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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Η επαγγελματική ικανοποίηση και η οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών αποτελούν 

αντικείμενο μελέτης καθώς συνιστούν παράγοντες που επηρεάζουν το έργο τους, την 

αποτελεσματικότητα της σχολικής τους μονάδας αλλά και ολόκληρη την εκπαιδευτική 

διαδικασία. Σκοπός της έρευνας αυτής είναι η διερεύνηση των απόψεων και των στάσεων των 

εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους 

ικανοποίηση και την οργανωσιακή τους δέσμευση, τη μεταξύ τους σχέση και τους παράγοντες 

που τις επηρεάζουν. Για τη διερεύνηση του θέματος τέθηκαν ερευνητικά ερωτήματα βάση των 

οποίων αναλύθηκαν τα δεδομένα και έγινε η εξαγωγή συμπερασμάτων. Το δείγμα αποτελείται 

από 101 «εν ενεργεία» εκπαιδευτικούς της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας. Για τη 

διεξαγωγή της έρευνας χρησιμοποιήθηκε η ποσοτική μέθοδος. Ως μεθοδολογικό εργαλείο 

συγκέντρωσης δεδομένων χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο. Για την επεξεργασία και τη 

στατιστική ανάλυση των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε το στατιστικό πακέτο SPSS και 

κατασκευάστηκαν πίνακες και διαγραμματικές απεικονίσεις. Για τον έλεγχο αξιοπιστίας του 

ερωτηματολογίου χρησιμοποιήθηκε ο δείκτης Cronbach’s Alpha (a). Για τον έλεγχο της ύπαρξης 

ή μη συσχέτισης διαφόρων μεταβλητών χρησιμοποιήθηκαν τόσο παραμετρικές (Independent 

Samples t-Test, One Way Analysis of Variance (ANOVA)) όσο και μη παραμετρικές (Spearman 

Correlation Coefficient, Kendall’s tau-b) διαδικασίες ελέγχου των ερευνητικών υποθέσεων. Τα 

συμπεράσματα έδειξαν ότι οι συμμετέχοντες παρουσιάζουν υψηλό βαθμό επαγγελματικής 

ικανοποίησης και οργανωσιακής δέσμευσης. Βρέθηκε, επιπλέον, ότι οι παράγοντες που 

επηρεάζουν την επαγγελματική τους ικανοποίηση είναι, κατά σειρά ιεραρχίας, οι συνθήκες 

εργασίας, η δυνατότητα εκπλήρωσης στόχων και προσδοκιών, η δυνατότητα εφαρμογής νέων 

ιδεών, ο μισθός και οι ευκαιρίες για ατομική ανάπτυξη, ενώ την οργανωσιακή δέσμευση την 

επηρεάζουν η αφοσίωση, οι συνθήκες εργασίας, η συναισθηματική δέσμευση, ο μισθός και οι 

ευκαιρίες για προαγωγή. Τέλος, παρατηρήθηκε πως η επαγγελματική ικανοποίηση επιδρά στην 

πρόθεση των εκπαιδευτικών να παραμείνουν στο επάγγελμα, στην απόδοσή τους και στη μείωση 

των απουσιών ενώ διαπιστώθηκε πως ο βαθμός οργανωσιακής δέσμευσης επιδρά σημαντικά στο 

βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης. 

Λέξεις κλειδιά: επαγγελματική ικανοποίηση, οργανωσιακή δέσμευση, εκπαιδευτικοί, 

παράγοντες 
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ABSTRACT 

Teachers’ job satisfaction and organizational commitment consist a field for research as they 

influence teachers’ performance, the effectiveness of school units as well as educational process 

as a whole. The purpose of this study is to investigate the views and attitudes of teachers who 

serve in primary education in Larisa regarding their job satisfaction and organizational 

commitment, the relation between those two, and the factors which influence them. As a basis 

for analyzing the data and drawing conclusions, research questions were developed to investigate 

the subject. The sample consists of 101 teachers who serve in primary education in Larisa. A 

quantitative method was applied to conduct the research. A questionnaire was employed as a 

methodological tool for collecting the data. The statistical packet SPSS was used for data 

processing and statistical analysis. Tables and fingers were drawn. Cronbach’s Alpha (a) index 

was employed to assess the reliability of the questionnaire. Independent Sample t-Test, One Way 

Analysis of Variance (ANOVA) as well as Spearman Correlation Coefficient, and Kendall’s tau-

be were employed to assess the existence of any correlation among numerous variables. The 

results revealed that the participants show a high level of both job satisfaction and organizational 

commitment. It has also been found that the factors which influence job satisfaction are, 

hierarchically, working conditions, potential to meet goals and expectations, potential to apply 

new ideas, salary, and personal development opportunities. The factors found to influence 

organizational commitment are, hierarchically, devotion, working conditions, emotional 

commitment, salary, and promotion opportunities. Moreover, it has been found that job 

satisfaction influences teachers’ intention to remain in their job, as well as their performance and 

total amount of days missing from their job. Finally, it has been found that the level of 

organizational commitment influences the level of job satisfaction.   

 

Key-words: job satisfaction, organizational commitment, teachers, factors 

 

Στάσεις και απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας για την 

επαγγελματική ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Κατά τη διάρκεια των τελευταίων δεκαετιών η επαγγελματική ικανοποίηση έχει γίνει ένα 

από τα βασικά θέματα μελέτης για τις επιστήμες που ως αντικείμενο έχουν τις ανάγκες του 

ανθρώπου και τη σχέση του με την εργασία του και έχει διερευνηθεί πρωτίστως στους 

νοσηλευτές, στους τραπεζικούς υπαλλήλους, στους εκπαιδευτικούς, στους ακαδημαϊκούς και σε 

ορισμένους εργαζόμενους του ιδιωτικού και του δημοσίου τομέα (Σιατήρας, 2017). 

Ο όρος επαγγελματική ικανοποίηση αναφέρεται στο βαθμό στον οποίο ο εργαζόμενος 

εκτιμά ότι έχει τη δυνατότητα να ανταποκριθεί με επιτυχία στις απαιτήσεις του επαγγέλματός 

του και διαμορφώνεται από πολλούς παράγοντες (Evans, 1997). Τα ευρήματα των ερευνών 

έχουν δείξει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζει, θετικά ή αρνητικά, την ευημερία των 

εργαζόμενων (Oplatka & Mimon, 2008; Schneider & Vaught, 1993) και συνδέεται άμεσα με την 

παραγωγικότητα, τις απουσίες και την οικειοθελή παραίτηση και αποχώρηση του εργαζόμενου 

από το επάγγελμα και τον οργανισμό στον οποίο εργάζεται (Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001· 

Saiti & Fassoulis, 2012). 

Εκτός από την επαγγελματική ικανοποίηση, ένα άλλο φαινόμενο με το οποίο 

ασχολούνται οι ερευνητές τις τελευταίες δεκαετίες, σε παγκόσμιο επίπεδο, αποτελεί και η 

οργανωσιακή δέσμευση. Οι ερευνητές αναφέρονται συχνά στην οργανωσιακή δέσμευση ως μία 

σημαντική μεταβλητή η οποία μπορεί να δώσει πολλά στοιχεία σχετικά με τη συμπεριφορά του 

εργαζόμενου στο εργασιακό του περιβάλλον και στον οργανισμό στον οποίο απασχολείται 

(Meyer et al., 2002) και τονίζουν το πόσο σημαντικό είναι να κατανοήσει ο εργοδότης τη 

σημασία της (Meyer & Allen, 1991). Η οργανωσιακή δέσμευση αναφέρεται στην ταύτιση του 

εργαζόμενου με τον οργανισμό στον οποίο εργάζεται, στην πίστη του στις αξίες του οργανισμού, 

στην αποδοχή των στόχων του και στην απόφασή του να συνεχίσει να ανήκει στην ομάδα του 

οργανισμού (Μπουραντάς, 2001). Η μελέτη της βιβλιογραφίας καταδεικνύει ότι όπως η 

επαγγελματική ικανοποίηση έτσι και η οργανωσιακή δέσμευση επηρεάζει την απόδοση, την 

παραγωγικότητα και την αποτελεσματικότητα των εργαζόμενων (Steers, 1977), τις απουσίες από 

την εργασία τους (Mowday et al., 1979) και την πρόθεσή τους να εγκαταλείψουν τον οργανισμό 

(Porter et al., 1974). 

Το εκπαιδευτικό σύστημα αποτελεί το χώρο όπου το άτομο κοινωνικοποιείται, αποκτά 

γνώσεις, αναπτύσσει δεξιότητες και ικανότητες και καλλιεργείται πνευματικά και ηθικά ώστε να 
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εισέλθει στην κοινωνία ως ενεργό και αποδοτικό μέλος της. Εξαιρετικά σημαντικό ρόλο σ’ αυτό 

παίζει ο εκπαιδευτικός ο οποίος καλείται να επιτελέσει ένα πολυδιάστατο έργο και να παρέχει 

στους μαθητές τα απαραίτητα εφόδια για ένα κόσμο που συνεχώς αλλάζει (Μλεκάνης, 2005· 

Πυργιωτάκης, 2000) και σ’ ένα σχολείο που πρέπει να είναι καινοτόμο, ανταγωνιστικό και 

ευέλικτο (Γεωργιάδου & Καμπουρίδης, 2005). Εξαιτίας αυτού του ιδιαίτερου  πολυδιάστατου 

και απαιτητικού ρόλου του εκπαιδευτικού και εξαιτίας του γεγονότος ότι η επαγγελματική 

ικανοποίηση αποτελεί καθοριστικής σημασίας παράγοντα για την αποτελεσματική λειτουργία 

της σχολικής μονάδας αλλά και για ολόκληρη την εκπαιδευτική διαδικασία, έχουν διεξαχθεί στα 

σχολικά περιβάλλοντα έρευνες οι οποίες μελέτησαν τη σχέση ανάμεσα στην επαγγελματική 

ικανοποίηση, την αποτελεσματική διδασκαλία, το άγχος και την επαγγελματική εξουθένωση των 

εκπαιδευτικών (Golia et al., 2014; Καστανίδου & Τσικαντέρη, 2015· Koustelios, 2001; 

Παπαδόπουλος, 2013· Rajesh & Suganthi, 2013; Supovitz & Tognata, 2013; Σωτηρίου & 

Ιορδανίδης, 2015· Tschannen-Moran & Woolfolk Hoy, 2007; Wilson, 2002) καθώς και τους 

παράγοντες οι οποίοι τη διαμορφώνουν (Eliophotou-Menon et al., 2008). Τα πορίσματα των 

ερευνών αυτών έδειξαν ότι είναι απαραίτητο η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών 

να είναι σε υψηλά επίπεδα καθώς αυτή επηρεάζει άμεσα την εργασιακή τους επίδοση και την 

αποτελεσματική μαθησιακή διαδικασία (Chamundeswari, 2013; Chang, 2009). 

Το ίδιο ισχύει και για την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών αφού οι έρευνες 

υποστηρίζουν πως αποτελεί σημαντικό παράγοντα για την επίδοση των εκπαιδευτικών, τα 

μαθησιακά επιτεύγματα των μαθητών, την αποτελεσματικότητα της σχολικής μονάδας, καθώς 

και την παραμονή των εκπαιδευτικών τόσο στο επάγγελμά τους όσο και στο σχολείο στο οποίο 

υπηρετούν (Day, et al., 2005). Σύμφωνα με τα στοιχεία των ερευνών οι εκπαιδευτικοί με υψηλά 

επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης παρουσιάζουν και υψηλό βαθμό οργανωσιακής 

δέσμευσης (Claes & Van de Ven, 2008) και επακόλουθα μειωμένη πρόθεση οικειοθελούς 

αποχώρησης από τον οργανισμό (Agarwal et al., 2010; Zempylas & Papanastasiou, 2004). 

Ωστόσο, αν και κατά τα τελευταία χρόνια η έρευνα έχει εστιάσει τόσο στην 

επαγγελματική ικανοποίηση όσο και στην οργανωσιακή δέσμευση (Brown, 1996), σύμφωνα με 

τους Somech και Bogler (2002) η οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών καθώς και η 

σχέση της με την επαγγελματική ικανοποίηση αποτελεί ένα πεδίο το οποίο δεν έχει ερευνηθεί 

πλήρως, γεγονός που κάνει εμφανή την ανάγκη για περαιτέρω έρευνα. 
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Η παρούσα διπλωματική εργασία έχει ως στόχο της να προσεγγίσει τόσο την 

επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών όσο και την οργανωσιακή τους δέσμευση και 

τους παράγοντες που τις επηρεάζουν, να διερευνήσει τη σχέση που υπάρχει ανάμεσα στην 

επαγγελματική ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευσή τους και να καταγράψει τις στάσεις 

και τις απόψεις εκπαιδευτικών που υπηρετούν στην πρωτοβάθμια εκπαίδευση Λάρισας. Η 

σημασία και η αξία αυτής της μελέτης έγκειται στο γεγονός ότι πέρα από την προβλεπόμενη 

συνεισφορά της στην ελληνική βιβλιογραφία μέσω της καταγραφής και παρουσίασης νέων 

δεδομένων που αφορούν τις ιδέες, τις απόψεις και τις αντιλήψεις των εκπαιδευτικών αναφορικά 

με το βαθμό της επαγγελματικής τους ικανοποίησης και το ρόλο που αυτή παίζει στην 

οργανωσιακή τους δέσμευση, μπορεί να συμβάλλει και στην καλύτερη κατανόηση των αναγκών 

των εκπαιδευτικών στον εργασιακό τους χώρο. Επιπλέον, θα μπορούσαν να προταθούν και να 

προβληθούν και ενδεχόμενες στρατηγικές και προσεγγίσεις ή η δημιουργία πιθανών 

προγραμμάτων και μεθόδων παρέμβασης για τη βελτίωση και την ενίσχυση της επαγγελματικής 

ικανοποίησης των εκπαιδευτικών και την ενδυνάμωση του επιπέδου της οργανωσιακής τους 

δέσμευσης. 

Κύριος σκοπός είναι η μελέτη της επαγγελματικής ικανοποίησης και της οργανωσιακής 

δέσμευσης των εκπαιδευτικών καθώς και της σχέσης και αλληλεπίδρασης μεταξύ τους, ενώ ως 

επιμέρους στόχοι έχουν τεθεί α) ο εννοιολογικός προσδιορισμός των όρων «επαγγελματική 

ικανοποίηση» και «οργανωσιακή δέσμευση» β) η παρουσίαση των παραγόντων που τις 

επηρεάζουν, και γ) η διερεύνηση των συνεπειών τους στη ζωή και στο έργο των εκπαιδευτικών. 

Για τη διεξαγωγή και την ολοκλήρωση της μελέτης τίθενται τα ακόλουθα ερευνητικά 

ερωτήματα:  

1) Ποιοί παράγοντες επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών; 

2) Ποιοί παράγοντες επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών; 

3) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση;  

4) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την ικανοποίησή τους από τη σχολική μονάδα στην οποία εργάζονται; 

5) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την οργανωσιακή τους δέσμευση; 
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6) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με τη σχέση της επαγγελματικής τους ικανοποίησης και της οργανωσιακής 

τους δέσμευσης; 

Η μεθοδολογία που ακολουθείται στην έρευνα αποτελεί ένα συνδυασμό βιβλιογραφικής 

ανασκόπησης και ποσοτικής προσέγγισης με σκοπό την παραγωγή σφαιρικής αντίληψης σχετικά 

με την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών και την οργανωσιακή τους δέσμευση με 

βάση τη συγκέντρωση πλούσιων και λεπτομερών στοιχείων όπως αυτά εμφανίζονται στο φυσικό 

κοινωνικό τους πλαίσιο (Mason, 2003). 

Με την ολοκλήρωση της έρευνας σχετικά με την επαγγελματική ικανοποίηση και την 

οργανωσιακή δέσμευση στον εκπαιδευτικό τομέα και την επακόλουθη ανάλυση των δεδομένων 

αναφορικά με τις στάσεις και τις απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας, τα οποία θα συγκεντρωθούν  με τη βοήθεια ερωτηματολογίων, αναμένεται να 

αναδειχθεί ο τρόπος με τον οποίο η επαγγελματική ικανοποίηση συμβάλει στην αφοσίωση των 

εκπαιδευτικών στον εργασιακό τους χώρο καθώς και η προθυμία τους να μείνουν οικειοθελώς 

σ’ αυτόν και συνεπώς η επαγγελματική ικανοποίηση ενδέχεται να συμβάλει στην οργανωσιακή 

τους δέσμευση. Σε γενικές γραμμές εικάζεται πως τα αποτελέσματα θα συμφωνούν με 

αποτελέσματα άλλων ερευνών τα οποία αποδεικνύουν πως όταν οι εκπαιδευτικοί διέπονται από 

υψηλό βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης τότε παρουσιάζουν υψηλή εργασιακή επίδοση και 

υψηλά επίπεδα οργανωσιακής δέσμευσης (Agarwal et al., 2010; Claes & Van de Ven, 2008; 

Kahn, 1973; Organ & Ryan, 1995; Zembylas & Papanastasiou, 2004). 

Επιπλέον, αναμένεται να αναδειχθούν οι στάσεις, οι απόψεις και οι αντιλήψεις των 

εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με το υπό εξέταση θέμα οι 

οποίες ενδεχομένως να αντικατοπτρίζουν τις απόψεις των συναδέλφων τους στον ευρύτερο 

ελληνικό χώρο. Κατά συνέπεια, τα αποτελέσματα θα μπορούσαν να δώσουν το έναυσμα για 

μελλοντικές συγκριτικές μελέτες, να βοηθήσουν όσους σχεδιάζουν εκπαιδευτικές καινοτομίες 

και να αποτελέσουν οδηγό παρέμβασης και βελτίωσης των παραγόντων που επηρεάζουν την 

επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών και κατ’ επέκταση και την οργανωσιακή τους 

δέσμευση. 

Η παρούσα έρευνα χωρίζεται σε  6 Κεφάλαια. 

Το Κεφάλαιο 1 περιλαμβάνει την Εισαγωγή στην οποία παρουσιάζεται μια σύντομη 

αναφορά στις έννοιες «επαγγελματική ικανοποίηση» και «οργανωσιακή δέσμευση» όπως αυτές 
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εμφανίζονται στη βιβλιογραφία, γίνεται προσδιορισμός του προβλήματος και αναφορά στο 

ερευνητικό ενδιαφέρον που παρουσιάζει η παρούσα έρευνα. Αναφέρονται επίσης ο κύριος 

σκοπός της έρευνας και οι δευτερεύοντες στόχοι της, παρουσιάζονται τα ερευνητικά ερωτήματα 

και τα προσδοκώμενα αποτελέσματα και γίνεται μια σύντομη αναφορά στη δομή της 

διπλωματικής εργασίας. 

Στο Κεφάλαιο 2 παρουσιάζεται η Βιβλιογραφική Ανασκόπηση. Αρχικά επιχειρείται ο 

εννοιολογικός προσδιορισμός του όρου «εργασιακή ικανοποίηση», αναφέρονται οι παράγοντες 

που την επηρεάζουν, γίνεται μια ξεχωριστή αναφορά στους παράγοντες που επηρεάζουν την 

επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών και παρουσιάζεται η σημασία της 

επαγγελματικής ικανοποίησης στον εκπαιδευτικό τομέα. Στη συνέχεια επιχειρείται η 

εννοιολογική αποσαφήνιση του όρου «οργανωσιακή δέσμευση». Ακολουθεί μια αναφορά στους 

παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση, παρουσιάζονται σε ξεχωριστή ενότητα 

οι παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών και έπεται η 

σημασία της οργανωσιακής δέσμευσης στον εκπαιδευτικό τομέα. Τέλος, γίνεται μια παρουσίαση 

και ανάλυση της σχέσης που υφίσταται μεταξύ της επαγγελματικής ικανοποίησης και της 

οργανωσιακής δέσμευσης.  

Στο Κεφάλαιο 3 παρουσιάζεται η υλοποίηση της Έρευνας. Αρχικά, παρουσιάζονται ο 

σκοπός της έρευνας και τα ερευνητικά ερωτήματα. Ακολουθεί η μεθοδολογία της έρευνας με 

εκτενή αναφορά στο ερευνητικό σχέδιο, στα εργαλεία συλλογής δεδομένων, στο δείγμα της 

έρευνας, στη διαδικασία συγκέντρωσης, παρουσίασης και ανάλυσης δεδομένων, στις δυσκολίες 

που προέκυψαν κατά τη διάρκεια της έρευνας, καθώς και στην Ηθική και Δεοντολογία.  

Στο Κεφάλαιο 4 Παρουσιάζονται και Αναλύονται τα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν από 

την έρευνα τα οποία καταδεικνύουν τις στάσεις και τις απόψεις των εκπαιδευτικών της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση και 

την οργανωσιακή τους δέσμευση. Στην αρχή γίνεται μια Εισαγωγή που περιλαμβάνει μια 

αναφορά στην έρευνα, στα ερευνητικά ερωτήματα, στο δείγμα της έρευνας, στο εργαλείο 

συγκέντρωσης δεδομένων και στις μεταβλητές που περιλαμβάνει. Στη συνέχεια παρουσιάζεται ο 

Έλεγχος αξιοπιστίας και ακολουθούν η Περιγραφική στατιστική, η Διερευνητική στατιστική και 

η Έλεγχοι υποθέσεων. 
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Στο Κεφάλαιο 5 γίνεται μια εκτενής Συζήτηση με βασικό σημείο αναφοράς τα 

αποτελέσματα που προέκυψαν από την έρευνα ενώ παράλληλα επιχειρείται να συγκριθούν τα 

ευρήματα αυτά με ευρήματα άλλων παρόμοιων ερευνών οι οποίες έλαβαν χώρα στο παρελθόν. 

Τέλος, στο Κεφάλαιο 6 παρουσιάζονται συνοπτικά τα Συμπεράσματα που προέκυψαν 

από την παρούσα έρευνα, αναφέρονται οι περιορισμοί που υπάρχουν και παρουσιάζονται 

Προτάσεις για διεξαγωγή μελλοντικών ερευνών.     
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

2. ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑΣ 

2.1. Η ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΣΤΟΝ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΟ ΤΟΜΕΑ 

2.1.1. Εννοιολογικός προσδιορισμός της επαγγελματικής ικανοποίησης 

Σύμφωνα με τη διεθνή βιβλιογραφία δεν υπάρχει ένας κοινά αποδεκτός ορισμός για την 

επαγγελματική ικανοποίηση (Δημητρόπουλος, 1998· Πυργιωτάκης, 1992) παρόλο που έχουν 

γίνει αρκετές προσπάθειες για να διατυπωθεί ένας σαφής και κατανοητός εννοιολογικός 

προσδιορισμός του όρου και παρά το γεγονός ότι οι ερευνητές αναγνωρίζουν και αποδέχονται 

ότι το άτομο απολαμβάνει μια γενική ικανοποίηση από την εργασία του (Perie et al., 1997). 

Θεωρείται πως αυτό οφείλεται στο ότι πρόκειται για έναν εννοιολογικά πολύπλευρο και 

πολυδιάστατο όρο (Kohler, 1988; Koustelios, 1991; Locke, 1976; Rice et al., 1989) ο οποίος 

εμπεριέχει  πολλά επιμέρους στοιχεία (Μακρή-Μπότσαρη & Ματσαγγούρας, 2003· Rice et al., 

1991).  

Σύμφωνα με τον Vroom (1964) η επαγγελματική ικανοποίηση είναι συνάρτηση της 

υποκειμενικής άποψης του ατόμου ως προς το τι του αποφέρει η εργασία του και του βαθμού 

στον οποίο αυτά που του αποφέρει είναι επιθυμητά ή όχι. Η επαγγελματική ικανοποίηση 

αναφέρεται στις «συναισθηματικές επιδράσεις του ατόμου σε ένα τομέα της εργασίας του» (Smith 

et al., 1969, σ. 6, όπως αναφέρεται στο Παπαδόπουλος, 2013), δηλαδή στις «θετικές και 

αρνητικές στάσεις που έχει το άτομο για την εργασία του» (Baron, 1976, σ. 172). Όπως τονίζει ο 

Locke (1976, σ. 1300) πρόκειται για μια «ευχάριστη και θετική ψυχολογική κατάσταση η οποία 

είναι αποτέλεσμα της ευχαρίστησης από την εργασία ή την εργασιακή εμπειρία». 

Οι Dawis και Lafquist (1984, σ. 32) όρισαν την επαγγελματική ικανοποίηση ως «το 

αποτέλεσμα της αξιολόγησης που κάνει το άτομο για το βαθμό που το εργασιακό του περιβάλλον 

καλύπτει τις ανάγκες του» ενώ οι Rice et al. (1989) την όρισαν ως το σύνολο των συναισθημάτων 

του εργαζόμενου για την εργασία του τα οποία σχετίζονται είτε με τις προηγούμενες εργασιακές 

εμπειρίες του είτε με τις τρέχουσες προσδοκίες του. Ο Motowildo (1996) την όρισε ως την 

άποψη και την εκτίμηση αναφορικά με τα πλεονεκτήματα και τα προνόμια που προσφέρει το 

εργασιακό περιβάλλον κι ο Brief (1998) ως τα συναισθήματα που βιώνει ο εργαζόμενος σε 

σχέση με τις εμπειρίες του από την εργασία του και το εργασιακό του περιβάλλον τα οποία 

εκφράζει ως χαρά και απόλαυση ή ως απογοήτευση και δυσαρέσκεια. 
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Ωστόσο, ο Evans (1998) επισημαίνει πως στη χρήση του όρου «επαγγελματική 

ικανοποίηση» δημιουργούνται προβλήματα εγκυρότητας εξαιτίας του γεγονότος ότι δεν υπάρχει 

σαφής διαχωρισμός ανάμεσα στις έννοιες «ικανοποιητικό» και «που ικανοποιεί» και προτείνει 

την αναδιατύπωση του όρου σε σχέση με τις συνιστώσες «επαγγελματική απόλαυση» και 

«επαγγελματική ολοκλήρωση». 

Η επαγγελματική ικανοποίηση προκύπτει από την παρακίνηση για απόδοση και την 

επίδοση του εργαζόμενου στην εργασία του (Porter & Lawer, 1968), από τη συμβολή και τη 

συμμετοχή του στον οργανισμό στον οποίο προσφέρει τις υπηρεσίες του, από την αξία του η 

οποία είναι αποτέλεσμα τόσο της θέσης που κατέχει στον οργανισμό όσο και των 

επαγγελματικών δραστηριοτήτων που πραγματοποιεί στον εργασιακό του χώρο (Oshagbemi, 

2003), από την ισορροπία μεταξύ των θετικών και αρνητικών στοιχείων της εργασίας, την 

επιτυχία ή την αποτυχία του ατόμου και την υλοποίηση των στόχων που έχουν άμεση σχέση με 

την εργασία (Shabbir et al., 2014), καθώς και από την ασφάλεια, την ανταμοιβή και τις συνθήκες 

εργασίας (Spector, 1997). 

Η επαγγελματική ικανοποίηση «εξαρτάται άμεσα από το βαθμό κατά τον οποίο οι ανάγκες 

του ατόμου που μπορούν να ικανοποιηθούν από την εργασία του πραγματικά ικανοποιούνται σ’ 

αυτή» (Schaffer, 1953, σ. 3, όπως αναφέρεται στο Παπαδόπουλος, 2013). Ο Evans (1997) τονίζει 

πως η επαγγελματική ικανοποίηση συνδέεται στενά με το σημείο και το επίπεδο εκείνο στο 

οποίο ο εργαζόμενος θεωρεί πως μπορεί να ανταπεξέλθει με πλήρη επιτυχία στις ανάγκες και 

στις αξιώσεις του επαγγέλματος. 

Όσον αφορά την επαγγελματική ικανοποίηση στον τομέα της εκπαίδευσης αυτή 

αναφέρεται στη συναισθηματική σχέση η οποία συνδέει τον εκπαιδευτικό με το διδακτικό του 

έργο (Zembylas & Papanastasiou, 2006) και απορρέει από τον εμφανή διαχωρισμό ανάμεσα στο 

τι αναμένει από την εργασία του και στο τι αντιλαμβάνεται και διαπιστώνει ότι πράγματι 

εισπράττει καθώς και από το βαθμό στον οποίο οι στόχοι του συμπίπτουν με την 

πραγματικότητα (Παπαναούμ, 2003· Zembylas & Papanastasiou, 2004). Αναφέρεται, επίσης, 

στο βαθμό στον οποίο ικανοποιούνται οι ανάγκες του εκπαιδευτικού και επιβεβαιώνονται οι 

προσδοκίες του σε σχέση με τον πολυδιάστατο ρόλο του, καθώς και στις ενέργειες που αφορούν 

το εκπαιδευτικό του έργο ως σύνολο (Ηλιοφώτου, κ.ά., 2014). 
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Τέλος, θα πρέπει να αναφερθεί ότι σύμφωνα με τον Chamundeswari (2013) η 

επαγγελματική ικανοποίηση μπορεί να θεωρηθεί ως δείκτης της πνευματικής και 

ψυχοσωματικής υγείας ή της συναισθηματικής ευημερίας του ατόμου.  

 

2.1.2. Παράγοντες που επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση 

Οι διάφορες έρευνες που έχουν διεξαχθεί έως τώρα έχουν δείξει ότι η επαγγελματική 

ικανοποίηση είναι κατά κύριο λόγο το αποτέλεσμα το οποίο απορρέει από την επικράτηση της 

ισορροπίας ανάμεσα στα θετικά και τα αρνητικά στοιχεία της εργασίας (Locke, 1976; Shabbir et 

al., 2014). Έχει, επίσης, τονισθεί ότι η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζεται, θετικά ή 

αρνητικά, από ένα πλήθος παραγόντων οι οποίοι σε γενικές γραμμές μπορούν να 

κατηγοριοποιηθούν σε τρεις κύριες ομάδες οι οποίες αφορούν α) το εργασιακό περιβάλλον του 

ατόμου, β) τις διαστάσεις της εργασίας του και γ) τους συναδέλφους του (Koustelios, 2001). 

