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Περίληψη

Η επαγγελματική σταδιοδρομία αποτελεί ένα σημαντικό μέσο με το οποίο ο άνθρωπος μπορεί
να πραγματοποιήσει πολλούς σημαντικούς στόχους. Συνεπώς τόσο η επιβίωση και η ανεξαρτητο-
ποίηση ενός ατόμου, όσο και η προσωπική, αλλά και η κοινωνική εξέλιξη που του προσφέρει η
επαγγελματική αποκατάσταση αποτελούν σημαντικά και αναγκαία για την «ευτυχία» του.

Το επάγγελμα εκτός από την οικονομική εξασφάλιση που προσφέρει στο άτομο του παρέχει
και τη δυνατότητα για επικοινωνία και συνεργασία με άλλα άτομα και έτσι να καλλιεργήσει και να
αναπτύξει τη δημιουργικότητα του. Η επαφή με τον εργασιακό χώρο γενικότερα του εξασφαλίζει
την ανάγκη για επαφή με τους άλλους ανθρώπους, καθώς η κοινωνικοποίηση αποτελεί έμφυτο
χαρακτηριστικό του ανθρώπου.

Αναμφίβολα η συνεργασία με τους άλλους ανθρώπους για να είναι αποτελεσματική, είναι απα-
ραίτητη η ανάπτυξη και η καλλιέργεια Ήπιων Δεξιοτήτων ”Soft Skills”, όπως η ενσυναίσθηση, η
επίλυση προβλημάτων και οι επαγγελματικές αξίες. Σημαντική επίσης είναι και η συναισθηματική
νοημοσύνη του ατόμου διότι τα χαρακτηριστικά της αποτελούν κύριο παράγοντα για την ανάπτυξη
διαπροσωπικών σχέσεων και εξασφαλίζουν τόσο την επαγγελματική επιτυχία του ατόμου όσο και
την προσωπική.

Συνεπώς το άτομο δε θα πρέπει να εστιάζει μόνο στις τεχνικές και εξειδικευμένες δεξιότητες,
οι οποίες συνδέονται άμεσα με την επαγγελματική του πορεία, αλλά να καλλιεργεί και τις ήπιες,
οι οποίες αναμφίβολα αποτελούν τις δεξιότητες εκείνες που βοηθούν το άτομο να ξεπεράσει τα
προσωπικά του όρια, και να αντιμετωπίζει κάθε φορά τις μεταβαλλόμενες συνθήκες [23]. Γενικά οι
ήπιες δεξιότητες αναπτύσσουν στο άτομο την ικανότητα εκείνη που το ενεργοποιεί για δέσμευση
και δράση για ένα βιώσιμο μέλλον [19].

Με τη παρούσα έρευνα θα διερευνηθεί η αξιολόγηση των Ήπιων Δεξιοτήτων ατόμων που
ανήκουν σε ένα εργατικό δυναμικό. Η αξιολόγηση αυτή θα πραγματοποιηθεί με τη χρήση ερωτη-
ματολόγιου, με κλίμακα Likert [12]. Θα μοιραστεί σε άτομα εταιρείας Τηλεπικοινωνιών, τμήμα
σχεδίασης και σε Ναυτιλιακή εταιρεία πλοίων, τμήμα υποστήριξης δικτύων. Η εγκυρότητα του
ερωτηματολογίου για τις Ήπιες Δεξιότητες «Soft Skills» του προσωπικού θα ελεγχθεί με ποιοτική
έρευνα. Ο βασικός στόχος της έρευνας αυτής είναι να εξεταστεί η συγκριτική αξία και η αξιοπι-
στία του ερωτηματολογίου για τις Ήπιες Δεξιότητες «Soft Skills» ενός εργατικού δυναμικού. Η
ύπαρξη πιστοποιημένου ερωτηματολογίου θα λειτουργήσει ως στοιχείο αναφοράς για την ποιο-
τική αξιολόγηση και αξιοπιστία των δεδομένων.

Η σύγκριση αυτή θα βοηθήσει στην επισήμανση πως ακόμη και με ένα πιο σύντομο ερωτημα-
τολόγιο, είναι δυνατόν να συγκριθούν τα αποτελέσματα με αυτά από πιο εκτενή ερωτηματολόγια.
Έτσι το γεγονός αυτό μπορεί να παρέχει ενδείξεις για τη συνέπεια και την αξιοπιστία των απο-
τελεσμάτων, όσον αφορά την οικονομία του χρόνου, την ευκολία συμπλήρωσης και εντέλει την
αποτελεσματικότητα της ανάλυσης.

Χρονική Οικονομία: Ένα πιο σύντομο ερωτηματολόγιο μπορεί να εξοικονομήσει χρόνο για
τους ερωτηθέντες και τους ερευνητές, καθιστώντας την έρευνα πιο εύκολη στην υλοποίηση και
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την ανάλυση.

Ευκολία Συμπλήρωσης: Πιο σύντομα ερωτηματολόγια μπορεί να είναι πιο ελκυστικά για
τους συμμετέχοντες, ενθαρρύνοντάς τους να συμμετέχουν περισσότερο.

Αποτελεσματικότητα Ανάλυσης: Η ανάλυση πιο σύντομων ερωτηματολογίων μπορεί να εί-
ναι πιο γρήγορη και πιο αποτελεσματική, επιτρέποντας στους ερευνητές να εστιάσουν σε συγκε-
κριμένες πτυχές των αποτελεσμάτων. Έτσι, ακόμη και όταν ένα ερωτηματολόγιο είναι πιο σύ-
ντομο, η έρευνα παραμένει σημαντική καθώς μπορεί να παρέχει χρήσιμες ενδείξεις και πληροφο-
ρίες για το θέμα που εξετάζεται.

Λέξεις Κλειδιά: Ήπιες Δεξιότητες, Ενσυναίσθηση, Επαγγελματική Ανάπτυξη.
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Abstract

The modern professional and work environment highlights the importance of developing and
understanding various skills that affect workplace effectiveness. In this context, the present re-
search focuses on five key skills that are considered of utmost importance for professional develop-
ment and effective participation in the workplace: empathy, leadership, communication, problem-
solving, and decision-making.

Exploring these skills reveals the need for a systematic analysis and understanding of the com-
ponents that influence job performance. Each skill, being unique and significant, contributes to the
overall multidimensional work map, affecting both individual and team effectiveness.

In this framework, our research effort aims to understand the aspects governing empathy, lead-
ership, communication, problem-solving, and decision-making within the context of the modern
work environment. Throughout this research, we will examine the connections between these skills
and how they affect professional development and performance both on an individual and team
level.

This research aims to offer new research perspectives and contribute to the improvement of
the management of these skills in the workplace, providing practical significance and applications
for companies and professionals. The analysis of our findings is expected to shape a more com-
prehensive understanding of the factors contributing to workplace success, while also encouraging
further research and development in this important field.

The modern professional reality constantly faces calls and challenges that require employees
to develop and sustain a variety of skills that affect work effectiveness. Among these skills, empa-
thy, leadership, communication, problem-solving, and decision-making emerge as vital factors for
successful participation in the workplace.

This research intends to qualitatively explore the dimensions of these critical professional
skills, analyzing their importance, interactions, and impact within the work context. Through a
qualitative approach, we will examine employees’ experiences concerning these skills and how
they influence their daily work, relationships with colleagues, and success in the professional do-
main.

While quantitative research provides statistical data and general trends, the present research
seeks to reveal the particularities, personal meanings, and individual perceptions behind each skill.
Through the questionnaire, we aim to understand how these skills interact with the work envi-
ronment and how they contribute to creating a healthy, innovative, and collaborative professional
culture.

This approach will allow for the emergence of vivid descriptions and personal experiences,
adding depth and richness to the understanding of these skills. During the research, we will dis-
cover the challenges employees face and how these skills relate to their professional development.
Finally, this qualitative approach will contribute to forming recommendations for further research
and practical application in the workplace.
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Time Saving: A shorter questionnaire can save time for respondents and researchers, making
the research easier to implement and analyze.

Ease of Completion: Shorter questionnaires can be more engaging for participants, encour-
aging them to participate more.

Analysis Efficiency: The analysis of shorter questionnaires can be faster and more efficient,
allowing researchers to focus on specific aspects of the results. Thus, even when a questionnaire
is shorter, the research is still important as it can provide useful clues and information about the
topic being examined.

Keywords: Soft Skills, Empathy, Professional Development.
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Εισαγωγή

Η σύγχρονη επαγγελματική και εργασιακή πραγματικότητα αναδεικνύει τη σημασία της ανά-
πτυξης και κατανόησης διάφορων δεξιοτήτων που επηρεάζουν την αποτελεσματικότητα στον ερ-
γασιακό χώρο. Στο πλαίσιο αυτό, η παρούσα έρευνα επικεντρώνεται σε πέντε καίριες δεξιότητες
που θεωρούνται υψίστης σημασίας για την επαγγελματική εξέλιξη και την αποτελεσματική συμ-
μετοχή στον εργασιακό χώρο: η ενσυναίσθηση, η ηγεσία, η επικοινωνία, η επίλυση προβλημάτων
και η λήψη αποφάσεων.

Η διερεύνηση αυτών των δεξιοτήτων αναδεικνύει την ανάγκη για συστηματική ανάλυση και
κατανόηση των συνιστωσών που επηρεάζουν την εργασιακή επίδοση. Κάθε δεξιότητα, ως μονα-
δική και σημαντική, συνεισφέρει στον συνολικό εργασιακό πολυδιάστατο χάρτη, επηρεάζοντας
τόσο την ατομική όσο και την ομαδική αποτελεσματικότητα.

Στο πλαίσιο αυτό, η ερευνητική μας προσπάθεια στοχεύει στην κατανόηση των πτυχών που
διέπουν την ενσυναίσθηση, την ηγεσία, την επικοινωνία, την επίλυση προβλημάτων και τη λήψη
αποφάσεων στο πλαίσιο του σύγχρονου εργασιακού περιβάλλοντος. Κατά τη διάρκεια αυτής της
έρευνας, θα εξετάσουμε τις συνδέσεις μεταξύ αυτών των δεξιοτήτων, καθώς και τον τρόπο με
τον οποίο επηρεάζουν την επαγγελματική ανάπτυξη και την απόδοση τόσο σε ατομικό όσο και σε
ομαδικό επίπεδο.

Η ερευνητική αυτή προσπάθεια έχει ως στόχο να προσφέρει νέες ερευνητικές προοπτικές και
να συμβάλει στη βελτίωση της διαχείρισης των εν λόγω δεξιοτήτων στον εργασιακό χώρο, παρέχο-
ντας πρακτική σημασία και εφαρμογές σε εταιρείες και επαγγελματίες. Η ανάλυση των ευρημάτων
μας αναμένεται να διαμορφώσει μια πιο σφαιρική κατανόηση των παραγόντων που συμβάλλουν
στην επιτυχία στον εργασιακό χώρο, ενθαρρύνοντας παράλληλα περαιτέρω έρευνα και ανάπτυξη
σε αυτόν τον σημαντικό τομέα.

Η σύγχρονη επαγγελματική πραγματικότητα αντιμετωπίζει συνεχώς εκκλήσεις και προκλή-
σεις που απαιτούν από τους εργαζόμενους να αναπτύξουν και να υποστηρίξουν ποικίλες δεξιότητες
που επηρεάζουν την εργασιακή αποτελεσματικότητα. Ανάμεσα σε αυτές τις δεξιότητες, η ενσυναί-
σθηση, η ηγεσία, η επικοινωνία, η επίλυση προβλημάτων και η λήψη αποφάσεων αναδεικνύονται
ως ζωτικοί παράγοντες για την επιτυχή συμμετοχή στον εργασιακό χώρο.

Η παρούσα έρευνα προτίθεται να εξερευνήσει ποιοτικά τις διαστάσεις αυτών των κρίσιμων
επαγγελματικών δεξιοτήτων, αναλύοντας τη σημασία, τις αλληλεπιδράσεις και την επίδρασή τους
στο πλαίσιο της εργασίας. Μέσα από μια ποιοτική προσέγγιση, θα εξετάσουμε τις εμπειρίες των
εργαζομένων σχετικά με αυτές τις δεξιότητες και τον τρόπο με τον οποίο επηρεάζουν την καθημε-
ρινή τους εργασία, τη σχέση τους με τους συναδέλφους και την επιτυχία στον εργασιακό τομέα.

Ενώ η ποσοτική έρευνα παρέχει στατιστικά δεδομένα και γενικές τάσεις, η παρούσα έρευνα
επιδιώκει να αποκαλύψει τις ιδιαιτερότητες, τα προσωπικά νοήματα και τις ατομικές αντιλήψεις
πίσω από κάθε δεξιότητα. Μέσα από το ερωτηματολόγιο, επιδιώκουμε να κατανοήσουμε πώς αυ-
τές οι δεξιότητες αλληλοεπιδρούν με τον εργασιακό περίγυρο και πώς συνεισφέρουν στη δημιουρ-
γία μιας υγιούς, καινοτόμου και συνεργατικής επαγγελματικής κουλτούρας.

Η προσέγγιση αυτή θα επιτρέψει την ανάδειξη ζωντανών περιγραφών και προσωπικών εμπει-
ριών, προσδίδοντας βάθος και πλούτο στην κατανόηση των δεξιοτήτων αυτών. Κατά τη διάρκεια
της έρευνας, θα ανακαλύψουμε τις προκλήσεις που αντιμετωπίζουν οι εργαζόμενοι και το πώς
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οι δεξιότητες αυτές συνδέονται με την επαγγελματική τους εξέλιξη. Τέλος, η ποιοτική αυτή προ-
σέγγιση θα συμβάλει στη διαμόρφωση συστάσεων για περαιτέρω έρευνα και πρακτική εφαρμογή
στον εργασιακό χώρο.
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Κεφάλαιο 1

Επαγγελματική Ανάπτυξη

Η επαγγελματική ανάπτυξη είναι μια διαρκής πορεία βελτίωσης και μάθησης που εμπλουτίζει
τόσο την επαγγελματική όσο και την προσωπική στάση ενός ατόμου. Είναι ένα ταξίδι που απαιτεί
αφοσίωση, πειθαρχία και συνεχή αναζήτηση των νέων γνώσεων και των δεξιοτήτων. Ο Super,
μέσω των έργων του ”Vocational Development: A Framework for Research” και ”The Psychology
of Careers” [25] , υποστηρίζει πως η επαγγελματική ανάπτυξη είναι μια διαδικασία που εκτυλίσ-
σεται καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής ενός ατόμου. Οι θεωρίες του δίνουν έμφαση στην έννοια του
επαγγελματικού κύκλου ζωής και στον τρόπο με τον οποίο οι άνθρωποι εξελίσσονται επαγγελμα-
τικά μέσω διαφόρων φάσεων, από την αναγνώριση των προσωπικών τους αξιών και δεξιοτήτων
έως την επίτευξη επαγγελματικών στόχων.

Αδιαμφισβήτητα μέσω της επαγγελματικής ανάπτυξης, το άτομο εμπλουτίζει το επαγγελμα-
τικό του προφίλ, ανοίγοντας νέες πόρτες ευκαιριών αναπτύσσοντας ταυτόχρονα το δυναμικό του
με σκοπό να φτάσει στην επιτυχία. Κάθε νέα γνώση και δεξιότητα που αποκτά το άτομο είναι ένα
εργαλείο που το βοηθά να προχωρήσει προς την κατεύθυνση των επαγγελματικών του στόχων.
Συνεπώς είναι πολύ σημαντική η συνεχής επένδυση στην ανάπτυξη της προσωπικότητας και της
επαγγελματική εξέλιξης, προωθώντας την προσωπική επιτυχία του ατόμου.

1.1 Επαγγελματικές Αξίες

Οι επαγγελματικές αξίες αντιπροσωπεύουν τις βασικές πεποιθήσεις και τις αρχές που καθο-
ρίζουν τη συμπεριφορά και τις ενέργειες μιας ατομικής ή ομαδικής εργασίας στο πλαίσιο μιας
επαγγελματικής κοινότητας. Οι επαγγελματικές αξίες περιλαμβάνουν πτυχές όπως η ειλικρίνεια,
η εντιμότητα, η αξιοπιστία, η αφοσίωση, η συνεργασία, η δικαιοσύνη και η ευθύνη.

