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                            ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 
 
         Το θέµα της ηγεσίας έχει α̟ασχολήσει αρκετά τους µελετητές 
και τους ερευνητές. Έχουν ασχοληθεί µε την οραµατική, την 
κλασική, την εφευρετική, την ηθική, την αναδυόµενη ηγεσία και  
γενικώς µε ̟ολλά α̟ό τα ̟αρακλάδια της ηγεσίας. Και όλοι έχουν 
καταλήξει στο ίδιο συµ̟έρασµα, ότι στην ηγεσία υ̟άρχει 
σηµαντική διαφορά ανάµεσα στους διευθυντές και στους ηγέτες. 
Στην συγκεκριµένη ̟ερί̟τωση µας α̟ασχολούν οι ηγέτες ό̟ου 
είναι άτοµα ̟ου µέσα α̟ό µια ̟ολύ̟λοκη διεργασία 
χρησιµο̟οιούν ορισµένα στοιχεία ό̟ως είναι η ̟ίστη, οι άξιες, οι 
δεξιότητες, το ήθος, οι γνώσεις, µε σκο̟ό να ε̟ηρεάσουν και να 
καθοδηγήσουν τους άλλους ούτως ώστε να ε̟ιτύχουν στην 
α̟οστολή τους και στους στόχους της ε̟ιχείρησης.  
         Η ηγεσία στηρίζεται στην κινητο̟οίηση και ενεργο̟οίηση 
των άλλων ατόµων και στελεχών ενός οργανισµού, ̟ράγµα ̟ου 
ε̟ιτυγχάνεται α̟ό την εξασφάλιση και τη διατήρηση των 
αναγκών των εργαζοµένων της ε̟ιχείρησης. Είναι δηλαδή, µια 
σχέση ανάµεσα στον ηγέτη και τον ο̟αδό. Αυτά ̟ου 
διαφορο̟οιούν τα είδη της ηγεσίας εξαρτώνται α̟ό τον τρό̟ο ̟ου 
ορίζεται και λειτούργει η σχέση ηγέτη – ο̟αδού. 
      Ιδιαίτερο ρολό στους οργανισµούς ̟αίζει η ̟αρακίνηση των 
ατόµων και ̟ιο συγκεκριµένα ̟αρουσιάζονται αρκετές σηµαντικές 
θεωρίες ηγεσίας και υ̟οδείγµατα ̟αρακίνησης των εργαζοµένων. 
Βέβαια, ̟ρωταρχικό καθήκον ενός ηγέτη είναι να συνδέσει τους 
̟αράγοντες ̟ου α̟οσκο̟ούν στην ε̟ίτευξη των στόχων του 
οργανισµού. Πρέ̟ει ̟άντα να υ̟άρχουν σηµαντικά κίνητρα και 
σοβαρές συνέ̟ειες για την καριέρα των εργαζοµένων ειδάλλως δεν 
θα δοθεί α̟ό αυτούς η α̟αιτούµενη σηµασία σε ο̟οιοδή̟οτε 
στρατηγικό σχέδιο. Τι κίνητρα ̟ρέ̟ει να χρησιµο̟οιηθούν α̟ό 
ένα ηγέτη σε κάθε ̟ερί̟τωση εξαρτάται α̟ό τη δυσκολία 
εκτέλεσης ενός έργου. Η εύρεση των κατάλληλων κινήτρων α̟αιτεί 
ευρηµατικότητα και συνεχή ̟ροσοχή α̟ό τον ηγέτη. Ε̟ίσης 
α̟αραίτητο είναι να γνωρίζει τι ακριβώς κινητο̟οιεί τους 
εργαζόµενους. 
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ABSTRACT 

 

The issue of leadership is a matter of concern for many researchers and 

investigators. The latter have dealt with visional, classical, imaginative, 

ethical, resurgent leadership as well as with several other branches of it 

in general terms. Nevertheless, they all have reached the same 

conclusion; that is, there is an emerge difference in leadership between 

managers and leaders. In this specific essay, we are mainly concerned 

about the leaders, who under a complicated process, they make use of 

various elements such as faith, values, aptitudes, ethics and knowledge 

in order to affect or lead the lay people and succeed the missions and 

objectives of their enterprise. 

The leadership is based on the mobilization and the activation of the 

members as well as the stuff of a constitution. This actually happens 

successfully when the needs of the employees in a business are secured 

and retained. This is the so-called relationship between the leader and 

the follower. The different parts of the leadership, firmly, depend upon 

the way this so-called relationship of the leader-follower is arranged and 

functions as well. 

The stimulation of the lay people has a subtle effect on the 

organizations. To be more specific, there are various, significant theories 

about the leadership as well as many models about the stimulation of 

the employees. Nevertheless, the major duty of a leader is to highlight 

the various factors which aim at the achievement of the objectives of 

the constitution. It would always be better to exist reasonable 

motivation as well as significant consequences for career of the 

employees’ or else the employees would lose their interest to any 

strategic plan. The motivation which should  exist by the leader in any 

case, depends upon the difficulty of realization of any mission. To find 

the right motives requires creativity and constant attention by the 

leader. Its is also necessary for the leader to be aware of what exactly 

motivates and reasons the employees.  
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ΠΡΟΛΟΓΟΣ 
 
 
 
 
  Η ηγεσία ως µια α̟ό τις λειτουργίες της διοικήσεως, αφορά 
τις δια̟ροσω̟ικές σχέσεις σε όλη την κλίµακα της ιεραρχίας. Είναι 
η δια̟ροσω̟ική ̟λευρά της διοικήσεως, µε την ο̟οία οι 
υφιστάµενοι οδηγούνται να κατανοήσουν και να συµβάλουν 
α̟οδοτικά και α̟οτελεσµατικά στην ε̟ίτευξη των αντικειµενικών 
σκο̟ών. Ως ένα υ̟οσύστηµα στο όλο σύστηµα της οργανώσεως και 
διοικήσεως, συµµετέχει α̟οφασιστικά στην αύξηση της  
̟αραγωγικότητας και του µεγέθους του α̟οτελέσµατος. 

Η ηγεσία είναι η ε̟ιρροή, η ικανότητα, η τέχνη ή διαδικασία 
ε̟ηρεασµού των ατόµων, ώστε να εργαστούν µε ζήλο και 
εµ̟ιστοσύνη. Ο ζήλος αντικατο̟τρίζει ̟ροθυµία και ένταση στην 
εκτέλεση της εργασίας·   η εµ̟ιστοσύνη, ̟είρα και τεχνική 
ικανότητα. Το να ηγείται κανείς σηµαίνει να ̟είθει, να εµ̟νέει, να 
̟ροτείνει, να διευθύνει, να κατευθύνει και να ̟ροηγείται και όχι 
να ακολουθεί. Ε̟ι̟λέον ̟ολλοί βλέ̟ουν την ηγεσία, ό̟ως 
εφαρµόζεται στις τυ̟ικές οργανώσεις, ως ισχυρή αυξητική ε̟ιρροή 
̟έρα και ̟άνω α̟ό τη µηχανική συµµόρφωση µε τις συνηθισµένες 
γενικές οδηγίες του οργανισµού. Ως δια̟ροσω̟ική σχέση, έχει 
στενή σχέση µε την υ̟οκίνηση και την ε̟ικοινωνία. Κατά γενική 
εκτίµηση, η ηγετική ικανότητα συµβάλλει σε µεγάλο ̟οσοστό στη 
χρησιµο̟οίηση των ικανοτήτων των υφιστάµενων.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ   1º                                                         
 
1.1 Έννοια – ορισµός της ηγεσίας. 
 

•   Ηγεσία είναι η άσκηση ε̟ιρροής ενός ατόµου ̟άνω σε 
άλλα άτοµα, έτσι ώστε αυτά εθελοντικά και ̟ρόθυµα να το 
ακολουθούν και να δίνουν τον καλύτερο τους εαυτό για να 
υλο̟οιούν στόχους, για την ̟ρόοδο και για ένα καλύτερο 
µέλλον. (Μ̟ουραντάς, 2005:208). 
 
Για την καλύτερη κατανόηση της ηγεσίας είναι αναγκαία η 

συστηµική σκέψη, η κατανόηση των αιτιών των φαινοµένων, η 
δυναµική των φαύλων κύκλων, το τι χρειάζεται να κάνει ένας 
οργανισµός και τι όχι, για να µ̟ορεί να χαρακτηριστεί 
ε̟ιτυχηµένος  ή α̟οτυχηµένος. Τα κύρια συστατικά ε̟οµένως της 
ηγεσίας είναι η άσκηση εξουσίας, η ύ̟αρξη των µελών της οµάδας 
και η ̟ραγµατο̟οίηση του κοινού σκο̟ού. 
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1.2  Τι είναι ηγεσία. 
   

Η έννοια της ηγεσίας σύµφωνα µε τη διοικητική ε̟ιστήµη 
δεν είναι έτσι ό̟ως ̟ιστεύουν ορισµένοι άνθρω̟οι.  Αυτά τα 
άτοµα ταυτίζουν τον όρο ηγεσία µε την κορυφή της διοικητικής 
̟υραµίδας της ε̟ιχείρησης ή του οργανισµού. Πιστεύουν δηλαδή 
ότι,  ηγέτης είναι ο διευθυντής,  ο ̟ρόεδρος,  ο υ̟ουργός κ.τ.λ. Στη 
διοικητική ε̟ιστήµη όµως  η  ηγεσία δεν ̟αίζει αυτό το ρόλο ‘’της 
κορυφής’’.  Ηγεσία  λοι̟όν είναι η διαδικασία ε̟ηρεασµού των 
συναισθηµάτων, της σκέψης, των συµ̟εριφορών µιας τυ̟ικής ή 
άτυ̟ης οµάδας ανθρώ̟ων α̟ό ένα άτοµο-ηγέτη µε τέτοιο τρό̟ο 
ώστε αυτά τα άτοµα µε την κατάλληλη συνεργασία, εθελοντικά και 
̟ρόθυµα να κάνουν ότι καλύτερο µ̟ορούν για να υλο̟οιήσουν 
τους  στόχους ̟ου έχει η ε̟ιχείρηση και η οµάδα. Σύµφωνα λοι̟όν 
µε αυτό τον ορισµό της ηγεσίας δυο είναι τα κύρια στοιχεία ̟ου 
συγκροτούν τον ̟υρήνα της έννοιας της  ηγεσίας. Αρχικά, είναι η 
άσκηση ε̟ιρροής ενός ατόµου ̟άνω σε άλλους ανθρώ̟ους, ούτως 
ώστε να δίνουν τον καλύτερο τους εαυτό για την ε̟ίτευξη των 
στόχων. Και στη συνέχεια, το δεύτερο στοιχείο της έννοιας αυτής 
είναι οι άνθρω̟οι. Οι ο̟οίοι ̟ροσ̟αθούν να υλο̟οιήσουν τους 
στόχους ̟ου αφορούν  την ̟ρόοδο του οργανισµού.  Αυτό 
συνε̟άγεται ότι ο όρος ηγεσία συνδέεται µε την αλλαγή και την 
ατοµική  ̟ρόοδο και των ατόµων ̟ου δουλεύουν στην ε̟ιχείρηση.  
(Μ̟ουραντάς, 2005:197) 
 

1.3  H φύση της ηγεσίας. 
 

 Όλες οι οµάδες ανθρώ̟ων ό̟ου λειτουργούν µε σκο̟ό το 
µέγιστο των ικανοτήτων τους, έχουν ε̟ικεφαλή κά̟οιο ̟ου είναι 
ε̟ιδέξιος στην τέχνη της ηγεσίας. Αυτή η ε̟ιδεξιότητα είναι το 
α̟οτέλεσµα τριών βασικών συστατικών ̟ου α̟οτελούν τη φύση 
της ηγεσίας. Τα συστατικά αυτά είναι τα εξής:(Potter, 1996), 

 
1.  Η ικανότητα του ατόµου να εµ̟νέει. 
2. Η ικανότητα του ατόµου να µ̟ορεί να αντιληφθεί ότι οι 

άνθρω̟οι γύρω του υ̟οκινούνται α̟ό διάφορες 
̟ερι̟τώσεις, α̟ό διάφορα ̟ράγµατα και α̟ό διαφορετικές 
καταστάσεις. 
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3. Η ικανότητα του ατόµου να ενεργεί µε τέτοιο τρό̟ο ώστε να 
ανα̟τύσσει κατάλληλο κλίµα  για την αντα̟όκριση στους 
υ̟οκινητικούς ̟αράγοντες και για τη διέγερση τους. (Potter, 
1996). 

 
 

 1.4  Αρχές της ηγεσίας. 
 
Σύµφωνα µε τον Potter, (1996), υ̟άρχουν  αρκετές 

διατυ̟ώσεις αρχών ηγεσίας στη γενική βιβλιογραφία και σε 
διάφορα στρατιωτικά εγχειρίδια. Στις ̟ερισσότερες ̟ερι̟τώσεις 
ε̟ικρατεί ο υ̟οκειµενισµός και η σύγχυση ανάµεσα στις έννοιες 
‘’αρχή’’ και  ‘’καθήκον. Για το λόγο αυτό θα ̟εριοριστούµε στις 
διατυ̟ώσεις αυτές ό̟ου υ̟οκειµενικά  ̟λησιάζουν ̟ερισσότερο 
την αντίληψη της θεµελιώδους αλήθειας. 
    Α. ‘’Αρχή της διευθύνσεως και της ηγεσίας ̟ρος την ε̟ίτευξη 
των αντικειµενικών σκο̟ών’’, ό̟ου δηλαδή, είναι η συµβολή των 
υφιστάµενων, σε ̟οσότητα και ̟οιότητα, ό̟ου γίνεται τόσο 
µεγαλύτερη, όσο  καλύτερη είναι η άσκηση της διευθύνσεως και 
της ηγεσίας. 
    Β.  ‘’Αρχή της υ̟οκινήσεως’’ ̟ου σηµαίνει ότι  οι άνθρω̟οι 
έχουν την τάση να ακολουθούν αυτούς ̟ου θεωρούν το µέσον για 
την ικανο̟οίηση των ατοµικών τους στόχων. Όσο ̟ερισσότερο τα 
διοικητικά στελέχη αντιλαµβάνονται τι υ̟οκινεί τους 
υφισταµένους τους και όσο ̟ερισσότερο εφαρµόζουν αυτά ̟ου 
αντιλήφθησαν κατά την εκτέλεση των καθηκόντων τους, τόσο ̟ιο 
α̟οτελεσµατικοί ηγέτες µ̟ορούν να γίνουν. 
   Γ. ‘’Αρχή της αρµονίας των αντικειµενικών σκο̟ών’’ η αρχή 
αυτή ορίζει ότι όσο ̟ιο α̟οτελεσµατική είναι η άσκηση της 
ηγεσίας, τόσο ̟ιο εύκολα κατανοούν τα άτοµα ότι οι ατοµικοί τους 
στόχοι σχετίζονται µε τους αντικειµενικούς σκο̟ούς της 
οργάνωσης.(Potter, 1996). 
    ∆. ‘’Αρχή της άµεσης ε̟ο̟τείας’’. Αυτό σηµαίνει ότι όσο ̟ιο 
άµεση είναι η ̟ροσω̟ική σχέση µε τους εργαζόµενους, τόσο ̟ιο 
α̟οτελεσµατική είναι και η ηγεσία. 
    Ε. ‘’Αρχή της ενότητας των εντολών’’ στη συγκεκριµένη 
̟ερί̟τωση όσο ̟ληρέστερη σχέση αναφοράς έχει ένα άτοµο ̟ρος 
ένα µόνο ανώτερο, τόσο λιγότερες  είναι οι ̟ιθανότητες να 
υ̟άρξουν συγκρούσεις και τόσο µεγαλύτερο είναι το αίσθηµα της 
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̟ροσω̟ικής ευθύνης για το α̟οτέλεσµα. Η αρχή αυτή είναι ε̟ίσης 
και αρχή της διοικήσεως. (Potter, 1996). 
 
 

1.5 Ιστορική εξέλιξη της ηγεσίας. 
 

Α̟ό όταν άρχισαν οι άνθρω̟οι να δηµιουργούν οµάδες για 
να καλύψουν τις ανάγκες τους, η ηγεσία έγινε αναγκαία για την 
εξασφάλιση του συντονισµού. Πολλές αναφορές και ιδέες σχετικές 
µε την ηγεσία, χρονολογούνται α̟ό την αρχαιότητα. Ανάµεσα 
τους και οι αναφορές των Αιγυ̟τίων, των Ελλήνων και των 
Ρωµαίων. Οι αρχές της οργανώσεως, της διοικήσεως και της 
ηγεσίας των ̟αραδοσιακών σχολών είναι ε̟ηρεασµένες α̟ό τη 
φιλοσοφία του 17ου αιώνα και ̟ιο συγκεκριµένα α̟ό τον Καρτέσιο 
(Ρενέ Ντεκάρτ, 1596-1650), ̟ου µε τους κανόνες της λογικής 
κατάφερε µετά τον Αριστοτέλη (384 – 323 ̟.Χ.) να εκλαϊκεύει τα 
κριτήρια της ε̟ιστηµονικής µεθόδου και να καταστήσει τον ορθό 
λόγο ( ορθολογισµό) κριτήριο της αλήθειας.(Κα̟ραβέλας,2002). 

  Η ηγεσία λοι̟όν ό̟ως αναφέραµε, ως ένα κοινωνικό 
φαινόµενο υφίσταται α̟ό την ε̟οχή ̟ου ο άνθρω̟ος ένοιωσε την 
ανάγκη για συνεργασία µε άλλους ανθρώ̟ους.  Το έργο ‘’ Ο 
οικονοµικός’’ του Ξενοφώντος (430 – 354 ̟.Χ.) θεωρείται ως το 
̟ρώτο στο είδος του.                                              

  Στις κλασικές σχολές  ο Frederick Taylor (1815 - 1856) και ο 
Henri Fayol (1841 - 1925) έδωσαν το έναυσµα για τη σύγχρονη, 
συστηµατική και µεθοδική µελέτη των ̟ροβληµάτων ̟ου 
δηµιουργούνταν α̟ό την ηγεσία, ό̟ως ε̟ίσης καθιέρωσαν ιδέες, 
θεωρίες, αρχές και τεχνικές.(Λέκα, 2008), Ο Frank Gilbreth (1868 - 
1924) και η Lillian M. Gilbreth (1878 - 1972) είναι ̟ρωτεργάτες στις 
µελέτες των κινήσεων για την βελτίωση της α̟όδοσης και της 
̟αραγωγικότητας των εργαζοµένων. Ο Henry Gant (1861 – 1919) 
έ̟αιξε σηµαντικό ρόλο στον κλάδο του ̟ρογραµµατισµού και του 
έλεγχου. Η Mary Parker Follet (1868 – 1933) υ̟οστήριξε την 
̟ροσέγγιση της συνεργασίας για την ε̟ίλυση των ̟ροβληµάτων 
µε συµβιβασµό. 

Στην  ‘’σχολή συµ̟εριφοράς’’ α̟ό την άλλη, ο Elton Mayo 
(1880 – 1949) µελέτησε συστηµατικά τους ̟αράγοντες των 
ανθρω̟ινών σχέσεων για την βελτίωση της α̟οδόσεως. O Douglas 
McGregor (1906 – 1964) δια̟ίστωσε τις διαφορές ανάµεσα στην 
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κλασσική ̟ροσέγγιση και την ̟ροσέγγιση της συµ̟εριφοράς και 
κατέληξε στις θεωρίες Χ και Ψ. 

 Τέλος, η ανά̟τυξη της βιοµηχανίας της Ια̟ωνίας, δηλαδή 
της ‘’ Ια̟ωνικής ̟ροσεγγίσεως’’ της θεωρίας της διοικήσεως 
θεµελίωσε την θεωρία Ζ, ως µια λογική ̟ροέκταση των Χ και Ψ του 
McGregor. Η θεωρία αυτή βρίσκεται σε εξέλιξη στις ΗΠΑ µε τον 
γενικό όρο ‘’ Total Quality Leadership’’. 

Περιοριζόµαστε στα συγκεκριµένα ιστορικά στοιχεία καθώς 
η ιστορία έχει αρκετά να µας καταγράψει και δεν είναι δυνατόν 
να αναφερθούν όλα.(Κα̟ραβέλας, 2002) 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ   2º 
 
 Ηγέτης. 
 
2.1 Τι είναι ηγέτης. 
 

Ηγέτης είναι εκείνο το άτοµο, και ο̟οιοδή̟οτε άτοµο, το 
ό̟οιο ασκεί ε̟ιρροή ̟άνω σε άλλα άτοµα και τα κάνει να τον 
ακολουθούν εθελοντικά και ̟ρόθυµα.(Μ̟ουραντάς, 2005:198). 
Ηγέτης δηλαδή είναι αυτός ̟ου µ̟ορεί να κερδίσει την συµµέτοχη 
των ατόµων στην υλο̟οίηση κά̟οιου στόχου. Ε̟ίσης ξέρει ̟ώς να 
κερδίσει την αφοσίωση, την όρεξη, τον ενθουσιασµό, την ̟ίστη και 
την εµ̟ιστοσύνη των ανθρώ̟ων και τους σ̟ρώχνει να δίνουν τον 
καλύτερο τους εαυτό και ως άτοµα άλλα και ως οµάδα για να 
ε̟ιτύχουν τους στόχους τους. Με αυτή την έννοια λοι̟όν, ηγέτης 
µ̟ορεί να είναι ένας διευθυντής, ένας ̟ρόεδρος αλλά ακόµα και 
ένα άτοµο ̟ου βρίσκεται στην χαµηλότερη θέση της ιεραρχίας. 
(Μ̟ουραντάς, 2005:198). 
 
 

2.1.1 Χαρακτηριστικά του ηγέτη. 
 

Τα τελευταία χρόνια, µια α̟ό τις σηµαντικότερες 
συνεισφορές της ψυχολογίας στον ε̟ιχειρηµατικό κλάδο είναι ότι 
̟ροσδιόρισε τα κυριότερα γνωρίσµατα των ηγετών.  Για να 
̟ροσδιοριστούν τα χαρακτηριστικά τα ό̟οια ̟αρατηρούνται 
συχνότερα στους ε̟ιτυχηµένους ηγέτες, χρησιµο̟οιηθήκαν 
ψυχολογικά τεστ. Ο ολοένα εντονότερος ρυθµός µε τον ο̟οίο 
ε̟έρχονται οι αλλαγές στο ε̟ιχειρηµατικό ̟εριβάλλον, είναι ένας 
σηµαντικός ̟αράγοντας για τη νέα εστίαση στις ηγετικές 
ικανότητες. Οι νέοι ηγέτες του αύριο είναι οραµατιστές. Είναι και 
µαθητές και δάσκαλοι.(Τρα̟εζα Πειραιως, 2010). 

O ̟ραγµατικός ηγέτης είναι αυτός ̟ου έχει ̟ίστη στο όραµα 
της εταιρείας του και κουράγιο να ε̟ιµείνει σε αυτό. Είναι αυτός 
̟ου αναλαµβάνει την ευθύνη των ̟ράξεων του, των σκέψεων του 
και της συµ̟εριφοράς του. Μ̟ορεί και αντιλαµβάνεται τα λάθη 
του και δεν α̟οφεύγει να µιλά γι’αυτά. 