Ωστόσο, σημαντικό ρόλο στη διαμόρφωση του βαθμού, θετικού ή αρνητικού, της 

επαγγελματικής ικανοποίησης παίζουν και τα δημογραφικά και ατομικά χαρακτηριστικά του 

εργαζόμενου, όπως η οικογενειακή του κατάσταση, η ηλικία του, το μορφωτικό του επίπεδο, η 

εμπειρία του και τα χρόνια προϋπηρεσίας του (Bentea & Angelache, 2012; Shafqat et al., 2010) 

Η επαγγελματική ικανοποίηση σχετίζεται άμεσα με την ποιότητα του φυσικού 

περιβάλλοντος μέσα στο οποίο διεξάγεται η εργασία και με τις συνθήκες, καλές ή κακές, οι 

οποίες επικρατούν σ’ αυτό (Locke, 1976; Rani & Neeraja, 2014), με την ορθή και 

αποτελεσματική πολιτική γραμμή του οργανισμού ως προς την παροχή βοήθειας στους 

εργαζόμενους (Locke, 1976), με τα κίνητρα, με τις συναισθηματικές αντιδράσεις και τις 

συμπεριφορές του ατόμου στον εργασιακό του χώρο και με τη στάση του σ’ αυτόν, με τη 

συναισθηματική ανταπόκρισή του στο έργο που ασκεί η οποία απορρέει από την αξιολόγηση της 

εργασίας του (Shabbir et al., 2014), καθώς και με τη σύγκρουση και την ασάφεια ρόλων και 

καθηκόντων που βιώνει στο εργασιακό του περιβάλλον και η οποία σχετίζεται με την 

αβεβαιότητα ως προς τις απαιτήσεις της εργασίας του και τις προσδοκίες των εργοδοτών του 

(Αργυράκης κ. ά., 2005· Baron, 1986; Κάντας, 1995· Koustelios et al., 2004; Lee & Schuler, 

1982; Παπαστυλιανού & Πολυχρονόπουλος, 2007). Συνδέεται, επίσης, με τις απόψεις, τις ιδέες, 

τις πεποιθήσεις και τις αξίες του ατόμου αναφορικά με την εργασία του και γι’ αυτό θεωρείται 

πως αποτελεί μια διαδικασία η οποία είναι ρευστή και ευμετάβλητη (Κάντας, 1993). 
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Άλλοι σημαντικοί παράγοντες που επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση είναι η 

φύση του επαγγέλματος (Weiss & Cropanzano, 1996), οι υποστηρικτικές συνθήκες εργασίας, η 

διανοητικά προκλητική εργασία, οι μισθολογικές απολαβές, το αίσθημα δικαιοσύνης 

(Chamundeswari, 2013; Locke, 1976), οι προσφερόμενες ευκαιρίες για προαγωγή (Hulin & 

Smith, 1965, όπως αναφέρεται στο Σιατήρας, 2017· Smith, 1992), η ανάθεση νέων 

αρμοδιοτήτων και οι ώρες απασχόλησης (Rani & Neeraja, 2014). Ο Locke (1976) αναφέρει πως 

η ικανοποίηση του ατόμου απ’ την εργασία του ενισχύεται όταν νιώθει ασφάλεια σ’ αυτή, όταν 

έχει αυτονομία αναφορικά με συγκεκριμένες πτυχές της εργασίας του, και όταν για το έργο το 

οποίο προσφέρει καθώς και για τα επιτεύγματά του λαμβάνει αναγνώριση, ενθάρρυνση και 

θετική ενίσχυση, είτε λεκτικά είτε με κάποιου είδους αμοιβή η οποία δεν είναι απαραίτητο να 

είναι χρηματική. 

Ο προϊστάμενος αποτελεί μια ακόμα συνιστώσα η οποία διαμορφώνει την επαγγελματική 

ικανοποίηση του ατόμου (May-Chiun & Ramayah, 2011), ενώ αξίζει να σημειωθεί πως οι 

εργαζόμενοι κατά την εκτέλεση των εργασιών τους θα πρέπει να λαμβάνουν την απαραίτητη 

εποπτεία η οποία θα έχει ως χαρακτηριστικά της γνωρίσματα τη θετική υποστήριξη, τη βοήθεια 

και το γνήσιο ενδιαφέρον και όχι τη στενή και αυστηρή επιτήρηση που δεν αφήνει περιθώρια για 

ανάληψη πρωτοβουλιών (Locke, 1976). Επιπλέον, η συμμετοχή των εργαζόμενων σε 

διαδικασίες λήψης αποφάσεων συνδέεται θετικά με τα υψηλά επίπεδα επαγγελματικής 

ικανοποίησης (Levi, 1967, στο Αμαραντίδου, 2010· Warr, 2005). 

Σημαντικό είναι, επίσης, να αναφερθεί ότι η υποστήριξη από τους συναδέλφους και οι 

καλές διαπροσωπικές σχέσεις θεωρούνται σημαντικά καθοριστικά στοιχεία για την 

επαγγελματική ικανοποίηση του ατόμου (Chamundeswari, 2013, Locke, 1976). 

Τα αποτελέσματα πολλών ερευνών έχουν δείξει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση 

επηρεάζεται και από το μορφωτικό επίπεδο των εργαζομένων. Ο βαθμός της επαγγελματικής 

ικανοποίησης είναι χαμηλότερος στους εργαζόμενους με υψηλό μορφωτικό επίπεδο σε σχέση μ’ 

εκείνους που έχουν χαμηλό μορφωτικό επίπεδο (Ασπιώτη, 2013· Clark & Oswald, 1996; Schultz 

& Schultz, 1994). Έχει, επίσης, δειχθεί ότι οι εργαζόμενοι που θεωρούν ότι δεν έχουν τις 

απαιτούμενες γνώσεις, τις απαραίτητες ικανότητες και τις αναγκαίες δεξιότητες οι οποίες θα 

τους επιτρέπουν να ανταποκρίνονται αποδοτικά και αποτελεσματικά στις απαιτήσεις της θέσης 

εργασίας βιώνουν χαμηλότερα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης (Montoro-Rodriguez & 

Small, 2006). 
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Το είδος σύμβασης εργασίας παίζει κι αυτό το δικό του ρόλο στην επαγγελματική 

ικανοποίηση των ατόμων. Τα άτομα που εργάζονται με σχέση εργασίας αορίστου χρόνου 

παρουσιάζουν χαμηλότερα επίπεδα ικανοποίησης σε σύγκριση με όσους εργάζονται με σχέση 

προσωρινής εργασίας (Dawson et al., 2014) κι αυτοί με τη σειρά τους παρουσιάζουν 

χαμηλότερα επίπεδα ικανοποίησης σε σχέση με τους μόνιμους υπαλλήλους (Wilkin, 2012). 

Ωστόσο, μια άλλη έρευνα (Nestor & Leary, 2000) παρουσιάζει αντίθετα ευρήματα σύμφωνα με 

τα οποία οι εργαζόμενοι που δεν ήταν μόνιμοι παρουσίαζαν υψηλότερο βαθμό επαγγελματικής 

ικανοποίησης σε σχέση με τους μόνιμους εργαζόμενους. 

Η επαγγελματική ικανοποίηση σχετίζεται, επίσης, με το σύνολο των προσωπικών 

προσδοκιών του εργαζόμενου (Wanous, 1976), με την επίτευξη των ευρύτερων σκοπών αλλά 

και των επιμέρους εργασιακών του στόχων, καθώς και με το βαθμό στον οποίο το άτομο νιώθει 

και αντιλαμβάνεται ότι η εργασία του συμβάλλει στην υλοποίηση αυτών των στόχων (Shabbir et 

al., 2014). Έχει, επιπλέον, υποστηριχθεί ότι η παραγωγικότητα επηρεάζει θετικά την 

επαγγελματική ικανοποίηση όταν ο εργαζόμενος είναι ελεύθερος επαγγελματίας, όταν είναι σε 

διευθυντική ή διοικητική θέση, καθώς και όταν η εργασία του είναι περίπλοκη και πολυσύνθετη 

(Warr, 2005). 

Η υποστήριξη που λαμβάνει ο εργαζόμενος απ’ το κοινωνικό του περιβάλλον αναφορικά 

με την εργασία του  και η οποία περιλαμβάνει ενδείξεις ενδιαφέροντος και στοιχεία συμπάθειας, 

κατανόησης, προσοχής και βοήθειας αποτελεί έναν ακόμη συντελεστή ο οποίος σχετίζεται με 

την επαγγελματική του ικανοποίηση (Antoniou, 2009). Θετικό αντίκτυπο στην επαγγελματική 

ικανοποίηση του ατόμου έχει και η ισορροπία ανάμεσα στην επαγγελματική του και την 

οικογενειακή του ζωή (Dixon & Sagas, 2007). 

Σημαντικός παράγοντας για την επαγγελματική ικανοποίηση φαίνεται πως είναι και η 

ηλικία. Αρκετές έρευνες έχουν δείξει ότι οι εργαζόμενοι που έχουν μεγαλύτερη ηλικία έχουν 

υψηλότερα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης (Blanchflower & Oswald, 1999; Greenberg & 

Baron, 2000; Spector, 2000). Ο Clarck (1996) αναφέρει πως οι μικρής ηλικίας εργαζόμενοι, και 

κυρίως εκείνοι που είναι κοντά στην ηλικία των 30 ετών, παρουσιάζουν χαμηλότερα επίπεδα 

επαγγελματικής ικανοποίησης. Ωστόσο, η ηλικία φαίνεται να έχει τελείως διαφορετική επίδραση 

στην επαγγελματική ικανοποίηση όταν εξετάζεται σε συνάρτηση με το είδος του επαγγέλματος. 

Στα χειρωνακτικά επαγγέλματα οι μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενοι βιώνουν χαμηλότερη 

επαγγελματική ικανοποίηση σε σχέση με τα άτομα που εργάζονται σε πωλήσεις ή σε γραφεία 
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που κι αυτοί όμως έχουν χαμηλότερα επίπεδα ικανοποίησης σε σχέση μ’ εκείνους που ασκούν 

ανώτερα επιστημονικά επαγγέλματα ή επαγγέλματα που σχετίζονται με τη διοίκηση ενός 

οργανισμού (Greenberg & Baron, 2000). 

Το φύλο είναι ένας ακόμη παράγοντας που επιδρά στο βαθμό της επαγγελματικής 

ικανοποίησης αν και ο Spector (2000) επιχειρηματολόγησε πως δεν υπάρχουν καθόλου διαφορές 

ανάμεσα στους άνδρες και στις γυναίκες αλλά ακόμη κι αν υπάρχουν αυτές τείνουν να είναι 

ελάχιστες. Παρόλα αυτά, σύμφωνα με ορισμένες έρευνες οι γυναίκες βιώνουν υψηλότερο βαθμό 

επαγγελματικής ικανοποίησης σε σχέση με τους άνδρες (Bender et al., 2005; Sloane & Williams, 

2000). Ωστόσο, σε μια έρευνα της οποίας το δείγμα αποτελούνταν από γυναίκες δικηγόρους 

(Chiu, 1998) τα αποτελέσματα έδειξαν ότι σε σχέση με τους άνδρες δικηγόρους οι γυναίκες 

βίωναν χαμηλότερο βαθμό ικανοποίησης κι αυτό αποδόθηκε στο γεγονός ότι στις γυναίκες 

παρέχονταν πολύ λιγότερες ευκαιρίες για επαγγελματική εξέλιξη. Σημαντικά είναι επίσης και τα 

ευρήματα έρευνας σύμφωνα με τα οποία οι γυναίκες που προέρχονται από μειονοτικές ομάδες 

παρουσιάζουν χαμηλότερα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης εξαιτίας του γεγονότος ότι όχι 

μόνο δεν τους παρέχονται ευκαιρίες για εξέλιξη αλλά συνήθως κάνουν δουλειές χαμηλότερου 

επιπέδου (Greenberg & Baron, 2000). 

 

2.1.3. Παράγοντες που επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών 

Σύμφωνα με τη Massari (2015) οι παράγοντες που επηρεάζουν την επαγγελματική 

ικανοποίηση των εκπαιδευτικών κατατάσσονται σε τρία επίπεδα: το μικρο-δομικό, το μεσο-

δομικό και το μακρο-δομικό. Το μικρο-δομικό επίπεδο περιλαμβάνει το άγχος του 

εκπαιδευτικού, το επίπεδο των ευθυνών του, το διαθέσιμο χρόνο του για την προσωπική και 

οικογενειακή του ζωή, τον τρόπο με τον οποίο η οικογένειά του αξιολογεί το επάγγελμα του 

εκπαιδευτικού, και τα δημογραφικά χαρακτηριστικά. Το μεσο-δομικό επίπεδο περιλαμβάνει τα 

χαρακτηριστικά της σχολικής μονάδας, τα χαρακτηριστικά της διοίκησης, καθώς και τα 

προσωπικά και τα επαγγελματικά χαρακτηριστικά του εκπαιδευτικού. Το μακρο-δομικό επίπεδο 

περιλαμβάνει τους παράγοντες που έχουν σχέση με το εκπαιδευτικό επίπεδο και τις πολιτικές σε 

περιφερειακό, εθνικό ή διεθνές επίπεδο. 

Σημαντικοί παράγοντες επίδρασης στην επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών 

είναι και η ποιότητα του φυσικού περιβάλλοντος του χώρου, οι υλικοτεχνικές υποδομές της 

σχολικής μονάδας στην οποία υπηρετούν (Αραμπατζή, 2009· Chamundeswari, 2013; 
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Γραμματικού, 2016) καθώς και η γενική οργάνωση του σχολείου (Saiti, 2007). Η επαγγελματική 

τους ικανοποίηση επηρεάζεται, επίσης, από τις συνθήκες εργασίας τους (Bogler & Nir, 2012), 

την έλλειψη συγκρούσεων στον εργασιακό τους χώρο (Rosales, et al., 2013), τις απαιτήσεις της 

θέσης εργασίας τους (Παπαδόπουλος, 2013), τις συγχωνεύσεις των σχολείων (Saiti, 2007), την 

επάρκεια του προσωπικού και των εκπαιδευτικών υλικών που είναι στη διάθεσή τους στο 

εργασιακό τους περιβάλλον (Bogler & Nir, 2012; Longenecker & Neubert, 2005), τη 

μισθολογική κλίμακα και τις μισθολογικές τους απολαβές (Akhtara et al., 2010; Rani & Neeraja, 

2014). Επιπλέον, επηρεάζεται από τα ωράρια εργασίας τους, τον υπερβολικό φόρτο εργασίας 

τους και την αναγνώρισή του, (Αργυράκης κ. ά., 2005· Chamundeswari, 2013; Γραμματικού, 

2016· Ellinger et al., 2008), την αποσαφήνιση του ρόλου τους (Αργυράκης κ. ά., 2005· 

Παπαδόπουλος, 2013), τις ευκαιρίες που προσφέρονται για προαγωγή (Smith, 1992), τις 

διαπροσωπικές σχέσεις στο χώρο εργασίας (Drago et al., 1992; Ladyshewsky, 2010), τη 

συμμετοχή τους σε καινοτόμα προγράμματα (Αντωνιάδη, 2013), την ανάθεση νέων 

αρμοδιοτήτων (Rani & Neeraja, 2014), καθώς και από τον αριθμό, τη συμπεριφορά και την 

απόδοση των μαθητών (Darmody & Smyth, 2011; Getahun et al., 2016; Γραμματικού, 2016). 

Ο καθοδηγητικός και συμβουλευτικός ρόλος του διευθυντή, στο πλαίσιο της 

καθημερινής λειτουργίας του σχολείου αλλά και σε όλη τη διάρκεια της επαγγελματικής πορείας 

των εκπαιδευτικών, αποτελεί σημαντική συνιστώσα για τα επίπεδα της επαγγελματικής τους 

ικανοποίησης (Kim, 2014; Παπαδόπουλος, 2013· Saiti, 2007; Slattery et al., 2008). Τα ηγετικά 

του χαρακτηριστικά συμβάλλουν καθοριστικά στην ενδυνάμωση της ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικών που εργάζονται στη σχολική του μονάδα (Αραμπατζή, 2009).  Η καθοδήγηση και 

οι συμβουλές που παρέχονται από το διευθυντή μπορούν να οδηγήσουν στη βελτίωση των 

εκπαιδευτικών, στην επίλυση προβλημάτων καθώς και στην επίτευξη αυξημένης 

παραγωγικότητας και επακόλουθα στην αυξημένη επαγγελματική ικανοποίηση (Ladyshewsky, 

2010; Longenecker & Neubert, 2005). Επιπλέον, η παροχή ανατροφοδότησης ή η έλλειψή της 

από το διευθυντή, σε συνδυασμό με την αποσαφήνιση ή τη μη αποσαφήνιση του ρόλου τους, 

συμβάλλει στην αυξημένη ή μειωμένη επαγγελματική ικανοποίηση (Srikanth & Jomon, 2013). 

Αναφορικά με την αποσαφήνιση του ρόλου πρέπει να αναφερθεί ότι η συμβολή του διευθυντή 

είναι εξαιρετικά σημαντική για τους νεοεισερχόμενους και για τους νεοδιοριζόμενους στη 

σχολική μονάδα (Slattery et al., 2008). Σημαντική για την επαγγελματική ικανοποίηση είναι 
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επίσης και η απουσία συγκρούσεων ανάμεσα στο διευθυντή και τους εκπαιδευτικούς (Gupta & 

Sasidhar, 2010). 

Η καλή αλληλεπίδραση, η καλή σχέση, η αποτελεσματική συνεργασία (Darmody & 

Smyth, 2011; Oshagbemi, 2003; Paulsel et al., 2006; Saiti, 2007) και η δυνατότητα ανταλλαγής 

εμπειριών με τους συναδέλφους (Rhodes et al., 2004) συμβάλλουν θετικά στην επαγγελματική 

ικανοποίηση των εκπαιδευτικών. 

Η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζεται, επιπλέον, από το καθεστώς εποπτείας, από 

τα περιθώρια για λήψη πρωτοβουλιών και τη δυνατότητα εισαγωγής καινοτομιών (Longernecker 

& Neubert, 2005; Ladyshewsky, 2010), τη σχέση των εκπαιδευτικών με τους προϊσταμένους 

τους και τους ανωτέρους τους στη διοικητική ιεραρχία, καθώς και από την ομαδικότητα στην 

εργασία (Αντωνιάδη, 2013· Chamundeswari, 2013; Γραμματικού, 2016). Πορίσματα έρευνας 

έχουν, επίσης, δείξει ότι οι υψηλές εργασιακές απαιτήσεις και ο έλεγχος συμβάλουν στα χαμηλά 

επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών (Rasku & Kinnunen, 2003). 

Σύμφωνα με τους Rani και Neeraja (2014) η επαγγελματική ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης επηρεάζεται από το επίπεδο της εκπαίδευσής 

τους καθώς και από τα έτη προϋπηρεσίας τους. Το επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης είναι 

υψηλότερο στους νεοδιορισμένους εκπαιδευτικούς, στους εκπαιδευτικούς με πολλά χρόνια 

προϋπηρεσίας (Darmody & Smyth, 2011; Kafetsios & Loumakou, 2007; Σωτηρίου & 

Ιορδανίδης, 2015) καθώς και σ’ όσους κατέχουν διευθυντικές θέσεις (Bishay, 1996; Scott et al., 

1999). 

Αναφορικά με την εμπειρία των εκπαιδευτικών, είναι σημαντικό να τονισθεί πως οι 

ερευνητές έχουν αντικρουόμενες απόψεις ως προς τις επιδράσεις της εμπειρίας στην 

επαγγελματική ικανοποίηση (Burns & Machin, 2013). Υπάρχουν αρκετά πορίσματα σύμφωνα 

με τα οποία η σχέση μεταξύ της εμπειρίας και της επαγγελματικής ικανοποίησης είναι θετική 

(Klassen & Chiu, 2010) εξαιτίας του γεγονότος ότι οι εκπαιδευτικοί με πολυετή εμπειρία 

διαχειρίζονται με επιτυχία τις αρνητικές συμπεριφορές και ασκούν αποτελεσματική διαμόρφωση 

στα μαθησιακά περιβάλλοντα (Καβούρη, 1998). Ωστόσο, υπάρχουν και αρκετές μελέτες οι 

οποίες υποστηρίζουν πως δεν υπάρχει συσχέτιση ανάμεσα στην εμπειρία και την επαγγελματική 

ικανοποίηση (De Nobile & McCormick, 2008). 

Αν και η επίδραση του καθεστώτος εργασίας στην επαγγελματική ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών δεν έχει πλήρως διερευνηθεί, τα πορίσματα ερευνών που έχουν γίνει σε άλλους 
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τομείς οδηγούν στην εικασία ότι όπως και σε άλλους εργαζόμενους έτσι και στους 

εκπαιδευτικούς, η έλλειψη μόνιμης θέσης εργασίας καθώς και η αβεβαιότητα ως προς την 

εξέλιξη της επαγγελματικής τους σταδιοδρομίας αναμένεται να οδηγούν στην εργασιακή τους 

ανασφάλεια κι αυτή με τη σειρά της σε χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης 

(Mazaheri, 2010; Dawson & Veliziotis, 2013). 

Η επίτευξη των στόχων και η εκπλήρωση των προσδοκιών αποτελούν σημαντικές 

συνιστώσες για την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών (Yezzi & Lester, 2000). 

Όταν οι απαιτήσεις της εργασίας τους συμπίπτουν με τις προσδοκίες τους επιτυγχάνονται 

υψηλότερα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης (Παπαδόπουλος, 2013). Ωστόσο, η δυσκολία 

διατήρησης ισορροπίας ανάμεσα στην προσωπική και την επαγγελματική ζωή φαίνεται να 

επηρεάζει αρνητικά την ικανοποίησή τους (Rhodes et al., 2004). 

Η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών επηρεάζεται και από τις ευθύνες που 

αναλαμβάνουν, την αναγνώριση που εισπράττουν για το έργο τους, από τη νοοτροπία, τη 

συμπεριφορά και την ευαισθητοποίηση των γονέων αλλά και από την κοινωνικοοικονομική τους 

κατάσταση, καθώς και από τη στάση της κοινωνίας και των Μέσων Μαζικής Ενημέρωσης 

αναφορικά με το εκπαιδευτικό τους έργο και το ρόλο τους στην εκπαιδευτική διαδικασία 

(Chamundeswari, 2013; Γραμματικού, 2016· Saiti, 2007). Η αίσθηση της προσφοράς 

κοινωνικού έργου αποτελεί ακόμη ένα παράγοντα που συμβάλλει στην ενδυνάμωση της 

επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών (Spear et al., 2000). 

Έχει δειχθεί ότι τα δημογραφικά και προσωπικά χαρακτηριστικά επηρεάζουν το επίπεδο 

της επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών. Το φύλο αποτελεί έναν από αυτούς τους 

παράγοντες (Αθανασούλα – Ρέππα, 2008) αφού πορίσματα ερευνών δείχνουν πως οι γυναίκες, 

σε σύγκριση με τους άνδρες συναδέλφους τους, διέπονται από υψηλότερα επίπεδα 

επαγγελματικής ικανοποίησης τόσο αυτές που εργάζονται στην πρωτοβάθμια και δευτεροβάθμια 

εκπαίδευση (Bedeian et al., 1992; Getahun et al., 2016; Ma & MacMillan, 1999; Mwamwenda, 

1998) όσο και αυτές που υπηρετούν στην τριτοβάθμια εκπαίδευση (Hickson & Oshagbemi, 

1999). Ωστόσο, υπάρχουν έρευνες που επιχειρηματολογούν πως αυτό παρατηρείται κυρίως στις 

γυναίκες εκπαιδευτικούς που έχουν λίγα ή πάρα πολλά έτη προϋπηρεσίας ενισχύοντας 

παράλληλα την άποψη ότι τα έτη προϋπηρεσίας παίζουν σημαντικό ρόλο στην ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών (Crossman & Harris, 2006; Darmody & Smyth, 2011; Massari, 2015; Tran, 

2015). Σημαντικά στοιχεία δίνει, επίσης, και η έρευνα του Hill (1994) η οποία έδειξε ότι οι 
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γυναίκες εκπαιδευτικοί σε σχέση με τους άνδρες συναδέλφους τους, παρουσιάζουν υψηλότερα 

επίπεδα ικανοποίησης  όταν κατέχουν κάποια διευθυντική θέση. 

Άλλα δημογραφικά χαρακτηριστικά που επηρεάζουν την ικανοποίησή τους είναι η 

ηλικία τους (Rani & Neeraja, 2014) και η οικογενειακή τους κατάσταση. Σύμφωνα με τους 

Leung et al., (2000) οι εκπαιδευτικοί που είναι παντρεμένοι διέπονται από υψηλότερο βαθμό 

επαγγελματικής ικανοποίησης απ’ ότι οι ανύπαντροι συνάδελφοί τους. 

Τέλος, αξίζει να αναφερθεί πως παρόλο που οι Έλληνες εκπαιδευτικοί στα δημόσια 

σχολεία εμφανίζονται σε γενικές γραμμές ικανοποιημένοι από το επάγγελμά τους (Aspridis, 

2013) σε σχέση με τους Ευρωπαίους εκπαιδευτικούς παρουσιάζουν χαμηλότερα επίπεδα 

επαγγελματικής ικανοποίησης. Αυτό οφείλεται στο γεγονός ότι οι εκπαιδευτικοί στην Ελλάδα 

δεν έχουν ευκαιρίες να αναπτυχθούν επαγγελματικά, τα προσόντα τους δεν αξιοποιούνται και 

δεν τους δίνεται η δυνατότητα να εξελιχθούν (Παπαθωμόπουλος, 2013). 

Ωστόσο, οι έρευνες έχουν δείξει ότι οι Έλληνες εκπαιδευτικοί της πρωτοβάθμιας και 

δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, καθώς και εκπαιδευτικοί της Φυσικής Αγωγής, παρουσιάζουν 

υψηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης όσον αφορά τη φύση του επαγγέλματός τους, τις 

εργασιακές τους συνθήκες, τον προϊστάμενό τους (Ζουρνατζή κ. ά., 2006), την ανεξαρτησία που 

αποκομίζουν απ’ το επάγγελμά τους, τον αριθμό των αργιών και των διακοπών καθ’ όλη τη 

διάρκεια του σχολικού έτους (Κατσιγιάννη, 2006) και τη συμμετοχή τους σε καινοτόμα 

προγράμματα (Αντωνιάδη, 2013). 

Χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης βρέθηκε να παρουσιάζουν σε σχέση με 

τη δυνατότητα προαγωγής τους και με τις μισθολογικές τους απολαβές (Κατσιγιάννη, 2006· 

Koustelios et al., 2004; Τσιγγίλης, 2005· Tsigilis et al., 2006). 

Σημαντικά είναι και τα πορίσματα της έρευνας των Ταρασιάδου και Πλατσίδου (2009) 

σύμφωνα με τα οποία οι νηπιαγωγοί που εργάζονται σε σχολεία του δημόσιου τομέα στην 

Ελλάδα, παρουσίασαν υψηλά έως μέτρια επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης σε σχέση με τη 

φύση της δουλειάς τους, τις συνθήκες εργασίας και τον προϊστάμενό τους αλλά χαμηλά επίπεδα 

σε σχέση με το μισθό τους και τις προοπτικές για προαγωγή. Αξιοσημείωτο είναι, επίσης, ότι 

στην ίδια έρευνα παρατηρήθηκε υψηλότερος βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης στις 

απόφοιτες της Παιδαγωγικής Ακαδημίας σε σχέση με τις συναδέλφους τους που ήταν κάτοχοι 

μεταπτυχιακού ή διδακτορικού τίτλου σπουδών καθώς και το γεγονός ότι οι άγαμες νηπιαγωγοί 

σε σχέση με τις έγγαμες συναδέλφους τους ήταν περισσότερο ικανοποιημένες από τη φύση της 
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δουλειάς τους αλλά λιγότερο από τις ευκαιρίες για προαγωγή και τις οικονομικές απολαβές τους. 

Στο ίδιο αποτέλεσμα αναφορικά με την κατοχή μεταπτυχιακού ή διδακτορικού τίτλου σπουδών 

κατέληξε και η Γρηγορίου (2009) σε έρευνα της στην οποία συμμετείχαν εκπαιδευτικοί Φυσικής 

Αγωγής. 

 

2.1.4. Η σημασία της επαγγελματικής ικανοποίησης στον εκπαιδευτικό τομέα 

Όπως δείχνουν οι προσπάθειες που έχουν γίνει για τον εννοιολογικό προσδιορισμό του 

σύνθετου και πολυδιάστατου όρου «επαγγελματική ικανοποίηση», αλλά και τα αποτελέσματα 

των ερευνών που έχουν γίνει σχετικά μ’ αυτή, είναι σαφές ότι για τους εκπαιδευτικούς η 

επαγγελματική ικανοποίηση προέρχεται αλλά και συσχετίζεται άμεσα τόσο με τη σχέση την 

οποία έχουν αναπτύξει με το επάγγελμά τους όσο και με την έλλειψη συμφωνίας που 

αντιλαμβάνονται, και πολλές φορές διαπιστώνουν, ότι υπάρχει ανάμεσα σ’ αυτό που οι ίδιοι 

επιθυμούν και προσδοκούν και σ’ αυτό που τους προσφέρεται στον εργασιακό τους χώρο 

(Shabbir et al., 2014). 

