ine.otoe.gr/UplEnter/newsletter_koinoniki_efthini_for_web.pdf) 

 

 Την τελευταία διετία όπως είναι ήδη παγκοίνως γνωστό, το ξέσπασµα της 

οικονοµικής θύελλας στις ΗΠΑ η οποία, αφού οδήγησε σε κατάρρευση τραπεζικών 

κολοσσών αλλά και µικρότερου µεγέθους τραπεζών, επεκτάθηκε σε ολάκερο τον 

πλανήτη ήδη ταλανίζει και την ελληνική οικονοµία. Οι απειλές που δέχτηκε, φυσικά, 

και ο ελληνικός Τραπεζικός τοµέας οδήγησε στην παροχή ενός ενισχυτικού για τα 

ελληνικά τραπεζικά ιδρύµατα σχήµατος «πιστώσεων» ύψους περίπου είκοσι οκτώ 

(28) δισεκατοµµυρίων ευρώ προς τις ελληνικές τράπεζες από την Κυβέρνηση της 

Νέας ∆ηµοκρατίας. Ως γνωστών, η καλπάζουσα επιδείνωση των µεγεθών της 

ελληνικής οικονοµίας οδήγησε την Κυβέρνηση του Κ. Καραµανλή στην προκήρυξη 

πρόωρων εκλογών στις 4 Οκτώβρη του 2009 οι οποίες και είχαν ως αποτέλεσµα την 

πτώση της Κυβέρνησης της Νέας ∆ηµοκρατίας και την ανάληψη της εξουσίας από το 

ΠΑΣΟΚ.  

 Στο πρόσφατο παρελθόν η δυναµική συγχωνεύσεων και εξαγορών στο 

ελληνικό τραπεζικό σύστηµα, που υπαγορεύθηκε τόσο από τις διεθνείς συγκυρίες και 

το έντονο ανταγωνιστικό κλίµα όσο και από τις εγγενείς αδυναµίες σε πολλά 

ελληνικά τραπεζικά ιδρύµατα, αναδεικνύεται στον παρακάτω πίνακα που δηµοσίευσε 

η «Οικονοµική ΚΑΘΗΜΕΡΙΝΗ της Κυριακής» την 18η Νοεµβρίου του 2007. 
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Συγχωνεύσεις και Εξαγορές που πραγµατοποιήθηκαν στην ελληνική τραπεζική αγορά 
 

Έτος Αγοραστής Συγχωνευθείσα/ 
Εξαγορασθείσα 

1996 EFG Eurobank Interbank 

1997 
Εθνική Κτηµατική Τράπεζα Εθνική Στεγαστική Τράπεζα 

Τράπεζα Πειραιώς               
Εθνική 

Κτηµατική Τράπεζα της 
Ελλάδος 

1998 

Εθνική Τράπεζα της Ελλάδος Εθνική Κτηµατική Τράπεζα της 
Ελλάδος 

EFG Eurobank Τράπεζα Κρήτης 
EFG Eurobank Τράπεζα Αθηνών 

Τράπεζα Πειραιώς Τράπεζα Μακεδονίας - Θράκης 
Τράπεζα Πειραιώς Χίος Bank 
Τράπεζα Πειραιώς Credit Lyonnais 
Εγνατία Τράπεζα Τράπεζα Κεντρικής Ελλάδος 

1999 

Alpha Τράπεζα Πίστεως Ιονική Τράπεζα 
EFG Eurobank Τράπεζα Εργασίας 
Deutsche Bank 19% της  EFG Eurobank 
Τράπεζα Πειραιώς National Westminster Bank 

Telesis AXE ∆ωρική Τράπεζα 
2000 Credit Agricole 6,7% της Εµπορικής Τράπεζας 

BCB 50% της  NOVA BANK 

2001 EFG Eurobank Telesis Τράπεζα Επενδύσεων 

2002 
Εθνική Τράπεζα της Ελλάδος ΕΤΕΒΑ 

EFG Eurobank Unit Bank 
Τράπεζα Πειραιώς ΕΤΒΑ 

2004 
Εµπορική Τράπεζα Τράπεζα Επενδύσεων 

Societe General Γενική Τράπεζα 

2005 Marfin Bank 10% της  Egnatia Bank 

2006 Credit Agricole Εµπορική Τράπεζα 

2007 
Marfin Bank Εγνατία Τράπεζα 
Marfin Bank Λαίκή Τράπεζα 

  
Πηγή: Καθηµερινή της Κυριακής – ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ - 18/11/2007 
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Κεφάλαιο τρίτο 

Μεθοδολογία Έρευνας 

 
 

  
3.1 Εισαγωγή 

Στο πρώτο µέρος της παρούσας εργασίας, το οποίο χαρακτηρίσαµε ως το θεωρητικό 

υπόβαθρο, παρουσιάσαµε και συζητήσαµε έστω σε συνοπτική µορφή µέσα από την 

βιβλιογραφική ανασκόπηση τόσο τα βασικά χαρακτηριστικά των διαφόρων 

προσεγγίσεων στη θεωρία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης όσο και το περίγραµµα 

του τραπεζικού µας συστήµατος, που είναι ίσως ο πλέον ταχέως εξελισσόµενος και 

δυναµικός τοµέας της σύγχρονης ελληνικής οικονοµίας. 

  Στο δεύτερο µέρος της εργασίας µας αυτό που αφορά στην εµπειρική 

διερεύνηση της υποθέσεώς µας θα παρουσιάσουµε συνοπτικά τους προβληµατισµούς 

που αφορούν στο γενικότερο θέµα της προσµέτρησης της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης και τα δεδοµένα που προέκυψαν από τις απαντήσεις του επιλεγµένου 

δείγµατος τραπεζικών στελεχών στο ερωτηµατολόγιο των 33 ερωτήσεων που µέσα 

από την αυτό-αξιολόγηση προσµετρά τα επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης. 

Είναι αλήθεια ότι ξεκινώντας, ουσιαστικά, µε την κλίµακα Binet στις αρχές 

του 20ου αιώνα, και µετά την αποδοχή της από το πανεπιστήµιο του Stanford, στη 

συνέχεια µε την καθιερωµένη πλέον διασκευή της ως Stanford – Binet, συνεχίζοντας 

µε τις προσπάθειες του E.L.Thorndike και µε τις επίσης παγκοσµίως καθιερωµένες 

κλίµακες Wechsler για παιδιά και ενήλικες καθώς και µία πλούσια σειρά παρόµοιων 
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δοκιµασιών (tests) η ανάπτυξη και τελειοποίηση δοκιµασιών προσµέτρησης 

διανοητικών ικανοτήτων παιδιών και ενηλίκων που παρέχουν αποτελέσµατα µε 

αδιαµφισβήτητη επιστηµονικά εγκυρότητα και αξιοπιστία είναι πλέον διαδεδοµένη 

και καθιερωµένη σε διεθνή κλίµακα. 

Στον δηµιουργό της έννοιας της κοινωνικής νοηµοσύνης Edward Thorndike 

παραµονές του Β΄ Παγκοσµίου Πολέµου έθεσε ερωτήµατα αναφορικά µε τις 

διαδικασίες προσµέτρησής της, µεταξύ άλλων, και ο γιος και συνάδελφός του 

ψυχολόγος Robert Thorndike ο οποίος ως αξιωµατικός της Αµερικανικής αεροπορίας 

είχε εξειδικευθεί στα ψυχοµετρικά τεστ (Thorndike και Stein, 1939).  

Σε αντιδιαστολή µε τις καθιερωµένες και αποδεκτές κλίµακες προσµέτρησης 

του I.Q. (Intelligence Quotient – πηλίκο νοηµοσύνης) δεν µπορεί να ειπωθεί το ίδιο 

και για τις προσπάθειες προσµέτρησης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης E.I. 

(Emotional Intelligence) στην ολότητά της ή στα επιµέρους στοιχεία της (π.χ.. 

ικανότητα ενσυναίσθησης, ικανότητα διαχείρισης συναισθηµάτων κλπ). Προφανώς η 

ταχύτητα µε τη  οποία παρουσιάσθηκε στο επιστηµονικό στερέωµα η θεωρία της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης και η συνύπαρξη µιας πλειάδας ανταγωνιστικών 

µοντέλων είχε ως αποτέλεσµα να προκύψει και µια πλειάδα µεθόδων προσµέτρησης. 

Σε παράλληλη σχεδόν πορεία µε την ανάπτυξη διαφόρων µοντέλων της θεωρίας της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης γίνεται και η δοκιµή των µεθόδων προσµέτρησής της 

και ταυτόχρονα συστηµατική έρευνα πάνω στην εγκυρότητα της δοµής των διαφόρων 

αυτών µεθόδων µέτρησης. Ο προσδιορισµός της εγκυρότητας της δοµής εξυπακούει 

τον προσδιορισµό της συσχέτισης µεταξύ των µετρήσεων της ίδιας δοµής (Crocker 

και Algina, 1986).  Για αυτό το λόγο, η αξιοπιστία της δοµής της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης εξετάζεται αξιολογώντας τη σχέση µεταξύ των διαφόρων µεθόδων 
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µέτρησης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης και των άλλων δοµών όπως η 

προσωπικότητα και η γενική γνωστική ικανότητα. Για να θεωρηθεί ότι αποτελεί µια 

οµάδα ικανοτήτων, η συναισθηµατική νοηµοσύνη πρέπει να σχετίζεται, αλλά 

ταυτόχρονα να ξεχωρίζει από τους άλλους τύπους ευφυΐας (Mayer et al., 2000). 

