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Ο ρόλος της βίωσης των θετικών συναισθημάτων 
στην ομαδική αποτελεσματικότητα

1ΙΧΑΛΗΣ ΓΑΜΝΑΚΗΣ1 

ΓΑΣΙΌΣ ΣΤΑΛΙΚΑΣ2

Ο κλάδος της Οργανωτικής Ψυχολογίας γνωρίζει τα τελευταία χρόνια ραγδαία 
ΠΕΡΙΛΗΨΗ ανάπτυξη. Ένα από τα σημαντικότερα θέματα που έχουν απασχολήσει τους

ερευνητές σε παγκόσμιο επίπεδο είναι η ομαδική εργασία καθώς και ο καθορι
σμός των μεταβλητών, που καθιστούν μια ομάδα αποτελεσματική. Μια νέα σχετικά θεωρία από το χώρο 
της θετικής Ψυχολογίας, η θεωρία των θετικών Συναισθημάτων (Fredrickson, 1998, 2001) ενδεχομένως 
να μπορεί να παρέχει κάποια σημαντικά στοιχεία για το θέμα της ομαδικής αποτελεσματικότητας. Για τη 
διερεύνηση του ρόλου της βίωσης των θετικών συναισθημάτων στην ομαδική αποτελεσματικότητα, συ
γκροτήθηκαν στην παρούσα έρευνα δώδεκα 4μελείς ομάδες με κριτήριο τον τύπο προσωπικότητας, 
στους οποίους ανατέθηκε να επιλύσουν δύο ασκήσεις -  νοητικά προβλήματα. Η βίωση θετικών συναι
σθημάτων φάνηκε ότι αποτελεί μεταβλητή, που επηρεάζει την ομαδική αποτελεσματικότητα τόσο σε 
προσθετικά έργα όσο και σε έργα με μια μοναδική σωστή λύση σύμφωνα με την τυπολογία του Steiner 
(1972).

Λέξεις-κλειδιά: θετικά συναισθήματα, Ομαδική αποτελεσματικότητα, Οργανωτική ψυχολογία.

Το κύριο πρόβλημα που απασχολεί τα  ανώ
τερα διοικητικά στελέχη των σύγχρονων οργα
νισμών είναι το πώς θα οργανώσουν τις  διαδικα
σίες παραγωγής και τις  προσφερόμενες υπηρε
σίες τους προκειμένου να είναι ανταγωνιστικοί, 
βιώσιμοι και επιτυχημένοι στους στόχους που 
έχουν προκαθορίσει (Skipton & Freedman, 2000). 
Το πρόβλημα αυτό περιπλέκεται αρκετά και από

το γεγονός ότι το  ανθρώπινο δυναμικό κάθε επι
χείρησης δεν λογίζεται πια ως «εργατικά χέρια» 
αλλά ως «νους», δηλαδή, λόγω της ανάπτυξης 
της τεχνολογίας, η προσφορά του ανθρώπινου 
δυναμικού είναι περισσότερο ποιοτική παρά πο
σοτική (Ancona & Caldwell, 2000). Οι αυτοματο
ποιημένες κινήσεις και η μαζική παραγωγή είναι 
πλέον περισσότερο υπόθεση των μηχανών, ενώ
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ο άνθρωπος έχει το  ρόλο του χειριστή και χρη
σιμοποιεί περισσότερο από ποτέ τις  νοητικές και 
τις γνωστικές του λειτουργίες-ικανότητες για να 
φέρει σε πέρας τα  εργασιακά του καθήκοντα 
(Ancona & Caldwell, 2000). Ο ρόλος του ανθρώ
πινου παράγοντα στην εργασία φαίνεται να πε
ριορίζεται στο κομμάτι της παροχής υπηρεσιών 
(Burnes, 1995). Επιπλέον, ακόμη και στα παρα
δοσιακά χειρωνακτικά επαγγέλματα, ο ρόλος της 
μηχανής αναβαθμίζεται και διαφοροποιεί δρα
στικά το  σύνολο των ενεργειών και των καθηκό
ντων του εργάτη σε σχέση με τον αντίστοιχο ερ
γάτη του παρελθόντος (Burnes, 1995). Για τους 
παραπάνω λόγους τα  τελευταία χρόνια στις με
γάλες επιχειρήσεις ο όρος «εργαζόμενος» τείνει 
για μια πληθώρα εργασιακών θέσεων -κυρίως 
θέσεων γραφείου- να αντικατασταθεί από τον 
όρο «στέλεχος» ή από τον όρο «ανθρώπινο δυ
ναμικό» (Burnes, 1995).

Αν επιχειρήσει κανείς να αναλύσει τις  αγγε
λίες που δημοσιεύουν διάφορες -εν  Ελλάδι ή 
στο εξωτερικό- επιχειρήσεις στον Τύπο ή στο 
Διαδίκτυο, θα διαπιστώσει μιαν ακόμη σημαντική 
διαφορά σε σχέση με ό,τι συνέβαινε τις  προη
γούμενες δεκαετίες (Hackman, 1987). Η διαφο
ρά αυτή είναι ότι, εκτός από τα  προφανή και αυ
τονόητα προσόντα για όλες τις θέσεις (πτυχία, 
ικανότητες, εμπειρία, γλώσσες, συστατικές επι
στολές), σήμερα έχει προστεθεί στη λίστα των 
σημαντικών προσόντων το ομαδικό πνεύμα, η 
ικανότητα επικοινωνίας και η συνεργασία (Hack- 
man, Wageman, Ruddy & Ray, 2000). Πίσω από 
αυτό το  απαιτούμενο προσόν αναδύεται η πρό
θεση των διοικήσεων των σύγχρονων οργανι
σμών ν’ αντιμετωπίσουν το πρόβλημα που ανα
φέρθηκε παραπάνω, δηλαδή της ανάγκης για 
βελτίωση της παραγωγής, της αναβάθμισης του 
επιπέδου των προσφερομένων υπηρεσιών, της 
επίτευξης των στόχων και της βιωσιμότητας με 
την ομαδική εργασία (Hackman, Wageman, 
Ruddy & Ray, 2000). Εξαιτίας λοιπόν του σύγ
χρονου οικονομικού και τεχνολογικού πλαισίου, 
των αναγκών και των απαιτήσεων της αγοράς 
καθώς και της συμβολής των ερευνητικών πορι
σμάτων της Οργανωτικής Ψυχολογίας, παρατη

ρείται ότι σε διεθνές επίπεδο την τελευταία δε
καπενταετία η πλειοψηφία των οργανισμών στρέ
φεται περισσότερο στις ομάδες εργασίας απ' 
ό,τι στο παρελθόν (Hackman, 1986' Peters, 1988 
Tornatsky, 1986).

Αυτό το οποίο έχει γίνει συνείδηση στις επι
χειρήσεις είναι ότι όσο ικανό και αν είναι ένα 
στέλεχος δεν πρόκειται να καταφέρει πολλά πε
ρισσότερα από μια καλά οργανωμένη και ικανή 
ομάδα εργαζομένων. Πάνω στο συγκεκριμένο 
θέμα της υπεροχής της ομαδικής εργασίας σε 
σχέση με την παραγωγικότητα μεμονωμένων 
ατόμων έχουν γίνει αρκετές έρευνες, οι οποίες 
απέδειξαν ότι η εμμονή των σύγχρονων οργανι
σμών στη χρησιμοποίηση ομάδων εργασίας εί
ναι σωστή γιατί εγγυάται καλύτερα αποτελέσμα
τα (Buller & Bell, 1986' Cordery, Mueller & Smith, 
1991' Magjuka & Baldwin, 199V Neuman, Ed
wards & Radu, 1989' Wall, Kemp, Jackson & 
Clegg, 1986).

