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Περίληψη

Λαμβάνοντας υπόψη την επιτακτική ανάγκη προσαρμογής των ηγετικών προσεγγίσεων στις
ταχύτατα μεταβαλλόμενες συνθήκες των σύγχρονων οργανισμών, η παρούσα μελέτη εστιάζει

στη διερεύνηση της σχέσης μεταξύ της μετασχηματιστικής ηγεσίας και της οργανωσιακής
δέσμευσης των εκπαιδευτικών, υπό το πρίσμα της εργασιακής αυτονομίας και της συναισθη-
ματικής νοημοσύνης. Στην έρευνα συμμετείχαν 107 εκπαιδευτικοί που συμπλήρωσαν ερωτημα-
τολόγιο αυτοαναφοράς, αποτελούμενο από τις κλίμακες Multifactor Leadership Questionnaire,
Organizational Commitment Questionnaire, NOVA Well-Being at Work Scale και Wong and Law
Emotional Intelligence Scale. Σύμφωνα με τα ευρήματα, η μετασχηματιστική ηγεσία δεν έχει
στατιστικά σημαντική σχέση με την οργανωσιακή δέσμευση. Ωστόσο, διαθέτει σημαντική έμμεση
θετική επίδραση μέσω της εργασιακής αυτονομίας, η οποία αναδεικνύεται ως βασικός
προβλεπτικός παράγοντας της οργανωσιακής δέσμευσης των εκπαιδευτικών. Αντίθετα, η
συναισθηματική νοημοσύνη συσχετίζεται θετικά με τη μετασχηματιστική ηγεσία, αλλά
παρουσιάζει περιορισμένο διαμεσολαβητικό ρόλο στη συγκεκριμένη σχέση. Μέσα από τα εν λόγω
ευρήματα, υποδεικνύεται η σημαντικότητα της εργασιακής αυτονομίας ως θεμελιώδους παράγοντα
για τη μεγιστοποίηση της αποτελεσματικότητας της μετασχηματιστικής ηγεσίας, αλλά και ο ρόλος
της συναισθηματικής νοημοσύνης για την ανάπτυξη και την προώθηση ενός θετικού κλίματος
συνεργασίας. Συμπερασματικά, η παρούσα έρευνα προτείνει την εφαρμογή μεταρρυθμίσεων με
στόχο την ενδυνάμωση της εργασιακής αυτονομίας των εκπαιδευτικών και την ενίσχυση της
συναισθηματικής νοημοσύνης, συντελώντας στην εύρυθμη λειτουργεία των οργανισμών.
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Abstract

Considering the imperative need to adapt leadership approaches according to the rapidly chang-
ing conditions of modern organizations, this study focuses on investigating the relationship

between transformational leadership and teachers’ organizational commitment in the light of work
autonomy and emotional intelligence. The 107 teachers who participated in the research completed
self-reported questionnaire consisted of the following scales: Multifactor Leadership Question-
naire, Organizational Commitment Questionnaire, NOVA Well-Being at Work scale, and Wong
and Law Emotional Intelligence Scale. According to the findings of the study, there is not statis-
tically significant relationship between transformational leadership and organizational commit-
ment. However, there is a significant indirect positive effect through work autonomy, which
emerges as a key predictor of teachers’ commitment. On the contrary, emotional intelligence is
positively related to transformational leadership but shows a limited mediating role in this rela-
tionship. These findings highlight the importance of work autonomy as a fundamental factor in
maximizing the effectiveness of transformational leadership, as well as the role of emotional in-
telligence regarding the development and promotion of a positive climate of collaboration. In
conclusion, this research suggests the implementation of reforms aimed at strengthening teachers’
work autonomy and enhancing emotional intelligence abilities, contributing to the proper func-
tioning of organizations. 

Key words
Transformational leadership, Organizational commitment, Work autonomy, Emotional intelligence.

0. Εισαγωγή

Τ ις τελευταίες δεκαετίες, παρατηρείται σημαντικό ερευνητικό ενδιαφέρον όσον αφορά
τα επίπεδα δέσμευσης των εκπαιδευτικών στην εργασία τους, αλλά και την επιρροή που

αυτή δύναται να έχει στην ποιότητα του εκπαιδευτικού τους έργου (Price, 2021 ̇ Ma, 2022 ̇
Wang et al., 2021). Παράλληλα, επηρεασμένοι από την πανδημία COVID-19 και τις ραγδαίες
αλλαγές που παρατηρούνται στις σύγχρονες κοινωνίες (Dirani et al., 2020), πολλοί εκπαι-
δευτικοί οργανισμοί πλέον απομακρύνονται από τα παραδοσιακά μοντέλα ηγεσίας, προκει-
μένου να ανταποκριθούν αποτελεσματικά στις νέες προκλήσεις (Gumus, et al., 2018  ̇Gruzina
et al., 2020 ̇ Daniëls et al., 2019). Για την επίτευξη αυτού του σκοπού, κράτη ανά τον κόσμο
έχουν επιχειρήσει να υιοθετήσουν το μοντέλο της μετασχηματιστικής ηγεσίας, ευελπι-
στώντας σε καλύτερα εργασιακά αποτελέσματα και ενίσχυση της οργανωσιακής δέσμευσης
(Alessa, 2021 ̇ Alamir et al., 2019 ̇ Li & Karanxha, 2022 ̇ Luyten & Bazo, 2019). Στο εν λόγω
πλαίσιο, οι εργαζόμενοι καλούνται να ξεπεράσουν τις προσωπικές τους επιδιώξεις, ενερ-
γώντας για το καλό του οργανισμού (Wang et al., 2021). Αν και η οργανωσιακή δέσμευση
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των εργαζομένων αποτελεί ζητούμενο για κάθε οργανισμό, παρατηρείται έλλειψη ερευνη-
τικών δεδομένων όσον αφορά την πιθανή επίδραση παραγόντων όπως η εργασιακή αυτο-
νομία και η συναισθηματική νοημοσύνη των ηγετών. Λαμβάνοντας υπόψιν όλα τα
παραπάνω, η παρούσα έρευνα επιχειρεί να εξετάσει τη σχέση μεταξύ της μετασχηματιστικής
ηγεσίας και της οργανωσιακής δέσμευσης των εκπαιδευτικών, αλλά και να διερευνήσει κατά
πόσο αυτή διαμεσολαβείται από την εργασιακή αυτονομία και την συναισθηματική νοημο-
σύνη των ηγετών των εκπαιδευτικών οργανισμών.

1. Οργανωσιακή δέσμευση 

Aν και η έννοια της οργανωσιακής δέσμευσης έχει απασχολήσει ιδιαίτερα την εκπαι-
δευτική ερευνητική κοινότητα τις τελευταίες δεκαετίες, ο μεγαλύτερος όγκος της βι-

βλιογραφίας προέρχεται από τα πεδία της οργανωσιακής ψυχολογίας και της διοίκησης
ανθρώπινου δυναμικού (Presbitero et al., 2019 ̇ Choi et al., 2015). Σύμφωνα με τον Becker
(1960), η οργανωσιακή δέσμευση γίνεται αντιληπτή ως οι μονομερείς απόπειρες του ατό-
μου να επιτελέσει πρόθυμα ένα εύρος διαφορετικών ειδών εργασίας εντός ενός οργανι-
σμού. Ωστόσο, μετέπειτα ερευνητές συμπέραναν πως δύναται να κατανοηθεί ως ένας
εσωτερικευμένος κώδικας συμπεριφοράς που ευθυγραμμίζει τους στόχους, τις αξίες και
τις συμπεριφορές των εργαζομένων με το συμφέρον του οργανισμού (Pan, 2023 ̇ Allen &
Meyer, 1990  ̇Mowday, et al., 1979). 