Επιπλέον, θέµατα αξιοπιστίας του περιεχοµένου (π.χ. τι µετράει το τεστ) και 

αυξητικής αξιοπιστίας εάν, δηλαδή, το τεστ προσθέτει στη γνώση µας πέραν των ήδη 

υπαρχόντων µεθόδων µέτρησης είναι σηµαντικά για την κατανόηση της δοµής της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης (Mayer et al., 2000). Και τελικά η µέτρηση της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης που βασίζεται στην ικανότητα θα πρέπει να ξεχωρίζει 

από τη µέτρηση των χαρακτηριστικών της ανθρώπινης προσωπικότητας (Mayer et al, 

2000). Στο σηµείο αυτό θα πρέπει να τονιστεί το γεγονός ότι στις έρευνες του Mayer 

και των συνεργατών του διαπιστώθηκε ότι οι ενήλικες πετύχαιναν σηµαντικά 

υψηλότερη βαθµολογία στη µέτρηση από ότι οι έφηβοι, ανεξάρτητα από τον τύπο της 

διαδικασίας βαθµολόγησης που χρησιµοποιούσαν.(Mayer et al, 2000).  

 Μία προσεκτική προσέγγιση στις διάφορες κλίµακες που επιχειρούν οι 

(Mayer et al., 2000) καταλήγει στη διαπίστωση ότι οι διάφορες µέθοδοι µέτρησης 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης (E.I.) µπορούν να κατανεµηθούν σε µεγάλες 

κατηγορίες και συγκεκριµένα: σε µεθόδους βασιζόµενες στην επιδεικνυόµενη 

ικανότητα (ability based) και µεθόδους βαθµολόγησης από παρατηρητή (observer 

rating), όπως και σε µεθόδους  αυτοαξιολόγησης (self-report). 

Η Κλίµακα Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης Πολλαπλών Παραγόντων (MEIS-

Multi-Factor Emotional Intelligence Scale) υπήρξε για πολλούς ερευνητές η πρώτη 

προσπάθεια προσµέτρησης των 4 συστατικών χαρακτηριστικών της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης, δηλαδή την συναισθηµατική αντίληψη, την συναισθηµατική 



 38

κατανόηση, την συναισθηµατική διευκόλυνση της σκέψης και τη διαχείριση 

συναισθηµάτων στο άτοµο και σε άλλους. Όπως αναφέρουν οι Mayer, Salovey και 

Caruso (1999) eεξαιτίας µιας σειράς προβληµάτων όπως π.χ. η εσωτερική συνάφεια 

και άλλα παρόµοια, η κλίµακα υπέστη αρκετές αναθεωρήσεις για να καταλήξει στη 

γέννηση της κλίµακας MSCEIT ( Mayer, Salovey, Caruso Emotional Intelligence 

Test) η οποία στοχεύει επίσης στην προσµέτρηση ατοµικών επιδόσεων των 

εξεταζόµενων στα 4 επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης όπως καθορίστηκαν από 

τους Mayer και Salovey (1997) σε σχετική τους εργασία.  

Στην µέθοδο της αυτοαξιολόγησης αναπτύχθηκαν µια σειρά από κλίµακες και 

συγκεκριµένα η µέθοδος της καταγραφής του συναισθηµατικού πηλίκου (Emotional 

Quotient Inventory- E.Q.i.)  του Bar-On που παρουσιάσθηκε για πρώτη φορά το 

1997, αποτελείται από 133 και  αξιολογεί 15 υποκλίµακες ταξινοµηµένες σε 5 

παράγοντες (προσαρµοστικότητα, γενική διάθεση, διαχείριση άγχους, 

ενδοπροσωπικές ικανότητες και διαπροσωπικές ικανότητες). Σύµφωνα µε τον 

δηµιουργό της η κλίµακα παρουσιάζει µεγάλο βαθµό εσωτερικής συνοχής (Bar-On, 

2000). 

Η µέτρηση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης µε τα κριτήρια του στόχου 

(target criteria) περιλαµβάνει τη λήψη των πραγµατικών απαντήσεων της 

αυτοαξιολόγησης του στόχου σαν σωστές απαντήσεις όταν αξιολογούνται οι 

συναισθηµατικές εκφράσεις ή οι δηµιουργίες του στόχου (Mayer και Geher, 1996). O 

εξεταζόµενος έχει δώσει σωστή απάντηση όταν η απάντησή του συµφωνεί µε την 

απάντηση που έχει δώσει ο στόχος για δεδοµένο θέµα. Η µέτρηση µε τα κριτήρια των 

ειδικών (expert criteria) προβλέπει να ερωτώνται ειδικοί επιστήµονες στο θέµα των 

συναισθηµάτων, όπως κλινικοί ψυχολόγοι, για να κρίνουν πώς αισθάνεται ο στόχος 
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παρατηρώντας τον ή διαβάζοντας την εκτίµησή του για δεδοµένη κατάσταση (Mayer 

et al., 2000). Ο εξεταζόµενος πιστώνεται µε σωστή απάντηση αν αυτή συµφωνεί µε 

την απάντηση των ειδικών. Η µέτρηση µε τα κριτήρια συναίνεσης (consensus 

criteria) περιλαµβάνει την συλλογή κρίσεων µιας οµάδας αριθµού ατόµων. Ο 

εξεταζόµενος θεωρείται ότι δίνει σωστές απαντήσεις αν αυτές συµφωνούν µε τις 

απαντήσεις της οµάδας των ατόµων (Mayer et al., 2000).  

Για την έρευνά µας επιλέξαµε και χρησιµοποιήσαµε την κλίµακα 33 

ερωτήσεων αυτό-αξιολόγησης, γνωστή διεθνώς ως S.R.E.I.T. ( Self Report Emotional 

Intelligence Test) που δηµιούργησαν και παρουσίασαν το 1998 η Schutte και οι 

συνεργάτες της και έχει, έκτοτε, χρησιµοποιηθεί ευρύτατα µε πολύ θετικά 

αποτελέσµατα (Schutte et al, 1998).    

 
3.2 Σκοποί και στόχοι 

Σκοπός της έρευνας µας είναι η διερεύνηση συνέχισης επαγγελµατικής ανέλιξης και 

επιπέδων συναισθηµατικής νοηµοσύνης σε επιλεγµένο δείγµα τραπεζοϋπαλλήλων. 

Ειδικότερα  οι επιµέρους επιδιώξεις είναι οι κάτωθι: 

� Εξέταση των επιπέδων συναισθηµατικής νοηµοσύνης νέο-προσληφθέντων 

(κατώτερων βαθµίδων στην ιεραρχική κλίµακα) υπαλλήλων ελληνικών 

τραπεζικών ιδρυµάτων, 

� Εξέταση των επιπέδων συναισθηµατικής νοηµοσύνης µεσαίων και ανώτερων 

στελεχών ελληνικών τραπεζικών ιδρυµάτων, 

� Συσχέτιση του επιπέδου συναισθηµατικής νοηµοσύνης µε την επαγγελµατική 

ανέλιξη τραπεζοϋπαλλήλων.   
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3.3 Ποιοτικές και ποσοτικές µέθοδοι συλλογής στοιχείων 

Μελετώντας την σχετική βιβλιογραφία για την επιλογή της καταλληλότερης µεθόδου 

έρευνας για την παρούσα διατριβή οφείλουµε να ξεχωρίσουµε τα δυο βασικά είδη 

έρευνας, και συγκεκριµένα της ποιοτικής και της ποσοτικής έρευνας. Σύµφωνα µε 

τον Patton (1987) η ποιοτική έρευνα (qualitative research) επιτρέπει στον ερευνητή 

να µελετήσει και να εξερευνήσει συγκεκριµένα γεγονότα, περιπτώσεις και στοιχεία 

σε βάθος και µε αρκετή λεπτοµέρεια καθώς σε αυτή την µεθοδολογία ο ερευνητής 

δεν ‘περιορίζεται’ σε συγκεκριµένες µεταβλητές, κατηγοριοποίηση των υποθέσεων 

και προσχεδιασµένα ερωτηµατολόγια. Οι ποιοτικές έρευνες περιλαµβάνουν εργαλεία 

όπως, µελέτες περιπτώσεων, απευθείας παρατήρηση, προσωπικές συνεντεύξεις, 

ερωτηµατολόγια µε ανοικτού τύπου ερωτήσεις, κατά κύριο λόγο (Yin, 1984; 

Eisenhardt, 1989; Meredith, 1998). Το αποτέλεσµα των ερευνών αυτού του είδους 

είναι µια σε βάθος κατανόηση του γιατί συνέβη το υπό-εξέταση γεγονός, πως συνέβη, 

ποιο ήταν το αποτέλεσµα και τι πρέπει να προσέξουµε και να µελετήσουµε στο 

µέλλον (Eisenhardt, 1989; Gummesson, 1991).  

