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Περίληψη 

   Η παρούσα πτυχιακή εργασία πραγµατοποιήθηκε στο πλαίσιο της µετεκπαίδευσης στο 

Πρόγραµµα Ειδίκευσης στη Συµβουλευτική και τον Προσανατολισµό (Π.Ε.ΣΥ.Π.) στην Ανώτατη 

Σχολή Παιδαγωγικής και Τεχνολογικής Εκπαίδευσης (Α.Σ.ΠΑΙ.Τ.Ε.). Είναι µια βιβλιογραφική 

µελέτη η οποία αναφέρεται στις εργασιακές αξίες και στην επαγγελµατική ικανοποίηση των 

εργαζοµένων στην υποχρεωτική εκπαίδευση. 

   Ειδικότερα, στο πρώτο κεφάλαιο παρουσιάζεται η έννοια της «επαγγελµατικής ικανοποίησης» και 

η έννοια της «υποχρεωτικής εκπαίδευσης».  

   Στο δεύτερο κεφάλαιο παρουσιάζονται οι θεωρητικές προσεγγίσεις για την επαγγελµατική 

ικανοποίηση και ο ρόλος και το έργο του εκπαιδευτικού. 

    Στο τρίτο κεφάλαιο γίνεται αναφορά στη σύνδεση της επαγγελµατικής ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικών µε τα κίνητρα της εργασίας, τις στάσεις και τις αξίες τους και σε Ελληνικές και 

∆ιεθνείς µελέτες σχετικά µε τα συναισθήµατα των εκπαιδευτικών στην υποχρεωτική εκπαίδευση. 

   Το τέταρτο κεφάλαιο εστιάζει στους παράγοντες που καθορίζουν την επαγγελµατική ικανοποίηση 

των εκπαιδευτικών, τις συνέπειες που έχει αυτή στην εργασιακή συµπεριφορά τους. Ιδιαίτερα δίνεται 

έµφαση στα κίνητρα που επηρεάζουν την εργασιακή απόδοση, τη σωµατική και ψυχική υγεία καθώς 

επίσης και την επιθυµία των εργαζοµένων να παραµείνουν στο επάγγελµα. 
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Abstract 

   This dissertation was part of the retraining program of Specialization in Counseling and 

Guidance (P.E.SY.P.) in the School of Pedagogical and Technological Education (ASPAITE). It 

is a literature study which refers to labor values and job satisfaction of employees in compulsory 

education. 

   Specifically, presented in the first chapter, the concept of "job satisfaction" and the concept of 

'compulsory education'.    

   The second chapter presents the theoretical approaches to job satisfaction and the role and the 

Educational work.    

    The third chapter refers to linking job satisfaction of teachers with work incentives, attitudes 

and values in Greek and International studies on the feelings of teachers in compulsory 

education. 

   The fourth chapter focuses on the factors determining job satisfaction of teachers, the 

consequences of this in their work behavior. Particular emphasis on incentives that affect job 

performance, physical and mental health as well as the desire of workers to remain in the 

profession. 
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Ορισµοί εννοιών 

   Ε̟αγγελµατική ικανο̟οίηση: «Η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι µια θετική συναισθηµατική 

απόκριση προς το συγκεκριµένο έργο, που πηγάζει από την εκτίµηση ότι αυτό παρέχει πλήρωση ή 

επιτρέπει την πλήρωση των εργασιακών αξιών του ατόµου». (Locke, 1976) 

   Κίνητρα συµ̟εριφοράς: «Κίνητρα συµπεριφοράς είναι η εσωτερική δύναµη που οδηγεί το άτοµο 

ή γενικότερα ένα ζώντα οργανισµό σε κάποια µορφή δράσης». (Κάντας, 1993) 

   Κίνητρα εργασίας: «Κίνητρα εργασίας είναι οι συνθήκες που επηρεάζουν τη διέγερση, την 

κατεύθυνση και τη διατήρηση των συµπεριφορών που σχετίζονται µε τα εργασιακά περιβάλλοντα». 

(McCormick & Ilgen, 1985) 

   Θεωρία των αναγκών: «Ο άνθρωπος έχει ανάγκες που είναι ιεραρχηµένες ως προς τη σειρά µε 

την οποία πρέπει να ικανοποιούνται». (Maslow, 1970) 

   Θεωρία της ̟ροσδοκίας: «Η ελκυστικότητα της εργασίας και κατά συνέπεια η ικανοποίηση που 

παίρνει το άτοµο από αυτή, είναι συνάρτηση όσων το άτοµο πιστεύει ότι αποκοµίζει από την 

εργασία του καθώς και του βαθµού στο οποίο τα αποτελέσµατα αυτά είναι όντως επιθυµητά (ή 

ανεπιθύµητα) για το άτοµο». (Vroom, 1964) 

   Ηγεσία: «Ηγεσία είναι η διαδικασία κατά την οποία ένα άτοµο επηρεάζει την οµάδα µε 

κατεύθυνση την επίτευξη των επιθυµητών στόχων της οµάδας ή της οργάνωσης». (Hollander, 1985) 

   Προσω̟ικότητα: «Η προσωπικότητα του ατόµου είναι το σύνολο των ψυχολογικών 

χαρακτηριστικών που καθορίζουν τον τρόπο απόκρισης και προσαρµογής στο περιβάλλον». 

(Κάντας, 1993) 

   Οργανωτική κουλτούρα: «Κουλτούρα µπορεί να ορισθεί ως ένα πλέγµα βασικών παραδοχών, που 

εφευρέθηκαν, ανακαλύφθηκαν ή αναπτύχθηκαν από µια συγκεκριµένη οµάδα, καθώς αυτή µαθαίνει 

να αντιµετωπίζει τα ιδιαίτερα προβλήµατα της όσον αφορά την εξωτερική της προσαρµογή και την 

εσωτερική της ολοκλήρωση και οι οποίες έχουν λειτουργήσει αρκετά καλά ώστε να θεωρούνται 

έγκυρες και κατά συνέπεια πρέπει να διδαχθούν στα νέα µέλη της ως ο σωστός τρόπος αντίληψης, 

σκέψης και συναισθηµατικής αντιµετώπισης των προβληµάτων». (Schein, 1990)  
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   Σταδιοδροµία: «Η σταδιοδροµία (career) µπορεί να ορισθεί ως το πλέγµα των σχετικών µε την 

εργασία εµπειριών που καλύπτουν όλο το διάστηµα της ζωής του ατόµου». (Greenhaus, 1987) 

   Ε̟αγγελµατική εξουθένωση: «Σύνδροµο που αποτελείται από τρεις επιµέρους διαστάσεις: 

συναισθηµατική εξάντληση, αποπροσωποποίηση και µειωµένο αίσθηµα προσωπικής επίτευξης». 

(Maslach & Jackson, 1986) 
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Εισαγωγή 

   Η επαγγελµατική ικανοποίηση στο εργασιακό περιβάλλον, θεωρείται ότι είναι ένας από τους 

βασικότερους παράγοντες, ο οποίος επηρεάζει τους εργαζοµένους και ο οποίος συνδέει την 

επαγγελµατική ζωή και τις αποφάσεις σταδιοδροµίας µε την ποιότητα ζωής και την φυσική και 

ψυχική υγεία των ατόµων – εργαζοµένων. 

   Έτσι οι εργαζόµενοι που αισθάνονται ικανοποίηση από την εργασία τους, µπορεί να είναι πιο 

παραγωγικοί και αποτελεσµατικοί από τους εργαζόµενους που η εργασία τους δεν τους ικανοποιεί. 

   Ακόµα η επαγγελµατική ικανοποίηση µπορεί να είναι ένας σηµαντικός δείκτης για τους 

οργανισµούς και τις επιχειρήσεις, που θα τους δώσει τη δυνατότητα να αξιολογήσουν τους 

εργαζοµένους και να βγάλουν συµπεράσµατα για την αποδοτικότητα τόσο των εργαζοµένων όσο και 

των επιχειρήσεων. Αυτό θα έχει ως αποτέλεσµα την πραγµατοποίηση προγραµµάτων ενίσχυσης της 

ατοµικής ευηµερίας των εργαζοµένων, όπως συµµετοχή σε καλλιτεχνικές, πολιτιστικές, αθλητικές 

εκδηλώσεις, ώστε να βελτιώσουν τόσο τις επιχειρηµατικές αποδόσεις τους, όσο και την εργασιακή 

ικανοποίηση σε ατοµικό επίπεδο των εργαζοµένων. 

   Κατ’ επέκταση των όσων αναφέρθηκαν παραπάνω, η επαγγελµατική ικανοποίηση στο χώρο της 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης, αποτελεί σηµαντικό παράγοντα, τόσο στην απόδοση των εκπαιδευτικών 

όσο και στη λειτουργία των σχολείων και γενικότερα της εκπαίδευσης. 

   Η συγκεκριµένη βιβλιογραφική µελέτη έχει σκοπό να καταγράψει τους παράγοντες που 

επηρεάζουν την ικανοποίηση των εργαζοµένων στην υποχρεωτική εκπαίδευση και κατά πόσο αυτοί 

οι παράγοντες συµβάλλουν θετικά ή αρνητικά στην εργασιακή ικανοποίηση, σύµφωνα µε τις βασικές  

θεωρίες για την επαγγελµατική ικανοποίηση και τις έρευνες που έχουν διεξαχθεί στην Ελλάδα και 

στο εξωτερικό. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1ο 

Ε̟αγγελµατική ικανο̟οίηση & Εκ̟αίδευση 
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1.1 Ορισµοί ε̟αγγελµατικής ικανο̟οίησης 

Κατά την διάρκεια των δεκαετιών ΄60 και ΄70 έγιναν εκτενείς έρευνες σχετικά µε το θέµα της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης. Οι έρευνες αυτές, αρχικά πραγµατοποιήθηκαν σε εργαζόµενους οι 

οποίοι απασχολούνταν σε επιχειρήσεις και βιοµηχανίες. Μπορεί να γίνει αντιληπτό από τα 

αντικρουόµενα αποτελέσµατα, ότι δεν υπάρχει κοινά αποδεκτός ορισµός της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης. Υπάρχει ασυµφωνία µεταξύ των θεωρητικών επιστηµόνων όσον αφορά τον ορισµό της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης. Η πηγή της ασάφειας της έννοιας αυτής έχει τις ρίζες της στη 

διάκριση µεταξύ των όρων «ικανοποιητική» και «ικανοποίηση». Η έλλειψη σαφούς διάκρισης µεταξύ 

των δύο όρων οδηγεί σε προβλήµατα εγκυρότητας της έννοιας (Bogler & Nir, 2012). 

   Επιπλέον, µπορεί να οριστεί και ως «µια ευχάριστη ή θετική συναισθηµατική κατάσταση που 

πηγάζει από την αποτίµηση κάποιου για την εργασία του ή από συγκεκριµένες εµπειρίες σε σχέση µε 

αυτήν» (Αργυράκη et al., 2005). 

   Ειδικότερα, η επαγγελµατική ικανοποίηση των εργαζοµένων στο χώρο της εκπαίδευσης 

αναφέρεται «στη συναισθηµατική σχέση του µε το διδακτικό του ρόλο και αναδύεται µέσα από την 

διάκριση της σχέσης ανάµεσα στο τι θέλει κανείς από το επάγγελµά του και στο τι αντιλαµβάνεται 

ότι αυτό του προσφέρει» (Ταρασιάδου & Πλατσίδου, 2009). 

   Παράλληλα, η επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών ορίζεται ως «µια κατάσταση του 

νου, που καθορίζεται από το βαθµό στον οποίο το άτοµο αντιλαµβάνεται τις ανάγκες του, που 

σχετίζονται µε την εργασία, να πληρούνται» (Evans, 1997:833). O Locke (1976) θεώρησε ότι 

συνδέεται µε το σύστηµα αξιών του ατόµου, ορίζοντας την ως αποτέλεσµα της εκπλήρωσης των 

αξιών που έχει η εργασία του ατόµου. 

   Ο ορισµός που εµφανίζεται επί το πλείστον στην βιβλιογραφία είναι του Locke, τον διατύπωσε το 

1976 και αναφέρει ότι «η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι µια θετική συναισθηµατική απόκριση 

προς το συγκεκριµένο έργο, που πηγάζει από την εκτίµηση ότι αυτό παρέχει πλήρωση ή επιτρέπει 

την πλήρωση των εργασιακών αξιών του ατόµου». Το εννοιολογικό πεδίο της είναι ευρύ, διότι 

περιλαµβάνει όλα τα χαρακτηριστικά της ίδιας της εργασίας και του εργασιακού περιβάλλοντος, το 

οποίο µπορεί να προσφέρει αµοιβές, εκπλήρωση, ικανοποίηση ή αντίστροφα, συναισθήµατα οργής 

και δυσαρέσκειας (Snipes et al., 2005). 
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   Σύµφωνα µε τον ορισµό του Locke, η αξιολόγηση της διδακτικής ικανοποίησης περιλαµβάνει µια 

γνωστική, καθώς και µια επικριτική διαδικασία. Η απλή µέτρηση της συναισθηµατικής κατάστασης 

των εκπαιδευτικών δεν αντικατοπτρίζει πλήρως τη διδακτική ικανοποίηση (Ho & Au, 2006). Ένας 

ευρέως αποδεκτός ορισµός για την επαγγελµατική ικανοποίηση είναι αυτός που ορίζει «ως θετικές 

και αρνητικές στάσεις που έχει το άτοµο για την εργασία του» (Baron, 1986:172, ό.π. στους 

Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001) και συνδέεται άµεσα µε σηµαντικές πτυχές της εργασίας όπως η 

παραγωγικότητα, η µείωση λαθών στο χώρο της εργασίας ο αριθµός απουσιών και η πρόθεση των 

εργαζοµένων να εγκαταλείψουν το χώρο εργασίας τους (Κάντας, 1993), (Baron, 1986). «Ο όρος 

διδασκαλική επαγγελµατική ικανοποίηση αναφέρεται στη συναισθηµατική σχέση εκπαιδευτικού µε 

τον διδασκαλικό του ρόλο και είναι µια λειτουργία της αντιλαµβανόµενης σχέσης ανάµεσα στο τι 

αποζητά από τη διδασκαλία ο εκπαιδευτικός και στο τι αντιλαµβάνεται ότι προσφέρει στον ίδιο» 

(Zembylas & Papanastasiou, 2004). 

   Κατά την άποψή του, ο Zigarreli (1996, ό.π. στους Bogler & Nir, 2012) αναφέρεται στην 

ικανοποίηση των εκπαιδευτικών από την εργασία ως ένα ενιαίο, γενικό µέτρο, που είναι στατιστικά 

σηµαντικός παράγοντας πρόβλεψης ενός αποτελεσµατικού σχολείου. Ενώ, η Evans (1997), η οποία 

ασχολήθηκε µε προβλήµατα εγκυρότητας της σύλληψης και της έννοιας της ικανοποίησης από την 

εργασία των εκπαιδευτικών, παρουσίασε µια πιο κριτική άποψη για το θέµα αυτό. Η Evans, λοιπόν, 

πρότεινε την επίλυση αυτής της ασάφειας µε τον επαναπροσδιορισµό της «εργασιακής ικανοποίησης» 

µε όρους δύο στοιχείων: 

   Πρώτον, εκπλήρωση εργασίας (πόσο καλά εκτελείται η εργασία), και δεύτερον, άνεση εργασίας 

(ικανοποίηση του ατόµου µε τις συνθήκες εργασίας). Ταυτόχρονα, ο Kohler (1988) προσδιορίζει 

την επαγγελµατική ικανοποίηση ως µια πολυδιάστατη έννοια, που αντιπροσωπεύει µια ολική στάση 

του ατόµου και τα συναισθήµατά του για συγκεκριµένες πτυχές του επαγγέλµατός του. Έτσι, η 

επαγγελµατική ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναµικού του σχολείου είναι καθοριστικός παράγων 

για την αποδοτικότητα, την επιβίωση και την περαιτέρω ανάπτυξη του (Σαΐτης, 2007). Πιο 

συγκεκριµένα, ο ∆ηµητρόπουλος (1998) αναφέρει ότι η µελέτη του θέµατος της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης των εκπαιδευτικών αποκτά νέες διαστάσεις, που αφορούν τη συνολική εκπαιδευτική 

πραγµατικότητα και τη γενικότερη αποδοτικότητα του εκπαιδευτικού συστήµατος. Προγενέστερα 

ερευνητικά δεδοµένα καταδεικνύουν την επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών, ως βασικό 

παράγοντα της αποτελεσµατικότητας των σχολείων (Zigarreli, 1996). 
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   Σύµφωνα µε τον Spector (1985) ταυτίζεται µε τον βαθµό εκπλήρωσης των αναγκών του ατόµου 

στο χώρο της εργασίας του. Η έκταση της µπορεί να οδηγήσει τους εργαζόµενους σε συµπεριφορές 

που επηρεάζουν τη λειτουργία του οργανισµού (∆ράκου κ.ά., 2004). Ειδικότερα, η επαγγελµατική 

ικανοποίηση ή δυσαρέσκεια είναι το αποτέλεσµα της σχέσης ανάµεσα στις προσδοκίες, που έχουν τα 

άτοµα για την εργασία τους και στο τι πραγµατικά µπορούν να πάρουν από αυτήν (Abu-Bader, 

2000). 

   Οι Greenhaus & Parasuraman (1993), θεωρούν ότι η «επαγγελµατική ικανοποίηση» προέρχεται 

από την εκτίµηση του ατόµου, της ανάπτυξης, της σταδιοδροµίας του και της προόδου σε πολλές 

θέσεις εργασίας. Επιπλέον, µπορεί να οριστεί και ως ο βαθµός στον οποίο στους ανθρώπους αρέσει 

ή δεν αρέσει η εργασία τους, συµπεριλαµβανοµένων των εργασιακών συνθηκών (Duffy & Lent, 

2009) και το οποίο έχει αντίκτυπο στην προσωπική ευηµερία του εργαζοµένου καθώς και στην 

ικανοποίηση απ’ τη ζωή του.  

   Η έννοια της είναι στενά συνδεδεµένη µε εκείνης της παρώθησης και της αποδοτικότητας στην 

εργασία. Η πρώτη, η παρώθηση συνδέεται άµεσα µε τις διάφορες ψυχοσωµατικές ανάγκες του 

ατόµου και λειτουργεί συνήθως ως κινητήρια δύναµη που επηρεάζει, σε µεγάλο βαθµό, τη στάση και 

τη συµπεριφορά του ατόµου στο χώρο της εργασίας του. Η δεύτερη, η αποδοτικότητα στην εργασία 

είναι συνήθως το αποτέλεσµα της ικανοποίησης ή µη των αναγκών που προαναφέραµε καθώς και του 

ευχάριστου ή δυσάρεστου συναισθήµατος που νιώθει το άτοµο από την ικανοποίηση ή µαταίωση των 

αναγκών αυτών αντίστοιχα (Ερωτοκρίτου, 1996). 

   Οι Ivancevich και Donelly (1968), έχουν χαρακτηρίσει την επαγγελµατική ικανοποίηση ως «την 

ευνοϊκή άποψη του εργαζόµενου για την εργασία, την οποία κατέχει τώρα» ενώ ο Spector (1997) ως 

«… απλά το πώς οι άνθρωποι αισθάνονται για τις εργασίες τους και τις διαφορετικές πτυχές των 

εργασιών τους». Σύµφωνα µε τον Spector (1997) «Επαγγελµατική ικανοποίηση είναι ο βαθµός στον 

οποίο οι άνθρωποι αγαπούν ή δεν αγαπούν τη δουλειά τους (….) ή απλά το πώς αισθάνονται για την 

εργασία τους και για τις διάφορες πτυχές της» (σ.2). Επίσης αποτελεί ίσως τη µεταβλητή σε επίπεδο 

επιχειρήσεων που έχει µελετηθεί και ερευνηθεί περισσότερο από οποιαδήποτε άλλη, µιας και 

αποτελεί ένα από τα σηµαντικά ζητήµατα της οργανωτικής ψυχολογίας, συνδέεται µε την ψυχική 

υγεία των εργαζοµένων και µε το ενδιαφέρον των οργανισµών να έχουν υψηλή αποδοτικότητα καθώς 

και ικανοποιηµένο προσωπικό (Spector, 1997). Επιπλέον, ο Spector προσδιόρισε τους τρεις 

βασικούς λόγους για τους οποίους ασχολούµαστε µε την επαγγελµατική ικανοποίηση. Πρώτον, ότι 
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οι επιχειρήσεις θα πρέπει να καθοδηγούνται από τις ανθρώπινες αξίες, καθώς αξίζει να φέρονται 

δίκαια και µε σεβασµό στους ανθρώπους. ∆εύτερον, η συµπεριφορά των εργαζοµένων έχει άµεση 

σχέση µε την εργασιακή ικανοποίηση καθώς και µε τις δραστηριότητες και τη λειτουργία της 

επιχείρησης. Τρίτον, η επαγγελµατική ικανοποίηση µπορεί να αποτελέσει υπό προϋποθέσεις έναν 

πολύ αξιόπιστο δείκτη αξιολόγησης της λειτουργίας µιας επιχείρησης. 

   Ταυτόχρονα, ο Warr (1987) κάνει µια διάκριση της ικανοποίησης αντίστοιχη µε αυτήν της 

παρώθησης, των κινήτρων: σε εσωγενή και εξωγενή επαγγελµατική ικανοποίηση. Ακόµη πιο 

αναλυτικοί οι Ginzberg et al. (1951) είχαν πολύ νωρίτερα προσδιορίσει τρεις διαστάσεις στη 

διάκριση της: τη διάσταση της «εσωτερικής ικανοποίησης», της «συνακόλουθης ικανοποίησης» και 

τέλος τη διάσταση της «εξωτερικής ικανοποίησης». Είναι µια έννοια πολυδιάστατη, µια συλλογική 

στάση που αποτελείται από πολλές επιµέρους διαφορετικές πλευρές (Koustelios, 1991). 

   Σύµφωνα µε τις Platsidou & Diamantopoulou (2009), το επίπεδο της επηρεάζεται από πολλούς 

παράγοντες καθώς και από τα χαρακτηριστικά του πλαισίου µέσα στο οποίο µελετάται. Για το λόγο 

αυτό, δεν υπάρχει ένα µοντέλο για την ικανοποίηση από την εργασία, το οποίο θα µπορούσε να 

εφαρµοστεί σε όλα τα εργασιακά περιβάλλοντα καθώς δεν υπάρχουν µηχανισµοί, που να µπορούν να 

περιγράψουν µια τέτοια ακαθόριστη και υποκειµενική έννοια. 

   Κατά την γνώµη των Lofquist & Dawis (1991, ό.π. Oshagbemi, 2003:1210), η ικανοποίηση είναι 

«µια λειτουργία της αλληλεπίδρασης µεταξύ του συστήµατος κινήτρων του εργασιακού 

περιβάλλοντος και των αναγκών του ατόµου». Ο Hoppock το 1935 (ό.π. Aziri, 2011), την 

προσδιόρισε, «ως οποιονδήποτε συνδυασµό ψυχολογικών, φυσιολογικών και περιβαλλοντικών 

περιστάσεων που προκαλούν ένα πρόσωπο να εκφράσει µε ειλικρίνεια ότι είναι ικανοποιηµένος µε τη 

δουλειά του». Σύµφωνα µε αυτή την προσέγγιση, παρότι η ικανοποίηση από την εργασία 

επηρεάζεται από πολλούς εξωτερικούς παράγοντες, παραµένει κάτι εσωτερικό, που έχει να κάνει µε 

το πώς αισθάνεται ο εργαζόµενος. 

   Ο Vroom το 1964 (ό.π. Kάντα, 1998), στον ορισµό του για την επαγγελµατική ικανοποίηση, 

εστιάζει στο ρόλο των εργαζοµένων στο χώρο εργασίας. Πιστεύει, ότι είναι συνάρτηση των 

υποκειµενικών αντιλήψεων του ατόµου σχετικά µε τη συντελεστικότητα της συγκεκριµένης εργασίας 

στο να εξασφαλίσει στο άτοµο ορισµένα επιθυµητά αποτελέσµατα. Η ελκυστικότητα της εργασίας 

και κατά συνέπεια, η ικανοποίηση που παίρνει το άτοµο από αυτή είναι συνάρτηση όσων πιστεύει το 

άτοµο ότι αποκοµίζει από την εργασία του. Επίσης, ορίζεται ως ο βαθµός κατά τον οποίο ο 
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εργαζόµενος έχει ευχάριστα ή θετικά συναισθήµατα σχετικά µε την εργασία του ή το εργασιακό του 

περιβάλλον (DeNobile, 2003). 

   Παράλληλα, ο Kohler (1988) την προσδιορίζει ως µία πολυδιάστατη έννοια, που αντιπροσωπεύει 

την ολική στάση του ατόµου και τα συναισθήµατά του για συγκεκριµένες πτυχές του επαγγέλµατός 

του. Η ικανοποίηση των εργαζοµένων από την εργασία τους σχετίζεται άµεσα µε θετικές εργασιακές 

συµπεριφορές, όπως µε την αποδοτικότητα και παραγωγικότητά τους (Αποστόλου, 1980), µε 

χαµηλούς δείκτες απουσιών από την εργασία, καθώς και µε χαµηλούς δείκτες κινητικότητας τους 

(Hatton et al., 1999). 

