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Περίληψη 

Η ∆ηµόσια ∆ιοίκηση καλείται στις µέρες µας, περισσότερο από ποτέ, να ανταποκριθεί 

στις πολιτικές και κοινωνικοοικονοµικές µεταβολές, στις προκλήσεις της 

παγκοσµιοποίησης και των ραγδαίων τεχνολογικών εξελίξεων. Σε αυτό το µεταβαλλόµενο 

περιβάλλον η ∆ηµόσια ∆ιοίκηση στοχεύει στη διαρκή επιµόρφωση και εκπαίδευση του 

ανθρώπινου δυναµικού της, το οποίο διαδραµατίζει καίριο ρόλο. 

Η συστηµατική παρακολούθηση εκπαιδευτικών προγραµµάτων αποτελεί τον ακρογωνιαίο 

λίθο για τον εµπλουτισµό των γνώσεων και δεξιοτήτων του ανθρώπινου δυναµικού του 

δηµοσίου τοµέα, ώστε να µπορεί να ανταποκριθεί στην αποτελεσµατική εξυπηρέτηση των 

πολιτών. 

Σκοπός της παρούσης διπλωµατικής εργασίας είναι να διερευνηθούν οι απόψεις των 

Ελλήνων δικαστικών υπαλλήλων για την επιµόρφωση και την εκπαίδευση. Μέσω της 

θεωρητικής και ερευνητικής προσέγγισης, που ακολουθείται, θα εξετάσουµε και θα 

παρουσιάσουµε τον τύπο της εισαγωγικής εκπαίδευσης, το πλήθος των επιµορφωτικών-

εκπαιδευτικών προγραµµάτων, την ωφέλεια αυτών των προγραµµάτων για τους 

δικαστικούς υπαλλήλους, τις εκπαιδευτικές τους ανάγκες και άλλα στοιχεία που αφορούν 

το θέµα αυτό. Η συλλογή των στοιχείων έγινε µε τη χρήση ηλεκτρονικού 

ερωτηµατολογίου. Συµµετείχαν συνολικά 335 δικαστικοί υπάλληλοι σε αυτή την έρευνα. 

Η έρευνα κατέγραψε τις επιλογές των δικαστικών υπαλλήλων ως προς τα αντικείµενα, στα 

οποία ενδιαφέρονται να επιµορφωθούν. Η εργασία κλείνει µε προτάσεις για την οργάνωση 

εξ αποστάσεως εκπαιδευτικών προγραµµάτων και άλλες προτάσεις που θα µπορούσαν να 

συµβάλουν στη βελτίωση της προσφοράς της επιµόρφωσης και στην επανεξέταση 

πιθανών δυσλειτουργιών. 

 

Λέξεις κλειδιά: Εκπαίδευση ενηλίκων, ∆ια βίου µάθηση,  Επιµόρφωση – εκπαίδευση, 

∆ικαστικoί υπάλληλοι, Ανάγκες επιµόρφωσης. 
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ABSTRACT 

Nowadays, more than ever before, Public Administration is called to respond to the 

political and socio-economic changes, to the challenges of globalization and rapid 

technological changes. In this changing environment, Public Administration aims at the 

continuing education and training of its human resources, which play a key role.  

The systematically participating in educational programs is the cornerstone on enriching 

knowledge and skills of the human resources of the public sector, so as to be able to 

respond to the effective citizens service.  

The purpose of this thesis is to investigate the views of the Greek Judicial clerks about the 

training and education. Through the following theoretical and research approach, we will 

investigate and present the type of introductory training, the number of training- 

educational programs, the benefit of these programs for Judicial clerks, their educational 

needs and other information relating to this issue. The data collection was done using an 

electronic questionnaire. In total 335 judicial clerks participated in this survey. 

The survey recorded the clerks’ of the court choices concerning the areas in which they 

would like to be trained. This thesis ends with proposals for the organization of distance 

learning educational programs and other suggestions that could help improve training 

provision and review possible dysfunctions. 

 

Key words: Adult education, Life long learning, Training – education, Judicial Clerks, 

Training needs. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Σε έναν κόσµο που χαρακτηρίζεται από τις ραγδαίες εξελίξεις της τεχνολογίας, που 

ενσωµατώνονται σε όλες τις διαστάσεις της καθηµερινότητας και δηµιουργούν νέα 

δεδοµένα στην απασχόληση, την παγκοσµιοποίηση και τον διεθνή ανταγωνισµό, οι φορείς 

της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης καλούνται να προσαρµοσθούν στα νέα δεδοµένα για να 

καταστούν βιώσιµοι και ανταγωνιστικοί. Η διαρκής επιµόρφωση και εκπαίδευση του 

ανθρώπινου δυναµικού καθίσταται πλέον αδήριτη ανάγκη, αφού η αρχική εκπαίδευση δεν 

επαρκεί για να ανταπεξέλθει ο εργαζόµενος στις σύγχρονες αυξηµένες εργασιακές 

απαιτήσεις. Μέσω των επιµορφωτικών προγραµµάτων επιτυγχάνεται η επαγγελµατική 

ανάπτυξη και εξέλιξη του ανθρώπινου δυναµικού, γεγονός που συντελεί στη βελτίωση της 

οργάνωσης και λειτουργίας της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και στην αποτελεσµατικότερη 

εξυπηρέτηση του πολίτη. 

Στην παρούσα εργασία µελετάται η επιµόρφωση και εκπαίδευση του Ανθρώπινου 

∆υναµικού στον δηµόσιο τοµέα στα πλαίσια της ∆ια βίου µάθησης και της Εκπαίδευσης 

Ενηλίκων. Ειδικότερα, µελετάται η περίπτωση των δικαστικών υπαλλήλων µε σκοπό να 
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αποτυπωθεί η ισχύουσα κατάσταση ως προς την επιµόρφωση – εκπαίδευσή τους, να 

διερευνηθούν οι απόψεις τους ως προς τα επιµορφωτικά προγράµµατα που έχουν ήδη 

παρακολουθήσει και να ανιχνευθούν οι επιµορφωτικές τους ανάγκες. Για το σκοπό αυτό 

έχει διεξαχθεί πρωτογενής έρευνα µέσω ηλεκτρονικού ερωτηµατολογίου, που 

συµπλήρωσαν δικαστικοί υπάλληλοι από διάφορες δικαστικές υπηρεσίες της χώρας, και 

δευτερογενής έρευνα µέσω βιβλιογραφίας και ηλεκτρονικών πηγών.   

Η εργασία απαρτίζεται από έξι κεφάλαια. Στο 1
ο
 Κεφάλαιο παρουσιάζεται η ορολογία και 

επιχειρείται η εννοιολογική αποσαφήνιση των όρων που χρησιµοποιούνται στην παρούσα 

εργασία. Ειδικότερα δίνονται οι ορισµοί για τις έννοιες Μάθηση, Εκπαίδευση, Κατάρτιση, 

Επιµόρφωση, ∆ια βίου µάθηση, ∆ια βίου εκπαίδευση και Εκπαίδευση Ενηλίκων.  

Στο 2
ο
 Κεφάλαιο παρουσιάζεται η σπουδαιότητα της επιµόρφωσης – εκπαίδευσης και οι 

µέθοδοι που χρησιµοποιούνται για την επιµόρφωση – εκπαίδευση. 

Το 3
ο
 Κεφάλαιο αναφέρεται στην εκπαιδευτική πολιτική που ακολουθείται σήµερα στην 

ελληνική δηµόσια διοίκηση. Παρουσιάζεται, επίσης, το ισχύον σύστηµα επιµόρφωσης του 

ανθρώπινου δυναµικού στον δηµόσιο τοµέα σε διάφορες ευρωπαϊκές χώρες. Στη συνέχεια 

γίνεται αναφορά στην επιµόρφωση – εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων στην 

Ελλάδα και σε άλλες χώρες. 

Στο 4
ο
 Κεφάλαιο γίνεται αναφορά στην αναγκαιότητα της έρευνας, τους σκοπούς και τους 

στόχους αυτής, στην επιλογή του δείγµατος και στην αναφορά του ερωτηµατολογίου ως 

ερευνητικού εργαλείου. Παρουσιάζονται επίσης τα ερευνητικά ερωτήµατα. 

Στο 5
ο
 Κεφάλαιο  παρουσιάζονται και αναλύονται τα αποτελέσµατα που προέκυψαν από 

τη συλλογή των απαντήσεων των ερωτηµατολογίων µέσω γραφηµάτων ποσοστών και 

συχνοτήτων. 

Στο 6
ο
 Κεφάλαιο διατυπώνονται τα συµπεράσµατα και κάποιες προτάσεις. 

Τέλος, στο Παράρτηµα παρατίθεται το ερωτηµατολόγιο που χρησιµοποιήθηκε. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1
ο

 

Εννοιολογική αποσαφήνιση σηµαντικών όρων 

 

1.1. Μάθηση – Εκπαίδευση – Κατάρτιση – Επιµόρφωση  

O A. Rogers (1999) επισηµαίνει ότι το ζήτηµα των ορισµών παρουσιάζει µεγάλη 

δυσκολία, καθώς οι διάφορες έννοιες, έστω κι αν χρησιµοποιούνται ευρέως και είναι 

γνωστές, όπως και οι ορισµοί και τα αξιολογικά συστήµατα που υποδηλώνουν, 

µεταβάλλονται µε την πάροδο του χρόνου, ακολουθώντας τις ιστορικές συγκυρίες και τις 

κοινωνικοοικονοµικές προκλήσεις των καιρών. Κρίνεται, λοιπόν, απαραίτητη η 

εννοιολογική αποσαφήνιση των βασικών όρων, που θα συναντήσει ο αναγνώστης στην 

παρούσα µελέτη. 

Για την περιγραφή του νέου τρόπου απόκτησης γνώσεων, ικανοτήτων και δεξιοτήτων 

συχνά χρησιµοποιούνται οι όροι «επιµόρφωση», «κατάρτιση», «εκπαίδευση» ακόµη και ο 
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γενικότερος όρος «µάθηση». ∆εν πρόκειται ωστόσο για ταυτόσηµες έννοιες. Για τον λόγο 

αυτόν θα δοθεί ο ορισµός τους, ώστε να γίνει κατανοητή η διαφορετικότητά τους. 

Κατά καιρούς έχουν δοθεί διάφοροι ορισµοί και έχουν αναπτυχθεί πολλές θεωρίες σχετικά 

µε τη «µάθηση». Σύµφωνα µε τον Rogers (1999:151) βάση κάθε µάθησης αποτελεί η 

εµπειρία, δηλαδή µάθηση σηµαίνει να επεξεργάζεται κάποιος την εµπειρία του, να 

δηµιουργεί νοήµατα και να διδάσκεται από αυτήν. Η µάθηση, λοιπόν, προερχόµενη από 

την εµπειρία είναι συνεχής, αφού συνεχής είναι και η εµπειρία που αποκτά ο άνθρωπος 

στη διάρκεια της ζωής του. Αυτή ακριβώς η συνεχιζόµενη µάθηση συνιστά κατά τον 

Rogers (1999:64,311) άτυπη φυσική διεργασία, γιατί ο άνθρωπος µαθαίνει διαρκώς στο 

πλαίσιο της εργασίας του, των κοινωνικών του ρόλων και ανατροφοδοτείται η µάθηση, 

όταν αποκτά νέα ενδιαφέροντα ή ανακαλύπτει νέες κλίσεις του. Η µάθηση ως έννοια είναι 

ευρύτερη από την εκπαίδευση.   

Η «εκπαίδευση» ορίζεται από τον Jarvis (2004:48) ως «οποιαδήποτε σχεδιασµένη σειρά 

περιστατικών που έχει ανθρωπιστική βάση και στοχεύει στη µάθηση και την κατανόηση από 

την πλευρά αυτών που συµµετέχουν». Ως εκπαίδευση νοείται η διεργασία εκείνη, βάσει της 

οποίας τα άτοµα αποκτούν γνώσεις και δεξιότητες για έναν ορισµένο σκοπό. Ως σκοπός 

της εκπαίδευσης ορίζεται η ικανότητα µε την οποία µπορεί να διαφοροποιηθεί επιτυχώς η 

συµπεριφορά των ατόµων, που συµµετέχουν στην εκπαίδευση, ήτοι να αποκτήσουν γνώση 

και να επιλύουν προβλήµατα, προκειµένου να υλοποιηθούν οι στόχοι του κάθε 

Οργανισµού.  

Η εκπαιδευτική διαδικασία προϋποθέτει τη συµµετοχή ενός εκπαιδευτή, που µπορεί να 

είναι ακόµη κι ένας φορέας του οποίου η βασική λειτουργία δεν είναι αµιγώς 

εκπαιδευτική, όπως είναι για παράδειγµα τα υπουργεία και οι επιχειρήσεις, και του 

εκπαιδευόµενου. Ο εκπαιδευτής – φορέας σχεδιάζει τη µαθησιακή δραστηριότητα από την 

οποία αναµένει την επίτευξη συγκεκριµένων αποτελεσµάτων και ο εκπαιδευόµενος 

υπάγεται σκόπιµα στη µαθησιακή κατάσταση, ώστε να οδηγηθεί κι αυτός στην επίτευξη 

κάποιου σκοπού. Άρα, στην εκπαιδευτική διαδικασία υπάρχει σκοπός και σχεδιασµός και 

από τις δύο πλευρές. Η εκπαίδευση εµπεριέχει µάθηση και στοχεύει στη µεγιστοποίηση 

της αποτελεσµατικότητας της µάθησης. (Rogers, 1999:67-69) Η εκπαίδευση µπορεί 

βέβαια να παρέχεται και από απόσταση µέσω του διαδικτύου, κάτι που ειδικά σήµερα 

είναι ευρέως διαδεδοµένο. 
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Με την εκπαίδευση, κατά τους Werner & DeSimone (2011), βελτιώνονται οι παρεχόµενες 

υπηρεσίες και τελικά αναβαθµίζεται ο Οργανισµός. Η εκπαίδευση ως µια από τις 

σηµαντικότερες λειτουργίες της ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων, είναι µια οργανωµένη 

διαδικασία, η οποία συµβάλλει, ώστε οι εργαζόµενοι να αποκτούν γνώσεις και δεξιότητες 

για έναν ορισµένο σκοπό. Ο αντικειµενικός σκοπός της εκπαίδευσης είναι η αλλαγή της 

συµπεριφοράς των εκπαιδευοµένων, που σηµαίνει την απόκτηση νέων δεξιοτήτων 

χειρισµού και τεχνικών γνώσεων, που στη συνέχεια οφείλουν να χρησιµοποιηθούν κατά 

τρόπο που να επιτευχθούν οι στόχοι του οργανισµού (Κανελλόπουλος, 1991).   

Η πορεία του εκσυγχρονισµού των δηµοσίων υπηρεσιών περνά µέσα από την κατάκτηση 

της γνώσης, τον σχεδιασµό και την ανάπτυξη ενός ολοκληρωµένου προγράµµατος 

εκπαίδευσης και επιµόρφωσης των δηµοσίων υπαλλήλων, το οποίο θα λαµβάνει υπόψη τις 

αδυναµίες και τις ιδιαιτερότητες της ελληνικής πραγµατικότητας. ∆εδοµένου δε ότι ο 

δηµόσιος τοµέας σε συγκεκριµένους τοµείς της σύγχρονης ζωής παρέχει, αποκλειστικά 

σχεδόν,  στους πολίτες υπηρεσίες συνιστά αντικείµενο για την παρούσα εργασία και δη η 

περίπτωση των δικαστικών υπαλλήλων, που υπηρετούν το νευραλγικό τοµέα της 

δικαιοσύνης και συµβάλλουν στην οµαλή και εύρυθµη λειτουργία του κράτους δικαίου. 

Kαθίσταται, λοιπόν,  αδήριτη η ανάγκη εκσυγχρονισµού της δηµόσιας διοίκησης. 

Θα µπορούσαµε να πούµε πως ο αντικειµενικός σκοπός της εκπαίδευσης είναι να 

µεταβάλει την συµπεριφορά των εκπαιδευοµένων, µε τέτοιο τρόπο που θα οδηγήσει στην 

απόκτηση νέων ικανοτήτων, τεχνικών και διοικητικών γνώσεων, όπως επίσης και στην 

ικανότητα επίλυσης των προβληµάτων που παρουσιάζονται µε τρόπο αποτελεσµατικό. Με 

την εκπαίδευση αυξάνεται η αποτελεσµατικότητα και η παραγωγικότητα των εργαζοµένων 

και συνεπώς αυξάνεται η επίδοση του οργανισµού (Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς, 

2002). Η εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναµικού ενός οργανισµού «συµβάλλει στην 

προώθηση ενός αφοσιωµένου και παραγωγικού εργατικού δυναµικού, αυξάνει την 

οργανωσιακή ελαστικότητα και  ποιότητα, µειώνει το κόστος και αναπτύσσει µια γρήγορη 

και πρωτοποριακή αντίδραση στις αυξανόµενες αλλαγές του οργανωσιακού 

περιβάλλοντος.» (Βούζας, 2017). 

Ο Rogers (1999, 73-74) ορίζει την «κατάρτιση» ως επιµέρους στοιχείο της ευρύτερης 

έννοιας της εκπαίδευσης, αφού έχει περιορισµένους, αυστηρά καθοδηγούµενους και 

πειθαρχηµένους στόχους σε αντίθεση µε την εκπαίδευση, η οποία θέτει ευρύτερους 

στόχους, που επιτρέπουν την ευελιξία του τρόπου σκέψης και δράσης. Η κατάρτιση 
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περιγράφει την εξειδικευµένη µαθησιακή δραστηριότητα, που προετοιµάζει κάποιον να 

αναλάβει ένα ρόλο ή ένα έργο, συνήθως µέσα σε ένα επαγγελµατικό πλαίσιο, και του 

παρέχει τις ειδικές επαγγελµατικές γνώσεις και ικανότητες µε τις οποίες ολοκληρώνεται η 

επαγγελµατική επάρκειά του (Κόκκος, 2008: 27). Άρα, όπως υποστηρίζει και η Ραµµατά 

(2005:10-26), η κατάρτιση αναφέρεται σε µια σειρά εξειδικευµένων µαθησιακών 

δραστηριοτήτων, που οδηγούν στην ανάπτυξη συγκεκριµένων δεξιοτήτων, γνώσεων, 

συµπεριφορών και στάσεων, οι οποίες απαιτούνται για τη διεκπεραίωση µιας 

συγκεκριµένης δραστηριότητας µε τρόπο αποτελεσµατικό. 

Ο όρος «επιµόρφωση» εστιάζει κυρίως στην άµεση ανταπόκριση στις ανάγκες της 

εργασιακής θέσης, περιγράφει την εκπαιδευτική διαδικασία µε την οποία αποκτά κάποιος 

ενήλικας επιπλέον γνώσεις και δεξιότητες σε ένα αντικείµενο. Η επιµόρφωση «προσπαθεί 

να µεταδώσει γνώσεις, δεξιότητες και στάσεις απαραίτητες στο να εκτελεστούν εργασίες 

σχετικές µε τον επαγγελµατικό χώρο. Στοχεύει στο να βελτιώσει την εργασιακή απόδοση 

µε άµεσο τρόπο» (Truelove, 1992:273, Masadeh 2012:63). Κάποιοι ερευνητές ορίζουν την 

επιµόρφωση ως «περαιτέρω κατάρτιση» (further training), επισηµαίνοντας ότι η 

επιµόρφωση αφορά άτοµα που έχουν ήδη ολοκληρώσει µία περίοδο κατάρτισης. 

Η επιµόρφωση των δηµοσίων υπαλλήλων εντάσσεται στο σύστηµα της συνεχιζόµενης 

επαγγελµατικής κατάρτισης, που ορίζεται ως σχεδιασµένη και συγκροτηµένη µάθηση που 

έχει ως σαφή στόχο τη µείωση του χάσµατος µεταξύ των απαιτούµενων και υπαρχουσών 

ικανοτήτων των υπαλλήλων, τη βελτίωση της απόδοσης των εργαζοµένων κατά τον 

σχεδιασµό και την υλοποίηση των δηµόσιων πολιτικών και την αποτελεσµατικότερη, 

τελικά, εξυπηρέτηση του δηµοσίου συµφέροντος (Ραµµατά, 2011).   

Ο Μαυρoγιώργος (Αθανασούλα–Ρέππα & Συνεργάτες, 1999: 101), ορίζει την επιµόρφωση 

ως «το σύνολο των δραστηριοτήτων και διαδικασιών που συνδέονται µε τη σύλληψη, το 

σχεδιασµό και την εφαρµογή ειδικών προγραµµάτων, που έχουν ως πρωταρχικό σκοπό τον 

εµπλουτισµό, τη βελτίωση, την αναβάθµιση και την περαιτέρω ανάπτυξη των ακαδηµαϊκών–

θεωρητικών ή πρακτικών, επαγγελµατικών και προσωπικών ενδιαφερόντων, ικανοτήτων, 

γνώσεων και  δεξιοτήτων». 

Η Πετρίδου (1993:758) υποστηρίζει ότι «µε τον όρο επιµόρφωση εννοείται η βραχυχρόνια 

εκπαιδευτική διαδικασία, η οποία στοχεύει στη γεφύρωση του χάσµατος µεταξύ της τυπικής 
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µόρφωσης που αποκτήθηκε κατά την εκπαίδευση και των απαιτήσεων της καθηµερινής 

εργασίας σε µια επιχείρηση». 

Συµπερασµατικά για τις έννοιες «επιµόρφωση» και «εκπαίδευση» θα λέγαµε ότι η 

επιµόρφωση ως διαδικασία λειτουργεί συµπληρωµατικά στη βασική εκπαίδευση που 

αποκτά το άτοµο ανανεώνοντας και βελτιώνοντας το περιεχόµενό της σύµφωνα µε τα 

νεότερα δεδοµένα, ενώ παράλληλα επιτρέπει την εµβάθυνση σε κάποιον ειδικότερο 

γνωστικό τοµέα. Η επιµόρφωση ως διαδικασία ολοκληρώνεται πιο γρήγορα από την 

εκπαίδευση και έχει συνήθως πιο άµεση εφαρµογή (Wilson, 2005).   

Στα πλαίσια της παρούσης εργασίας οι παραπάνω όροι αφορούν το Ανθρώπινο ∆υναµικό 

του ∆ηµοσίου Τοµέα και θα εξετασθούν στα πλαίσια του πεδίου της «δια βίου µάθησης» 

(Lifelong learning) και «της εκπαίδευσης ενηλίκων» (adult education). 

 

1.2 Η «∆ια βίου Μάθηση» - «∆ια βίου Εκπαίδευση»  

Ο Καραλής στην προσπάθειά του να προσδιοριστεί η έννοια της δια βίου µάθησης 

επισηµαίνει ότι «η δια βίου µάθηση περιλαµβάνει όλες τις µαθησιακές και εκπαιδευτικές 

δραστηριότητες, οποιουδήποτε τύπου, περιεχοµένου ή  βαθµίδας, που λαµβάνουν χώρα σε 

τυπικά, µη τυπικά και άτυπα εκπαιδευτικά πλαίσια και στις οποίες συµµετέχουν πολίτες 

κάθε ηλικίας και µορφωτικού επιπέδου, σε οποιαδήποτε φάση του βιολογικού και 

κοινωνικού τους κύκλου» (Καραλής, 2010: 31). 

Όπως αναφέρεται στην επίσηµη ιστοσελίδα της Γενικής Γραµµατείας ∆ια βίου Μάθησης 

(ΕΕΚ∆ΒΜ, 2013) η δια βίου µάθηση περιλαµβάνει κάθε είδους µαθησιακή 

δραστηριότητα- τυπική, µη τυπική ή άτυπη- η οποία έχει συγκεκριµένο σκοπό, 

πραγµατοποιείται σε συνεχιζόµενη βάση και έχει στόχο τη βελτίωση της γνώσης, των 

προσόντων, των ικανοτήτων και των δεξιοτήτων. Η δια βίου µάθηση µπορεί να 

πραγµατοποιείται σε διάφορα περιβάλλοντα, εντός ή εκτός των συστηµάτων εκπαίδευσης 

και κατάρτισης. Επενδύει στον άνθρωπο και στη γνώση, προάγει την απόκτηση βασικών 

ικανοτήτων και δεξιοτήτων και διευρύνει τις ευκαιρίες για καινοτόµες και ευέλικτες 

µορφές µάθησης. Στόχος είναι η ισότιµη και ανοικτή πρόσβαση σε υψηλής ποιότητας 

µαθησιακές ευκαιρίες και σε ποικιλία µαθησιακών εµπειριών για τα άτοµα κάθε ηλικίας. 
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Η πολιτική ανάπτυξης της δια βίου µάθησης θεσµοθετήθηκε στη χώρα µας µε τον νόµο 

3879/2010, για την εφαρµογή του οποίου νοούνται ως δια βίου µάθηση «Όλες οι µορφές 

µαθησιακών δραστηριοτήτων στη διάρκεια της ζωής του ανθρώπου, που αποσκοπούν στην 

απόκτηση ή την ανάπτυξη γνώσεων, δεξιοτήτων και ικανοτήτων, οι οποίες συµβάλλουν στη 

διαµόρφωση µιας ολοκληρωµένης προσωπικότητας, στην επαγγελµατική ένταξη και εξέλιξη 

του ατόµου, στην κοινωνική συνοχή, στην ανάπτυξη της ικανότητας ενεργού συµµετοχής στα 

κοινά και στην κοινωνική, οικονοµική και πολιτιστική ανάπτυξη. Περιλαµβάνει την τυπική 

εκπαίδευση, τη µη τυπική εκπαίδευση και την άτυπη µάθηση» (άρθρο 2 παρ.1 Ν.3879/2010).  

Σύµφωνα µε τον Βεργίδη (2001: 127-131) ο όρος «δια βίου εκπαίδευση» αναφέρεται στο 

σύνολο των µορφωτικών δραστηριοτήτων όλων των επιπέδων της εκπαίδευσης (τυπικής, 

µη τυπικής και άτυπης) και επιτρέπει τη συγκρότησή τους σε ένα εκπαιδευτικό συνεχές, σε 

διαρκή αλληλεπίδραση µε την κοινωνικο-οικονοµική, πολιτική και πολιτισµική 

πραγµατικότητα. Η «δια βίου εκπαίδευση» θεωρεί την εκπαίδευση ως µέρος της 

διεργασίας της ζωής και βασίζεται σύµφωνα µε τους Καραλή και Παπαγεωργίου 

(2012:19) στην πεποίθηση ότι η µάθηση συνεχίζει και µετά την ολοκλήρωση του τυπικού 

εκπαιδευτικού συστήµατος.  Ο Jarvis (2004:48) εξάλλου ορίζει τη δια βίου εκπαίδευση ως 

εκπαίδευση  «που µπορεί να συµβεί σε οποιαδήποτε φάση της ζωής του ανθρώπου». Ο 

όρος «διά βίου µάθηση» είναι σαφώς ευρύτερος του όρου «διά βίου εκπαίδευση» και 

υποδηλώνει τον διαρκή χαρακτήρα της µάθησης που λαµβάνει το άτοµο σε όλη τη 

διάρκεια της ζωής του. Περιλαµβάνει όλες τις µορφές µάθησης, είτε πρόκειται για µάθηση 

που παρέχεται από εκπαιδευτικούς φορείς είτε πρόκειται για µορφές άτυπης µάθησης 

(Κόκκος, 2007). 

 

1.3 Η Εκπαίδευση Ενηλίκων 

Ο Jarvis (2004:78) ορίζει την εκπαίδευση ενηλίκων ως οποιαδήποτε διαδικασία έχει ως 

στόχο την κατανόηση και τη µάθηση αυτών που συµµετέχουν και όπου αυτοί που 

συµµετέχουν θεωρούν τους εαυτούς τους και θεωρούνται από τους άλλους κοινωνικά 

ώριµοι. 

Ο Rogers (Κόκκος, 2008:32) θεωρεί ότι η εκπαίδευση ενηλίκων είναι «η παροχή 

σχεδιασµένων µαθησιακών δραστηριοτήτων σε άτοµα που είναι ώριµα µε κριτήριο όχι την 
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ηµεροµηνία γέννησης, αλλά την υπευθυνότητά τους, την κοινωνική τους εµπειρία και τον 

ισορροπηµένο τρόπο ύπαρξής τους».  

Σύµφωνα µε την UNESCO (Rogers, 1999: 56) µε τον όρο εκπαίδευση ενηλίκων εννοούµε: 

«κάθε εκπαιδευτική διεργασία, κάθε περιεχοµένου, επιπέδου ή µεθόδου είτε πρόκειται για 

τυπική εκπαίδευση είτε όχι, είτε για διεργασία που επεκτείνει χρονικά ή αντικαθιστά την 

αρχική εκπαίδευση στα σχολεία, κολέγια και πανεπιστήµια, καθώς και για µαθητεία, µέσω 

των οποίων άτοµα που θεωρούνται ενήλικα από την κοινωνία στην οποία ανήκουν 

αναπτύσσουν τις ικανότητές τους, εµπλουτίζουν τις γνώσεις τους, βελτιώνουν τα τεχνικά και 

επαγγελµατικά τους προσόντα ή τα προσανατολίζουν προς άλλη κατεύθυνση και επιφέρουν 

αλλαγές στις στάσεις ή τη συµπεριφορά τους µε τη διπλή προοπτική της πλήρους προσωπικής 

ανάπτυξης και της συµµετοχής σε µια εναρµονισµένη και αυτοδύναµη κοινωνική, 

οικονοµική και πολιτιστική ανάπτυξη».  

Οι ραγδαίες εξελίξεις κατά τη διάρκεια των τελευταίων δεκαετιών στην επιστήµη και την 

τεχνολογία έχουν προκαλέσει σηµαντικές αλλαγές σε κοινωνικό, οικονοµικό και 

πολιτισµικό επίπεδο. Έτσι δηµιουργήθηκε η έντονη ανάγκη της εκπαίδευσης των 

ενηλίκων, ώστε να µπορούν αυτοί να κατανοήσουν τις αλλαγές που συµβαίνουν αλλά και 

να λάβουν τα απαραίτητα εφόδια, ώστε να προσαρµοστούν στις νέες κοινωνικές συνθήκες 

και να µπορέσουν να ανταπεξέλθουν στο διαρκώς µεταβαλλόµενο και περισσότερο 

απαιτητικό εργασιακό τους περιβάλλον. 

Τα τελευταία χρόνια, λοιπόν, διοργανώνονται πολλά προγράµµατα εκπαίδευσης ενηλίκων, 

τα οποία δίνουν την ευκαιρία στο ανθρώπινο δυναµικό του ιδιωτικού και δηµοσίου τοµέα 

να έχει πρόσβαση και να αποκτά νέες και εξειδικευµένες γνώσεις και δεξιότητες, που θα 

του επιτρέπουν να εξελίσσεται τόσο σε επαγγελµατικό επίπεδο όσο και σε προσωπικό. 

Ακριβώς, όµως, επειδή τα επιµορφωτικά – εκπαιδευτικά αυτά προγράµµατα απευθύνονται 

σε ενήλικες, θα πρέπει να ληφθούν υπόψη κατά τον σχεδιασµό τους τα ιδιαίτερα 

χαρακτηριστικά των ενηλίκων εκπαιδευοµένων, τα οποία ο Κόκκος (2008:81-83) 

κατηγοριοποίησε στα ακόλουθα πέντε: 

1) Οι ενήλικες έρχονται στην εκπαίδευση µε συγκεκριµένους στόχους. 

O Rogers (1999:97-100) υποστηρίζει ότι οι ενήλικες συµµετέχουν σε εκπαιδευτικά 

προγράµµατα είτε γιατί ωθούνται από κάποια γενική, απροσδιόριστη και ατελώς 

διατυπωµένη αίσθηση ανάγκης είτε γιατί επιθυµούν µέσω της εκπαίδευσης να 
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αντιµετωπίσουν κάποιο συγκεκριµένο πρόβληµα είτε για να εκπαιδευτούν σε κάποιο 

συγκεκριµένο θέµα, που θα τους βοηθήσει να ανταπεξέλθουν στους κοινωνικούς ή 

επαγγελµατικούς τους ρόλους. Οι περισσότεροι ενήλικες εισέρχονται στην εκπαιδευτική 

διαδικασία συνήθως για να αποκτήσουν ένα επιπλέον προσόν, που θα συµβάλει στην 

επαγγελµατική τους ανέλιξη ή για να αντιµετωπίσουν ένα άµεσο πρόβληµα ( παράδειγµα 

για να συµµετάσχουν σε εξετάσεις).  Σε αυτές τις περιπτώσεις η εκπαίδευση συνδέεται και 

ολοκληρώνεται µε την επίτευξη του συγκεκριµένου στόχου. 

2) Έχουν ευρύτερο και διαφορετικό φάσµα εµπειριών. 

Κατά τον Rogers (1999) οι ενήλικες εκπαιδευόµενοι έχουν ήδη αποκρυσταλλωµένες ιδέες,  

εµπειρίες, γνώσεις και αξίες, µε τις οποίες επιθυµούν να συνδέεται το περιεχόµενο της 

εκπαίδευσης που λαµβάνουν. Εισέρχονται στην εκπαιδευτική διαδικασία έχοντας 

αποκτήσει από πριν ένα απόθεµα γνώσεων και αξιών, στο οποίο προσκολλώνται επίµονα 

(Κόκκος, 2008:83). Άλλωστε οι ενήλικοι µε το πέρασµα του χρόνου γίνονται δέσµιοι της 

συνήθειας και είναι δύσκολο πλέον να απεµπολήσουν τις προϋπάρχουσες εµπειρίες, 

στάσεις και γνώσεις. Όταν, λοιπόν, κατά τη διάρκεια της εκπαίδευσης αισθάνονται ότι οι 

βαθιά ριζωµένες αντιλήψεις και στάσεις τους αµφισβητούνται και κινδυνεύουν να 

απορριφθούν, τότε αναπτύσσουν «αµυντικούς» µηχανισµούς και εκφράζουν επιφύλαξη 

και αρνητισµό να αφοµοιώσουν τη νέα γνώση ή να µετασχηµατίσουν την παλαιά. 

3) Έχουν αποκρυσταλλώσει τους προτιµώµενους τρόπους µάθησης. 

Είναι κοινά αποδεκτό ότι ο κάθε άνθρωπος έχει τον δικό του ρυθµό µάθησης. Είναι 

διαπιστωµένο ότι οι εκπαιδευόµενοι νεότερης ηλικίας έχουν την ικανότητα να 

αποµνηµονεύουν πιο γρήγορα σε σχέση µε τους εκπαιδευόµενους µεγαλύτερης ηλικίας, οι 

οποίοι µαθαίνουν γρηγορότερα στα γνωστικά αντικείµενα που συνδέονται µε τα βιώµατά 

τους ή όταν έχουν άµεση εµπειρία της διδακτέας ύλης (Rogers, 1999:105). Οι ενήλικες 

εκπαιδευόµενοι έχουν καταλήξει στους τρόπους µάθησης, που είναι για τους ίδιους πιο 

γρήγοροι και αποτελεσµατικοί.  

4) Έχουν τάση για ενεργητική συµµετοχή. 

Οι ενήλικες εκπαιδευόµενοι επιθυµούν να συµµετέχουν ενεργά στο εκπαιδευτικό 

πρόγραµµα. Αξιώνουν να λαµβάνεται υπόψη η γνώµη τους και συχνά διαφωνούν 

αντιπροτείνοντας θέµατα και µεθόδους. 

5) Αντιµετωπίζουν εµπόδια στη µάθηση. 
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Το κυριότερο πρόβληµα που αντιµετωπίζουν οι ενήλικες εκπαιδευόµενοι είναι ότι είναι 

επιφορτισµένοι µε πολλά καθήκοντα και δεσµεύσεις λόγω των κοινωνικών τους ρόλων ως 

σύζυγοι, γονείς, εργαζόµενοι. Έχουν µια σειρά από ατοµικές, οικογενειακές, 

επαγγελµατικές, κοινωνικές υποχρεώσεις και καθήκοντα, που δεν τους επιτρέπουν να 

συµµετέχουν απερίσπαστοι στη µαθησιακή διαδικασία και τους δηµιουργούν εµπόδια 

στην πορεία των σπουδών τους (Κόκκος, 2008:84). Οι ενήλικες δεν έχουν στη διάθεσή 

τους τον απαιτούµενο χρόνο για εντατική µελέτη. Για αυτό απαιτείται η δηµιουργία ενός 

δικτύου υποστηρικτικών ενεργειών, που θα βοηθήσουν τον ενήλικα να ανταπεξέλθει σε 

όλα εκείνα τα ανταγωνιστικά ενδιαφέροντα, που αποτελούν εµπόδια στη µαθησιακή 

διεργασία, και θα τον ενθαρρύνουν στη µαθησιακή του πορεία (Rogers, 1999:104). 

 

 

 

 

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2
ο
 

Σπουδαιότητα και µέθοδοι επιµόρφωσης-εκπαίδευσης 

ανθρώπινου δυναµικού 

 

2.1 Η σπουδαιότητα και αναγκαιότητα της επιµόρφωσης-εκπαίδευσης 

του ανθρώπινου δυναµικού 

Σε έναν κόσµο που χαρακτηρίζεται από τις ραγδαίες εξελίξεις της τεχνολογίας, που 

ενσωµατώνονται σε όλες τις διαστάσεις της καθηµερινότητας και δηµιουργούν νέα 

δεδοµένα στην απασχόληση, την παγκοσµιοποίηση και τον διεθνή ανταγωνισµό, οι φορείς 

της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης καλούνται να προσαρµοστούν στα νέα δεδοµένα, να αποδείξουν 

την ευελιξία τους και να καταστούν βιώσιµοι. ∆ιανύουµε δε µια περίοδο έντονης 

δηµοσιονοµικής κρίσης και µιας γενικότερης κρίσης των δοµών και αξιών της κοινωνίας. 
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Η ∆ηµόσια ∆ιοίκηση δέχεται άµεσα τις συνέπειές της, ενώ παράλληλα µε τις δοµικές και 

λειτουργικές αδυναµίες της αποτελεί παράγοντα αυτής της κρίσης.  

Κάθε δηµόσιος οργανισµός, λοιπόν, καλείται να αντιµετωπίσει την πρόκληση 

προσαρµογής στους ρυθµούς και τις απαιτήσεις µιας συνεχώς µεταβαλλόµενης εποχής 

έχοντας στη φαρέτρα του πρακτικές και αντιλήψεις, που δεν συµβαδίζουν µε τις 

σύγχρονες ανάγκες ευέλικτης διαχείρισης και ποιοτικότερης παροχής υπηρεσιών.  

Οι Μακρυδηµήτρης και Μιχαλόπουλος (1998) αναφέρουν ότι οι δηµόσιες υπηρεσίες 

έχουν δεχθεί κατ’ επανάληψη αυστηρή κριτική όσον αφορά την ποιότητα των 

παρεχόµενων υπηρεσιών τους. Τονίζουν ότι η χαµηλή ποιότητα της ελληνικής δηµόσιας 

διοίκησης επηρεάζεται κυρίως από τη διαµορφωθείσα δηµοσιοϋπαλληλική νοοτροπία, που 

καλλιεργεί τη µετριότητα, την ευθυνοφοβία, την τυπολατρία και συχνά την αδιαφορία, µε 

αποτέλεσµα ικανά και δηµιουργικά στελέχη να απορροφώνται από το σύστηµα. Κάθε 

δηµόσια υπηρεσία οφείλει να λειτουργεί όσο το δυνατόν αποτελεσµατικότερα 

προκειµένου να είναι βιώσιµη και ανταγωνιστική, υιοθετώντας στον τρόπο λειτουργίας 

της τα πλεονεκτήµατα που παρέχει η κοινωνία της γνώσης και της πληροφορίας, ώστε να 

παρέχει στον πολίτη ποιοτικές υπηρεσίες.  

Στη νέα αυτή πραγµατικότητα, το ανθρώπινο δυναµικό αποκτά ιδιαίτερη σηµασία για την 

βιωσιµότητα του οργανισµού. Η προσαρµογή και η ευελιξία κάθε οργανισµού είναι 

άρρηκτα συνδεδεµένη µε την ικανότητα των στελεχών του, που του προσδίδουν και το 

ανταγωνιστικό του πλεονέκτηµα, κατά τους Becker & Huselid (2006) και Bohlander & Snell 

(2006). Στην απόκτηση ικανών στελεχών µπορούν να συµβάλουν η κατάλληλη και 

συστηµατική «επιµόρφωση» και «εκπαίδευση». 

Οι Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς (2003) θεωρούν ότι η επιβίωση ενός οργανισµού 

εξαρτάται από την ικανότητά του να µαθαίνει γρηγορότερα από τους ανταγωνιστές του. 

Αυτό, όµως, προϋποθέτει συστηµατική και µακρόχρονη προσπάθεια, ώστε οι εργαζόµενοι 

να είναι κατάλληλα εκπαιδευµένοι και να υλοποιούν µε τον καλύτερο δυνατό τρόπο τους 

στόχους του οργανισµού.  

Η ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, συνεπώς, για να επιτύχει τους στόχους της πρέπει να αξιοποιήσει µε 

αποτελεσµατικό τρόπο τους ανθρώπινους πόρους που διαθέτει, µε τέτοιο τρόπο µάλιστα 

που να µπορεί συγχρόνως να απελευθερώνει και να κατευθύνει σωστά την ενέργεια, το 

ταλέντο και τη γνώση του ανθρώπινου δυναµικού που έχει στη διάθεσή της (Φαναριώτης, 
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1999). Η επιµόρφωση και η εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναµικού αποτελούν 

προϋπόθεση για την ανάπτυξη δεξιοτήτων, γνώσεων και στάσεων απαραίτητων, ώστε να 

ανταπεξέλθουν οι υπάλληλοι του δηµοσίου τοµέα στο νέο ρόλο της δηµόσιας διοίκησης, 

όπως αυτός διαγράφεται εν µέσω των ραγδαίων εξελίξεων που συντελούνται, να αυξήσουν 

την παραγωγικότητά τους και να µπορούν να αντιµετωπίσουν επιτυχώς τις διοικητικές, 

τεχνολογικές και ανταγωνιστικές πιέσεις που δέχονται. Μέσα από τη συστηµατική 

εκπαίδευση θα επιτευχθεί  η βελτίωση της ατοµικής απόδοσης του εργαζοµένου αλλά και 

η συνολική ανάπτυξη του οργανισµού. ∆εν είναι δυνατόν το ανθρώπινο δυναµικό του 

δηµοσίου τοµέα να υπόκειται σε αυστηρές διαγωνιστικές διαδικασίες για την πρόσληψή 

του και έπειτα να µη µετέχει σε καµία διαδικασία εξέλιξης, αναβάθµισης και επανελέγχου 

των ικανοτήτων του. 

Η εκπαίδευση - επιµόρφωση συµβάλλει στην εξασφάλιση της βιωσιµότητας των δηµοσίων 

υπηρεσιών, καθώς µέσω αυτής οι υπάλληλοι µπορούν να επιτελούν ικανοποιητικότερα την 

αποστολή και τον προγραµµατικό σχεδιασµό των υπηρεσιών. Αυτή η ανάγκη τονίστηκε 

ιδιαίτερα τα τελευταία χρόνια, «την περίοδο των Μνηµονίων», που οι δηµόσιοι υπάλληλοι 

κλήθηκαν να εφαρµόσουν µια σειρά ρηξικέλευθων µεταρρυθµίσεων στον τοµέα των 

δηµοσίων πολιτικών και  θα ήταν αδύνατον να ανταπεξέλθουν χωρίς την κατάλληλη 

εκπαίδευση. Οι απαιτήσεις ήταν ιδιαίτερα αυξηµένες για το ανθρώπινο δυναµικό των 

∆ηµόσιων Οικονοµικών Υπηρεσιών (∆.Ο.Υ.), των οργανισµών κοινωνικής ασφάλισης, 

όπως και των φορέων παροχής υπηρεσιών. 