Στον αντίποδα, ο Patton (1987) υποστηρίζει ότι οι ποσοτικές µέθοδοι 

(qualitative research), µε συγκεκριµένες προκαθορισµένες κατηγοριοποιήσεις, και 

συγκεκριµένα τυπικά εργαλεία έρευνας επιτρέπουν στατιστικές επεξεργασίες, 

συσχετισµούς και αναλύσεις µεγάλου όγκου στοιχείων µε ευκολία.  

Ερευνητές όπως οι Fineman (2004) και Chiva και Alegre (2008) 

υποστηρίζουν ότι επειδή η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι µια περίπλοκη έννοια θα 

ήταν αρκετά χρήσιµο και ωφέλιµο µελλοντικοί συγγραφείς και ερευνητές να 

εµπλακούν σε ποιοτικές µελέτες περιπτώσεων σε βάθος µε στόχο να αποκοµίσουµε 

µια καλύτερη εικόνα της συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Ωστόσο κάτι τέτοιο θα 
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απαιτούσε πολύ χρόνο, προσωπική παρατήρηση και συνεντεύξεις πράγµα που 

εγκυµονούσε κινδύνους για την συγγραφέα αυτής της εργασίας (σε επίπεδο 

Μεταπτυχιακού ∆ιπλώµατος) καθώς η χρονική περίοδος ενός ακαδηµαϊκού εξαµήνου 

δεν θα µας επέτρεπε να καταφέρουµε να ανταπεξέλθουµε στις απαιτήσεις µιας 

πρώτο-δοκιµαζόµενης προσέγγισης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης µε αυτή την 

µέθοδο καθώς σαφώς πολύ περισσότερος χρόνος απαιτείται για την συλλογή, 

καταγραφή, ταξινόµηση και επεξεργασία των ποιοτικών στοιχείων.   

Εξετάζοντας την διεθνή βιβλιογραφία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

εντοπίζουµε ότι η συντριπτική πλειοψηφία των ερευνών που έχουν γίνει στηρίζονται 

σε κάποια µορφή ποσοτικής έρευνας (ενδεικτικά αναφέρουµε µερικές από αυτές: 

Abraham, 2000; Schutte et al, 2001; Carmeli, 2003; Dimitriades, 2007). Επιπρόσθετα 

µπορούµε να πούµε ότι η ίδια η ‘γέννηση’ του όρου συναισθηµατική νοηµοσύνη από 

τον Thorndike (1920) µέχρι και τους Peter Salovey και John Mayer (1990), Daniel 

Goleman (1995) και τον Bar on (1997) και οι σχετικές θεωρίες που ανέπτυξαν (όπως 

τις εξετάσαµε στο πρώτο κεφάλαιο) στηρίχτηκαν βασικά στην µέτρηση των επιπέδων 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, των υπό-µελέτη ατόµων, µε την χρήση 

ερωτηµατολογίων που επινόησαν οι ίδιοι οι ερευνητές (όπως αναφέρθηκε στο 

εισαγωγικό µέρος αυτού του κεφαλαίου). Στο σηµείο αυτό πρέπει να σηµειώσουµε 

ότι τα εργαλεία µέτρησης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης των παραπάνω 

ερευνητών δεν είναι διαθέσιµα δωρεάν στο ευρύ κοινό αλλά απαιτείται η αγορά των 

δικαιωµάτων για τη χρήση τους ώστε να αποκτηθούν και τα δικαιώµατα χρήσης των 

σχετικών προγραµµάτων επεξεργασίας των στοιχείων που θα προκύψουν.  
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3.4 Συλλογή δεδοµένων – Ερευνητικό εργαλείο  

Για τις ανάγκες της παρούσης έρευνας χρησιµοποιήθηκε πρωτογενής έρευνα µε την 

µέθοδο χρήσης ερωτηµατολογίων και την στατιστική επεξεργασία των στοιχείων που 

συγκεντρώθηκαν. Πιο συγκεκριµένα, όπως προαναφέρθηκε, αποφασίσαµε και τελικά 

χρησιµοποιήσαµε το ευρέως διαδεδοµένο και ελεύθερο σε χρήση από τους 

κατασκευαστές του ερωτηµατολόγιο των 33-στοιχείων της Shutte et al (1998), όπως 

παρουσιάζεται στο παρακάτω σχήµα και στο παράρτηµα δύο της εργασίας µας.  
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Η 33-στοιχείων κλίµακα συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

 

Πηγή: Shutte, et al (1998, σελ. 172) 
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Το SREIT (τα ακρωνυµικά του οποίου είναι: self-report emotional intelligence 

test) τεστ αναπτύχθηκε από τους Shutte, et al το 1998 και µετράει την 

συναισθηµατική νοηµοσύνη του ατόµου βάσει µια κλίµακας τύπου Likert από το 1 

(διαφωνώ απόλυτα) µέχρι το 5 (συµφωνώ απόλυτα). Οι δηµιουργοί-κατασκευαστές  

αυτής της κλίµακας στηρίχθηκαν κυρίαρχα, εάν όχι και σχεδόν αποκλειστικά, στο 

έργο των Salovey και Mayer (1990). Σύµφωνα µε τους Sudman και Bradburn (1982) 

οι κλειστές τύπου ερωτήσεις (όπως αυτές που χρησιµοποιεί το συγκεκριµένο 

ερωτηµατολόγιο) προσφέρουν το πλεονέκτηµα της εύκολης στατιστικής 

επεξεργασίας των στοιχείων που συλλέγονται αλλά και της ευκολίας και ταχύτητας 

συµπλήρωσης των ερωτηµατολογίων από τους ερωτώµενους.  

Το πρώτο µέρος του ερωτηµατολογίου, όπως µπορεί να παρατηρήσει ο 

αναγνώστης, στο παράρτηµα ένα της διπλωµατικής µας διατριβής, περιλαµβάνει µια 

σειρά ερωτήσεων σχετικά µε τα δηµογραφικά στοιχεία και τα επαγγελµατικά 

χαρακτηριστικά των ερωτώµενων, όπως: φύλο, ηλικία, µορφωτικό επίπεδο, 

οικογενειακή κατάσταση και χρόνια προϋπηρεσίας. Το δεύτερο και κύριο µέρος του 

ερωτηµατολογίου που χρησιµοποιήσαµε αποτελεί µια µετάφραση/ µεταγλώττιση 

στην ελληνική γλώσσα (µε την επιµέλεια του επιβλέποντος καθηγητή µου κ 

Πιπερόπουλου) του SREIT της Schutte et al (1998). Σε µια κλίµακα από το 1 

(διαφωνώ απόλυτα) µέχρι το 5 (συµφωνώ απόλυτα) οι ερωτώµενοι απάντησαν σε µια 

σειρά από 33 ερωτήσεις όπως, ‘Μου αρέσει να µοιράζοµαι τα συναισθήµατα µου µε 

άλλους’, ‘Μπορώ να ελέγχω τα συναισθήµατά µου’ και ‘Χρησιµοποιώ θετική 

διάθεση για να παρακινήσω τον εαυτό µου να συνεχίσει να προσπαθεί όταν έρθει 

αντιµέτωπος µε εµπόδια’. 
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Το άθροισµα των 33-στοιχείων της κλίµακας αποτελεί το συνολικό σκορ της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, το οποίο µπορεί να κυµαίνεται από 33 έως 165 (όσο 

υψηλότερο το σκορ τόσο υψηλότερη η συναισθηµατική νοηµοσύνη του 

ερωτώµενου). Στο σηµείο αυτό πρέπει να τονίσουµε ότι καµία από τις 33 ερωτήσεις 

δεν έχει συντελεστή βαρύτητας, ωστόσο οι ερωτήσεις 5, 28 και 33 βαθµολογούνται 

αντίστροφα ( δηλαδή το 1 – διαφωνώ απόλυτα – σκοράρει ως 5, ενώ το 5 – συµφωνώ 

απόλυτα – σκοράρει ως 1).  

Έρευνες που στηρίχθηκαν στην 33-στοιχείων κλίµακα συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης της Schutte et al (1998) επιβεβαιώνουν την αξιοπιστία του 

συγκεκριµένου µοντέλου (Abraham, 2000; Schutte et al, 2001; Sjöberg, 2001; 

Carmeli, 2003). H Schutte et al (1998; 2001) µε βάση τον δείκτη Cronbach’s Alpha, 

κατέγραψαν βαθµούς αξιοπιστίας για την κλίµακα τους, 0.87 και 0.90 αντίστοιχα στις 

έρευνες τους. Περαιτέρω έρευνες από τους Sjöberg (2001) και Carmeli (2003) 

κατέγραψαν βαθµούς αξιοπιστίας βάση του δείκτη Cronbach’s Alpha, 0.87 και 0.90 

αντίστοιχα για την 33-στοιχείων κλίµακα υπολογισµού της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης. Επιπρόσθετα η Καθηγήτρια του Πανεπιστηµίου Μακεδονίας κυρία 

∆ηµητριάδη σε έρευνα της που δηµοσιεύτηκε στο περιοδικό Journal of European 

Industrial Training το 2007, κατέγραψε 0.93 βαθµό αξιοπιστίας της κλίµακας SREIT 

βάση του δείκτη Cronbach’s Alpha.  