Η μελέτη της βιβλιογραφίας καταδεικνύει πως η επαγγελματική ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών παίζει εξαιρετικά σημαντικό ρόλο τόσο για τον ίδιο τον εκπαιδευτικό, το 

εκπαιδευτικό του έργο και τη μαθησιακή διαδικασία που συντελείται από τους μαθητές (Μακρή-

Μπότσαρη & Ματσαγγούρας, 2003· Griva et al., 2012) όσο και για τον εκπαιδευτικό τομέα και 

κατ’ επέκταση για την εκπαιδευτική μεταρρύθμιση αφού από τη μια πλευρά ο εκπαιδευτικός 

λειτουργεί ως παράδειγμα και πρότυπο συμπεριφοράς για τους μαθητές του επηρεάζοντας 

σημαντικά τον τρόπο με τον οποίο αναπτύσσεται η προσωπικότητά τους και διαμορφώνεται η 

συμπεριφορά τους, κι από την άλλη ο ρόλος και το έργο του επηρεάζουν καθοριστικά το 

εκπαιδευτικό σύστημα ως σύνολο (Chamundeswari, 2013; Getahun et al., 2016; Shann, 1998). 

Τα αποτελέσματα των ερευνών που έχουν γίνει κατά τις τελευταίες δεκαετίες έχουν 

δείξει πως η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζει σε σημαντικό βαθμό τα επίπεδα άγχους και 

επαγγελματικής εξουθένωσης των εκπαιδευτικών (Zembylas & Papanastasiou, 2004), τον 

ενθουσιασμό τους (Chen, 2007), την πρωτοτυπία, τη δημιουργικότητα, την απόδοση και την 

παραγωγικότητά τους (Βακόλα & Νικολάου, 2012· Σωτηρίου & Ιορδανίδης, 2015), την 

ικανότητά τους να διαχειρίζονται αποτελεσματικά την αποτυχία και τις αντίξοες καταστάσεις 

(Golia et al., 2014), την αποτελεσματική διδασκαλία (Tschannen-Moran & Woolfolk Hoy, 2007; 

Wilson, 2002), τη σχέση τους με τους μαθητές τους (Skaalvik & Skaalvik, 2010), τη συνεργασία 
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τους με τους συναδέλφους τους, τη συμμετοχή τους στη λήψη αποφάσεων (Σωτηρίου & 

Ιορδανίδης, 2015), καθώς και τη μαθησιακή διαδικασία που συντελείται από τους μαθητές 

(Chamundeswari, 2013; Chang, 2009) και συνεπώς και τη δημιουργία αρνητικού ή θετικού 

κλίματος στη σχολική μονάδα στην οποία υπηρετούν (Γραμματικού, 2016). 

Όταν τα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης που βιώνουν οι εκπαιδευτικοί είναι 

υψηλά τότε ανεβαίνουν τα επίπεδα της αποδοτικότητας και παραγωγικότητάς τους και συνεπώς 

το παραγόμενο εκπαιδευτικό τους έργο ενισχύεται σημαντικά και οι μαθητές γίνονται 

περισσότερο αποτελεσματικοί και επιτυγχάνουν υψηλότερους βαθμούς στις επιδόσεις τους 

(Chamundeswari, 2013; Spear et al., 2000; Wright & Custer, 1998). Παράλληλα, μειώνεται 

σημαντικά τόσο ο αριθμός απουσιών των εκπαιδευτικών από την εργασία τους όσο και η 

πρόθεσή τους για αποχώρηση από το επάγγελμά τους (Αργυράκης κ. ά., 2005· Gupta & 

Sasidhar, 2010; Oreg & Berson, 2011). Επιπλέον, οι εκπαιδευτικοί οι οποίοι βιώνουν υψηλά 

επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης θεωρούν πως το περιβάλλον στο οποίο εργάζονται είναι 

πιο υποστηρικτικό κι αυτό συμβάλλει στην αποτελεσματικότερη αλληλεπίδραση και συνεργασία 

τους με τη διεύθυνση της σχολικής μονάδας και επακόλουθα στην επίτευξη των μελλοντικών 

επαγγελματικών τους στόχων (Badri et al., 2013; Γκόλια κ. ά., 2013). 

Σύμφωνα με τους Γκόλια και Κουστέλιο (2014) η επαγγελματική ικανοποίηση 

συσχετίζεται θετικά με τα καλύτερα οργανωσιακά αποτελέσματα, την αφοσίωση που επιδεικνύει 

ο εκπαιδευτικός στις απαιτήσεις του εκπαιδευτικού του έργου, καθώς και την καλή ψυχική του 

υγεία. Θετικά συσχετίζεται, επίσης, και με την οργανωσιακή επικοινωνία και την εργασιακή 

αυτό-αποτελεσματικότητα των εκπαιδευτικών (Παπαδόπουλος, 2013) και επακόλουθα και με 

την αποτελεσματικότητα της σχολικής μονάδας (Usop et al., 2013). Ωστόσο, συσχετίζεται 

αρνητικά με την επαγγελματική εξουθένωση κι έχει παρατηρηθεί πως όσο χαμηλότερα είναι τα 

επίπεδα της επαγγελματικής ικανοποίησης τόσο αυξάνεται το ενδεχόμενο να οδηγηθεί ο 

εκπαιδευτικός σε επαγγελματική εξουθένωση (Αραμπατζή, 2009· Koustelios & Tsigilis, 2005; 

Tsigilis et al., 2006) η οποία με τη σειρά της τον οδηγεί σε επαγγελματική 

αναποτελεσματικότητα (Maslach et al., 2001). 

Όταν η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών έχει ως προέλευσή της το 

γεγονός ότι οι εκπαιδευτικοί εμπλέκονται ενεργά και δραστήρια σε θέματα που αφορούν τη 

σχολική μονάδα στην οποία υπηρετούν τότε αφοσιώνονται ολοκληρωτικά στους στόχους που 

έχουν τεθεί (Wahab et al., 2014). Επιπλέον, τονίζεται πως αν αυτός που τους παρέχει την 
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ευκαιρία, το περιθώριο και το κίνητρο να συμμετέχουν ενεργά στις λήψεις αποφάσεων και στα 

σχέδια δράσης του σχολείου είναι ο διευθυντής τους τότε νιώθουν πως αποτελούν αναπόσπαστο 

μέρος της σχολικής κοινότητας κι αυτό έχει πλεονεκτήματα τόσο για τους ίδιους όσο και για το 

σχολείο (Καστανίδου & Τσικαντέρη, 2015· Supovitz & Tognata, 2013). 

Οι έρευνες δείχνουν, επίσης, ότι η επαγγελματική ικανοποίηση σχετίζεται σημαντικά με 

τη συνολική ικανοποίηση που βιώνει ο εκπαιδευτικός σ’ όλους τους τομείς της ζωής του 

επιτυγχάνοντας τη βέλτιστη ισορροπία ανάμεσα στην επαγγελματική και την προσωπική του 

ζωή (Saeed & Farooqi, 2014), καθώς και με την ολοκλήρωση της προσωπικότητάς του αφού το 

επάγγελμά του αποτελεί ένα μεγάλο και σημαντικό κομμάτι της ζωής του (Demirel, 2014). Με 

τα ευρήματα αυτά συμφωνεί και η έρευνα των Yadav και Dabhade (2014) η οποία έδειξε ότι 

όταν οι εκπαιδευτικοί είναι ικανοποιημένοι από το επάγγελμά τους εξισορροπούν άριστα την 

επαγγελματική με την προσωπική τους ζωή. Ωστόσο, τα χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής 

ικανοποίησης προκαλούν έντονο στρες και μπορούν να οδηγήσουν σε σοβαρά προβλήματα 

υγείας όπως είναι οι καρδιακές παθήσεις κάτι που βέβαια ισχύει για όλους τους εργαζόμενους 

και όχι μόνο για τους εκπαιδευτικούς (Kreitner & Kinicki, 1995).   

 

2.2. Η ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΔΕΣΜΕΥΣΗ ΣΤΟΝ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΟ ΤΟΜΕΑ 

2.2.1. Εννοιολογικός προσδιορισμός της οργανωσιακής δέσμευσης 

Η οργανωσιακή δέσμευση αποτελεί ένα ενδιαφέρον αντικείμενο μελέτης στον ευρύτερο 

τομέα της εργασιακής συμπεριφοράς, της διοίκησης και της διαχείρισης του ανθρώπινου 

δυναμικού (Cohen, 2997) και όπως αναφέρουν οι Allen και Meyer (1990) συνιστά ένα 

σημαντικό τμήμα της ψυχοκοινωνικής κατάστασης του εργαζόμενου. 

Η βιβλιογραφία καταδεικνύει ότι παρόλο που οι ερευνητές κατέβαλαν προσπάθειες να 

προσεγγίσουν την οργανωσιακή δέσμευση από πολλές και διαφορετικές πλευρές και οπτικές 

γωνίες, η υιοθέτηση ενός ορισμού που να είναι ευρέως αποδεκτός θεωρείται εξαιρετικά δύσκολη 

υπόθεση (Bakan et al., 2011). 

Η έννοια «οργανωσιακή δέσμευση» αναφέρεται στην ταύτιση του ατόμου με τις αξίες 

και τους στόχους του οργανισμού στον οποίο εργάζεται, στην προσωπική του υποκίνηση για την 

επίτευξη των στόχων του οργανισμού, καθώς και στη συναισθηματική του δέσμευση και στην 

ψυχολογική του προσκόλληση σ’ αυτόν (Allen & Meyer, 1990; Βακόλα & Νικολάου, 2012· 

Ιορδάνογλου, 2008). Πρόκειται για μια ψυχολογική κατάσταση η οποία σχετίζεται με το είδος 
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της σχέσης που έχει αναπτύξει ο εργαζόμενος με τον οργανισμό στον οποίο εργάζεται, 

εμπλέκεται με την απόφασή του να παραμείνει ή να αποχωρήσει απ’ αυτόν (Meyer & Allen, 

1991) και αντανακλά το εύρος της ταύτισής του με τον οργανισμό, την αφοσίωσή του στους 

οργανωσιακούς στόχους και την πίστη του στις αξίες του οργανισμού (Pool & Pool, 2007; Porter 

et al., 1974). Οι O’Reilly και Chatman (1986) θεωρούν πως η ψυχολογική αυτή κατάσταση και 

δέσμευση σχετίζεται με τη συμμόρφωση του εργαζόμενου η οποία οφείλεται στο ότι προσδοκά 

κάποια οφέλη από το έργο που προσφέρει υιοθετώντας συγκεκριμένες στάσεις και 

συμπεριφορές, με την ταύτισή του με τις αξίες και τους στόχους του οργανισμού καθώς και με 

την εσωτερίκευση, την κατάσταση δηλαδή εκείνη κατά την οποία οι πεποιθήσεις, οι αξίες και οι 

ατομικοί στόχοι του εργαζόμενου ταυτίζονται με τους οργανωσιακούς στόχους. Οι στόχοι αυτοί 

ενδέχεται να συνδέονται με την οργάνωση εργασίας, με τους θεσμούς ή με άτομα τα οποία 

βρίσκονται στον οργανισμό (Heery & Noon, 2001). 

Σε γενικές γραμμές, η οργανωσιακή δέσμευση ορίζεται ως η συναισθηματική 

προσκόλληση του εργαζόμενου στους στόχους και στις αξίες του οργανισμού και στο ρόλο του 

σε σχέση μ’ αυτές και ως η διστακτικότητά του να αποχωρήσει από τον οργανισμό ακόμη κι αν 

του προσφέρονται εναλλακτικές λύσεις οι οποίες θα του παρείχαν κάποια πλεονεκτήματα όπως 

καλύτερες μισθολογικές απολαβές ή καλύτερες σχέσεις με συναδέλφους (Hrebiniak & Alutto, 

1973). Στα πλαίσια αυτού του εννοιολογικού προσδιορισμού, άλλοι ερευνητές (Miller & Lee, 

2001; Mowday et al., 1979) τόνισαν πως η οργανωσιακή δέσμευση συνεπάγεται και την 

προθυμία του εργαζόμενου να καταβάλλει μέγιστες προσπάθειες για χάρη του οργανισμού. 

Οι Becker και Billings (1993) ανέφεραν πως η οργανωσιακή δέσμευση συμπεριλαμβάνει 

την ταυτόχρονη δέσμευση του εργαζόμενου τόσο στον οργανισμό και τη διοίκηση όσο και στον 

προϊστάμενο και την ομάδα εργασίας, οι Hartley και Stephenson (1995) την όρισαν ως την 

ταύτιση του εργαζόμενου με τον οργανισμό και την ανάμειξη και συμμετοχή του σ’ αυτόν, ενώ 

ο Baker (1994) ανέφερε ότι η οργανωσιακή δέσμευση ορίζεται συχνά ως μια έντονη διάθεση και 

πρόθεση εκ μέρους του εργαζόμενου να συνεχίσει να προσφέρει τις υπηρεσίες του στον 

οργανισμό και να δουλέψει σκληρά για τα συμφέροντα του οργανισμού ενώ παράλληλα 

αποδέχεται και πιστεύει στις αξίες και στους στόχους του. Επιπλέον, θεωρείται πως η 

οργανωσιακή δέσμευση αποτελεί μια στάση η οποία απ’ τη στιγμή που καθιερωθεί θα είναι 

διαρκής και σχετικά σταθερή (Gautam et al., 2004). 
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Οι Meyer και Allen (1991) πρότειναν ένα μοντέλο σύμφωνα με το οποίο η οργανωσιακή 

δέσμευση αποτελείται από τρεις διαστάσεις, τη συναισθηματική δέσμευση, τη δέσμευση λόγω 

συνέχειας και την κανονιστική δέσμευση, οι οποίες είναι άμεσα συνδεδεμένες και αλληλένδετες. 

Θα πρέπει να διευκρινιστεί, ωστόσο, ότι οι Meyer και Allen (1991) αναφέρουν αυτές τις 

διαστάσεις στο μοντέλο τους ως συστατικά της οργανωσιακής δέσμευσης και όχι ως 

διαφορετικούς τύπους. 

Η συναισθηματική δέσμευση αναφέρεται στην ταύτιση, στη συναισθηματική 

προσκόλληση και στη συμμετοχή του εργαζόμενου στον οργανισμό (Meyer & Allen, 1991) και 

συνδέεται με την προθυμία του να συνεχίσει να εργάζεται σ’ αυτόν επειδή αυτό είναι που 

επιθυμεί (Depboye et al., 1994; McCaul et al., 1995). 

Η δέσμευση συνέχειας αναφέρεται σ’ εκείνο το είδος της δέσμευσης που αναπτύσσεται 

ανάμεσα στον εργαζόμενο και στον οργανισμό εξαιτίας του κόστους και των συνεπειών που ο 

εργαζόμενος αντιλαμβάνεται πως θα έχει μια ενδεχόμενη αποχώρησή του απ’ αυτόν, όπως η 

απώλεια μισθολογικών απολαβών, επιδομάτων, προαγωγών ή κοινωνικών επαφών. Συνεπώς, η 

δέσμευση συνέχειας απορρέει απ’ την ανάγκη του εργαζόμενου να εργάζεται στη συγκεκριμένη 

εργασία κι όχι από επιθυμία και επιλογή, ενώ μπορεί, επίσης, να οφείλεται στο ότι ο 

εργαζόμενος δεν έχει άλλες εναλλακτικές ευκαιρίες (Meyer & Allen, 1991) ή στην οικονομική 

σχέση που έχει αναπτυχθεί ανάμεσα σ’ αυτόν και τον οργανισμό (Beck & Wilson, 2000). 

Η κανονιστική δέσμευση αναφέρεται στη δέσμευση η οποία προκύπτει απ’ τα ηθικά 

κίνητρα του εργαζόμενου και απ’ την υποχρέωση που αισθάνεται πως έχει απέναντι στον 

οργανισμό, είτε εξαιτίας επιρροών που δέχεται από τρίτους είτε επειδή θεωρεί ο ίδιος πως αυτό 

είναι το ηθικά σωστό, το επιθυμητό και το δίκαιο ή ακόμη και εξαιτίας των συνολικών 

εργασιακών εμπειριών του (Hrebiniak & Alutto, 1972; Meyer & Allen, 1991). Παρατηρείται ότι 

σ’ αυτή την περίπτωση ο εργαζόμενος παραμένει στον οργανισμό από ηθικό καθήκον, 

ανεξάρτητα από το εάν είναι ή όχι ικανοποιημένος απ’ την εργασία του ή από τις συνθήκες 

(Iverson & Buttigieg, 1999). Για παράδειγμα, θα μπορούσε να θεωρεί ότι έχει καθήκον και 

υποχρέωση να παραμείνει επειδή έχει λάβει κάποιου είδους εκπαίδευση από τον οργανισμό και 

έχει αναπτύξει τις δεξιότητες και τις ικανότητες του χάρη σ’ αυτόν (McDonald & Makin, 2000). 

Είναι σαφές ότι ανάμεσα στη συναισθηματική και την κανονιστική δέσμευση υπάρχει 

συσχέτιση και σύνδεση αφού έχουν κοινές αιτίες και κίνητρα εκδήλωσης ενώ παράλληλα και οι 
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δύο αυτές διαστάσεις της οργανωσιακής δέσμευσης οδηγούν σε υψηλή παραγωγικότητα 

(McDonald & Makin, 2000). 

Αξίζει να αναφερθεί ότι το 2001 οι Meyer και Herscovitch επιχειρηματολόγησαν πως δεν 

δημιουργείται μόνο ένας τύπος δέσμευσης ανάμεσα στον εργαζόμενο και στην εργασία του αλλά 

περισσότεροι, οι οποίοι ενώ έχουν ο καθένας τα δικά του ιδιαίτερα χαρακτηριστικά, έχουν ως 

κοινό τους γνώρισμα το γεγονός ότι σχετίζονται με την εργασία και την επηρεάζουν. 

Όσον αφορά την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών θα πρέπει να αναφερθεί ότι, 

με βάση τη βιβλιογραφία, πρόκειται για ένα πολυδιάστατο φαινόμενο (Brown, 1996; Louis, 

1998) με χαρακτηριστικά τα οποία αλληλεπιδρούν και αλληλοσυμπληρώνονται (Meyer & Allen, 

1991). Διακρίνεται στη δέσμευσή του εκπαιδευτικού στη διδασκαλία και στο γνωστικό 

αντικείμενο (Firestone & Pennell, 1993; Tyree, 1996), στην επιθυμία του να παραμείνει στο 

επάγγελμα (Somech & Bogler, 2002), στη δέσμευσή του στο σχολείο στο οποίο υπηρετεί και 

στο οποίο αναπτύσσει συμπεριφορές για την επίτευξη των στόχων του σχολείου (Mowday et al., 

1982; Somech & Bogler, 2002) και στη δέσμευσή του απέναντι στους μαθητές του παρέχοντας 

βοήθεια και υποστήριξη για την επίτευξη υψηλών επιδόσεων (Kushman, 1992; Tyree, 1996) 

 

2.2.2. Παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση 

Ο Oliver (1990) αναφέρει πως η οργανωσιακή δέσμευση εξαρτάται από τα 

χαρακτηριστικά του οργανισμού, τα χαρακτηριστικά του ρόλου του εργαζόμενου και τα 

προσωπικά χαρακτηριστικά του εργαζόμενου. Σύμφωνα με τους Mowday et al., (1982, σ. 27) η 

οργανωσιακή δέσμευση ενός ατόμου χαρακτηρίζεται κυρίως από τρεις παράγοντες: «α) μια 

ισχυρή πίστη και αποδοχή των στόχων και των αξιών του οργανισμού, β) την προθυμία να ασκήσει 

σημαντική προσπάθεια για χάρη του οργανισμού, και γ) μια ισχυρή επιθυμία να παραμείνει μέλος 

του οργανισμού». 

Όπως συνάγεται απ’ το μοντέλο των τριών διαστάσεων της οργανωσιακής δέσμευσης 

που προτάθηκε απ’ τους Meyer και Allen (1991) η οργανωσιακή δέσμευση επηρεάζεται 

σημαντικά από το βαθμό στον οποίο οι αξίες και οι στόχοι του ατόμου ταυτίζονται με τους 

στόχους του οργανισμού, από το φόβο του για τις ενδεχόμενες απώλειες σε περίπτωση 

αποχώρησής του, καθώς και από την αίσθηση ότι αποτελεί μέρος του εργασιακού δυναμικού του 

οργανισμού. Ο Becker (1960) υποστήριξε πως ο φόβος που νιώθει ο εργαζόμενος στο 

ενδεχόμενο απώλειας κάποιων θετικών στοιχείων και συμφερόντων σε περίπτωση που επέλεγε 
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να αποχωρήσει αποτελεί έναν από τους σημαντικότερους παράγοντες που συντελούν στην 

οργανωσιακή δέσμευση του ατόμου και το ωθεί να παραμείνει στον οργανισμό. Επιπλέον, ο 

βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης του εργαζόμενου αποτελεί σημαντικό δείκτη πρόβλεψης 

για το βαθμό της οργανωσιακής του δέσμευσης στον οργανισμό (Curry et al., 1996). 

Οι Βακόλα και Νικολάου (2012) εστίασαν στη συναισθηματική δέσμευση και ανέφεραν 

ότι οι παράγοντες που την επηρεάζουν είναι τα δομικά χαρακτηριστικά του οργανισμού, τα 

χαρακτηριστικά της εργασίας, η εργασιακή εμπειρία και τα προσωπικά χαρακτηριστικά του 

εργαζόμενου. 

Άλλοι σημαντικοί παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση είναι η δομή 

του οργανισμού, η αποκέντρωση των εξουσιών (Βακόλα & Νικολάου, 2012), η θέση εργασίας 

την οποία κατέχει το άτομο στον οργανισμό και το ενδιαφέρον αντικείμενο εργασίας 

(Ιορδάνογλου, 2008), η ασφάλεια που νιώθει ο εργαζόμενος να του παρέχεται στο εργασιακό 

του περιβάλλον (Curry, et al., 1996), η αναγνώριση των προσπαθειών του, η ανταμοιβή του, οι 

ευκαιρίες που έχει για προαγωγή και ανέλιξη (Curry et al., 1996; Hrebiniak & Alutto, 1972; 

Ιορδάνογλου, 2008), οι ευθύνες τις οποίες επωμίζεται, ο βαθμός αυτονομίας που του παρέχεται, 

η δυνατότητα να αναλαμβάνει πρωτοβουλίες και να συμμετέχει στη διαδικασία λήψης 

αποφάσεων (Βακόλα & Νικολάου, 2012· Baron & Greenberg, 1990; Curry et al., 1996; Porter et 

al., 1974), καθώς και οι εναλλακτικές του επιλογές για αλλαγή εργασιακού περιβάλλοντος 

(Curry et al., 1996). Ο Dessler (1999) ανέφερε ως σημαντικούς παράγοντες που διαμορφώνουν 

το βαθμό της οργανωσιακής δέσμευσης και την εφαρμογή της θεωρίας στην πράξη, την παροχή 

κινήτρων στους εργαζόμενους και την υποστήριξη της ανάπτυξής τους, την ανάπτυξη 

δραστηριοτήτων και τις εσωτερικές προαγωγές. 

Η οργανωσιακή δέσμευση συνδέεται, επίσης, με το εάν το άτομο εργάζεται στο δημόσιο 

ή στον ιδιωτικό τομέα αφού όπως έδειξαν πορίσματα ερευνών οι εργαζόμενοι στον ιδιωτικό 

τομέα παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα οργανωσιακής δέσμευσης σε σχέση με τους 

συναδέλφους τους στο δημόσιο τομέα (Lyons, et al., 2006). Ωστόσο, το αντίθετο υποστηρίζουν 

οι Meyer και Allen (1997) οι οποίοι αναφέρουν πως υψηλότερα επίπεδα οργανωσιακής 

δέσμευσης εμφανίζουν οι εργαζόμενοι στο δημόσιο τομέα λόγω συνέχειας στην εργασία τους. 

Αξιοσημείωτα είναι και τα στοιχεία που δίνουν οι Hartley και Stephenson (1995) οι 

οποίοι ερεύνησαν διάφορες μελέτες και κατέληξαν στο συμπέρασμα ότι μια προσεκτικά 

σχεδιασμένη πολιτική στρατολόγησης, επιλογής και πρόσληψης των ατόμων που θα εργαστούν 
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σ’ ένα οργανισμό αλλά και του σχεδιασμού της εργασίας συμβάλλουν σημαντικά στην αύξηση 

του βαθμού οργανωσιακής δέσμευσης των εργαζόμενων. 

Επιπλέον, οι ηγετικές δυνατότητες του ατόμου, οι σχέσεις του με τους συναδέλφους του 

και η επικοινωνία και αλληλεπίδρασή του με το υπόλοιπο ανθρώπινο δυναμικό του οργανισμού 

αποτελούν συντελεστές που διαμορφώνουν το βαθμό της οργανωσιακής δέσμευσης (Curry et al., 

1996; Decottis & Summers, 1987). 

Οι εργασιακές εμπειρίες που έχει αποκτήσει το άτομο, είτε από τον ίδιο είτε από άλλον 

οργανισμό, καθώς και τα χρόνια εργασίας στον οργανισμό, συντελούν κατά πολύ στο βαθμό 

διαμόρφωσης της οργανωσιακής δέσμευσης (Hrebiniak & Alutto, 1972; Mowday et al., 1982). 

Σημαντικό ρόλο παίζουν, επίσης, η θέση του εργαζόμενου στον οργανισμό και η εκπαίδευση 

του. Η υψηλότερη θέση οδηγεί σε μεγαλύτερη δέσμευση (Benkhoff, 1997), ενώ τα άτομα με 

υψηλό επίπεδο εκπαίδευσης έχουν περισσότερες ευκαιρίες να ασχοληθούν με το επάγγελμα το 

οποίο έχουν επιλέξει και επακόλουθα παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα οργανωσιακής 

δέσμευσης (Gallie & White, 1993). 

Σημαντικός παράγοντας φαίνεται να είναι και η ηλικία του εργαζόμενου. Πορίσματα 

ερευνών έχουν δείξει ότι οι νεότεροι υπάλληλοι διαθέτουν υψηλότερα κίνητρα τα οποία τους 

ωθούν να ξεκινήσουν την καριέρα τους με ενθουσιασμό και δυναμισμό και επακόλουθα 

παρουσιάζουν υψηλότερο βαθμό δέσμευσης σε σχέση με τους μεγαλύτερης ηλικίας 

συναδέλφους τους, οι οποίοι αρκετά συχνά νιώθουν πως έχουν διαψευστεί οι προσδοκίες τους 

και είναι απογοητευμένοι (Morris et al., 1993), ενώ άλλες έρευνες δείχνουν πως ο βαθμός 

δέσμευσης αυξάνεται με την ηλικία (Mathieu & Zajac, 1990; Smith & Hoy, 1992). Ωστόσο, η 

ηλικία φαίνεται να συνδέεται με τα χρόνια εμπειρίας του εργαζόμενου και να επηρεάζουν 

ανάλογα και την οργανωσιακή δέσμευση αφού έχει υποστηριχθεί ότι οι μεγαλύτερης ηλικίας 

εργαζόμενοι οι οποίοι έχουν προϋπηρεσία παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα δέσμευσης, σε 

σχέση με τους νεότερους συναδέλφους τους με λίγη ή χωρίς προϋπηρεσία, εξαιτίας του 

γεγονότος ότι οι ευκαιρίες και οι δυνατότητες για απασχόληση σε άλλο οργανισμό εμφανίζονται 

σημαντικά περιορισμένες αλλά και επειδή νιώθουν μεγαλύτερη υποχρέωση να παραμείνουν 

στην εργασία και να προσφέρουν κι άλλες υπηρεσίες (Allen & Meyer, 1993; Βακόλα & 

Νικολάου, 2012· Buchanan, 1974). 

Έρευνες έχουν δείξει, επίσης, ότι το φύλο και η προσωπική κατάσταση του ατόμου είναι 

παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση (Palliya & Pushpika, 2017). Οι 
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γυναίκες φαίνεται να παρουσιάζουν υψηλότερη οργανωσιακή δέσμευση σε σχέση με τους 

άνδρες συναδέλφους τους (Mathieu & Zajac, 1990; Mowday et al., 1982) αν και υπάρχουν 

έρευνες που υποστηρίζουν πως όταν ο οργανισμός μεταχειρίζεται ισότιμα και δίκαια τους 

εργαζόμενους τότε το φύλο δεν έχει καμιά επίδραση στην οργανωσιακή δέσμευση (Aven et al., 

1993). 

 

2.2.3. Παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών 

Σημαντικοί παράγοντες που συντελούν στη διαμόρφωση της οργανωσιακής δέσμευσης 

των εκπαιδευτικών είναι ο σκοπός και οι στόχοι του σχολείου (Razak et al., 2009), η σχολική 

κουλτούρα (Kushman, 1992), η εμπλοκή τους με την εργασία (Wiener & Gechman, 1977), ο 

προσανατολισμός σ’ ένα στόχο (Konerman, 2012), οι ευκαιρίες για προαγωγή ή εξέλιξη (Bhagat 

& Chassie, 1981), η διάρκεια του χρόνου εργασίας και ο φόρτος εργασίας (Hrebiniak & Alutto, 

1972), οι συναισθηματικές απαιτήσεις του επαγγέλματός τους, οι εργασιακές συνθήκες του 

περιβάλλοντος στο οποίο εργάζονται, η σχέση τους με τους μαθητές, η συμπεριφορά των 

μαθητών τους (Travers & Cooper, 1993), το εργασιακό στρες (Bhagat & Chassie, 1981; 

Hrebiniak & Alutto, 1972), καθώς και η επαγγελματική τους ικανοποίηση (Hrebiniak & Alutto, 

1972; Wiener & Gechman, 1977). 