Ο Raymond Cattel, ένας α̟ό τους ̟ρωτο̟όρους µελετητές 
της ̟ροσω̟ικότητας, ανέ̟τυξε µια θεωρία ̟ερί ηγετικού 



Η ηγεσία στο χώρο των οργανώσεων. 

 

[15] 

 

δυναµικού το 1954. Η θεωρία αυτή, η ο̟οία βασίστηκε σε µια 
µελέτη για τη στρατιωτική ηγεσία, χρησιµο̟οιείται σήµερα για τον 
καθορισµό των γνωρισµάτων ̟ου διακρίνουν ένα ικανό ηγέτη. Τα 
βασικότερα γνωρίσµατα ενός άξιου ηγέτη ̟εριλαµβάνουν τα 
εξής:(Τρα̟εζα Πειραιως, 2010), 
 

• Συναισθηµατική σταθερότητα. Οι ικανοί ηγέτες ̟ρέ̟ει να 
υ̟οµένουν το άγχος και την α̟ογοήτευση. Γενικά ̟ρέ̟ει να 
είναι ισορρο̟ηµένοι και ψυχολογικά ώριµοι σε τέτοιο 
βαθµό, ώστε να είναι σε θέση να αντιµετω̟ίσουν οτιδή̟οτε 
̟ροκύψει. 
 

• Κυριαρχία. Οι ηγέτες είναι συχνά ανταγωνιστικοί και 
α̟οφασιστικοί ,α̟ολαµβάνουν τις ̟ροκλήσεις ̟ου τους 
φέρνουν αντιµέτω̟ους µε εµ̟όδια, τα ο̟οία ̟ρέ̟ει να 
υ̟ερβούν. Γενικά είναι αυταρχικοί στον τρό̟ο σκέψης τους 
και τη συµ̟εριφορά τους ̟ρος τους άλλους. 

 

• Ενθουσιασµός. Οι ηγέτες είναι συνήθως δραστήριοι, 
εκφραστικό και δυναµικοί. Είναι συχνά ̟ολύ αισιόδοξοι και 
δεκτικοί στις αλλαγές. Γενικά, βρίσκονται σε εγρήγορση, 
κινούνται µε ταχύτητα και τείνουν να µην έχουν αναστολές. 

 

• Ευσυνειδησία. Οι ηγέτες διακατέχονται συχνά α̟ό µια 
αίσθηση καθήκοντος και τείνουν να είναι ̟ολύ α̟αιτητικοί 
α̟ό τον εαυτό τους. Συνήθως, έχουν ̟ολύ υψηλά ̟ρότυ̟α 
και νοιώθουν την εσωτερική ανάγκη να ̟ροσ̟αθήσουν όσο 
̟ερισσότερο µ̟ορούν. Ε̟ίσης, ε̟ιζητούν την τάξη και τη 
οργάνωση και είναι ̟ολύ αυτοκυριαρχηµένοι. 

 

• Κοινωνική τόλµη .Οι ηγέτες έχουν την τάση να είναι 
αυθόρµητα ριψοκίνδυνοι. Είναι συχνά κοινωνικά θρασείς 
και αδιάφοροι. Παρόλα αυτά αντα̟οκρίνονται  συνήθως 
στις ανάγκες των άλλων και ανα̟τύσσουν µεγάλες 
συναισθηµατικές αντοχές. 
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• Πειθαρχηµένη σκέψη. Οι ικανοί ηγέτες είναι ̟ρακτικοί, 

λογικοί και εστιασµένοι. ∆εν ̟αρασύρονται σε 
συναισθηµατικές δεσµεύσεις και δέχονται εύκολα την 
κριτική. Αντέχουν τις κακουχίες και γενικά είναι αρκετά 
ισορρο̟ηµένοι. 
 

• Αυτοε̟ιβεβαίωση.  Η αυτο̟ε̟οίθηση και η ευελιξία είναι 
κοινά χαρακτηριστικά των ηγετών. Οι ηγέτες σ̟άνια έχουν 
τύψεις και συχνά δεν ενδιαφέρονται για την α̟οδοχή των 
άλλων. Είναι σε γενικά ̟λαίσια σίγουροι για τον εαυτό τους. 

 

• Ορµητικότητα. Οι ηγέτες είναι συγκρατηµένοι και ̟ολύ 
ακριβείς στις κοινωνικές συναναστροφές τους. 
∆ιαφυλάσσουν όσο το δυνατόν ̟ερισσότερο την αξιο̟ιστία 
και την υ̟όληψη τους, συνε̟ώς είναι κοινωνικά 
συνειδητο̟οιηµένοι και συνετοί, ̟ρονοητικοί και 
ε̟ιδεικνύουν µεγάλη ̟ροσοχή κατά τη λήψη α̟οφάσεων ή 
των καθορισµό συγκεκριµένων ενεργειών. 
 
    Περά α̟ό τα βασικά χαρακτηριστικά, οι ηγέτες σήµερα 

̟ρέ̟ει να ανα̟τύξουν  ιδιότητες οι ο̟οίες θα τους βοηθήσουν 
να ̟αροτρύνουν τους άλλους και να τους οδηγήσουν ̟ρος νέες 
κατευθύνσεις. Οι ηγέτες ̟ρέ̟ει να είναι ικανοί να 
οραµατιστούν το µέλλον και να ̟είσουν τους υ̟όλοι̟ους ότι το 
όραµα τους αξίζει να ε̟ιδιωχθεί.  Για να συµβεί αυτό,  ̟ρέ̟ει 
να ανα̟τύξουν τα εξής γνωρίσµατα.(Τρα̟εζα Πειραιως, 2010). 
  

•  Ενεργητικότητα. Τα ̟αρατεταµένα ωράρια εργασίας                               
και οι µετακινήσεις είναι συνήθως α̟αραίτητες 
̟ροϋ̟οθέσεις για τις ηγετικές θέσεις οι ο̟οίες γίνονται 
ολοένα και ̟ιο ε̟ιτακτικές όσο η οργάνωση ανα̟τύσσεται. 
Η ανάγκη για συνεχή εγρήγορση και εστίαση, α̟οτελεί µια 
τις σηµαντικότερες ̟ροκλήσεις µε τις ο̟οίες θα έρθει 
αντιµέτω̟ος ο ηγέτης. 
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• ∆ιορατικότητα. Σήµερα ̟ου οι αλλαγές ε̟έρχονται ραγδαία 
και στην κυριολεξία κατακλυζόµαστε α̟ό ̟ληροφορίες, δεν 
είµαστε σε θέση να "γνωρίζουµε" τα ̟άντα.  Για να το 
θέσουµε διαφορετικά, η σκέψη και η λογική θα α̟οδειχθούν 
άκαρ̟ες σε ̟ολλές ̟ερι̟τώσεις. Για την ακρίβεια, όλο και 
̟ερισσότεροι ηγέτες µαθαίνουν την αξία του να 
χρησιµο̟οιούν τη διαίσθησή τους και να εµ̟ιστεύονται τις 
ικανότητές τους όταν λαµβάνουν α̟οφάσεις. 

 

• Ωριµότητα.  Ένας καλός ηγέτης ̟ρέ̟ει να ̟αραβλέ̟ει την 
̟ροσω̟ική του εξουσία και αναγνώριση και να εστιάζει 
στην ανά̟τυξη των υ̟αλλήλων του. Με άλλα λόγια, θα 
χαρακτηριστεί ως ώριµος εάν µ̟ορεί να αναγνωρίσει ότι θα 
είναι σε θέση να ε̟ιτύχει ̟ερισσότερα υ̟οστηρίζοντας τους 
άλλους και όχι εξουσιάζοντάς τους.  

 

• Οµαδικό ̟νεύµα. Οι ε̟ιχειρηµατικοί ηγέτες του σήµερα 
δίνουν µεγάλη έµφαση στην οµαδική εργασία. Αντί να 
̟ροωθούν µια σχέση ενήλικου / ̟αιδιού µε τους 
υ̟αλλήλους τους, οι ηγέτες ανα̟τύσσουν µια σχέση ενήλικος 
– ̟ρος - ενήλικο η ο̟οία και ευνοεί τη συνεκτικότητα της 
οµάδας. 

 

• Χάρισµα. Συχνά, θεωρούµε ότι οι ηγέτες είναι µοναδικές 
̟ροσω̟ικότητες. Το χάρισµα διαδραµατίζει καθοριστικό 
ρόλο στο να διαµορφωθεί αυτή η αντίληψη. Οι χαρισµατικοί 
ηγέτες εµ̟νέουν έντονα συναισθήµατα στους υ̟αλλήλους 
τους οριοθετώντας ένα όραµα το ο̟οίο τους ενώνει και τους 
αιχµαλωτίζει. Μέσω αυτού του οράµατος, οι ηγέτες 
̟αροτρύνουν τους υ̟αλλήλους τους να ε̟ιδιώξουν 
µελλοντικούς στόχους συνδέοντας το στόχο µε ουσιαστικές 
ε̟ιβραβεύσεις και ατοµικές αξίες. (Τρα̟εζα Πειραιως, 2010) 
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2.2  ∆ιαφορές ηγέτη και µάνατζερ. 
 

Τα ̟αρα̟άνω είναι τα χαρακτηριστικά ό̟ου ξεχωρίζουν οι 
ηγέτες, ωστόσο αρκετοί συνήθως συσχετίζουν τους ηγέτες µε 
τους διευθυντές.  Πρέ̟ει όµως να τονιστεί ότι υ̟άρχουν 
αρκετές διαφορές ανάµεσα τους.  Παρ’όλα αυτά, ̟ρέ̟ει να 
τονιστεί ότι η τελική ε̟ιδίωξη και των δυο, ̟ρέ̟ει να είναι η 
ε̟ίτευξη α̟οτελεσµάτων µέσω άλλων ανθρώ̟ων, ούτως ώστε 
να αξιο̟οιούνται α̟οτελεσµατικά οι διαθέσιµοι υλικοί και µη 
υλικοί ̟όροι. 
 Ε̟οµένως, ̟αρακάτω ̟αρουσιάζονται κά̟οιες α̟ό τις 
διαφορές του ηγέτη α̟ό του µάνατζερ. (Φωτήλας & Γιαννάτσης, 
2009). 
 

  ΗΓΕΤΗΣ                                                         ΜΑΝΑΤΖΕΡ                                         
•Καινοτοµεί                                                    •∆ιαχειρίζεται 
•Εστιάζει στα «τι» και «γιατί»                     •Εστιάζει στο ερώτηµα «̟ως» 
•Εστίαση στους ανθρώ̟ους                         •Εστίαση στο σύστηµα 
•Ανα̟τύσσει                                                  •∆ιατηρεί 
•Εµ̟νέει εµ̟ιστοσύνη                                  •Στηρίζεται στον έλεγχο 
•Έχει µακρο̟ρόθεσµο ορίζοντα                 •Έχει βραχυ̟ρόθεσµο ορίζοντα 
•Ε̟ιδιώκει την αλλαγή                                 •Λειτούργει µε βάση την 
                                                                            υ̟άρχουσα κατάσταση                                                                      
•Πρωτοτυ̟εί                                                   •Μιµείται ε̟ιτυχηµένες ̟ρακτικές 
•Αναδεικνύεται                                              •∆ιορίζεται 
•Ερευνά την                                                    •Α̟οδέχεται την ̟ραγµατικότητα                              
  ̟ραγµατικότητα 
•Κάνει τα σωστά ̟ράγµατα                         •Κάνει τα ̟ράγµατα σωστά 
 
 
 

 2.3  Η θεωρία της µεγάλης ̟ροσω̟ικότητας. 
 
  Η θεωρία της µεγάλης ̟ροσω̟ικότητας αναφέρεται στο ότι 
οι ηγέτες  διαθέτουν ιδιαίτερα χαρακτηριστικά ̟ου τους 
ξεχωρίζουν α̟ό τους υ̟όλοι̟ους και τους κάνουν ̟ιο 
κατάλληλους για ηγετικές θέσεις. Συγκεκριµένα λέει ότι διαθέτουν:  

- Ηγετικά κίνητρα (ιδανικά για την ε̟ίτευξη των κοινών 
στόχων και όχι α̟λά για την άσκηση ισχύος) 

- Ευελιξία και ̟ροσαρµοστικότητα. 
- Ηθική εστίαση (βασική για την ανά̟τυξη εµ̟ιστοσύνης) 
- Αυτο̟ε̟οίθηση, αισιοδοξία και αντοχή. 
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- Ανε̟τυγµένη γνωστική, συναισθηµατική και ̟ολιτισµική 
νοηµοσύνη.(Φωτήλας – Γιαννάτσης, 2010). 
 

 

2.4   O σύγχρονος ηγέτης. 
 
‘’ Για ̟ολύ καιρό ̟ίστευα στο ̟αλιό µοντέλο ηγεσίας, το ό̟οιο µου έλεγε 
ότι η δουλειά µου ήταν να σχεδιάζω, να οργανώνω, να συντονίζω, να 
διατάζω και να ελέγχω. Αρχικά µου άρεσε αυτό το ̟λαίσιο στην εταιρεία 
µου. Ήθελα οι άνθρω̟οι γύρω µου να κάνουν ακριβώς αυτό ̟ου τους 
έλεγα, να είναι αφοσιωµένοι και δεσµευµένοι. Μου άρεσε να είµαι το 
ε̟ίκεντρο της εξουσίας, και ̟ίστευα ̟ως αυτή είναι η θέση ενός ηγέτη. 
Αργότερα δια̟ίστωσα ̟ως ήταν µεγάλο φορτίο συνεχώς να διατάζεις, να 
κάνεις τα σηµαντικά ̟ράγµατα µόνος σου και να δουλεύεις 12-14 ώρες τη 
µέρα. Και µετά, µια µέρα µου έφεξε, συνειδητο̟οίησα ότι τις ̟ερισσότερες 
φορές ̟ου ̟ροέκυ̟ταν δυσκολίες, το ̟ρόβληµα ήµουν εγώ- οι ̟ροσδοκίες, 
η νοοτρο̟ία και η στάση µου.’’  (James A. Belasco & Ralph C. Stayer,  
Fight of the buffalo.) 
 

Οι συγγραφείς J. Belasco και R. Stayer   ισχυρίζονται στο 
βιβλίο τους,  Flight of the buffalo,  ότι ένας ηγέτης ̟ρέ̟ει να 
δηµιουργεί ένα κατάλληλο ̟εριβάλλον στο ο̟οίο οι άλλοι να 
θέλουν να είναι υ̟εύθυνοι και ότι η ηγεσία σηµαίνει να θέλεις να 
µαθαίνεις διαρκώς. Περιγράφουν ε̟ίσης ̟ως ο δρόµος ̟ρος αυτού 
του είδους τις συνειδητο̟οιήσεις δεν είναι ̟άντα εύκολος και 
οµαλός. Μερικές φορές υ̟άρχει η ευφορία της νίκης και λίγες 
στιγµές αργότερα µ̟ορεί να ακολουθήσει η θλίψη της ήττας. Ο 
ηγέτης είναι αυτός ̟ου δεν το βάζει κάτω- συνεχίζει ακάθεκτος και 
δριµύτερος µετά α̟ό α̟οτυχίες, γιατί έχει ένα ανώτερο σκο̟ό. 
(Μαυρουδής, 2004:67) 

Ο Anthony Strano, δάσκαλος διαλογισµού στο Πνευµατικό 
Πανε̟ιστήµιο Brahma Kumaris, ̟εριγράφει ̟ολύ ξεκάθαρα  σε 
µια α̟ό τις διαλέξεις του τις ιδιότητες του σύγχρονου ηγέτη µέσα 
στον κόσµο των αλλαγών του 21ου αιώνα. ‘’Όλο και ̟ερισσότερο 
φαίνεται ότι µελλοντική ηγεσία σηµαίνει να έχει κανείς την ικανότητα να 
καθοδηγήσει και να εξυ̟ηρετήσει άλλους γύρω του ̟ροκειµένου το φορτίο 
των κρίσεων, του χάους και της αναστάτωσης να µην α̟ο̟ροσανατολίζει 
το νου και τη ζωή τους.’’ Η αναστάτωση ̟ου υ̟άρχει σε ατοµικό και 
συλλογικό ε̟ί̟εδο είναι γιατί έχουµε χάσει την αίσθηση της 
ταυτότητας, την αίσθηση του ανήκειν και την αίσθηση του σκο̟ού 
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µας. Χωρίς αυτά τα τρία, η σταθερή ευηµερία ζηµιώνεται και 
χάνεται. (Μαυρουδής, 2004:68). 

Γνήσιος ηγέτης είναι εκείνος ̟ου ερευνά και µελετά αυτούς 
τους τρεις ̟αράγοντες για τον εαυτό του και συνε̟ώς µ̟ορεί να 
ενθαρρύνει κι άλλους να κάνουν το ίδιο.   

Μια εικόνα του σύγχρονου ηγέτη, κοντά σε αυτή ̟ου 
αναφέρθηκε είναι και αυτή ̟ου έχει ̟εριγράψει σε µια συνέντευξη 
του ο Geoffrey Wallace, ̟ρώην αντι̟ρόεδρος της τρά̟εζας Chase 
Manhattan στα νησιά Jersey, ‘’O ηγέτης ̟ρέ̟ει να είναι γεµάτος µε 
̟άθος ̟ου του δίνει ώθηση, ρεαλιστής, µε βάθος και µε ικανότητα να 
υ̟οστηρίζει άλλους µε γνησιότητα. Κυρίως όµως, ̟ρέ̟ει να είναι 
̟ροικισµένος µε ε̟ικοινωνιακές ικανότητες.’’  (Μαυρουδής, 2004:69). 
 
 

2.4.1 Η δυναµική της οµάδας. 
 

Πάντα ένας στρατηγός ̟άει στον ̟όλεµο µε τους στρατιώτες 
̟ου έχει και όχι µε αυτούς ̟ου θα ήθελε να έχει. Ο ηγέτης ως 
̟ολεµιστής, µ̟ορεί κατά διαστήµατα να χρειαστεί να ̟ιέσει τους 
άλλους.  Ως θερα̟ευτής όµως, α̟οφεύγει αυτήν την τακτική όσο 
̟ερισσότερο µ̟ορεί γιατί η υ̟ερβολική ̟ίεση α̟οθαρρύνει τους 
υ̟άλληλους του. Εάν ̟αρεµβαίνει συνεχώς δεν ενισχύεται η 
δυναµική της οµάδας αλλά αντιθέτως  διαλύεται, και τα µέλη της 
εξαρτώνται α̟ό αυτόν. (Μαυρουδής, 2004:71). 

Όταν ο ηγέτης ε̟ιβάλλεται ή ̟ροσ̟αθεί να ελέγξει την 
οµάδα ασκώντας ̟ίεση στα µέλη της, δείχνει α̟λά ̟ως δεν 
γνωρίζει τη διαδικασία της οµαλής  λειτουργιάς  της και ̟όσο 
φοβάται. Παίζει το ρόλο του µονοµάχου γιατί είναι µόνος του 
ενάντια σε όλους, και οι λίγοι ̟ου µ̟ορεί να έρθουν  µε το µέρος 
του είναι  κά̟οιοι φοβισµένοι και εξαρτηµένοι α̟ό την οµάδα. Τα 
υ̟όλοι̟α µέλη, τα ό̟οια είναι και τα υγιή µέλη της οµάδας θα 
α̟οµακρυνθούν και θα αναζητήσουν ένα ̟ιο γόνιµο έδαφος για 
να καλλιεργήσουν την µάθηση και την ̟ροσφορά ̟ρος την οµάδα 
τους. 

Οι ̟ιεστικοί ηγέτες κοροϊδεύουν τον εαυτό τους εάν 
νοµίζουν ότι µε το να ̟ιέζουν την οµάδα, τη βοηθούν να 
λειτουργεί καλύτερα και ̟ιο α̟οτελεσµατικά. Αντιθέτως, σιγά 
σιγά την καταστρέφουν. 
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Βέβαια υ̟άρχουν και στιγµές ̟ου είναι αναγκαίο να ε̟έµβει 
ο ηγέτης δυναµικά, και αυτό το κάνει µόνο όταν έχουν α̟οτύχει 
τα άλλα µέσα ̟ου έχει χρησιµο̟οιήσει. (Μαυρουδής, 2004:72). 
 
 

2.4.2 Η ανταµοιβή στην οµάδα. 
 
  Ο ανταγωνισµός ̟ου υ̟άρχει σήµερα µέσα στις ε̟ιχειρήσεις 
είναι ̟ολύ µεγάλος. Οι εργαζόµενοι αρχίζουν και αµελούν την 
̟οιότητα και τα κάνουν σχεδόν όλα ̟ρόχειρα και βιαστικά. Ο 
ενδοε̟ιχειρησιακός ανταγωνισµός ̟ου καλλιεργείται είναι ίσως 
µια α̟ό τις κυριότερες αιτίες της µακρο̟ρόθεσµης α̟οτυχίας των 
ε̟ιχειρήσεων στην αγορά. Πρέ̟ει να γίνει κατανοητό ότι το ̟ιο 
ισχυρό εργαλείο τους είναι το ανθρώ̟ινο δυναµικό ̟ου εργάζεται 
στον οργανισµό, να το αξιο̟οιούν όσο το δυνατόν καλύτερα και 
̟ιο α̟οτελεσµατικά. (Μαυρουδής, 2004:72). 

Χρειάζεται να βρεθούν τρό̟οι ανταµοιβής, ιδιαίτερα 
εκείνων ̟ου δεν είναι αρκετά α̟οδοτικοί ούτως ώστε να έρθουν 
στο ίδιο ε̟ί̟εδο µε τα υ̟όλοι̟α µέλη της ε̟ιχείρησης.  
 
 

2.4.3 Ευθύνη και άγχος. 
 

Τα ̟ερισσότερα άτοµα ̟ου κατέχουν µια ηγετική θέση, 
έχουν υ̟ερβολικό φόρτο εργασίας και για το λόγο αυτό , ̟άσχουν 
και α̟ό υ̟ερβολικό άγχος. 

Κά̟οιοι ισχυρίζονται ότι εάν ένας ηγέτης  δεν έχει άγχος, 
δεν είναι αρκετά υ̟εύθυνος στα καθήκοντα του, και ίσως ότι είναι 
ακατάλληλος για τη θέση του ηγέτη. (Μαυρουδής, 2004:73) 

Γιατί όµως συµβαίνει αυτό;  Ε̟ειδή οι ̟ερισσότεροι 
άνθρω̟οι δεν έχουν µάθει να βάζουν ̟ροτεραιότητες,  να 
ταχτο̟οιούν τις αρµοδιότητες τους  και να µοιράζονται την 
ευθύνη και την εξουσία ̟ου τους έχει δοθεί. Ουσιαστικά δεν 
ξέρουν ̟ώς να συνεργάζονται. Ή θα θέλουν να τα κάνουν όλα 
µόνοι τους ή θα α̟αιτούν α̟ό τους άλλους να τα κάνουν όλα 
ό̟ως θέλουν αυτοί.  Στην ̟ρώτη ̟ερί̟τωση θεωρούν τους άλλους 
ακατάλληλους  και ανίκανους να τα καταφέρουν, και στην 
δεύτερη ̟ερί̟τωση , νοµίζουν ότι οι άλλοι είναι υ̟οχρεωµένοι να 
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τα κάνουν και ότι ̟ρέ̟ει να τους διατάζουν. Και στις δυο 
̟ερι̟τώσεις όµως, ̟ολεµούν σε µια ήδη χαµένη µάχη. 