To επόμενο βήμα, λοιπόν, στη μακρά μέχρι 
σήμερα πορεία του κλάδου της Οργανωτικής 
Ψυχολογίας είναι ν’ αναλύσει τη δυναμική των 
ομάδων εργασίας και να ανιχνεύσει τους παρά
γοντες που καθιστούν μια ομάδα αποτελεσματι
κή μέσα σ’ ένα συγκεκριμένο εργασιακό πλαί
σιο. Ήδη κάποιες πρωταρχικές έρευνες έχουν 
διεξαχθεί προς αυτή την κατεύθυνση και έχουν 
αναδείξει τη συσχέτιση της αποτελεσματικότη- 
τας των εργασιακών ομάδων με χαρακτηριστικά 
της προσωπικότητας (Barrick & Mount, 1991, 
1993' Bouchard, 1969' Driskell, Hogan & Salas, 
1988' George, 1990· Hoffman, 1959' Mount & 
Barrick, 1995' Strube, Keller, Oxenberg & Lapido, 
1989). Ωστόσο, έχουν μείνει αρκετά ερωτήματα 
αναπάντητα και αποτελούν τη μεγάλη πρόκληση 
για τους νέους ερευνητές να τ ’ αντιμετωπίσουν 
και να προσφέρουν καινούργιες τεκμηριωμένες 
θεωρητικές προσεγγίσεις.

Τι είναι η ομαδική εργασία;

Ως ομάδα ορίζεται το σύνολο των ανθρώπων 
που αναλαμβάνουν συνειδητά την εκπλήρωση
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ενός κοινού σκοπού μέσα σε προκαθορισμένα 
χρονικά και χωρικά πλαίσια και με συγκεκριμέ
νους πόρους και κανόνες, μέσω της ανάληψης 
κοινής δράσης, μέσω της αμφίδρομης επικοινω
νίας, μέσω του συντονισμού των προσπαθειών, 
του συνδυασμού των ικανοτήτων και της διάδο
σης της πρστερης εμπειρίας. Τα μέλη της ομά
δας είναι εξίσου υπεύθυνα για το τελικό αποτέλε
σμα. Ο ορισμός αυτός εμπεριέχει όλες τις βασι
κές διαστάσεις των κυριστέρων ορισμών της ομά
δας και της ομαδικής εργασίας που έχουν διατυ
πωθεί μέχρι την παρούσα στιγμή (Alderfer, 1987· 
Forsyth, 1990’ Guzzo & Dickson, 1996’ Guzzo & 
Shea, 1992- Hackman, Wageman, Ruddy & Ray, 
2000' Hellriegel, Slocum & Woodman, 1995' 
Salas, Dickinson, Converse & Tannenbaum, 1992· 
Sundstrom, De Meuse & Futrell, 1990' Shaw, 1976).

Συγκεκριμένα, με την ανάλυση των ορισμών 
που έχουν διατυπωθεί μέχρι σήμερα, προκύ
πτουν τέσσερις βασικοί άξονες-ιδιότητες όσον 
αφορά την έννοια της ομαδικής εργασίας. Κα- 
ταρχάς απουσιάζει σκόπιμα το στοιχείο του χρό
νου, δηλαδή για να ονομαστεί ένα σύνολο αν
θρώπων ομάδα δεν είναι απαραίτητο να γνωρίζο
νται εκ των προτέρων ή να έχουν ξαναεργαστεί 
μαζί για την επίτευξη κάποιου στόχου (Hackman, 
Wageman, Ruddy & Ray, 2000). Ένα δεύτερο ση
μαντικό στοιχείο είναι η αλληλεξάρτηση (Alder
fer, 1987). Πρέπει δηλαδή τα μέλη που απαρτί
ζουν την ομάδα να γνωρίζουν ότι είναι απαραίτη
τη και η συμβολή των υπολοίπων για την επίτευ
ξη του κοινού στόχου. Κατά τρίτον, εφόσον ισχύ
ουν τα παραπάνω, πρέπει στη συνέχεια τα άτομα 
να επωμιστούν ρόλους οι οποίοι θα είναι αλληλο- 
συμπληρωματικοί και οπωσδήποτε διαφορετικοί 
(Hellriegel, Slocum & Woodman, 1995). Τέλος, 

-σημαντική προϋπόθεση της εργασιακής ομάδας 
είναι η επικοινωνία (Salas, Dickinson, Converse & 
Tannenbaum, 1992).

Πως ορίζεται η ομαδική αποτελεσματικότητα;

Ως αρχικό πλαίσιο παραθέτουμε τον ορισμό 
των Wilke και Meertens (1994) για την παραγωγι

κότητα των ομάδων, σύμφωνα με τον οποίο η 
παραγωγικότητα ταυτίζεται με την επίδοση της 
ομάδας σ’ ένα συγκεκριμένο έργο, δηλαδή σ’ 
ένα σύνολο κανόνων και απαιτήσεων που πρέπει 
να τηρηθούν για την επίτευξη ενός στόχου. Τίθε
ται ωστόσο το ερώτημα, ποια είναι αυτή η επίδο
ση που θα καθορίσει αν μια ομάδα είναι αποτε
λεσματική; Ως απάντηση παραθέτουμε τον ορι
σμό του Hackman (1987), σύμφωνα με τον οποίο 
η Ομαδική Αποτελεσματικότητα ορίζεται ως η 
ικανότητα μιας εργασιακής ή άλλης ομάδας να 
είναι αποδοτική, δηλαδή με βάση κάποια αντικει
μενικά και προκαθορισμένα κριτήρια να επιτυγ
χάνει να φέρει εις πέρας ποσοτικά και ποιοτικά 
το επιθυμητό παραγόμενο έργο-στόχο μέσα σε 
δεδομένο χρονικό πλαίσιο, καθώς και η ικανότη
τά της να μπορεί να επιβιώσει, να μπορεί δηλαδή 
να συνεχίσει να εργάζεται ως μια μονάδα και 
στο μέλλον.

Κατά έναν δεύτερο μεταγενέστερο ορισμό 
των Hackman, Wageman, Ruddy και Ray (2000, 
σσ. 110-112) η ομαδική αποτελεσματικότητα 
μπορεί να οριστεί με βάση τρεις βασικές διαστά- 
σεις-κριτήρια και, συγκεκριμένα, για να είναι μια 
ομάδα αποτελεσματική πρέπει: α) το παραγόμε- 
νο αποτέλεσμα της ομάδας να είναι αντίστοιχο 
με τις  ποσοτικές, ποιοτικές και χρονικές απαιτή
σεις του «πελάτη» (standards of quantity, quality 
& timeliness of the team's client), β) οι διαδικα
σίες, οι στρατηγικές, ο σχεδιασμός και οι δρά
σεις που χρησιμοποιεί η ομάδα για να επιτύχει 
τον τελικό σκοπό της να ενισχύουν τη συνοχή 
της και να διασφαλίζουν την ικανότητά της να 
δουλεύει ως ομάδα, δηλαδή ως σύνολο ατόμων 
με αλληλεξαρτώμενα καθήκοντα και ρόλους και 
στο μέλλον (standard of enhancement of team'-s 
viability), και γ) η λειτουργία της ομάδας να συμ
βάλλει στην αύξηση της εμπειρίας των μελών 
της, στη βελτίωση των ικανοτήτων τους και στη 
γενικότερη ευημερία τους (standard of positive 
effect on individual well-being).