Η θέση που κατέχει ο εκπαιδευτικός αποτελεί μία ακόμα συνιστώσα για την 

οργανωσιακή του δέσμευση. Πορίσματα έρευνας (Brown & Sargeant, 2007) έχουν δείξει ότι 

προϊστάμενοι και οι διευθυντές παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα οργανωσιακής δέσμευσης σε 

σχέση με τους υφισταμένους τους. Στα ίδια συμπεράσματα κατέληξαν και οι Μουρκογιάννη και 

Αντωνίου (2014) οι οποίοι ανέφεραν ότι οι διευθυντές και οι υποδιευθυντές των σχολικών 

μονάδων παρουσιάζουν μεγαλύτερη δέσμευση σε σχέση με τους υπόλοιπους εκπαιδευτικούς. 

Επιπλέον, ανεξάρτητα από τη θέση που κατέχει ο εκπαιδευτικός στη σχολική μονάδα, η σχέση 

του, η αλληλεπίδραση και η συνεργασία του με τους συναδέλφους του, τους διευθυντές, τους 

προϊσταμένους του και το υπόλοιπο ανθρώπινο δυναμικό, καθώς και η συμμετοχή στη λήψη 

αποφάσεων, αποτελούν σημαντικούς παράγοντες για τα επίπεδα της οργανωσιακής του 

δέσμευσης (Edwards, 2003; Hanushek & Rivkin, 2007; Konermann, 2012). Είναι, επίσης, 

απαραίτητο να τονισθεί πως η υποστήριξη του έργου του εκπαιδευτικού ενισχύει σημαντικά το 

βαθμό της οργανωσιακής του δέσμευσης (Henkin et al., 1993; Ismail, 2005; Mathisen & 

Einarsen, 2004). 
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Αρκετές έρευνες έχουν δείξει ότι η οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών 

συνδέεται άμεσα με την εμπειρία τους και τα χρόνια προϋπηρεσίας τους. Σύμφωνα με τις 

έρευνες αυτές οι εκπαιδευτικοί με προϋπηρεσία μεγαλύτερη των δέκα ετών και με μεγάλη 

εμπειρία παρουσιάζουν υψηλότερο βαθμό οργανωσιακής δέσμευσης σε σχέση με τους 

συναδέλφους τους με λιγότερα χρόνια εμπειρίας (Brown & Sargeant, 2007; Μουρκογιάννη & 

Αντωνίου, 2014). Έχει, επιπλέον, δειχθεί ότι δεν είναι μόνο η συνολική προϋπηρεσία που παίζει 

ρόλο στη δέσμευση του εκπαιδευτικού αλλά και η προϋπηρεσία και η εμπειρία στη 

συγκεκριμένη σχολική μονάδα στην οποία υπηρετεί (Razak et al., 2009). 

Τα δημογραφικά χαρακτηριστικά παίζουν κι αυτά σημαντικό ρόλο στην οργανωσιακή 

δέσμευση και στην περίπτωση των εκπαιδευτικών (Alutto et al., 1973; Becker, 1960). Οι 

Μουρκογιάννη και Αντωνίου (2014) σε μια έρευνά τους που διεξήχθη με δείγμα Έλληνες 

εκπαιδευτικούς γενικής και ειδικής αγωγής κατέληξαν στο συμπέρασμα ότι η ηλικία σχετίζεται 

θετικά με την οργανωσιακή δέσμευση. Η εξήγηση που δίνουν οι ερευνητές γι’ αυτό είναι πως η 

ηλικία των εκπαιδευτικών ενδέχεται να συνδέεται με μεγαλύτερη εμπειρία και συνεπώς, σε 

σχέση με τους νεότερους συναδέλφους τους, έχουν καταλήξει στην τελική τους απόφαση 

σχετικά με την επαγγελματική τους εξέλιξη και παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα 

οργανωσιακής δέσμευσης.  

 

2.2.4. Η σημασία της οργανωσιακής δέσμευσης στον εκπαιδευτικό τομέα 

Η οργανωσιακή δέσμευση έχει άμεση σχέση με τη σταθερότητα στην εργασία (Lee & 

Mowday, 1987; Steers, 1977; Wiener & Vardi, 1980) και θεωρείται ως καθοριστικός 

παράγοντας για την επιτυχία κάθε οργανισμού αφού ο βασικότερος συντελεστής για την 

παραγωγικότητά του είναι οι εργαζόμενοι σ’ αυτόν (Hanaysha, 2016). Όπως αναφέρει η 

Μπρίνια (2008) το εκπαιδευτικό πλαίσιο, με τελικό προϊόν του την παιδεία, έχει πολλά κοινά 

χαρακτηριστικά με μια επιχείρηση και γι’ αυτό η οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών 

θεωρείται εξίσου σημαντική προϋπόθεση για την ποιότητα και τα αποτελέσματα της μαθησιακής 

διαδικασίας τα οποία έχουν ως αποδέκτη τους μαθητές, τους γονείς και την κοινωνία (Mani & 

Devi, 2011). 

Σε γενικές γραμμές, ανεξάρτητα από το επάγγελμα και τον οργανισμό, έχει τεκμηριωθεί 

ότι η οργανωσιακή δέσμευση ωθεί τον εργαζόμενο προς τη γρηγορότερη επίτευξη των στόχων, 

αυξάνει τα επίπεδα της αποδοτικότητας και της αποτελεσματικότητάς του, μειώνει τις 
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αδικαιολόγητες απουσίες του από τον εργασιακό του χώρο και ελαχιστοποιεί τις πιθανότητες 

οικειοθελούς αποχώρησής του (Mowday et al., 1982). Επιπλέον, ενδυναμώνει την οργανωσιακή 

συμπεριφορά του εργαζόμενου συντελώντας όχι μόνο στην εκτέλεση των υποχρεώσεων και των 

καθηκόντων του για την καλύτερη απόδοσή του αλλά και στην προθυμία του να βοηθήσει και 

να υποστηρίξει τους συναδέλφους του, να ενθαρρύνει και να ενισχύσει την ομάδα του και να 

υπερασπιστεί τους στόχους του οργανισμού (Ιορδάνογλου, 2008). 

Όσον αφορά τον εκπαιδευτικό τομέα, η επιτυχία του εκπαιδευτικού εξαρτάται από τη 

σχέση την οποία αυτός αναπτύσσει, διαμορφώνει και διατηρεί με την εργασία του (Ντούσκας, 

2007). Η αποτελεσματικότητα και η επιτυχία του εκπαιδευτικού συνεπάγεται την 

αποτελεσματικότητα και την επιτυχία της σχολικής μονάδας στην οποία εργάζεται (Saracaloglu 

& Yenice, 2009). 

Η οργανωσιακή δέσμευση αποτελεί σημαντική συνιστώσα τόσο για τη γενική ευημερία 

των ίδιων των εκπαιδευτικών σε κοινωνικό-οικονομικό επίπεδο (Louis, 1998; Meyer & 

Herschovitch, 2001) όσο και για την επιτυχία της σχολικής μονάδας (Park, 2005), αλλά και για 

την επιτυχία και την αποτελεσματικότητα ολόκληρου του εκπαιδευτικού συστήματος (Hamid et 

al., 2013). Ο Day (2008) αναφέρει πως το επίπεδο οργανωσιακής δέσμευσης των εκπαιδευτικών 

είναι ένας παράγοντας πρόβλεψης των απουσιών που θα κάνουν από την εργασία τους καθώς 

και της πιθανότητας να εγκαταλείψουν τη σχολική μονάδα στην οποία υπηρετούν. 

Οι εκπαιδευτικοί με υψηλά επίπεδα οργανωσιακής δέσμευσης δείχνουν ενθουσιασμό για 

το διδακτικό τους αντικείμενο (Tyree, 1996), είναι περισσότερο αποδοτικοί (Βακόλα & 

Νικολάου, 2012), συμβάλλουν στη βελτίωση και στην αποτελεσματικότητα της σχολικής τους 

μονάδας (Nagar, 2012; Park, 2005), αναζητούν αποτελεσματικές μεθόδους διδασκαλίας ακόμα 

κι όταν η συμπεριφορά των μαθητών τους είναι αρνητική (Hopkins & Stern, 1996), δεν κάνουν 

αδικαιολόγητες απουσίες (Balfour & Wechsler, 1996; Porter et al., 1974), συμμετέχουν ενεργά 

στην επίτευξη του σκοπού και των στόχων του σχολείου τους (Mowday et al., 1982), 

ενημερώνονται για τη μαθησιακή πορεία των μαθητών τους, δείχνουν έντονο ενδιαφέρον για τα 

προβλήματα των μαθητών τους και την επίλυσή τους (Louis, 1998) και παραμένουν στη σχολική 

τους μονάδα για μεγαλύτερο χρονικό διάστημα (Chughtai & Zafar, 2006; Meyer & Herscovitch, 

2001). 

Παράλληλα, η υψηλή οργανωσιακή δέσμευση επηρεάζει τη συλλογική εργασία, 

δημιουργεί ένα ευνοϊκό κλίμα για την αναζήτηση νέων ιδεών και την εφαρμογή καινοτομιών 
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(Henkin et al., 1993) και συμβάλλει στην ποιοτική διδασκαλία και στη σχολική 

αποτελεσματικότητα (Cheung et al., 2008). 

Τέλος, πρέπει να αναφερθεί πως οι έρευνες έχουν δείξει ότι τα επίπεδα οργανωσιακής 

δέσμευσης επιδρούν σημαντικά στην υγεία των εργαζόμενων. Το υψηλό επίπεδο δέσμευσης 

βοηθάει το άτομο να έχει και να διατηρεί θετικά συναισθήματα, να αποφεύγει το άγχος, την 

υπερένταση και την κατάθλιψη και να μην υποφέρει από ψυχοσωματικά προβλήματα 

(Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004).   

 

3. ΣΧΕΣΗ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΚΑΙ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗΣ 

ΔΕΣΜΕΥΣΗΣ ΣΤΟΝ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΟ ΤΟΜΕΑ 

Στη σχετική βιβλιογραφία υπάρχουν αρκετές αναφορές οι οποίες δείχνουν με σαφήνεια 

τη σημασία που παίζει η επαγγελματική ικανοποίηση ενός εργαζόμενου στην οργανωσιακή 

δέσμευση, όπου με τον όρο «οργανωσιακή δέσμευση», όπως αναφέρθηκε και σε προηγούμενη 

ενότητα, εννοείται ο τρόπος με τον οποίο ο εργαζόμενος αντιλαμβάνεται τη φύση των 

εργασιακών του σχέσεων με τον οργανισμό στον οποίο εργάζεται, η συναισθηματική του 

δέσμευση και η ταύτισή του με τον οργανισμό (Allen & Meyer, 1990; Dipboye et al., 1994; 

Falkenburg & Schyns, 2007; Saks, 2006; Tett & Meyer, 1993). 

Οι απόψεις αναφορικά με τη σχέση που υπάρχει ανάμεσα στην επαγγελματική 

ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση διίστανται. Παρόλο που η επαγγελματική 

ικανοποίηση φαίνεται να επηρεάζει την οργανωσιακή δέσμευση (Meyer et al., 2002), υπάρχουν 

μελετητές της βιβλιογραφίας (Christen et al., 2006) οι οποίοι υποστηρίζουν πως τα 

συμπεράσματα των ερευνών είναι αντικρουόμενα κι αυτό το αποδίδουν στα μεθοδολογικά 

εργαλεία που χρησιμοποιούνται καθώς και στα δομικά στοιχεία των ερευνών. Κάποιοι 

ερευνητές υποστηρίζουν πως η συσχέτιση μεταξύ της επαγγελματικής ικανοποίησης και της 

οργανωσιακής δέσμευσης κυμαίνεται από αρκετά μέτρια έως ανίσχυρη (Iaffaldano & 

Muchinsky, 1985; Judge et al., 2001), άλλοι εντοπίζουν ένα ισχυρό συσχετισμό μεταξύ τους 

(Benkhoff, 1997) και άλλοι θεωρούν πως η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζει άμεσα τη 

συναισθηματική και κανονιστική οργανωσιακή δέσμευση (Gunlu et al., 2010). 

Οι Williams και Haser (1986) καθώς και ο Mathieu (1991) υποστήριξαν ότι το επίπεδο 

επαγγελματικής ικανοποίησης αποτελεί έναν ικανό προβλεπτικό παράγοντα για το επίπεδο 

οργανωσιακής δέσμευσης του ατόμου και επακόλουθα της ενδεχόμενης πρόθεσής του να 
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αποχωρήσει οικειοθελώς από τον οργανισμό στον οποίο εργάζεται. Αξιοσημείωτα είναι, επίσης, 

και τα επιχειρήματα των Roznowski και Hullin (1992, όπως αναφέρεται στους Brown και 

Sargeant, 2007) σύμφωνα με τα οποία οι διευθυντές των οργανισμών, αμέσως μετά την 

πρόσληψη των εργαζομένων, θα πρέπει να ενημερώνονται και να γνωρίζουν τα επίπεδα της 

επαγγελματικής τους ικανοποίησης ώστε να ενεργούν ανάλογα και να διασφαλίζουν την 

οργανωσιακή τους δέσμευση, καθώς τόσο η επαγγελματική ικανοποίηση όσο και η 

οργανωσιακή δέσμευση αποτελούν προγνωστικούς παράγοντες για την απόδοση, την 

αποτελεσματικότητα και την επιτυχία του οργανισμού. Ωστόσο, οι Farkas και Tetrick (1989) 

απέδειξαν εμπειρικά ότι η επαγγελματική ικανοποίηση έπεται της οργανωσιακής δέσμευσης ενώ 

και άλλοι ερευνητές ανέφεραν πως τα άτομα που παρουσιάζουν υψηλά επίπεδα οργανωσιακής 

δέσμευσης παρουσιάζουν και υψηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης χωρίς αυτό να 

συνεπάγεται απαραίτητα και το αντίστροφο (Allen & Meyer,1991; Russ & McNeilly, 1995). Τα 

πορίσματα άλλων ερευνών υποστηρίζουν πως οι δύο αυτές έννοιες, αν και σχετίζονται, 

αποτελούν διαφορετικά στοιχεία τα οποία συντελούν στη στάση του ατόμου απέναντι στην 

εργασία του και εντοπίζουν τις διαφορές στο ότι η επαγγελματική ικανοποίηση εκφράζει τα 

συναισθήματα του ατόμου ως προς το επάγγελμά του και τις εργασιακές συνθήκες ενώ η 

οργανωσιακή δέσμευση εκφράζει την αντίδρασή του προς τον οργανισμό ως σύνολο 

συμπεριλαμβάνοντας και τους στόχους, τις στάσεις και τις αξίες του οργανισμού (Dipboye et al., 

1994). Υπάρχουν όμως και αρκετές έρευνες σύμφωνα με τις οποίες η επαγγελματική 

ικανοποίηση αποτελεί τον παράγοντα που διαμεσολαβεί στη σχέση που αναπτύσσεται ανάμεσα 

στην ταύτιση του ατόμου με τον οργανισμό και στην οικειοθελή πρόθεση του για αποχώρηση 

απ’ αυτόν (Van Dick et al., 2004; Zhu et al., 2004) και άρα υπάρχει σημαντική συσχέτιση, 

αλληλεπίδραση και αλληλεξάρτηση ανάμεσα στην επαγγελματική ικανοποίηση και την 

οργανωσιακή δέσμευση (Βακόλα & Νικολάου, 2012). 

Σύμφωνα με τους Claes και Van de Ven (2008) τα υψηλά επίπεδα επαγγελματικής 

ικανοποίησης σχετίζονται με τον υψηλό βαθμό αφοσίωσης του εκπαιδευτικού στην εργασία του, 

με τη βελτίωση της σχέσης του με τους μαθητές του (Veldman et al., 2013), με το χαμηλό 

αριθμό απουσιών του (Kahn, 1973), με την αύξηση της απόδοσης και της παραγωγικότητάς του 

(Βακόλα & Νικολάου, 2012), με τη μειωμένη πρόθεση για αποχώρηση από τη σχολική μονάδα 

και αναζήτηση άλλης εργασίας (Agarwal et al., 2010; Kim, 2014; Organ & Ryan, 1995; 
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Zembylas & Papanastasiou, 2004) και συνεπώς και με την υψηλή οργανωσιακή δέσμευση 

(Organ & Ryan, 1995). 

Από την άλλη πλευρά, τα χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης οδηγούν σε 

έλλειψη προσωπικής επίτευξης, σε άγχος, συναισθηματική εξάντληση και επαγγελματική 

εξουθένωση, κάνουν τους εκπαιδευτικούς να νιώθουν δυσαρέσκεια, απογοήτευση και 

αγανάκτηση αναφορικά με το επάγγελμά τους και τις συνθήκες που επικρατούν και συμβάλλουν 

στη μείωση ή στην εξάλειψη της οργανωσιακής τους δέσμευσης και στην τελική τους απόφαση 

για αποχώρηση από το επάγγελμα (Konert, 1998; Rajesh & Suganthi, 2013; Vesely et al., 2013). 

Με τα ευρήματα αυτά συμφωνούν και οι Demirel και Erdamar (2009) οι οποίοι υποστηρίζουν 

ότι χαμηλότερη επαγγελματική ικανοποίηση σημαίνει χαμηλότερη οργανωσιακή δέσμευση και 

επακόλουθα είτε ακούσια και αναγκαστική προσφορά εργασίας είτε αποχώρηση. 

Αρκετές έρευνες έχουν δείξει ότι ο ρόλος του διευθυντή της σχολικής μονάδας καθώς 

και το καθεστώς επαγγελματικής ανάπτυξης των εκπαιδευτικών αποτελούν καθοριστικούς 

παράγοντες για τη σχέση που αναπτύσσεται ανάμεσα στην επαγγελματική ικανοποίηση και την 

οργανωσιακή δέσμευση. Εάν ο διευθυντής της σχολικής μονάδας καθοδηγεί τον εκπαιδευτικό 

καθ’ όλη τη διάρκεια της εκπαιδευτικής του καριέρας τότε παρατηρείται αύξηση του βαθμού της 

επαγγελματικής ικανοποίησης του εκπαιδευτικού κι αυτή με τη σειρά της αυξάνει τα επίπεδα της 

οργανωσιακής δέσμευσης και μειώνει την πρόθεση του εκπαιδευτικού να αποχωρήσει από τη 

σχολική μονάδα οικειοθελώς (Kim, 2014; Yukl, 2010; Wells & Peachey, 2011). Αν από την 

άλλη πλευρά ο εκπαιδευτικός δεν είναι ικανοποιημένος από το καθεστώς της επαγγελματικής 

του ανάπτυξης τότε διέπεται από χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης και επακόλουθα 

αυξάνεται το ενδεχόμενο να αποχωρήσει από τον οργανισμό (Park, 2007; Ravari et al., 2009). 

Παρατηρείται, επίσης, οργανωσιακή δέσμευση στους εκπαιδευτικούς όταν υπάρχει 

υψηλός βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης που οφείλεται σε παράγοντες όπως οι υψηλές 

μισθολογικές απολαβές, η ελαστικότητα και η ευκαμψία της διοίκησης, η αναγνώριση και η 

υποστήριξη του εκπαιδευτικού τους έργου από την εκπαιδευτική ηγεσία, η διάθεση του 

απαραίτητου χρόνου για να προετοιμάσουν τη διδασκαλία τους, η προθυμία να υποστηρίζουν 

και να βοηθούν τους μαθητές τους (Rhodes et al., 2004), καθώς και η υλοποίηση των στόχων 

τους και η εκπλήρωση των προσδοκιών τους (Timms & Brough, 2013). Και αντιθέτως, οι 

εκπαιδευτικοί παρουσιάζουν χαμηλότερο βαθμό οργανωσιακής δέσμευσης και αποχωρούν 

ευκολότερα από τη δουλειά τους όταν υπάρχει επαγγελματική δυσαρέσκεια εξαιτίας συνεχών 
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αλλαγών, σταδιακά αυξανόμενης και αυστηρής εποπτείας από τη διοίκηση, όγκος δουλειάς που 

αυξάνεται συνεχώς, προβλήματα στη συμπεριφορά των μαθητών και έλλειψη ισορροπίας 

ανάμεσα στην επαγγελματική και προσωπική τους ζωή (Rhodes et al., 2004).    
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

3. ΕΡΕΥΝΑ 

3.1. Σκοπός της έρευνας 

Κύριος σκοπός της έρευνας αυτής είναι η διερεύνηση των στάσεων και των απόψεων 

εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους 

ικανοποίηση, την οργανωσιακή τους δέσμευση, τους παράγοντες που τις καθορίζουν και τις 

επηρεάζουν και τη σχέση  και αλληλεπίδραση που θεωρούν πως υπάρχει μεταξύ της 

επαγγελματικής ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης. Παράλληλα, μέσω της 

βιβλιογραφικής ανασκόπησης, τίθενται οι επιμέρους στόχοι της γενικότερης προσέγγισης και 

μελέτης της επαγγελματικής ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης των εκπαιδευτικών 

και όλων των παραγόντων και σχέσεων που σχετίζονται μ’ αυτές ώστε να υπάρξει η βέλτιστη 

εξαγωγή συμπερασμάτων. Μ’ αυτόν τον τρόπο θεωρείται πως η καταγραφή, η παρουσίαση και η 

ανάλυση των νέων δεδομένων θα συνεισφέρουν στην ελληνική βιβλιογραφία και θα 

συμβάλλουν στην καλύτερη κατανόηση των αναγκών των εκπαιδευτικών στον εργασιακό τους 

χώρο. Επιπλέον, ενδεχομένως να προκύψουν συμπεράσματα που θα οδηγήσουν σε προτάσεις 

για νέες στρατηγικές και προσεγγίσεις ή σε δημιουργία πιθανών προγραμμάτων και μεθόδων 

παρέμβασης για τη βελτίωση και την ενίσχυση της επαγγελματικής ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικών και την ενδυνάμωση του επιπέδου της οργανωσιακής τους δέσμευσης. 

 

3.2. Ερευνητικά ερωτήματα 

Στην έρευνα αυτή έγινε μια προσπάθεια ώστε τα ερευνητικά ερωτήματα να είναι σαφή, 

συγκεκριμένα, κατανοητά, ο τρόπος με τον οποίο αλληλοσυνδέονται να μην είναι διφορούμενος 

και να εμπεριέχουν διαστάσεις που να αξίζουν μια διερευνητική προσπάθεια (Punch, 1998).  

Πιο συγκεκριμένα, τα βασικά ερωτήματα που τίθενται είναι τα ακόλουθα:  

1) Ποιοί παράγοντες επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών; 

2) Ποιοί παράγοντες επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών; 

3) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση;  

4) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την ικανοποίησή τους από τη σχολική μονάδα στην οποία εργάζονται; 
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5) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την οργανωσιακή τους δέσμευση; 

6) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με τη σχέση της επαγγελματικής τους ικανοποίησης και της οργανωσιακής 

τους δέσμευσης; 

Σκοπός της διατύπωσης των ερευνητικών ερωτημάτων με τη μορφή των πιο πάνω 

ερωτήσεων ήταν ο εντοπισμός τρόπων αναζήτησης των στοιχείων και των πληροφοριών που 

επιδιώκονταν να συγκεντρωθούν ώστε στη συνέχεια αυτά να οδηγήσουν στη διεξαγωγή 

εύστοχων και ικανοποιητικών συμπερασμάτων (Mason, 2003).   

 

3.3. Μεθοδολογία της έρευνας 

Οι Cohen και Manion (1994) αναφέρουν πως ο όρος «μεθοδολογία της έρευνας» 

προσδιορίζει και παρουσιάζει το πλήρες εύρος των προσεγγίσεων που χρησιμοποιείται από τον 

ερευνητή ώστε να συγκεντρωθούν και να καταγραφούν τα δεδομένα τα οποία στη συνέχεια θα 

αξιοποιηθούν με τον πλέον βέλτιστο τρόπο για τη διεξαγωγή συμπερασμάτων, ερμηνειών, 

εξηγήσεων και προβλέψεων.    

 

3.3.1 Ερευνητικό Σχέδιο 

Για τη διεξαγωγή και την υλοποίηση της παρούσας έρευνας χρησιμοποιήθηκε η 

ποσοτική μέθοδος έρευνας στην οποία ο ερευνητής δεν εμπλέκεται προσωπικά, σε αντίθεση με 

την ποιοτική έρευνα στη διαδικασία της οποίας έχει τη δυνατότητα να συμμετέχει, να επεμβαίνει 

και να ασκεί επίδραση (Creswell, 2011). Επιπλέον, στην ποσοτική έρευνα όλα τα διερευνητικά 

ερωτήματα παραμένουν σταθερά καθ’ όλη τη διάρκεια της μελέτης ενώ στην ποιοτική 

προσέγγιση το ερευνητικό σχέδιο ενδέχεται να επαναπροσδιοριστεί και να τροποποιηθεί 

(Robson, 2007).  

 

3.3.2. Εργαλεία συλλογής δεδομένων 

Ως μεθοδολογικό εργαλείο για τη συγκέντρωση των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε το 

ερωτηματολόγιο το οποίο αποτελεί μια μέθοδο διερεύνησης επιστημονικά αποδεκτή για τη 

διεξαγωγή ερευνητικών εργασιών, παρέχει στον ερευνητή τη δυνατότητα να προσεγγίσει έναν 
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ικανό αριθμό συμμετεχόντων και να συγκεντρώσει δεδομένα και πληροφορίες σε σύντομο 

χρονικό διάστημα τόσο για παρατηρήσιμα όσο και για μη παρατηρήσιμα χαρακτηριστικά όπως 

είναι οι απόψεις και τα συναισθήματα, ενώ παράλληλα διευκολύνει την κατάλληλη και πιο 

αποτελεσματική οργάνωση και την ανάλυση των δεδομένων (Βάμβουκας, 2006· 

Παρασκευόπουλος, 1993). Το ερωτηματολόγιο συντάχθηκε με βάση όσα αναπτύχθηκαν στη 

βιβλιογραφική ανασκόπηση της μελέτης, διανεμήθηκε σε ηλεκτρονική μορφή και 

συμπληρώθηκε από ένα δείγμα εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας. 

Για την αξιολόγηση των απόψεων των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση, την οργανωσιακή τους δέσμευση, 

των παραγόντων που θεωρούν πως επιδρούν σ’ αυτές και της σχέσης και αλληλεπίδρασης 

μεταξύ τους, το ερωτηματολόγιο ήταν δομημένο και οι ερωτήσεις ήταν κλειστού τύπου, 

γραπτές, συγκεκριμένες και διατυπωμένες με τρόπο που να μην επηρεάζουν τις απαντήσεις των 

συμμετεχόντων αλλά παράλληλα και διατυπωμένες με σαφήνεια ώστε οι συμμετέχοντες να τις 

αντιλαμβάνονται εύκολα και να απαντούν γρήγορα, με ακρίβεια και με ευκρίνεια. Μ’ αυτό τον 

τρόπο αποτυπώνονται εύκολα, κατανοητά και με κατάλληλο τρόπο οι απόψεις τους και 

εξασφαλίζεται ο βέλτιστος βαθμός κωδικοποίησης των δεδομένων της έρευνας, προϋποθέσεις 

που οδηγούν στον υψηλότερο βαθμό εγκυρότητας της έρευνας (Cohen & Manion, 1994). 

Το ερωτηματολόγιο το οποίο παρατίθεται στο Παράρτημα περιελάμβανε 23 ερωτήσεις-

μεταβλητές. Από αυτές, οι έξι αφορούσαν δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων 

όπως: φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, σχέση εργασίας, κατοχή ή μη διευθυντικής θέσης 

και χρόνια προϋπηρεσίας. Οι υπόλοιπες δεκαεπτά αναφέρονταν στο θέμα της έρευνας που 

πραγματοποιήθηκε, δηλαδή στη διερεύνηση των στάσεων και απόψεων των εκπαιδευτικών της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας για την επαγγελματική ικανοποίηση και οργανωσιακή 

δέσμευση, καθώς και των παραγόντων που έχουν σημαντική επίδραση σ’ αυτές. 

Πιο συγκεκριμένα περιελάμβανε τις ακόλουθες ερωτήσεις-μεταβλητές. 

1) Φύλο 

2) Ηλικία 

3) Οικογενειακή κατάσταση 

4) Σχέση εργασίας 

5) Κατέχετε κάποια διευθυντική θέση στην εκπαίδευση; 

6) Χρόνια προϋπηρεσίας 
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7) Είστε ικανοποιημένοι από το επάγγελμά σας; 

8) Είστε ικανοποιημένοι από το σχολείο στο οποίο υπηρετείτε; 

9) Είναι ευχάριστος ο χώρος στον οποίο εργάζεστε; 

10) Είναι καλές οι συνθήκες εργασίας σας; 

11) Η θέση που κατέχετε επηρεάζει την πρόθεσή σας να παραμείνετε στη σχολική μονάδα στην 

οποία υπηρετείτε; 

12) Τα χρόνια προϋπηρεσίας σας επηρεάζουν την πρόθεσή σας να παραμείνετε στη σχολική 

μονάδα στην οποία υπηρετείτε; 

13) Τα χρόνια προϋπηρεσίας σας επηρεάζουν την πρόθεσή σας να παραμείνετε στο επάγγελμά 

σας;  

14) Πόσο σημαντική είναι η επαγγελματική ικανοποίηση του εκπαιδευτικού για την απόδοσή 

του; 

15) Πόσο σημαντική είναι η οργανωσιακή δέσμευση του εκπαιδευτικού για την απόδοσή του;  

16) Ο βαθμός της επαγγελματικής σας ικανοποίησης επηρεάζει την πρόθεσή σας να παραμείνετε 

στο επάγγελμα που επιλέξατε; 

17) Ο βαθμός της επαγγελματικής σας ικανοποίησης επηρεάζει την πρόθεσή σας να παραμείνετε 

στη σχολική μονάδα στην οποία εργάζεστε; 

18) Ο βαθμός της οργανωσιακής σας δέσμευσης επηρεάζει το βαθμό της επαγγελματικής σας 

ικανοποίησης; 

19) Ποιός παράγοντας έχει τη σημαντικότερη επίδραση στην επαγγελματική σας ικανοποίηση; 

20) Απουσιάζετε από την εργασία σας; 

21) Ποιός παράγοντας έχει τη σημαντικότερη επίδραση στην οργανωσιακή σας δέσμευση; 

22) Θα θέλατε να αλλάξετε επάγγελμα; 

23) Θα θέλατε να εργαστείτε σε άλλο σχολείο; 

Οι εκπαιδευτικοί που συμμετείχαν απάντησαν σε όλες τις προτάσεις σύμφωνα με την 

πεντάβαθμη κλίμακα Likert. 

