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          ΠΡΟΛΟΓΟΣ 

Η παρούσα πτυχιακή εργασία έχει ως στόχο να δώσει κίνητρα στον σύγχρονο 

επιχειρηµατία, ώστε να αξιοποιήσει την συναισθηµατική νοηµοσύνη των 

εργαζοµένων του κατευθύνοντας την σκέψη και τα συναισθήµατα τους, προς 

όφελος των στόχων της επιχείρησης του. Επιχειρείται η παρουσίαση των 

τελευταίων θεωριών σχετικά µε την χρήση του συναισθήµατος και της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως πηγή χρήσιµων πληροφοριών για τη 

αποδοτικότερη λειτουργία µιας επιχείρησης. Σκοπός της εργασίας είναι να 

καταδείξει τον ρόλο που η συναισθηµατική νοηµοσύνη διαδραµατίζει στον χώρο 

της εργασίας,  να τονίσει τα πλεονεκτήµατα που θα έχει η υιοθέτηση αυτής, τόσο 

για τον επιχειρηµατία/ηγέτη, όσο και για τους εργαζοµένους  και να σηµειώσει τα 

προβλήµατα που µπορούν να δηµιουργηθούν από την απουσία της. 

 Για την συµβολή τους στην εκπόνηση αυτής της πτυχιακής, θα ήθελα να 

ευχαριστήσω αρχικά τον επιβλέποντα καθηγητή κ.Παξινό Κοσµά για τη 

δυνατότητα που µου προσέφερε να µελετήσω επιχειρηµατικές πτυχές που δεν 

προσεγγίζονται ιδιαιτέρως από επαγγελµατίες του κλάδου µας, καθώς και όσους  

βοήθησαν µε την παροχή σηµαντικών πληροφοριών και βασικών γνώσεων για την 

συγγραφή της εργασίας.  
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Η επιχειρηµατικότητα είναι µια έννοια καθιερωµένη εδώ και αρκετούς αιώνες, αλλά 

ταυτόχρονα και συνεχώς εξελισσόµενη. Το µεγαλύτερο παράδειγµα επιχειρηµατικής 

δραστηριότητας στις µέρες µας, αποτελούν οι επιχειρηµατίες που ασχολούνται µε τον χώρο της 

ψηφιακής πληροφορίας και της ψηφιακής δικτύωσης. Ωστόσο, η οικονοµική κρίση των 

τελευταίων ετών δεν έχει αφήσει ανεπηρέαστο το χώρο των επιχειρήσεων, σε πολλές από τις 

οποίες έχει δηµιουργήσει σοβαρό πρόβληµα επιβίωσης.  

Κάθε επιχειρηµατίας υποκινείται από διαφορετικά κίνητρα όταν επιχειρεί να αναπτύξει τις 

προσωπικές του ιδέες και φιλοδοξίες. Το ταλέντο µπορεί να είναι έµφυτο, χρειάζονται όµως και 

οι κατάλληλες συνθήκες για την ανάπτυξη της επιχειρηµατικής δραστηριότητας. Το συναίσθηµα 

αποτελεί αναπόσπαστο κοµµάτι της καθηµερινότητας του ανθρώπου και έχει την ικανότητα να 

επηρεάζει τις αποφάσεις του, τον τρόπο που αλληλεπιδρά µε το περιβάλλον του, ακόµη και τον 

τρόπο που σκέφτεται.  

Η συναισθηµατική νοηµοσύνη έχει τις ρίζες της στην έννοια της κοινωνικής νοηµοσύνης, η 

οποία αρχικά καθορίζεται ως την ικανότητα ενός ατόµου να κατανοεί, ελέγχει και ενεργεί µε 

σοφία στις διαπροσωπικές του σχέσεις (Thorndike, 1920). Η θεωρία της Συναισθηµατικής 

Νοηµοσύνης έγινε ευρέως γνωστή από έναν ψυχολόγο του Πανεπιστηµίου του Χάρβαρντ, τον 

Daniel Goleman και έχει χαρακτηριστεί ως µια από τις καλύτερες θεωρίες των τελευταίων ετών. 

Όπως έχει βρεθεί, η συναισθηµατική νοηµοσύνη σε σύγκριση µε το δείκτη νοηµοσύνης, είναι 

δυο φορές σηµαντικότερος παράγοντας στην επαγγελµατική επιτυχία των εργαζοµένων.  

Η συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να εξεταστεί από δύο διαφορετικά 

µοντέλα/παραµέτρους. Πρώτον ως ικανότητα του ατόµου (ability model) και δεύτερον ως γενικό 

χαρακτηριστικό της προσωπικότητας (trait model). Έχουν αναπτυχθεί µέθοδοι για την µέτρηση  

της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ανάλογα µε το µοντέλο που την εξετάζουµε κάθε φορά. 

Ωστόσο, καµία από τις µεθόδους µέτρησης (µε κυριότερη την χρήση ειδικά διαµορφωµένων 

τεστ) δεν µας καλύπτει εξ’ ολοκλήρου.  

Αναπτύσσοντας την συναισθηµατική νοηµοσύνη το άτοµο µπορεί να εξασφαλίσει µια σειρά 

από οφέλη  αλλά κυρίως να γνωρίσει τον εαυτό και τα συναισθήµατα του και να οδηγηθεί σε 

προσωπική επιτυχία. Το ανθρώπινο δυναµικό, οι εργαζόµενοι, είναι η ψυχή µιας επιχείρησης και 

το «µέσο» για την επίτευξη των στόχων της και τη µεγιστοποίηση των υλικών απολαβών της.   
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Έτσι, οι µεγάλες επιχειρήσεις σήµερα προσπαθούν να βρουν τρόπους ώστε οι εργαζόµενοι  τους 

να νιώθουν όλο και πιο άνετα µε το περιβάλλον της εργασίας τους , στο οποίο άλλωστε περνούν 

τη µισή περίπου διάρκεια της ζωής τους και φυσικά να αποδίδουν παραπάνω για µεγαλύτερο 

χρονικό διάστηµα. Το συναίσθηµα θεωρείται πλέον σηµαντική πηγή πληροφοριών, το οποίο 

µπορεί να οδηγήσει σε ευεργετικά αποτελέσµατα, τόσο όσον αφορά τους επιχειρησιακούς 

στόχους, όσο και τις διαπροσωπικές σχέσεις ανάµεσα στο προσωπικό µιας εταιρείας. Όπως 

καταδεικνύουν οι έρευνες, η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι ένας σηµαντικός παράγοντας που 

διαχωρίζει τα επιτυχηµένα άτοµα σε έναν εργασιακό χώρο. Κυρίως, η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη έχει θετικές συνέπειες στην ηγεσία και στην οµαδική εργασία. Ο Goleman διέκρινε 

έξι διαφορετικούς τύπους ηγεσίας, που συνδέονται άµεσα µε τις διαστάσεις της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης και επιδρούν διαφορετικά στην εργασιακή απόδοση και το κλίµα 

του οργανισµού. Οι τύποι αυτοί είναι: ο καταπιεστικός (coercive), ο οραµατιστής (visionary), ο 

ανθρωπιστικός (affiliative), ο δηµοκρατικός (democratic), ο καθοδηγητικός  (pacesetting) και ο 

συµβουλευτικός (coaching) οι οποίοι και περιγράφονται πιο αναλυτικά στο Γ’ Μέρος. Εδώ να 

σηµειώσω πως µε τον όρο ηγέτης εννοείται ακόµη και ο προϊστάµενος ενός µικρού τµήµατος 

που παρουσιάζει ηγετικές ικανότητες, και µπορεί να µας υποκινεί και να µας ωθεί 

χρησιµοποιώντας µια βασική ανθρώπινη λειτουργία, τα συναισθήµατά µας.  

Το υποστηρικτικό περιβάλλον παίζει τεράστιο ρόλο στο πόσο οµαλά θα λειτουργήσει µια 

επιχείρηση καθώς δηµιουργεί στους εργαζόµενους την υποχρέωση να νοιάζονται για την 

ευηµερία και τους στόχους που έχει θέσει η επιχείρηση. Γίνεται µε αυτό τον τρόπο απολύτως 

κατανοητή η ανάγκη αξιολόγησης του βαθµού επαγγελµατικής ικανοποίησης των εργαζοµένων 

ως βασικό συστατικό στην διαδικασία ανάπτυξης και χάραξης στρατηγικής των σύγχρονων 

εταιρειών.  

Τα παρακάτω κεφάλαια επιχειρούν να παρουσιάσουν αναλυτικότερα τις προαναφερθέντες 

πτυχές της υιοθέτησης συναισθηµατικής νοηµοσύνης στην επιχειρηµατική δραστηριότητα.  
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Α. Η έννοια της επιχειρηµατικότητας 

 

1.Ορισµός 

 

    Η έννοια της επιχειρηµατικότητας καθιερώθηκε το 17ο αιώνα και από τότε συνεχώς 

εξελίσσεται. Για τους περισσότερους σηµαίνει απλά την έναρξη κάποιας επιχείρησης, όµως στη 

πραγµατικότητα είναι πολύ περισσότερα από αυτό.  

     Επιχειρηµατικότητα είναι η συνολική διαδικασία δηµιουργίας µιας νέας δραστηριότητας µε 

αξία. Εµπεριέχει οικονοµικά, φυσικά και κοινωνικά ρίσκα. Ανταµείβει µε οικονοµικά οφέλη και 

προσωπική ικανοποίηση και ανεξαρτησία.  

     Ο παραπάνω ορισµός είναι αρκετά γενικός και αντικατοπτρίζει τις πολλές προσεγγίσεις που 

επιδέχεται ο όρος «επιχειρηµατικότητα» και που εκτείνονται από τη δηµιουργία έως την 

επιβίωση, από την ανάληψη ρίσκου έως την άσκηση ηγεσίας για την ικανοποίηση του στόχου 

και από την επιθυµία αυτοαπασχόλησης έως την πραγµάτωσή της. 

     Πάνω απ’ όλα όµως, η επιχειρηµατικότητα είναι νοοτροπία, κυρίως ατόµων που ανήκουν σε 

µια ετερογενή οµάδα και που έχουν το ταλέντο να αναγνωρίζουν ευκαιρίες εκεί που οι άλλοι δεν 

τις βλέπουν και να οργανώνονται για να επιτύχουν το τελικά επιδιωκόµενο όφελος. Η 

επιχειρηµατικότητα είναι στενά συνδεδεµένη µε την καινοτοµία, που αναζητά διαρκώς κάτι νέο, 

το οποίο να ανταποκρίνεται στις εξελισσόµενες (ή και τεχνητές) ανάγκες του ανθρώπου και για 

το σκοπό αυτό αναπλάθει, εξελίσσει ή και αντικαθιστά το παλιό. Οφείλει όµως να είναι το ίδιο 

συνδεδεµένη και µε τη κοινωνική υπευθυνότητα και το σεβασµό στην οικολογική ισορροπία, 

προκειµένου να παραµείνει ωφέλιµη και εποµένως βιώσιµη. 

     Η σηµασία της επιχειρηµατικότητας έγκειται στο γεγονός ότι βοηθά στην ενίσχυση της 

ανταγωνιστικότητας της οικονοµίας κάθε χώρας, στη δηµιουργία νέων θέσεων εργασίας και στη 

συνολικότερη οικονοµική και κοινωνική ανάπτυξη της χώρας. Η επιχειρηµατικότητα µπορεί 

έτσι να συµβάλλει στη δηµιουργία πλούτου και ευκαιριών απασχόλησης, απελευθερώνοντας εν 

γένει το ανθρώπινο δυναµικό, επιτρέποντας την µετατροπή νέων ιδεών σε επιτυχηµένες 

προσπάθειες και συσσωρεύοντας σχετική γνώση. Η επιχειρηµατικότητα είναι από τους 

παράγοντες που µπορεί να συµβάλουν στη άνοδο του βιοτικού επιπέδου και στην µετάβαση της 

κοινωνίας  στο επόµενο επίπεδο.  

    Ίσως το µεγαλύτερο παράδειγµα επιχειρηµατικότητας των τελευταίων ετών είναι 

επιχειρηµατίες που δραστηριοποιούνται στο χώρο της ψηφιακής πληροφορίας και δικτύωσης. 



 

 

8 

∆εκάδες καινούργιες υπηρεσίες και εφαρµογές για προσωπικούς υπολογιστές και κινητά 

τηλέφωνα κατακλύζουν καθηµερινά το διαδίκτυο, ενώ ιστοσελίδες κοινωνικής δικτύωσης όπως 

το Facebook, είναι αναπόσπαστο κοµµάτι της ζωής αρκετών ανθρώπων. Μία επιχειρηµατική 

ιδέα που δηµιουργεί µια µόδα στην κοινωνία είναι ενδεικτικό του µεγέθους της επιτυχίας που 

µπορεί να έχει. 

 

 

2.Οι δυσκολίες στην επιχειρηµατικότητα 

  

     Ο επιχειρηµατίας αντιµετωπίζεται καµιά φορά ως ιδιοφυία ή άνθρωπος µπροστά από την 

εποχή του και ιδιαίτερα εάν οι δηµιουργίες του έχουν θετικό αντίκτυπο στο σύνολο της 

κοινωνίας.  

    ∆υστυχώς όµως το κυρίαρχο και αναπαραγόµενο στερεότυπο του επιχειρηµατία είναι αυτό 

του στυγνού εκµεταλλευτή, που αδιαφορεί για το περιβάλλον και το γενικότερο καλό ενώ 

ύψιστος σκοπός του είναι το προσωπικό οικονοµικό κέρδος. Έτσι, η κοινωνία στέκεται ιδιαίτερα 

επιφυλακτική ως προς το ήθος και τις πρακτικές που αρκετοί επιχειρηµατίες µετέρχονται, άλλοι 

για να επιβιώσουν και άλλοι για να αυξήσουν τα κέρδη τους. Από την άλλη, πολλές µεσαίες και 

µικρές επιχειρήσεις αντιµετωπίζουν επί πολλά έτη σοβαρότατα προβλήµατα επιβίωσης  λόγω 

του ισχυρού πλέον ανταγωνισµού, της συχνά γραφειοκρατικής µεταχείρισης και της 

παραµορφωµένης αντίληψης για την αγορά, αλλά και λόγω της έλλειψης ουσιαστικών 

διοικητικών γνώσεων και επιχειρηµατικής στρατηγικής από τους ιδρυτές, ιδιοκτήτες ή 

διευθυντές τους.  

    Επίσης, η οικονοµική δυσχέρεια στην οποία έχουν υποπέσει τα περισσότερα ανεπτυγµένα 

κράτη στα πλαίσια της παγκόσµιας οικονοµική κρίσης  των τελευταίων µηνών κάνει πολύ 

δύσκολή την χρηµατοδότηση νέων επιχειρηµατικών ιδεών και καθιστά δύσκολη την επιβίωση 

των υπαρχόντων επιχειρήσεων. Πολλές από αυτές καταφεύγουν στην συρρίκνωση του 

προϋπολογισµού τους, ακόµη και στη δανειοδότηση. ∆εν πρέπει όµως να παραλείψουµε να 

αναφερθούµε ότι κάτω από την πίεση τέτοιων συνθηκών δηµιουργούνται προϋποθέσεις για 

ανάπτυξη, η οποία αποτελεί διέξοδο από την οικονοµική δυσχέρεια και σίγουρα θα φανεί σε 

µεγάλο βαθµό µετά το πέρας της κρίσης. 

     Γενικά όµως όλα τα παραπάνω δηµιουργούν σηµαντικές στρεβλώσεις και εµπόδια στις 

προσπάθειες για την ανάπτυξη της επιχειρηµατικότητας. 
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3.Τα κίνητρα και η ψυχολογία του πραγµατικού επιχειρηµατία 

 

    Ο επιχειρηµατίας αισθάνεται ότι κάτι πρέπει να αλλάξει στα καθιερωµένα και συµβατικά 

πράγµατα του κόσµου που ανήκει, ότι πρέπει να υπάρχει καλύτερος τρόπος για κάποια 

ζητήµατα, τον οποίο αναλαµβάνει ο ίδιος να βρει. Όλοι οι επιχειρηµατίες δεν ξεκινούν από την 

ίδια αφετηρία. Άλλοι επιθυµούν να βελτιώσουν τις συνθήκες διαβίωσης των ιδίων, των 

οικογενειών, ή των µικρών κοινωνιών τους, άλλοι να αποκτήσουν πλούτη ή δόξα, άλλοι απλώς 

αναζητούν την περιπέτεια και την πρόκληση, όλοι όµως χαρακτηρίζονται από πάθος, όραµα, 

ενεργητικότητα και αποφασιστικότητα να ταξιδεύσουν προς το άγνωστο. Όντας εξωστρεφής και 

αληθινά αισιόδοξος, ο επιχειρηµατίας «βλέπει» εκείνο που θα µπορούσε να αναδιοργανώσει την 

υπάρχουσα κατάσταση, µε δηµιουργικό και ωφέλιµο τρόπο, αρνούµενος να αποδεχθεί τα 

συµπεράσµατα τρίτων, σχετικά µε το τι είναι εφικτό και τι όχι. Γι’ αυτό και πολλές φορές 

αντιµετωπίζει την αδιαφορία του κόσµου και την περιφρόνηση, ακόµη και την έχθρα των 

ανταγωνιστών του, που επιθυµούν να παραµείνουν τα πράγµατα ως έχουν. Στη φάση αυτή το 

ξανασκέφτεται και αρκετές φορές δειλιάζει να προχωρήσει. Μια νέα όµως σειρά ενδείξεων, που 

δεν µπορεί πια εύκολα να αγνοήσει, τον βοηθούν να διαβεί το κατώφλι της περιπέτειας. 

    Ο επιχειρηµατίας, αν κι έχει αποφασίσει να θυσιάσει την προσωπική άνεση και ασφάλεια για 

την ιδέα, το στόχο, το όραµα ή το όνειρο που κυνηγάει µέσα από την καρδιά του, πρέπει ακόµη 

να µάθει να αντέχει στις συνέπειες των λαθών που κάνει και να διδάσκεται από αυτά. ∆εν είναι 

µια γραµµική πορεία, µε προβλέψιµα στάδια και αποτελέσµατα, αλλά µια αντιφατική ανάβαση, 

γεµάτη εµπόδια που πρέπει διαρκώς να ξεπερνάει, επιστρατεύοντας τα κρυφά του όπλα και τις 

παραδοσιακές αρετές του. Είναι µια πορεία σε ένα πεδίο δοκιµασιών, όπου µετριέται το θάρρος 

και ταυτόχρονα διαµορφώνεται ο χαρακτήρας του. Ούτε όλοι όσοι ξεκινούν το ταξίδι της 

επιχειρηµατικότητας καταλήγουν κάπου, γιατί κάποιοι χάνουν την πίστη τους και χάνονται κάτω 

από την κοινωνική πίεση και τον οικονοµικό ανταγωνισµό. 