   Συγκεκριµένα οι Balzer et al. (1990), πιστεύουν ότι η ικανοποίηση έχει άµεση σχέση και κάτω από 

ειδικές περιστάσεις ενδέχεται να επηρεάσει την προσωπική ζωή, την οικογενειακή και ακολούθως τη 

φυσική υγεία του εργαζοµένου. Ενώ, οι Davis et al. (1985, ό.π. Aziri, 2011) υποστηρίζουν ότι 

αντιπροσωπεύει το βαθµό στον οποίο οι προσδοκίες ταυτίζονται µε την πραγµατική αξία των 

αµοιβών. ∆ηλαδή, όταν ένας εργαζόµενος απασχολείται σε µια επιχείρηση, φέρνει µαζί του τις 

ανάγκες, τις επιθυµίες και εµπειρίες που επηρεάζουν αποφασιστικά τις προσδοκίες του. Έγιναν πιο 

σύγχρονες προσπάθειες για να οριστεί η έννοια της επαγγελµατικής ικανότητας όπως ότι είναι ο 

βαθµός στον οποίο ένας εργαζόµενος είναι ικανοποιηµένος µε τις ανταµοιβές που λαµβάνει από την 

εργασία που εκτελεί (Statt 2004, ό.π. Aziri, 2011). 

   Ωστόσο ο Armstrong (2006, ό.π. Aziri, 2011) πιστεύει ότι ο όρος αυτός, αναφέρεται στη στάση 

και στα συναισθήµατα που έχουν οι άνθρωποι για την εργασία τους. Θετική και ευνοϊκή στάση προς 

την εργασία δείχνει ικανοποίηση από την εργασία. Αρνητική και δυσµενής στάση απέναντι στη 

δουλειά τους, δείχνει δυσαρέσκεια εργασίας. 

   Επίσης, σύµφωνα µε τους George et al. (2008, ό.π. Aziri, 2011) είναι η συλλογή των 

συναισθηµάτων και πεποιθήσεων που έχουν οι άνθρωποι για την τρέχουσα εργασία τους. Το επίπεδο 

του βαθµού ικανοποίησης από την εργασία µπορεί να κυµαίνεται από την ακραία ικανοποίηση ως 

την ακραία δυσαρέσκεια. Οι εργαζόµενοι µπορούν να έχουν διαφορετική στάση σχετικά µε 

διάφορες πτυχές της εργασίας τους, όπως το είδος της εργασίας που κάνουν, τους συνεργάτες, τους 

επόπτες ή τις αµοιβές τους. Μάλιστα, ο Haldane (1981) υποστηρίζει ότι «για έναν πολύ µεγάλο 

αριθµό ατόµων, η εργασία είναι ένας τρόπος για να δηλώσουν την ύπαρξή τους». Παρόλο, που οι 

έρευνες προσέγγισαν το φαινόµενο της µε διαφορετικό τρόπο, οι ερευνητές συµφωνούν ως προς το 

ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι µια πολυδιάστατη εννοιολογική κατασκευή και συνίσταται 
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από πολλά επιµέρους στοιχεία (Koustelios, 2001), (Μακρή – Μπότσαρη & Ματσαγγούρας, 2003), 

(Μπρούζος, 2004) χωρίς όµως να αρνούνται και την ύπαρξη µιας σφαιρικής ικανοποίησης γενικά 

από την εργασία (Perie, Baker & Whitener, 1997). Οµοίως, σύµφωνα µε τους Granny, Smith & 

Stone (1992) συνδέεται µε τη στάση του ατόµου απέναντι στην εργασία του, που προέρχεται από τη 

σύγκριση που κάνει ανάµεσα στα οφέλη που αποκοµίζει και σε αυτά που θα επιθυµούσε να έχει. Οι 

ανωτέρω υποστηρίζουν ότι όλοι οι ορισµοί που δίνουν έµφαση στο συναισθηµατικό τοµέα είναι 

επαρκείς, ωστόσο οι ίδιοι αναφέρονται στην πρακτική διάσταση της ικανοποίησης, λέγοντας ότι η 

εργασιακή ικανοποίηση ταυτίζεται µε την εργασιακή συµπεριφορά (Παπάνης & Ρόντος, 2005). Ο 

Κάντας (1993) σηµειώνει ότι είναι η συνολική και ενιαία στάση του ατόµου απέναντι στη 

συγκεκριµένη εργασία, η οποία αποτελείται όµως από διαφορετικές πτυχές, δηλαδή γίνεται συνολική 

µέτρηση της ικανοποίησης όπου λαµβάνονται υπόψη όλες οι επιµέρους όψεις. Επίσης, σύµφωνα µε 

τους Rice, Gentile & McFarlin (1991) η σφαιρική επαγγελµατική ικανοποίηση προσδιορίζεται στη 

βάση της ικανοποίησης από επιµέρους όψεις της εργασίας ή του επαγγέλµατός του, όπως είναι για 

παράδειγµα οι αποδοχές, η αυτονοµία και οι σχέσεις µε τους συναδέλφους. Ενώ, ο Warr (1987) 

υποστηρίζει ότι δεν είναι κάτι σταθερό και εννοούν ότι δεν περιµένουµε να βρούµε απόλυτη 

ικανοποίηση στον εργαζόµενο, γιατί και αν ακόµα υπάρξει, ενδεχοµένως να αναστραφεί άµεσα η 

επαγγελµατική ικανοποίηση λόγω των διαφορετικών παραγόντων που την προσδιορίζουν (Κάντας, 

1998). Επιπλέον, ο Spector (2000) την συνδέει µε θετικά συναισθήµατα που έχει κάποιος για την 

εργασία του, ενώ η επαγγελµατική δυσαρέσκεια υποδηλώνει αρνητικά συναισθήµατα που έχει 

κάποιος. Παρά τις διαφορετικές προσεγγίσεις, πολλοί ερευνητές θεωρούν ότι είναι κάτι το αυτονόητο 

και έτσι ελάχιστοι είναι εκείνοι που επιχείρησαν να διατυπώσουν έναν αυστηρό εννοιολογικό και 

λειτουργικό ορισµό της (Evans, 1999). 

   Σύµφωνα µε τον Vignali (1997), για να είναι ικανοποιηµένοι οι εργαζόµενοι, θα πρέπει να έχουν 

ενδιαφέρον για την εργασία τους και να νιώθουν ότι αποτελεί για αυτούς µια πρόκληση. Παράλληλα, 

αναζητούν στο χώρο εργασίας τους τον σεβασµό, την αναγνώριση και την εκτίµηση από τους 

συναδέλφους αλλά και τους προϊσταµένους. Η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι το κλειδί που οδηγεί 

στην αναγνώριση και την επίτευξη των προσωπικών στόχων, που οδηγούν σε ένα αίσθηµα 

ολοκλήρωσης (Kaliski, 2007). 

   Εντούτοις, ο Weiss µε τη σειρά του καταλήγει στο συµπέρασµα ότι «η επαγγελµατική 

ικανοποίηση είναι µια συµπεριφορά, εφόσον ως συµπεριφορά ορίζεται από τους πρόσφατους 

ερευνητές. Οριζόµενη ως συµπεριφορά, η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι η θετική (ή αρνητική) 
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κρίση που κάποιος διαµορφώνει για τη δουλειά του ή για τις συνθήκες εργασίας του» (σ.175). 

Επισηµαίνεται, τέλος, ότι παρά τις διαφορετικές προσεγγίσεις, πολλοί ερευνητές θεωρούν ότι η 

επαγγελµατική ικανοποίηση είναι κάτι το αυτονόητο και έτσι ελάχιστοι είναι εκείνοι που επιχείρησαν 

να διατυπώσουν έναν αυστηρό εννοιολογικό και λειτουργικό ορισµό της (Evans, 1999). Όπως 

φάνηκε και παραπάνω, η επαγγελµατική ικανοποίηση έχει οριστεί µε διάφορους τρόπους στο 

παρελθόν. Χονδρικά, οι ορισµοί αυτοί µπορούν να χωριστούν σε τρεις κατηγορίες: Πρώτον, η 

εργασιακή ικανοποίηση ως µια απλή συναισθηµατική µεταβλητή από την άποψη αν αρέσει ή δεν 

αρέσει η εργασία στο άτοµο, δεύτερον, η εργασιακή ικανοποίηση ως ένας βαθµός της ικανοποίησης 

των αναγκών ή των επιθυµιών του ατόµου σχετικά µε την εργασία και τρίτον, η εργασιακή 

ικανοποίηση ως στάθµιση των εισροών και εκροών ή ως στάθµιση της τρέχουσας εργασίας σε σχέση 

µε µια διαφορετική εργασία (Canrinus et al., 2011). 

 

1.2 Θεωρητικές ̟ροσεγγίσεις ε̟αγγελµατικής ικανο̟οίησης 

Η διεθνής βιβλιογραφία έχει ασχοληθεί µε το θέµα της επαγγελµατικής ικανοποίησης γενικά, όπως 

και µε την επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών ειδικότερα. Η επαγγελµατική ικανοποίηση 

έχει εντοπιστεί ως ένας από τους βασικούς παράγοντες παραµονής σε έναν επαγγελµατικό χώρο και 

γενικότερα της εύρυθµης λειτουργίας ενός οργανισµού. Με την εις άτοπον απαγωγή έχει µελετηθεί 

και η επαγγελµατική δυσαρέσκεια ως ένας από τους παράγοντες που ωθούν το άτοµο στην αλλαγή 

επαγγελµατικού προσανατολισµού ή ακόµα ως ένας από τους παράγοντες που επηρεάζουν µε 

αρνητικό τρόπο την απόδοση στην εργασία αλλά και την προσωπική ζωή των εργαζοµένων (Weiss, 

1999). 

   Η έρευνα γύρω από την επαγγελµατική ικανοποίηση αναπτύχθηκε γύρω από δύο θεωρητικούς 

άξονες. Ο ένας άξονας ασχολήθηκε µε την επαγγελµατική ικανοποίηση ποσοτικά, ως τη διαφορά 

ανάµεσα στην προσδοκώµενη επαγγελµατική ικανοποίηση και τις πραγµατικές συνθήκες του χώρου 

εργασίας (Fenstinger, 1957), (March & Simon, 1958), (Smith, Kendal & Hulin 1969). Ο άλλος 

άξονας ασχολήθηκε µε την ποιότητα της επαγγελµατικής ικανοποίησης, αναζητώντας τους 

παράγοντες που την καθορίζουν (Agho, Mueller, & Price 1993), (Glisson & Durick, 1988) 

(Quarstein, McAfee & Glasimar 1992). Οι παράγοντες αυτοί κινούνται σε τρεις περιοχές: τα 

χαρακτηριστικά του επαγγέλµατος, τα χαρακτηριστικά του χώρου εργασίας και τα προσωπικά 

χαρακτηριστικά του εργαζοµένου. 
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   Γύρω από την επαγγελµατική ικανοποίηση έχουν διακριθεί θεωρίες περιεχοµένου και θεωρίες 

διαδικασιών. Στις θεωρίες περιεχοµένου εξετάζονται οι αξίες και οι ανάγκες που επιδρούν στην 

επαγγελµατική ικανοποίηση. Ενώ στις θεωρίες διαδικασιών ή αιτίων εξετάζονται τα κίνητρα των 

εργαζοµένων, τα ατοµικά τους χαρακτηριστικά, οι συνθήκες εργασίας τους και οι αιτιώδεις σχέσεις 

των πτυχών αυτών µεταξύ τους και µε την επαγγελµατική ικανοποίηση. 

   Κύριος εµπνευστής της «θεωρίας των κινήτρων» (hierarchy of needs theory) που στηρίχθηκε στις 

προτεραιότητες που θέτει η ψυχοσωµατική και κοινωνική υπόσταση του ανθρώπου είναι ο Abraham 

Maslow. Η θεωρία του Maslow (1970), είχε ιδιαίτερη απήχηση στον εργασιακό χώρο και συνδέει 

την ικανοποίηση από την εργασία µε την ικανοποίηση των πέντε ιεραρχικών αναγκών του ανθρώπου. 

Ο Maslow υποστήριζε ότι ο άνθρωπος σε όλη του τη ζωή ενεργεί µε τέτοιο τρόπο, ώστε να 

ικανοποιεί όσο το δυνατό περισσότερες από τις ανάγκες του µε τον πιο αποτελεσµατικό και 

οικονοµικό τρόπο. Η συµπεριφορά ενός ατόµου, επηρεάζεται µόνο από ανάγκες, οι οποίες είναι 

ανικανοποίητες (Maslow, 1970). Είναι φυσικό ότι, όσο περισσότερο ικανοποιούνται οι ανάγκες τόσο 

λιγότερο δηµιουργούν κίνητρο για δράση. Μόλις ικανοποιηθεί µία ανάγκη, παρουσιάζεται η 

επιθυµία ικανοποίησης νέων αναγκών σε ένα ανώτερο επίπεδο και η κλιµάκωση είναι αυστηρά 

ιεραρχική (Παπάνης & Ρόντος, 2005). 

   Ο Maslow τις εντάσσει σε πέντε κατηγορίες: ανάγκη για αυτοπραγµάτωση ή ολοκλήρωση, ανάγκες 

εκτίµησης ή αναγνώρισης, κοινωνικές, ανάγκη για ασφάλεια και φυσιολογικές.  

- Φυσιολογικές - Βιολογικές ανάγκες. Αποτελούν το σηµείο εκκίνησης στη θεωρία του Α. Maslow 

και περιλαµβάνουν όλες τις ανάγκες που συνδέονται µε την ύπαρξη του ανθρώπου ως βιολογικού 

οργανισµού, δηλαδή το οξυγόνο, το νερό, την τροφή, την ένδυση, την κατοικία. Βρίσκονται στη 

βάση της πυραµίδας, δηλαδή είναι οι πρώτες ανάγκες, που ο άνθρωπος προσπαθεί να ικανοποιήσει. 

Είναι φανερό λοιπόν, ότι σε κανονικές καταστάσεις, αν δεν έχει εξασφαλιστεί η στοιχειώδης 

ικανοποίησή του δεν µπορεί να γίνει λόγος για άλλες ανάγκες. Όπως αναφέρει και ο Maslow (1970), 

«ένα άτοµο που στερείται τροφή, την ασφάλεια, την αγάπη και την εκτίµηση, κατά πάσα πιθανότητα 

θα νιώσει την ανάγκη για τροφή περισσότερο από οτιδήποτε άλλο». 

- Ανάγκες για ασφάλεια. O άνθρωπος έχει ανάγκη να αισθάνεται σιγουριά για την ύπαρξή του και 

την ικανοποίηση των φυσιολογικών του αναγκών στο µέλλον, δηλαδή έχει την ανάγκη να εξασφαλίσει 

αυτά που έχει πετύχει στο προηγούµενο στάδιο. Θέλει να είναι ασφαλής απέναντι στους κινδύνους 

του περιβάλλοντος (ανεργία, ατυχήµατα κτλ.). Προσπαθεί, εποµένως, συγχρόνως ή αµέσως µετά τη 
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«λογική – στοιχειώδη» ικανοποίηση των φυσιολογικών του αναγκών να ικανοποιήσει τις ανάγκες για 

ασφάλεια, µόνιµη απασχόληση, σύνταξη, ασφάλιση περιουσίας και προστασία των µελών της 

οικογένειάς του. 

- Κοινωνικές ανάγκες. Εφόσον οι άνθρωποι ικανοποιήσουν τις φυσιολογικές και τις ανάγκες 

ασφάλειας, εκδηλώνουν ένα ανώτερο επίπεδο αναγκών, που αφορούν το αίσθηµα του «ανήκειν» και 

την επικοινωνία µε τους άλλους. Σ’ αυτήν την κατηγορία εντάσσονται οι ανάγκες του ανθρώπου να 

έχει µια θέση στην οικογένεια και σε µία ή περισσότερες κοινωνικές οµάδες, να γίνεται αποδεκτός 

από αυτές, να αναπτύσσει φιλικές σχέσεις, να προσφέρει και να κερδίζει αγάπη και στοργή (Maslow, 

1970). Σε εργασιακό επίπεδο, οι άνθρωποι συχνά αναζητούν τη φιλία, το ενδιαφέρον και τη στοργή 

από τους συναδέλφους τους. 

- Ανάγκες εκτίµησης ή αναγνώρισης. Αποκαλούνται συχνά και εγωιστικές ανάγκες. Οι πιο 

σηµαντικές είναι η ανάγκη του ανθρώπου για αναγνώριση από τους άλλους, η ανάγκη για φήµη, 

κύρος, εκτίµηση, σεβασµό, ανάγκη για επιτυχία, ικανότητα, ανεξαρτησία καθώς και αυτοσεβασµό 

και αυτοεκτίµηση, που πηγάζουν από τις προσωπικές ικανότητες και τα επιτεύγµατα. Η ικανοποίηση 

των αναγκών εκτίµησης προκαλεί στα άτοµα αισθήµατα αυτοπεποίθησης, αξίας και δύναµης ενώ η 

µη ικανοποίησή τους προκαλεί αισθήµατα κατωτερότητας, αδυναµίας και ανικανότητας (Maslow, 

1970). Αποτελούν κυρίαρχη παρακινητική δύναµη, αφού ικανοποιηθούν οι ανάγκες του 

προηγούµενου σταδίου. Πρέπει να τονιστεί σε αυτό το σηµείο ότι, αυτή η κατηγορία των αναγκών 

είναι πιο δύσκολο να ικανοποιηθεί απ’ ότι οι προηγούµενες. 

- Ανάγκες αυτο̟ραγµάτωσης ή ολοκλήρωσης. Πρόκειται για την ανάγκη που βρίσκεται στο 

ανώτερο επίπεδο ιεραρχίας και τελευταία από άποψη προτεραιότητας. Η κατηγορία αυτή 

περιλαµβάνει τις ανάγκες που έχει ο άνθρωπος να γίνει αυτό που θέλει να γίνει, να πραγµατοποιήσει 

όλα τα όνειρα, τα οράµατα και τις προσδοκίες του, να αναπτυχθεί και να τελειοποιηθεί, για να φτάσει 

στον «ιδανικό» γι’ αυτόν τύπο, να χρησιµοποιήσει όλη του τη δυναµικότητα (Βαξεβανίδου & 

Ρεκλείτης, 2006), (Μπουραντάς κ.α., 1999). Ο Maslow (1970) αναφέρει χαρακτηριστικά «… το 

άτοµο να κάνει αυτό που είναι κατάλληλο να κάνει… να γίνει οτιδήποτε είναι δυνητικά ικανό να 

γίνει». 

   Ο άνθρωπος προσπαθεί συνεχώς να ικανοποιήσει καλύτερα τις ανάγκες του. Οι επιθυµίες του 

εξαρτώνται από αυτά που ήδη έχει. ∆ηλαδή, οι ανάγκες που προσπαθεί να ικανοποιήσει εξαρτώνται 

από το βαθµό της ικανοποίησής τους. Όσο πιο πολύ ικανοποιείται µια ανάγκη τόσο λιγότερο τον 
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παρακινεί. Όταν µια ανάγκη σταµατήσει να ικανοποιείται τότε αποτελεί ξανά κίνητρο συµπεριφοράς. 

Όταν µια κατηγορία αναγκών ικανοποιηθεί τότε η επόµενη παίρνει τη θέση της. Σε κάθε στιγµή 

λοιπόν υπάρχει µια κατηγορία αναγκών που κατά κύριο λόγο παρακινεί (Luthans, 2005). Αυτές οι 

ανάγκες µπορούν να υποκινήσουν έναν άνθρωπο µόνο όταν η προσπάθεια κάλυψής τους ακολουθεί 

τη συγκεκριµένη σειρά. Όταν έχει ικανοποιηθεί τουλάχιστον σε µεγάλο βαθµό µια κατηγορία 

αναγκών, σταµατά να λειτουργεί ως κίνητρο, αφού η προσπάθεια πλέον εστιάζεται στην κάλυψη της 

επόµενης κατηγορίας και η πορεία είναι ανοδική και ευθύγραµµη (Saif et al., 2012). 

   Όπως αναφέρουν οι Brenner, Carmack & Weinstein (1971), πολλές έρευνες που διενεργήθηκαν 

για τον προσδιορισµό του επιπέδου της επαγγελµατικής ικανοποίησης χρησιµοποίησαν την θεωρία 

του Maslow. Ο Maslow υποστηρίζει ότι οι υψηλότερου επιπέδου ανάγκες ικανοποιούνται δύσκολα 

και σε µικρό βαθµό από τις οργανώσεις. Με αυτά τα δεδοµένα, µια επιχείρηση πρέπει να στρέψει το 

ενδιαφέρον της στην ικανοποίηση αυτών των αναγκών, αν θέλει να δηµιουργήσει κίνητρα στους 

εργαζοµένους παρέχοντάς τους διακρίσεις, ευκαιρίες για µετεκπαίδευση και προοπτικές εξέλιξης 

(Κάντας, 1998). 

   Οι παράγοντες οι οποίοι συµβάλλουν στην επαγγελµατική ικανοποίηση ή δυσαρέσκεια και οι 

οποίοι αποδίδονται και µε τον όρο «πηγές ικανοποίησης» (Evans, 1999), σχετίζονται είτε µε το 

περιεχόµενο της εργασίας είτε µε το πλαίσιο µέσα στο οποίο παρέχεται η εργασία. Οι παράγοντες 

αυτοί διακρίνονται σε «ενδογενείς» και σε «εξωγενείς» σε σχέση µε την εργασία. Ο Herzberg (1968), 

αποδίδει τους ενδογενείς παράγοντες και µε τον όρο «κίνητρα». Όπως τόνισε ο Κάντας (1993), η 

επαγγελµατική ικανοποίηση θεωρητικά έχει συνδεθεί µε τα κίνητρα της εργασίας, µε τις στάσεις και 

τις αξίες. Ένας από τους πιο χαρακτηριστικούς εκφραστές της σύνδεσης της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης µε τα κίνητρα της εργασίας ήταν ο Herzberg (1968) µε τη θεωρία υγιεινής – 

παρακίνησης, ο οποίος διέκρινε δύο διαφορετικά είδη παραγόντων, που σχετίζονται µε την 

επαγγελµατική ικανοποίηση, τα κίνητρα και τους παράγοντες υγιεινής. Επίσης διαπίστωσε ότι, οι 

άνθρωποι επηρεάζονται από το περιβάλλον της εργασίας και από τη φύση της εργασίας που 

εκτελούν. Η πρώτη κατηγορία παραγόντων, που σχετίζονται µε το περιβάλλον της εργασίας είναι η 

πολιτική, η αποστολή, οι διαπροσωπικές σχέσεις, οι συνθήκες εργασίας, η αµοιβή, η παρεχόµενη 

ασφάλιση, κ.α. Τους παράγοντες αυτούς τους ονόµασε ο Herzberg Παράγοντες Υγιεινής, µε την 

προληπτική έννοια της ιατρικής. Ο Herzberg, στην θεωρία των δύο παραγόντων (two factor theory) 

εντόπισε πέντε παράγοντες που αποτελούν πηγές κινήτρων ή επαγγελµατικής ικανοποίησης. Οι 

παράγοντες αυτοί είναι η επίτευξη, η αναγνώριση του έργου, η ίδια η εργασία, η υπευθυνότητα και η 
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δυνατότητα ανέλιξης. Οι εξωγενείς παράγοντες οι οποίοι, όταν απουσιάζουν, αποτελούν πιθανές 

πηγές δυσαρέσκειας, είναι οι αποδοχές, οι διαπροσωπικές σχέσεις, η πολιτική του οργανισµού και ο 

τρόπος διοίκησης, η εποπτεία και οι συνθήκες εργασίας. Σύµφωνα µε τον Herzberg, η εξάλειψη των 

εξωγενών παραγόντων δεν εξασφαλίζει την επαγγελµατική ικανοποίηση του ατόµου. Αυτό είναι σε 

θέση να το επιτύχουν µόνο οι ενδογενείς παράγοντες, δηλαδή οι πέντε παράγοντες κινήτρων 

(Ματσαγγούρας & Μακρή – Μπότσαρη, 2003). H θεωρία που υποστηρίζει ο Herzberg, είναι ότι 

στη σύγχρονη κοινωνία, οι ανάγκες κατωτέρου επιπέδου έχουν λίγο ή περισσότερο ικανοποιηθεί, ενώ 

µόνο οι ανάγκες ανωτέρου επιπέδου µπορούν να προσεγγίσουν την ικανοποίηση. Επίσης, ο 

Herzberg πρότεινε ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση προέρχεται από ένα τελείως διαφορετικό 

σύνολο αιτιών απ’ ότι η εργασιακή δυσαρέσκεια (Βαξεβανίδου & Ρεκλείτης, 2006). Παράλληλα, ο 

Locke (1976, ό.π. στους Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001) θεώρησε, ότι η επαγγελµατική 

ικανοποίηση συνδέεται µε το σύστηµα αξιών του ατόµου, ορίζοντάς την ως αποτέλεσµα της 

εκπλήρωσης των αξιών, που έχει η εργασία του ατόµου. 