Οι κυριότεροι παράγοντες που επηρεάζουν τα επίπεδα οργανωσιακής δέσμευσης των εκ-
παιδευτικών οργανισμών αποτελούν το πολιτιστικό συγκείμενο (Nandan et al., 2018), η ορ-
γανωσιακή κουλτούρα (Al-Sada et al., 2017), αλλά και οι ξαφνικές κρίσεις (Akartuna, I. & Serin,
2022). Εστιάζοντας στον παράγοντα της ηγεσίας, η υποστηρικτική οργανωσιακή κουλτούρα
και τα συμμετοχικά στυλ ηγεσίας φαίνεται να επηρεάζουν θετικά την ικανοποίηση από την
εργασία, που με τη σειρά της ενισχύει την οργανωσιακή δέσμευση και την αποτελεσματική
συνεργασία (Lv et al., 2022 ̇ Vangrieken et al., 2015). Έτσι, γίνεται κατανοητό πως η οργανω-
σιακή δέσμευση αποτελεί μια πολύπτυχη έννοια, κάτι που συντέλεσε στη διατύπωση πολ-
λαπλών σχετικών κατηγοριοποιήσεων. Μια ευρέως αποδεκτή κατηγοριοποίηση είναι αυτή
μεταξύ των τριών διαστάσεων της οργανωσιακής δέσμευσης: i) της συναισθηματικής δέσμευ-
σης, ii) της συνεχούς δέσμευσης και iii) της κανονιστικής δέσμευσης (Pan, 2023  ̇Oh & Sawang,
2021  ̇Valaei & Rezaei, 2016). Μια ακόμα κατηγοριοποίηση που εστιάζει στους εργαζόμενους
εκπαιδευτικών οργανισμών είναι αυτή της δέσμευσης προς: i) τον εκπαιδευτικό οργανισμό,
ii) το επάγγελμα του εκπαιδευτικού και iii) τους μαθητευόμενους (Ni, 2017  ̇Razak, et al., 2009). 

Ως καθοριστική μεταβλητή της στάσης των εργαζομένων απέναντι στον οργανισμό, η ορ-
γανωσιακή δέσμευση αποτελεί σημαντικό προγνωστικό παράγοντα της συμπεριφοράς τους
(Zhu, et al., 2022  ̇Sinclair, et al., 2005), ιδιαίτερα όσον αφορά την πρόθεση τους να συνεχί-
σουν να εργάζονται σε αυτόν (Hughes et al., 2015  ̇Urick, 2016  ̇Chew & Chan, 2008  ̇Hamza
et al., 2023), την απουσία από το εργασιακό περιβάλλον (Miraglia & Johns, 2016  ̇Herrera &
Heras-Rosas, 2021) και την ικανοποίηση από την εργασία (Yahaya & Ebrahim, 2016  ̇Saha &
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Kumar, 2018 ̇ Chughtai & Zafar, 2006). Σύμφωνα με έρευνες, τα υψηλά επίπεδα οργανω-
σιακής δέσμευσης συνδέονται με ένα εύρος θετικών αποτελεσμάτων στο πλαίσιο των εκ-
παιδευτικών οργανισμών όπως η ικανοποίηση των εκπαιδευτικών από την εργασία τους
(Cayupe, 2023 ̇ Bashir & Gani, 2019), η υψηλή αίσθηση αυτοαποτελεσματικότητας (Gao,
2022  ̇Chung, 2019  ̇Jiao, 2022) και οι αυξημένες επιδόσεις (Muttaqin, et al., 2023  ̇Butar, et
al., 2020  ̇Imran, et al., 2017  ̇Ye et al., 2022  ̇Wilkins et al., 2016  ̇Timalsina et al., 2018).

2. Μετασχηματιστική ηγεσία 

O ι σύγχρονοι οργανισμοί αποτελούν δυναμικές οντότητες που αναπτύσσονται και αλ-
λάζουν συνεχώς. Ως εκ τούτου, προκειμένου να λειτουργούν αποτελεσματικά απαιτούν

μια ηγεσία ικανή να διαχειρίζεται αλλεπάλληλους και ραγδαίους μετασχηματισμούς (Alessa,
2021). Η μετασχηματιστική ηγεσία αποτελεί ακρογωνιαίο λίθο στην έρευνα που αφορά την
ηγεσία, καθώς αποτελεί μία από τις παλαιότερες μεθοδολογικές προσεγγίσεις που χρησι-
μοποιούνται για την κατανόηση και την ερμηνεία της (Burns, 1978). Πρόκειται για ένα μο-
ντέλο ηγεσίας με κεντρικό άξονα την παρακίνηση των ατόμων αποσκοπώντας στην επίτευξη
επιθυμητών στόχων (Alzoraiki et al., 2023  ̇Siangchokyoo et al., 2020), ενώ παράλληλα εστι-
άζει στις υπάρχουσες περιβαλλοντικές συνθήκες (Tengi et al., 2017  ̇Dubinsky et al., 1995).

Ειδικότερα στο πλαίσιο της εκπαίδευσης, η μετασχηματιστική ηγεσία διαδραματίζει κα-
θοριστικό ρόλο στην απόδοση των εκπαιδευτικών (Sánchez-Rosas et al., 2023). Οι μετασχη-
ματιστικοί ηγέτες δημιουργούν ένα θετικό μαθησιακό περιβάλλον, προωθώντας τη
συνεργασία και την επικοινωνία εντός του οργανισμού, ενώ παράλληλα παρέχουν εποικο-
δομητική ανατροφοδότηση (Liu & Bellibas, 2018  ̇Saleem et al., 2022  ̇Bellibas et al., 2021).
Οι ηγέτες που υιοθετούν αυτό το στυλ θεωρούνται πρότυπα, ενθαρρύνοντας τους εργαζό-
μενους να υπερβούν τα ατομικά τους συμφέροντα για χάρη της σχολικής κοινότητας, οδη-
γώντας σε αυξημένα κίνητρα και ικανοποίηση από την εργασία τους (Toprak et al., 2023 ̇
Alzoraiki et al., 2023). Αξιοποιώντας δημοκρατικές μεθόδους, θέτουν ξεκάθαρους στόχους,
πραγματοποιώντας δίκαιο καταμερισμό εργασίας και συνεισφέροντας στην επίλυση ζητη-
μάτων, και προσφέρουν ισχυρά κίνητρα στους εκπαιδευτικούς για την επίτευξη των επιθυ-
μητών στόχων (Isha et al., 2023  ̇Saleem et al., 2022).