    Όσοι όµως επιτυγχάνουν την κατανόηση της λειτουργίας της αγοράς και της οργάνωσης της 

επιχείρησης, επιστρέφουν στην κοινωνία µε τα νέα προϊόντα ή τις υπηρεσίες που δηµιούργησαν 

και τη γνώση και την εµπειρία που αποκόµισαν. Τα κέρδη τους δεν είναι µόνο υλικά και η 

ανταµοιβή που απολαµβάνουν ξεκινά από την ικανοποίηση των πελατών, που έτσι 

αναγνωρίζουν την επιτυχία του επιχειρηµατία. Έτσι µόνο κλείνουν -προσωρινά- τον κύκλο που 

άνοιξαν, για να τον ξανανοίξουν λίγο αργότερα, σαν ανήσυχα και δηµιουργικά πνεύµατα. 
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4.Τα χαρακτηριστικά του σύγχρονου επιχειρηµατία 

 

 

                        

 

     Η κυρίαρχη άποψη των ειδικών σήµερα είναι ότι οι επιχειρηµατίες γίνονται µέσα από τις 

εµπειρίες της ζωής τους και µάλιστα σε κάθε στιγµή αυτής. Τονίζουν ότι το µεν ταλέντο και η 

προδιάθεση είναι έµφυτα, χρειάζεται όµως να υπάρχουν και οι απαραίτητες συνθήκες για την 

ανάπτυξη της επιχειρηµατικότητας. Βασικό στοιχείο είναι η ύπαρξη οράµατος που θα αποτελεί 

την κινητήρια δύναµη για την ανάληψη ρίσκου και τη λήψη αποφάσεων. Οι επιχειρηµατίες 

πρέπει να συνδυάζουν τέσσερα στοιχεία: 

 

- Την ικανότητα να «ακούν» και να «βλέπουν» τις συλλογικές ανάγκες και να είναι δεκτικοί στο 

καινούργιο, 

- Τη δυνατότητα να συνθέτουν τις υπάρχουσες γνώσεις και τις νέες ιδέες, προκειµένου να 

ανταποκριθούν στις επερχόµενες συλλογικές ανάγκες, 

- Την καλλιέργεια της διαίσθησής τους που θα τους επιτρέψει να σταθµίζουν τα δεδοµένα πέρα 

από τις όποιες αναλύσεις και να «µπαίνουν στη φωτιά» και 
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- Τη πρακτικότητά τους που θα τους εφοδιάζει µε τα απαραίτητα εργαλεία και µέσα για την 

εφαρµογή των στόχων που βάζουν. 

 

    Στα χαρακτηριστικά των σύγχρονων επιχειρηµατιών περιλαµβάνονται η δηµιουργικότητα, η 

επιθυµία για ανεξαρτησία και αυτοπραγµάτωση, η αποφασιστικότητά για σκληρή και 

πειθαρχηµένη εργασία και η ετοιµότητά για ανάληψη ρίσκου. Οι επιχειρηµατίες είναι πρόσωπα 

που αντιλαµβάνονται µια ευκαιρία και δηµιουργούν µια οργάνωση για να την κυνηγήσουν. 

Έχουν την ικανότητα να µαθαίνουν από τις εµπειρίες του πραγµατικού κόσµου και να 

µετασχηµατίζουν αυτή τη γνώση σε νέες καταστάσεις, προϊόντα και υπηρεσίες.   

    Χαρακτηρίζονται από καινοτοµικές ιδέες και τρόπο σκέψης που τους επιτρέπει να 

συσχετίζουν τις προσωπικές τους γνώσεις µε πρακτικές εφαρµογές, που ανταποκρίνονται σε 

υπαρκτές ανάγκες και επιλύουν πρακτικά προβλήµατα. Είναι επίµονοι και αποφασιστικοί στο 

κυνήγι των στόχων τους και στην αντιµετώπιση και επίλυση των προβληµάτων που 

αντιµετωπίζουν κατά τη διάρκεια του αγώνα τους. Είναι ακόµη δηµιουργικοί µε έναν δικό τους 

ιδιαίτερο τρόπο, που τους επιτρέπει να επικεντρώνουν και να αξιοποιούν τα ισχυρά τους σηµεία, 

παρά να εγκλωβίζονται στις αδυναµίες τους.  

    Οι επιχειρηµατίες έχουν µάθει να παίρνουν την εξέλιξη της καριέρας τους στα ίδια τους τα 

χέρια. Έτσι πολλές φορές, ενώ σκέφτονται µια ιδέα τους, δεν διστάζουν να κάνουν άλλες 

δουλειές -συχνά άσχετες- που τους εξασφαλίζουν στο µεταξύ χρόνο και χρήµα. Από την άλλη, 

σαν άνθρωποι της πράξης, είναι έτοιµοι να αναλάβουν το ρίσκο να εγκαταλείψουν την ασφάλεια 

της σταθερής τους εργασίας, όταν νοιώσουν ότι είναι έτοιµοι να κυνηγήσουν το στόχο τους, ή 

ακόµα κι όταν αισθανθούν ότι η δουλειά τους αυτή είναι ανιαρή, τους «πνίγει» και δεν τους 

οδηγεί πουθενά παραπέρα. 

    Έχουν επίσης τη δυνατότητα να ανοίγουν νέους δρόµους, έχοντας µεγάλη αυτοπεποίθηση και 

εµπιστοσύνη στις ικανότητές τους, γεγονός όµως που συχνά τους οδηγεί στην παγίδα της 

ψευδαίσθησης ότι «ξέρουν καλύτερα απ’ τον καθένα» να κάνουν κάτι. Γι’ αυτό και σχεδόν 

πάντα επιζητούν και αναγνωρίζουν ένα άτοµο έµπιστο, για να παίξει το ρόλο του µέντορά τους. 

Είναι ακόµη ευέλικτοι, όχι κατ’ ανάγκη ιεραρχικοί, ενθουσιώδεις και εξωστρεφείς και δίνουν 

µεγάλη σηµασία στην αξιοποίηση της δυναµικής των οµάδων, γι’ αυτό και είναι έντονα 

συνεργατικοί. 
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5.Γνώσεις και δεξιότητες για επιχειρηµατική δράση  

                                  

 

    Όπως προαναφέρθηκε, το µεν ταλέντο και η προδιάθεση είναι έµφυτα σε έναν επιχειρηµατία, 

χρειάζεται όµως να υπάρχουν και οι απαραίτητες γνώσεις και δεξιότητες για την επιτυχή έκβαση 

της επιχειρηµατικής δραστηριότητας. Οι επιχειρηµατίες δεν απαιτείται να γνωρίζουν σε βάθος 

τις επιστήµες αλλά σε εύρος, προκειµένου να είναι σε θέση να σχηµατίσουν µια γενική ιδέα και 

µια συνολική εικόνα, παρά να διαµορφώσουν µια εξειδικευµένη άποψη για κάτι συγκεκριµένο.  

     Επίσης, δεν χρειάζονται ιδιαίτερα ερευνητικές ικανότητες για να αναλύσουν στοιχεία, αλλά 

µάλλον επικοινωνιακές και κοινωνικές δεξιότητες για να έρθουν σε επαφή µε ανθρώπους. 

 

Έτσι, οι απαραίτητες γνώσεις τους αφορούν: 

- Τη λειτουργικότητα του προϊόντος τους 

- Την ικανοποίηση των πελατών τους 

- Τη δυναµική της αγοράς στην οποία απευθύνονται 

- Τα στοιχεία marketing του προϊόντος τους 

- Τα χρηµατοδοτικά ιδρύµατα µε τα οποία συνεργάζονται 

- Την απόδοση της λειτουργίας της επιχείρησής τους και 
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- Το νοµικό σύστηµα µέσα στο οποίο λειτουργούν 

 

Επίσης, οι απαραίτητες δεξιότητές τους αφορούν: 

- Την ικανότητα διοίκησης του έργου που αναλαµβάνουν 

- Την ικανότητά τους να αντιλαµβάνονται δεδοµένα προϋπολογισµών 

- Τη σαφήνεια και τη διεισδυτικότητα των παρουσιάσεών τους και 

- Τη χρήση των νέων τεχνολογιών (Η/Υ, κ.λ.π.) 

- Την ικανότητα επικοινωνίας και κινητοποίησης των ανθρώπων 

- Τις διαπραγµατευτικές τους ικανότητες 

 

Τα δύο τελευταία θεωρούνται από τις σηµαντικότερες δεξιότητες του σύγχρονου 

επιχειρηµατία και συνδέονται άµεσα µε τη συναισθηµατική νοηµοσύνη όπως θα δούµε 

παρακάτω. 
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Β. Η έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

 

1.Ιστορία και ορισµός 

     Η έννοια που κατά τα τελευταία χρόνια απασχολεί όλο και περισσότερο τους ψυχολόγους, ως 

µια έννοια-πρόκληση για έρευνα και πρακτική εφαρµογή, είναι αυτή της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης (EI ή ΕQ) ή της νοηµοσύνης της καρδιάς. ∆εν υπάρχει σχεδόν κανένας κοινωνικός 

επιστήµονας που να µην αναγνωρίζει τη σηµασία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης και τον 

πολύτιµο ρόλο που µπορεί να διαδραµατίσει σε όλα τα στάδια της ζωής του ανθρώπου. 

    Όπως αναφέρει ο Αριστοτέλης στα Ηθικά Νικοµάχεια, “το να είσαι οργισµένος είναι εύκολο. 

Το να εξοργιστείς όµως µε το σωστό άτοµο, για το σωστό λόγο, στο σωστό βαθµό, τη σωστή 

στιγµή, για το σωστό σκοπό και µε το σωστό τρόπο, αυτό είναι δύσκολο”.  

    Το παραπάνω υποδηλώνει πόσο σηµαντική είναι η διαχείριση των συναισθηµάτων του 

ατόµου αλλά και η ικανότητά του να διαχειρίζεται τα συναισθήµατα των άλλων. Το συναίσθηµα 

είναι αναπόσπαστο κοµµάτι της καθηµερινότητας του ανθρώπου και αδιαµφισβήτητα επηρεάζει 

τις αποφάσεις του, τον τρόπο που αλληλεπιδρά µε τους γύρω του, ακόµη και τον τρόπο που 

σκέφτεται. ∆εν µπορεί κανείς να αµφισβητήσει το γεγονός ότι οι άνθρωποι που είναι 

συναισθηµατικά νοήµονες βρίσκονται σε πλεονεκτική θέση σε κάθε τοµέα της ζωής τους, είτε 

αυτός αφορά προσωπικά και οικογενειακά ζητήµατα είτε κοινωνικά και εργασιακά θέµατα. Οι 

άνθρωποι αυτοί θεωρείται ότι είναι πιο ευχαριστηµένοι και αποτελεσµατικοί στην ζωή τους και 

δείχνουν έτοιµοι και ικανοί να φθάσουν στα υψηλότερα στάδια απόδοσης και επίδοσης. 

    O ∆αρβίνος το 1872 τονίζει τη σηµασία των συναισθηµάτων στο βιβλίο του «Η έκφραση των 

συναισθηµάτων στους ανθρώπους και στα ζώα», το οποίο επανεκδίδεται το 1998 από τον Paul 

Ekman (Καφέτσιος, 2003).  

    Η συναισθηµατική νοηµοσύνη έχει τις ρίζες της στην έννοια της κοινωνικής νοηµοσύνης 

(social intelligence), όπως πρωτοκαθορίστηκε από τον Thorndike το 1920, ως την ικανότητα 

κάποιου να κατανοεί, να ελέγχει και να ενεργεί σοφά στις διαπροσωπικές του σχέσεις. Ο 

Gardner (1993), ανέφερε ότι η κοινωνική νοηµοσύνη περικλείει την διαπροσωπική και 

ενδοπροσωπική νοηµοσύνη ενός ατόµου (interpersonal - intrapersonal intelligences). Η πρώτη 

σχετίζεται µε τη νοηµοσύνη ενός ατόµου στο να συνδιαλέγεται µε τους άλλους, η ικανότητα 

δηλαδή να παρατηρεί και να κάνει διακρίσεις ανάµεσα στη διάθεση, τη σκέψη, τα κίνητρα και 

τις προθέσεις τους. Από την άλλη η ενδοπροσωπική νοηµοσύνη αφορά την νοηµοσύνη κάποιου 
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στο να διαχειρίζεται τον εαυτό του, και την ικανότητα χρησιµοποίησης ενός περίπλοκού και 

πολυσύνθετου συνόλου συναισθηµάτων.  

    Στη δεκαετία του 1980 ένα πρωτοποριακό µοντέλο της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

προτείνεται από τον Bar-On και συνοψίζεται στο αδηµοσίευτο χειρόγραφο “The development of 

a concept and test of Psychological Well-being”. Το µοντέλο αυτό περιγράφει τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη ως µια οµάδα προσωπικών, συναισθηµατικών και κοινωνικών 

ικανοτήτων που επηρεάζουν την ικανότητα που έχει κάποιος να αντιµετωπίζει µε επιτυχία τα 

αιτήµατα και τις πιέσεις του περιβάλλοντος.  

    Από τους πρώτους που χρησιµοποίησαν τον όρο συναισθηµατική νοηµοσύνη παρουσιάζοντας 

συγχρόνως µια ολοκληρωµένη θεωρία γι’ αυτήν, ήταν οι Salovey &Mayer (1990), ορίζοντάς την 

ως την ικανότητα του ατόµου να ελέγχει και να ρυθµίζει τα δικά του συναισθήµατα αλλά και 

των άλλων, και να τα χρησιµοποιεί για να κατευθύνει τη σκέψη και τη δράση του. 

    Η θεωρία της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης έγινε ευρέως γνωστή στο κοινό από τον Daniel 

Goleman (ψυχολόγος στο Πανεπιστήµιο του Χάρβαντ) και θεωρείται µία από τις καλύτερες 

θεωρίες των τελευταίων ετών. Σύµφωνα µε τον Dr. Goleman, η συναισθηµατική νοηµοσύνη 

αναφέρεται στην ικανότητα του ατόµου να αναγνωρίζει και να κατανοεί τα συναισθήµατα, τόσο 

τα δικά του όσο και των άλλων, να τα χειρίζεται αποτελεσµατικά και να δηµιουργεί διαρκώς 

κίνητρα για τον εαυτό του. Η συναισθηµατική νοηµοσύνη αποτελεί έναν από τους κυριότερους 

παράγοντες στην αποτελεσµατική λεκτική και µη λεκτική επικοινωνία. Σύµφωνα επίσης µε τον 

Goleman, η συναισθηµατική νοηµοσύνη έχει δύο βασικές διαστάσεις, τις εσωτερικές και 

κοινωνικές διεργασίες που καθορίζουν τον χειρισµό των σχέσεων του ατόµου µε το κοινωνικό 

του πλαίσιο. 

    Οι θεωρίες του Goleman έχουν χρησιµοποιηθεί εκτεταµένα για την περαιτέρω διερεύνηση της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης και αποτελούν µέχρι σήµερα τη βάση από την οποία ξεκινούν οι 

περισσότερες µελέτες. 
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2.∆ιαφορές µεταξύ IQ και EQ 

                            

    Είναι γνωστό και συνεχώς αποδεικνύεται από επιστήµονες που ασχολούνται µε το 

αντικείµενο πως η έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης αποτελεί έναν από τους 

κυριότερους παράγοντες επιτυχίας σε όλους τους τοµείς της ζωής και µάλιστα µε µεγαλύτερη 

επίδραση από την γνωσιακή νοηµοσύνη. 

    Ο Dr. Goleman υποστήριξε ότι ένα άτοµο µε µέτριο IQ και υψηλό ΕQ µπορεί να είναι 

περισσότερο πετυχηµένο από ένα ιδιαίτερα ευφυές άτοµο, αρκεί να καλλιεργήσει τη 

συναισθηµατική του νοηµοσύνη. Ενώ βρήκε µέσα από πολυετείς έρευνες ότι η Συναισθηµατική 

Νοηµοσύνη (EQ) σε σύγκριση µε τεχνικές γνώσεις και µε το δείκτη νοηµοσύνης (IQ) είναι δύο 

φορές πιο σηµαντικός παράγοντας στην επαγγελµατική επιτυχία των εργαζοµένων. Με άλλα 

λόγια το επίπεδο του IQ συνεισφέρει σηµαντικά λιγότερο από το EQ στην ικανότητα του ατόµου 

να λειτουργεί αποτελεσµατικά και επιτυχηµένα στο πλαίσιο της επιχείρησης. Οι βασικές 

διαφορές µεταξύ IQ και EQ είναι: 

* Ο δείκτης IQ αφορά στο αριθµητικό, γνωστικό κοµµάτι, ενώ ο δείκτης EQ σχετίζεται µε τα 

συναισθήµατα.  

* Η διανοητική νοηµοσύνη είναι κάτι προκαθορισµένο από τη γέννηση του ανθρώπου, που 

εξελίσσεται µέχρι κάποια ηλικία και σταµατά, ενώ η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι κάτι το 

οποίο µπορεί να αναπτυχθεί σε οποιαδήποτε ηλικία. 
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* Το IQ ελέγχει τη λογική, ενώ το EQ τα συναισθήµατά µας, τόσο απέναντι στον ίδιο µας τον 

εαυτό, όσο και απέναντι στους άλλους. 

* Το IQ επηρεάζει ελάχιστα τις σχέσεις µας µε τους άλλους, ενώ το EQ παίζει καθοριστικό ρόλο 

στις σχέσεις µας µε τους άλλους. 

* Το IQ είναι απαραίτητο για τη διεκπεραίωση κάθε µορφής εργασίας, ενώ το EQ είναι 

απαραίτητο για τη διαχείριση κάθε µορφής σχέσης. 

    Από βιολογικής άποψης, αυτά τα δύο είδη νοηµοσύνης που έως τώρα τουλάχιστον είναι 

περισσότερο γνωστά, ανταποκρίνονται σε διεργασίες που γίνονται σε διαφορετικά τµήµατα του 

εγκεφάλου. Είναι αποδεδειγµένο πως τα κέντρα που κατευθύνουν τη διαδικασία της διανοητικής 

λειτουργίας βρίσκονται στα πιο πρόσφατα αναπτυγµένα στρώµατα του εγκεφάλου που 

ονοµάζονται νεοφλοιός. Τα κέντρα που κατευθύνουν τη διαδικασία των συναισθηµάτων 

βρίσκονται, αντιθέτως, σε βαθύτερες περιοχές του εγκεφάλου, στον αρχαιότερο υποφλοιό · η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη εποµένως κατευθύνεται από αυτά τα κέντρα τα οποία λειτουργούν 

σε συνδυασµό µε τα κέντρα νόησης που βρίσκονται στον νεοφλοιό. 

                                 
    Σε αυτό το σηµείο οφείλουµε να επισηµάνουµε ότι η διανοητική νοηµοσύνη (IQ) και η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη (EQ) είναι δύο διακριτές και ξεχωριστές ικανότητες του ανθρώπου. 

Ωστόσο, συνδέονται µεταξύ τους καθώς η µία συµπληρώνει την άλλη. 

 

 

 



 

 

18

3.Τα συστατικά στοιχεία της Συναισθηµατικής Νοηµοσύνης 

 

     Σε θεωρητικό επίπεδο η συναισθηµατική νοηµοσύνη αντανακλά τον τρόπο µε τον οποίο ένα 

άτοµο επεξεργάζεται και χρησιµοποιεί τα συναισθήµατα ενδοπροσωπικά ή διαπροσωπικά. 

