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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Μέσα από την αποτελεσματική λειτουργία της Διοίκησης της Εκπαίδευσης, σε επίπεδο 

Περιφερειακής Ενότητας επιτυγχάνεται η εύρυθμη λειτουργία των σχολείων σχολικών  

μονάδων της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης καθώς επίσης και η ενεργοποίηση και ο 

συντονισμός όλων των εμπλεκομένων στην εκπαιδευτική διαδικασία προκειμένου να 

επιτευχθούν οι εκπαιδευτικοί στόχοι. Στο πλαίσιο του συντονισμού των ενεργειών για 

τη λειτουργία των σχολείων της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, δημοτικών σχολείων και 

νηπιαγωγείων, εντάσσονται οι διοικητικές λειτουργίες, η διαχείριση του ανθρώπινου 

δυναμικού, η συλλογική δράση, η ανατροφοδότηση και η ανάπτυξη προσδοκιών 

(Χυτήρης, 2013, σ. 11). Για την επίτευξη όλων των παραπάνω απαιτείται η ύπαρξη 

μιας ικανής ηγεσίας, η οποία αντικατοπτρίζεται στο πρόσωπο ενός στελέχους της 

Διοίκησης της Εκπαίδευσης, του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Πώς όμως 

θα επιλέξουμε τον κατάλληλο Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; Ποιες 

διαδικασίες θα χρησιμοποιηθούν και ποια αντικειμενικά μετρήσιμα κριτήρια θα 

κρίνουν την τελική επιλογή; Είναι γεγονός πως εντός της εκπαιδευτικής κοινότητας 

καταγράφεται μια επικριτική τάση σε κάθε νομοθετική πρωτοβουλία που σχετίζεται με 

την επιλογή των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Αυτό δικαιολογείται και 

στην πράξη, αν λάβουμε υπόψη πως από τη μεταπολίτευση μέχρι σήμερα έχουν 

εκδοθεί πληθώρα νομοθετημάτων που σχετίζονται με το πλαίσιο επιλογής των 

συγκεκριμένων στελεχών σε σημείο, μάλιστα, που κάθε επιλογή μέχρι σήμερα να έχει 

πραγματοποιηθεί με  διαφορετικό νομοθέτημα! Είναι γεγονός πως η οριοθέτηση του 

πλαισίου και η υλοποίηση της διαδικασίας επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης αποτελεί αρμοδιότητα του ελληνικού εκπαιδευτικού συστήματος, το 

οποίο είναι άρρηκτα συνδεδεμένο με τους θεσμικούς μηχανισμούς του κράτους, μέσω 

των οποίων επιλέγονται τα στελέχη εκπαίδευσης με τρόπο που τις περισσότερες φορές 

εγείρει ερωτήματα σχετικά με την εξυπηρέτηση σκοπιμοτήτων ή ακόμη και την 

εφαρμογή πολιτικών χειραγώγησης και συναλλαγής. Το παραπάνω γεγονός, σε 

συνδυασμό με τον προβληματισμό που αναπτύσσεται για τον εξαιρετικά σημαντικό 

ρόλο του Διευθυντή Εκπαίδευσης και την προσπάθεια βελτίωσης της ποιότητας του 

εκπαιδευτικού συστήματος, αποτελούν την αφετηρία της ερευνητικής μας 

προσέγγισης. 

Η παρούσα έρευνα διεξήχθη σε εκπαιδευτικούς που διατελούν ή διετέλεσαν 

Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης στις 5 περιφερειακές ενότητες της 

Περιφέρειας Α.Μ.Θ. και η σπουδαιότητά της έγκειται στο γεγονός ότι επιχειρεί να 

ερευνήσει, να αναλύσει και να παρουσιάσει συγκριτικά όλες οι διαδικασίες επιλογής 

των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης από τη μεταπολίτευση (θεσμός των 

επιθεωρητών), την έναρξη εφαρμογής του θεσμού των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης (1982) μέχρι και την πρόσφατη θεσμοθέτηση του νέου νόμου επιλογής 

τους. Για το συγκεκριμένο ζήτημα, αν και έχουν εκφραστεί πολλές και ποικίλες 

απόψεις, εντούτοις  δεν έχουν ασχοληθεί εκτεταμένα πολλοί ερευνητές και αυτό 

καθιστά τη  έρευνά μας άκρως ενδιαφέρουσα.  
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Ευελπιστούμε ότι τα πορίσματα της έρευνας θα αποτελέσουν ένα χρήσιμο εργαλείο 

στα χέρια της εκπαιδευτικής κοινότητας και θα συμβάλλουν, στο πλαίσιο ενός 

ουσιαστικού και ειλικρινούς διαλόγου, που θα αποσκοπεί στη διαμόρφωση ενός 

διαχρονικού, αντικειμενικού, διαφανούς και αξιοκρατικού συστήματος επιλογής των 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. 

 

 

Λέξεις κλειδιά: Διοίκηση της εκπαίδευσης, Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, 

Εκπαιδευτική Πολιτική, Συνέντευξη, Επιλογές Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης. 
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ABSTRACT 

The smooth operation of primary education schools, as well as the activation and 

coordination of all those involved in the educational process, is achieved, through the 

effective functioning of Educational Administration at the level of the Regional Unit, 

in order to achieve the educational objectives. Within the framework of coordinating 

actions related to the operation of primary education schools- namely primary schools 

and kindergartens- administrative functions, human resource management, collective 

action, feedback, and the setting of expectations are included (Chytiris, 2013, p. 11). 

The achievement of all the above presupposes the presence of capable leadership, which 

is embodied in the role of a senior educational executive, the Director of Primary 

Education. How can the most suitable Director of Primary Education be selected 

though? Which procedures should be employed and which objective and measurable 

criteria should determine the final selection? It is widely aknowledged that, within the 

educational community, a critical stance is consistently recorded toward every 

legislative initiative concerning the selection of Directors of Primary Education. This 

is also justified in practice, given that from the period of the Political Changeover to 

the present day, a multitude of legislative acts concerning the selection framework of 

these executives has been enacted, to the extent that each selection process to date has 

been carried out under a different legislative framework. It is evident that the 

delineation of the framework and the implementation of the selection process for 

Directors of Primary Education, fall within the responsibility of the Greek educational 

system, which is inextricably linked to the institutional mechanisms of the state. 

Through these mechanisms, educational executives are selected in a manner that often 

raises questions regarding the pursuit of expediencies or even the implementation of 

policies of political influence, manipulation and clientelism. This reality, in 

combination with the growing concern surrounding the particularly significant role of 

the Director of Education and the effort to improve the quality of the educational 

system, constitutes the starting point of our research approach. 

The study was conducted among educators who currently serve or have previously 

served as Directors of Primary Education in the five Regional Units of East Macedonia 

and Thrace. Its significance lies in the fact that it attempts to investigate, analyse, and 

comparatively present all the procedures for selecting Directors of Primary Education 

from the period of the Political Changeover (the institution of inspectors), through the 

introduction of the institution of Directors of Primary Education (1982), up to the recent 

enactment of the new law governing their selection. Although numerous and diverse 

views have been expressed on this issue, relatively few researchers have examined it in 

depth, which renders the present research particularly interesting. 

It is our hope that the findings of this study will serve as a useful tool for the educational 

community and will contribute to the context of a substantive and sincere dialogue 

aimed at shaping a timeless, objective, transparent, and merit-based system for the 

selection of Directors of Primary Education. 
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ΠΙΝΑΚΑΣ ΑΡΚΤΙΚΟΛΕΞΩΝ ΚΑΙ ΣΥΝΤΟΜΟΓΡΑΦΙΩΝ 

Α.Ε.Ι.  =  Ανώτατο Εκπαιδευτικό Ίδρυμα 

Α.ΔΙ.Π. = Αρχή Διασφάλισης και Πιστοποίησης της Ποιότητας 

Α.Μ.Θ.= Ανατολική Μακεδονία-Θράκη 

Α.Σ.ΠΑΙ.Τ.Ε. = Ανώτατη Σχολή Παιδαγωγικής και Τεχνολογικής Εκπαίδευσης 

αρ. = άρθρο 

αρ. φ. = αριθμός φύλλου 

Β.Δ. = Βασιλικό Διάταγμα 

βλ. = βλέπε 

Δ.Ε. = Δημοτική Εκπαίδευση 

Δ.Ε.Π. = Διδακτικό Ερευνητικό Προσωπικό 

Δ.Ο.Ε. = Διδασκαλική Ομοσπονδία Ελλάδα 

Δ.Π.Ε. = Διευθυντής/Διευθυντές/Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

ΔΙ.Π.Ε. = Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Ε.Ε. = Ευρωπαϊκή Ένωση 

έκδ. = έκδοση  

εκδ. = εκδόσεις  

Ε.Κ.Δ.Δ.Α. = Εθνικό Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης και Αυτοδιοίκησης 

εν. = εννοεί  

επιμ. = επιμέλεια 

Κ.Υ.Σ.Π.Ε. = Κεντρικό Υπηρεσιακό Συμβούλιο Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης  

μτφρ. = μετάφραση 

Ν. = Νόμος 

Ν.Δ. = Νομοθετικό Διάταγμα 

Π.Δ. = Προεδρικό Διάταγμα 

παρ. = παράγραφος 

Προϊστάμενος Δ.Ε. = Προϊστάμενος Δημοτικής Εκπαίδευσης 

Π.Υ.Σ.Π.Ε. = Περιφερειακό Υπηρεσιακό Συμβούλιο Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης  

Σ.Ε. = Συμβούλιο Επιλογής 
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Σ.τ.Ε. = Συμβούλιο της Επικρατείας 

Τ.Ε.Ι. = Τεχνολογικό Εκπαιδευτικό Ίδρυμα 

Υ.ΠΑΙΘ.Α. = Υπουργείο Παιδείας Θρησκευμάτων και Αθλητισμού 

ΟΝΕ = Οικονομική Νομισματική Ένωση 

Δ.Ν.Τ. = Διεθνές Νομισματικό Ταμείο 

Ε.Ο.Κ. = Ευρωπαϊκή Οικονομική Κοινότητα 

Α.Ε.Π. = Ακαθάριστο Εθνικό Προϊόν 
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ΕΥΧΑΡΙΣΤΙΕΣ 

 

Η παρούσα διδακτορική διατριβή αποτελεί το επιστέγασμα μιας μεγάλης προσωπικής 

προσπάθειας, αλλά κυρίως της αδιάκοπης και αμέριστης συμπαράστασης ορισμένων 

ανθρώπων, τους οποίους θα ήθελα να ευχαριστήσω  θερμά. 

Πρωτίστως, εκφράζω τις ειλικρινείς μου ευχαριστίες και την ευγνωμοσύνη μου προς 

τον επιβλέποντα της διατριβής μου Καθηγητή κ. Αθανάσιο Καραφύλλη, για την 

πολύτιμη επιστημονική καθοδήγηση και παρακίνηση, την εμπιστοσύνη που έδειξε 

προς το πρόσωπό μου και την ηθική υποστήριξη που μου παρείχε καθόλη τη διάρκεια 

εκπόνησης της διατριβής. 

Επίσης, ευχαριστώ ιδιαιτέρως τα δύο μέλη της Συμβουλευτικής Επιτροπής, την 

Καθηγήτρια κ. Πελαγία Στραβάκου και την Επίκουρη Καθηγήτρια κ. Μαρίνα 

Κουγιουρούκη, για την εποικοδομητική συνεργασία που είχα μαζί τους και τις 

ουσιαστικές συμβουλές και κατευθύνσεις που μου παρείχαν κατά τη διάρκεια 

υλοποίησης του συγκεκριμένου ερευνητικού έργου. Θερμές ευχαριστίες επιθυμώ να 

εκφράσω και στα υπόλοιπα μέλη της Επταμελούς Εξεταστικής Επιτροπής, στον 

Καθηγητή κ. Θεόδωρο Θάνο, στον Καθηγητή κ. Σίμο Παπαδόπουλο, στην Επίκουρη 

Καθηγήτρια κ. Αικατερίνη Αλεξανδρή και στον Επίκουρο Καθηγητή κ. Βασίλειο 

Δημόπουλο, που αφιέρωσαν μέρος του πολύτιμου χρόνου τους στην κριτική ανάγνωση 

και εμβάθυνση της διατριβής μου. 

Επιπλέον, θα ήθελα να ευχαριστήσω τους συμμετέχοντες στην έρευνα, διατελέσαντες 

και διατελούντες Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης στην Περιφέρεια 

Ανατολικής Μακεδονίας - Θράκης, οι οποίοι μου έκαναν την πολύ μεγάλη τιμή 

παραχωρώντας συνεντεύξεις, να συμβάλουν στην αποτελεσματική διεξαγωγή του 

ερευνητικού μου έργου. 

Επίσης, ευχαριστώ τον πολύ καλό φίλο Γιώργο Κελεσίδη για τις συμβουλές και την 

υποστήριξη που μου παρέχει από την έναρξη του ερευνητικού μου έργου μέχρι και 

σήμερα.  

Εκφράζω ιδιαίτερα τις ευχαριστίες μου σε όλους όσους είναι δίπλα μου, με αγαπούν 

και με βοήθησαν με οποιοδήποτε τρόπο στην εκπόνηση της διατριβής μου.   

Η παρούσα διατριβή σηματοδοτεί την ολοκλήρωση ενός μακρού, συχνά απαιτητικού, 

αλλά βαθιά ουσιαστικού ταξιδιού γνώσης και αυτογνωσίας. Ένα ταξίδι γεμάτο 

ερωτήματα, αμφιβολίες, μικρές νίκες και πολύτιμα μαθήματα, στο οποίο η διαδρομή 

αποδείχθηκε πιο καθοριστική από τον ίδιο τον προορισμό. Όπως υπενθυμίζει και ο 

Καβάφης στην Ιθάκη, σημασία έχει όσα κερδίζουμε στο διάβα του. Επέμεινα, άντεξα, 

κατανόησα, διδάχθηκα, εξελίχθηκα.   

Δημήτριος Ουζούνης  
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Αποτελεί κοινή διαπίστωση ότι οι προκλήσεις της σύγχρονης εποχής, εντός των οποίων 

συγκαταλέγονται οι παγκοσμιοποίηση, η ταχύτητα, με την οποία μεταβάλλονται οι 

κοινωνίες, οι οικονομίες και τα πολιτικά συστήματα, η επιστημονική και τεχνολογική 

έκρηξη και η ανάδυση της κοινωνίας της πληροφορίας, διαμορφώνουν ποικίλες τάσεις 

για μεταρρυθμίσεις στην εκπαίδευση γενικότερα και ειδικότερα στον τομέα της 

οργάνωσης και διοίκησής της. Από τα παραπάνω προκύπτει η αναγκαιότητα χάραξης 

και ανάπτυξης πολιτικών και εναλλακτικών οραμάτων για το μέλλον της εκπαίδευσης 

(Cowen, 2002, pp. 136-137). Ήδη, από τη δεκαετία του 1990, σε όλη την Ευρώπη 

εντείνεται ο διάλογος για τις απαραίτητες εκπαιδευτικές μεταρρυθμίσεις (Eurydice, 

2005, pp. 87-96).  

Η Διοίκηση της Εκπαίδευσης, αποτελεί αυτοτελή επιστημονικό κλάδο, εντάσσεται 

τόσο στη Διοικητική Επιστήμη όσο και στην Εφαρμοσμένη Παιδαγωγική (Κατσαρός, 

2008, σ. 12). Στο πλαίσιο αυτό, παρατηρούνται  έντονες διαφωνίες ως προς το κατά 

πόσο η μεταφορά των αρχών του management ή κατά άλλη άποψη η μεταφορά των 

αρχών της Διοίκησης μπορούν να εφαρμοστούν με τον ίδιο τρόπο και στην 

Εκπαίδευση. Με όποιον τρόπο κι αν αναλυθεί όμως το συγκεκριμένο ζήτημα, είναι 

αποδεκτό ότι η Διοίκηση της Εκπαίδευσης προγραμματίζει, οργανώνει, συντονίζει, 

σχεδιάζει και στηρίζει τη διεξαγωγή της εκπαιδευτικής διαδικασίας και την υλοποίηση 

του εκπαιδευτικού έργου, ενώ παράλληλα συμβάλλει στη μεγιστοποίηση της απόδοσης 

όλων όσων εμπλέκονται σε αυτήν.  

Σε σημαντική θέση, εντός της ιεραρχίας της Διοίκησης της Εκπαίδευσης, βρίσκεται ο 

Διευθυντής της Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, ο οποίος ως Στέλεχος της Διοίκησης, 

συνδράμει στον αποτελεσματικό προγραμματισμό και την επίλυση των προβλημάτων 

σε κάθε σχολική μονάδα (Ανδρέου, 1999, σ. 110), ενώ παράλληλα ενεργοποιεί και 

καθοδηγεί τη δράση του ανθρώπινου δυναμικού και την αποτελεσματική λειτουργία 

των σχολείων της Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, ώστε να υλοποιήσουν τους σκοπούς 

της εκπαιδευτικής διαδικασίας. Στο «Ευρωπαϊκό Γλωσσάριο Εκπαίδευσης», για τα 

Στελέχη της Διοίκησης της Εκπαίδευσης, παρατίθενται εκατοντάδες όροι, οι οποίοι 

χρησιμοποιούνται από τα Κράτη Μέλη της Ε.Ε., ώστε να περιγράψουν τα παραπάνω 

Στελέχη. Σε ό,τι αφορά στη χώρα μας, γίνεται αναφορά στον Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης ως Στελέχους, που έχει ως αρμοδιότητα την παρακολούθηση και την 

αξιολόγηση (Eurydice, 2002, p. 176).  

Το βασικό ζητούμενο βέβαια είναι η κάλυψη των συγκεκριμένων θέσεων, των 

Διευθυντών  Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, οι οποίες εντάσσονται στην οργανωτική 

δομή του εκπαιδευτικού συστήματος, με στελέχη-εκπαιδευτικούς που διαθέτουν τα 

προσόντα, τις γνώσεις, τις ικανότητες και τις δεξιότητες να εκπληρώσουν τα 

καθήκοντα που απορρέουν από την κατοχή της. Στα κριτήρια αξιολόγησης για την 

επιλογή των συγκεκριμένων στελεχών περιλαμβάνονται η αρχαιότητα, η διδακτική και 

η διοικητική εμπειρία, η επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση, η προσωπικότητα 

και η γενική συγκρότηση του υποψηφίου. Σε όλα σχεδόν τα νομοθετήματα μέχρι 

σήμερα αναφερόταν ως κριτήριο επιλογής και η αξιολόγηση του εκπαιδευτικού έργου, 

όπως αυτό συνάγεται μέσα από τις εκθέσεις αξιολόγησης, τούτο όμως δεν 

μοριοδοτήθηκε ποτέ καθώς μέχρι σήμερα δεν εφαρμόστηκε η αξιολόγηση. Παρόλα 
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όμως τα κριτήρια μέσω των οποίων μοριοδοτείται ο κάθε υποψήφιος, διατυπώνονται 

έντονες επιφυλάξεις ως προς την αντικειμενικότητα και τη διαφάνεια με την οποία 

αποτιμάται η προσωπικότητα και η γενική συγκρότηση του υποψηφίου μέσω της 

διαδικασίας της συνέντευξης (Πασιαρδής, 2004, σ. 241). Ένα ακόμη ζητούμενο που 

σχετίζεται με τη λειτουργία της στελέχωσης είναι αν αναζητούμε στελέχη που θα 

διαμορφώσουν αξίες και όραμα (Bush, 2008, p. 8), στελέχη που θα εμπνέουν, θα 

ανοίγουν ορίζοντες, θα μετασχηματίζουν τα πλαίσια, θα κάνουν αλλαγές, 

καινοτομώντας μέσα από μια μακροπρόθεσμη προοπτική (Μπουραντάς, 2002, σ. 315) 

ή στελέχη που διαχειρίζονται μια κατεστημένη κατάσταση αποδεχόμενα την 

πραγματικότητα. Σε κάθε περίπτωση, βέβαια, η στελέχωση της Διοίκησης της 

Εκπαίδευσης συνδέεται με το πολιτικό, κοινωνικό, οικονομικό και πολιτισμικό πλαίσιο 

(Γκόβαρης & Ρουσσάκης, 2008, σ. 36). Στο ιδιόμορφο ελληνικό εκπαιδευτικό 

σύστημα, με τον συγκεντρωτικό και γραφειοκρατικό του χαρακτήρα, το μέγεθος και 

το πλήθος των δομών του, παρατηρείται συγκέντρωση εξουσιών και ευθύνη διοίκησης 

προς την κορυφή της ιεραρχικά δομημένης διοικητικής πυραμίδας. Ο ρόλος αυτών που 

ασκούν διοίκηση σε επίπεδο περιφερειακής ενότητας περιορίζεται σε πολύ μεγάλο 

βαθμό εξαιτίας της νομικής και θεσμικής λειτουργίας του εκπαιδευτικού συστήματος 

και λειτουργεί περισσότερο ως ρόλος διαχειριστικός και διαμεσολαβητικός παρά ως 

ηγετικός. Για τον παραπάνω λόγο, η κεντρική εξουσία επιθυμεί ανθρώπους στη 

διοίκηση, κυρίως σε περιφερειακό επίπεδο, οι οποίοι θα εφαρμόζουν τη βούλησή της, 

με συνέπεια η επιλογή τους να είναι άμεσα εξαρτημένη από αυτή (Παπακωνσταντίνου, 

1994, σσ. 140-157).  

Η παρούσα διατριβή επιχειρεί να ενταχθεί στην προβληματική του τρόπου στελέχωσης 

της δημόσιας διοίκησης και ειδικότερα του τρόπου στελέχωσης των Διευθύνσεων 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης από κατάλληλους Διευθυντές μέσω μιας διαφανούς και 

αντικειμενικής διαδικασίας. Συγκεκριμένα, θα διερευνηθούν και θα αναλυθούν οι 

διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης από τη μεταπολίτευση 

μέχρι και σήμερα μέσα από την καταγραφή των απόψεων εκπαιδευτικών που 

συμμετείχαν στις εν λόγω διαδικασίες και διατέλεσαν ή διατελούν Διευθυντές 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Θα αναλυθούν οι διαδικασίες που ξεκίνησαν το 1976 με 

την κρίση και προαγωγή του Εποπτικού Προσωπικού με τον Νόμο 309, την κατάργηση 

του συγκεκριμένου θεσμού το 1982 με τον Νόμο 1304 και τη θεσμοθέτηση των 

Προϊσταμένων των Διευθύνσεων και των Σχολικών Συμβούλων, όπου επήλθε ο 

διαχωρισμός του επιστημονικού από το διοικητικό έργο των στελεχών της εκπαίδευσης 

(Καραφύλλης, 2010, σσ. 87-89), τις επιλογές των Προϊσταμένων Δημοτικής 

Εκπαίδευσης κατά τη δεκαετία του 1980 και τις επιλογές των Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης με μοριοδοτούμενα κριτήρια αξιολόγησης από τη 

δεκαετία του 1990 μέχρι και σήμερα. Η σπουδαιότητα της έρευνας έγκειται στο 

γεγονός ότι, αν και για το συγκεκριμένο ζήτημα έχουν εκφραστεί πολλές και ποικίλες 

απόψεις, εντούτοις  δεν έχουν ασχοληθεί εκτεταμένα πολλοί ερευνητές και αυτό την 

καθιστά άκρως ενδιαφέρουσα.  

Η εργασία αποτελείται από δύο μέρη. 

Το πρώτο μέρος, το θεωρητικό, απαρτίζεται από τέσσερα κεφάλαια. Στο πρώτο 

κεφαλαίο παρουσιάζεται το χρονικό, ιστορικό και κοινωνικό πλαίσιο, εντός του οποίου 

εντάσσεται το προς διερεύνηση αντικείμενο. Στο δεύτερο κεφάλαιο επιχειρείται η 
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εννοιολογική αποσαφήνιση, επιστημονική θεμελίωση και οριοθέτηση του όρου 

«Διοίκηση της Εκπαίδευσης». Αναλύεται, επίσης, η λειτουργία της Διεύθυνσης 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, ως μέρος της Διοίκησης της Εκπαίδευσης, 

διασαφηνίζοντας βασικούς όρους που χρησιμοποιούνται στην εργασία. Στο τρίτο 

κεφάλαιο παρουσιάζεται ο θεσμός του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και 

σκιαγραφείται το προφίλ του μέσα από τα καθήκοντα και τις αρμοδιότητες που ασκεί. 

Στο τέταρτο κεφάλαιο πραγματοποιείται η ανασκόπηση όλου του νομοθετικού 

πλαισίου που διέπει τις διαδικασίες επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης από τη μεταπολίτευση μέχρι και σήμερα. Στο ίδιο κεφάλαιο 

παρουσιάζεται το βασικότερο ίσως κριτήριο επιλογής, η συνέντευξη, ενώ επιχειρείται 

να αναλυθεί και να παρουσιαστεί συγκριτικά η εφαρμογή της διαχρονικά. Επίσης, 

αναλύεται η διαχρονική λειτουργία του θεσμού των Συμβουλίων Επιλογής, τα οποία 

επιφορτίζονται με την υλοποίηση των διαδικασιών επιλογής των Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης.  

Το δεύτερο μέρος, το ερευνητικό, αποτελείται από τρία κεφάλαια. Στο πρώτο κεφάλαιο 

περιγράφονται η αφετηρία της έρευνας, το ερευνητικό πρόβλημα, ο σκοπός της και τα 

ερευνητικά ερωτήματα που πρέπει να απαντηθούν. Επίσης, αναλύεται εκτενώς η 

μεθοδολογία της έρευνας, με την παρουσίαση της ερευνητικής μεθόδου που 

ακολουθήθηκε για τη συγκέντρωση των δεδομένων, την παρουσίαση του δείγματος 

βάσει του οποίου αντλήθηκαν τα δεδομένα της έρευνας καθώς και του τρόπου 

ανάλυσής τους. Στο δεύτερο κεφάλαιο παρουσιάζεται η ανάλυση των ευρημάτων της 

έρευνας σύμφωνα με την κατηγοριοποίηση των δεδομένων που αντλήθηκαν από τις 

είκοσι συνεντεύξεις πρώην και νυν Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Στο τρίτο 

κεφάλαιο επιχειρείται η συζήτηση των ευρημάτων στη βάση του θεωρητικού πλαισίου, 

της διερεύνησης των ερευνητικών ερωτημάτων αλλά και των υποθέσεων που θέσαμε. 

Επίσης, παρατίθενται οι διαπιστώσεις που προέκυψαν, οι περιορισμοί της έρευνας και 

οι προτάσεις για το σύστημα επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης.  

Τέλος, καταγράφονται οι τελικές επισημάνσεις, η βιβλιογραφία που χρησιμοποιήθηκε 

για τη συγγραφή και τα παραρτήματα.  

Θεωρούμε πως μέσα από τη διερεύνηση του συγκεκριμένου θέματος προσφέρονται 

πρωτογενή δεδομένα στη βιβλιογραφία, τα οποία μπορούν να ενταχθούν στην 

επιστημονική συζήτηση για το ζήτημα της επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης, αλλά και γενικότερα των στελεχών της Διοίκησης της Εκπαίδευσης.   
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1. Από τη μεταπολίτευση μέχρι σήμερα: Το ιστορικό 

συγκείμενο  

Η έρευνά μας αφορά στην τελευταία πεντηκονταετία και συγκεκριμένα κατά τη 

χρονική περίοδο από το 1975 μέχρι το 2025. Η συγκεκριμένη χρονική περίοδος 

σηματοδοτείται από πέντε σημαντικά ορόσημα. Το έτος 1975, στη μεταπολίτευση, η 

ψήφιση του Συντάγματος και η οριστική εγκαθίδρυση της δημοκρατίας, το έτος 1981, 

οπότε η Ελλάδα γίνεται μέλος της Ε.Ο.Κ., το έτος 1982 όπου ανέρχεται στην εξουσία 

το ΠΑΣΟΚ, μια κυβέρνηση σοσιαλιστική με ό,τι αυτό συνεπάγεται στην κοινωνική 

αλλαγή, το 1992 οπότε η Ελλάδα εντάσσεται στην Ευρωπαϊκή Ένωση και καλείται να  

προσανατολιστεί μαζί με τις υπόλοιπες χώρες της ΕΕ σε μια κοινή αναπτυξιακή και 

εκσυγχρονιστική πορεία λειτουργώντας ως ενιαία αγορά (Κατσούλης, 1988: 35-36), το 

έτος 2001 με την ένταξη της χώρας μας στην Ο.Ν.Ε. και στην είσοδό μας στην εποχή 

του ευρώ. Επόμενος σταθμός αποτελεί το έτος 2010, όπου η Ελλάδα περιέρχεται σε 

δεινή οικονομική κατάσταση και ουσιαστικά χρεωκοπεί. Έτσι, λαμβάνεται η απόφαση 

προσφυγής στον Μηχανισμό Στήριξης της οικονομίας της από την Ε.Ε. και από το 

Δ.Ν.Τ.. Η χρονική περίοδος που ακολουθεί επονομάζεται «εποχή των  μνημονίων». 

Στη συνέχεια το έτος 2015, όπου ως αποτέλεσμα της γενικής δυσφορίας για την 

εφαρμογή σκληρής λιτότητας και δύσκολων για την κοινωνία μέτρων λόγω εφαρμογής 

των μνημονίων, ανέρχεται στην εξουσία ένα αριστερό κόμμα, ο Σύριζα, 

συνεργαζόμενο με ένα ακροδεξιό κόμμα, τους ΑΝ.ΕΛ.  από τα κράτη – μέλη της ζώνης 

του ευρώ και το Δ.Ν.Τ.. Τελευταίο σταθμό χρονικά αποτελεί το έτος 2019, οπότε και 

ανέρχεται στην εξουσία και πάλι η Δεξιά.    

 

1.1. Η μεταπολίτευση 

Το 1975 αποτελεί το πρώτο έτος της επιστροφής στον κοινοβουλευτισμό μετά την  

πτώση της χούντας το 1974 και αποτελεί την αφετηρία της σύγχρονης ελληνικής 

ιστορίας με την οριστική εγκαθίδρυση του δημοκρατικού πολιτεύματος και τη 

συναίνεση όλων στους νέους κανόνες του πολιτικού παιχνιδιού (Αλιβιζάτος, 1995, σσ. 

694-695). Από το 1975 ξεκινά η προσπάθεια για αλλαγή και εκσυγχρονισμό του 

εκπαιδευτικού μας συστήματος καθώς οι απαιτήσεις της εκπαιδευτικής κοινότητας 

ήταν πολύ πιεστικές. Το 1976 ψηφίζεται ο Νόμος 309/1976 (Α΄100) με τον οποίο 

επιχειρείται μια εκπαιδευτική μεταρρύθμιση έχοντας ως σημείο εκκίνησης τη 

μεταρρύθμιση του 1964 (Ηλιού, 1990, σ. 182; Καραφύλλης, 2013, σ. 182). Όσον 

αφορά στη διοίκηση της εκπαίδευσης,  με τον παραπάνω νόμο προβλέπεται ότι σε 

κεντρικό επίπεδο αυτή ασκείται από το Υπουργείο Παιδείας (λεπτομέρειες ορίζονται 

με το Π.Δ.147/1976) ενώ σε περιφερειακό επίπεδο οι διοικητικές αποφάσεις 

λαμβάνονται από τον Νομάρχη, ο οποίος αποτελεί μονομελές όργανο διοίκησης της 

εκπαίδευσης. Ο εκπαιδευτικός χάρτης της χώρας διαιρείται σε 15 Εκπαιδευτικές 

Περιφέρειες, στις οποίες προΐσταται ο Επόπτης Δημοτικής Εκπαίδευσης, σε 54 

Εκπαιδευτικές Περιφέρειες, σε επίπεδο νομού πλέον, όπου προΐσταται ο Επιθεωρητής 

Α΄ και σε 186 Εκπαιδευτικές Περιφέρειες, οι οποίες σχηματίζονται εντός των νομών, 
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όπου προΐσταται ο Επιθεωρητής Β΄.  Όλες οι Εκπαιδευτικές Περιφέρειες καθορίζονται 

με την αριθμ. Φ.360.2/12/85099/6-8-1976 (Α΄ 1035) Υπουργική Απόφαση. Οι 

Επιθεωρητές συγκεντρώνουν στο πρόσωπό τους δύο ρόλους, δύο εξουσίες θα λέγαμε, 

τη διοίκηση και την παιδαγωγική καθοδήγηση, η οποία σχετίζεται με την εποπτεία 

μέσω της διαδικασίας της αξιολόγησης. Σύμφωνα με όσα ορίζονται στο Π.Δ. 51/1977 

(Α΄ 22), οι Επιθεωρητές ασκούν διοίκηση, επιθεώρηση, εποπτεία, έλεγχο, 

επιστημονική και επαγγελματική καθοδήγηση και αξιολόγηση. Αποτελούν επίσης τους 

πειθαρχικούς προϊσταμένους των εκπαιδευτικών. Η προαγωγή σε θέσεις Επιθεωρητών 

Α΄ και Εποπτών γίνεται με επιλογή βάσει του φακέλου του κάθε κρινόμενου και 

εφόσον αυτός έχει διαπιστωμένα διακριθεί για το ήθος και τον χαρακτήρα του, την 

επιστημονική και παιδαγωγική του κατάρτιση, τη διδακτική και διοικητική του 

ικανότητα, την ευσυνειδησία και την υπηρεσιακή του δραστηριότητα και την 

αφοσίωσή του στο καθήκον. Επιπλέον, συνεκτιμάται η  κατοχή διδακτορικού 

διπλώματος (Νόμος 817/1978 – Α΄ 170).  Κατά την πρώτη εφαρμογή του Νόμου  

309/1976 (Α΄100) κρίνονται για επιλογή – προαγωγή σε θέσεις Επιθεωρητών και 

Εποπτών οι ήδη υπηρετούντες Επιθεωρητές και Διευθυντές σχολείων ενώ η κρίση 

γίνεται από πενταμελές Κεντρικό Συμβούλιο που αποτελείται από δικαστικό 

Αρεοπαγίτη ως Πρόεδρο, έναν Εφέτη, έναν Πάρεδρο του Νομικού Συμβουλίου του 

Κράτους (Ν.Σ.Κ.) και δύο Συμβούλους του Κέντρου Εκπαιδευτικών Μελετών και 

Επιμόρφωσης (Κ.Ε.Μ.Ε.). Σημαντικό επίσης να αναφερθεί αποτελεί το γεγονός ότι σε 

επίπεδο σχολείου η διοίκηση ασκείται από τον Διευθυντή και τον Υποδιευθυντή που 

διορίζονται με βάση την αρχαιότητα. Εν τέλει η μεταρρύθμιση του 1976 αρκέστηκε σε 

μερικές μόνο παρεμβάσεις στην οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης και δεν 

μπόρεσε να αποτελέσει μια ολοκληρωμένη αστικοδημοκρατική μεταρρύθμιση από μια 

δεξιά παράταξη (Μπουζάκης, 2006, σ. 147).  

 

1.2. Η δεκαετία του 1980 

Η δεκαετία του 1980 ξεκινά με την ένταξη της Ελλάδας στην Ε.Ο.Κ. καθώς την 1η 

Ιανουαρίου του 1981 έγινε το δέκατο μέλος της (Η Συνθήκη Προσχώρησης είχε 

υπογραφεί στο Ζάππειο Μέγαρο στις 28 Μαΐου 1979. Στην τελετή προσχώρησης 

προήδρευσε η γαλλική αντιπροσωπεία με επικεφαλής τον Πρόεδρο της Γαλλικής 

Δημοκρατίας Βαλερί Ζισκάρ Ντ’Εσταίν ενώ επικεφαλής της ελληνικής 

αντιπροσωπείας ήταν ο Πρωθυπουργός Κωνσταντίνος Καραμανλής). Στη συνέχεια, 

τον Οκτώβριο του 1981 το ΠΑΣΟΚ, το πρώτο μεταπολεμικό σοσιαλιστικό κόμμα 

(Βερέμης, 2006, σ. 431) κερδίζει την εξουσία με το πολιτικό σύνθημα «αλλαγή» και 

τη διατηρεί για πολλά χρόνια. Η νέα κυβέρνηση εφάρμοσε ένα σχέδιο με σοσιαλιστική 

ιδεολογία και πολλές αντικαπιταλιστικές αναφορές. Έτσι, εφαρμόζονται μια σειρά 

μέτρων όπου ενισχύουν τον κρατισμό, την ενίσχυση του συνδικαλιστικού κινήματος 

και σε πολλές περιπτώσεις τον λαϊκισμό, ενώ ταυτόχρονα δεν ακολουθείται σε κανένα 

σημείο η οικονομική πολιτική που προέκυπτε και έπρεπε να ακολουθηθεί μετά την 

ένταξη της χώρας μας στην Ε.Ο.Κ. (Σκλιάς & Μαρής, 2014, σσ. 47-48). Όσον αφορά 

στην εκπαίδευση και ειδικότερα στη διοίκησή της, η κυβέρνηση από τους πρώτους 
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μήνες διακυβέρνησής της ανέστειλε την αξιολόγηση των εκπαιδευτικών, ενώ με τον 

Νόμο 1304/1982 (Α΄ 144) παύει οριστικά τους Επιθεωρητές και δημιουργεί θέσεις 

Σχολικών Συμβούλων, Προϊσταμένων Διευθύνσεων και Προϊσταμένων Γραφείων 

Εκπαίδευσης (Καραφύλλης, 2013, σ. 194). Για πρώτη φορά λοιπόν, το πρόσωπο που 

είχε συγκεντρωμένες στα χέρια του όλες τις αρμοδιότητες και είχε την απόλυτη 

εξουσία, παύεται και οι εξουσίες χωρίζονται σε διοικητικές, τις οποίες  αναλαμβάνει ο 

Προϊστάμενος της Διεύθυνσης Π.Ε. και σε καθοδηγητικές – παιδαγωγικές, τις οποίες 

αναλαμβάνει ο Σχολικός Σύμβουλος (Αλεξανδρόπουλος, 2013, σ. 135). Όπως εύστοχα 

διατυπώνει ο Καραφύλλης (2002, σσ. 167-168), με την κατάργηση του θεσμού του 

Επιθεωρητή, ουσιαστικά καταργείται ο έλεγχος της εξωσχολικής δράσης του 

δάσκαλου που οδηγούσε σε υποκειμενική αξιολόγηση και προώθηση των «πιστών στο 

καθεστώς» ενώ θεσπίζεται ο θεσμός του Σχολικού Συμβούλου, ο οποίος όπως φαίνεται 

και από το Π.Δ. 214/1984, παραμένει δίπλα στον δάσκαλο της τάξης, ενισχύοντας την 

εργασία του (Π.Δ. 214/1984 – Α΄ 77).  Η κατάργηση των Επιθεωρητών, που σήμαινε 

κατάργηση του «επιθεωρητισμού» ως αρνητικό σύνδρομο για τον κλάδο των 

εκπαιδευτικών (Τζάνη & Παμουκτσόγλου, 2002, σ. 209), αποτέλεσε ουσιαστικά μια 

καινοτομία που απεγκλώβιζε το σχολείο από τον ασφυκτικό έλεγχο της κρατικής 

εξουσίας άσχετα αν στο τέλος η πορεία του θεσμού του Σχολικού Συμβούλου που τον 

αντικατέστησε στο θέμα της παιδαγωγικής καθοδήγησης διέψευσε τις αρχικές 

προσδοκίες. Στην εισηγητική έκθεση του Νόμου 1304/1982 υποστηρίζεται ότι οι 

ρυθμίσεις που επέρχονται κινούνται στο πλαίσιο προσπάθειας αποκέντρωσης του 

εκπαιδευτικού συστήματος και καθιέρωσης ενός «δημοκρατικού προγραμματισμού», 

αλλά η πραγματικότητα έδειξε ότι παρά τις νομοθετικές ρυθμίσεις ακολουθήθηκε 

διαφορετική πρακτική (Ανδρέου & Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 246). Οι 

Προϊστάμενοι των Διευθύνσεων Δημοτικής Εκπαίδευσης (έδρα του κάθε νομού) 

ασκούν διοικητικά και πειθαρχικά καθήκοντα. Τα συγκεκριμένα στελέχη επιλέγονται 

κατόπιν προκήρυξης και μπορούν να συμμετέχουν δάσκαλοι και νηπιαγωγοί που 

βρίσκονται στον 2ο ή στον 3ο Βαθμό ή κατέχουν εξαετή υπηρεσία στον 4ο Βαθμό. Η 

επιλογή γίνεται από το Κεντρικό Υπηρεσιακό Συμβούλιο. Τα κριτήρια επιλογής 

καθορίζονται με το Π.Δ. 225/1983 (Α΄ 84) και σχετίζονται με τη γνώση των 

εκπαιδευτικών πραγμάτων και τη διαπιστωμένη ικανότητα του υποψηφίου στην 

οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης. Συγκεκριμένα, για την επιλογή και κατάταξη 

στον αξιολογικό πίνακα διατυπώνεται αιτιολογημένη γνώμη του Περιφερειακού 

Υπηρεσιακού Συμβουλίου (Π.Υ.Σ.Π.Ε.) της οργανικής θέσης του υποψηφίου για την 

ικανότητά του σε θέματα οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης. Παράλληλα 

διεξάγεται ειδική συνέντευξη προκειμένου να διαπιστωθεί η προσωπικότητα και η 

καλλιέργεια του υποψηφίου, η επιστημονική του συγκρότηση και η ενημέρωσή του σε 

θέματα οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης. Ταυτόχρονα εκτιμώνται τα 

στοιχεία του υπηρεσιακού του φακέλου και κάθε άλλο στοιχείο που υποβάλλει ο 

υποψήφιος και σχετίζονται με τη συμβολή του στην προαγωγή της παιδείας και την 

προσωπικότητά του γενικότερα. Η δεκαετία του 1980 τελειώνει με το πολιτικό 

σύνθημα «κάθαρση» και με το σχηματισμό κυβέρνησης από τη Νέα Δημοκρατία και 

τον Συνασπισμό, ενώ ακολουθεί οικουμενική κυβέρνηση υπό τον Ξενοφώντα Ζολώτα.  
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1.3. Η δεκαετία του 1990 

Την άνοιξη του 1990 σχηματίζεται κυβέρνηση με πρωθυπουργό τον Κωνσταντίνο 

Μητσοτάκη. Τα χαρακτηριστικά αυτής της δεκαετίας είναι η παγκοσμιοποίηση και η 

τάση ιδιωτικοποίησης κάθε οικονομικής δραστηριότητας ενώ πολύ σημαντικές είναι οι 

αλλαγές στον τομέα των νέων τεχνολογιών (Μπουζάκης, 2005, σ. 62). Παράλληλα, 

έχουμε τον ερχομό στην Ελλάδα χιλιάδων παλλινοστούντων ομογενών από τις χώρες 

της πρώην ΕΣΣΔ εξαιτίας της κατάρρευσης του υπαρκτού σοσιαλισμού. Η κυβέρνηση 

προσπαθεί να εφαρμόσει μια φιλελεύθερη ακόμα και νεοφιλελεύθερη πολιτική, με 

σκοπό τη μείωση των κρατικών παρεμβάσεων στην οικονομική δραστηριότητα, 

μεταβολή της οικονομικής πολιτικής μέσω μέτρων περιορισμού της έκτασης και των 

παρεμβάσεων του κράτους. Τον Ιούνιο του 1991 το Ευρωπαϊκό Συμβούλιο εγκρίνει το 

κείμενο της Συνθήκης του Μάαστριχτ με την  οποία τέθηκαν οι βάσεις για την 

Οικονομική και Νομισματική Ένωση. Το 1992 επικυρώνεται η είσοδος της Ελλάδας 

στη Συνθήκη του Μάαστριχτ και οφείλει πλέον να πετύχει τους στόχους της ένταξης 

και σχετίζονταν με τη δημοσιονομική της κατάσταση. Η κυβέρνηση μέσω 

φιλελεύθερων αλλά ακόμη και νεοφιλελεύθερων μέτρων έπρεπε να μειώσει το 

έλλειμμα του προϋπολογισμού, να αποκλιμακώσει τον πληθωρισμό και να αυξήσει το 

κατά κεφαλήν εισόδημα. Η είσοδος πλέον στην Ο.Ν.Ε. αποτελούσε εθνικό στόχο 

καθώς για την πλειοψηφία των Ελλήνων και των πολιτικών δυνάμεων θα έφερνε στη 

χώρα οικονομική ευημερία, ανάπτυξη και σταθερότητα (Παπαδημητρίου, 2014, σσ. 

54-55). Με την πτώση της κυβέρνησης Μητσοτάκη και τη διενέργεια εκλογών τον 

Οκτώβριο του 1993 επέρχεται η άνοδος στην εξουσία του ΠΑΣΟΚ και του Ανδρέα 

Παπανδρέου. Η νέα κυβέρνηση Παπανδρέου δεσμευόμενη να ικανοποιήσει τα 

κριτήρια της Συνθήκης του Μάαστριχτ, εμφανίστηκε σύμφωνη με το ευρωπαϊκό 

μοντέλο ανάκαμψης και σταθεροποίησης της οικονομίας μέσα από τη διαρθρωτική και 

θεσμική προσαρμογή της (Clogg, 2002, σσ. 245-246).  Τον Σεπτέμβριο του 1996 

ανέρχεται και πάλι στην εξουσία  ΠΑΣΟΚ και αναλαμβάνει την πρωθυπουργία ο 

Κώστας Σημίτης, ο Ανδρέας Παπανδρέου έχει ήδη πεθάνει, κάνοντας ξεκάθαρο από 

την πρώτη στιγμή πως βασικός σκοπός είναι η ένταξη της χώρας στην Ο.Ν.Ε. (Ό.π., 

2002, σ. 258). Το νέο πολιτικό σύνθημα πλέον είναι αυτό του «εκσυγχρονισμού», 

δείχνοντας το δρόμο για τη νέα φιλελεύθερη πολιτική που προωθείται (Γρόλλιος & 

Κάσκαρης, 2005).  Η σκληρή οικονομική πολιτική και η αναγκαστική εφαρμογή 

διαρθρωτικών αλλαγών οδήγησαν στην εκδήλωση ισχυρών αντιδράσεων από το 

εργατικό και συνδικαλιστικό κίνημα και πολλές εμπλοκές στη σχεδιαζόμενη 

οικονομική πολιτική. Τελικά, η χώρα μας πετυχαίνει να ενταχθεί στον σκληρό πυρήνα 

της Ευρωπαϊκής Ένωσης και στη νομισματική ένωση χάρη βέβαια της ελαστικής 

στάσης των Ευρωπαίων ως προς την επίτευξη πολλών κριτηρίων σύγκλησης, όπως 

αυτά του πληθωρισμού, του ελλείμματος και του δημόσιου χρέους (Παπαδημητρίου, 

2014, σ. 58). Συμπερασματικά, η Ελλάδα εκμεταλλευόμενη την ένταξή της στην Ε.Ε. 

στηρίχθηκε τόσο οικονομικά όσο και πολιτικά, κάτι που δεν συνέβη στα υπόλοιπα 

βαλκανικά κράτη (Clogg, 2002, σ. 271).  
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Όσον αφορά στον χώρο της εκπαίδευσης, η δεκαετία του 1990 ξεκινά με τη διατύπωση 

της άποψης του τότε Υπουργού Παιδείας Βασίλη Κοντογιαννόπουλου ότι πρέπει να 

αντιμετωπιστεί  η κατάσταση «χαλάρωσης και ήσσονος προσπάθειας» 

(Παπακωνσταντίνου, 2005, σ. 172). Έτσι, ξεκινά μια συντηρητική στροφή στην 

εκπαίδευση με αλλαγές στη λειτουργία των σχολείων, στην αξιολόγηση των μαθητών 

καθώς και στην αξιολόγηση των εκπαιδευτικών (Καραφύλλης, 2002, σ. 171). Ο 

επόμενος Υπουργός Παιδείας Γιώργος Σουφλιάς, ο Βασίλης Κοντογιαννόπουλος 

παραιτήθηκε ύστερα από τις έντονες αντιδράσεις της εκπαιδευτικής κοινότητας με 

τραγική συνέπεια τη δολοφονία του καθηγητή Νίκου Τεμπονέρα, προσπάθησε να 

καθιερώσει την υποχρεωτική επιμόρφωση των εκπαιδευτικών, να εισάγει νέα κριτήρια 

επιλογής στελεχών της εκπαίδευσης, να καθιερώσει το σύστημα αξιολόγησης των 

εκπαιδευτικών, να θεσπίσει την ενισχυτική διδασκαλία, να εντάξει την πληροφορική 

στα σχολεία και να εισάγει ένα σύστημα επαγγελματικής εκπαίδευσης και κατάρτισης 

με τη δημιουργία των Ι.Ε.Κ.. Όσον αφορά στην τριτοβάθμια εκπαίδευση, 

δημιουργήθηκε το θεσμικό πλαίσιο για την αυτοδιοίκηση των ΑΕΙ και θεσμοθετήθηκε 

η αξιολόγησή τους. Τέλος, ιδρύθηκε το Κέντρο Ελληνικής Γλώσσας και το Ελληνικό 

Ανοικτό Πανεπιστήμιο (Γκλαβάς, 2010, σσ. 55-59). Η υλοποίηση όλων των παραπάνω 

δεν επετεύχθη, λόγω της αποφασιστικής αντίδρασης της εκπαιδευτικής κοινότητας από 

τη μια  και της πτώσης της κυβέρνησης Μητσοτάκη από την άλλη, το οποίο είχε ως 

αποτέλεσμα την άνοδο στην εξουσία του ΠΑΣΟΚ (Γρόλλιος & Κάσκαρης, 2005). Από 

το 1993 και μέχρι το τέλος της δεκαετίας οι παρεμβάσεις στην εκπαίδευση έχουν ως 

βασικό άξονα την υποχρέωση της Ελλάδας να εκσυγχρονίσει την εκπαίδευσή της 

προκειμένου να μπορεί να αντιμετωπίσει τον ανταγωνισμό μέσα σε ένα 

παγκοσμιοποιημένο κοινωνικοοικονομικό περιβάλλον (Γκλαβάς, 2010, σσ. 55-59). 

Μέσα σε αυτή την προσπάθεια εντάσσεται η αξιολόγηση της ελληνικής εκπαίδευσης 

από τους εμπειρογνώμονες του ΟΟΣΑ και ο διάλογος για την παιδεία που εξαγγέλλεται 

από τον Γιώργο Παπανδρέου, καθώς και η μεταρρυθμιστική προσπάθεια του 

Γεράσιμου Αρσένη που έχει ως βασικό πυλώνα τον ευρωπαϊκό προσανατολισμό της 

χώρας και τις διεθνείς εξελίξεις (Ρουσσάκης, 2002, σσ. 94-95) και για την οποία ο ίδιος 

είκοσι σχεδόν χρόνια αργότερα εξηγεί στο βιβλίο του «γιατί δεν έκατσε καλά». Είναι 

γεγονός πάντως πως στην εισηγητική έκθεση του Ν. 2525/1997 αναφέρεται ότι «η 

ποιοτική αναβάθμιση της ελληνικής εκπαίδευσης αποτελεί μία από τις σημαντικές 

προκλήσεις που αντιμετωπίζει η χώρα μας για να μπορέσει να ανταποκριθεί στις 

παγκόσμιες διαρθρωτικές αλλαγές στον τομέα της παραγωγής, στην αλματώδη ανάπτυξη 

της κοινωνίας της γνώσης και στις θεαματικές εξελίξεις της τεχνολογίας, οι οποίες 

επηρεάζουν καθοριστικά όλες τις δραστηριότητες του ανθρώπου» (Μπουζάκης, 2005, 

σσ. 675-682). Τελικά η εκπαιδευτική μεταρρύθμιση αν και αρχικά στηρίχθηκε από τον 

πρωθυπουργό Κώστα Σημίτη, στη συνέχεια και κάτω από τις πιέσεις συνδικαλιστικών 

φορέων αλλά και άλλων εξωθεσμικών παραγόντων, αποδομήθηκε για καθαρά 

πολιτικούς λόγους που οδήγησαν και στην αλλαγή ηγεσίας στο Υπουργείο Παιδείας 

(Αρσένης, 2015, σσ. 398-399). Όσον αφορά στις παρεμβάσεις που σχετίζονται με τη 

διοίκηση της εκπαίδευσης η δεκαετία του 1990 ξεκινά με τον Νόμο 1996/1991 (Α΄ 

147) με τον οποίο καταργείται η δυνατότητα ανανέωσης της θητείας των Σχολικών 
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Συμβούλων ύστερα από επανάκριση. Επίσης, με τον παραπάνω νόμο αποτυπώνεται 

μια προσπάθεια να γίνει περισσότερο αντικειμενική, δίκαιη και αξιόπιστη η διαδικασία 

επιλογής στελεχών στη διοίκηση της εκπαίδευσης. Έτσι, καθιερώνονται για πρώτη 

φορά τα περίφημα μετρήσιμα κριτήρια επιλογής, τα οποία σχετίζονται με την 

επιστημονική και παιδαγωγική συγκρότηση του υποψηφίου, την υπηρεσιακή του 

κατάσταση και την προσωπικότητά του και φέρουν συγκεκριμένη αριθμητική 

αποτίμηση.  Τέλος, είναι αξιοσημείωτο πως με τον Νόμο 2043/1992 (Α΄ 79) 

προβλέπεται η μονιμοποίηση των στελεχών της διοίκησης της εκπαίδευσης μετά από 

επιτυχή παραμονή στη θέση τους για κάποια έτη. Συγκεκριμένα, σε ό,τι αφορά στους 

Προϊσταμένους των Διευθύνσεων Π.Ε., δικαίωμα συμμετοχής στην επιλογή των 

μόνιμων Προϊσταμένων Διευθύνσεων Π.Ε. έχουν οι μόνιμοι Διευθυντές σχολικών 

μονάδων. Στη συνέχεια και κατόπιν της κυβερνητικής αλλαγής καταργούνται οι 

διατάξεις περί μονιμότητας των στελεχών της διοίκησης της εκπαίδευσης, διορίζονται 

προσωρινοί Προϊστάμενοι Διευθύνσεων Εκπαίδευσης και καθορίζονται νέα κριτήρια 

επιλογής. Στα αξιοσημείωτα των αλλαγών στην εκπαίδευση εντάσσονται η 

θεσμοθέτηση του Εθνικού Συμβουλίου Παιδείας ως θεσμός κοινωνικού ελέγχου, η 

θεσμοθέτηση του Ολοήμερου σχολείου, η εισαγωγή του θεσμού του Ενιαίου Λυκείου 

και η κατάργηση της Επετηρίδας διορισμού των εκπαιδευτικών, οι οποίοι ύστερα από 

μια μεταβατική περίοδο τεσσάρων ετών θα γίνονται κατόπιν διαγωνισμού.  

 

1.4. Η δεκαετία του 2000 

Η έλευση της δεκαετίας του 2000 χαρακτηρίζεται από την αναγκαιότητα 

συνειδητοποίησης των μεγάλων αλλαγών που συντελούνται και οδηγούν στη νέα 

Κοινωνία της Γνώσης (Κατσούλης, 1988, σ. 35). Η νεοελληνική κοινωνία, η οποία 

σύμφωνα με τον Χαραλάμπη (1988, σ. 49) στηρίζεται στον εθνοκεντρισμό, οφείλει να 

προσαρμοστεί στο περιβάλλον που δημιουργεί η ένταξη στην Ο.Ν.Ε. και με γρήγορους 

ρυθμούς να επιλύσει κοινωνικά και οικονομικά προβλήματα μέσω μεταρρυθμίσεων σε 

πολλές διαρθρωτικές δυσλειτουργίες του κράτους. Στις εκλογές του 2000 κερδίζει το 

ΠΑΣΟΚ και επανεκλέγεται πρωθυπουργός ο Κ. Σημίτης. Αυτό που επικρατεί είναι η 

διαμόρφωση ενός κλειστού μοντέλου διακυβέρνησης μέσα από το οποίο συμφέροντα 

ιδιωτικά (Τράπεζες και ΜΜΕ κατά κύριο λόγο) επηρεάζουν τη διαμόρφωση της 

πολιτικής (Αρσένης, 2015, σσ. 399-401). Ταυτόχρονα, η ελληνική κοινωνία αρέσκεται 

στη διαμόρφωση μιας κουλτούρας νεόπλουτων και μιας κουλτούρας του εύκολου 

κέρδους. Το 2004 η Νέα Δημοκρατία του Κώστα Καραμανλή εκμεταλλευόμενη τη 

διαφθορά των παλαιών στελεχών του ΠΑΣΟΚ αναλαμβάνει την εξουσία και 

διατηρείται σε αυτή έως το 2009 (Βερέμης & Κολιόπουλος, σσ. 431-433). Πάντως, 

καθ’ όλη τη διάρκεια της δεκαετίας κυριαρχεί η λογική του πελατειακού κράτους και 

των παροχών. Έτσι η πραγματική σύγκλιση με τις υπόλοιπες χώρες της ΟΝΕ 

απομακρύνεται, η συγκράτηση των δαπανών αποφεύγεται, η δημοσιονομική 

προσαρμογή εμποδίζεται (Ρουκανάς & Σκλιάς, 2014, σσ. 488-489) και το κριτήριο 

σύγκλισης για έλλειμμα κάτω του 3% δεν τηρείται. Το ακαθάριστο προϊόν συνέχισε να 

αυξάνεται με γοργούς ρυθμούς λόγω της ευκολίας πρόσβασης σε πιστώσεις για 
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καταναλωτικές δαπάνες. Η διεξαγωγή των Ολυμπιακών Αγώνων του 2004, αν και 

αύξησε σε μεγάλο βαθμό το ποσοστό του Α.Ε.Π., αποτέλεσε ένα παγκόσμιο γεγονός 

επηρεάζοντας οικονομικούς, κοινωνικούς και πολιτιστικούς τομείς της εθνικής μας 

δραστηριότητας (Μουρμούρης, 2014, σσ. 207-208).  Το δημόσιο χρέος συνεχίζει να 

αυξάνεται, κράτος, πολίτες και επιχειρήσεις δανείζονται με υπερβολικούς ρυθμούς και 

η εμφανιζόμενη οικονομική «ανάπτυξη» είναι μόνο στα χαρτιά καθώς  στην 

πραγματικότητα υπάρχει μια συνεχής μεγέθυνση της οικονομίας, ένα «φούσκωμα» 

μεγεθών σε όλα τα επίπεδα. Ο ξέφρενος ρυθμός ανάπτυξης στην ιδιωτική κατανάλωση 

συνεχίζεται, με τους ίδιους φρενήρεις  ρυθμούς και στη δημόσια κατανάλωση. Για να 

γίνουν όλα αυτά όμως το Δημόσιο δανείζεται και μάλιστα με όρους Γερμανίας. Εν τω 

μεταξύ αθρόες προσλήψεις δημοσίων υπαλλήλων και χιλιάδες πρόωρες 

συνταξιοδοτήσεις εκτοξεύουν τις δημόσιες δαπάνες. Το έλλειμμα του ασφαλιστικού 

συστήματος, δηλαδή οι δαπάνες για συντάξεις και υγεία, ανήλθε το 2009 στα 89 δισ. 

ευρώ, που αντιστοιχεί στο 30% του συνολικού χρέους, όπως διαμορφώθηκε στο τέλος 

του 2009. Από τα τέλη του 2009 και αρχές 2010, εξαιτίας συνδυασμού διεθνών 

(οικονομική κρίση) και τοπικών (ανεξέλεγκτες δαπάνες κατά την περίοδο μέχρι τις 

εκλογές του 2009) παραγόντων η ελληνική οικονομία αντιμετωπίζει σοβαρά 

προβλήματα καθώς έχει το δεύτερο μεγαλύτερο ετήσιο έλλειμμα κρατικού 

προϋπολογισμού και το δεύτερο μεγαλύτερο δημόσιο χρέος στην Ευρωπαϊκή Ένωση. 

Όλα αυτά συνετέλεσαν ώστε η Ελλάδα να υπαχθεί το 2009 στη Διαδικασία 

Υπερβολικού Ελλείμματος με αποτέλεσμα να υποβαθμιστεί η πιστοληπτική ικανότητα 

της χώρας και να επιβαρυνθεί το κόστος δανεισμού του κράτους καθώς και του 

κόστους εξυπηρέτησης του δημοσίου χρέους. Το 2009 αναλαμβάνει τη διακυβέρνηση 

το ΠΑΣΟΚ του Γιώργου Παπανδρέου.  Η δεινή οικονομική κατάσταση οδηγεί την 

κυβέρνηση να προσφύγει στο μηχανισμό οικονομικής στήριξης της Ευρωπαϊκής 

Ένωσης και του Διεθνούς Νομισματικού Ταμείου. Η προσφυγή στον Μηχανισμό 

Στήριξης συνοδεύτηκε από την ψήφιση νόμων, τους γνωστούς ως «μνημόνια», στους 

οποίους περιλαμβάνονται μέτρα δημοσιονομικής προσαρμογής και λήψης αυστηρών 

οικονομικών μέτρων.  

Όσον αφορά στον εκπαιδευτικό τομέα, η δεκαετία ξεκινά με την τοποθέτηση του 

Πέτρου Ευθυμίου, ενός δημοσιογράφου μεγάλου εκδοτικού συγκροτήματος, στη θέση 

του Υπουργού Παιδείας με βασική στόχευση να βρεθεί η χρυσή τομή με τους 

συνδικαλιστές υποχωρώντας σε πολλά σημεία της μεταρρύθμισης Αρσένη (Αρσένης, 

2015, σ. 398) και εφαρμόζοντας ουσιαστικά μια  αντιμεταρρυθμιστική πολιτική 

(Καραφύλλης, 2002, σσ. 181-182). Ταυτόχρονα επιχειρείται μια προσπάθεια 

συγγραφής σχολικών βιβλίων και αναλυτικών προγραμμάτων και σύνταξης του 

Διαθεματικού Ενιαίου Πλαισίου Προγράμματος Σπουδών, ενώ ρυθμίζονται θέματα 

των περιφερειακών υπηρεσιών του Υπουργείου Παιδείας. Επίσης, ιδρύεται ο 

Οργανισμός Επιμόρφωσης των Εκπαιδευτικών και ρυθμίζεται η ένταξη των Τ.Ε.Ι. στην 

ανώτατη εκπαίδευση (Κυπριανός, 2009, σσ. 312-313).  Το 2006, η Υπουργός Παιδείας 

Μαριέττα Γιαννάκου ανακοινώνει αλλαγές στην Τριτοβάθμια Εκπαίδευση, οι οποίες 

σχετίζονται με τον τρόπο διάθεσης δωρεάν συγγραμμάτων, την αναπροσαρμογή του 

πανεπιστημιακού ασύλου, τον καθορισμό ανώτατου χρονικού ορίου φοίτησης, την 
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καθολική ψηφοφορία των φοιτητών στις πρυτανικές εκλογές. Τέλος, τίθεται το θέμα 

της ίδρυσης μη κρατικών πανεπιστημίων (Παπαματθαίου, 2006). Οι μεταρρυθμιστικές 

αυτές προσπάθειες προκάλεσαν αντιδράσεις στην εκπαιδευτική κοινότητα που 

προκάλεσαν αναστάτωση στον χώρο των πανεπιστημίων, με κύματα καταλήψεων σε 

Α.Ε.Ι. και Τ.Ε.Ι., απεργίες καθηγητών, μαζικές φοιτητικές κινητοποιήσεις και πορείες 

διαμαρτυρίας (Φωτόπουλος, 2007). Τελικά, η συζήτηση για την αναθεώρηση του 

Άρθρου 16 αναβλήθηκε, ενώ ο νέος νόμος για τη λειτουργία των Α.Ε.Ι. υπερψηφίστηκε 

στη Βουλή το 2007.  

 

1.5. Η δεκαετία του 2010 

Η ψήφιση νέων μνημονίων συνεχίζεται και από τις κυβερνήσεις που διαδέχτηκαν 

αυτής του Γεωργίου Παπανδρέου αλλά και ύστερα από την πολιτική μεταβολή που 

επήλθε το 2015 με την άνοδο στην εξουσία της κυβέρνησης ΣΥΡΙΖΑ – ΑΝ.ΕΛ. Τα 

σημεία που χαρακτηρίζουν τη δεκαετία του 2010 είναι η χρεοκοπία του ελληνικού 

κράτους που οδήγησε στα λεγόμενα «μνημόνια» με το κόψιμο μισθών και συντάξεων 

και κατακόρυφη αύξηση της ανεργίας, αλλά ίσως και η χρεωκοπία της ελληνικής 

κοινωνίας. Μια χρεωκοπία που είχε ως περιεχόμενο τον διαδικτυακό «εμφύλιο 

πόλεμο», την βίαια άνοδο των ακραίων τάσεων, τις πολιτικές απάτες αλλά και 

αυταπάτες, την αμφισβήτηση όλων όσων πέτυχε η χώρα μας στην ευρωπαϊκή Ένωση 

με αποτέλεσμα να κινδυνέψει και η παραμονή της σε αυτή και να φλερτάρει με το 

Grexit, η μετανάστευση πολλών νέων και κυρίως πτυχιούχων και η αμφισβήτηση των 

κοινωνικών μας θεσμών. Παράλληλα μεταμορφώθηκε το πολιτικό μας σύστημα, 

κατέρρευσε ο παλιός δικομματισμός, κυβέρνησε η αριστερά με την άκρα δεξιά, 

γιγαντώθηκε η φυγή των νέων στο εξωτερικό γνωστή ως brain drain.   

Όσον αφορά στον χώρο της εκπαίδευσης, το 2010 η Υπουργός Παιδείας Άννα 

Διαμαντοπούλου επιχειρεί μια φιλόδοξη εκπαιδευτική μεταρρύθμιση με τίτλο «Νέο 

Σχολείο – πρώτα ο μαθητής» στοχεύοντας σε σημαντικές αλλαγές στην πρωτοβάθμια 

και δευτεροβάθμια εκπαίδευση. Μεταξύ αυτών των αλλαγών ήταν η ίδρυση των 

σχολείων με Ενιαίο Αναμορφωμένο Εκπαιδευτικό Πρόγραμμα, η ίδρυση των 

Πρότυπων Πειραματικών Σχολείων και η δημιουργία ενός ανοιχτού, ολοήμερου και 

καινοτόμου σχολείου, το οποίο μέσα από αναβάθμιση των προγραμμάτων σπουδών 

και των διδακτικών μεθόδων, θα οδηγεί μεταξύ άλλων και σε πιστοποίηση στις ξένες 

γλώσσες και στην πληροφορική.  Τέλος, στα πλαίσια εφαρμογής της μεταρρύθμισης 

του «Νέου Σχολείου», ξεκινά η εφαρμογή του προγράμματος αυτοαξιολόγησης της 

σχολικής μονάδας. Το 2011 επιχειρούνται τροποποιήσεις στη λειτουργία των Α.Ε.Ι., 

ορισμένες από τις οποίες ήταν η τριετής φοίτηση, η  κατάργηση του ασύλου,  η 

δημιουργία επιτροπών αξιολόγησης, η κατάργηση του θεσμού της πρυτανείας, ο 

αυστηρός έλεγχος του χρόνου φοίτησης κ.ά. (Παπαματθαίου, 2011). Το 2012, και εν 

μέσω αντιδράσεων στην εφαρμογή του νόμου που αφορούσε τις αλλαγές στα ΑΕΙ, 

αναλαμβάνει τη θέση του Υπουργού Παιδείας ο Γιώργος Μπαμπινιώτης, ο οποίος 

αποφάσισε την αναστολή εφαρμογής του συγκεκριμένου νόμου. Το 2013, επί 
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υπουργίας Κώστα Αρβανιτόπουλου, νομοθετείται η αξιολόγηση των εκπαιδευτικών 

μέσα από την έκδοση του Π.Δ. 152/5-11-2013, που αποτελεί το αναλυτικότερο 

νομοθετικό κείμενο για την αξιολόγηση, καθώς προσπαθεί να λάβει υπόψη όλες τις 

δραστηριότητες του εκπαιδευτικού. Η αξιολόγηση εφαρμόζεται επί υπουργίας Ανδρέα 

Λοβέρδου, αλλά διακόπτεται και εντέλει αναστέλλεται από την κυβέρνηση ΣΥΡΙΖΑ – 

ΑΝ.ΕΛ. που ανέρχεται στην εξουσία τον Ιανουάριο του 2015. Η νέα κυβέρνηση 

επιχειρεί μια «αντι - μεταρρύθμιση» καταργώντας το σύνολο των νόμων για την 

παιδεία που ψηφίστηκαν την τελευταία δεκαετία. Μεταξύ άλλων επιστρέφουν 

θεαματικά το άσυλο στα πανεπιστήμια, οι φοιτητές και οι διοικητικοί υπάλληλοι στα 

εκλεκτορικά σώματα για την επιλογή πρυτανικών αρχών των Α.Ε.Ι., καταργούνται τα 

Συμβούλια Ιδρυμάτων και οι νόμοι για την αξιολόγηση, ενώ αλλάζει ο τρόπος εκλογής 

των διευθυντών των σχολείων, για την επιλογή των οποίων καταργείται η συνέντευξη, 

η οποία θεωρήθηκε ότι οδηγούσε σε διαβλητές επιλογές με κομματικό έλεγχο 

(Κελεσίδης, 2018, σ. 89) και καθιερώνεται η μοριοδότηση της μυστικής ψηφοφορίας 

από τα μέλη των συλλόγων διδασκόντων. Παρομοίως, για την επιλογή των Διευθυντών 

Εκπαίδευσης διατηρείται μεν η συνέντευξη αλλά καθιερώνεται η μυστική ψηφοφορία 

Διευθυντών και Προϊσταμένων σχολικών μονάδων ως προς το ποιον υποψήφιο 

επιθυμούν για Διευθυντή Εκπαίδευσης. Βέβαια, μετά την ακυρωτική απόφαση του ΣτΕ 

(711/2017), η συνέντευξη στη διαδικασία επιλογής των διευθυντών των σχολείων 

επανήρθε το 2017 με τρόπο θεαματικό, ενώ καταργήθηκε η διαδικασία των μυστικών 

ψηφοφοριών.  

  

1.6. Η δεκαετία του 2020 

Η δεκαετία του 2020 θεωρείται η περίοδος των μεγάλων ανατροπών ξεκινώντας με όλα 

όσα βίωσε η κοινωνία μας και καθιερώθηκαν σε αυτή με την έκρηξη της πανδημίας. 

Παράλληλα, διαπιστώνεται πλέον από όλους η ψηφιακή επανάσταση, σε επίπεδο 

τεχνητής νοημοσύνης και η καθιέρωση των μέσων κοινωνικής δικτύωσης ως των 

μέσων ενημέρωσης των πολιτών, με ό,τι αυτό συνεπάγεται. Η ελληνική οικονομία 

στηρίζεται πλέον μόνο στον τουρισμό και οι επενδύσεις από τα φωτοβολταϊκά πάρκα 

μεταφέρονται μάλλον στα Airbnb. Το πολιτικό σύστημα γνωρίζει πλέον τεράστια 

κρίση αντιπροσώπευσης ενώ εμφανίζονται οι τάσεις της μετανεωτερικότητας που 

σχετίζονται με την αμφισβήτηση των θεσμών, τη δημοκρατική απορρύθμιση, τον 

λαϊκισμό, τον ρατσισμό και την ξενοφοβία. 

Στον χώρο της εκπαίδευσης εισάγεται η παροχή σύγχρονης και ασύγχρονης εξ 

αποστάσεως εκπαίδευσης, καταρχάς λόγω των έκτακτων μέτρων αντιμετώπισης της 

πανδημίας του κορωνοϊού COVID-19 (ΦΕΚ 4188/10-9-2021) αλλά και στη συνέχεια 

για τις περιπτώσεις μη λειτουργίας των σχολικών μονάδων λόγω έκτακτων αναγκών 

(π.χ. καιρικές συνθήκες κ.ά.). Επίσης, με την αριθμ. 108906/ΓΔ4/7-9-2021 Υ.Α. 

(Β΄4189) θεσπίζεται ο συλλογικός προγραμματισμός, η εσωτερική (αυτοαξιολόγηση) 

και η εξωτερική αξιολόγηση των σχολικών μονάδων ως προς το εκπαιδευτικό τους 

έργο. Τέλος, με την εφαρμογή του Ν. 4823/2021 θεσπίζεται σύστημα επιλογής όλων 
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των στελεχών της εκπαίδευσης, εισάγονται αλλαγές στις εκπαιδευτικές δομές, 

ενισχύεται η ειδική αγωγή, ρυθμίζονται θέματα που σχετίζονται με την αυτονομία της 

σχολικής μονάδας, την επιμόρφωση των εκπαιδευτικών και τα καθήκοντα του 

Διευθυντή ενώ καθιερώνεται η αξιολόγηση των εκπαιδευτικών.   
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2. Διοίκηση της εκπαίδευσης 

Θεωρώντας ότι το κύτταρο της εκπαιδευτικής διαδικασίας είναι το σχολείο, όλες οι 

προσπάθειες των ατόμων που εντάσσονται στην εκπαιδευτική διαδικασία έχουν μια 

κοινή συνιστώσα, την επίτευξη των εκπαιδευτικών στόχων του εκπαιδευτικού 

οργανισμού. Τα σχολεία, ως εκπαιδευτικοί οργανισμοί, καλούνται να ανταποκριθούν 

στις απαιτήσεις της σύγχρονης κοινωνίας, αναπτύσσοντας μια αμφίδρομη σχέση με το 

κοινωνικό περιβάλλον και να παράγουν υψηλής ποιότητας έργο, με αποδοτικό και 

αποτελεσματικό τρόπο. Μέσα σε αυτό το πλαίσιο, η Διοίκηση της εκπαίδευσης έχει ως 

αποστολή να συντονίσει, να ενεργοποιήσει και να στηρίξει όλες τις ενέργειες των 

μελών του οργανισμού για την επίτευξη των εκπαιδευτικών στόχων (Συρμακέσης, 

2017, σ. 23). Είναι αυτονόητο πως στο περιεχόμενο του συντονισμού των ενεργειών 

εντάσσονται τόσο οι διοικητικές λειτουργίες όσο και η αποτελεσματική διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναμικού, η συλλογική δράση, η ανατροφοδότηση και η ανάπτυξη 

προσδοκιών (Χυτήρης, 2013, σ. 11). Άλλωστε πρέπει πάντα να έχουμε κατά νου ότι το 

ανθρώπινο δυναμικό είναι εκείνο που δρα σκεπτόμενο, μαθαίνει, προσπαθεί και 

λαμβάνει αποφάσεις για την επίτευξη των στόχων. 

    

2.1. Εννοιολογικές αποσαφηνίσεις  

Σύμφωνα με τον Fayol (Σαΐτης, 2008, σ. 33) η διοίκηση είναι μια λειτουργία της 

ανθρώπινης δράσης που την διέπουν συγκεκριμένες αρχές (καταμερισμός εργασίας, 

εξουσία και ευθύνη, πειθαρχία, ενότητα κατεύθυνσης, υποταγή στο γενικό συμφέρον, 

ανταμοιβή, συγκέντρωση, ιεραρχία, τάξη, δικαιοσύνη, σταθερότητα προσωπικού, 

πρωτοβουλία και ομαδικότητα) και στηρίζεται σε πέντε βασικές λειτουργίες. Οι 

συγκεκριμένες λειτουργίες της διοίκησης είναι ο προγραμματισμός, η οργάνωση, η 

διεύθυνση, ο συντονισμός και ο έλεγχος. Σύμφωνα με τα παραπάνω, η διοίκηση 

συμβάλλει στην αποτελεσματική λειτουργία μιας οργάνωσης συντονίζοντας τις 

δραστηριότητες των μελών της για την επίτευξη των σκοπών που τίθενται 

(Συρμακέσης, 2017, σ. 23).  

2.1.1. Οι φορείς του εκπαιδευτικού συστήματος ως οργανισμοί    

Τα βασικά στοιχεία που συνθέτουν ένα σύστημα από λειτουργικής άποψης είναι οι 

εισροές, όπως αυτές εισέρχονται από το περιβάλλον, η επεξεργασία των 

συγκεκριμένων εισροών, δηλαδή ο μετασχηματισμός τους και οι εκροές, οι οποίες 

αποτελούν τον στόχο λειτουργίας του συστήματος (Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 58). 

Βασικό στοιχείο της παραπάνω λειτουργίας αποτελεί ο έλεγχος που διασφαλίζει την 

ποσότητα και την ποιότητα των εκροών και λειτουργεί ως μηχανισμός 

ανατροφοδότησης. Από δομική άποψη το σύστημα έχει συγκεκριμένες δομές που 

συνδέονται με δίκτυα πληροφοριών (Ό.π., σ. 57) και σύνορα που το οριοθετούν έναντι 

του περιβάλλοντός του (Schermerhorn & Bachrach, 2015, p. 8). Με βάση τα 

παραπάνω, ο χώρος της εκπαίδευσης αποτελεί ένα σύστημα, το λεγόμενο εκπαιδευτικό 

σύστημα, το οποίο συνθέτουν ένα πλήθος στοιχείων (εκπαιδευτικοί, μαθητές, γονείς, 

σχολεία, προγράμματα σπουδών, μέθοδοι διδασκαλίας κ.ά.) και η σύνδεση με το 
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εξωτερικό περιβάλλον μέσω ανταλλαγής πληροφοριών (Sullivan, 2016, pp. 554-559). 

Σύμφωνα με την Στραβάκου (2003β, σσ. 13-14), η σχολική μονάδα είναι μια δημόσια 

υπηρεσία, συνιστά μια πολιτισμική οντότητα και είναι ενταγμένη σε ένα διοικητικό 

σύστημα. Το σχολείο λοιπόν αποτελεί μια οργάνωση, μια οντότητα, που λειτουργεί 

βάσει των λειτουργιών της διοίκησης. Σύμφωνα με τον Κατσαρό (2008, σ. 17), στην 

οργάνωση, που τέτοια αποτελεί το σχολείο, οργανώνεται και συντονίζεται η ανθρώπινη 

δραστηριότητα με σκοπό την επίτευξη συγκεκριμένων σκοπών. Όλοι οι σχηματισμοί 

που έχουν σκοπό την παροχή εκπαίδευσης, οι σχολικές μονάδες αλλά και οι φορείς που 

συγκροτούν το εκπαιδευτικό σύστημα, όπως είναι οι Διευθύνσεις Εκπαίδευσης, 

αποτελούν οργανώσεις καθώς συντονίζουν και οργανώνουν ανθρώπινο δυναμικό μέσα 

από μια οργανωτική δομή με διοικητικές λειτουργίες και αποσκοπούν στην επίτευξη 

συγκεκριμένων σκοπών (Κατσαρός, 2008, σσ. 17-18). Ο Χατζηπαναγιώτου (2005, σσ. 

31-33) επισημαίνει πως όλα τα παραπάνω κατατάσσουν τις οργανωτικές δομές της 

εκπαίδευσης στις τυπικές οργανώσεις, αποδίδοντας σε αυτές τη δυνατότητα του 

«οργανώνειν», διευθετώντας τις δραστηριότητες του ανθρώπινου δυναμικού τους, 

συσχετίζοντας καθήκοντα και θέσεις εργασίας και τέλος επιδιώκοντας το συντονισμό 

όλων των πόρων τους, έμψυχων και μη. Έτσι, το εκπαιδευτικό σύστημα, αποτελούμενο 

από όλους τους φορείς που το συνθέτουν, έχει όλα εκείνα τα χαρακτηριστικά που 

συγκροτούν ένα σύστημα. Συγκεκριμένα, έχει ιδιαίτερη δομή και λειτουργία με 

καθορισμένους σκοπούς που προσπαθεί να επιτύχει μέσα από όλες τις λειτουργίες της 

διοίκησης (Ανδρέου & Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 62). Συμπερασματικά, βλέποντας 

το εκπαιδευτικό σύστημα ως μια οργάνωση, ως ένα σύστημα ανθρώπων που 

επιδιώκουν την επίτευξη συγκεκριμένων στόχων, η οποία συντονίζεται από τη 

διαδικασία της διοίκησης, αποδεχόμαστε την τριπλή διάσταση που διαμορφώνει την 

οργάνωση, η οποία σύμφωνα με την Αθανασούλα – Ρέππα (2008, σ. 17) αποτελείται 

από τη δραστηριότητα της οργάνωσης, το αποτέλεσμα της διαδικασίας του 

«οργανώνειν» και τη συγκεκριμένη οντότητα.   

2.1.2. Διοίκηση στην εκπαίδευση    

Η εκπαιδευτική διοίκηση έχει ως αποστολή την ποιοτική και αποτελεσματική 

λειτουργία των σχολείων και κατά συνέπεια τη συνεχή ποιοτική αναβάθμιση του 

παρεχόμενου εκπαιδευτικού έργου. Σύμφωνα με τον Bush (2020, p. 2), με τον όρο 

εκπαιδευτική διοίκηση εννοούμε την ορθή διαχείριση και την υπεύθυνα ορθή 

λειτουργία ενός συστήματος, δηλαδή ενός εκπαιδευτικού οργανισμού, στον οποίο 

συμμετέχει ανθρώπινο δυναμικό και είναι διαρθρωμένο βάσει μιας ιεραρχίας. 

Σύμφωνα με τους Ανδρέου & Παπακωνσταντίνου (1994, σ. 127), η εκπαιδευτική 

διοίκηση διαχειρίζεται όλες τις δομές του εκπαιδευτικού συστήματος καθώς και τους 

παράγοντες και τους συντελεστές που τις συνθέτουν και αποτελεί βασικό στοιχείο της 

ποιότητας του εκπαιδευτικού συστήματος. Τέλος, ο Σαΐτης (2000, σ. 24) διατυπώνει 

τον ορισμό της διοίκησης της εκπαίδευσης ως ένα σύστημα δράσης που στοχεύει στην 

ενεργοποίηση και στον συνδυασμό του ανθρώπινου δυναμικού και των υλικών πόρων 

για την επίτευξη των στόχων που τίθενται εντός του εκπαιδευτικού συστήματος. Οι 

παραπάνω παράγοντες διαρθρώνονται μεταξύ τους χάρη στις λειτουργίες της 
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διοίκησης και επιτελούν, αποτελεσματικά και μέσα σε συγκεκριμένο χρονικό 

διάστημα, το έργο τους πραγματοποιώντας το καλύτερο δυνατό αποτέλεσμα (Σαΐτης, 

2008, σ. 12). Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω καταλήγουμε με ευκολία στο 

συμπέρασμα ότι οι γενικοί κανόνες διοίκησης έχουν εφαρμογή και στην εκπαίδευση, 

αφού η διοίκηση της εκπαίδευσης πρέπει να εκληφθεί σαν μια χαρακτηριστική 

κατάσταση διοίκησης και όχι σαν μια αυθύπαρκτη, διακριτή δραστηριότητα 

(Αθανασούλα - Ρέππα, 2008, σσ. 33-34).Η εκπαιδευτική διοίκηση, ως ένα σύστημα με 

την έννοια που αναφέρθηκε προηγουμένως, για να πετύχει τους στόχους της πρέπει να 

λειτουργεί σύμφωνα με τις παρακάτω αρχές. Συγκεκριμένα, θα πρέπει να καθορίζονται 

επακριβώς οι αρμοδιότητες των διοικητικών οργάνων, να υπάρχει συμμετρική σχέση 

ανάμεσα στις ευθύνες και στις εξουσίες, να καθορίζεται με σαφήνεια η ιεραρχία, να 

συντονίζονται αποτελεσματικά από το Υπουργείο Παιδείας όλες οι ενέργειες των 

διοικητικών οργάνων και να υπάρχει ένα σύστημα αξιολόγησης της απόδοσης όλων 

των υπηρεσιών (Δερβίσης, 1983, σσ. 49-50). Ένα στοιχείο βέβαια, το οποίο πρέπει να 

επισημάνουμε, είναι ότι η εκπαιδευτική διοίκηση διαφέρει από άλλες διοικήσεις λόγω 

ορισμένων σημαντικών ιδιαιτεροτήτων. Καταρχάς, ο σκοπός της εκπαιδευτικής 

διοίκησης αφορά στην έννοια της εκπαίδευσης, η οποία έχει ένα πολύ ευρύ 

περιεχόμενο, σχετίζεται με πολιτικές επιλογές και διαφοροποιείται αναλόγως από την 

οπτική γωνία όπου την εξετάζουμε (Αθανασούλα – Ρέππα, 2008, σσ. 36-39). 

Επομένως, η διοίκηση στην εκπαίδευση δεν μπορεί να επικεντρωθεί στην τυποποίηση 

της εργασίας όπως γίνεται σε άλλους οργανισμούς. Συγκεκριμένα, είναι αδύνατο να 

ζητηθεί από το ανθρώπινο δυναμικό της εκπαίδευσης να έχουν ομοιομορφία και να 

επιτελούν την εργασία τους με τον ίδιο τρόπο.  Επίσης, είναι δύσκολο να προσδιοριστεί 

ο τύπος και το εύρος των εκροών (μαθητές, παρεχόμενη εκπαίδευση, μόρφωση, 

ικανοποίηση εκπαιδευτικών, κοινωνία κ.ά.). Επιπρόσθετα, το συγκεντρωτικό και 

γραφειοκρατικό εκπαιδευτικό σύστημα λειτουργεί ανασταλτικά στην αυτονομία, στον 

ανταγωνισμό και σε κάθε προσπάθεια αναβάθμισης της ποιότητας του παραγόμενου 

έργου. Τέλος, υπάρχει η αντίφαση ανάμεσα στην ιεραρχική δομή και οργάνωση που 

τηρείται σε μια οργάνωση και είναι συνυφασμένη με τις αρχές του management και 

των εννοιών που σχετίζονται με τις θεμελιώδεις αξίες της εκπαιδευτικής λειτουργίας, 

με αφορμή την οποία ο Bush (2007, pp. 391-393) διατυπώνει την άποψη ότι πρέπει να 

διερευνηθεί ως προς το κατά πόσο η εκπαιδευτική διοίκηση αποβαίνει σε βάρος του 

εκπαιδευτικού σκοπού και των αξιών που τίθενται εντός του εκπαιδευτικού 

συστήματος. Συμπερασματικά, η διοίκηση στην εκπαίδευση και ειδικότερα η διοίκηση 

σε επίπεδο περιφερειακής ενότητας, αποτελεί ένα σύστημα που αποσκοπεί στην 

ορθολογική διαχείριση των διαθέσιμων πόρων, ανθρώπινο δυναμικό και υλικά, 

προκειμένου να επιτευχθεί η εύρυθμη λειτουργία των σχολείων και η επίτευξη των 

στόχων που τίθενται κατά την εκπαιδευτική διαδικασία.    

2.1.3. Εκπαίδευση και βασικές αρχές της Διοίκησης 

Η Διοίκηση της Εκπαίδευσης αποτελεί επιστημονικό κλάδο της Εφαρμοσμένης 

Παιδαγωγικής, η μελέτη του οποίου αποβλέπει στην αποτελεσματική και εν γένει 

εύρυθμη λειτουργία των σχολικών μονάδων (Στραβάκου, 2003α, σσ. 16-18) αλλά και 
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των υπόλοιπων δομών του εκπαιδευτικού συστήματος. Αντιλαμβανόμενοι όλους τους 

φορείς που συνθέτουν το εκπαιδευτικό σύστημα ως πολυσύνθετες οργανώσεις, 

συμπεραίνουμε πως οι γενικές αρχές που διέπουν τη Διοίκηση εφαρμόζονται και στην 

εκπαίδευση, αφού βέβαια ληφθούν υπόψη όλες οι εξελίξεις που διαμορφώνονται γύρω 

από τη διοικητική επιστήμη αλλά και την οργανωτική θεωρία (Κατσαρός, 2008, σ. 24-

25). Βασικές έννοιες της διοίκησης, όπως οικονομική διαχείριση, διαχείριση 

ανθρώπινων πόρων, διαχείριση σχέσεων οργανισμού μα την κοινωνία κ.ά., τυγχάνουν 

εφαρμογής και στη διοίκηση της εκπαίδευσης, αφού η λειτουργία των εκπαιδευτικών 

οργανισμών στηρίζεται στη συνεργασία του ανθρώπινου δυναμικού για την επίτευξη 

συγκεκριμένων στόχων. Η πετυχημένη λειτουργία της εκπαίδευσης στηρίζεται στη 

διοίκησή της καθώς με τον τρόπο αυτόν επιτυγχάνεται η παροχή υψηλής ποιότητας 

εκπαιδευτικού έργου (Φωτόπουλος, 2012, 72-73). Παράλληλα, η αποτελεσματική 

διοίκηση μπορεί να ενεργοποιήσει την αποτελεσματική «ομάδα» μέσα από διαδικασίες 

«παρακίνησης» και να «κινητοποίησης», να διαμορφώσει εσωτερική κουλτούρα 

λειτουργίας, να σχεδιάσει όραμα και να «χτίζει αδιαλείπτως το μέλλον» (Μπουραντάς, 

2012, σσ. 149-151).  

2.1.4. Διοίκηση της εκπαίδευσης: Μια ιδιαίτερη διαδικασία 

Ο χώρος της εκπαίδευσης είναι χώρος άσκησης διοίκησης, αλλά με πολλές και 

σημαντικές ιδιαιτερότητες, τις οποίες πρέπει να λάβουμε υπόψη μας στην προσπάθεια 

να εντάξουμε τις γενικές αρχές της διοίκησης στην εκπαίδευση (Σαΐτης, 2000, σσ. 21-

24). Η απλή μεταφορά της διοίκησης – management στην εκπαίδευση είναι ιδιαιτέρως 

προβληματική καθώς στην εκπαίδευση κυριαρχούν θεωρητικές και ποιοτικές έννοιες 

όπως αλληλεγγύη, συνεργατικότητα, δημοκρατία, ηθική, αξίες, συμμετοχικότητα κ.ά. 

αφού αντικείμενό της είναι ο άνθρωπος (Φωτόπουλος, 2012, σ. 75). Επομένως, δεν 

μπορεί να χρησιμοποιηθεί η ίδια λογική που χρησιμοποιείται στην ελεύθερη 

οικονομική αγορά. Τέλος, το εκπαιδευτικό έργο δεν είναι κάτι το μετρήσιμο αλλά έχει 

ποιοτική διάσταση (Ό.π., σ. 72). Σύμφωνα με την Αθανασούλα – Ρέππα (2008, σ. 36-

39), η διοίκηση στην εκπαίδευση διαφέρει από τη διοίκηση σε άλλους οργανισμούς 

στα εξής βασικά σημεία: 

o Δεν είναι δυνατή η ποσοτικοποίηση των στόχων που τίθενται στην 

εκπαίδευση, διότι σχετίζονται με ιδιαίτερα θέματα (ανάπτυξη ικανοτήτων 

και δεξιοτήτων των μαθητών, για την κοινωνικοποίηση, για τη μετάδοση 

αξιών και κανόνων, για τον ρόλο του εκπαιδευτικού, για μεθόδους 

διδασκαλίας κ.ά.). 

o Δεν είναι δυνατή η μέτρηση των στόχων που τίθενται κατά την εκπαιδευτική 

διαδικασία (έννοιες όπως κοινωνικοποίηση των μαθητών, προσωπική 

ανάπτυξη των μαθητών κ.ά.). 

o Η σχέση εκπαιδευτικού συστήματος – παιδιών – γονέων είναι πολύπλοκη 

και πολυσύνδετη. Τα παιδιά αλλά και οι γονείς σίγουρα δεν μπορούν να 

θεωρηθούν «πελάτες» του εκπαιδευτικού συστήματος, ούτε ως «προϊόν» 

του και φυσικά ούτε και ως «εργαζόμενοί» του.  
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o Στο επίπεδο της περιφερειακής ενότητας, η σχέση διευθυντών εκπαίδευσης 

– διευθυντών σχολείων – εκπαιδευτικών έχει κοινή βάση, την εκπαίδευση 

και τις συμμετοχικές διαδικασίες λήψης αποφάσεων για την επίτευξη των 

εκπαιδευτικών στόχων. 

Τέλος, μια σημαντική ιδιαιτερότητα στη διοίκηση της εκπαίδευσης αποτελεί το 

γεγονός πως οι στόχοι που τίθενται στους εκπαιδευτικούς οργανισμούς δεν εξαρτώνται 

μόνο από την εσωτερική τους λειτουργία αλλά επηρεάζονται έντονα από πιέσεις τόσο 

από το κοινωνικό περιβάλλον όσο και από τις προσδοκίες της εκάστοτε εξουσίας 

(Bush, 2007, σ. 392). 

2.1.5. Διοίκηση, ηγεσία 

Όπου εμπλέκεται μια ομάδα ανθρώπων, που συγκροτεί έναν οργανισμό, με κάποιον 

κοινό σκοπό τότε εμφανίζεται η έννοια της «διοίκησης» (Κουτούζης, 1999, σ. 14). 

Σύμφωνα με τον Terry (1954, pp. 5-7) η «διοίκηση» είναι μια δραστηριότητα που 

περιλαμβάνει ορισμένα συστατικά και βασικές λειτουργίες που περιλαμβάνουν τον 

σχεδιασμό, την οργάνωση, τη διεύθυνση, τον συντονισμό, τον έλεγχο και την ηγεσία. 

Τη «διοίκηση» μπορούμε να την αναφέρουμε και ως «management» αν και η 

συγκεκριμένη έννοια εμπεριέχει τις έννοιες «οργάνωση και διοίκηση» και 

«διαχείριση».  Σύμφωνα με τους Koontz και O’ Donnell (1968, p. 54) ο διευθυντής σε 

κάθε οργανισμό ασκεί διοίκηση και εκτελεί τις ίδιες λειτουργίες, ανεξάρτητα από τη 

θέση του στην οργανωτική δομή του οργανισμού. Επομένως, όλοι οι διευθυντές σε 

όλους τους οργανισμούς εκτελούν όλα τα καθήκοντα που χαρακτηρίζουν τον 

συγκεκριμένο ρόλο, ισχύει δηλαδή η καθολικότητα των διοικητικών λειτουργιών. Άρα 

οτιδήποτε σημαντικό διατυπώνεται για τις λειτουργίες ενός διευθυντή ισχύει για όλους 

τους διευθυντές σε όλους τους οργανισμούς. Από τα παραπάνω προκύπτει πως είτε το 

θεωρήσουμε «διοίκηση» είτε το θεωρήσουμε «management» πρέπει να αναπτυχθεί μια 

θεωρία της διοίκησης που να εφαρμόζεται σε όλους τους διευθυντές που ασκούν 

διοίκηση σε οποιοδήποτε οργανισμό. Σύμφωνα με τον Bush (2020, p. 2) το 

management σε έναν εκπαιδευτικό οργανισμό είναι η διοίκηση που σχετίζεται με την 

κεντρική μέριμνα για την επίτευξη των εκπαιδευτικών στόχων. Σύμφωνα με τον 

Sullivan (2016, p. 552), η διοίκηση περιλαμβάνει συνήθως τις καθημερινές 

δραστηριότητες, εργασίες και ρουτίνες που σχετίζονται με την εύρυθμη λειτουργία 

ενός οργανισμού, οπότε για την άσκησή της απαιτείται επιμονή, νοοτροπία, σκληρή 

δουλειά, νοημοσύνη και αναλυτική ικανότητα ενώ η ηγεσία περιλαμβάνει λέξεις όπως: 
όραμα, έμπνευση, καινοτομία, δημιουργικότητα, δύναμη, παρακίνηση και επιρροή. Οι 

Everard & Morris (1996/1999, σ. 28) επισημαίνουν ότι ο ασκών διεύθυνση είναι ένας 

manager καθώς  επιφορτίζεται τρία βασικά πράγματα: την απορρόφηση πόρων που θα 

συμβάλλουν στην επίτευξη των στόχων, την ανάπτυξη αυτών των πόρων και τη 

συμβολή τους στην αποδοτική και ποιοτική αλλαγή του οργανισμού.  Τελικά όμως 

ελλοχεύει ένας σοβαρός κίνδυνος. Συγκεκριμένα, το ερώτημα που τίθεται είναι: Μόνο 

έξυπνοι, χαρισματικοί, σπουδαίοι και ικανοί άνθρωποι μπορούν να ασκήσουν ηγεσία; 

Κάτι τέτοιο έρχεται σε πλήρη αντίθεση με την κοινή λογική και την επίτευξη της 

ιδανικής διοίκησης αφού και η ηγεσία είναι στην ουσία η διαχείριση της εργασίας του 
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ανθρώπινου δυναμικού για την επίτευξη συγκεκριμένων στόχων. Τελικά, ηγεσία είναι 

η διαδικασία διαμόρφωσης των στόχων και στη συνέχεια της παρακίνησης και 

επηρεασμού της συμπεριφοράς του ανθρώπινου δυναμικού για την επίτευξη των 

στόχων μέσα από τον καθορισμό της κατεύθυνσης (Leithwood & Levin, 2005, p. 7) 
ενώ διοίκηση ή management είναι η πρακτική διαδικασία προγραμματισμού, 

οργάνωσης, διεύθυνσης και ελέγχου. Επιπρόσθετα, όπως αναφέρει ο Μπουραντάς 

(2012, σ. 151), η ηγεσία αποτελεί σημαντική παράμετρο της διοίκησης και αποβλέπει 

στη ρύθμιση νοοτροπιών και συμπεριφορών των εργαζομένων, ώστε να 

«κινητοποιούνται» και να δρουν ως ομάδα μέσα στο περιβάλλον στο οποίο 

δραστηριοποιούνται, για την επίτευξη των στόχων που έχουν τεθεί. Από τα παραπάνω 

προκύπτει το συμπέρασμα ότι ηγεσία και διοίκηση/management συνδέονται, καθώς 

έχουν την ίδια στόχευση, την επίτευξη δηλαδή των στόχων του οργανισμού. Η 

ειδοποιός διαφορά τους όμως έγκειται στο γεγονός ότι η ηγεσία είναι πολύ ευρύτερη 

και σχετίζεται με την εποικοδομητική αλλαγή ενώ η διοίκηση που εμπεριέχεται στην 

ηγεσία, περιλαμβάνει την παραγωγή τάξης και συνέπειας (Leithwood & Levin, 2005, 

p. 6). Επιπρόσθετα, όπως αναφέρει και ο Kotter (1990, pp. 37-38), διοίκηση και ηγεσία 

είναι δύο διακριτά μεν αλλά συμπληρωματικά συστήματα δράσης όπου η πρώτη 

σχετίζεται με την πολυπλοκότητα και την αντιμετώπισή της ενώ η δεύτερη αφορά την 

αντιμετώπιση της αλλαγής. Από τα παραπάνω προκύπτει ότι ο αποτελεσματικός ηγέτης 

είναι ένας αποτελεσματικός διοικητικός, οργανωτικός και αποτελεσματικός 

διευθυντής. Η Αθανασούλα – Ρέππα (2008, σ. 207)  επισημαίνει ότι η ηγεσία 

αποφασίζει, υποστηρίζει, καινοτομεί και αλλάζει, άρα επηρεάζεται και καθορίζεται 

από κάθε οργανισμό με τρόπο διαφορετικό, ενώ η διοίκηση είναι κοινή σε όλους τους 

οργανισμούς καθώς αναφέρεται στον καθημερινό, σταθερό και γραφειοκρατικό τρόπο 

λειτουργίας.  

Τελικά, ποια είναι η σημαντική διαφορά μεταξύ των εννοιών «διεύθυνση» και 

«ηγεσία»; Η απάντηση στην παραπάνω ερώτηση είναι απλή όσο και σύνθετη συνάμα, 

εφόσον αναφερόμαστε σε ένα συγκεντρωτικό και γραφειοκρατικό εκπαιδευτικό 

σύστημα. Συγκεκριμένα, η επιλογή για την άσκηση καθηκόντων σε μια επίσημη θέση 

της ιεραρχίας, όπως αυτή του Δ.Π.Ε., δίνει σε αυτόν που την κατέχει τη νόμιμη εξουσία 

να ασκεί διοίκηση, να δίνει εντολές και να ασκεί έλεγχο. Επομένως, η νόμιμη εξουσία 

ενός Δ.Π.Ε. του παρέχει τη δυνατότητα άσκησης διοίκησης που πολλές φορές 

επιβάλλεται με εξαναγκασμό (Αθανασούλα – Ρέππα, 2008: 208-209). Ο Δ.Π.Ε. 

επιλέγεται και τοποθετείται από το Υπουργείο Παιδείας, άρα διαθέτει εξουσία για να 

κινείται μέσα σε προκαθορισμένα πλαίσια και να εκτελεί εντολές άνωθεν. Είναι 

δηλαδή διαχειριστής της εκπαιδευτικής πολιτικής, όπως αυτή σχεδιάζεται κεντρικά και 

λειτουργεί με μια προοπτική βραχυπρόθεσμη, έχοντας συγκεκριμένη θητεία. Ο ηγέτης, 

από την άλλη, είναι μεν Δ.Π.Ε. έχοντας τη νόμιμη εξουσία, αλλά δεν χρησιμοποιεί τη 

νομική δύναμη που έχει η επίσημη θέση του. Ο ηγέτης καταφέρνει με το παράδειγμα 

και τη στάση του να αφυπνίσει το ανθρώπινο δυναμικό, το οποίο τον εμπιστεύεται και 

τον στηρίζει εθελοντικά καθώς έλκεται από τις ιδέες του και δεσμεύεται μαζί του για 

την κοινή υποχρέωση στην επίτευξη των στόχων που έχουν τεθεί μέσα από 

συνεργατικές διαδικασίες (Μιχόπουλος, 1998, σσ. 62-63). Σύμφωνα με τον 
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Μπουραντά (2005, σ. 203), ο ηγέτης αναδεικνύεται, διαμορφώνει όραμα, εμπνέει, 

πείθει, κινητοποιεί το ανθρώπινο δυναμικό, στο οποίο δίνει ιδιαίτερη έμφαση, ενώ, 

τέλος, λειτουργεί με προοπτική μακροπρόθεσμη. Συνοψίζοντας, από τον διαχωρισμό 

των εννοιών της διεύθυνσης, ασκώ διοίκηση (management), και της ηγεσίας, είμαι 

ηγέτης (leader), καταλήγουμε στη διαπίστωση πως κάθε στέλεχος της διοίκησης, όπως 

είναι και ο Δ.Π.Ε., πρέπει να συνδυάζει με επιτυχία τις λειτουργίες της διοίκησης και 

της ηγεσίας (Bush & Glover, 2003, pp. 9-10), ενώ σύμφωνα με την άποψη του 

Παπούλια (2009, σ. 165), ο ασκών διοίκηση, στην έρευνά μας ο Δ.Π.Ε., πρέπει να είναι 

ένα ξεχωριστό πρόσωπο, το οποίο διαθέτει ικανότητες ηγεσίας που τις εφαρμόζει με 

τόλμη και αποφασιστικότητα. Επομένως, η αποτελεσματική διοίκηση στην εκπαίδευση 

χρειάζεται τον καλό ηγέτη αλλά και τον καλό διευθυντή. Συνοψίζοντας, ο ρόλος της 

δομής διοίκηση – διεύθυνση – οργάνωση – ηγεσία είναι πολύ σημαντικός και 

καθοριστικός για την αποτελεσματική λειτουργία ενός οργανισμού, διότι συντονίζει 

και καθοδηγεί ένα σύνολο ατόμων που έχει δυναμική και τα δικά του χαρακτηριστικά 

γνωρίσματα (Κωνσταντινίδης, 2024, σ. 7). 

2.1.6. Ο ρόλος του Διευθυντή – Ηγέτη  

Ο Διευθυντής – Ηγέτης, όπως εύστοχα επισημαίνει ο Πασιαρδής (2012, σ. 17), 

«κατευθύνει», «εμπνέει», «υποκινεί την ομάδα», «καθιερώνει πρότυπα απόδοσης», 

«παρακολουθεί, μετρά, αναθεωρεί» και είναι αποτελεσματικός, βελτιώνοντας συνεχώς 

το στρατηγικό προγραμματισμό του εκπαιδευτικού οργανισμού, εν προκειμένω της 

Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και μέσω αυτής σε κάθε σχολική μονάδα. Ο 

Terry (1954, p. 6) επισημαίνει ότι ο ηγέτης αξιοποιεί και αναπτύσσει το ανθρώπινο 

δυναμικό μέσα από την παροχή σημαντικής επιρροής σε επιθυμητές κατευθύνσεις, 

ώστε να επιτυγχάνεται μεγαλύτερη επιτυχία, συνεργασία, αφοσίωση πίστη για επίτευξη 

των στόχων. Ο Leithwod (1994) διατυπώνει την άποψη ότι ο ηγέτης πρέπει να 

διαμορφώνει όραμα, να θέτει στόχους, να παρέχει «πνευματική  διέγερση», να 

προσφέρει εξατομικευμένη υποστήριξη, να μοντελοποιεί τις βέλτιστες πρακτικές και 

οργανωτικές αξίες, να διαμορφώνει υψηλές προσδοκίες απόδοσης, να δημιουργεί μια 

παραγωγική «κουλτούρα» και να αναπτύσσει δομές για την προώθηση συμμετοχικών 

διαδικασιών στις αποφάσεις που λαμβάνονται στο σχολείο. Σύμφωνα με την Παπαλόη 

(2012, σσ. 168-169), ο ηγέτης στην εκπαίδευση πρέπει να διαθέτει θεμελιώδη 

ιδεολογία και αξίες που είναι σταθερές αλλά και να απαντά με ταχύτητα και ευελιξία 

στις προκλήσεις της σύγχρονης πραγματικότητας, υιοθετώντας κάθε φορά την 

κατάλληλη στρατηγική, επηρεάζοντας το κλίμα, την επικοινωνία και τη συνεργασία 

στον εκπαιδευτικό οργανισμό. Ο Stogdill (1981, σσ. 7-15) ορίζει την ηγεσία ως εστία 

ομαδικών διαδικασιών, ως προσωπικότητα, ως τέχνη και άσκηση επιρροής, ως πράξη 

και ως συμπεριφορά με ικανότητα πειθούς. Επίσης, ο διευθυντής – ηγέτης είναι το 

όργανο αλληλεπίδρασης, οργάνωσης και συντονισμού για την επίτευξη στόχων και το 

άτομο εκείνο που μετασχηματίζει, διαφοροποιεί και δημιουργεί τις δομές των ρόλων. 

Επιπρόσθετα, η σύγχρονη ηγεσία, όπως ορίζεται από τον Bush (2007, p. 391),  

διαμορφώνει το όραμα και μέσω της εσωτερικής οργανωσιακής κουλτούρας 

καταφέρνει να αποκτήσει τη δέσμευση του προσωπικού και των ενδιαφερόμενων 
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μερών στην ιδανική λειτουργία του οργανισμού, ασκώντας με τη συμπεριφορά του 

καθοριστική επίδραση στις συμπεριφορές των μελών της ομάδας του οργανισμού 

(Stogdill, 1981, σ. 16). Η διαμόρφωση και εκπόρευση της παραπάνω οργανωσιακής 

κουλτούρας οφείλεται στην προσωπική φιλοσοφία του ηγέτη καθώς και στις 

διαμορφωμένες προσωπικές του αξίες αλλά ταυτόχρονα χαράσσει και η ίδια νέες 

προοπτικές στην αποτελεσματικότητα του ηγέτη (Λόζγκα & Στραβάκου, 2018, σ. 58).   

2.1.7. Διοίκηση Ολικής Ποιότητας στην εκπαίδευση 

Εκπαίδευση και κοινωνία οφείλουν να βρίσκονται σε μια συνεχή ισορροπία στο 

πλαίσιο του τρίπτυχου εκπαίδευση – οικονομία – κοινωνία και στην καθολική 

απαίτηση για παροχή ποιοτικής εκπαίδευσης στους πολίτες, ώστε να προσαρμόζονται 

δυναμικά στις αλλαγές που συντελούνται σε κοινωνικό και οικονομικό επίπεδο. Το 

εκπαιδευτικό σύστημα οφείλει να ανταποκριθεί στις σύγχρονες απαιτήσεις, να 

διαχειριστεί τις μεταβολές που συντελούνται σε διεθνές επίπεδο και να στραφεί σε μια 

«αποκεντρωτική» φιλοσοφία λειτουργίας. Στο πλαίσιο αυτό η Διοίκηση Ολικής 

Ποιότητας καταλαμβάνει πλέον μεγάλο μέρος της σύγχρονης βιβλιογραφίας και στο 

χώρο της εκπαίδευσης. Έτσι, μέσα από την πρόοδο της οργανωτικής διοικητικής 

επιστήμης και την εφαρμογή της Διοίκησης Ολικής Ποιότητας βρίσκονται στην 

επικαιρότητα στοιχεία που σχετίζονται με την «αποδοτικότητα» και την 

«αποτελεσματικότητα» των εκπαιδευτικών οργανισμών. Από την ανάλυση των 

παραπάνω στοιχείων η έννοια της ποιότητας καταγράφεται ως μία «εσωτερική 

κουλτούρα» που στηρίζεται σε διαδικασίες συνεχούς εξέλιξης και βελτίωσης 

(Λουκέρης κ.ά., 2015, σσ. 43-44). Η συγκεκριμένη «εσωτερική κουλτούρα» 

διαμορφώνει την εκπαίδευση σε μια κοινωνική οργάνωση που πρέπει να 

ανταποκρίνεται στις απαιτήσεις της κοινωνίας και να παρέχει ποιοτικό έργο «μέτοχοι» 

του οποίου είναι οι μαθητές, οι γονείς, οι εκπαιδευτικοί, το προσωπικό, τα Στελέχη της 

εκπαίδευσης και η κοινωνία γενικότερα. Σύμφωνα με τον Πασιαρδή (2004, σσ. 142-

147), με την εφαρμογή της Δ.Ο.Π., ο εκπαιδευτικός οργανισμός στηρίζει τη λειτουργία 

του στην έννοια των συστημάτων, στα οποία η λήψη των αποφάσεων γίνεται μέσω 

συλλογικών διαδικασιών, όπου αφού βελτιώνεται κάθε μέλος του οργανισμού, 

βελτιώνεται και το τελικό παραγόμενο προϊόν (Φασούλης, 2001, σ. 190). Επειδή όμως 

η ποιότητα δεν είναι στατική αλλά συνεχώς μεταβάλλεται, πρέπει όλα τα μέλη του 

οργανισμού, ανεξαρτήτως θέσης στην ιεραρχία, να είναι απολύτως αφοσιωμένα στην 

επίτευξη των στόχων που τίθενται (Ακριβός & Ψαρόπουλος, 2008, σσ. 80-81). 

Συνοψίζοντας, στα πλαίσια υλοποίησης της Δ.Ο.Π. και της πραγμάτωσης του 

οράματος, εφαρμόζονται νέοι τρόποι σκέψης και λειτουργίας και σχεδιάζεται ένα 

γενικό πλαίσιο ενεργειών για την επίτευξη του οράματος (vision), της αποστολής 

(mission), των επιδιώξεων και σκοπών. Οι ενέργειες που εκτελούνται είναι 

συγκεκριμένες (τι πρέπει να γίνει), συνδέονται μεταξύ τους, ενώ προσδιορίζονται οι 

πόροι και η χρονική κατανομή τους (ποιος πρέπει να κάνει τι, πότε και πού). Τέλος, 

οριοθετούνται οι επωφελούμενες ομάδες από την επίτευξη των επιδιωκόμενων στόχων. 
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2.1.8. Διοίκηση στην εκπαίδευση: «επιστήμη, τέχνη και τεχνική» 

Η διοίκηση έχει τη διάσταση της μελέτης, αντιπροσωπεύοντας την επιστημονικότητά 

της με τη χρήση επιστημονικών μεθόδων. Έχει όμως και την ιδιότητα της τέχνης η 

οποία διαμορφώνεται μέσα από την πρακτική της διάσταση (Ramakrishnan, 2019, p. 

19). Σύμφωνα με τα παραπάνω, η διοίκηση στην εκπαίδευση θα πρέπει να 

αντιμετωπίζεται ως επιστήμη υπό την έννοια της ανάπτυξης συστηματικής γνώσης. 

Συγκεκριμένα, είναι ένα συστηματικό σύνολο γνώσεων (Smt.Sinu, 2017, p. 16) που 

βασίζεται σε ορθά ευρήματα, ακριβείς και επαληθεύσιμες αρχές (Terry, 1954, pp. 5-7). 

Βέβαια δεν είναι τόσο ακριβής επιστήμη καθώς ασχολείται με ανθρώπους και δεν είναι 

εύκολα προβλέψιμη η ακριβής συμπεριφορά τους.  Η «διοίκηση» είναι, επίσης, τέχνη 

και τεχνική, διότι μέσα από τη λειτουργία της επιδιώκεται η συνεχής βελτίωση της 

ποιότητας και της αποτελεσματικότητας του εκπαιδευτικού συστήματος, η εμπλοκή 

όλων σε μια ορθολογική κατανομή της εργασίας καθώς και η επίτευξη συνεργασιών 

μέσα από την ανάπτυξη αρμονικών σχέσεων. Τα Στελέχη που ηγούνται στην 

εκπαίδευση πρέπει να είναι γνώστες της διαδικασίας της διοίκησης, να την ασκούν ως 

τέχνη επηρεάζοντας προς τη θετική κατεύθυνση το ανθρώπινο δυναμικό (Κουτούζης, 

1999, σσ. 14-15) και να γνωρίζουν πώς να χρησιμοποιήσουν επιστημονικές τεχνικές 

διοίκησης. Η «διοίκηση» είναι λοιπόν και τέχνη καθώς χρησιμοποιεί δεξιότητες, 

γνώσεις και εμπειρία με τρόπο επιδέξιο ώστε να επιτευχθεί το επιθυμητό αποτέλεσμα 

(Terry, 1954, pp. 19-36).   Σύμφωνα με τους Koontz & O’ Donnell (1968, pp. 52-53) 

οι διευθυντές συντονίζουν, μέσω μιας συνεχούς ανταλλαγής πληροφοριών και τη 

συνεργασία όλου του ανθρώπινου δυναμικού στη βάση της κατανόησης των 

καθηκόντων ο ένας του άλλου. Για την επίτευξη του παραπάνω συντονισμού, ο 

διευθυντής οφείλει να γνωρίζει πολύ καλά το επιστημονικό αντικείμενο που προκύπτει 

από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και να έχει διοικητικές δεξιότητες ώστε με 

πρακτικές γνώσεις να μπορεί να επιλύει διοικητικά προβλήματα (Smt.Sinu, 2017, p. 

15).  Έτσι, θα είναι σε θέση να διασφαλίσει το εργασιακό περιβάλλον δημιουργώντας 

την κατάλληλη οργανωτική δομή και στη συνέχεια, να διασφαλίσει ότι το ανθρώπινο 

δυναμικό θα κατανοήσει τις αρχές λειτουργίας του οργανισμού, τον συντονισμό των 

ενεργειών και τη σημασία εφαρμογής του. Με τον τρόπο αυτό, ο διευθυντής 

«αναλαμβάνει την ευθύνη» της ηγεσίας και δημιουργεί όραμα παρακινώντας τους 

ανθρώπους για υψηλότερη απόδοση μέσα από μια άμεση πρόσωπο με πρόσωπο επαφή 

(Stogdill, 1981, p. 9). Μετατρέποντας, λοιπόν, τη διοίκηση σε τέχνη χρησιμοποιώντας 

διάφορες τεχνικές, κάνει την εργασία ενδιαφέρουσα, τη μεταβάλλει σε ανταγωνιστική 

δραστηριότητα, δημιουργεί πάθος για την επιτυχία, μεταχειρίζεται το ανθρώπινο 

δυναμικό με σεβασμό κάνοντας το να δίνει τα πάντα αυξάνοντας έτσι την 

παραγωγικότητα του οργανισμού (Cohen, 1990, pp. 142-143). Συνοψίζοντας, τα 

Στελέχη της εκπαίδευσης και εν προκειμένω ο Δ.Π.Ε., πρέπει να λειτουργεί ομαδικά 

και μετασχηματιστικά, να διακρίνει, να εξετάζει, να ακούει και να συνθέτει όλες τις 

απόψεις, να εντοπίζει τις πιθανές λύσεις και στο τέλος να λαμβάνει την ορθή απόφαση. 

Πρέπει, επίσης, να επιδιώκει τις δεσμεύσεις των μελών του οργανισμού και να τους 

εμπνέει ώστε οι δεσμεύσεις να μετατρέπονται σε συλλογικές φιλοδοξίες με υπέρβαση 

κάθε προσωπικού συμφέροντος (Leithwood, Jantzi & Steinbach, 1999, p. 9). Οφείλει, 
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τέλος, να έχει κατά νου ότι για να λειτουργήσει η διοίκηση ως επιστήμη πρέπει να 

προσδιορίσει και να διευκρινίσει τη θέση της κανονιστικής αξίας, να έχει κατανοήσει 

πλήρως την ανθρώπινή της φύση και να είναι αποδεδειγμένο ότι οι αρχές της διοίκησης 

δεν πάσχουν από πολιτισμικές αντιθέσεις (Ramakrishnan, 2019, p. 20). 

2.1.9. Λήψη αποφάσεων στον χώρο της διοίκησης της εκπαίδευσης 

Το Υπουργείο Παιδείας χαράσσοντας την εκπαιδευτική πολιτική αναλαμβάνει και την 

ευθύνη του λεπτομερειακού ελέγχου, του τρόπου που αυτή εφαρμόζεται από όλα τα 

κλιμάκια της διοικητικής ιεραρχίας. Αυτό έχει ως αποτέλεσμα τον διαρκή έλεγχο της 

λειτουργίας της διοίκησης της εκπαίδευσης σε όλα τα επίπεδα που αυτή συντελείται, 

από το ανώτερο ιεραρχικά όργανο, το Υπουργείο Παιδείας, το οποίο έχει τη 

δυνατότητα να επιβάλλει τη θέλησή του (Τσόνιας, 2005, σσ. 34-35). Τα πρόσωπα που 

ασκούν διοίκηση στην εκπαίδευση σε επίπεδο εκπαιδευτικού συστήματος και σε 

επίπεδο σχολικής μονάδας λαμβάνουν αποφάσεις. Οι συγκεκριμένες «αποφάσεις» 

λαμβάνονται είτε από μονομελή είτε από συλλογικά διοικητικά όργανα, συνειδητά και 

πάντα σύμφωνα με την κείμενη νομοθεσία. Τα παραπάνω διοικητικά όργανα 

λαμβάνουν «αποφάσεις» στοχεύοντας στην επίτευξη στόχων που αφορούν αυτούς που 

εμπλέκονται στην εκπαιδευτική διαδικασία, τα μέσα που χρησιμοποιούνται σε αυτή 

και τη συνεργασία των παραγόντων του εκπαιδευτικού συστήματος με φορείς και 

παράγοντες που βρίσκονται έξω από αυτό (Αθανασούλα – Ρέππα, 1999, σ. 72). Οι 

εκπαιδευτικές αποφάσεις μπορεί να λαμβάνονται σε κεντρικό επίπεδο από κρατικά 

διοικητικά όργανα και να αφορούν όλη την επικράτεια, σε περιφερειακό επίπεδο από 

περιφερειακά κρατικά διοικητικά όργανα και να αφορούν μια ή περισσότερες 

διοικητικές περιφέρειες και, τέλος, σε τοπικό επίπεδο από τοπικά κρατικά διοικητικά 

όργανα και να αφορούν ένα τοπικό επίπεδο (Αθανασούλα – Ρέππα, 2008, σσ. 252-553). 

Τέλος, σύμφωνα με τον Ανδρέου (1999, σ. 81-99), τα διοικητικά όργανα που 

λαμβάνουν «αποφάσεις» διακρίνονται σε εκείνα που λαμβάνουν στρατηγικές 

αποφάσεις, σε εκείνα που υλοποιούν «αποφάσεις» και διαχειρίζονται υποθέσεις που 

υπαγορεύονται άνωθεν και σε εκείνα που λειτουργούν υποστηρικτικά, εισηγούμενα 

προς τα αποφασιστικά όργανα. Στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα το Υπουργείο 

Παιδείας διαμορφώνει την εκπαιδευτική πολιτική, αλλά και ελέγχει όλη τη λειτουργία 

της διοίκησης προκειμένου να εφαρμόζονται με κάθε λεπτομέρεια από όλα τα κλιμάκια 

της διοικητικής ιεραρχίας οι αποφάσεις που λαμβάνονται κεντρικά (Σαΐτης, 2000, σ. 

128). Σε περιφερειακό επίπεδο, οι Περιφερειακοί Διευθυντές Εκπαίδευσης και οι 

Διευθυντές Εκπαίδευσης είναι μονομελή διοικητικά όργανα που λαμβάνουν 

αποφάσεις, εποπτεύουν και ασκούν έλεγχο. Βέβαια, για τη λήψη των αποφάσεων 

οφείλουν να εφαρμόσουν απαρέγκλιτα τις εντολές της κεντρικής διοίκησης, 

στερούμενοι τη δυνατότητα λειτουργίας εντός πλαισίου σχετικής αυτονομίας. Σε 

επίπεδο περιφερειακής ενότητας συγκροτούνται συλλογικά όργανα, τα Υπηρεσιακά 

Συμβούλια, που έχουν γνωμοδοτικές αρμοδιότητες σε θέματα υπηρεσιακής 

κατάστασης των εκπαιδευτικών. Τέλος, σε επίπεδο σχολικής μονάδας η διοίκηση 

ασκείται από τον/την Διευθυντή/ντρια, τον/την Υποδιευθυντή/τρια και τον Σύλλογο 

Διδασκόντων. Η συγκεκριμένη εκπαιδευτική διοίκηση έχει χαρακτήρα κυρίως 
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διαχειριστικό και όπως, επισημαίνει και ο Σαΐτης (2000, σ.131), εφαρμόζονται οι 

άνωθεν εντολές χωρίς δυνατότητα διαμόρφωσης μιας εσωτερικής αυτονομίας της 

σχολικής μονάδας με την ανάληψη των σχετικών πρωτοβουλιών. Εν τέλει, στο πλαίσιο 

της ιεραρχικής δομής της διοίκησης, όπως περιγράφηκε πριν, για να επιτευχθεί η 

αποτελεσματική ανάθεση εξουσιών και ο ορθός καταμερισμός λήψης των αποφάσεων, 

πρέπει να υπάρχει η απόλυτη βεβαιότητα ότι οι αναθέσεις, ιεραρχικά από πάνω προς 

τα κάτω, είναι σαφείς και απολύτως κατανοητές από τους υφισταμένους (Koontz, O' 

Donnel & Weihrich, 1980, p. 310). 

 

2.2. Η διάρθρωση της Διοίκησης στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα 

Σύμφωνα με τις διατάξεις του άρθρου 1 του Π.Δ. 18/2018 (Α΄31), η αποστολή του 

Υπουργείου Παιδείας είναι η ανάπτυξη και η συνεχής αναβάθμιση της παιδείας με 

σκοπό: α) την ηθική, την πνευματική και τη φυσική αγωγή των Ελλήνων, β) την 

ανάπτυξη της εθνικής συνείδησης, γ) την προστασία της ελευθερίας της θρησκευτικής 

συνείδησης και της λατρείας και την εποπτεία των λειτουργών όλων των γνωστών 

θρησκειών, δ) την καλλιέργεια του σεβασμού στην ελευθερία του λόγου και της 

έκφρασης, ε) την ανοχή στη διαφορετικότητα, στ) τη διαπαιδαγώγηση με βάση τις 

αρχές της δημοκρατίας, της ισότητας, της αλληλεγγύης, της απαγόρευσης των 

διακρίσεων, της διαφάνειας και της αξιοκρατίας, ζ) τον σεβασμό στο περιβάλλον, 

φυσικό και πολιτιστικό, και την εμπέδωση της αρχής της αειφορίας, η) τη διαμόρφωση 

ελεύθερων, ενεργών και κριτικά σκεπτόμενων πολιτών, θ) την ανάπτυξη και την 

προαγωγή της επιστήμης, της έρευνας, της καινοτομίας, της τεχνολογίας, της 

κοινωνίας της πληροφορίας και ι) τη μέριμνα για την ποιοτική αναβάθμιση της 

εκπαίδευσης της νέας γενιάς και της δια βίου μάθησης.  

Η διάρθρωση της διοίκησης του ελληνικού εκπαιδευτικού συστήματος στηρίζεται στη 

διοικητική διαίρεση της χώρας (Ανδρέου & Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 246). Έτσι, 

το οργανωτικό σύστημα της διοίκησης του ελληνικού εκπαιδευτικού συστήματος, 

όπως λειτουργεί σήμερα μετά και τις ισχύουσες διατάξεις του Νόμου 4823/2021 

(Α΄136), διαρθρώνεται σε τέσσερα επίπεδα: Στο εθνικό-κεντρικό, όπου η οργάνωση 

και η διοίκηση ασκείται από την κεντρική υπηρεσία του Υπουργείου Παιδείας, στο 

περιφερειακό, όπου η διοίκηση ασκείται από τον Περιφερειακό Διευθυντή 

Εκπαίδευσης και την υπηρεσία της Περιφερειακής Διεύθυνσης Εκπαίδευσης, σε 

επίπεδο περιφερειακών ενοτήτων (πρώην νομών), όπου η διοίκηση ασκείται από τον 

Διευθυντή Εκπαίδευσης και της υπηρεσίας της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης και, τέλος, σε 

επίπεδο τοπικό, όπου λειτουργεί η σχολική μονάδα με τη δομή της, την οργάνωση και 

τη διοίκησή της.  

 

2.3. Η λειτουργία της Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Μέσα στο πλαίσιο Διοίκησης της εκπαίδευσης, οι Διευθύνσεις Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης, ως σύνθετες διοικητικές οργανώσεις, εντάσσονται στο πεδίο εφαρμογής 

των αρχών που διέπουν τη Δημόσια Διοίκηση (Κατσαρός, 2008, σσ. 24-25).  Σκοπός 

της Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, που έχει συγκεκριμένη σύσταση και 
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δομή, είναι ο συντονισμός και η υποστήριξη της θεσμοθετημένης εκπαίδευσης, η οποία 

αποτελεί μια συλλογική «οργάνωση» με σταθερότητα, διάρκεια και οργάνωση. 

Σύμφωνα με τις διατάξεις του άρθρου 51 του Π.Δ. 18/2018 (Α΄31), ο επιχειρησιακός 

στόχος κάθε Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης είναι η εποπτεία και η εύρυθμη 

λειτουργία των σχολικών μονάδων αρμοδιότητάς της και των υποστηρικτικών 

αποκεντρωμένων δομών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης του Υπουργείου. Για την 

επίτευξη όλων των παραπάνω η Διεύθυνση Π.Ε., ως μια διοικητική υπηρεσία της 

εκπαίδευσης, διαθέτει όλα εκείνα τα μέσα που συμβάλλουν στην εύρυθμη και 

αποτελεσματική λειτουργία της και αποτελούνται από το νομικό πλαίσιο (Νόμοι, Υ.Α., 

εγκύκλιοι, οδηγίες, κ.ά.) που πρέπει να εφαρμόζεται, το υλικό (εγκαταστάσεις, 

ηλεκτρονικά μέσα κ.λπ.), και το ανθρώπινο δυναμικό (διοικητικό προσωπικό). Η 

Διεύθυνση Π.Ε. λειτουργεί ως μια οργάνωση, ένα σύστημα, που έχει οντότητα, 

συγκεκριμένες λειτουργίες διοίκησης, ανθρώπινα (εκπαιδευτικό, διοικητικό και 

βοηθητικό προσωπικό) και υλικά μέσα (Κατσαρός, 2008, σ. 17-18). 

2.3.1. Η οργάνωση της Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Οι Διευθύνσεις Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης συγκροτούνται από τα ακόλουθα 

τμήματα, τα οποία αποτελούν ακόλουθες οργανικές μονάδες της Διεύθυνσης. 

Συγκεκριμένα, το Τμήμα Α΄ Διοικητικού, το Τμήμα Β΄ Οικονομικού, το Τμήμα Γ΄ 

Προσωπικού, το Τμήμα Δ΄ Πληροφορικής και Νέων Τεχνολογιών και το Τμήμα Ε΄ 

Εκπαιδευτικών Θεμάτων. Κάθε ένα από τα παραπάνω Τμήματα έχει Προϊστάμενο. Στη 

Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης λειτουργούν, ως αποκεντρωμένες υπηρεσίες, 

οι σχολικές μονάδες πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης που εντάσσονται στην περιφέρεια της 

Διεύθυνσης.  

Σύμφωνα με τις διατάξεις του άρθρου 51 Π.Δ. 18/2018 (Α΄ 31), όπως τροποποιήθηκε 

με το άρθρο 209 του Νόμου 4610/2019 (Α΄ 70), τα πέντε Τμήματα που συγκροτούν τη 

Διεύθυνση Π.Ε. έχουν τις παρακάτω αρμοδιότητες: 

Το Τμήμα Α΄ Διοικητικού είναι αρμόδιο για:  

α) την τήρηση του πρωτοκόλλου και του αρχείου, τη διαχείριση και διεκπεραίωση της 

αλληλογραφίας της Διεύθυνσης, β) τη διοικητική υποστήριξη διαγωνισμών, γ) τη 

διαχείριση όλων των θεμάτων αρμοδιότητας της Διεύθυνσης που σχετίζονται με 

υλοποίηση ευρωπαϊκών προγραμμάτων, εκπαιδευτικές επισκέψεις, ανταλλαγές και 

εκδρομές μαθητών, δ) τον έλεγχο της ισοτιμίας τίτλων αλλοδαπής πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης, ε) τη διεκπεραίωση κάθε είδους διοικητικών διαδικασιών, στ) τη 

διαχείριση των ψηφιακών υπογραφών, ζ) την παραλαβή και διανομή διδακτικών 

βιβλίων, εποπτικών και οπτικοακουστικών μέσων και βοηθημάτων, η) την 

παρακολούθηση της προς δημοσίευση ύλης στην Εφημερίδα της Κυβερνήσεως, ι) τις 

σχολικές μεταβολές (ίδρυση, κατάργηση, συγχώνευση, προαγωγή, υποβιβασμός, 

μεταστέγαση, μετονομασία), ια) την εποπτεία των ιδιωτικών σχολείων, ιβ) την τήρηση 

των αρχείων σχολικών μονάδων που καταργήθηκαν, ιγ) τον χειρισμό κάθε άλλου 

συναφούς θέματος. 

Το Τμήμα Β΄ Οικονομικού είναι αρμόδιο για: 
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α) τη χορήγηση Μισθολογικών Κλιμακίων (Μ.Κ.) στο πάσης φύσεως προσωπικό 

αρμοδιότητας της Διεύθυνσης, β) τη συγκέντρωση και επεξεργασία των απαραίτητων 

στοιχείων για τη σύνταξη του προϋπολογισμού της Διεύθυνσης, την παρακολούθηση 

και εκτέλεση αυτού και τη σύνταξη του απολογισμού της, γ) την έκδοση των πράξεων 

μετακίνησης των εκπαιδευτικών και των διοικητικών υπαλλήλων της Διεύθυνσης, δ) 

την σύνταξη των καταστάσεων εξόδων κίνησης εκτός έδρας και μέριμνα για την 

αποστολή τους στις αρμόδιες Δημοσιονομικές Υπηρεσίες Εποπτείας και Ελέγχου του 

Γενικού Λογιστηρίου του Κράτους (ΔΥΕΕ), με την επιφύλαξη των διατάξεων του 

άρθρου 24 του ν. 4270/2014, ε) την προώθηση των οικονομικών θεμάτων και την 

εκκαθάριση δαπανών που αφορούν στην οργάνωση και διενέργεια των πάσης φύσεως 

εξετάσεων και διαγωνισμών που διεξάγονται εντός της Διεύθυνσης, στ) τον έλεγχο των 

δαπανών μεταφοράς μαθητών, ζ) τον έλεγχο των προϋποθέσεων και δικαιολογητικών 

για την ενίσχυση οικογενειών χαμηλού εισοδήματος με τέκνα σε σχολεία, η) τη 

μέριμνα για την παροχή τηλεφωνικών και ηλεκτρονικών συνδέσεων, θ) την παραλαβή 

και διάθεση των πάσης φύσεως υλικών και μέσων, ι) την εν γένει στήριξη των 

υπηρεσιών της Διεύθυνσης και του υπηρεσιακού συμβουλίου που λειτουργεί σε αυτήν 

σε οικονομικής φύσεως θέματα, ια) την καταβολή μη μισθολογικών παροχών, ιβ) την 

έκδοση αποφάσεων δέσμευσης πιστώσεων και την τήρηση και ενημέρωση Μητρώου 

Δεσμεύσεων, ιγ) τον έλεγχο και την υποβολή δικαιολογητικών για την εκκαθάριση 

κάθε είδους δαπάνης, με την επιφύλαξη των διατάξεων του άρθρου 24 του ν. 4270/2014 

και ιδ) τον χειρισμό κάθε άλλου συναφούς θέματος. 

Το Τμήμα Γ΄ Προσωπικού είναι αρμόδιο για: 

α) θέματα υπηρεσιακής κατάστασης και υπηρεσιακών μεταβολών των εκπαιδευτικών 

και των διοικητικών υπαλλήλων αρμοδιότητας της οικείας Διεύθυνσης Εκπαίδευσης, 

σύμφωνα με τις αρμοδιότητες που προκύπτουν από την κείμενη νομοθεσία, β) τη 

διοικητική υποστήριξη της λειτουργίας του υπηρεσιακού συμβουλίου που λειτουργεί 

στη Διεύθυνση, γ) τη διοικητική υποστήριξη των διαδικασιών επιλογής στελεχών της 

εκπαίδευσης, δ) την υποστήριξη των διαδικασιών εκλογής των αιρετών εκπροσώπων 

στα υπηρεσιακά συμβούλια, ε) την τήρηση των ατομικών υπηρεσιακών φακέλων του 

εκπαιδευτικού και διοικητικού προσωπικού της Διεύθυνσης, στ) τις διαδικασίες λύσης 

της υπαλληλικής σχέσης του εκπαιδευτικού προσωπικού και τη διεκπεραίωση των 

διαδικασιών και την σύνταξη των φακέλων με τα απαιτούμενα δικαιολογητικά για τη 

συνταξιοδότηση υπαλλήλων, η) την έκδοση των διοικητικών πράξεων για τη χορήγηση 

αδειών στο πάσης φύσεως προσωπικό της Διεύθυνσης, θ) τη διεκπεραίωση των 

διαδικασιών παραπομπής υπαλλήλων σε υγειονομικές επιτροπές, ι) τη μέριμνα για την 

εφαρμογή του ωραρίου του προσωπικού, ια) τις διαδικασίες πρόσληψης και 

διαχείρισης πάσης φύσεως προσωπικού ιδιωτικού δικαίου ορισμένου χρόνου, ιβ) τη 

διοικητική και γραμματειακή υποστήριξη της διαδικασίας αξιολόγησης, ιγ) την 

επαλήθευση γνησιότητας τίτλων σπουδών και στοιχείων Π.Μ., ιδ) την παροχή 

διοικητικής υποστήριξης στο Τμήμα Εκπαιδευτικών Θεμάτων, ιε) την παροχή 

γραμματειακής υποστήριξης στους Σχολικούς Συμβούλους που έχουν την έδρα τους 

στη Διεύθυνση Εκπαίδευσης, ιστ) την κατανομή του προσωπικού και την εν γένει 
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στελέχωση των επιμέρους τμημάτων της Διεύθυνσης, ιζ) την εφαρμογή του 

πειθαρχικού δικαίου στο πάσης φύσεως προσωπικό αρμοδιότητας της Διεύθυνσης και  

ιθ) τον χειρισμό κάθε άλλου συναφούς θέματος. 

Το Τμήμα Δ΄ Πληροφορικής και Νέων Τεχνολογιών είναι αρμόδιο για: 

α) τη λειτουργία των πληροφοριακών συστημάτων του Υπουργείου και λοιπών φορέων 

του δημοσίου που χειρίζονται τα επιμέρους τμήματα της οικείας Διεύθυνσης, β) την 

ανάπτυξη ψηφιακών εφαρμογών για την υποστήριξη του έργου της Διεύθυνσης, γ) τη 

δημιουργία, οργάνωση και συντήρηση βάσεων δεδομένων, δ) την κατασκευή, 

συντήρηση, διαχείριση ιστοτόπου και την παροχή υπηρεσιών επιπέδου 1 έως 4 μέσω 

αυτού, ε) την παρακολούθηση, αναβάθμιση και τεχνική υποστήριξη των 

υπολογιστικών και δικτυακών υποδομών της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης, στ) την 

ψηφιοποίηση και τον ανασχεδιασμό διαδικασιών, ζ) την υλοποίηση του νομοθετικού 

πλαισίου για την ανοικτή διάθεση και περαιτέρω χρήση εγγράφων πληροφοριών και 

δεδομένων του δημόσιου τομέα, η) τη μέριμνα για την τήρηση των διαδικασιών 

ασφαλείας των δεδομένων και των δικτύων, θ) την ενημέρωση και διαχείριση μητρώου 

ψηφιακής υποδομής, ι) την υποστήριξη της συλλογής και επεξεργασίας στατιστικών 

στοιχείων και ια) τον χειρισμό κάθε άλλου συναφούς θέματος. 

Το Τμήμα Ε΄ Εκπαιδευτικών Θεμάτων είναι αρμόδιο για: 

α) θέματα εγγραφών, μετεγγραφών, φοίτησης και αξιολόγησης μαθητών, β) την 

εφαρμογή των αναλυτικών προγραμμάτων και μεθόδων διδασκαλίας, γ) θέματα 

λειτουργίας ολοήμερων σχολείων, δ) τη διαίρεση τάξεων σε τμήματα, ε) θέματα 

ειδικής αγωγής, στ) την έγκριση κατ’ οίκον διδασκαλίας, ζ) την εφαρμογή 

προγραμμάτων Ενισχυτικής Διδασκαλίας και τη λειτουργία Τάξεων Υποδοχής, η) 

θέματα υγιεινής και ασφάλειας στις σχολικές μονάδες, θ) θέματα λειτουργίας των 

μαθητικών κοινοτήτων, ι) τη διεξαγωγή μαθητικών διαγωνισμών, ια) την εποπτεία 

προγραμμάτων επαγγελματικού προσανατολισμού, σχολικών δραστηριοτήτων και 

καινοτόμων δράσεων, ιβ΄) την έγκριση των ωρολόγιων προγραμμάτων των σχολικών 

μονάδων αρμοδιότητας της Διεύθυνσης, ιβ.α) τον καθορισμό της περιφέρειας 

εγγραφής των μαθητών στις σχολικές μονάδες (χωροταξική κατανομή), ιβ.β) την 

καταγραφή των κενών και πλεονασμάτων εκπαιδευτικού προσωπικού στις σχολικές 

μονάδες αρμοδιότητας της Διεύθυνσης και ιγ) τον χειρισμό κάθε άλλου συναφούς 

θέματος. 

2.3.2. Το ανθρώπινο δυναμικό της Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Το ανθρώπινο δυναμικό της Διεύθυνσης Π.Ε. αποτελείται από διοικητικούς 

υπαλλήλους και αποσπασμένους εκπαιδευτικούς. Σε κάθε Τμήμα της Υπηρεσίας 

προΐσταται διοικητικός υπάλληλος, εκτός από το Τμήμα Ε΄ Εκπαιδευτικών Θεμάτων, 

στο οποίο προΐσταται εκπαιδευτικός, κατόπιν διαδικασιών επιλογής. Τέλος, στη 

Διεύθυνση Π.Ε. υπάγονται ο Επόπτης Ποιότητας της Εκπαίδευσης, οι Σύμβουλοι 

Εκπαίδευσης, ο υπεύθυνος Σχολικών Δραστηριοτήτων, ο υπεύθυνος Φυσικής Αγωγής 

και Αθλητισμού και ο υπεύθυνος Πληροφορικής και Νέων Τεχνολογιών.  
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3. Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης διευθύνει τη Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης, την αποκεντρωμένη υπηρεσία του Υπουργείου Παιδείας σε επίπεδο 

νομού και ταυτόχρονα είναι υπεύθυνος για τη διοίκηση και τον έλεγχο λειτουργίας των 

σχολικών μονάδων πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης της εκπαιδευτικής του περιφέρειας. Ο 

ρόλος του είναι κομβικός για την εποπτεία της Πολιτείας στα σχολεία και την άσκηση 

της εκπαιδευτικής πολιτικής. Κατά την άσκηση του έργου του οφείλει να συνεργάζεται 

αρμονικά και αποτελεσματικά με τους Διευθυντές, Υποδιευθυντές, Προϊσταμένους 

των σχολικών μονάδων ώστε να λειτουργούν εύρυθμα τα σχολεία, να υλοποιείται με 

τρόπο αποτελεσματικό ο προγραμματισμός κάθε σχολείου και να επιλύεται κάθε 

πρόβλημα που προκύπτει (Ανδρέου, 1999, σ. 110). Αποτελεί Στέλεχος της 

περιφερειακής διοίκησης της εκπαίδευσης και στο πλαίσιο της καθ’ ύλην αρμοδιότητάς 

του έχει ρόλο διοικητικό, πειθαρχικό και εποπτικό. Οφείλουμε βέβαια να 

επισημάνουμε πως το λειτουργικό σχήμα των Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης πρέπει να βελτιωθεί και να προσαρμοστεί στις σύγχρονες συνθήκες και 

απαιτήσεις. Για παράδειγμα, είναι επιτακτική η ανάγκη λειτουργίας τμήματος νομικής 

υποστήριξης καθώς και τμήμα πληροφόρησης των εκπαιδευτικών. Επίσης, πρέπει να 

αποδοθεί μια σχετική οικονομική αυτοτέλεια στις ΔΙ.Π.Ε., ως αποκεντρωμένες 

υπηρεσίες του Υπουργείου Παιδείας, ώστε να απεμπλακούν από την οικονομική 

εξάρτηση από τις Περιφέρειες και το Υπουργείο Εσωτερικών.  

