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Περίληψη 

Η παρούσα διπλωματική εργασία διερευνά την εργασιακή ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών της δημόσιας πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης στην Ελλάδα και τη στάση τους 

απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη στον επαγγελματικό τους χώρο. Στόχος της 

έρευνας είναι η αποτύπωση του επιπέδου εργασιακής ικανοποίησης, η διερεύνηση των 

αντιλήψεων των εκπαιδευτικών σχετικά με τη σημασία και τη χρησιμότητα της 

συμβουλευτικής, καθώς και η εξέταση της μεταξύ τους σχέσης, λαμβάνοντας υπόψη 

δημογραφικά και επαγγελματικά χαρακτηριστικά. 

Η έρευνα υιοθέτησε ποσοτική μεθοδολογική προσέγγιση, με περιγραφικό και 

συσχετιστικό σχεδιασμό. Το δείγμα αποτέλεσαν 114 εκπαιδευτικοί της δημόσιας 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, οι οποίοι συμπλήρωσαν ηλεκτρονικό ερωτηματολόγιο 

κλίμακας Likert. Τα δεδομένα αναλύθηκαν με τη χρήση του στατιστικού πακέτου SPSS, 

αξιοποιώντας περιγραφική στατιστική, ελέγχους αξιοπιστίας, συσχέτιση Pearson, ελέγχους 

χ² και ανάλυση διασποράς (ANOVA). 

Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι εκπαιδευτικοί εμφανίζουν γενικά ικανοποιητικό 

επίπεδο εργασιακής ικανοποίησης, το οποίο συνδέεται κυρίως με ενδογενείς παράγοντες 

του επαγγέλματος, όπως το νόημα της διδασκαλίας, το θετικό κλίμα με τους μαθητές και τη 

συνεργασία με τους συναδέλφους. Παράλληλα, καταγράφονται υψηλά επίπεδα εργασιακού 

άγχους και δυσαρέσκειας ως προς θεσμικούς και οργανωσιακούς παράγοντες, όπως ο 

μισθός, οι ευκαιρίες επαγγελματικής εξέλιξης και οι υλικοτεχνικές υποδομές. 

Η στάση απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη είναι ιδιαίτερα θετική, ενώ 

διαπιστώνεται μέτρια αλλά στατιστικά σημαντική θετική συσχέτιση μεταξύ εργασιακής 

ικανοποίησης και θετικής στάσης προς τη συμβουλευτική. 

 

Λέξεις κλειδιά: Εργασιακή Ικανοποίηση, Πρωτοβάθμια Εκπαίδευση, Εκπαιδευτικοί, 

Παράγοντες Επίδρασης, Συμβουλευτική Υποστήριξη 
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Abstract 

 This thesis explores the job satisfaction of public primary school teachers in Greece 

and their attitude towards counseling support in their professional environment. The aim of 

the research is to record the level of job satisfaction, to investigate teachers' perceptions of 

the importance and usefulness of counseling, and to examine the relationship between them, 

taking into account demographic and professional characteristics. 

 The study adopted a quantitative methodological approach, with a descriptive and 

correlational design. The sample consisted of 114 public primary school teachers who 

completed an online Likert scale questionnaire. The data were analysed using the SPSS 

statistical package, utilising descriptive statistics, reliability checks, Pearson's correlation, 

chi-square tests and analysis of variance (ANOVA). 

 The results show that teachers generally have a satisfactory level of job satisfaction, 

which is mainly linked to intrinsic factors of the profession, such as the meaning of teaching, 

the positive atmosphere with students, and cooperation with colleagues. At the same time, 

high levels of job stress and dissatisfaction are recorded in relation to institutional and 

organizational factors, such as salary, opportunities for professional development, and 

material and technical infrastructure. 

 The attitude towards counseling support is particularly positive, while there is a 

moderate but statistically significant positive correlation between job satisfaction and a 

positive attitude towards counseling. 

 

Key words: Job satisfaction, Primary Education, Teachers, Influencing Factors, Counseling 

Support 
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Κεφάλαιο 1: Εισαγωγή 

 Η εργασιακή ικανοποίηση συνιστά ένα από τα πιο εξεζητημένα θέματα στο πεδίο 

της εκπαιδευτικής έρευνας. Έμμεσα σχετίζεται με μαθησιακά αποτελέσματα των 

εκπαιδευομένων και άμεσα με τη δέσμευση στο επάγγελμα, την επαγγελματική ευημερία, 

και την ποιότητα της εκπαίδευσης. Η σύγχρονη εκπαίδευση λαμβάνει σε ένα περιβάλλον με 

υψηλές απαιτήσεις, αναδιαρθρώσεις και οργανωσιακές πιέσεις. Το εκπαιδευτικό προσωπικό 

στερείται ψυχοκοινωνικής και θεσμικής υποστήριξης, παρότι επιτελεί πολλαπλούς ρόλους 

(Assaf & Antoun, 2024). 

 Στην πρωτοβάθμια εκπαίδευση, η συναισθηματική ανάμειξη και η παιδαγωγική 

σχέση είναι βασικά συστατικά της εκπαιδευτικής λειτουργίας. Η εργασιακή ικανοποίηση 

του εκπαιδευτικού προσωπικού αναδύεται σε ζήτημα ύψιστης σημασίας. Οι εκπαιδευτικοί 

αντλούν υψηλό βαθμό εσωτερικής ικανοποίησης και μεγαλύτερο επίπεδο νοήματος από το 

διδακτικό έργο. Όμως, τα στενά περιθώρια εξέλιξης, οι εργασιακές συνθήκες και ο 

εργασιακός φόρτος προκαλούν δυσαρέσκεια, επαγγελματική εξάντληση και έντονο στρες 

(Wahid et al., 2025). 

 Η υποστήριξη σε συμβουλευτικό επίπεδο για το εκπαιδευτικό προσωπικό 

χρησιμοποιείται σαν σύστημα πρόληψης του εργασιακού άγχους και αύξησης της 

επαγγελματικής ευημερίας σε παγκόσμια εμβέλεια. Η συμβουλευτική, σε ομαδικό και 

ατομικό επίπεδο, βοηθάει στη συναισθηματική βελτίωση, στη διαχείριση δυσμενών 

εργασιακών συμβάντων και στην αναβάθμιση του σχολικού κλίματος (Perryman et al., 

2025). Στην Ελλάδα, η συμβουλευτική στο πλαίσιο της εκπαίδευσης αξιοποιείται ελάχιστα 

(Kouni & Koutsoukos, 2019). 

 Η εργασία εξετάζει τη σύνδεση της συμβουλευτικής υποστήριξης και της 

εργασιακής ικανοποίησης. Αρχής γενομένης από την ανάγκη αποτελεσματικότερης 

κατανόησης της εργασιακής εμπειρίας των διδασκόντων στην σύγχρονη πρωτοβάθμια 

εκπαίδευση. Ειδικότερα, διερευνά τις αντιλήψεις και τις στάσεις των δασκάλων της 

ελληνικής δημόσιας πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης. Σκοπός είναι, η διαπίστωση του επιπέδου 

εργασιακής ικανοποίησης τους και της στάσης τους προς τη συμβουλευτική υποστήριξη. 

Επιπρόσθετα, επιχειρείται ο προσδιορισμός της σχέσης των δύο παραμέτρων, καθώς επίσης 

των διαφοροποιήσεων σύμφωνα με τα επαγγελματικά και δημογραφικά γνωρίσματα. 

 Το πρώτο κεφάλαιο απαρτίζεται από την εισαγωγή και τον ερευνητικό σχεδιασμό, 

ενώ στο δεύτερο αναπτύσσεται η θεωρητική προσέγγιση της εργασιακής ικανοποίησης, με 

τη ελληνική και ξενόγλωσση βιβλιογραφική επισκόπηση. Στο τρίτο κεφάλαιο παρατίθεται 



 

2 

 

η ερευνητική μεθοδολογία. Στο τέταρτο κεφάλαιο αποτυπώνονται τα αποτελέσματα που 

ερμηνεύονται στο πέμπτο κεφάλαιο. Το έκτο κεφάλαιο αποτελείται από τα συμπεράσματα, 

τις δυσκολίες και τις λύσεις που προτείνονται για εκπαιδευτική πρακτική και έρευνα στο 

μέλλον.  
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Κεφάλαιο 2: Βιβλιογραφική Ανασκόπηση  

2.1. Εργασιακή Ικανοποίηση 

 Στην οργανωσιακή συμπεριφορά και στη διοίκηση, η εργασιακή ικανοποίηση είναι 

μία από τις κυριότερες έννοιες. Αυτό οφείλεται στη σύνδεση με την απόδοση των 

απασχολούμενων, τη συμπεριφορά και τη στάση τους. Το ανθρώπινο δυναμικό συνιστά μια 

κοινωνική οντότητα με προσδοκίες, συναισθήματα, στόχους και ανάγκες. Κάθε φορέας 

στηρίζεται πρωτίστως στους ανθρώπινους πόρους του. Οι απασχολούμενοι δρουν σαν 

ελεγκτές, διεκπεραιωτές και σχεδιαστές των οργανωσιακών διεργασιών. Επομένως, οι 

οργανωσιακοί στόχοι επηρεάζονται από την ψυχολογική τους κατάσταση (Emexidis et al., 

2025). 

 Η εργασιακή ικανοποίηση έγκειται στην αρνητική ή θετική συναισθηματική στάση 

που παρουσιάζει ένας άνθρωπος προς την εργασία του. Εάν οι απασχολούμενοι νιώθουν 

ικανοποιημένοι, εμφανίζουν μεγαλύτερο βαθμό πειθαρχίας, ενθουσιασμού, αφοσίωσης και 

ηθικού (Panek et al., 2024). Τουναντίον, ο μικρός βαθμός εργασιακής ικανοποίησης επιφέρει 

χαμηλή απόδοση, έλλειψη κινήτρων, απουσίες και επιθυμία αποχώρησης από τον φορέα 

(Wiliandari, 2015). 

 Η εργασιακή ικανοποίηση προσδιορίζεται σαν αίσθηση χαράς ή ευχαρίστησης που 

τροφοδοτείται από την αξιολόγηση των εργασιακών εμπειριών ή της εργασίας ενός 

ανθρώπου. Η εργασιακή ικανοποίηση καθορίζεται από το βαθμό που η εργασία ικανοποιεί 

τις απαιτήσεις που είναι σημαντικές για τον απασχολούμενο (Locke, 1969).  Πρόκειται για 

μια θετική ή αρνητική στάση προς την εργασία που αναδύεται κατόπιν αξιολόγησης των 

γνωρισμάτων της (Robbins et al., 2015). Τα θετικά συναισθήματα επιφέρουν υψηλό βαθμό 

εργασιακής ικανοποίησης, ενώ τα αρνητικά συναισθήματα επιφέρουν χαμηλό βαθμό 

ικανοποίησης (Pitasari & Perdhana, 2018). 

 Η εργασιακή ικανοποίηση εκδηλώνεται από την ευχαρίστηση και τη θετική 

συναισθηματική στάση που λαμβάνει ο απασχολούμενος από τη δουλειά του. Η στάση 

αποτυπώνεται στο εργασιακό ηθικό και καθορίζει την απόδοση των ανθρωπίνων πόρων 

(Hasibuan, 2011). Οι ικανοποιημένοι απασχολούμενοι εργάζονται πιο αποτελεσματικά, 

συνεργάζονται αποδοτικότερα και συνεισφέρουν ενεργά στην επίτευξη των στόχων του 

φορέα (Martin, 2021). 

 Η ικανοποίηση καθορίζεται από τους παράγοντες της υγιεινής και των κινήτρων 

(Ardana et al., 2013). Μεταξύ αυτών περικλείονται οι ευκαιρίες εξέλιξης, τα γνωρίσματα 

της εργασίας, η αμοιβή και το περιβάλλον απασχόλησης. Ο μισθός, είθισται να είναι 
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χρηματική αμοιβή ή αμοιβή σε είδος έμμεση ή άμεση σαν αντίτιμο των υπηρεσιών που 

παρήχθησαν προς τον οργανισμό (Hasibuan, 2011). 

 Το περιβάλλον απασχόλησης καθορίζει το βαθμό ασφάλειας και άνεσης που 

αισθάνονται οι απασχολούμενοι κατά την τέλεση των αρμοδιοτήτων τους. Ένα ευχάριστο 

και υποστηρικτικό περιβάλλον αυξάνει την εργασιακή ικανοποίηση. Στον αντίποδα, ένα 

δυσμενές περιβάλλον δημιουργεί δυσαρέσκειά και άγχος (Atmaja, 2022). 

 Ο υψηλός βαθμός εργασιακής ικανοποίησης συνδέεται άρρηκτα με την αφοσίωση 

και τη δέσμευση του ανθρώπινου δυναμικού προς τον φορέα. Οι ικανοποιημένοι 

απασχολούμενοι διατηρούν τη θέση τους, συνεισφέρουν περισσότερο και είναι πιο 

παραγωγικοί. Στην αντίπερα όχθη, η εργασιακή δυσαρέσκεια επιφέρει χαμηλή απόδοση, 

απειθαρχία και επιθυμία αποχώρησης (Robbins, 2012, Pitasari & Perdhana, 2018). 

 

2.2. Θεωρίες της Εργασιακής Ικανοποίησης 

 Η εργασιακή ικανοποίηση εξηγείται μέσα από τις οντολογικές θεωρίες, ή αλλιώς 

περιεχομένου και από τις μηχανιστικές θεωρίες, ή αλλιώς διαδικασίας. Οι θεωρίες 

πραγματεύονται με το τι κάνει τους απασχολούμενους να νιώθουν δυσαρέσκεια ή 

ικανοποίηση από την εργασία τους.  

 Οι οντολογικές θεωρίες εντρύφησαν στα κίνητρα και τις ανάγκες, δηλαδή ποια 

στοιχεία παρακινούν έναν απασχολούμενο και επιφέρουν την εργασιακή ικανοποίηση. Οι 

ανθρώπινες ανάγκες ταξινομούνται σε πέντε βαθμίδες, τις φυσιολογικές ανάγκες, τις 

ανάγκες ασφάλειας, τις κοινωνικές ανάγκες, τις ανάγκες εκτίμησης και τις ανάγκες 

αυτοπραγμάτωσης (Maslow, 1954). 

 Η ικανοποίηση τους επέρχεται σταδιακά, αρχής γενομένης από τις βασικές και 

περατώνονται στις ανώτερες. Η εργασιακή δυσαρέσκεια και ικανοποίηση δεν συνιστούν 

αντίθετες κατευθύνσεις ενός πεδίου. Στο εργασιακό περιβάλλον, οι βασικές ανάγκες 

εκπληρώνονται από εξωτερικές παραμέτρους και οι ανώτερες από εσωτερικές παραμέτρους 

(Ηλιοφώτου κ.α., 2014, Sarafis et al., 2016). Οι ενδογενείς παράμετροι επιφέρουν εργασιακή 

ικανοποίηση, ενώ οι εξωγενείς αναδύουν δυσαρέσκεια (Sarafis et al., 2016).  

 Οι ενδογενείς παράμετροι ή παράγοντες παρακίνησης περιλαμβάνουν την 

επαγγελματική εξέλιξη, το είδος της εργασίας, την ευθύνη, την επιτυχία και την αναγνώριση.  

Οι εξωγενείς παράμετροι ή παράγοντες υγιεινής περιλαμβάνουν την ασφάλεια, τη διοίκηση, 

τις διαπροσωπικές σχέσεις, τις συνθήκες απασχόλησης και τον μισθό. Η απουσία τους 

προκαλεί δυσαρέσκεια (Herzberg, 2015).Το ανθρώπινο δυναμικό παρακινείται από την 

ανάγκη για αποδοχή και σχέσεις, την ανάγκη επίτευξης των στόχων και την ανάγκη για 

επιρροή ή δύναμη. 
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 Η επικρατούσα ανάγκη κάθε ανθρώπου καθορίζει το βαθμό εργασιακής 

ικανοποίησης και τη συμπεριφορά του στην εργασία (Ηλιοφώτου κ.α., 2014, Hafeez et al., 

2023). Σε συνέχεια της θεωρίας του Maslow, η θεωρία ERG προσθέτει τις ανάγκες ύπαρξης, 

τις ανάγκες σχέσεων και τις ανάγκες ανάπτυξης. Η ιεραρχία των αναγκών είναι ευέλικτη και 

τα άτομα δύναται να εναλλάσσονται μπρος-πίσω μεταξύ τους (Caulton, 2012, Ηλιοφώτου 

κ.α., 2014). 

 Η θεωρία Χ και Υ χαρακτηρίζει δύο διαφορετικές πεποιθήσεις διοικούντων για τους 

απασχολούμενους. Κατά τη θεωρία Χ, οι απασχολούμενοι χρήζουν σκληρού ελέγχου. Κατά 

τη θεωρία Υ, οι απασχολούμενοι παρακινούνται εσωτερικά, απολαμβάνουν την εργασία και 

αναλαμβάνουν ευθύνες. Για την αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης προτείνεται, σαν 

αποτελεσματικότερη, η θεωρία Υ (Lawter et al., 2015).  

 Οι μηχανιστικές θεωρίες εντρύφησαν στον τρόπο και στην αιτία που παρακινείται 

το ανθρώπινο δυναμικό, δηλαδή από ποια διαδικασία προκύπτει η εργασιακή ικανοποίηση. 

Το ανθρώπινο δυναμικό υιοθετεί και εκδηλώνει συμπεριφορές σύμφωνα με τις προσδοκίες 

για το τι θα αποκομίσει. Η παρακίνηση καθορίζεται από το ότι η προσπάθεια θα επιφέρει 

την αξία της ανταμοιβής (Vroom, 1964, Lokman et al., 2025). 

 Κατά τη θεωρία των Προσδοκιών, η απόδοση αντικατοπτρίζεται σε εξωτερικές και 

εσωτερικές ανταμοιβές. Εκείνες στη συνέχεια διαμορφώνουν την εργασιακή ικανοποίηση. 

Πρόκειται για κυκλική διαδικασία που στηρίζεται στην αντίληψη αξίας και δικαιοσύνης των 

ανταμοιβών (Ηλιοφώτου κ.α., 2014, Shi et al., 2020). Κατά τη θεωρία της ισότητας, οι 

απασχολούμενοι συγκρίνουν τις ανταμοιβές τους, δηλαδή τις εισροές με εκείνες των 

υπολοίπων. Εάν η σύγκριση κριθεί άδικη, αναδύεται δυσαρέσκεια και εκπίπτει η 

παρακίνηση (Adams, 1965, Bekal & Warrier, 2017). 

 Η ανατροφοδότηση, η αυτονομία, η σπουδαιότητα του έργου, η ταυτότητα του και 

η ποικιλία των δεξιοτήτων επηρεάζουν άρδην την εργασιακή ικανοποίηση. Η εργασιακή 

ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού αυξάνεται, όσο περισσότερο βιώνουν τα στοιχεία 

αυτά (Sarafis et al., 2016). 

 

2.3. Παράγοντες της Εργασιακής Ικανοποίησης 

 Η ικανοποίηση των απασχολούμενων καθορίζεται από ένα πλήθος ατομικών και 

οργανωσιακών παραμέτρων. Οι παράμετροι αλληλεπιδρούν μεταξύ τους και διαμορφώνουν 

τη διάθεση παραμονής, την απόδοση, τη δέσμευση και τη στάση του ανθρώπινου δυναμικού 

στον φορέα (Wang, 2024). Οι οργανωσιακές παράμετροι πραγματεύονται με τις διοικητικές 

πρακτικές και το περιβάλλον απασχόλησης. 
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 Ένα υποστηρικτικό, ασφαλές και καθαρό περιβάλλον επηρεάζει θετικά την 

ψυχολογική κατάσταση και την απόδοση του ανθρώπινου δυναμικού (Shaikh, 2022). Η 

εργασιακή ικανοποίηση και το περιβάλλον απασχόλησης συσχετίζονται θετικά (Andriani et 

al., 2023, Anasi, 2020). Η αφοσίωση και το κίνητρο του ανθρώπινου δυναμικού ευνοούνται, 

ενώ η επιθυμία αποχώρησης εξασθενεί σε ένα καλό περιβάλλον. 

 Η αμοιβή δρα σαν εργαλείο ικανοποίησης βασικών αναγκών και αναγνώρισης της 

συνεισφοράς του δυναμικού των ανθρώπων. Εάν οι αμοιβές ανταπεξέρχονται στις ανάγκες 

και προσδοκίες του ανθρώπινου δυναμικού, παρουσιάζεται μεγαλύτερη απόδοση και 

ικανοποίηση (Silitonga, 2023).  Στον δημόσιο κλάδο, πρόσθετη ευνοϊκή επίδραση έχουν τα 

συνταξιοδοτικά προγράμματα και η ασφάλιση (Nugroho et al., 2023). 