Υ̟άρχει και µια τρίτη ̟ερί̟τωση,  η ό̟οια συχνά 
̟αραβλέ̟εται και ονοµάζεται ̟ροο̟τική.  Στην ̟ερί̟τωση αυτή, 
δεν είναι όλα τα ̟εριστατικά  ίδια. Άλλα είναι ̟ερισσότερο 
σηµαντικά και άλλα λιγότερο ό̟ως και άλλα είναι ̟ιο ε̟είγοντα 
α̟ό κά̟οια άλλα. Έτσι, ο ηγέτης βλέ̟ει τις καταστάσεις, βάζει τα 
κατάλληλα άτοµα στις σχετικές θέσεις και ̟ράττει ανάλογα µε τις 
καταστάσεις. (Μαυρουδής, 2004:73). 

 
 
 
 

2.4.4  Η αίσθηση ασφάλειας και σιγουριάς. 
 

Ένα συχνό ̟ρόβληµα ̟ου αντιµετω̟ίζουν τα άτοµα ̟ου 
βρίσκονται σε υψηλές, ηγετικές θέσεις  είναι ότι ̟ροσ̟αθούν να 
διοικήσουν τους υ̟αλλήλους τους όσο καλύτερα µ̟ορούν και 
ξεχνούν το ίδιο τους τον εαυτό, α̟ωθούν την ανάγκη της 
αυτοβελτίωσης και της αυτο̟αρατήρησης. Αντιθέτως, άτοµα ̟ου 
̟ροσ̟αθούν να ηγηθούν ̟ρώτα στον εαυτό τους και µετά σε όλους 
τους άλλους, χαράζουν µια λαµ̟ρή ̟ορεία. Έχουν µια αίσθηση 
ασφάλειας, αυτοεκτίµησης και εµ̟ιστοσύνη στον εαυτό τους και 
στα ̟ροσόντα τους. Ξέρουν να δέχονται  τα λάθη τους και να 
µαθαίνουν α̟ό αυτά. Το µεγαλείο ενός ̟ραγµατικού ηγέτη είναι 
ότι δεν ̟ιέζει τους υ̟αλλήλους του, γιατί ̟ολύ α̟λά δεν τους 
φοβάται. Έχει ξεκάθαρο όραµα και µεγάλη α̟οφασιστικότητα, γι' 
αυτό και χειρίζεται ε̟ιτυχηµένα τις α̟ρόσµενες καταστάσεις. 
Τέτοιου τύ̟ου ηγέτες συνήθως βρίσκονται στην αφάνεια  αλλά 
̟αρ’όλα αυτά ξέρουν να καθοδηγούν δυναµικά.  (Μαυρουδής, 
2004:74). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ  3º 

 
 

Θεωρίες ηγεσίας. 
 
 3.1 Θεωρία  Χ, Ψ. 
 
          Σύµφωνα µε τον D. McGregor (Μαντζάρης, 2006:291) οι 
ηγετικές συµ̟εριφορές ταξινοµούνται σε δυο βασικές κατηγορίες, 
το δηµοκρατικό στυλ  ηγεσίας και το αυταρχικό στυλ ηγεσίας. 
Σύµφωνα λοι̟όν µε αυτή τη θεωρία , υ̟άρχουν  δυο οµάδες 
υ̟οθέσεων , η οµάδα Χ και η οµάδα Ψ. 
    Στην οµάδα Χ ο άνθρω̟ος  έχει µια έµφυτη τάση να α̟οφεύγει 
την εργασία. Χρειάζεται να ̟ιεστεί, να ̟αρακινηθεί και να 
κατευθυνθεί για να δουλέψει. Ε̟ίσης, χρειάζεται ο έλεγχος και η 
τιµωρία για να αναγκαστεί έτσι να καταβάλλει ̟ροσ̟άθεια για 
την ε̟ιτυχία των στόχων του οργανισµού.  Αυτή η στάση έχει ως 
συνέ̟εια, ο ηγέτης να α̟οφασίζει µόνος του, να καθοδηγεί και να 
ελέγχει στενά τους υφισταµένους του και να ασκεί τη δύναµη της 
τιµωρίας. Ε̟οµένως µιλάµε για το αυταρχικό στυλ ηγεσίας. 
           Στην οµάδα Ψ α̟ό την άλλη, ο άνθρω̟ος σ̟αταλά αρκετή 
σωµατική και ̟νευµατική ενέργεια για την εργασία του, η ο̟οία 
εξαρτάται α̟ό ελεγχόµενους ̟αράγοντες και µ̟ορεί να γίνει ̟ηγή 
ικανο̟οίησης. Στην ̟ερί̟τωση αυτή ο άνθρω̟ος είναι υ̟εύθυνος 
και ανα̟τύσσει ̟ρωτοβουλίες όταν του το ε̟ιτρέ̟ουν οι συνθήκες. 
Ε̟ίσης, του αρέσει η εργασία και δεν χρειάζεται ̟αρακίνηση για 
να δουλέψει. Εδώ αρµόζει το δηµοκρατικό στυλ 
ηγεσίας.(Μαντζάρης, 2006:291). 
          Οι θεωρίες Χ και Ψ του D. McGregor εκφράζουν δύο 
διαφορετικές  αντιλήψεις και ιδεολογίες για τον άνθρω̟ο. Στην 
̟ρώτη θεωρείται ότι  κυριαρχούν οι χαρισµατικοί άνθρω̟οι-
ηγέτες ό̟ου κατευθύνουν τη µάζα, αυτούς δηλαδή ̟ου δεν έχουν 
όρεξη για δουλειά. Αντιθέτως, στην θεωρία Ψ οι διαφορές 
ανάµεσα στους ανθρώ̟ους είναι σηµαντικά ̟ιο λίγες ο̟ότε τα 
δικαιώµατα και οι υ̟οχρεώσεις τους διαφορο̟οιούνται 
σηµαντικά. Ε̟ίσης, ο McGregor υ̟οστηρίζει την εξέλιξη α̟ό τη 
θεωρία Χ στην θεωρία Ψ ως αναγκαίο ̟αράγοντα 
α̟οτελεσµατικότητας  και ικανο̟οίησης των ανθρώ̟ων στο χώρο 
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των κοινωνικών οργανώσεων
δηµοκρατικό στυλ ηγεσίας
 
 

 3.2 Το µοντέλο των
 
          Οι Vroom-Yetton
αδυναµία ̟ου είχαν
συνδέει τη συµ̟εριφορά
βρίσκεται. Ανέ̟τυξαν
καλύψει αυτό το κενό
ηγεσίας ό̟ου φαίνεται
α̟οφάσεων.  

  
• Το ̟ρώτο συµβουλευτικό
µόνος του αλλά ̟ριν
ακούει τη γνώµη των
 
• Το δεύτερο συµβουλευτικό
γνώµη των υφισταµένων
σε οµάδες, και κατό̟ιν
 
•  Το ̟ρώτο αυταρχικό
µόνος µε βάση τις
ανακοινώνει τις α̟οφάσεις
 
• Το δεύτερο αυταρχικό
α̟οφάσεις σύµφωνα
σύµφωνα µε τις ̟ληροφορίες
του. (Αλαµ̟άκης, 2009
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οργανώσεων. Αυτό βέβαια ̟αρα̟έµ̟ει
ηγεσίας. 

των Vroom- Yetton. 

Yetton (Αλαµ̟άκης, 2009) ανακάλυψαν
είχαν τα µοντέλα στη διατύ̟ωση των σχέσεων

συµ̟εριφορά του ηγέτη µε την κατάσταση 
Ανέ̟τυξαν λοι̟όν ένα µοντέλο ό̟ου  να

κενό. Το µοντέλο αυτό ̟εριλαµβάνει
φαίνεται η συµµετοχή των ατόµων στη

συµβουλευτικό στυλ, στο ο̟οίο ο ηγέτης 
̟ριν ̟άρει την ο̟οιαδή̟οτε α̟όφαση
των υφιστάµενων του α̟ό έναν ένα ̟ροσω̟ικά

συµβουλευτικό στυλ, ό̟ου ο ηγέτης ̟άλι 
υφισταµένων του µόνο ̟ου αυτή τη φορά τους

κατό̟ιν α̟οφασίζει. (Αλαµ̟άκης, 2009)

αυταρχικό στυλ, κατά το ο̟οίο ο ηγέτης 
τις ̟ληροφορίες ̟ου έχει και στη

α̟οφάσεις ̟ου ̟ήρε στους υφισταµένους

αυταρχικό στυλ, ό̟ου ο ηγέτης ̟αίρνει µόνος
σύµφωνα µε τις ̟ληροφορίες ̟ου έχει

̟ληροφορίες ̟ου σύλλεξε α̟ό τους υφισταµένους
, 2009) 

̟αρα̟έµ̟ει στο 

ανακάλυψαν µια 
σχέσεων ̟ου 
 στην ο̟οία 

να µ̟ορεί να 
̟εριλαµβάνει  4 στυλ 

στη λήψη των 

 α̟οφασίζει 
α̟όφαση συζητά και 

 ̟ροσω̟ικά. 

̟άλι ̟αίρνει την 
φορά τους χωρίζει 

) 

 α̟οφασίζει 
στη συνέχεια 

υφισταµένους του. 

̟αίρνει µόνος του τις 
έχει αλλά και 
υφισταµένους 
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3.3 Στυλ ηγεσίας κατά τον Likert. 
 
           Σύµφωνα µε (Αλαµ̟άκης, 2009) ο Likert ̟ραγµατο̟οίησε 
µια έρευνα γύρω α̟ό τον όρο ηγεσία και κατέληξε στο 
συµ̟έρασµα ότι η ̟ιο α̟οτελεσµατική ηγεσία είναι η 
δηµοκρατική ηγεσία. 
  Με αυτή του την έρευνα λοι̟όν ήταν σε θέση να ανα̟τύξει µια 
θεωρία, η ο̟οία έχει ως βάση της τέσσερα συστήµατα ηγεσίας. Τα 
συστήµατα είναι: 
 
• το καλο̟ροαίρετο 
• το συµµετοχικό 
• το εκµεταλλευτικό και 
• το συµβουλευτικό. 
 
 

3.3.1 Τα τέσσερα συστήµατα ηγεσίας. 
 
  Το καλο̟ροαίρετο: Στο καλο̟ροαίρετο σύστηµα, ο ηγέτης είναι 
αυταρχικός. Παρ’όλα αυτά όµως, ε̟ιτρέ̟ει την ε̟ικοινωνία 
µεταξύ των υφιστάµενων του για να τους δείξει ̟ως είναι ̟ροσιτός 
α̟έναντι τους και γίνεται αυστηρός µόνο όταν το α̟αιτεί µια 
κατάσταση και αυτό είναι ̟άντα για το συµφέρον των 
υφισταµένων του. 
Σε αυτό το σύστηµα ε̟ιτρέ̟εται µόνο µιας µορφής ε̟ικοινωνία 
για να α̟οδίδουν οι εργαζόµενοι ̟ερισσότερο. (Αλαµ̟άκης, 
2009). 
  
Το συµµετοχικό: Σύµφωνα µε το συγκεκριµένο σύστηµα, ο ηγέτης 
εµ̟ιστεύεται τους εργαζόµενους, ό̟ου συνήθως α̟οτελούν µέλη 
µιας οµάδας. Παίρνει α̟οφάσεις µε δηµοκρατικό τρό̟ο, ακούει 
τους υφισταµένους του και τους ε̟ιτρέ̟ει να συµβάλλουν και 
εκείνοι στην λήψη των α̟οφάσεων. Στην ουσία α̟οφασίζει η 
̟λειοψηφία και έντονο χαρακτηριστικό του συστήµατος είναι η 
καλή ε̟ικοινωνία και η συλλογική εργασία. 
 
Το εκµεταλλευτικό: Στο εκµεταλλευτικό σύστηµα, οι στόχοι της 
οργάνωσης καθορίζονται α̟ό την ανώτατη διοίκηση και φτάνουν 
στους εργαζόµενους µε τη µορφή διαταγών. Οι εργαζόµενοι έχουν 
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ελάχιστη εµ̟ιστοσύνη στον ηγέτη τους και η υ̟οκίνηση 
ε̟ιδιώκεται µόνο µέσω τιµωρίας. Η ̟αραγωγικότητα είναι σχεδόν 
ανύ̟αρκτη και οι σχέσεις ανάµεσα υφισταµένων και 
̟ροϊσταµένων, άθλιες. (Αλαµ̟άκης, 2009). 
 
Το συµβουλευτικό: Κατά το συµβουλευτικό σύστηµα, υ̟άρχει 
εµ̟ιστοσύνη µεταξύ των µελών της οµάδας. Ο ηγέτης µέσω της 
καλής ε̟ικοινωνίας µε τους υφισταµένους του, χρησιµο̟οιεί τις 
̟ληροφορίες ̟ου ̟αίρνει α̟ό αυτούς. Και τέλος, η τιµωρία ως 
τρό̟ος συµµόρφωσης χρησιµο̟οιείται ελάχιστα.  
 
           Ο Likert συµ̟έρανε ̟ως το ̟ιο α̟οτελεσµατικό και 
α̟οδοτικό σύστηµα ηγεσίας είναι το συµµετοχικό. Ε̟ίσης 
υ̟οστήριξε ̟ως δεν υ̟άρχει αιτιατή σχέση ανάµεσα στο στυλ 
ηγεσίας και το βαθµό α̟όδοσης της οµάδας, αλλά αυτή 
δηµιουργείται α̟ό την ̟αρέµβαση άλλων µεταβλητών, οι ο̟οίες 
και ονοµάζονται ̟αρεµβαίνουσες. 
 
Οι µεταβλητές αυτές χωρίζονται σε δυο κατηγορίες, 
Στην ̟ρώτη κατηγορία ̟ου ̟εριλαµβάνει τις αιτιατές ή τις 
ανεξάρτητες µεταβλητές οι ο̟οίες ελέγχονται α̟ό τον ηγέτη της 
οµάδας. 
Και την δεύτερη κατηγορία µεταβλητών ό̟ου εκεί ανήκουν οι 
εξαρτηµένες α̟ό αυτές της ̟ροηγούµενης οµάδας. Για 
̟αράδειγµα οι στάσεις των ατόµων, η ̟αρακίνηση κ.τ.λ. 
(Αλαµ̟άκης, 2009). 
 
 

3.3.2 Βασικές αρχές της θεωρίας. 
 
          Συνοψίζοντας λοι̟όν τα ̟αρα̟άνω, είµαστε σε θέση να 
καταλήξουµε ότι οι βασικές αρχές ό̟ου στηρίζεται το συµµετοχικό 
σύστηµα είναι: (Αλαµ̟άκης, 2009), 
 
•Η οµαδική εργασία. Ο ηγέτης ̟ρέ̟ει να ενθαρρύνει και να 
̟αρακινεί την οµάδα του. Η ανά̟τυξη του οµαδικού ̟νεύµατος 
είναι βασικό συστατικό για να ε̟ιτύχει η οµάδα τους στόχους της 
αλλά και για να ε̟ιτύχει και ο οργανισµός. 
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•Η θέσ̟ιση υψηλών στόχων. Οι στόχοι της οµάδας θα ̟ρέ̟ει να 
είναι δηµοκρατικοί αλλά και αρκετά υψηλοί συγχρόνως. Η 
θέσ̟ιση υψηλών στόχων αυξάνει το αίσθηµα της αυτο̟ε̟οίθησης 
των µελών της οµάδας, ό̟ως ε̟ίσης και την ικανο̟οίηση ̟ου 
νοιώθουν όταν ε̟ιτευχθούν οι στόχοι τους. 
 
•Η ̟αρακίνηση. Σε όλες τις οργανώσεις ̟ρέ̟ει να ε̟ικρατούν οι 
κατάλληλες συνθήκες ώστε να ενισχύεται η θέληση των 
εργαζοµένων για εργασία. Και φυσικά αυτό έχει ως φυσικό 
ακόλουθο να ικανο̟οιούνται οι ανάγκες των εργαζοµένων. 
 
•Ο συντονισµός της οµάδας. Σκο̟ός του ηγέτη ̟ρέ̟ει να είναι η 
ε̟ιδίωξη του συντονισµού των µελών της οµάδας αλλά και ο 
συντονισµός όλων των οµάδων µεταξύ τους. Και αυτό γιατί δεν 
είναι αρκετός ο συντονισµός µόνο της δικής του οµάδας, είναι 
α̟αραίτητος και ο συντονισµός των οµάδων της οργάνωσης 
µεταξύ τους. (Αλαµ̟άκης, 2009). 
 
 

3.4  Ενδεχοµενική θεωρία του Fiedler. 
 
         Στην θεωρία του Fiedler (Koontz & O’Donnell, 1983),  
αναφέρεται ̟ως εάν οι ηγέτες δώσουν έµφαση στην 
̟ραγµατο̟οίηση του καθήκοντος τους και στις σχέσεις τους µε τα 
άτοµα γύρω τους, µ̟ορούν να αντα̟εξέλθουν α̟οτελεσµατικά σε 
µια οµάδα, εφόσον βέβαια υ̟άρχουν οι κατάλληλες ̟ροϋ̟οθέσεις 
και η υ̟οστήριξη α̟ό την ίδια την οµάδα. Η θεωρία αυτή 
α̟οδέχεται το στυλ του ηγέτη ως δεδοµένο και ̟αρουσιάζει τον 
τρό̟ο ρύθµισης των καθηκόντων µέσα στον οργανισµό 
̟αράλληλα µε τις καταστάσεις και τις συνθήκες ̟ου ε̟ικρατούν 
στο ̟εριβάλλον ως τα στοιχειά ̟ου καθορίζουν το στυλ του ηγέτη 
και όχι τον ηγέτη να µεταβάλλει τον τρό̟ο ηγεσίας του και να τον 
̟ροσαρµόζει στις τρέχουσες καταστάσεις. 
          Η ηγεσία σύµφωνα µε την εκάστοτε ̟ερί̟τωση 
̟αρουσιάζεται στο ̟ρότυ̟ο ηγεσίας του Fiedler, ό̟ου και 
τονίζονται οι καταστάσεις ̟ου αντιµετω̟ίζει ο ηγέτης κατά την 
άσκηση της ηγεσίας του. (Koontz & O’Donnell, 1983). 
          Ο Fiedler υ̟οστηρίζει ̟ως υ̟άρχουν δυο τύ̟οι ηγεσίας, η 
κατευθυντική ηγεσία  εκείνη δηλαδή, ό̟ου ως ε̟ίκεντρο της έχει 
το έργο, και ο ηγέτης θεωρείται ο ‘’νους’’ της οµάδας, και η 
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φιλελεύθερη ηγεσία  ό̟ου δηλαδή, έχει ως ε̟ίκεντρο της τις 
σχέσεις των ανθρώ̟ων και ο ηγέτης έχει ως α̟οστολή του να 
καταφέρει να κάνει τους υφιστάµενους του να 
αυτοκατευθύνονται, δηµιουργώντας έτσι ένα κλίµα µέσα στο 
ό̟οιο αυτοί θα µ̟ορούν να ̟ροσφέρουν α̟οδοτικά στην 
οργάνωση. Υ̟άρχουν τρεις ̟αράγοντες ̟ου υ̟οδεικνύουν ̟οια 
α̟ό τις δυο αυτές µορφές ηγεσίας είναι ̟ιο α̟οδοτική: 
• η ̟οιότητα των σχέσεων ανάµεσα στον ηγέτη και στους 
ακόλουθους του, 
• η δοµή των καθηκόντων και 
• η υφιστάµενη δύναµη της θέσης του ηγέτη 
(Koontz & O’Donnell, 1983). 
 
 

3.4.1 Σχέσεις ηγέτη µε υφιστάµενους. 
 
            Για να µ̟ορέσει να ε̟ιτύχει ο ηγέτης, είναι α̟αραίτητο να 
έχει ιδανικές σχέσεις µε τους υφιστάµενους του. Με την καλή 
ε̟ικοινωνία θα καταφέρει να τους κάνει να νοιώσουν 
εµ̟ιστοσύνη α̟έναντι του και φυσικά να ακολουθούν τις οδηγίες 
του. Α̟ό την άλλη, οι υφιστάµενοι θα τρέφουν ιδιαίτερη εκτίµηση 
̟ρος το ̟ρόσω̟ο του ηγέτη τους και θα είναι ̟ρόθυµοι να τον 
ευχαριστήσουν. Σε ένα οργανισµό λοι̟όν ό̟ου υ̟άρχουν καλές 
σχέσεις µεταξύ του ηγέτη και των υφισταµένων του, δεν 
̟αρουσιάζονται ιδιαίτερα ̟ροβλήµατα και έτσι και οι δυο ̟λευρές 
είναι ικανο̟οιηµένες. (Koontz & O’Donnell, 1983). 
 
 

3.4.2 Η δοµή των καθηκόντων. 
 

 Η δοµή των καθηκόντων φανερώνει σε τι µέγεθος του 
̟ρογραµµατισµού ̟ου έχει κάνει ο ηγέτης στον οργανισµό του, 
ισχύει και κατά ̟όσο τον ακολουθούν οι υφιστάµενοι του. (Koontz 
& O’Donnell, 1983).   
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3.4.3 Η υφιστάµενη δύναµη της θέσης του ηγέτη. 
 
        Η δύναµη της θέσης ̟ου κατέχει ο ηγέτης (Ζαλβανός 
2002:277) αναφέρεται στην ε̟ίσηµη εξουσία ̟ου του δίνει η θέση 
του. ∆ηλαδή, τη δύναµη ̟ου έχει να ̟ροσλαµβάνει, να α̟ολύει, 
να τιµωρεί, να ε̟αινεί κ.τ.λ. 
 
      Α̟ό τους τρεις ̟αρα̟άνω ̟αράγοντες ο Fiedler έκανε οκτώ 
συνδυασµούς της κατάστασης του ̟εριβάλλοντος. ∆εχόµαστε τις 
τρεις εκ των οκτώ καταστάσεων του ̟εριβάλλοντος, οι ο̟οίες 
είναι:   1. η ̟ολύ ευνοϊκή ή κατάλληλη κατάσταση 
            2. η µέση τιµή καταλληλότητας 
            3. η δυσµενής. 
 