  

3.1. Από τον Επιθεωρητή στον Προϊστάμενο και ακολούθως στον 

Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Με τον ερχομό του ΠΑΣΟΚ στην εξουσία τον Οκτώβριο του 1981, από τους πρώτους 

μήνες διακυβέρνησης, δόθηκε  ιδιαίτερη βαρύτητα και έγινε μνεία για την κατάργηση 

του θεσμού του Επιθεωρητή. Ο συγκεκριμένος θεσμός είχε ταυτιστεί με τον μηχανισμό 

ελέγχου των εξωσχολικών δραστηριοτήτων των εκπαιδευτικών και την επιβολή της 

κρατικής εξουσίας (Καραφύλλης, 2013, σ. 198). Με τον Ν. 1232/1982 (Α΄ 22) 

καταργήθηκαν όλες οι θέσεις Επιθεωρητών και συστάθηκαν θέσεις Σχολικών 

Συμβούλων, Προϊσταμένων Διευθύνσεων Εκπαίδευσης και Προϊσταμένων Γραφείων 

Εκπαίδευσης. Αποφασίζεται, λοιπόν, με αυτόν τον τρόπο ο διαχωρισμός του έργου του 

Επιθεωρητή σε διοικητικό, που θα ασκείται από τον Προϊστάμενο της Διεύθυνσης 

Εκπαίδευσης και τους Προϊσταμένους των Γραφείων Εκπαίδευσης και σε 

Καθοδηγητικό – Συμβουλευτικό, που θα ασκείται από τους Σχολικούς Συμβούλους. Οι 

Επιθεωρητές αντιδρούν έντονα, όχι για την απόφαση αναμόρφωσης του θεσμού, κάτι 

που και οι ίδιοι αναγνώριζαν, αλλά γιατί δεν ζητήθηκε η άποψή τους για τις αλλαγές 

στον θεσμό κατόπιν πιέσεων της Διδασκαλικής Ομοσπονδίας και την υποχρέωση να 

συμμετέχουν σε νέες κρίσεις προκειμένου να ενταχθούν στον νέο θεσμό του Σχολικού 

Συμβούλου (Ιορδανίδης, 2002, σ. 73). Το επιχείρημά τους ήταν ότι οι ίδιοι είχαν 

επιλεγεί πριν από λίγο καιρό κατόπιν εξετάσεων και λοιπών νόμιμων διαδικασιών από 

μια δημοκρατικά εκλεγμένη κυβέρνηση. Οι Επιθεωρητές διατύπωσαν την πρόταση 

πως στην πρώτη φάση εφαρμογής του Ν. 1232/1982 θα έπρεπε να στελεχωθούν οι δύο 
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νέοι θεσμοί (Προϊστάμενοι Διευθύνσεων και Γραφείων Εκπαίδευσης και Σχολικοί 

Σύμβουλοι) σε μεγάλο ποσοστό από τους πρώην Επιθεωρητές, ώστε να υπάρξει μια 

ομαλή μετάβαση στο νέο σύστημα, χωρίς μίση και πάθη (Φίλος, 1984, σσ. 187-188). 

Με τον Ν. 1304/1982 ιδρύεται στην έδρα κάθε νομού Διεύθυνση Δημοτικής 

Εκπαίδευσης, στην οποία προΐσταται ο Προϊστάμενος της Διεύθυνσης Δημοτικής 

Εκπαίδευσης. Η Διεύθυνση Δημοτικής Εκπαίδευσης είναι υπεύθυνη για τη διοίκηση 

και τον έλεγχο λειτουργίας των δημοτικών σχολείων, των νηπιαγωγείων, των σχολείων 

ειδικής αγωγής, δημόσιων και ιδιωτικών, καθώς και του προσωπικού αυτών. Με τον 

Ν. 1566/1985 (Α΄ ), η Διεύθυνση Δημοτικής Εκπαίδευσης ονομάζεται πλέον 

Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, στην οποία προΐσταται ο Προϊστάμενος της 

Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης.     

 

3.2. Καθήκοντα και αρμοδιότητες του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

Ο Δ.Π.Ε. είναι ο διοικητικός και πειθαρχικός προϊστάμενος όλων των εκπαιδευτικών 

της κατά τόπο αρμοδιότητάς του (συνήθως η περιοχή μιας περιφερειακής ενότητας) 

καθώς και των διοικητικών υπαλλήλων που υπάγονται στο γραφείο της υπηρεσίας της 

Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Οι αρμοδιότητές του εντάσσονται στους 

κανόνες του διοικητικού δικαίου και μπορεί να προβαίνει σε νόμιμες πράξεις και 

ενέργειες σύμφωνα με όσα προβλέπονται στις κείμενες διατάξεις. Ο Δ.Π.Ε. 

συγκαταλέγεται στα Στελέχη «μεσαίας βαθμίδας» στην ιεραρχική δομή του 

εκπαιδευτικού μας συστήματος και καλείται να εφαρμόσει την εκπαιδευτική πολιτική 

συντονίζοντας και διευθύνοντας κατώτερους και μεσαίους διοικητικούς διευθυντές και 

προϊσταμένους (Λόζγκα & Στραβάκου, 2018, σ. 56).  Τα καθήκοντα και οι καθ’ ύλη 

αρμοδιότητες του Διευθυντή Π.Ε. καθορίζονται με την αριθ. 170405/ΓΓ1/28-12-2025 

(Β΄ 6273) Υ.Α.. Φέρει τη γενική́ ευθύνη της διοίκησης και του ελέγχου λειτουργίας 

των σχολικών μονάδων εξασφαλίζοντας την ομαλή και εύρυθμη λειτουργία τους, ενώ 

παράλληλα εποπτεύει, ελέγχει, συντονίζει και καθοδηγεί τη λειτουργία όλων των 

εκπαιδευτικών δομών. Συμμετέχει στη διαδικασία της αξιολόγησης σύμφωνα με όσα 

καθορίζονται στον Νόμο 4823/2021, ενώ μετέχει ως Πρόεδρος στο Περιφερειακό 

Υπηρεσιακό Συμβούλιο καθώς και στο Τοπικό Συμβούλιο Επιλογής στελεχών. 

Παρέχει οδηγίες και κατευθύνσεις στους Διευθυντές και Προϊσταμένους των σχολικών 

μονάδων, αναλαμβάνει πρωτοβουλίες για καινοτόμες δράσεις και χρήση των νέων 

τεχνολογιών στην εκπαίδευση ενώ διαχειρίζεται κρίσεις, επιλύει διαφορές και 

συμβάλλει στη σύνθεση ιδεών και απόψεων αίροντας αμφιβολίες και αμφισβητήσεις. 

Επιπρόσθετα, έχει την ευθύνη της εύρυθμης λειτουργίας των Δ.Υ.Ε.Π.. Ο Δ.Π.Ε. έχει 

την υποχρέωση να ενεργεί βασιζόμενος στην εφαρμογή νομικών διατάξεων και 

επιστημονικών αρχών αλλά και με την αντίληψη ότι πρέπει να εξυπηρετούνται όλοι οι 

πολίτες χωρίς να ταλαιπωρούνται. Τέλος, η κατά χρόνο αρμοδιότητά του συμπίπτει με 

τα χρονικά όρια της θητείας του, όπως αυτή καθορίζεται από τις κείμενες κάθε φορά 

διατάξεις.   
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Γενικά καθήκοντα και αρμοδιότητες 

Όσον αφορά στα γενικά καθήκοντα και αρμοδιότητες, ο Δ.Π.Ε. διαχειρίζεται στην 

περιοχή ευθύνης του την εκπαιδευτική πολιτική και υποστηρίζει διοικητικά την 

αποτελεσματική εφαρμογή των καινοτομιών που εισάγονται στην εκπαίδευση. 

Ειδικότερα, στο άρθρο 2 της παραπάνω Υπουργικής Απόφασης αναλύονται τα 

καθήκοντα και οι αρμοδιότητες, ως εξής: 

• Ασκεί τη διοίκηση, εποπτεύει, καθοδηγεί και συντονίζει το έργο των σχολικών 

μονάδων, των εκπαιδευτικών και των μελών Ειδικού Εκπαιδευτικού 

Προσωπικού (ΕΕΠ) - Ειδικού Βοηθητικού Προσωπικού (ΕΒΠ) της περιφέρειάς 

τους. 

• Ενημερώνει τους Διευθυντές/Προϊσταμένους των σχολικών μονάδων της 

αρμοδιότητάς τους για θέματα που σχετίζονται με τη διοίκηση, την οργάνωση 

του εκπαιδευτικού έργου και την αποτελεσματική λειτουργία των σχολικών 

μονάδων. 

• Είναι διοικητικός και πειθαρχικός προϊστάμενος των 

Διευθυντών/Προϊσταμένων των σχολικών μονάδων, των εκπαιδευτικών, των 

μελών ΕΕΠ-ΕΒΠ και των διοικητικών υπαλλήλων της περιφέρειας ευθύνης 

τους. Δύναται να ασκήσει πειθαρχική δικαιοδοσία και να διατάξει πειθαρχική 

διαδικασία επί όλων των εκπαιδευτικών της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης και των 

ιδιοκτητών των ιδιωτικών σχολικών μονάδων της αρμοδιότητάς τους, 

εξαιρουμένων των αλλοδαπών εκπαιδευτικών ξένων σχολείων με ξένο 

πρόγραμμα σπουδών. 

• Ασκεί διοικητική εποπτεία στα ιδιωτικά σχολεία και στο εκπαιδευτικό 

προσωπικό που υπηρετεί σε αυτά.  

• Μετέχει στη διαδικασία αξιολόγησης σύμφωνα με την ισχύουσα νομοθεσία 

εξαιρουμένων των αλλοδαπών εκπαιδευτικών ξένων σχολείων με ξένο 

πρόγραμμα σπουδών. 

• Οργανώνει και εποπτεύει τη λειτουργία των σχολικών κέντρων 

αντισταθμιστικής εκπαίδευσης, που αφορούν στην ενισχυτική διδασκαλία, των 

ειδικών μαθημάτων συμπεριλαμβανομένων, καθώς και τα προγράμματα 

εκπαίδευσης των παλιννοστούντων και αλλοδαπών μαθητών και όλων των 

καινοτόμων δράσεων, οι οποίες εφαρμόζονται στην εκπαίδευση, σε συνεργασία 

με τους Συμβούλους Εκπαίδευσης και τους Διευθυντές/Προϊσταμένους των 

σχολικών μονάδων. 

• Εισηγείται αρμοδίως την ίδρυση, την προαγωγή, τη συγχώνευση, τη μεταφορά, 

τη μετονομασία, τη μετατροπή, την κατάργηση ή τον υποβιβασμό των 

σχολικών μονάδων. 

• Εισηγείται - αιτείται τον χαρακτηρισμό σχολείων ως Πρότυπων ή 

Πειραματικών Σχολείων. 

• Αναστέλλει τη λειτουργία τάξεων ή ολόκληρου του ιδιωτικού σχολείου 

πρωτοβάθμιας ή δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. 
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• Συσκέπτεται, όποτε κρίνουν αναγκαίο, με τους Διευθυντές/Προϊσταμένους 

σχολικών μονάδων και Ε.Κ. της αρμοδιότητάς τους για θέματα διοίκησης, 

οργάνωσης και λειτουργίας των σχολικών μονάδων με σκοπό τη βελτίωση 

συνθηκών της παρεχόμενης εκπαίδευσης και την αντιμετώπιση ενδεχομένων 

προβλημάτων. 

• Συσκέπτεται με εκπροσώπους των Συλλόγων ή Ενώσεων των Εκπαιδευτικών, 

των Οργανισμών Τοπικής Αυτοδιοίκησης, των Συλλόγων, Ενώσεων και 

Ομοσπονδιών των Γονέων για την αντιμετώπιση προβλημάτων σχετικών με την 

εκπαίδευση. 

• Εγκρίνει τον εσωτερικό κανονισμό των ιδιωτικών σχολείων πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης. 

• Θεωρεί τα βιβλία που προβλέπονται από τις ισχύουσες διατάξεις και τηρούνται 

στα ιδιωτικά σχολεία. 

• Ενημερώνει τον Περιφερειακό Διευθυντή Εκπαίδευσης για όσα σοβαρά 

προβλήματα διαταράσσουν τη λειτουργία των σχολικών μονάδων και 

εισηγούνται τα αναγκαία μέτρα για την αντιμετώπισή τους. 

• Συντάσσει ετήσια έκθεση στο τέλος κάθε διδακτικού έτους αναφορικά με τις 

δραστηριότητες της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης, την κατάσταση των σχολείων, 

τις ανάγκες των σχολικών κτιρίων και προτείνουν τα αναγκαία μέτρα. 

Υποβάλλει την έκθεση στον οικείο Περιφερειακό Διευθυντή Εκπαίδευσης. 

• Συμμετέχει στα υπηρεσιακά συμβούλια. Έχει την ευθύνη της εκτέλεσης των 

πειθαρχικών αποφάσεων των οικείων Πειθαρχικών Συμβουλίων, εκτός από 

εκείνες που επιβάλλουν την πειθαρχική ποινή της οριστικής παύσης. Εκδίδει 

την απόφαση απόλυσης στην περίπτωση που επιβληθεί η πειθαρχική ποινή της 

οριστικής παύσης σε έναν ιδιωτικό εκπαιδευτικό μη ισότιμου ιδιωτικού 

σχολείου ή ισότιμου, αλλά χωρίς οργανική θέση. 

• Συντονίζει τη δράση των Διευθυντών/Προϊσταμένων σχολικών μονάδων για 

την αντιμετώπιση έκτακτων αναγκών στο πλαίσιο του πολιτικού σχεδιασμού. 

• Συμμετέχει ως μέλος στις Οργανωτικές Επιτροπές Σχολικών Αθλητικών 

Δραστηριοτήτων (Ο.Ε.Σ.Α.Δ.) και ασκεί καθήκοντα Β’ Αντιπροέδρου. 

• Εγκρίνει τις μετακινήσεις μαθητών και μαθητριών εκτός των ορίων της οικείας 

Διεύθυνσης Εκπαίδευσης για σχολικές αθλητικές δραστηριότητες εγκεκριμένες 

από το Υπουργείο Παιδείας και Θρησκευμάτων. 

• Εποπτεύει την ψηφιακή απεικόνιση στο πληροφοριακό σύστημα myschool των 

στοιχείων της λειτουργίας των σχολείων της περιοχής αρμοδιότητάς του και 

είναι υπεύθυνος για την ψηφιακή απεικόνιση στην ηλεκτρονική εφαρμογή e-

eggrafes της χωροταξικής κατανομής των μαθητών στις αντίστοιχες σχολικές 

μονάδες. 

• Ασκεί εποπτεία στα ξένα σχολεία αρμοδιότητάς του με ελληνικό πρόγραμμα 

σπουδών αναφορικά με διοικητικά θέματα (διοριστήρια εκπαιδευτικών, άδειες 

ανατροφής, πειθαρχικούς ελέγχους για καταγγελίες, αξιολόγηση 

εκπαιδευτικών), εκπαιδευτικά θέματα (ενημέρωση για εκδρομές, έκδοση 

αδειών και θέματα λειτουργίας τους (ωρολόγιο πρόγραμμα, υγιεινή, ασφάλεια). 
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Όσον αφορά στα ξένα σχολεία με ξένο πρόγραμμα σπουδών, οι Δ/νσεις 

εκπαίδευσης ασκούν ελέγχους κατόπιν καταγγελιών, τηρούν αρχεία 

καταργηθέντων σχολείων, εκδίδουν ισοτιμίες-αντιστοιχίες απολυτηρίων, 

εκδίδουν άδειες, ενημερώνονται για εκπαιδευτικές εκδρομές και για το 

ωρολόγιο πρόγραμμα, ελέγχουν την υγιεινή και ασφάλεια των σχολείων και 

αποστέλλουν απολογιστικά στοιχεία. 

• Συγκεντρώνει τα δικαιολογητικά του φακέλου αιτημάτων χορήγησης, 

τροποποίησης, μεταβίβασης, επικαιροποίησης αδειών ιδιωτικών σχολείων και 

τα διαβιβάζει στο Υ.ΠΑΙ.Θ.Α. 

Αναφορικά με τις επιλογές Διευθυντών σχολικών μονάδων καθώς και Προϊσταμένων 

Εκπαιδευτικών Θεμάτων, οι Διευθυντές Π.Ε. προκηρύσσουν την κατάρτιση των 

σχετικών αξιολογικών πινάκων τους οποίους υποβάλλουν προς κύρωση στον 

Περιφερειακό Διευθυντή Εκπαίδευσης. Επίσης, προκηρύσσουν την κατάρτιση 

αξιολογικών πινάκων επιλογής Προϊσταμένων σχολικών  μονάδων και επιπλέον την 

επιλογή Υποδιευθυντών σχολικών μονάδων. Ο Διευθυντής Π.Ε. με απόφασή του 

τοποθετεί σε κενές θέσεις σχολικών μονάδων τους Διευθυντές, τους Προϊσταμένους 

και τους Υποδιευθυντές, ύστερα από πρόταση του Τοπικού Συμβουλίου Επιλογής. 

Επίσης, προβαίνει στις παρακάτω ενέργειες που εντάσσονται στις αρμοδιότητές του:  

• Ορίζει τον αναπληρωτή́ του Προϊσταμένου Εκπαιδευτικών Θεμάτων. 

• Ορίζει, ύστερα από́ εισήγηση του οικείου Υπηρεσιακού́ Συμβουλίου, τους 

αναπληρωτές των Διευθυντών των σχολικών μονάδων για τις οποίες δεν 

προβλέπεται Υποδιευθυντής. 

• Ορίζει, ύστερα από εισήγηση του αρμοδίου Υπηρεσιακού Συμβουλίου, τον 

προσωρινό αναπληρωτή Διευθυντή, όταν δεν υπάρχει, κωλύεται ή απουσιάζει 

ο Διευθυντής και δεν υπάρχει Υποδιευθυντής. 

• Ορίζει, ύστερα από εισήγηση του αρμόδιου Υπηρεσιακού Συμβουλίου τον 

αναπληρωτή Υποδιευθυντή σχολικής μονάδας, όταν δεν υπάρχει ή απουσιάζει. 

• Ορίζει τον αναπληρωτή Προϊστάμενο διθεσίου ή τριθεσίου δημοτικού σχολείου 

ή νηπιαγωγείου, αν δεν υπάρχει Προϊστάμενος. 

• Ορίζει τους Προϊσταμένους των μονοθέσιων, δημοτικών σχολείων και 

νηπιαγωγείων. 

• Προσαρμόζει τις θέσεις των Διευθυντών και των Προϊσταμένων διθέσιων και 

τριθέσιων δημοτικών σχολείων και νηπιαγωγείων σύμφωνα με τη 

λειτουργικότητα και την οργανικότητά τους. 

• Απαλλάσσει από τα καθήκοντά τους, ύστερα από γνώμη του αρμόδιου 

υπηρεσιακού συμβουλίου τους Διευθυντές σχολικών μονάδων, τους 

Προϊσταμένους διθεσίων και τριθεσίων δημοτικών σχολείων και νηπιαγωγείων 

και τους Υποδιευθυντές σχολικών μονάδων. 

• Διορίζει ή αντικαθιστά τον Διευθυντή της ιδιωτικής σχολικής μονάδας, ύστερα 

από πρόταση του ιδιοκτήτη της σχολικής μονάδας. 

• Ορίζει ή αντικαθιστά τον ή τους Υποδιευθυντές της ιδιωτικής σχολικής 

μονάδας, ύστερα από πρόταση του ιδιοκτήτη της σχολικής μονάδας. 
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• Καταργεί θέσεις υποδιευθυντών ιδιωτικής σχολικής μονάδας, ύστερα από 

πρόταση του ιδιοκτήτη της σχολικής μονάδας.  

Όσον αφορά στα θέματα υπηρεσιακής κατάστασης των εκπαιδευτικών και των μελών 

ΕΕΠ και ΕΒΠ,  εκδίδει τις πράξεις μονιμοποίησης και προαγωγής τους, ύστερα από 

πρόταση του Υπηρεσιακού Συμβουλίου, τις αποφάσεις διορισμού, πρόσληψης και 

απόλυσης των ιδιωτικών εκπαιδευτικών, χορηγεί τα μισθολογικά κλιμάκια και τα 

επιδόματα χρόνου υπηρεσίας στους εκπαιδευτικούς (δημόσιους και ιδιωτικούς) και στα 

μέλη ΕΕΠ-ΕΒΠ και στους διοικητικούς υπαλλήλους της αρμοδιότητάς του, χορηγεί τη 

μισθολογική προώθηση στους κατόχους τίτλων μεταπτυχιακών σπουδών 

(εκπαιδευτικούς, μέλη ΕΕΠ-ΕΒΠ και διοικητικούς υπαλλήλους αρμοδιότητάς τους), 

ύστερα από σύμφωνη γνώμη του Υπηρεσιακού Συμβουλίου.  Επίσης, προβαίνει στις 

παρακάτω ενέργειες που εντάσσονται στις αρμοδιότητές τους: 

• Διαθέτει μερικά ή ολικά, ύστερα από πρόταση του Υπηρεσιακού Συμβουλίου, 

εκπαιδευτικούς που δε συμπληρώνουν το υποχρεωτικό διδακτικό τους ωράριο 

(α) σε άλλη σχολική μονάδα ή (β) σε Δομές Υποδοχής Εκπαίδευσης 

Προσφύγων (Δ.Υ.Ε.Π.) ή σε γραμματειακή υποστήριξη στο σχολείο που 

υπηρετούν ή σε όμορο αυτού ή σε υπηρεσίες διοίκησης της εκπαίδευσης στην 

οικεία Διεύθυνση Εκπαίδευσης ή στην Περιφερειακή Διεύθυνση 

Πρωτοβάθμιας και Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης. Η απόφαση των Διευθυντών 

Εκπαίδευσης για την ολική ή μερική διάθεση των εκπαιδευτικών στην 

περίπτωση (β) εγκρίνεται με απόφαση του οικείου Περιφερειακού Διευθυντή 

Εκπαίδευσης και ολοκληρώνεται εντός του μηνός Σεπτεμβρίου κάθε 

διδακτικού έτους. 

• Βεβαιώνει εγγράφως στον Περιφερειακό Διευθυντή Εκπαίδευσης την πλήρη 

κάλυψη των διδακτικών αναγκών των κοινών ειδικοτήτων της Α/θμιας και Β/ 

θμιας Εκπαίδευσης στις σχολικές μονάδες της περιοχής ευθύνης τους, 

προκειμένου να πραγματοποιηθεί η κοινή συνεδρίαση των περιφερειακών 

υπηρεσιακών συμβουλίων πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης 

(Π.Υ.Σ.Π.Ε. - ΠΥΣΔΕ) για τον καθορισμό της κατανομής και συμπλήρωσης 

του διδακτικού ωραρίου του συνόλου των κοινών ειδικοτήτων Α/θμιας και 

Β/θμιας Εκπαίδευσης στις σχολικές μονάδες. 

• Εγκρίνει και προωθεί αρμοδίως τις εισηγήσεις, σε θέματα αρμοδιότητας 

σχολικού αθλητισμού, των Υπευθύνων Φυσικής Αγωγής Α/θμιας εκπαίδευσης 

και των συντονιστών κολύμβησης, καθώς και άλλα θέματα που αφορούν: την 

απόσπαση και διάθεση μονίμων εκπαιδευτικών κλάδου ΠΕ11 Φυσικής Αγωγής 

για την στελέχωση των Ο.Ε.Σ.Α.Δ., τη διάθεση μονίμων εκπαιδευτικών κλάδου 

ΠΕ11 Φυσικής Αγωγής, τόσο για την κολύμβηση, όσο και τις ομάδες Φυσικής 

Αγωγής προκειμένου να υλοποιούν τη διεξαγωγή των αθλητικών 

δραστηριοτήτων. 

• Δύναται να αποσπά εκπαιδευτικούς και μέλη ΕΕΠ-ΕΒΠ σε άλλη σχολική 

μονάδα για χρονικό διάστημα δύο μηνών, για να καλύπτουν επείγουσες 
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εκπαιδευτικές ανάγκες και εισηγείται στο οικείο Υπηρεσιακό Συμβούλιο την 

παράταση των αποσπάσεων αυτών μέχρι τη λήξη του διδακτικού έτους. 

• Δύναται να αποσπά εκπαιδευτικούς σε άλλη σχολική μονάδα της ιδίας 

Διεύθυνσης για χρονικό διάστημα έως και τρεις (3) μήνες, όταν διενεργείται 

εναντίον τους ένορκη διοικητική εξέταση για πειθαρχικό παράπτωμα, σύμφωνα 

με τις προβλέψεις του κώδικα δημοσίων υπαλλήλων. 

• Αναθέτει διδασκαλία πέραν του υποχρεωτικού ωραρίου με υπερωριακή 

αποζημίωση στους εκπαιδευτικούς Πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης για την 

κάλυψη των ωρών διδασκαλίας. 

• Ελέγχει και οριστικοποιεί με ευθύνη του τα στοιχεία που εισάγουν στο 

ηλεκτρονικό σύστημα οι διευθυντές σχολικών μονάδων αναφορικά με τη 

λειτουργία εκάστης σχολικής μονάδας, σύμφωνα με τις κείμενες διατάξεις για 

τον προσδιορισμό των κενών θέσεων, των λειτουργικών αναγκών και των 

τυχόν υπεραριθμιών. 

• Προβαίνει σε προσδιορισμό των κενών οργανικών θέσεων και των 

λειτουργικών αναγκών των σχολείων αρμοδιότητάς τους, ύστερα από γνώμη 

του οικείου υπηρεσιακού συμβουλίου και λαμβάνοντας υπόψη τα 

οριστικοποιημένα στοιχεία του πληροφοριακού ηλεκτρονικού συστήματος, 

προκειμένου για τη διαδικασία των μεταθέσεων, μετατάξεων, αποσπάσεων, 

καθώς και τον διορισμό μονίμων εκπαιδευτικών. 

• Προβαίνει σε προσδιορισμό των λειτουργικών αναγκών των σχολείων 

αρμοδιότητάς τους ανά κλάδο, ειδικότητα, σε προσωρινούς αναπληρωτές 

πλήρους και μειωμένου ωραρίου. 

• Τοποθετεί στις σχολικές μονάδες, συμπεριλαμβανομένων και των Δομών 

Υποδοχής Εκπαίδευσης Προσφύγων (Δ.Υ.Ε.Π.) της περιοχής αρμοδιότητάς 

τους, προσωρινούς αναπληρωτές. Σε περίπτωση αδυναμίας κάλυψης του 

συνόλου των λειτουργικών κενών από τους προσληφθέντες (ανά φάση 

πρόσληψης) αναπληρωτές, οφείλει να αξιολογεί και να ιεραρχεί εκ των 

προτέρων την αναγκαιότητα πλήρωσης του καθενός. Σε κάθε περίπτωση, κατά 

τη διαδικασία των τοποθετήσεων προηγείται η κάλυψη λειτουργικών κενών σε 

Σχολικές Μονάδες Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης (Σ.Μ.Ε.Α.Ε.) έναντι των 

Τμημάτων Ένταξης (Τ.Ε.) καθώς και κενών/κενούμενων θέσεων σε ολιγοθέσια 

δημοτικά σχολεία, με προτεραιότητα στα μονοθέσια και ακολούθως στα 

διθέσια και τριθέσια δημοτικά σχολεία. Ειδικά για την ιεράρχηση των αναγκών 

της εξειδικευμένης εκπαιδευτικής υποστήριξης σε α) εκπαιδευτικούς και μέλη 

ΕΒΠ λαμβάνεται υπόψη σχετική εισήγηση από το οικείο Κέντρο 

Διεπιστημονικής Αξιολόγησης, Συμβουλευτικής και Υποστήριξης 

(ΚΕ.Δ.Α.Σ.Υ), β) σχολικούς νοσηλευτές, δύναται να ζητείται η γνώμη του 

οικείου Περιφερειακού Υπηρεσιακού Συμβουλίου Ειδικού Εκπαιδευτικού 

Προσωπικού (Π.Υ.Σ.Ε.Ε.Π.). Οι σχετικές εισηγήσεις δύναται να έχουν 

αναζητηθεί ακόμη και πριν από τη διενέργεια της σχετικής πρόσληψης. Η 

τοποθέτηση των αναπληρωτών εκπαιδευτικών στις Δ.Υ.Ε.Π. γίνεται 

λαμβάνοντας υπόψη τον αριθμό των τμημάτων που λειτουργούν στις Δ.Υ.Ε.Π. 
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καθώς και τη γνώμη του οικείου περιφερειακού υπηρεσιακού συμβουλίου 

(Π.Υ.Σ.Π.Ε.). 

• Προβαίνει σε σύναψη σύμβασης εργασίας Ιδιωτικού Δικαίου Ορισμένου 

Χρόνου μεταξύ του προσληφθέντος αναπληρωτή και του Ελληνικού Δημοσίου 

εκπροσωπώντας το Ελληνικό Δημόσιο. 

• Διαθέτει για τις ανάγκες της Υπηρεσίας, ύστερα από πρόταση του αρμόδιου 

περιφερειακού υπηρεσιακού συμβουλίου, αναπληρωτές εκπαιδευτικούς από τη 

Δ.Υ.Ε.Π. που αρχικώς τοποθετήθηκαν σε άλλη Δ.Υ.Ε.Π. αρμοδιότητας του 

ίδιου Π.Υ.Σ.Π.Ε. 

• Τοποθετεί προσωρινά τους νεοδιοριζόμενους στην περιοχή αρμοδιότητάς τους, 

ύστερα από πρόταση του κατά περίπτωση οικείου Περιφερειακού 

Υπηρεσιακού Συμβουλίου (Π.Υ.Σ.Π.Ε.) ή του Περιφερειακού Υπηρεσιακού 

Συμβουλίου Ειδικού Εκπαιδευτικού Προσωπικού (Π.Υ.Σ.Ε.Ε.Π.). 

• Τοποθετεί τους εκπαιδευτικούς και τα μέλη ΕΕΠ - ΕΒΠ που βρίσκονται στη 

διάθεση ή μετατίθενται στην περιοχή αρμοδιότητάς τους, ύστερα από πρόταση 

του Περιφερειακού Υπηρεσιακού Συμβουλίου (Π.Υ.Σ.Π.Ε.) ή του 

Περιφερειακού Υπηρεσιακού Συμβουλίου Ειδικού Εκπαιδευτικού 

Προσωπικού (Π.Υ.Σ.Ε.Ε.Π.). 

• Τοποθετεί τους εκπαιδευτικούς και τα μέλη ΕΕΠ - ΕΒΠ που αποσπώνται στην 

περιοχή αρμοδιότητάς τους, σε κενές θέσεις, ύστερα από γνώμη του Π.Υ.Σ.Π.Ε. 

ή του Π.Υ.Σ.Ε.Ε.Π.. 

• Φυλάσσει και ενημερώνει τους ατομικούς υπηρεσιακούς φακέλους των 

εκπαιδευτικών, των μελών ΕΕΠ-ΕΒΠ και των διοικητικών υπαλλήλων της 

περιοχής ευθύνης τους. 

• Καθορίζει την περιφέρεια εγγραφής των μαθητών στις σχολικές μονάδες, 

ύστερα από εισήγηση των αρμοδίων οργάνων. 

• Ορίζει τον υπεύθυνο λειτουργίας στις Δ.Υ.Ε.Π. 

• Εγκρίνει τη λειτουργία των Τάξεων Υποδοχής και των Φροντιστηριακών 

Τμημάτων και αναθέτει σε εκπαιδευτικούς τη διδασκαλία σε αυτά. 

• Προκηρύσσει τις θέσεις των Υπευθύνων Σχολικών Δραστηριοτήτων, 

Περιβαλλοντικής Εκπαίδευσης, Αγωγής Υγείας ή Πολιτιστικών Θεμάτων, των 

θέσεων Υπευθύνων Φυσικής Αγωγής και Σχολικού Αθλητισμού και των 

λοιπών θέσεων, οι οποίοι επιλέγονται από το Τοπικό Συμβούλιο Επιλογής. 

• Επικυρώνει τα αναλυτικά πρακτικά που τηρούνται καθ’ όλη τη διάρκεια των 

εργασιών από τον γραμματέα του συμβουλίου, μετά το τέλος της διαδικασίας 

επιλογής Υπευθύνων της προηγούμενης παραγράφου. 

• Τοποθετεί σε κενές και κενούμενες θέσεις τους (i) Υπευθύνους Πληροφορικής 

και Νέων Τεχνολογιών, (ii) Υπευθύνους Φυσικής Αγωγής και Σχολικού 

Αθλητισμού, (iii) Υπευθύνους Σχολικών Δραστηριοτήτων, (iv) Υπευθύνους 

Αγωγής Υγείας, (v) Υπευθύνους Πολιτιστικών Θεμάτων και (vii) Υπευθύνους 

Περιβαλλοντικής Εκπαίδευσης. 

Επίσης, για τα υπόλοιπα θέματα που σχετίζονται με την υπηρεσιακή κατάσταση των 

εκπαιδευτικών, προβαίνει στις παρακάτω ενέργειες:  
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• Χορηγεί στους διοικητικούς υπαλλήλους της αρμοδιότητας τους όλων των 

τύπων τις άδειες που προβλέπονται από την κείμενη νομοθεσία. 

• Χορηγεί στους εκπαιδευτικούς και τα μέλη ΕΕΠ- ΕΒΠ της αρμοδιότητάς τους 

όλων των τύπων τις άδειες που προβλέπονται από την κείμενη νομοθεσία. 

• Χορηγεί τις συνδικαλιστικές άδειες στους εκπαιδευτικούς και τα μέλη ΕΕΠ-

ΕΒΠ για να ασκούν τα καθήκοντά τους ως μέλη Διοικητικών Συμβουλίων, 

Εκτελεστικών - Ελεγκτικών Επιτροπών και ως αντιπροσώπων σε 

συνδικαλιστικές οργανώσεις. 

• Χορηγεί άδεια άσκησης ιδιωτικού έργου με αμοιβή κατόπιν γνώμης του 

αρμόδιου υπηρεσιακού συμβουλίου στους εκπαιδευτικούς και στα μέλη ΕΕΠ-

ΕΒΠ. 

• Αποσπά τους εκπαιδευτικούς, οι οποίοι είναι μέλη των διοικητικών 

συμβουλίων των συνδικαλιστικών οργανώσεων σε σχολεία της έδρας των 

οργανώσεων. 

• Χορηγεί στους εκπαιδευτικούς, τις άδειες για να ασκήσουν τα καθήκοντά τους 

ως αιρετά μέλη της αυτοδιοίκησης στους εκπαιδευτικούς και τα μέλη ΕΕΠ - 

ΕΒΠ. 

• Ρυθμίζει όλα τα θέματα, τα οποία έχουν σχέση με την εκλογή των αιρετών 

μελών των Π.Υ.Σ.Π.Ε.. 

• Εκδίδει τις διαπιστωτικές πράξεις απόλυσης λόγω ορίου ηλικίας των 

εκπαιδευτικών των δημοσίων, των ιδιωτικών και ισοτίμων ξένων σχολείων. 

• Εκδίδει τις διαπιστωτικές πράξεις απόλυσης των μόνιμων εκπαιδευτικών λόγω 

μη ανάληψης υπηρεσίας εντός μηνός μετά τη λήξη μακροχρόνιας άδειας άνευ 

αποδοχών. 

• Αποδέχεται τις παραιτήσεις και εκδίδει τις διαπιστωτικές πράξεις απόλυσης 

των μόνιμων εκπαιδευτικών, των μελών ΕΕΠ-ΕΒΠ καθώς και εκείνων, οι 

οποίοι υπηρετούν με σύμβαση αορίστου χρόνου. 

• Εκδίδει τις διαπιστωτικές πράξεις για την επάνοδο στην υπηρεσία των μόνιμων 

εκπαιδευτικών, οι οποίοι δεν εκλέχθηκαν βουλευτές ή των οποίων έληξε η 

βουλευτική τους θητεία. 

• Διαβιβάζει τα απαιτούμενα δικαιολογητικά για τη σύνταξη των εκπαιδευτικών, 

των μελών ΕΕΠ-ΕΒΠ και των διοικητικών υπαλλήλων της αρμοδιότητάς τους 

στην υπηρεσία συντάξεων του Γενικού Λογιστηρίου του Κράτους. 

• Επιλαμβάνεται κάθε θέματος που αναφέρεται στην υπηρεσιακή κατάσταση του 

εκπαιδευτικού προσωπικού των σχολείων της περιοχής ευθύνης τους και 

εκδίδει τις απαραίτητες πράξεις ή εισηγείται στα οικεία Υπηρεσιακά 

Συμβούλια. 

• Είναι εκκαθαριστής των αποδοχών όχι μόνο του προσωπικού που υπηρετεί στα 

Γραφεία της Διεύθυνσης, αλλά και του προσωπικού που υπηρετεί στις σχολικές 

μονάδες αρμοδιότητάς του. Επίσης, είναι εκκαθαριστής των αποδοχών των 

Συμβούλων Εκπαίδευσης της περιοχής αρμοδιότητάς του. 

Αναφορικά με τη σχέση των Διευθυντών Π.Ε. σε σχέση με τα υπόλοιπα Στελέχη της 

εκπαίδευσης, με την παραπάνω σχετική Υπουργική Απόφαση ορίζεται ότι οι Δ.Π.Ε. 
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είναι διοικητικοί και πειθαρχικοί προϊστάμενοι των Προϊσταμένων Εκπαιδευτικών 

Θεμάτων, των Διευθυντών και Υποδιευθυντών των σχολικών μονάδων, των 

Προϊσταμένων ολιγοθεσίων σχολικών μονάδων καθώς και των δημόσιων και 

ιδιωτικών εκπαιδευτικών της περιοχής ευθύνης τους. Επίσης, οι Διευθυντές Π.Ε.: 

• Εποπτεύουν το έργο των Διευθυντών όλων των σχολικών μονάδων (δημοσίων 

και ιδιωτικών) και ελέγχουν, αν η διοίκηση και η λειτουργία των σχολείων 

εναρμονίζονται με τις διατάξεις της ισχύουσας νομοθεσίας. 

• Επισκέπτονται κατά την κρίση τους τις σχολικές μονάδες της εκπαιδευτικής 

τους περιφέρειας και παρέχουν στους Διευθυντές των σχολείων τις απαραίτητες 

οδηγίες. 

• Συγκαλούν συσκέψεις των Διευθυντών των σχολικών μονάδων κατά περιοχή 

και οργανώνουν επιμορφωτικά σεμινάρια για θέματα αρμοδιότητάς τους, 

δίνουν τις απαραίτητες οδηγίες και αίρουν σχετικές αμφιβολίες και 

αμφισβητήσεις. 

• Συνεργάζονται με τους Συμβούλους Εκπαίδευσης για τη διευθέτηση διαφορών 

ανάμεσα στους Διευθυντές και το διδακτικό προσωπικό στις σχολικές μονάδες 

της περιοχής αρμοδιότητάς τους, προκειμένου να αποκαταστήσουν το ήρεμο 

παιδαγωγικό κλίμα στο σχολείο και να εξασφαλίσουν πνεύμα συνεργασίας. 

• Εξετάζουν τις καταγγελίες που γίνονται σε βάρος των Διευθυντών, των 

εκπαιδευτικών και των μελών ΕΕΠ-ΕΒΠ, ελέγχουν την αξιοπιστία τους και 

στις περιπτώσεις που κρίνουν ότι υφίσταται πρόβλημα, ασκούν τις πειθαρχικές 

τους αρμοδιότητες. 

• Αξιολογούν τους Διευθυντές/Προϊσταμένους των σχολικών μονάδων, 

σύμφωνα με τις ισχύουσες διατάξεις, πλην των Διευθυντών των Πρότυπων 

Σχολείων και των Πειραματικών Σχολείων. 

• Συμμετέχουν στην Ειδική επιτροπή Αξιολόγησης και εξετάζουν τις ενστάσεις 

των αξιολογούμενων. 

Για τις αρμοδιότητες των Διευθυντών Π.Ε. σε σχέση με τους Επόπτες Ποιότητας και 

τους Συμβούλους Εκπαίδευσης προβλέπεται ότι είναι διοικητικοί και πειθαρχικοί 

προϊστάμενοι των Εποπτών Ποιότητας της Εκπαίδευσης, των Συμβούλων 

Εκπαίδευσης, ενώ συνεργάζονται με τους Συμβούλους Εκπαίδευσης για κάθε θέμα που 

σχετίζεται με τη βελτίωση της παρεχόμενης εκπαίδευσης, προκειμένου να υπάρξει 

παιδαγωγική, επιστημονική και διοικητική στήριξη στη λειτουργία του σχολείου. 

Ειδικότερα, κάθε Διευθυντής Π.Ε., εντός του μηνός Σεπτεμβρίου πραγματοποιεί κοινή 

σύσκεψη με τους Συμβούλους Εκπαίδευσης για τον προγραμματισμό των 

εκπαιδευτικών δραστηριοτήτων του διδακτικού έτους. Ταυτόχρονα, στο πλαίσιο των 

αρμοδιοτήτων τους, εφόσον επισημάνουν προβλήματα εκπαιδευτικού χαρακτήρα, 

ενημερώνουν τον Επόπτη Ποιότητας της Εκπαίδευσης και τον αρμόδιο Σύμβουλο 

Εκπαίδευσης και εισηγούνται τις λύσεις που θεωρούν αναγκαίες. Επίσης οι Διευθυντές 

Π.Ε. αποφασίζουν τη συγκρότηση του σώματος των Συμβούλων Εκπαίδευσης και 

τοποθετούν ως γραμματεία του Επόπτη Ποιότητας της Εκπαίδευσης διοικητικούς 

υπαλλήλους ή αποσπασμένους εκπαιδευτικούς. 
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4. Η επιλογή των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Λαμβάνοντας υπόψη όλες τις σημαντικές αρμοδιότητες που έχει ο Διευθυντής Π.Ε., τα 

καθήκοντα που επιτελεί και το γεγονός ότι είναι το στέλεχος εκείνο που έχει την ευθύνη 

της αποτελεσματικής εφαρμογής της εκπαιδευτικής πολιτικής, καταλήγουμε αβίαστα 

στο συμπέρασμα πως η επιλογή του αποτελεί μια πολύ σημαντική διαδικασία.  

 

4.1. Το νομοθετικό πλαίσιο επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης  

4.1.1. Η περίοδος της μεταπολίτευσης 

Με τον Ν. 309/1976 συνιστώνται 54 θέσεις Επιθεωρητών Δ.Ε. Α΄ (αντιστοιχεί στη 

σημερινή θέση του Διευθυντή Π.Ε.). Οι θέσεις των Επιθεωρητών Δ.Ε. Α΄ 

καταλαμβάνονται από τους πρώην Γενικούς Επιθεωρητές (ο θεσμός καταργήθηκε με 

τον Νόμο 309/1976), οι οποίοι δεν κατέλαβαν κάποια από τις 16 νεοσύστατες θέσεις 

Εποπτών Δ.Ε.. Οι εναπομείνασες κενές θέσεις Επιθεωρητών Δ.Ε. Α΄ καταλαμβάνονται 

κατόπιν κρίσεως από τους πρώην Νομαρχιακούς Επιθεωρητές Δ.Ε. (θεσμός 

καταργήθηκε με τον Νόμο 309/1976) που δεν κατέλαβαν κάποια από τις 16 

νεοσύστατες θέσεις Εποπτών Δ.Ε.. Επίσης, για τη θέση του Επιθεωρητή Δ.Ε. Α΄ μπορεί 

να είναι υποψήφιοι και Διευθυντές δημοτικών σχολείων που βρίσκονται στον 2ο ή 3ο 

Βαθμό και κατέχουν πτυχίο μετεκπαίδευσης ή πτυχίο πανεπιστημίου. Για την επιλογή 

των Επιθεωρητών Δ.Ε. Α΄ συγκροτείται ειδικό πενταμελές Συμβούλιο κρίσεως και 

προαγωγών. Τα κριτήρια για την επιλογή των Επιθεωρητών Δ.Ε. Α΄, πέραν αυτών που 

προάγονται, όπως αναλύθηκε προηγουμένως, σχετίζονται με το ήθος, τον χαρακτήρα, 

την επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση του υποψηφίου, τη διδακτική και 

διοικητική του ικανότητα, την υπηρεσιακή του δραστηριότητα και ευσυνειδησία, την 

πρωτοβουλία και την αφοσίωσή του στο καθήκον. Πρέπει να επισημανθεί ότι στο 

άρθρο 73 του συγκεκριμένου νόμου προβλέπεται ότι όσοι υποψήφιοι είχαν αναλάβει 

αξιώματα από το δικτατορικό καθεστώς (π.χ. Νομάρχης, Γενικός Γραμματέας 

Υπουργείου κ.ά.) αποκλείονται από τις διαδικασίες επιλογής. Μετά την ολοκλήρωση 

επιλογής των Επιθεωρητών Δ.Ε. Α΄ υποβλήθηκαν προσφυγές στο ΣτΕ με αποτέλεσμα 

οι αξιολογικοί πίνακες να ανασυντάσσονται συνεχώς για πληρέστερη αιτιολόγηση 

αλλά και για ένταξη κάποιων υποψήφιων που δικαιώνονται. Αποτέλεσμα όλων αυτών 

ήταν να επικρατεί αβεβαιότητα και σύγχυση και τελικά οι πίνακες να οριστικοποιηθούν 

το 1981 (Φίλος, 1984, σ. 175). Τελικά τον Ιούλιο του 1980 διενεργήθηκε διαγωνισμός 

(είχε προκηρυχθεί το 1978, αλλά εκκρεμούσαν αποφάσεις του ΣτΕ) για την κατάληψη 

θέσεων Επιθεωρητών Δ.Ε. Β΄.  

4.1.2. Μετά την κατάργηση των Επιθεωρητών –  Ν. 1384/2002 

Με τον Ν. 1304/1982 καταργείται ο θεσμός του Επιθεωρητή και η μονιμότητα της 

συγκεκριμένης θέσης και σε ό,τι αφορά τη διοίκηση της εκπαίδευσης, σε επίπεδο 

νομού, θεσμοθετείται ο θεσμός του Προϊσταμένου της Διεύθυνσης Δημοτικής 

Εκπαίδευσης, ο οποίος έχει καθήκοντα και αρμοδιότητες μόνο για διοικητικά θέματα, 
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ενώ η επιστημονική και παιδαγωγική καθοδήγηση των εκπαιδευτικών και των 

σχολικών μονάδων ανατίθεται στον νεοσύστατο θεσμό του Σχολικού Συμβούλου. 
Σύμφωνα με το άρθρο 14 του Ν. 1304/1982, Προϊστάμενοι των Διευθύνσεων 

Δημοτικής Εκπαίδευσης μπορούν να γίνουν δάσκαλοι ή νηπιαγωγοί που βρίσκονται 

στον 2ο ή στον 3ο Βαθμό καθώς και στον 4ο Βαθμό, εφόσον έχουν εξαετή υπηρεσία 

στον συγκεκριμένο Βαθμό. Με το Π.Δ. 225/1983 (Α΄ 84) καθορίζονται τα κριτήρια 

επιλογής των Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Δ.Ε.. Συγκεκριμένα, πρέπει να 

υποβληθεί τεκμηριωμένη γνώμη του Περιφερειακού Υπηρεσιακού Συμβουλίου της 

οργανικής θέσης του υποψηφίου για την ικανότητά του σε θέματα οργάνωσης και 

διοίκησης της εκπαίδευσης. Επίσης, διεξάγεται ειδική συνέντευξη από το Κεντρικό 

Υπηρεσιακό Συμβούλιο προκειμένου να διαπιστωθεί η επιστημονική συγκρότηση, η 

γενικότερη καλλιέργεια και η προσωπικότητα του υποψηφίου, καθώς και η ενημέρωσή 

του σε θέματα οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης. Τέλος, εξετάζονται τα 

στοιχεία του υπηρεσιακού φακέλου του υποψηφίου καθώς και άλλα στοιχεία και 

έγγραφα που υποβάλλει ο ίδιος και αναφέρονται στη συμβολή του στην προαγωγή της 

παιδείας και γενικά στην προσωπικότητά του. Ήδη από την παύση των Επιθεωρητών 

το 1982 οι κατά τόπους νομάρχες όρισαν προσωρινούς Προϊσταμένους των 

Διευθύνσεων Δ.Ε.. Με την αριθ. Δ1/15941/83/10-1-1984 (Γ΄8), που στηρίχθηκε στην 

αριθμ. Φ.353.1/33/Δ1/15815/28-12-1983 (Γ΄ 427) Υπουργική Απόφαση, επικυρώθηκε 

ο πίνακας επιλογής Προϊσταμένων Δημοτικής Εκπαίδευσης, όπως αυτός συντάχθηκε 

με την αριθμ. 17/1983 Πράξη του ΑΚΥΣΔΕ (Ανώτατο Κεντρικό Υπηρεσιακό 

Συμβούλιο Δημοτικής Εκπαίδευσης). Το καλοκαίρι του 1983 τα Περιφερειακά 

Υπηρεσιακά Συμβούλια Δημοτικής Εκπαίδευσης (ΠΥΣΔΕ) είχαν συνεδριάσει 

προκειμένου να διατυπώσουν την άποψη για την ικανότητα των υποψήφιων 

Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Δημοτικής Εκπαίδευσης σε θέματα οργάνωσης και 

διοίκησης της εκπαίδευσης. Από έρευνα σε αρχεία των ΠΥΣΔΕ διαπιστώνεται ότι, 

εκτός ελαχίστων εξαιρέσεων, οι προτάσεις που διατυπώθηκαν ήταν θετικές για όλους 

του υποψηφίους.  

4.1.3. Ο νόμος πλαίσιο 1566/1985 

Τον Σεπτέμβριο του 1985 ψηφίζεται ο Ν. 566/1985 (Α΄ 167), γνωστός και ως νόμος 

πλαίσιο και ο οποίος με όλες τις τροποποιήσεις που έχουν επέλθει διατηρείται σε ισχύ 

μέχρι και σήμερα. Σύμφωνα με την εισηγητική έκθεση του Νόμου, «ο 

προγραμματισμός στην εκπαίδευση και την παιδεία παράγεται α) στο διοικητικό τομέα, 

μέσω οργάνων και φορέων που ακολουθούν τη διοικητική διαίρεση της χώρας 

(Υπουργείο-Διευθύνσεις Εκπαίδευσης-Γραφεία Εκπαίδευσης-σχολική μονάδα), β) στον 

επιστημονικό τομέα (Παιδαγωγικό Ινστιτούτο-Σχολικοί Σύμβουλοι), και γ) στον άξονα 

της λαϊκής συμμετοχής μέσω οργάνων που συγκροτούνται στο επίπεδο του σχολείου 

(σύλλογοι διδασκόντων-μαθητικές κοινότητες-σχολικό συμβούλιο), της τοπικής 

αυτοδιοίκησης (σχολικές επιτροπές-κοινοτικές ή δημοτικές επιτροπές παιδείας), του 

νομού (νομαρχιακή επιτροπή παιδείας) αλλά και σε εθνικό επίπεδο (Εθνικό Συμβούλιο 

Παιδείας/ΕΣΥΠ)». Με τον συγκεκριμένο Νόμο και σε μια προσπάθεια 

εκδημοκρατισμού και διοίκησης της εκπαίδευσης μέσω συλλογικών οργάνων, ορίζεται 
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ως όργανο διοίκησης του σχολείου ο Διευθυντής, ο Υποδιευθυντής και ο Σύλλογος 

Διδασκόντων. Με το άρθρο 56 του παραπάνω Νόμου οι Διευθύνσεις Δημοτικής 

Εκπαίδευσης μετονομάζονται σε Διευθύνσεις Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ενώ ως 

Προϊστάμενος της Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ορίζεται δάσκαλος ή 

νηπιαγωγός με Βαθμό Α΄ και εξαετή υπηρεσία στον συγκεκριμένο Βαθμό. Στη 

συνέχεια, τον Ιούλιο του 1986 με το Π.Δ. 249/1986 (Α΄ 118), καθορίζονται τα κριτήρια 

επιλογής των Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. 

Συγκεκριμένα, στο άρθρο 1 του συγκεκριμένου Π.Δ. ορίζεται ότι «Η τοποθέτηση σε 

κενές θέσεις των προϊσταμένων διευθύνσεων πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης και των προϊσταμένων γραφείων φυσικής αγωγής των νομών ή 

νομαρχιακών διαμερισμάτων, γίνεται με απόφαση του Υπουργού Εθνικής Παιδείας και 

Θρησκευμάτων, ύστερα από πρόταση του οικείου κεντρικού υπηρεσιακού συμβουλίου, με 

βάση τη σειρά κατάταξης των υποψηφίων στους πίνακες επιλογής σε συνδυασμό με τις 

δηλώσεις προτίμησής τους». Το καλοκαίρι του 1986 με την αριθμ. 

Φ.353.1/98/Δ1/10377/12-8-1986 (Γ΄ 193) Υπουργική Απόφαση τοποθετήθηκαν οι νέοι 

Προϊστάμενοι των Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, με τετραετή θητεία. 

Ήδη από τον Μάρτιο του 1986 τα Περιφερειακά Υπηρεσιακά Συμβούλια 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (Π.Υ.Σ.Π.Ε.) είχαν διατυπώσει πρόταση για την 

ικανότητα των υποψήφιων Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Π.Ε. σε θέματα 

οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης, όπως προβλεπόταν από τις διατάξεις του 

Νόμου 1304/1982.  

4.1.4. Ο Ν. 2043/1992 – η εισαγωγή των μετρήσιμων αντικειμενικών κριτηρίων 

Τον Ιούνιο του 1990, ύστερα από την Κυβερνητική αλλαγή, ψηφίζεται ο Ν. 1884/1990, 

με τον οποίο (άρθρο 40) λήγει αυτοδικαίως η θητεία των Προϊσταμένων των 

Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και προκηρύσσεται η επιλογή νέων από τα 

νεοσυσταθέντα Υπηρεσιακά Συμβούλια. Με την αριθμ. Φ.350.1/2/Δ1/1969/17-3-1992 

Πράξη του Υπουργού Παιδείας (Γ΄ 73), τοποθετούνται οι πρώην Επιθεωρητές, που εν 

τω μεταξύ είχαν τοποθετηθεί σε σχολικές μονάδες ως εκπαιδευτικοί, σε 

προσωποπαγείς θέσεις ειδικών Παρέδρων στο Παιδαγωγικό Ινστιτούτο. Με τον τρόπο 

αυτό επέρχεται η «αποκατάσταση» των πρώην Επιθεωρητών, κάτι που άλλωστε τους 

είχε υποσχεθεί η νέα κυβέρνηση. Έτσι, με την αριθμ. Φ.353.1/47/Δ1/8913/9-8-1990 

(Γ΄ 154) ορίζονται με τετραετή θητεία οι νέοι Προϊστάμενοι των Διευθύνσεων 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Η επιλογή των νέων Προϊσταμένων γίνεται από το 

Κεντρικό Υπηρεσιακό Συμβούλιο (Κ.Υ.Σ.Π.Ε.) σύμφωνα με όσα προβλέπονται στις 

διατάξεις του άρθρου 56 του Ν. 1566/1985 και του άρθρου 14 του Ν. 1304/1982. Τα 

Περιφερειακά Υπηρεσιακά Συμβούλια Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (Π.Υ.Σ.Π.Ε.) 

είχαν διατυπώσει πρόταση για την ικανότητα των υποψήφιων Προϊσταμένων των 

Διευθύνσεων Π.Ε. σε θέματα οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης, όπως 

προβλεπόταν από τις διατάξεις του Ν. 1304/1982. Από έρευνα σε αρχεία των 

Π.Υ.Σ.Π.Ε. διαπιστώνεται ότι είχαν συνταχθεί πίνακες υποψηφίων χωρίς αξιολογική 

σειρά. Συγκεκριμένα είχαν συνταχθεί πίνακες όλων όσων είχαν τα απαιτούμενα 

προσόντα, δηλαδή 6 χρόνια στον Βαθμό Α΄.   Στη συνέχεια, το 1992, με τον Νόμο 
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2043/1992 καθορίζεται ο τρόπος επιλογής των Προϊσταμένων Διευθύνσεων 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Σύμφωνα με τις διατάξεις του παραπάνω νόμου, η 

επιλογή των Προϊσταμένων γίνεται από το Κεντρικό Υπηρεσιακό Συμβούλιο 

(Κ.Υ.Σ.Π.Ε.) και για πρώτη φορά εισάγονται τα μετρήσιμα αντικειμενικά κριτήρια. Οι 

υποψήφιοι για τις συγκεκριμένες θέσεις υποβάλλουν βιογραφικό σημείωμα και 

δήλωση επιλογής για έναν ή περισσότερους νομούς. Δικαίωμα συμμετοχής έχουν όσοι 

έχουν τουλάχιστον 15ετή εκπαιδευτική υπηρεσία, διετέλεσαν Προϊστάμενοι 

Διευθύνσεων ή Γραφείων και όσοι διατελούν Διευθυντές σχολείων. Τα κριτήρια για 

την επιλογή καθορίζονται ως εξής: Υπηρεσιακή κατάσταση, 45 αξιολογικές μονάδες, 

Επιστημονική – παιδαγωγική κατάρτιση, 30 αξιολογικές μονάδες και Γενική 

Συγκρότηση, 25 αξιολογικές μονάδες. Μετά τη λήξη της θητείας των Προϊσταμένων 

των Διευθύνσεων Π.Ε., τοποθετούνται μόνιμοι Προϊστάμενοι. Δικαίωμα συμμετοχής 

έχουν οι μόνιμοι Διευθυντές σχολείων και οι Προϊστάμενοι των Διευθύνσεων 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης των οποίων η θητεία έληξε και τοποθετήθηκαν ως μόνιμοι 

Διευθυντές σε σχολεία. Τα κριτήρια επιλογής καθορίζονται ως εξής: Αρχαιότητα, 30 

αξιολογικές μονάδες, Επιστημονική – παιδαγωγική κατάρτιση, 20 αξιολογικές μονάδες 

Εκθέσεις Σχολικών Συμβούλων, 15 αξιολογικές μονάδες, Εκθέσεις Προϊσταμένων 

Διευθύνσεων ή Γραφείων, 15 αξιολογικές μονάδες και Γενική Συγκρότηση, 20 

αξιολογικές μονάδες. Με το Π.Δ. 54/1993 (Α΄ 22) καθορίζονται τα κριτήρια επιλογής, 

ως εξής:  

Υπηρεσιακή κατάσταση: 45 αξιολογικές μονάδες 

Η αρχαιότητα στην Υπηρεσία αποτιμάται σε 2,5 μονάδες για κάθε έτος πέραν των 

απαιτούμενων για την υποβολή αίτησης υποψηφιότητας και μέχρι 35 μονάδες κατ` ανώτατο 

όριο. 

Η άσκηση διευθυντικού ή διοικητικού έργου στην Κεντρική Υπηρεσία, τις περιφερειακές 

υπηρεσίες του ΥΠΕΠΘ καθώς επίσης και στα δημόσια σχολεία αποτιμάται σε 2,5 μονάδες 

για κάθε έτος άσκησης του ως άνω έργου και μέχρι 10 μονάδες κατ` ανώτατο όριο. 

  Επιστημονική - Παιδαγωγική κατάρτιση: 30 αξιολογικές μονάδες 

Διδακτορικό δίπλωμα στον τομέα των επιστημών της αγωγής ή της ειδικότητας του 

υποψηφίου ή της διοίκησης της Εκπαίδευσης: 9 μονάδες. 

Μεταπτυχιακό δίπλωμα MASTER ή αντίστοιχο στον τομέα των επιστημών της 

αγωγής ή της ειδικότητας του υποψηφίου ή της διοίκησης της εκπαίδευσης: 5 

μονάδες, αλλά μόνο στην περίπτωση που δεν αποτελεί προπομπό του διδακτορικού 

διπλώματος του ίδιου υποψηφίου. 

Πτυχίο μετεκπαίδευσης διετούς διάρκειας στον τομέα των επιστημών της αγωγής ή 

της ειδικότητας του υποψηφίου ή της διοίκησης της εκπαίδευσης στο εσωτερικό ή 

το εξωτερικό: 4 μονάδες. 

Δεύτερο πτυχίο, εφόσον είναι πανεπιστημιακό: 4 μονάδες και πάντως όχι άνω των 6 

συνολικά μονάδων για περισσότερα από δύο πανεπιστημιακά πτυχία. 

Πτυχίο ετήσιας επιμόρφωσης στον τομέα των Επιστημών της Αγωγής ή της 

ειδικότητας του υποψηφίου στο εσωτερικό ή το εξωτερικό: 3 μονάδες, όταν δεν 

αποτελεί τυπικό προσόν διορισμού. 
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Διαπιστωμένη γνώση μιας ξένης γλώσσας με τίτλο επιπέδου LOWER ή αντίστοιχου 

ή ανωτέρου: 3 μονάδες. 

Γενική συγκρότηση του υποψηφίου (συνέντευξη): 25 αξιολογικές μονάδες 

Κατάρτιση σε θέματα της ισχύουσας εκπαιδευτικής νομοθεσίας: 5 μονάδες. 

Η συγκρότηση για την άσκηση του έργου του Προϊσταμένου: 20 μονάδες. 
Πίνακας 1. Προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής του Π.Δ. 54/1993 

Από τα κριτήρια επιλογής διαπιστώνουμε ότι δίνεται ιδιαίτερη βαρύτητα στην 

αρχαιότητα και στη διοικητική εμπειρία, ενώ η συνέντευξη του υποψηφίου ενώπιων 

του Υπηρεσιακού Συμβουλίου φαίνεται να παίζει καθοριστικό ρόλο στην τελική 

αξιολογική κατάσταση. Όσον αφορά στη μοριοδότηση των κριτηρίων επιστημονικής 

κατάρτισης διαπιστώνονται τα παρακάτω: α) Η μοριοδότηση του διδακτορικού και του 

μεταπτυχιακού διπλώματος καθώς και του πτυχίου μετεκπαίδευσης πρέπει να είναι 

στον τομέα των επιστημών της αγωγής ή της ειδικότητας του υποψηφίου ή της 

διοίκησης της Εκπαίδευσης, β) Το μεταπτυχιακό δίπλωμα μοριοδοτείται μόνο στην 

περίπτωση που δεν αποτελεί προπομπό του διδακτορικού διπλώματος του ίδιου 

υποψηφίου, γ) Το δεύτερο πτυχίο μοριοδοτείται εφόσον είναι πανεπιστημιακό, δ) Το 

πτυχίο ετήσιας επιμόρφωσης πρέπει να είναι στον τομέα των Επιστημών της Αγωγής 

ή της ειδικότητας του υποψηφίου και ε) Μοριοδοτείται η γνώση μιας μόνο ξένης 

γλώσσας.   

4.1.5. Π.Δ. 398/1995 – η πρακτική των «προσωρινών» Προϊσταμένων και η 

εισαγωγή των «συνεκτιμώμενων» μετρήσιμων κριτηρίων 

Το 1994, ύστερα από την κυβερνητική αλλαγή, ψηφίζεται ο Ν. 2188/1994 (Α΄ 18), 

όπου με το άρθρο 3 λήγει αυτοδικαίως η θητεία των Προϊσταμένων των Διευθύνσεων 

Π.Ε. και προκηρύσσεται η κάλυψη των θέσεων με προσωρινούς μέχρι να ολοκληρωθεί 

η διαδικασία επιλογής των νέων Προϊσταμένων. Με την αριθμ. Δ2/3116/16-2-1994 (Β΄ 

106) Υ.Α. προκηρύσσονται οι θέσεις των προσωρινών Προϊσταμένων. Σύμφωνα με τις 

διατάξεις της Υ.Α. δικαίωμα υποψηφιότητας μπορούν να θέσουν οι εκπαιδευτικοί που 

έχουν Βαθμό Α΄ και 15ετή τουλάχιστον εκπαιδευτική υπηρεσία. Η επιλογή γίνεται με 

συνοπτικές διαδικασίες από το Περιφερειακό Υπηρεσιακό Συμβούλιο (Π.Υ.Σ.Π.Ε.), το 

οποίο καταρτίζει αξιολογικό πίνακα, λαμβάνοντας υπόψη την επιστημονική και 

υπηρεσιακή κατάρτιση των υποψηφίων, την γνώση των εκπαιδευτικών πραγμάτων και 

την ικανότητά τους να αναλαμβάνουν διοικητικές ευθύνες. Η απόφαση τοποθέτησης 

εκδίδεται από τον νομάρχη. Στη συνέχεια, με το άρθρο 16 του Ν. 2266/1994 (Α΄ 218) 

συγκροτούνται τα Συμβούλια Επιλογής των Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Π.Ε. ενώ 

με το Π.Δ. 398/1995 (Α΄ 223) καθορίζονται τα κριτήρια επιλογής, ως εξής:  

Προϋπόθεση υποψηφιότητας 

Εκπαιδευτικοί με Βαθμό Α΄ και τετραετή υπηρεσία στο βαθμό αυτό. 

  Επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση και συγκρότηση 

Διδακτορικό δίπλωμα: 8 αξιολογικές μονάδες 

Μεταπτυχιακό δίπλωμα ειδίκευσης: 4 αξιολογικές μονάδες 

Μετεκπαίδευση διετούς διάρκειας: 2 αξιολογικές μονάδες 
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Πτυχίο ΑΕΙ: 2 αξιολογικές μονάδες, Πτυχίο ΑΕΙ: 2,5 αξιολογικές μονάδες 

Πτυχίο ΑΕΙ άλλης επιστήμης: 2 αξιολογικές μονάδες 

Ετήσια επιμόρφωση: 1 αξιολογική μονάδα, Εξάμηνη/τρίμηνη επιμόρφωση: 0,5 αξιολογική 

μονάδα. 

Πτυχίο Π.Α. που δεν χρησιμοποιήθηκε για διορισμό: 1,5 αξιολογικές μονάδες 

Ξένη γλώσσα με πανεπιστημιακό πτυχίο: 2 αξιολογικές μονάδες 

Ξένη γλώσσα Proficiency: 1 αξιολογική μονάδα, Lower: 0,5 αξιολογική μονάδα. 

Συνεκτιμώνται  

Συγγραφικό και ερευνητικό έργο: Μέχρι 2,5 αξιολογικές μονάδες 

Μεταπτυχιακές σπουδές σε εξέλιξη: Μέχρι 1,5 αξιολογικές μονάδες 

Συμμετοχή σε συνέδρια: Μέχρι 1 αξιολογική μονάδα 

Οργάνωση και συμμετοχή σε εκπαιδευτικών σεμιναρίων: Μέχρι 1 αξιολογική μονάδα. 

Συγγραφή διδακτικών βιβλίων: Μέχρι 1 αξιολογική μονάδα 

Προγράμματα καινοτομίες: Μέχρι 1 αξιολογική μονάδα 

Υπηρεσιακή κατάσταση και διδακτική εμπειρία 

Εκπαιδευτική υπηρεσία: 0,5 αξιολογικές μονάδες/έτος πέραν αυτών που απαιτούνται για τη 

συμμετοχή στη διαδικασία επιλογής και μέχρι 9 αξιολογικές μονάδες. 

Διδακτικό έργο σε σχολές μετεκπαίδευσης: 0,5 αξιολογικές μονάδες/έτος και μέχρι 2 

αξιολογικές μονάδες. 

Διδακτικό έργο σε ΑΕΙ (αυτοδύναμο): 1 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 3 αξιολογικές 

μονάδες. 

Διδακτικό έργο σε ΣΕΛΜΕ, ΣΕΛΔΕ, ΠΕΚ: 0,5 αξιολογικές μονάδες/έτος και μέχρι 2 

αξιολογικές μονάδες. 

Συνεκτιμώνται  

Γνώση εκπαιδευτικών προβλημάτων: Μέχρι 3 αξιολογικές μονάδες. 

Ικανότητα χρήσης γνώσεων (επιστημονικών, παιδαγωγικών): Μέχρι 2 αξιολογικές μονάδες. 

Εκπαιδευτικό έργο-πρωτοβουλίες: Μέχρι 2 αξιολογικές μονάδες. 

Ικανότητα αντιμετώπισης εκπαιδευτικών θεμάτων σύμφωνα με τις σύγχρονες αρχές της 

παιδαγωγικής: Μέχρι 2 αξιολογικές μονάδες. 

Ικανότητα άσκησης διοικητικών καθηκόντων και καθοδηγητικού έργου – κοινωνική 

δραστηριότητα 

Καθοδηγητικό έργο: 1 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 3. 

Άσκηση καθηκόντων Προϊσταμένου Δ/νσης ή Γραφείου: 1 αξιολογική μονάδα/έτος και 

μέχρι 4. 

Άσκηση καθηκόντων Διευθυντή σχολείου: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 2,5. 

Άσκηση καθηκόντων Διευθυντή/Προϊσταμένου Δ/νσης/Τμήματος ΥΠΕΠΘ ή 

υπηρεσίας/οργανισμού που εποπτεύεται από το ΥΠΕΠΘ: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και 

μέχρι 2. 

Δ/ντης/Υπ/ντης σχολών επιμόρφωσης: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 2. 

Δ/ντης/Υπ/ντης ΙΕΚ: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 2. 

Υπ/ντης/Προϊστάμενος σχολείου: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 1,5. 

Συμμετοχή σε Κ.Υ.Σ.Π.Ε.: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 3. 
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Συμμετοχή σε Π.Υ.Σ.Π.Ε.: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 2. 

Συνεκτιμώνται  

Ικανότητα συνεργασίας με σύλλογο διδασκόντων, σύλλογο γονέων και με μαθητές: Μέχρι 

4 αξιολογικές μονάδες. 

Αποδοτικότητα στο εκπαιδευτικό και διοικητικό έργο: Μέχρι 4 αξιολογικές μονάδες. 

Ικανότητα οργάνωσης του σχολικού χώρου ώστε το σχολείο να γίνεται μονάδα 

επιμόρφωσης των εκπαιδευτικών: Μέχρι 4 αξιολογικές μονάδες. 

Οργάνωση κοινωνικών και πολιτιστικών εκδηλώσεων (σύνδεση του σχολείου με την 

κοινωνία): Μέχρι 4 αξιολογικές μονάδες. 

Εκλογή σε Δ.Σ. επιστημονικών ενώσεων: Μέχρι 2 αξιολογικές μονάδες. 

Πίνακας 2. Προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής του Π.Δ. 398/1995. 

Από τα παραπάνω κριτήρια διαπιστώνουμε ότι υπάρχει η βούληση να στηριχθεί σε 

μεγάλο βαθμό η διοικητική-καθοδηγητική εμπειρία, αλλά και η ικανοποιητική 

επιστημονική κατάρτιση. Αξιοσημείωτο είναι βέβαια το γεγονός, πως αν το 

μεταπτυχιακό δίπλωμα είναι στην ίδια επιστήμη με το διδακτορικό, δεν μοριοδοτείται. 

Όσον αφορά τώρα στη νέα μορφή μοριοδότησης που εισάγεται με τίτλο 

«συνεκτιμώμενα κριτήρια», διαπιστώνεται ότι μέσω της συνέντευξης και της 

πολύπλοκης συνεκτίμησης συγκεκριμένων κριτηρίων επιχειρείται να μοριοδοτηθούν, 

σε πολλές περιπτώσεις προφανώς με υποκειμενικό τρόπο, κριτήρια που εντάσσονται 

στην υπηρεσιακή και διδακτική κατάσταση, στην επιστημονική κατάρτιση και στη 

διοικητική εμπειρία. Με τη συνεκτίμηση των κριτηρίων επιχειρείται μια 

ποσοτικοποίηση της βαθμολογίας της συνέντευξης η οποία αιτιολογείται βάσει 

προκαθορισμένης μοριοδότησης και μάλλον αποτελεί ένα χρήσιμο «εργαλείο» για να 

ευνοηθούν ορισμένοι υποψήφιοι. Τέλος, για πρώτη φορά εισάγεται ως κριτήριο 

μοριοδότησης, συνεκτιμώμενο μάλιστα, η κοινωνική δράση του υποψηφίου. Στη 

Γενική Συνέλευση της Δ.Ο.Ε., το καλοκαίρι του 1998, επισημάνθηκαν οι στρεβλώσεις 

στη διαδικασία μοριοδότησης βάσει του Π.Δ. 398/1995 (Διδασκαλικό Βήμα, 1998, σ. 

62)1.  

Οι επιλογές των Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Π.Ε. πραγματοποιήθηκαν το 

καλοκαίρι του 1997 και με την αριθμ. Φ.353.1/331/Δ1/7367/14-8-1997 Υ.Α. 

τοποθετήθηκαν οι νέοι Προϊστάμενοι στις θέσεις τους.  

 
1 Ο αιρετός στο Κ.Υ.Σ.Π.Ε., Γιώργος Γούσης, ανέφερε ότι ο πρώτος στον αξιολογικό πίνακα υποψήφιων 

Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Π.Ε. συγκέντρωσε 50,50 αξιολογικές μονάδες, οι οποίες προήλθαν σε 

ποσοστό 60% από τη συνέντευξη με τα συνεκτιμώμενα κριτήρια και σε ποσοστό 40% από τα 

αντικειμενικά μετρήσιμα κριτήρια. Τόνισε μάλιστα πως σε κάποιους υποψηφίους το ποσοστό έφθανε 

μέχρι και 92% μοριοδότηση από τη συνέντευξη και 8% μοριοδότηση από τα «μετρήσιμα» κριτήρια. 

Υπήρχαν, επίσης, περιπτώσεις όπου υποψήφιοι με υψηλή μοριοδότηση στα «μετρήσιμα» κριτήρια 

βρέθηκαν σε μειονεκτική θέση στον αξιολογικό πίνακα λόγω χαμηλής βαθμολογίας στη συνέντευξη. 

Τέλος, διατύπωσε την άποψη πως με τις επιλογές που στηρίχθηκαν στα κριτήρια του Π.Δ. 398/1995 

θριάμβευσε ο κομματισμός, η φαυλότητα και η παρεοκρατία σε βάρος της αξιοκρατίας και της 

αξιοπιστίας. 
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4.1.6. Π.Δ. 25/ 2002 – επιλογές Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Το 2002 με την έκδοση του Π.Δ. 25/2002 αναπροσδιορίζονται τα κριτήρια επιλογής 

των στελεχών εκπαίδευσης και φυσικά μεταξύ αυτών και των υποψήφιων Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, οι οποίοι πλέον σύμφωνα με την παράγραφο 3 του 

άρθρου 3 δεν ονομάζονται πλέον Προϊστάμενοι των Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης και ονομάζονται Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Σύμφωνα με 

τις διατάξεις του παραπάνω Π.Δ. τα κριτήρια επιλογής καθορίζονται ως εξής: 

Προϋποθέσεις υποψηφιότητας 

Εκπαιδευτικοί με 10ετή εκπαιδευτική υπηρεσία, εκ των οποίων 8 έτη ως μόνιμος 

εκπαιδευτικός και 5 έτη άσκησης διδακτικού έργου σε σχολεία της οικείας βαθμίδας.  

Επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση και συγκρότηση 

Διδακτορικό δίπλωμα: 8 αξιολογικές μονάδες 

Μεταπτυχιακό δίπλωμα ειδίκευσης ή πτυχίο της Σχολής Δημόσιας Διοίκησης: 4 αξιολογικές 

μονάδες 

Μετεκπαίδευση διετούς διάρκειας: 2 αξιολογικές μονάδες 

Ετήσια επιμόρφωση/ ΣΕΛΜΕ, ΣΕΛΔΕ, ΠΑΤΕΣ: 1,5 αξιολογικές μονάδες 

Πτυχίο ΑΕΙ: 3 αξιολογικές μονάδες. 

Πτυχίο ΑΕΙ που χρησιμοποιήθηκε για απόκτηση πτυχίου Π.Α.: 1 αξιολογική μονάδα. 

Εξάμηνη επιμόρφωση: 1 αξιολογική μονάδα. Τρίμηνη επιμόρφωση: 0,5 αξιολογική μονάδα. 

Πιστοποιημένη επιμόρφωση στις Ν.Τ.: 1 αξιολογική μονάδα. 

Πτυχίο Π.Α. που δεν χρησιμοποιήθηκε για διορισμό: 1 αξιολογική μονάδα. 

Ξένη γλώσσα με πανεπιστημιακό πτυχίο ή Proficiency: 1,5 αξιολογικές μονάδες 

Ξένη γλώσσα Lower: 0,5 αξιολογική μονάδα. 

Υπηρεσιακή κατάσταση και διδακτική εμπειρία 

Εκπαιδευτική υπηρεσία: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος πέραν των 10 ετών που απαιτούνται 

για τη συμμετοχή στη διαδικασία επιλογής και μέχρι 8 αξιολογικές μονάδες. 

Διδακτικό έργο σε σχολές μετεκπαίδευσης: 0,3 αξιολογικές μονάδες/έτος και μέχρι 1,5 

αξιολογικές μονάδες. 

Διδακτικό έργο σε ΑΕΙ (αυτοδύναμο): 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 2. 

Άσκηση διοικητικών καθηκόντων και καθοδηγητικού έργου  

Άσκηση καθηκόντων Προϊσταμένου Δ/νσης ή Γραφείου: 1 αξιολογική μονάδα/έτος και 

μέχρι 6. 

Άσκηση καθηκόντων Σχολικού Συμβούλου: 1 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 3. 

Άσκηση καθηκόντων Διευθυντή σχολείου: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 2. 

Δ/ντης/Υπ/ντης σχολών επιμόρφωσης: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 1. 

Υπ/ντης/Προϊστάμενος σχολείου: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 1. 

Συμμετοχή σε Κ.Υ.Σ.Π.Ε.: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 1. 

Συμμετοχή σε Π.Υ.Σ.Π.Ε.: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 1. 

Συμμετοχή σε Συμβούλιο Επιλογής Σχολικών Συμβούλων: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και 

μέχρι 1. 

Συμμετοχή σε Συμβούλιο Επιλογής Διευθυντών Εκπαίδευσης/Προϊσταμένων Γραφείων 

Εκπαίδευσης: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 1. 
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Αξιολογικές Εκθέσεις 

Έως 50 αξιολογικές μονάδες 

Συνεκτιμώμενα κριτήρια – Συνέντευξη  

Συγγραφικό – ερευνητικό έργο: Έως 4 αξιολογικές μονάδες 

Συνεκτιμώμενα κριτήρια – συνέντευξη (Σπουδές, συμμετοχή σε συνέδρια, ημερίδες κ.ά., 

καινοτομίες, χρήση σύγχρονων διδακτικών μεθόδων, υλοποίηση εναλλακτικών τρόπων 

μάθησης, οργάνωση και συμμετοχή σε επιμορφωτικές συναντήσεις, συνεργασίες με τα 

όργανα λαϊκής συμμετοχής στο σχολείο, αξιοποίηση υλικοτεχνικών μέσων, συμμετοχή σε 

Δ.Σ. επιστημονικών και εκπαιδευτικών οργανώσεων, γενική συγκρότηση): Μέχρι 20 

αξιολογικές μονάδες. 
Πίνακας 3. Προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής του Π.Δ. 25/2002. 

Από τα παραπάνω κριτήρια διαπιστώνουμε ότι υπάρχει η βούληση να υποβαθμιστεί 

στη μοριοδότηση η διοικητική-καθοδηγητική εμπειρία, στηρίζεται σημαντικά η 

επιστημονική κατάρτιση και η παιδαγωγική συγκρότηση, μοριοδοτείται το συγγραφικό 

έργο και στηρίζεται σε μεγάλο βαθμό η αρχαιότητα. Αξιοσημείωτο είναι το γεγονός 

πως αν το μεταπτυχιακό δίπλωμα είναι στην ίδια επιστήμη με το διδακτορικό, δεν 

μοριοδοτείται. Όσον αφορά στη συνέντευξη, η μεγάλη αποτίμηση στη μοριοδότησή 

της και στη χρήση των «συνεκτιμώμενων» κριτηρίων δείχνει πως για μια ακόμη φορά 

χρησιμοποιείται για να διασφαλιστούν οι δυνατότητες επιλογής κάποιων υποψηφίων 

και αποκλεισμού κάποιων άλλων. Το παραπάνω επιβεβαιώνεται και από τις 

καταγγελίες του Γιώργου Γούση, αιρετού εκπρόσωπου των εκπαιδευτικών στο 

Κ.Υ.Σ.Π.Ε., που διατυπώθηκαν στη Γενική Συνέλευση της Δ.Ο.Ε. το καλοκαίρι του 

2002 και δημοσιεύθηκαν στο Διδασκαλικό Βήμα (2002, σ. 55)2. Επίσης, κατά την 

πρώτη εφαρμογή του Π.Δ. προβλέπεται η μοριοδότηση με 2 μονάδες του πτυχίου 

Παιδαγωγικού Τμήματος καθώς και του πτυχίου της εξομοίωσης (Π.Δ. 130/1990), 

εφόσον δεν συντρέχει με πτυχίου Διδασκαλείου. Επίσης, η μοριοδότηση από τις 

αξιολογικές εκθέσεις δεν τυγχάνει εφαρμογής αφού δεν εφαρμόζεται στην εκπαίδευση 

σύστημα αξιολόγησης. Τέλος, οι υποψήφιοι μπορούν να δηλώσουν όλες τις 

Διευθύνσεις Εκπαίδευσης μιας Περιφερειακής Διεύθυνσης Εκπαίδευσης.  

Το καλοκαίρι του 2002 πραγματοποιούνται οι επιλογές των Διευθυντών Π.Ε. και με 

την αριθμ. Φ.353.1/Δ1/76926/22-7-2002 Υ.Α. τοποθετούνται στις θέσεις τους με 

τετραετή θητεία οι νέοι Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης.   

 
2 Ο αιρετός εκπρόσωπος των εκπαιδευτικών στο Κ.Υ.Σ.Π.Ε. ανέφερε χαρακτηριστικά: «Στο Συμβούλιο 

Προϊσταμένων γίναμε όλοι νομικοί για να δούμε πώς θα εφαρμόσουμε το α΄ κριτήριο ή το β΄ ή το γ΄», 

«Ήδη με το συγγραφικό έργο των υποψηφίων υπάρχουν προβλήματα. Όταν δεν φτάνουν σε μερικούς τα 

μοριοδοτούμενα κριτήρια, δηλώνουν συγγραφικό έργο και πιέζουν να πάρουν άριστα», «….παρότι οι 

τελευταίοι είναι Πανεπιστημιακοί, δέχτηκαν τέτοιες πιέσεις, ώστε να παρουσιαστεί το φαινόμενο 

συγγραφικά έργα υποψηφίων, που είχαν χαρακτηριστεί αρχικά ως μέτρια, με την ένσταση και προφανώς 

μετά από πιέσεις, χαρακτηρίστηκαν από τους ίδιους τους αξιολογητές ως άριστα, χωρίς καμία ειδική 

αιτιολόγηση». 
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4.1.7. Ν. 3467/2006 – η επανεμφάνιση των «προσωρινών» Διευθυντών Π.Ε. και η 

εισαγωγή του κριτηρίου της γραπτής δοκιμασίας 

Το καλοκαίρι του 2004, μετά από την κυβερνητική αλλαγή, με την ψήφιση του Νόμου 

3260/2004 (Α΄ 151) λήγει αυτοδικαίως η θητεία των Διευθυντών Π.Ε. και 

προκηρύσσεται η τοποθέτηση προσωρινών μέχρι την επιλογή των νέων. Η επιλογή 

πραγματοποιείται από τα Συμβούλια Επιλογής, η σύνθεση των οποίων καθορίζεται με 

το άρθρο 12 του παραπάνω Νόμου. Έτσι, με την αριθμ. Φ.353.1/17/87750/Δ1/31-8-

2004 Υ.Α. τοποθετούνται στις θέσεις τους οι προσωρινοί Διευθυντές Π.Ε.. Εν τω 

μεταξύ το Σ.τ.Ε. απορρίπτει τις ενστάσεις κατά της λήξης της θητείας των Διευθυντών 

Π.Ε. που είχαν τοποθετηθεί το 2002 και της διαδικασίας επιλογής και τοποθέτησης 

προσωρινών. Τέλος, παραθέτουμε αυτούσια την παράγραφο της εισηγητικής έκθεσης 

προς τη Βουλή των Ελλήνων για την ψήφιση του άρθρου 12 του Νόμου 3260/2004: 

«Τα στελέχη εκπαίδευσης πρέπει να επιλέγονται με διαφανείς και αδιάβλητες διαδικασίες 

με βάση αξιόλογα και αντικειμενικά κριτήρια. Οι τελευταίες επιλογές στελεχών 

αμφισβητήθηκαν έντονα από την εκπαιδευτική κοινότητα. Μέχρι να καθιερωθεί 

αδιάβλητη και αξιόπιστη διαδικασία, με την οποία θα επιλεγούν πι νέοι Διευθυντές 

Εκπαίδευσης και Προϊστάμενοι Γραφείων, και πάντως όχι μετά την 31.8.2005, 

τοποθετούνται προσωρινοί Διευθυντές και Προϊστάμενοι μετά από πρόσκληση 

ενδιαφέροντος και επιλογή από τα οικεία Συμβούλια Επιλογής Στελεχών της 

Εκπαίδευσης, τα οποία αναβαθμίζονται με τη συμμετοχή τριών μελών ΔΕΠ των 

Πανεπιστημίων, αντί δύο, όπως ίσχυε μέχρι σήμερα». Ο Πρόεδρος του ΠΑΣΟΚ 

Γεώργιος Παπανδρέου θα επισημάνει στη Βουλή των Ελλήνων «…το νομοσχέδιο 

καταργεί όλα τα επιτελικά στελέχη διοίκησης της εκπαίδευσης», «…καταργεί όλα τα 

αντικειμενικά και μετρήσιμα κριτήρια που μοριοδοτούνται, όπως για παράδειγμα η 

κατοχή μεταπτυχιακού τίτλου, η κατοχή θέσης ευθύνης κ.λπ.», «…Για την κρίση των 

υποψηφίων ποια είναι τα κριτήρια; Ακούστε! Η δραστηριότητα στην υπηρεσία, η 

ικανότητα ανάληψης πρωτοβουλιών, δηλαδή κριτήρια ασαφή, μη  μετρήσιμα, κριτήρια 

που μπορεί κανείς να ερμηνεύσει όπως θέλει, αυθαίρετα. Τα κριτήρια αυτά ίσως τα βρει 

κανείς σε εγχειρίδιο πρωτοετούς φοιτητή στο Business Management για τη διεύθυνση 

δηλαδή ιδιωτικών επιχειρήσεων. Όμως στην ιδιωτική εταιρεία η αξιολόγηση είναι άμεση 

από την αγορά. Αντιθέτως, στη Δημόσια Διοίκηση η εξυπηρέτηση του πολίτη απαιτεί 

δομές ελέγχου, αποκέντρωσης, συνεχούς αξιολόγησης και πολλαπλών κινήτρων» 

(Πρακτικά της Βουλής, συνεδρίαση ΙΕ΄». Όντως πολύ ορθά ο Πρόεδρος του ΠΑΣΟΚ 

κατήγγειλε τις μεθοδεύσεις του συγκεκριμένου νόμου με τον οποίο λήγει αυθαίρετα η 

θητεία των στελεχών και προκηρύσσονται προσωρινοί Διευθυντές ουσιαστικά χωρίς 

μετρήσιμα κριτήρια. Κάτι ανάλογο όμως δεν είχε συμβεί και το 1994 όταν ήταν 

κυβέρνηση το ΠΑΣΟΚ;   

Το 2006 τελικά ψηφίζεται ο Ν. 3467/2006 (Α΄ 128) για την επιλογή των στελεχών της 

εκπαίδευσης. Σύμφωνα με την αιτιολογική έκθεση που συνόδευσε την κατάθεση του 

νομοσχεδίου προς ψήφιση «Τελικός στόχος είναι η εφαρμογή ενός συστήματος επιλογής 

των στελεχών της εκπαίδευσης που θα εξασφαλίζει κύρος και συνέχεια στη διοίκηση και 

καθοδήγηση της εκπαίδευσης που είναι απαραίτητος όρος για την αποτελεσματικότητά 

της» (Βουλή των Ελλήνων, Αιτιολογική Έκθεση Σχέδιου νόμου). Από την παραπάνω 
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παράγραφο της αιτιολογικής έκθεσης πρέπει να αναφερθούμε σε δύο φράσεις που 

συνοψίζουν το πνεύμα του νόμου: «συνέχεια στη διοίκηση και καθοδήγηση» και 

«αποτελεσματικότητα της εκπαίδευσης». Επίσης, σύμφωνα με την αιτιολογική έκθεση 

το νέο νομοσχέδιο στοχεύει στην εγκαθίδρυση ενός σύγχρονου συστήματος διοίκησης 

της εκπαίδευσης που να ανταποκρίνεται στις απαιτήσεις της σύγχρονης εκπαίδευσης 

και να στηρίζεται σε κριτήρια διαφανή, αντικειμενικά και μετρήσιμα. Για τους λόγους 

αυτούς, σύμφωνα πάντα με την αιτιολογική έκθεση, καθιερώνεται η θητεία των 

στελεχών, η επαρκής υπηρεσιακή και διδακτική εμπειρία ως προϋπόθεση συμμετοχής 

στη διαδικασία επιλογής, καθιερώνεται η αρχή της σταδιακής εξέλιξης των στελεχών 

(για να γίνει κάποιος Διευθυντής Εκπαίδευσης πρέπει προηγουμένως να έχει θητεύσει 

Διευθυντής σχολείου), θεσμοθετείται αδιάβλητη γραπτή δοκιμασία και οι επιλεγόμενοι 

ως στελέχη εκπαίδευσης επανακρίνονται για ανανέωση της θητείας τους με κριτήριο 

το έργο τους. Έτσι, βάσει των διατάξεων του συγκεκριμένου νόμου, τα κριτήρια 

επιλογής καθορίζονται ως εξής: 

Προϋποθέσεις υποψηφιότητας 

Εκπαιδευτικοί της Π/θμιας εκπαίδευσης με 18ετή εκπαιδευτική υπηρεσία, εκ των οποίων 15 

έτη ως μόνιμος εκπαιδευτικός και 10 έτη άσκησης διδακτικού έργου σε σχολεία της οικείας 

βαθμίδας. Τέλος απαιτείται η άσκηση καθηκόντων Διευθυντή/Προϊσταμένου σχολείου για 

τουλάχιστον 2 έτη.  

Υπηρεσιακή κατάσταση και διδακτική εμπειρία 

Εκπαιδευτική υπηρεσία: 2 αξιολογικές μονάδες/έτος πέραν των 18 ετών που απαιτούνται 

για τη συμμετοχή στη διαδικασία επιλογής και μέχρι 8 αξιολογικές μονάδες. 

Διδακτική εμπειρία: 2 αξιολογικές μονάδες/έτος πέραν των 10 ετών που απαιτούνται για τη 

συμμετοχή στη διαδικασία επιλογής και μέχρι 12 αξιολογικές μονάδες. 

Άσκηση καθηκόντων Διευθυντή Εκπαίδευσης ή Προϊσταμένου Γραφείου ή Σχολικού 

Συμβούλου: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 2. 

Άσκηση καθηκόντων Διευθυντή σχολείου: 0,5 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 1. 

Άσκηση καθηκόντων Υποδιευθυντή σχολείου: 0,25 αξιολογική μονάδα/έτος και μέχρι 0,5. 

Συμμετοχή σε υπηρεσιακά συμβούλια και συμβούλια επιλογής στελεχών ως τακτικό μέλος: 

0,5 αξιολογικές μονάδες/έτος και μέχρι 1. 

Επιστημονική και παιδαγωγική συγκρότηση 

Διδακτορικό δίπλωμα: 4,5 αξιολογικές μονάδες. Έως 6,5 αξιολογικές μονάδες για 

περισσότερα του ενός.  

Μεταπτυχιακός τίτλος: 2,5 αξιολογικές μονάδες. Έως 6,5 αξιολογικές μονάδες για 

περισσότερους του ενός. 

Διδασκαλείο: 2,5 αξιολογικές μονάδες. 

Επιμόρφωση ΣΕΛΜΕ, ΣΕΛΔΕ, ΠΑΤΕΣ: 1 αξιολογική μονάδα. 

Πτυχίο ΑΕΙ: 2 αξιολογικές μονάδες. Έως 3 αξιολογικές μονάδες για περισσότερα από δύο 

πτυχία. 

Πτυχίο ΑΕΙ που χρησιμοποιήθηκε για απόκτηση πτυχίου Π.Α.: 1 αξιολογική μονάδα. 

Εξάμηνη επιμόρφωση: 0,5 αξιολογική μονάδα. Τρίμηνη επιμόρφωση: 0,25 αξιολογικές 

μονάδες. 



62 
 

Πίνακας 4. Προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής του Ν. 3467/2006. 

Καταρχάς και πριν αναφερθούμε στα κριτήρια επιλογής πρέπει να επισημάνουμε ότι 

σύμφωνα με τις διατάξεις του άρθρου 13 του παραπάνω νόμου, οι Διευθυντές 

Εκπαίδευσης, όπως και οι Προϊστάμενοι Γραφείων και οι Σχολικοί Σύμβουλοι, έχουν 

τη δυνατότητα να επανακριθούν μετά τη λήξη της θητείας τους και να τοποθετηθούν 

εκ νέου για νέα τετραετή θητεία. Αυτό σημαίνει πως εμμέσως εισάγεται, κατά μια 

έννοια, η μονιμότητα των συγκεκριμένων στελεχών. Όσον αφορά στα κριτήρια 

επιλογής του Ν. 3467/2006, διαπιστώνουμε ότι αποδίδεται ιδιαίτερη βαρύτητα στη 

μοριοδότηση της αρχαιότητας και της διδακτικής εμπειρίας. Ταυτόχρονα, 

καθιερώνεται η γραπτή δοκιμασία κατά την οποία ο κάθε υποψήφιος έχει την 

υποχρέωση να λάβει τουλάχιστον 60 μονάδες με άριστα τις 100 για να συνεχίσει στη 

διαδικασία μοριοδότησης. Έπειτα και εφόσον λάβει 60 μονάδες, κάθε μονάδα πάνω 

από το 60 πολλαπλασιάζεται με το 0,1 με ανώτερο τις 4 αξιολογικές μονάδες. Στη 

συνέχεια, η συνέντευξη, με την οποία καθιερώνεται η εξέταση της προσωπικότητας 

και της γενικής συγκρότησης του υποψηφίου, παίζει καταλυτικό ρόλο στην τελική 

κατάταξη, καθώς η βαρύτητά της αποτελεί τουλάχιστον το 1/3 της τελικής 

μοριοδότησης. Εν τέλει και όσον αφορά στις προϋποθέσεις συμμετοχής που 

αναφέρθηκαν παραπάνω, κατά την πρώτη εφαρμογή του νόμου δεν απαιτείται η διετής 

άσκηση καθηκόντων Διευθυντή σχολείου, ενώ όσοι διετέλεσαν Διευθυντές 

Εκπαίδευσης ή Προϊστάμενοι Γραφείων για πάνω από ένα έτος μπορούν να 

συμμετέχουν στη διαδικασία επιλογής ανεξάρτητα από τον συνολικό χρόνο 

εκπαιδευτικής και διδακτικής υπηρεσίας. Τέλος, η μοριοδότηση βάσει αξιολογικών 

εκθέσεων δεν πραγματοποιείται, καθώς ουδέποτε εφαρμόστηκε στην εκπαίδευση η 

διαδικασία της αξιολόγησης. Το συγκεκριμένο νομοσχέδιο πάντως προκάλεσε μεγάλες 

αντιδράσεις της εκπαιδευτικής κοινότητας. Ο πρόεδρος της Δ.Ο.Ε., Δημήτρης 

Μπράτης, μιλώντας στην 75η Γενική Συνέλευση της Δ.Ο.Ε. τον Ιούνιο του 2006 

αναφέρει ότι ο Ν. 3467/2006 καταρρακώνει κάθε έννοια αξιοκρατίας, εξευτελίζει τα 

Πιστοποιημένη επιμόρφωση στις Ν.Τ.: 0,25 αξιολογικές μονάδες. 

Ξένη γλώσσα επιπέδου Β2: 0,5 αξιολογική μονάδα. 1 αξιολογική μονάδα για περισσότερες 

γλώσσες. 

Ξένη γλώσσα επιπέδου ανώτερου του Β2: 1 αξιολογική μονάδα. 2 αξιολογικές μονάδες για 

περισσότερες γλώσσες. 

Προσωπικότητα και γενική συγκρότηση – Συνέντευξη  

Έως 20 αξιολογικές μονάδες 

Αξιολόγηση εκπαιδευτικού έργου  

Έως 44 αξιολογικές μονάδες βάσει των αξιολογικών εκθέσεων του υποψηφίου. 

Γραπτή δοκιμασία 

Γραπτή δοκιμασία τύπου πολλαπλών επιλογών που αναφέρονται στην οργάνωση και 

διοίκηση της εκπαίδευσης (για τους Διευθυντές Εκπαίδευσης). Τα θέματα επιλέγονται και 

διαμορφώνονται από ειδική επιτροπή που αποτελείται από 2 μέλη ΔΕΠ, έναν σύμβουλο ή 

πάρεδρο του Π.Ι., ένα μέλος του ΑΣΕΠ, ένα μέλος του διδακτικού προσωπικού της Εθνικής 

Σχολής Δημόσιας Διοίκησης. Έως 4 αξιολογικές μονάδες. 



63 
 

επιστημονικά προσόντα των υποψηφίων και καθιστά τη συνέντευξη το μοναδικό 

κριτήριο επιλογής. Επισήμανε, επίσης, πως επανέρχεται ο επιθεωρητισμός με τη 

μονιμότητα που προβλέπεται στο άρθρο 13 του συγκεκριμένου νόμου (Διδασκαλικό 

Βήμα, 2006, σ. 11)3.   

4.1.8. Ν. 3848/2010 – η ανατροπή στη διαδικασία της συνέντευξης 

Την άνοιξη του 2010 και μετά την κυβερνητική αλλαγή το Φθινόπωρο του 2009, η 

Υπουργός Παιδείας Άννα Διαμαντοπούλου φέρνει προς ψήφιση στη Βουλή 

νομοσχέδιο για την εκπαίδευση με κεντρικό σύνθημα «Νέο σχολείο: πρώτα ο 

μαθητής». Με το συγκεκριμένο νομοσχέδιο η Υπουργός επικαλείται μια νέα 

μεταρρύθμιση που θα ξεκινά από την βάση  - από το νηπιαγωγείο μέχρι το Λύκειο και 

στη συνέχεια μια πραγματική αλλαγή στην ανώτατη εκπαίδευση. Στο συγκεκριμένο 

νομοσχέδιο προβλέπονται διατάξεις για τις επιλογές στελεχών της εκπαίδευσης και 

μεταξύ αυτών τις επιλογές των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Στην 

αιτιολογική έκθεση του σχεδίου νόμου που κατατίθεται στη Βουλή των Ελλήνων 

μεταξύ άλλων αναφέρεται «εξειδικεύονται οι προϋποθέσεις επιλογής και ανατρέπεται το 

υφιστάμενο σύστημα το οποίο απέκλειε ικανούς υποψηφίους αφ’ ενός με τον 

συγκεκριμένο τρόπο μοριοδότησης αφ’ ετέρου με την αδιαφανή διαδικασία 

συνέντευξης». Επίσης, «Εντάσσεται, ως προϋπόθεση για τη συμμετοχή στη διαδικασία 

επιλογής, η πιστοποίηση επιπέδου 1 στις ΤΠΕ και τα πιστοποιητικά διοικητικής ή 

καθοδηγητικής επάρκειας από το ΕΚΔΔΑ. Εισάγεται για πρώτη φορά ως προϋπόθεση, η 

συμμετοχή του υποψηφίου στις διαδικασίες αξιολόγησης του εκπαιδευτικού έργου. 

Αναβαθμίζεται η διαδικασία της συνέντευξης: εισάγεται στη διαδικασία στάδιο 

προετοιμασίας του υποψηφίου σε συγκεκριμένη μελέτη περίπτωσης, ώστε η συνέντευξη 

να εστιάζει στις ικανότητες του υποψηφίου για αντίληψη της πραγματικότητας και 

αξιοποίηση των δυνατοτήτων του για ανάληψη πρωτοβουλιών. Θεσπίζεται η 

μαγνητοφώνηση της συνέντευξης και η υποχρέωση των μελών του συμβουλίου για 

ξεχωριστή και αιτιολογημένη βαθμολογία. Προβλέπεται έκθεση αυτοαξιολόγησης του 

υποψηφίου και προγραμματισμός του έργου του» (Βουλή των Ελλήνων, Αιτιολογική 

Έκθεση σχεδίου Νόμου). Έτσι, τον Μάιο του 2010 ψηφίζεται ο Ν. 3848/2010 (Α΄ 71), 

στο Κεφάλαιο Β΄ του οποίου καθορίζονται όλες οι λεπτομέρειες επιλογής των 

στελεχών της εκπαίδευσης και μεταξύ αυτών και των Διευθυντών Π.Ε.. Ειδικότερα, με 

τις διατάξεις των άρθρων 11 έως 14 καθορίζονται οι προϋποθέσεις και τα κριτήρια 

επιλογής των Διευθυντών Π.Ε., ως εξής: 

Προϋποθέσεις υποψηφιότητας 

Εκπαιδευτικοί της Π/θμιας εκπαίδευσης με βαθμό Α΄ και 12ετή τουλάχιστον εκπαιδευτική 

υπηρεσία στην πρωτοβάθμια ή δευτεροβάθμια εκπαίδευση, οι οποίοι έχουν ασκήσει 

διδακτικά καθήκοντα επί 7 τουλάχιστον έτη, από τα οποία τουλάχιστον πέντε σε σχολεία 

της οικείας βαθμίδας. Επίσης, απαιτείται η κατοχή πιστοποιητικού γνώσεων και 

δεξιοτήτων στις Τεχνολογίες της Πληροφορίας και των Επικοινωνιών (Τ.Π.Ε.) επιπέδου 1. 

Τέλος, δεν μπορούν να συμμετέχουν στη διαδικασία επιλογής εκπαιδευτικοί, οι οποίοι με 

δική τους υπαιτιότητα δεν συμμετείχαν στις διαδικασίες αξιολόγησης. 

 
3  Ο Πρόεδρος της Δ.Ο.Ε., Δημήτρης Μπράτης, ανέφερε χαρακτηριστικά: «Ένα σχέδιο Νόμου που  

καταρρακώνει κάθε έννοια αξιοκρατίας, που ευτελίζει τα επιστημονικά προσόντα των υποψηφίων και 

καθιστά την προφορική συνέντευξη, ουσιαστικά, το μοναδικό κριτήριο επιλογής».   
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Επιστημονική και παιδαγωγική συγκρότηση (Μέχρι 24 αξιολογικές μονάδες) 

Διδακτορικό δίπλωμα στις επιστήμες της αγωγής ή στην οργάνωση διο΄κησης της 

εκπαίδευσης: 6 αξιολογικές μονάδες.  

Μεταπτυχιακός τίτλος στις επιστήμες της αγωγής ή στην οργάνωση διο΄κησης της 

εκπαίδευσης: 4 αξιολογικές μονάδες.  

Διδασκαλείο: 2 αξιολογικές μονάδες. 

Επιμόρφωση ΣΕΛΜΕ, ΣΕΛΔΕ, ΠΑΤΕΣ (εφόσον δεν χρησιμοποιήθηκε ως προσόν 

διορισμού): 1 αξιολογική μονάδα για κάθε κατηγορία επιμόρφωσης. 

Δεύτερο πτυχίο ΑΕΙ/ΤΕΙ: 3 αξιολογικές μονάδες.  

Πτυχίο Π.Α. εφόσον δεν χρησιμοποιήθηκε ως προσόν διορισμού: 1 αξιολογική μονάδα. 

Πιστοποιημένη επιμόρφωση στις ΤΠΕ 1: 2 αξιολογικές μονάδες. 

Πιστοποιημένη επιμόρφωση στις ΤΠΕ 2: 3 αξιολογικές μονάδες. 

Ξένη γλώσσα επιπέδου Β2: 1,5 αξιολογικές μονάδες. 

Ξένη γλώσσα επιπέδου ανώτερου του Β2: 2,5 αξιολογικές μονάδες. 

Η δεύτερη ξένη γλώσσα μοριοδοτείται κατά το ήμισυ της πρώτης.  

Υπηρεσιακή κατάσταση καθοδηγητική και διοικητική εμπειρία (μέχρι 14 αξιολογικές 

μονάδες) 

Άσκηση καθηκόντων παρέδρου επί θητεία του Παιδαγωγικού Ινστιτούτου, περιφερειακού 

διευθυντή εκπαίδευσης, σχολικού συμβούλου, διευθυντή εκπαίδευσης ή προϊσταμένου 

γραφείου εκπαίδευσης, προϊσταμένου ΚΕ.Δ.Δ.Υ., διευθυντή ή προϊσταμένου σχολικής 

μονάδας, προϊσταμένου τμήματος εκπαιδευτικών θεμάτων των διευθύνσεων εκπαίδευσης, 

υποδιευθυντή σχολικής μονάδας, υπευθύνου κέντρου περιβαλλοντικής εκπαίδευσης, 

προϊσταμένου διεύθυνσης ή τμήματος του Υπουργείου Παιδείας, Δια Βίου Μάθησης και 

Θρησκευμάτων: 0,50 μονάδες για κάθε έτος. Η άσκηση καθηκόντων σε κάθε θέση του 

προηγούμενου εδαφίου αποτιμάται με 2 μονάδες κατ’ ανώτατο όριο, εκτός από την άσκηση 

καθηκόντων περιφερειακού διευθυντή, διευθυντή ή προϊσταμένου γραφείου εκπαίδευσης ή 

διευθυντή σχολικής μονάδας, που αξιολογείται με 4 μονάδες κατ’ ανώτατο όριο. Με 4 

μονάδες κατ’ ανώτατο όριο αξιολογείται και η άσκηση καθηκόντων προϊσταμένου 

ΚΕ.Δ.Δ.Υ. για τη θέση αυτή. Αν ο υποψήφιος άσκησε καθήκοντα: i. διευθυντή και 

υποδιευθυντή σχολικής μονάδας ή προϊσταμένου σχολικής μονάδας ή υπευθύνου κέντρου 

περιβαλλοντικής εκπαίδευσης, ii. προϊσταμένου διεύθυνσης και προϊσταμένου τμήματος του 

Υπουργείου Παιδείας, Δια Βίου Μάθησης και Θρησκευμάτων θεωρείται ότι τα καθήκοντα 

ασκήθηκαν στην ίδια θέση.  

Συμμετοχή σε κεντρικά, ανώτερα περιφερειακά και περιφερειακά υπηρεσιακά συμβούλια ή 

σε συμβούλια επιλογής στελεχών και άσκηση καθηκόντων σε θέσεις διοίκησης φορέων του 

Δημόσιου και του ευρύτερου δημόσιου τομέα, νομάρχη ή αντινομάρχη, δημάρχου ή 

αντιδημάρχου: 0,25 μονάδες για κάθε έτος συμμετοχής και έως 3 μονάδες κατ’ ανώτατο 

όριο. Παράλληλη συμμετοχή σε συμβούλια δεν μοριοδοτείται αθροιστικά. Σε περίπτωση 

παράλληλης άσκησης καθηκόντων σε θέσεις της προηγούμενης περίπτωσης αα΄ δεν 

υπολογίζονται μονάδες από συμμετοχή σε υπηρεσιακά συμβούλια ή σε συμβούλια επιλογής 

στελεχών. Αν ο υποψήφιος άσκησε καθήκοντα σε περισσότερες θέσεις διοίκησης φορέων 

του Δημόσιου και του ευρύτερου δημόσιου τομέα, θεωρείται ότι τα καθήκοντα ασκήθηκαν 
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στην ίδια θέση. Στην περίπτωση των αιρετών οργάνων της τοπικής αυτοδιοίκησης αν ο 

υποψήφιος έχει ασκήσει έργο σε περισσότερες της μίας θέσεις μοριοδοτείται μόνο η μία.  

Προσωπικότητα και γενική συγκρότηση – Συνέντευξη (Μέχρι 15 αξιολογικές 

μονάδες) 

Το κριτήριο αυτό αποτιμάται με βάση ειδική ρύθμιση για τη διαδικασία της συνέντευξης. 

Συμβολή στο εκπαιδευτικό έργο (Μέχρι 12 αξιολογικές μονάδες) 

Το κριτήριο αυτό αποτιμάται με βάση τις αξιολογικές εκθέσεις του υποψηφίου που 

προβλέπονται κατά νόμο. 
Πίνακας 5. Προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής του Ν. 3848/2010. 

Το κύριο χαρακτηριστικό που εισάγεται με τον συγκεκριμένο νόμο είναι η καινοτομία 

στη διαδικασία της συνέντευξης. Συγκεκριμένα, κατά τη διαδικασία της συνέντευξης 

το συμβούλιο επιλογής συνεκτιμά: Τα στοιχεία που ο υποψήφιος αναφέρει στο 

βιογραφικό του σημείωμα, τα οποία αποδεικνύονται με τα απαραίτητα παραστατικά 

(αντίγραφα, βεβαιώσεις κ.α.) και τα οποία δεν έχουν μοριοδοτηθεί (άλλες σπουδές, 

επιμόρφωση και μετεκπαίδευση, οργάνωση εκπαιδευτικών συνεδρίων, σεμιναρίων και 

εκπαιδευτικών προγραμμάτων ή συμμετοχή σε αυτά με την ιδιότητα του εισηγητή, του 

μέλους της επιστημονικής ομάδας ή του επιμορφωτή, συγγραφικό και ερευνητικό έργο, 

πρωτοβουλίες σε σχέση με το εκπαιδευτικό έργο, υλοποίηση εκπαιδευτικών 

προγραμμάτων και εφαρμογή καινοτομιών, σχετική με την εκπαίδευση διοικητική ή 

καθοδηγητική εμπειρία, συμμετοχή σε συμβούλια, επιτροπές ή ομάδες εργασίας, 

κοινωνική και συνδικαλιστική δράση, συμμετοχή σε όργανα διοίκησης επιστημονικών 

και εκπαιδευτικών οργανώσεων ή σε όργανα λαϊκής συμμετοχής και επίσημες 

διακρίσεις και αριστεία). Το Σ.Ε. δύναται να ζητήσει περαιτέρω στοιχεία και ιδίως 

πρακτικά συνεδριάσεων συλλογικών οργάνων. Δύναται, επίσης, με ομόφωνη και 

πλήρως αιτιολογημένη απόφαση να αποκλείσει από την περαιτέρω διαδικασία 

υποψήφιο που κατά τη διάρκεια της συνέντευξης διαπιστώνεται ότι δεν είναι 

κατάλληλος για την άσκηση των καθηκόντων του διευθυντή εκπαίδευσης. Η 

συνέντευξη ενώπιον του συμβουλίου επιλογής μαγνητοφωνείται για να διασφαλίζεται 

η διαφάνεια. Επίσης, ο υποψήφιος καταθέτει υπόμνημα αυτοαξιολόγησης, ενώ κατά 

την έναρξη της συνέντευξης αναπτύσσει μελέτη περίπτωσης, την οποία λαμβάνει σε 

κλειστό φάκελο πριν την έναρξη της συνέντευξης. Κατά τα λοιπά, κυρίαρχο ρόλο στη 

μοριοδότηση διαδραματίζει το κριτήριο της επιστημονικής και παιδαγωγικής 

συγκρότησης που αποτιμάται με 24 μονάδες και αντιστοιχεί στο 45,30% του συνολικού 

μέσου όρου μοριοδότησης. Η αρχαιότητα, που μοριοδοτείται μέχρι τα 24 έτη 

υπηρεσίας, καθώς και η διοικητική εμπειρία παίζουν επίσης έναν σημαντικό ρόλο στη 

διαδικασία επιλογής. Τέλος, η συνέντευξη με τον τρόπο που είναι δομημένη (ανάλυση 

μελέτης περίπτωσης, έκθεση αυτοαξιολόγησης, συνεκτίμηση στοιχείων βιογραφικού, 

μαγνητοφώνηση) αποτρέπει τη χαμηλή βαθμολόγηση κάποιου υποψηφίου. Αξίζει να 

επισημάνουμε ότι για το συγκεκριμένο νομοσχέδιο υπήρξαν έντονες αντιδράσεις. 

Χαρακτηριστικά αναφέρουμε πως στην εισήγησή του ο αιρετός εκπρόσωπος των 

εκπαιδευτικών στο Κ.Υ.Σ.Π.Ε., Βασίλης Παληγιάννης, αναφέρθηκε σε διαδικασίες 

επιλογών Διευθυντών Π.Ε. όπου θριάμβευσε ο κομματισμός, η φαυλότητα και η 
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παρεοκρατία σε βάρος της αξιοκρατίας και αξιοπιστίας (Διδασκαλικό Βήμα, 

Σεπτέμβριος 2011, σσ. 102-103)4.  

4.1.9. Η θεσμοθέτηση της ψηφοφορίας με τον Ν. 4327/2015 και η επανεμφάνιση 

της συνέντευξης με τον Ν. 4351/2015 

Το 2015, μετά την κυβερνητική αλλαγή και την άνοδο του ΣΥΡΙΖΑ στην εξουσία, 

θεσπίζεται ένα νέο σύστημα επιλογής στελεχών στην εκπαίδευση. Το κύριο 

χαρακτηριστικό του νέου συστήματος είναι η θέσπιση ψηφοφορίας που οδηγεί σε 

ανάλογη μοριοδότηση των υποψηφίων. Όσον αφορά στους Διευθυντές Π.Ε. θεσπίζεται 

η ψηφοφορία των Διευθυντών, Υποδιευθυντών και μέρους των Προϊσταμένων των 

σχολείων. Ο Ν. 4327/2015 (Α΄ 50), μια συρραφή τροποποιήσεων άρθρων του Ν. 

3848/2010, καθορίζει, μεταξύ άλλων, τις προϋποθέσεις υποψηφιότητας και τα κριτήρια 

επιλογής των Διευθυντών Π.Ε., τα οποία περιγράφονται παρακάτω: 

Προϋποθέσεις υποψηφιότητας 

Εκπαιδευτικοί της π/θμιας εκπαίδευσης με δωδεκαετή (12) τουλάχιστον εκπαιδευτική 

υπηρεσία στην Πρωτοβάθμια εκπαίδευση, οι οποίοι έχουν ασκήσει διδακτικά καθήκοντα 

για δέκα (10) τουλάχιστον έτη, από τα οποία τουλάχιστον επτά (7) σε σχολεία της οικείας 

βαθμίδας. 

Επιστημονική-παιδαγωγική συγκρότηση και κατάρτιση (Από 9 έως 11 αξιολογικές 

μονάδες) 

Διδακτορικό δίπλωμα: 4 αξιολογικές μονάδες.  

Μεταπτυχιακός τίτλος: 2,5 αξιολογικές μονάδες.  

Διδασκαλείο: 2 αξιολογικές μονάδες. 

Επιμόρφωση ΣΕΛΜΕ, ΣΕΛΔΕ, ΠΑΤΕΣ (εφόσον δεν χρησιμοποιήθηκε ως προσόν 

διορισμού): 0,5 αξιολογικές μονάδες. 

Δεύτερο πτυχίο ΑΕΙ/ΤΕΙ: 2 αξιολογικές μονάδες.  

Πτυχίο Π.Α. εφόσον δεν χρησιμοποιήθηκε ως προσόν διορισμού: 0,5 αξιολογικές μονάδες. 

Πιστοποιημένη επιμόρφωση στις ΤΠΕ 1: 0,5 αξιολογικές μονάδες. 

Ξένη γλώσσα επιπέδου Β2: 0,5 αξιολογικές μονάδες. 

Ξένη γλώσσα επιπέδου ανώτερου του Β2: 1 αξιολογική μονάδα. 

Υπηρεσιακή κατάσταση καθοδηγητική και διοικητική εμπειρία (μέχρι 14 αξιολογικές 

μονάδες) 

Υπηρεσιακή κατάσταση: 11 μονάδες κατ’ ανώτατο όριο. Οι μονάδες αυτές υπολογίζονται 

με βάση τη διδακτική υπηρεσία αποτιμώμενη με 1 μονάδα για κάθε έτος πέραν των 10 ετών 

που αποτελούν προϋπόθεση για τη συμμετοχή στη διαδικασία επιλογής. 

Διοικητική και καθοδηγητική εμπειρία: 4 μονάδες κατ’ ανώτατο όριο. Αναλυτικά: Άσκηση 

καθηκόντων περιφερειακού Διευθυντή εκπαίδευσης, σχολικού συμβούλου, Διευθυντή 

 
4 Ο αιρετός στο Κ.Υ.Σ.Π.Ε., Βασίλης Παληγιάννης, ανέφερε χαρακτηριστικά: «Οι έχοντες πολλά μόρια 

και μη ανήκοντες στον πράσινο χώρο καταποντίστηκαν στη συνέντευξη. Οι ανήκοντες αρίστευσαν…» και 

«Θύματα της παραπάνω λογικής δεν ήταν μόνο οι μη προσκείμενοι στην κυβερνητική παράταξη υποψήφιοι, 

αλλά και αξιόλογα στελέχη του κυβερνητικού χώρου που δεν τα ευνόησαν οι ενδοπαραταξιακές συγκυρίες. 

Ουδείς αμφισβητεί πως τα κέντρα και τα παράκεντρα καλά λειτούργησαν». 
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Εκπαίδευσης ή προϊσταμένου γραφείου εκπαίδευσης, προϊσταμένου ΚΕ.Δ.Δ.Υ. ή 

αναπληρωτή προϊσταμένου ΚΕ.Δ.Δ.Υ., Διευθυντή σχολικής μονάδας, 

υπεύθυνου ΚΠΕ: 0,5 μονάδα/έτος και μέχρι 3 αξιολογικές μονάδες.  

Άσκηση καθηκόντων προϊσταμένου σχολικής μονάδας, προϊσταμένου τμήματος 

εκπαιδευτικών θεμάτων διεύθυνσης εκπαίδευσης, υποδιευθυντή σχολικής μονάδας, 

υπευθύνου περιβαλλοντικής εκπαίδευσης ή αγωγής υγείας ή πολιτιστικών θεμάτων στη 

διεύθυνση εκπαίδευσης: 0,25 μονάδες/έτος και μέχρι 1 αξιολογική μονάδα. 

Συμμετοχή σε κεντρικά, ανώτερα περιφερειακά και περιφερειακά υπηρεσιακά συμβούλια ή 

σε συμβούλια επιλογής στελεχών, ως αιρετό μέλος: 0,25 μονάδες/έτος και μέχρι 1 

αξιολογική μονάδα. 

Συμβολή στο εκπαιδευτικό έργο-Προσωπικότητα-Γενική συγκρότηση (Μέχρι 12 

αξιολογικές μονάδες) 

Η αποτίμηση γίνεται με μυστική ψηφοφορία των Διευθυντών σχολικών μονάδων καθώς και 

των υποδιευθυντών σχολικών. Επιπρόσθετα, στη διαδικασία ψηφοφορίας συμμετέχουν 

επιπλέον και το 30% των Προϊσταμένων νηπιαγωγείων, καθώς και το 30% των 

Προϊσταμένων Δημοτικών Σχολείων του οικείου Π.Υ.Σ.Π.Ε., το οποίο ορίζεται με σειρά 

αρχαιότητας. 

Ο υποψήφιος πρέπει να λάβει τουλάχιστον το 20% των έγκυρων ψήφων για να συνεχίσει 

στη διαδικασία επιλογής, διαφορετικά αποκλείεται.  

Στη συνέχεια και αφού λάβει το απαιτούμενο 20% των ψήφων, το ποσοστό των ψήφων που 

λαμβάνει ένας υποψήφιος επί του συνόλου των έγκυρων ψήφων ανάγεται σε ποσοστό επί 

των 12 μορίων που μπορεί να λάβει κατά ανώτατο όριο. 

Προκειμένου η ψηφοφορία να είναι έγκυρη απαιτείται αυξημένη συμμετοχή του σώματος 

των Διευθυντών και των Προϊσταμένων των σχολικών μονάδων και πιο συγκεκριμένα 

τουλάχιστον 65%. 
Πίνακας 6. Προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής του Ν. 4327/2015. 

Στη συνέχεια με τον Νόμο 4351/2015 και πιο συγκεκριμένα με το άρθρο 46 επέρχονται 

αλλαγές στη μοριοδότηση και προστίθεται στην όλη διαδικασία επιλογής και η 

συνέντευξη.   

 

Συμβολή του υποψηφίου στο εκπαιδευτικό έργο όπως προκύπτει από τις θέσεις στις 

οποίες έχει υπηρετήσει -Προσωπικότητα-Γενική συγκρότηση (Μέχρι 27 αξιολογικές 

μονάδες) 

Η αποτίμηση γίνεται  

Α) Με μυστική ψηφοφορία των Διευθυντών σχολικών μονάδων καθώς και των 

υποδιευθυντών σχολικών. Επιπρόσθετα, στη διαδικασία ψηφοφορίας συμμετέχουν επιπλέον 

και το 30% των Προϊσταμένων νηπιαγωγείων, καθώς και το 30% των Προϊσταμένων 

Δημοτικών Σχολείων του οικείου Π.Υ.Σ.Π.Ε., το οποίο ορίζεται με σειρά αρχαιότητας. 

Ο υποψήφιος πρέπει να λάβει τουλάχιστον το 20% των έγκυρων ψήφων για να συνεχίσει 

στη διαδικασία επιλογής, διαφορετικά αποκλείεται.  



68 
 

Στη συνέχεια και αφού λάβει το απαιτούμενο 20% των ψήφων, το ποσοστό των ψήφων που 

λαμβάνει ένας υποψήφιος επί του συνόλου των έγκυρων ψήφων ανάγεται σε ποσοστό επί 

των 12 μορίων που μπορεί να λάβει κατά ανώτατο όριο. 

Προκειμένου η ψηφοφορία να είναι έγκυρη απαιτείται αυξημένη συμμετοχή του σώματος 

των Διευθυντών και των Προϊσταμένων των σχολικών μονάδων και πιο συγκεκριμένα 

τουλάχιστον 65%. 

Β) Με συνέντευξη των υποψηφίων από το Περιφερειακό Συμβούλιο Επιλογής με 15 

αξιολογικές μονάδες ανώτατο όριο. Για τη μοριοδότηση της συνέντευξης το αρμόδιο 

συνεκτιμώνται τα στοιχεία που ο υποψήφιος αναφέρει στο βιογραφικό του σημείωμα, τα 

οποία αποδεικνύονται με τα απαραίτητα παραστατικά (αντίγραφα, βεβαιώσεις κ.α.) και τα 

οποία δεν έχουν μοριοδοτηθεί (άλλες σπουδές, επιμόρφωση και μετεκπαίδευση, οργάνωση 

εκπαιδευτικών συνεδρίων, σεμιναρίων και εκπαιδευτικών προγραμμάτων ή συμμετοχή σε 

αυτά με την ιδιότητα του εισηγητή, του μέλους της επιστημονικής ομάδας ή του 

επιμορφωτή, συγγραφικό και ερευνητικό έργο, πρωτοβουλίες σε σχέση με το εκπαιδευτικό 

έργο, υλοποίηση εκπαιδευτικών προγραμμάτων και εφαρμογή καινοτομιών, σχετική με την 

εκπαίδευση διοικητική ή καθοδηγητική εμπειρία, συμμετοχή σε συμβούλια, επιτροπές ή 

ομάδες εργασίας, κοινωνική και συνδικαλιστική δράση, συμμετοχή σε όργανα διοίκησης 

επιστημονικών και εκπαιδευτικών οργανώσεων ή σε όργανα λαϊκής συμμετοχής και 

επίσημες διακρίσεις και αριστεία. Το συμβούλιο επιλογής δύναται να ζητήσει περαιτέρω 

στοιχεία και ιδίως πρακτικά συνεδριάσεων συλλογικών οργάνων. Το συμβούλιο επιλογής 

δύναται με ομόφωνη και πλήρως αιτιολογημένη απόφαση να αποκλείσει από την περαιτέρω 

διαδικασία υποψήφιο που κατά τη διάρκεια της συνέντευξης διαπιστώνεται ότι δεν είναι 

κατάλληλος για την άσκηση των καθηκόντων του διευθυντή εκπαίδευσης. Η συνέντευξη 

ενώπιον του συμβουλίου επιλογής μαγνητοφωνείται για να διασφαλίζεται η διαφάνεια.  
Πίνακας 7. Η προσθήκη του κριτηρίου της συνέντευξης στον Ν. 4351/2015. 

Με τον Ν. 4351/2015 καθορίζεται και ο τρόπος συγκρότησης των Περιφερειακών 

Συμβουλίων Επιλογής, τα οποία λειτουργούν στην έδρα κάθε Περιφερειακής 

Διεύθυνσης Εκπαίδευσης. Από την ανάγνωση των κριτηρίων των παραπάνω νόμων 

διαπιστώνεται η βούληση να εκφραστεί η άποψη των στελεχών των σχολείων για κάθε 

υποψήφιο Διευθυντή Εκπαίδευσης. Το κριτήριο της ψηφοφορίας, σε συνδυασμό με τη 

συνέντευξη ενώπιον του Περιφερειακού Συμβουλίου Επιλογής, όπου προεδρεύει ο 

Περιφερειακός Διευθυντής Εκπαίδευσης (διορισμένος από την κυβέρνηση), καθορίζει 

τη θέση των υποψηφίων στον αξιολογικό πίνακα. Το κριτήριο της επιστημονικής 

συγκρότησης έχει πολύ χαμηλή βαρύτητα στην τελική μοριοδότηση, ενώ 

καταγράφεται και το φαινόμενο κατά το οποίο η κατοχή μεταπτυχιακού τίτλου και 

διδακτορικού διπλώματος οδηγεί στη μοριοδότηση μόνο του διδακτορικού. Τελικά, 

αφού ολοκληρώθηκαν οι παραπάνω διαδικασίες, με την αριθμ. Φ.353.1 / 11 / 14769 / 

Ε3/29-1-2016 Υ.Α., ύστερα από τις προτάσεις των Περιφερειακών Συμβουλίων 

Επιλογής, τοποθετούνται οι νέοι Διευθυντές Εκπαίδευσης με διετή θητεία.  

4.1.10. Ν. 4547/2018 – η προσπάθεια άμβλυνσης των εντυπώσεων 

Το 2018 η ίδια κυβέρνηση που νομοθέτησε όσα περιγράφηκαν προηγουμένως, ψηφίζει 

ένα νέο νομοσχέδιο, όπου μεταξύ άλλων προβλέπει και αλλαγές στη διαδικασία 
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επιλογής των στελεχών εκπαίδευσης και φυσικά των Διευθυντών Π.Ε.. Σύμφωνα με 

την αιτιολογική έκθεση του σχεδίου νόμου, οι αλλαγές στη διαδικασία επιλογής είναι 

επιβεβλημένες καθώς τα κριτήρια επιλογής πρέπει να συνδέονται με τον διττό 

χαρακτήρα του έργου των στελεχών της εκπαίδευσης (εκπαιδευτικό και διοικητικό), 

με τον διαμορφωτικό ρόλο της αξιολόγησής τους κατά τη διάρκεια της θητείας τους 

και με τη διασφάλιση της διαρκούς ανατροφοδότησής τους στην εκπαιδευτική πράξη, 

με την καθιέρωση ανώτατου ορίου δύο διαδοχικών θητειών. Με την ψήφιση του Ν. 

4547/2018 (Α΄102) καθορίζονται τα κριτήρια επιλογής 

Προϋποθέσεις υποψηφιότητας 

Εκπαιδευτικοί της π/θμιας εκπαίδευσης με δωδεκαετή (12) τουλάχιστον 

εκπαιδευτική υπηρεσία στην Πρωτοβάθμια εκπαίδευση, οι οποίοι έχουν ασκήσει 

διδακτικά καθήκοντα για δέκα (10) τουλάχιστον έτη. 

Επιστημονική συγκρότηση (17 αξιολογικές μονάδες) 

Διδακτορικό δίπλωμα: 6 αξιολογικές μονάδες.  

Μεταπτυχιακός τίτλος: 4 αξιολογικές μονάδες.  

Δεύτερος μεταπτυχιακός τίτλος: 2 αξιολογικές μονάδες.  

Διδασκαλείο: 3 αξιολογικές μονάδες. 

Δεύτερο πτυχίο ΑΕΙ: 3 αξιολογικές μονάδες.  

Πτυχίο Π.Α. εφόσον δεν χρησιμοποιήθηκε ως προσόν διορισμού: 0,5 αξιολογικές 

μονάδες. 

Πιστοποιημένη επιμόρφωση στις ΤΠΕ Β΄ επιπέδου: 1 αξιολογική μονάδα. 

Ξένη γλώσσα επιπέδου Β2: 0,40 αξιολογικές μονάδες. 

Ξένη γλώσσα επιπέδου ανώτερου του Β2: 1 αξιολογική μονάδα. 

Επιμόρφωση (μόνο συγκεκριμένες πιστοποιημένες επιμορφώσεις): 1 αξιολογική 

μονάδα. 

Διδακτικό-επιμορφωτικό έργο (αυτοδύναμο διδακτικό έργο σε ΑΕΙ, επιμορφωτής σε 

επιμορφωτικά προγράμματα του Υπουργείου Παιδείας, Έρευνας και 

Θρησκευμάτων, του ΙΕΠ και του Π.Ι., συμμετοχή σε ερευνητικά προγράμματα, την 

ευθύνη υλοποίησης των οποίων έχουν Ν.Π.Δ.Δ.): 1 αξιολογική μονάδα. 

Συγγραφικό έργο και εισηγήσεις σε συνέδρια (συγγραφή σχολικών βιβλίων, 

δημοσίευση άρθρων σε επιστημονικά περιοδικά, εισηγήσεις σε πρακτικά συνεδρίων, 

συμμετοχή σε ομάδα σύνταξης ΑΠΣ-ΔΕΠΠΣ του ΙΕΠ ή του Π.Ι.): 2,5 αξιολογικές 

μονάδες. 

Διοικητική και διδακτική εμπειρία (μέχρι 14 αξιολογικές μονάδες) 

Διοικητική εμπειρία: 4 αξιολογικές μονάδες κατ’ ανώτατο όριο. 

Διδακτική εμπειρία: 10 αξιολογικές μονάδες κατ’ ανώτατο όριο (1 μονάδα/έτος 

πέραν των 10 ετών). 

Προσωπικότητα-Γενική συγκρότηση (Μέχρι 14 αξιολογικές μονάδες) 
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Το κριτήριο αυτό αποτιμάται με προσωπική συνέντευξη των υποψηφίων ενώπιον 

του αρμόδιου συμβουλίου επιλογής, η οποία μαγνητοφωνείται για να διασφαλίζεται 

η διαφάνεια. Μέσω της συνέντευξης εκτιμώνται η παιδαγωγική και οργανωτική 

συγκρότηση, η συστηματική ενημέρωση στα εκπαιδευτικά ζητήματα, καθώς και η 

επικοινωνιακή και εκφραστική ικανότητα, ενώ συνεκτιμώνται τα στοιχεία του 

υπηρεσιακού φακέλου, καθώς και τα στοιχεία του φακέλου υποψηφιότητας κάθε 

υποψηφίου. Η συνέντευξη περιλαμβάνει παρουσίαση από τον υποψήφιο σχεδίου 

προβληματισμού και δράσης με αναφορά σε θέμα παιδαγωγικού ενδιαφέροντος και 

ερωτήσεις των μελών του αρμόδιου συμβουλίου επιλογής προς τον υποψήφιο. Για 

την αξιολόγηση χρησιμοποιείται τύπος συνέντευξης με τη χρήση έντυπων 

υποδειγμάτων που περιλαμβάνουν τα αξιολογούμενα στοιχεία και τη στάθμισή τους 

και υποχρεώνουν κάθε μέλος του συμβουλίου να δώσει ξεχωριστή και 

αιτιολογημένη βαθμολογία. 
Πίνακας 8. Προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής του Ν. 4547/2018. 

Από την ανάλυση των παραπάνω κριτηρίων διαπιστώνεται η βούληση να δοθεί μεγάλη 

βαρύτητα στη μοριοδότηση της διδακτικής εμπειρίας. Η συνέντευξη διαμορφώνει 

καθοριστικά την τελική κατάταξη καθώς αντιστοιχεί τουλάχιστον στο 1/3 της τελικής 

μοριοδότησης. Τέλος, όσον αφορά στην επιστημονική κατάρτιση, μοριοδοτούνται 

πτυχία και επιμορφώσεις, αλλά σε περίπτωση που υποψήφιος κατέχει μεταπτυχιακό 

τίτλο, πτυχίο Διδασκαλείου, δεύτερο πτυχίο Α.Ε.Ι. και δεύτερο μεταπτυχιακό τίτλο, 

δεν θα μοριοδοτηθεί με 12 αξιολογικές μονάδες βάσει της μοριοδότησης που 

προβλέπεται, αλλά μόνο με 7 αξιολογικές μονάδες! 

4.1.11. Η επαναφορά πρακτικών του παρελθόντος 

Το 2020, ύστερα από την κυβερνητική αλλαγή, η Υπουργός Παιδείας αποφασίζει να 

επαναφέρει κάτι που η εκπαιδευτική κοινότητα είχε αφήσει στις άσχημες αναμνήσεις 

του παρελθόντος, τον διορισμό προσωρινών Διευθυντών Εκπαίδευσης. Έτσι,  με το 

άρθρο 30 του Ν. 4713/2020 (Α΄ 147) λήγει αυτοδικαίως η θητεία των Διευθυντών Π.Ε. 

και με την αριθμ. Φ.353.1 / 11 / 102266 / Ε3/30-7-2020 Υ.Α. προκηρύσσεται η επιλογή 

προσωρινών Διευθυντών Π.Ε.. Επίσης, με την παράγραφο 9 του άρθρου 30 του Νόμου 

4713/2020 (Α΄ 147) καθορίζεται η σύσταση του Συμβουλίου που θα επιλέξει τους 

προσωρινούς Διευθυντές Π.Ε.. Τέλος, με την αριθμ. Φ.353.1/14/103638/Ε3/5-8-2020 

Υ.Α. πραγματοποιείται η συγκρότηση του Συμβουλίου Επιλογής Προσωρινών 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Εννοείται πως οι επιλογές 

πραγματοποιούνται με αδιαφανείς διαδικασίες, χωρίς μετρήσιμα κριτήρια και χωρίς 

αξιολογικούς πίνακες. Σύμφωνα με την προκήρυξη για την επιλογή των προσωρινών 

Διευθυντών Εκπαίδευσης συνεκτιμώνται η υπηρεσιακή κατάσταση, η επιστημονική 

και παιδαγωγική συγκρότηση, η διδακτική και η διοικητική εμπειρία, η ενεργός 

συμμετοχή του υποψήφιου ως τακτικού μέλους υπηρεσιακών και πειθαρχικών 

συμβουλίων για τουλάχιστον μία (1) πλήρη θητεία, η ικανότητα ανάληψης διοικητικών 

ευθυνών και συνεργασίας με τα μέλη της εκπαιδευτικής κοινότητας και η εν γένει 

συγκρότηση και προσωπικότητα του κάθε υποψηφίου, όπως αυτή συνάγεται από τα 

έγγραφα και δικαιολογητικά του φακέλου υποψηφιότητας. Με την αριθμ. Φ.353.1 / 24 
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/ 105877 / Ε3/13-8-2020 Υ.Α. τοποθετούνται οι προσωρινοί Διευθυντές Π.Ε. μέχρι την 

επιλογή και τοποθέτηση των νέων Διευθυντών Π.Ε..  

4.1.12. Ν. 4823/2021 – ο αναλυτικότερος νόμος μοριοδότησης 

Τον Ιούλιο του 2021 ψηφίζεται ο Ν. 4823/2021 (Α΄ 136), με τον οποίο, μεταξύ άλλων, 

καθορίζονται οι διαδικασίες επιλογής των στελεχών της εκπαίδευσης και φυσικά των 

Διευθυντών Π.Ε.. Στη συνεδρίαση της επιτροπής μορφωτικών υποθέσεων η Υπουργός 

Παιδείας και Θρησκευμάτων κ. Νίκη Κεραμέως τονίζει πως τα στελέχη εκπαίδευσης 

επιλέγονται για μια πολύ σημαντική αποστολή σε καίριες θέσεις της διοίκησης της 

εκπαίδευσης, είναι εξαιρετικά σημαντικοί κρίκοι και συμβάλλουν στη βέλτιστη 

απόδοση της εκπαιδευτικής διαδικασίας (Πρακτικό Συνεδρίασης της Διαρκούς 

Επιτροπής Μορφωτικών Υποθέσεων). Επίσης, ο εισηγητής της πλειοψηφίας Χρήστος 

Κέλλας τονίζει ότι με το νομοσχέδιο διαμορφώνονται σύγχρονες δομές, στις οποίες θα 

υπηρετούν τα καλύτερα Στελέχη της εκπαίδευσης, το έργο των οποίων θα αξιολογείται, 

όπως και όλων των εκπαιδευτικών. Για την επιλογή τους εγκαθιδρύεται ένα 

αξιοκρατικό σύστημα, το οποίο άλλωστε αποτελούσε χρόνιο αίτημα της εκπαιδευτικής 

κοινότητας. Όσον αφορά την εκπρόσωπο του ΣΥΡΙΖΑ Ραλλία Χρηστίδου θα αναφέρει 

χαρακτηριστικά: «Πρώτον, επιλέγετε στελέχη εκπαίδευσης σε όλες τις θέσεις ευθύνης, 

απολύτως ελεγχόμενα και υπάκουα. Γνωρίζετε τη συνταγή. Τα ίδια κάνατε και στο 

παρελθόν. Όποτε ήσασταν κυβέρνηση, οι διευθυντές και οι σχολικοί σύμβουλοι ήταν 

κομματικά ημέτεροι. Ερχόταν το ΠΑΣΟΚ τους άλλαζε. Έβαζε τους δικούς του, 

κομματικά ημετέρους. Ξαναγινόταν η Νέα Δημοκρατία κυβέρνηση και ξανά από την 

αρχή», «Δεύτερον, στα στελέχη αυτά αποδίδετε υπερεξουσίες, ξεπερνώντας κάθε 

προηγούμενο από τη μεταπολίτευση και μετά, φροντίζοντας, παράλληλα, να ακυρώσετε 

το συλλογικό όργανο διοίκησης του σχολείου, το Σύλλογο των Εκπαιδευτικών» 

(Πρακτικό Συνεδρίασης της Διαρκούς Επιτροπής Μορφωτικών Υποθέσεων). Πάντως 

από όλους τους εκπροσώπους μειοψηφίας υπάρχει έντονη κριτική για το γεγονός ότι 

από τα Συμβούλια Επιλογής αποκλείονται πλέον οι αιρετοί εκπρόσωποι των 

εκπαιδευτικών.  

Τα κριτήρια επιλογής που καθορίζονται με τις διατάξεις του παραπάνω νόμου έχουν 

ως εξής:  

Προϋποθέσεις υποψηφιότητας 

Εκπαιδευτικοί της π/θμιας εκπαίδευσης με δεκαπενταετή (15) τουλάχιστον 

εκπαιδευτική υπηρεσία στην Πρωτοβάθμια εκπαίδευση, οι οποίοι έχουν ασκήσει 

διδακτικά καθήκοντα για οκτώ (8) τουλάχιστον έτη, από τα οποία τουλάχιστον 

τέσσερα (4) σε σχολεία της οικείας βαθμίδας. Επίσης, να έχουν πιστοποιημένη 

γνώση Τεχνολογιών Πληροφορίας και Επικοινωνιών (Τ.Π.Ε.) Α’ επιπέδου. 

Επιστημονική-παιδαγωγική συγκρότηση (Έως 28 αξιολογικές μονάδες) 

Διδακτορικό δίπλωμα (συναφές με το αντικείμενο απασχόλησης): 6 αξιολογικές 

μονάδες.  

Μεταπτυχιακός τίτλος (συναφές με το αντικείμενο απασχόλησης): 4 αξιολογικές 

μονάδες.  
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Δεύτερο διδακτορικό δίπλωμα ή διδακτορικό δίπλωμα (μη συναφές με το 

αντικείμενο απασχόλησης): 5 αξιολογικές μονάδες. 

