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Περίληψη 

   Σκοπός της παρούσας μελέτης ήταν να εξετάσει τη συμβολή της συναισθηματικής 

νοημοσύνης του διευθυντή ενός σχολείου στην αποτελεσματική επικοινωνία μέσα στη 

σχολική μονάδα. Επιπλέον στόχος αποτελούσε η επιβεβαίωση επιλογής άσκησης ενός 

μοντέλου ηγεσίας που ενισχύει τη βιωσιμότητα του ανθρωπίνου κεφαλαίου από τους 

διευθυντές με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη. Για τη διεξαγωγή της έρευνας 

χρησιμοποιήθηκαν για την μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης η κλίμακα 

Emotional Intelligence Scale, για την επικοινωνιακή ικανότητα η κλίμακα 

Communication Competence Scale, η οποία μετράει την αντιληπτή επικοινωνιακή 

ικανότητα, για την μέτρηση της αποτελεσματικής επικοινωνίας μέσα στη σχολική 

μονάδα η κλίμακα Interpersonal Communication Inventory και τέλος η κλίμακα Human 

Capital Sustainability Leadership (H.C.S.L). Εκτός από τις κλίμακες της 

συναισθηματικής νοημοσύνης και της H.C.S.L. όπου οι εκπαιδευτικοί απάντησαν για 

τους προϊσταμένους τους, οι υπόλοιπες ήταν κλίμακες αυτό-αναφοράς. Το δείγμα της 

έρευνας ήταν 29 διευθυντές και 83 εκπαιδευτικοί της πρωτοβάθμιας και 

δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης του Νομού Κοζάνης. Τα αποτελέσματα έδειξαν πως το 

επίπεδο της συναισθηματικής νοημοσύνης των διευθυντών ήταν αρκετά υψηλό και πως 

σχετίζεται σημαντικά με την επιλογή άσκησης της H.C.S.L. . Επιπλέον, τα ευρήματα 

έδειξαν πως η ικανότητα των διευθυντών να αναγνωρίζουν και να ρυθμίζουν το 

συναίσθημά τους δεν επηρεάζει την έκφραση σκέψεων και ιδεών από τους 

εκπαιδευτικούς. Ομοίως, η χρήση και η ρύθμιση του συναισθήματος από τον διευθυντή 

δεν έπαιξε σημαντικό ρόλο στην αυτοαποκάλυψη των υφισταμένων του. Όμως η 

αναγνώριση των συναισθημάτων στους άλλους επηρέασε την ικανότητα του διευθυντή 

να είναι καλός ακροατής. Επίσης, η ανάλυση έδειξε πως οι εκπαιδευτικοί 

αντιμετωπίζουν πιο αποτελεσματικά τα συναισθήματα θυμού όταν ο διευθυντής έχει 

την ικανότητα να αναγνωρίζει τα συναισθήματά τους αλλά και να ρυθμίζει τα δικά του. 

Τέλος, σχετικά με τη σύγκλιση των απόψεων, υπάρχει διαφοροποίηση μεταξύ των 

εκπαιδευτικών και των διευθυντών ως προς τις κλίμακες της συναισθηματικής 

νοημοσύνης και της H.C.S.L., πλην της ρύθμισης του συναισθήματος. 

Λέξεις-κλειδιά: συναισθηματική νοημοσύνη, αποτελεσματική επικοινωνία, 

βιωσιμότητα, Human Capital Sustainability Leadership 
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Abstract 

   The purpose of the present research was to examine the contribution of a school 

principal's emotional intelligence, in effective communication within the school 

organization. An additional goal was the confirmation of the choice of a leadership 

model, which enhances the sustainability of human capital by principals with high 

emotional intelligence. To conduct the research we used the Emotional Intelligence 

Scale to measure emotional intelligence, the Communication Competence Scale which 

measures perceptual communication ability, the Interpersonal Communication 

Inventory scale was used to measure effective communication and finally the Human 

Capital Sustainability Leadership (HCSL) scale. Apart from the emotional intelligence 

scale and the H.C.S.L. scale in which teachers answered for their leaders, the rest were 

self-report scales. The sample of the research was 29 principals and 83 primary and 

secondary education teachers of the Prefecture of Kozani. The results showed that the 

level of emotional intelligence of the principals was quite high and that it is 

significantly related to the choice of H.C.S.L. . In addition, the findings showed that 

principals' ability to recognize and regulate their emotion did not affect the expression 

of thoughts and ideas by teachers. Similarly, the use and regulation of emotion by the 

principal did not play a significant role in the self-disclosure of his/her subordinates. 

Nevertheless, recognizing the feelings of others affected the principal's ability to be a 

good listener. Moreover, the analysis showed that teachers deal more effectively with 

feelings of anger when the principal was able to recognize their feelings, but also 

regulate his own. Finally, regarding the convergence of opinions, there is a difference 

between teachers and principals, in terms of the scales of emotional intelligence and 

H.C.S.L., except the regulation of emotion. 

Keywords: emotional intelligence, effective communication, sustainability, Human 

Capital Sustainability Leadership   
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1.Εισαγωγή 

   Ο ρόλος του διευθυντή στο σημερινό ελληνικό σχολείο αποτελεί εφαλτήριο για 

μελέτη, αφού είναι πολυδιάστατος και απαιτεί τόσο διοικητικές όσο και 

συναισθηματικές ικανότητες. Με άλλα λόγια, ένας διευθυντής είναι και «μάνατζερ» και 

ηγέτης. Το γεγονός αυτό σε συνδυασμό με τις πλέον ταχύτατες αλλαγές στο 

εκπαιδευτικό σύστημα που αφήνουν «μουδιασμένους» τόσο τους μαθητές όσο και τους 

εκπαιδευτικούς, προϋποθέτει διευθυντικά στελέχη τα οποία θα ανταπεξέρχονται στην 

πολυπλοκότητα των αλλαγών, διατηρώντας παράλληλα τη δυαδική φύση της ηγεσίας 

μέσω της κοινωνικής επιρροής. Οι Hargreaves και Fink (2012) αναφέρουν με τον πιο 

εύστοχο τρόπο πως «Οι αλλαγές στην εκπαίδευση είναι εύκολο να προταθούν, δύσκολο 

να εφαρμοστούν και εξαιρετικά επίπονο να διατηρηθούν» (σελ. 5). 

   Συνεπώς, εισάγεται η έννοια της «διατήρησης» από ψυχολογικής σκοπιάς που αφορά 

κυρίως στο ανθρώπινο δυναμικό, το οποίο είναι υπεύθυνο για το σύνολο της 

λειτουργίας και της λειτουργικότητας του σχολείου. Αυτή η οπτική θέτει επί τάπητος 

την συναισθηματική διάσταση της ηγεσίας, καθώς και την επαναξιολόγηση της 

αντίληψης πως η ατομική πράξη δεν έχει μεγάλη επιρροή στην κοινωνική και 

εργασιακή «σφαίρα» (Ferdig, 2007). Προσπαθώντας να επεκτείνουμε αυτή την 

τοποθέτηση, η ιδέα της διατήρησης και της βιωσιμότητας της σχολικής μονάδας 

έγκειται σε μια ανθρωποκεντρική ηγεσία, με πρωταρχικό ρόλο τη συναισθηματική 

διεργασία του διευθυντή αλλά και τις σχέσεις που οικοδομεί με τους υφισταμένους-

εκπαιδευτικούς, σε αντίθεση με την -κατά δεκαετίες- αντίληψη πως η αποτελεσματική 

ηγεσία περιγράφεται από ένα σύνολο προσωπικών χαρακτηριστικών. Υπάρχει δηλαδή 

μία στροφή προς τη μελέτη της σημαντικότητας των κοινωνικών, συναισθηματικών και 

επικοινωνιακών ικανοτήτων και δεξιοτήτων του διευθυντή, καθώς και του πως αυτές 

επηρεάζουν η μία την άλλη, αλλά και του πόσο συμβάλουν στην ευημερία του 

σχολείου. Πιο συγκεκριμένα, σε ότι αφορά τις συναισθηματικές και επικοινωνιακές 

δεξιότητες, η προσοχή εστιάζεται στην συναισθηματική νοημοσύνη του διευθυντή και 

στο πόσο αυτή επηρεάζει την επικοινωνία του με τους εκπαιδευτικούς. 

   Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι να μελετήσει τις προοπτικές αλλά και τις 

παραμέτρους που επηρεάζουν την ηγεσία του σχολείου, έτσι ώστε να λειτουργεί με 

τέτοιον τρόπο που να μην εξαντλεί το ανθρώπινο δυναμικό, αλλά να δημιουργεί μία 

κουλτούρα συνεργασίας και ανοιχτής επικοινωνίας με τα μέλη του. Πιο συγκεκριμένα, 

μέσω της μελέτης επιχειρείται η διερεύνηση της συμβολής της συναισθηματικής 

νοημοσύνης του σχολικού ηγέτη στην αποτελεσματική επικοινωνία μέσα στη σχολική 
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μονάδα. Σε δεύτερο επίπεδο θα μελετηθεί κατά πόσο οι σχολικοί ηγέτες με υψηλή 

συναισθηματική νοημοσύνη ασκούν με τέτοιον τρόπο την ηγεσία έτσι ώστε 

επικοινωνούν και συνεργάζονται, χωρίς να εξαντλούν τους υφισταμένους τους, 

φροντίζοντας για την προσωπική και επαγγελματική τους ανάπτυξη. Αυτό θα 

πραγματοποιηθεί ελέγχοντας κατά πόσο συμφωνούν οι διευθυντές με τις διαστάσεις 

ενός νέου τύπου ηγεσίας, των Di Fabio και Peiro (2018), της Human Capital 

Sustainability Leadership (H.C.S.L.), η οποία δανείζεται στοιχεία από την ηθική, την 

ενσυνείδητη, την υπηρετική και την βιώσιμη ηγεσία. 

   Όπως αναφέρει ο Price (2012), πολυάριθμες έρευνες καταδεικνύουν πως η  

κουλτούρα ανοιχτής επικοινωνίας, εμπιστοσύνης, κοινού οράματος και γενικότερα οι 

διαπροσωπικές σχέσεις, πάντα στο εργασιακό πλαίσιο, επηρεάζουν θετικά την εύρυθμη 

λειτουργία του σχολείου. Είναι σημαντικό ωστόσο να σημειωθεί πως ως κεντρική 

φιγούρα, ο διευθυντής του σχολείου, συμβάλλει πολύ περισσότερο στη σμίλευση του 

κλίματος και η επιρροή των σχέσεων που αναπτύσσει με τους υφισταμένους του είναι 

διαφορετική από τη σχέση μεταξύ μόνο εκπαιδευτικών. Συνεπώς, είναι σημαντικό ο 

σχολικός ηγέτης να έχει ανεπτυγμένη συναισθηματική νοημοσύνη και να λειτουργεί ως 

κίνητρο και μοντέλο συμπεριφοράς αφού οι υφιστάμενοι, «ψάχνουν» στο πρόσωπό του 

τη συναισθηματική υποστήριξη που χρειάζονται για να μείνουν συγκεντρωμένοι στον 

κοινό στόχο του σχολείου (Goleman, Boyatzis&McKee, 2013). Η αναγνώριση του 

συναισθήματος στον εαυτό αλλά και στους άλλους, καθώς και η χρήση και η ρύθμιση 

του, λοιπόν, συμβάλλουν ουσιαστικά στο αίσθημα της ενότητας στις εκπαιδευτικές 

μονάδες (Brinia, Zimianiti&Panagiotopoulos, 2014). Άρα, είναι εύλογο να υποθέσει 

κανείς πως αυτό θα επηρεάσει και την επικοινωνία μεταξύ του εκπαιδευτικού 

προσωπικού.  

   Πράγματι, όπως αναφέρει ο Lunenberg (2010), κάθε διοικητική λειτουργία και 

δραστηριότητα περιλαμβάνει πάντα κάποια μορφή έμμεσης ή άμεσης επικοινωνίας. 

Ιδιαίτερα σε ότι αφορά την άνεση των εκπαιδευτικών να επικοινωνούν διάφορα 

ζητήματα στον διευθυντή τους, είναι προφανές πως η δική του ικανότητα να 

αναγνωρίζει τα συναισθήματά του καθώς και του συνομιλητή του να τα διαχειρίζεται 

και να τα αξιοποιεί, παίζει πρωταρχικό ρόλο. Είναι λοιπόν πολύ σημαντικό μέσω της 

παρούσας έρευνας να κατανοήσουμε αυτές τις αιτιώδης σχέσεις, προκειμένου να 

μπορεί ολόκληρο το ανθρώπινο δυναμικό ενός σχολείου να διαχειριστεί τη διαδικασία 

της αλληλεπίδρασης (Craig, 1999).  



3 
 

 

1.2 Διάρθρωση εργασίας 

   Αποσκοπώντας στην διερεύνηση των παραπάνω ζητημάτων, καθώς και στην εξαγωγή 

συμπερασμάτων και προτάσεων, η εργασία ακολουθεί την παρακάτω διαρθρωτική 

δομή: 

   Στο πρώτο  μέρος παρατίθεται το απαραίτητο θεωρητικό πλαίσιο που υποστηρίζει τη 

σημαντικότητα και την αναγκαιότητα της μελέτης. Το δεύτερο κεφάλαιο προσεγγίζει 

την έννοια της βιωσιμότητας. Ξεκινώντας από τις πρωταρχικές αναφορές του όρου, 

τελικά αναλύεται στο πλαίσιο της σχολικής μονάδας και εστιάζεται στην κοινωνική 

συνιστώσα του όρου, μέσω της αλληλεπίδρασης. Συνεχίζοντας, αναφέρεται ο 

σπουδαίος ρόλος της ηγεσίας ως μοχλός ενίσχυσης της βιωσιμότητας και τελικά 

παρουσιάζεται ένα νέο μοντέλο ηγεσίας προτεινόμενο από τους Di Fabio και Peiro 

(2018), το οποίο αποσκοπεί στην διερεύνηση των ψυχομετρικών ιδιοτήτων της ηγεσίας 

και τη συνδέει κατά ένα τρόπο με την συναισθηματική νοημοσύνη και την επικοινωνία. 

Το δεύτερο κεφάλαιο κλείνει παραθέτοντας την σχετική ερευνητική επισκόπηση. Στο 

τρίτο κεφάλαιο προσεγγίζεται εννοιολογικά η συναισθηματική νοημοσύνη και 

αναλύονται οι διαστάσεις της. Προχωρώντας, μελετάται το μοντέλο συναισθηματικής 

νοημοσύνης του Mayer, Caruso και Salovey, καθώς αυτό αξιοποιήθηκε και στο πλαίσιο 

της έρευνας. Τέλος, απαριθμούνται τα διάφορα είδη εργαλείων που χρησιμοποιούνται 

για τη μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης, καθώς και η κατηγοριοποίηση 

αυτών ως προς το αν θεωρείται ξεχωριστό είδος νοημοσύνης ή αποτελεί ένα σύμπλεγμα 

ικανοτήτων. Στο τέταρτο κεφάλαιο εισάγεται η έννοια της επικοινωνίας, αρχικά σε 

γενικό πλαίσιο και αργότερα ως μέσω κοινωνικής επιρροής, αναλύοντας τις συνιστώσες 

της. Στη συνέχεια του κεφαλαίου διερευνάται η επικοινωνιακή ικανότητα, το μοντέλο 

του Wiemann, το οποίο αξιοποιείται και στο ερευνητικό μέρος καθώς και οι τρόποι 

μέτρησής της. Έπειτα, περιγράφεται η αποτελεσματική επικοινωνία σε έναν 

εκπαιδευτικό οργανισμό, οι διαστάσεις της και η μέτρησή της, σύμφωνα με το μοντέλο 

του Bienvenu. Στο πέμπτο και τελευταίο κεφάλαιο του θεωρητικού μέρους 

περιγράφεται αρχικά το ελληνικό σχολικό μοντέλο ηγεσίας και έπειτα αναδεικνύεται η 

σημαντικότητα της επένδυσης στη σχέση με τους εκπαιδευτικούς-υφισταμένους. Στη 

συνέχεια, η συναισθηματική νοημοσύνη παρουσιάζεται ως ποιότητα της σχολικής 

ηγεσίας, καθώς συμβάλει τόσο στην εκτέλεση καθηκόντων όσο και στην κινητοποίηση 

όλων για παροχή ποιοτικής εκπαίδευσης, που είναι και ο βασικός στόχος κάθε 

σχολείου. Το θεωρητικό μέρος κλείνει με την παράθεση τόσο θεωρητικών όσο και 
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ερευνητικών στοιχείων, τα οποία συνηγορούν στο ότι η επικοινωνία των εκπαιδευτικών 

με τον διευθυντή τους φαίνεται να επηρεάζεται άμεσα ή έμμεσα από τη 

συναισθηματική νοημοσύνη του δεύτερου.  

   Στο δεύτερο μέρος, ξεκινώντας από το κεφάλαιο 6, παρουσιάζεται το ερευνητικό 

πλαίσιο, η περιγραφή της ερευνητικής μεθόδου που ακολουθήθηκε, του σκοπού και των 

επί μέρους στόχων, καθώς και των ερευνητικών ερωτημάτων που αποτέλεσαν οδηγό 

για την εκπόνηση της εργασίας. Στη συνέχεια, γίνεται αναφορά στα ερευνητικά 

εργαλεία που χρησιμοποιήθηκαν αλλά και στη διαδικασία συλλογής δεδομένων. Αφού 

παρατίθενται κάποια δημογραφικά στοιχεία για το υπό μελέτη δείγμα, στο κεφάλαιο 7 

γίνεται παρουσίαση των αποτελεσμάτων και της στατιστικής ανάλυσης της έρευνας. Το 

ερευνητικό μέρος ολοκληρώνεται με το κεφάλαιο 8, όπου γίνεται η συζήτηση και η 

επεξήγηση των κύριων πορισμάτων και αποτελεσμάτων της έρευνας, παρατίθενται 

κάποιες προτάσεις πρακτικής εφαρμογής και αξιοποίησης των συμπερασμάτων καθώς 

και  καταγραφή των περιορισμών της μελέτης. 
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Α΄ Μέρος: Θεωρητικό Πλαίσιο 

 

2. Βιωσιμότητα 

2.1. Η πολυδιάστατη έννοια της βιωσιμότητας 

   Η βιβλιογραφική αναζήτηση ενός επαρκούς και πλήρους ορισμού της έννοιας της 

βιωσιμότητας αποτελεί ένα δύσκολο εγχείρημα, καθώς ο συγκεκριμένος όρος 

συναντάται σε ποικίλα επιστημονικά πεδία. Όπως αναφέρουν οι Allen&Hoekstra 

(1993), ανήκει σε μία πληθώρα όρων, οι οποίοι προέκυψαν στο πεδίο μελέτης των 

επιστημών περιβάλλοντος, της οικολογίας αλλά και της εφαρμοσμένης βιολογίας, για 

τις ανάγκες επίλυσης ζητημάτων όπως η διαχείριση φυσικών πόρων και η 

υπερθέρμανση του πλανήτη. 

    Πιο συγκεκριμένα, ο όρος «βιωσιμότητα» χρησιμοποιήθηκε για πρώτη φορά από τον 

περιβαλλοντικό αναλυτή Lester Brown και την Παγκόσμια Επιτροπή για το 

Περιβάλλον και την Ανάπτυξη τη δεκαετία του ‘80 και περιγράφει την κατάσταση κατά 

την οποία ένα σύστημα, όπως η κοινωνία, «ικανοποιεί τις ανάγκες της, χωρίς αυτό να 

θέτει σε κίνδυνο το μέλλον και τις ανάγκες των επόμενων γενεών» 

(Fink&Hargreaves,2006). Η παραπάνω προσέγγιση αποτελεί μία από τις πιο συνήθεις 

αλλά και γενικές αποδόσεις του όρου «βιωσιμότητα». Παρότι η χρήση και η ερμηνεία 

της μεταβάλλεται και «χρωματίζεται» αναλόγως του επιστημονικού πλαισίου στο οποίο 

μελετάται, ο Toman (1992) υπογραμμίζει πως η έννοια της «διατήρησης» και της 

«καλλιέργειας» με την πάροδο του χρόνου αποτελεί κοινό παρονομαστή των 

συνιστωσών της. Εν’ ολίγοις λοιπόν, βιώσιμο χαρακτηρίζεται ένα σύστημα που 

παραμένει αλλά και ακμάζει στο πέρασμα του χρόνου, μία οικοδόμηση του παρόντος 

δηλαδή, η οποία εξασφαλίζει την ευημερία μελλοντικά  χωρίς κινδύνους. 

   Εν συνεχεία, ο όρος μεταπήδησε από τον περιβαλλοντικό χώρο και εμφανίζεται πλέον 

σε πολλούς επιστημονικούς κλάδους, διατηρώντας όμως σε κάθε περίπτωση τα βασικά 

χαρακτηριστικά που προαναφέραμε. Τρεις μεγάλες κατηγορίες επιστημονικών πεδίων 

που συναντάται πλέον η έννοια της βιωσιμότητας είναι η οικολογία, οι κοινωνικές 

επιστήμες αλλά και το πεδίο των ανθρώπινων αξιών (White, 2013). Μέσα σε αυτές 

συμπεριλαμβάνονται ζητήματα ενέργειας, ορυκτών πόρων, τεχνολογικής ανάπτυξης, 

υπερπληθυσμού, δημόσιας πολιτικής, υγείας και εκπαίδευσης (Jacobs&Slaus, 2011). 

Δεν μπορεί κάποιος να μην αναφέρει και την επιστήμη της οικονομίας, η οποία 

«εμπλέκεται» ποικιλοτρόπως στα προηγούμενα πεδία μελέτης, καθώς η οικονομική 
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διάσταση της βιωσιμότητας χρησιμοποιείται για να μελετηθεί ο τρόπος με τον οποίο οι 

παγκόσμιες αγορές θέτουν σε κίνδυνο το περιβάλλον (Basiago, 1995).   

 

2.2 Κοινωνική βιωσιμότητα στο πλαίσιο ενός οργανισμού 

   Παρότι οι περισσότεροι μελετητές της έννοιας της βιωσιμότητας υποστηρίζουν πως οι 

διαφορετικές συνιστώσες της αλληλεπιδρούν, το παρόν κεφάλαιο εστιάζει εννοιολογικά 

στην ψυχολογική συνιστώσα του όρου, στον εργασιακό χώρο και με κέντρο τις 

ανθρώπινες σχέσεις, για να αναλυθεί τελικά στο πλαίσιο της εκπαιδευτικής μονάδας. 

Όσον αφορά την ψυχολογική πλευρά της λοιπόν, ο όρος αξιοποιείται για να περιγράψει 

την ανάπτυξη του ατόμου διαπροσωπικά και ενδοπροσωπικά, με στόχο την ευημερία  

και την ποιότητα ζωής του ίδιου αλλά και του περιβάλλοντος στο οποίο βρίσκεται (Di 

Fabio, Rosen, 2018).  Υπό αυτή την οπτική θεωρείται ως «μία προοπτική πρωτογενούς 

πρόληψης, που προάγει την ευημερία στους διαφόρους οργανισμούς σε όλα τα επίπεδα 

που ξεκινούν από τον εργαζόμενο, την ομάδα και περικλείει όλες τις διεργασίες που 

πραγματοποιούνται μέσα σε αυτούς» (Di Fabio, 2017a, σελ. 1). Πρόκειται ουσιαστικά 

για την κοινωνική χροιά της συγκεκριμένης έννοιας. Τί σημαίνει όμως «κοινωνικά 

βιώσιμος οργανισμός»; 

   Κοινωνική βιωσιμότητα ενός οργανισμού ορίζεται η συνείδηση ευθύνης για κάθε 

ενέργεια, καθώς και η δέσμευση θετικής επιρροής των σχέσεων μεταξύ όλων των 

ενδιαφερόντων στο παρόν αλλά και μελλοντικά (Baumgartner&Ebner, 2010). Αυτή η 

προσέγγιση θέτει στο επίκεντρο το ανθρώπινο κεφάλαιο, τη σημασία και τις συνέπειες 

των ενεργειών του, αλλά και τις, εξαιρετικής σημαντικότητας, εργασιακές σχέσεις ως 

σημείο αναφοράς της ευημερίας ενός οργανισμού. Ο όρος κεφάλαιο στο πλαίσιο των 

ανθρωπιστικών επιστημών και ειδικότερα όταν μελετάται στο χώρο της εκπαίδευσης 

θεωρείται από πολλούς αταίριαστος, καθώς προέρχεται από τις οικονομικές επιστήμες 

και δεν αποδίδει πλήρως την ανθρώπινη φύση, δράση και δυναμική. Στο εξής, η έννοια 

του ανθρώπινου κεφαλαίου αξιοποιείται για να δηλώσει την συμβολή του ανθρώπου 

στην κοινωνική ανάπτυξη, θέτοντας ως στόχο την ανάπτυξη της ανθρώπινης 

συνείδησης ως την πραγματική πηγή δημιουργίας «πλούτου» (Jacobs&Slaus, 2011).  

   Η σημαντικότητα του ανθρώπινου κεφαλαίου θέτει μια σειρά προϋποθέσεων για να 

μπορεί να χαρακτηριστεί ένας οργανισμός «υγιής» και εν συνεχεία βιώσιμος . Σε αυτή 

την κατεύθυνση λοιπόν δεν αρκεί η υλοποίηση των εκάστοτε στόχων, μα και η 

φροντίδα των σχέσεων των μελών της, της ομάδας δηλαδή που τον απαρτίζει. Η 
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αλληλεπίδραση των εργαζομένων μέσα σε έναν οργανισμό αλλά και η ψυχολογική τους 

ευημερία βρίσκεται τα τελευταία χρόνια στο μικροσκόπιο τόσο των ψυχολόγων, αλλά 

και γενικότερα των ερευνητών στις κοινωνικές επιστήμες.  

   Ο Di Fabio (2017a) για να περιγράψει την βιωσιμότητα στο πλαίσιο ενός οργανισμού, 

από ψυχολογική οπτική γωνία, χρησιμοποιεί δύο άξονες. Ο κάθετος άξονας εμπεριέχει 

την ιδέα του «από πού προέρχομαι», καθιερώνει την συνειδητοποίηση του «που είμαι» 

και συνεχίζει στο «που πάω». Ο οριζόντιος άξονας από την άλλη, αφορά τη μετάβαση 

από μία εγωκεντρική θέση σε μία νέα αλτρουιστική θέση, η οποία επικεντρώνεται στην 

προώθηση του κοινού σκοπού, στόχου και «κέρδους». Τονίζεται ιδιαίτερα η σχέση και 

η αλληλεπίδραση των δύο αξόνων, με στόχο την εύρεση μίας ισορροπίας μεταξύ του 

«εγώ» και του «εμείς» στο πλαίσιο του οργανισμού αλλά και της ανθρωπότητας (Di 

Fabio, 2017).  

   Το παραπάνω μοντέλο θέτει επί τάπητος το ζήτημα αλλά και τη σημαντικότητα της 

αλληλεπίδρασης των ανθρώπων που απαρτίζουν έναν οργανισμό. Όταν όμως 

αναφερόμαστε στον χώρο της εκπαίδευσης οι οργανωσιακές πρακτικές έχουν αντίκτυπο 

όχι μόνο στον οργανισμό αυτόν κάθε αυτόν, μα και στους μαθητές, στους 

εκπαιδευόμενους και τελικά στο σύνολο της κοινωνίας. 

 

2.3 Βιωσιμότητα στην εκπαίδευση 

     Οι εκπαιδευτικές μονάδες ως οργανισμοί με δυναμική, εμφανίζουν κοινά 

χαρακτηριστικά με τους υπόλοιπους σε ότι αφορά τη διάρθρωση (ηγέτης και 

υφιστάμενοι), τους κανονισμούς, τη θέσπιση στόχων αλλά και τις προϋποθέσεις για 

ευημερία και ανάπτυξη, καθώς ο μοχλός εξέλιξης τους είναι ο άνθρωπος ως αυτόνομη 

μονάδα αλλά και ως μέλος μιας ομάδας. Δυστυχώς, οι ομοιότητες δεν σταματούν εκεί. 

Σήμερα οι γρήγορες στρατηγικές εκπαιδευτικής μεταρρύθμισης αντιμετωπίζουν το 

σχολείο, μα και τους ανθρώπους του, ως αναλώσιμα υλικά, όπως ακριβώς οι 

πολυεθνικές επιχειρήσεις και η πολιτική υπονομεύουν τη βιωσιμότητα των φυσικών 

πόρων  (Hargreaves, 2007).     

   Ο Fullan περιγράφει την έννοια της βιωσιμότητας στον εκπαιδευτικό χώρο ως την 

ικανότητα του να συμβαδίζει και να προσαρμόζεται σε μία διαδικασία συνεχούς 

βελτίωσης, με γνώμονα πάντα  τις ανθρώπινες αξίες (Fink&Hargreaves, 2006). Η 

προσέγγιση αυτή εμπίπτει κατά βάση στην κοινωνική συνιστώσα της έννοιας, με 

κεντρικό ρόλο την ανθρώπινη επιρροή. Μέσα λοιπόν από τις συνεχείς αλλαγές, οι 
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ηγέτες και οι εκπαιδευτικοί καλούνται να ανταπεξέλθουν και να επιτελέσουν 

λειτούργημα με σοβαρό κοινωνικό αντίκτυπο. Το γεγονός αυτό καταδεικνύει πως πέραν 

των ακαδημαϊκών δεξιοτήτων, η ανάπτυξη των ταλέντων, ικανοτήτων αλλά και 

γενικότερα όλου του φάσματος των σωματικών, πνευματικών και ψυχολογικών 

ικανοτήτων του ατόμου είναι καθοριστική (Slaus&Jacobs, 2011). 

   Η ψυχή της εκπαιδευτικής μονάδας, διευθυντής και εκπαιδευτικοί, καλούνται να 

διατηρήσουν τη βιωσιμότητα του σχολείου μέσα από τη συνεργασία και την ομαδική 

δουλειά. Για την επίτευξη αυτού του σκοπού η επικοινωνία των μελών της 

εκπαιδευτικής μονάδας είναι κάτι παραπάνω από καθοριστική για την εύρυθμη 

λειτουργία των σχολείων. Ως κοινωνική διαδικασία λοιπόν, η επικοινωνία συντελεί 

στην σύγκλιση των κατευθύνσεων, στην πρόσβαση στις σκέψεις και στις προθέσεις του 

ατόμου, καθώς γνωστικές και συναισθηματικές διαδικασίες είναι αμοιβαία αδιαφανείς 

μέσα σε μία ομάδα ή ένα κοινωνικό σύνολο (Godemann&Michelsen, 2011).  

 

2.4 Η εκπαιδευτική ηγεσία ως μοχλός ενίσχυσης της βιωσιμότητας 

   Ο διευθυντής ενός σχολείου, όχι μόνο ως διαχειριστής μα και ως ηγέτης, 

διαδραματίζει πολύ σημαντικό ρόλο στην κατεύθυνση μα και στην επιτυχία ενός 

σχολείου. Όπως καταδεικνύεται από πληθώρα νέων μελετών η προώθηση και η επιλογή 

διευθυντών θα πρέπει να γίνεται με γνώμονα, πέραν των ακαδημαϊκών ικανοτήτων και 

παλαιότερων κριτηρίων, αλλά και με βάση του χαρακτήρα και των προσωπικών του 

χαρακτηριστικών, έτσι ώστε να διασφαλίζεται -κατά το δυνατόν- το υψηλό επίπεδο και 

η ποιότητα της εκπαίδευσης (Ahmad&Goolamally, 2014). 

   Αναφέρεται χαρακτηριστικά από τους Benn και Metcalf (2013) πως οι σύγχρονοι 

ηγέτες οφείλουν να προβλέπουν και να λειτουργούν μέσα σε ένα εξαιρετικά 

εναλλασσόμενο περιβάλλον, να συνεργάζονται επιτυχώς με τους υφισταμένους τους σε 

ένα δυναμικό ομαδικό πλαίσιο μα και να έχουν την συναισθηματική νοημοσύνη να 

προσαρμόζονται μέσα σε αυτό.  Γενικότερα, υπάρχει μία στροφή προς τη μελέτη 

σημαντικότητας της ποιότητας των σχέσεων που αναπτύσσονται μεταξύ ηγέτη και 

υφισταμένων. Ως εκ τούτου, η αντίληψη που έχουμε για την ηγεσία επεκτείνεται πέραν 

της κατοχής συγκεκριμένων γνωρισμάτων ή συμπεριφοράς σε συγκεκριμένες 

καταστάσεις (McCallum&O’Connell, 2008).  

   Η μεταπήδηση του όρου «βιωσιμότητα» στις κοινωνικές επιστήμες προσφέρει την 

κατάλληλη οπτική προσέγγισης των χαρακτηριστικών του ηγέτη αλλά και του στυλ 
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ηγεσίας, με τη βοήθεια της οποίας, οι σημερινές σχολικές μονάδες θα βρουν την 

ισορροπία ανάμεσα στις, πολλές φορές, αντιφατικές απαιτήσεις της σύγχρονης 

πραγματικότητας. Η «βιώσιμη ηγεσία» λοιπόν, δοκιμάζει επί της ουσίας κοινές 

υποθέσεις για το ποιος νοείται ως ηγέτης, θέτει ως προαπαιτούμενο την ανάληψη 

ευθύνης για το έργο του, την αναγνώριση της εμπειρίας που επιφέρει η αλλαγή αλλά 

και τη διαφορά του «ηγούμαι των άλλων» από το «ηγούμαι μαζί με τους άλλους» 

(Ferdig, 2007). Αυτό για να πραγματοποιηθεί προϋποθέτει έναν ηγέτη ο οποίος θα έχει 

την αυτογνωσία, όσον αφορά τις κοινωνικές και οργανωτικές επιταγές, έτσι ώστε να 

μπορεί να αναπτύξει ένα δίκτυο με το οποίο θα επικοινωνεί ουσιαστικά με τους 

υφισταμένους του ως προς το συντονισμό των δράσεων τους, αλλά και θα βοηθά με 

αυτόν τον τρόπο και τους υφισταμένους του να επικοινωνούν μεταξύ τους με στόχο την 

αφοσίωση τους και την ενίσχυση της συνεργασίας όλων  (Day,2001).  

   Οι Fink και Hargreaves (2003) σημειώνουν τρεις άξονες πάνω στους οποίους μπορεί 

να οικοδομηθεί και να ενισχυθεί η σχολική ηγεσία, με στόχο την ευημερία και 

βιωσιμότητα τόσο της σχολικής μονάδας όσο και του ανθρώπινου κεφαλαίου που την 

απαρτίζει. Αυτοί είναι οι εξής: α) Το μέλλον της ηγεσίας πρέπει να ενσωματωθεί στην 

καρδιά και στο μυαλό των πολλών και όχι των «ηρωικών λίγων». β) Το εκπαιδευτικό 

σύστημα θα πρέπει να εξετάζει την ηγεσία σε συνάρτηση με την πάροδο του χρόνου. γ) 

Η κατάκτηση της βιωσιμότητας στην εκπαίδευση έγκειται στη δημιουργία μιας 

κουλτούρας η οποία προάγει μία τύπου κατανεμημένη ηγεσία, μέσω της συνεργασίας 

και όχι στην κατάρτιση μιας μικρής ελίτ ηγετών.  

   Τα παραπάνω σημεία τονίζουν τη σημαντικότητα της συνεργασίας μα και τη 

συμβολή κάθε μέλους της σχολικής κοινότητας, μιας και αποτελεί σύστημα και όχι 

ευθύνη ενός ατόμου. Σύμφωνα με τον Cook (2014), οι άνθρωποι εργάζονται σκληρά 

και με ζήλο όταν βρίσκονται σε ένα επαγγελματικό περιβάλλον όπου έχουν τη 

δυνατότητα να επικοινωνούν και να συνεργάζονται αποτελεσματικά με συναδέλφους, 

αλλά και με τη διοίκηση, η οποία στηρίζει το ομαδικό πνεύμα αλλά και πιστεύει στην 

συμβολή του καθένα ξεχωριστά ως προς τη βελτίωση του σχολείου. Πέραν όμως 

αυτού, η πρόσκληση των εκπαιδευτικών σε ενεργή δράση μα και η στήριξη τους από 

την ηγεσία ώστε να αξιοποιήσουν στο μέγιστο τις ικανότητες τους ενισχύει ακόμη 

περισσότερο την βελτίωση της εκάστοτε σχολικής μονάδας, αφού έτσι δεν αποτελεί 

εγχείρημα του ενός μα ολόκληρης της εκπαιδευτικής κοινότητας (Fink&Hargreaves, 

2003).    
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2.5 Μία νέα προσέγγιση ηγεσίας με κέντρο το ανθρώπινο κεφάλαιο 

   Όπως αναφέρουν οι Di Fabio και Peiro (2018), η επιστήμη διαχείρισης ανθρωπίνου 

δυναμικού επιτάσσει μία νέα μορφή ηγεσίας, η οποία θέτει στο επίκεντρο την ευημερία 

των εργαζομένων μα και των οργανισμών στο σύνολό τους. Οι ίδιοι ερευνητές 

ανέπτυξαν μία νέα κλίμακα, η οποία εμπεριέχει την βιώσιμη ηγεσία σε συνδυασμό με 

την ηθική, την υπηρετική αλλά και την ενσυνείδητη ηγεσία. Στόχος της κλίμακας 

αποτελεί η ανάλυση των ψυχομετρικών ιδιοτήτων αυτού του είδους ηγεσίας, η οποία 

επικεντρώνεται στην ενίσχυση ευέλικτων και ανθεκτικών εργαζομένων με στόχο την 

δημιουργία, την ανάπτυξη και την διατήρηση βιώσιμων οργανισμών (Di Fabio&Peiro, 

2018).  