Στον ̟αρακάτω ̟ινάκα φαίνονται αυτοί οι συνδυασµοί, 
  
Πολύ ευνοϊκή                            Μέση τιµή                     ∆υσµενής 
Κατάσταση                           καταλληλότητας              κατάσταση 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 

Σχέσεις 
ηγέτη- 
υφιστα
µένων 

καλή καλή καλή καλή Κακή κακή κακή κακή 

∆οµή 
των 
καθηκό
ντων 

υψηλή υψηλή χαµηλή χαµηλή Υψηλή υψηλή χαµηλή χαµηλή 

∆ύναµη 
της 
θέσης 

ισχυρή ασθενής ισχυρή ασθενής Ισχυρή ασθενής ισχυρή ασθενής 

 
 Σχ.1 . Οι κατηγορίες της καταλληλότητας οι ο̟οίες αυξάνονται ή 
̟ροκαλούνται α̟ό µια κατάσταση, στο µοντέλο ηγεσίας του 
 Fiedler. (Ζαλβανός 2002:279) 
 
            Σε αυτό ̟ου δίνεται ιδιαίτερη ̟ροσοχή είναι ότι στο 
̟ρότυ̟ο του Fiedler, η καθοδήγηση του ηγέτη σύµφωνα µε τους 
̟αράγοντες ̟ου υ̟άρχουν σε µια κατάσταση, εάν ο ηγέτης δεν 
είναι διατιθέµενος να αλλάξει τη µορφή ηγεσίας ̟ου ασκεί ή εάν 
δεν µ̟ορεί να το κάνει, τότε, θα ̟ρέ̟ει να αλλάξουν οι 
̟αράγοντες ̟ου ε̟ικρατούν στον οργανισµό, στη δεδοµένη 
κατάσταση. Εάν για ̟αράδειγµα, κά̟οιος ηγέτης ̟ου ασκούσε 



Η ηγεσία στο χώρο των οργανώσεων. 

 

[30] 

 

κατευθυντική µορφή ηγεσίας, αντιµετώ̟ιζε µια ορισµένη 
κατάσταση, ό̟ου οι σχέσεις ανάµεσα σε αυτόν και στους 
υφισταµένους του ήταν καλές, το έργο του δεν θα ήταν ιδιαίτερα 
δύσκολο και συγχρόνως η δύναµη της θέσης του θα ήταν αρκετά 
ισχυρή. Έτσι, ο ηγέτης θα είχε τη δυνατότητα να γίνει ̟ιο 
α̟οδοτικός στο έργο του αλλά και να καταφέρει τους 
υφιστάµενους του να γίνουν και αυτοί ̟ερισσότερο α̟οδοτικοί. 
(Ζαλβανός Μ, 2002:277). 
 
 
          Ένα ακόµα αξιοσηµείωτο στοιχείο της θεωρίας είναι ότι 
κά̟οιες καταστάσεις και συγκεκριµένα για τις υ̟’ αριθµόν 1, 2, 3 
και 8, ο κατευθυντικός τύ̟ος ηγεσίας είναι ̟ιο α̟οδοτικός και 
α̟οτελεσµατικός, διότι, η ̟αραγωγικότητα δεν συνε̟άγεται 
̟άντα µε τη φιλελεύθερη µορφή ηγεσίας. 
 
 Τέλος, ο Fiedler κατέληξε στο συµ̟έρασµα ότι, η α̟όδοση 
της ηγεσίας εξαρτάται τόσο α̟ό την οργάνωση όσο και α̟ό τα 
χαρακτηριστικά του ηγέτη. Εξαιρώντας βέβαια κά̟οιες έκτακτες 
̟ερι̟τώσεις, δεν υ̟άρχει λόγος να αναφέρεται κά̟οιος σε 
α̟οδοτικό ή µη α̟οδοτικό ηγέτη. Μ̟ορεί να γίνεται λόγος µόνο 
για όταν ο ηγέτης τείνει να είναι α̟οδοτικός σε µια ορισµένη 
̟ερί̟τωση και µη α̟οδοτικός αντίστοιχα για µια άλλη ̟ερί̟τωση. 
(Ζαλβανός Μ, 2002:277). 
 
 
 

3.5   Θεωρία ηγεσίας του στόχου και του µονο̟ατιού του 
Robert  House. 
 
          Η θεωρία του Robert House (Ζαλβανός, 2002:289), δέχεται 
ότι η α̟όδοση των υφισταµένων ε̟ηρεάζεται σε σηµαντικό βαθµό 
α̟ό τις ̟ροσδοκίες ̟ου τους ικανο̟οιεί ο ηγέτης τους. Ε̟οµένως, 
η θεωρία αυτή σχετίζεται µε τη θεωρία της ̟αρακίνησης των 
̟ροσδοκιών.   
         Στη θεωρία του στόχου και του µονο̟ατιού δίνεται έµφαση 
στο ̟ως ο ηγέτης µ̟ορεί να ε̟ηρεάσει την αντίληψη των 
υφισταµένων του για τους στόχους της εργασίας τους και 
συγχρόνως για τους ̟ροσω̟ικούς του στόχους. Παράλληλα, 
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τονίζεται η σχέση µεταξύ αυτών των δυο και οι τρό̟οι 
̟ροσέγγισης τους, δηλαδή, τα µονο̟άτια ̟ρος αυτούς. 
        Καθήκον του ηγέτη είναι να  ̟αρακινεί τους υφισταµένους 
του και να τους βοηθάει να εκ̟ληρώσουν τους στόχους τους. Το 
συγκεκριµένο στυλ της ηγετικής συµ̟εριφοράς ̟ροσδιορίζεται 
α̟ό δυο µεταβλητές: 1. Α̟ό τα ̟ροσω̟ικά χαρακτηριστικά του 
υ̟αλλήλου και 2. Α̟ό τα χαρακτηριστικά του καθήκοντος. 
         Η θεωρία του Robert House ̟εριλαµβάνει τέσσερα στυλ 
ηγεσίας ό̟ου συνδέονται µε την αντίληψη ̟ου έχει ο υφιστάµενος 
για τα µονο̟άτια ̟ροσέγγισης και τους στόχους. Τα στυλ ηγεσίας 
είναι: 
        • Το ενισχυτικό στυλ ηγεσίας. Στο ενισχυτικό στυλ, ο ηγέτης 
ενδιαφέρεται για τις ανάγκες των υφισταµένων του και για την 
̟ροσω̟ική τους ευηµερία, ενώ συγχρόνως είναι διαθέσιµος και 
φιλικός όταν τον χρειάζονται. Αυτό το στυλ ηγεσίας αυξάνει την 
ικανο̟οίηση των υφισταµένων ̟ου εκτελούν καθήκοντα ρουτίνας 
ή  καθήκοντα ̟ου δεν τους είναι ευχάριστα. (Ζαλβανός, 2002:289). 
       • Το κατευθυντικό στυλ ηγεσίας. Το στυλ αυτό είναι 
αυταρχικό. Ο ηγέτης δίνει οδηγίες στους υφισταµένους για το ̟ώς 
θα εκτελέσουν µια εργασία και συγχρόνως τους τονίζει τι 
α̟οτελέσµατα ̟εριµένει α̟ό αυτούς. Το στυλ αυτό ε̟ιδρά θετικά 
στους εργαζόµενους όταν τα καθήκοντα τους δεν είναι κατάλληλα 
δοµηµένα και υ̟άρχουν αµφιβολίες για το ̟ώς θα εκτελεστούν. 
      • Το ηγετικό στυλ της ε̟ίτευξης. Στο συγκεκριµένο στυλ, ο 
ηγέτης θέτει υψηλούς στόχους στους υφισταµένους του και δίνει 
ιδιαίτερη έµφαση στην υψηλή τους α̟όδοση. Ενώ συγχρόνως, 
τους δείχνει εµ̟ιστοσύνη και ̟ιστεύει ̟ως θα τα καταφέρουν. 
      • Το συµµετοχικό στυλ ηγεσίας. Στο συµµετοχικό στυλ, ο 
ηγέτης ζητεί τις γνώµες των υφισταµένων του όταν ̟ρόκειται να 
̟άρει κά̟οιες α̟οφάσεις αλλά στη συνέχεια αυτός είναι ̟ου θα 
̟άρει την τελική α̟όφαση. Το στυλ αυτό ικανο̟οιεί αρκετά τους 
υ̟αλλήλους ̟ου εκτελούν αγχώδες έργο λόγω του φόβου µιας 
ενδεχόµενης α̟οτυχίας. 
 
 
 
 
 
Παρακάτω φαίνεται το ηγετικό µοντέλο του στόχου και του 
µονο̟ατιού. (Σχ. 2. Ζαλβανός, 2002: 290) 
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Α. Τα χαρακτηριστικά των υφισταµένων ό̟ου βοηθούν τον 
ηγέτη να ̟ροσδιορίσει την κατάσταση είναι τα εξής: 
    • η ικανότητα, οι γνώσεις και η εµ̟ειρία των υφισταµένων να 
̟ραγµατο̟οιήσουν το έργο. 
   • οι ανάγκες του κάθε υφισταµένου και ο βαθµός έλεγχου ̟ου 
̟ιστεύουν ότι έχουν ̟άνω σε γεγονότα και α̟οτελέσµατα. 

Ε̟οµένως, οι υφιστάµενοι θα α̟οδεχτούν ένα ορισµένο 
ηγετικό στυλ, όταν καταλάβουν ότι αυτό θα τους βοηθήσει να 
εκ̟ληρώσουν τους στόχους τους. 
Β.  Για τα χαρακτηριστικά της κατάστασης και της δοµής των 

καθηκόντων, ̟αρατηρούµε τα εξής: 
      Όταν τα καθήκοντα είναι δοµηµένα, το ενισχυτικό και το 
συµµετοχικό ηγετικό στυλ είναι ̟ιο α̟οτελεσµατικά. Οι 
υφιστάµενοι ̟ου εργάζονται σε µη δοµηµένα καθήκοντα 
̟ροτιµούν το κατευθυντικό στυλ ηγεσίας. Σε αυτή την κατάσταση 
των µη δοµηµένων καθηκόντων, ο ηγέτης ̟ρέ̟ει να διατυ̟ώνει µε 

ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ 
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ΚΑΤΑΣΤΑΣΗΣ ΚΑΙ ΔΟΜΗΣ 
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-Δομημένα 

-Μη δομημένα 

ΗΓΕΤΙΚΗ 
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-ενισχυτική 

-συμμετοχική 

-επίτευξης 

Απόδοση και 
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σαφήνεια τους στόχους και να ̟εριγράφει τα καθήκοντα. Έτσι, 
µειώνεται η αβεβαιότητα και αυξάνεται η ̟αρακίνηση των 
υφισταµένων και η α̟όδοση τους. (Ζαλβανός, 2002: 290). 
 
 
 

 3.6 Θεωρία ηγεσίας 3D του Reddin. 
 
         Ο Reddin (Μαντζάρης, 2006: 298) ήταν ο ̟ρώτος ̟ου 
̟ρόσθεσε τη διάσταση της α̟οτελεσµατικότητας στις άλλες δυο 
διαστάσεις του ενδιαφέροντος για το καθήκον και του 
ενδιαφέροντος για τα άτοµα. Για το λόγο αυτό η θεωρία του 
ονοµάζεται θεωρία των τριών διαστάσεων. Το µοντέλο του 
βασίστηκε στις µελέτες του ̟ανε̟ιστηµίου του Ohio και ιδιαίτερα 
στη θεωρία της διοικητικής σχάρας του Blake και Mouton. 
Παρακρατούνται οι δυο διαστάσεις της συµ̟εριφοράς της ηγεσίας, 
η ̟ροσανατολισµένη στη σχέση και ο ̟ροσανατολισµός στο έργο, 
ως ανεξάρτητες µεταξύ τους όµως εισάγεται και µια τρίτη 
διάσταση, αυτή της κατάστασης. Ανάλογα µε την κατάσταση, η 
ο̟οία γίνεται λειτουργική µέσω εργασιακών κανόνων, ηγεσίας και 
̟ολλών άλλων ̟αραγόντων, µ̟ορεί να ̟αραµεριστεί µε 
α̟οτελεσµατικό ή µη α̟οτελεσµατικό τρό̟ο κάθε διαφορά. Ως 
σηµείο αναφοράς είναι τα τέσσερα βασικά ηγετικά στυλ της 
θεωρίας του Blake – Mouton, δηλαδή τα ̟εδία 1.1 – 9.1 – 1.9 – 9.9. 
Κάθε ένα α̟ό αυτά τα ηγετικά στυλ µ̟ορεί να εφαρµοστεί 
α̟οτελεσµατικά ή µη α̟οτελεσµατικά, ό̟ως φαίνεται στον 
̟αρακάτω ̟ινάκα: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Σχ. 3, Βασικά ηγετικά στυλ του 3D µοντέλου του Reddin 
(Μαντζάρης , 2006: 298) 
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Αυταρχικός 

Ιερα̟οστολικός Σχεσιακός Προωθητικός 

 
 
 
 
Σχ. 4, Θεωρία ηγεσίας των τριών διαστάσεων. (Ζαλβανός, 2002: 
282). 
 
 
 
 
 
 
Ενδιαφέρον 
Για τα άτοµα 
Και τις σχέσεις                                    ∆ιάσταση της 
                                                           α̟οτελεσµατικότητας 
 
 
 
 
                                      Ενδιαφέρον για το καθήκον 
 
 
Στη θεωρία του Reddin καθορίστηκαν τέσσερις τρό̟οι ηγεσίας 
(Ζαλβανός, 2002: 283), 



Η ηγεσία στο χώρο των οργανώσεων. 

 

[35] 

 

1. Το ηγετικό στυλ της αφοσίωσης, ό̟ου χαρακτηρίζεται α̟ό 
την έµφαση ̟ου δίνει ο ηγέτης στον οργανισµό και στη 
γενική αξιολόγηση των υφισταµένων του. 

2. Το ηγετικό στυλ της ολοκλήρωσης ή αλλιώς της 
ακεραιότητας,  δίνει έµφαση στην ̟αρακίνηση, τη 
συµµέτοχη, τις καινοτοµίες. 

3. Το ηγετικό στυλ των σχέσεων, χαρακτηρίζεται α̟ό την 
έµφαση ̟ου δίνει ο ηγέτης στην ε̟ικοινωνία, την 
εµ̟ιστοσύνη, τις συµβουλές και την ενθάρρυνση. 

4. Το ηγετικό στυλ του ε̟ηρεασµού, χαρακτηρίζεται α̟ό την 
έµφαση ̟ου δίνει ο ηγέτης στη µέτρηση, την εξέταση και τον 
έλεγχο. 

 
 
Τα τέσσερα βασικά ηγετικά στυλ του Reddin είναι τα ίδια µε 
αυτά ̟ου ̟ροσδιορίζουν ο Blake και ο Mouton στη διοικητική 
σχάρα. 
 
 
Σχ. 5. Τα βασικά ηγετικά στυλ του Reddin 
(Ζαλβανός. 2002:283) 
 

 
 
                                  

Ενδιαφέ- 
ρον για 
τα άτοµα 
και τις 
σχέσεις 
 

 
 
 
                                                    
                                        Ενδιαφέρον για το καθήκον 
 

Ο Reddin ̟ιστεύει ότι οι διαφορετικές καταστάσεις, α̟αιτούν 
και διαφορετικά ηγετικά στυλ και ε̟ίσης ̟ροτείνει ότι η 
α̟οτελεσµατικότητα ενός συγκεκριµένου ηγετικού στυλ, µ̟ορεί 

Ηγετικό στυλ των 
σχέσεων 
          (Releated) 

Ηγετικό στυλ της 
ολοκλήρωση 
          (Integrated) 

Ηγετικό στυλ του 
ε̟ηρεασµού 
         (Separated) 

Ηγετικό στυλ της 
αφοσίωσης 
          (Dedicated) 



Η ηγεσία στο χώρο των οργανώσεων. 

 

[36] 

 

να κριθεί µόνο µέσα στα ̟λαίσια της κατάστασης, δηλαδή, των 
συνθηκών ό̟ου εφαρµόζεται η ηγεσία. ∆έχεται ότι η µορφή 
ηγεσίας της ολοκλήρωσης, των σχέσεων, της αφοσίωσης και του 
ε̟ιµερισµού δεν είναι ̟αρά µόνο τέσσερα βασικά ηγετικά στυλ, 
το κάθε ένα µε το α̟οτελεσµατικό και µη α̟οτελεσµατικό 
αντίστοιχο του, σύµφωνα µε την κατάσταση στην ο̟οία 
χρησιµο̟οιείται. (Ζαλβανός, 2002:283) 

 
 
 
 

3.7 Θεωρίες ̟ου λαµβάνουν υ̟όψη τα ατοµικά 
χαρακτηριστικά του ηγέτη. 
 
 Πολλές µελέτες σχετικές µε την ηγεσία (Ζαλβανός, 2002:259),  
έριχναν το βάρος τους στα γνωρίσµατα του ηγέτη. Οι ερευνητές 
̟ίστευαν και ̟ροσ̟αθούσαν να βρουν συγκεκριµένα γνωρίσµατα 
και χαρακτηριστικά ̟ου διέκριναν τους ε̟ιτυχηµένους α̟ό τους 
α̟οτυχηµένους ηγέτες. Ερευνητές σε µελέτες τους, ̟ροσ̟άθησαν 
να εντο̟ίσουν βιογραφικά χαρακτηριστικά, συναισθηµατικά, 
̟νευµατικά, σωµατικά, χαρακτηριστικά ̟ροσω̟ικότητας και άλλα 
̟ροσω̟ικά γνωρίσµατα των ε̟ιτυχηµένων ηγετών. 
 Σε µια ε̟ισκό̟ηση των ερευνητών, (Ζαλβανός, 2002:259), 
̟ου ̟ραγµατο̟οιήθηκαν α̟ό το 1948 ο Stogdill ταξινόµησε τα 
χαρακτηριστικά του ηγέτη σε έξι κατηγορίες, οι ο̟οίες είναι:  
 

1. Σωµατικά χαρακτηριστικά:  ηλικία, ύψος, βάρος και 
εµφάνιση. 

2. Κοινωνικό υ̟όβαθρο: µόρφωση, κοινωνική θέση. 
3. Χαρακτηριστικά ̟ροσω̟ικότητας: ενεργητικότητα, 

ε̟ιβλητικότητα, ε̟ιθετικότητα, ενθουσιασµός, 
αυτο̟ε̟οίθηση, ανεξαρτησία, εξωτερίκευση συναισθηµάτων, 
δηµιουργικότητα. 

4. Χαρακτηριστικά ευφυΐας: α̟οφασιστικότητα, κρίση, 
ευστροφία, ευφράδεια λόγου. 

5. Κοινωνικά χαρακτηριστικά: διοικητική ικανότητα, 
συνεργασία, κοινωνικότητα, δι̟λωµατία, γόητρο, ευγένεια. 

6. Χαρακτηριστικά σχετικά µε τα καθήκοντα: ̟ρωτοβουλία, 
ανάληψη ευθυνών, υ̟ευθυνότητα. (Ζαλβανός, 2002:259). 
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3.8 Θεωρίες ̟ου εξετάζουν τη συµ̟εριφορά του ηγέτη 
(1950 – 1960). 

 
 
  Τη δεκαετία 1950, η α̟οτυχία της θεωρίας των ατοµικών 

χαρακτηριστικών του ηγέτη, τράβηξε την ̟ροσοχή των 
ε̟ιστηµόνων της συµ̟εριφοράς, στην συµ̟εριφορά του ηγέτη. 
Πίστευαν ότι οι ̟τυχωµένοι ηγέτες χρησιµο̟οιούν ένα 
συγκεκριµένο τρό̟ο ̟ου διοικούν τα άτοµα και τις οµάδες, ώστε 
να εκ̟ληρωθούν οι στόχοι του οργανισµού, να διατηρηθεί ψηλά 
το ηθικό των ατόµων και να αυξηθεί η ̟αραγωγικότητα. 
(Ζαλβανός, 2002:260). 

    Σε µια α̟ό τις ̟ιο γνώστες έρευνες ̟ου ̟ραγµατο̟οιήθηκε 
στο ̟ανε̟ιστήµιο του Οχάιο, οι µελέτες είχαν σαν στόχο να 
διατυ̟ώσουν µια συγκεκριµένη θεωρία ηγεσίας. Οι ερευνητές 
µελέτησαν τη συµ̟εριφορά του ηγέτη και όχι τα γνωρίσµατα και 
̟εριέγραφαν τη συµ̟εριφορά του ατόµου ̟ου ασκεί καθήκοντα 
ηγέτη σε ένα οργανισµό ή µια οµάδα. 
         Ο Halpin αναγνωρίζοντας ότι η ηγεσία εξαρτάται σε 
ορισµένο βαθµό α̟ό τις καταστάσεις, δίνει µια σύντοµη εξήγηση 
της ̟ροσέγγισης ̟ου λαµβάνει υ̟όψη της συµ̟εριφοράς του 
ηγέτη.  ‘’ Η βαρύτητα δίνεται στην ̟αρατηρούµενη συµ̟εριφορά 
του ηγέτη και όχι στην ικανότητα. Οι ̟ροϋ̟οθέσεις για την 
εξατοµικευµένη σχέση µεταξύ της συµ̟εριφοράς του ηγέτη και της 
α̟όδοσης ̟ου ̟ροσδιορίζεται α̟ό αυτή τη συµ̟εριφορά δεν 
καθορίζονται. Με την ίδια τακτική δεν γίνονται εκ των ̟ρότερων 
υ̟οθέσεις ότι η συµ̟εριφορά ̟ου θα ε̟ιδείξει ο ηγέτης σε µια 
οµάδα ̟ου βρίσκεται στην άλφα κατάσταση θα είναι η ίδια και σε 
µια άλλη οµάδα ̟ου βρίσκεται στη βήτα κατάσταση, ούτε ότι η 
συµ̟εριφορά αυτή καθορίζεται α̟ό το ένστικτο ή την κατάσταση. 
Και οι δύο ̟αράγοντες είναι δυνατοί ό̟ως και κάθε συνδυασµός  
 
των δύο, ̟λην όµως η βασική ιδέα για τη συµ̟εριφορά του ηγέτη 
δεν µας ̟ροδιαθέτει να δεχτούµε τον έναν ή τον άλλο 
̟αράγοντα.’’ (Ζαλβανός, 2002:260).  
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3.9 Tο ηγετικό µοντέλο των Hersey και Blanchard. 
 
 

Σύµφωνα µε τον Μαντζάρη (2006: 299), το µοντέλο αυτό 
είναι βασισµένο στο µοντέλο 3D του Reddin. Τα ηγετικά στυλ 
διαφορο̟οιούνται σε τέσσερις κατηγορίες, οι ο̟οίες ̟ροκύ̟τουν 
α̟ό τον συνδυασµό της συµ̟εριφοράς των δυο διαστάσεων: 
̟ροσανατολισµός στο έργο και ̟ροσανατολισµός στους 
ανθρώ̟ους. Α̟ό αυτό το συνδυασµό ̟ροκύ̟τουν τα ̟αρακάτω 
ηγετικά στυλ: (s1) αυταρχικό, (s2) ολοκληρωµένο, (s3) 
συµµετοχικό, (s4) εξουσιοδοτικό, τα ο̟οία ̟αρουσιάζονται 
̟αρακάτω: 
 
 
 
 
 
 
 
Σχ. 6, Ηγετικό µοντέλο των Hersey και Blanchard. 
(Μαντζάρης, 2006: 299) 
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Τα ηγετικά στυλ αυτά θεωρούνται α̟οτελεσµατικά µόνο σε 
συγκεκριµένες καταστάσεις. Οι καταστάσεις ̟ροσδιορίζονται 
σύµφωνα µε το βαθµό ωριµότητας των συνεργατών, ο ο̟οίος 
συσχετίζεται µε την αντίστοιχη εργασία και θα ̟ρέ̟ει να 
̟ροσδιοριστεί α̟ό τις κατηγορίες ‘’λειτουργική ωρίµανση’’ 
(δεξιότητες, ικανότητες, γνώσεις) και ‘’ψυχολογική ωρίµανση’’ 
(κίνητρα και υ̟οκίνηση). Ο βαθµός ωρίµανσης διαφορο̟οιείται 
σε τέσσερα διαφορετικά στάδια, τα ο̟αία είναι: (Μαντζάρης, 2006: 
300). 
 