Δεύτερος μεταπτυχιακός τίτλος ή μεταπτυχιακός τίτλος (μη συναφές με το 

αντικείμενο απασχόλησης): 3 αξιολογικές μονάδες. 

Διδασκαλείο: 2 αξιολογικές μονάδες. 

Δεύτερο πτυχίο ΑΕΙ/ΑΤΕΙ: 3 αξιολογικές μονάδες. 

Δεύτερο πτυχίο ΤΕΙ: 2 αξιολογικές μονάδες. 

Αποφοίτηση από την Εθνική Σχολή Δημόσιας Διοίκησης: 1 αξιολογική μονάδα.  

Τρίτο πτυχίο: 1 αξιολογική μονάδα. 

Επιμόρφωση: 4 αξιολογικές μονάδες. 

Γνώση ξένων γλωσσών: 4 αξιολογικές μονάδες. 

Συγγραφικό και ερευνητικό έργο: 5 αξιολογικές μονάδες. 

Διδακτικό έργο στην ανώτατη εκπαίδευση: 2 αξιολογικές μονάδες. 

Διδακτική, συμβουλευτική, καθοδηγητική και διοικητική, υποστηρικτική 

εμπειρία (μέχρι 27 αξιολογικές μονάδες) 

Διδακτική εμπειρία: 9 αξιολογικές μονάδες. 

Παροχή επιμορφωτικού έργου σε προγράμματα του ΥΠΑΙΘ, του ΙΕΠ, του ΕΚΔΔΑ, 

του ΠΙ, των ΠΕΚ και εποπτευόμενων φορέων του ΥΠΑΙΘ: 5 αξιολογικές μονάδες. 

Συμμετοχή σε ερευνητικά προγράμματα ΙΕΠ, ΠΙ, ΑΕΙ, εποπτευόμενων φορέων του 

ΥΠΑΙΘ: 2 αξιολογικές μονάδες. 

Συμμετοχή σε καινοτόμα ευρωπαϊκά προγράμματα ή δράσεις που χρηματοδοτούνται 

εν όλω ή εν μέρει από την Ευρωπαϊκή Ένωση: 3 αξιολογικές μονάδες. 

Το άθροισμα των αξιολογικών μονάδων των παραπάνω κατηγοριών δεν μπορεί να 

υπερβαίνει τις 13. 

Συμβουλευτικό και καθοδηγητικό έργο (Επόπτης Ποιότητας, Σύμβουλος 

Εκπαίδευσης, οργανωτικός συντονιστής ΠΕΚΕΣ κ.λπ.): 2 αξιολογικές μονάδες. 

Διοικητική εμπειρία: 12 αξιολογικές μονάδες. 

Αξιολόγηση (μέχρι 25 αξιολογικές μονάδες) 

Αξιολόγηση που έλαβε ο υποψήφιος ως στέλεχος της εκπαίδευσης. 

Αξιολόγηση που έλαβε ο υποψήφιος ως εκπαιδευτικός ή μέλος ΕΕΠ. 

Προσωπικότητα – γενική συγκρότηση του υποψηφίου – συνέντευξη (μέχρι 20 

αξιολογικές μονάδες) 

Συγκρότηση της σκέψης και του λόγου: 5 μονάδες 

Ικανότητα έκφρασης και επικοινωνίας: 5 μονάδες 

Συστηματική ενημέρωση στα εκπαιδευτικά ζητήματα και οι γνώσεις-ικανότητες σε 

θέματα που άπτονται των αρμοδιοτήτων της διεκδικούμενης θέσης στελέχους: 10 

μονάδες 
Πίνακας 9. Προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής του Ν. 4823/2021. 

Ο συγκεκριμένος νόμος είναι ίσως ο πιο αναλυτικός όσον αφορά την εξειδίκευση και 

τη μοριοδότηση όλων των κριτηρίων επιλογής. Χαρακτηριστικά αναφέρουμε:  
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Το κριτήριο της επιστημονικής παιδαγωγικής συγκρότησης αναλύεται σε 5 

υποκριτήρια τα οποία εξειδικεύονται σε 24 συνολικά υποπεριπτώσεις. 

Το κριτήριο της διδακτικής, συμβουλευτικής, καθοδηγητικής και διοικητικής-

υποστηρικτικής εμπειρίας αναλύεται σε 5 υποκριτήρια τα οποία εξειδικεύονται σε 10 

συνολικά υποπεριπτώσεις.  

Το κριτήριο της αξιολόγησης αναλύεται διεξοδικά σε 2 υποκριτήρια. 

Το κριτήριο της προσωπικότητας και της γενικής συγκρότησης αναλύεται σε 3 

υποκριτήρια. Επίσης, κατά τη διαδικασία της συνέντευξης αξιοποιείται μελέτη 

περίπτωσης από τράπεζα θεμάτων, την οποία καλείται να πραγματευτεί ο υποψήφιος. 

Επίσης, η συνέντευξη μαγνητοφωνείται.  

Τέλος, εφόσον ο υποψήφιος προσκομίζει πτυχίο, μεταπτυχιακό ή διδακτορικό δίπλωμα 

αναγνωρισμένου ιδρύματος τριτοβάθμιας εκπαίδευσης της αλλοδαπής, προκειμένου να 

μοριοδοτηθούν και για τη γνώση της ξένης γλώσσας στην οποία αποκτήθηκαν, 

εξετάζεται προφορικά, κατά τη διάρκεια της συνέντευξης ενώπιον του αρμόδιου 

συμβουλίου επιλογής, ως προς τη γνώση της γλώσσας αυτής. Η εξέταση γίνεται από 

ένα (1) μέλος Διδακτικού Ερευνητικού Προσωπικού (Δ.Ε.Π.) ή ομότιμο καθηγητή 

Ανώτατου Εκπαιδευτικού Ιδρύματος (Α.Ε.Ι.) που αποδεδειγμένα γνωρίζει την 

αντίστοιχη ξένη γλώσσα ή από μέλος Ειδικού Εκπαιδευτικού Προσωπικού (Ε.Ε.Π.) 

Α.Ε.Ι. ειδικότητας της αντίστοιχης ξένης γλώσσας ή από διδάσκοντα την αντίστοιχη 

ξένη γλώσσα, υπό οιαδήποτε ιδιότητα ή σχέση, στα διδασκαλεία ξένων γλωσσών των 

Α.Ε.Ι. ή σε οποιαδήποτε δημόσια δομή εκπαίδευσης ή κατάρτισης ή από εκπρόσωπο 

ξένων διπλωματικών αρχών στην Ελλάδα για τα στελέχη εκπαίδευσης, η επιλογή των 

οποίων ανατίθεται στα συμβούλια επιλογής των παρ. 1 έως 6 του άρθρου 37 και από 

ένα (1) μέλος Δ.Ε.Π. ή ομότιμο καθηγητή Α.Ε.Ι. που αποδεδειγμένα γνωρίζει την 

αντίστοιχη ξένη γλώσσα ή από μέλος Ε.Ε.Π. Α.Ε.Ι. ειδικότητας της αντίστοιχης ξένης 

γλώσσας ή από διδάσκοντα την αντίστοιχη ξένη γλώσσα, υπό οιαδήποτε ιδιότητα ή 

σχέση, στα διδασκαλεία ξένων γλωσσών των Α.Ε.Ι. ή σε οποιαδήποτε δημόσια δομή 

εκπαίδευσης ή κατάρτισης ή από εκπρόσωπο ξένων διπλωματικών αρχών στην Ελλάδα 

ή από Σύμβουλο Εκπαίδευσης ή εκπαιδευτικό πρωτοβάθμιας ή δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης, κατά περίπτωση, ειδικότητας της αντίστοιχης ξένης γλώσσας για τα 

στελέχη εκπαίδευσης, η επιλογή των οποίων ανατίθεται στα συμβούλια επιλογής των 

παρ. 9 και 13 του άρθρου 37, καθώς και της παρ. 4 του άρθρου 38. Οι εξεταζόμενοι 

βαθμολογούνται σε δεκάβαθμη κλίμακα. Σε περίπτωση που οι υποψήφιοι 

βαθμολογούνται με βαθμό μικρότερο του πέντε (5), δεν μοριοδοτούνται για τη γνώση 

της ξένης γλώσσας, οποιουδήποτε επιπέδου, σύμφωνα με την περ. γ) της παρ. 2, ούτε 

και για τους αντίστοιχους τίτλους σπουδών της περ. α) της ίδιας παραγράφου. 

Τέλος, υπάρχει η βούληση της σχεδόν ισότιμης βαρύτητας των κριτηρίων επιλογής 

καθώς η ποσοστιαία συμβολή τους στην τελική μοριοδότηση είναι:  

Επιστημονική παιδαγωγική συγκρότηση: 28% 
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Διδακτική, συμβουλευτική, καθοδηγητική και διοικητική-υποστηρικτική εμπειρία: 

27% 

Αξιολόγηση: 25% 

Προσωπικότητα και γενική συγκρότηση: 20% 

4.2. Η συνέντευξη ως κριτήριο αποτίμησης της προσωπικότητας 

Η συνέντευξη είναι ένα χρήσιμο εργαλείο που χρησιμοποιείται από τους ανθρώπους 

όταν θέλουν να συγκεντρώσουν πληροφορίες με έναν συστηματικό τρόπο. Οι 

συνεντεύξεις είναι πολλών ειδών και μορφών, αναλόγως τον λόγο για τον οποίο 

διεξάγονται και τον τρόπο με τον οποίον διενεργούνται. Έτσι, έχουμε τη συνέντευξη 

επιλογής, της αξιολόγησης προσωπικού, την ερευνητική συνέντευξη, τη συνέντευξη 

στα ΜΜΕ κ.ά. (Breakwell, 1990/1995, p.12). Κάθε συνέντευξη ρυθμίζεται από 

κανόνες που σχετίζονται τόσο με τη ροή των ερωτήσεων και των απαντήσεων όσο και 

με τη μορφή τους.  

4.2.1. Συνέντευξη και επαγγελματική πράξη  

Σύμφωνα με τον Breakwell (1990/1995, pp. 12-14), πολλοί επαγγελματίες στην 

καθημερινή ζωή χρησιμοποιούν τη συνέντευξη προκειμένου να αποκομίσουν 

συγκεκριμένες, ακριβείς και εξειδικευμένες πληροφορίες από τα άτομα με τα οποία 

έρχονται σε επαφή. Όσον αφορά στη διοίκηση των ανθρώπινων πόρων, στο πλαίσιο 

της διαμόρφωσης οράματος και της στρατηγικής σε έναν οργανισμό, τα άτομα που 

ασκούν διοίκηση-management χρησιμοποιούν τη συνέντευξη τόσο κατά τη διαδικασία 

επιλογής του προσωπικού όσο και κατά το πλαίσιο εκπαίδευσης, ανάπτυξης, 

αξιολόγησης, στήριξης και παρακίνησής του, ώστε να επιτευχθεί η βέλτιστη απόδοση, 

η ποιότητα του παραγόμενου έργου και η συνεργασία όλων για την επίτευξη των 

στόχων του οργανισμού (Καραγεωργίου, 2008, σσ. 13-14).  

4.2.2. Ο ρόλος της συνέντευξης ως εργαλείο επιλογής  

Μια από τις πιο αποτελεσματικές τεχνικές για την επιλογή προσωπικού σε έναν 

οργανισμό είναι η συνέντευξη επιλογής. Το πλεονέκτημα της συγκεκριμένης τεχνικής 

είναι το γεγονός ότι οι υπεύθυνοι του οργανισμού και ο υποψήφιος έχουν μια 

ενδιαφέρουσα διαπροσωπική επαφή μέσω της οποίας επιτυγχάνεται η άντληση 

πληροφοριών για τις γνώσεις του υποψηφίου, την προηγούμενη εργασιακή εμπειρία 

του και τη συμβολή του στην επίτευξη των στόχων του οργανισμού, τις ικανότητες και 

δεξιότητές του και κυρίως να γίνει εκτίμηση της προσωπικότητας και της συγκρότησής 

του (Χυτήρης, 2013, σσ. 89-91). 

Η ελληνική πολιτεία έχει την υποχρέωση να αναζητήσει μια αποτελεσματική και 

ποιοτική δημόσια διοίκηση με εφαρμογή νέων μεθόδων επιλογής του ανθρώπινου 

δυναμικού, εκπαίδευσης και εξειδίκευσής του. Η συνέντευξη μπορεί να αποτελέσει το 

κατάλληλο εργαλείο στο πλαίσιο επιλογής και διαχείρισης των ανθρώπινων πόρων και 

με τη σωστή χρήση της μπορεί να διασφαλιστεί η διαφάνεια και η αξιοκρατία, 

υποχρέωση άλλωστε που προκύπτει και από τη συμμετοχή της χώρας μας στην 
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Ευρωπαϊκή Ένωση και την εφαρμογή της κοινοτικής νομοθεσίας (Δραμαλιώτη, 2012, 

σσ. 1-3).  

Η συνέντευξη είναι ίσως η πιο κατάλληλη μέθοδος επιλογής προσωπικού. Απαιτείται 

όμως ιδιαίτερη προσοχή, διότι αν και δίνει τη δυνατότητα μια αμφίδρομης 

επικοινωνίας για να οδηγήσει σε ένα αντικειμενικό αποτέλεσμα, πρέπει να οργανωθεί 

σωστά. Αν αυτό δεν γίνει, αν δεν υπάρξουν ασφαλιστικές δικλείδες και αν δεν ληφθεί 

η κατάλληλη μέριμνα, τότε μπορεί να αποβεί αναξιόπιστη, μη έγκυρη και να 

δημιουργήσει προκαταλήψεις και ενοχλήσεις στους υποψηφίους (Noe et al., 2006, pp. 

310-311).  

4.2.3. Παράγοντες που επηρεάζουν τη συνέντευξη επιλογής 

Μια σειρά παραγόντων μπορεί να επηρεάσουν και να παίξουν σημαντικό ρόλο στη 

διαμόρφωση της συνέντευξης και στην τελική έκβασή της, θετική ή αρνητική 

(Χυτήρης, 2001, σσ. 95-96). Καταρχάς η επιτυχία ή μη της συνέντευξης, εξαρτάται 

από το κοινωνικό πλαίσιο μέσα στο οποίο διεξάγεται και τους παράγοντες που το 

συνθέτουν (οι πολιτικές, οικονομικές και νομοθετικές συνθήκες που ισχύουν στη 

δημόσια διοίκηση και στην επιλογή των στελεχών της, ο ρόλος και η σπουδαιότητα της 

συνέντευξης επιλογής, η σύνθεση του συμβουλίου που διεξάγει τη συνέντευξη, η 

μορφή της συνέντευξης και ο χώρος όπου αυτή διεξάγεται). Ακολούθως, πρέπει να μας 

απασχολήσει η προσωπικότητα των ατόμων που τη διεξάγουν (βαθμός κατάρτισης και 

εμπειρίας, βαθμός προκατάληψης εξαιτίας των στερεοτύπων που επικρατούν για το 

ποιος είναι «καλός» υποψήφιος) και κατά πόσο μπορούν να επιτύχουν την 

αντικειμενικότητά της. Βέβαια, στο τέλος πρέπει να αναφερθούμε στην παρουσία του 

ίδιου του υποψηφίου, στην προσωπικότητά του, στα ενδιαφέροντά του, στην εμπειρία 

του, στη θέλησή του να τα καταφέρει, στην αντίληψή του για τα μέλη της επιτροπής 

που διενεργούν τη συνέντευξη, στην αντίληψή του για τη θέση στελέχους που διεκδικεί 

και στην ικανότητά να επικοινωνεί τόσο λεκτικά όσο και μη λεκτικά. 

4.2.4. Συνέντευξη και επιλογή Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Τα Συμβούλια Επιλογής με τη διαδικασία της συνέντευξης εκτιμούν στοιχεία που 

σχετίζονται με την προσωπικότητα του υποψήφιου στελέχους, την προσωπική του 

ανάπτυξη και την επαγγελματική του εξέλιξη, την αντιληπτική του ικανότητα, την 

ικανότητα επικοινωνίας και συνεργασίας, την ικανότητα ανάπτυξης πρωτοβουλιών και 

επίλυσης προβλημάτων διδακτικών, διοικητικών, οργανωτικών και λειτουργικών. 

Επίσης, προσπαθούν να αποσαφηνίσουν και να συμπληρώσουν στοιχεία και 

πληροφορίες που περιέχονται στο βιογραφικό του σημείωμα και ορισμένες φορές είναι 

αντιφατικά, ελλιπή και ανακριβή. Τέτοια στοιχεία και πληροφορίες σχετίζονται με την 

ικανότητα του υποψηφίου να δημιουργεί κατάλληλο παιδαγωγικό περιβάλλον και να 

εμπνέει τους εκπαιδευτικούς στην άσκηση των καθηκόντων τους, στοιχείων που 

σχετίζονται με τις σπουδές του, την επιμόρφωση και μετεκπαίδευσή του, την οργάνωση 

εκπαιδευτικών προγραμμάτων, το συγγραφικό του έργο, τις πρωτοβουλίες σε σχέση με 

το εκπαιδευτικό έργο, τη συμμετοχή του  σε συμβούλια, επιτροπές ή ομάδες εργασίας, 

την ανάπτυξη καινοτόμων δράσεων, την κοινωνική και συνδικαλιστική του δράση και 
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τη συμμετοχή του σε εκπαιδευτικές και επιστημονικές οργανώσεις καθώς και σε 

όργανα λαϊκής συμμετοχής, αλλά και κάθε άλλο στοιχείο και πληροφορία που 

σχετίζεται με την επιστημονική και επαγγελματική του δράση. Στο τέλος καταλήγουν 

στην τεκμηριωμένη μοριοδότηση για όλα τα παραπάνω. 

4.2.5. Η συνέντευξη ως κριτήριο επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης σε όλα τα νομοθετήματα 

Η διαδικασία επιλογής των Διευθυντών Π.Ε. αποτελείται από ένα σύνολο 

συγκεκριμένων ενεργειών, ώστε να συγκεντρωθούν, να αποτιμηθούν και να 

αξιολογηθούν τα στοιχεία και οι πληροφορίες για κάθε έναν από τους υποψηφίους και 

να ληφθεί η τελική απόφαση επιλογής. Έργο των Συμβουλίων Επιλογής είναι να 

επιλέξουν τους κατάλληλους εκπαιδευτικούς, οι οποίοι μπορούν να ανταποκριθούν με 

επάρκεια και επιτυχία στα καθήκοντα και στις αρμοδιότητες της θέσης τους ως 

επικεφαλής της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης σε επίπεδο νομού. Αφού λοιπόν 

αποδοθούν σε κάθε υποψήφιο όλες οι μονάδες που δικαιούται μέσω των 

αντικειμενικών και μετρήσιμων κριτηρίων, υλοποιείται η διαδικασία της συνέντευξης, 

ώστε να εκτιμηθεί η προσωπικότητα του υποψηφίου και να διαπιστωθεί αν 

ανταποκρίνεται στις απαιτήσεις της διεκδικούμενης θέσης ευθύνης αυτή της διοίκησης 

της εκπαίδευσης. Τέλος, μέσω της συνέντευξης αξιολογούνται τα προσόντα, οι 

ικανότητες και οι δεξιότητες του υποψηφίου, καθώς και η συμβολή του στο 

εκπαιδευτικό έργο μέσα από όλες τις θέσεις που έχει υπηρετήσει. 

Η συνέντευξη ως μέρος της διαδικασίας επιλογής εισάγεται για πρώτη φορά με το Π.Δ. 

225/1983, όπου στην περίπτωση α΄ του άρθρου 1 αναφέρεται ότι υλοποιείται ειδική 

συνέντευξη κάθε υποψηφίου από το Κεντρικό Υπηρεσιακό Συμβούλιο Δημοτικής 

Εκπαίδευσης (ΚΥΣΔΕ). Σκοπός της συνέντευξης είναι να διαπιστωθεί η επιστημονική 

συγκρότηση, η γενικότερη καλλιέργεια και η προσωπικότητα του υποψηφίου καθώς 

και η ενημέρωσή του σε θέματα οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης. Επειδή με 

το συγκεκριμένο Π.Δ. δεν προβλέπεται αξιολογικός πίνακας με τη μοριοδότηση 

αντικειμενικών μετρήσιμων κριτηρίων, θεωρούμε ότι η διαδικασία της συνέντευξης 

παίζει καταλυτικό ρόλο στην τελική επιλογή.  

Το 1985 με την εφαρμογή του Νόμου 1566/1985 και την εξειδίκευση που επέρχεται με 

το Π.Δ. 249/1986, η συνέντευξη καταργείται καθώς η επιλογή των Διευθυντών Π.Ε. 

γίνεται από το ΚΥΣΔΕ (εντελώς αυθαίρετα, χωρίς κανένα συγκεκριμένο μετρήσιμο 

κριτήριο) ύστερα από εισήγηση του περιφερειακού υπηρεσιακού συμβουλίου, του 

ΠΥΣΔΕ. 

Το 1992 με τον Νόμο 2043/1992, τον πρώτο νόμο με τον οποίο εισάγονται τα 

αντικειμενικά μετρήσιμα κριτήρια, επανέρχεται θριαμβευτικά η διαδικασία της 

συνέντευξης. Συγκεκριμένα με τις διατάξεις του παραπάνω νόμου αναφέρεται ότι μέσω 

της συνέντευξης αξιολογείται η γενική συγκρότηση του υποψηφίου. Αν το Συμβούλιο 

κρίνει ότι ο υποψήφιος δεν μπορεί να ανταποκριθεί στις απαιτήσεις της θέσης τότε 

μπορεί να τον απορρίψει από τη συνέχεια της διαδικασίας. Ο κάθε υποψήφιος έχει το 

δικαίωμα ένστασης κατά της παραπάνω απόφασης. Στη συνέχεια, με το Π.Δ. 54/1993 



77 
 

εξειδικεύονται τα κριτήρια επιλογής. Η συνέντευξη ως κριτήριο επιλογής αποδίδει 

μέχρι 25 αξιολογικές μονάδες, οι οποίες αναλύονται σε μέχρι 5 μονάδες  για την 

κατάρτιση του υποψηφίου σε θέματα της ισχύουσας εκπαιδευτικής νομοθεσίας και 

μέχρι 20 μονάδες για τη συγκρότησή του και την ικανότητά του να ασκήσει τα 

καθήκοντα του Προϊσταμένου. Η βαρύτητα του κριτηρίου της συνέντευξης αντιστοιχεί 

στο 25% της μέγιστης μοριοδότησης που μπορεί να λάβει ο υποψήφιος αθροιστικά από 

όλα τα κριτήρια. 

Το 1995 με το Π.Δ. 398/1995 εισάγονται τα πολύπλοκα συνεκτιμώμενα κριτήρια, τα 

οποία διαμορφώνουν το πλαίσιο εντός του οποίου κινείται η συνέντευξη και αποδίδεται 

μοριοδότηση στον υποψήφιο. Συγκεκριμένα, με τη διαδικασία της συνέντευξης το 

Συμβούλιο επικαιροποιεί ή αναπροσαρμόζει τη μοριοδότηση των συνεκτιμώμενων 

κριτηρίων, εξετάζει τις τυχόν αντιρρήσεις που υποβλήθηκαν και εξετάζει τυχόν 

αποκλίσεις στη βαθμολογία μεταξύ των μελών λαμβάνοντας μέριμνα ώστε να μην 

υπάρχει απόκλιση στη βαθμολογία άνω των 10 μονάδων. Η βαρύτητα του κριτηρίου 

μοριοδότησης, μέσω των συνεκτιμώμενων κριτηρίων και την επικύρωση-

επικαιροποίησή της μέσω της διαδικασίας της συνέντευξης, αντιστοιχεί στο 35% της 

μέγιστης μοριοδότησης που μπορεί να λάβει ο υποψήφιος αθροιστικά από όλα τα 

κριτήρια.  

Με το Π.Δ. 25/2002 συνεχίζεται το καθεστώς μοριοδότησης το συνεκτιμώμενων 

κριτηρίων και τη συμβολή της συνέντευξης σε αυτό. Στο συγκεκριμένο Π.Δ. 

αναφέρεται ότι με τη διαδικασία της συνέντευξης συνεκτιμώνται όλα τα στοιχεία που 

αναφέρει ο υποψήφιος στο βιογραφικό του, τεκμηριώνονται με σχετικά έγγραφα και 

δεν μοριοδοτήθηκαν ως αντικειμενικά μετρήσιμα κριτήρια. Η παραπάνω διαδικασία 

μπορεί να επιφέρει στον υποψήφιο μέχρι 24 αξιολογικές μονάδες, που εξειδικεύονται 

σε 4 μονάδες για το συγγραφικό έργο και 20 μονάδες για ένα πλήθος συνεκτιμώμενων 

κριτηρίων βάσει στοιχείων που αναφέρει στο βιογραφικό του ο υποψήφιος. Η 

βαρύτητα του κριτηρίου μοριοδότησης, μέσω των συνεκτιμώμενων κριτηρίων και της 

διαδικασίας της συνέντευξης, αντιστοιχεί στο 30% της μέγιστης μοριοδότησης που 

μπορεί να λάβει ο υποψήφιος αθροιστικά από όλα τα κριτήρια.  

Με τον Νόμο 3467/2006 η συνέντευξη ισχυροποιείται ως κριτήριο επιλογής και 

αποδεσμεύεται από την ποσοτικοποιημένη μοριοδότηση που σχετιζόταν με 

συνεκτιμώμενα κριτήρια σύμφωνα με την προηγούμενη νομοθεσία. Συγκεκριμένα, η 

προσωπικότητα και η γενική συγκρότηση του υποψηφίου αποτιμάται με 25 

αξιολογικές μονάδες. Αναλυτικότερα, το Σ.Ε. εκτιμά το αναλυτικό βιογραφικό 

σημείωμα του υποψηφίου, με τα απαραίτητα αποδεικτικά στοιχεία και τα στοιχεία του 

υπηρεσιακού του φακέλου και τη συγκρότησή του επί παιδαγωγικών ή σχετικών με 

την οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης θεμάτων. Επίσης, κατά τη συνέντευξη 

εκτιμάται η ικανότητά του να αναλαμβάνει πρωτοβουλίες, να επιλύει προβλήματα 

(διοικητικά, διδακτικά, οργανωτικά, λειτουργικά κ.λπ.), να δημιουργεί το κατάλληλο 

παιδαγωγικό περιβάλλον και να εμπνέει τους εκπαιδευτικούς στην άσκηση των 

καθηκόντων τους.   Η τελική μοριοδότηση της συνέντευξης αντιστοιχεί στο 33,3% της 

συνολικής μοριοδότησης που μπορεί να λάβει αθροιστικά ο υποψήφιος. 
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Ο Νόμος 3848/2010 αποτελεί το σημείο καμπής στην ιστορική αναδρομή της 

διαδικασίας της συνέντευξης. Με τον συγκεκριμένο νόμο θεσπίζεται ένα πολύ 

συγκεκριμένο και αυστηρό πλαίσιο διεξαγωγής της συνέντευξης, που κάθε προσπάθεια 

παρέμβασης ή αδιαφανούς μοριοδότησης την καθιστά πολύ δύσκολη. Συγκεκριμένα, 

με το άρθρο 13 του συγκεκριμένου νόμου προβλέπεται η μοριοδότηση της 

προσωπικότητας και της γενικής συγκρότησης του υποψηφίου μέσω της διαδικασίας 

της συνέντευξης και μέχρι 15 αξιολογικές μονάδες. Με τη συνέντευξη εκτιμώνται  η 

προσωπικότητα, η επαγγελματική ανάπτυξη και οι ικανότητες του υποψηφίου, όπως η 

αντιληπτική ικανότητα, η ικανότητα επικοινωνίας, η ικανότητα συνεργασίας, η 

ικανότητα ανάπτυξης πρωτοβουλιών και επίλυσης προβλημάτων ιδίως διδακτικών, 

διοικητικών, οργανωτικών και λειτουργικών, η ικανότητα να δημιουργεί κατάλληλο 

παιδαγωγικό περιβάλλον και να εμπνέει τους εκπαιδευτικούς στην άσκηση των 

καθηκόντων τους. Για την ορθή και αποτελεσματική πραγματοποίηση της συνέντευξης 

χρησιμοποιούνται ειδικά έντυπα, τα οποία περιλαμβάνουν 5 άξονες αξιολόγησης, για 

κάθε έναν από τους οποίους πρέπει το κάθε μέλος του Συμβουλίου Επιλογής να δώσει 

ξεχωριστή και αιτιολογημένη βαθμολογία. Οι 5 άξονες αξιολόγησης είναι: αντιληπτική 

ικανότητα, ικανότητα επικοινωνίας, ικανότητα συνεργασίας, ικανότητα ανάπτυξης 

πρωτοβουλιών και επίλυσης προβλημάτων (διδακτικών, διοικητικών, οργανωτικών, 

λειτουργικών), ικανότητα δημιουργίας κατάλληλου παιδαγωγικού περιβάλλοντος και 

έμπνευσης των εκπαιδευτικών στην άσκηση των καθηκόντων τους. Επίσης, ο 

υποψήφιος παρουσιάζει στα μέλη του Συμβουλίου Επιλογής μια μελέτη περίπτωσης, 

την οποία λαμβάνει λίγο πριν τη συνέντευξη και την επεξεργάζεται σε ειδικό χώρο για 

μερικά λεπτά. Πριν τη συνέντευξη και την παρουσίαση της μελέτης περίπτωσης, 

πραγματοποιείται η εισήγηση από μέλος του συμβουλίου σχετικά με το φάκελο του 

υποψηφίου. Όλη η διαδικασία της συνέντευξης μαγνητοφωνείται ώστε να 

διασφαλιστεί η διαφάνεια. Για τη μοριοδότηση της συνέντευξης λαμβάνονται υπόψη: 

α) Τα στοιχεία που ο υποψήφιος αναφέρει στο βιογραφικό του σημείωμα, τα οποία 

αποδεικνύονται με παραστατικά (αντίγραφα, βεβαιώσεις) και τα οποία δεν έχουν 

μοριοδοτηθεί με τα αντικειμενικά μετρήσιμα κριτήρια. 

β) Υπόμνημα του υποψηφίου, το οποίο περιλαμβάνει έκθεση αυτοαξιολόγησης και 

προγραμματισμό του έργου του σε περίπτωση επιλογής του. Για την αξιολόγηση των 

στοιχείων του υπομνήματος ο υποψήφιος δύναται να καταθέσει σχετικά στοιχεία σε 

παράρτημα όπως και το Συμβούλιο Επιλογής δύναται να ζητήσει περαιτέρω στοιχεία 

όπως πρακτικά συνεδριάσεων συλλογικών οργάνων. 

γ) Η παρουσίαση της μελέτης περίπτωσης από τον υποψήφιο ενώπιον των μελών του 

Συμβουλίου Επιλογής.  

Η μοριοδότηση της συνέντευξης αποτιμάται έως 15 αξιολογικές μονάδες, οι οποίες 

αντιστοιχούν στο 28,30% της μέγιστης τελικής μοριοδότησης που μπορεί να λάβει 

αθροιστικά ο κάθε υποψήφιος. 

Με τον Νόμο 4351/2015 επανέρχεται αναγκαστικά η συνέντευξη, η οποία είχε 

καταργηθεί με τον Νόμο 4327/2015, κάτι που από το ΣΤΕ κρίθηκε ως 
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αντισυνταγματικό. Με το άρθρο 46 του Νόμου 4351/2015 προβλέπεται ότι για τη 

μοριοδότηση των υποψηφίων Διευθυντών Εκπαίδευσης, η συμβολή του υποψηφίου 

στο εκπαιδευτικό έργο, όπως προκύπτει από τις θέσεις στις οποίες έχει υπηρετήσει, 

καθώς και η προσωπικότητα και η γενική συγκρότησή του αποτιμώνται: α) από τη 

μυστική ψηφοφορία των Διευθυντών και υποδιευθυντών σχολικών μονάδων, των 

Προϊσταμένων νηπιαγωγείων και των Προϊσταμένων Δημοτικών Σχολείων και β) από 

την προφορική συνέντευξη ενώπιον του Συμβουλίου Επιλογής. Επομένως, η 

συνέντευξη επανέρχεται σε συνδυασμό όμως με τη μυστική ψηφοφορία. Η 

μοριοδότηση ανέρχεται στις 27 αξιολογικές μονάδες, από τις οποίες οι 12 αφορούν στη 

μυστική ψηφοφορία και οι 15 στη συνέντευξη. Για τη μοριοδότηση της συνέντευξης 

το Σ.Ε. συνεκτιμά τα στοιχεία που ο υποψήφιος αναφέρει στο βιογραφικό του 

σημείωμα, τα οποία αποδεικνύονται με τα απαραίτητα παραστατικά και τα οποία δεν 

έχουν μοριοδοτηθεί. Επίσης, δύναται να ζητήσει περαιτέρω στοιχεία και ιδίως 

πρακτικά συνεδριάσεων συλλογικών οργάνων. Επιπλέον, το Σ.Ε. δύναται με ομόφωνη 

και πλήρως αιτιολογημένη απόφαση να αποκλείσει από την περαιτέρω διαδικασία 

υποψήφιο που κατά τη διάρκεια της συνέντευξης διαπιστώνεται ότι δεν είναι 

κατάλληλος για την άσκηση των καθηκόντων του διευθυντή εκπαίδευσης. Τέλος, η 

συνέντευξη μαγνητοφωνείται για να διασφαλίζεται η διαφάνεια.  

Με τον Νόμο 4547/2018 το κριτήριο της προσωπικότητας και της γενικής 

συγκρότησης αποτιμάται με 14 αξιολογικές μονάδες. Για το συγκεκριμένο κριτήριο 

διενεργείται συνέντευξη του υποψηφίου ενώπιον του Συμβουλίου Επιλογής, η οποία 

μαγνητοφωνείται ώστε να διασφαλίζεται η διαφάνεια. Με τη συνέντευξη εκτιμώνται η 

παιδαγωγική και οργανωτική συγκρότηση του υποψηφίου, η συστηματική ενημέρωση 

στα εκπαιδευτικά ζητήματα, η επικοινωνιακή και εκφραστική του ικανότητα. 

Παράλληλα, συνεκτιμώνται τα στοιχεία του υπηρεσιακού φακέλου και τα στοιχεία του 

φακέλου υποψηφιότητας κάθε υποψηφίου. Κατά τη διαδικασία της συνέντευξης 

παρουσιάζεται από τον υποψήφιο ένα σχέδιο προβληματισμού και δράσης 

παιδαγωγικού ενδιαφέροντος και ακολουθούν ερωτήσεις των μελών του Συμβουλίου 

Επιλογής. Για την αξιολόγηση χρησιμοποιούνται ειδικά έντυπα στα οποία κάθε μέλος 

του συμβουλίου πρέπει να καταγράψει ξεχωριστή και αιτιολογημένη βαθμολογία. Το 

Σ.Ε. μπορεί, με ομόφωνη και πλήρως αιτιολογημένη απόφαση, να αποκλείσει από την 

περαιτέρω διαδικασία υποψήφιο για τον οποίο διαπιστώνεται από τη συνέντευξη ότι 

δεν είναι κατάλληλος για την άσκηση των καθηκόντων του στελέχους της εκπαίδευσης. 

Όσον αφορά τη βαρύτητα του συγκεκριμένου κριτηρίου, η συνέντευξη αντιστοιχεί στο 

31% της μέγιστης τελικής μοριοδότησης που μπορεί να λάβει αθροιστικά ο υποψήφιος.  

Με τον Νόμο 4823/2021 η συνέντευξη αποτιμά την προσωπικότητα και τη γενική 

συγκρότηση του υποψηφίου. Σύμφωνα με το άρθρο 33 του συγκεκριμένου νόμου, με 

τη συνέντευξη εκτιμώνται η συγκρότηση της σκέψης και του λόγου του υποψηφίου, η 

ικανότητα έκφρασης και επικοινωνίας, η συστηματική ενημέρωση στα εκπαιδευτικά 

ζητήματα, καθώς και οι γνώσεις και οι ικανότητές του σε θέματα που άπτονται των 

αρμοδιοτήτων της διεκδικούμενης θέσης στελέχους, ενώ συνεκτιμώνται τα στοιχεία 
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του φακέλου υποψηφιότητας. Η βαθμολογία της συνέντευξης μπορεί να ανέρθει μέχρι 

20 αξιολογικές μονάδες και καταχωρείται βάσει των παρακάτω θεματικών αξόνων: 

α) συγκρότηση της σκέψης και του λόγου: 5 μονάδες, 

β) ικανότητα έκφρασης και επικοινωνίας: 5 μονάδες,  

γ) συστηματική ενημέρωση στα εκπαιδευτικά ζητήματα, καθώς και οι γνώσεις και οι 

ικανότητες του υποψηφίου σε θέματα που άπτονται των αρμοδιοτήτων της 

διεκδικούμενης θέσης στελέχους: 10 μονάδες. 

Για τη διεξαγωγή της συνέντευξης, ο υποψήφιος πραγματεύεται μια μελέτη 

περίπτωσης από τράπεζα θεμάτων, την οποία επιλέγει τυχαία. Η τράπεζα θεμάτων 

δημιουργείται από την Α.ΔΙ.Π.Π.Δ.Ε. και το Ι.Ε.Π.. Ο υποψήφιος προετοιμάζεται για 

τη μελέτη περίπτωσης σε ξεχωριστό χώρο και στη συνέχεια παρουσιάζει την ανάλυσή 

του στα μέλη του Συμβουλίου Επιλογής, τα οποία στη συνέχεια υποβάλλουν 

ερωτήσεις. Πριν την είσοδο του υποψηφίου στον χώρο της συνέντευξης 

πραγματοποιείται εισήγηση από μέλος του Συμβουλίου Επιλογής σχετικά με τον 

φάκελο υποψηφιότητας του υποψηφίου. Η συνέντευξη μαγνητοφωνείται για λόγους 

διαφάνειας. Το Σ.Ε. δύναται, με ομόφωνη και πλήρως αιτιολογημένη απόφαση, να 

αποκλείσει από την περαιτέρω διαδικασία υποψήφιο που κατά τη διάρκεια της 

συνέντευξης διαπιστώνεται ότι δεν είναι κατάλληλος για την άσκηση των καθηκόντων 

της διεκδικούμενης θέσης στελέχους. Η μοριοδότηση του κριτηρίου της συνέντευξης 

αντιστοιχεί στο 27% της μέγιστης τελικής μοριοδότησης που μπορεί να λάβει 

αθροιστικά ο υποψήφιος. 

Νόμος / Π.Δ. Περιγραφή κριτηρίου Αξιολογικές 

μονάδες 

Βαρύτητα (% επί 

της μέγιστης 

συνολικής 

μοριοδότησης) 

225/1983 Διαπίστωση της γενικής 

συγκρότησης, της γενικότερης 

καλλιέργειας, της 

προσωπικότητας και της 

ενημέρωσης σε θέματα 

οργάνωσης και διοίκησης της 

εκπαίδευσης 

- - 

249/1986 - - - 

54/1993 Γενική συγκρότηση του 

υποψηφίου: Κατάρτιση σε θέματα 

της ισχύουσας εκπαιδευτικής 

νομοθεσίας και συγκρότηση για 

την άσκηση του έργου του 

Προϊσταμένου 

25 25% 

398/1995 Συνεκτίμηση κριτηρίων 35 35% 
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25/2002 Συνεκτίμηση κριτηρίων 20 30% 

3467/2006 Προσωπικότητα κει γενική 

συγκρότηση του υποψηφίου 

20 33% 

3848/2010 Προσωπικότητα κει γενική 

συγκρότηση του υποψηφίου 

15 28% 

4351/2015 Η συμβολή του υποψηφίου στο 

εκπαιδευτικό έργο, όπως 

προκύπτει από τις θέσεις στις 

οποίες έχει υπηρετήσει, καθώς 

και η προσωπικότητα και η γενική 

συγκρότησή του 

15 28% 

4547/2018 Προσωπικότητα κει γενική 

συγκρότηση του υποψηφίου 

14 31% 

4823/2021 Προσωπικότητα κει γενική 

συγκρότηση του υποψηφίου 

20 27% 

Πίνακας 10. Συγκριτικός πίνακας με τον καθορισμό της συνέντευξης ανά νομοθέτημα 

4.3. Τα Συμβούλια Επιλογής 

4.3.1. Τα Υπηρεσιακά Συμβούλια στη Δημόσια Διοίκηση 

Σύμφωνα με το Σύνταγμα της Ελλάδος (παρ. 4 του άρθρου 103) τα Υπηρεσιακά 

Συμβούλια σχετίζονται με την υπηρεσιακή κατάσταση των δημοσίων υπαλλήλων. Τα 

μέλη των Συμβουλίων πρέπει να κατέχουν γνώσεις ειδικής φύσεως και εμπειρία, 

προκειμένου να μπορούν να αντιμετωπίσουν όλα τα υπηρεσιακά θέματα που αφορούν 

στους δημόσιους υπάλληλους.  

4.3.2. Η λειτουργία των Υπηρεσιακών Συμβουλίων 

Η λειτουργία των Υπηρεσιακών Συμβουλίων των δημόσιων υπαλλήλων ξεκινά το 1952 

με τον «Κώδικα Δημοσίων Διοικητικών Υπαλλήλων». Το 1977 με το Π.Δ. 611 

επέρχεται η πρώτη τροποποίηση του Κώδικα. Το 1994 με τον Νόμο 2190 ρυθμίζονται 

όλα τα θέματα λειτουργίας των Υπηρεσιακών Συμβουλίων. Η σημερινή τους 

λειτουργία ρυθμίζεται από τις διατάξεις του Νόμου 2690/1999, του γνωστού «Κώδικα 

Διοικητικής Διαδικασίας».   

Η συγκρότηση τους βέβαια γίνεται με τα γνωστά σε όλους «πολιτικά» κριτήρια, αφού 

ο εκάστοτε Υπουργός έχει τον πρώτο λόγο στη συγκρότησή τους. Από την άλλη 

πλευρά, η συμμετοχή των αιρετών εκπροσώπων των υπαλλήλων δεν μπορούμε να 

πούμε ότι συνέβαλε στην αντικειμενική τους λειτουργία, ώστε αυτά να έχουν μια 

διαφανή «υπηρεσιακή» μορφή (Τσουρή, 1997, σ. 211). Δυστυχώς, οι συνδικαλιστικές 

παρατάξεις κατευθύνουν τις εκλογές για την ανάδειξη των αιρετών εκπροσώπων των 

υπαλλήλων, ανάλογα με τις πολιτικές τους επιδιώξεις. Έτσι, γεννάται ο 

προβληματισμός ως προς το κατά πόσο η διαδικασία συγκρότησης των Υπηρεσιακών 

Συμβουλίων εγγυάται την αντικειμενικότητα και την ουδετερότητά τους και κατ’ 

επέκταση την ορθή κρίση των μελών τους για κάθε θέμα που εξετάζεται.   Είναι γεγονός 

πως τα Υπηρεσιακά Συμβούλια σχετίζονται και επηρεάζουν με τις κρίσεις τους την 

καθημερινή ζωή των δημοσίων υπαλλήλων. Το ζητούμενο είναι η αντιμετώπιση όλων 
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των υπηρεσιακών θεμάτων των υπαλλήλων με αντικειμενικότητα, νομιμότητα, 

διαφάνεια, αξιοκρατία και ηθική, δίχως υποδείξεις εκ τρίτων. Όταν οδηγηθούμε στην 

κατάσταση που ο υπάλληλος θα εμπιστεύεται την κρίση του Υπηρεσιακού 

Συμβουλίου, τότε η επαγγελματική συνέπεια θα βελτιώνεται συνεχώς και θα 

αναγνωρίζεται η αξία και η προσφορά των υπαλλήλων που είναι αποτελεσματικοί στο 

έργο τους.  

4.3.3. Τα Υπηρεσιακά Συμβούλια Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Τα Υπηρεσιακά Συμβούλια στην πρωτοβάθμια εκπαίδευση είναι πενταμελή 

συλλογικά, τα οποία εισηγούνται τη λήψη αποφάσεων. Η δε λειτουργία τους διέπεται 

από συγκεκριμένους κανόνες νομιμότητας και κυρίως από όσα ορίζονται στον Κώδικα 

Διοικητικής Διαδικασίας για όλα τα υπηρεσιακά συμβούλια του δημοσίου 

(Αθανασούλα – Ρέππα, 1999, σ. 86). Είναι ένας πολύ σημαντικός θεσμός και χρήσιμος 

για τη διοίκηση της εκπαίδευσης καθώς είναι άρρηκτα συνδεδεμένα με το ανθρώπινο 

δυναμικό της εκπαίδευσης. Τα Υπηρεσιακά Συμβούλια άπτονται όλων των θεμάτων 

που αφορούν την υπηρεσιακή κατάσταση των εκπαιδευτικών και εισηγούνται σχετικά 

για τη λήψη αποφάσεων από τη διοίκηση.  Η σύνθεση, η συγκρότηση, ο τρόπος 

λειτουργίας και οι αρμοδιότητές τους καθορίζονται με τις διατάξεις του Π.Δ. 1/2003 

(Α΄ 1). Οι εισηγήσεις και οι γνωμοδοτήσεις τους πρέπει να επαρκώς αιτιολογημένες, 

λαμβάνονται δε με φανερή ψηφοφορία και κατά πλειοψηφία των παρόντων μελών. 

Όλες οι συνεδριάσεις των συμβουλίων καταγράφονται σε Πρακτικό. Στα συμβούλια 

συμμετέχουν και δύο εκπρόσωποι των εκπαιδευτικών, αιρετά μέλη, τα οποία έχουν τα 

ίδια δικαιώματα και καθήκοντα με τα υπόλοιπα διορισμένα μέλη (Σαΐτης, 2000, σσ. 

205-206). Τα Υπηρεσιακά Συμβούλια Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης είναι τρία. 

Συγκεκριμένα, σε κεντρικό επίπεδο λειτουργεί το Κεντρικό Υπηρεσιακό Συμβούλιο 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (Κ.Υ.Σ.Π.Ε.), στην έδρα κάθε περιφέρειας λειτουργεί το 

Ανώτερο Περιφερειακό Υπηρεσιακό Συμβούλιο (Α.Π.Υ.Σ.Π.Ε.) και στην έδρα κάθε 

Διεύθυνσης Π/θμιας Εκπαίδευσης λειτουργεί το Περιφερειακό Υπηρεσιακό Συμβούλιο 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (Π.Υ.Σ.Π.Ε.). Αν κάνουμε μια σύντομη ιστορική 

αναδρομή στη λειτουργία των Υπηρεσιακών Συμβουλίων διαπιστώνουμε ότι το 1833 

συστήνεται η πρώτη μορφή αυτού του θεσμού με την επωνυμία «Επιτροπή προς 

Επιθεώρησιν των Επιτόπιων Σχολείων» (ΦΕΚ 11/1833). Το 1895, με τον Νόμο 

ΒΤΜΘ΄, λειτουργεί στην πρωτεύουσα κάθε νομού το «Εποπτικό Συμβούλιο Δημοτικής 

Εκπαίδευσης», το οποίο ασχολείται τόσο με την οργάνωση και λειτουργία των 

σχολείων όσο και με θέματα που σχετίζονται με την υπηρεσιακή κατάσταση και 

εξέλιξη των δασκάλων (Ανδρέου & Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 219). Το 1911, με το 

Νόμο ΓΩΚΗ΄, θεσμοθετείται το «Κεντρικό Εποπτικό Συμβούλιο Δημοτικής 

Εκπαίδευσης», με αρμοδιότητες γνωμοδοτικές, διοικητικές και πειθαρχικές (Ό.π., 

1994, σ. 221) ενώ το 1926, με το ΦΕΚ 315/1926, εισάγεται ο θεσμός των αιρετών 

εκπροσώπων στο «Εκπαιδευτικό Συμβούλιο», ο οποίος καταργήθηκε από το καθεστώς 

του Μεταξά και επανήλθε το 1950 (Ό.π., 1994, σσ. 232-233). Το 1958 με το Β.Δ. 

12/1958 συγκροτούνται το «Κεντρικό Υπηρεσιακό Συμβούλιο Στοιχειώδους 

Εκπαιδεύσεως» και τα «Περιφερειακά Υπηρεσιακά Συμβούλια Στοιχειώδους 

Εκπαιδεύσεως». Το 1977 συγκροτούνται το «Ανώτερον Κεντρικόν Υπηρεσιακόν 
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Συμβούλιον Δ.Ε.» (Α.Κ.Υ.Σ.Δ.Ε.), το «Κεντρικόν Υπηρεσιακόν Συμβούλιον Δ.Ε.» 

(Κ.Υ.Σ.Δ.Ε.), το «Ανώτερον Περιφερεικόν Υπηρεσιακόν Συμβούλιον Δ.Ε.» 

(Α.Π.Υ.Σ.Δ.Ε), το «Περιφερειακόν Υπηρεσιακόν Συμβούλιον Δ.Ε.» (Π.Υ.Σ.Δ.Ε.) και 

το «Ενιαίον Περιφερειακόν Συμβούλιον Δ.Ε.» (Π.Δ. 15/1977). Το 1986 συγκροτούνται 

σε κάθε νομό τα «Περιφερειακά Υπηρεσιακά Συμβούλια Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης» (Π.Υ.Σ.Π.Ε.) και στην κεντρική υπηρεσία του ΥΠ.Ε.Π.Θ το 

Κ.Υ.Σ.Π.Ε., δηλαδή το «Κεντρικό Υπηρεσιακό και Πειθαρχικό Συμβούλιο 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης» (Π.Δ. 75/1986). Στη συνέχεια, επέρχονται 

τροποποιήσεις με την έκδοση μιας σειράς Προεδρικών Διαταγμάτων (399/1995, 

201/1997, 4/2001) και με την ψήφιση του Νόμου 2817/2000 θεσμοθετείται η 

συγκρότηση και λειτουργία του «Ανώτερου Περιφερειακού Υπηρεσιακού Συμβουλίου 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης» (ΑΠ.Υ.Σ.Π.Ε.) στην έδρα κάθε Περιφερειακής 

Διεύθυνσης Εκπαίδευσης. Τέλος, με την έκδοση του Π.Δ. 1/2003 ρυθμίζονται όλες οι 

λεπτομέρειες λειτουργίας των παραπάνω Υπηρεσιακών Συμβουλίων.  

4.3.4. Τα Υπηρεσιακά Συμβούλια Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και οι επιλογές 

των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Τα Υπηρεσιακά Συμβούλια λειτούργησαν και ως Συμβούλια επιλογής Διευθυντών 

Π.Ε. από το 1982 μέχρι το 1992. Συγκεκριμένα, με τον Νόμο 1304/1982 η επιλογή των 

Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Δημοτικής Εκπαίδευσης πραγματοποιείται από το 

ΚΥΣΔΕ (Κεντρικό Υπηρεσιακό Συμβούλιο Δημοτικής Εκπαίδευσης), ενώ με το Π.Δ. 

225/1983 ορίζεται ότι για την επιλογή απαιτείται προηγουμένως η αιτιολογημένη 

γνώμη του ΠΥΣΔΕ (Περιφερειακό Υπηρεσιακό Συμβούλιο Δημοτικής Εκπαίδευσης) 

ως προς την ικανότητα του κάθε υποψηφίου σε θέματα οργάνωσης και διοίκησης της 

εκπαίδευσης. Με το άρθρο 56 του Νόμου 1566/1985 και σε συνδυασμό με το Π.Δ. 

249/1986, η επιλογή των Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Δ.Ε. πραγματοποιείται από 

το Κ.Υ.Σ.Π.Ε., αφού προηγουμένως το Π.Υ.Σ.Π.Ε. εισηγείται για κάθε υποψήφιο, 

εκτιμώντας τη γνώση του επί των εκπαιδευτικών πραγμάτων και τη διαπιστωμένη 

ικανότητά του στην οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης. Τέλος, με τον Νόμο 

2043/1992 η επιλογή των Προϊσταμένων των Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης πραγματοποιείται από το Κ.Υ.Σ.Π.Ε..  

Αμέσως μετά τη μεταπολίτευση τέθηκε το θέμα της κάλυψης των νέων θέσεων 

Επιθεωρητών Δ.Ε. Α΄ (αντιστοιχούν με τους σημερινούς Διευθυντές Π.Ε.). Έτσι, με 

τον Νόμο 309/1976 καθορίζονται οι διαδικασίες επιλογής και στο άρθρο 73 ορίζεται 

ότι η επιλογή των Επιθεωρητών Δ.Ε. Α΄ πραγματοποιείται από το Ειδικό Συμβούλιο 

Κρίσεως και Προαγωγών, το οποίο είναι πενταμελές και αποτελείται από: Έναν 

Αρεοπαγίτη ως Πρόεδρο, έναν Εφέτη, έναν Πάρεδρο του Ν.Σ.Κ. και δύο Συμβούλων 

Α΄ ή Β΄ του ΚΕΜΕ. 

Από το 1994 και εντεύθεν όλες οι επιλογές των Διευθυντών Π.Ε. πραγματοποιήθηκαν 

από Σ.Ε.. Συγκεκριμένα, με τον Νόμο 2266/1994, η επιλογή των Προϊσταμένων των 

Διευθύνσεων Π.Ε. πραγματοποιείται από το Συμβούλιο Επιλογής Προϊσταμένων Π.Ε.. 

Το συγκεκριμένο συμβούλιο αποτελείται: α) από τον πρόεδρο ή αντιπρόεδρο του Π.Ι. 

ή καθηγητή παιδαγωγικού τμήματος Α.Ε.Ι., β) από καθηγητή/αναπληρωτή καθηγητή 

τομέα διοίκησης Α.Ε.Ι., γ) από έναν σύμβουλο ή μόνιμο καθηγητή του Π.Ι., δ) από τους 
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δύο αιρετούς εκπροσώπους των εκπαιδευτικών στο Κ.Υ.Σ.Π.Ε., ε) από έναν 

εκπαιδευτικό με Βαθμό Α΄. Ο καθηγητής/αναπληρωτής καθηγητής παιδαγωγικού 

τμήματος ΑΕΙ προτείνεται από τη γενική συνέλευση του Τμήματος. Ο 

καθηγητής/αναπληρωτής καθηγητής τομέα διοίκησης ΑΕΙ προτείνεται από τη γενική 

συνέλευση του Τομέα Διοίκησης. Ο σύμβουλος ή μόνιμος πάρεδρος του Π.Ι. 

προτείνεται από το Συντονιστικό Συμβούλιο του Παιδαγωγικού Ινστιτούτου. Ο 

εκπαιδευτικός προτείνεται από τη Δ.Ο.Ε..  

Με τον Νόμο 2817/2000, η επιλογή των Προϊσταμένων των Διευθύνσεων 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης πραγματοποιείται από το Συμβούλιο Επιλογής 

Προϊσταμένων Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Το συγκεκριμένο οκταμελές όργανο 

αποτελείται από: α) δύο μέλη ΔΕΠ των ΑΕΙ, β) έναν σύμβουλο ή πάρεδρο του Π.Ι., δ) 

δύο αιρετούς εκπροσώπους των εκπαιδευτικών, ε) δύο εκπαιδευτικούς, έναν της 

δημόσιας και έναν της ιδιωτικής εκπαίδευσης, στ) έναν προϊστάμενο ΔΙ. Π.Ε.. Τα μέλη 

ΔΕΠ προτείνονται από τα πρυτανικά συμβούλια και ο σύμβουλος/ή μόνιμος πάρεδρος 

του Π.Ι. προτείνεται από το Συντονιστικό Συμβούλιο του Παιδαγωγικού Ινστιτούτου.  

Με τον Νόμο 3467/2006 ορίζεται ότι η επιλογή των Δ.Π.Ε. πραγματοποιείται από το 

Σ.Ε. το οποίο αποτελείται από τα παρακάτω 7 μέλη: α) Τρία μέλη ΔΕΠ των ΑΕΙ, β) 

έναν σύμβουλο ή πάρεδρο του Π.Ι., γ) έναν Δ.Π.Ε., δ) τους δύο αιρετούς εκπροσώπους 

των εκπαιδευτικών στο Κ.Υ.Σ.Π.Ε.. Τα μέλη ΔΕΠ προτείνονται από τα πρυτανικά 

συμβούλια.  

Με τον Νόμο 3848/2010 ορίζεται ότι η επιλογή των Δ.Π.Ε. πραγματοποιείται από το 

Σ.Ε. το οποίο αποτελείται από τα παρακάτω 7 μέλη: α) Έναν πρόεδρο ή διατελέσαντα 

πρόεδρο παιδαγωγικού τμήματος ή καθηγητικής σχολής Α.Ε.Ι. με αναγνωρισμένη 

συμβολή στα θέματα παιδείας ή εκπαιδευτικό με αναγνωρισμένη εμπειρία στη 

διοίκηση και συμβολή στα θέματα παιδείας, β) δύο μέλη ΔΕΠ βαθμίδας καθηγητή ή 

αναπληρωτή καθηγητή με εμπειρία στην άσκηση διοίκησης που ανήκουν σε 

παιδαγωγικά τμήματα ή καθηγητικές σχολές των A.E.I. ή σε τμήματα διοικητικής 

επιστήμης των Α.Ε.Ι., γ)  έναν σύμβουλο ή μόνιμο πάρεδρο του Π.Ι. και ένα μέλος του 

επιστημονικού προσωπικού του Εθνικού Κέντρου Δημόσιας Διοίκησης και 

Αυτοδιοίκησης (ΕΚΔΔΑ), δ) τους δύο αιρετούς εκπροσώπους των εκπαιδευτικών στο 

Κ.Υ.Σ.Π.Ε.. Ο πρόεδρος Παιδαγωγικού Τμήματος ή καθηγητικής σχολής ΑΕΙ ορίζεται 

από τον Υπουργό Παιδείας, Δια Βίου Μάθησης και Θρησκευμάτων, ύστερα από γνώμη 

της αρμόδιας κατά τον Κανονισμό της Βουλής Επιτροπής. Τα μέλη ΔΕΠ προτείνονται 

από τα πρυτανικά συμβούλια των πανεπιστημίων. Ο σύμβουλος/ή πάρεδρος του Π.Ι. 

προτείνεται από τα αρμόδια όργανα του Παιδαγωγικού Ινστιτούτου. Το μέλος του 

ΕΚΔΔΑ προτείνεται από το Δ.Σ. του Κέντρου. 

Με τον Νόμο 4351/2015  ορίζεται ότι η επιλογή των Δ.Π.Ε. πραγματοποιείται από τα 

Περιφερειακά Συμβούλια Επιλογής τα οποία λειτουργούν στην έδρα κάθε 

Περιφερειακής Διεύθυνσης Εκπαίδευσης. Το συγκεκριμένο συμβούλιο είναι 

πενταμελές και απαρτίζεται από: α) τον Περιφερειακό Διευθυντή Εκπαίδευσης, β) ένα 

μέλος ΔΕΠ Πανεπιστημίου που ανήκει σε Τμήμα, οι απόφοιτοι του οποίου έχουν 

δικαίωμα διορισμού η πρόσληψης στη δημόσια εκπαίδευση χωρίς την κατοχή 

πρόσθετης βεβαίωσης περί παιδαγωγικής και διδακτικής επάρκειας, γ) έναν Σχολικό 
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Σύμβουλο, δ) τους δύο αιρετούς εκπροσώπους των εκπαιδευτικών στο ΑΠ.Υ.Σ.Π.Ε.. 

Με τον Νόμο 4547/2018 συγκροτείται Κεντρικό Συμβούλιο Επιλογής Διευθυντών 

Π.Ε. το οποίο είναι επταμελές και αποτελείται από: α) ένα μέλος του Α.Σ.Ε.Π. ως 

πρόεδρο, β) δύο μέλη ΔΕΠ των ΑΕΙ, γ) έναν εκπρόσωπο του Ε.Κ.Δ.Δ.Α., δ) έναν 

προϊστάμενο Γενικής Διεύθυνσης ή Διεύθυνσης του Υπουργείου Παιδείας, Έρευνας 

και Θρησκευμάτων, ε)  δύο αιρετούς εκπρόσωπους των εκπαιδευτικών στο 

Κ.Υ.Σ.Π.Ε.. Τα μέλη ΔΕΠ ορίζονται ύστερα από ανοιχτή πρόσκληση εκδήλωσης 

ενδιαφέροντος που εκδίδει ο Διοικητικός Γραμματέας του Υπουργείου Παιδείας, 

Έρευνας και Θρησκευμάτων, το μέλος του ΑΣΕΠ υποδεικνύεται από τον Πρόεδρο του 

ΑΣΕΠ και ο εκπρόσωπος του ΕΚΔΔΑ υποδεικνύεται από τον Πρόεδρο του ΕΚΔΔΑ. 

Με τον Νόμο 4823/2021 συστήνονται τέσσερα Περιφερειακά Συμβούλια Επιλογής 

Διευθυντών Π.Ε. (τρία στην Αθήνα και ένα στη Θεσσαλονίκη). Το Περιφερειακό 

Συμβούλιο Επιλογής είναι πενταμελές και αποτελείται από: α) ένα μέλος του Α.Σ.Ε.Π., 

ως Πρόεδρο, β) τρία μέλη Δ.Ε.Π. ή ομότιμους καθηγητές Α.Ε.Ι. ή δύο μέλη Δ.Ε.Π. ή 

ομότιμους καθηγητές Α.Ε.Ι. και έναν εκπρόσωπο του ΕΚ.Δ.Δ.Α.. Ένα από τα μέλη του 

προηγούμενου εδαφίου έχει ειδίκευση σε αντικείμενο σχετικό με την προκηρυσσόμενη 

θέση και δύο προέρχονται από συναφείς με την εκπαίδευση κλάδους, γ) έναν 

προϊστάμενο Γενικής Διεύθυνσης ή Διεύθυνσης του Υπουργείου Παιδείας και 

Θρησκευμάτων ή έναν Περιφερειακό Διευθυντή Εκπαίδευσης. Το μέλος του ΑΣΕΠ 

υποδεικνύεται από τον Πρόεδρο του ΑΣΕΠ ενώ τα μέλη ΔΕΠ ή οι ομότιμοι Καθηγητές 

των ΑΕΙ ορίζονται ύστερα από ανοιχτή πρόσκληση εκδήλωσης ενδιαφέροντος, που 

εκδίδει ο Υπηρεσιακός Γραμματέας του Υπουργείου Παιδείας και Θρησκευμάτων. 

Τέλος, με τον Νόμο 4823/2021 για πρώτη φορά δεν συμμετέχουν στο Σ.Ε. οι αιρετοί 

εκπρόσωποι των εκπαιδευτικών.   

 

Νόμος/Π.Δ. Συμβούλιο που επιλέγει τους Διευθυντές Π.Ε. Αριθμός 

μελών 

309/1976 Ειδικό Συμβούλιο Κρίσεων και Προαγωγών 5 

1304/1982 ΚΥΣΔΕ 5 

1566/1985 ΚΥΣΔΕ 5 

2043/1992 Κ.Υ.Σ.Π.Ε. 5 

2266/1994 Συμβούλιο Επιλογής Προϊσταμένων Διευθύνσεων 

Π.Ε. 

5 

2817/2000 Συμβούλιο Επιλογής Προϊσταμένων Διευθύνσεων 

Π.Ε. 

8 

3467/2006 Συμβούλιο Επιλογής Διευθυντών Π.Ε. 7 

3848/2010 Συμβούλιο Επιλογής Διευθυντών Π.Ε. 7 

4351/2015 Περιφερειακό Συμβούλιο Επιλογής Διευθυντών 

Π.Ε. 

5 

4547/2018 Κεντρικό Συμβούλιο Επιλογής Διευθυντών Π.Ε. 7 

4823/2021 Περιφερειακό Συμβούλιο Επιλογής Διευθυντών 

Π.Ε. 

5 

Πίνακας 11. Ποιο συμβούλιο επιλέγει τους Δ.Π.Ε., από το 1976 έως σήμερα. 
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Νόμος/Π.Δ. Μέλη 

ΔΕΠ 

Σύμβουλοι/Πάρεδροι 

Π.Ι. 

Σχολικοί 

Σύμβουλοι 

Μέλος 

ΑΣΕΠ 

Μέλος 

ΕΚΔΔΑ 

Υπηρεσιακός 

Υπουργείου/Περιφερειακός 

Δ/ντης/Δ/ντης Π.Ε. 

309/1976 0 0 0 0 0 5 

1304/1982 0 0 0 0 0 3 

1566/1985 0 0 0 0 0 3 

2043/1992 0 0 0 0 0 3 

2266/1994 1 2 0 0 0 0 

2817/2000 2 1 0 0 0 1 

3467/2006 3 1 0 0 0 1 

3848/2010 3 1 0 0 1 0 

4351/2015 1 0 1 0 0 1 

4547/2018 2 0 0 1 1 1 

4823/2021 3 (ή 

2) 

0 0 1 0 (ή 1) 1 

Πίνακας 12. Η σύνθεση των συμβουλίων με επιπλέον εξειδικευμένα μέλη. 

 

 

  



87 
 

5. Σύνοψη 

Οριοθετώντας την έννοια των λέξεων «Διοίκηση» και «management» μπορούμε να τις 

εντάξουμε στο πλαίσιο: Διεύθυνση ενός οργανισμού και επιμέλεια του ανθρώπινου 

δυναμικού του - διαχείριση μέσων και πόρων - λήψη αποφάσεων - επίλυση υποθέσεων 

- υλοποίηση πράξεων. Η  Διοίκηση - management είναι μια σειρά διαδικασιών για την 

επίτευξη κοινών στόχων μέσα από την όσο το δυνατόν καλύτερη χρησιμοποίηση των 

υπαρχόντων πόρων (Μπουρής, 2008, σ. 7). Επομένως, τα στοιχεία που χαρακτηρίζουν 

τη λειτουργία της διοίκησης, την οποία θα μπορούσαμε να χαρακτηρίσουμε και ως 

«Διεύθυνση», είναι η επιδίωξη πραγματοποίησης συγκεκριμένων σκοπών, η οργάνωση 

των διαθέσιμων μέσων για την επίτευξη των σκοπών και η αντίληψή της ως 

διαδικασίας που περιλαμβάνει τις λειτουργίες του προγραμματισμού, της οργάνωσης, 

της διεύθυνσης, του συντονισμού και του ελέγχου (Κατσαρός, 2008, σ. 15). Η διοίκηση 

θα πρέπει να αντιμετωπίζεται ως επιστήμη, τέχνη και τεχνική, μέσω της οποίας 

επιδιώκεται η συνεχής βελτίωση της ποιότητας και της αποτελεσματικότητας του 

οργανισμού, η ορθολογική κατανομή της εργασίας και η ανάπτυξη αρμονικών σχέσεων 

μεταξύ του ανθρώπινου δυναμικού. Σύμφωνα με τους Koontz & O’ Donnell (1984, p. 

191), η βασικότερη λειτουργία μιας διοικητικής δομής ενός οργανισμού είναι ο 

σχεδιασμός και ο προγραμματισμός, όπου διαμορφώνεται η στοχοθεσία του. 

Παράλληλα, συντονίζεται η δράση του ανθρώπινου δυναμικού και η αξιοποίηση των 

διαθέσιμων πόρων και ορίζονται οι διαδικασίες ελέγχου των αποτελεσμάτων και η 

υλοποίηση διορθωτικών ενεργειών για τη βελτίωση του συστήματος μέσω της 

συνεχούς ανατροφοδότησης (Robbins et al., 2017, p. 157). 

Η εκπαιδευτική μονάδα, ως ένας οργανισμός με δυναμική μορφή και λειτουργία, 

αποτελεί ένα σύστημα εισροών (μαθητές, γονείς, εκπαιδευτικοί, υλικοτεχνική 

υποδομή, προγράμματα, μέσα κ.ά.) που μετασχηματίζονται σε εκροές (αποτελέσματα 

εκπαιδευτικού έργου, κοινωνικός μετασχηματισμός, ενεργοί πολίτες κ.ά.) και 

ικανοποιούν την κοινωνία ως αποδέκτη της προστιθέμενης αξίας του παραγόμενου 

εκπαιδευτικού έργου (Μπουρής, 2008, σ. 7). Οι διοικητικές δομές του εκπαιδευτικού 

συστήματος έχουν την υποχρέωση να στηρίξουν το έργο της εκπαιδευτικής μονάδας, 

να διασφαλίσουν την εύρυθμη λειτουργία της και να εγγυηθούν την εφαρμογή της 

εκπαιδευτικής πολιτικής. Το εκπαιδευτικό σύστημα αναπτύσσεται μέσα σε μια 

κοινωνικοοικονομική πραγματικότητα, σε αυτό που ορίζεται κράτος, το οποίο με τη 

σειρά του παρεμβαίνει με τη μορφή της κεντρικής εξουσίας (Αθανασούλα-Ρέππα, 

2008, σ. 95). Το συγκεκριμένο σύστημα, ως ένα οργανωμένο σύνολο, χαρακτηρίζεται 

από την αλληλεπίδραση των στοιχείων που το συνθέτουν, τη λειτουργία και την 

εξέλιξη των στοιχείων μέσα σε ένα οργανωμένο σύνολο, την οργάνωσή του και την 

πολυπλοκότητά του (Παπακωνσταντίνου, 1994, σσ. 54-55). Η Διοίκηση στην 

εκπαίδευση αναφέρεται στην οργάνωση του εκπαιδευτικού συστήματος και στην 

υλοποίηση όλων των απαραίτητων ενεργειών για την εύρυθμη, ποιοτική και 

αποτελεσματική λειτουργία του. Αν επικεντρωθούμε στο ελληνικό εκπαιδευτικό 

σύστημα, θα διαπιστώσουμε ότι η Διοίκηση διαρθρώνεται σε ιεραρχικά επίπεδα 

πυραμοειδούς μορφής, ξεκινώντας από τη βάση, τη σχολική μονάδα και καταλήγοντας 
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στην κορυφή, στον Υπουργό. Όλη η παραπάνω διάρθρωση της Διοίκησης εντάσσεται 

σε ένα γραφειοκρατικό, συγκεντρωτικό και μονολιθικό σύστημα, με συνεχείς 

παρεμβάσεις της κεντρικής εξουσίας και το μόνο που επιτυγχάνεται είναι η 

εξασφάλιση συνοχής και ενότητας (Παπακωνσταντίνου, 1994, σσ. 162-169). Ένα 

μέρος του διοικητικού ιστού της εκπαίδευσης αποτελούν οι περιφερειακές διοικητικές 

υπηρεσίες, όπως για παράδειγμα οι Διευθύνσεις Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Μέσα 

από τη λειτουργία των παραπάνω Υπηρεσιών το μόνο που επιτυγχάνεται, ίσως το μόνο 

που επιδιώκεται, είναι η αποσυγκέντρωση του συστήματος διοίκησης (Ό.π., σσ. 141-

151 Ανδρέου, 1994, 166-169). Με την αποσυγκέντρωση επιτυγχάνεται η 

αποσυμφόρηση της κεντρικής διοίκησης από τον διοικητικό φόρτο εργασιών. Στην 

πραγματικότητα, λοιπόν, δεν μεταφέρεται στις ΔΙ.Π.Ε., και κατά συνέπεια σε αυτούς 

που ασκούν διοίκηση σε αυτές, ουσιαστική εξουσία για λήψη αποφάσεων, αλλά η 

κεντρική εξουσία εξαπλώνεται παντού μέσω εξουσιοδοτήσεων και όχι μέσω 

μεταβιβάσεων, όπως θα έπρεπε να γίνεται σε μια πραγματική αποκέντρωση (Ginn & 

Welsh, 1999, pp. 17-18). Η παραμονή του συστήματος στα συγκεντρωτικά 

γραφειοκρατικά πρότυπα οργάνωσης διαπιστώνεται και στις επιμέρους διοικητικές 

λειτουργίες, όπως αυτές απορρέουν και καθορίζονται από τις εγκυκλίους της κεντρικής 

διοίκησης (Υ.ΠΑΙ.Θ.Α.). Συγκεκριμένα, το Υπουργείο δεν εκπονεί μόνο τον 

στρατηγικό προγραμματισμό, όπως θα όφειλε, αλλά υπεισέρχεται και σε κάθε θέμα του 

λειτουργικού προγραμματισμού με σαφή προσδιορισμό όλων των διοικητικών 

λειτουργιών μέσω οδηγιών – εντολών οι οποίες διακρίνονται για το κανονιστικό, 

αυστηρό και περιοριστικό ύφος (Ρούνη, 2022, σσ. 171-172). Οι πολυάριθμες μέχρι 

σήμερα μεταρρυθμίσεις που επιχειρήθηκαν αντί να πετύχουν την αποτελεσματικότερη 

λειτουργία της διοίκησης και την αποκέντρωσή της, συσσώρευσαν έναν πολύ μεγάλο 

όγκο γραφειοκρατικών διατάξεων και άνωθεν παρεμβάσεων, που οδήγησαν στη 

στασιμότητα και αδρανοποίηση του διοικητικού μηχανισμού του συστήματος και την 

προσκόλλησή του στα ίδια φορμαλιστικά, συγκεντρωτικά πρότυπα λειτουργίας. Όσον 

αφορά σε όσους ασκούν διοίκηση στην εκπαίδευση, στο ελληνικό συγκεντρωτικό 

σύστημα η κεντρική πολιτική εξουσία εμπλέκεται ενεργά στην επιλογή – αλλαγή των 

στελεχών στην εκπαίδευση (Ανδρέου, 1994, σσ. 315-333) με σκοπό την απόλυτη 

επίβλεψη της υλοποίησης της κεντρικά σχεδιασμένης εκπαιδευτικής πολιτικής.  

Σύμφωνα με τους Everard & Morris (1999, σσ. 19-20), ο Διευθυντής – manager – 

Ηγέτης – Στέλεχος είναι εκείνος που διαμορφώνει την εσωτερική κουλτούρα του 

οργανισμού, παρακινώντας το ανθρώπινο δυναμικό να αποδώσει το μέγιστο των 

δυνατοτήτων του. Ως αποτέλεσμα του έργου του, προάγεται η αποδοτικότητα και η 

αποτελεσματικότητα του οργανισμού και επιτυγχάνεται η συνεχής βελτίωσή του.  

Στον χώρο της εκπαίδευσης ως Στελέχη νοούνται όσοι κατέχουν διοικητική, 

πειθαρχική, εποπτική και καθοδηγητική θέση στο εκπαιδευτικό σύστημα (Ανδρέου, 

1999, σ. 251). Ένα από τα Στελέχη που κατέχουν διοικητική και πειθαρχική θέση είναι 

ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Το συγκεκριμένο Στέλεχος κατέχει πολύ 

σημαντική θέση στη διοίκηση της εκπαίδευσης, καθώς τα καθήκοντα και οι 

αρμοδιότητες που απορρέουν από τον ρόλο του, τον καθιστούν έναν από τους 

σημαντικότερους παράγοντες για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων και την 
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αποτελεσματική εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής. Είναι το Στέλεχος της 

Διοίκησης, το οποίο μπορεί να καθορίσει και να ενδυναμώσει τις οργανωτικές δομές 

του εκπαιδευτικού συστήματος της περιοχής του, να ενισχύσει και να εμψυχώσει τα 

Στελέχη και τους εκπαιδευτικούς των σχολείων και να επιφέρει αλλαγές μέσα από 

καινοτόμες διαδικασίες. Για να επιτευχθεί όμως η παραπάνω αποτελεσματική 

λειτουργία του ρόλου του Δ.Π.Ε., τίθενται τα παρακάτω βασικά ερωτήματα, το 

περιεχόμενο των οποίων πρέπει να διερευνηθεί και στη συνέχεια να επιχειρηθεί η 

διατύπωση απαντήσεων:  

Πρώτον: Πώς θα επιλέξουμε, μέσα από την εκπαιδευτική κοινότητα, τους 

εκπαιδευτικούς που είναι οι πιο κατάλληλοι να ασκήσουν τα καθήκοντα του Διευθυντή 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; Αποτελεί κοινή διαπίστωση ότι υπάρχει μια αδυναμία 

προσέλκυσης όλων των ικανών εκπαιδευτικών για την πλήρωση των συγκεκριμένων 

θέσεων.  

Δεύτερο: Η Πολιτεία μέσω των νομοθετικών ρυθμίσεων επιχειρεί να καθορίσει τα 

κριτήρια και τις διαδικασίες επιλογής προκειμένου να επιλέξει τους κατάλληλους από 

τους υποψήφιους για την κάλυψη των θέσεων των Δ.Π.Ε.. Τα κριτήρια επιλογής, όπως 

αυτά καθορίζονται από την κεντρική εξουσία, είναι αξιοκρατικά, διαφανή, σαφή, 

αντικειμενικά εκτιμήσιμα και σχετικά με την προς πλήρωση θέση;  Επίσης, πρέπει να 

εξεταστεί κατά πόσο η διαδικασία επιλογής, όπως είναι θεσμοθετημένη, είναι 

αξιόπιστη, χωρίς στοιχεία υποκειμενικότητας, και προκύπτει ύστερα από ενδελεχή 

διερεύνηση των απαιτήσεων που προκύπτουν από τη συγκεκριμένη διοικητική θέση 

ευθύνης και των εξειδικευμένων σπουδών, των γνώσεων, των ικανοτήτων και των 

εργασιακών εμπειριών που απαιτούνται για την κάλυψή της  (Πολυμεροπούλου, 2019, 

σ. 574). 

Τρίτο: Οι τίτλοι σπουδών των υποψηφίων πρέπει να είναι συναφείς με το περιεχόμενο 

της διοίκησης της εκπαίδευσης;  

Τέταρτο: Με ποιον τρόπο μπορεί να αποτιμηθεί η επιτυχία και η αποτελεσματικότητα 

της προηγούμενης εμπειρίας του υποψηφίου σε θέσεις ευθύνης, ώστε να αποτελεί 

σημαντική ένδειξη ικανότητας και αποτελεσματικότητας και να μοριοδοτηθεί με 

μεγαλύτερη βαρύτητα;    

Πέμπτο: Υπάρχουν παράγοντες που επηρεάζουν με τον έναν ή τον άλλο τρόπο την 

κρίση των μελών του Συμβουλίου Επιλογής;  

Έκτο: Τα Συμβούλια Επιλογής συγκροτούνται από άτομα καταρτισμένα και 

εξειδικευμένα στην αξιολόγηση και επιλογή στελεχών για διοικητικές θέσεις ευθύνης;  

Έβδομο: Έχει οριοθετηθεί από την Πολιτεία το επιθυμητό προφίλ του Δ.Π.Ε., ώστε να 

διαμορφωθεί ως πρότυπο ένα σταθερό στυλ ηγεσίας  με σαφέστατα στοιχεία 

συμπεριφοράς που πρέπει να χαρακτηρίζουν έναν διευθυντή-ηγέτη (DuBrin, 2001, pp. 

25-55). Η οριοθέτηση του επιθυμητού προφίλ είναι απαραίτητη καθώς η διοίκηση στην 

εκπαίδευση χρειάζεται αποτελεσματικούς ηγέτες που αντιλαμβάνονται τις 

πολυπλοκότητες του ταχέως μεταβαλλόμενου παγκόσμιου περιβάλλοντος. Άλλωστε, 
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είναι δεδομένο πως η επιτυχία ενός οργανισμού πιστώνεται σε πολύ μεγάλο βαθμό στο 

προφίλ του ηγέτη (Oladipo et Al., 2013, pp. 51-52) ενώ τα διαφορετικά στυλ ηγεσίας 

μπορεί να επηρεάσουν την απόδοσή του (Nahavandi, 2002).  

Συμπερασματικά, η αξιοκρατική και αντικειμενική επιλογή των Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης αποτελεί μία από τις πιο δύσκολες λειτουργίες της 

διοίκησης, αλλά ταυτόχρονα αποφασιστικής σημασίας, καθώς από τα συγκεκριμένα 

Στελέχη εξαρτάται σε πολύ μεγάλο βαθμό η εύρυθμη και αποτελεσματική λειτουργία 

των σχολείων καθώς και η συνεχής βελτίωση της ποιότητας της εκπαιδευτικής 

διαδικασίας. 
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ΜΕΡΟΣ ΔΕΥΤΕΡΟ – ΕΜΠΕΙΡΙΚΟ 
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1. Η έρευνα 

Στο κεφάλαιο αυτό περιγράφεται η διαδικασία που ακολουθήθηκε για τη διεξαγωγή 

της έρευνας, τη συλλογή και ανάλυση των δεδομένων, την εξαγωγή συμπερασμάτων 

και τη διατύπωση προτάσεων. Αναλυτικότερα, αναφέρονται οι λόγοι που αποτέλεσαν 

την αφετηρία της έρευνας, το ερευνητικό πρόβλημα, ο σκοπός της και τα ερευνητικά 

ερωτήματα. Στη συνέχεια δίνονται αναλυτικές πληροφορίες για την έρευνα και 

συγκεκριμένα για το ερευνητικό παράδειγμα, την ερευνητική μέθοδο, το δείγμα και 

την ανάλυση των δεδομένων. Επίσης, διατυπώνονται δεοντολογικά ζητήματα που 

σχετίζονται με την έρευνα, οι τρόποι διασφάλισης της εγκυρότητας, της αξιοπιστίας 

και της αντικειμενικότητάς της καθώς και ο ρόλος του ερευνητή σε αυτή.  

  

1.1. Η αφετηρία της έρευνας   

Είναι αυτονόητο πως τα σχολεία και οι Διευθύνσεις Εκπαίδευσης, ως πολυσύνθετες 

οργανώσεις, εντάσσονται στο πεδίο εφαρμογής των αρχών που διέπουν τη Δημόσια 

Διοίκηση (Κατσαρός, 2008, σσ. 24-25). Αποτελεί όμως κοινή διαπίστωση πως ο χώρος 

διοίκησης της εκπαίδευσης έχει πολλές και σημαντικές ιδιαιτερότητες, τις οποίες 

πρέπει να λάβουμε σοβαρά υπόψη μας στην προσπάθεια να εντάξουμε τις γενικές 

αρχές της διοίκησης στην εκπαίδευση (Σαΐτης, 2000, σσ. 21-24). Μέσα σε αυτό το 

πλαίσιο, το στέλεχος εκπαίδευσης που προΐσταται της λειτουργίας της Διεύθυνσης 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, έχει τον πιο κομβικό θεσμικό ρόλο στο πλαίσιο της 

αποκέντρωσης του εκπαιδευτικού συστήματος, αναλαμβάνοντας πολύ σημαντικά 

καθήκοντα σε θέματα που αφορούν την εκπαιδευτική διαδικασία σε επίπεδο 

περιφερειακής ενότητας, αφού έχει την ευθύνη για τη διοίκηση και τον έλεγχο 

λειτουργίας των σχολικών μονάδων της περιοχής του. Έτσι, η διοίκηση της 

εκπαίδευσης, σε αποκεντρωμένο επίπεδο,  αποτελεί ένα πολύ νευραλγικό τμήμα της 

εκπαιδευτικής λειτουργίας και η αποτελεσματική λειτουργία της μπορεί να συμβάλλει 

στην παροχή υψηλής ποιότητας εκπαιδευτικού έργου (Σαΐτης, 2000, σ. 25 

Φωτόπουλος, 2012, σσ. 72-73).  

Η αποτελεσματική λειτουργία της Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης μπορεί να 

οδηγήσει στην «παρακίνηση» και στην «κινητοποίηση» του ανθρώπινου δυναμικού 

και να υλοποιήσει τον προγραμματισμό της σύμφωνα με τις στρατηγικές που έχει θέσει 

(Μπουραντάς, 2012, σσ. 149-151). Ο αποτελεσματικός Δ.Π.Ε. βρίσκεται ενώπιον 

πολλαπλών προκλήσεων για να δημιουργήσει την κουλτούρα ποιότητας, η οποία 

διεισδύει ακόμη και στα μικρότερα στοιχεία, τις διαδικασίες και τα συστήματα της 

εκπαιδευτικής οντότητας που προΐσταται, μιας διοικητικής υπηρεσίας και όλων των 

σχολικών μονάδων της περιοχής. Αποτελεί κοινή εμπειρία πως, όπως μια σχολική 

μονάδα κάτω από το ίδιο σύνολο κανόνων και κανονισμών, με την ίδια ομάδα 

διδακτικού και βοηθητικού προσωπικού, καθώς και με μαθητές που προέρχονται από 

παρόμοια περιβάλλοντα, με παραπλήσιο υπόβαθρο, μπορεί είτε να εκφυλιστεί ή να 

διατηρήσει το ισχύον καθεστώς, ή να πετύχει σημαντικές διακρίσεις μετά από μια 
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αλλαγή του Διευθυντή της (Mukhopadhyay, 2005, pp. 140-142), έτσι και μάλιστα πολύ 

περισσότερο, μια Διεύθυνση Εκπαίδευσης.  

Από τα παραπάνω γίνεται αντιληπτή η μεγάλη ευθύνη με την οποία είναι 

επιφορτισμένος ο Διευθυντής, όσον αφορά στη λειτουργία της σχολικής του μονάδας 

και του πολλαπλού ρόλου που καλείται να διαδραματίσει: να οργανώνει και να διοικεί 

το σχολείο, να συντονίζει μία συγκεκριμένη ομάδα ανθρώπων, να αναμορφώνει και 

αναβαθμίζει το έργο της σχολικής μονάδας κλπ. (Στραβάκου, 2003β, σσ. 15-17).Ο 

ρόλος λοιπόν του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης είναι καταλυτικός, καθώς 

αποτελεί τον βασικό συντελεστή αποδοτικότητας του εκπαιδευτικού συστήματος σε 

περιφερειακό επίπεδο και έχει την ευθύνη να συμβάλει στην ποιοτική αναβάθμιση της 

εκπαιδευτικής διαδικασίας. 

 Με ποιες διαδικασίες όμως επιλέγονται στο εκπαιδευτικό μας σύστημα οι Δ.Π.Ε.; Πώς 

αποτιμώνται τα κριτήρια επιλογής, πώς λειτουργεί η διαδικασία της συνέντευξης, ποιοι 

εξωτερικοί παράγοντες επηρεάζουν τη διαδικασία και εν τέλει ποιο είναι για την 

Πολιτεία το επιθυμητό προφίλ του Δ.Π.Ε.; Επίσης, πόσο συνδεδεμένη είναι η επιλογή 

εκπαιδευτικών στην ηγετική θέση του Δ.Π.Ε. με τη διεύρυνση  σε εξουσία και ευθύνη 

και ποια κίνητρα παρακινούν τους εκπαιδευτικούς να διεκδικήσουν τη συγκεκριμένη 

θέση στελέχους; Τέλος, υπάρχει επαρκής περιγραφή της συγκεκριμένης διοικητικής 

εργασίας, ώστε να υπάρχει η δυνατότητα να εκτιμηθεί η απόδοση αυτών που την 

κατέχουν αλλά και αν έχει γίνει σωστή επιλογή προσώπων για την ανάληψη 

αρμοδιοτήτων; Συμπερασματικά, η στελέχωση των Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης με τους  κατάλληλους διευθυντές και με έναν ξεκάθαρο και αντικειμενικό 

τρόπο αποτελεί ζητούμενο και πρέπει να αποτελέσει βασικό αντικείμενο έρευνας στον 

χώρο της διοίκησης της εκπαίδευσης. 

 Είναι γεγονός πως εντός της εκπαιδευτικής κοινότητας και όχι μόνο, παρατηρείται μια 

επικριτική τάση σε κάθε νομοθετική πρωτοβουλία που σχετίζεται με την επιλογή των 

Διευθυντών Εκπαίδευσης. Αυτό δικαιολογείται και στην πράξη, αν λάβουμε υπόψη 

μας πως από τη μεταπολίτευση μέχρι σήμερα όλες οι επιλογές Δ.Π.Ε. 

πραγματοποιούνταν κάθε φορά με  διαφορετικό νομοθέτημα! Η αναγκαιότητα 

θεωρητικής και ερευνητικής προσέγγισης των παραπάνω σε συνδυασμό με τον 

προβληματισμό που αναπτύσσεται για τον εξαιρετικά σημαντικό ρόλο του Διευθυντή 

Εκπαίδευσης και την προσπάθεια ποιοτικής βελτίωσης της λειτουργίας του 

εκπαιδευτικού συστήματος, αποτελούν την αφετηρία της ερευνητικής μας 

προσέγγισης. Επίσης, το συγκεκριμένο θέμα είναι πρωτότυπο καθώς τα προβλήματα 

που αναδύονται από αυτό παρέχουν στον ερευνητή τη δυνατότητα επεξεργασίας και 

ερμηνειών, αποτελεί δηλαδή ένα θέμα «επιστημονικά επεξεργάσιμο» (Ανθεμίδης, 

1978 σσ. 36-38).  

Τέλος, η σπουδαιότητα της έρευνάς μας έγκειται στο γεγονός ότι, αν και για το 

συγκεκριμένο ζήτημα έχουν εκφραστεί πολλές και ποικίλες απόψεις, εντούτοις  δεν 

έχουν ασχοληθεί εκτεταμένα πολλοί ερευνητές και αυτό την καθιστά άκρως 

ενδιαφέρουσα. Παράλληλα, πρέπει να επισημάνουμε πως τα πορίσματα της έρευνας 
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εκτιμάται ότι θα αποτελέσουν ένα χρήσιμο εργαλείο στα χέρια της εκάστοτε πολιτικής 

ηγεσίας του Υπουργείου Παιδείας αλλά και της εκπαιδευτικής κοινότητας, ώστε να 

συμβάλλουν στα πλαίσια ενός ουσιαστικού και ειλικρινούς διαλόγου, στη διαμόρφωση 

ενός διαχρονικού, αντικειμενικού, διαφανούς και αξιοκρατικού συστήματος επιλογής 

των Δ.Π.Ε..   

1.1.1. Το ερευνητικό πρόβλημα 

Η αναγκαιότητα για αποδοτική, αποτελεσματική και ποιοτική διοίκηση στην 

εκπαίδευση μέσα στο σημερινό ευμετάβλητο περιβάλλον της κοινωνικής 

μετανεωτερικότητας οδηγεί στην υποχρέωση επιλογής των κατάλληλων στελεχών που 

θα καταφέρουν να ανταποκριθούν στις σύγχρονες απαιτήσεις. Οι Διευθυντές 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης πρέπει να διαθέτουν τα εχέγγυα που θα τους καταδείξουν 

σε πραγματικούς ηγέτες και όχι σε απλούς διαχειριστές και διεκπεραιωτές της κεντρικά 

σχεδιαζόμενης εκπαιδευτικής πολιτικής. Δυστυχώς το εκπαιδευτικό μας σύστημα, 

μέσα από την ιεραρχική του δομή, αντιμετωπίζει τις διαδικασίες επιλογής των 

στελεχών της εκπαίδευσης με προχειρότητα, αν όχι με ηθελημένη σκοπιμότητα και 

εξυπηρέτηση συμφερόντων, γεγονός που καταδεικνύεται από τις πάρα πολύ συχνές 

τροποποιήσεις που υφίσταται το νομοθετικό πλαίσιο που σχετίζεται με τα κριτήρια και 

τις διαδικασίες επιλογής τους. Είναι απαραίτητο, λοιπόν, να διερευνηθούν και να 

αναλυθούν οι απόψεις και οι εμπειρίες εκπαιδευτικών που συμμετείχαν σε διαδικασίες 

επιλογής αλλά και διετέλεσαν Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, διαχρονικά 

από το 1982 μέχρι και σήμερα. Από τα παραπάνω γίνεται αντιληπτό ότι η διατύπωση 

του ερευνητικού μας προβλήματος πληροί τις δύο βασικές προϋποθέσεις που θέτουν 

οι Bird et al. (1999, σ. 118) και συγκεκριμένα: α) τον όρο της σχετικότητας, αφού το 

συγκεκριμένο ζήτημα αποτελεί ένα θέμα που ενδιαφέρει ευρέως την εκπαιδευτική 

κοινότητα, ενώ ταυτόχρονα συμβάλλει στην κεκτημένη γνώση προσκομίζοντας 

καινούργια δεδομένα και στοιχεία και β) τον όρο της πρακτικής εφαρμογής των 

συμπερασμάτων, τα οποία μπορούν να αξιοποιηθούν στο πλαίσιο ενός διαλόγου για 

την ποιοτική αναβάθμιση του συστήματος επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης.      

1.1.2. Ο σκοπός της έρευνας  

Ο βασικός σκοπός της παρούσας έρευνας και το κύριο ερευνητικό της πρόβλημα είναι 

η συστηματική διερεύνηση και η συγκριτική παρουσίαση των διαδικασιών και των 

κριτηρίων επιλογής των Δ.Π.Ε., διαχρονικά, από τη Μεταπολίτευση μέχρι σήμερα, 

μέσα από την καταγραφή και ανάλυση των απόψεων εκπαιδευτικών που διατέλεσαν ή 

διατελούν Δ.Π.Ε.. Στη συνέχεια, μέσα από μια κριτική ανάλυση και δημιουργικό 

αναστοχασμό επιχειρείται να προβληθούν οι αλλαγές και οι εκάστοτε επιδιώξεις, ώστε 

να εξαχθούν  συμπεράσματα για τις απαιτήσεις από μια τέτοια διαδικασία στο παρόν 

και στο μέλλον. Ο παραπάνω σκοπός συνδέεται με τα ερευνητικά μας ερωτήματα και 

πληροί τις προϋποθέσεις αποσαφήνισης, όπως αυτές ορίζονται από τον Robson (2010, 

σσ. 70-71). Συγκεκριμένα, η έρευνά μας έχει κατά κύριο λόγο διερευνητικό 

χαρακτήρα, καθώς προσπαθούμε να αποκαλύψουμε τι ακριβώς συμβαίνει με τις 

διαδικασίες επιλογής τους, να θέσουμε ερωτήματα και να αναζητήσουμε απόψεις και 
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αντιλήψεις για το συγκεκριμένο θέμα. Παράλληλα όμως, ο ρόλος της είναι 

περιγραφικός, καθώς απεικονίζει επακριβώς την προς μελέτη κατάσταση αλλά και 

ερμηνευτικός, διότι επιχειρείται η ερμηνεία και ο προσδιορισμός σχέσεων μεταξύ 

διαφόρων πτυχών του προς διερεύνηση θέματος. Τέλος, συμβάλλει στην αξιολόγηση 

του ερευνητικού φαινομένου υπό ένα νέο πρίσμα, την απελευθέρωση διαδικασιών 

διαλόγου και την προοπτική της «δράσης», ενώ ταυτόχρονα παράγει υποθέσεις και 

προκλήσεις για νέες έρευνες.  

1.1.3. Τα ερευνητικά ερωτήματα 

Κάθε ποιοτική έρευνα αποτελεί μια διαδικασία, έναν τρόπο σκέψης, ο οποίος ενέχει 

σημαντική αβεβαιότητα (Robson, 2010, σ. 65). Για να οδηγηθεί η έρευνα σε επιτυχείς 

και παραγωγικές διερευνήσεις και ερμηνείες πρέπει να δημιουργηθούν τα κατάλληλα 

και κυρίως τα καινοτόμα ερευνητικά ερωτήματα. Τα ερευνητικά ερωτήματα αλλά και 

τα υποερωτήματα ή όπως τα ονομάζει ο Creswell (2016, σσ. 133-136)  δευτερογενή 

ερωτήματα, τα οποία διαμορφώθηκαν κατά κύριο λόγο μέσα από την ανάλυση του 

σκοπού της έρευνας αλλά και μέσα από την ανασκόπηση της βιβλιογραφίας (Robson, 

2010, σσ. 65-74), μάς καθοδήγησαν να επικεντρωθούμε στο τι ακριβώς επιθυμούμε να 

αντλήσουμε από την  έρευνα και να εστιάσουμε πάνω σε αυτό (Bryman, 2017, σ. 35). 

Κατά την ανάπτυξη των ερευνητικών ερωτημάτων λήφθηκε υπόψη η περιοχή εστίασης 

της έρευνας, η επαφή και συζήτηση με στελέχη της διοίκησης της εκπαίδευσης για 

αναζήτηση ερευνητικών προοπτικών, η χρήση καινοτομιών για τη δημιουργία 

ερευνητικών ερωτημάτων και η προσαρμογή σε προκαθορισμένα εφικτά σχέδια. Σε 

κάθε έρευνα τα ερευνητικά ερωτήματα που τίθενται αφορούν τόσο ζητήματα όσο και 

διαδικασίες (Creswell, 2016, σσ. 135-136) και για τον λόγο αυτό διακρίνονται σε 

γενικά και ειδικά ερευνητικά ερωτήματα (Punch, 1998, pp. 60-62). Έτσι και στην 

έρευνά μας τα ερευνητικά ερωτήματα την καθοδήγησαν την έρευνά μας μέσω της 

συνεχούς προσαρμογής και αναπροσαρμογής του ερευνητικού μας σχεδίου, μέσω της 

στοχευμένης άντλησης δεδομένων, της λεπτομερούς περιγραφής τους και της 

εμπεριστατωμένης ανάλυσής τους. Τα ερευνητικά ερωτήματα, αφού φροντίσαμε να 

είναι σαφή, συγκεκριμένα, στοχευμένα ως προς την παραγωγή δεδομένων, 

αλληλοσυνδεόμενα και σχετικά με το ερευνητικό πρόβλημα (Punch, 1998, p. 49), 

ικανά να διερευνηθούν μέσω της παραγωγής και ανάλυσης εμπειρικών δεδομένων, 

ικανά να συνεισφέρουν στην ανάπτυξη πολιτικών και πρακτικών παρεμβάσεων και 

συμβατά με τα ενδιαφέροντα του ερευνητή (Τσιώλης, 2014, σ. 53), ήταν τα εξής: 

1. Πώς αντιλαμβάνονται τα υποκείμενα της έρευνας τον ρόλο του Δ.Π.Ε. που από 

εκπαιδευτικός επιλέγεται ως Στέλεχος στην πυραμίδα της διοίκησης της εκπαίδευσης;  

Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 

o Ποιος είναι ο ρόλος του Δ.Π.Ε. στο επίπεδο της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης; 

o Ποια πλεονεκτήματα και ποια μειονεκτήματα προκύπτουν από την κατοχή της 

συγκεκριμένης θέσης; 

o Ποιες δεξιότητες, εφόδια, προσόντα και ηγετικά γνωρίσματα πρέπει να διαθέτει ο 

Δ.Π.Ε.;  
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o Ποια πλεονεκτήματα και μειονεκτήματα προκύπτουν για το συγκεκριμένο 

Στέλεχος από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης;  

 

2. Ποιο είναι το διοικητικό έργο που ασκεί ο Δ.Π.Ε. και πώς μπορεί να συμβάλει στη 

διαμόρφωση διοικητικής κουλτούρας;  

Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 

o Ποιο είναι το περιεχόμενο του διοικητικού έργου που ασκεί ο Δ.Π.Ε.; 

o Ποια είναι τα χαρακτηριστικά του διοικητικού έργου που ασκεί ο Δ.Π.Ε.; 

o Μπορεί ο Δ.Π.Ε. να ασκήσει διοίκηση διαμορφώνοντας διοικητική κουλτούρα με 

χαρακτηριστικά ηγεσίας;   

o Πώς βιώνουν το έργο οι Δ.Π.Ε.;  

 

3. Ποια είναι η άποψη των υποκειμένων της έρευνας αναφορικά με το διαχρονικό 

σύστημα επιλογής Δ.Π.Ε.;  

Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 

o Ποιος είναι ο κρίσιμος παράγοντας που παίζει καταλυτικό ρόλο στη διαμόρφωση 

του συστήματος επιλογής Δ.Π.Ε.; 

o Από ποιο θεσμικό όργανο πρέπει να γίνονται οι διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.; 

o Ποιο μοριοδοτούμενο κριτήριο πρέπει να έχει τη μεγαλύτερη βαρύτητα στη 

μοριοδότηση των υποψηφίων;   

o Πρέπει να υπάρχει και πρόσθετη μοριοδότηση από κριτήρια όπως η διδακτική 

εμπειρία, η ψηφοφορία στελεχών, η γραπτή δοκιμασία ή/και η εξέταση εκθέσεων 

αξιολόγησης;  

 

4. Ποια είναι η άποψη των υποκειμένων της έρευνας βάσει της εμπειρίας που 

αποκόμισαν από τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.;  

Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 

o Ποια ήταν τα κίνητρα και οι προσδοκίες που τους οδήγησαν στη διεκδίκηση θέσης 

Δ.Π.Ε.; 

o Ποια εντύπωση αποκόμισαν από τη διαδικασία επιλογής, όπως τη βίωσαν σε 

προσωπικό επίπεδο;  

  

5. Πώς συνέβαλαν τα θεσμοθετημένα αντικειμενικά και μετρήσιμα κριτήρια επιλογής 

Δ.Π.Ε. στην κατάταξη των υποκειμένων της έρευνας (ως υποψηφίων Δ.Π.Ε.) στον 

αξιολογικό πίνακα επιλογής;  

Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 
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o Ποιον ρόλο έπαιξαν τα θεσμοθετημένα αντικειμενικά και μοριοδοτούμενα 

κριτήρια επιλογής στην τελική κατάταξη στον αξιολογικό πίνακα υποψηφίων 

Δ.Π.Ε., κάθε υποκειμένου της έρευνας;  

o Ποιον ρόλο έπαιξαν τα θεσμοθετημένα αντικειμενικά και μοριοδοτούμενα 

κριτήρια επιλογής στην τελική κατάταξη στον αξιολογικό πίνακα, όλων των 

υποψηφίων σε κάθε διαδικασία επιλογής;   

6. Ποια είναι άποψη των υποκειμένων της έρευνας για τη διαδικασία της συνέντευξης, 

όπως τη βίωσαν κατά τη συμμετοχή τους στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  

Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 

o Πώς βίωσαν τη συνέντευξη τα υποκείμενα της έρευνας και πώς αυτή συνέβαλε 

στην τελική τους κατάταξη στον αξιολογικό πίνακα;  

o Πώς διαμορφώθηκε το περιεχόμενο των ερωτήσεων της συνέντευξης;  

 

7. Υπήρξαν πρόσθετα μοριοδοτούμενα κριτήρια κατά τη διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε. 

στην οποία συμμετείχαν τα υποκείμενα της έρευνας;  

Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 

o Ποια ήταν τα πρόσθετα μοριοδοτούμενα κριτήρια τα οποία προβλέπονταν μόνο σε 

συγκεκριμένο νομοθέτημα και ίσχυσαν σε μια διαδικασία επιλογής;  

o Πώς συνέβαλαν τα συγκεκριμένα μοριοδοτούμενα κριτήρια στην τελική κατάταξη 

των υποκειμένων της έρευνας;  

 

8. Υπάρχουν εξωγενείς παράγοντες που επηρεάζουν τις διαδικασίες επιλογής;  

Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 

o Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας αναφορικά με την ύπαρξη ή μη 

εξωγενών παραγόντων που επηρέασαν τις διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε., βάσει των 

εμπειριών τους από τη συμμετοχή τους σε αυτές;  

o Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας για τη σχέση συνδικαλιστικών 

παρατάξεων και διαδικασιών επιλογής Δ.Π.Ε., βάσει των εμπειριών τους από τη 

συμμετοχή τους σε αυτές;  

o Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας για τη σχέση πολιτικών 

κομμάτων – πολιτικών παραγόντων και διαδικασιών επιλογής Δ.Π.Ε., βάσει των 

εμπειριών τους από τη συμμετοχή τους σε αυτές;   

o Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας για τη σχέση της 

προσωπικότητας, της κατάρτισης και της συγκρότησης κάθε υποψηφίου και της 

ύπαρξης εξωγενών παραγόντων που ενδεχομένως επηρεάζουν τις διαδικασίες 

επιλογής;  

 

9. Πώς τελικά επιλέγονται οι Δ.Π.Ε. και βάσει ποιου επιθυμητού προφίλ στελέχους 

εκπαίδευσης οριοθετούνται οι διαδικασίες επιλογής;  
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Το παραπάνω ερευνητικό ερώτημα εξειδικεύεται και αναλύεται με τα παρακάτω 

υποερωτήματα: 

o Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας αναφορικά με τις διαδικασίες 

επιλογής Δ.Π.Ε. όπως διεξάγονται από το 1982 μέχρι σήμερα και τη θεσμοθέτηση 

συνεχώς νέων νομοθετημάτων που τις διέπουν;  

o Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας για την αναγκαιότητα αλλαγών 

στις διαδικασίες επιλογής;  

o Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας ως προς το κατά πόσο έχει 

οριοθετηθεί από την Πολιτεία το επιθυμητό προφίλ του Δ.Π.Ε. με τα συγκεκριμένα 

χαρακτηριστικά του ρόλου του, ώστε οι υποψήφιοι να έχουν τη δυνατότητα, εντός 

ενός σταθερού πλαισίου, να αναπτύξουν την Ηγετική τους Ταυτότητα;  

 

10. Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας για τις ενέργειες του Υπουργείου 

Παιδείας που έλαβαν χώρα σε συγκεκριμένες χρονικές στιγμές και με τις οποίες 

παύθηκαν οι Δ.Π.Ε. και τοποθετήθηκαν προσωρινοί;  

 

1.2. Μεθοδολογία της έρευνας 

Η έρευνά μας, όπως και κάθε επιστημονική έρευνα σύμφωνα με την Bell (1993/1999, 

σ.105), ξεκινά με την ανάλυση και την τελική διαπίστωση για το τι χρειάζεται να ξέρω 

στο τέλος της έρευνας και γιατί. Μέσα από την παραπάνω διεξοδική ανάλυση 

μπορούμε να καταλήξουμε στον τρόπο με τον οποίο θα συλλέξουμε τις πληροφορίες 

μας, πώς θα τις αναλύσουμε και πώς θα τις χρησιμοποιήσουμε, ώστε οι τελικές 

διαπιστώσεις μας να συνδέονται με τον σκοπό και τους στόχους που έχουμε θέσει. 

Επίσης, σύμφωνα με τη διατύπωση του Punch (1998, pp. 5-8), η επιλογή της μεθόδου 

της έρευνας σχετίζεται με τα ερευνητικά ερωτήματα που τίθενται σε αυτή. 

Ταυτόχρονα, η επιλογή του ερευνητικού παραδείγματος εξαρτάται από τον 

προσδιορισμό των συμμετεχόντων και των κριτηρίων που θα μας βοηθήσουν να 

διερευνήσουμε το ερευνητικό πρόβλημα και από τη χρήση των εργαλείων και των 

πρωτόκολλων που θα συμβάλλουν στη διερεύνηση και ανάλυση των πληροφοριών που 

αντλούνται από τα υποκείμενα της έρευνας (Creswell, 2016, σ. 205). Επίσης, πρέπει 

να αποσαφηνίσουμε κατά πόσο μέσω της έρευνας επιδιώκουμε να ανακαλύψουμε τις 

σημασίες που αποδίδουν και τον τρόπο που ερμηνεύουν οι συμμετέχοντες 

συγκεκριμένα ζητήματα που τίθενται στην έρευνα ή επιθυμούμε μόνο να 

επεξεργαστούμε δεδομένα που συλλέγονται μέσω μεταβλητών με τη χρήση 

τυποποιημένων μέσων και στατιστικών μεθόδων (Woods, 1999, σσ. 152-153 Gomm, 

1999, σσ. 231-253).  Επιπρόσθετα, η εργασία πρέπει να είναι ανεξάρτητη, να διαθέτει 

πλήρη επιστημονικότητα, δύναμη κρίσης και να δίνει τη δυνατότητα στον αναγνώστη 

να εμβαθύνει στο ερευνητικό πρόβλημα και να κατανοήσει τον σκοπό της έρευνας 

(Ανθεμίδης, 1978, σσ. 14-43). Τέλος, η Mason (2003, σ. 31) επισημαίνει ότι η επιλογή 

της κατάλληλης ερευνητικής μεθόδου συμβάλλει στην επιστημονική, συνεκτική και 

ορθή ανάπτυξη της έρευνας. Από τα παραπάνω διαπιστώνουμε ότι η έρευνά μας πληροί 

τις προϋποθέσεις μιας ποιοτικής έρευνας, όπως αυτές ορίζονται από τον Woods (1999: 
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147). Συγκεκριμένα, ενδιαφέρεται για δεδομένα τα οποία έχουν συμβεί στην 

πραγματικότητα, άρα επικεντρώνεται στο πραγματικό περιβάλλον, επιδιώκει να 

ερμηνεύσει συγκεκριμένες καταστάσεις και απόψεις, αναλύει τις λεπτομέρειες των 

γεγονότων λαμβάνοντας υπόψη το κοινωνικό πλαίσιο μέσα στο οποίο εντάσσονται τα 

δεδομένα της έρευνας και τέλος, δεν ξεκινά ορμώμενη από κάποια θεώρηση, αλλά 

επιδιώκει μέσα από την ανάλυση των δεδομένων και των στοιχείων να καταλήξει σε 

διαπιστώσεις και στη διατύπωση κάποιας γενίκευσης. Τέλος, η έρευνά μας συμβαδίζει 

και με τον τρόπο που οριοθετούν την ποιοτική έρευνα οι Πουρκός και Δαφέρμος (2010, 

σσ. 379-380), σύμφωνα με τους οποίους η ποιοτική έρευνα μελετά πράγματα στο 

φυσικό τους πλαίσιο, τα οποία προσεγγίζει ρεαλιστικά και στη συνέχεια επιχειρεί να 

τα ερμηνεύσει.  

1.2.1. Η επιλογή της ποιοτικής έρευνας: «αναζητώντας την άποψη» 

Η επιλογή της ποιοτικής έρευνας οφείλεται στο γεγονός ότι το προς εξέταση 

ερευνητικό πρόβλημα αποτελεί κοινωνικό φαινόμενο, αναπτύσσεται μέσα σε 

ιδιαίτερες κάθε φορά ιστορικές και κοινωνικές συνθήκες και απαιτείται όχι η εξήγησή 

του αλλά η κατανόηση και η ερμηνεία του, καθώς, όπως επισημαίνεται από τον 

Ξωχέλλη (2016, σσ. 109-110), η αποτίμηση της σημασίας ενός εκπαιδευτικού 

προβλήματος γίνεται μέσα στο πλαίσιο όπου αυτό δημιουργήθηκε και μέσα από μια 

προσπάθεια ερμηνείας ως μέρους του συνόλου και χωρίς γενικεύσεις. Η παραπάνω 

ερμηνεία επιχειρεί να αναλύσει και να εξηγήσει τα πραγματικά γεγονότα ενώ, όπως 

εύστοχα επισημαίνει ο Robson (2000/1993, σ. 38), υποδεικνύει τον τρόπο με τον οποίο 

έχει συμβεί κάτι σε μια συγκεκριμένη χρονική στιγμή. Η εν λόγω προσέγγιση 

εκλαμβάνει κάθε κοινωνικό φαινόμενο ως κάτι δυναμικό και για τον λόγο αυτό, όπως 

επισημαίνει και ο Τσιώλης (2014, σ. 29), το έργο της ερευνητικής μεθόδου είναι να 

προσεγγίζει τα κοινωνικά φαινόμενα στη δυναμική τους διάσταση. Άλλωστε, σύμφωνα 

με τον Dilthey η ερμηνεία των ανθρώπινων εκφράσεων και βιωμάτων στο πλαίσιο της 

κοινωνικής ολότητας εξασφαλίζει την επίτευξη έγκυρων αναλύσεων και 

συμπερασμάτων τα οποία μπορούν να γενικευτούν (Πουρκός & Δαφέρμος, 2010, σ. 

195).  

Επίσης, η ερμηνευτική προσέγγιση λαμβάνει υπόψη τις αντιλήψεις των υποκειμένων 

της έρευνας, προσεγγίζει το ερευνητικό πρόβλημα ελεύθερα και προωθεί την 

κοινωνική δικαιοσύνη (Robson, 2010, σ. 35). Η ποιοτική έρευνα, λοιπόν, θεμελιώνεται 

στη βάση της «ερμηνείας», στην ανάλυση δεδομένων που εντάσσονται στο 

«πραγματικό κοινωνικό περιβάλλον» και στη χρήση ερευνητικών μεθόδων που 

στηρίζονται στην κατανόηση της πολυπλοκότητας των στοιχείων, όπως αυτά 

εντάσσονται σε συγκεκριμένο κοινωνικό πλαίσιο (Mason, 2003, σσ. 20-21).  Σύμφωνα 

με τους Sherman & Webb (2005, σ. 7), στόχος της ποιοτικής έρευνας είναι η όσο το 

δυνατόν καλύτερη κατανόηση της εμπειρίας, όπως την αισθάνονται ή τη βιώνουν οι 

συμμετέχοντες, αλλά και οι ερμηνείες που δίνουν οι συμμετέχοντες για την κοινωνική 

τους πραγματικότητα με την ουδέτερη και χωρίς κριτική στάση του ερευνητή (Snape 

& Spencer, 2003, p. 3-4).   
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Τα βασικά χαρακτηριστικά που συγκροτούν μια ποιοτική έρευνα είναι η περιγραφική 

και ταυτόχρονα διερευνητική διαδικασία, ο αναδυόμενος σχεδιασμός της, η συλλογή 

των δεδομένων από τον ουδέτερο ερευνητή εντός του φυσικού τους περιβάλλοντος και 

φυσικά η χρήση εργαλείων που συμβάλλουν στη χρήση ποιοτικών μεθόδων συλλογής 

και ανάλυσης των δεδομένων (Αβραμίδου, 2016, σ. 21). Στόχος του ερευνητή, όπως 

εύστοχα επισημαίνει η Αβραμίδου (2016, σ. 20), είναι η διερεύνηση και η κατανόηση 

των αντιλήψεων των υποκειμένων σε συνάρτηση με το υπό διερεύνηση φαινόμενο, 

ώστε να επιτευχθεί η εξακρίβωση της βαθύτερης γνώσης. Άλλωστε, όπως 

υπογραμμίζουν οι Denzin & Lincoln (2000 pp. 3-4), η ποιοτική έρευνα είναι από μόνη 

της ένα πεδίο έρευνας, διασχίζοντας κλάδους, πεδία, και θέματα. Αποτελεί δηλαδή μια 

σύνθετη, διασυνδεδεμένη οικογένεια όρων, εννοιών και υποθέσεων, εντός των οποίων 

επιχειρείται η ερμηνευτική ανάλυση του ερευνητικού φαινομένου μέσα στο φυσικό του 

περιβάλλον με βάση τα νοήματα που του δίνουν οι ίδιοι οι συμμετέχοντες. Παρόμοια 

και ο Cresswell (2007, σ. 277) θεωρεί ότι κάθε ερευνητής που διεξάγει ποιοτική έρευνα 

αναλύει λέξεις, διατυπώνει λεπτομέρειες, επαναλαμβάνει την ανάλυση της βάσης 

δεδομένων πολλές φορές, φέρνοντας τη δική του ερμηνεία.  

Επίσης, ο ερευνητής στην ποιοτική έρευνα επιχειρεί να καταγράψει, να διερευνήσει 

και να αναλύσει δεδομένα, απομονώνοντας θέματα και εκφράσεις που μπορούν να 

αναλυθούν, αλλά διατηρώντας τα, μέσω μια διαδικασίας βαθιάς προσοχής, 

ενσυναίσθησης και αποφυγής οποιωνδήποτε προσωπικών του αντιλήψεων, στην 

αρχική τους μορφή καθ’ όλη τη διάρκεια της έρευνας (Miles & Huberman, 1994, σ. 6). 

Επιπρόσθετα, σύμφωνα με τους Χατζηδήμου & Σταμοβλάση (2014, σσ. 60-61), ο 

ερευνητής στην ποιοτική έρευνα εντάσσει το ερευνητικό πρόβλημα στο κοινωνικό του 

πλαίσιο, ερμηνεύει τις εμπειρίες των συμμετεχόντων και στηρίζεται σε μια ευελιξία 

του σχεδιασμού όπου μπορεί κατά τη διάρκεια της έρευνας να αναπροσαρμόζει το 

ερευνητικό του εργαλείο. Συνοψίζοντας, η ποιοτική έρευνα, το ποιοτικό παράδειγμα, 

αντιλαμβάνεται την κοινωνική πραγματικότητα ως μια δυναμική εξέλιξη, όπου τα 

ερευνητικά φαινόμενα πρέπει να εξετάζονται με βάση τις εμπειρίες των 

συμμετεχόντων σε αυτά (Πυργιωτάκης, 2016, σ. 185). 

 Στο πλαίσιο αυτό, η παρούσα έρευνα επιχειρεί να μελετήσει το ερευνητικό πρόβλημα 

στην πολλαπλότητά του χωρίς να αναζητά κανονικότητες, παρά μόνο προσπαθώντας 

να κατανοήσει τη συγκεκριμένη περίπτωση μέσα στην εξέλιξή της. Επιδίωξη λοιπόν 

της έρευνας είναι να εξεταστούν οι εμπειρίες των δρώντων ατόμων στον χώρο της 

διοίκησης της εκπαίδευσης και να αναλυθούν τα βιώματα, οι κατανοήσεις και οι 

ερμηνείες τους, τόσο για το έργο των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης όσο και 

για τον τρόπο που αυτοί επιλέγονται. Επιχειρείται λοιπόν να εξεταστεί κάθε χωριστή 

περίπτωση, ώστε να εντοπιστούν οι λόγοι που η συγκεκριμένη περίπτωση ακολούθησε 

αυτή την πορεία. Επίσης, η έρευνά μας ασχολείται με ανθρώπους της διοίκησης της 

εκπαίδευσης και όπως ορίζει ο Bryman (2004, pp. 762-763)  μόνο η ποιοτική έρευνα 

μπορεί να ενισχύσει τη σημασία των ηγετών ως δημιουργών νοήματος. Ταυτόχρονα, 

μόνο μέσω της ποιοτικής έρευνας αναλύεται η πτυχή της ηγεσίας και κατανοείται σε 

σχέση με τη διαδικασία αλλαγής. 
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 Η ποιοτική έρευνα, λοιπόν, έχει την ικανότητα να αποκαλύπτει και να αποδίδει 

μεγαλύτερη σημασία στο πλαίσιο συμπεριφοράς των ηγετών και στις πτυχές της 

ηγεσίας, θέματα που παραμελούνται σε μια ποσοτική έρευνα. Επιπρόσθετα, η έρευνά 

μας διαμορφώνεται με άτομα που έχουν διατελέσει Δ.Π.Ε.. Είναι συνεπώς άτομα με 

μεγάλη επιρροή στον κοινωνικό χώρο, άτομα με εξουσία, κοινωνική δύναμη, ισχυρά, 

ασκούν επίδραση και επιρροή ενώ διαθέτουν προνομιακή θέση εντός του χώρου της 

εκπαιδευτικής κοινότητας. Συνεπώς αποτελούν για την έρευνά μας μια σημαντική 

ομάδα υποκειμένων που σύμφωνα με τον Zuckerman (1972, p. 159), οι μελέτες που 

διαμορφώνονται με στοιχεία που προκύπτουν από άτομα που κατέχουν σημαντικές 

θέσεις σε θεσμικούς τομείς, βασίζονται σε δεδομένα συνεντεύξεων.  

Τέλος, για τη διεξαγωγή της έρευνας τηρήθηκαν ορισμένα ζητήματα μείζονος 

σημασίας, όπως αυτά προσδιορίζονται από τη Mason (2003, σσ. 22-25). Συγκεκριμένα, 

επιχειρήθηκε να διεξαχθεί με τρόπο συστηματικό και αυστηρό, να υπάρχει συνεχής 

αναστοχασμός εκ μέρους του ερευνητή, ο οποίος είχε ξεκάθαρο, ουδέτερο και 

αντικειμενικό ρόλο μέσα στη διαδικασία, να παραχθούν εξηγήσεις που θα μπορούσαν 

να έχουν χαρακτήρα γενικεύσιμο και να διενεργηθεί λαμβάνοντας υπόψη το πολιτικό 

και κοινωνικό πλαίσιο εντός του οποίου εκτυλίσσεται. Οι ποιοτικές μέθοδοι, άλλωστε, 

στοχεύουν στη διερεύνηση κοινωνικών ποιοτήτων μέσω της αποκάλυψης και 

διερεύνησης σχέσεων τόσο ανάμεσα σε κοινωνικά υποκείμενα όσο και ανάμεσα σε 

κοινωνικές ομάδες. Τα παραπάνω επιτυγχάνονται με την περιγραφή, ανάλυση, 

ερμηνεία και κατανόηση κοινωνικών φαινομένων, απαντώντας κυρίως στα ερωτήματα 

«πώς» και «γιατί» (Ιωσηφίδης 2017, σσ. 189-195). Από όσα αναφέρθηκαν παραπάνω 

καταλήγουμε στο συμπέρασμα ότι επιλέχθηκε η ποιοτική έρευνα γιατί επιχειρήθηκε η 

προσέγγιση του θέματος με τρόπο ολιστικό, αναλύοντας τα γεγονότα ανάλογα με τη 

διαδοχική δημιουργία τους εντός συγκεκριμένων κοινωνικών και ιστορικών πλαισίων 

και ερμηνεύοντάς τα μέσα από τις οπτικές γωνίες των υποκειμένων της έρευνας 

(Τσιώλης, 2014, σσ. 38-39).     

1.2.2. Η σημασία του ερευνητικού προβλήματος: «ένα λιθαράκι στα 

βιβλιογραφικά δεδομένα» 

Η θεωρία αποτελεί μια ερμηνευτική προσέγγιση ως προς το τι συμβαίνει στην 

πραγματικότητα με το φαινόμενο/κατάσταση που μελετούμε. Είναι όμως γεγονός πως 

σε πολλές έρευνες, προφανώς και στη δική μας, είναι δύσκολη η σύνδεση της 

υπάρχουσας θεωρίας και του ερευνητικού θέματος. Αυτό οφείλεται στο γεγονός ότι σε 

πολλές περιπτώσεις η σχέση θεωρίας και ερευνητικού θέματος είναι κάπως 

απροσδιόριστη. Για το λόγο αυτό αναπτύξαμε μια «θεωρία σε χρήση» (Argyris & 

Schon, 1974) σχετικά με το ερευνητικό θέμα και συγκεκριμένα με το τι μπορεί να 

συμβαίνει και πώς αυτό μπορεί να γίνει κατανοητό. Έτσι, μέσω της ανάλυσης των 

δεδομένων της έρευνάς μας προσπαθούμε να ελέγξουμε την εγκυρότητα και τη 

χρησιμότητα της ως άνω θεωρίας. Επιχειρείται λοιπόν ο εμπλουτισμός της έρευνάς μας 

με δεδομένα μέσω της διερεύνησης, ανάλυσης και συζήτησης για το τι πραγματικά 

συμβαίνει και για ποιον λόγο. Αυτό γίνεται με τη διαμόρφωση ενός πλαισίου εννοιών, 

παραδοχών, πεποιθήσεων και θεωριών που προέρχονται από τη γλώσσα των 
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συμμετεχόντων, δημιουργώντας αφηγήσεις νοήματος (Maxwell, 1992, p. 9). Τέλος, 

επειδή μέσω της βιβλιογραφικής ανασκόπησης (literature review) διαπιστώνεται ότι 

υπάρχουν πολύ λίγες ερευνητικές προσεγγίσεις για το θέμα που διερευνάται, 

αναδεικνύεται η αναγκαιότητα της έρευνας και η συμβολή της στον περαιτέρω 

εμπλουτισμό των βιβλιογραφικών αναφορών (Cresswell, 2016, σ. 82).    

1.2.3. Η ερευνητική μέθοδος 

Όπως αναφέρθηκε στις προηγούμενες ενότητες, με την παρούσα έρευνα επιχειρείται η 

ανταλλαγή απόψεων μεταξύ ατόμων που διετέλεσαν Δ.Π.Ε. για το θέμα των 

διαδικασιών επιλογής των συγκεκριμένων στελεχών της διοίκησης της εκπαίδευσης, 

με σκοπό την παραγωγή περαιτέρω γνώσης. Ως μέσο για την επίτευξη των παραπάνω 

και ως ερευνητικό όργανο που θα μας επιτρέψει να αποκομίσουμε απαντήσεις και να 

συγκεντρώσουμε πληροφορίες (Bell, 1997/1993, σ. 109), επιλέχθηκε, στο πλαίσιο της 

ποιοτικής έρευνας, η ερευνητική μέθοδος της συνέντευξης.  Η συνέντευξη παρέχει μια 

προφορική αλληλεπίδραση ενώ σύμφωνα με  τον Robson (2010, σ. 39) είναι μια 

προσφιλής μέθοδος σε όσους ερευνητές ακολουθούν την ποιοτική έρευνα, καθώς είναι 

το ερευνητικό εργαλείο με το οποίο συλλέγονται πληροφορίες, στη συνέχεια 

ελέγχονται και τέλος ερμηνεύονται βάσει των ερευνητικών ερωτημάτων που τίθενται 

στην έρευνα (Κεδράκα, 2008, σ. 1). Με τη συνέντευξη δίνεται η δυνατότητα στα 

υποκείμενα της έρευνας να εκφραστούν ελεύθερα μέσω μιας αμφίδρομης, 

διαδραστικού χαρακτήρα, επικοινωνίας με τον ερευνητή (Τσιώλης, 2014, σσ. 33-34), 

γεγονός που μας δίνει τη δυνατότητα να εξετάσουμε το ερευνητικό πρόβλημα σε 

βάθος. Ταυτόχρονα αναπτύσσεται και μια σχέση εμπιστοσύνης μεταξύ ερευνητή και 

εξεταζόμενου ο οποίος διεγείρεται σε μεγαλύτερη ενδοσκόπηση (Παρασκευόπουλος, 

1993, σσ. 126-128). Επίσης, με τη συνέντευξη η έρευνα επικεντρώνεται στην ανάλυση 

των στοιχείων που προκύπτουν από τη συζήτηση και σχετίζονται με φαινόμενα που 

έχουν σημασία για τους συμμετέχοντες ενώ, παράλληλα, η χρήση της προφορικής 

συζήτησης ανοίγει διόδους σε όσα κρύβονται πίσω από πράξεις, δίνοντας τη 

δυνατότητα στον ερευνητή να λάβει απαντήσεις στα ερευνητικά του ερωτήματα 

(Robson, 2007, σσ. 322-323).  Τέλος, η συνέντευξη ως ερευνητικό εργαλείο συλλογής 

πληροφοριών, ελέγχου και ερμηνείας των ερευνητικών ερωτημάτων, καθιστά την 

ποιοτική έρευνα άκρως ενδιαφέρουσα, οδηγώντας την στο να είναι «μια εξαιρετικά 

ανταποδοτική δραστηριότητα, επειδή μας εμπλέκει σε πράγματα που έχουν σημασία, με 

τρόπους που έχουν σημασία» (Mason, 2003 σσ. 22-25). 

1.2.3.1. Η συλλογή των δεδομένων μέσω της συνέντευξης: «έρευνα χωρίς να περιοριστούν 

οι απόψεις» 

Στην έρευνά μας επιχειρήθηκε η καταγραφή των πληροφοριών που δίνονται από τα 

υποκείμενα της έρευνας με τη χρήση πρωτοκόλλου καταγραφής δεδομένων που 

σχεδιάστηκε από τον ερευνητή και σε περιβάλλον που είχε τη δυνατότητα να επιλέξει 

ο συνεντευξιαζόμενος. Για την προσέγγιση του υποκειμένου της έρευνας, τη χρήση του 

πρωτοκόλλου συνέντευξης (interview protocol) και την άντληση των απαραίτητων 

πληροφοριών – δεδομένων ακολουθήθηκαν τα στάδια που προτείνει ο Creswell (2011, 

σ. 205). Συγκεκριμένα, αποφασίστηκε η στρατηγική δειγματοληψίας και έγινε ο 



103 
 

εντοπισμός των συμμετεχόντων στην έρευνα, στη συνέχεια προσεγγίστηκαν τα 

συγκεκριμένα άτομα και αποκτήθηκε η πρόσβαση σε αυτά, ακολούθως αποφασίστηκε 

το είδος των προς άντληση πληροφοριών που θα απαντούν καλύτερα στα ερευνητικά 

ερωτήματα, παράλληλα σχεδιάστηκε το πρωτόκολλο συνέντευξης για την 

συγκέντρωση και καταγραφή των δεδομένων και, τέλος, πραγματοποιήθηκαν οι 

συνεντεύξεις και συγκεντρώθηκαν τα δεδομένα. Είναι αυτονόητο πως κατά τη 

συγκέντρωση των δεδομένων υπήρξε η απαραίτητη ευαισθησία απέναντι σε ηθικά 

ζητήματα που δημιουργούνται από τη λήψη προσωπικών απόψεων και πληροφοριών 

ενώ διασφαλίστηκε η πλήρης προστασία των προσωπικών δεδομένων των 

συμμετεχόντων.    

1.2.3.2. Η μορφή της συνέντευξης 

Για την υλοποίηση της συνέντευξης με σκοπό την επίτευξη της ανάλυσης του 

ερευνητικού προβλήματος μέσα από τις απόψεις των υποκειμένων της έρευνας  

κρίθηκε ως κατάλληλος ο τύπος της ημιδομημένης συνέντευξης. Ο συγκεκριμένος 

τύπος στηρίζεται σε μια σειρά ερωτήσεων που οδηγούν σε μια ελεύθερη συζήτηση και 

κατευθύνουν στις πληροφορίες που πρέπει να συλλεχθούν, αφήνοντας όμως ανοιχτό 

το πεδίο στον συμμετέχοντα να εκφράσει την προσωπική του τοποθέτηση ελεύθερα 

(Ίσαρη & Πουρκός, 2015, σ. 130). Με τη συγκεκριμένη μορφή συνέντευξης ο 

ερευνητής ενδιαφέρεται για το πλαίσιο και το περιεχόμενό της και για το πώς θα 

μεταφέρει στο υποκείμενο της συνέντευξης, στον ερωτώμενο, την ουσία του 

ερευνητικού προβλήματος (Edwards & Holland, 2013, p. 29).  

Όσον αφορά τις ερωτήσεις της συνέντευξης, αυτές ήταν κυρίως ανοιχτού τύπου με 

σκοπό να επιτευχθεί η ευελιξία, να ενθαρρυνθεί η σχέση μεταξύ ερευνητή και 

συνεντευξιαζόμενου και να αποκαλυφθούν ακόμη και απρόσμενες απαντήσεις 

(Robson, 0000, σ. 327). Με τη συγκεκριμένη μέθοδο επιδιώχθηκε οι συμμετέχοντες να 

εκφράσουν καλύτερα και πιο εύκολα τη γνώμη τους, και όπως επισημαίνει ο Creswell 

(2011, σ. 56), να έχουν επιλογές στην απάντηση χωρίς να επηρεάζονται από τις απόψεις 

του ερευνητή ή από προηγούμενα ευρήματα.  Έτσι η συνέντευξη – συζήτηση μπορούσε 

να πάρει πολλές κατευθύνσεις ώστε να καλυφθούν όλες οι πτυχές της έρευνας (Fylan, 

2005, p. 66). Τέλος, η ημιδομημένη συνέντευξη δίνει τη δυνατότητα στον ερευνητή να 

συγκρίνει, κατά την ανάλυση των ευρημάτων, τις απόψεις των υποκειμένων της 

έρευνας (Edwards & Holland, 2013, p. 29) καθώς αυτοί απαντούν στις ίδιες ερωτήσεις 

από διαφορετικές οπτικές γωνίες προβάλλοντας έτσι διαφορετικές ιδέες (Liu, 2018, p. 

4).  

 Για την ορθή διεξαγωγή των συνεντεύξεων ακολουθήθηκαν συγκεκριμένα βήματα. 

Καταρχάς πραγματοποιήθηκε μια διεξοδική βιβλιογραφική ανασκόπηση, ώστε να 

εστιάσουμε στα σημαντικά ζητήματα που προκύπτουν από τα ερευνητικά ερωτήματα 

και να διαμορφωθεί μια ορθή ερευνητική πορεία (Burkhardt & Shoenfeld, 2003, pp. 5-

6). Στη συνέχεια επιλέχθηκε το στοχευμένο δείγμα των υποκειμένων της έρευνας με 

έμφαση στον προσδιορισμό των χαρακτηριστικών ενδιαφέροντος και στην επιλογή 

ατόμων που θα δώσουν τη μέγιστη δυνατή διακύμανση (Fylan, 2005, p. 68), να 

υπάρχουν δηλαδή πολλές διαφορετικές αξίες, πεποιθήσεις και συμπεριφορές προς 
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διερεύνηση και ανάλυση. Πριν τη διεξαγωγή της συνέντευξης υπήρχε η δημιουργική 

εσωτερική ερώτηση του ερευνητή «τι πραγματικά επιδιώκω να μάθω, τι πληροφορία 

επιδιώκω να αντλήσω από το υποκείμενο της έρευνας»; Ως προς τη διαμόρφωση του 

προγράμματος της συνέντευξης ακολουθήθηκε η μέθοδος  «keep it brief» (Fylan, 2005, 

p. 68), μια προσπάθεια δηλαδή να είναι σύντομο, ενδιαφέρον και ταυτόχρονα 

περιεκτικό.  Μέσα από τις ερωτήσεις της συνέντευξης δόθηκε η ευκαιρία στους 

συμμετέχοντες να εκφραστούν, να μιλήσουν για συναισθήματα και ενέργειες. Οι 

ερωτήσεις ακολούθησαν μια φυσική ροή, η οποία καθοδηγούνταν από την πορεία της 

συζήτησης ενώ ο ερευνητής ήταν σε διαρκή ετοιμότητα προκειμένου να 

αντιλαμβάνεται και να ερμηνεύει οποιαδήποτε αλλαγή στη στάση των ερωτώμενων 

ενώ παράλληλα να ανταποκρίνεται κατάλληλα σε ό,τι διατυπώνεται από τους 

ερωτώμενους. Επίσης, βασικό μέλημα υπήρξε η απλή και φυσική διεξαγωγή της  

συνέντευξης – συζήτησης, ώστε να υπάρχει μια δημιουργική και αποτελεσματική 

διαδραστική επικοινωνία και το ερευνητικό πρόβλημα να γίνεται εύκολα κατανοητό 

από τα υποκείμενα της έρευνας και για το λόγο αυτό οι αφηγηματικές συνεντεύξεις 

πραγματοποιήθηκαν μέσω προσωπικών συναντήσεων του ερευνητή με τα υποκείμενα 

της έρευνας και τη χρήση ψηφιακής συσκευής εγγραφής φωνής. Τέλος, στις 

περιπτώσεις όπου ήταν αδύνατη η δια ζώσης επικοινωνία και δεν μπορούσε να 

υλοποιηθεί ο συμβατικός τρόπος συνέντευξης, χρησιμοποιήθηκε η εναλλακτική μορφή 

των αφηγηματικών τηλεφωνικών συνεντεύξεων (Holt, 2010, p. 120).  

1.2.3.3. Οι άξονες των ερωτήσεων της συνέντευξης 

Λαμβάνοντας υπόψη τον σκοπό της έρευνας, το ερευνητικό πρόβλημα, τα ερευνητικά 

ερωτήματα και τα υποερωτήματα, ολοκληρώθηκε η δομή της συνέντευξης, του 

εργαλείου δηλαδή συγκέντρωσης των δεδομένων, και εξήχθη το πρωτόκολλο 

υλοποίησής της. Οι βασικοί άξονες δόμησης της συνέντευξης ήταν: 

o Δημογραφικά στοιχεία 

o Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως στέλεχος στην πυραμίδα 

διοίκησης της εκπαίδευσης 

o Η επιλογή των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

o Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

– κίνητρα, προσδοκίες και γενική εντύπωση (καταγραφή των εμπειριών των 

υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους στις διαδικασίες επιλογής) 

o Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

– βαρύτητα μοριοδοτούμενων κριτηρίων (καταγραφή των εμπειριών των 

υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους στις διαδικασίες επιλογής) 

o Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

– αξιολόγηση του ρόλου της συνέντευξης (καταγραφή των εμπειριών των 

υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους στις διαδικασίες επιλογής) 

o Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

και εξωγενείς παράγοντες (καταγραφή των εμπειριών των υποκειμένων της 

έρευνας από τη συμμετοχή τους στις διαδικασίες επιλογής) 

o Η οριοθέτηση του επιθυμητού προφίλ Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

και η συσχέτιση του με τις διαδικασίες επιλογής – Προτάσεις  
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Η διάρθρωση της συνέντευξης και η δομή των ερωτήσεων στόχευε στο να καλυφθούν 

τα θέματα που έπρεπε να διερευνηθούν, βάσει του ερευνητικού προβλήματος, μέσα 

από μια συζήτηση και ελεύθερη διατύπωση απόψεων. Βασικό μέλημα της διάρθρωσης 

της συνέντευξης αποτέλεσε το πώς και πότε θα τεθεί η κάθε ερώτηση και πώς μπορεί 

να εκφράσει ελεύθερα την άποψή του ο συνεντευξιαζόμενος. Στην αρχή περιλάμβανε 

μια ενημέρωση για τον σκοπό της έρευνας και για τον τρόπο διεκπεραίωσης της 

συνέντευξης (μαγνητοφώνηση κ.ά.). Στη συνέχεια περιλάμβανε ερωτήσεις 

καταγραφής ορισμένων βασικών στοιχείων που σχετίζονται με τα υποκείμενα της 

έρευνας (δημογραφικά στοιχεία κ.ά.). Η πρώτη ερώτηση, η ερώτηση «μεγάλης 

περιήγησης» κατά τον Creswell (2011, σ. 264), είχε ως σκοπό να κινητοποιήσει τους 

συνεντευξιαζόμενους γύρω από το προς μελέτη θέμα και να αναδυθούν οι εμπειρίες 

τους. Στη συνέχεια, οι βασικές – κεντρικές ερωτήσεις σχετίζονται με τα ερευνητικά 

ερωτήματα της μελέτης ενώ οι συμπληρωματικές ερωτήσεις στοχεύουν στη 

διαμόρφωση μιας ανοιχτής συζήτησης, προτρέποντας τα υποκείμενα της έρευνας να 

μιλήσουν, να εκφράσουν ελεύθερα τις εμπειρίες, τις αντιλήψεις και τα συναισθήματά 

τους και όλα αυτά μέσα από μια ροή αλληλεπίδρασης ανάμεσα στον ερευνητή και στο 

υποκείμενο της έρευνας (Edwards & Holland, 2013, pp. 54-56).       