Η συμπλήρωση των ερωτηματολογίων ήταν εθελοντική και ανώνυμη ώστε να 

εξασφαλισθεί η προθυμία για συμμετοχή, η αντικειμενικότητα και η ειλικρίνεια των 

απαντήσεων των συμμετεχόντων (Βάμβουκας, 2006). Οι συμμετέχοντες πριν συμπληρώσουν τα 

ερωτηματολόγια ενημερώθηκαν για το σκοπό της έρευνας και διαβεβαιώθηκαν τόσο για την 

τήρηση της ανωνυμίας τους όσο και για το γεγονός ότι οι απαντήσεις τους θα είναι απόλυτα 
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εμπιστευτικές και οι πληροφορίες που θα συγκεντρωθούν θα χρησιμοποιηθούν μόνο για 

ερευνητικούς σκοπούς.     

 

3.3.3. Δείγμα της έρευνας 

Στην παρούσα έρευνα συμμετείχαν 101 «εν ενεργεία» εκπαιδευτικοί της πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης Λάρισας. 

Από τους συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς οι 49 ήταν άνδρες (48,5%) και οι 52 (51,5%) 

ήταν γυναίκες. Από τους συμμετέχοντες οι 12 ήταν από 21 έως 30 ετών (11,9%), οι 35 ήταν από 

31 έως 40 ετών (34,7%), οι 23 από 41 έως 50 ετών (22,8%), οι 23 από 51 έως 60 (22,8%) και 8 

ήταν από 61 έως 70 ετών (7,9%). 63 από τους συμμετέχοντες δήλωσαν έγγαμοι (62,4%), 26 

δήλωσαν άγαμοι (25,7%) και 12 δήλωσαν «Άλλο» (11,9%). Όσον αφορά τη σχέση εργασίας 67 

συμμετέχοντες είναι μόνιμοι εκπαιδευτικοί (66,3%) και 34 είναι αναπληρωτές (33,7%). Οι 14 

συμμετέχοντες έχουν από 1 έως 5 έτη προϋπηρεσίας (13,9%), 28 έχουν από 6 έως 10 έτη 

προϋπηρεσίας (27,7%), 36 έχουν 11 έως 15 έτη προϋπηρεσίας (35,6%), 9 έχουν από 16 έως 20 

έτη προϋπηρεσίας (8,9%) και 14 συμμετέχοντες έχουν περισσότερα από 20 έτη προϋπηρεσίας 

(13,9%). Τέλος, 29 από τους συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς κατέχουν διευθυντική θέση στην 

εκπαίδευση (28,7%) και οι 72 είναι διδάσκοντες εκπαιδευτικοί (71,3%).    

 

3.3.4 Διαδικασία συγκέντρωσης, παρουσίασης και ανάλυσης δεδομένων 

Η έρευνα διεξήχθη κατά το ακαδημαϊκό έτος 2019 – 2020. Αρχικά επιλέχθηκε το θέμα 

και διατυπώθηκαν τα ερευνητικά ερωτήματα. Στη συνέχεια επιλέχθηκε το ερωτηματολόγιο ως 

το πλέον κατάλληλο και αποτελεσματικό ερευνητικό εργαλείο συλλογής δεδομένων της 

έρευνας. Δημιουργήθηκε η τελική του μορφή και σ’ αυτή συμπεριλήφθηκαν ερωτήσεις που 

αφορούν τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων καθώς και ερωτήσεις που 

αφορούν το υπό μελέτη θέμα, δηλαδή τις στάσεις και τις απόψεις των εκπαιδευτικών της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση, την 

οργανωσιακή τους δέσμευση, τους παράγοντες που τις επηρεάζουν καθώς και τη σχέση και τη 

μεταξύ τους αλληλεπίδραση. Ως εισαγωγή στο ερωτηματολόγιο (παρατίθεται στο Παράρτημα) 

δόθηκαν οι απαραίτητες πληροφορίες για τη χρήση του και τη συμπλήρωσή του καθώς και για 

το σκοπό της έρευνας ενώ παράλληλα διατυπώθηκε η διαβεβαίωση για την τήρηση της 

ανωνυμίας και την εμπιστευτικότητα των απαντήσεων. 

Institutional Repository - Library & Information Centre - University of Thessaly
24/04/2024 08:24:08 EEST - 18.222.118.147



42 
 

Τα ερωτηματολόγια διανεμήθηκαν σε ηλεκτρονική μορφή σε «εν ενεργεία» 

εκπαιδευτικούς της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας. Η συμμετοχή των εκπαιδευτικών ήταν 

εθελοντική, οι συμμετέχοντες συμπλήρωσαν μόνοι τους τα ερωτηματολόγια και η συμπλήρωση 

των ερωτηματολογίων έγινε σε δικό τους χώρο. Όπως ήδη αναφέρθηκε, η συμπλήρωση των 

ερωτηματολογίων ήταν ανώνυμη ενώ οι συμμετέχοντες ενημερώθηκαν και προφορικώς για το 

σκοπό της έρευνας και διαβεβαιώθηκαν για την τήρηση της ανωνυμίας της ταυτότητάς τους και 

της εμπιστευτικότητας των δεδομένων που συγκεντρωθούν. Διανεμήθηκαν 130 ερωτηματολόγια 

και τελικά συγκεντρώθηκαν, συνολικά, 101 πλήρως συμπληρωμένα ερωτηματολόγια. 

Τα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν παρουσιάστηκαν και αναλύθηκαν ακολουθώντας την 

ποσοτική προσέγγιση αφού πρώτα κατηγοριοποιήθηκαν και ταξινομήθηκαν με βάση τα 

ερευνητικά ερωτήματα που είχαν τεθεί και σύμφωνα με τις μεταβλητές που περιελάμβανε το 

ερωτηματολόγιο ώστε να καταστεί πιο εύκολη η εξαγωγή χρήσιμων συμπερασμάτων. 

Για την επεξεργασία και τη στατιστική ανάλυση των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε το 

στατιστικό πρόγραμμα SPSS. Στο στατιστικό πακέτο κατασκευάστηκαν πίνακες και 

διαγραμματικές απεικονίσεις. Για τον έλεγχο της αξιοπιστίας του ερωτηματολογίου 

χρησιμοποιήθηκε ο δείκτης Cronbach Alpha (a). Για τον έλεγχο της ύπαρξης ή μη συσχέτισης 

διαφόρων μεταβλητών χρησιμοποιήθηκαν τόσο παραμετρικές (Independent Samples t-Test, 

One-Way Analysis of Variance (ANOVA) όσο και μη παραμετρικές (Spearman Correlation 

Coefficient, Kendall’s tau-b) διαδικασίες ελέγχου των ερευνητικών υποθέσεων.     

 

3.3.5. Δυσκολίες που προέκυψαν κατά τη διάρκεια της έρευνας 

Σε γενικές γραμμές, κατά την διάρκεια της έρευνας δεν αντιμετωπίστηκαν ιδιαίτερες 

δυσκολίες που να δυσχεραίνουν τη διεξαγωγή της. Η προσέγγιση των συμμετεχόντων ήταν 

ομαλή και οι συμμετέχοντες ανταποκρίθηκαν πρόθυμα στην πρόσκληση για τη συμπλήρωση 

των ερωτηματολογίων.   

 

3.3.6. Ηθική και Δεοντολογία 

Βασικό θέμα μιας έρευνας και αναπόσπαστο τμήμα της αποτελεί η συνειδητοποίηση και 

η τήρηση ζητημάτων ηθικής και δεοντολογίας τόσο αναφορικά με το περιεχόμενο της έρευνας 

όσο και με τις μεθόδους που θα χρησιμοποιηθούν για τη διεξαγωγή της (Cohen et al., 2008). 
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Κατά την εκπόνηση της παρούσας έρευνας ελήφθησαν όλα τα αναγκαία μέτρα και 

τηρήθηκαν οι απαραίτητες προϋποθέσεις ώστε η συγκέντρωση και η ανάλυση των δεδομένων να 

είναι συνετή, σχολαστική, ενδελεχής, διεξοδική και εμπεριστατωμένη (Howard & Sharp, 1994). 

Επιπλέον, για να εξασφαλιστεί η εγκυρότητα και η αξιοπιστία της έρευνας ζητήθηκε η 

συνειδητή συναίνεση των συμμετεχόντων οι οποίοι παράλληλα ενημερώθηκαν για τους σκοπούς 

και τους στόχους της έρευνας και διαβεβαιώθηκαν για την τήρηση της εχεμύθειας και της 

ανωνυμίας τους με τη μη χρήση των ονομάτων τους ή άλλων προσωπικών στοιχείων μέσω των 

οποίων θα μπορούσε να αποκαλυφθεί και να πιστοποιηθεί η ταυτότητά τους (Cohen & Manion, 

1994; Esbensen et al., 1996). 

Για να εξασφαλισθεί η εγκυρότητα και η αξιοπιστία της έρευνας υπήρξε γραπτό κείμενο 

στην αρχή του ερωτηματολογίου το οποίο ενημέρωνε τους συμμετέχοντες ότι η συμπλήρωση 

του ερωτηματολογίου σημαίνει ότι συναινούν συνειδητά για τη χρήση των δεδομένων της 

έρευνας (Cohen & Manion, 1994; Esbensen et al., 1996).  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

4. ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ ΚΑΙ ΑΝΑΛΥΣΗ ΤΩΝ ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ 

4. 1. Εισαγωγή  

Στο πλαίσιο της εργασίας, πραγματοποιήθηκε διερεύνηση  των στάσεων  και απόψεων  

εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας για την επαγγελματική ικανοποίηση και 

οργανωσιακή δέσμευση, καθώς  και των παραγόντων, που έχουν σημαντική επίδραση σε αυτές.  

Τα δεδομένα που χρησιμοποιήθηκαν προέρχονται από εκατόν ένα  (101) συμπληρωμένα 

ερωτηματολόγια. Το σύνολο των δεδομένων που χρησιμοποιήθηκε περιελάμβανε είκοσι τρεις 

(23) μεταβλητές, των οποίων μία σύντομη περιγραφή δίδεται στον Πίνακα 1.  

 

Πίνακας 1: Μεταβλητές του συνόλου δεδομένων 

Μεταβλητή Περιγραφή Επίπεδα 

Sex Φύλο 
1 = Άνδρας 

2 = Γυναίκα 

Age Ηλικία 

1 = 21-30 ετών 

2 = 31-40 ετών 

3 = 41-50 ετών 

4 = 51-60 ετών 

5 = 61-70 ετών 

mar_stat Οικογενειακή κατάσταση 

1 = Έγγαμος/η 

2 = Άγαμος/η 

3 = Άλλο 

work_type Σχέση εργασίας 
1 = Μόνιμος 

2 = Αναπληρωτής 

manager_pos Κατέχετε κάποια διευθυντική θέση στην εκπαίδευση; 
0 = Όχι 

1 = Ναι 

work_exp Χρόνια προϋπηρεσίας 

1 = 1 – 5 έτη 

2 = 6 – 10 έτη 

3 = 11 - 15 έτη 

4 = 16 - 20 έτη 

5 = Περισσότερα 

prof_sat Είστε ικανοποιημένοι από το επάγγελμά σας; 1 = Καθόλου 

2 = Λίγο 

3 = Μέτρια 
school_sat 

Είστε ικανοποιημένοι από το σχολείο στο οποίο 

υπηρετείτε; 
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work_plc Είναι ευχάριστος ο χώρος στον οποίο εργάζεστε; 4 = Αρκετά 

5 = Πολύ work_cond Είναι καλές οι συνθήκες εργασίας σας; 

pos_sch 

Η θέση που κατέχετε επηρεάζει την πρόθεση σας να 

παραμείνετε στη σχολική μονάδα στην οποία 

υπηρετείτε; 

exp_sch 

Τα χρόνια προϋπηρεσίας σας επηρεάζουν την πρόθεσή 

σας να παραμείνετε στη σχολική μονάδα στην οποία 

υπηρετείτε; 

exp_stay 
Τα χρόνια προϋπηρεσίας σας επηρεάζουν την πρόθεσή 

σας να παραμείνετε στο επάγγελμά σας; 

sat_prod 
Πόσο σημαντική είναι η επαγγελματική ικανοποίηση 

του εκπαιδευτικού για την απόδοσή του; 

commit_prod 
Πόσο σημαντική είναι η οργανωσιακή δέσμευση του 

εκπαιδευτικού για την απόδοσή του; 

sat_stay 

Ο βαθμός της επαγγελματικής σας ικανοποίησης 

επηρεάζει την πρόθεσή σας να παραμείνετε στο 

επάγγελμα που επιλέξατε; 

sat_sch 

Ο βαθμός της επαγγελματικής σας ικανοποίησης 

επηρεάζει την πρόθεσή σας να παραμείνετε στη σχολική 

μονάδα στην οποία εργάζεστε; 

commit_sat 
Ο βαθμός της οργανωσιακής σας δέσμευσης επηρεάζει 

το βαθμό της επαγγελματικής σας ικανοποίησης; 

 sat_factor 
Ποιος παράγοντας έχει την σημαντικότερη επίδραση 

στην επαγγελματική σας ικανοποίηση; 

1 = Μισθός 

2 = Συνθήκες Εργασίας 

3 = Εκπλήρωση Στόχων και 

Προσδοκιών 

4 = Δυνατότητα εφαρμογής νέων 

ιδεών 

5 = Ευκαιρίες για ατομική 

ανάπτυξη 

Abs Απουσιάζετε απ’ την εργασία σας; 

1 = Ποτέ 

2 = Σπάνια 

3 = Μερικές φορές 

4 = Συχνά 

5 = Πάντα 

commit_factor 
Ποιος παράγοντας έχει την σημαντικότερη επίδραση 

στην οργανωσιακή σας δέσμευση; 

1 = Συναισθηματική δέσμευση 

με τον οργανισμό 
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2 = Προαγωγή 

3 = Αφοσίωση 

4 = Συνθήκες εργασίας 

5 = Μισθός 

job_change 

 

Θα θέλατε να αλλάξετε επάγγελμα; 

 

1 = Όχι 

2 = Μάλλον Όχι 

3 = Ούτε Ναι / Ούτε Όχι 

sch_change Θα θέλατε να εργαστείτε σε άλλο σχολείο; 
4 = Μάλλον Ναι 

5 = Ναι 

 

Και οι είκοσι τρεις (23) μεταβλητές, που φαίνονται στον πίνακα 1,   ελήφθησαν υπόψη στην 

ανάλυση των δεδομένων. 

Όλες οι μεταβλητές είναι ποιοτικές, είτε κατηγορικές, είτε διατάξιμες. 

 

Από αυτές, οι έξι (6) (sex, age, mar_stat, work_type, manager_pos, work_exp) αφορούν τα 

δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων, όπως: φύλο, ηλικία, οικογενειακή 

κατάσταση, σχέση εργασίας, κατοχή ή μη διευθυντικής θέσης και χρόνια προϋπηρεσίας.  

 

Οι υπόλοιπες δεκαεπτά (17) μεταβλητές αναφέρονται  στο θέμα της έρευνας που 

πραγματοποιήθηκε, δηλαδή στη διερεύνηση  των στάσεων  και απόψεων  εκπαιδευτικών της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας για την επαγγελματική ικανοποίηση και οργανωσιακή 

δέσμευση,  καθώς  και των παραγόντων, που έχουν σημαντική επίδραση σε αυτές.   

 

Επιπρόσθετα, θα πρέπει να αναφέρουμε ότι στο σύνολο δεδομένων που χρησιμοποιήθηκε δεν 

υπήρχαν ελλείπουσες τιμές. 

 

4.2. Έλεγχος Αξιοπιστίας 

Ένα εργαλείο μέτρησης θεωρείται αξιόπιστο, όταν επιφέρει τα ίδια ερευνητικά 

αποτελέσματα, σε περίπτωση επανάληψης της ίδιας έρευνας, υπό τις ίδιες ακριβώς συνθήκες. 

Είναι κάτι πρακτικά αδύνατο να ελεγχθεί σε πραγματικά δεδομένα, ακόμα κι αν πρόκειται για 

κατά προσέγγιση έλεγχο.  
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Για το λόγο αυτό, κατασκευάστηκε ο δείκτης Cronbach alpha (a). Ο δείκτης μπορεί να 

λάβει τιμές από 0 έως 1, με το 0 να εκφράζει μηδενική και το 1 πολύ ισχυρή αξιοπιστία. Βάσει 

των επίσημων στατιστικών αρχών και υποδείξεων, ο δείκτης πρέπει να υπερβαίνει την τιμή 0,7 

για να εκφράζει ικανοποιητική και άρα ερευνητικά αποδεκτή αξιοπιστία.  

Στην ανάλυση αξιοπιστίας δεν υπεισέρχονται τα δημογραφικά. 

Η αξιοπιστία υπολογίστηκε για τις ερωτήσεις του Β΄ μέρους του ερωτηματολογίου 

(prof_sat, school_sat, work_plc, work_cond, pos_sch, exp_sch, exp_stay, sat_prod, abs, 

commit_prod, job_change, sch_change sat_stay sat_sch commit_sat, sat_factor, commit_factor)) 

που αναφέρονται στην εργασιακή ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση, με βάση τις 

καταχωρημένες μεταβλητές και απαντήσεις σε κάθε μία από αυτές,  με 101 πλήρως 

συμπληρωμένα ερωτηματολόγια.   

Oι δύο μεταβλητές job_change  και sch_change χρειάστηκε να μετασχηματιστούν, με 

reverse coding στις Rjob_change και  Rsch_change, ώστε να μην έχουν «αρνητική χροιά». 

RELIABILITY 

VARIABLES=school_sat work_plc work_cond pos_sch exp_sch exp_stay sat_prod abs 

commit_prod sat_stay sat_sch commit_sat prof_sat sat_factor commit_factor Rjob_change 

Rsch_change 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 101 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 101 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

O συντελεστής Cronbach a=0,730 όπως φαίνεται στον παρακάτω εξαγόμενο από το spss πίνακα. 

Πίνακας 2 : Συντελεστής Αξιοπιστίας 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,730 17 
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Επομένως, εφόσον a=0,73>0,7 το ερωτηματολόγιο στο οποίο βασίστηκε η παρούσα έρευνα 

χαρακτηρίζεται από αποδεκτή ερευνητική αξιοπιστία 

4.3. Περιγραφική Στατιστική 

Όπως ήδη προαναφέρθηκε στην εισαγωγή, όλες οι μεταβλητές, βάσει της δομής του 

ερωτηματολογίου,  είναι ποιοτικές, είτε κατηγορικές, είτε διατάξιμες. 

Από αυτές, οι έξι  (6) (sex, age, mar_stat, work_type, manager_pos, work_exp) αφορούν 

τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των συμμετεχόντων, όπως: φύλο, ηλικία, οικογενειακή 

κατάσταση, σχέση εργασίας, κατοχή ή μη διευθυντικής θέσης και χρόνια προϋπηρεσίας είναι 

ονομαστικές. 

Για τις ποιοτικές μεταβλητές που παριστούν τα δημογραφικά χαρακτηριστικά, 

κατασκευάστηκαν οι πίνακες κατανομής συχνοτήτων, όπου παρουσιάζονται οι συχνότητες 

(frequency)  και οι σχετικές συχνότητες  (%).  

Τα αποτελέσματα της περιγραφικής ανάλυσης παρουσιάζονται στον Πίνακα 3. 

 

Πίνακας 3. Περιγραφική ανάλυση δημογραφικών χαρακτηριστικών ανά επίπεδο 

Μεταβλητή Επίπεδα Frequency Percent % 

Φύλο 

(sex) 

Άνδρας 49 48,5% 

Γυναίκα 52 51,5% 

Ηλικία 

(age) 

21-30 ετών 12 11,9% 

31-40 ετών 35 34,7% 

41-50 ετών 23 22,8% 

51-60 ετών 23 22,8% 

61-70 ετών 8 7,9% 

Οικογενειακή κατάσταση 

(mar_stat) 

Έγγαμος/η 63 62,4% 

Άγαμος/η 26 25,7% 

Άλλο 12 11,9% 

Σχέση εργασίας 

(work_type) 

Μόνιμος 67 66,3% 

Αναπληρωτής 34 33,7% 

Κατoχή διευθυντικής θέσης στην 

εκπαίδευση 

(manager_pos) 

Όχι 72 71,3% 

Ναι 
29 28,7% 

Χρόνια προϋπηρεσίας 

(work_exp) 

1 – 5 έτη 14 13,9% 

6 – 10 έτη 28 27,7% 
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11 - 15 έτη 36 35,6% 

16 - 20 έτη 9 8,9% 

Περισσότερα 14 13,9% 

 

Παρατηρούμε ότι ως προς το φύλο υπάρχει σχεδόν ισοκατανομή (48,5% άνδρες και 

51,5% γυναίκες). Ως προς τη σχέση εργασίας ποσοστό 66,3% είναι μόνιμοι εκπαιδευτικοί και 

33,7% είναι αναπληρωτές. Ένα ποσοστό 28,7% κατέχουν διευθυντική θέση στην εκπαίδευση. Η 

κατανομή ως προς ηλικιακές κλάσεις και έτη προϋπηρεσίας φαίνονται στον πίνακα 3. 

Οι υπόλοιπες δεκαεπτά (17) μεταβλητές αναφέρονται  στο θέμα της έρευνας που 

πραγματοποιήθηκε, δηλαδή στη διερεύνηση των  στάσεων και απόψεων για την επαγγελματική 

ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση. 

Από αυτές, οι δώδεκα (12) (prof_sat,  school_sat,  work_plc, work_cond, pos_sch, 

exp_sch, exp_stay, sat_prod, commit_prod, at_stay, sat_sch, commit_sat) είναι διατάξιμες 

(ordinal) με χρήση πεντάβαθμης κλίμακας Likert και επίπεδα: καθόλου=1 λίγο=2,  μέτρια=3,  

αρκετά=4, πολύ=5 

Δύο (2)  μεταβλητές  (job_change, sch_change), που μετρούν την επιθυμία για αλλαγή 

επαγγέλματος  και σχολικής μονάδας, είναι διατάξιμες (ordinal) με χρήση πεντάβαθμης 

κλίμακας Likert και επίπεδα: όχι=1, μάλλον όχι=2,  ούτε όχι, ούτε ναι=3/ μάλλον ναι=4, ναι=5 

Μία (1) μεταβλητή (abs),  που μετρά την απουσία  από την εργασία,  είναι διατάξιμη με 

χρήση πεντάβαθμης κλίμακας Likert και επίπεδα: ποτέ=1, σπάνια=2,  μερικές φορές=3,  

συχνά=4, πάντα=5. 

Τέλος, δύο μεταβλητές, που  χρησιμοποιούνται για ιεράρχηση παραγόντων, ως προς τη 

σημαντικότητά τους για  την επαγγελματική ικανοποίηση (sat_factor) και την οργανωσιακή 

δέσμευση (commit_factor ) των συμμετεχόντων, είναι  ονομαστικές. 

Για όλες τις παραπάνω ποιοτικές μεταβλητές κατασκευάστηκαν οι πίνακες κατανομής 

συχνοτήτων, όπου παρουσιάζονται οι συχνότητες (frequency)  και οι σχετικές συχνότητες  (%). 

Τα αποτελέσματα της περιγραφικής ανάλυσης παρουσιάζονται στον Πίνακα 4. 

Πίνακας 4. Περιγραφική ανάλυση ποιοτικών μεταβλητών ανά επίπεδο 

Μεταβλητή Επίπεδα Frequency Percent % 

Είστε ικανοποιημένοι από το επάγγελμά σας; 

(prof_sat) 

Καθόλου 4 4,00% 

Λίγο 11 10,90% 
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Μέτρια 24 23,80% 

Αρκετά 38 37,60% 

Πολύ 24 23,80% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Είστε ικανοποιημένοι από το σχολείο στο 

οποίο υπηρετείτε;  

(school_sat) 

Καθόλου 4 4,00% 

Λίγο 16 15,80% 

Μέτρια 22 21,80% 

Αρκετά 36 35,60% 

Πολύ 23 22,80% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Είναι ευχάριστος ο χώρος στον οποίο 

εργάζεστε; 

(work_plc) 

Καθόλου 1 1,00% 

Λίγο 12 11,90% 

Μέτρια 33 32,70% 

Αρκετά 38 37,60% 

Πολύ 17 16,80% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Είναι καλές οι συνθήκες εργασίας σας; 

(work_cond) 

Καθόλου 4 4,00% 

Λίγο 10 9,90% 

Μέτρια 28 27,70% 

Αρκετά 47 46,50% 

Πολύ 12 11,90% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Η θέση που κατέχετε επηρεάζει την πρόθεση 

σας να παραμείνετε στη σχολική μονάδα στην 

οποία υπηρετείτε; 

(pos_sch) 

Καθόλου 15 14,90% 

Λίγο 14 13,90% 

Μέτρια 23 22,80% 

Αρκετά 35 34,70% 

Πολύ 14 13,90% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Τα χρόνια προϋπηρεσίας σας επηρεάζουν την 

πρόθεσή σας να παραμείνετε στη σχολική 

μονάδα στην οποία υπηρετείτε; 

(exp_sch) 

Καθόλου 12 11,90% 

Λίγο 23 22,80% 

Μέτρια 27 26,70% 

Αρκετά 35 34,70% 

Πολύ 4 4,00% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Τα χρόνια προϋπηρεσίας σας επηρεάζουν την 

πρόθεσή σας να παραμείνετε στο επάγγελμά 

σας; 

Καθόλου 9 8,90% 

Λίγο 9 8,90% 

Μέτρια 26 25,70% 
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(exp_stay) Αρκετά 40 39,60% 

Πολύ 17 16,80% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Ποιος παράγοντας έχει την σημαντικότερη 

επίδραση στην επαγγελματική σας 

ικανοποίηση; 

(sat_factor) 

Μισθός 13 12,90% 

Συνθήκες Εργασίας 30 29,70% 

Εκπλήρωση Στόχων 

και Προσδοκιών 
29 28,70% 

Δυνατότητα εφαρμογής 

νέων ιδεών 
23 22,80% 

Ευκαιρίες για ατομική 

ανάπτυξη 
6 5,90% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Πόσο σημαντική είναι η επαγγελματική 

ικανοποίηση του εκπαιδευτικού για την 

απόδοσή του; 

(sat_prod) 

Καθόλου 2 2,00% 

Λίγο 0 0,00% 

Μέτρια 16 15,80% 

Αρκετά 37 36,60% 

Πολύ 46 45,50% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Απουσιάζετε απ’ την εργασία σας; 

(abs) 

Ποτέ 16 15,80% 

Σπάνια 51 50,50% 

Μερικές φορές 30 29,70% 

Συχνά 4 4,00% 

Πάντα 0 0,00% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Ποιος παράγοντας έχει την σημαντικότερη 

επίδραση στην οργανωσιακή σας δέσμευση; 

(commit_factor) 

Συναισθηματική 

δέσμευση με τον 

οργανισμό 

14 13,90% 

Προαγωγή 5 5,00% 

Αφοσίωση 42 41,60% 

Συνθήκες εργασίας 29 28,70% 

Μισθός 11 10,90% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Πόσο σημαντική είναι η οργανωσιακή 

δέσμευση του εκπαιδευτικού για την απόδοσή 

του; 

(commit_prod) 

Καθόλου 2 2,00% 

Λίγο 5 5,00% 

Μέτρια 18 17,80% 

Αρκετά 47 46,50% 

Πολύ 29 28,70% 
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 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Θα θέλατε να αλλάξετε επάγγελμα; 

(job_change) 

Όχι 40 39,60% 

Μάλλον Όχι 22 21,80% 

Ούτε Ναι / Ούτε Όχι 32 31,70% 

Μάλλον Ναι 4 4,00% 

Ναι 3 3,00% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Θα θέλατε να εργαστείτε σε άλλο σχολείο; 

(sch_change) 

Όχι 10 9,90% 

Μάλλον Όχι 19 18,80% 

Ούτε Ναι / Ούτε Όχι 36 35,60% 

Μάλλον Ναι 28 27,70% 

Ναι 8 7,90% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Ο βαθμός της επαγγελματικής σας 

ικανοποίησης επηρεάζει την πρόθεσή σας να 

παραμείνετε στο επάγγελμα που επιλέξατε; 

(sat_stay) 

Καθόλου 3 3,00% 

Λίγο 3 3,00% 

Μέτρια 22 21,80% 

Αρκετά 55 54,50% 

Πολύ 18 17,80% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Ο βαθμός της επαγγελματικής σας 

ικανοποίησης επηρεάζει την πρόθεσή σας να 

παραμείνετε στη σχολική μονάδα στην οποία 

εργάζεστε; 

(sat_sch) 

Καθόλου 4 4,00% 

Λίγο 8 7,90% 

Μέτρια 31 30,70% 

Αρκετά 38 37,60% 

Πολύ 20 19,80% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

Ο βαθμός της οργανωσιακής σας δέσμευσης 

επηρεάζει το βαθμό της επαγγελματικής σας 

ικανοποίησης; 

(commit_sat) 

Καθόλου 5 5,00% 

Λίγο 5 5,00% 

Μέτρια 36 35,60% 

Αρκετά 43 42,60% 

Πολύ 12 11,90% 

 ΣΫΝΟΛΟ 101 100,00% 

 

Όπως προκύπτει, από τον παραπάνω πίνακα, στο σύνολο των δεδομένων που 

χρησιμοποιήθηκε για την ανάλυση δεν υπήρχαν ελλείπουσες τιμές. 
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Ακολούθως, υπολογίστηκαν για τις δεκαπέντε (15) διατάξιμες μεταβλητές, περιγραφικά 

μέτρα, όπως  θέσης  (μέση τιμή) και διασποράς (τυπική απόκλιση) για τις μεταβλητές, εφόσον 

μέσω κλίμακας Likert έχουν «ποσοτικοποιηθεί». 