Ωστόσο, έχουν προκύψει διαφορετικές απόψεις όσον αφορά το επιχειρησιακό επίπεδο, που 

έχουν οδηγήσει σε δύο έννοιες-µοντέλα της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, τις οποίες 

χρησιµοποιούµε ανάλογα µε το τι θέλουµε να εξετάσουµε.  

      

 

Α) Η συναισθηµατική νοηµοσύνη ως ικανότητα του ατόµου (ability model).  

 

    Σε αυτή τη περίπτωση η συναισθηµατική νοηµοσύνη θεωρείται ως νοητική ικανότητα, η 

οποία επιτρέπει την κατανόηση των ενδογενών συναισθηµάτων αλλά και των συναισθηµάτων 

των υπολοίπων ατόµων, τη διάκρισή τους και τη χρησιµοποίησή τους για να κατευθύνουµε τις 

πράξεις µας αλλά και των άλλων. Εξετάζοντας αυτό το µοντέλο, µπορούµε να διακρίνουµε ότι 

εµπεριέχει και συνδέει έννοιες της ψυχολογίας, οι οποίες υπάρχουν σε διαφορετικό βαθµό σε 

όλους τους ανθρώπους και έχουν θέση σε όλες τις εκφάνσεις της ζωής τους. Ένα άτοµο µε 

υψηλό δείκτη συναισθηµατικής νοηµοσύνης είναι ικανό να συνδυάζει όλες αυτές τις ικανότητες 

και να τις χρησιµοποιεί κατάλληλα. Οι ικανότητες αυτές είναι:  

1. Η Αυτοεπίγνωση: αναφέρεται στην επίγνωση των συναισθηµάτων, στην 

αυτοαξιολόγηση και την αυτοπεποίθηση. 

2. O Αυτοέλεγχος: αναφέρεται στην αυτοπειθαρχία, την αυτορρύθµιση, την αξιοπιστία, 

την ευσυνειδησία, την προσαρµοστικότητα και την καινοτοµία. 

3. Τα Κίνητρα συµπεριφοράς: η τάση προς επίτευξη στόχων, η δέσµευση, η 

πρωτοβουλία και η αισιοδοξία. 

4. Η Ενσυναίσθηση: η ικανότητα κατανόησης των άλλων, ο προσανατολισµός στην 

παροχή υπηρεσιών, η ενίσχυση της ανάπτυξης των άλλων, ο σωστός χειρισµός της 

διαφορετικότητας. 
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5. Οι Κοινωνικές δεξιότητες: πρόκειται για δεξιότητες επιρροής, επικοινωνίας, ηγεσίας, 

καταλυτικής δράσης όσον αφορά την αλλαγή, χειρισµός διαφωνιών, καλλιέργεια 

δεσµών, συνεργασία, οµαδικότητα. 

    Οι Mayer, Salovey και Caruso (2000), υποστήριξαν ότι αυτά τα συστατικά λειτουργούν σαν 

µια ιεραρχηµένη δοµή που έχει ως βάση την αντίληψη και αυτοεπίγνωση και στην κορυφή 

τοποθετούν τον αυτοέλεγχο ως το πιο περίπλοκο και δυσνόητο από τα πέντε.  

     Ένα παράδειγµα στην επιχειρηµατικότητα είναι, ότι αν κάποιος έχει χαµηλή ενσυναίσθηση, 

δεν θα είναι σε θέση να καταλάβει τις ιδιαιτερότητες και τις ανάγκες των ανθρώπων γύρω του. 

∆εν θα είναι καλός µάνατζερ, ούτε και καλός ηγέτης. ∆εν θα µπορεί να κατανοήσει τις ανάγκες 

της αγοράς και των πελατών του, και ούτε θα µπορέσει να τους προσφέρει το προϊόν ή την 

υπηρεσία που τους ταιριάζει περισσότερο. Αν πάλι κάποιος έχει χαµηλό επίπεδο αυτοεπίγνωσης, 

δεν θα κατανοεί τις δικές του αδυναµίες, ούτε θα διαθέτει αυτοπεποίθηση. 

 

 

Β) Η συναισθηµατική νοηµοσύνη ως γενικό χαρακτηριστικό της προσωπικότητας (trait 

model).  

    Σε αυτή τη περίπτωση η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι ένα συνονθύλευµα από 

προσωπικές, συναισθηµατικές και κοινωνικές ικανότητες που επηρεάζουν την ικανότητα 

κάποιου να αντιµετωπίζει µε επιτυχία τα αιτήµατα και τις πιέσεις του περιβάλλοντος. Η οµάδα 

αυτών των ικανοτήτων γενικά συνοψίζεται στα εξής πέντε στοιχεία (Bar-On 1985):  

 

1. Ενδοπροσωπικές ικανότητες: η ικανότητα κάποιου να έχει επίγνωση του εαυτού 

του, να κατανοεί και να αξιολογεί τα συναισθήµατά του.   

2. ∆ιαπροσωπικές δεξιότητες: η ικανότητα κάποιου να έχει επίγνωση και να 

καταλαβαίνει τα συναισθήµατα των άλλων και να δηµιουργεί στενές 

συναισθηµατικές σχέσεις. 

3. Προσαρµοστικότητα: η ικανότητα κάποιου να επαληθεύει τα συναισθήµατά του, να 

αξιολογεί µε ακρίβεια τη συγκεκριµένη κατάσταση, να αλλάζει µε ευέλικτο τρόπο τα 

συναισθήµατα και τις σκέψεις του και να επιλύει προβλήµατα. 
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4. Στρατηγικές αντιµετώπισης του στρες: η ικανότητα να αντιµετωπίζει κανείς καλά 

το στρες και να ελέγχει τα έντονα συναισθήµατα. 

5. Παράγοντες ενεργοποίησης και γενικοί παράγοντες διάθεσης: η ικανότητα να 

είναι κανείς αισιόδοξος, να απολαµβάνει τη σχέση µε τον εαυτό του και τους άλλους, 

να αισθάνεται και να εκφράζει την ευτυχία. 

 

     Συµπερασµατικά, είναι εµφανές πως και στα δύο µοντέλα κυρίαρχο ρόλο παίζουν τα 

συναισθήµατα µε λίγο διαφορετικό τρόπο, όµως όπως παρατηρείται υπάρχουν πολλά κοινά 

στοιχεία ως προς τις υποθέσεις και τις προσδοκίες. Στο πρώτο µοντέλο, η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη θεωρείται ως µια έµφυτη ικανότητα του ανθρώπου, ενώ στο δεύτερο, τα 

συναισθήµατα είτε συνδέονται µε τις δεξιότητες του µοντέλου είτε λειτουργούν υποστηρικτικά 

προς αυτές και η συναισθηµατική νοηµοσύνη θεωρείται ως χαρακτηριστικό της 

προσωπικότητας.  

     Τα τελευταία χρόνια, έχει υπάρξει εξαιρετικό ενδιαφέρον στην ανάπτυξη της θεωρίας της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, ώστε να καθοριστεί εάν η έννοια αυτή ευθύνεται για τις διαφορές 

που δεν έχουν ακόµη ερµηνευτεί από την νοηµοσύνη ή την προσωπικότητα, σε διάφορους 

τοµείς, όπως την επιτυχία στη ζωή, την ευηµερία, την φυσική και ψυχική υγεία και τις 

διαπροσωπικές σχέσεις.  

     Σύµφωνα µε τους Dulewicz & Higgs (2001), η υπάρχουσα θεωρία για την συναισθηµατική 

νοηµοσύνη έχει γίνει αντικείµενο έρευνας από τοµείς όπως η ψυχολογία και η διοίκηση, ενώ οι 

περιορισµένες εφαρµογές της σε επιχειρήσεις και οργανισµούς, τείνει να βασιστεί σε 

παραγόµενα επιχειρήµατα και υποθετικές περιγραφές. Ωστόσο, την τελευταία δεκαετία η έρευνα 

έχει επικεντρωθεί στο πώς µπορεί η συναισθηµατική νοηµοσύνη να προβλέψει συµπεριφορές 

στο περιβάλλον µιας επιχείρησης, όπως ηγετική ικανότητα, δυνατότητα επαγγελµατικής 

καταξίωσης, οµαδικό πνεύµα και απόδοση στην εργασία.  

    Η έρευνα υποστηρίζει ότι άτοµα µε υψηλό δείκτη συναισθηµατικής νοηµοσύνης είναι 

περισσότερο πιθανό να πετύχουν επαγγελµατικά, να διευθύνουν πιο αποτελεσµατικά, να 

λειτουργούν αποτελεσµατικά σε οµάδες και να προσαρµόζονται εύκολα σε καταστάσεις άγχους 

(Vakola, Nikolaou & Tsaousis, 2002). 
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4.Χαρακτηριστικά υψηλής συναισθηµατικής νοηµοσύνης  

Με βάση λοιπόν τα παραπάνω, θα µπορούσαµε να πούµε ότι ένας άνθρωπος µε υψηλό δείκτη 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης έχει τα εξής χαρακτηριστικά:  

• Είναι διορατικός, ελέγχει τα συναισθήµατά του, καταβάλλει προσπάθεια να κατανοήσει 

τις απόψεις και τα συναισθήµατα των γύρω του και να δει τα πράγµατα από τη δική τους 

οπτική γωνία. 

• Ελέγχει τις προσωπικές του προκαταλήψεις και δεν τις αφήνει να επηρεάζουν την κρίση 

του για τις ικανότητες των άλλων. 

• Είναι ικανός να συσπειρώνει και να δραστηριοποιεί τους ανθρώπους γύρω του, δεν 

κρατά επικριτική στάση απέναντι στους υφισταµένους του, ασκεί κριτική µε 

εποικοδοµητικά σχόλια. 

• Είναι ειλικρινής για τα συναισθήµατα και τις προθέσεις του, είναι υποστηρικτικός, 

αποφασιστικός, εκφραστικός, έχει µε λίγα λόγια την ευκαιρία να γίνει ένας επιτυχηµένος 

‘‘ ηγέτης”.  

    Κάποιοι ασπάζονται την πεποίθηση ότι ‘‘ στα επαγγελµατικά δεν χωρούν συναισθηµατισµοί”. 

Θα πρέπει όµως να γνωρίζουµε ότι κάθε εργαζόµενος κουβαλάει στον εργασιακό του χώρο την 

συναισθηµατική, προσωπική του ατζέντα. Η αλήθεια είναι ότι στη χώρα µας η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη δεν τυχαίνει της αναγνώρισης που της αρµόζει. Αντίθετα µε την Αµερική και τώρα 

τελευταία τις χώρες της Σαουδικής Αραβίας, όπου µεγάλες επιχειρήσεις δίνουν σηµαντική 

βαρύτητα στη συναισθηµατική νοηµοσύνη όσον αφορά στη δυναµική των οµάδων εργασίας. 

    Τόσο οι άνδρες όσο και οι γυναίκες φαίνεται να έχουν το ίδιο επίπεδο συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης, αλλά υπερτερούν σε διαφορετικά χαρακτηριστικά αυτής. Οι άνδρες έχουν 

περισσότερη αυτοπεποίθηση, αισιοδοξία και µπορούν να χειριστούν το άγχος καλύτερα από τις 

γυναίκες, ενώ οι γυναίκες γνωρίζουν καλύτερα τα συναισθήµατά τους και δείχνουν µεγαλύτερη 

ενσυναίσθηση (Fatt & Howe, 2003). 
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5.Μέτρηση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

 

     Όσο το ευρύ κοινό εξοικειώνεται µε την έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης και οι 

επιστήµονες τονίζουν όλο και περισσότερο την σηµασία της σε προσωπικό αλλά και 

επαγγελµατικό επίπεδο, τόσο η ανάγκη ειδικά στον τοµέα των επιχειρήσεων για µέτρηση της 

γίνεται επιτακτική. Τα στελέχη των εταιριών προσπαθώντας να βρουν τρόπους για αύξηση της 

απόδοσης και βελτίωση της εµφάνισης των εργαζοµένων τους, αναζητούν βελτιωµένες 

µεθόδους οι οποίες θα βοηθήσουν στο σχεδιασµό, στις προσλήψεις, στην οριζόντια και κάθετη 

επικοινωνία στον οργανισµό, αλλά και στη βελτίωση του οµαδικού πνεύµατος.  

    Οι µέθοδοι για τη µέτρηση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης που έχουν αναπτυχθεί τα 

τελευταία, κυρίως χρόνια είναι αρκετές και µεγάλος αριθµός ειδικών έχει ασχοληθεί µε την 

κατασκευή µεθοδολογιών που µετρούν την συναισθηµατική νοηµοσύνη. Το πρώτο σηµείο στο 

οποίο πρέπει να δοθεί προσοχή είναι πως οι µέθοδοι ξεχωρίζουν τη συναισθηµατική νοηµοσύνη 

σε ικανότητα (ability) και σε χαρακτηριστικό της προσωπικότητας (trait) όπως προαναφέραµε. 

∆ιαπιστώνουµε, λοιπόν, πως όταν θεωρούµε την συναισθηµατική νοηµοσύνη ως ικανότητα θα 

πρέπει να λαµβάνουµε υπόψη τη µέτρηση ψυχολογικών παραγόντων εφόσον το συγκεκριµένο 

µοντέλο τους δίνει µεγάλη βαρύτητα κάτι που δεν αναµένεται και δε χρειάζεται να γίνει στην 

περίπτωση της µέτρησης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως χαρακτηριστικό. Ακολουθώντας 

λοιπόν αυτόν το διαχωρισµό, οι µεθοδολογίες για τη µέτρηση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, 

είναι οι εξής: 

 

 

1.Μέτρηση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως ικανότητα:  

 

     Στις µεθόδους µέτρησης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως ικανότητα, χρησιµοποιούνται 

κλίµακες αυτοαναφοράς στις οποίες ο εξεταζόµενος καλείται να απαντήσει. Το κύριο 

µειονέκτηµα των συγκεκριµένων αξιολογήσεων προκύπτει από το γεγονός ότι οι 

συναισθηµατικές ικανότητες που πρέπει να µετρηθούν σύµφωνα µε το µοντέλο δεν είναι 

δυνατόν να αξιολογηθούν σε ρεαλιστικό βαθµό από τον εξεταζόµενο, ο οποίος σαφώς αξιολογεί 

τον εαυτό του µε υποκειµενικά µέτρα. Για αυτό το λόγο παρατηρείται ότι τα αποτελέσµατα που 

εξάγουν οι εξεταζόµενοι για τους εαυτούς τους, µπορεί να διαφέρουν από τα πραγµατικά.  
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    Εκτός αυτού, παρατηρείται πρόβληµα στη βαθµολόγηση αυτών των µεθόδων η οποία δεν 

γίνεται να είναι αντικειµενική στις περισσότερες περιπτώσεις, δεδοµένου ότι δεν υπάρχουν 

καθαρά κριτήρια που κατατάσσουν την εκάστοτε απάντηση ως σωστή ή µη σωστή. Τα 

προβλήµατα αυτά γίνεται προσπάθεια να παρακαµφθούν µε τη χρήση εναλλακτικών 

διαδικασιών βαθµολόγησης που έχουν χρησιµοποιηθεί στο παρελθόν σε παρόµοια περίπτωση 

για τη µέτρηση της κοινωνικής νοηµοσύνης χωρίς όµως αξιόλογα αποτελέσµατα (Matthews, 

Zeidner,& Roberts , 2002). Επιπροσθέτως, γίνεται λόγος πως υπάρχουν τεστ τα οποία µετρούν 

χαρακτηριστικά της προσωπικότητας ή ενδεχοµένως συναισθηµατικές ικανότητες αλλά όχι 

νοηµοσύνη. Το αξιοσηµείωτο όµως, είναι πως γίνονται αρκετές προσπάθειες για να 

ανταποκρίνονται τα αποτελέσµατα στην πραγµατικότητα και να µην εµφανίζουν σηµαντικές 

αποκλίσεις.  

    Τεστ που µετράνε την συναισθηµατική νοηµοσύνη ως ικανότητα είναι το MEIS (Multifactor 

Emotional Intelligence Scale), το MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence 

Test), το EARS (Emotional Accuracy Research Scale), το EISC (Emotional Intelligence Scale 

for Children) και το FNEIPT (Freudenthaler & Neubauer Emotional Intelligence Performance 

Test). Τα τεστ αυτά έχουν πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα, δηλαδή ο βαθµός συνοχής τους 

ποικίλει, ενώ η αξιοπιστία τους σχετικά µε τη µέτρηση των επιµέρους στοιχείων της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, όπως η ενσυναίσθηση ή τα κίνητρα συµπεριφοράς, διαφέρει. 

 

 

2. Μέτρηση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας:  

 

    Η συναισθηµατική νοηµοσύνη ως χαρακτηριστικό της προσωπικότητας προσεγγίζεται µε 

µεθόδους των οποίων ο αριθµός ακόµη είναι περιορισµένος, αλλά σηµαντικά µεγαλύτερος από 

αυτόν που τη µετρούν ως ικανότητα. Τα τεστ που υπάρχουν είναι τα εξής: το TMMS (Trait 

Meta Mood Scale), το EQ-I (Bar-On Emotional Quotient Inventory), το SEIS (Schutte 

Emotional Intelligence Scale), το ECI (Emotional Competency Inventory), το EI-IPIP 

(Emotional Intelligence IPIP Scales), το EISRS (Emotional Intelligence Self- Regulation Scale), 

το DHEIQ  (Dulewicz & Higgs Emotional Intelligence Questionnaire), το TEIQ (Trait 

Emotional Intelligence Questionaire), τo SPTB (Sjoberg Personality Test Battery), τo TEII 

(Tapia Emotional Intelligence Inventory), τo Work-place SUEIT (Work-place Swinburne 

University Emotional Intelligence Test), το WEIP (Workgroup Emotional Intelligence Profile), 
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τo EIS (Emotional Intelligence Scale), τo WLEIS (Wong & Law Emotional Intelligence Scale), 

τo LEIQ (Lioussine Emotional Intelligence Questionnaire). 

    Όλα τα παραπάνω τεστ είναι στη µορφή ερωτηµατολογίων όπου κάθε ερώτηση 

βαθµολογείται µε µια συγκεκριµένη κλίµακα. Επίσης έχουν παρατηρηθεί αδυναµίες και 

περιορισµοί στην εφαρµογή τους και στα αποτελέσµατα που µπορεί να εξάγει ο ερευνητής. 

Εποµένως είναι καλύτερα να χρησιµοποιούνται συνδυαστικά.   

    Σε γενικές γραµµές οι παραπάνω µεθοδολογίες ακολουθούν τα εξής γενικά χαρακτηριστικά 

(Perez, Petrides & Furnham 2004):  

• Είναι καλά σε ορισµένα σηµεία τους, ενώ σε άλλα δεν ανταποκρίνονται επαρκώς (π.χ. 

EQ-i).  

• ∆εν καλύπτουν επαρκώς την έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως 

χαρακτηριστικό και κάποιες φορές τη συγχέουν µε την έννοια της ικανότητας (π.χ. 

TMMS, SEIS).  

• Παρέχουν περιορισµένες πληροφορίες όσον αφορά στην αξιολόγηση της εγκυρότητας 

και της ισχύος τους (π.χ.DHEIQ,SUEIT).  