1.2.3.4. Οι ερωτήσεις της συνέντευξης 

Σύμφωνα με τους παραπάνω ερευνητικούς άξονες και τη διάρθρωση της συνέντευξης, 

συντάχθηκε το πρωτόκολλο της συνέντευξης που περιείχε 41 ερωτήσεις. Οι ερωτήσεις 

ήταν ανοιχτού τύπου (open – ended questions) χωρίς να θέτουν περιορισμούς ή πλαίσια 

στην απάντηση, δίνοντας έτσι τη δυνατότητα στους συμμετέχοντες να έχουν επιλογές 

στις απαντήσεις, να εκφράζουν καλύτερα τις εμπειρίες τους και να μην αναγκάζονται 

να επιλέξουν ανάμεσα σε πιθανές απαντήσεις (Creswell, 2011, σ. 256). Έχοντας κατά 

νου την επισήμανση των Healey & Rawlinson (1993, pp. 341-343), ότι με την σχεδίαση 

των ερωτήσεων σε μια συνέντευξη μπορούμε να πάρουμε τις κατάλληλες απαντήσεις 

στα ερωτήματα της έρευνας, αλλά και ο τρόπος που σχεδιάζονται και τίθενται μπορεί 

να επηρεάσει τις απαντήσεις και ακολουθώντας τη θεωρία ότι οι ερωτήσεις σε μια 

συνέντευξη δεν πρέπει να είναι τυποποιημένες ώστε να δίνονται σε όλους με τον ίδιο 

τρόπο και την ίδια σειρά (Liou, 2018, p. 3), ετοιμάσαμε και κάποιες ευέλικτες 

ερωτήσεις οι οποίες θα χρησιμοποιούνταν εναλλακτικά σε κάποιους ερωτηθέντες όταν 

θα διαπιστώνονταν ότι κάτι τέτοιο είναι αναγκαίο. Το τελικό πρωτόκολλο της 

συνέντευξης (interview protocol), το οποίο, σύμφωνα με τον  Creswell (2011, σ. 264), 

πρέπει να είναι σχεδιασμένο με τέτοιο τρόπο, ώστε να καταγραφούν όλες οι 

πληροφορίες κατά τη διάρκεια της συνέντευξης, θυμίζοντας στον ερευνητή την πορεία 

της συζήτησης και αποτελώντας μέσο καταγραφής σημειώσεων, είχε την παρακάτω 

μορφή: 

Δημογραφικά στοιχεία 

Φύλο, ειδικότητα, έτη υπηρεσίας/συνταξιοδότηση, διαδικασίες στις οποίες ήταν 

υποψήφιος (χρονολογίες), διοικητική εμπειρία που κατείχε κατά την υποψηφιότητα, 

βασικοί τίτλοι σπουδών που κατείχε κατά την υποψηφιότητα, επιτυχής έκβαση ή μη 

της υποψηφιότητας. 
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Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως στέλεχος στην πυραμίδα διοίκησης 

της εκπαίδευσης 

o Πώς αντιλαμβάνεστε τον ρόλο του Δ.Π.Ε., ιστορικά, ως αντικαταστάτη του 

Επιθεωρητή Δ.Ε.; 

o Πώς αντιλαμβάνεστε τον ρόλο του Δ.Π.Ε. στην πυραμίδα της διοίκησης της 

εκπαίδευσης; Ποια θεωρείτε ότι είναι τα χαρακτηριστικά στοιχεία του 

συγκεκριμένου ρόλου;  

o Ποια επίδραση θεωρείτε ότι ασκεί στο άτομο η κατοχή της συγκεκριμένης 

θέσης; 

o Ποιες δεξιότητες, εφόδια, προσόντα και ηγετικά γνωρίσματα πρέπει να διαθέτει 

ο Δ.Π.Ε.; 

o Ποια πλεονεκτήματα και μειονεκτήματα προκύπτουν για τα Στελέχη από την 

κατοχή της συγκεκριμένης θέσης;  

Το διοικητικό έργο που ασκεί ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και η 

διαμόρφωση διοικητικής κουλτούρας 

o Ποιο είναι το περιεχόμενο και τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του έργου που 

ασκούν οι Δ.Π.Ε. εντός του πλαισίου συστήματος διοίκησης της εκπαίδευσης; 

o Θεωρείτε ότι ο Δ.Π.Ε. μπορεί να ασκήσει διοίκηση με χαρακτηριστικά ηγεσίας, 

διαμορφώνοντας όραμα και οργανωσιακή κουλτούρα με κοινές αξίες και 

πεποιθήσεις για τα μέλη της εκπαιδευτικής κοινότητας;   

o Ποια ή ποιες ήταν οι βασικές σας προτεραιότητες κατά την ανάληψη των 

καθηκόντων σας ως Δ.Π.Ε. και κάνοντας έναν απολογισμό της θητείας σας, 

ποιες τελικά εμπειρίες αποκομίσατε;   

Το σύστημα επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (καταγραφή 

των απόψεων των υποκειμένων της έρευνας για το σύστημα επιλογής των Δ.Π.Ε.) 

o Ποιος θεωρείτε ότι είναι ο «κρίσιμος παράγοντας», ο βασικός στόχος, η ύψιστη 

προτεραιότητα της Πολιτείας μέσω του Υπουργείου Παιδείας για την επιλογή 

των Δ.Π.Ε.;  

o Με ποιον τρόπο πιστεύετε ότι θα βρούμε εκείνους τους Δ.Π.Ε. που μπορούν να 

ανταποκριθούν στον βασικό στόχο του Υπουργείου Παιδείας; 

o Από ποιο θεσμικό όργανο πιστεύετε ότι πρέπει να επιλέγονται οι Δ.Π.Ε.;  

o Ποιος πρέπει να είναι ο χαρακτήρας του συγκεκριμένου οργάνου (αριθμός και 

ιδιότητα μελών που το απαρτίζουν); 

o Ποιος θεωρείτε ότι πρέπει να είναι ο γεωγραφικός του προσδιορισμός; 
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o Ποιο κριτήριο επιλογής θεωρείτε ότι πρέπει να έχει τη μεγαλύτερη βαρύτητα 

κατά τη διαδικασία μοριοδότησης των υποψηφίων;   

o Με ποια σειρά θα κατατάσσατε τα μοριοδοτούμενα κριτήρια ως προς τη 

βαρύτητα που πρέπει να έχουν; 

o Ποια είναι η άποψή σας για τη διαδικασία της συνέντευξης, ως κριτηρίου 

επιλογής των Διευθυντών Π.Ε.; 

o Θεωρείτε ότι πρέπει να μοριοδοτείται η διδακτική εμπειρία των υποψηφίων; 

o Θεωρείτε ότι πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από ψηφοφορία στελεχών 

εκπαίδευσης (Διευθυντών σχολικών μονάδων κ.ά.); 

o Θεωρείτε ότι πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από γραπτή δοκιμασία; 

o Θεωρείτε ότι πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από τις εκθέσεις αξιολόγησης 

των υποψηφίων; 

o Θεωρείτε ότι πρέπει να υπάρχει και κάποιο άλλο πρόσθετο κριτήριο 

μοριοδότησης 

Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

(καταγραφή των εμπειριών των υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους 

σε διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.) 

o Ποια ήταν τα κίνητρα, εσωτερικά και εξωτερικά, που σας οδήγησαν στη 

διεκδίκηση της θέσης του Διευθυντή Π.Ε.; 

o Ποιες ήταν οι προσδοκίες σας από τη συμμετοχή σας στη διαδικασία επιλογής 

Διευθυντών Π.Ε.;  

o Ποια εντύπωση αποκομίσατε από τις διαδικασίες επιλογής, όπως τις 

διαπιστώσατε σε προσωπικό επίπεδο;  

Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και 

βαρύτητα μοριοδοτούμενων κριτηρίων (καταγραφή των εμπειριών των 

υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.) 

o Ποιο κριτήριο μοριοδότησης συνέβαλε καθοριστικά στην τελική σας κατάταξη 

στον πίνακα υποψηφίων Δ.Π.Ε.;  

o Σε ποιο κριτήριο μοριοδότησης υστερούσατε κατά την τελική σας κατάταξη 

στον πίνακα υποψηφίων Δ.Π.Ε.; 

o Ποια κριτήρια μοριοδότησης θεωρείτε ότι συνέβαλαν καθοριστικά στην τελική 

κατάταξη των υπόλοιπων υποψηφίων; 

Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και 

αξιολόγηση του ρόλου της συνέντευξης (καταγραφή των εμπειριών των 

υποκειμένων της έρευνας από τη συνέντευξη κατά συμμετοχή τους σε διαδικασίες 

επιλογής Δ.Π.Ε.) 
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o Ποια είναι η γνώμη σας για τη διαδικασία της συνέντευξης όπως τη βιώσατε 

κατά τη συμμετοχή σας στη διαδικασία επιλογής Διευθυντών Π.Ε.;  

o Κατά τη συμμετοχή σας στη διαδικασία επιλογής, διαπιστώσατε ότι υπήρξαν 

περιπτώσεις που η συνέντευξη συνέβαλε στην πρόκριση συγκεκριμένων 

υποψηφίων;  

o Με τη διαδικασία της συνέντευξης μεταβλήθηκε η τελική σας κατάταξη προς 

το καλύτερο, προς το χειρότερο ή παρέμεινε η ίδια;   

o Θεωρείτε ότι οι ερωτήσεις που σας τέθηκαν κατά τη διαδικασία της 

συνέντευξης σχετίζονταν με θέματα διοίκησης; 

o Θεωρείτε ότι οι ερωτήσεις που σας τέθηκαν κατά τη διαδικασία της 

συνέντευξης σχετίζονταν με θέματα επιστημονικής και παιδαγωγικής 

συγκρότησης; 

o Εν τέλει, θεωρείτε ότι οι ερωτήσεις που σας τέθηκαν κατά τη διαδικασία της 

συνέντευξης οδηγούσαν σε υψηλού επιπέδου διάλογο σχετικά με την 

εκπαίδευση και τη διοίκησή της και επιχειρούσαν να καταδείξουν τη 

συγκρότησή σας ή ορισμένες από αυτές αποσκοπούσαν κάπου αλλού; Δηλαδή 

αντιληφθήκατε κάποια ερώτηση  – παγίδα με σκοπό να λάβετε χαμηλή 

μοριοδότηση;  

Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και 

εξωγενείς παράγοντες (καταγραφή των εμπειριών των υποκειμένων της έρευνας από 

τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.) 

o Διαπιστώσατε αν υπήρξαν εξωγενείς υποκειμενικοί παράγοντες, μηχανισμοί ή 

«παραθυράκια» του νόμου που παρεμπόδισαν εσάς ή άλλους υποψηφίους (αν 

γνωρίζετε) από τη διεκδίκηση της συγκεκριμένης θέσης ή από την επιλογή 

συγκεκριμένης τοποθέτησης; Δηλαδή διαπιστώσατε αν υπήρξε εύνοια του 

συστήματος προς κάποιους υποψηφίους; 

o Ποια είναι η γνώμη σας σχετικά με τη σχέση συνδικαλιστικών παρατάξεων και 

διαδικασιών επιλογής Διευθυντών Π.Ε.;  

o Ποια είναι η γνώμη σας σχετικά με τη σχέση πολιτικών κομμάτων – πολιτικών 

παραγόντων και διαδικασιών επιλογής Διευθυντών Π.Ε.;   

o Θεωρείτε ότι η προσωπικότητα του υποψηφίου, η κατοχή αυξημένων τυπικών 

προσόντων, η φιλοδοξία του και το αυξημένο ενδιαφέρον του για 

επαγγελματική εξέλιξη μπορούν να αποτελέσουν αποκλειστικούς παράγοντες 
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για να διεκδικήσει κάποιος τη θέση του Διευθυντή Π.Ε. και ενδεχομένως να 

επιλεγεί; Ή απαιτείται και κάτι άλλο; 

Η οριοθέτηση του επιθυμητού προφίλ Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και 

η συσχέτιση του με τις διαδικασίες επιλογής ή «αντί επιλόγου» (καταγραφή των 

απόψεων και των προτάσεων των υποκειμένων της έρευνας για το σύστημα 

επιλογής των Δ.Π.Ε.) 

o Αποτελεί κοινή διαπίστωση πως τα αξιολογικά κριτήρια δεν είναι σαφή και 

επαρκώς καθορισμένα με αποτέλεσμα να γίνονται ενστάσεις και καταγγελίες, 

καθώς οι διαδικασίες επιλογής στελεχών κρίνονται αδιαφανείς, υποκειμενικές 

και ελεγχόμενες από την κεντρική εξουσία (Παπακωνσταντίνου & 

Αναστασίου, 2013). Ποια είναι η γνώμη σας για τον τρόπο επιλογής των 

Διευθυντών Π.Ε. διαχρονικά, λαμβάνοντας υπόψη ότι σχεδόν κάθε διαδικασία 

επιλογής μέχρι σήμερα πραγματοποιήθηκε με διαφορετικό νομοθέτημα; 

Υπάρχουν εντέλει ασυμμετρίες στην επιλογή Διευθυντών Π.Ε.;   

o Θεωρείτε ότι πρέπει να αλλάξει η διαδικασία επιλογής Διευθυντών Π.Ε.;  

o Τελικά η Πολιτεία (διαχρονικά) έχει οριοθετήσει το προφίλ και τα 

χαρακτηριστικά του Διευθυντή Π.Ε. ώστε οι υποψήφιοι να έχουν τη 

δυνατότητα εντός ενός σταθερού πλαισίου να στρέψουν τις προσπάθειές τους 

προκειμένου να αναπτύξουν την Ηγετική τους Ταυτότητα;  

o Για ποιους λόγους θεωρείτε ότι το Υπουργείο Παιδείας τρεις φορές (1994, 2004 

και 2020) έπαυσε τους Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και τοποθέτησε 

προσωρινούς, μέχρι την επιλογή νέων, τις τρεις φορές με κριτήρια γενικά και 

αόριστα;  

o Θα είστε ξανά υποψήφιος; 

1.2.3.5. Οι διαδικασίες διεξαγωγής των συνεντεύξεων, συγκέντρωσης του υλικού και 

διαχείρισής του 

Το κύριο χαρακτηριστικό της κάθε συνέντευξης αποτέλεσε η δυνατότητα ευελιξίας της 

και προσαρμογής της στις ανάγκες των συνεντευξιαζόμενων. Κατά την προετοιμασία 

λοιπόν της κάθε συνέντευξης φροντίσαμε να γνωρίσουμε κάποια στοιχεία από το 

βιογραφικό του συνεντευξιαζόμενου και από την πορεία του σε θέσεις διοίκησης της 

εκπαίδευσης. Πριν την έναρξη της συνέντευξης φροντίσαμε ώστε η διαδικασία να είναι 

προσαρμοσμένη στις ανάγκες, ενδεχομένως και στις απαιτήσεις, του 

συνεντευξιαζόμενου και να αισθάνεται άνετα και χαλαρά (Richards, 1996, p. 202). Οι 

συνεντεύξεις διεξήχθησαν σε τόπο και χρόνο αλλά και με τρόπο που επιθυμούσαν οι 

συμμετέχοντες. Κατά τη διάρκεια κάθε συνέντευξης επιδιώχθηκε εκ μέρους μας να 

τηρηθούν οι προϋποθέσεις που ορίζονται από τον Richards (1996, p. 203). 

Συγκεκριμένα, επιδιώχθηκε η διαμόρφωση σχέσης εμπιστοσύνης μεταξύ ερευνητή και 
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υποκειμένου της έρευνας, ώστε θα διαφυλαχθεί η εμπιστευτικότητα για καθετί που θα 

συζητηθεί. Η στάση του ερευνητή και η εισαγωγική του τοποθέτηση επιδίωκε την 

εδραίωση της αξιοπιστίας του και φυσικά της συγκεκριμένης έρευνας. Επιχειρήθηκε, 

εισαγωγικά, πριν την έναρξη των ερωτήσεων της συνέντευξης, να δημιουργηθεί μια 

έντιμη, ίσως και φιλική, σχέση μεταξύ ερευνητή και συνεντευξιαζόμενου.  

Αναπτύχθηκε εποικοδομητικός διάλογος – συζήτηση για θέματα κοινού ενδιαφέροντος 

(π.χ. εκπόνηση ερευνών, διπλωματικών εργασιών, εκπαιδευτικών προγραμμάτων κ.ά.). 

Εκ μέρους του ερευνητή υπήρχε συνεχής εγρήγορση, ώστε όλη η συζήτηση – 

συνέντευξη να μην ξεφεύγει από το επιδιωκόμενο αποτέλεσμα. Διαμορφώθηκε ένα 

πλαίσιο συνέντευξης, όπου το κάθε υποκείμενο της έρευνας θα μπορούσε να εκφράσει 

ελεύθερα την άποψή του βάσει των εμπειριών του που απορρέουν από τη συμμετοχή 

τους σε διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. και από την άσκηση καθηκόντων Δ.Π.Ε.. Μετά 

την πραγματοποίηση της κάθε συνέντευξης γινόταν η απομαγνητοφώνηση και η 

εισαγωγή του ψηφιακού υλικού στην ηλεκτρονική εφαρμογή MAXQDA. Με τη 

διαδικασία απομαγνητοφώνησης μεταφέρθηκε αυτολεξεί ο προφορικός λόγος σε 

γραπτό, σημειώθηκαν μέρη της συνέντευξης που σχετίζονταν με τα ερευνητικά 

ερωτήματα, υπήρξε μέριμνα ώστε να διαμορφωθεί, ύστερα από τη μαγνητοφώνηση, 

ένα κείμενο συνεκτικό, απλό στην κατανόηση και άκρως αντιπροσωπευτικό του 

προφορικού λόγου που παρήχθη από τη συνέντευξη. Επιπρόσθετα, χρησιμοποιήθηκε 

το πρωτόκολλο με ειδικούς χαρακτήρες, ώστε, όπως υπογραμμίζει ο Mayring (2014, 

pp. 45-46), να επιτευχθεί η περιγραφή μη λεκτικών πτυχών της γλώσσας.          

1.2.4. Το δείγμα της έρευνας  

Το κύριο χαρακτηριστικό μιας ποιοτικής έρευνας είναι η δυνατότητα ευελιξίας στο 

σχεδιασμό της και κατά συνέπεια η πρακτική του ερευνητή να έχει τον έλεγχο του 

δείγματος και να μπορεί να προβαίνει σε όποιες αλλαγές χρειαστεί (Mason, 2009, σσ. 

204-210). Επιπρόσθετα, όπως επισημαίνει και ο Palys (2008, p. 697), ο τρόπος 

επιλογής του δείγματος σε μια ποιοτική έρευνα συνδέεται με τους στόχους που έχουν 

τεθεί. 

 Στην έρευνά μας καταρχάς μας ενδιέφερε η καταγραφή δεδομένων από εμπειρίες 

ατόμων, που σχετίζονται με συγκεκριμένες διοικητικές διαστάσεις, από συγκεκριμένες 

χρονικές στιγμές εντός συγκεκριμένου γεωγραφικού πλαισίου.  Η δειγματοληψία στην 

έρευνά μας αποσκοπούσε στην επιλογή συμμετεχόντων που θα μπορούσαν να 

συμβάλουν αποφασιστικά στη διερεύνηση των ζητημάτων που σχετίζονται με τα 

ερευνητικά ερωτήματα. Επιχειρήθηκε, λοιπόν, να εντοπιστούν υποκείμενα έρευνας 

«πλούσια» σε πληροφορίες (Patton, 2002, pp. 230-231). Ταυτόχρονα, η επιλογή του 

δείγματος σχετιζόταν με τη διαρκή αξιολόγηση της ακρίβειας, της γνησιότητας και της 

αξιοπιστίας των δεδομένων που παράγονταν από τις μονάδες του δείγματος (Mason, 

2003, σσ. 196-197).  

Στην έρευνά μας επιλέχθηκε η σκόπιμη δειγματοληψία καθώς τα υποκείμενα της 

έρευνας επιλέχθηκαν με τέτοιο τρόπο ώστε, όπως επισημαίνει και ο Bryman (2016, σ. 

463), να έχουν άμεση σχέση με τα ερευνητικά ερωτήματα. Επίσης, προκειμένου να 
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επιτευχθεί και να διασφαλιστεί η επαρκής ποικιλία στο δείγμα, επιχειρήθηκε η επιλογή 

συμμετεχόντων που διαφέρουν μεταξύ τους σε κάποια χαρακτηριστικά που 

σχετίζονται με τα ερευνητικά ερωτήματα. Όσον αφορά στην προσέγγιση της σκόπιμης 

δειγματοληψίας της έρευνάς μας, ακολουθήθηκαν τρεις βασικοί ερευνητικοί τύποι που 

απορρέουν από τις διακρίσεις που έχει κάνει ο Palys (2008, pp. 697-698). 

Συγκεκριμένα, επιλέχθηκε: α) η διαστρωμένη σκόπιμη δειγματοληψία, η επιλογή 

δηλαδή υποκειμένων έρευνας που εντάσσονται σε υποομάδες ενδιαφέροντος, β) η 

δειγματοληψία κριτηρίου, η επιλογή δηλαδή υποκειμένων έρευνας που πληρούν 

συγκεκριμένα κριτήρια και γ) η θεωρητική δειγματοληψία, η διαδικασία δηλαδή 

συλλογής δεδομένων με έμφαση στην επιλογή υποκειμένων έρευνας τα οποία, 

σύμφωνα με τον Dey (1999), αποτελούν τη βάση για την ανακάλυψη και παραγωγή 

νέων ιδεών (αναφέρεται στο Τσιώλης, 2014, σ. 129), την ανακάλυψη διάφορων 

κατηγοριών και αμφίδρομων σχέσεων εντός κάποιας θεωρίας (Glaser & Strauss, 1967, 

pp. 61-62), τη διατύπωση υποθέσεων, την επεξεργασία θεωρητικών κατηγοριών και τη 

διαμόρφωση θεωριών (Glaser & Strauss, 1967, pp. 45-49) αλλά και τη συστηματική 

αναζήτηση περιπτώσεων που παράγουν δεδομένα που ενδεχομένως δεν στηρίζουν την 

ανάλυση – ερμηνεία – εξήγηση που επιδιώκεται (Mason, 2003, σσ. 206-207). Ως προς 

το μέγεθος του δείγματος δόθηκε έμφαση στην επίτευξη των επαρκών απαντήσεων στα 

ερευνητικά ερωτήματα αλλά και στη διαμόρφωση δυνατότητας ευελιξίας ώστε αυτό 

να εξελίσσεται και να αναπροσαρμόζεται αναλόγως με τα δεδομένα που συλλέγονται 

(Marshall, 1996, pp. 523-524).  

Ανακεφαλαιώνοντας, ως υποκείμενα έρευνας επιλέχθηκαν άτομα που κατείχαν ή 

κατέχουν σημαντικές θέσεις στο εκπαιδευτικό σύστημα και κατέχουν σημαντική 

εξειδίκευση σε οτιδήποτε σχετίζεται με το ερευνητικό φαινόμενο. Συγκεκριμένα, 

επιλέχθηκαν είκοσι άτομα (14 άνδρες και 6 γυναίκες) τα οποία συμμετείχαν σε 

διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Π.Ε.. Από τα παραπάνω άτομα, οι 11 είναι εν 

ενεργεία στελέχη της εκπαίδευσης και οι 9 έχουν συνταξιοδοτηθεί. Επίσης, οι 5 είναι 

νυν Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και οι 15 πρώην Διευθυντές 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Τέλος, οι 8 συμμετείχαν μία φορά σε διαδικασίες 

επιλογής Δ.Π.Ε., οι 5 δύο φορές και οι 7 πάνω από δύο φορές. Ο αριθμός του δείγματος 

κρίθηκε επαρκής καθώς: α) επιτεύχθηκε η ανομοιογένεια του δείγματος, καθώς όλοι 

συμμετείχαν σε διαφορετικές διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε., ορισμένοι-αναλόγως της 

χρονικής περιόδου-επιλέχθηκαν για τη θέση του Δ.Π.Ε. και άλλοι όχι, κάποιοι 

ευνοήθηκαν από τη συνέντευξη και κάποιοι άλλοι όχι, ορισμένοι είναι συνταξιούχοι 

και άλλοι ενεργά στελέχη εντός του εκπαιδευτικού συστήματος, β) επιτεύχθηκε ο 

θεωρητικός κορεσμός, καθώς μετά την δέκατη έβδομη συνέντευξη δεν διαπιστώθηκε 

να προκύπτουν νέα δεδομένα, που όπως επισημαίνει ο Bryman (2017, σσ. 466-467), 

να αποφέρουν νέες πληροφορίες που να είναι συναφείς προς κάποια κατηγορία 

ανάλυσης ερευνητικών δεδομένων, γ) η δεξαμενή άντλησης υποκειμένων του 

συγκεκριμένου δείγματος είναι αρκετά περιορισμένη και κυρίως άτομα που 

συμμετείχαν σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Π.Ε. πριν το 1992 είναι πολύ 

δύσκολο να εξευρεθούν.  
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Τέλος, πρέπει να επισημάνουμε ότι οι συμμετέχοντες στην έρευνα κατέχουν ή κατείχαν 

θέση στη Διοίκηση της Εκπαίδευσης και έχουν ή είχαν την ικανότητα να ασκούν 

επιρροή μέσω της θέσης τους εντός κοινωνικών δομών. Για τον λόγο αυτό λοιπόν 

σχεδιάστηκε πολύ προσεκτικά η δομή της συνέντευξης, επιλέχθηκαν κατά κύριο λόγο 

ερωτήσεις ανοικτού τύπου ενώ φροντίσαμε να διεξάγεται στην αρχή μια συζήτηση για 

το υπόβαθρο του συνεντευξιαζόμενου και για τον ρόλο ή τους ρόλους που 

διαδραματίζει ή έχει διαδραματίσει στη διοίκηση της εκπαίδευσης.  

1.2.5. Η ανάλυση των δεδομένων: «όταν σταματά η συλλογή και αρχίζει η 

ανάλυση-παραγωγή» 

Σύμφωνα με τη Mason (2003, σ. 85), σε μια ποιοτική έρευνα δεν πρέπει να 

αναφερόμαστε σε συλλογή δεδομένων αλλά σε διαδικασίες παραγωγής τους. Η 

μέθοδος λοιπόν ανάλυσης των δεδομένων είναι άρρηκτα συνδεδεμένη με την 

παραγωγή δεδομένων από τις πηγές, από τα οποία, μέσω της χρήσης συγκεκριμένων 

αρχών και μεθόδων, διαμορφώνεται και αναδιαμορφώνεται η γνώση. Η ανάλυση των 

δεδομένων είναι μια διαδικασία τριών εκφάνσεων μέσω των οποίων κωδικοποιούνται, 

ομαδοποιούνται και αναλύονται με στόχο τη διατύπωση ερμηνειών και θεωριών. Οι 

παραπάνω διαδικασίες συνδέονται μεταξύ τους, έχουν χαρακτήρα επαναλαμβανόμενο, 

υπόκεινται σε αναθεωρήσεις και αναλύονται στο πλαίσιο ενός συνολικού αναλυτικού 

σχήματος (Ιωσηφίδης, 2017, σ. 122). Έτσι, η ανάλυση των δεδομένων στην έρευνά μας 

στηρίχθηκε στη συνεχή συσσώρευση και, κατά κάποιο τρόπο, παραγωγή των 

δεδομένων και στην προσπάθεια αναζήτησης νέων επεξηγηματικών θεάσεων που, 

όπως αναφέρει ο Patton (2002, pp. 436-438), συμπληρώνουν και ενδεχομένως 

αναθεωρούν τις αρχικές προκαταρκτικές υποθέσεις μας. Η προσπάθειά μας 

επικεντρώθηκε στο περιγραφικό βάθος και στον επαναλαμβανόμενο συντονισμό των 

διαδικασιών συλλογής – παραγωγής δεδομένων και στην αποφυγή εγκλωβισμού των 

αναλυτικών δυνατοτήτων στο πλαίσιο των αρχικών ερμηνειών – υποθέσεών μας (Ό.π., 

p. 437). Εν κατακλείδι, η οργάνωση της ανάλυσης των δεδομένων στην έρευνά μας 

στηρίχθηκε σε δύο βασικούς πυλώνες, στα ερευνητικά ερωτήματα και στη συνεχή 

αναδιαμόρφωση των ερμηνειών κατά τη διαδικασία συλλογής – παραγωγής των 

δεδομένων. Συγκεκριμένα, όπως ορίζεται και από τον Ιωσηφίδη (2017, σσ. 122-123), 

η ανάλυση των δεδομένων στην έρευνά μας βασίστηκε: 

→ Στις ερευνητικές υποθέσεις και στα ερευνητικά ερωτήματα και στις τυχόν 

αναδιατυπώσεις τους. 

→ Στην αναλυτική διαδικασία μέσω θεματικών κατηγοριών στο πλαίσιο ενός 

ολιστικού πλαισίου. 

→ Στην τεκμηρίωση της ποιότητας και της αξιοπιστίας των δεδομένων. 

→ Σε διαδικασίες συνεχούς ανάδρασης με τα υποκείμενα της έρευνας. 

→ Στη διαμόρφωση αιτιωδών σχέσεων ανάμεσα στα δεδομένα. 

→ Στην ανάδειξη των νοημάτων που προσδίδουν τα υποκείμενα της έρευνας στο 

υπό έρευνα φαινόμενο.  
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1.2.6. Η μέθοδος ανάλυσης των δεδομένων 

1.2.6.1. Προσδιορισμός της κατεύθυνσης ανάλυσης 

Η ανάλυση ποιοτικών δεδομένων περιλαμβάνει τρεις αλληλεξαρτώμενες μεταξύ τους 

διαδικασίες. Αυτές είναι: ο περιορισμός των δεδομένων, η παρουσίασή τους, ο έλεγχος 

και η απόδοση νοήματος σ’ αυτά. Οι αναλυτικές αυτές διαδικασίες λαμβάνουν χώρα 

πριν, κατά τη διάρκεια, αλλά και μετά τη συλλογή του ποιοτικού υλικού (Miles & 

Huberman,1994). Σύμφωνα με τους Miles & Huberman (1994, pp. 247-248), ο τρόπος 

ανάλυσης των δεδομένων  στηρίζεται αφενός μεν στο περιεχόμενο της θεωρίας 

αφετέρου δε στα διαδικαστικά συμπεράσματα που προκύπτουν από την πορεία 

συλλογής – παραγωγής των δεδομένων. Ο βασικός στόχος και το άγχος του ερευνητή 

είναι να μην υποπέσει στην πλάνη της υπερερμηνείας και στην παρερμηνεία των 

ερευνητικών δεδομένων (Πυργιωτάκης & Συμεού, 2016, σ. 29). Η ερευνητική πορεία 

της παρούσας έρευνας στηρίχθηκε στους τρεις δομικούς άξονες όπως αυτοί ορίσθηκαν 

από τον Dilthey (Υφαντής, 2011, σ. 101), την κατάσταση, την κατανόηση και την 

ερμηνεία. Συγκεκριμένα, στηρίχθηκε στη διατύπωση της συνολικής εικόνας του 

ερευνητικού προβλήματος, στην κατανόηση του αντικειμένου και στην ερμηνεία του 

που οδηγεί σε μια βαθύτερη κατανόηση. Η παραπάνω διαδικασία ερμηνείας 

επαναλήφθηκε μέσω πολλών διαδοχικών εκφάνσεων οδηγούμενη συνεχώς σε 

βαθύτερες και πληρέστερες ερμηνείες και επανερμηνείες. Όπως άλλωστε αναφέρουν 

οι Πυργιωτάκης και Συμεού (2016, σ. 231), οι συνεχείς και επαναλαμβανόμενοι 

ερμηνευτικοί κύκλοι οδηγούν σε βαθύτερη κάθε φορά κατανόηση και σε έναν νέο 

ερμηνευτικό κύκλο με σκοπό τον εμπλουτισμό της ερμηνείας με νέα κάθε φορά 

στοιχεία.  Η ανάλυση και ερμηνεία των δεδομένων, στηριζόμενη στα ερευνητικά 

ερωτήματα, διαμορφώθηκε βάσει κατηγοριών οι οποίες θεμελιώθηκαν αρχικά και 

αναθεωρούνταν κατά τη διαδικασία της ανάλυσης μέσω μιας διαδικασίας 

ανατροφοδότησης (Mayring, 2000, p. 3).     

1.2.6.2. Η ανάγνωση των δεδομένων 

Κατά τη διαδικασία ανάγνωσης των δεδομένων μάς απασχόλησε το βασικό ερώτημα 

ως προς το ποια είναι τα δεδομένα σε σχέση με τα ερευνητικά ερωτήματα και με ποιον 

τρόπο θα τα αναγνώσουμε και θα τα αναλύσουμε (Mason, 2003, σσ. 241-246). Οι 

βασικοί άξονες μέσω των οποίων επιτυγχάνεται η ανάγνωση των δεδομένων είναι η 

γλωσσική τους ιδιαιτερότητα, οι κανονικότητες που τα συνδέουν, το νόημα που 

εξάγεται από αυτά και ο στοχασμός του ερευνητή μέσω του οποίου αναλύεται η 

πληροφορία με χρήσιμο και κατανοητό τρόπο (Robson, 2010, σσ. 542-543).  Η 

ανάγνωση των δεδομένων στην έρευνά μας λοιπόν έλαβε υπόψη της τα παρακάτω 

πλαίσια:  

→ Ποιο ήταν το κυριολεκτικό περιεχόμενο της συνέντευξης; Δηλαδή, ποια 

ακριβώς ήταν η μορφή της διάδρασης ανάμεσα στον ερευνητή και στο 

υποκείμενο της έρευνας;  

→ Τα υποκείμενα της έρευνας, μέσα από τον διάλογο της συνέντευξης, 

ερμηνεύουν τα δεδομένα του ερευνητικού προβλήματος ή διατυπώνουν δικές 

τους εκδοχές; Είναι ειλικρινείς ή αποκρύπτουν κάποια στοιχεία; 
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→ Μπορεί ο ερευνητής να αναγνώσει τα δεδομένα των συνεντεύξεων τόσο μέσα 

από τα δεδομένα που παράγονται όσο και έξω από αυτά;  

→ Ποια στοιχεία αντλούνται ως δεδομένα ώστε να τα κατατάξουμε, να τα 

οργανώσουμε και να τα ταξινομήσουμε;  

→ Πόσο εύχρηστη είναι η ανάλυση των απομαγνητοφωνήσεων των 

ημιδομημένων συνεντεύξεων καθώς διαμορφώνονται κείμενα με ελεύθερο 

ειρμό σκέψης;  

→ Ποια είναι η εμπλοκή του ερευνητή μέσα στη διαδικασία και πώς διαμορφώνει 

τις σχέσεις του με αυτά; 

→ Πώς χρησιμοποιούνταν κάθε φορά οι νέες πληροφορίες; Υπήρχε δηλαδή η 

τάση να αγνοούνται οι πληροφορίες που δεν επιβεβαιώνουν τις αρχικές 

υποθέσεις;  

→ Υπήρξε επανειλημμένη αξιολόγηση των ίδιων δεδομένων για τυχόν 

αναθεωρήσεις;     
1.2.6.3. Η ταξινόμηση των δεδομένων 

Η ταξινόμηση των δεδομένων επιχειρεί να τα μετατρέψει σε δεξαμενή πρόσβασης και 

άντλησης στοιχείων για περεταίρω χειρισμούς αλλά και για την επίτευξη των σκοπών 

που τίθενται κάθε φορά (Mason, 2003, σσ. 249-262). Αποτελεί δηλαδή μια 

ομαδοποίηση πηγών μέσω της διαμόρφωσης ενός μηχανισμού άντλησης ερευνητικών 

δεδομένων. Ο συγκεκριμένος μηχανισμός διαμορφώνεται ύστερα από την 

κωδικοποίηση των δεδομένων μέσω μιας ερμηνευτικής διαδικασίας με την οποία 

ταξινομούνται, εννοιολογούνται και εντάσσονται εντός ενός θεωρητικού πλαισίου 

(Τσιώλης, 2014, σσ. 102-104). Όσον αφορά στην έρευνά μας, η ταξινόμηση των 

δεδομένων στηρίχθηκε στη διαμόρφωση δεικτών – κωδίκων που συμβάλλουν στον 

αναλυτικό χειρισμό των δεδομένων, στη διαμόρφωση εννοιολογικών κατηγοριών και 

στη δημιουργία ερμηνειών. Μέσα από τους διαμορφωμένους δείκτες – κώδικες 

συνδέονται διαφορετικά τμήματα των ερευνητικών δεδομένων, τα οποία στη συνέχεια 

ομαδοποιούνται, μέσω της τεκμηρίωσης της συνάφειας, της αλληλουχίας τους και της 

αιτιώδους σχέσης τους (Ιωσηφίδης, 2017, σ. 185) και, τέλος, ερμηνεύονται. Η 

ταξινόμηση λοιπόν των δεδομένων οδηγεί στην ανάλυση και στην ερμηνεία τους στο 

πλαίσιο ανάπτυξης ενός θεωρητικού μοντέλου (Ιωσηφίδης, 2017, σσ. 125-126). Στο 

πλαίσιο της έρευνάς μας, τα απομαγνητοφωνημένα κείμενα των συνεντεύξεων 

ταξινομήθηκαν σύμφωνα με τους παρακάτω θεματικούς άξονες, στοχεύοντας στην 

πετυχημένη ανάλυση, στις αναλυτικές συγκρίσεις και στην αποτελεσματική δόμηση 

των εξηγήσεων:  

→ Σε ποιες λέξεις, φράσεις και νοηματοδοτήσεις δίνεται έμφαση από τα 

υποκείμενα της έρευνας κατά τη διατύπωση των απόψεών τους; 

→ Πού συμφωνούν και πού διαφωνούν τα υποκείμενα της έρευνας; Επίσης, σε 

ποια σημεία προβληματίστηκαν και σε ποια υπονόησαν κάποια στοιχεία; 

→ Πώς μεταφέρονται οι αντιλήψεις των υποκειμένων της έρευνας, πώς λειτουργεί 

η συλλογιστική τους σκέψη και ποια η ερμηνευτική τους άποψη;  
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→ Ποιες προτάσεις διατυπώνονται για την αντιμετώπιση των δυσλειτουργιών και 

των κακώς κειμένων που απαντώνται στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών 

Π.Ε.; 

→ Πώς ανταποκρίνεται ο ερευνητής στην όλη διαδικασία και πώς αντιλαμβάνεται 

τον ρόλο του μέσα στο ερευνητικό πλαίσιο (Bryman, 2016, 630-637); 

 
1.2.6.4. Τα στάδια της ανάλυσης των δεδομένων ή «δόμηση και δημιουργία» 

Λαμβάνοντας υπόψη το προς ανάλυση υλικό, το οποίο αποτελείται από 250 σελίδες 

μεταγραμμένων κειμένων που προήλθαν από τις συνεντεύξεις, τον προσδιορισμό της 

κατεύθυνσης της ανάλυσής του, με σκοπό τη συστηματική μετατροπή της ποσότητας 

των κειμένων σε συνοπτικά οργανωμένη περίληψη βασικών αποτελεσμάτων 

(Erlingsson & Brysiewicz, 2017, p. 94), την ταξινόμηση και την ανάγνωσή του με 

σκοπό την αφαίρεση δεδομένων σε κάθε βήμα ανάλυσης (Ό.π. pp. 96-97), 

προσδιορίστηκε το σύστημα κατηγοριών, οι οποίες θεμελιώθηκαν βάσει των 

ερευνητικών ερωτημάτων και αναθεωρήθηκαν κατά τη διαδικασία της ανάλυσης 

(Mayring, 2000, p. 3). Η ανάπτυξη των κατηγοριών έγινε «step by step», με τρόπο 

επαγωγικό που βασίζεται στα δεδομένα (Schreier, 2012, pp. 89-90) και που στηρίχθηκε 

στην αρχική διατύπωση και στη συνεχή συμπλήρωση (Mayring, 2014, p. 52).  

Συγκεκριμένα, στην αρχή συμπυκνώθηκε το κείμενο, διατηρώντας όμως αναλλοίωτο 

το βασικό του νόημα, και σχηματίσθηκαν νοηματικές μονάδες μέσω της σύνοψης 

παραφράσεων σχετικών αποσπασμάτων (Schreier, 2012, p. 88). Στη συνέχεια 

ορίσθηκαν κώδικες, ετικέτες, για κάθε νοηματική μονάδα και, τέλος, σχηματίστηκαν 

οι κατηγορίες ομαδοποιώντας τους κώδικες που εντάσσονται σε κοινό περιεχόμενο – 

πλαίσιο. Η διαμόρφωση του συστήματος κατηγοριών στηρίχθηκε στις πτυχές που 

θέλαμε να εστιάσουμε στην έρευνα (Schreier, 2012, p. 59) και ακολουθήθηκε η αρχή 

των τριών «μονάδων κωδικοποίησης», όπως αυτές προτείνονται από τον Mayring 

(2014, p. 51). Συγκεκριμένα, ως «μονάδα κωδικοποίησης» καθορίστηκε το ελάχιστο 

τμήμα κειμένου που μπορεί να εμπίπτει σε μία κατηγορία, δηλαδή η πρόταση, ως 

«μονάδα περιβάλλοντος» καθορίστηκε η παράγραφος που αποτελεί την απάντηση σε 

μια ερώτηση της συνέντευξης και ως «μονάδα καταγραφής» καθορίστηκαν τα τμήματα 

του κειμένου που μπορούσαν να διερευνηθούν και να αναλυθούν στη βάση του 

συστήματος κατηγοριοποίησης. Στη συνέχεια συγκροτήθηκαν οι υποκατηγορίες με 

τρόπο επαγωγικό, εξετάζοντας δηλαδή τι υπάρχει στα δεδομένα μας σε κάθε 

κατηγορία, σε κάθε ερευνητική πτυχή, ώστε να καθοριστούν έννοιες σε σχέση με αυτές 

τις πτυχές (Schreier, 2012, pp. 60-61). Οι υποκατηγορίες προέκυψαν από μικρές 

ομάδες στενά συνδεδεμένων κωδικών εντός μιας κατηγορίας.  

Συγκεκριμένα, μέσα από την εξέταση και ανάλυση των δεδομένων απομονωνόταν το 

υλικό και μέσα από τα δεδομένα αναδύονταν οι περιεχομενικοί κώδικες (substantive 

coding), οι οποίοι στη συνέχεια μετατρέπονταν σε οικογένειες κωδίκων (coding 

families) και αντιστοιχούσαν σε κάποια κατηγορία (Τσιώλης, 2014, σσ. 84-85). 

Παράλληλα σε κάθε μια από τις παραπάνω κατηγορίες διαμορφώνονταν 

υποκατηγορίες συμπυκνώνοντας το νόημα του συγκεκριμένου υλικού. Έτσι, με την 
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τεχνική της υπαγωγής (subsumption), όπως αυτή διατυπώνεται από τον Schreier (2012, 

p. 88), εξετάστηκαν τα σχετικά αποσπάσματα του υλικού για σχετικές έννοιες, οι 

οποίες εντάχθηκαν σε ανάλογες υποκατηγορίες. Ακολούθως καθορίστηκαν τα 

«θεματικά μοτίβα» τα οποία, όπως επισημαίνει ο Bryman (2017, σσ. 633-638), 

προκύπτουν από κατηγορίες που έχουν κοινά σημεία. Τέλος, αφού ελέγχθηκε ότι το 

πλαίσιο κωδικοποίησης πληροί τους όρους της εξαντλητικότητας, αν δηλαδή κάθε 

μονάδα κωδικοποίησης αντιστοιχεί σε τουλάχιστον  μία υποκατηγορία (Schreier, 2012, 

pp. 78-79, Ταρατόρη, 2004, σ. 758), της αμοιβαίας αποκλειστικότητας, ότι δηλαδή η 

ίδια μονάδα κωδικοποίησης αντιστοιχίζεται σε μια υποκατηγορία εντός μιας δεδομένης 

διάστασης και, τέλος, του θεωρητικού κορεσμού  (Bryman, 20, 17, σ. 466, Schreier, 

2012, pp. 77-78, Strauss & Corbin, 1998, p. 136), ότι δηλαδή καμιά υποκατηγορία δεν 

παραμένει κενή. 

 Συμπερασματικά, αφού ακολουθήσαμε τα τρία στάδια κωδικοποίησης, όπως αυτά 

ορίζονται από τους Strauss & Corbin (1998α, pp. 57-148), δηλαδή την αρχική 

κωδικοποίηση όπου προσδιορίζονται οι πτυχές των κατηγοριών και παράγονται οι 

αρχικές έννοιες, την κατ’ άξονα κωδικοποίηση όπου αναδεικνύονται κατηγορίες που 

αποτελούν πυλώνες της θεωρίας (θεωρητικά μοτίβα) και την τελική οικοδόμηση του 

συνεκτικού θεωρητικού οικοδομήματος. Αφού λοιπόν εξετάστηκε το υλικό και 

κρίθηκε ότι δεν απαιτείται περαιτέρω εξέτασή του καθώς δεν παράγονται περισσότερες 

κατηγορίες και άρα δεν παράγεται νέα γνώση, συγκροτήθηκε το πλαίσιο 

κωδικοποίησης, ως ακολούθως: 

o Ολοκλήρωση (integration) της Θεωρίας 

o Θεματική κατηγορία 

o Κατηγορία 

o Υποκατηγορία 

 

1. Ο ΔΙΕΥΘΥΝΤΗΣ ΠΡΩΤΟΒΑΘΜΙΑΣ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ ΩΣ ΣΤΕΛΕΧΟΣ ΤΗΣ 

ΔΙΟΙΚΗΣΗΣ ΤΗΣ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ (Ολοκλήρωση θεωρίας) 

1.1. Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης εντός της διοικητικής πυραμίδας 

(Θεματική κατηγορία) 

1.1.1. Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως αντικαταστάτης του Επιθεωρητή 

Δ.Ε. (κατηγορία) 

1.1.2. Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (κατηγορία) 

1.1.2.1. Χαρακτηρισμοί για τον ρόλο του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

(υποκατηγορία) 

1.1.2.2. Χαρακτηριστικά του ρόλου του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

(υποκατηγορία) 

1.1.2.3. Η διάσταση του ρόλου του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (υποκατηγορία) 
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1.1.2.4. Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης σε σχέση με τη λειτουργία των 

σχολείων και τους εκπαιδευτικούς (υποκατηγορία) 

1.1.2.5. Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης σε σχέση με την εφαρμογή της 

εκπαιδευτικής πολιτικής (υποκατηγορία) 

1.1.3. Πλεονεκτήματα από την κατοχή της θέσης του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης  (κατηγορία) 

1.1.3.1. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με την άσκηση διοίκησης – ηγεσίας (υποκατηγορία) 

1.1.3.2. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με τη συμβολή στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι (υποκατηγορία) 

1.1.3.3. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται τόσο με την επαγγελματική εξέλιξη όσο και την προσωπική ικανοποίηση 

(υποκατηγορία) 

1.1.3.4. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με την προσφορά στην τοπική κοινωνία (υποκατηγορία) 

1.1.4. Μειονεκτήματα από την κατοχή της θέσης του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης (κατηγορία) 

1.1.4.1. Μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με το εγκαθιδρυμένο σύστημα διοίκησης (υποκατηγορία) 

1.1.4.2. Μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με το προσωπικό κόστος (υποκατηγορία) 

1.1.5. Δεξιότητες, εφόδια, προσόντα, ηγετικά γνωρίσματα (κατηγορία) 

1.1.5.1. Ποιες δεξιότητες, εφόδια, προσόντα και ηγετικά γνωρίσματα πρέπει να διαθέτει ως 

προσωπικότητα ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (υποκατηγορία) 

1.1.5.2. Ποιες δεξιότητες, εφόδια, προσόντα και ηγετικά γνωρίσματα πρέπει να διαθέτει ως 

προσωπικότητα ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης σε σχέση με τον ρόλο διοίκησης 

στον οποίο καλείται να ανταποκριθεί (υποκατηγορία) 

 

1.2. Το διοικητικό έργο που ασκεί ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και 

η διαμόρφωση διοικητικής κουλτούρας (θεματική κατηγορία) 

1.2.1. Μορφές άσκησης διοικητικού έργου του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης  

(κατηγορία) 

1.2.1.1. Διοικητικές υποχρεώσεις (υποκατηγορία) 

1.2.1.2. Εποπτικό έργο (υποκατηγορία) 

1.2.1.3. Ανάπτυξη συνεργασιών (υποκατηγορία) 
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1.2.2. Χαρακτηριστικά του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης κατά την άσκηση 

του διοικητικού του έργου (κατηγορία)  

1.2.2.1. Διαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων (υποκατηγορία) 

1.2.2.2. Λήψη αποφάσεων (υποκατηγορία) 

 

1.2.3. Άσκηση διοίκησης με χαρακτηριστικά ηγεσίας  

1.2.3.1. Χαρακτηριστικά του ρόλου και των ενεργειών του Διευθυντή Π.Ε. που σχετίζονται με 

διαμόρφωση ηγετικής συμπεριφοράς, την επίτευξη αποτελεσματικότητας και τον σχηματισμό 

θετικής κουλτούρας (υποκατηγορία) 

 

1.2.4. Προσωπικές εμπειρίες των υποκειμένων της έρευνας από την άσκηση του 

διοικητικού έργου του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (κατηγορία) 

1.2.4.1. Οι βασικές προτεραιότητες κατά την ανάληψη καθηκόντων (υποκατηγορία) 

1.2.4.2. Ευχάριστες και δυσάρεστες εμπειρίες (υποκατηγορία) 

 

 

2. Η ΕΠΙΛΟΓΗ ΤΩΝ ΔΙΕΥΘΥΝΤΩΝ ΠΡΩΤΟΒΑΘΜΙΑΣ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ 

(ολοκλήρωση θεωρίας) 

2.1. Το σύστημα επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

(θεματική κατηγορία) 

2.1.1. Ο κρίσιμος παράγοντας (στόχος) των διαδικασιών επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (κατηγορία) 

2.1.1.1. Ποια είναι η βασική προτεραιότητα που τίθεται από το Υπουργείο Παιδείας κατά τη 

διαδικασία επιλογής των Διευθυντών Π.Ε.;  

1.1.2. Πώς επιτυγχάνεται ο στόχος που τίθεται για την επιλογή των Διευθυντών Π.Ε.;   

1.1.3. Υπάρχει μέριμνα για τη διαμόρφωση συνθηκών «δίκαιου παιχνιδιού» βάσει 

συγκεκριμένων όρων;  

 

2.1.2. Το όργανο επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (κατηγορία)  

2.1.2.1. Από πόσα και ποια μέλη πρέπει να απαρτίζεται το όργανο επιλογής; (υποκατηγορία) 

2.1.2.2. Ποιος πρέπει να είναι ο γεωγραφικός προσδιορισμός του φορέα επιλογής των 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; (υποκατηγορία) 

 

2.1.3. Το βασικό κριτήριο μοριοδότησης – Βαρύτητα μοριοδότησης όλων των 

κριτηρίων επιλογής (κατηγορία) 

2.1.3.1. Ποιο πρέπει να είναι το κριτήριο με τη μεγαλύτερη βαρύτητα στην τελική μοριοδότηση 

των υποψηφίων; (υποκατηγορία) 

2.1.3.2. Ποια αξιολογική σειρά πρέπει να καταλαμβάνουν τα κριτήρια επιλογής ως προς τη 

βαρύτητά τους στην τελική μοριοδότηση των υποψηφίων; (υποκατηγορία) 



119 
 

 

2.1.4. Η συνέντευξη ως κριτήριο μοριοδότησης (κατηγορία)  

2.1.4.1. Ποια είναι η άποψη των υποψηφίων για τη διαδικασία της συνέντευξης ως κριτηρίου 

μοριοδότησης; (υποκατηγορία) 

 

2.1.5. Πρόσθετα κριτήρια μοριοδότησης (κατηγορία)  

2.1.5.1. Πρέπει να μοριοδοτείται η διδακτική εμπειρία των υποψηφίων; (υποκατηγορία) 

2.1.5.2. Πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από ψηφοφορία στελεχών εκπαίδευσης;  

(υποκατηγορία) 

2.1.5.3. Πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από γραπτή δοκιμασία; (υποκατηγορία) 

2.1.5.4. Πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από τις εκθέσεις αξιολόγησης των υποψηφίων; 

(υποκατηγορία) 

 

2.2. Επιλογή Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: Λαμβάνοντας υπόψη τις 

εμπειρίες των υποκειμένων της έρευνας (θεματική κατηγορία)  

2.2.1. Κίνητρα και προσδοκίες (κατηγορία)  

2.2.1.1. Ποια κίνητρα, εσωτερικά και εξωτερικά, οδήγησαν τα υποκείμενα της έρευνας να 

συμμετέχουν σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

(υποκατηγορία) 

2.2.1.2. Ποιες ήταν οι προσδοκίες των υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους  σε 

διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; (υποκατηγορία) 

 

2.2.2. Εμπειρίες από τη συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (κατηγορία) 

2.2.2.1. Ποιες οι διαπιστώσεις των υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους  σε 

διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; (υποκατηγορία) 

 

2.3. Συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης: Λαμβάνοντας υπόψη τις εμπειρίες των υποκειμένων της έρευνας 

αναφορικά με τα μοριοδοτούμενα κριτήρια (θεματική κατηγορία) 

2.3.1. Ο ρόλος των μοριοδοτούμενων κριτηρίων στην τελική κατάταξη των υποψηφίων 

(κατηγορία) 

2.3.1.1. Ποιο μοριοδοτούμενο κριτήριο είχε τη μεγαλύτερη βαρύτητα στον τελικό πίνακα 

κατάταξης κάθε υποψηφίου (υποκειμένου της έρευνας); (υποκατηγορία) 

2.3.1.2. Σε ποιο μοριοδοτούμενο κριτήριο υστερούσε κατά την κατάταξή του κάθε υποψήφιος 

(υποκείμενο της έρευνας); (υποκατηγορία) 

2.3.1.3. Ποια κριτήρια διαμόρφωσαν την τελική κατάταξη των υποψηφίων στον πίνακα 

επιλογής; (υποκατηγορία) 
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2.4. Συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

και συνέντευξη  

2.4.1. Ο ρόλος της συνέντευξης στην κατάταξη κάθε υποψηφίου (κάθε υποκειμένου 

της έρευνας) στον τελικό αξιολογικό πίνακα (κατηγορία) 

2.4.1.1. Πώς βίωσαν οι υποψήφιοι (υποκείμενα της έρευνας) τη συνέντευξη κατά τη συμμετοχή 

τους στη διαδικασία επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; (υποκατηγορία) 

2.4.1.2. Διαπίστωσαν ότι η συνέντευξη συνέβαλε στην πρόκριση ορισμένων υποψηφίων; 

(υποκατηγορία) 

2.4.1.3. Πώς μεταβλήθηκε η τελική κατάταξη κάθε υποψηφίου (υποκειμένου της έρευνας) στον 

αξιολογικό πίνακα κατάταξης μετά τη συνέντευξη; (υποκατηγορία) 

 

2.4.2. Το περιεχόμενο της συνέντευξης (κατηγορία)  

2.4.2.1. Ποιο ήταν το περιεχόμενο των ερωτήσεων της συνέντευξης; Οδηγούσαν σε έναν 

διάλογο για θέματα της εκπαίδευσης και της διοίκησής της ή αποσκοπούσαν κάπου αλλού; 

(υποκατηγορία) 

2.4.2.2. Οι ερωτήσεις που τέθηκαν στη συνέντευξη, πέρα από τη διαπίστωση στοιχείων για την 

προσωπικότητα και τη γενική συγκρότηση του υποψηφίου, μήπως αποσκοπούσαν και κάπου 

αλλού; (υποκατηγορία) 

 

2.5. Παράγοντες που σχετίζονται με τις διαδικασίες επιλογής (θεματική 

κατηγορία)  

2.5.1. Εξωγενείς υποκειμενικοί παράγοντες και μηχανισμοί που σχετίζονται και 

επηρεάζουν τις διαδικασίες επιλογής (κατηγορία) 

2.5.1.1. Υπάρχουν εξωγενείς υποκειμενικοί παράγοντες και μηχανισμοί που σχετίζονται και 

επηρεάζουν τις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; Γενικά, 

υπάρχει εύνοια του «συστήματος» προς ορισμένους υποψηφίους υπέρ ορισμένων υποψηφίων; 

(υποκατηγορία) 

 

2.5.2. Ο ρόλος των συνδικαλιστικών παρατάξεων (κατηγορία) 

2.5.2.1. Ποια η σχέση μεταξύ των συνδικαλιστικών παρατάξεων και των διαδικασιών επιλογής 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; (υποκατηγορία) 

 

2.5.3. Ο ρόλος πολιτικών παραγόντων (κατηγορία) 

2.5.3.1. Ποια η σχέση μεταξύ των πολιτικών κομμάτων – πολιτικών παραγόντων και των 

διαδικασιών επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; (υποκατηγορία) 

  

2.5.4. Προϋποθέσεις για τη διεκδίκηση θέσης Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

(κατηγορία) 
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2.5.4.1. Η προσωπικότητα και η φιλοδοξία του υποψηφίου, η κατοχή αυξημένων τυπικών 

προσόντων, το αυξημένο ενδιαφέρον του για επαγγελματική εξέλιξη, μπορούν να αποτελέσουν 

αποκλειστικούς παράγοντες για να διεκδικήσει κάποιος τη θέση του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης και ενδεχομένως να επιλεγεί ή απαιτούνται και άλλες προϋποθέσεις; 

(υποκατηγορία) 

 

3. ΔΙΑΤΥΠΩΣΗ ΑΠΟΨΕΩΝ – ΠΡΟΤΑΣΕΩΝ: ΛΑΜΒΑΝΟΝΤΑΣ ΥΠΟΨΗ ΤΙΣ 

ΕΜΠΕΙΡΙΕΣ ΤΩΝ ΥΠΟΚΕΙΜΕΝΩΝ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ (ολοκλήρωση θεωρίας) 

3.1. Κατακλείδα (θεματική κατηγορία) 

3.1.1. Επιλογή Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: Διαχρονικά θεσμοθετημένες 

διαδικασίες (κατηγορία) 

3.1.1.1. Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας για τις θεσμοθετημένες διαχρονικά 

διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης όσον αφορά στη θεσμοθέτηση 

διαφορετικών κάθε φορά διατάξεων και την ύπαρξη τυχόν ασυμμετριών; (υποκατηγορία) 

3.1.1.2. Διαπιστώνεται η ανάγκη θεσμοθέτησης συγκεκριμένων αλλαγών στη διαδικασία 

επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; (υποκατηγορία) 

 

3.1.2. Επιλογή Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: Εκπαιδευτική πολιτική – 

επιθυμητό Προφίλ Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης – Ηγετική ταυτότητα 

(κατηγορία) 

3.1.2.1. Έχει οριοθετηθεί από την Πολιτεία το προφίλ του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης με τα συγκεκριμένα χαρακτηριστικά του ρόλου του, ώστε οι υποψήφιοι να έχουν 

τη δυνατότητα, εντός ενός σταθερού πλαισίου, να αναπτύξουν την Ηγετική τους Ταυτότητα; 

(υποκατηγορία) 

 

3.1.3. Προσωρινοί Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης (κατηγορία) 

3.1.3.1. Για ποιους λόγους η Πολιτεία σε συγκεκριμένες χρονικές στιγμές έπαυσε τους 

Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και τοποθέτησε προσωρινούς με κριτήρια γενικά και 

αόριστα; (υποκατηγορία) 

  

1.2.7. Ζητήματα ηθικής και δεοντολογίας 

Ως προς τα ζητήματα δεοντολογίας φροντίσαμε να ακολουθήσουμε τις γενικές 

αποδεκτές αρχές ως προς το τι πρέπει ο ερευνητής να εφαρμόσει απαρέγκλιτα. 

Παράλληλα είναι κοινός αποδεκτό ότι η έρευνα, ως μια διαδικασία, πράξη και 

συνέργεια, φέρει ιδιαίτερη ηθική βαρύτητα. Συγκεκριμένα, όπως επισημαίνει ο Παληός 

(2016, σσ. 129-132), τίθενται θέματα ηθικής ως προς το γιατί ο ερευνητής θέτει 

συγκεκριμένα ερωτήματα και ως προς το πώς σκοπεύει να αξιοποιήσει τις απαντήσεις, 

ελλοχεύοντας ο κίνδυνος η επιστημονική έρευνα, αναζητώντας την αποκάλυψη της 

αλήθειας, να προβεί στη νομιμοποίηση καθώς και στη διαιώνιση του πλαισίου που οι 

φορείς της εξουσίας διαχειρίζονται. Αναπόσπαστο κομμάτι της παρούσας έρευνας 

αποτέλεσε η πιστή τήρηση των αρχών της ηθικής και της δεοντολογίας (ethics). Έτσι, 
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τηρήθηκε η συνειδητή συγκατάθεση όσων συμμετείχαν στην έρευνα, η ενημέρωσή 

τους σχετικά με το περιεχόμενο και τους στόχους της, η απόλυτη προστασία των 

προσωπικών δεδομένων τους και η αποτύπωση των λόγων τους με ακρίβεια, ασφάλεια 

και σεβασμό στα δικαιώματα του ατόμου.  

o Τα ερωτήματα που τέθηκαν πριν τη διεξαγωγή της έρευνας αλλά και κατά τη 

διάρκεια ανάλυσης των δεδομένων, ώστε να διαπιστωθεί η απαρέγκλιτη 

τήρηση των αρχών της ηθικής και της δεοντολογίας, ήταν:  

o Έχουν επίγνωση τα υποκείμενα της έρευνας για τη συμβολή τους στους 

στόχους της έρευνας; Η συναίνεσή τους στηρίζεται σε πλήρη πληροφόρηση 

από τον ερευνητή; 

o Εγγυάται ο ερευνητής ότι με τη δημοσιοποίηση της μελέτης θα τηρηθεί η 

εχεμύθεια;    

o Οι ερωτήσεις είναι επιστημονικά αξιόπιστες και λαμβάνουν υπόψη τις τυχόν 

επιπτώσεις της έρευνας στην κοινωνία; 

o Επιτυγχάνεται η αξιοπιστία στη συλλογή των δεδομένων; 

o Επιτυγχάνεται η αξιοπιστία στην ανάλυση των δεδομένων; 

o Προβλέπεται η προσεκτική διάχυση των αποτελεσμάτων; 

o Αποφεύγονται οι πρακτικές «συνέντευξη οπωσδήποτε» και «ο σκοπός αγιάζει 

τα μέσα»; 

o Αποφεύγεται η δημόσια έκθεση των υποκειμένων της έρευνας; 

o Επιτυγχάνεται η προστασία των προσωπικών δεδομένων; 

o Αποφεύγεται οποιαδήποτε διάκριση;  

Στα ζητήματα ηθικής ακολουθήσαμε πιστά αυτό που ορίζεται ηθικά σε μια έρευνα για 

«το σύνολο αυτών που πρέπει («δέον») να γίνονται» και για το τι δεν πρέπει να γίνεται. 

Η δεοντολογία εμπεριέχει το παραπάνω κομμάτι της ηθικής προσδίδοντάς του 

ρυθμιστική και συνάμα σύννομη διάσταση. Υπήρξε ιδιαίτερη προσοχή και μέριμνα, 

διότι ο κίνδυνος που ελλοχεύει είναι αυτός της «συναδελφικής αλληλεγγύης» ή της 

«συναδελφικής έριδας», καθώς όλοι γνωρίζουμε για τις διαμάχες που παρατηρούνται 

ορισμένες φορές στον χώρο της διοίκησης της εκπαίδευσης. Σε κάθε περίπτωση, 

καταβλήθηκε προσπάθεια ώστε να διατηρηθεί στο ακέραιο η εντιμότητα απέναντι 

στους συμμετέχοντες, να οικοδομηθούν σχέσεις εμπιστοσύνης, να διατεθεί κάθε 

πληροφορία που σχετίζεται με το αντικείμενο της έρευνας στους συμμετέχοντες ώστε 

να επιτευχθεί η πληροφορημένη συναίνεση και να υπάρχει η εγγύηση ότι τα 

αποτελέσματα της έρευνας θα χρησιμοποιηθούν μόνο για επιστημονικούς σκοπούς 

(Ιωσηφίδης, 2017, σσ. 198-199). 

1.2.8. Εγκυρότητα, αντικειμενικότητα, αξιοπιστία και γενίκευση: «αξιολογώντας 

την έρευνα» 

Ένα από τα βασικά ζητήματα σε μια έρευνα είναι αυτό της αξιολόγησής της ως προς 

την εγκυρότητα, την αντικειμενικότητα, την αξιοπιστία της και τη δυνατότητα 

γενίκευσης. Τα παραπάνω όμως κριτήρια αξιολόγησης είναι δύσκολο έως και 

επισφαλές να εφαρμοστούν σε μια ποιοτική έρευνα καθώς λόγω της ιδιαίτερης φύσης 

της χρειάζεται ιδιαίτερα κριτήρια αξιολόγησης που να συνάδουν με τη φιλοσοφία της 
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και με τις μεθοδολογικές πρακτικές της (Ίσαρη & Πουρκός, 2015, σ. 122). Σύμφωνα 

με τους Χατζηδήμου & Σταμοβλάση (2014, σσ. 54-56), στην ποιοτική έρευνα δεν 

γίνεται χρήση αυστηρά δομημένων εργαλείων, καθώς ο ερευνητής δρα σκεπτόμενος 

εντός της ερευνητικής διαδικασίας προκαλώντας συναισθήματα, προβληματισμό και 

αναστοχασμό (Ίσαρη & Πουρκός, 2015, σ. 122), παραμερίζοντας το αντικειμενικό και 

εστιάζοντας στο υποκειμενικό. Η αναζήτηση στην ποιοτική έρευνα είναι η ερμηνεία 

του φαινομένου μέσα στο φυσικό του περιβάλλον, η ανάπτυξη της ενσυναίσθησης, ο 

αναστοχασμός και η συλλογική συμμετοχή. Βάση της ποιοτικής έρευνας αποτελεί η 

παραδοχή ότι στις κοινωνικές επιστήμες δεν είναι δυνατό να αποφασιστεί τι αποτελεί 

έγκυρη, χρήσιμη και σημαντική γνώση, ενώ ταυτόχρονα η φύση της συγκεκριμένης 

έρευνας είναι η παραγωγή ενδιαφερόντων καινοτόμων έργων που προαγάγουν τη 

σκέψη και τη φαντασία (Bochner, 2000, p. 268). Σύμφωνα με τον Ιωσηφίδη (2001, σ. 

189), η εγκυρότητα σε μια ποιοτική έρευνα αναφέρεται στο βαθμό που η ανάλυση και 

η ερμηνεία των δεδομένων απαντούν ικανοποιητικά στα ερευνητικά ερωτήματα. 

Επομένως, η λογική της εγκυρότητας, αντικειμενικότητας, αξιοπιστίας και γενίκευσης 

που διέπει μια ποσοτική έρευνα δεν μπορεί να εφαρμοστεί σε μια έρευνα που έχει 

επεξηγηματική και ερμηνευτική λογική. Η ποιοτική έρευνα, λοιπόν, ασπάζεται κυρίως 

τον όρο της «εμπιστευσιμότητας» (Χασσάνδρα & Γούδας, 2003, σ. 11), βάσει της 

οποίας αξιολογούνται οι διεργασίες και τα αποτελέσματα της έρευνας. Λαμβάνοντας 

υπόψη το πλαίσιο αξιολόγησης μιας ποιοτικής έρευνας, όπως το θέτουν οι Miles & 

Huberman (1994, pp. 278-280), τα κριτήρια που εξασφαλίζουν την 

«εμπιστευσιμότητά» της είναι τα παρακάτω: 

→ Αντικειμενικότητα και επιβεβαίωση: Το συγκεκριμένο κριτήριο αφορά στην 

επιβεβαίωση του πλαισίου των δεδομένων βάσει του οποίου αποδεικνύεται ότι 

οι ερμηνείες δεν αποτελούν προϊόν φαντασίας. Επίσης, διερευνάται αν υπάρχει 

λεπτομερής καταγραφή των ερευνητικών διαδικασιών, αν ελήφθησαν υπόψη 

και διαφορετικά συμπεράσματα και κατά πόσο έλαβαν χώρα κατά τη διάρκεια 

της έρευνας αξίες, προκαταλήψεις και προσωπικές υποθέσεις.  

→ Αξιοπιστία και ελεγξιμότητα: Σύμφωνα με το συγκεκριμένο κριτήριο οι 

ερευνητικές διαδικασίες πρέπει να έχουν συνέπεια και διαχρονική 

σταθερότητα. Συγκεκριμένα, ο ερευνητής πρέπει να εξασφαλίσει την 

εμπιστοσύνη αυτών που θα μελετήσει, να εστιάσει και να διερευνήσει τις 

επιμέρους λεπτομέρειες, να διασταυρώσει τις πηγές και τις μεθόδους, να 

εντοπίσει αδυναμίες και προκαταλήψεις, να επανεξετάσει τα συμπεράσματα 

και να στηρίζει τη διατύπωση των ευρημάτων σε συνεχείς επανελέγχους. 

Τέλος, πρέπει να λαμβάνεται μέριμνα ώστε τα δεδομένα να συλλέγονται από 

όλο το φάσμα των υποκειμένων της έρευνας καθώς και των χρονικών περιόδων 

που περιλαμβάνονται στην έρευνα. 

→ Εγκυρότητα και μεταβιβασιμότητα – γενικευσιμότητα: Όσον αφορά στη 

γενικευσιμότητα, αυτή επιτυγχάνεται με την επίτευξη της 

«μεταφερσιμότητας», δηλαδή της διαδικασίας μέσω της οποίας τα ευρήματα – 

συμπεράσματα της έρευνας μπορούν να χρησιμοποιηθούν και σε άλλα 

κοινωνικά πλαίσια, πέρα από το πλαίσιο διεξαγωγής της (Ίσαρη & Πουρκός, 
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2015, σ. 124), ενώ μπορούν να αξιοποιηθούν στο πλαίσιο ανάπτυξης μιας 

σφαιρικής αντίληψης και ολιστικής μορφής ανάλυσης και επεξήγησης (Mason, 

2003, σσ. 20-21). Βέβαια, απαραίτητη προϋπόθεση κατά τη διατύπωση των 

συμπερασμάτων αποτελεί η διερεύνηση ως προς το κατά πόσο αυτά είναι 

μεταβιβάσιμα, αν δηλαδή, όπως επισημαίνουν οι Lincoln & Guba (1985, pp. 

289-300) αξίζουν προσοχής και σε ποιο βαθμό ταιριάζουν σε άλλους που 

βρίσκονται σε άλλο κοινωνικό πλαίσιο ή σε άλλη χρονική στιγμή. Ο Maxwell 

(1992, pp. 11-12) λαμβάνοντας υπόψη την αναγκαιότητα σύνδεσης – 

επιβεβαίωσης των ευρημάτων με το θεωρητικό πλαίσιο, διατυπώνει την άποψη 

ότι η γενίκευση βασίζεται στη σύνδεση των συμπερασμάτων της έρευνας με τα 

θεωρητικά δίκτυα και θα είναι χρήσιμη για την κατανόηση παρόμοιων 

καταστάσεων και προσώπων. Έτσι, στο πλαίσιο εξαγωγής των ευρημάτων 

πρέπει να δίνεται στον αναγνώστη η δυνατότητα να «μεταφέρει» τα ευρήματα 

της έρευνας σε δικά του περιβάλλοντα, τα οποία, όπως επισημαίνουν οι Bogdan 

& Biklen (1992, pp. 10-14) μπορεί να είναι και διαφορετικά.   

→ Εσωτερική εγκυρότητα και αυθεντικότητα: Το κρίσιμο σημείο στην αξιοπιστία 

μιας έρευνας είναι η διερεύνηση ως προς το αν έχουν νόημα τα ευρήματά της. 

Πρέπει να εξεταστεί αν τα ευρήματα είναι εσωτερικά συνεκτικά, αν οι έννοιες 

συσχετίζονται, αν χρησιμοποιήθηκαν κανόνες για την επιβεβαίωση των 

συμπερασμάτων, αν η αφήγηση είναι «αληθινή», «πειστική» και «εύλογη». Στο 

συγκεκριμένο κριτήριο αξιοπιστίας της έρευνας είναι ιδιαιτέρως χρήσιμες οι 

επισημάνσεις του Maxwell (1992, pp. 6-12), όπου διακρίνει τέσσερις τύπους 

κατανόησης που προκύπτουν από μια ποιοτική έρευνα και συνθέτουν την 

εσωτερική της εγκυρότητα και αυθεντικότητα. Συγκεκριμένα, είναι η 

κατανόηση από την περιγραφή του τι συνέβη σε συγκεκριμένες καταστάσεις, η 

κατανόηση που προέρχεται μέσω των ερμηνειών του τι σήμαινε για τα 

εμπλεκόμενα άτομα αυτό που περιεγράφηκε, η κατανόηση που προκύπτει από 

τη διατύπωση θεωριών που χρησιμοποιούνται για να εξηγήσουν τις ενέργειες 

και τα νοήματα, η κατανόηση που προκύπτει από τη διερεύνηση του βαθμού 

που μπορεί κάποιος να επεκτείνει την περιγραφή σε άλλες χρονικές στιγμές, 

άλλα πρόσωπα και περιβάλλοντα και, τέλος, η αξιολόγηση της αξίας των 

ερμηνειών και των συμπερασμάτων.   

→ Η χρήση της και ο προσανατολισμός της δράσης της: Τα ευρήματα της 

ποιοτικής έρευνας πρέπει να είναι προσβάσιμα σε μελλοντικούς χρήστες, να 

διεγείρουν πιθανές «υποθέσεις» για νέες έρευνες, να προσφέρουν αξιοποιήσιμη 

νέα γνώση και, τέλος, να υπάρχει προσεκτική τεκμηρίωση που θα μπορέσουν 

να ακολουθήσουν ως «οδικό άξονα» τυχόν άλλοι ερευνητές. Σύμφωνα με τον 

Maxwell (1992, p. 13), ο προσανατολισμός της δράσης των συμπερασμάτων 

της έρευνας συνιστά την αξιολογική εγκυρότητά της, στην αξιολόγησή της 

δηλαδή ως κατηγορία κατανόησης και κριτικής εγκυρότητας. 

Λαμβάνοντας υπόψη όλα τα παραπάνω καθώς και τα κριτήρια ελέγχου της 

αξιοπιστίας που θέτει ο Ιωσηφίδης (2017, σσ. 192-193) προβαίνουμε στις 

παρακάτω καταγραφές – παρατηρήσεις σχετικά με την παρούσα έρευνα: 
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o Η διατύπωση των ερευνητικών ερωτημάτων ήταν ξεκάθαρη και 

εντασσόταν στο πλαίσιο διερεύνησης του ερευνητικού προβλήματος. Στη 

συνέχεια, η σύνδεσή τους με τις ερωτήσεις της συνέντευξης ήταν επαρκής 

και υπήρξε πλήρης αντιστοίχιση (Cohen, Manion, & Morrisson, 2018, 169-

172 ) ενώ, τέλος, η εξαγωγή των δεδομένων ικανοποιητική. 

o Από την ανάλυση των δεδομένων εξήχθησαν συνεκτικά και ικανοποιητικά 

αποτελέσματα ενώ λήφθηκε ιδιαίτερη μέριμνα ώστε να χρησιμοποιηθεί όλο 

το εύρος των πηγών. 

o Η διαδικασία κωδικοποίησης των δεδομένων πραγματοποιήθηκε εντός 

σταθερά διαμορφωμένου πλαισίου. 

o Ο έλεγχος για τις τυχόν προκαταλήψεις του ερευνητή ήταν άμεσος και 

συνεχής. 

o Εφαρμόστηκαν συνεχείς και συστηματικές διαδικασίες τεκμηρίωσης. 

o Στο πλαίσιο ελέγχου του θεωρητικού κορεσμού των ευρημάτων από την 

ανάλυση των δεδομένων, αναζητήθηκαν συστηματικά αντιπαραβολικές 

περιπτώσεις (π.χ. αποκλίνουσες περιπτώσεις).  

o Ενεργοποιήθηκαν διαδικασίες κριτικού αναστοχασμού. 

 

1.2.9. Η υπερερμηνεία των δεδομένων: «το προφανές και το λανθάνον»  

Η ποιοτική έρευνα στηρίζεται στη νοηματοδότηση που δίνουν τα άτομα. Για το λόγο 

αυτό η ερμηνεία των δεδομένων οφείλει να στηρίζεται στην οπτική των υποκειμένων 

της έρευνας και στις δικές τους σκέψεις για το ερευνητικό πρόβλημα (Bryman, 2017, 

p. 428). Το έκδηλο και το λανθάνον περιεχόμενο διαφέρουν ως προς την τυποποίηση, 

την αμεσότητα και τον αριθμό των σημασιών που μεταφέρονται ταυτόχρονα, 

αποδίδοντας έτσι στο νόημα τη μονοσημία ή την πολυσημία του (Schreier, 2012, 

p.177). Αποτελεί κοινή διαπίστωση ότι κάθε λόγος, κάθε ερμηνεία μεταφέρει και μια 

«υπόνοια», ένα «λανθάνον» νόημα δηλαδή πέρα από το «προφανές», πέρα από αυτό 

που είναι προστατευμένο μέσα στο δομικό πλαίσιο της ερμηνείας των δεδομένων. 

Έτσι, μέσα στην ολιστική εικόνα της έρευνας και της ερμηνείας των δεδομένων 

εγγράφεται το «λανθάνον» νόημα μέσα από τη διαλεκτική αντιπαράθεσή του με το 

«προφανές»,  διασφαλίζοντας την ολότητα της έρευνας όπου καθετί διαφορετικό 

συνενώνεται.  

Το «προφανές» (έκδηλο) νόημα είναι εκείνο στο οποίο είναι πιθανό να συμφωνήσουν 

διαφορετικά άτομα, καθώς χαρακτηρίζεται ως απλό, σαφές και άμεσο, ενώ το 

«λανθάνον» νόημα είναι ασαφές και ίσως διαφορετικά ερμηνευόμενο από διαφορετικά 

άτομα αλλά σε κάθε περίπτωση για να κατανοηθεί οποιοδήποτε νόημα απαιτείται ένας 

βαθμός ερμηνείας (Schreier, 2012, p.176). Άλλωστε στις περιπτώσεις της διαλεκτικής 

επικοινωνίας η γλώσσα παράγει νόημα και μέσα από αυτό καλλιεργούνται 

επιστημολογικοί προβληματισμοί, συναφείς με το αντικείμενο επικοινωνίας, οι οποίοι 

υπόκεινται σε πολλαπλές αναλύσεις (Δημόπουλος, 2024, σ. 145). Σύμφωνα με τα 

παραπάνω, το βασικό πλαίσιο ταξινόμησης – κωδικοποίησης των δεδομένων δεν είναι 

αρκετό για τα τελικά ευρήματα και συμπεράσματα, διότι είναι κατά κύριο λόγο 
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περιγραφικό και σε γενικές γραμμές τυπολογικό. Έχοντας κατά νου ότι το «προφανές» 

δεν είναι αρκετό για να απαντηθούν τα ερευνητικά ερωτήματα, πρέπει να αναζητηθεί 

το «λανθάνον» μέσω της διατύπωσης νέων ερμηνευτικών κωδίκων. Στο πλαίσιο αυτής 

της αναζήτησης ο Schreier (2012, p. 179) προτείνει να διατυπώσουμε 

συμπληρωματικές κατηγορίες – κωδικούς ταξινόμησης των δεδομένων με 

περισσότερους εννοιολογικούς όρους παρά με συγκεκριμένους δείκτες και 

παραδείγματα. Στο τελικό στάδιο λοιπόν ερμηνείας των δεδομένων πρέπει να 

προχωρήσουμε σε πιο βαθιές διαδικασίες ερμηνείας και νοηματοδότησής τους, οι 

οποίες βασίζονται σε σχηματισμό ερμηνευτικών κωδικών που αναδεικνύουν το νόημα 

φαινομένων και διαδικασιών πέρα από το προφανές (Ιωσηφίδης, 2017, σσ. 186-188). 

1.2.10. Η εκτίμηση της ποιότητας στην έρευνα: «η δικλείδα ασφαλείας» 

Για την αξιολόγηση της εγκυρότητας, αξιοπιστίας και ποιότητας της έρευνας, 

προστρέχουμε σε μια λίστα κριτηρίων ελέγχου που σχετίζονται με τη συνεισφορά της 

έρευνας στον εμπλουτισμό της νέας γνώσης, στη βασιμότητα του ερευνητικού σχεδίου, 

στην ορθότητα εκπόνησης της συλλογής δεδομένων, στον βαθμό διερεύνησης της 

πληθώρας των περιεχομένων, στη διαδικασία σύνδεσης δεδομένων, ερμηνείας και 

συμπερασμάτων, στη συνεκτικότητα του πορίσματος, στη δέουσα προσοχή σε 

ζητήματα δεοντολογίας και στη σαφήνεια των θεωρητικών οπτικών, των αντιλήψεων, 

των προκαταλήψεων και των αξιών που διαμόρφωσαν την πορεία της έρευνας αλλά 

και το τελικό της αποτέλεσμα, την απήχηση της έρευνας και τη συνέπειά της στη 

σύνδεση βιβλιογραφίας, ερευνητικών ερωτημάτων, ερμηνείας και ευρημάτων 

(Bryman, 2017, pp. 425-426). Λαμβάνοντας λοιπόν υπόψη τα παραπάνω, ως δικλείδα 

ασφαλείας της έρευνας πρέπει να εξετάσουμε αν έχουν επιτευχθεί τα παρακάτω:  

Πετύχαμε να μεταφέρουμε τους αναγνώστες της έρευνας στο πλαίσιο εμπειρίας των 

υποκείμενων της έρευνας; Μπορούν δηλαδή οι αναγνώστες να αντιπαραβάλουν και τις 

δικές τους εμπειρίες με αυτές των συμμετεχόντων;  

Είμαστε σίγουροι πως αν επαναληφθεί η έρευνα με τα ίδια στοιχεία και μέσα στις ίδιες 

συνθήκες δεν θα προκύψουν διαφορετικά αποτελέσματα (Πυργιωτάκης & Συμεού, 

2016, σσ. 225-227);  

Υπάρχει σαφής διατύπωση των ερωτημάτων και οι συμμετέχοντες στην έρευνα 

απαντούν ειλικρινά;  

Τα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν δίνουν απαντήσεις στα ερευνητικά ερωτήματα, 

υπάρχει δηλαδή, σύμφωνα με την επισήμανση των Cohen, Manion & Morrisson (2018, 

pp. 169-172), αντιστοίχιση ανάμεσα στις ερωτήσεις της έρευνας και στις απαντήσεις 

που δίνονται;  

Έχει εφαρμοστεί η στρατηγική της «τριγωνοποίησης», ώστε να διασφαλιστεί η 

εγκυρότητα της έρευνας; (Τσιώλης, 2014, σ. 70);  

1.2.11. Η θέση του ερευνητή 

Η συνεχής πρόκληση για τον ερευνητή είναι το διακύβευμα της αντικειμενικότητας, 

της αέναης δηλαδή κίνησής μας ανάμεσα στις περιγραφές που προκύπτουν από τα 

δεδομένα της έρευνας και στις δικές μας ερμηνείες και προκαταλήψεις. Είτε το 



127 
 

αντιλαμβανόμαστε είτε όχι, «διαβάζουμε» τα δεδομένα μέσα από την κοσμοθεωρία 

μας, τις δικές μας εμπειρίες, αντιλήψεις, προκαταλήψεις και τα δικά μας κίνητρα 

(Schreier, 2012, pp. 90-91). Η έμφαση που πρέπει να δώσει ο ερευνητής κατά την 

ανάλυση των δεδομένων είναι η κατανόηση και η ανάδειξη νοημάτων και όχι το 

άθροισμα γνώσης, ο αιτιώδης καθορισμός και η γενίκευση (Αλεξανδρόπουλος, 2013, 

σ. 102). Για τους παραπάνω λόγους, κατά τη διενέργεια της έρευνάς μας επιδιώξαμε 

την παραγωγή μιας δημιουργικής σύνθεσης και όπως προτρέπει η Baker (1999, pp. 

269-277) να κατανοήσουμε ολικά το υλικό μας και να αναδείξουμε πρότυπα, σχέσεις 

και νέες σημασίες.  Η θέση μας εντός της έρευνας δεν ήταν απλά να συνομιλήσουμε 

με τα υποκείμενα της έρευνας και να επιχειρήσουμε να ακούσουμε αυτά που θέλουμε 

(Πυργιωτάκης & Συμεού, 2016, σ. 234) αλλά να εισέλθουμε στη σκέψη του 

υποκειμένου της έρευνας και να κατανοήσουμε – ερμηνεύσουμε τις απόψεις του. 

Επακόλουθο αυτής της διαδικασίας αποτέλεσε ο συνεχής μας αναστοχασμός και 

ανατροφοδότηση σε κάθε στάδιο της έρευνας (Mason, 2003, σσ. 22-24). Παρακάτω 

παραθέτουμε την εμπλοκή του ερευνητή με τα υποκείμενα της έρευνας και τις 

διαδικασίες διεξαγωγής της: 

o Ο ερευνητής ως εκπαιδευτικός και στέλεχος της εκπαίδευσης, Προϊστάμενος 

Εκπαιδευτικών Θεμάτων και Διευθυντής σχολικής μονάδας, είχε 

εμπεριστατωμένη γνώση τόσο του έργου του Δ.Π.Ε. όσο και των διαδικασιών 

επιλογής του. 

o Αναφορικά με τη Διοίκηση στον χώρο της εκπαίδευσης, το έργο του Δ.Π.Ε. 

καθώς και τη νομοθεσία για τις διαδικασίες επιλογής, πραγματοποιήθηκε 

επισταμένη μελέτη της σχετικής βιβλιογραφίας καθώς και των πρωτογενών 

πηγών (νομοθετήματα κ.λπ.) που σχετίζονται με τις διαδικασίες επιλογής των 

Δ.Π.Ε. 

o Πριν από τη διεξαγωγή των συνεντεύξεων μελετήθηκαν τα βιογραφικά των 

συμμετεχόντων με σκοπό να αναπτυχθεί μια πιο διαπροσωπική και 

αποτελεσματική σχέση ανάμεσα στον ερευνητή και στον συνεντευξιαζόμενο.  

o Λόγω της εμπειρίας του ερευνητή ως προς το αντικείμενο της έρευνας 

επιχειρήθηκε να διαμορφωθεί με τέτοιο τρόπο η συνέντευξη – συζήτηση ώστε 

να μην οδηγεί – κατευθύνει προς μια συγκεκριμένη απάντηση, αλλά αντιθέτως, 

τα υποκείμενα της έρευνας να εκφράσουν ελεύθερα τις απόψεις τους και τις 

εμπειρίες τους και ο ερευνητής να εστιάζει στην ενεργητική ακρόαση.  

o Τέλος, κατά την κωδικοποίηση των δεδομένων και την ανάλυσή τους δόθηκε 

ιδιαίτερη βαρύτητα στην αποφυγή κάθε μεροληψίας από πλευράς του ερευνητή 

και για τον λόγο αυτόν λαμβάνονταν συνεχώς υπόψη η «Φόρμα Σύνοψης 

Επικοινωνίας» (Παράρτημα Α) αλλά και τα θεωρητικά υπομνήματα (Τσιώλης, 

2014, σσ. 124-127), οι γραπτές δηλαδή καταγραφές-σημειώσεις (memo-

writing) κατά τη διάρκεια της διαδικασίας της ανάλυσης (συλλογισμοί, 

κριτήρια, σκέψεις, υπομνήσεις κ.ά.). 
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2. Ανάλυση των ερευνητικών δεδομένων  

Στο δεύτερο κεφάλαιο του Β΄ Μέρους της εργασίας μας παρουσιάζονται τα ευρήματα 

της έρευνας όπως αυτά προέκυψαν από την ανάλυση των δεδομένων. Η παρουσίαση 

των ευρημάτων διαρθρώνεται βάσει της δομής κατηγοριοποίησης που περιγράφηκε 

στο Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.2., υποενότητα 1.2.6., της ανάλυσης του περιεχομένου των 

λόγων που περιγράφηκε στο Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.2., υποενότητα 1.2.9., της 

ερμηνείας τους όπως αυτή περιγράφηκε στο Κεφάλαιο 1, ενότητα 1.2., υποενότητα 

1.2.5. αλλά και της παρουσίασης της συχνότητας εμφάνισης υποκατηγοριών, κειμένων 

εντός κατηγοριών και υποκειμένων της έρευνας εντός κατηγοριών. Τέλος, 

παρουσιάζονται αυτούσια αποσπάσματα απαντήσεων των ερωτώμενων, τα οποία 

επιλέχθηκαν λόγω της αντιπροσωπευτικότητάς τους και του ενδιαφέροντος που 

παρουσιάζουν.  

 

1. Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως στέλεχος της 

Διοίκησης της Εκπαίδευσης 

1.1. Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης εντός της ιεραρχικής 

πυραμίδας της Διοίκησης της Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη θεματική κατηγορία εντάσσονται οι κατηγορίες με τις 

υποκατηγορίες τους που διαμορφώνονται από τις απόψεις που εξέφρασαν τα 

υποκείμενα της έρευνας αναφορικά με τον ρόλο του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης, τα πλεονεκτήματα και τα μειονεκτήματα που προκύπτουν από την 

κατοχή της συγκεκριμένης θέσης, τα γνωρίσματα που πρέπει να διαθέτει το 

συγκεκριμένο στέλεχος και το διοικητικό έργο που καλείται να ασκήσει εντός της 

ιεραρχικά δομημένης πυραμίδας της διοίκησης της εκπαίδευσης. 

1.1.1. Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως αντικαταστάτης του 

Επιθεωρητή Δημοτικής Εκπαιδεύσεως 

Όπως αναφέρθηκε και στο θεωρητικό μέρος, από τα τέλη του 19ου αιώνα η κεντρική 

εξουσία αναλαμβάνει ουσιαστικά τη διοίκηση και την εποπτεία του εκπαιδευτικού 

συστήματος (Ανδρέου, 1999, σ. 162). Αυτό επιτυγχάνεται με τη θεσμοθέτηση του 

Επιθεωρητή ο οποίος αναλαμβάνει διοικητικά, καθοδηγητικά και εποπτικά καθήκοντα 

σε επίπεδο νομού. Ο Επιθεωρητής Δ.Ε. έχει την αρμοδιότητα να επιθεωρεί τα σχολεία 

της περιφέρειάς του και να συντάσσει εκθέσεις αξιολόγησης τόσο για τη λειτουργία 

του σχολείων όσο και για το διδακτικό προσωπικό (Καραφύλλης, 2013, σ. 73). Μετά 

το 1981 δίνεται προτεραιότητα στην κατάργηση του θεσμού του Επιθεωρητή και στον 

διαχωρισμό του επιστημονικού από το διοικητικό έργο των στελεχών της εκπαίδευσης 

(Καραφύλλης, 2010, σ. 89), ικανοποιώντας το πάνδημο αίτημα της εκπαιδευτικής 

κοινότητας. Αμέσως με την κατάργηση του Επιθεωρητή Δ.Ε. καθιερώνεται ο θεσμός 

του Προϊσταμένου της Διεύθυνσης Δημοτικής Εκπαίδευσης με διοικητικά μόνο 

καθήκοντα (Ιορδανίδης, 2002, 71-72), ενώ παράλληλα σταματά κάθε επιθεώρηση – 

αξιολόγηση του διδακτικού προσωπικού (Καραφύλλης, 2013, σ. 194). Όλοι σχεδόν οι 

συμμετέχοντες στην έρευνα επικροτούν, μέσα από τη διατύπωση των απόψεών τους, 

την κατάργηση του επιθεωρητισμού και την τοποθέτηση των προϊσταμένων με 
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διοικητικές μόνο αρμοδιότητες, γεγονός που εντάσσεται στην προσπάθεια 

εκδημοκρατισμού της διοίκησης της εκπαίδευσης και αποκέντρωσής της, κυρίως μετά 

τον Νόμο 1566/1985.  

«Ο επιθεωρητής ήταν επιφορτισμένος με πολλές αρμοδιότητες, διοικητικές, καθοδηγητικές και 

αξιολογικές. Αυτό σημαίνει πως έπρεπε να βρεθούν στελέχη, άρτια καταρτισμένα (.) πόσο εύκολο 

ήταν να βρεθούν;» (Σ4) 

«Θεωρητικά είχε πολλές και σημαντικές αρμοδιότητες. Στην ουσία όμως ήταν ο αξιολογητής των 

εκπαιδευτικών, αυτός που συγκέντρωνε πληροφορίες για τον κάθε εκπαιδευτικό, αυτός που 

έκρινε την παραμονή ή όχι του δασκάλου στο επάγγελμα. Με ποια κριτήρια όμως; Όλοι 

γνωρίζουμε ποια ήταν τα κριτήρια αξιολόγησης ((χαμογελώντας))» (Σ18) 

«Ο Επιθεωρητής ήταν η προσωποποίηση της κρατικής εξουσίας, ήταν το χαρακτηριστικότερο 

παράδειγμα της απόλυτης εμπλοκής του κράτους στην εκπαίδευση και της βίαιης επιβολής των 

αποφάσεών του» (Σ7) 

«Η κατάργηση του Επιθεωρητή ήταν επιβεβλημένη. Η είσοδος των Προϊσταμένων, των 

Σχολικών Συμβούλων αλλά και των υπόλοιπων συλλογικών θεσμών, ήταν το μεγάλο βήμα 

εκδημοκρατισμού και της σύγχρονης ανάπτυξης της κοινωνίας μας» (Σ14) 

«Η είσοδος των Προϊσταμένων αρχικά και Διευθυντών Π.Ε. αργότερα ήταν βασικό στοιχείο 

θεμελίωσης δημοκρατικών διαδικασιών στην εκπαίδευση» (Σ10) 

Υπάρχει βέβαια και η άποψη ότι με τη μεταρρύθμιση του 1976 υπήρξε μια σημαντική 

προσπάθεια αναδιοργάνωσης του συστήματος διοίκησης της εκπαίδευσης με στόχο την 

αποτελεσματικότητα.  

«Η μεταρρύθμιση του 1976 κατέληξε σε ένα συγκεκριμένο προφίλ Επιθεωρητή Α΄ υπεύθυνου για 

την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων του νομού. Οι Επιθεωρητές απέδιδαν λόγο στο Υπουργείο 

Παιδείας για την κατάσταση της εκπαίδευσης στην περιφέρειά τους και την ποιότητα του 

παραγόμενου εκπαιδευτικού έργου. Η παραπάνω λογοδοσία ήταν ένα πολύ σημαντικό στοιχεία 

που ευνοούσε τη λειτουργία των σχολείων» (Σ1) 

«Δυστυχώς μετά το 1981 υπήρξε μια ανίερη εκστρατεία εναντίον των Επιθεωρητών που ήταν 

βέβαιο πως θα οδηγούσε στην βίαιη παύση τους» (Σ1) 

«Οι Επιθεωρητές επιλέγονταν με πολύ σοβαρές διαδικασίες. Έπρεπε να έχουν πτυχίο 

μετεκπαίδευσης ή πτυχίο καθηγητικής σχολής. Για την τελική επιλογή υποβάλλονταν και σε 

γραπτές εξετάσεις. Ήταν λοιπόν πολύ καταρτισμένοι δάσκαλοι» (Σ1) 

Συνοψίζοντας, οι απόψεις των υποκειμένων της έρευνας συγκλίνουν στην άποψη πως 

ο Επιθεωρητής, με το πλήθος των αρμοδιοτήτων που είχε, αποτέλεσε ένα Στέλεχος της 

εκπαίδευσης, στο πρόσωπο του οποίου συγκεντρωνόταν ένας ασφυκτικός μηχανισμός 

ελέγχου και επιβολής της κρατικής εξουσίας. Βέβαια, διατυπώνεται έντονα ο 

προβληματισμός ως προς το κατά πόσο οι αρχικές προθέσεις για εκδημοκρατισμό της 

διοίκησης της εκπαίδευσης πέτυχαν τον σκοπό τους ή τελικά δημιουργήθηκε ένα νέο 

πλαίσιο με νέους θεσμούς που δεν συνέβαλε όπως θα έπρεπε στην ποιοτική βελτίωση 

της εκπαιδευτικής διαδικασίας.   
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«Τα θέματα της εκπαιδευτικής πολιτικής κρίνονται στην πράξη (.) Οφείλουμε κάποια στιγμή να 

αναρωτηθούμε όλοι μας αν τελικά οι δυο βασικοί θεσμοί που αντικατέστησαν τον επιθεωρητισμό 

πέτυχαν στον σκοπό τους και συνέβαλαν στη βελτίωση της εκπαίδευσης» (Σ13) 

«Πολύ σωστά αντικαταστάθηκαν οι Επιθεωρητές. Μήπως όμως με τους νέους θεσμούς, 

Διευθυντή Π.Ε. και Σχολικού Συμβούλου, αντί να έχουμε συνθήκες εκδημοκρατισμού, 

εγκαθιδρύθηκε ο κομματισμός ((ύφος απογοήτευσης)) και η ανάμειξη των συνδικαλιστικών 

παρατάξεων σε ζητήματα που δεν θα έπρεπε;» (Σ7)    

1.1.2. Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία οι συμμετέχοντες αναφέρθηκαν στη διάσταση του ρόλου 

του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, στα χαρακτηριστικά που τον 

διαμορφώνουν και στην ανάλυσή του ρόλου του σε σχέση με τη λειτουργία των 

σχολείων, την παροχή εκπαιδευτικού έργου από τους εκπαιδευτικούς και την, εν γένει, 

εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής. Συνολικά, τα δεδομένα για τον ρόλο του 

Δ.Π.Ε. (κατηγορία 1.1.2.) προέκυψαν μέσα από 66 σχετικές αναφορές των 

υποκειμένων της έρευνας. Οι συγκεκριμένες αναφορές κατατάχθηκαν σε 5 

υποκατηγορίες. Η υποκατηγορία με τις περισσότερες αναφορές είναι αυτή που 

αναφέρεται στη διάσταση του ρόλου του Δ.Π.Ε. (18 αναφορές), ακολουθούν οι 

υποκατηγορίες που σχετίζουν τον ρόλο του Δ.Π.Ε. με την εφαρμογή της εκπαιδευτικής 

πολιτικής (14 αναφορές) και τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του συγκεκριμένου ρόλου 

(14 αναφορές) στη συνέχεια η υποκατηγορία που περιλαμβάνει αναφορές για τον ρόλο 

του Δ.Π.Ε. σε σχέση με τη λειτουργία των σχολείων και τους εκπαιδευτικούς (10 

αναφορές) και, τέλος, η υποκατηγορία με τους χαρακτηρισμούς των υποκειμένων της 

έρευνας για τον συγκεκριμένο ρόλο (10 αναφορές). 

1.1.2.1. Χαρακτηρισμοί για τον ρόλο του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Οι χαρακτηρισμοί που αποδίδονται στον ρόλο του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης συγκροτούν μια υποκατηγορία που συγκέντρωσε αρκετές αναφορές. Τα 

επίθετα που κυριαρχούν στις αναφορές είναι «απαιτητικός» (μία στις τρεις αναφορές) 

και «υπεύθυνος» (μία στις τέσσερις αναφορές) ενώ αποδίδονται και οι χαρακτηρισμοί 

«δημιουργικός», «δύσκολος», «διαμεσολαβητικός», «καθοδηγητικός», «διαχειριστικός» και 

«σημαντικός». Σχεδόν όλοι οι ερωτώμενοι αναφέρονται στην απαιτητικότητα και στις 

ευθύνες που συνεπάγονται από την άσκηση του συγκεκριμένου ρόλου. 

Χαρακτηριστικά αναφέρουμε τα παρακάτω: 

Ένας ερωτώμενος αναφέρθηκε στη δυσκολία του ρόλου σημειώνοντας: «Είναι ρόλος 

απαιτητικός, πολυσχιδής και ανυπόφορα διαχειριστικός» (Σ20). Ορισμένοι ερωτώμενοι 

έδωσαν έμφαση στη διάσταση που μπορεί να προσλάβει ένας δύσκολος και 

απαιτητικός ρόλος:  «Ο "διαμεσολαβητής" (ο Δ.Π.Ε.) πάντα για το καλό των σχολείων και 

των εκπαιδευτικών» (Σ1), «Είναι ένας ρόλος με πολλές ευθύνες αλλά ταυτόχρονα δημιουργικός» 

(Σ6), «Ο ρόλος είναι απαιτητικός, δύσκολος, με πολλές προϋποθέσεις επιτυχούς λειτουργίας» 

(Σ7), «Είναι ένας ρόλος σημαντικός, απαιτητικός, πολύ δύσκολος (….) με μια βασική 

προϋπόθεση όμως, την ευελιξία» (Σ12), «Αντιλαμβάνομαι τον διευθυντή εκπαίδευσης να είναι 

στήριγμα και να βοηθάει, να ακούει, να επιλύει, να διαμεσολαβεί, να συντονίζει να κατευθύνει 

πράγματα από τα σχολεία προς την έξω κοινωνία αλλά και από την κοινωνία πράγματα προς τα 
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σχολεία» (Σ15). Τέλος, δεν έλειψαν και οι αναφορές για τη σημασία του ρόλου του 

Δ.Π.Ε. σε σχέση με τη λειτουργία των σχολείων αλλά και το διαμορφωμένο δεσμευτικό 

πλαίσιο εντός του οποίου είναι υποχρεωμένος να λειτουργεί. Συγκεκριμένα, ένας 

ερωτώμενος υπογραμμίζει: «Είναι ένας ρόλος δημιουργικός και κομβικός όσον αφορά στην 

εύρυθμη λειτουργία των σχολείων και την υποστήριξη του εκπαιδευτικού έργου»  (Σ18) ενώ δύο 

άλλοι τονίζουν το πλαίσιο εντός του οποίου λειτουργεί: «Είναι ένας ρόλος απαιτητικός, 

δημιουργικός, υπεύθυνος και κατά κάποιο τρόπο "πολιτικός" ((χαμόγελο)), καθώς πρέπει να 

διαχειριστεί ποικίλες και δύσκολες καταστάσεις μέσα από τις αρμοδιότητες που του παρέχει το 

νομοθετικό πλαίσιο» και «Μιλάμε για έναν τυποποιημένο ρόλο, με περιορισμένες δυνατότητες 

καινοτομίας, δημιουργικότητας και ανάπτυξης πρωτοβουλιών» (Σ2). 

1.1.2.2. Χαρακτηριστικά του ρόλου του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Οι ερωτώμενοι προέβησαν και σε ειδικές αναφορές αναφορικά με τα χαρακτηριστικά 

του ρόλου του Δ.Π.Ε.. Τις περισσότερες αναφορές συγκέντρωσαν τα χαρακτηριστικά 

που συνδέονται με τη διοίκηση και την εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής. 

Επισημαίνουμε ορισμένες χαρακτηριστικές αναφορές:  

«Το κύριο γνώρισμα (του Δ.Π.Ε.) είναι η δυνατότητα αποτελεσματικών παρεμβάσεων για την 

εύρυθμη λειτουργία των σχολείων» (Σ19)  

«Αναλύοντας τον ρόλο του, θεωρώ ότι ο Δ.Π.Ε. αποτελεί έναν σημαντικό παράγοντα για την 

επίτευξη των εκπαιδευτικών στόχων και την ποιοτική βελτίωση του εκπαιδευτικού συστήματος 

σε μια περιοχή» (Σ7)  

«Θεωρώ ότι είναι κυρίαρχη θέση ευθύνης?» (Σ17) και «Λειτουργεί περισσότερο ως διαχειριστής 

(ο Δ.Π.Ε.) αλλά μπορεί να αποτελέσει καταλυτικό παράγοντα εισαγωγής καινοτομιών και 

μεταρρυθμίσεων» (Σ11)  

Επίσης, καταγράφονται και σημαντικές αναφορές για την ανθρώπινη διάσταση που 

σχετίζεται με την άσκηση του ρόλου. Χαρακτηριστική είναι η παρακάτω διατύπωση: 

«Αντιλαμβάνομαι τον διευθυντή εκπαίδευσης να είναι στήριγμα και να βοηθάει να ακούει, να 

επιλύει, να διαμεσολαβεί. Να έχεις έναν άνθρωπο για τον οποίο να ξέρεις ότι μπορείς να τον 

μιλήσεις, να τον εμπιστευτείς, να ζητήσεις τη γνώμη του και να μάθεις από αυτόν (ύφος με 

έμφαση στη σπουδαιότητα του ρόλου του Δ.Π.Ε.)» (Σ15).  

Επιπρόσθετα, ο ρόλος του Δ.Π.Ε. είναι κομβικός και χαρακτηρίζεται από τη δυσκολία 

και την ευθύνη που προκύπτει από την ένταξή του μέσα σε ένα ιεραρχικά δομημένο 

σύστημα διοίκησης και εξουσίας, αλλά και από την πρόκληση να διαμορφώσει όραμα 

και να εγκαθιδρύσει συνθήκες δημοκρατίας, διαφάνειας, καινοτομίας και ποιότητας. 

Δύο ενδεικτικές αναφορές στις οποίες εκφράζεται η απαιτητικότητα, η δυσκολία και η 

ευθύνη που προκύπτει από την ένταξη του συγκεκριμένου ρόλου στην πυραμίδα της 

διοίκησης της εκπαίδευσης, είναι οι ακόλουθες:  

«Είναι ένας φορέας ο οποίος δεν χαράσσει πολιτική, αλλά ουσιαστικά εφαρμόζει την κυβερνητική 

πολιτική με έναν τρόπο εξειδικευμένο» (Σ3) 
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«Είναι υποχρεωμένος να εφαρμόσει τις εντολές της κεντρικής διοίκησης και να λειτουργήσει 

βάσει συγκεκριμένων κανόνων ρύθμισης των διαδικασιών και των συμπεριφορών» (Σ2).    

Όσον αφορά την πρόκληση που προκύπτει από την άσκηση του ρόλου, τονίζεται η 

ανάγκη να λειτουργεί με κριτήριο τη διαφάνεια και τις δημοκρατικές διαδικασίες και 

με γνώμονα την αποτελεσματική λειτουργία της εκπαιδευτικής διαδικασίας. 

Χαρακτηριστική είναι η αναφορά ότι ο Δ.Π.Ε. «….έχει την ηθική υποχρέωση να ασκεί 

διοίκηση και εποπτεία μέσα από συνθήκες δημοκρατίας και διαφάνειας» (Σ18). Όσον αφορά 

στην αποτελεσματικότητα της άσκησης των καθηκόντων του, σε μία αναφορά 

διατυπώνεται: «…… (Ο Δ.Π.Ε. μέσα από την άσκηση των καθηκόντων του) οφείλει να είναι 

ευέλικτος, να κινείται με συνεχείς ελιγμούς και να καταφέρνει να βρίσκει λύσεις σε όλα τα 

προβλήματα χωρίς να δυσαρεστεί κανέναν. Οφείλει να επιλύει τα προβλήματα με τον καλύτερο 

δυνατό τρόπο, πάντα βέβαια στα πλαίσια του νόμου και της δομημένης ιεραρχίας» (Σ13). Τέλος, 

χαρακτηριστική είναι η άποψη που εκφράζεται θέλοντας να περιγράψει με 

χαρακτηριστικό τρόπο τη θέση του Δ.Π.Ε. μέσα στην πυραμίδα της διοίκησης της 

εκπαίδευσης: «Είναι θέση σάντουιτς ((χαμόγελο)) διότι διοικείς στενά μια διοικητική υπηρεσία 

με υπαλλήλους, τη Διεύθυνση Εκπαίδευσης, και απομακρυσμένα τους διευθυντές σχολείων και 

όλες τις σχολικές μονάδες. Ταυτόχρονα δέχεσαι την πίεση της ιεραρχίας από την Περιφερειακή 

Διεύθυνση και το Υπουργείο Παιδείας. Τέλος, εκτός από τη διαχείριση, θα πρέπει να έχεις τη 

στόχευση, να προωθήσεις την εκπαιδευτική πολιτική και να προχωρήσεις τα πράγματα σε βήματα 

μπροστά για τη βελτίωση» (Σ5).   

1.1.2.3. Η διάσταση του ρόλου του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Όσον αφορά στη διάσταση που μπορεί να αποδοθεί στον ρόλο του Δ.Π.Ε., μια 

υποκατηγορία που συγκέντρωσε τις περισσότερες αναφορές, είναι αυτή ότι, δηλαδή, 

αποτελεί μια κυρίαρχη θέση ευθύνης στην πυραμίδα της διοίκησης της εκπαίδευσης, 

ασκεί τα καθήκοντά του κατέχοντας μια σημαντική και κομβική θέση ανάμεσα στη 

βάση και στην κορυφή της ιεραρχικής πυραμίδας και καλείται να συμβάλει 

αποφασιστικά στην ποιοτική βελτίωση των παρεχόμενων υπηρεσιών του 

εκπαιδευτικού συστήματος. Χαρακτηριστικές είναι οι παρακάτω επισημάνσεις των 

υποκειμένων της έρευνας:  

«Αν και είναι εγκλωβισμένος σε ένα γραφειοκρατικό πλαίσιο όπου υποχρεούται να εφαρμόζει 

όλες τις εντολές που έρχονται από πάνω, προσπαθεί συνεχώς μέσα από αδιάκοπες ενέργειες να 

διαμορφώσει το δικό του όραμα και συνθήκες αποτελεσματικότητας του έργου του» (Σ14) 

«Είναι κυρίαρχη θέση ευθύνης. Είναι αυτός που μπορεί να μεταδώσει το όραμά του και να 

βοηθήσει την τοπική κοινωνία, πάντα προς όφελος των μαθητών» (Σ6) 

«Είναι ο διαμεσολαβητής ? πάντα για το καλό των σχολείων και των μαθητών» (Σ1) 

«Λειτουργεί περισσότερο ως διαχειριστής αλλά μπορεί να αποτελέσει καταλυτικό παράγοντα 

εισαγωγής καινοτομιών και μεταρρυθμίσεων» (Σ11) 

«Είναι αυτός που μπορεί να συμβάλει καταλυτικά στη βελτίωση της λειτουργίας των σχολείων 

και κατά συνέπεια του παρεχόμενου εκπαιδευτικού έργου, για έναν καλύτερο κόσμο (ύφος 

αισιοδοξίας)» (Σ9) 
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Τέλος, επισημαίνουμε και την αλληγορική διάσταση, η οποία μπορεί να μας 

προκαλέσει συνειρμούς, συναισθήματα και βαθιές σκέψεις για την ποιοτική διάσταση 

του ρόλου του Δ.Π.Ε., με χαρακτηριστική την παρακάτω αναφορά: «Λοιπόν, είναι πολύ 

σημαντικός (ο ρόλος του Δ.Π.Ε.) και για έναν ακόμη λόγο. Είναι ένας ρόλος διοίκησης κάτι 

παραπάνω από το προφανές, γιατί είναι και τέχνη και τεχνική και επιστήμη. Αλλά το κυριότερο, 

είναι εμπειρία αλλά και φύση του ανθρώπου στο διοικείν. Είναι πολλά πράγματα μαζί» (Σ17).  

Από την ομαδοποίηση των αναφορών για τη διάσταση του ρόλου του Δ.Π.Ε. μπορούμε 

να διατυπώσουμε τα παρακάτω:  

o «Κυρίαρχος ρόλος στην εκπαιδευτική διαδικασία σε επίπεδο νομού». 

o «Ένας διοικητικός ρόλος δύσκολος και απαιτητικός». 

o «Κυρίαρχη θέση ευθύνης στη Διοίκηση». 

o «Φορέας συνεχούς βελτίωσης της ποιότητας της παρεχόμενης εκπαίδευσης». 

o «Ένας ρόλος εφαρμογής της "τέχνης του διοικείν"». 

o «Ο ρόλος που προάγει την αγωγή και την εκπαίδευση». 

 
1.1.2.4. Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης σε σχέση με τη λειτουργία 

των σχολείων και τους εκπαιδευτικούς 

Αναφορικά με τη σχέση του ρόλου του Δ.Π.Ε. με τη λειτουργία των σχολείων καθώς 

και με τους εκπαιδευτικούς, όλοι σχεδόν οι συμμετέχοντες στην έρευνα αναφέρθηκαν 

στη συνεχή μέριμνα που επιδεικνύει για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων, ενώ 

δεν έλειψαν και οι επισημάνσεις για τις προσπάθειες που καταβάλει προκειμένου να 

στηριχθούν οι εκπαιδευτικοί στο έργο τους. Χαρακτηριστικές των παραπάνω 

παρατηρήσεων είναι οι εξής επισημάνσεις ορισμένων υποκειμένων της έρευνας: 

«Ο διευθυντής εκπαίδευσης είναι υπεύθυνος για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων της 

περιοχής του καθώς και για υποστήριξη των εκπαιδευτικών στο έργο τους» (Σ18) 

«Ο ρόλος του είναι πολύ σημαντικός γιατί μπορεί με τις ενέργειές του να επιτύχει την εύρυθμη 

λειτουργία των σχολείων της περιφέρειάς του» (Σ19) 

«Είναι καθοριστικός (ο ρόλος του Δ.Π.Ε.) και ουσιαστικά έχει να κάνει με όλο το ζήτημα της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης σε ένα νομό, με όλες τις ιδιαιτερότητες του συγκεκριμένου 

γεωγραφικού χώρου π.χ. λειτουργία μειονοτικών σχολείων» (Σ3) 

«Εγώ τον αντιλαμβάνομαι (τον Δ.Π.Ε.) να είναι στήριγμα και να βοηθάει να ακούει, να επιλύει, 

να διαμεσολαβεί. Να αγωνίζεται για την επίλυση των προβλημάτων που έχουν τα σχολεία, να 

είναι συμπαραστάτης των Διευθυντών των σχολείων αλλά και να στέκεται δίπλα σε όλους τους 

εκπαιδευτικούς» (Σ15) 

Με την ομαδοποίηση των αναφορών για τον ρόλο του Δ.Π.Ε. σε σχέση με τη 

λειτουργία των σχολείων και τη στήριξη του έργου των εκπαιδευτικών, καταλήγουμε 

στις παρακάτω γενικεύσεις:  

o «Είναι ο υπεύθυνος για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων της περιοχής 

του».  

o «Είναι ο συμπαραστάτης στην εκπαιδευτική κοινότητα». 

o «Διαχειριστής αλλά και καταλυτικός παράγοντας διαμεσολάβησης». 
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1.1.2.5. Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης σε σχέση με την εφαρμογή 

της εκπαιδευτικής πολιτικής 

Οι συμμετέχοντες στην έρευνα αναφέρθηκαν ποικιλοτρόπως στον ρόλο που καλείται 

να διαδραματίσει ο Δ.Π.Ε. σε σχέση με την εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής και 

τη δυνατότητα ανάληψης δράσεων για τη διαμόρφωση οράματος και την επίτευξη 

σημαντικών αλλαγών. Οι περισσότερες αναφορές συγκλίνουν στο γεγονός ότι ο Δ.Π.Ε. 

καλείται να πάρει αποφάσεις για τις εκπαιδευτικές διαδικασίες, στηριζόμενος στο 

πλαίσιο της εκπαιδευτικής πολιτικής όπως αυτή χαράσσεται από το Υπουργείο 

Παιδείας. Συγκεκριμένα, ορισμένοι από τους συμμετέχοντες αναφέρονται στην 

υποχρέωσή του για πιστή και απόλυτη εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής: 

«Καλείται (ο Δ.Π.Ε.) να πάρει αποφάσεις για θέματα εκπαιδευτικής διαδικασίας σύμφωνα με 

την πολιτική που χαράσσεται από το Υπουργείο» (Σ11) 

«Δουλειά του είναι να εφαρμόσει απαρέγκλιτα την κεντρική εκπαιδευτική πολιτική» (Σ10) 

«Είναι εκείνος που καλείται να εφαρμόσει την εκπαιδευτική πολιτική σύμφωνα με τις εντολές του 

Υπουργείου και είναι εκείνος που απορροφά όλη την ένταση από τις αντιδράσεις κατά την 

εφαρμογή ορισμένων διατάξεων που έχουν καθολική αποδοχή» (Σ16) 

«Είναι ο διαμεσολαβητής, με ό,τι αυτό συνεπάγεται, ανάμεσα στο Κράτος και στην τοπική 

εκπαιδευτική κοινότητα» (Σ1) 

Ορισμένοι από τους συμμετέχοντες εκφράζουν την άποψη ότι ο Δ.Π.Ε. είναι 

ουσιαστικά εγκλωβισμένος στην απαρέγκλιτη εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής, 

σύμφωνα με τις άνωθεν εντολές, χωρίς περιθώρια παρεμβάσεων και βελτιώσεων. Δύο 

από τους συμμετέχοντες αναφέρουν χαρακτηριστικά:  

«Ο Δ.Π.Ε. είναι δυστυχώς ((απογοήτευση)) ένας απλός εκτελεστής της διοικητικής διαδικασίας 

ακολουθώντας συγκεκριμένες άνωθεν εντολές εντός ενός υπερσυγκεντρωτικού συστήματος 

διοίκησης της εκπαίδευσης» (Σ20) 

 «Άρα ουσιαστικά είναι ένας δύσκολος ρόλος (αυτός του Διευθυντή Π.Ε.), απαιτητικός και 

άχαρος, διότι δεν φέρνει κανένα αποτέλεσμα αφού είναι υποχρεωμένος να εφαρμόζει πιστά ό,τι 

του επιβάλλεται» (Σ13) 

Ένας ακόμη από τους συμμετέχοντες αναφέρεται με χαρακτηριστικά απαισιόδοξο 

τρόπο: 

«Ουσιαστικά πρόκειται για έναν τυποποιημένο ρόλο εντός μιας ιεραρχίας, όπου η θέση 

προσδιορίζει τον ρόλο και επηρεάζει τη δράση. Ο Δ.Π.Ε. είναι υποχρεωμένος στην εφαρμογή 

εντολών της κεντρικής διοίκησης. Οφείλει να εφαρμόσει «κατά γράμμα» την εκπαιδευτική 

πολιτική όπως χαράσσεται από το Υπουργείο και έχει πολύ περιορισμένες δυνατότητες 

καινοτομίας, δημιουργικότητας και ανάπτυξης πρωτοβουλιών για τη διαμόρφωση π.χ. 

κατάλληλης στρατηγικής κινήτρων στις σχολικές μονάδες της περιοχής ευθύνης του» (Σ2) 

Τέλος, από κάποιους συμμετέχοντες εκφράζονται και αισιόδοξες αναφορές σχετικά με 

τον ρόλο του Δ.Π.Ε. σε σχέση με την εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής. 

Συγκεκριμένα, δύο από τους συμμετέχοντες αναφέρουν:  
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«Όπως και αν το αντιληφθούμε είναι βέβαιο ότι αποτελεί (ο Δ.Π.Ε.) έναν πολύ σημαντικό 

παράγοντα για την επίτευξη των εκπαιδευτικών στόχων και την ποιοτική βελτίωση του 

εκπαιδευτικού συστήματος σε μια γεωγραφική περιοχή. Ο ρόλος είναι απαιτητικός, δύσκολος 

αλλά με πολλές προϋποθέσεις επιτυχούς λειτουργίας στην προώθηση της βελτίωσης της ποιότητας 

της εκπαίδευσης» (Σ7) 

«…Το τελικό αποτέλεσμα είναι μία σύμπραξη τέχνης και επιστήμης (.) Θα πρέπει και από 

χαρακτήρος να έχεις τη δυνατότητα να εφαρμόζεις την εκπαιδευτική πολιτική, να ηγείσαι και να 

καθοδηγείς ταυτοχρόνως (.) όμως είναι και επιστήμη» (Σ5) 

Ομαδοποιώντας τις αναφορές στη συγκεκριμένη υποκατηγορία, καταλήγουμε στις 

παρακάτω αναφορές για τον ρόλο του Δ.Π.Ε. σε σχέση με την εφαρμογή της 

εκπαιδευτικής πολιτικής:  

o «Φορέας εφαρμογής της εκπαιδευτικής πολιτικής». 

o «Ένας διοικητικός ρόλος με πολλές ευθύνες εφαρμογής της εκπαιδευτικής 

πολιτικής και ελάχιστη εξουσία». 

o «Ένας απαιτητικός γραφειοκρατικός ρόλος χωρίς αντίκρισμα». 

 

1.1.2. Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης N of O % OF O N of P % of P 

1.1.2.1. Χαρακτηρισμοί 10 15% 15 75% 

1.1.2.2. Χαρακτηριστικά 14 21% 18 90% 

1.1.2.3. Η διάσταση του ρόλου 18 28% 18 90% 

1.1.2.4. Ο ρόλος του Διευθυντή ΠΕ σε σχέση με τη λειτουργία 

των σχολείων και τους εκπαιδευτικούς 
10 15% 14 70% 

1.1.2.5. Ο ρόλος του Διευθυντή ΠΕ σε σχέση με την εφαρμογή 

της εκπαιδευτικής πολιτικής 
14 21% 16 80% 

Πίνακας 13. Ο ρόλος του Δ.Π.Ε.: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 1. Ο ρόλος του Δ.Π.Ε. (1.1.2.): Ομαδοποίηση αναφορών 
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1.1.3. Πλεονεκτήματα από την κατοχή της θέσης του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

Οι συμμετέχοντες στην έρευνα αναφέρθηκαν εκτεταμένα στα πλεονεκτήματα που 

απορρέουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης. Συνολικά, τα δεδομένα για τα 

πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της θέσης του Δ.Π.Ε.(κατηγορία 

1.1.3.) εντοπίστηκαν μέσα από 48 σχετικές αναφορές των υποκειμένων της έρευνας. 

Οι παραπάνω αναφορές κατατάχθηκαν σε 4 υποκατηγορίες. Μεγαλύτερη συχνότητα 

εμφανίζουν οι αναφορές που εντάσσονται σε υποκατηγορίες που σχετίζονται τόσο με 

τη συμβολή του ρόλου του Δ.Π.Ε. στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι όσο και με τις 

δυνατότητες που προκύπτουν για άσκηση αποτελεσματικής διοίκησης. Συγκεκριμένα, 

κατά την ανάλυση των δεδομένων καταγράφεται μεγαλύτερη συχνότητα στις αναφορές 

που σχετίζουν τα πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή του συγκεκριμένου 

ρόλου με τη συμβολή του στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι ενός νομού αλλά και γενικότερα 

στην προσφορά του στην τοπική κοινωνία (δύο στις τρεις αναφορές). Τέλος, αξίζει να 

σημειωθεί η σημαντική συχνότητα (μία στις πέντε αναφορές) που εμφανίζουν οι 

αναφορές που σχετίζουν τα πλεονεκτήματα του ρόλου με τη δυνατότητα που έχει ο 

Δ.Π.Ε. μέσα από την άσκηση διοίκησης – ηγεσίας να διαμορφώσει όραμα και να 

συμβάλει στην επίτευξη σημαντικών αλλαγών στον χώρο της εκπαιδευτικής 

κοινότητας.  

1.1.3.1. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με την άσκηση διοίκησης – ηγεσίας  

Ως προς τα πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης 

και σχετίζονται με την άσκηση διοίκησης – ηγεσίας κυριαρχούν οι αναφορές για τη 

δυνατότητα του Δ.Π.Ε. να συμβάλει στη διαμόρφωση ενός οράματος, το οποίο θα 

βελτιώνει την ποιότητα άσκησης διοίκησης στην εκπαίδευση. Παρακάτω 

παρουσιάζονται ορισμένες χαρακτηριστικές αναφορές: 

«Το βασικό πλεονέκτημα για τον Δ.Π.Ε. αποτελεί η δυνατότητα, η πρόκληση και η ευκαιρία να 

επιτελέσει τα καθήκοντά του με αντικειμενικότητα και διαφάνεια» (Σ18) 

«Επιπλέον μπορεί να βελτιώσεις (ως Διευθυντής Π.Ε.) το κλίμα των σχολικών μονάδων από τη 

στιγμή που καταφέρεις να γίνονται οι επιλογές των διευθυντών και των υποδιευθυντών με 

αξιοκρατία και διαφάνεια» (Σ9) 

«Είσαι ένας φορέας (ο Διευθυντής Π.Ε.) ο οποίος δεν χαράσσει πολιτική, αλλά ουσιαστικά 

εφαρμόζει την κυβερνητική πολιτική με έναν τρόπο εξειδικευμένο για κάθε νομό και ουσιαστικά, 

εκεί είναι και το μεγάλο σου πλεονέκτημα, δίνεις την ταυτότητα, τη δική σου τη διοίκηση, τις δικές 

σου αλλαγές και καινοτομίες» (Σ3) 

«Έχει ένα μεγάλο πλεονέκτημα (ο Δ.Π.Ε.), έχει τον χρόνο και τη δυνατότητα, εφόσον επιθυμεί, 

να υλοποιήσει το όραμά του για ένα καλύτερο σχολείο, για έναν καλύτερο κόσμο» (Σ9) 

Ορισμένοι από τους συμμετέχοντες ανέφεραν ως πλεονέκτημα το κύρος που αποκτά 

κάποιος από την κατοχή της θέσης καθώς και η δυνατότητα να παρεμβαίνει 
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καθοριστικά στην αντιμετώπιση των κρίσεων. Χαρακτηριστική είναι η παρακάτω 

αναφορά:  

«Το βασικό πλεονέκτημα από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης είναι η απόκτηση κύρους, η 

ικανοποίηση προσωπικών αναγκών για γόητρο και υπόληψη, η δύναμη λόγω θέσης, αλλά και η 

δύναμη που προέρχεται από τον έλεγχο των ποινών» (Σ2) 

Ένας άλλος συμμετέχων αναφέρθηκε στη δυνατότητα του Δ.Π.Ε. να παρεμβαίνει 

αποφασιστικά στη διαχείριση κρίσεων:   

«Ο Δ.Π.Ε. έχει ένα μεγάλο πλεονέκτημα. Μπορεί να παρεμβαίνει σε κάθε περίπτωση κρίσης και 

με τις κατάλληλες ενέργειες να διαχειρίζεται την κατάσταση και να συμβάλει στην επιτυχή έκβασή 

της» (Σ12) 

Από την ομαδοποίηση των αναφορών για τα πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την 

κατοχή της θέσης του Δ.Π.Ε. και σχετίζονται με την άσκηση διοίκησης, μπορούμε να 

διατυπώσουμε τα παρακάτω:  

o «Άσκηση ηγεσίας με διαμόρφωση οράματος και επίτευξη αλλαγών». 

o «Εγκαθίδρυση της διαφάνειας, της δικαιοσύνης και της αξιοκρατίας». 

o «Καθοριστική συμβολή στη διαχείριση κρίσεων». 

o «Ελευθερία κινήσεων, λήψη αποφάσεων». 

 
1.1.3.2. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με τη συμβολή στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι  

Αναφορικά με τα πλεονεκτήματα που προκύπτουν από τη δυνατότητα που έχει ο 

Δ.Π.Ε. να συμβάλει με τρόπο δημιουργικό στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι, οι αναφορές 

των συμμετεχόντων επικεντρώθηκαν κυρίως στις έγκαιρες παρεμβάσεις του με σκοπό 

την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων. Καταρχάς, ορισμένοι συμμετέχοντες 

αναφέρονται στη δυνατότητα του Δ.Π.Ε. να συμβάλει στην επιλογή των 

καταλληλότερων στελεχών για τη διοίκηση των σχολείων:  

«Επιπλέον μπορείς να βελτιώσεις (ως Δ.Π.Ε.) το κλίμα των σχολικών μονάδων από τη στιγμή 

που καταφέρεις οι επιλογές των διευθυντών και των υποδιευθυντών να γίνονται με αξιοκρατία 

και διαφάνεια» (Σ9) 

«Είναι μεγάλο πλεονέκτημα να έχεις τη δυνατότητα να συμβάλεις ως Πρόεδρος του Συμβουλίου 

Επιλογής (Ο Δ.Π.Ε. είναι ο Πρόεδρος του Τοπικού Συμβουλίου Επιλογής) στην επιλογή των 

στελεχών για τη διοίκηση των σχολείων με αντικειμενικότητα και διαφάνεια» (Σ18) 

Ορισμένοι συμμετέχοντες αναφέρονται στη δυνατότητα του Δ.Π.Ε. να συμβάλει στην 

εύρυθμη και αποτελεσματική λειτουργία των σχολείων της περιφέρειάς του: 

«Η κατοχή της θέσης (του Δ.Π.Ε.) σου δίνει ένα μεγάλο πλεονέκτημα καθώς έχεις τη δυνατότητα 

να παρεμβαίνεις υπέρ της εύρυθμης λειτουργίας των σχολείων» (Σ19) 

«…… έχει και ένα μεγάλο ατού (ο Δ.Π.Ε.), είναι ο "διαμεσολαβητής" πάντα για το καλό των 

σχολείων και των εκπαιδευτικών» (Σ1) 
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«……. επιπρόσθετα έχει τη δυνατότητα (ο Δ.Π.Ε.) να στελεχώσει τα σχολεία με περισσότερες 

ειδικότητες, έτσι ώστε η μάθηση των μαθητών να επιτυγχάνεται με τον καλύτερο τρόπο σύμφωνα 

με τον τύπο νοημοσύνης» (Σ9) 

«Ο Δ.Π.Ε. έχει το πλεονέκτημα ότι μπορεί να είναι μερικές φορές και πολύ ουσιαστικός και 

καταλύτης, ώστε να γίνουν πράγματα στην περιφέρειά του του σε επίπεδο εκπαίδευσης, 

υποδομών, προσπαθώντας έτσι με τους υπόλοιπους φορείς να επιτύχει την εύρυθμη λειτουργία 

των σχολείων» (Σ15) 

«Ως Δ.Π.Ε. έχεις τη δυνατότητα να μεταδώσεις το όραμά σου (.) Αυτό που έχεις σκεφτεί για 

καλύτερη εκπαίδευση» (Σ6) 

Επιχειρώντας να ομαδοποιήσουμε τις αναφορές της συγκεκριμένης υποκατηγορίας 

καταλήγουμε στις παρακάτω διαπιστώσεις: 

o «Συμβολή στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι για τη συνεχή βελτίωσή του». 

o «Υλοποίηση οράματος, μέσω της παρακίνησης, για μια καλύτερη εκπαίδευση». 

o «Διαμεσολάβηση εντός της πυραμίδας της διοίκησης της εκπαίδευσης για την 

καλύτερη λειτουργία των σχολείων και την αποτελεσματικότητα του έργου των 

εκπαιδευτικών». 

 
1.1.3.3. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με την επαγγελματική εξέλιξη 

Υπάρχουν και ορισμένες αναφορές που σχετίζουν τα πλεονεκτήματα από την κατοχή 

της θέσης με την επαγγελματική εξέλιξη και ανάπτυξη, την προσωπική ικανοποίηση 

καθώς και την απόκτηση εμπειριών.  

«Πλεονεκτήματα; Ε, φυσικά είναι το οικονομικό, το επίδομα ((χαμόγελο)) Αν εννοούμε στο 

προσωπικό επίπεδο, είναι μια ηθική ικανοποίηση της εξέλιξης της καριέρας του σε ένα σκαλοπάτι 

ψηλότερα» (Σ15) 

«Η συγκεκριμένη θέση σού παρέχει ευκαιρίες για εξέλιξη στην καριέρα και ανέλιξη σε υψηλότερες 

θέσεις» (Σ7) 

«Δεν ξέρω αν θα θεωρηθεί πλεονέκτημα (.)  Έχει τη δυνατότητα να αποκτήσει μία σφαιρική 

εικόνα από την κατάσταση των σχολικών μονάδων και να αποκτήσει εμπειρίες από τη διαχείριση 

προσωπικού» (Σ4) 

«Θεωρώ ότι ένα μεγάλο πλεονέκτημα είναι οι οικονομικές απολαβές, το επίδομα θέσης» (Σ8) 

Υπάρχουν όμως και απόψεις που παρουσιάζουν μια άλλη διάσταση στο συγκεκριμένο θέμα. 

Συγκεκριμένα, σύμφωνα με την παρακάτω άποψη, η κατοχή της συγκεκριμένης θέσης 

δημιουργεί μόνο προβλήματα και δεν επιφέρει στον κάτοχό της κανένα πλεονέκτημα: 

«Από την κατοχή της θέσης προκύπτουν μόνο δυσκολίες. Κάνεις κακό στην υγεία σου. Δεν 

υπάρχει κανένα πλεονέκτημα. Δεν είναι για ευαίσθητους ανθρώπους (ύφος απογοήτευσης)» 
(Σ13) 

Σε μια ενδιαφέρουσα αναφορά επισημαίνεται πως τα πλεονεκτήματα επικεντρώνονται μόνο 

στην αποκόμιση κύρους και δόξας και στη χρήση δύναμης, η οποία πηγάζει από την άσκηση 

εξουσίας από προσωπικότητες χωρίς ποιοτικό υπόβαθρο: 
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«Υπάρχουν πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της θέσης, αλλά κατά τη γνώμη μου 

αφορούν περισσότερο τα πλεονεκτήματα αυτά κυρίως άτομα - στελέχη με περιορισμένες 

ικανότητες οργάνωσης, συντονισμού, επικοινωνίας κλπ. Ποια είναι αυτά τα πλεονεκτήματα; 

υψηλές οικονομικές απολαβές, απόκτηση κύρους, ικανοποίηση προσωπικών αναγκών για γόητρο 

και υπόληψη, δύναμη λόγω θέσης, δύναμη που προέρχεται από τον έλεγχο των ποινών. Το 

ξαναλέω, ? πρόκειται για πλεονεκτήματα που αφορούν διοικητικά στελέχη δίχως ιδιαίτερα 

προσόντα και ικανότητες, στελέχη που προάγονται στο επίπεδο ανικανότητας τους με την 

κυριαρχία κατεστημένων διαδικασιών και αναξιοκρατικών κριτηρίων» (Σ2) 

Ομαδοποιώντας τις αναφορές της συγκεκριμένης υποκατηγορίας, καταλήγουμε στις 

επισημάνσεις ότι τα πλεονεκτήματα από την κατοχή της θέσης του Διευθυντή Π.Ε. σχετίζονται 

με:  

o «Ευκαιρία για επαγγελματική εξέλιξη». 

o «Ικανοποιητικές οικονομικές απολαβές». 

o «Απόκτηση εμπειρίας». 

o «Απόκτηση κύρους». 

 

1.1.3.4. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με την προσφορά στην τοπική κοινωνία  

Στην τελευταία υποκατηγορία εντάσσονται οι αναφορές των υποκειμένων της έρευνας που 

συνδέουν τα πλεονεκτήματα από την κατοχή της θέσης με τη δυνατότητα προσφοράς στην 

τοπική κοινωνία.  

«Έχει ένα μεγάλο πλεονέκτημα (ο Δ.Π.Ε.). Έχει τον χρόνο και τη δυνατότητα, εφόσον επιθυμεί, 

να υλοποιήσει το όραμά του για ένα καλύτερο σχολείο, για έναν καλύτερο κόσμο» (Σ9) 

«Μπορείς (ως Δ.Π.Ε.) να βοηθήσεις όσο μπορείς το νομό σου, την τοπική κοινωνία και όλα αυτά 

προς όφελος των μαθητών» (Σ6) 

«Τα πλεονεκτήματα είναι με βάση την βιοθεωρία που φέρει το άτομο σχετικά με την παροχή και 

την προσφορά υπηρεσίας προς την κοινωνία» (Σ17) 

«Το μεγάλο πλεονέκτημα είναι ότι ως Δ.Π.Ε. σου παρουσιάζονται ευκαιρίες για  κοινωνική 

δικτύωση και συνεργασίες σε επίπεδο τοπικής κοινωνίας» (Σ7) 

Ομαδοποιώντας τις αναφορές της συγκεκριμένης υποκατηγορίας καταλήγουμε στις 

επισημάνσεις ότι τα πλεονεκτήματα από την κατοχή της θέσης του Δ.Π.Ε. σχετίζονται με: 

«Προσφορά στην κοινωνία». 

«Κοινωνική δικτύωση και συνέργειες». 

«Υλοποίηση οράματος για μια καλύτερη κοινωνία». 

 

1.1.3. Πλεονεκτήματα από την κατοχή της συγκεκριμένης 

θέσης 
N of O % OF O N of P % of P 

1.1.3.1. Πλεονεκτήματα που σχετίζονται με την άσκηση 

διοίκησης - ηγεσίας  
14 24% 14 70% 

1.1.3.2. Πλεονεκτήματα που σχετίζονται με τη συμβολή στο 

εκπαιδευτικό γίγνεσθαι  
17 30% 17 85% 

1.1.3.3. Πλεονεκτήματα που σχετίζονται τόσο με την 

επαγγελματική εξέλιξη όσο και την προσωπική ικανοποίηση 
13 23% 14 70% 



140 
 

1.1.3.4. Πλεονεκτήματα που σχετίζονται με την προσφορά στην 

τοπική κοινωνία 
13 23% 13 65% 

Πίνακας 14. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης: Συχνότητα 

εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 2. Πλεονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της θέσης του Δ.Π.Ε.(1.1.3.):        

  Ομαδοποίηση αναφορών σε τέσσερις βασικούς άξονες 

1.1.4. Μειονεκτήματα από την κατοχή της θέσης του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

Από την ανάλυση των δεδομένων στη συγκεκριμένη κατηγορία διαμορφώθηκαν δύο 

υποκατηγορίες στις οποίες καταχωρήθηκαν από τη μια τα μειονεκτήματα που 

σχετίζονται με τη λειτουργία του Δ.Π.Ε. εντός του εγκαθιδρυμένου συστήματος 

διοίκησης και από την άλλη αυτά που σχετίζονται με το προσωπικό κόστος. Η 

υποκατηγορία που παρουσιάζει τη μεγαλύτερη συχνότητα είναι αυτή που σχετίζεται με 

το προσωπικό κόστος και οι αναφορές που κυριάρχησαν σχετίζονται με τα 

μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

συνδέονται με το απαιτητικό ωράριο εργασίας, τις πολλές ευθύνες που δεν 

αντιστοιχούν σε ανάλογο βαθμό εξουσίας, το υπερσυγκεντρωτικό, γραφειοκρατικό, 

αγκυλωτικό και κατεστημένο σύστημα διοίκησης, τον τεράστιο φόρτο εργασίας, τις 

συνεχείς παρεμβάσεις και πιέσεις και τη διαμορφωμένη κοινή γνώμη, που σαφώς δεν 

είναι θετικά διακείμενη απέναντι στον συγκεκριμένο ρόλο. Συνολικά, τα δεδομένα για 

τα μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της θέσης του Δ.Π.Ε. (κατηγορία 

1.1.4.) συλλέχθηκαν μέσα από 51 σχετικές αναφορές των υποκειμένων της έρευνας.  

1.1.4.1. Μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με το εγκαθιδρυμένο σύστημα διοίκησης 

Στο περιεχόμενο της συγκεκριμένης υποκατηγορίας ξεχωρίζουν οι λόγοι των 

συμμετεχόντων που επισημαίνουν τις δυσκολίες που αντιμετωπίζει ο Δ.Π.Ε. στο 

πλαίσιο άσκησης των καθηκόντων του καθώς είναι υποχρεωμένος να λειτουργεί μέσα 

σε ένα συγκεκριμένο και ιδιόμορφο σύστημα διοίκησης. Χαρακτηριστική είναι η 
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παρακάτω αναφορά η οποία επισημαίνει πόσο εγκλωβισμένος είναι ο Δ.Π.Ε. κατά την 

άσκηση του ρόλου του: «Το βασικό μειονέκτημα του ρόλου αποτελεί το γεγονός ότι οι 

αρμοδιότητές του δεν είναι πλήρως αποσαφηνισμένες. Η εξουσία που κατέχει δεν συμβαδίζει με 

την αντίστοιχη ευθύνη. Υπάρχει ασάφεια εντολών, επικάλυψη αρμοδιοτήτων, μείωση της 

ευελιξίας της οργάνωσης και μετατροπή του συγκεκριμένου Στελέχους σε παθητικό εκτελεστικό 

όργανο» (Σ2).  

Δύο ακόμη χαρακτηριστικές αναφορές για τη λειτουργία του Δ.Π.Ε. εντός του 

συγκεκριμένου συστήματος διοίκησης είναι οι παρακάτω:  

«Μειονεκτήματα είναι ότι δεν έχεις μεγάλη ελευθερία κίνησης. Λειτουργείς μέσα σε ένα κεντρικό 

συγκεντρωτικό σύστημα και κάθε λειτουργία του είναι πολύπλοκη και πολλές φορές αγκυλωτική. 

Θα μπορούσε να είναι πιο από εκεί αποκεντρωμένο και πιο απελευθερωμένο το σύστημα» (Σ3) 

«Μερικές φορές η λειτουργία της υπηρεσίας δεν στηρίζεται από την κεντρική διοίκηση με 

συνέπεια να τον εκθέτει το Υπουργείο Παιδείας με κάποιες αποφάσεις που λαμβάνονται ερήμην 

του» (Σ4) 

Ιδιαίτερο ενδιαφέρον παρουσιάζουν οι αναφορές που σχετίζονται με τις συνεχείς 

πιέσεις και παρεμβάσεις στο έργο του Δ.Π.Ε.. Παρακάτω παρουσιάζονται δύο 

χαρακτηριστικά αποσπάσματα:  

«Ένα άλλο μειονέκτημα είναι οι συνεχείς πιέσεις από διάφορους παράγοντες για τη διεκπεραίωση 

διαφόρων θεμάτων (.) Δυστυχώς υπάρχουν οι άνωθεν εντολές και η ασφυκτική ορισμένες φορές 

πίεση» (Σ18) 

«Το βασικό μειονέκτημα είναι οι πολλές και συνεχείς παρεμβάσεις στο έργο του από διάφορους 

τοπικούς παράγοντες» (Σ19) 

Ιδιαίτερη αναφορά γίνεται και στο γεγονός της αναντιστοιχίας της εξουσίας που 

προκύπτει από τη συγκεκριμένη θέση και των ευθυνών που αυτή συνεπάγεται. Ένας 

συμμετέχων αναφέρει χαρακτηριστικά: «Ναι, είσαι ο μοναδικός στο νομό (ο Δ.Π.Ε.) που 

για όλα τα κακώς κείμενα απολογείσαι. Η Διοίκηση έχει λογοδοσία και ο Δ.Π.Ε. επιβαρύνεται με 

περισσότερη λογοδοσία από αυτήν που του αναλογεί» (Σ9). Ένας άλλος συμμετέχων συνδέει 

τις ευθύνες που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης με τις 

οικονομικές απολαβές: «Δύσκολος και απαιτητικός ρόλος ενώ ταυτόχρονα η οικονομική 

αναβάθμιση είναι πολύ μικρή» (Σ4). 

Επιχειρώντας να ομαδοποιήσουμε τις αναφορές που διατυπώνονται για τα 

μειονεκτήματα που απορρέουν από την κατοχή της θέσης του Διευθυντή 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, και σχετίζονται με το εγκαθιδρυμένο σύστημα 

διοίκησης, καταλήγουμε στα παρακάτω: 

o «Αναντιστοιχία ευθυνών – εξουσίας». 

o «Λειτουργία μέσα σε ένα πολύπλοκο αγκυλωτικό σύστημα». 

o «Συνεχείς πιέσεις - παρεμβάσεις στο διοικητικό έργο». 

o «Συνεχής διαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων». 

o «Αναντιστοιχία ευθυνών - οικονομικών απολαβών». 



142 
 

o «Παθητικό εκτελεστικό όργανο». 

 
1.1.4.2. Μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και 

σχετίζονται με το προσωπικό κόστος 

Στη συγκεκριμένη υποκατηγορία εντάσσονται αναφορές των υποκειμένων της έρευνας 

που σχετίζονται με τη σχέση που προκύπτει από την κατοχή της θέσης του Δ.Π.Ε. και 

το προσωπικό κόστος, την ψυχολογική πίεση που υφίσταται το συγκεκριμένο στέλεχος 

από διάφορους παράγοντες και καταστάσεις που προκύπτουν κατά την άσκηση του 

ρόλου του.  