Η ανάπτυξη των επαγγελματικών αξιών είναι μια συνεχής και διαρκής διαδικασία που απαιτεί
αυτογνωσία, αυτοσυνειδητοποίηση και προσπάθεια. Παρακάτω παρουσιάζονται τα βήματα έτσι
ώστε το άτομο να αναπτύξει τις επαγγελματικές του αξίες [22] :

Αυτογνωσία. Είναι σημαντικό για το άτομο να γνωρίζει τις προσωπικές του πεποιθήσεις και
αξίες, καθώς και πώς αυτές συνδέονται με την επαγγελματική του ζωή.

Δέσμευση. Η αφοσίωση στην εφαρμογή των αξιών του ατόμου σε κάθε πτυχή της εργασίας
του, καθώς και στις επαγγελματικές του σχέσεις.

Συνεχής Εκπαίδευση. Επένδυση του ατόμου στην εκπαίδευση και στην ανάπτυξή του, έτσι
ώστε να ενισχύει τις δεξιότητες του και να κατανοεί τις επαγγελματικές του αξίες.

Πρότυπο: Η συνέπεια του ατόμου με τις αξίες που υποστηρίζει, καθορίζει το γεγονός να απο-
τελεί πρότυπο σύμφωνα με τη συμπεριφορά και τις πράξεις του, στο εργασιακό του περιβάλλον.

Συνεργασία: Η συνεργασία με άλλους επαγγελματίες που μοιράζονται τις ίδιες αξίες, αποτελεί
αδιαμφησβήτητο γεγονός καθώς έτσι το άτομο αφομοιώνει γνώσεις από εμπειρίες και πρακτικές
των συνεργατών του.
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Σύμφωνα με τα παραπάνω η επαγγελματική ανάπτυξη του Donald Super πηγάζει από τη συ-
νεχή ενίσχυση και ανάπτυξη των επαγγελματικών αξιών του ατόμου, δημιουργώντας έτσι ένα
περιβάλλον εργασίας που υποστηρίζει την επιτυχία και την αλληλεπίδραση.
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Κεφάλαιο 2

Δεξιότητες

Γενικά οι δεξιότητες αναφέρονται στις ικανότητες, στις γνώσεις και στα προσόντα που αποκτά
και αναπτύσσει ένα άτομο κατά τη διάρκεια της εκπαίδευσής του ή της εργασιακής του εμπειρίας.
Αυτές οι δεξιότητες μπορούν να είναι τεχνικές, που σχετίζονται με συγκεκριμένες εργασιακές
λειτουργίες ή εξειδικεύσεις, αλλά μπορούν επίσης να είναι και ήπιες, που αφορούν προσωπικές
ικανότητες και συμπεριφορές που επηρεάζουν την επιτυχία στον εργασιακό χώρο. Οι δεξιότητες
μπορούν να περιλαμβάνουν τόσο την τεχνική εμπειρογνωμοσύνη και τη γλωσσική δεξιότητα όσο
και τη διαχείριση του χρόνου, καθώς και τις δεξιότητες επικοινωνίας.

Η διάκριση των δεξιοτήτων σε ήπιες ”Soft Skills” και τεχνικές ”Hard Skills” συνήθως προέρ-
χεται από την επιδίωξη να διευκολυνθεί η κατανόηση και η οργάνωση του ευρέος φάσματος των
δεξιοτήτων που απαιτούνται για μια εργασία.

Οι τεχνικές δεξιότητες σχετίζονται συνήθως με συγκεκριμένες γνώσεις και εμπειρίες που απαι-
τούνται για να εκτελέσει κάποιος συγκεκριμένες εργασίες ή να χρησιμοποιήσει συγκεκριμένα ερ-
γαλεία ή τεχνολογίες. Για παράδειγμα, οι τεχνικές δεξιότητες ενός μηχανικού μπορεί να περιλαμ-
βάνουν τη γνώση της μηχανικής σχεδίασης ή την εξειδίκευση σε συγκεκριμένη τεχνολογία.

Από την άλλη πλευρά, οι ήπιες δεξιότητες, γνωστές και ως ”Μαλακές δεξιότητες” ή ”Soft
Skills”, αναφέρονται στις προσωπικές ικανότητες, συμπεριφορές και χαρακτηριστικά που επηρε-
άζουν την τρόπο με τον οποίο κάποιος αλληλεπιδρά με άλλους, εργάζεται σε ομαδικό περιβάλλον,
και διαχειρίζεται τον εαυτό του. Αυτές οι δεξιότητες συνήθως δεν είναι εύκολο να μετρηθούν ή να
αξιολογηθούν με παραδοσιακούς τρόπους, αλλά είναι εξίσου σημαντικές με τις τεχνικές δεξιότη-
τες για την επιτυχία σε μια καριέρα. Σημαντικό αποτελεί το γεγονός ότι η διάκριση αυτή βοηθάει
στη κατανόηση και στην οργάνωση των δεξιοτήτων που απαιτούνται για μια συγκεκριμένη θέση
εργασίας ή και για την επίτευξη συγκεκριμένων εργασιακών στόχων.

Αναμφίβολα είναι σημαντικές για έναν επαγγελματία διότι, τον διευκολύνουν να επικοινωνεί
αποτελεσματικά με συνεργάτες, πελάτες και άλλα μέλη της ομάδας. Βελτιώνουν την απόδοση
του στον χώρο εργασίας, καθώς επιτρέπει στον επαγγελματία να αντιμετωπίζει αποτελεσματικά
διάφορες καταστάσεις και προκλήσεις.

Επομένως οι ήπιες δεξιότητες είναι ουσιώδεις για την επιτυχία και την εξέλιξη σε κάθε επαγ-
γελματικό περιβάλλον, καθώς επιτρέπουν στον επαγγελματία να ανταποκρίνεται με αποτελεσμα-
τικό τρόπο σε διάφορες προκλήσεις και καταστάσεις. Οι πιο σημαντικές από αυτές αποτελούν η
συναισθηματική νοημοσύνη, η ενσυναίσθηση, η ηγεσία, η επικοινωνία, η επίλυση προβλημάτων
και η λήψη απόφασης.
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2.1 Συναισθηματική Νοημοσύνη

2.1.1 Ορισμός της Συναισθηματικής Νοημοσύνης

Η συναισθηματική νοημοσύνη αναφέρεται στην ικανότητα να αναγνωρίζουμε, να κατανοούμε
και να διαχειριζόμαστε τα δικά μας συναισθήματα και τα συναισθήματα των άλλων. Περιλαμβάνει
την ικανότητα να αναγνωρίζουμε τις διάφορες συναισθηματικές καταστάσεις, να αντιλαμβανόμα-
στε τον τρόπο με τον οποίο επηρεάζουν τις σκέψεις και τις ενέργειές μας, καθώς και να διαχειρι-
ζόμαστε αυτές τις καταστάσεις σε προσωπικό και κοινωνικό επίπεδο.

Συνεπώς, η συναισθηματική νοημοσύνη συμπεριλαμβάνει τις δεξιότητες της ενδοπροσωπικής
νοημοσύνης και της διαπροσωπικής επικοινωνίας, της αυτοαντίληψης και της αντιμετώπισης των
συναισθημάτων.

2.1.2 Ανάλυση της σημασίας της στην εργασία

Η συναισθηματική νοημοσύνη είναι η ικανότητα του ατόμου να αναγνωρίζει, να κατανοεί και
να διαχειρίζεται τόσο τα συναισθήματα του όσο και τα συναισθήματα των άλλων. Η σχέση της
συναισθηματικής νοημοσύνης με την απόδοση του ατόμου στον εργασιακό χώρο είναι σημαντική
για τους παρακάτω λόγους [10]:

Τη Διαχείριση του στρες και της πίεσης. Η ικανότητα του ατόμου να διαχειρίζεται αυτά τα
συναισθήματά βοηθάει στην αποτελεσματική αντιμετώπιση τους στον εργασιακό χώρο, ενώ πα-
ράλληλα εξασφαλίζει τη διατήρηση υψηλών επιπέδων απόδοσης.

Την ενθάρρυνση συνεργασίας και ηγεσίας. Οι άνθρωποι με υψηλή συναισθηματική νοημο-
σύνη είναι συχνά καλύτεροι στη διαχείριση των σχέσεων με τους συναδέλφους τους αλλά και
στην επίτευξη συνεργατικών στόχων.

Την “Καλύτερη” επικοινωνία. Η ικανότητα του ατόμου να κατανοεί και να εκφράζει τα συ-
ναισθήματα του, επιτρέπει στο άτομο να επικοινωνεί αποτελεσματικά με τους συναδέλφους του
και τους ανωτέρους του, βελτιώνοντας έτσι την απόδοσή του.

Την Λήψη αποφάσεων. Αναμφίβολα αποτελεί εξίσου σημαντική η εκτίμηση των διαφόρων
επιλογών καθώς και η διαχείριση των συναισθημάτων, που συνοδεύουν αυτές τις επιλογές, έτσι
ώστε να είναι επιτυχής η λήψη αποφάσεων κάθε φορά.

Επιπλέον, με έρευνες του Daniel Goleman [10], η συναισθηματική νοημοσύνη σχετίζεται θε-
τικά με την απόδοση στην εργασία αλλά και με την επίτευξη επαγγελματικών στόχων. Άτομα με
υψηλά επίπεδα συναισθηματικής νοημοσύνης είναι συχνά πιο προσαρμοστικά και ανθεκτικά στις
προκλήσεις του εργασιακού περιβάλλοντος, και έχουν την τάση να είναι πιο ευχαριστημένα και
ευτυχισμένα στο εργασιακό τους περιβάλλον.

2.1.3 Παραδείγματα και Εφαρμογές

Η συναισθηματική νοημοσύνη αποτελεί σημαντικό εργαλείο για την αποτελεσματική επικοι-
νωνία, τη διαχείριση των σχέσεων, την ηγεσία και την επίτευξη των επαγγελματικών και προσω-
πικών στόχων. Παρακάτω αναφέρονται παραδείγματα και εφαρμογές της συναισθηματικής νοη-
μοσύνης [21].

Μια εφαρμογή της συναισθηματικής νοημοσύνης είναι η αυτοσυνειδητοποίηση, η οποία πε-
ριλαμβάνει την ικανότητα ενός ατόμου να αναγνωρίζει τα δικά του συναισθήματα, ανησυχίες και
ανάγκες. Ένας επαγγελματίας που είναι συνειδητός για τα συναισθήματά του μπορεί να διαχειρι-
στεί καλύτερα το στρες και τις πιέσεις στο χώρο της εργασίας.

Η εφαρμογή της αποτελεσματικής επικοινωνίας. Η συναισθηματική νοημοσύνη βοηθά στην
αντιληπτική και αποτελεσματική επικοινωνία με άλλα άτομα. Ένας επαγγελματίας με υψηλή συ-
ναισθηματική νοημοσύνη μπορεί να ερμηνεύει σωστά τα συναισθήματα και τις ανάγκες των άλλων
και να προσαρμόζει την επικοινωνία του ανάλογα.
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Μια άλλη εφαρμογή είναι η διαχείριση συγκρούσεων. Ένας επαγγελματίας με υψηλή συναι-
σθηματική νοημοσύνη μπορεί να αντιμετωπίζει τις συγκρούσεις με ευαισθησία και κατανόηση,
βοηθώντας στην επίλυσή τους με εποικοδομητικό τρόπο.

Η εφαρμογή της Ηγεσίας. Η συναισθηματική νοημοσύνη είναι κρίσιμη για την αποτελεσμα-
τική ηγεσία. Ένας ηγέτης με υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη μπορεί να εμπνεύσει, να καθο-
δηγήσει και να ενισχύσει τα υπόλοιπα μέλη της ομάδας του.

Η εφαρμογή του Αυτοέλεγχου. Ο αυτοέλεγχος και η αυτοδιαχείριση σε ένα άτομο με υψηλή
συναισθηματική νοημοσύνη, του παρέχει τη δυνατότητα να διαχειρίζεται καλύτερα τις αντιδράσεις
του και τις συμπεριφορές του σε διάφορες καταστάσεις με τον καλύτερο δυνατό τρόπο.

2.2 Ενσυναίσθηση

2.2.1 Ορισμός της Ενσυναίσθησης στο πλαίσιο της εργασίας

Η ενσυναίσθηση είναι η ικανότητα του ατόμου να αντιλαμβάνεται και να κατανοεί τα συναι-
σθήματα, τις σκέψεις και τις ανάγκες των άλλων ανθρώπων. Ακόμα περιλαμβάνει την ικανότητα
να είναι το άτομο ευαίσθητο στην εμπειρία των άλλων ανθρώπων, να αντιλαμβάνεται τις εσωτε-
ρικές τους καταστάσεις και να εκφράζει συμπόνια και συμπάθεια προς αυτούς. Η ενσυναίσθηση
είναι σημαντική για τη δημιουργία εμπιστοσύνης, αποτελεσματικής επικοινωνίας και ενισχύει τις
θετικές σχέσεις μεταξύ ανθρώπων [20].

2.2.2 Ανάλυση της σημασίας της στην εργασία

Η ενσυναίσθηση, η οποία είναι μια σημαντική διάσταση της συναισθηματικής νοημοσύνης,
αναφέρεται, στην ικανότητα ενός ατόμου να αντιλαμβάνεται και να κατανοεί τα συναισθήματα,
τις ανάγκες και τις ανησυχίες των άλλων ατόμων. Στον εργασιακό χώρο, η ενσυναίσθηση έχει
πολλαπλές σημασίες και επιδράσεις, οι πιο σημαντικές είναι οι εξής:

Ενίσχυση των Σχέσεων: Η ενσυναίσθηση βοηθά στην ανάπτυξη θετικών σχέσεων μεταξύ των
μελών μιας ομάδας ή του εργασιακού περιβάλλοντος γενικότερα. Όταν ένα άτομο είναι ενσυναι-
σθητοποιημένο στις ανάγκες και τα συναισθήματα των συναδέλφων του, μπορεί να αναπτύξει
σχέσεις βασισμένες στην εμπιστοσύνη και την αλληλοκατανόηση.

Επικοινωνία: Η ενσυναίσθηση είναι ουσιώδης για την επιτυχημένη επικοινωνία στον εργα-
σιακό χώρο. Η ικανότητα να αναγνωρίζει κανείς τα συναισθήματα και τις ανάγκες των άλλων του
επιτρέπει να επικοινωνεί με ευαισθησία και κατανόηση, βελτιώνοντας την ποιότητα της επικοινω-
νίας.

Διοίκηση και Ηγεσία: Η ενσυναίσθηση είναι βασική για τη διοίκηση και την ηγεσία στον εργα-
σιακό χώρο [9]. Ένας ηγέτης που είναι ενσυναισθητοποιημένος στα συναισθήματα και τις ανάγκες
των υπολοίπων μπορεί να εμπνεύσει και να καθοδηγήσει την ομάδα του με πιο αποτελεσματικό
τρόπο.

Διαχείριση Συγκρούσεων: Η ενσυναίσθηση βοηθά στη διαχείριση των συγκρούσεων στον ερ-
γασιακό χώρο. Ένα άτομο που είναι ενσυναισθητοποιημένο στις ανησυχίες και τις ανάγκες των
άλλων μπορεί να αντιμετωπίσει τις συγκρούσεις με ευαισθησία και να βρει εποικοδομητικές λύ-
σεις.

Συνολικά, η ενσυναίσθηση είναι κρίσιμη για τη δημιουργία ενός υγιούς και παραγωγικού ερ-
γασιακού περιβάλλοντος, όπου η επικοινωνία θα είναι ανοικτή, οι σχέσεις θα είναι θετικές και η
διαχείριση των συγκρούσεων θα είναι αποτελεσματική.

2.2.3 Παραδείγματα και Εφαρμογές

Παρακάτω αναφέρονται μερικά παραδείγματα και εφαρμογές της ενσυναίσθησης στον χώρο
εργασίας:
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Κατανόηση των αναγκών των συναδέλφων: Ένας εργαζόμενος μπορεί να εκδηλώσει ενσυ-
ναίσθηση αν αντιληφθεί ότι ένας συνάδελφος του έχει δυσκολίες στην εκτέλεση μιας εργασίας
λόγω προσωπικών ή επαγγελματικών προβλημάτων. Αντί να κατηγορήσει ή να αγνοήσει τον συ-
νάδελφο, μπορεί να προσφέρει την υποστήριξή του ή να προτείνει λύσεις που θα τον βοηθήσουν
να ξεπεράσει τις δυσκολίες του.

Διαχείριση συγκρούσεων: Ένας διευθυντής μπορεί να εφαρμόσει την ενσυναίσθηση στη δια-
χείριση συγκρούσεων μεταξύ μελών της ομάδας του. Αντί να παραβλέπει τις συγκρούσεις ή να τις
επιδεινώνει, μπορεί να ακούει προσεκτικά τις αντιρρήσεις και τις ανησυχίες των εμπλεκόμενων
μερών και να επιδιώκει εποικοδομητικές λύσεις που θα ικανοποιούν τις ανάγκες όλων.