3. Συναισθηματική νοημοσύνη

Aπό τη δεκαετία του 1990, η συναισθηματική νοημοσύνη αποτελεί αντικείμενο εντατι-
κής μελέτης σε επιστημονικά πεδία, όπως η ψυχολογία (Βάσιου, 2018  ̇Dogru, Ç., 2022),

η διοίκηση (Prentice et al., 2020), η οργανωσιακή συμπεριφορά (Miao et al., 2018), η ηγεσία
(Kafetsios et al., 2011), και η εκπαίδευση (Βάσιου κ.α., 2024 ̇ Sánchez-Álvarez et al., 2020).
Πιο συγκεκριμένα, η συναισθηματική νοημοσύνη γίνεται αντιληπτή ως «η ικανότητα ενός
ατόμου να αναγνωρίζει συναισθήματα, να έχει πρόσβαση και να είναι σε θέση να παράγει
συναισθήματα για τη διευκόλυνση της σκέψης, να κατανοεί τα συναισθήματα και τη συ-
ναισθηματική γνώση και να ρυθμίζει τα συναισθήματά του αναστοχαστικά, έτσι ώστε να
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προάγει τη συναισθηματική και διανοητική του ανάπτυξη». (Mayer & Salovey, 1997). Το αυ-
ξημένο ερευνητικό ενδιαφέρον αντικατοπτρίζει την αναγνώρισή της έννοιας ως έναν κρί-
σιμο παράγοντα για την ενίσχυση της αποτελεσματικότητας των σύγχρονων οργανισμών
(Jain & Duggal, 2018). Ωστόσο, η διαχείριση των συναισθημάτων στο οργανωσιακό πλαίσιο
απαιτεί μια πολυδιάστατη προσέγγιση, που περιλαμβάνει την ενίσχυση της ενσυναίσθησης
των εργαζομένων (Linvill & Onosu, 2023), τη διευκόλυνση της αμοιβαίας κατανόησης (Cui,
2021) και τη διαμόρφωση ενός θετικού συναισθηματικού κλίματος εντός του οργανισμού
(Reilly, 2022). 

Συγχρόνως, η συναισθηματική νοημοσύνη αποτελεί έναν τομέα ενδιαφέροντος στα εκπαι-
δευτικά περιβάλλοντα, καθώς επηρεάζει την ηγεσία, τις επιδόσεις μαθητών και εκπαιδευτι-
κών, αλλά και τα συνολικά εκπαιδευτικά αποτελέσματα (Bonesso et al., 2020). Ικανότητες
όπως η αυτογνωσία, η αυτοδιαχείριση και η ενσυναίσθηση κρίνονται απαραίτητες για τους
σχολικούς ηγέτες, προκειμένου να ενισχύσουν την ικανοποίηση και την απόδοση των εκπαι-
δευτικών (Gómez-Leal et al., 2021 ̇ Suleman et al., 2020). Επίσης, η συναισθηματική νοημο-
σύνη των εκπαιδευτικών συνδέεται με την ευημερία και την ικανοποίησή τους από την
εργασία τους (Peláez-Fernández et al., 2021  ̇Martínez-Monteagudo et al., 2019), επηρεάζοντας
την αξιοποίηση καινοτόμων στρατηγικών διδασκαλίας και κατ’ επέκταση τα μαθησιακά απο-
τελέσματα, τα κίνητρα και τη δέσμευση του μαθητικού πληθυσμού (Mamat & Ismail, 2021 ̇
Cai et al., 2022). Σε έρευνα στην Ελλάδα, η συναισθηματική νοημοσύνη των ηγετών και των
υφισταμένων τους είχε θετική συσχέτιση με το συναίσθημα στην εργασία τους και την ικα-
νοποίηση από την εργασία (Kafetsios et al., 2011). Επιπλέον, αυτές οι ικανότητες είναι καθο-
ριστικές και εντός της τριτοβάθμιας εκπαίδευσης, καθώς όχι μόνο συμβάλλουν στην ευτυχία
του φοιτητικού πληθυσμού (Vasiou et al., 2024), αλλά και παρέχουν στους ηγέτες τη δυνα-
τότητα να καθοδηγούν αποτελεσματικά τους εργαζόμενους (Zurita-Ortega et al., 2019).

4. Αυτονομία 

Hαυτονομία των εκπαιδευτικών είναι μια πολυδιάστατη έννοια που μπορεί να μελετηθεί
εξετάζοντας ποιο άτομο λαμβάνει τις αποφάσεις σχετικά με το έργο τους και ποιο

άτομο ελέγχει τα αποτελέσματα αυτών των αποφάσεων (Lennert da Silva & Mølstad, 2020
̇ Ingersoll, 2003). Αν και παρατηρούνται πολλαπλοί ορισμοί και κατηγοριοποιήσεις του όρου
εντός της σύγχρονης βιβλιογραφίας, αυτός γίνεται αντιληπτός ως η δυνατότητα των εκπαι-
δευτικών να λάβουν αποφάσεις που επηρεάζουν την εργασία τους, σύμφωνα με τους κα-
νονισμούς που παρέχονται από το κράτος (Wermke & Forsberg, 2017). Όπως αναφέρεται
από τους Wermke και συνεργάτες (2018), οι αποφάσεις που λαμβάνονται από τους εκπαι-
δευτικούς ή άλλα άτομα εντός του σχολικού πλαισίου, κατανέμονται σε τέσσερις βασικούς
τομείς: i) εκπαιδευτικό (σχεδιασμός μαθημάτων), ii) κοινωνικό (πολιτικές πειθαρχίας), iii)
αναπτυξιακό (επαγγελματική ανάπτυξη) και iv) διοικητικό (ωρολόγιο πρόγραμμα). 

Ωστόσο, η αυτονομία λειτουργεί σε διάφορα επίπεδα και με αυτόν τον τρόπο προκύπτουν
οι διαφορετικές μορφές της, συμπεριλαμβανομένης της ατομικής αυτονομίας, που ορίζεται
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ως «η δυνατότητα του ατόμου να επηρεάζει το περιεχόμενο, τα πλαίσια και τους ελέγχους
της διδακτικής πρακτικής» και της συλλογικής αυτονομίας, η οποία ορίζεται ως «η συλλο-
γική ελευθερία των εκπαιδευτικών να επηρεάζουν και να αποφασίζουν για την πρακτική
σε τοπικό επίπεδο» (Frostenson, 2015). Από την άλλη πλευρά, σημαντική κρίνεται και η
επαγγελματική αυτονομία, η οποία εστιάζει σε ζητήματα οργάνωσης που αφορούν τον
κλάδο, όπως η εκπαίδευση εκπαιδευτικών, τα προγράμματα σπουδών και η λειτουργεία
του εκπαιδευτικού συστήματος (Paulsrud & Wermke, 2019). Σύμφωνα με την προσέγγιση
των Cribb και Gewirtz (2007), η επαγγελματική και η συλλογική διάσταση της έννοιας δύ-
ναται να συνυπάρξουν εντός του όρου της «συλλογικής αυτονομίας των εκπαιδευτικών»,
η οποία αναφέρεται σe εκπαιδευτικούς που μπορούν να δρουν ως μια ομάδα επαγγελμα-
τιών τόσο σε τοπικό, όσο και σε εθνικό επίπεδο.