Ένας από τους συμμετέχοντες αναφέρθηκε στην ψυχολογική πίεση που υφίσταται κάθε 

Δ.Π.Ε. όταν υπάρχει κυβερνητική αλλαγή, καθώς με τον έναν ή τον άλλο τρόπο, ο 

ρόλος του ταυτίζεται με την εκάστοτε πολιτική παράταξη που κυβερνά.  

«Σε κάθε πολιτική μεταβολή ξεσπούσε μια ανίερη εκστρατεία εναντίον τους που είχε σκοπό να 

τους διαβάλει προκειμένου να αντικατασταθούν. Δυστυχώς αυτή η κατάσταση στηριζόταν από 

την κοινωνία η οποία αρέσκεται στη δημαγωγία» (Σ1) 

Επίσης, υπήρξαν αρκετές αναφορές σχετικές με την προσωπική πίεση που υφίσταται ο 

Δ.Π.Ε.. Τρεις χαρακτηριστικές αναφορές που σχετίζονται με τον μεγάλο φόρτο 

εργασίας είναι οι εξής:  

«Προσωπικός χρόνος δεν υπάρχει. Η υπερφόρτωση εργασίας είναι ανυπέρβλητη» (Σ7) 

«Το χαρακτηριστικό γνώρισμα του Δ.Π.Ε. είναι ο φόρτος εργασίας, η έλλειψη προσωπικής ζωής, 

οι συνεχείς συγκρούσεις και το άγχος της ευθύνης» (Σ11) 

«Ο χρόνος εργασίας είναι άπειρος! Ξεκινάς το πρωί και δεν ξέρεις πότε θα τελειώσεις» (Σ12) 

Ιδιαίτερη μνεία από αρκετούς συμμετέχοντες στην έρευνα έγινε για τις καταστάσεις 

άγχους και στρες που καταβάλουν τον Δ.Π.Ε., καθώς έχει να διαχειριστεί δύσκολες 

περιπτώσεις και ιδιαίτερες πιέσεις τόσο άνωθεν υπηρεσιακώς όσο και από διάφορους 

άλλους παράγοντες. Παρακάτω παρουσιάζονται τρεις χαρακτηριστικές αναφορές: 

«Καθημερινό άγχος και στρες καθώς πρέπει να διαχειρίζεται πολλά παράπονα από 

εκπαιδευτικούς και πολίτες» (Σ4) 

«Πολύ μεγάλο είναι το στρες και οι ανησυχίες, λόγω της τεράστιας ευθύνης που συνοδεύει τη 

θέση» (Σ7) 

«…πολλές ώρες εργασίας λοιπόν, πολλές ευθύνες, άρα πολύ άγχος και πολύ στρες» (Σ6) 

Ολοκληρώνουμε την παρουσίαση της συγκεκριμένης κατηγορίας με την πιο 

χαρακτηριστική και ενδιαφέρουσα αναφορά: «Μόνιμα κάθε πρωί που πήγαινα στο γραφείο 

μου βρισκόμουν σε άμυνα (έντονο ύφος). Ποιος θα με φουσκώσει το στομάχι και ποιος 

βουλευτής θα με πάρει τηλέφωνο να με ζητήσει ρουσφέτι» (Σ13).  

Οφείλουμε βέβαια να επισημάνουμε πως οι περισσότερες αναφορές που σχετίζονται 

με πιέσεις και παρεμβάσεις στο έργο του Δ.Π.Ε. διατυπώθηκαν από συμμετέχοντες 
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στην έρευνα, οι οποίοι διετέλεσαν Δ.Π.Ε. πριν το 2010, ενώ οι περισσότερες αναφορές 

που σχετίζονται με φόρτο εργασίας, άγχος και στρες έγιναν από συμμετέχοντες που 

διετέλεσαν Δ.Π.Ε. μετά το 2010.  

Επιχειρώντας να ομαδοποιήσουμε τις αναφορές που διατυπώνονται για τα 

μειονεκτήματα που απορρέουν από την κατοχή της θέσης του Δ.Π.Ε. και σχετίζονται 

με το προσωπικό κόστος, καταλήγουμε στα παρακάτω: 

o «Απαιτητικό και πιεστικό ωράριο εργασίας». 

o «Διαρκές άγχος». 

o «Η διαμορφωμένη κοινή γνώμη». 

o «Τεράστιος φόρτος εργασίας». 

 

1.1.4. Μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της 

θέσης του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

1.1.4.1. Μειονεκτήματα που σχετίζονται με το εγκαθιδρυμένο 

σύστημα διοίκησης 
21 41% 13 65% 

1.1.4.2. Μειονεκτήματα που σχετίζονται με το προσωπικό κόστος 30 59% 17 85% 

Πίνακας 15. Μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης: Συχνότητα 

εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 3. Μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της θέσης του Δ.Π.Ε.(1.1.4.):Ομαδοποίηση αναφορών 

σε 2 βασικούς άξονες 

1.1.5. Κατάρτιση, δεξιότητες, εφόδια, προσόντα, ηγετικά γνωρίσματα 

Η ανάλυση του ερευνητικού υλικού κατέδειξε πως οι περισσότερες αναφορές στη 

συγκεκριμένη κατηγορία αναδεικνύουν τη μεγάλη σημασία που έχει η εμπειρία στη 

διοίκηση για την αποτελεσματική άσκηση του ρόλου του Δ.Π.Ε.. Επίσης, 

επισημαίνεται εμφατικά, και σε μεγάλο βαθμό, η αναγκαιότητα της πολύ καλής 

επιστημονικής και παιδαγωγικής του κατάρτισης καθώς και της συγκρότησης της 

προσωπικότητάς του. Η άποψη που κυριαρχεί στους λόγους των συμμετεχόντων 
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συνοψίζεται στο τρίπτυχο: διοικητική εμπειρία – επιστημονική κατάρτιση – ισχυρή και 

συγκροτημένη προσωπικότητα. Οφείλουμε όμως να επισημάνουμε πως στους λόγους 

των συμμετεχόντων εντοπίζεται ιδιαίτερη μνεία στην αναγκαιότητα η επιστημονική 

κατάρτιση να σχετίζεται και με εξειδίκευση στον τομέα της διοίκησης. Τέλος, 

επισημαίνουμε ότι τη μεγαλύτερη συχνότητα καταγράφει η υποκατηγορία που 

επισημαίνει τις δεξιότητες, τα εφόδια, τα προσόντα και τα ηγετικά γνωρίσματα που 

πρέπει να διαθέτει ο Δ.Π.Ε. σε σχέση με τον ρόλο διοίκησης στον οποίο καλείται να 

ανταποκριθεί με επιτυχία. Όσον αφορά στα χαρακτηριστικά που πρέπει να διαθέτει ο 

Δ.Π.Ε. κατά την άσκηση του ρόλου του, καταδεικνύεται η ικανότητα που πρέπει να 

τον διακρίνει ώστε να διαχειρίζεται με τρόπο αποτελεσματικό και δίκαιο όλα τα μέλη 

της εκπαιδευτικής κοινότητας αλλά και να παρεμβαίνει ουσιαστικά για την εύρυθμη 

λειτουργία των σχολείων (υλικοτεχνικές υποδομές, εποπτικά μέσα, προγράμματα κ.ά.). 
Συνολικά, τα δεδομένα για τις δεξιότητες, τα εφόδια, τα προσόντα και τα ηγετικά 

γνωρίσματα που πρέπει να κατέχει ο Δ.Π.Ε.(κατηγορία 1.1.5.) αναδύθηκαν μέσα από 

96 σχετικές αναφορές των υποκειμένων της έρευνας. 

1.1.5.1. Ποιες δεξιότητες, εφόδια, προσόντα και ηγετικά γνωρίσματα πρέπει να διαθέτει 

ως προσωπικότητα ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Τα υποκείμενα στην έρευνα υποστηρίζουν την αναγκαιότητα να διακρίνεται ο Δ.Π.Ε. 

από εμπειρία στο χώρο της διοίκησης. Μέσω της διοικητικής εμπειρίας θα μπορεί να 

είναι αποτελεσματικός στη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού, των πόρων και των 

διαδικασιών, θα έχει την ικανότητα λήψης ορθών και δίκαιων αποφάσεων, θα 

συμβάλει στην αποτελεσματική επίλυση των προβλημάτων, θα διαθέτει ηγετικά 

γνωρίσματα και θα είναι ικανός στην ανάπτυξη στρατηγικών στόχων στον τομέα που 

είναι υπεύθυνος. Χαρακτηριστικός είναι ο λόγος που διατυπώνουν αναφορικά με την 

αναγκαιότητα της διοικητικής εμπειρίας οι παρακάτω συμμετέχοντες:  

«(τα γνωρίσματα που πρέπει να διαθέτει ο Δ.Π.Ε.) Η γνώση, η επιστημονική γνώση του 

αντικειμένου αλλά κυρίως η εμπειρία στη διοίκηση, αλλά από κει και πέρα και οι επικοινωνιακές 

δεξιότητες» (Σ14) 

«Να διαθέτει εμπειρία, κύρος, κατάρτιση και ήθος» (Σ1) 

«Να έχει επιστημονική κατάρτιση αλλά κυρίως να έχει διοικητική εμπειρία και να είναι μια ισχυρή 

προσωπικότητα με πολλές κοινωνικές δεξιότητες» (Σ19) 

«Πρέπει να έχει προηγούμενη εμπειρία στον τομέα της διοίκησης της εκπαίδευσης και να έχει 

γνώση των εκπαιδευτικών διαδικασιών και πολιτικών» (Σ7) 

Εκτός όμως από τη διοικητική εμπειρία, τονίζεται με τρόπο εμφατικό και η αναγκαιότητα να 

διαθέτει πολύ καλή επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση και συγκρότηση. Εντός όμως 

της συγκεκριμένης άποψης, τονίζεται από πολλούς συμμετέχοντες η αναγκαιότητα της 

εξειδικευμένης κατάρτισης σε θέματα διοίκησης. Παρακάτω παρουσιάζονται ορισμένες 

ενδεικτικές αναφορές:  

«Καταρχήν πρέπει να διαθέτει (ο Διευθυντής Π.Ε.) συγκεκριμένα και σοβαρά τυπικά προσόντα, 

για όρους αποδοχής από το υπόλοιπο κοινό. Αυτό είναι το πρώτο, είναι κατά κάποιο τρόπο η 

βιτρίνα, η οποία όμως είναι απαραίτητη» (Σ4) 
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«Οπωσδήποτε χρειάζεται να κατέχει ένα πτυχίο δημόσιας διοίκησης ή οικονομικών, αλλά κυρίως 

πρέπει να κρίνεται στη βάση της διαδικασίας των επιμορφωτικών σεμιναρίων στον τομέα της 

διοίκησης της εκπαίδευσης που έχει παρακολουθήσει στο διάστημα της υπαλληλικής του 

καριέρας» (Σ17) 

«Εκτός των πολλών τυπικών προσόντων και την συγκρότησής του γενικότερα, θεωρώ ότι ο 

Δ.Π.Ε. επειδή ακριβώς ασκεί διοίκηση όχι μόνο σε μια μικρή υπηρεσία αλλά σε ένα μεγάλο 

αριθμό σχολείων, πρέπει να διαθέτει εξειδίκευση, δεύτερο πτυχίο ή μεταπτυχιακό στη διοίκηση 

επιχειρήσεων» (Σ12) 

«Είναι απαραίτητο να έχει πολλές επιμορφώσεις σε προγράμματα του ΕΚΔΔΑ πάνω σε θέματα 

διοίκησης. Θεωρώ ότι είναι πολύ σημαντικές» (Σ5) 

«Θεωρώ ότι οι διοικητικές γνώσεις θα πρέπει να είναι αυτούσιες, δηλαδή να είναι γνώσεις και 

δεξιότητες σε θέματα διοίκησης και τα προσόντα να έχουν απόλυτη συνάφεια με τη διοίκηση» 
(Σ5) 

Τέλος, εκτός από τη διοικητική εμπειρία και την επιστημονική κατάρτιση, γίνεται ιδιαίτερη 

αναφορά από πολλούς συμμετέχοντες και στην προσωπικότητα του Δ.Π.Ε., στην έμφυτη ή μη 

ικανότητά του να ασκεί διοίκηση. Ορισμένες χαρακτηριστικές αναφορές είναι οι εξής:  

«…και είναι και κάτι άλλο σημαντικό για τα καθήκοντα που προκύπτουν από τη συγκεκριμένη 

θέση, πέρα από την εφαρμογή του νόμου, είναι η επίλυση προβλημάτων. Για αυτό γίνεσαι 

διευθυντής εκπαίδευσης, για να μπορείς να λύσεις γρήγορα και αποτελεσματικά τοπικά 

προβλήματα που ανακύπτουν και πρέπει να έχεις τη δυνατότητα και τον ελιγμό να κάνεις και να 

μπορέσεις να τα λύσεις με τον καλύτερο δυνατό τρόπο» (Σ13) 

«Ο Δ.Π.Ε. πρέπει να είναι ευέλικτος, να βλέπει τον ανθρώπινο παράγοντα και παράλληλα να έχει 

ηγετικά προσόντα, ώστε να ασκεί εξουσία με τρόπο δημοκρατικό» (Σ16) 

«Πρέπει να είναι επικοινωνιακός, διπλωμάτης, έμπειρος στη διοίκηση, να έχει επιστημονική 

κατάρτιση, να γνωρίζει τη νομοθεσία. Να μπορεί να τους ικανοποιεί όλους. Να λειτουργεί με 

βάση το όραμά του» (Σ8) 

«…επιπλέον θα πρέπει να έχει (ο Δ.Π.Ε.) δεξιότητες κοινωνικές, για να μπορεί να επιτυγχάνει 

την επικοινωνία του μηνύματος με τον καλύτερο τρόπο. Το μήνυμά του πρέπει να υλοποιείται 

περνώντας από το στάδιο της αποκωδικοποίησης. Παράδειγμα όταν ως Διευθυντής στέλνω ένα 

μήνυμα προς τους διευθυντές μου θα πρέπει να το απλοποιήσω, έτσι ώστε να το κατανοήσουν, 

να το υιοθετήσουν και να το υλοποιήσουν» (Σ9) 

«Πάνω από όλα πρέπει να κατέχει ως προσωπικότητα (ο Δ.Π.Ε.) αλλά κυρίως ως Στέλεχος, την 

τέχνη του διοικείν» (Σ11) 

«Ο Δ.Π.Ε. είναι αποτελεσματικός όταν είναι ικανός στο να παράγει και να ασκεί πολιτική» (Σ20) 

Συνοψίζοντας, αναφορικά με τις δεξιότητες, τα εφόδια, τα προσόντα και τα ηγετικά 

γνωρίσματα που πρέπει να διαθέτει ο Δ.Π.Ε. και σχετίζονται με την προσωπικότητά 

του, οι σχετικές αναφορές των υποκειμένων της έρευνας ομαδοποιούνται ως εξής: 

o «Να έχει πολύ καλή επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση και 

συγκρότηση». 

o «Να είναι επικοινωνιακός, ηθικός, δημοκρατικός, δίκαιος κ.λπ.». 

o «Να είναι μια ισχυρή προσωπικότητα». 
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o «Να διαθέτει κοινωνικές δεξιότητες». 

 
1.1.5.2. Ποιες δεξιότητες, εφόδια, προσόντα και ηγετικά γνωρίσματα πρέπει να διαθέτει 

ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης σε σχέση με τον ρόλο διοίκησης στον οποίο 

καλείται να ανταποκριθεί 

Στη συγκεκριμένη υποκατηγορία εντάσσονται αναφορές που σχετίζονται με τα 

γνωρίσματα που πρέπει να διαθέτει ο Δ.Π.Ε. σε σχέση με αυτή καθαυτή τη θέση 

διοίκησης που κατέχει. Πολλοί από τους συμμετέχοντες αναφέρονται στις ιδιαίτερες 

ικανότητες που πρέπει να διαθέτει ο Δ.Π.Ε., ώστε να ασκεί τα καθήκοντά του με τρόπο 

αποτελεσματικό. Παρακάτω παρατίθενται δύο χαρακτηριστικές αναφορές:  

«Κατά την άσκηση των καθηκόντων του (ο Διευθυντής Π.Ε.), απαραίτητα πρέπει να διαθέτει 

διαλλακτικότητα και να έχει την ικανότητα να μπορεί να διαχειρίζεται καταστάσεις με τρόπο 

πολιτικό» (Σ4) 

«Οφείλει (ο Διευθυντής Π.Ε.) να διαχειρίζεται το ανθρώπινο δυναμικό μέσα στο γραφείο αλλά 

και τα στελέχη των σχολείων, όλους τους εκπαιδευτικούς αλλά και τους γονείς που τα τελευταία 

χρόνια είναι πολύ απαιτητικοί και πιεστικοί. Για να το καταφέρει όμως αυτό πρέπει να βρίσκεται 

σε συνεχή επαφή μαζί τους, ο ίδιος προσωπικά» (Σ6) 

Πολλές αναφορές γίνονται, επίσης, για την υποχρέωση του Δ.Π.Ε. να είναι πλήρως 

ενημερωμένος σε θέματα νομοθεσίας. Οι παρακάτω συμμετέχοντες αναφέρουν 

χαρακτηριστικά:  

«…να ενημερώνεται (ο Διευθυντής Π.Ε.) συνεχώς και αδιαλείπτως τόσο για την κείμενη όσο και 

για την παλαιότερη νομοθεσία και να είναι διαλλακτικός» (Σ4) 

«Ένας διευθυντής πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, ξεκινάμε από το γνωστικό επίπεδο, θα πρέπει να 

κατέχει πολύ καλά τη νομοθεσία» (Σ9) 

«Ο Δ.Π.Ε. οφείλει να ενημερώνεται συνεχώς σε θέματα της νομοθεσίας. Δεν θεωρώ απαραίτητο 

να έχει πτυχία νομικής επιστήμης ή οτιδήποτε άλλο. Ενημέρωση χρειάζεται. Εμένα τόσο ο 

περιφερειακός διευθυντής όσο και όλοι οι δάσκαλοι με φώναζαν Τριβωνιανό, διότι γνώριζα την 

εκπαιδευτική νομοθεσία απέξω και μάλιστα χωρίς πτυχία» (Σ13) 

Πολλές από τις αναφορές των συμμετεχόντων σχετίζονται με τις ιδιαίτερες ικανότητες 

διοίκησης που πρέπει να διαθέτει ο Δ.Π.Ε., καθώς η διοίκηση της εκπαίδευσης είναι 

μια λειτουργία αρκετά σύνθετη και πολυσχιδής. Συγκεκριμένα, ένας συμμετέχων 

αναφέρεται σε αυτή τη σύνθετη λειτουργία της διοίκησης εντός της οποίας ο Δ.Π.Ε. 

καλείται να είναι ιδιαίτερα αποτελεσματικός:  

«Από όσα αναφερθήκαμε ως τώρα το πιο βασικό είναι η διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού. 

Η εμπιστοσύνη που πρέπει να εμπνέεις (ως Δ.Π.Ε.) όσον αφορά τον τρόπο που διοικείς. Το ότι 

πρέπει να είσαι δίκαιος και να είσαι εργατικός. Πρέπει να είσαι λειτουργικός, να μπορείς να είσαι 

ικανός στην επίλυση προβλημάτων και γενικά να διαχειρίζεσαι αποτελεσματικά το ανθρώπινο 

δυναμικό, τους μαθητές και τις οικογένειές τους αλλά και την υλικοτεχνική υποδομή των 

σχολικών μονάδων. Είναι μία λειτουργία σύνθετη» (Σ3) 

Ορισμένοι από τους συμμετέχοντες επικεντρώνονται στην ικανότητα και στον 

χαρακτήρα του Δ.Π.Ε. να λειτουργεί εντός ενός ιδιαίτερου συστήματος διοίκησης της 
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εκπαίδευσης, το οποίο συνεχώς εξελίσσεται, μεταβάλλεται και πρέπει συνεχώς να 

προσαρμόζεται σε νέα δεδομένα:  

«Ο Δ.Π.Ε. πρέπει να είναι εξαιρετικά επικοινωνιακός, ώστε να μπορεί να συναλλάσσεται 

αποτελεσματικά στην υπηρεσία, τόσο εσωτερικά όσο και εξωτερικά. Πρέπει να είναι ικανός να 

δημιουργεί και να διατηρεί θετικές σχέσεις με τους γονείς, τους μαθητές, τους εκπαιδευτικούς και 

όλα τα μέλη της εκπαιδευτικής κοινότητας» (Σ7) 

«……και πρέπει να είναι ανοιχτός προς τους συναδέλφους (ο Δ.Π.Ε.). Πρέπει να έχει εικόνα 

όλων των σχολείων, να μπορεί να τα επισκέπτεται σε τακτά χρονικά διαστήματα, έτσι ώστε να 

έχει ή ίδια άποψη για τα προβλήματα τα οποία απασχολούν. Και το κυριότερο, να παραμείνει 

ταπεινός» (Σ12) 

Πέραν όμως όλων των άλλων, ο Δ.Π.Ε. οφείλει κατά την άσκηση των καθηκόντων του 

να είναι ένας άνθρωπος αντικειμενικός και δίκαιος. Χαρακτηριστική είναι η παρακάτω 

αναφορά ενός συμμετέχοντα στην έρευνα: 

«Να είσαι δίκαιος, να κατανείμεις, δηλαδή πόρους και υλικά που υπάρχουν στη διάθεσή σου και 

χρόνο και πόσο ανθρώπινο είναι αυτό. Είτε υλικό να τα κατανείμει ισομερώς να είσαι δίκαιος, 

ώστε να αισθάνονται οι διοικούμενοι αυτή τη δικαιοσύνη» (Σ15) 

Τέλος, χαρακτηριστική είναι η άποψη που εκφράζει ένας από τους συμμετέχοντες, 

στην οποία διατυπώνεται μια άλλη διάσταση, ίσως πιο απαισιόδοξη ως προς τον ρόλο 

που διαδραματίζει ο Δ.Π.Ε. κατά την άσκηση του ρόλου του: «Ο Δ.Π.Ε. ασκεί διοίκηση 

σε έναν τομέα που έχει να κάνει με τη λειτουργία μιας διοικητικής – καθοδηγητικής υπηρεσίας με 

διοικητικούς υπαλλήλους αλλά και με τη λειτουργία εκατοντάδων σχολικών μονάδων και 

χιλιάδων εκπαιδευτικών. Επομένως χρειάζεται να διαθέτει κατάλληλα προσωπικά 

χαρακτηριστικά και εξειδικευμένες γνώσεις, ώστε να καταφέρει να γίνει αποδεκτός από τους 

άλλους. Ιδανικά, θα έπρεπε ο διευθυντής εκπαίδευσης να έχει θεωρητικές γνώσεις και να τις 

αξιοποιεί, προκειμένου να συντονίζει, να εποπτεύει, να καθοδηγεί τους υφισταμένους, να τους 

εμπνέει και να τους υποκινεί στη βελτίωση του εκπαιδευτικού έργου.  Αν, όμως, αυτοί οι άλλοι 

(υφιστάμενοι, συνεργάτες, διάφορα στελέχη κ.λπ.) επιθυμούν μια «συναλλακτική μορφή ηγεσίας», 

τότε, σε αρκετές περιπτώσεις δεν χρειάζεται ο διευθυντής εκπαίδευσης να διαθέτει ιδιαίτερα 

προσόντα, αλλά μόνο να καταφέρει τούτο: οι σχέσεις επιρροής να βασίζονται στην «ανταλλαγή 

αγαθών με κάποια αξία» και όχι στην επιδίωξη ανώτερων και ηθικών σκοπών» (Σ2) 

Συμπερασματικά, αναφορικά με τις δεξιότητες, τα εφόδια, τα προσόντα και τα ηγετικά 

γνωρίσματα που πρέπει να διαθέτει ο Δ.Π.Ε. και σχετίζονται με τον ρόλο διοίκησης 

στον οποίο καλείται να ανταποκριθεί, οι σχετικές αναφορές των υποκειμένων της 

έρευνας ομαδοποιούνται ως εξής: 

o «Να έχει εμπειρία στη διοίκηση». 

o «Να είναι καταρτισμένος σε θέματα διοίκησης». 

o «Να διαθέτει όραμα, έμπνευση και νοοτροπία της ανάπτυξης (growth 

mindset)». 

o «Να διαθέτει επιστημονική γνώση του αντικειμένου». 

o «Να γνωρίζει άριστα τη νομοθεσία». 

o «Να διαθέτει ικανότητα στη διαχείριση κρίσεων». 

o «Να είναι ικανός στη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού». 
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1.1.5. Δεξιότητες, εφόδια, προσόντα, ηγετικά γνωρίσματα που 

πρέπει να κατέχει ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

1.1.5.1. Ποιες δεξιότητες, εφόδια, προσόντα, ηγετικά γνωρίσματα 

πρέπει να διαθέτει ως προσωπικότητα ο Δ.Π.Ε. 
Ε.39 41% 17 85% 

1.1.5.2. Ποιες δεξιότητες, εφόδια, προσόντα, ηγετικά γνωρίσματα 

πρέπει να διαθέτει ως προσωπικότητα ο Δ.Π.Ε. σε σχέση με τον 

ρόλο διοίκησης στον οποίο καλείται να ανταποκριθεί (εντός 

συγκεκριμένου κοινωνικού πλαισίου) 

57 59% 18 90% 

Πίνακας 16. Δεξιότητες, εφόδια, προσόντα, ηγετικά γνωρίσματα: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 4. Δεξιότητες, εφόδια, προσόντα, ηγετικά γνωρίσματα που πρέπει να κατέχει ο Δ.Π.Ε.(1.1.5.): 

Ομαδοποίηση αναφορών σε 2 βασικούς άξονες 

 

1.2. Το διοικητικό έργο που ασκεί ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης και η διαμόρφωση διοικητικής κουλτούρας 

Στη συγκεκριμένη θεματική κατηγορία εντάσσονται τα προς ανάλυση δεδομένα της 

έρευνας που σχετίζονται με το περιεχόμενο του έργου που ασκεί ο Δ.Π.Ε. στα πλαίσια 

των διοικητικών καθηκόντων του και στον τρόπο που διαμορφώνει την εσωτερική 

κουλτούρα διοίκησης στον τομέα ευθύνης του. Συγκεκριμένα, ο Δ.Π.Ε. ασκεί 

διοικητικό και καθοδηγητικό έργο, το οποίο περιλαμβάνει τη μέριμνα για τη διοικητική 

καθοδήγηση, ικανοποιητική οργάνωση, ομαλή και αποτελεσματική λειτουργία τόσο 

της διοικητικής υπηρεσίας (Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης) όπου προΐσταται 

όσο και όλων των σχολικών μονάδων της περιοχής του. Ταυτόχρονα οφείλει να 

δημιουργήσει αποδοτικό οργανωτικό κλίμα και να επιτύχει την εφαρμογή, με τον 

βέλτιστο δυνατό τρόπο, καινοτομιών και εφαρμόσιμων ιδεών για την εύρυθμη 

λειτουργία των σχολείων και της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης καθώς και τη βελτίωση της 

ποιότητας του παρεχόμενου εκπαιδευτικού έργου. Σε όλες τις διοικητικές του πράξεις 
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οφείλει να συνυπολογίζει τις παιδαγωγικές προεκτάσεις, να προσδίδει όραμα, υψηλές 

προσδοκίες και να διασφαλίζει τη γενικότερη αποτελεσματικότητα των 

θεσμοθετημένων και εκπαιδευτικών καινοτομιών. Πέρα από τις διοικητικές του 

υποχρεώσεις, ο Δ.Π.Ε. ασκεί την εποπτεία στη λειτουργία των σχολείων και στην 

παροχή του εκπαιδευτικού έργου, προωθώντας και υλοποιώντας την εκπαιδευτική 

πολιτική, προλαμβάνοντας εντάσεις και επιλύοντας δυσλειτουργίες. Τέλος, προωθεί το 

συνεργατικό κλίμα ενθαρρύνοντας το ανθρώπινο δυναμικό να αναλαμβάνει 

πρωτοβουλίες, να προτείνει και να υιοθετεί καινοτομίες. Μέσα από τις συνεργασίες 

που αναπτύσσει δημιουργεί το κατάλληλο περιβάλλον για την εύρυθμη λειτουργία της 

εκπαίδευσης στον τομέα ευθύνης του, ενώ ταυτόχρονα προλαμβάνει και αμβλύνει 

εντάσεις μεταξύ των εποπτευόμενων μονάδων και διοικητικών δομών ευθύνης του.      

1.2.1. Μορφές άσκησης διοικητικού έργου του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία εντάσσονται οι αναφορές των υποκειμένων της έρευνας 

που σχετίζονται με τις παρακάτω τρεις βασικές μορφές άσκησης διοικητικού έργου 

από τον Δ.Π.Ε.: α) τις διοικητικές υποχρεώσεις (εφαρμογή της εκπαιδευτικής 

πολιτικής, έκδοση διοικητικών πράξεων, διεκπεραίωση διαδικασιών κ.ά.), β) την 

εποπτεία λειτουργίας της υπηρεσίας όπου προΐσταται και των σχολείων της περιοχής 

ευθύνης του καθώς και της παροχής διοικητικού και εκπαιδευτικού έργου και γ) την 

αρμοδιότητα της υλοποίησης συνεργασιών μέσω των οποίων επιτυγχάνεται η εύρυθμη 

λειτουργία του εκπαιδευτικού συστήματος αλλά και της εφαρμογής της εκπαιδευτικής 

πολιτικής στην περιοχή ευθύνης του. Συνολικά, τα δεδομένα για τις μορφές άσκησης 

διοικητικού έργου του Διευθυντή Π.Ε.(κατηγορία 1.2.1.) αντλήθηκαν μέσα από 84 

σχετικές αναφορές των υποκειμένων της έρευνας. Οι συγκεκριμένες αναφορές 

κατατάχθηκαν σε 3 υποκατηγορίες και συγκεκριμένα στις διοικητικές υποχρεώσεις, 

στο εποπτικό έργο και στην ανάπτυξη συνεργασιών. 

1.2.1.1. Διοικητικές υποχρεώσεις 

Όλοι οι συμμετέχοντες εκφράζουν την άποψη ότι ο Δ.Π.Ε., ως Στέλεχος ενταγμένο 

στην ιεραρχική δομή της διοίκησης της εκπαίδευσης, έχει την υποχρέωση εφαρμογής 

της εκπαιδευτικής πολιτικής. Στους λόγους αρκετών από τους συμμετέχοντες, κυρίως 

όσων άσκησαν τα συγκεκριμένα καθήκοντα πριν το 2010, καταγράφεται έντονα η 

άποψη ότι ο Δ.Π.Ε. ασκεί τον ρόλο του περισσότερο ως διαχειριστής, χωρίς μεγάλες 

δυνατότητες ευελιξίας κινήσεων. Ορισμένες χαρακτηριστικές αναφορές είναι οι 

παρακάτω:  

«Ο Δ.Π.Ε. κατά την άσκηση των διοικητικών του υποχρεώσεων είναι υποχρεωμένος στην 

εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής μέσα από μια δρομολογημένη από την κεντρική διοίκηση 

λειτουργικότητα και αποτελεσματικότητα των σχολείων στον επίπεδο της καθημερινής τους 

λειτουργίας» (Σ2) 

«Το εκπαιδευτικό μας σύστημα είναι απόλυτα συγκεντρωτικό και γραφειοκρατικό, οπότε θεωρίες 

ηγεσίας δεν μπορούν να εφαρμοστούν» (Σ5)  

«…ως προς την άσκηση του διοικητικού του έργου, λειτουργεί (ο Δ.Π.Ε.) περισσότερο ως 

διαχειριστής έχοντας μικρή ευελιξία κινήσεων» (Σ10) 
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Κάποιοι συμμετέχοντες αναφέρονται στον πολυπαραγοντικό ρόλο του Δ.Π.Ε., ο οποίος 

πρέπει να διεκπεραιώνει τις διοικητικές του υποχρεώσεις, που έχουν έναν χαρακτήρα 

γραφειοκρατικό, αλλά και να αποτελεί παράγοντα εισαγωγής οράματος με αλλαγές 

μέσω καινοτόμων διαδικασιών. Χαρακτηριστικός είναι ο λόγος ενός από τους 

συμμετέχοντες στην έρευνα: «Οφείλει (ο Διευθυντής Π.Ε.) να οργανώνει και να διευθύνει 

την διοικητική υπηρεσία (τη ΔΙΠΕ), να διαχειρίζεται με τρόπο δημιουργικό το ανθρώπινο 

προσωπικό της, να ανταποκρίνεται με επιτυχία στις αλλαγές στη νομοθεσία που αφορούν σε 

εκπαιδευτικά και διοικητικά ζητήματα, να επικοινωνεί αποτελεσματικά με εκπαιδευτικούς, 

μαθητές, γονείς και την τοπική κοινωνία γενικότερα, προς το κοινό συμφέρον όλων των 

εμπλεκόμενων στην εκπαιδευτική διαδικασία» (Σ7) 

Τρεις από τους συμμετέχοντες αναφέρονται στη δυνατότητα του Δ.Π.Ε. να αποτελέσει 

παράγοντα εισαγωγής καινοτομιών και αλλαγών:  

«Θεωρώ πως κατά την άσκηση του διοικητικού έργου έχει πολλά πράγματα να κάνει. Πρέπει 

προσδιορίζει την εκπαιδευτική πολιτική σύμφωνα με τα τοπικά χαρακτηριστικά ανοίγοντας νέους 

δρόμους και υλοποιώντας καινοτόμες πράξεις, έτσι ώστε η εκπαίδευση να είναι δημιουργική, να 

προσαρμόζεται στα ιδιαίτερα δεδομένα και να μην είναι ενοποιημένη» (Σ3) 

«Ο Δ.Π.Ε. οφείλει να ασκεί τα διοικητικά του καθήκοντα εφαρμόζοντας τη νομοθεσία αλλά 

πρέπει να κινείται ευέλικτα και με υπομονή, καθιερώνοντας κάθε φορά μικρές καινοτόμες 

αλλαγές» (Σ8) 

«…τώρα ως προς την άσκηση του διοικητικού του έργου. Λειτουργεί (ο Διευθυντής Π.Ε.) 

περισσότερο ως διαχειριστής των κεντρικών εντολών αλλά έχει τη δυνατότητα και μπορεί να 

αποτελέσει καταλυτικό παράγοντα εισαγωγής κάποιων καινοτομιών και μεταρρυθμίσεων σε 

τοπικό επίπεδο» (Σ11) 

«…είναι γεγονός πως τώρα πια η άσκηση του διοικητικού του έργου δεν είναι όπως παλιά όπου 

ήταν υποχρεωμένος να κινείται μέσα σε ένα ασφυκτικό πλαίσιο (.) Τώρα πια έχουν ενισχυθεί η 

αρμοδιότητές του γεγονός που τον καθιστά πιο ισχυρό και πιο ευέλικτο στο διοικητικό του έργο» 

(Σ14) 

«Σαφώς και είναι υποχρεωμένος (ο Διευθυντής Π.Ε.) να εκτελεί τις άνωθεν εντολές αλλά 

ταυτόχρονα πρέπει να έχει και όραμα για εφαρμογή καινοτόμων δράσεων, να επικεντρώνεται 

στον ανθρώπινο παράγοντα και στις διαπροσωπικές σχέσεις του με όλα τα μέλη της εκπαιδευτικής 

κοινότητας» (Σ16) 

Υπάρχουν βέβαια και οι απόψεις υποκειμένων της έρευνας που θεωρούν ότι ο Δ.Π.Ε. 

ασκεί τις διοικητικές του υποχρεώσεις ενταγμένος μέσα σε ένα γραφειοκρατικό 

σύστημα που δεν του δίνει περιθώρια σημαντικών και ευέλικτων κινήσεων. Δύο από 

τους συμμετέχοντες αναφέρουν:  

«…όσον αφορά στα διοικητικά του καθήκοντα δυστυχώς ο Δ.Π.Ε. δεν έχει περιθώρια ευελιξίας. 

Το εκπαιδευτικό μας σύστημα είναι απόλυτα συγκεντρωτικό και γραφειοκρατικό, οπότε δεν 

υπάρχει έδαφος εφαρμογής οποιασδήποτε θεωρίας περί άσκησης διοικητικού έργου» (Σ5) 

«Δυστυχώς ο Δ.Π.Ε. είναι εγκλωβισμένος σε ένα γραφειοκρατικό γρανάζι διοίκησης της 

εκπαίδευσης. Το συγκεκριμένο σύστημα διοίκησης είναι πολύ κακό και ο Δ.Π.Ε. δεν μπορεί να 

αλλάξει τίποτα. Πρέπει να συμβιβαστεί» (Σ13) 
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Τέλος, στις παρακάτω χαρακτηριστικές αναφορές περικλείονται οι υποχρεώσεις αλλά 

και οι δυνατότητες που δίνονται στον Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης κατά την 

άσκηση των διοικητικών του καθηκόντων:  

«Ο Δ.Π.Ε. είναι υποχρεωμένος να εφαρμόζει τη νομοθεσία και τις εντολές του Υπουργείου. 

Πρέπει όμως μέσα σε όλα αυτή τη διαδικασία να είναι δίκαιος. Να κατανέμει πόρους και υλικά 

που υπάρχουν στη διάθεσή του, ισομερώς, να ασκεί χρηστή διοίκηση και να αισθάνονται όλοι οι 

διοικούμενοι το πνεύμα της ισότητας και της δικαιοσύνης» (Σ15) 

«Όσον αφορά στην άσκηση του διοικητικού έργου, υπενθυμίζω την ακροτελεύτια διατύπωση στο 

καθηκοντολόγιό του. Συγκεκριμένα, η διάταξη αναφέρει ότι οι Διευθυντές Εκπαίδευσης διοικούν 

με γνώμονα την εφαρμογή της νομοθεσίας και των επιστημονικών αρχών αλλά και με την 

υποχρέωση να εξυπηρετούνται οι πολίτες και η κοινωνία γενικότερα» (Σ17) 

Συνοψίζοντας, οι αναφορές που διατυπώνονται και σχετίζονται με το διοικητικό έργο 

που καλείται να ανταποκριθεί ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

ομαδοποιούνται ως εξής: 

o «Διαχειριστής χωρίς δυνατότητα ευελιξίας κινήσεων». 

o «Διεκπεραιωτής γραφειοκρατικών διαδικασιών». 

o «Παράγοντας εισαγωγής οράματος μέσω καινοτόμων διαδικασιών». 

o «Παράγοντας άσκησης χρηστής διοίκησης».     

      

1.2.1.2. Εποπτικό έργο 

Όλοι σχεδόν οι συμμετέχοντες στην έρευνα διατυπώνουν την άποψη ότι ο Δ.Π.Ε. μέσω 

του εποπτικού έργου οφείλει να βρίσκεται κοντά στα σχολεία και στους εκπαιδευτικούς 

και να είναι αρωγός στο έργο τους. Η παρακάτω ενδεικτική αναφορά αναδεικνύει την 

ανθρώπινη διάσταση του ρόλου του Δ.Π.Ε.:  

«Αντιλαμβάνομαι τον Δ.Π.Ε., ασκώντας εποπτεία, να είναι το στήριγμα, να βοηθάει, να ακούει, 

να επιλύει, να διαμεσολαβεί. Να είναι συμπαραστάτης των Διευθυντών και των εκπαιδευτικών 

των σχολείων» (Σ15) 

Ένας από τους συμμετέχοντες αναδεικνύει την κουλτούρα διοίκησης που πρέπει να 

αναδύεται μέσα από τη διαδικασία της εποπτείας: «Θεωρώ ότι μπορεί (ο Δ.Π.Ε.) να 

διαμορφώσει μια εταιρική κουλτούρα σε ένα πλαίσιο όπου θα προκαθορίζει τη λειτουργία των 

σχολείων με πολλές δυνατότητες ενίσχυσης και ευελιξίας» (Σ14)  

Ένας από τους συμμετέχοντες αναφέρεται στον τρόπο που πρέπει να διενεργείται το 

εποπτικό έργο αναδεικνύοντας το δημοκρατικό προφίλ του Δ.Π.Ε.:  

«…είναι σαφές λοιπόν πως η εποπτεία της εκπαιδευτικής διαδικασίας πρέπει να γίνεται με 

δημοκρατικές, διαφανείς και καινοτόμες διαδικασίες» (Σ20) 

Τέλος, στις παρακάτω αναφορές προβάλλεται η στάση που πρέπει να τηρεί ο Δ.Π.Ε. 

κατά την άσκηση του εποπτικού του έργου, ώστε να επιτυγχάνονται βέλτιστα 

αποτελέσματα: «Ο Δ.Π.Ε. ασκεί εποπτεία με τρόπο αποτελεσματικό μόνο όταν βρίσκεται 

συνεχώς στο πεδίο, στα σχολεία, κοντά στους εκπαιδευτικούς, αντιμετωπίζοντας αμέσως 

προβλήματα και δυσλειτουργίες» (Σ19) 
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«Ήμουν καθημερινώς κοντά στα σχολεία. Με επιτόπιες επισκέψεις. Φρόντιζα επίσης να μαζεύω 

τους Διευθυντές και να τους ενημερώνω, να τους κάνω σεμινάρια δηλαδή, για τον τρόπο 

λειτουργίας της σχολικής μονάδας και για τον τρόπο διαχείρισης του συλλόγου διδασκόντων» 

(Σ17)   

Οι αναφορές που διατυπώνονται και σχετίζονται με το εποπτικό έργο που καλείται να 

ανταποκριθεί ο Δ.Π.Ε. ομαδοποιούνται ως εξής: 

o «Διαμόρφωση κουλτούρας διοίκησης με δημοκρατικό προφίλ». 

o «Υποστήριξη του εκπαιδευτικού έργου». 

 
1.2.1.3. Ανάπτυξη συνεργασιών 

Οι αναφορές των συμμετεχόντων σχετίζονται κυρίως με την ικανότητα που πρέπει να 

διαθέτει ο Δ.Π.Ε., ώστε να μπορεί να συνεργάζεται με τρόπο εποικοδομητικό με όλα 

τα μέλη της εκπαιδευτικής κοινότητας αλλά και με τους φορείς της τοπικής κοινωνίας, 

ώστε να επιτυγχάνεται η απρόσκοπτη και εύρυθμη λειτουργία των σχολείων και η 

ποιότητα του εκπαιδευτικού έργου. 

Όσον αφορά στην αναγκαιότητα ανάπτυξης συνεργασιών μεταξύ των μελών της 

εκπαιδευτικής κοινότητας, οι παρακάτω αναφορές επισημαίνουν τη δράση που 

αναπτύσσει ο Δ.Π.Ε. στο πλαίσιο της συνεργασίας των μελών της εκπαιδευτικής 

κοινότητας:  

«…να συνεργάζεται (ο Διευθυντής Π.Ε.) στο πλαίσιο της ευέλικτης δράσης και αποκέντρωσης 

με όλους τους φορείς της εκπαιδευτικής κοινότητας» (Σ20) 

«Πρέπει να επικοινωνεί αποτελεσματικά με τους εκπαιδευτικούς, τους μαθητές, τους γονείς, τους 

φορείς της εκπαίδευσης και την τοπική κοινότητα, προς όφελος όλων των εμπλεκόμενων στη 

διαδικασία της εκπαίδευσης» (Σ7) 

Ένα πολύ σημαντικό σημείο κατά την ανάπτυξη των συνεργασιών είναι η εύρυθμη 

λειτουργία των σχολείων και η υποστήριξη της αλληλένδετης σχέσης τους με την 

τοπική κοινωνία. Ένας από τους συμμετέχοντες αναφέρει χαρακτηριστικά: 

«Αντιλαμβάνομαι τον Δ.Π.Ε. ως διαμεσολαβητή ανάμεσα στα σχολεία και στην τοπική κοινωνία. 

Να συντονίζει δηλαδή και να κατευθύνει τα σχολεία προς την κοινωνία αλλά και το αντίστροφο, 

να κατευθύνει δηλαδή την κοινωνία προς τα μέσα, προς τα σχολεία» (Σ15) 

Απαραίτητο παράγοντα για την πετυχημένη ανάπτυξη συνεργασιών αποτελεί η 

προσωπικότητα του Δ.Π.Ε.  και η ικανότητά του να διαμορφώνει το πλαίσιο, ώστε να 

αναπτύσσονται κατάλληλα οι συνεργατικές διαδικασίες. Χαρακτηριστικές είναι οι 

παρακάτω δύο αναφορές που σχετίζουν την προσωπικότητα του Δ.Π.Ε. με την 

ικανότητα στην ανάπτυξη συνεργασιών:  

«Ο Δ.Π.Ε. πρέπει να ανοίγει δρόμους, να είναι στη διάθεση του καθενός, να συνεργάζεται και να 

επικοινωνεί με όλους με τρόπο ευγενικό και συγκαταβατικό» (Σ4) 

«…πρέπει καταρχήν να ακούει, να κατανοεί, να συζητά και να δίνει λύσεις στα προβλήματα που 

ανακύπτουν» (Σ11) 
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«Ο Δ.Π.Ε. πρέπει να συνεργάζεται με όλους. Βασική προϋπόθεση όμως είναι να κινείται ευέλικτα 

και να εκφράζει την άποψή του. Μόνο έτσι θα επιλύονται τα προβλήματα και θα βρίσκονται 

λύσεις για όλα τα θέματα» (Σ10)  

Πέρα όμως από τις δυνατότητες του Δ.Π.Ε. για την ανάπτυξη συνεργασιών με τα μέλη 

της εκπαιδευτικής κοινότητας και της τοπικής κοινωνίας, υπάρχουν και οι απόψεις που 

θέτουν συγκεκριμένες προϋποθέσεις για την επίτευξη αυτής της λειτουργίας. Οι 

προϋποθέσεις συνδέονται τόσο με την κατάρτιση του Δ.Π.Ε. όσο και με τη δυνατότητά 

του να κινηθεί με τρόπο ευέλικτο και δημιουργικό εντός της πυραμίδας της διοίκησης. 

Χαρακτηριστικές είναι οι παρακάτω αναφορές:   

«…για να επιτύχει όμως η συνεργατική διαδικασία πρέπει ο Δ.Π.Ε. να διαθέτει ικανότητα 

επικοινωνίας και καλής διάθεσης. Πρέπει να διαθέτει την επιστημονική γνώση και την ικανότητα 

διαχείρισης της ψυχολογικής κατάστασης του ανθρώπινου δυναμικού. Πρέπει να διαθέτει 

αντιληπτική ικανότητα και ικανότητα εντοπισμού αδυναμιών και προβλημάτων πριν αυτά 

εμφανιστούν» (Σ2) 

«Για να πετύχει στις συνεργασίες του ο Δ.Π.Ε. πρέπει να έχει τη δεξιότητα και την ευχέρεια να 

κινηθεί με τρόπο πολιτικό και να συνεργαστεί αποτελεσματικά και εποικοδομητικά με τη δομή 

και την ηγεσία αυτού του συγκεντρωτικού γραφειοκρατικού συστήματος» (Σ5)  

Συνοψίζοντας, επιχειρώντας να ομαδοποιήσουμε τις αναφορές που σχετίζονται με την 

ανάπτυξη συνεργασιών ως μία από τις μορφές του διοικητικού έργου που καλείται να 

ανταποκριθεί ο Δ.Π.Ε. καταλήγουμε στις παρακάτω διατυπώσεις: 

o «Ανάπτυξη συνεργειών προς όφελος της ποιότητας του εκπαιδευτικού έργου». 

o «Υποστήριξη του ανοίγματος του σχολείου στην τοπική κοινωνία». 

o «Διαμεσολαβητής εντός της διοικητικής πυραμίδας για την αποτελεσματική 

επίτευξη των συνεργασιών μεταξύ των μελών της εκπαιδευτικής κοινότητας». 

 

1.2.1. Μορφές άσκησης διοικητικού έργου του Διευθυντή 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

1.2.1.1. Διοικητικές υποχρεώσεις 34 40% 20 100% 

1.2.1.2. Εποπτικό έργο 20 24% 13 65% 

1.2.1.3. Ανάπτυξη συνεργασιών 30 36% 15 75% 

Πίνακας 17. Άσκηση διοικητικού έργου: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 
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Εικόνα 5. Μορφές άσκησης του διοικητικού έργου του Δ.Π.Ε.(1.2.1.): Ομαδοποίηση αναφορών σε 3  

βασικούς άξονες 

1.2.2. Χαρακτηριστικά του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης κατά την 

άσκηση του διοικητικού του έργου 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία ανάλυσης δεδομένων εντάσσονται τα δύο βασικά 

χαρακτηριστικά που σχετίζονται με τις ενέργειες του Δ.Π.Ε. κατά την άσκηση του 

διοικητικού έργου και πιο συγκεκριμένα τις ενέργειές του κατά τη διαχείριση κρίσεων 

και συγκρούσεων και τη λήψη των αποφάσεων.  Είναι δύο πολύ σημαντικές 

λειτουργίες καθώς με αυτές επιλύονται προβλήματα και επιτυγχάνεται η 

αποτελεσματική λειτουργία των σχολείων και κατά συνέπεια της εκπαιδευτικής 

διαδικασίας. Συνολικά διατυπώθηκαν 26 αναφορές μέσα από τις οποίες αντλήθηκαν τα 

δεδομένα που εντάχθηκαν στη συγκεκριμένη κατηγορία, η οποία αναλύθηκε σε 2 

υποκατηγορίες, ήτοι οι ενέργειες κατά τη διαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων και οι 

ενέργειες κατά τη λήψη αποφάσεων. 

1.2.2.1. Διαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων 

Ο Δ.Π.Ε. έρχεται πολλές φορές αντιμέτωπος με κρίσεις και συγκρούσεις που μπορούν 

να συμβούν τόσο στο εργασιακό περιβάλλον της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης όσο και 

εντός των σχολικών μονάδων. Οι αναφορές των συμμετεχόντων στην έρευνα 

επικεντρώνονται κυρίως στο γεγονός ότι ο Δ.Π.Ε. πρέπει να διαχειρίζεται αυτές τις 

καταστάσεις με πολύ προσεκτικό τρόπο και πάντα με συνθήκες διαλόγου, δικαιοσύνης 

και αντικειμενικότητας. Βασική προϋπόθεση βέβαια αποτελεί η ικανότητα του Δ.Π.Ε. 

να εντοπίζει την γενεσιουργό αιτία τέτοιων καταστάσεων και να προβαίνει στις 

κατάλληλες ενέργειες πρόληψης και ανάπτυξης στρατηγικών για την περεταίρω 

αντιμετώπισή τους.  

«Κατά την αντιμετώπιση των προβλημάτων που ανακύπτουν από κρίσεις και συγκρούσεις, ο 

Δ.Π.Ε. πρέπει να έχει ως γνώμονα το κοινό συμφέρον της εκπαιδευτικής κοινότητας και να 

επιλύει οποιοδήποτε πρόβλημα μέσα από διαδικασίες διαλόγου» (Σ18) 
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«Οι Δ.Π.Ε. είναι οδηγητές, σύμβουλοι και παραστάτες των εκπαιδευτικών. Διαχειρίζονται 

κρίσεις και επιλύουν προβλήματα λαμβάνοντας σημαντικές αποφάσεις αλλά και εισηγούνται 

ιεραρχικώς προς τα πάνω για λήψη αποφάσεων. Οι παρεμβάσεις τους είναι άμεσες και 

αποτελεσματικές» (Σ1) 

Βέβαια ο Δ.Π.Ε. πρέπει να διαθέτει τις κατάλληλες ικανότητες ώστε να είναι σε θέση 

να επιλέγει την κατάλληλη πορεία ανάμεσα σε πληθώρα επιλογών και έτσι να 

επιτευχθεί ο ζητούμενος σκοπός. Χαρακτηριστική είναι η παρακάτω αναφορά: «Ο 

Δ.Π.Ε. κατά τη διαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων και τη λήψη των αποφάσεων που πρέπει 

να λάβει, χρειάζεται εξειδικευμένες γνώσεις, αλλά και προσωπικές ικανότητες (ικανότητα του 

συνεργάζεσθαι, αντιληπτική ικανότητα, διοικητική φαντασία, υπομονή, καλή διάθεση, 

αντικειμενικότητα κ.λπ.)» (Σ2) 

Συνοψίζοντας τα δεδομένα που προκύπτουν από τις αναφορές που σχετίζονται με τις 

ενέργειες του Δ.Π.Ε. κατά τη διαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων, καταλήγουμε στις 

παρακάτω ομαδοποιήσεις: 

o «Διαχείριση κρίσεων με συνθήκες διαλόγου, δικαιοσύνης και 

αντικειμενικότητας». 

o «Επιλογή της κατάλληλης πορείας ανάμεσα σε πληθώρα επιλογών». 

o «Απαιτούνται προσωπικές ικανότητες και κατοχή εξειδικευμένων γνώσεων».   

 
1.2.2.2. Λήψη αποφάσεων 

Ο Δ.Π.Ε. καλείται μέσα στο πλαίσιο της διοίκησης που ασκεί να λάβει αποφάσεις για 

πολλούς τομείς της εκπαιδευτικής διαδικασίας. Από την ανάλυση των δεδομένων της 

έρευνας διαπιστώνεται η επικρατούσα άποψη ότι για τη λήψη των αποφάσεων 

απαιτείται ορθή διοικητική ικανότητα εκ μέρους του Διευθυντή, ώστε μέσα από τον 

κατάλληλο προγραμματισμό, οργάνωση και έλεγχο να επιτύχει μέσω των αποφάσεών 

του ορθά αποτελέσματα προς όφελος της εκπαιδευτικής διαδικασίας. Οι 

συμμετέχοντες στην έρευνα επισημαίνουν ότι οι αποφάσεις πρέπει να απορρέουν μέσα 

από μια διαδικασία διαφανούς και δημοκρατικής διαδικασίας, αναδεικνύοντας και το 

ηγετικό προφίλ του Δ.Π.Ε.. Χαρακτηριστικές προς τούτο είναι οι παρακάτω αναφορές:  

«Λοιπόν, οι Διευθυντές δεν πρέπει να παραμένουν απλοί γραφειοκράτες. Πρέπει κατά την άποψή 

μου, να λαμβάνουν σημαντικές αποφάσεις προς όφελος της εκπαιδευτικής διαδικασίας, 

γνωρίζοντας όμως πολύ καλά τις δυνατότητές τους αλλά και τις δυνατότητες που τους δίνονται 

από το ίδιο το εκπαιδευτικό σύστημα» (Σ4) 

«Πρέπει να λαμβάνει αποφάσεις με γνώμονα το κοινό συμφέρον της εκπαιδευτικής κοινότητας 

και να επιλύει οποιοδήποτε πρόβλημα μέσα από διαδικασίες διαλόγου» (Σ18) 

«Οι αποφάσεις που λαμβάνει (ο Διευθυντής Π.Ε.) πρέπει να στηρίζονται στο ισχύον θεσμικό 

πλαίσιο και εφαρμόζοντας την ισχύουσα εκπαιδευτική πολιτική. Δεν πρέπει να προσωποποιεί τις 

εργασιακές του σχέσεις και οπωσδήποτε οφείλει να αποφεύγει πάση θυσία την ευνοιοκρατία προς 

όφελος επαγγελματικών ομάδων, καθώς αυτό δεν συνάδει με τον αποτελεσματικό συντονισμό και 

έλεγχο στην άσκηση της διοικητικής του δράσης και στη λήψη των αποφάσεων» (Σ2) 
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Συνοψίζοντας τα δεδομένα που προκύπτουν από τις αναφορές που σχετίζονται με τις 

ενέργειες του Δ.Π.Ε. κατά τη λήψη αποφάσεων, καταλήγουμε στις παρακάτω 

ομαδοποιήσεις: 

o «Αποφάσεις που στηρίζονται στην ορθή διοικητική ικανότητα». 

o «Αποφάσεις με γνώμονα το όφελος της εκπαιδευτικής διαδικασίας». 

o «Αποφάσεις μέσω διαδικασιών διαφανών και δημοκρατικών διαδικασιών». 

o «Εφαρμογή του ισχύοντος θεσμικού πλαισίου». 

o  

1.2.2. Χαρακτηριστικά του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης κατά την άσκηση του διοικητικού του έργου 
N of O % OF O N of P % of P 

1.2.2.1. Διαχείριση κρίσεων και συγκρούσεων 12 46% 15 75% 

1.2.2.2. Λήψη αποφάσεων 14 54% 14 70% 
Πίνακας 18. Ενέργειες του Δ.Π.Ε. κατά την άσκηση διοικητικού έργου: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 6. Ενέργειες του Δ.Π.Ε. κατά την άσκηση του διοικητικού του έργου(1.2.2.):Ομαδοποίηση 
αναφορών σε 2 βασικούς άξονες 

 

1.2.3. Άσκηση διοίκησης με χαρακτηριστικά ηγεσίας 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία αναλύονται δεδομένα που σχετίζονται με ένα βασικό 

ερώτημα που προκαλεί ερευνητικό ενδιαφέρον: Ο Δ.Π.Ε. είναι απλός διαχειριστής 

εντολών και γραφειοκρατικών διαδικασιών ή μπορεί να λειτουργήσει με 

χαρακτηριστικά ηγεσίας εντός της οποίας διαμορφώνεται το όραμα; Αν μπορεί να 

λειτουργήσει με χαρακτηριστικά ηγεσίας τότε η λειτουργία της διοίκησης αποσκοπεί 

στην εκπλήρωση του οράματος και στην καλύτερη δυνατή συνεργασία όλων των 

εμπλεκόμενων στην εκπαιδευτική διαδικασία. Οι αναφορές των υποκειμένων της 

έρευνας επικεντρώνονται κυρίως στη δυνατότητα του Δ.Π.Ε. να ασκεί διοίκηση 

διαμορφώνοντας ένα πλαίσιο καθοδήγησης για την επίτευξη στόχων και υλοποίησης 

καινοτόμων διαδικασιών. Τα ερευνητικά δεδομένα αντλήθηκαν μέσα από 32, σχετικές 

με το θέμα της κατηγορίας, αναφορές και αναλύονται σε μία υποκατηγορία.  

1.2.3.1. Χαρακτηριστικά του ρόλου και των ενεργειών του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης που σχετίζονται με διαμόρφωση ηγετικής συμπεριφοράς, την επίτευξη 

αποτελεσματικότητας και τη διαμόρφωση θετικής κουλτούρας 

Τα υποκείμενα της έρευνας αναφέρθηκαν στην αναγκαιότητα και στη δυνατότητα του 

Δ.Π.Ε. να ασκήσει διοίκηση διαμορφώνοντας όραμα και αναλαμβάνοντας καινοτόμες 

πρωτοβουλίες.  Τη μεγαλύτερη συχνότητα στον λόγο των συμμετεχόντων παρουσιάζει 
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η άποψη ότι ο Δ.Π.Ε. μπορεί και πρέπει να διαμορφώνει όραμα και να αναπτύσσει 

δράση εντός ενός πλαισίου που θα χαρακτηρίζεται από ποιοτικές και καινοτόμες 

παρεμβάσεις. 

«Ο Διευθυντής Εκπαίδευσης πρέπει να έχει ένα συγκεκριμένο όραμα, πρέπει να έχει ηγετικές 

ικανότητες. Θεωρώ πως έχει τη δυνατότητα να προσδιορίσει τον καλύτερο δυνατό τρόπο 

εφαρμογής της εκπαιδευτικής πολιτικής» (Σ3) 

«Μπορεί να ασκηθεί διοίκηση με όραμα και διαμόρφωση εσωτερικής κουλτούρας αλλά 

χρειάζεται πολύ μεγάλη προσπάθεια, υπομονή και επιμονή» (Σ3) 

«Ο Δ.Π.Ε. όταν δεν μένει εντός της περίκλειστης γραφειοκρατικής δομής και έχει την κατάρτιση 

και την τόλμη μπορεί να διεκδικεί και να δημιουργεί, μπορεί να λειτουργήσει ως ηγέτης» (Σ19) 

«…δηλαδή να διαχειρίζεται (ο Διευθυντής Π.Ε.) γραφειοκρατικές διαδικασίες, να ακολουθεί 

εντολές αλλά και να κάνει ποιοτικές και καινοτόμες παρε0μβάσεις. Όποιος δεν έχει όρεξη, δεν 

έχει όραμα θα μείνει με τη γραφειοκρατία» (Σ4) 

Ο Δ.Π.Ε. λοιπόν μέσα από τον πολυπαραγοντικό του ρόλο μπορεί να αναπτύξει 

πρωτοβουλίες και καινοτόμες δράσεις με σκοπό τη συνεχή βελτίωση της ποιότητας του 

παραγόμενου εκπαιδευτικού έργου αλλά και της προαγωγής της λειτουργίας των 

σχολείων μέσα από συμμετοχικές διαδικασίες και την ανάπτυξη οργανωσιακής 

κουλτούρας.  

«Πολυπαραγοντικός ρόλος του διευθυντή και σίγουρα οι διευθυντές που κρίθηκαν και 

επιλέχθηκαν, ειδικά με τις πρόσφατες διαδικασίες,  δεν ήρθαν για να ασκήσουν μια στείρα 

διοίκηση, αλλά ήρθαν να υλοποιήσουν το όραμά τους για μια καλύτερη εκπαίδευση. Οι 

περισσότεροι από αυτούς μάλιστα προέρχονται από άλλες θέσεις διοίκησης, έχουν τις δικές τους 

εμπειρίες και τώρα καλούνται να διαμορφώσουν τη διοικητική κουλτούρα σε τοπικό επίπεδο» 

(Σ9) 

«Ο Δ.Π.Ε. μπορεί να αναπτύξει εκπαιδευτικές πρωτοβουλίες  και να υιοθετήσει πολιτικές για τη 

βελτίωση της ποιότητας της εκπαίδευσης. Μπορεί να συμβάλλει με πολλούς τρόπους στην 

αντιμετώπιση διαφόρων κοινωνικών και πολιτικών προκλήσεων που επηρεάζουν τον τομέα της 

εκπαίδευσης και να διαμορφώσει την κουλτούρα διοίκησης» (Σ7) 

«Ο Δ.Π.Ε. μπορεί να αναλαμβάνει πρωτοβουλίες αυτό όσον αφορά στο να δίνει λύσεις στα 

διοικητικά προβλήματα. Ωστόσο, ως ηγέτης έχει τη δυνατότητα και την ευχέρεια να προχωρήσει, 

να κάνει και το επόμενο βήμα και το μεθεπόμενο βήμα, για να προάγει την εκπαιδευτική 

διαδικασία» (Σ17) 

«Θεωρώ ότι μπορεί να διαμορφώσει μια εταιρική κουλτούρα όσον αφορά στη λειτουργία των 

σχολείων και ένα πλαίσιο που θα προκαθορίζει τη λειτουργία τους, εντός του οποίου θα υπάρχουν 

και πολλές δυνατότητες ευελιξίας, για την πρόοδο της παρεχόμενης εκπαίδευσης σε επίπεδο 

νομού. Άλλωστε, να μην ξεχνάμε ότι και ο Διευθυντής προέρχεται συνήθως από τον χώρο της 

εκπαίδευσης, από τον χώρο της διδασκαλίας στην τάξη» (Σ14) 

Βέβαια, δεν πρέπει να μας διαφεύγει το γεγονός ότι ο Δ.Π.Ε. είναι υποχρεωμένος να 

ασκεί τα καθήκοντά του μέσα σε ένα σύστημα διοίκησης, το οποίο είναι κυρίως 
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συγκεντρωτικό με στοιχεία αποσυγκέντρωσης υπό τη μορφή αποσυμπύκνωσης της 

κεντρικής εξουσίας. Μέσα σε αυτό το πλαίσιο ο Δ.Π.Ε. δύναται εν μέρει να ασκήσει 

διοίκηση με ορισμένα χαρακτηριστικά ηγεσίας.  

«Ο Δ.Π.Ε. πρέπει να μην είναι απλός διεκπεραιωτής διοικητικών διαδικασιών αλλά να παράγει 

και να ασκεί πολιτική. Εντός του συγκεκριμένου συστήματος διοίκησης της εκπαίδευσης αυτό 

μπορεί να επιτευχθεί μόνο σε ελάχιστες περιπτώσεις» (Σ20) 

«Μπορεί να ασκηθεί διοίκηση με χαρακτηριστικά ηγεσίας μέχρι το σημείο που αυτό είναι δυνατό, 

λόγω της ιεραρχικής δομής του εκπαιδευτικού συστήματος» (Σ1) 

«Κατά κύριο λόγο το σύστημά μας είναι συγκεντρωτικό και αυστηρά ιεραρχικό. Παρόλα αυτά 

υπάρχουν σημεία όπου η δράση της ιεραρχίας κατεβαίνει προς τα κάτω. Εκεί μπορεί ο  διευθυντής 

εκπαίδευσης, μέσα στο πλαίσιο αυτό το οποίο δεν είναι πια τόσο ασφυκτικό, να προσθέσει και τη 

δικιά του προσωπικότητα» (Σ6) 

«…είναι σαφές ότι λειτουργεί (ο Διευθυντής Π.Ε.) περισσότερο ως διαχειριστής αλλά έχει τη 

δυνατότητα ευελιξίας κινήσεων και προσθήκης δικών του δεδομένων» (Σ10) 

Τέλος, οφείλουμε να επισημάνουμε και την άποψη ότι για να μπορέσει ο Δ.Π.Ε. κατά 

την άσκηση της διοίκησης να εφαρμόσει και να εδραιώσει χαρακτηριστικά ηγεσίας, 

πρέπει να αποσαφηνιστούν πλήρως και θεσμοθετημένα οι δυνατότητες που του 

παρέχονται και να υπάρξει πολιτική βούληση για τη λειτουργία του ως ηγέτη και όχι 

ως απλού διαχειριστή. Χαρακτηριστική είναι η παρακάτω αναφορά στην οποία 

επισημαίνεται ότι δεν είναι δυνατή η συζήτηση περί άσκησης ηγεσίας από ένα 

πρόσωπο το οποίο καλείται εξ ορισμού να εφαρμόσει κεντρικές πολιτικές και 

αποφάσεις και όχι να διαμορφώσει το πλαίσιο λειτουργίας του εκπαιδευτικού 

συστήματος: 

«Διαφωνώ με την άποψη ότι μπορεί να είναι ηγέτης. Καταρχάς, στην ηγεσία αποδίδεται ο ρόλος 

της χάραξης πολιτικής, ενώ στη συγκεκριμένη θεσμοθετημένη διοίκηση που καλείται να 

ανταποκριθεί ο Δ.Π.Ε. ο ρόλος της εφαρμογής της πολιτικής. Ο ηγέτης στην εκπαίδευση, 

σύμφωνα με την επιστημονική βιβλιογραφία, αντιμετωπίζει τις αλλαγές, θέτει υψηλούς στόχους, 

που σχετίζονται με τη βελτίωση της ποιότητας της παρεχόμενης εκπαίδευσης. Με αυτή λοιπόν την 

προοπτική, ηγέτης θα μπορούσε να είναι μόνο ο/η υπουργός παιδείας και σε καμία περίπτωση 

ένας διευθυντής εκπαίδευσης. Και κάτι τελευταίο. Ο Δ.Π.Ε. επηρεάζει την εκπαιδευτική 

κοινότητα λόγω της επίσης θέσης που κατέχει κατόπιν επιλογής ενώ ο ηγέτης αναδεικνύεται δεν 

διορίζεται» (Σ2)  

Κλείνοντας τη συγκεκριμένη κατηγορία παραθέτουμε την παρακάτω αναφορά όπου 

περιγράφεται γλαφυρά ο τρόπος και η δυνατότητα άσκησης διοίκησης – ηγεσίας από 

τον Δ.Π.Ε.: 

«Δυστυχώς δεν αλλάζεις τίποτα. Προσπαθείς βέβαια, αγωνίζεσαι, επιχειρείς αλλαγές, αλλά 

δυστυχώς έχουμε ένα πολύ κακό καθεστώς μέσα στο οποίο υπάρχουν πάρα πολλοί τεμπέληδες. 

Εγώ δεν ήθελα ποτέ να μπω σε στεγανά και ούτε να μου επιβάλλουν άλλοι τι θα κάνω και πώς 

θα το κάνω. Έκλαψα, πικράθηκα, μάλωσα με βουλευτές και υπουργούς, αλλά έκανα αυτό που 

θεωρούσα σωστό. Για αυτό τον λόγο άντεξα λίγο και δεν ήμουν ξανά υποψήφιος» (Σ13) 
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Εν κατακλείδι, οι αναφορές για την προοπτική άσκησης διοίκησης με χαρακτηριστικά 

ηγεσίας ομαδοποιούνται και διατυπώνονται ως εξής: 

o «Μπορεί και πρέπει ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης να διαμορφώνει 

όραμα και να αναλαμβάνει καινοτόμες πρωτοβουλίες». 

o «Έχει τη δυνατότητα να συμβάλλει στην προαγωγή της λειτουργίας των 

σχολείων μέσα από συμμετοχικές διαδικασίες». 

o «Δυστυχώς ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ασκεί καθήκοντα μέσα 

σε ένα συγκεντρωτικό σύστημα διοίκησης με μικρές δυνατότητες αυτονομίας». 

o «Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης μπορεί να αναλάβει ελάχιστες 

πρωτοβουλίες καθώς λειτουργεί κυρίως με τη μορφή της αποσυμπύκνωσης της 

κεντρικής πολιτικής».   

o «Δεν υπάρχει πλήρης πολιτική βούληση για την αυτονομία του Διευθυντή 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης». 

o «Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης καλείται να εφαρμόσει 

απαρέγκλιτα τις κεντρικές πολιτικές και όχι να χαράξει στρατηγική». 

 

1.2.3. Άσκηση διοίκησης με χαρακτηριστικά ηγεσίας N of O % OF O N of P % of P 

1.2.3.1. Χαρακτηριστικά του ρόλου και των ενεργειών του Δ.Π.Ε. 

που σχετίζονται με τη διαμόρφωση ηγετικής συμπεριφοράς, την 

επίτευξη αποτελεσματικότητας και τον σχηματισμό θετικής 

κουλτούρας  

32 100% 20 100% 

Υπάρχει δυνατότητα και πρέπει να ασκείται διοίκηση με 

χαρακτηριστικά ηγεσίας  
19 59% 11 55% 

Μπορεί εν μέρει να ασκηθεί διοίκηση με χαρακτηριστικά ηγεσίας, 

καθώς υπάρχει δυνατότητα μικρών παρεμβάσεων 
10 31% 7 35% 

Σε καμία περίπτωση δεν μπορεί να ασκηθεί διοίκηση με 

χαρακτηριστικά ηγεσίας 
3 10% 2 10% 

Πίνακας 19. Άσκηση διοίκησης με χαρακτηριστικά ηγεσίας: Συχνότητα εμφάνισης αναφορών. 

 
Εικόνα 7. Άσκηση διοίκησης με χαρακτηριστικά ηγεσίας (1.2.3.): Ομαδοποίηση αναφορών σε 3 βασικούς άξονες 



160 
 

1.2.4. Προσωπικές εμπειρίες από την άσκηση του διοικητικού έργου του 

Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία επιχειρήθηκε να αναδυθούν οι εμπειρίες των 

συμμετεχόντων από την άσκηση καθηκόντων Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. 

Η υποκατηγορία με τις περισσότερες αναφορές είναι αυτή που αναφέρεται στις 

προτεραιότητες που έθεσαν τα υποκείμενα της έρευνας μόλις ανέλαβαν τα καθήκοντα 

του συγκεκριμένου ρόλου.    

1.2.4.1. Οι βασικές προτεραιότητες κατά την ανάληψη καθηκόντων 

Οι περισσότερες αναφορές στη συγκεκριμένη υποκατηγορία, στην οποία διατύπωσε 

την άποψή του το 85% των συμμετεχόντων, κυριαρχούν οι αναφορές που σχετίζονται 

με την προτεραιότητα που τέθηκε για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων.  

«Με το που ανέλαβα τα καθήκοντά μου η βασική μου προτεραιότητα ήταν η στελέχωση των 

σχολείων, η στήριξη της λειτουργίας τους και η κατασκευή νέων διδακτηρίων» (Σ19) 

«Προτεραιότητά μου η καλή λειτουργία των σχολείων, η απρόσκοπτη λειτουργία τους χωρίς 

κενά, χωρίς προβλήματα και συνεργασία με το τρίπτυχο αυτό διοίκηση, εκπαιδευτικοί, γονείς, με 

τους μαθητές στο κέντρο» (Σ3) 

«Βασική μου προτεραιότητα; ? Μα φυσικά η καλή λειτουργία των σχολείων.  Αγώνας για αύξηση 

των σχολικών μονάδων, για την προώθηση της ειδικής αγωγής σε οικισμούς και ευπαθείς ομάδες, 

για τον εξορθολογισμό, αν και δεν είναι ίσως η σωστή έκφραση, για την καλύτερη και πιο εύρυθμη 

λειτουργία τους. Επίσης, έμφαση στον εξοπλισμό και στο εκπαιδευτικό υλικό που χρειάζονται τα 

σχολεία» (Σ5) 

«Βασική προτεραιότητα για μένα ήταν να προετοιμάσω τα σχολεία όσο το δυνατόν καλύτερα για 

να λειτουργήσουν απροβλημάτιστα. Πριν ξεκινήσει το σχολικό έτος να διεκδικήσω ό,τι χρειάζεται 

για τη λειτουργία ενός σχολείου» (Σ15) 

Πολλές αναφορές διατυπώθηκαν, επίσης, για την προτεραιότητα που τέθηκε ώστε να 

διαμορφωθούν ανοιχτές διαπροσωπικές σχέσεις μεταξύ διοίκησης και εκπαιδευτικής 

κοινότητας. Επίσης, διατυπώθηκαν αναφορές για τις προτεραιότητες που τέθηκαν για 

την εύρυθμη λειτουργία της Υπηρεσίας διοίκησης (της ΔΙΠΕ) εντός του θεσμικού της 

ρόλου και παράλληλα για τη στήριξη του έργου των Διευθυντών των σχολείων αλλά 

και των εκπαιδευτικών. Οφείλουμε να επισημάνουμε ότι διατυπώθηκαν  σημαντικές 

αναφορές για θέματα που σχετίζονται με την προτεραιότητα που τίθεται στη 

διαμόρφωση ανοιχτών και δημοκρατικών διαπροσωπικών σχέσεων μεταξύ διοίκησης 

και εκπαιδευτικών. Οι συγκεκριμένες αναφορές προήλθαν κυρίως από συμμετέχοντες 

στην έρευνα οι οποίοι είχαν κάποια στιγμή στο παρελθόν και τη συνδικαλιστική 

ιδιότητα.   

«Διαμόρφωσα πάρα πολύ καλές σχέσεις με όλους τους εκπαιδευτικούς. Σας λέω χαρακτηριστικά 

ότι κατά τη διάρκεια της θητείας μου δεν προκάλεσα κανέναν, δεν προχώρησα σε καμιά 

πειθαρχική διαδικασία, δεν αντιπαρατέθηκα με κανέναν συνάδελφο. Προσωπικά, αντίπαλοί μου 

ήταν μόνο τα προβλήματα, όχι άνθρωποι» (Σ3) 

«Άνοιξα δρόμους, άνοιξα πόρτες, ήμουν στη διάθεση του καθενός. Επικοινωνούσα με όλους με 

ευγένεια, αλλά και με συγκαταβατικότητα. Αυτές τις αρχές τις είχα θέσει με το που ανέλαβα τα 
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καθήκοντά μου για πρώτη φορά και τις διατηρώ μέχρι και σήμερα. Ίσως να οφείλεται και στο 

γεγονός ότι διετέλεσα και συνδικαλιστής» (Σ4) 

«Οι διευθυντές και οι εκπαιδευτικοί επειδή με γνώριζαν ως αιρετό εκπρόσωπό τους για πολλά 

χρόνια με γνώριζαν πολύ καλά. Έτσι, έρχονταν στο γραφείο να με συναντήσουν χωρίς κανέναν 

δισταγμό» (Σ13) 

Σημαντικές αναφορές διατυπώθηκαν επίσης για τις προτεραιότητες που δόθηκαν ως 

προς τις διαδικασίες επίλυσης προβλημάτων και διαχείρισης κρίσεων καθώς και για 

όλες τις ενέργειες που σχετίζονται με τη συνεχή αναβάθμιση της ποιότητας του 

παραγόμενου εκπαιδευτικού έργου.  

«Βασική μου προτεραιότητα αποτέλεσε η αντιμετώπιση των προβλημάτων λόγω διαφόρων 

κρίσεων, τα οποία έπρεπε να τα διαχειριστώ και να δώσω λύσεις. Είχα λοιπόν μια αρχή, άκουγα, 

συζητούσα, κατανοούσα και πάντα έδινα λύσεις» (Σ11) 

«Προτεραιότητα βασική. Να επιλύσω προβλήματα που θα προκύπτουν, πέρα από την εφαρμογή 

της νομοθεσίας» (Σ13) 

Τέλος, υπήρξαν ορισμένες σημαντικές αναφορές για την προτεραιότητα που δόθηκε 

στη διαμόρφωση ενός πλαισίου λειτουργίας της ΔΙΠΕ που χαρακτηρίζεται από 

αντικειμενικότητα, διαφάνεια στη λήψη των αποφάσεων, δημοκρατία, δικαιοσύνη και 

συνεχή λογοδοσία. 

«Η βασική προτεραιότητά μου ήταν η αντικειμενικότητα, η διαφάνεια, η αξιοκρατία η αρχή της 

ισότητας και η αρχή του σεβασμού σε όλες τις εκφάνσεις της διεύθυνσης πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης» (Σ9) 

«…και κάτι πολύ σημαντικό στις προτεραιότητες της υπηρεσίας, η αντικειμενικότητα και η 

δικαιοσύνη στις επιλογές στελεχών των σχολείων» (Σ14) 

Τελειώνοντας, τα δεδομένα που προκύπτουν από τις αναφορές για τις βασικές 

προτεραιότητες που έθεσαν τα υποκείμενα της έρευνας μόλις ανέλαβαν καθήκοντα 

Δ.Π.Ε., ομαδοποιούνται και διατυπώνονται ως εξής: 

o «Η επίτευξη της εύρυθμης λειτουργίας των σχολείων». 

o «Επικράτηση ανοιχτών διαπροσωπικών σχέσεων». 

o «Η σύννομη λειτουργία της Υπηρεσίας και των σχολείων και η στήριξη του 

έργου των Διευθυντών και των εκπαιδευτικών». 

o «Η επίλυση των προβλημάτων και η αποτελεσματική διαχείριση κρίσεων». 

o «Η προαγωγή της ποιοτικής εκπαίδευσης». 

o «Ορθολογικότερη οργάνωση της εκπαίδευσης σε επίπεδο νομού». 

o «Εξεύρεση τρόπων ευέλικτης λειτουργίας της διοίκησης». 

o «Διαμόρφωση πλαισίου συνεχούς λογοδοσίας, διαφάνειας, αντικειμενικότητας 

και δικαιοσύνης». 

o «Στήριξη λειτουργίας της Υπηρεσίας». 

o «Το γραφείο της Διεύθυνσης Π.Ε. και του Διευθυντή ειδικότερα να είναι 

«ανοιχτό» σε όλους τους εκπαιδευτικούς και τους πολίτες». 
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1.2.4.2. Ευχάριστες και δυσάρεστες εμπειρίες 

Ως προς τις ευχάριστες εμπειρίες από την άσκηση των καθηκόντων του Δ.Π.Ε., οι 

περισσότεροι από τους συμμετέχοντες αναφέρθηκαν στην αποδοχή που αισθάνθηκαν 

από την εκπαιδευτική κοινότητα καθώς με τις ενέργειές τους συνέβαλαν στο να 

λειτουργήσουν καλύτερα τα σχολεία αλλά και οι εκπαιδευτικοί να ασκήσουν χωρίς 

πίεση το εκπαιδευτικό τους έργο. Δύο από τους συμμετέχοντες στην έρευνα 

αναφέρουν:  

«Ευχάριστη εμπειρία είναι το απλό «ευχαριστώ» που ακούς να σου λένε. Βλέπεις πολλές φορές 

συναδέλφους εκπαιδευτικούς, στους οποίους έχεις δώσει λύση σε κάποιο πρόβλημα που είχαν, 

να έρχονται να σε ευχαριστήσουν …πολλοί θα έρθουν στο γραφείο, θα σου φέρουν ένα κουτί 

γλυκά… είναι λοιπόν η ευχαρίστηση και η ικανοποίηση που παίρνεις όταν νιώθεις ότι ο άλλος 

ικανοποιήθηκε» (Σ16) 

«Λαμβάνοντας υπόψη την αποδοχή των συναδέλφων, την οποία αισθάνομαι ακόμη και μετά την 

απομάκρυνσή μου από την υπηρεσία, τα «ευχαριστώ» που ακούς, είναι η ευχαρίστηση που 

αισθάνεσαι» (Σ17) 

Πέραν των παραπάνω, καταγράφονται αρκετές απόψεις που σχετίζουν τις ευχάριστες 

εμπειρίες με την αποτελεσματική λειτουργία της υπηρεσίας, «Το ευχάριστο είναι να 

βλέπεις αυτά τα οποία στόχευσες να υλοποιούνται» (Σ5), την «αποδοχή και εκτίμηση» (Σ10) 

που εισπράττεις από την τοπική κοινωνία και τις αποδοτικές σχέσεις συνεργασίας που 

αναπτύσσονται με τους υπαλλήλους της υπηρεσίας, για τις οποίες ένας από τους 

συμμετέχοντες ανέφερε χαρακτηριστικά: «Λειτουργούσα μια υπηρεσία με μόνο τρεις 

διοικητικούς υπαλλήλους και κάποιους αποσπασμένους εκπαιδευτικούς. Όλοι μαζί ενωμένοι 

δίναμε τον καλύτερο εαυτό μας. Να σας πω χαρακτηριστικά ότι τότε τις μεταθέσεις τω 

εκπαιδευτικών δεν τις υλοποιούσαμε μέσω κάποιου ηλεκτρονικού προγράμματος, τις κάναμε στο 

χέρι και τις γράφαμε σε κάτι χαρτιά μεγέθους Α3 που τα ονομάζαμε «σεντόνια». Όλα όμως 

υλοποιούνταν στην ώρα τους με αυταπάρνηση και διάθεση για προσφορά» (Σ13). Επίσης, 

διατυπώνονται αναφορές για συσχέτιση ευχάριστων εμπειριών με τη λήψη αποφάσεων 

για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων. Χαρακτηριστική είναι η παρακάτω 

αναφορά ενός συμμετέχοντα: «Ευχάριστο είναι όταν κυκλοφορείς στον δρόμο και βλέπεις 

σχολεία που κατασκευάστηκαν με δικές σου προσπάθειες» (Σ19). Τέλος, διατυπώνονται 

απόψεις που σχετίζουν τις ευχάριστες εμπειρίες με την προσωπική ικανοποίηση από 

την απόκτηση εμπειριών και την ανάπτυξη γνώσεων και δεξιοτήτων στον τομέα της 

διοίκησης. Ένας από τους συμμετέχοντες ανέφερε χαρακτηριστικά: «Αισθάνομαι 

ευχαρίστηση γιατί απέκτησα εμπειρία και γνώσεις στον τομέα της διοίκησης και της οργάνωσης. 

Επίσης αισθάνομαι ότι απέκτησα αυξημένη ηθική ανταμοιβή και επαγγελματική αναγνώριση ενώ 

δεν το κρύβω ότι μου παρουσιάστηκαν αρκετές ευκαιρίες για ανάπτυξη προσωπικών δεξιοτήτων 

και ικανοτήτων» (Σ7). 

Σε αρκετές αναφορές διατυπώνεται η άποψη ότι κατά τη διαδικασία ανακεφαλαίωσης 

όλων των εμπειριών (ευχάριστων και δυσάρεστων), αυτό που μένει στο τέλος είναι η 

ευχάριστη ανάμνηση. Τρεις από τους συμμετέχοντες ανέφεραν χαρακτηριστικά:  

«Πάντα μετατρέπουμε τις εμπειρίες σε ευχάριστες αναμνήσεις. Οι ευχάριστες μένουν στο τέλος, 

αυτές έχουν το ειδικό βάρος» (Σ4) 

«Οι εμπειρίες μετατρέπονται σύμφωνα με τις προσδοκίες που έχουμε και πάντα στο τέλος μένει 

το ευχάριστο ((χαμόγελο))» (Σ9) 
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«… κοιτάξτε ((χαμόγελο)), ο εγκέφαλος πάντα θυμάται τα ευχάριστα και διώχνει τα δύσκολα. 

Είναι μια φυσική άμυνα του ανθρώπου…» (Σ15) 

Όσον αφορά στις δυσάρεστες εμπειρίες, αυτές επικεντρώνονται στην έντονη 

προσωπική πίεση λόγω της διαχείρισης πολλών δυσάρεστων καταστάσεων. Ένας 

συμμετέχον αναφέρει: (ύφος δυσάρεστης ανάμνησης) «Πολλές ήταν οι δυσκολίες που 

αντιμετωπίζαμε, κάποιες όμως σου αφήνουν δυσάρεστα συναισθήματα. Θυμάμαι μία μεγάλη 

δυσκολία που αντιμετώπισα με ένα πολύ σύνθετο πρόβλημα σε μια πολύ δύσκολη περιοχή … 

ταλαιπωρήθηκα πάρα πολύ» (Σ3). Δύο ακόμη χαρακτηριστικές αναφορές είναι οι 

παρακάτω:  

«… θυμάμαι τότε με την αξιολόγηση. Είχαμε επιμόρφωση στο Υπουργείο το οποίο ήταν 

αποκλεισμένο από διαδηλωτές. Μπήκαμε στο κτήριο από παράδρομο συνοδεία αστυνομίας. 

Αισθάνθηκα σαν να ήμουν εγκληματίας ((ύφος απογοήτευσης))» (Σ15)  

«… ξέρεις, είναι να μην βρεθείς αντιμέτωπος με την κακή συγκυρία. Είναι αυτό που λέμε «να 

μην σου τύχει». Λαμβάνω κάποια στιγμή ένα βραδινό τηλεφώνημα (….) υπήρξε πρόβλημα με  

έναν εκπαιδευτικό. Η επόμενη ημέρα ήταν μαρτυρική, έπρεπε να διαχειριστώ τους πάντες και τα 

πάντα» (Σ13) 

Πολλές δυσάρεστες εμπειρίες επικεντρώνονται στο γεγονός του επηρεασμού της 

προσωπικής ζωής, λόγω του τεράστιου φόρτου εργασίας και υποχρεώσεων. Τρεις από 

τους συμμετέχοντες ανέφεραν χαρακτηριστικά:  

«Αυτό που αυξάνεται κατακόρυφα και επικίνδυνα είναι το στρες και η πίεση,  λόγω της αυξημένης 

ευθύνης. Επίσης, είναι δεδομένη η μείωση του ελεύθερου χρόνου και της προσωπικής ζωής» 

(Σ7) 

«… υπήρχε άπειρος χρόνος εργασίας με πολύ άγχος και στρες, λόγω των τεράστιων ευθυνών» 

(Σ10) 

«… τώρα τι να σας πω ((ύφος αναμνήσεων και απογοήτευσης)). Ανέλαβα τη συγκεκριμένη θέση 

υγιής και αποχώρησα με προβλήματα υγείας και με φάρμακα που θα λαμβάνω για το υπόλοιπο 

της ζωής μου» (Σ12) 

Δεν πρέπει να παραλείψουμε βέβαια και τις δυσάρεστες εμπειρίες που βιώνει ένας 

Δ.Π.Ε., όπως αυτές διατυπώθηκαν από τους συμμετέχοντες στην έρευνα. Οι 

περισσότερες σχετίζονται με τις εγκαθιδρυμένες απόψεις της κοινής γνώμης για τη 

συγκεκριμένη θέση στελέχους, «υπήρχε μια ανίερη εκστρατεία εναντίον μας» (Σ1), «έπρεπε 

να διαχειριστούμε μια συγκρουσιακή κατάσταση με την κοινή γνώμη η οποία καλλιεργούνταν από 

κάποιους για δικούς τους λόγους» (Σ8) αλλά και την πίεση εξωγενών παραγόντων ως προς 

τον άσκησης των καθηκόντων του, «… δεν θα ξεχάσω πόσο άσχημα αισθάνθηκα με τον 

απαράδεκτο τρόπο που διέκοψαν τη θητεία μας κατόπιν πιέσεων συγκεκριμένων παραγόντων 

αλλά και με τον τρόπο που μας κατηγορούσαν κυρίως πολιτικοί και συνδικαλιστικοί παράγοντες» 

(Σ14). 

Ολοκληρώνουμε την περιγραφή των στοιχείων της συγκεκριμένης υποκατηγορίας με 

μια χαρακτηριστική αναφορά μέσω της οποίας εκφράζεται μια σημαντική διαπίστωση 

για τη λειτουργία της συγκεκριμένης διοικητικής θέσης:  

« … ((χαμόγελο)) εντάξει, υπάρχουν και οι ευχάριστες αναμνήσεις και οι δυσάρεστες, αλλά στο 

τέλος, όταν κάνω τον τελικό απολογισμό, καταλήγω σε μια διαπίστωση και δίνω πάντα μια 
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συμβουλή: ? η συγκεκριμένη θέση δεν είναι για ευαίσθητους ανθρώπους. Αυτό τα λέει νομίζω 

όλα» (Σ13)  

Συνοψίζοντας τις αναφορές για τις ευχάριστες και δυσάρεστες εμπειρίες που 

αποκόμισαν τα υποκείμενα της έρευνας από την άσκηση των καθηκόντων του Δ.Π.Ε., 

καταλήγουμε στη διατύπωση των παρακάτω ομαδοποιημένων δεδομένων: 

«Αποδοχή από την εκπαιδευτική κοινότητα». 

«Ικανοποίηση από τις προσπάθειες για την υλοποίηση του οράματος». 

«Διαμόρφωση εσωτερικής κουλτούρας και συμβολή όλων των υπαλλήλων στην 

επίτευξη των στόχων της Υπηρεσίας (ΔΙΠΕ)». 

«Αποδοχή από την τοπική κοινωνία». 

«Εποικοδομητικοί τρόποι επικοινωνίας με συναδέλφους και συνεργάτες». 

«Λήψη σημαντικών αποφάσεων για τη λειτουργία των σχολείων». 

«Απόκτηση εμπειριών και ανάπτυξη γνώσεων στον τομέα της διοίκησης και 

οργάνωσης». 

«Ανάπτυξη δράσεων με πρωτοβουλίες και καινοτομίες». 

«Αντιμετώπιση πολλών δυσάρεστων συμβάντων». 

«Κόστος στην προσωπική – οικογενειακή ζωή». 

«Η απότομη παύση των καθηκόντων λόγω σκοπιμοτήτων». 

«Οι εγκαθιδρυμένες απόψεις της κοινής γνώμης». 

«Πιέσεις - παρεμβάσεις στο έργο». 

«Η συγκεκριμένη θέση ευθύνης δε είναι για ευαίσθητους ανθρώπους». 

«Εν τέλει, διαπιστώνεται μια ικανότητα μετατροπής όλων των εμπειριών σε 

ευχάριστες». 

1.2.4. Προσωπικές εμπειρίες από την άσκηση καθηκόντων 

Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

1.2.4.1. Οι βασικές προτεραιότητες κατά την ανάληψη των 

καθηκόντων 
41 53% 17 85% 

1.2.4.2. Ευχάριστες και δυσάρεστες εμπειρίες 36 47% 15 75% 

Πίνακας 20. Προσωπικές εμπειρίες των υποκειμένων της έρευνας από την άσκηση καθηκόντων Δ.Π.Ε.: 

Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 
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          Εικόνα 8. Οι βασικές προτεραιότητες κατά την ανάληψη των καθηκόντων: Ομαδοποιήσεις των αναφορών 

 
Εικόνα 9. Ευχάριστες και δυσάρεστες εμπειρίες από την άσκηση των καθηκόντων: Ομαδοποιήσεις των αναφορών 

σε 2 βασικούς άξονες 

  



166 
 

2. Η επιλογή των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: 

Λαμβάνοντας υπόψη τις εμπειρίες και τις απόψεις των υποκειμένων 

της έρευνας 

2.1. Το σύστημα επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη θεματική κατηγορία εντάσσονται οι κατηγορίες με τις 

υποκατηγορίες τους οι οποίες διαμορφώνονται από τις απόψεις που εξέφρασαν τα 

υποκείμενα της έρευνας αναφορικά με τις διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε., καθώς 

συμμετείχαν σε ορισμένες από αυτές αλλά και τις παρακολουθούν διαχρονικά μέχρι 

και σήμερα. 

2.1.1. Ο κρίσιμος παράγοντας (στόχος) της επιλογής των Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία περιλαμβάνονται οι αναφορές των υποκειμένων της 

έρευνας που σχετίζονται με τον στόχο που κατά τη γνώμη τους τίθεται ως βασική 

προτεραιότητα από την Πολιτεία (δια του Υπουργείου Παιδείας) με τη διαδικασία 

επιλογής των Δ.Π.Ε. και μέσω ποιων διαδικασιών επιτυγχάνεται ο συγκεκριμένος 

στόχος. Η υποκατηγορία με τη μεγαλύτερη συχνότητα αναφορών είναι αυτή που 

σχετίζεται με την προτεραιότητα που τίθεται με τη διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε., όπου 

όλοι οι συμμετέχοντες εξέφρασαν την άποψή τους. Πρέπει να επισημάνουμε πως η 

συντριπτική πλειοψηφία των υποκειμένων της έρευνας θεωρεί ότι με τις διαδικασίες 

επιλογής Δ.Π.Ε. επιχειρείται η επιλογή των καταλληλότερων στελεχών και πως τούτο 

επιτυγχάνεται με αντικειμενικές διαδικασίες βάσει μετρήσιμων κριτηρίων. 

Διαπιστώνεται όμως πως ένας σημαντικός αριθμός αναφορών θέτει χρονικές περιόδους 

στην αντικειμενικότητα των επιλογών, επισημαίνοντας πως παλαιότερα, όχι πολλά 

χρόνια πριν, υπήρχαν διαδικασίες επιλογής, όχι και τόσο αντικειμενικές.      

2.1.1.1. Ποια βασική προτεραιότητα τίθεται από το Υπουργείο Παιδείας με τη διαδικασία 

επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  

Η συντριπτική πλειοψηφία από τους συμμετέχοντες στην έρευνα εκφράζει την άποψη 

πως η βασική προτεραιότητα της Πολιτείας είναι η επιλογή των καταλληλότερων και 

των ικανότερων στελεχών για να ασκήσουν τα καθήκοντα του Δ.Π.Ε.. Οι παρακάτω 

αναφορές είναι ενδεικτικές της συγκεκριμένης άποψης:  

«Η επιλογή γίνεται από το Υπουργείο και θέτει ως αρχή την επιλογή των καταλληλότερων 

στελεχών για τη λειτουργία της διοίκησης της εκπαίδευσης. Ο στόχος πρέπει να είναι η επιλογή 

των καταλληλότερων που θα είναι ικανοί να επιλύουν κρίσεις, να διαχειρίζονται συγκρούσεις και 

να μπορούν γενικότερα να επιτύχουν στη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού» (Σ5)  

« … εννοείται (εν. να επιλέξει το Υπουργείο) τους πιο κατάλληλους, τους πιο άξιους, τους πιο 

ικανούς, αυτούς που θα αποδώσουν καλύτερα στη θέση στην οποία βρίσκονται» (Σ12) 

« … σήμερα πλέον ο στόχος είναι ένας και μοναδικός: τους πιο κατάλληλους (εν. να επιλέξει το 

Υπουργείο). Τελείωσε η νοοτροπία «ο δικός μου», «ο δικός σου». Επιλογή μόνο των 

καταλληλότερων ((εμφατικά))» (Σ15) 
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Υπάρχουν επίσης αναφορές που εξειδικεύουν την επιλογή των καταλληλότερων με τις 

επισημάνσεις για επιλογή δυναμικών και ικανών στελεχών. Η αντίληψη που κυριαρχεί 

στις αναφορές είναι ότι πρέπει να επιλέγονται άτομα ικανά για να ασκήσουν διοίκηση 

«Πρέπει να επιλεγούν αυτοί που πραγματικά έχουν την ικανότητα και τη δυναμική να μπορούν 

να ασκήσουν διοίκηση, να ανταποκριθούν στη συγκεκριμένη θέση ευθύνης …» (Σ4) και να 

διαχειρίζονται κρίσεις επιλύοντας προβλήματα «Ο στόχος πρέπει να είναι η επιλογή των 

καταλληλότερων που θα είναι ικανοί να διαχειρίζονται κρίσεις και συγκρούσεις και θα μπορούν 

γενικότερα να επιτύχουν στη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού» (Σ5). 

Συμπερασματικά, στόχος της επιλογής οφείλει να είναι η εξεύρεση των ικανών και των 

κατάλληλων να ασκήσουν διοίκηση «Όταν επιλέγουμε διευθυντή εκπαίδευσης επιλέγουμε 

έναν μικρό υπουργό Παιδείας, άρα πρέπει να επιλέξουμε τον πιο κατάλληλο» (Σ12) και φυσικά 

στελεχών με όλα τα χαρακτηριστικά της δυναμικής προσωπικότητας « … να θέσουμε ως 

στόχο, εκτός από την εμπειρία, τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας, τα οποία είναι πολύ 

σημαντικά για να επιλέξουμε Στελέχη τα οποία έχουν ως προς υψηλά τον δείκτη της 

εξωστρέφειας, της δεκτικότητας στην υπηρεσία και της ευσυνειδησίας» (Σ9). 

2.1.1.2. Μέσω ποιων διαδικασιών επιτυγχάνεται ο στόχος που τίθεται για την επιλογή 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  

Οι διαδικασίες για να επιτευχθεί ο στόχος που περιγράφηκε στην προηγούμενη 

υποκατηγορία είναι η επιλογή των στελεχών μέσω αντικειμενικών διαδικασιών που 

στηρίζονται σε μετρήσιμα κριτήρια. Σε αυτή την άποψη συγκλίνουν οι περισσότεροι 

από τους συμμετέχοντες στην έρευνα. Ορισμένες ενδεικτικές αναφορές είναι οι εξής:  

«Λοιπόν δεν είναι εύκολη η διαδικασία της επιλογής των κατάλληλων για τέτοια θέση διοικητικής 

ευθύνης. Ναι, δεν νομίζω για κανέναν δεν είναι εύκολη διαδικασία, γιατί πρέπει να τηρηθεί η 

απόλυτη αντικειμενικότητα. Αυτό λοιπόν που ακολουθεί το υπουργείο τα τελευταία 20 χρόνια 

είναι ο εμπλουτισμός της» (Σ4) 

«Επιλογή των καταλληλότερων με βάση τα τυπικά προσόντα αλλά και την προσωπικότητα και 

γενική συγκρότηση» (Σ8) 

Σε συνέχεια της προηγούμενης περίπτωσης πρέπει να αναφέρουμε και τις απόψεις που 

διατυπώνονται ως προς το ποια πρέπει να είναι τα κριτήρια με τη μεγαλύτερη βαρύτητα 

μοριοδότησης. Η παρακάτω αναφορά ενός συμμετέχοντα είναι χαρακτηριστική του 

προβληματισμού για το πώς πρέπει να μετρηθεί βάσει κριτηρίων η ικανότητα των 

υποψηφίων για άσκηση διοίκησης: «… το βασικό κριτήριο επιλογής πρέπει να  είναι οι 

εξειδικευμένες γνώσεις που χρειάζεται να κατέχουν και οι οποίες θα σχετίζονται με την 

εκπαιδευτική ψυχολογία, τη δυναμική των ομάδων, την οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης, 

αλλά και τα κατάλληλα προσωπικά χαρακτηριστικά που αναφέρονται σε όλη τη σχετική 

επιστημονική βιβλιογραφία» (Σ2). Ένας άλλος συμμετέχον στην έρευνα επισημαίνει: 

«Στόχος είναι η επιλογή των κατάλληλων. Αλλά πώς; Δεν είναι μόνο η συνέντευξη και τα τυπικά 

χαρακτηριστικά, είναι τουλάχιστον και η αξιολογική κατάσταση, η πορεία δηλαδή του καθενός, 

το αποτύπωμά του» (Σ3). Ορισμένοι από τους συμμετέχοντες τοποθετούν τον παραπάνω 

προβληματισμό στην ποιοτική του διάσταση:  

«Η γνώμη μου είναι ότι ο τρόπος επιλογής των Δ.Π.Ε. θα πρέπει να είναι διαφανής, 

αντικειμενικός και βασισμένος στα κριτήρια των ικανοτήτων και της εμπειρίας του υποψηφίου. 
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Είναι σημαντικό να υπάρχει σαφής διαδικασία επιλογής, που να αποφεύγει τυχόν αδικαιολόγητες 

πολιτικές παρεμβάσεις» (Σ7) 

«… πρέπει να μοριοδοτούνται με κάποιο τρόπο αρκετές πτυχές της προσωπικότητάς τους. 

Γνωρίζουμε, για παράδειγμα, αν ο υποψήφιος έχει σε μεγάλη κλίμακα την εξωστρέφεια, την 

ευσυνειδησία, την προσήνεια και τη δεκτικότητα;» (Σ9) 

Εν τέλει το ερώτημα που τίθεται είναι αν η κατοχή πολλών τυπικών προσόντων που 

προκύπτουν από την επιστημονική κατάρτιση αρκεί για την επιλογή των 

καταλληλότερων. Ένας από τους συμμετέχοντες αναφέρει χαρακτηριστικά: «… οι 

προσπάθειες για να επιλεγεί ο καλύτερος γίνονται. Υπάρχει η άποψη να έχει πάρα πολλά πτυχία. 

Έτσι όμως δεν είμαι σίγουρος αν τελικά επιλέγεται ο καταλληλότερος για να ασκήσει διοίκηση 

στην εκπαίδευση σε επίπεδο νομού» (Σ6), ενώ ένας ακόμη θέτει σοβαρά το θέμα της 

επιλογής με επίκεντρο την επιστημονική κατάρτιση « … προσοχή όμως στα τυπικά 

προσόντα. Ο φάκελος του εκπαιδευτικού με τυπικά προσόντα, τα οποία όμως είναι πολλές φορές 

μόνο χαρτιά, δεν δείχνει ή δεν προμηνύει κάτι πολύ φοβερό και στο τέλος να αποδειχθεί κάτι 

πολύ μικρό. Η συγκεκριμένη θέση ευθύνης απαιτεί πολλά περισσότερα. Νομίζω ότι η συνέντευξη 

πρέπει να γίνει πάρα πολύ πιο ουσιαστική» (Σ4). 

Σε αρκετές αναφορές διατυπώνεται η άποψη πως μέχρι το 2010 και για κάποιους μέχρι 

το 2015, η επιλογή των Δ.Π.Ε. στηριζόταν στην άποψη «η επιλογή των δικών μας». 

Χαρακτηριστικές είναι οι παρακάτω επισημάνσεις: «Δυστυχώς μέχρι το τέλος της 

δεκαετίας του 2000 επιλέγονταν αυτοί που επιθυμούσαν οι κυβερνώντες» (Σ11) και «Δυστυχώς 

η κομματικοποίηση στα χρόνια μας ήταν το βασικό κριτήριο επιλογής. Κατά κάποιο τρόπο όμως 

κάτι ανάλογο δεν έγινε και με την περίφημη ψηφοφορία του 2015;» (Σ13). 

Μια ακόμη ενδιαφέρουσα άποψη που διατυπώνεται αφορά στην χρήση του εργαλείου 

της αυτοαξιολόγησης ως βασικού κριτηρίου μοριοδότησης από το Σ.Ε.. Συγκεκριμένα, 

ορισμένοι από τους συμμετέχοντες θεωρούν ότι πρέπει να λαμβάνεται υπόψη και η 

προσφορά του υποψηφίου προς την εκπαίδευση καθ’ όλη τη διάρκεια της 

σταδιοδρομίας του και από όλες τις θέσεις που έχει υπηρετήσει. Ένας συμμετέχον 

αναφέρει: «… δυστυχώς σε διάφορες συνεντεύξεις που έδωσα σε συμβούλια επιλογής 

ποτέ δεν με ρώτησαν τι έκανα στη σταδιοδρομία μου και αν αυτό που έκανα ήταν σωστό. 

Να κάνω δηλαδή μια αυτοκριτική. Αυτό που πάντοτε με ρωτούσαν ήταν τι προτίθεμαι να 

κάνω» (Σ17) και ένας άλλος τονίζει: «… αυτό που πρέπει κατά την επιλογή να μετράει 

είναι η πορεία του καθενός. Ναι και το αποτύπωμά του. Να διατυπώνει την 

αυτοαξιολόγησή του αλλά και τι προτίθεται να κάνει. Το κυριότερο, να διατυπώνεται η 

πορεία του και να αξιολογείται» (Σ3). 

Τέλος, κλείνοντας τη συγκεκριμένη υποκατηγορία παραθέτουμε τις παρακάτω 

αναφορές με τις οποίες σε γενικές γραμμές συνοψίζεται ο λόγος των συμμετεχόντων 

στην έρευνα για τον τρόπο αξιολόγησης και μοριοδότησης των υποψηφίων: 

«… με απλά λόγια, αν θέλουμε να επιλέξουμε τους πιο κατάλληλους πρέπει να δώσουμε έμφαση 

στη βασική ώθηση που οδηγεί στην άσκηση της διοίκησης και της ηγεσίας και δεν είναι άλλη από 

την επιστημονική γνώση του αντικειμένου» (Σ14) 
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«Πρέπει να επιλέξουμε τους κατάλληλους. Όχι τον δικό μου ή τον δικό σου. Πώς θα το 

πετύχουμε; Αυτό είναι κάτι αρκετά πολύπλοκο και πολυπαραγοντικό. Πρέπει να βρεθεί η 

κατάλληλη διαδικασία και η ιδανική βαρύτητα που θα φέρει το κάθε κριτήριο μοριοδότησης» 

(Σ15) 

«Για να επιλέξουμε τους κατάλληλους πρέπει προηγουμένως να αναλύσουμε τη θέση ευθύνης. 

Πρέπει να προσδιορίζουμε επακριβώς τις απαιτήσεις της συγκεκριμένης θέσης και στη συνέχεια 

να θεσπίσουμε κριτήρια επιλογής» (Σ18) 

 

 

2.1.1. Ο κρίσιμος παράγοντας (στόχος) της επιλογής των 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

2.1.1.1. Η βασική προτεραιότητα που τίθεται από το Υπουργείο 

Παιδείας με τη διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε. 
23 53% 20 100% 

2.1.1.2. Πώς επιτυγχάνεται ο στόχος που τίθεται για την επιλογή 

Δ.Π.Ε. 
20 47% 17 85% 

Πίνακας 21. Ο κρίσιμος παράγοντας επιλογής των Δ.Π.Ε.: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
  Εικόνα 10. Ποιος είναι ο βασικός στόχος που τίθεται για την επιλογή των Δ.Π.Ε.; Ομαδοποιήσεις των αναφορών 
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Εικόνα 11. Με ποιον τρόπο θα επιτευχθεί η επιλογή των κατάλληλων Δ.Π.Ε.; Ομαδοποιήσεις των αναφορών 

2.1.2. Το όργανο επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Στο συγκεκριμένο κριτήριο εντάσσονται οι αναφορές των υποκειμένων της έρευνας 

σχετικά με το ποιο όργανο κατά τη γνώμη τους πρέπει να επιλέγει τους Διευθυντές 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, ποια πρέπει να είναι η σύνθεσή του και ποιος ο 

γεωγραφικός του προσδιορισμός. Σχεδόν όλοι οι συμμετέχοντες εξέφρασαν την άποψη 

για την αναγκαιότητα ύπαρξης ενός διευρυμένου Συμβουλίου Επιλογής που θα 

απαρτίζεται από Στελέχη της εκπαίδευσης, μέλη Δ.Ε.Π. των Α.Ε.Ι., υπηρεσιακούς 

παράγοντες αλλά και ειδικούς επιστήμονες.   

2.1.2.1. Από πόσα και ποια μέλη πρέπει να απαρτίζεται το όργανο επιλογής;  

Η συντριπτική πλειοψηφία των συμμετεχόντων διατύπωσε την άποψη ότι το Σ.Ε. 

πρέπει να έχει διευρυμένη μορφή και να αποτελείται από μέλη που θα μπορούν να 

αξιολογήσουν με τον καλύτερο και αντικειμενικότερο τρόπο την προσωπικότητα, τη 

συγκρότηση και την κατάρτιση των υποψηφίων. Ένας από τους συμμετέχοντες 

επισημαίνει: «Στα συμβούλια επιλογής πρέπει να συμμετέχουν οπωσδήποτε στελέχη της 

Εθνικής Σχολής Δημόσιας Διοίκησης, καθώς και μέλη ΔΕΠ συναφών ειδικοτήτων» (Σ2). 

Σημαντικές είναι επίσης οι αναφορές που σχετίζουν τη συγκρότηση των Σ.Ε. με μέλη 

που ξεχωρίζουν για την προσωπικότητα, το κύρος, την επιστημονική κατάρτισή τους 

και την εξειδίκευσή τους στη διεξαγωγή συνεντεύξεων επιλογής. Χαρακτηριστικές 

είναι οι παρακάτω αναφορές:  

« … και εννοείται πως τα μέλη των συμβουλίων πρέπει να επιλέγονται με βάση ορισμένα 

κριτήρια. Συγκεκριμένα, πρέπει να είναι άτομα με μακρά εκπαιδευτική και διοικητική εμπειρία 

στον τομέα της εκπαίδευσης, με ισχυρή ηθική δεοντολογία και δέσμευση, με εξαιρετικές 

δεξιότητες επικοινωνίας και συνεργασίας με την εκπαιδευτική κοινότητα και με εξαίρετες 

δεξιότητες στη διαχείριση εκπαιδευτικής πολιτικής» (Σ7) 
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«Πιστεύω πως το συμβούλιο θα πρέπει να απαρτίζεται από ανθρώπους οι οποίοι έχουν υψηλό 

επαγγελματισμό και θα επιλέξουν ανθρώπους οι οποίοι μπορούν να επιτελέσουν το έργο τους με 

τον καλύτερο τρόπο και φυσικά με ευσυνειδησία. Η επιλογή των μελών του συμβουλίου επιλογής, 

λοιπόν, πρέπει να γίνεται με διαφάνεια, αξιοκρατία και αντικειμενικότητα» (Σ9) 

«Τα Συμβούλια Επιλογής πρέπει να έχουν εξειδίκευση στη διαδικασία της συνέντευξης. Με ποιον 

τρόπο πρέπει να γίνεται και πώς θα αντληθούν με τρόπο αντικειμενικό και αξιοκρατικό τα 

στοιχεία που συνθέτουν την προσωπικότητα του υποψηφίου, τις ικανότητες και τις δεξιότητές 

του» (Σ18) 

Διατυπώνονται επίσης και απόψεις που θεωρούν ότι στα μέλη του συμβουλίου 

επιλογής πρέπει να συμμετέχουν και ειδικοί επιστήμονες (π.χ. ψυχολόγοι) οι οποίοι θα 

μπορούν να διατυπώσουν μια επιστημονική άποψη για τη συγκρότηση και την 

προσωπικότητα των υποψηφίων. Ένας από τους συμμετέχοντες αναφέρει: «Κοιτάξτε, 

θεωρώ, με την πείρα που έχω αποκομίσει από τη συμμετοχή μου σε διαδικασίες επιλογής 

στελεχών εκπαίδευσης, ότι το συμβούλιο επιλογής θα πρέπει να απαρτίζεται από στελέχη του 

Υπουργείου Παιδείας, από πανεπιστημιακούς αλλά και από ψυχολόγους οι οποίοι μπορούν να 

αξιολογήσουν το προφίλ του υποψηφίου, γιατί, ας είμαστε ειλικρινείς, μπορεί να γνωρίζει πάρα 

πολλά στη θεωρία, αλλά μπορεί να μην διαθέτει τη συγκρότηση, τον κατάλληλο χαρακτήρα για 

να ηγηθεί μιας διεύθυνσης εκπαίδευσης» (Σ16). 

2.1.2.2. Ποιος πρέπει να είναι ο γεωγραφικός προσδιορισμός του φορέα επιλογής των 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

Στο ερώτημα ως προς τον γεωγραφικό προσδιορισμό του Σ.Ε. των Δ.Π.Ε., αν δηλαδή 

θα πρέπει να υπάρχει ένα όργανο σε κεντρικό επίπεδο ή πολλά σε περιφερειακό 

επίπεδο, οι αναφορές των υποκειμένων της έρευνας διίστανται. Το 1/3 επί του συνόλου 

των αναφορών υποστηρίζουν την αναγκαιότητα λειτουργίας ενός κεντρικού 

συμβουλίου όπου θα φέρει την ευθύνη επιλογής για όλους τους Δ.Π.Ε. και οι υπόλοιπες 

σχεδόν αναφορές υπογραμμίζουν τα πλεονεκτήματα που προκύπτουν από τη 

λειτουργία συμβουλίων ανά περιοχή, σε επίπεδο περιφέρειας. Οι αναφορές που 

υποστηρίζουν τη λειτουργία ενός κεντρικού συμβουλίου επικεντρώνονται κυρίως σε 

θέματα που σχετίζονται με την ίση μεταχείριση όλων των υποψηφίων αλλά και την 

εύρυθμη λειτουργία του, καθώς θα είναι ένα συμβούλιο κεντρικό στο οποίο θα 

παρέχεται πλήρης νομική και τεχνική υποστήριξη. Παρακάτω παρατίθενται ορισμένες 

απόψεις που υποστηρίζουν τη λειτουργία ενός κεντρικού συμβουλίου επιλογής:  

«Καταρχήν η διαδικασία επιλογής πρέπει να γίνεται από ένα συγκροτημένο όργανο σε κεντρικό 

επίπεδο που να είναι συγκροτημένο από ανθρώπους που γνωρίζουν πολύ καλά την τεχνική της 

συνέντευξης επιλογής» (Σ17)  

«Το συμβούλιο πρέπει να είναι ένα και κεντρικό. Έτσι θα είναι εύκολο να συγκροτηθεί από 

στελέχη με κατάρτιση, κύρος, εμπειρία και υψηλό επαγγελματισμό» (Σ10) 

« … δηλαδή το Κεντρικό Συμβούλιο Επιλογής επιτυγχάνει μία ομοιόμορφη αντικειμενική 

λειτουργία για τις επιλογές όλων των Δ.Π.Ε.. Επίσης, μπορεί να συγκροτηθεί εύκολα με στελέχη 

που μπορούν να εγγυηθούν την αντικειμενική λειτουργία του» (Σ3) 
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Πολλές όμως αναφορές, περισσότερες από τις μισές επί του συνόλου, υποστηρίζουν τη 

λειτουργία πολλών Σ.Ε. τα οποία θα λειτουργούν ανά Περιφέρεια της χώρας μας. Το 

βασικό πλεονέκτημα σε αυτή την περίπτωση είναι ότι « … η επιλογή γίνεται από όργανο 

που γνωρίζει τον κάθε υποψήφιο» (Σ11) και έτσι επιτυγχάνεται κατά κάποιο τρόπο η 

εξειδικευμένη λειτουργία του «Εφόσον υπάρχουν περιφερειακά συμβούλια είναι καλύτερα με 

την άποψη ότι γίνεται πιο έξυπνη και πιο εξατομικευμένα η επιλογή. Δηλαδή ξέρουμε καλά τις 

περιοχές π.χ. την Ξάνθη, την Καβάλα και τη Δράμα. Ξέρουμε τις ιδιαιτερότητες, ξέρουμε τι 

θέλουμε, μπορούμε να έχουμε και καλύτερη άποψη για το τι χρειάζεται για να διοικήσει κάποιος» 

(Σ15). 

Υπάρχει και η άποψη ότι το Σ.Ε. πρέπει να είναι ένα και να συγκροτείται από ειδικούς 

επιστήμονες και από υπηρεσιακούς παράγοντες της κεντρικής υπηρεσίας του 

Υπουργείου Παιδείας, η οποία άλλωστε φέρει και την αρμοδιότητα για την επιλογή 

στελεχών της εκπαίδευσης.  

« … θεωρώ ότι καλύτερο είναι η κεντρική υπηρεσία του Υπουργείου Παιδείας να αναλαμβάνει 

την ευθύνη των διαδικασιών επιλογής και εντός αυτής να συγκροτείται ειδικό συμβούλιο 

επιλογής, από υπηρεσιακά στελέχη αλλά και από ειδικούς επιστήμονες» (Σ16) 

Διατυπώνεται επίσης και η άποψη ότι η επιλογή πρέπει να γίνεται από ένα Σ.Ε. το οποίο 

θα συγκροτείται και θα λειτουργεί στα πρότυπα των οργάνων επιλογής προσωπικού 

στον ιδιωτικό τομέα. 

«Κοιτάξτε να δείτε (.) Θεωρώ ότι η συγκρότηση του συμβουλίου πρέπει να είναι εξωθεσμική, με 

στελέχη εκτός του χώρου της εκπαίδευσης, ίσως μια κρατική εταιρεία συμβούλων επιχειρήσεων. 

Αυτό το συμβούλιο, επιτροπή θα έλεγα, θα προβεί σε επιλογές χρησιμοποιώντας εργαλεία όπως 

αυτά που χρησιμοποιούνται στον ιδιωτικό τομέα» (Σ5) 

Οπωσδήποτε η επιλογή ανάμεσα σε ένα κεντρικό συμβούλιο ή σε περιφερειακά 

συμβούλια, που το καθένα θα αναλαμβάνει συγκεκριμένη γεωγραφική περιοχή, απαιτεί 

ιδιαίτερη προσοχή και είναι μια δύσκολη απόφαση. Χαρακτηριστική είναι η παρακάτω 

αναφορά:  

«Λοιπόν εγώ βίωσα και τις 2 καταστάσεις και του κεντρικού και του περιφερειακού συμβουλίου 

που υπήρχε. Το κάθε σύστημα έχει τα υπέρ και τα κατά. Σαφώς στην περίπτωση του 

περιφερειακού συμβουλίου η επιλογή είναι πιο εύκολη καθώς λίγο πολύ είμαστε όλοι γνωστοί και 

ο βίος μας είναι επίσης γνωστός. Από την άλλη όμως δημιουργούνται σχέσεις μεταξύ αυτών που 

κρίνουν και κρινόμενων που μπορεί να διαμορφώσουν καταστάσεις οι οποίες δεν θα ελέγχονται 

εύκολα, καθώς μετά τις επιλογές όλοι θα κινούνται στους ίδιους λίγο πολύ εργασιακούς χώρους. 

Θεωρώ ότι η υπάρξει λίγων περιφερειακών συμβουλίων, τριών-τεσσάρων ανά την επικράτεια, 

με την κατάλληλη συγκρότηση και λειτουργία είναι η καλύτερη λύση» (Σ4). 

 
2.1.2. Το όργανο επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

2.1.2.1. Από πόσα και ποια μέλη πρέπει να απαρτίζεται το όργανο 

επιλογής; 
17 49% 17 85% 

2.1.2.2. Ποιος πρέπει να είναι ο γεωγραφικός προσδιορισμός του 

φορέα επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 
18 51% 18 90% 

Πίνακας 22. Φορέας επιλογής των Δ.Π.Ε.: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 
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Εικόνα 12. Συμβούλιο Επιλογής Δ.Π.Ε.: Ομαδοποιήσεις αναφορών  

2.1.3. Βασικά κριτήρια επιλογής και μοριοδότηση 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία εντάχθηκαν οι αναφορές των υποκειμένων της έρευνας 

που σχετίζονται με τη βαρύτητα των κριτηρίων μοριοδότησης των υποψηφίων Δ.Π.Ε.. 

Συγκεκριμένα, καταγράφηκαν και ταξινομήθηκαν οι απόψεις ως προς το ποιο κριτήριο 

πρέπει να φέρει τη μεγαλύτερη βαρύτητα στη μοριοδότηση κάθε υποψηφίου και 

ακολούθως κατατάχτηκαν τα κριτήρια μοριοδότησης ως προς την προτεινόμενη 

βαρύτητά τους. Ως βασικά κριτήρια μοριοδότησης επιλέχθηκαν η αρχαιότητα, η 

διδακτική εμπειρία, η διοικητική εμπειρία, η επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση 

και η προσωπικότητα (συνέντευξη). Από την ταξινόμηση των αναφορών 

διαπιστώνεται ότι τόσο στην υποκατηγορία που αφορά στο κριτήριο με τη μεγαλύτερη 

βαρύτητα όσο και στην υποκατηγορία με την αξιολογική σειρά των κριτηρίων 

μοριοδότησης, επιλέγεται το κριτήριο της διοικητικής εμπειρίας ενώ ακολουθεί το 

κριτήριο της επιστημονικής και παιδαγωγικής κατάρτισης.    

2.1.3.1. Ποιο πρέπει να είναι το κριτήριο με τη μεγαλύτερη βαρύτητα στην τελική 

μοριοδότηση των υποψηφίων;  

Περισσότερες από τις μισές αναφορές των συμμετεχόντων θεωρούν ότι βασικό 

κριτήριο μοριοδότησης των υποψηφίων πρέπει να αποτελεί η διοικητική εμπειρία ενώ 

σε ορισμένες αναφορές επισημαίνεται ότι η άσκηση καθηκόντων Διευθυντή σχολικής 

μονάδας πρέπει όχι μόνο να μοριοδοτείται αλλά και να αποτελεί προϋπόθεση για τη 

συμμετοχή στη διαδικασία επιλογής. Παρακάτω παρατίθενται ορισμένες 

χαρακτηριστικές αναφορές: 

«Αν θέλουμε να επιλέξουμε κατάλληλους Δ.Π.Ε. πρέπει βασικό κριτήριο να αποτελεί η διοικητική 

εμπειρία σε συνδυασμό με την προσωπικότητα του ατόμου» (Σ19)  

« … η διοικητική εμπειρία φυσικά πρέπει να είναι το βασικό κριτήριο γιατί η εμπειρία στη 

διοίκηση, στην πράξη δηλαδή, δεν αντικαθίσταται εύκολα από τις γνώσεις» (Σ9) 
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« … και εννοείται αν επιζητούμε βασικό κριτήριο μοριοδότησης αυτό είναι η διοικητική εμπειρία, 

η ικανότητα ελιγμών, η ικανότητα επίλυσης προβλημάτων, τι πρέπει άλλωστε να κάνει ένας 

Δ.Π.Ε.» (Σ13) 

Παρόλα αυτά όμως τίθεται και ο προβληματισμός ως προς το πώς αξιολογείται η 

διοικητική εμπειρία του καθενός, πώς δηλαδή θα μετρηθεί, όχι μόνο ποσοτικά αλλά 

και ποιοτικά, η προσφορά του υποψηφίου στην εκπαιδευτική διαδικασία μέσα από τις 

θέσεις διοίκησης που έχει υπηρετήσει.   

«Ως κριτήριο, το βασικότερο βέβαια, είναι η διοικητική εμπειρία. Είναι πάρα πολύ σημαντική. 

Πώς όμως θα την αξιολογήσουμε; Θεωρώ ότι έχει αξία μόνο εφόσον συνοδεύεται από 

αξιολόγηση. Αν δεν συμβεί αυτό τότε νομίζω ότι είναι δώρον άδωρον» (Σ4) 

« … για ποια μορφή διοικητικής εμπειρίας όμως μιλάμε; Κάθε εμπειρία στη διοίκηση  είναι 

πετυχημένη και πρέπει να μοριοδοτείται το ίδιο; Αν μπορούσε να υπάρξει ένα νομικό σύστημα 

εκτίμησης της διοικητικής ικανότητας νομίζω θα ήταν ό,τι καλύτερο» (Σ14) 

Επιπρόσθετα με τις αναφορές για την αξία της διοικητικής εμπειρίας ως βασικού 

κριτηρίου μοριοδότησης, διατυπώνεται και η άποψη ότι η εμπειρία από την άσκηση 

καθηκόντων Διευθυντή σχολικής μονάδας όχι μόνο πρέπει να έχει μεγάλη βαρύτητα 

στη μοριοδότηση αλλά και να αποτελεί προϋπόθεση για τη συμμετοχή στη διαδικασία 

επιλογής.  

«… και εκτός από το ότι πρέπει να μοριοδοτείται η διοικητική εμπειρία γενικώς, για τη θέση του 

διευθυντή εκπαίδευσης ιδιαίτερα σημαντική είναι η εμπειρία από τη θέση Διευθυντή σχολείου. 

Ίσως θα έπρεπε να αποτελεί προϋπόθεση. Πρέπει να κατανοήσουμε ότι, ναι, να μοριοδοτείται η 

διοικητική εμπειρία αλλά αν δεν έχεις διευθύνει ένα σχολείο δεν μπορείς να διευθύνεις μια 

εκπαίδευση» (Σ12) 

«Η μοριοδότηση της εμπειρίας στη διοίκηση είναι πολύ σημαντική. Αλλά η πιο σημαντική είναι 

η μοριοδότηση της εμπειρίας από τη διοίκηση σχολικής μονάδας. Δεν μπορείς να διοικήσεις 

θέσεις τις οποίες δεν έχεις ο ίδιος υπηρετήσει, για μένα είναι το άλφα και το ωμέγα, αποτελεί 

προϋπόθεση» (Σ15) 

Μεγάλη συχνότητα εμφανίζουν και οι αναφορές που επικεντρώνονται στην 

επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση ως κριτήριο που θα πρέπει να έχει τη 

μεγαλύτερη βαρύτητα κατά τη μοριοδότηση των υποψηφίων (συχνότητα αναφορών σε 

ποσοστό άνω του 35%). Η παρακάτω αναφορά είναι χαρακτηριστική της παραπάνω 

άποψης:  

« … Το βασικό κριτήριο μοριοδότησης λοιπόν πρέπει να είναι η επιστημονική κατάρτιση, τα 

πτυχία σου δηλαδή, και ακολούθως είναι πολύ σημαντικό η διδασκαλία στα ΑΕΙ, οι δημοσιεύσεις 

σε επιστημονικά περιοδικά με κριτές και η συγγραφή βιβλίων …» (Σ2)  

Εξειδικεύοντας την παραπάνω άποψη, διατυπώνονται και αναφορές που θεωρούν την 

επιστημονική κατάρτιση ως σημαντικό κριτήριο και κυρίως την κατοχή διδακτορικού, 

θέτοντας όμως την προϋπόθεση της συνάφειας του συγκεκριμένου τίτλου με τη 

διοίκηση: 
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«Βασικό κριτήριο πρέπει να αποτελεί η επιστημονική κατάρτιση. Το διδακτορικό πρέπει να έχει 

τον κυρίαρχο ρόλο αλλά εφόσον σχετίζεται με τη διοίκηση» (Σ20) 

« … επιστημονική κατάρτιση φυσικά (ως βασικό κριτήριο μοριοδότησης) και κατοχή 

διδακτορικού αρκεί να υπάρχει συνάφεια με θέματα διοίκησης» (Σ18) 

« … βεβαίως και η κατοχή διδακτορικού σε συνάφεια με το συγκεκριμένο εκπαιδευτικό έργο. Για 

παράδειγμα δεν μπορεί να μοριοδοτείται διδακτορικό με θέμα την προπονητική στο ποδόσφαιρο» 

(Σ2) 

Κλείνοντας τη συγκεκριμένη υποκατηγορία παραθέτουμε τρεις αναφορές οι οποίες 

παρουσιάζουν γλαφυρά την εικόνα των απόψεων που κυριαρχούν για το κριτήριο που 

θα πρέπει να έχει τη μεγαλύτερη βαρύτητα στη μοριοδότηση των υποψηφίων: 

«Αν ρωτήσουμε έναν εξωτερικό παρατηρητή των διαδικασιών επιλογής Δ.Π.Ε. σίγουρα θα μας 

πει πως βασικό κριτήριο είναι αυτό της επιστημονικής κατάρτισης. Για όλους εμάς όμως που 

είμαστε χρόνια στον χώρο της εκπαίδευσης και δη της διοίκησής της εκτός από την επιστημονική 

κατάρτιση του υποψηφίου παίζει πολύ μεγάλο ρόλο η εμπειρία του στη διοίκηση αλλά και η 

προσωπικότητά του, πώς κινείται στο χώρο της διοίκησης, ποια ήταν η προσφορά του μέχρι 

σήμερα» (Σ15) 

« … όπως και να το θέσουμε, ό,τι και αν πιστεύει κάποιος, τρία είναι τα κριτήρια που πρέπει να 

έχουν την απαιτούμενη βαρύτητα για την επιλογή: η επιστημονική κατάρτιση η συνολική εμπειρία 

στον χώρο της εκπαίδευσης και η προηγούμενη θητεία στη διοίκηση της εκπαίδευσης» (Σ7) 

 « … σίγουρα η επιστημονική κατάρτιση πρέπει να παίζει τον μεγαλύτερο ρόλο. Αλλά χρειάζεται 

προσοχή ως προς το τι μοριοδοτείται σε αυτόν τον τομέα. Συγκεκριμένα αδικούνται πολλά βασικά 

πτυχία πάρα πολύ και θεωρώ ότι πιο πολύ αδικείται το πτυχίο νομικής, το οποίο νομίζω ότι είναι 

από τα πιο βασικά όπλα που πρέπει να έχει ένας Διευθυντής Π.Ε.» (Σ4) 

2.1.3.2. Ποια αξιολογική σειρά πρέπει να καταλαμβάνουν τα κριτήρια επιλογής ως προς 

τη βαρύτητά τους στην τελική μοριοδότηση των υποψηφίων;  

Στην συγκεκριμένη υποκατηγορία εντάσσονται αναφορές που επιχειρούν να 

κατατάξουν τα κριτήρια μοριοδότησης ως προς τη βαρύτητα που πρέπει να έχουν. 

Καταγράφεται πανσπερμία απόψεων ως προς τη σειρά κατάταξής τους, τις οποίες 

επιχειρούμε να συνοψίσουμε σε τέσσερις βασικές κατευθύνσεις.  

Καταρχάς, στις περισσότερες αναφορές (πάνω από τις μισές) το κριτήριο της 

διοικητικής εμπειρίας κατέχει την πρώτη θέση και κατά κύριο λόγο ακολουθεί το 

κριτήριο της επιστημονικής συγκρότησης. Ακολούθως, σε μεγάλο μέρος των 

αναφορών υπερέχει το κριτήριο της επιστημονικής κατάρτισης ακολουθώντας στις 

περισσότερες εξ αυτών το κριτήριο της διοικητικής εμπειρίας. Στη συνέχεια, 

καταγράφονται ορισμένες αναφορές που υποστηρίζουν την αναγκαιότητα ίδιας 

μοριοδότησης όλων των κριτηρίων. Τέλος, το κριτήριο της συγκρότησης-

προσωπικότητας (συνέντευξη) εμπεριέχεται κυρίως στις αναφορές εκείνες που θέτουν 

ως πρώτο κριτήριο μοριοδότησης τη διοικητική εμπειρία.  



176 
 

«Βασικό κριτήριο πρέπει να αποτελεί η διοικητική εμπειρία και να ακολουθεί η προσωπικότητα 

του ατόμου» (Σ19) 

« … για τη σειρά των κριτηρίων πρέπει να είμαστε ειλικρινείς: Εμπειρία διοικητική, επιστημονική 

κατάρτιση και προσωπικότητα» (Σ1) 

« … και ως προς τη σειρά, Διοικητική εμπειρία, αρχαιότητα, επιστημονική κατάρτιση» (Σ8) 

« … κοιτάξτε (ύφος βεβαιότητας, κίνηση χεριού υποστηρικτικότητας) πρέπει να μπει ένα φρένο 

στη νοοτροπία με τα πολλά πτυχία, διότι τα πτυχία δεν κάνουν τη διοίκηση. Η διοίκηση θέλει 

διπλωματία, διαχείριση, ελιγμούς, αποτελεσματικότητα. Είναι κάτι διαφορετικό» (Σ13) 

«Φυσικά τα αντικειμενικά κριτήρια (πτυχία) είναι σημαντικά αλλά η διοικητική εμπειρία πρέπει 

να είναι στην κορυφή. Ίσως θα έπρεπε να είναι και προαπαιτούμενο» (Σ15) 

«Σαφώς και πρέπει να προηγείται η κατάρτιση του υποψηφίου… βεβαίως και η κατοχή 

διδακτορικού σε συνάφεια με το συγκεκριμένο εκπαιδευτικό έργο …  Το βασικό κριτήριο 

μοριοδότησης λοιπόν πρέπει να είναι η επιστημονική κατάρτιση, τα πτυχία σου δηλαδή, και 

ακολούθως είναι πολύ σημαντικό η διδασκαλία στα ΑΕΙ, οι δημοσιεύσεις σε επιστημονικά 

περιοδικά με κριτές και η συγγραφή βιβλίων. Έπεται η διδακτική εμπειρία και η διοικητική 

εμπειρία σε θέσεις ευθύνης η οποία όμως να συνοδεύεται από αξιολόγηση» (Σ2) 

«Δεν νομίζω ότι θα πρέπει να υπερέχει κάποιο. Να είναι ίσα δηλαδή η εμπειρία και τα τυπικά 

προσόντα. Η συνέντευξη και τα τυπικά προσόντα θα πρέπει να είναι κατά 30% το καθένα» (Σ5) 

 

2.1.3. Βασικό κριτήριο μοριοδότησης – βαρύτητα 

μοριοδότησης των κριτηρίων επιλογής 
N of O % OF O N of P % of P 

2.1.3.1. Ποιο πρέπει να είναι το κριτήριο με τη μεγαλύτερη 

βαρύτητα στην τελική μοριοδότηση των υποψηφίων; 
22 50% 20 100% 

2.1.3.2. Ποια αξιολογική σειρά πρέπει να καταλαμβάνουν τα 

κριτήρια επιλογής ως προς τη βαρύτητά τους στην τελική 

μοριοδότηση των υποψηφίων; 

22 50% 20 100% 

Πίνακας 23. Κριτήρια μοριοδότησης: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 13. Ποιο πρέπει να είναι το αντικειμενικό - μετρήσιμο κριτήριο με τη μεγαλύτερη βαρύτητα; Συχνότητα 

εμφάνισης αναφορών 
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2.1.4. Η συνέντευξη ως κριτήριο μοριοδότησης 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία συμπεριλήφθηκαν οι αναφορές των υποκειμένων της 

έρευνας με τις οποίες εξέφρασαν την άποψή τους για τη διαδικασία της συνέντευξης, 

μέσω της οποίας εκτιμάται η προσωπικότητα και η γενική συγκρότηση του υποψηφίου.   

2.1.4.1. Ποια είναι η άποψη των υποψηφίων για τη διαδικασία της συνέντευξης ως 

κριτηρίου μοριοδότησης; 

Πολλοί συμμετέχοντες, κυρίως αυτοί που συμμετείχαν σε επιλογές πριν το 2010, 

εκφράστηκαν κατά κύριο λόγο αρνητικά για τη διαδικασία της συνέντευξης 

επικεντρώνοντας τον λόγο τους στη μορφή και τον σκοπό των ερωτήσεων που τίθενται 

σε αυτή. 

« … Τώρα όσον αφορά στις ερωτήσεις. Δυστυχώς υπάρχουν υποκειμενικά κριτήρια στις 

ερωτήσεις. Έτσι κάποιοι υποψήφιοι προκρίνονται έναντι άλλων» (Σ7)  

«…((χαμόγελο)) ξέρετε τι γίνονταν συνήθως στις συνεντεύξεις; Ο αιρετός εκπρόσωπος 

εκπαιδευτικών της αντίπαλης παράταξης έκανε πάντα δύσκολες ερωτήσεις, αλλά και τα άλλα 

μέλη του συμβουλίου που ήταν με συγκεκριμένη παράταξη ακόμη και οι πανεπιστημιακοί, 

δυστυχώς …» (Σ13) 

Εκτός όμως από τη μορφή των ερωτήσεων, η αρνητική άποψη για τη συνέντευξη 

εδράζεται και στο τρόπο με τον οποίο λειτουργεί το Σ.Ε., αφού υπάρχει εδραιωμένη η 

άποψη πως έχει συγκεκριμένη «αποστολή». 

« … και ξέρεις ότι το συμβούλιο μέσω της συνέντευξης λειτουργεί «χειρουργικά» και όταν οι 

διαφορές στη μοριοδότηση είναι μικρές με τα κατάλληλα «χτυπήματα» μπορεί να ευνοήσει 

κάποιον» (Σ15) 

«Ναι, η συνέντευξη είναι μια διαδικασία, ιδιαίτερα αξιόλογη, είναι ένα σημαντικό εργαλείο 

ανάδειξης της προσωπικότητας του υποψηφίου αλλά προσοχή ((έντονη έκφραση)) αν 

χρησιμοποιείται ως εργαλείο αποκλεισμού είναι καταστροφικό. Τι μπορούμε να κάνουμε όμως 

όταν συνήθως επιλέγουμε άτομα που δεν μπορούν ή δεν θέλουν να πραγματοποιήσουν αυτή τη 

συνέντευξη;» (Σ17) 

«Εγώ έχω να πω ένα πράγμα. Η συνέντευξη, όπως τη γνώρισα εγώ, συνέβαλε στην πρόκριση 

ορισμένων, συγκεκριμένα αυτών που είχαν γνωριμίες» (Σ10)   

Τέλος, χαρακτηριστική είναι η παρακάτω αναφορά για τη λειτουργία της συνέντευξης:  

«Η συνέντευξη μπορεί να προκρίνει κάποιους και να καταδικάσει άλλους. Αυτό μπορεί να συμβεί 

λόγω κάποιου προσωπικού / πολιτικού  δεσμού του υποψηφίου με τα μέλη της επιτροπής, είτε 

λόγω της εμφάνισής του ή της εκφραστικότητάς του, είτε  του βαθμού της ανταπόκρισης του 

υποψηφίου στις ερωτήσεις, είτε ακόμα και λόγω προκαταλήψεων των μελών του συμβουλίου …» 

(Σ7) 

Βέβαια πέραν των αρνητικών απόψεων, διατυπώνονται και πολλές θετικές αναφορές 

για τη διαδικασία της συνέντευξης. Οφείλουμε να επισημάνουμε ότι οι συγκεκριμένες 

αναφορές γίνονται κυρίως από συμμετέχοντες που ήταν υποψήφιοι μετά το 2010.  
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«Είναι γεγονός πως έχει εξελιχθεί η συνέντευξη με τις μελέτες περίπτωσης, έχουν γίνει πολλά 

βήματα στη θετική κατεύθυνση, αλλά δεν είναι αρκετά. Πρέπει να γίνουν όμως και άλλα βήματα 

βελτίωσης» (Σ4) 

«Θεωρώ ότι η συνέντευξη διεξάγεται σε ένα καλό περιβάλλον, με σεβασμό προς τον υποψήφιο 

και με προσπάθεια να εκτιμηθούν όλα τα στοιχεία της προσωπικότητάς του» (Σ14) 

«Πάρα πολύ θετική η διαδικασία της συνέντευξης. Υπάρχει μια πολύ σημαντική αλληλεπίδραση 

ανάμεσα στα μέλη της επιτροπής και στον υποψήφιο» (Σ9) 

Ανάμεσα όμως στις παραπάνω αναφορές υπάρχουν κι εκείνες που αναφέρονται σε 

«συνεντεύξεις και συνεντεύξεις». Σε συνεντεύξεις αντικειμενικές και αποτελεσματικές 

και σε συνεντεύξεις κατευθυνόμενες. 

 «Σε μια συνέντευξη μπορεί να απαντήσεις σωστά και να πάρεις χαμηλό βαθμό και σε συνέντευξη 

άλλης χρονικής περιόδου να περάσεις πολύ καλά και να βαθμολογηθείς με άριστα» (Σ8)  

«Μπορεί να συμβάλει (η συνέντευξη) στην επιλογή των καταλληλότερων αλλά εφόσον τηρηθούν 

πολλές και σημαντικές προϋποθέσεις αντικειμενικότητας και διαφάνειας. Αυτό ορισμένες φορές 

επιτυγχάνεται ενώ άλλες φορές, σε άλλες χρονικές περιόδους επιλογών δεν γίνεται» (Σ18) 

«Κάποιες φορές, όχι πάντα, η συνέντευξη συνέβαλε στην πρόκριση ορισμένων. Ειδικά σε κάποια 

χρονική περίοδο δεν κρατήθηκαν ούτε τα προσχήματα» (Σ11) 

 

2.1.4. Η συνέντευξη ως κριτήριο μοριοδότησης N of O % OF O N of P % of P 

2.1.4.1. Ποια είναι η άποψη των υποψηφίων για τη διαδικασία της 

συνέντευξης ως κριτηρίου μοριοδότησης των υποψηφίων; 
19 100% 19 95% 

Πίνακας 24. Η συνέντευξη ως κριτήριο μοριοδότησης: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγορίας 

 
Εικόνα 14. Η συνέντευξη κατά τη διαδικασία επιλογής: Συχνότητα εμφάνισης αναφορών 
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2.1.5. Πρόσθετα κριτήρια μοριοδότησης 

Σε αυτή την κατηγορία εντάσσονται οι απόψεις των υποκειμένων της έρευνας για τη 

μοριοδότηση και κάποιων πρόσθετων κριτηρίων πέρα από αυτά που αναφέρθηκαν 

στην κατηγορία 2.1.3.. Τέτοια κριτήρια είναι η ξεχωριστή μοριοδότηση της διδακτικής 

εμπειρίας, η επιπλέον μοριοδότηση που μπορεί να προκύψει από ψηφοφορία στελεχών 

των σχολείων (όπως ίσχυσε με τον ν. 4327/2015), η πρόσθετη μοριοδότηση κατόπιν 

γραπτής δοκιμασίας (όπως ίσχυσε με τον ν. 3467/2006) και η μοριοδότηση που μπορεί 

να προκύψει από διαχρονικές εκθέσεις αξιολόγησης των υποψηφίων.  