Ο πίνακας 5  δίνει τα μέτρα αυτά και μάλιστα με κατάταξη φθίνουσας μέσης τιμής.  

Πίνακας 5. Περιγραφικά μέτρα διατάξιμων μεταβλητών 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Πόσο σημαντική είναι η 

επαγγελματική ικανοποίηση 

του εκπαιδευτικού για την 

απόδοσή του; 

101 1 5 4,24 ,862 

Πόσο σημαντική είναι η 

οργανωσιακή δέσμευση του 

εκπαιδευτικού για την 

απόδοσή του; 

101 1 5 3,95 ,921 

Ο βαθμός της 

επαγγελματικής σας 

ικανοποίησης επηρεάζει την 

πρόθεσή σας να 

παραμείνετε στο επάγγελμα 

που επιλέξατε; 

101 1 5 3,81 ,868 

Είστε ικανοποιημένοι από 

το επάγγελμά σας; 

101 1 5 3,66 1,080 

Ο βαθμός της 

επαγγελματικής σας 

ικανοποίησης επηρεάζει την 

πρόθεσή σας να 

παραμείνετε στη σχολική 

μονάδα στην οποία 

εργάζεστε; 

101 1 5 3,61 1,020 

Είναι ευχάριστος ο χώρος 

στον οποίο εργάζεστε; 

101 1 5 3,57 ,942 

Είστε ικανοποιημένοι από 

το σχολείο στο οποίο 

υπηρετείτε; 

101 1 5 3,57 1,126 
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Είναι καλές οι συνθήκες 

εργασίας σας; 

101 1 5 3,52 ,965 

Ο βαθμός της 

οργανωσιακής σας 

δέσμευσης επηρεάζει το 

βαθμό της επαγγελματικής 

σας ικανοποίησης; 

101 1 5 3,51 ,945 

Τα χρόνια προϋπηρεσίας 

σας επηρεάζουν την 

πρόθεσή σας να 

παραμείνετε στο επάγγελμά 

σας; 

101 1 5 3,47 1,145 

Η θέση που κατέχετε 

επηρεάζει την πρόθεση σας 

να παραμείνετε στη σχολική 

μονάδα στην οποία 

υπηρετείτε; 

101 1 5 3,19 1,271 

Θα θέλατε να εργαστείτε σε 

άλλο σχολείο; 

101 1 5 3,05 1,090 

Τα χρόνια προϋπηρεσίας 

σας επηρεάζουν την 

πρόθεσή σας να 

παραμείνετε στη σχολική 

μονάδα στην οποία 

υπηρετείτε; 

101 1 5 2,96 1,104 

Απουσιάζετε απ’ την 

εργασία σας; 

101 1 4 2,22 ,756 

Θα θέλατε να αλλάξετε 

επάγγελμα; 

101 1 5 2,09 1,069 

 

Όσο μεγαλύτερη μέση τιμή προκύπτει για κάποια πρόταση, τόσο η στάση ή η άποψη 

αυτή θεωρείται  επικρατέστερη ή  ισχυρότερη. 

Από τον παραπάνω πίνακα, προκύπτει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση του 

εκπαιδευτικού για την απόδοσή του θεωρείται αρκετά ως πολύ σημαντική με μέση τιμή 4,24,  

ενώ η  οργανωσιακή δέσμευση του εκπαιδευτικού θεωρείται κατά μέσο όρο αρκετά σημαντική 

για την απόδοσή του με μέση τιμή 3,95 και ο βαθμός της επαγγελματικής ικανοποίησης 
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επηρεάζει αρκετά την πρόθεσή τους  να παραμείνουν στο επάγγελμα που επέλεξαν με  μέση 

τιμή 3,81. 

Η ικανοποίηση από το επάγγελμα έχει μέση τιμή 3,66, ενώ η ικανοποίηση από τη  

σχολική μονάδα έχει μέση τιμή 3,57 . 

 

4.4. Διερευνητική στατιστική  

Τα ερευνητικά ερωτήματα, που αποτελούν στόχο της παρούσας εργασίας, είναι:  

1) Ποιοί παράγοντες επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών; 

2) Ποιοί παράγοντες επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών; 

3) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση;  

4) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την ικανοποίηση τους από τη σχολική μονάδα στην οποία εργάζονται;  

5) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την οργανωσιακή τους δέσμευση; 

6) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με τη σχέση της επαγγελματικής τους ικανοποίησης και της οργανωσιακής 

τους δέσμευσης; 

Στο παρόν κεφάλαιο, αυτά απαντώνται  κυρίως με τη βοήθεια γραφημάτων και την 

ερμηνεία αυτών, συμπληρωματικά με τα στοιχεία των πινάκων 4 και 5 του κεφαλαίου 

«περιγραφική στατιστική». 

Ενώ στο επόμενο κεφάλαιο, θα μελετηθούν έτι περαιτέρω με χρήση ελέγχου υποθέσεων, 

όπου αυτό είναι δόκιμο. 

 

1) Ποιοί παράγοντες επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών; 

Ακολουθεί η διαγραμματική απεικόνιση για ιεράρχηση παραγόντων, ως προς τη 

σημαντικότητά τους για  την επαγγελματική ικανοποίηση  
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Γράφημα: Ιεράρχηση παραγόντων για επαγγελματική ικανοποίηση 

 

 

Όπως προκύπτει από το ανωτέρω ραβδόγραμμα, οι συνθήκες εργασίας και η δυνατότητα 

εκπλήρωσης στόχων και προσδοκιών είναι οι πιο σημαντικοί παράγοντες για την επαγγελματική 

ικανοποίηση, με ποσοστό 29,70% και 28,71% αντίστοιχα. Ακολουθεί η δυνατότητα εφαρμογής 

νέων ιδεών με ποσοστό 22,77%. Τέταρτος στην φθίνουσα κατάταξη είναι ο μισθός με ποσοστό 

12,87% και τελευταίες οι ευκαιρίες για ατομική ανάπτυξη με ποσοστό 5,94%. 

 

2) Ποιοί παράγοντες επηρεάζουν την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών; 

Ακολουθεί η διαγραμματική απεικόνιση για ιεράρχηση παραγόντων, ως προς τη 

σημαντικότητά τους για  την οργανωσιακή δέσμευση (commit_factor ) 

Γράφημα: Ιεράρχηση παραγόντων για οργανωσιακή δέσμευση 
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Όπως προκύπτει από το ανωτέρω ραβδόγραμμα, η αφοσίωση είναι μακράν ο 

σημαντικότερος παράγοντας με ποσοστό 41,58%, Ακολουθούν οι συνθήκες εργασίας με 

ποσοστό 28,71% αντίστοιχα Η συναισθηματική δέσμευση με τον οργανισμό κατατάσσεται τρίτη 

με ποσοστό 13,86%. Τέταρτος στην φθίνουσα κατάταξη είναι ο μισθός με ποσοστό 10,89% και 

τελευταίες οι ευκαιρίες για προαγωγή με ποσοστό 4,95%. 

Αξιοσημείωτο είναι ότι ο μισθός κατατάσσεται χαμηλά (μόλις τέταρτος μεταξύ πέντε 

παραγόντων) και για την επαγγελματική ικανοποίηση και για την οργανωσιακή δέσμευση. 

Επίσης, οι συνθήκες εργασίας έχουν το ίδιο σχεδόν ποσοστό και για την επαγγελματική 

ικανοποίηση και για την οργανωσιακή δέσμευση. Ακόμη, οι ευκαιρίες για ατομική ανάπτυξη και 

προαγωγή κατατάσσονται τελευταίες. 

Επομένως, προκύπτει εμπειρικά συνέπεια στη συμπλήρωση των ερωτηματολογίων από 

τους συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς, που αποδεικνύεται βέβαια και από την ανάλυση της 

αξιοπιστίας. 

 

3) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση;  

 

Γράφημα: Βαθμός ικανοποίησης από το επάγγελμα 
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Παρατηρούμε ότι οι εκπαιδευτικοί  της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας εκφράζουν 

σε μεγάλο ποσοστό  (37,62%)  ότι είναι αρκετά ικανοποιημένοι και 23,76% ότι είναι πολύ 

ικανοποιημένοι από το επάγγελμά τους. 

Δηλαδή, συνολικά σε ποσοστό 61,38% είναι αρκετά ως πολύ ικανοποιημένοι. Ποσοστό 

23,76% δηλώνουν μέτρια ικανοποιημένοι και μόνον 10,89% δηλώνουν λίγο. Τέλος, μόνο 3,96% 

δηλώνουν καθόλου ικανοποιημένοι. 

Συμπερασματικά, είναι σε μεγάλο βαθμό ικανοποιημένοι, όπως φάνηκε και από τη  μέση 

ικανοποίηση = 3,66 (Πίνακας  5 στο  κεφάλαιο «περιγραφική στατιστική»). 

Ένα  ερώτημα που θέτει η εργασία, είναι αν οι συμμετέχοντες εκπαιδευτικοί θεωρούν 

σημαντική την επαγγελματική ικανοποίηση για την απόδοσή τους. Οι απαντήσεις, δίνονται 

διαγραμματικά στο παρακάτω γράφημα. 

 

Γράφημα: Σημαντικότητα επαγγελματικής ικανοποίησης  

για την απόδοση των εκπαιδευτικών 

 

 

Προκύπτει ότι στη συντριπτική πλειοψηφία τους (ποσοστό 98,0% ),  οι εκπαιδευτικοί 

θεωρούν ότι η επαγγελματική ικανοποίηση είναι σημαντική για την απόδοσή τους, από μέτρια 

(ποσοστό 15,84% ), αρκετά (ποσοστό 36,63%)   ως πολύ (ποσοστό 45,54%) . 

Μόνον, ένα μικρό ποσοστό 1,98%  θεωρεί ότι η επαγγελματική ικανοποίηση δεν 

επηρεάζει  καθόλου την απόδοση, ενώ κανείς δεν απάντησε ότι επηρεάζει  λίγο την απόδοση. 
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Αν θεωρηθεί ότι οι απουσίες από την εργασία είναι ένας δείκτης δυσαρέσκειας, τότε 

είναι ενδιαφέρον να παρασταθούν γραφικά οι απουσίες των εκπαιδευτικών από την εργασία 

τους. 

Το γράφημα που ακολουθεί, δείχνει τις απουσίες των συμμετεχόντων. 

 

Γράφημα: Απουσίες από την εργασία 

 

 

 

Όπως προκύπτει, οι συμμετέχοντες εκπαιδευτικοί της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας δεν απουσιάζουν  εν γένει από την εργασία τους. Συγκεκριμένα σε ποσοστό 15,84% 

δεν απουσιάζουν ποτέ και σε ποσοστό 50,50% απουσιάζουν σπάνια. Αντίθετα, μόνον 3,96% 

απουσιάζουν συχνά και 29,70% απουσιάζουν μερικές φορές. 

Επομένως, το εύρημα είναι συμβατό με τον υψηλό βαθμό ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικών από το επάγγελμά τους. 

Ένα άλλο ερώτημα, που μετρά έμμεσα την επαγγελματική ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών, είναι αν θέλουν να αλλάξουν επάγγελμα. 

Οι απαντήσεις τους στο ερώτημα αυτό, απεικονίζονται διαγραμματικά στο παρακάτω 

γράφημα. 
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Γράφημα: Επιθυμία για αλλαγή επαγγέλματος 

 

 

Προκύπτει ότι οι περισσότεροι (ποσοστό 61,48%) δεν επιθυμούν να αλλάξουν 

επάγγελμα (με το 39,60% να δηλώνουν ξεκάθαρα «όχι» και το 21,78% «μάλλον όχι»).  Ποσοστό 

31,68% δηλώνουν ουδετερότητα («ούτε ναι, ούτε όχι»).   

Μόνον 2,97% δηλώνουν ξεκάθαρα «ναι» και 3,96% δηλώνουν «μάλλον ναι». 

Η μέση τιμή αυτών των απαντήσεων, όπως προκύπτει και από τον πίνακα 5 στο 

κεφάλαιο «περιγραφική στατιστική», ισούται με 2,09 (που υποδηλώνει «μάλλον όχι»). 

Το συμπέρασμα αυτό βρίσκεται σε συμφωνία με την σχετικά υψηλή  ικανοποίηση (μέση 

ικανοποίηση = 3,66) των εκπαιδευτικών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης από το επάγγελμά τους. 

Η εργασία επίσης, διερευνά αν ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικών από το επάγγελμά τους επηρεάζει την πρόθεσή τους να παραμείνουν στο 

επάγγελμα που επέλεξαν. 

Οι απαντήσεις, δίνονται διαγραμματικά στο παρακάτω γράφημα. 
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Γράφημα: Επίδραση της επαγγελματικής ικανοποίησης  

στην πρόθεση για παραμονή στο επάγγελμα 

 

 

Προκύπτει ότι στη συντριπτική πλειοψηφία τους (ποσοστό 94,1% ),  οι εκπαιδευτικοί 

θεωρούν ότι ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης επηρεάζει την πρόθεσή τους να 

παραμείνουν στο επάγγελμα που επέλεξαν, από μέτρια (ποσοστό 21,78% ), αρκετά (ποσοστό 

54,46%)   ως πολύ (ποσοστό 17,82%) . 

Μόνον, ένα μικρό ποσοστό 2,97%  θεωρεί ότι ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης 

δεν επηρεάζει καθόλου την πρόθεσή τους να παραμείνουν στο επάγγελμα που επέλεξαν και το 

ίδιο ποσοστό 2,97%   ότι την επηρεάζει  λίγο. 

Ακόμη,  διερευνάται  αν τα χρόνια προϋπηρεσίας των εκπαιδευτικών επηρεάζουν την 

πρόθεσή τους να παραμείνουν στο επάγγελμα που επέλεξαν. 

Οι απαντήσεις, δίνονται διαγραμματικά στο παρακάτω γράφημα. 
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Γράφημα: Επίδραση των ετών προϋπηρεσίας  

στην πρόθεση για παραμονή στο επάγγελμα 

 

 

Προκύπτει ότι στη μεγάλη πλειοψηφία τους (ποσοστό 82,2% ),  οι εκπαιδευτικοί 

θεωρούν ότι  τα χρόνια προϋπηρεσίας  επηρεάζουν την πρόθεσή τους να παραμείνουν στο 

επάγγελμα που επέλεξαν, από μέτρια (ποσοστό 25,74% ), αρκετά (ποσοστό 39,60%)   ως πολύ 

(ποσοστό 16,83%) . 

Μόνον, ένα χαμηλό ποσοστό 8,91%  θεωρεί ότι τα χρόνια προϋπηρεσίας  δεν 

επηρεάζουν καθόλου την πρόθεσή τους να παραμείνουν στο επάγγελμα και το ίδιο ποσοστό 

8,91%   ότι την επηρεάζουν λίγο. 

 

4) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με την ικανοποίηση τους από τη σχολική μονάδα στην 

οποία εργάζονται;  
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Γράφημα: Βαθμός ικανοποίησης από τη σχολική μονάδα 

 

 

Παρατηρούμε ότι οι εκπαιδευτικοί  της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας εκφράζουν 

σε μεγάλο ποσοστό  (35,64%)  ότι είναι αρκετά ικανοποιημένοι και 22,77% ότι είναι πολύ 

ικανοποιημένοι από το σχολείο στο οποίο υπηρετούν 

 Δηλαδή, συνολικά σε ποσοστό 58,41% είναι αρκετά ως πολύ ικανοποιημένοι. Ποσοστό 

21,78% δηλώνουν μέτρια ικανοποιημένοι , ενώ 15,84 % δηλώνουν λίγο. Τέλος, μόνο 3,96% 

δηλώνουν καθόλου ικανοποιημένοι (όσοι και από το επάγγελμα εν γένει). 

Συμπερασματικά, είναι σε μεγάλο βαθμό ικανοποιημένοι, όπως φάνηκε και από τη  μέση 

ικανοποίηση = 3,57 (Πίνακας  5 στο  κεφάλαιο «περιγραφική στατιστική»). 

 

Προκύπτει συσχέτιση της ικανοποίησης από τη σχολική μονάδα που υπηρετούν ανάλογα 

με το αν ο χώρος είναι ευχάριστος, όπως προκύπτει από το παρακάτω διάγραμμα. 

 

                   Γράφημα: Ικανοποίηση ως προς τον χώρο της σχολικής μονάδας  
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Φαίνεται ότι η μέση ικανοποίηση από τη σχολική μονάδα  αυξάνει σαφώς καθώς 

αυξάνουν οι θετικές εκτιμήσεις για το αν ο χώρος του σχολείου είναι ευχάριστος. 

Ομοίως, προκύπτει συσχέτιση της ικανοποίησης από τη σχολική μονάδα που υπηρετούν 

ανάλογα με τις συνθήκες εργασίας, όπως προκύπτει από το παρακάτω διάγραμμα. 

 

                   Γράφημα: Ικανοποίηση ως προς τις συνθήκες εργασίας 

 

Φαίνεται ότι η μέση ικανοποίηση από τη σχολική μονάδα  αυξάνει σαφώς καθώς 

αυξάνουν οι θετικές εκτιμήσεις για τις συνθήκες εργασίας. 

 

Αντίθετα, δεν προκύπτει σαφής συσχέτιση ικανοποίησης από το σχολείο με τη θέση που 

κατέχουν, πράγμα που αποδεικνύεται και με τον έλεγχο υποθέσεων. 
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Επίσης, δεν προκύπτει σαφής συσχέτιση ικανοποίησης από το σχολείο τα χρόνια 

προϋπηρεσίας στη σχολική μονάδα, πράγμα που αποδεικνύεται και με τον έλεγχο υποθέσεων. 

 

Ένα άλλο ερώτημα, που μετρά έμμεσα ικανοποίηση των εκπαιδευτικών από το σχολείο 

στο οποίο εργάζονται, είναι αν θέλουν να αλλάξουν επάγγελμα. 

 

Οι απαντήσεις τους στο ερώτημα αυτό, απεικονίζονται διαγραμματικά στο παρακάτω 

γράφημα. 

Γράφημα: Επιθυμία για αλλαγή σχολείου 
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Προκύπτει ότι ποσοστό 35,,64% δηλώνουν ουδετερότητα («ούτε ναι, ούτε όχι»).  Ένα 

ίσο ποσοστό 35,64 % επιθυμούν να αλλάξουν σχολείο ( με το 7,92% να δηλώνουν ξεκάθαρα 

«ναι» και 27,72% να δηλώνουν «μάλλον ναι»). Ένα ποσοστό 28,71% δεν επιθυμούν να 

αλλάξουν σχολείο    (με το 9,90% να δηλώνουν ξεκάθαρα «όχι» και το 18,81% «μάλλον όχι»).   

Η μέση τιμή αυτών των απαντήσεων, όπως προκύπτει και από τον πίνακα 5 στο 

κεφάλαιο «περιγραφική στατιστική», ισούται με 3,05 (που υποδηλώνει ουδετερότητα). 

Το συμπέρασμα αυτό βρίσκεται σε συμφωνία με την σχετικά υψηλή  ικανοποίηση (μέση 

ικανοποίηση = 3,66) των εκπαιδευτικών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης από το επάγγελμά τους. 

Είναι ενδιαφέρον να απεικονιστούν και συγκριτικά  οι απαντήσεις των εκπαιδευτικών, 

για αλλαγή επαγγέλματος και σχολείου. 

 

 

Το παρακάτω γράφημα απεικονίζει  τη σύγκριση αυτή. 

 

Γράφημα: Σύγκριση επιθυμίας για αλλαγή επαγγέλματος και για αλλαγή σχολείου 

 

 

Όπως φαίνεται, η επιθυμία για αλλαγή επαγγέλματος είναι αρκετά μικρότερη σε σχέση 

με την επιθυμία για αλλαγή σχολείου. 

Συγκεκριμένα, όπως προκύπτει και από τον πίνακα 5 στο κεφάλαιο «περιγραφική 

στατιστική», η επιθυμία για αλλαγή επαγγέλματος έχει μέση τιμή  2,09 (που υποδηλώνει μάλλον 

όχι),  ενώ η  επιθυμία για αλλαγή σχολείου.έχει μέση τιμή 3,05 (που υποδηλώνει ουδετερότητα). 
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Αυτό εξηγείται εν μέρει και από τη διαφορά ικανοποίησης από το επάγγελμα και τη 

σχολική μονάδα, όπως έχει ήδη προαναφερθεί. Η διαφορά αυτή, όμως, είναι μκρή. 

Κυρίως, μπορεί να εξηγηθεί ότι η αλλαγή σχολείου είναι μια σχετικά απλή διαδικασία 

εντός του επαγγέλματος, ενώ η αλλαγή επαγγέλματος συνιστά ριζική αλλαγή στη ζωή ενός 

ανθρώπου. 

Ακόμη, διερευνάται  αν ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών από 

το επάγγελμά τους επηρεάζει την πρόθεσή τους να παραμείνουν στη σχολική μονάδα που 

εργάζονται. 

Οι απαντήσεις, δίνονται διαγραμματικά στο παρακάτω γράφημα. 

 

Γράφημα: Επίδραση της επαγγελματικής ικανοποίησης  

στην πρόθεση για παραμονή στη σχολική μονάδα εργασίας 

 

Προκύπτει ότι με υψηλή πλειοψηφία (ποσοστό 88,1% ),  οι εκπαιδευτικοί θεωρούν ότι ο 

βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης επηρεάζει την πρόθεσή τους να παραμείνουν στη σχολική 

μονάδα που εργάζονται, από μέτρια (ποσοστό 30,69% ), αρκετά (ποσοστό 37,62%)   ως πολύ 

(ποσοστό 19,80 %) . 
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Μόνον, ένα μικρό ποσοστό 3,96%  θεωρεί ότι ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης 

δεν επηρεάζει καθόλου την πρόθεσή τους να παραμείνουν στη σχολική μονάδα που εργάζονται 

και ποσοστό 7,92%   ότι την επηρεάζει  λίγο.  

Ενδιαφέρον  είναι να διερευνηθεί πως αξιολογούνται συγκριτικά  οι απαντήσεις των  

εκπαιδευτικών όσον αφορά την επίδραση του βαθμού επαγγελματικής ικανοποίησης των 

εκπαιδευτικών  στην πρόθεσή τους να παραμείνουν στο επάγγελμα που επέλεξαν καθώς και στη 

σχολική μονάδα που υπηρετούν. 

 

 

Το παρακάτω γράφημα απεικονίζει  τη σύγκριση αυτή. 

 

Γράφημα: Σύγκριση επίδρασης επαγγελματικής ικανοποίησης για πρόθεση παραμονής στο 

επάγγελμα και στην σχολική μονάδα  

 

 

Παρατηρούμε, ότι ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών έχει 

σημαντική επίδραση, στην πρόθεσή τους να παραμείνουν στο επάγγελμα που επέλεξαν καθώς 

και στη σχολική μονάδα που υπηρετούν,  με την πρόθεση για παραμονή στο επάγγελμα να έχει 

μικρό προβάδισμα. 

Συγκεκριμένα, όπως προκύπτει και από τον πίνακα 5 στο κεφάλαιο «περιγραφική 

στατιστική», η επίδραση στην πρόθεσή τους να παραμείνουν στο επάγγελμα που επέλεξαν έχει 
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μέση τιμή 3,81,  ενώ η επίδραση στην πρόθεσή τους να παραμείνουν στη σχολική μονάδα που 

υπηρετούν έχει μέση τιμή 3,61. 

 

5) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με την οργανωσιακή τους δέσμευση; 

Οι παράγοντες που συμβάλλουν στην οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών έχουν 

παρουσιαστεί ήδη. 

Ένα άλλο ερευνητικό ερώτημα που θέτει η εργασία, είναι αν οι συμμετέχοντες 

εκπαιδευτικοί θεωρούν σημαντική την οργανωσιακή δέσμευσή τους για την απόδοσή τους. 

 

Οι απαντήσεις, δίνονται διαγραμματικά στο παρακάτω γράφημα. 

 

Γράφημα: Σημαντικότητα  

οργανωσιακής δέσμευσης για την απόδοση των εκπαιδευτικών 

 

 

Προκύπτει ότι στη συντριπτική πλειοψηφία τους (ποσοστό 93,1% ),  οι εκπαιδευτικοί 

θεωρούν ότι η οργανωσιακή δέσμευση είναι σημαντική για την απόδοσή τους, από μέτρια 

(ποσοστό 17,82% ), αρκετά (ποσοστό 46,53%)   ως πολύ (ποσοστό 28,71%) . 
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Μόνον, ένα μικρό ποσοστό 1,98%  θεωρεί ότι η  οργανωσιακή δέσμευση δεν επηρεάζει  

καθόλου την απόδοση, ενώ μικρό ποσοστό 4,95%  θεωρεί ότι η  οργανωσιακή δέσμευση 

επηρεάζει  λίγο την απόδοση. 

 

6) Ποιές είναι οι στάσεις και οι απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με τη σχέση της επαγγελματικής τους ικανοποίησης και 

της οργανωσιακής τους δέσμευσης; 

Όσον αφορά τις στάσεις και απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με τη σχέση της επαγγελματικής τους ικανοποίησης και της οργανωσιακής 

τους δέσμευσης, οι απαντήσεις τους δίνονται διαγραμματικά στο παρακάτω ραβδόγραμμα. 

 

Γράφημα: Σχέση επαγγελματικής ικανοποίησης και οργανωσιακής δέσμευσης 

 

 

Προκύπτει ότι στη συντριπτική πλειοψηφία τους (ποσοστό 90,1% ),  οι εκπαιδευτικοί 

θεωρούν ότι ο βαθμός οργανωσιακής δέσμευσής τους επηρεάζει το βαθμό της επαγγελματικής 

ικανοποίησης από μέτρια (ποσοστό 35,64% ), αρκετά (ποσοστό 42,57% )   ως πολύ (ποσοστό 

11,88%).   

Μόνον, ένα μικρό ποσοστό 4,95%  θεωρεί ότι ο βαθμός οργανωσιακής δέσμευσής τους  

δεν επηρεάζει  καθόλου το βαθμό της επαγγελματικής ικανοποίησης και το ίδιο μικρό ποσοστό 
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4,95%  θεωρεί ότι ο βαθμός οργανωσιακής δέσμευσής τους  επηρεάζει  λίγο το βαθμό της 

επαγγελματικής ικανοποίησης. 

Επειδή δε και η επαγγελματική ικανοποίηση και η οργανωσιακή δέσμευση του 

εκπαιδευτικού είναι παράγοντες που συμβάλλουν στην απόδοση των εκπαιδευτικών, είναι 

ενδιαφέρον να διερευνηθεί πως αξιολογούνται αυτές συγκριτικά  στις απαντήσεις των 

εκπαιδευτικών. 

Το παρακάτω γράφημα απεικονίζει  τη σύγκριση για τη σημαντικότητα της 

επαγγελματικής ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης του εκπαιδευτικού ως 

παράγοντες που συμβάλλουν στην απόδοση των εκπαιδευτικών 

 

Γράφημα: Σύγκριση σημαντικότητας επαγγελματικής ικανοποίησης και οργανωσιακής 

δέσμευσης για την απόδοση των εκπαιδευτικών 

 

 

Παρατηρούμε, ότι και η επαγγελματική ικανοποίηση και η οργανωσιακή δέσμευση του 

εκπαιδευτικού  θεωρούνται  σημαντικές για  την απόδοση των εκπαιδευτικών, με την 

επαγγελματική ικανοποίηση να έχει ένα μικρό προβάδισμα. 

Συγκεκριμένα, όπως προκύπτει και από τον πίνακα 5 στο κεφάλαιο «περιγραφική 

στατιστική», η επαγγελματική ικανοποίηση του εκπαιδευτικού θεωρείται κατά μέσο όρο αρκετά 

ως πολύ σημαντική για την απόδοσή του με μέση τιμή 4,24,  ενώ η  οργανωσιακή δέσμευση του 

εκπαιδευτικού θεωρείται κατά μέσο όρο αρκετά σημαντική για την απόδοσή του με μέση τιμή 

3,95. 
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4. 5. Έλεγχοι Υποθέσεων  

Στην παρούσα ενότητα, παρουσιάζονται  και σχολιάζονται ερευνητικές υποθέσεις (ή 

ερευνητικά ερωτήματα) σχετικά με την ύπαρξη πιθανών συσχετίσεων μεταξύ των διαφόρων 

μεταβλητών. 

Προκειμένου να ελεγχθεί η ύπαρξη ή μη συσχέτισης,  χρησιμοποιήθηκαν τόσο 

παραμετρικές (Independent Samples t-Test, One-Way Analysis of Variance (ANOVA)) όσο και 

μη παραμετρικές (Spearman Correlation Coefficient, Kendall's tau_b) διαδικασίες ελέγχου των 

ερευνητικών υποθέσεων. 

Σε όλες τις διαδικασίες ελέγχου των ερευνητικών υποθέσεων, θεωρήθηκε ότι η υπόθεση 

είναι δεκτή ή αλλιώς ότι υπάρχει  στατιστικά   σημαντική διαφορά σε επίπεδο σημαντικότητας 

α=5%, όταν p-value (Significance= Sig.) ήταν μικρότερη από 0.05.  

Για την εξέταση συσχετίσεων είτε με Independent Samples t-Test, είτε  με ANOVA, 

έγινε έλεγχος  κατ’ αρχήν  για τυχόν προβλήματα ετεροσκεδαστικότητας (ανισότητας 

διακυμάνσεων μεταξύ των επιπέδων της  μεταβλητής) με Levene’s Test.. 