 Η επαγγελματική εξέλιξη περιλαμβάνει την κατάρτιση, την καλλιέργεια δεξιοτήτων 

και την κατάλληλη αντιστοίχιση απασχολούμενη με τη θέση εργασίας. Εάν οι 

απασχολούμενοι κατανοούν ότι ο φορέας τους επενδύει στην ανάπτυξη τους 

μακροπρόθεσμα, εμφανίζονται πιο ικανοποιημένοι και αφοσιωμένοι (Nayak & Jena, 2025). 

Η παραμονή στην εργασία και η εργασιακή ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού 

συνδέεται θετικά με τη σαφώς καθορισμένη επαγγελματική πορεία (Khairani et al., 2025). 

 Η απόδοση και η ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού συνδέονται άρρηκτα με 

το υποστηρικτικό και συμπεριληπτικό στυλ ηγεσίας (Zhou et al., 2023). Οι συμπεριληπτικοί 

και υποστηρικτικοί ηγέτες καλλιεργούν ένα περιβάλλον συνεργασίας και εμπιστοσύνης, 

σέβονται τη διαφορετικότητα, ενθαρρύνουν τη συμμετοχή και ακούν τις ανάγκες του 

ανθρώπινου δυναμικού (Xu et al., 2023). 

 Ανάλογα με το πολιτισμικό υπόβαθρο και τον κλάδο, τα προσωπικά γνωρίσματα του 

ανθρώπινου δυναμικού επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση. Ο συσχετισμός 

εργασιακής ικανοποίησης και ηλικίας είναι ασταθής. Λόγου χάρη, η σταθερότητα και η 

εμπειρία σε μεγαλύτερη ηλικία επιδρούν ευνοϊκά στην εργασιακή ικανοποίηση (Matagi et 

al., 2022), ενώ σε κάποιες περιπτώσεις είναι αμελητέα στοιχεία (Sharma et al., 2023). Η 

ποικιλομορφία των αποτελεσμάτων οφείλεται στις προσδοκίες κάθε ηλικιακής ομάδας και 

στις ιδιαιτερότητες του επαγγέλματος. 

 Σε εργασίες που προϋποθέτουν υψηλή εξειδίκευση, η ικανοποίηση συνδέεται θετικά 

με την εμπειρία (Muntazeri & Indrayanto, 2018).  Σε εργασίες που αποκτώνται γρηγορότερα 

οι δεξιότητες, η συσχέτιση είναι ασθενή (Sharma et al., 2023). Η κατάρτιση επιδρά 

ποικιλοτρόπως. Η εργασιακή ικανοποίηση αλλοιώνεται όταν αυξάνεται το επίπεδο 

επιμόρφωσης, εάν η εργασία δεν εκμεταλλεύεται επαρκώς τις δεξιότητες του 

απασχολούμενου (González, 2016). Η ικανοποίηση των απασχολούμενων μεταπτυχιακού 
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επιπέδου επανέρχεται, συνεπώς η ικανοποίηση και η εκπαίδευση δεν συνδέονται γραμμικά 

(Sharma et al., 2023). 

 

2.4. Η εργασιακή ικανοποίηση των δασκάλων και η επαγγελματική τους 

απόδοση 

 Η εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού συνιστά κεντρικό άξονα 

της εργασιακής ευημερίας τους. Επιπρόσθετα, σχετίζεται άμεσα με τη μαθησιακή εξέλιξη 

των μαθητών, την ποιότητα του διδακτικού έργου και την επαγγελματική δέσμευση. Επίσης, 

ασκεί άμεση επιρροή στην εργασιακή σταθερότητα, την απόδοση και τη συμπεριφορά 

(Curelaru et al., 2026). 

 Στην εργασιακή απόδοση συγκαταλέγονται ειδικά και γενικά χαρακτηριστικά του 

εκπαιδευτικού έργου. Η επιθυμία αποχώρησης και οι απουσίες αντανακλούν ψυχολογική 

και γνωστική αποστασιοποίηση από την εργασία. Επομένως, εκλαμβάνονται σαν ενδείξεις 

αλλοιωμένης εργασιακής λειτουργικότητας. Η ενίσχυση της προόδου των μαθητών, η 

αύξηση του κινήτρου τους και η σύνθεση υποστηρικτικών πεδίων μάθησης υπάγονται στις 

κύριες αρμοδιότητες του εκπαιδευτικού προσωπικού (Abun et al., 2021; Layek & 

Koodamara, 2024). 

 Η ποιοτική αλληλεπίδραση ανάμεσα στον δάσκαλο και τον μαθητή εξετάζεται βάσει 

της διδακτικής ενίσχυσης, της διαχείρισης της τάξης και της συναισθηματικής υποστήριξης. 

Η διδακτική ενίσχυση περιλαμβάνει την εφαρμογή μεθόδων που εντείνουν τη συμμετοχή, 

το ενδιαφέρον και την κριτική ικανότητα των μαθητών (Korpershoek, 2014). Η χρηστή 

διαχείριση της τάξης αποσκοπεί στη διευθέτηση των αντιπαραθέσεων και τη διασφάλιση 

του εκπαιδευτικού χρόνου. Η συναισθηματική ενίσχυση περιλαμβάνει τη σύνθεση ενός 

κλίματος ασφάλειας και αποδοχής που λαμβάνει υπόψη τις συναισθηματικές και κοινωνικές 

ανάγκες των εκπαιδευομένων (Sankalaite et al., 2023). 

 Η επιτυχημένη εκτέλεση των εργασιακών αρμοδιοτήτων συνδέεται με την 

ικανοποίηση των διδασκόντων. Για την ακρίβεια, δημιουργείται μια ευνοϊκή 

συναισθηματική συγκυρία με καλό κλίμα στην τάξη, όπου αυξάνεται η ευαισθησία και η 

ενσυναίσθηση προς τους μαθητές. Οι κοινωνικές αλληλεπιδράσεις απλοποιούνται. Η 

εργασιακή ικανοποίηση σχετίζεται ακόμη με λιγότερες απουσίες και επιθυμίες αποχώρησης, 

συνδράμοντας στη σταθερότητα (Kutyłowska et al., 2023). 

 Σε ένταση είναι μικρότερες οι επιδράσεις στην ακαδημαϊκή επίδοση των 

εκπαιδευομένων. Όμως, στατιστικά θεωρούνται καίριες και σημαντικές, επειδή το θέμα της 

επίδοσης είναι πιο μακροπρόθεσμο και αποτελεί έμμεσο αποτέλεσμα του εκπαιδευτικού 
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έργου (Wang & Chen, 2025). Η εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού 

έμμεσα καθορίζει το κίνητρο και τη μαθησιακή εμπλοκή των μαθητών. Από την πλευρά του 

δασκάλου, ο ενθουσιασμός και η θετική στάση μεταδίδονται στους εκπαιδευόμενους. Αυτό 

συμβαίνει ενισχύοντας την αυτοεκτίμηση και το αίσθημα ικανότητας των μαθητών μέσα 

από τη συναισθηματική μετάδοση (Eryilmaz et al., 2025). 

 Η εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού εμπεριέχει την 

ικανοποίηση από το είδος του έργου, τις ανταμοιβές, την οργανωσιακή δομή  και τις 

κοινωνικές σχέσεις. Η εκπαιδευτική διαδικασία, η σχέση με τους μαθητές και η εξέλιξη τους 

είναι ύψιστης αξίας. Πρόκειται για στοιχεία που συνδέονται με τους εργασιακούς στόχους 

των εκπαιδευτικών και τα κίνητρα επιλογής της εργασίας τους (Salehi et al., 2015). 

 Ο συσχετισμός της απόδοσης και της εργασιακής ικανοποίησης είναι πολύπλευρο 

ζήτημα και αποτέλεσμα μιας αλληλουχίας συνθηκών. Αφενός η απόδοση αυξάνεται από την 

εργασιακή ικανοποίηση και αφετέρου η εργασιακή ικανοποίηση καθορίζεται από την 

αποτελεσματική διεκπεραίωση των καθηκόντων. Το αίσθημα νοήματος της εργασίας και η 

εργασιακή επιβεβαίωση αυξάνονται με υψηλές μαθησιακές επιδόσεις, ισχυρά κίνητρα και 

θετική αλληλεπίδραση με τους εκπαιδευόμενους (Memon et al., 2023). 

 

2.5. Εργασιακή ικανοποίηση εκπαιδευτικών 

 Η εργασιακή ικανοποίηση του διδακτικού προσωπικού είναι άρρηκτα συνδεδεμένη 

με την παραμονή τους στο επάγγελμα, τα μαθησιακά αποτελέσματα και την ποιότητα της 

διδασκαλίας. Παγκοσμίως, ο κλάδος της εκπαίδευσης στερείται εκπαιδευτικού προσωπικού. 

Ως εκ τούτου, η βιωσιμότητα των συστημάτων εκπαίδευσης εξαρτάται από την κατανόηση 

των παραμέτρων που καθορίζουν την εργασιακή ικανοποίηση (Viac & Fraser, 2020).  

 Το ικανοποιημένο εκπαιδευτικό προσωπικό τείνει να παραμένει στην εργασία του, 

να επενδύει σε συναισθηματικούς και γνωστικούς πόρους, αλλά και να προβάλει 

περισσότερη εργασιακή δέσμευση. Στην αντίπερα όχθη, το δυσαρεστημένο εκπαιδευτικό 

προσωπικό παρουσιάζει αναποτελεσματικότητα, εργασιακή εξάντληση και επιθυμία 

αποχώρησης (Toropova et al., 2021). 

 Σαν εργασιακή ικανοποίηση ορίζεται ο βαθμός ευχαρίστησης και πληρότητας που 

λαμβάνει κάθε άνθρωπος από την εργασία του, συγκριτικά με τις εργασιακές του συνθήκες, 

αξίες και προσδοκίες. Στον εκπαιδευτικό κλάδο, η εργασιακή ικανοποίηση χαρακτηρίζεται, 

η αίσθηση νοήματος και ικανοποίησης που αναδύεται από το εκάστοτε σχολικό περιβάλλον 

και από το ίδιο το επάγγελμα (Mostafa & Pal, 2018). 

 Η εργασιακή ικανοποίηση λαμβάνει τη γνωστική και συναισθηματική διάσταση. Η 

γνωστική διάσταση αφορά την εύλογη αξιολόγηση της εργασίας από τη σύγκριση της 
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πραγματικής εργασιακής εμπειρίας με τις προσδοκίες (Zacher & Baumeister, 2025). Η 

συναισθηματική διάσταση σχετίζεται με τα αρνητικά ή θετικά συναισθήματα που νιώθει το 

εκπαιδευτικό προσωπικό κατά τη διεκπεραίωση των καθηκόντων τους. Αμφότερες 

επηρεάζουν τη μακροχρόνια παραμονή, την εργασιακή στάση και τη δέσμευση του 

διδακτικού προσωπικού στο επάγγελμα (Dicke et al., 2020). 

 Τα μαθησιακά αποτελέσματα, η μαθητική εμπλοκή και η ποιότητα της εκπαίδευσης 

είναι ανάλογα της εργασιακής ικανοποίησης, ενώ αντιστρόφως ανάλογη είναι η επιθυμία 

για αποχώρηση. Οι παράμετροι που την καθορίζουν όμως, είναι τόσο ατομικοί όσο και 

οργανωσιακοί. Το σχολικό περιβάλλον για το εκπαιδευτικό προσωπικό διαμορφώνεται από 

τον αντιλαμβανόμενο εργασιακό φόρτο, τη μαθησιακή συμπεριφορά και την ηγεσία της 

εκπαιδευτικής μονάδας (Eryilmaz et al., 2025) 

 Ο μικρότερος εργασιακός φόρτος, η υποστηρικτική ηγεσία και το ευνοϊκό, όμως, 

πειθαρχικό κλίμα σχετίζονται σταθερά με μεγαλύτερο βαθμό ικανοποίησης. Τα ατομικά 

γνωρίσματα αναφέρονται στη συμμετοχή σε προγράμματα κατάρτισης, στην εργασιακή 

εμπειρία και το φύλο (Kim et al., 2021).  Η εργασιακή ικανοποίηση δεν επηρεάζεται σε 

μεγάλο βαθμό από τα ατομικά χαρακτηριστικά του εκπαιδευτικού προσωπικού. Ως επί το 

πλείστον, η εργασιακή ικανοποίηση καθορίζεται από σχολικό περιβάλλον (Eryilmaz et al., 

2025). 

 

2.6. Παράγοντες εργασιακής ικανοποίησης στην εκπαίδευση 

 Ο εντοπισμός των παραμέτρων που καθορίζουν την εργασιακή ικανοποίηση του 

εκπαιδευτικού προσωπικού συνδράμει στην αναβάθμιση της ευημερίας τους, της 

εκπαιδευτικής ποιότητας και της παραμονής τους (Toropova et al., 2021). Η 

κατηγοριοποίηση τους γίνεται σύμφωνα με πολιτικά, οικονομικά ή κοινωνικά κριτήρια, με 

τα γνωρίσματα οργανωσιακού και σχολικού περιβάλλοντος, καθώς επίσης και με τα 

χαρακτηριστικά των διδασκόντων. Η εργασιακή ικανοποίηση αναδύεται από τη διαρκή 

αλληλεπίδραση του σχολικού περιβάλλοντος με τους εκπαιδευτικούς και με τα λοιπά 

κοινωνικά συστήματα (Zakariya, 2020). Πρόκειται για το αποτέλεσμα των δυναμικών 

συσχετίσεων ανάμεσα στις ατομικές πεποιθήσεις, τις εργασιακές εμπειρίες και των 

σχολικών συγκυριών (Seashore & Taber, 1975). 

 Συνεπώς, η κατανεμημένη ηγεσία αυξάνει τη συμμετοχή των διδασκόντων στη λήψη 

αποφάσεων και προωθεί μια συνεργατική φιλοσοφία και μια κοινή ευθύνη (Torres, 2019).  

Η άποψη των διδασκόντων για κατανεμημένη ηγεσία συνιστά τη δυναμικότερη προβλεπτική 

θετική παράμετρο της εργασιακής ικανοποίησης. Η επαγγελματική φωνή και η αυτονομία 
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συνδράμουν στην καλλιέργεια ενός εμψυχωτικού και υποστηρικτικού σχολικού εργασιακού 

περιβάλλοντος. 

 Οι αμοιβαίες σεβαστικές, συνεργατικές και θετικές σχέσεις αυξάνουν την αίσθηση 

του νοήματος της εργασίας και ελαττώνουν το στρες του διδακτικού προσωπικού (O’Shea, 

2021). Τουναντίον, τα έντονα ή τακτικά προβλήματα συμπεριφοράς, οι τακτικές 

αντιπαραθέσεις και το πειθαρχικό ή αρνητικό κλίμα,  κατακερματίζουν την εργασιακή 

ικανοποίηση και εντείνουν την εργασιακή εξάντληση (Aldridge & Fraser, 2016). 

 Εργασιακή ικανοποίηση επιφέρουν η συμμετοχή σε συλλογικές μορφές 

επαγγελματικής μάθησης, η κοινή διδασκαλία, η παρατήρηση συναδέλφων και η ανταλλαγή 

διδακτικού υλικού (Lopes & Oliveira, 2020). Η συνεργασία προκαλεί αίσθημα υποστήριξης 

και εξαλείφει την εργασιακή απομόνωση, ενισχύοντας την εργασιακή ευημερία. Η 

υπέρμετρη ενασχόληση με γραφειοκρατικές, διδακτικές και διοικητικές αρμοδιότητες 

δημιουργούν έντονο άγχος, αλλοιώνουν την ικανοποίηση και εντείνουν την εργασιακή 

εξουθένωση (Perryman et al., 2025). 

 Το άγχος εξαιτίας του εργασιακού φόρτου συνιστά δυναμική προβλεπτική 

παράμετρο δυσαρέσκειας του εκπαιδευτικού προσωπικού. Η εξέλιξη και η αυτό-

αποτελεσματικότητα του αυξάνεται από την ένταξη σε προγράμματα συνεχιζόμενης 

επαγγελματικής εξέλιξης (McJames et al., 2025). Όμως, η ανεπαρκής στήριξη από το φορέα, 

η έλλειψη χρόνου και το κόστος δημιουργούν δυσαρέσκεια (Zhang et al., 2020).   

 Ο μισθός καθορίζει σε μεγάλο βαθμό την ελκυστικότητα της εργασίας, τις αποφάσεις 

παραμονής, αποχώρησης ή ένταξης στην εκπαίδευση και την εκτίμηση του εκπαιδευτικού 

προσωπικού (European Commission, 2023). Η δομή του μαθητικού πληθυσμού σε 

συνδυασμό με το οικονομικό και το κοινωνικό υπόβαθρο τους, ασκούν άμεση επιρροή στην 

εργασιακή ικανοποίηση, λόγω των υψηλών συναισθηματικών και παιδαγωγικών 

απαιτήσεων (Ingersoll et al., 2018). 

 Το εκπαιδευτικό προσωπικό που εκφράζει πίστη προς την ικανότητα διαχείρισης της 

τάξης, της επίτευξης των μαθησιακών στόχων και της εμπλοκής των μαθητών 

παρουσιάζεται πιο ικανοποιημένο από την εργασία του (Zee & Koomen, 2016). Από την 

άλλη, το χαμηλό επίπεδο αυτό-αποτελεσματικότητας παρουσιάζεται σε συνδυασμό με την 

επαγγελματική δυσαρέσκεια, απειθαρχία και έντονο άγχος (OECD, 2014). 

 Η συμβουλευτική ενίσχυση του διδακτικού προσωπικού εμπλέκεται άμεσα με την 

αύξηση της ικανοποίησης, την πρόληψη της εξάντλησης και τη διαχείριση του στρες στην 

εργασία. Βασικά χαρακτηριστικά στο σχολικό περιβάλλον είναι, οι πολλαπλοί ρόλοι, οι 

υψηλές απαιτήσεις και η συναισθηματική εμπλοκή. Συνεπώς, οι ψυχοκοινωνικές δομές 

ενίσχυσης του διδακτικού προσωπικού είναι απαραίτητες (Barros et al., 2025). 
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 Η συμβουλευτική προσφέρει πολλαπλές ιδιότητες. Το διδακτικό προσωπικό δύναται 

να επεξεργαστεί θέματα που αφορούν την εργασιακή τους ιδιότητα και προσωπικά τους 

ζητήματα. Αφενός, ρυθμίζουν τις σχέσεις με τη διοίκηση, συναδέλφους, γονείς ή μαθητές 

και αφετέρου, τα πεδία που καθορίζουν την ευημερία ή την ικανοποίηση τους (Arumugam 

et al., 2021). Η παροχή συμβουλευτικών υπηρεσιών  αυξάνει την ψυχολογική 

ανθεκτικότητα, το αίσθημα επαγγελματικής επάρκειας και την αυτό-αποτελεσματικότητα. 

 Η εντατική παροχή συμβουλευτικών υπηρεσιών συνδράμει στον περιορισμό της 

συναισθηματικής εξουθένωσης, στην εδραίωση της εργασιακής ταυτότητας και στη 

διατήρηση των θετικών στάσεων. Το διδακτικό προσωπικό επιλύει αποτελεσματικά τις 

αντιπαραθέσεις, οριοθετεί τις συνθήκες και ανταπεξέρχεται στις απαιτήσεις του σχολείου 

(Lawson et al., 2025). 

 Η συμβουλευτική υποστήριξη  προσφέρεται ποικιλοτρόπως σε οργανωσιακές ή 

ομαδικές πρωτοβουλίες. Μεταξύ αυτών είναι τα προγράμματα συμβουλευτικής,  τα 

προγράμματα εργασιακής ανέλιξης, η εποπτεία και οι ομάδες υποστήριξης εντός των 

σχολικών μονάδων. Η συμβουλευτική συμπληρώνει τη δράση της ηγεσίας στο εκπαιδευτικό 

περιβάλλον, καλλιεργώντας ένα ψυχολογικά ασφαλές και υποστηρικτικό σχολικό κλίμα 

(Yıldız, 2021). 

 Στην Ελλάδα, η θεσμοθετημένη συμβουλευτική ενίσχυση του εκπαιδευτικού 

προσωπικού βρίσκεται σε πρώιμο στάδιο. Οι οργανωμένες δομές εκλείπουν, όπως και η 

ψυχοκοινωνική πολιτική στήριξη. Η έλλειψη επαρκούς πληροφόρησης, η δυσχαιρής 

πρόσβαση σε συμβουλευτικές υπηρεσίες και η απουσία προληπτικής φιλοσοφίας εκθέτουν 

το εκπαιδευτικό προσωπικό σε υψηλή εργασιακή πίεση (Diagne, 2023). 