Στο πλαίσιο της παρούσας έρευνας, ως ομα
δική αποτελεσματικότητα ορίζουμε την ικανότη
τα  των μελών μιας ομάδας να ολοκληρώσουν 
τον κοινώς αποδεκτό στόχο-έργο μέσα σε προ
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καθορισμένο χρονικό διάστημα, με βάση προκα
θορισμένα κριτήρια, τηρώντας όλους τους κανό
νες που είχαν τεθεί και χρησιμοποιώντας τους 
προαποφασισμένους πόρους. Η ικανότητα αυτή 
εκφράζεται με τη μορφή ποσοτικού αποτελέ
σματος και είναι συγκρίσιμη με αυτή των υπολοί
πων ομάδων στο ίδιο έργο και υπό τις  ίδιες συν
θήκες.

Η θεωρία των θετικών συναισθημάτων 
(Fredrickson, 1998).

Καταρχάς, δεν είναι εφικτή η ανάλυση της 
θεωρίας των θετικών συναισθημάτων αν πρώτα 
δεν προσδιοριστεί τ ι είναι το συναίσθημα. Σύμ
φωνα με τη θεωρία της Fredrickson (1998), το 
συναίσθημα (emotion) είναι μια πολυσύνθετη αντι
δραστική τάση ως προς κάποιο ερέθισμα, που 
εκδηλώνεται σε τακτά χρονικά διαστήματα.

Σύμφωνα με τη θεωρία της Fredrickson 
(1998), τα  θετικά συναισθήματα όπως είναι η χα
ρά, το ενδιαφέρον, η ευχαρίστηση, η περηφάνια 
και η αγάπη, διευρύνουν τους ορίζοντες της 
σκέψης των ανθρώπων που τα βιώνουν, εμπλου
τίζουν το οπλοστάσιο των διαθέσιμων δράσεων- 
συμπεριφορών τους και ενισχύουν τους προσω
πικούς φυσικούς, νοητικούς, κοινωνικούς, ψυχο
λογικούς πόρους και τις  αντοχές τους. Επίσης, 
σ’ ένα πιο μακροπρόθεσμο και γενικό επίπεδο, 
οδηγούν σε μια διαρκή βίωση θετικών συναισθη
μάτων και σε μια συνεχόμενη διεύρυνση μέσω 
μιας ατέρμονης ανελισσόμενης αλυσίδας (up
ward spiral) και μ’ αυτό τον τρόπο συμβάλλουν 
στην προσωπική ανάπτυξη, ωρίμαση και ολοκλή
ρωση (Fredrickson, 1998' Fredrickson & Brani- 
gan, 2000).

Συνοπτικά, η βίωση των θετικών συναισθη
μάτων επιφέρει τα εξής αποτελέσματα:
1. Διεύρυνση του ορίζοντα της σκέψης, της 

ποικιλίας των δράσεων και της συμπεριφο
ράς των ανθρώπων (Fredrickson & Branigan, 
2000).

2. Αντιμετώπιση των συνεπειών των αρνητικών 
συναισθημάτων («The Undoing Hypothesis»,

Fredrisckson & Levenson, 1998).
3. Χτίσιμο ισχυρού ψυχισμού, μεγάλων ψυχο

λογικών αντοχών και εξασφάλιση καλής ψυ
χικής υγείας («Psychological Resilience», 
Tugade & Fredrickson, 2004).

4. Κινητοποίηση μηχανισμών (upward spiral) 
που οδηγούν κλιμακωτά σε ψυχική και συναι
σθηματική ευημερία (Fredrickson & Joiner, 
2000) .

Υποθέτουμε, λοιπόν, ότι η βίωση θετικών συ
ναισθημάτων, εφόσον αυτά επιφέρουν τα  παρα
πάνω αποτελέσματα, θα συσχετίζεται με την 
αποτελεσματικότητα στην εργασία. Αρκετές 
έρευνες έχουν καταλήξει σε σχετικά πορίσματα 
(Basso, Scheff, Ris & Dember, 1996, Derryberry 
& Tucker, 1994). To διαφορετικό στοιχείο που 
έρχεται να προσθέσει αυτή η μελέτη είναι η επα
λήθευση του κατά πόσο τα  θετικά συναισθήματα 
θα έχουν ευεργετική επίδραση στην αποτελε
σματικότητα, σε ομαδικό όμως επίπεδο εργα
σίας.

Το να θεωρηθεί ως δεδομένο ότι η ομάδα 
που βιώνει θετικά συναισθήματα θα είναι πιο 
αποτελεσματική από μιαν άλλη που δεν βιώνει 
θετικά συναισθήματα ή βιώνει αρνητικά συναι
σθήματα επειδή αυτό συμβαίνει σε ατομικό επί
πεδο θα ήταν μεθοδολογικά εσφαλμένο (More
land & Levine, 1992). Η μετάβαση πορισμάτων 
από το ατομικό επίπεδο στο ομαδικό ενέχει κιν
δύνους, γιατί όταν το  άτομο αποτελεί μέλος 
μιας ομάδας η συμπεριφορά του διαφοροποιεί
ται απ’ το ατομικό επίπεδο και επηρεάζεται-κα- 
θορίζεται από τη λειτουργία των υπολοίπων με
λών (Hackman, 1986). Η θεωρία των θετικών συ
ναισθημάτων (Fredrickson, 1998) παρέχει μια 
πολύ καλή θεωρητική βάση για να εξερευνηθεί 
από μια νέα οπτική γωνία η ομαδική αποτελε
σματικότητα. Αυτό που θα μας απασχολήσει ε ί
ναι το  κατά πόσο μπορούμε να ισχυριστούμε ότι 
τα  θετικά συναισθήματα αποτελούν προγνωστι
κό δείκτη της ομαδικής απστελεσματικότητας. 
Τα κύρια ερευνητικά ερωτήματα που θα μας 
απασχολήσουν στην παρούσα έρευνα είναι τα 
εξής:
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1) Υπάρχει συνάφεια μεταξύ των θετικών συ
ναισθημάτων που βιώνουν τα  μέλη μιας ομάδας 
(θεωρία της Fredrickson) και της αποτελεσματι- 
κότητας αυτής της ομάδας σε ένα συγκεκριμένο 
έργο;2) Υπάρχουν στατιστικώς σημαντικές δια
φορές ως προς την αποτελεσματικότητα μεταξύ 
ομάδων που αποτελούνται από μέλη που έχουν 
βιώσει θετικά συναισθήματα σε σύγκριση με 
ομάδες αποτελούμενες από μέλη που δεν έχουν 
βιώσει θετικά συναισθήματα;