• ∆εν έχουν χρησιµοποιηθεί ακόµη σε επιστηµονικό επίπεδο (π.χ. EI-IPIP,EISRS).  

 

    Αρκετές µελέτες έχουν δείξει ότι η προσωπικότητα κατέχει σηµαντικό ρόλο στην προέλευση 

της επιχειρηµατικότητας (Hermann, Manfred & Christian 2007). Για το λόγο αυτό στην 

περίπτωση αυτή, συνήθως προτιµούνται τα τεστ που µετρούν τη συναισθηµατική νοηµοσύνη ως 

χαρακτηριστικό της προσωπικότητας. 

    Επίσης, το µοντέλο της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ως χαρακτηριστικό της 

προσωπικότητας, το οποίο µετριέται µέσω αυτοσυµπληρούµενων ερωτηµατολογίων, κατέχει ένα 

πλεονέκτηµα σε σχέση µε το άλλο, όσον αφορά την πρόβλεψη της επιχειρηµατικής 

συµπεριφοράς σε µια επιχείρηση. ∆εν µετράει την ικανότητα κάποιου αλλά ρωτάει τα άτοµα 

πως σκέφτονται και συµπεριφέρονται στην καθηµερινή τους ζωή και αυτό διότι για να 

προβλέψουµε τη συµπεριφορά ενός ατόµου είναι προτιµότερο να έχουµε µια τυπική µέτρηση 

της κανονικής του απόδοσης, παρά κάποια που µετράει το µέγιστο δυνατό, όπως είναι τα τεστ 

που µετρούν την συναισθηµατική νοηµοσύνη ως ικανότητα. 
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6.Πως βελτιώνεται η συναισθηµατική νοηµοσύνη 

 

    Εφόσον λοιπόν η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι τόσο σηµαντική για την επιτυχία και 

εξέλιξη στο σηµερινό επιχειρηµατικό κόσµο, το ερώτηµα που προκύπτει είναι εάν µπορεί να 

αναπτυχθεί και µε ποιο τρόπο.  

    Οι επιστήµονες πιστεύουν ότι υπάρχει µία γενετική επίδραση σε κάποιες ικανότητες της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης, αλλά οι περιβαλλοντικές επιρροές φαίνεται να έχουν την 

µεγαλύτερη συµµετοχή. Οι συµπεριφορές που συνήθως «χρησιµοποιεί» ένα άτοµο, έχουν 

ισχυρές νευρωνικές συνδέσεις στον εγκέφαλο. Έτσι, για να αντικατασταθούν από άλλες πιο 

αποτελεσµατικές, το άτοµο πρέπει πρώτα να ξεµάθει και µετά να µάθει οτιδήποτε νέο. Αυτό 

απαιτεί εξάσκηση των νέων συµπεριφορών για µεγάλα χρονικά διαστήµατα ώστε να 

δηµιουργηθούν καινούριες νευρωνικές συνδέσεις στον εγκέφαλο και να αυτοµατοποιηθούν οι 

συµπεριφορές αυτές ως πρώτη επιλογή. Για την διαδικασία αυτή χρειάζεται µεγάλη αφοσίωση 

και δέσµευση από το άτοµο. Η παρακίνηση, η συνεχής εξάσκηση και η ανατροφοδότηση από 

τους άλλους, βέβαια, διαδραµατίζουν και αυτές από την πλευρά τους καθοριστικό ρόλο.    

    Έρευνες που έχουν γίνει σε ζώα δείχνουν ότι ο προµετωπιαίος λοβός (prefrontal cortex), η 

αµυγδαλή και ο ιππόκαµπος, τα οποία σχετίζονται µε την αντίληψη, την χρήση και τον χειρισµό 

των συναισθηµάτων, είναι µέρη που επιδέχονται αλλαγές και βελτιώσεις µέσα από τη µάθηση 

και την εµπειρία (Emmerling & Goleman, 2003). Τα άτοµα αναπτύσσουν ικανότητες 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης κατά ένα ακολουθιακό τρόπο. Πιο συγκεκριµένα, αρχικά 

αναπτύσσουν την ικανότητα της αυτογνωσίας, µέσω της οποίας µπορούν να αναγνωρίζουν τις 

σκέψεις τους και τα συναισθήµατά τους και στη συνέχεια αποκτούν την ικανότητα να 

κατανοούν τα συναισθήµατα και τις σκέψεις των άλλων και να χρησιµοποιούν αυτές τις 

πληροφορίες προς όφελος των διαπροσωπικών τους σχέσεων (Diggins, 2004). 

    Έρευνες που έχουν γίνει πάνω στα θέµατα της ηγεσίας, της διοίκησης και της µόρφωσης 

δείχνουν ότι η εκπαίδευση στην συναισθηµατική νοηµοσύνη οδηγεί σε σηµαντικές αλλαγές στην 

απόδοση και στην επίδοση του ατόµου. Σύµφωνα µε τους Mayer και Salovey, η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη καλλιεργείται νωρίς στην ζωή του ατόµου από την οικογένεια και τον ευρύτερο 

κοινωνικό περίγυρο, αλλά το επίπεδό της µπορεί να βελτιωθεί καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής 

του (Schreier, 2002). Αυτό για το οποίο δηµιουργείται θέµα είναι σε ποιο στάδιο της ζωής του 

ανθρώπου είναι πιο αποτελεσµατική η εκπαίδευση πάνω στην συναισθηµατική νοηµοσύνη. Αν 

και θεωρείται ότι κατά την παιδική ηλικία εκπαιδεύεται το άτοµο πιο αποτελεσµατικά πάνω στις 
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ικανότητες της συναισθηµατικής νοηµοσύνης, αυτές θεωρούνται εύπλαστες και κατά συνέπεια 

επιδέχονται βελτίωσης και αλλαγών (Dulewicz & Higgs, 2000).  

    Η κατανόηση της σπουδαιότητας της συναισθηµατικής νοηµοσύνης και η διδασκαλία των 

δεξιοτήτων αποτελούν το πρώτο βήµα ανάπτυξης. Στη συνέχεια µία εξατοµικευµένη προσέγγιση 

καθώς και παρακολούθηση και συζήτηση µε έναν καθοδηγητή θεωρείται η πιο αποτελεσµατική 

πρακτική στην πορεία προς την αλλαγή. 

    Όπως φαίνεται και από τα στοιχεία που προαναφέρθηκαν, η ανάπτυξη της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης είναι µια αρκετά προκλητική προοπτική, που εξασφαλίζει όχι µόνο επαγγελµατική 

επιτυχία, αλλά και µία καλύτερη και πιο ουσιαστική σχέση µε τον εαυτό µας, καθώς και 

προσωπική ικανοποίηση και ολοκλήρωση. Μια προκλητική προοπτική, της οποίας την διαδροµή 

αξίζει να εξερευνήσει κανείς, µιας και καταλήγει στην «επιτυχία». 

   Για να βελτιώσει κανείς τη συναισθηµατική του νοηµοσύνη χρειάζεται µεγάλη υποµονή και 

κυρίως θέληση. Μερικοί τρόποι είναι οι εξής (σύµφωνα µε Goleman, 1998): 

* Αναγνώριση των συναισθηµάτων του 

* Ανάληψη των ευθυνών των συναισθηµάτων του 

* Προσπάθεια για πρόβλεψη των συναισθηµάτων του 

* Προσπάθεια για λιγότερη επιθετικότητα 

     Επίσης, η συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να αναπτυχθεί και να βελτιωθεί µε διάφορα 

εκπαιδευτικά προγράµµατα και να οδηγήσει σε οφέλη, όπως η ανάπτυξη της 

αποτελεσµατικότητας της οµαδικής εργασίας, η διαχείριση των ικανοτήτων και των 

συναισθηµάτων, η ανάπτυξη και βελτίωση της απόδοσης των εργαζοµένων αλλά και η 

πρόβλεψη των προσδοκιών των πελατών. 

     

Οι ερευνητές της συναισθηµατικής νοηµοσύνης έχουν δηµιουργήσει µια πληθώρα 

προγραµµάτων για την ανάπτυξη της, τα οποία απαρτίζονται από συγκεκριµένα στάδια. Αυτά 

είναι: 
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1. Χαρτογράφηση των συναισθηµάτων: Το στάδιο αυτό βοηθάει τα άτοµα να ονοµατίσουν 

τα συναισθήµατά τους, να τα κατανοήσουν και να καταλάβουν τον τρόπο µε τον οποίο 

αυτά επηρεάζουν τη σκέψη και την συµπεριφορά τους. 

2. Συνειδητή αντίληψη των συναισθηµάτων: Σε αυτό το στάδιο τα άτοµα προσπαθούν να 

κατανοήσουν τις επιπτώσεις που έχουν τα συναισθήµατά τους πάνω στον εαυτό τους και 

τους άλλους. Αποφάσεις που πριν λαµβάνονταν στο ασυνείδητο επίπεδο, τώρα γίνονται 

αντιληπτές από το συνειδητό και κατά συνέπεια οδηγούν σε λογικές και 

αποτελεσµατικές επιλογές. 

3. Συναισθηµατική καθοδήγηση: Σε αυτό το στάδιο τα άτοµα µαθαίνουν να εκφράζουν τα 

συναισθήµατά τους ανεµπόδιστα, αφού η έκφραση αυτή τους παρέχει ενέργεια και 

κίνητρα για τη λήψη ξεκάθαρων και κατάλληλων αποφάσεων. 

4. Εγκαθίδρυση της ενσυναίσθησης. 

5. Αύξηση της επιρροής: Στο τελευταίο στάδιο τα άτοµα µαθαίνουν να χρησιµοποιούν την 

συναισθηµατική τους νοηµοσύνη, έτσι ώστε να ασκούν επιρροή στο περιβάλλον τους. 

Μαθαίνουν να χρησιµοποιούν τα συναισθήµατά τους προς όφελος του εαυτού τους αλλά 

και του περιβάλλοντός τους, συµβάλλοντας στην εδραίωση της προσωπικότητάς τους 

(Kunnanatt, 2004). 

 

     Η βελτίωση του επιπέδου της συναισθηµατικής νοηµοσύνης είναι ένα επιθυµητό 

αποτέλεσµα, τόσο για τους εργαζοµένους, όσο και για τους εργοδότες. Συγκρίσεις που έχουν 

γίνει ανάµεσα σε άτοµα που συµµετείχαν σε προγράµµατα εκπαίδευσης και σε άτοµα που δεν 

συµµετείχαν δείχνουν ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να διδαχθεί επιτυχώς (Jaeger, 

2003). 
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7.Τα οφέλη από την ανάπτυξη της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

 

     Πάµε να δούµε µέσα από την καλλιέργεια και την ανάπτυξη της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης, ποια είναι τα οφέλη που µπορεί να αποκοµίσει κάποιος και πως µπορούν να τον 

βοηθήσουν στην εργασία του. Μέσα λοιπόν από την καλλιέργεια της Συναισθηµατικής 

Νοηµοσύνης, το άτοµο έχει την δυνατότητα να: 

 

• κατανοεί τα συναισθήµατα και τα κίνητρα των άλλων 

• κατανοεί τις ανάγκες και απαιτήσεις των πελατών του 

• θέτει κίνητρα στον εαυτό του 

• µπορεί να ελέγχει τα συναισθήµατα του 

• µπορεί να εργάζεται κάτω από πίεση 

• µπορεί να συνεργάζεται µε άλλους για την επίτευξη ενός στόχου 

• µπορεί να εµπνέει και να ηγείται 

• παίρνει πρωτοβουλίες 

• αποκτάει επίγνωση του ρίσκου, αλλά δεν φοβάται να ρισκάρει 

• αποκτάει πίστη στις ικανότητες του και αισιοδοξία  

• κάνει σωστή ιεράρχηση στόχων και αναγκών 

• γνωρίζει να διαχειρίζεται τις διαφωνίες 

• αποκτάει ικανότητα πειθούς και επικοινωνίας  

     

    Στόχος της συναισθηµατικής νοηµοσύνης είναι να διευκολύνει το άτοµο να γνωρίσει τον 

εαυτό του και τα συναισθήµατά του, έτσι ώστε να οδηγηθεί σε προσωπική επιτυχία (Kunnanatt, 

2004). 

    Τα άτοµα που µπορούν να καταλάβουν τα συναισθήµατά τους µπορούν να αναγνωρίσουν τις 

αντιδράσεις τους µε µεγαλύτερη ακρίβεια και έτσι να προσαρµοστούν πιο εύκολα στις 

µεταβαλλόµενες συνθήκες. Οι συναισθηµατικά νοήµονες άνθρωποι έχουν µεγαλύτερη 

αυτοεπίγνωση αναφορικά µε τα δυνατά και αδύναµα σηµεία τους και για αυτόν ακριβώς τον 

λόγο έχουν µεγαλύτερη αυτοπεποίθηση, αισιοδοξία, ευελιξία και καινοτόµο συµπεριφορά. Από 

την άλλη, χαµηλά επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης είναι υπεύθυνα για την εµφάνιση 

ανασφάλειας και µειωµένης δυνατότητας προσαρµογής (Scott-Ladd & Chan, 2004). Τα χαµηλά 
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επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης συνεπάγονται µια πληθώρα αρνητικών συναισθηµάτων, 

όπως φόβο, θυµό και εχθρικότητα. Σχετίζονται µε µειωµένη ενέργεια, µε µειωµένη διάθεση για 

συνεργασία, µε απάθεια. Επίσης, πολλές έρευνες έχουν καταλήξει στο συµπέρασµα ότι η 

µειωµένη συναισθηµατική νοηµοσύνη συνδέεται µε υψηλά επίπεδα καπνίσµατος, κατανάλωσης 

αλκοόλ και κοινωνικής αποµόνωσης  (Brackett, Mayer & Warner, 2004). 

    Έρευνες δείχνουν, ότι τα άτοµα που µπορούν να ελέγχουν τα συναισθήµατά τους είναι 

περισσότερο υγιή, γιατί «µπορούν να αντιληφθούν επακριβώς την συναισθηµατική τους 

κατάσταση, γνωρίζουν πότε και πώς να εκφράσουν τα συναισθήµατά τους και µπορούν να 

ρυθµίσουν αποτελεσµατικά την διάθεσή τους» (Tsaousis & Nikolaou, 2005). 

    Υπάρχει µια αρνητική συσχέτιση ανάµεσα στο άγχος και στην συναισθηµατική νοηµοσύνη, 

γεγονός που οδηγεί στο συµπέρασµα ότι οι συναισθηµατικά νοήµονες άνθρωποι µπορούν να 

προσαρµοστούν πιο εύκολα στις απαιτήσεις και  στις πιέσεις του περιβάλλοντός τους (Tsaousis 

& Nikolaou, 2005). Επίσης τα άτοµα αυτά καθώς αλληλεπιδρούν µε το κοινωνικό τους 

περιβάλλον, δηµιουργούν σχέσεις κέρδους-κέρδους (win-win) για τον εαυτό τους και τους 

άλλους. Συνήθως ανήκουν σε ένα διαρκώς διευρυνόµενο δίκτυο κοινωνικών σχέσεων 

(Kunnanatt, 2004). 

    Γενικά τα άτοµα µε µεγάλη συναισθηµατική νοηµοσύνη έχουν την ικανότητα να επιµένουν 

και να παρακινούν τον εαυτό τους και τους άλλους σε δύσκολες καταστάσεις, να ελέγχουν τα 

συναισθήµατά τους καθώς και να αναπτύσσουν υψηλά επίπεδα ενσυναίσθησης. Επίσης, 

δείχνουν µεγαλύτερη προθυµία για συνεργασία και υιοθετούν ηθική στάση απέναντι στην 

εργασία τους (Deshpande, Joseph & Shu, 2005). Οι George και Jones προτείνουν ότι οι 

συναισθηµατικά νοήµονες υπάλληλοι µπορούν να κατανοήσουν πιο εύκολα και πιο γρήγορα την 

ανάγκη για αλλαγή και να προσαρµοστούν µε αυτήν  (Vakola, Tsaousis & Nikolaou, 2004). 

Τα υψηλά επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης οδηγούν στην επιτυχία. Όσο πιο περίπλοκη 

είναι η εργασία, τόσο πιο µεγάλη σηµασία έχει η ύπαρξη συναισθηµατικής νοηµοσύνης. 

Αντίθετα, µειωµένα επίπεδα αυτού του είδους νοηµοσύνης εµποδίζουν τα άτοµα να φθάσουν 

στο απόγειο της επίδοσής τους. 
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Βέβαια, πάνω στην έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης έχουν ασκηθεί και κάποιες 

αρνητικές κριτικές. Ο Locke επιτίθεται στην συναισθηµατική νοηµοσύνη ως θεωρητική έννοια, 

υποστηρίζοντας ότι δεν έχει οριστεί επακριβώς και δεν έχει τύχει µιας ικανοποιητικής πρακτικής 

εφαρµογής (Ashkanasy & Daus, 2005). Άλλοι υποστηρίζουν ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη 

δεν είναι τίποτα άλλο, παρά ένας επανορισµός της κοινωνικής νοηµοσύνης καθώς και ότι δεν 

υπάρχουν σηµαντικές ικανότητες που να συνδέονται µε το συναίσθηµα. Όµως διαφωνίες ως 

προς την έννοια αυτή δεν υπάρχουν µόνο ανάµεσα στους επικριτές της, αλλά και µεταξύ των 

υποστηρικτών της, από τη στιγµή που οι τελευταίοι υιοθετούν διαφορετικές απόψεις ως προς 

την έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης (Spector, 2005). 
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Γ. Η συναισθηµατική νοηµοσύνη στην επιχειρηµατικότητα 

 

1.Εισαγωγή  

    Είναι γεγονός πως τα τελευταία χρόνια υπάρχει µια αυξητική τάση ριζικών αλλαγών στον 

επιχειρηµατικό κόσµο µε στόχο τη διαµόρφωση του εργασιακού περιβάλλοντος ώστε αυτό να 

είναι ικανό να προσαρµοστεί στις νέες συνθήκες που ορίζουν η αύξηση των νέων τεχνολογιών 

και η σύγχρονη απαίτηση για ταχύτατους ρυθµούς στην παραγωγική διαδικασία.  

    Η ψυχή µίας επιχείρησης είναι το ανθρώπινο δυναµικό της αφού χωρίς αυτό δε νοείται  η 

ανάπτυξη και η εξέλιξη της. Επίσης το ανθρώπινο δυναµικό διατηρεί και καθοδηγεί το άψυχο 

υλικό. Εποµένως η βελτίωση της εργασιακής διαβίωσης των υπαλλήλων έχει αντίκτυπο και στην 

αύξηση των υλικών απολαβών της επιχείρησης.  

    Για κάθε άνθρωπο στη σύγχρονη κοινωνία, η εργασία αποτελεί αναφαίρετο δικαίωµα αλλά 

και θεµελιώδη υποχρέωση τόσο προς τον εαυτό του όσο και προς την κοινωνία. Εκτός από τους 

καθαρά βιoποριστικούς λόγους που έχει ο κάθε άνθρωπος ώστε να εργάζεται, η πρόοδος της 

κοινωνίας τον αναγκάζει να αποκτά µέσα από την εργασία την καταξίωση, την αυτοπραγµάτωση 

και την κοινωνική αποδοχή.  