   Στην δεύτερη κατηγορία παραγόντων ανήκουν αυτοί που έχουν σχέση µε τη φύση της εργασίας 

και ονοµάζονται «κίνητρα». Αυτοί δηµιουργούν ευχαρίστηση και παρακίνηση στους εργαζοµένους 

για όσο το δυνατόν υψηλότερη απόδοση. Βασικοί τέτοιοι παράγοντες είναι τα επιτεύγµατα, η 

αναγνώριση των προσπαθειών, το αντικείµενο της εργασίας (υψηλός βαθµός ενδιαφέροντος), οι 

δυνατότητες ανάπτυξης του ανθρώπου, η ελευθερία πρωτοβουλιών, οι προοπτικές επαγγελµατικής 

εξέλιξης – προαγωγών κ.α. Οι παράγοντες αυτοί ονοµάζονται Παράγοντες Παρακίνησης, γιατί 

προκαλούν το αίσθηµα ικανοποίησης και η ύπαρξή τους οδηγεί σε αύξηση της απόδοσης 

(Βαξεβανίδου & Ρεκλείτης, 2006), (Μπουραντάς κ.α., 1999). 

   Συγκεκριµένα, στη θεωρία του Herzberg, η επαγγελµατική ικανοποίηση ή δυσαρέσκεια 

ερµηνεύεται σύµφωνα µε δύο παράγοντες, όπως αναφέρθηκε και προηγουµένως. Οι παράγοντες που 

γεννούν δυσαρέσκεια (λέγονται και παράγοντες υγιεινής ή υγειονοµικοί) σχετίζονται µε το εργασιακό 

περιβάλλον, ενώ οι παράγοντες που γεννούν ικανοποίηση (ή αλλιώς παρακινητές) σχετίζονται µε το 

περιεχόµενο της εργασίας. Στους παράγοντες δυσαρέσκειας περιλαµβάνονται οι εργασιακές 

συνθήκες, η ποιότητα των διαπροσωπικών σχέσεων, οι µισθοί και τα επιδόµατα, το αίσθηµα της 

ασφάλειας στην εργασία, η γενικότερη πολιτική και διοίκηση της υπηρεσίας και η ποιότητα της 

επίβλεψης που παρέχεται. Οι παράγοντες της ικανοποίησης είναι οι εξής: α) η επίτευξη, β) η ευθύνη, 

γ) η αναγνώριση, δ) η ανέλιξη, ε) η εργασία καθ’ αυτή και στ) η προσωπική ανάπτυξη (Everard & 

Morris, 1999). Όταν οι παράγοντες υγιεινής είναι ανεπαρκείς, οι άνθρωποι θα βιώσουν περισσότερο 



Πτυχιακή Εργασία, ΠΕΣΥΠ 2015-16, ©Γεωργόπουλος Αντώνιος Α.Μ. 6/2015 - Σαλίγκος 

Αθανάσιος Α.Μ. 35/2015, «Η επαγγελµατική ικανοποίηση των εργαζοµένων στο χώρο της 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης» 

 

14 
 

άγχος και επαγγελµατική εξουθένωση. Σε αντίθεση, τα κίνητρα είναι εργασιακά χαρακτηριστικά, 

όπου οι άνθρωποι βρίσκουν εγγενώς την ικανοποίηση (Devos et al., 2006). Οι Tietjen & Myers 

(1998) αναφέρουν ότι: κατά την άποψη των Herzberg et al. (1957) οι παράγοντες παρακίνησης 

προκαλούν µία θετική στάση στην εργασία επειδή ικανοποιούν την ανάγκη των εργαζοµένων για 

αυτοπραγµάτωση(…), έναν από τους βασικούς στόχους του ατόµου. Η ύπαρξη αυτών των κινήτρων, 

δηµιουργεί τις προϋποθέσεις για τη µεγιστοποίηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης, ωστόσο η 

απουσία των παραγόντων υποκίνησης, κατά τον Herzberg, δεν οδηγεί σε µη ικανοποίηση. Οµοίως, 

οι παράγοντες υγιεινής, έχουν τη δυνατότητα να προκαλέσουν µεγάλη δυσαρέσκεια. Αντίστοιχα, η 

απουσία τους δεν προκαλεί υψηλό επίπεδο επαγγελµατικής ικανοποίησης (σ.227). 

   Θα πρέπει να σηµειωθεί επίσης ότι η άποψη του Herzberg, σχετικά µε το ότι µόνο τα κίνητρα 

µπορούν να προκαλέσουν την επαγγελµατική ικανοποίηση και οι παράγοντες υγιεινής τη 

δυσαρέσκεια, προκάλεσε έντονη κριτική αφού, σύµφωνα µε τον Schultz (1982), υπάρχουν κάποιοι 

παράγοντες υγιεινής που µπορούν να δράσουν και ως κίνητρα. 

   Τη σύνδεση κινήτρων και επαγγελµατικής ικανοποίησης τη συναντάµε στη «θεωρία της 

προσδοκίας» (expectancy theory), που διατύπωσε ο Vroom (1964), ο οποίος ασχολείται µε το τι 

καθορίζει την πρόθεση του ατόµου να καταβάλει προσωπική προσπάθεια στη δουλειά. Ο Victor 

Vroom το 1964 ήταν ο πρώτος που διατύπωσε µια θεωρία προσδοκίας σύµφωνα µε την οποία οι 

προσδοκίες των ανθρώπων διαµορφώνουν τα κίνητρα συµπεριφοράς. Ειδικότερα, η ελκυστικότητα 

της εργασίας και κατά συνέπεια η ικανοποίηση που παίρνει το άτοµο από αυτή, είναι συνάρτηση 

όσων το άτοµο πιστεύει ότι αποκοµίζει από την εργασία του καθώς και του βαθµού στο οποίο τα 

αποτελέσµατα αυτά είναι όντως επιθυµητά (ή ανεπιθύµητα) για το άτοµο. Στη θεωρία των 

προσδοκιών υπάρχουν τρείς µεταβλητές: η ελκυστικότητα (σθένος), η συντελεστικότητα και η 

προσδοκία. Ειδικότερα, υπάρχουν και τρείς σχέσεις: 

1. Η σχέση προσπάθειας – επίδοσης. Ο εργαζόµενος πιστεύει ότι υπάρχει πιθανότητα, αν 

καταβάλλει µια ορισµένη προσπάθεια , να επιτύχει ορισµένο επίπεδο απόδοσης/επίδοσης. 

2. Η σχέση επίδοσης – αµοιβής. Ο εργαζόµενος πιστεύει ότι ορισµένη επίδοση είναι µοχλός 

για το επιθυµητό αποτέλεσµα (αµοιβή). 

3. Η ελκυστικότητα της αµοιβής. Είναι η σπουδαιότητα, που ο εργαζόµενος αποδίδει στην 

αµοιβή/αποτέλεσµα, που µπορεί να επιτευχθεί στην εργασία. Στο σηµείο αυτό συνδέονται 

οι προσωπικοί στόχοι και οι ανάγκες του εργαζόµενου (Αποστολοπούλου, 2008). 
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   Πιο αναλυτικά, η θεωρία των προσδοκιών υποστηρίζει ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση του 

εργαζόµενου είναι η συνάρτηση των υποκειµενικών αντιλήψεων του (της προσδοκίας του) για το 

βαθµό στον οποίο η εργασία του διακρίνεται από συντελεστικότητα, δηλαδή στο κατά πόσο η 

εργασία του συντελεί στο να έχει κάποια επιθυµητά για τον ίδιο αποτελέσµατα. Τα αποτελέσµατα 

µπορούν να αποκτήσουν κάποιο σθένος για το άτοµο και το σθένος αυτό το αποκτούν βάσει του 

βαθµού στον οποίο είναι συντελεστικά στην επίτευξη των επιδιωκόµενων αποτελεσµάτων. Η 

πραγµάτωση αυτών των αποτελεσµάτων µπορεί να έχει θετική επιρροή στο άτοµο και να σηµαίνει 

κατ’ επέκταση επαγγελµατική ικανοποίηση για το άτοµο, ενώ ταυτόχρονα, µπορεί να έχει και 

αρνητική επιρροή, να έχει αρνητικό σθένος, το οποίο µπορεί να οφείλεται όχι στη φύση του 

αποτελέσµατος αυτού καθ’ αυτού αλλά στο γεγονός ότι δεν είναι ικανοποιητικά αναµενόµενο. Παρ’ 

όλα αυτά θα πρέπει να σηµειωθεί ότι, η θεωρία των προσδοκιών του Vroom,δεν υποστηρίχθηκε 

ικανοποιητικά σε εµπειρικό επίπεδο. Τέλος, σύµφωνα µε τη θεωρία αυτή, η παρακίνηση των 

εργαζοµένων προϋποθέτει:  

- Τη σύνδεση της απόδοσης του εργαζόµενου µε τις ανταµοιβές (οποιασδήποτε µορφής, υλικές ή 

άυλες). 

- Την ανάθεση σ’ αυτόν εργασιών που ξέρει και µπορεί να κάνει. 

- Να κατανοήσει ο εργαζόµενος τι ακριβώς περιµένουν οι άλλοι να κάνει. 

- Τη δίκαιη µεταχείρισή του σχετικά µε τις αµοιβές του. 

- Την προσαρµογή των ανταµοιβών στις ανάγκες του εργαζόµενου, ώστε να έχουν αξία για αυτόν 

(Μπουραντάς κ.α. 1999). 

   Η παρακίνηση, λοιπόν, σύµφωνα µε τη θεωρία των προσδοκιών, είναι αποτέλεσµα του συνδυασµού 

δυο παραγόντων: της προτίµησης για κάποιο αποτέλεσµα και της προσδοκίας ότι µια συγκεκριµένη 

αντίδραση (πράξη ή συµπεριφορά) θα οδηγήσει σε αυτό το αποτέλεσµα (Κάντας, 1998). 

   Η θεωρία της επιρροής αναπτύχθηκε το 1976 από τον Edwin A. Locke και είναι η πιο 

διαδεδοµένη θεωρία µέχρι σήµερα. Η κύρια προϋπόθεση αυτής της θεωρίας είναι η ικανοποίηση να 

καθορίζεται από µια διαφορά µεταξύ του τι θέλει κανείς σε µια θέση εργασίας και αυτό που έχει 

κανείς σε µια θέση εργασίας. Επιπρόσθετα, ο βαθµός σηµαντικότητας που προσδίδει το άτοµο σε 

έναν συγκεκριµένο παράγοντα εργασίας, προσδιορίζει την ικανοποίηση ή δυσαρέσκεια που θα 

βιώσει, όταν οι προσδοκίες που έχει για το συγκεκριµένο παράγοντα εκπληρωθούν ή όχι. Όταν, για 
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παράδειγµα, ένας εργασιακός παράγοντας είναι σηµαντικός για έναν εργαζόµενο, τότε η 

ικανοποίησή του θα επηρεαστεί θετικά, εφόσον οι προσδοκίες του καλυφθούν (και το αντίθετο), σε 

σύγκριση µε κάποιον άλλον εργαζόµενο, για τον οποίο ο δεδοµένος παράγοντας δεν είναι 

σηµαντικός. 

   Ο J. Stacy Adams (1965), υποστηρίζει πως οι εργαζόµενοι ακολουθούν στην εργασία τους τις 

νόρµες της ισότητας και της δικαιοσύνης. Συγκρίνουν όλα όσα επενδύουν για την επιχείρηση µε τα 

αποτελέσµατα που λαµβάνουν από αυτή και ταυτόχρονα µε τα αποτελέσµατα ενός άλλου ατόµου ή 

οµάδας που προσφέρει εξίσου µε τους ίδιους. Μπορεί να δυσαρεστηθεί όταν υπάρχει ασυµφωνία 

ανάµεσα σε αυτά που ο ίδιος προσφέρει για την επιχείρηση και στην αµοιβή (εξωγενή ή εσωγενή) 

που λαµβάνει από αυτή. Όταν αισθάνονται αδικηµένοι σε σχέση µε την προσπάθεια που 

καταβάλλουν, προσπαθούν να διορθώσουν αυτή την αδικία. Σύµφωνα µε την εκτίµηση του 

εργαζόµενου, εάν η προσφορά του είναι µεγαλύτερη από τα αποτελέσµατα, ο εργαζόµενος θεωρεί 

ότι αδικείται, ενώ η αδικία του προκαλεί το συναίσθηµα της δυσαρέσκειας. Προσπαθεί λοιπόν να 

διορθώσει αυτή την αδικία και έτσι είτε µειώνοντας την προσφορά του, είτε προσπαθώντας να 

αυξήσει τα αποτελέσµατα (αύξηση µισθού, λιγότερες ώρες εργασίας), προσπαθεί να δηµιουργήσει 

µια κατάσταση µε γνώµονα να αποκαταστήσει την αδικία. Αν η προσπάθεια αυτή δεν καταλήξει στο 

επιθυµητό αποτέλεσµα, τότε ο εργαζόµενος θα εγκαταλείψει την αρνητική γι’ αυτόν κατάσταση 

(Ξηροτύρη – Κουφίδου, 2001). Αν τα οφέλη που λαµβάνει ο εργαζόµενος αντιστοιχούν σύµφωνα µε 

την εκτίµησή του, στην προσφορά του, τότε υπάρχει η αίσθηση της δικαιοσύνης και της 

ικανοποίησης, µε αποτέλεσµα τη βελτίωση της προσφοράς του. Εποµένως, η αίσθηση της 

δικαιοσύνης υποκινεί τον εργαζόµενο, επειδή υπάρχει η βεβαιότητα ότι η µεγαλύτερη προσπάθεια 

θα εκτιµηθεί ανάλογα (Luthans, 2005). 

   Η θεωρία ERG του Aldelfer (1972) έχει τις βάσεις της στη θεωρία των ανθρωπίνων αναγκών του 

Maslow, µε βασικές διαφορές ότι η θεωρία αυτή αναφέρεται σε τρεις κατηγορίες αναγκών και ότι 

αυτές οι ανάγκες δεν ακολουθούν την αυστηρή σειρά ακολουθίας που υποστηρίζει ο Maslow. Η 

θεωρία ονοµάστηκε ERG από τα αρχικά των λέξεων Existence – Relatedness – Growth (Saif et al., 

2012). Επίσης, σύµφωνα µε τον Aldelfer, η µη ικανοποίηση (µαταίωση) για οποιοδήποτε λόγο των 

αναγκών ανώτερου επιπέδου (σχέσης και ανάπτυξης) µπορεί να προκαλέσει οπισθοδρόµηση σε 

ανάγκες κατώτερου επιπέδου, ενώ, αντίθετα, η ικανοποίηση µιας ανάγκης δε σηµαίνει ότι αυτή παύει 

να αποτελεί κίνητρο, όπως υποστηρίζει ο Maslow, αντίθετα µάλιστα, µπορεί να λειτουργήσει 

αυξητικά για την έντασή της. Η επαγγελµατική ικανοποίηση εξαρτάται από την εκπλήρωση τριών 
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ειδών αναγκών: α) των αναγκών ύπαρξης (existence), που υπάγονται οι φυσιολογικές ανάγκες και οι 

ανάγκες ασφάλειας, β) των αναγκών σχέσης (relatedness) µε το κοινωνικό περιβάλλον, που υπάγονται 

οι κοινωνικές ανάγκες και γ) των αναγκών ανάπτυξης (growth) που υπάγονται οι δυο ανώτερες 

κατηγορίες αναγκών του Maslow (Κάντας, 1998), (Παπάνης & Ρόντος, 2005). 

   Ένας εργαζόµενος µπορεί να ικανοποιήσει τις ανάγκες ύπαρξης µέσω του µισθού, των πρόσθετων 

παροχών και ενός ασφαλούς εργασιακού περιβάλλοντος. Οι ανάγκες σχέσης, ικανοποιούνται µέσα 

από τις διαπροσωπικές επαφές µε τους συναδέλφους, όταν αυτές διακρίνονται από συναισθηµατική 

στήριξη, σεβασµό, αναγνώριση και παρέχουν στους συµµετέχοντες κατά την επαφή την αίσθηση του 

«ανήκειν». Τέλος, οι ανάγκες ανάπτυξης καλύπτονται όταν η εργασία είναι δηµιουργική και παρέχει 

προκλήσεις και αυτονοµία. Οι διαφορές των δύο προαναφερθεισών θεωριών είναι ότι στη δεύτερη 

θεωρία ο µειωµένος αριθµός κατηγοριών δίνει µεγαλύτερη εννοιολογική ευρύτητα σε κάθε 

κατηγορία. Επίσης στη θεωρία του Aldelfer γίνεται δεκτό ότι µπορεί να υπάρξει οπισθοδρόµηση 

από ανάγκες ανώτερου επιπέδου σε ανάγκες κατώτερου επιπέδου, αν υπάρξει µαταίωση των αναγκών 

του ανώτερου επιπέδου (Saif et al., 2012). 

   Οι Salancik και Pfeffer (1977) υποστήριξαν ότι οι εργαζόµενοι αποφασίζουν για το τι νιώθουν για 

την εργασία τους αποκλειστικά οι ίδιοι. Το πόρισµά τους σχετικά µε το αν είναι ικανοποιηµένοι ή 

όχι από την εργασία τους επηρεάζεται από τη συµπεριφορά ατόµων που εργάζονται σε παρεµφερή 

µε εκείνους περιβάλλοντα. Το άτοµο, αντιλαµβάνεται κατά πόσο οι άλλοι είναι επαγγελµατικά 

ικανοποιηµένοι ή όχι και µε βάση αυτή ακριβώς την εκτίµηση, καταλήγει στην αντίληψη για το αν το 

ίδιο είναι επαγγελµατικά ικανοποιηµένο ή όχι. Πρόκειται για µια πολύ ενδιαφέρουσα θεωρία καθώς 

αναγνωρίζει τον κοινωνικό χαρακτήρα της εργασίας και προτείνει έναν τρόπο να καθορίζεται η 

επαγγελµατική ικανοποίηση, µολονότι οι McCormick & Ilgen (1985) υποθέτουν ότι µπορεί να 

υπάρχουν κι άλλες µεταβλητές που επηρεάζουν την επαγγελµατική ικανοποίηση. 

   Ο Douglas McGregor (1960) ανέπτυξε τη διπολική θεωρία Χ και Y (employee motivation theory 

X and theory Y) της ανθρώπινης συµπεριφοράς στην εργασία. ∆εν υποστηρίζει ότι οι εργαζόµενοι 

ανήκουν οπωσδήποτε στον ένα τύπο ή στον άλλο. Κατά κύριο λόγο έβλεπε ότι οι δύο αυτές θεωρίες 

είναι εκ διαµέτρου αντίθετες, έχοντας µάλιστα µεταξύ τους ένα ευρύ φάσµα πιθανών διαφορετικών 

εργασιακών συµπεριφορών. Οι εργαζόµενοι σύµφωνα µε τη θεωρία X µπορούν να περιγραφούν σαν 

άτοµα που δεν τους αρέσει η εργασία και προσπαθούν µε κάθε ευκαιρία να αποφύγουν να αναλάβουν 

ευθύνες και πρωτοβουλίες. Πρόκειται για άτοµα που επιθυµούν να εργάζονται εκ του ασφαλούς και 
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είναι φυγόπονα. Αντίθετα, όσοι περιγράφονται από τη θεωρία Y του McGregor θεωρούν ότι η 

εργασία είναι κάτι φυσιολογικό, όπως και η ξεκούραση, δεν αντιπαθούν την εργασία και επιδιώκουν 

να αποκτήσουν υπευθυνότητες εφόσον έχουν κάποια υποκίνηση. (Vaske & Grantham, 1990). Αν στα 

σχολεία ένας διευθυντής διευθύνει το σχολείο µε βάση τη θεωρία Χ, τότε ο διευθυντής θα γίνεται 

ολοένα και περισσότερο συγκεντρωτικός µε αποτέλεσµα να µην µπορούν να λειτουργήσουν σωστά οι 

εκπαιδευτικοί. Θα υπάρχει κλίµα δυσφορίας και η σχολική µονάδα και το προσωπικό που την 

απαρτίζει να µην είναι αποτελεσµατική. Για αυτούς τους λόγους η οργάνωση και διοίκηση ενός 

σχολείου πρέπει να αποφεύγεται µε βάση το µοντέλο της θεωρίας Χ. Το αντίθετο θα συµβεί όταν η 

διεύθυνση λειτουργεί µε βάση την θεωρία Y µε την οποία µπορεί  να δηµιουργηθεί ένα κλίµα 

επαγγελµατισµού που θα το καταστήσουν αποδοτικό και αποτελεσµατικό (Πασιαρδής, 2004). 

   Η θεωρία αυτή που αναπτύχθηκε από τους Hackman & Oldham (1976) αναφέρεται στη ύπαρξη 

συγκεκριµένων εργασιακών χαρακτηριστικών που επηρεάζουν µε διαφορετικό τρόπο τη 

συµπεριφορά και τις στάσεις των εργαζοµένων. Τα χαρακτηριστικά αυτά είναι: η ποικιλία 

δεξιοτήτων, η ταυτότητα του έργου, η σπουδαιότητα του έργου, η αυτονοµία  και  η 

ανατροφοδότηση (feedback). Η αλλαγή στα χαρακτηριστικά αυτά δεν επιδρά άµεσα στην εργασιακή 

συµπεριφορά, επηρεάζει όµως, τον τρόπο που τα άτοµα βιώνουν τις αντιδράσεις σε αυτές τις 

αλλαγές. Αυτά τα ψυχολογικά βιώµατα οδηγούν µε τη σειρά τους, σε αλλαγές στα κίνητρα εργασίας 

και στη συµπεριφορά. Αποδείχθηκε ερευνητικά ότι τα άτοµα παρουσιάζουν διαφορετικό βαθµό στην 

ανάγκη ανάπτυξης καθώς και ότι εκείνα που έχουν εντονότερα αυτή την ανάγκη επηρεάζονται 

περισσότερο από τις αλλαγές αυτές και έχουν πιο ισχυρά κίνητρα για µεγαλύτερη παραγωγικότητα, 

γεγονός που οδηγεί σε µεγαλύτερη επαγγελµατική ικανοποίηση απ' ότι τα άτοµα που έχουν αυτή την 

ανάγκη λιγότερο έντονη. Όσο µεγαλύτερος ο βαθµός ύπαρξης αυτών των βασικών χαρακτηριστικών 

τόσο υψηλότερα είναι τα κίνητρα των εργαζοµένων και τόσο πιο θετικά είναι τα συναισθήµατά τους 

για την εργασία τους. Πρόκειται για ένα θεωρητικό µοντέλο πολλά υποσχόµενο σε ό,τι αφορά τις 

διαστάσεις ή τα θέµατα της εργασίας που πρέπει να µεταβληθούν προκειµένου να βελτιωθούν τα 

κίνητρα, η απόδοση και η ικανοποίηση των εργαζοµένων. 

   Τέλος, ορισµένοι ερευνητές θεωρούν ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση σχετίζεται µε την 

αφοσίωση που δείχνει ένα άτοµο στον οργανισµό που εργάζεται, αλλά και µε την απόδοση του ίδιου 

του οργανισµού (Mathieu, 1991), (Ostroff, 1992). Η αφοσίωση στον οργανισµό, στον οποίο 

κάποιος εργάζεται είναι ο βαθµός στον οποίο ο εργαζόµενος συµµετέχει και ταυτίζεται µε τον 

οργανισµό αυτό. Ως προς την απόδοση του οργανισµού, ο Ostroff (1992) ξεχώρισε πέντε τοµείς 
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απόδοσης σε επίπεδο σχολικής µονάδας: α) επίδοση των µαθητών, β) συµπεριφορά – διαγωγή των 

µαθητών, γ) ικανοποίηση των µαθητών, δ) κινητικότητα ή ροή ανανέωσης του προσωπικού και ε) 

απόδοση της διοίκησης. Η ικανοποίηση που κερδίζει το άτοµο από την εργασία του συνδέεται 

επίσης και µε την παραγωγικότητα του (Rice, Gentile & McFarlin, 1991). Ειδικότερα, η 

επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών έχει άµεση σχέση µε την ποιότητα και τη 

σταθερότητα του διδακτικού τους έργου (Perie, Baker & Whitener, 1997), αλλά και µε την 

αποτελεσµατικότητά τους, η οποία τελικά επηρεάζει την επίδοση των µαθητών (Asthton & Webb, 

1986). Οι Smith & Ross (2001) θεωρούν ότι οι συνθήκες εργασίας των εκπαιδευτικών είναι οι 

συνθήκες µάθησης των µαθητών τους. Έτσι, ένα σχολικό σύστηµα που δεν προάγει την 

επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών, δεν είναι σε θέση να δηµιουργήσει συναισθήµατα 

ικανοποίησης ούτε στους µαθητές του. 