Η στατιστική ανάλυση των αποτελεσµάτων της εµπειρικής έρευνας έγινε µε 

τη χρήση του πληροφορικού πακέτου SPSS v.13 (Statistical Package for Social 

Sciences) και τα γραφήµατα δηµιουργήθηκαν µε τη χρήση του Microsoft Office 

Excel 2003. 
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Κεφάλαιο τέταρτο 

Αποτελέσµατα Εµπειρικής Έρευνας 

 

 

4.1 Ταυτότητα έρευνας 

Στην τέταρτη ενότητα παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα της πρωτογενούς έρευνας 

που πραγµατοποιήθηκε σχετικά µε την σηµασία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

στην επαγγελµατική ανέλιξη επιλεγµένου δείγµατος τραπεζοϋπαλλήλων. Η έρευνα 

πραγµατοποιήθηκε σε εργαζοµένους µεγάλης ελληνικής ιδιωτικής τράπεζας κατά το 

διάστηµα Οκτωβρίου-∆εκεµβρίου του 2009. Συνολικά µοιράστηκαν 100 

ερωτηµατολόγια σε νέο-προσληφθέντες (στελέχη κατώτερων βαθµίδων στην 

ιεραρχική κλίµακα) και 100 ερωτηµατολόγια σε µεσαία και ανώτερα στελέχη σε 32 

διαφορετικά υποκαταστήµατα του τραπεζικού ιδρύµατος στην ευρύτερη περιοχή της  

Θεσσαλονίκης και της Αθήνας. Στο σηµείο αυτό πρέπει να τονίσουµε ότι διατηρούµε 

τη ν ανωνυµία του τραπεζικού ιδρύµατος (όπως µας ζητήθηκε) και δεν θα προβούµε 

σε καµία ανάλυση για τυχόν διαφορές ή οµοιότητες που µπορεί να προέκυψαν σε ότι 

αφορά στα γενικότερα επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης των υπαλλήλων 

ανάµεσα στις περιοχές της ευρύτερης Θεσσαλονίκης και της Αθήνας σε συνάρτηση 

µε την επαγγελµατική τους ανέλιξη, αλλά θα χειριστούµε το δείγµα ως ενιαίο.  

Το ερωτηµατολόγιο συνοδεύονταν από µια σελίδα (βλέπε παράρτηµα 1) η 

οποία εξηγούσε τους λόγους για τους οποίους γινόταν η έρευνα, τι εννοούµε µε τον 

όρο συναισθηµατική νοηµοσύνη και φυσικά διαβεβαίωνε τους ερωτώµενους ότι θα 

τηρηθεί απόλυτη εχεµύθεια ως προς τα αποτελέσµατα της έρευνας, και δεν θα δοθούν 
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αναλυτικά στοιχεία και προσωπικές βαθµολογίες ούτε στα ανώτατα διοικητικά 

στελέχη των περιφερειακών διευθύνσεων Θεσσαλονίκης – Αθήνας. Εξυπακούεται ότι 

προηγήθηκε συνάντηση µε τις αντίστοιχες περιφερειακές διευθύνσεις των 

υποκαταστηµάτων στα οποία πραγµατοποιήθηκε η έρευνα για να µας χορηγηθεί η 

άδεια να µοιράσουµε τα ερωτηµατολόγια αλλά και για να εξηγήσουµε τους λόγους 

της παρούσης εργασίας στα πλαίσια ολοκλήρωσης του µεταπτυχιακού µας 

προγράµµατος σπουδών στην ∆ιοίκηση Επιχειρήσεων στο Πανεπιστήµιο 

Μακεδονίας. 

Το ποσοστό συµµετοχής στην έρευνα ήταν 42% για τους νέο-προσληφθέντες 

και 54% για τα µεσαία και ανώτερα διοικητικά στελέχη. Το ποσοστό είναι πολύ 

ικανοποιητικό καθώς σύµφωνα µε την διεθνή βιβλιογραφία η ανταπόκριση σε αυτού 

του είδους τις έρευνες µε ερωτηµατολόγια είναι συνήθως 15% µε 25%. Τα αναλυτικά 

στοιχεία παρουσιάζονται στον παρακάτω πίνακα 1, 

Πίνακα̋ Πίνακα̋ Πίνακα̋ Πίνακα̋ 1111: Κατανοµή ερωτηµατολογίων: Κατανοµή ερωτηµατολογίων: Κατανοµή ερωτηµατολογίων: Κατανοµή ερωτηµατολογίων    

∆όθηκαν Έγκυρα Άκυρα Μη-επιστραφέντα 

Ν = 100 (νέο-προσληφθέντες) 

(100%) 

38  

(38%) 

4  

(4%) 

58 

58%  

Ν = 100 (µεσαία και ανώτερα 

στελέχη) (100%) 

46  

(46%) 

8 

(8%) 

46 

46% 

 

Η πλειοψηφία του δείγµατος που συµµετείχε στην έρευνα µας, όπως φαίνεται 

στα παρακάτω διαγράµµατα, είναι άντρες για τα µεσαία και ανώτερα διοικητικά 

στελέχη και γυναίκες για τα κατώτερα, νέο-προσληφθέντα στελέχη.  

 

 



 48

 

∆ιάγραµµα 1: Φύλο νέο∆ιάγραµµα 1: Φύλο νέο∆ιάγραµµα 1: Φύλο νέο∆ιάγραµµα 1: Φύλο νέο----προσληφθέντων στεπροσληφθέντων στεπροσληφθέντων στεπροσληφθέντων στελεχών (Ν=38)λεχών (Ν=38)λεχών (Ν=38)λεχών (Ν=38)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

∆ιάγραµµα 2: Φύλο µεσαίων και ανώτερων στελεχών (Ν=46)∆ιάγραµµα 2: Φύλο µεσαίων και ανώτερων στελεχών (Ν=46)∆ιάγραµµα 2: Φύλο µεσαίων και ανώτερων στελεχών (Ν=46)∆ιάγραµµα 2: Φύλο µεσαίων και ανώτερων στελεχών (Ν=46)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Θα µπορούσαµε να παρατηρήσουµε από τα παραπάνω διαγράµµατα (αν και 

στατιστικά δεν µπορούµε να το επιβεβαιώσουµε) ότι οι θέσεις των µεσαίων και 

ανώτερων διοικητικών στελεχών στο συγκεκριµένο τραπεζικό ίδρυµα 

καταλαµβάνονται σε µεγαλύτερα ποσοστά από άντρες.  

 Στα παρακάτω διαγράµµατα (3 και 4) παρουσιάζεται η ηλικιακή κατανοµή 

του δείγµατος της παρούσης έρευνας. Σύµφωνα µε τα στοιχεία της έρευνας τα 

Φύλο µεσαίων & ανώτερων στελεχών

76.10%

23.90%

άντρρες γυναίκες

Φύλο νέο-προσληφθέντων

31.60%

68.40%

άντρρες γυναίκες
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νεώτερα στελέχη δεν ξεπερνάνε το 31 έτος ηλικίας, ενώ σε αντίθεση συναντήσαµε 4 

στελέχη µεσαίων διοικητικών κλιµακίων µε ηλικίες µόλις πάνω από τα 30 χρόνια.    

∆ιάγραµµα 3: Ηλικίε̋ νέο∆ιάγραµµα 3: Ηλικίε̋ νέο∆ιάγραµµα 3: Ηλικίε̋ νέο∆ιάγραµµα 3: Ηλικίε̋ νέο----προσληφθέντων στελεχών (Ν=38)προσληφθέντων στελεχών (Ν=38)προσληφθέντων στελεχών (Ν=38)προσληφθέντων στελεχών (Ν=38)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

∆ιάγραµµα 4: Ηλικίε̋ µεσαίων και ανώτερων στελεχών (Ν=46)∆ιάγραµµα 4: Ηλικίε̋ µεσαίων και ανώτερων στελεχών (Ν=46)∆ιάγραµµα 4: Ηλικίε̋ µεσαίων και ανώτερων στελεχών (Ν=46)∆ιάγραµµα 4: Ηλικίε̋ µεσαίων και ανώτερων στελεχών (Ν=46)    
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Στα διαγράµµατα πέντε και έξι, περιλαµβάνονται πληροφορίες σχετικά µε το 

µορφωτικό επίπεδο των στελεχών των τραπεζών. Παρατηρούµε υψηλά ποσοστά 

υπαλλήλων, ειδικότερα των νεότερων τραπεζοϋπαλλήλων, που κατέχουν πτυχία 

ΑΤΕΙ και ΑΕΙ . Επιπρόσθετα κάποια από τα νεότερα στελέχη έχουν τουλάχιστον 

πτυχίο από ΙΕΚ ή Ιδιωτικά Κολέγια σε σχέση µε τα παλαιότερα στελέχη τα οποία σε 

ποσοστό 15.2% έχουν µόνο δευτεροβάθµια εκπαίδευση και 4.3% έχουν αποφοιτήσει 

από κάποιο ΙΕΚ. 