5. Μεθοδολογία
5.1. Η παρούσα έρευνα 
Η παρούσα έρευνα έχει ως βασικό σκοπό την εξέταση της σχέσης μεταξύ της μετασχημα-

τιστικής ηγεσίας και της οργανωσιακής δέσμευσης των εκπαιδευτικών. Παράλληλα, επιχει-
ρείται η διερεύνηση της πιθανής μεταβολής της εν λόγω σχέσης μέσω της διαμεσολάβησης
των παραγόντων της συναισθηματικής νοημοσύνης και της εργασιακής αυτονομίας.

Σε αυτό το σημείο αξίζει να αναφερθεί πως οι παράγοντες της μετασχηματιστικής ηγεσίας
και η υψηλή συναισθηματική νοημοσύνη δύνανται να ενισχύσουν τη δέσμευση των εργα-
ζομένων σε έναν οργανισμό (Jackson et al., 2013). Παράλληλα, οι μετασχηματιστικοί ηγέτες
εμπνέουν τα άτομα που εργάζονται να είναι υπεύθυνα και αυτόνομα (Bass & Riggio, 2006·
Carless et al., 2000), ενώ οι ηγέτες που μπορούν να διαχειρίζονται τα συναισθήματά τους
διατηρούν θετική εικόνα απέναντι στους υφισταμένους τους, έχοντας αισθήματα ασφά-
λειας, εμπιστοσύνης και ικανοποίησης (Barling et al., 2000). Λαμβάνοντας υπόψη όλα τα
παραπάνω, τα ερευνητικά ερωτήματα (ΕΕ) της παρούσας έρευνας διαμορφώθηκαν ως εξής: 

ΕΕ1: Ποια είναι η σχέση ανάμεσα στις αντιλήψεις των εκπαιδευτικών για τη μετασχηματι-
στική ηγεσία και την οργανωσιακή τους δέσμευση; 

ΕΕ2: Σε ποιον βαθμό θα ενισχύσει η εργασιακή αυτονομία των εκπαιδευτικών τις αντιλή-
ψεις τους για τη σχέση μεταξύ της μετασχηματιστικής ηγεσίας και της οργανωσιακής δέ-
σμευσης;

ΕΕ3: Σε ποιον βαθμό θα ενισχύσει η συναισθηματική νοημοσύνη των εκπαιδευτικών τις α-
ντιλήψεις τους για τη σχέση μεταξύ της μετασχηματιστικής ηγεσίας και της οργανωσιακής
δέσμευσης;

5.2. Το δείγμα της έρευνας 
Στην παρούσα έρευνα συμμετείχαν εκατόν επτά (107) εκπαιδευτικοί γενικής και ειδικής

αγωγής, υπηρετούντες σε σχολικές μονάδες Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης της περιφέρειας
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της Δυτικής Μακεδονίας, εκ των οποίων οι 26 ήταν άνδρες (24.3%) και οι 81 γυναίκες (75.7%).
Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων είχε ηλικία 41-50 ετών (40.2%) και 51-60 ετών (40.2%),
με τους υπόλοιπους 21 συμμετέχοντες να ανήκουν στις κατηγορίες 21-30 ετών (6.5%), 31-
40 ετών (7.5%) ή 60 και άνω ετών (5.6%). Ως προς το επίπεδο σπουδών, το μεγαλύτερο μέρος
του δείγματος ήταν απόφοιτοι/ες πανεπιστημιακών ιδρυμάτων (48.6%), το 46.7% των συμ-
μετεχόντων είναι κάτοχοι μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών, ενώ μόνο 5 εκ των 107 εκπαιδευ-
τικών (4.7%) δήλωσαν πως είναι κάτοχοι διδακτορικού διπλώματος. Επιπλέον, η συντριπτική
πλειοψηφία του δείγματος κατέχει μόνιμη θέση εκπαιδευτικού (81.3%), με ένα μικρό ποσο-
στό να κατέχει θέση αναπληρωτή/τριας (15%) ή θέση ωρομίσθιου/ας (3,7%). Όσον αφορά
τα χρόνια προϋπηρεσίας στην εκπαίδευση, σχεδόν οι μισοί συμμετέχοντες διέθεταν πάνω
από 20 χρόνια προϋπηρεσίας (42.1%), ακολουθούμενοι από αυτούς με προϋπηρεσία 11-20
χρόνια (25.2%), 6-10 χρόνια (11.2%) και 0-5 έτη (21.5%). Εστιάζοντας στη σχολική μονάδα
υπηρέτησης, η πλειοψηφία των συμμετεχόντων είναι τοποθετημένοι σε Γυμνάσιο (51.4%),
ένα σημαντικό ποσοστό είναι τοποθετημένη σε σχολική μονάδα Γενικού Λυκείου (28%) ή σε
Επαγγελματικό Λύκειο (13,1%), ενώ μόλις το 7.5% του δείγματος δήλωσε πως είναι τοποθε-
τημένοι σε κάποια σχολικά μονάδα Ειδικής Αγωγής. Αναφορικά με το φύλο του διευθυντή/
τριας στο σχολείο που υπηρετούν οι συμμετέχοντες/ουσες παρουσιάζεται σχεδόν ισότιμη
κατανομή με 43 συμμετέχοντες (40.2%) να δηλώνουν πως έχουν άνδρα διευθυντή και 64
(59,8%) να δηλώνουν πως έχουν γυναίκα διευθύντρια.

Η επιλογή του δείγματος πραγματοποιήθηκε σύμφωνα με τη μέθοδο της βολικής δειγ-
ματοληψίας, ενώ δόθηκε ιδιαίτερη έμφαση στην τήρηση ηθικών και δεοντολογικών αρχών,
διασφαλίζοντας την ανωνυμία των συμμετεχόντων/ουσών και την εμπιστευτικότητα των
δεδομένων που παρείχαν στην ερευνητική ομάδα. Ειδικότερα, πριν την συμπλήρωση του
ερωτηματολογίου οι συμμετέχοντες/ουσες ενημερώθηκαν για τον σκοπό και τη μεθοδολο-
γική προσέγγιση της έρευνας, παρέχοντας ενημερωμένη συγκατάθεσή για τη συμμετοχή
τους σε αυτήν. Επιπλέον, κατέστη σαφές ότι ήταν σε θέση να διακόψουν την συμπλήρωση
του ερωτηματολογίου και να αποχωρήσουν οποιαδήποτε στιγμή, χωρίς καμία επίπτωση.
Η διαδικασία συλλογής δεδομένων έλαβε χώρα κατά το χρονικό διάστημα από τον Φε-
βρουάριο έως τον Ιούνιο του 2024, ενώ η εκτιμώμενη διάρκεια συμπλήρωσης του ερωτη-
ματολογίου ανερχόταν στα 20 λεπτά.