Μέθοδος

Δείγμα

Για την υλοποίηση της έρευνας επιλέχθηκαν 
48 συμμετέχοντες, οι οποίοι άνηκαν όλοι στον 
ίδιο τύπο προσωπικότητας σύμφωνα με το ΜΒΤΙ. 
Τα 48 υποκείμενα συγκρότησαν 12 τετραμελείς 
ομάδες με κριτήριο τη βίωση ή τη μη βίωση θετι
κών συναισθημάτων. Κατά συνέπεια, το δείγμα 
της έρευνας είναι Ν = 12 τετραμελείς ομάδες, 
εκ των οποίων οι έξι αποτελούνται εξολοκλήρου 
από άτομα που έχουν βιώσει θετικά συναισθή
ματα και οι υπόλοιπες έξι από άτομα που δεν 
έχουν βιώσει θετικά συναισθήματα. Στην έρευνα 
έλαβαν μέρος 28 άνδρες και 20 γυναίκες. Όλοι 
οι συμμετέχοντες ήταν απόφοιτοι ΑΕΙ. Συγκεκρι
μένα, όσον αφορά στα δημογραφικά χαρακτηρι
στικά των συμμετεχόντων, στις ομάδες των θετι
κών συναισθημάτων η αναλογία ανδρών-γυναι- 
κών ήταν 14 άνδρες (58,33%) και 10 γυναίκες 
(41,67%) (ομάδα 1 ΑΑΓΑ, ομάδα 2 ΑΑΓΑ, ομάδα 3 
ΑΑΓΑ, ομάδα 4 ΑΑΓΑ, ομάδα 5 ΑΑΓΑ, ομάδα 6 ΑΑ
ΓΑ), η μέση ηλικία ήταν 25,5 έτη και η τυπική 
απόκλιση 2,33. Αντίστοιχα, για τις  ομάδες αρνη
τικών συναισθημάτων, η αναλογία ανδρών-γυ- 
ναικών ήταν 14 άνδρες (58,33%) και 10 γυναίκες 
(41,67%) (ομάδα 1 ΑΑΓΑ, ομάδα 2 ΑΑΓΑ, ομάδα 
3 ΑΑΓΑ, ομάδα 4 ΑΑΓΑ, ομάδα 5 ΑΑΓΑ, ομάδα 6 
ΑΑΓΑ), η μέση ηλικία ήταν 26,3 έτη και η τυπική 
απόκλιση 2,10. Η δειγματοληπτική μέθοδος που 
ακολουθήθηκε ήταν αυτή των συμπτωματικών 
δειγμάτων.

Εργαλεία

ΜΒΤΙ (Mayer Briggs Type Indicator)
Γ ια την πραγματοποίηση της έρευνας χρησι

μοποιήθηκε το τεστ προσωπικότητας ΜΒΤΙ στην 
ειδικά σταθμισμένη για την ελληνική πραγματι
κότητα έκδοσή του. Το ΜΒΤΙ εκδόθηκε για πρώ
τη φορά το 1962 και αποτελεί ένα αυτοχορηγού- 
μενο τεστ προσωπικότητας, το οποίο κατατάσ
σει τους ανθρώπους σε 16 διαφορετικούς ψυχο
λογικούς τύπους κατ’ αναλογία με την τυπολο
γία του C.G. Jung. Μέσα από τις 95 προτάσεις 
του, το άτομο καλείται να κατηγοριοποιηθεί σε 2 
βασικές τυπολογικές διαθέσεις (attitudes) της 
εσωστρέφειας (I) και της εξωστρέφειας (Ε) και 
σε 6 βασικές λειτουργίες (functions) οι οποίες εί
ναι οι εξής;

Αντίληψη (S) (Perception-Sensing)
Διαίσθηση (Ν) (Intuition)
Νόηση (Τ) (Judgement-Thinking)
Συναίσθημα (F) (Feeling)
Κρίση (J) (Judging function)
Κατανόηση (Ρ) (Perceptive function)

Ανάλογα με τις  απαντήσεις που θα δώσει το 
άτομο θα κατηγοριοποιηθεί σ’ έναν τύπο ο οποί
ος θα διακρίνεται από 4 γράμματα. Το πρώτο 
γράμμα θα δείχνει την κυρίαρχη τυπολογική διά
θεση (Ε) ή (I) και τα  υπόλοιπα τρία τις κύριες λει
τουργίες (S), (Ν), (T), (F), (J) ή (Ρ), σε ιεραρχική 
σειρά. Για καθέναν από τους 16 τύπους οι Myer 
& Briggs κατασκεύασαν μια σύντομη περιγραφή 
της προσωπικότητας και των ενεργειών που χα
ρακτηρίζουν τα άτομα που κατηγοριοποιούνται 
σε αυτόν. Κάθε περιγραφή αναφέρεται στα κυ
ρίαρχα αλλά και στα δευτερεύοντα στοιχεία του 
ατόμου και προσπαθεί να αποδώσει τις  ικανότη
τες, τις  συνήθειες και τις ιδιαιτερότητές του. Οι 
ψυχολογικοί τύποι που περιλαμβάνει το  ΜΒΤΙ εί
ναι οι εξής;

ESTP ISTP ΕΝΤΡ ΙΝΤΡ ENFJ INFJ
ESFP ISFP ESTJ ISTJ ENTJ INTJ
ENFP INFP ESFJ ISFJ
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Οι περιγραφές των τύπων προσωπικότητας 
σύμφωνα με το ΜΒΤΙ είναι ενδεικτικές των κύ
ριων διαφορών μεταξύ τους στους τομείς της 
οργάνωσης των πληροφοριών, της λήψης απο
φάσεων και της ανάληψης δράσης. Ο χρόνος 
που απαιτείται για τη συμπλήρωση του τεστ δεν 
υπερβαίνει τα  30'. Η αξιοπιστία του τεστ για τα 
δεδομένα της συγκεκριμένης έρευνας ήταν ικα
νοποιητική : Cronbach a = 0,75.

PANAS
Για τη συγκρότηση των ομάδων της έρευνας 

χρησιμοποιήθηκε επιπλέον η Κλίμακα Βίωσης 
θετικών & Αρνητικών Συναισθημάτων PANAS 
(Watson & Clark, 1984). Το τεστ αυτό, στην ελλη
νική του έκδοση, περιλαμβάνει 60 επίθετα που 
αναφέρονται σε συναισθήματα (θετικά ή αρνητι
κά) και ζητάει από τον εξεταζόμενο να υποδείξει 
με τη χρήση μιας δβάθμιας κλίμακας LIKERT το 
βαθμό στον οποίο βίωσε τα  συναισθήματα αυτά 
κατά τις δύο προηγούμενες εβδομάδες στην 
προσωπική του ζωή (1 καθόλου, 5 στον μέγιστο 
βαθμό). Για τις ανάγκες της έρευνάς μας επικε
ντρωθήκαμε στα θετικά συναισθήματα και λάβα
με μετρήσεις μόνο γι' αυτά. Για τον υπολογισμό 
του βαθμού βίωσης θετικών συναισθημάτων ανά 
συμμετέχοντα δεν υπολογίστηκε το  άθροισμά 
του στα θετικά επίθετα της κλίμακας αλλά ο μέ
σος όρος του. Ανάλογα με τη βαθμολογία που 
συγκέντρωσε κάθε υποκείμενο κατατάσσεται 
στην ευρύτερη κατηγορία των υποκειμένων που 
βίωσαν κατά το προηγούμενο διάστημα θετικά 
συναισθήματα (μ.ο. 4+) ή στην κατηγορία των 
υποκειμένων που δεν βίωσαν θετικά συναισθή
ματα (μ.ο. κάτω από 3,5). Ο χρόνος που απαιτεί
τα ι για τη συμπλήρωση της κλίμακας δεν υπερ
βαίνει τα 15æ. Η αξιοπιστία της κλίμακας, για τα 
δεδομένα της συγκεκριμένης έρευνας, ήταν ικα
νοποιητική: Cronbach a = 0,78.

Ασκήσεις αξιολόγησης της ομαδικής απο- 
τελεσματικότητας

Η πρώτη άσκηση ονομάζεται «Επιβίωση στη 
θάλασσα» και θα μπορούσε να χαρακτηριστεί

Προσθετικό Έργο {Additive Task) σύμφωνα με 
την τυπολογία του Steiner (1972). Η συγκεκριμέ
νη άσκηση αποτελεί την προσομοίωση μιας 
πραγματικής διαδικασίας λήψης απόφασης στο 
εργασιακό πλαίσιο. Στα μέλη της κάθε ομάδας, 
γ ι’ αυτή την πρώτη άσκηση, δίνονται 30 λεπτά 
χρονική διορία για να καταλήξουν στις απαντή
σεις τους. Ανάλογα με το ποιες απαντήσεις θα 
επιλέξει η ομάδα θα συγκεντρώσει και ορισμέ
νους πόντους. Οι πόντοι αυτοί αθροίζονται και 
εκφράζουν την αποτελεσματικότητα της ομάδας 
στο συγκεκριμένο έργο. Το μεγαλύτερο δυνατό 
σκορ είναι οι 100 πόντοι.