2.1.5.1. Πρέπει να μοριοδοτείται ξεχωριστά η διδακτική εμπειρία των υποψηφίων; 

Όσες αναφορές καταγράφηκαν για το συγκεκριμένο ζήτημα κινήθηκαν προς τη θετική 

άποψη για τη μοριοδότηση της διδακτικής εμπειρίας. Η μοριοδότηση της διδακτικής 

εμπειρίας, σύμφωνα με τους συμμετέχοντες στην έρευνα, πρέπει να γίνεται επιπλέον 

των υπόλοιπων μοριοδοτήσεων καθώς η συγκεκριμένη εμπειρία είναι απαραίτητη 

αφού ο Δ.Π.Ε. πρέπει να έχει ιδία αντίληψη για τη λειτουργία του σχολείου και τις 

διαδικασίες παροχής του εκπαιδευτικού έργου.   

«Είναι σημαντικό διότι μόνο έτσι μπορεί να κατανοήσει αυτός που ασκεί η διοίκηση, τον 

εκπαιδευτικό για το χρόνο του για τις δυσκολίες του. Για να μπορεί να τοποθετηθεί το ανάλογο 

προσωπικό, να καταλαβαίνει τις ανάγκες» (Σ5) 

«Οπωσδήποτε, γιατί ο διευθυντής έχει και παιδαγωγικό ρόλο για αυτό βρισκόμαστε. Όταν 

πηγαίνω εγώ στα σχολεία και ακούω κάποια παράπονα από διευθυντή και από εκπαιδευτικό θα 

πρέπει να αντιλαμβάνομαι ακριβώς τη σοβαρότητα του κάθε προβλήματος που απασχολεί τη 

σχολική μονάδα» (Σ9) 

«Ναι, οι δεύτερες δράσεις (   ) πρέπει να μοριοδοτείται, γιατί χωρίς αυτήν ένα στέλεχος δεν μπορεί 

να καταλάβει το σφυγμό του σχολείου της τάξης …» (Σ3) 

Τέλος, διατυπώνεται και η σημαντική άποψη πως κάθε μοριοδότηση της διδακτικής 

εμπειρίας είναι άνευ ουσίας, ως προς τον στόχο να επιλεγούν οι καταλληλότεροι, 

εφόσον δεν συνοδεύεται και από τη σχετική αξιολόγηση. 

« … μα ήδη με τον τελευταίο νόμο μοριοδοτείται η διδακτική εμπειρία και μην ξεχνάμε ότι τίθεται 

και προϋπόθεση ετών διδακτικής εμπειρίας για τη συμμετοχή στη διαδικασία επιλογής Παρόλα 

αυτά η μοριοδότηση γίνεται ουσιαστικά χωρίς κανέναν ρόλο, εφόσον δεν λαμβάνεται υπόψη 

καμία αξιολόγηση» (Σ4) 

2.1.5.2. Πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από ψηφοφορία στελεχών εκπαίδευσης 

(Διευθυντών σχολικών μονάδων κ.ά.); 

Η συγκεκριμένη υποκατηγορία περιλαμβάνει τις απόψεις των υποκειμένων της 

έρευνας για την πρόσθετη μοριοδότηση στους υποψηφίους η οποία προέρχεται από 

ψηφοφορία στελεχών των σχολικών μονάδων (Διευθυντές, Υποδιευθυντές, 

Προϊστάμενοι). Οι ερωτηθέντες θεωρούν ότι η συγκεκριμένη μοριοδότηση έχει μόνο 

αρνητικά στοιχεία. Η λέξη «απαράδεκτη» κυριαρχεί σε πολλές αναφορές για την 

περίπτωση ψηφοφορίας των στελεχών των σχολικών μονάδων για την επιλογή των 

Δ.Π.Ε..  
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«Η ψηφοφορία είναι απαράδεκτη καθώς καθιστά τον υποψήφιο όμηρο διαδικασιών 

συναλλαγής» (Σ18) 

« … κοιτάξτε δεν μπορώ να σχολιάσω, απλά θα πω ότι είναι (εν. η ψηφοφορία) κάτι επιεικώς 

απαράδεκτο» (Σ2) 

« … ((χαμογελώντας)) αυτό και αν είναι απαράδεκτο! Απαράδεκτο ! Απαράδεκτο!» (Σ3) 

« … αν και δεν με συμφέρει ((χαμογελώντας)) γιατί συμμετείχα σε τέτοια διαδικασία και έλαβα 

τις περισσότερες ψήφους, διαφωνώ με το συγκεκριμένο κριτήριο γιατί δημιουργεί εξαρτήσεις 

όπως και να το κάνουμε …» (Σ6) 

«Συμμετείχα λοιπόν σε ψηφοφορία το 2015. Δεν έλαβα τους περισσότερους ψήφους και ξέρετε 

γιατί; Εμένα με ψήφισαν με κριτήριο την εγγύηση της εργασιακής ασφάλειας, τον συνυποψήφιό 

μου τον ψήφισαν γιατί ήταν ο νυν Διευθυντής Εκπαίδευσης και ο «νοών νοείτω». Επίσης, ποιοι 

νομίζετε ότι ψήφιζαν; Σε πολλές περιπτώσεις ήταν συνάδελφοι με πολύ λιγότερα χρόνια 

υπηρεσίας και χωρίς αρκετά τυπικά προσόντα» (Σ5) 

« … τι να σας πω. Με την ψηφοφορία συνέβησαν ευτράπελα πράγματα. Να αναφερθώ στην 

περίπτωση Δ.Π.Ε. ο οποίος ήταν και άριστος γνώστης της νομοθεσίας και πολύ καταρτισμένος 

και ένας πολύ καλός Διευθυντής. Παρόλα αυτά όμως και δεν ξέρω για ποιους παρασκηνιακούς 

λόγους, όταν συμμετείχε στη διαδικασία της ψηφοφορίας έλαβε μηδέν ψήφους ((έκφραση 

απορίας))» (Σ13) 

Υπάρχουν βέβαια και αναφορές που επισημαίνουν τα θετικά στοιχεία της 

συγκεκριμένης διαδικασίας ψηφοφορίας. Τονίζεται όμως ότι ο τρόπος που 

θεσμοθετήθηκε το 2015 ήταν μάλλον λανθασμένος και πρόχειρος, οδηγώντας το 

συγκεκριμένο κριτήριο να ακυρωθεί στο Σ.τ.Ε. και να κριθεί αντισυνταγματικό.  

«Είναι κάτι που το ήθελαν πάρα πολλοί εκπαιδευτικοί. Να έχουν λόγο δηλαδή στην επιλογή του 

Διευθυντή Εκπαίδευσης. Η διάταξη όμως ήταν πολύ πρόχειρη και για αυτό το λόγο κρίθηκε 

αντισυνταγματική από τα δικαστήρια» (Σ4) 

«Σε γενικές γραμμές είναι κάτι σωστό. Σίγουρα τον Διευθυντή, αυτόν που διοικεί δηλαδή πρέπει 

να τον αποδέχονται οι διοικούμενοι και η ψηφοφορία ρύθμιζε αυτή τη δυνατότητα. Τι τηρήθηκε 

όμως στην πράξη; Να σας πω τη δική μου εμπειρία. Ήμουν υποψήφιος σε νομό στον οποίο δεν 

κατοικώ μόνιμα. Ε λοιπόν ((έκφραση απογοήτευσης)) δεν έλαβα ψήφους καθώς το κριτήριο 

επιλογής υποψηφίου ήταν ξεκάθαρα τοπικιστικό. Είναι σωστό αυτό;» (Σ15)   

2.1.5.3. Πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από γραπτή δοκιμασία;  

Στη συγκεκριμένη κατηγορία διατυπώθηκαν ποικίλες απόψεις, γεγονός που 

καταδεικνύει ότι η γραπτή δοκιμασία αποτελεί ένα κριτήριο που ενδεχομένως χρήζει 

ανάλυσης και περαιτέρω συζήτησης. Με αφετηρία τις αρνητικές αναφορές πρέπει να 

επικεντρωθούμε στο γεγονός ότι η συγκεκριμένη διαδικασία και με τον τρόπο που 

εφαρμόστηκε στο παρελθόν δημιουργεί απορίες και υπόνοιες για αδιαφανείς 

πρακτικές. 
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«Είναι δυνατόν ((έκφραση απορίας)) να ζητάμε από κάποιον με τόσα πτυχία, με τόση κατάρτιση 

αλλά και με τόση εμπειρία, να δοκιμαστεί σε γραπτή δοκιμασία; Αν ναι, σε ποια ύλη; Με ποια 

μορφή ερωτήσεων;» (Σ7) 

«Συμμετείχα στη γραπτή δοκιμασία το 2007. Απαράδεκτη διαδικασία. Υπήρξε αδιαφάνεια. 

Κάποιοι γνώριζαν από πριν τα θέματα ((έκφραση θυμού))» (Σ11) 

« … δηλαδή μου λέτε μέσω της γραπτής δοκιμασίας να εξετάσω γνωστικά κάποιον που είναι 

υποψήφιος για μια θέση σοβαρής ευθύνης; Με ποιο τρόπο; Με ποια θεματολογία; Είναι κάτι 

πολύ δύσκολο» (Σ15) 

 « … θεωρώ ότι ο λόγος που υπήρξε κάποτε αυτή η διαδικασία ήταν μόνο για να προκρίνει 

κάποιους, που προφανώς γνώριζαν και τα θέματα» (Σ8) 

Υπάρχουν όμως και οι θετικές αναφορές που επικεντρώνονται κυρίως στη δυνατότητα 

που δίνεται στον κάθε υποψήφιο να διατυπώσει τις γνώσεις και τις δυνατότητές του 

αλλά και στο Σ.Ε. να διαπιστώσει τις γνώσεις του υποψηφίου για το αντικείμενο της 

συγκεκριμένης θέσης ευθύνης. 

«Η γραπτή δοκιμασία είναι ένα αποτελεσματικό κριτήριο, εφόσον διεξάγεται με διαφανείς 

διαδικασίες και διαθέτει μεγάλος εύρος θεματολογίας σχετικής με τη διοίκηση της εκπαίδευσης. 

Η συγκεκριμένη διαδικασία δείχνει ότι αυτός που τίθεται και εκτίθεται ως υποψήφιος έχει βαθιά 

γνώση του αντικειμένου, το οποίο θα κληθεί να υπηρετήσει» (Σ17) 

«Νομίζω ότι ήταν σωστό το μέτρο να υπάρχει και γραπτή δοκιμασία. Όχι όμως με ερωτήσεις 

συγκεκριμένες μέσω συγκεκριμένης ύλης. Να υπάρχουν ερωτήσεις σχετικές με την εκπαίδευση 

και τη διοίκηση της εκπαίδευσης, εννοείται με απεριόριστη ύλη, αλλά κυρίως να υπάρχουν 

ερωτήσεις – μελέτες περίπτωσης ίσως – σχετικά με διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού και με 

διαχείριση κρίσεων» (Σ6) 

Τέλος, διατυπώνονται και αναφορές οι οποίες θέτουν προϋποθέσεις για τη σωστή 

λειτουργία του συγκεκριμένου κριτηρίου μοριοδότησης. 

«Είναι σαφώς μια σωστή διαδικασία αλλά η εμπειρία μας από το παρελθόν μάς κάνει να θέτουμε 

αμφιβολίες για τον τρόπο που αυτή διεξάγεται. Ας μην ξεχνάμε ότι το 2007 που εφαρμόστηκε 

ήταν έντονη η φημολογία ότι υπήρξε διαρροή των θεμάτων» (Σ5) 

«Είναι θετικό κριτήριο με την προϋπόθεση όμως τα θέματα της γραπτής δοκιμασίας να 

αντλούνται από ένα ευρύ πεδίο θεματολογίας και φυσικά βιβλιογραφικών αναφορών. Στη γραπτή 

δοκιμασία του 2007 όλες οι ερωτήσεις αντλήθηκαν από ένα συγκεκριμένο βιβλίο. Επίσης, οι 

περισσότερες ήταν εντελώς θεωρητικές χωρίς να επικεντρώνονται στην ουσία των καθηκόντων 

που θα κληθούν να ασκήσουν οι Δ.Π.Ε.» (Σ4) 

2.1.5.4. Πρέπει να λαμβάνεται μοριοδότηση από εκθέσεις αξιολόγησης των υποψηφίων;  

Στη συγκεκριμένη υποκατηγορία εντάχθηκαν λίγες σχετικά αναφορές και δεν 

διατυπώθηκαν πολλές απόψεις αφού αφορά ένα θέμα, τις περιοδικές εκθέσεις 

αξιολόγησης, το οποίο ουσιαστικά δεν έχει εφαρμοστεί ακόμη. Σε ορισμένες αναφορές 

καταγράφεται θετικά η σημασία της μοριοδότησης από τις εκθέσεις αξιολόγησης, υπό 

την έννοια ότι με τον τρόπο αυτό λαμβάνεται υπόψη η συνολική διαχρονική πορεία 

του εκπαιδευτικού και η προσφορά του στην εκπαίδευση από τις θέσεις που έχει 

υπηρετήσει.  
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«Σαφώς και πρέπει να εξετάζεται και να μοριοδοτείται αναλόγως και η υπηρεσιακή πορεία του 

κάθε υποψηφίου. Νομίζω ότι πρέπει να υπάρχει ένας ψηφιακός φάκελος του κάθε εκπαιδευτικού, 

ένα portfolio δηλαδή, ο οποίος θα πρέπει να εμπλουτίζεται και από κει μέσα να φαίνεται η 

διαχρονική πορεία του στην εκπαίδευση, δηλαδή το αποτύπωμά του σε αυτή» (Σ3) 

«Δεν είναι μόνο η συνέντευξη και τα τυπικά χαρακτηριστικά, είναι και η πορεία του καθενός» 

(Σ4) 

Υπάρχουν βέβαια και οι αναφορές στις οποίες διατυπώνεται η άποψη πως δεν μπορεί 

να εκφραστεί ασφαλής άποψη για τη συγκεκριμένη διαδικασία αφού είναι κάτι που 

ακόμη δεν έχει εφαρμοστεί ουσιαστικά στην πράξη. 

«Ενδεχομένως να είναι κάτι θετικό και κάτι ουσιαστικό αλλά είναι κάτι που δεν το έχουμε δει 

ακόμη στην πράξη και δεν μπορούμε να εκφράσου άποψη με ασφάλεια» (Σ5) 

« … ακόμη δεν έχουμε δει τις εκθέσεις αξιολόγησης οπότε δεν μπορούμε να εκφράσουμε άποψη 

με σιγουριά. Πάντως θα ήταν ένα κριτήριο μέτριας βαρύτητας» (Σ2) 

 

 

 

 

 

 

 

2.1.5. Πρόσθετα κριτήρια μοριοδότησης N of O % OF O N of P % of P 

2.1.5.1. Πρέπει να μοριοδοτείται η διδακτική εμπειρία των 

υποψηφίων; 
16 27% 16 80% 

2.1.5.2. Πρέπει να προσμετράται μοριοδότηση από ψηφοφορία 

στελεχών εκπαίδευσης; 
17 28% 17 85% 

2.1.5.3. Πρέπει να προσμετράται μοριοδότηση από γραπτή 

δοκιμασία; 
13 22% 13 65% 

2.1.5.4. Πρέπει να προσμετράται μοριοδότηση από εκθέσεις 

αξιολόγησης των υποψηφίων; 
14 23% 14 70% 

Πίνακας 25. Πρόσθετα κριτήρια μοριοδότησης: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 
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Εικόνα 15. Απόψεις για τη μοριοδότηση πρόσθετων κριτηρίων: Συχνότητα εμφάνισης αναφορών 

 

2.2. Συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη θεματική κατηγορία εντάσσονται οι κατηγορίες με τις 

υποκατηγορίες τους που διαμορφώνονται από τις αναφορές που καταγράφηκαν και 

σχετίζονται με τις εμπειρίες που διατυπώθηκαν από τα υποκείμενα της έρευνας 

αναφορικά με τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. 

2.2.1. Κίνητρα και Προσδοκίες 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία εντάσσονται αναφορές σχετικά με τα κίνητρα, εσωτερικά 

και εξωτερικά, που οδήγησαν τους συμμετέχοντες στην έρευνα να είναι υποψήφιοι σε 

διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. αλλά και τις προσδοκίες που δημιουργήθηκαν από τη 

συμμετοχή τους σε αυτές.  

2.2.1.1. Ποια κίνητρα, εσωτερικά και εξωτερικά, οδήγησαν τα υποκείμενα της έρευνας να 

συμμετέχουν σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

Στη συγκεκριμένη υποκατηγορία καταγράφονται τα κίνητρα που οδήγησαν τους 

συμμετέχοντες στην έρευνα να είναι υποψήφιοι Δ.Π.Ε.. Η πλειοψηφία των αναφορών 

εστιάζεται στην διάθεση προσφοράς και στη φυσιολογική εξέλιξη ως πορεία διαδρομής 

στον χώρο της εκπαίδευσης. Παρακάτω παρατίθενται ορισμένες ενδεικτικές αναφορές: 

«Συμμετείχα γιατί ήθελα να προσφέρω στην εκπαίδευση. Ήταν το κίνητρο για να συμβάλλω στην 

προώθηση της εκπαιδευτικής πολιτικής» (Σ2) 

«Το κίνητρο για τη συμμετοχή μου ήταν η διάθεση να βελτιώσω ό,τι με ενοχλούσε διαχρονικά 

στην εκπαίδευση. Και πίστευα ότι είχα τη δύναμη και τη θέληση να το κάνω. Ήταν για μένα μια 

πρόκληση» (Σ5) 

«Αποφάσισα να είμαι υποψήφιος για τη θέση του Διευθυντή Π.Ε. γιατί πίστευα ότι μπορούσα να 

συμβάλω στη βελτίωση της εκπαίδευσης και στην ανάπτυξη του εκπαιδευτικού συστήματος. Είχα 
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εμπειρία στη διοίκηση και στην οργάνωση του εκπαιδευτικού θεσμικού πλαισίου και έχοντας αυτά 

ως κίνητρο πίστευα ακράδαντα ότι μπορούσα να φέρω καινοτόμες ιδέες και λύσεις σε 

προβλήματα που αντιμετωπίζει η εκπαίδευση» (Σ7) 

«Κίνητρό μου αποτέλεσε η διάθεση για προσφορά στην εκπαίδευση αλλά και η τιμή που νιώθεις 

να κατέχεις τη συγκεκριμένη θέση και να ασκείς τον συγκεκριμένο ρόλο» (Σ14) 

«Το κίνητρο για τη συμμετοχή μου ήταν η διάθεση για προσφορά στην εκπαίδευση αλλά και η 

διαχρονική μου πορεία καθώς είχα περάσει με επιτυχία από όλες τις θέσεις της διοίκησης των 

σχολικών μονάδων» (Σ18)  

« … είχα συγκεντρώσει εμπειρία από θέσεις διοίκησης των σχολείων και ήταν φυσιολογική 

εξέλιξη να διεκδικήσω μια θέση παραπάνω στην ιεραρχία της διοίκησης της εκπαίδευσης» (Σ6) 

« … ήμουν για πολλά χρόνια Διευθυντής σε πολυθέσιο σχολείο, είχα διατελέσει πέντε χρόνια 

αιρετός εκπρόσωπος των εκπαιδευτικών, ήμουν συνδικαλιστής για πολλά χρόνια, διετέλεσα και 

γραμματέας στην ΑΔΕΔΥ, είχα πολύ μεγάλο πάθος με τη νομοθεσία, τη γνώριζα άριστα, οπότε 

θεώρησα ότι μπορώ να ασκήσω τα καθήκοντα του Δ.Π.Ε. και να προσφέρω στην εκπαίδευση» 

(Σ13) 

Για πολλούς υποψηφίους η συμμετοχή τους στη διαδικασία επιλογής αποτέλεσε μια 

πρόκληση και ήταν αποτέλεσμα αγάπης προς τη διοίκηση. Ήταν, επίσης, αποτέλεσμα 

φιλοδοξίας για περεταίρω εξέλιξη. Χαρακτηριστικές είναι οι παρακάτω αναφορές:   

«Είχα τη φιλοδοξία να μπορέσω να υπηρετήσω την εκπαίδευση και από αυτή τη θέση που πάντα 

μου άρεσε. Πάντα ήθελα να εξελιχθώ στη διοίκηση της εκπαίδευσης. Το έβλεπα και ως πρόκληση. 

Ήθελα να δοκιμάσω τις δυνάμεις μου σε αυτό τον τομέα» (Σ3) 

«Ήταν η προσωπική φιλοδοξία. Θέλεις να εξελιχθείς πάνω στον τομέα που έχεις δουλέψει και 

να πας ένα βήμα πιο πέρα, αν και πολλές φορές δεν γνωρίζεις από πριν τους όρους του 

παιχνιδιού, τα κριτήρια δηλαδή με τα οποία θα επιλεγείς» (Σ15) 

Ορισμένες αναφορές εστιάζουν στο γεγονός ότι η επιτυχημένη πορεία ως Διευθυντής 

σχολείου και η προτροπή πολλών εκπαιδευτικών αποτέλεσαν το βασικό κίνητρο για τη 

συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής. Ενδεικτική είναι η παρακάτω αναφορά ενός 

συμμετέχοντα στην έρευνα: 

«Προσωπικά δεν σκεφτόμουν κάτι τέτοιο, να αναλάβω δηλαδή τη θέση του Διευθυντή 

Εκπαίδευσης. Μάλιστα, δέχτηκα πιέσεις από σχεδόν το σύνολο των συναδέλφων εκπαιδευτικών. 

Χωρίς να παρεξηγηθώ με αυτό που θα πω, οι συνάδελφοι με προέτρεψαν να είμαι υποψήφιος 

επειδή ήμουν Διευθυντής σε ένα σχολείο το οποίο λειτουργούσε πάρα πολύ καλά, λειτουργούσε 

υποδειγματικά» (Σ12) 

Ενδιαφέρον παρουσιάζει επίσης και η άποψη ότι βασικό κίνητρο για τη συμμετοχή σε 

διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. αποτελεί η διάθεση προφοράς στην τοπική κοινωνία. Οι 

παρακάτω τρεις αναφορές καταδεικνύουν τη συγκεκριμένη άποψη:  

« … εκτός των άλλων, έβλεπα να παραμένουν χωρίς εξέλιξη πολλά πράγματα στην τοπική μας 

κοινωνία που αφορούσαν στην εκπαίδευση. Ήταν ένα κίνητρο για τη συμμετοχή μου στις 

διαδικασίες επιλογής. Για να προσφέρω στην κοινωνία. Να σας πω ένα παράδειγμα. 

Παρατηρούσα μεγάλο πρόβλημα με την ειδική αγωγή. Μόλις ανέλαβα τα καθήκοντα του Δ.Π.Ε. 

ιδρύθηκαν δύο σχολεία ειδικής αγωγής. Αυτό εννοώ ως προσφορά στην τοπική κοινωνία» (Σ5) 
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«Επιθυμούσα να μεταλαμπαδεύσω όλη την εμπειρία που είχα αποκτήσει από θέσεις διοίκησης 

της εκπαίδευσης για να προσφέρω στο νομό μου. Να πάμε ένα βήμα μπροστά. Για αυτό ήμουν 

υποψήφιος» (Σ6) 

«Κίνητρό μου για τη συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής αποτέλεσε η θέλησή μου για προσφορά 

στην πόλη μου και στον νομό μου. Για αυτό τον λόγο στις επιλογές μου δήλωσα μόνο τον νομό 

μου» (Σ9) 

Τέλος, σε ορισμένες αναφορές επισημαίνεται ότι το κίνητρο για τη συμμετοχή στις 

διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Π.Ε. αποτέλεσε η επιστημονική κατάρτιση και η 

εμπειρία. Παρακάτω παραθέτουμε τις αναφορές δύο συμμετεχόντων στην έρευνα:  

« … Είχα λοιπόν την κατάρτιση, την επιστημονική, είχα και τη διαχρονική πορεία σε θέσεις 

διοίκησης. Αυτά ήταν τα κίνητρα για να είμαι υποψήφιος» (Σ18) 

«Είναι μια θέση διοίκησης που έχει πολλές ενδιαφέρουσες παραμέτρους. Αυτό αποτελεί μια 

πρόκληση αλλά και μεγάλο κίνητρο. Το πιο σημαντικό όμως είναι όταν έχεις την εμπειρία αλλά 

και την επιστημονική κατάρτιση το βλέπεις και λίγο εγωιστικά και δεν επιθυμείς να γίνουν Δ.Π.Ε. 

άνθρωποι που δεν διαθέτουν ούτε το 80% των προσόντων που απαιτούνται για τη συγκεκριμένη 

θέση. Άλλωστε, όπως λειτουργεί το σύστημα είναι δύσκολο ένας εκπαιδευτικός να σχεδιάσει την 

εξέλιξή του σε θέσεις διοίκησης, αφού δεν υπάρχει ένα σταθερό πλαίσιο» (Σ4) 

2.2.1.2. Ποιες ήταν οι προσδοκίες των υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους 

σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  

Οι προσδοκίες των υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους στις διαδικασίες 

επιλογής Δ.Π.Ε. ήταν κατά κύριο λόγο η θέλησή τους να συμβάλλουν στη βελτίωση 

της ποιότητας της παρεχόμενης εκπαίδευσης σε τοπικό επίπεδο μέσα από τη συνεχή 

βελτίωση της ποιότητας λειτουργίας των σχολείων «Οι προσδοκίες μου είναι να μπορέσω 

να διαμορφώσω μια εκπαιδευτική πολιτική που θα εξυπηρετεί τις ανάγκες των μαθητών και θα 

προάγει την ποιότητα της εκπαίδευσης. Ελπίζω να μπορέσω να ενθαρρύνω τους εκπαιδευτικούς 

και το προσωπικό να αναπτύξουν τις δεξιότητές τους και να αποκτήσουν τα απαραίτητα εργαλεία 

για να προσφέρουν την καλύτερη δυνατή εκπαίδευση στους μαθητές» (Σ7), αλλά και μέσα από 

τη διαμόρφωση μιας νέας αποτελεσματικής κουλτούρας διοίκησης «Η προσδοκία μου 

από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης ήταν να συμβάλω στη διαμόρφωση μιας γόνιμης 

σχολικής κουλτούρας και στην παροχή προτύπων για βέλτιστες πρακτικές και αξίες. Ταυτόχρονα 

να μπορέσω να προωθήσω τη διαμόρφωση ενός κοινού οράματος για όλα τα σχολεία με βάση 

την εκπαιδευτική πολιτική. Η προσδοκία μου δηλαδή ήταν να συμβάλω στην επίλυση των 

καθημερινών προβλημάτων των σχολείων ώστε να δοθεί το περιθώριο στα στελέχη τους να 

προωθήσουν απερίσπαστα το εκπαιδευτικό τους όραμα» (Σ2). Επιπρόσθετα, σε ορισμένες 

αναφορές διατυπώνεται η προσδοκία για συμβολή στη διόρθωση πολλών «κακώς 

κειμένων» στο χώρο της εκπαίδευσης: « … όσο για την προσδοκία μου από την ανάληψη 

της συγκεκριμένης θέσης ήταν να προσφέρω λύσεις σε αυτά που βλέπω ότι υφιστάμεθα όλοι, 

στελέχη και εκπαιδευτικοί, αλλά  δεν επιλύονται» (Σ15), αλλά και η μεταφορά πολλών καλών 

πρακτικών που εντόπισε ο ενδιαφερόμενος κατά τη διάρκεια της εκπαιδευτικής του 

πορείας: «Επειδή ήμουν πολλά χρόνια σε σχολεία του εξωτερικού είχα μια μεγάλη προσδοκία, 

να μεταφέρω το όραμα που διέπει την ελληνόγλωσση εκπαίδευση του εξωτερικού και ταυτόχρονα 

νέες ιδέες που εκπορεύονται μέσα από την εμπειρία που είχα» (Σ16). Τέλος, υπάρχουν και οι 
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απλές και συνοπτικές προσδοκίες: «Η προσδοκία μου ήταν απλή, να προσφέρω στον τόπο 

μου» (Σ9). 

2.2.1. Κίνητρα και προσδοκίες N of O % OF O N of P % of P 

2.2.1.1. Ποια κίνητρα, εσωτερικά και εξωτερικά, οδήγησαν τα 

υποκείμενα της έρευνας να συμμετέχουν σε διαδικασίες επιλογής 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

36 66% 18 90% 

2.2.1.2. Ποιες οι προσδοκίες των υποκειμένων της έρευνας από τη 

συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  

19 34% 18 90% 

Πίνακας 26. Κίνητρα και προσδοκίες: Συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 16. Κίνητρα για τη συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής: Συχνότητα εμφάνισης αναφορών 

2.2.2. Εμπειρίες από τη συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία εντάσσονται αναφορές που καταγράφηκαν από τις 

συνεντεύξεις και αφορούν εμπειρίες και γενικές διαπιστώσεις των υποκειμένων της 

έρευνας όπως αυτές προκύπτουν από τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής 

Δ.Π.Ε..  

2.2.2.1. Ποιες οι διαπιστώσεις των υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους σε 

διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

Στη συγκεκριμένη υποκατηγορία εντάχθηκαν οι αναφορές που σχετίζονται με τη 

γενική εντύπωση που σχημάτισαν οι συμμετέχοντες στην έρευνα, η ενθύμηση που 

τελικά υπάρχει,  από τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.. Παραδόξως 

καταγράφηκαν πολλές αναφορές με θετική τελική εντύπωση από τη συμμετοχή τους 

στις διαδικασίες επιλογής. Παρακάτω παραθέτουμε ορισμένες χαρακτηριστικές 
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απόψεις που επικεντρώνονται στην τελική θετική εντύπωση που σχημάτισαν από τη 

συμμετοχή τους στις συγκεκριμένες διαδικασίες: 

«Το 2010 σχημάτισα πολύ θετική εντύπωση λόγω του υψηλού επιπέδου των ερωτήσεων από τα 

μέλη του συμβουλίου στην Αθήνα. Επίσης και το 2022 η εντύπωσή μου ήταν πολύ καλή λόγω του 

υψηλού επιπέδου των ερωτήσεων από τα μέλη του συμβουλίου στη Θεσσαλονίκη» (Σ2) 

«Συμμετείχα το 2022, σχημάτισα πολύ καλή εντύπωση, διότι ήταν μια φυσιολογική διαδικασία 

κατά την οποία δεν είχα κανένα πρόβλημα» (Σ9) 

«Η εντύπωση που αποκόμισα ήταν θετική. Θεωρώ ότι το πλαίσιο για την εποχή του ήταν 

ικανοποιητικό. Υπήρχε σοβαρή οριοθέτηση και δεν μπορούσε να τεκμηριωθεί σε καμία 

περίπτωση κάποια αρνητική ή υπερβολική μοριοδότηση» (Σ14) 

Παράλληλα με τις θετικές εντυπώσεις διατυπώθηκαν και αναφορές οι οποίες 

επικεντρώθηκαν στις διαφορές που υπήρχαν ανάμεσα σε διαδικασίες επιλογών που 

διαδραματίστηκαν σε διαφορετικά χρονικά διαστήματα. Υπήρξαν λοιπόν αναφορές 

που παρουσίαζαν θετική εντύπωση για κάποιες διαδικασίες επιλογών και αρνητική 

εντύπωση για διαδικασίες άλλης χρονικής περιόδου. Οι συγκεκριμένες αναφορές 

αποκτούν ιδιαίτερο ενδιαφέρον αν λάβουμε υπόψη ότι αφορούν τις επιλογές τριών 

χρονικών περιόδων και συγκεκριμένα αυτών που πραγματοποιήθηκαν το 2007, το 

2010 και το 2015.  

«Στη διαδικασία επιλογών του 2007 υπήρχε πολύ άγχος λόγω της γραπτής δοκιμασίας αλλά και 

της αυστηρότητας της μοριοδότησης. Αυτό που έμενε στο τέλος ήταν μια πολύ θετική εντύπωση 

για τη διεξαγωγή όλης της διαδικασίας επιλογής. Από τις επιλογές του 2010 όμως έχω μόνο 

αρνητικές αναμνήσεις. Υπήρξε σκόπιμη μοριοδότηση πολλών πτυχίων του εξωτερικού που 

οδήγησε σε αλλοίωση της σειράς κατάταξης. Επίσης και οι συνεντεύξεις θεωρώ ήταν 

προσχεδιασμένες για να προκριθούν ορισμένοι υποψήφιοι» (Σ4) 

«Σε δύο περιπτώσεις επιλογών δέχθηκα τρομακτική πίεση, στη διαδικασία της συνέντευξης 

εννοώ, για να μην προκριθώ. Αυτό θα μου μείνει χαραγμένο στη μνήμη μου» (Σ5) 

«Από αυτά που βίωσα θεωρώ ότι στις διαδικασίες επιλογής του 2007 και του 2010 προκρίθηκαν 

κάποιοι. Το 2015 ήταν μια αξιοκρατική διαδικασία» (Σ8) 

«Από την εμπειρία που αποκόμισα θεωρώ ότι οι αντικειμενικότερες έγιναν το 2010. Σε όλες 

χρησιμοποιήθηκε η συνέντευξη μέσω της οποίας επιλέγουν αυτούς που θέλουν. Το 2010 η 

συνέντευξη είχε συγκεκριμένη δομή και ηχογραφούνταν. Το 2007 έπαιζε καταλυτικό ρόλο λόγω 

των πολλών μονάδων που παρείχε καθώς και ο γραπτός διαγωνισμός που ήταν χωρίς ύλη» (Σ11) 

«Οι διαδικασίες επιλογών από το 2010 και μετά, αν εξαιρέσουμε την περίπτωση των διαδικασιών 

μέσω ψηφοφορίας, ήταν ξεκάθαρα αντικειμενικές» (Σ18) 

Υπάρχουν βέβαια και αναφορές που παρότι θεωρούν ότι υπάρχει υποκειμενικότητα 

στην όλη διαδικασία, εντούτοις διαπιστώνονται πολλά στοιχεία αξιοκρατίας και 

τυπικότητας. Ένας από τους συμμετέχοντες αναφέρει χαρακτηριστικά: 

«Κοιτάξτε, την εποχή που συμμετείχα στη διαδικασία επιλογής υπήρχαν πολλά χαρακτηριστικά 

που είχαν να κάνουν και λίγο μετά με την τοποθέτηση του καθενός ας πούμε στο ιδεολογικό 
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φάσμα, πράγμα το οποίο για μένα δεν είναι σωστό αλλά αυτή ήταν τότε η πραγματικότητα. 

Παρόλα αυτά όμως εγώ προσωπικά διαπίστωσα πως ήταν μία διαδικασία η οποία σε πολλά 

σημεία είχε στοιχεία αξιοκρατίας και αυτό με ικανοποίησε» (Σ3) 

Οι παρακάτω συμμετέχοντες μιλούν για μια τυπική διαδικασία με συγκεκριμένους 

όρους:  

«Η διαδικασία επιλογής σε κάθε χρονική περίοδο ήταν μια τυπική διαδικασία την οποία ο 

καθένας διαχειρίζεται με το δικό του τρόπο. Όπως είναι φυσικό άλλους τους αγχώνει πολύ και 

άλλους καθόλου» (Σ9) 

«Παλιότερα, αν και δεν υπήρχαν συγκεκριμένα μοριοδοτούμενα κριτήρια, υπήρχε μεγάλη 

αντικειμενικότητα και η διαδικασία ήταν απολύτως τυπική. Συγκεκριμένα, το κεντρικό 

Συμβούλιο κρίσεων και προαγωγών μελετούσε όλα τα στοιχεία του φακέλου του κρινόμενου, στη 

συνέχεια τους συνέκρινε και, τέλος, προχωρούσε στην κατάρτιση του τελικού αξιολογικού πίνακα. 

Ο χρόνος όμως ήταν λίγος και παρατηρήθηκαν κάποιες παραλείψεις» (Σ1) 

Σημαντικές είναι και οι αναφορές που θεωρούν ότι σε καμία περίπτωση δεν υπάρχει 

αντικειμενικότητα, όπως ενδεικτικά επισημαίνεται τα παρακάτω: 

«Τι να σας πω. Θυμάστε όλες τις επιλογές; Ποτέ δεν υπήρχε αντικειμενικότητα. Είχα βρεθεί 

ενώπιον ενός υπηρεσιακού συμβουλίου έχοντας τα περισσότερα μετρήσιμα μόρια. Ήμουν πρώτος 

για συγκεκριμένο νομό και ο επόμενος ήταν 3 μονάδες πίσω. Δέχτηκα αφόρητες πιέσεις για να 

αποσυρθώ …» (Σ17) 

 

« … Στις επιλογές συγκεκριμένης χρονικής περιόδου ήμουν 2 μονάδες μπροστά από τον δεύτερο, 

πάλι για συγκεκριμένο νομό. Και ξαφνικά με κάτι αδιαφανείς διαδικασίες αναγνώρισαν ξένες 

γλώσσες λόγω πτυχίων του εξωτερικού, κάτι σέρβικα και κάτι βουλγάρικα, με αποτέλεσμα να 

χάσω την πρώτη θέση. Θυμάμαι μοριοδοτούσαν ως πτυχία κάποια απίστευτα σεμινάρια στη 

Γερμανία» (Σ17) 

Ορισμένες αναφορές υπεισέρχονται ακόμη περισσότερο στην ανάλυση των 

διαδικασιών, χαρακτηρίζοντας τες ως κομματικές:  

« … δεν ήταν αντικειμενικές (εν. οι διαδικασίες επιλογής), ας μη γελιόμαστε. Θεωρώ ότι οι 

επιλογές ήτανε τελείως κομματικές. Οι ερωτήσεις που γίνονταν στις περισσότερες συνεντεύξεις 

ήταν στοχευμένες για έναν σκοπό» (Σ13) 

Τέλος, η παρακάτω χαρακτηριστική αναφορά σκιαγραφεί με τον πλέον γλαφυρό τρόπο 

τη διαδικασία επιλογής και τον τρόπο που τη βιώνει ο κάθε υποψήφιος:  

«Όλες οι διαδικασίες επιλογής που έγιναν μέχρι σήμερα είναι παρόμοιες. Υπάρχουν 

συγκεκριμένοι όροι, τυπικοί και άτυποι, γνωστοί σε όλους, τους οποίους πρέπει να αποδεχτείς. 

Όλες οι συνεντεύξεις είναι λίγο πολύ ίδιες. Έχεις κάποιους ανθρώπους απέναντί σου και κάποια 

λεπτά της ώρας για να αναπτύξεις την προσωπικότητά του και τη συγκρότησή σου. Όλα αυτά 

βέβαια σου γεμίζουν άγχος και στο τέλος επιλέγεσαι ή δεν επιλέγεσαι. Μια είναι η τελική 

απάντηση ((χαμογελώντας)): συμβιβάζεσαι με τους κανόνες του παιχνιδιού» (Σ15)  

Συνοψίζοντας τα δεδομένα που εμπεριέχονται στη συγκεκριμένη υποκατηγορία, 

διαπιστώνουμε ότι η διχογνωμία που καταγράφεται αναφορικά με το κατά πόσο η 

διαδικασία επιλογής ήταν προς τη θετική – αντικειμενική κατεύθυνση ή όχι 
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επισημαίνεται στα υποκείμενα της έρευνας που ήταν υποψήφιοι σε δύο συγκεκριμένες 

χρονικές περιόδους, το 2007 και το 2010. Επίσης, η άποψη περί τυπικής και 

αντικειμενικής διαδικασίας διατυπώνεται κατά κύριο λόγο από τους συμμετέχοντες 

στην έρευνα οι οποίοι ήταν υποψήφιοι σε διαδικασίες μετά το 2015, κυρίως στην 

τελευταία διαδικασία, αλλά και από αυτούς που ήταν υποψήφιοι σε παλαιότερες 

διαδικασίες επιλογής, πριν το 2004.     

2.2.2. Εμπειρίες από τη συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

2.2.2.1. Ποιες οι διαπιστώσεις των υποκειμένων της έρευνας από 

τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  
26 100% 18 90% 

Πίνακας 27. Συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής (γενική εντύπωση): συχνότητα εμφάνισης υποκατηγορίας 

 
Εικόνα 17. Η γενική εντύπωση από τη συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής: Συχνότητα εμφάνισης αναφορών 

 

2.3. Συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης: Ο ρόλος των αντικειμενικών μετρήσιμων κριτηρίων 

Στη συγκεκριμένη θεματική κατηγορία εντάσσονται τα δεδομένα που προκύπτουν από 

τις αναφορές σχετικά με τον ρόλο που διαδραμάτισαν τα αντικειμενικά μετρήσιμα -

μοριοδοτούμενα κριτήρια στην τελική κατάταξη των υποψηφίων. Για την αποτύπωση 

των αναφορών διαμορφώθηκε μια κατηγορία η οποία προήλθε από το περιεχόμενο 

τριών υποκατηγοριών οι οποίες αναφέρονται στο κριτήριο όπου κάθε υποψήφιος έλαβε 

τη μεγαλύτερη μοριοδότηση, στο κριτήριο που ο κάθε υποψήφιος υστερούσε στη 

μοριοδότηση και στα κριτήρια που κατά γενική εντύπωση συνέβαλαν στη διαμόρφωση 

του τελικού αξιολογικού πίνακα.   
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2.3.1. Ο ρόλος των αντικειμενικών μετρήσιμων κριτηρίων στην τελική κατάταξη 

των υποψηφίων 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία εντάσσονται οι τρεις υποκατηγορίες από τις οποίες 

προκύπτουν οι αναφορές για τον ρόλο που διαδραμάτισαν τα μοριοδοτούμενα κριτήρια 

τόσο στην τελική κατάταξη κάθε υποκειμένου της έρευνας κατά τη διαδικασία 

επιλογής Δ.Π.Ε. όπου συμμετείχε όσο και των υπόλοιπων υποψήφιων που 

συμπεριλαμβάνονταν στον τελικό αξιολογικό πίνακα. 

2.3.1.1. Ποιο μοριοδοτούμενο κριτήριο είχε τη μεγαλύτερη βαρύτητα στον πίνακα 

κατάταξης κάθε υποψηφίου (υποκειμένου της έρευνας);  

Στην υποκατηγορία αυτή εντάσσονται οι αναφορές των υποκειμένων της έρευνας ως 

προς το κριτήριο μοριοδότησης που συνέβαλε περισσότερο στην αξιολογική τους 

κατάταξη. Οι περισσότερες αναφορές επικεντρώνονται στη μοριοδότηση που 

προκύπτει από την επιστημονική κατάρτιση.  

« … σαφώς και έπαιρνα πολλά μόρια από την επιστημονική κατάρτιση» (Σ3) 

«Στα τυπικά προσόντα (εν. επιστημονική κατάρτιση) ήμουν πολύ ψηλά. Υπερτερούσα των 

υπολοίπων» (Σ14) 

« …. τα μετρήσιμα από τα πτυχία και κυρίως από το διδακτορικό» (Σ9) 

Πρέπει να υπογραμμίσουμε ότι σε ορισμένες αναφορές επισημαίνεται το γεγονός ότι ο 

υποψήφιος σε κάποιες περιόδους δεν υπερείχε στην επιστημονική κατάρτιση αλλά με 

την πάροδο των ετών συγκέντρωσε υψηλή μοριοδότηση λόγω απόκτησης τίτλων που 

μοριοδοτούνται. 

«Παλιά δεν συγκέντρωνα αρκετά μόρια από την επιστημονική κατάρτιση. Στις τελευταίες 

επιλογές όμως στο θέμα των τυπικών προσόντων που σχετίζονται με την επιστημονική κατάρτιση 

ήμουν πολύ ψηλά» (Σ4) 

«Σε μια από τις δύο διαδικασίες που συμμετείχα νομίζω ότι μεγάλη βαρύτητα στην κατάταξή μου 

έπαιξε το κριτήριο της επιστημονικής κατάρτισης» (Σ11) 

Υψηλή συχνότητα καταγράφουν και οι αναφορές που σχετίζονται με το κριτήριο της 

διοικητικής εμπειρίας. Οι συγκεκριμένες αναφορές διατυπώνονται κυρίως από 

συμμετέχοντες στην έρευνα που ήταν υποψήφιοι σε διαδικασίες επιλογών πριν το 

2015.  

« … είχα μεγάλη διοικητική εμπειρία, όπως λέμε «έπιανα ταβάνι» και από εκεί αντλούσα υψηλή 

μοριοδότηση» (Σ4) 

«Στις επιλογές του 2007 ο νόμος έδινε υψηλή μοριοδότηση στη διοικητική εμπειρία την οποία 

και κατείχα» (Σ13) 

«Την εποχή πριν το 2010 όπου η επιστημονική κατάρτιση των υποψηφίων δεν ήταν σε τόσο 

μεγάλο βαθμό που είναι σήμερα, η διοικητική εμπειρία ήταν το κριτήριο με πολύ μεγάλη βαρύτητα 

στη μοριοδότηση» (Σ17) 
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«Μέχρι το 2010 η διοικητική εμπειρία είχε πολύ μεγάλη βαρύτητα στην τελική κατάταξη» (Σ15) 

Επιπρόσθετα, με τη βαρύτητα που είχε στην τελική κατάταξη το κριτήριο της 

διοικητικής εμπειρίας, καταγράφονται και αναφορές που επιλέγουν το κριτήριο της 

αρχαιότητας. Οι συγκεκριμένες αναφορές γίνονται από συμμετέχοντες στην έρευνα οι 

οποίοι ήταν υποψήφιοι σε επιλογές πριν το 2010.  

« … πολύ σημαντικό ρόλο στη μοριοδότηση επίσης έπαιξε η αρχαιότητα. Εγώ είχα πολλά χρόνια 

υπηρεσίας και έλαβα υψηλή μοριοδότηση» (Σ13) 

« … τότε, 2002 και 2007, ίσως και πριν το 2002, η μεγάλη μοριοδότηση αντλούνταν από την 

αρχαιότητα στην υπηρεσία» (Σ17) 

Δεν απουσιάζουν, βέβαια, και οι αναφορές που εστιάζουν στη βαρύτητα που έπαιξε 

στη μοριοδότησή τους το κριτήριο της γραπτής δοκιμασίας; « … ως προς την κατάταξή 

μου θεωρώ ότι η γραπτή δοκιμασία ήταν για μένα καθοριστική» (Σ10), της ψηφοφορίας 

«Καθοριστικό ρόλο στην επιλογή μου έπαιξε η ψηφοφορία. Ήταν εντυπωσιακό το ποσοστό που 

έλαβα το οποίο σίγουρα έπαιξε και τον ρόλο του στη συνέντευξη που ακολούθησε» (Σ8), καθώς 

κι εκείνες που εστιάζουν στο κριτήριο της συνέντευξης «Η συγκρότηση της 

προσωπικότητας η οποία φάνηκε στη συνέντευξη, ήταν καθοριστική στην τελική μου κατάταξη» 

(Σ4). 

Τέλος, χαρακτηριστική είναι η παρακάτω αναφορά ενός υποκειμένου της έρευνας όπου 

περιγράφει τον σημαντικό ρόλο που έπαιζαν σε ορισμένες διαδικασίες κάποιες 

επιπρόσθετες μοριοδοτήσεις: 

« … κοιτάξτε στις διαδικασίες πριν το 2010 ακόμη και τα 2 μόρια του αιρετού εκπροσώπου που 

λαμβάναμε έπαιζαν πολύ σημαντικό ρόλο στην κατάταξη» (Σ13)  

2.3.1.2. Σε ποιο μοριοδοτούμενο κριτήριο υστερούσε κατά την κατάταξή του στον πίνακα 

κατάταξης κάθε υποψήφιος (υποκείμενο της έρευνας);  

Σε αυτήν την υποκατηγορία καταγράφονται αναφορές ως προς τα κριτήρια 

μοριοδότησης όπου οι υποψήφιοι Δ.Π.Ε. (υποκείμενα της έρευνας) υστερούσαν. Οι 

αναφορές επικεντρώνονται κατά κύριο λόγο στην επιστημονική κατάρτιση και για τους 

υποψηφίους μετά το 2010 στη μη κατοχή διδακτορικού τίτλου.  

«Στις διαδικασίες επιλογής που συμμετείχα πριν το 2015 υστερούσα κυρίως στο κριτήριο της 

επιστημονικής κατάρτισης και συγκεκριμένα στις ξένες γλώσσες» (Σ4) 

« … βασικά η υστέρηση προερχόταν από την απουσία διδακτορικού» (Σ6) 

« … κατείχαμε μεγάλη διοικητική εμπειρία αλλά υστερούσαμε στη μοριοδότηση από τα πτυχία» 

(Σ17) 

«Ήμουν ψηλά σε όλα τα κριτήρια αλλά δεν είχα διδακτορικό. Οπότε από εκεί έχανα μόρια και 

θέσεις στον αξιολογικό πίνακα» (Σ12) 

Σε ορισμένες αναφορές, κατά κύριο λόγο από υποψηφίους στην τελευταία διαδικασία 

επιλογής, γίνεται αναφορά για υστέρηση στο κριτήριο που σχετίζεται με τη 
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μοριοδότηση του διδακτικού έργου στα Α.Ε.Ι., στο κριτήριο που σχετίζεται με τη 

μοριοδότηση του συγγραφικού έργου καθώς και σε εκείνο που σχετίζεται με 

προγράμματα επιμόρφωσης, καινοτόμων δράσεων και διοικητικού έργου: 

« … και δεν είχα μεγάλο συγγραφικό έργο. Πώς όμως να έχεις συγγραφικό έργο όταν είσαι 

μάχιμος εκπαιδευτικός;» (Σ12) 

«Όποια μόρια έχασα τα έχασα γιατί δεν είχα διδασκαλία στην ανώτατη εκπαίδευση. Έχασα 2 

μόρια. Ξέρετε τι σημαίνει αυτό;» (Σ9) 

«Το 2022 έχασα μόρια γιατί δεν είχα προγράμματα συγκεκριμένης επιμόρφωσης, προγράμματα 

ΕΚΔΔΑ, αλλά και βεβαιώσεις από καινοτόμα προγράμματα Erasmus και E twinning. Επίσης, 

όσοι είχαν υπηρετήσει στο παρελθόν σε θέση Δ.Π.Ε. κέρδιζαν μόρια ενώ εμείς χάναμε» (Σ2) 

Τέλος, καταγράφηκαν αναφορές για υστέρηση στη μοριοδότηση στο κριτήριο της 

διδακτικής εμπειρίας από συμμετέχοντες στην έρευνα που ήταν υποψήφιοι μετά το 

2015 αλλά και της διοικητικής εμπειρίας από συμμετέχοντες που ήταν υποψήφιοι σε 

διαδικασίες επιλογής πριν το 2010.  

«Δυστυχώς και το 2015 και το 2022 δεν κάλυψα όλη τη μοριοδότηση στη διδακτική εμπειρία» 

(Σ16)  

«Το 2007 μειονεκτούσα στη διοικητική εμπειρία» (Σ5) 

«Τότε (το 2002) δεν είχα διοικητική εμπειρία σε σχέση με αρκετούς άλλους. Δυστυχώς τότε αλλά 

και σήμερα όπως βλέπω είχαμε και έχουμε μεγάλες περιόδους με παρατάσεις στη θητεία των 

στελεχών εκπαίδευσης. Οπότε κάποιοι κερδίζουν μοριοδότηση και κάποιοι χάνουν» (Σ14) 

2.3.1.3. Ποια κριτήρια διαμόρφωσαν την τελική κατάταξη των υποψηφίων στον πίνακα 

επιλογής;  

Σύμφωνα με την πλειοψηφία των αναφορών στη συγκεκριμένη υποκατηγορία, το 

κριτήριο με τη μεγαλύτερη βαρύτητα στην τελική κατάταξη των υποψηφίων Δ.Π.Ε., 

από το 2010 κι έπειτα, αποτελεί η επιστημονική κατάρτιση και κυρίως η κατοχή 

διδακτορικού τίτλου.  

«Επειδή έζησα επιλογές το 2002, το 2007 και το 2010 αλλά και παρακολουθώ μέχρι σήμερα όλες 

τις διαδικασίες, θεωρώ ότι από το 2010 και μετά η επιστημονική κατάρτιση και κυρίως η κατοχή 

μεταπτυχιακού και διδακτορικού τίτλου παίζουν τον πιο σημαντικό ρόλο στη μοριοδότηση» (Σ11)  

« … για να είμαστε ειλικρινείς, αυτό που πλέον είναι απαραίτητο στη μοριοδότηση είναι το 

διδακτορικό» (Σ12) 

«Η διαφορά στην κατάταξη στον αξιολογικό πίνακα παίζεται στην επιστημονική κατάρτιση και 

κυρίως στην κατοχή διδακτορικού τίτλου» (Σ12) 

« … (χαμογελώντας) ακούστε, τώρα πλέον (εν. από τις τελευταίες επιλογές και μετά) με το 

διδακτορικό ο υποψήφιος «πάει στον Θεό». Δεν μπορείς να τον πιάσεις αν δεν έχεις κι εσύ …» 

(Σ15) 
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Υπάρχουν και ορισμένες αναφορές που επικεντρώνονται στο κριτήριο της συνέντευξης 

και στον καθοριστικό ρόλο που διαδραματίζει στην τελική κατάταξη των υποψηφίων. 

Οι συγκεκριμένες αναφορές γίνονται κυρίως από συμμετέχοντες στην έρευνα οι οποίοι 

ήταν υποψήφιοι Δ.Π.Ε. και συμμετείχαν σε διαδικασίες επιλογής πριν το 2015. 

«Πριν το 2007 καθοριστικό ρόλο έπαιζε η συνέντευξη. Δεν νομίζω όμως ότι αυτό είναι κακό. Με 

τη συνέντευξη κρίνεται η συγκρότηση του υποψηφίου, η προσωπικότητά του και η ικανότητά του 

να ανταποκριθεί στα καθήκοντα της θέσης για την οποία επιλέγεται» (Σ10)  

«Πριν το 2010 η συνέντευξη έπαιζε καθοριστικό ρόλο στην κατάταξη των υποψηφίων» (Σ11) 

Τέλος, υπάρχουν αναφορές που τονίζουν τη σημαντική βαρύτητα στη μοριοδότηση και 

στην τελική κατάταξη που προήλθε από την ψηφοφορία, τη διδακτική εμπειρία και την 

αρχαιότητα. Παρακάτω παρατίθενται τρεις χαρακτηριστικές αναφορές: 

«Το 2015 η ψηφοφορία έπαιξε πάρα πολύ σημαντικό ρόλο στην τελική κατάταξη» (Σ8) 

« … ας μην ξεχνάμε το 2015 λάμβανες μόρια (εν. μέσω της ψηφοφορίας) από τη λαϊκή σου 

προβολή» (Σ5)  

« … σημαντική βαρύτητα στη μοριοδότηση από το 2011 και εντεύθεν παίζει η διδακτική 

εμπειρία» (Σ5) 

« … πριν το 2010 βαρύτητα στη μοριοδότηση έπαιζαν τα χρόνια υπηρεσίας» (Σ3) 

2.3.1. Ο ρόλος των μοριοδοτούμενων κριτηρίων στην τελική 

κατάταξη των υποψηφίων Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

N of O % OF O N of P % of P 

2.3.1.1. Ποιο μοριοδοτούμενο κριτήριο είχε τη μεγαλύτερη 

βαρύτητα στην τελική κατάταξη κάθε υποψηφίου (κάθε 

υποκειμένου της έρευνας); 

26 42% 18 90% 

2.3.1.2. Σε ποιο μοριοδοτούμενο κριτήριο υστερούσε περισσότερο 

ο κάθε υποψήφιος (κάθε υποκείμενο της έρευνας);  
19 29% 18 90% 

2.3.1.3.Ποια μοριοδοτούμενα κριτήρια διαμόρφωσαν κατά κύριο 

λόγο την τελική κατάταξη των υποψηφίων; 
19 29% 18 90% 

Πίνακας 28. Ο ρόλος των μοριοδοτούμενων κριτηρίων: συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 
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Εικόνα 18. Σε ποιο κριτήριο υπερτερούσε ο κάθε υποψήφιος στη διαδικασία επιλογής: Συχνότητα εμφάνισης 

αναφορών 

 

 
Εικόνα 19. Τελικός αξιολογικός πίνακας. Ποια κριτήρια επηρεάζουν τη διαμόρφωσή του; - Συχνότητα εμφάνισης 

αναφορών 
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2.4. Συμμετοχή σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης: Ο ρόλος της συνέντευξης 

Το περιεχόμενο αυτής της θεματικής κατηγορίας σχετίζεται με το πιο αμφιλεγόμενο 

ίσως μοριοδοτούμενο κριτήριο των διαδικασιών επιλογής Διευθυντών Π.Ε., το 

κριτήριο της συνέντευξης. Είναι γεγονός πως η γνώμη που κυριαρχεί στην 

εκπαιδευτική κοινότητα θεωρεί πως η συνέντευξη χρησιμοποιείται για να προκριθούν 

ορισμένοι υποψήφιοι και να βρεθούν σε μειονεκτική θέση κάποιοι άλλοι. Πώς λοιπόν 

βίωσαν τα υποκείμενα της έρευνας τη διαδικασία της συνέντευξης και ποια η τελική 

τους εντύπωση για το συγκεκριμένο κριτήριο; Για την ανάλυση της θεματικής 

κατηγορίας αναπτύσσονται δύο κατηγορίες. Στην πρώτη κατηγορία περιλαμβάνονται 

οι αναφορές με τις εντυπώσεις και απόψεις των συμμετεχόντων στην έρευνα για τη 

συνέντευξη ενώ στη δεύτερη διερευνάται το περιεχόμενο των συνεντεύξεων όπως το 

βίωσαν τα υποκείμενα της έρευνας ως υποψήφιοι Δ.Π.Ε..  

2.4.1. Ο ρόλος της συνέντευξης στην τελική κατάταξη του υποψηφίου 

(υποκειμένου της έρευνας) 

Στην κατηγορία αυτή κατατάσσονται οι αναφορές των υποκειμένων της έρευνας για το 

πώς βίωσαν τη διαδικασία της συνέντευξης όταν συμμετείχαν σε διαδικασίες επιλογής 

Διευθυντών Π.Ε. και ποια είναι η τελική εντύπωση που σχημάτισαν. Επίσης, 

διατυπώνονται απόψεις για το αν η συνέντευξη συνέβαλε στο να προκριθούν σε 

καλύτερη θέση στην κατάταξη κάποιοι υποψήφιοι. Οι αναφορές διαχωρίστηκαν σε 

τρεις υποκατηγορίες, μέσω των οποίων διερευνάται αρχικά η γενική εντύπωση των 

συμμετεχόντων στην έρευνα για τη διαδικασία της συνέντευξης, στη συνέχεια 

κατατάσσονται οι αναφορές για το κατά πόσο επήλθε μεταβολή στην τελική κατάταξη 

κάθε υποψηφίου και τέλος καταγράφονται οι απόψεις ως προς το κατά πόσο η 

συνέντευξη συνέβαλε στο να προκριθούν ορισμένοι υποψήφιοι.  

2.4.1.1. Πώς βίωσαν οι υποψήφιοι (υποκείμενα της έρευνας) τη συνέντευξη κατά τη 

συμμετοχή τους στη διαδικασία επιλογής Διευθυντών Π.Ε.;  

Στη συγκεκριμένη υποκατηγορία καταγράφονται αναφορές που σχετίζονται με τη 

γενική εντύπωση που σχημάτισαν τα υποκείμενα της έρευνας για τη διαδικασία της 

συνέντευξης, όπως τη βίωσαν από τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. 

Διατυπώθηκαν πολλές αναφορές και καταγράφηκαν ποικίλες απόψεις για τη 

διαδικασία της συνέντευξης. Σε αρκετές από αυτές διατυπώνεται θετική άποψη για τη 

συνέντευξη, όπως τη βίωσαν με τη συμμετοχή τους σε διαδικασίες επιλογής. 

Ενδιαφέρον παρουσιάζει το γεγονός πως ορισμένοι από τους συμμετέχοντες 

διατύπωσαν θετική άποψη για τη διαδικασία της συνέντευξης αν και δήλωσαν πως 

μετά τη συνέντευξη είχε μεταβληθεί η θέση τους στον αξιολογικό πίνακα προς το 

χειρότερο. 

«Η εντύπωσή μου για τη συνέντευξη είναι πολύ θετική για ένα και μόνο λόγο. Για την παρουσία 

υψηλού επιπέδου μελών στο Συμβούλιο Επιλογής. Σε όλες τις συνεντεύξεις που συμμετείχα δεν 
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πήρα άριστα, σε μια περίπτωση μεταβλήθηκε η θέση μου προς το χειρότερο, αλλά τελικά θεωρώ 

ότι έλαβα τη βαθμολογία που μου άξιζε» (Σ2) 

«Όσες φορές βίωσα τη διαδικασία της συνέντευξης θεωρώ ότι κινήθηκε σε πολύ υψηλό επίπεδο. 

Νομίζω ότι τηρήθηκαν όλες οι διαδικασίες. Άλλωστε από το 2010 και μετά υπάρχει η 

μαγνητοφώνηση και οι ερωτήσεις είναι πλέον πολύ προσεκτικές και οι βαθμολογίες απολύτως 

τεκμηριωμένες» (Σ3) 

«Η διαδικασία της συνέντευξης ήταν πολύ καλή γιατί άφηνε ο σκεφτείς, δεν ήταν απαραίτητο να 

απαντήσεις άμεσα. Σου έδιναν χρόνο να σκεφτείς, να γράψεις τις σημειώσεις σου, να αναπτύξεις 

και να παρουσιάσεις την πρότασή σου. Στη συνέχεια ακολουθούσε μια πολύ σημαντική 

αλληλεπίδραση με τα μέλη του Συμβουλίου» (Σ9) 

«Όπως την έζησα εγώ προσωπικά θεωρώ ότι ήταν σε ένα καλό περιβάλλον, με σεβασμό προς 

τον υποψήφιο και με προσπάθεια να εκτιμηθούν οι δυνατότητές του» (Σ14) 

«Τελικά σου μένει μια καλή ανάμνηση. Άσχετα αν μετά τη συνέντευξη η θέση σου στον πίνακα 

γίνεται λίγο χειρότερη. Σε εμένα προσωπικά δεν έμεινε κάποια τραυματική εμπειρία. Όλα καλά 

((χαμόγελο))» (Σ15) 

Σε ένα σημαντικό ποσοστό αναφορών υπογραμμίζεται ότι ήταν μια τυπική διαδικασία 

που ουσιαστικά δεν επηρέασε την κατάταξη στον τελικό αξιολογικό πίνακα.  

« … η συνέντευξη είναι αυτό που λέμε «γίνεται για να γίνει» και όπως τη βίωσα εγώ ήταν 

περισσότερο μια τυπική διαδικασία για να ολοκληρωθεί η κατάταξη στον τελικό πίνακα» (Σ18)  

«Θυμάμαι με πολύ ωραίο τρόπο, έτσι τους ανθρώπους, θυμάμαι καλά στοιχεία και σαφώς δεν 

μου έχει μείνει ως τραυματική εμπειρία. Όλα τα ίδια θεωρώ, υπάρχει το συμβούλιο, ο υποψήφιος, 

γίνεται ένας διάλογος και αυτό είναι όλο» (Σ15) 

«Θεωρώ ότι η συνέντευξη είναι μια τυπική διαδικασία για να ολοκληρωθεί η επιλογή. Στον 

καθένα υποψήφιο ήταν ανάλογη με τη θέση που είχε στον πίνακα. Στους συναδέλφους οι οποίοι 

ήταν στις πρώτες θέσεις του πίνακα ήταν εντελώς διαφορετική γιατί θεωρούνταν από το 

Συμβούλιο ότι ήδη αυτός έχει επικρατήσει. Δεν επιδιώκονταν δηλαδή ανατροπή της κατάταξης» 

(Σ4) 

«Ήταν μια τυπική και αντικειμενική διαδικασία. Θεωρώ ότι και στις δύο φορές που συμμετείχα 

σε συνέντευξη έλαβα τη βαθμολογία που μου άξιζε» (Σ2) 

Σε συνέχεια της προηγούμενης καταγραφής, σε ένα σημαντικό ποσοστό αναφορών 

τονίζεται ότι σε κάποιες επιλογές (ορισμένων χρονικών περιόδων) η διαδικασία της 

συνέντευξης ήταν μια τυπική διαδικασία ενώ σε κάποιες άλλες χρησιμοποιήθηκε για 

να προκριθούν κάποιοι ή να αποκλειστούν κάποιοι άλλοι. 

«Βίωσα δυο διαφορετικές συνεντεύξεις. Στη μία, υπήρχε ξεκάθαρη προσπάθεια να αλλάξει η 

κατάταξή μου προς το χειρότερο.  Τα μέλη του Συμβουλίου ήταν πολύ επιθετικά απέναντί μου, με 

αποτέλεσμα να αμφισβητήσουν στοιχεία του μεταπτυχιακού μου {….} ((ύφος θυμωμένο)). 

Δηλαδή ούτε λίγο ούτε πολύ μου και για ασήμαντο λόγο είχα πρόβλημα με τη μοριοδότηση του 

μεταπτυχιακού μου {…}. Και κάτι άλλο. Μόλις μπήκα στον χώρο της συνέντευξης η πρώτη 
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ερώτηση ήταν: Θα μας απαντήσετε σε αυτό; Γιατί ο προηγούμενος υποψήφιος δεν μπόρεσε να 

απαντήσει (…) ((θυμός))» (Σ5)  

«Το 2010 βίωσα μια πολύ άσχημη συνέντευξη. Σε αντίθεση με όλες τις άλλες φορές που 

συμμετείχα σε συνεντεύξεις και ήταν μια απλή και τυπική διαδικασία. Κάποιες από τις ερωτήσεις 

που μου έγιναν ήταν ερωτήσεις-παγίδα. Τότε λοιπόν κατάλαβα πως μέσω της συνέντευξης υπήρξε 

η προσπάθεια να ανατροπή η διαφορά που είχα με τον συνυποψήφιό μου για τη διεκδίκηση 

συγκεκριμένης θέσης Διεύθυνσης» (Σ4)  

«Στις συνεντεύξεις του 2007 και του 2010 πήρα πολύ χαμηλή βαθμολογία αν και απάντησα σε 

όλες τις ερωτήσεις. Η συνέντευξη του 2015 ήταν μια πολύ εύκολη και τυπική διαδικασία, πέρασα 

πολύ καλά» (Σ8) 

«Η συνέντευξη όπως τη βίωσα το 2007 ήταν απαράδεκτη. Έπρεπε να μην πάρω υψηλή 

βαθμολογία απαντώντας λανθασμένα στις ερωτήσεις ((χαμογελώντας ειρωνικά)). Το 2010 δεν 

αντιμετώπισα κανένα πρόβλημα, ήταν πολύ τυπικά όλα» (Σ11) 

« … επιμένω στην άποψη πως η συνέντευξη ως διαδικασία είναι απαραίτητη και θετική. Κάποιες 

φορές όμως σου αφήνει κάποιες δυσάρεστες αναμνήσεις. Σε μια συνέντευξη λοιπόν κυριολεκτικά 

«κακοποιήθηκα» διότι αν και ήμουν δύο μονάδες μπροστά από κάποιον συνυποψήφιό μου έπρεπε 

να βρεθώ δεύτερος» (Σ17)  

Τέλος, διατυπώνονται και οι απολύτως αρνητικές απόψεις για τη συνέντευξη 

εστιαζόμενες στο γεγονός ότι η συγκεκριμένη διαδικασία δεν είναι καθόλου 

αντικειμενική. Συγκεκριμένα, επισημαίνεται ότι ο χρόνος που δίνεται στον υποψήφιο 

είναι ελάχιστος « … καταρχήν ο χρόνος που μας έδωσαν να σκεφτούμε ήταν ελάχιστος. Τι να 

μελετήσω και τι να σημειώσω πρώτα ((ύφος αγχωτικό)) …» (Σ6) ενώ το Συμβούλιο 

προσπαθεί να διεκπεραιώσει πολλές συνεντεύξεις σε μικρή χρονική περίοδο με 

αποτέλεσμα όλα να γίνονται γρήγορα και αγχωτικά « … προσπάθησα να αναπτύξω το 

θέμα, τη μελέτη περίπτωσης, αλλά ξαφνικά τα μέλη του Συμβουλίου μου λένε «έλα γρήγορα να 

τελειώνουμε». Αισθάνθηκα φοβερή πίεση και ανασφάλεια» (Σ6). Επίσης, διατυπώθηκε από 

ορισμένους συμμετέχοντες στην έρευνα η άποψη ότι σε ορισμένες περιπτώσεις τα μέλη 

του Συμβουλίου Επιλογής είχαν ήδη προαποφασίσει για τις βαθμολογίες και αναλόγως 

διαμόρφωναν τη στάση τους: «Ήταν τραγικό αυτό που συνέβαινε. Ο αιρετός της παράταξής 

σου δεν σου έκανε καμία ερώτηση. Ο αιρετός της αντίπαλης παράταξης σου έκανε δύσκολες 

ερωτήσεις για να πάρεις χαμηλό βαθμό. Την ίδια τακτική ακολουθούσαν και κάποιοι από τα μέλη 

του Συμβουλίου» (Σ13). 

2.4.1.2. Συνέβαλε η συνέντευξη στην πρόκριση ορισμένων υποψηφίων;  

Μία στις τέσσερις σχεδόν αναφορές επικεντρώνεται στο γεγονός ότι μέσω της 

συνέντευξης, με τον ένα ή τον άλλο τρόπο, προκρίνονται ορισμένοι υποψήφιοι. 

«Είναι γεγονός πως μέσα από τη συνέντευξη γίνονται ανατροπές στην κατάταξη, ελάχιστες όμως, 

εκεί που υπάρχουν πολύ μικρές διαφορές στα αντικειμενικά και μετρήσιμα. Μιλάμε δηλαδή για 

μισό ή ένα μόριο» (Σ3) 
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« … ((ύφος αρνητικής ανάμνησης)) επειδή το βίωσα, θεωρώ ότι η συνέντευξη είναι ένα 

«εργαλείο» για να προκρίνει κάποιους έναντι κάποιων άλλων ειδικά όταν η διαφορά στα 

μετρήσιμα μόρια είναι μικρή και διεκδικούν και οι δύο την ίδια θέση σε κάποιον νομό» (Σ4) 

«Τελικά προκρίνονται κάποιοι λόγω συνέντευξης; Κοιτάξτε. Κάποιοι ήταν πίσω στον πίνακα στα 

μετρήσιμα αλλά με τη συνέντευξη ανέβηκαν αρκετά στον τελικό πίνακα. Εντάξει όμως τώρα, αυτό 

δεν μπορούμε να το κρίνουμε, αν δηλαδή εγώ πήρα δεκαοχτώ και ο άλλος πήρε είκοσι. Βέβαια 

θυμάμαι όταν ολοκληρώθηκε η συνέντευξή μου ένα από τα μέλη του Συμβουλίου μου είπε επί 

λέξη: «τέτοια τεκμηρίωση δεν την έχω ξαναδεί». Παρόλα αυτά όμως στη βαθμολογία δεν πήρα 

είκοσι, πήρα δεκαοχτώ» (Σ9) 

«Σύμφωνα με αυτά που διαπίστωσα, η συνέντευξη συνέβαλε στην πρόκριση ορισμένων, αυτών 

που είχαν γνωριμίες» (Σ10) 

«Εγώ το έζησα και στενοχωρήθηκα πάρα πολύ ((ύφος θυμού)). Ήμουν μπροστά από τον 

συνυποψήφιό μου, που διεκδικούσαμε την ίδια θέση, τρία μόρια. Ξέρετε τι έγινε μετά τη 

συνέντευξη; Βρέθηκα πίσω εννέα μόρια» (Σ13) 

2.4.1.3. Πώς μεταβλήθηκε η τελική κατάταξη κάθε υποψηφίου (υποκειμένου της έρευνας) 

στον πίνακα κατάταξης μετά τη συνέντευξη;  

Η συγκεκριμένη υποκατηγορία περιλαμβάνει αναφορές που σχετίζονται με το αν 

μεταβλήθηκε η θέση του υποψηφίου στον αξιολογικό πίνακα μετά τη μοριοδότηση από 

τη διαδικασία της συνέντευξης. Διατυπώθηκαν αρκετές αναφορές σύμφωνα με τις 

οποίες μετά τη συνέντευξη η θέση του υποψηφίου στον πίνακα κατάταξης 

μεταβλήθηκε προς το χειρότερο. Οφείλουμε να επισημάνουμε βέβαια πως οι αναφορές 

αυτές διατυπώθηκαν από συμμετέχοντες στην έρευνα, οι οποίοι ήταν υποψήφιοι σε 

περιόδους πριν το 2010.  

« … κατάλαβα πως μέσω της συνέντευξης υπήρξε η προσπάθεια να ανατροπή η διαφορά που 

είχα με τον συνυποψήφιό μου για τη διεκδίκηση συγκεκριμένης θέσης Διεύθυνσης» (Σ4) 

« … υπήρχε ξεκάθαρη προσπάθεια να αλλάξει η κατάταξή μου προς το χειρότερο …» (Σ5) 

«Η διαδικασία της συνέντευξης μετέβαλε την τελική μου κατάταξη προς το χειρότερο καθότι 

υπήρξαν απροσδόκητες ερωτήσεις: και αδυναμία να εκφράσω τις ικανότητές μου: καθώς δεν 

ήμουν σε θέση – λόγου φορτισμένου κλίματος -  να αναδείξω τα πραγματικά δυνατά μου σημεία» 

(Σ7) 

« … μεταβλήθηκε η θέση μου τραγικά στις επιλογές του 1997. Εγώ είχα  δεκαπέντε μόρια και ο 

συνυποψήφιός μου εννέα. Μετά τη συνέντευξη με πέρασε ((γελώντας))» (Σ13) 

«Μεταβλήθηκε η θέση μου προς το χειρότερο. Ξέρεις πώς γίνεται αυτό, με «χειρουργικά» 

χτυπήματα, όταν οι διαφορές είναι μικρές» (Σ15) 

Σε αρκετά μεγάλο αριθμό αναφορών, επίσης, διατυπώθηκε η άποψη πως η συνέντευξη 

δεν μετέβαλε τη θέση των υποψηφίων στον αξιολογικό πίνακα κατάταξης. 

 «Κατά την τελευταία διαδικασία, μετά τις συνεντεύξεις δεν μεταβλήθηκε καθόλου η θέση μου 

στην κατάταξη. Ήταν περισσότερο μια τυπική διαδικασία καθώς η μοριοδότησή μου ήταν πολύ 

υψηλή λόγω των αντικειμενικών μετρήσιμων κριτηρίων» (Σ5) 
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«Στις επιλογές του 2010 η θέση μου έμεινε αμετάβλητη» (Σ11) 

«Η θέση παρέμεινε η ίδια. Δεν άλλαξε κάτι με τη συνέντευξη. Είχα πολλά μετρήσιμα και είχα 

πολύ καλή μοριοδότηση από την ψηφοφορία» (Σ12) 

«Από ό,τι θυμάμαι στις επιλογές του 2007 δεν μεταβλήθηκε καθόλου η θέση μου μετά τη 

συνέντευξη» (Σ17) 

Τέλος, σε ορισμένες αναφορές επισημαίνεται το γεγονός ότι η συνέντευξη συνέβαλε 

στο να μεταβληθεί η θέση των υποψηφίων προς το καλύτερο. 

« … κοιτάξτε, πήρα άριστα και θυμάμαι ότι η θέση μου στον πίνακα μεταβλήθηκε προς τα πάνω 

κατά 0,25 μόρια» (Σ3) 

«Μετά τη συνέντευξη, που τα πήγα πολύ καλά, μεταβλήθηκε η θέση μου στην κατάταξη προς το 

καλύτερο» (Σ10) 

«Στις τελευταίες επιλογές πήρα άριστα. Αυτό βοήθησε πάρα πολύ στην κατάταξή μου» (Σ4)  

2.4.1. Ο ρόλος της συνέντευξης στην τελική κατάταξη κάθε 

υποψηφίου (κάθε υποκειμένου της έρευνας) 
N of O % OF O N of P % of P 

2.4.1.1. Πώς βίωσαν οι υποψήφιοι (υποκείμενα της έρευνας) τη 

συνέντευξη κατά τη συμμετοχή τους στη διαδικασία επιλογής 

Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 
33 48% 19 95% 

2.4.1.2. Διαπίστωσαν (υποκείμενα της έρευνας) ότι η συνέντευξη 

συνέβαλε στην πρόκριση ορισμένων υποψήφιων; 
14 21% 18 90% 

2.4.1.3. Πώς μεταβλήθηκε η τελική κατάταξη κάθε υποψηφίου 

(υποκειμένου της έρευνας) στον αξιολογικό πίνακα κατάταξης 

μετά τη συνέντευξη; 
21 31% 19 95% 

Πίνακας 29. Ο ρόλος της συνέντευξης: συχνότητα εμφάνισης υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 20. Ο ρόλος της συνέντευξης όπως βιώθηκε από τα υποκείμενα της έρευνας: Συχνότητα εμφάνισης 

αναφορών 
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2.4.2. Το περιεχόμενο της συνέντευξης 

Στο πλαίσιο της θεματικής κατηγορίας που εμπεριέχονται θέματα που σχετίζονται με 

τη συμμετοχή των υποψηφίων σε διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε., αποφασίστηκε η 

διαμόρφωση μια ξεχωριστής κατηγορίας που θα αφορά στο περιεχόμενο της 

συνέντευξης και συγκεκριμένα στο είδος των ερωτήσεων που υποβάλλονται στους 

υποψηφίους. Στο πλαίσιο αυτό λοιπόν συγκεντρώθηκαν οι αναφορές των υποκειμένων 

της έρευνας αναφορικά με τη μορφή και το είδος των ερωτήσεων που τους τέθηκαν 

κατά τη διάρκεια της συνέντευξής τους ενώπιον του Συμβουλίου Επιλογής.   

2.4.2.1. Ποιο ήταν το περιεχόμενο των ερωτήσεων της συνέντευξης; Υπήρχε 

αλληλεπίδραση μεταξύ μελών του Συμβουλίου Επιλογής και υποψηφίων που οδηγούσε 

σε έναν διάλογο για θέματα της εκπαίδευσης και της διοίκησής της;  

Οι αναφορές που εμπεριέχονται στη συγκεκριμένη υποκατηγορία εστιάζονται στις 

ερωτήσεις που τέθηκαν και στο κλίμα διαλόγου που επικράτησε κατά τη διαδικασία 

της συνέντευξης. Στην πλειοψηφία των αναφορών, περίπου στα 2/3 αυτών, 

διατυπώνεται η άποψη ότι τέθηκαν ερωτήσεις γύρω από θέματα διοίκησης της 

εκπαίδευσης αλλά και γενικότερα θέματα εκπαίδευσης ενώ σε πολλές από τις 

παραπάνω αναφορές γίνεται λόγος για ένα καλό επίπεδο διαλόγου μεταξύ των μελών 

του Συμβουλίου Επιλογής και των υποψηφίων.  

Αρκετοί συμμετέχοντες στην έρευνα διατύπωσαν την άποψη ότι στη συνέντευξη 

επικράτησε μια πολύ καλή αλληλεπίδραση μεταξύ μελών του Σ.Ε. και υποψηφίων και 

αναπτύχθηκε ένας διάλογος για θέματα της εκπαίδευσης. Η πολύ καλή αλληλεπίδραση 

οφειλόταν στις υψηλού επιπέδου ερωτήσεις που έθεταν τα μέλη του Συμβουλίου «Η 

συγκρότηση των Συμβουλίων με αξιόλογα μέλη οδηγούσαν σε υψηλού επιπέδου διάλογο σχετικά 

με την οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης κυρίως λόγω των υψηλού επιπέδου ερωτήσεων» 

(Σ2), στην οργάνωση της συνέντευξης μέσω ανάπτυξης μελετών περίπτωσης « … 

ανέλυες τη μελέτη περίπτωσης και ακολουθούσε ένας πολύ καλός και γόνιμος διάλογος με τα 

μέλη του Συμβουλίου» (Σ4), στην επιδίωξη να υπάρξει αλληλεπίδραση μέσα από την όλη 

διαδικασία «Οι ερωτήσεις αλλά και όλη η οργάνωση της συνέντευξης οδηγούσε σε μια πολύ 

καλή αλληλεπίδραση μεταξύ μελών και υποψηφίων» (Σ9), σε ερωτήσεις που σχετίζονταν με 

πρακτικά θέματα λειτουργίας των σχολείων «Ναι, υπήρξε ένας καλός διάλογος που 

αφορούσε τη λειτουργία των σχολείων στην αντιμετώπιση παραδειγματικών καταστάσεων 

προβλημάτων εντός του σχολείου …» (Σ14) και στην προσπάθεια να αναδειχθούν οι πτυχές 

της προσωπικότητας του υποψηφίου «Υπήρξαν ερωτήσεις που αφορούσαν τις προσωπικές 

πεποιθήσεις μου για την εκπαίδευση, την προσέγγισή του στη διοίκηση και τις στρατηγικές για τη 

βελτίωση του εκπαιδευτικού συστήματος. Επίσης, είχα ρωτηθεί για την εμπειρία μου στην 

εκπαίδευση σε προηγούμενες θέσεις που είχα και τα επιτεύγματα που έχει σημειώσει» (Σ7). 

Αρκετοί συμμετέχοντες, επίσης, επικεντρώθηκαν στο γεγονός ότι πολλές από τις 

ερωτήσεις που τέθηκαν κατά τη διάρκεια των συνεντεύξεων σχετίζονταν με θέματα 

διοίκησης της εκπαίδευσης. Ενδεικτικά παραθέτουμε τις αναφορές τριών 

συμμετεχόντων στην έρευνα: 
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«Η συγκρότηση των Συμβουλίων με αξιόλογα μέλη οδηγούσαν σε υψηλού επιπέδου διάλογο 

σχετικά με την οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης, κυρίως λόγω του υψηλού επιπέδου 

ερωτήσεων» (Σ2) 

«Υπήρχαν πολλές ερωτήσεις – σενάρια που σχετίζονταν με θέματα διοίκησης …» (Σ3) 

«Σου έκαναν ερωτήσεις κυρίως πάνω σε θέματα διοίκησης. Πολλές από αυτές είχαν πρακτικό 

περιεχόμενο και αφορούσαν τη δράση σου από προηγούμενες θέσεις που έχεις υπηρετήσεις. Για 

παράδειγμα ως διευθυντής σχολείου κάποιες καταστάσεις που έχεις διαχειριστεί…» (Σ6) 

« … ε, όχι ((ύφος σκεφτικό)) περισσότερο κυμαίνονταν (εν. οι ερωτήσεις) στο θέμα της 

διαχείρισης, ας πούμε του προσωπικού, δηλαδή τι θα κάνεις με εκείνο το θέμα, τι θα κάνεις με 

το άλλο κ.λπ.» (Σ15) 

Κάποιοι συμμετέχοντες ανέφεραν πως υπήρχαν και ερωτήσεις επιστημονικού και 

παιδαγωγικού περιεχομένου, όπως χαρακτηριστικά διατυπώνεται παρακάτω:  

« … εκτός όμως από τις ερωτήσεις που σχετίζονταν με τη διοίκηση, υπήρχαν και ερωτήσεις 

επιστημονικού αλλά και παιδαγωγικού περιεχομένου. Σε ρωτούσαν για παράδειγμα κάποια 

πράγματα αναφορικά με το μεταπτυχιακό σου ή για κάποιες καινοτομίες που έχεις υλοποιήσει 

στην εκπαίδευση» (Σ3) 

Τέλος, υπάρχει ένας σημαντικός αριθμός αναφορών, πάνω από το 1/3 επί του συνόλου, 

στις οποίες διατυπώνεται η γνώμη ότι η τελική εντύπωση από τη διαδικασία της 

συνέντευξης είναι ότι πρόκειται για μια αδιάφορη διαδικασία με πολλές άστοχες και 

αόριστες ερωτήσεις. Συγκεκριμένα, οι ερωτήσεις ήταν γενικές «Οι ερωτήσεις ήταν πολύ 

γενικές και σε κάποιες περιπτώσεις αόριστες» (Σ13) και «Αν εξαιρέσουμε την τελευταία 

διαδικασία όπου υπήρχε μια πολύ σημαντική αλληλεπίδραση με αφορμή την ανάπτυξη μελέτης 

περίπτωσης, οι ερωτήσεις κυμαίνονταν σε πολύ γενικά πλαίσια» (Σ4), δεν είχαν σχέση με τη 

λειτουργία των σχολείων « … οι ερωτήσεις δεν αφορούσαν τη λειτουργία των σχολείων οπότε 

δεν είχαν σχέση με τη Διεύθυνση Εκπαίδευσης …» (Σ6), δεν αφορούσαν στα καθήκοντα του 

Δ.Π.Ε. « … δηλαδή ήταν ερωτήσεις Υπαλληλικού Κώδικα που αφορούσε πειθαρχικές 

διαδικασίες πειθαρχικών συμβουλίων που δεν ήταν στην αρμοδιότητα του Διευθυντή 

Εκπαίδευσης. Δηλαδή θα πρέπει οι ερωτήσεις στις συνεντεύξεις να αφορούν τις αρμοδιότητες της 

υπό πλήρωσης διοικητικής θέσης» (Σ5), υποβάλλονταν από άτομα – μέλη του Συμβουλίου 

που δεν είχαν άμεση σχέση με τη λειτουργία των σχολείων και της διοίκησης της 

εκπαίδευσης «Όλοι οι υπόλοιποι ήταν μέλη ΔΕΠ από το Πολυτεχνείο και από το Πάντειο 

Πανεπιστήμιο, με αποτέλεσμα οι ερωτήσεις να είναι λίγο πολύ άστοχες, δηλαδή γεια σας» (Σ17) 

και, τέλος, απευθύνονταν σε υποψηφίους που ενδεχομένως να μην είχαν ιδέα για τη 

διοικητική θέση την οποία διεκδικούσαν «… και γενικά ήταν αόριστες γιατί πιστεύω ότι 

κάποιοι που πήγαν ως υποψήφιοι μπορεί να μην ήξεραν ούτε καν τα τμήματα που υπάρχουν σε 

μια Διεύθυνση Εκπαίδευσης» (Σ6)  
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2.4.2.2. Οι ερωτήσεις που τέθηκαν στη συνέντευξη, πέρα από τη διαπίστωση στοιχείων 

για την προσωπικότητα και τη γενική συγκρότηση του υποψηφίου, μήπως αποσκοπούσαν 

και κάπου αλλού; 

Στην υποκατηγορία αυτή εντάσσονται οι αναφορές των συμμετεχόντων στην έρευνα 

σχετικά με τη διαπίστωση αν υπήρξαν ερωτήσεις που δεν αποσκοπούσαν στη 

διερεύνηση της προσωπικότητας και εν γένει της γενικής συγκρότησης του υποψηφίου 

αλλά αποσκοπούσαν κάπου άλλου, προφανώς δηλαδή στο να προσθέσουν ή, κυρίως 

να αφαιρέσουν μονάδες μοριοδότησης σε ορισμένους υποψηφίους. Η πλειοψηφία των 

συμμετεχόντων διατύπωσε την άποψη πως υπήρχαν ερωτήσεις που δεν αποσκοπούσαν 

στο προβλεπόμενο, δηλαδή στη διαμόρφωση γνώμης για την προσωπικότητα και τη 

συγκρότηση του υποψηφίου, αλλά κάπου άλλου. Οι συγκεκριμένες αναφορές 

στηρίχθηκαν σε προσωπικές εμπειρίες των υποψηφίων αλλά και σε διαπιστώσεις ότι 

κάτι τέτοιο συνέβη σε συνυποψήφιούς τους. 

«Εκτός των άλλων ερωτήσεων που σας περιέγραψα, διαπίστωσα ότι σε εμένα αλλά και σε άλλους 

υποψήφιους έγιναν  ερωτήσεις σχετικά με την επίλυση προβλημάτων, τη δημιουργία 

συνεργατικών σχέσεων, με τέτοια διατύπωση και στόχευση όμως που ενδεχομένως 

αποσκοπούσαν κάπου αλλού» (Σ7)   

«Οι ερωτήσεις που μου έγιναν σε συνέντευξη συγκεκριμένης χρονικής περιόδου είχαν ένα και 

μοναδικό στόχο, να μου αφαιρέσουν μοριοδότηση» (Σ11) 

« … Ο αιρετός εκπρόσωπος εκπαιδευτικών της αντίπαλης παράταξης έκανε πάντα δύσκολες 

ερωτήσεις, αλλά και τα άλλα μέλη του συμβουλίου που ήταν με συγκεκριμένη παράταξη ακόμη 

και οι πανεπιστημιακοί, δυστυχώς …» (Σ13) 

«Δυστυχώς αυτό συνέβαινε (εν. ερωτήσεις παγίδα που αποσκοπούσαν κάπου αλλού). Να σας 

διηγηθώ κάτι προσωπικό που με στεναχώρησε αφάνταστα. Βρίσκομαι στη συνέντευξη και μου 

γίνεται η  ερώτηση, ποια άποψη έχω για την για το ντύσιμο, για το στυλ των εκπαιδευτικών και 

το πιο ωραίο ((ύφος έντονο)) να διατυπώσω τη γνώμη μου για το πώς πρέπει να είναι η 

ενδυματολογική εμφάνιση του Δ.Π.Ε.. {….}» (Σ4) 

«Σαφώς κάποιες αποσκοπούσαν κάπου αλλού. Όλοι το γνωρίζουμε. Η στόχευση ήταν να χαθούν 

μόρια από κάποιους. Είμαι κι εγώ θύμα τέτοιων ερωτήσεων. Ήμουν μπροστά κι έπρεπε να έρθω 

δεύτερος» (Σ17)  

«Σε εμένα δεν έγιναν τέτοιες ερωτήσεις παγίδα. Γνωρίζουμε όμως ότι σε κάποιους έγιναν. Εκεί 

που παίζονταν η θέση μιας Διεύθυνσης σε κάποιο νομό ανάμεσα σε δύο υποψήφιους που ήταν 

κοντά στη μοριοδότηση» (Σ12) 
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2.4.2. Ο ρόλος της συνέντευξης (το περιεχόμενο των 

ερωτήσεων) 
N of O % OF O N of P % of P 

2.4.2.1. Ποιο ήταν το περιεχόμενο των ερωτήσεων της 

συνέντευξης; Οδηγούσαν σε έναν διάλογο για θέματα της 

εκπαίδευσης και της διοίκησής της ή αποσκοπούσαν κάπου 

αλλού;  

27 60% 18 90% 

2.4.2.2. Οι ερωτήσεις που τέθηκαν στη συνέντευξη, πέρα από τη 

διαπίστωση στοιχείων για την προσωπικότητα και τη γενική 

συγκρότηση του υποψηφίου, μήπως αποσκοπούσαν και κάπου 

αλλού; 

18 40% 18 90% 

Πίνακας 30. Οι ερωτήσεις της συνέντευξης: συχνότητα αναφοράς υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 21. Ποια η γνώμη των συμμετεχόντων στην έρευνα για τις ερωτήσεις της συνέντευξης; - Συχνότητα 

εμφάνισης αναφορών 

 

2.5. Παράγοντες που σχετίζονται με τις διαδικασίες επιλογής 

Στη συγκεκριμένη θεματική κατηγορία περιλαμβάνονται οι αναφορές που σχετίζονται 

με τη διατύπωση απόψεων αναφορικά με την ύπαρξη παραγόντων που επηρεάζουν τις 

επιλογές των Δ.Π.Ε. ευνοώντας, προκρίνοντας, επιδοκιμάζοντας ή παρεμποδίζοντας 

και υπονομεύοντας ορισμένους υποψηφίους. Επιπρόσθετα, περιλαμβάνονται οι 

αναφορές για τον ρόλο των συνδικαλιστικών παρατάξεων καθώς και κομματικών – 

πολιτικών παραγόντων στις διαδικασίες επιλογής. 

2.5.1. Υποκειμενικοί παράγοντες και μηχανισμοί 

Σε αυτή την κατηγορία περιλαμβάνονται οι αναφορές για ύπαρξη εξωτερικών 

παραγόντων που επηρεάζουν θετικά ή αρνητικά τις διαδικασίες επιλογής, 

διαμορφώνοντας παρεμβάσεις είτε μέσα από τις διατάξεις των νομοθετημάτων είτε 

μέσω της συγκρότησης των Συμβουλίων Επιλογής είτε μέσα από τη λειτουργία 

παρασκηνιακών μηχανισμών παρέμβασης στην κατάταξη των υποψηφίων. 

2.5.1.1. Υπήρξαν υποκειμενικοί παράγοντες, μηχανισμοί, ευνοϊκές διατάξεις του 

νομοθετήματος που επηρέασαν τη διαδικασία επιλογής υπέρ ή εναντίον των υποψηφίων 

(υποκειμένων της έρευνας); Γενικά, υπήρξε εύνοια του «συστήματος» προς ορισμένους 

υποψηφίους;  

Στη συγκεκριμένη υποκατηγορία εντάσσονται αναφορές από όλα σχεδόν τα 

υποκείμενα της έρευνας και διατυπώνονται ποικίλες απόψεις για άμεσες ή έμμεσες 
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παρεμβάσεις στη διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε.. Είναι ιδιαίτερα εντυπωσιακό το γεγονός 

πως τρεις στις τέσσερις σχεδόν αναφορές κάνουν λόγο για παρεμβάσεις εξωγενών 

παραγόντων στη διαμόρφωση της τελικής κατάταξης των υποψηφίων. Οι περισσότερες 

αναφορές επικεντρώνονται στις διατάξεις της εκάστοτε νομοθεσίας μέσω των οποίων 

διαμορφώνεται ένα πλαίσιο που ευνοεί κάποιους υποψηφίους. Για να γίνει καλύτερα 

αντιληπτή η παραπάνω άποψη παραθέτουμε ορισμένες χαρακτηριστικές αναφορές:  

« … μα φυσικά το νομοθετικό πλαίσιο, αυτό που ισχύει κάθε φορά όταν έχουμε διαδικασίες 

επιλογής, δημιουργεί από μόνο του ευνοϊκές συνθήκες για κάποιους. Το 2015 για παράδειγμα η 

διαδικασία ήταν διαμορφωμένη με τέτοιο τρόπο (ψηφοφορία) ώστε να ευνοηθούν κάποιοι και 

κυρίως εκείνοι που δεν στήριξαν τις διαδικασίες αξιολόγησης λίγα χρόνια πριν» (Σ18) 

«Θυμάμαι το 2002. Το νομοθετικό πλαίσιο τότε ευνοούσε το συγγραφικό έργο αλλά και άλλα 

κριτήρια όπως σπουδές, εισηγήσεις και άλλα πολλά μέσω μιας αδιαφανούς διαδικασίας 

συνεκτιμώμενων κριτηρίων …» (Σ5) 

«Στις τελευταίες επιλογές όσοι είχαν διδακτορικό ήταν ανίκητοι. Πήραν άριστα και στη 

συνέντευξη. Όλο το πλαίσιο τους ευνοούσε» (Σ6) 

«Δυστυχώς το νομοσχέδιο βάσει των οποίων γίνονται οι επιλογές συντάσσεται κομματικά και με 

ανορθόδοξο τρόπο. Στην εκπαίδευση έχει επέλθει σύγχυση και ακαταστασία» (Σ1) 

« … ας είμαστε ειλικρινείς. Πάντα το νομοθετικό πλαίσιο επηρεάζει θετικά ή αρνητικά  γιατί 

είναι και το προσωπικό στοιχείο. Δηλαδή, θεωρώ ας πούμε μετά το 2010 που επέλεγες πρώτα 

τους νομούς και μετά πήγαινες στη συνέντευξη ήταν διαφορετικά. Τα χρόνια πριν το 2010 

δήλωνες μετά τη συνέντευξη νομούς. Όλα αυτά δημιουργούν προϋποθέσεις για το πώς θα 

αντιμετωπιστείς ας πούμε στη συνέντευξη» (Σ4) 

Επιπρόσθετα, διατυπώνονται αναφορές που κάνουν λόγο για «παραθυράκια» στη 

νομοθεσία τα οποία εκμεταλλεύονται κάποιοι υποψήφιοι «… επαναλαμβάνω ότι το 

νομοθετικό πλαίσιο του 2002 έδινε πολλές «ευκαιρίες» σε ορισμένους να λάβουν επιπρόσθετη 

μοριοδότηση μέσω των συνεκτιμώμενων κριτηρίων» (Σ5), «Το 2010 ο νόμος ευνοούσε κάποιους 

ξεκάθαρα. Κάποιοι λοιπόν προκρίθηκαν μέσω της συνέντευξης και μέσω μοριοδότησης κάποιων 

ξένων πτυχίων που έπαιρναν και μοριοδότηση της γλώσσας» (Σ8), αλλά και για κάποιες 

παραλείψεις που και αυτές ευνοούσαν ορισμένους υποψηφίους «Το 2022 με τον νόμο 

4823 εφαρμοζόταν για πρώτη φορά η ηλεκτρονική πλατφόρμα, δεν υπήρχε ανάλογη περίπτωση 

στο παρελθόν και όπως ήταν φυσικό απουσίαζε η ανάλογη γνώση για τη χρήση της και ούτε 

φυσικά υπήρξε μέριμνα να δοθεί κάποιο δείγμα γραφής. Όλα αυτά είχαν ως αποτέλεσμα να 

χαθούν από κάποιους, θεωρώ αδίκως, μετρήσιμα μόρια λόγω απλών τυπικών λαθών στη χρήση 

της ηλεκτρονικής πλατφόρμας» (Σ4)  

Πέρα όμως από τον τρόπο που ευνοούνται ορισμένοι υποψήφιοι από τις διατάξεις-

προβλέψεις του κάθε νομοθετικού πλαισίου, διαπιστώνονται και αρκετές παρεμβάσεις 

σε κάποιους υποψηφίους προκειμένου να βρεθούν σε μειονεκτικότερη θέση στην 

τελική κατάταξη και σε κάποιους προκειμένου να βρεθούν σε πλεονεκτικότερη. Οι 

παρεμβάσεις αυτές σχετίζονται με τη μη μοριοδότηση κάποιων προσόντων που 

επικαλείται ο υποψήφιος αλλά και με τη χαμηλή βαθμολογία στη συνέντευξη. Οι 
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παρακάτω αναφορές είναι ενδεικτικές του τρόπου με τον οποίο αρνητικές παρεμβάσεις 

μπορούν να καταδικάσουν έναν υποψήφιο στη μη επιλογή του. 

« … όσον αφορά το 2010 το θυμάμαι μέχρι και σήμερα ((ύφος απογοήτευσης)), κακοποιήθηκα 

στη συνέντευξη γιατί πάση θυσία έπρεπε να βρεθώ πίσω από συνυποψήφιό μου, τον οποίο 

περνούσα δύο μόρια στα μετρήσιμα» (Σ17) 

«Στις επιλογές του 2007 μου συμβαίνει το εξής περιστατικό στη συνέντευξη: Γυρίζει και μου λέει 

ένα μέλος του Συμβουλίου, κύριε καλά, μας τα είπατε εξαιρετικά απίθανα. Αλλά για πέστε μου 

έτσι συμπεριφερθήκατε στη διάρκεια της θητείας σας; Όπως μας περιγράφει η συγκεκριμένη 

καταγγελία; Κι εγώ τους απάντησα ότι όλο αυτό που υφίσταμαι σημαίνει παρακράτος. Πώς 

λοιπόν κάποια κείμενα για την ιδιότητά μου, για το χαρακτήρα μου και την ταυτότητά μου, 

κείμενα υποκειμενικά και χωρίς βάση, κείμενα που δεν ήταν επίσημα έφτασαν στα χέρια του 

Συμβουλίου, του Προέδρου του, του μέλους του που ήταν εκπρόσωπος του Νομικού Συμβουλίου 

του Κράτους, του μέλους που ήταν καθηγητής πανεπιστημίου; Ποιοι παράγοντες ενήργησαν και 

διοχέτευσαν όλα αυτά; Και γιατί χρησιμοποιήθηκαν από το Συμβούλιο;» (Σ17) 

«Στις επιλογές του 2002. Ήρθε συνυποψήφιός μου πριν τη συνέντευξη και μου είπε: Μην 

προσπαθείς άδικα δεν πρόκειται να γίνεις Διευθυντής, έχει ληφθεί η απόφαση» (Σ13) 

«Το 2007 υπήρξαν μηχανισμοί που λειτούργησαν εξόφθαλμα και βοήθησαν κάποιους. Εμένα με 

αδίκησαν» (Σ11) 

Σύμφωνα λοιπόν με τις αναφορές που καταγράφηκαν, υπάρχουν εξωγενείς παράγοντες 

που επιχειρούν να επηρεάσουν τη διαμόρφωση της τελικής κατάταξης των υποψηφίων.  

«Πάντα όταν υπάρχει μεγάλος ανταγωνισμός υπάρχουν μηχανισμοί που ευνοούν κάποιους που 

διαθέτουν δίκτυο επαγγελματικών και κοινωνικών σχέσεων» (Σ7) 

«Δυστυχώς κάποιοι αποφασίζουν πίσω από κλειστές πόρτες …» (Σ16) 

Τέλος, διατυπώνονται και απόψεις ότι το πλαίσιο των διαδικασιών επιλογής είναι 

ισχυρό και δεν είναι δυνατό οι τυχόν παρεμβάσεις από εξωγενείς παράγοντες να 

επηρεάσουν σημαντικά το τελικό αποτέλεσμα.  

«Στη διαδικασία επιλογής όπου συμμετείχα όλα κύλησαν ομαλά και ο καθένας κατέλαβε θέση 

σύμφωνα με τα μόριά του. Δεν σας το κρύβω ότι υπήρξαν προσπάθειες από κάποιους να μην 

επιλεγώ αλλά δεν πέτυχαν τον σκοπό τους» (Σ12) 

«Είναι φυσιολογικό σε όλες αυτές τις διαδικασίες να έχεις μια απόκριση του τι περιμένεις να 

πάρεις. Είναι πολύ δύσκολο να αδικηθείς από εξωγενείς παράγοντες» (Σ9) 

Συνοψίζοντας, διαπιστώνουμε ότι σε περισσότερο από το 1/3 των αναφορών 

διατυπώνεται η άποψη πως με κάποιον τρόπο υπάρχουν παρεμβάσεις προκειμένου να 

ευνοηθούν κάποιοι υποψήφιοι ή να μειωθεί η μοριοδότηση σε κάποιους άλλους. 

Επίσης, σε πολλές αναφορές διατυπώνεται η άποψη πως το νομοθετικό πλαίσιο για την 

επιλογή των Δ.Π.Ε. είναι έτσι διαμορφωμένο ώστε να ευνοούνται ορισμένοι υποψήφιοι 

ενώ ιδιαίτερη μνεία γίνεται για την ύπαρξη πολλών διατάξεων που λειτουργούν ως 

«παραθυράκια» για να ευνοηθούν κάποιοι υποψήφιοι. Τέλος, διαπιστώνεται, από την 
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καταγραφή και ανάλυση των αναφορών, ότι  οι απόψεις που διατυπώνονται για ύπαρξη 

παρεμβάσεων από εξωγενείς παράγοντες γίνονται κυρίως από συμμετέχοντες στην 

έρευνα που ήταν υποψήφιοι σε επιλογές πριν το 2015 ενώ οι συμμετέχοντες στην 

έρευνα που ήταν υποψήφιοι σε επιλογές από το 2015 και εντεύθεν διατηρούν μια πιο 

επιφυλακτική στάση για το συγκεκριμένο ζήτημα ή διατυπώνουν την άποψη ότι το 

σύστημα επιλογής είναι τόσο ισχυρό που δεν επιτρέπει τις τυχόν παρεμβάσεις να 

επιτύχουν τα αποτελέσματα που προσδοκούν.  

2.5.1. Εξωγενείς υποκειμενικοί παράγοντες και μηχανισμοί 

που σχετίζονται και επηρεάζουν τις διαδικασίες επιλογής 
N of O % OF O N of P % of P 

2.5.1.1. Υπάρχουν υποκειμενικοί παράγοντες, μηχανισμοί, 

ευνοϊκές διατάξεις του νομοθετήματος που επηρέασαν τη 

διαδικασία επιλογής υπέρ ή εναντίον των υποψηφίων 

(υποκειμένων της έρευνας); Γενικά, υπάρχει εύνοια του 

«συστήματος» υπέρ ορισμένων υποψηφίων; 

31 100% 19 95% 

Πίνακας 31. Διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. (εξωγενείς παράγοντες που επηρεάζουν το αποτέλεσμα): Συχνότητα 

εμφάνισης υποκατηγοριών 

   

 
Εικόνα 22. Υπήρξαν παρεμβάσεις εξωγενών παραγόντων; Συχνότητα εμφάνισης αναφορών 

2.5.2. Ο ρόλος των συνδικαλιστικών παρατάξεων 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία εντάσσονται οι αναφορές των υποκειμένων της έρευνας 

που σχετίζονται με τη διατύπωση απόψεων αναφορικά με τον ρόλο που 

διαδραματίζουν οι συνδικαλιστικές παρατάξεις στην επιλογή των Δ.Π.Ε.. 

Συγκεκριμένα εξετάζεται το γεγονός αν παρεμβαίνουν υπέρ ή εναντίον κάποιων 

υποψηφίων προκειμένου να επηρεάσουν τη διαμόρφωση του τελικού αποτελέσματος.   

2.5.2.1. Ποια η σχέση μεταξύ των συνδικαλιστικών παρατάξεων και των διαδικασιών 

επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  

Οι περισσότερες από τις μισές αναφορές διατυπώνουν την άποψη ότι οι 

συνδικαλιστικές παρατάξεις έπαιζαν ενεργό, πιθανότατα και καθοριστικό, ρόλο στις 

διαδικασίες επιλογής, επηρεάζοντας προφανώς με διάφορους, ίσως και αθέμιτους, 

τρόπους το τελικό αποτέλεσμα. Αυτό όμως συνέβαινε κατά το παρελθόν, καθώς 

σήμερα πλέον δεν έχουν τη δύναμη να πετύχουν κάτι τέτοιο αφού το πλαίσιο της 

διαδικασίας έγινε ισχυρό και ανεπηρέαστο από παρεμβάσεις. Επίσης, από το 2021 δεν 

συμμετέχουν πλέον στα Συμβούλια Επιλογής οι αιρετοί εκπρόσωποι των 

εκπαιδευτικών. Στις παρακάτω αναφορές των συμμετεχόντων στην έρευνα 

καταγράφεται η παραπάνω άποψη: 
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«Παλαιότερα επηρέαζαν πάρα πολύ. Έπαιζαν καθοριστικό ρόλο οι αιρετοί που συμμετείχαν στα 

Συμβούλια Επιλογής. Λειτουργούσαν μόνο συντεχνιακά και δεν τους ενδιέφερε η αντικειμενική 

λειτουργία του Συμβουλίου. Ίσως υπήρχαν και ανοιχτές γραμμές με κομματικά γραφεία. Θεωρώ 

ότι μόνοι τους οδηγήθηκαν έξω από τα Συμβούλια» (Σ4) 

«Οι συνδικαλιστικές παρατάξεις μέσω των αιρετών που συμμετείχαν στα Συμβούλια επηρέαζαν 

σε μεγάλο βαθμό το τελικό αποτέλεσμα. Τώρα που δεν συμμετέχουν στα Συμβούλια είναι πολύ 

καλύτερα» (Σ5) 

«Παλιότερα έπαιζαν καθοριστικό θα έλεγα ρόλο. Σήμερα με τίποτα. Ξεπεράστηκαν …» (Σ6)  

«… δυστυχώς επηρέαζαν πάρα πολύ την τελική έκβαση των επιλογών. Θεωρώ ότι οι 

συνδικαλιστικές παρατάξεις δεν πρέπει να βρίσκονται μέσα στα Συμβούλια Επιλογής» (Σ16) 

«Αν κάνουμε μια αναδρομή στο διάβα του χρόνου θεωρώ ότι κατά τις δεκαετίες του 1980, 1990 

αλλά και 2000, οι συνδικαλιστικές παρατάξεις ήταν ο φορέας που καθόριζε, που ενέκρινε θα 

έλεγα, τις τελικές επιλογές» (Σ17) 

Αποτελεί διαπίστωση πως ο βασικός λόγος που έπαψε πλέον να υπάρχει παρέμβαση 

των συνδικαλιστικών παρατάξεων στη διαμόρφωση του τελικού αποτελέσματος 

επιλογής σχετίζεται με το γεγονός της μη συμμετοχής των αιρετών εκπροσώπων των 

εκπαιδευτικών στα Συμβούλια Επιλογής. Ενδεικτικές της παραπάνω άποψης είναι οι 

παρακάτω αναφορές: 

«Τώρα πλέον δεν μπορούν να επηρεάσουν καθώς δεν συμμετέχουν στα συμβούλια επιλογής 

συνδικαλιστές. Βέβαια δεν ξέρω αν μπορούν να επηρεάσουν παρασκηνιακά. Δεν ξέρω» (Σ17) 

«Νομίζω πως όχι, τώρα πλέον δεν παίζουν ρόλο. Δεν συμμετέχουν και στα συμβούλια, 

ουσιαστικά βρίσκονται εκτός διαδικασιών» (Σ9) 

«Ήμουν κι εγώ κάποτε αιρετός και ξέρω. Δεν συμμετείχα βέβαια σε Συμβούλιο Επιλογής Δ.Π.Ε.. 

Πάντως οι αιρετοί στα Συμβούλια επηρέαζαν πάρα πολύ. Τώρα πια είναι εκτός …» (Σ13) 

Βέβαια, οι παρεμβάσεις των συνδικαλιστών δεν γίνονταν μόνο με τη συμμετοχή των 

αιρετών στα Συμβούλια Επιλογής αλλά και με άλλους τρόπους. Τούτο επιβεβαιώνεται 

με ορισμένες αναφορές όπως είναι οι παρακάτω:   

«Το 2015 μέσω της ψηφοφορίας οι συνδικαλιστές μπορούσαν να επηρεάσουν το αποτέλεσμά της. 

Επηρέαζαν το εκλογικό σώμα. Αυτό είναι εύκολο αφού βρίσκονται σε επικοινωνία με τα σχολεία 

και τους εκπαιδευτικούς» (Σ8) 

«Οι συνδικαλιστικές παρατάξεις επηρέαζαν σε μεγάλο βαθμό και όχι μόνο μέσω των αιρετών 

στα Συμβούλια. Επηρεάζουν, ίσως ακόμη και σήμερα, σε κάποιους τομείς. Για παράδειγμα 

σύνταξη του σχετικού νομοσχεδίου, συγκρότηση Συμβουλίων και άλλα πολλά … » (Σ12) 

Τελικά οι διαχρονικές παρεμβάσεις των συνδικαλιστικών παρατάξεων εξακολουθούν 

να υφίστανται; Υπάρχουν αναφορές, κυρίως από συμμετέχοντες στην έρευνα οι οποίοι 

ήταν υποψήφιοι πριν το 2015, όπου επισημαίνεται ότι οι συγκεκριμένες παρεμβάσεις 

δεν έχουν πάψει να  υφίστανται μέχρι και σήμερα.  
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«Οι συνδικαλιστές παίζουν καθοριστικό ρόλο. Υπάρχουν πολύ μεγάλες παρεμβάσεις. Υπήρχαν, 

υπάρχουν και θα υπάρχουν παρεμβάσεις και στο μέλλον» (Σ10) 

«Οι συνδικαλιστικές παρατάξεις παίζουν καθοριστικό ρόλο. Υπάρχουν και κοινές συμφωνίες 

μεταξύ των παρατάξεων» (Σ11) 

« … συμπερασματικά λοιπόν υπάρχει σχέση μεταξύ συνδικαλιστικών παρατάξεων και 

διαδικασιών επιλογής Δ.Π.Ε.. Οι παρατάξεις παρεμβαίνουν και επηρεάζουν πάρα πολύ» (Σ12) 

« … οφείλω να πω βέβαια πως αν και οι αιρετοί είναι εκτός των Συμβουλίων σήμερα, πάλι οι 

παρατάξεις επηρεάζουν στη διαμόρφωση του αποτελέσματος των επιλογών» (Σ13) 

Τέλος, συμπληρωματικά της παραπάνω άποψης, διατυπώνεται η γνώμη ότι οι 

συνδικαλιστικές παρατάξεις προσπαθούν να ασκήσουν επιρροή είτε μέσω των 

εκπροσώπων τους στα Συμβούλια Επιλογής είτε με άλλους τρόπους, μόνο όταν 

βρίσκουν πρόσφορο έδαφος και κατάλληλες συνθήκες. Ενδεικτικές της παραπάνω 

άποψης είναι οι παρακάτω αναφορές:  

«Όταν η εκπαίδευση στελεχώνεται κομματικά και με ανορθόδοξο τρόπο και όταν θεσμοθετούνται 

νομοθετήματα με πολλές «ύποπτες» διατάξεις, είναι φυσικό να προσπαθούν οι συνδικαλιστικές 

παρατάξεις να επηρεάσουν το αποτέλεσμα επιλογής» (Σ1) 

«Σε κάποιες περιπτώσεις, ελπίζω μεμονωμένες και εφόσον βρουν το κατάλληλο έδαφος, 

εννοείται ότι ασκούν (εν. οι συνδικαλιστικές παρατάξεις) παρεμβάσεις. Τονίζω όμως ότι καλό 

είναι να απέχουν από τις διαδικασίες επιλογής. Ο ρόλος τους είναι άλλος, εντελώς διαφορετικός, 

και χρειάζεται να τον ακολουθούν χωρίς καμία παρέκκλιση» (Σ2) 

« … σε κάθε περίπτωση προσπαθούν να επηρεάσουν (εν. οι συνδικαλιστικές παρατάξεις) και 

εφόσον βρουν πρόσφορο έδαφος. Και αυτό έχει να κάνει βέβαια και με την προσωπικότητα του 

αιρετού, έχει να κάνει γιατί και σε σχέση με το πλαίσιο των επιλογών» (Σ14) 

Συμπερασματικά, ανεξαρτήτως του βαθμού παρέμβασης των συνδικαλιστικών 

παρατάξεων στις διαδικασίες επιλογής, είναι σίγουρο πως διαχρονικά και μέχρι σήμερα 

δεν έχουν ανταποκριθεί στον ρόλο τους που είναι η διασφάλιση της αντικειμενικότητας 

των συγκεκριμένων διαδικασιών. Η παρακάτω αναφορά ενός συνεντευξιαζόμενου 

θεωρούμε πως περικλείει το περιεχόμενο της παραπάνω άποψης:  

«Ωστόσο, οι συνδικαλιστικές παρατάξεις οφείλουν να υπερασπίζουν την ανάγκη για 

αντικειμενική και αξιοκρατική διαδικασία επιλογής των Δ.Π.Ε.. Είναι σημαντικό να λαμβάνονται 

αποφάσεις βάσει της εμπειρίας, των ικανοτήτων και των επιδόσεων των υποψηφίων, 

προκειμένου να εξασφαλιστεί η αποτελεσματική λειτουργία του εκπαιδευτικού συστήματος. 

Επομένως, ο συνδικαλισμός μπορεί να συμβάλει στη δημιουργία διαφάνειας και δικαιοσύνης στις 

διαδικασίες επιλογής, αλλά πρέπει να τηρούνται και οι σωστές διαδικασίες και κριτήρια 

αξιολόγησης» (Σ7) 

 



209 
 

2.5.2. Ο ρόλος των συνδικαλιστικών παρατάξεων N of O % OF O N of P % of P 

2.5.2.1. Ποια είναι η σχέση μεταξύ των συνδικαλιστικών 

παρατάξεων και των διαδικασιών επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  

31 100% 19 95% 

Πίνακας 32. Διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. - Ο ρόλος των συνδικαλιστικών παρατάξεων: Συχνότητα εμφάνισης 

υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 23. Παρεμβαίνουν οι συνδικαλιστικές παρατάξεις; Συχνότητα εμφάνισης αναφορών 

2.5.3. Ο ρόλος πολιτικών κομμάτων - πολιτικών παραγόντων  

Στη συγκεκριμένη κατηγορία και σε συνέχεια όσων καταγράφηκαν προηγουμένως, 

αναλύεται ο ρόλος ενός σημαντικού εξωγενούς παράγοντα που ενδεχομένως ασκεί 

επιρροή στη διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε.. Συγκεκριμένα, αναφερόμαστε στην επιρροή 

ή και στις παρεμβάσεις των πολιτικών κομμάτων ή και των πολιτικών παραγόντων 

γενικότερα, προκειμένου να ευνοηθούν κάποιοι υποψήφιοι. Μέσα από τις αναφορές 

λοιπόν των υποκειμένων της έρευνας επιχειρήθηκε να διαπιστωθεί η ύπαρξη της 

παραπάνω σχέσης και ο τρόπος που μπορεί να επηρεάσει την τελική κατάταξη των 

υποψηφίων.   

2.5.3.1. Ποια η σχέση μεταξύ των πολιτικών κομμάτων – πολιτικών παραγόντων και των 

διαδικασιών επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

Η πλειοψηφία των αναφορών επικεντρώνεται στο γεγονός πως πολιτικά κόμματα αλλά 

και πολιτικοί παράγοντες ασκούσαν επιρροή στις διαδικασίες επιλογής, αλλά μόνο 

κατά το παρελθόν. Οι συγκεκριμένες παρεμβάσεις έχουν την αφετηρία τους από πολύ 

παλιά, από τις αρχές της δεκαετίας του 1980, «Χαμογελώ πικρά σε ό,τι αφορά στο μακρινό 

παρελθόν» (Σ2), όπου για τη στελέχωση της εκπαίδευσης υπήρχαν πολύ μεγάλες 

παρεμβάσεις «Όλα τα νομοσχέδια από το 1982 και μετά για τη στελέχωση της εκπαίδευσης 

είχαν κομματική γραμμή …» (Σ1). Σε πολλές περιπτώσεις οι παρεμβάσεις ήταν πολύ 

έντονες, «Μέχρι και το 2007 η πολιτική παρέμβαση ήταν απόλυτη ...» (Σ13),  και 

καθοριστικές για το τελικό αποτέλεσμα, «Πριν το 2010 υπήρχαν πολιτικές παρεμβάσεις που 

έκριναν το τελικό αποτέλεσμα σε μεγάλο βαθμό» (Σ18). Σε ορισμένες χρονικές περιόδους 

μάλιστα οι παρεμβάσεις ήταν τόσο έντονες που σε πολλές περιπτώσεις ήταν 

απαραίτητες για την επιλογή, « … ένα πράγμα έχω να πω για την εποχή εκείνη. Αν δεν 
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πήγαινες σε βουλευτικό γραφείο δεν γινόσουν Διευθυντής» (Σ13). Διατυπώνεται βέβαια και η 

άποψη ότι οι πολιτικές παρεμβάσεις γίνονταν για συγκεκριμένους υποψηφίους, ίσως 

σε μικρή κλίμακα «Πριν το 2015 κάποια πολιτικά κόμματα ή και πολιτικά πρόσωπα 

παρενέβαιναν υποστηρίζοντας κάποιους δικούς τους» (Σ16), αλλά και πολλές από αυτές τις 

παρεμβάσεις αφορούσαν πρόσωπα και όχι πολιτική προέλευση « ... όπως διαπίστωσα 

προσωπικά, οι παρεμβάσεις ήταν κυρίως σε επίπεδο προσώπων και όχι πολιτικής προέλευσης 

των υποψηφίων …» (Σ17). Οι συγκεκριμένες παρεμβάσεις δεν υφίστανται πλέον σήμερα 

καθώς το πλαίσιο διαδικασιών επιλογής έχει γίνει ισχυρό, το Σ.Ε. απαρτίζεται από μέλη 

που δύσκολα δέχονται παρεμβάσεις και οι υποψήφιοι διαθέτουν πολλά τυπικά 

προσόντα που καθιστούν δύσκολη την οποιαδήποτε παρέμβαση. Χαρακτηριστικές 

προς τεκμηρίωση των παραπάνω είναι οι παρακάτω δύο αναφορές:  

«Από το 2010 και μετά δεν μπορούν να υπάρξουν παρεμβάσεις. Οι υποψήφιοι έχουν πλέον πολλά 

μόρια τα οποία δεν υπερκαλύπτονται από οποιαδήποτε παρέμβαση» (Σ3) 

« … νομίζω ότι, από την επιλογή που πέρασα κι εγώ το 2022, κανένας πολιτικός παράγοντας δεν 

έχει πλέον πρόσβαση στο Συμβούλιο. Να σας πω επίσης. Τα Συμβούλια είναι τόσα πολλά. 

Μπορείς να ελέγξεις τόσους προέδρους; Τόσους καθηγητές πανεπιστημίου που συμμετέχουν σε 

αυτά; Αδύνατον» (Σ6) 

Διατυπώνονται επίσης απόψεις που υποστηρίζουν ότι πραγματοποιείται πολιτική 

παρέμβαση, αφού πάντα η επιλογή στελεχών στο Δημόσιο είχε άμεση σχέση και 

εξάρτηση από την εκάστοτε κυβέρνηση «Πάντα οι επιλογές Διευθυντών Π.Ε. όπως και των 

υπόλοιπων στελεχών της δημόσιας διοίκησης είχαν σχέση με τα πολιτικά κόμματα, με τους 

κυβερνώντες» (Σ11), αλλά οι παρεμβάσεις αφορούν σε ορισμένες περιπτώσεις και μέχρι 

ενός βαθμού «Κόμματα και πολιτικοί παράγοντες παρενέβαιναν και παρεμβαίνουν αλλά μέχρι 

ενός βαθμού, μέχρι εκεί που τους «παίρνει» το σύστημα» (Σ19) και «Υπάρχει παρέμβαση και 

σήμερα αλλά μέχρι ενός σημείου» (Σ10) και σίγουρα δεν μπορούν να επηρεάσουν με τρόπο 

απόλυτο « … πάντως σίγουρα υπάρχουν κάποιες παρεμβάσεις αλλά δεν ξέρω αν μπορούν να 

αλλάξουν καταστάσεις» (Σ6).  

Επίσης, σε ορισμένες σημαντικές αναφορές καταγράφεται η διαπίστωση πως η 

πολιτική παρέμβαση γίνεται έμμεσα και συγκεκριμένα μέσα από τη συγκρότηση του 

Συμβουλίου Επιλογής από άτομα που είναι της επιλογής του εκάστοτε Υπουργού 

Παιδείας. Τα μέλη του Συμβουλίου Επιλογής λοιπόν επιλέγονται με πολιτικά κριτήρια 

« … το Συμβούλιο Επιλογής απαρτίζεται από πρόσωπα της επιλογής του Υπουργού Παιδείας …» 

(Σ14), οπότε υπάρχει η εξάρτηση από πολιτικούς παράγοντες «… πώς να σας το πω. Το 

Συμβούλιο έτσι όπως επιλέγεται έχει εξάρτηση από τον Υπουργό …» (Σ15) και λειτουργεί σε 

πολλές περιπτώσεις ως προκάλυψη των ήδη αποφασισμένων επιλογών «… βέβαια κάνει 

την προκήρυξη (εν. το Συμβούλιο Επιλογής) τυπική κατά τα άλλα, αλλά εντάξει στο τέλος και με 

όλες τις μεθοδεύσεις επιλέγει κάποιους που θέλει» (Σ14). 

Τέλος, διατυπώνονται κάποιες αναφορές αμφισβήτησης της άποψης ότι υπάρχουν 

πολιτικές παρεμβάσεις στις διαδικασίες επιλογής. Σίγουρα πάντως υπάρχουν σοβαρές 

ενδείξεις λόγω της αδιαφανούς συγκρότησης των Συμβουλίων Επιλογής « … όπως 

είπαμε το Συμβούλιο επιλέγεται από τον Υπουργό, οπότε υπάρχει οπωσδήποτε ένα κανάλι 
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επικοινωνίας, αυτό είναι σίγουρο, αλλά από εκεί και πέρα δεν μπορώ να ξέρω μέχρι πού μπορεί 

να φτάσει αυτή η επικοινωνία» (Σ15) και των ενεργειών των αιρετών εκπροσώπων των 

εκπαιδευτικών «Παλιότερα δια των αιρετών υπήρχαν παρεμβάσεις αλλά θεωρώ πως δεν 

υπήρχαν κόμματα από πίσω. Οι αιρετοί εξυπηρετούσαν δικές τους σκοπιμότητες, όχι κατά βάση 

κομματικές» (Σ5).   

2.5.3. Ο ρόλος πολιτικών κομμάτων - πολιτικών παραγόντων N of O % OF O N of P % of P 

2.5.3.1. Ποια η σχέση μεταξύ των πολιτικών κομμάτων – 

πολιτικών παραγόντων και των διαδικασιών επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  
34 100% 19 95% 

Πίνακας 33. Διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. - Ο ρόλος πολιτικών κομμάτων - πολιτικών παραγόντων: Συχνότητα 

εμφάνισης στοιχείων υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 24. Πόσο επηρεάζουν τη διαδικασία επιλογής οι πολιτικοί παράγοντες; Συχνότητα εμφάνισης 

αναφορών 

2.5.4. Προϋποθέσεις για τη διεκδίκηση θέσης Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία διερευνώνται οι απόψεις των υποκειμένων της έρευνας 

για τις προϋποθέσεις που θα έπρεπε να πληρούνται από τον υποψήφιο για να 

διεκδικήσει τη θέση του Δ.Π.Ε. και εφόσον την καταλάβει να έχει την ικανότητα να 

ανταποκριθεί με επιτυχία στα καθήκοντα και στις υποχρεώσεις που απορρέουν από 

αυτή.  

2.5.4.1. Η προσωπικότητα και η φιλοδοξία του υποψηφίου, η κατοχή αυξημένων τυπικών 

προσόντων, το αυξημένο ενδιαφέρον του για επαγγελματική εξέλιξη, μπορούν να 

αποτελέσουν αποκλειστικούς παράγοντες για να διεκδικήσει κάποιος τη θέση του 

Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και ενδεχομένως να επιλεγεί ή απαιτούνται και 

άλλες προϋποθέσεις; 

Στις αναφορές διατυπώνεται η άποψη πως πέραν της προσωπικότητας, της φιλοδοξίας, 

του ενδιαφέροντος για εξέλιξη και των τυπικών προσόντων, απαραίτητη προϋπόθεση 

για τη διεκδίκηση της θέσης του Δ.Π.Ε. πρέπει να αποτελεί η διοικητική εμπειρία. 

Καταρχάς ο ενδιαφερόμενος υποψήφιος πρέπει να έχει συναίσθηση και πολύ καλή 

γνώση για το ποια είναι η συγκεκριμένη θέση που διεκδικεί, ποιες οι απαιτήσεις της 

και τα καθήκοντα που απορρέουν από αυτή «Κοιτάξτε. Αρκεί να έχει συναίσθηση (εν. ο 
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υποψήφιος) του τι πάει να κάνει. Γιατί στη χώρα μας όλοι νομίζουμε ότι κάνουμε για όλες τις 

θέσεις. Ορισμένοι συνάδελφοι μπορεί να είναι πολύ καλοί στο παιδαγωγικό σκέλος και να έχουν 

πολύ καλή κατάρτιση αλλά δεν κάνουν για διοίκηση» (Σ3) και « …τα προσόντα και η θέληση 

βοηθάνε στην άσκηση των καθηκόντων του Διευθυντή Π.Ε. αλλά αυτό που προέχει είναι ο 

υποψήφιος να γνωρίζει πολύ καλά τη συγκεκριμένη θέση και να έχει διοικητική εμπειρία από 

άλλες θέσεις» (Σ4) και στη συνέχεια να έχει ικανό βαθμό διοικητικής εμπειρίας, ώστε να 

μπορέσει να ανταποκριθεί στις απαιτήσεις της συγκεκριμένης θέσης «δεν αρκεί μόνο, η 

φιλοδοξία, η κατάρτιση και η προσωπικότητα. Απαιτείται μεγάλη διοικητική εμπειρία» (Σ18), « 

… προϋπόθεση η εμπειρία που έρχεται μετά από χρόνια σε θέσεις διοίκησης …» (Σ15). Στη 

συνέχεια πρέπει να έχει και εξειδικευμένα προσόντα στον τομέα της διοίκησης « … 

πρέπει να έχει εξειδικευμένες γνώσεις στον τομέα της δημόσιας διοίκησης …» (Σ2), «Πρέπει να 

επιλέγονται οι καταλληλότεροι και κυρίως αυτοί που έχουν τα τυπικά προσόντα στην άσκηση της 

διοίκησης» (Σ10) και «Όλα παίζουν τον ρόλο τους, κυρίαρχα στοιχεία είναι όμως η κατάρτιση 

στη διοίκηση, η γνώση της νομοθεσίας και η διοικητική ικανότητα» (Σ13). Επίσης, απαιτείται 

να είναι μια δυναμική προσωπικότητα που ταυτόχρονα με τη διοικητική εμπειρία να 

είναι σε θέση να ασκήσει αποτελεσματική δημόσια διοίκηση «Χρειαζόμαστε 

αποφασισμένους Διευθυντές που να γνωρίζουν από άσκηση διοίκησης και να αποτελέσουν την 

ατμομηχανή για την αποτελεσματική λειτουργία της διοίκησης στην εκπαίδευση. Χρειαζόμαστε 

δηλαδή ανθρώπους που έχουν τις ικανότητες, τη συνέπεια αλλά κυρίως την εμπειρία για το πώς 

θα ασκήσουμε αυτή τη διοίκηση» (Σ17). Τέλος, για την επιλογή των Δ.Π.Ε., αλλά και όλων 

των στελεχών της εκπαίδευσης, είναι επιβεβλημένη η λειτουργία ενός αντικειμενικού 

και ανεξάρτητου Συμβουλίου Επιλογής « … δυστυχώς έχουμε δει Διευθυντές με πολλά 

τυπικά προσόντα, με άριστα στη συνέντευξη, να έχουν πολύ κακή εικόνα στην άσκηση διοίκησης. 

Στη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού. Προφανώς λοιπόν χρειάζεται ένα πολύ καλό 

Συμβούλιο Επιλογής που θα μπορεί να κρίνει όλα αυτά και να μπορεί να ελέγξει την ικανότητα 

κάποιου στην άσκηση της διοίκησης» (Σ5).  Σε ορισμένες αναφορές, σε μια προσπάθεια 

περεταίρω εξειδίκευσης των προσόντων, διατυπώνεται η άποψη πως η θητεία σε θέση 

Διευθυντή σχολικής μονάδας πρέπει να αποτελεί προϋπόθεση για να θέσει κάποιος 

υποψηφιότητα για τη θέση του Δ.Π.Ε., «Σε κάθε περίπτωση χρειάζεται και εμπειρία και 

γνώση της διοίκησης της εκπαίδευσης και σίγουρα να έχει περάσει για μία ή περισσότερες θητείες 

από τη θέση του Διευθυντή σχολείου» (Σ14). 

Εκτός από την αναγκαιότητα για διοικητική εμπειρία, διατυπώνονται και ορισμένες 

απόψεις, κυρίως από συμμετέχοντες στην έρευνα που είναι από τους πιο «νέους» 

υποψήφιους, σύμφωνα με τις οποίες η ικανή και δυναμική προσωπικότητα κάποιου και 

κυρίως η κατάρτισή του, μπορούν να αποτελέσουν εχέγγυα για τη διεκδίκηση της 

θέσης και στη συνέχεια την επιτυχή άσκηση των καθηκόντων του Δ.Π.Ε. « … δεν αρκεί 

μόνο η φιλοδοξία κάποιου και το αυξημένο ενδιαφέρον για την επαγγελματική του εξέλιξη …… 

χρειάζονται και προσωπικά χαρακτηριστικά μαζί με εξειδικευμένες γνώσεις όπως αυξημένη 

αντιληπτική ικανότητα, να λειτουργεί ως παράδειγμα, να διαμορφώνει προσδοκίες υψηλής 

απόδοσης στο πλαίσιο εφαρμογής της εκπαιδευτικής πολιτικής, να ενθαρρύνει, να βοηθά δίχως 

διακρίσεις, να συμβάλλει στην επίλυση προβλημάτων και να μην τρομοκρατεί τους υφισταμένους 

του» (Σ2), « …δεν απαιτείται κάτι άλλο. Κάποιος που το θέλει και έχει και φιλοδοξία μπορεί να 

πετύχει, εφόσον έχει και τα τυπικά προσόντα βέβαια» (Σ6) και «Πιστεύω ότι τα δικά του 
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προσόντα αρκούν για να διεκδικήσει τη θέση αλλά και να έχει όμως το σθένος να φτάσει μέχρι 

το τέλος. Να μην επηρεαστεί να παίξει με τους κανόνες» (Σ9). 

Τέλος, διατυπώνονται και αναφορές σύμφωνα με τις οποίες πάντα το πλαίσιο επιλογής 

θα είναι διαμορφωμένο με τέτοιον τρόπο ώστε να δημιουργούνται συνθήκες για τη μη 

αντικειμενική επιλογή Δ.Π.Ε., «Είναι μια ψυχοφθόρος διαδικασία (εν. η διαδικασία 

επιλογής Διευθυντών Π.Ε.). Ο καθένας πρέπει να είναι έτοιμος για συγκρουσιακές καταστάσεις» 

(Σ8), «… όταν θέτεις υποψηφιότητα πρέπει να γνωρίζεις ότι θα «παίξεις» με κάποιους κανόνες 

είτε σου αρέσουν είτε όχι. Πρέπει να συμβιβαστείς, διαφορετικά να μην είσαι υποψήφιος» (Σ15). 

2.5.4. Προϋποθέσεις για τη διεκδίκηση θέσης Διευθυντή 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

2.5.4.1. Η προσωπικότητα και η φιλοδοξία του υποψηφίου, η 

κατοχή αυξημένων τυπικών προσόντων, το αυξημένο ενδιαφέρον 

του για επαγγελματική εξέλιξη, μπορούν να αποτελέσουν 

αποκλειστικούς παράγοντες για να διεκδικήσει κάποιος τη θέση 

του Διευθυντή Π.Ε. και ενδεχομένως να επιλεγεί ή απαιτούνται και 

άλλες προϋποθέσεις;  

18 100% 15 75% 

Πίνακας 34. Διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. - Προϋποθέσεις διεκδίκησης της θέσης: Συχνότητα εμφάνισης 

στοιχείων υποκατηγοριών 
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3. Διατύπωση απόψεων – προτάσεων: Λαμβάνοντας υπόψη τις 

απόψεις των υποκειμένων της έρευνας 

3.1. Κατακλείδα 

Στην τελευταία θεματική κατηγορία εντάσσονται οι αναφορές με τις τελικές 

παρατηρήσεις και προτάσεις των υποκειμένων της έρευνας αναφορικά με τις 

διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.. Η θεματική κατηγορία αποτελείται από τρεις κατηγορίες 

στις οποίες περιλαμβάνονται αναφορές με την τελική εντύπωση των συμμετεχόντων 

στην έρευνα, τις προτάσεις τους για αλλαγές στη διαδικασία επιλογής και τις απόψεις 

τους ως προς το κατά πόσο έχει διαμορφωθεί το επιθυμητό προφίλ Δ.Π.Ε. βάσει του 

οποίου γίνονται οι επιλογές. Τέλος, διατυπώνονται απόψεις και για το φαινόμενο 

επιλογής προσωρινών Δ.Π.Ε.. 

3.1.1. Επιλογή Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: Διαχρονικά 

θεσμοθετημένες διαδικασίες 

Είναι γεγονός πως από το 1982 μέχρι σήμερα έχουν πραγματοποιηθεί 9 διαδικασίες 

επιλογής Δ.Π.Ε. με 9 διαφορετικά νομοθετήματα. Το ερώτημα που τίθεται είναι γιατί 

κάθε διαδικασία επιλογής πραγματοποιείται με διαφορετικό νομοθέτημα και αν από 

αυτή την εξέλιξη δημιουργούνται ασυμμετρίες στην όλη διαδικασία. Οι συμμετέχοντες 

στην έρευνα διατύπωσαν τις απόψεις τους για τον λόγο των συνεχών αλλαγών στα 

νομοθετήματα και πρότειναν συγκεκριμένες αλλαγές που πρέπει να θεσμοθετηθούν 

προκειμένου να επέλθει η απόλυτη αντικειμενικότητα στις επιλογές και να αποφευχθεί 

οποιαδήποτε ασυμμετρία παρατηρείται σήμερα.  

3.1.1.1. Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας για τις θεσμοθετημένες 

διαχρονικά διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης όσον αφορά 

στη θεσμοθέτηση διαφορετικών κάθε φορά διατάξεων και την ύπαρξη τυχόν 

ασυμμετριών;  

Τα υποκείμενα της έρευνας εστιάζουν στην άποψη ότι οι συχνές αλλαγές στα 

νομοθετήματα, βάσει των οποίων γίνονται οι επιλογές Δ.Π.Ε., οφείλονται στην ανάγκη 

βελτίωσης και προσαρμογής τους στις νέες κάθε φορά συνθήκες. Καταρχάς, 

διατυπώνεται η άποψη ότι οι συχνές αλλαγές στα νομοθετήματα δεν είναι τόσο μεγάλες 

και συγκλονιστικές «Από το 1982 τα νομοθετήματα αλλάζουν αλλά οι διαφοροποιήσεις είναι 

πολύ μικρές που δεν επηρεάζουν τη γενική εικόνα των κριτηρίων επιλογής …» (Σ3) και  

γίνονται προκειμένου να προσαρμόζονται στα νέα δεδομένα «… και γίνονται για να 

προσαρμοστούν στις νέες συνθήκες χωρίς επαναλαμβάνω συγκλονιστικές αλλαγές. Απλά 

προστίθενται καινούργια χαρακτηριστικά. Να σημειώσω βέβαια ότι δεν υπάρχουν συγκλονιστικές 

αλλαγές με εξαίρεση το νομοθέτημα με την εισαγωγή της ψηφοφορίας που επέφερε μία πολύ 

μεγάλη αλλαγή» (Σ3). Με την παραπάνω συνεχή προσαρμογή του νομοθετικού πλαισίου 

διορθώνονται στρεβλώσεις και παραλείψεις και επιχειρείται μιας συνεχής προσπάθεια 

βελτίωσής του «… τα νομοθετήματα αλλάζουν συνεχώς γιατί ψάχνουν να βρουν τις βέλτιστες 

εφαρμογές των κριτηρίων επιλογής…» (Σ4), «…ναι είναι μια προσπάθεια βελτίωσης. Βλέπεις 

πού υπήρξαν αστοχίες και διορθώνεις, πού δεν πήγε καλά και το διορθώνεις» (Σ6), «Οι αλλαγές 

στους νόμους είναι η προσαρμογή στα νέα δεδομένα. Παράδειγμα φέτος απαιτούνται αυτά τα 
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μόρια μετά από 4 χρόνια μπορεί να υπάρχουν άλλα δεδομένα και να χρειάζεται άλλη 

μοριοδότηση» (Σ15). Σε κάθε περίπτωση, τονίζεται ότι η αλλαγή του νομοθετικού 

πλαισίου γίνεται με την πρόθεση να γίνει καλύτερο, αντικειμενικότερο και πιο 

αξιοκρατικό. Χαρακτηριστικές είναι οι παρακάτω αναφορές:  

«Οι αλλαγές γίνονται για να καλυφθούν κενά και να υπάρξει ανταπόκριση στα καινούργια κάθε 

φορά δεδομένα» (Σ8) 

«Πιστεύω ότι δοκιμάζονται οι παράγοντες του νομοθετήματος στην πράξη, διαπιστώνονται τα 

λάθη και οι αστοχίες και επιχειρείται η διόρθωσή του» (Σ9) 

«Κάθε επόμενη διαδικασία είναι καλύτερη από την προηγούμενη  γιατί διορθώνονται τα λάθη» 

(Σ11) 

«Κάθε καινούργιος νόμος προσπαθεί να διορθώσει λάθη του προηγούμενου. Να σας πω ένα 

παράδειγμα. Το 2010 νομοθετήθηκαν δύο καινοτομίες. Πρώτον ήταν η συνέντευξη με τον τρόπο 

που έγινε, πρωτοποριακό, και δεύτερον ήταν ότι ανακοινώθηκαν πρώτα τα μόρια και μετά έγιναν 

οι δηλώσεις τοποθέτησης. Και αυτό πολύ ορθό» (Σ17) 

Τέλος, η παρακάτω αναφορά συνοψίζει την επιχειρηματολογία σύμφωνα με την οποία 

οι αλλαγές των νομοθετημάτων είναι αφενός μεν σε μικρή κλίμακα αφετέρου δε 

πραγματοποιούνται προκειμένου να υπάρξουν βελτιώσεις, διορθώσεις των αστοχιών 

αλλά και προσαρμογή του πλαισίου στα δεδομένα που προέρχονται από τις εξελίξεις 

στον χώρο της εκπαίδευσης. 