 Η διαδικασία ελέγχου Levene’s Test of Homogeneity of Variances  φανέρωσε άνισες 

διασπορές μόνον στην περίπτωση της κατοχής ή μη διευθυντικής θέσης (p=0,006<0,05 και 

p=0,010<0,05) αντίστοιχα για prof_sat και sch_sat. 

Οι ερευνητικές υποθέσεις  που εξετάζουν επίδραση των δημογραφικών χαρακτηριστικών 

στην ικανοποίηση από το επάγγελμα καθώς και στην ικανοποίηση από τη σχολική μονάδα, 

παρουσιάζονται στον παρακάτω πίνακα.  

 

Πίνακας 6. Συσχέτιση με Δημογραφικά 
 

Υπόθεση  Περιγραφή  Διαδρομή  Έλεγχος  p-value  Απόφαση  

H1  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

το επάγγελμα  

δεν είναι ίδια στα 

δύο φύλα   

sex→prof_sat  Independent 

Samples t-Test  

 

0,646 Απορρίπτεται 

H2  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

το επάγγελμα  

δεν είναι ίδια σε 

όλες τις ηλικιακές 

age→prof_sat One Way 

ANOVA  

  

 

0,219 

 Απορρίπτεται 
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ομάδες   

 

H3  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

το επάγγελμα  

δεν είναι ίδια σε 

όλες τις 

οικογενειακές 

καταστάσεις   

mar_stat 

→prof_sat 

One Way 

ANOVA  

  

. 

0,692  

  

 Απορρίπτεται 

H4  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

το επάγγελμα  

δεν είναι ίδια σε 

μόνιμους και 

αναπληρωτές   

Work_type 

→prof_sat 

Independent 

Samples t-Test  

 

. 

0,763  

  

 Απορρίπτεται 

H5  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

το επάγγελμα  

δεν είναι ίδια σε 

όσους κατέχουν 

διευθυντική σχέση 

και σε όσους όχι..  

manager_pos 

→prof_sat 

Independent 

Samples t-Test  

  

0,023  

  

Δεκτή 

H6  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

το επάγγελμα  

δεν είναι ίδια για 

διαφορετικά χρόνια 

προϋπηρεσίας  

work_exp 

→prof_sat 

One Way 

ANOVA  

  

. 

0,055  

  

 Απορρίπτεταi 

(oριακά) 

H7 Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

τη σχολική μονάδα 

δεν είναι ίδια στα 

δύο φύλα   

sex→sch_sat  Independent 

Samples t-Test  

 

.0,707 Απορρίπτεται 

H8 Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

τη σχολική μονάδα 

δεν είναι ίδια σε 

age→sch_sat One Way 

ANOVA  

  

 

0,221 

 Απορρίπτεται 
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όλες τις ηλικιακές 

ομάδες   
 

H9  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

τη σχολική μονάδα 

δεν είναι ίδια σε 

όλες τις 

οικογενειακές 

καταστάσεις   

mar_stat →sch_sat One Way 

ANOVA  

  

. 

0,091 

  

 Απορρίπτεται 

H10  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

τη σχολική μονάδα 

δεν είναι ίδια σε 

μόνιμους και 

αναπληρωτές   

Work_type 

→sch_sat 

Independent 

Samples t-Test  

 

. 

0,930  

  

 Απορρίπτεται 

H11  Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης 

απότη σχολική 

μονάδα 

δεν είναι ίδια σε 

όσους κατέχουν 

διευθυντική σχέση 

και σε όσους όχι..  

manager_pos 

→sch_sat 

Independent 

Samples t-Test  

  

0,689  

  

Απορρίπτεται 

H12 Η μέση τιμή της 

ικανοποίησης από 

τη σχολική μονάδα 

δεν είναι ίδια για 

διαφορετικά χρόνια 

προϋπηρεσίας  

work_exp 

→sch_sat 

One Way 

ANOVA  

  

. 

0,071  

  

 Απορρίπτεταi 

 

 

Από τον παραπάνω πίνακα προκύπτει ότι τα δημογραφικά χαρακτηριστικά (φύλο, 

ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, σχέση εργασίας και χρόνια προϋπηρεσίας) δεν επηρεάζουν την 

ικανοποίηση από το επάγγελμα ούτε και την ικανοποίηση από τη σχολική μονάδα.  

Μόνον η κατοχή ή μη διευθυντικής θέσης επηρεάζει την ικανοποίηση από το 

επάγγελμα (p-value = 0,023 < 0,05, με άνισες διακυμάνσεις –όπως προαναφέρθηκε-), ενώ δεν 

επηρεάζει την ικανοποίηση από τη σχολική μονάδα (p-value = 0,689> 0,05 με άνισες 
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διακυμάνσεις –όπως προαναφέρθηκε-). Συγκεκριμένα, οι κατέχοντες διευθυντική θέση έχουν 

ψηλότερο μέσο βαθμό ικανοποίησης από το επάγγελμα  (4,03 έναντι 3,51) έναντι αυτών που 

δεν κατέχουν. 

 

Στη συνέχεια εξετάστηκε η υπόθεση αν υπάρχουν συσχετίσεις μεταξύ των απαντήσεων 

των υπόλοιπων ερωτημάτων. Επειδή είναι διατάξιμες μεταβλητές, χρησιμοποιήθηκαν μη 

παραμετρικοί έλεγχοι, όπως  οι συντελεστές Spearman’s rho και Kendall's tau_b (εφόσον οι 

μεταβλητές έχουν ίδιο αριθμό  επιπέδων  και επομένως οι πίνακες συνάφειας μεταξύ των 

μεταβλητών είναι συμμετρικοί 5x5). Το κριτήριο και πάλι είναι η p-value (=significance=sig.) 

σε επίπεδο σημαντικότητας 5%. 

Οι  πίνακες  που ακολουθούν παρουσιάζουν τον σχετικό έλεγχο υποθέσεων. 

Συγκεκριμένα, ο πίνακας 7, περιλαμβάνει τον έλεγχο υποθέσεων για συσχέτιση απαντήσεων, 

που σχετίζονται με την ικανοποίηση από τη σχολική μονάδα. 

 

Πίνακας 7. Ερευνητικές υποθέσεις για συσχέτιση μεταξύ απαντήσεων για ικανοποίηση από 

σχολική μονάδα 
 

Υπόθεση  Περιγραφή  Διαδρομή  Έλεγχος  p-value  Απόφαση  

H1  Η ικανοποίηση από 

τη σχολική μονάδα   

συσχετίζεται με 

την ικανοποίηση 

από το επάγγελμα 

prof_sat → sch_sat Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,000 Δεκτή  

H2  Η ικανοποίηση από 

τη σχολική μονάδα   

συσχετίζεται με 

τον χώρο εργασίας 

work_plc→ 

sch_sat 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,000 Δεκτή  

H3  Η ικανοποίηση από 

τη σχολική μονάδα   

συσχετίζεται με τις 

συνθήκες εργασίας 

work_cond→ 

sch_sat 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,000 

 

 

0,000 

Δεκτή  

H4  Η ικανοποίηση από 

τη σχολική μονάδα   

συσχετίζεται με 

θέση 

pos_sch→ sch_sat Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,619 

  

 

0,612 

Απορρίπτεται 
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H5  Η ικανοποίηση από 

τη σχολική μονάδα   

συσχετίζεται με τα 

χρόνια 

προϋπηρεσίας 

exp_sch→ sch_sat Spearman's rho 

 

& 

 

Kendall's tau_b 

0,268 

 

 

0,259 

  

Απορρίπτεται 

H6 Η πρόθεση για 

αλλαγή σχολείου 

συσχετίζεται με 

την ικανοποίηση 

από τη σχολική 

μονάδα   

 

sch_sat 

→ sch_ change 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,000 Δεκτή  

 

Διαπιστώθηκε ότι η ικανοποίηση από την σχολική μονάδα συσχετίζεται θετικά με  την 

ικανοποίηση από το επάγγελμα (Spearman’s rho= 0,459 , p =0.000 και Kendall's tau_b= 

0,391, p =0.000),  τον χώρο εργασίας  (Spearman’s rho= 0,627 , p =0.000 και Kendall's 

tau_b= .0,543, p =0.000)  και τις συνθήκες εργασίας στην μονάδα (Spearman’s rho=  0,676, 

p =0.000 και Kendall's tau_b= .0,599, p =0.000), όπως το είχε καταδείξει και η διερευνητική 

στατιστική.  

Αντίθετα δεν υπάρχει συσχέτιση με τα χρόνια προϋπηρεσίας  (Spearman’s rho= 0,111 , p 

=0.268 και Kendall's tau_b= .0,094 p =0.259)  και τη θέση στη σχολική μονάδα  

(Spearman’s rho= 0,050 , p =0.619 και Kendall's tau_b= .0,042, p =0.612),  όπως επίσης το 

είχε καταδείξει και η διερευνητική στατιστική.  

 

Επίσης, διαπιστώθηκε ότι η πρόθεση για αλλαγή σχολείου  συσχετίζεται αρνητικά  με  

ικανοποίηση από την σχολική μονάδα (Spearman’s rho= - 0,495 , p =0.000 και Kendall's 

tau_b= -0,423, p =0.000), όπως εξ άλλου είναι λογικό και αναμενόμενο.  

 

Συγκεκριμένα, ο πίνακας 8, περιλαμβάνει τον έλεγχο υποθέσεων για συσχέτιση 

απαντήσεων, που σχετίζονται με την ικανοποίηση από το επάγγελμα εν γένει. 
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Πίνακας 8. Ερευνητικές υποθέσεις για συσχέτιση μεταξύ απαντήσεων για ικανοποίηση από 

επάγγελμα  
 

Υπόθεση  Περιγραφή  Διαδρομή  Έλεγχος  p-value  Απόφαση  

H1  Η ικανοποίηση από 

τη σχολική μονάδα   

συσχετίζεται με 

την ικανοποίηση 

από το επάγγελμα 

prof_sat → sch_sat Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,000 Δεκτή  

H2  Η ικανοποίηση από 

το επάγγελμα 

συσχετίζεται με τα 

χρόνια 

προϋπηρεσίας 

exp_stay→ 

 prof _sat 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,619 

  

 

0,612 

Απορρίπτεται 

H3  Oι απουσίες από 

την  εργασία 

συσχετίζονται με 

την ικανοποίηση 

από το επάγγελμα 

prof _sat →  

abs 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,619 

  

 

0,612 

Απορρίπτεται 

H4 Η επιθυμία για 

αλλαγή 

επαγγέλματος  

συσχετίζεται με  

ικανοποίηση από 

το επάγγελμα 

 

prof_sat 

→ prof _change 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,000 Δεκτή  
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Διαπιστώθηκε ότι η ικανοποίηση από το επάγγελμα συσχετίζεται θετικά με  την 

ικανοποίηση την σχολική μονάδα (Spearman’s rho= 0,459 , p =0.000 και Kendall's tau_b= 

0,391, p =0.000)- που είχε ήδη ελεγχθεί και στον προηγούμενο.  

 

Αντίθετα δεν υπάρχει συσχέτιση με τα χρόνια προϋπηρεσίας  (Spearman’s rho=-0,021, p 

=0.839 και Kendall's tau_b= - 0,018 p =0.825),  ούτε και με τις απουσίες από την εργασία  

(Spearman’s rho= - 0,033 , p =0.745 και Kendall's tau_b=- 0,029, p =0.741), παρ΄ όλο που 

κάποιος μπορεί να το θεωρούσε αναμενόμενο. 

 Επίσης, διαπιστώθηκε ότι η ικανοποίηση από το επάγγελμα  συσχετίζεται αρνητικά  με  την 

επιθυμία για αλλαγή επαγγέλματος. (Spearman’s rho= - 0,495 , p =0.000 και Kendall's 

tau_b= -0,423, p =0.000), όπως εξ άλλου είναι λογικό και αναμενόμενο. Μεγαλύτερη 

ικανοποίηση, μικρότερη επιθυμία για αλλαγή επαγγέλματος. 

 

Ο πίνακας 9, περιλαμβάνει τον έλεγχο υποθέσεων για συσχέτιση απαντήσεων, για 

επαγγελματική ικανοποίηση και οργανωσιακή δέσμευση  

 

Πίνακας 9. Ερευνητικές υποθέσεις για συσχέτιση μεταξύ απαντήσεων για επαγγελματική 

ικανοποίηση και οργανωσιακή δέσμευση  
 

Υπόθεση  Περιγραφή  Διαδρομή  Έλεγχος  p-value  Απόφαση  

H1  Υπάρχει συσχέτιση 

μεταξύ 

οργανωσιακής 

δέσμευσης και 

βαθμού 

επαγγελματικής 

ικανοποίησης για 

την απόδοση 

commit_prod→ 

sat_prod 

 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,003 

 

 

0,003 

 

Δεκτή  

H2  Υπάρχει συσχέτιση 

μεταξύ 

οργανωσιακής 

δέσμευσης  ως 

παράγοντα 

επαγγελματικής 

commit_sat→ 

sat_stay 

 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,000 

  

 

0,000 

Δεκτή 
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ικανοποίησης και 

πρόθεσης 

παραμονής στο 

επάγγελμα 

H3  Υπάρχει συσχέτιση 

μεταξύ 

οργανωσιακής 

δέσμευσης ως 

παράγοντα 

αποδοτικότητας 

και βαθμού 

επαγγελματικής 

ικανοποίησης  

commit_prod 

→ commit_sat 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b 

0,003 

  

 

0,000 

Δεκτή 

H4 Υπάρχει συσχέτιση 

μεταξύ 

οργανωσιακής 

δέσμευσης ως 

παράγοντα 

αποδοτικότητας 

και πρόθεσης 

παραμονής στο 

επάγγελμα 

commit_prod 

→ sat_stay 

 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b               

0,001 

 

 

0,001 

Δεκτή  

H5 Υπάρχει συσχέτιση 

μεταξύ 

βαθμού 

επαγγελματικής 

ικανοποίησης για 

παραμονή  στο 

επάγγελμα και για 

παραμονή στη 

σχολική μονάδα 

sat_stay 

→ sat_sch 

Spearman's rho 

 

& 

Kendall's tau_b               

0,000 

 

 

0,000 

Δεκτή  
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Διαπιστώθηκε ότι συσχετίζονται θετικά οι απόψεις των εκπαιδευτικών ότι  η επαγγελματική 

ικανοποίηση του εκπαιδευτικού καθώς και η  οργανωσιακή δέσμευση του είναι σημαντικές 

για την απόδοσή του (Spearman’s rho= 0,297 , p =0.003 και Kendall's tau_b= 0,264, p 

=0.003). 

Συσχετίζονται θετικά οι απόψεις των εκπαιδευτικών ότι  η οργανωσιακή δέσμευση του 

εκπαιδευτικού επηρεάζει τον βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης και ότι ο βαθμός 

επαγγελματικής ικανοποίησης  με τη σειρά του επηρεάζει την πρόθεση παραμονής στο 

επάγγελμα (Spearman’s rho= 0,430, p =0.000 και Kendall's tau_b= 0,390, p =0.000). 

Επίσης συσχετίζονται θετικά οι απόψεις των εκπαιδευτικών ότι  η οργανωσιακή δέσμευση 

του εκπαιδευτικού ως σημαντική για την απόδοσή του, επηρεάζει τον βαθμό επαγγελματικής 

ικανοποίησης (Spearman’s rho= 0,264, p =0.008 και Kendall's tau_b= 0,233, p =0.007) και 

επομένως και την πρόθεσή του παραμονής στο επάγγελμα (Spearman’s rho= 0,339, p =0.001 

και Kendall's tau_b= 0,303, p =0.001). 

Τέλος συσχετίζονται θετικά οι απόψεις των εκπαιδευτικών ότι  ο βαθμός επαγγελματικής 

ικανοποίησης επηρεάζει τόσο την πρόθεση παραμονής στο επάγγελμα, όσο και την πρόθεση 

παραμονής στη σχολική μονάδα  (Spearman’s rho= 0,393, p =0.000 και Kendall's tau_b= 

0,345, p =0.000). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

5. ΣΥΖΗΤΗΣΗ 

Σκοπός της παρούσας έρευνας ήταν να διερευνήσει τις στάσεις και τις απόψεις των 

εκπαιδευτικών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους 

ικανοποίηση και την οργανωσιακή τους δέσμευση, τους παράγοντες που επιδρούν σ’ αυτές και 

τη σχέση που υπάρχει μεταξύ τους. 

Στην έρευνα συμμετείχαν 101 «εν ενεργεία» εκπαιδευτικοί της πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης Λάρισας. Από τους συμμετέχοντες οι 49 ήταν άνδρες (48,5%) και οι 52 (51,5%) 

ήταν γυναίκες, υπήρχε δηλαδή σχεδόν ισοκατανομή ως προς το φύλο. 12 απ’ αυτούς ήταν από 

21 έως 30 ετών (11,9%), 35 από 31 έως 40 ετών (34,7%), 23 από 41 έως 50 ετών (22,8%), 23 

από 51 έως 60 (22,8%) και 8 ήταν από 61 έως 70 ετών (7,9%). 63 από τους συμμετέχοντες 

δήλωσαν έγγαμοι (62,4%), 26 δήλωσαν άγαμοι (25,7%) και 12 δήλωσαν «Άλλο» (11,9%). Όσον 

αφορά τη σχέση εργασίας, 67 συμμετέχοντες είναι μόνιμοι εκπαιδευτικοί (66,3%) και 34 είναι 

αναπληρωτές (33,7%). Οι 14 συμμετέχοντες έχουν προϋπηρεσία από 1 έως 5 έτη (13,9%), 28 

από 6 έως 10 έτη (27,7%), 36 έχουν από 11 έως 15 έτη (35,6%), 9 έχουν από 16 έως 20 έτη 

(8,9%) και 14 συμμετέχοντες έχουν περισσότερα από 20 έτη προϋπηρεσίας (13,9%). Τέλος, οι 

29 από τους συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς κατέχουν διευθυντική θέση στην εκπαίδευση 

(28,7%) και οι 72 είναι διδάσκοντες εκπαιδευτικοί (71,3%). 

Από την επεξεργασία και την ανάλυση των δεδομένων που συγκεντρώθηκαν 

καταγράφηκαν ορισμένα σημαντικά στοιχεία που δείχνουν το βαθμό της επαγγελματικής 

ικανοποίησης και της οργανωσιακής δέσμευσης των συμμετεχόντων και εκφράζουν τις απόψεις 

και τις στάσεις τους ως προς την επαγγελματική τους ικανοποίηση και την οργανωσιακή τους 

δέσμευση. 

Πιο συγκεκριμένα, η έρευνα έδειξε ότι το μεγαλύτερο ποσοστό των συμμετεχόντων 

εκπαιδευτικών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας εμφάνισε ένα αρκετά υψηλό βαθμό 

επαγγελματικής ικανοποίησης ενώ ήταν πολύ μικρό το ποσοστό που δήλωσε πως δεν είναι 

καθόλου ικανοποιημένοι από το επάγγελμά τους. Το εύρημα αυτό συνάδει με τα συμπεράσματα 

άλλης έρευνας (Aspridis, 2013) σύμφωνα με την οποία οι Έλληνες εκπαιδευτικοί εμφανίζονται 

αρκετά ικανοποιημένοι από το επάγγελμά τους αλλά σε πολύ χαμηλότερο βαθμό σε σχέση με 

τους Ευρωπαίους συναδέλφους τους που παρουσιάζουν αρκετά υψηλότερο βαθμό 

επαγγελματικής ικανοποίησης. Ο Παπαθωμόπουλος (2013) εξηγεί το γεγονός αυτό 
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επιχειρηματολογώντας πως οι Έλληνες εκπαιδευτικοί έχουν σημαντικά λιγότερες ευκαιρίες για 

επαγγελματική ανάπτυξη κι ότι τα προσόντα τους δεν αξιοποιούνται κατάλληλα. 

Ωστόσο, από τα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν δεν διαφαίνεται με σαφήνεια ο βαθμός 

της οργανωσιακής τους δέσμευσης. Θα μπορούσε όμως να θεωρηθεί πως δεδομένου ότι στις 

περισσότερες περιπτώσεις ο υψηλός βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών 

οδηγεί σε ενδυνάμωση της οργανωσιακής τους δέσμευσης (Agarwal et al., 2010; Claes & Van 

De Ven, 2008) συνάγεται ότι ενδεχομένως και ο βαθμός οργανωσιακής δέσμευσης των 

συμμετεχόντων εκπαιδευτικών να είναι αρκετά υψηλός. Η διεξαγωγή του συμπεράσματος αυτού 

υποστηρίζεται και από άλλες έρευνες σύμφωνα με τις οποίες έχει τεκμηριωθεί ότι ο βαθμός της 

επαγγελματικής ικανοποίησης ενός ατόμου αποτελεί σημαντικό δείκτη πρόβλεψης για τα 

επίπεδα της οργανωσιακής του δέσμευσης (Curry et al., 1996; Mathieu, 1991; Williams & 

Haser, 1986). 

Από τα αποτελέσματα που προέκυψαν η γενικότερη εικόνα που συνάγεται είναι ότι τόσο 

η επαγγελματική ικανοποίηση όσο και η οργανωσιακή δέσμευση θεωρούνται από τους 

συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς ως παράγοντες που συμβάλλουν σημαντικά στην απόδοσή τους 

ενώ ο βαθμός της επαγγελματικής τους ικανοποίησης επηρεάζει σ’ ένα αρκετά σημαντικό 

επίπεδο και την πρόθεσή τους να παραμείνουν οικειοθελώς στο επάγγελμα το οποίο επέλεξαν. 

Στα ίδια συμπεράσματα καταλήγουν και άλλες έρευνες σύμφωνα με τις οποίες η επαγγελματική 

ικανοποίηση και η οργανωσιακή δέσμευση επηρεάζουν την απόδοση, την παραγωγικότητα και 

την αποτελεσματικότητα των εκπαιδευτικών και την πρόθεση τους να παραμείνουν ή να 

αποχωρήσουν από τον οργανισμό στον οποίο υπηρετούν (Day et al, 2005; Porter et al., 1974; 

Σωτηρίου & Ιορδανίδης, 2015· Steers, 1977). Κατ’ επέκταση, το εύρημα αυτό μπορεί να 

οδηγήσει και στο ευρύτερο συμπέρασμα ότι και το παραγόμενο εκπαιδευτικό έργο ενισχύεται σε 

αξιόλογο βαθμό και οι μαθητές επιτυγχάνουν υψηλότερη επίδοση (Chamundeswari, 2013; Spear 

et al., 2000; Wright & Custer, 1998). 

Η ανάλυση των δεδομένων έδειξε ότι οι συμμετέχοντες εκπαιδευτικοί της πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης Λάρισας θεωρούν πως οι παράγοντες που κατά κύριο λόγο επηρεάζουν σημαντικά 

την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών είναι οι συνθήκες εργασίας και η 

δυνατότητα εκπλήρωσης στόχων και προσδοκιών, έπονται η δυνατότητα εφαρμογής νέων ιδεών 

και ο μισθός ενώ στην τελευταία θέση κατάταξης βρίσκονται οι ευκαιρίες για ατομική 

ανάπτυξη. Συνεπώς, τα ευρήματα της παρούσας έρευνας συνάδουν με τα ευρήματα και άλλων 
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ερευνητών σύμφωνα με τα οποία οι συνθήκες εργασίας, η δυνατότητα επίτευξης σκοπών και 

εργασιακών στόχων και η εκπλήρωση επαγγελματικών προσδοκιών αποτελούν σημαντικές 

συνιστώσες που συντελούν καθοριστικά στην ικανοποίηση που αντλούν τα άτομα από το 

επάγγελμά τους (Παπαδόπουλος, 2013· Shabbir et al., 2014; Wanous, 1976; Yezzi & Lester, 

2000). 

Οι περισσότεροι συμμετέχοντες θεωρούν πως η επαγγελματική τους ικανοποίηση 

επηρεάζει σημαντικά την απόδοσή τους ενώ υπάρχει κι ένας μικρός αριθμός εκπαιδευτικών για 

τους οποίους η απόδοση παραμένει τελείως ανεπηρέαστη από τον βαθμό της επαγγελματικής 

τους ικανοποίησης. Είναι σημαντικό, επίσης, το στοιχείο που προέκυψε ότι κανείς από τους 

συμμετέχοντες δεν δήλωσε πως η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζει μόνο λίγο την απόδοσή 

του. Με άλλα λόγια, τα στοιχεία της παρούσας έρευνας δείχνουν πως η απόδοση ή θα 

επηρεάζεται σημαντικά από την επαγγελματική ικανοποίηση όπως προέκυψε από τη 

συντριπτική πλειοψηφία των συμμετεχόντων ή δεν θα επηρεάζεται καθόλου. 

Όπως ήδη αναφέρθηκε, ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης των συμμετεχόντων 

εμφανίστηκε υψηλός κι αυτό υποστηρίζεται και από τα δεδομένα που δείχνουν πως οι 

περισσότεροι συμμετέχοντες εκπαιδευτικοί απουσιάζουν σπάνια ή ποτέ από την εργασία τους 

ενώ μόνο ένας μικρός αριθμός απ’ αυτούς απουσιάζει συχνά.  Ο υψηλός βαθμός της 

επαγγελματικής τους ικανοποίησης υποστηρίζεται παράλληλα και από το συμπέρασμα που 

προέκυψε αναφορικά με την πρόθεση των εκπαιδευτικών να παραμείνουν οικειοθελώς στο 

επάγγελμα αφού τα ευρήματα έδειξαν πως οι περισσότεροι απ’ αυτούς δεν επιθυμούν να 

αλλάξουν επάγγελμα. Στο ίδιο συμπέρασμα έχουν καταλήξει και άλλες έρευνες οι οποίες 

αναφέρουν πως όταν ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης είναι υψηλός τότε παρατηρείται 

μείωση του αριθμού των απουσιών και έλλειψη πρόθεσης για οικειοθελή αποχώρηση από το 

επάγγελμα (Αργυράκης κ. ά., 2005· Gupta & Sasidhar, 2010; Oreg & Berson, 2011). Πιο 

συγκεκριμένα, στην παρούσα έρευνα η συντριπτική πλειοψηφία των συμμετεχόντων δήλωσε 

πως ο βαθμός της επαγγελματικής τους ικανοποίησης επηρεάζει σημαντικά την πρόθεσή τους να 

παραμείνουν στο επάγγελμα που έχουν επιλέξει. Συνεπώς, διαπιστώνεται πως η επαγγελματική 

ικανοποίηση συσχετίζεται αρνητικά με την πρόθεση για αλλαγή επαγγέλματος όπως εξάλλου 

αναμένεται αφού ο υψηλότερος βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης συνεπάγεται συνήθως και 

χαμηλότερο βαθμό πρόθεσης αλλαγής επαγγέλματος. Ωστόσο, στο σημείο αυτό πρέπει να 

αναφερθεί πως από τα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν και αναλύθηκαν διαφάνηκε πως η 
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πρόθεση των περισσότερων συμμετεχόντων να παραμείνουν στο επάγγελμα επηρεάζεται 

σημαντικά και από τα χρόνια προϋπηρεσίας τους. 

Επιπλέον, η έρευνα έδειξε πως η επίδραση του βαθμού επαγγελματικής ικανοποίησης 

στην πρόθεση των εκπαιδευτικών να παραμείνουν στο επάγγελμα επηρεάζει έως ένα βαθμό και 

την πρόθεσή τους και την επιθυμία τους να παραμείνουν στη σχολική μονάδα στην οποία 

υπηρετούν αν κι έχει καταγραφεί κι ένας μικρός αριθμός συμμετεχόντων που θεωρεί πως η 

επαγγελματική τους ικανοποίηση δεν επηρεάζει σε κανένα βαθμό την πρόθεσή τους για 

παραμονή στην ίδια σχολική μονάδα. Αξίζει ν’ αναφερθεί εδώ πως η επεξεργασία των 

δεδομένων της έρευνας δείχνει ότι η πρόθεση για παραμονή στο επάγγελμα έχει ένα μικρό 

προβάδισμα σε σχέση με την πρόθεση παραμονής στην ίδια σχολική μονάδα. Εξήγηση για το 

προβάδισμα αυτό ενδέχεται να αποτελεί το γεγονός πως η αλλαγή του επαγγέλματος 

συνεπάγεται ριζική αλλαγή στην επαγγελματική και ενδεχομένως και στην κοινωνική και 

προσωπική ζωή του ατόμου ενώ η αλλαγή σχολικής μονάδας μπορεί να πραγματοποιηθεί με μια 

απλή διαδικασία εντός του επαγγέλματος. 