 

2.7. Επισκόπηση Ερευνών  

 Σύμφωνα με την Gambone (2024) εξέτασε τη συμβουλευτική στο σχολικό 

περιβάλλον και τη σημασία αυτής στην ενίσχυση του εκπαιδευτικού προσωπικού. Έδωσε 

έμφαση στην ιδιότητα των «advisory programs» στα σχολεία σαν δομημένα πρότυπα 

ενίσχυσης διδασκόντων και μαθητών στη δευτεροβάθμια εκπαίδευση. 

 Οι διδάσκοντες αναλάμβαναν έναν πιο εκτεταμένο ρόλο, εκείνο του συμβούλου-

μέντορα παρέχοντας συναισθηματική, κοινωνική και ακαδημαϊκή υποστήριξη στους 

εκπαιδευόμενους. Οι σχολικές δομές και η διοίκηση στήριζαν έμπρακτα τη δράση τους. Οι 

εκπαιδευτικοί ένιωσαν ασφάλεια και ενδυνάμωση επειδή το συμβουλευτικό πρόγραμμα 

τους εξασφάλισε διοικητική καθοδήγηση, συνεργασία και χρόνο για τη διαχείριση σύνθετων 

ψυχοκοινωνικών και παιδαγωγικών ζητημάτων. Αναπτύχθηκε περισσότερη εμπιστοσύνη 

ανάμεσα στους εκπαιδευόμενους, τους διδάσκοντες και της διοίκησης. Η εργασιακή πίεση 
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ελαττώθηκε και οι διδάσκοντες ανταποκρίθηκαν στο ρόλο τους πιο αποδοτικά χωρίς 

ενδείξεις εργασιακής εξάντλησης. 

 Η Bassett (2025) στο άρθρο «Learning advisors should be doing individual 

consultations differently: Why is that and what should we be doing instead?» εντρύφησε στο 

να επαναπροσδιορίσει τη συμβουλευτική ενίσχυση σε ατομικό επίπεδο στην τριτοβάθμια 

εκπαίδευση. Στόχος ήταν να αποτιμηθούν κριτικά τα μειονεκτήματα και πλεονεκτήματα της 

ατομικής συμβουλευτικής. Επίσης, να εξετάσει τις πεποιθήσεις των εκπαιδευόμενων και 

εκπαιδευτών αναφορικά της αποδοτικότητας των ατομικών συνευρέσεων. Τέλος, επιχείρησε 

να προβάλει καινούρια, ενσωματωμένα και πιο συλλογικά είδη συμβουλευτικής 

υποστήριξης που ευνοούν την ακαδημαϊκή αυτονομία των εκπαιδευόμενων. 

 Η μεθοδολογία του άρθρου στηρίχθηκε στην ποιοτική προσέγγιση έρευνας, 

χρησιμοποιώντας στοιχεία από τη διδακτορική διατριβή της Bassett. Τα στοιχεία προήλθαν 

από τοποθετήσεις μαθησιακών συμβούλων και πανεπιστημιακών εκπαιδευτικών του 

πανεπιστημιακού ιδρύματος της Νέας Ζηλανδίας και σχετίζονται με συνεργατικές μεθόδους 

υποστήριξης για τον ακαδημαϊκό γραμματισμό. 

 Τα αποτελέσματα παρουσίασαν ότι, οι ατομικές συμβουλευτικές ενισχύουν τις 

ανισότητες πρόσβασης, απορροφούν δυσανάλογα τον εργασιακό χρόνο των συμβούλων και 

δυσκολεύουν την αποτύπωση του εκπαιδευτικού τους αντίκτυπου. Η συμβουλευτική πρέπει 

να χρησιμοποιήσει ένα πιο ενσωματωμένο και ολιστικό πρότυπο που συνδυάζει τη χρήση 

ψηφιακών μαθησιακών πόρων, τη συνεργασία με τους διδάσκοντες, την ανάπτυξη 

δεξιοτήτων αυτορρύθμισης και την αυτονομία των εκπαιδευομένων.  

 Η έρευνα της Bota (2013) για το περιοδικό «Procedia – Social and Behavioral 

Sciences» ανέλυσε το βαθμό της εργασιακής ικανοποίησης του εκπαιδευτικού προσωπικού 

στη Ρουμανία. Ειδικότερα, έλαβε υπόψη κύρια ατομικά γνωρίσματα, όπως το φύλο, την 

ηλικία και την ειδικότητα. Στόχος ήταν, να αντικατοπτριστεί πόσο ικανοποιημένοι νιώθουν 

οι εκπαιδευτικοί από την εργασία τους. Το σύστημα εκπαίδευσης στη Ρουμανία 

χαρακτηρίζεται από μεταρρυθμιστικές παρεμβάσεις και διαρθρωτικές δυσχέρειες. 

 Η μεθοδολογία που χρησιμοποιήθηκε ήταν η ποσοτική έρευνα και στηρίχθηκε σε 

ερωτηματολόγια για τη συγκέντρωση στοιχείων από εκπαιδευτικό προσωπικό σε 

διαφορετικές ειδικότητες. Τα αποτελέσματα αναλύθηκαν μέσα από τις συγκρίσεις των 

επιπέδων εργασιακής ικανοποίησης ανάμεσα σε πολλαπλές δημογραφικές κατηγορίες 

ατόμων και με τα αποτελέσματα άλλων κρατών. 

 Τα αποτελέσματα του εκπαιδευτικού προσωπικού στη Ρουμανία εμφάνισαν μεγάλο 

βαθμό εργασιακής ικανοποίησης, ενώ ήταν πολύ υψηλότερα από τα αντίστοιχα 

αποτελέσματα της Μεγάλης Βρετανίας. Οι επικρατέστεροι παράγοντες που καθόριζαν την 
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εργασιακή ικανοποίηση ήταν το αίσθημα της προσφοράς, η εργασιακή ταυτότητα, η σχέση 

με τους μαθητές και το νόημα του εκπαιδευτικού έργου, αντί της αμοιβής. Η εργασιακή 

ικανοποίηση ποικίλει σύμφωνα με δημογραφικές μεταβλητές, όπως η ειδικότητα και η 

ηλικία των εκπαιδευτικών. 

 Η έρευνα των Eryilmaz et al. (2025) για το περιοδικό «Studies in Educational 

Evaluation» εξέτασε τη σημασία των εργασιακών συνθηκών και των ατομικών γνωρισμάτων 

για τον καθορισμό της εργασιακής ικανοποίησης του εκπαιδευτικού προσωπικού. Στόχος 

ήταν, η εμβάθυνση των αποτελεσμάτων της έρευνας των Toropova et al. (2021) στη 

Σουηδία, σε ένα παγκόσμιο συγκριτικό, προκειμένου να διαπιστωθούν καθολικά και 

συμφραζόμενα-εξαρτώμενα είδη εργασιακής ικανοποίησης.  

 Ειδικότερα, εστίασαν στην ενίσχυση από τη σχολική ηγεσία, σε ειδικά γνωρίσματα 

του εκπαιδευτικού προσωπικού, στην πειθαρχία των εκπαιδευόμενων και στον εργασιακό 

φόρτο εργασίας. Επίσης, έλαβαν υπόψη τη συμμετοχή σε προγράμματα επαγγελματικής 

εξέλιξης, το γνωστικό αντικείμενο, τα χρόνια προϋπηρεσίας και το φύλο. Η μεθοδολογία 

που χρησιμοποιήθηκε ήταν δευτερογενής ανάλυση δεδομένων από 13.048 εκπαιδευτικούς 

μαθηματικών της Β΄ Γυμνασίου, με αξιοποίηση παλινδρομικών μοντέλων και 

επιβεβαιωτική παραγοντική ανάλυση, σε εγχώριο και συγκεντρωτικό επίπεδο. Με τη χρήση 

ελέγχων ισοδυναμίας μέτρησης, δόθηκε προσοχή στη διασφάλιση διαπολιτισμικής 

συγκρισιμότητας. 

 Στα αποτελέσματα προέκυψε, ότι οι σχολικές εργασιακές συνθήκες συνιστούν πιο 

δυναμικούς προβλεπτικούς παράγοντες για την εργασιακή ικανοποίηση σε σχέση με τα 

ατομικά γνωρίσματα του εκπαιδευτικού προσωπικού. Ακόμη, ο υπέρμετρος εργασιακός 

φόρτος συσχετίστηκε θετικά με το άγχος και την εξάντληση. 

 Στην Ινδία, η έρευνα των Nigama et al. (2018), που δημοσιεύθηκε στο «International 

Journal of Pure and Applied Mathematics» σύγκρινε την εργασιακή ικανοποίηση ανάμεσα 

σε διδάσκοντες ιδιωτικών και δημόσιων σχολείων και εξέτασε τις διαφορές προς το φύλο. 

Στόχος ήταν, να οριστεί ο βαθμός της ικανοποίησης και διερευνηθεί εάν ποικίλει με βάση 

το φύλο. 

 Ως μεθοδολογία χρησιμοποιήθηκε η περιγραφική, ποσοτική προσέγγιση με 

αξιοποίηση δομημένου ερωτηματολογίου κλίμακας Likert πέντε επιπέδων. Το δείγμα 

απαρτίζονταν από 100 διδάσκοντες, από τους οποίου οι 50 απασχολούνταν σε δημόσια και 

οι 50 σε ιδιωτικά σχολεία. Το δείγμα παρουσίαζε ισοκατανομή αναφορικά με το φύλο και 

το είδος της εργασίας. 

 Τα αποτελέσματα αποφάνθηκαν, ότι ανεξαρτήτως του είδους του σχολείου, το 

εκπαιδευτικό προσωπικό εμφάνισε θετικά και μεγαλύτερα του μέσου όρου ποσοστά 
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εργασιακής ικανοποίησης σε ένα εκτεταμένο φάσμα διαστάσεων. Μεταξύ αυτών ήταν η 

διοικητική υποστήριξη, η επαγγελματική ελευθερία, η αναγνώριση, η συνεργασία, οι 

ευκαιρίες εξέλιξης και το εργασιακό περιβάλλον. Το μεγαλύτερο ποσοστό ικανοποίησης 

σημειώθηκε στο πεδίο της ελευθερίας στο εργασιακό περιβάλλον, επισημαίνοντας την αξία 

της αυτονομίας για την ευημερία του εκπαιδευτικού προσωπικού. 

 Στην Ινδονησία, η έρευνα των Werang et al. (2017) δημοσιεύθηκε στο «International 

Journal of Development and Sustainability» μελετώντας τα δημόσια απομακρυσμένα 

δημοτικά σχολεία. Στόχος ήταν, να διαπιστωθεί σε ποιο βαθμό η εργασιακή ικανοποίηση 

των διδασκόντων ασκεί θετική επιρροή στην οργανωσιακή δέσμευση τους και την απόδοση 

τους. Η έρευνα στηρίχθηκε σε δύο ερευνητικά ερωτήματα, εάν η εργασιακή ικανοποίηση 

επιδρά θετικά στην οργανωσιακή δέσμευση και εάν ασκεί επιρροή στην απόδοση τους στο 

σχολικό περιβάλλον. 

 Η μεθοδολογία που χρησιμοποιήθηκε ήταν ποσοτική, αξιοποιώντας 

ερωτηματολόγια και εφαρμόζοντας γραμμική παλινδρόμηση για την ανάλυση των 

στοιχείων. Το ερευνητικό δείγμα απαρτίζονταν από 105 διδάσκοντες που επιλέχθηκαν 

σκόπιμα από 117 εκπαιδευτικούς που απασχολούνταν σε δημόσια απομακρυσμένα δημοτικά 

σχολεία. Για τη συγκέντρωση των δεδομένων αξιοποιήθηκαν τρία διαφορετικά 

ερωτηματολόγια που σχετίζονταν με την επαγγελματική απόδοση, την εργασιακή 

ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση του εκπαιδευτικού προσωπικού. 

 Για την αξιολόγηση της επαγγελματικής απόδοσης χρησιμοποιήθηκαν διάφοροι 

δείκτες (Meyer & Allen, 1997). Στα ερευνητικά αποτελέσματα, το μεγαλύτερο ποσοστό 

συγκεντρώθηκε στη διακύμανση της οργανωσιακής δέσμευσης για τη σημασία της 

εργασιακής ικανοποίησης. Επίσης, εξίσου υψηλό ποσοστό παρουσιάστηκε στη διακύμανση 

της επαγγελματικής απόδοσης σαν κεντρικό στοιχείο στη λειτουργία των σχολικών 

οργανισμών.  

 Στην Τουρκία, η έρευνα των Aktan και Toraman (2022) μελέτησε το συσχετισμό 

εργασιακής ικανοποίησης και τεχνολογικού στρες στο εκπαιδευτικό προσωπικό κατά την 

περίοδο του κορονοϊού. Το ερευνητικό δείγμα αποτελούνταν από 525 διδάσκοντες από 

διαφορετικές εκπαιδευτικές βαθμίδες και χρησιμοποίησε συσχετιστικό ερευνητικό 

σχεδιασμό. Τα στοιχεία συγκεντρώθηκαν διαδικτυακά μέσω αξιόπιστων και έγκυρων 

μετρητικών. Επίσης, αξιοποιήθηκαν οι στατιστικές μέθοδοι επαγωγικής ανάλυσης 

περιεχομένου, ιεραρχικής και MANOVA για τη διερεύνηση των συνδέσεων ανάμεσα στις 

μεταβλητές. 

 Σύμφωνα με τα αποτελέσματα, το εκπαιδευτικό προσωπικό ένιωθε έντονα 

τεχνολογικό στρες, εξαιτίας του υπέρμετρου εργασιακού φόρτου που σχετιζόταν με διαρκή 
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αξιοποίηση της τεχνολογίας. Ακόμη, υπήρχε έντονη ανασφάλεια αναφορικά με τις 

εργασιακές θέσεις και τις ψηφιακές δεξιότητες. Η εργασία διαχέονταν στο προσωπικό χρόνο 

του εκπαιδευτικού προσωπικού. 

 Οι άντρες εκπαιδευτικοί εμφάνισαν χαμηλότερη εργασιακή ικανοποίηση συγκριτικά 

με τις γυναίκες εκπαιδευτικούς. Στα ιδιωτικά σχολεία, το ποσοστό του τεχνολογικού στρες 

ήταν υψηλότερο από τα δημόσια, ενώ το ποσοστό εργασιακής ικανοποίησης ήταν 

χαμηλότερο. Στην ποιοτική ανάλυση, οι διδάσκοντες χαρακτήρισαν την εκπαίδευση εξ 

αποστάσεως σαν ψυχολογικά εξουθενωτική διεργασία, παιδαγωγικά περιοριστική και 

διοικητικά αποδιοργανωμένη. Το συμπέρασμα ήταν, ότι το τεχνολογικό στρες συνιστά 

ανασταλτικό παράγοντα για την εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού, σε 

απρόσμενες συνθήκες ψηφιακής μετάβασης.  

 Στην Ινδονησία, η έρευνα των Andrianto et al. (2023) μελέτησε τον ηγετικό ρόλο, 

την εργασιακή πειθαρχεία και την εργασιακή παρακίνηση αναφορικά με την απόδοση και 

την ικανοποίηση στο εκπαιδευτικό προσωπικό πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης. Το δείγμα 

αποτελούνταν από 42 διδάσκοντες στο Δημοτικό Σχολείο Dharma Loka Pekanbaru και τα 

δεδομένα συλλέχθηκαν με δομημένο ερωτηματολόγιο. 

 Η ανάλυση υλοποιήθηκε με ανάλυση διαδρομών, προκειμένου να εξεταστούν 

αμφότερες έμμεσες και άμεσες συνδέσεις των μεταβλητών. Βάσει των αποτελεσμάτων, η 

εργασιακή παρακίνηση συνιστά προσδιοριστικό παράγοντα της εργασιακής ικανοποίησης, 

αφού στατιστικά σημείωσε υψηλή και θετική επίδραση. Στον αντίποδα, η εργασιακή 

πειθαρχία και η ηγεσία παρουσίασαν από τη μια πλευρά μεν θετική επίδραση, αλλά από την 

άλλη ήταν ασήμαντη στατιστικά  για την εργασιακή ικανοποίηση.  

 Στην Τουρκία, η Demir-Yıldız (2023)  εξέτασε τα ποσοστά εργασιακής 

ικανοποίησης των διδασκόντων και τις παραμέτρους που τα επηρεάζουν, κάνοντας άμεση 

σύνδεση με τη βιωσιμότητα των εκπαιδευτικών φορέων. Η μεθοδολογία που 

χρησιμοποιήθηκε ήταν μεικτή μεθοδολογική προσέγγιση με συγκλίνουσα παράλληλη 

σχεδίαση, αξιοποιώντας ποιοτικά στοιχεία από ανοικτές ερωτήσεις και ποσοτικά στοιχεία 

από κλίμακα εργασιακής ικανοποίησης. Το ερευνητικό δείγμα απαρτίζονταν από 189 

εκπαιδευτικούς. Για την ανάλυση των ποσοτικών στοιχείων χρησιμοποιήθηκαν οι 

στατιστικές δοκιμασίες ANOVA και t-test, και των ποιοτικών η θεματική ανάλυση 

περιεχομένου. 

 Σύμφωνα με τα αποτελέσματα, το ποσοστό εργασιακής ικανοποίησης ήταν μέτριας 

κλίμακας, ενώ δεν υπήρξε διαφοροποίηση αναφορικά με την προϋπηρεσία, την 

οικογενειακή κατάσταση, την ηλικία και το φύλο. Στατιστικά έντονες διαφοροποιήσεις 
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σημειώθηκαν αναφορικά με το εκπαιδευτικό υπόβαθρο και το είδος του σχολείου. Βάσει 

των ποιοτικών αποτελεσμάτων η εργασιακή ικανοποίηση διαθέτει πολλές διαστάσεις.  

 Οι διδάσκοντες τη συνέδεσαν με το μισθό, την κοινωνική αναγνώριση, το σεβασμό, 

την εργασιακή επίτευξη, τη μαθησιακή πρόοδο, το συνεργατικό κλίμα και το αίσθημα 

πληρότητας. Σε περιβάλλοντα με ανεπαρκείς οικονομικές αμοιβές, η απουσία οικονομικής 

ασφάλειας υποβαθμίζει την εργασιακή ικανοποίηση και τη βιωσιμότητα του συστήματος 

εκπαίδευσης. 

 Οι Singh και Gautam (2024) έκαναν ερευνητική ανασκόπηση, σε διεθνή εμβέλεια 

για τη σύνδεση της εργασιακής ικανοποίησης με την κατάθλιψη, το άγχος και το στρες στο 

εκπαιδευτικό προσωπικό, κατά την περίοδο του κορονοϊού. Η έρευνα του απέδωσε πληθώρα 

οργανωσιακών και δημογραφικών παραμέτρων που ασκούν επιρροή στην ψυχική υγεία των 

διδασκόντων. Μεταξύ αυτών ήταν η εργασιακή ασφάλεια, το φύλο, το είδος του σχολείου, 

η εργασιακή εμπειρία, ο τρόπος οργάνωσης της εξ αποστάσεως διδασκαλίας και η 

διοικητική υποστήριξη. 

 Η ψυχική υγεία εκλήφθηκε σαν εμφάνιση θετικών ενδείξεων ευεξίας και σαν 

έλλειψη ψυχοπαθολογικών συμπτωμάτων, όπως η ποιότητα ζωής, η εργασιακή ικανοποίηση 

και το αίσθημα νοήματος. Βάσει των ερευνητικών στοιχείων, τα προγράμματα παρέμβασης 

δύναται να ελαττώσουν το εργασιακό στρες και την εξάντληση, αυξάνοντας την ίδια στιγμή 

την εργασιακή ικανοποίηση και την ψυχική ευεξία του εκπαιδευτικού προσωπικού. Μεταξύ 

των προγραμμάτων συγκαταλέγονται οι δράσεις κοινωνικοσυναισθηματικής υποστήριξης, 

οι παρεμβάσεις θετικής ψυχολογίας, τα προγράμματα ενσυνειδητότητας και οι γνωσιακές-

συμπεριφορικές παρεμβάσεις.  

 Οι Pérez Fuentes et al. (2023) μελέτησαν τα ποσοστά εργασιακής ικανοποίησης 

διδασκόντων με μεταπτυχιακές σπουδές στην εκπαίδευση. Η έρευνα χρησιμοποίησε 

ποσοτική προσέγγιση με μη πειραματικό και συσχετιστικό σχεδιασμό, ενώ στηρίχθηκε στην 

κλίμακα Job Satisfaction Scale for Teachers με εσωτερική αξιοπιστία α = 0.88. Βάσει των 

αποτελεσμάτων το εκπαιδευτικό προσωπικό μεταπτυχιακού επιπέδου παρουσίασε μέτρια 

και υψηλά ποσοστά εργασιακής ικανοποίησης. Οι διδάσκοντες δεν εμφάνισαν χαμηλό 

ποσοστό εργασιακής ικανοποίησης. Ως εκ τούτου, η διαρκής κατάρτιση δρα σαν παράμετρο 

ενίσχυσης και διατήρησης της εργασιακής ικανοποίησης.  