   Οι τρεις επιπρόσθετοι βασικοί πυλώνες του νέου αυτού μοντέλου βιώσιμης ηγεσίας 

είναι:  

α) Ηθική ηγεσία. Ηθικός χαρακτηρίζεται εκείνος ο ηγέτης ο οποίος επικοινωνεί συχνά 

με τους υφισταμένους του για θέματα ηθικής, θέτει σαφείς κανόνες δεοντολογίας, κάνει 

πράξη ο ίδιος τα λεγόμενα του και γενικότερα αποτελεί μοντέλο συμπεριφοράς, 

προσβλέποντας αφενός στην αποτελεσματικότητα της διοίκησης μα και στην αφοσίωση 

και στην ικανοποίηση των υφισταμένων από την εργασία (Brown&Trevino, 2006). 

Αυτό επιτυγχάνεται μέσω των προσωπικών και διαπροσωπικών σχέσεων που 

αναπτύσσονται μεταξύ του ηγέτη και των υφισταμένων του, συνεπώς δημιουργείται μία 

αμφίδρομη και συχνή επικοινωνία μεταξύ τους (Brown et al., 2005).  

β) Ενσυνείδητη ηγεσία. Η ενσυνείδητη ηγεσία επικεντρώνεται στην παρούσα χρονική 

στιγμή, δίνοντας βάση στην αναγνώριση των προσωπικών συναισθημάτων αλλά και 

τoν έλεγχο αυτών ιδιαίτερα σε κρίσιμες καταστάσεις (Di Fabio&Peiro, 2018). Σύμφωνα 

με την Gonzalez (2012) ο ενσυνείδητος ηγέτης συγκεντρώνει εννιά χαρακτηριστικά: 1) 

είναι παρόν σε ότι συμβαίνει στο «εδώ και τώρα», 2)  έχει επίγνωση, 3) είναι ήρεμος 

και ψύχραιμος, 4) παραμένει συγκεντρωμένος στους εκάστοτε στόχους του, 5) 

επεξεργάζεται κάθε πληροφορία πριν λάβει αποφάσεις, 6) χαρακτηρίζεται από 

εσωτερική γαλήνη, 7) έχει θετική «ματιά», 8) δείχνει προσωπικό και έμπρακτο 

ενδιαφέρον στους άλλους και τέλος 9) είναι ακέραιος και αναλαμβάνει πλήρως την 

ευθύνη των πράξεων του, χωρίς να αποδίδει ευθύνες στους άλλους.  

γ)Υπηρετική ηγεσία. Όπως σημειώνει ο Ehrhart (2004), ο ηγέτης σε αυτή την 

περίπτωση «υπηρετεί» τους υφισταμένους του, με σκοπό τη δική τους αυτό-βελτίωση 

και ανάπτυξη (προσωπική και επαγγελματική) ως αυτοσκοπό και όχι μόνο ως μέσο 
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επίτευξης των στόχων του οργανισμού ή του ίδιου του ηγέτη. Κύρια χαρακτηριστικά 

του αποτελούν η καθοδήγηση, η ενδυνάμωση και ανάπτυξη της ομάδας του, 

παραμένοντας κατά κάποιον τρόπο ταπεινός, χωρίς να χάνει την αυτοεκτίμηση του 

αγωνιζόμενος  για το κοινό καλό (Dierendonck, 2011).  

   Αυτό το νέο μοντέλο ηγεσίας για τη βιωσιμότητα του ανθρωπίνου κεφαλαίου 

ξεφεύγει λίγο από την παραδοσιακή έννοια της βιώσιμης ηγεσίας καθώς 

δημιουργήθηκε με την ενσωμάτωση και άλλων ηγετικών μοντέλων. Αυτό καταδεικνύει 

το γεγονός πως μία τέτοιου τύπου ηγεσία δείχνει ιδιαίτερη προσοχή και φροντίδα στα 

μέλη που απαρτίζουν την ομάδα. Συγκεκριμένα, δεν αντιμετωπίζει τις γνώσεις τους, την 

εμπειρία τους μα και τους ίδιους ως αναλώσιμους, μα προσπαθεί να αναπτύξει τη 

δυναμική τους παρά να την εξαντλήσει (Hargreaves, 2007). Αντί να παράσχουν λοιπόν 

όλες τις απαντήσεις, οι ηγέτες της βιωσιμότητας δημιουργούν ευκαιρίες συνάντησης 

και επικοινωνίας ώστε να υπάρχει συλλογική δράση, παρέχοντας σαφή κατεύθυνση μα 

και ευελιξία ώστε να επιτρέπονται διορθώσεις στο μέσο της πορείας μιας δράσης 

(Ferdig, 2007). 

   Η ψυχολογική σκοπιά που επιλέγουν τα τελευταία χρόνια οι ερευνητές να 

μελετήσουν την βιωσιμότητα μέσα σε έναν οργανισμό υπογραμμίζει την καθοριστική 

σημασία που διαδραματίζουν οι ψυχολογικές διεργασίες στη συμπεριφορά ενός 

ανθρώπου. Συγκεκριμένα, σύμφωνα με τους Di Fabio και Rosen (2018), πολλές από τις 

διαδικασίες λήψης αποφάσεων μα και συμπεριφοράς τεκμηριώνονται κατά βάση από 

εσωτερικές ψυχολογικές διεργασίες, οι οποίες χρήζουν μελέτης ώστε να κατανοηθούν 

περισσότερο.    

 

2.6. Ηγετικές πρακτικές και στοιχεία του εκπαιδευτικού ηγέτη που συντελούν στην 

βιωσιμότητα της σχολικής μονάδας: Ερευνητική επισκόπηση 

   Οι σχολικοί ηγέτες που προάγουν τη βιωσιμότητα φαίνεται πως αλληλεπιδρούν 

συνειδητά με το περιβάλλον του σχολείου που υπηρετούν. Σύμφωνα με τους 

Goolamally και Ahmad (2014), η δυναμική κάθε σχολείου καθορίζεται από την 

αφοσίωση του ηγέτη τόσο στους εκάστοτε στόχους όσο και στην ίδια την εκπαιδευτική 

κοινότητα, γεγονός το οποίο εκφράζεται μέσω της φροντίδας του προς τους 

υφισταμένους, αλλά και από την επιλογή του να επιλύει δημιουργικά τα διάφορα 

θέματα που προκύπτουν . Συνεπώς, το παλιό μοντέλο του σχολικού ηγέτη ο οποίος 

δίνει τις εντολές, αποφασίζει εξ’ ολοκλήρου μόνος αλλά έχει και την πλήρη ευθύνη της 



12 
 

σχολικής μονάδας φαίνεται πως δεν συνάδει πλέον με τις σημερινές απαιτήσεις και 

προκλήσεις που αντιμετωπίζει η εκπαίδευση. Αντίθετα ο σημερινός εκπαιδευτικός 

ηγέτης οφείλει να είναι συνεργατικός, να θέτει ερωτήματα στους εκπαιδευτικούς 

δημιουργώντας ευκαιρίες για διάλογο και ουσιαστική επικοινωνία, αλλά και να 

στηρίζει τους υφισταμένους του να παίρνουν πρωτοβουλίες λειτουργώντας και οι ίδιοι 

ως, τρόπον τινά, ηγέτες (Lambert, 2002).  

   Τα παραπάνω βιβλιογραφικά δεδομένα έρχονται να επιβεβαιώσουν έρευνες σε 

διάφορα σχολεία ανά τον κόσμο, αποδεικνύοντας πως η επιτυχία των εκπαιδευτικών 

μονάδων αλλά και η ποιότητα της εκπαίδευσης που παρέχεται εντέλει, επηρεάζεται 

θετικά από ένα συνεργατικό στυλ ηγεσίας υπογραμμίζοντας συγκεκριμένες ηγετικές 

πρακτικές. Σημειώνεται επίσης πως στην ελληνική πραγματικότητα υπάρχει ένα κενό 

στην έρευνα σχετικά με τη μελέτη των παραγόντων που ενισχύουν τη βιωσιμότητα των 

σχολικών μονάδων από πλευράς σχέσεων μεταξύ ηγεσίας και υφισταμένων. Μία 

σημαντική προσπάθεια έχει γίνει από το Συμβούλιο Περιβαλλοντικής Εκπαίδευσης της 

Ελληνικής Εταιρίας Περιβάλλοντος και Πολιτισμού να αναγνωρίσει και να ενισχύσει 

τις προσπάθειες των σχολείων να ενσωματώσουν την βιωσιμότητα σε όλες τις 

λειτουργίες τους (Kalaitzidis, 2012). Τα σχολεία που επιθυμούν να συμμετέχουν, πολύ 

εύκολα μέσω μιας ηλεκτρονικής πλατφόρμας, λαμβάνουν μέρος σε διάφορες 

δραστηριότητες που προωθούν τη βιωσιμότητα και στο τέλος του έτους λαμβάνουν ένα 

σκορ-δείκτη σχετικά με την απόδοση τους. Στο συγκεκριμένο πρόγραμμα  

αξιολογούνται φυσικά όλες οι συνιστώσες της βιωσιμότητας, όχι μόνο ότι αφορά τις 

σχέσεις μεταξύ ηγέτη και υφισταμένων.  

   Οι Drysdale et al. (2009) πραγματοποίησαν μία μελέτη περίπτωσης σε ένα σχολείο με 

583 μαθητές και 36 καθηγητές σε αγροτική περιοχή κοντά στη Μελβούρνη, η οποία 

περιλάμβανε ατομικές και ομαδικές συνεντεύξεις με την διευθύντρια, τους 

εκπαιδευτικούς, τους γονείς και τους μαθητές. Η μελέτη αυτή αποτελούσε μέρος μίας 

ευρύτερης έρευνας του διεθνούς Successful School Principalship Project σχετικά με τη 

διερεύνηση της βιωσιμότητας της σχολικής ηγεσίας αλλά και της σχολικής μονάδας και 

πραγματοποιήθηκε σε δύο φάσεις, με την πρώτη επίσκεψη των ερευνητών να 

πραγματοποιείται το 2004 και επανεξέταση της πορείας του σχολείου το 2008. Η 

έρευνα κατέδειξε τη συμβολή του σχολικού ηγέτη στη διατήρηση του επιπέδου του 

σχολείου σε διάφορα σημεία όπως οι επιδώσεις των μαθητών, οι εργασιακές σχέσεις 

και οι σχέσεις του σχολείου με τους γονείς. Όλα τα παραπάνω φαίνεται να 

επιτεύχθηκαν χάριν συγκεκριμένων προσωπικών χαρακτηριστικών της διευθύντριας μα 
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και πρακτικών συνεχούς επικοινωνίας με τους υφισταμένους της. Συγκεκριμένα, η 

διευθύντρια χαρακτηρίστηκε συνεργατική, δημοκρατική, φιλική, συμπονετική και πολύ 

καλός ακροατής. Επιπρόσθετα, εφάρμοσε την πολιτική «ανοιχτής πόρτας» έτσι ώστε να 

λαμβάνει άμεσα ανατροφοδότηση από τους υφισταμένους της, οι οποίοι όπως δήλωσαν 

τη θεωρούν άτομο εμπιστοσύνης και εξαιρετική στην επικοινωνία της με τους άλλους. 

Τέλος, η οικοδόμηση των θετικών σχέσεων αλλά και το υψηλό επίπεδο συλλογικότητας 

αποτέλεσαν ακρογωνιαίο λίθο του ηθικού και της αφοσίωσης των εκπαιδευτικών και 

συνεπώς της βιωσιμότητας της σχολικής μονάδας. 

   Στη έρευνα των Beltran et al. (2012), με σκοπό τη μελέτη του στυλ ηγεσίας η οποία 

υποστηρίζει το όραμα της βιώσιμης εκπαίδευσης, γίνεται ανάλυση των ευρημάτων ενός 

ερευνητικού προγράμματος που διεξήχθη σε δημοτικά σχολεία της Κύπρου υπό την 

αιγίδα του Κυπριακού Υπουργείου Παιδείας για να μελετηθεί ο ρόλος του διευθυντή 

στη δημιουργία βιώσιμων σχολείων. Μεταξύ των ευρημάτων τονίζεται ιδιαίτερα η 

ενθάρρυνση και η στήριξη των εκπαιδευτικών με σκοπό τη δημιουργία σχέσεων 

εμπιστοσύνης μεταξύ αυτών και της σχολικής ηγεσίας μα και η σημαντικότητα κριτικής 

από τους εκπαιδευτικούς ως προς τις προσεγγίσεις στα διάφορα ζητήματα που 

προκύπτουν. Αυτό για να πραγματοποιηθεί προϋποθέτει μία άκρως ανοιχτή και 

συνεργατική σχέση μεταξύ του διευθυντή και των υφισταμένων του, την οποία μπορεί 

να προάγει ο ίδιος μέσω της επικοινωνίας.  

   Τα παραπάνω ερευνητικά δεδομένα έρχεται να συμπληρώσει η έρευνα των 

Goolamally και Ahmad (2014), οι οποίοι συλλέγοντας δεδομένα από σχολεία 

πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης συγκέντρωσαν πληροφορίες σχετικά 

με χαρακτηριστικά και γνωρίσματα των διευθυντών πετυχημένων, βιώσιμων σχολείων. 

Μερικά από τα ευρήματα τους είναι τα εξής: Ακεραιότητα, ειλικρίνεια, υψηλές ηθικές 

αξίες, ταπεινοφροσύνη, σύμπλευση καθώς και η ενθάρρυνση από την πλευρά τους 

στους υπόλοιπους για εργατικότητα και επαγγελματική ανάπτυξη, αξιοποιώντας κάθε 

μέλος της ομάδας τους με τον καλύτερο δυνατό τρόπο.  

   Κλείνοντας, η μελέτη του Cook (2014) που αφορά τις απόψεις 220 αποφοίτων 

προγράμματος εκπαιδευτικής διοίκησης σχετικά με τη σημαντικότητα της βιώσιμης 

κατεύθυνσης των σχολείων αλλά και με τα χαρακτηριστικά που θα πρέπει να 

συγκεντρώνει η σχολική ηγεσία επιβεβαιώνει αντίστοιχα ευρήματα. Οι συμμετέχοντες 

ορίζουν την επικοινωνία και τη συμμετοχή των εκπαιδευτικών στη λήψη αποφάσεων 

εξαιρετικής σημασίας δείκτες βιωσιμότητας. Επιπλέον, η ενθάρρυνση από την ηγεσία 
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για προσωπική και επαγγελματική ανάπτυξη των εκπαιδευτικών θεωρήθηκε 

καταλυτική ως προς την ενίσχυση των δεξιοτήτων των εκπαιδευτικών, που τελικά 

συμβάλλουν στη βιωσιμότητα της σχολικής μονάδας. 

   Συμπερασματικά και εστιάζοντας πάντα στα σημεία που αφορούν χαρακτηριστικά 

της ηγεσίας σε συνδυασμό με τις σχέσεις που η ίδια προωθεί και ενισχύει με τους 

υφισταμένους, η διαρκής και ανοιχτή επικοινωνία αποτελεί κοινό παρονομαστή. Σε 

όλες τις παραπάνω έρευνες σημειώνεται πως ο κύριος μοχλός δημιουργίας μιας τέτοιας 

«κοινότητας επικοινωνίας» είναι η ηγεσία και ο τρόπος με τον οποίο ο ίδιος ο 

διευθυντής θα την εισάγει σε κάθε λειτουργία του σχολείου. Αυτοί είναι οι ηγέτες του 

σήμερα και του αύριο, οι οποίοι θα εμπλέκουν την ομάδα τους στην επίλυση των 

πολύπλοκων προβλημάτων που αντιμετωπίζει η σύγχρονη σχολική μονάδα, με τους 

ίδιους να έχουν τη συναισθηματική νοημοσύνη να προσαρμόζουν και να διαχειρίζονται 

τα συναισθήματα τους, αναγνωρίζοντας τη σύνδεση της κάθε σχολικής μονάδας με το 

ευρύτερο σύνολο, αυτό δηλαδή της κοινωνίας (Benn&Metcalf, 2012).    

 

3. Συναισθηματική νοημοσύνη 

 

3.1 Εννοιολογική προσέγγιση 

   Τα τελευταία περίπου 30 χρόνια η έννοια της συναισθηματικής νοημοσύνης έχει 

αναδειχτεί από πολλούς συγγραφείς αλλά και επιστήμονες, άλλοτε ως στοιχείο 

προσωπικότητας και άλλοτε ως ικανότητα ή/και επίδοση με σημαντική συμβολή στην 

ανθρώπινη αλληλεπίδραση, με πρώτη επίσημη αναφορά της σε γερμανικό άρθρο του  

Leuner το 1966, επιδιώκοντας να περιγράψει τις επιπτώσεις έλλειψής της  (Matthew, 

Zeidner&Roberts, 2004). Οι  πρώτοι που τη μελέτησαν με χρήση επιστημονικού 

μοντέλου ήταν ο κοσμήτορας του τμήματος ψυχολογίας στο πανεπιστήμιο του Yale,  

Peter Salovey και ο καθηγητής ψυχολογίας του πανεπιστημίου του New Hampshire, 

Jack Mayer το 1990 (Palmer, 2007). Λίγα χρόνια αργότερα το 1995 κυκλοφόρησε το 

βιβλίο του Daniel Goleman με τίτλο “Emotional Intelligence”, το οποίο πούλησε 

εκατομμύρια αντίτυπα και έκανε ευρέως γνωστή την έννοια πέραν των επιστημονικών 

κύκλων (Ciarroch, Chan&Caputi, 1999).  Παρ’ όλα αυτά η έννοια της συναισθηματικής 

νοημοσύνης έχει τις ρίζες της στην κοινωνική νοημοσύνη, η οποία ως έννοια 

διατυπώθηκε το 1920 από τον Thorndike (Wang&Law, 2002). Όπως χαρακτηριστικά 

αναφέρουν οι Matthew et al. (2004), η σύντομη αυτή ιστορική αναδρομή δείχνει πως η 

ανάδειξη της συναισθηματικής νοημοσύνης ήρθε αρκετά χρόνια μετά την πρώτη 
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προσέγγιση της «όπως ένα παλιό κρασί εμφανίστηκε στην αγορά μέσα σε νέο 

μπουκάλι» (σελ 10).  

   Το έναυσμα για την ερμηνεία αυτού του είδους νοημοσύνης δόθηκε από μελέτες, οι 

οποίες κατέδειξαν τη σημαντικότητα των εσωτερικών διεργασιών τόσο στη γνωστική 

διαδικασία όσο και στη συμπεριφορά (George, 2000). Η συμπεριφορά του ατόμου με 

τη σειρά της μπορεί να επηρεάσει και την εμπειρία του, είτε μιλάμε για διαπροσωπικές 

σχέσεις είτε για επαγγελματικές. Οι Salovey et al. (2004) αναφέρουν χαρακτηριστικά 

πως τα συναισθήματα αποτελούν προσωπική αντίδραση στην αλλαγή των σχέσεων του 

ατόμου ή στην εσωτερική αντίληψη που έχει για αυτές. Συνεπώς, συμπεριφορά και 

συναίσθημα αλληλοεπηρεάζονται σχεδόν με τον ίδιο κυκλικό τρόπο. Μερικοί τομείς 

που φαίνεται πως επηρεάζονται από το συναίσθημα είναι η διάθεση, η κρίση, η 

επαγωγική συλλογιστική αλλά και η επιτυχία ή αποτυχία σε διάφορους τομείς της ζωής 

(George, 2000).  

   Σύμφωνα με τους Mayer, Caruso και Salovey (1997) η συναισθηματική νοημοσύνη 

αποτελεί τομέα της ανθρώπινης απόδοσης και αναφέρεται στην ικανότητα ενός ατόμου 

να αναγνωρίζει τη σημασία και τους λόγους από τους οποίους απορρέει ένα 

συναίσθημα. Ως πεδίο μελέτης «περιλαμβάνει τη λεκτική και μη λεκτική αξιολόγηση 

και έκφραση συναισθημάτων, τη ρύθμιση του συναισθήματος στον εαυτό και τους 

άλλους και τη χρήση συναισθηματικού περιεχομένου στην επίλυση προβλημάτων» 

(Mayer&Caruso, 1993, σελ 1). Οι Matthew et al. (2004) συμπληρώνουν τον παραπάνω 

ορισμό αναφέροντας πως η συναισθηματική νοημοσύνη αποτελεί ικανότητα 

αναγνώρισης, κατανόησης, έκφρασης και ρύθμισης των συναισθημάτων (είτε θετικών, 

είτε αρνητικών) στον εαυτό αλλά και στους άλλους. Με άλλα λόγια ένα 

συναισθηματικά νοήμον άτομο έχει μεγαλύτερη επίγνωση και δεκτικότητα της 

εσωτερικής εμπειρίας την οποία αξιολογεί και γνωστοποιεί όταν χρειάζεται, με 

αποτέλεσμα να ρυθμίζει κατάλληλα τις επιπτώσεις των συναισθημάτων του και στον 

ίδιο μα και στο εκάστοτε κοινωνικό πλαίσιο (Mayer&Caruso, 1993). Τέλος, δεν θα 

μπορούσαμε να παραλείψουμε τη νευρολογική ερμηνεία του όρου καθώς παράλληλες 

έρευνες διεξάγονται υπό αυτό το πρίσμα και καταδεικνύουν πως διάφορα σημεία του 

εγκεφάλου, όπως η αμυγδαλή και οι μετωπιαία περιοχή, εμπλέκονται στη 

συναισθηματική διεργασία και επεξεργασία (Tarasuik, Ciorciari&Stough, 2009).  

   Συμπερασματικά, ο όρος «συναισθηματική νοημοσύνη» αποτελεί ουσιαστικά μία 

διασταύρωση δύο θεμελιωδών συνιστωσών της προσωπικότητας, των γνωστικών και 
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των συναισθηματικών συστημάτων (Mayer&Salovey, 1995). Ένα συναισθηματικά 

νοήμον άτομο λοιπόν αναγνωρίζει τη σημασία του ελέγχου της εσωτερικότητάς του 

στην προσωπική ευημερία και αποτελεσματικότητα αλλά και στην διαμόρφωση των 

σχέσεων του με τους άλλους, τόσο σε προσωπικό όσο και σε επαγγελματικό επίπεδο. 

 

3.2 Διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης και μοντέλα σταθμός 

   Το ενδιαφέρον για τη συναισθηματική νοημοσύνη είχε ως αποτέλεσμα την διατύπωση 

πολυάριθμων ορισμών και κατά συνέπεια την ανάλυση αυτών σε επί μέρους 

συνιστώσες, αναλόγως της φύσης της έννοιας που μελετάται κάθε φορά. Τα διάφορα 

μοντέλα που περιγράφουν τη δομή της εμφανίζουν διαφορές, όμως λειτουργούν κατά 

κάποιο τρόπο συμπληρωματικά το ένα με το άλλο όσο συνεχίζεται και η έρευνα στο 

συγκεκριμένο πεδίο. Μέχρι τώρα οι ερευνητές προσεγγίζουν την συναισθηματική 

νοημοσύνη ως ένα συνονθύλευμα ικανοτήτων και χαρακτηριστικών ή στοιχείων 

προσωπικότητας (Mayer, Salovey&Caruso, 2004).   

   Τα βιβλιογραφικά αλλά και ερευνητικά στοιχεία που υπάρχουν μέχρι και σήμερα 

καταδεικνύουν το γεγονός πως παρότι γίνεται λόγος είτε για προσωπικά 

χαρακτηριστικά είτε για ικανότητες του ατόμου, η συναισθηματική νοημοσύνη 

συνδέεται άμεσα με την ποιότητα των σχέσεων. Συνεπώς, η μελέτη της μπορεί να 

διαχωριστεί σε επιμέρους τομείς, οι οποίοι είναι: α) Η αυτογνωσία, β) Η αυτορύθμιση, 

γ) Η ενσυναίσθηση και δ) Η διαχείριση σχέσεων (Goleman et al., 2013).  
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Εικόνα 1. Οι βασικές συνιστώσες της συναισθηματικής νοημοσύνης (Goleman et al., 

2013, σελ 39) 

   Ως αποτέλεσμα της διαφορετικής σκοπιάς που οι ερευνητές μελέτησαν τη 

συναισθηματική νοημοσύνη στη βιβλιογραφική επισκόπηση συναντάμε πληθώρα 

μοντέλων που φιλοδοξούν να την ερμηνεύσουν. Η βασική τους διαφορά είναι ότι οι μεν 

την αντιμετωπίζουν ως σύνολο πνευματικών ικανοτήτων και οι δε ως συνδυασμό 

ικανοτήτων με συγκεκριμένα χαρακτηριστικά προσωπικότητας όπως η επιμονή, ο 

ζήλος και η αισιοδοξία (Mayer et al., 2004). Η αναφορά σε όλα τα μοντέλα που έχουν 

προταθεί είναι μάλλον αδύνατη, όμως πέραν του μοντέλου που θα αξιοποιηθεί στη 

συγκεκριμένη έρευνα και θα αναλυθεί περαιτέρω παρακάτω, είναι σκόπιμο να 

αναφερθούμε σε άλλα δύο μοντέλα-σταθμός για την εξέλιξη της έρευνας στη 
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συναισθηματική νοημοσύνη και αυτά είναι το μοντέλο του Bar On και το μοντέλο του 

Goleman. 

   Ο Bar On προσέγγισε και εξέτασε τη συναισθηματική νοημοσύνη ως μία σειρά 

συναισθηματικών και κοινωνικών ικανοτήτων, οι οποίες εξυπηρετούν το άτομο στην 

αποτελεσματική διαχείριση καθημερινών απαιτήσεων σε προσωπικό και κοινωνικό 

πλαίσιο (Bar On et al., 2005). Η αντίληψη του σχετικά με τη φύση της 

συναισθηματικής νοημοσύνης έχει κινήσει το ενδιαφέρον πολλών ερευνητών, κάτι το 

οποίο είναι εμφανές στη διεθνή βιβλιογραφία (Neubauer&Freudenthaler, 2005). Κατ’ 

αυτόν η συναισθηματικο-κοινωνική νοημοσύνη αποτελείται από πέντε συνιστώσες 

δεξιοτήτων: α) η ικανότητα κατανόησης, αναγνώρισης και έκφρασης του 

συναισθήματος, β) η ικανότητα κατανόησης του τρόπου με τον οποίο αισθάνονται οι 

άλλοι και σχετίζονται με αυτούς, γ) η ικανότητα διαχείρισης και ελέγχου του 

συναισθήματος, δ) η ικανότητα διαχείρισης αλλαγών, προσαρμογής σε αυτές και 

επίλυση προβλημάτων προσωπικής και διαπροσωπικής φύσης και τέλος ε) η ικανότητα 

θετικής επίδρασης στους άλλους και αυτό-παρακίνησης (Bar On, 2006). Στο 

συγκεκριμένο μοντέλο είναι εμφανές πως η συναισθηματική νοημοσύνη δεν 

αντιμετωπίζεται ως άλλος ένας τύπος νοημοσύνης, αλλά ως μία σειρά δεξιοτήτων, οι 

οποίες σε κάποιο βαθμό μπορούν να προβλέψουν την επιτυχία, είτε προσωπικά είτε 

επαγγελματικά (Neubauer&Freudenthaler, 2005). 

   Ο Goleman ήταν ο άνθρωπος που συνέβαλλε περισσότερο στο να γίνει δημοφιλής η 

έννοια της συναισθηματικής νοημοσύνης, αφού ισχυρίστηκε πως αποτελεί δείκτη 

επιτυχίας σε πολλούς τομείς συμπεριλαμβανομένης και της εργασίας (Mayer et al., 

2004). Στο μοντέλο του ορίζει την συναισθηματική νοημοσύνη ως ένα σύμπλεγμα 

ικανοτήτων τις οποίες κατατάσσει σε πέντε κατηγορίες οι οποίες είναι: α) η 

αυτοεπίγνωση, συμπεριλαμβανομένης της ικανότητας αναγνώρισης και αξιολόγησης 

του συναισθήματος αλλά και της αυτοπεποίθησης, β) η αυτορρύθμιση, που 

συμπεριλαμβάνει την αξιοπιστία, την ευσυνειδησία, την ικανότητα προσαρμογής και 

την καινοτομία, γ) η ικανότητα δημιουργίας κινήτρων, με την αξιοποίηση σχεδίου 

επιτυχίας, δέσμευσης, πρωτοβουλίας και αισιοδοξίας, δ) η ενσυναίσθηση που 

συμπεριλαμβάνει  την ικανότητα κατανόησης και ανάπτυξης των άλλων αλλά και στο 

χώρο εργασίας η γνώση των διαφορετικών πολιτικών λειτουργίας και η αξιοποίηση της 

ποικιλομορφίας και τέλος ε) οι κοινωνικές ικανότητες όπως η επικοινωνία, η επιρροή, η 

επίλυση συγκρούσεων, η συνεργασία σε ομαδικό επίπεδο αλλά και η ηγεσία (Boyatzis, 

Goleman&Rhee, 2000). Η προσέγγιση του Goleman αποτέλεσε σταθμό στην μελέτη 
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της συναισθηματικής νοημοσύνης καθώς εφαρμόστηκε στον εργασιακό χώρο 

προβλέποντας αποτελεσματικότητα σε οργανισμούς και αριστεία σε θέσεις εργασίας, 

όπως στις πωλήσεις και στην ηγεσία (Goleman, 2001).       

 

3.3 Το μοντέλο Mayer και Salovey 

   Στην παρούσα εργασία αξιοποιείται το μοντέλο των Mayer και Salovey, οι οποίοι για 

πρώτη φορά το 1990 πρότειναν επίσημα και επιστημονικά τεκμηριωμένα μία θεωρία 

ερμηνείας της συναισθηματικής νοημοσύνης, η οποία συνδυάζει δύο ψυχολογικούς 

τομείς, την νοημοσύνη και το συναίσθημα (Neubauer&Freudenthaler, 2005). Το 

συγκεκριμένο μοντέλο αξιοποιήθηκε μεταγενέστερα και στην κατασκευή κλιμάκων για 

τη μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης. Σύμφωνα με το συγκεκριμένο μοντέλο η 

συναισθηματική νοημοσύνη αποτελεί ένα σύνολο τεσσάρων ικανοτήτων αμοιβαία 

συσχετιζόμενων οι οποίες είναι: α) εκτίμηση/αντίληψη και έκφραση συναισθήματος 

στον εαυτό, β) εκτίμηση/αντίληψη και αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους, γ) 

ρύθμιση συναισθήματος στον εαυτό και τέλος δ) χρήση του συναισθήματος για 

βελτίωση της προσωπικής απόδοσης (Wong&Law, 2002).  

   Η εκτίμηση και η αναγνώριση του συναισθήματος στον εαυτό αφορά στην 

προσωπική αντίληψη του ατόμου σχετικά με τη συναισθηματική του κατάσταση, 

δηλαδή στην ικανότητα του να διακρίνει το συναίσθημα που βιώνει στο «εδώ και 

τώρα». Μπορεί να θεωρηθεί το σημαντικότερο κομμάτι στην συναισθηματική 

διεργασία καθώς για να εκφράσουμε, να χρησιμοποιήσουμε αλλά και να διαχειριστούμε 

τα συναισθήματα μας προϋποθέτει να τα αναγνωρίσουμε. Σύμφωνα με τους Mayer και 

Salovey (2007) η εκτίμηση των συναισθημάτων μας αλλά και η κατανόηση του πως 

αυτά συνδέονται και μεταβάλλονται διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο τόσο στη 

διαχείριση των σχέσεων όσο και στην βαθύτερη κατανόηση του ίδιου μας του εαυτού. 

Δεν αρκεί όμως να αναγνωρίζουμε τα συναισθήματα που βιώνουμε κάθε στιγμή. Η 

έκφραση αυτών με σωστό και αποτελεσματικό τρόπο χαρακτηρίζει επίσης έναν 

συναισθηματικά νοήμον άνθρωπο. Το σίγουρο είναι πως δεν μπορεί να εκφραστεί ένα 

συναίσθημα αν δεν αναγνωριστεί πρώτα. Ένα άτομο το οποίο δεν μπορεί να συνδέσει 

και να αξιολογήσει το συναίσθημά του μπορεί να βρεθεί σε μειονεκτική θέση σε 

κοινωνικό επίπεδο, αφού μπορεί να φανεί παράλογο είτε απαιτητικό εφόσον δεν μπορεί 

να εκφράσει αποτελεσματικά την ψυχολογική του κατάσταση (Mayer&Gehen, 1996). 

Η έκφραση του συναισθήματος αφορά σε όλους εκείνους τους τρόπους, λεκτικούς και 

μη λεκτικούς, με τους οποίους το άτομο γνωστοποιεί στο περιβάλλον του το πώς 
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νιώθει. Με λίγα λόγια «η ακριβής έκφραση των συναισθημάτων εξασφαλίζει ότι οι 

άνθρωποι είναι σε θέση να επικοινωνούν αποτελεσματικά με άλλους για να καλύψουν 

τις ανάγκες τους και να επιτύχουν τους στόχους τους» (George, 2000, σελ 8). 

   Η εκτίμηση και η αναγνώριση του συναισθήματος στους άλλους αποτελεί άλλη μία 

ικανότητα του συναισθηματικά νοήμονος ατόμου. Περιλαμβάνει την δυνατότητα 

ανίχνευσης και αποκρυπτογράφησης συναισθημάτων σε πρόσωπα, σε εικόνες και σε 

ήχους, όπως για παράδειγμα ο τόνος της φωνής (Salovey&Grewal, 2005). Πολλές 

φορές οι άνθρωποι δεν νιώθουν άνετα να αντιμετωπίζουν τους άλλους όταν είναι σε 

κακή συναισθηματική κατάσταση. Αυτό μπορεί να πηγάζει από το γεγονός ότι κάποιος 

μπορεί να εκφράζει έντονα τα αρνητικά συναισθήματα σε συνδυασμό με το ότι οι 

περισσότεροι άνθρωποι έχουν την τάση να αποφεύγουν, εφόσον αυτό είναι εφικτό, να 

αντιμετωπίζουν την αρνητικότητα. Συνεπώς, «χάνουν» αρκετή από την πληροφορία 

που μπορεί να συλλέξουν έτσι ώστε να καταλάβουν την άλλη πλευρά. Σύμφωνα με 

τους Salovey, Woolery και Mayer (2008) η σύνδεση μεταξύ εκτίμησης/αναγνώρισης 

και έκφρασης του συναισθήματος ορίζεται ως ενσυναίσθηση, η ικανότητα δηλαδή ενός 

ατόμου να «αφουγκράζεται» τα συναισθήματα του άλλου και κατά κάποιο τρόπο να 

ταυτίζεται μαζί του και να βιώνει και ο ίδιος παρόμοια συναισθηματική κατάσταση.  

   Όσον αφορά τη ρύθμιση του συναισθήματος στον εαυτό, οι Wong και Law (2002) 

υποστηρίζουν πως δεν μπορεί να πραγματοποιηθεί αν το άτομο δεν έχει αναγνωρίσει 

και κατανοήσει το συναίσθημα αυτό κάθε αυτό. Αυτή η ικανότητα ανάλυσης της 

συναισθηματικής εμπειρίας συμβάλλει στην κατανόηση του εαυτού αλλά και της 

αποτελεσματικής συναισθηματικής ρύθμισης, η οποία με τη σειρά της προάγει την 

προσωπική ευημερία (Salovey et al., 2008). Η ρύθμιση του συναισθήματος στον εαυτό 

προϋποθέτει έναν συνεχή εσωτερικό διάλογο που αποσκοπεί στην απελευθέρωση του 

ατόμου από «συναισθηματικά δεσμά», τα οποία επηρεάζουν αρνητικά τη σκέψη του, τη 

δράση του και γενικότερα τη συμπεριφορά του (Goleman et al., 2013). Οι Salovey et al. 