Ανάπτυξη συναισθηματικής ομάδας: Ένας ηγέτης μπορεί να ενθαρρύνει την ενσυναίσθηση
στην ομάδα του, προωθώντας την ανοιχτή επικοινωνία και την αμοιβαία κατανόηση μεταξύ των
μελών. Αυτό μπορεί να οδηγήσει σε μια ομάδα που είναι πιο ενωμένη, πιο αποτελεσματική και
πιο ανθρώπινη στη συνεργασία της.

Προσωπική ανάπτυξη: Κάθε εργαζόμενος μπορεί να χρησιμοποιήσει την ενσυναίσθηση για
την προσωπική του ανάπτυξη. Κατανοώντας τα δικά του συναισθήματα και αντιδράσεις σε διά-
φορες καταστάσεις, μπορεί να εργαστεί πάνω σε αυτά για να βελτιώσει την αποτελεσματικότητά
του και την προσωπική του ευημερία.

Έτσι λοιπόν η ενσυναίσθηση μπορεί να εφαρμοστεί σε διάφορα επίπεδα και πτυχές του ερ-
γασιακού περιβάλλοντος για τη δημιουργία μιας πιο ανθρώπινης και παραγωγικής εργασιακής
κουλτούρας.

2.3 Ηγεσία

2.3.1 Περιγραφή των χαρακτηριστικών μιας αποτελεσματικής Ηγεσίας

Μια αποτελεσματική ηγεσία χαρακτηρίζεται από διάφορα χαρακτηριστικά που συνεισφέρουν
στην καθοδήγηση μιας ομάδας ή μιας οργάνωσης προς την επίτευξη των στόχων της [17]. Ανα-
λύοντας τα κύρια χαρακτηριστικά της αποτελεσματικής ηγεσίας, μπορούμε να περιγράψουμε τα
εξής:

Βιωματικότητα και Αυθεντικότητα: Ο αποτελεσματικός ηγέτης εξασφαλίζει τη βιωσιμότητα
με τη χρήση των δυνατοτήτων του στο μέγιστο βαθμό. Έχει σαφή και αυθεντική προσωπικότητα,
η οποία εμπνέει εμπιστοσύνη και σεβασμό στους άλλους.

Οραματισμός: Ένα από τα σημαντικότερα χαρακτηριστικά της αποτελεσματικής ηγεσίας είναι
ο οραματισμός, δηλαδή όταν έχει ένα σαφές και πειστικό όραμα για το μέλλον της ομάδας ή της
οργάνωσης και μπορεί να κινητοποιήσει τους άλλους εργαζόμενους για την επίτευξή του.

Δυναμικός και Κατευθυντήριος : Ο αποτελεσματικός ηγέτης έχει την ικανότητα να προσαρ-
μόζει το στυλ της ηγεσίας του ανάλογα με την κατάσταση που βρίσκεται κάθε φορά, αλλά και
προσαρμογή σύμφωνα με τις ανάγκες της ομάδας.

Εμπιστοσύνη και Δικαιοσύνη: Ο αποτελεσματικός ηγέτης εμπνέει εμπιστοσύνη και δημιουρ-
γεί μια κουλτούρα δικαιοσύνης στην οργάνωση και στην ομάδα.

Δυναμική Επικοινωνία: Η επικοινωνία είναι βασικός πυλώνας της αποτελεσματικής ηγεσίας.
Ο ηγέτης πρέπει να είναι καλός ακροατής και να μπορεί να επικοινωνεί σαφώς και αποτελεσματικά
με τους άλλους.

Κατανόηση των Αναγκών των Μελών: Ο ηγέτης δείχνει ενδιαφέρον και κατανόηση για τις
ανάγκες, τις απόψεις και τα συναισθήματα των μελών της ομάδας.

Ενθάρρυνση και Καθοδήγηση: Ο αποτελεσματικός ηγέτης ενθαρρύνει και καθοδηγεί τα μέλη
της ομάδας του, παρέχοντας υποστήριξη και καθοδήγηση όταν αυτά χρειάζονται.

Διαχείριση του Χρόνου και των Πόρων: Ο αποτελεσματικός ηγέτης διαχειρίζεται αποτελε-
σματικά τον χρόνο και τους πόρους για την επίτευξη των στόχων.
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Αυτά τα χαρακτηριστικά αποτελούν τη βάση μιας αποτελεσματικής ηγεσίας και μπορούν να
βοηθήσουν έναν ηγέτη να επιτύχει τους στόχους του εργασιακού περιβάλλοντος του.

2.3.2 Σχέση με την οργανωτική απόδοση

Η ηγεσία έχει σημαντική επίδραση στην οργανωτική απόδοση, δηλαδή στην ικανότητα μιας
οργάνωσης να επιτυγχάνει τους στόχους της και να παράγει αποτελέσματα. Υπάρχουν πολλοί τρό-
ποι με τους οποίους η ηγεσία επηρεάζει την οργανωτική απόδοση [7] .

Με την Οργάνωση και τη Διοίκηση. Οι ηγέτες είναι υπεύθυνοι για την οργάνωση και τη διοί-
κηση των πόρων της οργάνωσης, συμπεριλαμβανομένων των ανθρώπινων πόρων, του χρόνου και
των υλικών πόρων. Μια καλή οργάνωση και διοίκηση μπορεί να βελτιώσει την αποτελεσματικό-
τητα και την απόδοση της οργάνωσης.

Με Καθοδήγηση και Ενθάρρυνση. Οι ηγέτες πρέπει να είναι ικανοί να καθοδηγούν και να
ενθαρρύνουν τα μέλη της οργάνωσης της την επίτευξη των στόχων. Η ενθάρρυνση και η υποστή-
ριξη μπορεί να βελτιώσει την πνευματική υγεία και την εργασιακή ικανοποίηση των μελών της
οργάνωσης, προσφέροντας ένα θετικό περιβάλλον εργασίας.

Με Κατάρτιση και Ανάπτυξη. Οι ηγέτες πρέπει να επενδύουν στην κατάρτιση και την ανά-
πτυξη των μελών της οργάνωσης. Η παροχή ευκαιριών για μάθηση και ανάπτυξη μπορεί να βελ-
τιώσει τις ικανότητες και την απόδοση του προσωπικού. Με Κατάλληλη Κατανομή Εργασιών.
Οι ηγέτες πρέπει να διανέμουν τις εργασίες και τις ευθύνες μεταξύ των μελών της οργάνωσης με
δίκαιο και αποτελεσματικό τρόπο. Η κατάλληλη κατανομή εργασιών μπορεί να βοηθήσει στην
αποφυγή της υπερφόρτωσης και της ανεπάρκειας στην εργασία.

Με Καλή Επικοινωνία και Συνεργασία. Οι ηγέτες πρέπει να διασφαλίζουν την καλή επικοινω-
νία και συνεργασία μεταξύ των μελών της οργάνωσης. Η ανοιχτή επικοινωνία και η συνεργασία
μπορεί να βελτιώσει την αποδοτικότητα και την αποτελεσματικότητα της ομάδας.

Συνολικά, η ηγεσία επηρεάζει σημαντικά την οργανωτική απόδοση μέσω της οργάνωσης, της
καθοδήγησης, της ενθάρρυνσης και της υποστήριξης των μελών της ομάδας. Ένας αποτελεσμα-
τικός ηγέτης μπορεί να δημιουργήσει ένα θετικό εργασιακό περιβάλλον που ενθαρρύνει την από-
δοση και την επίτευξη των στόχων.

2.3.3 Παραδείγματα ηγετικών δεξιοτήτων

Παρακάτω αναφέρονται ορισμένα παραδείγματα ηγετικών δεξιοτήτων, τα οποία περιλαμβά-
νουν: Οραματισμό: Ένας αποτελεσματικός ηγέτης έχει ένα σαφές όραμα για το μέλλον και μπορεί
να εμπνεύσει τους άλλους με αυτό το όραμα. Για παράδειγμα, ο Steve Jobs είχε ένα ισχυρό όραμα
για την Apple ως εταιρεία που θα αλλάξει τον κόσμο μέσων τεχνολογίας.

Επικοινωνία: Ένας αποτελεσματικός ηγέτης πρέπει να είναι καλός ακροατής και να μπορεί να
επικοινωνεί με σαφήνεια και αυθεντικότητα. Ένα παράδειγμα είναι ο Nelson Mandela, ο οποίος
ήταν γνωστός για την εξαιρετική του ικανότητα να επικοινωνεί και να εμπνέει τους ανθρώπους με
τα λόγια του.

Καθοδήγηση: Ένας ηγέτης πρέπει να είναι σε θέση να καθοδηγεί τα μέλη της ομάδας τους
προς την επίτευξη των κοινών στόχων. Για παράδειγμα, ένας προπονητής ομάδας ποδοσφαίρου
καθοδηγεί τους παίκτες του τόσο στην προπόνηση όσο και στους αγώνες για να επιτύχουν τη
νίκη.

Διοίκηση Συγκρούσεων: Ένας αποτελεσματικός ηγέτης διαχειρίζεται συγκρούσεις μεταξύ με-
λών της ομάδας του και λύνει διαφορές με δίκαιο τρόπο. Ένα παράδειγμα είναι ένας διευθυντής
προσωπικού που διαχειρίζεται έναν καβγά μεταξύ δύο υπαλλήλων και βρίσκει μια λύση που ικα-
νοποιεί και τις δύο πλευρές [5].

Κατανομή Εργασιών: Ένας ηγέτης κατανέμει τις εργασίες και τις ευθύνες μεταξύ των μελών
της ομάδας του για να επιτευχθούν οι στόχοι. Ένα παράδειγμα είναι ένας project manager που κα-
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τανέμει τις εργασίες σε μια ομάδα προγραμματιστών για να ολοκληρωθεί ένα έργο εγκατάστασης
λογισμικού εγκατάστασης σε καθορισμένο χρονικό διάστημα.

2.4 Επικοινωνία

2.4.1 Στοιχεία της αποτελεσματικής επικοινωνίας

Η αποτελεσματική επικοινωνία είναι η διαδικασία με την οποία οι ιδέες, οι σκέψεις, οι ανά-
γκες και οι πληροφορίες μεταδίδονται αποτελεσματικά μεταξύ ανθρώπων ή ομάδων, με σκοπό την
επίτευξη κοινών στόχων, την επίλυση προβλημάτων ή τη δημιουργία ομάδων συνεργασιών. Αυτό
περιλαμβάνει την ικανότητα να ακούμε ενεργά, να εκφραζόμαστε με σαφήνεια και ακρίβεια, να
κατανοούμε τους άλλους και να δημιουργούμε θετικές σχέσεις. Αναφέρονται τα ακόλουθα στοι-
χεία της αποτελεσματικής επικοινωνίας [24].:

ΣαφήςΜετάδοση τωνΜηνυμάτων: Η επικοινωνία πρέπει να είναι σαφής και κατανοητή, ώστε
οι αποδέκτες να μπορούν να κατανοήσουν εύκολα το μήνυμα που προσπαθεί να μεταδοθεί.

Ενεργή Ακρόαση: Η επικοινωνία περιλαμβάνει την ικανότητα να ακούμε ενεργά τους άλλους,
να κατανοούμε τις ανάγκες και τις ανησυχίες τους και να είμαστε ανοιχτοί σε νέες ιδέες και από-
ψεις.

Ανοιχτή και Ειλικρινής Επικοινωνία: Η επικοινωνία πρέπει να είναι ειλικρινής και ανοιχτή,
χωρίς κρυφές «ατζέντες» ή κρυφές προθέσεις. Η ειλικρίνεια ενισχύει την εμπιστοσύνη και τη συ-
νεργασία.

Σεβασμός: Η επικοινωνία πρέπει να βασίζεται στον αμοιβαίο σεβασμό και την αναγνώριση
της αξίας των άλλων ανθρώπων και των απόψεών τους.

Αντιμετώπιση των Συγκρούσεων: Η αποτελεσματική επικοινωνία πρέπει να περιλαμβάνει τη
διαχείριση και την επίλυση των συγκρούσεων με εποικοδομητικό τρόπο.

Χρήση Μη Λεκτικών Σημάνσεων: Η επικοινωνία περιλαμβάνει επίσης τη χρήση μη λεκτικών
σημάνσεων, όπως η στάση σώματος, η έκφραση του προσώπου και οι κινήσεις των χεριών, που
μπορούν να μεταδώσουν σημαντικές πληροφορίες και να ενισχύσουν την κατανόηση.

Τα παραπάνω στοιχεία συνθέτουν ένα πλαίσιο για την αποτελεσματική επικοινωνία που είναι
κρίσιμο για την επίτευξη επιτυχημένων ανθρωπιστικών και επαγγελματικών σχέσεων.

2.4.2 Η σπουδαιότητας της στην επαγγελματική πρόοδο

Η σημασία της επικοινωνίας στην επαγγελματική πρόοδο έχει επισημανθεί από πολλούς επι-
στήμονες στον τομέα της επικοινωνίας, της ψυχολογίας και της οργανωτικής συμπεριφοράς. Η
σπουδαιότητα του ρόλου της επικοινωνίας, αποτελεί αδιαμφισβήτητα βασικό παράγοντα για την
απόκτηση επιτυχίας στον επαγγελματικό κόσμο. Ακόμα αποτελεί έναν κρίσιμο παράγοντα για την
επαγγελματική πρόοδο και την επιτυχία [4]. Παρακάτω αναφέρονται κάποιοι λόγοι για τους οποί-
ους η επικοινωνία είναι τόσο σημαντική σε κάθε επαγγελματικό περιβάλλον.

Για τη Δημιουργία Σχέσεων: Η επικοινωνία είναι το κλειδί για τη δημιουργία και τη διατήρηση
θετικών επαγγελματικών σχέσεων. Μέσω της καλής επικοινωνίας, οι επαγγελματίες μπορούν να
δημιουργήσουν δίκτυα συνεργασίας και να ενισχύσουν τις σχέσεις με συναδέλφους, πελάτες και
άλλους ενδιαφερόμενους.

Για την ΚατανόησηΑναγκών και Απαιτήσεων:Μέσω της επικοινωνίας, οι επαγγελματίες μπο-
ρούν να κατανοήσουν καλύτερα τις ανάγκες, τις προτιμήσεις και τις απαιτήσεις των άλλων. Αυτό
τους επιτρέπει να προσαρμόζουν τη στρατηγική και την προσέγγισή τους ανάλογα, προκειμένου
να επιτύχουν κοινούς στόχους.

Για την Διαχείριση Συγκρούσεων: Η καλή επικοινωνία βοηθά στη διαχείριση των συγκρού-
σεων και των διαφορετικών απόψεων στο επαγγελματικό περιβάλλον. Μέσω της ανοιχτής και
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ειλικρινούς επικοινωνίας, είναι πιο εύκολο να επιλυθούν τα προβλήματα και να επιτευχθεί η συ-
ναίνεση.

Για την Αύξηση Παραγωγικότητας: Η αποτελεσματική επικοινωνία βοηθά στην αύξηση της
παραγωγικότητας στον εργασιακό χώρο.Μέσω της κατανόησης των οδηγιών και των προσδοκιών,
οι εργαζόμενοι είναι σε θέση να εκτελούν τα καθήκοντά τους αποτελεσματικά και αποδοτικά.

Για την ΕνίσχυσηΚαριέρας: Η καλή επικοινωνία αποτελεί σημαντικό παράγοντα για την επαγ-
γελματική ανάπτυξη και προαγωγή. Οι επαγγελματίες που επικοινωνούν αποτελεσματικά είναι συ-
νήθως πιο πιθανό να αναγνωρίζονται για τις δεξιότητές τους και να προωθούνται σε υψηλότερες
θέσεις.

Αυτοί οι λόγοι αποτελούν μόνο μερικά παραδείγματα της σημασίας της επικοινωνίας στην
επαγγελματική πρόοδο. Καθώς η επικοινωνία επηρεάζει κάθε πτυχή του επαγγελματικού βίου. Η
ανάπτυξη και η βελτίωση των επικοινωνιακών δεξιοτήτων αποτελεί ουσιώδη ικανότητα για κάθε
επαγγελματία.