 Η μεταπτυχιακή εκπαίδευση σχετίστηκε με την αύξηση της διδακτικής επάρκειας, 

και την ικανοποίηση εργασιακών προσδοκιών.  Επίσης, μελετήθηκε η σύνδεση της 

εργασιακής ικανοποίησης με επιμέρους επαγγελματικές και δημογραφικές παραμέτρους, 

χωρίς να διαπιστωθεί στατιστικά υψηλή συσχέτιση. Τουναντίον, το ποσοστό εργασιακής 

ικανοποίησης συνδέθηκε με το εκπαιδευτικό υπόβαθρο του διδάσκοντα. Το συμπέρασμα 
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ήταν, ότι η μεταπτυχιακή κατάρτιση δρα σαν εσωτερικός προστατευτικός μηχανισμός προς 

τις επαγγελματικές δυσχέρειες.  

 Στην Ινδονησία, οι Murwaningsih και Fauziah (2023) μελέτησαν ένα περίπλοκο 

μοντέλο αλληλεπιδράσεων ανάμεσα στην εκπαιδευτική απόδοση, την εργασιακή 

ικανοποίηση, την αυτό-συντηρούμενη εργασιακή εξέλιξη, την ευημερία και την εργασιακή 

στάση. Το ερευνητικό δείγμα αποτελούνταν από 155 διδάσκοντες της δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης και χρησιμοποίησε συσχετιστική, ποσοτική μεθοδολογία με αξιοποίηση 

Διαρθρωτικής Εξίσωσης Μοντέλων. 

 Σύμφωνα με τα ερευνητικά αποτελέσματα, η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζει 

έντονα και άμεσα την εκπαιδευτική απόδοση. Η ευημερία του εκπαιδευτικού προσωπικού 

ήταν καίρια παράμετρος για την εργασιακή ικανοποίηση. Η αυτοσυντηρούμενη 

επαγγελματική εξέλιξη ασκεί άμεση και θετική επιρροή στην εκπαιδευτική απόδοση, χωρίς 

να μεταβάλει την εργασιακή ικανοποίηση. Η επαγγελματική στάση του διδακτικού 

προσωπικού ασκεί επιρροή στην ευημερία τους, χωρίς όμως να μεταβάλει την απόδοση, την 

εξέλιξη ή την ικανοποίηση τους. 

 Οι Cayupe et al. (2023) μελέτησαν την εργασιακή ικανοποίηση σαν 

διαμεσολαβητικής παραμέτρου ανάμεσα στην ικανοποίηση από τη διαβίωση, του 

εργασιακού φόρτου και της αυτο-αποτελεσματικότητας του εκπαιδευτικού προσωπικού 

στην πρωτοβάθμια εκπαίδευση. Η έρευνα έλαβε χώρα στο Περού και το δείγμα 

αποτελούνταν από 300 διδάσκοντες. Η ανάλυση στηρίχθηκε στην διαρθρωτική εξίσωση 

μοντέλων με τήρηση του γνωστικού και κοινωνικού μοντέλου εργασιακής ικανοποίησης 

από τους Lent και Brown (2006, 2008). 

 Σύμφωνα με τα ερευνητικά αποτελέσματα, η οργανωσιακή δέσμευση και η αυτο-

αποτελεσματικότητα συνιστούν δυναμικές, θετικές, προβλεπτικές παραμέτρους της 

εργασιακής ικανοποίησης. Στην αντίπερα όχθη, ο εργασιακός φόρτος έχει αρνητικές 

επιπτώσεις στην εργασιακή ικανοποίηση. Η εργασιακή ικανοποίηση δρα σαν ακλόνητος 

διαμεσολαβητής στη σύνδεση ανάμεσα στην ικανοποίηση από τη διαβίωση και τις 

προβλεπτικές παραμέτρους της έρευνας. Εντούτοις, ο εργασιακός φόρτος, η οργανωσιακή 

δέσμευση και η αυτο-αποτελεσματικότητα με την επίδραση τους ασκούν άμεση επιρροή 

στην εργασιακή ικανοποίηση. Ωστόσο, δεν ασκούν άμεση επιρροή στην ευρύτερη ευημερία 

του εκπαιδευτικού προσωπικού.  

 Το μοντέλο ερμήνευσε ποσοστό της τάξη του 49% της διακύμανσης της 

ικανοποίησης από τη διαβίωση, παρουσιάζοντας μεγάλο ποσοστό ερμηνευτικής δυναμικής. 

Τοιουτοτρόπως, η ψυχολογική και κοινωνική ευημερία του εκπαιδευτικού προσωπικού 

επηρεάζεται σε μεγάλο βαθμό από την εργασιακή ικανοποίηση. Η αύξηση της αυτο-
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αποτελεσματικότητας και η ελαχιστοποίηση του υπέρογκου εργασιακού φόρτου δύναται να 

επιφέρουν βελτίωση στην ποιότητα διαβίωσης και στην εργασιακή ποιότητα του 

εκπαιδευτικού προσωπικού. Η εργασιακή ικανοποίηση δεν συνιστά αποκλειστικά συνέπεια 

συνθηκών εργασίας. Αντιθέτως, πρόκειται για ένα μηχανισμό ύψιστης σημασίας με τον 

οποίο οι ατομικές και οργανωσιακές παράμετροι καθορίζουν το επίπεδο της ευημερίας. 

 Οι Panagopoulos et al. (2024) διερεύνησαν την επίδραση των διαφορετικών 

ηγετικών στυλ που εφαρμόζουν οι διευθυντές σχολικών μονάδων, στην Αχαΐα. Τα ηγετικά 

στυλ εξετάστηκαν σε συνάρτηση με την εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού 

προσωπικού στην πρωτοβάθμια εκπαίδευση της περιοχής. Η έρευνα χρησιμοποίησε δείγμα 

411 διδασκόντων και έδωσε έμφαση σε τρία κύρια ηγετικά στυλ. Μεταξύ αυτών ήταν το 

αποφευτικό ή παθητικό, το συναλλακτικό και το μετασχηματιστικό. 

Βάσει των αποτελεσμάτων της έρευνας, το αποφευτικό ηγετικό στυλ εμφάνισε αρνητικές 

συνδέσεις με όλες τις πτυχές της εργασιακής ικανοποίησης. Ως εκ τούτου, η απουσία 

ενεργού συμμετοχής, υποστήριξης και καθοδήγησης από την πλευρά της διοίκησης 

επηρεάζει δυσχερώς την εργασιακή εμπειρία του εκπαιδευτικού προσωπικού. Το 

συναλλακτικό ηγετικό στυλ παρουσίασε μέτριες θετικές συσχετίσεις με το σύνολο της 

εργασιακής ικανοποίηση.  

 Όμως, δεν εμφάνισε το ίδιο επίπεδο σε ένταση επιρροής με το μετασχηματιστικό 

στυλ. Οι δημογραφικές μεταβλητές, όπως τα έτη της προϋπηρεσίας και η ηλικία, 

παρουσίασαν διαφοροποιήσεις όμως συνδέθηκαν σε μεγάλο βαθμό με την εργασιακή 

ικανοποίηση. Το μετασχηματιστικό ηγετικό στυλ εμφάνισε στατιστικά έντονη και δυναμική 

σύνδεση με την εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού, τόσο σε ενδογενείς 

όσο και σε εξωγενείς διαστάσεις.  

 Οι Polychroni (2025) μελέτησαν από που προέρχονται το εργασιακό στρες και η 

εργασιακή ικανοποίηση στο εκπαιδευτικό προσωπικό ειδικής και γενική αγωγής. Ακόμη, 

εξέτασαν τη σημασία της αυτό-αποτελεσματικότητας σαν διαμεσολαβητικό παράγοντα της 

εργασιακής ικανοποίησης και του εργασιακού στρες. Για την έρευνα χρησιμοποιήθηκε 

δείγμα 498 διδασκόντων από την πρωτοβάθμια εκπαίδευση, οι οποίοι απασχολούνταν σε 

σχολικές μονάδες ειδικής και γενικής αγωγής στην περιοχή της Αττικής.  

 Τα στοιχεία συγκεντρώθηκαν με την αξιοποίηση τριών έγκυρων ερευνητικών 

εργαλείων. Ειδικότερα, χρησιμοποιήθηκαν η Κλίμακα της Αυτοαποτελεσματικότητας 

Εκπαιδευτικών, η Κλίμακα της Εργασιακής Ικανοποίησης και η Κλίμακα του 

Επαγγελματικού Στρες των Εκπαιδευτικών. Σύμφωνα με τα ερευνητικά αποτέλεσμα 

υπάρχουν μεγάλες διαφοροποιήσεις ανάμεσα στο εκπαιδευτικό προσωπικό της ειδικής και 
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της γενικής αγωγής όσον αφορά τις πηγές του εργασιακού στρες και της εργασιακής 

ικανοποίησης. 

 Πιο συγκεκριμένα, το εκπαιδευτικό προσωπικό της ειδικής αγωγής παρουσίασε 

χαμηλότερα ποσοστά εργασιακής ικανοποίησης. Οι αιτίες αποδόθηκαν στη συμπεριφορά 

των εκπαιδευομένων, στην πίεση του χρόνου, στην απουσία ευελιξίας ως προς την 

οργάνωση της εργασία και στο εργασιακό ωράριο. Στην αντίπερα όχθη, το εκπαιδευτικό 

προσωπικό της γενικής αγωγής παρουσίασε μικρότερο επίπεδο εργασιακής ικανοποίησης. 

Οι αιτίες αποδόθηκαν σε θέματα που σχετίζονταν με την ισορροπία και στις σχέσεις 

συνεργασίας μεταξύ του εκπαιδευτικού προσωπικού, δυσμενείς καταστάσεις στη διοίκηση 

των σχολικών μονάδων και σε διοικητικές παραμέτρους. 

 Αμφότερες οι δύο κατηγορίες του εκπαιδευτικού προσωπικού έθεσαν σαν κρίσιμες 

παραμέτρους για την εργασιακή ικανοποίηση ορισμένες μεταβλητές. Μεταξύ αυτών ήταν η 

κοινωνική ενίσχυση από τους κηδεμόνες των εκπαιδευομένων, η επάρκεια σε εξοπλισμό και 

υλικούς πόρους, η αίσθηση της ευνοιοκρατίας και η διοίκηση. Σύμφωνα με τα 

συμπεράσματα των ερευνητών, η εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού 

καθορίζεται περισσότερο από οργανωσιακούς ή εξωγενείς παραμέτρους και λιγότερο από 

ενδογενή στοιχεία, όπως η αυτό-αποτελεσματικότητα.  

 Το συμπέρασμα αφορά το εκπαιδευτικό προσωπικό της ειδικής και της γενικής 

αγωγής, αμφότερα. Συνεπώς, οι σχολικές μονάδες χρήζουν άμεσων και καίριων 

οργανωσιακών και δομικών παρεμβάσεων. Στόχος είναι, η σύνθεση φιλικών προς τον 

απασχολούμενο σχολικών μονάδων, η αύξηση της ενίσχυση του εκπαιδευτικού προσωπικού 

και η ποιοτική αναβάθμιση της διοικητικής δραστηριότητας.  

 Οι Glaveli et al. (2024) στην έρευνα τους, μελέτησαν τις παραμέτρους που 

καθορίζουν την ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού στην πρωτοβάθμια 

εκπαίδευση για το χρονικό διάστημα του κορονοϊού στην Ελλάδα. Για τη διεξαγωγή της 

έρευνα χρησιμοποιήθηκε πολυκριτηριακή προσέγγιση ανάλυσης ικανοποίησης. Το 

ερευνητικό δείγμα απαρτίζονταν από 438 διδάσκοντες δημοτικών δημόσιων σχολικών 

μονάδων από ποικίλες περιοχές της Ελλάδας. 

 Η έρευνα έδωσε έμφαση σε πέντε κύριες πτυχές του σχολικού εργασιακού 

περιβάλλοντος. Οι πτυχές της έρευνας θεωρούνται καίριες σε παγκόσμια εμβέλεια για την 

εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού. Η πρώτη είναι οι ευκαιρίες 

επαγγελματικής ολοκλήρωσης και αυτοπραγμάτωσης, η δεύτερη είναι ο εργασιακός φόρος 

και η ένταση της εργασίας. Η τρίτη πτυχή είναι το εισόδημα, η τέταρτη είναι οι σχέσεις με 

τη διοίκηση της σχολικής μονάδας και η πέμπτη είναι οι σχέσεις ανάμεσα στους 

εκπαιδευτικούς. 
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 Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της πολυκριτηριακής ανάλυσης, η εργασιακή 

ικανοποίηση επηρεάζεται και από τις πέντε διαστάσεις. Όμως, παρουσιάζουν μεγάλες 

διαφοροποιήσεις όσον αφορά τη βαρύτητα της κάθε μίας ξεχωριστά. Η αυτοπραγμάτωση 

κρίθηκε η πιο καίρια συνιστώσα της εργασιακής ικανοποίησης. Πρόκειται για τη 

δυνατότητα του εκπαιδευτικού προσωπικού να χρησιμοποιεί τις ικανότητες του και να 

νιώθει αποδοτικός.  

 Επίσης, περιλαμβάνει το να βιώνει το αίσθημα της επίτευξης και της εργασιακής 

αξίας. Στην αντίπερα όχθη, ο εργασιακός φόρτος και η ένταση της εργασίας παρουσίασε 

λιγότερη βαρύτητα όσον αφορά το επίπεδο της εργασιακής ικανοποίησης. Συνεπώς, οι 

υπέρμετρες εργασιακές απαιτήσεις θεωρήθηκαν αναπόφευκτο στοιχείο κατά την περίοδο 

του κορονοϊού, στοιχείο για τον κλάδο της εκπαίδευσης. 

 Οι Glaveli et al. (2023), στην έρευνα τους έδωσαν έμφαση στους αναπληρωτές 

διδάσκοντες της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης στην Ελλάδα. Πιο συγκεκριμένα, μελέτησαν 

το βαθμό της εργασιακής ικανοποίησης σε συνάρτηση με τη βιωσιμότητα του 

περιβάλλοντος απασχόλησης. Για την έρευνα χρησιμοποιήθηκε η  πολυκριτηριακή μέθοδος 

MUSA αναλύοντας τις πέντε κύριες διαστάσεις. Πρόκειται για τις ευκαιρίες 

αυτοπραγμάτωσης, τον εργασιακό φόρτο και την ένταση της εργασίας, το μισθό, τις σχέσεις 

με τους συναδέλφους και τις σχέσεις με τη σχολική διοίκηση. 

 Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, η αυτοπραγμάτωση κρίθηκε η πιο 

κρίσιμη πτυχή για την εργασιακή ικανοποίηση των αναπληρωτών διδασκόντων. Για την 

ακρίβεια συγκεντρώθηκε ποσοστό της τάξη του 47% του συνόλου της βαρύτητας. Δεύτερη 

σε κρισιμότητα ήταν η σχέση με τους συναδέλφους, ενώ στη συνέχεια ακολούθησαν οι 

σχέσεις με τη διοίκηση των σχολικών μονάδων. Ο εργασιακός φόρτος, η ένταση της εργασία 

και οι αμοιβές δεν παρουσίασαν υψηλή βαρύτητα για τη διαμόρφωση της εργασιακής 

ικανοποίησης των συμμετεχόντων.  

 Οι ερευνητές χρησιμοποίησαν τη ανάλυση SWOT. Εντούτοις, στο τεταρτημόριο 

υψηλής ικανοποίησης και σημασίας τοποθετήθηκε η αυτοπραγμάτωση, η οποία αποτέλεσε 

στρατηγικό προτέρημα των σχολικών μονάδων. Από την άλλη, ο εργασιακός φόρτος και η 

αμοιβή θεωρήθηκαν σαν παράμετροι κινδύνου, παρόλο που τη δεδομένη χρονική στιγμή 

δεν παρουσίασαν υψηλή βαρύτητα. Ωστόσο, ελλοχεύει ο κίνδυνος να γίνουν αιτίες 

δυσαρέσκειας σε μελλοντικό χρόνο. Το επίπεδο της εργασιακής ικανοποίησης για τους 

αναπληρωτές εκπαιδευτικούς πρωτίστως καθορίστηκε από παραμέτρους κοινωνικής 

ένταξης και ψυχολογικής ολοκλήρωσης. Τα υλικά στοιχεία είχαν δευτερεύοντα ρόλο και 

σημασία.  
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 Οι Antoniou et al. (2023) στην έρευνα τους έδωσαν έμφαση στην ιδιότητα του 

διευθυντή της σχολικής μονάδας για τον καθορισμό της εργασιακής εμπειρίας του 

εκπαιδευτικού προσωπικού δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης στην Ελλάδα. Η έρευνα 

χρησιμοποίησε ποσοτική μεθοδολογική προσέγγιση. Το δείγμα της αποτελούνταν από 155 

διδάσκοντες στη βαθμίδα της δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Επιπρόσθετα, στηρίχθηκε στην 

αξιοποίηση δομημένου ερωτηματολογίου που απαρτίζονταν από κλίμακες μέτρησης της 

επαγγελματικής εξάντλησης, της εργασιακής ικανοποίησης και των ηγετικών στυλ των 

σχολικών διευθυντών. Η ανάλυση των στοιχείων διεξήχθη χρησιμοποιώντας το στατιστικό 

εργαλείο SPSS. 

 Βάσει των αποτελεσμάτων της έρευνας, τα συναλλακτικά και μετασχηματιστικά 

ηγετικά στυλ είναι πιο δημοφιλή στις σχολικές μονάδες στην Ελλάδα. Ακόμη, σχετίζονται 

με υψηλά ποσοστά εργασιακής ικανοποίησης και χαμηλό βαθμό εργασιακής εξάντλησης 

του εκπαιδευτικού προσωπικού. Στην αντίπερα όχθη, το παθητικό ηγετικό στυλ είναι 

ανάλογο με την εργασιακή εξάντληση και αντιστρόφως ανάλογο με την εργασιακή 

ικανοποίηση. Η επίδραση του στα εκπαιδευτικά περιβάλλοντα παρουσιάζει υψηλό ποσοστό 

δυσλειτουργίας και αποτυχίας.  

 Οι γυναίκες εκπαιδευτικοί παρουσιάζουν μεγαλύτερα ποσοστά εξάντλησης και 

μικρότερα ποσοστά εργασιακής ικανοποίησης. Παρόλο, που η εργασιακή ικανοποίηση 

συνδέεται θετικά με το ανώτερο εκπαιδευτικό επίπεδο. Ο ρόλος των διευθυντών των 

εκπαιδευτικών μονάδων έχει καθοριστική σημασία για την ανάπτυξη ενός ψυχολογικά 

υγιούς και υποστηρικτικού σχολικού περιβάλλοντος. Η χρήση μετασχηματιστικών ηγετικών 

μεθόδων συνδράμει στο να περιοριστεί αποτελεσματικά η εργασιακή εξάντληση. Επίσης, 

αυξάνει την εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού. Η αύξηση της 

ευημερίας του εκπαιδευτικού προσωπικού συνιστά καίρια παράμετρο για την αναβάθμιση 

του επίπεδου της ποιότητας της μαθησιακής διαδικασίας και του διδακτικού έργου.  

 Η έρευνα των Anastasiou και Belios (2020) εντρύφησε στο εκπαιδευτικό προσωπικό 

της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης στην Περιφέρεια της Ηπείρου. Ειδικότερα, διερεύνησαν τα 

ποσοστά της εργασιακής ικανοποίησης και τις εκφάνσεις της επαγγελματικής εξάντλησης. 

Η έρευνα τους στηρίχθηκε στη ποσοτική μεθοδολογική προσέγγιση και χρησιμοποιήθηκε 

δείγμα από 125 διδάσκοντες δημοτικών σχολείων. Για την ανάλυση χρησιμοποιήθηκαν 

σταθμισμένα και έγκυρα μετρητικά εργαλεία. Πιο συγκεκριμένα, αξιοποιήθηκε το Maslach 

Burnout Inventory για την παρουσίαση των εκφάνσεων της εργασιακής εξάντλησης και την 

Job Satisfaction Scale για τον καθορισμό της εργασιακής ικανοποίησης, διαχωρίζοντας τους 

εξωγενείς και τους ενδογενείς παράγοντες. 
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 Σύμφωνα με τα ερευνητικά αποτελέσματα, το εκπαιδευτικό προσωπικό της 

υπαίθρου εμφάνισε μεγάλο βαθμό συναισθηματικής εξουθένωσης, μέτριο ποσοστό 

αποπροσωποποίησης και υψηλό αίσθημα περιορισμένης ατομικής επίτευξης. Το 

εκπαιδευτικό προσωπικό παρουσίασε μικρότερο επίπεδο εργασιακής ικανοποίησης από 

τους εξωγενείς εργασιακούς παράγοντες που κρίθηκαν κύριες αιτίες για την ύπαρξη 

εργασιακού στρες. η συναισθηματική εξουθένωση και η εργασιακή ικανοποίηση εμφάνισαν 

δυναμική αρνητικής σύνδεσης. 