(2008) καταγράφουν τη διαδικασία ρύθμισης του συναισθήματος σε πέντε βήματα : 1) 

Το άτομο πρέπει πρωτίστως να πιστεύει πως μπορεί να διαχειριστεί το εκάστοτε 

αρνητικό συναίσθημα, 2) να είναι παρόν στις προσωπικές συναισθηματικές εναλλαγές, 

να παρακολουθεί δηλαδή την συναισθηματική διαδικασία, 3) να εντοπίζει εγκαίρως τις 

καταστάσεις της διάθεσης του που χρήζουν ρύθμιση, 4) να αντικαθιστά τις αρνητικές 

σκέψεις με θετικές και τέλος 5) να μπορεί να αξιολογεί τη διαδικασία βάσει των 

αποτελεσμάτων που επιφέρει στη συναισθηματική του κατάσταση. 
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   Η τελευταία συνιστώσα της συναισθηματικής νοημοσύνης στο μοντέλο που 

μελετάται είναι η χρήση του συναισθήματος. Η λέξη «χρήση» εδώ έχει περισσότερο 

την έννοια της αξιοποίησης του συναισθήματος σε διαφορετικές γνωστικές 

δραστηριότητες, όπως είναι η σκέψη και η επίλυση προβλημάτων πάσης φύσεως 

(Salovey&Grewal, 2005). Στη συγκεκριμένη περίπτωση το συναίσθημα λειτουργεί ως 

πνευματικό εργαλείο του ατόμου το οποίο ισχυροποιεί τα κίνητρά του σε διάφορες 

καταστάσεις και συνθήκες που καλείται να αντιμετωπίσει ή να διαχειριστεί. Η 

αποτελεσματική χρήση του συναισθήματος μπορεί να συμβάλλει θετικά στην επίτευξη 

στόχων, προσωπικών είτε επαγγελματικών, αλλά και γενικότερα στο να κατευθύνει το 

άτομο σε εκείνες τις εποικοδομητικές κινήσεις οι οποίες θα βελτιώσουν τις επιδόσεις 

του (Wong&Law, 2002). Ένα χαρακτηριστικό παράδειγμα είναι πως όταν ένα άτομο  

έχει να ολοκληρώσει μία εργασία/καθήκον σε σύντομο χρονικό διάστημα το οποίο 

απαιτεί προσοχή στη λεπτομέρεια, είναι προτιμότερο να βρίσκεται σε μία ελαφρώς 

λυπημένη διάθεση, κάτι το οποίο βάσει μελετών βοηθά το άτομο να εργάζεται πιο 

μεθοδικά (Salovey&Grewal, 2005). 

   Το μοντέλο των Salovey και Mayer αναδεικνύει επιτυχώς τόσο την σημαντικότητα 

των συναισθημάτων όσο και τα οφέλη της διαχείρισης αυτών, σε προσωπικό αλλά και 

κοινωνικό πλαίσιο. Παρότι αρκετοί συγγραφείς αμφισβητούν την εγκυρότητα του όρου 

θεωρώντας την συναισθηματική νοημοσύνη ένα σύνολο κοινωνικά επιθυμητών 

χαρακτηριστικών προσωπικότητας, αυτή η προσέγγιση εδραιώνει τον όρο ως ένα τύπο 

νοημοσύνης ο οποίος πολύ συγκεκριμένα ενισχύει την επεξεργασία ορισμένων τύπων 

πληροφορίας (Neubauer&Freudenthaler, 2005).   

 

3.4 Μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης 

   Η διχογνωμία των ερευνητών σχετικά με το αν η συναισθηματική νοημοσύνη 

αποτελεί ξεχωριστό είδος νοημοσύνης ή ένα σύμπλεγμα ικανοτήτων είχε ως 

αποτέλεσμα την κατασκευή διαφορετικών κλιμάκων μέσω των οποίων επιχειρήθηκε η 

μέτρησή της. Αυτή τη στιγμή κυκλοφορούν αρκετές κλίμακες οι οποίες φιλοδοξούν να 

αξιολογήσουν και να μετρήσουν τη συναισθηματική νοημοσύνη, όμως η εγκυρότητα 

αρκετών από αυτές είναι προς διερεύνηση καθώς εστιάζουν σε γενικότερες κοινωνικές 

δεξιότητες. 

   Τα πρώτα εργαλεία μέτρησης που κατασκευάστηκαν ήταν κλίμακες αυτό-αναφοράς, 

στις οποίες οι συμμετέχοντες αξιολογούσαν τον εαυτό τους σχετικά με κάποια 
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χαρακτηριστικά τα οποία μετρούν τη συναισθηματική νοημοσύνη, όπως η ανοχή στο 

στρες ή η ποιότητα των σχέσεων που δημιουργούν (Salovey&Grewal, 2005). Σε αυτού 

του τύπου τις μετρήσεις βέβαια τίθεται το θέμα της ειλικρίνειας των ερωτώμενων, 

καθώς απαντούν για τους ίδιους και με βάσει το τι πιστεύουν για τον εαυτό τους, αλλά 

και με βάσει του τι αντιλαμβάνονται από τις ερωτήσεις. Από την άλλη το βασικότερο 

πλεονέκτημα που μπορούμε να σημειώσουμε σε αυτές είναι η αξιοποίηση της 

προσωπικής εσωτερικής εμπειρίας (Mayer et al., 2004). 

   Η άλλη κατηγορία εργαλείων μέτρησης είναι τα τεστ επιδόσεων που βασίζονται στην 

παραδοχή πως η συναισθηματική νοημοσύνη αποτελεί είδος νοημοσύνης. Σε αυτά τα 

τεστ αξιολογείται η ικανότητα του ατόμου να σκέφτεται και να αιτιολογεί με τη χρήση 

συναισθηματικού περιεχομένου, το οποίο ενισχύει τον τρόπο με τον οποίο λύνει 

προβλήματα συναισθηματικής φύσεως (Papadogiannis, Logan&Sitarenios, 2009). Η 

δομή τους βασίζεται στις συνιστώσες του κάθε μοντέλου με τη βοήθεια του οποίου και 

κατασκευάστηκαν. Η πιο γνωστή κλίμακα της κατηγορίας είναι αυτή των Mayer-

Salovey-Caruso (MSCEIT), που αποτελεί και νεότερη έκδοση της παλαιότερης 

απόπειρας των συγκεκριμένων επιστημόνων έτσι ώστε να ενισχύσουν την εγκυρότητά 

της (Fiori&Antonakis, 2010). 

   Στην παρούσα μελέτη επιλέχθηκε και χρησιμοποιήθηκε η κλίμακα αυτό-αναφοράς 

των Wong και Law (2002), η δομή της οποίας βασίζεται στο μοντέλο των Mayer και 

Salovey. Η κλίμακα αποτελείται από 16 ερωτήσεις στις οποίες ο ερωτώμενος δηλώνει 

το βαθμό συμφωνίας του κυκλώνοντας έναν αριθμό από το 1 ως το 5. Οι ερωτήσεις 

χωρίζονται σε 4 κατηγορίες καθώς αντιστοιχούν στις 4 συνιστώσες της 

συναισθηματικής νοημοσύνης του προαναφερθέντος μοντέλου οι οποίες είναι α) 

αναγνώριση/εκτίμηση συναισθήματος στον εαυτό, β) αναγνώριση/εκτίμηση 

συναισθήματος στους άλλους, γ)χρήση του συναισθήματος και δ) ρύθμιση του 

συναισθήματος. Ο λόγος που επιλέχθηκε η συγκεκριμένη κλίμακα είναι γιατί αποτελεί 

έναν πρακτικά σύντομο τρόπο μέτρησης της συναισθηματικής νοημοσύνης αλλά 

παράλληλα ψυχομετρικά ορθό και εφαρμόσιμο σε έρευνες στους κλάδους διοίκησης 

και ηγεσίας (Wong&Law, 2002).      

 

4.Επικοινωνία 
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4.1. Περί επικοινωνίας 

   Ο άνθρωπος ως κατεξοχήν κοινωνικό ον ένιωσε την ανάγκη να επικοινωνήσει με τους 

ομοίους του από την πρώτη στιγμή της ύπαρξής του. Αρχικά, οι λόγοι ήταν σχετικοί με 

την επιβίωση  και την έκφραση των αναγκών του και αργότερα με την ανάγκη του για 

σύνδεση, μέσω διαπροσωπικών δεσμών, με τους συνανθρώπους του. Αρκεί να 

αναλογιστεί κανείς πως στο μεγαλύτερο ποσοστό της ζωή μας εμπλεκόμαστε σε 

διαδικασίες επικοινωνίας ποικιλοτρόπως όπως το άκουσμα ήχων ή ομιλιών, η έκφραση 

λεκτικών ή μη λεκτικών μηνυμάτων, το διάβασμα, το γράψιμο και πολλά άλλα που 

σχετίζονται με την εκούσια ή ακούσια ανταλλαγή πληροφοριών. Η επικοινωνία 

αποτελεί ένα αναπόσπαστο κομμάτι της ανθρώπινης ύπαρξης που συνυπάρχει σχεδόν 

σε κάθε δραστηριότητα ή ανθρώπινη λειτουργία, γεγονός που συχνά οδηγεί στο να 

παραβλέπουμε τη σημασία, την πολυπλοκότητα και την διαπερατότητά της 

(Littlejohn&Foss, 2010).  

    Οι ανθρωπιστικές ρίζες του όρου τοποθετούνται στη μελέτη της ρητορικής στην 

αρχαία Ελλάδα και Ρώμη, ενώ από κοινωνικής πλευράς η έρευνα της έννοιας της 

επικοινωνίας ξεκίνησε στις αρχές του 20ού αιώνα και ιδιαίτερα κατά τη διάρκεια του 

δευτέρου παγκοσμίου πολέμου με την άνοδο της μελέτης των μέσων μαζικής 

ενημέρωσης, της κοινής γνώμης και της προπαγάνδας (Littlejohn&Foss, 2009). Η 

πορεία της συστηματικής έρευνας αλλά και της προσέγγισής της διαφοροποιείται σε 

Ευρώπη, Αφρική, Ασία και Ηνωμένες Πολιτείες Αμερικής. Στη εποχή του Αριστοτέλη 

το ενδιαφέρον για την επικοινωνία αφορούσε στην ανακάλυψη των μέσων πειθούς, τη 

ρητορική δηλαδή, ενώ μετά τη δεκαετία του ’60 η μελέτη της απέκτησε πιο εμπειρική 

και συμπεριφορική χροιά (McCrosky, 1982).  

   Η επιβεβαίωση της σημαντικότητας της επικοινωνίας στις διαπροσωπικές σχέσεις, 

στην επαγγελματική επιτυχία αλλά και γενικότερα στην προσωπική και κοινωνική 

ευημερία του ατόμου οδήγησε στη συστηματική προσπάθεια ερευνητών από ποικίλους 

ακαδημαϊκούς κλάδους όπως η ψυχολογία, οι κοινωνικές και οι πολιτισμικές επιστήμες, 

η φιλοσοφία, η γλωσσολογία αλλά και οι επιστήμες διοίκησης και οικονομίας να την 

αναλύσουν. Παρότι κάθε κλάδος ερμηνεύει την επικοινωνία με τις αντίστοιχες 

ορολογίες και διαφορετική οπτική γωνία, σύσσωμος ο επιστημονικός κόσμος θεωρεί 

πλέον πως «η επικοινωνία αποτελεί δομικό λίθο του κοινωνικού κόσμου και όχι απλά 

πάροχο των μέσων για να περιγραφεί αυτός ο κόσμος» (Littlejohn&Foss, 2009, σελ 2).  
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4.2. Η επικοινωνία ως κοινωνική αλληλεπίδραση 

   Ως φαινόμενο κοινωνικής αλληλεπίδρασης, η επικοινωνία μελετήθηκε κυρίως από 

τους ψυχολόγους και τους κοινωνιολόγους, η συνεισφορά των οποίων ήταν 

καθοριστικής σημασίας για την κατανόηση της ανθρώπινης κοινωνικής συμπεριφοράς.  

Παρότι αρχικά μελετήθηκε σε θεωρητική βάση, έχει αποδειχθεί αδιαμφισβήτητα πως 

εφαρμόζεται στο χώρο των επιχειρήσεων αλλά και στον εργασιακό χώρο γενικότερα, 

στη διαφήμιση, το θέατρο, την πολιτική και τις διαπροσωπικές σχέσεις. Ως κοινωνική 

αλληλεπίδραση λοιπόν, η επικοινωνία μπορεί να αναλυθεί με όρους συλλογικής δράσης 

αλλά και συνεργασίας (Rickheit, 2008).  

   Οι Valentzas και Broni (2014) ορίζουν την επικοινωνία ως μια πράξη διαβίβασης 

πληροφοριών με σκοπό τη δημιουργία κοινής αντίληψης. Αυτό σημαίνει πως σε 

οποιαδήποτε διαδικασία επικοινωνίας, πέραν της μεταφοράς πληροφορίας, υπάρχει και 

ένας στόχος, η κοινή κατανόηση αυτών που επικοινωνούν. Σε αυτή τη στοχοθεσία 

συντελούν κάποιοι κανόνες που την οριοθετούν κατάλληλα προσαρμοσμένοι στο 

εκάστοτε κοινωνικό πλαίσιο. Πέραν όμως της κατανόησης υπάρχουν περιπτώσεις στις 

οποίες η ανθρώπινη επικοινωνία εμμέσως στοχεύει στη συναίνεση και τη συμφωνία 

(Luhmann, 1992). 

    Σε κάθε περίπτωση για να πραγματοποιηθεί κάθε είδους επικοινωνία, ανεξάρτητα 

από το σκοπό, απαιτείται ένας αποστολέας ή πομπός, ένα μήνυμα και ένας δέκτης. Ο 

πομπός διαβιβάζει το μήνυμα μέσω κάποιου μέσου, όπως η ομιλία, οι τηλεφωνικές 

γραμμές, ή ένα γραπτό μήνυμα στον δέκτη, ο οποίος με τη διαδικασία της 

ανατροφοδότησης ανταποκρίνεται σε αυτό (Hargie, 1997). Το μήνυμα ως οντότητα, 

κυρίως στην ανθρώπινη επικοινωνία, αποκτά αξία και νόημα μέσω της ανάλυσης αυτού 

από τον δέκτη, ο οποίος θα το ερμηνεύσει βάσει προσωπικών κριτηρίων. Συνεπώς, η 

διαδικασία της ανατροφοδότησης παίζει καθοριστικό ρόλο στη επιτυχή 

«αποκωδικοποίηση» του μηνύματος, αφού από επικοινωνιακής άποψης το μήνυμα είναι 

απλά μία ποσότητα πληροφορίας, η οποία διαβιβάζεται μεταξύ δύο ατόμων σε μία 

διαδικασία αλληλεπίδρασης (Mortensen, 2017). Σε παρόμοιο μήκος κύματος κινείται 

και η θεωρία του Fiske (2002), ο οποίος περιγράφει την επικοινωνία ως μία διαδικασία 

που περιλαμβάνει σε κάθε περίπτωση σήματα και κώδικες. Το σήμα ως μία δομή 

πληροφορίας, το οποίο μπορεί να αναφέρεται και σε πράξη, οργανώνεται με κώδικες, οι 

οποίοι τελικά καθορίζουν τον τρόπο με τον οποίο τα σήματα σχετίζονται μεταξύ τους 

έτσι ώστε να πραγματοποιηθεί επιτυχώς η επικοινωνία. 
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   O Luhmann (1992) από την άλλη περιγράφει την επικοινωνία ως μία σύνθεση τριών 

διαφορετικών σταδίων: α)την επιλογή της πληροφορίας, β)την επιλογή των μέσων 

έκφρασης αυτής της πληροφορίας και γ)την επιλεκτική ή όχι κατανόηση ή παρερμηνεία 

αυτής της πληροφορίας από τον δέκτη. Η διαδικασία λοιπόν θεωρείται επιτυχής αν όχι 

μόνο διαβιβαστεί η πληροφορία αλλά και αν γίνεται κατανοητό από το δέκτη το νόημα 

και οι προσδοκίες που έχουν οι δύο πλευρές. Φυσικά, οι τρόποι που ερμηνεύεται ένα 

μήνυμα αλλά και η αντίδραση σε αυτό ποικίλει και ίσως να είναι σε αριθμό όσες και οι 

διαφορετικές προσωπικότητες που αλληλεπιδρούν (Mortensen, 2017).  

   Η τελευταία προσέγγιση εκφράζει μεγάλο μέρος  των ερευνητών του κλάδου, οι 

οποίοι θεωρούν πως η επικοινωνία δεν είναι μία στείρα διαβίβαση πληροφορίας αλλά 

εμπεριέχει την πρόθεση να επηρεάσει τις δύο πλευρές που αλληλεπιδρούν. Για να 

συμβεί αυτό θα πρέπει να υπάρχει ένα κοινό γνωστικό υπόβαθρο των δύο πλευρών, μία 

σύνδεση δηλαδή είτε φυσική είτε πνευματική, έτσι ώστε να θεωρηθεί πως η 

επικοινωνία πραγματοποιήθηκε. Οι Rickheit, Strohner και Vorwerg (2008) προτείνουν 

τις διαστάσεις μιας τέτοιου τύπου επικοινωνίας με όρους περισσότερο αλληλεπίδρασης 

παρά συναλλαγής που ταιριάζει περισσότερο στην περιγραφή της ανθρώπινης 

επικοινωνίας. Το μήνυμα εδώ μπορεί να έχει πολλαπλό σκοπό, να επηρεάσει την 

ψυχολογική κατάσταση ή την γνώμη του δέκτη, να γνωστοποιήσει συναισθήματα, 

σκοπούς και προσδοκίες και για το λόγο αυτό η επιτυχής έκφρασή του βασίζεται σε 

ικανότητες ενσυναίσθησης (Rickheit et al., 2008). 

 

Εικόνα 2. Οι διαστάσεις της επικοινωνίας (Rickheit et al., 2008, σελ 21) 

Διαστάσεις 
Επικοινωνίας

Ανταλλαγή 
πληροφορίας

Κατανόηση και 
επιρροή 

συναισθηματικής 
κατάστασης 

Αλληλεπίδραση

Διαχείρηση 
κατάστασης
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   Συμπερασματικά, σε ότι αφορά την ανθρώπινη επικοινωνία, είναι αρκετά δύσκολο 

έως αδύνατο να αναλυθεί και να ερμηνευθεί πλήρως βάσει συγκεκριμένων 

επιστημονικών όρων. Είτε ως διαδικασία ανταλλαγής πληροφορίας είτε ως πρακτική 

κοινωνικής συμπεριφοράς, η επικοινωνία αποτελεί ένα τεράστιο φάσμα μελέτης και 

συνιστωσών που αν κάποιος προσπαθήσει να την μελετήσει από μία οπτική θα 

παραλείψει σημαντικά στοιχεία για την κατανόησή της. Ως ένα πολύ-παραγοντικό 

φαινόμενο που επηρεάζει το άτομο σε προσωπικό αλλά και κοινωνικό επίπεδο είναι 

σημαντικό να μελετηθεί ολιστικά και με σκοπό την ανάδειξη των τρόπων, των 

δεξιοτήτων και ικανοτήτων που θα τη βελτιστοποιήσουν, προσφέροντας έτσι μια πιο 

εποικοδομητική επικοινωνιακή εμπειρία στην ανθρώπινη αλληλεπίδραση.   

 

4.3 Επικοινωνιακή ικανότητα 

   Πολλά από τα προβλήματα που αντιμετωπίζει ο άνθρωπος σε προσωπικό, κοινωνικό, 

εργασιακό αλλά και ψυχολογικό επίπεδο έχουν επικοινωνιακό υπόβαθρο αλλά και 

λύσεις στα αντίστοιχα ζητήματα μπορούν να δοθούν μέσω της επικοινωνίας. Η 

επικοινωνιακή ικανότητα του ατόμου αποτέλεσε έναν αμφιλεγόμενο όρο μεταξύ των 

επιστημονικών κλάδων που την προσέγγισαν, καθώς η έννοια σχετίζεται με τεράστιο 

εύρος γνωστικών και κοινωνικών δεξιοτήτων αλλά και διαφορετικών πλαισίων μέσα 

στα οποία μελετάται, όπως ακριβώς η επικοινωνία. 

   Σύμφωνα με την Light (2009), η επικοινωνιακή ικανότητα είναι μία δυναμική 

διαπροσωπική δομή που βασίζεται στην ποιότητα και τη λειτουργικότητα της 

καθημερινής επικοινωνίας μέσω της επαρκούς γνώσης και κρίσης. Είναι σημαντικό 

λοιπόν να αξιοποιείται η γνώση έτσι ώστε να διαβιβάζεται και να ερμηνεύεται το 

μήνυμα, μεγιστοποιώντας την πιθανότητα να επιτευχθεί το επιθυμητό αποτέλεσμα-

στόχος που αποσκοπεί η επικοινωνία. Ως δυναμική διαδικασία επηρεάζεται άμεσα από 

τον ανθρώπινο παράγοντα στο στάδιο της κατανόησης του μηνύματος από τη 

προσωπική ευαισθησία, τις προσωπικές επικοινωνιακές δεξιότητες αλλά και την ηθική 

των ατόμων που εμπλέκονται (Littlejohn&Jabusch, 1982). Οι παράγοντες που την 

επηρεάζουν υποδεικνύουν την επίδραση της επικοινωνιακής ικανότητας στα μέλη μιας 

κοινωνίας, όπως η κοινωνική ταυτότητα και η κατανόηση και η αποδοχή του εαυτού 

αλλά και των άλλων (Wiemann, 1977).        
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   Η επικοινωνιακή ικανότητα όπως φαίνεται παραπάνω έχει “συμπεριφορική” βάση, 

αφού αποτελείται από ένα σύμπλεγμα δεξιοτήτων. Σύμφωνα με αυτή την παρατήρηση 

τα βασικά κριτήρια για την εννοιολογική της αποσαφήνιση είναι η καταλληλότητα και 

η αποτελεσματικότητα (Rickheit et al., 2008). Ο όρος καταλληλότητα αφορά στις 

επιλογές των μέσων διαβίβασης ενός μηνύματος, στην επιλογή λεκτικών και μη 

λεκτικών τρόπων έκφρασης αλλά και γενικότερα σε όλες εκείνες τις ανθρώπινες πτυχές 

οι οποίες πλαισιώνουν τη διαδικασία της επικοινωνίας. Όλα τα παραπάνω 

προσαρμόζονται κατάλληλα σύμφωνα με κοινωνικούς παράγοντες και το εκάστοτε 

περιβάλλον, παρ’ όλα αυτά δεν θα πρέπει να συγχέονται με κανόνες ή νόρμες, καθώς 

πολλές φορές η αναπροσαρμογή κανόνων μπορεί θεωρηθεί κατάλληλη. Η 

αποτελεσματικότητα σχετίζεται με το αν πέτυχε κάποιος το σκοπό του, αν αναγνώρισε 

προθέσεις και συναισθήματα και αν έγινε σωστή ερμηνεία των μηνυμάτων. Σημαντικός 

δείκτης αποτελεσματικότητας είναι και ο χρόνος που δαπανήθηκε ως προς τον 

επιθυμητό στόχο, αλλά και γενικότερα η συνολική προσπάθεια που καταβλήθηκε.  

 

4.3.1. Το μοντέλο επικοινωνιακής ικανότητας του Wiemann 

   Στην παρούσα εργασία αξιοποιήθηκε το μοντέλο του Wiemann για την επικοινωνιακή 

ικανότητα, καθότι ο ίδιος προσέγγισε και ερμήνευσε την έννοια με βάση τη 

συμπεριφορά του ατόμου σε συγκεκριμένη κατάσταση και κυρίως στη δια ζώσης 

αλληλεπίδραση. Μέσω αυτής της προσπάθειάς του αναδείχθηκε η σημαντικότητα των 

επιμέρους στόχων, των συναισθημάτων, των στρατηγικών, των κινήτρων αλλά και του 

γνωστικού υπόβαθρου στην ερμηνεία της (Rickheit et al., 2008).  

   Για τον Wiemann (1977) η επικοινωνιακή ικανότητα αφορά στην ικανότητα ενός 

ατόμου να επιλέξει την κατάλληλη συμπεριφορά έτσι ώστε να ανταποκρίνεται σε 

μεταβαλλόμενες καταστάσεις για να πετύχει το σκοπό του αλλά παράλληλα να έχει 

κοινωνικό προσανατολισμό και την ευαισθησία να αντιλαμβάνεται τις ανάγκες του 

συνομιλητή του, υποστηρίζοντας κατάλληλα τη διαδικασία αλληλεπίδρασης. Σύμφωνα 

με αυτόν τον ορισμό ο ίδιος ανέπτυξε και ανέλυσε το μοντέλο της επικοινωνιακής 

ικανότητας το οποίο αποτελείται από πέντε διαστάσεις: α)τη σύνδεση/υποστήριξη, β) 

την κοινωνική χαλάρωση, γ)την ενσυναίσθηση, δ)την ευελιξία στη συμπεριφορά και ε) 

τις δεξιότητες διαχείρισης της αλληλεπίδρασης. 
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   Η σύνδεση/υποστήριξη αναφέρεται σε όλες εκείνες τις υποστηρικτικές εκφράσεις που 

δίνουν μία νότα οικειότητας στην επικοινωνία. Αυτό μπορεί να επιτευχθεί μέσω μη 

λεκτικής επικοινωνίας, όπως η συνεχής οπτική επαφή ή ο σωματικός προσανατολισμός 

προς το συνομιλητή, αλλά παράλληλα και η κατάλληλη επιλογή λεξιλογίου η οποία θα 

δημιουργήσει ένα χαλαρό και ίσως φιλικό κλίμα. Ο συνδυασμός της λεκτικής και μη 

λεκτικής επικοινωνίας βελτιώνει την ουσιαστική σύνδεση και αλληλεπίδραση τόσο στις 

διαπροσωπικές σχέσεις όσο και στις επαγγελματικές σχέσεις. Η κοινωνική χαλάρωση 

αναφέρεται στην απουσία ασυναίσθητων κινήσεων σωματικών μελών, όπως των 

ποδιών ή των χεριών, καθώς και διαταραχές στη ροή του λόγου οι οποίες μπορεί για 

παράδειγμα να προέρχονται από αμηχανία είτε στρες κατά τη διάρκεια συνομιλίας ενός 

ατόμου με κάποιον άγνωστο ή με τον προϊστάμενό του. Η ενσυναίσθηση η οποία 

αποδίδεται σε άτομα με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη σχετίζεται με την 

κατανόηση των «κρυφών» μηνυμάτων ή συναισθημάτων του συνομιλητή. Τα άτομα με 

ενσυναίσθηση είναι ενεργοί ακροατές, η προσοχή τους είναι στραμμένη συνέχεια σε 

αυτόν που μιλάει και ανά τακτά χρονικά διαστήματα ανταποκρίνονται, λεκτικά ή μη 

λεκτικά, γνωστοποιώντας έτσι το ενδιαφέρον τους για την συγκινησιακή κατάσταση 

του συνομιλητή. Τέλος, τόσο η ευελιξία στη συμπεριφορά όσο και οι δεξιότητες 

διαχείρισης της αλληλεπίδρασης περιλαμβάνουν κάποιους άγραφους κανόνες, όπως η 

προσαρμογή του λεξιλογίου στο εκάστοτε πλαίσιο αλλά και η κατάλληλη χρήση μη 

λεκτικής επικοινωνίας. Πιο συγκεκριμένα, διαχείριση της αλληλεπίδρασης ορίζεται ως 

η ικανότητα χειρισμού διαδικαστικών πτυχών της, όπως η κατανομή των ομιλιών και ο 

έλεγχος των συζητηθέντων θεμάτων, έτσι ώστε να ικανοποιεί όλους τους 

συμμετέχοντες (Wiemann, 1977). 

 

4.3.2. Μέτρηση της επικοινωνιακής ικανότητας 

   Κάθε έννοια στις επιστήμες με εμπειρική βάση έχει θεωρητική και μεθοδολογική 

συνιστώσα. Τα εργαλεία μέτρησης της επικοινωνιακής ικανότητας διαφέρουν όσο 

διαφέρουν και οι αναλύσεις και ερμηνείες του συγκεκριμένου όρου. Μία ευρεία 

κατηγοριοποίηση των εργαλείων είναι η αντικειμενική παρατήρηση, η υποκειμενική 

παρατήρηση, η αυτό-αναφορά και η αναφορά παραλήπτη (McCroskey&McCroskey, 

1988). 

   Στην παρούσα εργασία αξιοποιήθηκε το Communication Competence Scale (CCS) το 

οποίο ανέπτυξε ο Wiemann (1977), βάσει του μοντέλου του ίδιου που αναλύθηκε 
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προηγουμένως. Αποτελεί μία κλίμακα αυτό-αναφοράς με δυνατότητα έτερο-αναφοράς, 

η οποία μετράει τις πέντε διαστάσεις της αντιληπτής επικοινωνιακής ικανότητας 

(σύνδεση-υποστήριξη, κοινωνική χαλάρωση, ενσυναίσθηση, ευελιξία στη συμπεριφορά 

και δεξιότητες διαχείρισης αλληλεπίδρασης). Αποτελείται από 36 δηλώσεις στις οποίες 

διευθυντές καθώς και οι εκπαιδευτικοί κλήθηκαν να δηλώσουν το βαθμό συμφωνίας 

τους (από το 1 έως το 5) και αφορούν στην διεξαγωγή της επικοινωνίας στο σχολείο 

που υπηρετούν.  

   Ο λόγος που επιλέχθηκε η συγκεκριμένη κλίμακα είναι γιατί παρέχει αξιοπιστία και 

εγκυρότητα σχετικά με την εννοιολογική της κατασκευή, μπορεί να αξιοποιηθεί στο 

χώρο εργασίας και θέτει ως έναν από τους βασικούς παράγοντες της επικοινωνιακής 

ικανότητας, την ενσυναίσθηση.  Παρότι οι κλίμακες αυτό-αναφοράς παρέχουν 

πληροφορίες σχετικά με την προσωπική αντίληψη των ερωτηθέντων, αποτελούν 

χρήσιμα εργαλεία μέτρησης της συγκεκριμένης έννοιας καθώς λειτουργούν ως 

πρόδρομοι επικοινωνιακών επιλογών  (McCroskey&McCroskey, 1988).   

 

4.4. Αποτελεσματική επικοινωνία στους εκπαιδευτικούς οργανισμούς 

   Η ικανότητα να επικοινωνεί κάποιος αποτελεσματικά αποτελεί δείκτη της ψυχικής 

υγείας αλλά και επιτακτική ανάγκη στη διαχείριση των ανθρώπινων σχέσεων 

(Bienvenu, 1975). Σε κάθε διαδικασία που πλαισιώνει τους εκπαιδευτικούς 

οργανισμούς συνυπάρχει η επικοινωνία. Πρόσφατες μελέτες αποδεικνύουν τη θετική 

συσχέτιση μεταξύ της αποτελεσματικής επικοινωνίας και της επίδοσης, της 

συμπεριφοράς, της εργασιακής ικανοποίησης αλλά και της προσήλωσης στους 

διάφορους στόχους του οργανισμού (Husain, 2013). Σε αντίθεση με οποιαδήποτε άλλου 

τύπου επικοινωνία, η επικοινωνία σε ένα εκπαιδευτικό οργανισμό και γενικότερα στο 

εργασιακό πλαίσιο έχει ένα σκοπό και επιμέρους στόχους. Τα μηνύματα δε διαδίδονται 

τυχαία, έχουν υποστεί προεργασία και επεξεργασία στις περισσότερες περιπτώσεις, 

έχουν συγκεκριμένο κοινό και περιεχόμενο (Fielding, 2006). 

   Σε έναν εκπαιδευτικό οργανισμό λαμβάνουν χώρα πέντε βασικοί τύποι επικοινωνίας: 

α)η επίσημη επικοινωνία, β)η ανεπίσημη επικοινωνία, γ)η προς τα πάνω επικοινωνία, 

δ)η προς τα κάτω επικοινωνία και ε)η οριζόντια επικοινωνία. Η επίσημη επικοινωνία 

πραγματοποιείται μέσω των πρακτικών κάθε μονάδας όπως επίσημες συναντήσεις ή 

αναφορές από τον διευθυντή προς τους εκπαιδευτικούς για να εκτελέσουν μία εργασία 
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ή για να παρέχει οδηγίες, αλλά και από τους εκπαιδευτικούς προς το διευθυντή έτσι 

ώστε να αναφέρουν κάποιο σημαντικό εκπαιδευτικό ή άλλο ζήτημα. Η ανεπίσημη 

επικοινωνία λαμβάνει χώρα συνήθως στα διαλείμματα ή μετά το πέρας της ημέρας 

μεταξύ των εκπαιδευτικών αλλά και του διευθυντή και μπορεί να αφορά σε θέματα του 

σχολείου αλλά και σε προσωπικά ζητήματα. Σύμφωνα με τους Valentzas και Broni 

(2014) αυτού του είδους η επικοινωνία έχει τη δυνατότητα να δημιουργεί ομάδες 

βελτιώνοντας τις εργασιακές σχέσεις, να προωθεί την ανταλλαγή ιδεών και απόψεων, 

όμως η διαχείριση της καθορίζει αν θα είναι παραγωγική ή αρνητική για το σύνολο του 

οργανισμού. Οι άλλες τρεις κατηγορίες, η προς τα πάνω, η προς τα κάτω και η 

οριζόντια, αναφέρονται στην κατεύθυνση της ροής του μηνύματος από τους 

εκπαιδευτικούς προς το διευθυντή, από το διευθυντή προς τους εκπαιδευτικούς και 

μεταξύ των εκπαιδευτικών αντίστοιχα. 

   Ενώ η επικοινωνία αφορά στη διαδικασία ανταλλαγής πληροφορίας, μηνυμάτων, 

συναισθημάτων ή προθέσεων, η αποτελεσματικότητα επεκτείνει την έννοια με τέτοιον 

τρόπο έτσι ώστε να απαιτείται το περιεχόμενο που μεταδίδεται να λαμβάνεται και να 

κατανοείται σύμφωνα με το σκοπό που προορίζεται (Valentzas&Broni, 2014). Ο 

σκοπός μπορεί να αφορά στην γνωστοποίηση πληροφοριών ή απόψεων, στη 

δημιουργία δράσης ή ενεργειών και στην κατανόηση τοποθετήσεων. Τα τελευταία 

χρόνια λαμβάνοντας υπόψη σχετικές μελέτες, υπάρχει η τάση προώθησης πέραν της 

προς τα κάτω επικοινωνίας που αποτελεί βασικό πυλώνα αποτελεσματικότητας της 

εκπαιδευτικής μονάδας, η προς τα πάνω επικοινωνία. Οι διευθυντές των σχολείων 

επιζητούν την ανατροφοδότηση από τους εκπαιδευτικούς και τους καλούν σε μία 

συνεχή επικοινωνία, έτσι ώστε να εντοπίζονται τυχόν προβλήματα αλλά και αστοχίες 

της διοίκησης και να επιλύονται άμεσα. Για να μπορέσει να είναι αποτελεσματική αυτή 

η επικοινωνία είναι σημαντικό να δημιουργηθεί αλλά και να διατηρηθεί ένα 

υποστηρικτικό κλίμα από την πλευρά του διευθυντή αλλά και των εκπαιδευτικών 

(Fielding, 2006). Σε μία τέτοια βάση η επικοινωνία μεταξύ τους θα είναι ανοιχτή και 

ειλικρινής έτσι ώστε να δίνεται έμφαση στο περιεχόμενο της πληροφορίας αλλά και στη 

συγκινησιακή κατάσταση αυτών που εμπλέκονται. 
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4.4.1. Διαστάσεις και μέτρηση της αποτελεσματικής επικοινωνίας-Το μοντέλο του 

Bienvenu 

   Σύμφωνα με τον Bienvenu (1975) η επικοινωνία είναι ένας τρόπος με τον οποίο οι 

άνθρωποι ανταλλάσουν πληροφορίες, ιδέες και συναισθήματα με σκοπό να 

κατανοήσουν ο ένας τον άλλον. Ο ίδιος μελέτησε την επικοινωνία κυρίως μεταξύ 

ζευγαριών αλλά και μεταξύ γονέων και παιδιών μετρώντας περισσότερο 

χαρακτηριστικά, πρότυπα και στυλ διαπροσωπικής επικοινωνίας και όχι τόσο το 

περιεχόμενο της επικοινωνίας. Το γεγονός ότι έχει διαχωρίσει το στυλ επικοινωνίας με 

το περιεχόμενο της έχει δημιουργήσει διαφωνίες, παρ’ όλα αυτά το αντίστοιχο εργαλείο 

παραμένει αξιόπιστο (Hecht, 1978). 