     Η πληθώρα των πληροφοριών και η συνεχής και βαθιά εξειδίκευση καθιστούν την εργασία ή 

το επάγγελµα ως ένα στοιχείο που συνδέεται και επηρεάζει την προσωπικότητα, την καθηµερινή 

ζωή και την εξέλιξη του ανθρώπου. Εποµένως η ανάγκη µελέτης των τρόπων που επηρεάζουν 

την εργασιακή απόδοση, την εργασιακή ψυχολογία και κατ’ επέκταση τις καθαρά οικονοµικές 

αποδοχές και το βιοτικό επίπεδο, έχει αυξηθεί τα τελευταία χρόνια ραγδαία. Οι µεγάλες 

επιχειρήσεις προσπαθούν να βρουν τρόπους ώστε οι εργαζόµενοι να νιώθουν άνετα µε το 

εργασιακό τους περιβάλλον, στο οποίο άλλωστε δαπανούν σχεδόν τη µισή διάρκεια της ζωής 

τους και φυσικά να αποδίδουν παραπάνω για µεγαλύτερο χρονικό διάστηµα. Τα τελευταία 

χρόνια έχει αποκτήσει ιδιαίτερη σηµασία η έννοια της συναισθηµατικής νοηµοσύνης για την 

βελτίωση της λειτουργίας µιας επιχείρησης. Το συναίσθηµα θεωρείται πλέον σηµαντική πηγή 

πληροφοριών, το οποίο µπορεί να οδηγήσει σε ευεργετικά αποτελέσµατα, τόσο όσον αφορά 

τους επιχειρησιακούς στόχους, όσο και τις διαπροσωπικές σχέσεις ανάµεσα στο προσωπικό µιας 

εταιρείας. Σήµερα ειδικά στο πλαίσιο της οµαδικής εργασίας, η συναισθηµατική νοηµοσύνη σαν 

έννοια µπορεί να φανεί πολύτιµη για την κατανόηση κοινωνικών σχέσεων και δεσµών, όπως και 

για την διαχείριση συγκρούσεων. Η συναισθηµατική νοηµοσύνη επηρεάζει σε µεγάλο βαθµό τις 
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διαπροσωπικές και επαγγελµατικές σχέσεις µε άµεσες συνέπειες στα αποτελέσµατα τους είτε 

αυτά είναι κοινωνικά είτε αντίστοιχα οικονοµικά, αλλά και οφέλη στην παραγωγικότητα. 

     Όπως θα δούµε παρακάτω η υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη του επιχειρηµατία αλλά και 

των εργαζοµένων ίσως αποτελούν το κλειδί για την ευηµερία µιας επιχείρησης στη σύγχρονη 

εποχή. 

                      

 

2.Η συµβολή της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στο σύγχρονο ανταγωνιστικό περιβάλλον  

 

    Η συναισθηµατική νοηµοσύνη ως έννοια η οποία όσο περνούν τα χρόνια γίνεται ευρύτερα 

γνωστή, έχει ως αποτέλεσµα οι ειδικοί στον τοµέα της ανάλυσης εργασίας και τα ηγετικά 

στελέχη πολλών εταιριών παγκοσµίως να υπολογίζουν πολύ στη χρησιµότητα της. Ενδεικτικά 

παραδείγµατα διεθνών επιχειρήσεων των οποίων τα στελέχη έχουν εξετάσει τη συναισθηµατική 

νοηµοσύνη των υπαλλήλων τους είναι (Goleman,1998) οι ΑΤ&Τ, SAVOLA (η µεγαλύτερη 

εταιρεία παρασκευής τροφίµων στη Σαουδική Αραβία), MICROSOFT, DELTA AIRLINES. 

Ενώ κάποιες από τις εταιρείες που έχουν εκπαιδεύσει τους υπαλλήλους τους ή έχουν εντάξει τη 

συναισθηµατική νοηµοσύνη σε κάποια παραγωγική διαδικασία είναι οι FORD MOTORS 

(χρησιµοποίησε σχεδιασµό βασισµένο στην ενσυναίσθηση για να σχεδιάσει το µοντέλο 

Continental), AMERICAN EXPRESS FINANCIAL ADVISORS, IBM, COOPERS & 

LYBRAND (µία από τις 6 µεγαλύτερες λογιστικές εταιρείες στις ΗΠΑ). Τα αποτελέσµατα που 

είχαν οι συγκεκριµένες επιχειρήσεις, καθώς και πολλές άλλες που αναφέρει ο συγγραφέας, ήταν 

θεαµατικά και συνετέλεσαν στην εξάπλωση των µεθόδων εφαρµογής της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης στην πράξη. Χρόνο µε το χρόνο αυξάνεται ο πληθυσµός που πιστεύει ότι η 
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συναισθηµατική νοηµοσύνη δεν είναι απλά µία εµπορική έννοια που υπάρχει µόνο στο µυαλό 

κάποιων ερευνητών αλλά µπορεί να αποτελέσει ένα καταπληκτικό εργαλείο για τη βελτίωση 

των εργασιακών συνθηκών και την αύξηση των ρυθµών της παραγωγικής διαδικασίας.  

    Πολλοί µπορεί να αναρωτηθούν για ποιό λόγο η συναισθηµατική νοηµοσύνη αξίζει να 

λαµβάνεται υπόψη στο επιχειρησιακό περιβάλλον. Για πολλά χρόνια υπήρχε η εντύπωση ότι το 

συναίσθηµα στον εργασιακό χώρο ήταν κάτι το αρνητικό. Η βίωση, αναγνώριση και εκδήλωση 

συναισθηµάτων εθεωρείτο σηµάδι αδυναµίας, φορέας σύγχυσης και αποµάκρυνσης από το 

δρόµο του ορθολογισµού και άρα των σωστών αποφάσεων.  

                                       

     Στις τελευταίες δεκαετίες όµως τα πράγµατα άλλαξαν. Ο επιχειρηµατικός κόσµος άρχισε ν' 

αναγνωρίζει ότι το συναίσθηµα µπορεί να λειτουργήσει ως πολύτιµη πηγή πληροφοριών που, αν 

αναγνωρισθεί και αξιοποιηθεί κατάλληλα, µπορεί να οδηγήσει σε θεαµατικά αποτελέσµατα. 

Πολλοί και διάφοροι λόγοι οδήγησαν σ' αυτή τη µεταστροφή, µε κυριότερους, σύµφωνα µε τον 

Goleman (1998), την ευρεία εφαρµογή του µοντέλου εργασίας σε οµάδες και την 

παγκοσµιοποίηση.  

     Είναι εύκολο ν' αγνοήσεις το συναίσθηµα όταν δουλεύεις µόνος σου σ' ένα γραφείο, είναι 

όµως αδύνατο να το κάνεις όταν δουλεύεις ως µέλος µιας οµάδας όπου είναι φυσικό να 

δηµιουργούνται συγκρούσεις, διαξιφισµοί, ιδιαίτεροι δεσµοί, συµπάθειες και συµµαχίες. Για την 

ίδια την πορεία των επιχειρήσεων εξάλλου, η ανταγωνιστικότητά τους κρίνεται κατά τεκµήριο 

στο πεδίο της κοινωνικής αποδοχής. Η αποδοχή µιας εταιρείας νοείται ως αποτέλεσµα του 

αισθήµατος δικαίου που επικρατεί στο κοινωνικό περιβάλλον της και εποµένως, η κοινωνική 

ευαισθησία της κρίνεται από το κατά πόσον η ίδια ικανοποιεί αυτό το αίσθηµα. Προς το 

εσωτερικό του επιχειρηµατικού οργανισµού, η αποδοχή προβάλλεται µέσα από τη συµµετοχή 

των εργαζοµένων σε ό,τι αφορά την έκφραση της κοινωνικής υπευθυνότητας της εταιρείας. 

Συµµετοχή που σταθµίζεται από τις πρακτικές που ακολουθούνται στις εργασιακές σχέσεις και 

από τη συναισθηµατική νοηµοσύνη στο management.  
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     Ο κοινωνισµός στην εσωτερική ζωή µιας επιχείρησης, που µπορεί να κάνει την εταιρική 

ευθύνη και προσωπική ευθύνη για τον εργαζόµενο, καθορίζει και την κοινωνική ταυτότητά της, 

εφ' όσον δεχθούµε ότι µια εταιρεία είναι πρωτίστως οι άνθρωποί της. Αυτός ο κοινωνισµός δεν 

ανατέµνεται σε επιµέρους εργασιακές σχέσεις, αλλά διαχέεται και διαπνέει κάθε µορφή 

έκφρασής τους ως κατ' εξοχήν χαρακτηριστικό της εταιρικής κουλτούρας. Είναι το 

χαρακτηριστικό που µπορεί να κάνει εθελοντή έναν εργαζόµενο σε κοινωνικές δράσεις της 

εταιρείας του και ταυτόχρονα υπερήφανο για το ότι εργάζεται σε αυτήν.  

    Η παγκοσµιοποίηση είναι επίσης ένας άλλος λόγος που οδήγησε στην αναγνώριση της 

σπουδαιότητας του συναισθήµατος για επιτυχηµένη εξάπλωση των επιχειρηµατικών 

δραστηριοτήτων εκτός των στενών τοπικών ορίων. Ιδιαίτερα ο ρόλος της ενσυναίσθησης , 

δηλαδή το να προσπαθεί κανείς να µπει στη θέση του άλλου, να κατανοεί τη διαφορετικότητα 

και να προσπαθεί να νιώσει τα συναισθήµατα που βιώνει ο άλλος, είναι µια πολύ βασική 

ιδιότητα για επιχειρηµατίες που θέλουν να είναι επιτυχείς στο διαπολιτισµικό διάλογο και να 

καταλήγουν σε συµφωνίες χωρίς τον κίνδυνο παρερµηνειών και παρεξηγήσεων.  

    Είναι γεγονός πλέον ότι καθώς µεταβάλλεται η µορφή των επιχειρήσεων αλλάζουν και τα 

χαρακτηριστικά που απαιτούνται για κάθε είδους διάκριση στον εργασιακό χώρο. Και όσο 

µεγαλύτερη είναι η αναµενόµενη απόδοση ενός οργανισµού , ειδικά στην σηµερινή 

ανταγωνιστική κοινωνία, τόσο υψηλότερες είναι οι απαιτήσεις για τις ικανότητες που πρέπει να 

έχει ένας εργαζόµενος. Η εκπαίδευση που λαµβάνει ο κάθε άνθρωπος σήµερα τον εφοδιάζει µε 

πάρα πολλές γνώσεις, κατά γενικό κανόνα, εκεί όµως που εντοπίζεται το ανταγωνιστικό 

πλεονέκτηµα είναι οι συναισθηµατικές ικανότητες οι οποίες επιτρέπουν την εφαρµογή των 

γνώσεων στην εργασιακή διαδικασία µε τρόπο που θα επιφέρει το πλέον προσοδοφόρο 

αποτέλεσµα. 

    Στις επόµενες ενότητες αναλύεται η σηµασία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στην 

επιχειρηµατικότητα τόσο από την πλευρά του επιχειρηµατία όσο και από την σκοπιά των 

εργαζοµένων. 
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3.Συναισθηµατική νοηµοσύνη και ηγεσία 

 

    Στα πλαίσια της οµαλής λειτουργίας µίας επιχείρησης ο επιχειρηµατίας καλείται να 

διεκπεραιώσει το δύσκολο ρόλο του οργανωτή, να δίνει λύση στα πιο δύσκολα προβλήµατα, να 

καθοδηγεί και να εµπνέει τους εργαζοµένους. Με λίγα λόγια πρέπει να έχει το ρόλο του ηγέτη. 

Ανάλογο ρόλο σε βαθµό που ποικίλει πρέπει να παίξουν όλα τα στελέχη µιας επιχείρησης που 

είναι ψηλά στην ιεραρχία (διευθυντές-προϊστάµενοι κλπ). 

    Οι κοινωνικοί επιστήµονες µόλις πρόσφατα έχουν αρχίσει να ανακαλύπτουν τη σχέση µεταξύ της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης και ηγεσίας.  

    Έρευνες που έγιναν σε µεγάλες επιχειρήσεις έδειξαν ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι 

ένας σηµαντικός παράγοντας που ξεχωρίζει τα επιτυχηµένα άτοµα στο χώρο εργασίας. Σε µία 

εκτεταµένη µελέτη που έγινε στην Αµερική για τις ικανότητες που θεωρούνται βασικές για την 

επιτυχία (Goleman 2000) σε 181 διαφορετικές θέσεις εργασίας, βρέθηκε ότι το 67% των 

βασικών συστατικών υπεροχής –δηλαδή 2 στις 3 ικανότητες- είναι συναισθηµατικές δεξιότητες. 

Ένα επίσης ενδιαφέρον στοιχείο που παρουσιάστηκε κατά τη µελέτη αυτή, είναι ότι η 

σπουδαιότητα της συναισθηµατικής νοηµοσύνης ήταν µεγαλύτερη στα ανώτερα επίπεδα 

ιεραρχίας. Έτσι, ενώ σε κάθε πεδίο εργασίας η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι δύο φορές πιο 

σηµαντική από τις καθαρά γνωστικές ικανότητες, στις ηγετικές θέσεις η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη κάνει τη διαφορά, καθώς το 90% της επιτυχίας µπορεί να εξηγηθεί από τις 

συναισθηµατικές ικανότητες. 

     Πρόσφατα δείχτηκε ότι η αύξηση των επιπέδων συναισθηµατικής νοηµοσύνης των ηγετών 

είναι πολύ πιθανό να οδηγήσει στην εµφάνιση ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος καθώς και στην 

δηµιουργία θετικής στάσης των υπαλλήλων απέναντι στην αλλαγή (Voola, Carlson & West, 

2004). 

    Ορισµένα χαρακτηριστικά της αποτελεσµατικής ηγεσίας που φαίνεται να βασίζονται στην 

συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι η αυτοπεποίθηση, η αυτοεκτίµηση, ο ηθικός χαρακτήρας, η 

προσαρµοστικότητα, η ευελιξία, η καινοτοµία, η ανάπτυξη εµπιστοσύνης, ο χειρισµός των 

συγκρούσεων και η αντικειµενική αυτοκριτική (Locke, 2005). Οι Bennis και Chen θεωρούν 

επίσης ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι υπεύθυνη κατά 85 – 90% για την επιτυχία των 

ηγετών (Connell & Travaglione, 2004). Για αυτό τον λόγο, οι οργανώσεις θεωρούν πολύτιµα τα 

εργαλεία µέτρησης της συναισθηµατικής νοηµοσύνης για την πρόσληψη, προαγωγή και 

ανάπτυξη των ηγετών τους. 
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    Υποστηρίζεται, ότι οι µάνατζερ θα µπορούσαν να χρησιµοποιήσουν κάποιες σηµαντικές όψεις 

της συναισθηµατικής νοηµοσύνης προς όφελός τους (Ashkanasy, 2005). Κυρίως, η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη έχει θετικές συνέπειες στην ηγεσία και στην οµαδική εργασία. Οι 

µάνατζερ µε συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορούν να κατανοούν το συναισθηµατικό κλίµα 

στους οργανισµούς τους και να συµµερίζονται τις συναισθηµατικές ανησυχίες των υπαλλήλων 

τους. Επιπλέον, αν και οι µελέτες που αφορούν στην εκπαίδευση για συναισθηµατική 

νοηµοσύνη µόλις τώρα έχουν αρχίσει να διεξάγονται υπάρχουν ενδείξεις ότι η εκπαίδευση αυτή 

µπορεί να αποβεί εν τέλη πολύ ωφέλιµη, ιδιαίτερα για την ανάπτυξη των οµάδων (Goleman 

1998). 

    Το συναίσθηµα που παλαιότερα θεωρούνταν  τροχοπέδη ανάπτυξης, σήµερα αναβαθµίζεται 

διαρκώς, φανερώνοντας τον καταλυτικό του ρόλο στην επιτυχία µιας επιχείρησης. Έτσι, η εποχή 

που το συναίσθηµα αγνοούνταν ως άσχετο µε την επιχείρηση, παρήλθε ανεπιστρεπτί. Αυτό που 

χρειάζεται να γίνει συνείδηση των οργανισµών όλου του κόσµου, είναι η καλλιέργεια ηγετών οι 

οποίοι θα εµφυσήσουν τη συναισθηµατική σύµπνοια και θα επιτρέψουν στους εργαζόµενους να 

προοδεύσουν.  

    Σηµαντικό στοιχείο που υποστηρίζει την δυναµική σχέση ηγεσίας-συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης αποτελεί η ίδια η πρωταρχική υποχρέωση της ηγεσίας , δηλαδή η ανάπτυξη 

συναισθηµάτων. Αναλυτικότερα, σύµφωνα µε τους Daniel Goleman, Richard Boyatzis, και 

Annie McKee (Daniel Goleman, Richard Boyatzis, Annie McKee 2002), το βασικό καθήκον των 

ηγετών είναι να εµπνέουν καλά συναισθήµατα σε όσους καθοδηγούν. Αυτό συµβαίνει όταν 

καλλιεργούν την αρµονία και το συντονισµό, δηµιουργώντας µια δεξαµενή θετικής ενέργειας 

που απελευθερώνει τα καλύτερα στοιχεία των ανθρώπων. Βέβαια αυτό δεν σηµαίνει ότι 

συµβαίνει πάντα. Οι ηγέτες µπορούν αντίστοιχα, να καθοδηγήσουν τα συναισθήµατα προς 

αρνητική κατεύθυνση και να προκαλέσουν αποσυντονισµό και δυσαρµονία.  

    Αυτή η πρωταρχική διάσταση της ηγεσίας, µολονότι συχνά αγνοείται ή παραµερίζεται, 

καθορίζει και τον βαθµό στον οποίο οι πράξεις ενός ηγέτη θα αποδώσουν. Και αυτό είναι που 

µας κάνει να συνειδητοποιήσουµε για άλλη µια φορά, γιατί η συναισθηµατική νοηµοσύνη έχει 

τόσο µεγάλη σηµασία για την επιτυχηµένη ηγεσία. Στην πραγµατικότητα, η «γνήσια ηγεσία» 

απαιτεί την εφαρµογή της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στην πράξη.  

    Σε περιπτώσεις καταστροφών όλοι στρέφονται σε έναν ηγέτη για συναισθηµατική 

καθοδήγηση. Επειδή ο τρόπος που βλέπει τα πράγµατα έχει ειδικό βάρος, ο ηγέτης είναι ο 

άνθρωπος που καλείται να βρει και να δώσει το νόηµα που αναζητά η οµάδα, να προσφέρει 



 

 

37

διέξοδο ή ερµηνεία και να καθοδηγήσει τις συναισθηµατικές αντιδράσεις σε µια δεδοµένη 

κατάσταση. Όπως προαναφέρθηκε, η «γνήσια ηγεσία» απαιτεί την εφαρµογή της 

συναισθηµατικής νοηµοσύνης στην πράξη. Θεµελιώδες καθήκον του ηγέτη αποτελεί η 

πρόκληση ενθουσιασµού, αισιοδοξίας και πάθους για τη δουλειά, καθώς και η καλλιέργεια 

κλίµατος οµαδικότητας, συνεργασίας και εµπιστοσύνης.  