 Η εργασιακή ικανοποίηση τεκμηριώνει ποσοστό της τάξη του 35,1% για τη 

διακύμανση της συναισθηματικής εξουθένωσης. Ειδικότερα, η συναισθηματική 

εξουθένωση ελαττώνεται με κάθε άνοδο κατά μία μονάδα της εργασιακής ικανοποίησης. Η 

μεταβλητή «ηλικία» συνδέεται αρνητικά με τη συναισθηματική εξουθένωση. Εντούτοις, το 

εκπαιδευτικό προσωπικό με λιγότερα έτη προϋπηρεσίας που υπάγεται σε μικρότερη 

ηλικιακή ομάδα καθίστανται πιο ευπαθές στην εργασιακή κόπωση. Οι γυναίκες 

εκπαιδευτικοί τείνουν να παρουσιάζουν μεγαλύτερα ποσοστά εργασιακής ικανοποίησης από 

τους ενδογενείς παράγοντες της εργασίας.  

Από την άλλη, οι άνδρες εκπαιδευτικοί εμφάνισαν περισσότερη συναισθηματική 

εξουθένωση και μειωμένο αίσθημα ατομικής επίτευξης. Η εργασιακή ικανοποίηση δρα σαν 

καταλυτική παράμετρος για την εργασιακή εξουθένωση και κυρίως για τη συναισθηματική 

κόπωση. 

 Οι Sarris et al. (2020) διεξήγαν έρευνα που εξέτασε το βαθμό της αυτο-

αποτελεσματικότητας του εκπαιδευτικού προσωπικού στην  πρωτοβάθμια και στη 

δευτεροβάθμια βαθμίδα ειδικής εκπαίδευσης στην Ελλάδα. Επίσης, μελέτησαν το 

συσχετισμό της με συγκεκριμένα δημογραφικά γνωρίσματα. Η έρευνα στηρίχθηκε στην 

κοινωνικογνωστική θεωρία του Bandura. Το ερευνητικό δείγμα απαρτίζονταν από 106 

διδάσκοντες της ειδικής αγωγής που απασχολούνταν στην πρωτοβάθμια και στη 

δευτεροβάθμια βαθμίδα της εκπαίδευσης.  

 Για τον υπολογισμό της αυτο-αποτελεσματικότητας αξιοποιήθηκε η υποκλίμακα 

Perceived Self-Efficacy από το ερωτηματολόγιο «Self-Efficacy, Perceived School Collective 

Efficacy και Job Satisfaction» από τους Caprara et al. (2003). Η ανάλυση των δεδομένων 

υλοποιήθηκε με τη χρήση του στατιστικού εργαλείου SPSS-έκδοση 21.0. Βάσει των 

ερευνητικών αποτελεσμάτων, το εκπαιδευτικό προσωπικό της ειδικής αγωγής εμφάνισε 

μεγάλο ποσοστό αυτο-αποτελεσματικότητας. Αυτό αποδόθηκε στις δυναμικές απόψεις 

επάρκειας αναφορικά με την άσκηση των επαγγελματικών τους αρμοδιοτήτων στο ειδικό 

παιδαγωγικό περιβάλλον που έχει υψηλές απαιτήσεις.  
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 Η παράμετρος της ηλικίας στατιστικά συνδέθηκε σε μεγάλο ποσοστό με την αυτο-

αποτελεσματικότητα. Το εκπαιδευτικό προσωπικό που υπάγονταν σε μεγαλύτερη ηλικιακή 

κλίμακα παρουσίασε μεγαλύτερο ποσοστό αυτο-αποτελεσματικότητας. Οι λοιποί 

δημογραφικοί παράγοντες στατιστικά δεν εμφάνισαν σπουδαία επίδραση στο επίπεδο της 

αυτό-αποτελεσματικότητας.  

 Μεταξύ αυτών ήταν το εκπαιδευτικό υπόβαθρο, το εκπαιδευτικό αντικείμενο, τα έτη 

της προϋπηρεσίας, η οικογενειακή κατάσταση και το φύλο. Σύμφωνα με το συμπέρασμα της 

έρευνας, η αυτο-αποτελεσματικότητα καθορίζεται, ως επί το πλείστον, από την προσωπική 

εξέλιξη και την επαγγελματική επιτυχία. Τα δημογραφικά γνωρίσματα κρίθηκαν αμελητέα. 

 Οι Grigoriou και Georganta (2021) στην έρευνα τους εντρύφησαν στην αυθεντική 

ηγεσία των διευθυντών των εκπαιδευτικών μονάδων. Ειδικότερα, εξέτασαν την επίδρασή 

της αυθεντικής ηγεσίας στη φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά και στην εργασιακή 

ικανοποίηση στο εκπαιδευτικό προσωπικό της πρωτοβάθμιας και της δευτεροβάθμιας 

εκπαιδευτικής βαθμίδας. 

 Το ερευνητικό δείγμα απαρτίζονταν από 138 διδάσκοντες της πρωτοβάθμιας και της 

δευτεροβάθμιας εκπαιδευτικής βαθμίδας. Για τη συγκέντρωση πρωτογενών δεδομένων 

χρησιμοποιήθηκαν ερωτηματολόγια και για την ανάλυση των στοιχείων αξιοποιήθηκαν 

μέθοδοι επαγωγικής και περιγραφικής στατιστικής. Σκοπός ήταν, να αναλυθούν οι 

συνδέσεις ανάμεσα στην φιλότιμη οργανωσιακή συμπεριφορά, την εργασιακή ικανοποίηση 

και την αυθεντική ηγεσία. 

 Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας, το εκπαιδευτικό προσωπικό που έλαβε 

μέρος εισπράττει σε υψηλό επίπεδο ενσωμάτωσης τα γνωρίσματα της αυθεντικής ηγεσίας 

στις μεθόδους που χρησιμοποιούν οι διευθυντές των εκπαιδευτικών μονάδων τους. Πιο 

συγκεκριμένα, παρατηρήθηκαν μέτρια και υψηλά ποσοστά φιλότιμης οργανωσιακής 

συμπεριφοράς και εργασιακής ικανοποίησης. Ως εκ τούτου, πρόκυπτε εν μέρει ένα θετικό 

οργανωσιακό και εργασιακό περιβάλλον. Η αυθεντική ηγεσία εκ μέρους των διευθυντών 

των εκπαιδευτικών μονάδων στατιστικά κρίθηκε καίρια προβλεπτική παράμετρος για την 

ύπαρξη φιλότιμης οργανωσιακής συμπεριφοράς εκ μέρους του εκπαιδευτικού προσωπικού.  

Στην αντίπερα όχθη, στατιστικά δεν βρέθηκε υψηλή σύνδεση ανάμεσα στην 

εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού και στην αυθεντική ηγεσία. 

Πάραυτα, η εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται θετικά και δρα σαν ισχυρή προβλεπτική 

παράμετρος για την ύπαρξη φιλότιμης οργανωσιακής συμπεριφοράς. Πρόκειται για ένα 

σύστημα επιρροής που εφαρμόζει η ηγεσία μέσα από την ικανοποίηση.  
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Κεφάλαιο 3: Μεθοδολογία Έρευνας 

3.1. Εισαγωγή 

 Η παρούσα έρευνα είχε σκοπό τη διερεύνηση των στάσεων και αντιλήψεων των 

εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης σχετικά με την εργασιακή ικανοποίηση και 

τη συμβουλευτική υποστήριξη στον επαγγελματικό τους χώρο.  

 

3.2. Γενικός Σκοπός της Έρευνας 

 Ο γενικός σκοπός της παρούσας έρευνας είναι να διερευνήσει τις στάσεις και τις 

αντιλήψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης σχετικά με την εργασιακή 

ικανοποίηση και τη συμβουλευτική υποστήριξη, εντός του σχολικού περιβάλλοντος. 

Επιδιώκεται να κατανοηθεί πώς οι εκπαιδευτικοί βιώνουν την εργασία τους, ποιες πτυχές 

της συμβάλλουν θετικά ή αρνητικά στην επαγγελματική τους ικανοποίηση, καθώς και σε 

ποιο βαθμό αντιλαμβάνονται τη σημασία της συμβουλευτικής ως υποστηρικτικό μηχανισμό 

στην επαγγελματική τους πορεία και ψυχική ευημερία. 

 Η εστίαση στην ψυχοκοινωνική διάσταση της εκπαιδευτικής εργασίας καθιστά 

αναγκαία την καταγραφή εμπειριών και στάσεων, προκειμένου να αναδειχθούν ανάγκες, 

ελλείψεις και δυναμικές που σχετίζονται με την υποστήριξη του εκπαιδευτικού προσωπικού 

στο σύγχρονο σχολείο. Ειδικοί Στόχοι της Έρευνας:  

 Να διερευνηθεί ο βαθμός εργασιακής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης σε διαφορετικές διαστάσεις  

 Να μελετηθεί η στάση των εκπαιδευτικών απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη, 

τόσο ως προς τη σημασία της, όσο και ως προς τη συμμετοχή σε σχετικές δράσεις ή 

την ενημέρωση για αυτές. 

 Να εξεταστεί η συσχέτιση μεταξύ της εργασιακής ικανοποίησης και της στάσης 

απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη, προκειμένου να διαπιστωθεί αν οι 

εκπαιδευτικοί που αποτιμούν θετικά τη συμβουλευτική εμφανίζουν και υψηλότερη 

επαγγελματική ικανοποίηση. 

 Να μελετηθούν πιθανές διαφορές στην εργασιακή ικανοποίηση και τη στάση 

απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη, ανάλογα με δημογραφικά και 

επαγγελματικά χαρακτηριστικά των εκπαιδευτικών  

 

3.3. Σχεδιασμός της έρευνας 

 Η παρούσα έρευνα υιοθετεί ποσοτική ερευνητική προσέγγιση, με περιγραφικό και 

συσχετιστικό χαρακτήρα, καθώς στόχος της είναι η συστηματική καταγραφή και ανάλυση 
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των στάσεων και αντιλήψεων των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης σε σχέση 

με την εργασιακή ικανοποίηση και τη συμβουλευτική υποστήριξη. Η επιλογή της ποσοτικής 

μεθόδου κρίθηκε κατάλληλη, καθώς επιτρέπει τη μέτρηση των μεταβλητών με αριθμητικούς 

δείκτες, τη στατιστική επεξεργασία των δεδομένων και τη διερεύνηση σχέσεων και 

διαφορών μεταξύ μεταβλητών. 

 Για τη συλλογή των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε δομημένο ερωτηματολόγιο 

κλειστού τύπου, το οποίο περιλάμβανε ερωτήσεις διατυπωμένες σε κλίμακα Likert πέντε 

βαθμίδων, όπου το 1 αντιστοιχούσε στη «Διαφωνώ απόλυτα» και το 5 στη «Συμφωνώ 

απόλυτα». Η χρήση της κλίμακας Likert, επιτρέπει την αποτύπωση του βαθμού συμφωνίας 

των συμμετεχόντων με τις εξεταζόμενες δηλώσεις και διευκολύνει την ποσοτική ανάλυση 

των απαντήσεων. 

 Στο πλαίσιο της έρευνας εξετάστηκαν τόσο εξαρτημένες όσο και ανεξάρτητες 

μεταβλητές. Οι εξαρτημένες μεταβλητές αφορούν την εργασιακή ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών και τη στάση τους απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη, καθώς αυτές 

αποτελούν τις βασικές έννοιες που διερευνώνται στην παρούσα μελέτη. Οι μεταβλητές 

αυτές δεν εξετάστηκαν μεμονωμένα, αλλά συγκροτήθηκαν ως πολυθεματικές μεταβλητές, 

οι οποίες προέκυψαν από τον μέσο όρο των απαντήσεων σε ομάδες σχετικών ερωτήσεων 

του ερωτηματολογίου. Με τον τρόπο αυτό, επιδιώχθηκε η πιο ολοκληρωμένη και αξιόπιστη 

αποτύπωση των υπό εξέταση εννοιών. 

 Ως ανεξάρτητες μεταβλητές χρησιμοποιήθηκαν δημογραφικά και επαγγελματικά 

χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων. Οι μεταβλητές αυτές επιλέχθηκαν προκειμένου να 

διερευνηθεί αν και σε ποιο βαθμό σχετίζονται με την εργασιακή ικανοποίηση και τη στάση 

απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη ή αν διαφοροποιούν τις αντιλήψεις των 

εκπαιδευτικών. 

 

3.4. Πληθυσμός και δείγμα 

 Ο πληθυσμός της έρευνας αποτελείται από εκπαιδευτικούς της δημόσιας 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης (δάσκαλοι και νηπιαγωγοί) στην Ελλάδα. Το τελικό δείγμα της 

έρευνας αποτέλεσαν 114 εκπαιδευτικοί, οι οποίοι ανταποκρίθηκαν στο ερωτηματολόγιο που 

διανεμήθηκε ηλεκτρονικά. 

 Η δειγματοληψία ήταν μη πιθανολογική και πραγματοποιήθηκε μέσω σκοπιμότητας 

(convenience sampling), καθώς επιλέχθηκαν άτομα που είχαν πρόσβαση στο 

ερωτηματολόγιο μέσω επαγγελματικών και προσωπικών δικτύων και είχαν τη δυνατότητα 

να το συμπληρώσουν ηλεκτρονικά. 
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 Το δείγμα περιλαμβάνει κυρίως γυναίκες εκπαιδευτικούς (94,7%) και νηπιαγωγούς 

(77,2%), με την πλειονότητα να έχει μεταπτυχιακό τίτλο και λίγα έτη προϋπηρεσίας. Το 

δείγμα θεωρείται επαρκές για την εξαγωγή συμπερασμάτων στο πλαίσιο της περιγραφικής 

και επαγωγικής στατιστικής. 

 

3.5. Διαδικασία συλλογής δεδομένων 

 Η συλλογή των δεδομένων πραγματοποιήθηκε ηλεκτρονικά, μέσω της δημιουργίας 

διαδικτυακού ερωτηματολογίου με χρήση της πλατφόρμας Google Forms. Οι 

συμμετέχοντες ενημερώθηκαν για τους στόχους της έρευνας, τη διασφάλιση της ανωνυμίας 

και της εμπιστευτικότητας των απαντήσεων, και συμμετείχαν εθελοντικά. 

 Η συλλογή πραγματοποιήθηκε κατά τη διάρκεια του μήνα Δεκέμβριος 2025 και 

διήρκησε περίπου δύο εβδομάδες. 

 

3.6. Μέσα συλλογής δεδομένων 

 Για τη συλλογή των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε δομημένο ερωτηματολόγιο 

κλειστού τύπου, το οποίο σχεδιάστηκε βάσει συνδυασμού καθιερωμένων επιστημονικών 

εργαλείων και προσαρμοσμένων ερωτήσεων. 

 Οι ερωτήσεις που αφορούν την εργασιακή ικανοποίηση προσαρμόστηκαν από το 

ερωτηματολόγιο της Ηλιοφώτου (Επαγγελματική Ικανοποίηση Εκπαιδευτικών: Θεωρία και 

Σύγχρονη Έρευνα), καθώς και από διεθνώς αναγνωρισμένα εργαλεία και θεωρητικά μοντέλα 

που χρησιμοποιούνται ευρέως στη μελέτη της εργασιακής ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικών, όπως αυτά που παρουσιάζονται στις έρευνες των Skaalvik και Skaalvik 

(2011) και στο Job Satisfaction Survey. Οι ερωτήσεις αυτές καλύπτουν βασικές διαστάσεις 

της εργασιακής εμπειρίας, όπως το εργασιακό κλίμα, οι σχέσεις στον χώρο εργασίας, η 

αυτονομία, η αναγνώριση, οι συνθήκες απασχόλησης και οι ευκαιρίες επαγγελματικής 

ανάπτυξης (WHO, 2022; APA, 2023; OECD, 2020; Spector, 1997).  

 Οι ερωτήσεις που αφορούν τη στάση των εκπαιδευτικών απέναντι στη 

συμβουλευτική υποστήριξη δεν αποτελούν αυθαίρετες κατασκευές, αλλά σχεδιάστηκαν και 

προσαρμόστηκαν βάσει διεθνώς αποδεκτών πλαισίων και ερευνητικών δεδομένων για την 

ψυχοκοινωνική υποστήριξη επαγγελματιών. Συγκεκριμένα, η διαμόρφωσή τους βασίστηκε 

στις κατευθυντήριες γραμμές της World Health Organization (WHO) για την ψυχική υγεία 

και την ευημερία στον χώρο εργασίας, οι οποίες αναδεικνύουν τη σημασία της οργανωμένης 

ψυχοκοινωνικής υποστήριξης και της πρόληψης του επαγγελματικού στρες, καθώς και στις 
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αρχές συμβουλευτικής και επαγγελματικής υποστήριξης που προτείνονται από την 

American Psychological Association (APA). 

 Επίσης, λήφθηκαν υπόψη τα ευρήματα διεθνών εκπαιδευτικών ερευνών, όπως 

εκείνα που παρουσιάζονται στο πλαίσιο του προγράμματος OECD – TALIS, τα οποία 

τονίζουν τον ρόλο της συμβουλευτικής υποστήριξης, της επαγγελματικής καθοδήγησης και 

της ψυχοκοινωνικής ενδυνάμωσης στην εργασιακή ευημερία και την ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών. 

 Οι επτά ερωτήσεις της κλίμακας συμβουλευτικής υποστήριξης προσαρμόστηκαν 

στο ελληνικό εκπαιδευτικό πλαίσιο με στόχο την αποτύπωση της συχνότητας συμμετοχής 

σε συμβουλευτικές δράσεις, του βαθμού ενημέρωσης των εκπαιδευτικών, της 

αντιλαμβανόμενης χρησιμότητας της συμβουλευτικής, καθώς και της συμβολής της στη 

μείωση του άγχους, στη βελτίωση της συνεργασίας και στην ενίσχυση της εργασιακής 

ικανοποίησης. Η προσαρμογή των ερωτήσεων κρίθηκε αναγκαία λόγω της απουσίας ενός 

σταθμισμένου και εξειδικευμένου εργαλείου που να εξετάζει αποκλειστικά τη 

συμβουλευτική υποστήριξη εκπαιδευτικών στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα. 

 Η αξιοπιστία των δύο θεματικών ενοτήτων ελέγχθηκε με τον δείκτη Cronbach’s 

Alpha, ο οποίος επιβεβαίωσε την εσωτερική συνέπεια των μεταβλητών (0,892 και 0,751 

αντίστοιχα). 

 

3.7. Στατιστική ανάλυση και λογισμικό 

 Τα δεδομένα αναλύθηκαν με χρήση του στατιστικού πακέτου IBM SPSS Statistics 

(έκδοση 26). Χρησιμοποιήθηκαν οι παρακάτω στατιστικές μέθοδοι: 

 Περιγραφική στατιστική: συχνότητες, ποσοστά, μέσοι όροι, διασπορά 

 Έλεγχος αξιοπιστίας (Cronbach’s Alpha) 

 Συσχέτιση Pearson για γραμμική σχέση μεταξύ μεταβλητών 

 Έλεγχος χ² (Chi-square) για συσχετίσεις μεταξύ κατηγορικών μεταβλητών 

 ANOVA (One-Way Analysis of Variance) για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ 

ομάδων 

Οι αναλύσεις πραγματοποιήθηκαν με επίπεδο σημαντικότητας α = 0,05. 

 

3.8. Δεοντολογική έγκριση και άδεια διεξαγωγής 

 Η παρούσα έρευνα πραγματοποιήθηκε εντός της Ελληνικής Επικράτειας, με 

σεβασμό στις εθνικές και ακαδημαϊκές δεοντολογικές αρχές. Η συλλογή δεδομένων 



 

28 

 

πραγματοποιήθηκε με πλήρη ανωνυμία και χωρίς δυνατότητα ταυτοποίησης των 

συμμετεχόντων. 