   Η αποτελεσματική επικοινωνία αποτελείται από πέντε διαστάσεις: α)την 

αυτοαντίληψη, β)την ικανότητα του καλού ακροατή, γ)την ικανότητα να εκφράζει 

κάποιος τις σκέψεις και τις ιδέες του ξεκάθαρα, δ)την ικανότητα να αντιμετωπίζει τα 

συναισθήματά του και ε)την αυτοαποκάλυψη (Bienvenu, 1971b). Η αυτοαντίληψη 

σχετίζεται με το πόσο καλά γνωρίζει κάποιος τον εαυτό του, τα θετικά και αρνητικά 

στοιχεία του χαρακτήρα του, αλλά και με τη σιγουριά που θα απαντούσε σχετικά με το 

πώς θα διαχειριζόταν μια  συγκεκριμένη κατάσταση. Η αυτοαντίληψη αποτελεί για τον 

Bienvenu, το σημαντικότερο παράγοντα που επηρεάζει την επικοινωνία ενός ατόμου με 

τους άλλους. Η ικανότητα του καλού ακροατή αποτελεί επίσης σημαντικό παράγοντα 

στην επικοινωνία, αρκεί να αναλογιστεί κανείς πως πολλές φορές στη διάρκεια της 

επικοινωνίας με τους άλλους δεν αφουγκραζόμαστε το νόημα και ίσως κρυμμένα 

συναισθήματα και προθέσεις, παρά είμαστε συγκεντρωμένοι στο τι θέλουμε εμείς να 

εκφράσουμε. Στο κομμάτι αυτό δίνεται ιδιαίτερη έμφαση, καθώς πολλοί λόγοι μπορούν 

να οδηγήσουν κάποιον στο να μην εκφράσει με ακρίβεια τι εννοεί. Το επόμενο στοιχείο 

που αφορά στη διαχείριση των συναισθημάτων αναφέρεται κυρίως στα δυσάρεστα 

συναισθήματα όπως ο θυμός, τα οποία μπορούν να επηρεάσουν την αποτελεσματική 

επικοινωνία αλλά και τις διαπροσωπικές σχέσεις γενικότερα. Τέλος, η αυτοαποκάλυψη 

είναι η άνεση και η προθυμία που νιώθει κάποιος να «είναι ο εαυτός του» απέναντι 

στους άλλους από την ειλικρινή έκφραση άποψης μέχρι την αντίδραση του σε κάτι που 

θα ακούσει ή θα βιώσει σε ένα κοινωνικό ή εργασιακό πλαίσιο.   

   Στη βάση του παραπάνω μοντέλου ο Bienvenu κατασκεύασε το Interpersonal 

Communication Inventory (1971a), μία κλίμακα αυτό-αναφοράς η οποία αξιοποιήθηκε 

στην παρούσα μελέτη για να μετρήσει τις πέντε διαστάσεις της αποτελεσματικής 

επικοινωνίας. Διευθυντές και εκπαιδευτικοί δήλωσαν το βαθμό συμφωνίας τους σε 40 
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δηλώσεις με α)Ναι (συνήθως ή τις περισσότερες φορές), β)Μερικές φορές ή γ)Όχι 

(ποτέ ή σπάνια).  

   Ο λόγος που επιλέχθηκε και αξιοποιήθηκε το συγκεκριμένο εργαλείο, πέραν της 

αξιοπιστίας του, είναι πως μπορεί να εφαρμοστεί σε ποικίλες διαπροσωπικές 

καταστάσεις και δίνει ιδιαίτερη βάση στη σχέση του ατόμου με τον εαυτό του αλλά και 

με τα συναισθήματά του.    

 

5. Σχολική ηγεσία, συναισθηματική νοημοσύνη και επικοινωνία με 

τους εκπαιδευτικούς 

 

5.1. Σχολική ηγεσία: Επενδύοντας στη σχέση με τους εκπαιδευτικούς 

   Το ελληνικό μοντέλο οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης χαρακτηρίζεται από 

τον συγκεντρωτικό του χαρακτήρα, αφού όλες οι αρμοδιότητες ασκούνται επί της 

ουσίας από το Υπουργείο Παιδείας. Η διοίκηση εκ μέρους των ενδιάμεσων εξουσιών, 

όπως για παράδειγμα ο διευθυντής ενός σχολείου, παίρνει έναν πιο διεκπεραιωτικό 

χαρακτήρα, αφού λίγες είναι οι ουσιαστικές αρμοδιότητες που μεταφέρονται σε 

τοπικό/σχολικό επίπεδο (Μπρίνια, 2009). Το υπάρχον μοντέλο καταδεικνύει την 

ανάγκη για στελέχωση των εκπαιδευτικών μονάδων από ηγέτες απαλλαγμένους από 

την «νοοτροπία του δημοσίου υπαλλήλου», με θέληση να λάβουν πρωτοβουλίες και να 

μεταμορφώσουν το σχολείο τους με την επιρροή, τις αξίες και το όραμά τους. Είναι 

ικανή και αναγκαία συνθήκη έτσι ώστε η εκπαίδευση να μην ταυτίζεται με την 

απόκτηση γνώσεων και δεξιοτήτων, αλλά και με τη διαμόρφωση προσωπικοτήτων και 

κανονιστικών οριζόντων (Γκότοβος, 2010). 

   Η έννοια του ηγέτη ενός σχολείου θα πρέπει να διαφοροποιείται από την 

διαχειριστική αυτή χροιά που του δίνει το ελληνικό σύστημα. Είναι φυσικά εξίσου 

σημαντική η φροντίδα εφαρμογής των εκάστοτε εκπαιδευτικών πολιτικών και των 

νόμων που διέπουν τη λειτουργία μιας σχολικής/εκπαιδευτικής μονάδας, όμως ο ρόλος 

του σχολική ηγέτη είναι πολύ πιο περίπλοκος. Αρκεί μόνο μια ματιά στη σχετική 

βιβλιογραφία για να παρατηρήσει κανείς τις εκατοντάδες διαφορετικές προσεγγίσεις, 

καθώς δεν υπάρχει ένας ευρέως αποδεκτός όρος για την εκπαιδευτική ηγεσία. Παρ’ όλα 

αυτά κεντρικός πυρήνας σχεδόν όλων των ορισμών αποτελεί η καθοδήγηση και η 

άσκηση επιρροής (Bush&Glover, 2014). Οι ηγέτες καθοδηγούν τα σχολεία τους μέσα 
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από τις προκλήσεις, όμως δεν το κάνουν μόνοι, δεν μπορούν να το κάνουν μόνοι. Οι 

Bush και Glover (2003) ορίζουν την σχολική ηγεσία μετά από μία ενδελεχή 

βιβλιογραφική επισκόπηση :  

« Η ηγεσία είναι μια διαδικασία επιρροής που οδηγεί στην επίτευξη των επιθυμητών 

σκοπών. Οι επιτυχημένοι ηγέτες αναπτύσσουν ένα όραμα για τα σχολεία τους με βάση 

τις προσωπικές και επαγγελματικές τους αξίες. Εκφράζουν αυτό το όραμα σε κάθε 

ευκαιρία και επηρεάζουν και τους άλλους να μοιραστούν το όραμα μαζί του. Η 

φιλοσοφία, οι δομές και οι δραστηριότητες του σχολείου είναι προσανατολισμένες στην 

επίτευξη αυτού του κοινού οράματος» (σελ 8).  

   Οι περισσότεροι ερευνητές πλέον συμφωνούν πως οι διευθυντές επηρεάζουν τις 

επίσημες αλλά και τις ανεπίσημες διαδικασίες σε ένα σχολείο, όπως είναι οι στάσεις και 

οι συμπεριφορές των εκπαιδευτικών, η αφοσίωση και η επαγγελματική ικανοποίηση, η 

οποία συμβάλει με τη σειρά της στην εκπλήρωση των στόχων. Όλοι εξάλλου οι ορισμοί 

του ηγέτη αναφέρονται σε δεξιότητες που αφορούν άμεσα ή έμμεσα την 

αλληλεπίδραση με την ομάδα του. Ο Price (2012) αναφέρει χαρακτηριστικά πως η 

«συνταγή» που προάγει το αίσθημα συνοχής, εμπιστοσύνης και δέσμευσης, ηθικής και 

συναισθηματικής, στο λειτούργημα της εκπαίδευσης κρύβεται στις διαπροσωπικές και 

συναισθηματικές διεργασίες που διέπουν τη σχέση του διευθυντή-ηγέτη με τους 

εκπαιδευτικούς. Αυτή η προσέγγιση τοποθετεί την ηγεσία σε συλλογικό πλαίσιο παρά 

σε ατομικό και υπογραμμίζει τον μηχανισμό όπου ο τρόπος άσκησής της επηρεάζει τις 

ενέργειες των ανθρώπων που απαρτίζουν τον σχολικό οργανισμό. Συνεπώς, κάθε 

συμπεριφορά ή στάση δεν θεωρείται ως ένα μεμονωμένο φαινόμενο, αλλά σαν μέρος 

ενός δυναμικού και συνεχώς μεταβαλλόμενου συστήματος (Jackson&Marriott, 2012). 

   Είναι αρκετά εύλογο να εστιάσει κανείς στη σημαντικότητα των σχέσεων μεταξύ 

διευθυντή και εκπαιδευτικών, αφού οι διευθυντές συνεργάζονται και κινητοποιούν τους 

εκπαιδευτικούς σε καθημερινή βάση. Η ηγεσία αποτελεί κάτι παραπάνω από έναν 

άχαρο ρόλο και δεν επιβάλλει απλά τους στόχους, αλλά συνεργάζεται με τους 

εκπαιδευτικούς για να δημιουργήσουν μία κοινή αίσθηση σκοπού και κατεύθυνσης 

(Bush&Glover, 2014). Αυτό επιτυγχάνεται με συνεχή αλληλεπίδραση μεταξύ ηγεσίας 

και εκπαιδευτικών, εστιάζοντας όχι μόνο στο εκπαιδευτικό αποτέλεσμα αλλά και στις 

ανθρώπινες σχέσεις. Η δημιουργία μιας τέτοιας θετικής και εποικοδομητικής 

ατμόσφαιρας εξαρτάται άμεσα από την ικανότητα του διευθυντή να διαχειριστεί τον 
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ανθρώπινο παράγοντα και λιγότερο από τα κανονιστικά πλαίσια της επίσημης εξουσίας 

που του παρέχει ο νόμος (Σαΐτης, 2011). 

   Η συνεργασία και η συνεχής επικοινωνία δεν είναι κάτι που επιτυγχάνεται αυτόματα 

αλλά απαιτεί χρόνο, θέληση και εξάσκηση. Όταν όμως πραγματοποιείται αποτελεί 

ευκαιρία εξέλιξης, διόρθωσης κακώς κειμένων και δεκτικότητας σε αλλαγή προς τη 

βελτίωση πάσης φύσεως. Οι ενέργειες του σχολικού ηγέτη ως προς αυτό το σκοπό 

διαφοροποιούνται αναλόγως της προσωπικότητάς του και της φύσης των 

επιδιωκόμενων στόχων, όμως σε κάθε περίπτωση δεν μπορούν να έχουν αποτέλεσμα 

χωρίς την ελάχιστη υποστήριξη και πνευματική διέγερση των εκπαιδευτικών από τους 

διευθυντές (Bush&Glover, 2014). 

 

5.2. Η συναισθηματική νοημοσύνη ως ποιότητα της σχολικής ηγεσίας 

   Η τεχνοκρατική προσέγγιση της σχολικής ηγεσίας στην Ελλάδα έρχεται σε αντίθεση 

με τις επιταγές της έρευνας διεθνώς. Σύμφωνα με αυτές η ηγεσία προσεγγίζεται με 

τρόπο περισσότερο ανθρωποκεντρικό, όπου η συναισθηματική νοημοσύνη και 

γενικότερα οι κοινωνικές ικανότητες του ηγέτη φαίνεται πως είναι εξίσου σημαντικές 

με τις γνωστικές. Εξάλλου θεωρείται εκ προοιμίου δεδομένο πως οι διευθυντές είναι 

αρκετά ευφυείς και καταρτισμένοι ώστε να ανταποκριθούν ικανοποιητικά στα 

καθήκοντά τους (Goleman, 2011). Προτού αναδειχθεί η συναισθηματική νοημοσύνη ως 

δείκτης δυνητικά αποτελεσματικών ηγετών, τα συναισθήματα θεωρούνταν εμπόδια στη 

διαδικασία άσκησης ηγεσίας και αυτό γιατί έχει αποδειχθεί πως επηρεάζουν την κρίση, 

την ορθολογική σκέψη αλλά και τη συμπεριφορά (Gray, 2009. Prati et al., 2003). Η 

άλλη οπτική είναι πως τα συναισθήματα έχουν τέτοια δυναμική που όταν αξιοποιούνται 

σωστά ξεχωρίζουν τον διευθυντή από τον ηγέτη. 

   Σύμφωνα με τους Kafetsios et al. (2011), η ηγεσία αποτελεί διαδικασία κοινωνικής 

επιρροής κατά την οποία ο ηγέτης-διευθυντής επηρεάζει άμεσα τα συναισθήματα, την 

αντίληψη και τη συμπεριφορά των υφισταμένων του. Από τη στιγμή λοιπόν όπου 

λαμβάνει χώρα κοινωνική αλληλεπίδραση η αναγνώριση, η ρύθμιση και η χρήση του 

συναισθήματος τόσο στον εαυτό όσο και στους άλλους επηρεάζουν την ποιότητα των 

διαπροσωπικών σχέσεων στο σχολείο. Οι διαπροσωπικές σχέσεις που αναπτύσσονται 

διαδραματίζουν ουσιαστικό ρόλο στη δημιουργία βιώσιμης εργασιακής ζωής, καθώς 

όπως έχει αποδειχθεί διαμορφώνουν την ατομική λειτουργία και ενισχύουν την 
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ανθεκτικότητα (Blustein, 2011). Αυτό αποτελεί σημαντικό παράγοντα αποτελεσματικής 

ηγεσίας καθώς ο διευθυντής ενός σχολείου δεν αντιμετωπίζει μόνο την ευθύνη της 

εκπαιδευτικής διαδικασίας, της λειτουργικότητας του σχολείου και της ασφάλειας των 

μαθητών αλλά και την ευθύνη εκτέλεσης των κρατικών εντολών και τη διαχείριση του 

εκπαιδευτικού προσωπικού που σε μερικές περιπτώσεις είναι πολυάριθμο. 

   Ο διευθυντής ως ηγέτης είναι ο άνθρωπος ο οποίος θα στραφούν οι εκπαιδευτικοί για 

καθοδήγηση ειδικότερα σε περιπτώσεις όπου υπάρχει αβεβαιότητα ή για επιβεβαίωση 

πως τα πράγματα βαίνουν καλώς. Λειτουργεί εν’ ολίγοις ως συναισθηματικός οδηγός 

για την ομάδα του (Goleman et al., 2013). Για να μπορέσει να ανταπεξέλθει σε αυτό το 

ρόλο θα πρέπει να διαθέτει συναισθηματικές ικανότητες οι οποίες σχετίζονται και με 

τον εαυτό του αλλά και με τη διαχείριση των άλλων. Όπως αναφέρθηκε στο αντίστοιχο 

κεφάλαιο η συναισθηματική νοημοσύνη καθορίζει επί της ουσίας τη δυνατότητά του να 

μεταφράσει την αυτοεπίγνωση, την αυτορρύθμιση, την ενσυναίσθηση και την 

ικανότητα του να χειρίζεται το ανθρώπινο δυναμικό σε ικανότητες σχετικές με την 

εργασία και την άσκηση ηγεσίας. Με αυτόν τον τρόπο μπορεί καλύτερα να αξιοποιήσει 

το συναίσθημα ως πηγή ενέργειας και δράσης δημιουργώντας υποστηρικτικό κλίμα με 

έμφαση στην ειλικρινή και συνεχή επικοινωνία. Η ενσυναίσθηση πιο συγκεκριμένα ως 

απεικόνιση της συναισθηματικής νοημοσύνης του διευθυντή συνεπάγεται την ανάπτυξη 

του σεβασμού προς όλους, διευρύνει τη συνείδηση και την αυτογνωσία σε κάθε πτυχή 

της ηγεσίας και ενισχύει τη συνεργατικότητα που με τη σειρά της αυξάνει το αίσθημα 

συνοχής (Brinia et al., 2014). 

   Οι Cooper και Sawat (1998) αναφέρουν πως η  συναισθηματική νοημοσύνη μπορεί να 

συμβάλλει θετικά στη διαδικασία λήψης αποφάσεων, στην επικοινωνία, στο αίσθημα 

εμπιστοσύνης των εκπαιδευτικών στο διευθυντή αλλά και στη δημιουργικότητα με την 

οποία μπορεί να αντιμετωπιστεί ένα ζήτημα. Ένας τέτοιος διευθυντής μπορεί να 

αφουγκραστεί τις ανάγκες και πιθανές δυσλειτουργίες της μονάδας που υπηρετεί και να 

μετατρέπει κάθε διαφωνία ή σύγκρουση σε ευκαιρία για περεταίρω βελτίωση πάσης 

φύσεως. Ως προς τη σημαντικότητα της συναισθηματικής νοημοσύνης του διευθυντή, ο 

Gray (2009) έρχεται να προσθέσει την παροχή κινήτρων στους εκπαιδευτικούς, την 

ενίσχυση του ενθουσιασμού για το λειτούργημα που επιτελούν αλλά και την επιρροή 

που έχει στη μείωση του εργασιακού στρες. Συμπερασματικά, όλα τα παραπάνω 

συμβάλλουν στην καλλιέργεια λειτουργικών σχέσεων μεταξύ του διευθυντή και των 
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εκπαιδευτικών, γεγονός που αυξάνει την αποτελεσματικότητα όλων ως προς την 

επίτευξη των στόχων κάθε σχολείου. 

   Τα ισχυρά και αδύναμα σημεία ενός σχολικού ηγέτη ως προς την ικανότητα για 

αναγνώριση, χρήση και διαχείριση του συναισθήματος μπορούν να γίνουν αντιληπτά 

από το σχολικό κλίμα το οποίο έχει διαμορφώσει εκούσια ή ακούσια, από την 

ικανοποίηση από την εργασία από την πλευρά της ομάδας του αλλά και από τη 

συχνότητα που ο ίδιος ο διευθυντής έχει επιλέξει να επικοινωνεί με τους 

εκπαιδευτικούς σε καθημερινή βάση. Επομένως η συναισθηματική νοημοσύνη είναι 

καθοριστικής σημασίας για την ηγεσία, έναν ρόλο του οποίου η ουσία έγκειται στη 

δυνατότητα κινητοποίησης των άλλων για την αποτελεσματικότερη εκτέλεση της 

εργασίας, στην προκειμένη περίπτωση, την παροχή ποιοτικής εκπαίδευσης (Goleman, 

2011). 

 

5.3. Η επιρροή της συναισθηματικής νοημοσύνης του διευθυντή στην επικοινωνία 

με τους εκπαιδευτικούς 

   Στην παρούσα μελέτη η προσέγγιση της ηγεσίας γίνεται με όρους συναισθηματικών 

και επικοινωνιακών ικανοτήτων (Kefetsios et al., 2011). Ο λόγος είναι πως κάθε μορφή 

ενέργειας στην άσκηση ηγεσίας συμπεριλαμβάνει μία μορφή άμεσης ή έμμεσης 

επικοινωνίας. Η επικοινωνία μπορεί να αφορά τον ίδιο τον διευθυντή και να σχετίζεται 

με την αυτοαξιολόγηση ή με την χρήση του συναισθήματος ως κίνητρο για δράση, είτε 

με την επικοινωνία του με τους εκπαιδευτικούς σε ζητήματα που αφορούν την 

οργάνωση, την καθοδήγηση και των σχεδιασμό των λειτουργιών ενός σχολείου. Η 

επικοινωνία λοιπόν είναι μία διαδικασία αλληλεξάρτησης αλλά και μέσο με το οποίο οι 

άνθρωποι επηρεάζουν τους άλλους, αλλά και επηρεάζονται, συνεπώς προϋποθέτει 

κοινή κατανόηση νοημάτων, συμπεριφορών και χειρονομιών (Hornsey, Gallois&Duck, 

2008). 

   Σύμφωνα με τους Hunt, Tourish και Hargie (2000) η επικοινωνία μέσα σε έναν 

οργανισμό χαρακτηρίζει τον εσωτερικό «συναισθηματικό τόνο» ή «συναισθηματική 

χροιά» του και αναφέρεται στην άνεση των μελών του να εκφράζονται. Είναι εμφανές 

πως αν ο διευθυντής προωθεί ένα φιλικό κλίμα μέσω της δικής του συμπεριφοράς αλλά 

και της πολιτικής διοίκησης που εφαρμόζει, η επικοινωνία δεν θα αφορά μόνο 

μετάδοση πληροφορίας και παροχή οδηγιών αλλά θα συμβάλλει στην ανάπτυξη 

αρμονικών και εποικοδομητικών σχέσεων στο σχολείο. Η επιτυχία εξάλλου ενός 
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σχολείου έγκειται στην ικανότητα του ηγέτη να επικοινωνεί με τους υφισταμένους με 

τέτοιον τρόπο ώστε οι δεύτεροι να αισθάνονται πως έχουν ενεργό ρόλο στην 

διαμόρφωση του οράματος και τη θέσπιση στόχων (Hargie, 2016). Γιατί όμως η 

επικοινωνία επηρεάζεται τόσο πολύ από τη συναισθηματική νοημοσύνη του διευθυντή; 

   Όπως αναφέρει ο Craig (1999), «η επικοινωνία είναι μία διαδικασία κατά την οποία η 

συμπεριφορά των ανθρώπων εκφράζει ψυχολογικούς μηχανισμούς και καταστάσεις 

μέσω αλληλεπίδρασης και παράγει μία σειρά γνωστικών, συναισθηματικών και 

συμπεριφορικών επιδράσεων» (σελ 143). Άρα η επικοινωνία είναι κομμάτι της 

συναισθηματικής έκφρασης αλλά και δείκτης του πόσο ικανός είναι κάποιος να 

αναγνωρίσει και να εκφράσει τα δικά του αισθήματα αλλά και να διαχειριστεί των 

άλλων. Επειδή όμως σε κάθε ομάδα έτσι και στη σχολική μονάδα ο ηγέτης είναι αυτός 

που δίνει τον παλμό, η αποτελεσματική επικοινωνία μπορεί να ξεκινήσει μόνο από τον 

ίδιο. Η αποτελεσματική επικοινωνία απαιτεί μεταξύ άλλων την ικανότητα του να 

αφουγκράζεται τις ανάγκες των εκπαιδευτικών για πνευματική και ψυχολογική 

υποστήριξη, να διαχειρίζεται συναισθηματικές καταστάσεις και να συνεργάζεται μαζί 

τους ενισχύοντας το κοινό αίσθημα σκοπού αλλά και δίνοντας στους εκπαιδευτικούς 

ευκαιρίες ειλικρινούς έκφρασης. Επιπλέον η ενσυναίσθηση που αποτελεί συνιστώσα 

της συναισθηματικής νοημοσύνης δίνει την δυνατότητα στο διευθυντή να 

συμπεριφέρεται και να αντιμετωπίζει κάθε άτομο με μοναδικό και ξεχωριστό τρόπο, 

αφού ο καθένας ανταποκρίνεται διαφορετικά σε συγκεκριμένες συμπεριφορές 

(Huntetal., 2000). Οι Petrovici και Dobrescu (2014) συμπληρώνουν πως η συνάφεια της 

διαπροσωπικής διάστασης της συναισθηματικής νοημοσύνης συμβάλλει στην 

αναγνώριση και ερμηνεία «κρυμμένων» αντιδράσεων ή συναισθημάτων κατά τη 

διάρκεια της επικοινωνίας. 

   Συμπερασματικά, η σύνδεση της συναισθηματικής νοημοσύνης και της 

αποτελεσματικής επικοινωνίας στο σχολείο δείχνει τον τρόπο κατά τον οποίο ο 

διευθυντής χρησιμοποιεί το συναίσθημα για να μεταδώσει ένα μήνυμα αλλά και τον 

τρόπο με τον οποίο αυτό γίνεται επιτυχώς αποδεκτό από τους εκπαιδευτικούς (Hendon, 

Powell&Wimmer, 2017). Ο διευθυντής με ανεπτυγμένη συναισθηματική νοημοσύνη 

μέσω της αναγνώρισης, χρήσης και διαχείρισης των συναισθημάτων του διευκολύνει τη 

διαδικασία της επικοινωνίας και συνεπώς συνδέεται με την ομάδα του, η οποία 

αισθάνεται πως είναι ανοιχτός, αξιόπιστος και «τους καταλαβαίνει».  
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5.3.1. Η επιρροή της συναισθηματικής νοημοσύνης του διευθυντή στην 

επικοινωνία με τους εκπαιδευτικούς-Ερευνητική επισκόπηση 

   Αρκετές έρευνες παγκοσμίως έχουν μελετήσει τη σχέση συναισθηματικής 

νοημοσύνης του ηγέτη και της αποτελεσματικής επικοινωνίας μέσα σε έναν οργανισμό. 

Λιγότερες από αυτές έχουν εστιάσει στη μελέτη στο πλαίσιο ενός σχολείου, καθώς η 

πλειοψηφία αυτών αφορούν τον επιχειρηματικό χώρο ο οποίος εμφανίζει σημαντικά 

σημεία διαφοράς με τον εκπαιδευτικό χώρο. Παρ’ όλα αυτά, τα ευρήματα 

καταδεικνύουν πως η προώθηση των δεξιοτήτων της συναισθηματικής νοημοσύνης 

διευκολύνει από λίγο έως πολύ την επικοινωνιακή διαδικασία ιδιαίτερα όσον αφορά 

την ομαδική εργασία (Riemer, 2003). 

   Σε έρευνα των Sezgin και Er (2016) στην Τουρκία το Σεπτέμβριο του 2013, 

μελετήθηκε η άποψη 14 δασκάλων δημοσίου σχολείου σχετικά με την άποψή τους για 

το στυλ επικοινωνίας του διευθυντή. Στη συγκεκριμένη έρευνα οι δάσκαλοι δεν ήταν 

αρκετά ικανοποιημένοι από την επικοινωνία στο σχολείο και ιδιαίτερα όσον αφορά την 

συνεργατική διάθεση του διευθυντή. Ο ίδιος χαρακτηρίστηκε από μερικούς ως 

εγωκεντρικός, εξουσιαστικός και επιθετικός κάποιες φορές. Η στάση αυτή δείχνει 

έλλειψη ικανότητας ρύθμισης του συναισθήματος, η οποία είναι συνιστώσα της 

συναισθηματικής νοημοσύνης και είχε ως αποτέλεσμα οι δάσκαλοι να δυσκολεύονται 

να εκφράσουν ανοιχτά τις απόψεις τους αλλά και να μη δημιουργείται κοινή αίσθηση 

σκοπού όσον αφορά το όραμα του σχολείου. Τέλος, οι εκπαιδευτικοί που έλαβαν μέρος 

στην έρευνα δήλωσαν πως η επικοινωνία με τον διευθυντή τους δεν θα έπρεπε να 

αποτελεί μόνο εργαλείο ανάπτυξης της σχολικής μονάδας αλλά και εργαλείο ανάπτυξης 

αρμονικών εργασιακών σχέσεων. Αντίστοιχα ευρήματα στην έρευνα των Singh και 

Manser (2008), σε 200 σχολεία αστικών και αγροτικών περιοχών στο Ανατολικό 

Ακρωτήρι της Νότιας Αφρικής, έδειξε πως η ενσυναίσθηση των διευθυντών είχε θετική 

συσχέτιση με την ικανότητα τους να συνεργάζονται, να κατανοούν τους εκπαιδευτικούς 

και να αναπτύσσουν εποικοδομητικές σχέσεις μεταξύ τους. 

   Μεταξύ των αρμοδιοτήτων ενός διευθυντή είναι και η λήψη αποφάσεων και η 

ανάθεση καθηκόντων στους εκπαιδευτικούς. Είναι σημαντικό λοιπόν μέσω των 

παραπάνω διαδικασιών ο πρώτος να μεταδίδει επιτυχώς τις πληροφορίες αλλά και τον 

επιδιωκόμενο στόχο που έχουν αυτές. Ο Hidayat (2014) διεξήγαγε έρευνα σε 40 

διευθυντές γυμνασίων της Νότιας Τζακάρτα από τον Ιανουάριο έως το Φεβρουάριο του 

2012. Η μελέτη έδειξε πως η συναισθηματική νοημοσύνη των διευθυντών είχε άμεσο 

αντίκτυπο στην διαπροσωπική επικοινωνία τους. Ο ίδιος αναφέρει πως η επικοινωνία 
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είναι ουσιαστικά η διαδικασία αποκάλυψης σκέψεων, ιδεών και συναισθημάτων, 

συνεπώς για να πραγματοποιηθεί επιτυχώς προϋποθέτει την αναγνώριση των 

συναισθημάτων στον εαυτό, την επιτυχή κωδικοποίηση και αποστολή του μηνύματος 

αλλά και την αναγνώριση των συναισθημάτων στους άλλους κατά τη διαδικασία της 

ανατροφοδότησης από την πλευρά των εκπαιδευτικών.  

   Το 2009-2010 οι Jorfi και Jorfi (2012) διεξήγαγαν έρευνα σε 145 διοικητικά στελέχη 

από το χώρο της εκπαίδευσης στο Ιράν, μελετώντας τη σχέση μεταξύ συναισθηματικής 

νοημοσύνης και αποτελεσματικής επικοινωνίας. Στο πρώτο κομμάτι 

συμπεριλαμβάνονταν κλίμακες αυτοαναφοράς που μετρούσαν συνιστώσες της 

συναισθηματικής νοημοσύνης όπως η αυτοεπίγνωση, η ενσυναίσθηση και η ικανότητα 

σε διαπροσωπικές σχέσεις και το δεύτερο αφορούσε την επικοινωνία και την 

κουλτούρα του οργανισμού. Στην συγκεκριμένη μελέτη η συναισθηματική νοημοσύνη 

αποτελούσε την ανεξάρτητη μεταβλητή και η αποτελεσματική επικοινωνία την 

εξαρτημένη μεταβλητή και έδειξε πώς υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ αυτών.  

   Τέλος επιστρέφοντας στα ελληνικά δεδομένα, οι Brinia et al. (2014) μελέτησαν τις 

συναισθηματικές δεξιότητες των Ελλήνων διευθυντών σε συνδυασμό με το στυλ 

ηγεσίας αλλά και το κατά πόσο οι απόψεις των διευθυντών και των εκπαιδευτικών 

συνέκλιναν ως προς αυτά. Η μελέτη έλαβε χώρα το Φεβρουάριο και το Μάρτιο του 

2011 στην Αθήνα και αφορούσε 337 σχολεία δημοτικής εκπαίδευσης. Ερωτηματολόγια 

δόθηκαν σε διευθυντές και δασκάλους με το 87,2% και από τις δύο ομάδες να δηλώνει 

πως ο διευθυντής έχει ανεπτυγμένη συναισθηματική νοημοσύνη σε διαπροσωπικό 

επίπεδο, ενώ το 83,6% συμφωνεί πως ο διευθυντής είναι ικανός σε διαπροσωπικό 

επίπεδο αφού υποδεικνύει υπομονή και κατανόηση ακόμα και σε καταστάσεις 

διαφωνίας και είναι καλός ακροατής.  

   Η σχέση μεταξύ της ενδοπροσωπικής και διαπροσωπικής διάστασης της 

συναισθηματικής νοημοσύνης σχετικά με την αποτελεσματική επικοινωνία σε ένα 

σχολείο αποτελεί πολυδιάστατο ζήτημα. Η διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού αλλά 

και των διαπροσωπικών σχέσεων είναι σημείο τομής της συναισθηματικής νοημοσύνης 

και της επικοινωνίας και φαίνεται πως επηρεάζεται σημαντικά από την ιδιοσυγκρασία 

και τις συναισθηματικές και επικοινωνιακές ικανότητες του διευθυντή. Στην συνέχεια 

της παρούσας έρευνας παρουσιάζεται το ερευνητικό κομμάτι, το οποίο φιλοδοξεί να 

αναδείξει τη αλληλεξάρτηση των παραπάνω στοιχείων της διοίκησης σε σχολικές δομές 

στην ελληνική πραγματικότητα.  
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Β΄ Μέρος: Ερευνητικό Πλαίσιο 

 

Β1. Μεθοδολογικό Πλαίσιο 

 

6.Μέθοδος 

 

6.1 Σκοπός και επί μέρους στόχοι της έρευνας 

 

Η προτεινόμενη ερευνητική εργασία στοχεύει στην εξέταση του ρόλου της 

συναισθηματικής νοημοσύνης του διευθυντικού στελέχους στην αποτελεσματική 

επικοινωνία αλλά και στην εύρυθμη και βιώσιμη λειτουργία μιας σχολικής μονάδας. 

Πιο συγκεκριμένα, η παρούσα μελέτη αποσκοπεί στο να ελέγξει την επίδραση της 

αναγνώρισης, της ρύθμισης και χρήσης του συναισθήματος από την πλευρά των 

εκπαιδευτικών ηγετών, στην ανάπτυξη εποικοδομητικής επικοινωνιακής σχέσης μεταξύ 

αυτών και των υφισταμένων τους. Μέσω της ποσοτικής έρευνας, η αναγνώριση, η 

χρήση και η ρύθμιση του συναισθήματος από την πλευρά του εκπαιδευτικού ηγέτη 

αναμένεται να έχει θετική συσχέτιση με την ικανότητά του να είναι καλός ακροατής, 

την ικανότητα έκφρασης συναισθημάτων, απόψεων και ιδεών των υφισταμένων του 

αλλά και την αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού μέσα στη σχολική μονάδα. 

Επιμέρους στόχος αποτελεί η επιβεβαίωση επιλογής άσκησης του νέου μοντέλου 

ηγεσίας Human Capital Sustainability Leadership (H.C.S.L.), των Di Fabio και Peiro 

(2018) από τους/τις διευθυντές/τριες με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη.  

   Η επιλογή του συγκεκριμένου θέματος έγινε καθώς πολλές έρευνες ανέδειξαν τη 

συμβολή της συναισθηματικής νοημοσύνης του διοικητικού στελέχους στην ομαλή 

λειτουργία ενός οργανισμού αλλά και στη σχέση του με τους υφισταμένους του. Όπως 

αναφέρουν χαρακτηριστικά οι Kafetsios, Nezlek και Vassiou (2011), η ηγεσία είναι μία 

κατεξοχήν «διαδικασία κοινωνικής επιρροής» αφού φαίνεται πως ο ηγέτης μιας ομάδας 

επηρεάζει τόσο τη συναισθηματική κατάσταση των υφισταμένων του όσο και τη 

συμπεριφορά τους στο πλαίσιο του χώρου εργασίας. 

 

 

6.2 Ερευνητικά ερωτήματα 
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Σύμφωνα με τη βιβλιογραφική ανασκόπηση που προηγήθηκε, καθώς και τις 

προηγούμενες μελέτες σε σχετικά ζητήματα στο χώρο της εκπαίδευσης, οι βασικοί 

άξονες του υπό διερεύνηση ζητήματος διαμορφώθηκαν  στα παρακάτω ερευνητικά 

ερωτήματα: 

1. Υπάρχει διαφοροποίηση μεταξύ των διευθυντών και των εκπαιδευτικών ως προς 

τη συναισθηματική νοημοσύνη και το νέο τύπο ηγεσίας; 

2. Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ της αναγνώρισης των συναισθημάτων των άλλων 

από την πλευρά του/της διευθυντή/τριας και της ικανότητάς του/της να είναι 

καλός/ή ακροατής/τρια;  

3. Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ της αναγνώρισης, χρήσης και ρύθμισης του 

συναισθήματος με την επιλογή ηθικής προσέγγισης της ηγεσίας από το/τη 

διευθυντή/τρια; 

4. Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ της αναγνώρισης, χρήσης και ρύθμισης του 

συναισθήματος του/της διευθυντή/τριας με την επιλογή «ενσυνείδητης» ηγεσίας 

από τον/τη διευθυντή/τρια; 

5. Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ της αναγνώρισης, χρήσης και ρύθμισης του 

συναισθήματος του/της διευθυντή/τριας με την επιλογή «υπηρετικής» ηγεσίας 

από τον/τη διευθυντή/τρια; 

6. Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ της αναγνώρισης, χρήσης και ρύθμισης του 

συναισθήματος του/της διευθυντή/τριας με την επιλογή βιώσιμης ηγεσίας από 

τον/τη διευθυντή/τρια; 

7. Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ της αναγνώρισης και της ρύθμισης του 

συναισθήματος από το/τη διευθυντή/τρια και την ικανότητα έκφρασης σκέψεων 

και ιδεών των υφισταμένων του/της; 

8. Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ της χρήσης και της ρύθμισης του συναισθήματος 

από την πλευρά του/της διευθυντή/τριας και της αυτοαποκάλυψης των 

υφισταμένων του/της; 

9. Υπάρχει θετική σχέση μεταξύ της αναγνώρισης του συναισθήματος των άλλων 

και της ρύθμισης συναισθήματος από τον/την διευθυντή/τρια και της 

αντιμετώπισης συναισθημάτων θυμού από τους υφισταμένους του/της; 

 

 

 

6.3 Επιλογή ερευνητικής μεθόδου και ερευνητικών εργαλείων 
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Προκειμένου να γίνει επιστημονικά ορθή σύνδεση μεταξύ του θεωρητικού πλαισίου και 

των εμπειρικών δεδομένων που συλλέχθηκαν επιλέχθηκε η ποσοτική μέθοδος, η οποία 

βασίζεται στη δειγματοληπτική έρευνα με τη χρήση ερωτηματολογίου. Αυτού του 

τύπου η έρευνα χρησιμοποιείται κατά κόρον όταν ο στόχος της μελέτης είναι ο έλεγχος 

θεωρητικών υποθέσεων σχετικών με το υπό διερεύνηση ζήτημα και χρησιμοποιείται 

αρκετά συχνά στη μελέτη κοινωνικών φαινομένων στο χώρο της εκπαίδευσης και των 

εννοιών που αναπτύχθηκαν. Η ποσοτική μέθοδος επιπρόσθετα δίνει στον ερευνητή την 

δυνατότητα συγκέντρωσης αμερόληπτων και ειλικρινών απαντήσεων από ένα μεγάλο 

δείγμα ερωτώμενων καθώς και την επεξεργασία αυτών με στόχο την ασφαλή εξαγωγή 

συμπερασμάτων, διασφαλίζοντας παράλληλα και την ανωνυμία των συμμετεχόντων. Σε 

αυτή την περίπτωση η ανωνυμία των συμμετεχόντων κρίνεται ιδιαίτερα σημαντική και 

για τον λόγο πως οι εκπαιδευτικοί απαντούν με έτερο-αναφορά για τους προϊσταμένους 

τους, οπότε διασφαλίζεται η ειλικρίνεια των απαντήσεων. 