   Η επαγγελµατική ικανοποίηση στην εκπαίδευση αναφέρεται «στη συναισθηµατική σχέση του 

εκπαιδευτικού µε τον διδακτικό του ρόλο και αναδύεται µέσα από τη διάκριση της σχέσης ανάµεσα 

στο τι θέλει κανείς από το επάγγελµά του και στο τι αντιλαµβάνεται ότι αυτό του προσφέρει» 

(Ταρασιάδου & Πλατσίδου, 2009). Η επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών επηρεάζεται 

από εξωτερικούς και εσωτερικούς παράγοντες. Εξωτερικοί παράγοντες είναι οι συνθήκες εργασίας 

και οι οικονοµικές απολαβές, ενώ εσωτερικοί είναι το ενδιαφέρον, όταν εκτελούν το εκπαιδευτικό 

τους έργο σύµφωνα µε τις προτιµήσεις τους (Parvin & Kabir, 2011). 

   Ανάλογες έρευνες που έχουν γίνει τις τελευταίες δεκαετίες από τους Farber (1991), Friedman & 

Farber (1992) και Kyriacou (1987), κατέδειξαν ότι η ικανοποίηση των εκπαιδευτικών οφείλεται σε 

εγγενή κίνητρα. Σύµφωνα µε αυτές τις έρευνες, η κυριότερη πηγή ικανοποίησης είναι η ενασχόληση 

και η επαφή µε τα παιδιά. Άλλες έρευνες (Hargreaves, 1994, 1997) (Little, 1996) (Nias 1989, 1993, 

1996) καταδεικνύουν τη ρουτίνα, τη µονοτονία, την αδιαφορία των µαθητών και την έλλειψη 

υποστήριξης ως τους παράγοντες που σχετίζονται µε τα συναισθήµατα της απώλειας ικανοποίησης, 

της αποµυθοποίησης και τις αρνητικές αντιλήψεις για την ατοµική αξία των εκπαιδευτικών. 

   Συνοψίζοντας τις διάφορες θεωρίες καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι είναι απαραίτητο σε ένα 

εργασιακό περιβάλλον να υπάρχουν τα κίνητρα που θα οδηγήσουν τους εργαζόµενους σε 

επαγγελµατική ικανοποίηση. Σύµφωνα µε τον Πασιαρδή (2004) είναι σηµαντικό οι εκπαιδευτικοί να 

αισθάνονται ότι µπορούν να δράσουν ως επιστήµονες και όχι ως εκτελεστές των αποφάσεων κάποιων 

άλλων, αλλά πρέπει να αφήνονται ελεύθεροι να επιλέγουν µόνοι τους τις µεθόδους που θεωρούν 
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καταλληλότερες για να διδάξουν τους µαθητές τους γιατί έτσι θα είναι αποδοτικότεροι στο χώρο 

εργασίας τους. 

1.3 Υ̟οχρεωτική εκ̟αίδευση 

Η Εκπαίδευση στην Ελλάδα είναι υποχρεωτική για όλα τα παιδιά µεταξύ των ηλικιών 6-15, δηλαδή 

περιλαµβάνει την Πρωτοβάθµια (∆ηµοτικό) και την κατώτερη ∆ευτεροβάθµια (Γυµνάσιο). H 

σχολική ζωή, όµως, των µαθητών µπορεί να ξεκινά από την ηλικία των 2,5 ετών (προσχολική 

εκπαίδευση) σε ιδρύµατα (ιδιωτικά και δηµόσια) που ονοµάζονται Βρεφονηπιακοί Παιδικοί 

Σταθµοί. Ορισµένοι Βρεφονηπιακοί Παιδικοί σταθµοί διαθέτουν και Νηπιακά Τµήµατα που 

λειτουργούν παράλληλα προς τα Νηπιαγωγεία. Η διάρκεια φοίτησης στην Πρωτοβάθµια 

Εκπαίδευση (∆ηµοτικό) είναι εξαετής, µε ηλικία εισόδου το 6ο έτος. Παράλληλα προς τα κοινά 

Νηπιαγωγεία και ∆ηµοτικά λειτουργούν και Ολοήµερα σχολεία, τα οποία έχουν διευρυµένο ωράριο 

λειτουργίας και εµπλουτισµένο Αναλυτικό Πρόγραµµα. Η µεταυποχρεωτική ∆ευτεροβάθµια 

Εκπαίδευση, σύµφωνα µε τη µεταρρύθµιση του 1997, περιλαµβάνει δύο τύπους σχολείων: τα Ενιαία 

Λύκεια και τα Τεχνικά Επαγγελµατικά Εκπαιδευτήρια (ΤΕΕ). Η διάρκεια φοίτησης είναι τριετής 

στα Ενιαία Λύκεια και διετής (α΄ κύκλος σπουδών) ή τριετής (β΄ κύκλος σπουδών) στα Τεχνικά 

Επαγγελµατικά Εκπαιδευτήρια, ενώ δεν αποκλείονται αµοιβαίες µετακινήσεις από τον ένα τύπο 

σχολείου στον άλλο. Παράλληλα µε τα κοινά σχολεία της Πρωτοβάθµιας και ∆ευτεροβάθµιας 

Εκπαίδευσης λειτουργούν και Ειδικά Νηπιαγωγεία, ∆ηµοτικά, Γυµνάσια, Λύκεια και λυκειακές 

τάξεις, που απευθύνονται σε µαθητές µε ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες. Επίσης λειτουργούν και 

Μουσικά, Εκκλησιαστικά και Αθλητικά Γυµνάσια και Λύκεια.  

(http://www.minedu.gov.gr/grafeio-typoy/298-uncategorised/299-to-ekpaideytiko-systima) 

Προσχολική Εκπαίδευση 

   Η Προσχολική Εκπαίδευση παρέχεται από τα Νηπιαγωγεία. Στα νηπιαγωγεία εγγράφονται παιδιά 

ηλικίας τεσσάρων ετών και άνω και η φοίτηση σε αυτά διαρκεί δύο έτη. Η παρακολούθηση του 

Νηπιαγωγείου είναι υποχρεωτική για τα νήπια που έχουν συµπληρώσει την ηλικία των πέντε ετών. 

∆ηµοτικό Σχολείο  

   Το ∆ηµοτικό Σχολείο ανήκει στην Υποχρεωτική Εκπαίδευση. Η φοίτηση σε αυτό είναι 

υποχρεωτική και διαρκεί έξι χρόνια, από την ηλικία των έξι µέχρι των δώδεκα ετών. Το ∆ηµοτικό 

Σχολείο έχει ως βασικό στόχο την ολόπλευρη, αρµονική και ισόρροπη πνευµατική και σωµατική 



Πτυχιακή Εργασία, ΠΕΣΥΠ 2015-16, ©Γεωργόπουλος Αντώνιος Α.Μ. 6/2015 - Σαλίγκος 

Αθανάσιος Α.Μ. 35/2015, «Η επαγγελµατική ικανοποίηση των εργαζοµένων στο χώρο της 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης» 

 

21 
 

ανάπτυξη των µαθητών, ώστε, ανεξάρτητα από φύλο και καταγωγή, να έχουν τη δυνατότητα να 

εξελιχθούν σε ολοκληρωµένες προσωπικότητες και να ζήσουν δηµιουργικά. Κατά τη διάρκεια της 

φοίτησης στο ∆ηµοτικό Σχολείο διαµορφώνεται και διευρύνεται η σχέση µεταξύ της δηµιουργικής 

δραστηριότητας και της µελέτης αντικειµένων, καταστάσεων και φαινοµένων και αναπτύσσονται οι 

µηχανισµοί που ενισχύουν την αφοµοίωση της γνώσης. Το ∆ηµοτικό Σχολείο βοηθάει τους µαθητές 

να κατανοήσουν θεµελιώδεις έννοιες και βαθµιαία να αποκτήσουν την ικανότητα να ανάγονται στην 

περιοχή της αφηρηµένης σκέψης και να χειρίζονται ορθά τον προφορικό και γραπτό λόγο. Στην 

Ελλάδα σταδιακά εφαρµόζεται η λειτουργία του Ολοήµερου ∆ηµοτικού Σχολείου µε διευρυµένο 

ωράριο λειτουργίας και εµπλουτισµένο αναλυτικό πρόγραµµα, όπου εντάσσονται κατά 

προτεραιότητα τα παιδιά των εργαζόµενων γονέων, καθώς και Προγράµµατα Ενισχυτικής 

∆ιδασκαλίας για µαθητές που παρουσιάζουν µαθησιακές δυσκολίες και για αλλοδαπούς µαθητές. 

Στο πλαίσιο της Πρωτοβάθµιας Εκπαίδευσης λειτουργούν, µαζί µε το ∆ηµοτικό Σχολείο, 

εναλλακτικές δοµές στις οποίες περιλαµβάνονται: 

- Σχολεία ∆ια̟ολιτισµικής Εκ̟αίδευσης, τα οποία λειτουργούν σε περιοχές που παρατηρείται 

έντονη πυκνότητα αλλοδαπών παιδιών και ακολουθούν τα προγράµµατα των δηµοτικών σχολείων 

προσαρµοσµένα στις ιδιαίτερες ανάγκες των αλλοδαπών µαθητών. 

- Μειονοτικά Σχολεία, τα οποία λειτουργούν στην περιοχή της Θράκης, όπου βρίσκεται το 

µεγαλύτερο ποσοστό της Μουσουλµανικής Μειονότητας στη χώρα µας. Στα σχολεία αυτά η 

διδασκαλία γίνεται τόσο στην τουρκική όσο και στην ελληνική γλώσσα. 

- Πειραµατικά Σχολεία, στα οποία εφαρµόζονται πειραµατικά προγράµµατα και µέθοδοι 

διδασκαλίας και γίνεται χρήση πειραµατικών βιβλίων και άλλων µέσων διδασκαλίας. 

- Σχολεία Ειδικής Αγωγής και Εκ̟αίδευσης, στα οποία φοιτούν µαθητές µε αναπηρίες και ειδικές 

εκπαιδευτικές ανάγκες. 

- Σχολεία ∆εύτερης Ευκαιρίας, στα οποία φοιτούν ενήλικες οι οποίοι θέλουν να συνεχίσουν την 

εκπαίδευσης τους στο ∆ηµοτικό Σχολείο, την οποία διέκοψαν σε µικρότερη ηλικία. 

- Ολοήµερα Σχολεία, τα οποία έχουν διευρυµένο ωράριο και εµπλουτισµένο πρόγραµµα σπουδών 

και αποτελούν την απάντηση της Πολιτείας στις σύγχρονες συνθήκες ζωής, όπου και οι δύο γονείς 

εργάζονται για πολλές ώρες ηµερησίως. 
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- Σχολείο Ευρω̟αϊκής Παιδείας, το οποίο ιδρύθηκε στην Κρήτη και ακολουθεί εξ’ ολοκλήρου τα 

αναλυτικά προγράµµατα µαθηµάτων που διδάσκονται στα Ευρωπαϊκά Σχολεία. Σε αυτό 

εγγράφονται παιδιά του προσωπικού του Ευρωπαϊκού Οργανισµού για την Ασφάλεια των ∆ικτύων 

και Πληροφοριών (ENISA) ή άλλης υπηρεσίας της Ευρωπαϊκής Ένωσης, παιδιά του προσωπικού 

των ∆ιεθνών Οργανισµών και των διπλωµατικών αποστολών που εδρεύουν στο Ηράκλειο της 

Κρήτης, παιδιά των οποίων ο ένας τουλάχιστον γονιός είναι πολίτης χώρας µέλους της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης και παιδιά εργαζοµένων σε Ιδρύµατα ή σε Οργανισµούς των οποίων το αντικείµενο αφορά 

την Έρευνα και Ανάπτυξη. 

   Η διαδικασία προαγωγής των µαθητών του ∆ηµοτικού Σχολείου από τάξη σε τάξη γίνεται χωρίς 

εξετάσεις, εφόσον αυτοί έχουν φοιτήσει για χρονικό διάστηµα µεγαλύτερο από το µισό του 

διδακτικού έτους και εφόσον κατά την κρίση του δασκάλου τους ανταποκρίνονται στους όρους 

αξιολόγησης που αποδεικνύουν το βαθµό κατάκτησης των γνώσεων που αντιστοιχούν στην τάξη στην 

οποία φοιτούν. Στο τέλος κάθε διδακτικού έτους δίνεται στους µαθητές τίτλος προόδου. Με την 

ολοκλήρωση της ΣΤ' τάξης περατώνεται η φοίτηση στο ∆ηµοτικό Σχολείο και εκδίδεται Τίτλος 

Σπουδών, ο οποίος διαβιβάζεται υπηρεσιακώς σε Γυµνάσιο της περιοχής προκειµένου οι µαθητές να 

συνεχίσουν τη φοίτησή τους σ' αυτό. 

∆ευτεροβάθµια εκπαίδευση 

   Η Υποχρεωτική Εκπαίδευση ολοκληρώνεται µε τη φοίτηση των µαθητών στο Γυµνάσιο, το οποίο 

αποτελεί τµήµα της ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης (Κατώτερη ∆ευτεροβάθµια Εκπαίδευση). Η 

φοίτηση στο Γυµνάσιο είναι τριετής και αφορά µαθητές ηλικίας 12 έως 15 ετών, οι οποίοι 

εγγράφονται σε αυτό µετά την απόκτηση του Απολυτηρίου ∆ηµοτικού Σχολείου.  

   Η ∆ευτεροβάθµια Εκπαίδευση παρέχεται σε δύο κύκλους: Την υποχρεωτική ∆ευτεροβάθµια 

Εκπαίδευση που προσφέρεται από το Γυµνάσιο και τη µεταϋποχρεωτική ∆ευτεροβάθµια 

Εκπαίδευση που προσφέρεται από το Ενιαίο Λύκειο και τα Επαγγελµατικά Λύκεια (Επα. Λ.). 

Γυµνάσιο  

   Το Γυµνάσιο καλύπτει τα τρία τελευταία χρόνια της υποχρεωτικής εκπαίδευσης και οι µαθητές 

φοιτούν σ' αυτό από την ηλικία των δώδεκα µέχρι των δεκαπέντε ετών. Η εκπαίδευση που παρέχεται 

στο Γυµνάσιο, όπως αναφέρεται στο σχετικό Νόµο, έχει ως στόχο να προωθήσει την ολόπλευρη 

ανάπτυξη των µαθητών µε βάση τις δυνατότητες που έχουν στην ηλικία αυτή και τις απαιτήσεις που 



Πτυχιακή Εργασία, ΠΕΣΥΠ 2015-16, ©Γεωργόπουλος Αντώνιος Α.Μ. 6/2015 - Σαλίγκος 

Αθανάσιος Α.Μ. 35/2015, «Η επαγγελµατική ικανοποίηση των εργαζοµένων στο χώρο της 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης» 

 

23 
 

καλούνται να αντιµετωπίσουν στη ζωή. Ειδικότερα, το Γυµνάσιο βοηθά τους µαθητές να διευρύνουν 

το σύστηµα αξιών τους, να συµπληρώσουν και να συνδυάσουν την κατάκτηση της γνώσης µε τους 

ανάλογους κοινωνικούς προβληµατισµούς, να καλλιεργήσουν τη γλωσσική τους έκφραση, να 

αναπτύξουν οµαλά το σώµα τους, να γνωρίσουν τις διάφορες µορφές της τέχνης, να διαµορφώσουν 

αισθητικό κριτήριο, να συνειδητοποιήσουν τις δυνατότητες, κλίσεις, δεξιότητες και τα ενδιαφέροντά 

τους. 

   Στο πλαίσιο της υποχρεωτικής δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης λειτουργούν µαζί µε το Γυµνάσιο 

εναλλακτικές δοµές στις οποίες περιλαµβάνονται: 

- Εσ̟ερινά Γυµνάσια, που απευθύνονται σε µαθητές άνω των 14 ετών οι οποίοι εργάζονται. Η 

φοίτηση διαρκεί 3 έτη και περιλαµβάνει τις τάξεις Α΄, Β΄, και Γ΄ που αντιστοιχούν πλήρως µε αυτές 

του Ηµερησίου Γυµνασίου. 

- Σχολεία ∆εύτερης Ευκαιρίας, στα οποία φοιτούν ενήλικες οι οποίοι θέλουν να συνεχίσουν την 

εκπαίδευσης τους στο Γυµνάσιο, την οποία διέκοψαν σε µικρότερη ηλικία. 

- Πρότυ̟α Πειραµατικά Γυµνάσια, που έχουν ως σκοπό µεταξύ άλλων την προαγωγή της 

εκπαιδευτικής έρευνας σε συνεργασία µε αντίστοιχες σχολές και τµήµατα των Α.Ε.Ι., την 

πειραµατική εφαρµογή προγραµµάτων σπουδών, αναλυτικών προγραµµάτων, µεθόδων διδασκαλίας, 

εκπαιδευτικού υλικού, καινοτόµων διδακτικών πρακτικών και δράσεων και την υποστήριξη του 

στόχου της δηµιουργικότητας, της καινοτοµίας και της αριστείας και την ανάδειξη, προώθηση και 

εκπαίδευση µαθητών µε ιδιαίτερες µαθησιακές δυνατότητες και ταλέντα αλλά και την υποστήριξη 

µαθητών µε µαθησιακές δυσκολίες. 

- Μουσικά Γυµνάσια, στα οποία οι µαθητές παρακολουθούν, εκτός από τα µαθήµατα γενικής 

παιδείας που διδάσκονται στα γενικά γυµνάσια της ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης, και µαθήµατα 

µουσικής παιδείας ώστε να προετοιµαστούν και να καταρτιστούν κατάλληλα για να 

σταδιοδροµήσουν επαγγελµατικά στο χώρο της Μουσικής. 

- Καλλιτεχνικά Γυµνάσια, στα οποία οι µαθητές παρακολουθούν, εκτός από τα µαθήµατα γενικής 

παιδείας που διδάσκονται στα γενικά γυµνάσια, και µαθήµατα  που σχετίζονται µε το χώρο των 

Εικαστικών Τεχνών, του Θεάτρου, του, Κινηµατογράφου και του Χορού, µε σκοπό να 

προετοιµαστούν ώστε να σταδιοδροµήσουν επαγγελµατικά σε έναν από τους παραπάνω 

πολιτιστικούς τοµείς. 
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- Εκκλησιαστικά Γυµνάσια, που έχουν ως στόχο να καλλιεργήσουν περεταίρω τις αξίες της 

Ορθόδοξης Πίστης στα άτοµα που πρόκειται να στελεχώσουν την Ορθόδοξη Εκκλησία ως κληρικοί 

ή ως λαϊκοί. Στα σχολεία αυτά οι µαθητές παρακολουθούν τα ίδια µαθήµατα που διδάσκονται στα 

γενικά γυµνάσια της Κατώτερης ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης, καθώς και επιπλέον θρησκευτικού 

περιεχοµένου µαθήµατα όπως: Βυζαντινή Μουσική, Παλαιά και Καινή ∆ιαθήκη, Αγιολογία, 

Λειτουργική κ.α. 

- Ιερατικά Σχολεία ∆εύτερης Ευκαιρίας, στα οποία εφαρµόζονται προγράµµατα διετούς κύκλου 

Εκκλησιαστικής Εκπαίδευσης και µπορούν να εγγραφούν σε αυτά κληρικοί και λαϊκοί που έχουν 

συµπληρώσει το 18ο έτος της ηλικίας τους. 

- Τµήµατα Αθλητικής ∆ιευκόλυνσης Γυµνασίου, στα οποία οι µαθητές πέραν όλων των άλλων 

µαθηµάτων που διδάσκονται στα γενικά γυµνάσια, διδάσκονται δύο έως τέσσερα αθλήµατα. Το 

µάθηµα της Φυσικής Αγωγής αντικαθίσταται από δίωρη πρωινή προπόνηση, τρεις φορές την 

εβδοµάδα, στα καλλιεργούµενα αθλήµατα, από καθηγητές Φυσικής Αγωγής, ειδικευµένους στα 

συγκεκριµένα αθλήµατα. 

- Γυµνάσια Ειδικής Αγωγής και Εκ̟αίδευσης (Γ.Ε.Α.Ε.), τα οποία απευθύνονται σε µαθητές µε 

ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες και περιλαµβάνουν µια προκαταρκτική τάξη και τις τρεις επόµενες Α΄, 

Β΄ και Γ΄. Μαθητές απόφοιτοι του ∆ηµοτικού Σχολείου µε αναπηρία και ειδικές εκπαιδευτικές 

ανάγκες, µπορεί να εγγράφονται απευθείας στην Α΄ Τάξη του Γυµνασίου Ε.Α.Ε., ύστερα από 

αξιολόγηση που πραγµατοποιείται από το οικείο Κέντρο ∆ιάγνωσης, ∆ιαφοροδιάγνωσης και 

Υποστήριξης (ΚΕ.∆.∆.Υ.) και µέχρι το 19ο έτος της ηλικίας τους. 

- Ειδικά Ε̟αγγελµατικά Γυµνάσια, στα οποία εγγράφονται απόφοιτοι του ∆ηµοτικού Σχολείου 

γενικής ή ειδικής εκπαίδευσης. Η φοίτηση στα εν λόγω γυµνάσια είναι πενταετής ενώ εφαρµόζεται 

πρόγραµµα για την ολοκλήρωση της Υποχρεωτικής Εκπαίδευσης και την παροχή επαγγελµατικής 

εκπαίδευσης. 

- Μειονοτικά Σχολεία, όπου το αναλυτικό πρόγραµµα σπουδών περιλαµβάνει τόσο ελληνικά όσο 

και τουρκικά µαθήµατα ενώ η διδασκαλία γίνεται και στις δύο γλώσσες. Επίσης, στα σχολεία αυτά 

υλοποιείται το ειδικό εκπαιδευτικό πρόγραµµα «Εκπαίδευση Μουσουλµανοπαίδων» µε στόχο τη 

βελτίωση των εκπαιδευτικών δεδοµένων της Μουσουλµανικής Μειονότητας. 



Πτυχιακή Εργασία, ΠΕΣΥΠ 2015-16, ©Γεωργόπουλος Αντώνιος Α.Μ. 6/2015 - Σαλίγκος 

Αθανάσιος Α.Μ. 35/2015, «Η επαγγελµατική ικανοποίηση των εργαζοµένων στο χώρο της 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης» 

 

25 
 

- ∆ια̟ολιτισµικά Γυµνάσια, τα οποία όπως και στην περίπτωση των δηµοτικών σχολείων, ιδρύονται 

σε περιοχές όπου παρατηρείται έντονη πυκνότητα αλλοδαπών παιδιών και ακολουθούν τα 

προγράµµατα των δηµοσίων σχολείων προσαρµοσµένα στις ιδιαίτερες ανάγκες των αλλοδαπών 

µαθητών. 

- Σχολείο Ευρω̟αϊκής Παιδείας, η λειτουργία του οποίου περιγράφηκε ανωτέρω. 

- Ειδικά Ε̟αγγελµατικά Γυµνάσια. Με το Νόµο 4186/2013 ιδρύονται τα Ειδικά Επαγγελµατικά 

Γυµνάσια στα οποία εγγράφονται απόφοιτοι δηµοτικού σχολείου γενικής ή ειδικής εκπαίδευσης και 

στα οποία η φοίτηση περιλαµβάνει πέντε τάξεις. Τα σχολεία αυτά ανήκουν στην υποχρεωτική 

εκπαίδευση και χορηγούν στο τέλος της ∆΄ Τάξης το «Απολυτηρίου Γυµνασίου» και στο τέλος της 

Ε΄ Τάξης, πτυχίο µε επαγγελµατικά δικαιώµατα, επιπέδου 2β. Τα γυµνάσια αυτά εφαρµόζουν 

πρόγραµµα για την ολοκλήρωση της εννιάχρονης υποχρεωτικής εκπαίδευσης και την παροχή 

επαγγελµατικής εκπαίδευσης. 

   Η αξιολόγηση στο Γυµνάσιο προκύπτει συνθετικά από την καθηµερινή προφορική εξέταση και την 

όλη συµµετοχή του µαθητή στη διδακτική – µαθησιακή διαδικασία, τις ολιγόλεπτες γραπτές 

δοκιµασίες, τις ωριαίες υποχρεωτικές γραπτές δοκιµασίες, και τέλος, τις γραπτές ανακεφαλαιωτικές 

εξετάσεις µετά τη λήξη των µαθηµάτων στο τέλος του έτους. 

   Στο τέλος του σχολικού έτους οι µαθητές που δε συµπληρώνουν βαθµό προαγωγής σε κάποια 

µαθήµατα, παραπέµπονται σε συµπληρωµατική εξέταση το Σεπτέµβριο. Εκείνοι που δεν κρίνονται 

άξιοι προαγωγής οφείλουν να φοιτήσουν και πάλι στην ίδια τάξη ή εφόσον πρόκειται για µαθητές της 

τελευταίας τάξης του Γυµνασίου, έχουν δικαίωµα να προσέρχονται σε επαναληπτική εξέταση στις 

προβλεπόµενες εξεταστικές περιόδους.  