Με την εκπαίδευση αναπτύσσεται η διοικητική ικανότητα των υπαλλήλων και ενισχύεται 

η ικανότητά τους να ενσωµατώνουν άµεσα στη διοικητική τους πρακτική τις τρέχουσες 

µεταρρυθµίσεις, όπως είναι η ενσωµάτωση του νέου νοµοθετικού-θεσµικού πλαισίου, η 

δικτύωση µε φορείς για την επίτευξη συµφωνιών, η ενίσχυση του ρόλου των ελεγκτικών 

µηχανισµών και η συνεργασία µε αυτούς, η συµµετοχή σε διαδικασίες διαβούλευσης, η 

εντατικοποίηση των προσπαθειών για την ενίσχυση των µηχανισµών διαφάνειας 

(Ραµµατά, 2017).   

Σύµφωνα µε τους Evans και Lindsay (1999:294-296) το ανθρώπινο δυναµικό ενός 

οργανισµού είναι η δύναµή του και αυτό που τον κάνει να διαφέρει από τους άλλους 

οργανισµούς. Η επιτυχία του οργανισµού, λοιπόν, εξαρτάται σε µεγάλο βαθµό από το 

προσωπικό του  και για αυτό η επένδυση στην εκπαίδευση του προσωπικού θεωρείται η 

πιο κερδοφόρα και η πιο σίγουρη από όλες τις υπόλοιπες επενδύσεις, έστω κι αν ορισµένες 
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φορές οι επιχειρήσεις ή οι οργανισµοί δυσκολεύονται να µετρήσουν τα οφέλη της 

εκπαίδευσης έναντι του κόστους που προκύπτει. 

Είναι χαρακτηριστικό ότι η Λευκή Βίβλος (European Commission, 1995), το πρώτο 

επίσηµο κείµενο της Ευρωπαϊκής Ένωσης που αφορά την εκπαίδευση και την κατάρτιση 

αποκλειστικά, αναφέρει: «Η εκπαίδευση και η κατάρτιση, περισσότερο απ’ ό,τι στο 

παρελθόν, θα αποτελέσουν τις κύριες συνιστώσες της ταυτότητας του καθενός, της 

αίσθησης του ανήκει, της κοινωνικής προόδου και της προσωπικής ανάπτυξης. Το µέλλον 

της Ευρωπαϊκής Ένωσης, η ακτινοβολία της, θα προκύψουν σε πολύ µεγάλο βαθµό από 

την ικανότητά της να παρακολουθήσει την κίνηση προς την κοινωνία της γνώσης». 

Στο υπόµνηµα για την εκπαίδευση καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής (European Commission, 

2000) τονίζεται: «όλοι όσοι ζουν στην Ευρώπη, χωρίς εξαίρεση, θα πρέπει να έχουν τις 

ίδιες ευκαιρίες να προσαρµόζονται στις απαιτήσεις των κοινωνικών και οικονοµικών 

αλλαγών και να συµµετέχουν ενεργά στη διαµόρφωση του µέλλοντος της Ευρώπης». 

 

 

2.2 Τοµείς που επηρεάζει η εκπαίδευση 

Ο θεµελιώδης στόχος της εκπαίδευσης είναι να βοηθήσει την επιχείρηση ή τον οργανισµό 

στην επίτευξη των στρατηγικών τους στόχων, προσθέτοντας αξία στην εργασία του 

ανθρώπινου δυναµικού. Η εκπαίδευση χρησιµοποιείται για την επίλυση πολλών 

οργανωτικών προβληµάτων. Συµβάλλει στη βελτίωση της ποσότητας και ποιότητας του 

παραγόµενου έργου και διευκολύνει την εφαρµογή µεταρρυθµίσεων, την εισαγωγή νέων 

διαδικασιών και  τελικά προσδίδει µεγαλύτερη οργανωτική ευελιξία στον οργανισµό. 

Οι στόχοι της εκπαίδευσης κατά τον Μπουραντά (2003) είναι : 

- Η ανάπτυξη των υπαρχουσών επαγγελµατικών δεξιοτήτων (competencies) των 

εργαζοµένων για να βελτιωθεί η απόδοσή τους στα καθήκοντα που τους έχουν ανατεθεί.    

- Η ανάπτυξη διαφορετικών ή νέων επαγγελµατικών δεξιοτήτων στους εργαζοµένους, 

ώστε να µπορέσουν να αναλάβουν νέα καθήκοντα και να ικανοποιηθούν οι µελλοντικές 
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ανάγκες της επιχείρησης από τους ήδη υπάρχοντες εργαζοµένους όσο το δυνατόν 

καλύτερα. 

- Η µείωση του χρόνου που απαιτείται για τη µάθηση και την ευκολότερη προσαρµογή 

κατά την ανάληψη µιας νέας θέσης εργασίας, προαγωγής ή µετάθεσης. 

Οι τοµείς που επηρεάζονται από την εκπαίδευση και µπορούν να βελτιωθούν ανάλογα µε 

τα ήδη υπάρχοντα έµφυτα ή επίκτητα προσόντα κάθε στελέχους είναι οι ακόλουθοι 

(Μπουραντάς, 2003, Schuler & Jackson, 2006): 

Γνώσεις (knowledge): Οι γνώσεις αποτελούνται από ένα απόθεµα πληροφοριών, 

γεγονότων και παρατηρήσεων, που σχετίζονται µε µια συγκεκριµένη θέση εργασίας, τις 

διαδικασίες και τα τυπικά καθήκοντα που την αφορούν.  

Ικανότητες (Skills): Πρόκειται για το σύνολο των επαγγελµατικών χαρακτηριστικών, 

γνώσεων και ικανοτήτων που απαιτούνται για την επιτυχή εκτέλεση µιας εργασίας. Η 

εκπαίδευση στοχεύει στη βελτίωση των διανοητικών και διαπροσωπικών ικανοτήτων, που 

σχετίζονται µε την εφαρµογή της γνώσης, την ανάπτυξη, την ανακάλυψη και την 

υλοποίηση τεχνικών,  όπως π.χ. η ικανότητα ανάλυσης και χειρισµού προβληµάτων και η 

ικανότητα λήψης αποφάσεων. 

Στάσεις (Attitudes): Οι στάσεις περιλαµβάνουν την προδιάθεση του ατόµου να δρα ή να 

αντιδρά µε ένα συγκεκριµένο και προβλεπόµενο τρόπο. Η αλλαγή στις στάσεις συνήθως 

οδηγεί και σε τροποποίηση της συµπεριφοράς και αποβλέπει στο να γίνει 

αποτελεσµατικότερος ο τρόπος µε τον οποίο οι εργαζόµενοι ανταποκρίνονται σε µια 

ποικιλία παραγόντων του περιβάλλοντος. 

Επαγγελµατικές ∆εξιότητες (competencies): Οι επαγγελµατικές δεξιότητες 

περιλαµβάνουν το σύνολο των επαγγελµατικών γνωρισµάτων, γνώσεων, ικανοτήτων και 

στάσεων, που απαιτούνται προκειµένου ένας εργαζόµενος να εκτελέσει σωστά την 

εργασία, που του έχει ανατεθεί. 

Μέσα από τα εκπαιδευτικά – επιµορφωτικά προγράµµατα ο οργανισµός ή η υπηρεσία 

µπορούν να επωφεληθούν µε πολλούς τρόπους, όπως: 

- να αυξηθεί η παραγωγικότητα του οργανισµού 
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- να βελτιωθεί η ατοµική και συλλογική απόδοση 

- να γίνει σωστή και πλήρης χρήση του εξοπλισµού 

- να αυξηθεί ο ζήλος και να ανυψωθεί το ηθικό των υπαλλήλων 

- να µειωθούν οι σπατάλες, οι δαπάνες και οι καθυστερήσεις 

- να προετοιµαστούν οι αντικαταστάσεις και προαγωγές των υπαλλήλων 

- να µειωθεί το κόστος επίβλεψης 

- να βοηθηθεί η οργάνωση ώστε να αντιµετωπίσει τις αλλαγές του περιβάλλοντος 

- να διευκολυνθεί η εφαρµογή µεταρρυθµίσεων, νέων διαδικασιών ή νέας πολιτικής 

(Χατζηπαντελή, 1999:123). 

Συµπεραίνουµε, λοιπόν, ότι η εκπαίδευση και επιµόρφωση του ανθρώπινου δυναµικού 

είναι για τις επιχειρήσεις και κατ’ επέκταση για τις υπηρεσίες µια από τις πιο αξιόπιστες 

πηγές του ανταγωνιστικού τους πλεονεκτήµατος ακόµη και σε ένα διαρκώς 

µεταβαλλόµενο περιβάλλον.  

Στο διάγραµµα που ακολουθεί παρουσιάζονται τα οφέλη που προκύπτουν από την 

εκπαίδευση – επιµόρφωση του ανθρώπινου δυναµικού. ∆ιαπιστώνουµε ότι τα οφέλη της 

εκπαίδευσης – επιµόρφωσης δεν περιορίζονται µόνο στον εργαζόµενο και την επιχείρηση 

ή την υπηρεσία αλλά έχουν αντίκτυπο και σε επίπεδο κοινωνικό. 
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∆ιάγραµµα 2.1 Οφέλη που προκύπτουν από την εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναµικού  

(Πηγή: European Centre for the Development of Vocational Training,  2011) 

Για να µπορεί βέβαια η εκπαίδευση – επιµόρφωση να επιφέρει εξαιρετικές βελτιώσεις 

στον οργανισµό ή στην υπηρεσία, πρέπει να είναι συνεχής, συστηµατική και να 

απευθύνεται σε όλους τους εργαζοµένους. Πρέπει, επίσης, να αντιµετωπίζεται από τη 

σκοπιά της στρατηγικής σηµασίας και όχι απλώς της τακτικότητας. Μόνο τότε θα γίνει 

κατανοητή η στρατηγική κατεύθυνση του οργανισµού και µπορεί να σχεδιασθεί και να 

εφαρµοσθεί ένας δηµιουργικός τρόπος, ώστε να παρακινηθούν οι υπάλληλοι προς αυτή 

την κατεύθυνση (Daniels, 2003:39-42).  

 

 

 

 

2.3  Μέθοδοι επιµόρφωσης και εκπαίδευσης του ανθρώπινου δυναµικού     
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Οι µέθοδοι εκπαίδευσης διαφέρουν ανάλογα µε την επαγγελµατική ταυτότητα του 

εκπαιδευοµένου, αλλά και το επίπεδο της ιεραρχίας. Σύµφωνα µε τον Α. Mumford (1997) 

οι διαδικασίες εκπαίδευσης-επιµόρφωσης χωρίζονται σε τρεις βασικούς τύπους: 

1) Τυχαία µάθηση: 

Πρόκειται για µια τυχαία και απρογραµµάτιστη ενέργεια. Αρχικά δεν αντιλαµβανόµαστε 

ότι υπήρξε µάθηση αλλά το ανακαλύπτουµε, εφόσον οι συνθήκες το επιτρέψουν. Συνήθως 

αυτός ο τρόπος εκπαίδευσης είναι ανεπαρκής και παρουσιάζει ελλείψεις. 

2) Σχεδιασµένη εκπαίδευση/επιµόρφωση εντός εργασίας (on the job training): 

Ο τρόπος αυτός διαφοροποιείται και αποκτά διαφορετικές µορφές ανάλογα µε το αν ο 

εργαζόµενος µαθαίνει από κάποιον άλλον, αν µαθαίνει µέσα από εργασίες ή αν µαθαίνει 

µαζί µε άλλους (Woodall, J. &Winstanley, D., 1998). 

Στην περίπτωση που ο εργαζόµενος µαθαίνει από κάποιον άλλον χρησιµοποιούνται οι 

ακόλουθοι µέθοδοι: 

Α) Καθοδήγηση (coaching): Είναι µια συνεχής διαδικασία εκπαίδευσης του εργαζοµένου 

κατά την οποία ο άµεσα προϊστάµενός του αναλαµβάνει να του δίνει οδηγίες, πληροφορίες 

απαραίτητες για την εργασία, να τον ενηµερώνει για την πρόοδό του και για τη 

συµπεριφορά του. Στην πράξη βέβαια και στις περισσότερες περιπτώσεις στον ∆ηµόσιο 

τοµέα τον ρόλο του εκπαιδευτή αναλαµβάνει ένας αρχαιότερος και πιο έµπειρος 

υπάλληλος.  

Πρόκειται για µια µέθοδο που χαρακτηρίζεται από αµεσότητα στην πληροφόρηση, 

πραγµατοποιείται στο περιβάλλον εργασίας υπό ρεαλιστικές συνθήκες και µε ελάχιστο 

κόστος, αφού δεν απαιτείται επιπλέον εξοπλισµός, ενώ επιτρέπει στον εκπαιδευόµενο να 

µαθαίνει στο «φυσικό εργασιακό του περιβάλλον», να εφαρµόζει άµεσα στην πράξη αυτά 

που διδάσκεται και να  διορθώνει άµεσα τα λάθη του. 

Κύριο µειονέκτηµα αυτής της µεθόδου είναι ότι ο εκπαιδευόµενος µαθαίνει «πρακτικά»- 

«εµπειρικά», γιατί ο συνάδελφός του – εκπαιδευτής µπορεί να είναι µεν καλός γνώστης 

του αντικειµένου του, δεν είναι όµως «εκπαιδευτής» ενηλίκων και είναι πιθανό να µη 

διαθέτει την κατάλληλη µεθοδολογία και µεταδοτικότητα. Για αυτό και συχνά οι 

υπάλληλοι ερωτώµενοι γιατί ακολουθούν στην εργασία τους τη συγκεκριµένη µέθοδο, 
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απαντούν πως έτσι το βρήκαν κι έτσι το έµαθαν από τους παλαιοτέρους. Επιπλέον, η 

εκπαιδευτική διαδικασία συχνά διακόπτεται λόγω φόρτου εργασίας και είναι 

αποσπασµατική, ενώ συχνά επιβαρύνει την κανονική εκτέλεση και τη ροή της εργασίας. 

Β) Mentoring:  Ένα ανώτερο στέλεχος αναλαµβάνει την ενηµέρωση και εκπαίδευση ενός 

νεότερου και συνήθως άπειρου εργαζοµένου. Τα άτοµα που επιλέγονται να εκπαιδευτούν 

µε αυτή τη µέθοδο, είναι αυτά που έχουν τις περισσότερες ικανότητες και τα προσόντα να 

εξελιχθούν στην ιεραρχία.  

Ο «µέντορας» συνήθως προσφέρει στον προστατευόµενό του καθοδήγηση στην απόκτηση 

των γνώσεων και των ικανοτήτων, που απαιτούνται για να κάνει µια νέα δουλειά, και 

πληροφορίες για την επιχειρησιακή κουλτούρα  (Μπουραντάς, 2003). Στα µειονεκτήµατα 

αυτής της µεθόδου πρέπει να αναφέρουµε την έλλειψη νέων ιδεών και τη διαιώνιση της 

ίδιας πρακτικής, την αµφίβολη ικανότητα του στελέχους-µέντορα ως εκπαιδευτή και την 

πιθανότητα άνισης µεταχείρισης των εργαζοµένων (Χυτήρης, 2001).   

Γ) Shadowing: O εργαζόµενος παρατηρεί νέες δεξιότητες και εργασίες επισκεπτόµενος 

ένα άλλο τµήµα για κάποιες ηµέρες ή ακόµη και εβδοµάδες. Η παρατήρηση ενός άλλου 

εργαζοµένου ή του τρόπου λειτουργίας ενός άλλου τµήµατος αποτελεί το µέσο 

εκπαίδευσης του εργαζοµένου σε ένα άγνωστο αντικείµενο (Κατσαλής, Α. & Τσώκος, ∆., 

2009). 

Οι κυριότερες µέθοδοι εκπαίδευσης, οι οποίες αφορούν τις περιπτώσεις που ο 

εργαζόµενος µαθαίνει µέσα από εργασίες είναι: 

A) Ειδικά έργα (special projects): Πρόκειται για µια µέθοδο που περιλαµβάνει µεγάλη 

ποικιλία δραστηριοτήτων, που ανατίθενται στον εργαζόµενο συχνά παράλληλα µε τις 

υπόλοιπες αρµοδιότητές του και έχουν στόχο να εκπαιδεύσουν τον εργαζόµενο να ενεργεί 

κάτω από συνθήκες πίεσης, να παίρνει αποφάσεις και να ανταπεξέρχεται σε ιδιαίτερα 

υψηλό φόρτο εργασίας.  

B) Εναλλαγή θέσεων (job rotation): Πρόκειται για µια από τις πλέον δηµοφιλείς 

µεθόδους κατά την οποία ο εργαζόµενος εκπαιδεύεται µετακινούµενος οριζόντια από το 

ένα τµήµα στο άλλο. Με τον τρόπο αυτόν έρχεται σε επαφή µε διαφορετικούς ρόλους και 

εργασίες, συνεργάζεται µε διαφορετικά άτοµα, διευρύνει τις γνώσεις και τις δεξιότητές 

του. Αποκτά γνώσεις και εµπειρίες σε διαφορετικές λειτουργίες και τµήµατα, γνωρίζει 
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τους στόχους, τους σκοπούς, τα προβλήµατα και αποκτά αντίληψη της κουλτούρας της 

επιχείρησης. Ο εκπαιδευόµενος µέσω της µετακίνησης µπορεί να διαπιστώσει τα δυνατά 

και αδύνατα σηµεία του και να σχεδιάζει καλύτερα τη σταδιοδροµία του. 

Παράλληλα δίνεται η ευκαιρία στην επιχείρηση ή τον οργανισµό να αξιολογήσει καλύτερα 

τον εργαζόµενο διαπιστώνοντας ποιο είναι το αντικείµενο στο οποίο µπορεί να αποδώσει 

καλύτερα. Σε µια εποχή έντονων αλλαγών η µέθοδος αυτή εκπαίδευσης παρέχει ευελιξία 

στον οργανισµό, ώστε να αξιοποιεί καλύτερα τους εργαζοµένους και να µπορεί να 

ανταπεξέρχεται στις νέες απαιτήσεις. Ο υπάλληλος που «βολεύεται» στο αντικείµενο 

εργασίας που έχει µάθει καλά λόγω του χρόνου παραµονής του σε αυτό και βλέπει µε 

καχυποψία το ενδεχόµενο µετακίνησής του σε άλλο τµήµα, µε αυτόν τον τρόπο 

εκπαίδευσης θα εξοικειωθεί µε τις αλλαγές και θα αντιµετωπίσει ως πρόκληση την επαφή 

του µε ένα νέο αντικείµενο εργασίας.  

Τα µειονεκτήµατα  αυτής της µεθόδου προκύπτουν από το ότι η συνεχής µετακίνηση και η 

ανάληψη διαφορετικών καθηκόντων από τον εργαζόµενο έχει ψυχολογική επίπτωση και 

µπορεί να του επιφέρει κόπωση. Η προσωρινή, επίσης, τοποθέτηση στην εκάστοτε θέση 

εργασίας µπορεί να προκαλέσει αδιαφορία και χαλάρωση κατά την άσκηση των 

καθηκόντων από τον εργαζόµενο (Χυτήρης, 2001). 

3) Εκπαίδευση εκτός εργασίας (off the job training): 

Σύµφωνα µε τους A. Mumford (1997) και J. Woodall & D. Winstanley (1998), 

περιλαµβάνει µεθόδους µε ποικίλους σύντοµους ή µεγάλης διάρκειας ολοκληρωµένους 

εκπαιδευτικούς κύκλους. ∆ιακρίνεται σε ενδοοργανωσιακή και εξωοργανωσιακή. 

Η ενδοοργανωσιακή υλοποιείται µέσα στον οργανισµό µέσω εξωτερικών εκπαιδευτών µε 

παροχή εξειδικευµένης εκπαίδευσης σύµφωνα µε τις συγκεκριµένες ανάγκες. 

Χαρακτηριστικό παράδειγµα εφαρµογής στα ∆ικαστήρια της χώρας µας είναι αυτή του 

Εθνικού Ποινικού Μητρώου. Οι δικαστικοί υπάλληλοι εκπαιδεύτηκαν εντός του χώρου 

εργασίας τους µέσω σεµιναρίων, που πραγµατοποιήθηκαν από εξωτερικούς εκπαιδευτές. 

Κατά τον ίδιο τρόπο εκπαιδεύτηκαν και οι δικαστικοί υπάλληλοι των δικαστικών 

υπηρεσιών της Αθήνας, Θεσσαλονίκης, Πειραιά και Χαλκίδας στο Ολοκληρωµένο 

Σύστηµα ∆ιαχείρισης ∆ικαστικών Υποθέσεων «ΣΟΛΩΝ», που περιλαµβάνει τη 

µηχανογράφηση της Πολιτικής και Ποινικής ∆ιαδικασίας των ∆ικαστηρίων και 
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Εισαγγελιών σε ένα οµογενοποιηµένο πληροφοριακό περιβάλλον. Την εκπαίδευση των 

δικαστικών υπαλλήλων ανέλαβε η ανάδοχος ένωση εταιριών.  

Η εξωοργανωσιακή επιµόρφωση/εκπαίδευση παρέχεται από τρίτους σε χώρους έξω από 

τον οργανισµό. Στη χώρα µας παρέχεται από επίσηµους κρατικούς φορείς, όπως είναι το 

Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (ΕΚ∆∆Α) µέσω των 

Περιφερειακών Ινστιτούτων Επιµόρφωσης (Π.ΙΝ.ΕΠ) που λειτουργούν σε διάφορες 

πόλεις, από τα Κέντρα ∆ια Βίου Μάθησης, τα Κέντρα Επαγγελµατικής Κατάρτισης και 

άλλους δηµόσιους ή ιδιωτικούς φορείς εκπαίδευσης. Σε αυτή την κατηγορία ανήκει και η 

εξ αποστάσεως εκπαίδευση (e-learning) που χρησιµοποιεί το διαδίκτυο και τους 

ηλεκτρονικούς υπολογιστές και φαίνεται να την προτιµούν οι εργαζόµενοι, αφού επιτρέπει 

σε ανθρώπους που δεν έχουν ελεύθερο χρόνο ή ζουν µακριά από τα µεγάλα αστικά κέντρα 

να επιµορφωθούν ακόµα και από το σπίτι τους. 

 

2.4 Τα στάδια οργάνωσης της επιµόρφωσης - εκπαίδευσης 

Μέσα από κάθε διαδικασία επιµόρφωσης/εκπαίδευσης ανεξαρτήτως του χώρου που 

πραγµατοποιείται, επιδιώκεται να αποκτήσει ο εργαζόµενος γνώσεις και δεξιότητες, που 

θα τον καταστήσουν πιο αποτελεσµατικό στην εργασία του καλύπτοντας τυχόν ελλείψεις 

του. Παράλληλα, όµως, µέσω της εκπαίδευσης επιδιώκεται η εν γένει ανάπτυξη και 

εξέλιξη του υπαλλήλου, ώστε να είναι σε θέση να αποκτήσει τις κατάλληλες ικανότητες 

και να τις χρησιµοποιήσει στο µέλλον στα νέα καθήκοντα, που θα του ανατεθούν κι 

ενδεχοµένως απαιτούν µεγαλύτερη ευθύνη και ανάπτυξη πρωτοβουλίας. Απαιτείται, 

λοιπόν, ιδιαίτερη προσοχή κατά την οργάνωση των εκπαιδευτικών – επιµορφωτικών 

προγραµµάτων ειδικά στην εποχή µας, που δεν υπάρχει πλέον η ευχέρεια δαπάνης 

πλεοναζουσών πόρων. 

Σύµφωνα µε τον Χυτήρη (2001) ένα εκπαιδευτικό πρόγραµµα αποτελείται από πέντε 

στάδια: 

1. Ανάλυση αναγκών 

Είναι µια διαδικασία συλλογής και ανάλυσης πληροφοριών, δεδοµένων και απόψεων για 

να εκτιµήσει η επιχείρηση ή ο οργανισµός αν χρειάζεται εκπαίδευση, γιατί, τι είδους 
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εκπαίδευση, σε ποια τµήµατα, για πόσους και ποιους εργαζοµένους, πόση εκπαίδευση και 

πότε (Χυτήρης, 2001).  

Ο Χασάπης (2000:31) ορίζει την εκπαιδευτική ανάγκη ως «κάθε γνώση, δεξιότητα ή 

στάση, που είναι αναγκαία αλλά µη διαθέσιµη από ένα άτοµο για την επαρκή και πλήρη 

εκτέλεση µιας εργασίας ή γενικότερα µιας δραστηριότητας που περιλαµβάνει ένα σύνολο 

εργασιών». Οι εκπαιδευτικές ανάγκες συνδέονται µε τη διαρκή προσπάθεια των ανθρώπων 

για επαγγελµατική και προσωπική ανάπτυξη και ολοκλήρωση. Η διερεύνηση των 

εκπαιδευτικών αναγκών σχετίζεται µε την αναγνώριση και τον εντοπισµό της διαφοράς 

µεταξύ των στόχων του εκπαιδευτικού – επιµορφωτικού προγράµµατος και της 

υπάρχουσας κατάστασης και στην ουσία προσδιορίζει τη διαφορά µεταξύ του «τι είναι» 

και του «τι θα έπρεπε να είναι» (Hunt, 1986:287-296). 

Για να είναι επιτυχής η επιµόρφωση-εκπαίδευση πρέπει να προσδιοριστούν οι ειδικές 

ικανότητες που απαιτούνται για την απόδοση µιας συγκεκριµένης θέσης εργασίας. Γίνεται 

µια εκτίµηση των δεξιοτήτων που προσδοκούµε να αποκτήσει ο υπάλληλος, ώστε να 

διεκπεραιώνει σωστά την εργασία του και δεν τις διαθέτει. Η σωστή διάγνωση των 

πραγµατικών εκπαιδευτικών αναγκών και των καθηµερινών εργασιακών προκλήσεων που 

αντιµετωπίζει ο εκπαιδευόµενος, προσδίδει αξία σε ένα εκπαιδευτικό πρόγραµµα. ∆εν 

είναι σπάνιο φαινόµενο κάποιος υπάλληλος να παρακολουθεί ένα εκπαιδευτικό 

πρόγραµµα, στο οποίο οι γνώσεις που παρέχονται ελάχιστα σχετίζονται µε τις 

εκπαιδευτικές του ανάγκες µε αποτέλεσµα να µην µπορεί να τις εφαρµόσει στο εργασιακό 

του περιβάλλον.  

H διαδικασία που ακολουθείται στα περισσότερα µοντέλα διερεύνησης των 

επιµορφωτικών αναγκών διακρίνεται στις τρεις παρακάτω φάσεις: 

Α) Ανάλυση του οργανισµού (organization analysis) 

Συνίσταται στη συλλογή, ανάλυση και ερµηνεία πληροφοριών που αφορούν τον 

οργανισµό. ∆ιερευνώνται οι στόχοι του, η πολιτική που ακολουθεί και οι πόροι που 

διαθέτει. Σε αυτό το στάδιο συνδέονται οι στρατηγικοί στόχοι του οργανισµού µε τις 

επιµέρους ανάγκες των υπαλλήλων. 
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Β) Ανάλυση εργασίας (operation analysis) ή ανάλυση καθηκόντων (task analysis) 

Σε αυτό το στάδιο καθορίζονται τα προσόντα, ήτοι οι βασικές γνώσεις, δεξιότητες και 

συµπεριφορές, που απαιτούνται για να είναι αποτελεσµατικός ο εργαζόµενος στη θέση 

εργασίας του. 

Γ) Ανάλυση ατόµου (person analysis) 

Μέσω αυτής της ανάλυσης διερευνάται εάν οι εργαζόµενοι διαθέτουν τις απαιτούµενες 

γνώσεις, δεξιότητες και στάσεις για την εκτέλεση των καθηκόντων τους. Προσδιορίζεται 

το κενό µεταξύ της υφιστάµενης και της επιθυµητής ικανότητας των ατόµων, ώστε να 

προσδιοριστεί το είδος της επιµόρφωσης που χρειάζεται ο εργαζόµενος.  Για αυτό το είδος 

ανάλυσης χρησιµοποιούνται τα παρακάτω εργαλεία: 

- διαβουλεύσεις, 

- µελέτες στάσεων (attitude surveys), 

- συµβουλευτικές επιτροπές (advisory committees), 

- αξιολόγηση των υπαλλήλων: εντάσσεται στο σχετικό έντυπο αξιολόγησης ή αποτελεί 

  αντικείµενο συζήτησης µεταξύ αξιολογητή -αξιολογούµενου, 

- δοµηµένες, ηµι-δοµηµένες και µη δοµηµένες ατοµικές ή οµαδικές συνεντεύξεις, 

- εστιασµένες οµάδες (focus groups), 

- ερωτηµατολόγια και ερευνητικές τεχνικές για τη συλλογή πληροφοριών που καθορίζουν 

τις εκπαιδευτικές ανάγκες του ατόµου και της οµάδας-στόχου (Blanchard & Thacker, 

1999: 129-145). 

Η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών είναι απαραίτητη προϋπόθεση για να 

καθορισθούν µε σαφήνεια οι στόχοι µάθησης ως και το περιεχόµενο των επιµορφωτικών- 

εκπαιδευτικών προγραµµάτων. Προς αυτή την κατεύθυνση µπορεί να συµβάλει η 

συγκέντρωση πληροφοριών για προηγούµενη επιµόρφωση που έχει λάβει ο υπάλληλος 

αλλά και για τους προσωπικούς επαγγελµατικούς στόχους του. Σε αυτή τη διαδικασία θα 

µπορούσαν ενδεχοµένως να εµπλακούν και οι πολίτες – χρήστες των δηµοσίων 

υπηρεσιών, οι οποίοι µέσα από ερωτηµατολόγια µπορούν να εκφράσουν την άποψή τους 

για τον τρόπο που χειρίστηκαν την υπόθεσή τους οι υπάλληλοι της υπηρεσίας που 

επισκέφτηκαν, να επισηµάνουν τις ελλείψεις και αδυναµίες, τις οποίες εντόπισαν και οι 

οποίες θα µπορούσαν να αντιµετωπισθούν µέσω ενός επιµορφωτικού προγράµµατος. 
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2. Σχεδιασµός εκπαιδευτικού προγράµµατος 

Συνίσταται στον σχεδιασµό των πτυχών του εκπαιδευτικού προγράµµατος, ήτοι του τύπου 

εκπαίδευσης, του περιεχοµένου της, της διάρκειας αυτής, του υλικού που θα διδαχθεί, της 

µεθοδολογίας που θα ακολουθηθεί και της διαδικασίας υλοποίησής του. Κατά τον 

σχεδιασµό του εκπαιδευτικού προγράµµατος αποφασίζεται, ελέγχεται και παράγεται το 

περιεχόµενο του εκπαιδευτικού προγράµµατος.  

O σχεδιασµός των εκπαιδευτικών προγραµµάτων πρέπει να εστιάζει τουλάχιστον στα 

τέσσερα παρακάτω θέµατα (Sherman et al, 1998): 

- Στους εκπαιδευτικούς στόχους. 

- Στην ετοιµότητα και την υποκίνηση των εκπαιδευοµένων. 

- Στην εφαρµογή των αρχών της µάθησης. 

- Στα χαρακτηριστικά των εκπαιδευτών. 

Αφού, λοιπόν, εντοπιστούν οι εκπαιδευτικές ανάγκες, οι υπεύθυνοι εκπαίδευσης θα 

προβούν στον σχεδιασµό που περιλαµβάνει την επιλογή και τον καθορισµό του 

περιεχοµένου και των στόχων της εκπαίδευσης, των εκπαιδευοµένων, της εκπαιδευτικής 

µεθόδου, καθώς και του χρόνου και χώρου, που θα λάβει χώρα η εκπαίδευση 

(Μπουραντάς, 2003, Χυτήρης, 2001).  

Πρέπει να ληφθούν, επίσης, υπόψη: α) τα χαρακτηριστικά των εκπαιδευόµενων: ο χρόνος 

παραµονής στη θέση εργασίας, το επίπεδο γνώσεων, η ικανότητα και θέληση του 

εργαζοµένου να µάθει και β) οι βασικές αρχές µάθησης οι οποίες περιλαµβάνουν την 

εφαρµογή της εκπαίδευσης στην πράξη, τη γνώση των αποτελεσµάτων και την 

επαναπληροφόρηση, τις ιδανικές συνθήκες του περιβάλλοντος µάθησης, την πρόληψη 

επανάληψης λανθασµένων αντιδράσεων, το αίσθηµα ανεξαρτησίας, τη χρήση της 

εµπειρίας, τη σύνδεση εκπαίδευσης και εργασίας. Βασική προϋπόθεση για την 

αποτελεσµατικότητα του εκπαιδευτικού προγράµµατος είναι η εφικτότητα των 

εκπαιδευτικών στόχων και η προώθηση ρεαλιστικών εκπαιδευτικών προτάσεων, ώστε οι 

εκπαιδευόµενοι επιστρέφοντας στον χώρο εργασίας τους να µπορούν να εφαρµόσουν όσα 

έµαθαν και να τα µεταδώσουν στους συναδέλφους τους βελτιώνοντας την εργασιακή τους 

απόδοση και παρέχοντας καλύτερες υπηρεσίες στον πολίτη. 
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3. Καθορισµός εκπαιδευτικών µεθόδων 

Υπάρχουν πολλές µέθοδοι εκπαίδευσης όπως έχει ήδη αναφερθεί, οι οποίες θα µπορούσαν 

να χωρισθούν σε δύο κατηγορίες: 

α) Στην εκπαίδευση κατά την εργασία, «πάνω στη δουλειά» και β) στην εκπαίδευση εκτός 

εργασίας. 

Η επιλογή της κατάλληλης µεθόδου εξαρτάται από τον διαθέσιµο χρόνο, το κόστος, τον 

αριθµό των εκπαιδευτών και των εκπαιδευοµένων. Ειδικά για τα προγράµµατα 

επιµόρφωσης των δηµοσίων υπαλλήλων, οι µελέτες περίπτωσης (case studies)  αποτελούν 

το πλέον κατάλληλο µέσο µετάδοσης γνώσεων, διότι µε αυτές παρουσιάζονται 

λεπτοµερείς περιγραφές  προβληµάτων και θεµατικών που απασχολούν ή θα έπρεπε να 

απασχολούν τα στελέχη των δηµοσίων υπηρεσιών, που είναι επιφορτισµένα µε την 

άσκηση της δηµόσιας εξουσίας και την εφαρµογή του νοµοθετικού πλαισίου που διέπει τη 

δράση τους (Μαγγόπουλος, 2014). 

Επιπλέον, οι µελέτες περίπτωσης εξασκούν τους συµµετέχοντες στο να αναλύουν 

πληροφορίες και να προτείνουν λύσεις. Επειδή, όµως, κάθε περίπτωση που µελετάται είναι 

διαφορετική η λύση που προτείνεται στη µία περίπτωση δεν µπορεί να εφαρµοσθεί 

αυτούσια και στις υπόλοιπες περιπτώσεις αλλά υπό προϋποθέσεις. Έτσι ο επιµορφώµενος 

υπάλληλος µέσα από την προετοιµασία και τη συζήτηση βελτιώνει τις δεξιότητες της 

προφορικής και γραπτής αναλυτικής του ικανότητας και καλλιεργεί τη λογική και 

επαγωγική σκέψη σε σχέση µε τα πραγµατικά δεδοµένα που καλείται να αντιµετωπίσει 

στην καθηµερινή διοικητική πρακτική. Η ανάπτυξη αναλυτικής ικανότητας και 

αντικειµενικής κρίσης είναι το πλέον αξιόλογο πλεονέκτηµα της µεθόδου των case studies 

ειδικά για δηµοσίους υπαλλήλους (Ραµµατά, 2017). 

4. Υλοποίηση – Εφαρµογή του εκπαιδευτικού προγράµµατος 

Σε αυτό το στάδιο εκπαιδεύεται στην πράξη ο εργαζόµενος. Πρέπει να δίνεται προσοχή 

στην τήρηση του χρονοδιαγράµµατος. Σηµαντικό ρόλο παίζει η µεθοδικότητα του 

εκπαιδευτή, η πείρα του και  η προετοιµασία που έχει κάνει, ώστε να δηµιουργηθεί µια 

αµφίδροµη επικοινωνία µεταξύ εκπαιδευτή και εκπαιδευόµενου µε ενεργή συµµετοχή των 

εκπαιδευόµενων στη διαδικασία. 
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5. Αξιολόγηση του εκπαιδευτικού προγράµµατος 

Κάθε εκπαιδευτικό πρόγραµµα είναι αναγκαίο να αξιολογείται για δύο κυρίως λόγους: 

1) Για να διαπιστωθεί εάν καλύφθηκαν οι εκπαιδευτικές ανάγκες για τις οποίες 

πραγµατοποιήθηκε, εάν επιτεύχθηκαν οι µαθησιακοί αλλά και οργανωτικοί του στόχοι 

(Ξηροτύρη-Κουφίδου 2001). 

2) Για να ελεγχθεί η αποτελεσµατικότητα της εκπαιδευτικής δραστηριότητας, ώστε να 

επιλεγούν εκείνες οι δράσεις που είναι πιο αποδοτικές. Άλλωστε κάθε εκπαιδευτικό 

πρόγραµµα έχει άµεσο οικονοµικό κόστος αλλά και έµµεσο λόγω της απουσίας των 

εργαζοµένων από τη θέση τους. Η αξιολόγηση συµβάλλει στη διαρκή βελτίωση του 

σχεδιασµού και της υλοποίησης των εκπαιδευτικών προγραµµάτων, αλλά και στην 

ενηµέρωση όσων συµµετέχουν σε αυτό (εκπαιδευτών και εκπαιδευοµένων) για τα 

αποτελέσµατα των προσπαθειών τους. 

Κατά τον Rogers (1999:294) η αξιολόγηση είναι απαραίτητη για τρεις τουλάχιστον 

λόγους: 

- για τη σχεδίαση καινούριων στρατηγικών, επιλογών και προτεραιοτήτων, 

- για τη βελτίωση της απόδοσης των εκπαιδευτών, 

- για να εκτιµάται κάθε φορά «πόση πρόοδος έχει συντελεστεί, προς ποια κατεύθυνση και 

πόσο πιο πέρα µπορούµε να πάµε». 

∆εδοµένου ότι µέσω της εκπαίδευσης συντελούνται σηµαντικές αλλαγές στον τρόπο 

συµπεριφοράς και αντίδρασης των ανθρώπων, θα πρέπει όσοι συµµετέχουν στην 

εκπαιδευτική διαδικασία να συµβάλλουν στη συγκέντρωση όλων των στοιχείων που είναι 

απαραίτητα για να αποδειχθεί εάν επετεύχθη η µάθηση και σε ποιο βαθµό έχει επηρεάσει 

τον τρόπο εργασίας του εκπαιδευόµενου. Για να είναι αποτελεσµατική η επιµόρφωση/ 

εκπαίδευση θα πρέπει η µάθηση να µεταφερθεί στο εργασιακό περιβάλλον και να βρει 

εφαρµογή στην εργασιακή ρουτίνα. Άρα ο στόχος της αξιολόγησης της εκπαίδευσης είναι 

να καθορίσει κατά πόσο ο σχεδιασµός και η έκβαση του προγράµµατος διεξήχθησαν µε 

επιτυχία και κατά πόσο επιτεύχθηκαν οι στόχοι που είχαν τεθεί. 

Η αξιολόγηση δεν είναι εύκολη διαδικασία, καθώς αφενός  δεν είναι εφικτό να τεθούν 

πάντα µετρήσιµοι στόχοι, αφετέρου δε και η απόδοση των υπαλλήλων δεν είναι πάντα 



 53 

 

µετρήσιµη. Τα οφέλη της εκπαίδευσης συνήθως δεν γίνονται άµεσα ορατά αλλά µετά από 

αρκετό χρόνο. Οι εκπαιδευόµενοι, όταν καλούνται να αξιολογήσουν το εκπαιδευτικό 

πρόγραµµα που παρακολούθησαν, συνήθως δηλώνουν πλήρως ικανοποιηµένοι. Έτσι οι 

αξιολογητές αρκούνται σε γενικές επιδοκιµασίες (Τερζίδης & Τζωρτζάκης, 2004).   

Για να είναι πληρέστερη η αξιολόγηση ενός εκπαιδευτικού προγράµµατος πρέπει να 

γίνεται µετά από διάστηµα λίγων µηνών από τη λήξη του, όταν υπάρχει πιο σαφής εικόνα 

για τα ουσιαστικά πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα του προγράµµατος και για την 

πρακτική του χρησιµότητα (Χυτήρης 2001, Μπουραντάς 2003, Shuler 1994). 

Ιδιαίτερα σηµαντική κρίνεται η συγγραφή της έκθεσης αξιολόγησης και η ενηµέρωση για 

τα αποτελέσµατα της αξιολόγησης τόσο των εµπλεκόµενων φορέων (φορείς 

χρηµατοδότησης, φορείς ανάθεσης προγραµµάτων, οργανισµοί κατάρτισης) όσο και των 

εµπλεκόµενων φυσικών προσώπων (εκπαιδευοµένοι, εκπαιδευτές, προσωπικό του 

οργανισµού κατάρτισης).        

Καθίσταται λοιπόν σαφές ότι η αξιολόγηση συνιστά οργανικό στοιχείο της επιµορφωτικής 

–εκπαιδευτικής διαδικασίας, καθώς µέσω αυτής επιτυγχάνεται ο έλεγχος της επίτευξης 

των εκπαιδευτικών στόχων, που ετέθησαν κατά τον σχεδιασµό του εκπαιδευτικού 

προγράµµατος. H επιτυχία - αποτελεσµατικότητα ενός εκπαιδευτικού προγράµµατος 

προϋποθέτει οι στόχοι και τα επιδιωκόµενα αποτελέσµατα να είναι εκ προοιµίου γνωστά 

και σαφή στην υπηρεσία, στους εκπαιδευόµενους και τους εκπαιδευτές. Μόνο τότε θα 

µπορεί να  αξιολογηθεί εάν το συγκεκριµένο εκπαιδευτικό πρόγραµµα ανταποκρίθηκε 

στους προσωπικούς στόχους του εργαζοµένου, που το παρακολούθησε, αλλά και στις 

ανάγκες της υπηρεσίας του. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3
ο

 

Η επιµορφωτική – εκπαιδευτική πολιτική στην Ευρώπη και την 

Ελλάδα 

 

3.1 Η επιµόρφωση – εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναµικού στον 

δηµόσιο τοµέα σε χώρες εκτός Ελλάδος. 

Παρακάτω αναφέρονται οι εκπαιδευτικές πρακτικές και µέθοδοι που ακολουθούνται από 

κάποιες χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης για την εκπαίδευση των δηµοσίων υπαλλήλων.  

Στη Γαλλία, που φαίνεται να διαθέτει ένα από τα πιο σύγχρονα και οργανωµένα 

συστήµατα εκπαίδευσης δηµοσίων υπαλλήλων σε παγκόσµιο επίπεδο, την κεντρική 

ευθύνη σχεδιασµού σε θέµατα εκπαίδευσης έχει η Γενική ∆ιεύθυνση ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

και ∆ηµοσίου Μάνατζµεντ. Η εκπαίδευση παρέχεται από 29 φορείς- σχολές και 

ινστιτούτα, οι οποίες είναι αποκεντρωµένες δηµόσιες υπηρεσίες και έχουν σαν στόχο την 

παροχή αρχικής προεισαγωγικής κατάρτισης, εισαγωγικής κατάρτισης και επιµόρφωσης. 

Ορισµένα Υπουργεία µέσα από τις ∆ιευθύνσεις Εκπαίδευσης οργανώνουν την κατάρτιση 

σε πιο εξειδικευµένους τοµείς. Κεντρική θέση κατέχει το «Έcole Nationale d’  

Administration» (Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης)  που εδρεύει στο Στρασβούργο και 

το «Institut International d’ Administration Publique» (∆ιεθνές Ινστιτούτο ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης). Η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών προκύπτει µέσα από τον συνδυασµό 

των υπηρεσιακών αναγκών και των προτεραιοτήτων για προσωπική σταδιοδροµία. 