 

6.3.1. Ερευνητικά εργαλεία 

 

    Τα ερωτηματολόγια που χρησιμοποιήθηκαν ήταν κλειστού τύπου γεγονός που 

διευκολύνει την ομοιόμορφη συλλογή των πληροφοριών, καθιστώντας τες συγκρίσιμες 

στην διαδικασία ανάλυσης και συσχέτισης. Επιπλέον, η εγκυρότητα και η αξιοπιστία 

τους έχει επιβεβαιωθεί από προηγούμενες έρευνες πολλών επιστημονικών μελετών. 

Συγκεκριμένα, το ερωτηματολόγιο που διανεμήθηκε σε διευθυντές και εκπαιδευτικούς 

αποτελείται από πέντε ενότητες. Η πρώτη ενότητα αφορά στα απαραίτητα δημογραφικά 

στοιχεία του δείγματος, ενώ οι υπόλοιπες τέσσερις αποτελούν τις βασικές κλίμακες 

μέτρησης των υπό μελέτη μεταβλητών της έρευνας. 

 

6.3.1.1. Κλίμακα μέτρησης συναισθηματικής νοημοσύνης 

 

Για τη μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης κρίθηκε κατάλληλη η κλίμακα αυτό-

αναφοράς των Wong και Law (2002), η οποία είναι πρακτική, σύντομη αλλά 

παράλληλα ψυχομετρικά ορθή και εφαρμόσιμη σε έρευνες σχετικές με την 

εκπαιδευτική διοίκηση και ηγεσία. Η συγκεκριμένη κλίμακα έχει μεταφραστεί στα 

ελληνικά από τους Kafetsios και Zampetakis (2008) σε έρευνα τους σχετική με το 

συναίσθημα και την ικανοποίηση από την εργασία στο χώρο της εκπαίδευσης. 

Αποτελείται από 4 υποκλίμακες με 4 ερωτήσεις-δηλώσεις η κάθε μία που αντιστοιχούν 

στις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης όπως αυτές αναλύθηκαν στο 



43 
 

θεωρητικό μέρος σύμφωνα με το μοντέλο των Salovey και Mayer. Παραδείγματα 

ερωτήσεων είναι «Μπορώ με τη λογική να ελέγξω τον θυμό μου και να ανταπεξέλθω 

στις δυσκολίες», ή «Έχω μια καλή κατανόηση των συναισθημάτων των ανθρώπων 

γύρω μου». Οι απαντήσεις δόθηκαν με πεντάβαθμη διαβάθμιση από το 1 που 

αντιστοιχεί στο «διαφωνώ απόλυτα» έως το 7 που αντιστοιχεί στο «συμφωνώ 

απόλυτα». Στη συγκεκριμένη κλίμακα απάντησαν με αυτό-αναφορά οι διευθυντές και 

με έτερο-αναφορά οι εκπαιδευτικοί για τους διευθυντές τους. Ο δείκτης Cronbach της 

κλίμακας για διευθυντές και εκπαιδευτικούς είναι αντίστοιχα α=0,89 και α=0,96. 

 

 

6.3.1.2 Κλίμακα μέτρησης επικοινωνιακής ικανότητας    

 

Η μέτρηση της επικοινωνιακής ικανότητας πραγματοποιήθηκε με το Communication 

Competence Scale (CCS), κατασκευασμένο από τον Wiemann (1977), βασισμένο στο 

μοντέλο του ίδιου που αναλύθηκε σε προηγούμενη ενότητα. Το ερωτηματολόγιο 

χρησιμοποιήθηκε από την μετάφραση της Χριστοφορίδου, όπου στο πλαίσιο της 

διπλωματικής εργασίας της πραγματοποίησε την μπρος-πίσω διαδικασία μετάφρασης 

(forward-backward translation) (Χριστοφορίδου,2018). Η συγκεκριμένη κλίμακα αυτό-

αναφοράς, η οποία μετράει την αντιληπτή επικοινωνιακή ικανότητα, αποτελείται από 

36 ερωτήσεις-δηλώσεις στις οποίες τόσο οι διευθυντές όσο και οι εκπαιδευτικοί 

απάντησαν με αυτό-αναφορά, δηλώνοντας το βαθμό συμφωνίας τους από το 1 έως το 5 

από «διαφωνώ απόλυτα» έως «συμφωνώ απόλυτα» αντίστοιχα. Παραδείγματα των 

ερωτήσεων είναι: «Είμαι καλός ακροατής» ή «Δεν φοβάμαι να μιλήσω σε πρόσωπα 

εξουσίας». Παρότι η αρχική αξιοπιστία της κλίμακας ήταν ικανοποιητική, σε πέντε 

ερωτήσεις-δηλώσεις της κλίμακας η κατεύθυνση αντιστράφηκε καθώς ήταν αρνητικά 

διατυπωμένες έτσι ώστε η υψηλή βαθμολογία να δηλώνει αντίστοιχα υψηλή 

επικοινωνιακή ικανότητα. Ο δείκτης Cronbach για τους διευθυντές μετά την 

αντιστροφή των ερωτήσεων είναι α=0,88, ενώ για τους εκπαιδευτικούς α=0,87. 

 

6.3.1.3 Κλίμακα μέτρησης αποτελεσματικής επικοινωνίας 

 

   Η μέτρηση της αποτελεσματικής επικοινωνίας πραγματοποιήθηκε με το Interpersonal 

Communication Inventory (1971a) που κατασκευάστηκε από τον Millard J. Bienvenu. 

Το συγκεκριμένο ερευνητικό εργαλείο είναι βασισμένο στο μοντέλο του ίδιου  που 

μελετήθηκε αναλυτικά στο θεωρητικό μέρος και επιλέχθηκε καθώς συνδυάζει την 



44 
 

επικοινωνία με τη σχέση του ατόμου με τον εαυτό του και τα συναισθήματά του. Το 

ερωτηματολόγιο στην ελληνική γλώσσα ανακτήθηκε από την διπλωματική εργασία της 

Κουλουμπού, η οποία το μετέφρασε η ίδια καθώς δεν είχε χρησιμοποιηθεί ξανά σε 

μελέτη στην Ελλάδα (Κουλουμπού,2015). Πρόκειται για ένα σύνολο 40 ερωτήσεων-

δηλώσεων όπου οι ερωτώμενοι διευθυντές και εκπαιδευτικοί δηλώνουν με αυτό-

αναφορά το βαθμό συμφωνίας τους με 1, όπου αντιστοιχεί στην απάντηση «Ναι», 2 που 

αντιστοιχεί στην απάντηση «Μερικές φορές» και 3 που αντιστοιχεί στην απάντηση 

«Όχι». Παράδειγμα ερωτήσεων είναι: «Όταν κάποιος σε πληγώσει, το συζητάς μαζί 

του», ή «Βοηθάς τους άλλους να σε καταλάβουν, λέγοντάς τους πως σκέφτεσαι, πως 

νιώθεις, τι πιστεύεις». Στη συγκεκριμένη κλίμακα έγινε αντιστροφή των απαντήσεων 

«Όχι» και «Ναι» έτσι ώστε όπως στις υπόλοιπες κλίμακες η υψηλή βαθμολογία να 

δηλώνει υψηλή επικοινωνιακή αποτελεσματικότητα. Επιπλέον, έγινε αντιστροφή σε 20 

από τις 40 ερωτήσεις καθώς ήταν διατυπωμένες με αρνητική σημασία και ο δείκτης 

Cronbach δεν ήταν ικανοποιητικός. Μετά την αντιστροφή ο δείκτης αξιοπιστίας για 

τους διευθυντές είναι α=0,9 και για τους εκπαιδευτικούς α=0,88. 

 

6.3.1.4 Κλίμακα Human Capital Sustainability Leadership 

 

   Η τελευταία κλίμακα στο ερωτηματολόγιο της έρευνας αποτελεί δείκτη βιωσιμότητας 

του ανθρωπίνου κεφαλαίου σε σχέση με ψυχομετρικές ιδιότητες του είδους ηγεσίας που 

ανέπτυξαν οι Di Fabio και Peiro (2018), με στόχο την ενίσχυση ευέλικτων και 

ανθεκτικών εργαζομένων αλλά και οργανισμών στο σύνολό τους. Η κλίμακα 

μεταφράστηκε από την ερευνήτρια, καθώς χρησιμοποιείται πρώτη φορά σε ελληνική 

μελέτη. Για να καταστεί ορθή και έγκυρη η μετάφραση ελέγχθηκε από πτυχιούχο 

αγγλικής φιλολογίας καθώς και ψυχολόγο με γνώσεις πάνω στις έννοιες του 

ερωτηματολογίου. Η κλίμακα αποτελείται από 4 υποκλίμακες για κάθε ένα από τα είδη 

ηγεσίας που περιλαμβάνει, την βιώσιμη, την ηθική, την υπηρετική και την ενσυνείδητη. 

Κάθε υποκλίμακα αποτελείται από 4 ερωτήσεις-δηλώσεις στις οποίες οι διευθυντές 

απαντούν με αυτό-αναφορά και οι εκπαιδευτικοί με έτερο-αναφορά για τους διευθυντές 

τους. Η δήλωση συμφωνίας γίνεται με την επιλογή των αριθμών 1 έως 5 που αντίστοιχα 

αντιπροσωπεύουν τις απαντήσεις «διαφωνώ απόλυτα» και «συμφωνώ απόλυτα». 

Παραδείγματα της κλίμακας είναι: «Παίρνω αποφάσεις με τρόπο δεοντολογικό», ή 

«Γενικά, ενδιαφέρομαι για την επαγγελματική και προσωπική ζωή των συνεργατών 

μου». Ο δείκτης αξιοπιστίας της κλίμακας είναι εξαιρετικά υψηλός τόσο στους 

διευθυντές, με α=0,92, όσο και στους εκπαιδευτικούς με α=0,96. 
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6.4 Διαδικασία συλλογής δεδομένων 

 

   Όπως αναφέρθηκε και προηγουμένως η μέθοδος που αξιοποιήθηκε στην παρούσα 

μελέτη είναι η ποσοτική με «βολική» δειγματοληψία. Σε αυτή την περίπτωση 

προσεγγίζονται τα πλησιέστερα για τον ερευνητή άτομα-συμμετέχοντες έως ότου 

συμπληρωθεί ο αριθμός του επιθυμητού πληθυσμιακού δείγματος. Πιο συγκεκριμένα 

διανεμήθηκαν ερωτηματολόγια σε δημοτικά, γυμνάσια και λύκεια του νομού Κοζάνης 

με δια ζώσης παράδοση και συλλογή, μία διαδικασία η οποία πραγματοποιήθηκε τον 

Οκτώβριο και τον Νοέμβριο του 2019. Τα ερωτηματολόγια αφορούσαν τον διευθυντή 

του εκάστοτε σχολείου και 2 έως 3 υφισταμένους του καθενός, έτσι ώστε να 

διερευνηθούν συγκεκριμένα χαρακτηριστικά του ηγέτη σε σχέση με την επικοινωνία 

που αναπτύσσεται στη σχολική μονάδα. Στη έρευνα ανταποκρίθηκαν 29 από τα 30 

σχολεία (96,7%) στα οποία διανεμήθηκαν τα ερωτηματολόγια. Η συμπλήρωση κάθε 

ερωτηματολογίου διήρκησε 15-20 λεπτά, με την πλειοψηφία των ερωτηθέντων να 

απαντάει σε όλες τις ερωτήσεις πλην ελάχιστων περιπτώσεων τις οποίες άφησαν κενές 

(missing values). Τέλος, οι συμμετέχοντες ενημερώθηκαν πως πρόκειται για έρευνα στο 

πλαίσιο μεταπτυχιακής εργασίας, με την συντριπτική πλειοψηφία αυτών να 

συμμετέχουν με ιδιαίτερη χαρά και αναμονή για τα αποτελέσματα. 

 

6.5 Πληθυσμιακό δείγμα-Δημογραφικά στοιχεία 

 

   Το δείγμα της έρευνας αποτελείται από 29 διευθυντές και 83 εκπαιδευτικούς, 

υφισταμένους των προαναφερθέντων διευθυντών. Τα 17 (58,6%) σχολεία προέρχονται 

από την πρωτοβάθμια εκπαίδευση (δημοτικά σχολεία), ενώ τα 12 (41,4%) από τη 

δευτεροβάθμια (γυμνάσια και λύκεια). Σχετικά με το μέγεθος των σχολικών μονάδων, 9 

(31%) είναι μεγάλες (πάνω από 250 μαθητές), 10 (34,5%) μεσαίου μεγέθους (100 έως 

200 μαθητές) και 10 (34,5%) μικρού μεγέθους (λιγότεροι από 100 μαθητές).  Σε πρώτο 

επίπεδο γίνεται περιγραφική ανάλυση της κάθε ομάδας ξεχωριστά. 

 

6.5.1 Διευθυντές 

 

   Από τους διευθυντές που δέχτηκαν να συμμετάσχουν στην έρευνα 17 (58,6%) ήταν 

άντρες και 12 (41,4%) ήταν γυναίκες, ποσοστό ικανοποιητικά κατανεμημένο στα δύο 
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φύλα. Όσον αφορά την ηλικία η πλειοψηφία, δηλαδή 20 (69%) διευθυντές, ανήκουν 

στο ηλικιακό εύρος 46-55 έτη, 6 (20,7%) διευθυντές  είναι άνω των 56 ετών, ενώ το 

μικρότερο ποσοστό, 3 (10,3%) διευθυντές  ανήκει στην ηλιακή ομάδα 36-45. Σχετικά 

με τις σπουδές 10 (34,5%) διευθυντές είναι κάτοχοι πτυχίου ΑΕΙ, 15 (55,2%) 

διευθυντές  κατέχουν μεταπτυχιακό τίτλο, ενώ 3 (10,3%) είναι κάτοχοι διδακτορικού 

τίτλου. Οι ειδικότητες που κατέχουν διευθυντικές θέσεις ποικίλουν με το μεγαλύτερο 

ποσοστό 14 διευθυντές (48,3%) να είναι δάσκαλοι, πράγμα αναμενόμενο. Ακολουθεί η 

ειδικότητα φυσικής αγωγής με 5 (17,2%) διευθυντές, οι φιλόλογοι με 4 (13,8%), η 

ειδικότητα πληροφορικής με 2 (6,9%) διευθυντές και από 1 (3,4%) διευθυντή, έχουμε 

στις ειδικότητες χημικών, φυσικών, μαθηματικών και γαλλικής φιλολογίας. 

Περισσότεροι από τους μισούς διευθυντές της έρευνας, 15 (51,7%), έχουν πάνω από 25 

χρόνια συνολική εκπαιδευτική προϋπηρεσία, 10 (34,5%) από αυτούς από 21 έως 25 

χρόνια και 4 (13,8%) από 16 έως 20. Οι περισσότεροι εκ των διευθυντών, 16 (55,2%) 

στο σύνολό τους, επιτελούν διευθυντικά καθήκοντα από 1 έως 5 χρόνια, οι 8 (27,6%) 

από 6 έως 10 χρόνια ενώ 5 (17,2%), πάνω από 11 χρόνια. Τέλος, η πλειοψηφία των 

διευθυντών, 25 (86,2%) στο σύνολό τους, έχουν από 1 έως 5 χρόνια προϋπηρεσία στο 

σχολείο που βρίσκονται αυτή τη στιγμή, ενώ 4 (13,8%) από 6 έως 10 χρόνια.     

 

 

 

Πίνακας 1 Δημογραφικά στοιχεία διευθυντών/τριών 

       Συχνότητα       % 

Φύλο Άντρας 17 58,6% 

Γυναίκα 12 41,4% 

Ηλικία Έως 35 0 0,0% 

36-45 3 10,3% 

46-55 20 69% 

56 και άνω 6 20,7% 

Σπουδές Τμήμα ΤΕΙ 0 0,0% 

Τμήμα ΑΕΙ 10 34,5% 

Μεταπτυχιακό 15 52,2% 

Διδακτορικό 3 10,3% 

Συνολική 

εκπαιδευτική 

1-5 0 0,0% 

6-10 0 0,0% 
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6.5.2 Εκπαιδευτικοί 

   Από τους εκπαιδευτικούς που συμμετείχαν στην έρευνα 29 (34,9%) είναι άνδρες και 

54 (65,1%) γυναίκες με 48 (57,8%) από αυτούς να υπηρετούν στην πρωτοβάθμια 

εκπαίδευση ενώ 35 (42,2%) στη δευτεροβάθμια. Σχετικά με τις ηλικιακές ομάδες οι 

περισσότεροι, 36 (43,4%) εκπαιδευτικοί, ανήκουν στο εύρος 46 έως 55 έτη, 

ακολουθούν 25 (30,1%) που είναι από 36 έως 45 ετών, 20 (24,1%) εκπαιδευτικοί είναι 

άνω των 56 ετών και στους νεότερους, έως 35 ετών είναι 2 (2,4%) εκπαιδευτικοί. 

Σχετικά με τις σπουδές 10 (12%)  εκπαιδευτικοί είναι κάτοχοι πτυχίου ΤΕΙ, οι 56 

(67,5%) κάτοχοι πτυχίου ΑΕΙ, ενώ 17 (20,5%) εξ’ αυτών κατέχουν μεταπτυχιακό τίτλο. 

Αξίζει να σημειωθεί πως κανείς εκ των εκπαιδευτικών δεν έχει ολοκληρώσει 

διδακτορική μελέτη. Όσον αφορά τη συνολική εκπαιδευτική προϋπηρεσία αυτών, 22 

(26,5%) έχουν πάνω από 25 χρόνια, 16 (19,3%) από 21 έως 25 χρόνια, 27 (32,5%) 16 

έως 20 χρόνια, 16 (19,3%) από 11 έως 15 χρόνια και από 1(1,2%) εκπαιδευτικό 

περιέχει το εύρος 6 έως 10 και 1 έως 5 χρόνια. Οι περισσότεροι εκπαιδευτικοί είναι νέοι 

ή σχετικά νέοι στο σχολείο που υπηρετούν αυτή τη στιγμή. Πιο συγκεκριμένα, 29 

(34,9%) από αυτούς βρίσκονται από 1 έως 5 χρόνια στο συγκεκριμένο σχολείο, 20 

υπηρεσία  

 

 

 

11-15 0 0,0% 

16-20 4 13,8% 

21-25 10 34,5% 

25 και άνω 15 51,7% 

Συνολική 

προϋπηρεσία ως 

διευθυντής/τρια 

 

 

 

1-5 16 55,2% 

6-10 8 27,6% 

11-15 5 17,2% 

16-20 0 0,0% 

21-25 0 0,0% 

25 και άνω 0 0,0% 

Προϋπηρεσία 

στο σχολείο που 

βρίσκεστε τώρα 

1-5 25 86,2% 

6-10 4 13,8% 

11-15 0 0,0% 

16-20 0 0,0% 

21-25 0 0,0% 

25 και άνω 0 0,0% 
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(24,1%) από 6 έως 10 χρόνια, 14 (16,9%) από 11 έως 15 χρόνια, 9 (10,8%) από 16 έως 

20 χρόνια, 8 (9,6%) από 21 έως 25 χρόνια, ενώ μόνο 3 (3,6%) από αυτούς υπηρετούν 

πάνω από 25 χρόνια στο ίδιο σχολείο. Κλείνοντας με τις ειδικότητες που συναντάμε 

στους συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς οι 34 (41%) είναι δάσκαλοι, 9 (10,8%) ειδικότητα 

πληροφορικής, 8 (9,6%) φιλόλογοι, 7 (8,4%) ειδικότητα ηλεκτρολόγων, 5 (6%) 

μαθηματικοί, από 4 (4,8%) εκπαιδευτικούς συναντάμε στις ειδικότητες της φυσικής 

αγωγής, των φυσικών και της αγγλικής φιλολογίας, 3 (3,6%) στην ειδικότητα 

μηχανολόγων και τέλος 1 (1,2%) στις ειδικότητες χημικών, ειδικής αγωγής, 

νηπιαγωγών, βρεφονηπιοκόμων και θεολόγων.    

 

 

 

Πίνακας 2 Δημογραφικά στοιχεία εκπαιδευτικών 

       Συχνότητα       % 

Φύλο Άντρας 29 34,9% 

Γυναίκα 54 65,1% 

Ηλικία Έως 35 2 2,4% 

36-45 25 30,1% 

46-55 36 43,4% 

56 και άνω 20 24,1% 

Σπουδές Τμήμα ΤΕΙ 10 12% 

Τμήμα ΑΕΙ 56 67,5% 

Μεταπτυχιακό 17 20,2% 

Διδακτορικό 0 0,0% 

Συνολική 

εκπαιδευτική 

υπηρεσία  

 

 

 

1-5 1 1,2% 

6-10 1 1,2% 

11-15 16 19,3% 

16-20 27 32,5% 

21-25 16 19,3% 

25 και άνω 22 26,5% 

Προϋπηρεσία 

στο σχολείο που 

βρίσκεστε τώρα 

1-5 29 34,9% 

6-10 20 24,1% 

11-15 14 16,9% 

16-20 9 10,8% 
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Β2. Παρουσίαση των Αποτελεσμάτων 

 

7. Στατιστική Ανάλυση-Αποτελέσματα της έρευνας 

   Η ανάλυση των δεδομένων που συλλέχθηκαν έγινε σε δύο επίπεδα. Αρχικά, τα 

πρωτογενή δεδομένα εισήχθησαν και επεξεργάστηκαν με τη βοήθεια του στατιστικού 

πακέτου IBM SPSS Statistics 25 ξεχωριστά για διευθυντές και εκπαιδευτικούς. Για το 

λόγο αυτό για κάθε υποκλίμακα των ερωτηματολογίων δημιουργήθηκε μία νέα 

μεταβλητή υπολογίζοντας τους μέσους όρους των απαντήσεων για κάθε μία από τις 12 

μεταβλητές που προκύπτουν από τις ερευνητικές υποθέσεις έτσι ώστε να είναι 

συγκρίσιμες μεταξύ τους. Παρακάτω παρουσιάζονται στους πίνακες 3 και 4 οι μέσοι 

όροι, οι τυπικές αποκλίσεις και οι δείκτες αξιοπιστίας για κάθε μία μεταβλητή. Σε 

ορισμένες περιπτώσεις ο δείκτης Cronbach είναι οριακά κοντά στο 0,7 οπότε 

θεωρητικά μπορεί να γίνει αποδεκτός. Η μοναδική μεταβλητή που παρουσίασε 

πρόβλημα αξιοπιστίας μόνο στην ομάδα των διευθυντών ήταν η «χρήση 

συναισθήματος» με δείκτη αξιοπιστίας 0,486. Για το λόγο αυτό ελέγχθηκε η 

μονοδιαστατικότητα, με ανάλυση κυρίων συνιστωσών και παρατηρήθηκε πως η μία εκ 

των τεσσάρων ερωτήσεων που συνθέτουν την έννοια, η «Πάντα λέω στον εαυτό μου 

ότι είναι ένα άξιο και ικανό άτομο», πιθανώς δεν έγινε αντιληπτό πως μετράει την ίδια 

έννοια. Στο συμπέρασμα αυτό καταλήγουμε αφού αφενός η αξιοπιστία της κλίμακας 

έχει επιβεβαιωθεί από πολλούς ερευνητές και αφετέρου επειδή στην ομάδα των 

εκπαιδευτικών δεν παρουσιάστηκε ανάλογο ζήτημα. Για να ξεπεραστεί το πρόβλημα 

αφαιρέσαμε την συγκεκριμένη ερώτηση και συνεχίσαμε με τις υπόλοιπες 3 που 

συνθέτουν την μεταβλητή. Τέλος, σχετικά με τον εντοπισμό των ερωτημάτων για τις 

μεταβλητές της επικοινωνίας, έγινε στη βάση της θεωρητικής κατανόησης του 

μοντέλου. 

 

 

Πίνακας 3 Στατιστικά μεγέθη και κλίμακες αξιοπιστίας μεταβλητών για τους διευθυντές. 

Μεταβλητές- Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Δείκτης 

21-25 8 9,6% 

25 και άνω 3 3,6% 
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Υποκλίμακες αξιοπιστίας 

Cronbach 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στον εαυτό 

6,0259 0,78872 

 

0,869 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στους άλλους 

5,7845 0,73108 0,811 

Ρύθμιση 

συναισθήματος 

5,6466 0,95786 0,866 

Χρήση 

συναισθήματος 

6,2299 0,52782 0,676 

Ικανότητα 

έκφρασης 

2,5747 0,28954 0,666 

Ικανότητα καλού 

ακροατή 

4,197 0,53098 0,683 

Αυτό-αποκάλυψη 2,4483 0,35819 0,755 

Αντιμετώπιση 

θυμού 

2,4784 0,33916 0,725 

Ηθική ηγεσία 4,6121 0,4705 0,805 

Ενσυνείδητη 

ηγεσία  

4,1724 0,47764 0,692 

Βιώσιμη ηγεσία 4,3621 0,45604 0,732 

Υπηρετική ηγεσία 4,5 0,45316 0,789 

 

 

Πίνακας 4. Στατιστικά μεγέθη και κλίμακες αξιοπιστίας μεταβλητών για τους 

εκπαιδευτικούς 

Μεταβλητές-

Υποκλίμακες 

Μέσος όρος Τυπική απόκλιση Δείκτης 

αξιοπιστίας 

Cronbach 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στον εαυτό 

5,4665 1,14582 0,916 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στους άλλους 

5,4709 1,20244 0,908 

Ρύθμιση 

συναισθήματος 

5,5181 1,18411 0,928 

Χρήση 

συναισθήματος 

5,4679 0,98299 0,761 

Ικανότητα 

έκφρασης 

2,415 0,32514 0,626 

Ικανότητα καλού 

ακροατή 

3,9656 0,55534 0,784 

Αυτό-αποκάλυψη 2,3012 0,38432 0,762 

Αντιμετώπιση 

θυμού 

2,2575 0,35104 0,657 

Ηθική ηγεσία 4,1295 0,79764 0,898 
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Ενσυνείδητη 

ηγεσία  

3,8193 0,7841 0,885 

Βιώσιμη ηγεσία 4,0241 0,75971 0,899 

Υπηρετική ηγεσία 4,0271 0,81339 0,925 

 

 

7.1 Διευθυντές και εκπαιδευτικοί ως προς τις κλίμακες συναισθηματικής 

νοημοσύνης και Human Capital Sustainability Leadership 

 

   Σε αυτή την ενότητα θεωρείται σημαντικό να ελεγχθεί κατά πόσο συγκλίνουν ή 

διαφοροποιούνται οι απόψεις των διευθυντών και των εκπαιδευτικών σε σχέση με τις 

απαντήσεις που έδωσαν στην κλίμακα της συναισθηματικής νοημοσύνης και της 

βιώσιμης ηγεσίας, οι μεν διευθυντές με αυτό-αναφορά και οι δε εκπαιδευτικοί με έτερο-

αναφορά για τους διευθυντές τους. Για το λόγο αυτό χρησιμοποιήθηκε ο έλεγχος 

ισότητας μέσων τιμών «t-test» και Mann-Whitney αντίστοιχα για τα δείγματα που 

ακολουθούν και δεν ακολουθούν την κανονική κατανομή και ελέγχθηκε αν διαφέρουν 

ή όχι οι μέσοι όροι των ποσοτικών μεταβλητών που δημιουργήθηκαν. Αρχικά 

παρουσιάζονται οι αναγκαίοι έλεγχοι κανονικότητας στα δείγματα των διευθυντών και 

εκπαιδευτικών στον πίνακα 5. Παρατηρούμε λοιπόν πως για την κλίμακα της 

συναισθηματικής νοημοσύνης ακολουθείται η κανονική κατανομή, ενώ για την 

H.C.S.L. όχι. Συνεπώς ο έλεγχος ισότητας μέσων τιμών για την συναισθηματική 

νοημοσύνη θα πραγματοποιηθεί με το t-test, ενώ για την H.C.S.L. με το μη 

παραμετρικό ανάλογο τεστ των Mann-Whitney.  

 

 

Πίνακας 5. Έλεγχος κανονικότητας για διευθυντές και εκπαιδευτικούς 

 

Θέση εργασίας 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistic df p Statistic df p 

Αναγνώριση 

συναισθήματος στον 

εαυτό 

Διευθυντής-

προϊστάμενος 

,131 29 ,200 ,930 29 ,056* 

Εκπαιδευτικός-

υφιστάμενος 

,112 67 ,035* ,953 67 ,013 

Αναγνώριση 

συναισθήματος στους 

άλλους 

Διευθυντής-

προϊστάμενος 

,147 29 ,111 ,944 29 ,126* 

Εκπαιδευτικός-

υφιστάμενος 

,130 67 ,006* ,948 67 ,007 

Ρύθμιση συναισθήματος Διευθυντής-

προϊστάμενος 

,095 29 ,200 ,955 29 ,248* 
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Εκπαιδευτικός-

υφιστάμενος 

,118 67 ,022* ,941 67 ,003 

Χρήση συναισθήματος Διευθυντής-

προϊστάμενος 

,151 29 ,089 ,939 29 ,095* 

Εκπαιδευτικός-

υφιστάμενος 

,118 67 ,022* ,955 67 ,017 

Ηθική ηγεσία Διευθυντής-

προϊστάμενος 

,278 29 ,000 ,794 29 ,000* 

Εκπαιδευτικός-

υφιστάμενος 

,160 67 ,000* ,908 67 ,000 

Ενσυνείδητη ηγεσία Διευθυντής-

προϊστάμενος 

,227 29 ,001 ,929 29 ,050* 

Εκπαιδευτικός-

υφιστάμενος 

,141 67 ,002* ,959 67 ,025 

Βιώσιμη ηγεσία Διευθυντής-

προϊστάμενος 

,126 29 ,200 ,931 29 ,058* 

Εκπαιδευτικός-

υφιστάμενος 

,141 67 ,002* ,930 67 ,001 

Υπηρετική ηγεσία Διευθυντής-

προϊστάμενος 

,227 29 ,001 ,866 29 ,002* 

Εκπαιδευτικός-

υφιστάμενος 

,119 67 ,021* ,929 67 ,001 

 

 

7.1.1 Έλεγχος ισότητας μέσων τιμών t-test για την κλίμακα συναισθηματικής 

νοημοσύνης μεταξύ διευθυντών και εκπαιδευτικών 

 

   Η χρησιμότητα αυτού του ελέγχου έγκειται στο ότι οι μεν διευθυντές απαντούν με 

αυτό-αναφορά ενώ οι καθηγητές με έτερο-αναφορά για τους διευθυντές τους. Συνεπώς 

κρίθηκε αναγκαίο να ελεγχθεί αν διαφέρουν οι μέσες τιμές των ποσοτικών μεταβλητών 

που δημιουργήθηκαν. Οι μέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις παρουσιάζονται στους 

πίνακες 3 και 4, ενώ παρακάτω αναφέρεται αν η διαφορά των μέσων τιμών των 

απαντήσεων είναι στατιστικά σημαντική. 

   Για την αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό (t=3,26), και οι διευθυντές και οι 

εκπαιδευτικοί, απάντησαν με υψηλή βαθμολογία (διευθυντές: Μ.Ο.= 6,0259, 

Τ.Α.=0,78872, καθηγητές: Μ.Ο.=5,4665, Τ.Α.=1,14558), με τους καθηγητές να έχουν 

τυπική απόκλιση πάνω από τη μονάδα, ενώ η διαφορά των μέσων τιμών είναι 

στατιστικά σημαντική (p=0,002), με τους καθηγητές να απαντούν με χαμηλότερη 

βαθμολογία για τους διευθυντές τους. Σχετικά με την αναγνώριση συναισθήματος 

στους άλλους (t=2,084) και οι διευθυντές και οι εκπαιδευτικοί απάντησαν με υψηλή 

βαθμολογία, (διευθυντές: Μ.Ο.=5,7845, Τ.Α.=0,73108, καθηγητές: Μ.Ο.=5,4709, 

Τ.Α.=1,20244), με τους καθηγητές να έχουν ξανά τυπική απόκλιση πάνω από τη 
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μονάδα και οι διαφορά των μέσων τιμών να είναι στατιστικά σημαντική (p=0,04). 

Ομοίως, οι καθηγητές απαντούν με χαμηλότερη βαθμολογία για τους διευθυντές τους. 

Για τη ρύθμιση του συναισθήματος των διευθυντών (t=1,009), οι βαθμολογίες ήταν και 

πάλι υψηλές (διευθυντές: M.Ο.=5,6466, T.A.=0,95786, καθηγητές: Μ.Ο.=5,5181, 

Τ.Α.=1,18411), με τυπική απόκλιση στους εκπαιδευτικούς μεγαλύτερη της μονάδας, 

ενώ η διαφορά μέσων τιμών δεν είναι στατιστικά σημαντική (p=0,315). Τέλος, για τη 

χρήση του συναισθήματος (t=5,107), η διαφορά μέσων τιμών χαρακτηρίζεται 

στατιστικά σημαντική (p<0,001) με τους διευθυντές (M.Ο.=6,2299, Τ.Α.=0,52782) να 

απαντούν πως οι ίδιοι κάνουν εξαιρετική χρήση του συναισθήματός τους, ενώ οι 

καθηγητές (Μ.Ο.=5,4679, Τ.Α.= 0,98299) να δηλώνουν χαμηλότερη αντίστοιχη 

ικανότητα για τους προϊσταμένους τους.  

 

 

Πίνακας 6. Έλεγχος ισότητας μέσων τιμών απαντήσεων για την κλίμακα της 

συναισθηματικής νοημοσύνης (T-test)  

 F Sig. t df p 

Αναγνώριση συναισθήματος 

στον εαυτό 

 4,471 ,037 2,849 94 ,005 

   3,260 74,073 ,002 

Αναγνώριση συναισθήματος 

στους άλλους 

 10,871 ,001 1,717 94 ,089 

   2,084 84,819 ,040 

Ρύθμιση συναισθήματος  1,834 ,179 1,009 94 ,315 

   1,104 66,199 ,274 

Χρήση συναισθήματος  17,028 ,000 4,033 94 ,000 

   5,107 91,060 ,000 

 

 

 

7.1.2 Έλεγχος ισότητας μέσων τιμών Mann-Whitney για την κλίμακα Human 

Capital Sustainability Leadership μεταξύ διευθυντών και εκπαιδευτικών 

 

Μετά τον έλεγχο κανονικότητας οι διαστάσεις της H.C.S.L. προέκυψε να μην 

ακολουθούν την κανονική κατανομή, οπότε και για τον έλεγχο μέσων τιμών των 

απαντήσεων μεταξύ διευθυντών και καθηγητών πραγματοποιήθηκε ο μη παραμετρικός 

έλεγχος MannWhitney. 

   Πιο συγκεκριμένα, για τις διαστάσεις της έχουμε τα εξής:  

   Όσον αφορά την ηθική ηγεσία η διαφορά των μέσων τιμών κρίνεται στατιστικά 

σημαντική (p=0,002), με τους διευθυντές να απαντούν με υψηλότερη βαθμολογία 

σχετικά με την ηθική προσέγγιση της ηγεσίας που ασκούν (M.Ο.=4,6121, 
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T.A.=0,4705), ενώ οι καθηγητές απάντησαν με χαμηλότερη βαθμολογία στις 

αντίστοιχες ερωτήσεις για τους προϊσταμένους τους (Μ.Ο.=4,1295, Τ.Α.=0,79764). Για 

την ενσυνείδητη ηγεσία και οι δύο ομάδες απάντησαν με υψηλή βαθμολογία 

(διευθυντές: Μ.Ο.=4,1724, Τ.Α.=0,47764, καθηγητές: Μ.Ο.=3,8193, Τ.Α.=0,7841), με 

τη διαφορά των μέσων τιμών να είναι στατιστικά σημαντική (p=0,022) και τους 

διευθυντές να βαθμολογούν υψηλότερα τον εαυτό τους σε σχέση με τους υφισταμένους 

τους. Ανάλογα αποτελέσματα έχουμε και στο κομμάτι της βιώσιμης ηγεσίας, με τη 

διαφορά των μέσων τιμών να είναι στατιστικά σημαντική (p=0,031), και οι δύο ομάδες 

να σημειώνουν υψηλή βαθμολογία (και πάλι με τους διευθυντές να βαθμολογούν 

υψηλότερα), (διευθυντές: Μ.Ο.=4,3621, Τ.Α.=0,45604, καθηγητές: Μ.Ο.=4,0241, 

Τ.Α.=0,75971). Τέλος, για την υπηρετική ηγεσία έχουμε στατιστικά σημαντική 

διαφορά μέσων τιμών (p=0,003), με τους διευθυντές και πάλι να απαντούν με 

υψηλότερη βαθμολογία σε σχέση με τους καθηγητές (διευθυντές: Μ.Ο.=4,5, 

Τ.Α.=0,789, καθηγητές: Μ.Ο.=4,0271, Τ.Α.=0,81339). Στον πίνακα 7 έχουμε τα 

αποτελέσματα του ελέγχου (p values), ενώ οι μέσες τιμές και τυπικές αποκλίσεις 

παρουσιάστηκαν στους πίνακες 3 και 4.  