 Όλοι οι συμμετέχοντες ενημερώθηκαν μέσω γραπτής εισαγωγής στο 

ερωτηματολόγιο, ότι η συμμετοχή τους είναι εθελοντική, ότι μπορούν να αποχωρήσουν 

οποιαδήποτε στιγμή χωρίς συνέπειες και ότι τα δεδομένα θα χρησιμοποιηθούν αποκλειστικά 

για ερευνητικούς σκοπούς. 
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Κεφάλαιο 4: Παρουσίαση δεδομένων 

4.1. Περιγραφική Στατιστική 

 

Γράφημα 1: Φύλο 

 Το γράφημα περιγράφει την κατανομή του δείγματος ως προς το φύλο των 

συμμετεχόντων. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι το δείγμα αποτελείται σχεδόν εξ ολοκλήρου 

από γυναίκες (94,7%), ενώ οι άνδρες αποτελούν μόλις το 5,3% των συμμετεχόντων. 

 

Γράφημα 2: Ηλικία 
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 Το γράφημα παρουσιάζει την κατανομή των συμμετεχόντων ανά ηλικιακή ομάδα και 

τα βασικά περιγραφικά στατιστικά της ηλικίας τους. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι η 

μεγαλύτερη ομάδα είναι άτομα κάτω των 30 ετών (34,2%), ενώ σταδιακά μειώνεται το 

ποσοστό στις μεγαλύτερες ηλικιακές ομάδες, με το μικρότερο ποσοστό να αφορά άτομα 

άνω των 50 ετών (13,2%). 

 

Γράφημα 3: Οικογενειακή Κατάσταση 

 Το γράφημα παρουσιάζει την οικογενειακή κατάσταση των συμμετεχόντων. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων είναι άγαμοι (58,8%), ενώ 

το 41,2% είναι έγγαμοι. 
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Γράφημα 4: Ειδικότητα 

 Το γράφημα παρουσιάζει την κατανομή των συμμετεχόντων ως προς την ειδικότητά 

τους. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων είναι νηπιαγωγοί 

(77,2%), ενώ μικρότερο ποσοστό είναι δάσκαλοι (22,8%). 

 

Γράφημα 5: Επίπεδο Εκπαίδευσης 
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 Το γράφημα παρουσιάζει το επίπεδο εκπαίδευσης των συμμετεχόντων. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι η μεγάλη πλειονότητα διαθέτει μεταπτυχιακό τίτλο σπουδών 

(72,8%), ενώ μικρότερα ποσοστά έχουν πτυχίο Α.Ε.Ι. (25,4%) και διδακτορικό (1,8%). 

 

Γράφημα 6: Έτη προϋπηρεσίας 

 Το γράφημα παρουσιάζει την κατανομή των συμμετεχόντων ως προς τα έτη 

προϋπηρεσίας τους. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι σχεδόν οι μισοί συμμετέχοντες έχουν 

προϋπηρεσία 0–5 έτη (48,2%), ενώ μικρότερα ποσοστά εμφανίζονται στις μεγαλύτερες 

κατηγορίες προϋπηρεσίας, με το χαμηλότερο ποσοστό να αφορά άτομα με 21+ έτη (10,5%). 

  



 

33 

 

 

Γράφημα 7: Είδος Εργασιακής Σχέσης 

 Το γράφημα παρουσιάζει το είδος της εργασιακής σχέσης των συμμετεχόντων. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων είναι αναπληρωτές (57,0%), 

ενώ το 43,0% εργάζεται ως μόνιμοι. 

 

Γράφημα 8: Θέση στο σχολείο τοποθέτησης 
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 Το γράφημα παρουσιάζει τη θέση των συμμετεχόντων στο σχολείο τοποθέτησης. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι η συντριπτική πλειονότητα των συμμετεχόντων είναι 

εκπαιδευτικοί (93,9%), ενώ πολύ μικρό ποσοστό κατέχει θέση διευθυντή/τριας (6,1%). 

 

Γράφημα 9: Τύπος σχολείου υπηρέτησης 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον τύπο σχολείου στο οποίο υπηρετούν οι συμμετέχοντες. 

Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων υπηρετεί σε νηπιαγωγεία 

(78,1%), ενώ μικρότερο ποσοστό εργάζεται σε δημοτικά σχολεία (21,9%). 
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Γράφημα 10: Περιοχή υπηρέτησης 

 Το γράφημα παρουσιάζει την περιοχή υπηρεσίας των συμμετεχόντων. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων υπηρετεί σε αστικές περιοχές 

(60,5%), ενώ μικρότερα ποσοστά εργάζονται σε νησιωτικές (17,5%), ημιαστικές (11,4%) 

και αγροτικές περιοχές (10,5%). 

 

Γράφημα 11: Σε ποια διοικητική περιφέρεια της Ελλάδας βρίσκεται η σχολική μονάδα όπου 

εργάζεστε; 
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 Το γράφημα παρουσιάζει τη διοικητική περιφέρεια της Ελλάδας στην οποία 

βρίσκεται η σχολική μονάδα όπου εργάζονται οι συμμετέχοντες. Τα αποτελέσματα δείχνουν 

ότι οι περισσότεροι συμμετέχοντες εργάζονται στην Αττική (36,0%) και την Κεντρική 

Μακεδονία (21,9%), ενώ μικρότερα ποσοστά κατανέμονται στις υπόλοιπες διοικητικές 

περιφέρειες της χώρας. 

 

Γράφημα 12: Είμαι ευχαριστημένος/η με τη δουλειά που κάνω 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό ικανοποίησης των συμμετεχόντων από τη 

δουλειά που κάνουν. Τα αποτελέσματα δείχνουν υψηλό επίπεδο επαγγελματικής 

ικανοποίησης, καθώς το 71,9% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί 

απόλυτα ότι είναι ευχαριστημένο με τη δουλειά του. 
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Γράφημα 13: Νιώθω ασφάλεια με τη δουλειά μου 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες αισθάνονται 

ασφάλεια σε σχέση με τη δουλειά τους. Τα αποτελέσματα δείχνουν μέτριο επίπεδο αίσθησης 

ασφάλειας, καθώς το μεγαλύτερο ποσοστό δηλώνει ουδέτερη στάση (41,2%), ενώ συνολικά 

το 37,7% συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι νιώθει ασφάλεια με τη δουλειά του. 

 

Γράφημα 14: Η δουλειά μου είναι δημιουργική και ευχάριστη 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες αντιλαμβάνονται 

τη δουλειά τους ως δημιουργική και ευχάριστη. Τα αποτελέσματα δείχνουν πολύ υψηλό 
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επίπεδο θετικής αντίληψης, καθώς το 85,1% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή 

συμφωνεί απόλυτα ότι η δουλειά του είναι δημιουργική και ευχάριστη. 

 

Γράφημα 15: Νιώθω καθημερινά άγχος και στρες στη δουλειά μου 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες βιώνουν 

καθημερινά άγχος και στρες στη δουλειά τους. Τα αποτελέσματα δείχνουν υψηλά επίπεδα 

άγχους, καθώς το 68,4% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα 

ότι νιώθει καθημερινά άγχος και στρες στη δουλειά του. 

 

Γράφημα 16: Υπάρχει υποστήριξη από τον/ην προϊστάμενο/η μου 
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 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες αντιλαμβάνονται 

ότι λαμβάνουν υποστήριξη από τον/την προϊστάμενό/ή τους. Τα αποτελέσματα δείχνουν 

γενικά θετική αντίληψη υποστήριξης, καθώς το 60,5% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι 

συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι λαμβάνει υποστήριξη από τον/την προϊστάμενό/ή του. 

 

Γράφημα 17: Ο/Η προϊστάμενος/η κατανοεί και με βοηθάει με τα προβλήματα μου 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες θεωρούν ότι ο/η 

προϊστάμενός/ή τους κατανοεί και τους βοηθά στα προβλήματα που αντιμετωπίζουν στη 

δουλειά. Τα αποτελέσματα δείχνουν θετική εικόνα, καθώς το 61,4% των συμμετεχόντων 

δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι ο/η προϊστάμενός/ή τους κατανοεί και τους 

υποστηρίζει. 



 

40 

 

 

Γράφημα 18: Όταν κάνω καλά τη δουλειά μου, αναγνωρίζεται όπως θα έπρεπε. 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες θεωρούν ότι η 

καλή τους δουλειά αναγνωρίζεται όπως θα έπρεπε. Τα αποτελέσματα δείχνουν μέτρια προς 

θετική αντίληψη αναγνώρισης, καθώς το 52,6% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί 

ή συμφωνεί απόλυτα με τη συγκεκριμένη δήλωση. 

 

Γράφημα 19: Το κλίμα μεταξύ των συναδέλφων μου είναι καλό 
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 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το κλίμα 

συνεργασίας μεταξύ των συναδέλφων τους. Τα αποτελέσματα δείχνουν ιδιαίτερα θετικό 

εργασιακό κλίμα, καθώς το 71,0% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί 

απόλυτα ότι το κλίμα μεταξύ των συναδέλφων είναι καλό. 

 

Γράφημα 20: Οι συνάδελφοι μου με βοηθούν όποτε το χρειάζομαι 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες θεωρούν ότι 

λαμβάνουν βοήθεια από τους συναδέλφους τους όταν τη χρειάζονται. Τα αποτελέσματα 

δείχνουν πολύ υψηλό επίπεδο συναδελφικής υποστήριξης, καθώς το 76,3% των 

συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα με τη συγκεκριμένη δήλωση. 
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Γράφημα 21: Η δουλειά μου, μου παρέχει ευκαιρίες για επαγγελματική ανάπτυξη και 

ανέλιξη 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες θεωρούν ότι η 

δουλειά τους παρέχει ευκαιρίες για επαγγελματική ανάπτυξη και ανέλιξη. Τα αποτελέσματα 

δείχνουν μάλλον χαμηλή αντίληψη επαγγελματικών ευκαιριών, καθώς το μεγαλύτερο 

ποσοστό δηλώνει ουδέτερη στάση (38,6%), ενώ μόνο το 24,5% συμφωνεί ή συμφωνεί 

απόλυτα ότι η δουλειά του προσφέρει δυνατότητες ανάπτυξης και ανέλιξης. 

 

Γράφημα 22: Είμαι ικανοποιημένος/η με την κτηριακές εγκαταστάσεις και τον υλικό 

εξοπλισμό που μου παρέχεται για τη δουλειά 
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 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό ικανοποίησης των συμμετεχόντων από τις 

κτηριακές εγκαταστάσεις και τον υλικό εξοπλισμό που τους παρέχεται για τη δουλειά τους. 

Τα αποτελέσματα δείχνουν χαμηλή έως μέτρια ικανοποίηση, καθώς το 44,7% των 

συμμετεχόντων διαφωνεί ή διαφωνεί απόλυτα, ενώ μόλις το 24,6% δηλώνει ότι συμφωνεί ή 

συμφωνεί απόλυτα με τη συγκεκριμένη δήλωση. 

 

Γράφημα 23: Είμαι ικανοποιημένος/η με την ποικιλία των διαφόρων επιμορφωτικών 

προγραμμάτων που παρέχονται για τους εκπαιδευτικούς 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό ικανοποίησης των συμμετεχόντων από την 

ποικιλία των επιμορφωτικών προγραμμάτων που παρέχονται στους εκπαιδευτικούς. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν μάλλον χαμηλή έως μέτρια ικανοποίηση, καθώς το μεγαλύτερο 

ποσοστό δηλώνει ουδέτερη στάση (36,0%), ενώ συνολικά μόνο το 25,5% συμφωνεί ή 

συμφωνεί απόλυτα ότι υπάρχει ικανοποιητική ποικιλία επιμορφωτικών προγραμμάτων. 
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Γράφημα 24: Συμμετέχω στη λήψη αποφάσεων στη σχολική μονάδα 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες θεωρούν ότι 

συμμετέχουν στη λήψη αποφάσεων στη σχολική μονάδα. Τα αποτελέσματα δείχνουν 

σχετικά θετική εικόνα συμμετοχής, καθώς το 58,8% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι 

συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι συμμετέχει στη διαδικασία λήψης αποφάσεων. 

 

Γράφημα 25: Έχω την αυτονομία να εφαρμόζω νέες ιδέες στη διδασκαλία μου 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες θεωρούν ότι 

διαθέτουν αυτονομία για να εφαρμόζουν νέες ιδέες στη διδασκαλία τους. Τα αποτελέσματα 
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δείχνουν υψηλό επίπεδο αντιλαμβανόμενης αυτονομίας, καθώς το 72,8% των 

συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα με τη συγκεκριμένη δήλωση. 

 

Γράφημα 26: Το σχολείο μου προσφέρει ένα υγιές επαγγελματικό περιβάλλον. 

 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το αν το 

σχολείο στο οποίο εργάζονται προσφέρει ένα υγιές επαγγελματικό περιβάλλον. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν γενικά θετική εικόνα, καθώς το 56,2% των συμμετεχόντων δηλώνει 

ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι το σχολείο τους προσφέρει ένα υγιές επαγγελματικό 

περιβάλλον. 
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Γράφημα 27: Είμαι ικανοποιημένος/η με τον μισθό που λαμβάνω 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό ικανοποίησης των συμμετεχόντων από τον 

μισθό που λαμβάνουν. Τα αποτελέσματα δείχνουν χαμηλό επίπεδο μισθολογικής 

ικανοποίησης, καθώς το 57,9% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι διαφωνεί ή διαφωνεί 

απόλυτα ότι είναι ικανοποιημένο με τον μισθό του. 

 

Γράφημα 28: Όταν σκέφτομαι την αμοιβή μου, αισθάνομαι ότι ο οργανισμός στον οποίο 

δουλεύω με εκτιμά. 
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 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το αν 

αισθάνονται ότι ο οργανισμός στον οποίο εργάζονται τους εκτιμά, σε σχέση με την αμοιβή 

που λαμβάνουν. Τα αποτελέσματα δείχνουν έντονα αρνητική αντίληψη, καθώς το 65,8% 

των συμμετεχόντων δηλώνει ότι διαφωνεί ή διαφωνεί απόλυτα ότι ο οργανισμός τους εκτιμά 

όταν σκέφτονται την αμοιβή τους. 

 

Γράφημα 29: Στη δουλειά μου έχω μεγάλο φόρτο εργασίας 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες θεωρούν ότι έχουν 

μεγάλο φόρτο εργασίας στη δουλειά τους. Τα αποτελέσματα δείχνουν υψηλό 

αντιλαμβανόμενο φόρτο εργασίας, καθώς το 56,1% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι 

συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα με τη συγκεκριμένη δήλωση. 
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Γράφημα 30: Είμαι ικανοποιημένος/η με το εργασιακό μου ωράριο 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό ικανοποίησης των συμμετεχόντων από το 

εργασιακό τους ωράριο. Τα αποτελέσματα δείχνουν υψηλό επίπεδο ικανοποίησης, καθώς το 

71,9% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι είναι 

ικανοποιημένο με το εργασιακό του ωράριο. 

 

Γράφημα 31: Είμαι ικανοποιημένος/η με τη διαδικασία διορισμού των εκπαιδευτικών από 

την κυβέρνηση (εκπαιδευτική υπηρεσία) 
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 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό ικανοποίησης των συμμετεχόντων από τη 

διαδικασία διορισμού των εκπαιδευτικών από την κυβέρνηση. Τα αποτελέσματα δείχνουν 

χαμηλό επίπεδο ικανοποίησης, καθώς το 56,1% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι διαφωνεί 

ή διαφωνεί απόλυτα με τη συγκεκριμένη δήλωση. 

 

Γράφημα 32: Το κλίμα με τους μαθητές μου είναι πολύ καλό 

 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το κλίμα που 

επικρατεί στις σχέσεις τους με τους μαθητές. Τα αποτελέσματα δείχνουν ιδιαίτερα θετική 

εικόνα, καθώς το 83,4% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα 

ότι το κλίμα με τους μαθητές τους είναι πολύ καλό. 
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Γράφημα 33: Οι μαθητές μου με σέβονται 

 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το αν οι 

μαθητές τους δείχνουν σεβασμό προς αυτούς. Τα αποτελέσματα δείχνουν πολύ υψηλό 

επίπεδο σεβασμού, καθώς το 82,5% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί 

απόλυτα ότι οι μαθητές τους τους σέβονται. 

 

Γράφημα 34: Το κλίμα με τους γονείς είναι πολύ καλό και υπάρχει συνεργασία 

 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το κλίμα και 

το επίπεδο συνεργασίας που υπάρχει με τους γονείς των μαθητών. Τα αποτελέσματα 
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δείχνουν θετική εικόνα συνεργασίας, καθώς το 67,5% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι 

συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι το κλίμα με τους γονείς είναι πολύ καλό και υπάρχει 

συνεργασία. 

 

Γράφημα 35: Είμαι ικανοποιημένος/η με τον βαθμό στον οποίο έχω επιτύχει τους στόχους 

μέχρι τώρα 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό ικανοποίησης των συμμετεχόντων από το 

επίπεδο επίτευξης των προσωπικών και επαγγελματικών τους στόχων έως σήμερα. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν υψηλή αίσθηση επίτευξης στόχων, καθώς το 71,0% των 

συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι έχει επιτύχει τους στόχους 

του μέχρι τώρα. 
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Γράφημα 36: Συμμετέχω συχνά σε προγράμματα συμβουλευτικής υποστήριξης 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες δηλώνουν ότι 

συμμετέχουν συχνά σε προγράμματα συμβουλευτικής υποστήριξης. Τα αποτελέσματα 

δείχνουν χαμηλή έως μέτρια συμμετοχή, καθώς το μεγαλύτερο ποσοστό τηρεί ουδέτερη 

στάση (30,7%), ενώ μόνο το 29,8% συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι συμμετέχει συχνά 

σε τέτοια προγράμματα. 

 

Γράφημα 37: Το εκπαιδευτικό σύστημα παρέχει επαρκή ενημέρωση για προγράμματα 

υποστήριξης στους εκπαιδευτικούς 
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 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το αν το 

εκπαιδευτικό σύστημα παρέχει επαρκή ενημέρωση για τα προγράμματα υποστήριξης προς 

τους εκπαιδευτικούς. Τα αποτελέσματα δείχνουν χαμηλό επίπεδο ενημέρωσης, καθώς το 

51,8% των συμμετεχόντων διαφωνεί ή διαφωνεί απόλυτα ότι υπάρχει επαρκής ενημέρωση, 

ενώ μόνο το 13,1% συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα. 

 

Γράφημα 38: Είναι αναγκαίο να υπάρχουν διαθέσιμες υπηρεσίες συμβουλευτικής 

εκπαιδευτικών 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες θεωρούν αναγκαία 

την ύπαρξη διαθέσιμων υπηρεσιών συμβουλευτικής για τους εκπαιδευτικούς. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν πολύ ισχυρή συμφωνία, καθώς το 95,6% των συμμετεχόντων 

δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα με την ανάγκη ύπαρξης τέτοιων υπηρεσιών. 
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Γράφημα 39: Η συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να ενισχύσει την εργασιακή 

ικανοποίηση 

 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το αν η 

συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να ενισχύσει την εργασιακή ικανοποίηση. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν πολύ έντονη θετική στάση, καθώς το 93,9% των συμμετεχόντων 

δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα ότι η συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να 

ενισχύσει την εργασιακή ικανοποίηση. 

 

Γράφημα 40: Η συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να ενισχύσει την συνεργασία και την 

θετική αλληλεπίδραση 
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 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το αν η 

συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να ενισχύσει τη συνεργασία και τη θετική 

αλληλεπίδραση στον εργασιακό χώρο. Τα αποτελέσματα δείχνουν εξαιρετικά υψηλό 

επίπεδο συμφωνίας, καθώς το 93,0% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί 

απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη. 

 

Γράφημα 41: Η συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να συμβάλλει στη μείωση του στρες 

και του άγχους στη δουλειά 

 Το γράφημα παρουσιάζει την αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με το αν η 

συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να συμβάλει στη μείωση του στρες και του άγχους στη 

δουλειά. Τα αποτελέσματα δείχνουν πολύ υψηλή αποδοχή, καθώς το 90,3% των 

συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη. 
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Γράφημα 42: Γνωρίζω ότι η συμβουλευτική μπορεί να με υποστηρίξει και να με ενισχύσει 

και σε προσωπικό επίπεδο 

 Το γράφημα παρουσιάζει τον βαθμό στον οποίο οι συμμετέχοντες γνωρίζουν ότι η 

συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να τους υποστηρίξει και να τους ενισχύσει και σε 

προσωπικό επίπεδο. Τα αποτελέσματα δείχνουν πολύ υψηλό επίπεδο επίγνωσης, καθώς το 

86,9% των συμμετεχόντων δηλώνει ότι συμφωνεί ή συμφωνεί απόλυτα με τη συγκεκριμένη 

δήλωση. 