Η δεύτερη άσκηση ονομάζεται «Επιβίωση 
στη Φύση» και θα μπορούσε να θεωρηθεί περισ
σότερο Έργο Επιλογής της Μοναδικής Σωστής 
Λύσης (Disjunctive Task) σύμφωνα με την τυπο
λογία του Steiner (1972). Αποτελεί κι αυτή ένα 
σενάριο στο οποίο η ομάδα καλείται να αντιμε
τωπίσει κάποιες καταστάσεις και να λάβει απο
φάσεις προς επίλυση σειράς προβλημάτων (12). 
Τα προβλήματα αυτά η ομάδα καλείται να τα 
αντιμετωπίσει επιλέγοντας μια από τις τρεις 
προτεινόμενες λύσεις. Η χρονική διορία που 
έχει η ομάδα για να απαντήσει σε όλες τις προ
κλήσεις είναι 15 λεπτά. Το μεγαλύτερο δυνατό 
σκορ για κάθε ομάδα σε αυτή την άσκηση είναι 
οι 120 πόντοι.

Διαδικασία
Για την πραγματοποίηση της έρευνας συ

γκεντρώθηκε ένα αρχικό δείγμα Ν = 300 στο 
οποίο χορηγήθηκε το  τεστ προσωπικότητας 
ΜΒΤΙ. Απ ’ το αρχικό αυτό δείγμα επιλέχθηκαν 
μόνο τα  άτομα που ήταν εξωστρεφή και ανήκαν 
στον τύπο προσωπικότητας (ΕΝΤΡ), σύμφωνα 
με τα  αποτελέσματά τους στο τεστ. Αυτό έγινε 
προκειμένου όλες οι ομάδες να αποτελούνται 
από άτομα του ίδιου τύπου προσωπικότητας και 
να διασφαλιστεί ότι η μεταβλητή Προσωπικότη
τα δεν θα επηρεάσει την τελική αποτελεσματικό
τητα των ομάδων. Ο αριθμός αυτών των ατόμων, 
οι οποίοι απστέλεσαν το δείγμα της έρευνας 
ήταν 48.

Στη συνέχεια τα  48 αυτά άτομα κατηγοριο
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ποιήθηκαν εκ νέου. Η (ανεξάρτητη) μεταβλητή 
που διαφοροποίησε περαιτέρω τα υποκείμενα 
ήταν η βίωση ή η μη βίωση θετικών συναισθημά
των. Η ιδιαιτερότητα αυτής της έρευνας είναι ότι 
δεν μελετάει τη συμπεριφορά υποκειμένων αλλά 
ομάδων. Κατά συνέπεια, τα  48 άτομα που επιλέ- 
χθηκαν με το  ΜΒΤΙ δεν αποτελούν το τελικό 
δείγμα Ν = 48 της έρευνας, αλλά για τους ερευ
νητικούς σκοπούς σχημάτισαν 12 ομάδες εξω- 
στρεφών των 4 ατόμων ανάλογα με το αν το άτο
μο έχει ή δεν έχει βιώσει θετικά συναισθήματα 
κατά το πρόσφατο παρελθόν (τις τελευταίες 
δύο εβδομάδες) (με βάση τα  αποτελέσματα 
στην κλίμακα βίωσης θετικών συναισθημάτων 
PANAS). Οπότε το ουσιαστικό δείγμα της έρευ
νας είναι Ν = 12 τετραμελείς ομάδες ΕΝΤΡ, εκ 
των οποίων οι έξι αποτελούνται από άτομα που 
έχουν βιώσει θετικά συναισθήματα και οι υπό
λοιπες έξι από άτομα που δεν έχουν βιώσει θετι
κά συναισθήματα. Προκειμένου να περιοριστεί η 
παρεμβολή της μεταβλητής Φύλο στις ομαδικές 
διαδικασίες και κατά συνέπεια στην ομαδική 
αποτελεσματικότητα, όλες οι ομάδες σχεδιά
στηκαν και συγκροτήθηκαν κατά τέτοιο τρόπο 
ώστε να περιλαμβάνουν ταυτόχρονα και άνδρες 
και γυναίκες. Δημιουργώντας ομάδες ανομοιο- 
γενείς ως προς τη σύνθεση του φύλου, ελέγχου
με αυτή την παρεμβαλλόμενη μεταβλητή και μη
δενίζουμε πιθανές θετικές ή αρνητικές επιδρά
σεις της στο τελικό ερευνητικό αποτέλεσμα. Τέ
λος, πρέπει ν ’ αναφερθεί ότι επειδή η προηγού
μενη εκπαίδευση και συλλειτουργία των μελών 
μιας ομάδας είναι μεταβλητή που ενδεχομένως 
επηρεάζει την αποτελεσματικότητά της (Hack- 
man, Wageman, Rudy & Ray 2000) και προκειμέ
νου να μελετήσουμε την ακριβή επίδραση της 
βίωσης των θετικών συναισθημάτων στην ομαδι
κή αποτελεσματικότητα, προσπαθήσαμε να εξα
λείψουμε την επίδραση κι αυτής της παρεμβαλ
λόμενης μεταβλητής. Για τον παραπάνω λόγο, 
στο πλαίσιο της παρούσας έρευνας, όλες οι 
ομάδες αποτελούνται από άτομα που δεν γνωρί
ζονται μεταξύ τους ούτε έχουν ποτέ στο παρελ
θόν συνεργαστεί ως ομάδα. Όλοι οι συμμετέχο- 
ντες ήταν απόφοιτοι ΑΕΙ.

Με τους παραπάνω χειρισμούς δημιουργή- 
θηκαν 12 ομάδες, οι οποίες δεν διαφοροποιού
νται καθόλου ως προς τον τύπο προσωπικότη
τας των μελών τους (ΕΝΤΡ) ή στη σύνθεση του 
φύλου, ή στο βαθμό προετοιμασίας τους ή στο 
μορφωτικό επίπεδο αλλά διαφοροποιούνται στο 
βαθμό που βίωσαν θετικά συναισθήματα.

Η ανεξάρτητη μεταβλητή στην έρευνά μας 
είναι η βίωση των θετικών συναισθημάτων.Η 
εξαρτημένη μεταβλητή είναι η Ομαδική αποτε
λεσματικότητα.

Για να διαπιστωθούν πιθανές διαφορές στην 
αποτελεσματικότητα των 12 ομάδων και να απο
δοθούν στον διαφορετικό βαθμό βίωσης θετικών 
συναισθημάτων, τους ανατέθηκε να επιλύσουν, 
κάτω από τις ίδιες συνθήκες, στον ίδιο χρόνο και 
με τους ίδιους πόρους τις  δυο διαφορετικές 
ασκήσεις. Η αποτελεσματικότητα κάθε ομάδας 
στην κάθε άσκηση εκφράζεται ποσοτικά με το τε
λικό της σκορ σ' αυτήν. Για τη βαθμολόγηση της 
κάθε ομάδας δεν λαμβάνονται υπόψη όλες οι 
ατομικές απαντήσεις και ο μέσος όρος τους αλ
λά όλα τα μέλη της ομάδας πρέπει, μέσω συνερ
γασίας, να καταλήξουν στις απαντήσεις που θα 
υποστηρίξουν και θα υιοθετήσουν από κοινού.