Εργαλεία ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών αποτελούν οι προσωπικές συνεντεύξεις 

προϊσταµένου – υφισταµένων. Οι διευθύνσεις των ανθρωπίνων πόρων συνθέτουν µε βάση 

το παραπάνω υλικό εκπαιδευτικά προγράµµατα. Ενεργή συµµετοχή στην ανίχνευση των 

εκπαιδευτικών αναγκών και την κατάρτιση των εκπαιδευτικών προγραµµάτων έχουν τα 

συνδικάτα. Πολλά από τα εκπαιδευτικά προγράµµατα προσφέρονται ανταποδοτικά, µε 

υψηλό κόστος για τους εργαζόµενους, το οποίο πολλές φορές καλύπτεται από τις 

υπηρεσίες τους (Πασσάς & Τσέκος, 2004). 

Στη Γερµανία, κεντρικός φορέας εκπαίδευσης είναι η Οµοσπονδιακή Ακαδηµία 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (Bundesaka demie fur Offentliche Verwaltung), η οποία αποτελεί 
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υπηρεσία του Υπουργείου Εσωτερικών και επικεντρώνεται σε διυπουργικού χαρακτήρα 

προγράµµατα. Η Οµοσπονδιακή Ακαδηµία σε συνεργασία µε τα αντίστοιχα τµήµατα 

εκπαίδευσης και επιµόρφωσης των υπουργείων διενεργεί ετήσια έρευνα µέσω 

ερωτηµατολογίου για την ανάδειξη των εκπαιδευτικών αναγκών και τη δηµιουργία των 

κατάλληλων εκπαιδευτικών προγραµµάτων σε συνεργασία µε τους υπεύθυνους 

επιµόρφωσης των Υπουργείων και των νοµικών προσώπων. Η συµµετοχή των υπαλλήλων 

στα εκπαιδευτικά προγράµµατα λαµβάνεται υπόψη κατά την αξιολόγηση του υπαλλήλου 

και συµβάλλει στην ανέλιξή του σε ανώτερες ιεραρχικά θέσεις. Κατά µέσο όρο ένας 

υπάλληλος επιµορφώνεται 1-3 ηµέρες τον χρόνο (Πασσάς & Τσέκος, 2004).   

Ακολούθως, στην Ιταλία κύριο λόγο για τον συντονισµό των δράσεων εκπαίδευσης 

προσωπικού έχει το Υπουργείο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης µέσω του Γραφείου Εκπαίδευσης 

Προσωπικού. Η ανίχνευση των αναγκών εκπαίδευσης είναι πλήρως αποκεντρωµένη και 

χωρίς ενιαία µεθοδολογία. Τα γραφεία διαχείρισης εκπαιδευτικών προγραµµάτων των 

Υπουργείων είναι αυτά που διαµορφώνουν το δίκτυο ανίχνευσης των εκπαιδευτικών 

αναγκών και τον σχεδιασµό των εκπαιδευτικών δράσεων. Οι κύριοι φορείς υλοποίησης 

αυτών των δράσεων είναι η Ιταλική Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και το Κέντρο 

Εκπαίδευσης και Μελετών, που ασχολείται κυρίως µε θέµατα τοπικής αυτοδιοίκησης. Σε 

ορισµένα Υπουργεία λειτουργούν δοµές που παρέχουν εξειδικευµένη επιµόρφωση – 

εκπαίδευση, όπως η Ανώτερη Σχολή του Υπουργείου Εσωτερικών, η Σχολή του 

Υπουργείου Οικονοµικών κ.λ.π. Το Υπουργείο Οικονοµικών παρεµβαίνει µόνο σε θέµατα 

χρηµατοδότησης της εκπαίδευσης. Εκπαιδευτικές υπηρεσίες προσφέρονται από τα 

πανεπιστήµια αλλά και ιδιωτικούς φορείς (Πασσάς & Τσέκος, 2004).  

Στην Ισπανία οι κεντρικοί φορείς εκπαιδευτικής πολιτικής στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση είναι 

το Εθνικό Ινστιτούτο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (ΙΝΑΡ), νοµικό πρόσωπο  το οποίο εποπτεύεται 

από το Υπουργείο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, και η Γενική Επιτροπή Συνεχιζόµενης 

Εκπαίδευσης µε συµµετοχή και των συνδικάτων. Και στην περίπτωση της Ισπανίας 

χρησιµοποιούνται ατοµικά ερωτηµατολόγια για την ανίχνευση των εκπαιδευτικών 

αναγκών, τα αποτελέσµατα των οποίων συνδέονται µε την στρατηγική κατεύθυνσης του 

εκάστοτε Υπουργείου. Πιο εξειδικευµένη εκπαίδευση εστιασµένη στις ανάγκες του 

προσωπικού κάποιων υπηρεσιών παρέχεται από τη ∆ιπλωµατική Ακαδηµία και Σχολή το 

Υπουργείου ∆ικαιοσύνης και το Ινστιτούτο Φορολογικών Σπουδών (Πασσάς & Τσέκος, 

2004). 
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Στην Ιρλανδία, τον κύριο ρόλο διαµόρφωσης εκπαιδευτικής στρατηγικής διαδραµατίζει 

το Κέντρο Μάνατζµεντ και Οργανωτικής Ανάπτυξης (CMOD). Μέσα από τις µεθόδους 

ανίχνευσης εκπαιδευτικών αναγκών, οι οποίες ποικίλλουν (συνεντεύξεις, ανάλυση των 

ετήσιων αξιολογήσεων), το Κέντρο προτείνει στα επιµέρους υπουργεία µεθοδολογίες 

επιµόρφωσης των υπαλλήλών τους. Τα υπουργεία διαθέτουν δικό τους προϋπολογισµό και 

αυτοτελώς οργανώνουν και προγραµµατίζουν την εκπαίδευση των υπαλλήλων τους. 

Ιδιαίτερη έµφαση δίνεται στην εκπαίδευση του ανώτερου προσωπικού. Σηµαντικό ρόλο 

στην προσφορά εκπαιδευτικών υπηρεσιών διαδραµατίζει και το Ινστιτούτο ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης, ένα νοµικό πρόσωπο εν µέρει επιδοτούµενο και εν µέρει 

αυτοχρηµατοδοτούµενο. (Πασσάς & Τσέκος, 2004).  

Στη ∆ανία, η Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και το Κέντρο Τοπικής Αυτοδιοίκησης 

αποτελούν τους κεντρικούς φορείς εκπαίδευσης των δηµοσίων υπαλλήλων της χώρας. Το 

Υπουργείο Οικονοµικών µαζί µε την Ένωση Φορέων Τοπικής Αυτοδιοίκησης και το 

Κέντρο Ανάπτυξης Ανθρωπίνων Πόρων και Μάνατζµεντ Ποιότητας µε την συµµετοχή 

εκπροσώπων των εργαζοµένων υλοποιούν τη διαδικασία ανίχνευσης των εκπαιδευτικών 

αναγκών και καταρτίζουν το συνολικό στρατηγικό σχεδιασµό για την εκπαίδευση. Οι 

εκπαιδευτικές ανάγκες των υπαλλήλων καταγράφονται µέσω ετήσιων ατοµικών 

συνεντεύξεων. Τα συνδικάτα παρεµβαίνουν τόσο στο στρατηγικό επίπεδο µέσα από µια 

συµφωνία-πλαίσιο µε το Υπουργείο Οικονοµικών για το σύνολο των αναγκαίων 

δεξιοτήτων όσο και στο επιµέρους επίπεδο κάθε υπηρεσίας εξειδικεύοντας τις 

εκπαιδευτικές ανάγκες. Η υλοποίηση των προγραµµάτων εκπαίδευσης γίνεται είτε µέσω 

των κεντρικών φορέων µε χρηµατοδότηση από το Υπουργείο Οικονοµικών, είτε µε ίδιους 

ή άλλους πόρους µέσω της αγοράς (Πασσάς & Τσέκος, 2004).  

Στη Μεγάλη Βρετανία, ο βασικός φορέας εκπαίδευση ήταν το Κολέγιο ∆ηµόσιας 

Υπηρεσίας (Civil Service College), το οποίο λειτουργεί ως Κέντρο Σπουδών Μάνατζµεντ 

και ∆ηµόσιας Πολιτικής (Centre for Management and Policy Studies - CMPS). Από το 

1997 και µετά λειτουργεί ως ∆ηµόσια Υπηρεσία και αποτελεί µία από τις µονάδες της 

Γραµµατείας της Κυβέρνησης (Πασσάς & Τσέκος, 2004). Τα παρεχόµενα προγράµµατα 

καθορίζονται από τις κυβερνητικές προτεραιότητες και τις κατευθύνσεις της διοικητικής 

µεταρρύθµισης. Η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών συνδέει τις υπηρεσιακές  

ανάγκες µε τη σταδιοδροµία του υπαλλήλου. Έτσι διαµορφώνεται ένα ετήσιο πρόγραµµα 

εκπαίδευσης του υπαλλήλου. Το CMPS µέσα από τις παραλλαγές των παρεχόµενων 
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προγραµµάτων του στοχεύει κυρίως στα ανώτερα ιεραρχικά στρώµατα της 

δηµοσιοϋπαλληλίας. Στόχος είναι η ανάπτυξη των δεξιοτήτων, καθώς και των ικανοτήτων 

αντίδρασης και χειρισµού. Οι εκπαιδευτικές µέθοδοι ξεφεύγουν από τις παραδοσιακές 

διαλέξεις, ενώ αξιοποιούνται σύγχρονες τεχνικές µάθησης  που δίνουν έµφαση στη 

συµµετοχή του εκπαιδευοµένου. Το σχέδιο µεταρρύθµισης των δηµοσίων υπηρεσιών 

προσφέρει τουλάχιστον πέντε ηµέρες τον χρόνο επένδυση στη µάθηση στοχεύοντας 

περισσότερο στις δεξιότητες, που χρειάζονται στον υπαλληλικό ρόλο. Τα εκπαιδευτικά 

προγράµµατα σε µερικές περιπτώσεις παρέχονται δωρεάν, στις πλείστες όµως των 

περιπτώσεων παρέχονται ανταποδοτικά µε τις υπηρεσίες των εργαζοµένων να καλύπτουν 

το υψηλό κόστος τους (Πασσάς & Τσέκος, 2004). 

Στην Κύπρο το 1991 ιδρύθηκε η Κυπριακή Ακαδηµία ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (ΚΑ∆∆). 

Στόχος της είναι να συµβάλει στον εκσυγχρονισµό της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης προς όφελος 

του πολίτη και της κοινωνίας.  

∆ίνεται ιδιαίτερη έµφαση στην επιµόρφωση των νεοεισερχοµένων δηµοσίων υπαλλήλων 

µε υποχρεωτικό πρόγραµµα εισαγωγικής επιµόρφωσης, το οποίο προσφέρει την 

απαιτούµενη εισαγωγική επιµόρφωση, η οποία σε συνδυασµό µε συναφείς 

ενδοοργανωσιακές µαθησιακές και άλλες δραστηριότητες υποδοχής, διασφαλίζει την 

οµαλότερη και αποτελεσµατικότερη ένταξη των νεοεισερχοµένων υπαλλήλων στη 

δηµόσια υπηρεσία. Οι συµµετέχοντες γνωρίζουν την αποστολή, τις αρµοδιότητες, τις 

δοµές και τη λειτουργία του κράτους γενικά και της δηµόσιας υπηρεσίας ειδικότερα εντός 

του θεσµικού – διοικητικού πλαισίου της Ευρωπαϊκής Ένωσης.  

Το µοντέλο εκπαίδευσης που εφαρµόζεται δεν είναι ακαδηµαϊκού τύπου. Τα εκπαιδευτικά 

προγράµµατα της Ακαδηµίας σχεδιάζονται µε τέτοιο τρόπο, ώστε να αναπτύσσουν οι ίδιοι 

οι εκπαιδευόµενοι µέσα τους τη µάθηση και να µη περιορίζονται στην απλή πρόσληψη 

πληροφοριών. Χρησιµοποιούνται: α) συµµετοχικές µέθοδοι, όπως η συζήτηση, η εργασία 

σε µικρές οµάδες, οι δραµατοποιήσεις ρόλων, β) µεθοδολογίες µάθησης «µέσα από την 

εργασία» (on the job learning), όπως είναι το coaching (καθοδήγηση/ προγύµναση), το 

action learning (οµάδες αλληλοϋποστήριξης) και ο δοµηµένος διάλογος µεταξύ 

εµπλεκοµένων για συναινετική αντιµετώπιση πολύπλοκων ζητηµάτων (Κυπριακή 

Ακαδηµία ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, 2019). 
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3.2 Επιµορφωτική πολιτική στην Ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση 

Η δια βίου µάθηση αποτελεί σήµερα πολιτική προτεραιότητα τόσο σε ευρωπαϊκό όσο και 

σε διεθνές επίπεδο, καθώς είναι σαφής η σύνδεσή της µε την απασχόληση, την οικονοµική 

ευηµερία και την πλήρη συµµετοχή του ατόµου στην κοινωνία. Η γήρανση του πληθυσµού 

σε συνδυασµό µε το έλλειµµα δεξιοτήτων του εργατικού δυναµικού και τον παγκόσµιο 

ανταγωνισµό καθιστούν τη δια βίου µάθηση κρίσιµο παράγοντα ανάπτυξης και 

κοινωνικής συνοχής, ειδικά στη συγκυρία της τρέχουσας οικονοµικής κρίσης. Η βαρύτητα 

της δια βίου µάθησης αποτυπώνεται στις πολιτικές της Ευρωπαϊκής Ένωσης, η οποία 

αναγνωρίζοντας την εκπαίδευση ως έναν από τους πέντε κεντρικούς πυλώνες της 

ευρωπαϊκής αναπτυξιακής πολιτικής «Ευρώπη 2020», έχει θέσει στρατηγικούς στόχους 

στους τοµείς της εκπαίδευσης και της κατάρτισης (ΕΕΚ∆ΒΜ, 2013). 

Η ελληνική δηµόσια διοίκηση, ούσα δυναµική και όχι στατική, καλείται σήµερα να 

προσαρµοστεί σε ένα περιβάλλον που διαρκώς µεταβάλλεται. Σε αυτό το πλαίσιο η 

επιµόρφωση/εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναµικού, πέρα από προσωπική – ατοµική 

επιλογή, είναι µια δραστηριότητα επιβεβληµένη από το σύγχρονο επαγγελµατικό 

περιβάλλον. Η επιµόρφωση/εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναµικού συνιστά σηµαντικό 

παράγοντα βελτίωσης της ίδιας της δηµόσιας διοίκησης, καθώς µέσω της επιµόρφωσης – 

εκπαίδευσης ο εργαζόµενος αποκτά νέες γνώσεις και δεξιότητες, καλλιεργεί και εξελίσσει 

τις ήδη υπάρχουσες και τελικά διαµορφώνει νέα «εργασιακή» κουλτούρα και υιοθετεί 

αποτελεσµατικότερες στάσεις και συµπεριφορές, που τον καθιστούν πιο παραγωγικό και 

αποτελεσµατικό  (Πασσάς & Τσέκος, 2004: 15). 

Οι οικονοµικοί περιορισµοί, ωστόσο, που επιβάλλονται από την τρέχουσα οικονοµική 

κρίση, λειτουργούν ως τροχοπέδη στις επενδύσεις στο ανθρώπινο κεφάλαιο. Οι 

διαµορφωτές της εκπαιδευτικής πολιτικής καλούνται σήµερα να λάβουν µέτρα, ώστε να 

συνεχίσει η δηµόσια διοίκηση να επενδύει στην απρόσκοπτη εκπαίδευση των υπαλλήλων, 

καθώς µόνο µέσω της απόκτησης νέων δεξιοτήτων ή της αναβάθµισης των υφιστάµενων η 

δηµόσια διοίκηση θα µετατραπεί σε µοχλό ανάπτυξης της χώρας, εξυπηρέτησης των 

πολιτών και παράγοντα οικονοµικής εξέλιξης. Μέσω της επιµόρφωσης θα καταφέρει να 

αντιµετωπίσει τη µεγάλη πρόκληση που δηµιουργείται από τη διαρκώς αυξανόµενη ηλικία 

των εργαζοµένων σε συνδυασµό µε τη ραγδαία εµφάνιση και εισαγωγή όλο και 

περισσότερο προηγµένων τεχνολογιών. 
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Η εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναµικού της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης περιγράφεται 

στον Κώδικα ∆ηµοσίων Υπαλλήλων (άρθρο 47 Ν. 3528/2007) ως ισχύει σήµερα. 

Συγκεκριµένα αναφέρεται ότι «Η υπηρεσιακή εκπαίδευση είναι δικαίωµα του υπαλλήλου. Η 

εκπαίδευση γίνεται µε τη συµµετοχή του υπαλλήλου σε προγράµµατα εισαγωγικής 

εκπαίδευσης, επιµόρφωσης, µετεκπαίδευσης και προγράµµατα ή κύκλους µεταπτυχιακής 

εκπαίδευσης», ενώ τονίζεται και η υποχρέωση της πολιτείας να ενθαρρύνει τη συµµετοχή 

των εργαζοµένων σε εκπαιδευτικά και επιµορφωτικά προγράµµατα παρέχοντάς τους τις 

απαραίτητες διευκολύνσεις. «Η υπηρεσία είναι υποχρεωµένη να µεριµνά για την 

επιµόρφωση των υπαλλήλων της σε όλη τη διάρκεια της σταδιοδροµίας τους ανεξάρτητα από 

την κατηγορία, τον κλάδο, την ειδικότητα και τον βαθµό τους. Η επιµόρφωση µπορεί να  

είναι γενική ή να έχει τη µορφή εξειδίκευσης σε αντικείµενο της υπηρεσίας του υπαλλήλου. Η 

συµµετοχή του υπαλλήλου σε προγράµµατα επιµόρφωσης µπορεί να ορίζεται και  

υποχρεωτική» (άρθρο 47 παρ. 3 του Ν 3528/2007). 

Η εισαγωγική εκπαίδευση είναι υποχρεωτική, τόσο για την υπηρεσία όσο και για τον 

υπάλληλο. Υλοποιείται  κατά την πρώτη διετία από τον διορισµό του υπαλλήλου 

(Κώδικας ∆ηµοσίων Υπαλλήλων, άρθρο 47 του Ν. 3528/2007) και στοχεύει στην 

εξοικείωσή του µε τα αντικείµενα της εργασίας του αλλά και γενικότερα µε τα καθήκοντα 

του δηµοσίου υπαλλήλου µαθαίνοντας το πλαίσιο λειτουργιών και αρχών του σύγχρονου 

διοικητικού περιβάλλοντος. Με την εισαγωγική εκπαίδευση ο εργαζόµενος  ενηµερώνεται 

για το εργασιακό του περιβάλλον και την οργανωσιακή του κουλτούρα και διδάσκεται τις 

βασικές αρχές της δηµόσιας διοίκησης, ώστε να νιώσει οικεία στο εργασιακό του 

περιβάλλον και να ανταπεξέλθει µε µεγαλύτερη αυτοπεποίθηση στις εργασιακές 

απαιτήσεις. 

Η εισαγωγική εκπαίδευση είναι απαραίτητη για την προαγωγή του υπαλλήλου στον 

επόµενο του εισαγωγικού βαθµό.  Έχει διάρκεια τριάντα πέντε (35) ωρών και αποτελείται 

από τις εξής θεµατικές ενότητες: 

1. Έναρξη του Προγράµµατος. Γενική παρουσίαση του Επιχειρησιακού Προγράµµατος 

«∆ιοικητική Μεταρρύθµιση». 

2. Οργάνωση και λειτουργία της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. 

3. Νοµιµότητα και ∆ιαφάνεια της ∆ιοικητικής ∆ράσης. 
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4. Ηλεκτρονική ∆ιακυβέρνηση και Πρότυπες Υπηρεσίες για τον Πολίτη. 

5. α) Αρχές και διαδικασίες της σύγχρονης ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Στρατηγικές 

προτεραιότητες της Χώρας και µέσα άσκησης ∆ηµοσιονοµικής Πολιτικής ή 

   β) Θεσµικό πλαίσιο και λειτουργίες της Περιφερειακής ∆ιοίκησης και της Τοπικής 

Αυτοδιοίκησης ή 

   γ) Κοινωνική Ασφάλιση στην Ελλάδα. Θεσµικό πλαίσιο και λειτουργία ή 

   δ) Σύγχρονα συστήµατα Υγείας – Οργάνωση και λειτουργία Υπηρεσιών Υγείας. 

6. Αξιολόγηση γνώσεων και δεξιοτήτων. 

Η πέµπτη θεµατική ενότητα διαφοροποιείται ανάλογα µε την προέλευση των υπαλλήλων 

που συµµετέχουν στο πρόγραµµα (5α:  υπάλληλοι Υπουργείων, Ν.Π.∆.∆., Ανεξάρτητων 

Αρχών κλπ, 5β: υπάλληλοι ΟΤΑ α΄ και β΄ βαθµού, 5γ: υπάλληλοι Οργανισµών 

Κοινωνικής Ασφάλισης και 5δ: υπάλληλοι φορέων Υγείας). Οι λοιπές ενότητες είναι 

κοινές για όλους τους υπαλλήλους. 

Η µετεκπαίδευση, που µπορεί να ορίζεται και ως υποχρεωτική, έχει ως στόχο την 

απόκτηση ειδικότερων και πιο εξειδικευµένων γνώσεων, που είναι απαραίτητες στον 

υπάλληλο κατά την άσκηση των καθηκόντων του. Υλοποιείται σε φορείς δηµόσιους ή 

ιδιωτικούς, στην Ελλάδα ή το εξωτερικό, ιδίως σε Πανεπιστήµια και στο Εθνικό Κέντρο 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.∆.∆.Α.). 

Η µεταπτυχιακή εκπαίδευση, η οποία γίνεται αποκλειστικά µε πρωτοβουλία του 

υπαλλήλου, υλοποιείται µε τη συµµετοχή του υπαλλήλου σε προγράµµατα ή κύκλους 

µεταπτυχιακών σπουδών που εκτελούνται σε αναγνωρισµένα εκπαιδευτικά ιδρύµατα της 

τριτοβάθµιας εκπαίδευσης του εσωτερικού ή του εξωτερικού.    

Στα άρθρα 58, 59 και 60 του ίδιου νόµου περιγράφονται οι άδειες που χορηγούνται στους 

δηµοσίους υπαλλήλους µε πλήρεις αποδοχές για να διευκολύνουν την επιµόρφωση και 

εκπαίδευσή τους. Ειδικότερα προβλέπονται:  

α) Άδειες υπηρεσιακής εκπαίδευσης προκειµένου οι υπάλληλοι να συµµετάσχουν σε 

προγράµµατα µετεκπαίδευσης και προγράµµατα ή κύκλους µεταπτυχιακής εκπαίδευσης. Η 

άδεια αυτή χορηγείται από τον αρµόδιο Υπουργό ή από τη διοίκηση του οικείου νοµικού 
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προσώπου δηµοσίου δικαίου ύστερα από αίτηση του υπαλλήλου και µετά από σύµφωνη 

γνώµη του υπηρεσιακού συµβουλίου, το οποίο ελέγχει τη συνδροµή των προϋποθέσεων 

για τη χορήγησή της και συνεκτιµά τη συνάφεια της µετεκπαίδευσης ή της µεταπτυχιακής 

εκπαίδευσης µε το αντικείµενο της υπηρεσίας του, την υπηρεσιακή επίδοση και τις 

γνώσεις του υπαλλήλου (άρθρο 58). 

β) Άδειες για επιµορφωτικούς ή επιστηµονικούς σκοπούς, οι οποίες χορηγούνται 

υποχρεωτικά, µετά από αίτησή τους, σε υπαλλήλους που µετέχουν σε διαγωνισµούς για 

την απόκτηση υποτροφίας ή για την εισαγωγή τους στην Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και την Εθνική Σχολή Αυτοδιοίκησης του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.∆.∆.Α.) ή για να επιλεγούν για φοίτηση σε 

µεταπτυχιακούς κύκλους σπουδών, σε αντικείµενα που ενδιαφέρουν την υπηρεσία τους 

(άρθρο 59). 

γ) Άδειες εξετάσεων, που χορηγούνται στους υπαλλήλους που είναι µαθητές, σπουδαστές 

ή φοιτητές, προπτυχιακοί ή µεταπτυχιακοί σε σχολεία και ιδρύµατα και των τριών 

βαθµίδων εκπαίδευσης (άρθρο 60). 

∆ιαπιστώνουµε, λοιπόν, ότι ο Κώδικας Κατάστασης ∆ηµοσίων, Πολιτικών, ∆ιοικητικών 

Υπαλλήλων και Υπαλλήλων Ν.Π.∆.∆. ενισχύει τη δια βίου επιµόρφωση των δηµοσίων 

υπαλλήλων, κατοχυρώνει νοµικά το δικαίωµά τους, που µπορεί να ικανοποιηθεί είτε µέσα 

από τις υπάρχουσες εκπαιδευτικές δοµές: Α.Ε.Ι., Τ.Ε.Ι., Ι.Ε.Κ., Ι.Ι.Ε.Κ., είτε από τα 

Κέντρα ∆ια Βίου Μάθησης (∆ηµόσια ή Ιδιωτικά). Εισάγει επίσης και µια σειρά ρυθµίσεων 

που αφορούν στο σύστηµα προαγωγών µε βάση αντικειµενικά κριτήρια και στην εξέλιξη 

των υπαλλήλων που κατέχουν µεταπτυχιακούς και διδακτορικούς τίτλους σπουδών. 

 

3.3 Φορείς επιµόρφωσης των δηµοσίων υπαλλήλων 

Στη χώρα µας ο βασικότερος εκπαιδευτικός φορέας των δηµοσίων υπαλλήλων είναι το 

Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (ΕΚ∆∆Α). 

Το Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (ΕΚ∆∆Α) ιδρύθηκε το 

1983 µε τον Ν. 1388/83 ως Νοµικό Πρόσωπο ∆ηµοσίου ∆ικαίου εποπτευόµενο από το 

τότε Υπουργείο Εσωτερικών µε σκοπό «τη δηµιουργία στελεχών της δηµόσιας διοίκησης, 

κεντρικής κι αποκεντρωµένης, των οργανισµών τοπικής αυτοδιοίκησης και των νοµικών 
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προσώπων δηµοσίου δικαίου, που να διαθέτουν ειδικευµένη επαγγελµατική κατάρτιση και 

νέο πνεύµα προσέγγισης των προβληµάτων, ώστε να συµβάλλουν αποτελεσµατικά στον 

εκδηµοκρατισµό και τον εκσυγχρονισµό των µεθόδων διοίκησης». Σύµφωνα µε το άρθρο 

1 του Π∆ 105/2018 (ΦΕΚ 203/τ. Α΄,05-12-2018) αποστολή του ΕΚ∆∆Α είναι ο 

σχεδιασµός, η υλοποίηση, η αξιολόγηση και η αποτίµηση της εκπαίδευσης και 

επιµόρφωσης του πάσης φύσεως προσωπικού των φορέων του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα. 

Στοχεύει στον διαρκή εκσυγχρονισµό της οργάνωσης και λειτουργίας της δηµόσιας 

διοίκησης µε την άσκηση στρατηγικών δράσεων ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναµικού 

της και αποτελεί έναν από τους κύριους φορείς – δικαιούχους του επιχειρησιακού 

προγράµµατος «Μεταρρύθµιση ∆ηµοσίου Τοµέα» του ΕΣΠΑ 2014-2020. 

Στους ειδικούς σκοπούς του ΕΚ∆∆Α συγκαταλέγονται η επαγγελµατική  κατάρτιση, 

εκπαίδευση και επιµόρφωση του πάσης φύσεως προσωπικού της κεντρικής και 

περιφερειακής διοίκησης, της τοπικής αυτοδιοίκησης, των ΝΠ∆∆, των δηµοσίων 

λειτουργών αλλά και των αιρετών οργάνων των ΟΤΑ. Έχει θεσπισθεί η ατοµική κάρτα 

εκπαίδευσης για κάθε δηµόσιο υπάλληλο, στην οποία καταγράφονται οι τίτλοι των 

εκπαιδευτικών προγραµµάτων που έχει παρακολουθήσει, ώστε να έχει ατοµικά πλήρη 

εικόνα του επιµορφωτικού ιστορικού του. Το ΕΚ∆∆Α έχει επίσης υιοθετήσει Σύστηµα 

∆ιασφάλισης Ποιότητας και έχει πιστοποιηθεί µε ISO 9001, ενώ διαθέτει δείκτες 

µέτρησης της αποδοτικότητας και αποτελεσµατικότητας των εκπαιδευτικών του 

προγραµµάτων. 

Η οργανωτική διάρθρωση του ΕΚ∆∆Α περιλαµβάνει: 

 - τρεις Εκπαιδευτικές – Επιστηµονικές Μονάδες, 

 - µια Γενική ∆ιεύθυνση, 

 - τρεις ∆ιευθύνσεις, 

 - δύο Αυτοτελή Τµήµατα, 

 - Νοµική Υπηρεσία και 

- Μονάδα Εσωτερικού Ελέγχου. 

Στο ΕΚ∆∆Α  λειτουργούν οι εξής τρεις Eκπαιδευτικές – Ερευνητικές µονάδες: η 

Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (ΕΣ∆∆Α), το Ινστιτούτο 

Επιµόρφωσης (ΙΝΕΠ) και το Ινστιτούτο Τεκµηρίωσης Έρευνας και Καινοτοµιών (ΙΤΕΚ). 
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Στην ακόλουθη εικόνα αποτυπώνεται η οργανωτική δοµή του ΕΚ∆∆Α, όπως αυτή 

παρουσιάζεται στην επίσηµη ιστοσελίδα του. 

∆ιάγραµµα 3.1 Οργανωτική δοµή του εκδδα 

(Πηγή: Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης)  

Η Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (ΕΣ∆∆Α) ιδρύθηκε το 1983 

και αποτελεί την εκπαιδευτική µονάδα του Ε.Κ.∆.∆.Α. (άρθρο 57 παρ.1 περ. α΄ του Ν. 

3966/2011, ΦΕΚ 118/τ. Α΄), που λειτουργεί σε επίπεδο ∆ιεύθυνσης, µε αποστολή τη 

δηµιουργία επιτελικών στελεχών µε επιστηµονική εξειδίκευση, άρτια επαγγελµατική 

κατάρτιση και σύγχρονη διοικητική αντίληψη, τα οποία προορίζονται για τη στελέχωση 

των υπηρεσιών της κεντρικής, της αποκεντρωµένης διοίκησης και της τοπικής 

αυτοδιοίκησης. Στοχεύει στη δηµιουργία ικανών στελεχών της διοίκησης επιτελικού και 

αναπτυξιακού χαρακτήρα µέσα από εξειδικευµένα προγράµµατα εκπαίδευσης, που δίνουν 

έµφαση στην αξιοποίηση των νέων τεχνολογιών. 

Στη Σχολή µπορούν να εισαχθούν, κατόπιν εξετάσεων, πτυχιούχοι της τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης ανεξαρτήτου ειδικότητας, ιδιώτες ή δηµόσιοι υπάλληλοι. Ο εισαγωγικός 

διαγωνισµός διεξάγεται από την Κεντρική Επιτροπή Εξετάσεων (Κ.Ε.Ε.) και ο αριθµός 

των εισακτέων ορίζεται κάθε φορά από την προκήρυξη του διαγωνισµού. Η Κ.Ε.Ε. 
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καταρτίζει την προκήρυξη του διαγωνισµού, παρακολουθεί την ορθή εκτέλεση των 

καθηκόντων των βαθµολογητών και επιτηρητών και εποπτεύει τη οµαλή διεξαγωγή των 

εξετάσεων εξασφαλίζοντας έτσι τον αδιάβλητο χαρακτήρα της διαδικασίας.    

Το Ινστιτούτο Επιµόρφωσης (ΙΝ.ΕΠ.) συνιστά την εκπαιδευτική µονάδα του 

Ε.Κ.∆.∆.Α., που λειτουργεί σε επίπεδο ∆ιεύθυνσης, µε αποστολή την ανάπτυξη του 

ανθρώπινου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης και της τοπικής αυτοδιοίκησης. Αποτελεί 

τον κύριο πυλώνα της ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναµικού του δηµόσιου τοµέα. Η 

επιµόρφωση των υπαλλήλων του δηµοσίου και των Ο.Τ.Α. α΄ και β΄ βαθµού σχεδιάζεται 

και υλοποιείται από το Ινστιτούτο Επιµόρφωσης (ΙΝ. ΕΠ.) και το Περιφερειακό 

Ινστιτούτο Επιµόρφωσης Θεσσαλονίκης (Π.ΙΝ.ΕΠ.Θ.) µέσω πιστοποιηµένων 

προγραµµάτων, τα οποία είναι προσαρµοσµένα τόσο στις εξατοµικευµένες ανάγκες των 

υπαλλήλων όσο στους στόχους και τις οργανωσιακές αλλαγές κάθε υπηρεσίας. Τα 

εκπαιδευτικά προγράµµατα προκύπτουν ως αποτέλεσµα της ανίχνευσης των 

εκπαιδευτικών αναγκών και της εκπόνησης Σχεδίων Εκπαίδευσης, που υποβάλλονται 

ηλεκτρονικά από τις ∆ιευθύνσεις ∆ιοικητικού και τα Γραφεία Εκπαίδευσης εκάστου 

φορέα. Έτσι διοργανώνονται ηµερίδες, συνέδρια και µικρής διάρκειας εκπαιδευτικά 

προγράµµατα, εκ των οποίων κάποια είναι «ανοικτά» και µπορούν να τα 

παρακολουθήσουν όλοι οι δηµόσιοι υπάλληλοι και κάποια «κλειστά», τα οποία 

υλοποιούνται κατόπιν υποβολή αιτήµατος συγκεκριµένου φορέα και απευθύνονται 

αποκλειστικά στους εργαζοµένους σε αυτόν. 

Στόχος των προγραµµάτων αυτών είναι να δοθεί η δυνατότητα στους δηµοσίους 

υπαλλήλους να κατανοήσουν την σύγχρονη διοικητική πραγµατικότητα, τις σύγχρονες 

απαιτήσεις και τα προβλήµατα, ώστε να προσαρµοστούν στις νέες συνθήκες και να 

ανταπεξέλθουν στις ανάγκες της διοίκησης. Το ΙΝΕΠ αναβαθµίζει διαρκώς το παρεχόµενο 

έργο του και εκσυγχρονίζει συνεχώς τη µεθοδολογία και τα µέσα επιµόρφωσης που 

χρησιµοποιεί. Τα τελευταία δέκα χρόνια ένας µεγάλος αριθµός στελεχών του δηµοσίου 

έχει εκπαιδευτεί µε τη χρήση των νέων τεχνολογιών µέσω της τηλεκπαίδευσης/ εξ 

αποστάσεως εκπαίδευσης και της µικτής εκπαίδευσης, που είναι συνδυασµός δια ζώσης 

και εξ αποστάσεως εκπαίδευσης. Το ΙΝΕΠ πρόκειται το επόµενο διάστηµα να ενισχύσει 

την εκπαιδευτική του δραστηριότητα υλοποιώντας περισσότερα επιµορφωτικά 

προγράµµατα µέσω της εξ αποστάσεως εκπαίδευσης. Οι δράσεις αυτές θα έχουν στόχο την 

επικαιροποίηση των γνώσεων των στελεχών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης σε σχέση µε θέµατα 
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που αφορούν σεµινάρια, των οποίων το περιεχόµενο έχει τροποποιηθεί. Αυτό θα 

πραγµατοποιείται µέσω της δηµιουργίας σπονδύλων υλικού, το οποίο θα εγκαθίσταται σε 

υπολογιστή και θα επιτρέπει την επικαιροποίηση συγκεκριµένων ενοτήτων του 

προγράµµατος, που έχουν τροποποιηθεί, χωρίς να απαιτείται η  εκ νέου  παρακολούθηση 

του σεµιναρίου από τους ενδιαφερόµενους. Έτσι δίνεται η δυνατότητα σε όλα τα στελέχη 

της διοίκησης, ακόµη κι αν είναι δύσκολο να µετακινηθούν, να έχουν τη δυνατότητα 

επιµόρφωσης και επικαιροποίησης των γνώσεών τους και µάλιστα µε δεδοµένα που 

υπάρχουν σε ευρωπαϊκό και διεθνές επίπεδο.  

Ο ενδιαφερόµενος υπάλληλος µπορεί να επιλέξει επιµορφωτικά προγράµµατα που 

ανήκουν στους εξής θεµατικούς κύκλους: 

1. ∆ηµόσια ∆ιοίκηση και ∆ιακυβέρνηση. 

2. Οικονοµία και ∆ηµοσιονοµική Πολιτική. 

3. Ανθρώπινα ∆ικαιώµατα και Κοινωνική Πολιτική. 

4. Πληροφορική και Ψηφιακές Υπηρεσίες. 

5. Βιώσιµη Ανάπτυξη. 

6. Πολιτιστική και Τουριστική Ανάπτυξη. 

7. Εισαγωγική Εκπαίδευση (υποχρεωτική εκπαίδευση). 

Η συµµετοχή των δηµοσίων υπαλλήλων στα εκπαιδευτικά προγράµµατα του ΕΚ∆∆Α 

γίνεται κατόπιν υποβολής ηλεκτρονικής  αιτήσεώς τους, αφού πρώτα λάβουν έγγραφη 

άδεια από την υπηρεσία τους. Προαπαιτείται η εγγραφή του υπαλλήλου στο σύστηµα. 

Εφόσον επιλεγούν, µετά από αξιολόγηση των αιτήσεων συµµετοχής τους βάσει 

προδιαγεγραµµένων κριτηρίων,  απαλλάσσονται από τα υπηρεσιακά τους καθήκοντα καθ’ 

όλη τη διάρκεια του επιµορφωτικού προγράµµατος για λόγους εκπαιδευτικούς, αφού είναι 

υποχρεωτική η παρακολούθηση του προγράµµατος (Π∆ 57/2007, ΦΕΚ 59/Α/1-3-2007). 

Επίσης, όταν η χιλιοµετρική απόσταση  µεταξύ της έδρας της δηµόσιας υπηρεσίας στην 

οποία υπηρετεί ο ενδιαφερόµενος και του τόπου διεξαγωγής του προγράµµατος είναι άνω 

των πενήντα (50) χλµ. το ΙΝ.ΕΠ. – Π.ΙΝ.ΕΠ.Θ. µεριµνά για την εξασφάλιση της διαµονής 
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και ηµιδιατροφής του εκπαιδευόµενου, εφόσον το αιτηθεί (Γνώµη 671, του Νοµικού 

Συµβουλίου του Κράτους της 17/04/2006).    

Η επιτυχής παρακολούθηση ενός προγράµµατος ολοκληρώνεται µε την επιτυχή 

συµµετοχή σε µια διαδικασία αξιολόγησης των γνώσεων και δεξιοτήτων, που 

αποκτήθηκαν κατά την παρακολούθηση του προγράµµατος, η οποία συνήθως 

περιλαµβάνει ένα γραπτό τεστ. Ο εκπαιδευόµενος µπορεί µέσα από την ατοµική του 

καρτέλα στην ιστοσελίδα του Ε.Κ.∆.∆.Α. να εκτυπώσει τη Βεβαίωση Πιστοποίησης για το 

πρόγραµµα που ολοκλήρωσε επιτυχώς. 

Στο τέλος κάθε επιµορφωτικού προγράµµατος ζητείται από τους συµµετέχοντες να 

προβούν µέσω της ιστοσελίδας του ΕΚ∆∆Α στην αξιολόγηση του προγράµµατος µε τη 

συµπλήρωση ενός ηλεκτρονικού ερωτηµατολογίου. Η αξιολόγηση πραγµατοποιείται το 

αργότερο εντός µίας εβδοµάδας από τη λήξη του επιµορφωτικού προγράµµατος.  

Μετά την παρέλευση δύο έως τεσσάρων µηνών από τη λήξη του προγράµµατος οι 

εκπαιδευόµενοι καλούνται να συµπληρώσουν πάλι ηλεκτρονικά ένα ερωτηµατολόγιο – 

έκθεση για την αποτίµηση του προγράµµατος που παρακολούθησαν. Με αυτόν τον τρόπο 

αποτυπώνεται η αποτελεσµατικότητα του επιµορφωτικού προγράµµατος, που 

παρακολούθησαν τόσο σε ατοµικό – προσωπικό επίπεδο όσο και σε υπηρεσιακό, εφόσον ο 

εκπαιδευόµενος µεταφέρει τις γνώσεις που τυχόν απέκτησε στην υπηρεσία του.   

Το στάδιο της αξιολόγησης είναι καίριας σηµασίας για την αποτελεσµατικότητα της 

εκπαιδευτικής διαδικασίας. Τα στοιχεία που συλλέγονται αξιολογούνται και λαµβάνονται 

υπόψη κατά τον σχεδιασµό των µελλοντικών εκπαιδευτικών δράσεων, αφού ανιχνεύονται 

οι εκπαιδευτικές ανάγκες και αξιολογείται η αποτελεσµατικότητα και χρησιµότητα του 

εκπαιδευτικού προγράµµατος, καθώς στόχος δεν είναι µόνο ο εκπαιδευόµενος να 

εµπλουτίσει τις γνώσεις του και να αποκτήσει νέες δεξιότητες αλλά και να τις εφαρµόσει 

επιτυχώς στον χώρο εργασίας του βελτιώνοντας την αποδοτικότητά του, προσφέροντας 

ποιοτικότερες υπηρεσίες στον πολίτη και επιλύοντας τα παρουσιαζόµενα προβλήµατα και 

τις δυσχέρειες. Η αξιολόγηση συνιστά βασική παράµετρο για την επίτευξη των στόχων 

του ΙΝ.ΕΠ. 

Στην εξαµηνιαία έκθεση αξιολόγησης του εκπαιδευτικού έργου του ΙΝ.ΕΠ. για το β΄ 

εξάµηνο του έτους 2018 αναφέρονται οι επιχειρησιακοί στόχοι του Ινστιτούτου κατά τον 
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προγραµµατισµό των εκπαιδευτικών/επιµορφωτικών προγραµµάτων κατά το β΄ εξάµηνο 

του 2018: 

- Η επιµόρφωση των Προϊσταµένων όλων των βαθµίδων της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και 

  Τοπικής Αυτοδιοίκησης. 

- Η ανάπτυξη και βελτίωση των διοικητικών και κοινωνικών ικανοτήτων και ψηφιακών 

  δεξιοτήτων. 

- Τα θέµατα δηµοσιονοµικής πολιτικής και βιώσιµης ανάπτυξης. 

- Προώθηση δράσεων ευαισθητοποίησης σε θέµατα ανθρωπίνων δικαιωµάτων. 

- Η προώθηση της αρχής της ισότητας των φύλων. 

- Η ενίσχυση της κοινωνικής ένταξης και κοινωνικής συνοχής (εκδδα, 2019). 

Στο ακόλουθο γράφηµα αποτυπώνονται οι δράσεις που πραγµατοποίησε το ΙΝ.ΕΠ. ανά 

Περιφέρεια κατά το β΄εξάµηνο του έτους 2018. Συνολικά πραγµατοποιήθηκαν 584 

επιµορφωτικές δράσεις στις οποίες έλαβαν µέρος 13.782 δηµόσιοι υπάλληλοι. 

∆ιάγραµµα 3.2 ∆ράσεις ΙΝ.ΕΠ ανά Περιφέρεια κατά το β΄ εξάµηνο 2018 

(Πηγή: Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης)   

Στο ακόλουθο γράφηµα αποτυπώνονται τα ποσοστά των υπαλλήλων που 

παρακολούθησαν κάθε θεµατικό κύκλο κατά το β΄ εξάµηνο του 2018. Οι περισσότεροι 

συµµετέχοντες σε ποσοστό 29,3 % παρακολούθησαν προγράµµατα του θεµατικού κύκλου 
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«∆ηµόσια ∆ιοίκηση και ∆ιακυβέρνηση» και το 17,5% επέλεξε προγράµµατα που αφορούν 

«Πληροφορική και Ψηφιακές Υπηρεσίες». 