5.3. Εργαλεία συλλογής δεδομένων
Όσον αφορά την διαδικασία συλλογής δεδομένων, οι συμμετέχοντες/ουσες κλήθηκαν να

συμπληρώσουν ένα ερωτηματολόγιο αυτό-αναφοράς, το οποίο αποτελούνταν από τέσσε-
ρις βασικές ενότητες. Αναλυτικότερα, η πρώτη ενότητα εστίαζε προσανατολίστηκε στη εξέ-
ταση της μετασχηματιστικής ηγεσίας (ΕΕ1, ΕΕ2, ΕΕ3), χρησιμοποιώντας 20 δηλώσεις από
το ερωτηματολόγιο Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ. 5x- Short) των Bass & Avolio
(1995), στις οποίες οι συμμετέχοντες/ουσες καλούνταν να απαντήσουν σύμφωνα με μια
5-βαθμη κλίμακας Likert (από το 1 «ποτέ», έως το 5 «πάντα»).
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Η δεύτερη ενότητα εστίασε στην αξιολόγηση της αφοσίωσης των εκπαιδευτικών στον ορ-
γανισμό που εργάζονται (ΕΕ1, ΕΕ2, ΕΕ3), αξιοποιώντας το ερωτηματολόγιο Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ) των Mowday et al. (1979), που αποτελείται από 12 δη-
λώσεις δομημένες σε 7-βαθμη κλίμακα  Likert (από το 1 «διαφωνώαπόλυτα» έως το 7 «συμ-
φωνώ απόλυτα»). Το συγκεκριμένο ερωτηματολόγιο προσαρμόστηκε στα ελληνικά από τους
Σταφυλά και συν. (όπ. αναφ. στο Σταλίκας, Τριλίβα και Ρούσση 2002, σελ. 217-218). Όσον
αφορά την τρίτη ενότητα, αυτή επικεντρώθηκε στην μέτρηση της εργασιακής αυτονομίας,
με μια κλίμακα τεσσάρων στοιχείων (ΕΕ1, ΕΕ2), η οποία βασίστηκε στο ερωτηματολόγιο
NOVA WellBeing at Work των Houtman et al. (1994). 

Τέλος, στην τέταρτη ενότητα η μέτρηση της συναισθηματικής νοημοσύνης (ΕΕ1, ΕΕ3) πραγ-
ματοποιήθηκε μέσω της συμπλήρωσης της κλίμακας Wong and Law Emotional Intelligence
Scale (WLEIS) (Wong & Law, 2002· Καφέτσιος & Ζαμπετάκης, 2008). Η εν λόγω κλίμακα περι-
λαμβάνει 16 στοιχεία τα οποία ανήκουν σε τέσσερις υποκλίμακες, αντιστοιχώντας στις τέσ-
σερις συνιστώσες της συναισθηματικής νοημοσύνης, όπως αυτές προτείνονται από τους
Mayer και Salovey (1997): i) η κατανόηση των συναισθημάτων του εαυτού (ΚΣΕ), ii) η ανα-
γνώριση των συναισθημάτων των άλλων (AΣΑ), iii) η χρήση των συναισθημάτων (ΧΣ) και iv) η
ρύθμιση των συναισθημάτων (ΡΣ). 

6. Ανάλυση δεδομένων και Αποτελέσματα

Γ ια την ανάλυση των δεδομένων αξιοποιήθηκε το στατιστικό πακέτο Statistical Package
for Social Sciences (SPSS, Inc., Chicago, IL) version 27, ενώ η σημαντικότητα των ελέγχων

καθορίστηκε ως p<0.05. 

Αρχικά, προκειμένου να εξακριβωθεί κατά πόσο τα εργαλεία που χρησιμοποιήθηκαν στο
πλαίσιο της παρούσας έρευνας ήταν αξιόπιστα και κατανοητά στα άτομα που συμμετείχαν,
υπολογίστηκαν οι δείκτες αξιοπιστίας του Cronbach a όλων των κλιμάκων. Όπως φαίνεται
και στον Πίνακα 1, όλα τα εργαλεία παρουσιάζουν αρκετά ικανοποιητικά επίπεδα αξιοπι-
στίας (a > 0.8).
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Στη συνέχεια, εστιάζοντας στην επαγωγική ανάλυση των δεδομένων, διαμορφώθηκαν συ-
νολικοί δείκτες για κάθε κλίμακα, ώστε να διακρίνουμε τη συμφωνία των συμμετεχόντων/
ουσών όσον αφορά το σύνολο των δηλώσεων του εκάστοτε εργαλείου. Οι νέες μεταβλητές
εξετάστηκαν ως προς την κανονικότητά τους με τον έλεγχο Kolmogorov-Smirnov και παρα-
τηρήθηκε πως καμία εξ αυτών δεν ακολουθούσε κανονική κατανομή. Λόγω αυτού, χρησι-
μοποιήθηκαν οι διάμεσοι και το 25ο και 75ο εκατοστημόριο ως μέτρα θέσης και διασποράς
(Πίνακας 2). 

Όσον αφορά τη συσχέτιση μεταξύ των τεσσάρων ερευνητικών εργαλείων, πραγματοποι-
ήθηκε ανάλυση συσχέτισης κατά Spearmann, καθώς οι μεταβλητές δεν ακολουθούσαν κα-
νονική κατανομή. Όπως φαίνεται στον Πίνακα 3, παρατηρείται στατιστικά σημαντική
συσχέτιση μεταξύ της εργασιακής αυτονομίας και της οργανωσιακής δέσμευσης (r=0.444,
p<0.01), υποδηλώνοντας μέτριας ισχύος θετική συσχέτιση. Αντίστοιχη θετική συσχέτιση
παρατηρείται μεταξύ της εργασιακής αυτονομίας και της μετασχηματιστικής ηγεσίας
(r=0.415, p<0.01), αλλά και της συναισθηματικής νοημοσύνης (r=0.347, p<0.01). Επίσης,
παρατηρείται πιο ισχυρή θετική συσχέτιση μεταξύ της μετασχηματιστικής ηγεσίας και της
συναισθηματικής νοημοσύνης (r=0.543, p<0.01), ενώ οι υποκλίμακες της συναισθηματικής
νοημοσύνης εμφανίζουν στατιστικά σημαντικές θετικές συσχετίσεις τόσο μεταξύ τους, όσο
και με τα συνολικά επίπεδα συναισθηματικής νοημοσύνης. Εστιάζοντας στις ερευνητικές
υποθέσεις που καθοδήγησαν την παρούσα μελέτη, ο συντελεστής συσχέτισης κατά Spear-
mann μεταξύ της μετασχηματιστικής ηγεσίας και της οργανωσιακής δέσμευσης είναι χα-
μηλής ισχύος (r=0.133, p=0.171) και δεν εμφανίζει στατιστικά σημαντικά αποτελέσματα.
Έτσι, η μετασχηματιστική ηγεσία δεν φαίνεται να συσχετίζεται θετικά με την οργανωσιακή
δέσμευση (Η0). Συνεχίζοντας με την δεύτερη ερευνητική υπόθεση, αν και τα επίπεδα συ-
ναισθηματικής νοημοσύνης συσχετίζονται θετικά με τα επίπεδα της οργανωσιακής δέσμευ-
σης (r=0.133, p=0.107), αυτή η συσχέτιση δεν είναι στατιστικά σημαντική, υποδηλώνοντας
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πως οι ικανότητες συναισθηματικής νοημοσύνης των εκπαιδευτικών δε συσχετίζονται θε-
τικά με την οργανωσιακή τους δέσμευση (Η0).