 

 

Πίνακας 7. Έλεγχος ισότητας μέσων τιμών απαντήσεων για την κλίμακα της Human 

Capital Sustainability Leadership (Mann-Whitney) 

 

Ηθική 

ηγεσία 

Ενσυνείδητ

η ηγεσία 

Βιώσιμη 

ηγεσία 

Υπηρετική 

ηγεσία 

p ,002 ,022 ,031 ,003 

Θέση εργασίας      

 

 

7.2. Συσχετίσεις μεταξύ αναγνώρισης των συναισθημάτων στους άλλους από την 

πλευρά του/της διευθυντή/τριας και της ικανότητας του/της να είναι καλός/ής 

ακροατής/τρια 

   Για να ελεγχθεί αν η ικανότητα του/της διευθυντή/τριας να αναγνωρίζει τα 

συναισθήματα στους άλλους σχετίζεται με την ικανότητα του/της να είναι καλός/καλή 

ακροατής/τρια, αρχικά υπολογίστηκε ο συντελεστής γραμμικής συσχέτισης Pearson και 

έπειτα το μοντέλο γραμμικής παλινδρόμησης, με ανεξάρτητη μεταβλητή την 

αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους και εξαρτημένη μεταβλητή την ικανότητα 

καλού ακροατή. 

7.2.1 Αποτελέσματα με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών με αυτό-αναφορά 

σχετικά με την αναγνώριση του συναισθήματος στους άλλους 

 Από τα αποτελέσματα του ελέγχου, προκύπτει πως ο συντελεστής συσχέτισης Pearson 

είναι r=0,468 ,οριακά χαρακτηρίζεται υψηλά θετικός και στατιστικά σημαντικός σε 

επίπεδο σημαντικότητας 0,05. Στον πίνακα 8 παρουσιάζονται τα σχετικά αποτελέσματα 

του ελέγχου. 
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Πίνακας 8. Συσχέτιση μεταξύ της αναγνώρισης συναισθήματος στους άλλους και 

ικανότητα καλού ακροατή με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών 

 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στους 

άλλους(διευθυντές) 

Ικανότητα 

καλού 

ακροατή 

(διευθυντές) 

Αναγνώριση συναισθήματος στους 

άλλους(διευθυντές) 

1  

  

  

Ικανότητα καλού ακροατή 

(διευθυντές) 

,468* 1 

,010  

  

 

 

 

  

   Ακολουθεί ο πίνακας 9 που μας δίνει τα ευρήματα του ελέγχου καλής προσαρμογής 

του γραμμικού μοντέλου. Αρχικά έχουμε  𝑅2 = 0,219 , συνεπώς η διασπορά της 

εξαρτημένης μεταβλητής ερμηνεύεται κατά 21,9% από τη διασπορά του μοντέλου. 

Επιπλέον βρέθηκε πως F=7,579 και p=0,01, άρα το μοντέλο γραμμικής παλινδρόμησης 

είναι στατιστικά σημαντικό. Τέλος, η εξίσωση παλινδρόμησης που προκύπτει είναι 

Y(Ικανότητα καλού ακροατή)= 2,23+0,34*Χ(Αναγνώριση συναισθήματος στους 

άλλους). 

 

 

Πίνακας 9. Μοντέλο γραμμικής παλινδρόμησης για την αναγνώριση των συναισθημάτων 

στους άλλους από τον/την διευθυντή/τρια με εξαρτημένη μεταβλητή την ικανότητά του/της 

να είναι καλός/η ακροατής/τρια με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών 

 R 𝑅2 F p 

 ,468a ,219 7,579 ,010b 

1.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους(διευθυντές) 
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7.2.2 Αποτελέσματα με βάση τις απαντήσεις των εκπαιδευτικών υφισταμένων 

σχετικά με την αναγνώριση του συναισθήματος στους άλλους από τους διευθυντές 

τους 

Από τα αποτελέσματα του ελέγχου, προκύπτει πως ο συντελεστής συσχέτισης Pearson 

είναι r=0,318, χαμηλός θετικός και στατιστικά σημαντικός σε επίπεδο σημαντικότητας 

0,01. Στον πίνακα 10, παρουσιάζονται τα σχετικά αποτελέσματα του ελέγχου. 

 

Πίνακας 10. Συσχέτιση μεταξύ αναγνώρισης συναισθημάτων των άλλων από την πλευρά 

του/της διευθυντή/τριας και της ικανότητάς του/της να είναι καλός/ή ακροατής/τρια με 

βάση τις απαντήσεις των εκπαιδευτικών 

 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στους άλλους 

(καθηγητές) 

Ικανότητα 

καλού 

ακροατή 

(καθηγητές) 

Αναγνώριση συναισθήματος στους 

άλλους (καθηγητές) 

1  

  

  

Ικανότητα καλού ακροατή (καθηγητές) ,318** 1 

,003  

  

 

 

   Ακολουθεί ο πίνακας 11 που μας δίνει τα ευρήματα του ελέγχου καλής προσαρμογής 

του γραμμικού μοντέλου. Αρχικά έχουμε  𝑅2 = 0,101 , συνεπώς η διασπορά της 

εξαρτημένης μεταβλητής, ερμηνεύεται κατά 10,1% από τη διασπορά του μοντέλου. 

Επιπλέον βρέθηκε πως F=9,103 και p=0,03, άρα το μοντέλο γραμμικής παλινδρόμησης 

είναι στατιστικά σημαντικό. Τέλος, η εξίσωση παλινδρόμησης που προκύπτει είναι 

Y(Ικανότητα καλού ακροατή)= 3,162+0,147*Χ(Αναγνώριση συναισθήματος στους 

άλλους). 

 

Πίνακας 11. Μοντέλο γραμμικής παλινδρόμησης για την αναγνώριση συναισθημάτων 

στους άλλους από τον/την διευθυντή/τρια και εξαρτημένη μεταβλητή την ικανότητά 

του/της να είναι καλός/ή ακροατής/τρια με βάση τις απαντήσεις των εκπαιδευτικών 

 R 𝑅2 F p 

 ,318a ,101 9,103 ,003b 

1.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους  



57 
 

 

 

7.3. Σχέση κλιμάκων συναισθηματικής νοημοσύνης και Human Capital 

Sustainability Leadership 

   Στο επόμενο μέρος της ανάλυσης θα ασχοληθούμε με τη ύπαρξη ή μη σχέσης μεταξύ 

της συναισθηματικής νοημοσύνης του διευθυντή και την επιλογή του να ασκεί μία νέου 

τύπου «βιώσιμη» ηγεσία. Αρχικά θα υπολογίσουμε το συντελεστή συσχέτισης Pearson 

μεταξύ των συνιστωσών της συναισθηματικής νοημοσύνης και των τεσσάρων 

διαστάσεων της H.C.S.L.. Σε δεύτερο χρόνο θα υπολογίσουμε το μοντέλο πολλαπλής 

γραμμικής παλινδρόμησης, έτσι ώστε να προβλέψουμε την άσκηση αυτού του τύπου 

ηγεσίας από σχολικούς ηγέτες με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη. Η ανάλυση εδώ 

θα γίνει εξ’ ολοκλήρου με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών. 

   Σχετικά με την αναγνώριση των συναισθημάτων στον εαυτό και της ηθικής 

προσέγγισης της ηγεσίας έχουμε r=0,425, ο οποίος χαρακτηρίζεται χαμηλός θετικός 

συντελεστής σε στάθμη σημαντικότητας 0,05. Ανάμεσα στην αναγνώριση 

συναισθημάτων στους άλλους και την ηθική ηγεσία βρέθηκε ο συντελεστής συσχέτισης 

Pearson, r=0,267, ο οποίος είναι χαμηλός θετικός και μη στατιστικά σημαντικός 

(p=0,161). Ανάμεσα στη χρήση του συναισθήματος και την ηθική ηγεσία ο 

συντελεστής συσχέτισης βρέθηκε r=0,228, χαμηλός θετικός και μη στατιστικά 

σημαντικός (p=0,234). Τέλος, ανάμεσα στην ηθική ηγεσία και τη ρύθμιση του 

συναισθήματος ο συντελεστής συσχέτισης βρέθηκε υψηλός θετικός, r=0,68 και 

στατιστικά σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 0,01. 

   Προχωρούμε με τη δεύτερη διάσταση της H.C.S.L., που είναι η ενσυνείδητη ηγεσία. 

Μεταξύ αυτού του τύπου ηγεσίας και της αναγνώρισης των συναισθημάτων στον εαυτό 

βρέθηκε r=0,48, χαμηλός θετικός συντελεστής (οριακά υψηλός) και στατιστικά 

σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 0,01. Ανάμεσα στην αναγνώριση 

συναισθημάτων στους άλλους και την ενσυνείδητη ηγεσία ο συντελεστής συσχέτισης 

υπολογίστηκε r=0,532, ο οποίος είναι υψηλός θετικός σε στάθμη σημαντικότητας 0,01. 

Μεταξύ της χρήσης του συναισθήματος και της ενσυνείδητης ηγεσίας βρέθηκε r=0,38, 

χαμηλός θετικός συντελεστής συσχέτισης και στατιστικά σημαντικός σε στάθμη 

σημαντικότητας 0,05. Κλείνοντας με τη διάσταση της ενσυνείδητης ηγεσίας και μεταξύ 

της ρύθμισης του συναισθήματος υπολογίστηκε υψηλός θετικός συντελεστής 

συσχέτισης Pearson r=0,611 και στατιστικά σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 

0,01. 

   Συνεχίζουμε με την τρίτη διάσταση της H.C.S.L. που είναι η βιώσιμη ηγεσία. Μεταξύ 

αυτής και της αναγνώρισης συναισθημάτων στον εαυτό βρίσκουμε υψηλό θετικό 

συντελεστή συσχέτισης, r=0,501 και στατιστικά σημαντικό σε στάθμη σημαντικότητας 

0,01. Ακόμη πιο υψηλός θετικός είναι ο συντελεστής συσχέτισης μεταξύ της βιώσιμης 

ηγεσίας και της αναγνώρισης των συναισθημάτων στους άλλους. Συγκεκριμένα 

βρέθηκε r=0,624 και στατιστικά σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 0,01. 

Προχωρούμε με τη χρήση συναισθήματος και τη βιώσιμη ηγεσία υπολογίζοντας τον 

συντελεστή συσχέτισης ανάμεσά τους να είναι r=0,532, ο οποίος είναι υψηλός θετικός 

και στατιστικά σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 0,01. Τέλος μεταξύ της 
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βιώσιμης ηγεσίας και της ρύθμισης συναισθήματος βρίσκουμε r=0,406, συντελεστής 

χαμηλός θετικός και στατιστικά σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 0,05. 

   Ολοκληρώνοντας την ανάλυση μεταξύ των συνιστωσών της συναισθηματικής 

νοημοσύνης και των διαστάσεων του νέου τύπου ηγεσίας των Di Fabio και Peiro, 

υπολογίζουμε αρχικά τον συντελεστή συσχέτισης Pearson μεταξύ της υπηρετικής 

ηγεσίας και της αναγνώρισης συναισθημάτων στον εαυτό και βρίσκουμε r=0,637, ο 

οποίος είναι υψηλός θετικός και στατιστικά σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 

0,01. Συνεχίζουμε με το συντελεστή συσχέτισης ανάμεσα στην υπηρετική ηγεσία και 

την αναγνώριση συναισθημάτων των άλλων και υπολογίζουμε r=0,485, ο οποίος είναι 

χαμηλός θετικός συντελεστής συσχέτισης και στατιστικά σημαντικός σε στάθμη 

σημαντικότητας 0,01. Σχετικά με το συντελεστή συσχέτισης ανάμεσα στην υπηρετική 

ηγεσία και στη χρήση του συναισθήματος υπολογίστηκε r=0,411, που είναι χαμηλός 

θετικός και στατιστικά σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 0,05. Τέλος ο 

συντελεστής συσχέτισης μεταξύ της υπηρετικής ηγεσίας και της ρύθμισης του 

συναισθήματος υπολογίστηκε r=0,627 ο οποίος είναι υψηλός θετικός και στατιστικά 

σημαντικός σε στάθμη σημαντικότητας 0,01. Στον πίνακα 12, παρουσιάζονται 

συγκεντρωτικά οι συντελεστές συσχέτισης που αναλύθηκαν παραπάνω. 

 

 

Πίνακας 12. Συσχέτιση μεταξύ των συνιστωσών της συναισθηματικής νοημοσύνης και 

της Human Capital Sustainability Leadership 

 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στον εαυτό  

Αναγνώριση 

συναισθήματ

ος στους 

άλλους 

Ρύθμισ

η 

συναισθ

ήματος  

Χρήση 

συναισθ

ήματος 

Ηθική 

Ηγεσία  

Ενσυνείδητ

η Ηγεσία  

Βιώσιμη 

Ηγεσία  

Υπηρετικ

ή Ηγεσία 

Αναγνώριση 

συναισθήματος στον 

εαυτό 

        

        

        

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στους άλλους 

,668** 1       

,000        

        

Ρύθμιση 

συναισθήματος 

,633** ,350 1      

,000 ,063       

        

Χρήση 

συναισθήματος 

,593** ,488** ,249 1     

,001 ,007 ,193      

        

Ηθική Ηγεσία ,425* ,267 ,680** ,228 1    

,022 ,161 ,000 ,234     

        

Ενσυνείδητη Ηγεσία ,480** ,532** ,611** ,380* ,676** 1   

,008 ,003 ,000 ,042 ,000    
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Βιώσιμη Ηγεσία ,501** ,624** ,406* ,532** ,616** ,830** 1  

,006 ,000 ,029 ,003 ,000 ,000   

        

Υπηρετική Ηγεσία ,637** ,485** ,627** ,411* ,796** ,763** ,734** 1 

,000 ,008 ,000 ,027 ,000 ,000 ,000  

        

 

 

7.3.1 Πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση με εξαρτημένη μεταβλητή την ηθική 

ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης 

 

   Σχετικά με το μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης έχουμε  𝑅2 = 0,471, 

δηλαδή η διασπορά της εξαρτημένης μεταβλητής (ηθική ηγεσία) ερμηνεύεται κατά 

47,1% από τη διασπορά του μοντέλου. Επειδή p=0,03 προκύπτει πως το F είναι μεγάλο, 

με F=5,336 και το μοντέλο είναι στατιστικά σημαντικό. Από τον πίνακα Coefficients 

σημειώνουμε την τιμή Β=b₀, η οποία μας δίνει την εξίσωση της παλινδρόμησης Y= 

b₀+b₁X₁+b₂X₂+b₃X₃+b₄X₄ και τους συντελεστές των ανεξάρτητων μεταβλητών. Έτσι 

έχουμε Y= 2,339-0,069X₁+0,031X₂+0,35X₃+0,085X₄. Οι τιμές Beta μας βοηθούν να 

ταξινομήσουμε τις ανεξάρτητες μεταβλητές μας ως προς την ερμηνευτική τους 

ικανότητα. Χωρίς να λαμβάνουμε υπόψη τα πρόσημα έχουμε πρώτη σε ερμηνευτική 

ικανότητα μεταβλητή τη ρύθμιση του συναισθήματος (Beta=0,713), δεύτερη την 

αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό (Beta=-0,115), ακολουθεί η χρήση του 

συναισθήματος (Beta=0,095) και τέλος μικρότερη ερμηνευτική ικανότητα (Beta=0045)  

παρουσιάζει η αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους. Τέλος, όσον αφορά τις τιμές t 

που συνιστούν τον έλεγχο σημαντικότητας της ανεξάρτητης μεταβλητής έχουμε: 

t₁=-0,425 και p₁=0,674, άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός, 

t₂=0,24 και p₂=0,812, άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός, 

t₃=3,619 και p₃=0,001, άρα ο συντελεστής είναι στατιστικά σημαντικός και τέλος 

t₄=0,501 και p₄=0,621, άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός. 

 

Στους πίνακες 13 και 14 αναγράφονται οι δείκτες καλής προσαρμογής και οι 

απαραίτητες τιμές και συντελεστές του μοντέλου. 

 

 

Πίνακας 13. Μοντέλο Πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με εξαρτημένη μεταβλητή 

την ηθική ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης 

 R 𝑅2 F p 
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 ,686a ,471 5,336 ,003b 

1.Χρήση συναισθήματος 

2.Ρύθμιση συναισθήματος 

3.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους 

4.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό 

 

 

 

 

Πίνακας 14. Συντελεστές μοντέλου πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με εξαρτημένη 

μεταβλητή την ηθική ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής 

νοημοσύνης 

 

 

Beta t p B  

  2,339   2,653 ,014 

1.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό  -,069  -,115 -,425 ,674 

2.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους ,031  ,049 ,240 ,812 

3.Ρύθμιση συναισθήματος  ,350  ,713 3,619 ,001 

4.Χρήση συναισθήματος ,085  ,095 ,501 ,621 

 

 

 

 

7.3.2 Πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση με εξαρτημένη μεταβλητή την 

ενσυνείδητη ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής 

νοημοσύνης 

 

   Συνεχίζουμε με το μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για την ερμηνεία 

της ενσυνείδητης ηγεσίας. Αρχικά βρίσκουμε  𝑅2 = 0,528, δηλαδή η διασπορά της 

εξαρτημένης μεταβλητής ερμηνεύεται κατά 52,8% από τη διασπορά του μοντέλου. 

Βρίσκουμε επίσης F=6,713 και p=0,001, συνεπώς το μοντέλο είναι στατιστικά 

σημαντικό. Από τον πίνακα Coefficients έχουμε Β=b₀=0,823, η οποία μας δίνει την 

εξίσωση της παλινδρόμησης Y= b₀+b₁X₁+b₂X₂+b₃X₃+b₄X₄ και τους συντελεστές των 

ανεξάρτητων μεταβλητών. Έτσι έχουμε Y= 0,823-0,191X₁+0,28X₂+0,304X₃+0,186X₄.  

Σχετικά με τις τιμές Beta έχουμε πρώτη σε ερμηνευτική ικανότητα την μεταβλητή 

ρύθμιση του συναισθήματος (Beta=0,609), δεύτερη την αναγνώριση συναισθήματος 

στους άλλους (Beta=0,429), τρίτη σε ικανότητα ερμηνείας η αναγνώριση 

συναισθήματος στον εαυτό (Beta=-0,315) και τελευταία η χρήση συναισθήματος 

(Beta=0,206). Τέλος, για τις τιμές t και τη στατιστική σημαντικότητα της ανεξάρτητης 

μεταβλητής έχουμε: 

t₁=-1,232 και p₁=0,23, άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός, 
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t₂=2,239 και p₂=0,035, άρα ο συντελεστής είναι στατιστικά σημαντικός, 

t₃=3,278 και p₃=0,003, άρα ο συντελεστής είναι στατιστικά σημαντικός και τέλος 

t₄=1,149 και p₄=0,262 άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός. 

 

Στους πίνακες 15 και 16 παρουσιάζονται οι δείκτες καλής προσαρμογής και οι 

απαραίτητες τιμές και συντελεστές του μοντέλου. 

 

 

Πίνακας 15. Μοντέλο Πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με εξαρτημένη μεταβλητή 

την ενσυνείδητη ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης 

 R 𝑅2 F p 

 ,727a ,528 6,713 ,001b 

1.Χρήση συναισθήματος 

2.Ρύθμιση συναισθήματος 

3Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους 

4.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό 
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Πίνακας 16. Συντελεστές μοντέλου πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με εξαρτημένη 

μεταβλητή την ενσυνείδητη ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής 

νοημοσύνης 

 
B Beta t p 

  ,823  ,974 ,340 

1.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό  -,191 -,315 -1,232 ,230 

2.Αναγνώριση συναισθήματος στους 

άλλους 

,280 ,429 2,239 ,035 

3.Ρύθμιση συναισθήματος  ,304 ,609 3,278 ,003 

4.Χρήση συναισθήματος ,186 ,206 1,149 ,262 

 

 

 

7.3.3 Πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση με εξαρτημένη μεταβλητή την βιώσιμη 

ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης 

 

   Προχωρούμε στον υπολογισμό του μοντέλου  πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης 

για την ερμηνεία της βιώσιμης ηγεσίας. Ξεκινώντας βρίσκουμε  𝑅2 = 0,503, έτσι η 

διασπορά της Y (βιώσιμη ηγεσία) ερμηνεύεται κατά 50,3% από τη διασπορά του 

μοντέλου. Βρίσκουμε επιπλέον F=6,073 και p=0,002, συνεπώς το μοντέλο είναι 

στατιστικά σημαντικό. Σχετικά με τους συντελεστές του μοντέλου έχουμε Β=b₀=0,686, 

οι οποίοι μας δίνουν την εξίσωση της παλινδρόμησης Y= b₀+b₁X₁+b₂X₂+b₃X₃+b₄X₄. Με 

αντικατάσταση έχουμε Y= 0,823-0,127X₁+0,314X₂+0,135X₃+0,3X₄.  Τώρα σε ότι 

αφορά τις τιμές Beta, πρώτη σε ερμηνευτική ικανότητα είναι η μεταβλητή αναγνώριση 

του συναισθήματος στους άλλους (Beta=0,503), δεύτερη η χρήση συναισθήματος 

(Beta=0,347), τρίτη σε ικανότητα ερμηνείας η ρύθμιση συναισθήματος (Beta=0,283) 

και τελευταία η αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό (Beta=-0,22). Τέλος, για τις 

τιμές t και τη στατιστική σημαντικότητα της ανεξάρτητης μεταβλητής έχουμε: 

t₁=-0,84 και p₁=0,409, άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός, 

t₂=2,558 και p₂=0,017, άρα ο συντελεστής είναι στατιστικά σημαντικός, 

t₃=1,483 και p₃=0,151, άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός και τέλος 

t₄=1,885 και p₄=0,072 άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός. 

 

Στους πίνακες 17 και 18 παρουσιάζονται οι δείκτες καλής προσαρμογής, οι τιμές και 

συντελεστές του μοντέλου. 
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Πίνακας 17. Μοντέλο Πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με εξαρτημένη μεταβλητή 

την βιώσιμη ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης 

 R 𝑅2 F p 

 ,709a ,503 6,073 ,002b 

1.Χρήση συναισθήματος 

2.Ρύθμιση συναισθήματος 

3.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους 

4.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό  

 

 

 

Πίνακας 18. Συντελεστές μοντέλου πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμηση με εξαρτημένη 

μεταβλητή την βιώσιμη ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής 

νοημοσύνης 

 B Beta t p 

  ,686  ,829 ,415 

1.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό  -,127 -,220 -,840 ,409 

2.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους ,314 ,503 2,558 ,017 

3.Ρύθμιση συναισθήματος  ,135 ,283 1,483 ,151 

4.Χρήση συναισθήματος  ,300 ,347 1,885 ,072 

 

 

7.3.4 Πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση με εξαρτημένη μεταβλητή την υπηρετική 

ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης 

 

   Θα ολοκληρώσουμε την στατιστική ανάλυση με τον υπολογισμό του μοντέλου  

πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για την ερμηνεία της υπηρετικής ηγεσίας που 

αποτελεί και την τελευταία συνιστώσα της H.C.S.L.. Αρχικά βρίσκουμε  𝑅2 = 0,511, 

έτσι η Χ (συναισθηματική νοημοσύνη), ερμηνεύει την Y(υπηρετική ηγεσία) κατά 

51,1%. Υπολογίζουμε επίσης F=6,272 και p=0,001, συνεπώς το μοντέλο είναι 

στατιστικά σημαντικό. Οι συντελεστές του μοντέλου είναι Β=b₀=1,545 και έχουμε  την 

εξίσωση της παλινδρόμησης με αντικατάσταση Y= 0,823-

0,122X₁+0,089X₂+0,196X₃+0,96X₄. Πρώτη σε ερμηνευτική ικανότητα προέκυψε η 

μεταβλητή ρύθμιση του συναισθήματος (Beta=0,415), δεύτερη η αναγνώριση 

συναισθήματος στον εαυτό (Beta=0,212), τρίτη σε ικανότητα ερμηνείας η αναγνώριση 

συναισθήματος στους άλλους (Beta=0,144) και τελευταία η χρήση συναισθήματος 

(Beta=0,111). Τέλος, για τις τιμές t και τη στατιστική σημαντικότητα της ανεξάρτητης 

μεταβλητής έχουμε: 

t₁=-0,815 και p₁=0,423, άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός, 

t₂=0,739 και p₂=0,467, άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός, 

t₃=2,194 και p₃=0,038, άρα ο συντελεστής είναι στατιστικά σημαντικός και τέλος 



64 
 

t₄=0,61 και p₄=0,548 άρα ο συντελεστής δεν είναι στατιστικά σημαντικός. 

 

Στους πίνακες 19 και 20 παρουσιάζονται οι δείκτες καλής προσαρμογής, οι τιμές και 

συντελεστές του μοντέλου. 

 

 

Πίνακας 19. Μοντέλο Πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με εξαρτημένη μεταβλητή 

την υπηρετική ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης 

 R 𝑅2 F p 

 ,715a ,511 6,272 ,001b 

1.Χρήση συναισθήματος 

2.Ρύθμιση συναισθήματος 

3Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους 

4.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό 

 

 

 

Πίνακας 20. Συντελεστές μοντέλου πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με εξαρτημένη 

μεταβλητή την υπηρετική ηγεσία και ανεξάρτητες τις διαστάσεις της συναισθηματικής 

νοημοσύνης 

 B Beta t p 

  1,545  1,893 ,070 

1.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό  ,122 ,212 ,815 ,423 

2.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους ,089 ,144 ,739 ,467 

3.Ρύθμιση συναισθήματος  ,196 ,415 2,194 ,038 

4.Χρήση συναισθήματος  ,096 ,111 ,610 ,548 

 
 

7.4. Συσχετίσεις μεταξύ αναγνώρισης και ρύθμισης συναισθήματος των 

διευθυντών και της ικανότητας έκφρασης σκέψεων και ιδεών των εκπαιδευτικών-

υφισταμένων 

      Για τον έλεγχο υπόθεσης ύπαρξης σχέσης μεταξύ της αναγνώρισης και ρύθμισης 

συναισθήματος στον εαυτό από την μεριά του διευθυντή και την ικανότητα των 

υφισταμένων καθηγητών να εκφράζουν απόψεις και ιδέες, αρχικά επιλέχθηκε και 

χρησιμοποιήθηκε ο συντελεστής συσχέτισης του Pearson και έπειτα η πολλαπλή 

γραμμική παλινδρόμηση. Η ανάλυση πραγματοποιήθηκε σε δύο επίπεδα, αφού υπήρξε 

διαφοροποίηση στις απαντήσεις των καθηγητών υφισταμένων και των διευθυντών 

προϊσταμένων. 
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7.4.1. Αποτελέσματα με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών με αυτό-αναφορά ως 

προς την αναγνώριση και τη ρύθμιση του συναισθήματος 

   Σχετικά με την αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό από την πλευρά του 

διευθυντή και την ικανότητα έκφρασης σκέψεων και ιδεών των καθηγητών, ο 

συντελεστής Pearson είναι (r=0,132) μηδενικός και μη στατιστικά σημαντικός 

(p=0,494). Ανάλογα αποτελέσματα έχουμε και για τη ρύθμιση συναισθήματος από την 

πλευρά του διευθυντή και την ικανότητα έκφρασης σκέψεων και ιδεών από την πλευρά 

των καθηγητών, με μηδενικό συντελεστή Pearson (r=0,045) και μη στατιστικά 

σημαντικό (p=0,812). Τέλος, μεταξύ των διευθυντών η αναγνώριση και η ρύθμιση του 

συναισθήματος συνδέονται με υψηλά θετικό συντελεστή Pearson (r=0,633) ο οποίος 

είναι στατιστικά σημαντικός σε επίπεδο σημαντικότητας 0,01. Τα αποτελέσματα 

παρουσιάζονται και στον σχετικό πίνακα 21. 

 

 

Πίνακας 21. Συσχέτιση μεταξύ αναγνώρισης και ρύθμισης συναισθήματος των 

διευθυντών και της ικανότητας έκφρασης σκέψεων και ιδεών των εκπαιδευτικών-

υφισταμένων με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών 

 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στον εαυτό  

Ρύθμιση 

συναισθήματος  

Ικανότητα 

έκφρασης 

σκέψεων και 

ιδεών  

Αναγνώριση συναισθήματος στον 

εαυτό  

 1   

   

   

Ρύθμιση συναισθήματος   ,633** 1  

,000   

   

Ικανότητα έκφρασης σκέψεων και 

ιδεών  

 ,132 ,046 1 

,494 ,812  

   

 

 

 

   Συνεχίζοντας την ανάλυση εφαρμόστηκε το μοντέλο πολλαπλής γραμμικής 

παλινδρόμησης (Multiple Linear Regression), για να ελεγχθεί η μεταβλητή απόκρισης 

Y(Ικανότητα έκφρασης σκέψεων και ιδεών), σε σχέση με τις ερμηνευτικές, 

ανεξάρτητες μεταβλητές Χ₁(Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό) και Χ₂(Ρύθμιση 

συναισθήματος). Σύμφωνα με τους παρακάτω πίνακες, 𝑅2=0,02, πράγμα που σημαίνει 

η διασπορά της εξαρτημένης μεταβλητής ερμηνεύεται κατά 2% από τη διασπορά του 

μοντέλου, ποσοστό πολύ μικρό, ενώ F=0,263 και p=0,771, γεγονός που καθιστά το 
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μοντέλο παλινδρόμησης όχι στατιστικά σημαντικό. Στον πίνακα 22, αναρτώνται και τα 

σχετικά αποτελέσματα. 

 

 

Πίνακας 22. Μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για την αναγνώριση και 

ρύθμιση του συναισθήματος του διευθυντή με εξαρτημένη μεταβλητή την ικανότητα 

έκφρασης σκέψεων και ιδεών των εκπαιδευτικών με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών 

 

 

 

 

 

 

 

7.4.2. Αποτελέσματα με βάση τις απαντήσεις των εκπαιδευτικών με έτερο-

αναφορά ως προς την αναγνώριση του συναισθήματος για τους διευθυντές τους 

Σχετικά με την αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό από την πλευρά του διευθυντή 

και την ικανότητα έκφρασης σκέψεων και ιδεών των καθηγητών, ο συντελεστής 

Pearson είναι και πάλι μηδενικός (r=0,042) και μη στατιστικά σημαντικός 

(p=0,708).Όμοια αποτελέσματα έχουμε και για τη ρύθμιση συναισθήματος από την 

πλευρά του διευθυντή και την ικανότητα έκφρασης σκέψεων και ιδεών από την πλευρά 

των καθηγητών, με μηδενικό συντελεστή Pearson (r=0,093) και μη στατιστικά 

σημαντικό (p=0,403). Τέλος, μεταξύ των διευθυντών η αναγνώριση και η ρύθμιση του 

συναισθήματος, σύμφωνα με τις απαντήσεις των υφισταμένων τους, συνδέονται με 

υψηλά θετικό συντελεστή Pearson (r=0,896) ο οποίος είναι στατιστικά σημαντικός σε 

επίπεδο σημαντικότητας 0,01. Τα αποτελέσματα παρουσιάζονται και στον σχετικό 

πίνακα 23. 

 

 

 

Πίνακας 23. Συσχέτιση μεταξύ αναγνώρισης και ρύθμισης συναισθήματος των 

διευθυντών και της ικανότητας έκφρασης σκέψεων και ιδεών των εκπαιδευτικών-

υφισταμένων με βάση τις απαντήσεις των εκπαιδευτικών 

 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στον εαυτό  

Ρύθμιση 

συναισθήματος  

Ικανότητα 

έκφρασης 

σκέψεων και 

ιδεών  

Αναγνώριση συναισθήματος στον 

εαυτό  

1   

   

 R 𝑅2 F p 

 ,141a ,020 ,263 ,771b 

1.Ρύθμιση συναισθήματος 

2.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό  
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Ρύθμιση συναισθήματος  ,896** 1  

,000   

   

Ικανότητα έκφρασης σκέψεων και 

ιδεών  

,042 ,093 1 

,708 ,403  

   

 

 

 

Προχωρούμε στην ανάλυση πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης, η οποία 

επιβεβαιώνει τα αποτελέσματα του συντελεστή συσχέτισης Pearson. Αρχικά, έχουμε 

𝑅2=,0,014 και άρα η εξαρτημένη μεταβλητή ερμηνεύεται κατά ένα ελάχιστο, σχεδόν 

μηδενικό, ποσοστό 1,4% από τη διασπορά του γραμμικού μοντέλου. Επιπλέον, βρέθηκε 

F=0,569 (πολύ μικρή τιμή) και το μοντέλο δεν είναι στατιστικά σημαντικό, όπως 

αναμέναμε (p=0,568). Στον πίνακα 24 παρουσιάζονται τα σχετικά αποτελέσματα. 

 

 

Πίνακας 24. Μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για την αναγνώριση και 

ρύθμιση του συναισθήματος του διευθυντή με εξαρτημένη μεταβλητή την ικανότητα 

έκφρασης σκέψεων και ιδεών των εκπαιδευτικών με βάση τις απαντήσεις των 

εκπαιδευτικών 

 R 𝑅2 F p 

 ,119a ,014 ,569 ,568b 

1.Ρύθμιση συναισθήματος,  

2.Αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό 

 

 

 

7.5. Συσχετίσεις μεταξύ της χρήσης και της ρύθμισης του συναισθήματος από 

τον/την διευθυντή/τρια και της αυτοαποκάλυψης των υφισταμένων του/της 

 

   Το επόμενο κομμάτι της ανάλυσης αφορά στον έλεγχο του κατά πόσο η χρήση και η 

ρύθμιση του συναισθήματος από την πλευρά του/της διευθυντή/τριας επηρεάζει την 

διάθεση των υφισταμένων εκπαιδευτικών να αποκαλύψουν προσωπικές πληροφορίες 

και συναισθήματα στο χώρο εργασίας τους, με αποτέλεσμα την ανάπτυξη εγγύτητας 

και οικειότητας στη σχολική μονάδα. 

    Αρχικά, υπολογίστηκαν οι συντελεστές συσχέτισης Pearson και εν συνεχεία 

αξιοποιήθηκε η γραμμική πολλαπλή παλινδρόμηση με ανεξάρτητες μεταβλητές τη 

χρήση και τη ρύθμιση του συναισθήματος από τον/την διευθυντή/τρια και εξαρτημένη 
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μεταβλητή την αυτό-αποκάλυψη των εκπαιδευτικών-υφισταμένων. Οι παρακάτω 

αναλύσεις γίνονται δύο φορές καθώς οι απαντήσεις σχετικά με τη χρήση του 

συναισθήματος του διευθυντή διαφέρουν ως προς τις μέσες τιμές ανάμεσα σε 

διευθυντές και εκπαιδευτικούς, αφού οι εκπαιδευτικοί δήλωσαν χαμηλότερη ικανότητα 

χρήσης του συναισθήματος για τους διευθυντές τους.  

 

7.5.1. Αποτελέσματα με βάση τις απαντήσεις με αυτό-αναφορά των διευθυντών-

προϊσταμένων ως προς τη χρήση και ρύθμιση του συναισθήματος 

 

   Σχετικά με τη χρήση του συναισθήματος και την αυτοαποκάλυψη, ο συντελεστής 

Pearson είναι (r=0,207) χαμηλός θετικός και μη στατιστικά σημαντικός (p=0,281). 

Ανάλογα αποτελέσματα έχουμε και στη συσχέτιση μεταξύ ρύθμισης του 

συναισθήματος και αυτοαποκάλυψης, με συντελεστή συσχέτισης Pearson χαμηλό 

θετικό (r=0,2) και μη στατιστικά σημαντικό (p=0,299). Τα αποτελέσματα του ελέγχου 

συσχέτισης παρουσιάζονται στον πίνακα 25. 