∆ιάγραµµα 3.3 Ποσοστά παρακολούθησης ανά θεµατικό κύκλο κατά το β΄ εξάµηνο 2018 

(Πηγή: Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης)   

Το Περιφερειακό Ινστιτούτο Επιµόρφωσης Θεσσαλονίκης (Π.ΙΝ.Ε.Θ.)   αποτελεί την 

αποκεντρωµένη εκπαιδευτική µονάδα του Ινστιτούτου Επιµόρφωσης (ΙΝ.ΕΠ.), που 

λειτουργεί σε επίπεδο Υποδιεύθυνσης, µε αποστολή ανάλογη εκείνης του ΙΝ.ΕΠ. µε 

αρµοδιότητα στις Περιφέρειες Κεντρικής Μακεδονίας, ∆υτικής Μακεδονίας, Ανατολικής 

Μακεδονίας – Θράκης, Ηπείρου και Θεσσαλίας. Η εποπτεία επί του Π.ΙΝ.ΕΠ.Θ. ασκείται 

από το ΙΝ.ΕΠ.     

Το Ινστιτούτο Τεκµηρίωσης, Έρευνας και Καινοτοµιών (ΙΤΕΚ) είναι ερευνητική 

µονάδα του ΕΚ∆∆Α, η οποία συγκροτήθηκε στα τέλη του 2018 (αρ. 7 του Π∆ 105/12-5-

2018/ΦΕΚ 203, Α΄), «µε σκοπό να συµβάλει στην παραγωγή, προαγωγή και διάδοση της 

διοικητικής τεχνογνωσίας και των καινοτόµων πρακτικών στον ελληνικό δηµόσιο τοµέα. 

∆ιενεργεί και αξιοποιεί έρευνες, ενώ παρακολουθεί τις διεθνείς τάσεις και βέλτιστες 

πρακτικές στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση. Για τους σκοπούς αυτούς το ΙΤEK : 

1) Αναπτύσσει εξειδικευµένες τεχνικές, εργαλεία και πρωτοβουλίες, που ενισχύουν τη 

διαφάνεια, τη συµµετοχική διακυβέρνηση, την αξιοπιστία, την αποτελεσµατικότητα και 
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την αποδοτικότητα στην ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση και επιτυγχάνουν τη βέλτιστη 

αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναµικού της µε γνώµονα τις αρχές της χρηστής 

∆ιακυβέρνησης.  

2) ∆ιενεργεί έρευνες/µελέτες, διοργανώνει σεµινάρια, εργαστήρια και ηµερίδες και 

επιµελείται εκδόσεων, που εισάγουν καινοτόµες προσεγγίσεις και µπορούν να 

αξιοποιηθούν για τον σχεδιασµό και την υλοποίηση δηµόσιων πολιτικών από την 

Κεντρική ∆ιοίκηση και Τοπική Αυτοδιοίκηση. 

3) Εργάζεται για τη συγκέντρωση και διάδοση των στοιχείων και των πληροφοριών, που 

παράγει η ελληνική ∆ηµόσια ∆ιοίκηση µε σκοπό να τα καταστήσει περισσότερο 

προσβάσιµα, χρηστικά και αξιοποιήσιµα, όπως επιτάσσουν οι πολιτικές της Ανοικτής 

∆ιακυβέρνησης». 

Προσαρµοσµένο στις σύγχρονες απαιτήσεις της παγκοσµιοποίησης και του διεθνούς 

ανταγωνισµού το ΕΚ∆∆Α συνεργάζεται πλέον µε αντίστοιχους φορείς σε διεθνές επίπεδο 

και συµµετέχει σε προγράµµατα του ΟΗΕ αλλά και σε ευρωπαϊκά προγράµµατα 

ανταλλαγής δηµοσίων υπαλλήλων. Η εξωστρέφειά του ενισχύεται από την υλοποίηση 

επιµορφωτικών δράσεων, που έχουν στόχο να µεταφέρουν τη διεθνή τεχνογνωσία αλλά 

και τις πρακτικές που ακολουθούνται από φορείς δηµόσιας διοίκησης κρατών-µελών της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης στη χώρα µας, ώστε να αναπτυχθεί µια αποτελεσµατική διοίκηση 

που διασφαλίζει την υψηλή ποιότητα υπηρεσιών προς τους πολίτες.  

Ενδεικτικά µπορούµε να αναφέρουµε ότι τον Οκτώβριο του 2017 το ΕΚ∆∆Α διοργάνωσε 

διεθνές διήµερο συνέδριο µε θέµα τις «∆ηµόσιες Υπηρεσίες στη Μεσόγειο» µε τη 

συµµετοχή ακαδηµαϊκών, νοµικών, διπλωµατών και άλλων δηµοσίων λειτουργών υψηλού 

εθνικού και διεθνούς κύρους. Την ίδια χρονιά επτά πανεπιστήµια της Ευρώπης 

συνεργάστηκαν µε το ΕΚ∆∆Α και διοργάνωσαν εκπαιδευτικό πρόγραµµα µε τίτλο 

«∆ιαχείριση Ψηφιακού Μετασχηµατισµού του ∆ηµοσίου Τοµέα» στη Θεσσαλονίκη µε 

µεγάλη συµµετοχή. Επίσης στο πλαίσιο του HORIZON  2020 το ΕΚ∆∆Α συµµετείχε στο 

ευρωπαϊκό ερευνητικό έργο SlideWiki, στόχος του οποίου ήταν η «συµµετοχική ανάπτυξη 

ανοικτών συνεργατικών µαθηµάτων OpenCourseWare και γενικότερα εκπαιδευτικού 

περιεχοµένου σε ευρωπαϊκό επίπεδο» (εκδδα). Οι διεθνείς αυτές δράσεις αναµφισβήτητα 

ενισχύουν την επιστηµονική φυσιογνωµία και το κύρος του ΕΚ∆∆Α καθιστώντας τον έναν 
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εξωστρεφή φορέα που προωθεί την έρευνα, την τεκµηρίωση και την καινοτοµία µε στόχο 

την ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού και τον εκσυγχρονισµό της δηµόσιας διοίκησης.   

Για κάποιες κατηγορίες δηµοσίων υπαλλήλων υπάρχουν επιµέρους σχολές/ακαδηµίες  

όπως: 

Η Εθνική Σχολή ∆ικαστικών Λειτουργών (ΕΣ∆Ι) του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης, η 

οποία ιδρύθηκε το 1994, κατ’ επιταγή του άρθρου 88 παρ.3 του Συντάγµατος. Κύριος 

σκοπός της ΕΣ∆Ι είναι η επιλογή, η εκπαίδευση και κατάρτιση όσων πρόκειται να 

διοριστούν σε θέσεις δοκίµων δικαστικών και εισαγγελικών λειτουργών, καθώς και η 

διαρκής, η "δια βίου" επιµόρφωση των υπηρετούντων δικαστικών λειτουργών. 

∆ιοργανώνει επίσης συνέδρια, σεµινάρια, ηµερίδες και σε αντικείµενα  που εµπλουτίζουν 

τις νοµικές γνώσεις αλλά και την ευρύτερη παιδεία των σπουδαστών και των 

υπηρετούντων δικαστών και εισαγγελέων. ∆ιοργανώνει, επίσης, επιµορφωτικές 

συναντήσεις Ελλήνων ∆ικαστικών Λειτουργών µε αλλοδαπούς ∆ικαστικούς Λειτουργούς 

και ειδικούς επιστήµονες µε σκοπό την ανταλλαγή απόψεων, εµπειριών και σκέψεων για 

σύγχρονα ζητήµατα, που απασχολούν όχι µόνο τη νοµική επιστήµη αλλά και ευρύτερα τις 

κοινωνικές επιστήµες ( Εθνική Σχολή ∆ικαστών, 2015). 

Η ∆ιπλωµατική Ακαδηµία (∆Α) του Υπουργείου Εξωτερικών, η οποία λειτουργεί ως 

αυτοτελής οργανική µονάδα του Υπουργείου υπαγόµενη απευθείας στον Υπουργό 

Εξωτερικών. Στην αρµοδιότητά της ανήκει η αρχική επαγγελµατική εκπαίδευση των 

υποψηφίων Ακολούθων Πρεσβείας, καθώς και η επιµόρφωση των υπαλλήλων του 

Υπουργείου Εξωτερικών αλλά και υπαλλήλων άλλων Υπουργείων και κρατικών 

υπηρεσιών σε θέµατα αρµοδιότητας του Υπουργείου Εξωτερικών. Στο πλαίσιο της 

διεθνούς συνεργασίας η ∆ιπλωµατική Ακαδηµία εξετάζει ανταλλαγές µε ξένα αντίστοιχα 

ιδρύµατα µε σκοπό την ενίσχυση σε θέµατα εκπαίδευσης (Επίσηµη Ιστοσελίδα 

Υπουργείου Εξωτερικών). 

Η Σχολή Εθνικής Άµυνας (ΣΕΘΑ) του Υπουργείου Εθνικής Άµυνας, που αποτελεί το 

ανώτατο στρατιωτικό εκπαιδευτικό ίδρυµα της χώρας µας, στην οποία µπορούν να 

φοιτήσουν εκτός των Αξιωµατικών των ενόπλων δυνάµεων και του πολιτικού προσωπικού 

ανώτερης βαθµίδας και στελέχη των Υπουργείων, ∆ηµοσίων και λοιπών φορέων µε σκοπό 

να αποκτήσουν υψηλού επιπέδου ακαδηµαϊκή γνώση στον ευρύτερο τοµέα των 
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στρατηγικών σπουδών και να καταστούν ικανοί να χειρίζονται συναφή θέµατα που 

άπτονται των αρµοδιοτήτων τους ( Επίσηµη Ιστοσελίδα Σχολής Εθνικής Άµυνας). 

 

3.4 Η Επιµόρφωση- Εκπαίδευση των ∆ικαστικών Υπαλλήλων 

3.4.1 Ο ρόλος και οι αρµοδιότητες των δικαστικών υπαλλήλων 

«∆ικαστικοί υπάλληλοι είναι οι υπάλληλοι της γραµµατείας του Συµβουλίου της 

Επικρατείας, των πολιτικών και ποινικών δικαστηρίων και των εισαγγελιών τους, των 

τακτικών διοικητικών δικαστηρίων, της Γενικής Επιτροπείας της Επικρατείας στα τακτικά 

διοικητικά δικαστήρια, οι υπάλληλοι του Ελεγκτικού Συνεδρίου και της υπηρεσίας του 

Γενικού Επιτρόπου της Επικρατείας στο Ελεγκτικό Συνέδριο, οι υπάλληλοι των έµµισθων 

υποθηκοφυλακείων, καθώς και οι υπάλληλοι των Κτηµατολογικών Γραφείων Ρόδου και 

Κω-Λέρου» (άρθρο 1 παρ. 2 Ν. 2812/2000 ως τροποποιήθηκε µε άρθρο 10 παρ.1 Ν 

3742/2006).  

Οι δικαστικοί υπάλληλοι αποτελούν ειδική κατηγορία δηµοσίων υπαλλήλων, ένα 

ξεχωριστό τµήµα του ανθρώπινου δυναµικού του ελληνικού δηµόσιου τοµέα. Το άρθρο 92 

του Συντάγµατος της Ελλάδος αναφέρεται στους δικαστικούς υπαλλήλους ως µια 

ξεχωριστή κατηγορία δηµοσίων υπαλλήλων. 

 Για αυτούς ισχύει ο Κώδικας ∆ικαστικών Υπαλλήλων, ο οποίος κυρώθηκε µε τον Ν. 

2812/2000 και τροποποιήθηκε µε τον Ν. 3742/2006. ∆ιέπονται ως προς την υπηρεσιακή 

τους κατάσταση και από τον Κώδικα ∆ηµοσίων Υπαλλήλων, στον οποίο παραπέµπει ο 

Κώδικας ∆ικαστικών Υπαλλήλων. 

Στο άρθρο 20 παρ.1 του Ελληνικού Συντάγµατος κατοχυρώνεται το δικαίωµα του κάθε 

πολίτη στην παροχή έννοµης προστασίας από τα δικαστήρια, στα οποία µπορεί να 

αναπτύξει τις απόψεις του για τα δικαιώµατα ή τα συµφέροντά του, όπως ορίζει ο νόµος. 

Σύµφωνα µε το άρθρο 26 η δικαστική λειτουργία ασκείται από τα δικαστήρια και οι 

αποφάσεις τους εκτελούνται στο όνοµα του Ελληνικού Λαού. Οι δικαστές που 

συγκροτούν τα δικαστήρια απολαµβάνουν λειτουργική και προσωπική ανεξαρτησία κατά 

την άσκηση των καθηκόντων τους και υπόκεινται µόνο στο Σύνταγµα και στους νόµους 

(άρθρο 87). 
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Η δικαστική λειτουργία στην Ελλάδα οργανώνεται ως εξής: 

∆ιοικητικά δικαστήρια  

Τα διοικητικά δικαστήρια είναι αρµόδια για την επίλυση διαφορών που αφορούν στη 

δηµόσια διοίκηση, ήτοι των διαφορών που προκύπτουν µεταξύ των οργάνων της 

διοικήσεως και των διοικούµενων, κράτους – πολίτη. Στην αρµοδιότητα των τακτικών 

διοικητικών δικαστηρίων υπάγεται η εκδίκαση των διοικητικών διαφορών ουσίας 

(φορολογικών, κοινωνικής ασφάλισης, σχετικών µε το κύρος των δηµοτικών εκλογών, 

αστικής ευθύνης του ∆ηµοσίου και νοµικών προσώπων δηµοσίου δικαίου, διαφορών από 

διοικητικές συµβάσεις, υποθέσεων σχετικών µε την είσπραξη δηµοσίων εσόδων κ.α.), 

καθώς και των αιτήσεων ακυρώσεως κατά ατοµικών διοικητικών πράξεων, που έχουν 

ανατεθεί σε αυτά µε διάταξη νόµου. Τα Τακτικά ∆ιοικητικά ∆ικαστήρια συντονίζονται 

από τη Γενική Επιτροπεία της Επικρατείας και είναι τα τριάντα ∆ιοικητικά Πρωτοδικεία 

(Μονοµελή και Τριµελή) και τα εννέα ∆ιοικητικά Εφετεία (Τριµελή και Πενταµελή) ως 

δικαστήρια δευτέρου βαθµού.  Το Συµβούλιο της Επικρατείας (ΣτΕ) αποτελεί το ανώτατο 

∆ιοικητικό ∆ικαστήριο.  

Πολιτικά ή αστικά δικαστήρια, που εκδικάζονται οι ιδιωτικές διαφορές και υποθέσεις 

εκουσίας δικαιοδοσίας. Πολιτικά δικαστήρια είναι τα Ειρηνοδικεία, τα Πρωτοδικεία, τα 

Εφετεία και ο Άρειος Πάγος, που είναι το ανώτατο πολιτικό δικαστήριο. 

Ποινικά δικαστήρια, τα οποία εκδικάζουν τις ποινικές υποθέσεις, ασχολούνται δηλαδή µε 

τη δίωξη και τιµωρία των παραβατών του Ποινικού Κώδικα. Οι ποινές που επιβάλλονται 

από τα παραπάνω δικαστήρια, είναι ποινές φυλάκισης, κάθειρξης ή  χρηµατικές. Αυτά 

είναι τα εξής:  

1. Πταισµατοδικεία, 

2. Μονοµελή Πληµµελειοδικεία, 

3. Τριµελή Πληµµελειοδικεία, 

4. Τριµελή Εφετεία Πληµµεληµάτων, 

5. Μονοµελή και Τριµελή Εφετεία Κακουργηµάτων, 

6. Πενταµελή Εφετεία, 

7. Μικτά Ορκωτά ∆ικαστήρια (ΜΟ∆), 

8. Μικτά Ορκωτά Εφετεία (ΜΟΕ) και 
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9. ∆ικαστήρια Ανηλίκων, τα οποία διακρίνονται επίσης σε Μονοµελή και Τριµελή 

∆ικαστήρια  Ανηλίκων και Τριµελή Εφετεία Ανηλίκων.  

Τέλος, στα ποινικά δικαστήρια συµπεριλαµβάνεται και ο Άρειος Πάγος ως ανώτατο 

ακυρωτικό δικαστήριο. 

Υπάρχουν επίσης, τα ∆ικαστικά Συµβούλια, τα οποία διακρίνονται σε Συµβούλια 

Πληµµελειοδικών και Συµβούλια Εφετών, των οποίων οι αρµοδιότητες ορίζονται από το 

νόµο και αποφαίνονται µε βουλεύµατα, και τέλος το Ανώτατο Ειδικό ∆ικαστήριο και το 

Ελεγκτικό Συνέδριο.  

Το Ελεγκτικό Συνέδριο είναι αρµόδιο για τον έλεγχο των δαπανών του Κράτους, των ΟΤΑ 

και άλλων νοµικών προσώπων, τον έλεγχο συµβάσεων µεγάλης αξίας του δηµοσίου 

τοµέα, τον έλεγχο των λογαριασµών  των δηµοσίων υπολόγων και των ΟΤΑ, την παροχή 

γνωµοδοτήσεων πάνω σε νοµοσχέδια και εκθέσεις επί του κρατικού ισολογισµού και 

απολογισµού, και την εκδίκαση υποθέσεων συντάξεων και ευθύνης 

πολιτικών/στρατιωτικών δηµοσίων υπαλλήλων.  

Εκτός όµως από τα παραπάνω δικαστήρια, η ∆ικαστική εξουσία ασκείται και από τις 

Εισαγγελίες, οι οποίες είναι επιφορτισµένες µε το έργο της άσκησης ποινικής διώξεως εν 

ονόµατι της Πολιτείας. Η Εισαγγελία είναι δικαστική αρχή ανεξάρτητη από τα δικαστήρια 

και την εκτελεστική εξουσία και έχει ως αποστολή την τήρηση της νοµιµότητας, την 

προστασία του πολίτη και τη διαφύλαξη των κανόνων της δηµόσιας τάξης.  

Σε κάθε Πρωτοδικείο/Πληµµελειοδικείο υπάρχει η αντίστοιχη Εισαγγελία 

Πρωτοδικών/Πληµµελειοδικών. Σε κάθε δικαστήριο Εφετών η αντίστοιχη Εισαγγελία 

Εφετών και στον Άρειο Πάγο η Εισαγγελία του Αρείου Πάγου. Συνολικά υπάρχουν 63 

Εισαγγελίες Πρωτοδικών και 19 Εισαγγελίες Εφετών, όπως αποτυπώνεται και στο 

ακόλουθο οργανόγραµµα  των δικαστηρίων της χώρας µας από την επίσηµη ιστοσελίδα 

Υπουργείου ∆ικαιοσύνης. 
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∆ιάγραµµα 3.4 Οργανόγραµµα των δικαστηρίων στην Ελλάδα 

(Πηγή: Επίσηµη Ιστοσελίδα Υπουργείου ∆ικαιοσύνης)  

Οι δικαστικοί υπάλληλοι κατατάσσονται στους παρακάτω τοµείς: 

α) Τοµέας υπαλλήλων του Συµβουλίου της Επικρατείας 

β)  Τοµέας υπαλλήλων των πολιτικών και ποινικών δικαστηρίων και εισαγγελιών 

γ) Τοµέας υπαλλήλων των τακτικών διοικητικών δικαστηρίων και της Γενικής 

Επιτροπείας της Επικρατείας στα τακτικά διοικητικά δικαστήρια 

δ) Τοµέας υπαλλήλων του Ελεγκτικού Συνεδρίου και της υπηρεσίας του Γενικού 

Επιτρόπου της Επικρατείας στο Ελεγκτικό Συνέδριο 

Οι θέσεις των δικαστικών υπαλλήλων κάθε τοµέα κατατάσσονται στις εξής κατηγορίες: α) 

κατηγορία θέσεων πανεπιστηµιακής εκπαίδευσης (ΠΕ), β) κατηγορία θέσεων 

τεχνολογικής εκπαίδευσης (ΤΕ) και γ) κατηγορία θέσεων υποχρεωτικής εκπαίδευσης 

(ΥΕ). 



 75 

 

Οι θέσεις κάθε κατηγορίας  κατατάσσονται περαιτέρω σε κλάδους και ειδικότητες: κλάδος 

Γραµµατέων ΠΕ, ΤΕ και ∆Ε, κλάδος Πληροφορικής ΠΕ, ΤΕ και ∆Ε, κλάδος 

Οικονοµολόγων ΠΕ, κλάδος Μεταφραστών- ∆ιερµηνέων ΠΕ, κλάδος ∆ακτυλογράφων- 

Χειριστών Ηλεκτρονικών Υπολογιστών ∆Ε, κλάδος ΥΕ Επιµελητών ∆ικαστηρίων, κλάδος 

ΥΕ Φυλάκων και κλάδος ΥΕ Καθαριστριών.   

Τυπικό προσόν διορισµού σε θέσεις κατηγορίας ΠΕ ορίζεται το πτυχίο ή δίπλωµα 

τµήµατος ή σχολής ανωτάτου εκπαιδευτικού ιδρύµατος της ηµεδαπής ή ισότιµο της 

αλλοδαπής. Τυπικό προσόν διορισµού σε θέσεις της κατηγορίας ΤΕ το πτυχίο σχολής 

τεχνολογικού εκπαιδευτικού ιδρύµατος ή άλλης αναγνωρισµένης ανώτερης σχολής της 

ηµεδαπής ή ισότιµο της αλλοδαπής. Τυπικό προσόν διορισµού σε θέσεις της κατηγορίας 

∆Ε ορίζεται ο απολυτήριος τίτλος λυκείου ή ισότιµος τίτλος άλλου σχολείου ή τίτλος 

τεχνικής επαγγελµατικής σχολής δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης ή ισότιµος τίτλος άλλης 

σχολής. Τυπικό προσόν διορισµού σε θέσεις κατηγορίας ΥΕ ορίζεται ο απολυτήριος τίτλος 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης.       

Στο άρθρο 7 παρ. 1 του Ν.1868/1989 (Κώδικας Οργανισµού ∆ικαστηρίων) αναφέρεται ότι 

«για τη νόµιµη συγκρότηση του δικαστηρίου απαιτείται η παρουσία του γραµµατέα»,  

στην παρ. 1 του άρθρου 10 αναφέρεται ότι «Σε κάθε δικαστήριο και εισαγγελία λειτουργεί 

γραµµατεία», ενώ στην παρ. 3 του ίδιου άρθρου αναφέρονται τα καθήκοντα και οι 

αρµοδιότητες του γραµµατέα του δικαστηρίου. Συγκεκριµένα ο γραµµατέας του 

δικαστηρίου ή της εισαγγελίας διευθύνει  τις υπηρεσίες της γραµµατείας και δίνει τις 

αναγκαίες οδηγίες στο προσωπικό. Μετέχει στις συνεδριάσεις των δικαστηρίων, των 

δικαστικών συµβουλίων και της ολοµέλειας των δικαστηρίων. Έχει την ευθύνη της 

σύνταξης των πρακτικών, των εκθέσεων, των πράξεων και των λοιπών εγγράφων που 

απαιτούνται από τον νόµο για την πιστοποίηση των δικαστικών ενεργειών. Ασχολείται µε 

την έκδοση απογράφων και αντιγράφων, πιστοποιητικών και αποσπασµάτων, την τήρηση 

και ενηµέρωση των βιβλίων που τηρούνται στα δικαστήρια και τις εισαγγελίες, καθώς και 

τη φύλαξη του αρχείου και των πειστηρίων. 

Στις αρµοδιότητες των Επιµελητών ∆ικαστηρίων υπάγονται η επίδοση πάσης φύσεως 

δικογράφων (κλήσεων, κλητηρίων θεσπισµάτων, βουλευµάτων, διατάξεων, ερήµην 

αποφάσεων), η παραλαβή, καταχώρηση και αποστολή της αλληλογραφίας, η µέριµνα για 

την ευταξία των ακροατηρίων. Όταν δε οι υπηρεσιακές ανάγκες το απαιτούν, κυρίως λόγω 

έλλειψης προσωπικού, ο Προϊστάµενος της υπηρεσίας (ο Πρόεδρος ή ο Εισαγγελέας) 
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δύναται να αναθέσει προσωρινά µε πράξη του στον επιµελητή των δικαστηρίων να ασκεί 

και κάποια καθήκοντα γραµµατέα παράλληλα µε τα κύρια καθήκοντά του, ώστε να 

εξασφαλισθεί η εύρυθµη λειτουργία της υπηρεσίας. 

Τα καθήκοντα των δικαστικών υπαλλήλων είναι άρρηκτα συνδεδεµένα µε την απονοµή 

της δικαιοσύνης στη χώρα µας. Άρα η εύρυθµη λειτουργία των δικαστηρίων εξαρτάται σε 

µεγάλο βαθµό από την αποτελεσµατική και σωστή εκτέλεση των καθηκόντων των 

δικαστικών υπαλλήλων. Η ∆ικαιοσύνη είναι η βασικότερη συνιστώσα του Κράτους 

∆ικαίου και σε αυτή προσφεύγουν οι πολίτες για να προστατέψουν τις συνταγµατικές 

ελευθερίες και τα δικαιώµατά τους. Η δικαστική εξουσία είναι αρµόδια να εφαρµόζει τους 

νόµους και να επιλύει τις διαφορές, διαθέτει τη µεγαλύτερη δυνατή ανεξαρτησία απέναντι 

στη νοµοθετική και εκτελεστική εξουσία, διατηρεί θεσµικά τις µεγαλύτερες αποστάσεις 

από τις πολιτικές επιρροές και την κοµµατική αντιδικία και παρέχει κατά συνέπεια τα 

περισσότερα εχέγγυα  της αµερόληπτης κρίσης (Μανιτάκης, 1994:34). Θα πρέπει, λοιπόν, 

να τονισθεί ότι η εµπιστοσύνη του πολίτη προς τον θεσµό της ∆ικαιοσύνης και τα 

δικαστήρια συντελεί στην οικοδόµηση µιας ευνοµούµενης πολιτείας µε ανθρωποκεντρικό 

χαρακτήρα  και συµβάλλει  στην κοινωνική ευηµερία και ανάπτυξη. Βασική προϋπόθεση 

αυτών συνιστά η αποτελεσµατική και ταχεία απονοµή δικαιοσύνης. 

 

3.4.2 Προβλήµατα κατά την άσκηση των καθηκόντων των δικαστικών υπαλλήλων 

∆υστυχώς στη χώρα µας ο χώρος των δικαστηρίων αντιµετωπίζει πολλά και χρόνια 

προβλήµατα, που δυσχεραίνουν το έργο της απονοµής της ∆ικαιοσύνης και κλονίζουν την 

εµπιστοσύνη του πολίτη που προσφεύγει σε αυτή, ενώ παράλληλα καλλιεργούν το 

αίσθηµα της ανασφάλειας και της καχυποψίας απέναντι στην ελληνική νοµοθεσία, τον 

θεσµό της ∆ικαιοσύνης και όσους τον υπηρετούν.     

Κάποια από αυτά τα προβλήµατα δεν αφορούν µόνο τον χώρο των δικαστηρίων αλλά είναι 

παθογένειες  της ελληνικής δηµοσίας διοίκησης γενικότερα, όπως για παράδειγµα η 

γραφειοκρατία. Ειδικότερα, οι δικαστικοί υπάλληλοι έχουν να αντιµετωπίσουν την 

έλλειψη µηχανοργάνωσης, αφού στα περισσότερα δικαστήρια της χώρας µέχρι και σήµερα 

τηρούνται βιβλία, που καθιστούν χρονοβόρα την εξυπηρέτηση του πολίτη και πιο 

κουραστική την εργασιακή καθηµερινότητα του υπαλλήλου. Κάποιοι δικαστικοί 

υπάλληλοι, ειδικότερα οι παλαιότερα διορισθέντες ή οι επιµελητές δικαστηρίων που 
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µετετάγησαν σε θέσεις γραµµατέων, δεν διαθέτουν γνώσεις χρήσης ηλεκτρονικού 

υπολογιστή και δεν είναι εξοικειωµένοι µε τις νέες τεχνολογίες, αφού όταν διορίσθηκαν, 

δεν απαιτούνταν τεχνολογικές γνώσεις. Αυτό, όµως, αποτελεί περιοριστικό παράγοντα 

στην προσφορά αποτελεσµατικής εργασίας.  

Επιπλέον, η δικαστική ύλη έχει αυξηθεί σηµαντικά τα τελευταία χρόνια. Οι δικαστικοί 

υπάλληλοι καλούνται, παράλληλα µε τα καθήκοντά τους και την εξυπηρέτηση του κοινού, 

να ασχοληθούν µε την έκδοση µεγάλου αριθµού τακτικών και έκτακτων στατιστικών 

στοιχείων προς το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης, τον Άρειο Πάγο και την Εισαγγελία του 

Αρείου Πάγου, η υποβολή των οποίων γίνεται κυρίως ηλεκτρονικά (µέσω e-mail). Η 

διαδικασία αυτή λόγω της έλλειψης µηχανοργάνωσης, η οποία θα έδινε τη δυνατότητα 

άµεσης και ηλεκτρονικής εκτύπωσης στατιστικών στοιχείων, καθίσταται χρονοβόρα και οι 

υπάλληλοι αναγκάζονται να διεκπεραιώνουν µέρος των εργασιών τους εκτός του ωραρίου 

εργασίας τους και κατά τις εξαιρέσιµες ηµέρες.  

Η πολυνοµία, η ασαφής και αντιφατική σε αρκετές περιπτώσεις νοµοθεσία, η πρόσφατη 

ψήφιση  του νέου Ποινικού Κώδικα (Ν. 4619/2019) και του νέου Κώδικα Ποινικής 

∆ικονοµίας (Ν.4620/2019) δυσχεραίνουν το έργο των δικαστικών υπαλλήλων, που 

καλούνται να εφαρµόσουν άµεσα τους νέους νόµους δίχως να έχουν προηγουµένως 

ενηµερωθεί και λάβει επισήµως οδηγίες. Οι γραµµατείς, άλλωστε, έρχονται καθηµερινά σε 

επικοινωνία µε τους ενδιαφερόµενους πολίτες και αναλαµβάνουν να τους ενηµερώσουν 

για τις υποθέσεις τους. Πολλές φορές µάλιστα χρειάζεται να τους βοηθήσουν στη σύνταξη 

πάσης φύσεως αιτήσεων, µηνύσεων, αναφορών, αφού λόγω της οικονοµικής κρίσης 

πολλοί πολίτες αδυνατούν να εκπροσωπηθούν από συνήγορο και προσέρχονται µόνοι τους 

στις δικαστικές υπηρεσίες. Οι οικονοµικώς και κοινωνικώς ασθενέστεροι διάδικοι 

επικουρούνται από τους γραµµατείς των δικαστηρίων, οι οποίοι τους δίνουν τις 

κατευθυντήριες γραµµές, στηριζόµενοι πολλές  φορές στη γνώση που έχουν αποκτήσει 

από την εργασιακή τους εµπειρία και όχι µέσω της επιµόρφωσης. 

Αλλά και οι νέες κοινωνικοοικονοµικές συνθήκες, όπως έχουν διαµορφωθεί σε συνδυασµό 

µε την οικονοµική κρίση, έχουν επηρεάσει τον χώρο της ∆ικαιοσύνης, αφού νέες µορφές 

παραβατικότητας, όπως το ηλεκτρονικό έγκληµα, η παραβίαση των πνευµατικών 

δικαιωµάτων, της ιδιωτικότητας στο ∆ιαδίκτυο, επιβάλλουν νέες νοµολογίες και δράσεις.  
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Ο µεγάλος αριθµός των πολιτών τρίτων χωρών που φιλοξενούνται σε δοµές της χώρας 

µας, η προστασία των ευπαθών οµάδων και η αντιµετώπιση θεµάτων που αφορούν τα 

ανήλικα µε δεδοµένη την έλλειψη επαρκώς στελεχωµένων κοινωνικών υπηρεσιών – 

δοµών, κυρίως στις επαρχιακές πόλεις, καθιστούν αναγκαία την ενασχόληση των 

δικαστικών υπαλλήλων των Εισαγγελιών µε θέµατα που δεν άπτονται άµεσα των 

αρµοδιοτήτων τους. Θα µπορούσαµε να αναφέρουµε ως χαρακτηριστικό παράδειγµα την 

απουσία Επιµελητή Ανηλίκων και Κοινωνικής Αρωγής σε αρκετές Εισαγγελίες της 

ελληνικής επαρχίας, που έχει ως αποτέλεσµα οι υπηρετούντες γραµµατείς να ασχολούνται 

µε θέµατα που τους είναι άγνωστα και για τα οποία ουδέποτε έχουν λάβει επιµόρφωση - 

εκπαίδευση, όπως η αναζήτηση και επικοινωνία µε ιδρύµατα φιλοξενίας ανηλίκων ή 

κακοποιηµένων γυναικών, η επικοινωνία µε παιδοψυχολόγους για τη διενέργεια 

πραγµατογνωµοσύνης, η ανεύρεση ιατρών για την υποβολή ανηλίκων σε ιατρικό έλεγχο.  

Το πρόβληµα είναι πιο έντονο στην επαρχία, διότι δεν υπάρχουν όλες οι ειδικότητες 

δικαστικών υπαλλήλων µε αποτέλεσµα οι υπηρετούντες γραµµατείς να αναγκάζονται να 

ασχολούνται µε θέµατα προµηθειών για αναλώσιµα υλικά, πληροφοριακό εξοπλισµό, να 

καταρτίζουν τις συµβάσεις για την καθαριότητα των υπηρεσιών τους, τη συντήρηση των 

δικαστικών µεγάρων, τη συντήρηση του υλικού και λογισµικού µέρους των ηλεκτρονικών 

υπολογιστών, να ασχολούνται µε τα δικαιολογητικά πληρωµής µισθωµάτων και 

κοινοχρήστων, χωρίς φυσικά να διαθέτουν γνώσεις σε οικονοµικά - λογιστικά ή θέµατα 

πληροφορικής. 

Το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης, ωστόσο, δε διαθέτει ακόµη κάποιον φορέα για τη δια βίου 

επιµόρφωση και εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων. ∆ε διοργανώνονται 

επιµορφωτικά προγράµµατα, τα οποία θα ικανοποιούν τις διαπιστωµένες εκπαιδευτικές 

ανάγκες τους, εκτός ειδικών περιπτώσεων, όταν το επιβάλλουν έκτακτες υπηρεσιακές 

ανάγκες, όπως συνέβη για παράδειγµα µε το Εθνικό Ποινικό Μητρώο, που όπως ήδη 

αναφέραµε οι υπάλληλοι εκπαιδεύτηκαν εντός του χώρου εργασίας τους από εξωτερικούς 

εκπαιδευτές. Η επιµόρφωση όµως για να είναι αποτελεσµατική και να επιφέρει εξαιρετικές 

βελτιώσεις στον οργανισµό/υπηρεσία, πρέπει να αποτελεί αναπόσπαστο τµήµα της 

οργανωσιακής κουλτούρας του και της στρατηγικής που ακολουθεί, και να µην 

«χρησιµοποιείται» µόνο για την αντιµετώπιση των έκτακτων υπηρεσιακών αναγκών.      

Μόνο τότε θα παρακινηθούν και οι υπάλληλοι, ώστε να συµµετέχουν στα επιµορφωτικά 

προγράµµατα συνειδητά ως ένα µέσο για την εξέλιξή τους σε ατοµικό αλλά και 
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υπηρεσιακό επίπεδο. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι µε πολλά χρόνια υπηρεσίας 

διαθέτουν επαγγελµατική εµπειρία, είναι όµως πιο επιφυλακτικοί στις αλλαγές.   

Καθίσταται συνεπώς απολύτως απαραίτητη η χάραξη νέας εκπαιδευτικής πολιτικής από το 

Υπουργείο ∆ικαιοσύνης για θέµατα σχετικά µε τη δια βίου κατάρτιση, επιµόρφωση και 

εκπαίδευση των ∆ικαστικών Υπαλλήλων, ώστε µέσα από προγράµµατα ενδοϋπηρεσιακής 

και συνεχιζόµενης εκπαίδευσης, που θα είναι προσαρµοσµένη στις σύγχρονες 

κοινωνικοοικονοµικές συνθήκες και στις απαιτήσεις που αυτές δηµιουργούν, να 

εφοδιαστούν µε τις απαραίτητες γνώσεις, δεξιότητες και στάσεις, που θα τους επιτρέψουν 

να ανταπεξέρχονται αποτελεσµατικά στις αυξανόµενες απαιτήσεις του διαρκώς 

µεταβαλλόµενου εργασιακού και νοµοθετικού περιβάλλοντός τους, µε απώτερο σκοπό την 

ικανοποιητική εξυπηρέτηση των πολιτών αλλά και την εξασφάλιση ενός πιο ανθρώπινου 

και λιγότερο στρεσογόνου εργασιακού περιβάλλοντος  για τους ίδιους τους  υπαλλήλους. 

 

3.4.3 Νοµοθετικό πλαίσιο για την επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων 

Ο Κώδικας ∆ικαστικών Υπαλλήλων αναγνωρίζει το δικαίωµα των δικαστικών υπαλλήλων 

στην επιµόρφωση ανεξαρτήτως της κατηγορίας, του κλάδου ή της ειδικότητας στην οποία 

ανήκουν. Όπως χαρακτηριστικά  αναφέρεται στο άρθρο 36 του Κώδικα ∆ικαστικών 

Υπαλλήλων η υπηρεσία υποχρεούται να µεριµνά για την επιµόρφωση των δικαστικών 

υπαλλήλων, ενώ η συµµετοχή τους σε προγράµµατα επιµόρφωσης µπορεί να ορίζεται και 

ως υποχρεωτική. «Με Προεδρικό ∆ιάταγµα που εκδίδεται µε πρόταση των υπουργών 

∆ικαιοσύνης και Οικονοµικών, ύστερα από γνώµη της Οµοσπονδίας ∆ικαστικών 

Υπαλλήλων Ελλάδος (Ο.∆.Υ.Ε.) και του Συλλόγου Υπαλλήλων του Ελεγκτικού 

Συνεδρίου, ορίζεται το περιεχόµενο των προγραµµάτων επιµόρφωσης, η διάρκειά τους, ο 

υποχρεωτικός ή προαιρετικός χαρακτήρα της παρακολούθησης, τα πρόσωπα στα οποία 

ανατίθεται η επιµόρφωση, τα κριτήρια, οι προϋποθέσεις και η διαδικασία επιλογής των 

δικαστικών υπαλλήλων, ο τρόπος ελέγχου της παρακολούθησης των προγραµµάτων από 

τους δικαστικούς υπαλλήλους και της επίδοσής τους, οι κυρώσεις σε περίπτωση µη 

παρακολούθησης ή ελλιπούς παρακολούθησης και κάθε σχετικό θέµα» (παράγραφος 3 

αρθρ. 36 Ν 2812/2000). 

Στο άρθρο 1 του Προεδρικού ∆ιατάγµατος 37/1994 αναφέρεται:«Επεκτείνεται στους 

δικαστικούς υπαλλήλους η ισχύς των διατάξεων του άρθρου 34 του Ν. 1943/91 και µόνο 
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σε εκπαιδευτικά προγράµµατα που αφορούν στον τοµέα της πληροφορικής». Το άρθρο 34 

του Ν. 1943/91 αναφέρεται στην επιµόρφωση των δηµοσίων υπαλλήλων, η οποία γίνεται 

καθ’ όλη τη διάρκεια της υπηρεσίας τους µε ευθύνη του Ινστιτούτου ∆ιαρκούς 

Επιµόρφωσης (σηµερινό ΙΝ.ΕΠ.) ή των Υπουργείων. Κι ενώ, όπως ήδη αναφέρθηκε, 

υπάρχει επιτακτική ανάγκη διαρκούς επιµόρφωσης των δικαστικών υπαλλήλων, ώστε να 

µπορούν να ανταπεξέλθουν στο διαρκώς µεταβαλλόµενο και απαιτητικό εργασιακό τους  

περιβάλλον, ο Κώδικας ∆ικαστικών Υπαλλήλων παραπέµπει σε ένα Προεδρικό ∆ιάταγµα 

που ψηφίστηκε πριν είκοσι πέντε χρόνια που οι  συνθήκες εργασίας και οι εκπαιδευτικές 

ανάγκες των δικαστικών υπαλλήλων ήταν εντελώς διαφορετικές από τις σηµερινές. 

Εάν λάβουµε υπόψη µας την ταχύτητα µε την οποία παράγεται, διαχέεται, συµπληρώνεται 

και αντικαθίσταται η γνώση στην εποχή µας, καθώς και τον ρυθµό ανάπτυξης των νέων 

τεχνολογιών, που εισβάλλουν και αλλάζουν άρδην τα δεδοµένα στο εργασιακό 

περιβάλλον, αντιλαµβανόµαστε πως η επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων µόνο σε 

θέµατα πληροφορικής  και ο αποκλεισµός τους από τα άλλα εκπαιδευτικά προγράµµατα 

του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.∆.∆.Α.), δεν τους 

επιτρέπει να αποκτήσουν τις γνώσεις και τις δεξιότητες που θα τους επιτρέψουν να γίνουν 

πιο αποτελεσµατικοί στην άσκηση των καθηκόντων τους προσφέροντας  στους πολίτες  

ποιοτικότερες υπηρεσίες. Ακόµη και η εισαγωγική εκπαίδευση, που είναι υποχρεωτική για 

τους υπόλοιπους δηµοσίους υπαλλήλους και η σηµασία της για τον νεοδιόριστο υπάλληλο 

είναι αναµφισβήτητη, για τους δικαστικούς υπαλλήλους, καίτοι αναφέρεται στον Κώδικα 

∆ικαστικών Υπαλλήλων, δεν έχει εισέτι εκδοθεί σχετικό Προεδρικό ∆ιάταγµα, µε 

αποτέλεσµα η πλειοψηφία των δικαστικών υπαλλήλων να µην έχει παρακολουθήσει την  

εισαγωγική εκπαίδευση.    

Ο Κώδικας ∆ικαστικών Υπαλλήλων βέβαια έχει θεσµοθετήσει στο άρθρο 42 παρ.1, 2 και 

4 του Ν. 2812/2000 το δικαίωµα των δικαστικών υπαλλήλων για άδειες µετεκπαίδευσης 

σε δικαστήρια, υπηρεσίες, εκπαιδευτικά ιδρύµατα και άλλους φορείς ή οργανισµούς 

δηµόσιους ή ιδιωτικούς στην Ελλάδα ή το εξωτερικό, καθώς και άδειες παρακολούθησης 

µεταπτυχιακών σπουδών σε ανώτατα εκπαιδευτικά ιδρύµατα στην Ελλάδα ή στο 

εξωτερικό. Οι παραπάνω άδειες χορηγούνται µε απόφαση του Υπουργού ∆ικαιοσύνης, 

κατόπιν αιτήσεως του δικαστικού υπαλλήλου. Απαιτείται και σύµφωνη γνώµη του 

υπηρεσιακού δικαστικού συµβουλίου, το οποίο λαµβάνει υπόψη τη συνάφεια του 

περιεχοµένου της µετεκπαίδευσης ή των µεταπτυχιακών σπουδών µε το αντικείµενο της 
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υπηρεσίας του δικαστικού υπαλλήλου, την υπηρεσιακή επίδοση, τις γνώσεις, τα τυπικά 

προσόντα και την ηλικία του, καθώς και τις ανάγκες της υπηρεσίας στην οποία ανήκει.   

Στις παραγράφους 6 έως 9 του ίδιου άρθρου διευκολύνεται ακόµη περισσότερο ο 

δικαστικός υπάλληλος στην εκπαιδευτική και επιµορφωτική του πορεία, καθώς οι 

ανωτέρω εκπαιδευτικές άδειες χορηγούνται µε πλήρεις αποδοχές, προσαυξηµένες µάλιστα 

κατά ικανό ποσοστό στις περιπτώσεις που ο δικαστικός υπάλληλος υποχρεώνεται να 

παραµένει εκτός της έδρας της υπηρεσίας του. Σε περίπτωση δε που η µετεκπαίδευση ή 

µεταπτυχιακή εκπαίδευση πραγµατοποιείται στο εξωτερικό οι αποδοχές καταβάλλονται 

αυξηµένες στο διπλάσιο. Στον δικαστικό υπάλληλο παρέχονται και  τα οδοιπορικά έξοδα 

για την αρχική µετάβασή του και την επιστροφή του µετά τη λήξη της εκπαιδευτικής του 

άδειας. 