    Σε µια προσπάθεια να εµβαθύνουµε αυτή τη διαπίστωση καταλήγουµε, ότι καθένας από τους 

βασικούς τοµείς της συναισθηµατικής νοηµοσύνης -αυτοεπίγνωση, αυτοδιαχείριση, κοινωνική 

επίγνωση, διαχείριση σχέσεων- διαδραµατίζει πρωταγωνιστικό ρόλο σε ένα επιτυχηµένο 

πρότυπο ηγεσίας. Συγκεκριµένα, ο ηγέτης που δεν χειρίζεται καλά τα συναισθήµατά του, 

µάλλον έχει ελάχιστη ή καµία επίγνωσή τους. Κι αν τα συναισθήµατα αυτά είναι ανεξέλεγκτα, 

τότε θα αντιµετωπίσει σίγουρα πρόβληµα και µε την διαχείριση των σχέσεών του µε τους 

άλλους. Κι αυτό θα συµβεί γιατί αν δεν είµαστε ικανοί να κατανοήσουµε τα δικά µας 

συναισθήµατα (αυτοεπίγνωση), τότε αδυνατούµε να κατανοήσουµε και των άλλων, γεγονός που 

θα οδηγήσει σε µια αποτυχηµένη κοινωνική σχέση. Αντίθετα, ένας ηγέτης που αναγνωρίζει τα 

δικά του συναισθήµατα, είναι συντονισµένος µε τα δικά του «εσωτερικά σήµατα», αναπαράγουν 

τα θετικά τους στοιχεία, και ψάχνουν τρόπους να βελτιώσουν οτιδήποτε µπορεί να προκαλέσει 

δυσαρµονία στο περιβάλλον τους. Με αυτόν τον τρόπο, ο ηγέτης αντιλαµβάνεται και τις 

ανάγκες και τα συναισθήµατα των γύρω του, τα οποία κατορθώνει να συντονίσει.  

    Επιγραµµατικά λοιπόν, καταλήγουµε ότι, η αυτοεπίγνωση, διευκολύνει τόσο την 

ενσυναίσθηση, όσο και την αυτοδιαχείριση, ενώ µε τη σειρά τους οι δύο αυτές ικανότητες, σε 

συνδυασµό, συµβάλλουν στον αποτελεσµατικό χειρισµό των σχέσεων µε τους άλλους 

(κοινωνική επίγνωση/διαχείριση σχέσεων). Εποµένως, η συναισθηµατικά ευφυής ηγεσία 

οικοδοµείται πάνω στα θεµέλια της αυτοεπίγνωσης. 

    Αυτή η αλληλεξάρτηση µεταξύ των βασικών συστατικών της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

σε πρώτη φάση, και µεταξύ αυτών και της ηγεσίας εν συνεχεία, έχουν µεγάλη σηµασία και στην 

πράξη, αφού αποτελούν τα βασικά συστατικά της αποτελεσµατικής γνήσιας ηγεσίας – της 

αρµονίας. Σε άρθρο του, µε τεράστια απήχηση στο Harvard Business Review το 2000, ο Daniel 

Goleman, έκανε λόγο για έξι διαφορετικούς τύπους (στυλ) ηγεσίας, που συνδέονται άµεσα µε τις 

διαστάσεις της συναισθηµατικής νοηµοσύνης και έχουν διαφορετικές επιδράσεις στην 

εργασιακή απόδοση και το κλίµα του οργανισµού.  

    Οι τύποι αυτοί είναι: ο καταπιεστικός (coercive), ο οραµατιστής (visionary), ο ανθρωπιστικός 

(affiliative), ο δηµοκρατικός (democratic), ο καθοδηγητικός  (pacesetting) και ο συµβουλευτικός 
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(coaching). Ο Goleman κατέληξε σε αυτούς τους τύπους ηγεσίας µε βάση τα αποτελέσµατα 

έρευνας της Hay/McBer σε 3.871 διευθυντικά στελέχη διεθνώς.  

    Οι ηγέτες µε καταπιεστικό στυλ απαιτούν άµεση υπακοή, στηρίζονται στη δύναµη της θέσης 

τους και γενικά διακρίνονται από έλλειψη ενσυναίσθησης. To στυλ µε µια λέξη θα µπορούσε να 

συνοψιστεί στο «Κάντε ό,τι σας λέω» και είναι κατά βάση αποτελεσµατικό σε περιόδους κρίσης, 

στα πολύ αρχικά στάδια µιας οργανωσιακής αλλαγής ή όταν υπάρχουν προβληµατικοί 

εργαζόµενοι. Το γενικό αποτέλεσµα αυτού του στυλ ηγεσίας στο οργανωσιακό κλίµα είναι 

αρνητικό.  

    Από την άλλη πλευρά, ο τύπος του οραµατιστή ηγέτη κινητοποιεί τα άτοµα προς ένα κοινό 

όραµα και διακρίνεται από τις ικανότητες συναισθηµατικής νοηµοσύνης της αυτοπεποίθησης, 

της ενσυναίσθησης και του καταλύτη αλλαγής. Με µια λέξη θα µπορούσε να συνοψιστεί στη 

φράση «Ακολουθήστε µε» και είναι αποτελεσµατικός όταν απαιτείται ένα νέο όραµα ή όταν 

χρειάζεται να δοθεί µια ξεκάθαρη γραµµή πορείας για τον οργανισµό. Η γενική του επίπτωση 

στο οργανωσιακό κλίµα είναι θετική.  

    Το ανθρωπιστικό στυλ ηγεσίας δηµιουργεί αρµονία και συναισθηµατικούς δεσµούς 

ανάµεσα στα άτοµα της οµάδας. ∆ιακρίνεται από τις ικανότητες συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

της ενσυναίσθησης, του χτισίµατος δεσµών και της επικοινωνίας ενώ το µότο ενός τέτοιου ηγέτη 

είναι «Οι άνθρωποι είναι πάνω απ' όλα». Το στυλ αυτό είναι αποτελεσµατικό όταν χρειάζεται να 

ενδυναµωθεί η συνοχή της οµάδας ή για την εµψύχωση των ατόµων σε περιόδους κρίσης. Το 

δηµοκρατικό στυλ οδηγεί σε συναίνεση µέσω συµµετοχικών διαδικασιών και διακρίνεται από 

τις συναισθηµατικές ικανότητες της επικοινωνίας και της συνεργασίας.  

    Ο δηµοκρατικός ηγέτης ζητά πάντα τη γνώµη των άλλων και είναι αποτελεσµατικός όταν 

χρειάζεται να υπάρξει κοινή συναίνεση ή να εισακουστεί η γνώµη της πλειοψηφίας των 

εργαζοµένων. Η επίδραση στο οργανωσιακό κλίµα είναι θετική.  

    Στη συνέχεια, το καθοδηγητικό στυλ θέτει υψηλά κριτήρια απόδοσης και διακρίνεται από τις 

συναισθηµατικές ικανότητες της ευσυνειδησίας, των κινήτρων επιτυχίας και της πρωτοβουλίας. 

Το στυλ συνοψίζεται στη φράση «Κάντε ό,τι κάνω, τώρα» και δουλεύει καλύτερα όταν υπάρχει 

η ανάγκη για γρήγορα αποτελέσµατα από µια ενθουσιώδη και ικανή οµάδα. Όµως το 

οργανωσιακό κλίµα επηρεάζεται αρνητικά γιατί καταπιέζεται η δηµιουργικότητα και 

δηµιουργείται µια ατµόσφαιρα ασφυξίας.  

    Τέλος, το συµβουλευτικό στυλ δίνει έµφαση στην περαιτέρω ανάπτυξη των εργαζοµένων και 

διακρίνεται από τις ικανότητες της ανάπτυξης άλλων, της ενσυναίσθησης και της αυτεπίγνωσης. 
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Συνοψίζεται στο «∆οκιµάστε αυτό» και είναι αποτελεσµατικό για τη βελτίωση και ανάπτυξη του 

εργατικού δυναµικού και αξιοποίηση των δυνατοτήτων του.  

    Οι πραγµατικά επιτυχηµένοι και αποτελεσµατικοί ηγέτες δεν χρησιµοποιούν µόνο ένα απ' 

αυτά τα στυλ, αλλά διαθέτουν «ευλυγισία» και εναλλάσσουν στυλ ανάλογα µε τις ανάγκες που 

βλέπουν ότι δηµιουργούνται στην επιχείρηση. Ο Goleman θεωρεί ότι οι ηγέτες που επιδεικνύουν 

τέσσερα από τα έξι στυλ και κυρίως το οραµατιστικό, το δηµοκρατικό, το ανθρωπιστικό και το 

συµβουλευτικό δηµιουργούν το καλύτερο οργανωτικό κλίµα στις επιχειρήσεις τους και 

επιτυγχάνουν τις µεγαλύτερες επιδόσεις. 

     Συχνά στις επιχειρήσεις συγχέονται οι έννοιες της ηγεσία και της διαχείρισης (management). 

Στη πραγµατικότητα αλληλοσυµπληρώνονται αλλά διαφέρουν. Η πρώτη αφορά την 

κινητοποίηση και την κατεύθυνση των ανθρώπων για τη δηµιουργία ενός καλύτερου µέλλοντος 

και η δεύτερη αφορά την αποτελεσµατική διαχείριση πόρων (προγραµµατισµός, οργάνωση, 

έλεγχος) για την επίτευξη βραχυπρόθεσµων αποτελεσµάτων. Η ηγεσία, ενέχει το management, 

σε ένα µέρος, τα θεµέλια της όµως, στηρίζονται σε µεγάλο βαθµό στην συναισθηµατική 

νοηµοσύνη. Ο πραγµατικός ηγέτης δηµιουργεί και συνεχώς αναπτύσσει έναν αποτελεσµατικό 

οργανισµό, ικανό να δηµιουργεί αξία, µέσω της οποίας επιτυγχάνεται διαρκώς η ικανοποίηση 

αναγκών όλων των οµάδων ενδιαφεροµένων, όπως οι πελάτες, οι εργαζόµενοι, οι µέτοχοι, η 

κοινωνία κ.λ.π. Επιτυγχάνει βραχυπρόθεσµα αποτελέσµατα, δηλαδή «κερδίζει το σήµερα» και 

ταυτόχρονα αναπτύσσει τον οργανισµό, «χτίζει το µέλλον». Τέλος, κάνει τους συνεργάτες του 

να τον ακολουθούν εθελοντικά και πρόθυµα, δηλαδή εξασφαλίζει τις κατάλληλες στάσεις και 

συµπεριφορές, κερδίζει την εµπιστοσύνη, τη δέσµευση και τη διάθεση για τις υψηλότερες 

δυνατές επιδόσεις. 

    Αυτό που συνδέει την ηγεσία µε την συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι βαθιά ουσιώδες. Στις 

περισσότερες περιοχές του αναπτυσσόµενου κόσµου, οι καλύτερες επιχειρηµατικές πρακτικές 

δεν έχουν ακόµη λάβει την οριστική τους µορφή. Ένας οργανισµός που θα θεµελιωνόταν στις 

αρχές της σύµπνοιας και της γνήσιας ηγεσίας, θα προσλάµβανε άτοµα που θα διέθεταν τις 

δεξιότητες της συναισθηµατικής νοηµοσύνης που απαιτούνται για την άσκηση της γνήσιας 

ηγεσίας. Η συνεχιζόµενη µάθηση αυτών των ικανοτήτων θα αποτελούσε µέρος της καθηµερινής 

λειτουργίας και ολόκληρος ο οργανισµός θα εξελισσόταν σε χώρο προόδου και ευηµερίας των 

ανθρώπων. Οι ηγέτες που θέλουν να καινοτοµούν και να οδηγούν τον οργανισµό προς την 

αλλαγή πρέπει να είναι ταυτόχρονα συναισθηµατικά έξυπνοι και έξυπνα συναισθηµατικοί 

(Herkenhoff, 2004). 
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    Η πρόοδος όµως και η ευηµερία, σκεφτόµενοι σε ένα ευρύτερο πλαίσιο, δεν θα χαρακτήριζαν 

µόνο την εργασιακή ζωή των ανθρώπων, αλλά και την προσωπική, αν µεταφέραµε αυτές τις 

ιδιότητες στην οικογένειά µας, στα παιδιά µας, τους φίλους µας, την ίδια την κοινωνία µας.  

    Τέλος, κάτι εξίσου σηµαντικό µε τα παραπάνω: ∆εν υπάρχει ένας ηγέτης, αλλά πολλοί. Η 

ηγεσία δεν αφορά µόνο ένα άτοµο, αυτό που έχει κατακτήσει την κορυφή, αλλά κάθε άτοµο, το 

οποίο από την θέση στην οποία βρίσκεται, µε τον έναν ή µε τον άλλο τρόπο, «πρωταγωνιστεί», 

κατευθύνει άλλους ανθρώπους µε στόχο την πρόοδο και την εξέλιξη.  

     Όλοι οι µεγάλοι ηγέτες, και µε τον όρο ηγέτης εννοείται ακόµη και ο προϊστάµενος ενός 

µικρού τµήµατος που παρουσιάζει ηγετικές ικανότητες, µας υποκινούν και µας ωθούν 

χρησιµοποιώντας µια βασική ανθρώπινη λειτουργία, τα συναισθήµατά µας. Παρ' όλο που µιλούν 

για στρατηγική και ανταγωνισµό, οι µεγάλοι ηγέτες χτίζουν µια βαθιά συναισθηµατική σύνδεση 

µε τους γύρω τους, που αποκαλείται «θετικός συντονισµός». Είναι, εποµένως, κυριολεκτικά 

συντονισµένοι µε το περιβάλλον τους. Αυτό οφείλεται στα υψηλά επίπεδα συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης που διαθέτουν, τα οποία τους επιτρέπουν να δηµιουργούν και να καλλιεργούν 

σχέσεις υψηλού θετικού συντονισµού. Έτσι η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι υπόθεση όλων 

των στελεχών, και όχι µόνο των ηγετών, οι οποίοι, εφόσον διαθέτουν το χαρακτηριστικό αυτό, 

έχουν την ευθύνη και το ρόλο δηµιουργίας του κατάλληλου κλίµατος. Γι' αυτό άλλωστε, ενώ 

παραδοσιακά η έµφαση στην αξιολόγηση της απόδοσης ήταν στις γνωστικές και αναλυτικές 

ικανότητες, η έρευνα του Boyatzis (2007) αποδεικνύει πλέον ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη 

των στελεχών είναι δύο φορές πιο σηµαντική από το IQ και τις τεχνικές δεξιότητες για την 

επίτευξη εξαίρετης απόδοσης. 
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4.Συναισθηµατική νοηµοσύνη και υποστηρικτικό περιβάλλον στην επιχείρηση 

 

     Για πολλά χρόνια, οι θεωρητικοί της διοικητικής επιστήµης αναφέρουν την εργασία ως την 

συναλλαγή του έργου και της αφοσίωσης των εργαζοµένων, µε την παροχή από τη επιχείρηση 

αντίστοιχων υλικών και κοινωνικό-συναισθηµατικών αγαθών (Mowday, Porter & Steers 

1982).Ο παραπάνω χαρακτηρισµός δίνει έµφαση στην επίτευξη από την επιχείρηση 

ικανοποιητικών αποτελεσµάτων µέσω της ευνοϊκής-γενναιόδωρης µεταχείρισης των 

εργαζοµένων της. Παραδείγµατος χάριν, εργαζόµενοι που απολαµβάνουν ευνοϊκή µεταχείριση 

από την επιχείρηση, είναι πολύ πιθανότερο να δεσµευτούν συναισθηµατικά σε αυτήν, να 

ανταπεξέλθουν στις εργασιακές τους ευθύνες, υποχρεώσεις και στα προβλήµατα ή τυχόν 

ευκαιρίες που θα εµφανιστούν (Mowday et al. 1982). 

     Ουσιαστικά µιλάµε για την ύπαρξη ενός υποστηρικτικού περιβάλλοντος σε µια επιχείρηση 

στο οποίο ο εργαζόµενος θα νιώθει ότι λαµβάνεται υπόψη ως προσωπικότητα και του παρέχεται 

η απαραίτητη υποστήριξη όταν είναι απαραίτητο, ενώ δε νιώθει ένα αναλώσιµο γρανάζι στη 

λειτουργία µιας µεγάλης µηχανής.  Το υποστηρικτικό περιβάλλον έχει ζωτική σηµασία για την 

οµαλή λειτουργία µιας επιχείρησης καθώς παράγει στους εργαζόµενους την υποχρέωση να 

νοιαστούν για την ευηµερία και τους στόχους της επιχείρησης. Επιπρόσθετα δίδεται η 

δυνατότητα της εκπλήρωσης των κοινωνικό-συναισθηµατικών αναγκών των εργαζοµένων και 

ενδυναµώνεται η πεποίθηση τους ότι η επιχείρηση αναγνωρίζει οποιαδήποτε προσπάθεια και αν 

καταβάλουν και την ανταµείβει. 

    Είναι κατανοητό ότι ο επιχειρηµατίας µε υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι σε θέση να 

προσφέρει το υποστηρικτικό περιβάλλον µέσα στη επιχείρηση. Αυτό διότι κατανοεί τα 

συναισθήµατα των εργαζοµένων, να σκύβει στα προβλήµατα τους, προσπαθεί να κατανοήσει τις 

απόψεις και τα συναισθήµατα των γύρω, έχει επικοινωνιακές ικανότητες, είναι υποστηρικτικός, 

µπορεί να διαχειρίζεται τις διαφωνίες, και πάνω από όλα µπορεί να συσπειρώνει, να 

δραστηριοποιεί, νε εµπνέει τους ανθρώπους γύρω του και να είναι ηγέτης. 

    Η αντίληψη για το υποστηρικτικό περιβάλλον έχει αποδειχθεί ότι σχετίζεται µε: τη 

συναισθηµατική δέσµευση προς την επιχείρηση, τις προσδοκίες των εργαζοµένων για την 

ανταµοιβή του έργου τους, τη διάρκεια της δέσµευσης, την συνδιαλλαγή εργοδότη-εργαζόµενου, 

την εποπτική υποστήριξη, την ισότιµη και δίκαιη µεταχείριση, και την ικανοποίηση από την 

εργασία. 
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• ∆έσµευση στην επιχείρηση  

 

    Το υποστηρικτικό περιβάλλον δηµιουργεί την υποχρέωση στον εργαζόµενο να νοιαστεί για 

την ευηµερία της επιχείρησης και ενισχύει τη συναισθηµατική του δέσµευση εκπληρώνοντας τις 

κοινωνικο-συναισθηµατικές του ανάγκες (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 

2001), δηµιουργώντας έτσι µια δυνατή αίσθηση στον εργαζόµενο ότι ανήκει στην επιχείρηση. 

Οι Shore & Tetrick (1991), υποστήριξαν επίσης µειώνει αισθήµατα παγίδευσης (συνεχής 

δέσµευση) που συµβαίνουν όταν οι εργαζόµενοι υποχρεώνονται να µείνουν στην εργασία τους 

εξαιτίας του µεγάλου κόστους που θα είχαν εγκαταλείποντας την.  