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

ΟΔ= Οργανωσιακή Δέσμευση, ΜΗ=Μετασχηματιστική Ηγεσία, ΕΑ= Εργασιακή Αυτονομία, ΣΝ= Συ-
ναισθηματική νοημοσύνη, ΚΣΕ= Κατανόηση συναισθημάτων εαυτού, ΑΣΑ= Αναγνώριση συναισθη-
μάτων των άλλων, ΧΣ= Χρήση συναισθημάτων, ΡΣ= Ρύθμιση συναισθημάτων 

Επιπλέον, αξιοποιήθηκε ένα μοντέλο πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης, στοχεύοντας
να εντοπιστεί πώς επιδρούν οι ανεξάρτητες μεταβλητές της μετασχηματιστικής ηγεσίας,
της εργασιακής αυτονομίας αλλά και της συναισθηματικής νοημοσύνης στην πρόβλεψη
των επιπέδων οργανωσιακής δέσμευσης. Σύμφωνα με το μοντέλο που δημιουργήθηκε (Πί-
νακας 4 και Πίνακας 5), η ισχύς της πρόβλεψης του μοντέλου είναι χαμηλή (προσαρμοσμένο
R2=0.211, F(3,103)= 10.457, p<0.001), υποδεικνύοντας πως και οι τρεις ανεξάρτητες μετα-
βλητές εξηγούν μόλις το 21.1% της συνολικής διασποράς των παρατηρήσεων όσον αφορά
την οργανωσιακή δέσμευση.
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Παρατηρώντας τα αποτελέσματα της πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης (Πίνακας 6) η
εργασιακή αυτονομία φαίνεται να επιδρά στην πρόβλεψη της οργανωσιακής δέσμευσης
(Β=0.849, p<0.001). Δηλαδή, όταν οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται μεγαλύτερη αυτονομία
στην εργασία τους, τείνουν να είναι πιο αφοσιωμένοι στον οργανισμό. Ωστόσο, οι παρά-
γοντες της μετασχηματιστικής ηγεσίας και της συναισθηματικής νοημοσύνης, δείχνουν να
επιδρούν ελάχιστα στα επίπεδα της οργανωσιακής δέσμευσης (Β=-0.092 και Β=0.008), κάτι
το οποίο ενδέχεται να συμβαίνει διότι κάποιοι παράγοντες λειτουργούν ως διαμεσολαβού-
σες μεταβλητές (mediators).

Τέλος, εξετάστηκε κατά πόσο η μετασχηματιστική ηγεσία επηρεάζει θετικά τα επίπεδα ορ-
γανωσιακής δέσμευσης των εκπαιδευτικών με τις μεταβλητές της εργασιακής αυτονομίας
και της συναισθηματικής νοημοσύνης να διαμεσολαβούν αυτή την πιθανή σχέση. Η ανά-
λυση διαμεσολάβησης (mediator analysis) πραγματοποιήθηκε χρησιμοποιώντας την εφαρ-
μογή PROCESS στο SPSS (Hayes, 2022). Η μετασχηματιστική ηγεσία χρησιμοποιήθηκε ως
ανεξάρτητη μεταβλητή (X), η οργανωσιακή δέσμευση ως εξαρτημένη μεταβλητή (Y) και η
εργασιακή αυτονομία και η συναισθηματική νοημοσύνη ως διαμεσολαβούσες μεταβλητές
(M1 και M2, αντίστοιχα). 
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95.0% διάστημα 
εμπιστοσύνης Β 

 B Τυπ. 
Σφάλμα β t p-value Κάτω 

άκρο 
Άνω 
άκρο 

Μετασχηματιστική 
Ηγεσία -0.092 0.227 -0.043 -0.405 0.687 -0.541 0.358 

Εργασιακή 
Αυτονομία 0.849 0.165 0.497 5,136 <0.001 0.521 1.177 

Συναισθηματική 
νοημοσύνη 0.008 0.150 0.006 0.054 0.957 -0.289 0.305 

Πίνακας 6: Αποτελέσματα πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης
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Όπως φαίνεται και στους παρακάτω πίνακες (Πίνακας 7 και Πίνακας 8), η εργασιακή αυ-
τονομία (M1) προβλέφθηκε από τη μετασχηματιστική ηγεσία (X). Αναλυτικότερα, το μοντέ-
λο ήταν στατιστικώς σημαντικό (R² = 0.166, p<0.001) και εξηγούσε το 16.6% της
διακύμανσης που παρατηρήθηκε στην εργασιακή αυτονομία. Παράλληλα, ο συντελεστής
για τη μετασχηματιστική ηγεσία ήταν 0.51 (p<0.001), υποδεικνύοντας ότι τα υψηλότερα
επίπεδα μετασχηματιστικής ηγεσίας συνδέονται με υψηλότερα επίπεδα εργασιακής αυτο-
νομίας. Με αυτόν τον τρόπο γίνεται κατανοητό πως καθώς οι ηγέτες επιδεικνύουν πιο με-
τασχηματιστικές συμπεριφορές, οι εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται μεγαλύτερη αυτονομία
στην εργασία τους. Αντίστοιχα, προκύπτουν τα αποτελέσματα και για τη μεταβλητή της συ-
ναισθηματικής νοημοσύνης (M2), η οποία προβλέφθηκε από τη μετασχηματιστική ηγεσία
(X), από ένα εξίσου σημαντικό μοντέλο (R²=0.291, p<0.001) που εξηγούσε το 29.1% της δια-
κύμανσης στη συναισθηματική νοημοσύνη. Επιπλέον, ο συντελεστής για τη μετασχηματι-
στική ηγεσία ήταν 0.81 (p<0.001), υποδηλώνοντας ότι η μετασχηματιστική ηγεσία σχετίζεται
με υψηλότερη συναισθηματική νοημοσύνη μεταξύ των εργαζομένων, η οποία κατ’ επέ-
κταση ενισχύει την ικανότητά τους να κατανοούν και να διαχειρίζονται αποτελεσματικά τα
συναισθήματα. Εστιάζοντας στα αποτελέσματα για την οργανωσιακή δέσμευση (Y), παρα-
τηρούμε πως και αυτή φαίνεται να προβλέπεται από την μετασχηματιστική ηγεσία (Χ), σύμ-
φωνα με ένα στατιστικώς σημαντικό μοντέλο (R²=0.234, p<0.001), το οποίο εξηγεί το 23.4%
της διακύμανσης της οργανωσιακής δέσμευσης. Παρόλα αυτά, ο συντελεστής για τη μετα-
σχηματιστική ηγεσία είναι -0.09, κάτι το οποίο υποδεικνύει πως δεν υπάρχει στατιστικά ση-
μαντική συσχέτιση μεταξύ τους (p=0.687). 
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Πίνακας 7: Σύνοψη μοντέλου διαμεσολαβητών (mediators)

Πίνακας 8: Άμεσες Επιδράσεις της Μετασχηματιστικής Ηγεσίας
στους διαμεσολαβητές και την Οργανωσιακή Δέσμευση
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Όσον αφορά τις έμμεσες επιδράσεις της μετασχηματιστικής ηγεσίας στην οργανωσιακή δέ-
σμευση μέσω των δύο διαμεσολαβουσών μεταβλητών, διακρίνεται σημαντική έμμεση επί-
δραση (Επίδραση = 0.44, 95% Δ.Ε. [0.10, 0.84]), υποδεικνύοντας ότι αυτές εξηγούν
συλλογικά ένα σημαντικό μέρος αυτής της σχέσης. Αναλυτικότερα, η έμμεση επίδραση
μέσω της εργασιακής αυτονομίας (Επίδραση = 0.43, 95% Δ.Ε. [0.20, 0.77]), υποδηλώνει ότι
η μετασχηματιστική ηγεσία ενισχύει την οργανωσιακή δέσμευση αυξάνοντας την εργασιακή
αυτονομία. Από την άλλη πλευρά, η έμμεση επίδραση μέσω της συναισθηματικής νοημο-
σύνης δεν ήταν σημαντική (Επίδραση = 0.01, 95% Δ.Ε. [-0.28, 0.30]), υποδεικνύοντας ότι η
συναισθηματική νοημοσύνη δεν μεσολαβεί σημαντικά στη σχέση μεταξύ μετασχηματιστι-
κής ηγεσίας και οργανωσιακής δέσμευσης (Πίνακας 9).