Χορηγούνται επίσης άδειες µε πλήρεις αποδοχές στους δικαστικούς υπαλλήλους που 

φοιτούν σε σχολείο ή εκπαιδευτικό ίδρυµα της δευτεροβάθµιας ή τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης  για συµµετοχή σε εξετάσεις έως  20 εργάσιµες ηµέρες ανά ηµερολογιακό 

έτος και άδειες έως 10 εργάσιµες ηµέρες ανά διετία για διαγωνισµό ή εξετάσεις επιλογής 

για υποτροφία ή για µεταπτυχιακές σπουδές και για θέµατα σχετιζόµενα µε το αντικείµενο 

της υπηρεσίας ή για συµµετοχή σε συνέδρια ή σεµινάρια που κρίνονται επωφελή  για την 

υπηρεσία. 

 

3.4.4 Η Επιµόρφωση και Εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων σε Ευρωπαϊκές 

χώρες  

Χρήσιµες και ενδιαφέρουσες πληροφορίες για τον τίτλο, τα καθήκοντα, την επιµόρφωση 

και την εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων σε ευρωπαϊκά κράτη µπορούµε να 

αντλήσουµε από την διαδικτυακή πύλη της ευρωπαϊκής ηλεκτρονικής δικαιοσύνης 

(European Justice). Στο πλαίσιο βέβαια των διαφορετικών νοµικών και δικαστικών 

συστηµάτων, που εφαρµόζονται στα κράτη-µέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης, θα 

διαπιστώσουµε ότι τα καθήκοντα των δικαστικών υπαλλήλων παρουσιάζουν µεγάλες 

διαφορές. Σε ορισµένες χώρες οι δικαστικοί υπάλληλοι είναι απαραίτητο να έχουν κάνει 

νοµικές σπουδές, ενδέχεται να είναι βοηθοί δικαστών ή εισαγγελέων, να ασχολούνται µε 

τη διαχείριση των δικαστηρίων και να έχουν σηµαντική συµµετοχή σε ορισµένες 

διαδικασίες. 
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Στο τµήµα µε τίτλο «Συστήµατα κατάρτισης του προσωπικού των δικαστηρίων στα κράτη 

µέλη» της παραπάνω ιστοσελίδας αναφέρεται ότι αρµόδιοι φορείς για την κατάρτιση του 

προσωπικού των δικαστηρίων στα κράτη – µέλη της ΕΕ  είναι τα εθνικά υπουργεία 

δικαιοσύνης, τα εθνικά δικαστήρια, οι δικαστικές ακαδηµίες ή δικαστικά όργανα, όπως 

Συµβούλια και Εισαγγελίες (European Justice, 2014). 

Στο Βέλγιο οι δικαστικοί γραµµατείς (greffier) επικουρούν τους δικαστές (ετοιµάζουν τον 

φάκελο για το ακροατήριο, κατά τη διάρκεια της συζήτησης στο ακροατήριο τηρούν τα 

πρακτικά, φροντίζουν για την σύνταξη διαφόρων εγγράφων) και τους εισαγγελείς 

(συγκροτούν τους φακέλους των υποθέσεων, τηρούν τα αρχεία, ενηµερώνουν τα έγγραφα 

και τα µητρώα της Εισαγγελίας). Στις γραµµατείες των ∆ικαστηρίων και των Εισαγγελιών 

εργάζονται και διοικητικοί υπάλληλοι, οι οποίοι ασχολούνται µε την αλληλογραφία, τη 

διοικητική διαχείριση των υποθέσεων, την υποδοχή όσων προσέρχονται στη γραµµατεία. 

 Το προσωπικό των ∆ικαστηρίων και οι γραµµατείς των Εισαγγελιών επιµορφώνονται από 

τον National Training Provider (IGO-IFJ). Λαµβάνουν υποχρεωτικά εισαγωγική 

εκπαίδευση, της οποίας η διάρκεια εξαρτάται από τη βαθµίδα του υπαλλήλου. Το 

περιεχόµενο της εισαγωγικής εκπαίδευσης αφορά εκπαιδευτικά µαθήµατα σε νοµικές 

επαγγελµατικές δεξιότητες (διαδικασίες, σχεδίαση) αλλά και σε µη νοµικές 

επαγγελµατικές δεξιότητες. Περιλαµβάνει επίσης εκπαίδευση πάνω στην εργασία «on the 

job training», η οποία δεν οργανώνεται κεντρικά αλλά είναι περισσότερο «τοπική» 

πρωτοβουλία, που εξαρτάται από την «καλή διάθεση» των παλαιότερων συναδέλφων στη 

συγκεκριµένη δικαστική υπηρεσία. Το πρόγραµµα σπουδών περιλαµβάνει εκπαίδευση στις 

δικαστικές διαδικασίες σε αστικές και εµπορικές υποθέσεις, στις δικαστικές διαδικασίες σε 

ποινικές υποθέσεις, στις δικαστικές διοικητικές διαδικασίες και στην εκτέλεση των 

δικαστικών αποφάσεων. 

Ο ίδιος εκπαιδευτικός φορέας παρέχει συνεχιζόµενη επιµόρφωση, σε επίπεδο εθνικό, 

τοπικό ή επίπεδο δικαστηρίου, η οποία δεν είναι υποχρεωτική, αν και επηρεάζει την 

επαγγελµατική αξιολόγηση του υπαλλήλου,  και το περιεχόµενό της καθορίζεται από την 

επαγγελµατική θέση του εκπαιδευόµενου. Οι συµµετέχοντες στο τέλος οποιουδήποτε 

εκπαιδευτικού προγράµµατος καλούνται να συµπληρώσουν µια φόρµα αξιολόγησης 

αυτού, από την ανάλυση της οποίας επιδιώκεται η βελτίωση της ποιότητας της 

εκπαίδευσης και η αύξηση του αριθµού των παρεχόµενων εκπαιδευτικών προγραµµάτων. 
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Μέσω αυτής  της αξιολόγησης γίνεται η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών (European 

Justice, 2014).      

Στην Ισπανία οι δικαστικοί υπάλληλοι έχουν σηµαντικό ρόλο στην απονοµή της 

δικαιοσύνης. Είναι πτυχιούχοι νοµικής, επιλέγονται µε διαγωνισµό και παρακολουθούν 

µαθήµατα στο Centro de Estudios  Juridicos (Κέντρο Νοµικών Σπουδών) και για την 

ολοκλήρωση του κύκλου σπουδών τους απαιτείται επιτυχία στις εξετάσεις. Μερικά από τα 

καθήκοντα µε τα οποία είναι επιφορτισµένοι είναι: η εκτέλεση των δικαστικών 

αποφάσεων, η διεκπεραίωση των δικογράφων, η συγκρότηση του δικαστικού φακέλου 

ενώ έχουν και διοικητικά καθήκοντα. 

Λαµβάνουν εισαγωγική εκπαίδευση – επιµόρφωση, η οποία διοργανώνεται από το 

Υπουργείο ∆ικαιοσύνης, είναι υποχρεωτική και έχει διάρκεια έξι (6) µηνών. Στους 

εκπαιδευόµενους παρέχονται µαθήµατα για νοµικές και µη νοµικές επαγγελµατικές 

δεξιότητες, για την Ευρωπαϊκή Νοµοθεσία, µαθητεία στα δικαστήρια, «coaching» και 

εκπαίδευση πάνω στην εργασία, «on the job training».  

Υπάρχει, επίσης, σύστηµα συνεχιζόµενης επιµόρφωσης, η οποία είναι  υποχρεωτική και 

παρέχεται από το Centro de Estudios  Juridicos. Περιλαµβάνει ειδικό πρόγραµµα σπουδών 

για πρόσβαση σε ορισµένες θέσεις εργασίας. Υλοποιείται είτε δια ζώσης είτε ηλεκτρονικά. 

Η αξιολόγηση των εκπαιδευτικών αναγκών γίνεται από το Centro de Estudios Juridicos 

και το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης, που καταρτίζουν το ετήσιο εκπαιδευτικό πρόγραµµα µε 

βάση τις ανάγκες κατάρτισης (European Justice, 2014). 

Στην Αγγλία και την Ουαλία οι περισσότεροι γραµµατείς των δικαστηρίων δεν έχουν 

νοµική κατάρτιση, είναι επιφορτισµένοι µε διοικητικά καθήκοντα και επικουρούν τους 

δικαστές. 

Οι φορείς εκπαίδευσης των δικαστικών υπαλλήλων είναι το National Ministry of Justice 

και το National Court Service. Η εισαγωγική εκπαίδευση – επιµόρφωση είναι υποχρεωτική 

και συνήθως διαρκεί 9 µήνες. Ο νέος υπάλληλος παρακολουθεί µαθήµατα για νοµικές και 

µη νοµικές  επαγγελµατικές δεξιότητες, coaching και εκπαίδευση πάνω στην εργασία, «on 

the job training». Υπάρχει, επίσης, πρόγραµµα συνεχιζόµενης επιµόρφωσης που 

διοργανώνεται από το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης και το τοπικό ∆ικαστήριο. Έχει 

υποχρεωτικό χαρακτήρα και υλοποιείται είτε δια ζώσης µε φυσική παρουσία του 

υπαλλήλου, είτε εξ αποστάσεως ηλεκτρονικά. Τα µαθήµατα σχετίζονται µε τη θέση του 
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υπαλλήλου. Η παρακολούθηση του εκπαιδευτικού προγράµµατος δεν επηρεάζει την 

επαγγελµατική αξιολόγηση του υπαλλήλου. Όλες οι υπηρεσίες χρησιµοποιούν έναν 

πίνακα δεξιοτήτων για να παρακολουθούν τις δεξιότητες και να ανιχνεύουν τις 

εκπαιδευτικές ανάγκες (European Justice, 2014). 

Στη γειτονική Ιταλία προβλέπεται για τους δικαστικούς υπαλλήλους υποχρεωτική 

εισαγωγική επιµόρφωση, η οποία οργανώνεται από το National Ministry of Justice. Η 

διάρκεια αυτής δεν είναι ορισµένη. Οι νεοδιόριστοι δικαστικοί υπάλληλοι παρακολουθούν 

µαθήµατα για νοµικές και µη νοµικές επαγγελµατικές δεξιότητες. Υποχρεωτικό 

χαρακτήρα έχει και η «συνεχιζόµενη επιµόρφωση» η οποία διοργανώνεται από το 

Υπουργείο ∆ικαιοσύνης και υλοποιείται δια ζώσης. Η συµµετοχή σε αυτή δεν έχει 

επίπτωση στην επαγγελµατική αξιολόγηση του υπαλλήλου. Η αξιολόγηση των 

εκπαιδευτικών προγραµµάτων και ο εντοπισµός των αναγκών κατάρτισης γίνεται µέσω 

ερωτηµατολογίων και συνεντεύξεων µε τους διευθυντές των γραφείων (European Justice, 

2014). 

Στη Γαλλία ο γραµµατέας του δικαστηρίου είναι ειδικός επί της διαδικασίας. Στα 

καθήκοντά του είναι να επικουρεί τον δικαστή στο πλαίσιο κατάρτισης της δικογραφίας 

αλλά και στις δικαστικές πράξεις. Ασκεί επίσης διοικητικά καθήκοντα, υποδέχεται και 

ενηµερώνει το κοινό (European Justice, 2014). 

Η κατάρτιση των ανώτερων δικαστικών υπαλλήλων, των επικουρικών διοικητικών 

υπαλλήλων, των διοικητικών γραµµατέων, των δικαστικών υπαλλήλων και των τεχνικών 

υπαλλήλων διοργανώνεται από το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης και παρέχεται από την “Ecole 

Nationale des Greffes”. 

 Ειδικά για τους νεοδιοριζόµενους δικαστικούς υπαλλήλους προβλέπεται  υποχρεωτική 

εισαγωγική εκπαίδευση διάρκειας δεκαοκτώ (18) µηνών, η οποία περιλαµβάνει 

εκπαίδευση για νοµικές επαγγελµατικές δεξιότητες, διοικητική κουλτούρα και 

επαγγελµατική δεοντολογία, χρήση ηλεκτρονικών υπολογιστών και µαθητεία σε 

δικαστήρια και άλλες δοµές, όπως δικηγορικά γραφεία, διοικητικά γραφεία και υπηρεσίες 

επιβολής του νόµου. Στους δικαστικούς υπαλλήλους παρέχεται και διαρκής προαιρετική 

επιµόρφωση, η οποία διοργανώνεται από το Εθνικό Υπουργείο ∆ικαιοσύνης (National 

Ministry  of Justice) και περιλαµβάνει είτε ειδικό πρόγραµµα σπουδών για την πρόσβαση 

σε συγκεκριµένες θέσεις είτε εκπαίδευση σχετική µε την ανατεθείσα θέση εργασίας. 
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Υλοποιείται είτε δια ζώσης είτε σε άλλα δικαστήρια σε εθνικό επίπεδο. Ενίοτε έχει την 

µορφή διασκέψεων υπό την εποπτεία ανώτερων υπαλλήλων σε δικαστήρια ή διοικητικές 

υπηρεσίες.  

Η συµµετοχή στα εκπαιδευτικά προγράµµατα επηρεάζει την αξιολόγηση του ατόµου, 

καθώς κάθε χρόνο συντάσσεται µια περίληψη των προσωπικών συνεντεύξεων, που 

περιλαµβάνει κι ένα τµήµα που υποδεικνύει την εκπαίδευση που απαιτείται από την 

υπηρεσία, αναφέρεται η εκπαίδευση που έλαβε ο υπάλληλος καθώς και η επιθυµητή 

εκπαίδευση για την επόµενη χρονιά. Τα έντυπα αξιολόγησης που συντάσσονται από το 

ENG (Ecole Nationale des Greffes) διανέµονται σε όλους τους συµµετέχοντες και 

περιέχουν ένα τµήµα µε προτάσεις των υπαλλήλων για εκπαιδευτικές δραστηριότητες και 

περιγραφή των εκπαιδευτικών αναγκών των υπαλλήλων των δικαστηρίων. 

Οι ανώτεροι δικαστικοί υπάλληλοι στη Γαλλία παρακολουθούν υποχρεωτικά 

εισαγωγική εκπαίδευση/επιµόρφωση διάρκειας τριών (3) ετών, η οποία διοργανώνεται από 

το National Ministry of Justice και National Training Provider, και περιλαµβάνει 

εκπαιδευτικά µαθήµατα σε νοµικές και µη νοµικές δεξιότητες και εκπαίδευση στην  

Ευρωπαϊκή Νοµοθεσία. Παρέχεται, επίσης, προαιρετική συνεχιζόµενη επιµόρφωση, η 

οποία διοργανώνεται από το Ministry of Justice. Η εκπαιδευτική διαδικασία υλοποιείται 

είτε δια ζώσης είτε µε εκπαιδευτικές συνεδρίες εξ αποστάσεως. Το εκπαιδευτικό 

πρόγραµµα είναι διαθέσιµο σε εθνικό, τοπικό επίπεδο, σε επίπεδο δικαστηρίου αλλά και 

διαδικτυακά (on line). Η εκπαίδευση περιλαµβάνει µαθήµατα στην ευρωπαϊκή νοµοθεσία, 

στην ευρωπαϊκή νοµολογία, στις ευρωπαϊκές διασυνοριακές δικαστικές διαδικασίες και 

στο νοµικό σύστηµα άλλων κρατών – µελών. Σε κάποιες περιπτώσεις η παρακολούθηση 

της διαρκούς επιµόρφωσης  επηρεάζει την αξιολόγηση του υπαλλήλου.  

Υπάρχει ένα διαθέσιµο σχέδιο για την αξιολόγηση της παρεχόµενης εκπαίδευσης κατά την 

εισαγωγική περίοδο. Η Judical Academy, τα ∆ικαστήρια και οι Εισαγγελίες είναι 

υπεύθυνα για αυτό. Αλλά και η διαρκής επιµόρφωση αξιολογείται µέσω φύλλων 

αξιολόγησης που στέλνονται στην Judial Academy από τα ∆ικαστήρια και τις Εισαγγελίες 

(European Justice, 2014).  

Στη Γερµανία οι δικαστικοί υπάλληλοι είναι κατώτεροι δικαστικοί λειτουργοί που ασκούν 

δικαστικά καθήκοντα, τα οποία εµπίπτουν κυρίως στον τοµέα της εκουσίας δικαιοδοσίας 

(κληρονοµικές υποθέσεις, υποθέσεις δικαστικής συµπαράστασης, υιοθεσίες, υποθέσεις 
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σχετικές µε το κτηµατολόγιο), αλλά είναι επιφορτισµένοι και µε άλλα δικαστικά 

καθήκοντα (έκδοση διαταγών πληρωµής, καθορισµός δικαστικών εξόδων, εκτέλεση 

ποινών). 

Οι νεοδιοριζόµενοι δικαστικοί υπάλληλοι στη Γερµανία παρακολουθούν υποχρεωτικά 

εισαγωγική επιµόρφωση διάρκειας τριών (3) ετών, η οποία διοργανώνεται από το National 

Ministry of Justice και το Regional Ministry of Justice. Περιλαµβάνει µαθήµατα που 

αφορούν τις νοµικές επαγγελµατικές δεξιότητες και µαθητεία σε δικαστήρια. Κατά την 

περίοδο αυτή ο υπάλληλος εργάζεται σε διαφορετικά δικαστικά τµήµατα. Κάποιοι από 

τους καλύτερους εκπαιδευόµενους έχουν την ευκαιρία να εκπαιδευτούν και στο Ηνωµένο 

Βασίλειο για ένα µήνα.  

Παρέχεται, επίσης, προαιρετική συνεχιζόµενη εκπαίδευση που διοργανώνεται από το 

τοπικό δικαστήριο και υλοποιείται δια ζώσης. Περιλαµβάνει ειδικό πρόγραµµα σπουδών 

για την πρόσβαση σε συγκεκριµένες θέσεις και συγκεκριµένο πρόγραµµα σπουδών για το 

προσωπικό του δικαστηρίου που καταλαµβάνει διοικητικές θέσεις, χωρίς όµως αυτό να 

σηµαίνει ότι ο υπάλληλος τελικά θα καταλάβει την συγκεκριµένη θέση. Η 

παρακολούθηση του προγράµµατος συνεχιζόµενης επιµόρφωσης αναφέρεται στην 

«έκθεση αξιολόγησης», που συντάσσεται για κάθε υπάλληλο του ∆ικαστηρίου.  

∆εν υπάρχει σύστηµα για την αξιολόγηση των δραστηριοτήτων εκπαίδευσης κατά την 

περίοδο εισαγωγής. Όσον αφορά τα προγράµµατα της συνεχιζόµενης επιµόρφωσης, µε την 

ολοκλήρωσή τους οι συµµετέχοντες συµπληρώνουν ένα ανώνυµο ερωτηµατολόγιο 

σχετικό µε τον διδάσκοντα, τις εκπαιδευτικές µεθόδους και το περιεχόµενο της 

εκπαίδευσης. Τα ερωτηµατολόγια συγκεντρώνονται και αναλύονται από το Ινστιτούτο που 

διοργάνωσε το πρόγραµµα της συνεχιζόµενης εκπαίδευσης. Για την ανίχνευση των 

εκπαιδευτικών αναγκών, κάθε χρόνο το Higher Regional Court ως οργανωτικός 

επιµορφωτικός φορέας απευθύνει ερώτηµα σε κάθε δικαστήριο και τα µέλη του σχετικά µε 

τις εκπαιδευτικές ανάγκες (European Justice, 2014). 

Στη Ρουµανία υπάρχουν διάφορες κατηγορίες δικαστικών υπαλλήλων: υπάλληλοι 

δικαστηρίων,  στατιστικολόγοι, ερευνητές, ειδικοί σε θέµατα πληροφορικής, αρχειοθέτες 

και υπάλληλοι µητρώου.   

Η κατάρτιση του δικαστικού προσωπικού διοργανώνεται από το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης, 

την Εισαγγελία, το Ανώτατο ∆ικαστικό Συµβούλιο, που είναι το αρµόδιο όργανο για τη 
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ρύθµιση του επαγγέλµατος των δικαστικών υπαλλήλων, και την Εθνική Σχολή ∆ικαστικών 

Υπαλλήλων, που είναι δηµόσιος οργανισµός και είναι κατεξοχήν αρµόδια για την παροχή 

αρχικής και συνεχούς κατάρτισης στους δικαστικούς υπαλλήλους (European Justice, 

2014). 

Στην Αυστρία η κατάρτιση του προσωπικού των δικαστηρίων διοργανώνεται από το 

Οµοσπονδιακό Υπουργείο ∆ικαιοσύνης σε συνεργασία µε τις Προεδρίες τεσσάρων 

εφετείων. Η εισαγωγική εκπαίδευση είναι υποχρεωτική και έχει διάρκεια τριών (3) ετών. 

Περιλαµβάνει εκπαίδευση σε νοµικές και µη νοµικές δεξιότητες, µαθητεία στο δικαστήριο 

και εκπαίδευση στη θέση εργασίας, «on the job training». Ειδικότερα ο εκπαιδευόµενος 

δικαστικός υπάλληλος δουλεύει µαζί µε έναν αρχαιότερο υπάλληλο, εκπαιδεύεται από 

αυτόν και υπόκειται σε αξιολόγηση. Υπάρχει, επίσης, σύστηµα υποχρεωτικής 

συνεχιζόµενης εκπαίδευσης. Τα µαθήµατα αφορούν τη θέση που κατέχει ο υπάλληλος και 

υλοποιείται δια ζώσης ενώ το πρόγραµµα είναι διαθέσιµο και µέσω ∆ιαδικτύου (on line). 

Η συµµετοχή του υπαλλήλου στο πρόγραµµα συνεχιζόµενης επιµόρφωσης εκτιµάται µεν 

θετικά,  δεν επηρεάζει όµως σηµαντικά την επαγγελµατική αξιολόγηση του υπαλλήλου.  

Τόσο η εισαγωγική όσο και η συνεχιζόµενη επιµόρφωση αξιολογούνται από τους 

συµµετέχοντες µέσω µιας φόρµας αξιολόγησης που τους διανέµεται. Επίσης έχουν τη 

δυνατότητα να υποδείξουν τα γνωστικά αντικείµενα που τους ενδιαφέρουν και στα οποία 

χρειάζονται περαιτέρω επιµόρφωση. 

Στην Αυστρία προβλέπεται ειδική εκπαίδευση για τους δικαστικούς υπαλλήλους, οι οποίοι 

ασκούν δικαστικά καθήκοντα. Συγκεκριµένα, αφού ο υπάλληλος υπηρετήσει στη 

γραµµατεία του δικαστηρίου για δύο τουλάχιστον έτη και επιτύχει στην ειδική εξέταση 

που προβλέπεται και στην εξέταση εξειδικευµένης κατάρτισης, λαµβάνει την άδεια να 

συµµετάσχει στην ειδική κατάρτιση που προβλέπεται για όσους υπαλλήλους ασκούν 

δικαστικά καθήκοντα. Η κατάρτιση διαρκεί τρία έτη και συµπεριλαµβάνει: απασχόληση 

σε ένα ή περισσότερα δικαστήρια και προετοιµασία διεκπεραίωσης υποθέσεων, 

συµµετοχή του υπαλλήλου σε βασική εκπαίδευση και εξέταση. Αφού ολοκληρώσει αυτά 

τα στάδια, ο  υπάλληλος λαµβάνει δίπλωµα, το οποίο εκδίδεται από το Οµοσπονδιακό 

Υπουργείο ∆ικαιοσύνης. Οι εν λόγω δικαστικοί υπάλληλοι είναι ειδικά εκπαιδευµένοι 

υπάλληλοι, οι οποίοι είναι επιφορτισµένοι µε την έκδοση συγκεκριµένων αποφάσεων σε 

πρώτο βαθµό επί αστικών υποθέσεων, που τους ανατίθενται από τον προϊστάµενο του 

δικαστηρίου σύµφωνα µε όσα προβλέπονται στον νόµο (European Justice, 2014).            
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Στη Σουηδία η επιµόρφωση των υπαλλήλων γίνεται από τη Judicial Training Academy 

που είναι ένα ανεξάρτητο τµήµα της Swedish National Court Administration. Η 

εισαγωγική εκπαίδευση είναι υποχρεωτική, διαρκεί δύο (2) έτη και περιλαµβάνει 

εκπαίδευση σε νοµικές και µη νοµικές δεξιότητες, εκπαίδευση στην ευρωπαϊκή νοµοθεσία 

και µαθητεία σε δικαστήρια. Υπάρχει, επίσης, σύστηµα συνεχιζόµενης επιµόρφωσης, η 

οποία είναι προαιρετική και αφορά επιµόρφωση το περιεχόµενο της οποίας σχετίζεται µε 

τη θέση εργασίας που κατέχει ο υπάλληλος. Υλοποιείται δια ζώσης και η συµµετοχή του 

υπαλλήλου στα εκπαιδευτικά προγράµµατα έχει επίπτωση στην επαγγελµατική του 

αξιολόγηση.         

H Judicial Academy είναι υπεύθυνη και για την αξιολόγηση των προγραµµάτων 

κατάρτισης των υπαλλήλων. Μετά την ολοκλήρωση κάθε εκπαιδευτικού προγράµµατος  

ζητείται από τους συµµετέχοντες σε αυτό να απαντήσουν σε γραπτές ερωτήσεις σχετικά µε 

την ποιότητα της παρεχόµενης εκπαίδευσης. Στη συνέχεια συγκεντρώνονται οι 

απαντήσεις, ενηµερώνονται οι εκπαιδευτές για τα αποτελέσµατα και διοργανώνονται 

συναντήσεις  µε στόχο τη βελτίωση της ποιότητας της εκπαίδευσης/ επιµόρφωσης.  

Για τον προσδιορισµό των εκπαιδευτικών αναγκών τα δικαστήρια συντάσσουν µια 

αναφορά µέσω της οποίας γνωστοποιούν τις υπάρχουσες εκπαιδευτικές ανάγκες στη 

Σουηδική National Court Administration, η οποία εξετάζει και αξιολογεί τις ετήσιες αυτές 

αναφορές των εκπαιδευτικών αναγκών τόσο των δικαστών όσο και των δικαστικών 

υπαλλήλων και βάσει αυτών σχεδιάζει και προσφέρει τα κατάλληλα εκπαιδευτικά 

προγράµµατα (European Justice, 2014).   

Στη Βουλγαρία δεν υφίσταται πρόγραµµα εισαγωγικής εκπαίδευσης – επιµόρφωσης για 

τους δικαστικούς υπαλλήλους. Προβλέπεται, ωστόσο, συνεχιζόµενη εκπαίδευση, η οποία 

είναι προαιρετική και σχετίζεται µε την επαγγελµατική θέση του υπαλλήλου. 

Πραγµατοποιείται δια ζώσης αλλά και εξ αποστάσεως. Η συµµετοχή του υπαλλήλου στα 

προγράµµατα επιµόρφωσης επιδρά στην αξιολόγησή του. Για την τοποθέτηση µάλιστα σε 

συγκεκριµένες θέσεις εργασίας απαιτείται ο υπάλληλος να έχει παρακολουθήσει ειδικό 

εκπαιδευτικό πρόγραµµα και να έχει αποκτήσει το αντίστοιχο πιστοποιητικό 

παρακολούθησης, όπως για παράδειγµα για την πρόσβαση σε διαβαθµισµένες 

πληροφορίες. Τα εκπαιδευτικά προγράµµατα αξιολογούνται µέσω των ερωτηµατολογίων, 

που συµπληρώνουν οι συµµετέχοντες σε αυτά µετά την ολοκλήρωσή τους. Το National 

Institute of Justice είναι υπεύθυνο για την αξιολόγηση και παρακολούθηση της 
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εκπαίδευσης. Η ανάλυση των αναγκών κατάρτισης των δικαστικών υπαλλήλων 

συντάσσεται ετησίως µε βάση έρευνα που πραγµατοποιείται σε επίπεδο εθνικό (European 

Justice, 2014). 

Στο δικαστικό σύστηµα της Πολωνίας η κατάρτιση του δικαστικού προσωπικού 

διοργανώνεται από τα δικαστήρια και παρέχεται από δηµόσιους φορείς, ήτοι τα εθνικά 

∆ικαστήρια, την Εθνική Σχολή ∆ικαστών και την Εισαγγελία. Το προσωπικό των 

δικαστηρίων χωρίζεται στις εξής τρεις κατηγορίες: δικαστικοί γραµµατείς (court 

secretaries), βοηθοί δικαστών (judge assistants) και ανώτεροι δικαστικοί υπάλληλοι ( 

senior judicial clerks).  

∆εν προβλέπεται εισαγωγική εκπαίδευση για τους βοηθούς δικαστών. Η µόνη 

προϋπόθεση που απαιτείται για να γίνει κάποιος βοηθός δικαστή είναι να έχει πτυχίο 

νοµικής και να επιτύχει στις εξετάσεις στο δικαστήριο που ενδιαφέρεται να προσληφθεί. 

Οι ανώτεροι δικαστικοί υπάλληλοι απασχολούνται στα τοπικά και περιφερειακά 

δικαστήρια, τα καθήκοντά τους ορίζονται από τον νόµο και αφορούν την νοµική 

προστασία. Στις αστικές διαδικασίες ασκούν τις αρµοδιότητες του δικαστηρίου, ενώ στις 

ποινικές διαδικασίες, στις διαδικασίες διοικητικών παραβάσεων και στις φορολογικές 

ποινικές διαδικασίες ασχολούνται µε την έκδοση εντολών, αποφάσεων και διαταγών.  

Προβλέπεται εισαγωγική εκπαίδευση, η οποία διαρκεί δώδεκα (12) µήνες και 

πραγµατοποιείται µέσα στα δύο πρώτα χρόνια της υπηρεσίας τους.   

Οι γραµµατείς των δικαστηρίων απασχολούνται σε όλα δικαστήρια και ασκούν 

καθήκοντα που σχετίζονται µε τη λειτουργία τους, όπως είναι η σύνταξη πρακτικών κατά 

τη διάρκεια των συνεδριάσεων, η εκτέλεση των εντολών των δικαστών και η διοίκηση της 

διεύθυνσης των γραµµατειών των δικαστηρίων. Λαµβάνουν εισαγωγική επιµόρφωση- 

εκπαίδευση µέσω της επαγγελµατικής πρακτικής εξάσκησης  (on the job training), η οποία 

διαρκεί έξι µήνες. Μετά την ολοκλήρωσή της συµµετέχουν σε εξετάσεις που διοργανώνει 

το δικαστήριο που τους προσλαµβάνει. Ο αριθµός των υπαλλήλων που θα προσληφθούν 

καθορίζεται από τους Προέδρους των δικαστηρίων σύµφωνα βέβαια µε το διαθέσιµο 

οικονοµικό κονδύλιο του Εθνικού Υπουργείου ∆ικαιοσύνης (National Ministry of Justice).  

Υπάρχει πρόγραµµα συνεχιζόµενης επιµόρφωσης – εκπαίδευσης, το οποίο διοργανώνεται 

από το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης και το τοπικό δικαστήριο, και υλοποιείται είτε δια ζώσης 

είτε εξ αποστάσεως. Η συµµετοχή του υπαλλήλου σε αυτό το πρόγραµµα δεν επηρεάζει 
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την επαγγελµατική του εξέλιξη. Η αξιολόγηση των εκπαιδευτικών προγραµµάτων γίνεται 

από τους συµµετέχοντες  µετά την ολοκλήρωσή τους µέσω ερωτηµατολογίων. Κατά τον 

ίδιο τρόπο γίνεται και η καταγραφή των εκπαιδευτικών αναγκών, ήτοι µέσω 

ερωτηµατολογίων που συµπληρώνονται από το προσωπικό των δικαστηρίων και τους 

προϊσταµένους τους (European Justice, 2014).     

Από τα ανωτέρω στοιχεία της Ευρωπαϊκής Επιτροπής διαπιστώνουµε πως για την 

επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων στις περισσότερες χώρες της Ευρωπαϊκής 

΄Ένωσης επιµελείται το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης κάθε χώρας σε συνεργασία κάποιες φορές 

µε την εκάστοτε δικαστική υπηρεσία. Σε ορισµένα κράτη υπάρχουν οι ∆ικαστικές 

Ακαδηµίες που διοργανώνουν τα προγράµµατα επιµόρφωσης (για παράδειγµα στη  Γαλλία 

υπάρχει το National School of Court Clerks της Dijon, στη Σουηδία η Judicial Training 

Academy), ενώ όπως αναφέραµε στη Ρουµανία υπάρχει ειδική σχολή επιµόρφωσης των 

δικαστικών υπαλλήλων. Ο ρόλος δε των δικαστικών υπαλλήλων σε κάποιες χώρες είναι 

αναβαθµισµένος σε σχέση µε την Ελλάδα, όπως για παράδειγµα στην Αυστρία, όπου οι 

δικαστικοί υπάλληλοι εκδίδουν δικαστικές αποφάσεις σε ορισµένες υποθέσεις. 

∆ιαπιστώνουµε, επίσης, ότι οι δικαστικοί υπάλληλοι εκπαιδεύονται σε νοµικές δεξιότητες 

και στην ευρωπαϊκή νοµοθεσία. Αντιθέτως στη χώρα µας δεν προβλέπονται προγράµµατα 

επιµόρφωσης ειδικά για τους δικαστικούς υπαλλήλους, ώστε αυτοί να εκπαιδευτούν σε 

θέµατα της κείµενης νοµοθεσίας, η οποία στην σύγχρονη εποχή διαρκώς εξελίσσεται και 

τροποποιείται ακολουθώντας το διεθνές δίκαιο, το κοινοτικό δίκαιο, τη διεθνοποίηση των 

εµπορικών συναλλαγών και τις ραγδαίες τεχνολογικές εξελίξεις (social media, 

διαδικτυακή απάτη). 

Αξίζει, ακόµη, να τονίσουµε ότι στις περισσότερες χώρες τα προγράµµατα επιµόρφωσης, 

που υλοποιούνται, σχεδιάζονται µε γνώµονα τις διαπιστωµένες εκπαιδευτικές ανάγκες των 

υπαλλήλων, όπως αυτές αποτυπώνονται από τους ίδιους συνήθως σε ερωτηµατολόγια ανά 

τακτά χρονικά διαστήµατα. ∆ιευκολύνονται µάλιστα ως προς την παρακολούθηση των 

εκπαιδευτικών προγραµµάτων, αφού εκτός από την «δια ζώσης» παρακολούθηση 

προβλέπεται και η τηλε-εκπαίδευση. Η δηµιουργία ηλεκτρονικών προγραµµάτων 

επιµόρφωσης για δικαστικούς υπαλλήλους θα ήταν ιδιαιτέρως χρήσιµη και στην χώρα 

µας, ειδικά για τους υπαλλήλους της επαρχίας, οι οποίοι λόγω της απόστασης από τα 

κέντρα επιµόρφωσης βρίσκονται σε µειονεκτική θέση σε σχέση µε τους συναδέλφους 
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τους, που ζουν σε µεγάλα αστικά κέντρα και έχουν ευκολότερη πρόσβαση στα 

εκπαιδευτικά προγράµµατα. 

 

3.5 Η σηµασία της επιµόρφωσης – εκπαίδευσης  του υπαλλήλου κατά την 

αξιολόγησή του και την επιλογή του σε θέση ευθύνης 

Η συµµετοχή του υπαλλήλου σε προγράµµατα επιµόρφωσης αναµένουµε να επιδρά θετικά 

στην απόδοσή του στον χώρο της εργασίας του. Η εκπαίδευση ενισχύει τη γνωστική 

ικανότητα του υπαλλήλου, η οποία συνδέεται στενά µε την απόδοσή του στην εργασία. 

Εκτός από τα οφέλη που προσφέρουν τα εκπαιδευτικά – επιµορφωτικά προγράµµατα σε 

γνωστικό επίπεδο, συµβάλλουν και στην επαγγελµατική εξέλιξη του υπαλλήλου, αφού η 

επιτυχής ολοκλήρωση της παρακολούθησής τους λαµβάνεται υπόψη και µοριοδοτείται 

κατά την κρίση του υπαλλήλου για την ανάληψη κάποιας θέσης ευθύνης. Αυτό 

συνεπάγεται και οικονοµικά οφέλη, αφού τα επιδόµατα των θέσεων ευθύνης, ειδικά 

σήµερα, είναι διόλου ευκαταφρόνητα. 

Σηµαντικό προσόν για έναν δηµόσιο υπάλληλο θεωρείται η αποφοίτησή του από την 

Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, η οποία του προσφέρει σαφές προβάδισµα έναντι των 

συναδέλφων του σε περίπτωση κρίσης για θέση ευθύνης.  Σύµφωνα µε το άρθρο 84 παρ. 5 

του Κώδικα Κατάστασης ∆ηµοσίων Υπαλλήλων, όπως αντικαταστάθηκε µε το άρθρο 29 

παρ. 1 του Ν. 4369/16, «οι απόφοιτοι της Εθνικής Σχολής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και 

Αυτοδιοίκησης µπορούν να συµµετέχουν ως υποψήφιοι στην προκήρυξη οποιασδήποτε 

θέσης ευθύνης ανεξαρτήτως του τίτλου σπουδών που κατέχουν».  

Τα πιστοποιηµένα εκπαιδευτικά προγράµµατα του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.∆.∆.Α.) µοριοδοτούνται µε δέκα (10) µόρια ανά σεµινάριο 

επιµόρφωσης µε ανώτατο όριο τα σαράντα (40) µόρια και λαµβάνεται υπόψη η 

επιµόρφωση του υπαλλήλου κατά την τελευταία δεκαετία (Ν. 4369/2016). Μοριοδοτείται, 

επίσης, η πιστοποιηµένη γλωσσοµάθεια, όπως και η κατοχή αναγνωρισµένου 

µεταπτυχιακού τίτλου σπουδών ή συναφούς διδακτορικού διπλώµατος.  

Στο άρθρο 72 παρ.4 του Κώδικα ∆ικαστικών Υπαλλήλων αναφέρεται ότι για την επιλογή 

Προϊσταµένων λαµβάνεται υπόψη µεταξύ άλλων η αποφοίτηση από την Εθνική Σχολή 
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∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, ως και τα πιστοποιητικά παρακολούθησης εκπαιδευτικών ή 

επιµορφωτικών προγραµµάτων. 
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Κεφάλαιο 4
ο

 

Μεθοδολογία της έρευνας 

 

4.1 Αναγκαιότητα της έρευνας 

Όπως ήδη αναπτύξαµε στα προηγούµενα κεφάλαια, η επιµόρφωση του ανθρώπινου 

δυναµικού στον δηµόσιο τοµέα περισσότερο από κάθε άλλη φορά καθίσταται στην εποχή 

µας επιτακτική ανάγκη, ως µέσο αντιµετώπισης των ραγδαίων αλλαγών  που συντελούνται 

στην επιστήµη και την τεχνολογία επηρεάζοντας και τη δηµόσια  διοίκηση. 

Ειδικότερα δε για τους δικαστικούς υπαλλήλους, λόγω των ιδιαιτεροτήτων του χώρου της 

δικαιοσύνης στον οποίο υπηρετούν, η επιµόρφωση θα τους βοηθήσει να αποκτήσουν 

δεξιότητες και να αναπτύξουν την ικανότητα  να προσαρµόζονται και να ανταπεξέρχονται 

στις εκτεταµένες αλλαγές, που συντελούνται στο εργασιακό τους περιβάλλον µε τις 

συνεχείς τροποποιήσεις των νοµοθετικών πλαισίων.  

Σκοπός της παρούσης έρευνας, θεωρητικά αλλά και πρακτικά, είναι να προσδιορίσει µε 

όσο το δυνατόν µεγαλύτερη ακρίβεια την υφιστάµενη κατάσταση όσον αφορά την 

επιµόρφωση και εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων στη χώρα µας σήµερα, 

διερευνώντας τις απόψεις τους για τα επιµορφωτικά προγράµµατα, που έχουν ήδη 

παρακολουθήσει και κατά πόσο αυτά συνέβαλαν στη βελτίωση της αποδοτικότητάς τους 

στον χώρο εργασίας. Προσπαθήσαµε, επίσης, να ανιχνεύσουµε τις εκπαιδευτικές τους 

ανάγκες, ποιοι είναι δηλαδή οι τοµείς της επιµόρφωσης που τους ενδιαφέρουν 

περισσότερο, ώστε να µπορούν να ανταπεξέλθουν µε επιτυχία στις διαρκώς αυξανόµενες 

απαιτήσεις των θέσεων εργασίας που κατέχουν.  

Η αναγκαιότητα της έρευνας έγκειται στο γεγονός ότι η διερεύνηση και καταγραφή των 

απόψεων των δικαστικών υπαλλήλων σχετικά µε τα επιµορφωτικά προγράµµατα γίνεται  

σε συνάρτηση µε τα δηµογραφικά τους χαρακτηριστικά αλλά και το ιδιόµορφο εργασιακό 

τους περιβάλλον, καθώς εργάζονται συνήθως κάτω από αντίξοες συνθήκες. 

Σηµαντικό ρόλο για την επιλογή και διερεύνηση του συγκεκριµένου θέµατος αποτέλεσε 

και το προσωπικό ενδιαφέρον της γράφουσας, η οποία φέρει την ιδιότητα της δικαστικής 
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υπαλλήλου και έχει προσωπική εµπειρία επιµορφωτικών προγραµµάτων, αφού και η ίδια 

έχει παρακολουθήσει αρκετά, αλλά και η επιθυµία της να καταγράψει και να παρουσιάσει 

τις επιµορφωτικές ανάγκες των συναδέλφων της στα πλαίσια ανάπτυξης της δια βίου 

επιµόρφωσης- εκπαίδευσης των ενηλίκων.  

Τα συµπεράσµατα που θα προκύψουν από την παρούσα έρευνα θα µπορούσαν να ληφθούν 

υπόψη κατά τον µελλοντικό σχεδιασµό και την οργάνωση εκπαιδευτικών προγραµµάτων 

για τους δικαστικούς υπαλλήλους, ώστε µε την ολοκλήρωσή τους να µπορούν να επιλύουν 

ή τουλάχιστον να αντιµετωπίζουν αποτελεσµατικότερα τα προβλήµατα στον χώρο 

εργασίας τους, να αισθάνονται και οι ίδιοι µεγαλύτερη ασφάλεια κατά την άσκηση των 

καθηκόντων τους και να προσφέρουν ποιοτικότερες υπηρεσίες στον πολίτη. 

 

4.2 Σκοπός και στόχοι της έρευνας 

Σκοπός της έρευνας είναι: 

1) να καταγραφεί η επιµορφωτική και εκπαιδευτική εµπειρία των δικαστικών 

υπαλλήλων σήµερα σε συνδυασµό µε κάποιες παραµέτρους, όπως για παράδειγµα 

να διερευνηθεί τι ισχύει ειδικότερα µε την εισαγωγική επιµόρφωση- εκπαίδευση 

που έχουν λάβει, πόσα επιµορφωτικά προγράµµατα έχουν παρακολουθήσει, ποιο 

το περιεχόµενο αυτών και ποια η γνώµη τους για την αποτελεσµατικότητά τους,    

2) να καταγραφούν οι απόψεις των δικαστικών υπαλλήλων για τις εκπαιδευτικές τους 

ανάγκες, τα προγράµµατα που ενδιαφέρονται να παρακολουθήσουν, τα κίνητρα 

που τους ωθούν αλλά και τους παράγοντες που λειτουργούν ανασταλτικά στην  

επιλογή παρακολούθησης ενός επιµορφωτικού προγράµµατος. 