 

4.2. Έλεγχος Αξιοπιστίας 

 Για να εκτιμηθεί η αξιοπιστία του ερωτηματολογίου που χρησιμοποιήθηκε στην 

παρούσα έρευνα, πραγματοποιήθηκε ανάλυση εσωτερικής συνέπειας με τη χρήση του 

δείκτη Cronbach’s Alpha. Ο δείκτης αυτός αξιολογεί τον βαθμό στον οποίο τα επιμέρους 

ερωτήματα που απαρτίζουν μια κλίμακα μετρούν με συνέπεια την ίδια υποκείμενη έννοια 

(construct). 
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Πίνακας 1: Τιμή Cronbach’s Alpha και αριθμός ερωτήσεων για την κλίμακα εργασιακής 

ικανοποίησης. 
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 Όπως παρουσιάζεται στον παραπάνω Πίνακα, η τιμή του δείκτη Cronbach’s Alpha 

για το σύνολο των 24 ερωτήσεων που σχετίζονται με την εργασιακή ικανοποίηση είναι 

0.892, δηλαδή παρουσιάζει πολύ υψηλό επίπεδο εσωτερικής συνέπειας και αξιοπιστίας. 

Συνεπώς, το εργαλείο που χρησιμοποιήθηκε θεωρείται κατάλληλο για την αποτύπωση των 

στάσεων των συμμετεχόντων σχετικά με την εργασιακή τους εμπειρία. 

 , πραγματοποιήθηκε ανάλυση αξιοπιστίας για τις 7 ερωτήσεις που αναφέρονται στη 

στάση των εκπαιδευτικών απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη. Στόχος ήταν να 

διερευνηθεί κατά πόσο οι εν λόγω ερωτήσεις αποτελούν μια εσωτερικά συνεπή και 

αξιόπιστη κλίμακα μέτρησης. 
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Πίνακας 2: Τιμή Cronbach’s Alpha και αριθμός ερωτήσεων για την κλίμακα στάσεων 

σχετικά με τη συμβουλευτική υποστήριξη. 
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 Η τιμή του δείκτη Cronbach’s Alpha για την ομάδα των 7 ερωτήσεων που αφορούν 

τη συμβουλευτική υποστήριξη ήταν α = 0.751, δηλαδή παρουσιάζει ικανοποιητικό επίπεδο 

αξιοπιστίας και εσωτερικής συνέπειας. Επομένως, οι ερωτήσεις μπορούν να θεωρηθούν ότι 

μετρούν μία συνεκτική εννοιολογική διάσταση και μπορούν να χρησιμοποιηθούν ως ενιαία 

κλίμακα. 

 

4.3. Πολυθεματική μεταβλητή 

 Στο πλαίσιο της περιγραφικής ανάλυσης, υπολογίστηκαν βασικά στατιστικά μέτρα 

για την πολυθεματική μεταβλητή «Εργασιακή Ικανοποίηση», η οποία δημιουργήθηκε με 

βάση τον μέσο όρο των απαντήσεων σε 24 ερωτήσεις σχετικές με τη στάση των 
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εκπαιδευτικών απέναντι στην εργασία τους. Στόχος ήταν να διαπιστωθεί το επίπεδο 

ικανοποίησης των συμμετεχόντων από την επαγγελματική τους εμπειρία. 

Πίνακας 3: Τιμή Cronbach’s Alpha και αριθμός ερωτήσεων για την κλίμακα στάσεων 

σχετικά με τη συμβουλευτική υποστήριξη. 

 

Γράφημα 43: Ιστόγραμμα κατανομής των απαντήσεων για την «Εργασιακή Ικανοποίηση». 

 Ο μέσος όρος των απαντήσεων ήταν 3,55 με τυπική απόκλιση 0,57, ενώ οι τιμές 

κυμάνθηκαν από 1,58 έως 4,92, σε κλίμακα Likert από 1 έως 5. 

 Το ιστόγραμμα δείχνει ότι οι περισσότερες απαντήσεις συγκεντρώνονται κοντά στο 

3,5 με 4, γεγονός που δείχνει ότι οι περισσότεροι εκπαιδευτικοί δηλώνουν αρκετά 

ικανοποιημένοι από τη δουλειά τους. Η κατανομή των απαντήσεων είναι σχεδόν κανονική, 

χωρίς μεγάλες αποκλίσεις. 
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 Πραγματοποιήθηκε περιγραφική ανάλυση και για τη δεύτερη πολυθεματική 

μεταβλητή «Συμβουλευτική Εκπαιδευτικών», η οποία προέκυψε από 7 σχετικές ερωτήσεις 

του ερωτηματολογίου. Σκοπός ήταν να διερευνηθεί η γενική στάση των συμμετεχόντων 

σχετικά με τη σημασία και τη χρησιμότητα της συμβουλευτικής υποστήριξης στον χώρο της 

εκπαίδευσης. 

Πίνακας 4: Περιγραφικά στατιστικά για την πολυθεματική μεταβλητή «Συμβουλευτική 

Εκπαιδευτικών». 

 

Γράφημα 44: Ιστόγραμμα κατανομής των απαντήσεων για τη μεταβλητή «Συμβουλευτική 

Εκπαιδευτικών». 

 Ο μέσος όρος των απαντήσεων για τη μεταβλητή «Συμβουλευτική Εκπαιδευτικών» 

ήταν 3,99, με τυπική απόκλιση 0,52. Οι τιμές των συμμετεχόντων κυμάνθηκαν από 2,57 έως 

4,86, σε κλίμακα Likert από 1 έως 5. 



 

64 

 

 Το ιστόγραμμα δείχνει ότι οι περισσότερες απαντήσεις συγκεντρώνονται στις 

υψηλότερες τιμές, δηλαδή από 3,5 έως 4,5. Η πλειονότητα των εκπαιδευτικών συμφωνεί με 

τη χρησιμότητα της συμβουλευτικής υποστήριξης στο επάγγελμά τους. 

 

4.4. Επαγωγική Στατιστική 

 Για να διερευνηθεί η πιθανή συσχέτιση μεταξύ του είδους εργασιακής σχέσης 

(αναπληρωτής ή μόνιμος) και της διοικητικής περιφέρειας στην οποία εργάζεται ο/η 

εκπαιδευτικός, πραγματοποιήθηκε έλεγχος ανεξαρτησίας χ². Ορίστηκαν οι εξής υποθέσεις: 

 Υπόθεση μηδέν (Η₀): Δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική σχέση μεταξύ του είδους 

εργασιακής σχέσης και της διοικητικής περιφέρειας. Οι δύο μεταβλητές είναι 

ανεξάρτητες. 

 Εναλλακτική υπόθεση (Η₁): Υπάρχει στατιστικά σημαντική σχέση μεταξύ του 

είδους εργασιακής σχέσης και της διοικητικής περιφέρειας. Οι δύο μεταβλητές είναι 

εξαρτημένες. 

Πίνακας 5: Συχνοτήτων και αποτελέσματα ελέγχου χ² για τη σχέση μεταξύ εργασιακής 

σχέσης και διοικητικής περιφέρειας. 

 

 Από τον πίνακα “Chi-Square Tests” προκύπτει ότι η τιμή του δείκτη Pearson Chi-

Square είναι 17,776 με 10 βαθμούς ελευθερίας (df) και τιμή p = 0,059. 

 Η τιμή του p είναι οριακά μεγαλύτερη από το επίπεδο σημαντικότητας α = 0,05, και 

επομένως δεν απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση (H₀). Αυτό σημαίνει ότι δεν διαπιστώνεται 

στατιστικά σημαντική συσχέτιση μεταξύ του είδους εργασιακής σχέσης και της διοικητικής 

περιφέρειας στην οποία εργάζονται οι συμμετέχοντες εκπαιδευτικοί. Οι δύο μεταβλητές 

φαίνεται να είναι ανεξάρτητες. 
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 Στην συνέχεια, πραγματοποιήθηκε έλεγχος ανεξαρτησίας χ² για να εξεταστεί αν 

υπάρχει στατιστικά σημαντική συσχέτιση ανάμεσα στο είδος εργασιακής σχέσης και τον 

τύπο σχολείου όπου υπηρετεί ο/η εκπαιδευτικός. 

 Υπόθεση μηδέν (Η₀): Δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική σχέση μεταξύ του είδους 

εργασιακής σχέσης και του τύπου σχολείου. Οι δύο μεταβλητές είναι ανεξάρτητες. 

 Εναλλακτική υπόθεση (Η₁): Υπάρχει στατιστικά σημαντική σχέση μεταξύ των δύο 

μεταβλητών. 

Πίνακας 6: Έλεγχος χ² για τη σχέση μεταξύ είδους εργασιακής σχέσης και τύπου σχολείου. 

 

 Από τον πίνακα “Chi-Square Tests”, προκύπτει ότι η τιμή του Pearson Chi-Square 

είναι 2,214 με 1 βαθμό ελευθερίας (df) και p = 0,137. 
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 Δεδομένου ότι η τιμή p > 0,05, δεν απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση (H₀). Αυτό 

σημαίνει ότι δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική συσχέτιση ανάμεσα στο είδος εργασιακής 

σχέσης (μονίμου ή αναπληρωτή) και τον τύπο του σχολείου στο οποίο υπηρετεί 

(νηπιαγωγείο ή δημοτικό). 

 Δηλαδή, το αν κάποιος είναι μόνιμος ή αναπληρωτής δεν φαίνεται να σχετίζεται 

σημαντικά με το είδος σχολείου στο οποίο εργάζεται, τουλάχιστον στο πλαίσιο του 

συγκεκριμένου δείγματος. 

 Έπειτα, πραγματοποιήθηκε έλεγχος συσχέτισης Pearson για να διερευνηθεί η 

γραμμική σχέση μεταξύ της εργασιακής ικανοποίησης και της στάσης απέναντι στη 

συμβουλευτική υποστήριξη. Ορίστηκαν οι εξής υποθέσεις: 

 Η₀ (μηδενική υπόθεση): Δεν υπάρχει γραμμική συσχέτιση μεταξύ των δύο 

μεταβλητών (r = 0) 

 Η₁ (εναλλακτική υπόθεση): Υπάρχει γραμμική συσχέτιση μεταξύ των δύο 

μεταβλητών 

Πίνακας 7: Συντελεστής συσχέτισης Pearson μεταξύ «Εργασιακής Ικανοποίησης» και 

«Συμβουλευτικής Εκπαιδευτικών». 
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 Ο συντελεστής συσχέτισης Pearson μεταξύ των μεταβλητών ήταν r = 0,406, με p < 

0,001, δηλαδή μέτρια και στατιστικά σημαντική θετική συσχέτιση. 

 Συνεπώς, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση (H₀), και γίνεται αποδεκτή η 

εναλλακτική. Αυτό σημαίνει ότι υπάρχει γραμμική θετική σχέση μεταξύ της εργασιακής 

ικανοποίησης και της θετικής στάσης απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη. 

 Δηλαδή, όσο πιο υποστηρικτικά βλέπουν οι εκπαιδευτικοί τη συμβουλευτική, τόσο 

πιο ικανοποιημένοι δηλώνουν από τη δουλειά τους. Το αποτέλεσμα είναι στατιστικά 

σημαντικό στο επίπεδο α = 0,01,  

 Πραγματοποιήθηκε ανάλυση διασποράς (One-Way ANOVA) προκειμένου να 

εξεταστεί αν υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά στα επίπεδα εργασιακής ικανοποίησης 

ανάλογα με τον τύπο σχολείου (Νηπιαγωγείο ή Δημοτικό). Ορίστηκαν οι εξής υποθέσεις: 

 Η₀ (μηδενική υπόθεση): Δεν υπάρχει διαφορά στον μέσο όρο της εργασιακής 

ικανοποίησης μεταξύ των δύο ομάδων. 

 Η₁ (εναλλακτική υπόθεση): Υπάρχει τουλάχιστον μία στατιστικά σημαντική 

διαφορά μεταξύ των μέσων όρων. 

Πίνακας 8: Αποτελέσματα One-Way ANOVA για τη σχέση μεταξύ τύπου σχολείου και 

εργασιακής ικανοποίησης. 

 

 Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της ANOVA, δεν εντοπίζεται στατιστικά σημαντική 

διαφορά στον βαθμό εργασιακής ικανοποίησης μεταξύ των εκπαιδευτικών που εργάζονται 
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σε νηπιαγωγεία και εκείνων που εργάζονται σε δημοτικά σχολεία. Η τιμή p = 0,872 είναι 

αρκετά μεγαλύτερη από το επίπεδο σημαντικότητας α = 0,05, και επομένως η μηδενική 

υπόθεση δεν απορρίπτεται. 

, η διαφορά μεταξύ των μέσων όρων είναι αμελητέα (3,55 έναντι 3,53), αυτό επιβεβαιώνει 

την ομοιογένεια των δύο ομάδων ως προς την εργασιακή ικανοποίηση. 

 Πραγματοποιήθηκε ανάλυση διασποράς (One-Way ANOVA) για να ελεγχθεί αν 

υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά στις απόψεις των εκπαιδευτικών σχετικά με τη 

συμβουλευτική υποστήριξη, ανάλογα με τον τύπο σχολείου στο οποίο εργάζονται 

(Νηπιαγωγείο ή Δημοτικό). Οι υποθέσεις που ελέγχθηκαν είναι: 

 Η₀ (μηδενική υπόθεση): Δεν υπάρχει διαφορά στον μέσο όρο της στάσης απέναντι 

στη συμβουλευτική υποστήριξη μεταξύ των δύο τύπων σχολείου. 

 Η₁ (εναλλακτική υπόθεση): Υπάρχει διαφορά μεταξύ των μέσων όρων. 

Πίνακας 9: Αποτελέσματα One-Way ANOVA για τη σχέση μεταξύ τύπου σχολείου και 

στάσης απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη. 

 

 Τα αποτελέσματα της ANOVA δείχνουν ότι δεν υπάρχει στατιστικά σημαντική 

διαφορά στη στάση των εκπαιδευτικών απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη, ανάλογα 

με τον τύπο σχολείου στο οποίο εργάζονται. Η τιμή p = 0,359 είναι μεγαλύτερη από το 

επίπεδο σημαντικότητας α = 0,05, επομένως η μηδενική υπόθεση δεν απορρίπτεται. 
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Κεφάλαιο 5: Σχολιασμός Αποτελεσμάτων 

 Από την ανάλυση των στοιχείων προκύπτει ένα πολύπλευρο προφίλ με διαβαθμίσεις, 

για τις στάσεις του εκπαιδευτικού προσωπικού προς τη συμβουλευτική υποστήριξη και την 

εργασία τους. Τα αποτελέσματα, επαγωγικής και περιγραφικής ανάλυσης αμφότερων, 

παρέχουν στοιχεία για την επαγγελματική εμπειρία των εμπλεκομένων. Επίσης, προβάλουν 

καίρια στοιχεία για την υποστήριξη του εκπαιδευτικού προσωπικού και την κατάστρωση 

πολιτικών στην εκπαίδευση.  

 

5.1. Γενική αποτίμηση των ευρημάτων της έρευνας 

 Η συνολική αποτίμηση των ευρημάτων της παρούσας έρευνας παρουσιάζει μια 

σύνθετη και πολυδιάστατη εικόνα της επαγγελματικής εμπειρίας των εκπαιδευτικών της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης. Τα δεδομένα δεν αποτυπώνουν μια μονοσήμαντη κατάσταση 

ικανοποίησης ή δυσαρέσκειας, αλλά ένα δυναμικό πλέγμα στάσεων, εμπειριών και 

αναγκών, οι οποίες συνυπάρχουν και αλληλεπιδρούν στο πλαίσιο της σχολικής 

καθημερινότητας. Η εικόνα αυτή συνάδει με τη διεθνή και ελληνική βιβλιογραφία, η οποία 

καταλήγει στο ότι η εργασιακή εμπειρία των εκπαιδευτικών χαρακτηρίζεται από 

ταυτόχρονη παρουσία θετικών στοιχείων και έντονων πιέσεων, ιδιαίτερα σε σύγχρονα 

εκπαιδευτικά περιβάλλοντα αυξημένων απαιτήσεων. 

 Το προφίλ των συμμετεχόντων εκπαιδευτικών, το οποίο συγκροτείται κυρίως από 

γυναίκες, νέους επαγγελματίες και άτομα με υψηλό επίπεδο ακαδημαϊκής κατάρτισης, 

αποτελεί κρίσιμο παράγοντα για την ερμηνεία των αποτελεσμάτων. Η ισχυρή επένδυση στη 

συνεχή επιμόρφωση, η διαμόρφωση επαγγελματικής ταυτότητας στα πρώτα στάδια της 

σταδιοδρομίας και η έμφαση στο παιδαγωγικό έργο φαίνεται να ενισχύουν την 

επαγγελματική δέσμευση και να λειτουργούν προστατευτικά απέναντι σε φαινόμενα 

δυσαρέσκειας, όπως έχει καταγραφεί και σε πλήθος ερευνητικών μελετών που εξετάζουν 

την εργασιακή ικανοποίηση και την ευημερία των εκπαιδευτικών. 

 Παράλληλα, η θετική στάση απέναντι στο επάγγελμα και η ικανοποίηση που 

αντλείται από τη διδασκαλία δεν αναιρούν την ύπαρξη σημαντικών οργανωσιακών και 

θεσμικών προκλήσεων. Η συνύπαρξη εργασιακής ικανοποίησης, αυξημένου φόρτου 

εργασίας και ψυχοκοινωνικών πιέσεων επιβεβαιώνει την ανάγκη προσέγγισης της 

εκπαιδευτικής εργασίας ως ενός πεδίου όπου οι ενδογενείς και εξωγενείς παράγοντες 

αλληλοδιαπλέκονται, όπως έχει αναδειχθεί και από τη σχετική ερευνητική βιβλιογραφία. 

 Στο πλαίσιο αυτό, η διερεύνηση της εργασιακής ικανοποίησης, του εργασιακού 

στρες και της στάσης απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη αποκτά ιδιαίτερη σημασία 
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για την κατανόηση της συνολικής επαγγελματικής εμπειρίας των εκπαιδευτικών. Τα 

επόμενα υποκεφάλαια εστιάζουν αναλυτικότερα στους παράγοντες που ενισχύουν ή 

υπονομεύουν την εργασιακή ικανοποίηση, καθώς και στον ρόλο της συμβουλευτικής 

υποστήριξης ως δυνητικού μηχανισμού ψυχοκοινωνικής ενδυνάμωσης και επαγγελματικής 

ευημερίας στο σχολικό περιβάλλον. 

 

5.2. Εργασιακή ικανοποίηση: θετικά στοιχεία και προστατευτικοί 

παράγοντες 

Άξονες: 

 Το εκπαιδευτικό προσωπικό αντιμετωπίζει θεσμικές και οργανωσιακές δυσχέρειες, 

όμως παρουσιάζει υψηλό βαθμό εργασιακής ικανοποίησης. Ενδογενή στοιχεία, όπως το 

νόημα της διδασκαλίας και η σχέση με τους εκπαιδευόμενους, έχουν προστατευτική δράση 

έναντι στη δυσαρέσκεια (Skaalvik & Skaalvik, 2011; Toropova et al., 2021; Blömeke et al., 

2017). Η δημογραφική διάρθρωση του δείγματος απαρτίζεται σε ποσοστό 94,7% από 

γυναίκες και καινούριους επαγγελματίες. Το υψηλότερο ποσοστό είναι κάτω των 30 ετών 

με προϋπηρεσία μέχρι 5 χρόνια. Το 72,8% είναι κάτοχοι μεταπτυχιακού διπλώματος, 

συνεπώς έγκειται ισχυρό μορφωτικό υπόβαθρο και εκφράζει την πρόθεση για συνεχή 

κατάρτιση. 

 Η εργασιακή ικανοποίηση, σαν πρώτη πολυθεματική μεταβλητή, εμφανίζει μια 

ευνοϊκή κατάσταση, η οποία σε κλίμακα από το 1 έως το 5, συγκεντρώνει μέσο όρο 3,55. Η 

συντριπτική πλειονότητα αντιμετωπίζει την εργασία σαν ευχάριστη και δημιουργική. Το 

κλίμα με τους συναδέλφους και τους εκπαιδευόμενους χαρακτηρίζεται υποστηρικτικό και 

θετικό. Οι διαπροσωπικές σχέσεις στο σχολικό περιβάλλον και η καθημερινή 

δραστηριότητα του διδακτικού προσωπικού συνιστούν προσδιοριστικές παραμέτρους της 

εργασιακής ικανοποίησης. Πάραυτα, το υψηλό επίπεδο εργασιακής ικανοποίησης δεν είναι 

μονομερές. Ποσοστό της τάξης του 68% παρουσιάζει έντονο στρες, άγχος και εργασιακό 

φόρτο.  

 Ιδιαίτερη σημασία φαίνεται να έχει και το θετικό κλίμα συνεργασίας με τους 

συναδέλφους, το οποίο ενισχύει το αίσθημα του «ανήκειν» στον σχολικό οργανισμό και 

λειτουργεί ως αντιστάθμισμα στις πιέσεις της καθημερινής εργασιακής πραγματικότητας. 