 

 

Πίνακας 25. Συσχέτιση μεταξύ της χρήσης και της ρύθμισης του συναισθήματος από 

τον/την διευθυντή/τρια και της αυτοαποκάλυψης των υφισταμένων του/της με βάση τις 

απαντήσεις των διευθυντών 

 

Χρήση 

συναισθήματος  

Ρύθμιση 

συναισθήματος  

Αυτοαποκά-

λυψη  

Χρήση συναισθήματος  1   

   

   

Ρύθμιση συναισθήματος  ,249 1  

,193   

   

Αυτοαποκάλυψη ,207 ,200 1 

,281 ,298  

   

 

 

   Προχωρούμε στην πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση με ανεξάρτητες μεταβλητές 

Χ₁(Χρήση συναισθήματος) και Χ₂(Ρύθμιση συναισθήματος) και μεταβλητή απόκρισης 

ή εξαρτημένη Y(Αυτoαποκάλυψη). Σύμφωνα με τα αποτελέσματα τα οποία 

παρουσιάζονται στον πίνακα 26, η διασπορά της Y ερμηνεύεται κατά ένα πολύ μικρό 

ποσοστό 6,6% από τη διασπορά του μοντέλου, αφού 𝑅2 =0,066, ενώ ο δεύτερος 
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δείκτης καλής προσαρμογής είναι F=0,925. Επειδή έχουμε p=0,409 το μοντέλο δεν 

είναι στατιστικά σημαντικό. 

 

Πίνακας 26. Μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για τη χρήση και ρύθμιση 

των συναισθημάτων από τον/την διευθυντή/τρια και εξαρτημένη μεταβλητή την 

αυτοαποκάλυψη των εκπαιδευτικών με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών 

 R 𝑅2 F p 

 ,258a ,066 ,925 ,409b 

1.Χρήση συναισθήματος 

2.Ρύθμιση συναισθήματος  

 

 

 

7.5.2. Συσχετίσεις με βάση τις απαντήσεις με έτερο-αναφορά των εκπαιδευτικών-

υφισταμένων ως προς τη χρήση και ρύθμιση του συναισθήματος των διευθυντών-

προϊσταμένων τους 

 

Αναφορικά με τη χρήση του συναισθήματος και την αυτοαποκάλυψη, ο συντελεστής 

συσχέτισης Pearson είναι μηδενικός (r=0,115)  και μη στατιστικά σημαντικός 

(p=0,299). Ανάλογα αποτελέσματα και για τη συσχέτιση ρύθμισης συναισθήματος με 

την αυτοαποκάλυψη, με συντελεστή συσχέτισης μηδενικό (r=0,137) και μη στατιστικά 

σημαντικό παρουσιάζονται παρακάτω, στον πίνακα 27. 

 

Πίνακας 27. Συσχέτιση μεταξύ χρήσης και ρύθμισης του συναισθήματος από τον/την 

διευθυντή/τρια και της αυτοαποκάλυψης των υφισταμένων του/της με βάση τις 

απαντήσεις των εκπαιδευτικών 

 

Χρήση 

συναισθήματος  

Ρύθμιση 

συναισθήματος  

Αυτοαποκάλυ

-ψη  

Χρήση συναισθήματος  1   

   

   

Ρύθμιση συναισθήματος  ,692** 1  

,000   

   

Αυτοαποκάλυψη  ,115 ,137 1 

,299 ,218  
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Προχωρούμε με την ανάλυση πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης με ερμηνευτικές 

(ανεξάρτητες) μεταβλητές Χ₁(Χρήση συναισθήματος) και Χ₂(Ρύθμιση συναισθήματος) 

και μεταβλητή απόκρισης (εξαρτημένη) Υ(Αυτoαποκάλυψη). Στον πίνακα 28 

παρουσιάζονται οι δείκτες καλής προσαρμογής του μοντέλου. Πιο συγκεκριμένα, 𝑅2 =

0,02 , άρα το μοντέλο δεν έχει καλή προσαρμογή, με την διασπορά της Υ να 

ερμηνεύεται κατά ένα ελάχιστο, σχεδόν μηδενικό ποσοστό, από το μοντέλο 

παλινδρόμησης, ο οποίο δεν είναι στατιστικά σημαντικό (F=0,797, p=0,454). 

 

 

Πίνακας 28. Μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για την χρήση και ρύθμιση 

των συναισθημάτων από τον/την διευθυντή/τρια και εξαρτημένη μεταβλητή την 

αυτοαποκάλυψη των εκπαιδευτικών με βάση τις απαντήσεις των εκπαιδευτικών 

 R 𝑅2 F p 

 ,140a ,020 ,797 ,454b 

1.Ρύθμιση συναισθήματος  

2.Χρήση συναισθήματος  

 

 

7.6 Συσχετίσεις μεταξύ αναγνώρισης του συναισθήματος στους άλλους και της 

ρύθμισης του συναισθήματος στον εαυτό από τον/την διευθυντή/τρια και της 

αντιμετώπισης συναισθημάτων θυμού από τους εκπαιδευτικούς-υφισταμένους 

 

   Η επόμενη ανάλυση αφορά στον έλεγχο του κατά πόσο η αναγνώριση του 

συναισθήματος στους άλλους και της ρύθμισης του συναισθήματος  από την πλευρά 

του/της διευθυντή/τριας επηρεάζει την ικανότητα αντιμετώπισης θυμού των 

υφισταμένων του/της. Αρχικά, υπολογίστηκαν οι συντελεστές συσχέτισης Pearson και 

έπειτα χρησιμοποιήθηκε η γραμμική πολλαπλή παλινδρόμηση με ανεξάρτητες 

μεταβλητές την αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους και τη ρύθμιση 

συναισθήματος από τον/την διευθυντή/τρια και εξαρτημένη μεταβλητή την 

αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού των εκπαιδευτικών.  

 

7.6.1. Συσχετίσεις με βάση τις απαντήσεις με αυτό-αναφορά των διευθυντών ως 

προς την αναγνώριση του συναισθήματος στους άλλους και την ρύθμιση 

συναισθήματος 

   Σχετικά με την αναγνώριση του συναισθήματος των άλλων από τους διευθυντές και 

την αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού, ο συντελεστής συσχέτισης Pearson είναι 

χαμηλός θετικός (r=0,351) και μη στατιστικά σημαντικός (p=0,062). Παρόμοια 

αποτελέσματα έχουμε και για τη ρύθμιση του συναισθήματος με την αντιμετώπιση 

συναισθημάτων θυμού, με συντελεστή συσχέτισης χαμηλό θετικό (r=0,35) και μη 
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στατιστικά σημαντικό (p=0,063). Στον πίνακα 29 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα της 

συσχέτισης συγκεντρωτικά. 

 

 

Πίνακας 29. Συσχέτιση μεταξύ της αναγνώρισης του συναισθήματος στους άλλους και της 

ρύθμισης του συναισθήματος με την αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού των 

υφισταμένων με βάση τις απαντήσεις των διευθυντών 

 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στους άλλους 

Ρύθμιση 

συναισθήματος  

Αντιμετώπιση 

συναισθημάτων 

θυμού  

Αναγνώριση συναισθήματος στους 

άλλους 

1   

   

   

Ρύθμιση συναισθήματος  ,350 1  

,063   

   

Αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού  ,351 ,102 1 

,062 ,598  

   

 

 

   Συνεχίζουμε με την πολλαπλή γραμμική παλινδρόμηση με ερμηνευτικές μεταβλητές 

Χ₁(Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους) και Χ₂(Ρύθμιση συναισθήματος) και 

μεταβλητή απόκρισης Y(Αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού). Ξεκινώντας με τον 

δείκτη  𝑅2 = 0,123, συνεπώς το μοντέλο ερμηνεύει κατά ένα μικρό ποσοστό 12,3% 

την Y με F=1,83 και δεν είναι στατιστικά σημαντικό (p=0,18). Στον πίνακα 30 

παρουσιάζονται και τα αντίστοιχα αποτελέσματα από την ανάλυση. 

 

Πίνακας 30. Μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για την αναγνώριση των 

συναισθημάτων των άλλων και τη ρύθμιση του συναισθήματος από τους διευθυντές και 

εξαρτημένη μεταβλητή την αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού των υφισταμένων, με 

βάση τις απαντήσεις των διευθυντών 

 R 𝑅2 F p 

 ,351a ,123 1,830 ,180b 

1.Ρύθμιση συναισθήματος  

2.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους 
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7.6.2. Συσχετίσεις με βάση τις απαντήσεις με έτερο-αναφορά από τους 

εκπαιδευτικούς ως προς την αναγνώριση του συναισθήματος στους άλλους και την 

ρύθμιση συναισθήματος από την πλευρά του/της διευθυντή/τριας 

 

   Σχετικά με την αναγνώριση του συναισθήματος των άλλων από τους διευθυντές και 

την αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού, ο συντελεστής συσχέτισης Pearson είναι 

χαμηλός θετικός (r=0,241) στατιστικά σημαντικός σε επίπεδο σημαντικότητας 0,05. 

Σχετικά με τα αποτελέσματα για τη ρύθμιση του συναισθήματος με την αντιμετώπιση 

συναισθημάτων θυμού, υπολογίζουμε συντελεστή συσχέτισης χαμηλό θετικό (r=0,236) 

και στατιστικά σημαντικό σε επίπεδο σημαντικότητας 0,05. Στον πίνακα 31 

παρουσιάζονται τα αποτελέσματα της συσχέτισης, συγκεντρωτικά. 

 

 

Πίνακας 31. Συσχέτιση μεταξύ της αναγνώρισης του συναισθήματος στους άλλους και της 

ρύθμισης του συναισθήματος από τους διευθυντές με την αντιμετώπιση συναισθημάτων 

θυμού των υφισταμένων με βάση τις απαντήσεις των εκπαιδευτικών 

 

Αναγνώριση 

συναισθήματος 

στους άλλους  

Ρύθμιση 

συναισθήματος 

Αντιμετώπιση 

συναισθημάτων 

θυμού 

Αναγνώριση συναισθήματος στους 

άλλους  

1   

   

   

Ρύθμιση συναισθήματος  ,891** 1  

,000   

   

Αντιμετώπιση συναισθημάτων 

θυμού  

,241* ,236* 1 

,028 ,032  

   

 

 

Στην συνέχεια για τον υπολογισμό του πολλαπλού γραμμικού μοντέλου παλινδρόμησης 

έχουμε τις ερμηνευτικές μεταβλητές Χ₁(Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους) και 

Χ₂(Ρύθμιση συναισθήματος) και μεταβλητή απόκρισης Υ(Αντιμετώπιση 

συναισθημάτων θυμού). Αρχικά βρίσκουμε 𝑅2 = 0,06και άρα το μοντέλο ερμηνεύει 

κατά ένα ελάχιστο ποσοστό 6% την Y με F=2,563 και δεν είναι στατιστικά σημαντικό 

(p=0,083). Στον πίνακα 32 παρουσιάζονται τα αποτελέσματα και οι δείκτες καλής 

προσαρμογής του μοντέλου, που προκύπτουν από την ανάλυση. 
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Πίνακας 32. Μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης για την αναγνώριση των 

συναισθημάτων των άλλων και τη ρύθμιση του συναισθήματος από τους διευθυντές και 

εξαρτημένη μεταβλητή την αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού των υφισταμένων, με 

βάση τις απαντήσεις των υφισταμένων 

 R 𝑅2 F p 

 ,245a ,060 2,563 ,083b 

1.Ρύθμιση συναισθήματος 

2.Αναγνώριση συναισθήματος στους άλλους  

 

 

 

 

 

Γ΄ Μέρος: Ερμηνεία-Συζήτηση των πορισμάτων  

 

8.1. Κύρια ευρήματα της έρευνας-Εξήγηση 

 

Οι πλέον ταχύτατες αλλαγές που επιφέρουν οι εκπαιδευτικές πολιτικές καθιστούν το 

ρόλο του σημερινού διευθυντή μοχλό αλλαγής, βελτίωσης αλλά και βιωσιμότητας των 

εκπαιδευτικών μονάδων. Η έννοια της διατήρησης από ψυχολογική οπτική αναδεικνύει 

τη συναισθηματική διάσταση της ηγεσίας και την αποτελεσματική επικοινωνία ως 

βασικούς πυλώνες βιωσιμότητας. Η παρούσα μελέτη στόχευσε στην ανάδειξη της 

συναισθηματικής νοημοσύνης ως καταλύτη στην αποτελεσματική επικοινωνία σε έναν 

εκπαιδευτικό οργανισμό, πιο συγκεκριμένα σε 17 δημόσια δημοτικά σχολεία και 12 

δημόσια γυμνάσια και λύκεια. Εισήχθη ο όρος βιωσιμότητα αξιοποιώντας την 

κοινωνική συνιστώσα του όρου που σχετίζεται με το ανθρώπινο δυναμικό, αφενός γιατί 

η επικοινωνία αποτελεί σημαντικό παράγοντα ανάπτυξης ποιοτικών εργασιακών 

σχέσεων και αφετέρου γιατί η άσκηση μιας ανθρωποκεντρικής ηγεσίας είναι η πλέον 

κατάλληλη για την διατήρηση και την πρόοδο των εκπαιδευτικών μονάδων, μέσα σε 

εποχές γρήγορων εκπαιδευτικών μεταρρυθμίσεων όπου το σχολείο αλλά και οι 

εκπαιδευτικοί αντιμετωπίζονται ως αναλώσιμα υλικά (Hargreaves, 2007). 

   Αρχικά, θεωρήθηκε σκόπιμο να μελετηθεί η σύγκλιση ή μη των απόψεων των 

διευθυντών και των εκπαιδευτικών σε σχέση με την κλίμακα της συναισθηματικής 

νοημοσύνης και της H.C.S.L. . Αυτό προκύπτει από το γεγονός πως ζητήθηκε από τους 

διευθυντές να απαντήσουν με αυτό-αναφορά και τους εκπαιδευτικούς με έτερο-
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αναφορά για τους προϊσταμένους τους, έτσι ώστε να εξασφαλισθεί η εγκυρότητα των 

απαντήσεων και να μειωθεί η υποκειμενική σκοπιά στις απαντήσεις των διευθυντών.  

   Σχετικά λοιπόν με τις συνιστώσες της συναισθηματικής νοημοσύνης βρέθηκε πως για 

την αναγνώριση συναισθήματος στον εαυτό αλλά και στους άλλους και τη χρήση του 

συναισθήματος, οι διευθυντές απαντώντας για τον εαυτό τους θεωρούν πως είναι 

ικανότεροι σε σχέση με το τι πιστεύουν οι εκπαιδευτικοί. Οι υφιστάμενοι τους λοιπόν 

θεωρούν λιγότερο ικανούς τους προϊσταμένους τους να αναγνωρίσουν τα δικά τους 

συναισθήματα αλλά και των άλλων και να κάνουν αποτελεσματική χρήση του 

συναισθήματός τους σε σχέση με τους ίδιους, παρότι και οι εκπαιδευτικοί απάντησαν 

με υψηλό σκορ. Ένα τέτοιο εύρημα πολύ πιθανό να επηρεάζει τη δική τους 

επικοινωνία, καθώς όπως έδειξαν οι Kafetsios et al. (2011) στην έρευνά τους για 

παράδειγμα η θετική σχέση μεταξύ της χρήσης του συναισθήματος από τους 

προϊσταμένους και των συναισθηματικών εκφράσεων των υφισταμένων υπογραμμίζει 

την κοινωνική διάσταση της έκφρασης των συναισθημάτων. Για τη ρύθμιση του 

συναισθήματος η διαφορά δεν ήταν στατιστικά σημαντική, με τις δύο ομάδες να 

απαντούν με ένα αρκετά ικανοποιητικό βαθμό. Είναι σημαντικό να σημειωθεί πως οι 

εκπαιδευτικοί γενικά απάντησαν με πιο χαμηλό βαθμό για όλες τις διαστάσεις της 

συναισθηματικής νοημοσύνης του διευθυντή τους.  

   Σχετικά τώρα με την H.C.S.L. βρέθηκε πως και για τις τέσσερις διαστάσεις της 

(ηθική, ενσυνείδητη, βιώσιμη και υπηρετική ηγεσία) η διαφορά των μέσων τιμών των 

απαντήσεων μεταξύ των εκπαιδευτικών και των διευθυντών  είναι στατιστικά 

σημαντική. Για άλλη μια φορά οι διευθυντές απαντούν με υψηλότερο σκορ σε σχέση με 

τους εκπαιδευτικούς, όμως και οι δεύτεροι απαντούν με υψηλό βαθμό.  Εν κατακλείδι, 

για να απαντήσουμε και στο πρώτο ερευνητικό ερώτημα, υπάρχει διαφοροποίηση 

μεταξύ των εκπαιδευτικών και των διευθυντών ως προς τις κλίμακες της έρευνας, πλην 

της ρύθμισης του συναισθήματος που αποτελεί συνιστώσα της συναισθηματικής 

νοημοσύνης.  

   Εν συνεχεία, θα απαντήσουμε στην ερώτηση κατά πόσο ένας διευθυντής με υψηλή 

συναισθηματική νοημοσύνη ασκεί μία ανθρωποκεντρικού τύπου ηγεσία, όπου η 

προσωπική ανάπτυξη και η γενικότερη φροντίδα των υφισταμένων του βρίσκεται στις 

προτεραιότητές του, αλλά και ποιες συγκεκριμένα συνιστώσες της συναισθηματικής 

νοημοσύνης επηρεάζουν τις συνιστώσες της H.C.S.L. ξεχωριστά.  Αναλύοντας 

ξεχωριστά για όλες τις συνιστώσες βρέθηκε πως γενικά η συναισθηματική νοημοσύνη 

έχει θετική συσχέτιση με την πιθανότητα άσκησης τέτοιου τύπου ηγεσίας. Πιο 

συγκεκριμένα, φαίνεται πως οι διευθυντές με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη 
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δίνουν περισσότερη βαρύτητα στα προσωπικά συναισθήματα αλλά και στον έλεγχο 

αυτών, επικεντρώνοντας την προσοχή τους στην παρούσα στιγμή (ενσυνείδητη ηγεσία) 

(Di Fabio&Peiro, 2018). Βάση των αναλύσεων ακολουθεί η υπηρετική ηγεσία σε 

ερμηνευτική ικανότητα, προικίζοντας τους διευθυντές με ταπεινότητα και προσήλωση 

στην ανάπτυξη και του σχολείου αλλά και των υφισταμένων του (Ehrahrt, 2004). 

Ακολουθεί η βιώσιμη ηγεσία, συνεπώς η συναισθηματική νοημοσύνη του διευθυντή 

του δίνει την ικανότητα να δημιουργεί ευκαιρίες επικοινωνίας, λειτουργώντας ως 

ομάδα, σεβόμενος τις προσωπικές δυνατότητες των εκπαιδευτικών του (Ferdig, 2007). 

Τέλος, αποδεικνύεται πως όταν ο προϊστάμενος-διευθυντής είναι ικανός να 

αναγνωρίζει, να ρυθμίζει και να χρησιμοποιεί αποτελεσματικά το συναίσθημα αποτελεί 

μοντέλο συμπεριφοράς, θέτοντας σαφείς κανόνες ηθικής μέσω της επικοινωνίας του 

(ηθική ηγεσία). Εν κατακλείδι, τα ερευνητικά ερωτήματα 3, 4, 5 και 6 επιβεβαιώνονται 

σύμφωνα με τα ευρήματα της έρευνας.  

   Έρευνες οι οποίες έχουν χρησιμοποιήσει το εργαλείο του Di Fabio και Peiro στο 

χώρο της εκπαίδευσης δεν υπάρχουν. Η θετική σχέση που βρέθηκε να έχει με την 

συναισθηματική νοημοσύνη του σχολικού διευθυντή προκύπτει καθώς οι ίδιοι οι 

ερευνητές επικεντρώθηκαν στο να μετρήσουν τις ψυχομετρικές ιδιότητες του 

συγκεκριμένου  μοντέλου ηγεσίας. Επιπλέον, η σύνδεση της και με την επικοινωνία, 

πέραν του θεωρητικού πλαισίου στο οποίο έχει αναλυθεί εκτενώς, παρουσιάζεται και 

σε έρευνες τόσο στον ελληνικό χώρο όπως και διεθνώς (βλ. κεφάλαιο 1.5.1). 

   Σε ότι αφορά την επιρροή των διευθυντών στους υφισταμένους τους έχουμε τα 

παρακάτω αποτελέσματα. Οι συσχετίσεις έδειξαν πως η ικανότητα των διευθυντών να 

αναγνωρίζουν και να ρυθμίζουν το συναίσθημά τους δεν επηρεάζει την έκφραση 

σκέψεων και ιδεών από τους υφισταμένους τους, κάτι που έρχεται σε αντίθεση με 

αρκετές έρευνες  όπως του Hidayat (2014), ο οποίος έδειξε πως οι διαστάσεις της 

συναισθηματικής νοημοσύνης επηρεάζουν τη διαπροσωπική επικοινωνία με τους 

εκπαιδευτικούς όπως για παράδειγμα στη διαδικασία της ανατροφοδότησης. Επίσης, η 

χρήση και η ρύθμιση του συναισθήματος από την πλευρά του διευθυντή δεν έπαιξε 

σημαντικό ρόλο στη διάθεση των εκπαιδευτικών να εκφράσουν πιο προσωπικές 

απόψεις είτε να αποκαλύψουν το χαρακτήρα τους. Σε αυτό μπορεί να συνετέλεσε και ο 

ίδιος ο χαρακτήρας των εκπαιδευτικών αλλά και ο επαγγελματισμός τους. Παρ’ όλα 

αυτά, όταν οι εκπαιδευτικοί θεωρούν πως ο διευθυντής τους μπορεί να αναγνωρίζει τα 

συναισθήματα των άλλων θεωρείται από αυτούς αυτόματα και καλός ακροατής, 

πράγμα που προάγει την αποτελεσματική επικοινωνία μεταξύ τους. Σε αντίστοιχα 

αποτελέσματα κατέληξαν και οι Brinia et al. (2014), όπου έλληνες εκπαιδευτικοί 
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θεωρούν καλό ακροατή το διευθυντή τους με ανεπτυγμένη συναισθηματική νοημοσύνη 

ακόμα και μέσω διαφωνιών. Συνεπώς, το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα επιβεβαιώνεται 

ενώ το έβδομο και το όγδοο όχι.   

   Διαφοροποίηση παρατηρήθηκε στα αποτελέσματα που αφορούν την ικανότητα των 

διευθυντών να αναγνωρίζουν τα συναισθήματα των άλλων και να ρυθμίζουν τα δικά 

τους, σε σχέση με την αντιμετώπιση συναισθημάτων θυμού των εκπαιδευτικών. Στις 

συσχετίσεις με βάση τις απαντήσεις με αυτό-αναφορά των διευθυντών δεν βρέθηκε 

στατιστική σημαντικότητα, όμως με βάση τις απόψεις των εκπαιδευτικών σε σχέση με 

αυτές τις ικανότητες-διαστάσεις της συναισθηματικής νοημοσύνης του διευθυντή η 

διαφορά ήταν σημαντική. Οι εκπαιδευτικοί θεωρούν πως αντιμετωπίζουν πολύ πιο 

αποτελεσματικά τα συναισθήματα του θυμού όταν ο διευθυντής-προϊστάμενος μπορεί 

να αναγνωρίσει τα συναισθήματά τους αλλά και να ρυθμίσει τα δικά του, επομένως το 

ένατο ερευνητικό ερώτημα επιβεβαιώνεται. Οι Singh και Manser (2008) έδειξαν 

αντίστοιχα πως η ενσυναίσθηση των διευθυντών, η οποία σχετίζεται άμεσα με την 

αναγνώριση των συναισθημάτων των άλλων, είχε θετική σχέση με την ανάπτυξη καλής 

συνεργασίας μεταξύ αυτών και των υφισταμένων-εκπαιδευτικών. 

   Μέσω της παρούσας μελέτης επιχειρήθηκε να αναδειχθεί η συμβολή της 

συναισθηματικής νοημοσύνης στην προώθηση ανοιχτής επικοινωνίας και τελικά στη 

βιωσιμότητα του ανθρωπίνου δυναμικού που απαρτίζει τη σχολική μονάδα. Παρότι τα 

περισσότερα ερευνητικά ερωτήματα επιβεβαιώθηκαν, σε κάποια παρατηρήθηκε μη 

συσχέτιση. Αυτό μπορεί να οφείλεται στο μικρό δείγμα, καθώς η ισχύς των 

συσχετίσεων επηρεάζεται από αυτό. Άλλωστε, οι περισσότερες έρευνες διεθνώς 

δείχνουν πως οι υφιστάμενοι αναζητούν συναισθηματική υποστήριξη στο πρόσωπο του 

προϊσταμένου τους (Goleman, Boyatzis&McKee, 2013).  

 

8.2 Προτάσεις πρακτικής εφαρμογής 

 

   Τα  ευρήματα της έρευνας αναμένεται και επιδιώκεται να συνεισφέρουν τόσο στην 

αλλαγή των κριτηρίων με βάσει τα οποία επιλέγονται τα διοικητικά στελέχη στην 

εκπαίδευση, όσο και στην δομή της εκπαίδευσης την οποία λαμβάνουν πριν κριθούν 

κατάλληλοι να αναλάβουν θέσεις ευθύνης. Εκτός από τη σχέση της συναισθηματικής 

νοημοσύνης με την επικοινωνία που έχει αναδειχθεί, η παρούσα έρευνα στοχεύει να 

ρίξει φως στη σημαντικότητα της βιωσιμότητας του ανθρώπινου δυναμικού που, όπως 

δείχνει τόσο η βιβλιογραφία όσο και οι έρευνες παγκοσμίως, αποτελεί απαραίτητη 

προϋπόθεση για την ανάπτυξη και τη διατήρηση μιας υγιούς σχολικής μονάδας σε 
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εποχές ραγδαίων αλλαγών. Πέραν του προαπαιτούμενου για την απόκτηση 

μεταπτυχιακού τίτλου λοιπόν παρόμοιες έρευνες όπως η παρούσα απευθύνεται στους 

αρμόδιους που χαράζουν εκπαιδευτική πολιτική, καθώς φωτογραφίζουν την ελληνική 

εκπαιδευτική πραγματικότητα σε πραγματικό χώρο και χρόνο. 

   Προέκταση της παρούσας έρευνας θα μπορούσε να είναι μιας μεγαλύτερης έκτασης, 

αριθμητικά και γεωγραφικά, δειγματοληψία σχολείων αλλά και περεταίρω ποιοτική 

έρευνα στις συγκεκριμένες σχολικές μονάδες έτσι ώστε να διερευνηθεί ο λόγος της 

απόκλισης των απόψεων στις απαντήσεις των διευθυντών και εκπαιδευτικών αλλά και 

η καταγραφή σκέψεων και προτάσεων από τους ίδιους τους πρωταγωνιστές της 

μελέτης. Επιπλέον, η μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης και στους 

εκπαιδευτικούς θα έδινε μια πιο σφαιρική εικόνα σχετικά με τη συμβολή της στην 

ανθεκτικότητα του ανθρωπίνου δυναμικού και τελικά στη βιωσιμότητά του. Αυτό θα 

έδινε τις κατευθυντήριες γραμμές για σχεδιασμό και ανάπτυξη επιμορφωτικών 

σεμιναρίων, αρχικά για τους διευθυντές αλλά και για τους εκπαιδευτικούς, αφού τα 

αποτελέσματα δείχνουν πως το μέγιστο αποτέλεσμα και η επιτυχία του σχολείου είναι 

αποτέλεσμα όχι του ενός ηγέτη αλλά ολόκληρης της ομάδας. Μια ακόμη προοπτική της 

μελέτης θα ήταν η διερεύνηση των τρόπων με τους οποίους επιτυγχάνεται η 

αποτελεσματική επικοινωνία μέσω μιας ποιοτικής μελέτης στα συγκεκριμένα σχολεία 

και αξιολόγηση των παραγόντων βιωσιμότητας σε συνάρτηση με το χρόνο (πολλαπλές 

συναντήσεις με τις εκπαιδευτικές μονάδες). Σε ότι αφορά τα τυπικά προσόντα ενός 

διευθυντή, η προσοχή των αρμοδίων πρέπει να στραφεί τόσο στην βελτίωση των 

συναισθηματικών και επικοινωνιακών δεξιοτήτων του όσο και στην ικανότητα που έχει 

να διαχειρίζεται το ανθρώπινο δυναμικό χωρίς να το εξαντλεί. Όλα τα παραπάνω θα 

μπορούσαν να ληφθούν υπόψη έτσι ώστε να σχεδιαστούν κατάλληλα σεμινάρια, 

μεταπτυχιακά προγράμματα αλλά και -γιατί όχι- επιμορφωτικά προγράμματα 

απαραίτητης παρακολούθησης και επιδοτούμενα από το κράτος για κάθε εκπαιδευτικό 

ο οποίος πρόκειται να αναλάβει θέση ευθύνης. Παράλληλα με την θεωρητική 

κατάρτισή του θα ήταν αρκετά βοηθητική μία περίοδος πρακτικής άσκησης 

καθηκόντων δίπλα σε κάποιον έμπειρο διευθυντή που αποδεδειγμένα έχει να 

παρουσιάσει ένα αξιέπαινο έργο και συνεργασία με τους εκπαιδευτικούς. 

 

8.3 Περιορισμοί της έρευνας 

 

   Όπως σε κάθε έρευνα παρόμοιας εμβέλειας έτσι και σε αυτή υπάρχουν ορισμένοι 

περιορισμοί που πρέπει να επισημανθούν. Αρχικά, το γεγονός πως χρησιμοποιήθηκε 
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μόνο η ποσοτική μέθοδος πιθανόν να επηρεάζει τα αποτελέσματα ως προς την 

αντικειμενικότητά τους, εφόσον μία μερίδα του δείγματος ενδεχομένως να απαντήσει 

με κοινωνικά αποδεκτό τρόπο. Επιπλέον, η ποσοτική μέθοδος δεν επιτρέπει την 

εμβάθυνση έτσι ώστε να αιτιολογήσουμε περεταίρω τις τάσεις στα αποτελέσματα. 

   Τέλος, σε ότι αφορά τον δείγμα της έρευνας, το γεγονός ότι είναι σχετικά μικρό 

πιθανόν να επηρεάζει την ισχύ των ευρημάτων και να ευθύνεται για τη μη συσχέτιση 

μεταξύ κάποιων από τις υπό μελέτη έννοιες.  
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 1. 

 

Ερωτηματολόγιο 

 

Τμήμα: Εκπαιδευτικής και Κοινωνικής πολιτικής  

Μεταπτυχιακό Πρόγραμμα Σπουδών: “Επιστήμες Εκπαίδευσης και Δια Βίου 

Μάθησης”  

 

Αξιότιμε/η διεθυντή/α, 

     Η μελέτη των παραγόντων που επηρεάζουν την εύρυθμη λειτουργία μιας 

εκπαιδευτικής/σχολικής μονάδας, απασχολεί τις επιστήμες εκπαίδευσης και η έρευνα 

σε πραγματικό τόπο και χρόνο, αποτελεί το εργαλείο για την βαθύτερη κατανόηση 

αυτών των παραγόντων. Η συμμετοχή σας στην παρούσα έρευνα, θα συμβάλλει 

ουσιαστικά στην επίτευξη αυτού του σκοπού.  

     Σχετικά με τη συμπλήρωση του παρακάτω ερωτηματολογίου, θα θέλαμε να 

αναφέρουμε τα εξής: Το ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και οι απαντήσεις σας 

απολύτως εμπιστευτικές. Θα σας ζητηθεί να καταγράψετε την προσωπική σας 

γνώμη και οι πληροφορίες που θα προκύψουν θα χρησιμοποιηθούν αποκλειστικά για 

ερευνητικούς σκοπούς, στο πλαίσιο μεταπτυχιακής διπλωματικής εργασίας. Δεν 

υπάρχουν σωστές ή λάθος απαντήσεις. Η συμπλήρωση του ερωτηματολογίου διαρκεί 

περίπου 15 λεπτά. Είναι σημαντικό να απαντήσετε σε όλες τις ερωτήσεις. 

 

Σας ευχαριστούμε εκ των προτέρων για τη συμμετοχή σας. 

 

 

 

Η υπεύθυνη της έρευνας  

Κεχαγιά Χρυσούλα , Μεταπτυχιακή φοιτήτρια 
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ΗΛΙΚΙΑ:   έως 35              36-45                 46-55                  56 και άνω   

 

ΣΠΟΥΔΕΣ: Τμήμα ΤΕΙ             Τμήμα ΑΕΙ              Μεταπτυχιακό             

Διδακτορικό               Άλλο        ______________  

 

ΒΑΘΜΙΔΑ ΥΠΗΡΕΣΊΑΣ: Πρωτοβάθμια                  Δευτεροβάθμια 

 

ΕΙΔΙΚΟΤΗΤΑ:_______________________________________________ 

 

ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ (σε χρόνια): 

1-5                 6-10                 11-15                16-20                 20-25                   >25 

 

ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑ ΩΣ ΔΙΕΥΘΥΝΤΗΣ/ΤΡΙΑ  (σε χρόνια): 

1-5                 6-10                 11-15                16-20                 20-25                  >25 

 

ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑ ΩΣ ΔΙΕΥΘΥΝΤΗΣΣ/ΤΡΙΑ ΣΤΟ ΣΧΟΛΕΙΟ ΠΟΥ ΒΡΙΣΚΕΣΤΕ 

ΤΩΡΑ(σε χρόνια):  

1-5                 6-10                 11-15                16-20                 20-25                  >25 

 

ΜΕΓΕΘΟΣ ΣΧΟΛΙΚΗΣ ΜΟΝΑΔΑΣ που υπηρετείτε:  

Λιγότεροι από 100 μαθητές            100-250 μαθητές             περισσότεροι από 250 

μαθητές  

 

 

 

 

 

mailto:xrysakechagia@hotmail.com
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Β. Το επόμενο κομμάτι του ερωτηματολογίου, στοχεύει να καταγράψει την προσωπική 

σας άποψη, σχετικά με το πώς διαχειρίζεστε τα συναισθήματά σας, σε συγκεκριμένες 

καταστάσεις. Κυκλώστε  τον αριθμό που αντιπροσωπεύει το βαθμό συμφωνίας σας.  

 

1 Διαφωνώ απόλυτα 

2 Διαφωνώ αρκετά 

3 Διαφωνώ εν μέρει  

4 Ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ- δεν έχω άποψη 

5 Συμφωνώ εν μέρει  

6 Συμφωνώ αρκετά 

7 Συμφωνώ απόλυτα 

 

Ο/Η διευθυντής/α σας:  

  Διαφωνώ                            Συμφωνώ 

απόλυτα                                απόλυτα 

1 Τις περισσότερες φορές καταλαβαίνω (έχω μια 

καλή αίσθηση) το γιατί αισθάνομαι τα 

συναισθήματα που νιώθω. 

 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

2 Πάντα μπορώ να καταλάβω πως αισθάνονται 

οι φίλοι μου με βάση την συμπεριφορά τους. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

3 Πάντα θέτω στόχους για τον εαυτό μου και 

μετά βάζω τα δυνατά μου για να τους πετύχω. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

4 Μπορώ με την λογική να ελέγξω τον θυμό μου 

και να αντεπεξέλθω στις δυσκολίες. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

5 Έχω μια καλή κατανόηση των συναισθημάτων 

μου. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

6 Είμαι καλός παρατηρητής των συναισθημάτων 

των άλλων. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

7 Πάντα λέω στον εαυτό μου ότι είναι ένα άξιο 

και ικανό άτομο. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

8 Είμαι απόλυτα ικανός/ή να ελέγξω τα 

συναισθήματά μου. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

9 Πάντα καταλαβαίνω πώς αισθάνομαι 

πραγματικά. 
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1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

10 Είμαι ευαίσθητος/η στα συναισθήματα και την 

συγκινησιακή κατάσταση των άλλων 

ανθρώπων. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

11 Είμαι ένα άτομο με ισχυρά κίνητρα. 1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

12 Όταν θυμώνω, πάντα μπορώ να ηρεμήσω 

γρήγορα. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

13 Πάντα γνωρίζω αν είμαι χαρούμενος/η ή όχι.   

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

14 Έχω μια καλή κατανόηση των συναισθημάτων 

των ανθρώπων γύρω μου. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

15 Πάντα παρακινώ τον εαυτό μου να καταφέρει 

το καλύτερο. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

16 Έχω καλό έλεγχο των συναισθημάτων μου.   

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

 

 

 

Γ. Οι παρακάτω δηλώσεις αφορούν στη διεξαγωγή της επικοινωνίας μεταξύ των 

ανθρώπων. Απαντήστε στις παρακάτω ερωτήσεις, κυκλώνοντας το βαθμό συμφωνίας ή 

διαφωνίας, έτσι ώστε να ταιριάζει με το στυλ επικοινωνίας που χρησιμοποιείτε 

συνήθως στο σχολείο που υπηρετείτε. 