Εξειδικεύοντας τους επιµέρους στόχους της παρούσης έρευνας θα λέγαµε ότι αυτοί 

συνοψίζονται στα ακόλουθα ερευνητικά ερωτήµατα: 

1) Οι δικαστικοί υπάλληλοι ως νεοδιόριστοι τι µορφής εισαγωγική επιµόρφωση – 

εκπαίδευση έλαβαν και κατά πόσο αυτή τους βοήθησε στην οµαλή ένταξή τους στο 

εργασιακό τους περιβάλλον; 
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2) Πώς αξιολογούν τα επιµορφωτικά προγράµµατα που τυχόν παρακολούθησαν οι 

δικαστικοί υπάλληλοι; Κατά πόσο συνέβαλαν στη βελτίωση της αποδοτικότητάς 

τους και σε ποιο βαθµό µετέφεραν στον χώρο εργασίας τους τις γνώσεις που 

απέκτησαν; 

3) Πρέπει οι δικαστικοί υπάλληλοι να ερωτώνται για τις εκπαιδευτικές τους ανάγκες 

στα πλαίσια σχεδιασµού των εκπαιδευτικών προγραµµάτων; Η επιµόρφωσή τους 

πρέπει να είναι υποχρεωτική και µε τι συχνότητα πρέπει να υλοποιείται; 

4) Για ποιους λόγους επιλέγουν ή όχι ένα επιµορφωτικό – εκπαιδευτικό πρόγραµµα; 

Ποια θέµατα τους ενδιαφέρουν ως αντικείµενο επιµόρφωσης; Θεωρούν ότι οι 

δικαστικοί υπάλληλοι, λόγω της ιδιαιτερότητας των καθηκόντων τους χρειάζονται 

ειδικότερη επιµόρφωση, που δεν καλύπτεται από τα εκπαιδευτικά-επιµορφωτικά 

προγράµµατα του Ε.Κ.∆.∆.Α. και του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης;  

Τίθενται επίσης τα εξής συνδυαστικά ερωτήµατα: 

1) Αυτοί που παρακολούθησαν 1-2 επιµορφωτικά προγράµµατα σε ποιο βαθµό 

βελτίωσαν την αποδοτικότητά τους και σε ποιο βαθµό µετέφεραν τις γνώσεις στο 

εργασιακό τους περιβάλλον σε σχέση µε αυτούς που παρακολούθησαν 3-4 

επιµορφωτικά προγράµµατα και παραπάνω; 

2) Αυτοί που έχουν έως 10 χρόνια υπηρεσίας σε τι ποσοστό θεωρούν ότι η 

επιµόρφωση πρέπει να είναι υποχρεωτική σε σχέση µε αυτούς που έχουν από 11 – 

20 χρόνια υπηρεσίας και αυτούς που έχουν 21 χρόνια υπηρεσίας και πάνω; 

3) Αυτοί που συµµετείχαν σε προγράµµατα επιµόρφωσης και άρα διαθέτουν 

επιµορφωτική εµπειρία κατά πόσο θεωρούν απαραίτητη την ειδική επιµόρφωση 

των δικαστικών υπαλλήλων; 
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4.3 Μεθοδολογική προσέγγιση 

4.3.1 Επιλογή του δείγµατος 

Ο πληθυσµός – στόχος της παρούσης έρευνας είναι οι δικαστικοί υπάλληλοι που 

υπηρετούν στις δικαστικές υπηρεσίες της χώρας (ειδικότερα στα πολιτικά και ποινικά 

δικαστήρια και στα έµµισθα υποθηκοφυλακεία).  

Θα µπορούσε η έρευνα να περιορισθεί σε µία Εφετειακή περιφέρεια ή να µελετηθούν οι 

απόψεις των δικαστικών υπαλλήλων της Ηπείρου για τα θέµατα της επιµόρφωσης. Στην 

περίπτωση αυτή, όµως, ο προς µελέτη πληθυσµός θα ήταν πολύ µικρός σε σχέση µε τον 

αριθµό των δικαστικών υπαλλήλων της χώρας. Η γράφουσα επιθυµούσε να αποτυπωθούν 

στην έρευνα οι απόψεις υπαλλήλων από διάφορες δικαστικές υπηρεσίες της χώρας, ώστε 

τα συµπεράσµατα να είναι όσο το δυνατόν πιο αντιπροσωπευτικά. Από την άλλη πλευρά 

δεν ήταν δυνατόν να προσεγγισθούν όλοι οι δικαστικοί υπάλληλοι. Έπρεπε λοιπόν να γίνει 

τυχαία επιλογή του δείγµατος που θα συµµετείχε στην έρευνα. 

Καταρχήν, η έρευνα απευθύνεται σε όλους τους δικαστικούς υπαλλήλους ανεξαρτήτως 

κλάδου (Γραµµατέων, Επιµελητών ∆ικαστηρίων, ∆ακτυλογράφων κτλ) και βαθµού (ΠΕ, 

∆Ε, ΤΕ, ΥΕ). ∆εν ετέθη, επίσης, γεωγραφικός περιορισµός για να δοθεί η ευκαιρία σε 

όλους τους συναδέλφους, εφόσον το επιθυµούν, να συµµετάσχουν στην έρευνα. 

Για να µπορέσει λοιπόν να εξασφαλισθεί ο επιθυµητός πλουραλισµός απόψεων και να 

γίνει συλλογή των δεδοµένων, χρησιµοποιήθηκε ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο, το οποίο 

εστάλη µέσω του ηλεκτρονικού ταχυδροµείου (e-mail) σε δικαστικές υπηρεσίες ανά τη 

χώρα αλλά και στα προσωπικά email συναδέλφων της γράφουσας. 

 

4.3.2 Η επιλογή του ερωτηµατολογίου ως ερευνητικού εργαλείου 

Το ερωτηµατολόγιο συνιστά έγγραφο, το οποίο περιέχει ερωτήσεις και άλλα είδη 

στοιχείων, σχεδιασµένα µε τέτοιον τρόπο ώστε να αντλούνται πληροφορίες κατάλληλες 

για ανάλυση. Το ερωτηµατολόγιο χρησιµοποιείται πρωτίστως στα πλαίσια µιας 

ερευνητικής στρατηγικής σε δειγµατοληπτική έρευνα, σε πειράµατα, σε έρευνες πεδίου 

αλλά και άλλους τρόπους παρατήρησης (Babbie, 2011:387). 
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Η χρήση του είναι ιδιαιτέρως διαδεδοµένη στις κοινωνικές επιστήµες και αποτελεί 

κατάλληλο µέσο συλλογής δεδοµένων κατά τη διεξαγωγή ποσοτικών ερευνών στα πλαίσια 

της εκπαιδευτικής έρευνας, αφού είναι αρκετά εύκολο στη δηµιουργία του.  

Προσφέρει στον ερευνητή οικονοµία χρόνου, αφού µπορεί να το διανείµει σε σύντοµο 

χρονικό διάστηµα και σε µεγάλο µέρος του πληθυσµού. Επιπλέον είναι εύκολο στη χρήση 

του, δεν απαιτεί ειδικές γνώσεις και δε χρειάζεται πολύς χρόνος για τη συµπλήρωσή του. 

Οι συµµετέχοντες στην έρευνα συνήθως ανταποκρίνονται και το συµπληρώνουν 

προσφέροντας στον ερευνητή πλήθος χρήσιµων πληροφοριών σε σύντοµο χρονικό 

διάστηµα. Η ανωνυµία προσδίδει µεγαλύτερη αξιοπιστία  στο ερωτηµατολόγιο, αφού ο 

ερευνητής δεν µπορεί να επηρεάσει τις απαντήσεις κι έτσι ο συµµετέχων εκφράζεται πιο 

ελεύθερα και µε ειλικρίνεια σε σχέση µε άλλες µεθόδους έρευνας, όπως είναι για 

παράδειγµα η προσωπική συνέντευξη, όπου η αµεσότητα δηµιουργεί επιφυλακτικότητα 

και δισταγµό στην ελεύθερη έκφραση της προσωπικής άποψης. Ως ερευνητικό εργαλείο, 

επίσης, έχει πολύ χαµηλό κόστος. Τέλος,  επιτρέπει την ευκολότερη στατιστική ανάλυση 

και επεξεργασία των συλλεγέντων στοιχείων, ώστε µε στατιστικές µεθόδους να εξαχθούν 

συµπεράσµατα γενικεύσιµα σε µεγάλο µέρος του πληθυσµού. (Χασάπης, 2000:41, 

Καραγεώργος, 2002:145). Το ερωτηµατολόγιο θα λέγαµε ότι αποτελεί ένα µέσο 

επικοινωνίας µεταξύ του ερευνητή και των ερωτώµενων. 

Τα κυριότερα µειονεκτήµατα του ερωτηµατολογίου είναι ότι ο ερευνητής δε δύναται να 

αποσαφηνίσει τις ερωτήσεις ανοικτού τύπου και ο ερωτώµενος υποχρεούται να απαντήσει  

µε συγκεκριµένο τρόπο στις ερωτήσεις κλειστού τύπου. 

«Ένα ιδανικό ερωτηµατολόγιο έχει τις ίδιες ιδιότητες µε έναν καλό νόµο: Είναι σαφές, 

απαλλαγµένο από αοριστίες και δεκτικό οµοιόµορφου χειρισµού. Ο σχεδιασµός θα πρέπει να 

ελαχιστοποιεί τα πιθανά σφάλµατα εκ µέρους των απαντούντων...και αυτών που θα κάνουν 

την κωδικοποίηση. Και εφόσον η συµµετοχή των ανθρώπων στις επισκοπήσεις είναι 

εθελοντική, ένα ερωτηµατολόγιο πρέπει να κεντρίζει το ενδιαφέρον τους, να ενθαρρύνει τη 

συνεργασία τους και να εκµαιεύει απαντήσεις όσο το δυνατόν πλησιέστερες στην αλήθεια» 

(Cohen & Manion, 1997:134). 

Στην παρούσα εργασία ως εργαλείο συλλογής στοιχείων απαραίτητων για την έρευνα 

επελέγη το ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο. Συγκεκριµένα δηµιουργήθηκε ένα ηλεκτρονικό 

ερωτηµατολόγιο, στο οποίο οι ερωτήσεις προσαρµόστηκαν στους στόχους της έρευνας και 
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στη βιβλιογραφική ανασκόπηση των προηγούµενων κεφαλαίων, ώστε από τα 

αποτελέσµατα να απαντηθούν τα ερευνητικά ερωτήµατα που τέθηκαν. 

Το ηλεκτρονικό ερωτηµατολόγιο επελέγη έναντι του έντυπου κυρίως γιατί εξασφαλίζει 

ταχύτητα στην αποστολή, δίνει τη δυνατότητα στους ερωτώµενους να έχουν άµεση 

πρόσβαση σε αυτό, καλύπτει µια εκτεταµένη γεωγραφικά περιοχή, η συµπλήρωση των 

απαντήσεων είναι εύκολη, ο ερευνητής λαµβάνει ηλεκτρονικά και σε πραγµατικό χρόνο 

τις απαντήσεις και παρακολουθεί σε πραγµατικό χρόνο τη διεξαγωγή της έρευνας. 

Κατά τον σχεδιασµό του ερωτηµατολογίου δόθηκε προσοχή ώστε να είναι πλήρες, οι 

ερωτήσεις δηλαδή να καλύπτουν όλες τις πτυχές του ερευνώµενου θέµατος, να υπάρχει 

σαφήνεια και συνοχή µεταξύ των ερωτήσεων, δηλαδή οργανική σύνδεση µεταξύ των 

επιµέρους ερωτηµάτων. Τα συγγενή ερωτήµατα σε ένα ερωτηµατολόγιο πρέπει να 

παρουσιάζονται οµαδοποιηµένα, γιατί έτσι βοηθούµε τη σκέψη και τη µνήµη του 

ερωτώµενου να κατευθύνεται ευκολότερα στις απαντήσεις. «Η σειρά των ερωτήσεων θα 

πρέπει να ακολουθεί µία λογική, φυσική ροή, παρακινώντας τον ερωτώµενο να απαντήσει σε 

όλες τις ερωτήσεις του ερωτηµατολογίου µε ειλικρίνεια και πληρότητα. Για αυτόν τον λόγο 

οι πρώτες ερωτήσεις θα πρέπει να είναι απλές και ενδιαφέρουσες παροτρύνοντας τον 

ερωτώµενο να αρχίσει τη συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου» (∆ηµητριάδης, Ζ. 2000:95). 

Μία άλλη σηµαντική παράµετρος, που ελήφθη υπόψη κατά τον σχεδιασµό του 

ερωτηµατολογίου, ήταν η έκταση αυτού. Ένα µεγάλο ερωτηµατολόγιο είναι εξαρχής 

αποθαρρυντικό προς τους συµµετέχοντες, γιατί τους κουράζει ή τους δηµιουργεί την 

αίσθηση ότι θα χάσουν πολύ χρόνο και είναι πιθανόν να µην απαντηθεί. Έπρεπε λοιπόν να 

αποφευχθούν οι άσκοπες και επαναλαµβανόµενες ερωτήσεις, ώστε η συµπλήρωση του 

ερωτηµατολογίου να µην είναι µια χρονοβόρα διαδικασία. 

Ακριβώς για την οικονοµία του χρόνου αλλά και για την ευκολία της στατιστικής 

ανάλυσης των αποτελεσµάτων επελέγησαν  ερωτήσεις πολλαπλής επιλογής, της κλίµακας 

likert, κλειστού τύπου, στις οποίες ο ερωτώµενος καλείται να επιλέξει µια απάντηση από 

τη λίστα που του παρέχει ο ερευνητής. ∆εν αφήνονται έτσι περιθώρια διφορούµενων 

απαντήσεων. «Οι κλειστές τύπου ερωτήσεις είναι αρκετά δηµοφιλείς στη δειγµατοληπτική 

έρευνα, γιατί προσφέρουν µεγάλη οµοιογένεια απαντήσεων και είναι πιο εύκολα 

επεξεργάσιµες από τις ανοικτές» (Babbie, 2011:388). Βέβαια σε κάποιες ερωτήσεις του 

ερωτηµατολογίου, επειδή δεν ήταν δυνατόν να συµπεριληφθούν στη λίστα όλες οι πιθανές 
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απαντήσεις, δόθηκε η επιλογή «Άλλο», όπου ο συµµετέχων µπορεί να απαντήσει ό,τι 

επιθυµεί. 

Το ερωτηµατολόγιο σχεδιάστηκε µε τη βοήθεια που παρέχουν οι «φόρµες» της google 

µέσω του προσωπικού λογαριασµού του χρήστη. Πρόκειται για ένα εύχρηστο εργαλείο 

που επιτρέπει στον χρήστη να δηµιουργήσει ένα ερωτηµατολόγιο µε πολλές δυνατότητες, 

χωρίς να απαιτούνται εξειδικευµένες γνώσεις. Έχει τη δυνατότητα να επιλέξει ανάµεσα σε 

ερωτήσεις κλειστού τύπου, πολλαπλής επιλογής, ερωτήσεις µε απαντήσεις ανοικτού τύπου 

αλλά  και ερωτήσεις µε απαντήσεις της κλίµακας likert. 

Κατά τη δηµιουργία του ερωτηµατολογίου κάθε εργασία που πραγµατοποιείται 

αποθηκεύεται αυτόµατα στο Drive της Google, ενώ ο χρήστης µπορεί οποιαδήποτε στιγµή 

να βλέπει µια προεπισκόπηση του ερωτηµατολογίου του παρεµβαίνοντας άµεσα, εάν 

επιθυµεί να αλλάξει κάτι. Κατά τη συλλογή των αποτελεσµάτων ο χρήστης µπορεί να 

βλέπει κάθε απάντηση των συµµετεχόντων χωριστά, ενώ τα αποτελέσµατα εξάγονται 

αυτόµατα σε λογιστικό φύλλο και σε αρχείο excel και αποτυπώνονται σε γραφήµατα για 

κάθε ερώτηση χωριστά. 

Αφού έγινε η κατασκευή του ηλεκτρονικού ερωτηµατολογίου και ο έλεγχος αυτού, 

ακολούθησε η πιλοτική εφαρµογή του, για να διαπιστωθεί η αποτελεσµατικότητά του. 

Εστάλη δοκιµαστικά σε κάποιους συναδέλφους της γράφουσας µε την παράκληση να 

χρονοµετρήσουν τη διαδικασία συµπλήρωσής του. Σε αυτό το δοκιµαστικό στάδιο έγινε 

προσπάθεια να µετρηθεί ο βαθµός κατανόησης, αποδοχής και ερµηνείας του 

ερωτηµατολογίου. ∆ιαπιστώθηκε, λοιπόν, ότι ο χρόνος που απαιτείται για τη συµπλήρωσή 

του είναι περίπου δέκα λεπτά. 

Το ερωτηµατολόγιο συνοδεύεται από µία επιστολή που περιέχει τις απαραίτητες 

πληροφορίες για την αιτία και τον σκοπό της έρευνας, την ταυτότητα της γράφουσας και 

διαβεβαιώνει τους ερωτώµενους για την ανωνυµία και την χρήση των απαντήσεών τους 

αποκλειστικά και µόνο για τους σκοπούς της παρούσης έρευνας. Αναφέρεται επίσης το 

προσωπικό email της γράφουσας για την αποστολή τυχόν διευκρινίσεων ή και 

παρατηρήσεων των συµµετεχόντων. 

Το ερωτηµατολόγιο εστάλη ηλεκτρονικά από τη γράφουσα σε δικαστικές υπηρεσίες της 

χώρας και σε προσωπικά email συναδέλφων της δικαστικών υπαλλήλων παροτρύνοντάς 

τους να το κοινοποιήσουν και σε άλλους συναδέλφους. Πριν την αποστολή η γράφουσα 
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επικοινώνησε τηλεφωνικά µε τις δικαστικές υπηρεσίες κυρίως για να διαβεβαιώσει τους 

τυχόν συµµετέχοντες για την ανωνυµία και την απουσία οποιουδήποτε προσωπικού 

δεδοµένου κατά τη διαδικασία συµπλήρωσης. 

 

4.3.3 ∆οµή του ερωτηµατολογίου 

Οι ερωτήσεις του ερωτηµατολογίου χωρίζονται σε τρεις ενότητες: 

Το 1
ο
 µέρος (ερωτήσεις 1 έως 8) αφορά τα ατοµικά, υπηρεσιακά και δηµογραφικά 

στοιχεία των ερωτώµενων δικαστικών υπαλλήλων. Αντλούµε, δηλαδή, πληροφορίες για το 

προφίλ των συµµετεχόντων στην έρευνα χωρίς όµως να αποκαλύπτεται ο,τιδήποτε για την 

προσωπική τους ταυτότητα. Σύµφωνα µε τον Javeau (2000:35), σε ένα ερωτηµατολόγιο 

για να είναι αποτελεσµατικό πρέπει να εξαλείφεται οποιοδήποτε ίχνος ταυτότητας του 

ερωτώµενου, ώστε αυτός να αισθάνεται βέβαιος για την ανωνυµία του και να απαντούν το 

ερωτηµατολόγιο όσο το δυνατόν περισσότεροι µε όσο το δυνατόν µεγαλύτερη ειλικρίνεια.    

Το 2
ο
 µέρος (ερωτήσεις 9 έως 19) αφορά την επιµορφωτική – εκπαιδευτική εµπειρία των 

δικαστικών υπαλλήλων, συνδέεται µε το 1
ο
 και 2

ο
 ερευνητικό ερώτηµα και περιλαµβάνει 

ερωτήσεις για την επιµόρφωση – εκπαίδευση που έχουν ήδη λάβει οι δικαστικοί 

υπάλληλοι   και πώς την αξιολογούν. Γίνεται ιδιαίτερη αναφορά στην εισαγωγική 

εκπαίδευση που έλαβαν και πόσο αυτή τους βοήθησε. 

Το 3
ο
 µέρος (ερωτήσεις 20 έως 27) αφορά την ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών των 

δικαστικών υπαλλήλων και συνδέεται µε τα 3
ο
 και 4

ο
 ερευνητικά ερωτήµατα. 

∆ιερευνώνται τα ενδιαφέροντα των δικαστικών υπαλλήλων για µελλοντικά προγράµµατα 

επιµόρφωσης ως και οι παράγοντες και ο βαθµός που τους επηρεάζουν στο να 

παρακολουθήσουν ή όχι ένα επιµορφωτικό πρόγραµµα. 

Συνελέγησαν 335 ηλεκτρονικά ερωτηµατολόγια. Οι απαντήσεις κωδικοποιήθηκαν και 

περάστηκαν στο SPSS ώστε να γίνει στατιστική ανάλυση και να παρουσιαστούν τα 

αποτελέσµατα µέσω πινάκων και γραφηµάτων για να γίνει η ερµηνεία αυτών. 
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Κεφάλαιο 5
ο

 

Αποτελέσµατα έρευνας 

 

5.1 Αποτελέσµατα για τα ατοµικά, υπηρεσιακά και δηµογραφικά 

στοιχεία του δείγµατος 

Στην πρώτη ενότητα των αποτελεσµάτων παρουσιάζονται τα ευρήµατα σχετικά µε την 

κοινωνικό-δηµογραφική δοµή του δείγµατος. Στον Πίνακα 5.1 και στο ∆ιάγραµµα 5.1 

παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα αναφορικά µε το φύλο των συµµετεχόντων. Συνολικά 

στην έρευνα συµµετείχαν 217 (64.8%) γυναίκες δικαστικοί υπάλληλοι και 118 (35.2%) 

άντρες δικαστικοί υπάλληλοι. 

Πίνακας 5.1 Αποτελέσµατα για το φύλο των συµµετεχόντων 

 n % 

Φύλο Άντρας 118 35.2% 

Γυναίκα 217 64.8% 
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∆ιάγραµµα 5.1 Κατανοµή φύλου στο δείγµα 

Στον Πίνακα 5.2 και στο ∆ιάγραµµα 5.2 παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα αναφορικά 

µε την ηλικιακή κατανοµή του δείγµατος των 335 δικαστικών υπαλλήλων. Η πλειοψηφία 

των συµµετεχόντων ήταν µεταξύ 36 έως 45 ετών (ν=127, 37.9%) και µεταξύ 46 και 55 

ετών (ν=127, 37.9%). Μικρότερη συµµετοχή παρατηρήθηκε από δικαστικούς υπαλλήλους 

µεταξύ 26 και 35 ετών (ν=35, 10.4%) και 56 ετών και άνω (ν=46, 13.7%). 

Πίνακας 5.2 Αποτελέσµατα για την ηλικία των συµµετεχόντων 

 n % 

Ηλικία 26-35 35 10.4% 

36-45 127 37.9% 

46-55 127 37.9% 

56 και άνω 46 13.7% 
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∆ιάγραµµα 5.2 Κατανοµή ηλικίας στο δείγµα 

Στον Πίνακα 5.3 και στο ∆ιάγραµµα 5.3 παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα αναφορικά 

µε τα έτη προϋπηρεσίας του δείγµατος των 335 δικαστικών υπαλλήλων. Η πλειοψηφία 

των συµµετεχόντων είχε προϋπηρεσία µεταξύ 11 και 20 ετών (ν=125, 37.3%) και µεταξύ 

21 και 30 ετών (ν=110, 32.8%). Μικρότερη συµµετοχή παρατηρήθηκε από δικαστικούς 

υπαλλήλους µε προϋπηρεσία έως 10 έτη (ν=60, 17.9%) και 31 έτη και άνω (ν=40, 11.9%). 

Πίνακας 5.3 Αποτελέσµατα για τα έτη προϋπηρεσίας των συµµετεχόντων 

 n % 

Έτη προϋπηρεσίας Έως 3 9 2.7% 

4-10 51 15.2% 

11-20 125 37.3% 

21-30 110 32.8% 

31 και άνω 40 11.9% 
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∆ιάγραµµα 5.3 Κατανοµή ετών προϋπηρεσίας στο δείγµα 

Στον Πίνακα 5.4 και στο ∆ιάγραµµα 5.4 παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα αναφορικά 

µε το επίπεδο σπουδών του δείγµατος. Η πλειοψηφία των συµµετεχόντων ήταν απόφοιτοι 

∆ευτεροβάθµιας εκπαίδευσης (ν=122, 36.4%) και Ανώτατης Εκπαίδευσης (Π.Ε.) (ν=118, 

35.2%). Μικρότερο ποσοστό του δείγµατος ήταν απόφοιτοι Υποχρεωτικής Εκπαίδευσης 

(Υ.Ε) (ν=5, 1.5%), απόφοιτοι Ανώτερης Εκπαίδευσης (Τ.Ε.) (ν=47, 14%), κάτοχοι 

µεταπτυχιακού (ν=42, 12.5%) και κάτοχοι διδακτορικού (ν=1, 0.3%). 

Πίνακας 5.4 Αποτελέσµατα για το επίπεδο σπουδών των συµµετεχόντων 

 n % 

Επίπεδο σπουδών Απόφοιτος Υποχρεωτικής Εκπαίδευσης 

(Υ.Ε) 

5 1.5% 

Απόφοιτος ∆ευτεροβάθµιας 

Εκπαίδευσης (∆.Ε.) 

122 36.4% 

Απόφοιτος Ανώτατης Εκπαίδευσης 

(Π.Ε.) 

118 35.2% 
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Απόφοιτος Ανώτερης Εκπαίδευσης 

(Τ.Ε.) 

47 14.0% 

Κάτοχος Μεταπτυχιακού Τίτλου 

Σπουδών 

42 12.5% 

Κάτοχος ∆ιδακτορικού ∆ιπλώµατος 1 0.3% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.4 Κατανοµή επιπέδου σπουδών στο δείγµα 

Στον Πίνακα 5.5 και στο ∆ιάγραµµα 5.5 παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα αναφορικά 

µε τον κλάδο/ ειδικότητα των συµµετεχόντων. Η συντριπτική πλειοψηφία των 

συµµετεχόντων ανήκουν στον κλάδο γραµµατέων (ν=309, 92.2%). 

Πίνακας 5.5 Αποτελέσµατα για τον κλάδο/ειδικότητα των συµµετεχόντων 

 n % 

Κλάδος-ειδικότητα Γραµµατέων 309 92.2% 

Επιµελητών ∆ικαστηρίων 20 6.0% 

Πληροφορικής 5 1.5% 
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∆ακτυλογράφων 1 0.3% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.5 Κατανοµή κλάδου/ειδικότητας στο δείγµα 

Στον Πίνακα 5.6 και στο ∆ιάγραµµα 5.6 παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα αναφορικά 

µε την υπηρεσία εργασίας των συµµετεχόντων. Η πλειοψηφία του δείγµατος εργάζεται σε 

Πρωτοδικεία (ν=107, 31.9%) και Εισαγγελίες Πρωτοδικών (ν=100, 29.9%). Ενώ ένα 

σηµαντικό ποσοστό εργάζεται σε Πταισµατοδικεία – Ειρηνοδικεία (ν=55, 16.4%). 

Πίνακας 5.6 Αποτελέσµατα για την υπηρεσία εργασίας των συµµετεχόντων 

 n % 

Υπηρεσία εργασίας Πρωτοδικείο 107 31.9% 

∆ιοικητικό πρωτοδικείο 16 4.8% 

∆ιοικητικό πρωτοδικείο 16 4.8% 

Πταισµατοδικείο - Ειρηνοδικείο 55 16.4% 
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Εισαγγελία Πρωτοδικών 100 29.9% 

Εισαγγελία Εφετών 24 7.2% 

Εφετείο 27 8.1% 

Εισαγγελία Αρείου Πάγου 3 0.9% 

Έµµισθο Υποθηκοφυλακείο 3 0.9% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.6 Κατανοµή υπηρεσιών εργασίας στο δείγµα 

Τέλος, στον Πίνακα 5.7 και στο ∆ιάγραµµα 5.7 παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα 

αναφορικά µε το αν οι συµµετέχοντες είχαν κάποια θέση ευθύνης. Η πλειοψηφία του 

δείγµατος απάντησε ότι δεν είχε θέση ευθύνης (ν=265, 79.1%). 

Πίνακας 5.7 Αποτελέσµατα για τη θέση ευθύνης των συµµετεχόντων 

 n % 

Θέση ευθύνης Όχι 265 79.1% 

Ναι 70 20.9% 
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∆ιάγραµµα 5.7 Κατανοµή θέσης ευθύνης στο δείγµα 

 

5.2 Αποτελέσµατα για την εκπαιδευτική και επιµορφωτική εµπειρία των 

δικαστικών υπαλλήλων 

Στην δεύτερη ενότητα του κεφαλαίου παρουσιάζονται τα ευρήµατα σχετικά µε την 

επιµόρφωση που έχουν λάβει οι δικαστικοί υπάλληλοι. 

Τα αποτελέσµατα του Πίνακα 5.8 και του ∆ιαγράµµατος 5.8 δείχνουν ότι το 79.4% 

(ν=266) των δικαστικών υπαλλήλων κατά την εισαγωγική επιµόρφωση/εκπαίδευση 

εκπαιδεύτηκαν από παλαιότερους συναδέλφους παράλληλα µε την εργασία τους ενώ µόλις 

το 6.3% (ν=21) παρακολούθησαν το πρόγραµµα εισαγωγικής επιµόρφωσης του Ε.Κ.∆.∆.Α 

Πίνακας 5.8 Αποτελέσµατα για τη µορφή εισαγωγικής επιµόρφωσης/εκπαίδευσης που είχαν λάβει 

οι δικαστικοί υπάλληλοι 

 ν % 
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Τι µορφής εισαγωγική 

επιµόρφωση/ 

εκπαίδευση έχετε λάβει; 

Εκπαιδεύτηκα από παλαιότερους 

συναδέλφους παράλληλα µε την 

εργασία µου 

266 79.4% 

Εκπαιδεύτηκα από παλαιότερους 

συναδέλφους παρακολουθώντας 

τους 

48 14.3% 

Παρακολούθησα το πρόγραµµα 

εισαγωγικής επιµόρφωσης του 

Ε.Κ.∆.∆.Α 

21 6.3% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.8 Αποτελέσµατα για τη µορφή εισαγωγικής επιµόρφωσης/εκπαίδευσης που είχαν 

λάβει οι δικαστικοί υπάλληλοι 

Η επόµενη ερώτηση αφορούσε το βαθµό συµβολής της εισαγωγικής επιµόρφωσης/ 

εκπαίδευσης που έλαβαν στην προσαρµογή και ένταξη στην υπηρεσία τους. Τα 

αποτελέσµατα έδειξαν ότι το 42.1% (ν=126) αναγνώρισαν σε µέτριο βαθµό τη συµβολή 

της εισαγωγικής επιµόρφωσης/ εκπαίδευσης που έλαβαν στην προσαρµογή και ένταξη 

στην υπηρεσία τους ενώ το 46% (ν=154) των δικαστικών υπαλλήλων  αναγνώρισαν σε 

πολύ ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό τη συµβολή της εισαγωγικής επιµόρφωσης/ εκπαίδευσης 

που έλαβαν στην προσαρµογή και ένταξη στην υπηρεσία τους. 
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Πίνακας 5.9 Αποτελέσµατα για το βαθµό συµβολής της εισαγωγικής επιµόρφωσης/εκπαίδευσης 

που έλαβαν στην προσαρµογή και ένταξη στην υπηρεσία τους (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

 ν % 

Πόσο συνέβαλε η 

εισαγωγική 

επιµόρφωση/εκπαίδευση 

που λάβατε στην 

προσαρµογή και ένταξη 

στην υπηρεσία σας; 

1.00 3 0.9% 

2.00 37 11.0% 

3.00 141 42.1% 

4.00 126 37.6% 

5.00 28 8.4% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.9 Αποτελέσµατα για το βαθµό συµβολής της εισαγωγικής 

επιµόρφωσης/εκπαίδευσης που έλαβαν στην προσαρµογή και ένταξη στην υπηρεσία τους 

Στην συνέχεια καταγράφηκε ο αριθµός επιµορφωτικών προγραµµάτων που έχουν 

παρακολουθήσει (Πίνακας 5.10 και ∆ιάγραµµα 5.10). Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι το 

54% (ν=181) των δικαστικών υπαλλήλων είχαν παρακολουθήσει 1 µε 2 επιµορφωτικά 

προγράµµατα, το 24.8% (ν=83) είχαν παρακολουθήσει 3 µε 4 επιµορφωτικά προγράµµατα 

και το 6.6% (ν=22) είχαν παρακολουθήσει περισσότερα από 4 επιµορφωτικά 

προγράµµατα. Τέλος, ένα ποσοστό της τάξης του 14.6% (ν=49) δήλωσαν ότι δεν είχαν 

παρακολουθήσει κανένα επιµορφωτικό πρόγραµµα. 
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Πίνακας 5.10 Αποτελέσµατα για τον αριθµό επιµορφωτικών προγραµµάτων που έχουν 

παρακολουθήσει 

 ν % 

Πόσα επιµορφωτικά 

προγράµµατα έχετε 

παρακολουθήσει; 

Κανένα 49 14.6% 

1-2 181 54.0% 

3-4 83 24.8% 

5 και παραπάνω 22 6.6% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.10 Αποτελέσµατα για το πλήθος επιµορφωτικών προγραµµάτων που έχουν 

παρακολουθήσει οι δικαστικοί υπάλληλοι 

Από τον Πίνακα 5.11 και το ∆ιάγραµµα 5.11 προκύπτει ότι το 91.6% (ν=262) των 

δικαστικών υπαλλήλων έχουν παρακολουθήσει οποιοδήποτε επιµορφωτικό πρόγραµµα 

του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης. 

Πίνακας 5.11 Αποτελέσµατα για το εάν έχουν παρακολουθήσει οποιοδήποτε επιµορφωτικό 

πρόγραµµα του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης 

 ν % 
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Έχετε παρακολουθήσει οποιοδήποτε 

επιµορφωτικό πρόγραµµα του 

Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης 

(Ε.Κ.∆.∆.Α); 

Όχι 24 8.4% 

Ναι 262 91.6% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.11 Αποτελέσµατα για το εάν έχουν παρακολουθήσει οποιοδήποτε επιµορφωτικό 

πρόγραµµα του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης 

Στον Πίνακα 5.12 και στο ∆ιάγραµµα 5.12 δίνονται τα αποτελέσµατα σχετικά µε το 

αντικείµενο της επιµόρφωσης στο πρόγραµµα του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

και Αυτοδιοίκησης. Από τα αποτελέσµατα προκύπτει ότι από τους 262 υπαλλήλους που 

είχαν παρακολουθήσει επιµορφωτικό πρόγραµµα του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης το 84.35% (ν=221) είχαν παρακολουθήσει πρόγραµµα 

σχετικά µε τις Νέες Τεχνολογίες και την Πληροφορική, το 17.18% (ν=45) είχαν 

παρακολουθήσει πρόγραµµα σχετικά µε την εκπαίδευση Προϊσταµένων 

Τµηµάτων/∆ιευθύνσεων, το 8.78% (ν=23) είχαν παρακολουθήσει πρόγραµµα σχετικά µε 

τη νοµιµότητα και ∆ιαφάνεια στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση και το 8.02% (ν=21) είχαν 

παρακολουθήσει πρόγραµµα που σχετιζόταν µε εισαγωγική εκπαίδευση. 
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Πίνακας 5.12 Αποτελέσµατα για το αντικείµενο επιµόρφωσης σε επιµορφωτικό πρόγραµµα του 

Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης 

Αντικείµενο επιµόρφωσης ν % 

1. Εισαγωγική Εκπαίδευση 
21 8.02% 

2. Νέες Τεχνολογίες και 

Πληροφορική 
221 84.35% 

3. Ξένες Γλώσσες 
0 0% 

4. Νοµιµότητα και 

∆ιαφάνεια στη ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση 

23 8.78% 

5. Εκπαίδευση 

Προϊσταµένων 

Τµηµάτων/∆ιευθύνσεων 

45 17.18% 
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∆ιάγραµµα 5.12 Αποτελέσµατα για το αντικείµενο επιµόρφωσης σε επιµορφωτικό πρόγραµµα του 

Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης 

Στην συνέχεια καταγράφηκε το αν οι δικαστικοί υπάλληλοι έχουν παρακολουθήσει 

οποιοδήποτε πρόγραµµα επιµόρφωσης/εκπαίδευσης του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης 

(Πίνακας 5.13 και ∆ιάγραµµα 5.13). Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι το 69.9% (ν=200) των 

δικαστικών υπαλλήλων είχαν παρακολουθήσει οποιοδήποτε πρόγραµµα 

επιµόρφωσης/εκπαίδευσης του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης. 
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Πίνακας 5.13 Αποτελέσµατα για το αν έχουν παρακολουθήσει οποιοδήποτε πρόγραµµα 

επιµόρφωσης/εκπαίδευσης του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης 

 ν % 

Έχετε παρακολουθήσει 

οποιοδήποτε πρόγραµµα 

επιµόρφωσης/εκπαίδευση

ς του Υπουργείου 

∆ικαιοσύνης; 

Όχι 86 30.1% 

Ναι 200 69.9% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.13 Αποτελέσµατα για το αν έχουν παρακολουθήσει οποιοδήποτε επιµορφωτικό 

πρόγραµµα του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης 

Από τον Πίνακα 5.14 και το ∆ιάγραµµα 5.14 προκύπτει ότι το 90% (ν=180) των 

δικαστικών υπαλλήλων που είχαν παρακολουθήσει πρόγραµµα επιµόρφωσης/εκπαίδευσης 

του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης δήλωσαν ότι αυτό το πρόγραµµα ήταν υποχρεωτικό ενώ 

µόλις το 10% (ν=20) συµµετείχαν σε προαιρετικό πρόγραµµα επιµόρφωσης/εκπαίδευσης 

του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης. 
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Πίνακας 5.14 Αποτελέσµατα για τη µορφή του προγράµµατος  

 ν % 

Το πρόγραµµα αυτό ήταν: Υποχρεωτικό 180 90.0% 

Προαιρετικό 20 10.0% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.14 Αποτελέσµατα για τη µορφή του προγράµµατος  

Στον Πίνακα 5.15 και στο ∆ιάγραµµα 5.15 δίνονται τα αποτελέσµατα σχετικά µε το 

αντικείµενο της επιµόρφωσης στο πρόγραµµα του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης. Από τα 

αποτελέσµατα προκύπτει ότι από τους 200 υπαλλήλους που είχαν παρακολουθήσει 

επιµορφωτικό πρόγραµµα του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης το 55.5% (ν=111) είχαν 

παρακολουθήσει πρόγραµµα σχετικά µε τη συλλογή και παροχή στατιστικών στοιχείων, 

το 41.5% (ν=83) είχαν παρακολουθήσει πρόγραµµα σχετικά µε το Εθνικό Ποινικό 

Μητρώο και το 13.5% (ν=27) είχαν παρακολουθήσει πρόγραµµα σχετικά µε θέµατα 

µηχανοργάνωσης. 
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Πίνακας 5.15 Αποτελέσµατα για το αντικείµενο επιµόρφωσης σε επιµορφωτικό πρόγραµµα του 

Υπουργείου ∆ικαιοσύνης 

Αντικείµενο επιµόρφωσης ν % 

1. Εθνικό Ποινικό 

Μητρώο 
83 41.5% 

2. Συλλογή - Παροχή 

Στατιστικών Στοιχείων 
111 55.5% 

3. Θέµατα 

Μηχανοργάνωσης 
27 13.50% 

 

Εθνικό Ποινικό Μητρώο

Συλλογή - Παροχή Στατιστικών Στοιχείων

Θέματα Μηχανοργάνωσης

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

41,50%

55,50%

13,50%

 

∆ιάγραµµα 5.15 Αποτελέσµατα για το αντικείµενο επιµόρφωσης σε επιµορφωτικό πρόγραµµα του 

Υπουργείου ∆ικαιοσύνης 

Στον Πίνακα 5.16 και στο ∆ιάγραµµα 5.16 δίνονται τα αποτελέσµατα σχετικά µε το από 

πού ενηµερώθηκαν σχετικά µε τα επιµορφωτικά προγράµµατα που παρακολουθήσαν. Από 

τα αποτελέσµατα προκύπτει ότι το 74.9% (ν=251) είχαν ενηµερωθεί από την υπηρεσία 

τους, το 19.7% (ν=66) από το διαδίκτυο και το 8.95% (ν=30) από συναδέλφους τους. 
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Πίνακας 5.16 Αποτελέσµατα για το από πού ενηµερώθηκαν σχετικά µε τα επιµορφωτικά 

προγράµµατα που παρακολουθήσαν. 

Αντικείµενο επιµόρφωσης ν % 

1. Απο την υπηρεσία 
251 74.9% 

2. ∆ιαδίκτυο 
66 19.7% 

3. Συναδέλφους 
30 8.95% 

 

Απο την υπηρεσία Διαδίκτυο Συναδέλφους

74,90%

19,70%

8,95%

 

∆ιάγραµµα 5.16 Αποτελέσµατα για το από που ενηµερώθηκαν σχετικά µε τα επιµορφωτικά 

προγράµµατα που παρακολουθήσαν. 

Από τον Πίνακα 5.17 και το ∆ιάγραµµα 5.17 προκύπτει ότι το 73.8% (ν=211) των 

δικαστικών υπαλλήλων που είχαν παρακολουθήσει προγράµµατα 

επιµόρφωσης/εκπαίδευσης δήλωσαν ότι πριν το πρόγραµµα δεν διερευνήθηκαν οι 

επιµορφωτικές τους ανάγκες. 

Πίνακας 5.17 Αποτελέσµατα για το αν διερευνήθηκαν οι επιµορφωτικές τους ανάγκες πριν την 

έναρξη του επιµορφωτικού προγράµµατος 

 ν % 

∆ιερευνήθηκαν οι 

επιµορφωτικές σας 

ανάγκες πριν την έναρξη 

του επιµορφωτικού 

προγράµµατος; 

Όχι 211 73.8% 

Ναι 75 26.2% 
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∆ιάγραµµα 5.17 Αποτελέσµατα για το αν διερευνήθηκαν οι επιµορφωτικές τους ανάγκες πριν την 

έναρξη του επιµορφωτικού προγράµµατος 

Η επόµενη ερώτηση είχε σκοπό να καταγράψει την άποψη των δικαστικών υπαλλήλων 

αναφορικά µε το βαθµό που η παρακολούθηση των επιµορφωτικών/εκπαιδευτικών 

προγραµµάτων συνέβαλε στη βελτίωση της αποδοτικότητάς τους. 

Από τα αποτελέσµατα του Πίνακα 5.18 και του ∆ιαγράµµατος 5.18 προέκυψε ότι το 

76.6% (ν=219) των δικαστικών υπαλλήλων αναγνώρισε ότι η παρακολούθηση των 

επιµορφωτικών/εκπαιδευτικών προγραµµάτων συνέβαλε πολύ έως πάρα πολύ στη 

βελτίωση της αποδοτικότητάς τους. 

Πίνακας 5.18 Αποτελέσµατα για το βαθµό στον οποίο η παρακολούθηση των 

επιµορφωτικών/εκπαιδευτικών προγραµµάτων συνέβαλε στη βελτίωση της αποδοτικότητάς τους 

(1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

 ν % 

Σε ποιο βαθµό η 

παρακολούθηση των 

επιµορφωτικών/εκπαι-

δευτικών προγραµµάτων 

συνέβαλε στη βελτίωση 

της αποδοτικότητάς σας; 

1.00 2 0.7% 

2.00 3 1.0% 

3.00 62 21.7% 

4.00 126 44.1% 

5.00 93 32.5% 
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∆ιάγραµµα 5.18 Αποτελέσµατα για το βαθµό στον οποίο η παρακολούθηση των 

επιµορφωτικών/εκπαιδευτικών προγραµµάτων συνέβαλε στη βελτίωση της αποδοτικότητάς τους 

Η τελευταία ερώτηση είχε σκοπό να καταγράψει την άποψη των δικαστικών υπαλλήλων 

αναφορικά µε το βαθµό στον οποίο µετέφεραν και εφάρµοσαν στον εργασιακό τους χώρο 

τις γνώσεις που απέκτησαν σε προγράµµατα επιµόρφωσης. Από τα αποτελέσµατα του 

Πίνακα 5.19 και του ∆ιαγράµµατος 5.19 προέκυψε ότι το 70.3% (ν=201) των 

δικαστικών υπαλλήλων δήλωσε ότι σε πολύ ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό µετέφεραν και 

εφάρµοσαν στον εργασιακό τους χώρο τις γνώσεις που απέκτησαν σε προγράµµατα 

επιµόρφωσης. 