Αντίστοιχα ευρήματα έχουν καταγραφεί σε έρευνες που εξετάζουν την εργασιακή 

ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού, τόσο σε διεθνές επίπεδο όσο και στο ελληνικό 

εκπαιδευτικό πλαίσιο, όπου οι διαπροσωπικές σχέσεις και η συναδελφική υποστήριξη 
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αναδεικνύονται ως καθοριστικοί παράγοντες επαγγελματικής ευημερίας (Glaveli et al., 

2024; Polychroni, 2025). 

 Παράλληλα, η αντιλαμβανόμενη αυτονομία στην άσκηση του παιδαγωγικού έργου 

ενισχύει την εργασιακή ικανοποίηση, επιτρέποντας στους εκπαιδευτικούς να αξιοποιούν 

δημιουργικά τις δεξιότητές τους και να προσαρμόζουν τη διδασκαλία στις ανάγκες των 

μαθητών. Η αυτονομία έχει αναγνωριστεί στη βιβλιογραφία ως βασικός παράγοντας 

επαγγελματικής ικανοποίησης, καθώς συνδέεται άμεσα με το αίσθημα επαγγελματικής 

επάρκειας, ελέγχου και αυτοπραγμάτωσης (Werang et al., 2017; Cayupe et al., 2023). 

 Το δημογραφικό προφίλ του δείγματος ενισχύει περαιτέρω την ερμηνεία των 

παραπάνω ευρημάτων. Η παρουσία νέων εκπαιδευτικών με υψηλό επίπεδο ακαδημαϊκής 

κατάρτισης και η έντονη διάθεση για συνεχή επιμόρφωση σχετίζεται με αυξημένα επίπεδα 

επαγγελματικής δέσμευσης και θετικότερη στάση απέναντι στο εκπαιδευτικό έργο. Η 

επένδυση στη δια βίου μάθηση και η ανάπτυξη επαγγελματικών δεξιοτήτων λειτουργούν 

ενισχυτικά για την εργασιακή ικανοποίηση, ακόμη και σε περιβάλλοντα περιορισμένων 

θεσμικών πόρων (Pérez Fuentes et al., 2023). 

 Ωστόσο, η θετική αυτή εικόνα της εργασιακής ικανοποίησης δεν αναιρεί την ύπαρξη 

έντονου εργασιακού στρες και αυξημένου φόρτου εργασίας, το οποίο δείχνει και τον 

σύνθετο χαρακτήρα της επαγγελματικής εμπειρίας των εκπαιδευτικών. Η συνύπαρξη 

ικανοποίησης και πίεσης αποτελεί επαναλαμβανόμενο εύρημα στη βιβλιογραφία. Οι 

εκπαιδευτικοί αντλούν νόημα και ικανοποίηση από το παιδαγωγικό τους έργο, ακόμη και 

όταν οι οργανωσιακές συνθήκες παραμένουν απαιτητικές (Skaalvik & Skaalvik, 2018; 

Perryman & Calvert, 2020). 

 

5.3. Στρες, φόρτος εργασίας και θεσμικές δυσχέρειες 

Η συνύπαρξη σχετικά υψηλών επιπέδων εργασιακής ικανοποίησης με έντονα 

βιώματα άγχους, στρες και αυξημένου φόρτου εργασίας συνιστά ένα φαινομενικό 

παράδοξο, το οποίο έχει καταγραφεί εκτενώς στη διεθνή βιβλιογραφία για το εκπαιδευτικό 

επάγγελμα. Τα ευρήματα της παρούσας έρευνας επιβεβαιώνουν ότι η εργασιακή 

ικανοποίηση των εκπαιδευτικών δεν αναιρεί την εμπειρία της επαγγελματικής πίεσης, αλλά 

συνυπάρχει με αυτήν, συγκροτώντας μια σύνθετη και συχνά αντιφατική εργασιακή 

πραγματικότητα. 

Ως εκ τούτου, ο βαθμός ικανοποίησης φθίνει από παραμέτρους που αφορούν τις 

θεσμικές και υλικές συνθήκες απασχόλησης. Μεταξύ αυτών συγκαταλέγονται οι ευκαιρίας 

εξέλιξης, οι εγκαταστάσεις, η διαδικασίες διορισμού και ο μισθός. Παρόλο που το 

εκπαιδευτικό προσωπικό διατηρεί υψηλό βαθμός εργασιακής δέσμευσης και ήθους, 
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στερούνται θεσμικής υποστήριξης και αναγνώρισης. Η εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται 

άρρηκτα με διαπροσωπικά και εσωτερικά στοιχεία. Ο υψηλός βαθμός εργασιακού φόρτου 

και στρες συνδέονται με το επάγγελμα των εκπαιδευτικών (Skaalvik & Skaalvik, 2018; 

Perryman & Calvert, 2020; Anastasiou & Belios, 2020). Ειδικότερα, αναφέρονται οι 

διοικητικές απαιτήσεις σε συνδυασμό με τον υπέρογκο φόρτο εργασίας. 

 

5.4. Στάση απέναντι στη συμβουλευτική υποστήριξη 

 Η συμβουλευτική του εκπαιδευτικού προσωπικού, σαν δεύτερη πολυθεματική 

μεταβλητή, παρουσιάζει ευνοϊκότερες ενδείξεις, συγκεντρώνοντας μέσο όρο 3,99. 

Καθημερινά το εκπαιδευτικό προσωπικό κατανοεί τη σημασία της συμβουλευτικής 

ενίσχυσης για την τόνωση της ψυχικής ανθεκτικότητας, της συνεργασίας και της 

ικανοποίησης. Όμως, μόνο ποσοστό της τάξης του 29,8% λαμβάνει μέρος σε αντίστοιχα 

προγράμματα, λόγω ανεπαρκούς ενημέρωσης από τη πλευρά του εκπαιδευτικού 

μηχανισμού. 

 Αντίστοιχα ευρήματα υπήρχε και στην επισκόπηση ερευνών, όπου παρότι οι 

εκπαιδευτικοί αναγνωρίζουν τη σημασία της ψυχοκοινωνικής υποστήριξης για την 

επαγγελματική τους ευημερία, οι διαθέσιμες δομές παραμένουν αποσπασματικές και συχνά 

μη προσβάσιμες (Aktan & Toraman, 2022; Singh & Gautam, 2024). Στο πλαίσιο αυτό, η 

συμβουλευτική δεν αξιοποιείται ως προληπτικός μηχανισμός ενίσχυσης της ψυχικής 

ανθεκτικότητας, αλλά περιορίζεται σε αποσπασματικές παρεμβάσεις, οι οποίες 

ενεργοποιούνται κυρίως όταν τα φαινόμενα στρες ή επαγγελματικής εξάντλησης έχουν ήδη 

εκδηλωθεί. 

 Τέλος, η συμβουλευτική υποστήριξη μπορεί να λειτουργήσει αποτελεσματικά μόνο 

όταν εντάσσεται σε ένα ευρύτερο πλαίσιο οργανωσιακής φροντίδας και πρόληψης, το οποίο 

περιλαμβάνει τη συστηματική ενημέρωση των εκπαιδευτικών, τη θεσμική κατοχύρωση των 

παρεμβάσεων και τη σύνδεσή τους με την επαγγελματική ανάπτυξη και τη σχολική 

κουλτούρα συνεργασίας (Cayupe et al., 2023). Υπό αυτή την οπτική, η συμβουλευτική δεν 

αποτελεί μέσο «επιδιόρθωσης» ατομικών δυσκολιών, αλλά στρατηγικό εργαλείο ενίσχυσης 

της συλλογικής ευημερίας και της λειτουργικότητας του σχολικού οργανισμού. 

 

5.5. Σχέση συμβουλευτικής υποστήριξης και εργασιακής ικανοποίησης 

 Η συσχέτιση Pearson ανάμεσα στις δύο μεταβλητές  ήταν στατική και μέτρια θετική 

με r = 0,406 και p < 0,001. Ένας εκπαιδευτικός δηλαδή, όσο πιο θετικά αντιμετωπίζει τη 

συμβουλευτική υποστήριξη, τόσο πιο ευχαριστημένος είναι από την εργασία του. Η 
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εργασιακή ευημερία του εκπαιδευτικού προσωπικού σχετίζεται θετικά με τις 

ψυχοκοινωνικές δομές υποστήριξης στο σχολικό περιβάλλον. Επομένως, γίνεται πιο 

επιτακτική η ανάγκη σχεδιασμού και ένταξης εντατικών παροχών συμβουλευτικής στο 

σχεδιασμό του εκπαιδευτικού κλάδου. 

 Η ερμηνεία αυτή ευθυγραμμίζεται με σύγχρονες θεωρητικές προσεγγίσεις που 

αντιμετωπίζουν τη συμβουλευτική όχι ως απομονωμένη παρέμβαση, αλλά ως μορφή 

ψυχοκοινωνικού κεφαλαίου, το οποίο ενισχύει την επαγγελματική ανθεκτικότητα και τη 

δυνατότητα των εκπαιδευτικών να διαχειρίζονται αποτελεσματικά τις απαιτήσεις του 

εργασιακού τους ρόλου. Η ύπαρξη δομών υποστήριξης συμβάλλει στη μείωση του στρες, 

στην ενίσχυση του αισθήματος ελέγχου και στη βελτίωση της συνολικής εργασιακής 

εμπειρίας (Werang et al., 2017; Cayupe et al., 2023). 

 Το χάσμα μεταξύ των προσφερόμενων υπηρεσιών και των αναγκών, δύναται να 

μετριαστεί με αποτελεσματικότερη προβολή των προγραμμάτων και μέσω θεσμικής 

στήριξης. Η θετική στάση του εκπαιδευτικού προσωπικού απέναντι στη συμβουλευτική 

υποστήριξη συγκλίνει τις απόψεις που θέτουν τη συμβουλευτική σαν κύριο εργαλέιο 

ψυχοκοινωνικής ενίσχυσης (Aktan & Toraman, 2022; Singh & Gautam, 2024; Cayupe et al., 

2023). Η συμβουλευτική υποστήριξη αυξάνει την ευημερία του εκπαιδευτικού προσωπικού 

και έχει προστατευτική λειτουργία έναντι του στρες. Η μέτρια, όμως καίριας σημασίας, 

θετική σύνδεση ανάμεσα στη στάση των απασχολούμενων και την εργασιακή ικανοποίηση, 

επαληθεύει τους ισχυρισμούς που θέτουν τη συμβουλευτική σαν ψυχοκοινωνικό κεφάλαιο 

(Werang et al., 2017; Cayupe et al., 2023). 

 

5.6. Δημογραφικοί και επαγγελματικοί παράγοντες 

 Για τους ελέγχους χ², έγινε απόπειρα να εξεταστεί εάν υφίστανται σε στατιστικό 

επίπεδο συνδέσεις ανάμεσα στα δημογραφικά στοιχεία και στο είδος της απασχόλησης. Οι 

συσχετίσεις που προέκυψαν ήταν αμελητέες με p = 0,059 για τη διοικητική περιφέρεια και 

p = 0,137 για τον τύπο σχολείου. Για την περίπτωση της περιφέρειας το αποτέλεσμα δεν 

επιτρέπει τον αποκλεισμό της μηδενικής υπόθεσης, παρόλο που ήταν οριακά μη σημαντικό. 

Συνεπώς, δεν εντοπίστηκε συστηματική ανισοκατανομή μονίμων  και αναπληρωτών 

συγκριτικά με τις λειτουργικές ή γεωγραφικές μεταβλητές του σχολείου.  

 Η ανάλυση ANOVA, αρχικά, διερευνήθηκε για τη διακύμανση στην εργασιακή 

ικανοποίηση σύμφωνα με το είδος του σχολείου. Στατιστικά η διαφορά απέδωσε p = 0,872, 

δηλαδή ήταν αμελητέα, ενώ οι μέσοι όροι των δύο ομάδων ήταν 3,55 και 3,53, σχεδόν 

ταυτόσημοι. Οι εμπειρίες της ικανοποίησης, ανεξάρτητα από το εάν ο εκπαιδευτικός 

εργάζονταν σε δημοτικό ή νηπιαγωγείο, είναι παρόμοιες. Στην δεύτερη ανάλυση ANOVA 
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για τη «Συμβουλευτική των Εκπαιδευτικών», τα αποτελέσματα απέδωσαν p = 0,359. Η 

διαφορά δεν ήταν μεγάλη, παρόλο που οι νηπιαγωγοί είχαν λίγο μεγαλύτερο μέσο όρο.  

Για την δεύτερη περίπτωση δεν τηρήθηκε η παραδοχή της ομοιογένειας των 

διακυμάνσεων, συνεπώς η ερμηνεία των στοιχείων πρέπει να γίνεται προσεκτικά. Η 

στατιστική έλλειψη μεγάλων διακυμάνσεων αναφορικά με τη στάση προς τη συμβουλευτική 

και την εργασιακή ικανοποίηση, επαληθεύουν ότι ανεξαρτήτων εκπαιδευτικής βαθμίδας, 

είναι κοινές οι ψυχοκοινωνικές βασικές ανάγκες των διδασκόντων (Toropova et al., 2021; 

Lopes & Oliveira, 2020).   
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Κεφάλαιο 6: Συμπεράσματα 

 Η υφιστάμενη διπλωματική εργασία εστίασε στην ανάλυση της εργασιακής 

ικανοποίησης των δασκάλων στην πρωτοβάθμια εκπαίδευση και της στάσης τους προς τη 

συμβουλευτική υποστήριξη. Ειδικότερα, διερευνήθηκε ο συσχετισμός ανάμεσα τους και οι 

επιμέρους πτυχές τους. Επιπρόσθετα, αναλύθηκαν οι διακυμάνσεις σύμφωνα με τα 

επαγγελματικά και  δημογραφικά γνωρίσματα. Στόχος ήταν, η ολοκληρωμένη κατανόηση 

της επαγγελματικής εμπειρίας των δασκάλων στη σύγχρονη εκπαίδευση. 

 Το εκπαιδευτικό προσωπικό της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης παρουσιάζει, ως επί το 

πλείστον, ικανοποιητικό βαθμό εργασιακής ικανοποίησης. Αυτό σχετίζεται με τις ενδογενείς 

πτυχές του επαγγέλματος, όπως το συνεργατικό κλίμα με συναδέλφους, το νόημα της 

διδασκαλίας και η σχέση με τους μαθητές. Η παιδαγωγική οπτική της εργασίας δρα σαν 

βασική παράμετρος εργασιακής πληρότητας για το διδακτικό προσωπικό. 

 Όμως, σημειώθηκε υψηλός βαθμός του αντιλαμβανόμενου εργασιακού φόρτου, 

επιπέδων στρες και χαμηλής ικανοποίησης από οργανωσιακούς και θεσμικούς παράγοντες. 

Μεταξύ αυτών συγκαταλέγονται οι διαδικασίες διορισμού, οι ευκαιρίες εξέλιξης, οι 

υλικοτεχνικές υποδομές και η αμοιβή. Συνεπώς, η εργασιακή ικανοποίηση του 

εκπαιδευτικού προσωπικού συνιστά ένα πολυδιάστατο και περίπλοκο ζήτημα, όπου 

συνυπάρχουν υψηλή ψυχοσυναισθηματική επιβάρυνση και επαγγελματική δέσμευση. 

 Η πλειοψηφία των συμμετεχόντων θεωρεί αναγκαίο και καίριο είδος υποστήριξης, 

τη συμβουλευτική. Αφενός, για την αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης και αφετέρου για 

την αναβάθμιση της συνεργασίας και την ελαχιστοποίηση του στρες στο σχολικό 

περιβάλλον. Οι προσφερόμενες υπηρεσίες και οι ανάγκες παρουσιάζουν μεγάλο χάσμα. 

Αυτό επαληθεύεται από την ανεπαρκή ενημέρωση από πλευράς του εκπαιδευτικού 

συστήματος και την χαμηλή συμμετοχή σε αντίστοιχα προγράμματα από πλευράς των 

εκπαιδευτικών. 

 Η συμβουλευτική υποστήριξη σε στατιστικό επίπεδο σχετίζεται σε μέτριο βαθμό, 

όμως θετικά σε σχέση με την εργασιακή στάση και ικανοποίηση του εκπαιδευτικού 

προσωπικού. Τοιουτοτρόπως, εδραιώνεται περισσότερο η συμβουλευτική σαν καίριο 

ψυχοκοινωνικό κεφάλαιο, ενώ εφαρμόζεται πιλοτικά και στην Ελλάδα στη βαθμίδα της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης. Συνεπώς, η εργασιακή ικανοποίηση του εκπαιδευτικού 

προσωπικού  εξαρτάται από τις οργανωσιακές συνθήκες σε συνάρτηση με την ύπαρξη 

κατάλληλων υποστηρικτικών δομών για την προάσπιση της εργασιακής ευημερίας και της 

ψυχικής ανθεκτικότητας 
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 Για τις εργασιακές και δημογραφικές μεταβλητές, στατιστικά δεν εντοπίστηκαν 

μεγάλες διακυμάνσεις στη στάση προς τη συμβουλευτική υποστήριξη και στην εργασιακή 

ικανοποίηση σύμφωνα με τον τύπο της εργασιακής σχέσης ή την κατηγορία του σχολείου. 

Οι κύριες πηγές εργασιακής εμπειρίας και οι ανάγκες για υποστήριξη του εκπαιδευτικού 

προσωπικού είναι, ως επί το πλείστον, κοινές και εκτυλίσσονται οριζόντια στο σύστημα της 

εκπαίδευσης. 

 Παρά τη συνεισφορά της, η υφιστάμενη εργασία παρουσιάζει περιορισμούς που 

πρέπει να υπολογιστούν για την επεξήγηση των αποτελεσμάτων. Το δείγμα προήλθε από μη 

πιθανολογικής δειγματοληψίας σκοπιμότητας. Αυτό εμποδίζει τη γενίκευση των 

αποτελεσμάτων σε όλο το πλήθος του διδασκόντων. Επίσης, η υπέρμετρη συμμετοχή 

νηπιαγωγών και  γυναικών δεν επιτρέπει τη διαμόρφωση τους. 

 Η αξιοποίηση αυτό-αναφερόμενων ερωτηματολογίων δύναται να περιλαμβάνει 

κοινωνικά αποδεκτές απαντήσεις. Την ίδια στιγμή, η εγκάρσια χροιά της έρευνας εμποδίζει 

την ανάλυση αιτιακών συνδέσεων ανάμεσα στις μεταβλητές. Παρά τα εμπόδια, η 

συστηματική στατιστική ανάλυση και η αξιοπιστία των μέσω ισχυροποιούν την εγκυρότητα 

των συμπερασμάτων. 

 Σύμφωνα με τα αποτελέσματα και τα εμπόδια της υφιστάμενης έρευνας, η 

μελλοντική έρευνα δύναται να διεξάγει μεικτές ή ποιοτικές μελέτες, προκειμένου να 

εξεταστούν αναλυτικά οι ανάγκες και οι εμπειρίες του εκπαιδευτικού προσωπικού 

αναφορικά με τη συμβουλευτική ενίσχυση. Διαχρονικά δύναται να εξεταστεί ο ρόλος της 

συμβουλευτικής στο πέρασμα του χρόνου και η πορεία της εργασιακής ικανοποίησης.  

 Η έρευνα θα μπορούσε να διεξαχθεί σε ειδικούς πληθυσμούς ή σε ανώτερες 

εκπαιδευτικές βαθμίδες, όπως οι αναπληρωτές σε απομακρυσμένες περιοχές ή το 

εκπαιδευτικό προσωπικό ειδικής αγωγής. Σε άλλη περίπτωση δύναται να αξιολογηθεί η 

αποδοτικότητα ορισμένων συμβουλευτικών δράσεων μέσω ημι-πιλοτικών ή πιλοτικών 

σχεδιασμών. Το σύστημα της εκπαίδευσης χρήζει ένταξης οργανωμένων συμβουλευτικών 

δομών ενίσχυσης.  

 Η μόνιμη θέσπιση υπηρεσιών ψυχοκοινωνικής ενίσχυσης για το εκπαιδευτικό 

προσωπικό, η εντατική ενημέρωση για τις διαθέσιμες δράσεις και η αύξηση της κατάρτισης 

σε ζητήματα ψυχικής υγείας θα επιφέρουν αύξηση της ευημερίας στην εργασία. Θεσμικά 

ζητήματα, όπως η εργασιακή εξέλιξη, οι συνθήκες και ο φόρτος εργασίας πρέπει να 

αντιμετωπιστούν άρδην και αποτελεσματικά προκειμένου να διασφαλιστεί η ποιότητα και 

η βιωσιμότητα του διδακτικού έργου. 
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