 

1 Διαφωνώ απόλυτα 

2 Διαφωνώ  

3 Ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ 

4 Συμφωνώ 

5 Συμφωνώ απόλυτα 

 

 

  Διαφωνώ        Συμφωνώ                             

απόλυτα            απόλυτα        

1 Μου είναι εύκολο να τα πηγαίνω καλά με τους 

άλλους 

        

1...….2…....3…....4…....5 

2 Προσαρμόζομαι σε μεταβαλλόμενες καταστάσεις          
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1...….2…....3…....4…....5 

3 Αντιμετωπίζω τους ανθρώπους σαν ξεχωριστά άτομα         

1...….2…....3…....4…....5 

4 Συχνά διακόπτω τους άλλους         

1...….2…....3…....4…....5 

5 Οι άλλοι θεωρούν ότι «κερδίζουν» όταν μιλάνε μαζί 

μου 

        

1...….2…....3…....4…....5 

6 Συνδιαλέγομαι με τους άλλους αποτελεσματικά         

1...….2…....3…....4…....5 

7 Είμαι καλός ακροατής          

1...….2…....3…....4…....5 

8 Οι προσωπικές μου σχέσεις είναι ψυχρές και 

απόμακρες 

        

1...….2…....3…....4…....5 

9 Είναι εύκολο –για κάποιον- να μου μιλήσει         

1...….2…....3…....4…....5 

10 Δεν θα μπω σε συζήτηση με κάποιον, μόνο και μόνο, 

για να αποδείξω ότι έχω δίκιο 

 

        

1...….2…....3…....4…....5 

11 Η συμπεριφορά μου σε μία συζήτηση δεν είναι ήπια         

1...….2…....3…....4…....5 

12 Αγνοώ τα συναισθήματα των άλλων         

1...….2…....3…....4…....5 

13 Γνωρίζω, σε γενικές γραμμές, πως νιώθουν οι άλλοι         

1...….2…....3…....4…....5 

14 Αφήνω τους άλλους να καταλάβουν ότι ξέρω τι 

εννοούν 

        

1...….2…....3…....4…....5 

15 Καταλαβαίνω τους άλλους ανθρώπους         

1...….2…....3…....4…....5 

16 Είμαι άνετος/η και χαλαρός/ή όταν μιλάω         

1...….2…....3…....4…....5 

17 Ακούω τι μου λένε οι άλλοι         

1...….2…....3…....4…....5 

18 Μου αρέσει να έχω στενές και προσωπικές σχέσεις με 

τους ανθρώπους 

        

1...….2…....3…....4…....5 
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19 Σε γενικές γραμμές, ξέρω ποιο είδος συμπεριφοράς 

αρμόζει σε κάθε περίσταση  

 

        

1...….2…....3…....4…....5 

20 Συνήθως δεν έχω παράλογες απαιτήσεις από τους 

φίλους μου  

        

1...….2…....3…....4…....5 

21 Είμαι αποτελεσματικός/ή συνομιλητής/τρια         

1...….2…....3…....4…....5 

22 Είμαι υποστηρικτικός/ή προς τους άλλους         

1...….2…....3…....4…....5 

23 Δεν με πειράζει να συναντώ ανθρώπους που δεν 

γνωρίζω 

        

1...….2…....3…....4…....5 

24 Εύκολα μπορώ να βάλω τον εαυτό μου στη θέση 

κάποιου άλλου 

        

1...….2…....3…....4…....5 

25 Προσέχω τον συνομιλητή μου, κατά τη διάρκεια της 

συζήτησης 

        

1...….2…....3…....4…....5 

26 Σε γενικές γραμμές, είμαι χαλαρός/ή όταν 

συνδιαλέγομαι με κάποιον που μόλις γνώρισα 

 

        

1...….2…....3…....4…....5 

27 Ενδιαφέρομαι για το τι έχουν να πουν οι άλλοι         

1...….2…....3…....4…....5 

28 Δεν παρακολουθώ πολύ καλά μία συζήτηση          

1...….2…....3…....4…....5 

29 Απολαμβάνω τις κοινωνικές συναθροίσεις, όπου 

γνωρίζω καινούργια άτομα 

 

        

1...….2…....3…....4…....5 

30 Είμαι συμπαθητικό άτομο         

1...….2…....3…....4…....5 

31 Είμαι ευέλικτος/η         

1...….2…....3…....4…....5 

32 Δεν φοβάμαι να μιλήσω σε πρόσωπα εξουσίας          

1...….2…....3…....4…....5 

33 Οι άνθρωποι μπορούν να έρθουν σε μένα, όταν έχουν 

πρόβλημα  

        

1...….2…....3…....4…....5 

34 Συνήθως λέω το σωστό πράγμα τη σωστή στιγμή          
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1...….2…....3…....4…....5 

35 Μου αρέσει να χρησιμοποιώ εκφραστικά τη φωνή 

μου και το σώμα μου, προκειμένου να επικοινωνήσω  

        

1...….2…....3…....4…....5 

36 Είμαι ευαίσθητος/η στις ανάγκες των άλλων τη 

δεδομένη στιγμή 

        

1...….2…....3…....4…....5 

 

 

Δ. Οι επόμενες ερωτήσεις αφορούν τον τρόπο που επικοινωνείτε με πρόσωπα που δεν 

βρίσκονται στο οικογενειακό ή φιλικό σας περιβάλλον. Δηλώστε το βαθμό συμφωνίας, 

κυκλώνοντας τον κατάλληλο αριθμό σύμφωνα με την κλίμακα που ακολουθεί.  

 

1 Ναι (συνήθως ή τις περισσότερες φορές) 

2 Μερικές φορές 

3 Όχι (ποτέ ή σπάνια) 

 

  Ναι      Μερικές φορές     

Όχι 

1 Σου βγαίνουν οι λέξεις με τον τρόπο που θέλεις σε μία 

συνομιλία; 

        

1........……...2……...........3 

2 Όταν σου κάνουν μία ερώτηση που δεν είναι ξεκάθαρη, ρωτάς 

το πρόσωπο που την κάνει να σου εξηγήσει τι εννοεί; 

 

        

1........……...2……...........3 

3 Όταν προσπαθείς να εξηγήσεις κάτι, έχουν οι άλλοι την τάση 

“να σου βάζουν τις λέξεις στο στόμα σου”;  

 

        

1........……...2……...........3 

4 Υποθέτεις απλώς ότι οι άλλοι ξέρουν τι προσπαθείς να πεις, 

χωρίς να εξηγήσεις τι στ’ αλήθεια εννοείς; 

 

        

1........……...2……...........3 

5 Ρωτάς ποτέ τους άλλους να σου πουν πως νιώθουν σχετικά με το 

θέμα που προσπαθείς να θίξεις; 

 

        

1........……...2……...........3 

6 Είναι δύσκολο για σένα να μιλάς με άλλους ανθρώπους;         

1........……...2……...........3    

7 Σε μία συζήτηση μιλάς για πράγματα που ενδιαφέρουν τόσο         
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εσένα όσο και τους άλλους; 1........……...2……...........3 

8 Σου είναι δύσκολο να εκφράσεις τις απόψεις σου όταν 

διαφέρουν από αυτών που βρίσκονται γύρω σου; 

 

        

1........……...2……...........3 

9 Σε μία συζήτηση έχεις την τάση να βάλεις τον εαυτό σου στη 

θέση των άλλων; 

        

1........……...2……...........3 

10 Σε μία συζήτηση έχεις την τάση να μιλάς περισσότερο από τους 

άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

11 Έχεις επίγνωση του πως ο τόνος της φωνής σου επηρεάζει τους 

άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

12 Αποφεύγεις να πεις κάτι όταν ξέρεις ότι μόνο θα πληγώσει τους 

άλλους ή θα κάνει τα πράγματα χειρότερα; 

 

        

1........……...2……...........3 

13 Σου είναι δύσκολο να δεχτείς εποικοδομητική κριτική από 

άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

14 Όταν κάποιος σε πληγώσει, το συζητάς μαζί του;         

1........……...2……...........3 

15 Ζητάς αργότερα συγνώμη από κάποιον τον οποίο ίσως έχεις 

πληγώσει; 

        

1........……...2……...........3 

16 Σου προκαλεί μεγάλη αναστάτωση όταν κάποιος διαφωνεί μαζί 

σου; 

        

1........……...2……...........3 

17 Δυσκολεύεσαι να σκεφτείς καθαρά όταν είσαι θυμωμένος με 

κάποιον; 

        

1........……...2……...........3 

18 Αποφεύγεις να διαφωνήσεις με άλλους, επειδή φοβάσαι ότι θα 

θυμώσουν; 

        

1........……...2……...........3 

19 Όταν δημιουργείται ένα πρόβλημα ανάμεσα σε σένα και σε 

κάποιον άλλο, μπορείς να το συζητήσεις χωρίς να θυμώσεις; 

 

        

1........……...2……...........3 

20 Είσαι ικανοποιημένος/η με τον τρόπο που αποκαθιστάς τις 

διαφορές σου με τους άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

21 Σκυθρωπιάζεις και μελαγχολείς για πολύ καιρό, όταν κάποιος σε 

αναστατώσει; 

        

1........……...2……...........3 

22 Νιώθεις πολλή αμηχανία όταν κάποιος σου κάνει ένα 

κομπλιμέντο; 

        

1........……...2……...........3 
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23 Γενικά μπορείς να εμπιστευτείς τους άλλους; 1........……...2……...........3 

24 Το βρίσκεις δύσκολο να κάνεις φιλοφρονήσεις και να επαινείς 

τους άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

25 Προσπαθείς εσκεμμένα να αποκρύψεις τα λάθη σου από τους 

άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

26 Βοηθάς τους άλλους να σε καταλάβουν, λέγοντάς τους πως 

σκέφτεσαι, πως νιώθεις, τι πιστεύεις; 

 

        

1........……...2……...........3 

27 Είναι δύσκολο για σένα να εμπιστεύεσαι τους ανθρώπους;         

1........……...2……...........3 

28 Έχεις την τάση να αλλάζεις θέμα όταν τα συναισθήματα σου 

εμπλέκονται στη συζήτηση; 

        

1........……...2……...........3 

29 Σε μία συζήτηση αφήνεις τους άλλους να ολοκληρώσουν τα 

λόγια τους προτού αντιδράσεις σε αυτά που λένε; 

 

        

1........……...2……...........3 

30 Πιάνεις τον εαυτό σου να μην προσέχει ση διάρκεια μιας 

συζήτησης; 

        

1........……...2……...........3 

31 Προσπαθείς ποτέ να αφουγκραστείς τι εννοεί κάποιος, όταν σου 

μιλάει; 

        

1........……...2……...........3 

32 Φαίνεται πως οι άλλοι σε παρακολουθούν όταν μιλάς;         

1........……...2……...........3 

33 Σε μία συζήτηση σου είναι δύσκολο να δεις τα πράγματα από 

την οπτική του άλλου; 

        

1........……...2……...........3 

34  Προσποιείσαι ότι ακούς τους άλλους, όταν πραγματικά δεν τους 

ακούς; 

        

1........……...2……...........3 

35 Σε μία συζήτηση μπορείς να αντιληφθείς τη διαφορά ανάμεσα σε 

αυτά που κάποιος λέει και σε αυτά που ίσως αισθάνεται; 

 

        

1........……...2……...........3 

36 Ενώ μιλάς, είσαι ενήμερος για το πώς οι άλλοι αντιδρούν σ’ 

αυτά που λες; 

        

1........……...2……...........3 

37 Αισθάνεσαι ότι οι άλλοι θα εύχονται να ήσουν ένα διαφορετικό 

άτομο; 

        

1........……...2……...........3 

38 Οι άλλοι καταλαβαίνουν τα συναισθήματά σου;         

1........……...2……...........3 
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39 Σου επισημαίνουν ποτέ οι άλλοι ότι φαίνεται να νομίζεις ότι 

πάντα έχεις δίκιο; 

        

1........……...2……...........3 

40 Παραδέχεσαι το λάθος σου, όταν ξέρεις ότι κάνεις λάθος σε 

κάτι; 

        

1........……...2……...........3 

 

 

 

Ε. Στο επόμενο και τελευταίο μέρος του ερωτηματολογίου, καλείστε να δηλώσετε το 

βαθμό συμφωνίας σας σχετικά με το στυλ ηγεσίας που ασκείτε στο σχολείο που 

υπηρετείτε, καθώς και το πόσο συμφωνείτε ή όχι με κάποιες προτάσεις που 

περιγράφουν τη σχέση σας με τους υφισταμένους σας, κυκλώνοντας τον κατάλληλο 

αριθμό.  

 

1 Διαφωνώ απόλυτα 

2 Διαφωνώ  

3 Ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ 

4 Συμφωνώ 

5 Συμφωνώ απόλυτα 

 

Ως διευθυντής/α στο σχολείο που υπηρετώ: 

  Διαφωνώ                      

Συμφωνώ                  

απόλυτα                        

απόλυτα 

1 Θεωρώ σημαντικό να είμαι ακριβής όταν εκτελώ ένα καθήκον 

ή μια εργασία 

         

1...….2…....3…....4…....5 

2 Λειτουργώ, δίνοντας ένα παράδειγμα εκτέλεσης 

καθηκόντων/εργασιών με ηθικά αποδεκτό τρόπο 

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

3  Κρατάω τις υποσχέσεις μου προς τους συνεργάτες μου          

1...….2…....3…....4…....5 

4 Παίρνω αποφάσεις με τρόπο δεοντολογικό          

1...….2…....3…....4…....5 

5 Δημιουργώ βιώσιμες συνθήκες μάθησης, τις οποίες φροντίζω 1...….2…....3…....4…....5 
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να διατηρώ 

6 Αναπτύσσω, χωρίς να εξαντλώ τους ανθρώπινους πόρους με 

τους οποίους συνεργάζομαι. 

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

7 Υποστηρίζω τους συνεργάτες μου στην 

προσωπική/επαγγελματική τους ανάπτυξη 

         

1...….2…....3…....4…....5 

8 Παραλείπω οτιδήποτε περιττό, εστιάζοντας τις ικανότητες μου 

στις κρίσιμες πτυχές της εργασίας μου   

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

9 «Μπαίνω στη θέση» των συνεργατών μου, όταν εκτελούν 

καθήκοντα 

         

1...….2…....3…....4…....5 

10 Προλαμβάνω τα αιτήματα των συνεργατών μου          

1...….2…....3…....4…....5 

11 Γνωρίζω τα δυνατά σημεία και τα όρια των συνεργατών μου          

1...….2…....3…....4…....5 

12 Αναγνωρίζω τη σημασία του αυτοελέγχου απέναντι στους 

υπαλλήλους/υφισταμένους μου, ακόμα και σε στρεσογόνες 

καταστάσεις 

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

13 Γενικά, ενδιαφέρομαι για την επαγγελματική και προσωπική 

ζωή των συνεργατών μου 

         

1...….2…....3…....4…....5 

 14 Ενθαρρύνω τους συνεργάτες μου όταν συνειδητοποιώ ότι 

αντιμετωπίζουν δυσκολίες  

         

1...….2…....3…....4…....5 

15 Δεσμεύομαι προσωπικά, ώστε οι συνεργάτες μου να έχουν 

όλες τις πληροφορίες για να δουλέψουν στον βέλτιστο βαθμό 

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

16 Προωθώ ενεργά ένα θετικό ομαδικό κλίμα στο χώρο εργασίας          

1...….2…....3…....4…....5 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 2. 

Ερωτηματολόγιο 

 

Τμήμα: Εκπαιδευτικής και Κοινωνικής πολιτικής  

Μεταπτυχιακό Πρόγραμμα Σπουδών: “Επιστήμες Εκπαίδευσης και Δια Βίου 

Μάθησης”  

 

Αξιότιμε/η συνάδελφε/ισσα, 

     Η μελέτη των παραγόντων που επηρεάζουν την εύρυθμη λειτουργία μιας 

εκπαιδευτικής/σχολικής μονάδας, απασχολεί τις επιστήμες εκπαίδευσης και η έρευνα 

σε πραγματικό τόπο και χρόνο, αποτελεί το εργαλείο για την βαθύτερη κατανόηση 

αυτών των παραγόντων. Η συμμετοχή σας στην παρούσα έρευνα, θα συμβάλλει 

ουσιαστικά στην επίτευξη αυτού του σκοπού.  

     Σχετικά με τη συμπλήρωση του παρακάτω ερωτηματολογίου, θα θέλαμε να 

αναφέρουμε τα εξής: Το ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και οι απαντήσεις σας 

απολύτως εμπιστευτικές. Θα σας ζητηθεί να καταγράψετε την προσωπική σας 

γνώμη και οι πληροφορίες που θα προκύψουν θα χρησιμοποιηθούν αποκλειστικά για 

ερευνητικούς σκοπούς, στο πλαίσιο μεταπτυχιακής διπλωματικής εργασίας. Δεν 

υπάρχουν σωστές ή λάθος απαντήσεις. Η συμπλήρωση του ερωτηματολογίου διαρκεί 

περίπου 15 λεπτά. Είναι σημαντικό να απαντήσετε σε όλες τις ερωτήσεις. 

 

Σας ευχαριστούμε εκ των προτέρων για τη συμμετοχή σας. 

 

 

 

Η υπεύθυνη της έρευνας  

Κεχαγιά Χρυσούλα , Μεταπτυχιακή φοιτήτρια 

e-mail: xrysakechagia@hotmail.com 

 

mailto:xrysakechagia@hotmail.com
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Κωδικός ερωτηματολογίου ______________ 

 

Α. 

ΦΥΛΟ:         Άνδρας                               Γυναίκα        

 

ΗΛΙΚΙΑ:   έως 35              36-45                  46-55                  56 και άνω   

 

ΣΠΟΥΔΕΣ:  Τμήμα ΤΕΙ             Τμήμα ΑΕΙ              Μεταπτυχιακό             

Διδακτορικό               Άλλο        ______________  

 

ΒΑΘΜΙΔΑ ΥΠΗΡΕΣΊΑΣ:   Πρωτοβάθμια                  Δευτεροβάθμια 

 

ΕΙΔΙΚΟΤΗΤΑ:_______________________________________________ 

 

ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ (σε χρόνια): 

1-5                 6-10                 11-15                16-20                 20-25                   >25 

 

ΠΡΟΥΠΗΡΕΣΙΑ ΣΤΟ ΣΧΟΛΕΙΟ ΠΟΥ ΒΡΙΣΚΕΣΤΕ ΤΩΡΑ(σε χρόνια):  

1-5                 6-10                 11-15                16-20                 20-25                    >25 

 

ΜΕΓΕΘΟΣ ΣΧΟΛΙΚΗΣ ΜΟΝΑΔΑΣ που υπηρετείτε:  

Λιγότεροι από 100 μαθητές            100-250 μαθητές             περισσότεροι από 250 

μαθητές  
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Β. Το επόμενο κομμάτι του ερωτηματολογίου, στοχεύει να καταγράψει την προσωπική 

σας άποψη, σχετικά με το πώς ο/η διευθυντής/α της σχολικής μονάδας που υπηρετείτε, 

διαχειρίζεται τα συναισθήματά του/της. Κυκλώστε  τον αριθμό που αντιπροσωπεύει το 

βαθμό συμφωνίας σας.  

 

1 Διαφωνώ απόλυτα 

2 Διαφωνώ αρκετά 

3 Διαφωνώ εν μέρει  

4 Ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ- δεν έχω άποψη 

5 Συμφωνώ εν μέρει  

6 Συμφωνώ αρκετά 

7 Συμφωνώ απόλυτα 

 

Ο/Η διευθυντής/α σας:  

  Διαφωνώ                                   

Συμφωνώ 

απόλυτα                                       

απόλυτα 

1 Τις περισσότερες φορές καταλαβαίνει (έχει μια 

καλή αίσθηση) το γιατί αισθάνεται τα 

συναισθήματα που νιώθει. 

 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

2 Πάντα μπορεί να καταλάβει πως αισθάνονται 

οι φίλοι του/της με βάση την συμπεριφορά 

τους. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

3 Πάντα θέτει στόχους για τον εαυτό του/της και 

μετά βάζει τα δυνατά του/της για να τους 

πετύχει. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

4 Μπορεί με την λογική να ελέγξει τον θυμό 

του/της και να αντεπεξέλθει στις δυσκολίες. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

5 Έχει μια καλή κατανόηση των συναισθημάτων 

του/της. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

6 Είναι καλός παρατηρητής των συναισθημάτων 

των άλλων. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

7 Πάντα λέει στον εαυτό του/της ότι είναι ένα 

άξιο και ικανό άτομο. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 
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8 Είναι απόλυτα ικανός/ή να ελέγξει τα 

συναισθήματά του/της. 

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

9 Πάντα καταλαβαίνει πώς αισθάνεται 

πραγματικά. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

10 Είναι ευαίσθητος/η στα συναισθήματα και την 

συγκινησιακή κατάσταση των άλλων 

ανθρώπων. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

11 Είναι ένα άτομο με ισχυρά κίνητρα.   

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

12 Όταν θυμώνει, πάντα μπορεί να ηρεμήσει 

γρήγορα. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

13 Πάντα γνωρίζει αν είναι χαρούμενος/η ή όχι.   

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

14 Έχει μια καλή κατανόηση των συναισθημάτων 

των ανθρώπων γύρω του/της. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

15 Πάντα παρακινεί τον εαυτό του/της να 

καταφέρει το καλύτερο. 

  

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

16 Έχει καλό έλεγχο των συναισθημάτων του/της.   

1...….2…....3…....4…....5…....6…....7 

 

 

Γ. Οι παρακάτω δηλώσεις αφορούν στη διεξαγωγή της επικοινωνίας μεταξύ των 

ανθρώπων. Απαντήστε στις παρακάτω ερωτήσεις, κυκλώνοντας το βαθμό συμφωνίας ή 

διαφωνίας, έτσι ώστε να ταιριάζει με το στυλ επικοινωνίας που χρησιμοποιείτε 

συνήθως στο σχολείο που υπηρετείτε. 

 

1 Διαφωνώ απόλυτα 

2 Διαφωνώ  

3 Ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ 

4 Συμφωνώ 

5 Συμφωνώ απόλυτα 

 

 

  Διαφωνώ                      

Συμφωνώ                  

απόλυτα                        
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απόλυτα 

1 Μου είναι εύκολο να τα πηγαίνω καλά με τους 

άλλους 

        

1...….2…....3…....4…....5 

2 Προσαρμόζομαι σε μεταβαλλόμενες καταστάσεις          

1...….2…....3…....4…....5 

3 Αντιμετωπίζω τους ανθρώπους σαν ξεχωριστά άτομα         

1...….2…....3…....4…....5 

4 Συχνά διακόπτω τους άλλους         

1...….2…....3…....4…....5 

5 Οι άλλοι θεωρούν ότι «κερδίζουν» όταν μιλάνε μαζί 

μου 

        

1...….2…....3…....4…....5 

6 Συνδιαλέγομαι με τους άλλους αποτελεσματικά         

1...….2…....3…....4…....5 

7 Είμαι καλός ακροατής          

1...….2…....3…....4…....5 

8 Οι προσωπικές μου σχέσεις είναι ψυχρές και 

απόμακρες 

        

1...….2…....3…....4…....5 

9 Είναι εύκολο –για κάποιον- να μου μιλήσει         

1...….2…....3…....4…....5 

10 Δεν θα μπω σε συζήτηση με κάποιον, μόνο και μόνο, 

για να αποδείξω ότι έχω δίκιο 

 

        

1...….2…....3…....4…....5 

11 Η συμπεριφορά μου σε μία συζήτηση δεν είναι ήπια         

1...….2…....3…....4…....5 

12 Αγνοώ τα συναισθήματα των άλλων         

1...….2…....3…....4…....5 

13 Γνωρίζω, σε γενικές γραμμές, πως νιώθουν οι άλλοι         

1...….2…....3…....4…....5 

14 Αφήνω τους άλλους να καταλάβουν ότι ξέρω τι 

εννοούν 

        

1...….2…....3…....4…....5 

15 Καταλαβαίνω τους άλλους ανθρώπους         

1...….2…....3…....4…....5 

16 Είμαι άνετος/η και χαλαρός/ή όταν μιλάω         

1...….2…....3…....4…....5 
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17 Ακούω τι μου λένε οι άλλοι         

1...….2…....3…....4…....5 

18 Μου αρέσει να έχω στενές και προσωπικές σχέσεις με 

τους ανθρώπους 

        

1...….2…....3…....4…....5 

19 Σε γενικές γραμμές, ξέρω ποιο είδος συμπεριφοράς 

αρμόζει σε κάθε περίσταση  

 

        

1...….2…....3…....4…....5 

20 Συνήθως δεν έχω παράλογες απαιτήσεις από τους 

φίλους μου  

        

1...….2…....3…....4…....5 

21 Είμαι αποτελεσματικός/ή συνομιλητής/τρια         

1...….2…....3…....4…....5 

22 Είμαι υποστηρικτικός/ή προς τους άλλους         

1...….2…....3…....4…....5 

23 Δεν με πειράζει να συναντώ ανθρώπους που δεν 

γνωρίζω 

        

1...….2…....3…....4…....5 

24 Εύκολα μπορώ να βάλω τον εαυτό μου στη θέση 

κάποιου άλλου 

        

1...….2…....3…....4…....5 

25 Προσέχω τον συνομιλητή μου, κατά τη διάρκεια της 

συζήτησης 

        

1...….2…....3…....4…....5 

26 Σε γενικές γραμμές, είμαι χαλαρός/ή όταν 

συνδιαλέγομαι με κάποιον που μόλις γνώρισα 

 

        

1...….2…....3…....4…....5 

27 Ενδιαφέρομαι για το τι έχουν να πουν οι άλλοι         

1...….2…....3…....4…....5 

28 Δεν παρακολουθώ πολύ καλά μία συζήτηση          

1...….2…....3…....4…....5 

29 Απολαμβάνω τις κοινωνικές συναθροίσεις, όπου 

γνωρίζω καινούργια άτομα 

 

        

1...….2…....3…....4…....5 

30 Είμαι συμπαθητικό άτομο         

1...….2…....3…....4…....5 

31 Είμαι ευέλικτος/η         

1...….2…....3…....4…....5 

32 Δεν φοβάμαι να μιλήσω σε πρόσωπα εξουσίας  1...….2…....3…....4…....5 
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33 Οι άνθρωποι μπορούν να έρθουν σε μένα, όταν έχουν 

πρόβλημα  

        

1...….2…....3…....4…....5 

34 Συνήθως λέω το σωστό πράγμα τη σωστή στιγμή          

1...….2…....3…....4…....5 

35 Μου αρέσει να χρησιμοποιώ εκφραστικά τη φωνή 

μου και το σώμα μου, προκειμένου να επικοινωνήσω  

        

1...….2…....3…....4…....5 

36 Είμαι ευαίσθητος/η στις ανάγκες των άλλων τη 

δεδομένη στιγμή 

        

1...….2…....3…....4…....5 

 

 

Δ. Οι επόμενες ερωτήσεις αφορούν τον τρόπο που επικοινωνείτε με πρόσωπα που δεν 

βρίσκονται στο οικογενειακό ή φιλικό σας περιβάλλον. Δηλώστε το βαθμό συμφωνίας, 

κυκλώνοντας τον κατάλληλο αριθμό σύμφωνα με την κλίμακα που ακολουθεί.  

 

1 Ναι (συνήθως ή τις περισσότερες φορές) 

2 Μερικές φορές 

3 Όχι (ποτέ ή σπάνια) 

 

  Ναι      Μερικές φορές     

Όχι 

1 Σου βγαίνουν οι λέξεις με τον τρόπο που θέλεις σε μία 

συνομιλία; 

        

1........……...2……...........3 

2 Όταν σου κάνουν μία ερώτηση που δεν είναι ξεκάθαρη, ρωτάς 

το πρόσωπο που την κάνει να σου εξηγήσει τι εννοεί; 

 

        

1........……...2……...........3 

3 Όταν προσπαθείς να εξηγήσεις κάτι, έχουν οι άλλοι την τάση 

“να σου βάζουν τις λέξεις στο στόμα σου”;  

 

        

1........……...2……...........3 

4 Υποθέτεις απλώς ότι οι άλλοι ξέρουν τι προσπαθείς να πεις, 

χωρίς να εξηγήσεις τι στ’ αλήθεια εννοείς; 

 

        

1........……...2……...........3 

5 Ρωτάς ποτέ τους άλλους να σου πουν πως νιώθουν σχετικά με το 

θέμα που προσπαθείς να θίξεις; 

 

1........……...2……...........3 

6 Είναι δύσκολο για σένα να μιλάς με άλλους ανθρώπους;         
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1........……...2……...........3    

7 Σε μία συζήτηση μιλάς για πράγματα που ενδιαφέρουν τόσο 

εσένα όσο και τους άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

8 Σου είναι δύσκολο να εκφράσεις τις απόψεις σου όταν 

διαφέρουν από αυτών που βρίσκονται γύρω σου; 

 

        

1........……...2……...........3 

9 Σε μία συζήτηση έχεις την τάση να βάλεις τον εαυτό σου στη 

θέση των άλλων; 

        

1........……...2……...........3 

10 Σε μία συζήτηση έχεις την τάση να μιλάς περισσότερο από τους 

άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

11 Έχεις επίγνωση του πως ο τόνος της φωνής σου επηρεάζει τους 

άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

12 Αποφεύγεις να πεις κάτι όταν ξέρεις ότι μόνο θα πληγώσει τους 

άλλους ή θα κάνει τα πράγματα χειρότερα; 

 

        

1........……...2……...........3 

13 Σου είναι δύσκολο να δεχτείς εποικοδομητική κριτική από 

άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

14 Όταν κάποιος σε πληγώσει, το συζητάς μαζί του;         

1........……...2……...........3 

15 Ζητάς αργότερα συγνώμη από κάποιον τον οποίο ίσως έχεις 

πληγώσει; 

        

1........……...2……...........3 

16 Σου προκαλεί μεγάλη αναστάτωση όταν κάποιος διαφωνεί μαζί 

σου; 

        

1........……...2……...........3 

17 Δυσκολεύεσαι να σκεφτείς καθαρά όταν είσαι θυμωμένος με 

κάποιον; 

        

1........……...2……...........3 

18 Αποφεύγεις να διαφωνήσεις με άλλους, επειδή φοβάσαι ότι θα 

θυμώσουν; 

        

1........……...2……...........3 

19 Όταν δημιουργείται ένα πρόβλημα ανάμεσα σε σένα και σε 

κάποιον άλλο, μπορείς να το συζητήσεις χωρίς να θυμώσεις; 

 

        

1........……...2……...........3 

20 Είσαι ικανοποιημένος/η με τον τρόπο που αποκαθιστάς τις 

διαφορές σου με τους άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

21 Σκυθρωπιάζεις και μελαγχολείς για πολύ καιρό, όταν κάποιος σε 

αναστατώσει; 

        

1........……...2……...........3 
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22 Νιώθεις πολλή αμηχανία όταν κάποιος σου κάνει ένα 

κομπλιμέντο; 

        

1........……...2……...........3 

23 Γενικά μπορείς να εμπιστευτείς τους άλλους;         

1........……...2……...........3 

24 Το βρίσκεις δύσκολο να κάνεις φιλοφρονήσεις και να επαινείς 

τους άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

25 Προσπαθείς εσκεμμένα να αποκρύψεις τα λάθη σου από τους 

άλλους; 

        

1........……...2……...........3 

26 Βοηθάς τους άλλους να σε καταλάβουν, λέγοντάς τους πως 

σκέφτεσαι, πως νιώθεις, τι πιστεύεις; 

 

        

1........……...2……...........3 

27 Είναι δύσκολο για σένα να εμπιστεύεσαι τους ανθρώπους;         

1........……...2……...........3 

28 Έχεις την τάση να αλλάζεις θέμα όταν τα συναισθήματα σου 

εμπλέκονται στη συζήτηση; 

        

1........……...2……...........3 

29 Σε μία συζήτηση αφήνεις τους άλλους να ολοκληρώσουν τα 

λόγια τους προτού αντιδράσεις σε αυτά που λένε; 

 

        

1........……...2……...........3 

30 Πιάνεις τον εαυτό σου να μην προσέχει ση διάρκεια μιας 

συζήτησης; 

        

1........……...2……...........3 

31 Προσπαθείς ποτέ να αφουγκραστείς τι εννοεί κάποιος, όταν σου 

μιλάει; 

        

1........……...2……...........3 

32 Φαίνεται πως οι άλλοι σε παρακολουθούν όταν μιλάς;         

1........……...2……...........3 

33 Σε μία συζήτηση σου είναι δύσκολο να δεις τα πράγματα από 

την οπτική του άλλου; 

        

1........……...2……...........3 

34  Προσποιείσαι ότι ακούς τους άλλους, όταν πραγματικά δεν τους 

ακούς; 

        

1........……...2……...........3 

35 Σε μία συζήτηση μπορείς να αντιληφθείς τη διαφορά ανάμεσα σε 

αυτά που κάποιος λέει και σε αυτά που ίσως αισθάνεται; 

 

        

1........……...2……...........3 

36 Ενώ μιλάς, είσαι ενήμερος για το πώς οι άλλοι αντιδρούν σ’ 

αυτά που λες; 

1........……...2……...........3 

37 Αισθάνεσαι ότι οι άλλοι θα εύχονται να ήσουν ένα διαφορετικό         
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άτομο; 1........……...2……...........3 

38 Οι άλλοι καταλαβαίνουν τα συναισθήματά σου;         

1........……...2……...........3 

39 Σου επισημαίνουν ποτέ οι άλλοι ότι φαίνεται να νομίζεις ότι 

πάντα έχεις δίκιο; 

        

1........……...2……...........3 

40 Παραδέχεσαι το λάθος σου, όταν ξέρεις ότι κάνεις λάθος σε 

κάτι; 

        

1........……...2……...........3 

 

 

 

 

Ε. Στο επόμενο και τελευταίο μέρος του ερωτηματολογίου, καλείστε να δηλώσετε το 

βαθμό συμφωνίας σχετικά με το στυλ ηγεσίας που ασκεί ο/η διευθυντής/τρια του 

σχολείου που υπηρετείτε, καθώς και τη σχέση του/της με τους υφισταμένους του/της 

κυκλώνοντας τον κατάλληλο αριθμό.  

 

1 Διαφωνώ απόλυτα 

2 Διαφωνώ  

3 Ούτε συμφωνώ, ούτε διαφωνώ 

4 Συμφωνώ 

5 Συμφωνώ απόλυτα 

 

Ο/Η διευθυντής/α του σχολείου που υπηρετείτε: 

  Διαφωνώ                      

Συμφωνώ                  

απόλυτα                        

απόλυτα 

1 Θεωρεί σημαντικό να είναι ακριβής όταν εκτελεί ένα καθήκον 

ή μια εργασία 

         

1...….2…....3…....4…....5 

2 Λειτουργεί, δίνοντας ένα παράδειγμα εκτέλεσης 

καθηκόντων/εργασιών με ηθικά αποδεκτό τρόπο 

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

3  Κρατάει τις υποσχέσεις του/της προς τους συνεργάτες του          

1...….2…....3…....4…....5 
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4 Παίρνει αποφάσεις με τρόπο δεοντολογικό          

1...….2…....3…....4…....5 

5 Δημιουργεί βιώσιμες συνθήκες μάθησης, τις οποίες φροντίζει 

να διατηρεί 

         

1...….2…....3…....4…....5 

6 Αναπτύσσει, χωρίς να εξαντλεί τους ανθρώπινους πόρους με 

τους οποίους συνεργάζεται. 

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

7 Υποστηρίζει τους συνεργάτες του/της στην 

προσωπική/επαγγελματική τους ανάπτυξη 

         

1...….2…....3…....4…....5 

8 Παραλείπει οτιδήποτε περιττό, εστιάζοντας τις ικανότητες 

του/της στις κρίσιμες πτυχές της εργασίας του/της   

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

9 «Μπαίνει στη θέση» των συνεργατών του/της, όταν εκτελούν 

καθήκοντα 

         

1...….2…....3…....4…....5 

10 Προλαμβάνει τα αιτήματα των συνεργατών του/της          

1...….2…....3…....4…....5 

11 Γνωρίζει τα δυνατά σημεία και τα όρια των συνεργατών 

του/της 

         

1...….2…....3…....4…....5 

12 Αναγνωρίζει τη σημασία του αυτοελέγχου απέναντι στους 

υπαλλήλους/υφισταμένους του/της, ακόμα και σε στρεσογόνες 

καταστάσεις 

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

13 Γενικά, ενδιαφέρεται για την επαγγελματική και προσωπική 

ζωή των συνεργατών του/της  

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

14 Ενθαρρύνει τους συνεργάτες του/της όταν συνειδητοποιεί ότι 

αντιμετωπίζουν δυσκολίες  

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

15 Δεσμεύεται προσωπικά, ώστε οι συνεργάτες του/της να έχουν 

όλες τις πληροφορίες για να δουλέψουν στον βέλτιστο βαθμό 

 

         

1...….2…....3…....4…....5 

16 Προωθεί ενεργά ένα θετικό ομαδικό κλίμα στο χώρο εργασίας          

1...….2…....3…....4…....5 
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