∆ιάγραµµα 5: Μορφωτικό επίπεδο νέο∆ιάγραµµα 5: Μορφωτικό επίπεδο νέο∆ιάγραµµα 5: Μορφωτικό επίπεδο νέο∆ιάγραµµα 5: Μορφωτικό επίπεδο νέο----προσληφθέντων στελεχών (Ν=38)προσληφθέντων στελεχών (Ν=38)προσληφθέντων στελεχών (Ν=38)προσληφθέντων στελεχών (Ν=38)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

∆ιάγραµµα 6: Μορφωτικό επίπεδο ∆ιάγραµµα 6: Μορφωτικό επίπεδο ∆ιάγραµµα 6: Μορφωτικό επίπεδο ∆ιάγραµµα 6: Μορφωτικό επίπεδο µεσαίων και ανώτερων στελεχών µεσαίων και ανώτερων στελεχών µεσαίων και ανώτερων στελεχών µεσαίων και ανώτερων στελεχών 

(Ν=46)(Ν=46)(Ν=46)(Ν=46)    
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 Η τελευταία ερώτηση του πρώτου µέρους του ερωτηµατολογίου µας αφορά 

στα χρόνια προϋπηρεσίας των ερωτώµενων στην τράπεζα. Σύµφωνα µε τα στοιχεία 

του διαγράµµατος 7 παρατηρούµε ότι η συντριπτική πλειοψηφία των κατώτερων 

διοικητικών στελεχών έχουν µικρή προϋπηρεσία η οποία ανέρχεται, το πολύ, µέχρι τα 

πέντε έτη. Στο διάγραµµα 8 παρατηρούµε ότι για να ανελιχθεί σε υψηλότερες 

διοικητικές θέσεις το άτοµο πρέπει να έχει τουλάχιστον έντεκα και πλέον χρόνια 

προϋπηρεσίας µε την συντριπτική πλειοψηφία (69.5%) να διαθέτει τουλάχιστον 16 

χρόνια υπηρεσίας. Εξαίρεση αποτελούν δυο στελέχη που ανελίχθηκαν σε λιγότερο 

από 8 χρόνια σε υψηλότερες διοικητικές θέσεις. 

∆ιάγραµµα 7: Χρόνια πρὁπηρεσία̋ νέο∆ιάγραµµα 7: Χρόνια πρὁπηρεσία̋ νέο∆ιάγραµµα 7: Χρόνια πρὁπηρεσία̋ νέο∆ιάγραµµα 7: Χρόνια πρὁπηρεσία̋ νέο----προσληφθέντων στελεχών προσληφθέντων στελεχών προσληφθέντων στελεχών προσληφθέντων στελεχών 

(Ν=38)(Ν=38)(Ν=38)(Ν=38)    
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∆ιάγραµµα 8: Χρόνια πρὁπηρεσία̋ µεσαίων και ανώτερων στελεχών ∆ιάγραµµα 8: Χρόνια πρὁπηρεσία̋ µεσαίων και ανώτερων στελεχών ∆ιάγραµµα 8: Χρόνια πρὁπηρεσία̋ µεσαίων και ανώτερων στελεχών ∆ιάγραµµα 8: Χρόνια πρὁπηρεσία̋ µεσαίων και ανώτερων στελεχών 

(Ν=46)(Ν=46)(Ν=46)(Ν=46)    
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4.2 Συναισθηµατική Νοηµοσύνη 

Σκοπός της έρευνας µας όπως έχουµε ήδη επισηµάνει είναι η διερεύνηση της 

συσχέτισης του επιπέδου συναισθηµατικής νοηµοσύνης µε την επαγγελµατική 

ανέλιξη τραπεζοϋπαλλήλων. Το δεύτερο µέρος του ερωτηµατολογίου µας 

περιλαµβάνει (όπως περιγράψαµε αναλυτικά στο 3ο µέρος αυτής της διατριβής) τις 33 

ερωτήσεις τις κλίµακας SREIT στις οποίες κλήθηκαν να απαντήσουν οι ερωτώµενοι 

βάση µιας κλίµακας Likert από το 1 (διαφωνώ απόλυτα) µέχρι το 5 (συµφωνώ 

απόλυτα).  

Ο παρακάτω πίνακας 2  παρουσιάζει το µέσο όρο και την τυπική απόκλιση για 

κάθε µια από τις µεταβλητές αυτές για τα νέο-προσληφθέντα (κατώτερα ) διοικητικά 

στελέχη. Επιπρόσθετα ο πίνακας παρουσιάζει την µέγιστη και την ελάχιστη τιµή κάθε 

µεταβλητής. Η ερώτηση µε το µεγαλύτερο µέσο όρο (4.42) είναι η 9 ‘αντιλαµβάνοµαι 

τα συναισθήµατα µου καθώς τα βιώνω’, ενώ η ερώτηση µε το χαµηλότερο µέσο όρο 

είναι η 13, ‘Οργανώνω εκδηλώσεις στις οποίες χαίρονται να συµµετάσχουν άλλοι.’ 
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Πίνακας 2: Συναισθηµατική Νοηµοσύνη νέο-προσληφθέντων στελεχών 
Προτάσεις (Ν=38) Ελάχ 

 
Μέγ. Μ. 

Όρος 
Τυπ. 

Απόκλιση 
1. Ξέρω πότε είναι η στιγµή να µιλήσω για τα προσωπικά µου 
προβλήµατα σε άλλους. 

1 5 4,02 1,003 

2. Όταν αντιµετωπίζω εµπόδια στη ζωή µου, θυµάµαι στιγµές που 
αντιµετώπισα παρόµοια εµπόδια και τα ξεπέρασα. 

1 5 3,81 ,945 

3. Πιστεύω ότι θα τα πάω καλά µε τα περισσότερα πράγµατα που 
αναλαµβάνω. 

1 5 3,75 ,921 

4. Οι άλλοι άνθρωποι µε εµπιστεύονται εύκολα. 1 5 4,12 ,882 
5. Μου είναι δύσκολο να κατανοήσω τα «µη-λεκτικά» νοήµατα/ 
µηνύµατα άλλων ανθρώπων . * 

1 5 3,56 1,121 

6. Κάποια από τα σηµαντικότερα περιστατικά στη ζωή µου µε 
οδήγησαν να επαναπροσδιορίσω τι είναι σηµαντικό και τι όχι. 

1 5 4,24 ,986 

7. Όταν αλλάζει η διάθεση µου βλέπω νέες δυνατότητες.  1 5 3,69 ,912 
8. Τα συναισθήµατα είναι ένα από τα πράγµατα που κάνουν την 
ζωή µου να αξίζει. 

1 5 3,81 ,932 

9. Αντιλαµβάνοµαι τα συναισθήµατα µου καθώς τα βιώνω. 1 5 4,42 ,965 
10. Περιµένω να συµβούν καλά πράγµατα. 1 5 4,04 1,021 
11. Μου αρέσει να µοιράζοµαι τα συναισθήµατα µου µε άλλους. 2 5 4,19 1,103 
12. Όταν βιώνω ένα θετικό συναίσθηµα, ξέρω πώς να το κάνω να 
διαρκέσει. 

1 5 3,53 ,876 

13. Οργανώνω εκδηλώσεις στις οποίες χαίρονται να 
συµµετάσχουν άλλοι. 

1 5 3,01 ,911 

14. Αναζητώ δραστηριότητες που µε κάνουν χαρούµενο/ ή 1 5 4,38 ,899 
15. Αντιλαµβάνοµαι τα «µη-λεκτικά» µηνύµατα που στέλνω σε 
άλλους. 

1 4 3,93 ,742 

16. Παρουσιάζω τον εαυτό µου µε ένα τρόπο που δηµιουργεί 
καλή εντύπωση στους άλλους.  

1 5 4,11 ,921 

17. Όταν είµαι ευδιάθετος µου είναι εύκολο να λύνω προβλήµατα. 1 5 4,12 ,886 
18. Αναγνωρίζω τα συναισθήµατα που βιώνουν οι άλλοι από τις 
εκφράσεις του προσώπου τους. 

1 5 3,43 ,977 

19. Γνωρίζω γιατί µεταβάλλονται τα συναισθήµατά µου. 1 4 3,77 1,112 
20. Όταν είµαι ευδιάθετος είµαι σε θέση να «επινοώ» νέες ιδέες. 1 5 3,79 ,965 
21. Μπορώ να ελέγχω τα συναισθήµατά µου. 2 5 4,05 ,978 
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22. Αναγνωρίζω εύκολα τα συναισθήµατά µου καθώς τα βιώνω. 1 5 3,92 ,991 
23. Υποκινώ τον εαυτό µου µε το να φαντάζοµαι µια θετική 
έκβαση στα καθήκοντα που αναλαµβάνω. 

1 5 4,34 ,892 

24. Συγχαίρω τους άλλους όταν κάνουν κάτι καλά. 1 5 4,21 1,042 
25. Αντιλαµβάνοµαι τα «µη-λεκτικά» µηνύµατα που στέλνουν οι 
άλλοι. 

1 4 3,68 1,121 

26. Όταν κάποιος/ α µου λέει ένα σηµαντικό γεγονός της ζωή του/ 
της, σχεδόν νιώθω σαν να έχω βιώσει και εγώ αυτό το γεγονός. 

1 5 3,54 ,901 

27. Όταν αισθάνοµαι µια αλλαγή στα συναισθήµατα µου, έχω την 
τάση να επινοώ νέες ιδέες. 