Αφού όλες οι ομάδες επίλυσαν μέσω συνερ
γασίας και διαλόγου και τις δύο ασκήσεις, στη 
συνεχεία συγκρίναμε τα  σκορ τους και προσπα
θήσαμε να εντοπίσουμε στατιστικώς σημαντικές 
διαφορές. Η τοποθέτηση των συμμετεχόντων σε 
ομάδες και η επίλυση των ασκήσεων πραγματο
ποιήθηκε την ίδια μέρα.

Αποτελέσματα

Οι έξι ομάδες, τα  μέλη των οποίων βίωσαν 
θετικά συναισθήματα, και οι έξι ομάδες, τα μέλη 
των οποίων δεν βίωσαν θετικά συναισθήματα, 
έλυσαν τις δύο ασκήσεις που τους χορηγήθη
καν. Οι ομάδες των θετικών συναισθημάτων συ
γκέντρωσαν κατά μέσον όρο 79,33 / 100 βαθ
μούς στην 1%] άσκηση, με τυπική απόκλιση 6,50 
και 60 / 120 βαθμούς στη δεύτερη άσκηση, με 
τυπική απόκλιση 12,65. Αντιστοίχως, οι ομάδες 
που δεν βίωσαν θετικά συναισθήματα συγκέ-
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Πίνακας 1

Μέσοι όροι, τυπικές αποκλίσεις και εύρος βαθμολογιών στην υποκλίμακα θετικών συναισθημά
των του PANAS και στην επίδοση στις δύο ομαδικές δοκιμασίες, για κάθε ομάδα

Αριθμός Μ.Ο. Εύρος
ομάδων* (Τ.Α.)

Επίδοση σε 
ομαδικές δοκιμασίες

Επιβίωση στη 
θάλασσα

Ομάδα με θετικά συναισθ. 6 79 (6,5) 51-91
Ομάδα χωρίς θετ. συναισθ. 6 61 (7,3) 51-71

Θετικά συναισθήματα

Επιβίωση 
στη Φύση

Ομάδα με θετικά συναισθ. 6 60 (12,6) 40-70
Ομάδα χωρίς θετ. συναισθ. 6 45 (8,4) 30-50
Ομάδα με θετικά συναισθ. 6 4,71 (0,12) 4,50-4,90
Ομάδα χωρίς θετ. συναισθ. 6 3,13(0,11) 2,90-3,40

*  Τετραμελείς ομάδες εργασίας.

ντρωσαν κατά μέσον όρο 61/100 βαθμούς στην 
1Ίη άσκηση, με τυπική απόκλιση 7,29 και 45 / 
120 βαθμούς στη δεύτερη άσκηση, με τυπική 
απόκλιση 8,37. Στην πρώτη άσκηση οι ομάδες 
της έρευνας που βίωσαν θετικά συναισθήματα 
αποδεικνύονται κατά μέσον όρο πιο αποτελε
σματικές από τις  αντίστοιχες ομάδες που δεν 
βίωσαν θετικά συναισθήματα. Ομοίως και στη 
δεύτερη άσκηση. Αυτό που ενδιαφέρει, από τη 
στιγμή που διαπιστώνεται μια μέση διαφορά 
18,33 βαθμών στην πρώτη άσκηση και 15,00 βαθ
μών στη δεύτερη υπέρ της ομάδας των θετικών 
συναισθημάτων, είναι το  να εξεταστεί αν αυτές οι 
διαφορές είναι στατιστικώς σημαντικές, δηλαδή 
οφείλονται στην ανεξάρτητη μεταβλητή Θετικά 
συναισθήματα ή είναι τυχαίες, απόρροια του 
τρόπου επιλογής του δείγματος, (βλ. πίνακα 1) 

Καταρχάς εξετάστηκε αν μεταξύ των τιμών 
των Θετικών συναισθημάτων και των τιμών της 
Ομαδικής αποτελεσματικότητας σε κάθε άσκη
ση υπάρχει συνάφεια (r). Για το λόγο αυτόν 
υπολογίστηκε ο μέσος όρος του βαθμού βίω
σης θετικών συναισθημάτων των 4 μελών της 
κάθε ομάδας. Ο βαθμός αυτός, που πηγάζει από 
τη βαθμολόγηση του κάθε μέλους χωριστά με την 
κλίμακα μέτρησης θετικών συναισθημάτων PANAS, 
αποτελεί την αριθμητική-ποσοτική έκφραση της 
βίωσης θετικών συναισθημάτων. Σύμφωνα με 
τα όσα αναφέρθηκαν στο κομμάτι της μεθοδο

λογίας, κάθε ομάδα αποτελείται εξολοκλήρου 
από άτομα που είτε βίωσαν θετικά συναισθήμα
τα είτε δεν βίωσαν. Αντί λοιπόν να χρησιμοποιη
θεί η κατηγορική διάκριση ομάδα θετικών συ
ναισθημάτων -  ομάδα έλλειψης θετικών συναι
σθημάτων χρησιμοποιήθηκε ο μέσος όρος της 
βίωσης θετικών συναισθημάτων ανά ομάδα 
(PANAS). Γίνεται αντιληπτό ότι, από τη στιγμή 
που ο μεθοδολογικός σχεδιασμός έγινε έτσι 
ώστε κάθε ομάδα να είναι ομοιογενής ως προς 
τη μεταβλητή της βίωσης θετικών συναισθημά
των, οι τυπικές αποκλίσεις σε κάθε ομάδα θα 
πλησιάζουν το 0. Κατόπιν ο ποσοτικός αυτός 
δείκτης συσχετίστηκε με τον ποσοτικό δείκτη 
που εκφράζει την ομαδική αποτελεσματικότητα 
στην πρώτη και στη δεύτερη άσκηση. Για τη δια
πίστωση της συνάφειας χρησιμοποιήθηκε ο δεί
κτης Pearson r.

Στον Πίνακα 2 εμφανίζονται τα αποτελέσμα
τα του ελέγχου συνάφειας (r) μεταξύ των μετα
βλητών θετικά  συναισθήματα και Ομαδική απο
τελεσματικότητα. Με βάση τα στοιχεία της στα
τιστικής ανάλυσης, διαπιστώνεται ότι υπάρχει 
θετική συνάφεια μεταξύ των δύο μεταβλητών 
(+.796) σε επίπεδο στατιστικής σημαντικότητας 
0,01 για την πρώτη άσκηση (Επιβίωση στη θ ά 
λασσα) και θετική συνάφεια (+.687) σε επίπεδο 
0,05 για τη δεύτερη άσκηση (Επιβίωση στη φύ
ση). (βλ. πίνακα 2)
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Πίνακας 2

Περιγραφικός πίνακας της συνάφειας της μεταβλητής Θετικά συναισθήματα 
και της μεταβλητής Ομαδική αποτελεσματικότητα, στην άσκηση 1, «Επιβίωση στη Θάλασσα», 

και στην άσκηση 2, «Επιβίωση στη Φύση»

Επίδοση σε ασκήσεις 
ομαδικής αποτελεσματικότητας

Επιβίωση στη Θάλασσα Επιβίωση στη Φύση
θετικά  συναισθήματα* r = .796, ρ < ,002 r = .687, ρ < ,014

Ο υπολογισμός των δεικτών βασίστηκε σε 12 σειρές μετρήσεων (μία για κάθε τετραμελή ομάδα).

*  PANAS υποκλίμακα θετικών συναισθημάτων.