2.4.3 Τεχνικές βελτίωσης της επικοινωνίας

Η ανάπτυξη της προσωπικότητας, η σημασία της εμπιστοσύνης και της εκφραστικής επι-
κοινωνίας συντελούν στην ανθρώπινη ανάπτυξη. Πολύτιμες τεχνικές και αρχές που μπορούν να
βελτιώσουν την επικοινωνία και να προάγουν την προσωπική ανάπτυξη, σύμφωνα με τον Carl
Rogers[20], είναι οι εξής:

Αυθεντικότητα (Congruence): Οι άνθρωποι πρέπει να είναι γνήσιοι και αυθεντικοί στις επι-
κοινωνίες τους. Η αυθεντικότητα σημαίνει ότι οι εσωτερικές σκέψεις και τα συναισθήματα πρέπει
να εκφράζονται ανοιχτά και με ειλικρίνεια, χωρίς προσποιήσεις ή απομιμήσεις.

Ανεπιφύλακτη Θετική Αναγνώριση (Unconditional Positive Regard): Η ανεπιφύλακτη θετική
αναγνώριση σημαίνει την αποδοχή και τον σεβασμό προς τους άλλους χωρίς όρους ή κριτική.
Αυτή η αποδοχή προάγει ένα περιβάλλον εμπιστοσύνης, στο οποίο τα άτομα αισθάνονται άνετα
να εκφραστούν ελεύθερα.

Ενσυναίσθηση (Empathy): Η ενσυναίσθηση είναι η ικανότητα να κατανοεί το άτομο και να κα-
ταλαβαίνει τα συναισθήματα των άλλων. Η ανάπτυξη της ενσυναίσθησης επιτρέπει μια βαθύτερη
κατανόηση και αποδοχή των άλλων, διευκολύνοντας έτσι την πιο αποτελεσματική και ουσιαστική
επικοινωνία.

Ενεργητική Ακρόαση (Active Listening): Η ενεργητική ακρόαση περιλαμβάνει την πλήρη
προσοχή στον συνομιλητή, χωρίς διακοπές ή κριτική, και την παροχή ανατροφοδότησης που δεί-
χνει κατανόηση και αναγνώριση των λεγομένων του.

Ανοιχτή και Ειλικρινής Έκφραση (Open and Honest Expression): Η ανοιχτή και ειλικρινής
έκφραση συναισθημάτων και σκέψεων είναι θεμελιώδης για την ουσιαστική επικοινωνία. Η δυ-
νατότητα να εκφραστούν συναισθήματα χωρίς φόβο κριτικής ενισχύει την αυτοεκτίμηση και την
αμοιβαία κατανόηση.

Με τις παραπάνω τεχνικές αναμφίβολα προάγεται ένα περιβάλλον εμπιστοσύνης, όπου οι άν-
θρωποι αισθάνονται ασφαλείς να εκφράσουν τις αληθινές τους σκέψεις και συναισθήματα [20].
Αυτή η εμπιστοσύνη είναι ουσιαστική για την προσωπική ανάπτυξη και την αυτογνωσία.

Η ανεπιφύλακτη θετική αναγνώριση και η ενσυναίσθηση βοηθούν στην ενίσχυση της αυτοε-
κτίμησης των ατόμων. Όταν οι άνθρωποι αισθάνονται ότι τους αποδέχονται και τους κατανοούν
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χωρίς όρους, είναι πιο πιθανό να αναπτύξουν θετική εικόνα για τον εαυτό τους.

Η αποτελεσματική επικοινωνία μέσω της ενεργητικής ακρόασης και της ανοιχτής έκφρασης
ενισχύει τις διαπροσωπικές σχέσεις, δημιουργώντας βαθύτερους δεσμούς και κατανόηση μεταξύ
των ατόμων.

Η αυθεντικότητα και η ειλικρινής έκφραση βοηθούν τα άτομα να αναγνωρίσουν και να κατα-
νοήσουν καλύτερα τα συναισθήματά τους, προάγοντας την αυτογνωσία και την προσωπική ανά-
πτυξη.

Ακόμη σημαντική, για την αποτελεσματική επικοινωνία, αποτελεί η έννοια της αυτοπραγμά-
τωσης (self-actualization) που σχετίζεται με την πλήρη ανάπτυξη των δυνατοτήτων του ατόμου
και την επίτευξη της προσωπικής του ολοκλήρωσης και ευτυχίας [16].

Στην ιεραρχία των αναγκών οι ανάγκες ταξινομούνται σε πέντε επίπεδα: φυσιολογικές ανά-
γκες, ανάγκες ασφαλείας, κοινωνικές ανάγκες, ανάγκες εκτίμησης και, τέλος, ανάγκες αυτοπραγ-
μάτωσης. Η αυτοπραγμάτωση βρίσκεται στην κορυφή της ιεραρχίας και αφορά την επίτευξη του
πλήρους δυναμικού του ατόμου. [15].

Παρατηρείται ότι οι άνθρωποι με αυτοπραγμάτωση έχουν αυξημένη αντίληψη της πραγματι-
κότητας και μεγαλύτερη άνεση με την αβεβαιότητα. Δείχνουν αποδοχή του εαυτού τους και των
άλλων, καθώς και αυθορμητισμό και φυσικότητα. Έχουν ισχυρή αίσθηση ηθικής και δεσμεύονται
σε προσωπικές αξίες. Είναι ανεξάρτητοι και έχουν την ικανότητα να εκτιμούν βαθύτερα τις εμπει-
ρίες της ζωής.

Αναμφίβολα η αυτοπραγμάτωση ενισχύει την αυτογνωσία και την κατανόηση του εαυτού. Τα
άτομα αναγνωρίζουν τις δυνάμεις και τις αδυναμίες τους και δουλεύουν προς τη βελτίωσή τους.
Ακόμα τα άτομα αυτά συχνά αισθάνονται την ανάγκη να συμβάλουν θετικά στην κοινωνία. Η
αίσθηση της προσωπικής ολοκλήρωσης, τους ωθεί να προσφέρουν στους άλλους και να συμμετέ-
χουν ενεργά στην κοινότητά τους. Παράλληλα η αυτοπραγμάτωση ενισχύει την ανεξαρτησία τους
και την αυτονομία τους και έτσι τα άτομα αυτά είναι σε θέση να παίρνουν πρωτοβουλίες και να
δημιουργούν νέες ιδέες χωρίς να περιορίζονται από κοινωνικές πιέσεις.

Η αυτοπραγμάτωση δεν είναι μια τελική κατάσταση, αλλά μια συνεχιζόμενη διαδικασία που
προάγει την προσωπική και επαγγελματική ευημερία, την κοινωνική συμβολή και την αίσθηση
του νοήματος στη ζωή.

Ωστόσο σημαντική αποτελεί, σύμφωνα με τον Albert Bandura [2], η έννοια της αυτοαποτελε-
σματικότητας (self efficacy), η οποία επηρεάζει την αποτελεσματική επικοινωνία και την επίτευξη
των στόχων. Η αυτο-αποτελεσματικότητα αναφέρεται στην πίστη ενός ατόμου στην ικανότητά του
να εκτελέσει συγκεκριμένες ενέργειες για να επιτύχει έναν στόχο.

Η αυτο-αποτελεσματικότητα είναι η πεποίθηση ενός ατόμου στην ικανότητά του να εκτελεί
συγκεκριμένες ενέργειες ή να χειρίζεται καταστάσεις για να επιτύχει επιθυμητά αποτελέσματα.
Βελτιώνει την αυτοπεποίθηση στις επικοινωνιακές δεξιότητες, διευκολύνοντας την έκφραση ιδεών
και την αλληλεπίδραση με άλλους.

Άτομα με υψηλή αυτο-αποτελεσματικότητα είναι πιο πιθανό να συμμετέχουν ενεργά σε συ-
νομιλίες, να παίρνουν πρωτοβουλίες και να διαχειρίζονται συγκρούσεις αποτελεσματικά. Η αυτο-
αποτελεσματικότητα ενισχύεται μέσω της εμπειρίας και της εξάσκησης. Οι επιτυχίες στις επικοι-
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νωνιακές αλληλεπιδράσεις αυξάνουν την πίστη του ατόμου στις ικανότητές του, ενώ οι αποτυχίες
μπορούν να μειώσουν τη πίστη του. Έτσι η ενίσχυση μέσω ανατροφοδότησης (feedback) από
τους άλλους είναι κρίσιμη για την ανάπτυξη της αυτο-αποτελεσματικότητας και βοηθά τα άτομα
να αναγνωρίσουν και να βελτιώσουν τις δεξιότητές τους [2].

Αναμφίβολα τα άτομα με υψηλή αυτο-αποτελεσματικότητα είναι πιο πιθανό να θέτουν φι-
λόδοξους και δύσκολους στόχους, καθώς πιστεύουν στην ικανότητά τους να επιτύχουν. Αυτή η
πεποίθηση τους οδηγεί να αναλαμβάνουν πρωτοβουλίες και να επιμένουν στις προσπάθειές τους,
ακόμη και μπροστά σε εμπόδια. Οι άνθρωποι με υψηλή αυτο-αποτελεσματικότητα αντιμετωπί-
ζουν τις προκλήσεις με μεγαλύτερη αποφασιστικότητα και βλέπουν τις αποτυχίες ως ευκαιρίες για
μάθηση και βελτίωση, παρά ως εμπόδια. Έχουν μεγαλύτερη ανθεκτικότητα και είναι πιο πιθανό να
συνεχίσουν την προσπάθεια μέχρι να επιτύχουν τους στόχους τους. Η αυτο-αποτελεσματικότητα
επηρεάζει την ικανότητα αυτορρύθμισης, δηλαδή την ικανότητα να σχεδιάζουν, να παρακολου-
θούν και να αξιολογούν τις δικές τους ενέργειες. Τα άτομα αυτά έχουν την ικανότητα να προσαρ-
μόζουν τις στρατηγικές τους και να διατηρούν υψηλά επίπεδα παρακίνησης. Στον επαγγελματικό
χώρο, η αυτο-αποτελεσματικότητα επηρεάζει την απόδοση, την ηγεσία και την ικανότητα επίλυσης
προβλημάτων. Εργαζόμενοι με υψηλή αυτο-αποτελεσματικότητα είναι πιο πιθανό να αναλάβουν
ηγετικούς ρόλους και να είναι αποτελεσματικοί σε αυτούς. Η αυτο-αποτελεσματικότητα συνδέ-
εται με την ψυχολογική ευημερία, καθώς οι άνθρωποι που πιστεύουν στις ικανότητές τους είναι
πιο πιθανό να αισθάνονται ικανοποιημένοι και να έχουν θετική αυτοεκτίμηση. Η καλλιέργεια της
αυτο-αποτελεσματικότητας μέσω της εξάσκησης, της θετικής ανατροφοδότησης και της διαχεί-
ρισης των εμπειριών μπορεί να οδηγήσει σε σημαντική βελτίωση τόσο στην προσωπική όσο και
στην επαγγελματική ζωή των ατόμων [2].

Σύμφωνα λοιπόν με τα παραπάνω αναμφίβολα υπάρχουν πολλές τεχνικές βελτίωσης της επι-
κοινωνίας που μπορούν να εφαρμοστούν σε διάφορα επαγγελματικά περιβάλλοντα. Ανάλογα με
τις ανάγκες και τους στόχους του κάθε ατόμου ή της ομάδας, μπορεί να επιλέγονται διαφορετικές
τεχνικές. Ορισμένες από αυτές περιλαμβάνουν:

Ακρόαση: Η ενεργητική ακρόαση είναι ο κύριος πυλώνας της καλής επικοινωνίας. Η προσε-
κτική ακρόαση του ομιλητή χωρίς διακοπή αλλά και χωρίς σκέψη του ακροατή για το τι θα πει
στη συνέχεια.

Σαφής Έκφραση: Είναι σημαντικό να εκφράζονται με σαφήνεια οι ιδέες και τα συναισθήματά
του ατόμου. Απαραίτητη αποτελεί η χρήση απλής και κατανοητής γλώσσας και απαιτείται η απο-
φυγή περίπλοκων τεχνικών ή επιστημονικών όρων όταν δεν είναι απαραίτητο.

”Όχι” Με Το Σώμα: Το σώμα μπορεί να μεταδώσει πολλές πληροφορίες και μηνύματα. Είναι
απαραίτητο το γεγονός η γλώσσα του σώματός να είναι συνεπής με τα λόγια και να μην δημιουργεί
παρανοήσεις ή αντιφάσεις.

Διατήρηση Οργάνωσης: Κατά την επικοινωνία, είναι σημαντικό να διατηρείται η λογική δομή
του μηνύματος. Θα πρέπει να πραγματοποιείται η παρουσίαση των ιδεών με συνοχή και συνέπεια,
έτσι ώστε οι άλλοι να μπορούν να τις κατανοήσουν με σαφήνεια.

Χρήση Αντανάκλασης: Η αναδρομή μιας συζήτησης είναι σημαντική έτσι ώστε να βελτιωθεί
η επικοινωνία. Εφόσον ολοκληρωθεί ένας διάλογος ή ένα έργο, αξιολογείται η αποτελεσματικό-
τητα της επικοινωνίας και έπειτα προσαρμόζεται ανάλογα.

Ανάπτυξη Εργαλείων: Η χρήση διάφορων εργαλείων, όπως τα email, τα τηλέφωνα, οι συνα-
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ντήσεις (meetings), οι παρουσιάσεις, είναι απαραίτητα για την επικοινωνία με αποτελεσματικό
τρόπο ανάλογα κάθε φορά με τις απαιτήσεις.

Τα παραπάνω αποτελούν μερικές από τις τεχνικές βελτίωσης της επικοινωνίας που μπορούν να
βοηθήσουν στην ανάπτυξη των δεξιοτήτων επικοινωνίας και στην επίτευξη πιο αποτελεσματικής
επικοινωνίας στον επαγγελματικό κόσμο.

2.5 Επίλυση Προβλημάτων Και Λήψη Αποφάσεων

2.5.1 Προσέγγιση της επίλυσης προβλημάτων και της διαδικασίας λήψης αποφά-
σεων

Η επίλυση προβλημάτων αποτελεί σημαντική «’Ήπια» δεξιότητα στον επαγγελματικό κόσμο.
Αδιαμφισβήτητα η ανάπτυξη αυτής της δεξιότητας, παρέχει τη δυνατότητα στο άτομο να είναι
ικανό να αντιμετωπίζει αποτελεσματικά προκλήσεις έτσι ώστε να επιτυγχάνει τους στόχους τους.
Με τη δεξιότητα αυτή το άτομο κατέχει τις εξής ικανότητες [6]:

Κριτική Σκέψη, η ικανότητα του ατόμου να αναγνωρίζει, να αναλύει και να αξιολογεί τις πλη-
ροφορίες και τις λύσεις με σκοπό τη λήψη ενδεδειγμένων αποφάσεων.

Δημιουργικότητα, δηλαδή η ικανότητα να σκέφτεται το άτομο δημιουργικά και να προτείνει
νέες ιδέες και προσεγγίσεις για την επίλυση προβλημάτων.

Συνεργατική Εργασία, αφορά την ικανότητα που έχει το άτομο να εργάζεται αποτελεσματικά
σε ομάδες, να ακούει τις απόψεις άλλων και να συνεργάζεται για την εύρεση λύσεων.

Διαχείριση Χρόνου, αναφέρεται στην ικανότητα οργάνωσης και αποτελεσματικής διαχειρίσης
του χρόνο για την επίλυση προβλημάτων με αποτελεσματικό τρόπο.

Επικοινωνία, η ικανότητα αποτελεσματικής επικοινωνίας με τους άλλους, η έκφραση των
ιδεών αλλά και ο αφουγκρασμός των απόψεων των άλλων.

Συνεπώς οι παραπάνω ικανότητες επιτρέπουν την επίλυση προβλημάτων ενώ παράλληλα βοη-
θούν στην ανάπτυξη ενός επιτυχημένου επαγγελματικού προφίλ.

Έτσι λοιπόν παρατηρείται ότι η δεξιότητα λήψης αποφάσεων είναι ουσιώδης για την επίλυση
προβλημάτων και συντελεί:

Στην Αποδοτική Διαχείριση Αβεβαιότητας. Καθώς η ζωή είναι γεμάτη με αβεβαιότητα και
αμφιβολίες, η δεξιότητα λήψης αποφάσεων επιτρέπει στους ανθρώπους να προχωρούν μπροστά
παρά τις όποιες προκλήσεις.

Στην Προώθηση της Πρόοδου. Η επίλυση προβλημάτων απαιτεί τη λήψη αποφάσεων που να
καθορίζουν την κατεύθυνση και την ενέργεια προς την επίλυση ενός προβλήματος.