Οι συμμετέχοντες εκπαιδευτικοί στην πλειοψηφία τους παρουσιάστηκαν αρκετά 

ικανοποιημένοι από τη σχολική μονάδα στην οποία υπηρετούν και η ικανοποίησή τους αυτή 

συσχετίζεται θετικά τόσο με τον χώρο της σχολικής μονάδας, όσο και με τις συνθήκες εργασίας 

των εκπαιδευτικών. Παρατηρήθηκε πως οι θετικές εκτιμήσεις για τον χώρο του σχολείου και για 

τις συνθήκες εργασίας ενδυναμώνουν την ικανοποίηση των εκπαιδευτικών για τη σχολική 

μονάδα και κατ’ επέκταση ενισχύουν την επαγγελματική τους ικανοποίηση. Τα ευρήματα αυτά 

συνάδουν με τα συμπεράσματα άλλων μελετών οι οποίες καταδεικνύουν πως οι συνθήκες που 

επικρατούν στο εργασιακό περιβάλλον, η έλλειψη συγκρούσεων, η αβεβαιότητα και οι 

απαιτήσεις της εργασίας, οι υλικοτεχνικές δομές της σχολικής μονάδας καθώς και η γενική 

οργάνωση του σχολείου σχετίζονται άμεσα με την επαγγελματική ικανοποίηση του ατόμου 

(Αραμπατζή, 2009· Αργυράκης κ. ά., 2005· Baron, 1986; Bogler & Nir, 2012; Chamundeswari, 

2013; Koustelios et al., 2004; Παπαστυλιανού & Πολυχρονόπουλος, 2007· Rosales et al., 2013; 

Saiti, 2007). Ωστόσο, στην παρούσα έρευνα δεν παρατηρήθηκε σαφής συσχέτιση μεταξύ της 

ικανοποίησης των εκπαιδευτικών από τη σχολική τους μονάδα ούτε με τη θέση την οποία 

κατέχουν, ούτε με τα χρόνια προϋπηρεσίας τους αλλά ούτε και με τις απουσίες αν και κάποιος 

θα ανέμενε η απουσία των εκπαιδευτικών από την εργασία τους να συσχετίζεται με την 

ικανοποίηση που νιώθουν αναφορικά με το εργασιακό τους περιβάλλον. 
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Είναι σημαντικό, επίσης, να αναφερθεί πως η ικανοποίηση των εκπαιδευτικών από τη 

σχολική τους μονάδα προκύπτει έμμεσα και από τις απαντήσεις τους αναφορικά με την πρόθεσή 

τους και την επιθυμία τους να αλλάξουν σχολείο αφού οι περισσότεροι εμφανίστηκαν ουδέτεροι 

και ήταν λίγοι εκείνοι που τοποθετήθηκαν με σαφήνεια απαντώντας ξεκάθαρα «ναι» ή «όχι». 

Βέβαια, είναι φανερό πως ο υψηλός βαθμός ικανοποίησης των εκπαιδευτικών από τη 

σχολική μονάδα στην οποία υπηρετούν ενδυναμώνει με τη σειρά του το βαθμό της 

επαγγελματικής ικανοποίησης και άρα η επαγγελματική ικανοποίηση συσχετίζεται θετικά με την 

ικανοποίηση από τη σχολική μονάδα. Η σύγκριση μεταξύ του βαθμού ικανοποίησης από το 

επάγγελμα και του βαθμού ικανοποίησης από τη σχολική μονάδα έδειξε πως ο βαθμός 

ικανοποίησης των συμμετεχόντων εκπαιδευτικών από το επάγγελμα εμφανίζεται ελαφρώς 

υψηλότερος από το βαθμό της ικανοποίησής τους από τη σχολική μονάδα. 

Όσον αφορά την οργανωσιακή δέσμευση η επεξεργασία των δεδομένων που 

συγκεντρώθηκαν έδειξε πως η αφοσίωση παρουσιάζεται ως ο κύριος παράγοντας που επηρεάζει 

την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών και ακολουθούν κατά σειρά οι συνθήκες 

εργασίας, η συναισθηματική δέσμευση, ο μισθός και οι ευκαιρίες για προαγωγή.  

Εδώ θα πρέπει να σημειωθεί πως προκαλεί εντύπωση το γεγονός ότι ο μισθός 

κατατάσσεται αρκετά χαμηλά τόσο για την οργανωσιακή δέσμευση όσο και για την 

επαγγελματική ικανοποίηση σε αντίθεση με άλλες έρευνες που καταδεικνύουν πως η 

μισθολογική κλίμακα και οι μισθολογικές απολαβές αποτελούν παράγοντα που επιδρά 

καθοριστικά στην ικανοποίηση που απολαμβάνει το άτομο από το επάγγελμά του (Akhtara et 

al., 2010; Chamundeswari, 2013; Κατσιγιάννη, 2006· Koustelios et al., 2004; Locke, 1976; Rani 

& Neeraja, 2014; Ταρασιάδου & Πλατσίδου, 2009· Τσιγγιλής, 2005· Tsigilis et al., 2006). 

Αξιοσημείωτο είναι επίσης και το γεγονός ότι τόσο για την οργανωσιακή δέσμευση όσο και για 

την επαγγελματική ικανοποίηση οι συνθήκες εργασίας έλαβαν σχεδόν το ίδιο ποσοστό ενώ οι 

ευκαιρίες για προαγωγή και για ατομική ανάπτυξη κατατάσσονται τελευταίες. 

Ο βαθμός της οργανωσιακής δέσμευσης των εκπαιδευτικών που συμμετείχαν στην 

έρευνα αυτή δεν εμφανίζεται με σαφήνεια από τα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν, όπως 

αναφέρθηκε και στην αρχή αυτής της ενότητας. Ωστόσο, λαμβάνοντας υπόψη τον υψηλό βαθμό 

της επαγγελματικής τους ικανοποίησης, τα υψηλά επίπεδα της πρόθεσης και της επιθυμίας τους 

να παραμείνουν οικειοθελώς στο επάγγελμα και στη σχολική μονάδα στην οποία υπηρετούν, την 

ικανοποίηση τους από τη μονάδα στην οποία υπηρετούν καθώς και τα πορίσματα άλλων 
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ερευνών που υποστηρίζουν πως η οργανωσιακή δέσμευση και οι παράγοντες που 

προαναφέρθηκαν αλληλοσυνδέονται, αλληλοσυμπληρώνονται  και αλληλοεπηρεάζονται (Meyer 

& Allen, 1991; Mowday et al., 1982; Somech & Bogler, 2002) συνάγεται ότι και ο βαθμός της 

οργανωσιακής τους δέσμευσης ενδέχεται να είναι υψηλός. Ένας ακόμη παράγοντας που ενισχύει 

τη διεξαγωγή αυτού του συμπεράσματος είναι και ο χαμηλός αριθμός απουσιών των 

εκπαιδευτικών που συμμετείχαν στην έρευνα αφού έχει δειχθεί πως το επίπεδο οργανωσιακής 

δέσμευσης αποτελεί παράγοντα πρόβλεψης των απουσιών που θα κάνουν οι εκπαιδευτικοί από 

την εργασία τους (Day, 2008) και ότι οι εκπαιδευτικοί με υψηλά επίπεδα οργανωσιακής 

δέσμευσης δεν κάνουν αδικαιολόγητες απουσίες (Balfour & Wechsler, 1996; Porter et al., 1974). 

Αναφορικά με τη σχέση που υπάρχει ανάμεσα στην επαγγελματική ικανοποίηση και την 

οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών η ανάλυση των δεδομένων έδειξε ότι οι 

περισσότεροι συμμετέχοντες εκπαιδευτικοί θεωρούν πως ο βαθμός οργανωσιακής τους 

δέσμευσης επηρεάζει σημαντικά το βαθμό της επαγγελματικής τους ικανοποίησης ενώ δεν έχουν 

συγκεντρωθεί δεδομένα που να δείχνουν πως ισχύει και το αντίθετο, να επηρεάζει δηλαδή ο 

βαθμός της επαγγελματικής τους ικανοποίησης τον βαθμό της οργανωσιακής τους δέσμευσης. 

Εξάλλου, και η βιβλιογραφική ανασκόπηση έχει δείξει ότι οι απόψεις αναφορικά με τη σχέση 

που υπάρχει ανάμεσα στην επαγγελματική ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση 

διίστανται αφού υπάρχουν έρευνες που υποστηρίζουν ότι η επαγγελματική ικανοποίηση 

φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά την οργανωσιακή δέσμευση (Benkhoff, 1997; Meyer et al., 

2002), άλλες μελέτες επιχειρηματολογούν  πως τα συμπεράσματα των ερευνών είναι 

αντικρουόμενα (Christen et al., 2006) και άλλες ότι η επίδραση της επαγγελματικής 

ικανοποίησης στην οργανωσιακή δέσμευση είναι από μέτρια έως ανίσχυρη (Iaffaldano & 

Muchinsky, 1985; Judge et al., 2001). Δεν θα πρέπει βέβαια να παραβλέπεται και το γεγονός ότι 

η επαγγελματική ικανοποίηση και η οργανωσιακή δέσμευση αποτελούν δύο διαφορετικά 

στοιχεία αφού η επαγγελματική ικανοποίηση εκφράζει τα συναισθήματα του ατόμου αναφορικά 

με το επάγγελμά του και τις εργασιακές συνθήκες που επικρατούν στο περιβάλλον στο οποίο 

εργάζεται ενώ η οργανωσιακή δέσμευση εκφράζει την αντίδρασή του, τη στάση του και τη 

συμπεριφορά του ως προς τις αξίες και τους στόχους του οργανισμού στον οποίο εργάζεται 

(Dipboye et al., 1994). 

Αξιοσημείωτα είναι και τα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν αναφορικά με τα 

δημογραφικά χαρακτηριστικά. Τα στοιχεία έδειξαν πως το φύλο, η ηλικία, η οικογενειακή 
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κατάσταση, η σχέση εργασίας και τα χρόνια προϋπηρεσίας δεν φάνηκε να επηρεάζουν την 

ικανοποίηση από τη σχολική μονάδα και την ικανοποίηση από το επάγγελμα. Το εύρημα αυτό 

φαίνεται να είναι αντίθετο με τα πορίσματα άλλων ερευνών σύμφωνα με τα οποία σημαντικό 

ρόλο στη διαμόρφωση του βαθμού της επαγγελματικής ικανοποίησης παίζουν δημογραφικά 

χαρακτηριστικά όπως το φύλο, η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση και τα χρόνια προϋπηρεσίας 

(Bentea & Angelache, 2012; Bender et al., 2005; Blanchflower & Oswald, 1999; Clark, 1996; 

Greenberg & Baron, 2000; Rani & Neeraja, 2014; Shafqat et al., 2010; Sloane & Williams, 2000; 

Spector, 2000). Χαρακτηριστικό είναι πως οι Rani και Neeraja (2014) επιχειρηματολογούν πως 

τα χρόνια προϋπηρεσίας επηρεάζουν σημαντικά την επαγγελματική ικανοποίηση των 

εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης και στα ίδια συμπεράσματα καταλήγουν και 

άλλες έρευνες (Crossman & Harris, 2006; Darmody & Smyth, 2011; Kafetsios & Loumakou, 

2007; Massari, 2015; Σωτηρίου & Ιορδανίδης, 2015· Tran, 2015). Επιπλέον, όπως ήδη 

αναφέρθηκε, στην παρούσα έρευνα φαίνεται πως το φύλο δεν παρουσίασε σχέση με την 

επαγγελματική ικανοποίηση σε αντίθεση με τα πορίσματα αρκετών ερευνών που υποστηρίζουν 

πως οι γυναίκες εκπαιδευτικοί σε σύγκριση με τους άνδρες συναδέλφους τους εμφανίζουν 

υψηλότερα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης (Bedeian et al., 1992; Getahun et al., 2016, 

Hickson & Oshagbemi, 1999; Ma & MacMillan, 1999; Mwamwenda, 1998). Ωστόσο, ο Hill 

(1994) σε μια έρευνά του παρέχει στοιχεία που καταδεικνύουν πως οι γυναίκες εκπαιδευτικοί σε 

σύγκριση με τους άνδρες εκπαιδευτικούς εμφανίζουν υψηλότερο βαθμό επαγγελματικής 

ικανοποίησης όταν κατέχουν διευθυντική θέση. Επιπλέον, είναι αξιοσημείωτο πως όσον αφορά 

την ηλικία οι έρευνες έχουν δείξει πως ο βαθμός επίδρασής της στην επαγγελματική 

ικανοποίηση εξαρτάται από το είδος του επαγγέλματος που ασκεί το άτομο (Greenberg & Baron, 

2000) κι αυτό ενδεχομένως να εξηγεί εν μέρει το εύρημα της παρούσας έρευνας. 

Τέλος, το πόρισμα ότι η κατοχή διευθυντικής θέσης φαίνεται να επηρεάζει θετικά το 

βαθμό ικανοποίησης από το επάγγελμα αλλά όχι από τη σχολική μονάδα συνάδει με τα 

πορίσματα άλλων παρόμοιων ερευνών (Bishay, 1996; Scott et al., 1999). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6 

6. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ – ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

Όπως ήδη αναφέρθηκε στα προηγούμενα κεφάλαια, κύριος σκοπός αυτής της έρευνας 

ήταν η μελέτη των απόψεων και των στάσεων εκπαιδευτικών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

Λάρισας αναφορικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση και την οργανωσιακή τους 

δέσμευση, ο εντοπισμός των παραγόντων που θεωρούν πως τις επηρεάζουν, θετικά ή αρνητικά, 

και η μελέτη της σχέσης που υπάρχει μεταξύ τους. 

Ως μεθοδολογικό εργαλείο για τη συγκέντρωση των δεδομένων χρησιμοποιήθηκε το 

ερωτηματολόγιο ενώ για την επεξεργασία, τη στατιστική ανάλυση και την παρουσίαση των 

αποτελεσμάτων χρησιμοποιήθηκε το στατιστικό πρόγραμμα SPSS και κατασκευάστηκαν 

πίνακες και διαγραμματικές απεικονίσεις. 

Βασική προϋπόθεση την έρευνας ήταν η προστασία των προσωπικών δεδομένων των 

συμμετεχόντων, η διασφάλιση της εμπιστευτικότητας και της ανωνυμίας τους και η 

διαβεβαίωσή τους ότι τα ευρήματα θα χρησιμοποιηθούν αποκλειστικά για ερευνητικούς 

σκοπούς. 

Αρχικά, μέσω της βιβλιογραφικής ανασκόπησης έγινε μια προσπάθεια να 

προσδιορισθούν εννοιολογικά οι όροι «επαγγελματική ικανοποίηση» και «οργανωσιακή 

δέσμευση», εντοπίστηκαν και μελετήθηκαν οι παράγοντες που τις επηρεάζουν και η σημασία 

τους για τον εκπαιδευτικό τομέα και επιχειρήθηκε να παρουσιαστεί η σχέση που υπάρχει μεταξύ 

τους ώστε να διεξαχθεί ευκολότερα η σύγκριση των αποτελεσμάτων της παρούσας έρευνας με 

τα αποτελέσματα άλλων ερευνών. 

Τα αποτελέσματα που προέκυψαν από την έρευνα, και τα οποία συνάδουν με τα 

πορίσματα άλλων παρόμοιων ερευνών, έδειξαν ότι για τους συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς τόσο 

ο βαθμός της επαγγελματικής τους ικανοποίησης όσο και ο βαθμός της οργανωσιακής τους 

δέσμευσης είναι αρκετά υψηλός αν και η διεξαγωγή του συμπεράσματος για το βαθμό της 

οργανωσιακής τους δέσμευσης δεν προκύπτει άμεσα από τα στοιχεία που συγκεντρώθηκαν αλλά 

με έμμεση συσχέτισή τους με τα δεδομένα άλλων παρόμοιων ερευνών. 

Φάνηκε, επίσης, ότι οι παράγοντες που επηρεάζουν την επαγγελματική τους ικανοποίηση 

κατά σειρά ιεράρχησης είναι οι συνθήκες εργασίας, η δυνατότητα εκπλήρωσης στόχων και 

προσδοκιών, η δυνατότητα εφαρμογής νέων ιδεών, ο μισθός και οι ευκαιρίες για ατομική 

ανάπτυξη ενώ οι παράγοντες που επηρεάζουν την οργανωσιακή τους δέσμευση  είναι η 
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αφοσίωσή τους στο επάγγελμα, οι συνθήκες εργασίας, η συναισθηματική δέσμευση, ο μισθός 

και οι ευκαιρίες για προαγωγή. Η επαγγελματική ικανοποίηση φάνηκε επίσης να επηρεάζεται 

και από την κατοχή ή μη διευθυντικής θέσης. 

Η ανάλυση των δεδομένων έδειξε ότι η επαγγελματική ικανοποίηση αποτελεί έναν 

εξαιρετικά σημαντικό παράγοντα που επιδρά στην πρόθεση των εκπαιδευτικών να παραμείνουν 

ή να αποχωρίσουν οικειοθελώς από το επάγγελμα που έχουν επιλέξει και συσχετίζεται και με 

την προθυμία τους να παραμείνουν ή όχι στη σχολική μονάδα που υπηρετούν κυρίως στις 

περιπτώσεις που ο βαθμός ικανοποίησης τους από τον εργασιακό χώρο και τις συνθήκες που 

επικρατούν στη σχολική τους μονάδα εμφανίζεται υψηλός. Αξιοσημείωτο είναι ότι η πρόθεσή 

τους για παραμονή στο επάγγελμα φαίνεται να επηρεάζεται σημαντικά και από τα χρόνια 

προϋπηρεσίας τους. Ο υψηλός βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης οδηγεί, επίσης, στη μείωση 

των απουσιών  από την εργασία τους ενώ τόσο η επαγγελματική τους ικανοποίηση όσο και η 

οργανωσιακή τους δέσμευση παίζουν σημαντικό ρόλο στην απόδοσή τους. 

Επιπλέον, διαπιστώθηκε ότι η ο βαθμός της οργανωσιακής τους δέσμευσης έχει 

σημαντική επίδραση στο βαθμό της επαγγελματικής τους ικανοποίησης. Ωστόσο, τα δεδομένα 

που συγκεντρώθηκαν δεν παρέχουν σαφή στοιχεία πως οι συμμετέχοντες εκπαιδευτικοί θεωρούν 

πως τον ίδιο βαθμό επίδρασης έχει και η επαγγελματική ικανοποίηση στην οργανωσιακή τους 

δέσμευση. Το εύρημα αυτό θεωρείται αναμενόμενο και αποδεκτό αφού η βιβλιογραφική 

ανασκόπηση έδειξε πως οι απόψεις αναφορικά με την επίδραση που έχει η επαγγελματική 

ικανοποίηση στην οργανωσιακή δέσμευση διίστανται. 

Αξιοσημείωτα είναι και τα δεδομένα που συγκεντρώθηκαν και αναλύθηκαν αναφορικά 

με τα δημογραφικά χαρακτηριστικά και τη συσχέτιση τους με την επαγγελματική ικανοποίηση 

των εκπαιδευτικών σύμφωνα με τα οποία το φύλο, η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση, η σχέση 

εργασίας και τα χρόνια προϋπηρεσίας δεν φαίνεται να παίζουν σημαντικό ρόλο, σε αντίθεση με 

τα αποτελέσματα άλλων ερευνών.   

Είναι σημαντικό να επισημανθεί ότι στην παρούσα έρευνα υπάρχουν δύο σημαντικοί 

περιορισμοί. Ο πρώτος περιορισμός σχετίζεται με το γεγονός ότι η έρευνα έλαβε χώρα στη 

Λάρισα και στο δείγμα περιλαμβάνονται  μόνο εκπαιδευτικοί πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης της 

Λάρισας. Συνεπώς, το δείγμα λειτουργεί περιοριστικά, τα αποτελέσματα δεν μπορούν να 

θεωρηθούν αντιπροσωπευτικά και η γενίκευση τους δεν είναι εφικτή. Ο δεύτερος περιορισμός 

αφορά το γεγονός ότι για τη διεξαγωγή της έρευνας χρησιμοποιήθηκε μόνο η ποσοτική μέθοδος 
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με τη βοήθεια του ερωτηματολογίου ως μεθοδολογικό εργαλείο συγκέντρωσης δεδομένων και  

δεν χρησιμοποιήθηκε η μικτή μέθοδος προσέγγισης που να συνδυάζει την ποσοτική με την 

ποιοτική μέθοδο για να απαντηθούν διαφορετικά, συμπληρωματικά ερωτήματα. Επομένως δεν 

ήταν δυνατόν να υπάρξει τριγωνοποίηση ώστε να αξιοποιηθεί ο συνδυασμός των δεδομένων που 

θα συγκεντρώνονταν από τη μικτή μέθοδο, να εξετασθούν οι απόψεις των εκπαιδευτικών εις 

βάθος, να μελετηθεί το θέμα με μεγαλύτερη πληρότητα και να διεξαχθούν πιο ακριβή, αξιόπιστα 

και έγκυρα αποτελέσματα. 

Συνεπώς, προτείνεται η διεξαγωγή μιας μελλοντικής έρευνας σε μεγαλύτερη κλίμακα η 

οποία στο δείγμα της θα περιλαμβάνει εκπαιδευτικούς από όλες τις βαθμίδες εκπαίδευσης που 

θα προέρχονται από όλες τις γεωγραφικές περιοχές της Ελλάδας και θα υπηρετούν τόσο σε 

δημόσιους όσο και σε ιδιωτικούς οργανισμούς, και θα  συνδυάζει την ποσοτική με την ποιοτική 

μέθοδο προσέγγισης ώστε να διερευνήσει περισσότερους παράγοντες. Θα μπορούσε στο 

ερωτηματολόγιο να περιέχονται κι άλλοι παράγοντες που επηρεάζουν την επαγγελματική 

ικανοποίηση, την οργανωσιακή δέσμευση καθώς και τη σχέση μεταξύ τους, όπως για 

παράδειγμα, τις γνώσεις και τις δεξιότητες των εκπαιδευτικών, την επάρκεια του προσωπικού 

και των εκπαιδευτικών υλικών, τη σχέση των εκπαιδευτικών με τους συναδέλφους τους και τη 

συμπεριφορά των μαθητών στην τάξη. Μ’ αυτό τον τρόπο θα προκύψει μια σφαιρικότερη 

εικόνα και θα διεξαχθούν συμπεράσματα που θα παρέχουν περισσότερα στοιχεία και δεδομένα 

και θα απαντούν σε περισσότερα ερωτήματα αναφορικά με την επαγγελματική ικανοποίηση και 

την οργανωσιακή δέσμευση των εκπαιδευτικών. 

Χρήσιμη θεωρείται επίσης και μια συγκριτική μελέτη μεταξύ σχολείων από διαφορετικές 

περιοχές της Ελλάδας ή ακόμη και μεταξύ σχολείων της Ελλάδας και σχολείων από άλλες 

ευρωπαϊκές χώρες ώστε να υπάρξει η δυνατότητα εξαγωγής συμπερασμάτων τα οποία θα 

αξιοποιηθούν κατάλληλα από τους αρμόδιους παράγοντες και φορείς της εκπαιδευτικής 

πολιτικής της χώρας μας. 

Τέλος, αξίζει να τονισθεί πως ο ρόλος της εκπαίδευσης είναι καταλυτικός αφού αποτελεί 

έναν από τους πιο σημαντικούς παράγοντες για την απόκτηση γνώσεων και την προσωπική, 

πνευματική και ψυχική καλλιέργεια, εκπαίδευση και ανάπτυξη του ατόμου. Το γεγονός αυτό 

καθιστά εξαιρετικά σημαντικά τα επίπεδα της επαγγελματικής ικανοποίησης και της 

οργανωσιακής δέσμευσης των εκπαιδευτικών αφού ο εκπαιδευτικός είναι ο σημαντικότερος 

συντελεστής στην εκπαιδευτική διαδικασία και η επιτυχία ή η αποτυχία του εκπαιδευτικού 
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συστήματος εξαρτάται από αυτόν. Ο εκπαιδευτικός είναι αυτός που με τον πολύπλευρο και 

πολυσύνθετο ρόλο του παρέχει γνώσεις, ευκαιρίες, περιθώρια, κίνητρα και καθοδήγηση και 

διαμορφώνει συμπεριφορές, αξίες και χαρακτήρες.  

Συνεπώς, στα πλαίσια του εκπαιδευτικού συστήματος και της εκπαιδευτικής διαδικασίας, 

θα πρέπει να επιδιώκονται συνθήκες οι οποίες να δημιουργούν και να διασφαλίζουν υψηλά 

επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης και οργανωσιακής δέσμευσης για τους εκπαιδευτικούς 

ώστε να είναι δυνατή τόσο η υλοποίηση των προσωπικών και επαγγελματικών στόχων και η 

επίτευξη της προσωπικής, ψυχικής και κοινωνικής ευημερίας των εκπαιδευτικών όσο κι εκείνη 

των μαθητών αλλά και όλων των εμπλεκόμενων μερών, όπως οι γονείς και οι συνάδελφοι, αφού 

είναι γνωστό και ευρέως αποδεκτό ότι υπάρχει συνεχής αλληλεπίδραση μεταξύ όλων αυτών.        
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

ΟΔΗΓΙΕΣ 

 Το ερωτηματολόγιο που ακολουθεί, συντάχθηκε στα πλαίσια της έρευνας με τίτλο 

«Στάσεις και απόψεις των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης Λάρισας για 

την επαγγελματική ικανοποίηση και οργανωσιακή δέσμευση», που πραγματοποιείται για 

την εκπόνηση της διπλωματικής εργασίας του Προγράμματος Μεταπτυχιακών Σπουδών 

(Π.Μ.Σ.) στη Διοίκηση Εκπαιδευτικών Μονάδων, του Πανεπιστημίου Θεσσαλίας. 

Σκοπός της έρευνας είναι η καταγραφή των απόψεων των εκπαιδευτικών της 

πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, σχετικά με την επαγγελματική τους ικανοποίηση και την 

οργανωσιακή τους δέσμευση, των παραγόντων που τις επηρεάζουν και τη σχέση που 

υπάρχει ανάμεσα στην επαγγελματική ικανοποίηση και την οργανωσιακή δέσμευση. 

 Παρακαλώ διαβάστε το ερωτηματολόγιο με προσοχή και απαντήστε αυθόρμητα και με 

ειλικρίνεια. 

 Δεν υπάρχουν σωστές ή λάθος απαντήσεις. 

 Παρακαλώ απαντήστε σε όλες τις ερωτήσεις και σε κάθε μία από αυτές σημειώστε 

μία και μοναδική απάντηση. 

 Το ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο. Οι απαντήσεις σας είναι εμπιστευτικές και τα 

στοιχεία που θα συγκεντρωθούν θα χρησιμοποιηθούν αποκλειστικά για ερευνητικούς 

σκοπούς. 

 Η συμπλήρωση και η επιστροφή του ερωτηματολογίου αποτελεί την αποδοχή της 

συμμετοχής σας στην έρευνα. 

 Σας ευχαριστώ προκαταβολικά για το χρόνο σας και για τη συνεργασία σας. 

 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΕΣ 

Επιβλέπων καθηγητής   Μεταπτυχιακή φοιτήτρια 

Όνομα: Σδρόλιας Λάμπρος   Όνομα: Δαμασιώτη Αλεξάνδρα 

Τηλέφωνο: 6972317494   Τηλέφωνο: 6973303972 

Email: lsdrolias@teilar.gr   Email: adamasioti@gmail.com 
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ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 

1. Φύλο: 

Άνδρας  Γυναίκα  

2. Ηλικία: 

21 – 30  31 – 40  41 – 50  51 – 60  61 – 70  

3. Οικογενειακή κατάσταση: 

Άγαμος/η  Έγγαμος/η   Άλλο   

4. Σχέση εργασίας: 

Μόνιμος  Αναπληρωτής  

5. Κατέχετε κάποια διευθυντική θέση στην εκπαίδευση;  

Ναι  Όχι  

6. Χρόνια προϋπηρεσίας: 

1 – 5 έτη  6 – 10  11 – 15  16 – 20  Περισσότερα  

 

ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ 

1. Είστε ικανοποιημένοι από το επάγγελμά σας;  

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

2. Είστε ικανοποιημένοι από το σχολείο στο οποίο υπηρετείτε; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

3. Είναι ευχάριστος ο χώρος στον οποίο εργάζεστε; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

4. Είναι καλές οι συνθήκες εργασίας σας; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

5. Η θέση που κατέχετε επηρεάζει την πρόθεση σας να παραμείνετε στη σχολική μονάδα 

στην οποία υπηρετείτε; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  
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6. Τα χρόνια προϋπηρεσίας σας επηρεάζουν την πρόθεσή σας να παραμείνετε στη σχολική 

μονάδα στην οποία υπηρετείτε; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

7. Τα χρόνια προϋπηρεσίας σας επηρεάζουν την πρόθεσή σας να παραμείνετε στο 

επάγγελμά σας; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

8. Ποιος παράγοντας έχει την σημαντικότερη επίδραση στην επαγγελματική σας 

ικανοποίηση; 

Μισθός  Συνθήκες Εργασίας  Εκπλήρωση Στόχων και Προσδοκιών   

Δυνατότητα εφαρμογής νέων ιδεών  Ευκαιρίες για ατομική ανάπτυξη   

 

9. Πόσο σημαντική είναι η επαγγελματική ικανοποίηση του εκπαιδευτικού για την απόδοσή 

του; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

10.  Απουσιάζετε απ’ την εργασία σας;  

Ποτέ  Σπάνια  Μερικές φορές  Συχνά  Πάντα  

11.  Ποιος παράγοντας έχει την σημαντικότερη επίδραση στην οργανωσιακή σας δέσμευση; 

Συναισθηματική δέσμευση με τον οργανισμό       Προαγωγή  Αφοσίωση  

Συνθήκες εργασίας  Μισθός  

12.  Πόσο σημαντική είναι η οργανωσιακή δέσμευση του εκπαιδευτικού για την απόδοσή 

του; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

13.  Θα θέλατε να αλλάξετε επάγγελμα; 

Όχι  Μάλλον Όχι  Ούτε Ναι / Ούτε Όχι  Μάλλον Ναι  Ναι 
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14.  Θα θέλατε να εργαστείτε σε άλλο σχολείο; 

Όχι  Μάλλον Όχι  Ούτε Ναι / Ούτε Όχι  Μάλλον Ναι  Ναι 

15.  Ο βαθμός της επαγγελματικής σας ικανοποίησης επηρεάζει την πρόθεσή σας να 

παραμείνετε στο επάγγελμα που επιλέξατε; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

16.  Ο βαθμός της επαγγελματικής σας ικανοποίησης επηρεάζει την πρόθεσή σας να 

παραμείνετε στη σχολική μονάδα στην οποία εργάζεστε; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  

17.  Ο βαθμός της οργανωσιακής σας δέσμευσης επηρεάζει το βαθμό της επαγγελματικής 

σας ικανοποίησης; 

Καθόλου  Λίγο  Μέτρια  Αρκετά  Πολύ  
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