1 5 3,97 1,031 

28. Όταν έρχοµαι αντιµέτωπος/ η µε µια πρόκληση τα παρατάω 
γιατί πιστεύω ότι θα αποτύχω. *  

1 5 3,71 ,931 

29. Ξέρω τι αισθάνονται οι άλλοι απλώς µε το να τους κοιτάξω. 1 5 3,49 ,942 
30. Βοηθάω άλλους ανθρώπους να αισθανθούν καλύτερα όταν 
έχουν κακή διάθεση. 

1 5 4,32 ,978 

31. Χρησιµοποιώ θετική διάθεση για να παρακινήσω τον εαυτό 
µου να συνεχίσει να προσπαθεί όταν έρθει αντιµέτωπος µε 
εµπόδια. 

1 5 4,03 ,906 

32. Μπορώ να καταλάβω πως αισθάνονται οι άλλοι από τον τόνο 
της φωνής τους. 

1 4 3,86 1,008 

33. Μου είναι δύσκολο να αντιληφθώ γιατί οι άνθρωποι 
αισθάνονται όπως αισθάνονται. * 

1 5 3,42 ,896 

 

Για να επαληθεύσουµε τη συνοχή των παραπάνω στοιχείων 

πραγµατοποιήθηκε µια ανάλυση αξιοπιστίας µε βάση τον δείκτη Cronbach’s Alpha. 

Όπως φαίνεται στον παρακάτω πίνακα 3, ο δείκτης είναι πολύ υψηλός γεγονός που 

αποδεικνύει ότι τα 33 στοιχεία που χρησιµοποιήθηκαν για την µέτρηση της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης των νέο-προσληφθέντων στελεχών περιγράφουν µια 

µεταβλητή. 

Πίνακας 3: Ανάλυση Αξιοπιστίας συναισθηµατικής νοηµοσύνης νέο-προσληφθέντων 
στελεχών 

 
Cronbach’s Alpha Αριθµός στοιχείων 

0.87 33 

 

 

Το άθροισµα των 33-στοιχείων της κλίµακας αποτελεί το συνολικό σκορ της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, το οποίο (όπως ήδη αναφέρθηκε) µπορεί να 

κυµαίνεται από 33 έως 165 (όσο υψηλότερο το σκορ τόσο υψηλότερη η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη του ερωτώµενου). Για το δείγµα των 46 νέο-
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προσληφθέντων στελεχών, ο αριθµητικός µέσος όρος του δείκτη συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης είναι 128,26 µε τυπική απόκλιση 14,78. Το εύρος του δείκτη 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης κυµαίνεται από 103 έως 141. 

Πίνακας 4: Συνολικός δείκτης συναισθηµατικής νοηµοσύνης νέο-προσληφθέντων 
στελεχών 

 
Ν=38 Ελάχιστο Μέγιστο Μέσος Όρος Τυπ. Απόκλιση 

Συναισθηµατική 

Νοηµοσύνη 

103,00 141,00 128.26 14,78 

 

 

 

Ο παρακάτω πίνακας 5  παρουσιάζει το µέσο όρο και την τυπική απόκλιση για 

κάθε µια από τις µεταβλητές αυτές για τα µεσαία και ανώτερα διοικητικά στελέχη. 

Επιπρόσθετα ο πίνακας παρουσιάζει την µέγιστη και την ελάχιστη τιµή κάθε 

µεταβλητής. Η ερώτηση µε το µεγαλύτερο µέσο όρο (4.54) είναι η 23 ‘υποκινώ τον 

εαυτό µου µε το να φαντάζοµαι µια θετική έκβαση στα καθήκοντα που αναλαµβάνω’, 

ενώ η ερώτηση µε το χαµηλότερο µέσο όρο (3.81) είναι η 28, ‘Όταν έρχοµαι 

αντιµέτωπος/ η µε µια πρόκληση τα παρατάω γιατί πιστεύω ότι θα αποτύχω’.  
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Πίνακας 5: Συναισθηµατική Νοηµοσύνη µεσαίων & ανώτερων στελεχών 
Προτάσεις (Ν=46) Ελάχ 

 
Μεγ. Μ. 

Όρος 
Τυπ. 

Απόκλιση 
1. Ξέρω πότε είναι η στιγµή να µιλήσω για τα προσωπικά µου 
προβλήµατα σε άλλους. 

2 5 4,32 ,903 

2. Όταν αντιµετωπίζω εµπόδια στη ζωή µου, θυµάµαι στιγµές που 
αντιµετώπισα παρόµοια εµπόδια και τα ξεπέρασα. 

1 5 4,31 ,904 

3. Πιστεύω ότι θα τα πάω καλά µε τα περισσότερα πράγµατα που 
αναλαµβάνω. 

2 5 4,15 ,911 

4. Οι άλλοι άνθρωποι µε εµπιστεύονται εύκολα. 2 5 4,11 ,922 
5. Μου είναι δύσκολο να κατανοήσω τα «µη-λεκτικά» νοήµατα/ 
µηνύµατα άλλων ανθρώπων . * 

1 5 4,36 ,921 

6. Κάποια από τα σηµαντικότερα περιστατικά στη ζωή µου µε 
οδήγησαν να επαναπροσδιορίσω τι είναι σηµαντικό και τι όχι. 

1 5 4,24 1,006 

7. Όταν αλλάζει η διάθεση µου βλέπω νέες δυνατότητες.  1 5 4,39 1,012 
8. Τα συναισθήµατα είναι ένα από τα πράγµατα που κάνουν την 
ζωή µου να αξίζει. 

1 5 4,11 ,922 

9. Αντιλαµβάνοµαι τα συναισθήµατα µου καθώς τα βιώνω. 2 5 4,22 ,951 
10. Περιµένω να συµβούν καλά πράγµατα. 1 5 4,02 ,961 
11. Μου αρέσει να µοιράζοµαι τα συναισθήµατα µου µε άλλους. 1 5 4,09 ,973 
12. Όταν βιώνω ένα θετικό συναίσθηµα, ξέρω πώς να το κάνω να 
διαρκέσει. 

1 5 4,13 ,964 

13. Οργανώνω εκδηλώσεις στις οποίες χαίρονται να 
συµµετάσχουν άλλοι. 

1 5 3,91 ,921 

14. Αναζητώ δραστηριότητες που µε κάνουν χαρούµενο/ ή 1 5 4,22 ,919 
15. Αντιλαµβάνοµαι τα «µη-λεκτικά» µηνύµατα που στέλνω σε 
άλλους. 

1 5 4,29 ,919 

16. Παρουσιάζω τον εαυτό µου µε ένα τρόπο που δηµιουργεί 
καλή εντύπωση στους άλλους.  

1 5 4,31 ,941 

17. Όταν είµαι ευδιάθετος µου είναι εύκολο να λύνω προβλήµατα. 1 5 4,21 ,962 
18. Αναγνωρίζω τα συναισθήµατα που βιώνουν οι άλλοι από τις 
εκφράσεις του προσώπου τους. 

2 5 4,33 ,917 

19. Γνωρίζω γιατί µεταβάλλονται τα συναισθήµατά µου. 2 5 4,06 ,925 
20. Όταν είµαι ευδιάθετος είµαι σε θέση να «επινοώ» νέες ιδέες. 1 5 4,09 1,012 
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21. Μπορώ να ελέγχω τα συναισθήµατά µου. 1 5 4,13 1,027 
22. Αναγνωρίζω εύκολα τα συναισθήµατά µου καθώς τα βιώνω. 1 5 4,21 ,921 
23. Υποκινώ τον εαυτό µου µε το να φαντάζοµαι µια θετική 
έκβαση στα καθήκοντα που αναλαµβάνω. 

1 5 4,54 ,952 

24. Συγχαίρω τους άλλους όταν κάνουν κάτι καλά. 2 5 4,31 ,972 
25. Αντιλαµβάνοµαι τα «µη-λεκτικά» µηνύµατα που στέλνουν οι 
άλλοι. 

2 5 4,14 ,913 

26. Όταν κάποιος/ α µου λέει ένα σηµαντικό γεγονός της ζωή του/ 
της, σχεδόν νιώθω σαν να έχω βιώσει και εγώ αυτό το γεγονός. 

1 5 3,96 ,941 

27. Όταν αισθάνοµαι µια αλλαγή στα συναισθήµατα µου, έχω την 
τάση να επινοώ νέες ιδέες. 

1 5 4,31 ,931 

28. Όταν έρχοµαι αντιµέτωπος/ η µε µια πρόκληση τα παρατάω 
γιατί πιστεύω ότι θα αποτύχω. *  

1 5 3,81 ,921 

29. Ξέρω τι αισθάνονται οι άλλοι απλώς µε το να τους κοιτάξω. 1 5 3,99 ,962 
30. Βοηθάω άλλους ανθρώπους να αισθανθούν καλύτερα όταν 
έχουν κακή διάθεση. 

1 5 4,08 1,021 

31. Χρησιµοποιώ θετική διάθεση για να παρακινήσω τον εαυτό 
µου να συνεχίσει να προσπαθεί όταν έρθει αντιµέτωπος µε 
εµπόδια. 