Τέλος, η συνολική επίδραση της μετασχηματιστικής ηγεσίας στην οργανωσιακή δέσμευση,
χωρίς να λαμβάνονται υπόψη οι μεσολαβούσες μεταβλητές, φαίνεται να είναι θετική αλλά
όχι στατιστικά σημαντική (β=0.35, 95% Δ.Ε. [-0.06, 0.76], p=0.094). Ωστόσο, παρόλη την μη
στατιστικώς σημαντική άμεση επίδραση της μετασχηματιστικής ηγεσίας, η συνολική έμμεση
επίδραση της όταν διαμεσολαβείται από την εργασιακή αυτονομία και τη συναισθηματική
νοημοσύνη, είναι στατιστικώς σημαντική (β=0.44, 95% Δ.Ε. [0.10, 0.84]). Έτσι, γίνεται κα-
τανοητό πως η μετασχηματιστική ηγεσία επηρεάζει θετικά την οργανωσιακή δέσμευση,
αλλά αυτό το αποτέλεσμα διαμεσολαβείται πλήρως από την εργασιακή αυτονομία και τη
συναισθηματική νοημοσύνη (Πίνακας 10 και Εικόνα 1). Το εν λόγω εύρημα υποδηλώνει ότι
οι ηγέτες που ακολουθούν το μετασχηματιστικό μοντέλο μπορούν να ενισχύσουν τα επί-
πεδα οργανωσιακής δέσμευσης των εργαζομένων, ενισχύοντας την αυτονομία και τη συ-
ναισθηματική τους νοημοσύνη. 
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Δέσμευση (μέσω της Εργασιακής Αυτονομίας και της Συναισθηματικής Νοημοσύνης)
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7. Συζήτηση και Συμπεράσματα

Ηπαρούσα μελέτη είχε ως στόχο να εξετάσει τη σχέση μεταξύ των μεταβλητών της με-
τασχηματιστικής ηγεσίας, της οργανωσιακής δέσμευσης, της εργασιακής αυτονομίας

και της συναισθηματικής νοημοσύνης. Παρόλο που η μετασχηματιστική ηγεσία αναγνωρί-
ζεται διεθνώς ως ένας καίριος παράγοντας για την ενίσχυση της οργανωσιακής δέσμευσης
των εργαζομένων, τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας προσφέρουν μια πιο συγκρα-
τημένη εικόνα. 

Εστιάζοντας στο πρώτο ερευνητικό ερώτημα (ΕΕ1), αν και παρατηρείται θετική σχέση με-
ταξύ μετασχηματιστικής ηγεσίας και οργανωσιακής δέσμευσης, αυτή δεν φαίνεται να είναι
στατιστικά σημαντική. Το συγκεκριμένο εύρημα δύναται να ερμηνευτεί υπό το πρίσμα της

98 Επιστήμες Αγωγής Τεύχος 2/2025

Πίνακας 10: Συνολική, Άμεση και Έμμεση Επίδραση του Μοντέλου

Εικόνα 1: Διάγραμμα μοντελοποίησης της σχέσης της μετασχηματιστικής ηγεσίας 
ως προς την οργανωσιακή δέσμευση με διαμεσολαβητές

την εργασιακή αυτονομία και τη συναισθηματική νοημοσύνη

EPISTHMES AGOGIS 2_2025 a_Layout 1  2/7/2025  3:10 μμ  Page 98



ιδιαίτερης φύσης του ελληνικού εκπαιδευτικού συστήματος, το οποίο χαρακτηρίζεται από
συγκεντρωτική δομή και γραφειοκρατικές διαδικασίες (Katsigianni & Ifanti, 2016). Η επι-
κράτηση διεκπεραιωτικών μορφών ηγεσίας, που δίνουν έμφαση κυρίως στη διαχείριση ερ-
γασιών και τη συμμόρφωση με προκαθορισμένους κανόνες, περιορίζει τη δυνατότητα
ανάπτυξης πιο καινοτόμων πρακτικών ηγεσίας, όπως αυτές που προωθούνται μέσω του
μετασχηματιστικού μοντέλου (Saiti, 2012). Επιπρόσθετα, η κουλτούρα του εν λόγω συστή-
ματος, που συχνά εστιάζει στην ιεραρχία και τον έλεγχο, δεν δημιουργεί τις ιδανικές προ-
ϋποθέσεις για την προώθηση ενός δυναμικού οργανωσιακού κλίματος, όπου η δέσμευση
θα μπορούσε να αναπτυχθεί με φυσικό τρόπο.

Όσον αφορά το δεύτερο ερευνητικό ερώτημα (ΕΕ2), η εργασιακή αυτονομία αναδείχθηκε
ως ένας παράγοντας που διαμεσολαβεί στην σχέση μεταξύ μετασχηματιστικής ηγεσίας και
οργανωσιακής δέσμευσης, καθώς η μετασχηματιστική ηγεσία ενισχύει την οργανωσιακή δέ-
σμευση έμμεσα, προωθώντας την εργασιακή αυτονομία των εκπαιδευτικών. Με αυτόν τον
τρόπο, επιβεβαιώνεται η σημαντικότητα της δημιουργίας ενός περιβάλλοντος, όπου οι εκ-
παιδευτικοί αισθάνονται ότι έχουν μεγαλύτερη ελευθερία να λαμβάνουν αποφάσεις, να εκ-
φράζουν την δημιουργικότητα τους, να αναπτύσσουν και να εφαρμόζουν καινοτόμες
πρωτοβουλίες (Lin, 2022  ̇Knight, 2020). Σε αυτό το πλαίσιο, η εργασιακή αυτονομία λειτουρ-
γεί ως καταλύτης που επιτρέπει στους εκπαιδευτικούς να εμπλέκονται περισσότερο και να
δεσμεύονται πιο ουσιαστικά με τους στόχους του εκάστοτε εκπαιδευτικού οργανισμού
(Zhang et al., 2021  ̇Silva & Mølstad, 2020). 