Για να αποδοθεί μια πιο ακριβής εικόνα του 
ρόλου της βίωσης των θετικών συναισθημάτων 
στην ομαδική αποτελεσματικότητα πραγματο
ποιήσαμε Ανάλυση Διακύμανσης (t-test). Με την 
ανάλυση αυτή συγκρίναμε τους μέσους όρους 
της αποτελεσματικότητας των ομάδων που βίω- 
σαν θετικά συναισθήματα και των ομάδων που 
δεν βίωσαν θετικά συναισθήματα, για να διαπι
στώσουμε αν οι διαφορές που επισημάνθηκαν 
είναι στατιστικώς σημαντικές. Σύμφωνα με τα 
αποτελέσματα της ανάλυσης διακύμανσης, δια
πιστώθηκαν στατιστικά σημαντικές διαφορές 
μεταξύ των ομάδων που βίωσαν και των ομάδων 
που δεν βίωσαν θετικά συναισθήματα στην επί
δοσή τους στη δοκιμασία Επιβίωση στη θάλασ
σα, t (1,11) = 21.12, ρ < .001, και Επιβίωση στη 
φύση, t (1,11) = 5,87, ρ < .036.

Με βάση τα παραπάνω αποτελέσματα, απο
δεχόμαστε την εναλλακτική υπόθεση για τα ερευ
νητικά ερωτήματα που διατυπώθηκαν και τεκμη
ριώνουμε την επίδραση της βίωσης θετικών συ
ναισθημάτων στην ομαδική αποτελεσματικότητα.

Συζήτηση

Όπως διαπιστώνεται από την ανάλυση δια
κύμανσης για τα  αποτελέσματα των δύο ασκή
σεων, ο ρόλος των θετικών συναισθημάτων 
στην Ομαδική αποτελεσματικότητα είναι σημα
ντικός. Τα θετικά συναισθήματα τόσο στη πρώτη 
όσο και στη δεύτερη περίπτωση (1η & 2η άσκη

ση) βοηθούν το έργο της ομάδας καθοριστικά. 
Αυτό τουλάχιστον φαίνεται από μια πρώτη ανά
γνωση των αποτελεσμάτων της ανάλυσης διακύ
μανσης.

Συγκεκριμένα, η στατιστική ανάλυση δείχνει 
ότι οι διαφορές στην αποτελεσματικότητα των 
ομάδων στην πρώτη άσκηση είναι στατιστικώς 
σημαντικές σε επίπεδο 0,001. Το γεγονός αυτό 
οδηγεί στο συμπέρασμα ότι η μεταβλητή θετικά  
συναισθήματα επηρεάζει δραστικά την αποτελε
σματικότητα των ομάδων. Παράλληλα, οι διαφο
ρές των ομάδων στη βαθμολόγηση της δεύτε
ρης άσκησης αποδεικνύονται στατιστικώς σημα
ντικές σε διαφορετικό επίπεδο (ρ<0,036).

Πρέπει σ’ αυτό το σημείο να υπογραμμιστεί 
ότι οι ίδιες ακριβώς ομάδες με τους ίδιους συμ- 
μετέχοντες επίλυσαν και την πρώτη και τη δεύ
τερη άσκηση. Το γεγονός ότι οι διαφορές μετα
ξύ των ομάδων τόσο στην πρώτη άσκηση (- 
18,33) όσο και στη δεύτερη (-15) ήταν υψηλές 
στρέφει την προσοχή μας στα χαρακτηριστικά 
των ασκήσεων.

Οι δύο ασκήσεις διέφεραν μεταξύ τους στον 
διαθέσιμο χρόνο για την επίλυση τους καθώς και 
στο ότι στην μεν πρώτη άσκηση σχεδόν όλες οι 
απαντήσεις έδιναν κάποιους πόντους (μερικές 
περισσότερους από άλλες) στη δε δεύτερη 
άσκηση σε καθεμιά από τις 12 απαντήσεις (με 3 
απαντήσεις πολλαπλής επιλογής) υπήρχε μια 
μόνο σωστή και δύο που ήταν τελείως λάθος. Με 
βάση αυτά τα  δυο βασικά χαρακτηριστικά τους
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σε συνδυασμό με τα όσα αναφέρονται στο θεω
ρητικό κομμάτι για τη θεωρία των θετικών συναι
σθημάτων της Fredrickson, μπορούμε να ισχυρι
στούμε ότι όχι μόνο η ισχυρή επίδραση των θετι
κών συναισθημάτων στην επίλυσή τους ήταν δι
καιολογημένη αλλά θα έπρεπε να ήταν αναμενό
μενη. Συγκεκριμένα, η θεωρία της Fredrickson 
πρεσβεύει ότι η βίωση των θετικών συναισθημά
των οδηγεί το  άτομο σε μια διαδικασία διεύρυν
σης (broadening), αποτέλεσμα της οποίας είναι 
η ενίσχυση των ψυχολογικών και συναισθηματι
κών πόρων του ατόμου, το  άνοιγμα του ορίζοντα 
των πιθανών εναλλακτικών επιλογών, η προσέγ
γιση πρωτότυπων λύσεων κ.ο.κ. Πάνω σε αυτό 
το πόρισμα της θεωρίας της Fredrickson ανα
πτύχθηκε η υπόθεση και τα ερωτήματά μας για 
τον διαφοροποιητικό ρόλο της βίωσης των θετι
κών συναισθημάτων στην ομαδική αποτελεσμα- 
τικότητα. Εκτιμήσαμε, δηλαδή, ότι εφόσον η 
ομαδική αποτελεσματικότητα προϋποθέτει την 
επικοινωνία, τη συνεργασία, την από κοινού ανα
ζήτηση λύσεων, τη δέσμευση, τη λήψη κοινών 
αποφάσεων, το «ανοιχτό μυαλό», την ικανότητα 
αντιμετώπισης συγκρούσεων, την ευλυγισία, την 
ικανότητα παραγωγής νέων λύσεων και τη δημι
ουργικότητα, ίσως τα στοιχεία αυτά θα μπορού
σαν να τα παρέχουν τα θετικά συναισθήματα μέ
σω της διεύρυνσης.

Σύμφωνα με τα  στοιχεία των πινάκων που 
προηγήθηκαν στο μέρος των αποτελεσμάτων 
διαθέτουμε πλέον εμπειρικές ενδείξεις ότι 
όντως τα θετικά συναισθήματα επηρεάζουν την 
ομαδική αποτελεσματικότητα και θεωρούμε ότι 
αυτή η θετική επίδραση επιτυγχάνεται μέσω του 
μηχανισμού της διεύρυνσης και των στοιχείων 
στα οποία αυτός οδηγεί.

Η θεωρία της Fredrickson αποδεικνύεται ότι 
μπορεί να αξιοποιηθεί στη λειτουργία ομάδων 
-κα ι όχι μόνο- μέσω των θετικών συνεπειών που 
συνοδεύουν τη βίωση των θετικών συναισθημά
των. Με την παρούσα έρευνα φαίνεται ότι τα θε
τικά συναισθήματα «απελευθερώνουν» το άτομο 
(σε ομαδικό επίπεδο) και του ανοίγουν έναν ευ
ρύ ορίζοντα πιθανών δράσεων και συμπεριφο
ρών, μέσω των οποίων μπορεί να αποφύγει λάθη

και να εξερευνήσει νέες προοπτικές, ν’ ανακαλύ
ψει λύσεις και να δώσει απαντήσεις. Αυτές οι νέ
ες εναλλακτικές και πρωτότυπες δράσεις, σκέ
ψεις, συμπεριφορές βοήθησαν τα μέλη των ομά
δων που βίωσαν θετικά συναισθήματα να προ
σεγγίσουν καλύτερα τις δυσκολίες-απαιτήσεις 
των ασκήσεων και ν’ αποδειχθούν αποτελεσμα
τικότερες σε σύγκριση με τις ομάδες που δεν 
βίωσαν θετικά συναισθήματα. Η διεύρυνση λοι
πόν είναι ο μηχανισμός μέσω του οποίου τα  θετι
κά συναισθήματα επηρεάζουν την ομαδική απο
τελεσματικότητα.