Στην Αντιμετώπιση της Αντίξοης Κατάστασης: Κατά τη διάρκεια επικρατούσας ανασφάλειας
ή πίεσης, η ικανότητα λήψης αποφάσεων μπορεί να βοηθήσει στην αντιμετώπιση της κατάστασης
αυτής και στη λήψη κατάλληλων μέτρων.
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Στην Επιτάχυνση της Διαδικασίας: Η γρήγορη και αποτελεσματική λήψη αποφάσεων μπορεί
να επιταχύνει την επίλυση προβλημάτων και να εξοικονομήσει χρόνο, αλλά και πόρους.

Στην Ενίσχυση της Αυτοπεποίθησης: Όταν οι άνθρωποι είναι σε θέση να λαμβάνουν αποφά-
σεις με βάση τα δεδομένα και την ανάλυση των γεγονότων, αυτό ενισχύει την αυτοπεποίθησή τους
και την ικανότητά τους να αντιμετωπίζουν τα προβλήματα.

Συνολικά, η δεξιότητα λήψης αποφάσεων είναι ζωτικής σημασίας για την αντιμετώπιση προ-
βλημάτων και την επίτευξη της επιτυχίας τόσο στον επαγγελματικό όσο και στον προσωπικό βίο.

Επιπλέον σημαντικό αποτελεί η προσέγγιση της λήψης αποφάσεων, η οποία περιλαμβάνει τα
ακόλουθα βήματα:

Ανάλυση του Προβλήματος: Ο καθορισμός και η πλήρης κατανόηση ενός προβλήματος που
πρέπει να λυθεί. Ακόμα περιλαμβάνει τους στόχους και τις προτεραιότητές που θέτει το άτομο.

Συλλογή Δεδομένων: Η συγκέντρωση όλων των σχετικών πληροφορίων και τα δεδομένων που
είναι απαραίτητα για τη λήψη μιας ενημερωμένης απόφασης. Επίσης περιλαμβάνονται η ανάλυση
δεδομένων, η έρευνα και συνεντεύξεις.

Ανάλυση Επιλογών: Η εξέταση των διαφορετικών επιλογών που έχει στη διάθεσή του το
άτομο, καθώς και η αξιολόγηση των πλεονεκτημάτων και τα μειονεκτημάτων κάθε επιλογής.

Λήψη Απόφασης: Με βάση τις πληροφορίες που έχει συγκεντρώσει το άτομο, καθώς και με
την ανάλυσή που έχει πραγματοποιήσει, είναι σε θέση να αποφασίσει ποια είναι η καλύτερη επι-
λογή για την επίλυση του προβλήματος.

Υλοποίηση: Μετά τη λήψη της απόφασης, το άτομο θέτει σε εφαρμογή το σχέδιό του και λαμ-
βάνει τα απαραίτητα μέτρα για την υλοποίηση του.

Αξιολόγηση και Αναθεώρηση: Αξιολόγηση των αποτελεσμάτων της απόφασής του ατόμου,
καθώς και των επιπτώσεων της. Εάν κριθεί απαραίτητο, πραγματοποιείται προσαρμογή της από-
φασή του ατόμου, σύμφωνα με νέα δεδομένα ή και αλλαγών μιας κατάστασης.

2.5.2 Σημαντικές στρατηγικές και μοντέλα

Στις μέρες μας υπάρχουν αρκετά μοντέλα και στρατηγικές για τη λήψη αποφάσεων, καθένα
από τα οποία έχει τα πλεονεκτήματά του σε διαφορετικά σενάρια. Ανάμεσα στα πιο δημοφιλή
μοντέλα και στρατηγικές παρουσιάζονται παρακάτω:

1. Μοντέλο P.O.L.C.A: Problem definition (Ορισμός του προβλήματος), Options (Εναλλακτι-
κές λύσεις), Laying out (Αξιολόγηση των επιλογών), Conclusion (Συμπέρασμα), Act (Ενέρ-
γεια). Τα χαρακτηριστικά του μοντέλου είναι:

Προβλήματα: Ορισμός του προβλήματος, συλλογή πληροφοριών, και καθορισμός των στό-
χων.

Εναλλακτικές: Διερεύνηση των διαφορετικών επιλογών.

Λήψη Απόφασης: Αξιολόγηση των εναλλακτικών επιλογών και λήψη της τελικής απόφα-
σης.
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Εφαρμογή: Υλοποίηση της απόφασης.

Αναθεώρηση: Αξιολόγηση των αποτελεσμάτων και αναθεώρηση της διαδικασίας.

Το μοντέλο P.O.L.C.A. (Problem definition, Options, Laying out, Conclusion, Act) είναι ένα
πλαίσιο για τη λήψη αποφάσεων και την αντιμετώπιση προβλημάτων [1], αποτελεί ένα από
τα εργαλεία που μπορεί να χρησιμοποιηθεί σε διάφορα περιβάλλοντα. Τα πλεονεκτήματα
που το χαρακτηρίζουν είναι ότι παρέχει ένα συστηματικό πλαίσιο για την αντιμετώπιση των
προβλημάτων και τη λήψη αποφάσεων. Ενθαρρύνει την ανάλυση και τον ορισμό των στό-
χων, ενώ παράλληλα βοηθά στην εστίαση και στην ουσία του προβλήματος.Τέλος παρέχει
μια δομημένη μέθοδο για την αξιολόγηση και την επανεξέταση των αποφάσεων.

2. Μοντέλο Vroom-Yetton-Jago: Το συγκεκριμένο μοντέλο παρέχει ένα πλαίσιο για τη λήψη
αποφάσεων με βάση την ανάλυση των παραμέτρων της κάθε κατάστασης και την αξιολό-
γηση των επιπτώσεών τους στη διαδικασία λήψης αποφάσεων [30]. Τα πλεονεκτήματα που
χαρακτηρίζουν το συγκεκριμένο μοντέλο είναι ότι παρέχει ένα ευέλικτο πλαίσιο που λαμβά-
νει υπόψη τις διαφορετικές καταστάσεις και τις ανάγκες της εκάστοτε κατάστασης. Εστιά-
ζει στη σημασία της συμμετοχής και της συνεργασίας στη λήψη αποφάσεων, βελτιώνοντας
την αποδοτικότητα και την αποδοχή των αποφάσεων. Προσφέρει σαφείς κατευθυντήριες
γραμμές για την επιλογή της κατάλληλης διαδικασίας λήψης αποφάσεων ανάλογα με τις
συνθήκες.

3. Μοντέλο DECIDE, τα χαρακτηριστικά του μοντέλου είναι:

Ορισμός Προβλήματος: Ορισμός και καθορισμός του προβλήματος.

Αναζήτηση Λύσεων: Αναζήτηση των διαφορετικών εναλλακτικών λύσεων.

Εκτίμηση Εναλλακτικών: Εκτίμηση των πλεονεκτημάτων και των μειονεκτημάτων κάθε
εναλλακτικής.

Λήψη Απόφασης: Επιλογή της καλύτερης εναλλακτικής.

Εφαρμογή: Εφαρμογή της απόφασης.

Το μοντέλο DECIDE είναι ένα από τα μοντέλα λήψης αποφάσεων [29], που έχει εφαρμοστεί
σε διάφορα πεδία, από τη διοίκηση και την ψυχολογία έως την εκπαίδευση και την υγεία. Τα
πλεονεκτήματα είναι τα εξής: Είναι απλό και ευέλικτο, καθιστώντας το εύκολο στη χρήση
ακόμα και για μη ειδικούς. Εστιάζει στα βήματα που πρέπει να ακολουθηθούν για να ληφθεί
μια απόφαση, βοηθώντας στην παραγωγή ουσιαστικών και ορθών αποφάσεων. Μπορεί να
εφαρμοστεί σε μια ποικιλία καταστάσεων, από προσωπικές αποφάσεις έως επαγγελματικές.

4. Μοντέλο Cynefin Framework, αναπτύχθηκε από τον καθηγητή Dave Snowden και έχει
εφαρμοστεί ευρέως σε διάφορους τομείς, όπως η διοίκηση, η καινοτομία και η διαχείριση
κρίσεων[3]. Το Cynefin Framework αποτελεί ένα πολύτιμο εργαλείο για τη λήψη αποφά-
σεων σε πολύπλοκα περιβάλλοντα. Επίσης παρέχει ένα εκτεταμένο πλαίσιο για την αναγνώ-
ριση της φύσης του προβλήματος και την επιλογή της κατάλληλης στρατηγικής λήψης απο-
φάσεων ανάλογα με την κατηγορία του προβλήματος. Ενώ παράλληλα ενισχύει την ευαι-
σθητοποίηση για την ανάγκη προσαρμογής της στρατηγικής ανάλογα με το επίπεδο της
αβεβαιότητας και την πολυπλοκότητα του περιβάλλοντος.

Συνεπώς σύμφωνα με τα παραπάνω κάθε μοντέλο ή στρατηγική έχει τα πλεονεκτήματά του και
μπορεί να εφαρμοστεί ανάλογα με τη φύση του προβλήματος και τις απαιτήσεις της κατάστασης
κάθε φορά.
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2.6 Κριήρια Αξιολόγησης της Επιτυχίας στις παραπάνω Δεξιότητες

Στο σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον δεν αρκούν πια μόνο οι τεχνικές ακαδημαϊκές γνώσεις.
Μόνο η ακαδημαϊκή γνώση δεν είναι πια αρκετή για την επαγγελματική επιτυχία. Τα soft skills
είναι οι δεξιότητες που βοηθούν το άτομο να εξελιχθεί, να ανελιχθεί και να αλλάξει ακόμα, ευκο-
λότερα εργασιακό περιβάλλον χώρο, όταν το αποφασίσει.

Πρόκειται για τις δεξιότητες που κάνουν τη διαφορά από τον έναν άνθρωπο στον άλλον. Οι
«Ήπιες» δεξιότητες είναι ένα σύνολο συμπεριφορών και τρόπων επίλυσης κρίσεων. Η ηθική αντι-
μετώπιση, η κριτική σκέψη, η ανθεκτικότητα, η υψηλή ικανότητα συνεργασίας, η καθαρή και
σωστή επικοινωνία, η δημιουργικότητα είναι ορισμένες από αυτές.

Σύμφωνα με την έρευνα Global Talent Trends 2019 του LinkedIn [13], αλλά και όπως τόνισε
η Dr Κατερίνα Παπουτσή, Program Leader Faculty of Business and Economics στο Μητροπολι-
τικό Κολλέγιο, το 89 τις εκατό των εργοδοτών παραδέχεται πως όταν μια πρόσληψη δεν έχει την
απαραίτητη επιτυχία στον εργασιακό τους χώρο, ο λόγος είναι συνήθως η απουσία συγκεκριμένων
soft skills.

Συνεχίζοντας στο ίδιο μοτίβο, εργοδότες που συμμετείχαν στην έρευνα “The Future of Work
2021: Global Hiring Outlook” του Monster [18], όταν ρωτήθηκαν για τις πιο σημαντικές δεξιό-
τητες και τα χαρακτηριστικά που επιθυμούν στο εργατικό δυναμικό τους, η πλειονότητα ανέφερε
«Soft Skills» όπως η αξιοπιστία, η συνεργασία, η προσαρμοστικότητα και η δυνατότητα επίλυσης
προβλημάτων.

Οι ειδικοί επιμένουν ότι τα «Soft Skills», μπορούν να επιμηκύνουν σημαντικά την ανθεκτι-
κότητα και το χρόνο μιας καριέρας. Οι μελέτες αποδεικνύουν ότι οι εργαζόμενοι που διαθέτουν
πολλαπλές τέτοιες δεξιότητες έχουν πολύ πιο σταθερές και πολύχρονες καριέρες, που διαρκώς
εξελίσσονται αποτελώντας κέρδος για εργαζόμενους και εργοδότες.
Οι συναισθηματικές δεξιότητες της ενσυναίσθησης, της κατανόησης, της αποδοχής και της ευαι-
σθησίας είναι εξαιρετικά σημαντικές και στην αποδοτικότητα και παραγωγικότητα των εργαζομέ-
νων.

Πρόσφατη έρευνα από το Πανεπιστήμιο Yale έδειξε πως οι εργαζόμενοι που δουλεύουν για
προϊστάμενους με τα προαναφερθέντα χαρακτηριστικά, δηλώνουν πιο χαρούμενοι, πιο ξεκούρα-
στοι, παίρνουν λιγότερες άδειες ασθενείας και είναι πιο αποδοτικοί στην εργασία τους. Αντίθετα,
το 70 τις εκατό των εργαζομένων που δουλεύουν για προϊσταμένους χωρίς αυτά τα εξαιρετικά
«Soft Skills», δήλωσαν αρνητική σύνδεση με τον χώρο εργασίας και κατέγραψαν μικρότερη απο-
δοτικότητα [11].

Αν και πολλές από τις δεξιότητες που αναφέρονται παραπάνω, είναι έμφυτες σε πολλούς εργα-
ζόμενους, σαν αποτέλεσμα του τρόπου ανατροφής, της κοινωνικοποίησής και της εμπειρίας τους
σε χώρους εργασίας, τα «Soft Skills» μπορεί κάποιος να τα εμφυσήσει, να τα διδάξει και να τα
αναπτύξει.

Οι μεγάλοι οργανισμοί τείνουν να παρακολουθούν την εξέλιξη των δεξιοτήτων του εργατικού
δυναμικού τους μέσα από τακτικές εσωτερικές έρευνες και αξιολογήσεις.
Οι C-suite executives κάθε μεγάλης εταιρείας δημιουργούν και εμπνέουν την κουλτούρα του πε-
ριβάλλοντος εργασίας κι αυτή με τη σειρά της αναδεικνύει τα top «Soft Skills» που θεωρούνται
απαραίτητα για το εργατικό δυναμικό της.
Η προσέγγιση της δια βίου μάθησης και η προσφορά εσωτερικών workshops και προγραμμάτων
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από τις εταιρείες είναι αποδεδειγμένα τρόπος για την αύξηση των αναμενόμενων δεξιοτήτων. Ο
χώρος των «Coaches» και των ομιλητών που αναλαμβάνουν τέτοιου είδους προγράμματα έχει εξε-
λιχθεί πολύ και είναι εξαιρετικά βοηθητικός για την προώθηση της επιθυμητής κουλτούρας μέσα
από την εκμάθηση των ιδανικών «Soft Skills».

Όπως κάθε «μυς», έτσι και τα «Soft Skills» τείνουν να αποδυναμώνονται με το πέρασμα
του χρόνου, άρα οι τακτές συναντήσεις, τα προγράμματα ενδυνάμωσης δεξιοτήτων και το Case-
Specific Coaching, όπως ονομάζεται, είναι σημαντικά εργαλεία για τη διατήρηση της αποτελε-
σματικότητάς τους. Είτε μέσω Mentoring, ψηφιακής κατάρτισης, διαδραστικών workshops ή και
τις νέες τεχνολογίες του gamification και του VR, οι σύγχρονες εταιρείες φροντίζουν την «υγεία»
των «Soft Skills» για τη μακροβιότητα και τη συνεχιζόμενη επιτυχία τους.
Οι Ήπιες Δεξιότητες «Soft Skills» αναφέρονται σε προσωπικές ικανότητες και χαρακτηριστικά
που αφορούν τη συμπεριφορά, τις αντιλήψεις και τις σχέσεις με άλλους. Αυτές οι δεξιότητες συ-
νήθως δεν είναι εκ των προτέρων καθορισμένες από γενετικούς παράγοντες όπως οι τεχνικές δε-
ξιότητες, αλλά μπορούν να επηρεαστούν και να αναπτυχθούν μέσω μάθησης και πρακτικής. Αν
και κάποιοι άνθρωποι φαίνεται να έχουν ορισμένες από αυτές τις ικανότητες με φυσικό τρόπο,
οι περισσότεροι αναπτύσσουν και βελτιώνουν τις Ήπιες Δεξιότητες μέσω εκπαίδευσης, εμπειρίας
και αυτοσχεδιασμού. Η εκπαίδευση, η συνειδητοποίηση των δυνατοτήτων και των περιορισμών
του εαυτού, η ανάπτυξη της αυτοεπίγνωσης και η πρακτική σε διάφορα περιβάλλοντα μπορούν να
συμβάλουν στην ανάπτυξη των ήπιων δεξιοτήτων.
Η θέση ότι οι Ήπιες Δεξιότητες μπορούν να μαθαίνονται και να αναπτύσσονται μέσω εκπαίδευσης
και πρακτικής, υποστηρίχθηκε από πολλούς ερευνητές στον τομέα της εκπαίδευσης, της ψυχολο-
γίας και της ανθρωπολογίας. Ένας από τους σημαντικούς ερευνητές που έχει διερευνήσει αυτό το
θέμα είναι η Carol Dweck [8].