«Νομίζω ότι τα νομοθετήματα γενικώς είναι οι θεσμικές διαδικασίες της Πολιτείας που 

επικαιροποιούν τις δυνατότητες των ανθρώπων. Παλιότερα δίνονταν μεγαλύτερη έμφαση στη 

διδακτική εμπειρία γιατί οι περισσότεροι δεν είχαν τυπικά προσόντα. Με το να μοριοδοτήσεις 5 

υποψηφίους με μεταπτυχιακό και όλοι οι άλλοι να μην έχουν δεν υπάρχει αποτέλεσμα. Τώρα οι 

εκπαιδευτικοί έχουν μεγαλύτερες δυνατότητες πρόσβασης στα πανεπιστήμια, σπουδάζουν, 

παρακολουθούν πολλές επιμορφώσεις, οπότε τα τυπικά προσόντα αυξάνονται. Τώρα βλέπετε 

μοριοδοτείται το συγγραφικό και το ερευνητικό έργο, οι ετήσιες επιμορφώσεις και άλλα πολλά. 

Αυτά παλιότερα ήταν άγνωστα πράγματα. Οι εκπαιδευτικού (χαμογελώντας), ας το καταλάβουμε 

καλά, βγήκαν από το καβούκι τους μπήκαν σε συνέδρια, δημοσιεύσανε σε περιοδικά 

επιστημονικές εργασίες, αποκτούν μεταπτυχιακά, εξελίσσονται. Είναι γεγονός ότι μάθαμε να 

κάνουμε έρευνα. Άρα λοιπόν είναι εύκολο να κάνει κάποιος μία μικρή έρευνα και να κάνει μία 

εργασία σε ένα συνέδριο και να έχει μία εισήγηση σε ένα περιοδικό. Για όλους τους παραπάνω 

λόγους τα νομοθετήματα πρέπει να προσαρμοστούν στις εξελίξεις αυτές. Πρέπει να 

μοριοδοτηθούν πρόσθετα προσόντα, πρέπει να επικαιροποιηθούν τα κριτήρια επιλογής» (Σ5) 

Εκτός από τις απόψεις που επικεντρώνονται στην προσπάθεια βελτίωσης και 

προσαρμογής των νομοθετημάτων, οφείλουμε να επισημάνουμε πως διατυπώνονται 

και ορισμένες αναφορές σύμφωνα με τις οποίες οι συχνές αλλαγές των διατάξεων στα 

νομοθετήματα οφείλονται στις πιέσεις και παρεμβάσεις τόσο πολιτικών παραγόντων 

«Είναι γεγονός πως τα κόμματα, οι κυβερνήσεις να πω καλύτερα, ήθελαν να ελέγξουν τη δημόσια 

διοίκηση. Στο πλαίσιο αυτό ήθελαν να ελέγξουν και τη διοίκηση της εκπαίδευσης ακόμα και σε 

επίπεδο σχολικών μονάδων. Έτσι έψαχναν πάντα να βρουν ένα σύστημα που θα ευνοήσει 
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κάποιους περισσότερο. Το ζήσαμε έντονα κατά την περίοδο 2015-2019 όπου μέσα σε μια θητεία 

είχε αλλάξει τρεις φορές ο νόμος αλλά πάλι δεν της έβγαινε» (Σ6), όσο και συνδικαλιστικών 

φορέων, «Πιστεύω ότι ειδικά στις δεκαετίες του 1990 και του 2000 οι αλλαγές στα κριτήρια 

επιλογής οφείλονταν σε παρεμβάσεις από συνδικαλιστικές παρατάξεις που προσπαθούσαν να 

κατευθύνουν τις επιλογές εκεί που ήθελαν. Έτσι, γίνονταν αλλαγές στα κριτήρια για να 

ισχυροποιηθούν συγκεκριμένες ομάδες υποψηφίων» (Σ14).  

Κλείνοντας τη συγκεκριμένη υποκατηγορία οφείλουμε να επισημάνουμε ότι αν και 

επιχειρείται η άμβλυνση στρεβλώσεων και ασυμμετριών που παρατηρήθηκαν όλα τα 

προηγούμενα χρόνια στις διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε. εντούτοις το αποτέλεσμα δεν 

είναι ακόμη εκείνο που θα μας επιτρέψει να πούμε πως έχει επέλθει η 

αντικειμενικότητα και η πλήρης αξιοκρατία. Αυτό που διαπιστώνεται με το τελευταίο 

νομοσχέδιο (Ν. 4823/2021) είναι πως προωθείται το μοντέλο του υποψήφιου με την 

πάρα πολύ μεγάλη επιστημονική κατάρτιση και επιμόρφωση χωρίς όμως να δίνεται 

ιδιαίτερη βαρύτητα στην προσωπικότητα και στη γενική συγκρότηση «Ασυμμετρίες, δεν 

ξέρω αν υπάρχουν πια μεγάλες. Πάντως, τα τελευταία χρόνια έχει προωθεί το μοντέλο του 

φουσκωμένου φακέλου με τυπικά προσόντα. Αν δεν μπουν παράμετροι όπου να μετράνε και άλλες 

δεξιότητες, θεωρώ ότι θα είμαστε πάντα πίσω από ανθρώπους με μεγάλους φακέλους και πολλές 

φορές όμως αδύναμους χαρακτήρες και να έχουν αδυναμία να ασκήσουν σωστά τα καθήκοντά 

τους» (Σ4). Εν τέλει η μεγάλη βαρύτητα που αποδίδεται στην κατάρτιση του 

υποψηφίου, στα τυπικά του προσόντα δηλαδή (πτυχία, επιμορφώσεις κ.ά.), έχει εκ των 

πραγμάτων επιφέρει μια αντικειμενικότητα στη διαδικασία επιλογής «Σήμερα με τα τόσα 

τυπικά προσόντα υπάρχει αντικειμενικότητα στην επιλογή Διευθυντών» (Σ18) και «Κοιτάξτε, 

σήμερα θεωρώ ότι υπάρχει μια αντικειμενικότητα με την έννοια ότι υπάρχουν τα πολλά τυπικά 

προσόντα. Αυτό το γεγονός από μόνο του αμβλύνει κάθε ασυμμετρία του παρελθόντος» (Σ12). 

Βέβαια, εξακολουθούν να καταγράφονται προβλήματα και ασυμμετρίες που 

σχετίζονται κυρίως με το είδος των τυπικών προσόντων αλλά και τη διαδικασία 

τοποθέτησης σε περιοχές ευθύνης « … ναι, συμφωνώ με τα τυπικά προσόντα. Αλλά μιλάμε 

για δημόσια διοίκηση. Επιλέγουμε Διευθυντές. Ο άλλος έχει διδακτορικό στη Θεολογία. Τι 

σημαίνει αυτό μπορεί να ασκήσει καλύτερα διοίκηση; Ασφαλώς όχι. Τη μοριοδότηση όμως τη 

λαμβάνει. Αυτό δεν είναι ασυμμετρία; Επίσης, βλέπουμε Δ.Π.Ε. να μετακινούνται από τον ένα 

νομό στον άλλο. Βλέπω κάποιον που διετέλεσε Διευθυντής στον νομό του να χάνει τη θέση από 

κάποιον άλλο από άλλον νομό και ο ίδιος να πηγαίνει σε άλλον νομό. Έζησα συγκεκριμένο 

Διευθυντή στη Ροδόπη, άριστος στα καθήκοντά του. Ξαφνικά για 0,18 μόρια χάνει τη θέση από 

άλλον που έρχεται από άλλον νομό και ο ίδιος μετακομίζει σε άλλη περιοχή. Αυτά δεν βοηθούν 

στην εκπαίδευση» (Σ13)   

3.1.1.2. Διαπιστώνεται η ανάγκη θεσμοθέτησης συγκεκριμένων αλλαγών στη διαδικασία 

επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης;  

Στη συγκεκριμένη υποκατηγορία περιλαμβάνονται οι αναφορές των υποκειμένων της 

έρευνας με τις προτάσεις τους για θεσμοθέτηση αλλαγών ώστε να βελτιωθεί με τρόπο 

οριστικό και καθοριστικό η διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε.. Οι αναφορές είναι πολλές και 

κυμαίνονται σε πολλές κατευθύνσεις. Η πλειοψηφία τους επικεντρώνεται στην ανάγκη 

ύπαρξης ενός σταθερού νομοθετικού πλαισίου με συγκεκριμένα κριτήρια επιλογής 
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αλλά με ταυτόχρονη αξιολόγηση των τυπικών προσόντων (πτυχίων κ.ά.) και έμφαση 

στο προσωπικό αποτύπωμα του κάθε υποψηφίου. Η ύπαρξη σταθερού νομοθετήματος 

θα συμβάλλει στην αντικειμενικότητα της διαδικασίας διότι θα καθιερώσει μόνιμες 

συγκεκριμένες προϋποθέσεις και κριτήρια επιλογής «Πρέπει να υπάρξει ένα σταθερό 

νομοθέτημα που θα εμπεριέχει όλες τις προϋποθέσεις και τα κριτήρια, σε μόνιμη βάση, για την 

επιλογή των καταλληλότερων …» (Σ20), «Απαιτείται η διαμόρφωση σταθερού πλαισίου, 

αντικειμενικού και με απόλυτη διαφάνεια» (Σ19), «… σταθερός νόμος, επιλογή με αυξημένα 

τυπικά προσόντα και σταθερή σειρά επιλογών, πρώτα οι Σχολικοί Σύμβουλοι και κατόπιν οι 

Δ.Π.Ε.» (Σ1) και «Χρειαζόμαστε μια δυναμική μεταρρύθμιση με σταθερό πλέον νομοθετικό 

πλαίσιο, να ξέρουμε τι θέλουμε και τι επιδιώκουμε. Και προσοχή, επισημαίνω, άλλο πράγμα η 

μεταρρύθμιση άλλο η αλλαγή» (Σ17). Επιπρόσθετα της παραπάνω άποψης, το σταθερό 

νομοθέτημα επηρεάζει και θετικά την ψυχολογία κάθε εκπαιδευτικού που επιθυμεί να 

διεκδικήσει θέση Δ.Π.Ε., «Σήμερα το πλαίσιο είναι πολύπλοκο. Είναι πολύ σημαντικό να 

υπάρχει σταθερός νόμος. Να ξέρεις από πριν, από χρόνια πριν, τους κανόνες επιλογής. Έτσι 

μπορεί κάποιος να προγραμματίσει τη ζωή του, να ξέρει τι πρέπει να κάνει και πώς» (Σ15). 

Παράλληλα με την αναγκαιότητα ύπαρξης σταθερού νομοθετήματος προτείνεται και η 

καθιέρωση της αξιολόγησης των τυπικών προσόντων, τι διαθέτει δηλαδή κάθε 

υποψήφιος, σε ποιον τομέα και αν αυτό μπορεί να συμβάλει στην επιτυχή άσκηση των 

διοικητικών του καθηκόντων. Οι παρακάτω αναφορές είναι ενδεικτικές της 

συγκεκριμένης άποψης: 

«Μήπως πρέπει να ελέγξουμε τελικά αν τα διδακτορικά και τα μεταπτυχιακά, πέραν της 

συνάφειας, σχετίζονται με θέματα διοίκησης; Πρέπει κάποια στιγμή να το ξεχωρίσουμε και αυτό. 

Για παράδειγμα, το δικό μου μεταπτυχιακό δεν είχε σχέση με τη διοίκηση, ήταν παιδαγωγικό αλλά 

άσχετο με τη διοίκηση. Νομίζω όταν κάνεις έχεις διδακτορικό ή μεταπτυχιακό στη διοίκηση 

πρέπει να παίρνεις περισσότερα μόρια,  εφόσον βέβαια θα ασκήσεις διοικητικό έργο» (Σ6) 

«Πρέπει να αξιολογηθούν τα τυπικά προσόντα, να γίνει ένα ξεκαθάρισμα στα πτυχία…» (Σ18) 

«Θυμηθείτε ότι κάποτε επιδοτούνταν με 10% επί του μισθού όσοι είχαν δεύτερο πτυχίο, όταν 

πήραν πολλοί δεύτερο πτυχίο, αυτό σταμάτησε. Τώρα που όλοι έχουν μεταπτυχιακά και κάνουν 

και δεύτερα πού θα πάμε; Ακούστε, δεν γίνεται να επιλέγεται για Διευθυντής Εκπαίδευσης 

κάποιος που έχει μετεκπαίδευση σε Διδασκαλείο, μεταπτυχιακό στην ειδική αγωγή και 

διδακτορικό στο περιβάλλον. Διοίκηση θα ασκήσει. Άρα όσο έχουμε περισσότερα πτυχία πρέπει 

να πάμε σε πιο στοχευμένες καταστάσεις, σε μια διαρκή αξιολόγησή τους» (Σ5) 

«... πάντως επισημαίνω, αυτό το μοντέλο του φουσκωμένου φακέλου με τυπικά προσόντα που 

έχει προωθηθεί τα τελευταία πρέπει να αξιολογηθεί» (Σ4) 

«Σήμερα γίνεται ένας πόλεμος πτυχίων και ο οποίος πολλές φορές δεν είναι καθαρός. Εμένα, 

που τα βλέπω και τα ζω πολλά χρόνια, έχουν δει πολλά τα μάτια μου. Θα το ξαναπώ, ο πόλεμος 

των πτυχίων δεν είναι καθαρός» (Σ15) 

Πέρα όμως από την αξιολόγηση των τυπικών προσόντων, πρέπει να δοθεί ιδιαίτερη 

έμφαση στο προσωπικό αποτύπωμα του κάθε υποψηφίου, στις δεξιότητές του και στη 

συμβολή του στην εκπαίδευση από τις θέσεις διοίκησης που έχει υπηρετήσει. Ένας από 
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τους συμμετέχοντες στην έρευνα αποτυπώνει με σαφήνεια την ανάγκη έμφασης στην 

προσωπικότητα του υποψηφίου: «Χρειαζόμαστε αποφασισμένους Διευθυντές που μπορούν 

να ασκήσουν διοίκηση. Δηλαδή ανθρώπους με ικανότητες, συνέπειες αλλά και γνώσεις για το 

πώς ασκείται η σύγχρονη διοίκηση …» (Σ17).  Ένας άλλος συνεντευξιαζόμενος εστιάζει 

στην προσωπικότητα και στον παιδαγωγικό ρόλο του Δ.Π.Ε.: «Πρέπει σαφώς να δίνεται 

έμφαση και στην προσωπικότητα του υποψηφίου αλλά και στον παιδαγωγικό του ρόλο, γιατί να 

μην ξεχνάμε είναι και παραμένει δάσκαλος και καλείται να ασκήσει διοίκηση σε εκπαιδευτικούς 

…» (Σ6). Κάποιος συμμετέχων στην έρευνα επικεντρώνεται στη δική του επιλογή 

«Πρέπει να δίνεται έμφαση στην προσωπικότητα. Στη δική μου επιλογή θεωρώ πως έπαιξε 

καθοριστικό ρόλο το αποτύπωμά μου ως Διευθυντής σχολείου» (Σ12) ενώ ένας ακόμη από 

τους συμμετέχοντες αναφέρεται στη συμβολή της συνέντευξης «… η συνέντευξη πρέπει 

να έχει έναν βασικό σκοπό, να ελέγξει την προσωπικότητα του υποψηφίου, να ελέγξει την 

πνευματική του συγκρότηση» (Σ16).    

Σημαντική θέση στις αναφορές των υποκειμένων της έρευνας κατέχει η άποψη για την 

έμφαση που πρέπει να δίνεται στη διοικητική εμπειρία. Οι παρακάτω αναφορές 

αποτυπώνουν με σαφήνεια την παραπάνω διαπίστωση: 

«Όπως είπα και πριν η διοικητική εμπειρία είναι απαραίτητη. Νομίζω ότι πρέπει να έχεις ασκήσει 

καθήκοντα διεύθυνσης σχολείου και αυτό να είναι προϋπόθεση» (Σ6) 

«Πρέπει να δοθεί μεγαλύτερη βαρύτητα στην κύρια στη διοικητική επιτροπή γιατί ερχόμαστε εδώ 

να ασκήσουμε όχι διοίκηση σχολικών μονάδων και ευρύτερη διοίκηση στο δημόσιο τομέα 

πράγματα τα οποία δεν τα γνωρίζαμε από πριν ακριβώς δημοσίευσης» (Σ9) 

«Δεν καλείσαι να είσαι ο μάνατζερ, δεν εφαρμόζουμε τις θεωρίες τι υλικά μπαίνουν, εισροές, τι 

επεξεργάζεσαι, τι υλικά βγαίνουν, εκροές. Δεν καλείσαι να διοικήσεις εργοστάσιο. Ε, η 

πραγματικότητα είναι λοιπόν κάπου στη μέση. Σαφώς απαιτείται διοικητική εμπειρία. Όλες οι 

θεωρίες περί διοίκησης προσωπικού και λοιπά έχουν εφαρμογή και, ναι, ίσως να έπρεπε να 

προβλέπεται μια αυξημένη μοριοδότηση και για να είμαι ειλικρινής θεωρώ ότι ο Δ.Π.Ε. πρέπει 

να έχει ασκήσει προηγουμένως διοικητικό έργο τουλάχιστον στο σχολείο» (Σ15) 

«Όταν απάντησα προηγουμένως σε σχετικό ερώτημα, στην ουσία αυτό εννοούσα ότι πρέπει να 

λαμβάνεται υπόψη το δημόσιο επιστημονικού αντικειμένου της εμπειρίας στη λειτουργία των 

σχολείων και στην ασφάλεια, γνώση και εμπειρία της διοίκησης της εκπαίδευσης» (Σ14) 

Τέλος, σε αρκετές αναφορές γίνεται μνεία και στο θέμα της διαρκούς αξιολόγησης η 

οποία θα πρέπει να αποτελεί σημαντικό στοιχείο και να λαμβάνεται υπόψη κατά τη 

διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε.. Η διαρκής αξιολόγηση, ως κριτήριο επιλογής, εστιάζει 

περισσότερο στο γεγονός ότι το Σ.Ε. πρέπει να λαμβάνει υπόψη του τη διαχρονική 

πορεία του κάθε υποψηφίου στην εκπαίδευση «…ποια είναι η πορεία του καθενός όλα τα 

χρόνια; Αυτό πρέπει να μετράει οπωσδήποτε…» (Σ15), «Πρέπει να μετράει η πορεία του κάθε 

υποψήφιου, το αποτύπωμά του πρέπει να λαμβάνεται υπόψη. Μπορεί να ανταποκριθεί στη 

συγκεκριμένη θέση; Τι έχει δείξει η πορεία του μέχρι σήμερα …» (Σ3). Ένας συμμετέχων 

προτείνει την καθιέρωση ενός ηλεκτρονικού φακέλου εκπαιδευτικού όπου από εκεί θα 

διακρίνεται και θα μπορεί να αξιολογηθεί η πορεία στην εκπαίδευση του κάθε 
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υποψήφιου Δ.Π.Ε. «Νομίζω ότι πρέπει να υπάρχει ένας ψηφιακός φάκελος του κάθε 

εκπαιδευτικού, ο οποίος θα πρέπει να εμπλουτίζεται και από κει μέσα να φαίνεται η πορεία του. 

Ένα portfolio δηλαδή» (Σ3). Ένας συνεντευξιαζόμενος προτρέπει σε μια πιο διαφορετική 

και πιο ρηξικέλευθη (;) διάσταση του συγκεκριμένου κριτηρίου προτείνοντας τη 

μονιμοποίηση των Δ.Π.Ε. μέσα από διαδικασίες διαρκούς αξιολόγησης του έργου τους 

«Η άποψή μου είναι απλή. Όλα ξεκινούν από την αξιολόγηση του έργου που επιτελώ. Όλα τα 

στελέχη, εννοείται και οι Δ.Π.Ε., πρέπει κατά κάποιο τρόπο να μονιμοποιηθούν με μια σημαντική 

προϋπόθεση όμως. Να υφίστανται μια διαρκή αξιολόγηση στη βάση του προγραμματισμού, της 

υλοποίησης και του ελέγχου της υλοποίησης που προγραμματισμού τους. Μέσα από αυτή τη 

συνεχή αξιολόγηση θα ελέγχεται κάθε φορά ο μόνιμος χαρακτήρας κατοχής της συγκεκριμένης 

θέσης» (Σ17). Το ερώτημα βέβαια που τίθεται είναι πώς θα διασφαλίζεται η 

αντικειμενικότητα αυτής της διαχρονικής αξιολόγησης και ότι το Σ.Ε. θα λαμβάνει 

υπόψη όλα τα στοιχεία των αξιολογήσεων και όχι μόνο εκείνα που αναβαθμίζουν ή 

υποβαθμίζουν την υποψηφιότητα κάποιου που διεκδικεί τη θέση του Δ.Π.Ε. «… 

ταυτόχρονα όμως σκέφτομαι και το εξής: ποιος θα κάνει διαχρονικά αυτή την αξιολόγηση; Πώς 

θα μελετήσει το Συμβούλιο όλες τις αξιολογήσεις του υποψηφίου; Πώς θα διασφαλίσουμε 

αντικειμενικότητα και αξιοκρατία;» (Σ15).  

Κλείνοντας τη συγκεκριμένη υποκατηγορία παραθέτουμε μια αναφορά με την οποία 

συνοψίζονται οι απόψεις για την αναγκαιότητα αλλαγών στις θεσμοθετημένες 

διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.:  

«Οι αλλαγές στο νομοθετικό πλαίσιο που ρυθμίζει την επιλογή των Διευθυντών Π.Ε. θα πρέπει 

να είναι προς την κατεύθυνση της αύξησης της διαφάνειας και της αποτελεσματικότητας της 

διαδικασίας, προκειμένου να διασφαλίζεται ότι οι επιλογές γίνονται βάσει της κατάλληλης 

επαγγελματικής και προσωπικής αξιολόγησης του προσώπου που επιλέγεται. Επίσης, θεωρώ ότι 

είναι σημαντικό οι υποψήφιοι να επιλέγονται με βάση την ικανότητα, τις σπουδές και την εμπειρία 

τους και όχι με βάση πολιτικές συμπάθειες ή κομματικές εκλογικές ανάγκες» (Σ7) 

3.1.1. Επιλογή Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: 

Διαχρονικά θεσμοθετημένες διαδικασίες 
N of O % OF O N of P % of P 

3.1.1.1. Ποια είναι η γνώμη των υποκειμένων της έρευνας για τις 

θεσμοθετημένες διαχρονικά διαδικασίες επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης όσον αφορά στη θεσμοθέτηση 

διαφορετικών κάθε φορά διατάξεων και την ύπαρξη τυχόν 

ασυμμετριών;  

23 34% 18 90% 

3.1.1.2. Διαπιστώνεται η ανάγκη θεσμοθέτησης συγκεκριμένων 

αλλαγών στη διαδικασία επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης;   
44 66% 20 100% 

Πίνακας 35. Διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.-Θεσμοθετημένες διαχρονικά διαδικασίες: Συχνότητα εμφάνισης 

στοιχείων υποκατηγοριών 
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Εικόνα 25. Προτάσεις για αλλαγές στο πλαίσιο διαδικασίας επιλογής Δ.Π.Ε.: Συχνότητα εμφάνισης 

αναφορών 

3.1.2. Εκπαιδευτική πολιτική – επιθυμητό προφίλ Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης – Ηγετική Ταυτότητα 

Σε αυτή την κατηγορία διερευνάται ο βαθμός που η Πολιτεία μέσα από τις διαδικασίες 

επιλογής έχει οριοθετήσει το επιθυμητό προφίλ του Δ.Π.Ε. ώστε να μπορεί ο κάθε 

υποψήφιος να δομήσει την ηγετική του ταυτότητα. 

3.1.2.1. Έχει οριοθετηθεί από την Πολιτεία το προφίλ του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης με τα συγκεκριμένα χαρακτηριστικά του ρόλου του, ώστε οι υποψήφιοι να 

έχουν τη δυνατότητα εντός ενός σταθερού πλαισίου, να αναπτύξουν την Ηγετική τους 

Ταυτότητα;  

Οι απόψεις που διατυπώνονται για το συγκεκριμένο θέμα διίστανται καθώς σε πολλές 

αναφορές διατυπώνεται η άποψη πως κατά κάποιον τρόπο έχει οριοθετηθεί το 

επιθυμητό προφίλ του Δ.Π.Ε. ή τουλάχιστον έχει οριοθετηθεί μέρος αυτού. Στις μισές 

σχεδόν αναφορές, όμως, διατυπώνεται η άποψη ότι η Πολιτεία δεν έχει οριοθετήσει το 

επιθυμητό προφίλ Διευθυντή, προκειμένου να εξελιχθεί με τρόπο αποτελεσματικό η 

διοίκηση της εκπαίδευσης και βάσει αυτού να καθοριστούν τα κριτήρια και να 

υλοποιηθούν οι διαδικασίες επιλογής του. Ορισμένες αναφορές επικεντρώνονται  στο 

ότι η μη οριοθέτηση επιθυμητού προφίλ οφείλεται στον τρόπο που είναι δομημένο και 

λειτουργεί το εκπαιδευτικό μας σύστημα: 

«Δεν έχει οριοθετηθεί επακριβώς το προφίλ του Δ.Π.Ε. καθώς υπάρχει ένα συγκεντρωτικό και 

δυσκίνητο εκπαιδευτικό σύστημα με σκληρή ιεραρχική δομή» (Σ18) 

«Η συγκεντρωτική δομή του εκπαιδευτικού μας συστήματος όπου όλα αποφασίζονται από τον 

Υπουργό και όχι υπηρεσιακώς, δεν επιτρέπει να  οριοθετηθεί το ζητούμενο προφίλ του Διευθυντή 

Π.Ε….» (Σ7)  

«…Δεν υπάρχει επιθυμητό προφίλ Δ.Π.Ε.. Είναι απλά ένα στέλεχος που διεκπεραιώνει ορισμένες 

διαδικασίες που κατευθύνονται κεντρικά από το Υπουργείο και φυσικά ένα στέλεχος που δέχεται 

αφόρητες πιέσεις» (Σ13)  

«Δυστυχώς και λυπάμαι πολύ για αυτό, στη χώρα μας ακόμη δεν καταλήξαμε τι είδους Δ.Π.Ε. 

θέλουμε. Πράγματα που έχουν λυθεί σε άλλες χώρες εδώ και χρόνια. Σε εμάς το συγκεντρωτικό 

Υπουργείο δεν κατέληξε ακόμη ως προς το ποια στελέχη διοίκησης θέλει» (Σ17). 

Σε αρκετές αναφορές, που αντιστοιχούν περίπου στο 1/3 επί του συνόλου, 

επισημαίνεται ότι με τον ένα ή με τον άλλον τρόπο, άμεσα ή έμμεσα, έχει διαμορφωθεί 

ένα επιθυμητό προφίλ Δ.Π.Ε. και βάσει αυτού γίνονται οι επιλογές. Το επίσημο προφίλ 
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του Δ.Π.Ε. συνδέεται με τον καθορισμό των καθηκόντων του, όπως αυτός προβλέπεται 

νομοθετικά, αλλά είναι άγνωστο ακόμη αν το συγκεκριμένο προφίλ είναι και το 

επιθυμητό «Νομοθετικά, επίσημα, η Πολιτεία έχει καταλήξει με το καθηκοντολόγιο που ισχύει 

από το 2021. Στο συγκεκριμένο νομοθέτημα διατυπώνονται τα καθήκοντα του Διευθυντή και 

ουσιαστικά σκιαγραφείται το προφίλ του. Δεν ξέρω όμως κατά πόσο αυτό το προφίλ τηρείται και 

είναι το επιθυμητό. Όλα είναι λίγο μη ξεκαθαρισμένα» (Σ6). Οι περισσότερες αναφορές 

βέβαια που εντάσσονται στη συγκεκριμένη ομάδα κάνουν λόγο για έναν Δ.Π.Ε. που 

απλώς διαχειρίζεται και εκτελεί τις εντολές που κατευθύνονται από την ιεραρχία που 

λειτουργεί σε κεντρικό επίπεδο. Η παρακάτω αναφορά είναι ενδεικτική αυτής της 

άποψης: 

«Το μοντέλο του εκπαιδευτικού συστήματος θέλει έναν διευθυντή που να κάνει τα πάντα χωρίς 

να μην παραπονείται κανείς και να ακολουθεί τις εντολές άνωθεν. Την περίφημη αυτονομία στη 

διοίκηση (με ειρωνική διάθεση) ακόμη την περιμένουμε» (Σ5) 

Ο παρακάτω συμμετέχων διατυπώνει την άποψη ότι σήμερα δεν υπάρχει το πρότυπο 

του Δ.Π.Ε., κάτι που όμως υπήρχε παλιότερα: 

«Κάποτε ο Διευθυντής ή ο Προϊστάμενος όπως λεγόταν ή ακόμη πιο παλιά ο Επιθεωρητής, είχε 

ένα συγκεκριμένο προφίλ υπεύθυνου για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων του νομού, το 

οποίο όλοι το σέβονταν. Ο ίδιος απέδιδε λόγο στο Υπουργείο Παιδείας για την κατάσταση της 

εκπαίδευσης στην περιφέρειά του και την ποιότητα του παραγόμενου εκπαιδευτικού έργου. 

Σήμερα απλώς διαχειρίζεται μια κατάσταση που του επιβάλλεται και προσπαθεί πάντα να 

δικαιολογήσει τις επιλογές του Υπουργείου Παιδείας» (Σ1) 

Επίσης, διατυπώνονται και απόψεις που θεωρούν ότι καταβάλλεται προσπάθεια για να 

διαμορφωθεί το κατάλληλο προφίλ Δ.Π.Ε. και αυτό είναι το ζητούμενο για το 

Υπουργείο Παιδείας «Το Υπουργείο Παιδείας προσπαθεί να διαμορφώσει το πρότυπο του 

Διευθυντή που θα ασκήσει τη διοίκηση σε περιφερειακό επίπεδο, αυτό είναι το ζητούμενο πια» 

(Σ3), «Εγώ θεωρώ ότι η πολιτεία και κάθε πολιτική ηγεσία θέλει τους πιο κατάλληλους για 

Δ.Π.Ε.. Δεν είναι εύκολο να το πετύχει όμως και ούτε υπάρχει σύστημα που να είναι απολύτως 

αντικειμενικό» (Σ4) και «Έχει διαφοροποιηθεί σήμερα που συζητάμε και θεωρώ ότι η 

διαφοροποίηση είναι προς την σωστή κατεύθυνση, δηλαδή η ενίσχυση του ρόλου του διευθυντή 

εκπαίδευσης όπως και στην ΕΕ» (Σ14). Τέλος, στο παρακάτω απόσπασμα σκιαγραφούνται 

τα χαρακτηριστικά που πρέπει να έχει το προφίλ του Δ.Π.Ε. βάσει των οποίων πρέπει 

να κινηθεί το Υπουργείο Παιδείας κατά τις διαδικασίες επιλογής:  

«Η πολιτεία οφείλει να οριοθετήσει ακόμη περισσότερο το προφίλ και τα χαρακτηριστικά του 

συγκεκριμένου Στελέχους. Υπάρχουν διευθυντές σχολικών μονάδων και σύλλογοι διδασκόντων 

που βαρυγκωμούν από τοξικές συμπεριφορές, επίδειξη δύναμης και εξουσίας, δίχως να υπάρχει 

η διαμόρφωση μιας γόνιμης εκπαιδευτικής κουλτούρας, δίχως προσφορά εξατομικευμένης 

υποστήριξης, δίχως διανοητική παρακίνηση, δίχως προσδιορισμό στόχων σε επίπεδο νομού, 

δίχως σύνδεση με την καθημερινότητα των σχολείων» (Σ2) 

Εν τέλει, μπορεί να διαμορφωθεί η ηγετική ταυτότητα του Δ.Π.Ε., ώστε να μπορεί κάθε 

υποψήφιος να προβεί στη δόμησή της; Από τις αναφορές διαπιστώνεται ότι μάλλον 

μέχρι σήμερα δεν έχει διαμορφωθεί η ηγετική ταυτότητα του Δ.Π.Ε. και για τον λόγο 

αυτό παρατηρείται μια σύγχυση στη διαδικασία επιλογής του. Οι παρακάτω αναφορές 

επικεντρώνονται στο συγκεκριμένο θέμα και προτείνουν τρόπους επίτευξης; 
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«Ας είμαστε ειλικρινείς. Δεν υπάρχει προφίλ με δόμηση ηγετικής ταυτότητας γιατί κάτι τέτοιο δεν 

ενδείκνυται. Ο Δ.Π.Ε. απλά εφαρμόζει την εκπαιδευτική πολιτική, επηρεάζει τη συμπεριφορά των 

άλλων λόγω της επίσημης θέσης που κατέχει και δεν μπορεί να αναπτύξει ηγετική δράση. Η 

ταυτότητα που πρέπει να αναπτυχθεί είναι αυτή που περιέγραψα και πριν και διαμορφώνεται 

μέσω της γόνιμης εκπαιδευτικής κουλτούρας, της προσφοράς εξατομικευμένης υποστήριξης, της 

επίτευξης διανοητικής παρακίνησης, τη στοχοθεσία, την αντιμετώπιση προβλημάτων της 

καθημερινότητας των σχολείων» (Σ2)  

«Η ηγετική ταυτότητα, όπως και το προφίλ, του Δ.Π.Ε. πρέπει να δομηθεί στον άξονα ικανότητα 

διοίκησης - κατάρτιση - εμπειρία - προσωπικότητα» (Σ7)  

«Θέλουμε ανθρώπους αποφασισμένους να ασκήσουν διοίκηση. Δηλαδή ανθρώπους που έχουν 

τις ικανότητες, αλλά και τη γνώση για το πώς θα την ασκήσουν. Έτσι διαμορφώνεται το προφίλ 

και φυσικά η ηγετική ταυτότητα» (Σ17) 

«Πρέπει να καθοριστεί ποιον θέλουμε και ποια θα είναι η ταυτότητα της συγκεκριμένης θέσης. 

Ο Διευθυντής είναι το στέλεχος με τον πιο κομβικό ρόλο. Πρέπει να οριοθετήσουμε το προφίλ 

του και να το διαμορφώσουμε. Όταν θα είναι συγκεκριμένη η ταυτότητα της θέσης τότε δεν θα 

επιλέγονται στελέχη με τη φωτογραφία της στιγμής αλλά μέσα από μια συνεχή εξελικτική 

διαδικασία, μέσα από πορεία ετών» (Σ15) 

3.1.2. Επιλογή Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: 

Εκπαιδευτική πολιτική – επιθυμητό προφίλ Διευθυντή 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης – Ηγετική Ταυτότητα  

N of O % OF O N of P % of P 

3.1.2.1. Έχει οριοθετηθεί από την Πολιτεία το προφίλ του 

Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης με τα συγκεκριμένα 

χαρακτηριστικά του ρόλου του, ώστε οι υποψήφιοι να έχουν τη 

δυνατότητα εντός ενός σταθερού πλαισίου, να δομήσουν την 

Ηγετική τους Ταυτότητα;  

17 100% 17 85% 

Πίνακας 36. Διαδικασίες επιλογής Δ.Π.Ε.-Οριοθέτηση επιθυμητού προφίλ: Συχνότητα εμφάνισης στοιχείων 

υποκατηγοριών 

3.1.3. Προσωρινοί Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία εντάσσονται αναφορές που ασχολούνται με ένα 

φαινόμενο που έχει παρατηρηθεί τέσσερις φορές κατά τη διάρκεια των τελευταίων 43 

χρόνων. Συγκεκριμένα, αναφερόμαστε στο φαινόμενο της παύσης των καθηκόντων 

των Δ.Π.Ε. μέσω νομοθετικής ρύθμισης και της επιλογής προσωρινών μέχρι την 

ολοκλήρωση της νέας διαδικασίας επιλογής. Η παραπάνω διαδικασία 

πραγματοποιήθηκε το 1982 όταν παύτηκαν οι Επιθεωρητές και μέχρι την επιλογή και 

τοποθέτηση των νέων Προϊσταμένων Διευθύνσεων Δημοτικής Εκπαίδευσης 

ορίστηκαν προσωρινοί με απόφαση του Νομάρχη. Το ίδιο συνέβη το 1994 όταν 

παύτηκαν οι Προϊστάμενοι Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και 

τοποθετήθηκαν προσωρινοί μέχρι την ολοκλήρωση των διαδικασιών επιλογής των 

νέων Προϊσταμένων. Τέλος, η παραπάνω διαδικασία καταγράφεται το 2004 και το 

2020, όπου παύτηκαν οι Δ.Π.Ε. και τοποθετήθηκαν προσωρινοί μέχρι την ανάληψη 

καθηκόντων των νέων Δ.Π.Ε. μέσα από διαδικασίες αδιαφανούς επιλογής. 
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3.1.3.1. Για ποιους λόγους η Πολιτεία σε συγκεκριμένες χρονικές στιγμές έπαυσε τους 

Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και τοποθέτησε προσωρινούς με κριτήρια 

γενικά και αόριστα;  

Τα υποκείμενα της έρευνας συσχετίζουν τη συγκεκριμένη διαδικασία που 

ακολουθήθηκε σε κάποιες χρονικές περιόδους ως αποτέλεσμα της κυβερνητικής 

αλλαγής με συνέπεια την πολιτική αλλαγή στο Υπουργείο Παιδείας και της 

αναγκαιότητας ελέγχου της διοίκησης της εκπαίδευσης. Συγκεκριμένα, σε πολλές 

αναφορές διατυπώνεται η άποψη ότι η παύση των Δ.Π.Ε. και η τοποθέτηση 

προσωρινών, με αδιαφανείς διαδικασίες, έγινε λόγω κυβερνητικής αλλαγής «… είναι 

προφανές ((χαμόγελο)), λόγω αλλαγής της κυβέρνησης…» (Σ6), «Αυτό έγινε λόγω κυβερνητικής 

αλλαγής. Ήταν σκάνδαλο, κυρίως το 2004 όπου επιλέχθηκαν άτομα χωρίς διοικητική εμπειρία 

και τυπικά προσόντα» (Σ19), «…λόγω αλλαγής κυβέρνησης, για να ικανοποιηθούν οι ημέτεροι» 

(Σ11) και « … (ύφος δυσανασχέτησης) έρμαια των διαθέσεων της κάθε κυβέρνησης» (Σ14) 

και φυσικά λόγω της αλλαγής της πολιτικής ηγεσίας στο Υπουργείο Παιδείας «Έγινε 

για πολιτικούς λόγους. Άλλαξε η κυβέρνηση, άλλαξε ο Υπουργός …» (Σ4), «Σαφέστατα πολιτικοί 

λόγοι. Η πολιτική ή διοικητική αλλαγή στο Υπουργείο Παιδείας μπορεί να είχε ως αποτέλεσμα 

την αντικατάσταση των Διευθυντών πρώτης βαθμίδας» (Σ7) και «Αυτό που λέμε ότι υπάρχει. 

Παρέμβαση πολιτική στη διοικητική πυραμίδα που δεν έπρεπε να υπάρχει» (Σ15). Με την 

κυβερνητική αλλαγή βέβαια καθώς και με την αλλαγή στην πολιτική ηγεσία του 

Υπουργείου Παιδείας υπήρχαν σαφώς και κομματικοί λόγοι για αντικατάσταση των 

Δ.Π.Ε. που είχαν τοποθετηθεί από προηγούμενη κυβέρνηση «Οι λόγοι ήταν κομματικοί. 

Γιατί αν θυμάστε καλά σε όλες αυτές τις περιπτώσεις, αυτοί που τοποθετήθηκαν προσωρινοί ήταν 

ξεκάθαρα στελέχη του κόμματος που κέρδισε τις εκλογές» (Σ17), «… και εκτός αυτού υπήρχε 

και η πίεση από το κυβερνών κόμμα. Από την επόμενη ημέρα των εκλογών ο βουλευτής πίεζε για 

να εξυπηρετήσει τους δικούς του ανθρώπους…» (Σ13), «… μα για να προκριθούν άτομα του 

κυβερνώντος κόμματος» (Σ8) και «Τα κίνητρα και τα κριτήρια επιλογής μόνο κομματικά (ύφος 

θυμού), όχι πολιτικά, μόνο κομματικά» (Σ9). Ορισμένες αναφορές που σχετίζονται με τις 

προηγούμενες επισημάνσεις επικεντρώνονται κυρίως στην επιθυμία της νέας πολιτικής 

ηγεσίας να ελέγξει πλήρως τους Δ.Π.Ε. «Πολύ κακώς κατά τη γνώμη μου, πολύ κακώς, διότι 

το έκανε για να τοποθετήσει ανθρώπους που θα μπορεί να τους ελέγχει …» (Σ13) ενώ κάποιες 

άλλες υπογραμμίζουν τις πιέσεις της συνδικαλιστικής παράταξης που υποστήριζε το 

κυβερνών κόμμα, «…Πίεζαν πάρα πολύ και οι συνδικαλιστικές παρατάξεις τον Υπουργό 

ζητώντας την γρήγορη αλλαγή των στελεχών της εκπαίδευσης» (Σ6) και «… κατά δεύτερο λόγο 

έπρεπε να εκτονωθεί το συνδικαλιστικό μένος. Η πίεση των συνδικαλιστών ήταν πολύ ισχυρή» 

(Σ17). 

Πέρα από τις παραπάνω αναφορές, διατυπώνονται και απόψεις ότι η τοποθέτηση 

προσωρινών Δ.Π.Ε. έγινε για λόγους λειτουργικούς, «Γιατί ο Υπουργός ήθελε να έχει 

ανθρώπους που θα ακολουθήσουν την εκπαιδευτική πολιτική, την εκπαιδευτική στόχευση από 

την πρώτη ημέρα λειτουργίας της νέας πολιτικής ηγεσίας» (Σ5) και «… να δούμε όμως και την 

άλλη πλευρά του νομίσματος. Σε ό,τι αφορά την τοποθέτηση προσωρινών το 2020. Η θητεία των 

Διευθυντών Π.Ε. είχε λήξει και ασκούσαν καθήκοντα με συνεχόμενες παρατάσεις. Ο νέος νόμος 

επιλογής ήταν σε διαβούλευση. Δεν έπρεπε να δοθεί μια προσωρινή λύση;» (Σ6). Τέλος, 

διατυπώνονται και αναφορές που θεωρούν ότι η παύση των Δ.Π.Ε. οφείλεται στο 
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γεγονός ότι υπήρχε διαμορφωμένη στην κοινή γνώμη μια αρνητική άποψη ως προς την 

αντικειμενικότητα των επιλογών που είχαν διεξαχθεί κατά την προηγούμενη περίοδο 

«Ένας άλλος λόγος ήταν το γεγονός ότι το Υπουργείο θεωρούσε, υπήρχε διαμορφωμένη άποψη 

στην κοινή γνώμη, ότι οι προηγούμενες επιλογές ήταν κατά κάποιον τρόπο στημένες. Τι 

αποφάσισε λοιπόν να κάνει; Να παύσει τους Δ.Π.Ε. και να ξεκινήσει διαδικασία επιλογής νέων. 

Μέχρι να επιλεγούν όμως να τοποθετήσει προσωρινούς» (Σ14). 

Ολοκληρώνοντας τη συγκεκριμένη υποκατηγορία παραθέτουμε δύο χαρακτηριστικές 

αναφορές που αντικατοπτρίζουν την εικόνα που δημιουργήθηκε κάποιες φορές στο 

παρελθόν, ακόμη και στο πρόσφατο, με την παύση στελεχών εκπαίδευσης και την 

τοποθέτηση στη θέση τους προσωρινών: 

«Τι να σας πω ((χαμόγελο ειρωνικό)) αυτή είναι μια ερώτηση την οποία θα χρειαστεί να την 

απευθύνετε στα ίδια τα στελέχη του υπουργείου που ακολούθησαν αυτή την τακτική» (Σ2) 

«Αυτά τα πράγματα είναι προφανή. Ο λόγος της βίαιας αντικατάστασης είναι ότι ήθελαν να 

τοποθετήσουν δικούς τους ανθρώπους για ένα διάστημα όσο θα υπήρχε αναπλήρωση. Κάποιοι 

να ικανοποιηθούν δηλαδή» (Σ3) 

«… αν και δεν νομίζω ότι υπάρχει κάποιος Διευθυντής Εκπαίδευσης που δεν προωθεί ή πηγαίνει 

κόντρα στο στην κυβερνητική πολιτική, ούτε τώρα ούτε υπήρχε ποτέ» (Σ6) 

«… ποτέ δεν θα ήμουν υποψήφιος για μια θέση προσωρινού Διευθυντή Π.Ε. χωρίς μάλιστα 

διαφανείς διαδικασίες. Θα επέλεγα, όπως κι έπραξα, τον αυτοσεβασμό μου» (Σ14)  

3.1.3. Το φαινόμενο των προσωρινών Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
N of O % OF O N of P % of P 

3.1.3.1. Για ποιους λόγους η Πολιτεία σε συγκεκριμένες χρονικές 

στιγμές έπαυσε τους Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και 

τοποθέτησε προσωρινούς με κριτήρια γενικά και αόριστα;  
26 100% 18 90% 

Πίνακας 37. Προσωρινοί Δ.Π.Ε.: Συχνότητα εμφάνισης στοιχείων υποκατηγοριών 

 
Εικόνα 26. Προσωρινοί Δ.Π.Ε.: Συχνότητα εμφάνισης αναφορών 

3.1.4. Εκ νέου υποψηφιότητα 

Στη συγκεκριμένη κατηγορία εντάσσονται οι απαντήσεις των υποκειμένων της έρευνας 

στην ερώτηση αν θα είναι εκ νέου υποψήφιοι σε επόμενες επιλογές Δ.Π.Ε.. Η ερώτηση 

βέβαια υποβλήθηκε και στους συμμετέχοντες που δεν είναι πλέον ενεργοί 
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εκπαιδευτικοί. Από τους 20 συμμετέχοντες στην έρευνα μόνο οι 6 δήλωσαν ότι δεν θα 

ήταν ξανά υποψήφιοι. Τα επιχειρήματα που διατύπωσαν για τη συγκεκριμένη επιλογή 

τους σχετίζονται με τις απαιτήσεις που προκύπτουν για κατοχή τίτλων σπουδών, 

κυρίως διδακτορικού τίτλου, σε περίπτωση που κάποιος αποφασίσει να είναι 

υποψήφιος, τη λειτουργία του εκπαιδευτικού συστήματος που δεν αφήνει περιθώρια 

στον Δ.Π.Ε. να κινηθεί αυτόνομα και φυσικά στην αναντιστοιχία ευθυνών και εξουσίας 

που προκύπτει από τον τρόπο που είναι διαρθρωμένη η διοίκηση της εκπαίδευσης σε 

επίπεδο Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Ενδεικτικές είναι οι παρακάτω 

αναφορές:  

«Γνωρίζω πολύ καλά ότι για να γίνω χρειάζεται το διδακτορικό και δεν το έχω. Για μένα έχει 

κλείσει η συγκεκριμένη θέση ευθύνης» (Σ6) 

«Για Δ.Π.Ε. δεν θα είμαι ξανά υποψήφιος. Πολλές οι ευθύνες, καμία δυνατότητα αυτονομίας και 

ευελιξίας. Δυστυχώς ο Δ.Π.Ε. λογοδοτεί για όλα» (Σ12) 

«Αυτή η θέση δεν είναι για ευαίσθητους ανθρώπους. Από τη στιγμή που άρχισα να ασκώ τα 

καθήκοντα της συγκεκριμένης θέσης αναρωτιόμουν μέσα μου τι ήθελα και ανέλαβα Δ.Π.Ε.» 

(Σ13) 

«Αναντιστοιχία ευθυνών και εξουσίας. Ο Δ.Π.Ε. δεν έχει καμία εξουσία γιατί όλα αποφασίζονται 

κεντρικά, αντιθέτως φέρει την ευθύνη για ό,τι συμβεί στην περιοχή του. Σε μια άλλη ζωή ίσως 

είμαι πάλι υποψήφιος ((γελώντας))» (Σ13) 

«Είναι έτσι δομημένο το σύστημα που δεν αξίζει τον κόπο να είσαι Δ.Π.Ε.. Δεν μπορείς να 

εφαρμόσεις τίποτα δικό σου. Πάντα πρέπει να εκτελείς τις άνωθεν εντολές και να δέχεσαι πολλές 

και ποικίλες παρεμβάσεις στο έργο σου» (Σ10) 
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3. Συζήτηση 

Σκοπός της έρευνας ήταν η διερεύνηση των απόψεων εκπαιδευτικών που συμμετείχαν 

σε διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και ασκούν ή 

άσκησαν τα καθήκοντα του συγκεκριμένου ρόλου. Μέσα από την ποιοτική ανάλυση 

των αναφορών των υποκειμένων της έρευνας διερευνώνται συστηματικά και 

συγκριτικά όλες οι διαδικασίες και τα κριτήρια επιλογής των συγκεκριμένων στελεχών 

της διοίκησης της εκπαίδευσης από τη μεταπολίτευση μέχρι σήμερα. Στο παρόν 

κεφάλαιο επιχειρείται η συζήτηση στη βάση του σχολιασμού και της ερμηνείας των 

ευρημάτων, της απάντησης των ερευνητικών ερωτημάτων αλλά και του σχολιασμού, 

στο πλαίσιο της επαλήθευσης ή μη, κάποιων ερευνητικών υποθέσεων, μέσω των 

οποίων επιχειρείται η δημιουργία συνθηκών για τη βαθιά διερεύνηση του ερευνητικού 

προβλήματος. Άλλωστε, όπως διατυπώνει ο Βάμβουκας (2007, σ. 111), οι ερευνητικές 

υποθέσεις μπορούν να συμβάλλουν στη σύνθετη και γόνιμη συγκέντρωση δεδομένων 

που δίνουν συνοχή στην έρευνα και στην ανάλυση των αποτελεσμάτων. Ακολούθως, 

καταγράφονται οι βασικές διαπιστώσεις που προκύπτουν συνολικά από την έρευνα. 

 

3.1. Ερευνητικά ευρήματα – ερευνητικά ερωτήματα  

3.1.1. Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως αντικαταστάτης του 

Επιθεωρητή: Επιτεύχθηκε η επιδιωκόμενη ποιοτική αλλαγή;   

Στο πλαίσιο της έρευνάς μας, αναφορικά με τον θεσμό του Δ.Π.Ε., ο οποίος 

θεσμοθετήθηκε το 1982 ως Προϊστάμενος Δημοτικής Εκπαίδευσης αντικαθιστώντας 

στο διοικητικό έργο τον Επιθεωρητή Δ.Ε., τίθεται το ερώτημα αν επιτεύχθηκε η 

επιδιωκόμενη ποιοτική αλλαγή, όπως αυτή εκφράστηκε στην εισηγητική έκθεση του 

Ν. 1304/1982 (Εισηγητική Έκθεση, 1982).   

Όλοι οι συμμετέχοντες αναφέρθηκαν στη δημιουργία του θεσμού του Δ.Π.Ε., αρχικά 

Προϊσταμένου Δ.Ε., με σκοπό να επιτελέσει έναν σημαντικό διοικητικό ρόλο στο 

σύστημα της διοίκησης της εκπαίδευσης. Αναφέρθηκαν, επίσης, στη σημαντικότητα 

θεσμοθέτησης του συγκεκριμένου διοικητικού ρόλου, ο οποίος αντικατέστησε τον 

Επιθεωρητή Δ.Ε., στο πλαίσιο ενός αναγκαίου εκσυγχρονισμού της διοίκησης της 

εκπαίδευσης (Ιορδανίδης, 2002, σσ. 225-227). Η αντικατάσταση των Επιθεωρητών 

ήταν αναγκαία, καθότι ο θεσμός αυτός είχε μετατραπεί σε μηχανισμό ελέγχου των 

δασκάλων και της εξωσχολικής ζωής τους (Καραφύλλης, 2013, σσ.198-199), ενώ για 

την εκπαιδευτική κοινότητα ήταν μια αντιπαθητική προσωπικότητα «του κλειστού 

στον διάλογο αυταρχικού προϊσταμένου» (Εισηγητική Έκθεση Ν. 1304/1982). 

Άλλωστε, σύμφωνα με την Εισηγητική Έκθεση του Νόμου 1304/1982, ο θεσμός της 

Εποπτείας έπασχε ως οργανωτική ρύθμιση με συνεπακόλουθο να χωλαίνει η 

στελέχωσή του και η αποδοτικότητα της λειτουργίας του. Στο σημείο αυτό, οφείλουμε 

να καταγράψουμε τις απόψεις των Επιθεωρητών της περιόδου 1981-1982, όπως αυτές 

έχουν εκφραστεί δημόσια, σύμφωνα με τις οποίες αφενός μεν ήταν επιβεβλημένη η 

αντικατάσταση των Επιθεωρητών από σύγχρονους διοικητικούς και παιδαγωγικούς 

θεσμούς, αφετέρου δε υπήρξε μια άδικη και ανίερη εκστρατεία εναντίον τους από 

σύσσωμη την εκπαιδευτική κοινότητα.  
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Σύμφωνα με την αναφορά ενός εκ των συμμετεχόντων στην έρευνα, ήδη με τη 

μεταρρύθμιση του 1976 υπήρξε προσπάθεια εκσυγχρονισμού του θεσμού και η ηγεσία 

του Υπουργείου Παιδείας πρότεινε ένα συγκεκριμένο προφίλ Επιθεωρητή Α΄, 

υπεύθυνου για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων του νομού, ο οποίος λογοδοτούσε 

ιεραρχικά στο Υπουργείο Παιδείας για την κατάσταση της εκπαίδευσης στην 

περιφέρειά του (Νομός) και την ποιότητα του παραγόμενου εκπαιδευτικού έργου. 

Οφείλουμε επίσης να επισημάνουμε, σύμφωνα πάντα με τις αναφορές των 

υποκειμένων της έρευνας, πως ο θεσμός του Επιθεωρητή με τα λάθη, τις παραλείψεις 

και τις επιπτώσεις του στο έργο των εκπαιδευτικών, αξιολογήθηκε από την τότε 

κυβέρνηση αλλά και τους φορείς της εκπαιδευτικής κοινότητας και προτάχθηκε η 

δημιουργία δύο νέων θεσμών, εντός ενός δημοκρατικού πλαισίου λειτουργίας, αυτών 

του Προϊσταμένου και του Σχολικού Συμβούλου (Ιορδανίδης, 2002, σσ. 225-226). 

Βέβαια, ακολούθησαν ενέργειες που στηρίχθηκαν σε σκοπιμότητες και οδήγησαν σε 

συμπεριφορές που δεν συνάδουν με τη δημοκρατική αλλαγή που επιχειρούνταν 

(απότομη παύση των καθηκόντων των Επιθεωρητών, προσβλητικές συμπεριφορές 

απέναντί τους, κάλυψη των νέων θέσεων από ημετέρους χωρίς καμία αξιολογική 

διαδικασία κ.ά.).  

Πολλά από τα Στελέχη του δείγματος της έρευνας χαρακτήρισαν προβληματική την 

εφαρμογή της μεταρρύθμισης του 1982 στη διοίκηση της εκπαίδευσης. Συγκεκριμένα, 

η πολιτεία θεσπίζοντας τους συγκεκριμένους νέους φορείς διοίκησης και 

καθοδήγησης, δεν φρόντισε να εξασφαλίσει τις ασφαλιστικές δικλίδες για την 

πετυχημένη λειτουργία τους. Οι θεσμικές τους δυνατότητες αλλά και οι διαδικασίες 

επιλογής τους δεν ήταν, ούτε και είναι 43 χρόνια μετά, αυτές που θα έπρεπε να είναι. 

Αυτό έχει ως αποτέλεσμα να συντηρείται ένα σύστημα που στηρίζεται στις πελατειακές 

σχέσεις, με αποτέλεσμα η συντριπτική πλειοψηφία της εκπαιδευτικής κοινότητας να 

ταυτίζει τη θέση του Δ.Π.Ε., με το κυβερνών κόμμα και να έχει υπονομεύσει τον θεσμό 

του Σχολικού Συμβούλου, μη αποδεχόμενη τον ρόλο του ως καθοδηγητή και 

συνεργάτη στην εκπαιδευτική διαδικασία (Καραφύλλης, 2013, σσ. 199-200).   

3.1.2. Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως Στελέχους στην 

πυραμίδα της διοίκησης της εκπαίδευσης: Ένας ρόλος που είναι τέχνη, τεχνική 

και επιστήμη 

Στο πλαίσιο του ερευνητικού μας ερωτήματος αναφορικά με τον ρόλο του Δ.Π.Ε. ως 

στελέχους εντός της πυραμίδας της διοίκησης της εκπαίδευσης, τίθενται τα 

υποερωτήματα αναφορικά με τον ρόλο του Δ.Π.Ε., τα πλεονεκτήματα και τα 

μειονεκτήματα που προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και τα 

εφόδια, δεξιότητες, τυπικά προσόντα και ηγετικά γνωρίσματα που πρέπει να διαθέτει 

το συγκεκριμένο στέλεχος διοίκησης της εκπαίδευσης. Παράλληλα και πριν την 

καταγραφή των αναφορών και την ανάλυση των δεδομένων, υποθέσαμε πως αυτό που 

θα προκύψει από την ανάλυση των δεδομένων είναι πως ο ρόλος του Δ.Π.Ε. είναι 

εξαιρετικά σημαντικός στην πυραμίδα της διοίκησης της εκπαίδευσης και με 

πολλαπλές ευθύνες που απορρέουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης.    

Ο ρόλος του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 
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Το εκπαιδευτικό σύστημα ως ένα λειτουργικό και ζωντανό σύστημα 

(Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 62) εμπεριέχει ένα σύνολο δομών που είναι 

αλληλοεξαρτώμενες. Η λειτουργία του ελέγχεται από τη Διοίκηση, η οποία σύμφωνα 

με τον Παπακωνσταντίνου (1994, σ. 67) διασφαλίζει την εύρυθμη λειτουργία των 

δομών του. Στην κορυφή της Διοίκησης βρίσκεται ο Υπουργός, η κεντρική εξουσία 

δηλαδή, η οποία όπως είναι φυσικό υπακούει στο πολιτικό σύστημα και ακολουθεί 

αυτό που επισημάνθηκε στις συνεντεύξεις της έρευνάς μας, τις εντολές, δηλαδή, των 

κυβερνώντων. 

 Όπως διαπιστώνεται από την ερευνητική μας μελέτη, η διοίκηση του εκπαιδευτικού 

μας συστήματος διαρθρώνεται σε τέσσερα επίπεδα, το ανώτερο το οποίο ταυτίζεται με 

το Υπουργείο Παιδείας, το μεσαίο – περιφερειακό, που λειτουργεί στο επίπεδο της 

γεωγραφικής περιφέρειας, το μεσαίο – τοπικό,  που λειτουργεί σε επίπεδο νομού και 

το κατώτερο που συνδέεται με τη σχολική μονάδα. Τα τέσσερα αυτά επίπεδα 

συνδέονται μεταξύ τους με τρόπο ιεραρχικό και με μια πυραμοειδή δομή σύνδεσης 

(Παυλόπουλος, 1983), η οποία στηρίζεται στις εντολές και στη διακίνηση της 

πληροφορίας από τον προϊστάμενο στον υφιστάμενο (Σαΐτης, 2000, σ. 157). Τελικός 

στόχος, σύμφωνα με την ανάλυση των δεδομένων της έρευνας, είναι η διοίκηση του 

συστήματος μέσα από τις δομές του και από τον σαφή καθορισμό καθηκόντων, 

υποχρεώσεων και αρμοδιοτήτων, με βασικό σκοπό την επίτευξη της εύρυθμης 

λειτουργίας των σχολείων. Όπως άλλωστε επισημαίνεται και από τον 

Παπακωνσταντίνου (1994, σ. 128), σκοπός της διοίκησης της εκπαίδευσης είναι ο 

συντονισμός των παραγόντων που συμμετέχουν σε αυτή και η εξασφάλιση της 

συνεχούς βελτίωσής της, ενώ ο Bolam (2003, σ. 400) θεωρεί πως η διοίκηση στην 

εκπαίδευση είναι ουσιαστικά η υλοποίηση με τρόπο αποτελεσματικό μιας 

«συμφωνημένης» πολιτικής, κάτι που την κάνει να διαφέρει από την ηγεσία, η οποία 

διαμορφώνει όραμα και μετασχηματίζει τις δομές του οργανισμού. Μέσα σε αυτό το 

πλαίσιο που περιγράψαμε προηγουμένως, ο Δ.Π.Ε. είναι ένας θεσμικός ρόλος που 

εντάσσεται στην πυραμίδα διοίκησης της εκπαίδευσης, εντός της ιεραρχικής δομής του 

Υπουργείου Παιδείας. Όπως διαπιστώνεται από την ανάλυση των δεδομένων της 

έρευνας, η συγκεκριμένη ιεραρχική δομή έχει χαρακτήρα μάλλον αποσυγκεντρωτικό 

και βαθιά γραφειοκρατικό, πολύπλοκο, τυποποιημένο και με διαμόρφωση σχέσεων 

εξουσίας (Σαΐτης, 2000, σ. 163) γεγονός που επισημαίνεται και στη θεωρητική 

ανάλυση του Ανδρέου (1999, σσ. 166-167), ο οποίος κάνει αναφορά για ένα σύστημα 

που όλοι οι προγραμματισμοί, οι θεμελιώδεις επιλογές, στρατηγικές και πολιτικές 

διαμορφώνονται κεντρικά από το Υπουργείο Παιδείας, ενσωματώνοντας την 

εκπαιδευτική κοινότητα στην κρατική εκπαιδευτική πολιτική. Έτσι, η κατανομή της 

εξουσίας πραγματώνεται ιεραρχικά από την κορυφή ως τη βάση (Ιορδανίδης, 2002, σσ. 

11-12). 

 Στο πλαίσιο αυτό, η διοίκηση της εκπαίδευσης, όπως αυτή διαρθρώνεται σε επίπεδο 

περιφερειακής ενότητας-Διεύθυνσης Εκπαίδευσης, έχει χαρακτήρα εφαρμογής και 

διαχείρισης των κεντρικών επιλογών και λειτουργεί μέσω της αποσυγκέντρωσης 

αρμοδιοτήτων. Από τα ευρήματα της έρευνας διαφαίνεται έντονα ότι ο Δ.Π.Ε., ως 
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στέλεχος της διοίκησης της εκπαίδευσης, λειτουργεί μέσα στη συγκεκριμένη ιεραρχική 

δομή, τοποθετημένος στη μέση της, κατέχοντας την κυρίαρχη θέση διοίκησης σε 

επίπεδο νομού, φέροντας την ευθύνη της εύρυθμης λειτουργίας των σχολείων. 

Ουσιαστικά, όμως, είναι ο φορέας εφαρμογής της εκπαιδευτικής πολιτικής, όπως αυτή 

χαράσσεται κεντρικά. Λειτουργεί περισσότερο ως διαχειριστής αποφάσεων και 

πολιτικών, οι οποίες κατευθύνονται από την κορυφή της ιεραρχίας, παρά ως ηγετικό 

στέλεχος ενός οργανισμού που συντονίζει, προγραμματίζει, διαμορφώνει 

στρατηγικούς στόχους και διασφαλίζει τον σχεδιασμό με σκοπό τη συνεργασία όλων 

για την επίτευξη των στόχων που τίθενται (Daft, 2010, p. 27). Άλλωστε, θεωρείται 

δεδομένο ότι η εκπαιδευτική πολιτική σχεδιάζεται σε κεντρικό επίπεδο και για τον λόγο 

αυτό η συγκέντρωση των κατευθυντήριων αρμοδιοτήτων βρίσκεται στην κορυφή της 

πυραμοειδούς δομής, στην οποία εντάσσεται η κεντρική διοίκηση 

(Παπακωνσταντίνου, 1994, σσ. 136-137).    

Από την ανάλυση των δεδομένων που σχετίζονται με τις αναφορές των 

συνεντευξιαζόμενων, προκύπτει αβίαστα το συμπέρασμα, ότι πρόκειται για έναν ρόλο 

δύσκολο, απαιτητικό και με πολλές ευθύνες. Η θέση του δε εντός της πυραμίδας της 

διοίκησης είναι πολύ κομβική, διότι αποτελεί ουσιαστικά μια θέση «κλειδί», μια θέση 

«σάντουιτς», όπως αναφέρθηκε στις συνεντεύξεις, καθώς είναι αυτός που, ως 

επιτελικός παράγοντας, συμβάλλει αποφασιστικά στη βελτίωση των παρεχόμενων 

υπηρεσιών του εκπαιδευτικού συστήματος. Αποτελεί κοινή παραδοχή όλων των 

υποκειμένων της έρευνας, ότι Δ.Π.Ε. είναι εκείνος που φέρει την ευθύνη για την 

εύρυθμη λειτουργία των σχολείων της περιοχής του και συμβάλλει καίρια στην 

ενίσχυση του εκπαιδευτικού έργου, στην προώθηση καινοτομιών, στο βαθμό που αυτό 

είναι εφικτό, καθώς και στην παροχή βοήθειας και κατευθύνσεων για τον 

αποτελεσματικό προγραμματισμό του έργου κάθε σχολικής μονάδας και στην επίλυση 

των προβλημάτων που προκύπτουν σε καθημερινή βάση.  

Επίσης, η υπηρεσία όπου προΐσταται, η Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, είναι 

αυτή που μπορεί μέσα από την επιτελική λειτουργία της να θέσει σε διαρκή κίνηση τα 

σχολεία, ώστε να λειτουργούν αποτελεσματικά στην κατεύθυνση υλοποίησης των 

στόχων που τίθενται (Georges κ.ά., 1998, σ. 72). Βέβαια, όπως επισημαίνει και ο 

Ανδρέου (1999, σ. 110), το οργανωτικό σχήμα των Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης (απουσία νομικού τμήματος, τομέων μαθητικών θεμάτων κ.ά.) δεν 

επιτρέπει την πλήρη και αποτελεσματική στήριξη των σχολικών μονάδων και της 

εκπαιδευτικής διαδικασίας γενικότερα.  Αυτό που εξάγεται από τα ερευνητικά 

δεδομένα, επίσης, είναι το γεγονός ότι ο Δ.Π.Ε. είναι υποχρεωμένος να λειτουργεί 

εντός ενός δεσμευτικού πλαισίου που εντάσσεται σε μια συγκεντρωτική λειτουργία του 

Υπουργείου Παιδείας, όπου χρησιμοποιούνται μορφές αποσυγκέντρωσης προκειμένου 

να ασκούνται οι διοικητικές αρμοδιότητες του Υπουργείου σε περιφερειακό επίπεδο 

(Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 144). Αναπαριστώντας την πυραμοειδή δομή διοίκησης 

του εκπαιδευτικού μας συστήματος, ο Δ.Π.Ε. βρίσκεται στη μέση αυτής, ασκώντας 

διοικητικό και εποπτικό έργο σε επίπεδο νομού. Από τις αναφορές των συμμετεχόντων 

στην έρευνα διαπιστώνεται ότι ο συγκεκριμένος ρόλος είναι μάλλον «τυποποιημένος» 



230 
 

με ελάχιστες δυνατότητες ανάπτυξης πρωτοβουλιών και διαμόρφωσης αλλαγών μέσω 

καινοτομιών. Στο πλαίσιο των αρμοδιοτήτων του είναι η εφαρμογή της εκπαιδευτικής 

πολιτικής και η διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού των σχολείων της περιοχής του, 

με ενέργειες που θα προσδιορίζονται από τις εντολές της κεντρικής διοίκησης, από 

συγκεκριμένους κανόνες ρύθμισης διαδικασιών και συμπεριφορών βάσει της 

ιεραρχικής δομής και μέσα από ένα δαιδαλώδες σύστημα πολυνομίας.  

Από τα παραπάνω καταλήγουμε αβίαστα στο συμπέρασμα ότι το γραφειοκρατικό 

ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα δρα ανασταλτικά στην άσκηση αποτελεσματικής 

διοίκησης και μεταρρυθμίσεων, αλλά και στη δράση που πρέπει να αναπτύξει ο Δ.Π.Ε., 

υλοποιώντας τον σύνθετο και πολυσχιδή ρόλο που καλείται να διαδραματίσει μέσω 

ανάπτυξης πρωτοβουλιών, καινοτομίας και δημιουργικότητας. Η συγκεκριμένη δομή 

λειτουργίας της διοίκησης του εκπαιδευτικού συστήματος οδηγεί τον εκάστοτε Δ.Π.Ε. 

σε μια τυπική άσκηση εξουσίας, υπό την έννοια του εντέλεσθαι (Fayol, 1914, p. 21), 

και  με στοιχεία έντονης ανασφάλειας, που όπως επισημαίνει ο Μαυροσκούφης (1992, 

σ. 29), αναφερόμενος βέβαια σε Διευθυντές σχολείων, αντιμετωπίζει τους υπόλοιπους 

εκπαιδευτικούς ως ανταγωνιστές και ως πιθανή πηγή προβλημάτων, που θα θέσουν σε 

κίνδυνο τη θέση του, το κύρος του και φυσικά την εξουσία του. Σύμφωνα με τα 

στοιχεία της έρευνας, οι παράγοντες που καταδεικνύεται ότι διαμορφώνουν τον ρόλο 

του Δ.Π.Ε., είναι η μεγάλη συγκέντρωση των εξουσιών στην κορυφή της πυραμίδας, 

όπου καθιστά τον συγκεκριμένο ρόλο μάλλον διαχειριστικό, αλλά και η αυστηρή 

ιεραρχική οργάνωση με ανάπτυξη της γραφειοκρατίας και της υπερβολικής τήρησης 

των τυπικών διαδικασιών, η ανάπτυξη δηλαδή του φαινομένου της συμπύκνωσης 

(Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 148), όπου αναπτύσσονται ελάχιστα κέντρα λήψης των 

στρατηγικών αποφάσεων.  

Λαμβάνοντας υπόψη όλα τα παραπάνω σχετικά με τον ρόλο του Δ.Π.Ε., γίνεται εύκολα 

αντιληπτό πως εντάσσεται στην ομάδα των στελεχών που καλούνται να εφαρμόσουν 

την εκπαιδευτική πολιτική έχοντας την υποχρέωση εκτέλεσης εντολών (Κουτούζης, 

1999, σ. 18). Με τον τρόπο αυτό όμως υπονομεύεται και η διαδικασία επιλογής του με 

αυξημένα κριτήρια επιλογής, καθώς δεν τεκμηριώνεται ο λόγος για τον οποίο 

απαιτούνται τόσο αυξημένα προσόντα, αφού ο ρόλος του είναι στην ουσία 

διαχειριστικός και διεκπεραιωτικός. Παρόλα αυτά όμως και παρόλο το δεσμευτικό 

πλαίσιο λειτουργίας της διοίκησης της εκπαίδευσης, αποτυπώνονται απόψεις των 

συμμετεχόντων, Διευθυντών Π.Ε., που θεωρούν ότι ο Δ.Π.Ε. οφείλει να διαμορφώσει 

όραμα και να εγκαθιδρύσει στη ΔΙΠΕ, όπου προΐσταται, συνθήκες δημοκρατίας, 

αξιοκρατίας, διαφάνειας και ποιότητας.  

Θετικές και αρνητικές απηχήσεις του συγκεκριμένου ρόλου 

Στις θετικές απηχήσεις των αναφορών στην έρευνα για τον συγκεκριμένο ρόλο 

συγκαταλέγονται η συμβολή του Δ.Π.Ε. στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι μέσω λήψεων 

αποφάσεων για την εύρυθμη λειτουργία των σχολείων, η διαμόρφωση οράματος και 

εσωτερικής κουλτούρας με ταυτόχρονη βελτίωση της ποιότητας άσκησης της 

εκπαιδευτικής διοίκησης, η συμβολή του στην επίτευξη της εκπαιδευτικής αλλαγής για 
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την προώθηση της γνώσης, της ανάπτυξης, της διάχυσης των αποτελεσμάτων και της 

εισαγωγής καινοτομιών (Stoll, 2000, p. 12). Παράλληλα,  προσφέρει στην τοπική 

κοινωνία μέσω εγκαθίδρυσης νέων αξιών και πεποιθήσεων. Επίσης, σε πολλές 

αναφορές καταγράφεται ως θετική επισήμανση, το γεγονός ότι η συμμετοχή στις 

διαδικασίες επιλογής, με ό,τι αυτό συνεπάγεται για την απόκτηση προσόντων και 

εμπειριών, αλλά και η κατοχή της συγκεκριμένης θέσης, συμβάλλουν στην εξέλιξη του 

ατόμου, τόσο την επαγγελματική όσο και την προσωπική, καθώς τα συγκεκριμένα 

άτομα με την αύξηση των ικανοτήτων τους, των δεξιοτήτων, της ισχύος τους, της 

δύναμης και της επιτυχίας εξελίσσονται στην πράξη και μέσα από τις παρούσες 

συνθήκες της σταδιοδρομίας τους μέσα στο εκπαιδευτικό πλαίσιο (Raymond et al., 

1995, pp. 224-225). 

 Ασφαλώς όμως δεν πρέπει να παραγνωρίσουμε και τις αρνητικές συνέπειες που 

προκύπτουν από την κατοχή της συγκεκριμένης θέσης και σχετίζονται με τον ρόλο που 

καλείται να διαδραματίσει ο Δ.Π.Ε. εντός ενός συγκεντρωτικού συστήματος 

διοίκησης, όπου σύμφωνα με τον Κουτούζη (1999, σσ. 36-38) τα περιθώρια 

ουσιαστικής και αποτελεσματικής άσκησης διοίκησης από περιφερειακά όργανα, όπως 

ο Δ.Π.Ε., είναι πολύ περιορισμένα. Ταυτόχρονα πρέπει να επισημάνουμε και 

σημαντικές αναφορές των υποκειμένων της έρευνας σχετικά με τις αφόρητες, σε 

πολλές περιπτώσεις, πιέσεις που δέχεται ο Δ.Π.Ε. για ικανοποίηση διαφόρων 

προσωπικών συμφερόντων. Τέλος, πρέπει να σταθούμε και στις εστιάσεις για το 

προσωπικό κόστος, το οποίο μεταφράζεται σε ασφυκτικό ωράριο εργασίας, απουσία 

προσωπικού ελεύθερου χρόνου και ψυχολογική πίεση, καθώς οφείλει να διαχειριστεί 

πολύ δύσκολες υποθέσεις με ταυτόχρονες υπηρεσιακές πιέσεις τόσο από τους 

ανωτέρους ιεραρχικά όσο και από διάφορους άλλους παράγοντες. 

 Παρόλα αυτά όμως, οφείλουμε να καταδείξουμε και τις αναφορές των υποκειμένων 

της έρευνας, οι οποίες επισημαίνουν ότι παρά τις όποιες δυσκολίες και στενοχώριες, εν 

τέλει απομένει η καθαρή συνείδηση και η θετική ανάμνηση της προσπάθειας για το 

καλύτερο και την τελική επιτυχία. Οι συγκεκριμένες αναφορές μάς θυμίζουν τα λόγια 

του στρατηγού Montgomery, ο οποίος, αναλαμβάνοντας τη διοίκηση της Βρετανικής 

Στρατιάς, μετά τη πρώτη κουραστική ημέρα, πηγαίνοντας για ύπνο, τόνισε πως αν και 

ήταν πολύ κουρασμένος ήξερε ότι ήταν στον δρόμο προς την επιτυχία και τούτο έγινε 

πραγματικότητα τις επόμενες ημέρες (Cohen, 1990, p. 157). Έτσι λοιπόν και ο Δ.Π.Ε. 

αναλαμβάνοντας τη συγκεκριμένη διοικητική θέση, τη θέση ευθύνης όπως την 

αποκάλεσαν οι συμμετέχοντες στην έρευνα, πρέπει να είναι προετοιμασμένος για το 

γεγονός ότι «αναλαμβάνει την ευθύνη» και ότι θα πρέπει να πορευτεί με όραμα για 

επιτυχία.         

Προσόντα, δεξιότητες, ηγετικές ικανότητες 

Η ανάλυση του ερευνητικού υλικού κατέδειξε πως ο Δ.Π.Ε. πρέπει καταρχήν να 

διαθέτει εμπειρία στον χώρο της διοίκησης και να είναι αποτελεσματικός στη 

διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού αλλά και στη διαχείριση πόρων και 

διαδικασιών. Αποτελεί, άλλωστε, βασική επισήμανση πως η διοικητική συμπεριφορά 
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στην εκπαίδευση έχει ως πρωταρχικό ρόλο την αξιοποίηση των διαθέσιμων 

ανθρώπινων και υλικών πόρων και τη μέριμνα για την πραγμάτωση των εκπαιδευτικών 

στόχων (Θεοφιλίδης, 2012, σ. 56).  

Από τα ευρήματα της έρευνας συμπεραίνουμε επίσης, ότι ο Δ.Π.Ε. πρέπει να διαθέτει 

ικανότητα στη διαχείριση κρίσεων και αποφασιστικότητα στη λήψη αποφάσεων, να 

είναι ικανός στη διαμόρφωση οράματος, στη διαμόρφωση στρατηγικών στόχων και 

στην ανάπτυξη καινοτομιών. Για την επίτευξη των παραπάνω πρέπει να έχει την 

ικανότητα να λαμβάνει σε σύντομο χρονικό διάστημα τις ορθές αποφάσεις και να 

διαμορφώνει τον κατάλληλο σχεδιασμό για την επίτευξη των στόχων που τίθενται 

(Koontz, O’Donnell & Weihrich, 1984, pp. 47-49). Επιπρόσθετα, οφείλουμε να 

επισημάνουμε και τις αναφορές των συμμετεχόντων σύμφωνα με τις οποίες, πολλές 

φορές, διαπιστώνεται ότι οι Δ.Π.Ε. δεν έχουν την οξυδέρκεια να λαμβάνουν άμεσα και 

γρήγορα αποφάσεις, με συνέπεια την αδράνεια του οργανισμού. Για τον λόγο αυτό ο 

Δ.Π.Ε. πρέπει να είναι οπλισμένος με δεξιότητες λήψης αποφάσεων και χειρισμού 

ατόμων και ομάδων και να διαθέτει αυτοπειθαρχία και οξυδέρκεια (Everard & Morris, 

1999, σ. 67). 

 Οι συμμετέχοντες, πέρα από τη βασική δεξιότητα που σχετίζεται με την ικανότητα 

προγραμματισμού και αξιοποίησης του ανθρώπινου δυναμικού και όλων των 

διαθέσιμων πηγών, ανέδειξαν ως αναγκαίες και τις δεξιότητες που σχετίζονται με την 

ικανότητα λήψης γρήγορων και ορθών αποφάσεων, την κατανόηση των αναγκών του 

ανθρώπινου δυναμικού, την ικανότητα επικοινωνίας με απόλυτη σαφήνεια και 

συνθήκες διαλόγου, τη συνεχή προσπάθεια αυτοβελτίωσης και τη διαμόρφωση 

ολοκληρωμένης διοικητικής κουλτούρας.  Πέραν των παραπάνω, ο Δ.Π.Ε. οφείλει να 

διαθέτει άρτια επιστημονική και παιδαγωγική κατάρτιση και συγκρότηση, αλλά και 

εξειδικευμένη γνώση στον τομέα της δημόσιας διοίκησης. Επιπλέον, πρέπει να διαθέτει 

ηγετικά γνωρίσματα, ώστε να ασκεί τα καθήκοντά του με τρόπο αποτελεσματικό και 

παραγωγικό μέσα σε ένα σύστημα διοίκησης, το οποίο συνεχώς εξελίσσεται, 

μεταβάλλεται και αναπροσαρμόζεται. Άλλωστε όπως επισημαίνεται από τον Yukl 

(2002, pp. 246-248), η παραπάνω συμπεριφορά στοχεύει στην άσκηση επιρροής στο 

ανθρώπινο δυναμικό του οργανισμού, ώστε να κατανοήσουν τις επιπτώσεις την 

αποτελεσματικής λειτουργίας του, να βελτιώνονται συνεχώς, να συνεργάζονται βάσει 

κοινά αποδεκτών συμφωνιών, να προτείνουν λύσεις και να εμπεδώνουν ένα κλίμα 

εμπιστοσύνης. Βέβαια, εκφράζεται και η άποψη ότι ο Δ.Π.Ε. κινδυνεύει σε πολλές 

περιπτώσεις να μετουσιωθεί σε έναν διαχειριστή συμφερόντων και συναλλακτικών 

μορφών εξουσίας, όπου οι σχέσεις επιρροής βασίζονται στην «ανταλλαγή» και όχι 

στην επιδίωξη της βελτίωσης της ποιότητας της παρεχόμενης εκπαίδευσης.  

Εν κατακλείδι  

Όπως εύστοχα διατυπώθηκε σε ορισμένες αναφορές των υποκειμένων της έρευνας, ο 

ρόλος του Δ.Π.Ε. πρέπει να είναι τέχνη, καθώς διαθέτει τα στοιχεία του οράματος, της 

δημιουργικότητας, της αισθητικής και της έκφρασης (Μπουρής, 2008, σ. 34), είναι 

επίσης επιστήμη, καθώς εστιάζει στη μελέτη του ανθρώπου και της συμπεριφοράς του, 
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αναπτύσσοντας συστηματική γνώση (Ramakrishnan, 2019, pp. 19-20; Terry, 1954, pp. 

19-36) και είναι τεχνική καθώς όλα τα παραπάνω επιτυγχάνονται με τη χρήση 

συγκεκριμένων μεθόδων και εργαλείων. Τέλος, αν και όλοι οι άνθρωποι που ασκούν 

διοίκηση διαφέρουν ως προς τις δυνατότητές τους, μπορούν να γίνουν 

αποτελεσματικότεροι και να ασκούν ηγεσία για να πετύχουν τους στόχους του 

οργανισμού (Ράπτης & Βιτσιλάκη, 2007, σ. 25). Έτσι και ο Δ.Π.Ε. μπορεί να γίνει ένας 

αποτελεσματικός ηγέτης εφόσον διαθέτει τις απαραίτητες γνώσεις αλλά και μεγάλο 

βαθμό αυτογνωσίας.        

3.1.3. Το διοικητικό έργο του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Με το ερευνητικό μας ερώτημα αναφορικά με το διοικητικό έργο που ασκεί ο Δ.Π.Ε. 

στα πλαίσια των αρμοδιοτήτων και των καθηκόντων του, τίθενται τα υποερωτήματα 

που σχετίζονται με τις διαστάσεις του συγκεκριμένου έργου και αφορούν στο 

περιεχόμενο, στα χαρακτηριστικά του και κυρίως στη δυνατότητα διαμόρφωσης 

διοικητικής κουλτούρας με χαρακτηριστικά ηγεσίας. Παράλληλα και πριν την 

καταγραφή των αναφορών και την ανάλυση των δεδομένων, υποθέσαμε ότι θα 

επιβεβαιωθεί η άποψη που είναι διάχυτη στην εκπαιδευτική κοινότητα, ότι δηλαδή ο  

ρόλος του Δ.Π.Ε. έχει χαρακτήρα περισσότερο διαχειριστικό, ακολουθώντας τις 

άνωθεν εντολές, παρά ηγετικό. 

Διοικητικό έργο, εποπτεία, συνεργασίες 

Ο Δ.Π.Ε. ασκεί διοικητικό έργο σε εφαρμογή όσων αναφέρονται στην υπ΄ αριθμ. 

170405/ΓΓ1/28-12-2021(Β΄ 6273) Υπουργική Απόφαση. Συγκεκριμένα, ο Δ.Π.Ε. έχει 

τη γενική́ ευθύνη της διοίκησης και του ελέγχου λειτουργίας των σχολικών μονάδων 

της περιοχής ευθύνης του. Μέσα από την ανάλυση των δεδομένων της έρευνας 

διαπιστώνεται ότι ο Δ.Π.Ε. έχει συγκεκριμένες διοικητικές υποχρεώσεις, ασκεί 

εποπτικό έργο, ενώ έχει τη δυνατότητα ανάληψης δράσεων για επίτευξη συνεργειών 

μεταξύ όλων των μελών της εκπαιδευτικής κοινότητας. Μέσα σε αυτό το πλαίσιο έχει 

την ευθύνη της διαχείρισης κρίσεων και συγκρούσεων και είναι επιφορτισμένος με τη 

λήψη σημαντικών αποφάσεων για τη λειτουργία των σχολείων και την 

αποτελεσματικότητα της εκπαιδευτικής διαδικασίας. 

 Τα ευρήματα της έρευνας είναι έντονα ως προς το ότι ο συγκεκριμένος ρόλος είναι 

ενταγμένος μέσα σε ένα γραφειοκρατικό και συγκεντρωτικό σύστημα, το οποίο δεν 

του δίνει τη δυνατότητα ανάπτυξης αυτόνομων καινοτόμων δράσεων για την καλύτερη 

και αποτελεσματικότερη λειτουργία του εκπαιδευτικού συστήματος, επιβεβαιώνοντας 

και τη σχετική θεωρητική επισήμανση ότι το γραφειοκρατικό μοντέλο δεν στηρίζει 

καινοτόμες διαδικασίες (Καρατζιά-Σταυλιώτη & Λαμπρόπουλος, 2006, σ. 202). 

Εντούτοις όμως ο Δ.Π.Ε. έχει τη δυνατότητα να λαμβάνει αποφάσεις, όχι μόνο για την 

επίλυση προβληματικών καταστάσεων, αλλά και για καταστάσεις που οδηγούν σε 

θετικές δράσεις (Αθανασούλα-Ρέππα, 1999, σ. 71).  

Πολλές αναφορές επισημαίνουν αποφάσεις του Δ.Π.Ε., οι οποίες στηρίζουν το 

εκπαιδευτικό γίγνεσθαι της περιοχής του αλλά και τους ίδιους τους εκπαιδευτικούς, 
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όπως για παράδειγμα η στήριξη και διαχείριση των αλλαγών, η προώθηση καινοτόμων 

δράσεων και η συμβολή στην ανάπτυξη του προσωπικού. Ταυτόχρονα, επισημαίνεται 

ότι η λήψη των αποφάσεων πρέπει να είναι άρρηκτα συνδεδεμένη με δημοκρατικές 

διαδικασίες και όπως επισημαίνεται από την Χατζηπαναγιώτου (2003), πρέπει να 

λαμβάνονται στη βάση των αρχών της συναίνεσης και της δημοκρατικότητας. Επίσης, 

εκτός από το δημοκρατικό χαρακτήρα, η λήψη των αποφάσεων πρέπει να γίνεται με 

τρόπο ορθολογικό, όπου θα εκτιμάται η κατάσταση, η κατάταξη των στόχων που θα 

τεθούν, ο εντοπισμός και η αξιολόγηση εναλλακτικών λύσεων και η επιλογή της 

κατάλληλης λύσης (Everard & Morris, 1996, p. 148). Εκτός από τη λήψη των 

αποφάσεων, οι συμμετέχοντες στην έρευνα διατυπώνουν την αναγκαιότητα ανάπτυξης 

εκ μέρους του Δ.Π.Ε. συνεργασιών με όλους τους εμπλεκόμενους στην εκπαιδευτική 

διαδικασία αν και μέχρι σήμερα η Πολιτεία δεν έχει διαμορφώσει ένα ευέλικτο και 

λειτουργικό πλαίσιο συνεργασίας όλων των φορέων που σχετίζονται, με τον ένα ή με 

τον άλλο τρόπο, στο εκπαιδευτικό γίγνεσθαι.  

Επιπρόσθετα, οφείλουμε να επισημάνουμε, πως παρά τις δυσκολίες που εμφανίζει το 

συγκεκριμένο σύστημα διοίκησης της εκπαίδευσης, πολλές αναφορές των 

υποκειμένων της έρευνας, επισημαίνουν πως ο Δ.Π.Ε. έχει τη δυνατότητα να 

δραστηριοποιηθεί ευέλικτα μέχρι κάποιο βαθμό, «εκμεταλλευόμενος» τις δυνατότητες 

που του παρέχει το κεντρικό σύστημα διοίκησης και να ασκήσει διοίκηση με αρκετά 

στοιχεία ηγεσίας. Όπως άλλωστε αναφέρουν οι Καρατζιά-Σταυλιώτη & 

Λαμπρόπουλος (2006, σ. 203), ακόμη και σε ένα γραφειοκρατικό μοντέλο διοίκησης 

υπάρχουν βαθμοί ελευθερίας και «διακριτικής ευχέρειας», ότι  μπορεί να αξιοποιήσει 

ευέλικτα ο ασκών διοίκηση.  

Συνοψίζοντας, από τα δεδομένα της έρευνας, διαπιστώνεται πως μέσα από τον τρόπο 

ανάπτυξης του διοικητικού έργου του Δ.Π.Ε., με την υλοποίηση των διοικητικών 

διαδικασιών, της διενέργειας της εποπτείας και της ανάπτυξης των συνεργασιών, 

αναδεικνύεται και η κουλτούρα διοίκησης βάσει της οποίας εκτελείται το 

συγκεκριμένο έργο και η οποία είναι άμεσα συνυφασμένη με την προσωπικότητα 

αυτού που κατέχει τη θέση και μπορεί να οδηγήσει σε μια δημοκρατική και σωστή 

άσκηση διοίκησης, αποτελώντας μια πολύ σημαντική πτυχή της δημόσιας διοίκησης 

(Jamil et al., 2015a, pp. 4-6).  

Άσκηση διοίκησης με χαρακτηριστικά ηγεσίας και διαμόρφωση διοικητικής κουλτούρας  

Από τις συνολικές νοηματοδοτήσεις των συμμετεχόντων για τον ρόλο και το 

διοικητικό έργο των Δ.Π.Ε., διαπιστώνεται η αναγκαιότητα της σύζευξης των εννοιών 

της διοίκησης και της ηγεσίας. Για τη δυνατότητα επίτευξης της παραπάνω σύζευξης 

και αναλύοντας τις απόψεις που διατυπώνονται στην έρευνα, καταλήγουμε στο 

συμπέρασμα πως τούτο εξαρτάται από τρεις παράγοντες: Καταρχάς από την ύπαρξη 

του αναγκαίου πλαισίου λειτουργίας που ευνοεί την ηγετική λειτουργία, εν συνεχεία 

από την ικανότητα του προσώπου που κατέχει τη συγκεκριμένη θέση και, τέλος, από 

τον βαθμό που μπορεί να ανταποκριθεί στα καθήκοντα που απορρέουν από αυτή  

(Μπουραντάς, 2002, σ. 359; Θεοφιλίδης, 2012, σ. 56). Ο Δ.Π.Ε. είναι επιφορτισμένος 
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με την άσκηση διοίκησης μέσω της οποίας διαχειρίζεται κρίσεις και συγκρούσεις, ενώ 

λαμβάνει αποφάσεις για πολλά διαδικαστικά και λειτουργικά θέματα, τα οποία 

σχετίζονται με την εκπαιδευτική διαδικασία στο επίπεδο της περιφέρειάς του. Όλες οι 

παραπάνω ενέργειές του εκτελούνται μέσα σε ένα συγκεκριμένο και θεσμοθετημένο 

πλαίσιο διοίκησης, η οποία κατευθύνεται κεντρικά, υποχρεώνει τον Δ.Π.Ε. στην 

εφαρμογή μιας συγκεκριμένης εκπαιδευτικής πολιτικής, την οποία αποδέχεται και ο 

ίδιος, οδηγώντας έτσι σε μια κοινή συμφωνία Στελέχους και κορυφής της ιεραρχίας 

(Bolam, 1999, p. 194) για την εφαρμογή μιας συμφωνημένης πολιτικής.  

Βέβαια, από την ανάλυση των αναφορών των συμμετεχόντων στην έρευνα 

σχηματίζεται η άποψη, ότι πέρα από τη συμφωνημένη πολιτική που πρέπει να 

εφαρμοστεί στο έπακρο, ο Δ.Π.Ε. είναι εκείνος που διοικεί μια οργάνωση και μέσα από 

τις αποφάσεις του, τη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού και των προβλημάτων 

που απορρέουν από αυτή, έχει ουσιαστικά την ευθύνη της διαμόρφωσης μιας 

εσωτερικής κουλτούρας για την εύρυθμη λειτουργία και την αντιμετώπιση των 

δυσλειτουργιών. Το παραπάνω επισημαίνεται και στη θεωρητική ανάλυση του 

Henderson (2004, p. 236), σύμφωνα με την οποία κάθε οργάνωση αναπτύσσει μια 

εσωτερική διοικητική οργανωσιακή κουλτούρα, ως μέρος της κεντρικής πολιτικής 

κουλτούρας, ενώ το πρόσωπο που διοικεί παίζει αποφασιστικό ρόλο στην εφαρμογή 

της και κατά συνέπεια στην οργανωσιακή αποτελεσματικότητα και ικανότητα (Dangal, 

2005, p. 14). Στο πλαίσιο αυτό και με αφορμή τα δεδομένα που προκύπτουν από τις 

συνεντεύξεις, γίνεται αντιληπτή η αναγκαιότητα ανάληψης πρωτοβουλιών από αυτόν 

που έχει την ευθύνη διοίκησης της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης, με στόχο την καινοτομία 

και ηγετική λειτουργία, ώστε να επιτευχθεί η παρακίνηση της εκπαιδευτικής 

κοινότητας στην ανάληψη πρωτοβουλιών, με στόχο τη βελτίωση της ποιότητας του 

παραγόμενου εκπαιδευτικού έργου μέσω της ομαδικότητας και της δημιουργίας 

σχέσεων εμπιστοσύνης (Μπουραντάς, 2002, σσ. 302-303). Τα παραπάνω βέβαια 

προϋποθέτουν ότι ο Δ.Π.Ε. κατέχει την τέχνη της διοίκησης, θέτει υψηλές προσδοκίες, 

επιλύει προβλήματα, δίνει πρωτοβουλίες (Κατσουλάκης,1999, σσ. 249-252) και 

διαθέτει βασικές  γνώσεις και δεξιότητες χειρισμού, καθοδήγησης, παρώθησης της 

ομάδας, με τεχνικές επικοινωνίας και συνεργασίας (Blase & Anderson, 1995, 

Παπακωνσταντίνου & Αναστασίου, 2013, σσ. 157-159). Ενδεικτικά αναφέρουμε ότι 

σύμφωνα με τις απόψεις των συμμετεχόντων, τα αναγκαία χαρακτηριστικά του Δ.Π.Ε. 

πρέπει να σχετίζονται με την οργανωτική ικανότητα, την αποφασιστικότητα, την 

ενσυναίσθηση, την επικοινωνία και την ικανότητα να εργάζεται υπό πίεση και ένταση, 

χαρακτηριστικά και δεξιότητες που, όπως επισημαίνει ο Θεοφιλίδης (2012, σσ. 378-

379), είναι απαραίτητα κατά την άσκηση διοίκησης - ηγεσίας.  

Επιπρόσθετα, επισημαίνουμε ότι τα αποτελέσματα της έρευνάς μας συμφωνούν σε 

πολύ μεγάλο βαθμό και με τη θεωρητική προσέγγιση των Whetten & Cameron (2011, 

pp. 45-104), σύμφωνα με την οποία οι διευθυντές – ηγέτες διαθέτουν το 

χαρακτηριστικό γνώρισμα της προσήνειας με την εποικοδομητική διαχείριση των 

ανθρωπίνων σχέσεων, λειτουργούν με καινοτόμο πνεύμα, έχουν ευσυνειδησία, είναι 

ορθολογικοί και έχουν σε μεγάλο βαθμό αναπτυγμένη την εξωστρέφεια. Παρόλα αυτά, 
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οφείλουμε να ξεκαθαρίσουμε, πως με τη συγκεκριμένη διάρθρωση της διοίκησης του 

εκπαιδευτικού μας συστήματος, ο Δ.Π.Ε. ασκεί κατά κύριο λόγο διοίκηση με κάποια 

στοιχεία ηγετικής συμπεριφοράς, τα οποία σχετίζονται κυρίως με τη διαμόρφωση ενός 

οργανωτικού μοντέλου διοίκησης και όχι με τον πυρήνα της ηγεσίας, που σύμφωνα με 

τον Bush (2020, pp. 4-7) σχετίζονται με την επιρροή, τις αξίες, το όραμα με την 

επίτευξη της αποστολής, των στόχων και των προσδοκιών στη διαμόρφωση της 

εκπαιδευτικής πολιτικής. Εκτός βέβαια από τη σύνδεση της ηγεσίας με την αλλαγή, 

από την ανάλυση των δεδομένων, προκύπτει πως ο Δ.Π.Ε. δεν έχει τη δυνατότητα να 

διαμορφώσει στόχους και να ενεργήσει με καινοτομία, στοιχεία που με την προσθήκη 

της αποτελεσματικότητας, της δεξιότητας και της συνεχούς λογοδοσίας, 

χαρακτηρίζουν έναν ηγέτη (Bush, 2020, p. 15).  

Επιπρόσθετα, τα υποκείμενα της έρευνας υπογραμμίζουν την ουσιαστική αδυναμία του 

Δ.Π.Ε. στη διαμόρφωση εσωτερικής κουλτούρας με διατύπωση οράματος και στόχων, 

τα οποία θα συνδέονται με την παρακίνηση, αναγνώριση και διευκόλυνση όλων των 

μελών της εκπαιδευτικής κοινότητας (Μπουραντάς, 2002, σ. 301), εξαιτίας της 

ασφυκτικής, ιεραρχικής και γραφειοκρατικής λειτουργίας του εκπαιδευτικού 

συστήματος, το οποίο εντάσσεται στο μοντέλο της δημόσιας διοίκησης, που όπως 

επισημαίνει και ο Μακρυδημήτρης (1999) είναι απαιτητικό, τυπολατρικό και 

χρονοβόρο, αλλά και εξαιτίας της πολυνομίας που διέπει τη διοίκηση της εκπαίδευσης. 

Η συγκεκριμένη πολυνομία χαρακτηρίζεται από συνεχείς αντιφάσεις και επικαλύψεις 

διατάξεων που οδηγούν σε μια μορφή διοίκησης, η οποία στηρίζεται στις επιτελικές 

παρεμβάσεις των ειδικών συμβούλων (Ανδρέου & Παπακωνσταντίνου, 1999, σσ. 356-

357) και αποτελεί τροχοπέδη στην ανάπτυξη της απαιτούμενης αυτονομίας, ευελιξίας 

και διακριτικής ευχέρειας από τον Δ.Π.Ε.. Αποτελεί κοινή διαπίστωση, ότι σε πολλές 

περιπτώσεις για το ίδιο θέμα μπορεί να υπάρχουν περισσότερες της μιας νομοθετικές 

διατάξεις, χωρίς να μπορούμε να διακρίνουμε ποια είναι σε ισχύ. Άλλωστε ο εκάστοτε 

υπουργός θεωρεί ότι μάλλον πρέπει να νομοθετεί συνεχώς παρά να ασκεί διοίκηση 

(Σαΐτη & Σαΐτης, 2012, σ. 88).  

Από τα παραπάνω προκύπτει πως με τον τρόπο που είναι διαρθρωμένη η διοίκηση στην 

εκπαίδευση απουσιάζουν τα βασικά της γνωρίσματα, δηλαδή το κατάλληλα 

διαμορφωμένο περιβάλλον, το οποίο θα δίνει ευκαιρίες για άσκηση ηγεσίας 

(Μπουραντάς, 2002, σ. 359) και από την άλλη αυτή καθαυτή η λειτουργία του ηγέτη 

που, σύμφωνα με τους Leithwod et al. (1999, pp. 9-10), είναι χαρισματική, οραματική, 

πολιτισμική και ενδυναμωτική, επιτυγχάνοντας τη δέσμευση και την ικανότητα των 

μελών του οργανισμού για ανάληψη δράσεων προς επίτευξη των σκοπών που τίθενται.  

Σχετικά με μια ακόμη πτυχή της λειτουργίας των συγκεκριμένων στελεχών, αναφορικά 

με τη διαμόρφωση της εσωτερικής κουλτούρας, από την ανάλυση των αναφορών που 

διατυπώνονται από τα υποκείμενα της έρευνας, γίνεται εύκολα αντιληπτό πως με την 

κατάληψη της συγκεκριμένης θέσης τα άτομα, τα οποία από υποψήφιοι μεταβάλλονται 

σε Δ.Π.Ε. θέτουν προτεραιότητες και στόχους με βάση τις κυρίαρχες αξίες, παράγοντας 

έτσι μια συγκεκριμένη κουλτούρα οργάνωσης., η οποία περιλαμβάνει σαφείς 

διοικητικές λειτουργίες εντός της οργανωτικής δομής της ΔΙΠΕ και διαμορφώνει τις 
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σχέσεις μεταξύ όλων των ατόμων που συμμετέχουν στην εκπαιδευτική διαδικασία. 

Όλα τα παραπάνω εκφράζονται μέσω κανόνων και μηχανισμών, συγκεκριμένων 

δραστηριοτήτων, αλλά και μέσω της γλώσσας και των εννοιών που χρησιμοποιούνται 

για να τεθούν οι στόχοι και οι άξονες λειτουργίας του συγκεκριμένου οργανισμού 

(Συρμακέσης, 2017, σ. 133). Μέσω των διαδικασιών που περιγράφηκαν 

προηγουμένως, οι Δ.Π.Ε. συγκροτούν μια ομάδα στελεχών με κοινές αξίες, αντιλήψεις 

και παραδοχές και δεν είναι τυχαίο ότι σχεδόν ταυτίζονται με την εκπαιδευτική 

πολιτική, όπως αυτή εκπορεύεται κεντρικά, εφαρμόζοντας συγκεκριμένες πρακτικές 

διοίκησης (Μπουραντάς, 2002, σσ. 545-549).  Έτσι, τα συγκεκριμένα στελέχη 

ουσιαστικά κοινωνικοποιούνται μέσα σε ένα σύστημα διοίκησης που εμφορείται από 

συγκεκριμένη ιδεολογία και εκδηλώνουν συγκεκριμένη σχεδιασμένη συμπεριφορά, η 

οποία στηρίζεται σε ρυθμιστικές πεποιθήσεις (Φασούλης, Κουτρουμάνος & 

Αλεξόπουλος, 2009, σσ. 174-175). Ταυτόχρονα, όμως, διαπιστώνουν ότι ελλοχεύει ο 

κίνδυνος να «χάσουν» τη θέση τους από άλλα άτομα που διαθέτουν τα τυπικά, και όχι 

μόνο, προσόντα για να τη διεκδικήσουν. Διαισθάνονται δηλαδή ένα είδος «απειλής», 

που μπορεί να τους οδηγήσει σε απόκλιση από την πορεία ανάπτυξης και 

αυτοπραγμάτωσης και σε απώλεια κύρους και δύναμης  (Maslow, 1970, pp. 107-111). 

Έτσι, πολλές φορές, ταυτόχρονα με την άσκηση των καθηκόντων τους, αφιερώνουν 

πολύ χρόνο, ίσως πολύτιμο και σε βάρος των καθηκόντων που ασκούν ήδη, για να 

κατοχυρώσουν τη θέση τους και για επόμενη θητεία. 

Συνοψίζοντας, η βασική άποψη που διαμορφώνεται από τα δεδομένα της έρευνας είναι 

ότι ο Δ.Π.Ε. αποτελεί ένα στέλεχος, το οποίο ουσιαστικά λειτουργεί «εντεταλμένα», 

εφαρμόζοντας τις κατευθύνσεις των ιεραρχικά ανωτέρων του εντός του συστήματος 

διοίκησης του Υπουργείου Παιδείας, αλλά και μέσα σε συγκεκριμένο πλαίσιο και εντός 

της περιοχής ευθύνης του, όπου πρέπει να λειτουργήσει και ως ηγέτης για όλη την 

εκπαιδευτική κοινότητα (Φασούλης, 2000, σ. 417). Συγκεκριμένα, μέσα από τις 

αναφορές των συμμετεχόντων αναδεικνύονται οι ηγετικές ικανότητες που πρέπει να 

διαθέτει ο Δ.Π.Ε. ώστε να είναι σε θέση να στηρίξει και υποστηρίξει με τρόπο άρτιο 

και αποτελεσματικό όλη την εκπαιδευτική κοινότητα της περιοχής του. Αυτό σημαίνει 

πως πέρα από την επαγγελματική του εμπειρία και την κατάρτισή του, πρέπει να 

εξοικειωθεί με τις αρχές της σύγχρονης οργάνωσης και διαχείρισης πόρων και 

ανθρώπινου δυναμικού, εξασφαλίζοντας την απαραίτητη υποστήριξη και παρακίνηση 

(Φασούλης, Κουτρουμάνος & Αλεξόπουλος, 2009, σ. 173). Με τον τρόπο αυτό θα 

μπορέσει να καθορίσει στόχους, να διαμορφώσει έναν στρατηγικό προγραμματισμό 

ανάπτυξης των ανθρώπινων πόρων (Χυτήρης, 2013, σσ. 30-31) και να αποτελέσει την 

κινητήρια δύναμη της εκπαιδευτικής κοινότητας της περιοχής του, επιδεικνύοντας 

στάσεις και συμπεριφορές μέσω της επιτυχημένης συναναστροφής με όλους 

(Ανθοπούλου, 1999, σσ. 24-25). Τέλος, μέσα από την ανάλυση των εμπειριών από την 

άσκηση διοίκησης ως Δ.Π.Ε., όπως αυτές διατυπώθηκαν από τους συμμετέχοντες στην 

έρευνα, αναδύεται μια ακόμη διάσταση ως προς την άσκηση του έργου τους, καθώς 

όσοι ασκούν καθήκοντα Δ.Π.Ε. προέρχονται από άλλες θέσεις διοίκησης της 

εκπαίδευσης (π.χ. Διευθυντές ή Προϊστάμενοι σχολείων), από άλλες θέσεις στελεχών 

εκπαίδευσης (π.χ. Σύμβουλοι Εκπαίδευσης) ή από τη μάχιμη εκπαίδευση, ως απλοί 
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εκπαιδευτικοί. Συνεπώς αναφερόμαστε σε πρόσωπα που έχουν κοινωνικοποιηθεί σε 

διάφορες οργανωσιακές κουλτούρες και ενδεχομένως να θέτουν διαφορετικές 

προτεραιότητες και να ασπάζονται διαφορετικές αξίες (Λόζγκα & Στραβάκου, 2019, 

σσ. 57-59). Όλα αυτά βέβαια αλληλεπιδρούν και επικοινωνούν τόσο μεταξύ τους όσο 

και με άλλες δυνάμεις και παράγοντες, με αποτέλεσμα το ένα να επηρεάζει το άλλο και 

όλοι μαζί να διατηρούν το σύστημα σε αποτελεσματική λειτουργία (Σαΐτης, 2008, σ. 

19). Έτσι, οι Δ.Π.Ε. αναπτύσσουν μια κοινή κουλτούρα διοίκησης που εντάσσεται στην 

οργανωσιακή κουλτούρα του εκπαιδευτικού συστήματος (Λόζγκα & Στραβάκου, 

2019, σ. 60), η οποία είναι κεντρικά διαμορφωμένη και ιεραρχικά διαστρωμένη 

(Συρμακέσης, 2017, σ. 78).  Πέρα όμως από την κεντρικά οργανωμένη διοικητική 

κουλτούρα, υπεισέρχονται διάφοροι συσχετισμοί και δυνάμεις που δρουν εντός του 

εκπαιδευτικού συστήματος και συμβάλλουν στη διαμόρφωση της διοικητικής 

κουλτούρας σε τοπικό επίπεδο (Φωτόπουλος, 2012, σσ. 78-79), με το ερώτημα βέβαια 

αν η συγκεκριμένη κουλτούρα αποβλέπει στη συνεχή βελτίωση, ανάπτυξη και 

καινοτομία, αν διευκολύνει τη συμμετοχή και τις συνεργασίες, την παρακίνηση, την 

ενθάρρυνση και το «μοίρασμα» των εμπειριών, στοιχεία τα οποία συνθέτουν μια 

σύγχρονη οργάνωση που λειτουργεί «μαθαίνοντας» (Μπουραντάς, 2002, σσ. 482-483).  

Εν τέλει, προς τεκμηρίωση των παραπάνω αναφορών των συμμετεχόντων, 

επανερχόμαστε στη διατύπωση του θεωρητικού μας μέρους, ότι η δημόσια διοίκηση, 

άρα και η διοίκηση στην εκπαίδευση, διαμορφώνεται από το «τι» και «πώς» της 

κεντρικής πολιτικής (Ramakrishnan & Ravi, 2019, p. 7). Πράγματι λοιπόν, μέσα από 

τις αναφορές των συμμετεχόντων, τεκμηριώνεται η παραπάνω θεωρητική θεμελίωση 

της δημόσιας διοίκησης, η οποία στηρίζεται στην απαρέγκλιτη εφαρμογή των 

αποφάσεων που λαμβάνονται κεντρικά, με κύρια χαρακτηριστικά λειτουργίας της τον 

προγραμματισμό, τη λήψη των αποφάσεων, την οργάνωση και τον έλεγχο 

(Συρμακέσης, 2017, σ. 121).  

3.1.4. Το σύστημα επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Με το ερευνητικό μας ερώτημα αναφορικά με το διαχρονικό σύστημα επιλογής Δ.Π.Ε., 

όπως αυτό αποτυπώνεται μέσα από την καταγραφή των υποκειμένων της έρευνας, 

τίθενται τα ερωτήματα που εξειδικεύουν την παραπάνω ανάλυση και σχετίζονται με τα 

παρακάτω στοιχεία: Ποιος είναι ο κρίσιμος παράγοντας που διαμορφώνει το σύστημα 

επιλογής και ποιο θεσμικό όργανο πρέπει να επιφορτιστεί με την υλοποίηση της 

συγκεκριμένης διαδικασίας;  Ποιοι είναι οι λόγοι που ωθούν έναν εκπαιδευτικό να είναι 

υποψήφιος για τη θέση του Δ.Π.Ε.; Ποιο πρέπει να είναι το βασικό κριτήριο επιλογής; 

Είναι αναγκαία η θεσμοθέτηση πρόσθετων κριτηρίων πέραν των βασικών που 

σχετίζονται με τα τυπικά προσόντα του υποψηφίου, τη διοικητική του εμπειρία και την 

προσωπικότητά του; Επιπρόσθετα, πρέπει να διερευνηθεί η διαμόρφωση του 

περιεχομένου της συνέντευξης και η συμβολή της στην τελική κατάταξη των 

υποψηφίων; Επίσης, ένα σημαντικό σημείο προς διερεύνηση είναι κατά πόσο 

υπάρχουν παράγοντες που με τον έναν ή τον άλλον τρόπο επηρεάζουν τις διαδικασίες 

επιλογής. Είναι γεγονός πως πριν τη διεξαγωγή των συνεντεύξεων υποθέσαμε πως 

βασικός παράγοντας επιλογής θεωρείται η αναγκαιότητα επιλογής των 
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καταλληλότερων και πως η επιστημονική κατάρτιση κρίνεται ως το πιο σημαντικό 

κριτήριο επιλογής. Επίσης, υποθέσαμε ότι υπάρχουν εξωγενείς παράγοντες που 

διαδραματίζουν σημαντικό ρόλο στη διαδικασία επιλογής. Η ανάλυση των δεδομένων 

της έρευνας καταδεικνύει τη σπουδαιότητα της διοικητικής εμπειρίας ως κριτήριο 

επιλογής και την αναγκαιότητα εφαρμογής αντικειμενικών και αξιοκρατικών 

διαδικασιών επιλογής μέσω ενός αδιάβλητου και κατάλληλα στελεχωμένου θεσμικού 

οργάνου. 

Επιλογή για να βρεθούν οι κατάλληλοι ή «επιλογή για την επιλογή»; 

Η στελέχωση της διοίκησης της εκπαίδευσης και σε ό,τι αφορά στην έρευνά μας η 

στελέχωση των Διευθύνσεων Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης με Διευθυντές, αποτέλεσε 

και μάλλον αποτελεί ακόμη ένα γεγονός συνυφασμένο με τις πολιτικές και κοινωνικές 

συνθήκες της χώρας μας. Η Πολιτεία, μέσω του Υπουργείου Παιδείας, προσπάθησε να 

ακολουθήσει τις εξελικτικές τάσεις στο εκπαιδευτικό μας σύστημα, αλλά δεν μπόρεσε 

να αποφύγει τις ιδιαιτερότητες της κοινωνικής πραγματικότητας. Τούτο διαφαίνεται 

μέσα από τα δεδομένα της έρευνας, όπου από τη μια προβάλλεται η αναγκαιότητα 

αντικειμενικότητας και αξιοκρατίας στις επιλογές των Δ.Π.Ε. και από την άλλη γίνεται 

λόγος για προώθηση ατόμων και παρεμβάσεις συμφερόντων. Συγκεκριμένα, από τις 

αναφορές των συμμετεχόντων καταγράφονται παρεμβάσεις  που έχουν διαμορφωθεί 

από το 1982 και εντεύθεν, οι οποίες στηρίζονται σε πελατειακές σχέσεις ενώ όπως 

αναφέρουν οι Spanou & Sotiropoulos (2011, pp. 728-733), το ζήτημα της αξιοκρατίας 

στην ελληνική δημόσια διοίκηση και η προώθηση των πιο ικανών και καταρτισμένων 

αποτέλεσε το ζητούμενο χωρίς όμως θετικά αποτελέσματα, ενώ για τις επιλογές στην 

ιεραρχία της διοίκησης υπήρχαν εγκαθιδρυμένες άτυπες κυρίαρχες πρακτικές που 

ταίριαζαν στις επιλογές των εκάστοτε κυβερνόντων. Έτσι, κάθε θετικό μέτρο που 

θεσμοθετούνταν κάθε φορά παρακάμπτονταν από άτυπα αντίμετρα, τα οποία είχαν ως 

σκοπό τη μη εφαρμογή της αξιοκρατίας και του εξορθολογισμού.  

Τα άτομα του δείγματος χαρακτήρισαν τον Δ.Π.Ε. ως ένα πολύ σημαντικό στέλεχος 

στην πυραμίδα της διοίκησης και έναν βασικό συντελεστή επίτευξης της 

αποτελεσματικής λειτουργίας του εκπαιδευτικού συστήματος (Σαΐτης, 2008, σ. 19), 

καθώς κατέχει μια θέση στη διοίκηση της εκπαίδευσης που είναι πολυδιάστατη και 

πολύπλευρη. Για τους παραπάνω λόγους οι διαδικασίες επιλογής καθίστανται άκρως 

σημαντικές.  Άλλωστε, όπως τονίστηκε και σε πολλές αναφορές, η σημασία που 

αποδίδεται στη συγκεκριμένη θέση διοίκησης καταδεικνύεται από την πληθώρα 

νομοθετημάτων και διατάξεων που καθορίζουν και συνεχώς αναδιαμορφώνουν τα 

κεντρικά χαρακτηριστικά, τα κριτήρια επιλογής και τις διαδικασίες επιλογής των 

συγκεκριμένων στελεχών εκπαίδευσης.  Οι συμμετέχοντες στην έρευνα θεωρούν πως 

κύρια προτεραιότητα της Πολιτείας (Υπουργείο Παιδείας) είναι η επιλογή των 

καταλληλότερων για να ασκήσουν καθήκοντα Δ.Π.Ε., ώστε να τηρηθεί μια από τις 

βασικές αρχές στη δημόσια διοίκηση, η οποία υπαγορεύει την τοποθέτηση των 

κατάλληλων ανθρώπων στις κατάλληλες θέσεις, αλλά με αξιοκρατικά και μόνο 

κριτήρια (Σαΐτη & Σαΐτης, 2020, σ. 76). Η παραπάνω προϋπόθεση επιλογής 

υποστηρίζεται έντονα και από τα ευρήματα των αναφορών των συμμετεχόντων, 
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ταυτόχρονα όμως δημιουργείται το μεγάλο ερώτημα αν και κατά πόσο έχουν τηρηθεί 

διαχρονικά οι αρχές της αξιοκρατίας και της αντικειμενικότητας, αν δηλαδή έχει 

διαχρονικά διασφαλιστεί η δίκαιη κρίση των υποψήφιων στελεχών (Αθανασόπουλος, 

2022, σσ. 81-82) και αν έχει τηρηθεί η ίση μεταχείρισή τους κατά τις διαδικασίες 

επιλογής. Λαμβάνοντας υπόψη τις αναφορές που διατυπώνονται από τους 

συνεντευξιαζόμενους, διαπιστώνουμε την αναγκαιότητα ύπαρξης αντικειμενικής και 

δίκαιης επιλογής στελεχών, κατάλληλων να ασκήσουν εκπαιδευτική διοίκηση σε ένα 

νευραλγικό τμήμα εντός της διοικητικής πυραμίδας, στηρίζοντας την άποψη ότι η 

αποτελεσματική λειτουργία της Διεύθυνσης Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης εξαρτάται 

από την ποιότητα αυτών που βρίσκονται στη διοίκησή της και είναι επιφορτισμένοι με 

την καθοδήγηση του ανθρώπινου δυναμικού προς την επίτευξη των στόχων της 

διοίκησης της εκπαίδευσης (Σαΐτης, 2000, σ. 247). Συνεπώς η επιλογή των πιο 

κατάλληλων αποτελεί τον πιο σημαντικό παράγοντα. Ιδιαίτερη μνεία πρέπει να γίνει 

σχετικά με τις απόψεις που διατυπώθηκαν από ορισμένους συμμετέχοντες, σύμφωνα 

με τις οποίες κατά τη διαδικασία επιλογής πρέπει να λαμβάνεται υπόψη η προσφορά 

του υποψηφίου στην εκπαίδευση και κυρίως στη διοίκηση της εκπαίδευσης από 

προηγούμενες θέσεις που έχει υπηρετήσει, καθώς η λειτουργία της στελέχωσης 

αποτελεί μια διαδικασία που, εκτός από την επιλογή, πρέπει να περιέχει και τη 

διαδικασία αξιολόγησης της διαδικασίας στελέχωσης (Κατσαρός, 2008, σσ. 73-74).   

Οι συμμετέχοντες στην έρευνα υπερτόνισαν την ιδιαιτερότητα και σημαντικότητα της 

συγκεκριμένης θέσης ευθύνης. Συγκεκριμένα, είναι ενδιαφέρον ότι σε πολλές 

αναφορές η συγκεκριμένη θέση διοίκησης χαρακτηρίζεται από τους συμμετέχοντες ως 

«θέση ευθύνης», η οποία διαμορφώνεται στη βάση του προγραμματισμού, της 

οργάνωσης, της διεύθυνσης και του ελέγχου δραστηριοτήτων (Σαΐτης, 2008, σ. 13), 

ενώ ταυτόχρονα συμβάλλει στο μέγιστο βαθμό στη λειτουργία του εκπαιδευτικού 

συστήματος σε επίπεδο νομού, συντονίζοντας στελέχη και εκπαιδευτικούς, 

εξοπλίζοντας τα διδακτήρια και εξασφαλίζοντας την εύρυθμη λειτουργία όλων των 

σχολείων. Με τον τρόπο αυτό επιτυγχάνεται και η αποτελεσματική εφαρμογή της 

εκπαιδευτικής πολιτικής. Λόγω της ιδιαιτερότητας και των βασικών χαρακτηριστικών 

της θέσης του Δ.Π.Ε., σε πολλές αναφορές τονίζεται η αναγκαιότητα στήριξης της 

διαδικασίας επιλογής από τον σαφή και ακριβή προσδιορισμό των απαιτήσεων της 

θέσης καθώς και των γνώσεων-δεξιοτήτων που θα πρέπει να διαθέτουν τα υποψήφια 

στελέχη. Αλλά ακόμα και αν προσδιοριστούν οι απαιτήσεις της θέσης, η διαδικασία 

της επιλογής εξακολουθεί να καθίσταται μια σύνθετη και δύσκολη διαδικασία, καθώς 

πρέπει να εντοπιστούν και να επιλεγούν τα κατάλληλα πρόσωπα που θα τη 

στελεχώσουν. Προς τεκμηρίωση τούτου, αποτελεί κοινή διαπίστωση ότι η πετυχημένη 

και αποτελεσματική λειτουργία ενός οργανισμού, άρα και της ΔΙΠΕ, η οποία έχει την 

ευθύνη συντονισμού πολλών οργανισμών, τα σχολεία, εξαρτάται σε πολύ μεγάλο 

βαθμό από την ικανότητα του διευθυντή της άρα και από τον τρόπο επιλογής του 

(Koontz & O’Donnell, 1984, pp. 458-460). Προφανώς, λοιπόν, η επιλογή αποτελεί μια 

κρίσιμη διαδικασία, διότι λανθασμένες επιλογές θα μπορούσαν να έχουν αρνητικές 

συνέπειες  στην εύρυθμη λειτουργία της ΔΙΠΕ (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς, 2003), 

αφού δεν θα μπορεί να επιτευχθεί ο αποτελεσματικός συντονισμός ανθρώπων, μέσων 
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και λειτουργιών (Κουτούζης, 1999, σ. 14), με επιπτώσεις και στην ομαλή λειτουργία 

όλων των οργανισμών (σχολείων) που εντάσσονται στην αρμοδιότητά της.  

Από την ανάλυση των απόψεων που εκφράστηκαν από τους συμμετέχοντες, ως προς 

τη γενική εντύπωση που αποκόμισαν από τη συμμετοχή τους στις διαδικασίες επιλογής 

Διευθυντών Π.Ε., συμπεραίνουμε σε γενικές γραμμές ότι οι συγκεκριμένες 

διαδικασίες, διαχρονικά, χαρακτηρίζονται από θετικά και αρνητικά στοιχεία, πολλές 

από αυτές είχαν χαρακτήρα τυπικό με στοιχεία αξιοκρατίας και αντικειμενικότητας, σε 

πολλές όμως διαπιστώθηκαν εξωγενείς παρεμβάσεις και επιλογές των κομματικά 

ημετέρων, ενώ κυρίαρχο στοιχείο τους αποτέλεσαν οι αγχωτικές διαδικασίες 

υλοποίησής τους. Άλλωστε όπως διατυπώνουν οι Koontz & O’ Donnell (1968, pp. 458-

464), η διαδικασία επιλογής δεν είναι καθόλου εύκολη διαδικασία, αντιθέτως μάλιστα 

είναι πολύπλοκη και πρέπει να σχεδιαστεί πολύ προσεκτικά και με σεβασμό προς 

όλους τους εμπλεκόμενους, διότι η ωρίμανση ενός οργανισμού εξαρτάται σε πολύ 

μεγάλο βαθμό από την ποιότητα των ανθρώπων που ασκούν τη διοίκηση σε αυτόν. 

Άλλωστε ας μην μας διαφεύγει το γεγονός, ότι κάποια στελέχη του εκπαιδευτικού 

συστήματος καλούνται να επιλέξουν άλλα στελέχη της διοίκησης, με ό,τι αυτό 

σημαίνει για την επιτυχία του εγχειρήματος (Παπακωνσταντίνου & Αναστασίου, 2013, 

σ. 47).   

Κίνητρα και προσδοκίες από τη συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής 

Ένα βασικό στοιχείο του ερευνητικού μας ερωτήματος αποτέλεσε η διερεύνηση των 

λόγων για τους οποίους κάποιος εκπαιδευτικός επιλέγει να είναι υποψήφιος για τη θέση 

του Δ.Π.Ε.. Από την ανάλυση των δεδομένων της έρευνας προκύπτει ότι τα βασικά 

κίνητρα των υποψηφίων για τη συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής αποτελούν η 

φιλοδοξία και η διαχρονική εξελικτική πορεία στην εκπαίδευση, διατυπώνοντας όμως 

την αίρεση ως προς το κατά πόσο κάθε εκπαιδευτικός έχει την ικανότητα να σχεδιάσει 

και να διαμορφώσει την επαγγελματική του εξέλιξη (Clark, 1995, σσ. 127-128) και 

μάλιστα  σε θέσεις διοίκησης της εκπαίδευσης. Βέβαια, η φιλοδοξία, ως κίνητρο 

συμμετοχής στις διαδικασίες επιλογής, έχει αποδείξει μέχρι σήμερα ότι εξυπηρετεί 

μάλλον προσωπικές, συνδικαλιστικές και κομματικές σκοπιμότητες  παρά  την ανάγκη 

εξυπηρέτησης των σκοπών μιας σύγχρονης διοίκησης με χαρακτηριστικά ηγεσίας 

(Σαΐτης, 2000, σ. 64). Σημαντικές όμως είναι και οι πολλές αναφορές που 

διατυπώνονται και σχετίζονται με τη διάθεση των προσώπων να προσφέρουν στην 

εκπαιδευτική διαδικασία μέσα από μια θέση διοίκησης, εφαρμόζοντας το όραμά τους 

για βελτίωση της ποιότητας της εκπαίδευσης. Η διάθεση αυτή προκύπτει, σε πολλές 

περιπτώσεις, κατόπιν υπηρέτησης ως Διευθυντές σχολικής μονάδας. Ενθαρρυντικό 

είναι επίσης το γεγονός, πως αρκετοί συνεντευξιαζόμενοι βλέπουν τη συγκεκριμένη 

θέση διοίκησης ως πρόκληση, θεωρώντας ότι διαθέτουν τα εχέγγυα για να 

ανταποκριθούν με επιτυχία σε αυτή. Συνοψίζοντας, τόσο ως προς τα κίνητρα για 

συμμετοχή στις διαδικασίες επιλογής, όσο και ως προς τις προσδοκίες από την 

ανάληψη των καθηκόντων στη συγκεκριμένη θέση διοίκησης, από τα δεδομένα της 

έρευνας προκύπτει ότι υπάρχουν πολλά κίνητρα ταυτόχρονα στο πλαίσιο της 

εξελικτικής πορείας ή αλλιώς της επαγγελματικής ανάπτυξης (Bredeson, 2006, p. 387), 
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τα οποία ωθούν κάποιον εκπαιδευτικό να είναι υποψήφιος, ενώ οι προσδοκίες από την 

κατάληψη της θέσης είναι η εκπλήρωση των κινήτρων, τουλάχιστον σε μεγάλο βαθμό. 

Το παραπάνω συμπέρασμα προσεγγίζει και τη θεωρητική διατύπωση και ερμηνεία του 

Maslow (1970, pp. 77-104), γνωστή ως θεωρία των ενστίκτων, σύμφωνα με την οποία 

το κάθε άτομο θέτει συνεχώς στόχους που προσπαθεί να ικανοποιήσει στο πλαίσιο μιας 

πυραμοειδούς πορείας. Σε αυτή την εξελικτική πορεία, η υποκίνηση συμμετοχής σε 

διαδικασίες επιλογής δεν εξαρτάται μόνο από έναν, αλλά από άθροισμα παραγόντων, 

και σαφώς μπορούμε να διατυπώσουμε την άποψη ότι το κίνητρο συμμετοχής δεν είναι 

μόνο η διάθεση προσφοράς, ο οικονομικός παράγοντας, η επιτυχημένη πορεία σε 

θέσεις διοίκησης, αλλά κάτι πολύ πιο σύνθετο.        

Πώς θα επιλεγούν οι καταλληλότεροι; 

Αφού διαπιστώσαμε τα κίνητρα που οδηγούν κάποιον στο να είναι υποψήφιος, 

οφείλουμε να διερευνήσουμε τον τρόπο με τον οποίο θα επιτευχθεί η αξιοκρατική και 

αντικειμενική επιλογή των κατάλληλων. Είναι γεγονός πως στο εκπαιδευτικό σύστημα 

της χώρας μας η επιλογή Δ.Π.Ε. γίνεται με εξέλιξη – προαγωγή ατόμων που ανήκουν 

στον κλάδο των εκπαιδευτικών. Εξ αρχής λοιπόν τίθεται το θέμα που αναφέρθηκε 

παραπάνω, πώς δηλαδή θα επιλέξουμε τους καταλληλότερους. Τα δεδομένα της 

έρευνας κατέδειξαν πως δεν αρκεί η αθροιστική μοριοδότηση τυπικών προσόντων για 

να επιλεγεί ο κατάλληλος για τη συγκεκριμένη θέση διοίκησης, καθώς ένας καλός 

εκπαιδευτικός με αρκετά προσόντα δεν σημαίνει ότι θα αποτελέσει έναν επιτυχημένο 

Δ.Π.Ε.. Άλλωστε, όπως εύστοχα επισημαίνουν οι Σαΐτη & Σαΐτης (2020, σσ. 71-72), 

λόγω της διαφορετικότητας των καθηκόντων και των υποχρεώσεων κάθε θέσης πρέπει 

να είναι και διαφορετικός ο τρόπος ανέλιξης των εκπαιδευτικών σε αυτές. Μέσα από 

τις απόψεις ορισμένων συνεντευξιαζόμενων προβάλλεται η αναγκαιότητα καθορισμού 

των καθηκόντων και των αρμοδιοτήτων της θέσης για την οποία διενεργείται η 

διαδικασία επιλογής, ώστε να καθορίζονται αντικειμενικές και αξιόπιστες εκτιμήσεις 

αξιολόγησης της σχετικής απόδοσης που φέρει ο κάθε υποψήφιος (Σαΐτης, 2000, σσ. 

148-150 Υπουργείο Διοικητικής Ανασυγκρότησης, 2016). Επανερχόμενοι και πάλι στο 

ερώτημα ως προς το ποιοι είναι οι κατάλληλοι για τη συγκεκριμένη θέση διοίκησης, οι 

αναφορές των συνεντευξιαζόμενων επικεντρώνονται στην επιλογή δυναμικών και 

ικανών στελεχών, με επιστημονική γνώση του αντικειμένου και με συγκεκριμένο 

θετικό αποτύπωμα από την πορεία τους στην εκπαίδευση και κυρίως σε θέσεις 

διοίκησης. Επίσης, πρέπει να είναι άτομα που διαθέτουν ισχυρή προσωπικότητα, με 

χαρακτηριστικά εξωστρέφειας, ευσυνειδησίας, προσήνειας και δεκτικότητας. Η 

παραπάνω αναφορά εντάσσεται και στο θεωρητικό πλαίσιο που διατυπώνεται από τον 

Μπουραντά (2002, σσ. 347-350), σύμφωνα με το οποίο τα άτομα που θα ηγηθούν σε 

έναν οργανισμό πρέπει να διαμορφώνουν όραμα, να έχουν αυτοπεποίθηση, να 

εμπνέουν, να πείθουν και να γίνονται φορείς αλλαγών, κινητοποιώντας το ανθρώπινο 

δυναμικό διαθέτοντας ικανότητες τεχνογνωσίας, διανοητικής και συναισθηματικής 

ευφυίας. 
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Κριτήρια επιλογής 

Όσον αφορά στα κριτήρια επιλογής, η πλειοψηφία των συμμετεχόντων στην έρευνα 

θεωρεί πως βασικό κριτήριο μοριοδότησης πρέπει να αποτελεί η άσκηση διοικητικών 

καθηκόντων σε θέσεις ευθύνης, καθώς το συγκεκριμένο έργο, με την εμπειρία που 

προσφέρει, αποτελεί πολύ σημαντικό προσόν για κάποιον που διεκδικεί θέση Δ.Π.Ε..  

Σε πολλές αναφορές όμως καταγράφεται κάτι σημαντικό, το οποίο σχετίζεται με τη 

συλλήβδην μοριοδότηση της διοικητικής εμπειρίας, χωρίς να εξετάζεται αν αυτή ήταν 

πετυχημένη ή όχι. Σε κάθε περίπτωση, ο υποψήφιος πρέπει να διαθέτει ένα εύρος 

προηγούμενης διοικητικής εμπειρίας, αξιολογημένης ως προς την ποιότητά της, αλλά 

και να αξιοποιεί όσα έχει μάθει από αυτήν (Koontz & O’ Donnell, 1984, pp. 459-460). 

Επιπρόσθετα, σε ορισμένες αναφορές γίνεται λόγος και για ένα πρόσθετο κριτήριο που 

σχετίζεται με τη διοικητική εμπειρία. Συγκεκριμένα, γίνεται λόγος για επιπλέον 

μοριοδότηση ή ακόμη και προϋπόθεση συμμετοχής στη διαδικασία επιλογής, η 

προϋπάρχουσα άσκηση καθηκόντων διευθυντή σχολικής μονάδας. Οι συγκεκριμένες 

αναφορές θεωρούν ότι ο Δ.Π.Ε. πρέπει να έχει πολύ αυξημένη εμπειρία στη διοίκηση 

σχολικής μονάδας, γιατί μόνο έτσι θα μπορέσει να συμβάλλει στην επίτευξη 

διαμόρφωσης εσωτερικής κουλτούρας στα σχολεία και όπως επισημαίνουν οι Koontz 

& O’ Donnell (1983, pp. 93-95), η δημιουργία καλής ατμόσφαιρας σε έναν οργανισμό, 

εν προκειμένω στα σχολεία, βοηθά στον να καθοριστούν οι κατάλληλοι στόχοι, να 

διαπιστωθούν τα δυνατά και αδύνατα σημεία του οργανισμού και να υπάρξει επίγνωση 

χρήσης των ευκαιριών για το τι πρέπει να γίνει, πού να δοθεί έμφαση και τι πρέπει να 

επιτευχθεί.   

Παράλληλα με την αναγκαιότητα μοριοδότησης της διοικητικής εμπειρίας, τονίζεται 

και η σημαντικότητα μοριοδότησης των διοικητικών γνώσεων, δηλαδή της 

επιστημονικής γνώσης του αντικειμένου της διοίκησης, κάτι που μέχρι σήμερα δεν έχει 

επισημανθεί ιδιαίτερα (Κατσαρός, 2008, σσ. 75-76) αν και είναι πολύ αναγκαίο για την 

επιτυχία της διοίκησης (Γεωργιάδου & Καμπουρίδης, 2005, σ. 125). Πολύ ψηλά στις 

αναφορές των συνεντευξιαζόμενων βρίσκεται και η αποτίμηση του κριτηρίου της 

επιστημονικής και παιδαγωγικής συγκρότησης και κατάρτισης. Οφείλουμε όμως να 

υπογραμμίσουμε ότι διατυπώθηκαν και επιφυλάξεις ως προς το ποια πτυχία πρέπει να 

λαμβάνονται υπόψη περισσότερο κατά τη μοριοδότηση. Σύμφωνα και με τον 

Αθανασόπουλο (2022, σ. 75), η συζήτηση οφείλει να γίνει ως προς τη βαρύτητα που 

πρέπει να έχει καθένα από τα επιστημονικά προσόντα του υποψηφίου. 

 Σημαντική θέση στις αναφορές των συμμετεχόντων στην έρευνα παρουσιάζει η 

μοριοδότηση της προσωπικότητας και της γενικής συγκρότησης του υποψηφίου. 

Συγκεκριμένα, το παραπάνω κριτήριο αποτελεί ένα πάρα πολύ σημαντικό στοιχείο για 

την επιτυχία σε θέση διοικητικού στελέχους. Η ένσταση βέβαια που διατυπώνεται είναι 

πρώτον, αν το συγκεκριμένο κριτήριο μπορεί να αξιολογηθεί και να αποτιμηθεί με 

τρόπο αντικειμενικό μέσω της διαδικασίας της συνέντευξης και δεύτερον, αν η 

επιτροπή, το Σ.Ε., που διενεργεί τη συνέντευξη λειτουργεί αντικειμενικά, δίκαια και 

αξιοκρατικά ή λειτουργεί σκόπιμα και με λανθασμένες τεχνικές.  
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Αναλύοντας τις αναφορές που διατυπώθηκαν στην έρευνα διαπιστώνουμε ότι οι 

συνεντεύξεις ως πρακτική και ως περιεχόμενο μάλλον δεν ανταποκρίνονταν στον 

θεωρητικά καταγεγραμμένο σκοπό τους. Διαπιστώνουμε επίσης ότι μέχρι το 2010 

επιτελούσαν μάλλον μια συγκεκριμένη αποστολή προώθησης ορισμένων υποψηφίων 

βάσει πολιτικών και συνδικαλιστικών σκοπιμοτήτων (Σαΐτης, 2000, σ. 64), ενώ τα 

τελευταία χρόνια, με επισήμανση στις τελευταίες επιλογές, είχαν ως σκοπό απλώς να 

ολοκληρωθεί η διαδικασία και να κυρωθεί ουσιαστικά ο αξιολογικός πίνακας βάσει 

των προσόντων και της εμπειρίας του κάθε υποψήφιου. 

 Σύμφωνα με όσα αναφέρουν οι Koontz & O’ Donnell (1984, pp. 467-468), υπάρχουν 

δύο ζητήματα που μπορούν να καταστήσουν τη συνέντευξη αναποτελεσματική. Το 

πρώτο είναι η δεξιότητα και η εμπειρία αυτών που διεξάγουν τη συνέντευξη. 

Συγκεκριμένα, θα διατυπωθούν ερωτήσεις που θα αναδείξουν τις γνώσεις, τις 

δεξιότητες, τη φαντασία, τις ικανότητες του υποψήφιου; Όπως είδαμε και στην 

ανάλυση των ερευνητικών δεδομένων, οι ερωτήσεις πολλές φορές μάλλον 

παρασύρονταν σε ασήμαντα πεδία και σε θέματα που δεν ήταν ικανά να προβάλουν 

την προσωπικότητα του υποψηφίου. Αποτελεί λοιπόν σημαντικό ζητούμενο η 

επάρκεια των Συμβουλίων Επιλογής σε θέματα Διοίκησης της Εκπαίδευσης. Το 

δεύτερο ερώτημα είναι το κατά πόσο μια συνέντευξη μέσα στο περιορισμένο της 

χρονικό πλαίσιο μπορεί να βοηθήσει τον υποψήφιο να αναπτύξει τις θέσεις του, την 

ευφυία του, τις γνωστικές και επικοινωνιακές του ικανότητες και δεξιότητες. Επίσης, 

είναι πολύ δύσκολο μέσα σε λίγα λεπτά της ώρας να διαπιστωθούν οι ικανότητες του 

υποψηφίου που θα τον βοηθήσουν να ανταποκριθεί στις απαιτήσεις της συγκεκριμένης 

θέσης διοίκησης της εκπαίδευσης (Παπακωνσταντίνου & Αναστασίου, 2013, σ. 57) και 

για αυτό άλλωστε διαπιστώσαμε πως μέσα από τις αναφορές των υποκειμένων της 

έρευνας διαφαίνεται η αναγκαιότητα να συνδυαστεί και να συσχετιστεί η συνέντευξη 

με τις διαδικασίες αξιολόγησης κατά τη διάρκεια που ασκείται από κάποιον διαχρονικά 

η διοίκηση μέσα από διάφορες θέσεις ευθύνης.  

Εν τέλει, το βασικό στοιχείο μιας συνέντευξης θα πρέπει να αποτελεί η συζήτηση 

σχετικά με τη διοίκηση και τα προβλήματά της, η συζήτηση για τους λόγους που 

επιθυμεί κάποιος μια καριέρα στη διοίκηση αλλά και η συζήτηση μέσα από την οποία 

θα αναδυθούν οι ικανότητες και δεξιότητες του υποψηφίου, η ακεραιότητά του και η 

ειλικρίνειά του. Άλλωστε πρέπει πάντα να έχουμε κατά νου δυο σημαντικές 

λεπτομέρειες. Καταρχάς ο υποψήφιος Δ.Π.Ε. πρέπει να είναι ακέραιος, πλήρως 

ενημερωμένος και να τηρεί πάντα την αλήθεια, ενώ όσον αφορά στη διαδικασία της 

συνέντευξης πρέπει να τηρείται η σημαντική αρχή ότι «ένας υποψήφιος είναι τόσο 

άξιος της συνέντευξης όσο ένας υπάλληλος είναι άξιος της πρόσληψής του» (Koontz & 

O’ Donnell, 1984, p. 467). Όσον αφορά τη διδακτική εμπειρία, η μοριοδότησή της 

υποστηρίζεται σχεδόν από το σύνολο των ερωτηθέντων με το επιχείρημα ότι ο Δ.Π.Ε. 

για να μπορεί να στηρίζει το έργο των εκπαιδευτικών πρέπει να έχει όσο το δυνατόν 

μεγαλύτερη εμπειρία στο πεδίο της ενεργούς διδασκαλίας στην τάξη και τη λειτουργία 

του σχολείου. Πράγματι, μόνο αν ο υποψήφιος Δ.Π.Ε. γνωρίζει καλά τη λειτουργία της 

εκπαίδευσης εντός της αίθουσας διδασκαλίας θα είναι σε θέση, ως Δ.Π.Ε., να 
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διαμορφώσει το πλαίσιο, ώστε για τα σχολεία της περιοχής του να σχεδιαστεί ένα 

περιβάλλον λειτουργίας κατάλληλο για την επίτευξη αποτελεσματικής λειτουργίας 

τους και βελτίωσης της ποιότητας του παραγόμενου εκπαιδευτικού έργου (Koontz & 

O’ Donnell, 1984, p. 94). Άλλωστε δεν πρέπει να μας διαφεύγει το γεγονός πως κάθε 

σχολική μονάδα αποτελεί έναν ανοικτό κοινωνικό οργανισμό (Σαΐτης, 2000, σ. 65) και 

για τον λόγο αυτό πρέπει να διαθέτει αποτελεσματική λειτουργία μέσω της κατάλληλης 

οργάνωσης.  