Αναφορικά με το τρίτο ερευνητικό ερώτημα (ΕΕ3), η συναισθηματική νοημοσύνη -ένας
παράγοντας που έχει συνδεθεί με την αποτελεσματική ηγεσία (Bonesso et al., 2020)- δεν
φάνηκε να διαθέτει άμεση επίδραση στα επίπεδα οργανωσιακής δέσμευσης, ενώ παρατη-
ρήθηκε θετική συσχέτιση μεταξύ συναισθηματικής νοημοσύνης και μετασχηματιστικής ηγε-
σίας. Το συγκεκριμένο εύρημα υποδηλώνει πως οι αντιλήψεις των εκπαιδευτικών για
μετασχηματιστικές πρακτικές της ηγεσίας συνδέονται με υψηλά επίπεδα συναισθηματικής
νοημοσύνης, αλλά ο αντίκτυπός τους στην οργανωσιακή δέσμευση πιθανόν εξαρτάται από
τη διαμεσολάβηση άλλων παραγόντων πέραν της συναισθηματικής νοημοσύνης. 

Σε πρακτικό επίπεδο, η αξιοποίηση των ευρημάτων απαιτεί στοχευμένες πολιτικές παρεμ-
βάσεις, με τις πρωτοβουλίες που αποσκοπούν στην αποκέντρωση του εκπαιδευτικού συ-
στήματος (Sari, 2018) και την ενίσχυση μορφών ηγεσίας που προάγουν την αυτονομία των
εκπαιδευτικών να αποτελούν βασικές προτεραιότητες (Lin, 2022). Ειδικότερα, η επιμόρφωση
και η υλοποίηση προγραμμάτων επαγγελματικής ανάπτυξης, με κεντρικό άξονα την ενίσχυση
της συναισθηματικής νοημοσύνης και τις ηγετικές δεξιότητες των εκπαιδευτικών (Gómez-
Leal et al., 2021), θα αποτελούσαν ένα σημαντικό βήμα προς τη σωστή κατεύθυνση. Παράλ-
ληλα, η συμμετοχή σε διεθνή εκπαιδευτικά δίκτυα και προγράμματα Erasmus, θα συντελέσει
στη γνωριμία των ελληνικών σχολείων με σχολεία άλλων χωρών της Ευρώπης και τη γνωρι-
μία τους με διαφορετικά εκπαιδευτικά συστήματα και νέες μορφές ηγεσίας, προωθώντας
την ανταλλαγή καλών πρακτικών και καινοτόμων δράσεων (Żebryk et al., 2021).
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Παρά τα πλεονεκτήματα της παρούσας έρευνας, υπάρχουν ορισμένοι περιορισμοί που
θα πρέπει να ληφθούν υπόψιν. Ένας από τους πιο σημαντικούς περιορισμούς που εντοπί-
ζεται στο πλαίσιο της συγκεκριμένης μελέτης είναι ο περιορισμένος αριθμός συμμετεχό-
ντων και η γεωγραφική προέλευση του δείγματος, το οποίο προέρχεται κυρίως από τη Δυτική
Μακεδονία. Αυτοί οι δύο παράγοντες δύνανται να επηρεάσουν αρνητικά τη γενικευσιμότητα
των ευρημάτων της μελέτης (Creswell & Clark, 2017). Για τη βελτίωση της ερευνητικής εγκυ-
ρότητας, προτείνεται η διεύρυνση του δείγματος, ώστε να συμπεριληφθεί μεγαλύτερος
αριθμός εκπαιδευτικών από διαφορετικές περιοχές της Ελλάδας, με στόχο τη μείωση της
γεωγραφικής προκατάληψης και την αύξηση της αντιπροσωπευτικότητας του δείγματος. 

Παράλληλα, μεθοδολογικά ζητήματα, όπως o συγχρονικός χαρακτήρας της έρευνας και
η αξιοποίηση ερωτηματολογίων αυτοαναφοράς, δύνανται να έχουν αρνητικό αντίκτυπο
στην εγκυρότητα και την αξιοπιστία των ευρημάτων. Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω,
προτείνεται η διεξαγωγή διαχρονικών μελετών, οι οποίες θα αξιοποιούν συνδυαστικά δια-
φορετικές μεθόδους συλλογής δεδομένων (ημι-δομημένες συνεντεύξεις, ημερολόγια, ομά-
δες εστίασης). Ακόμα, η διεξαγωγή της μελέτης σε εκπαιδευτικούς που εμπίπτουν σε ένα
συγκεκριμένο πολιτισμικό υπόβαθρο πιθανόν συνεπάγεται ένα εύρος πολιτισμικών προ-
καταλήψεων, οι οποίες δύνανται να επηρεάζουν τη γενικευσιμότητα των αποτελεσμάτων.
Προτείνεται λοιπόν η συμπερίληψη συμμετεχόντων από διαφορετικά πολιτισμικά υπόβα-
θρα. Εξίσου σημαντική κρίνεται η διερεύνηση επιπρόσθετων παραγόντων που ενδέχεται
να επηρεάζουν τη σχέση της μετασχηματιστικής ηγεσίας με την οργανωσιακή δέσμευση,
όπως τα χαρακτηριστικά του εργασιακού περιβάλλοντος (Gillet & Vandenberghe, 2014).
Ακόμα, σημαντική κρίνεται η περεταίρω μελέτη των διαφορών που παρατηρούνται ανά-
μεσα στα φύλα και τις ηλικιακές ομάδες των συμμετεχόντων.

Συνολικά, τα ευρήματα της έρευνας υπογραμμίζουν την ανάγκη για στοχευμένες παρεμ-
βάσεις και μεταρρυθμίσεις, οι οποίες θα επιτρέψουν την ενίσχυση της εργασιακής αυτο-
νομίας και την καλλιέργεια δεξιοτήτων συναισθηματικής νοημοσύνης τόσο μεταξύ των
εκπαιδευτικών όσο και των ηγετών εντός του ελληνικού εκπαιδευτικού συστήματος. Ειδι-
κότερα, η ανάπτυξη προγραμμάτων εκπαίδευσης και επιμόρφωσης ηγετών σύμφωνα με
μετασχηματιστικά πρότυπα διοίκησης δύναται να προσφέρει τα απαραίτητα εργαλεία για
την προώθηση ενός πιο συμμετοχικού και συνεργατικού οργανωσιακού κλίματος. (Saleem
et al., 2022). Παράλληλα, οι μεταρρυθμίσεις που στοχεύουν στην αποκέντρωση και τη μεί-
ωση των γραφειοκρατικών φραγμών θα μπορούσαν να επιτρέψουν στους εκπαιδευτικούς
να αναλάβουν πιο ενεργό ρόλο στη διαμόρφωση της εκπαιδευτικής διαδικασίας. Οι προ-
τεινόμενες αλλαγές δεν περιορίζονται μόνο στη βελτίωση της διοικητικής αποτελεσματι-
κότητας, αλλά φιλοδοξούν να συμβάλουν και στη βελτιστοποίηση των εκπαιδευτικών
αποτελεσμάτων. Ένα εκπαιδευτικό σύστημα που ενισχύει τη δέσμευση των εργαζομένων
σε αυτό, στην εμπιστοσύνη και τη συνεργασία μεταξύ όλων των εμπλεκομένων μερών, ανα-
μένεται να προαγάγει την ποιότητα της παρεχόμενης εκπαίδευσης και να οδηγήσει σε μια
σύγχρονη και καινοτόμα εκπαιδευτική πραγματικότητα (Harris & Jones, 2019).
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