   Οι απόφοιτοι Γυµνασίου λαµβάνουν Απολυτήριο Τίτλο, ο οποίος τους παρέχει τη δυνατότητα 

ένταξης στο Β' Κύκλο της ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης. Επίσης, απόφοιτοι Γυµνασίου, ηλικίας άνω 

των 18 ετών, µπορούν να γίνουν δεκτοί σε Τµήµατα των Ι.Ε.Κ, σε συγκεκριµένες ειδικότητες, όπου 

φοιτούν µέχρι 2 εξάµηνα και αποκτούν Πιστοποιητικό Επαγγελµατικής Κατάρτισης επιπέδου 1. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2ο 

Ο Ρόλος & το Πλαίσιο εργασίας του εκ̟αιδευτικού 
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2.1 Ο ρόλος και το έργο του εκ̟αιδευτικού 

Αποσαφηνίζοντας την έννοια του «ρόλος», εννοούµε το σύνολο των προσδοκιών και της 

αναµενόµενης συµπεριφοράς ενός ατόµου, το οποίο κατέχει µια θέση µέσα σε µια οµάδα. 

   Ο ρόλος του εκπαιδευτικού, όπως και κάθε κοινωνικός ρόλος, διαµορφώνεται και συγκροτείται στα 

πλαίσια µιας συγκεκριµένης ιστορικής κοινωνίας, η οποία µε τη σειρά της λειτουργεί ακριβώς και 

υπάρχει επειδή συγκροτεί και κατανέµει κοινωνικούς ρόλους στα µέλη της και τα εκπαιδεύει γι’ 

αυτούς (Τσαρδάκης, 1992). 

   Ο εκπαιδευτικός αποτελεί µέλος του σχολείου, ενός δηλαδή οργανωµένου κοινωνικού συνόλου. Ως 

µέλος του συνόλου υπόκειται σε συγκεκριµένες υποχρεώσεις και καλείται να διαδραµατίσει έναν 

ανάλογο ρόλο µε συγκεκριµένες απαιτήσεις. Έτσι, δεν µπορούµε να κατανοήσουµε το ρόλο του 

εκπαιδευτικού αποσπασµένο από το κοινωνικό-πολιτισµικό πλαίσιο, µέσα στο οποίο πραγµατώνεται. 

Αναφερόµενοι στο ρόλο του εκπαιδευτικού, µπορούµε να πούµε ότι αυτός προσδιορίζεται από τις 

συνειδητές ή ασυνείδητες προσδοκίες και απαιτήσεις όλων των κοινωνικών οµάδων και φορέων που 

έχουν άµεση ή έµµεση σχέση µε το σχολείο. Οι κοινωνικές αυτές οµάδες (µαθητές, γονείς, σύλλογοι 

– κυρίως κοινωνικοπολιτιστικοί – κοινή γνώµη, συνδικαλισµός, διοίκηση, πολιτεία, κ.λπ.) 

εξελίσσονται και µεταβάλλονται, µε αποτέλεσµα να µεταβάλλεται και ο ρόλος του εκπαιδευτικού. Ο 

ρόλος του προσδιορίζεται ακόµη από την επιστηµονική του κατάρτιση, από το νόηµα και τη 

βαρύτητα που ο ίδιος δίνει στο ρόλο του καθώς και από την ίδια τη σχολική πραγµατικότητα στα 

πλαίσια της οποίας υλοποιείται ο ρόλος αυτός. (Ντούσκας, 2005:95). 

   Οι όροι «σχολείο» και «µάθηση» δε νοούνται χωρίς να λάβουµε υπόψη τον εµπλεκόµενο ρόλο του 

εκπαιδευτικού. Η µάθηση δε δύναται να επιτευχθεί χωρίς την παρουσία του µέσα στην τάξη, όσο κι 

αν εξελίσσεται η τεχνολογία, όσο και αν διατυπώνονται νέες θεωρίες και αν εφαρµόζονται νέες 

µέθοδοι διδασκαλίας. Ο πιο βασικός και δυναµικός παράγοντας είναι ο ενθουσιώδης εκπαιδευτικός, 

ο οποίος µε την επιστηµονική του συγκρότηση, το πάθος και το µεράκι του ενηµερώνεται και 

αξιολογεί δυναµικά τα νέα δεδοµένα και υιοθετεί τρόπους πρακτικής εφαρµογής τους, προκειµένου 

να επηρεάσει θετικά όχι µόνο τη µάθηση και αγωγή του µαθητή, αλλά και τη µελλοντική του εξέλιξη 

και πορεία. 

   Πριν αναφερθούµε αναλυτικότερα στο ρόλο του στο σύγχρονο σχολείο, κρίνεται σκόπιµο να 

αναφερθούµε στις γνωστές λειτουργίες που επιτελεί το σηµερινό σχολείο, ως κοινωνικός και 
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παιδαγωγικός οργανισµός (Κωνσταντίνου, 1994:30). Σύµφωνα µε τον κ. Χ. Κωνσταντίνου, το 

σχολείο επιτελεί µια ιδεολογική – κοινωνικοποιητική λειτουργία, µεταβιβάζοντας κυρίαρχα 

κανονιστικά-πολιτισµικά στοιχεία στους µαθητές, όπως τρόπους σκέψης και βασικούς 

προσανατολισµούς, καθώς επίσης και αντίστοιχα πρότυπα, κίνητρα και αντιλήψεις περί δικαίου και 

ηθικής. Επίσης, επιτελεί µία τεχνική-µαθησιακή λειτουργία, µεταβιβάζοντας πολιτισµικά-τεχνικά 

στοιχεία στους µαθητές, όπως τη γραφή, την ανάγνωση, την αριθµητική, κ.α. προκειµένου να 

καταστούν ικανοί για ενεργή συµµετοχή στους διάφορους τοµείς της κοινωνικής ζωής. Τρίτη 

λειτουργία που επιτελεί το σχολείο είναι η επιλεκτική, αποδίδοντας στους µαθητές την κοινωνική 

θέση, δηλαδή προεπιλέγοντας µαθητές για συγκεκριµένες θέσεις της κοινωνικής ιεραρχίας, σύµφωνα 

µε τους τίτλους σπουδών και προκαθορίζοντας την αντίστοιχη ενσωµάτωσή τους στην κοινωνία µέσω 

του καθορισµού των ευκαιριών στη ζωή (αναπαραγωγή της κοινωνικής δοµής). Τέλος, το σχολείο 

επιτελεί µια κουστωδιακή λειτουργία, απελευθερώνοντας τους γονείς από τον παιδαγωγικό ρόλο 

τους, µε αποτέλεσµα την περιοδική αποδέσµευση διαθέσιµης εργατικής δύναµης (κοινωνική 

πρόνοια). 

   Πιο αναλυτικά, ο σύγχρονος ρόλος του διαγράφεται µε σαφήνεια µέσα από την ποιότητα της 

θεωρητικής του κατάρτισης, το επίπεδο της τεχνογνωσίας του και τη συνολικότερη επάρκεια της 

ψυχο-συναισθηµατικής και κοινωνικής του ταυτότητας. Ειδικότερα, η γενική παιδεία, η 

επαγγελµατική κατάρτιση, η µύηση στην ψυχοπαιδαγωγική έρευνα και η διαπολιτισµική µόρφωση 

είναι οι τέσσερις τοµείς που πρέπει να συνθέτουν το περιεχόµενο της µόρφωσης του Ευρωπαίου 

εκπαιδευτικού (Τρούλης, 1996, σελ. 320 κ. εξ.). 

   Σε συσχέτιση µε τη µεθοδολογία που εφαρµόζει ο εκπαιδευτικός, µπορούµε να καθορίσουµε τους 

ρόλους που αυτός αναλαµβάνει, µε σκοπό να διευκολύνει την πορεία της διδασκαλίας/εκµάθησης 

και να γίνει περισσότερο αποτελεσµατικός. Έτσι λοιπόν ο εκπαιδευτικός θα όφειλε να αναλάβει 

ρόλους σύµφωνα µε τις σχέσεις που έχει µε τους µαθητές του, µε τους τρόπους εργασίας που αυτός 

υιοθετεί και τις τεχνικές που χρησιµοποιεί. Οι ακόλουθοι ρόλοι που προτείνονται αποτελούν µια 

σύνθεση που προέκυψε από µελέτες των εξής συγγραφέων: Brown, Earlam & Race (2000:32), 

Calliabetsou – Coraca (1990:323-330), Fontana (1994:225, 231/1995:96, 270, 292–297), Kramsch 

(1984), Λυγίζου (2002: 94, 97, 99, 108, 114), Martinez (1998:8, 38, 106, 115, 118, 120), Puren, 

Bertocchini & Costanzo (1998: 32-34, 91) και Tagliante (1994: 3, 13, 18, 20, 38, 41-42, 46). 

   Α) Στο πλαίσιο των σχέσεων µε τους µαθητές, ο εκπαιδευτικός θα όφειλε να αναλάβει ρόλους ως: 

µεσάζοντας ανάµεσα στη γνώση και στο µαθητή, του οποίου διευκολύνει τη µάθηση 
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(προσανατολίζει, συνεργάζεται και διαπραγµατεύεται τα πάντα την κάθε στιγµή), ανθρωπιστής και 

δηµοκράτης, σύµβουλος και διακριτικός οδηγός, «ψυχοθεραπευτής», ψυχολόγος, κοινωνιολόγος, 

παιδαγωγός. Επιπλέον, ο σύγχρονος εκπαιδευτικός θα όφειλε να: αγαπάει τη δουλειά του και τα 

παιδιά, σέβεται τους µαθητές και προσαρµόζεται σ’ αυτούς (για παράδειγµα, να σταµατάει προτού οι 

µαθητές του κουραστούν), βοηθάει τα παιδιά, ενθαρρύνει τους µαθητές προσφέροντάς τους την 

εµπειρία της επιτυχίας, αποδέχεται την προσωπικότητα των µαθητών και χρησιµοποιεί τις ιδέες τους, 

δηµιουργεί µια αυθεντική παιδαγωγική σχέση και ένα ευνοϊκό κλίµα, κλίµα ασφάλειας και ζεστή 

ατµόσφαιρα, συµβάλλει ώστε να επικρατεί στην τάξη πνεύµα επικοινωνίας και συνεργασία µέσω της 

ανάδρασης, δηµιουργεί σχέσεις εµπιστοσύνης και γενναιοδωρίας, δηλαδή µια φιλική σχέση, που 

αποτελεί άλλωστε το στόχο της αυθεντικής Παιδαγωγικής ,έχει πάντα χρόνο για τα παιδιά, να τους 

µιλάει, να τα ακούει ,ενδιαφέρεται για τη δουλειά και την πρόοδο όλων των µαθητών, εξασφαλίζει 

ίσες ευκαιρίες για τους µαθητές του, χωρίς να διάκειται ευνοϊκά µόνο έναντι των παιδιών που είναι 

πιο έξυπνα, συµπεριφέρεται µε τον ίδιο τρόπο σε όλους τους µαθητές, αγόρια και κορίτσια, κάθε 

φυλής, κοινωνικής τάξης κι επιπέδου, αποφεύγει τις παράλογες απειλές και τις συγκρούσεις που 

προκαλούν στρες ,κρατά την ψυχραιµία του. 

   Β) Στο πλαίσιο των τρόπων δουλειάς που υιοθετεί, θα όφειλε να αναλάβει τους ρόλους τού: 

διαχειριστή της πειθαρχίας, της δουλειάς και της εκµάθησης [που, όπως αναφέρει η Tagliante 

(1994:13), «γίνεται συγχρόνως ο γιατρός που γράφει τη συνταγή και ο φαρµακοποιός που 

προµηθεύει τα φάρµακα»], εµψυχωτή που οργανώνει δραστηριότητες, διανέµει το λόγο, κινεί τη 

συζήτηση και οδηγεί σε συµπεράσµατα , ερευνητή, διοργανωτή της εκµάθησης που σχεδιάζει το 

µάθηµα, συγκεντρώνει το διδακτικό υλικό, µετατρέπει και προσαρµόζει τη διδασκαλία του, 

συζητητή µε γνώσεις Ψυχολογίας, Κοινωνιολογίας και πολιτιστικών θεµάτων , δασκάλου της γνώσης, 

αλλά και της καλής συµπεριφοράς, έµπειρου επιµορφωτή και εκπολιτιστή, αξιολογητή. 

   Επιπλέον, θα όφειλε να: εργάζεται κι ενδιαφέρεται για την εξέλιξή του, διδάσκεται από τους 

µαθητές του, από την εµπειρία του, ακόµη κι από την αποτυχία, χωρίς την αίσθηση της ανεπάρκειας 

και το συναίσθηµα της ενοχής, προσαρµόζεται στις καινούριες περιστάσεις, παρά τα προβλήµατα, 

αναπτύσσει εξίσου τις γνώσεις και τα συναισθήµατα των µαθητών, τις θεµελιώδεις πολιτιστικές αξίες 

και υιοθετεί το ∆ιαπολιτισµό και την «πολιτική ανοίγµατος στον άλλον». 
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   Γ) Τέλος, στο πλαίσιο των τεχνικών που χρησιµοποιεί, θα όφειλε να αναλάβει το ρόλο του 

τεχνικού (να ξέρει να χρησιµοποιεί το µαγνητόφωνο, το βίντεο, την αίθουσα της πληροφορικής, το 

εργαστήριο, τη δορυφορική τηλεόραση µέσα στα σχολεία). 

   Επιπλέον, θα όφειλε να: χειρίζεται καλά τη γλώσσα, υιοθετεί καινούριες ιδέες και τεχνικές, 

διευκολύνει τη διάδραση στην τάξη, πράγµα το οποίο βοηθάει τους µαθητές να αποκτήσουν 

επικοινωνιακή και κοινωνικοπολιτιστική επάρκεια, σχηµατίζει µικτές οµάδες µαθητών για τις 

οµαδικές δραστηριότητες, επιδεικνύει ευελιξία στην οργάνωση του µαθήµατος. 

   Έτσι, ο εκπαιδευτικός (Ματσαγγούρας, 2002), (Κελεσίδης, 2001) δύναται να είναι: ο λειτουργός, 

διότι η αποστολή του είναι κοινωνική, ο επιστήµονας, διότι κατέχει ένα συγκεκριµένο γνωστικό 

πεδίο, ο δηµόσιος υπάλληλος, διότι επιτελεί µία εργασία που υπόκειται και σε διοικητικές 

δεσµεύσεις, και ο διαµεσολαβητής µεταξύ νέου ατόµου και κοινωνίας, ο συνδετικός κρίκος µεταξύ 

µιας πραγµατικότητας που προϋπάρχει κοινωνικής, οικονοµικής, πολιτικής και πολιτισµικής και µιας 

νέας δυναµικής που αναπτύσσει το νεαρό άτοµο προσπαθώντας να ενσωµατωθεί και να 

δηµιουργήσει, πολλές φορές µε αντιφάσεις, αντιθέσεις, ίσως και βιαιότητες. 

   Κοµβικός εποµένως είναι ο ρόλος του, στο να καθοδηγεί τα παιδιά «πώς να µαθαίνουν», να 

βοηθάει στη σύνθεση κι ανάλυση της γνώσης, να διευρύνει την κριτική τους σκέψη και την 

παραγωγική τους ικανότητα. Γενικότερα επιδιώκεται η ανάπτυξη ικανοτήτων οι οποίες συνδέονται µε 

την επικοινωνία και τις διαπροσωπικές σχέσεις, καθώς και µε την αποτελεσµατική διαχείριση 

προβληµάτων (Φιλιππάκη, 2012). Επιπρόσθετα, διδάσκει χρήσιµη και ωφέλιµη γνώση που µπορεί 

να αξιοποιηθεί διαχρονικά, όσο το επιτρέπουν τα επίσηµα ή κρυφά αναλυτικά προγράµµατα. 

Ταυτόχρονα, οφείλει να λαµβάνει υπόψη τους διαφορετικούς ρυθµούς µάθησης των µαθητών, τις 

ιδιαιτερότητες στην τάξη, καθώς και τις διαφορετικές κοινωνικές και πολιτισµικές αναπαραστάσεις 

τους. 

   Στον µικρόκοσµο του σχολείου, που δεν είναι τίποτα άλλο από την αντανάκλαση µιας κοινωνίας 

που δυστυχώς ακόµη θεωρεί το ξένο µεµπτό και εχθρικό, έχει χρέος να δηµιουργεί ασφαλείς 

συνθήκες µάθησης για όλα τα παιδιά, γηγενή ή παιδιά οικονοµικών µεταναστών, ή παιδιά που 

βίωσαν σε τρυφερή ηλικία τη φτώχεια, το ρατσισµό, τον πόλεµο, την ωµή βία. Εργάζεται προς την 

κατεύθυνση της άµβλυνσης των ανισοτήτων (Carlisle, Jackson & George, 2006). Πολλές φορές 

χρειάζεται να έρθει σε αντίθεση ή ακόµη και σε ρήξη µε άτυπους αλλά ισχυρούς κοινωνικούς κανόνες 

που περιορίζουν τις ευκαιρίες αλλά και τις επιλογές των εθνικών/µεταναστευτικών οµάδων. 
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   Παρατηρείται ότι, δεν περιορίζεται στην απλή µετάδοση της γνώσης αλλά, µε αφετηρία τα 

συγκεκριµένα προβλήµατα των µαθητών, γίνεται ρόλος συµβουλευτικός, συνεργατικός, παρωθητικός 

στην κοινωνικογνωστική περιπέτεια των µαθητών. (Παπάς, Οικονόµου & Σκαλιάπας, 1997:262-267), 

(Κοσσυβάκη, 1997:263-264). 

   Ο εκπαιδευτικός είναι η συνισταµένη όλων των παραγόντων, ο κύριος υπεύθυνος, για τη 

δηµιουργία της ευνοϊκής σχολικής ατµόσφαιρας µέσα στην οποία θα ζήσουν, θα κινηθούν, θα 

εργαστούν, θα συνεργαστούν, θα µορφωθούν και θα κοινωνικοποιηθούν οι µαθητές. Αυτός µε την 

ωριµότητα, την επιστηµονική κατάρτιση, την ευστροφία, την ευελιξία, την εκτίµηση, την κατανόηση, 

την αγάπη γι’ αυτό που κάνει και την ολοκληρωµένη προσωπικότητά του θα µπορέσει να αξιοποιήσει 

τις υπάρχουσες προϋποθέσεις και να δηµιουργήσει νέες, ώστε να διαµορφώσει άριστο νοητικό και 

συναισθηµατικό περιβάλλον, µια ιδανική και δηµιουργική παιδαγωγική ατµόσφαιρα. (Ντούσκας, 

2005:101). 

   Οφείλει επίσης, να γνωρίζει και να αποδέχεται την ανοµοιογένεια της τάξης. Ακόµα, οφείλει να 

γνωρίζει καλά ότι κάθε µαθητής θέλει ιδιαίτερη µεταχείριση, γιατί έχει τη δική του προσωπικότητα. 

Μια προσωπικότητα (ειδικά των µαθητών των µικρότερων τάξεων) που τελεί υπό διαµόρφωση και η 

οποία ταλανίζεται καθώς περνά από το οικογενειακό στο σχολικό περιβάλλον. Ο µαθητής των 

µικρών τάξεων, για να µεταβεί οµαλά από το οικογενειακό στο σχολικό περιβάλλον, έχει ανάγκη της 

βοήθειας του εκπαιδευτικού, προκειµένου να µη βρεθεί µπροστά σε συγκρούσεις στην προσπάθεια 

προσαρµογής του. Η οµαλή προσαρµογή του µαθητή στην τάξη, θα τον απελευθερώσει από φόβους, 

συναισθήµατα ανασφάλειας, αγωνίες και άλλα συµπτώµατα. Θα τον βοηθήσει στη συνεργασία προς 

τους συµµαθητές (να δώσει και να πάρει). Τέλος, προς τις περιστάσεις θα έχει ως αποτέλεσµα να 

µπορέσει να αντιµετωπίσει τις αντιξοότητες και τις ευχάριστες όψεις της ζωής µε σύνεση, χωρίς 

ακρότητες και υπερβάσεις (Πετρουλάκης, 1981:407). Οι µαθητές που προσαρµόζονται οµαλά, 

δηµιουργούν ένα ευχάριστο και άνετο περιβάλλον, το οποίο δίνει θετική ενίσχυση στη µάθηση και 

την αγωγή. 

   Πέρα από την οµαλή προσαρµογή των µαθητών στο σχολικό περιβάλλον και την παροχή 

γνώσεων, ο εκπαιδευτικός οφείλει να αναπτύξει αρχές και αρετές, όπως είναι για παράδειγµα η 

συνεργασία, η οµαδικότητα, η αλληλεγγύη, η αυτοπειθαρχία, η υπευθυνότητα, κ.λπ. και να 

καταπολεµήσει τον ατοµικισµό και τον αθέµιτο ανταγωνισµό. Ο ρόλος του στο σηµείο αυτό είναι 

βοηθητικός. Αναγνωρίζει το µαθητή ως ισότιµο εταίρο της παιδαγωγικής συνάντησης και ως µια 
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κοινωνική οντότητα. Στέκεται πάντα δίπλα στο µαθητή απορρίπτοντας οποιαδήποτε µορφή 

εξουσίας, παρέχοντας κατ’ αυτό τον τρόπο ουσιαστική βοήθεια στον τελευταίο. Παράλληλα, είναι 

συµβουλευτικός, καθώς προσπαθεί να αφυπνίσει όλες τις δηµιουργικές δυνάµεις των µαθητών, και 

ταυτόχρονα συνεργασιακός, αφού όντας πάντα κοντά στους µαθητές του, τους στηρίζει και µαζί µε 

αυτούς αναπτύσσει σχέσεις συνεργασίας σε δηµοκρατικό κλίµα για την αντιµετώπιση προβληµάτων 

της σχολικής ζωής, ενθαρρύνει τη διαθεµατική συνεργασία και υιοθετεί µορφές οµαδικής εργασίας. 

(Τριλιανός, 1991:39-44). 

   Όπως προκύπτει απ’ όλα τα παραπάνω, ο ρόλος του εκπαιδευτικού γίνεται ολοένα και πιο 

πολύπλοκος και η επιµόρφωση καθίσταται ολοένα και πιο αναγκαία, αν αναλογιστούµε ακόµη και το 

γεγονός ότι τα τελευταία χρόνια συντελούνται επαναστατικές αλλαγές στο χώρο της εκπαίδευσης µε 

την είσοδο της Πληροφορικής και του ∆ιαδικτύου. Οι υποχρεώσεις και οι ευθύνες είναι πολλές, οι 

απαιτήσεις αυξάνονται συνεχώς και οι δυνατότητες χάρη και στις νέες τεχνολογίες ξεπερνούν κάθε 

προσδοκία. Στην Κοινωνία της Πληροφορίας αναλαµβάνει σε νέα πλαίσια καινούρια καθήκοντα και 

επωµίζεται νέους ρόλους. Το διαδίκτυο αποτελεί πλέον αναγκαίο σύµµαχο και χρήσιµο συµπλήρωµα 

του εµπνευσµένου και δηµιουργικού εκπαιδευτικού, χαρίζοντάς του τη δυνατότητα εφαρµογής και 

την συνεπακόλουθη ικανοποίηση πολλών από των µέχρι σήµερα «ανεφάρµοστων» διδακτικών – 

εκπαιδευτικών σχεδίων του. Ωστόσο, τίποτα δεν µπορεί να του στερήσει το ρόλο του βασικού 

στυλοβάτη και οραµατιστή της εκπαιδευτικής προσπάθειας. (Καράµηνας, 2001:233-238). 

   Κατά συνέπεια κάθε προσπάθεια προώθησης και βελτίωσης του εκπαιδευτικού έργου οφείλει να 

λαµβάνει υπόψη τις ανάγκες των εκπαιδευτικών και τους παράγοντες που ενδέχεται να αναστείλλουν 

ή να µειώσουν την αποδοτικότητα του (∆ηµητρόπουλος, 1998). Συνεπώς είναι σηµαντικές όλες οι 

ρυθµίσεις που τον αφορούν, ο προσανατολισµός του στο επάγγελµα, η προετοιµασία και οι όροι 

ένταξης του, οι συνθήκες εργασίας, η εξέλιξη και η επιµόρφωση του (Παπαναούµ, 2003). 

   Το ζήτηµα της επαγγελµατικής ικανοποίησης του εκπαιδευτικού είναι σηµαντικό αφού ο ρόλος 

του συνδέεται άµεσα µε την ανάπτυξη των παιδιών, το µέλλον κάθε χώρας και την συνέχεια της 

κοινωνίας εποµένως µε την εξασφάλισης της επαγγελµατικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών τα 

επίπεδα ποιότητας και ανάπτυξης της εκπαίδευσης θα µπορούσαν να αυξηθούν µ’ ένα σταθερό και 

συνεχή τρόπο (Saiti, 2007). 
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2.2 Το ̟λαίσιο εργασίας εκ̟αιδευτικών 

Το πλαίσιο εργασίας αφορά θέµατα όπως είναι οι συνθήκες εργασίας, το εργασιακό ωράριο, οι 

αµοιβές των εκπαιδευτικών και οι παροχές, οι σχέσεις µε την διοίκηση καθώς επίσης η ασφάλεια 

διατήρησης της εργασίας.  