Επομένως, ο Δ.Π.Ε., ο οποίος έχει τη μέριμνα για την αποτελεσματική λειτουργία των 

σχολείων της περιοχής του, οφείλει να οργανώσει σωστά την υπηρεσία του, ώστε να 

επιτυγχάνεται η κατάλληλη ροή επικοινωνίας με τους Διευθυντές των σχολείων, να 

συμβάλλει στην παρακίνηση και ικανοποίηση όλου του ανθρώπινου δυναμικού και να 

συντονίζει την οργάνωση όλων των σχολείων. Θετικές αναφορές διατυπώνονται, 

επίσης, για τη μοριοδότηση που θα προκύπτει από εκθέσεις αξιολόγησης που 

συνοδεύουν τους υποψήφιους κατά την άσκηση του εκπαιδευτικού τους έργου. 

Άλλωστε είναι δεδομένο ότι η ποιότητα των εκπαιδευτικών επηρεάζει την ποιότητα 

της παρεχόμενης εκπαίδευσης (Καρατζιά-Σταυλιώτη & Λαμπρόπουλος, 2006, σ. 326) 

και ασφαλώς την ποιότητα του παρεχόμενου διοικητικού έργου. Βέβαια, εκφράζονται 

σοβαρές επιφυλάξεις ως προς την επίτευξη αξιολογικών διαδικασιών με 

αντικειμενικότητα και αξιοκρατία, καθώς από τη φύση της η συγκεκριμένη διαδικασία 

είναι αρκετά πολύπλοκη και ευρέως αμφισβητήσιμη (Stiggins & Nickel, 1989, p.152) 

και ως εκ τούτου πρέπει να διαφωτιστεί και να αποσαφηνιστεί ο ρόλος του κάθε 

αξιολογητή που ορίζεται μέσα από θεσμοθετημένα κριτήρια (Καρατζιά-Σταυλιώτη & 

Λαμπρόπουλος, 2006, σ. 329). Όσον αφορά στο κριτήριο της υπηρεσιακής 

κατάστασης, από τα ευρήματα της έρευνας προκύπτει ότι δεν πρέπει να παίζει 

σημαντικό ρόλο στη μοριοδότηση και απλά να αποτελεί ορισμένη προϋπόθεση 

συμμετοχής στη διαδικασία επιλογής.  

Από τις αναφορές των συμμετεχόντων επιβεβαιώνεται ότι η αρχαιότητα ως βασικό 

κριτήριο επιλογής ατόμων για να ασκήσουν διοίκηση συνήθως δεν συμβαδίζει με 

μακροπρόθεσμα οράματα (Bush, 2020, pp. 5-6; Ρεντίφης, 2015, σ. 1175) ούτε με τη 

διοικητική αποτελεσματικότητα και αλλαγή μέσω εισαγωγής καινοτομιών (Σαΐτης, 

2000, σσ. 61-63, Γεωργιάδου & Καμπουρίδης, σ. 126).  Τέλος, όσον αφορά σε 

ορισμένα πρόσθετα κριτήρια μοριοδότησης, οφείλουμε να επισημάνουμε την αρνητική 

γνώμη που εκφράζεται από τους συμμετέχοντες για τη διαδικασία μοριοδότησης των 

υποψήφιων Δ.Π.Ε. από την ψηφοφορία στελεχών των σχολικών μονάδων. Οι 

ερωτηθέντες αμφισβητούν την αντικειμενική κρίση των στελεχών των σχολείων που 

έχουν δικαίωμα ψήφου και δεν νομίζουν πως η απόφασή τους θα στηριχθεί σε κρίση 

για την κατάρτιση και τη διοικητική ικανότητα του κάθε υποψηφίου. Σε κάθε 

περίπτωση, η ψηφοφορία δεν παύει να είναι μια υποκειμενική διαδικασία, ίσως και 

αμφιλεγόμενη, αφού διάφοροι παράγοντες μπορούν να επηρεάσουν την κρίση των 

στελεχών των σχολικών μονάδων.  

Συμβούλιο Επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: Ποιος μπορεί να επιλέξει 

με διαφάνεια, αξιοκρατία και αντικειμενικότητα τους καταλληλότερους; 
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Η επιτυχία της διοίκησης της εκπαίδευσης εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό από την 

ποιότητα των Διευθυντών Εκπαίδευσης, γεγονός που καθιστά πολύ σημαντική τη 

διαδικασία επιλογής τους. Σύμφωνα με τους Koontz & O’ Donnel (1983, p. 458), κατά 

τη διαδικασία επιλογής διευθυντικών στελεχών προκύπτει η αναγκαιότητα να ληφθούν 

υπόψη τρεις βασικοί παράμετροι. Πρώτον, η κατάρτιση του υποψηφίου, δεύτερον, η 

προηγούμενη διοικητική εμπειρία του και τρίτον η μέριμνα για το ποιος κάνει την 

επιλογή. Η επιτροπή λοιπόν που καλείται να επιλέξει τον Δ.Π.Ε., εν προκειμένω τα 

Συμβούλια Επιλογής, οφείλουν να επιλέξουν τους κατάλληλους, λαμβάνοντας υπόψη 

το υπόβαθρο του καθενός, το οποίο είναι απαραίτητο για επιτυχημένα υψηλόβαθμα 

διοικητικά στελέχη.  

Οι συμμετέχοντες στην έρευνα θεωρούν ότι τα Συμβούλια Επιλογής πρέπει να είναι 

διευρυμένα και να αποτελούνται όχι μόνο από υπηρεσιακά στελέχη του Υπουργείου 

Παιδείας, αλλά και από στελέχη της διοίκησης της εκπαίδευσης, από ειδικούς 

επιστήμονες (π.χ. ψυχολόγους) και από μέλη ΔΕΠ των πανεπιστημίων, κυρίως βέβαια 

σχολών που σχετίζονται με την εκπαιδευτική διαδικασία. Τα μέλη των Συμβουλίων 

Επιλογής πρέπει να έχουν πλούσια διοικητική εμπειρία και να είναι σε θέση να 

αξιολογήσουν αντικειμενικά την προσωπικότητα των υποψηφίων και την 

ψυχοσυναισθηματική τους κατάσταση (Μπακάλμπαση & Φωκάς, 2014, σ. 163). 

Πρέπει όμως να επισημανθεί το γεγονός, πως την πιο κατάλληλη κρίση για κάθε 

υποψήφιο μπορεί να εκφράσει καλύτερα το στέλεχος εκείνο που συνεργάστηκε μαζί 

του και γνωρίζει τη διαχρονική εργασιακή του απόδοση (Χυτήρης, 2013, σ. 232).  

Σύμφωνα λοιπόν με τις αναφορές των υποκειμένων της έρευνας, τα Συμβούλια 

Επιλογής πρέπει να απαρτίζονται από στελέχη-επιστήμονες που έχουν αναλύσει πολύ 

καλά την εικόνα του υποψηφίου είτε μέσω της διαχρονικής συνεργασίας μαζί του είτε 

αναλύοντας διεξοδικά τον φάκελο υποψηφιότητας, συγκεντρώνοντας επιπρόσθετες 

αντικειμενικές πληροφορίες για την προσφορά του στην εκπαίδευση μέσω των θέσεων 

στις οποίες έχει υπηρετήσει. Επίσης, τα μέλη του Συμβουλίου Επιλογής πρέπει να 

έχουν εμπειρία και να είναι εκπαιδευμένα στη διεξαγωγή συνεντεύξεων για επιλογή 

προσωπικού, αλλά και να διαθέτουν ένα πολύ υψηλό επίπεδο επικοινωνιακών 

δεξιοτήτων (Montana & Charnov, 2000, p. 218).  

Τέλος, μέσα από τα ευρήματα της έρευνας προκύπτει η αναγκαιότητα να 

εξασφαλίζεται σε κάθε περίπτωση η αντικειμενική και αξιοκρατική επιλογή των μελών 

του Σ.Ε., ώστε, όπως αναφέρει και η Πολυμεροπούλου (2019, σ. 573), να μην 

δημιουργούνται υπόνοιες για ύπαρξη πελατειακών σχέσεων με την κεντρική εξουσία. 

 Όσον αφορά στον γεωγραφικό προσδιορισμό του Συμβουλίου Επιλογής, οι απόψεις 

διίστανται ως προς το αν πρέπει να υπάρχει ένα κεντρικό Συμβούλιο, λίγα Συμβούλια 

διαστρωμένα ανά την επικράτεια ή Συμβούλιο σε κάθε Περιφέρεια. Συγκεκριμένα, στο 

1/3 των αναφορών διατυπώνεται η άποψη για τη λειτουργία ενός κεντρικού 

συμβουλίου, στο άλλο 1/3 των αναφορών η άποψη για τη λειτουργία συμβουλίου σε 

κάθε περιφέρεια (σύμφωνα με τη γεωγραφική περιφερειακή διαίρεση της χώρας μας), 

ενώ στο 1/4 των αναφορών διατυπώνεται η άποψη για τη λειτουργία ορισμένων 
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συμβουλίων σε συγκεκριμένα γεωγραφικά σημεία (π.χ. Αθήνα, Θεσσαλονίκη, 

Ήπειρος, Πελοπόννησος, Κρήτη).  

 Τέλος, αυτό που προκύπτει από την ανάλυση των ερευνητικών δεδομένων είναι ότι 

προκρίνονται τρεις παράγοντες που ενδεχομένως επηρεάζουν την κρίση των μελών του 

Συμβουλίου Επιλογής: Η προσωπική-φιλική σχέση που μπορεί να έχει ο υποψήφιος με 

μέλος του Συμβουλίου, η κατοχή θέσης ευθύνης του υποψηφίου στον χρόνο κατά τον 

οποίο γίνεται η επιλογή και η πολιτική-συνδικαλιστική σχέση του υποψηφίου με το 

Υπουργείο Παιδείας. Σε κάθε περίπτωση όμως προκύπτει η αναγκαιότητα διαφύλαξης 

της αντικειμενικότητας και της ίσης μεταχείρισης όλων των υποψηφίων, κάτι που δεν 

είναι σίγουρο εάν επιτυγχάνεται με τη λειτουργία πολλών Συμβουλίων Επιλογής. 

Τα νομοθετήματα για τις διαδικασίες επιλογής: 15 διαφορετικά νομοθετήματα για 13 

διαδικασίες επιλογής 

Είναι γεγονός πως από το 1982 μέχρι σήμερα πραγματοποιήθηκαν 13 διαδικασίες 

επιλογής ή ορισμού Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης με 15 διαφορετικά 

νομοθετήματα. Στις αναφορές των υποκειμένων της έρευνας διατυπώνεται ευρέως η 

άποψη ότι η Πολιτεία, στην προσπάθειά της να προσαρμοστεί στις εξελίξεις αλλά και 

να διορθώσει αστοχίες του παρελθόντος, προβαίνει σε συνεχείς αναμορφώσεις του 

νομοθετικού πλαισίου για την επιλογή των στελεχών της εκπαίδευσης. Όλες οι αλλαγές 

στη βαρύτητα των κατηγοριών και των κριτηρίων έγιναν πιθανότατα σε μια 

προσπάθεια ώστε όλα αυτά να γίνουν όσο το δυνατόν «αντικειμενικά» και λιγότερο 

ευάλωτα σε παρεμβάσεις (Κελεσίδης, 2018, σ. 93). Διατυπώνεται όμως και η άποψη 

ότι η συνεχής μεταβολή του συγκεκριμένου νομοθετικού πλαισίου οφείλεται σε 

παρεμβάσεις και πιέσεις παραγόντων προκειμένου να διαμορφωθούν συνθήκες 

ευνοϊκής μεταχείρισης ορισμένων υποψηφίων. Σε κάθε περίπτωση, η συνεχής αλλαγή 

των διαδικασιών και της βαρύτητας των κριτηρίων επιλογής, δημιουργεί πολλά 

προβλήματα στην αντικειμενικότητα των επιλογών και στην αξιοκρατική στελέχωση 

της διοίκησης.  

Τελικά αυτό που διαφαίνεται ως αποτέλεσμα είναι ότι η Πολιτεία, δηλαδή η πολιτική 

ηγεσία του Υπουργείου Παιδείας, αδυνατεί να ανταποκριθεί στις προσδοκίες για 

θέσπιση ενός αντικειμενικού και αξιοκρατικού συστήματος επιλογής στελεχών της 

εκπαίδευσης, με αποτέλεσμα να παρατηρείται έλλειμμα αξιοπιστίας της απέναντι στην 

εκπαιδευτική κοινότητα και μη εξυπηρέτηση του δημοσίου συμφέροντος, αφού 

δημιουργείται η εντύπωση ότι ενδεχομένως πίσω από τις επιλογές υπάρχουν πολιτικές 

σκοπιμότητες. Η υποβάθμιση των αρχών της αξιοκρατίας και της αντικειμενικότητας 

με τη συνεχή αλλαγή των νομοθετημάτων, δημιουργούν την εντύπωση ότι υπάρχει 

συσχέτιση πολιτικών σκοπιμοτήτων και παρεμβάσεων που δεν επιτρέπουν τη 

διαμόρφωση ενός ανεξάρτητου πλαισίου επιλογής στελεχών της διοίκησης. Όλα τα 

παραπάνω οφείλονται στο γεγονός ότι υπάρχει μια ιδιαίτερη σχέση ανάμεσα στη 

δημόσια διοίκηση και στο κυβερνών πολιτικό κόμμα, το οποίο μετατρέπεται σε μέρος 

της διοικητικής πυραμίδας, όπου τα στελέχη πρέπει να αντλούνται από τον κομματικό 

μηχανισμό. Έτσι, η συσσωρευμένη γνώση και η εμπειρία του ανθρώπινου δυναμικού 
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της δημόσιας διοίκησης αρκείται σε έναν ρόλο ουσιαστικής αδράνειας (Παπατόλιας, 

2017, σσ. 760-761).  

Η θεώρηση του κράτους ως προνομιακού χώρου απασχόλησης μιας «κρατικής 

υπαλληλικής τάξης» για τη στήριξη της εκάστοτε πολιτικής παράταξης, διαμορφώνει 

μια γραφειοκρατική δομή, η οποία αποτελεί κυρίαρχο θεσμό που τεκμηριώνει τη 

σύνδεση κράτους και κομματικής προέλευσης στελεχών της διοίκησης. 

Ο ρόλος των κομμάτων-πολιτικών παραγόντων και των συνδικαλιστικών παρατάξεων 

Είναι γεγονός πως στη χώρα μας η δημόσια διοίκηση ταυτίζεται με το κράτος, το οποίο 

σχετίζεται ή και εξαρτάται ακόμη από την πολιτική δύναμη ή τις πολιτικές δυνάμεις, 

οι οποίες κυβερνούν. Η εγκαθιδρυμένη αντίληψη ότι το κράτος αποτελεί προνομιακό 

χώρο δράσης στελεχών της κομματικής παράταξης που κυβερνά διαμόρφωσε μια 

γραφειοκρατική δομή, η οποία κυριάρχησε για δεκαετίες και τεκμηρίωσε τη σύνδεση 

κράτους και κομματικής προέλευσης στελεχών της διοίκησης. Το κράτος 

νομιμοποιείται να ασκήσει την ισχύ του σε όλα τα πεδία του κοινωνικού γίγνεσθαι, 

σχηματίζοντας αυτό που αναφέρεται ως κράτος της «Λερναίας Ύδρας», όπου 

λειτουργεί και ως σύστημα εξουσίας, αλλά και ως σύστημα σχέσεων συμφερόντων 

(Μακρυδημήτρης, 2001, σσ. 143-149). Μέσα σε αυτό το σύστημα πραγματοποιείται η 

νομή της εξουσίας (Δούκας, 2000, σ. 191) και επιχειρείται η αποκατάσταση «αδικιών» 

που οφείλονται στην προηγούμενη κυβερνητική κατάσταση. Στο πλαίσιο αυτό, τα 

υποκείμενα της έρευνας υποστηρίζουν ότι τουλάχιστον κατά το παρελθόν, πριν δηλαδή 

από τις τελευταίες επιλογές στελεχών στην εκπαίδευση, υπήρχαν πολύ σημαντικές 

παρεμβάσεις τόσο από τα πολιτικά κόμματα όσο και από τις συνδικαλιστικές 

παρατάξεις. Πράγματι, το κράτος, που έχει την ευθύνη διενέργειας των διαδικασιών 

επιλογής, στο πλαίσιο συγκερασμού των δικών του συμφερόντων αλλά και των 

συμφερόντων κάποιων κοινωνικών ομάδων, κατά την λειτουργία του κορπορατισμού 

(Schmitter, 1974, pp. 124-126), όπου το συμφέρον ορισμένων ταυτίζεται με το 

συμφέρον του κράτους, διαμορφώνει με τέτοιο τρόπο το πλαίσιο επιλογής των 

στελεχών εκπαίδευσης προς όφελος ομάδων συμφερόντων. 

 Από την άλλη, οι ηγεσίες των συνδικαλιστικών παρατάξεων, με δεδομένη την 

απόσταση που τους χωρίζει από τη βάση των μελών τους, χειρίζονται και οργανώνουν 

τη συμμετοχή των εκπαιδευτικών σε διαδικασίες εξέλιξής τους, όπως αυτές της 

συμμετοχής τους σε επιλογές Δ.Π.Ε.. Δυστυχώς σε όλη την πορεία του 

συνδικαλιστικού κινήματος από το 1981 και εντεύθεν οι όποιες κομματικές εξελίξεις 

και κυβερνητικές αλλαγές επιδρούσαν αντανακλαστικά στις ηγεσίες των 

συνδικαλιστικών παρατάξεων (Δούκας, 2000, σ. 38). Έτσι, σχεδόν πάντοτε το κράτος, 

μέσω της υλοποίησης των συμφερόντων του κυβερνώντος κόμματος, διαμόρφωνε και 

διαμορφώνει τα νομοσχέδια για την επιλογή των στελεχών της εκπαίδευσης, τα οποία 

στη συνέχεια καλείται να στηρίξει η συνδικαλιστική παράταξη, η οποία πρόσκειται 

στην κυβέρνηση. Με τον τρόπο αυτό διαπιστώνεται και η ιδιομορφία λειτουργίας των 

συνδικάτων, όπου η ηγεσία τους διατηρεί προνομιούχες σχέσεις με τις εκάστοτε 

κυβερνήσεις (Αλεξανδρόπουλος, 2022, σσ. 34-37) και παρεμβαίνει στη διαμόρφωση 
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του πλαισίου για την επιλογή των στελεχών στην εκπαίδευση.  Όσον αφορά στους 

υποψήφιους για την κατάληψη των θέσεων, διακρίνονται σε αυτούς για τους οποίους 

διαμορφώνεται ένα πλαίσιο υποστήριξής τους και σε αυτούς που οφείλουν να 

συμμορφωθούν με το συγκεκριμένο πλαίσιο διαδικασιών επιλογής και να αποδεχθούν 

τους «κανόνες του παιχνιδιού».        

3.1.5. Το επιθυμητό προφίλ του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης: Έχει 

οριοθετηθεί; Απαιτούνται αλλαγές;     

Με το ερευνητικό μας ερώτημα αναφορικά με το αν και κατά πόσο οριοθετούνται μέχρι 

σήμερα οι διαδικασίες επιλογής των Δ.Π.Ε. βάσει κάποιου επιθυμητού προφίλ, τίθενται 

προς διερεύνηση οι απόψεις των υποκειμένων της έρευνας, αναφορικά με το φαινόμενο 

της συνεχούς αλλαγής των νομοθετημάτων που διέπουν τις διαδικασίες επιλογής, την 

αναγκαιότητα θέσπισης νέων αλλαγών και αν εν τέλει έχει οριοθετηθεί ένα επιθυμητό 

προφίλ Δ.Π.Ε., ώστε οι υποψήφιοι να έχουν τη δυνατότητα να αναπτύξουν την ηγετική 

τους ταυτότητα εντός ενός σταθερού πλαισίου.   Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω 

στοιχεία διερεύνησης από το ερευνητικό πλαίσιο, υποθέσαμε πως με την ανάλυση των 

δεδομένων θα επιβεβαιωθεί πως μέχρι σήμερα η Πολιτεία δεν ασχολήθηκε με τη 

διαμόρφωση του επιθυμητού προφίλ του Δ.Π.Ε. και πως πρέπει να εγκαθιδρυθεί ένα 

σύστημα επιλογής που θα συμβάλλει τα μέγιστα στην επιλογή των καταλληλότερων 

για την κάλυψη της συγκεκριμένης θέσης.  

Ποιον Διευθυντή επιζητούμε;  

Το σύστημα διοίκησης της εκπαίδευσης είναι ένα ιεραρχικό σύστημα γραμμικής 

μορφής στο οποίο κάθε υφιστάμενος λαμβάνει οδηγίες από τον ανώτερό του 

προϊστάμενο. Παράλληλα, η μορφή της δημόσιας διοίκησης είναι συγκεντρωτική που 

συνεπάγεται εξουσία της κυβέρνησης, ύπαρξη μιας νομοθεσίας και μιας διοίκησης 

(Ανδρέου, 1994, σσ. 111-112), η οποία ελλείψει αξιοκρατικών μηχανισμών δεν μπορεί 

να στελεχωθεί αξιοκρατικά και δεν μπορεί να λειτουργήσει αυτόνομα και 

αποτελεσματικά (Μουζέλης, 2005). Αυτό που προκύπτει από την ανάλυση των 

δεδομένων της έρευνας είναι πως η κεντρική εξουσία επιθυμεί να επιλέξει Δ.Π.Ε. που 

θα εφαρμόσουν πιστά την κεντρικά κατευθυνόμενη εκπαιδευτική πολιτική. Ο κρατικός 

μηχανισμός, μέσω της εξουσίας που διαθέτει, επιβάλλει την άποψη των κυβερνόντων, 

αυτών δηλαδή που τον διαχειρίζονται, και μέσω των εντεταλμένων αξιωματούχων του 

(Δερτιλής, 2000, 23-25) αναθέτει στα στελέχη της διοίκησης της εκπαίδευσης 

συγκεκριμένες εκτελεστικές αρμοδιότητες υποβαθμίζοντας την έννοια της εξουσίας 

στο πρόσωπό τους (Ανδρέου, 1994, σ. 156). Το επιθυμητό προφίλ λοιπόν του Δ.Π.Ε. 

είναι εκείνο του διοικητικού στελέχους που βρίσκεται στο μέσον της διοικητικής 

πυραμίδας και καλείται να ασκήσει την απαιτούμενη εποπτεία στην περιφέρειά του με 

την  πιστή εφαρμογή της νομοθεσίας και των εντολών της κεντρικής διοίκησης χωρίς 

ιδιαίτερα περιθώρια ανάπτυξης πρωτοβουλιών. Όπως άλλωστε αναφέρει ο Ανδρέου 

(Ό.π., 1994 σ. 156), η εκπαιδευτική πολιτική καθορίζεται κεντρικά με τρόπο σχεδόν 

αυταρχικό και το στέλεχος της εκπαίδευσης, εν προκειμένω ο Δ.Π.Ε., οφείλει να 

εφαρμόσει απαρέγκλιτα τη βούληση της κεντρικής εξουσίας.  
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Μπορεί λοιπόν ένας εκπαιδευτικός που διαθέτει τα τυπικά προσόντα και τη φιλοδοξία 

να διεκδικήσει τη θέση του Δ.Π.Ε. με αξιοκρατικά κριτήρια να επιλεχθεί για αυτή;  

Από τις αναφορές των υποκειμένων της έρευνας προκύπτει ένας έντονος 

προβληματισμός ως προς τους τρόπους με τους επιλέγονται μέχρι σήμερα τα στελέχη 

διοίκησης της εκπαίδευσης. Τίθεται εναγωνίως το ερώτημα αν υπάρχουν ίσες ευκαιρίες 

για εξέλιξη σε θέσεις διοίκησης, καθώς οι μέθοδοι επιλογής που χρησιμοποιούνται 

διαφοροποιούνται τόσο ως προς τον βαθμό αξιοπιστίας όσο και ως προς τον βαθμό 

αποδοχής τους από τους ίδιους τους υποψηφίους (Αναστασίου & Παπακωνσταντίνου, 

2013, σσ. 60-61) καθώς και ως προς τον βαθμό της δίκαιης εφαρμογής τους, θέτοντας 

την αναγκαιότητα επαναπροσδιορισμού τους ή χρήσης εναλλακτικών διαδικασιών 

επιλογής (Schmidt, 1988, pp. 281-284). Από την ανάλυση των δεδομένων 

συμπεραίνουμε, επίσης, πως σε πολλές περιπτώσεις, τουλάχιστον μέχρι τις τελευταίες 

επιλογές του 2022, υπήρχαν παράγοντες που επηρέαζαν την τελική κρίση και δεν είχαν 

σχέση με τα τυπικά προσόντα του υποψηφίου ούτε με τις ικανότητές του. Στην 

πλειοψηφία τους οι συμμετέχοντες θεωρούν πως απαραίτητη προϋπόθεση για τη 

διεκδίκηση της συγκεκριμένης θέσης, άρα και για την ανάπτυξη μιας μορφής ηγετικής 

ταυτότητας, αποτελεί η εμπειρία στη διοίκηση καθώς μόνον έτσι μπορεί ο υποψήφιος 

και μελλοντικός Δ.Π.Ε. να κατανοήσει τον τρόπο διοίκησης της εκπαίδευσης με τις 

αρχές και τις αντιλήψεις που την περικλείουν και να επιτευχθεί έτσι η μέγιστη απόδοσή 

του από την έναρξη ακόμη της ανάληψης των καθηκόντων του (Αναστασίου & 

Παπακωνσταντίνου, 2013, σσ. 66-67). 

 Εν κατακλείδι, για την επιλογή των κατάλληλων Διευθυντών Π.Ε. πρέπει να ληφθούν 

υπόψη τα τυπικά προσόντα των υποψηφίων, τα κίνητρα που τους οδήγησαν να είναι 

υποψήφιοι και το κατά πόσο τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς τους ταιριάζουν 

στη συγκεκριμένη κουλτούρα διοίκησης (Montana & Charnov, 2000, pp. 216-217). Για 

τους παραπάνω λόγους, από την ανάλυση των ερευνητικών δεδομένων επισημαίνεται 

ότι πρέπει να καθοριστεί το προφίλ του Δ.Π.Ε. πέρα από τα καθήκοντα που ορίζονται 

στην Υπουργική Απόφαση, ώστε ο κάθε ενδιαφερόμενος και εν δυνάμει υποψήφιος, 

να μπορεί να διαμορφώσει την ηγετική του κουλτούρα και να ενταχθεί σε αυτή, 

αποδεχόμενος ορισμένες πεποιθήσεις, αξίες και ιδεολογίες (Settles, 2004, p. 488). 

Επίσης, διατυπώνεται έντονα η άποψη πως οι υποψήφιοι για τη θέση του Δ.Π.Ε. είναι 

απαραίτητο να διαθέτουν αυξημένη εμπειρία σε θέσεις διοίκησης της εκπαίδευσης, 

διότι με τον τρόπο αυτό λειτουργούν ήδη εντός της ηγετικής ταυτότητας που 

αναφέρθηκε πριν, ενώ η εμπειρία που αποκτάται μέσα από τις θέσεις διοίκησης 

συμβάλλει στην αύξηση της κατανόησης ενός ηγέτη για τη λειτουργία της ομάδας και 

του περιβάλλοντος της οργάνωσης καθώς και του τρόπου συντονισμού, διαχείρισης 

και αποτελεσματικής λειτουργίας της. Έτσι, με τον τρόπο αυτό επιτυγχάνεται η ηγετική 

μάθηση, οικοδομείται η ηγετική ταυτότητα και διαμορφώνεται το προφίλ του νέου 

ηγέτη (Hirst et al., 2004, pp. 313-316), ο οποίος αποκτά δυνατότητες και ικανότητες 

ώστε να λειτουργήσει μέσα σε ένα δυναμικό περιβάλλον, ενώ η αποτελεσματικότητά 

του συνδέεται με την αποδοτικότητα του οργανισμού, δηλαδή της ΔΙΠΕ, και της 

αποτελεσματικής λειτουργίας του (Rehm et all., 2017, p. 92).       
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3.1.6. Ο «θεσμός» των προσωρινών – διορισμένων Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης 

Τρεις φορές η Πολιτεία προέβη στην παύση των καθηκόντων των Διευθυντών Π.Ε. και 

την τοποθέτηση προσωρινών μέχρι να ολοκληρωθεί η διαδικασία επιλογής νέων. Από 

την ανάλυση των ερευνητικών δεδομένων διαπιστώνεται ότι η παραπάνω ενέργεια της 

πολιτείας οφείλεται στην κυβερνητική αλλαγή και στην αναγκαιότητα να 

τοποθετηθούν στελέχη που θα μπορούν να ελεγχθούν με ευκολία από τον κρατικό 

μηχανισμό όπως αυτός εκφράζεται μέσα από την κεντρική διοίκηση της εκπαίδευσης 

(Ανδρέου & Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 161). Διατυπώνεται βέβαια και η άποψη πως 

αυτό γίνεται για λειτουργικούς λόγους, προκειμένου το Υπουργείο να εφαρμόσει με 

ευκολία την πολιτική που επιθυμεί με ανθρώπους που είναι βέβαιο ότι την 

υποστηρίζουν και ότι θα δραστηριοποιηθούν έντονα σύμφωνα με τις οδηγίες που 

δέχονται από την κεντρική διοίκηση (Ανδρέου & Παπακωνσταντίνου, 1994, σ. 151). 

Με τον τρόπο αυτό αποδεικνύεται ότι η εκπαίδευση εξυπηρετεί την αναπαραγωγή του 

κοινωνικού σχηματισμού και την ενδυνάμωση του κύκλου εξουσίας (Δούκας, 2000, σ. 

252).  Πάντως διαφαίνεται πως οι συμμετέχοντες στην έρευνα έχουν συμβιβαστεί με 

τη συγκεκριμένη πρακτική, αποδεχόμενοι τους «όρους του παιχνιδιού».        

3.1.7. Προτάσεις για αλλαγές 

Από την ανάλυση των δεδομένων που προκύπτουν από τις αναφορές των 

συμμετεχόντων στην έρευνα καταδεικνύεται το γεγονός πως η εκπαιδευτική κοινότητα 

αποδέχεται την άποψη πως το εκπαιδευτικό σύστημα διαμορφώνει το πλαίσιο 

λειτουργίας των σχολικών  μονάδων (Αθανασούλα – Ρέππα, 2008, σ. 98). Βέβαια, το 

«εκπαιδευτικό σύστημα» στη χώρα μας ταυτίζεται με την έννοια της πολιτείας, της 

κυβερνώσας δηλαδή παράταξης, που ελέγχει τους θεσμούς και επιβάλει τη θέλησή της. 

Στη σημερινή όμως πραγματικότητα, όπου διαμορφώνεται μια πορεία κοινωνικού 

μετασχηματισμού και εφόσον δεχθούμε ως κοινή βάση συζήτησης την ανάγκη 

υποχώρησης του συγκεντρωτισμού (Ό.π., 2008, σ. 159) και την ενίσχυση ενός 

σύγχρονου συστήματος διοίκησης της εκπαίδευσης, οφείλουμε να προτείνουμε 

αλλαγές για τον μετασχηματισμό της Διοίκησης και τη στροφή της σε πιο 

δημοκρατικούς τρόπους λειτουργίας (Ράπτης & Βιτσιλάκη, 2007, σ. 22).  Το στοιχείο 

που προκύπτει από τις αναφορές των υποκειμένων της έρευνας είναι η διαμόρφωση 

ενός πλαισίου επιλογής Δ.Π.Ε., το οποίο θα στηρίζεται στους παρακάτω πέντε άξονες: 

i. Θεσμοθέτηση ενός σταθερού νομοθετήματος, αντικειμενικού, αξιοκρατικού, 

χωρίς «παραθυράκια», χωρίς επικαλύψεις και προσαρμοσμένου στη σύγχρονη 

πραγματικότητα. Με το συγκεκριμένο νομοθέτημα πρέπει να καθορίζεται και 

το διευρυμένο όργανο, το Συμβούλιο Επιλογής, που θα προβαίνει στις 

αξιοκρατικές επιλογές για την κάλυψη των συγκεκριμένων θέσεων. 

ii. Ενδελεχής αξιολόγηση όλων των τυπικών προσόντων που διαθέτει ο κάθε 

υποψήφιος και ταυτόχρονος έλεγχος για την τυχόν διασύνδεσή τους με τον 

τομέα της διοίκησης της εκπαίδευσης και τη συμβολή τους στην επιτυχή 

άσκηση των διοικητικών καθηκόντων.  
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iii. Αξιολόγηση του προσωπικού αποτυπώματος του κάθε υποψηφίου, των 

δεξιοτήτων του και της συμβολής του στην εκπαίδευση από τις θέσεις που έχει 

υπηρετήσει. 

iv. Αξιολόγηση της διοικητικής εμπειρίας του κάθε υποψηφίου, όπως αυτή έχει 

ασκηθεί διαχρονικά μέσα από διάφορες θέσεις διοίκησης στην εκπαίδευση.  

v. Αξιολόγηση της διαχρονικής πορείας του κάθε υποψηφίου στην εκπαίδευση, 

τόσο μέσα από την άσκηση του έργου του όσο και μέσα από την ενεργή 

συμμετοχή του σε διαδικασίες δια βίου μάθησης.   

 

3.1.8. «Θα είμαι εκ νέου υποψήφιος»;  

Στις ερωτήσεις «θα είμαι εκ νέου υποψήφιος» που απευθύνθηκε προς τους εν ενεργεία 

στην εκπαίδευση συμμετέχοντες της έρευνας και «αν ήμουν ακόμη στην εκπαίδευση, θα 

ήμουν εκ νέου υποψήφιος» που απευθύνθηκε στα υποκείμενα της έρευνας που έχουν 

συνταξιοδοτηθεί, οι 14 στους 20, απάντησαν πως θα έθεταν και πάλι υποψηφιότητα 

για τη θέση του Δ.Π.Ε.. Από την παραπάνω επιθυμία των υποκειμένων της έρευνας, 

πάρα όσα διατυπώθηκαν περί μη αντικειμενικότητας και αδιαφανών πρακτικών στις 

διαδικασίες επιλογής, όπως φαίνεται υπάρχουν ισχυρά κίνητρα για να είναι κάποιος εκ 

νέου υποψήφιος. Πιθανότατα υπάρχουν εσωτερικά κίνητρα, όπως η φιλοδοξία 

επαγγελματικής ανέλιξης, η υλοποίηση οράματος, το ηγετικό προφίλ, η ηγετική 

αυτοαντίληψη και η δόμηση ηγετικής ταυτότητας (Σπυριάδου & Κουτούζης, 2019, σ. 

88) αλλά και εξωτερικά κίνητρα όπως το επίδομα θέσης και η μη άσκηση διδακτικών 

καθηκόντων σε σχολική μονάδα. 

       

3.2. Διαπιστώσεις: «Μύθοι», «Αλήθειες», «Ζητούμενα» 

Στο κεφάλαιο αυτό αναδύονται τα αποτελέσματα των διαπιστώσεων που προκύπτουν 

από τη συζήτηση της ανάλυσης των δεδομένων της έρευνας σε συνδυασμό με τις 

θεωρητικές προσεγγίσεις και το ισχύον θεσμικό πλαίσιο. Τα παραπάνω ευρήματα 

εξηγούν τις όποιες διαφορετικές απόψεις και ορισμένα αντικρουόμενα αποτελέσματα, 

τα οποία κυρίως σχετίζονται με τον θεσμοθετημένο ρόλο του Διευθυντή 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και τις διαδικασίες επιλογής του καθώς επίσης και με τα 

δεδομένα που επικρατούν στην πραγματικότητα.   

Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως Στέλεχος στην πυραμίδα διοίκησης της 

εκπαίδευσης 

ΜΥΘΟΣ: Ο Δ.Π.Ε. ασκεί εποπτεία στις σχολικές μονάδες και είναι υπεύθυνος για την 

εύρυθμη λειτουργία τους, λειτουργώντας σε ένα πλαίσιο αυτονομίας και 

αποκέντρωσης του εκπαιδευτικού συστήματος. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Ο Δ.Π.Ε. ασκεί εποπτεία στις σχολικές μονάδες και είναι υπεύθυνος για 

την εύρυθμη λειτουργία τους, λειτουργώντας ως εντολοδόχος και διαχειριστής της 

κεντρικά κατευθυνόμενης εκπαιδευτικής πολιτικής. 
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ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Μέσα από την ανάλυση των ευρημάτων της έρευνας και την 

επακόλουθη σχετική συζήτηση, προκύπτει το συμπέρασμα ότι ο Δ.Π.Ε. εντασσόμενος 

στην πυραμίδα διοίκησης της εκπαίδευσης πρέπει να λειτουργεί ως φορέας εφαρμογής 

της εκπαιδευτικής πολιτικής, αλλά να βρίσκεται σε μια διαλεκτική σχέση με την 

κορυφή της διοικητικής ιεραρχίας και να λειτουργεί ως ηγετικό στέλεχος που θα 

χαράσσει όραμα σε επίπεδο περιφερειακής ενότητας, σχεδιάζοντας στρατηγικούς 

στόχους, διαμορφώνοντας εσωτερική κουλτούρα, με συνεχή συντονισμό, 

προγραμματισμό, και διασφάλιση της αγαστής συνεργασίας όλων των εμπλεκόμενων 

στην εκπαιδευτική διαδικασία, για την επίτευξη των στόχων.  

Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ως ένα καταρτισμένο στέλεχος της διοίκησης 

της εκπαίδευσης 

ΜΥΘΟΣ: Ο Δ.Π.Ε. πρέπει να είναι καταρτισμένος επιστημονικά, να διαθέτει 

πετυχημένη εμπειρία στη διοίκηση και πολλά χρόνια υπηρεσίας. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Ο Δ.Π.Ε. πρέπει να διαθέτει υψηλή επιστημονική και παιδαγωγική 

κατάρτιση και κυρίως να είναι κάτοχος διδακτορικού τίτλου. 

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Μέσα από την ανάλυση των ευρημάτων της έρευνας και την 

επακόλουθη σχετική συζήτηση, προκύπτει το συμπέρασμα ότι ο Δ.Π.Ε. πρέπει να είναι 

επιστημονικά και παιδαγωγικά καταρτισμένος, με πλήρη κατάρτιση σε θέματα 

διοίκησης, να έχει εμπειρία σε θέσεις διοίκησης της εκπαίδευσης στις οποίες να έχει 

αποδεδειγμένα αποτελεσματικό και ποιοτικό έργο και να διαθέτει προσωπικότητα με 

ηγετικά γνωρίσματα. Η συγκρότησή του πρέπει να παραπέμπει σε Στέλεχος της 

διοίκησης, το οποίο έχει την ικανότητα να λαμβάνει ορθές αποφάσεις και να 

διαχειρίζεται με επιτυχία το ανθρώπινο δυναμικό και τους υλικούς πόρους. Εν τέλει ο 

Δ.Π.Ε. πρέπει να ασκεί τον ρόλο του ως τέχνη, επιστήμη και τεχνική, χρησιμοποιώντας 

δεξιότητες, γνώσεις, έμφυτες ικανότητες και εμπειρία.     

Το διοικητικό έργο που ασκεί ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης και η 

διαμόρφωση διοικητικής κουλτούρας 

ΜΥΘΟΣ: Ο Δ.Π.Ε. ασκεί διοίκηση σε μια διοικητική οργάνωση (τη ΔΙ.Π.Ε.) και 

εποπτεία στις σχολικές μονάδες, λόγω αρμοδιότητας, ενώ μέσα από τις αποφάσεις του, 

τη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού και των προβλημάτων που απορρέουν από 

αυτή, έχει ουσιαστικά την ευθύνη της διαμόρφωσης μιας εσωτερικής κουλτούρας για 

την εύρυθμη λειτουργία και την αντιμετώπιση κάθε μορφής δυσλειτουργίας. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: ο Δ.Π.Ε. έχει συγκεκριμένες διοικητικές υποχρεώσεις, ασκεί εποπτικό 

έργο, ενώ έχει τη δυνατότητα ανάληψης δράσεων για επίτευξη συνεργειών μεταξύ 

όλων των μελών της εκπαιδευτικής κοινότητας. Ο συγκεκριμένος ρόλος εντάσσεται σε 

ένα κεντρικό, γραφειοκρατικό και συγκεντρωτικό σύστημα που δεν του δίνει τη 

δυνατότητα ανάπτυξης αυτόνομων και καινοτόμων δράσεων για την  

αποτελεσματικότερη λειτουργία του εκπαιδευτικού συστήματος. 
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ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Από την παρούσα έρευνα και τη συζήτηση των ευρημάτων της, 

διαπιστώνεται η ανάγκη σύζευξης των εννοιών της διοίκησης και της ηγεσίας στο 

πρόσωπο του Δ.Π.Ε.. Το συγκεκριμένο Στέλεχος πρέπει να έχει τη δυνατότητα να 

δραστηριοποιηθεί ευέλικτα μέσα από τις δυνατότητες που του παρέχει το νομοθετικό 

πλαίσιο και η λειτουργία της Κεντρικής Διοίκησης, ώστε να ασκήσει διοίκηση με 

στοιχεία ηγεσίας. Ταυτόχρονα, πρέπει να διαμορφώσει μια κουλτούρα διοίκησης, 

άμεσα συνυφασμένης με την προσωπικότητά του, στο πλαίσιο μιας δημοκρατικά 

οργανωμένης κατεύθυνσης του διοικητικού του έργου. 

Το διαχρονικό σύστημα επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

ΜΥΘΟΣ: Οι επιλογές των Δ.Π.Ε. γίνονται με αξιοκρατία, αντικειμενικότητα και μέσα 

από διαφανείς διαδικασίες. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Οι επιλογές των Επιθεωρητών μετά τη μεταπολίτευση 

πραγματοποιήθηκαν μέσα από σύντομες και αδιαφανείς διαδικασίες. Οι επιλογές των 

Δ.Π.Ε. από το 1982 μέχρι το 2007 επηρεάστηκαν κατά κύριο λόγο και σε πολύ μεγάλο 

βαθμό από παρεμβάσεις κομματικών παραγόντων αλλά και συνδικαλιστικών 

παρατάξεων. Από το 2010 και εντεύθεν δεν μπορούν να γίνουν παρεμβάσεις σε μεγάλο 

βαθμό από εξωγενείς παράγοντες, λόγω των πολύ αυξημένων πλέον αντικειμενικών 

μετρήσιμων προσόντων των υποψηφίων αλλά και λόγω του αυστηρού πλαισίου 

διεξαγωγής της διαδικασίας της συνέντευξης. Παρόλα αυτά και μέσω του «θεσμού» 

των προσωρινών Δ.Π.Ε. διατηρείται σε ισχύ η ευχέρεια της κάθε κυβέρνησης να 

τοποθετήσει προσωρινά τους «δικούς» της Δ.Π.Ε..  

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Η καθιέρωση ενός σταθερού νομοθετικού πλαισίου επιλογής 

Δ.Π.Ε. μέσα από αντικειμενικές, διαφανείς και αξιοκρατικές διαδικασίες. 

Ποια είναι συνοπτικά η εμπειρία των υποκειμένων της έρευνας από τη συμμετοχή τους σε 

διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

ΜΥΘΟΣ: Οι διαδικασίες επιλογής μέχρι σήμερα ήταν προς τη θετική, αξιοκρατική και 

αντικειμενική κατεύθυνση. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Οι επιλογές των Δ.Π.Ε. μέχρι σήμερα περιλαμβάνουν στοιχεία 

αδιαφάνειας, αναξιοκρατίας και υποκειμενικότητας αλλά και στοιχεία τυπικών και 

αντικειμενικών διαδικασιών. Η παραπάνω διχογνωμία οφείλεται στην ανάλυση 

διαδικασιών επιλογής διαφορετικών χρονικών περιόδων. Σε κάθε περίπτωση η επιλογή 

των Δ.Π.Ε. αμφισβητείται κάθε φορά ευρέως ως προς την αντικειμενικότητα και τη 

διαφάνειά της, παραμένει μια αγχωτική διαδικασία για τους υποψηφίους, αλλά και μια 

διαδικασία με πολλές γραφειοκρατικές ενέργειες και λειτουργίες (ψηφιακές 

πλατφόρμες υποβολής αιτήσεων και δικαιολογητικών), ιδίως στις τελευταίες επιλογές, 

αμφίβολης αντικειμενικότητας.  

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Οι εμπειρίες των υποψηφίων από τη συμμετοχή τους σε 

διαδικασίες επιλογής να είναι ευχάριστες και θετικές, να βιώνουν την 
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αντικειμενικότητα της διαδικασίας και την ύπαρξη αυστηρής οριοθέτησης του 

πλαισίου επιλογής και τεκμηρίωσης κάθε μοριοδότησης.  

Πώς συμβάλλουν τα θεσμοθετημένα κριτήρια επιλογής στην κατάταξη των υποψηφίων 

στις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

ΜΥΘΟΣ: Λαμβάνεται υπόψη κατ’ αναλογία η επιστημονική και παιδαγωγική 

συγκρότηση του υποψηφίου, η διοικητική και διδακτική του εμπειρία και η 

προσωπικότητά του. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Με τις διατάξεις του ισχύοντος θεσμικού πλαισίου, η κατοχή διδακτορικού 

διπλώματος, μεταπτυχιακών τίτλων, λοιπών πτυχίων, πιστοποιήσεων επιμόρφωσης και 

υλοποίησης καινοτόμων προγραμμάτων, συμβάλλει ουσιαστικά στην κατάταξη σε 

υψηλή θέση στον αξιολογικό πίνακα. Στη συνέχεια, η συνέντευξη απλώς επικυρώνει 

την υψηλή θέση στον πίνακα. 

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Να υπάρχει μοριοδότηση όλων των προσόντων του υποψηφίου, 

ώστε να υφίσταται ιδιαίτερη μοριοδότηση σε ό,τι σχετίζεται με διοίκηση της 

εκπαίδευσης. 

Πώς λειτουργεί τελικά η συνέντευξη στην τελική κατάταξη των υποψηφίων; 

ΜΥΘΟΣ: Με τη συνέντευξη το Σ.Ε. αποτιμά την προσωπικότητα και γενική 

συγκρότηση του υποψηφίου, τη συγκρότηση της σκέψης και του λόγου του, την 

επικοινωνιακή του ικανότητα καθώς και την ικανότητά του σε θέματα διοίκησης της 

εκπαίδευσης. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Μέχρι το 2007 η συνέντευξη συνέβαλε στο να προκριθούν συγκεκριμένοι 

υποψήφιοι. Στις επιλογές του 2010 με το αυστηρό πλαίσιο λειτουργίας της και τη 

μαγνητοφώνησή της αλλά και το μικρό εύρος διακύμανσής (0 έως 15 αξιολογικές 

μονάδες) της δεν επηρέασε σημαντικά στην τελική κατάταξη. Παρόλα αυτά όμως 

υπήρξαν περιπτώσεις όπου επέφερε αλλαγές στην τελική κατάταξη, σε περιπτώσεις 

κυρίως όπου υπήρχαν μικρές διαφορές στις αξιολογικές μονάδες.    

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Η διαδικασία της συνέντευξης πρέπει να είναι διαφανής και να 

διασφαλίζει την αξιοκρατία και την αντικειμενικότητα. Πρέπει να αποσκοπεί στη 

διαμόρφωση γνώμης για την προσωπικότητα και τη συγκρότηση του υποψηφίου, τις 

δεξιότητες και τις ικανότητές του να ασκήσει αποτελεσματικά τα καθήκοντα της 

συγκεκριμένης θέσης διοίκησης. 

Πώς λειτούργησαν δύο πρόσθετα κριτήρια μοριοδότησης, ο γραπτός διαγωνισμός (2007) 

και η ψηφοφορία στελεχών διοίκησης των σχολικών μονάδων (2015); 

ΜΥΘΟΣ: Ο γραπτός διαγωνισμός στη διαδικασία επιλογών του 2007 συνέβαλε ώστε 

να προκριθούν υποψήφιοι που γνώριζαν πολύ καλά θέματα που αφορούσαν στην 

οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης. 

ΜΥΘΟΣ: Με την ψηφοφορία στελεχών διοίκησης των σχολικών μονάδων 

(Διευθυντών, Υποδιευθυντών και Προϊσταμένων) αποτιμάται με τρόπο αντικειμενικό 



256 
 

η προσωπικότητα και η γενική συγκρότηση του κάθε υποψήφιου για τη θέση του 

Δ.Π.Ε. και η συμβολή του στο εκπαιδευτικό έργο από τις θέσεις στις οποίες έχει 

υπηρετήσει.   

ΑΛΗΘΕΙΑ: Η διαδικασία της γραπτής δοκιμασίας το 2007 ήταν αδιαφανής, χωρίς 

καθορισμένη από πριν θεματολογία και με καταγγελίες ότι ορισμένοι υποψήφιοι 

γνώριζαν από πριν την ύλη από την οποία αντλήθηκαν οι ερωτήσεις.   

ΑΛΗΘΕΙΑ: Η διαδικασία ψηφοφορίας το 2015 είχε καταστήσει τον κάθε υποψήφιο 

όμηρο διαδικασιών συναλλαγής και μελλοντικών εξαρτήσεων.    

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Η γραπτή δοκιμασία μπορεί να αποτελέσει ένα πρόσθετο 

αποτελεσματικό κριτήριο μοριοδότησης εφόσον υλοποιηθεί με διαφανείς διαδικασίες 

και με ευρύ πεδίο θεματολογίας σχετικής με τη διοίκηση της εκπαίδευσης. Στην 

περίπτωση αυτή μπορεί να συμβάλλει στην αποτίμηση ότι ο υποψήφιος για τη θέση 

του Δ.Π.Ε. διαθέτει βαθιά επιστημονική γνώση του αντικειμένου, το οποίο θα κληθεί 

να υπηρετήσει. 

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Σαφώς και η βάση της εκπαιδευτικής κοινότητας πρέπει να έχει 

άποψη και λόγο στην επιλογή του Δ.Π.Ε., στην επιλογή του ηγέτη. Είναι απαραίτητο 

στην εκπαίδευση αυτός που διοικεί να είναι ευρέως αποδεκτός από τους διοικούμενους. 

Πρέπει όμως η συγκεκριμένη διαδικασία να είναι απολύτως αντικειμενική και μακριά 

από κάθε παρέμβαση, συμφέρον και εξάρτηση. 

Υπάρχουν εξωγενείς παράγοντες που επηρεάζουν τις διαδικασίες επιλογής Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

ΜΥΘΟΣ: Οι διαδικασίες είναι αντικειμενικές και αξιοκρατικές και κανένας εξωγενής 

παράγοντας δεν τις επηρεάζει. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Οι συνδικαλιστικές παρατάξεις επηρέαζαν με τρόπο, ορισμένες φορές 

καθοριστικό, τις διαδικασίες επιλογής και την τελική κατάταξη των υποψηφίων στον 

τελικό αξιολογικό πίνακα.  

ΑΛΗΘΕΙΑ: Τα πολιτικά κόμματα – οι πολιτικοί παράγοντες επηρέαζαν με τρόπο 

ορισμένες φορές καθοριστικό τις διαδικασίες επιλογής και την τελική κατάταξη των 

υποψηφίων στον τελικό αξιολογικό πίνακα. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Όλα τα νομοθετήματα εμπεριέχουν διατάξεις, ενδεχομένως κατόπιν 

πιέσεων εξωγενών παραγόντων, προκειμένου να ευνοηθούν συγκεκριμένες κατηγορίες 

μετρήσιμων κριτηρίων.  

ΑΛΗΘΕΙΑ: Από το 2010 και εντεύθεν φαίνεται ότι πολιτικά κόμματα-πολιτικοί 

παράγοντες και συνδικαλιστικές παρατάξεις δεν μπορούν να επηρεάσουν σημαντικά 

τις επιλογές των Δ.Π.Ε.. 

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Οι διαδικασίες επιλογής των Δ.Π.Ε. να διενεργούνται μέσω 

σταθερού νομοθετήματος, με διαφάνεια και αντικειμενικότητα χωρίς να επηρεάζονται 

από εξωγενείς παράγοντες. 
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Βάσει ποιου επιθυμητού προφίλ επιλέγονται οι Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης; 

ΜΥΘΟΣ: Το επιθυμητό προφίλ του Δ.Π.Ε. δομείται στον άξονα διοίκηση – ηγεσία – 

εμπειρία – κατάρτιση – προσωπικότητα. 

ΑΛΗΘΕΙΑ: Ο τρόπος που είναι δομημένο το εκπαιδευτικό μας σύστημα, με τον 

συγκεντρωτικό και δυσκίνητο χαρακτήρα του, οδηγεί στη μη οριοθέτηση επιθυμητού 

προφίλ για τον Δ.Π.Ε.. Το συγκεκριμένο Στέλεχος λειτουργεί διαχειριστικά, 

εκτελώντας τις εντολές και οδηγίες που κατευθύνονται από την κορυφή της ιεραρχίας, 

η οποία λειτουργεί σε κεντρικό επίπεδο. Με το τρόπο αυτό λειτουργεί  περισσότερο ως 

εκπρόσωπος της Διοίκησης και διεκπεραιωτής των αποφάσεών της παρά ως ηγέτης της 

διοίκησης της εκπαίδευσης σε τοπικό επίπεδο.  

ΤΟ ΖΗΤΟΥΜΕΝΟ: Το επιθυμητό προφίλ Δ.Π.Ε. πρέπει να στηριχθεί στην ανάπτυξη 

της ηγετικής του ταυτότητας, η οποία θα διαμορφώνεται μέσω μιας συνεχούς 

διαδικασίας ανάπτυξης δεξιοτήτων, γόνιμης εκπαιδευτικής κουλτούρας, προσφοράς 

εξατομικευμένης υποστήριξης, επίτευξης διανοητικής παρακίνησης, διαμόρφωσης 

στοχοθεσίας, αντιμετώπισης προβλημάτων της καθημερινότητας των σχολείων και, 

τέλος, ανάπτυξης ενός αυθεντικού και επιδραστικού ηγετικού στυλ που όπως ορίζεται 

από τους Rehm et all. (2017, pp. 91-92) θα ενσωματώνει την επίγνωση, τη συνεχή 

εμπλοκή σε διαδικασίες αλλαγών, την αναγνωρισιμότητα, τη διαφοροποιημένη ηγεσία, 

τη γενεσιουργικότητα, τη σύνθεση και την οικοδόμηση αυτοπεποίθησης μέσω της 

αυτογνωσίας.   
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4. Διαπιστώσεις, προτάσεις και περιορισμοί της έρευνας 

4.1. Διαπιστώσεις  

Στη συγκεκριμένη ενότητα καταγράφονται και αναλύονται οι κύριες διαπιστώσεις που 

εξάγονται από την ανάλυση των δεδομένων της έρευνας, συνδυαζόμενες με τις 

αντίστοιχες θεωρητικές προσεγγίσεις. Οι παρακάτω διαπιστώσεις επιχειρούν να 

ερμηνεύσουν τις απόψεις που διατυπώθηκαν και τα ευρήματα που αναδείχθηκαν για 

τον ρόλο του Δ.Π.Ε., την ανάπτυξη του ηγετικού του ρόλου και τον τρόπο επιλογής 

του. Τέλος, επιχειρείται να διατυπωθεί ο τρόπος με τον οποίο θα αναζητηθεί ο 

χαρισματικός διευθυντής – ηγέτης (leader). 

Ανάπτυξη ηγεσίας ή ανάπτυξη ηγέτη; 

Κατά την επιλογή των Δ.Π.Ε. πρέπει να επιθυμούμε την επιλογή ηγέτη ή την επιλογή 

ηγεσίας; Σύμφωνα με τους Rehm et all. (2017, pp. 92-93) αυτό που έχει αξία στο θέμα 

της ηγεσίας/ηγέτη είναι η οικοδόμηση της συλλογικής αποτελεσματικότητας. Η 

επίτευξη αυτής της αποτελεσματικότητας είναι άμεσα συνυφασμένη με τη δυναμική 

αλληλεπίδραση ενός λειτουργικού συστήματος όπου συνυπάρχουν ο ηγέτης, το 

ανθρώπινο δυναμικό και το συλλογικό αποτέλεσμα. Επομένως, για να αναπτυχθεί η 

ηγεσία και να παραχθεί η συλλογική αποτελεσματικότητα πρέπει να αναζητηθεί το 

κατάλληλο άτομο που έχει την ικανότητα να ηγηθεί, να επηρεάζει καταστάσεις και να 

λειτουργεί σε συνθήκες αυτοαποτελεσματικότητας. Σύμφωνα με τον Van Knippenberg 

(2011, p. 1082) το πρότυπο της συλλογικής αποτελεσματικότητας, η ομαδική 

πρωτοτυπικότητα του ηγέτη, οδηγεί στην αποτελεσματική οργανωσιακή συμπεριφορά, 

στην ενεργητικότητα όλων, στη δημιουργικότητα, στην αντιληπτικότητα, στην 

υποστηρικτικότητα και στην εργασιακή ικανοποίηση. Επομένως, οι ρόλοι του ηγέτη 

και των ακολούθων του είναι συνυφασμένοι με τη λειτουργία της ομάδας, παρέχοντάς 

τους την αίσθηση του «ανήκειν», ενώ η αποτελεσματικότητα του ηγέτη οριοθετείται 

από το κίνητρο του ανθρώπινου δυναμικού να συνεργαστεί μαζί του για την επίτευξη 

των στόχων (Uhl-Bien et al., 2013, p. 87). Στο πλαίσιο λοιπόν αναζήτησης του ηγέτη 

μπορούν και πρέπει να έχουν λόγο και όλοι αυτοί που θα τον ακολουθήσουν, το 

ανθρώπινο δυναμικό της ομάδας, καθώς, όπως επισημαίνεται και από τους Luhrmann 

& Eberl (2007), έτσι επιτυγχάνεται η ισχυροποίησή του στην ιεραρχία της ομάδας.   

Η αποκέντρωση του ελληνικού εκπαιδευτικού συστήματος και ο ρόλος των Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Είναι γεγονός ότι τα τελευταία δεκαπέντε χρόνια αλλά κυρίως με την εφαρμογή του 

Νόμου 4823/2021 αναφερόμαστε όλο και περισσότερο σε συνθήκες αυτονομίας της 

σχολικής μονάδας αλλά και στη διοίκηση της εκπαίδευσης στην οποία μπορούμε να 

αποδώσουμε το περιεχόμενο που ορίζεται από τον Κουτούζη (1999, σ. 30), δηλαδή του 

συντονισμού ανθρώπων, μέσων και δραστηριοτήτων. Η παραπάνω αναφορά ανοίγει 

τη συζήτηση για τον ρόλο των στελεχών της εκπαίδευσης και εν προκειμένω των 

Δ.Π.Ε., στην αναζήτηση της αποτελεσματικότητας και της ποιότητας στο εκπαιδευτικό 

σύστημα. Έτσι, στο πλαίσιο της αποκέντρωσης του εκπαιδευτικού συστήματος και 
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στον ρόλο που πρέπει να διαδραματίσουν τα στελέχη της διοίκησης της εκπαίδευσης, 

η συζήτηση μεταφέρεται από τη διαχείριση της γραφειοκρατίας στην ηγεσία, δηλαδή 

στη στοχοθεσία, στην οργάνωση, στην επικοινωνία και στην αποτελεσματικότητα 

(Κουτούζης, 2012, σ. 214). Συμπερασματικά, εφόσον θέλουμε να ανοίξουμε τον 

διάλογο για αποκέντρωση του ελληνικού εκπαιδευτικού συστήματος, πρέπει να 

πάψουμε να αποτιμάμε την αποτελεσματικότητα των Δ.Π.Ε. με όρους εφαρμογής της 

εκπαιδευτικής πολιτικής όπως αυτή καθορίζεται κεντρικά ούτε με όρους 

διεκπεραίωσης των τυπικών γραφειοκρατικών και φορμαλιστικών υποχρεώσεων. 

Αντιθέτως, πρέπει να επιλέξουμε Δ.Π.Ε. που όπως επισημαίνει και ο Κουτούζης (Ό.π., 

1999, σ. 217), θα έχουν τη δυνατότητα να διαμορφώσουν την κατάλληλη εσωτερική 

κουλτούρα, να παρακινήσουν το ανθρώπινο δυναμικό ώστε να αξιοποιήσει τις 

δυνατότητές του, να εισαγάγουν την καινοτομία και να δώσουν στην έννοια 

«διοίκηση» νόημα και περιεχόμενο.         

Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης που δεν είναι απλός διεκπεραιωτής 

Στο ελληνικό γραφειοκρατικό και συγκεντρωτικό εκπαιδευτικό σύστημα ο ρόλος του 

Δ.Π.Ε. εξαντλείται στην τυπική περαίωση των θεσμοθετημένων καθηκόντων του και 

στην απαρέγκλιτη εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής. Για να αποκτήσει όμως 

πραγματικό νόημα ο ρόλος του Δ.Π.Ε. πρέπει να ανοίξει η συζήτηση περί αυτονομίας 

στον καθορισμό στόχων και διαδικασιών και στην αντιμετώπιση καθημερινών 

προβλημάτων που σχετίζονται με την εύρυθμη λειτουργία των σχολικών μονάδων. Η 

διοίκηση της εκπαίδευσης σε επίπεδο περιφερειακής ενότητας αποκτά ιδιαίτερη 

σημασία μέσα στο σημερινό ρευστό κοινωνικοοικονομικό περιβάλλον όπου μέσα σε 

πλαίσια ανταγωνισμού αναζητείται η ποιότητα, η αποτελεσματικότητα, η προοπτική 

και η κατεύθυνση που πρέπει να χαράξει το εκπαιδευτικό σύστημα. Η νέα αυτή 

αντίληψη για τη διοίκηση απορρέει από την σύγχρονη αντίληψη που θέλει τη σχολική 

μονάδα με ανεπτυγμένη κουλτούρα, μαθητοκεντρική και εποικοδομητική κοινότητα 

μάθησης (Κουτούζης, 2012, σ. 219). Ο Δ.Π.Ε. λοιπόν πρέπει να αλλάξει τον τρόπο 

σκέψης και λειτουργίας του, να επικεντρωθεί στη συνεχή βελτίωση της ποιότητας και 

της αποτελεσματικότητας του παρεχόμενου εκπαιδευτικού έργου και να στηριχθεί σε 

μια ανθρωποκεντρική φιλοσοφία για τη λειτουργία της Διεύθυνσης Εκπαίδευσης, η 

οποία, όπως επισημαίνει και ο Συρμακέσης (2017, σ. 67), θεωρεί ότι το ανθρώπινο 

δυναμικό του οργανισμού, δηλαδή η Διεύθυνση Εκπαίδευσης και τα  σχολεία που 

υπάγονται σε αυτή, μπορεί και θέλει να προσφέρει ποιοτικό έργο.       

Ο Διευθυντής Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης που μετασχηματίζει 

Πώς θα μπορέσει το εκπαιδευτικό μας σύστημα να ανταποκριθεί στις τρέχουσες και 

συνεχώς μεταβαλλόμενες συνθήκες οι οποίες είναι παγκόσμιες; Πώς μπορεί το 

εκπαιδευτικό σύστημα, εν προκειμένω σε επίπεδο περιφερειακής ενότητας, να 

επιταχύνει οποιαδήποτε αλλαγή στη βάση ενός δομημένου, οργανωμένου και 

συγκροτημένου σχεδιασμού; Καταρχάς πρέπει να επιλέξουμε το κατάλληλο άτομο που 

θα καθοδηγήσει τη συγκεκριμένη προσπάθεια. Ο Δ.Π.Ε. θα επιλεγεί για να φέρει τις 

νέες ιδέες, θα διαμορφώσει την κουλτούρα οργάνωσης, θα αλληλεπιδράσει με το 
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ανθρώπινο δυναμικό της Διεύθυνσης στο πλαίσιο μιας διαρκούς συνεργασίας για 

αλλαγή και βελτίωση (Burns, 1978, pp. 18-22; Northouse, 2001, pp. 185-199)  και θα 

οικοδομήσει μια ξεκάθαρη, ποιοτική και αποτελεσματική εικόνα για το μέλλον της 

εκπαίδευσης σε τοπικό επίπεδο. Εννοείται πως οι τυχόν διαφορετικές αντιλήψεις 

μεταξύ Δ.Π.Ε. και ανθρώπινου δυναμικού θα αποτελέσουν πηγή έμπνευσης, διαλόγου, 

αλληλεπίδρασης και δημιουργικών αλλαγών (Bass & Avolio, 1994) Μόνο έτσι μπορεί 

να σπάσει το κάθε στεγανό που έχει εδραιωθεί εδώ και δεκαετίες και αποτελεί 

τροχοπέδη στην εξέλιξη της εκπαίδευσης. Εννοείται πως οι Δ.Π.Ε. μπορούν να 

ασκήσουν επιρροή ώστε να βοηθήσουν στην αντιμετώπιση των υπερβολών που 

δημιουργούνται από τις συνεχώς αυξανόμενες και πολλές φορές αντιφατικές 

εξωτερικές πιέσεις που ασκούνται στις σχολικές μονάδες αλλά και να συμβάλλουν 

στην παροχή λειτουργικής αυτονομίας στις σχολικές μονάδες και επαγγελματικής 

αυτονομίας στους εκπαιδευτικούς, στο πλαίσιο πάντα άσκησης της εκπαιδευτικής 

πολιτικής. Έτσι θα επιτευχθεί η επένδυση στο κοινωνικό κεφάλαιο και η αμοιβαία 

εμπιστοσύνη όλων εντός του εκπαιδευτικού συστήματος (Mulford, 2003, p. 17). Ο 

Δ.Π.Ε. μπορεί, λοιπόν, να σχεδιάσει την επόμενη ημέρα με μεγάλες δόσεις 

δημιουργικότητας και επιτέλους να μην ακουστεί ξανά η φράση «κάθομαι σε μια 

ηλεκτρική καρέκλα» αλλά αντιθέτως να κάθεται σε μια καρέκλα που θα την παραδώσει 

στον επόμενο για να συνεχίσει τον μετασχηματισμό της διοίκησης.   

Οι Διευθυντές Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης ασκώντας διοίκηση ως επιστήμη, τέχνη και 

τεχνική 

Καταρχάς ο Δ.Π.Ε. πρέπει να είναι πλήρως καταρτισμένος στην επιστήμη της 

διοίκησης και να διαθέτει βαθιά γνώση του επιστημονικού αντικειμένου. Στην ουσία 

πρέπει να κατέχει πλήθος γνωστικών αντικειμένων από διαφορετικές επιστήμες 

διαμορφώνοντας την υπηρεσία όπου προΐσταται με τέτοιο τρόπο ώστε να είναι 

αποτελεσματική και να παράγει ποιοτικό έργο. Εκτός όμως από την άσκηση διοίκησης 

ως επιστήμης, ο Δ.Π.Ε. πρέπει να έχει υψηλές αντιληπτικές ικανότητες, ώστε να 

κατανοεί τις διάφορες καταστάσεις και να μπορεί να ενεργοποιεί το ανθρώπινο 

δυναμικό για την επίτευξη των στόχων που τίθενται (Μπουρής, 2008, σ. 34), ασκώντας 

τη διοίκηση και ως τέχνη με την παροχή δυνατοτήτων ευελιξίας και πρωτοβουλίας 

(Ζαβλανός, 2002, σ. 25). Επομένως, μέσα από την άσκηση διοίκησης οφείλει να 

επιβάλλει «τάξη στο χάος» (Μπουρής, 2008, σ. 34) και να λειτουργήσει με όραμα, 

μεράκι, καλή διάθεση και δημιουργική επικοινωνία. Άλλωστε πρέπει να έχουμε κατά 

νου ότι η διεύθυνση είναι η τέχνη της επιστασίας, καθοδήγησης και της επικοινωνίας 

με τους εργαζόμενους. Διεύθυνση σημαίνει κατευθύνω, εμπνέω, υποκινώ την ομάδα 

χωρίς να "στέκομαι πίσω" της αλλά οδηγώντας την και την κατευθύνοντάς την. Η 

άσκηση διοίκησης ως τέχνη οδηγεί στην ομαδοποίηση και στην ανάθεση 

αρμοδιοτήτων, ευθυνών και εξουσιών με ταυτόχρονη άσκηση ελέγχου και απαίτηση 

λογοδοσίας. Όλα τα παραπάνω οδηγούν στην επίτευξη των στόχων και στην 

αποτελεσματικότητα του οργανισμού (Montana & Charnov, 2008, p. 191). Τέλος, ο 

Δ.Π.Ε. πρέπει να ασκεί διοίκηση χρησιμοποιώντας τις κατάλληλες τεχνικές και 

μεθόδους επεξεργασίας πληροφοριών, διαμόρφωσης κανόνων διερεύνησης και 
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οργάνωσης για την επίτευξη των κοινών στόχων καθώς και λειτουργίας συστημάτων 

στήριξης αποφάσεων. Συμπερασματικά, ο Δ.Π.Ε. πρέπει να διαθέτει την εμπειρία, 

επιστημονική γνώση αλλά και το ταλέντο και τη διαίσθηση για να λειτουργήσει 

αποτελεσματικά, έχοντας στη διάθεσή του όσο το δυνατόν περισσότερα «εργαλεία» 

τεχνικής ώστε να χρησιμοποιεί κάθε φορά το πιο κατάλληλο. Επίσης, πρέπει να είναι 

σε θέση να παρακινεί τους ανθρώπους για υψηλότερη απόδοση, με πολύ σεβασμό. 

Άλλωστε η μεταχείριση των ανθρώπων με σεβασμό κερδίζει τους ανθρώπους, καθώς 

νιώθουν σημαντικοί, αλλά κερδίζει και τις μάχες (Cohen, 1990, p. 142).   

Γιατί τελικά τόσα νομοθετήματα για τις επιλογές Διευθυντών Πρωτοβάθμιας 

Εκπαίδευσης; 

Μελετώντας τις εισηγητικές εκθέσεις όλων των νομοθετημάτων που με τις διατάξεις 

τους ρύθμιζαν τις επιλογές Δ.Π.Ε. διαπιστώνουμε με ευκολία ότι οι εισηγητές μέσα 

στον έντονο προβληματισμό τους ξόρκιζαν κάθε φορά τις «νέες» διατάξεις ως κάτι 

αναγκαίο που έπρεπε να βελτιώσει το προηγούμενο. Αν κάνουμε μια αναδρομή στο 

παρελθόν από την ημερομηνία όπου με τον έναν ή τον άλλο τρόπο επιλέγονται οι 

Δ.Π.Ε. μπορούμε να σταθούμε σε ορισμένα νομοθετήματα που σχετίζονται με 

συγκεκριμένες αλλαγές  σε ορισμένες χαρακτηριστικές χρονικές στιγμές: Με τον Νόμο 

1304/1982 ιδρύονται ο νέοι θεσμοί του Προϊσταμένου Δ.Ε. και του Σχολικού 

Συμβούλου, με το Π.Δ. 225/1983 εισάγονται τα κριτήρια για την επιλογή Δ.Π.Ε. όπου 

μεταξύ αυτών είναι η συνέντευξη αλλά και η διατύπωση γνώμης του Περιφερειακού 

Υπηρεσιακού Συμβουλίου. Η συνέντευξη βέβαια δεν εφαρμόστηκε αλλά η διατύπωση 

γνώμης από το Περιφερειακό Υπηρεσιακό Συμβούλιο αποτέλεσε το καθοριστικό 

κριτήριο επιλογής. Στη συνέχεια, το 1985 με τον Νόμο 1566 αλλά και με το Π.Δ. 

249/1986, αποσύρεται η συνέντευξη και παραμένει ως κυρίαρχο κριτήριο η γνώμη του 

Περιφερειακού Υπηρεσιακού Συμβουλίου. Το 1992 με τον Νόμο 2043 θεσπίζονται για 

πρώτη φορά τα αντικειμενικά μετρήσιμα κριτήρια ενώ αργότερα με το Π.Δ. 398/1995 

θεσπίζονται τα συνεκτιμώμενα μετρήσιμα κριτήρια τα οποία διατηρούνται σε ισχύ και 

με το Π.Δ. 25/2002. Τα συνεκτιμώμενα κριτήρια που βέβαια αποτέλεσαν μια 

αμφιλεγόμενη διάταξη καθώς έδιναν τη δυνατότητα μοριοδότησης μέσω της 

συνέντευξης με σχετικά αδιαφανείς διαδικασίες οι οποίες καθόριζαν και την τελική 

κατάταξη (Διδασκαλικό Βήμα, 1998, σ. 62).  Το 2006 με τον Νόμο 3467 εισάγεται το 

κριτήριο του γραπτού διαγωνισμού, η ενίσχυση της συνέντευξης και η επαναφορά της 

διάταξης του 1992 περί μονιμότητας των στελεχών εκπαίδευσης την ίδια στιγμή που 

στον υπόλοιπο δημόσιο τομέα καθιερώνονταν η τριετής θητεία των στελεχών 

διοίκησης (Διδασκαλικό Βήμα, 2006, σ. 11). Το 2010 με τον Νόμο 3848 καταργείται 

ο γραπτός διαγωνισμός και εισάγεται ένα αυστηρό πλαίσιο για τη διεξαγωγή της 

συνέντευξης το οποίο έχει αρκετές καινοτομίες (ανάλυση μελέτης περίπτωσης, 

ηχογράφηση, τεκμηρίωση της βαθμολογίας κ.ά.). Το 2015 με τον Νόμο 4327 

επιχειρείται η κατάργηση της συνέντευξης και η εφαρμογή της ψηφοφορίας των 

στελεχών των σχολικών μονάδων αναφορικά με ποιον από τους υποψήφιους επιλέγουν 

για τη θέση του Δ.Π.Ε.. Βέβαια, με τον Νόμο 4351/2015 επανέρχεται η διαδικασία της 

συνέντευξης (προηγήθηκαν προσφυγές στο ΣτΕ). Τέλος, με το ισχύοντα Νόμο, 
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4321/2021, καταργείται η διαδικασία της ψηφοφορίας και θεσπίζεται πλήθος 

κριτηρίων προκριμένου να αποτιμηθεί η επιστημονική κατάρτιση, η διοικητική 

εμπειρία, το συγγραφικό κι ερευνητικό έργο και η διδακτική εμπειρία. Η συνέντευξη 

εξακολουθεί να διενεργείται στα πρότυπα που όριζε ο Νόμος 3848/2010. Από την 

παραπάνω σύντομη ιστορική αναδρομή διαπιστώνουμε την, σε πολλές περιπτώσεις 

άνευ ουσίας, αλλαγή διατάξεων σε διάφορα νομοθετήματα για τον τρόπο επιλογής 

στελεχών εκπαίδευσης και δη των Δ.Π.Ε., η οποία δεν πραγματοποιείται μόνο όταν 

υπάρχει κυβερνητική αλλαγή αλλά και όταν υπάρχει αλλαγή υπουργού. Αυτή η 

συνεχής αλλαγή του πλαισίου προκαλεί σύγχυση στους εκπαιδευτικούς που επιθυμούν 

να είναι υποψήφιοι σε διαδικασίες επιλογής, οδηγεί σε ασυνέχεια των κριτηρίων που 

θέτει η πολιτεία ως προς το επιθυμητό προφίλ του Δ.Π.Ε., αποδυναμώνει την 

εμπιστοσύνη των μελών της εκπαιδευτικής κοινότητας δημιουργώντας υποψίες περί 

κομματισμού και φαινομένων διοικητικής ανομίας και φυσικά οδηγεί σε μια 

οφθαλμοφανή καθυστέρηση εκσυγχρονισμού του συστήματος επιλογής. 

Χαρακτηριστική είναι η άποψη που διατυπώθηκε από εκπρόσωπο της Δ.Ο.Ε. σε 

συνέδριο της ομοσπονδίας σύμφωνα με την οποία μέσα από τις διαδικασίες επιλογών 

επικρατεί ο κομματισμός, η φαυλότητα και η παρεοκρατία έναντι της αξιοκρατίας και 

της αξιοπιστίας καταρρακώνοντας την προσωπικότητα των υποψηφίων για τις θέσεις 

στελεχών αλλά και τη δημοκρατική ευαισθησία του κλάδου (Διδασκαλικό Βήμα, 1998, 

σ. 62). Όπως διαφάνηκε και από τα αποτελέσματα της έρευνας, οι συνεχείς αλλαγές, 

προσθήκες, αναμορφώσεις και μεταβολές του νομοθετικού πλαισίου, με το οποίο 

μεταβάλλονται συνεχώς τα κριτήρια και οι διαδικασίες επιλογής, πραγματοποιείται 

πολλές φορές σε μια προσπάθεια της πολιτείας να δημιουργήσει νέες βάσεις 

διασφάλισης συνθηκών αντικειμενικότητας και προσαρμογής στα νέα κοινωνικά 

δεδομένα. Παρόλα αυτά όμως, η συγκεκριμένη τακτική κλονίζει την αξιοπιστία των 

εκπαιδευτικών και δημιουργεί μια κατάσταση αδιαφανούς διαδικασίας καθώς παλιές 

ρυθμίσεις εμπλέκονται με νέες, δημιουργώντας μια αβεβαιότητα ως προς τις επιδιώξεις 

της πολιτείας. Έτσι, το μόνο που επιτυγχάνεται είναι η δημιουργία πολύπλοκων και μη 

λειτουργικών συστημάτων που οδηγούν σε συνεχείς παρατάσεις των θητειών των 

στελεχών. Τέλος, όσον αφορά το ισχύον θεσμικό πλαίσιο όπως αυτό καθορίζεται με 

τις διατάξεις του Νόμου 4823/2021, οδηγεί τους εκπαιδευτικούς που ενδιαφέρονται να 

διεκδικήσουν θέση Στελέχους σε μια συνεχή αναζήτηση και απόκτηση τίτλων σπουδών 

και πιστοποιήσεων επιμόρφωσης προκειμένου να λάβουν υψηλή μοριοδότηση στον 

αξιολογικό πίνακα. Το ερώτημα όμως είναι  αν αυτή η συνεχής συγκέντρωση τίτλων 

και πιστοποιήσεων οδηγεί σε ασφαλείς επιλογές για να επιτευχθούν οι στόχοι μιας 

αποτελεσματικής διοίκησης της εκπαίδευσης. Εκ των πραγμάτων όμως είναι βέβαιο 

ότι δημιουργεί συνθήκες ανασφάλειας, διαρκούς άγχους και ανισοτήτων, καθώς η 

λήψη όλων των παραπάνω πτυχίων απαιτεί χρόνο και οικονομική επιβάρυνση.       

Η αποτελεσματικότητα του εκπαιδευτικού συστήματος και η επιλογή των Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Η αποτελεσματικότητα του εκπαιδευτικού συστήματος καταγράφεται μέσα από τον 

έλεγχο της ποιότητάς του με την καθιέρωση προτύπων και δεικτών απόδοσης που 
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στοχεύουν στη συνεχή βελτίωση του παρεχόμενου εκπαιδευτικού έργου (Συρμακέσης, 

2017, σσ. 68-69). Η εικόνα της ποιοτικής εκπαίδευσης επεκτείνεται, σύμφωνα με τον 

Δούκα (2000, σσ. 200-201) σε όλη τη δομή του εκπαιδευτικού συστήματος και 

αξιολογείται ως προς το σχεδιασμό αλλά και ως προς την αποτελεσματικότητα 

εφαρμογής όσων σχεδιάστηκαν. Η παραπάνω διαδικασία σχετίζεται και με τρεις άλλες, 

την εκπαιδευτική λογοδοσία, την εκπαιδευτική διαφάνεια και τη διασφάλιση της 

ποιότητας (Παλαιοκρασάς, 2012, σ. 13). Το πρόβλημα όμως που ενδεχομένως να 

παρουσιαστεί με την καθιέρωση του παραπάνω τρόπο αξιολόγησης του παρεχόμενου 

εκπαιδευτικού έργου είναι ο τρόπος ανάλυσης και κατανόησης των αποτελεσμάτων 

και των παραμέτρων που τα επηρεάζουν αλλά και η απαίτηση λογοδοσίας που 

επιφέρουν (Σολομών, 1998). Επίσης, η εισαγωγή της έννοιας της ποιότητας και η 

μέτρησή της συνδέεται με την ανάγκη ανταπόκρισης της εκπαίδευσης στον οικονομικό 

ανταγωνισμό και στην τεχνοκρατική διαχείριση της διοίκησης (Δούκας, 2000, σ. 312). 

Μέσα σε αυτό το πλαίσιο λειτουργίας του εκπαιδευτικού συστήματος πρέπει να γίνει 

και η επιλογή των στελεχών που θα συγκροτήσουν τη διοίκησή του και εν προκειμένω 

των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Η συζήτηση για το συγκεκριμένο 

ζήτημα είναι σε διαρκή ένταση τουλάχιστον από το 1992, έτος κατά το οποίο 

θεσπίστηκαν τα μετρήσιμα αντικειμενικά κριτήρια επιλογής. Μετρήσιμα κριτήρια, 

εμπειρία, συνέντευξη, αξιοκρατία και διαφάνεια συνθέτουν τη ρητορική που 

αντιπαρατίθεται με το κράτος των μηχανισμών και των πελατειακών σχέσεων (Ό.π., 

σσ. 158-159). Για να ολοκληρωθεί οριστικά κάθε αντιπαράθεση και ατέρμονη 

συζήτηση για την επιλογή των Δ.Π.Ε., πρέπει να απεγκλωβιστεί κάθε διαδικασία 

επιλογής από τους προθαλάμους των υπουργικών γραφείων όπου διαιωνίζονται οι 

πελατειακές σχέσεις και τα κομματικά συμφέροντα. Στη συνέχεια πρέπει να θεσπιστεί 

ένα σταθερό σύστημα επιλογής των Δ.Π.Ε. με μακροπρόθεσμο στόχο την επιλογή των 

ικανότερων και καταλληλότερων μέσα από ανοικτές διαδικασίες, διαφάνεια, 

αντικειμενικότητα και αξιοκρατία. Θεωρούμε όμως πως για την επίτευξη όλων των 

παραπάνω απαιτείται η αποτίμηση της διαχρονικής αξιολόγησης των εκπαιδευτικών 

από όλες τις θέσεις που έχει υπηρετήσει.     

Το καλό ή το κακό σενάριο; 

Όλη η εκπαιδευτική κοινότητα, αλλά πρωτίστως αυτοί που σχεδιάζουν την 

εκπαιδευτική πολιτική και οι συνδικαλιστικοί φορείς, πρέπει να αναρωτηθούμε 

σοβαρά για την κατάσταση που επιθυμούμε να διαμορφωθεί στον χώρο της διοίκησης 

της εκπαίδευσης. Υπάρχει λοιπόν το καλό σενάριο σύμφωνα με το οποίο θα υπάρξει 

μια κοινή συμφωνία σχετικά με το επιθυμητό προφίλ του κάθε Στελέχους στην 

εκπαίδευση και με τον τρόπο που θα επιλέγεται μέσα σε συνθήκες αξιοκρατίας, 

αντικειμενικότητας και διαφάνειας. Το κακό σενάριο είναι να συνεχίσουμε να 

αδιαφορούμε για τα Στελέχη που ασκούν διοίκηση στην εκπαίδευση αφήνοντας την 

Πολιτεία να διαμορφώνει τις διαδικασίες επιλογής και την άποψη ότι «όλα είναι 

στημένα» να κυριαρχεί στην εκπαιδευτική κοινότητα.  

Συνοψίζοντας: αναζητώντας τον ηγέτη (Leader) 
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Η ηγεσία στην εκπαίδευση αποτελεί μείζον ζήτημα και πιθανότητα θα αποτελέσει την 

κορυφαία μελέτη του τομέα της διοίκησης ώστε να εξαχθούν ακριβείς έννοιες και να 

παρέχουν ασφαλή καθοδήγηση στους υπεύθυνους χάραξης της εκπαιδευτικής 

πολιτικής σε όλα τα επίπεδα (Southwell & Morgan, 2009, pp. 17-18). Ταυτόχρονα 

αποτελεί και ένα πολυσύνθετο θέμα καθώς έχουν αναζητηθεί για αυτήν πάρα πολλοί 

ορισμοί σε σημείο που όπως επισημαίνει ο Stogdill (1981, p. 7) υπάρχουν τόσοι 

ορισμοί όσα και τα άτομα που επιχειρούν να την ορίσουν. Παρόλα αυτά αν 

αναζητήσουμε τον ηγέτη θα σταθούμε σε τρεις βασικές έννοιες-διαστάσεις: την 

επιρροή, τις αξίες και το όραμα (Κωνσταντινίδης, 2024, σ. 6). Επομένως, πρέπει να 
αναζητήσουμε το άτομο που θα μπορεί να επηρεάζει τη συμπεριφορά και τη δράση του 
ανθρώπινου δυναμικού της ομάδας, ώστε να δρουν ομαδικά για την επίτευξη των στόχων 
του οργανισμού. Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, στο πλαίσιο επιλογής Δ.Π.Ε. 

πρέπει να αναζητηθούν άτομα που θα ασκήσουν διοίκηση – ηγεσία. Δεν είναι εφικτή 

όμως η αναζήτηση χαρισματικών διευθυντών – ηγετών. Άλλωστε είναι πλέον αποδεκτό 

ότι η ηγεσία δεν είναι προνόμιο ορισμένων. Πρέπει να αναζητηθούν άτομα που θα 

δουλεύουν σκληρά, προσηλωμένα στην επίτευξη των στόχων, άτομα που θα είναι 

αποδεδειγμένο επαγγελματισμό, αυξημένη γνώση της έννοιας της ηγεσίας και 

αυξημένη αυτογνωσία. Πρέπει να αναζητηθούν Δ.Π.Ε. που θα οδηγούν την 

εκπαιδευτική διαδικασία προς τη σωστή κατεύθυνση υποστηρίζοντας την υλοποίηση 

του οράματος, χαράσσοντας κατευθυντήριες γραμμές, οργανώνοντας συστήματα, 

παρουσιάζοντας λύσεις και διαμορφώνοντας εσωτερική κουλτούρα. Ο συγκεκριμένος 

διευθυντής – ηγέτης θα παρακινεί το ανθρώπινο δυναμικό προς τον σωστό στόχο χωρίς 

αντιφάσεις και μέσα από  μια σύνθετη και μακροπρόθεσμη διαδικασία θα 

δημιουργήσει τη Διεύθυνση Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης των ονείρων του, η οποία θα 

μπορεί να λειτουργεί εξίσου αποτελεσματικά και όταν αυτός δεν θα κατέχει τη 

συγκεκριμένη θέση ευθύνης. Με τη χρήση ενός ευέλικτου και ορθολογικού 

συστήματος επιλογής θα υπάρχει δυνατότητα να επιλεγεί ο κατάλληλος Δ.Π.Ε., αυτός 

που θα διαθέτει γνώσεις και ικανότητες, θα επιτυγχάνει εξαιρετικά αποτελέσματα μέσα 

από διαδικασίες αυτοπαρακίνησης και θα διαθέτει ισχυρή προσωπικότητα που θα 

ταιριάζει με μια αποτελεσματική και ποιοτική υπηρεσία εκπαίδευσης 

(Αθανασόπουλος, 2022, σ. 81).  

Συμπερασματικά, στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα με τον συγκεντρωτικό και 

γραφειοκρατικό χαρακτήρα του έχουν διαμορφωθεί τα τελευταία χρόνια οι συνθήκες 

για να ανοίξει η συζήτηση για έννοιες όπως «ποιότητα», «αποτελεσματικότητα», 

«αυτονομία» και «ηγεσία» (Κουτούζης, 2012, σ. 223). Παρόλα αυτά όμως το σύστημα 

παραμένει σε αδράνεια και δεν συμβάλλει στη διαμόρφωση συνθηκών για την επίτευξη 

όλων των παραπάνω.   

 

4.2. Προτάσεις για την επιλογή Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης 

Σε όλες σχεδόν τις ανταγωνιστικές αγορές εργασίας γίνεται λόγος για έλλειψη των 

ήπιων δεξιοτήτων (soft skills) εκ μέρους των στελεχών, τα οποία ασκούν διοίκηση. Για 
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τον λόγο αυτό, εκτός από την αναγκαιότητα των εξειδικευμένων γνώσεων που 

παρέχουν οι τίτλοι σπουδών (hard skills), κρίνεται απαραίτητο να αναδειχθούν άτομα 

που μπορούν να ηγηθούν, κατέχοντας σύγχρονες γνώσεις και διαθέτοντας διοικητικές 

δεξιότητες, ικανότητες, κίνητρα και αυτενέργεια. Σε όλες τις χώρες της Ε.Ε. υπάρχει 

συγκεκριμένο νομοθετικό πλαίσιο που ρυθμίζει τις διαδικασίες επιλογής των Στελεχών 

της διοίκησης της εκπαίδευσης, καθορίζει τις προϋποθέσεις συμμετοχής και οριοθετεί 

τα κριτήρια επιλογής (Eurydice, 2005). Η διαδικασία επιλογής αποτελεί ουσιαστικά 

μια «άσκηση συλλογής δεδομένων» (Palmer & Mullooly, 2015, p. 27), ενώ τα κριτήρια 

επιλογής, σχεδόν σε όλες τις χώρες, με κάποιες διαφορές βέβαια ανάμεσα στις 
διαδικασίες επιλογής και στην  απαιτούμενη  προϋπηρεσία  και  κατάρτιση, είναι  η 

εκπαιδευτική εμπειρία, η διοικητική/διαχειριστική ικανότητα και εμπειρία, η 

προσωπικότητα-γενική συγκρότηση, η ηθική ακεραιότητα και η καλή υγεία (Γκόβαρης 

& Ρουσσάκης, 2008, σ. 43). Η σύγχρονη τάση που επικρατεί πλέον στην Ε.Ε. είναι η 

επιλογή εξειδικευμένων στελεχών, με συγκεκριμένα προσόντα και δεξιότητες, τα 

οποία οφείλουν να γνωρίζουν πολύ καλά το επιστημονικό αντικείμενο της διοίκησης 

και της διαχείρισης του ανθρώπινου δυναμικού (Μπακάλμπαση & Φωκάς, 2014, σ. 

150). Όσον αφορά  στο αμερικάνικο  εκπαιδευτικό  σύστημα, ο  δρόμος  για  την  

εκπαιδευτική ηγεσία στηρίζεται σε κρατικά προγράμματα κατάρτισης, ακαδημαϊκά  

πτυχία και πανεπιστημιακή επιμόρφωση (Daresh & Male, 2000, pp. 92-93). Τέλος, σε 

πολλές χώρες της Ε.Ε., τα Στελέχη διοίκησης της εκπαίδευσης συνεχίσουν την 

επιμόρφωσή τους και την επαγγελματική τους ανάπτυξη και κατά τη  διάρκεια  της  

θητείας  τους,  ώστε  να  είναι  πάντα  σε  θέση  να  ανταποκριθούν  στα καθήκοντα και 

στις αρμοδιότητες του ρόλου τους.   

Όσον αφορά στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα και στην επιλογή των Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, για να θεσμοθετηθεί ένα αντικειμενικό, διαφανές και 

αξιοκρατικό σύστημα επιλογής πρέπει προηγουμένως να υπάρξει συμφωνία μεταξύ της 

εκπαιδευτικής κοινότητας και της πολιτείας για το επιθυμητό προφίλ του Δ.Π.Ε.. 

Συγκεκριμένα, πρέπει να συμφωνηθεί ότι ο Δ.Π.Ε. καθίσταται ηγέτης της εκπαίδευσης 

σε επίπεδο περιφερειακής ενότητας, καθώς επίσης και εμψυχωτής - διευκολυντής των 

αλλαγών μέσα από καινοτόμες διαδικασίες. Ασφαλώς και είναι υπεύθυνος για την 

εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής, την τήρηση της νομοθεσίας και την εύρυθμη 

λειτουργία των σχολείων, χωρίς όμως να χρειάζεται να είναι αγκιστρωμένος σε 

γραφειοκρατικές και διαχειριστικές πρακτικές. Μέσα στο παραπάνω πλαίσιο και 

λαμβάνοντας υπόψη τα ευρήματα και τις διαπιστώσεις της παρούσης έρευνας, 

προτείνεται η διαμόρφωση ενός αντικειμενικού συστήματος επιλογής των Δ.Π.Ε. που 

θα περιλαμβάνει ορισμένα σταθερά χαρακτηριστικά. Συγκεκριμένα, προτείνεται να 

διερευνηθεί η δυνατότητα σχεδιασμού και οργάνωσης του τρόπου της συστηματικής 

προετοιμασίας των ηγετών στην εκπαίδευση, ώστε η διαμόρφωση συνθηκών 

αποτελεσματικής διοίκησης να μη στηρίζεται μόνο στην ακούσια εμπειρία (Bush, 

2005, p. 30). Η συστηματική αυτή προετοιμασία καταλήγει στην ανάπτυξη ηγεσίας με 

την καλλιέργεια στάσεων, την ενδυνάμωση δράσεων και τη διέγερση της μάθησης 

(Frost & Durrant, 2002, 144-146). Η ανάπτυξη της ηγεσίας πρέπει να περιλαμβάνει την 

επιστημονική διοικητική τεχνική, με έμφαση στην εκπαίδευση, για την ανάπτυξη της 
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στοχοθεσίας, την ανθρωπιστική ενδυνάμωση με έμφαση στο σχεδιασμό της 

μετασχηματιστικής αλληλεπίδρασης και την ορθολογική αξιοποίηση των 

επιστημονικών και ανθρωπιστικών τεχνικών (Bush & Glover, 2004, 19). Για τον λόγο 

αυτό πρέπει οι υπεύθυνοι χάραξης της εκπαιδευτικής πολιτικής να κατανοήσουν ότι η 

αποτελεσματική προετοιμασία των ατόμων που θα ασκήσουν διοίκηση στην 

εκπαίδευση είναι μια αναγκαιότητα, ώστε η διοίκηση της εκπαίδευσης να αποκτήσει 

ποιοτικά χαρακτηριστικά. Την ευθύνη για την προετοιμασία αυτή δύνανται να 

αναλάβουν τα Παιδαγωγικά Τμήματα ή κάποιος άλλος δημόσιος φορέας όπως το 

Ε.Κ.Δ.Δ.Α.. Επίσης, η διαδικασία προκήρυξης, επιλογής και τοποθέτησης των Δ.Π.Ε. 

πρέπει να στηριχθεί σε ένα σταθερό ενιαίο πλαίσιο, που θα καθορίζει τα κεντρικά 

χαρακτηριστικά της συγκεκριμένης θέσης. Το συγκεκριμένο πλαίσιο πρέπει να 

αποτελείται από δύο βασικά στοιχεία, την περιγραφή και την προδιαγραφή. Αρχικά, 

πρέπει να υπάρχει σαφής περιγραφή θέσης (job description), όπου θα αναφέρονται τα 

καθήκοντα, οι αρμοδιότητες και οι ευθύνες που συνεπάγονται από την κατοχή της. Εν 

συνεχεία, διατύπωση προδιαγραφής της θέσης (job specification), όπου θα υπάρχει η 

σύνοψη των προσόντων (γνώσεις, δεξιότητες, ικανότητες) που απαιτούνται για την 

επιτυχή εκτέλεση των καθηκόντων και των αρμοδιοτήτων που συνεπάγονται από την 

κατοχή της θέσης (Williams, 2007, p. 395). Επιπρόσθετα, πρέπει να ληφθεί μέριμνα 

για τη μοριοδότηση των διάφορων τίτλων σπουδών που κατέχει ο υποψήφιος. 

Συγκεκριμένα, η υπερσυγκέντρωση τίτλων σπουδών και πιστοποιητικών επιμόρφωσης 

και η χρησιμοθηρική αξιοποίησή τους δεν φαίνεται να διευκολύνει την αξιοκρατική 

επιλογή των Δ.Π.Ε.. Πρέπει να δίνεται μεγαλύτερη βαρύτητα στη μοριοδότηση τίτλων 

σπουδών και πιστοποιήσεων που σχετίζονται με τη διοίκηση (όπως πτυχίο της Σχολής 

Δημόσιας Διοίκησης και κάθε πιστοποιημένη επιμόρφωση από το Ε.Κ.Δ.Δ.Α.). 

Ταυτόχρονα, πρέπει να δίνεται ιδιαίτερη έμφαση στη μοριοδότηση της διοικητικής 

εμπειρίας που αποδεδειγμένα ήταν πετυχημένη (διοίκηση με στοιχεία ηγεσίας, 

διοίκηση που οδήγησε σε αλλαγές μέσω καινοτομιών, διοίκηση που μετασχημάτισε τις 

δομές κ.ά.). Πέραν όμως από τη μοριοδότηση των μετρήσιμων κριτηρίων, πρέπει να 

αναζητηθεί ένας ευέλικτος τρόπος, μέσω του οποίου να εκφράζεται και η γνώμη της 

εκπαιδευτικής βάσης για το πρόσωπο που θα κληθεί να ασκήσει διοίκηση σε επίπεδο 

περιφερειακής ενότητας. Η γνώμη όμως αυτή δεν μπορεί να διατυπωθεί μέσα από 

συνθήκες ψηφοφορίας, πελατειακών σχέσεων και δημιουργίας μελλοντικών 

εξαρτήσεων, πρακτικές που δεν προάγουν την αξιοκρατία και την αντικειμενικότητα. 

Θα μπορούσε να υπάρξει έγγραφη τεκμηρίωση, με διασφάλιση των προσωπικών 

δεδομένων, από τα στελέχη διοίκησης των σχολικών μονάδων που επιθυμούν να 

εκφράσουν την άποψή τους για το άτομο που επιθυμεί να ηγηθεί της ΔΙ.Π.Ε.. 

Απαραίτητη προϋπόθεση όμως, κατά τη γνώμη μας, αποτελεί το γεγονός ότι αυτοί που 

θα διατυπώσουν άποψη οφείλουν να είναι γνώστες της εκπαιδευτικής νομοθεσίας, της 

διοίκησης στην εκπαίδευση και της αξίας της διαμόρφωσης εκπαιδευτικής 

κουλτούρας. Εκτός από τα παραπάνω, πρέπει να λαμβάνονται υπόψη οι εκθέσεις 

αξιολόγησης του υποψηφίου από όλες τις θέσεις που έχει υπηρετήσει στην εκπαίδευση. 

Επειδή όμως η διαδικασία αξιολόγησης είναι μια χρονοβόρα διαδικασία, προτείνουμε 

να αξιολογούνται κατά προτεραιότητα οι εκπαιδευτικοί που επιθυμούν να καταλάβουν 
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θέσεις στελεχών και κυρίως όσοι επιθυμούν να είναι υποψήφιοι για θέσεις Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης. Τέλος, για τη διασφάλιση συνθηκών αντικειμενικότητας, 

διαφάνειας και αξιοπιστίας, προτείνεται να καθιερωθεί ηλεκτρονικός φάκελος 

(portfolio) για κάθε υποψήφιο, ο οποίος θα τηρείται στο Υπουργείο Παιδείας, μέσω 

του οποίου θα αντλούνται τα απαραίτητα στοιχεία προκειμένου να υπάρχει 

αντικειμενική αποτίμηση από το Σ.Ε. Ταυτόχρονα, προκειμένου να αποφευχθεί κάθε 

παρέμβαση στη διαδικασία επιλογής, είναι αναγκαίο να απεγκλωβιστεί η διεκπεραίωση 

όλης της διαδικασίας επιλογής από το Υπουργείο Παιδείας και να ανατεθεί σε μια 

ανεξάρτητη αρχή, ενδεχομένως στο ΑΣΕΠ.  Όσον αφορά σε ορισμένα θέματα που δε 

σχετίζονται με τη μοριοδότηση, αλλά με ορισμένες ενέργειες κατά τη διαδικασία 

επιλογής, προτείνονται τα ακόλουθα: Οι δηλώσεις προτίμησης Διευθύνσεων 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης για τοποθέτηση πρέπει να γίνεται από τους υποψηφίους 

πριν τη διεξαγωγή της συνέντευξης και πριν τη διαμόρφωση του τελικού αξιολογικού 

πίνακα. Είναι, επίσης, πολύ σημαντικό να δηλώνονται μέχρι δύο Διευθύνσεις 

τοποθέτησης. Με αυτόν τον τρόπο, θα επιτευχθεί η διαφάνεια και η αντικειμενικότητα 

στην επιλογή και θα εξαλειφθούν φαινόμενα τοποθετήσεων Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης σε κάποια περιοχή, η οποία ήταν τελευταία επιλογή τους 

και μακριά από τον τόπο διαμονή τους. Επιπλέον, πρέπει να εξαλειφθούν η σύγχυση, 

η επιφυλακτικότητα και η αδιαφάνεια που προήλθαν με τις διατάξεις του Ν. 4823/2021, 

οι οποίες σχετίζονται με την ανάρτηση των δικαιολογητικών των υποψήφιων στην 

ειδική ηλεκτρονική πλατφόρμα με συγκεκριμένο τρόπο. Το πρόβλημα που έχει 

προκύψει και πρέπει να επιλυθεί είναι κατά πόσο τα Συμβούλια Επιλογής οφείλουν να 

περιορίζονται αυστηρά στα τυπικά πεδία της ηλεκτρονικής πλατφόρμας απορρίπτοντας 

οτιδήποτε μη συμβατό με αυτήν ή δύνανται να συνεκτιμούν το σύνολο των στοιχείων 

που είναι αναρτημένα σε άλλα πεδία του ηλεκτρονικού φακέλου του υποψηφίου. 

Τέλος, αποτελεί κοινή και απαιτητή διαπίστωση, το γεγονός ότι πρέπει να πάψει πλέον 

η εγκαθιδρυμένη πρακτική των παρατάσεων της θητείας αλλά και των τοποθετήσεων 

προσωρινών Δ.Π.Ε., καθώς με αυτόν τον τρόπο διασφαλίζεται το αίσθημα της 

αξιοκρατίας, της δικαιοσύνης, της συνέπειας και της διαφάνειας.  

Εκτός από τις παραπάνω προτάσεις, από την ανάλυση των ερευνητικών δεδομένων 

αναδεικνύεται η αναγκαιότητα υλοποίησης πολλών προτάσεων που έχουν διατυπωθεί 

μέχρι σήμερα από διάφορες έρευνες, αλλά δεν τυγχάνουν ακόμη και σήμερα 

εφαρμογής. Συγκεκριμένα, πρέπει να δοθεί ιδιαίτερη έμφαση στην επιλογή διευθυντών 

– ηγετών που θα βλέπουν και θα ενεργούν με βάση τις δικές τους αξίες και τα κίνητρα 

προς το ανθρώπινο δυναμικό που διοικούν, μετασχηματίζοντας το περιβάλλον μέσα 

στο οποίο ενεργούν (Burns, 1978, p. 19). Τα βασικά χαρακτηριστικά των 

συγκεκριμένων στελεχών, σύμφωνα με τον Μπουραντά (2005), είναι οι γνώσεις, οι 

ικανότητες, οι δεξιότητες, η ισχυρή θέληση επίτευξης εξαιρετικών αποτελεσμάτων και 

η προσωπικότητα του ατόμου (νοοτροπία, αξίες κ.ά.). Ένα επιπλέον εύρημα αποτελεί 

η αποσύνδεση των προς κάλυψη θέσεων Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης από 

κομματικές και συνδικαλιστικές σκοπιμότητες και επιδιώξεις. Μόνο σε αυτήν την 

περίπτωση αποκτά κύρος ο ρόλος του Δ.Π.Ε. και διασφαλίζεται η συνέχεια στη 

διοίκηση της εκπαίδευσης ανεξάρτητα από τις εκάστοτε κυβερνητικές αλλαγές.  Η 
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ανάγκη βέβαια για αποσύνδεση από τον κομματισμό είναι πλέον επιτακτική, καθώς τα 

πολιτικά κόμματα αδυνατούν να ανταποκριθούν στις προσδοκίες για αποτελεσματικές 

και διαφανείς πολιτικές. Αφού, λοιπόν, αποσυνδεθεί η διαδικασία επιλογής των Δ.Π.Ε. 

από κάθε σκοπιμότητα και παρέμβαση, πρέπει να καθιερωθεί ένα σταθερό νομοθετικό 

πλαίσιο, ώστε να μην υπάρχει μια κατάσταση διαρκούς νομικού μετασχηματισμού και 

οι υποψήφιοι να γνωρίζουν σε μόνιμη βάση τα κριτήρια και τις διαδικασίες επιλογής. 

Κατ’ αυτόν τον τρόπο θα εξαλειφθεί η παγιωμένη αντίληψη ότι οι συνεχείς αλλαγές 

στις διαδικασίες επιλογής αποτελούν κακώς διαχειριζόμενες πρωτοβουλίες της 

Πολιτείας, οι οποίες έχουν αρνητικό εποικοδομητικό ρόλο, και θα επέλθει η απόλυτη 

εδραίωση συνθηκών ισότητας, υπό την έννοια της όμοιας μεταχείρισης ιδίων 

καταστάσεων (Κτιστάκη, 2014), διαφάνειας, αξιοκρατίας και αξιοπιστίας στη 

διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε.. Για να επιτευχθούν τα παραπάνω πρέπει να διασφαλιστεί 

δίκαιη κρίση, να υπάρχουν σταθερά και αξιοκρατικά κριτήρια επιλογής, αλλά και 

απόλυτη ανεξαρτησία των κριτών. Επίσης, δεν πρέπει να δίνεται έμφαση μόνο στα 

μετρήσιμα ποσοτικά κριτήρια, αλλά και στις δεξιότητες και τις ηγετικές ικανότητες 

των υποψηφίων. Αυτό μπορεί να πραγματοποιηθεί μόνο μέσα από μια αντικειμενική, 

στοχευμένη και ποιοτικά αναβαθμισμένη συνέντευξη του υποψηφίου ενώπιον του Σ.Ε.. 

Επιπρόσθετα, με την αποτίμηση της προσωπικότητας του υποψηφίου, δύναται να 

λειτουργήσει συνδυαστικά και ένας αδιάβλητος γραπτός διαγωνισμός που θα 

διενεργείται από ανεξάρτητους και σταθερούς αξιολογητές (Βουσολίνου & Ανυφαντή, 

2018, σ. 449) και θα περιλαμβάνει θέματα που σχετίζονται με τις πραγματικές 

καταστάσεις της διοίκησης της εκπαίδευσης. Επιπλέον, αναδεικνύεται η αναγκαιότητα 

να διερευνηθούν κατά τη διαδικασία επιλογής Δ.Π.Ε. τα χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητας κάθε υποψηφίου που συνδέονται με τις ήπιες δεξιότητες, οι οποίες 

είναι απαραίτητες προκειμένου να καταλάβει κάποιος τη συγκεκριμένη θέση ευθύνης 

(Chen & Guo, 2020, pp. 14-15). Πέραν όμως από την κατοχή ήπιων δεξιοτήτων, από 

τα αποτελέσματα τόσο της παρούσης όσο και άλλων ερευνών, προτάσσεται η 

αναγκαιότητα αποτίμησης όλων των χαρακτηριστικών της προσωπικότητας του 

υποψηφίου που θα συμβάλλουν σε μια αποτελεσματική διοίκηση – ηγεσία. Για αυτό 

κρίνεται σκόπιμη η επιπλέον μοριοδότηση τίτλων σπουδών και πιστοποιήσεων 

επιμόρφωσης που σχετίζονται με τη διοίκηση, η πετυχημένη εμπειρία σε θέσεις 

ευθύνης και η διδακτική εμπειρία. Και να ακολουθήσει έπειτα η μοριοδότηση των 

γενικών προσόντων που προκύπτουν από τίτλους σπουδών, γνώσεις ξένων γλωσσών, 

επιμορφώσεις κ.ά.. Συμπερασματικά, για την κάλυψη οποιασδήποτε θέσης ευθύνης 

πρέπει να επιλέγονται τα άτομα που ταιριάζουν σε  αυτή, είναι «κατάλληλα» για αυτή 

(Palmer & Mullooly, 2015, p. 28) και  έχουν τα προσόντα και την εξειδίκευση για να 

ανταποκριθούν στα καθήκοντα και τις αρμοδιότητες του συγκεκριμένου ρόλου (Ό.π., 

p. 35). Όσον αφορά στα Συμβούλια Επιλογής, πρέπει να επισημανθεί πως η σύνθεσή 

τους είναι ιδιαίτερης σημασίας για την αξιοπιστία και αντικειμενικότητα της 

διαδικασίας της συνέντευξης και κατ’ επέκταση των διαδικασιών επιλογής 

(Πολυμεροπούλου, 2019, σ. 573). Καθοριστικής σημασίας, επομένως, αποτελεί η 

επιλογή των προσώπων που απαρτίζουν τα Συμβούλια Επιλογής και συγκεκριμένα 

ποιος επιλέγει τα πρόσωπα και με ποιον τρόπο. Θεωρούμε, λοιπόν, βάσει των 
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ευρημάτων της έρευνας, ότι τα Σ.Ε. πρέπει να στελεχώνονται με εντελώς αξιοκρατικά 

κριτήρια, κατόπιν πρόσκλησης εκδήλωσης ενδιαφέροντος, να στελεχώνονται από 

άτομα ανεξάρτητα, τα οποία σχετίζονται με τον χώρο της εκπαίδευσης και κυρίως με 

τον χώρο της διοίκησης, αλλά και με άτομα που σχετίζονται με διαδικασίες αποτίμησης 

της προσωπικότητας και της γενικής συγκρότησης των υποψηφίων. Σε κάθε περίπτωση 

τα μέλη των συμβουλίων πρέπει να είναι εκπαιδευμένα στη διεξαγωγή συνεντεύξεων 

επιλογής και να διαθέτουν υψηλό επίπεδο επικοινωνιακών δεξιοτήτων (Montana & 

Charnov, 2005, p. 218). Τέλος, τα Σ.Ε. πρέπει να είναι σε θέση να εκτιμούν με τρόπο 

διαφανή και αντικειμενικό το ερευνητικό και συγγραφικό έργο των υποψηφίων 

σύμφωνα με τα αποδεικτικά στοιχεία που υποβάλλονται στον φάκελο υποψηφιότητας. 

Αναφορικά με τη συμμετοχή των εκπαιδευτικών σε διαδικασίες επιλογής, προτείνεται 

η εξασφάλιση κινήτρων για τη διεκδίκηση των θέσεων. Με τον τρόπο αυτό 

αξιοποιείται πλήρως το ανθρώπινο δυναμικό και δε στερείται η διοίκηση της 

εκπαίδευσης τα χαρισματικά διοικητικά στελέχη (Σπυριάδου & Κουτούζης, 2019, σ. 

91). Συμπερασματικά, πρέπει να διαμορφωθεί μια κουλτούρα οργάνωσης που θα δίνει 

δυναμική μορφή στη δυνατότητα εξέλιξης και ανάπτυξης των εκπαιδευτικών μέσω της 

παροχής κινήτρων, τα οποία μπορεί να είναι οικονομικά, αλλά και ανάληψης 

καινοτόμων πρωτοβουλιών, συμμετοχής στη λήψη αποφάσεων, ανάπτυξης 

δεξιοτήτων, συνεργασιών κ.ά. (Συρμακέσης, 2017, σ. 89).  Όσον αφορά στους Δ.Π.Ε. 

που θα επιλεγούν από τις σχετικές διαδικασίες, προτείνεται η καθιέρωση ενός μοντέλου 

συνεχούς επιμόρφωσης, ώστε να βρίσκονται σε συνεχή επαφή με όλες τις εξελίξεις που 

σχετίζονται με θέματα εκπαιδευτικής νομοθεσίας, οργάνωσης και διοίκησης, 

διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού, επικοινωνίας κ.ά.. Τέλος, προτείνεται η 

αποκατάσταση της αξιοκρατίας και της δικαιοσύνης σε ό,τι αφορά στη μοριοδότηση 

του πτυχίου του Διδασκαλείου (Σπυριάδου & Κουτούζης, 2019, σ. 275). Συγκεκριμένα, 

το πτυχίο του Διδασκαλείου με τον τελευταίο νόμο μοριοδοτείται με 2 αξιολογικές 

μονάδες, όσο δηλαδή ένα πτυχίο Τ.Ε.Ι.. Υπάρχουν λοιπόν εκπαιδευτικοί (Δάσκαλοι) 

που κατέχουν πτυχίο Διδασκαλείου και λαμβάνουν τις 2 αξιολογικές μονάδες και από 

την άλλη και πάρα πολλοί υποψήφιοι για θέσεις στελεχών που δεν έχουν τη δυνατότητα 

να λάβουν τη συγκεκριμένη μοριοδότηση αφού δεν υφίσταται εδώ και πολλά χρόνια ο 

συγκεκριμένος θεσμός μετεκπαίδευσης. Η μόνη λύση είναι η μείωση της μοριοδότησης 

του συγκεκριμένου τίτλου, ώστε να εξισωθεί με ανάλογα προγράμματα επιμόρφωσης 

των Α.Ε.Ι., της Α.Σ.ΠΑΙ.Τ.Ε. ή του Ε.Κ.Δ.Δ.Α.. Με τον τρόπο αυτό θα 

αποκατασταθούν τυχόν αδικίες και θα εξασφαλιστεί η μοριοδότηση όσων έχουν το 

πτυχίο Διδασκαλείου, αλλά και όσων νέων εκπαιδευτικών και κυρίως εκπαιδευτικών 

ειδικοτήτων, οι οποίοι θα μπορούν να λάβουν την ίδια μοριοδότηση, παρακολουθώντας 

αντίστοιχα προγράμματα. 

Με τη διατύπωση των παραπάνω προτάσεων θεωρούμε ότι οι υπεύθυνοι για τη χάραξη 

της εκπαιδευτικής πολιτικής έχουν την ευθύνη καθορισμού της μελλοντικής πορείας 

της εκπαίδευσης διατηρώντας τα «καλύτερα» του παρελθόντος. Ο Δ.Π.Ε., ο οποίος 

αποτελεί βασικό Στέλεχος της διοίκησης οφείλει ως ηγέτης και φορέας συγκεκριμένου 

οράματος, να το  μεταλαμπαδεύσει στις σχολικές μονάδες της εποπτείας του. Ας 

κοιτάξουμε με θάρρος ένα δύσκολο μέλλον, ας αναγνωρίσουμε την πολυπλοκότητά 
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του (Cowen, 2002, p. 138) και ας καταλήξουμε επιτέλους στην επιλογή του μοντέλου 

της διοίκησης στην εκπαίδευση που μπορεί να πετύχει τα ουσιαστικότερα 

αποτελέσματα. 

  

4.3. Περιορισμοί της έρευνας 

Κάθε έρευνα είναι χρήσιμο να παρουσιάζει τους περιορισμούς της για να ενημερώνει 

τους ερευνητές ώστε να διευκολυνθούν σε κάποια αντίστοιχη έρευνα. Ας δούμε όμως 

τους παρακάτω περιορισμούς και πώς αυτοί αντιμετωπίστηκαν. 

o Υπήρχαν διαθέσιμες προηγούμενες έρευνες με παρόμοιο θέμα; 

Δυστυχώς υπάρχουν ελάχιστες έως καθόλου προηγούμενες έρευνες με το 

συγκεκριμένο θέμα, οπότε δεν υπήρχε βάση βιβλιογραφικής ανασκόπησης που να 

αφορά τον ρόλο και τον τρόπο επιλογής των Διευθυντών Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης.  

o Το μέγεθος του δείγματος ήταν επαρκές;     

Το μέγεθος του δείγματος ήταν σχετικά μικρό αλλά ικανοποίησε τα παρακάτω 

κριτήρια:  

i. Είχε την απαιτούμενη χρονική διάσταση, καθώς το υλικό που συγκεντρώθηκε 

εκτείνεται κατά μήκος μιας μεγάλης χρονικής περιόδου (Mason, 2003, σ. 194). 

ii. Είχε την απαιτούμενη χωροταξική διάσταση, καθώς τα υποκείμενα της έρευνας 

προέρχονταν από όλες τις περιφερειακές ενότητες της Α.Μ.Θ.  

iii. Είχε αναλυτική εγκυρότητα, καθώς τα δεδομένα που παρήχθησαν από τις 

συνεντεύξεις αποτέλεσαν τη βάση ανάλυσης για να πουν στην έρευνά μας 

εκείνο που θέλαμε να μάθουμε. 

iv. Τα δεδομένα που παρήχθησαν ήταν αξιόπιστα, καθώς προέρχονταν από 

καταγραφή συγκεκριμένων εμπειριών ατόμων που διατελούν ή διετέλεσαν 

Δ.Π.Ε.. 

v. Με τα ερευνητικά δεδομένα που συγκεντρώθηκαν ικανοποιήθηκε το κριτήριο 

του κορεσμού (Bryman, 2017, σσ. 466-467). 

 

o Υπήρξαν μη ρεαλιστικές απαντήσεις από τα υποκείμενα της έρευνας; 

Ο κύριος σκοπός της έρευνας ήταν να εντοπιστούν, να διερευνηθούν και να αναλυθούν 

τα βασικά ζητήματα, για τα οποία, όπως επισημαίνεται και από τους Cohen, Manion & 

Morrison (2007, p. 466), δεν μας ενδιαφέρει αν υπάρχει ομοφωνία, ευρεία συμφωνία, 

σύγκληση αλλά ούτε και η συχνότητα αναφοράς τους. Οι συμμετέχοντες στην έρευνα 

αναφέρθηκαν σε πραγματικά γεγονότα και σε πραγματικές καταστάσεις που έχουν 

καταγραφεί δημόσια και εμπίπτουν σε ποικιλία πεδίων. Άλλωστε, η επιλογή μας ήταν 

να ληφθούν υπόψη οι αντιλήψεις των συμμετεχόντων στην έρευνα στο πλαίσιο ενός 

επιστημονικού ρεαλισμού που, όπως τονίζει ο Robson (2010, σ. 35), αφήνει ανοιχτό το 

ενδεχόμενο διάψευσης της γνώσης μας και ανατροπής των προσδοκιών μας. 

     

o Τα ευρήματα της έρευνας δεν μπορούν να γενικευθούν. 
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Επειδή η συγκεκριμένη έρευνα είναι ποιοτική δεν είναι δυνατή η γενίκευση των 

πορισμάτων της αφού δεν επεξεργάζεται μεγάλα και αντιπροσωπευτικά δείγματα 

(Πυργιωτάκης & Συμεού, 2016, σ. 221). Άλλωστε σε μια ποιοτική έρευνα που 

ασχολείται με κοινωνικά φαινόμενα δεν είναι δυνατή η συμπύκνωση των στοιχείων 

της σε νομοτελειακούς κανόνες ούτε η συμπεριφορά των δρώντων προσώπων απορρέει 

από αντικειμενικές δομές και φυσικά δεν μπορεί να εξηγηθεί με τη σχέση «αιτίου» και 

«αιτιατού» (Ό.π., σ. 222). Σκοπός της έρευνάς μας ήταν να κατανοηθεί σε βάθος το 

υπό διερεύνηση αντικείμενο, να καταγραφεί η οπτική των συμμετεχόντων στην 

έρευνα, ως δρώντων υποκειμένων (Cohen, Manion & Morrison, 2007, p. 499), να 

ταυτιστεί ο ερευνητής με κάθε υποκείμενο της έρευνας (Χατζηδήμου & Σταμοβλάσης, 

2014, σ. 61), να αναδυθούν τα βιώματά του, η ερμηνεία τους, η κατανόησή τους και η 

εξαγωγή πορισμάτων. Βέβαια, πρέπει να τολμήσουμε και την πρόκληση που 

συνεπάγεται η ευρύτερη απήχηση που μπορεί να έχουν τα ευρήματα της έρευνας 

(Mason, 2003, σσ. 24-25), 

o Επιτεύχθηκε η στρατηγική του «τριγωνισμού»;  

Το δείγμα της έρευνας απαρτίζεται από πρώην και νυν Δ.Π.Ε. με διαφορετικά μεταξύ 

τους χαρακτηριστικά, οι οποίοι ήταν υποψήφιοι σε διαφορετικές χρονικές περιόδους 

και προέρχονται από όλες τις περιφερειακές ενότητες της Α.Μ.Θ.. Έτσι επιτυγχάνεται 

μια μορφή τριγωνισμού αφού συλλέγονται στοιχεία από διαφορετικές πηγές 

δεδομένων πάνω στο ίδιο αντικείμενο έρευνας (Πυργιωτάκης & Συμεού, 2016, σ. 238). 

o Έχει ερμηνευθεί στην ολότητά του το υπό διερεύνηση αντικείμενο;  

Η έρευνά μας δεν σταμάτησε απλά στην περιγραφή του υπό διερεύνηση αντικειμένου. 

Αντιθέτως, επιχειρήθηκε να παραχθούν κοινωνικές εξηγήσεις και να υπάρχει μια ολική 

παρατήρηση και ερμηνεία των πραγμάτων, επιλέγοντας στοιχεία που, όπως 

επισημαίνει και η Mason (2003, σ. 24), εκλαμβάνονται σχετικά για την περιγραφή και 

τη διερεύνηση του αντικειμένου και βασίζονται σε μια συγκεκριμένη μορφή 

επεξηγηματικής λογικής.  

o Υπήρξε μεροληψία εκ μέρους του ερευνητή; 

Λόγω της θέσης του ερευνητή (εκπαιδευτικός) μπορεί να έχει προκατειλημμένες 

απόψεις που μπορεί να επηρεάσουν την αξιοπιστία της έρευνας; Πράγματι ο ερευνητής 

παρουσιάζει κάποιες δικές του υποθέσεις αλλά μόνο στο πλαίσιο της συζήτησης των 

ευρημάτων της έρευνας.  

 

4.4. Προτάσεις για μελλοντικές ερευνητικές προσπάθειες 

Η παρούσα έρευνα αποτελεί μια προσπάθεια ποιοτικής ανάλυσης για τη διερεύνηση 

των διαδικασιών επιλογής των Δ.Π.Ε., την εξαγωγή συμπερασμάτων και τη διατύπωση 

συγκεκριμένων προτάσεων για το σύστημα επιλογής τους. Μελλοντικοί ερευνητές θα 

μπορούσαν να εστιάσουν στη διεύρυνση θεματικών ενοτήτων της παρούσας έρευνας 

(π.χ. διεξαγωγή της διαδικασίας της συνέντευξης, εξωγενείς παράγοντες που 

επηρεάζουν τις διαδικασίες επιλογής κ.λπ.). Επίσης, οι προτάσεις για αλλαγές που 

προκύπτουν από την ανάλυση των δεδομένων και την αναγκαιότητα διαμόρφωσης μιας 
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πορείας μετασχηματισμού της διοίκησης της εκπαίδευσης με υποχώρηση του 

συγκεντρωτισμού, θα μπορούσαν να αποτελέσουν αφορμή για περαιτέρω ερευνητικές 

προσπάθειες. Επιπρόσθετα, υπάρχει δυνατότητα διεύρυνσης του δείγματος με 

υποψήφιους και από άλλες Περιφέρειες και με υποψήφιους που ουδέποτε άσκησαν 

καθήκοντα Δ.Π.Ε., ώστε να αποτυπωθεί και μια εναλλακτική κατανόηση του θέματος, 

καθώς και με άλλα Στελέχη της εκπαίδευσης που ήταν υποψήφιοι στις διαδικασίες 

επιλογών Δ.Π.Ε.. Τέλος, προτείνεται να διερευνηθεί η αξία διαμόρφωσης διοικητικής 

κουλτούρας μέσω της άσκησης καθηκόντων Διευθυντή σχολικής μονάδας και κατά 

πόσο αυτή είναι αναγκαία για την άσκηση καθηκόντων Δ.Π.Ε..  

Όσον αφορά στο θεωρητικό μέρος, μελλοντική ερευνητική προσπάθεια θα μπορούσε 

να προβεί σε παρουσίαση του θεσμού του Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης στην 

Ευρώπη (με όποια μορφή υφίσταται) και στην καταγραφή των διαδικασιών και 

κριτηρίων επιλογής του, ώστε να υπάρξει συγκριτική ανάλυση και να αναδειχθούν 

ομοιότητες και διαφορές με το ελληνικό εκπαιδευτικό σύστημα.   

Εν τέλει, τα ευρήματα που προκύπτουν από την έρευνα και οι προτάσεις που 

διατυπώνονται, αποσκοπούν στην αναγκαιότητα διαμόρφωσης ενός σταθερού, 

αντικειμενικού, διαφανούς και αξιοκρατικού συστήματος επιλογής των Διευθυντών 

Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης, δίνοντας το έναυσμα για περαιτέρω διερεύνηση τόσο 

στις διαδικασίες και στα κριτήρια επιλογής όσο και στην ιδιαιτερότητα της διοίκησης 

στην εκπαίδευση, κατά πόσο δηλαδή οι πρακτικές διοίκησης των οργανώσεων στον 

δημόσιο και ιδιωτικό τομέα μπορούν να εφαρμοστούν με τον ίδιο τρόπο στη διοίκηση 

και ηγεσία της εκπαίδευσης. 
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Αντί επιλόγου 

Μετά την πάροδο αρκετών δεκαετιών από τη μεταπολίτευση και κυρίως από το 1982 

όπου καταργήθηκε ο επιθεωρητισμός, αρχίζει πλέον να μεταφέρεται η συζήτηση από 

την περιγραφή γραφειοκρατικών – διεκπεραιωτικών διαδικασιών σε έννοιες όπως 

αυτονομία, στοχοθεσία, οργάνωση, μετασχηματισμός, ηγεσία κ.ά. (Κουτούζης, 2012, 

σ. 214). Ταυτόχρονα στο εσωτερικό της εκπαιδευτικής κοινότητας γίνεται πλέον λόγος 

για τη διαμόρφωση ενός σταθερού πλαισίου επιλογής των στελεχών της εκπαίδευσης. 

Οι βασικοί πυλώνες του παραπάνω πλαισίου είναι η ανάδειξη των ποιοτικών στοιχείων 

των υποψηφίων με την πιστοποίηση προσόντων και δεξιοτήτων, κυρίως όσων 

σχετίζονται με τη διοίκηση, την αξιολόγηση του έργου τους και την αποτίμηση της 

προσωπικότητάς τους.  Το εκπαιδευτικό μας σύστημα δεν έχει το περιθώριο για νέους 

γύρους «αγανάκτησης» αναφορικά με τις διαδικασίες επιλογής στελεχών και η επίσημη 

Πολιτεία πρέπει να επιλύσει κάθε διαχρονικό πρόβλημα που σχετίζεται με αυτές. 

Πρέπει να αντιμετωπίσουμε με επιτυχία τις προκλήσεις, να μην μείνουμε 

προσκολλημένοι σε παλιές ιδέες και καθεστωτικές νοοτροπίες που αλλοιώνουν το 

εκπαιδευτικό σύστημα, να δεχθούμε αλλαγές και προσαρμογές και να αποφασίσουμε 

συλλογικά και μέσα από μια διαλογική συνύπαρξη για το τι ακριβώς επιζητούμε ως 

εκπαιδευτική κοινότητα. Η εκπαιδευτική διαδικασία πρέπει επιτέλους να λειτουργήσει 

με όρους αποτελεσματικής διοίκησης μέσα από διαδικασίες συλλογικότητας και 

δημοκρατικότητας. Μέσα σε αυτό το πλαίσιο, η δύναμη της ηγεσίας είναι σημαντική 

καθώς παρακινεί τους ανθρώπους να δώσουν τον καλύτερο εαυτό τους για την επίτευξη 

των στόχων, κερδίζοντας την εμπιστοσύνη τους. Ας οραματιστούμε επιτέλους ένα 

μέλλον επιτυχίας, ένα ζωγραφισμένο μέλλον όπου θα κυριαρχούν οι αξίες μιας 

σπουδαίας αποστολής. Κλείνοντας, θεωρούμε ότι οφείλουμε να αναζητήσουμε εκείνον 

τον Διευθυντή Πρωτοβάθμιας Εκπαίδευσης που θα λειτουργεί ως ηγέτης,  

μετασχηματιστικά, με εξωστρέφεια και με διοικητική αποτελεσματικότητα, σύμφωνα 

με την άποψη «To Lead, You Must First Win Minds» (Cohen, 1990, pp. 10-11).   
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Υ.Α. Δ1/10377/12-8-1986 (ΦΕΚ 193/18-8-1986). 

Υ.Α. Φ.350.1/2/Δ1/1969/17-3-1992 (73/Γ΄/20-3-1992).  

Υ.Α. Φ.353.1/324/105657/Δ1/8-10-2002 (ΦΕΚ 1340/Β΄/16-10-2002) «Καθορισμός 

των ειδικότερων καθηκόντων και αρμοδιοτήτων των προϊσταμένων των 

περιφερειακών υπηρεσιών πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, των 

διευθυντών και υποδιευθυντών των σχολικών μονάδων και των Συλλόγων 

Διδασκόντων». 

Υ.Α. Φ.353.1/303/75671/Α1/19-7-2002 (ΦΕΚ 218/ΠΑΡ./2002). 
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Υ.Α. Φ.353.1/23/85196/Δ1/14-7-2010 (ΦΕΚ 1085/Β΄/16-7-2010) «Καθορισμός του 

τρόπου τήρησης των πρακτικών και της διαδικασίας συνέντευξης των υποψηφίων 

στελεχών της εκπαίδευσης». 

Υ.Α. Φ.361.22/26/79840/Ε3/19-5-2015 (ΦΕΚ 915/Β΄/20-5-2015) «Καθορισμός της 

διαδικασίας, υποβολής αιτήσεων και επιλογής διευθυντών σχολικών μονάδων και 

εργαστηριακών κέντρων». 

Υ.Α. Φ.353.1/7/199094/Ε3/7-12-2015 (ΦΕΚ 2656/9-12-2015) «Καθορισμός της 

διαδικασίας υποβολής αιτήσεων και επιλογής καθώς και του τρόπου τήρησης των 

πρακτικών και της διαδικασίας συνέντευξης των υποψηφίων Διευθυντών 

Εκπαίδευσης». 

Αποφάσεις Συμβουλίου της Επικρατείας  

Απόφαση 711/2017 

Απόφαση 1662/2008 

Απόφαση 18242/2008 

Διδασκαλικό Βήμα 

Διδασκαλικό Βήμα (1990), αρ. φ. 1026 

Διδασκαλικό Βήμα (1992), αρ. φ. 1051/1052 

Διδασκαλικό Βήμα (1994), αρ. φ. 1070 

Διδασκαλικό Βήμα (1996), αρ. φ. 1083 

Διδασκαλικό Βήμα (1998), αρ. φ. 1994 

Διδασκαλικό Βήμα (2002), αρ. φ. 1116 

Διδασκαλικό Βήμα (2004), αρ. φ. 1128 

Διδασκαλικό Βήμα (2004), αρ. φ. 1129 

Διδασκαλικό Βήμα (2004), αρ. φ. 1130 

Διδασκαλικό Βήμα (2006), αρ. φ. 1138 

Διδασκαλικό Βήμα (2011), αρ. φ. 1158 

Διδασκαλικό Βήμα (2013), αρ. φ. 1164 

Διδασκαλικό Βήμα (2019), αρ. φ. 1170 

Διδασκαλικό Βήμα (2018), αρ. φ. 1169 

Διδασκαλικό Βήμα (2017), αρ. φ. 1168 

Διδασκαλικό Βήμα (2015), αρ. φ. 1166 
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Συνεδριάσεις Βουλής των Ελλήνων – Εκθέσεις Επιτροπών  

Πρακτικά της Βουλής των Ελλήνων για τη ψήφιση του Νόμου 3260/2004. 

Πρακτικά της Βουλής των Ελλήνων για τη ψήφιση του Νόμου 3467/2006. 

Πρακτικά της Βουλής των Ελλήνων για τη ψήφιση του Νόμου 3848/2010. 

Πρακτικά της Βουλής των Ελλήνων για τη ψήφιση του Νόμου 4327/2015. 

Πρακτικά της Βουλής των Ελλήνων για τη ψήφιση του Νόμου 4547/2018. 

Πρακτικά της Βουλής των Ελλήνων για τη ψήφιση του Νόμου 4823/2021.  

Εισηγητική Έκθεση στο Σχέδιο Νόμου «Ρυθμίσεις του συστήματος προσλήψεων και 

θεμάτων Δημόσιας Διοίκησης» (Ν. 3260/2004). 

Αιτιολογική Έκθεση στο Σχέδιο Νόμου «Διεθνές Πανεπιστήμιο Ελλάδας και άλλες 

διατάξεις» (Ν. 3391/2005). 

Έκθεση της διαρκούς Επιτροπής Δημόσιας Διοίκησης της Βουλής των Ελλήνων για 

το Σχέδιο Νόμου Ρυθμίσεις του συστήματος προσλήψεων και θεμάτων Δημόσιας 

Διοίκησης» (Ν. 3260/2004). 

Αιτιολογική Έκθεση στο Σχέδιο Νόμου «Επιλογή Στελεχών Πρωτοβάθμιας και 

Δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, ρύθμιση θεμάτων διοίκησης της εκπαίδευσης και άλλες 

διατάξεις» (Ν. 3467/2006). 

Έκθεση Επιστημονικής Επιτροπής της Βουλής των Ελλήνων επί του Νομοσχεδίου 

«Επιλογή Στελεχών Πρωτοβάθμιας και Δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, ρύθμιση 

θεμάτων διοίκησης της εκπαίδευσης και άλλες διατάξεις» (Ν. 3467/2006). 

Αιτιολογική Έκθεση στο σχέδιο νόμου «Αναβάθμιση του ρόλου του εκπαιδευτικού – 

καθιέρωση κανόνων αξιολόγησης και αξιοκρατίας στην εκπαίδευση και λοιπές 

διατάξεις» (Ν. 3848/2010). 

Αιτιολογική Έκθεση στο σχέδιο νόμου «Επείγοντα μέτρα για την Πρωτοβάθμια, 

Δευτεροβάθμια και Τριτοβάθμια Εκπαίδευση» (Ν. 4327/2015). 

Έκθεση αξιολόγησης συνεπειών ρυθμίσεων στο σχέδιο νόμου «Επείγοντα μέτρα για 

την Πρωτοβάθμια, Δευτεροβάθμια και Τριτοβάθμια Εκπαίδευση» (Ν. 4327/2015).  

Έκθεση Επιστημονικής Επιτροπής της Βουλής των Ελλήνων επί του Νομοσχεδίου 

«Επείγοντα μέτρα για την Πρωτοβάθμια, Δευτεροβάθμια και Τριτοβάθμια 

Εκπαίδευση» (Ν. 4327/2015). 

Αιτιολογική Έκθεση στο Σχέδιο Νόμου «Αναδιοργάνωση των δομών υποστήριξης της 

πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης  και άλλες διατάξεις» (Ν. 4547/2018). 

Έκθεση Επιστημονικής Επιτροπής της Βουλής των Ελλήνων επί του Νομοσχεδίου 

«Αναδιοργάνωση των δομών υποστήριξης της πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης  και άλλες διατάξεις» (Ν. 4547/2018). 
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Πρακτικό της Διαρκούς Επιτροπής Μορφωτικών Υποθέσεων της Βουλής των 

Ελλήνων στο Σχέδιο Νόμου «Επιλογή Στελεχών Πρωτοβάθμιας και Δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης, ρύθμιση θεμάτων διοίκησης της εκπαίδευσης και άλλες διατάξεις» (Ν. 

3467/2006). 

Πρακτικό της Διαρκούς Επιτροπής Μορφωτικών Υποθέσεων της Βουλής των 

Ελλήνων στο Σχέδιο Νόμου «Επείγοντα μέτρα για την Πρωτοβάθμια, Δευτεροβάθμια 

και Τριτοβάθμια Εκπαίδευση» (Ν. 4327/2015). 

Πρακτικό της Διαρκούς Επιτροπής Μορφωτικών Υποθέσεων της Βουλής των 

Ελλήνων στο Σχέδιο Νόμου «Αναδιοργάνωση των δομών υποστήριξης της 

πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης  και άλλες διατάξεις» (Ν. 4547/2018). 

Αιτιολογική Έκθεση & Λοιπές Συνοδευτικές Εκθέσεις στο Σχέδιο Νόμου 

«Αναβάθμιση του σχολείου, ενδυνάμωση των εκπαιδευτικών και άλλες διατάξεις» (Ν. 

4823/2021). 

Πρακτικό  Έκθεση της Επιτροπής Μορφωτικών Υποθέσεων της Βουλής των Ελλήνων 

επί του Σχεδίου Νόμου «Αναβάθμιση του σχολείου, ενδυνάμωση των εκπαιδευτικών 

και άλλες διατάξεις» (Ν. 4823/2021). 

Έκθεση της Επιστημονικής Υπηρεσίας της Βουλής των Ελλήνων επί του Σχεδίου 

Νόμου «Αναβάθμιση του σχολείου, ενδυνάμωση των εκπαιδευτικών και άλλες 

διατάξεις» (Ν. 4823/2021). 
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Τύπος επικοινωνίας 
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 Ονοματεπώνυμο συμμετέχοντα: 
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……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

Πληροφορίες σημαντικές, ενδιαφέρουσες και διαφωτιστικές που εξάγονται από αυτή 

την επαφή 

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

Παρατηρήσεις επί των ερωτήσεων που τέθηκαν, ώστε να υπάρξουν βελτιωτικές 

ενέργειες 

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

Τυχόν ανησυχίες 

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………….. 

 

 
 

 

 

 

 

Η «Φόρμα Σύνοψης Επικοινωνίας» που χρησιμοποιήθηκε, προέρχεται, μερικώς αναδιατυπωμένη, από 

τη Φόρμα που παρατίθεται στο σύγγραμμα των Miles & Huberman (1994, p. 53).  
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Β΄ 

ΠΙΝΑΚΑΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑΣ ΚΑΤΗΓΟΡΙΩΝ – ΥΠΟΚΑΤΗΓΟΡΙΩΝ  
 

1 2 3 4 5 

ΚΑΤΗΓΟΡΙΑ N of O % of O N of P % of P 

Υποκατηγορία 1     

Υποκατηγορία 2     

Υποκατηγορία 3     

Υποκατηγορία 4     

Υποκατηγορία 5     

 

 

ΣΤΗΛΗ 1: Κύρια κατηγορία ανάλυσης των δεδομένων 

ΣΤΗΛΗ 1: Υποκατηγορίες ανάλυσης των δεδομένων  

ΣΤΗΛΗ 2: Number of occurrences, αριθμός αναφορών   

ΣΤΗΛΗ 3: Percentage of all codings, ποσοστό αναφορών επί του συνόλου των 

κωδικοποιήσεων 

ΣΤΗΛΗ 4: Number of persons, αριθμός συμμετεχόντων   

ΣΤΗΛΗ 5: Percentage of all persons, ποσοστό συμμετεχόντων στην υποκατηγορία 

επί του συνόλου των συμμετεχόντων 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Ο «Πίνακας συχνότητας κατηγοριών – υποκατηγοριών» που χρησιμοποιήθηκε και παρουσιάζεται στο 

τέλος της ανάλυσης των δεδομένων σε κάθε κατηγορία (Β΄ Μέρος, Κεφ. 2),  προέρχεται, μερικώς 

αναδιατυπωμένος, από τον σχετικό Πίνακα που παρατίθεται στο σύγγραμμα του Mayring (1994, pp. 86-

87).  
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Γ΄ 

ΠΡΩΤΟΚΟΛΛΟ ΕΙΔΙΚΩΝ ΧΑΡΑΚΤΗΡΩΝ 

ΣΥΜΒΟΛΑ ΜΗ ΛΕΚΤΙΚΩΝ ΠΤΥΧΩΝ ΤΗΣ ΦΥΣΙΚΗΣ ΓΛΩΣΣΑΣ 

 

Σ  συμμετέχων 

acCENT με κεφαλαία το τμήμα της λέξης που τονίζεται περισσότερο  

ac!CENT! έντονη τονικότητα 

?  άνοδος τόνου φωνής 

;  χαμηλότερος τόνος φωνής 

<p>  ήρεμη ομιλία 

(.) (…)  μικρή / μεγάλη παύση 

:    :::  μικρή / μεγάλη επιμήκυνση  

((γέλια)) ειδικά γλωσσικά γεγονότα 

( )  σχόλιο ερευνητή 

{…}  ανωνυμία 

[…]  ακατανόητη ομιλία 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Τα σύμβολα μη λεκτικών πτυχών της φυσικής γλώσσας κατά την ανάλυση των συνομιλιών, τα οποία 

χρησιμοποιήθηκαν στην διατύπωση αποσπασμάτων των συνεντεύξεων των συμμετεχόντων στην 

έρευνα, προέρχονται από το σύστημα απομαγνητοφώνησης GAT (Mayring, 2014, p. 46). 