Πίνακας 5.19 Αποτελέσµατα για το βαθµό στον οποίο µετέφεραν και εφάρµοσαν στον εργασιακό 

τους χώρο τις γνώσεις που απέκτησαν σε προγράµµατα επιµόρφωσης (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

 ν % 

Μεταφέρατε και 

εφαρµόσατε στον 

εργασιακό σας χώρο τις 

γνώσεις που αποκτήσατε 

σε προγράµµατα 

επιµόρφωσης; 

1.00 2 0.7% 

2.00 12 4.2% 

3.00 71 24.8% 

4.00 125 43.7% 

5.00 76 26.6% 
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∆ιάγραµµα 5.19 Αποτελέσµατα για το βαθµό στον οποίο µετέφεραν και εφάρµοσαν στον 

εργασιακό τους χώρο τις γνώσεις που απέκτησαν σε προγράµµατα επιµόρφωσης 

 

5.3 Αποτελέσµατα για την ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών των 

δικαστικών υπαλλήλων  

Η τελευταία ενότητα του ερωτηµατολογίου είχε σκοπό να καταγράψει και να ανιχνεύσει 

τις εκπαιδευτικές ανάγκες των δικαστικών υπαλλήλων.  

Η πρώτη ερώτηση αφορούσε το αν πιστεύουν ότι κατά τον σχεδιασµό ενός επιµορφωτικού 

προγράµµατος θα πρέπει να ερωτώνται οι ενδιαφερόµενοι για τις εκπαιδευτικές τους 

ανάγκες. Από τον Πίνακα 5.20 και το ∆ιάγραµµα 5.20 προκύπτει ότι το 98.2% (ν=329) 

των δικαστικών υπαλλήλων συµφωνεί µε το ότι κατά τον σχεδιασµό ενός επιµορφωτικού 

προγράµµατος θα πρέπει να ερωτώνται οι ενδιαφερόµενοι για τις εκπαιδευτικές τους 

ανάγκες. 
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Πίνακας 5.20 Αποτελέσµατα για το αν πιστεύουν ότι κατά τον σχεδιασµό ενός επιµορφωτικού 

προγράµµατος θα πρέπει να ερωτώνται οι ενδιαφερόµενοι για τις εκπαιδευτικές τους ανάγκες 

 ν % 

Πιστεύετε ότι κατά τον 

σχεδιασµό ενός 

επιµορφωτικού 

προγράµµατος θα πρέπει 

να ερωτώνται οι 

ενδιαφερόµενοι για τις 

εκπαιδευτικές τους 

ανάγκες 

Όχι 6 1.8% 

Ναι 329 98.2% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.20 Αποτελέσµατα για το αν πιστεύουν ότι κατά τον σχεδιασµό ενός επιµορφωτικού 

προγράµµατος θα πρέπει να ερωτώνται οι ενδιαφερόµενοι για τις εκπαιδευτικές τους ανάγκες 

Η επόµενη ερώτηση αφορούσε το αν πιστεύουν ότι η επιµόρφωση των δικαστικών 

υπαλλήλων πρέπει να είναι υποχρεωτική. Από τον Πίνακα 5.21 και το ∆ιάγραµµα 5.21 

προκύπτει ότι το 86.3% (ν=289) των συµµετεχόντων συµφωνεί µε το ότι θα πρέπει να 

υπάρχει υποχρεωτική επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων. 
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Πίνακας 5.21 Αποτελέσµατα για το αν πιστεύουν ότι η επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων 

πρέπει να είναι υποχρεωτική 

 ν % 

Η επιµόρφωση των 

δικαστικών υπαλλήλων 

πρέπει να είναι 

υποχρεωτική; 

Όχι 46 13.7% 

Ναι 289 86.3% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.21 Αποτελέσµατα για το αν πιστεύουν ότι η επιµόρφωση των δικαστικών 

υπαλλήλων πρέπει να είναι υποχρεωτική 

 

Τα αποτελέσµατα του Πίνακα 5.22 και του ∆ιαγράµµατος 5.22 δείχνουν ότι το 53.4% 

(ν=179) των δικαστικών υπαλλήλων πιστεύει ότι θα πρέπει να επιµορφώνονται όταν 

παρουσιάζεται κάποια ανάγκη ενώ το 43% (ν=144) πιστεύει ότι η επιµόρφωση θα πρέπει 

να γίνεται σε ετήσια βάση.  
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Πίνακας 5.22 Αποτελέσµατα για το πόσο συχνά πρέπει να επιµορφώνονται οι δικαστικοί 

υπάλληλοι 

 ν % 

Πόσο συχνά θα έπρεπε να 

επιµορφώνονται οι 

δικαστικοί υπάλληλοι; 

Όποτε παρουσιάζεται κάποια ανάγκη 179 53.4% 

Κάθε εξάµηνο 12 3.6% 

Κάθε χρόνο 144 43.0% 

 

 

∆ιάγραµµα 5.22 Αποτελέσµατα για το πόσο συχνά πρέπει να επιµορφώνονται οι δικαστικοί 

υπάλληλοι 

Στην συνέχεια οι δικαστικοί υπάλληλοι του δείγµατος κλήθηκαν να απαντήσουν για τον 

βαθµό στον οποίο θα επιθυµούσαν να επιµορφωθούν σε κάποιες θεµατικές ενότητες. Τα 

συγκεντρωτικά αποτελέσµατα δίνονται στον Πίνακα 5.23 και στο ∆ιάγραµµα 5.23. Τα 

αποτελέσµατα έδειξαν ότι το 95.8% (ν=321) των δικαστικών υπαλλήλων θα επιθυµούσαν 

σε πολύ ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό να συµµετέχουν σε επιµορφωτικό πρόγραµµα σχετικό 

µε τις Νέες Τεχνολογίες και την Πληροφορική. Επιπλέον, ένα υψηλό ποσοστό των 

δικαστικών υπαλλήλων θα επιθυµούσαν σε πολύ ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό να 

συµµετέχουν σε επιµορφωτικό πρόγραµµα σχετικό µε τη ∆ιοίκηση Ανθρώπινου 

∆υναµικού / ∆ηµόσιο Management (ν=182, 54.4%), σε Θέµατα ειδικού και στενού 

εργασιακού ενδιαφέροντος (Νοµοθεσία, Ποινικό, Αστικό και ∆ιοικητικό ∆ίκαιο) (ν=211, 

63%) και σε θέµατα διαχείρισης κρίσεων και συγκρούσεων στον χώρο εργασίας (ν=267, 

79.7%). 
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Πίνακας 5.23 Αποτελέσµατα για τον βαθµό στον οποίο θα επιθυµούσαν να επιµορφωθούν σε 

καθεµία από τις παρακάτω θεµατικές ενότητες (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

 

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

ν % ν % ν % ν % ν % 

α) Νέες Τεχνολογίες και 

Πληροφορική 
0 0.0% 3 0.9% 11 3.3% 54 16.1% 267 79.7% 

β) Ξένες Γλώσσες 146 43.6% 112 33.4% 31 9.3% 20 6.0% 26 7.8% 

γ) ∆ιοίκηση Ανθρώπινου 

∆υναµικού / ∆ηµόσιο 

Management 

7 2.1% 55 16.4% 91 27.2% 93 27.8% 89 26.6% 

δ) Θέµατα ειδικού και στενού 

εργασιακού ενδιαφέροντος 

(Νοµοθεσία, Ποινικό, 

Αστικό και ∆ιοικητικό 

∆ίκαιο) 

1 0.3% 50 14.9% 73 21.8% 118 35.2% 93 27.8% 

ε) Θέµατα σχετικά µε τον 

Κώδικα ∆ικαστικών 

Υπαλλήλων 

12 3.6% 124 37.0% 107 31.9% 39 11.6% 53 15.8% 

στ) ∆ιαχείριση κρίσεων και 

συγκρούσεων στον χώρο 

εργασίας 

8 2.4% 14 4.2% 46 13.7% 112 33.4% 155 46.3% 
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∆ιάγραµµα 5.23 Αποτελέσµατα για τον βαθµό στον οποίο θα επιθυµούσαν να επιµορφωθούν σε 

καθεµία από τις παρακάτω θεµατικές ενότητες (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 
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Η επόµενη ερώτηση είχε σκοπό να καταγράψει το ποιοι είναι οι σηµαντικοί παράγοντες 

που θα παρακινούσαν τους δικαστικούς υπαλλήλους να συµµετέχουν σε ένα επιµορφωτικό 

πρόγραµµα. Τα συγκεντρωτικά αποτελέσµατα δίνονται στον Πίνακα 5.24 και στο 

∆ιάγραµµα 5.24. Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι το 95.8% (ν=321) των δικαστικών 

υπαλλήλων θεωρεί πολύ ή πάρα πολύ σηµαντικό παράγοντα συµµετοχής τη βελτίωση 

γνώσεων σε θέµατα Πληροφορικής/Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης. Επιπρόσθετα, το 

89.5% (ν=300) των δικαστικών υπαλλήλων θεωρεί πολύ ή πάρα πολύ σηµαντικό 

παράγοντα συµµετοχής την εκµάθηση και εφαρµογή σύγχρονων τρόπων εξυπηρέτησης 

του πολίτη. Τέλος, ένα υψηλό ποσοστό των δικαστικών υπαλλήλων θεωρεί πολύ ή πάρα 

πολύ σηµαντικό παράγοντα συµµετοχής σε επιµορφωτικό πρόγραµµα την ανάπτυξη 

επικοινωνιακών δεξιοτήτων για την επίλυση συγκρούσεων και την διαχείριση κρίσεων 

στον χώρο εργασίας (ν=215,  64.2%), την µοριοδότηση για µελλοντική κρίση σε θέση 

ευθύνης (ν=215, 64.2%) και την ικανοποίηση προσωπικών αναγκών – στόχων (ν=234, 

69.8%).  

Πίνακας 5.24 Αποτελέσµατα για το πόσο σηµαντικοί είναι κάποιοι παράγοντες ώστε να 

παρακολουθήσουν ένα επιµορφωτικό πρόγραµµα (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

 

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

ν % ν % ν % ν % ν % 

α) Βελτίωση γνώσεων σε 

θέµατα 

Πληροφορικής/Ηλεκτρονικ

ής ∆ιακυβέρνησης 

0 0.0% 1 0.3% 13 3.9% 50 14.9% 271 80.9% 

β) Εκµάθηση και εφαρµογή 

σύγχρονων τρόπων 

εξυπηρέτησης του πολίτη 

0 0.0% 4 1.2% 31 9.3% 109 32.5% 191 57.0% 

γ) Ανάπτυξη 

επικοινωνιακών δεξιοτήτων 

για την επίλυση 

συγκρούσεων και την 

διαχείριση κρίσεων στον 

χώρο εργασίας 

2 0.6% 32 9.6% 86 25.7% 119 35.5% 96 28.7% 

δ) Εκµάθηση και εφαρµογή 

των διατάξεων του κώδικα 

∆ιοικητικής ∆ιαδικασίας 

13 3.9% 172 51.3% 75 22.4% 41 12.2% 34 10.1% 
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ε) Μοριοδότηση για 

µελλοντική κρίση σε θέση 

ευθύνης 

3 0.9% 43 12.8% 74 22.1% 116 34.6% 99 29.6% 

στ) Ικανοποίηση 

προσωπικών αναγκών - 

στόχων 

2 0.6% 27 8.1% 72 21.5% 130 38.8% 104 31.0% 

 

α) Βελτίωση γνώσεων σε θέματα Πληροφορικής/Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης

β) Εκμάθηση και εφαρμογή σύγχρονων τρόπων εξυπηρέτησης του πολίτη

γ) Ανάπτυξη επικοινωνιακών δεξιοτήτων για την επίλυση συγκρούσεων και την διαχείριση κρίσεων στον χώρο εργασίας

δ) Εκμάθηση και εφαρμογή των διατάξεων του κώδικα Διοικητικής Διαδικασίας

ε) Μοριοδότηση για μελλοντική κρίση σε θέση ευθύνης

στ) Ικανοποίηση προσωπικών αναγκών - στόχων
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∆ιάγραµµα 5.24 Αποτελέσµατα για το πόσο σηµαντικοί είναι κάποιοι παράγοντες ώστε να 

παρακολουθήσουν ένα επιµορφωτικό πρόγραµµα (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

Η επόµενη ερώτηση είχε σκοπό να καταγράψει το ποιοι είναι οι σηµαντικοί παράγοντες 

που θα απέτρεπαν τους δικαστικούς υπαλλήλους από το να συµµετέχουν σε ένα 

επιµορφωτικό πρόγραµµα. Τα συγκεντρωτικά αποτελέσµατα δίνονται στον Πίνακα 5.25 

και στο ∆ιάγραµµα 5.25. Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι το 67.8% (ν=227) των δικαστικών 

υπαλλήλων θεωρεί πολύ ή πάρα πολύ σηµαντικό αποτρεπτικό παράγοντα την γεωγραφική 

απόσταση. Επιπρόσθετα, το 61.5% (ν=206) των δικαστικών υπαλλήλων θεωρεί πολύ ή 

πάρα πολύ σηµαντικό παράγοντα που τους αποτρέπει στο να συµµετέχουν σε 

επιµορφωτικό πρόγραµµα  την έλλειψη συνάφειας του περιεχοµένου της επιµόρφωσης και 

του αντικειµένου εργασίας. Τέλος, µικρότερο ποσοστό υπαλλήλων θεωρεί πολύ ή πάρα 

πολύ σηµαντικό παράγοντα που τους αποτρέπει στο να συµµετέχουν σε επιµορφωτικό 
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πρόγραµµα τη χρονική διάρκεια του προγράµµατος (ν=112, 33.4%), την απουσία µέριµνας 

για ελάφρυνση στα τρέχοντα καθήκοντα και τη δηµιουργία εκκρεµοτήτων στην εργασία 

τους (ν=137, 40.9%) και τη µη µοριοδότηση του προγράµµατος (ν=129, 38.5%). 

Πίνακας 5.25 Αποτελέσµατα για το πόσο σηµαντικοί είναι κάποιοι παράγοντες ώστε να µην 

παρακολουθήσουν ένα επιµορφωτικό πρόγραµµα (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

 

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

ν % ν % ν % ν % ν % 

α) Η χρονική διάρκεια του 

προγράµµατος 
46 13.7% 76 22.7% 101 30.1% 75 22.4% 37 11.0% 

β) Η γεωγραφική απόσταση 4 1.2% 21 6.3% 83 24.8% 130 38.8% 97 29.0% 

γ) Η απουσία µέριµνας για 

ελάφρυνση στα τρέχοντα 

καθήκοντα και η δηµιουργία 

εκκρεµοτήτων στην εργασία 

7 2.1% 41 12.2% 150 44.8% 90 26.9% 47 14.0% 

δ) Η µη µοριοδότηση του 

προγράµµατος 
12 3.6% 47 14.0% 147 43.9% 95 28.4% 34 10.1% 

ε) Η έλλειψη συνάφειας του 

περιεχοµένου της 

επιµόρφωσης και του 

αντικειµένου εργασίας 

7 2.1% 25 7.5% 97 29.0% 119 35.5% 87 26.0% 
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α) Η χρονική διάρκεια του προγράμματος

β) Η γεωγραφική απόσταση

γ) Η απουσία μέριμνας για ελάφρυνση στα τρέχοντα καθήκοντα και η δημιουργία εκκρεμοτήτων στην εργασία

δ) Η μη μοριοδότηση του προγράμματος

ε) Η έλλειψη συνάφειας του περιεχομένου της επιμόρφωσης και του αντικειμένου εργασίας
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∆ιάγραµµα 5.25 Αποτελέσµατα για το πόσο σηµαντικοί είναι κάποιοι παράγοντες ώστε να µην 

παρακολουθήσουν ένα επιµορφωτικό πρόγραµµα (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

Η επόµενη ερώτηση είχε σκοπό να καταγράψει τον βαθµό στον οποίο η επιµόρφωση θα 

βοηθούσε στην αντιµετώπιση κάποιων προβληµάτων που αντιµετωπίζει ο χώρος των 

∆ικαστηρίων αλλά κι οι ίδιοι οι δικαστικοί υπάλληλοι στην εργασία τους. 

Τα συγκεντρωτικά αποτελέσµατα δίνονται στον Πίνακα 5.26 και στο ∆ιάγραµµα 5.26. 

Τα αποτελέσµατα έδειξαν ότι το 94% (ν=315) των δικαστικών υπαλλήλων θεωρεί ότι σε 

πολύ ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό  η επιµόρφωση θα βοηθούσε στην αντιµετώπιση 

προβληµάτων Γραφειοκρατίας - Πολυπλοκότητας ∆ιαδικασιών. Επιπρόσθετα, το 82.7% 

(ν=277) των δικαστικών υπαλλήλων θεωρεί ότι σε πολύ ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό η 

επιµόρφωση θα βοηθούσε στην αντιµετώπιση προβληµάτων έλλειψης γνώσεων των 

υπαλλήλων σχετικά µε το αντικείµενο της εργασίας τους. Το 52.8% (ν=177) των 

δικαστικών υπαλλήλων θεωρεί ότι σε πολύ ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό η επιµόρφωση θα 

βοηθούσε στην αντιµετώπιση προβληµάτων πολυνοµίας και συχνών αλλαγών στη 

νοµοθεσία. Τέλος το 38.8 % (ν=130)  θεωρεί ότι σε πολύ ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό η 

επιµόρφωση θα βοηθούσε στην αντιµετώπιση της έλλειψης κουλτούρας ως προς τη δια 

βίου µάθηση στο ∆ηµόσιο. 
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Πίνακας 5.26 Αποτελέσµατα για το σε ποιο βαθµό θεωρούν ότι η επιµόρφωση θα βοηθούσε στην 

αντιµετώπιση των ακόλουθων προβληµάτων που αντιµετωπίζει ο χώρος των ∆ικαστηρίων αλλά κι 

οι ίδιοι ειδικότερα στην εργασία τους (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

 

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 

ν % ν % ν % ν % ν % 

α) Γραφειοκρατία - 

Πολυπλοκότητα 

∆ιαδικασιών 

0 0.0% 6 1.8% 14 4.2% 106 31.6% 209 62.4% 

β) Έλλειψη γνώσεων των 

υπαλλήλων σχετικά µε το 

αντικείµενο της εργασίας 

τους 

0 0.0% 1 0.3% 57 17.0% 165 49.3% 112 33.4% 

γ) Πολυνοµία και συχνές 

αλλαγές στη νοµοθεσία 

0 0.0% 72 21.5% 86 25.7% 117 34.9% 60 17.9% 

δ) Έλλειψη κουλτούρας ως 

προς τη δια βίου µάθηση στο 

∆ηµόσιο 

8 2.4% 97 29.0% 100 29.9% 82 24.5% 48 14.3% 

 

α) Γραφειοκρατία - Πολυπλοκότητα Διαδικασιών

β) Έλλειψη γνώσεων των υπαλλήλων σχετικά με το αντικείμενο της εργασίας τους

γ) Πολυνομία και συχνές αλλαγές στη νομοθεσία

δ) Έλλειψη κουλτούρας ως προς τη δια βίου μάθηση στο Δημόσιο

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00%

0,00%

0,00%

0,00%

2,40%

1,80%

0,30%

21,50%

29,00%

4,20%

17,00%

25,70%

29,90%

31,60%

49,30%

34,90%

24,50%

62,40%

33,40%

17,90%

14,30%

1 2 3 4 5

 



 131 

 

∆ιάγραµµα 5.26 Αποτελέσµατα για το σε ποιο βαθµό θεωρούν ότι η επιµόρφωση θα βοηθούσε 

στην αντιµετώπιση των ακόλουθων προβληµάτων που αντιµετωπίζει ο χώρος των ∆ικαστηρίων 

αλλά κι οι ίδιοι ειδικότερα στην εργασία τους (1=Καθόλου, 5=Πάρα πολύ) 

Η τελευταία ερώτηση είχε σκοπό να καταγράψει τον βαθµό στον οποίο συµφωνούν µε το 

ότι τα εκπαιδευτικά/επιµορφωτικά προγράµµατα του Ε.Κ.∆.∆.Α. και του Υπουργείου 

∆ικαιοσύνης δεν επαρκούν για την κάλυψη των εκπαιδευτικών αναγκών των δικαστικών 

υπαλλήλων, οι οποίοι χρειάζονται ειδικότερη επιµόρφωση. Τα συγκεντρωτικά 

αποτελέσµατα δίνονται στον Πίνακα 5.27 και στο ∆ιάγραµµα 5.27. Τα αποτελέσµατα 

έδειξαν ότι το 84.8% (ν=284) των δικαστικών υπαλλήλων συµφωνούν ή συµφωνούν 

απόλυτα µε το ότι τα εκπαιδευτικά/επιµορφωτικά προγράµµατα του Ε.Κ.∆.∆.Α. και του 

Υπουργείου ∆ικαιοσύνης δεν επαρκούν για την κάλυψη των εκπαιδευτικών αναγκών των 

δικαστικών υπαλλήλων, οι οποίοι χρειάζονται ειδικότερη επιµόρφωση. 

 

Πίνακας 5.27 Αποτελέσµατα για το σε ποιο βαθµό συµφωνούν µε το ότι τα 

εκπαιδευτικά/επιµορφωτικά προγράµµατα του Ε.Κ.∆.∆.Α. και του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης δεν 

επαρκούν για την κάλυψη των εκπαιδευτικών αναγκών των δικαστικών υπαλλήλων, οι οποίοι 

χρειάζονται ειδικότερη επιµόρφωση  

 ν % 

Σε ποιο βαθµό 

συµφωνείτε µε την άποψη 

ότι τα 

εκπαιδευτικά/επιµορφωτι

κά προγράµµατα του 

Ε.Κ.∆.∆.Α και του 

Υπουργείου ∆ικαιοσύνης 

∆ιαφωνώ απόλυτα 1 0.3% 

∆ιαφωνώ 2 0.6% 

Ούτε συµφωνώ / ούτε 

διαφωνώ 
48 14.3% 

Συµφωνώ 133 39.7% 

Συµφωνώ απόλυτα 151 45.1% 
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∆ιάγραµµα 5.27 Αποτελέσµατα για το σε ποιο βαθµό συµφωνούν µε το ότι τα 

εκπαιδευτικά/επιµορφωτικά προγράµµατα του Ε.Κ.∆.∆.Α. και του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης δεν 

επαρκούν για την κάλυψη των εκπαιδευτικών αναγκών των δικαστικών υπαλλήλων, οι οποίοι 

χρειάζονται ειδικότερη επιµόρφωση  

 

5.4. Αποτελέσµατα συσχετίσεων και συγκρίσεων 

Στην τελευταία ενότητα του κεφαλαίου δίνονται τα ευρήµατα των συγκρίσεων µέσω του 

ελέγχου ανεξαρτησίας χ
2
. Η πρώτη σύγκριση αφορούσε το κατά πόσο ο αριθµός των 

επιµορφωτικών προγραµµάτων έχει σηµαντική εξάρτηση µε το πόσο θεωρούν οι 

δικαστικοί υπάλληλοι ότι η επιµόρφωση βελτίωσε την αποδοτικότητα τους. Από τα 

αποτελέσµατα του Πίνακα 5.28 προκύπτει ότι υπάρχει στατιστικά σηµαντική εξάρτηση 

µεταξύ του αριθµού των επιµορφωτικών προγραµµάτων που είχαν παρακολουθήσει µε το 

πόσο θεωρούν οι δικαστικοί υπάλληλοι ότι η επιµόρφωση βελτίωσε την αποδοτικότητά 

τους, χ
2
(8)=72.784, p=0.000<0.05. Από το ∆ιάγραµµα 5.28 προκύπτει ότι όσοι δικαστικοί 

υπάλληλοι είχαν παρακολουθήσει 3-4 επιµορφωτικά προγράµµατα ή 5 και περισσότερα 

επιµορφωτικά προγράµµατα θεωρούν ότι βελτιώθηκε σε µεγαλύτερο βαθµό η 
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αποδοτικότητά τους σε σύγκριση µε όσους δικαστικούς υπαλλήλους είχαν 

παρακολουθήσει 1-2 επιµορφωτικά προγράµµατα. 

Πίνακας 5.28 Αποτελέσµατα ελέγχου χ
2
 για το κατά πόσο ο αριθµός των επιµορφωτικών 

προγραµµάτων έχει σηµαντική εξάρτηση µε το πόσο θεωρούν οι δικαστικοί υπάλληλοι ότι η 

επιµόρφωση βελτίωσε την αποδοτικότητά τους. 

 Value df 

Asymptotic 

Significance 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 72.784
a
 8 .000 

Likelihood Ratio 83.647 8 .000 

Linear-by-Linear 

Association 

49.643 1 .000 

N of Valid Cases 286   

a. 7 cells (46.7%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is .15. 
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∆ιάγραµµα 5.28 Αποτελέσµατα για το κατά πόσο ο αριθµός των επιµορφωτικών προγραµµάτων 

έχει σηµαντική εξάρτηση µε το πόσο θεωρούν οι δικαστικοί υπάλληλοι ότι η επιµόρφωση 

βελτίωσε την αποδοτικότητά τους 

Η δεύτερη σύγκριση αφορούσε το κατά πόσο ο αριθµός των επιµορφωτικών 

προγραµµάτων έχει σηµαντική εξάρτηση µε το πόσο θεωρούν οι δικαστικοί υπάλληλοι ότι 

µετέφεραν τις γνώσεις στο εργασιακό τους περιβάλλον. Από τα αποτελέσµατα του Πίνακα 

5.29 προκύπτει ότι υπάρχει στατιστικά σηµαντική εξάρτηση µεταξύ του αριθµού των 

επιµορφωτικών προγραµµάτων που είχαν παρακολουθήσει µε το πόσο θεωρούν ότι 

µετέφεραν τις γνώσεις στο εργασιακό τους περιβάλλον, χ
2
(8)=77.028, p=0.000<0.05. Από 

το ∆ιάγραµµα 5.29 προκύπτει ότι όσοι δικαστικοί υπάλληλοι είχαν παρακολουθήσει 3-4 

επιµορφωτικά προγράµµατα ή 5 και περισσότερα επιµορφωτικά προγράµµατα θεωρούν 

ότι µετέφεραν σε µεγαλύτερο βαθµό τις γνώσεις στο εργασιακό τους περιβάλλον σε 

σύγκριση µε όσους δικαστικούς υπαλλήλους είχαν παρακολουθήσει 1-2 επιµορφωτικά 

προγράµµατα. 

Πίνακας 5.29 Αποτελέσµατα ελέγχου χ
2
 για το κατά πόσο ο αριθµός των επιµορφωτικών 

προγραµµάτων έχει σηµαντική εξάρτηση µε το πόσο θεωρούν οι δικαστικοί υπάλληλοι ότι 

µετέφεραν τις γνώσεις στο εργασιακό τους περιβάλλον 

 

Value df 

Asymptotic 

Significance 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 77.028
a
 8 .000 

Likelihood Ratio 93.696 8 .000 

Linear-by-Linear 

Association 
57.969 1 .000 

N of Valid Cases 286   

a. 5 cells (33.3%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is .15. 
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∆ιάγραµµα 5.29 Αποτελέσµατα για το κατά πόσο ο αριθµός των επιµορφωτικών προγραµµάτων 

έχει σηµαντική εξάρτηση µε το πόσο θεωρούν οι δικαστικοί υπάλληλοι ότι µετέφεραν τις γνώσεις 

στο εργασιακό τους περιβάλλον 

Η επόµενη σύγκριση αφορούσε το κατά πόσο υπάρχει εξάρτηση µεταξύ του αν θεωρούν 

υποχρεωτική τη συµµετοχή σε πρόγραµµα επιµόρφωσης µε τα έτη προϋπηρεσίας . Από τα 

αποτελέσµατα του Πίνακα 5.30 προκύπτει ότι υπάρχει στατιστικά σηµαντική εξάρτηση 

µεταξύ του αν θεωρούν υποχρεωτική τη συµµετοχή σε πρόγραµµα επιµόρφωσης µε τα έτη 

προϋπηρεσίας, χ
2
(4)=20.305, p=0.000<0.05. Από το ∆ιάγραµµα 5.30 προκύπτει ότι όσοι 

δικαστικοί υπάλληλοι είχαν προϋπηρεσία από 11 έτη και άνω είναι πιο θετικοί στην 

υποχρεωτική φύση της επιµόρφωσης σε σύγκριση µε τους δικαστικούς υπαλλήλους µε 

λιγότερα έτη προϋπηρεσίας. 

Πίνακας 5.30 Αποτελέσµατα ελέγχου χ
2
 µεταξύ του αν θεωρούν υποχρεωτική τη συµµετοχή σε 

πρόγραµµα επιµόρφωσης µε τα έτη προϋπηρεσίας 

 Value df 

Asymptotic 

Significance 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 20.305
a
 4 .000 

Likelihood Ratio 17.132 4 .002 

Linear-by-Linear 

Association 

13.740 1 .000 
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N of Valid Cases 335   

a. 1 cells (10.0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is 1.24. 

 

 

∆ιάγραµµα 5.30 Αποτελέσµατα για το κατά πόσο υπάρχει εξάρτηση µεταξύ του αν θεωρούν 

υποχρεωτική τη συµµετοχή σε πρόγραµµα επιµόρφωσης µε τα έτη προϋπηρεσίας. 

 

Η τελευταία σύγκριση αφορούσε το κατά πόσο υπάρχει εξάρτηση µεταξύ της συµµετοχής 

σε προγράµµατα επιµόρφωσης και του αν θεωρούν απαραίτητη την ειδική επιµόρφωση 

των δικαστικών υπαλλήλων. Από τα αποτελέσµατα του Πίνακα 5.31 προκύπτει ότι 

υπάρχει στατιστικά σηµαντική εξάρτηση µεταξύ της συµµετοχής σε προγράµµατα 

επιµόρφωσης και του αν θεωρούν απαραίτητη την ειδική επιµόρφωση των δικαστικών 

υπαλλήλων., χ
2
(12)=88.117, p=0.000<0.05. Από το ∆ιάγραµµα 5.31 προκύπτει ότι όσοι 

δικαστικοί υπάλληλοι είχαν παρακολουθήσει από 3 επιµορφωτικά προγράµµατα 

συµφωνούν περισσότερο µε το ότι είναι απαραίτητη η ειδική επιµόρφωση των δικαστικών 

υπαλλήλων. 
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Πίνακας 5.31 Αποτελέσµατα ελέγχου χ
2
 µεταξύ της συµµετοχής σε προγράµµατα επιµόρφωσης 

και του αν θεωρούν απαραίτητη την ειδική επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων 

 

Value df 

Asymptotic 

Significance 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 88.117
a
 12 .000 

Likelihood Ratio 69.212 12 .000 

Linear-by-Linear 

Association 
30.197 1 .000 

N of Valid Cases 335   

a. 9 cells (45.0%) have expected count less than 5. The minimum 

expected count is .07. 
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∆ιάγραµµα 5.31 Αποτελέσµατα για το κατά πόσο υπάρχει εξάρτηση µεταξύ της συµµετοχής σε 

προγράµµατα επιµόρφωσης και του αν θεωρούν απαραίτητη την ειδική επιµόρφωση των 

δικαστικών υπαλλήλων 
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Κεφάλαιο 6
ο

 

Συµπεράσµατα και Προτάσεις 

Στο παρόν κεφάλαιο παρουσιάζονται τα συµπεράσµατα που προέκυψαν από την 

παρουσίαση των αποτελεσµάτων της έρευνας και επιχειρείται η διασύνδεσή τους µε τα 

ερευνητικά ερωτήµατα. ∆ιατυπώνονται, επίσης, ενδεικτικές προτάσεις. 

 

6.1 Παρουσίαση συµπερασµάτων 

Τα βασικά συµπεράσµατα που προκύπτουν σχετικά µε το προφίλ των δικαστικών 

υπαλλήλων που συµµετείχαν στην έρευνα, µετά την ανάλυση των απαντήσεών τους για τα 

ατοµικά, υπηρεσιακά και δηµογραφικά στοιχεία τους, είναι τα ακόλουθα: 

Η πλειονότητα των συµµετεχόντων είναι γυναίκες (ποσοστό 64,8%), κάτι που 

χαρακτηρίζει όχι µόνο τον χώρο των δικαστηρίων αλλά και τον δηµόσιο τοµέα 

γενικότερα. Ο ευρύτερος δηµόσιος τοµέας αποτελεί ιδανικό εργασιακό περιβάλλον για τις 
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γυναίκες υπαλλήλους, καθώς προσφέρει, εκτός από την ασφάλεια της µόνιµης εργασίας 

και του σταθερού εισοδήµατος, πολλές διευκολύνσεις και ικανοποιητικές συνθήκες 

εργασίας σε σχέση µε τον ιδιωτικό τοµέα. Το σταθερό ωράριο εργασίας, οι άδειες 

κυήσεως, λοχείας, ανατροφής τέκνου και οι γονικές άδειες συνιστούν ευνοϊκά µέτρα, που 

επιτρέπουν στην εργαζόµενη γυναίκα να ανταπεξέλθει στο ρόλο της ως µητέρα. 

Παράλληλα, ο παράγοντας φύλο συνιστά σηµαντική παράµετρο που πρέπει να ληφθεί 

υπόψη κατά τον σχεδιασµό των επιµορφωτικών προγραµµάτων, καθώς οι γυναίκες 

υπάλληλοι είναι επιφορτισµένες µε αυξηµένες οικογενειακές ευθύνες, που τις δεσµεύουν 

στην παρακολούθηση επιµορφωτικών προγραµµάτων µεγάλης χρονικής διάρκειας ή 

µεγάλης χιλιοµετρικής απόστασης από τον τόπο διαµονής τους. 

Σχετικά µε την ηλικία των ατόµων του δείγµατος, παρατηρούµε ότι εµφανίζεται  µεγάλη 

συγκέντρωση στις ηλικιακές οµάδες 36-55 ετών, οι οποίες υπερτερούν στις δικαστικές 

υπηρεσίες, καθώς τα τελευταία χρόνια µεγάλος αριθµός δικαστικών υπαλλήλων 

συνταξιοδοτήθηκε. Όσον αφορά, επίσης, τα έτη υπηρεσίας, παρατηρείται υψηλή 

συγκέντρωση στις µεσαίες κατηγορίες, όπου ανήκουν όσοι έχουν 11-30 έτη υπηρεσίας.  

Η ηλικία του ανθρώπινου δυναµικού σε συνδυασµό µε τα έτη υπηρεσίας αποτελούν δύο 

βασικούς παράγοντες, που πρέπει να λαµβάνονται υπόψη κατά τον σχεδιασµό των 

επιµορφωτικών – εκπαιδευτικών προγραµµάτων, καθώς η σχετικά µεγάλη ηλικία από τη 

µία δηµιουργεί εντονότερη ανάγκη ανανέωσης και επικαιροποίησης των γνώσεων και 

δεξιοτήτων του υπαλλήλου, από την άλλη η σχετικά µεγάλη προϋπηρεσία συνεπάγεται 

µεγαλύτερη επαγγελµατική εµπειρία, που καθιστά συνήθως τον υπάλληλο πιο αποδοτικό 

και αποτελεσµατικό κατά την εκτέλεση των καθηκόντων του.     

Επιπλέον, οι περισσότεροι από τους συµµετέχοντες είναι απόφοιτοι της τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης (Πανεπιστηµιακής και Τεχνολογικής Εκπαίδευσης), γεγονός που 

αντικατοπτρίζει την αλλαγή που παρατηρείται στη δηµόσια διοίκηση τα τελευταία 

δεκαπέντε περίπου χρόνια, καθώς εισέρχονται άνθρωποι µε αυξηµένα προσόντα, 

πτυχιούχοι και κάτοχοι µεταπτυχιακών τίτλων σπουδών. Πολλοί επίσης απόφοιτοι 

δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης φοιτούν πλέον σε εκπαιδευτικά ιδρύµατα της τριτοβάθµιας 

εκπαίδευσης προσπαθώντας να αποκτήσουν περισσότερα προσόντα και να ανελιχθούν 

στην ιεραρχία της δηµόσιας διοίκησης.    
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Οι περισσότεροι, επίσης, των συµµετεχόντων ανήκουν στον κλάδο Γραµµατέων και 

υπηρετούν σε Εισαγγελίες και Πρωτοδικεία, αποτελέσµατα ανάλογα µε τον αριθµό των 

δικαστικών υπαλλήλων που εργάζονται στις αντίστοιχες δικαστικές υπηρεσίες της χώρας. 

Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων δεν κατέχει θέση ευθύνης. Αυτό οφείλεται στο γεγονός 

ότι για αρκετά χρόνια εκκρεµούσαν τα υπηρεσιακά συµβούλια για τις κρίσεις των 

Προϊσταµένων ∆ιεύθυνσης και των Προϊσταµένων Τµήµατος. Τον Οκτώβριο του 2018 

ολοκληρώθηκαν οι τοποθετήσεις των Προϊσταµένων ∆ιεύθυνσης και εκκρεµούν εισέτι τα 

ερωτήµατα του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης για τις κρίσεις των Προϊσταµένων Τµήµατος. Θα 

πρέπει ωστόσο να τονισθεί η ανάγκη σχεδιασµού επιµορφωτικών προγραµµάτων για το 

ανθρώπινο δυναµικό που κατέχει θέσεις ευθύνης, ώστε να αναπτύξουν τις επικοινωνιακές 

και κοινωνικές δεξιότητες, που απαιτούνται  κατά την άσκηση των καθηκόντων τους, να 

αποκτήσουν και να επικαιροποιήσουν τις γνώσεις τους σχετικά µε το νοµοθετικό πλαίσιο 

λειτουργίας των δηµοσίων υπηρεσιών. 

Όσον αφορά το πρώτο ερευνητικό ερώτηµα, ήτοι τη µορφή της εισαγωγικής 

εκπαίδευσης που έλαβαν ως νεοδιόριστοι οι δικαστικοί υπάλληλοι, διαπιστώνουµε ότι η 

συντριπτική πλειοψηφία αυτών (79,4%) έχει εκπαιδευτεί παράλληλα µε την εργασία του 

(on the job training) από παλαιότερους συναδέλφους, οι οποίοι ανέλαβαν άτυπα τον ρόλο 

του «εκπαιδευτή», χωρίς φυσικά να έχουν εκπαιδευτεί για αυτό και χωρίς να διαθέτουν 

την τεχνογνωσία και τη µεταδοτικότητα, που αναµένουµε από έναν εκπαιδευτή ενηλίκων. 

Και ενώ ήδη σε προηγούµενο κεφάλαιο τονίστηκε η σηµασία της εισαγωγικής 

εκπαίδευσης για την οµαλή ένταξη του νεοδιόριστου υπαλλήλου στο εργασιακό του 

περιβάλλον, µόνο 21 (6,3%) δικαστικοί υπάλληλοι απάντησαν ότι παρακολούθησαν το 

πρόγραµµα της εισαγωγικής εκπαίδευσης του Ε.Κ.∆.∆.Α., το οποίο για τους υπόλοιπους 

δηµοσίους υπαλλήλους είναι υποχρεωτικό. Κάποιοι από αυτούς µάλιστα είναι πιθανό να 

το παρακολούθησαν, επειδή διορίστηκαν αρχικά σε άλλη υπηρεσία, καθώς στα δικαστήρια 

υπηρετούν αρκετοί υπάλληλοι που µετετάγησαν από άλλες υπηρεσίες, κυρίως τα 

τελευταία χρόνια µε την κινητικότητα στο δηµόσιο τοµέα. Η εισαγωγική εκπαίδευση, 

λοιπόν, των δικαστικών υπαλλήλων γίνεται µε τη µέθοδο «coaching», που χρησιµοποιείται 

άτυπα σχεδόν καθολικά. 

Στο ερώτηµα κατά πόσο συνέβαλε η εισαγωγική επιµόρφωση, που έλαβαν οι δικαστικοί 

υπάλληλοι, στην οµαλή ένταξή τους στην υπηρεσία, διαπιστώνουµε ότι οι περισσότεροι 

αυτών σε ποσοστό 42,1% αναγνωρίζουν αρκετή ωφέλεια για την οµαλή ένταξή τους. Το 
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θέµα της εισαγωγικής εκπαίδευσης των δικαστικών υπαλλήλων λόγω των ιδιαιτεροτήτων 

της εργασίας τους και των αυξηµένων απαιτήσεων αυτής (γνώση νοµοθεσίας, ειδικές 

διαδικασίες κ.τ.λ.) σε συνδυασµό µε το γεγονός ότι ελάχιστοι αυτών είναι απόφοιτοι 

νοµικών σχολών, χρήζει περαιτέρω διερεύνησης και ειδικότερου σχεδιασµού. Ακόµη και 

τα προγράµµατα εισαγωγικής εκπαίδευσης του Ε.Κ.∆.∆.Α., επειδή απευθύνονται 

αδιακρίτως σε όλους τους δηµοσίους υπαλλήλους, είναι γενικά και η παρακολούθησή τους 

από τους δικαστικούς υπαλλήλους θα κρινόταν ανεπαρκής. 

Όσον αφορά το δεύτερο ερευνητικό ερώτηµα, ήτοι τα προγράµµατα επιµόρφωσης που 

έχουν παρακολουθήσει οι δικαστικοί υπάλληλοι και την αποτελεσµατικότητα αυτών, 

διαπιστώνουµε ότι  η πλειοψηφία, σε ποσοστό 54%, έχει παρακολουθήσει 1-2 

επιµορφωτικά προγράµµατα, ενώ υπάρχει κι ένα ποσοστό 14,6% που δεν έχει 

επιµορφωθεί. Σε αυτούς συγκαταλέγονται οι Επιµελητές ∆ικαστηρίων για τους οποίους 

δεν υπάρχει µέριµνα επιµόρφωσης, παρόλο που η συµµετοχή τους στην προδικασία της 

ποινικής δίκης µέσω της επίδοσης των κλήσεων και των κλητηρίων θεσπισµάτων είναι 

σηµαντική. (Σε περίπτωση που η επίδοση της κλήσης ή του κλητηρίου θεσπίσµατος δε 

γίνει σύµφωνα µε τις διατάξεις του Κώδικα Ποινικής ∆ικονοµίας επέρχεται ακυρότητα της 

διαδικασίας και η εκδίκαση της υπόθεσης µαταιώνεται). 

Το Ε.Κ.∆.∆.Α. αποτελεί τον βασικό φορέα επιµόρφωσης των δικαστικών υπαλλήλων, οι 

οποίοι φαίνεται να δείχνουν µεγαλύτερο ενδιαφέρον για τις νέες τεχνολογίες και την 

πληροφορική. Αυτή η επιλογή συνάδει µε την ανάγκη για µηχανοργάνωση στον χώρο των 

δικαστηρίων και εφαρµογή της Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης. Η αξιοποίηση της 

τεχνολογίας και των δυνατοτήτων που αυτή προσφέρει, θα συνέβαλε στην επίλυση 

πολλών προβληµάτων στον χώρο της ∆ικαιοσύνης, αφού θα έδινε τη δυνατότητα άµεσης 

εξυπηρέτησης του πολίτη και χωρίς την φυσική παρουσία του. Για παράδειγµα η 

ηλεκτρονική κατάθεση µηνύσεων και λοιπών δικογράφων θα αποσυµφόριζε τις δικαστικές 

υπηρεσίες από πλήθος κόσµου, που προσέρχεται καθηµερινά για κατάθεση αιτήσεων και 

λοιπών δικογράφων. 

Αρκετοί υπάλληλοι, επίσης, έχουν παρακολουθήσει επιµορφωτικά προγράµµατα του 

Υπουργείου ∆ικαιοσύνης. Πρόκειται για στοχευµένες επιµορφωτικές δράσεις, που 

πραγµατοποιήθηκαν από το Υπουργείο στα πλαίσια της εφαρµογής του Εθνικού Ποινικού 

Μητρώου, στις οποίες συµµετείχαν υποχρεωτικά κάποιοι δικαστικοί υπάλληλοι από κάθε 

υπηρεσία. Ανάλογες επιµορφωτικές δράσεις σχεδιάστηκαν από το Υπουργείο 
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∆ικαιοσύνης, όταν δηµιουργήθηκε η ανάγκη για την κατάρτιση και υποβολή νέων 

στατιστικών στοιχείων. 