Η Carol Dweck είναι καθηγήτρια ψυχολογίας στο Πανεπιστήμιο της Στάνφορντ και έχει γίνει
γνωστή για την έρευνά της στον τομέα της στάσης απέναντι στη μάθηση, γνωστή ως θεωρία της
ανάπτυξης της νοοτροπίας (growth mindset). Η έρευνά της έχει δείξει ότι η πίστη ότι οι ικανό-
τητες μπορούν να αναπτυχθούν μέσω προσπάθειας και επιμονής έχει σημαντικές επιπτώσεις στη
μάθηση και την απόδοση.

Έτσι, οι έρευνες ενισχύουν την ιδέα ότι οι ήπιες δεξιότητες δεν είναι αποκλειστικά εμφυτευ-
μένες, αλλά μπορούν να εκπαιδευτούν και να βελτιωθούν μέσω της προσωπικής προσπάθειας και
της στάσης προς την ανάπτυξη [8].

Η επιτυχία των soft skills σε ένα εργασιακό περιβάλλον μπορεί να αξιολογηθεί με διάφορα
κριτήρια, μερικά εκ των οποίων περιλαμβάνουν:

1. Αποτελεσματική επικοινωνία: Η ικανότητα να επικοινωνεί κανείς αποτελεσματικά με τους
συναδέλφους, τους πελάτες και τους ανωτέρους, να ακούει προσεκτικά και να μεταδίδει τα
μηνύματα με σαφήνεια και αποτελεσματικότητα.

2. Διαχείριση του χρόνου: Η ικανότητα να οργανώνει και να διαχειρίζεται αποτελεσματικά τον
χρόνο του, να ολοκληρώνει τις εργασίες εντός προθεσμιών και να προτείνει αποτελεσματι-
κές λύσεις για την αντιμετώπιση προκλήσεων.

3. Συνεργατικότητα και ικανότητα εργασίας σε ομάδα: Η ικανότητα να συνεργάζεται αποτε-
λεσματικά με άλλους στην επίλυση προβλημάτων, την επίτευξη στόχων και τη δημιουργία
θετικών σχέσεων με τους συναδέλφους.
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4. Δημιουργικότητα και καινοτομία: Η ικανότητα να σκέφτεται εκτός των συνηθισμένων προ-
σεγγίσεων, να προτείνει νέες ιδέες και να επιλύει προβλήματα με δημιουργικό τρόπο.

5. Διαχείριση του στρες: Η ικανότητα να διαχειρίζεται αποτελεσματικά το άγχος και την πί-
εση στο εργασιακό περιβάλλον, να παραμένει φρόνιμος και αποτελεσματικός ακόμα και σε
δύσκολες καταστάσεις.

6. Ικανότητα λήψης αποφάσεων: Η ικανότητα να αναγνωρίζει και να αντιμετωπίζει προκλή-
σεις, να αξιολογεί εναλλακτικές λύσεις και να λαμβάνει αποφάσεις με σύνεση και αυτοπε-
ποίθηση.

7. Ευελιξία και προσαρμοστικότητα: Η ικανότητα να προσαρμόζεται σε νέες καταστάσεις, να
αντιμετωπίζει αλλαγές με ευελιξία και να μάθαινε νέες δεξιότητες και γνώσεις.

Αυτά τα κριτήρια μπορούν να χρησιμοποιηθούν για να αξιολογηθεί η επιτυχία των «Soft
Skills» ενός ατόμου σε ένα εργασιακό περιβάλλον.
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Κεφάλαιο 3

Μεθοδολογία Έρευνας

Στο παρόν κεφάλαιο παρουσιάζεται η μεθοδολογία της έρευνας, ο σκοπός και ο στόχος που
τέθηκε, καθώς επίσης περιγράφονται ο πληθυσμός, το δείγμα και το ερευνητικά εργαλεία που χρη-
σιμοποιήθηκαν για τη συλλογή, τη καταγραφή και την ανάλυση των δεδομένων.

Ο στόχος της παρούσας μελέτης είναι η αξιολόγηση των ήπιων δεξιοτήτων ”Soft Skills” των
εργαζομένων μέσω ενός σύντομου και εύχρηστου ερωτηματολογίου, σε σύγκριση με επίσημο ερω-
τηματολόγιο που χρησιμοποιείται από τις εταιρείες για την αξιολόγηση του προσωπικού τους.
Επιδιώκεται η απόδειξη της αξιοπιστίας του σύντομου και εύχρηστου ερωτηματολογίου, πραγ-
ματοποιώντας ποιοτικό έλεγχο μέσω της σύγκρισης των αποτελεσμάτων του ερωτηματολογίου
ήπιων δεξιοτήτων, με αυτά των επίσημων ερωτηματολογίων των εταιρειών. Τα επίσημα αποτελέ-
σματα των αξιολογήσεων για τον κάθε υπάλληλο ξεχωριστά, δόθηκαν από τις εταιρείες σύμφωνα
με την ετήσια αξιολόγηση που εφαρμόζεται στο ανθρώπινο δυναμικό τους.

Ο σκοπός της μελέτης είναι να αποδειχθεί πόσο σημαντικές είναι οι Ήπιες Δεξιότητες και πώς
επηρεάζουν την ανάπτυξη και την εξέλιξη ενός εργαζομένου. Μέσω της σύγκρισης των αποτε-
λεσμάτων του ερωτηματολογίου Ήπιων Δεξιοτήτων με τα αποτελέσματα επίσημων ερωτηματο-
λόγιων, επιδιώκουμε να αναδείξουμε την επίδραση των ήπιων δεξιοτήτων στην επαγγελματική
απόδοση, καθώς και πως επηρεάζεται η πρόοδος των εργαζομένων. Τα ευρήματα της μελέτης
αναμένεται να παρέχουν σημαντικές ενδείξεις για τη σχέση μεταξύ ήπιων δεξιοτήτων και επαγ-
γελματικής ανάπτυξης, επιβεβαιώνοντας τη σημασία της ενίσχυσης αυτών των δεξιοτήτων στον
εργασιακό χώρο.

Το δείγμα αποτελείται από 20 υπαλλήλους, εκ των οποίων οι 10 εργάζονται σε εταιρεία τηλεπι-
κοινωνιών, αποτελούν μηχανικοί σχεδίασης αναλογικών, ψηφιακών, τροφοδοτικών κυκλωμάτων
και ανήκουν στο τμήμα σχεδίασης (CAD). Οι υπόλοιποι 10 υπάλληλοι εργάζονται σε ναυτιλιακή
εταιρεία, είναι μηχανικοί, οι οποίοι ανήκουν στο τμήμα υποστήριξης δικτύων πλοίων (Engineer
technical support). Είναι σημαντικό να αναφερθεί ότι οι τεχνικές δεξιότητες των συγκεκριμένων
εργαζομένων είναι σε εξίσου καλό επίπεδο. Έπειτα από τη συμπλήρωση του ερωτηματολογίου
Ήπιων Δεξιοτήτων, πραγματοποιήθηκε σύγκριση με τα πραγματικά ποσοστά των εργαζομένων
σύμφωνα με την ετήσια αξιολόγησή τους.

3.1 Αξιολόγηση στον Ιδιωτικό Τομέα

Σημαντικό αποτελεί το γεγονός ότι στις υποανάπτυκτες ή τις αναπτυσσόμενες κοινωνίες, ακόμα
και σήμερα, η αξιολόγηση δεν γίνεται με κάποιο συγκεκριμένο σύστημα. Η συστηματική και με-
λετημένη αξιολόγηση προσωπικού είναι κάτι σπάνιο σε αυτές τις κοινωνίες και γίνεται μόνο σε
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λίγες καινοτόμες επιχειρήσεις, κάτι το οποίο συμβαίνει ακόμα συχνά και στην Ελλάδα.

Από την άλλη πλευρά, στις αναπτυγμένες κοινωνίες οι οποίες έχουν βιομηχανική παράδοση,
είναι πια αυτονόητο για πολλές επιχειρήσεις, ότι εάν μια οικονομική μονάδα ενδιαφέρεται να ανα-
πτυχθεί, πρέπει να δώσει έμφαση, αν όχι απόλυτη προτεραιότητα, στην προσπάθεια βελτίωσης των
ανθρώπων που την αποτελούν και περισσότερο των ηγετικών στελεχών που την κατευθύνουν. Στον
σκοπό αυτό και στην εξασφάλιση δικαιοσύνης προς όλους αποβλέπει και η αξιολόγηση προσωπι-
κού. [33]

Σε γενικές γραμμές η αξιολόγηση απόδοσης του προσωπικού είναι η διαδικασία κατά την
οποία οι οικονομικές μονάδες αξιολογούν τις ατομικές επιδόσεις των εργαζομένων. Υπό την προ-
ϋπόθεση ότι γίνονται σωστά, οι εργαζόμενοι, οι προϊστάμενοί τους (managers), ο τομέας Ανθρώ-
πινου Δυναμικού και γενικά η επιχείρηση στο σύνολό της αποκομίζουν οφέλη καθώς οι ατομικές
προσπάθειες συμβάλλουν στην επίτευξη των στρατηγικών στόχων.

Η διαδικασία της αξιολόγησης της απόδοσης θα πρέπει να βασίζεται τόσο σε ποιοτικά όσο
και σε ποσοτικά στοιχεία, ώστε μέσα από μια διαρκή διαδικασία καθορισμού ατομικών στόχων,
τακτικής παρακολούθησης της απόδοσης και ετήσιας αξιολόγησης της απόδοσης να προκύπτει
αντικειμενική κρίση και βελτίωση της απόδοσης του εργαζομένου [31]. Η αξιολόγηση μπορεί
να εφαρμοστεί είτε επίσημα είτε ανεπίσημα. Ωστόσο, όπως αναφέρουν οι Lyons and Callahan
[26], η πιο επίσημη διαδικασία αξιολόγησης, είναι η ετήσια επισκόπηση της εργασίας που χρησι-
μοποιείται τόσο για μισθολογικούς, όσο και για αναπτυξιακούς σκοπούς. Οι εργαζόμενοι σε μια
επιχείρηση μπορεί να βελτιώνονται συνεχώς και σταδιακά, αν η απόδοση τους αξιολογείται και
ελέγχεται τακτικά. Συνήθως η επίσημη αξιολόγηση πραγματοποιείται μια φορά το χρόνο ή το εξά-
μηνο [33].

Οι αξιολογήσεις μπορούν να χρησιμοποιηθούν με πολλούς τρόπους ώστε να ενθαρρύνουν την
ανάπτυξη των ιδίων των εργαζομένων. Παίζουν σημαντικό ρόλο στη βελτίωση της λειτουργίας
της επιχείρησης, στην ενδυνάμωση και ανάπτυξη των εργαζομένων, καθώς επίσης και στον προσ-
διορισμό εναλλακτικών προοπτικών καριέρας, ιδίως αν ληφθούν υπόψη και οι εκπαιδευτικές τους
ανάγκες. Σύμφωνα με τους Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς [32], οι βασικές χρήσεις της αξιολό-
γησης των εργαζομένων είναι:

Καθορισμός των στόχων απόδοσης και ανάπτυξη του εργαζομένου.
Καθορισμός των εκπαιδευτικών αναγκών.
Σύνδεση αμοιβής με την απόδοση του εργαζομένου.
Ανατροφοδότηση – Επαναπληροφόρηση εργαζομένου (Feedback).
Βελτίωση του συστήματος προσέλκυσης και επιλογής.

Η αξιολόγηση συνδέεται άμεσα με τις ικανότητες, τις αποδόσεις και τις προσπάθειες των υπαλλή-
λων. «Σε ένα παγκόσμια έντονο ανταγωνιστικό περιβάλλον οι επιχειρήσεις χρήζουν υψηλών απο-
δόσεων και ισχυρών πλεονεκτημάτων για να ανταπεξέλθουν. Ταυτόχρονα οι εργαζόμενοι πρέπει
να έχουν πληροφόρηση σχετικά με το αποτέλεσμα της αξιολόγησής τους ώστε να διαμορφώνουν
τη μελλοντική τους συμπεριφορά και η ανάγκη αυτή είναι περισσότερο εμφανής στους νεοπρο-
σλαμβανόμενους που προσπαθούν να κατανοήσουν τη δομή και τις απαιτήσεις της δουλειάς τους.
Οι παλαιότεροι χρονικά υπάλληλοι ομοίως είναι δεκτικοί σε θετική πληροφόρηση γύρω από την
αξιολόγησή τους όμως δυσανασχετούν όταν τους ασκείται κριτική για κάποια καθήκοντα που δεν
παρουσιάζουν τα επιθυμητά και προσδοκώμενα από τον εργοδότη αποτελέσματα. Οι προϊστάμε-
νοι και διευθυντές από την πλευρά τους, πρέπει να αξιολογούν προκειμένου να ξέρουν τι ενέργειες
και αποφάσεις να λάβουν [28].

21



Τα συμπεράσματα που προκύπτουν από τις αξιολογήσεις των εργαζομένων συμβάλλουν στην
λήψη αποφάσεων για θέματα όπως είναι ο σχεδιασμός των θέσεων εργασίας, η επιλογή και η εκ-
παίδευση του προσωπικού καθώς και η μετέπειτα επαγγελματική πορεία των εργαζομένων.

Τα τμήματα Ανθρώπινου Δυναμικού (Human Resources Department) ουσιαστικά λαμβάνουν
και χρησιμοποιούν τις πληροφορίες που προκύπτουν από τις αξιολογήσεις ώστε να μπορέσουν
να εκτιμήσουν τον βαθμό επιτυχίας των προσλήψεων, προσαρμογής, τοποθέτησης, εκπαίδευσης
κ.α. των υπαλλήλων τους. Σε αυτή την φάση του σχεδιασμού του συστήματος αξιολόγησης, προσ-
διορίζονται οι ικανότητες των υπαλλήλων που είναι απαραίτητο να αξιολογηθούν, καθώς και τα
κριτήρια εκείνα πάνω στα οποία θα βασιστεί η αξιολόγηση. Συχνά προβληματίζει το γεγονός ότι
δεν είναι όλα τα κριτήρια μετρήσιμα. Προκείμενου να ξεπεραστεί αυτή η δυσκολία, οι άνθρωποι
του ανθρώπινου Δυναμικού (HR), «ποσοτικοποιούν» τη μέτρησή τους με την βοήθεια των κλίμα-
κων Likert [12], οι οποίες μπορεί να είναι πεντάβαθμες, επτάβαθμες ή εννιάβαθμες. Σε αυτές τις
κλίμακες , το ένα άκρο αντιπροσωπεύει την χειρότερη απόδοση και το άλλο άκρο, την άριστη.

Η απαίτηση για ακριβή μέτρηση και αξιολόγηση της απόδοσης οδήγησε τους Smith andKendall
[14] να σταθμίσουν ένα ψυχομετρικό εργαλείο βασιζόμενο στις εργασιακές συμπεριφορές, Μέθο-
δος μέτρησης της συμπεριφοράς (behaviourally anchored rating scales, BARS). Η μέθοδος αξιο-
λόγησης προσωπικού που χρησιμοποιείται από τις εταιρείες είναι η BARS (μέθοδος μέτρησης της
συμπεριφοράς). Τα κριτήρια πάνω στα οποία βασίζεται η αξιολόγηση των εργαζομένων είναι δέκα
(10). Για κάθε κριτήριο παρέχονται πέντε περιπτώσεις συμπεριφοράς οι οποίες συνδέονται με συ-
γκεκριμένα επίπεδα απόδοσης (από το «1» μέχρι το «5»). Ο αξιολογητής πρέπει να επιλέξει εκείνη
την συμπεριφορά που πιστεύει πως αντιπροσωπεύει καλύτερα τον αξιολογούμενο. Η απόδοση εί-
ναι κλιμακωτή, όμως κάθε σημείο της κλίμακας συνδέεται με παραδείγματα συμπεριφορών. Η
βαθμολόγηση του υπό αξιολόγηση υπαλλήλου, ουσιαστικά είναι ανάλογη της απόδοσής του και ο
αξιολογητής σημειώνει στο κάτω μέρος είτε παραδείγματα της επίδοσης του εργαζομένου είτε γε-
γονότα τα οποία συλλέγει κατά την περίοδο στην οποία αναφέρεται η αξιολόγηση. Ο υψηλότερος
βαθμός είναι το «5» και ο χαμηλότερος της κλίμακας είναι το «1». Από τις βαθμολογίες λοιπόν
βγαίνει το ποσοστό της συνολικής αξιολόγησης του εργαζόμενου. Όταν το ποσοστό είναι πάνω
από το 70 τις εκατο ο εργαζόμενος θεωρείται πολλά υποσχόμενος.