 

• Συµµετοχή στην εργασία 

 

    Αναφέρεται στην αναγνώριση, το ενδιαφέρον και την ανάµιξη που δείχνει ένα άτοµο σε µία 

συγκεκριµένη εργασία. Αυξάνοντας την αντίληψη του εργαζόµενου για την ικανότητά του, το 

υποστηρικτικό περιβάλλον ενδυναµώσει το ενδιαφέρον του για την εργασία.  

 

• Απόδοση 

 

    Το υποστηρικτικό περιβάλλον αυξάνει την απόδοση συγκεκριµένων εργασιακών πράξεων και 

δραστηριοτήτων ευνοϊκών προς την επιχείρηση, οι οποίες σύµφωνα µε τους George & Brief 

(1992), περιλαµβάνουν την αυτόβουλη προσφορά βοήθειας ανάµεσα στους εργαζοµένους, την 

ανάληψη πρωτοβουλιών που προστατεύουν την επιχείρηση από το ρίσκο, την προσφορά 

εποικοδοµητικών προτάσεων και λύσεων σε διάφορα προβλήµατα και την απόκτηση 

ικανοτήτων που είναι ευεργετικές για την επιχείρηση.  

 

• Ικανοποίηση από την εργασία-θετική διάθεση 

 

    Η ικανοποίηση από την εργασία (job satisfaction) αναφέρεται στην ολική στάση ή διάθεση 

του ατόµου απέναντι στην εργασία του, µε το υποστηρικτικό περιβάλλον να συµβάλλει θετικά 

σ’ αυτήν αφού συνεπάγεται µε την εκπλήρωση των κοινωνικο-συναισθηµατικών τους αναγκών, 

την ανταµοιβή της προσπάθειας και την προσφερόµενη βοήθεια για την ολοκλήρωση της 

εργασίας τους. Η θετική διάθεση-σκέψη (positive mood) περιλαµβάνει µια γενική 
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συναισθηµατική κατάσταση χωρίς κάποιον αντικειµενικό σκοπό και επηρεάζεται από το 

περιβάλλον (George & Brief, 1992).Το υποστηρικτικό περιβάλλον συµβάλλει στην αίσθηση των 

εργαζοµένων για την ικανότητά και την αξία τους, αυξάνοντας εποµένως τη θετική διάθεση. 

 

• Ψυχοσωµατικές-ψυχολογικές αντιδράσεις 

 

    Το υποστηρικτικό περιβάλλον συµβάλλει στη µείωση των ψυχολογικών και ψυχοσωµατικών 

αντιδράσεων (π.χ. εντάσεις, υπερκόπωση), υποδεικνύοντας τη διαθεσιµότητα της επιχείρησης σε 

υλική βοήθεια και συναισθηµατική υποστήριξη, στοιχεία απαραίτητα στους εργαζόµενους ώστε 

να µπορέσουν να ανταπεξέλθουν στις υψηλές απαιτήσεις της εργασίας και να αντιµετωπίσουν 

ευκολότερα τα προβλήµατα που ανακύπτουν. Μερικοί ερευνητές έχουν προσπαθήσει να δώσουν 

ένα περισσότερο πρωταρχικό χαρακτήρα στην επίδραση του υποστηρικτικού περιβάλλοντος σε 

τέτοιου είδους αντιδράσεις, όπως είναι η εξάντληση, το άγχος και οι πονοκέφαλοι. Είναι 

κατανοητό ότι το υποστηρικτικό περιβάλλον θα µπορούσε να µειώσει το γενικό επίπεδο άγχους 

των εργαζοµένων που οφείλεται είτε στην υψηλή είτε στη χαµηλή έκθεση σε παράγοντες που 

δηµιουργούν τέτοιες ψυχολογικές αντιδράσεις. 

 

• Η επιθυµία παραµονής στην επιχείρηση  

 

     Ο Witt (Nye & Witt 1993) εξέτασε τη σχέση ανάµεσα στο υποστηρικτικό περιβάλλον 

και την επιθυµία των εργαζοµένων να παραµείνουν στην επιχείρηση. Στη µελέτη του, εκτίµησε 

την διάθεση των εργαζοµένων να αποχωρήσουν από την επιχείρηση σε συνάρτηση µε την 

ενδεχόµενη προσφορά σχετικά υψηλότερου µισθού, περισσότερης επαγγελµατικής ελευθερίας 

και καταξίωσης, καθώς και προοπτική φιλικότερης αντιµετώπισης από τον εργοδότη στο νέο 

επιχειρησιακό περιβάλλον. Μεγάλος αριθµός εργαζοµένων επιθυµεί την παραµονή του και τη 

συνέχιση της εργασίας του λόγω της αρνητικής αντίληψης που έχει διαµορφώσει ότι δε θα 

µπορέσει να ανταπεξέλθει στο υψηλό κόστος που συνεπάγεται µία πιθανή αποχώρηση από την 

επιχείρηση, γεγονός που τους καθιστά παγιδευµένους σε αυτή και τους δηµιουργεί µία συνεχή 

δέσµευση. Για µια επιχείρηση πάντως είναι σηµαντικό να κρατά τους υπαλλήλους της καθώς 

διαφορετικά χάνει µέρος από το γνωστικό της δυναµικό.  
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• Μείωση της συµµετοχής-συµπεριφορές αποµάκρυνσης και απροθυµίας      

 

    Η παραπάνω έννοια αναφέρεται στη µείωση της ενεργούς συµµετοχής των εργαζοµένων στις 

δραστηριότητες της επιχείρησης. Η σύνδεση του υποστηρικτικού περιβάλλοντος µε την τάση για 

αποµάκρυνση (π.χ. τάση για παραίτηση) έχει ερευνηθεί σε συνάρτηση µε πραγµατικές 

καταστάσεις εκ µέρους των εργαζοµένων, όπως αργοπορία και απροθυµία, συστηµατική 

αδικαιολόγητη απουσία και εθελοντική παραίτηση. Η διατήρηση του προσωπικού της 

επιχείρησης, το υψηλό επίπεδο υπηρεσιών και η ακρίβεια παρέχουν δηµόσια προσδιορισµένους 

τρόπους στους εργαζόµενους ώστε να ανταποκριθούν στο υποστηρικτικό περιβάλλον. Το 

υποστηρικτικό περιβάλλον ακόµη αυξάνει την συναισθηµατική δέσµευση των εργαζοµένων µε 

την επιχείρηση και συνεπώς συµβάλλει στη µείωση των συµπεριφορών αποχώρησης και 

απροθυµίας που αναφέρθηκαν παραπάνω. 

 

5.Η έννοια της ικανοποίησης από την εργασία (Job satisfaction)  

 

    Όπως αναφέρθηκε στην προηγούµενη ενότητα το υποστηρικτικό περιβάλλον ενισχύει την 

αίσθηση της ικανοποίησης από την εργασία τους. Τα τελευταία χρόνια όλο και περισσότερες 

εταιρείες ανά την υφήλιο αρχίζουν να εξετάζουν συστηµατικά το επίπεδο επαγγελµατικής 

ικανοποίησης των εργαζοµένων τους. 

    Ο λόγος για το ενδιαφέρον αυτό εντοπίζεται στον αυξηµένο όγκο επιστηµονικών πορισµάτων 

τα οποία συνδέουν την επαγγελµατική ικανοποίηση µε την αυξηµένη αποδοτικότητα, τις 

µειωµένες προθέσεις για αποχώρηση ,την µεγαλύτερη δέσµευση , τις βελτιωµένες συνθήκες 

συνεργασίας και την επίτευξη απαιτητικών στόχων. Γίνεται , λοιπόν , ευρέως αντιληπτό ότι η 

αξιολόγηση του βαθµού επαγγελµατικής ικανοποίησης των εργαζοµένων θα πρέπει να αποτελεί 

βασικό κοµµάτι των διαδικασιών ανάπτυξης και χάραξης στρατηγικής των σύγχρονων 

εταιρειών.  

    Η έννοια της εργασιακής ικανοποίησης αναφέρεται στο βαθµό στον οποίο το άτοµο νιώθει 

δικαιωµένο για την επιλογή του να εργαστεί για το συγκεκριµένο οργανισµό και καθορίζει το 

βαθµό δέσµευσης του στα εταιρικά οράµατα. Ανάλογα µε το βαθµό στον οποίο ένας 

εργαζόµενος αισθάνεται ικανοποιηµένος ή δυσαρεστηµένος από την εργασία του καταβάλλει 

και την αντίστοιχη προσπάθεια για την επίτευξη των στόχων που του έχουν τεθεί. Θεωρητικά , η 
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διάγνωση της εργασιακής ικανοποίησης µπορεί να γίνει εξετάζοντας ενδεικτικά έναν ή και 

όλους µαζί τους παρακάτω παράγοντες:  

 
• την οργανωτική κουλτούρα  

• την πολιτική µισθών  

• το περιβάλλον εργασίας  

• το αντικείµενο της εργασίας  

• τον τρόπο λήψης αποφάσεων  

• το βαθµό πρωτοβουλιών που µπορεί να λάβει ο εργαζόµενος  

• το βαθµό αναγνώρισης των προσπαθειών του  

• τη σχέση µε τον προϊστάµενο του  

• τις διαδικασίες επικοινωνίας στην εταιρεία  

 

    Τα συναισθήµατα συνδέονται µε την εργασία και µε τη συµπεριφορά σε αυτή µε πολλούς 

τρόπους όµως µιλώντας γενικά είναι γεγονός ότι όταν οι υπάλληλοι είναι δυστυχισµένοι αυτό 

έχει αντίκτυπο στην εργασιακή τους συµπεριφορά δεδοµένου ότι όταν ένας άνθρωπος 

αντιµετωπίζει καταστάσεις που του προκαλούν δυσάρεστα συναισθήµατα αποπροσανατολίζεται 

σε µεγάλο βαθµό από τη δουλειά του. Έχει διαπιστωθεί ότι η υψηλή συναισθηµατική 

νοηµοσύνη βοηθά τους εργαζοµένους να χρησιµοποιούν τις συναισθηµατικές τους δράσεις µε 

τρόπο που επηρεάζει θετικά την απόδοση στην εργασία τους, οδηγεί σε υψηλά οικονοµικά 

οφέλη, και τους παροτρύνει να επικεντρωθούν στα συγκεκριµένα τους καθήκοντα χωρίς να 

επηρεάζονται από παρορµήσεις που τους θέτουν εκτός των στόχων τους.  

    Ειδικότερα, έρευνες που έχουν πραγµατοποιηθεί τα τελευταία χρόνια υποστηρίζουν ότι η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη των υπαλλήλων συνδέεται ισχυρά µε την ικανοποίηση από την 

εργασία και την απόδοση σε αυτήν (Prati,Ferris, Ammeter ,& Buckley, 2003).  

    Οι υπάλληλοι µε υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι πιθανότερο να απολαµβάνουν 

µεγαλύτερη ικανοποίηση από την εργασία τους δεδοµένου ότι είναι περισσότερο ικανοί στο να 

κατανοούν και να προσαρµόζουν τα συναισθήµατα τους, κωδικοποιούν µε επιτυχία 

συναισθήµατα θυµού ή άγχους και πολλές φορές καταφέρνουν να τα χρησιµοποιούν µε τρόπο 

που να τους βοηθά. Εκτός αυτού οι υπάλληλοι αυτής της κατηγορίας είναι περισσότερο 

ανθεκτικοί επειδή έχουν τη δυνατότητα να καταλαβαίνουν τις αιτίες που τους προκαλούν 
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αρνητικά συναισθήµατα όπως το άγχος και µπορούν να βρουν στρατηγικές καταπολέµησης των 

αρνητικών αποτελεσµάτων των συγκεκριµένων συναισθηµάτων. Τα άτοµα µε υψηλή 

συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορούν να κατέχουν µεγαλύτερη ικανοποίηση από την εργασία 

τους όταν λειτουργούν σε οµάδα εξαιτίας τις ικανότητας τους να αναγνωρίζουν και να 

διαχειρίζονται τα συναισθήµατα των άλλων, καταφέρνουν έτσι να έχουν θετικές 

αλληλεπιδράσεις µε τους υπολοίπους και να επιδρούν θετικά ως προς όφελος της οµάδας αλλά 

και δικό τους, κατά περίπτωση (Shimazu et al. , 2004).  

    Ορισµένοι ερευνητές (George & Brief,1996) θεωρούν ότι η απόδοση των ατόµων µε 

υψηλότερη συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι καλύτερη επειδή αυτοί οι υπάλληλοι µπορούν να 

χρησιµοποιούν τα συναισθήµατα τους, είτε αυτά είναι θετικά είτε είναι αρνητικά, για να 

διευκολύνουν τις ενέργειες που τους οδηγούν σε υψηλότερη απόδοση. Για παράδειγµα θετικά 

συναισθήµατα, όπως ο ενθουσιασµός, ωθούν τους υπαλλήλους να προσφέρουν καλύτερες 

υπηρεσίες στην εταιρεία και στους πελάτες και να εκπληρώνουν τα καθήκοντα τους µε ταχείς 

ρυθµούς. Όµως και τα αρνητικά συναισθήµατα µπορούν να συνεισφέρουν µε θετικό τρόπο στην 

απόδοση του υπαλλήλου µε υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη , για παράδειγµα η σύγχυση 

µπορεί να βοηθήσει τον υπάλληλο να επικεντρώσει καλύτερα την προσοχή του στα καθήκοντα 

που του έχουν ανατεθεί (Sy et all,2005).  

    H επιρροή της συναισθηµατικής νοηµοσύνης στην ικανοποίηση από την εργασία µετρήθηκε 

το 2006 από τους Sy,Tram και O’Hara,σε εθνική έρευνα που διεξήγαγε το πανεπιστήµιο της 

Καλιφόρνια. Η έρευνα έλαβε χώρα µε τη συµµετοχή 187 υπαλλήλων αλυσίδας εστιατορίων και 

των 62 προϊσταµένων τους και το αποτέλεσµα της έρευνας έδειξε ότι η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη συνδέεται πλήρως µε την ικανοποίηση από την εργασία.  

    Συµπερασµατικά λοιπόν η υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη σαφώς λειτουργεί θετικά στην 

ικανοποίηση από την εργασία και ακολούθως στην παραγωγικότητά του εργαζοµένου και την 

καλύτερη λειτουργία τη επιχείρησης. 
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6.Η συναισθηµατική νοηµοσύνη στη σχέση εργαζοµένου-προϊσταµένου 

 

    Είναι πλέον ευρέως αποδεκτό ότι ο ρόλος του προϊσταµένου κατέχει εξέχουσα σηµασία στις 

επιχειρηµατικές διαδικασίες µέσα σε ένα δοµηµένο οργανισµό δεδοµένου ότι ο προϊστάµενος 

µπορεί λόγω της θέσης του όχι µόνο να σκέφτεται και να σχεδιάζει νοητικά τις νέες 

επιχειρησιακές ευκαιρίες αλλά να τις υλοποιεί και να τις εντάσσει στο εργασιακό περιβάλλον. 

Προκαλεί µε λίγα λόγια δράσεις και επιδράσεις ανάµεσα στους υφισταµένους του και 

δηµιουργεί τις βάσεις για την περαιτέρω εξέλιξη της οµαδικής εργασίας αλλά και της ατοµικής 

συνεισφοράς. Το πιο σηµαντικό όµως είναι ότι εξασφαλίζει την απαιτούµενη σιγουριά και τη 

συνοχή στους υπαλλήλους του ή τουλάχιστον αυτά πρέπει να πράττει σε ιδανικές συνθήκες και 

διασφαλίζει τις απαιτούµενη αντίσταση έναντι διαφόρων παρεµβάσεων που 

αποπροσανατολίζουν από το όραµα της εταιρείας.     

    Στο επίπεδο της σχέσης προϊσταµένου-υφισταµένου, κρίνεται αναγκαίο για ένα προϊστάµενο 

να διαθέτει υψηλό βαθµό συναισθηµατικής νοηµοσύνης εφόσον είναι πλέον αποδεδειγµένο πως 

ένας υπάλληλος ακόµη και εάν ο ίδιος δεν διαθέτει υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη 

επηρεάζεται σε µεγάλο βαθµό θετικά από έναν προϊστάµενο µε αυτήν την ικανότητα, εκτός 

αυτού ο υπάλληλος µπορεί να αξιολογηθεί σε µεγαλύτερο βαθµό και να χρησιµοποιηθεί µε 

αποδοτικότερο τρόπο από τον προϊστάµενο του. Ειδικά σε τµήµατα όπου ο συναισθηµατικός 

παράγοντας παίζει εξέχοντα ρόλο οι υφιστάµενοι έχουν µεγαλύτερη ανάγκη από την 

συναισθηµατική υποστήριξη του προϊσταµένου τους.  

    Κατά γενική οµολογία, ένας προϊστάµενος πρέπει να βελτιώνει αλλά και να διατηρεί τις 

συνθήκες του εργασιακού περιβάλλοντος σε υψηλά επίπεδα, να καλλιεργεί τον ενθουσιασµό, 

την αυτοπεποίθηση και τη θετική σκέψη της οµάδας του ώστε να αποκοµίζει τα µέγιστα τόσο σε 

επίπεδο οικονοµικών απολαβών όσο και σε διαπροσωπικό επίπεδο, ο προϊστάµενος δηλαδή 

πρέπει να είναι ικανός να κατανοεί και να χειρίζεται κατάλληλα ,ανά περίπτωση, τα δικά του 

συναισθήµατα αλλά και αυτά των υφισταµένων του.  

    Από τα έως τώρα αποτελέσµατα σχετικών ερευνών που έχουν γίνει φαίνεται πως η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη των προϊσταµένων επηρεάζει σε µεγαλύτερο βαθµό εργαζοµένους 

µε χαµηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη και λιγότερο εργαζοµένους που χρησιµοποιούν τα 

συναισθήµατα τους, έχουν αυτογνωσία, αυτοπεποίθηση, κίνητρα και φιλοδοξίες (Sy, Tram 

,O’Hara,2005), και κατ’ επέκταση γνωρίζουν τεχνικές που τους βοηθούν να ξεπερνούν το άγχος 

και τις αρνητικές καταστάσεις στο εργασιακό τους περιβάλλον. Όµως, οι υπάλληλοι µε 
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υψηλότερη συναισθηµατική νοηµοσύνη έχουν τη δυνατότητα να απολαµβάνουν µεγαλύτερα 

επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία τους αλλά και να επικρατούν έναντι των συναδέλφων 

τους (Shimazu, Shimazu, & Odahara,2004). Έως τώρα, έχει βρεθεί (Cooper et al.,1997), ότι όσο 

υψηλότερη συναισθηµατική νοηµοσύνη έχει ο προϊστάµενος τόσο µεγαλύτερος και ο βαθµός 

ικανοποίησης από την εργασία που λαµβάνει ο υφιστάµενος του.      