Η συντριπτική πλειοψηφία των συµµετεχόντων σε εκπαιδευτικά προγράµµατα (σε 

ποσοστό 73,8%) αναφέρει ότι δεν διερευνήθηκαν οι επιµορφωτικές τους ανάγκες πριν την 

έναρξη των επιµορφωτικών προγραµµάτων. Επιµορφωτικές δραστηριότητες, όµως,  που 

σχεδιάζονται χωρίς προηγούµενη διερεύνηση των εκπαιδευτικών αναγκών του πληθυσµού 

– στόχου είναι πιθανό να έχουν περιορισµένη αποτελεσµατικότητα (Καραλής, 2006, 

Χασάπης, 2000).  

Η πλειοψηφία, βέβαια, των ερωτώµενων (70,3%) δηλώνει πολύ ή πάρα πολύ 

ικανοποιηµένη από τα επιµορφωτικά προγράµµατα που παρακολούθησε, αφού σε µεγάλο 

ή πάρα πολύ µεγάλο βαθµό οι υπάλληλοι βελτίωσαν την αποδοτικότητά τους και 

µετέφεραν τις γνώσεις, που απέκτησαν, στον εργασιακό τους χώρο. Αυτό οφείλεται σε 

µεγάλο βαθµό στο περιεχόµενο της επιµόρφωσης που έλαβαν. Όπως είδαµε οι 

περισσότεροι παρακολούθησαν επιµορφωτικά προγράµµατα µε θέµα την πληροφορική και 

τις νέες τεχνολογίες, οπότε οι γνώσεις που απέκτησαν ήταν άµεσα εφαρµόσιµες στην 

εργασία τους, αφού, ανεξαρτήτως µηχανοργάνωσης και θέσης εργασίας, οι δικαστικοί 

υπάλληλοι χρησιµοποιούν ηλεκτρονικό υπολογιστή. Επιπλέον, τα προγράµµατα του 

Υπουργείου ∆ικαιοσύνης, που παρακολούθησαν οι περισσότεροι δικαστικοί υπάλληλοι, 

σχεδιάστηκαν για να ικανοποιήσουν συγκεκριµένες εκπαιδευτικές ανάγκες που 

προέκυψαν και απευθύνονταν σε υπαλλήλους που θα εργάζονταν στα συγκεκριµένα 

αντικείµενα και εποµένως θα εφάρµοζαν στην πράξη τις γνώσεις που θα αποκτούσαν. 

 Άλλωστε µία βασική αρχή της εκπαίδευσης ενηλίκων και απαραίτητη προϋπόθεση για να 

συντελεστεί ικανοποιητική µεταφορά γνώσεων και δεξιοτήτων, που αποκτήθηκαν από 

τους εκπαιδευόµενους µέσω ενός επιµορφωτικού προγράµµατος, στον εργασιακό τους 

χώρο και κατά συνέπεια να αξιολογηθεί το επιµορφωτικό πρόγραµµα ως επιτυχηµένο, 

αποτελεί η οµοιότητα των γνώσεων που αποκτήθηκαν µε τα καθήκοντα εργασίας των 

εκπαιδευοµένων (Olsen, 1994:37).  

Όσον αφορά το τρίτο ερευνητικό ερώτηµα, η πλειοψηφία των συµµετεχόντων θεωρεί ότι 

πρέπει οι ενδιαφερόµενοι να ερωτώνται για τις εκπαιδευτικές τους ανάγκες κατά τον 

σχεδιασµό ενός επιµορφωτικού προγράµµατος. Με τον τρόπο αυτόν θα σχεδιάζονται 

επιµορφωτικά προγράµµατα που θα συνδέουν τη θεωρία µε την πράξη, θα αξιοποιούν τις 
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ανάγκες και τις εµπειρίες των εργαζοµένων µε το περιεχόµενο της επιµόρφωσης και τα 

αποτελέσµατα της εκπαίδευσης θα είναι άµεσα εφαρµόσιµα στον εργασιακό χώρο. 

 Η συντριπτική πλειοψηφία, επίσης, των συµµετεχόντων συµφωνεί ότι η 

επιµόρφωση/εκπαίδευση πρέπει να είναι υποχρεωτική. Ως προς τη συχνότητα, οι 

απαντήσεις µοιράζονται κυρίως ανάµεσα σε αυτούς που θεωρούν ότι η 

εκπαίδευση/επιµόρφωση  πρέπει να υλοποιείται όταν υπάρχει κάποια ανάγκη και σε 

αυτούς που θεωρούν ότι πρέπει να γίνεται σε ετήσια βάση.    

Όσον αφορά το τέταρτο ερευνητικό ερώτηµα, ήτοι τις επιµορφωτικές ανάγκες των 

δικαστικών υπαλλήλων, στον ακόλουθο πίνακα κατατάσσονται οι θεµατικές ενότητες που 

τους ενδιαφέρουν να επιµορφωθούν πολύ ή πάρα πολύ, όπως ήδη παρουσιάστηκαν και 

στο προηγούµενο κεφάλαιο. 

 

Πίνακας 6.1 Κατάταξη των θεµατικών ενοτήτων επιµόρφωσης που ενδιαφέρουν τους δικαστικούς 

υπαλλήλους Πολύ (4) και Πάρα πολύ (5) 

 

Πολύ (4) 

ν 

Πάρα πολύ (5) 

ν 

Σύνολο 

ν 

Ποσοστό 

% 

Νέες Τεχνολογίες  και Πληροφορική 54 267 321 95.8% 

∆ιαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων 112 155 267 79.7% 

Θέµατα ειδικού και στενού 

εργασιακού ενδιαφέροντος 
118 93 211 63% 

∆ιοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού/ 

∆ηµόσιο Management 
93 89 182 54.4% 

Θέµατα του Κώδικα ∆ικαστικών 
Υπαλλήλων 

39 53 92 27.4% 

Ξένες Γλώσσες 20 26 46 13.8% 

Η πλειοψηφία των ερωτώµενων εκφράζει ενδιαφέρον για τις νέες τεχνολογίες και την 

πληροφορική. Η ραγδαία ανάπτυξη της τεχνολογίας έχει αντίκτυπο στην εργασιακή 

καθηµερινότητα των δικαστικών υπαλλήλων και στην άσκηση των καθηκόντων τους, 

αφού η χρήση ηλεκτρονικού υπολογιστή είναι ουσιαστικής σηµασίας για τη διεκπεραίωση 
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των εργασιακών τους υποχρεώσεων. Η πλήρης µηχανοργάνωση των δικαστικών 

υπηρεσιών και η εφαρµογή της ηλεκτρονικής διακυβέρνησης στη δηµόσια διοίκηση, θα 

επιφέρει σηµαντικές αλλαγές στον τρόπο λειτουργίας των δικαστικών υπηρεσιών. Οι 

δικαστικοί υπάλληλοι µέσω της επιµόρφωσης αφενός εξοικειώνονται µε τις νέες 

τεχνολογίες και αφετέρου επικαιροποιούν τις γνώσεις τους, για να µπορούν να αξιοποιούν 

τα τεχνολογικά επιτεύγµατα και να γίνονται αποδοτικότεροι.  

Η δεύτερη ενότητα που φαίνεται να τους ενδιαφέρει πολύ (4) ή πάρα πολύ (5) σε ποσοστό 

79.7% είναι η διαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων στον χώρο εργασίας. Η επιλογή αυτή 

δικαιολογείται εάν αναλογιστούµε τις δύσκολες συνθήκες κάτω από τις οποίες εργάζονται 

οι δικαστικοί υπαλλήλοι, οι οποίοι πέρα από τον φόρτο εργασίας, την πίεση και το άγχος, 

έχουν να αντιµετωπίσουν πλήθος πολιτών, που προσέρχονται καθηµερινά στα δικαστήρια, 

οι περισσότεροι εκ των οποίων αρνητικά διακείµενοι. Στους υπαλλήλους, τους οποίους 

συναντούν, καθώς δεν είναι εφικτό πάντα να συναντήσουν τον ∆ικαστή ή τον Εισαγγελέα, 

εκφράζουν τη δυσαρέσκειά τους για τις δικαστικές αποφάσεις ή για την καθυστέρηση των 

υποθέσεών τους. Οι δικαστικοί υπάλληλοι, λοιπόν,  πρέπει να αναπτύξουν τις κατάλληλες 

επικοινωνιακές δεξιότητες, ώστε να συνεργάζονται αρµονικά µε τους συναδέλφους τους 

και τους προϊσταµένους τους, να συναλλάσσονται µε τους πολίτες ήρεµα και αρµονικά 

επιλύοντας µε ευελιξία τα προβλήµατα, που συχνά προκύπτουν κατά την εξυπηρέτηση των 

πολιτών.   

Η επιµόρφωση σε θέµατα ειδικού και στενού εργασιακού ενδιαφέροντος είναι η τρίτη 

επιλογή των ερωτώµενων, καθώς έχει αντίκτυπο και άµεση εφαρµογή στην εργασιακή 

καθηµερινότητα των υπαλλήλων, συµβάλλει στην ταχύτερη απονοµή δικαιοσύνης και την 

αποδοτικότερη εξυπηρέτηση των πολιτών. 

Τέταρτη τη τάξει είναι η επιµόρφωση σε θέµατα που αφορούν το ανθρώπινο δυναµικό και 

το δηµόσιο management. Ως προς την επιλογή αυτή πρέπει να επισηµανθεί ότι οι 

Γραµµατείες των δικαστικών υπηρεσιών δεν έχουν διοικητική αυτοτέλεια, καίτοι αυτό έχει 

συχνά διατυπωθεί ως αίτηµα της Οµοσπονδίας ∆ικαστικών Υπαλλήλων. Σε κάθε 

υπηρεσία, λοιπόν, προΐσταται ο δικαστικός λειτουργός, Πρόεδρος ή Εισαγγελέας. 

∆εδοµένου, όµως, ότι υπάρχει προϊστάµενος ή διευθυντής Γραµµατείας και ασχολείται µε 

το ανθρώπινο δυναµικό και κάποια διοικητικά θέµατα, έχει σηµασία να γνωρίζει 

πρακτικές διοίκησης και διαχείρισης ανθρώπινου δυναµικού. Τα στελέχη του δηµοσίου 

άλλωστε πρέπει να έχουν το αναγκαίο πλαίσιο γνώσεων της διοικητικής επιστήµης, ώστε 
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να εφαρµόζουν τις σύγχρονες µεθόδους του αποτελεσµατικού management για την 

αντιµετώπιση νέων και σύνθετων προβληµάτων των πολιτών (Φαναριώτης, 1999: 46).       

Τελευταίες επιλογές είναι η επιµόρφωση σε θέµατα που αφορούν τον Κώδικα ∆ικαστικών 

Υπαλλήλων, για τα οποία οι δικαστικοί υπάλληλοι φαίνεται πως προτιµούν να 

ενηµερώνονται από την ιστοσελίδα της Οµοσπονδίας ∆ικαστικών Υπαλλήλων Ελλάδος 

(Ο.∆.Υ.Ε.), και οι ξένες γλώσσες. Η εκµάθηση ξένων γλωσσών δε φαίνεται να τους 

ενδιαφέρει, αφού δεν τους είναι χρήσιµες στην καθηµερινότητά τους και σε όλα τα 

τµήµατα. Άλλωστε, οι νεότεροι δικαστικοί υπάλληλοι γνωρίζουν ξένες γλώσσες.   

Ως προς τους λόγους που ωθούν τους συµµετέχοντες δικαστικούς υπαλλήλους να 

επιλέξουν ένα εκπαιδευτικό-επιµορφωτικό πρόγραµµα µελετώντας τον ακόλουθο πίνακα 

διαπιστώνουµε ότι: 

Πίνακας 6.2 Κατάταξη  των λόγων που ωθούν Πολύ (4) και Πάρα Πολύ (5) τους δικαστικούς 

υπαλλήλους στο να επιλέξουν ένα επιµορφωτικό πρόγραµµα 

 

Πολύ (4) 

ν 

Πάρα πολύ (5) 

ν 

Σύνολο 

ν 

Ποσοστό 

% 

Βελτίωση γνώσεων σε θέµατα 

Πληροφορικής / Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης  

50 271 321 95,8% 

Εκµάθηση και εφαρµογή σύγχρονων 

τρόπων εξυπηρέτησης του πολίτη 

109 191 300 89,6% 

Ικανοποίηση προσωπικών αναγκών - 

στόχων 

130 104 234 69,9% 

Μοριοδότηση για µελλοντική κρίση σε 

θέση ευθύνης 

116 99 215 64,2% 

Ανάπτυξη επικοινωνιακών δεξιοτήτων 

για την επίλυση συγκρούσεων και την 

διαχείριση κρίσεων στον χώρο εργασίας 

119 96 215 64,2% 

Εκµάθηση και εφαρµογή των διατάξεων 

του κώδικα ∆ιοικητικής ∆ιαδικασίας 

41 34 75 22,4% 

Η συντριπτική πλειοψηφία ενδιαφέρεται πολύ ή πάρα πολύ για την βελτίωση των γνώσεών 

τους σε θέµατα Πληροφορικής και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης και ακολουθεί η 

εκµάθηση και εφαρµογή σύγχρονων τρόπων εξυπηρέτησης του πολίτη. Τρίτος λόγος είναι 
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η ικανοποίηση προσωπικών αναγκών – στόχων, που συνιστά εσωτερικό κίνητρο που ωθεί 

τον υπάλληλο στην επιµόρφωση. Στην τέταρτη θέση κατατάσσεται το ενδιαφέρον για 

µοριοδότηση για µελλοντική κρίση σε θέση ευθύνης ως και η ανάπτυξη επικοινωνιακών 

δεξιοτήτων για την επίλυση συγκρούσεων και τη διαχείριση κρίσεων στον χώρο εργασίας. 

Λιγότερο φαίνεται να ενδιαφέρονται για την εκµάθηση και εφαρµογή των διατάξεων του 

κώδικα ∆ιοικητικής ∆ιαδικασίας, που αναφέρονται στα αµοιβαία δικαιώµατα και τις 

υποχρεώσεις των πολιτών και των δηµοσίων υπηρεσιών.     

Ως προς τους παράγοντες που µπορούν να επηρεάσουν πολύ ή πάρα πολύ τους 

ερωτώµενους δικαστικούς υπαλλήλους, ώστε να µην παρακολουθήσουν ένα εκπαιδευτικό 

πρόγραµµα, πρώτος είναι η γεωγραφική απόσταση. Η επιµόρφωση είναι πιο δύσκολη για 

τους υπαλλήλους της επαρχίας σε σχέση µε αυτούς που ζουν σε µεγάλα αστικά κέντρα, 

όπου και διοργανώνονται τα επιµορφωτικά - εκπαιδευτικά προγράµµατα. Η απάντηση 

αυτή, λοιπόν, είναι αναµενόµενη, αν λάβουµε υπόψη µας ότι η πλειοψηφία των 

συµµετεχόντων είναι γυναίκες, οι οποίες είναι επιφορτισµένες µε οικογενειακές 

υποχρεώσεις, που δεν τους επιτρέπουν συνήθως να απουσιάζουν για ηµέρες.  

Ο δεύτερος παράγοντας που επηρεάζει τους ερωτώµενους είναι η έλλειψη συνάφειας του 

περιεχοµένου της επιµόρφωσης και του αντικειµένου εργασίας τους. ∆ιαπιστώνουµε, 

λοιπόν, ότι οι δικαστικοί υπάλληλοι ενδιαφέρονται για προγράµµατα που στοχεύουν στην 

καλλιέργεια εκείνων των δεξιοτήτων που τους είναι απαραίτητες στην αντιµετώπιση των 

καθηµερινών εργασιακών τους προβληµάτων. Η συνάφεια του περιεχοµένου των 

προγραµµάτων µε τις συγκεκριµένες εργασιακές απαιτήσεις τους επιτρέπει να εφαρµόζουν 

άµεσα τις γνώσεις που τυχόν απέκτησαν από την παρακολούθηση και να µπορούν έτσι να 

ανταποκριθούν αποτελεσµατικότερα στις απαιτήσεις της εργασίας τους. 

Επόµενοι λόγοι είναι η απουσία µέριµνας για ελάφρυνση στα τρέχοντα καθήκοντα και η 

δηµιουργία εκκρεµοτήτων στην εργασία, η µη µοριοδότηση του προγράµµατος και τέλος η 

χρονική διάρκεια του προγράµµατος. 

Στο ερώτηµα κατά πόσο η επιµόρφωση-εκπαίδευση µπορεί να συµβάλει στην 

αντιµετώπιση κάποιων προβληµάτων που αντιµετωπίζει ο χώρος των δικαστηρίων και οι 

δικαστικοί υπάλληλοι στην εργασιακή τους καθηµερινότητα, διαπιστώνουµε ότι:  
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Η πλειοψηφία των δικαστικών υπαλλλήλων θεωρεί ότι µέσω της επιµόρφωσης µπορεί να 

αντιµετωπιστεί η γραφειοκρατία και η πολυπλοκότητα των διαδικασιών (106 εκ των 

συµµετεχόντων απάντησαν πολύ και 209 πάρα πολύ). 

Στο πρόβληµα της έλλειψης γνώσεων των υπαλλήλων σχετικά µε το αντικείµενο της 

εργασίας τους 165 δικαστικοί υπάλληλοι θεωρούν ότι η επιµόρφωση µπορεί να βοηθήσει 

πολύ και 112 επιλέγουν την απάντηση σε πολύ µεγάλο βαθµό.  

Στο τρίτο πρόβληµα που παρατίθεται, ήτοι στην πολυνοµία και τις συχνές αλλαγές στη 

νοµοθεσία, 117 δικαστικοί υπάλληλοι απαντούν ότι η επιµόρφωση θα µπορούσε να 

συµβάλει σε µεγάλο βαθµό στην επίλυσή του και 60 θεωρούν σε πολύ µεγάλο βαθµό. Το 

πρόβληµα της πολυνοµίας στη χώρα µας και οι συχνές αλλαγές στη νοµοθεσία συνιστούν 

ένα αρκετά σύνθετο πρόβληµα, που είναι πρακτικά δύσκολο να αντιµετωπισθεί µέσω της 

επιµόρφωσης, λόγω της συχνότητας των αλλαγών που λαµβάνουν χώρα αλλά και της 

πληθώρας των άρθρων και των νόµων, που τροποποιούνται. Με την επιµόρφωση µπορεί 

να αντιµετωπισθεί µόνο µια σηµαντική τροποποίηση, όπως αυτή που πρόσφατα συνέβη µε 

την αλλαγή του Ποινικού Κώδικα και του Κώδικα Ποινικής ∆ικονοµίας (Ν. 4619/2019 και 

4620/2019).     

Ως προς το πρόβληµα της έλλειψης κουλτούρας ως προς τη δια βίου µάθηση στο δηµόσιο, 

82 δικαστικοί υπάλληλοι πιστεύουν ότι η επιµόρφωση µπορεί να βοηθήσει πολύ και 48 

θεωρούν ότι µπορεί να συµβάλει πάρα πολύ. Για να αναπτυχθεί η κουλτούρα της  δια βίου 

µάθησης απαιτείται ολοκληρωµένη εθνική στρατηγική, µέσα από την οποία θα 

επιδιώκεται η διαµόρφωση ενός συστήµατος που θα διασφαλίζει ότι όλα τα άτοµα θα 

έχουν τη στήριξη, τα µέσα, τους πόρους και τον χρόνο για συµµετοχή σε µαθησιακές 

δραστηριότητες καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής τους, µε στόχο τη δηµιουργία µιας 

κοινωνίας στην οποία όλοι οι πολίτες θα έχουν τα εφόδια, ώστε να µπορούν να 

αντιµετωπίζουν τις οποιεσδήποτε προκλήσεις, θα έχουν τη δυνατότητα να κινούνται 

ελεύθερα µεταξύ µαθησιακών πλαισίων, επαγγελµάτων, περιοχών και χώρων, θα 

συµµετέχουν ενεργά και ισότιµα, και θα συµβάλλουν στην ενίσχυση της 

παραγωγικότητας, της καινοτοµίας, της ανταγωνιστικότητας και του δυναµισµού της 

χώρας.     

Αναφορικά µε το εάν οι δικαστικοί υπάλληλοι χρειάζονται ειδικότερη επιµόρφωση, καθώς 

τα επιµορφωτικά προγράµµατα του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και 
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Αυτοδιοίκησης και του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης δεν επαρκούν, 133 δικαστικοί υπάλληλοι 

συµφωνούν και 151 συµφωνούν απόλυτα. Αν αναλογιστούµε ότι οι δικαστικοί υπάλληλοι 

δεν µπορούν να συµµετάσχουν στα περισσότερα από τα εκπαιδευτικά προγράµµατα του 

Ε.Κ.∆.∆.Α. και αντιµετωπίζονται ως µια ξεχωριστή κατηγορία υπαλλήλων του Ελληνικού 

∆ηµοσίου, αντιλαµβανόµαστε ότι χρειάζονται ειδικότερη επιµόρφωση, που θα είναι 

προσαρµοσµένη στις ιδιαιτερότητες της εργασίας τους και θα τους εφοδιάζει µε γνώσεις 

που θα έχουν άµεση εφαρµογή στο εργασιακό τους περιβάλλον. Αυτό βέβαια προϋποθέτει 

σχεδιασµό, καταγραφή των εκπαιδευτικών αναγκών και απαιτήσεων και κατάλληλο 

εκπαιδευτικό υλικό.    

Ως προς τις συσχετίσεις και τις συγκρίσεις που έγιναν διαπιστώνουµε ότι η «επιµορφωτική 

εµπειρία»  και τα χρόνια υπηρεσίας επηρεάζουν τις απόψεις των δικαστικών υπαλλήλων 

για τα θέµατα της επιµόρφωσης. Ειδικότερα, διαπιστώνουµε ότι υπάρχει στενή εξάρτηση 

του πλήθους των επιµορφωτικών προγραµµάτων, που παρακολούθησαν οι δικαστικοί 

υπάλληλοι, µε τη βελτίωση της αποδοτικότητάς τους και τον βαθµό µεταφοράς των 

γνώσεων, που απέκτησαν, στον εργασιακό τους χώρο. Αυτοί που παρακολούθησαν 

περισσότερα επιµορφωτικά προγράµµατα έγιναν αποδοτικότεροι, είχαν καλύτερη 

ανταπόκριση στα εργασιακά τους καθήκοντα και χρησιµοποίησαν περισσότερο κατά την 

άσκηση των καθηκόντων τους τις νέες επαγγελµατικές γνώσεις και δεξιότητες που 

απέκτησαν.  

Επιπλέον, οι υπάλληλοι µε περισσότερα χρόνια υπηρεσίας θεωρούν σε µεγαλύτερο 

ποσοστό πως η επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων πρέπει να είναι υποχρεωτική. Το 

γεγονός αυτό καταδεικνύει πως οι δικαστικοί υπάλληλοι µέσω της εργασιακής τους 

εµπειρίας συνειδητοποιούν ότι µε το πέρασµα του χρόνου οι γνώσεις τους πρέπει να 

επικαιροποιούνται, χρειάζεται να εξοικειώνονται µε τις νέες τεχνολογίες και να 

εφαρµόζουν σύγχρονες µεθόδους για την εξυπηρέτηση του πολίτη. Τα εφόδια αυτά 

µπορούν να τα αποκτήσουν µέσω της συστηµατικής επιµόρφωσης. 

Τέλος, οι υπάλληλοι µε µεγαλύτερη επιµορφωτική εµπειρία, ήτοι αυτοί που είχαν 

παρακολουθήσει τρία (3) προγράµµατα και πάνω συµφωνούν σε µεγαλύτερο βαθµό ότι οι 

δικαστικοί υπάλληλοι χρειάζονται ειδικότερη επιµόρφωση λόγω των ιδιαιτεροτήτων της 

εργασίας τους και του ειδικού εργασιακού τους αντικειµένου.  Η επιµόρφωση, λοιπόν, των 

δικαστικών υπαλλήλων δεν πρέπει να πραγµατοποιείται ερήµην των επιµορφωτικών τους 

αναγκών. 
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6.2 Προτάσεις 

Με βάση τα αποτελέσµατα της έρευνας και τις διαπιστώσεις που έγιναν µπορούν 

ενδεικτικά να διατυπωθούν ορισµένες προτάσεις για την επιµόρφωση-εκπαίδευση των 

δικαστικών υπαλλήλων. 

Εισαγωγική Επιµόρφωση  

Κρίνεται σκόπιµο η εισαγωγική επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων να 

πραγµατοποιείται σε σύντοµο χρονικό διάστηµα µετά τον διορισµό τους, ώστε να 

εξασφαλίζεται η άµεση εξοικείωση αυτών µε το θεσµικό, οργανωτικό και λειτουργικό 

πλαίσιο εργασίας των ∆ικαστηρίων και να έχει υποχρεωτικό χαρακτήρα, αφού όπως 

προέκυψε οι δικαστικοί υπάλληλοι στην πράξη δεν παρακολουθούν τα προγράµµατα 

Εισαγωγικής Επιµόρφωσης του Ινστιτούτου Επιµόρφωσης του Εθνικού Κέντρου 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης. Θα ήταν, λοιπόν, χρήσιµο λόγω ακριβώς των 

ιδιαιτεροτήτων της εργασίας των δικαστικών υπαλλήλων να οργανώνονται προγράµµατα 

εισαγωγικής εκπαίδευσης από το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης σε συνεργασία µε το Ε.Κ.∆.∆.Α. 

για τους νεοδιοριζόµενους υπαλλήλους. 

∆ιαρκής επιµόρφωση 

Τα αποτελέσµατα της έρευνας κατέδειξαν την ανάγκη των δικαστικών υπαλλήλων για 

διαρκή επιµόρφωση- εκπαίδευση. Είναι απαραίτητο ανά τακτά χρονικά διαστήµατα καθ’ 

όλη τη διάρκεια της θητείας τους να παρακολουθούν επιµορφωτικά – εκπαιδευτικά 

προγράµµατα µε εξειδικευµένο περιεχόµενο, το οποίο να συνδέεται µε τα καθήκοντα που 

εκτελούν και τα αντικείµενα εργασίας τους, ώστε να µπορούν να ανταπεξέλθουν στις 

συνεχώς µεταβαλλόµενες συνθήκες και απαιτήσεις της εργασίας τους. Το αντικείµενο 

εργασίας των δικαστικών υπαλλήλων δεν περιορίζεται σε γνώσεις ενός τοµέα αλλά 

προϋποθέτει γνώσεις της νοµοθεσίας και των αλλαγών αυτής, των οικονοµικών, της 

διοίκησης, της διαχείρισης του ανθρώπινου δυναµικού, της µηχανοργάνωσης και των 

τεχνολογιών πληροφορικής. Εποµένως, οι δικαστικοί υπάλληλοι χρειάζονται ειδικότερη 

επιµόρφωση, ώστε να µπορούν να είναι πιο αποτελεσµατικοί στην άσκηση των 

καθηκόντων τους και να προσφέρουν ποιοτικότερες υπηρεσίες στον πολίτη.  
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Προς αυτή την κατεύθυνση θα συνέβαλε και η συστηµατική διερεύνηση των 

εκπαιδευτικών τους αναγκών, η οποία είναι απαραίτητη και συνιστά σηµαντική 

παράµετρο για τον επιτυχηµένο σχεδιασµό επιµορφωτικών προγραµµάτων για ενήλικες, 

κατά τον Βεργίδης (2008:26-27). Επίσης, κατά τον σχεδιασµό των εκπαιδευτικών 

προγραµµάτων θα πρέπει να λαµβάνονται υπόψη τα ιδιαίτερα ατοµικά, εκπαιδευτικά και 

επαγγελµατικά χαρακτηριστικά των ατόµων της οµάδας – στόχου και να προσαρµόζεται 

το περιεχόµενο του προγράµµατος στο διαθέσιµο χρόνο τους. Σύµφωνα µε τον Βεργίδη 

(2008:50) η διαπραγµάτευση των εκπαιδευτικών αναγκών µε τους ίδιους τους 

εκπαιδευόµενους συµβάλλει στην προσαρµογή των ειδικών εκπαιδευτικών στόχων του 

προγράµµατος στις ανάγκες της συγκεκριµένης οµάδας εκπαιδευοµένων.  Άρα, κρίνεται 

απολύτως αναγκαία η συνεχής διερεύνηση των εκπαιδευτικών αναγκών των δικαστικών 

υπαλλήλων µέσω ενός ολοκληρωµένου µοντέλου, το οποίο, κατά τα πρότυπα που 

εφαρµόζονται ήδη σε άλλες χώρες, θα λειτουργεί συστηµατικά και σχεδιασµένα από τις 

δικαστικές υπηρεσίες και το Υπουργείο ∆ικαιοσύνης.   

Εξ αποστάσεως εκπαίδευση 

Λαµβάνοντας υπόψη ότι οι δικαστικοί υπάλληλοι θεωρούν πολύ σηµαντική την 

επιµόρφωση για τη βελτίωση της αποδοτικότητάς τους και την προσφορά καλύτερων 

υπηρεσιών προς τον πολίτη σε συνδυασµό µε το ότι η γεωγραφική απόσταση είναι ένας 

βασικός λόγος που τους επηρεάζει, ώστε να µην παρακολουθήσουν ένα εκπαιδευτικό 

πρόγραµµα,  θα προτείναµε καταρχήν την ενηµέρωση των δικαστικών υπαλλήλων για τις 

µεθόδους αλλά και τα οφέλη της εξ αποστάσεως εκπαίδευσης. 

Θα πρέπει να επισηµάνουµε ότι µέσω αυτής δίνεται η δυνατότητα σε όλους τους 

δικαστικούς υπαλλήλους να έχουν πρόσβαση στην επιµόρφωση, αφού µπορεί να φτάσει 

ακόµα και στο πιο αποµακρυσµένο µέρος της Ελλάδος. Έτσι ο εκπαιδευόµενος 

εξοικονοµεί χρόνο, αφού δεν χρειάζεται να µετακινηθεί. Παράλληλα εξοικονοµούνται 

οικονοµικοί πόροι, καθώς τα προγράµµατα εξ αποστάσεως εκπαίδευσης µπορούν να τα 

παρακολουθήσουν περισσότεροι εκπαιδευόµενοι δίχως να απαιτούνται πολλοί 

εκπαιδευτές. Το κυριότερο, όµως, είναι ότι η επιµόρφωση – εκπαίδευση καθίσταται κοινό 

αγαθό για όλους τους υπαλλήλους και δε συνιστά προνόµιο για λίγους. 

Αποδεικνύεται, λοιπόν, ότι η εκπαίδευση – επιµόρφωση του ανθρώπινου δυναµικού του 

δηµοσίου τοµέα θα πρέπει να αποτελεί αντικείµενο ειδικότερης µέριµνας και 
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προτεραιότητα. Η αναγνώριση ενός κεντρικού φορέα, του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης Αυτοδιοίκησης, ως υπεύθυνου για την επιµόρφωση των δηµοσίων υπαλλήλων 

δεν αρκεί, εάν δεν υπάρχει στενή συνεργασία µε τα αντίστοιχα τµήµατα ή γραφεία 

εκπαίδευσης των Υπουργείων ή των τοπικών αποκεντρωµένων µονάδων. Πρέπει, λοιπόν, 

να βρεθεί το modus operandi για µια ουσιαστική και αποδοτική συνεργασία, ώστε να 

επιτευχθεί η πλήρης και συντονισµένη παρακολούθηση των εκπαιδευτικών αναγκών όλων 

των δηµοσίων υπαλλήλων, οι οποίες παρουσιάζουν αρκετές διαφοροποιήσεις και 

ιδιαιτερότητες, όπως συµβαίνει µε την περίπτωση των δικαστικών υπαλλήλων. 

Θα ήταν σκόπιµο να οργανωθεί µια συντονισµένη προσπάθεια ανίχνευσης και 

αποτύπωσης των πραγµατικών εκπαιδευτικών αναγκών των υπαλλήλων και να δοµηθεί 

ένα σταθερό εκπαιδευτικό περιβάλλον, όπου το ανθρώπινο δυναµικό της δηµόσιας 

διοίκησης θα µπορέσει να αναπτυχθεί και να προσφέρει τα µέγιστα. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

“ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ ΤΟΥ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ ΣΤΟΝ ∆ΗΜΟΣΙΟ 

ΤΟΜΕΑ. ΜΕΛΕΤΗ ΠΕΡΙΠΤΩΣΗΣ ΤΩΝ ∆ΙΚΑΣΤΙΚΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ” 

 

 

Αγαπητοί συνάδελφοι, 

Στα πλαίσια της διπλωµατικής µου εργασίας, που αφορά την επιµόρφωση των δικαστικών 

υπαλλήλων και την ανίχνευση των εκπαιδευτικών µας αναγκών, θα σας παρακαλούσα να 

συµπληρώσετε το παρόν ΑΝΩΝΥΜΟ ερωτηµατολόγιο και να το προωθήσετε και σε άλλους 

συναδέλφους µας. Για τη συµπλήρωσή του θα χρειαστείτε λιγότερο από δέκα λεπτά. Όλες οι 

απαντήσεις είναι εµπιστευτικές, ανώνυµες και θα χρησιµοποιηθούν αποκλειστικά και µόνο για 

τους σκοπούς της έρευνας. ∆εν απαιτείται κανένα στοιχείο που να υποδηλώνει την ταυτότητά σας. 

Σας ευχαριστώ θερµά για τη βοήθειά σας. 

Παραµένω στη διάθεσή σας για οποιαδήποτε διευκρίνιση. 

Τόνια Χρηστάκη, ∆ικαστική Υπάλληλος στην Εισαγγελία  Πρωτοδικών Άρτας 

Μεταπτυχιακή Φοιτήτρια στο Π.Μ.Σ. του Τµήµατος Λογιστικής και Χρηµατοοικονοµικής της 

Σχολής Οικονοµικών και ∆ιοικητικών Επιστηµών του Πανεπιστηµίου Ιωαννίνων 

email επικοινωνίας: toniachristaki@gmail.com 
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Α) ΑΤΟΜΙΚΑ, ΥΠΗΡΕΣΙΑΚΑ ΚΑΙ ∆ΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

 

1. Φύλο 

○ Άνδρας 

○ Γυναίκα 

 

2. Ηλικία 

○ Έως 25 ετών 

○ 26 - 35 ετών 

○ 36 - 45 ετών 

○ 46 - 55 ετών 

○ 
56 ετών και άνω 

 

3. Έτη Υπηρεσίας 

○ Έως 3 έτη 

○ 4 -10 έτη 

○ 11 - 20 έτη 

○ 21 - 30 έτη 

○ 31 έτη και άνω 

 

4. Επίπεδο Σπουδών 
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○ Απόφοιτος Υποχρεωτικής Εκπαίδευσης (Υ.Ε) 

○ Απόφοιτος Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης (Δ.Ε) 

○ Απόφοιτος Ανώτερης Εκπαίδευσης (Τ.Ε) 

○ Απόφοιτος Ανώτατης Εκπαίδευσης (Π.Ε) 

○ Κάτοχος Μεταπτυχιακού Τίτλου Σπουδών 

○ 
Κάτοχος Διδακτορικού Διπλώματος 

 

5. Κλάδος – Ειδικότητα 

○ Γραμματέων 

○ Επιμελητών 

○ Δακτυλογράφων 

○ Πληροφορικής 

○ Άλλο:                                           

 

6. Υπηρεσία Εργασίας 

○ Πταισματοδικείο - Ειρηνοδικείο 

○ Εισαγγελία Πρωτοδικών 

○ Πρωτοδικείο 

○ Διοικητικό Πρωτοδικείο 
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○ Εισαγγελία Εφετών 

○ Εφετείο 

○ Εισαγγελία Αρείου Πάγου 

○ Άρειος Πάγος 

○ 
Έμμισθο Υποθηκοφυλακείο 

 

7. Θέση Ευθύνης 

○ Ναι 

○ Όχι 

Β) ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΗ - ΕΠΙΜΟΡΦΩΤΙΚΗ ΕΜΠΕΙΡΙΑ 

 

8. Τι µορφής εισαγωγική επιµόρφωση/εκπαίδευση έχετε λάβει; 

○ Παρακολούθησα το πρόγραμμα εισαγωγικής επιμόρφωσης του Ε.Κ.Δ.Δ.Α 

○ Εκπαιδεύτηκα από παλαιότερους συναδέλφους παρακολουθώντας τους 

○ 
Εκπαιδεύτηκα από παλαιότερους συναδέλφους παράλληλα με την εργασία μου 

 

9. Πόσο συνέβαλε η (οποιασδήποτε µορφής από τις προαναφερθείσες) εισαγωγική 

επιµόρφωση/εκπαίδευση που λάβατε στην προσαρµογή και ένταξη στην υπηρεσία σας; 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

10. Πόσα επιµορφωτικά προγράµµατα έχετε παρακολουθήσει; 

(Εάν επιλέξετε "0", παρακαλώ αγνοήστε τις υπόλοιπες ερωτήσεις της Ενότητας Β) 
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○ 1 - 2 

○ 3 - 4 

○ 
5 και περισσότερα 

 

11. Έχετε παρακολουθήσει οποιοδήποτε επιµορφωτικό πρόγραµµα του Εθνικού Κέντρου 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.∆.∆.Α); 

(Εάν όχι, παρακαλώ αγνοήστε την Ερώτηση 12) 

○ Ναι 

○ Όχι 

 

12. Ποιο ήταν το αντικείµενο της επιµόρφωσης; 

(Επιλέξτε όλα όσα ισχύουν) 

□ Εισαγωγική Εκπαίδευση 

□ Νέες Τεχνολογίες και Πληροφορική 

□ Ξένες Γλώσσες 

□ Νομιμότητα και Διαφάνεια στη Δημόσια Διοίκηση 

□ Εκπαίδευση Προϊσταμένων Τμημάτων/Διευθύνσεων 

□ Άλλο:                                                                               

 

13. Έχετε παρακολουθήσει οποιοδήποτε πρόγραµµα επιµόρφωσης/εκπαίδευσης του Υπουργείου 

∆ικαιοσύνης; 

(Εάν όχι, παρακαλώ αγνοήστε τις Ερωτήσεις 14 και 15) 

○ Ναι 
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○ Όχι 

 

14. Το πρόγραµµα αυτό ήταν: 

○ Υποχρεωτικό 

○ 
Προαιρετικό 

 

15. Ποιο ήταν το αντικείµενο του επιµορφωτικού/εκπαιδευτικού προγράµµατος; 

(Επιλέξτε όλα όσα ισχύουν) 

□ Εθνικό Ποινικό Μητρώο 

□ Συλλογή - Παροχή Στατιστικών Στοιχείων 

□ Θέματα Μηχανοργάνωσης 

□ Άλλο:                                                                               

 

16. Από πού ενηµερωθήκατε για τα επιµορφωτικά προγράµµατα που παρακολουθήσατε; 

(Επιλέξτε όλα όσα ισχύουν) 

□ Από την υπηρεσία μου 

□ Από το διαδίκτυο 

□ 
Από άλλους συναδέλφους 

□ Άλλο:                                         

 

17. ∆ιερευνήθηκαν οι επιµορφωτικές σας ανάγκες πριν την έναρξη του επιµορφωτικού 

προγράµµατος; 

○ Ναι 
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○ Όχι 

 

18. Σε ποιο βαθµό η παρακολούθηση των επιµορφωτικών/εκπαιδευτικών προγραµµάτων συνέβαλε 

στη βελτίωση της αποδοτικότητάς σας; 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

19. Μεταφέρατε και εφαρµόσατε στον εργασιακό σας χώρο τις γνώσεις που αποκτήσατε σε 

προγράµµατα επιµόρφωσης; 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

 

 

Γ) ΑΝΙΧΝΕΥΣΗ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ 

 

20. Πιστεύετε ότι κατά τον σχεδιασµό ενός επιµορφωτικού προγράµµατος θα πρέπει να ερωτώνται 

οι ενδιαφερόµενοι για τις εκπαιδευτικές τους ανάγκες; 

○ Ναι 

○ Όχι 

 

21. Η επιµόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων πρέπει να είναι υποχρεωτική; 

○ Ναι 

○ Όχι 

22. Πόσο συχνά θα έπρεπε να επιµορφώνονται οι δικαστικοί υπάλληλοι; 

○ Κάθε εξάμηνο 
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○ Κάθε χρόνο 

○ 
Όποτε παρουσιάζεται κάποια ανάγκη 

 

 

23. Σε ποιο βαθµό θα επιθυµούσατε να επιµορφωθείτε σε καθεµία από τις παρακάτω θεµατικές 

ενότητες; 

 

α) Νέες Τεχνολογίες και Πληροφορική 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

β) Ξένες Γλώσσες 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

γ) ∆ιοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού / ∆ηµόσιο Management 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

δ) Θέµατα ειδικού και στενού εργασιακού ενδιαφέροντος (Νοµοθεσία, Ποινικό, Αστικό και 

∆ιοικητικό ∆ίκαιο) 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

ε) Θέµατα σχετικά µε τον Κώδικα ∆ικαστικών Υπαλλήλων 

 1 2 3 4 5  
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Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

στ) ∆ιαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων στον χώρο εργασίας 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

 

24. Πόσο σηµαντικοί είναι οι ακόλουθοι λόγοι ώστε να παρακολουθήσετε ένα επιµορφωτικό 

πρόγραµµα; 

 

α) Βελτίωση γνώσεων σε θέµατα Πληροφορικής/Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

β) Εκµάθηση και εφαρµογή σύγχρονων τρόπων εξυπηρέτησης του πολίτη 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

γ) Ανάπτυξη επικοινωνιακών δεξιοτήτων για την επίλυση συγκρούσεων και την διαχείριση 

κρίσεων στον χώρο εργασίας 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

δ) Εκµάθηση και εφαρµογή των διατάξεων του κώδικα ∆ιοικητικής ∆ιαδικασίας 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 
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ε) Μοριοδότηση για µελλοντική κρίση σε θέση ευθύνης 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

 

στ) Ικανοποίηση προσωπικών αναγκών – στόχων 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

 

25. Σε ποιο βαθµό οι παρακάτω παράγοντες µπορούν να σας επηρεάσουν ώστε να µην 

παρακολουθήσετε ένα επιµορφωτικό πρόγραµµα; 

 

α) Η χρονική διάρκεια του προγράµµατος 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

β) Η γεωγραφική απόσταση 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

γ) Η απουσία µέριµνας για ελάφρυνση στα τρέχοντα καθήκοντα και η δηµιουργία εκκρεµοτήτων 

στην εργασία 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

δ) Η µη µοριοδότηση του προγράµµατος 
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 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

ε) Η έλλειψη συνάφειας του περιεχοµένου της επιµόρφωσης και του αντικειµένου εργασίας 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

 

26. Σε ποιο βαθµό η επιµόρφωση θα βοηθούσε στην αντιµετώπιση των ακόλουθων προβληµάτων 

που αντιµετωπίζει ο χώρος των ∆ικαστηρίων αλλά κι εσείς ειδικότερα στην εργασία σας; 

 

α) Γραφειοκρατία - Πολυπλοκότητα ∆ιαδικασιών 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

β) Έλλειψη γνώσεων των υπαλλήλων σχετικά µε το αντικείµενο της εργασίας τους 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

γ) Πολυνοµία και συχνές αλλαγές στη νοµοθεσία 

 1 2 3 4 5  

Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

δ) Έλλειψη κουλτούρας ως προς τη δια βίου µάθηση στο ∆ηµόσιο 

 1 2 3 4 5  
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Καθόλου ○ ○ ○ ○ ○ Πάρα πολύ 

 

 

27. Σε ποιο βαθµό διαφωνείτε ή συµφωνείτε µε την άποψη ότι τα εκπαιδευτικά/επιµορφωτικά 

προγράµµατα του Ε.Κ.∆.∆.Α και του Υπουργείου ∆ικαιοσύνης δεν επαρκούν για την κάλυψη των 

εκπαιδευτικών αναγκών των δικαστικών υπαλλήλων, οι οποίοι χρειάζονται ειδικότερη 

επιµόρφωση; 

○ Διαφωνώ απόλυτα 

○ Διαφωνώ 

○ Ούτε διαφωνώ ούτε συμφωνώ 

○ Συμφωνώ 

○ Συµφωνώ απόλυτα 

 