   Η σχολική πραγµατικότητα είναι σύνθετη και περίπλοκη, προσδιορίζεται και αλλάζει διαρκώς από 

πληθώρα εσωτερικών και εξωτερικών παραγόντων (Σολοµών, 1999). Αναλύεται σε επιµέρους θέµατα 

αλλά η εκπαιδευτική έρευνα δεν µπορεί να προσφέρει µια ακριβή, σταθερή, κοινά αποδεκτή εικόνα 

για τη σχολική ποιότητα και αποτελεσµατικότητα διότι εξαιτίας της πολυπλοκότητάς της, καµιά 

θεωρία δεν µπορεί να συλλάβει την πραγµατική κατάσταση στη σχολική αίθουσα. Και καµία θεωρία 

δεν ισχύει ανεξάρτητα από το συγκεκριµένο πλαίσιο. (Μλεκάνης, 2005). Υπάρχει στενή σύνδεση της 

παιδαγωγικής θεωρίας και πράξης. Ο εκπαιδευτικός κατά την εκπαιδευτική διαδικασία οργανώνει τις 

γνώσεις και τις εµπειρίες του για να τις εντάξει στο σκοπό και να επιτύχει το καλύτερο δυνατό 

αποτέλεσµα. Οι νέες γνώσεις και εµπειρίες που αποκτά κατά την εκπαιδευτική διαδικασία τις 

ερµηνεύει, τις φιλτράρει και τις ενσωµατώνει ώστε να είναι διαθέσιµες στο µέλλον (Παπαναούµ, 

2003). Έτσι η παιδαγωγική πράξη προσδιορίζει τη µορφωτική πορεία του επαγγελµατία 

εκπαιδευτικού.  

   Οι σηµαντικοί παράγοντες οι οποίοι αποτελούν το πλαίσιο κάθε σχολικής µονάδας είναι τα 

δηµογραφικά, οικονοµικά και πολιτιστικά χαρακτηριστικά της τοπικής κοινωνίας, τα γεωγραφικά, η 

κοινωνική προέλευση των µαθητών, οι σχολικές τους επιδόσεις καθώς επίσης και το προφίλ του 

διευθυντή. Η σχολική µονάδα αποσκοπεί στην παραγωγή αγαθών και υπηρεσιών. Ο τρόπος 

διοίκησης κάθε σχολικής µονάδας, η κουλτούρα του σχολείου και η σχέση του µε την τοπική 

κοινωνία, το διδακτήριο και ο εξοπλισµός του, ο αριθµός των µαθητών της τάξης, οι διαφορές των 

µαθητών σε γνωστικό επίπεδο, οι κοινωνικές τους σχέσεις, η συνεργασία µε τους γονείς των µαθητών, 

η αλληλεπίδραση µεταξύ των εκπαιδευτικών, οι χρηµατικοί πόροι, τα προγράµµατα, τα µέσα 

διδασκαλίας, ο χρόνος και η διαχείρισή του, η πληροφορία, ο σκοπός και στόχος της σχολικής 

µονάδας είναι σηµαντικοί παράγοντες που διαµορφώνουν την ιδιαιτερότητά της και προσδιορίζουν 

την ποιότητα και αποτελεσµατικότητά της. 

   Ο χώρος του σχολείου και το φυσικό και κοινωνικό του περιβάλλον διαµορφώνουν ιδιαίτερες 

συνθήκες εργασίας, οι οποίες προσδιορίζουν σε µεγάλο βαθµό τα όρια και τις δυνατότητες του 

εκπαιδευτικού να ασκήσει αποτελεσµατικά το επάγγελµά του, καθώς και την ποιότητα του 
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εκπαιδευτικού έργου. Η ποιότητα του χώρου στον οποίο εκτυλίσσεται η διαδικασία της διδασκαλίας 

και µάθησης θεωρείται πως είναι από τους βασικούς παράγοντες που επηρεάζουν την 

αποτελεσµατικότητά της. 

   Επίσης παράγοντες πλαισίου, όπως είναι τα γεωγραφικά δηµογραφικά οικονοµικά και πολιτιστικά 

χαρακτηριστικά της τοπικής κοινωνίας, η σύνθεση του συλλόγου διδασκόντων που η καθηµερινή 

τους αλληλεπίδραση δηµιουργεί µια πραγµατικότητα δυναµική και απρόβλεπτη, το επαγγελµατικό 

προφίλ του διευθυντή µε τις διαχειριστικές αντιλήψεις του και πρακτικές, οι σχέσεις των 

εκπαιδευτικών µεταξύ τους, αλλά και µε τους Προϊστάµενους, µε τον ∆ιευθυντή Πρωτοβάθµιας και 

∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης και µε τον Σχολικό Σύµβουλο Προσχολικής Αγωγής, η σχέση τους 

µε τους µαθητές, η κοινωνική προέλευση των µαθητών και το κοινωνικό γνωστικό επίπεδο και η 

συνεργασία µε τους γονείς αποτελούν σηµαντικούς παράγοντες του εκπαιδευτικού έργου, 

διαµορφώνουν τις συνθήκες εργασίας των εκπαιδευτικών και προσδίδουν ιδιαιτερότητα σε κάθε 

σχολικής µονάδας. 

   Ιδανική θεωρείται η επίτευξη κουλτούρας συνεργασίας µέσα στην εκπαιδευτική µονάδα, στα 

πλαίσια της οποίας αναγνωρίζεται η αξία των ατόµων και της οµάδας ενώ τα άτοµα είναι ανοικτά σε 

νέες προκλήσεις και πειραµατισµούς αισθανόµενα αµοιβαία ασφάλεια εµπιστοσύνη και σεβασµό. Η 

ανάπτυξη συνεργασιών µεταξύ των εκπαιδευτικών µιας σχολικής µονάδας προς την κατεύθυνση της 

αµοιβαίας µάθησης, ανταλλαγής εµπειριών, συζητήσεων, διαλόγου θεωρείται τελευταία ως σηµαντική 

παράµετρος για να αναδειχτεί αποτελεσµατικό ένα σχολείο. Η ηγεσία παίζει σηµαντικότατο ρόλο 

τόσο στη λήψη αποφάσεων, όσο και στην ανάπτυξη και εξέλιξη της δυναµικής της οµάδας των 

διδασκόντων στις διάφορες συναντήσεις, όπως υπογραµµίζουν οι Everard & Morris (1999). Επίσης 

τονίζουν την ανάγκη παρώθησης του εκπαιδευτικού προσωπικού στα πλαίσια της αποτελεσµατικής 

σχολικής διοίκησης, καθώς πιστεύουν πως όσο µεγαλύτερη ικανοποίηση απολαµβάνουν από την 

εργασία τους οι άνθρωποι, τόσο καλύτερα αποδίδουν. 

   Ακόµα η εφαρµογή του νόµου Ν.4024/2011 (Μισθολόγιο – Βαθµολόγιο) που επέφερε επιπλέον 

µειώσεις των αποδοχών των εκπαιδευτικών που ξεπερνούν ακόµη και το 40%, οδηγώντας την 

πλειοψηφία των εκπαιδευτικών σε µισθούς που κυµαίνονται από 640 – 1000 ευρώ, έκανε την 

κατάσταση ακόµη πιο δύσκολη. Ταυτόχρονα η προαγωγή των εκπαιδευτικών συνδέθηκε µε την 

αξιολόγηση, χωρίς να έχει οριστεί το πλαίσιο, θέτοντας φραγµούς ποσόστωσης από τον έναν βαθµό 

στον άλλο, µιας και η αξιολόγηση των εκπαιδευτικών σύµφωνα µε το Π.∆. 152, έχει συνδεθεί 
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άρρηκτα µε τον µισθό και το βαθµό των εκπαιδευτικών (Ν. 4024/2011). Μάλιστα, όπως επισηµαίνει 

ο πανεπιστηµιακός Χάρης Αθανασιάδης, ο αριθµός των αξιολογικών κριτηρίων αυξάνεται και η 

αυστηρότητα της διαδικασίας εντείνεται καθώς κατερχόµαστε από την κορυφή στη βάση της 

πυραµίδας, πράγµα που είναι πρωτοφανές αλλά συµβατό µε τον πειθαρχικό έλεγχο που θέλει να 

επιβάλει το Π.∆. (Κάτσικας, 2014). Επίσης η Εφαρµογή του Νέου Πειθαρχικού ∆ικαίου (Ν. 

4057/2012 & Ν. 4093/2012) σύµφωνα µε το οποίο ο εκπαιδευτικός παραπέµπεται για το 

παραµικρό στα πειθαρχικά συµβούλια, ενώ πριν ακόµη κριθεί η υπόθεση τίθεται σε αργία, συνέβαλε 

στη δηµιουργία αρνητικού κλίµατος, έτσι ώστε η επαγγελµατική ικανοποίηση να ανάγεται σε µια 

πολύ δηµοφιλή περιοχή έρευνας. ∆υστυχώς στην Ελλάδα, δεν υπάρχουν οι µηχανισµοί εκείνοι που 

µε επάρκεια θα µπορέσουν να µεταφέρουν έγκαιρα στη κεντρική υπηρεσία µια σφαιρική εικόνα 

σχετικά µε την ικανοποίηση ή όχι των Ελλήνων εκπαιδευτικών από την εργασία τους µέσα στο 

σχολείο. Έτσι, η λειτουργία αυτή πραγµατοποιείται µέσα από τα συνδικαλιστικά όργανα, αλλά και 

από ερευνητικές εργασίες που παρά τις τυχόν αδυναµίες τους αλλά πάντα µε γνώµονα το προσωπικό 

ενδιαφέρον του ερευνητή προσπαθούν να φωτίσουν το θέµα της επαγγελµατικής ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικών. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3ο 

Έρευνες σχετικές και µέθοδοι µέτρησης της ε̟αγγελµατικής ικανο̟οίησης στην 

εκ̟αίδευση 
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3.1 Με τι συνδέεται η ε̟αγγελµατική ικανο̟οίηση 

Η επαγγελµατική ικανοποίηση έχει συνδεθεί µε τα κίνητρα της εργασίας τις στάσεις και τις αξίες. 

Έτσι µπορεί να θεωρηθεί ως η συνολική και ενιαία στάση απέναντι στη συγκεκριµένη εργασία που 

αποτελείται από επί µέρους στοιχεία. Προκειµένου να µετρηθεί, πρέπει να ληφθούν υπόψη όλα τα 

επιµέρους στοιχεία, µερικά από τα οποία είναι η υποκειµενική άποψη του ατόµου για το τι 

αποκοµίζει από την εργασία του και πόσο επιθυµεί αυτά που αποκοµίζει (Vroom, 1964). Το 

σύστηµα αξιών του ατόµου (Locke, 1976) το περιεχόµενο και το πλαίσιο της εργασίας (Warr, 1987) 

και το περιεχόµενο της εργασίας αναφέρεται σε ότι αφορά τη διεκπεραίωση της εργασίας όπως: 

• Η σπουδαιότητα του έργου: κατά πόσο το έργο έχει σηµαντική επίπτωση σε άλλους 

ανθρώπους ή στην εργασίας τους. 

• Ο βαθµός υπευθυνότητας που απαιτείται για την εκπλήρωση κάποιου έργου. 

• Οι δυνατότητες προαγωγής. 

• Η χρήση πολλών δεξιοτήτων. 

• Η διαφορετικότητα και ποικιλία των δραστηριοτήτων που σχετίζονται µε την εργασία. 

• Η αναγνώριση ή µη από τους συναδέλφους και το κοινωνικό σύνολο που πηγάζει από το 

αντικείµενο της εργασίας. 

• Η αυτονοµία: ελευθερία και ανεξαρτησία στον τρόπο επιτέλεσης του έργου. 

• Η ύπαρξη ή µη ανατροφοδότησης: άµεση και ξεκάθαρη πληροφόρηση για την 

αποτελεσµατικότητα της εργασίας του. 

3.2 Μέτρηση ε̟αγγελµατικής ικανο̟οίησης 

Η συνηθέστερη µέθοδος µέτρησης της επαγγελµατικής ικανοποίησης είναι η επισκόπηση ενώ ως 

τρόποι και µέσα συλλογής δεδοµένων χρησιµοποιούνται κυρίως το γραπτό ερωτηµατολόγιο και οι 

κλίµακες διαθέσεων. Πιο σπάνια χρησιµοποιείται η συνέντευξη. Οι συνηθέστεροι τρόποι για την 

καταγραφή των απαντήσεων των ερωτηµάτων από µέρους των ερωτώµενων είναι ο διχοτοµικός (ναι 

– όχι ή συµφωνώ – διαφωνώ) και η κλίµακα διαβάθµισης των 5 ή 7 σηµείων, είτε φραστικής είτε 

αριθµητικής µορφής. Ο βαθµός εξετάζεται από κάποιους µελετητές άλλοτε ως αίτιο άλλοτε ως 

αποτέλεσµα. 
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   Ο Κάντας (1993) κάνει µια ενδιαφέρουσα διάκριση στη χρήση της ικανοποίησης σε ανάλογες 

µελέτες: µπορεί να αξιοποιηθεί τόσο ως «ανεξάρτητη µεταβλητή» όσο και ως «εξαρτηµένη 

µεταβλητή». 

   Ως ανεξάρτητη µεταβλητή αξιοποιείται όταν θεωρείται ως αιτία που προκαλεί κάποια φαινόµενα, 

κάποια άλλη συµπεριφορά ή κάποια συγκεκριµένη στάση: «επειδή κάποιος είναι ή δεν είναι 

ικανοποιηµένος, εκδηλώνει και την τάδε συµπεριφορά». Ενώ ως εξαρτηµένη µεταβλητή αξιοποιείται 

η επαγγελµατική ικανοποίηση όταν θεωρείται ότι υπάρχει ως αποτέλεσµα κάποιας άλλης 

συµπεριφοράς, κάποιου άλλου φαινοµένου, κάποιας άλλης συγκεκριµένης στάσης: «επειδή κάποιος 

εκδηλώνει την τάδε συµπεριφορά ή έχει το τάδε γνώρισµα, ή επηρεάζεται από τον τάδε παράγοντα 

αυτό προκαλεί και την επαγγελµατική του ικανοποίηση ή µη». 

Ανάλογα το είδος µελέτης και τον τρόπο εργασίας οι µελέτες µπορεί να είναι: 

• Εµπειρικές όπου επιχειρείται µια καθαρά εµπειρική διερεύνηση φαινοµένων και 

συµπεριφοράς σχετικών µε την επαγγελµατική ζωή των εργαζόµενων. 

• Θεωρητικές όπου επιχειρείται µια γενική κυρίως βιβλιογραφική εξέταση του θέµατος της 

ικανοποίησης των εργαζόµενων. 

   Σε κάθε έρευνα ανεξάρτητα από την θέση του ερευνητή µελετάται η επίδραση κάποιων 

παραγόντων σε σχέση µε την ικανοποίηση είτε σε ρόλο ανεξάρτητων µεταβλητών είτε σε ρόλο 

εξαρτηµένων µεταβλητών (∆ηµητρόπουλος, 1998) 

Μερικές κλίµακες µέτρησης της επαγγελµατικής ικανοποίησης παρατίθενται παρακάτω: 

• Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) (Dawis & Lofquist, 1984). Το 

ερωτηµατολόγιο αυτό στηρίζεται σε θεωρίες ικανοποίησης βασιζόµενες στις ανάγκες και 

υπάρχει σε δύο εκδοχές: µία εκτεταµένη και µία σύντοµη. Η εκτεταµένη αποτελείται από 

100 ερωτήσεις που µετρούν 20 διαφορετικές πτυχές του επαγγέλµατος, οι οποίες 

συνδέονται µε 20 σχετιζόµενες µε τη δουλειά ανάγκες. Χρησιµοποιείται πενταβάθµια 

κλίµακα από καθόλου ικανοποιηµένος έως πολύ ικανοποιηµένος. Ενώ η συνοπτική εκδοχή 

αποτελείται από 20 ερωτήσεις µία για κάθε πτυχή του επαγγέλµατος. Το MSQ µετράει 

τρείς διαστάσεις της επαγγελµατικής ικανοποίησης: την εσωτερική, την εξωτερική και την 

γενική. Σχεδιάστηκε για την µέτρηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης παρέχει όµως 
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πληροφορίες για τις απόψεις των εργαζοµένων σχετικά µε συγκεκριµένες πλευρές της 

εργασίας τους που οι ίδιοι θεωρούν ικανοποιητικές. 

• Το ερωτηµατολόγιο καταγραφής της ε̟αγγελµατικής ικανο̟οίησης (ESI) (Koustelios 

& Bagiatis, 1997). Το εργαλείο αυτό στηρίζεται στην δουλειά των Smith et al. (1969) καθώς 

και στην δουλειά των Weiss et al. (1967) που υποστηρίζουν την πολυδιάστατη φύση της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης. Μετράει την επαγγελµατική ικανοποίηση λαµβάνοντας 

υπόψη έξι πτυχές της δουλειάς: την ίδια την δουλειά, τον µισθό, την επίβλεψη, τις 

εργασιακές συνθήκες και τον οργανισµό σαν σύνολο. Για τις απαντήσεις χρησιµοποιείται 

5βάθµια κλίµακα, από το «συµφωνώ απόλυτα» έως το «διαφωνώ εντελώς». Χρησιµοποιεί 

τους εξής παράγοντες: την ικανοποίηση από τις εργασιακές συνθήκες και την ικανοποίηση 

από τον οργανισµό ως σύνολο, ενώ δεν περιλαµβάνει την σχέση του εργαζοµένου µε αυτού 

του συναδέλφου του. 

• Job Diagnostic Survey (JDS) (Hackman & Oldham, 1975). Το εργαλείο αυτό 

στηρίζεται στη θεωρία των χαρακτηριστικών της εργασίας και οι υποκλίµακες της 

επαγγελµατικής ικανοποίησης που µετράει είναι: η ανάπτυξη, ο µισθός, η ασφάλεια, η 

κοινωνική διάσταση, η επίβλεψη και η γενική ικανοποίηση. Οι ερωτήσεις είναι σε 

επταβάθµια κλίµακα από «εντελώς δυσαρεστηµένοι» έως « εντελώς ευχαριστηµένοι». 

• Job Satisfaction Survey (JSS) (Spector, 1985). Το JSS στηρίζεται σε δουλειά των Smith 

et al. (1969). Αποτελείται από πέντε παράγοντες ικανοποίησης από: µισθό, προαγωγές, 

επίβλεψη, συναδέλφους και την ίδια την εργασία και τέσσερις επιπλέον παράγοντες, 

ικανοποίησης από: τη λειτουργία του οργανισµού, τα επιδόµατα, την αναγνώριση και την 

επικοινωνία. Περιέχει 36 ερωτήσεις, οι απαντήσεις των οποίων είναι σε εξαβάθµια κλίµακα 

από το «διαφωνώ εντελώς», έως «συµφωνώ απολύτως». 

3.3 Έρευνες στον ελλαδικό χώρο 

Στο σηµείο αυτό θα αναφερθούν µερικές από τις έρευνες που έγιναν στην Ελλάδα και µελετούσαν 

την επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών.  

   Η επισκόπηση ερευνών που διενεργήθηκαν τόσο στον διεθνή όσο και στον Ελλαδικό χώρο δείχνει 

ότι η συνολική επαγγελµατική τους ικανοποίηση κυµαίνεται από µέτριο έως και αρκετά υψηλό. Για 

παράδειγµα έρευνες που πραγµατοποιήθηκαν σε Έλληνες εκπαιδευτικούς από τους Κουστέλιος, 
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(2001) και Koustelios & Tsigliris (2005) βρήκαν ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση από την δουλειά 

ήταν αρκετά ψηλή. 

  Πρώτα η έρευνα των Κουστέλιου & Κουστέλιου (2001) που σκοπό είχε να καταγράψουν το βαθµό 

της επαγγελµατικής εξουθένωσης εκπαιδευτικών στην Ελλάδα και να την προβλέψουν µέσα από την 

επαγγελµατική τους ικανοποίηση. Τα αποτελέσµατα της έρευνας σε δείγµα 100 εκπαιδευτικών στην 

πόλη της Θεσσαλονίκης έδειξαν ότι η επαγγελµατική εξουθένωση των Ελλήνων εκπαιδευτικών είναι 

ακόµη χαµηλή και ότι η προβλεπτική ικανότητα των διαστάσεων της επαγγελµατικής ικανοποίησης 

ήταν µικρή µε πιο σηµαντικό προβλεπτικό παράγοντα την ίδια την δουλειά. Επίσης σε µία άλλη 

έρευνα του ο Κουστέλιος (2001) σε 40 Ελληνικά δηµόσια σχολεία και ένα δείγµα 354 δασκάλων, 

που στόχο είχε το επίπεδο ικανοποίησης των Ελλήνων δασκάλων, κατέδειξε ότι οι εκπαιδευτικοί 

ήταν ικανοποιηµένοι από την εργασία και τις σχέσεις µε τους προϊστάµενους τους και λιγότερο µε 

τις συνθήκες εργασίας. Αντίθετα ήταν δυσαρεστηµένοι µε την αµοιβή και την προώθηση ευκαιριών. 

   Παράλληλα ο Κάντας (1992) διεξήγαγε έρευνα σε 269 εκπαιδευτικούς ∆ευτεροβάθµιας 

εκπαίδευσης και διαπίστωσε ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών εξαρτάται κατά 

κύριο λόγο από αυτό καθεαυτό το επάγγελµα και τη φύση της εργασίας που συνεπάγεται, καθώς και 

τις κοινωνικές σχέσεις που επικρατούν στο επάγγελµα (συναδελφικότητα, κλπ.). Αντίθετα, οι κύριες 

πηγές της δυσαρέσκειάς τους εντοπίζονται στις χρηµατικές απολαβές και στις προοπτικές εξέλιξης 

και προσωπικής ανάπτυξης που συνδέονται µε το επάγγελµά τους. 

   Έπειτα, η έρευνα του Μλεκάνη (2005) για τις συνθήκες εργασίας των εκπαιδευτικών 

Πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης στην Ελλάδα από την οποία προέκυψε ότι οι συνθήκες εργασίας 

διαφοροποιούνται ανάλογα µε τη σχολική µονάδα στην οποία εργάζονται οι εκπαιδευτικοί. Επίσης, 

οι εκπαιδευτικοί θεωρούν ότι οι συνθήκες εργασίας είναι ένας παράγοντας που µπορεί, κατά 

περίπτωση, ή να τους ενισχύει ή να τους παρεµποδίζει κατά την άσκηση του επαγγέλµατός τους.  

   Ο ∆ηµητρόπουλος (1998) διερεύνησε την ικανοποίηση µεταξύ 2.844 εκπαιδευτικών της 

Πρωτοβάθµιας και ∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης και συµπέρανε ότι οι παράγοντες που συµβάλλουν 

είναι η προσωπική ικανοποίηση από την προσφορά, η αναγνώριση προσφοράς του εκπαιδευτικού 

έργου, η έκταση ανεξαρτησίας στο εκπαιδευτικό έργο και το κοινωνικό κύρος του εκπαιδευτικού, ενώ 

ο παράγοντας µε το µικρότερο ρόλο στην ικανοποίηση, είναι η σχετική έλλειψη ελέγχου κατά την 

άσκηση του εκπαιδευτικού έργου τους.  
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   Μετά η έρευνα της Γραµµατικού (2010) που στόχο είχε να ερευνήσει τους παράγοντες που 

συµβάλλουν στην ποιότητα της επαγγελτικής ζωής και συνδέονται µε την επαγγελτική ικανοποίηση 

που βιώνουν οι εκπαιδευτικοί της Πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης ως προς τις συνθήκες εργασίας τους. 

Με βάση τα συµπεράσµατα της συγκεκριµένης έρευνας, φαίνεται ότι οι εκπαιδευτικοί είναι 

ικανοποιηµένοι από το επάγγελµά τους, αλλά ως προς µερικές πτυχές των επαγγελµατικών συνθηκών 

που βιώνουν στο σχολείο, όπως είναι η αξιολόγηση, οι ευκαιρίες διαρκούς επιµόρφωσής τους και 

εξέλιξής τους και η διασύνδεση και συνεργασία του σχολείου µε άλλους φορείς της κοινωνίας, 

διαφαίνεται κάποια δυσαρέσκεια. Επιπρόσθετα, οι εκπαιδευτικοί των δηµοτικών σχολείων είναι 

δυσαρεστηµένοι από τις υποδοµές, και τα εκπαιδευτικά µέσα που τους διατίθενται.  

   Επίσης η έρευνα της Saiti (2007) σε Ελληνικά σχολεία πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης κατέδειξε επτά 

παράγοντες που σχετίζονται µε την εργασία τους. Οι παράγοντες αυτοί είναι ο ρόλος του διευθυντή 

και το σχολικό κλίµα, οι πιθανότητες προαγωγής και αµοιβών, η αναγνώριση των προσπαθειών των 

εκπαιδευτικών και η εκπαιδευτική διοίκηση, ο µισθός, ο σχολικός οργανισµός, τα συναισθήµατα των 

δασκάλων για την δουλειά τους, και η συνεργασία µε τους συναδέλφους. 