1 5 4,13 ,922 

32. Μπορώ να καταλάβω πως αισθάνονται οι άλλοι από τον τόνο 
της φωνής τους. 

1 5 4,06 ,908 

33. Μου είναι δύσκολο να αντιληφθώ γιατί οι άνθρωποι 
αισθάνονται όπως αισθάνονται. * 

1 5 4,01 ,963 

 

Για να επαληθεύσουµε τη συνοχή των παραπάνω στοιχείων 

πραγµατοποιήθηκε µια ανάλυση αξιοπιστίας µε βάση τον δείκτη Cronbach’s Alpha. 

Όπως φαίνεται στον παρακάτω πίνακα 6, ο δείκτης είναι πολύ υψηλός γεγονός που 

αποδεικνύει ότι τα 33 στοιχεία που χρησιµοποιήθηκαν για την µέτρηση της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης των µεσαίων και ανώτερων στελεχών, περιγράφουν 

µια µεταβλητή. 

Πίνακας 6: Ανάλυση Αξιοπιστίας συναισθηµατικής νοηµοσύνης µεσαίων & ανώτερων 
στελεχών 

 
Cronbach’s Alpha Αριθµός στοιχείων 

0.89 33 

 

 

Το άθροισµα των 33-στοιχείων της κλίµακας που αποτελεί το συνολικό σκορ 

της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, στο δείγµα των 46 µεσαίων και ανώτερων 

διοικητικών στελεχών, έχει αριθµητικό µέσο όρο του δείκτη συναισθηµατικής 
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νοηµοσύνης 137,55 µε τυπική απόκλιση 16,92. Το εύρος του δείκτη συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης κυµαίνεται από 117 έως 152. 

Πίνακας 7: Συνολικός δείκτης συναισθηµατικής νοηµοσύνης µεσαίων & ανώτερων 
στελεχών 

 

Ν=46 Ελάχιστο Μέγιστο Μέσος Όρος Τυπ. Απόκλιση 

Συναισθηµατική 

Νοηµοσύνη 

117,00 152,00 137.55 16,92 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Μέρος Τρίτο 

Συµπεράσµατα - Επίλογος 
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Κεφάλαιο πέµπτο 

Συµπεράσµατα - επίλογος 

 

 

Ο Goleman (1998) ερευνώντας στελέχη σε 121 επιχειρήσεις σε διάφορες χώρες του 

πλανήτη διαπίστωσε ότι τα υψηλά επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης (EI) είναι 

δύο φορές πιο σηµαντικά για την ανάδειξη της επιχείρησης και την επίτευξη υψηλών 

επιπέδων απόδοσης από ότι είναι τα επίπεδα τεχνικών και διανοητικών δεξιοτήτων. 

Έρευνες που έγιναν στη συνέχεια συνηγορούν στη διαπίστωση ότι στελέχη µε υψηλά 

επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης (EI) επιδείχνουν σαφή υπεροχή στις επιδόσεις 

τους µέσα στον οργανισµό ή την επιχείρησή τους (Jordan and Troth, 2004; 

Morehouse, 2007). Επιπρόσθετα ο Diggins (2004, p. 34) δηλώνει ότι «επιχειρήσεις οι 

οποίες περιέλαβαν και θέµατα συναισθηµατικής νοηµοσύνης στα εκπαιδευτικά τους 
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προγράµµατα για το προσωπικό τους πέτυχαν βελτίωση στην συνεργασία, αύξηση 

των υποκειµενικών επιπέδων παρακίνησης µε σαφή αύξηση της παραγωγικότητας και 

των κερδών τους».  

Θεωρητικά και εµπειρικά δεδοµένα συνηγορούν στην άποψη ότι η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη αναπτύσσεται σε όλα τα στάδια ενηλικίωσης του ατόµου 

και µπορεί να ενισχυθεί µε την συµµετοχή σε προγράµµατα εκπαίδευσης και 

ψυχολογικής ανάπτυξης. Οι  (Goleman, 1998; Rozell et al., 2001; Prati, 2005). Slaski 

and Cartwright (2003) διαπίστωσαν ότι µετά από µία εξάµηνη εκπαίδευση σε θέµατα 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης οι συµµετέχοντες επέδειξαν βελτίωση των επιπέδων 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης (EI) γεγονός που είχε, µεταξύ άλλων, ως άµεσο 

αποτέλεσµα την βελτίωση του ηθικού τους (morale) και της εργασιακής τους 

απόδοσης. Οι ερευνητικές προσπάθειες του Prati (2005) επιβεβαίωσαν τα 

αποτελέσµατα των ερευνών των Slaski και Cartwright (2003). Επιπρόσθετα 

οργανισµοί και επιχειρήσεις που εφάρµοσαν εκπαιδευτικά και αναπτυξιακά 

προγράµµατα συναισθηµατικής νοηµοσύνης για να βελτιώσουν τα επίπεδα 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης του ανθρώπινου δυναµικού τους ανταµείφθηκαν 

διαπιστώνοντας ταχύτερη και αειφόρο ανάπτυξη στα επίπεδα εργασιακής 

ικανοποίησης και απόδοσης των εργαζοµένων τους (Wong and Law, 2002; Carmeli, 

2003; Park, 2005; Carmeli and Josman, 2006).  

Τελικά ο Chrusciel (2006) αναφέρει ότι σε περιβάλλοντα υψηλού και έντονου 

ανταγωνισµού τα στελέχη αναζητούν κρίσιµα ανταγωνιστικά πλεονεκτήµατα και 

διαπιστώνουν ότι συγκεκριµένες τεχνικές βελτίωσης της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης σε ατοµικό επίπεδο αλλά και σε επίπεδο οργανισµού είναι πολύ χρήσιµα. 

Πολύ πρόσφατες ερευνητικές προσπάθειες υποστηρίζουν ότι επιχειρήσεις και 
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οργανισµοί αποτελούν συναισθηµατικές περιοχές και, κατά συνέπεια, εφόσον τα 

διευθυντικά στελέχη κατορθώσουν να ελέγξουν και να διαχειριστούν αποτελεσµατικά 

τα δικά τους συναισθήµατα και τα συναισθήµατα των υφισταµένων τους µπορούν να 

δοµήσουν ένα ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα για τη ν επιχείρηση ή τον οργανισµό τους 

(Bolton, 2005; Brundin et al., 2008; Akgün et al., 2009). 

Στην έρευνά µας διαπιστώθηκε ότι τα κατώτερα στελέχη έχουν χαµηλότερα 

επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης σε σύγκριση µε τα µεσαία και ανώτερα 

στελέχη και µε δεδοµένες τις ιδιοµορφίες του ελληνικού τραπεζικού κλάδου τα 

στελέχη που κατορθώνουν να προωθηθούν σε ανώτερες βαθµίδες διαθέτουν 

καλύτερα επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης, και όχι κατά ανάγκη και καλύτερα 

επίπεδα ανώτερης και ανώτατης εκπαίδευσης. Προφανώς, έστω και εάν δεν υπάρχουν 

ακόµη συγκεκριµένα προγράµµατα εκπαίδευσης τραπεζικών στελεχών για τη 

βελτίωση των επιπέδων της συναισθηµατικής τους νοηµοσύνης, σε ατοµικό επίπεδο 

τα άτοµα που είναι ήδη «προικισµένα» µε υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη έχουν 

επιτύχει και την ανέλιξή τους σε ανώτερα διοικητικά επίπεδα.     

Η έρευνά µας, λοιπόν, έφερε στο προσκήνιο το γεγονός ότι η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη διαδραµατίζει σηµαντικό ρόλο στην συνέχιση επιτυχούς επαγγελµατικής 

ανέλιξης στελεχών στο τραπεζικό ίδρυµα που εξετάσαµε. Εδώ είναι χρήσιµο να 

επισηµάνουµε ότι στο έντονα ανταγωνιστικό τραπεζικό περιβάλλον, µε δεδοµένες τις 

αντιξοότητες που οι ελληνικές τράπεζες αντιµετωπίζουν η διαπίστωση ότι η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να βελτιωθεί µε εκπαιδευτικά προγράµµατα 

συνηγορεί στη θέσπισή τους που θα επιφέρει βελτίωση σε επίπεδο ατοµικών 

επιδόσεων αλλά και σε επίπεδο επιχείρησης. 
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Κλείνοντας οφείλουµε να αναδείξουµε το γεγονός ότι η έρευνά µας ήταν 

περιορισµένης εµβέλειας, το δείγµα µας σχετικά µικρό και κατά συνέπεια τα 

συµπεράσµατά µας δεν µπορεί να γενικευθούν πέραν του περιορισµένου χώρου αλλά 

θεωρούµε ότι είναι ενδεικτικά τόσο της σηµασίας που µπορεί να έχει ως συγκριτικό 

πλεονέκτηµα για την εξέλιξη µιας καριέρας η συναισθηµατική νοηµοσύνη όσο και 

για την απόκτηση ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος για κάθε ελληνικό τραπεζικό 

ίδρυµα που λειτουργεί στις παρούσες συνθήκες έντονου ανταγωνισµού και υψηλής 

αβεβαιότητας στην περιρρέουσα οικονοµική πραγµατικότητα.   
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Ονοµάζοµαι Ανδρονίκη Παπαδηµητρίου και είµαι µεταπτυχιακή φοιτήτρια στο 

Πανεπιστήµιο Μακεδονίας της Θεσσαλονίκης, όπου ολοκληρώνω τα προβλεπόµενα 

για την συγγραφή της διπλωµατικής µου εργασίας για το πτυχίο Μάστερ (∆ΜΠΣ) 

στη ∆ιοίκηση Επιχειρήσεων (ΜΒΑ).  