 
•Μ1: Ανώριµοι συνεργάτες (υ̟οκίνηση, γνώσεις και ικανότητες 
̟αρουσιάζονται σ̟άνια σε αυτά τα άτοµα) 
 
•Μ2:  Συνεργάτες µε ̟εριορισµένη ως µέση ωρίµανση (υ̟άρχει 
γενικά υ̟οκίνηση, όµως υ̟άρχει έλλειψη ικανοτήτων) 
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•Μ3: Συνεργάτες µε µέσο έως υψηλό ε̟ί̟εδο ωρίµανσης 
(υ̟άρχουν γενικά δυνατότητες αλλά µικρός βαθµός υ̟οκίνησης). 
 
•Μ4:  Ώριµοι συνεργάτες (υ̟άρχουν ταυτόχρονα υ̟οκίνηση, 
γνώσεις και ικανότητες). 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
3.10 Σύγχρονες θεωρίες  ηγεσίας. 
 
 Η έµφαση στις συστηµικές και τις ενδεχοµενικές 
̟ροσεγγίσεις, την αντικειµενική θεώρηση της ε̟ιστήµης και τα 
ορθολογικά µοντέλα λήψης α̟οφάσεων, ε̟ικράτησε µέχρι και της 
δεκαετία του ΄80. Η κριτική ό̟ου έγινε στις κλασικές θεωρίες της 
ηγεσίας, είχε ως α̟οτέλεσµα να ανα̟τυχτούν εναλλακτικές 
̟ροσεγγίσεις. Έτσι, α̟ό τα µέσα του ΄80 η έρευνα στον τοµέα της 
ηγεσίας δηµιούργησε µια νέα δυναµική και ̟ιο αισιόδοξη 
̟ροο̟τική, σε σύγκριση µε ότι ε̟ικρατούσε µετά την κριτική ̟ου 
είχαν δεχτεί τα ̟αραδοσιακά εννοιολογικά σχήµατα, η 
µεθοδολογία  και η ε̟ιστηµονική γνώση. Πρόκειται για 
̟ροσεγγίσεις ̟ου έδωσαν βάση ̟ερισσότερο στη δηµιουργία νέων 
εννοιολογικών κατασκευών και όχι τόσο στην εµ̟ειρική 
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ε̟αλήθευση τους (Heck & Hallinger, 1999: 258). Ε̟ίσης, 
ανα̟τύχτηκαν και νέες λειτουργικές ̟ροσεγγίσεις, ό̟ως αυτές της 
συναλλακτικής και της µετασχηµάτιζες ηγεσίας. 
 
 

3.10.1   Η νέα ηγεσία. 
 
  Μεγάλος αριθµός µελετών γύρω α̟ό την ηγεσία, 
εµφανίστηκαν µετά τη δεκαετία του ’80, ε̟ηρεάστηκαν έντονα α̟ό 
τον Burns  σχετικά µε την ̟ολιτική ηγεσία  ̟ου ̟αρουσίασε τη 
διάκριση ανάµεσα στις οικονοµικές και µη οικονοµικές ̟ηγές 
εξουσίας, ό̟ου ̟άνω σε αυτές στηρίχτηκε ο Weber ση θεωρία για 
τη χαρισµατική ηγεσία. Ο Burns α̟ό την άλλη, στόχευσε στη 
διάκριση ανάµεσα στον ηγέτη και τον µάνατζερ, ό̟ου 
̟ροσ̟άθησε να τους ̟αρουσιάσει µέσα α̟ό τα ̟αραδείγµατα των 
Gandhi και τον Roosevelt και στη συνεχεία ̟ροχώρησε στη 
διάκριση της συναλλακτικής ηγεσίας α̟ό τη µετασχηµατική 
ηγεσία, ό̟ου ο ηγέτης µε τη δράση του ορίζει την οργανωσιακή 
̟ραγµατικότητα µέσα α̟ό την ε̟εξεργασία ενός οράµατος, ̟ου 
αντανακλά τον τρό̟ο µε τον ο̟οίο αντιλαµβάνεται και ορίζει την 
α̟οστολή της οργάνωσης και τις αξίες ̟ου µ̟ορούν να την 
̟ροωθήσουν. (Rosenbach & Taylor, 1998: 149). 
 Ε̟ικρατώντας λοι̟όν όλα αυτά τα ζητήµατα, ανα̟τύχθηκε 
η έννοια της ‘’νέας ηγεσίας’’ ή αλλιώς της ‘’χαρισµατικής ηγεσίας’’. 
Στις ̟ροσεγγίσεις αυτές εµφανίστηκαν ορισµένα κοινά στοιχεία 
στη θεµατολογία και τη µεθοδολογία της ηγεσίας. Σύµφωνα µε το 
Bryman (1992: 146-148) ̟αράγοντες ̟ου συµβάλλουν στη 
ικανότητα των ηγετών να ̟ραγµατο̟οιήσουν το όραµα τους είναι 
οι ̟αρακάτω: 
• το όραµα, ως έµ̟νευση ή ως α̟οστολή. 
• η µετάδοση του οράµατος , ώστε να είναι α̟ολύτως κατανοητό 
• ο ρόλος του ηγέτη 
• η εµ̟ιστοσύνη των µελών στον ηγέτη. 
 Ε̟οµένως, φαίνεται µια µεταβολή του ̟ροσανατολισµού 
̟ρος τη θεωρία του ηγέτη ως ‘’µάνατζερ του νοήµατος’’ (Smircich 
& Morgan, 1982΄ Smith & Peterson, 1988) και ε̟ίσης ̟ρος µια 
ακόµα ατοµοκεντρική θεωρία της ηγεσίας, εφόσον ̟ιστεύουν ̟ως 
η ηγεσία θεωρείται µια συµβολική δράση και διαδικασία , κατά 
την ο̟οία ο ηγέτης καθορίζει για λογαριασµό των υφισταµένων 
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του όλες τις σηµαντικές εργασίες, αναθέτοντας συγκεκριµένα 
καθήκοντα.  
 
 

 3.10.1.1 Η ‘’χαρισµατική ηγεσία’’. 
 
 Ο Weber ασχολήθηκε αρκετά µε το θέµα της χαρισµατικής 
ηγεσίας α̟ό ̟ολύ νωρίς, διότι ̟ίστευε στην ύ̟αρξη χαρισµατικών 
ηγετών οι ο̟οίοι διαθέτουν ιδιαίτερα χαρίσµατα και εξαιρετικό 
χαρακτήρα (Weber, 1968:301). H ανανέωση του ενδιαφέροντος για 
τη χαρισµατική ηγεσία τροφοδοτήθηκε α̟ό την α̟ογοήτευση ̟ου 
δηµιούργησε η α̟οτυχία ̟ροηγούµενων ̟ροσεγγίσεων ηγεσίας. 
Καθοριστικό ρόλο έ̟αιξε το ενδιαφέρον του House ό̟ου 
̟αρατήρησε τις διαφορές ανάµεσα στους χαρισµατικούς ηγέτες 
α̟ό τους υ̟όλοι̟ους ηγέτες, τονίζοντας ότι οι χαρισµατικοί ηγέτες 
καταφέρνουν οµοιογένεια α̟όψεων, α̟οδοχή α̟ό τα µελή της 
οµάδας τους, υ̟ακοή, θαυµασµό, ̟ίστη, αύξηση α̟όδοσης των 
εργαζοµένων και καλύτερες εργασιακές σχέσεις (House, 1977:191).  
 Έµφαση ε̟ίσης δίνουν στη χαρισµατική ηγεσία και οι Bennis 
και Nanus (1985), ό̟ως και ο Conger (1989), οι ο̟οίοι διέκριναν 
τέσσερα στάδια στη δράση της χαρισµατικής ηγεσίας, ό̟ου είναι: 
1) η διαµόρφωση ενός οράµατος ̟ου αντα̟οκρίνεται στις ανάγκες 
και τις συνθήκες, 
2) η χρήση µιας ρητορικής ̟ου εντο̟ίζει την υ̟άρχουσα 
κατάσταση και την αναγκαιότητα της υλο̟οίησης του οράµατος, 
3) η οικοδόµηση αµοιβαίας εµ̟ιστοσύνης και εµ̟ιστοσύνης στο 
όραµα και  
4) η υ̟οβοήθηση και η ενδυνάµωση των µελών στην υλο̟οίηση 
του οράµατος µέσα α̟ό την ̟αραδειγµατική συµ̟εριφορά του 
ηγέτη. 
 
 

3.10.1.2 Η µετασχηµατιστική ηγεσία. 
 
 Η έννοια της ‘’µετασχηµατιστικής ηγεσίας’’ εισήχθη α̟ό τον  
Burns  ό̟ου ̟ίστευε ότι ‘’όταν ηγέτες και µελή συνδέονται µε 
τρό̟ο, ώστε να εξυψώνουν ο ένας τον άλλο σε ανώτερα ε̟ί̟εδα 
δραστηριο̟οίησης και ηθικής’’ (Burns, 1978: 20), ̟αρ’όλα αυτά 
δεν ̟ροχώρησε στην ανά̟τυξη µιας ολοκληρωµένης θεωρίας. Η 
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µετασχηµατιστική δράση του ηγέτη συνδέθηκε µε την ηγεσία α̟ό 
τον Bass (1985), ο ο̟οίος ανέ̟τυξε ένα ερωτηµατολόγιο µε 
αρκετούς ̟αράγοντες µέτρησης της ηγετικής δράσης. Ο Bass 
ανέ̟τυξε ακόµα ̟ερισσότερο τη θεωρία του Burns, ο ο̟οίος 
̟ίστευε ότι η συναλλακτική και η µετασχηµατιστική ηγεσία 
α̟οτελούν τα δυο αντίθετα άκρα της ηγεσίας, ενώ υ̟οστήριξε ότι 
α̟οτελούν δυο διαφορετικές διαστάσεις της ηγετικής 
συµ̟εριφοράς. Ε̟οµένως, ο ηγέτης µ̟ορεί να είναι 
συναλλακτικός, µετασχηµατιστικός ή ακόµα και τα δύο. 
 Ο Bass ̟ίστευε ότι το ερωτηµατολόγιο µέτρησης µ̟ορούσε 
να εµφανίσει δύο τύ̟ους ηγεσίας και ̟ολλές συνιστώσες α̟ό τον 
κάθε τύ̟ο. Έτσι, είχε καταλήξει σε τρεις συνιστώσες, οι ο̟οίες 
ήταν: 

1) Laissen faire, ό̟ου η ηγεσία α̟ουσιάζει, 
2) Εξαρτηµένη ανταµοιβή, ό̟ου ο ηγέτης ανταµείβει και 

ε̟ιβραβεύει τους υφιστάµενους του για την ε̟ίτευξη των 
στόχων ̟ου τους έχει καθορίσει και 

3) Μάνατζµεντ των εξαιρέσεων, ό̟ου ο ηγέτης ̟αίρνει την 
κατάσταση στα χέρια του όταν αυτή βρίσκεται εκτός 
έλεγχου. 

         Στην µετασχηµατιστική ηγεσία ̟αρατήρησε τέσσερις  
συνιστώσες (Bass, 1990: 22), ό̟ου διαφέρουν α̟ό τη συναλλακτική 
ηγεσία και δεν ̟ροβλέ̟εται ανταµοιβή στους εργαζοµένους για 
την εργασία τους. Οι συνιστώσες αυτές είναι οι ̟αρακάτω, 

1) Το χάρισµα, ό̟ου είναι η ικανότητα του ηγέτη να ̟αρέχει 
όραµα και αίσθηση α̟οστολής στους εργαζοµένους και 
να εµ̟νέει σεβασµό και εµ̟ιστοσύνη, 

2) Έµ̟νευση, ο ηγέτης µ̟ορεί να λειτουργεί ως ̟αράδειγµα, 
να µεταδίδει το όραµα, να δηµιουργεί υψηλές ̟ροσδοκίες 
για τους εργαζοµένους, 

3) Εξατοµικευµένη εκτίµηση, ο ηγέτης εµ̟ιστεύεται, βοηθά, 
̟αροτρύνει και εκτιµά τον κάθε εργαζόµενο και  

4) ∆ιανοητική υ̟οκίνηση, ό̟ου ο ηγέτης γίνεται ̟ηγή ιδεών 
για τους εργαζοµένους και κινητο̟οιεί τις ικανότητες 
τους. 

 
 
 
 
 



Η ηγεσία στο χώρο των οργανώσεων. 

 

[44] 

 

3.11  ∆ιοικητική σχάρα . 
 
     Οι  J. Mouton και R. Blake κατασκεύασαν ένα ̟λέγµα  για να 

̟εριγράψουν τα στυλ διεύθυνσης (Αντωνακης, 2007).    Για να 
µ̟ορέσουν να κατασκευάσουν αυτό το ̟λέγµα έλαβαν υ̟όψη 
τους δυο βασικές ̟αραµέτρους της ̟αραγωγικής διαδικασίας , 
αρχικά τις ανθρώ̟ινες ανάγκες για καλές και σωστές εργασιακές 
σχέσεις και στη συνέχεια τις ανάγκες της ε̟ιχείρησης για το 
κέρδος. Το ̟λέγµα αυτό το ονόµασαν διοικητική σχάρα. Η σχάρα 
αυτή α̟οτελείται α̟ό δυο άξονες τον  ΟΨ και τον ΟΧ. 

      Ο ΟΨ ̟αρουσιάζει τις στάσεις και τα ενδιαφέροντα των 
ανώτατων στελεχών για τον εργαζόµενο και ο ΟΧ ̟αρουσιάζει το 
ενδιαφέρον των στελεχών για την ανά̟τυξη, την ̟αράγωγη και το 
κέρδος της ε̟ιχείρησης. 

     Και οι δύο άξονες ̟αίρνουν τιµές α̟ό το ένα ως το εννέα. Το 
ένα ̟αρουσιάζει τον µικρότερο βαθµό ενδιαφέροντος και το εννέα 
̟αρουσιάζει τον µεγαλύτερο βαθµό ενδιαφέροντος. Έτσι, όλα τα 
στελέχη µ̟ορούν να ̟άρουν θέση σε αυτή τη σχάρα, δείχνοντας σε 
̟οια κατηγορία ανήκουν. Οι κατηγορίες αυτές είναι ̟έντε: 
(Αλαµ̟ακης, 2010) 

 
-1.9  ∆ιοίκηση της λέσχης 
-9.9  Ηγεσία της οµάδας/ Συνεργατική διοίκηση 
-5.5  ∆ιοίκηση των ισορρο̟ιών 
-1.1  Α̟οδυναµωµένη διοίκηση 
-9.1 ∆ιοίκηση καθήκοντος/ Αυταρχική διοίκηση 
 
• Στο 1.9 το στέλεχος ονοµάζεται ανθρω̟ιστής. Είναι δηλαδή 

αυτός ̟ου ενδιαφέρεται αρκετά για τον άνθρω̟ο και δεν 
ενδιαφέρεται σχεδόν καθόλου για την ̟αράγωγη. Είναι ̟ιο 
σηµαντικό για αυτόν η ικανο̟οίηση την εργαζοµένων του 
̟αρά η ε̟ίτευξη των στόχων της ε̟ιχείρησης. 
 

• Στο 9.9, το στέλεχος λέγεται συµµετοχικός ή δηµοκρατικός 

ηγέτης. Στην συγκεκριµένη ̟ερί̟τωση, το στέλεχος ̟ιστεύει 
ότι ̟ρέ̟ει να στρέφει το ενδιαφέρον του το ίδιο στην 
̟αράγωγη αλλά και στον άνθρω̟ο. Θεώρει ότι η δουλειά 
µ̟ορεί να ̟ραγµατο̟οιηθεί µε τέτοιο τρό̟ο ώστε να είναι 
ικανο̟οιηµένοι οι εργαζόµενοι αλλά συγχρόνως να 
ικανο̟οιούνται και οι αντικειµενικοί στόχοι της ε̟ιχείρησης 
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(Αντωνακης, 2007).     

 
      Ψ 

1.9        9.9 

         

         

         

    5.5     

         

         

         

1.1        9.1 
Ο                                                                                     Χ 
 
  
• Στο 5.5 βρίσκεται ο µέτριος ηγέτης ό̟ου δείχνει µέτριο 
ενδιαφέρον για τον άνθρω̟ο αλλά και µέτριο ενδιαφέρον για 
την ̟αράγωγη. Βάζει δηλαδή,  εργαζόµενους και ̟αράγωγη στα 
ίδια ε̟ί̟εδα ενδιαφέροντος. 
 
• Στο 1.1 το στέλεχος χαρακτηρίζεται ως άσχετος διότι 
̟αρουσιάζει το µικρότερο ενδιαφέρον για τον άνθρω̟ο και την 
̟αράγωγη. Στην ουσία αδιαφορεί και για τα δυο. 
 
• Και τέλος, στο 9.1 βρίσκεται ο ̟αραγωγός ό̟ου και ό̟ως 
φαίνεται α̟ό τον όρο αυτό, ενδιαφέρεται σχεδόν µόνο για την 
̟αράγωγη και ελάχιστα για τους ανθρώ̟ους. Βλέ̟ει τον 
εργαζόµενο σαν µια µηχανή ̟ου ̟ρέ̟ει να του ̟αράγει όλο και 
̟ερισσότερο. (Αλαµ̟ακης, 2010) 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

 
 
Αρνητικά χαρακτηριστικά και συµ̟εριφορές των 
ηγετών. 
 
4.1 Εισαγωγή. 
 
Η αλαζονεία α̟οτελεί µια χρόνια ψυχο̟αθολογική κατάσταση 
κατά την ο̟οία το άτοµο αισθάνεται υ̟ερβολική ανάγκη για 
δύναµη και δόξα, ταυτόχρονα µε υ̟ερβολική αυτο̟ε̟οίθηση, 
αυτοεκτίµηση, αυταρέσκεια και αυτοθαυµασµό. Η έννοια της 
αλαζονείας συνδέεται αρκετά µε την έννοια του ναρκισσισµού. Η 
αλαζονεία συµ̟εριλαµβάνει την έννοια του αρνητικού 
ναρκισσισµού. Έχει τις ρίζες της στην ανατροφή του ατόµου, στις 
̟ροσω̟ικότητες των γονέων του και στις σχέσεις του µε αυτούς 
στην ̟αιδική ηλικία. Εκτός αυτού όµως, σε ̟ολλά άτοµα η 
αλαζονεία ως ψυχολογικό χαρακτηριστικό και αρνητική 
συµ̟εριφορά , ενισχύεται µέσω των ε̟ιτυχιών, της αναγνώρισης 
και της δύναµης ̟ου α̟οκτούν στα ύστερα σταδία της καριέρας 
τους. (Μ̟ουραντάς, 2005: 264). 
 
 

4.2 Η αλαζονεία ως κύρια αιτία α̟οτυχίας των ηγετών. 
 
           Αυτό α̟οτελεί ένα συχνό φαινόµενο και οι σύγχρονοι 
ηγέτες το λαµβάνουν υ̟όψη τους για να α̟οφύγουν δυσάρεστες 
εξελίξεις στην καριέρα τους. Στην ̟ραγµατικότητα δίνουν βάρος 
σε ορισµένες συµ̟εριφορές ό̟ου µ̟ορούν να α̟οβούν µοιραίες 
για εκείνους. Οι συµ̟εριφορές αυτές είναι οι ̟αρακάτω. 
(Μ̟ουραντάς, 2005: 264). 
         
      • Προβληµατικά οράµατα. Οι αλαζονικοί ηγέτες έχουν 
οράµατα τα ο̟οία α̟οτελούν στην ουσία ̟ροέκταση των 
ατοµικών τους αναγκών και όχι των αναγκών του οργανισµού. 
Αυτό ̟αρουσιάζει δύο σηµαντικά ̟ροβλήµατα. Αρχικά, αρκετά 
οράµατα τείνουν να γίνονται ουτο̟ικά, δεν είναι καθόλου 
ρεαλιστικά καθώς εκφράζουν την υ̟έρµετρη φιλοδοξία και τις 
̟ροσω̟ικές ανάγκες των ηγετών. Και το δεύτερο ̟ρόβληµα ̟ου 
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̟αρουσιάζεται έχει να κάνει µε το µεγαλοϊδεατισµό ̟ου οδηγεί 
στην ε̟ιδίωξη των στόχων ή στα οράµατα ̟ου κοστίζουν αρκετά 
και δεν είναι εφικτό να υλο̟οιηθούν µε α̟οτέλεσµα να 
̟αρουσιάζονται καταστροφικές συνέ̟ειες στην ε̟ιχείρηση. 
              
       • Προβληµατική λήψη α̟οφάσεων: Οι ηγέτες µε λανθασµένη 
σκέψη, ̟ιστεύουν ότι αυτά ̟ου σκέφτονται είναι ̟άντα σωστά, δεν 
δέχονται τη γνώµη των άλλων και δεν µ̟αίνουν ούτε στη 
διαδικασία να την ακούσουν. Ε̟ίσης δεν δέχονται τη συµβουλή 
των συνεργατών τους και όταν ̟άρουν µια α̟όφαση θέλουν µόνο 
θετική αντίδραση α̟ό τους άλλους. (Μ̟ουραντάς, 2005: 269). 

 
       • Χειραγώγηση ανθρώ̟ων: Οι άδικοι ηγέτες, αρέσκονται στο 
να τους υ̟ηρετούν οι άλλοι, τους θεωρούν υ̟οχείρια τους και δεν 
ενδιαφέρονται αν τους εκµεταλλεύονται ή όχι. 

 
       • Αδυναµία εκ̟αίδευσης διαδόχων: Οι αλαζόνες ηγέτες 
ενδιαφέρονται ̟ερισσότερο για τη δόξα και τη µνήµη του 
ονόµατος τους ̟αρά να αφήσουν ως κληρονοµιά διαδόχους ̟ου 
θα συνεχίσουν τη διαρκή ε̟ιτυχία της ε̟ιχείρησης. ∆εν 
ενδιαφέρονται να ανα̟τύξουν άλλους ηγέτες και σε καµία 
̟ερί̟τωση δεν ε̟ιθυµούν οι συνάδελφοι τους ή οι συνεργάτες τους 
να γίνουν καλύτεροι α̟ό αυτούς. Οι συνεργάτες τους ̟ρέ̟ει να 
µένουν ̟άντα στη σκιά τους. (Μ̟ουραντάς, 2005: 271). 
 