   Αντικείµενο της έρευνας που διεξήγαγε η Παπαναούµ (2003), σε ένα δείγµα 710 εκπαιδευτικών της 

Πρωτοβάθµιας και ∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης, ήταν η ικανοποίηση από το επάγγελµά τους 

συνολικά και ιδιαίτερα σε σχέση µε µερικές όψεις του επαγγέλµατος. Περισσότεροι από τους µισούς 

εκπαιδευτικούς εξέφρασαν υψηλό βαθµό ικανοποίησης συνολικά, ιδιαίτερα οι εκπαιδευτικοί της 

Πρωτοβάθµιας Εκπαίδευσης. Επίσης, υψηλό βαθµό δήλωσαν οι άνδρες εκπαιδευτικοί άνω των 45 

ετών και εκπαιδευτικοί µε επαγγελµατική πείρα πάνω από 18 έτη. Ως σηµαντικοί παράγοντες 

σηµειώθηκαν η ικανοποίηση προσωπικών προσδοκιών, η επαφή µε τους µαθητές, οι συνθήκες 

εργασίας, ενώ σε δυσαρέσκεια οδηγούν οι κακές συνθήκες εργασίας και οι διάφορες κακές κρίσεις. 

   Επιπλέον οι Ματσαγγούρας και Μακρή – Μπότσαρη (2003) στο άρθρο τους «Επαγγελµατική 

Ικανοποίηση και Αυτοεκτίµηση Εκπαιδευτικών: Εννοιολογική Οριοθέτηση, Σπουδαιότητα και 

Παράγοντες Πρόβλεψης» διερεύνησαν το βαθµό της επαγγελµατικής ικανοποίησης και της 

αυτοεκτίµησης των Ελλήνων δασκάλων και τους παράγοντες που συµβάλλουν στη διαµόρφωση τους. 

Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι οι εκπαιδευτικοί της Πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης δηλώνουν υψηλούς 

βαθµούς σφαιρικής επαγγελµατικής ικανοποίησης, στην οποία συµβάλλουν κατά σειρά, η 

ικανοποίηση από τις σχέσεις µε τους προϊσταµένους, η ικανοποίηση από την κοινωνική υπόσταση 

του διδασκαλικού επαγγέλµατος και η ικανοποίηση των Εκπαιδευτικών της Τεχνικής Εκπαίδευσης 
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από την ελευθερία επιλογής του τρόπου εργασίας. Οι εξωτερικοί σε σχέση µε την εργασία 

παράγοντες, όπως είναι ο µισθός, δεν είχαν σηµαντική συµβολή στην πρόβλεψη της σφαιρικής 

επαγγελµατικής ικανοποίησης. 

   Οµοίως, σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της µελέτης, οι δάσκαλοι δηλώνουν υψηλούς βαθµούς 

αυτοεκτίµησης, η οποία έχει σχέση µε την επαγγελµατική ικανότητα, τη νοηµοσύνη, τις σχέσεις µε 

τους συναδέλφους, τη δηµιουργικότητα και τη διοικητική-οργανωτική ικανότητα. Στην ερευνητική 

προσπάθεια των Ζουρνατζή κ.α. (2006), σκοπός ήταν να εξεταστεί η επαγγελµατική ικανοποίηση 

µόνιµων Ελλήνων καθηγητών φυσικής αγωγής που απασχολούνται στη δηµόσια εκπαίδευση και να 

διαπιστωθεί εάν υπάρχουν διαφορές µεταξύ των διαστάσεων του συγκεκριµένου φαινοµένου µεταξύ 

της Πρωτοβάθµιας και ∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης. Τα αποτελέσµατα της έρευνας σε 437 

καθηγητές φυσικής αγωγής Πρωτοβάθµιας και ∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης έδειξαν ότι σε γενικές 

γραµµές ότι οι Έλληνες εκπαιδευτικοί είναι ικανοποιηµένοι από την εργασία τους. Πιο αναλυτικά, 

προκύπτει ότι οι εκπαιδευτικοί είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι από τη φύση της ίδιας της εργασίας 

και τον άµεσο προϊστάµενο και λιγότερο ικανοποιηµένοι από της συνθήκες εργασίας. Αντίθετα, οι 

εκπαιδευτικοί δήλωσαν ότι δεν είναι ικανοποιηµένοι από τον οργανισµό στον οποίο δουλεύουν και 

τις οικονοµικές αποδοχές που παρέχει η εργασία τους. Επίσης, σηµειώθηκε ότι η ικανοποίηση από 

τους προαναφερθέντες παράγοντες φαίνεται να διαφοροποιείται ανάµεσα στις δύο εκπαιδευτικές 

βαθµίδες. 

   3.4 Έρευνες στο διεθνή χώρο 

Αρκετές µελέτες έχουν επικεντρωθεί στη διερεύνηση των παραγόντων που επηρεάζουν την 

επαγγελµατική ικανοποίηση και τη δυσαρέσκεια των εκπαιδευτικών (Papanastasiou & Zembylas 

2006), (Borg & Riding 1991). Η διαπίστωση των ερευνών είναι ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση 

επηρεάζεται τόσο από ενδογενείς όσο και από εξωγενείς παράγοντες. Ενδογενής παράγοντας 

θεωρείται η επαφή µε τα παιδία και εξωγενείς παράγοντας ο µισθός, οι προοπτικές προαγωγής και οι 

συνθήκες εργασίας. 

   Η σηµασία της είναι αναµφίβολα µεγάλη και πολλές µελέτες στο διεθνή χώρο έχουν επιχειρήσει, 

τις τελευταίες τρεις δεκαετίες, να προσδιορίσουν τους παράγοντες ικανοποίησης των εκπαιδευτικών 

στην Πρωτοβάθµια και στη ∆ευτεροβάθµια Εκπαίδευση (Eliophotou-Menon, Papanastasiou & 

Zempylas, 2008). 
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   Ταυτόχρονα η Evans (1998) υποστηρίζει ότι διαφορετικοί παράγοντες επηρεάζουν την 

επαγγελµατική ικανοποίηση των δύο φύλων. Οι παράγοντες αυτοί για τις γυναίκες εκπαιδευτικούς 

είναι το εργασιακό περιβάλλον, οι διαπροσωπικές σχέσεις και η επίβλεψη του προϊστάµενου ενώ για 

τους άνδρες οι απολαβές και η ασφάλεια της εργασίας. Οι Jewell & Siegall (1990) υποστηρίζουν ότι 

δεν είναι το φύλο των εργαζοµένων που σχετίζεται αλλά ορισµένοι παράγοντες που 

διαφοροποιούνται µε το φύλο. 

   Πολλές µελέτες καταδεικνύουν ότι η ικανοποίηση των εκπαιδευτικών επηρεάζεται από εσωτερικά 

κίνητρα που σχετίζονται µε την είσοδο στο επάγγελµα λόγω της αγάπης τους για τη διδασκαλία και 

τα παιδιά. Αντίθετα, οι εκπαιδευτικοί είναι δυσαρεστηµένοι για τη χαµηλή µισθοδοσία, το φόρτο 

εργασίας και τον τρόπο αντιµετώπισής τους από την κοινωνία. Γενικά οι µελέτες έδειξαν ότι τα 

επίπεδα επαγγελµατικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών, εξαρτώνται από ορισµένα ατοµικά, 

κοινωνικά και πολιτιστικά χαρακτηριστικά των σχολείων (Spear, Gould & Lee, 2000). 

   Ερευνητικά δεδοµένα χαρακτηρίζουν την ικανοποίηση ως ένα βασικό παράγοντα, ο οποίος 

συνδέεται µε την αποτελεσµατικότητα των σχολείων (Zigarreli, 1996). ∆ιάφορες έρευνες κατά 

καιρούς πραγµατεύονται τη σχέση της µε διάφορα δηµογραφικά χαρακτηριστικά. Σε έρευνα του 

Plihal (1982), βρέθηκε πως τα έτη εµπειρίας είχαν θετική συσχέτιση µε τις εσωτερικές ανταµοιβές, 

γεγονός που αιτιολογήθηκε από τη σηµασία που έδιναν οι ίδιοι οι εκπαιδευτικοί από την «επαφή τους 

µε τους µαθητές». Όσον αφορά τη γεωγραφική θέση του σχολείου, οι εκπαιδευτικοί στις αγροτικές 

περιοχές βρέθηκαν να είναι λιγότερο ικανοποιηµένοι (Haughey & Murphy, 1984) σε σχέση µε τους 

εκπαιδευτικούς των αστικών περιοχών (Ruhl-Smith, 1991), ενώ από την άποψη του φύλου, οι 

γυναίκες εκπαιδευτικοί βίωναν µεγαλύτερη επαγγελµατική ικανοποίηση από τους άνδρες 

συναδέλφους τους (Chapman & Lowther, 1982), (Watson et al., 1991). 

   Ειδικότερα οι Dinham & Scott (1998, 2000) µε βάση τη θεωρία του Herzberg υιοθετούν ένα νέο 

µοντέλο ικανοποίησης και προτείνουν µία τρίτη περιοχή παραγόντων που εµπερικλείουν παράγοντες 

στο επίπεδο του συστήµατος του σχολείου όπως επίσης και σε ευρύτερες κοινωνικές δυνάµεις. Η 

έρευνα υποστηρίζει πως η βελτίωση της επαγγελµατικής ικανοποίησης/δυσαρέσκειας των 

εκπαιδευτικών θα πρέπει να αναζητηθεί µέσω της ενίσχυσης ενδοσχολικών παραγόντων όπως είναι 

κυρίως το σχολικό κλίµα, η ηγετική συµπεριφορά του διευθυντή της σχολικής µονάδας, (Baughman 

1996), (Blasé & Roberts 1994), η λήψη απόφασης, η φήµη του σχολείου και η σχολική υποδοµή. Οι 
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παράγοντες αυτοί ελέγχονται και κατά συνέπεια καθαρίζονται από τα ίδια τα σχολεία και τους 

διευθυντές. 

   Η επαγγελµατική ικανοποίηση εκπαιδευτικών εξαρτάται, και από παράγοντες όπως: ανάπτυξη 

ουσιαστικών σχέσεων µε τους µαθητές, ανάπτυξη κοινωνικών σχέσεων µε συναδέλφους, συµµετοχή 

σε διαδικασίες λήψης αποφάσεων, δυνατότητα εφαρµογής νέων ιδεών, αυτονοµία και ανεξαρτησία 

και ευκαιρίες για ατοµική ανάπτυξη (Papanastasiou & Zempylas, 2006). 

   Παροµοίως, η έρευνα των Rhodes, Nevill & Allan (2004) για την επαγγελµατική ικανοποίηση και 

δυσαρέσκεια εκπαιδευτικών Πρωτοβάθµιας και ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης έδειξε ότι για να 

επιτευχθεί υψηλή επαγγελµατική ικανοποίηση χρειάζονται τα εξής: καλές σχέσεις µε τους 

συναδέλφους, εργασία για την επίτευξη κοινών στόχων, δυνατότητα ανταλλαγής εµπειριών µε τους 

συναδέλφους, κλίµα επιτυχίας που επικρατεί στο σχολείο και συνολική προσπάθεια για επίτευξη 

αποτελεσµατικής γνώσης. Αντίθετα, παράγοντες που την µειώνουν σηµαντικά είναι ο φόρτος 

εργασίας, ο αυξηµένος χρόνος που δαπανούν οι εκπαιδευτικοί σε διοικητικά θέµατα σχολείου, η 

δυσκολία εξισορρόπησης προσωπικής και επαγγελµατικής ζωής και η άποψη της κοινωνίας για τους 

εκπαιδευτικούς. Επίσης, οι πέντε σηµαντικότεροι παράγοντες που οι εκπαιδευτικοί σκέφτονται να 

παραµείνουν στη θέση τους τα επόµενα πέντε χρόνια είναι οι υψηλότερες αποδοχές, η αναγνώριση 

από την πολιτική εκπαιδευτική ηγεσία, η βούληση τους να βοηθούν παιδιά, η ελαστική διοίκηση και 

η διάθεση περισσότερου χρόνου για σχεδιασµό και προετοιµασία της διδασκαλίας. Αντίθετα, οι 

πέντε σηµαντικότεροι παράγοντες εγκατάλειψης του επαγγέλµατος τα επόµενα πέντε χρόνια είναι: η 

αυξανόµενη εποπτεία από τη διοίκηση, ο αυξανόµενος φόρτος εργασίας, η απειθαρχία των µαθητών 

και τα προβλήµατα συµπεριφοράς των µαθητών, η επιδεινούµενη ανισορροπία µεταξύ εργασίας και 

προσωπικής ζωής και οι συνεχείς αλλαγές. 

   Ωστόσο οι Joseph & Schumacher (1995) στην έρευνα που είχαν διεξάγει σε ιδιωτικό Κολλέγιο για 

να διαπιστώσουν τις αιτίες που συµβάλλουν στην ικανοποίηση, κατέληξαν στο συµπέρασµα ότι οι 

δηµογραφικοί παράγοντες επηρεάζουν την δυσαρέσκεια αλλά όχι την ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών. Τα αποτελέσµατά τους υποστηρίζουν την θεωρία των δύο παραγόντων του Herzberg 

όπου προκαλείται από ενδογενείς παράγοντες ενώ η δυσαρέσκεια είναι συνδεδεµένη µε εξωτερικές 

συνθήκες. 
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   Ενώ ο Ερωτοκρίτου (1996) σε έρευνα που πραγµατοποίησε σε Κύπριους εκπαιδευτικούς της 

Πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης διαπίστωσε ότι εξαρτάται από την ηλικία και την ιεραρχικά ανώτερη 

θέση. Επιπρόσθετα, ο βαθµός είναι χαµηλότερος από τους ευρωπαίους συναδέλφους τους συνολικά. 

   Σε σχετική της έρευνα, η Evans (1998) σε µελέτη της υποστηρίζει τη διάκριση µεταξύ των όρων 

«satisfactory», πράγµα που σηµαίνει αποδεκτό ή απολύτως καλό και «satisfying», που σηµαίνει την 

εκπλήρωση ή την εγγενή αµοιβή. Προτείνει, µάλιστα τον επαναπροσδιορισµό του όρου 

«ικανοποίηση από την εργασία» αναφερόµενη σε δύο συστατικά του: την άνεση (job comfort) και 

την εργασιακή εκπλήρωση (job fulfillment). Το πρώτο σχετίζεται µε το βαθµό ικανοποίησης 

κάποιου από τις συνθήκες εργασίας και τις καταστάσεις, όπως είναι οι αποδοχές και το δεύτερο 

αναφέρεται στο βαθµό που το άτοµο είναι ευχαριστηµένο από καταστάσεις, όπως είναι η αναγνώριση 

από τους ανωτέρους και η αίσθηση της επιτυχίας. 

   Η επαγγελµατική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών χαρακτηρίζεται από έρευνες ως ένας βασικός 

παράγοντας ο οποίος συνδέεται µε την αποτελεσµατικότητα των σχολείων (Zigarreli, 1996). 

∆ιάφορα δηµογραφικά χαρακτηριστικά συνδέονται µε την ικανοποίηση όπως διαπιστώθηκε από 

έρευνα που έκαναν οι Haughey & Murphy (1984) όπου οι εκπαιδευτικοί σε αγροτικές περιοχές 

βρέθηκαν να είναι λιγότερο ικανοποιηµένοι σε σχέση µε αυτούς των αστικών περιοχών. Επιπλέον 

έρευνα των Chapman & Lauther (1982) κατέδειξε ότι οι γυναίκες εκπαιδευτικοί βιώνουν µεγαλύτερη 

επαγγελµατική ικανοποίηση από τους άνδρες συναδέλφους τους. 

   Επίσης, σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας των Dinham & Scott (1998) οι εκπαιδευτικοί 

δηµόσιων σχολείων στην Αυστραλία εκδήλωσαν µεγαλύτερη ικανοποίηση σε συνάρτηση µε την 

επίδοση των µαθητών και την προσωπική επαγγελµατική ανάπτυξη, ενώ τη µικρότερη ικανοποίηση 

οι ερωτώµενοι την εκδήλωσαν σε συνάρτηση µε το φόρτο εργασίας, κοινωνική θέση, κύρος των 

εκπαιδευτικών και αξιοκρατικές προαγωγές. Η ηγεσία, η επικοινωνία και ο τρόπος λήψης αποφάσεων 

είναι επίσης αξιόλογοι παράγοντες. 

   Η έρευνα των McMillan & Ma (1999) σε δασκάλους στον Καναδά έδειξε ότι σχετίζεται θετικά µε 

τις συνθήκες του χώρου εργασίας και ιδιαίτερα µε τον έλεγχο της διοίκησης, τη διδακτική ικανότητα 

του εκπαιδευτικού και την οργανωτική κουλτούρα του. 

   Ορισµένοι ερευνητές θεωρούν ότι σχετίζεται µε την αφοσίωση που δείχνει ένα άτοµο στον 

οργανισµό που εργάζεται όπως επίσης και µε την απόδοση του οργανισµού. Αυτό διαπιστώθηκε σε 
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έρευνα που έγινε από τον Ostroff (1992) σε ένα δείγµα 13808 καθηγητών. Επίσης ο Ostroff (1992) 

κατέγραψε ότι για την απόδοση του οργανισµού συµβάλουν οι εξής πέντε τοµείς σε επίπεδο 

σχολικής µονάδας: α) επίδοση µαθητών, β) διαγωγή µαθητών, γ) ικανοποίηση µαθητών, δ) ροή 

ανανέωσης του προσωπικού και ε) επίδοση της διοίκησης. 

   Ακόµη οι Eliophotou-Menon, Papanastasiou & Zempylas (2008), οι οποίοι διένειµαν σχετικό 

ερωτηµατολόγιο σε δασκάλους παιδικών σταθµών, Πρωτοβάθµιας και ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης 

της Κύπρου συµπέραναν τους παρακάτω τέσσερις παράγοντες που επηρεάζουν σηµαντικά την 

ικανοποίηση των εκπαιδευτικών: α) το φύλο - οι άνδρες εκδήλωσαν µεγαλύτερη ικανοποίηση από τις 

γυναίκες, β) το σχολικό επίπεδο - οι εκπαιδευτικοί που εργάζονται σε χαµηλότερα επίπεδα 

εκπαίδευσης βρέθηκαν περισσότερο ικανοποιηµένοι σε σχέση µε αυτούς που εργάζονται σε 

ψηλότερα επίπεδα εκπαίδευσης, γ) το σχολικό κλίµα επηρεάζει επίσης σηµαντικά την ικανοποίηση 

και δ) οι εκπαιδευτικοί, που ικανοποιήθηκαν µε το βαθµό στον οποίο είχαν πετύχει τους 

επαγγελµατικούς στόχους τους, αναφέρουν µεγαλύτερη γενική επαγγελµατική ικανοποίηση. 

   Στη συγκεκριµένη µελέτη τα εκπαιδευτικά προσόντα, οι ευκαιρίες για ηγεσία στο σχολείο και 

συµµετοχή στη λήψη αποφάσεων δεν επηρεάζουν την ικανοποίηση της εργασίας. Επιπλέον η 

επαγγελµατική ικανοποίηση που νιώθει το άτοµο από την εργασία του έχει άµεση σχέση µε την 

παραγωγικότητα του (Rice et al., 1991). Συγκεκριµένα έχει σχέση µε την ποιότητα και την 

σταθερότητα του εκπαιδευτικού τους έργου το οποίο βέβαια έχει αντίκτυπο στην επίδοση των 

µαθητών (Asthton & Webb, 1986). 

      Έρευνα από τους Rhodes, Nevill & Allan (2004) για την επαγγελµατική ικανοποίηση και 

δυσαρέσκεια εκπαιδευτικών Πρωτοβάθµιας και ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευσης έδειξε ότι για να 

επιτευχθεί υψηλή επαγγελµατική ικανοποίηση χρειάζονται καλές σχέσεις µε τους συναδέλφους, 

εργασία για την επίτευξη κοινών στόχων, δυνατότητα ανταλλαγής εµπειριών µε τους συναδέλφους και 

συνολική προσπάθεια για την επίτευξη αποτελεσµατικής γνώσης. Αντίθετα παράγοντες που την 

µειώνουν είναι ο φόρτος εργασίας και ο αυξηµένος χρόνος που ξοδεύουν σε διοικητικά θέµατα 

σχολείου. Την σηµαντικότητα του παράγοντα για τις διαπροσωπικές σχέσεις επιβεβαιώνουν επίσης οι 

Brunetti (2001) και Watson (1991). Παρόµοια έρευνα των Woods & Weasmer (2004) υποστήριξε 

ότι οι διαπροσωπικές σχέσεις συµβάλλουν θετικά στην ικανοποίηση των εκπαιδευτικών. Έρευνα των 

Spear, Gould & Lee (2000) τονίζει την σηµαντικότητα που διαδραµατίζουν τα χαρακτηριστικά του 

σχολείου στην ικανοποίηση των εκπαιδευτικών. 
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   Τέλος, σύµφωνα µε τους Bindhu & Sudheeshkumar (2006) έχει σχέση µε το γενικό συναίσθηµα 

του ατόµου για τη φύση της εργασίας. Αν το γενικό συναίσθηµα ως αποτέλεσµα από τις συνθήκες 

εργασίας είναι ικανοποιητικό, το άτοµο νιώθει επαγγελµατική ικανοποίηση. Οι ίδιοι διαπιστώνουν 

πως στην εποχή µας υπάρχει ένα συναίσθηµα ότι οι εκπαιδευτικοί δεν είναι ικανοποιηµένοι από την 

εργασία τους. Φαίνεται ότι υπάρχει µία αυξανόµενη δυσαρέσκεια απέναντι στην εργασία τους που 

προκύπτει από την πτώση του επιπέδου της εκπαίδευσης. Οι εκπαιδευτικοί είναι δυσαρεστηµένοι 

παρά τα διαφορετικά πλάνα και προγράµµατα που εκπονούνται για τη βελτίωση του έργου τους. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4ο 

Παράγοντες – Συνέ̟ειες της ε̟αγγελµατικής ικανο̟οίησης στην εκ̟αίδευση 
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4.1 Οι ̟αράγοντες ̟ου ε̟ηρεάζουν και καθορίζουν την ε̟αγγελµατική 

ικανο̟οίηση 

Η προσέγγιση της επαγγελµατικής ικανοποίησης είναι πολύ δύσκολη γιατί δεν υπάρχει ένας κοινά 

αποδεκτός ορισµός αλλά επίσης δεν υπάρχει και τρόπος µέτρησης. Είναι ένα σύνολο παραγόντων 

οργανωτικοί, ατοµικοί, εξωτερικοί και περιβαλλοντικοί οι οποίοι καθορίζουν τα επίπεδα 

επαγγελµατικής ικανοποίησης. Οι ατοµικοί παράγοντες περιλαµβάνουν πολλά χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητας. Ως πρώτος ατοµικός παράγοντας είναι η ηλικία του κάθε εργαζόµενου µέσα στον 

χώρο που εργάζεται. Παίζει σηµαντικό ρόλο η ηλικία στην εργασία καθώς όσο µεγαλώνει κανείς 

στην ίδια επιχείρηση αυξάνεται και η ικανοποίηση του αφού έχει γίνει αποδεκτός από όλους τους 

τοµείς της επιχείρησης. Μετά το πέρασµα των πολυετών χρόνων εργασίας, ο εργαζόµενος 

προσαρµόζεται καλύτερα στο χώρο εργασίας λόγω των εµπειριών του (Spector, 2000). Τα άτοµα µε 

µεγάλη θητεία στην δουλειά τους είναι περισσότερο ικανοποιηµένα από τα άτοµα µε λιγότερα 

χρόνια υπηρεσίας (Zarafshani & Alibaygi 2009). Το φύλο του κάθε εργαζόµενου παίζει εξίσου 

καθοριστικό ρόλο καθώς για το διαχωρισµό ανάµεσα σε γυναίκες και άντρες υπήρχαν από παλιά 

συγκρούσεις. Η παρουσία του γυναικείου φύλου παλαιότερα στον εργασιακό χώρο δεν έπαιζε 

σπουδαίο ρόλο και δεν είχε την απαιτούµενη ικανοποίηση όπως αυτή που έπαιρνε το αντίθετο φύλο. 

Όµως µε το πέρασµα των χρόνων έχει επηρεάσει καταλυτικά αυτός ο διαχωρισµός και το γυναικείο 

φύλο καθώς όλο και πιο πολύ πληθύνεται στον εργασιακό χώρο, περιέχει τον ίδιο βαθµό 

ικανοποίησης µε το αντρικό φύλο και ο διαχωρισµός κοντεύει να εξαλειφτεί (Spector, 2000). 