    Έρευνα που έγινε σε Αµερικανούς εργοδότες το 1991 (Goleman, 2000) αποκαλύπτει ότι τα 

µισά άτοµα που δουλεύουν για αυτούς δεν διαθέτουν κίνητρα για διαρκή µάθηση και συνεχή 

βελτίωση στην εργασία τους. Τέσσερις στους δέκα δεν έχουν την ικανότητα να δουλεύουν σε 

οµάδες και δεν µπορούν να συνεργαστούν µε τους συναδέλφους τους. Μόλις το δεκαεννέα τοις 

εκατό από εκείνους που κάνουν αιτήσεις για την πρώτη τους δουλειά διαθέτουν αρκετή 

αυτοπειθαρχία στις εργασιακές τους συνήθειες. Είναι ενδεικτικό πως προβλήµατα επικοινωνίας 

εντοπίζονται όχι µόνο σε νέους υπαλλήλους αλλά και σε πεπειραµένα στελέχη, δηµιουργώντας 

καταστάσεις που παρεµποδίζουν την οµαλή λειτουργία και την πρόοδο της εκάστοτε 

επιχείρησης. Ένα απλό παράδειγµα αυτού του γεγονότος είναι πως πολλοί άνθρωποι δεν 

δέχονται κριτική και γίνονται επιθετικοί όταν οι άλλοι τους προσφέρουν ανατροφοδότηση για 

την επίδοση τους, χωρίς να προσπαθούν να αποκοµίσουν κάτι ωφέλιµο από αυτό.  

        Νεότερες έρευνες πιστοποιούν ότι εάν ο προϊστάµενος έχει υψηλή συναισθηµατική 

νοηµοσύνη τότε είναι ικανός να προάγει αλτρουιστικές συµπεριφορές που βοηθούν στην αύξηση 

της απόδοσης αλλά και να βοηθά τους υπαλλήλους του να έχουν υψηλότερη απόδοση και 

ικανοποίηση από τη εργασία τους (Wong & Law, 2002).Αυτό είναι αποτέλεσµα του ότι εάν ο 

προϊστάµενος καταλαβαίνει τα συναισθήµατα του υφισταµένου του µπορεί να τον διευκολύνει 

να αντιµετωπίσει πολλές καταστάσεις αλλά και να αποκτήσει αυτοπεποίθηση που θα του 

επιτρέψει να εκφράσει τη δηµιουργικότητα του, θα ευνοήσει τη συνεργασία µεταξύ των 

υπαλλήλων αλλά και θα συντονίσει επιτυχώς τις ενέργειές που θα αυξήσουν την απόδοση. Σε 

αυτό το σηµείο πρέπει να σηµειωθεί ότι όλες οι έρευνες που έχουν γίνει αφορούν στην άµεση 

σχέση µεταξύ της συναισθηµατικής νοηµοσύνης του προϊσταµένου σε συνάρτηση µε τις 

αποδόσεις των ενεργειών του υπαλλήλου αλλά ακόµη δεν έχει δηµοσιευθεί κάποια έρευνα 

σχετικά µε τη σχέση της συναισθηµατικής νοηµοσύνης του προϊσταµένου , της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης του υφισταµένου και των αποτελεσµάτων αυτής της αλληλεπίδρασης.  

    Είναι επίσης σηµαντικό να τονιστεί πως οι υπάλληλοι που δεν διαθέτουν υψηλή 

συναισθηµατική νοηµοσύνη έχουν µεγαλύτερη ανάγκη και επηρεάζονται περισσότερο από έναν 

προϊστάµενο µε αυτήν την ικανότητα ενώ οι υπάλληλοι που έχουν αυτό το προτέρηµα δεν 
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φαίνεται να επηρεάζονται στον ίδιο βαθµό (Sy et al., 2005). Ο βαθµός που ο συναισθηµατικός 

παράγοντας συµµετέχει σε µία εργασιακή θέση είναι πού σηµαντικός και καθορίζει κατά ένα 

µεγάλο ποσοστό εάν θα πρέπει οι εργαζόµενοι να διαθέτουν ανεπτυγµένη συναισθηµατική 

νοηµοσύνη και κατά πόσο οι υφιστάµενοι έχουν ανάγκη την υποστήριξη του προϊσταµένου τους 

(Wong & Law, 2002). Για παράδειγµα, µία εργασία κατά την οποία ο εργαζόµενος έρχεται σε 

επαφή µε κοινό και πρέπει να διαχειριστεί κατάλληλα τα συναισθήµατα του αλλά και να 

κατανοεί τις αντιδράσεις και τις απαιτήσεις των άλλων µέσα σε λίγο χρόνο και µε 

αποτελεσµατικό τρόπο.  

    Γι’ αυτό το λόγο η συναισθηµατική νοηµοσύνη πρέπει να λαµβάνεται σοβαρά υπόψη κατά τη 

διαδικασία των προσλήψεων αλλά και η εκπαίδευση σε αυτό τον τοµέα είναι πολύ σηµαντική 

και είναι καλό οι εταιρείες να δίνουν ιδιαίτερη βαρύτητα στο να εκπαιδεύουν τους υπαλλήλους 

τους κατάλληλα , δεδοµένου ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι µία ικανότητα που µπορεί 

να βελτιωθεί µέσω εκπαίδευσης (Wong & Law, 2002).  

       

 

7.Συναισθηµατική νοηµοσύνη και επιχειρηµατική συµπεριφορά  

 

    Κάθε εταιρεία ή οργανισµός ανεξαρτήτως του µεγέθους του µπορεί να παροµοιαστεί µε τον 

ανθρώπινο οργανισµό του οποίου η οµαλή λειτουργία προϋποθέτει την συνεισφορά και τη 

συνεργασία όλων των επιµέρους στοιχείων. Με αυτό τον τρόπο για να λειτουργήσει σωστά και 

µε όραµα προς το µέλλον τα «συστατικά» της κάθε εταιρίας ,δηλαδή το ανθρώπινο δυναµικό 

της, πρέπει να επιδεικνύει συµπεριφορές που να προάγουν την οµαδικότητα αλλά παράλληλα να 

επιτρέπουν στον κάθε εργαζόµενο να εξελίξει τα προσόντα του προς όφελος του ίδιου αλλά και 

του συνόλου έχοντας πάντα ως απώτερο σκοπό την αύξηση των απολαβών ,κάθε είδους, που 

απορρέουν από την εργασία.  

    Όλες , λοιπόν, οι ενέργειες και οι συµπεριφορές που περικλείουν τα παραπάνω εκφράζουν την 

έννοια της επιχειρηµατικής συµπεριφοράς Το δύσκολο στην υιοθέτηση της είναι πως ο 

εργαζόµενος πρέπει να ισορροπήσει ανάµεσα στα «θέλω» και τα «πρέπει», χωρίς να 

υπερεκτιµήσει κανένα από τα δύο, γιατί δεν είναι κακό να είναι κάποιος φιλόδοξος αρκεί να 

προσπαθεί να ικανοποιήσει τη φιλοδοξία του χωρίς να υποσκελίζει τους συναδέλφους του αλλά 

αντίθετα να τους συντρέχει και να γίνεται ο ίδιος καλύτερος µέσα από αυτούς.  
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    Η επιχειρηµατική συµπεριφορά θεωρείται από πολλούς µελετητές το αντίδοτο της 

στασιµότητας , του αποπροσανατολισµού από το όραµα και της αποτυχίας στις σύγχρονες 

επιχειρήσεις. Φαίνεται επίσης, πως αποτελεί το συγκριτικό πλεονέκτηµα σε µία εξαιρετικά 

ανταγωνιστική περίοδο, όπως η σηµερινή αφού επιτρέπει την προσαρµογή σε κάθε αλλαγή που 

συµβαίνει.  

    Έχει διαπιστωθεί πλέον και εµπειρικά ότι υπάρχει µεγάλη επίδραση της επιχειρηµατικής 

συµπεριφοράς στη βελτίωση απόδοσης κάτι που εκφράζεται και µέσω των οικονοµικών 

απολαβών της κάθε εταιρείας (Covin &Covin 1990).  

    Ο όρος της επιχειρηµατικής συµπεριφοράς παραµένει ακόµη συγκεχυµένος και ασαφής. Ο 

κύριος λόγος είναι ότι µπορεί να περιγράψει πολλές πτυχές της επαγγελµατικής ζωής. Ο ικανός 

επιχειρηµατίας πρέπει να µπορεί να εµπνέει και να καθοδηγεί τους άλλους ώστε να αποκτούν 

επιχειρηµατική συµπεριφορά. Το γεγονός που χρίζει ιδιαίτερης προσοχής είναι γιατί κάποια 

άτοµα µπορούν να επιδεικνύουν επιχειρηµατική συµπεριφορά ενώ αλλά ακόµη και αν εκτίθενται 

στα ίδια εργασιακά δεδοµένα δεν µπορούν. Ποια είναι τα κίνητρα που ωθούν κάποιον προς 

αυτήν την κατεύθυνση; Οι έρευνες στο συγκεκριµένο κοµµάτι είναι δυστυχώς ακόµη σε 

εµβρυικό επίπεδο , όλες όµως οι απόψεις συγκλίνουν πως η διαφοροποίηση αυτή προέρχεται 

από τα συναισθηµατικά χαρακτηριστικά και τη µοναδικότητα τους για κάθε άτοµο.  

    Η Johanna Mair (2005) σε σχετικό άρθρο της υποστηρίζει πως ο βασικός παράγοντας είναι τα 

στοιχεία της προσωπικότητας κάθε ατόµου, συναισθηµατική νοηµοσύνη και ενσυναίσθηση, και 

όχι η πολιτική της εκάστοτε εταιρίας ή άλλοι εξωτερικοί παράγοντες. Αυτός είναι και ο λόγος 

που βλέπουµε άτοµα στην ίδια εταιρεία να αντιδρούν µε τελείως διαφορετικό τρόπο. Στο ίδιο 

άρθρο γίνεται αναφορά και στο ρόλο της επιχειρηµατικής συµπεριφοράς που πρέπει να 

επιδεικνύουν οι προϊστάµενοι αφού οι δικοί τους κώδικες καθοδηγούν έστω και άτυπα τη 

συµπεριφορά και των υπολοίπων µελών ενός τµήµατος .  

     Πρόσφατη έρευνα έδειξε ότι η αντίληψη ενός εργαζοµένου όσον αφορά τα συναισθήµατά 

του και των άλλων σε µια επιχείρηση, µπορεί να τον οδηγήσει να δράσει επιχειρηµατικά 

(Brundin 2007). Εργαζόµενοι µε υψηλά επίπεδα συναισθηµατικής νοηµοσύνης είναι πιο ικανοί 

να ρυθµίζουν τα συναισθήµατά τους µε αποτέλεσµα να µπορούν να ανταπεξέλθουν στις 

απαιτήσεις της εργασίας τους, το οποίο µπορεί να τους ωθήσει να σκεφτούν επιχειρηµατικά. Η 

Mair (2005), σε µια έρευνα που αφορούσε ανώτατα στελέχη, έδειξε ότι η ικανότητά τους να 

εκφράζουν σκέψεις και συναισθήµατα είχε θετική επίδραση στην επιχειρηµατική τους 

συµπεριφορά, µέσα στο περιβάλλον ενός οργανισµού.  
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     Πράγµατι η συναισθηµατική νοηµοσύνη µπορεί να επηρεάσει την επιχειρηµατική 

συµπεριφορά µέσω κάποιων διαδικασιών. Άτοµα µε υψηλούς συναισθηµατικούς δείκτες 

επιδεικνύουν αντοχή και µεγαλύτερη ευελιξία όταν εκτεθούν σε περιβάλλον εξαιρετικού άγχους 

και στρες (Nikolaou & Tsaousis 2002), γι’ αυτό το λόγο είναι πιο ικανά να ρυθµίζουν και να 

εξωτερικεύουν τα συναισθήµατά τους (Sy 2006). Επίσης, η υψηλή συναισθηµατική νοηµοσύνη 

µπορεί να κάνει τα άτοµα αυτά πιο δηµιουργικά και δραστήρια, το οποίο µπορεί να προάγει την 

επιχειρηµατική συµπεριφορά. 

    Αποδεικνύεται λοιπόν ότι η συναισθηµατική νοηµοσύνη σε συνδυασµό µε το υποστηρικτικό 

περιβάλλον, είναι αρκετά χρήσιµη για την κατανόηση, την προώθηση και τη βελτίωση της 

επιχειρηµατικής συµπεριφοράς στο εσωτερικό επιχειρήσεων και οργανισµών. Οι εργαζόµενοι, 

όταν αφενός έχουν υψηλούς δείκτες συναισθηµατικής νοηµοσύνης, όπως για παράδειγµα την 

αίσθηση ότι µπορούν να νιώσουν, να αναγνωρίσουν, να ρυθµίσουν και να χρησιµοποιήσουν τα 

συναισθήµατά τους αλλά και των άλλων, και αφετέρου έχουν υψηλή αντίληψη του 

υποστηρικτικού περιβάλλοντος, είναι πιο πιθανό να δράσουν επιχειρηµατικά.  
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Επίλογος 

 

    Η συναισθηµατική νοηµοσύνη είναι µία έννοια που περιλαµβάνει µία πληθώρα θεωριών που 

συνδέονται µε την κατανόηση και τη χρήση των συναισθηµάτων. Τα συναισθήµατα παίζουν 

κυρίαρχο ρόλο στην επικοινωνία του ατόµου µε το περιβάλλον αλλά και µε τον ίδιο του τον 

εαυτό. Κατ’ επέκταση είναι αυτά που καθορίζουν το κατά πόσο ο εργαζόµενος είναι σε θέση να 

επικοινωνήσει µε τους συναδέλφους του, να βιώσει τις επιτυχίες αλλά και τις αποτυχίες που 

υπάρχουν στην εργασία του, να ορίσει τον τρόπο δράσης του σε περιόδους κρίσεων, και να 

αυξήσει την απόδοση του. Τα συναισθήµατα µιας εργασιακής µονάδας είναι ικανά να 

καθορίσουν αυτά του συνόλου. ∆ηλαδή ένα άτοµο που έχει την ικανότητα έκφρασης των 

συναισθηµάτων του και χειρισµού των συναισθηµάτων των άλλων µπορεί να αυξήσει ή να 

µειώσει το ηθικό και την επίδοση της οµάδας.  

    Ανεξάρτητα από τα εύσηµα ή τις κριτικές που έχει δεχθεί, η µελέτη της συναισθηµατικής 

νοηµοσύνης είναι πολύ δελεαστική, καθώς ως έννοια ξεφεύγει από τα µονοπάτια της λογικής 

και θέτει σε πρωταγωνιστική θέση την λογική της καρδιάς και το συναίσθηµα, στοιχεία τα οποία 

έχουν αναπόφευκτα µπει σε δεύτερη µοίρα στις σηµερινές κοινωνίες. Και µόνο αυτό το γεγονός 

είναι αρκετό για να την κατατάξουµε ως µία από τις πολυτιµότερες έννοιες στο χώρο των 

κοινωνικών επιστηµών. 

    Η παρούσα εργασία είχε ως σκοπό να καταδείξει τον ρόλο που η συναισθηµατική νοηµοσύνη 

διαδραµατίζει στον χώρο της εργασίας ֹ να τονίσει τα πλεονεκτήµατα που θα έχει η υιοθέτηση 

αυτής τόσο για τους εργαζοµένους όσο και για την εταιρία ֹ να σηµειώσει τα προβλήµατα που 

µπορούν να δηµιουργηθούν από την απουσία της. 

    Η συναισθηµατική νοηµοσύνη διαδραµατίζει καθοριστικό ρόλο στον χώρο της εργασίας, 

τόσο για τους εργαζόµενους όσο και για τους ηγέτες µιας εταιρείας. Συµβάλλει καθοριστικά 

στην δηµιουργία γόνιµου και θετικού εργασιακού κλίµατος, το οποίο κινητοποιεί τους 

εργαζόµενους και τους παρέχει ένα στήριγµα για την µέγιστη δυνατή απόδοση, γεγονός που 

οδηγεί φυσικά στην αύξηση της παραγωγικότητας µιας εταιρείας.     

    Πρέπει να τονίσουµε ότι ο ανθρώπινος παράγοντας είναι το µεγαλύτερο και το πλέον 

προσοδοφόρο κεφάλαιο για κάθε επιχείρηση ή οργανισµό και είναι βέβαιο πως στο µέλλον οι 

ανάγκες υποστήριξης αυτού του παράγοντα θα αυξάνονται µε γοργούς ρυθµούς.     

    Υποχρέωση όλων όσων ασχολούνται µε την εργασιακή διαδικασία από όποια θέση και αν 

βρίσκονται είναι να αυξάνουν τους ρυθµούς παραγωγής, να µεγιστοποιούν τα κέρδη και να 
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εξαπλώνουν τη φήµη της δουλείας τους, όλα αυτά όµως θα επιτευχθούν µε τη βοήθεια 

ανθρώπων οι οποίοι θα πρέπει να έχουν την απαιτούµενη υποστήριξη και την συναισθηµατική 

ικανότητα για να προσφέρουν το µέγιστο των δυνατοτήτων τους. 

    Σε επίπεδο οργανισµών και επιχειρήσεων καλό θα είναι να γίνει µία εκ νέου ιεράρχηση των 

αξιών ώστε η συναισθηµατική νοηµοσύνη να λάβει πρωτεύοντα ρόλο σε ότι αφορά την 

πρόσληψη εργαζοµένων, την εκπαίδευση τους, την περαιτέρω ανάπτυξη τους, την αξιολόγηση 

της επίδοσης τους και την τοποθέτηση τους στη σωστή για τον κάθε ένα θέση. Για όλες τις 

επιχειρήσεις το όφελος, από το γεγονός ότι οι συναισθηµατικές ικανότητες προσφέρουν τη 

δυνατότητα της αξιολόγησης και της βελτίωσης, εντοπίζεται στο ότι υπάρχει άλλη µία δίοδος 

µέσω της οποίας µπορεί να βελτιωθεί η απόδοση και να αυξηθεί ο ανταγωνισµός. Απαραίτητο 

όµως για κάτι τέτοιο είναι να εναρµονιστεί η πολιτική και η λειτουργία της επιχείρησης µε τις 

ικανότητες της συναισθηµατικής νοηµοσύνης. Από τη άλλη πλευρά , η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη δεν αποτελεί το χρυσό κλειδί µε το οποίο θα ανοίξουν όλες οι πόρτες και θα λυθούν 

όλα τα προβλήµατα, όµως ο ανθρώπινος παράγοντας µπορεί να επιλύσει όλα τα προβλήµατα και 

σε ένα δυναµικό και ρευστό περιβάλλον σαν το επιχειρηµατικό όταν οι οµάδες συνεργάζονται 

καλά οι επιχειρήσεις είναι περισσότερο ανταγωνιστικές και εποµένως η συναισθηµατική 

νοηµοσύνη είναι ικανότητα αυξηµένης βαρύτητας. 

    Είναι καιρός λοιπόν να αντιληφθούµε την µεγάλη σηµασία της συναισθηµατικής νοηµοσύνης 

για την προσωπική και εργασιακή µας ζωή και να προσπαθήσουµε να λειτουργούµε µε 

µεγαλύτερη ενσυναίσθηση. Έτσι µπαίνοντας στην θέση του συνοµιλητή µας θα επιτύχουµε µια 

ολοκληρωµένη και άρτια διαπροσωπική επικοινωνία στις προσωπικές και επαγγελµατικές µας 

σχέσεις. 
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