Το ερωτηµατολόγιο στο οποίο δεχθήκατε να απαντήσετε έχει ως στόχο την 

αξιολόγηση της «συναισθηµατικής σας νοηµοσύνης». 

 Πριν προχωρήσετε στη διαδικασία των απαντήσεων θα ήθελα να σας 
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� Συναισθηµατική Νοηµοσύνη 

         …αφορά «στην ικανότητα του ατόµου να αντιλαµβάνεται τα δικά του 

συναισθήµατα, και τα συναισθήµατα των άλλων, να είναι σε θέση να τα 

διαφοροποιήσει και να µπορεί να διαχειριστεί αυτές τις γνώσεις για να κατευθύνει 

την σκέψη και την συµπεριφορά του» (Salovey, P. και Mayer, J.D.1990).                                

 

 

Κλείνοντας, παρέχεται η διαβεβαίωση ότι θα τηρηθεί απόλυτη εχεµύθεια στην 

καταγραφή των αποτελεσµάτων της έρευνας και ότι η έρευνα δεν αποτελεί µέσο 

αξιολόγησης σας από το Τραπεζικό Ίδρυµα στο οποίο εργάζεσθε και τα ατοµικά σας 

αποτελέσµατα δεν θα ανακοινωθούν σε ανώτατα στελέχη της Περιφερειακής ή και 

της Κεντρικής ∆ιοίκησης (όπως έγινε ήδη αποδεκτό όταν το ζητήσαµε) από το 

Τραπεζικό σας ίδρυµα. Η συµµετοχή και ευγενής συνεργασία σας θα αναγνωρισθεί 

(ανωνύµως) σε συγκεκριµένο σηµείο της διατριβής µου.   

 

 

Ευχαριστώ για την συνεργασία σας. 

 Ανδρονίκη Παπαδηµήτριου  

    

 
 
 

Επαγγελµατικά και δηµογραφικά στοιχεία/χαρακτηριστικά 
 
 
 

1) Θέση που κατέχετε:    Νέο-προσληφθέν στέλεχος…..______1 
  Μεσαίο ή ανώτερο στέλεχος…..______2 

 
 
 
 

2) Φύλο:     Άντρας…. ______1             Γυναίκα…..______2 
 
 
 
 
3) Ηλικία:         18-25  ______1                      46-55 ______4              
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                             26-35 ______2                       56-65 ______5 
                            36-45  ______3                         >66 ______6 

 
 
 
 
4) Μορφωτικό επίπεδο:   Λύκειο______1                               ΤΕΙ______4 
                                                   ΙΕΚ_____2                                ΑΕΙ______5 
                           Ιδιωτικό Κολέγιο ______3               Μεταπτυχιακό______6 
                                                                                        ∆ιδακτορικό______7 
                                                   

 
 
 
5) Χρόνια Προϋπηρεσίας:    1-5______1                        16-20______4 

6-10______2               21 και άνω______5 
               11-15______3 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Παρακαλώ αξιολογείστε τις παρακάτω προτάσεις σηµειώνοντας τον 

βαθµό διαφωνίας ή συµφωνίας σας. 

Προτάσεις ∆ιαφωνώ  
απόλυτα 

   Συµφωνώ  
απόλυτα 

 1 2 3 4 5 

1. Ξέρω πότε είναι η στιγµή να µιλήσω για τα 
προσωπικά µου προβλήµατα σε άλλους. 

     

2. Όταν αντιµετωπίζω εµπόδια στη ζωή µου, θυµάµαι 
στιγµές που αντιµετώπισα παρόµοια εµπόδια και τα 
ξεπέρασα. 

     

3. Πιστεύω ότι θα τα πάω καλά µε τα περισσότερα 
πράγµατα που αναλαµβάνω. 

     

4. Οι άλλοι άνθρωποι µε εµπιστεύονται εύκολα.      
5. Μου είναι δύσκολο να κατανοήσω τα «µη-
λεκτικά» νοήµατα/ µηνύµατα άλλων ανθρώπων . * 
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6. Κάποια από τα σηµαντικότερα περιστατικά στη 
ζωή µου µε οδήγησαν να επαναπροσδιορίσω τι είναι 
σηµαντικό και τι όχι. 

     

7. Όταν αλλάζει η διάθεση µου βλέπω νέες 
δυνατότητες.  

     

8. Τα συναισθήµατα είναι ένα από τα πράγµατα που 
κάνουν την ζωή µου να αξίζει. 

     

9. Αντιλαµβάνοµαι τα συναισθήµατα µου καθώς τα 
βιώνω. 

     

10. Περιµένω να συµβούν καλά πράγµατα.      
11. Μου αρέσει να µοιράζοµαι τα συναισθήµατα µου 
µε άλλους. 

     

12. Όταν βιώνω ένα θετικό συναίσθηµα, ξέρω πώς 
να το κάνω να διαρκέσει. 

     

13. Οργανώνω εκδηλώσεις στις οποίες χαίρονται να 
συµµετάσχουν άλλοι. 

     

14. Αναζητώ δραστηριότητες που µε κάνουν 
χαρούµενο/ ή 

     

15. Αντιλαµβάνοµαι τα «µη-λεκτικά» µηνύµατα που 
στέλνω σε άλλους. 

     

16. Παρουσιάζω τον εαυτό µου µε ένα τρόπο που 
δηµιουργεί καλή εντύπωση στους άλλους.  

     

17. Όταν είµαι ευδιάθετος µου είναι εύκολο να λύνω 
προβλήµατα. 

     

18. Αναγνωρίζω τα συναισθήµατα που βιώνουν οι 
άλλοι από τις εκφράσεις του προσώπου τους. 

     

19. Γνωρίζω γιατί µεταβάλλονται τα συναισθήµατά 
µου. 

     

20. Όταν είµαι ευδιάθετος είµαι σε θέση να «επινοώ» 
νέες ιδέες. 

     

21. Μπορώ να ελέγχω τα συναισθήµατά µου.      
22. Αναγνωρίζω εύκολα τα συναισθήµατά µου 
καθώς τα βιώνω. 

     

23. Υποκινώ τον εαυτό µου µε το να φαντάζοµαι µια 
θετική έκβαση στα καθήκοντα που αναλαµβάνω. 

     

24. Συγχαίρω τους άλλους όταν κάνουν κάτι καλά.      
 
Προτάσεις (συνέχεια) ∆ιαφωνώ  

απόλυτα 
   Συµφωνώ  

απόλυτα 
 1 2 3 4 5 

25. Αντιλαµβάνοµαι τα «µη-λεκτικά» µηνύµατα που 
στέλνουν οι άλλοι. 

     

26. Όταν κάποιος/ α µου λέει ένα σηµαντικό γεγονός 
της ζωή του/ της, σχεδόν νιώθω σαν να έχω βιώσει 
και εγώ αυτό το γεγονός. 

     

27. Όταν αισθάνοµαι µια αλλαγή στα συναισθήµατα 
µου, έχω την τάση να επινοώ νέες ιδέες. 

     

28. Όταν έρχοµαι αντιµέτωπος/ η µε µια πρόκληση 
τα παρατάω γιατί πιστεύω ότι θα αποτύχω. *  

     

29. Ξέρω τι αισθάνονται οι άλλοι απλώς µε το να 
τους κοιτάξω. 

     

30. Βοηθάω άλλους ανθρώπους να αισθανθούν 
καλύτερα όταν έχουν κακή διάθεση. 
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31. Χρησιµοποιώ θετική διάθεση για να παρακινήσω 
τον εαυτό µου να συνεχίσει να προσπαθεί όταν έρθει 
αντιµέτωπος µε εµπόδια. 

     

32. Μπορώ να καταλάβω πως αισθάνονται οι άλλοι 
από τον τόνο της φωνής τους. 

     

33. Μου είναι δύσκολο να αντιληφθώ γιατί οι 
άνθρωποι αισθάνονται όπως αισθάνονται. * 

     

* Σηµείωση: Οι ερωτήσεις 5, 28 και 33 βαθµολογούνται αντίστροφα. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Παράρτηµα 2: 

Το ερωτηµατολόγιο βασίστηκε στην 33ών στοιχείων κλίµακα της Schutte κ.α. (1998, 

σελ. 172). Οι ερευνητές επιτρέπουν την ελεύθερη και χωρίς κόστος χρησιµοποίηση 

της κλίµακας τους για ερευνητικούς σκοπούς. Για λόγους ακαδηµαϊκής δεοντολογίας 

παραθέτουµε παρακάτω στην πρωτότυπη µορφή της στην αγγλική γλώσσα την 

σχετική κλίµακα 33-στοιχείων υπολογισµού της συναισθηµατικής νοηµοσύνης των 

ερευνητών.  
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