Αναφέρεται ότι το γυναικείο εργατικό δυναµικό στις περισσότερες επιχειρήσεις είναι περισσότερο 

ικανοποιηµένο από το αντρικό φύλο ως προς τις αµοιβές και τα οφέλη που τους παρέχονται στην 

εργασία, ενώ το αντρικό εργατικό δυναµικό είναι περισσότερο ικανοποιηµένο µε άλλες πτυχές της 

εργασίας τους, όπως µε τις σχέσεις στο κοινωνικό περίγυρο της εργασίας, διαδικασίες λειτουργίας, 

εποπτεία κ.α. (Porfeli & Mortimer, 2010). Επιπλέον ένας παράγοντας που επηρεάζει την 

ικανοποίηση του ατόµου είναι ο βαθµός θέσης που του έχει παραχωρηθεί στον οργανισµό. Ο 

παράγοντας αυτός στηρίζεται σε µια βαθµίδα ιεράρχησης θέσεων των εργαζοµένων που κατέχουν 

στην επιχείρηση. Αλληλοσυνδέεται µε την ικανοποίηση επειδή µέσω της οικονοµικής άνεσης τα 

άτοµα νιώθουν περισσότερη αναγνώριση στην εργασία τους και έχουν περισσότερες ευκαιρίες 

προοπτικών για προαγωγή (Oshagbemi, 2003). Σε οργανωτικό επίπεδο έχει αναδειχθεί ο ρόλος του 

σχολικού συµβουλίου, των µεταβλητών σχολικής κουλτούρας, της ευηµερίας των εκπαιδευτικών και 

των δοµικών χαρακτηριστικών. Τέλος, οι εξωτερικοί περιβαλλοντικοί παράγοντες αφορούν το ρόλο 
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της διοίκησης (Devos et al., 2006). Περιβαλλοντικοί παράγοντες είναι διάφορα χαρακτηριστικά από 

την εργασία των ατόµων, όπου αναφέρονται στο περιεχόµενο και τη φύση των εργασιακών 

καθηκόντων. Πιο συγκεκριµένα αυτά τα εργασιακά χαρακτηριστικά µελετήθηκαν περισσότερο µέσα 

από το «µοντέλο χαρακτηριστικών» (job characteristics models) των Hackman & Oldham 

(παρατίθεται στο Κάντας, 1998). Βασικότεροι παράγοντες του µοντέλου αυτού είναι πέντε 

χαρακτηριστικά εργασίας τα οποία αναφέρονται: 1) στην ποικιλία δεξιοτήτων, 2) στην ταυτότητα του 

έργου που εκτελεί ο κάθε εργαζόµενος, 3) στην σπουδαιότητα του έργου, 4) στην αυτονοµία που έχει 

ο κάθε εργαζόµενος στην δουλειά του και 5) στην εργασιακή ανάδραση – ανατροφοδότηση. 

   Ο συνδυασµός των πρώτων χαρακτηριστικών (ποικιλία των δεξιοτήτων, ταυτότητα και 

σπουδαιότητα του έργου), οδηγεί στην σπουδαιότητα της εργασίας και στην αξία αυτής. Η 

αυτονοµία οδηγεί τους εργαζόµενους σε υπευθυνότητα και η ανατροφοδότηση βοηθάει στην 

αποφυγή λαθών στην εργασία καθώς και σε διορθωτικές κινήσεις αν αυτό χρειαστεί (Spector, 2000). 

Ένας άλλος παράγοντας που θα µπορούσε να θεωρηθεί ότι επιδρά σηµαντικά στην επαγγελαµτική 

ικανοποίηση είναι η ηγεσία που υπάρχει µέσα στον οργανισµό. Όταν ο ηγέτης ενδιαφέρεται για τις 

ανάγκες των υφισταµένων του και προσπαθεί να τους παρέχει εµπιστοσύνη και καθορισµό στους 

στόχους της επιχείρησης τότε βοηθά να υπάρξει µια υγιείς συνεργασία και εκτίµηση µε τους 

εργαζόµενους του για την ανάπτυξη της επιχείρησης (Ζαβλανός, 2002). Η αµοιβή των εργαζοµένων 

είναι ένας τελευταίος παράγοντας που επηρεάζει την ικανοποίηση τους. Ο Spector (1997), αναφέρει 

ότι δεν έχει τόσο σηµασία το επίπεδο αµοιβών όσο η δίκαιη παροχή ανταµοιβών. Πιο 

συγκεκριµένα, η ικανοποίηση σε αυτό τον τοµέα, προέρχεται από την δηµιουργία ενός δίκαιου 

συστήµατος αµοιβών και γενικότερα ενός δίκαιου εργασιακού περιβάλλοντος που αφορά στο 

σύστηµα αµοιβών, ανταµοιβών και προαγωγών. Κατά τον Spector (1997, p.42) το επίπεδο των 

αµοιβών σχετίζεται σε µικρό βαθµό µε την επαγγελµατική ικανοποίηση. Αυτό που έχει σηµασία 

είναι η δηµιουργία ενός δίκαιου και διαφανούς συστήµατος προσδιορισµού των αµοιβών και 

γενικότερα ενός δίκαιου εργασιακού περιβάλλοντος όσον αφορά το σύστηµα αµοιβών και 

ανταµοιβών. Τα χρήµατα δεν αποτελούν κίνητρο ωστόσο οι άνθρωποι έχουν την ανάγκη να 

γνωρίζουν ότι το σύστηµα αµοιβών και οι διαδικασίες προαγωγών βασίζοντας σε δίκαια και ισότιµα 

πρότυπα (Johns, 1996). 

   Το µοντέλο των Lent & Brown (2006) περιλαµβάνει πέντε κατηγορίες των µεταβλητών 

πρόβλεψης της. Αυτές περιλαµβάνουν α) την προσωπικότητα/συναισθηµατικά χαρακτηριστικά, β) 

την πρόοδο στις κατευθυνόµενες στο στόχο δραστηριότητες, γ) την αυτο-αποτελεσµατικότητα που 
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σχετίζεται µε την εργασία, δ) τις εργασιακές συνθήκες και ε) τα περιβαλλοντικά στηρίγµατα ή 

εµπόδια που σχετίζονται µε το στόχο και την αποτελεσµατικότητα. Επίσης, το να έχει κανείς 

σηµαντικούς στόχους και κάνοντας πρόοδο προς την επίτευξη αυτών των στόχων, έχει εµπειρικά 

υποστηριχθεί ως βασικός παράγοντας πρόβλεψης της γενικής ευηµερίας (Ryan & Deci, 2001). Το 

µοντέλο των Lent & Brown (2006) προϋποθέτει συγκεκριµένα, ότι η εργασιακή ικανοποίηση 

οφείλεται εν µέρει στην επίτευξη προόδου σε σχέση µε τους στόχους, που σχετίζονται µε την 

εργασία κάποιου. Η πρόοδος του στόχου των εκπαιδευτικών έχει επίσης βρεθεί ότι σχετίζεται έντονα 

µε δεκατρείς προγνωστικούς παράγοντες της ικανοποίησης,  που είναι οι µεταβλητές όπως η ηλικία, 

η εκπαίδευση, τα έτη προϋπηρεσίας και η πηγή ελέγχου, καθώς και οι οργανωτικές µεταβλητές, όπως 

η επικοινωνία µε τον επόπτη, η δέσµευση, το άγχος, η αυτονοµία, η αναγνώριση, η ρουτίνα, η 

επικοινωνία οµότιµων, η δικαιοσύνη και ο επαγγελµατισµός (Demirtas, 2010). Οι Snipes et al. 

(2005) ανέφεραν, ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση αποτελείται από πολλές πτυχές, 

συµπεριλαµβανοµένης της ικανοποίησης µε τον επιβλέποντα, την εργασία, την αµοιβή, τις ευκαιρίες 

εξέλιξης, τους συνεργάτες και τους πελάτες. Άλλα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας, όπως η 

αυτοεκτίµηση, η πηγή ελέγχου και η νεύρωση είναι εξίσου σηµαντικοί παράγοντες πρόβλεψης τόσο 

της επαγγελµατικής ικανοποίησης, όσο και της εργασιακής απόδοσης (Judge & Bono, 2001) µε την 

ακαδηµαϊκή ικανοποίηση των µαθητών (Duffy & Lent, 2009). Tο πρόγραµµα ∆ιεθνείς 

Εκπαιδευτικοί 2000 των Dinham & Scott (1998) διαπίστωσε, ότι ενδογενείς παράγοντες επηρεάζουν 

πλέον σε µεγάλο βαθµό την ικανοποίηση των εκπαιδευτικών, η οποία περιελάµβανε τις σχέσεις των 

εκπαιδευτικών µε τα παιδιά, την πνευµατική πρόκληση, την αυτονοµία, και τις δραστηριότητες που 

σχετίζονται άµεσα µε τη διδασκαλία, ενώ οι εξωγενείς παράγοντες είχαν µεγαλύτερο αντίκτυπο στη 

δυσαρέσκεια. Οι Dinham & Scott επεκτάθηκαν πέρα από την εγγενή-εξωγενή διχοτόµηση και 

εξέτασαν, επίσης, παράγοντες, που αφορούν συγκεκριµένα σχολεία. Αυτοί οι παράγοντες 

περιλαµβάνουν το κλίµα του σχολείου, τη φήµη, το στυλ ηγεσίας, καθώς και τις διαδικασίες λήψης 

αποφάσεων. Οι ερευνητές διαπίστωσαν, ότι υπήρχε µεγαλύτερη µεταβλητότητα στην επίδραση 

αυτών των παραγόντων στην εργασιακή ικανοποίηση µεµονωµένων εκπαιδευτικών και ότι αυτές οι 

µεταβλητές είχαν µια πιο ουδέτερη επίδραση τόσο από τους ενδογενείς, όσο και από τους εξωγενείς 

παράγοντες (Buyukgoze-Kavas et al., 2014). Επιπλέον µελέτες, που εξετάζουν την επαγγελµατική 

ικανοποίηση και τους παράγοντες που την επηρεάζουν, προτείνουν το µισθό, το φύλο, τη διοίκηση 

του σχολείου, την παροχή συµβουλών και τις συνθήκες εργασίας (Demirel & Erdamar, 2009). Όσον 

αφορά το µισθό, οι χαµηλοί µισθοί θεωρούνται συνήθως και αναφέρονται ως ένας από τους πιο 

σηµαντικούς λόγους, που δίνεται από τους εκπαιδευτικούς για την έξοδό τους από το επάγγελµα 
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(Marlow, Inman & Betancourt-Smith, 1996). Αντιλήψεις των εκπαιδευτικών για τις συνθήκες 

εργασίας είναι ιδιαίτερα προγνωστικοί παράγοντες της συµπεριφοράς των εκπαιδευτικών, της 

διατήρησης των εκπαιδευτικών, καθώς και της απόδοσης των µαθητών (Borman & Dowling, 2008). 

Στο σηµείο αυτό αξίζει να αναφέρουµε µια διαφορετική προσέγγιση των παραγόντων που 

επηρεάζουν την ικανοποίηση από την εργασία µε ένθερµους εκφραστές τους Glick, Hackman & 

Oldman (Linz, 2003). Σύµφωνα µε τους τελευταίους υπάρχουν δύο βασικές κατηγορίες παραγόντων: 

• Τα εσωτερικά χαρακτηριστικά της εργασίας (intrinsic job characteristics) και  

• Τα εξωτερικά χαρακτηριστικά της εργασίας (extrinsic job characteristics) 

   Στην πρώτη κατηγορία ανήκουν όλοι αυτοί οι παράγοντες που επηρεάζουν την αντίληψη του 

εργαζοµένου για τον εαυτό του ή τη δουλειά του και τον κινητοποιούν. Η θεωρία αναγνωρίζει 

πολλούς τέτοιους παράγοντες, όπως η αυτονοµία, η ελευθερία, η ολοκλήρωση, οι ευκαιρίες που 

προσφέρει η συγκεκριµένη εργασία για περαιτέρω εκπαίδευση και ανάπτυξη. Αντίθετα οι παράγοντες 

που κατατάσσονται στη δεύτερη κατηγορία είναι όλα τα πιθανά αποτελέσµατα από την εκτέλεση της 

συγκεκριµένης εργασίας, όπως ο προβλεπόµενος µισθός, η εργασιακή ασφάλεια, η προοπτική για 

προαγωγή, οι σχέσεις µε τους ανωτέρους και τους συναδέλφους. 

4.2 Οι συνέ̟ειες της ε̟αγγελµατικής ικανο̟οίησης στην εργασιακή συµ̟εριφορά 

των εκ̟αιδευτικών 

Σε έρευνες που έχουν διεξαχθεί για την εργασιακή συµπεριφορά η επαγγελµατική ικανοποίηση 

αποτελεί καθοριστικό παράγοντα για τη διαµόρφωση του ανθρώπου στο χώρο εργασίας του, όπως 

επίσης στην αποδοτικότητα, στη παραγωγικότητα, στις απουσίες και κινητικότητά του (Κάντας, 

1998), (Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001). 

   Το επίπεδο της επαγγελµατικής ικανοποίησης επηρεάζει τη θεσµική δέσµευση. Έτσι, οι 

εκπαιδευτικοί, που έχουν υψηλή επαγγελµατική ικανοποίηση, είθισται να δείχνουν και υψηλή θεσµική 

δέσµευση (Karslı & Iskender, 2009). Μελέτες έχουν δείξει, ότι συνδέεται θετικά τόσο µε την 

ατοµική απόδοση στην τάξη (Bakker & Bal 2010), όσο και µε την οργανωτική δέσµευση των 

εκπαιδευτικών (Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006). Πρόσφατες έρευνες έχουν επίσης δείξει, ότι το 

σθένος και η αφοσίωση είναι οι αντίθετοι πόλοι των διαστάσεων της επαγγελµατικής εξουθένωσης, 

της εξάντλησης και του κυνισµού (Gonzalez-Roma et al., 2006). Oι εκπαιδευτικοί από φυσικού τους 
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έχουν την ανάγκη να εκτιµώνται. Προσπαθούν να καθορίσουν το χώρο τους και τους ρόλους τους 

στο σχολείο, µέσω της σύγκρισής τους µε τους άλλους εκπαιδευτικούς. Η προσοχή των διευθυντών 

σε µια τέτοια ανάγκη και οι προσπάθειες τους στο να τις καλύψουν, βοηθά τους εκπαιδευτικούς να 

αισθάνονται πολύτιµοι, ικανοί, λειτουργικοί και απαραίτητοι. Με τη σειρά της µια τέτοια θετική 

προσέγγιση οδηγεί τους εκπαιδευτικούς σε ισχυρή εργασιακή δέσµευση προς τους φορείς τους 

(Karslı & Iskender, 2009). Οι εκπαιδευτικοί που είναι ικανοποιηµένοι από το επάγγελµά τους είναι 

περισσότερο θετικοί και συνεπείς στην αλληλεπίδραση µε τους µαθητές, επηρεάζουν θετικά την 

επίδρασή τους και µένουν στο επάγγελµα για περισσότερα χρόνια (Maslach & Leiter, 1999). Από 

την άλλη πλευρά οι κύριες πηγές δυσαρέσκειας είναι εξωγενείς και εξωτερικά ελεγχόµενες και 

εντοπίζονται στις οικονοµικές απολαβές και στις προοπτικές εξέλιξης και προσωπικής ανάπτυξης 

(McDonald, 1999), (Tye & O’Brien, 2002). Το επίπεδο των κινήτρων επηρεάζει, επίσης, την 

επαγγελµατική ικανοποίηση. Έτσι, το υψηλό κίνητρο προκαλεί υψηλή επαγγελµατική ικανοποίηση, 

ενώ το χαµηλό κίνητρο οδηγεί σε χαµηλή εργασιακή ικανοποίηση (Karslı & Iskender, 2009). 

Θεωρείται, ότι οι εκπαιδευτικοί µε υψηλότερα επίπεδα εργασιακής ικανοποίησης, καθώς και 

υψηλότερα επίπεδα δέσµευσης στον οργανισµό έχουν, επίσης, υψηλότερα επίπεδα παραγωγικότητας. 

Ως εκ τούτου, οι αρνητικοί παράγοντες για την παρακίνηση των εκπαιδευτικών θα πρέπει να 

εντοπιστούν και να εξαλειφθούν για να βελτιώσουν τα επίπεδα των κινήτρων τους (Karslı & Iskender, 

2009). Aπό την άλλη πλευρά, τα ευρήµατα δείχνουν, ότι η έλλειψη σηµαντικών πόρων στην εργασία 

για την αντιµετώπιση των εργασιακών απαιτήσεων µπορεί να σχετίζεται µε την επαγγελµατική 

εξουθένωση, το οποίο µπορεί να υπονοµεύσει περαιτέρω την επαγγελµατική δέσµευση και να 

οδηγήσει σε λιγότερη δέσµευση προς τον οργανισµό (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006). Ο Gill 

(1999) έχει προτείνει, ότι το περιβάλλον εργασίας µπορεί να δώσει την ευκαιρία για την 

αποκατάσταση των βασικών ψυχολογικών κινήτρων και για την αξιοποίηση των δυνατοτήτων, απλά 

επειδή οι άνθρωποι ξοδεύουν ένα µεγάλο ποσοστό του χρόνου τους στην εργασία. Η ικανοποίηση 

των ψυχολογικών αναγκών κατά την εργασία, όχι µόνο προωθεί τα εσωτερικά κίνητρα (απαραίτητα 

για την πιο παραγωγική εργασία), αλλά είναι επίσης απαραίτητη για την ανάπτυξη της δέσµευσης 

στην εργασία (Timms & Brough, 2013). Αν η εργασία του ατόµου έχει επιτυχία, νιώθει χαρά και 

παίρνει ικανοποίηση αν όχι θλίβεται και απογοητεύεται. Έτσι η εργασία διαµορφώνει την ψυχική 

κατάσταση η οποία τελικά επηρεάζει την απόδοση. ∆ιάφορες έρευνες (Judge et al., 2001), (Kafetsios 

& Loumakou, 2007) ,(Weiss, 2002), (Weiss & Beal, 2005 ) έδειξαν ότι το συναίσθηµα στην εργασία 

δεν µπορεί να εξισωθεί όπως αρχικά έχει θεωρηθεί (Locke, 1976) µε την επαγγελµατική 

ικανοποίηση η οποία δεν είναι µια συναισθηµατική κατάσταση αλλά ένα σύνολο στάσεων σχετικών 
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µε την εργασία (Ashkanasy, 2003)που αντικατοπτρίζουν γνωστικές αξιολογήσεις και πεποιθήσεις 

(Weiss, 2002). Όσον αφορά την επίδραση σχετικά µε την εργασία, η οργανωτική υποστήριξη 

υποτέθηκε, ότι συµβάλλει στη συνολική ικανοποίηση από την εργασία µε την εκπλήρωση των 

κοινωνικο-συναισθηµατικών αναγκών και την ενίσχυση της προσδοκώµενης απόδοσης-ανταµοιβής 

(Bogler & Nir, 2012). Γενικότερα, το θετικό συναίσθηµα µε την ευρεία έννοια του όρου, οδηγεί σε 

µεγαλύτερη επαγγελµατική ικανοποίηση (Connolly & Viswesvavan, 2002) και λιγότερη εργασιακή 

εγκατάλειψη (Show, 1999). 

   Προηγούµενες έρευνες υποδεικνύουν, ότι η ικανοποίηση από την εργασία είναι ζωτικής σηµασίας, 

λόγω των συνδέσεων της µε την εργασιακή απόδοση, τη σωµατική και ψυχική υγεία, τις αποφάσεις 

της σταδιοδροµίας (Reilly, Dhingra & Boduszek, 2013), τη δέσµευση στον οργανισµό και την 

επιθυµία παραµονής στο επάγγελµα. Γενικά, οι εργαζόµενοι, που νιώθουν πληρότητα, είναι πιο 

παραγωγικοί (Schaufeli, 2004) και είναι πιο πιθανό να προσφέρουν και εθελοντική εργασία, αν 

χρειαστεί (Saks, 2006). Επιπλέον, οι εκπαιδευτικοί, που παρουσιάζουν µεγαλύτερο ενθουσιασµό, 

φαίνεται να είναι πιο αποτελεσµατικοί στην κινητοποίηση του ενδιαφέροντος, της ενέργειας, του 

ενθουσιασµού και της περιέργειας των µαθητών (Bakker, 2005), (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 

2006). Στον εκπαιδευτικό τοµέα, η ικανοποίηση των εργαζοµένων θεωρείται, ότι επηρεάζει την 

αποτελεσµατικότητα του σχολείου και ως εκ τούτου, γίνεται αντιληπτή ως βασικός παράγοντας για 

τη βελτίωση των σχολικών επιδόσεων (Sargent & Hannum, 2005), (Bogler & Nir, 2012). Ένα 

υποστηρικτικό περιβάλλον, που ευνοεί την εκµάθηση των µαθητών, είναι πιθανό να αυξήσει την 

αίσθηση της αυτεπάρκειας των εκπαιδευτικών και την ικανοποίηση από την εργασία, ενώ παράλληλα 

προωθεί την αποτελεσµατική διδασκαλία (Wei, Patel & Young, 2014). Σε πρόσφατη έρευνα 

(Eliophotou-Menon & Athanasoula-Reppa, 2011) όσον αφορά το φύλο προέκυψε µάλλον ασαφής 

εικόνα για τον συγκεκριµένο συσχετισµό, µολονότι ειδικά στην εκπαίδευση οι γυναίκες φαίνεται πως 

είναι περισσότερο ικανοποιηµένες από την εργασία τους (Kremer-Hayon & Goldstein, 1990). Όσον 

αφορά ηλικία και χρόνια υπηρεσίας, τα ευρήµατα δείχνουν έκδηλη διαφορά µεταξύ νέων και 

παλαιότερων δασκάλων, καθώς οι τελευταίοι δηλώνουν µικρότερη ικανοποίηση και µεγαλύτερη 

πιθανότητα να εγκαταλείψουν την διδασκαλία (Lowther, Gill & Coppard, 1985), (DeNobile & 

McCormick, 2008). Τέλος είναι σηµαντικό, ότι υγιείς εκπαιδευτικοί µε υψηλή εργασιακή δέσµευση 

είναι πιθανό να εκτελέσουν και να πετύχουν εκπαιδευτικούς στόχους καλύτερα από τους συναδέλφους 

τους µε συµπτώµατα εξουθένωσης (Guglielmi & Tatrow, 1998). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5ο 

Συµ̟εράσµατα 
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5.1 Συµ̟εράσµατα 

Ολοκληρώνοντας αυτήν την βιβλιογραφική µας έρευνα παραθέτουµε τα συµπεράσµατα που 

βασίζονται στην άµεση αλληλεπίδραση της επαγγελµατικής ικανοποίησης µε τους εργαζόµενους 

στην υποχρεωτική εκπαίδευση. 

   Κατ’ αρχήν, σαφής ορισµός της επαγγελµατικής ικανοποίησης δεν υπάρχει λόγω ασυµφωνίας και 

έτσι έχει δηµιουργηθεί µια σωρεία από αναφορές. Ο ρόλος του εκπαιδευτικού µέσα στην εκπαίδευση 

είναι κοµβικός, αλλά για να είναι ικανοποιηµένος από την εργασία του παίζουν ρόλο ένα πλήθος 

παραγόντων από την υποδοµή του κτηρίου µέχρι την ανάπτυξη ουσιαστικών σχέσεων µε τους 

µαθητές.  

   Σύµφωνα µε µετρήσεις ερευνών  που έχουν γίνει µε διάφορες µεθόδους, όπως η επισκόπηση, στην 

οποία ως τρόπος συλλογής δεδοµένων είναι κυρίως το γραπτό ερωτηµατολόγιο και η κλίµακα, στην 

Ελλάδα και στο διεθνή χώρο, µεγάλο ποσοστό νιώθει ικανοποιηµένο από την εργασία του. Παρά τις 

δυσκολίες που αντιµετωπίζουν από τις κακές συνθήκες εργασίας, τις αµοιβές, το φόρτο εργασίας και 

τον τρόπο αντιµετώπισης τους από την κοινωνία, όπου σε αυτές τις δυσκολίες εµµένει το υπόλοιπο 

ποσοστό και νιώθει λιγότερο ικανοποιηµένο. Σε αυτήν τη θετική ικανοποίηση παίζουν ρόλο ένα 

σύνολο παραγόντων όπως είναι οι οργανωτικοί, οι ατοµικοί και οι εξωτερικοί περιβαλλοντικοί. Όπου 

σαν ατοµικοί παράγοντες περιλαµβάνονται πολλά χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του κάθε 

εργαζόµενου όπως η ηλικία του, σαν οργανωτικός παράγοντας είναι οι µεταβλητές της σχολικής 

κουλτούρας, η ευηµερία των εκπαιδευτικών και των δοµικών χαρακτηριστικών και τέλος σαν 

περιβαλλοντικός παράγοντας αναφέρονται το περιεχόµενο και η φύση των εργασιακών καθηκόντων. 

   Εν κατακλείδι σαν συνέπεια όλων αυτών οι εργαζόµενοι είναι ικανοποιηµένοι από το επάγγελµά 

τους και αυτό τους επηρεάζει θετικά και παραµένουν περισσότερα χρόνια γιατί νιώθουν πληρότητα 

και είναι πιο παραγωγικοί χωρίς να νιώθουν το αίσθηµα της εξουθένωσης. 
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