     • Μη α̟οδοχή κριτικής και έλλειψη µάθησης: O αλαζόνας 
ηγέτης συνήθως δεν µαθαίνει και δεν ̟ροσαρµόζεται. Πιστεύει 
̟ως τα ξέρει όλα καλυτέρα α̟ό τους άλλους και γίνεται ε̟ιθετικός 
όταν κά̟οιος του ̟άει κόντρα και του κάνει κριτική. Αρέσκεται 
στις κολακείες και ε̟ιζητά άτοµα ̟ου να τον θαυµάζουν και να 
συµφωνούν ̟άντα µαζί του. ∆εν ̟ροσαρµόζεται σε νέες 
καταστάσεις και έχει ως τακτική του την ανακύκλωση ̟αλαιών 
ε̟ιτυχηµένων τακτικών. Και τέλος δεν µαθαίνει α̟ό τα λάθη του 
διότι ̟ιστεύει ότι την ευθύνη της α̟οτυχίας την έχουν οι άλλοι. 
  
     • Α̟ολυταρχικό στυλ, ευνοιοκρατία και ανταγωνισµός: Ο 
αλαζόνας ηγέτης έχει α̟ολυταρχικό και κυριαρχικό στυλ ηγεσίας 
ακόµη και όταν ζητά συµµετοχή, το κάνει για λόγους 
εντυ̟ωσιασµού. Αγνοεί τους κανόνες γιατί θεωρεί τον εαυτό του 
υ̟εράνω. Εµ̟ιστεύεται , ανταµείβει και ευνοεί µόνο τα άτοµα ̟ου 
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συµφωνούν µαζί του, τον υ̟οστηρίζουν ή τον θαυµάζουν. Συχνά 
δηµιουργούνται αντι̟αλότητες ανάµεσα στους εργαζόµενους ̟ου 
συµ̟αθεί ο αλαζόνας ηγέτης και σε αυτούς ̟ου δεν συµ̟αθεί διότι 
οι µεν είναι ευνοηµένοι α̟ό αυτόν ενώ οι δεν, όχι. (Μ̟ουραντάς, 
2005: 270). 
 
     • Ανυ̟αρξία συναισθηµατικής νοηµοσύνης και α̟οµόνωση: 
Ο αλαζόνας ηγέτης ̟άσχει α̟ό συναισθηµατική νοηµοσύνη, δεν 
διαθέτει αυτοε̟ίγνωση, δεν εκφράζει τα συναισθήµατα του και δεν 
ενδιαφέρεται να κατανοήσει τους άλλους, ̟αρότι ο ίδιος ε̟ιζητά 
τη συναισθηµατική κατανόηση των άλλων. Είναι συναισθηµατικά 
α̟οµονωµένος και συχνά γίνεται σκληρός, ε̟ιθετικός και 
ανταγωνιστικός τους άλλους, όταν αισθάνεται ότι δεν τον 
υ̟οστηρίζουν. 
 
     Σε ότι έχει να κάνει µε την αντιµετώ̟ιση της αλαζονείας των 
ηγετών και των εκτροχιασµό ̟ου τους διακρίνει, υ̟άρχουν 
κά̟οιοι τρό̟οι για να ξε̟εραστεί το ̟ρόβληµα. Αρχικά, καλό θα 
ήταν οι αλαζόνες ηγέτες να αντικαθιστούνται α̟ό τον οργανισµό, 
όταν αυτό είναι εφικτό. Στη συνέχεια, η ε̟ιχείρηση θα ̟ρέ̟ει να 
φροντίσει για την ̟ρόληψη, την έγκαιρη διάγνωση και την 
α̟οθάρρυνση των αλαζονικών συµ̟εριφορών µέσω της 
αξιολόγησης και των ̟ροσλήψεων ̟ιο ικανών ατόµων. 
 
 

4.3 Εκτροχιασµός ηγετών:  Βγαίνοντας α̟ό το δρόµο της 
ε̟ιτυχίας. 
 

         Ορισµένα στελέχη, (M.  McCall, Jr., και  M. Lombardo,  
1983),  ̟αρόλο ̟ου φαίνεται ότι οδηγούνται ξεκάθαρα ̟ρος την 
κορυφή, τελικά δεν τα καταφέρνουν Morgan McCall και ο 
Michael Lombardo, α̟ό το Center for Creative Leadership, 
µελέτησαν στελέχη ̟ου α̟έτυχαν, ενάντια στις ̟ροβλέψεις ̟ου 
είχαν γίνει για την καριέρα τους. Τυ̟ικά ο εκτροχιασµός τους 
ήταν α̟οτέλεσµα διαφόρων ̟αραγόντων, αν και η ‘’µη 
ευαισθησία’’ ̟ρος τους άλλους ήταν το συνηθέστερο ̟ρόβληµα. 
Ορισµένες φορές, στυλ ̟ου µέχρι εκείνη τη στιγµή είχαν 
α̟οδειχτεί α̟οτελεσµατικά, υ̟ό νέες συνθήκες έγιναν εµ̟όδιο, 
ενώ ̟αλαιοτέρα αντισταθµίζονταν α̟ό άλλους ̟αράγοντες, 
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τελικά σηµατοδότησαν το τέλος της καριέρας τους. Οι δέκα ̟ιο 
συχνά εµφανιζόµενες αιτίες εκτροχιασµού είναι οι εξής: 

  
1) Ένα µη ευαίσθητο, τραχύ ή τυραννικό στυλ. 
2) Ε̟ιφυλακτικότητα ή αλαζονεία, υ̟εροψία. 
3) Προδοσία της ̟ροσω̟ικής εµ̟ιστοσύνης. 
4) Εγωκεντρική φιλοδοξία. 
5) Α̟οτυχία να αντιµετω̟ίσουν µε ε̟οικοδοµητικό τρό̟ο ένα 

̟ροφανές ̟ρόβληµα. 
6) Μικρό-µάνατζµεντ 
7) Ανικανότητα να ε̟ιλέξουν κάλους υφιστάµενους. 
8) Ανικανότητα να υιοθετήσουν µακρο̟ρόθεσµη τακτική. 
9) Ανικανότητα να ̟ροσαρµοστούν σε ένα αφεντικό µε 

διαφορετικό στυλ.  
10) Υ̟ερβολική εξάρτηση α̟ό ένα σ̟όνσορα ή µέντορα. 
 
(M.  McCall, Jr., και  M. Lombardo,  1983).  
 
 

4.4 Οι αιτίες του εκτροχιασµού των ηγετών. 
 

       Ανά ̟εριόδους έχουν καταγράφει αρκετά ̟αραδείγµατα 
ηγετών, οι ο̟οίοι α̟ό την ε̟ιτυχία ̟ου γνώριζαν, ̟έρασαν στην 
α̟οτυχία και στη συνέχεια στην ολοκληρωτική καταστροφή. 
Ε̟ίσης και στο χώρο των ε̟ιχειρήσεων έχουν ̟αρουσιαστεί ̟ολλά 
κρούσµατα α̟οτυχίας σηµαντικών στελεχών και αυτό συνήθως 
έχει να κάνει µε τον εκτροχιασµό των ηγετών. Και λέγοντας 
εκτροχιασµό, εννοούµε, την ε̟ιτυχηµένη ̟ορεία ̟ου έχουν 
ακολουθήσει ηγετικά ̟ρόσω̟α και στη συνέχεια αδυνατούν να 
αντα̟οκριθούν στους στόχους και τις ̟ροσδοκίες της ε̟ιχείρησης. 
Οι ε̟ιδόσεις τους α̟ό υψηλές, τείνουν να ̟έφτουν και τέλος να 
γίνονται αρνητικές. Έτσι, χάνεται η εµ̟ιστοσύνη και η εκτίµηση 
των συνεργατών τους στο ̟ρόσω̟ο τους και η καριέρα τους 
αρχίζει να γνωρίζει τη σταδιακή α̟οτυχία. Πιο συγκεκριµένα, τα 
στελέχη ̟ρέ̟ει να κατανοήσουν τις αιτίες του εκτροχιασµού ώστε 
να µ̟ορέσουν να τον α̟οφύγουν δρώντας ̟ρολη̟τικά. Σύµφωνα 
µε έρευνες, βασικές αιτίες εκτροχιασµού είναι οι ακόλουθες. 
(Μ̟ουραντάς, 2005:264-272). 
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•Προαγωγή στο ε̟ί̟εδο της ανικανότητας. Στα καινούρια 
στελέχη ̟ου ξεκινούν την καριέρα τους συνήθως α̟ό θέσεις 
εκτελεστικού έργου,  α̟αιτούνται τεχνικές ικανότητες. Αυτοί ̟ου 
οι ικανότητες τους βρίσκονται σε υψηλό ε̟ί̟εδο και ̟ροσ̟αθούν 
στο µέγιστο, ε̟ιτυγχάνουν υψηλές ε̟ιδόσεις και διακρίνονται 
ευκολότερα. Το να κατέχουν όµως υψηλού ε̟ι̟έδου 
ε̟αγγελµατικές και τεχνικές ικανότητες, καθώς και οι ̟ολύ καλές 
ε̟ιδόσεις σε θέσεις εκτελεστικού ̟εριεχοµένου, δεν εξασφαλίζουν 
την α̟οτελεσµατικότητα σε θέσεις διοικητικού έργου.  
Σε αυτές τις θέσεις α̟αιτούνται κυρίως διοικητικές και ηγετικές 
ικανότητες, καθώς και µια ̟ιο σφαιρική αντίληψη των 
̟ραγµάτων. Ένα ε̟ιτυχηµένο στέλεχος όµως δεν σηµαίνει ότι θα 
ε̟ιτύχει σε µια νέα θέση υψηλότερου ιεραρχικού ε̟ι̟έδου. Σε 
̟ολλές ̟ερι̟τώσεις, αιτία της α̟οτυχίας ενός στελέχους µ̟ορεί να 
είναι η έλλειψη ουσιαστικών ικανοτήτων, οι ο̟οίες δεν θα ήταν 
α̟αραίτητες σε ̟ροηγούµενες θέσεις. (Μ̟ουραντάς, 2005:264-272). 
 
•Το σύνδροµο της συνταγής- µη ̟ροσαρµογής. Πολλά στελέχη 
έχουν χαρακτηριστεί α̟ό το σύνδροµο της ‘’συνταγής’’. Συνταγή 
στο χώρο των ε̟ιχειρήσεων σηµαίνει ότι, µέθοδοι, ̟ρακτικές, 
̟ροσεγγίσεις, συµ̟εριφορές έχουν εφαρµοστεί µε ε̟ιτυχία στο 
̟αρελθόν και έχουν α̟οδειχτεί α̟οτελεσµατικές. Αυτό όµως δεν 
σηµαίνει ότι είναι ̟άντα κατάλληλες σε όλες τις ̟ερι̟τώσεις. 
∆υστυχώς στην ε̟ιχειρηµατική δράση, το µάνατζµεντ και την 
ηγεσία, δεν υ̟άρχουν συνταγές, κάθε ̟ερί̟τωση είναι µοναδική 
ακόµα και αν φαίνεται ̟αρόµοια µε κά̟οια ̟ου έχει εφαρµοστεί 
̟άνω της ̟αλαιοτέρα µια συγκεκριµένη τακτική. Οι αιτίες 
ε̟ιτυχίας σε ένα ̟εριβάλλον µ̟ορούν να µετατρα̟ούν σε αιτίες 
α̟οτυχίας σε κά̟οιο άλλο. Βεβαία, υ̟άρχουν έννοιες και αρχές µε 
γενική ισχύ. Αλλά οι τεχνικές, οι µέθοδοι, τα συστήµατα και 
κυρίως η εφαρµογή αυτών ̟ρέ̟ει να ̟ροσαρµόζονται στις 
ιδιαιτερότητες και τις ανάγκες της εκάστοτε ̟ερί̟τωσης. 
 
• Η σκοτεινή ̟λευρά των ικανοτήτων και των θετικών 
χαρακτηριστικών. Πολύ ενδιαφέρουσα και ̟ρακτικά χρήσιµη 
είναι η δια̟ίστωση των ερευνητών του Κέντρου ∆ηµιουργικής 
Ηγεσίας στις ΗΠΑ σχετικά µε το ̟ώς σηµαντικές και α̟αραίτητες 
ικανότητες, θετικά χαρακτηριστικά και ̟λεονεκτήµατα των 
ηγετικών ̟ρόσω̟ων, µ̟ορούν να οδηγήσουν σε εκτροχιασµό και 
α̟οτυχία. Υ̟οστηρίζουν ότι η κάθε δυνατότητα, ικανότητα και 
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γενικά κάθε θετικό χαρακτηριστικό α̟οτελεί ταυτόχρονα και µια 
αδυναµία ή µειονέκτηµα. Για ̟αράδειγµα, η υψηλή ικανότητα 
ενός ηγέτη για ε̟ίτευξη εξαιρετικών ε̟ιδόσεων µ̟ορεί να τον 
οδηγήσει στην αλαζονεία. Ε̟ίσης η µεγάλη αυτο̟ε̟οίθηση µ̟ορεί 
να κάνει τον ηγέτη να µην ακούει τους συνεργάτες του κα να 
̟αίρνει λάθος α̟οφάσεις. 
(Μ̟ουραντάς, 2005:264-272). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 
 

5.1 Βασικά ηγετικά στυλ. 
 
 Όλοι οι ορισµοί της ηγεσίας ̟ου έχουν διατυ̟ωθεί δίνουν 
ιδιαίτερη έµφαση σε τρία βασικά στοιχεία, είτε µεµονωµένα είτε 
συνδυαστικά. Τα στοιχεία αυτά είναι, οι άνθρω̟οι, οι διαδικασίες 
και τα συστήµατα. (Ζαλβανός, 2002: 248- 253). 
         Ο Ralph Stogdill  ̟αρατήρησε ότι η µεγάλη ̟ληθώρα ̟ου 
υ̟άρχει στον ορισµό της ηγεσίας, µ̟ορεί να ταξινοµηθεί σε µια 
α̟ό τις ̟αρακάτω αναφερόµενες κατηγορίες. Μια ̟ροσεκτική 
εξέταση αυτών των κατηγοριών φανερώνει την ̟αρουσία ενός ή 
̟ερισσότερων α̟ό τα τρία βασικά στοιχεία ̟ου εντο̟ιστήκαν 
̟ροηγουµένως. Αυτές είναι: 
 

1. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στις οµαδικές διαδικασίες. 
2. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στην ̟ροσω̟ικότητα του ατόµου 

και στα α̟οτελέσµατα της. 
3. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στην τέχνη της συµµόρφωσης. 
4. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στην άσκηση της ε̟ιρροής. 
5. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στη ̟ράξη ή την συµ̟εριφορά. 
6. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στη ̟ειθώ. 
7. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στην ε̟ίτευξη του στόχου. 
8. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στο α̟οτέλεσµα της 

αλληλε̟ίδρασης. 
9. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στο διαφορο̟οιηµένο ρόλο. 
10. Ηγεσία ̟ου δίνει έµφαση στην ̟ρωτοβουλία. 

 
Το ηγετικό στυλ µ̟ορεί να θεωρηθεί ότι είναι µια ιδιαίτερη µορφή 
συµ̟εριφοράς, ό̟ου κατά κύριο λόγο χρησιµο̟οιείται α̟ό τον 
ηγέτη για την ̟αρακίνηση της οµάδας στην εκτέλεση ενός έργου. 
Παλαιότερα, οι συγγραφείς ̟ίστευαν ότι η αυταρχική 
συµ̟εριφορά του ηγέτη, έκφραζε το ενδιαφέρον του για την 
εκτέλεση του καθήκοντος ή ενός έργου. Αυτή η θέση βρίσκει γενική 
α̟οδοχή διότι θεωρούνταν ότι οι ηγέτες µ̟ορούν να ε̟ηρεάσουν 
τους υφιστάµενους τους µε τον έναν ή τον άλλο α̟ό τους δυο 
̟αρακάτω τρό̟ους: 1. Μ̟ορούν να διατάζουν τους υφισταµένους 
τι να κάνουν και ̟ώς να το κάνουν και 2. µ̟ορούν να µοιραστούν 
τις ηγετικές τους ευθύνες µε τους υφισταµένους, αυτό 
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ε̟ιτυγχάνεται όταν συµµετέχουν οι υφιστάµενοι στον 
̟ρογραµµατισµό και στην ̟ραγµατο̟οίηση του έργου. 
(Ζαλβανός, 2002: 248- 253).  
 Ο ̟ρώτος τρό̟ος είναι ̟αραδοσιακά ο αυταρχικός τρό̟ος 
̟ου τονίζει ιδιαίτερα το ενδιαφέρον του ηγέτη για την ε̟ιτέλεση 
του έργου και ο δεύτερος τρό̟ος είναι ο δηµοκρατικός ̟ου τονίζει 
το ενδιαφέρον του ηγέτη για τις ανθρώ̟ινες σχέσεις. Βέβαια, 
υ̟άρχει µια µεγάλη ̟οικιλία τρό̟ων ηγετικής συµ̟εριφοράς 
µεταξύ αυτών των δυο ακραίων θέσεων. 
 Παρακάτω ̟εριγράφονται ̟έντε ηγετικά στυλ 
συµ̟εριφοράς ενός ηγέτη. Είναι ο αυταρχικός, ο ανθρω̟ιστικός, ο 
αδιάφορος, ο ̟ειστικός και ο δηµοκρατικός τρό̟ος συµ̟εριφοράς. 
 
 

5.1.1 Ο αυταρχικός ηγετικός τρό̟ος συµ̟εριφοράς. 
 

 Στον αυταρχικό ηγετικό τρό̟ο συµ̟εριφοράς υ̟άρχει µια 
τροµερή αντίφαση µεταξύ των αναγκών του οργανισµού για την 
̟αραγωγή  και τις ̟ροσω̟ικές ανάγκες των ανθρώ̟ων. Όταν 
ικανο̟οιείται µια α̟ό αυτές τις δύο ανάγκες, η άλλη θυσιάζεται. 
Για να ε̟ιτευχτεί η ̟αραγωγή, ό̟ου υ̟εύθυνος είναι ο ηγέτης, 
είναι αναγκαία τα άτοµα. Ο ηγέτης όµως ̟ου διοικεί αυταρχικά, 
̟ροσ̟αθεί να λύνει τα ̟ροβλήµατα υιοθετώντας στην εργασία 
συνθήκες ̟ου ελαχιστο̟οιούν τα συναισθήµατα και τις 
ανθρώ̟ινες σχέσεις. Και αυτό το κάνει µε τέτοιο τρό̟ο ώστε να 
εµ̟οδίζει τα ανθρω̟ινά στοιχειά να καταστρέψουν την 
α̟οδοτικότητα και το α̟οτέλεσµα του οργανισµού. (Ζαλβανός, 
2002: 248- 253). 
 Ο ηγέτης ̟ου συµ̟εριφέρεται µε αυταρχικό τρό̟ο µ̟ορεί να 
χαρακτηριστεί α̟αιτητικός. Πιέζει τους υφισταµένους του 
υ̟ερβολικά σε ότι έχει να κάνει µε την ̟αραγωγή. Έτσι, ε̟ο̟τεύει 
την ̟αραγωγή µε αυταρχικό τρό̟ο διοίκησης, δίνει ιδιαίτερη 
έµφαση στις α̟αιτήσεις ̟ου έχει η εργασία και στη µεγιστο̟οίηση 
της ̟αράγωγης. 

 
 
 
 

 



Η ηγεσία στο χώρο των οργανώσεων. 

 

[54] 

 

5.1.2 Ο ανθρω̟ιστικός ηγετικός τρό̟ος συµ̟εριφοράς. 
 

 Ο ηγέτης ̟ου διοικεί µε ανθρω̟ιστικό τρό̟ο συµ̟εριφοράς, 
λαµβάνει υ̟όψη του τα συναισθήµατα, τις α̟όψεις, τις γνώµες και 
τις συµβουλές των συνεργατών του. Μέσα σ'αυτό τι ̟λαίσιο 
ρυθµίζει τις συνθήκες εργασίας µε τέτοιο τρό̟ο ώστε να 
ικανο̟οιούνται οι ̟ροσω̟ικές και κοινωνικές ανάγκες των 
υφιστάµενων του. ∆εν ̟ιέζει τα άτοµα να ̟αράγουν ̟ερισσότερο 
α̟ό αυτό ̟ου µ̟ορούν. Προσ̟αθεί να δίνει το καλό ̟αράδειγµα 
στους υφισταµένους του και να α̟οφεύγει τις συγκρούσεις µαζί 
τους αλλά και µεταξύ αυτών.  
 Ο ρυθµός της εργασίας ̟ου ε̟ικρατεί, είναι άνετος και 
χαλαρός. Τα άτοµα ενθαρρύνονται, δεν ̟ιέζονται και έχουν 
̟ερισσότερη όρεξη για δουλειά. (Ζαλβανός, 2002: 248- 253). 
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5.1.3 Ο αδιάφορος ηγετικός τρό̟ος συµ̟εριφοράς. 
 
 Ο αδιάφορος ηγέτης δεν αντιµετω̟ίζει κανένα δίληµµα για 
το αν ̟ρέ̟ει να ενδιαφερθεί για την ̟αραγωγή ή για τα άτοµα. 
Αυτό έχει ως α̟οτέλεσµα οι υφιστάµενοι του να µην ̟εριµένουν 
̟ολλά ̟ράγµατα α̟ό αυτόν και αυτός µε τη σειρά του δεν δίνει 
ιδιαίτερα ̟ολλά στους εργαζόµενους.  
 Η ̟ροσέγγιση αυτή έχει ως χαρακτηριστικά τη µικρή 
συµµετοχή των ατόµων και τη µικρή ̟ροσ̟άθεια, η ο̟οία 
καταβάλλεται για την εκ̟λήρωση των σκο̟ών του οργανισµού. Ο 
τρό̟ος αυτός της διοίκησης δεν ασχολείται µε τη λειτουργία της 
ε̟ιχείρησης και ̟αραιτείται α̟ό τις ευθύνες. (Ζαλβανός, 2002: 
248- 253). 

 
 

5.1.4 Ο ̟ειστικός ηγετικός τρό̟ος συµ̟εριφοράς. 
 

 Το ̟ειστικό ηγετικό στυλ είναι κά̟ου στη µέση σε σχέση µε 
τα ̟ροηγούµενα . Το άτοµο στην ̟ερί̟τωση αυτή δείχνει µέτριο 
ενδιαφέρον για τους ανθρώ̟ους και για την ̟αραγωγή. Με τον 
τρό̟ο αυτό της διοίκησης, ο ηγέτης υ̟οτίθεται ότι βρίσκεται σε 
σύγκρουση ανάµεσα στο στόχο ̟ου έχει ο οργανισµός για την 
̟αραγωγή και στο στόχο για την ικανο̟οίηση των αναγκών των 
ανθρώ̟ων. Αντί ο ̟ροϊστάµενος να κατευθύνει την ̟ροσοχή του 
̟ρος την ̟αραγωγή ό̟ως συµβαίνει µε το αυταρχικό στυλ ή ̟ρος 
τους ανθρώ̟ους, ό̟ως συµβαίνει µε το ανθρω̟ιστικό στυλ ή να 
αφήσει το ̟εδίο ελεύθερο ό̟ως συµβαίνει στο αδιάφορο στυλ, 
βρίσκει ικανο̟οιητικές λύσεις ̟ου εξισορρο̟ούν και συµβιβάζουν 
τις δυο κατευθύνσεις. Α̟ό αυτή τη ̟ροσέγγιση είναι δυνατό να 
̟ροέλθει µια α̟οδεκτή, αν όχι καλή, ̟αραγωγή, χωρίς να υ̟άρχει 
ιδιαίτερη ̟ίεση ̟άνω στα άτοµα. (Ζαλβανός, 2002: 248- 253). 