Τα κριτήρια στα οποία αξιολογούνται οι εργαζόμενοι, είναι τα εξής, Τεχνικές δεξιότητες, Ποιό-
τητα της εργασίας, Διαπροσωπικές δεξιότητες, Προσέγγιση της εργασίας, Ποσότητα της εργασίας,
Διοικητικές/Ηγετικές Ικανότητες.

3.2 Ερευνητικό Εργαλείο

Το ερευνητικό εργαλείο της παρούσας μελέτης, που θα ερευνηθεί η αξιοπιστία του, είναι ένα
ερωτηματολόγιο Soft Skills, που βασίζεται στην κλίμακα Likert. Η κλίμακα Likert προτιμήθηκε
για την αξιολόγηση των ήπιων δεξιοτήτων των εργαζομένων για διάφορους λόγους, οι οποίοι ανα-
φέρονται παρακάτω.

Η κλίμακα Likert είναι μια ψυχομετρική κλίμακα που χρησιμοποιείται συνήθως σε ερωτημα-
τολόγια για να αξιολογήσει τη στάση, τις απόψεις ή τις αντιλήψεις των ανθρώπων. Αναπτύχθηκε
από τον Rensis Likert το 1932[12] και είναι ένα από τα πιο δημοφιλή εργαλεία για τη μέτρηση
των αντιλήψεων και των συναισθημάτων. Τα χαρακτηριστικά της Κλίμακας είναι:

Η Δομή: Αποτελείται από μια σειρά δηλώσεων στις οποίες οι συμμετέχοντες καλούνται να δη-
λώσουν τον βαθμό συμφωνίας ή διαφωνίας τους. Οι απαντήσεις συνήθως κυμαίνονται από ”δια-
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φωνώ απόλυτα” έως ”συμφωνώ απόλυτα” σε μια κλίμακα πέντε ή επτά σημείων.

Ο Σκοπός: Χρησιμοποιείται για τη μέτρηση της στάσης ή της αντίληψης σε διάφορους τομείς
όπως η ικανοποίηση από την εργασία, η συναισθηματική νοημοσύνη, τα «Soft Skills», κλπ.

Η Ευκολία Κατανόησης: Οι απαντήσεις είναι εύκολα κατανοητές από τους συμμετέχοντες και
επιτρέπουν τη συλλογή δεδομένων με δομημένο τρόπο.

Η κλίμακα Likert [12]είναι ιδιαίτερα κατάλληλη για ψυχομετρικές αξιολογήσεις όπως η μέ-
τρηση των «Soft Skills», επειδή μπορεί να καταγράψει λεπτές διαφορές στις απόψεις και τις αντι-
λήψεις των συμμετεχόντων. Η κλίμακα Likert έχει αποδειχθεί ότι προσφέρει υψηλή αξιοπιστία
και εγκυρότητα στις μετρήσεις, καθιστώντας την ιδανική για τη σύγκριση με πιστοποιημένα εργα-
λεία μέτρησης. H χρήση της είναι απλή και κατανοητή από τους ερωτηθέντες. Παρέχει μια άμεση
και διαισθητική μέθοδο για να εκφράσουν τις απόψεις και τις αντιλήψεις τους, κάτι που είναι
ιδιαίτερα σημαντικό όταν πρόκειται για την αξιολόγηση Ήπιων Δεξιοτήτων. Η κλίμακα Likert
[12]παρέχει έναν τρόπο να ποσοτικοποιηθούν οι ποιοτικές πληροφορίες, καθιστώντας τις πιο εύ-
κολα αναλύσιμες και συγκρίσιμες. Οι απαντήσεις των εργαζομένων μετατρέπονται σε αριθμητικές
τιμές, διευκολύνοντας έτσι την ανάλυση των δεδομένων και τη σύγκριση των αποτελεσμάτων με-
ταξύ των διαφορετικών ατόμων ή ομάδων. Θεωρείται ένα αξιόπιστο και έγκυρο εργαλείο για την
αξιολόγηση στάσεων και αντιλήψεων. Οι πολλαπλές επιλογές απόκρισης επιτρέπουν την κατα-
γραφή των διαφοροποιήσεων στις απόψεις των εργαζομένων με μεγαλύτερη ακρίβεια, συμβάλ-
λοντας στη βελτίωση της αξιοπιστίας των αποτελεσμάτων. Προσφέρει ευελιξία στις απαντήσεις,
επιτρέποντας στους ερωτηθέντες να εκφράσουν διαφορετικούς βαθμούς συμφωνίας ή διαφωνίας
με τις δηλώσεις του ερωτηματολογίου. Το γεγονός αυτό αποτελεί κρίσιμο για την κατανόηση των
διαφορετικών επιπέδων ήπιων δεξιοτήτων μεταξύ των εργαζομένων. Τα δεδομένα από κλίμακες
Likert μπορούν να αναλυθούν εύκολα χρησιμοποιώντας στατιστικές μεθόδους. Μπορούν να υπο-
λογιστούν μέσοι όροι, τυπικές αποκλίσεις και συσχετίσεις για να αξιολογηθεί η αξιοπιστία και η
εγκυρότητα των δεδομένων. Οι ήπιες δεξιότητες, είναι συχνά υποκειμενικές και πολυδιάστατες. Η
κλίμακα Likert επιτρέπει την εκτίμηση αυτών των δεξιοτήτων σε πολλαπλά επίπεδα, παρέχοντας
μια λεπτομερή και ολοκληρωμένη εικόνα των δεξιοτήτων των εργαζομένων.

Η χρήση της κλίμακας Likert στο ερωτηματολόγιο επιτρέπει μια δομημένη και μεθοδική προ-
σέγγιση στην αξιολόγηση των ήπιων δεξιοτήτων, καθιστώντας την ένα ιδανικό εργαλείο για την
παρούσα μελέτη. Το συγκεκριμένο ερωτηματολόγιο, που χρησιμοποιείται, αποτελείται από έξι βα-
σικές ερωτήσεις. Οι ερωτήσεις αυτές σχεδιάστηκαν για να αξιολογήσουν τις ήπιες δεξιότητες των
εργαζομένων. Δόθηκε και απαντήθηκε από τους υπαλλήλους των Εταιρειών με «google forms».
Οι ερωτήσεις είναι οι εξής:

ΣυναισθηματικήΝοημοσύνη: Αντίληψη των προσωπικών δυνατοτήτων και διαρκής ανάπτυξη,
Προσαρμοστικότητα σε νέες καταστάσεις και αλλαγές, Αντιμετώπιση του στρες και διατήρηση
ισορροπίας.

Ενσυναίσθηση: Ικανότητα αναγνώρισης και κατανόησης των συναισθημάτων των άλλων.

Ηγετική Ικανότητα: Λήψη Πρωτοβουλιών και καθοδήγηση των άλλων. Δημιουργία θετικού
και ενθαρρυντικού περιβάλλοντος εργασίας.

Επικοινωνία: Σαφής και αποτελεσματική επικοινωνία με τους άλλους.

Συνεργασία: Ικανότητα αποτελεσματικής συνεργασίας σε ομαδικό περιβάλλον.
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Διαχείριση Συγκρούσεων: Επίλυση συγκρούσεων με εποικοδομητικό τρόπο. Αντιμετώπιση
κρίσεων και δύσκολων καταστάσεων με την ομάδα.

Οι απαντήσεις δίνονται σε μια κλίμακα Likert πέντε βαθμίδων, η οποία περιλαμβάνει τις εξής
επιλογές:

1. Δεν Διαθέτω

2. Διαθέτω ελάχιστα

3. Διαθέτω μέτρια

4. Διαθέτω πολύ

5. Διαθέτω πάρα πολύ

Αυτές οι ερωτήσεις επιλέχθηκαν για να καλύψουν σημαντικές πτυχές των ήπιων δεξιοτήτων
που επηρεάζουν την επαγγελματική απόδοση και ανάπτυξη των εργαζομένων. Μέσω της ποσοτι-
κοποίησης των απαντήσεων, το ερωτηματολόγιο επιτρέπει την αξιολόγηση των δεξιοτήτων αυτών
με ακρίβεια και συνέπεια. Οι βαθμολογίες από τα δύο ερωτηματολόγια θα συγκριθούν χρησιμο-
ποιώντας τη συσχέτιση Pearson (διάγραμμα διασποράς, σύγκριση μέσων όρων, τυπική απόκλιση).
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Κεφάλαιο 4

Ανάλυση Δεδομένων

Στους Υπαλλήλους δόθηκαν αναλυτικά, η περιγραφή του ερωτηματολογίου, ο σκοπός που
πραγματοποιείται και οι οδηγίες ως προς τη συμπλήρωση του. Aκόμα επισημάνθηκε το πόσο ση-
μαντικό αποτελεί να συμπληρωθεί με παρόμοια βαρύτητα όπως αυτή που απαιτεί η συμπλήρωση
του εταιρικού του ερωτηματολογίου. Στο ερωτηματολόγιο των «Soft Skills», οι συναρτήσεις που
χρησιμοποιήθηκαν στο excel, για να υπολογιστούν τα ποσοστά των υπαλλήλων, είναι οι εξής:

1. Για τη βαρύτητα της κάθε δεξιότητας: =AVERAGE(Χ1:Χ2:….Χν).

2. Για το μέσο όρο (μέση τιμή) των έξι δεξιοτήτων, κάθε υπαλλήλου: =AVERAGE(Χ1ν;Χ2Ν;Χ3ν;Χ4ν;Χ5ν;N6ν).

3. Για το ποσοστό αξιολόγησης του κάθε υπαλλήλου: =Μέση τιμή *100/5.

4. Για τη τυπική απόκλιση του κάθε ερωτηματολογίου: =STDEV.S(Χ1:Χ20).

Παρακάτω, στον Πίνακα 4.1 δίνονται τα ποσοστά της βαθμολογίας που πραγματοποίησε ο
κάθε υπάλληλος, και στα δυο ερωτηματολόγια.
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Πίνακας 4.1

4.1 Ιστόγραμμα και Διάγραμμα Ράβδων

Στο Ιστόγραμμα ή Διάγραμμα Ράβδων (Εικόνα 4.1), παρουσιάζονται οι βαθμολογίες για κάθε
υπάλληλο, συγκρίνοντας τις βαθμολογίες του επίσημου ερωτηματολογίου με αυτές των «Soft
Skills».
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Εικόνα 4.1. Ιστόγραμμα ή Διάγραμμα Ράβδων

4.2 Διάγραμμα Διασποράς

Στο Διάγραμμα Διασποράς (Εικόνα 4.2), παρουσιάζετε η σχέση μεταξύ των βαθμολογιών του
επίσημου ερωτηματολογίου και των βαθμολογιών των «Soft Skills». Η κόκκινη γραμμή δείχνει
την τάση μεταξύ των δύο συνόλων δεδομένων.

Εικόνα 4.2. Διάγραμμα Διασποράς

Τα Συμπεράσματα που αποκομίζονται από τα παραπάνω Διαγράμματα είναι τα εξής:
Σχέση Βαθμολογιών: Υπάρχει μια θετική συσχέτιση μεταξύ των βαθμολογιών των δύο ερω-

τηματολογίων. Η γραμμική τάση δείχνει ότι γενικά, οι υψηλές βαθμολογίες στο επίσημο ερωτη-
ματολόγιο τείνουν να συνοδεύονται από υψηλές βαθμολογίες στα «Soft Skills».

Συγκρίσεις ανά Υπάλληλο: Οι βαθμολογίες των δύο ερωτηματολογίων είναι αρκετά κοντά για
τους περισσότερους υπαλλήλους, με κάποιες διαφορές να παρατηρούνται, που μπορεί να απαιτούν
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περαιτέρω διερεύνηση.
Συσχέτιση: Υπάρχει μια θετική συσχέτιση μεταξύ των βαθμολογιών των δύο ερωτηματολο-

γίων, πράγμα που σημαίνει ότι οι συμμετέχοντες που βαθμολογούνται υψηλά στο επίσημο ερωτη-
ματολόγιο τείνουν να βαθμολογούνται επίσης υψηλά στο ερωτηματολόγιο «Soft Skills».

Συνεπείς Αξιολογήσεις: Οι βαθμολογίες των δύο ερωτηματολογίων είναι σχετικά κοντά για
τους περισσότερους συμμετέχοντες, υποδεικνύοντας ότι το νέο ερωτηματολόγιο «Soft Skills» εί-
ναι πιθανόν αξιόπιστο και μπορεί να μετρήσει αποτελεσματικά τις ίδιες μεταβλητές όπως και το
επίσημο ερωτηματολόγιο.

Αποκλίσεις: Οι αποκλίσεις που παρατηρούνται, θα μπορούσαν να υποδηλώνουν την ανάγκη
για περαιτέρω διερεύνηση. Ίσως οι βαθμολογίες των «Soft Skills» να επηρεάζονται από παράγο-
ντες που δεν λαμβάνονται υπόψη στο επίσημο ερωτηματολόγιο.

4.3 Τυπική Απόκλιση

Ακόμα ένα σημαντικό στατιστικό μέτρο αποτελεί η τυπική απόκλιση, η οποία χρησιμοποιείται
για να κατανοηθεί η διασπορά ή η διακύμανση των δεδομένων γύρω από τον μέσο όρο τους. Στη
σύγκριση των δύο ερωτηματολογίων, η τυπική απόκλιση χρησιμεύει στα εξής:

Μέτρο Διασποράς: Η τυπική απόκλιση δείχνει πόσο διαφέρουν οι βαθμολογίες από τον μέσο
όρο τους. Μια μικρότερη τυπική απόκλιση υποδηλώνει ότι οι βαθμολογίες είναι πιο συγκεντρω-
μένες γύρω από τον μέσο όρο, ενώ μια μεγαλύτερη τυπική απόκλιση δείχνει μεγαλύτερη διασπορά
των βαθμολογιών.

Συγκριτική Ανάλυση: Μετρώντας την τυπική απόκλιση για κάθε ερωτηματολόγιο, μπορεί να
συγκριθεί η διασπορά των απαντήσεων μεταξύ των δύο ερωτηματολογίων. Αυτό μπορεί να δώσει
πληροφορίες για το ποιο ερωτηματολόγιο έχει πιο σταθερές ή πιο ποικίλες απαντήσεις.

Αξιοπιστία Ερωτηματολογίου: Εάν στο ερωτηματολόγιο soft skills είχε παρόμοια ή μικρότερη
τυπική απόκλιση σε σύγκριση με το επίσημο ερωτηματολόγιο, αυτό θα μπορούσε να υποδηλώσει
ότι το ερωτηματολόγιο soft skills είναι εξίσου ή περισσότερο αξιόπιστο ως προς τη συνεκτικότητα
των απαντήσεων.

Αναγνώριση Ανωμαλιών: Μια μεγάλη τυπική απόκλιση μπορεί να υποδηλώνει την παρουσία
ανωμαλιών ή εκτροπών στις απαντήσεις. Με τον υπολογισμό και την ανάλυση της τυπικής από-
κλισης, εντοπίζονται και να εξετάζονται περαιτέρω οι παραπάνω ανωμαλίες.

4.4 Διάγραμμα Ράβδων Με Τυπική Απόκλιση

Στο Διάγραμμα Ράβδων με Τυπική Απόκλιση (Εικόνα 4.3), παρουσιάζονται οι βαθμολογίες
των υπαλλήλων από το επίσημο ερωτηματολόγιο και το ερωτηματολόγιο ηπίων δεξιοτήτων. Οι
γραμμές σφάλματος (error bars) δείχνουν την τυπική απόκλιση για κάθε σετ δεδομένων, υποδει-
κνύοντας τη διασπορά των βαθμολογιών. Οι βαθμολογίες από τα δύο ερωτηματολόγια είναι γενικά
παρόμοιες, αλλά υπάρχουν διαφορές σε ορισμένους υπαλλήλους.