Αναμφισβήτητα, τα μέλη των ομάδων που 
έλαβαν μέρος στην παρούσα έρευνα είχαν ικα
νότητες, ταλέντα, ευφυΐα και αρκετές γνώσεις. 
Το στοιχείο εκείνο που τις  διαφοροποίησε ως 
προς την τελική αποτελεσματικότητά τους είναι 
ότι τα θετικά συναισθήματα βοήθησαν τα μέλη 
των ομάδων που τα βίωσαν να αξιοποιήσουν στο 
έπακρο τα παραπάνω στοιχεία, να μπορέσουν 
δηλαδή να λάβουν το 100% των δυνατοτήτων 
τους για την επίτευξη ενός στόχου. Πάνω σε αυ
τό το πρίσμα πρέπει να γίνει αντιληπτή η επίδρα
ση των θετικών συναισθημάτων στην ομαδική 
αποτελεσματικότητα. Ο ρόλος των θετικών συ
ναισθημάτων είναι συμπληρωματικός, χωρίς αυ
τό να σημαίνει όμως ότι δεν είναι σημαντικός. 
Για να επιδράσουν τα θετικά συναισθήματα με 
τρόπο ευεργετικό στο τελικό εργασιακό αποτέ
λεσμα μιας ομάδας απαιτείται η πρότερη ύπαρ
ξη γνώσεων και ικανοτήτων. Τα θετικά συναι
σθήματα δηλαδή επιδρούν στο τελικό ομαδικό 
αποτέλεσμα με τρόπο βοηθητικό-ενισχυτικό. Το 
στοιχείο αυτό βοηθά να κατανοήσουμε την 
πραγματική φύση και ισχύ των θετικών συναι
σθημάτων και να προσαρμόσουμε τις απαιτή
σεις μας ανάλογα, όταν στρεφόμαστε στη χρη
σιμοποίηση τους. Επίσης, ο συγκεκριμένος ρό
λος των θετικών συναισθημάτων μπορεί να μας 
βοηθήσει και στην περίπτωση ομάδων με ικανό
τατα μέλη, οι οποίες όμως είναι αναποτελεσμα
τικές. Όταν δηλαδή μια ομάδα αποδεδειγμένα 
αποτελεπαι από μέλη με σημαντικές γνώσεις, 
εμπειρία και ικανότητες αλλά δεν μπορεί να απο
δώσει τα  αναμενόμενα, μπορούμε να στραφού
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με στην ισχύ των θετικών συναισθημάτων, υπο
λογίζοντας ότι το πιθανό όφελος από τη βίωσή 
τους θα είναι η ενεργοποίηση-μεγιστοποίηση 
του ήδη υπάρχοντος δυναμικού των ατόμων. 
Ίσως η περιορισμένη αποτελεσματικότητα κά
ποιων ομάδων να οφείλεται στην αδυναμία αξιο
ποίησης των θετικών στοιχείων των μελών της 
και, όταν αυτό δεν οφείλεται σε κακό σχεδίασμά, 
τότε ενδεχομένως να μπορεί να αντιμετωπιστεί 
με τη βίωση των θετικών συναισθημάτων και με 
τη διεύρυνση που αυτή προσφέρει.

Γενικά, τα θετικά συναισθήματα αποτελούν 
μια σημαντική μεταβλητή στο θέμα της ομαδι
κής αποτελεσματικότητας, όμως η διερεύνηση 
της δράσης τους και η αναγνώριση της αξίας 
τους βρίσκεται σε εμβρυακό ακόμη στάδιο. Εν
δεχομένως, οι μελλοντικές έρευνες θα φωτί
σουν διεξοδικότερα το ρόλο των θετικών συναι
σθημάτων στην ομαδική αποτελεσματικότητα 
αποκαλύπτοντας στοιχεία σχετικά με το ποια συ
νάφεια υπάρχει μεταξύ συγκεκριμένων θετικών 
συναισθημάτων και της απόδοσης σε συγκεκρι
μένα επαγγέλματα, με τον τρόπο με τον οποίο η 
ηγεσία μπορεί να χρησιμοποιήσει τα θετικά συ
ναισθήματα για καλύτερο συντονισμό και βελ
τίωση της παραγωγής, καθώς και για την αξία 
των θετικών συναισθημάτων ως μηχανισμών πα
ραγωγής κινήτρων. Επίσης, τα ευρήματα της 
παρούσας έρευνας θα πρέπει να επαληθευτούν 
σε έρευνες με μεγαλύτερο δείγμα και με συμμε- 
τέχοντες από διαφορετικούς τύπους προσωπι
κότητας, σύμφωνα με το  ΜΒΤΙ, προκειμένου να 
διασφαλιστεί ότι τα ευρήματα δεν περιορίζονται 
σε άτομα με τύπο προσωπικότητας ΕΝΤΡ. Προς 
την ίδια κατεύθυνση κρίνεται αναγκαίο να υπο
γραμμιστεί η ανάγκη για επέκταση της έρευνας 
και σε ομάδες αποτελούμενες ταυτόχρονα από 
άτομα που έχουν βιώσει θετικά συναισθήματα 
και άτομα που δεν έχουν βιώσει θετικά συναι
σθήματα (μεικτές ομάδες), προκειμένου να δια
πιστωθεί πιο αναλυτικά η επίδραση των θετικών 
συναισθημάτων. Τέλος, στους περιορισμούς της 
έρευνας θα πρέπει να καταγραφεί το  ότι, λόγω 
του σχετικά μικρού μεγέθους και αριθμού των 
ομάδων, δεν μπορεί να αποκλειστεί το ενδεχό

μενο οι διαφορές στην επίδοση στις ασκήσεις 
αποτελεσματικότητας να οφείλονται σε προϋ- 
πάρχουσες διαφορές σε άλλα χαρακτηριστικά 
(traits) γνωστικής φύσης (ικανότητα επίλυσης 
προβλημάτων και σχεδιασμού, επαγωγική σκέ
ψη, προσοχή κ.λπ.), που δεν μετρήθηκαν. Μελ
λοντικές έρευνες προς την ίδια κατεύθυνση θα 
μπορούσαν να καλύψουν αυτή την ανάγκη με 
προμετρήσεις σχετικά με το νοητικό πηλίκο και 
τις επιμέρους γνωστικές ικανότητες των συμμε- 
τεχόντων.
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The role of positive emotions experiencing 
in team effectiveness

M ichalis Gauwakis1 

Stalikas Anastasios2

The field of Organisational Psychology has experienced over the last years rapid 
ABSTRACT growth. One of the most important subjects that have occupied psychologists all

over the world is teamwork as well as the research of variables that make a team 
effective. A new theory from the field of Positive Psychology, the Theory of Positive Emotions (Fredrickson, 
1998, 2001), potentially can provide important informations on the subject of team effectiveness. For the 
investigation of the role of positive emotions in team effectiveness in the present study we constituted 12 
teams using as a criterion the type of personality. These teams were assigned to solve 2 exercises -  
intellectual problems. The results showed that the experiencing of positive emotions influences team 
effectiveness in additive and disjunctive tasks according to the typology of Steiner (1972).
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