 
 

5.1.5  Ο δηµοκρατικός ηγετικός τρό̟ος συµ̟εριφοράς. 
 
 Αντίθετα µε ότι συµβαίνει στις άλλες βασικές ̟ροσεγγίσεις 
του µάνατζµεντ, στο δηµοκρατικό στυλ υ̟οτίθεται ότι δεν υ̟άρχει 
αναγκαία σύγκρουση ανάµεσα στις α̟αιτήσεις του οργανισµού 
για τη ̟αραγωγή και στις ανάγκες ̟ου έχουν τα άτοµα. Με το 
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δηµοκρατικό τρό̟ο της διοίκησης είναι δυνατή µια 
α̟οτελεσµατική σύνδεση των ανθρώ̟ων µε τη ̟αραγωγή, αυτό 
ε̟ιτυγχάνεται µε τη συµµετοχή τους στον καθορισµό των 
συνθηκών και των µεθόδων της εργασίας. Οι α̟αιτήσεις της 
ε̟ιχείρησης ε̟ιτυγχάνονται α̟ό τις ̟ροσ̟άθειες ̟ου 
καταβάλλουν τα άτοµα για την ̟αραγωγή και α̟ό τις καλές 
σχέσεις ̟ου δηµιουργούνται ανάµεσα στους ̟ροϊσταµένους και 
τους υφισταµένους και µεταξύ τους. Ένας α̟ό τους βασικούς 
σκο̟ούς του δηµοκρατικού ηγετικού στυλ στη διοίκηση είναι η 
δηµιουργία συνθηκών τέτοιων ̟ου να αυξάνουν τη 
δηµιουργικότητα, τη ̟αραγωγικότητα και το ηθικό των 
υ̟αλλήλων.  
(Ζαλβανός, 2002: 248- 253). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6 
 
6.1 Μηχανισµοί και κριτήρια α̟οτελεσµατικής ηγεσίας. 
 
      Με τον όρο µηχανισµοί ηγεσίας θεωρούνται τα µέσα και οι 
διαδικασίες ό̟ου εφαρµόζονται στα ̟λαίσια των αρχών της 
ηγεσίας σε συνδυασµό µε τα ηγετικά στυλ, µε σκο̟ό την ε̟ιρροή 
της συµ̟εριφοράς των συνεργατών. Στη σχετική βιβλιογραφία δεν 
είναι αρκετά κατανοητές οι διαφορές ̟ου υ̟άρχουν ανάµεσα 
στους µηχανισµούς, τις αρχές και τους κανόνες της ηγεσίας και 
ιδιαίτερα ότι έχει να κάνει µε το µηχανισµό της ηγεσίας. Όσον 
αφορά τον τρό̟ο και την ένταση ε̟ίδρασης των µηχανισµών 
ηγεσίας, µ̟ορούµε να τους κατατάξουµε σε δυο κατηγορίες.   
     Πρώτων,  οι οργανωσιακοί µηχανισµοί ηγεσίας διαµορφώνουν 
τις διαδικασίες ε̟ιτέλεσης έργου, λήψης α̟οφάσεων, έλεγχου και 
̟ληροφόρησης στα ̟λαίσια των ηγετικών καταστάσεων και 
̟ροσ̟αθούν να ε̟ηρεάσουν την συµ̟εριφορά των συνεργατών. 
Σε αυτή τη κατεύθυνση λειτουργούν οι µηχανισµοί: ̟εριγραφή 
θέσεων, µορφές ̟ληροφόρησης και τεχνική διοίκησης. 
(Μαντζαρης, 2006: 301-303) 
 

 
        Και δεύτερον, ατοµικοί µηχανισµοί ηγεσίας, ̟ου ε̟ιδιώκουν 
και α̟οσκο̟ούν στην άµεση ε̟ίδραση της συµ̟εριφοράς των 
συνεργατών. Εδώ ανήκουν η αξιολόγηση του ̟ροσω̟ικού, η 
ε̟ικοινωνία και οι ε̟αφές µε τους συνεργάτες και το σύστηµα των 
κινήτρων.  
  
      Όσον αφορά τα κριτήρια και τις µορφές της α̟οτελεσµατικής 
ηγεσίας, αυτή ̟ροκύ̟τει α̟ό τα α̟οτελέσµατα της. Ε̟ι̟λέον τα 
κριτήρια της α̟οτελεσµατικής ηγεσίας κατατάσσονται σε δυο 
κατηγορίες, στα ̟οιοτικά και στα ̟οσοτικά κριτήρια. 

 
• Ποιοτικά λέγονται τα κριτήρια ̟ου δεν µ̟ορούν να 
̟οσοτικο̟οιηθούν. Παρ’ όλα αυτά όµως, α̟οτελούν σηµαντικούς 
̟αράγοντες για την υλο̟οίηση ̟οσοτικών στόχων. Ε̟ίσης, 
α̟οτελούν ̟ροϋ̟όθεση και συµβάλουν στην ε̟ίτευξη ̟οσοτικών 
στόχων, α̟ό τους ο̟οίους και εξαρτώνται. Στη συγκεκριµένη 
κατηγορία ανήκουν:  
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1. Η ̟ροετοιµασία των µελλοντικών µάνατζερ οι ο̟οίοι θα 

̟ροέρχονται κατά κύριο λόγο α̟ό το ̟ροσω̟ικό της 
ίδιας της ε̟ιχείρησης ή του οργανισµού. 

2. Η δηµιουργία ευχάριστου κλίµατος συνεργασίας και οι 
καλές εργασιακές σχέσεις σε όλα τα ε̟ί̟εδα της 
ε̟ιχείρησης. 

3. Η λειτουργία µε βάση τους κανόνες, τις αρχές, τη 
δικαιοσύνη και την ειλικρίνεια στην συνεργασία και η 
εγκαθίδρυση στη συνείδηση των εργαζοµένων αρχών 
ολικής ̟οιότητας, οµαδικού ̟νεύµατος και 
συλλογικότητας. 

4. Και τέλος, ο δηµοκρατικός και συνεργατικός τρό̟ος 
διοίκησης και η ̟αροχή της δυνατότητας στους 
συνεργάτες να ανα̟τύξουν την ̟ροσω̟ικότητα τους και 
να αναλάβουν ̟ρωτοβουλίες. 
(Μαντζαρης, 2006: 301-303) 

 
      • Ποσοτικά στοιχειά είναι εκείνα ό̟ου µ̟ορούν να 
συγκριθούν µε τους ανταγωνιστές και να ̟ροσέλθει η 
ανταγωνιστικότητα και η µακροηµέρευση της ε̟ιχείρησης. Είναι 
γεγονός ότι χωρίς τη θέσ̟ιση και την ε̟ίτευξη µετρίσιµων στόχων 
δεν µ̟ορεί µια ε̟ιχείρηση να γίνει ανταγωνιστική στην αγορά.  
Είναι σίγουρο ότι η ε̟ίτευξη των ̟αρακάτω ̟οσοτικών στοιχείων 
δεν µ̟ορεί να ε̟ιτευχτεί εάν δεν βελτιωθούν ̟ροηγουµένως τα 
̟οιοτικά στοιχειά. Στα ̟οσοτικά στοιχειά τώρα, ανήκουν:  

 
1. Η αύξηση της ̟αράγωγης αλλά και της ̟αραγωγικότητας 

όλων των συντελεστών της ̟αράγωγης και ̟ιο 
συγκεκριµένα των ανθρω̟ίνων ̟όρων. 

2. Η µείωση των α̟ωλειών σε εργάσιµο χρόνο, α’ ύλες κ.α. 
3. Η ε̟ίτευξη του άριστου α̟οτελέσµατος, µε το ελάχιστο 

κόστος. 
4. Και η µείωση των ακραίων και άσχηµων καταστάσεων, η 

α̟οφυγή των αντιδράσεων τόσο α̟ό το εσωτερικό, όσο 
και α̟ό το εξωτερικό ̟εριβάλλον. 
(Μαντζαρης, 2006: 301-303) 

 
       Α̟οτελεσµατική ηγεσία είναι εκείνη ό̟ου στο ̟εριβάλλον του 
οργανισµού, ε̟ικρατεί έµ̟νευση για τους εργαζόµενους, 
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δηµιουργείται όραµα και ενσωµατώνεται σε ένα σύνολο. 
Α̟οτελεσµατική ηγεσία θεωρείται όταν µε τα ελάχιστα ε̟ιτυχαίνει 
το µέγιστο α̟οτέλεσµα. Κανένας δεν αδικείται έναντι κά̟οιου 
άλλου. Οι διαφορές θα ̟ρέ̟ει να ε̟ιλύονται µε το διάλογο και όχι 
µε συγκρούσεις.  
(Μαντζαρης, 2006: 301-303) 
 
 
 

6.2 Μέσα ε̟ίτευξης α̟οτελεσµατικής ηγεσίας. 
 
   Τα µέσα ε̟ίτευξης α̟οτελούνται α̟ό την ικανή και σωστή 
ηγεσία, α̟ό τη θέσ̟ιση κινήτρων ̟αρακίνησης και α̟ό την 
κατάλληλη συµ̟εριφορά. (Πετρίδου, 2001: 323). 
 
    Ένας σωστός ηγέτης έχει ένα µείγµα ικανοτήτων, ευφυΐα, 
̟ρωτοβουλία, τόλµη, ε̟ίµονη κ.α., ό̟ου θεωρούνται και τα 
̟ροσόντα του. 
     Η θέσ̟ιση των κινήτρων είναι τα οικονοµικά, τα ηθικά, τα 
̟εριβαλλοντικά, τα ψυχολογικά κίνητρα και συγχρόνως και η 
εφαρµογή των τεχνικών της ̟αρακίνησης. 
     Η κατάλληλη συµ̟εριφορά είναι αυτή ̟ου στηρίζεται στις 
θεωρίες ηγεσίας και δεν ̟αραβαίνει τους κανόνες ηθικής 
αντιµετώ̟ισης των εργαζοµένων. 
 
     Ε̟ι̟λέον, υ̟άρχουν ορισµένοι άξονες για την α̟οτελεσµατική 
ηγεσία ό̟ου θα αναφερθούν ̟αρακάτω. (Πετρίδου, 2001: 324). 
 
• ∆ηµιουργία οράµατος. Ο ηγέτης ̟ρέ̟ει να ̟ροσδιορίζει το 
όραµα του και να ̟αροτρύνει τους εργαζόµενους να το 
̟ραγµατο̟οιούν. Στους οργανισµούς ό̟ου υ̟άρχει µικρός 
αριθµός εργαζοµένων, ο ηγέτης µ̟ορεί να ανα̟τύξει ̟ιο άµεση 
σχέση µε τον υφιστάµενο του και µε αυτό τον τρό̟ο να καταφέρει 
την µεγίστη δυνατή εκτέλεση της α̟οτελεσµατικής ηγεσίας. 
 
• Προσαρµογή στο εξωτερικό ̟εριβάλλον. Ο ηγέτης ̟ρέ̟ει να 
̟αρακολουθεί τις εξελίξεις  και να ̟ροσαρµόζει τη στρατηγική του 
σύµφωνα µε αυτές. 
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• Ανά̟τυξη καινοτοµιών. Ο ηγέτης µ̟ορεί να ανα̟τύξει 
καινοτοµίες µέσα α̟ό την ηγεσία ̟ου θα ακολουθήσει και µε την 
κατάλληλη στρατηγική, να έχει να καλύτερα α̟οτελέσµατα για 
την ε̟ιχείρηση του. 
• Ευνοϊκό εργασιακό κλίµα. Το ευνοϊκό εργασιακό κλίµα δεν 
θεωρείται µόνο το ̟νευµατικό κοµµάτι της εργασίας, δηλαδή, 
οµαδικό ̟νεύµα, καλή συνεργασία, σωστή ε̟ικοινωνία αλλά και 
το αισθητικό κοµµάτι της εργασίας, το ο̟οίο είναι ένα ευχάριστο, 
όµορφο, καθαρό και καλαίσθητο ̟εριβάλλον εργασίας. (Πετρίδου, 
2001: 330). 
 
• Υ̟οκίνηση των εργαζοµένων. Χρέος του ηγέτη είναι να υ̟οκινεί 
τους εργαζοµένους του  και στη συνέχεια να τους ε̟ιβραβεύει για 
κάθε σωστή τους κίνηση. Αυτό µ̟ορεί να το κάνει είτε γρα̟τά, είτε 
̟ροφορικά, δίνοντας αύξηση στο µισθό τους 
 
• Αµφίδροµη ε̟ικοινωνία. Το µυστικό των καλών ̟ροσω̟ικών 
σχέσεων κρύβεται στην α̟οτελεσµατική ε̟ικοινωνία. Ένα µέρος 
της ε̟ικοινωνίας είναι οι εντολές και οι οδηγίες ̟ου δίνει ο ηγέτης 
στον εργαζόµενο. Παρ’ όλα αυτά η ε̟ικοινωνία είναι µια 
αµφίδροµη διαδικασία. Πέρα όµως α̟ό τις καλές ̟ροθέσεις των 
υφισταµένων µε τον ηγέτη για την ε̟ικοινωνία ̟ρέ̟ει να 
υιοθετηθούν τεχνικές ̟ου να ενδυναµώνουν την αµφίδροµη 
ε̟ικοινωνία. (Πετρίδου, 2001: 330).  
 
 

6.3 Η ε̟ίδραση της ηγεσίας στην α̟οδοτική 
συµ̟εριφορά. 
 
 Οι ̟ρώτες ̟ροσ̟άθειες για την σωστή κατανόηση της 
ηγεσίας βασίστηκαν στην αντίληψη (Χολέβας, 1995: 202), ότι οι 
ηγέτες γεννιούνται και δεν γίνονται (θεωρία της συµ̟εριφοράς 
του ηγέτη). Με την ̟άροδο των χρόνων  όµως φάνηκε ότι οι ηγέτες 
διαµορφώνουν το χαρακτήρα τους α̟ό τις καταστάσεις του 
̟εριβάλλοντος και διαµορφώνουν ε̟ίσης και τις µορφές ηγεσίας 
̟ου θα ακολουθήσουν.  
  Έτσι, για να καταφέρει ο ηγέτης να ̟είσει τους εργαζοµένους 
του να υλο̟οιήσουν τους στόχους της ε̟ιχείρησης, ̟ρέ̟ει να 
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διαθέτει ορισµένες ικανότητες, οι ο̟οίες αναφέρονται ̟αρακάτω 
(Χολέβας, 1995: 202). 
 
•Ικανότητα να εµ̟νέει, 
•Να είναι σε θέση να αντιληφθεί τι χρειάζεται ο κάθε εργαζόµενος  
  για να υ̟οκινηθεί και να φέρει το ε̟ιθυµητό α̟οτέλεσµα, 
•Να δρα έγκαιρα και σωστά σε ο̟οιαδή̟οτε κατάσταση 
̟ροκύ̟τει. 

Ε̟ίσης, ̟αράγοντες ̟ου σχετίζονται µε το εσωτερικό 
ε̟ιχειρησιακό ̟εριβάλλον είναι εξής: 

 
• Οι υφιστάµενοι·  ό̟ου σύµφωνα µε την ̟ροσω̟ικότητα τους και 
τις ̟ροσδοκίες τους, εφαρµόζονται διαφορετικά στυλ ηγεσίας. 
Όταν υ̟άρχει ανεξάρτητη ̟ροσω̟ικότητα και µεγάλη ε̟ιθυµία 
για ̟ροσω̟ική ̟ρόοδο, τότε δίνεται έµφαση στον εργαζόµενο. 
Αντιθέτως, όταν υ̟άρχει α̟οφυγή ευθυνών και καθοδήγηση, 
δίνεται έµφαση στο έργο. (Χολέβας, 1995: 202). 
 
• Η φύση του έργου. Τα έργα ̟ου α̟ό τη φύση τους α̟αιτούν 
δηµιουργικότητα, στρέφουν την ηγεσία ̟ρος τον εργαζόµενο, ενώ 
δηµιουργικά έργα στρέφουν την ηγεσία ̟ερισσότερο ̟ρος την 
εργασία.  
 
• Το οργανωτικό κλίµα. Τα στελέχη µιας ε̟ιχείρησης 
ε̟ηρεάζονται α̟ό το κλίµα ̟ου ε̟ικρατεί σε µια οµάδα. Σε όλες 
τις οµάδες υ̟άρχουν άξιες και ̟αραδόσεις ̟ου ε̟ηρεάζουν τη 
συµ̟εριφορά των ̟ρόσω̟ων ̟ου ανήκουν στις οµάδες. (Χολέβας, 
1995: 202). 
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ. 
 
      Το φαινόµενο της ηγεσίας είναι συνδεδεµένο µε τα φαινόµενα 
της οργάνωσης και της διοίκησης. Είναι κοινώς γνωστό, ότι η 
ηγεσία συµβάλλει  στην ε̟ιτυχία ή την α̟οτυχία των κοινωνικών 
οργανώσεων. Ε̟οµένως, δεν α̟οτελεί  έκ̟ληξη το γεγονός, ότι η 
ηγεσία και η αναζήτηση των µυστικών της α̟οτελεσµατικής 
άσκησής της, α̟ασχόλησε και εξακολουθεί να α̟ασχολεί την 
ε̟ιστηµονική έρευνα, τις ε̟ιχειρήσεις και γενικά τις οργανώσεις 
κάθε µορφής. Φαίνεται όµως, ̟ως η ε̟ιστηµονική, ̟ολύ-ε̟ί̟εδη 
και ανα̟τυγµένη σε ̟ολλούς χώρους συζήτηση δεν έχει οδηγήσει 
στην ̟λήρη κατανόηση του θέµατος. Αντίθετα µάλιστα, σε κά̟οιες 
̟εριόδους ̟ροκάλεσε σύγχυση, σχετικά µε το ̟ώς θα µ̟ορούσαµε 
να ορίσουµε, να ̟εριγράψουµε και να αναλύσουµε την ηγεσία.     

Ε̟ιλέγοντας λοι̟όν, έναν α̟οδεκτό σε ̟ολλούς συγγραφείς 
ορισµό, ηγεσία είναι η διαδικασία ε̟ηρεασµού των δράσεων µιας 
οργανωµένης οµάδας ατόµων, έτσι ώστε να εργαστούν ̟ρόθυµα 
για την ε̟ίτευξη των οµαδικών στόχων, ̟ρέ̟ει να ̟αρατηρήσουµε 
τα σηµεία του, η διαφορετική αντίληψη των ο̟οίων οδηγεί σε 
διαφορετικές ̟ροσεγγίσεις του φαινοµένου.  

Ένα θέµα ̟ου εγείρεται, είναι ο τρό̟ος ε̟ηρεασµού της 
συµ̟εριφοράς. Αν και η λέξη «̟ρόθυµα» στον ορισµό ̟ροδίδει 
την ̟ροσέγγιση των συγγραφέων, και ̟αρα̟έµ̟ει σήµερα σε µια 
διαδικασία ̟αρακίνησης, ενθουσιασµού ή εµψύχωσης, στο 
̟αρελθόν ο τρό̟ος ε̟ηρεασµού είχε να κάνει ̟ερισσότερο µε 
καταναγκασµό και τιµωρητικά µοντέλα ̟αρακίνησης, ̟ου 
̟αρα̟έµ̟ουν σε θεωρήσεις της ηγεσίας ως κληρονοµικού 
χαρίσµατος ή χαρίσµατος γενικά και συνδέονται µε ̟αλαιότερες 
θεωρίες για την ηγεσία, ό̟ως η «γενετική» ή η «θεωρία των 
χαρακτηριστικών γνωρισµάτων». Αντίθετα, η υιοθέτηση τρό̟ων 
ε̟ηρεασµού α̟ό τον ηγέτη, ̟ου βασίζονται σε σύγχρονες θεωρίες 
υ̟οκίνησης και εξασφαλίζουν την εθελοντική και α̟οτελεσµατική 
συνεργασία των ατόµων, ̟αρα̟έµ̟ει σε ̟ιο σύγχρονες θεωρήσεις 
της ηγεσίας, τις «̟ροσεγγίσεις της συµ̟εριφοράς».  

Ο τρό̟ος ε̟ηρεασµού της συµ̟εριφοράς συνδέεται ε̟ίσης 
και µε την θεωρητική συζήτηση για την ύ̟αρξη ή όχι ενός 
α̟οτελεσµατικού τρό̟ου ηγεσίας ανεξάρτητα α̟ό τις ιδιαίτερες 
συνθήκες της οργάνωσης. Η αρνητική α̟άντηση σε αυτό το 
ζήτηµα οδήγησε στην ανά̟τυξη των «ενδεχοµενικών 
̟ροσεγγίσεων» της ηγεσίας.  
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Την εξέλιξη του ̟ροβληµατισµού ̟άνω στην ηγεσία, µέχρι 

τα µέσα της δεκαετίας του ’80, αντανακλά ο «̟ερί̟λοκος» ορισµός 
των Bass και Stogdill (1990: 6), σύµφωνα µε τον ο̟οίο 
«α̟οτελεσµατική ηγεσία είναι η αλληλε̟ίδραση µεταξύ µελών 
µιας οµάδας, η ο̟οία δηµιουργεί και συντηρεί αυξηµένες 
̟ροσδοκίες και την ικανότητα της οµάδας για την ε̟ίλυση 
̟ροβληµάτων ή την ε̟ιτυχία σκο̟ών», α̟ό τον ο̟οίο είναι 
εξαφανισµένος ο ηγέτης.  

Ανεξάρτητα όµως α̟ό την αδυναµία συναίνεσης σε έναν 
κοινά α̟οδεκτό ορισµό, θα µ̟ορούσαµε να εντο̟ίσουµε ορισµένα, 
κοινά σε ̟ολλούς ορισµούς, συστατικά στοιχεία του φαινοµένου 
της ηγεσίας, η ο̟οία γίνεται αντιλη̟τή σαν µια διαδικασία 
ε̟ιρροής :  
- τον ηγέτη, το ̟ρόσω̟ο ή την οµάδα ̟ροσώ̟ων ̟ου ασκούν την 
ηγεσία και ̟αρακινούν άλλους να συµ̟εριφερθούν µε 
συγκεκριµένο τρό̟ο.  
- την οµάδα και τα µέλη της, δηλαδή τα άτοµα ̟ου θα 
υλο̟οιήσουν τους στόχους της οργάνωσης  
- το έργο, ̟ου ε̟ιδιώκει τελικά ο ηγέτης, δηλαδή η ε̟ίδραση στη 
συµ̟εριφορά της οµάδας, η λήψη ορθών α̟οφάσεων, η 
διαµόρφωση των κατάλληλων συνθηκών για την ε̟ίτευξη των 
στόχων της οργάνωσης, αλλά και η ̟ροσαρµογή και ο 
µετασχηµατισµός της οργάνωσης µε βάση τα αναδυόµενα 
̟ροβλήµατα κ.λ̟.  
 