Η τυπική απόκλιση παρέχει μια εικόνα της διακύμανσης των βαθμολογιών. Η διασπορά είναι
συγκρίσιμη και για τα δύο ερωτηματολόγια, υποδεικνύοντας ότι οι βαθμολογίες δεν διαφέρουν
σημαντικά στην ποικιλία τους.
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Εικόνα 4.3. Διάγραμμα Ράβδων με Τυπική Απόκλιση

Με τα παραπάνω γραφήματα είναι εφικτή η κατανόηση της σχέσης και της συνέπειας μεταξύ
των δύο ερωτηματολογίων και υποστηρίζεται η αξιοπιστία του σύντομου ερωτηματολογίου για
την αξιολόγηση των υπαλλήλων με τη χρήση ενός σύντομου ερωτηματολόγιουΉπιων δεξιοτήτων.
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Κεφάλαιο 5

Συμπεράσματα

5.1 Ερμηνεία των Αποτελεσμάτων

Έτσι λοιπόν με τη τυπική απόκλιση, η οποία είναι ένα μέτρο της διασποράς των δεδομένων
από τον μέσο όρο τους, στη συγκεκριμένη περίπτωση, οι τιμές των τυπικών αποκλίσεων για τα
δύο ερωτηματολόγια είναι:

Τυπική απόκλιση για το επίσημο ερωτηματολόγιο: 5,62
Τυπική απόκλιση για το ερωτηματολόγιο «Soft Skills»: 5,85

Σύμφωνα με τα παραπάνω δεδομένα παρατηρούνται τα εξής: Μια Συγκριτική Διασπορά των
Δεδομένων, καθώς και τα δύο ερωτηματολόγια παρουσιάζουν παρόμοιες τυπικές αποκλίσεις, με
μικρή διαφορά μεταξύ τους (5,62 για το επίσημο και 5,85 για τα «Soft Skills»). Αυτό υποδηλώνει
ότι η διασπορά των βαθμολογιών γύρω από τον μέσο όρο είναι συγκρίσιμη για τα δύο ερωτημα-
τολόγια.

Παρατηρείται Σταθερότητα και Αξιοπιστία μεταξύ των Ερωτηματολογίων, διότι η ομοιότητα
στις τυπικές αποκλίσεις δείχνει ότι και το ερωτηματολόγιο «Soft Skills» έχει περίπου την ίδια στα-
θερότητα και αξιοπιστία σύμφωνα με τις βαθμολογίες που παρέχουν. Οι τιμές είναι αρκετά κοντά,
γεγονός που υποδηλώνει ότι το σύντομο ερωτηματολόγιο για τις ήπιες δεξιότητες είναι εξίσου
αξιόπιστο με το επίσημο ερωτηματολόγιο.

Τέλος παρατηρείται στη Διασπορά, όσον αφορά τηνΑπόδοσηΥπαλλήλων, ότι η διασπορά των
βαθμολογιών είναι περίπου η ίδια και για τα δύο ερωτηματολόγια, υποδεικνύοντας ότι η απόδοση
των υπαλλήλων έχει παρόμοια μεταβλητότητα όπως μετρήθηκε από τα δύο εργαλεία. Η διασπορά
μπορεί να αντικατοπτρίζει τη φυσική ποικιλία στην απόδοση των υπαλλήλων και στις δύο αξιο-
λογήσεις.

Η μικρή διαφορά στις τυπικές αποκλίσεις (5,62 έναντι 5,85) δείχνει ότι το σύντομο ερωτημα-
τολόγιο «Soft Skills» είναι μια καλή προσέγγιση για την αξιολόγηση των υπαλλήλων και μπορεί
να χρησιμοποιηθεί αξιόπιστα όπως και το επίσημο ερωτηματολόγιο. Η ομοιότητα στην τυπική
απόκλιση ενισχύει την πεποίθηση ότι τα δύο ερωτηματολόγια μετρούν παρόμοια χαρακτηριστικά
και αποδίδουν συγκρίσιμα αποτελέσματα. Η αξιοπιστία και η σταθερότητα του σύντομου ερωτη-
ματολογίου για τις ήπιες δεξιότητες το καθιστούν ένα χρήσιμο εργαλείο για την αξιολόγηση των
υπαλλήλων.
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5.2 Συμπεράσματα για κάθε Δεξιότητα

Σύμφωνα με τα ευρήματα της ποιοτικής έρευνας (συγκριτική ανάλυση, διάγραμμα διασπο-
ράς και τυπική απόκλιση), που πραγματοποιήθηκε, έτσι ώστε να αξιολογηθεί η αξιοπιστία του
ερωτηματολογίου των «Soft Skills», προέκυψαν παρατηρήσεις και συμπεράσματα , τα οποία ανα-
φέρονται παρακάτω αναλυτικά, για την κάθε μία αξιολογούμενη δεξιότητα.

Συναισθηματική Νοημοσύνη (Emotional Intelligence). Η συναισθηματική νοημοσύνη των ερ-
γαζομένων φαίνεται να αξιολογείται με μεγάλη συνέπεια και σταθερότητα. Η μικρή διαφορά στην
τυπική απόκλιση (5.62 για το επίσημο και 5.85 για το «Soft Skills») υποδεικνύει ότι το νέο ερω-
τηματολόγιο μπορεί να αξιολογεί τη συναισθηματική νοημοσύνη με παρόμοιο τρόπο, αν και πα-
ρουσιάζει ελαφρώς μεγαλύτερη μεταβλητότητα στα αποτελέσματα.

Ενσυναίσθηση (Empathy). Η ενσυναίσθηση των εργαζομένων εμφανίζεται να αξιολογείται με
αξιοπιστία. Η διαφορά στην τυπική απόκλιση δείχνει ότι το ερωτηματολόγιο «Soft Skills» παρέχει
συγκρίσιμα αποτελέσματα, με ελαφρώς μεγαλύτερη διακύμανση, κάτι που ενδέχεται να οφείλεται
στη διαφορετική μορφή ερωτήσεων ή στο εύρος των απαντήσεων των συμμετεχόντων.

Ηγετική Ικανότητα (Leadership Ability). Η ηγετική ικανότητα αξιολογείται με παρόμοια ακρί-
βεια. Η μικρή διαφορά στην τυπική απόκλιση δείχνει ότι το νέο ερωτηματολόγιο μπορεί να είναι
εξίσου αξιόπιστο με το επίσημο εργαλείο στην αξιολόγηση της απόδοσης των υπαλλήλων.

Επικοινωνία (Communication). Η επικοινωνιακή ικανότητα των εργαζομένων αξιολογείται
αποτελεσματικά από το νέο ερωτηματολόγιο, με αποτελέσματα συγκρίσιμα με το επίσημο. Η δια-
φορά στην τυπική απόκλιση παραμένει μικρή, υποδεικνύοντας ότι το νέο εργαλείο μπορεί να προ-
σφέρει αξιόπιστα δεδομένα για την απόδοση των υπαλλήλων, σύμφωνα με το βαθμό των δεξιοτή-
των επικοινωνίας των εργαζομένων.

Συνεργασία (Collaboration). Η συνεργασία αξιολογείται με ακρίβεια από το ερωτηματολόγιο
«Soft Skills», με τα αποτελέσματα να είναι ικανοποιητικά, όσον αφορά στο βαθμό αξιολόγησης
των υπαλλήλων. Η διαφορά στην τυπική απόκλιση δείχνει ότι το νέο ερωτηματολόγιο είναι σε
θέση να παρέχει συγκρίσιμες μετρήσεις, αποδεικνύοντας έτσι ότι ο βαθμός συνεργασίας είναι μια
πολύτιμη δεξιότητα για αξιολόγηση εργαζομένων.

Διαχείριση Συγκρούσεων (Conflict Management). Η διαχείριση συγκρούσεων αξιολογείται
αξιόπιστα, με την τυπική απόκλιση να είναι λίγο μεγαλύτερη στο νέο ερωτηματολόγιο, δείχνο-
ντας ότι μπορεί να υπάρχει ελαφρώς μεγαλύτερη μεταβλητότητα στις απαντήσεις των εργαζομέ-
νων. Ωστόσο, η συνολική αξιοπιστία παραμένει υψηλή.

Αξίζει να σημειωθεί οτι το νέο ερωτηματολόγιο «Soft Skills» αποδεικνύεται αξιόπιστο στη
μέτρηση των ηπίων δεξιοτήτων, με τα αποτελέσματα να είναι συγκρίσιμα με αυτά του επίσημου
ερωτηματολογίου των εταιρειών. Η ελαφρώς μεγαλύτερη τυπική απόκλιση στο νέο ερωτηματολό-
γιο υποδεικνύει ότι, αν και αξιόπιστο, μπορεί να έχει μεγαλύτερη μεταβλητότητα στις απαντήσεις
των εργαζομένων. Τα συμπεράσματα για τη δεξιότητα υποδεικνύουν ότι η χρήση του νέου ερω-
τηματολογίου soft skills μπορεί να είναι πρακτική και αποδοτική για την γρήγορη και αξιόπιστη
αξιολόγηση των εργαζομένων σε εταιρικά περιβάλλοντα, πραγματοποιώντας μικρές προσαρμογές
και βελτιώσεις, έτσι ώστε να μειωθεί η μεταβλητότητα των απαντήσεων των εργαζομένων.

Έτσι όσον αφορά την συγκεκριμένη επιλογή των ερωτήσεων του ερωτηματολογίου «Soft
Skills», καθώς και η βαρύτητα που έχει η κάθε μια δεξιότητα, που χαρακτηρίζει έναν εργαζό-
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μενο, είχε ως αποτέλεσμα η βαθμολόγηση των υπαλλήλων να είναι προσεγγιστική , σε σχέση με
τη βαθμολόγηση επίσημου ερωτηματολογίου αξιολόγησης προσωπικού.

5.3 Συστάσεις και Μελλοντικές Έρευνες

Σύμφωνα με τα αποτελέσματα και τα συμπεράσματα της παρούσας έρευνας, μπορούν να προ-
ταθούν ορισμένες συστάσεις και κατευθύνσεις για μελλοντικές έρευνες για την περαιτέρω διερεύ-
νηση της αξιολόγησης τωνΉπιων Δεξιοτήτων και της επίδρασής τους στην απόδοση και ανάπτυξη
των εργαζομένων. Ενσωμάτωση των Soft Skills αξιολογήσεων στην Ετήσια Αξιολόγηση. Προτεί-
νεται η ενσωμάτωση του σύντομου ερωτηματολογίου ήπιων δεξιοτήτων ως τμήμα της ετήσιας
αξιολόγησης των εργαζομένων. Δεδομένου ότι τα αποτελέσματα δείχνουν πως το σύντομο ερω-
τηματολόγιο είναι αξιόπιστο και συγκρίσιμο με τα επίσημα ερωτηματολόγια, μπορεί να παρέχει
μια γρήγορη και αποτελεσματική μέθοδο αξιολόγησης των ηπίων δεξιοτήτων, εξοικονομώντας
χρόνο και πόρους.

Προγράμματα Ανάπτυξης και Εκπαίδευσης βασισμένα σε αποτελέσματα Soft Skills. Η δη-
μιουργία προγραμμάτων κατάρτισης και ανάπτυξης με βάση τα αποτελέσματα των αξιολογήσεων
των ηπίων δεξιοτήτων των εργαζομένων, μπορούν να προσφέρουν πολλαπλές δυνατότητες στο αν-
θρώπινο δυναμικό, όπως να εντοπίζουν τομείς που χρειάζονται βελτίωση, επιτρέποντας έτσι την
στενευμένη ανάπτυξη προγραμμάτων, τα οποία θα ενισχύουν συγκεκριμένες δεξιότητες, όπως η
επικοινωνία, η ηγεσία, και η ομαδική εργασία, με στόχο τη βελτίωση απόδοσης και την επίτευξη
των στόχων.

Συνεχής Παρακολούθηση και Ανατροφοδότηση. Η καθιέρωση ενός συστήματος συνεχούς πα-
ρακολούθησης και ανατροφοδότησης των ηπίων δεξιοτήτων, καθιστά τους εργαζόμενους ικανούς
να βελτιώνουν διαρκώς τις δεξιότητές τους, προσφέροντας μία δυναμική προσέγγιση στην επαγ-
γελματική τους ανάπτυξη.

Σε μελλοντικές έρευνες θα μπορούσε να πραγματοποιηθεί στατιστική ανάλυση και να πραγ-
ματοποιηθεί ποσοτική ανάλυση με στατιστική, έτσι ώστε να επιβεβαιωθεί η συσχέτιση μεταξύ
ερωτηματολόγιων. Ακόμα η διεύρυνση Δείγματος σε μεγαλύτερο πληθυσμό εταιρειών αποτελεί
αναγκαία για την αξιοπιστία των αποτελεσμάτων. Αναμφίβολα η επέκταση της έρευνας σε με-
γαλύτερο και πιο ποικιλόμορφο δείγμα εργαζομένων, περιλαμβάνοντας διαφορετικούς κλάδους
και επίπεδα ιεραρχίας, θα βοηθήσει στην γενίκευση των αποτελεσμάτων και θα επιβεβαιώσει την
αξιοπιστία του ερωτηματολογίου σε διαφορετικά περιβάλλοντα εργασίας.

Ακόμα σημαντική αποτελεί η περεταίρω εξέταση ανάλυσης παραγόντων για να παρατηρηθεί
και να επιβεβαιωθεί οτι τα ερωτηματολόγια μετρούν τους ίδιους υποκείμενους παράγοντες. Ανα-
γκαία αποτελεί και η διεξαγωγή μακροχρόνιων μελετών, έτσι ώστε να εξεταστεί η επίδραση των
ηπίων δεξιοτήτων στην επαγγελματική ανάπτυξη και στην πορεία των εργαζομένων. Αναμφίβολα
οι μακροχρόνιες μελέτες παρέχουν δεδομένα σχετικά με την επίδραση των ηπίων δεξιοτήτων στην
επαγγελματική επιτυχία και το γεγονός αυτό μπορεί να αποδείξει την αξία της ανάπτυξης αυτών
των δεξιοτήτων μακροπρόθεσμα.

Επιπλέον αναγκαιότητα αποτελούν και Συγκριτικές Μελέτες μεταξύ διαφορετικών Ερωτη-
ματολογίων, δηλαδή συγκρίσεις μεταξύ σύντομου ερωτηματολογίου με άλλα αξιόπιστα εργαλεία
αξιολόγησης των ηπίων δεξιοτήτων. Γενικά οι συγκριτικές μελέτες συντελούν στην κατανόηση
των πλεονεκτημάτων και των αδυναμιών του σύντομου ερωτηματολογίου σε σχέση με άλλα ερ-
γαλεία και αυτό έχει ως αποτέλεσμα την ενίσχυση αξιοπιστίας των αποτελεσμάτων.
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ΗΕξερεύνηση Συγκεκριμένων Επιπτώσεων τωνΗπίων Δεξιοτήτων στην ΕπαγγελματικήΑνά-
πτυξη πραγματοποιείται με έρευνες που εξετάζουν την επιρροή συγκεκριμένων Ήπιων Δεξιοτή-
των, όπως η επικοινωνία, η ηγεσία, σε συγκεκριμένες πτυχές της επαγγελματικής ανάπτυξης και
της απόδοσης. Έτσι η εξειδικευμένη έρευνα θα παράσχει πολύτιμες πληροφορίες για το πώς κάθε
δεξιότητα συμβάλλει στην επαγγελματική επιτυχία και θα επιτρέψει πιο στοχευμένες στρατηγικές
ανάπτυξης. Εξίσου σημαντικό αποτελεί και η Διερεύνηση της Αντίληψης των εργαζομένων όσον
αφορά την Αξιολόγηση των Ηπίων Δεξιοτήτων. Σύμφωνα με μελέτες η εξέταση της αντίληψης
των εργαζομένων για τη διαδικασία αξιολόγησης των ηπίων δεξιοτήτων και η επίδρασή της στην
επαγγελματική τους ικανοποίηση και απόδοση, θα συντελέσει στην καλύτερη προσαρμογή των
ερωτηματολογίων και των προγραμμάτων ανάπτυξης στις ανάγκες και τις προτιμήσεις τους.

Τέλος είναι σημαντικό να ληφθούν και να εξεταστούν και άλλοι παράγοντες που επηρεάζουν,
επιστημονικά τεκμηριωμένα τα «Soft Skills» και την απόδοση ενός υπαλλήλου, όπως η ηλικία,
η δια βίου μάθηση, το coaching, το mentoring. Με την υιοθέτηση αυτών των συστάσεων και την
προώθηση των μελλοντικών ερευνών, οι οργανισμοί μπορούν να βελτιώσουν τις μεθόδους αξιο-
λόγησης και ανάπτυξης των Ήπιων Δεξιοτήτων, ενισχύοντας την επαγγελματική ανάπτυξη και
απόδοση των εργαζομένων.
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Εικόνα 5.1. Ερωτηματολόγιο
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