Ως σηµαντικά συστατικά στοιχεία εντο̟ίζονται ακόµα:  
- η ̟ηγή ισχύος του ηγέτη  
- η κουλτούρα της οργάνωσης, ό̟ου ενσωµατώνονται οι 
̟αραδοχές, οι αξίες και τα οράµατα, ̟ου συνδέουν τον ηγέτη µε 
τους συνεργάτες του και τον ωθούν στην καθηµερινή του δράση, 
για να ε̟ιτύχει το έργο του  
- η κατάσταση ή το ̟εριβάλλον, µέσα στο ο̟οίο δρα ο ηγέτης. Για 
τον ̟ροσδιορισµό της κατάστασης ̟ρέ̟ει να λαµβάνονται υ̟όψη 
̟ολλές ̟αράµετροι, ό̟ως η ̟ροσω̟ικότητα και η συµ̟εριφορά 
των υφισταµένων, η δοµή της οργάνωσης, οι σχέσεις του ηγέτη µε 
τα µέλη της οργάνωσης, η εξουσία της θέσης.  

Σηµαντική είναι τέλος η διάκριση µεταξύ της έννοιας της 
ηγεσίας και του µάνατζµεντ. Η διάκριση αυτή γίνεται εµφανής 
µέσα α̟ό την ε̟ισήµανση ότι κάθε διοικητικό στέλεχος δεν 
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α̟οτελεί εξ ορισµού έναν ηγέτη. Α̟ό την άλλη, κάθε διοικητικό 
στέλεχος, κάθε ̟ροϊστάµενος, για να είναι α̟οτελεσµατικός, θα 
̟ρέ̟ει να µ̟ορεί να ασκεί ηγεσία. Με αυτή την έννοια η ηγεσία 
α̟οτελεί µέρος της διοίκησης, µια α̟αραίτητη λειτουργία του 
α̟οτελεσµατικού µάνατζµεντ. Αυτή η ά̟οψη αντανακλά µια 
αντίληψη «διαχειριστικής συµ̟εριφοράς» του ηγέτη. Άλλοι 
µελετητές εντο̟ίζουν την ειδο̟οιό διαφορά διοίκησης και ηγεσίας 
στη στάση α̟έναντι στη µεταβολή. Σύµφωνα µε αυτούς η διοίκηση 
ασχολείται µε το ̟αρόν της οργάνωσης, ενώ η ηγεσία «µεταβάλλει 
τον τρό̟ο ̟ου σκέ̟τονται οι άνθρω̟οι για το τι είναι ε̟ιθυµητό, 
δυνατό και αναγκαίο» (Zaleznick, 1977: 71).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Η ηγεσία στο χώρο των οργανώσεων. 

 

[65] 

 

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ. 
 
 
 

Η ηγεσία σε Σωφρονιστικό Κατάστηµα. 
 

Μετά α̟ό το θεωρητικό υ̟όβαθρο, την ̟ραγµατο̟οίηση 
ερευνητικής µελέτης δηλαδή, µε σκο̟ό τη συγκέντρωση 
δευτερογενών στοιχείων α̟ό τη σχετική βιβλιογραφία, ό̟ου και 
στηρίζεται αυτή η µελέτη εµφανίστηκε αναγκαία η 
̟ραγµατο̟οίηση εµ̟ειρικής έρευνας. 
 

Σύµφωνα µε την έρευνα ̟ου διεξήγαµε σε Σωφρονιστικό 
Κατάστηµα µιλώντας µε τον ηγέτη των φυλακών α̟οκοµίσαµε 
κά̟οια συµ̟εράσµατα ̟ου αναφέρονται ̟αρακάτω, ό̟ως ε̟ίσης 
και  ο σκο̟ός της έρευνας, οι στόχοι και τα ερευνητικά ερωτήµατα.  
 
 

1.Ο σκο̟ός της έρευνας. 
 

Σκο̟ός της έρευνας είναι να δια̟ιστώσουµε κατά ̟όσο οι 
θεωρίες ̟ερί ηγεσίας ισχύουν στην ̟ραγµατική ζωή, εάν οι ηγέτες 
έχουν την δύναµη να ε̟ιβληθούν όταν χρειάζεται και κατά ̟όσο 
είναι αναγκαία η ύ̟αρξη ενός ηγέτη. 
 
 

2. Στόχοι της έρευνας. 
 
 Οι στόχοι της έρευνας είναι οι εξής: 1) η ηγεσία στην ̟ράξη, 
2)αναγκαιότητα ενός ηγέτη, 3)η ικανότητα  και η δύναµη του να 
ηγείται, 4)η ̟ίστη και η αφοσίωση.   
         Οι στόχοι αυτοί ̟ρέ̟ει µέσα α̟ό την έρευνα να ε̟ιτευχθούν, 
να δια̟ιστωθεί δηλαδή  και να φανερωθεί µέσα α̟ό τη συνέντευξη 
κατά ̟όσο ισχύουν. 
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3.Ερευνητικά ερωτήµατα.  
 
        Τα ερευνητικά ερωτήµατα είναι αυτά ̟ου θα καθορίσουν την 
ροη της έρευνας. Α̟ό τις α̟αντήσεις ̟ου θα ̟άρουµε θα φάνει 
κατά ̟όσο η ηγεσία βοηθά ένα οργανισµό και κατά ̟όσο 
εφαρµόζεται α̟οδοτικά. 
       Τα ερωτήµατα είναι τα ̟αρακάτω, 

1. Κατά ̟όσο η ηγεσία και οι θεωρίες ηγεσίας εφαρµόζονται 
στην ̟ραγµατικότητα. 

2. Κατά ̟όσο βοηθά η ηγεσία ορισµένες καταστάσεις. 
3. Κατά ̟όσο οι ηγέτες  καταφέρνουν να αντα̟εξέλθουν στα 

δύσκολα, εφαρµόζοντας κά̟οιες τακτικές. 
4. Κατά ̟όσο η αφοσίωση στο το ̟ρόσω̟ο του ηγέτη φέρνει 

την καλύτερη συνεργασία. 
 
 

4.Συλλογή στοιχείων. 
 
        Το εργαλείο συλλογής των δεδοµένων είναι η συνέντευξη, 
διότι υ̟άρχει άµεση ε̟αφή µε τον ερωτώµενο και ε̟οµένως οι 
σκέψεις, οι αντιδράσεις και η συµ̟εριφορά του ατόµου δίνουν 
̟ερισσότερα στοιχειά γύρω α̟ό την έρευνα.  

  
 

5. Συµ̟εράσµατα έρευνας. 
 

Η έρευνα αυτή ξεκίνησε µε µια ανασκό̟ηση των βασικών 
εννοιών της ηγεσίας και µέσω της βιβλιογραφίας α̟οκαλύφθηκε 
ότι η α̟οτελεσµατική ηγεσία σε µια οργάνωση είναι ζωτικής 
σηµασίας.  Οι αρχικές εξετάσεις των ηγετών αναφέρουν τις 
διαφορές µεταξύ των ηγετών και των ο̟αδών.  Αυτές οι 
̟ροσ̟άθειες για την α̟οµόνωση συγκεκριµένων ατοµικών 
χαρακτηριστικών οδήγησαν στο συµ̟έρασµα ότι κανένα 
µεµονωµένο χαρακτηριστικό δεν µ̟ορεί να διακρίνει τους ηγέτες 
α̟ό  τους µη ηγέτες. 
        Τα α̟οτελέσµατα της έρευνας µέσα α̟ό τη συνέντευξη µε τον 
διευθυντή των φυλακών µας έδειξαν ότι η ηγεσία θεωρείται α̟ό 
τον κάθε άνθρω̟ο και α̟ό τον κάθε ηγέτη ως ένα ̟αρόµοιο αλλά 
και διαφορο̟οιηµένο φαινόµενο. Λέγοντας διαφορο̟οιηµένο, 
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όρισε την ηγεσία λέγοντας ̟ως οι ακόλουθοι του κάθε ηγέτη 
̟ρέ̟ει να κάνουν µε ευχαρίστηση την κάθε τους κίνηση αλλά για 
τον ίδιο, µεγάλο ρόλο ̟αίζουν και οι νόµοι του κράτους. 
        Ε̟οµένως, ̟αρατηρώντας το συγκεκριµένο οργανισµό, 
δια̟ιστώσαµε ότι οι θεωρίες ηγεσίας δεν ισχύουν ̟άντα έτσι ό̟ως 
ανακαλύφθηκαν α̟ό τον εκάστοτε δηµιουργό τους, αλλά αρκετές 
φορές ̟ροσαρµόζονται στην κάθε κατάσταση. Α̟ό την άλλη 
βλέ̟ουµε ότι οι ηγέτες διαθέτουν τη δύναµη να ε̟ιβληθούν ό̟ου 
και όταν χρειάζεται έτσι ώστε να ε̟ιφέρουν το ε̟ιθυµητό 
α̟οτέλεσµα. Βέβαια το να ε̟ιβληθεί ένας ηγέτης σε ένα τέτοιου 
είδους οργανισµό, ό̟ως είναι ένα σωφρονιστικό κατάστηµα 
χρειάζεται µεγαλύτερη δύναµη, α̟οφασιστικότητα και θάρρος 
α̟ό ότι θα χρειαζόταν ενδεχοµένως ένας άλλος οργανισµός και 
αυτό διότι εκ των ̟ραγµάτων οι ̟εριστάσεις είναι ̟άντα ̟ιο 
δύσκολες αλλά και ε̟ικίνδυνες.  
 Συµ̟ερασµατικά, καταλήγουµε στο γεγονός ότι η ύ̟αρξη 
ενός ηγέτη είναι και θα συνεχίσει να είναι αναγκαία για λόγους 
τάξης, σωστής διαχείρισης των ̟ραγµάτων, των καταστάσεων 
αλλά και των κρίσεων. Ε̟ίσης ένας ηγέτης είναι ̟άντα αναγκαίος 
για να δίνει σωστές κατευθύνσεις στους ακολούθους του, να τους 
βοηθά και να τους στηρίζει µε τον καλύτερο δυνατό τρό̟ο.  
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   ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 1. 

 

 Έχουν ει̟ωθεί. 
 
‘’ Ένας ηγέτης –̟εριβαλλόµενος ό̟ως είναι φυσικό α̟ό κάθε είδους 
α̟όψεις-  ο ό̟οιος δρα εναντία σ’αυτό ̟ου του υ̟αγορεύει η συνείδηση 
του, είναι άχρηστος. Θα ̟αρασύρεται σαν ένα ̟λοίο χωρίς άγκυρα αν δεν 
διαθέτει µια εσωτερική φωνή να τον κρατά ακλόνητο και να τον 
καθοδηγεί.’’ 
                                                                              Mahatma Gandhi. 
(Μαυρουδής,  2004:39) 
 
‘’ Οι αµφιβολίες µας είναι ̟ροδότες και µας κάνουν να χάνουµε το καλό 
̟ου συχνά θα µ̟ορούσαµε να κερδίσουµε αν δεν φοβόµασταν να 
ε̟ιχειρήσουµε. Το να µ̟ορεί ένας ηγέτης να ̟εριµένει είναι το µεγάλο 
µυστικό της ε̟ιτυχίας.’’ 
                                                                                 W. Shakespeare. 
(Μαυρουδής,  2004:51) 
 
‘’ Το όχι ̟ου ̟ροέρχεται α̟ό α̟ολυτή βεβαιότητα είναι καλύτερο και 
γενναιότερο α̟ό ένα ναι ̟ου εκστοµίζει ένας ηγέτης µόνο για να είναι 
αρεστός ή και ακόµα χειρότερα, για να α̟οφύγει µ̟ελάδες.’’ 
                                                                               Mahatma Gandhi. 
(Μαυρουδής, 2004:43) 
 
 
‘’ Πρώτα α̟’ όλα ένας καλός ηγέτης υ̟ηρετεί τους άλλους. Οι αληθινοί  
ηγέτες  θέτουν  το καλό των άλλων  ̟ριν α̟ό το ̟ροσω̟ικό τους 
συµφέρον. Έχουν το θάρρος να εφαρµόζουν καθηµερινά  τις ηθικές  
τους αρχές. Οι ̟ραγµατικοί ηγέτες  εµ̟νέουν συνεργασία , και όχι 
υ̟οταγή,  σ’ ένα κοινό  όραµα. Μ̟ορούν να είναι υ̟εύθυνοι χωρίς να 
ελέγχουν τα ̟άντα. Οι αληθινοί  ηγέτες  έχουν  µια αίσθηση 
τα̟εινότητας και άφθονο χιούµορ.’’ 
                                                                                      Byrd Baggett. 
(Μαυρουδής, 2004:77) 
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‘’ Όσο κι αν συµµερίζοµαι και θαυµάζω  τα υψηλά κίνητρα, είµαι 
ασυµβίβαστος αντί̟αλος των βίαιων µεθόδων, ακόµη κι αν αυτές 
εξυ̟ηρετούν τους ευγενέστερους σκο̟ούς. Η ̟είρα µε ̟είθει ότι η 
διαρκής ευτυχία δεν ̟ροέρχεται ̟οτέ α̟ό το ψευδός και τη βία.’’ 
                                                                             Mahatma Gandhi. 
(Μαυρουδής, 2004:57) 
 
‘’ Μάθε την τέχνη της υ̟οµονής. Πειθάρχησε τις σκέψεις σου όταν 
αυτές γίνονται ανήσυχες σχετικά µε το α̟οτέλεσµα κά̟οιας 
̟ροσ̟άθειας. Η ανυ̟οµονησία ̟ροκαλεί την ανησυχία, το φόβο, την 
α̟οθάρρυνση και την α̟οτυχία. Η υ̟οµονή δηµιουργεί σιγουριά, 
α̟οφασιστικότητα και µια λογική αντίληψη η ο̟οία τελικά οδηγεί στην 
ε̟ιτυχία.’’ 
                                                                                     Patanjali. 
(Μαυρουδής, 2004:93) 
 
‘’ Να ̟ραγµατο̟οιείς  το σκο̟ό σου χωρίς να ̟εριµένεις 
̟ροσκολληµένος σ’ αυτόν. Έτσι δεν θα φθείρεσαι. Μην εµ̟οδίζεις τη 
δράση µε τη σκέψη σου. Έτσι δε θα α̟οτυγχάνεις 
                                                                                            Lao Tse. 
(Mαυρουδής, 2004:153) 
 
‘’  Όταν εµ̟νευστείς α̟ό κά̟οιο σ̟ουδαίο σκο̟ό, κά̟οιο σ̟ουδαίο έργο, 
όλες οι σκέψεις σου σ̟άνε τα δεσµά τους. Ο νους σου υ̟ερβαίνει τους 
̟εριορισµούς, η συνειδητότητα σου ε̟εκτείνεται και βρίσκεις τον εαυτό 
σου σ’ ένα νέο, θαυµάσιο κόσµο. Έµφυτες δυνάµεις, ικανότητες και 
ταλέντα α̟οκτούν ζωή,  και ανακαλύ̟τεις ότι είσαι ένα ̟ολύ 
σ̟ουδαιότερο άτοµο α̟’ ότι έχεις ονειρευτεί ̟οτέ.’’ 
                                                                                           Patanjali. 
(Μαυρουδής,  2004:157) 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 2. 
 
Συνέντευξη µε τον διευθυντή του καταστήµατος 
κράτησης. 
 
-Καληµέρα σας. 
-Καληµέρα ̟αιδιά. 
-Πως είστε; 
-Μια χαρά είµαι, όσο µ̟ορεί δηλαδή να είναι κά̟οιος στις µέρες 
µας! 
-Πρώτα α̟’ όλα θέλουµε να σας ευχαριστήσουµε ̟ου δεχτήκατε να 
µας δώσετε ορισµένα στοιχεία για την έρευνα ̟ου θέλουµε να 
κάνουµε. 
-Κανένα ̟ρόβληµα. 
-Λοι̟όν, ε̟ειδή ο χρόνος σας εδώ καταλαβαίνουµε ότι είναι 
̟ολύτιµος, θα ̟ροσ̟αθήσουµε να  µην σας καθυστερήσουµε ̟ολύ. 
-Ε̟οµένως, ̟ως αντιλαµβάνεστε τον όρο ηγεσία γενικά; 

-Ηγεσία. Θεωρώ ότι ηγεσία είναι να µ̟ορείς να κάνεις τους 
άλλους να σε εµ̟ιστεύονται, να σε ρωτούν ̟ριν ̟ράξουν, να σε 
εκτιµούν και γενικώς ότι κάνουν να βγαίνει ευχάριστα α̟ό µέσα 
τους χωρίς να κατα̟ιέζονται. 
-Ωραία, στο κατάστηµα κράτησης τώρα για να γίνουµε ̟ιο 
συγκεκριµένοι, ̟ώς ορίζετε την ηγεσία; 
-Αρχικά, το να ηγηθεί κά̟οιος στο κατάστηµα κράτησης, 
βάζοντας µέσα και τον εαυτό µου αλλά και όλους τους υ̟όλοι̟ους 
συναδέλφους της χώρας, είναι αρκετά δύσκολο, ε̟ειδή έχει να 
κάνει µε ̟ολλούς και διαφορετικούς χαρακτήρες, τόσο των 
κρατουµένων όσο και των υ̟αλλήλων. Πιστεύω ότι ο καλύτερος 
τρό̟ος για να ηγηθείς είναι η ̟ιστή εφαρµογή των νόµων και των 
κανονισµών, ό̟ως αυτοί διέ̟ονται α̟ό τη νοµοθεσία του κράτους, 
χωρίς διακρίσεις σε ̟ρόσω̟α και καταστάσεις. 
-Με ̟οιο τρό̟ο θα λέγατε ότι ηγείσθε στους υ̟αλλήλους και µε 
̟οιό στους κρατουµένους; 
-Τόσο στους υ̟αλλήλους όσο και στους κρατουµένους ̟ροσ̟αθώ 
̟άντα να είµαι δίκαιος και σωστός. Ανά τακτά χρονικά 
διαστήµατα ορίζω συνελεύσεις µε το ̟ροσω̟ικό για να 
συζητήσουµε τυχόν ̟ροβλήµατα της υ̟ηρεσίας µας αλλά και για 
να δίνω κατευθύνσεις και οδηγίες ό̟ου χρειάζεται. Για µένα το 
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κλειδί της ε̟ιτυχίας για µια σωστή ηγεσία είναι η ε̟ικοινωνία και 
η ειλικρίνεια µεταξύ των ̟ροϊσταµένων και των υφισταµένων. 
Όσον αφορά τους κρατουµένους α̟ό την άλλη, ̟ροσ̟αθώ ̟άντα 
να φέροµαι όσο ̟ιο ανθρώ̟ινα γίνεται και να τους δώσω να 
καταλάβουν ότι ̟ρέ̟ει να τηρούν τους κανονισµούς γιατί αλλιώς 
θα αναγκαστώ να εφαρµόσω τους νόµους και να υ̟οστούν τις 
συνέ̟ειες. 
-Ακολουθείτε κά̟οια συγκεκριµένη τακτική για να δείξετε τη 
δύναµη σας? 
-∆εν  υ̟άρχει κάτι συγκεκριµένο ̟ου να µην είναι µέσα στα 
̟λαίσια των κανονισµών. Ό̟ως καταλαβαίνετε, υ̟άρχουν νόµοι 
ό̟ου ̟ρέ̟ει να τηρώ και να ακολουθώ. 
-Τι χαρακτήρα ̟ρέ̟ει να έχει ένας ηγέτης και τι στοιχεία για να 
καταφέρει την ̟ίστη και την υ̟ακοή των υφισταµένων του 
αλλά και το σωφρονισµό των κρατουµένων; 
-Λίγο ̟ολύ τα χαρακτηριστικά ενός ηγέτη είναι γνωστά σε όλους 
µας, στο δικό µας κλάδο όµως είναι α̟αραίτητη η δικαιοσύνη, η 
διαλλακτικότητα, η συµ̟όνια αλλά και η αυστηρότητα 
συγχρόνως, η ε̟ικοινωνία και η αφοσίωση. 
-Τι φέρνει την αφοσίωση; Είναι αναγκαίο να δείχνετε τα 
συναισθήµατα σας ̟ρος τους άλλους για να ε̟ιτύχετε και την 
εκτίµηση τους;  
-Πιστεύω ότι οι σύγχρονοι ηγέτες ̟ρέ̟ει να αντιληφτούν ότι η 
συµ̟όνια και η ανθρω̟ιά φέρνουν την αφοσίωση. Και ̟άντα για 
µένα, το συναίσθηµα καθοδηγεί την λογική. Πρώτα αισθανόµαστε 
και στη συνέχεια ̟ράττουµε. 
-Πιστεύετε ότι βοηθά η ύ̟αρξη ενός ηγέτη σε ένα σωφρονιστικό 
κατάστηµα ή ότι αρκούν οι νόµοι του κράτους; 
-Για να λειτουργήσουν οι νόµοι του κράτους, ̟ρέ̟ει να υ̟άρχει 
κά̟οιος ̟ου θα κατευθύνει. Πόσο µάλλον σε µια φυλακή. 
-Κατά τη γνώµη σας ̟ρέ̟ει ένα ηγέτη να τον φοβούνται ή να 
τον θαυµάζουν για να τον υ̟ακούν; 
-∆εν νοµίζω ότι ̟ρέ̟ει να συµβαίνει ή το ένα ή το άλλο, αλλά ο 
συνδυασµός αυτών των δυο  και ακόµα ̟ερισσότερων για να είναι 
ο ηγέτης ε̟ιτυχηµένος και κερδίζει την υ̟ακοή των υ̟ολοί̟ων. 
-Σας έχει τύχει ̟οτέ να χάσετε τον έλεγχο και να µην ξέρετε ̟ώς 
να αντιδράσετε; Τι κάνατε τελικά; 
-Ακόµα και σε ̟ερίοδο εξέγερσης των κρατουµένων, ̟ροσ̟αθώ 
̟άντα σε συνεννόηση µε το ̟ροσω̟ικό να οµαλο̟οιήσω την 
κατάσταση, δίνοντας συγκεκριµένες οδηγίες στο ̟ροσω̟ικό. Και 
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φυσικά σε τέτοιες ̟ερι̟τώσεις ̟ρέ̟ει να είµαι σαφής, εύστροφος 
και α̟οφασιστικός. 
-Τελικά δύσκολος ο ρόλος ενός ηγέτη. Σωστά; 
-Αναλόγως ̟όσο διατεθειµένος είναι κά̟οιος να ̟ροσ̟αθήσει για 
το καλό της οµάδας του. Σίγουρα όµως δεν θεωρείται και εύκολος 
γιατί η ευθύνη είναι ̟ολύ µεγάλη και θα ̟ρέ̟ει να ̟ροσέξει ο 
κάθε ηγέτης αυτή η ευθύνη να µην τον ξε̟εράσει. 
-∆εν έχουµε άλλες ερωτήσεις. Ευχαριστούµε ̟άρα ̟ολύ για το 
χρόνο σας και για τις ̟ληροφορίες ̟ου µας δώσατε. 
-Να ‘στε καλά ̟αιδιά. 
  


