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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Στην παρούσα εργασία θα µας απασχολήσει η µελέτη, αρχικά, του 

θεωρητικού πλαισίου της διοίκησης του ανθρωπίνου δυναµικού, της διαδικασίας της 

εκπαίδευσης στα πλαίσια της ανάπτυξης του ανθρωπίνου δυναµικού της δηµόσια 

διοίκησης, όπως αναλύονται από τη διοικητική επιστήµη. Στη συνέχεια, θα εξεταστεί  

το Επιχειρησιακό Πρόγραµµα «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση» 2007-2013, το οποίο 

αποτελεί το βασικό χρηµατοδοτικό εργαλείο της εκπαίδευσης στο δηµόσιο, 

προκειµένου να επιτευχθεί, µέσω αυτής, η ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναµικού της 

δηµόσιας διοίκησης. Στο επόµενο κεφάλαιο, θα αναλυθεί η βασική νοµοθεσία που 

διέπει την εκπαίδευση των δηµοσίων υπαλλήλων στη χώρα µας, καθώς και οι βασικοί 

φορείς παροχής των εκπαιδευτικών προγραµµάτων στην Ελλάδα, δίνοντας ιδιαίτερη 

έµφαση στο Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.∆.∆.Α.), το 

οποίο αποτελεί τον κατεξοχήν θεσµικό φορέα που είναι αρµόδιος για την εισαγωγική 

και προαγωγική επιµόρφωση των ∆ηµοσίων Υπαλλήλων.. 

 Περεταίρω, θα εξεταστούν οι εκπαιδευτικές πρακτικές διαφόρων χωρών της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης, µε συγκριτική επισκόπηση των συστηµάτων εκπαίδευσης των 

δηµοσίων υπαλλήλων, όπως ισχύουν σε αυτές. Θα ακολουθήσει µια πιο αναλυτική 

προσέγγιση των δύο βασικών σταδίων της εκπαιδευτικής διαδικασίας, αυτά της 

ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών και της αξιολόγησης των αποτελεσµάτων 

της επιµόρφωσης, µε αναφορά στην ελληνική πραγµατικότητα, προκειµένου να 

διαπιστωθεί η ουσιαστική αποτελεσµατικότητά τους. Στο τελευταίο κεφάλαιο θα 

επισηµανθούν οι αδυναµίες που παρουσιάζει το εκπαιδευτικό σύστηµα των δηµοσίων 

υπαλλήλων στη χώρα µας, αλλά και θα παρατεθούν προτάσεις , οι οποίες φιλοδοξούν 

να προσδώσουν νέα δυναµική και προοπτική στην όλη διαδικασία. 
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ΠΡΟΛΟΓΟΣ 

 

Η παρούσα εργασία αποτελεί µια κατάθεση προβληµατισµών πάνω στο θέµα 

της εκπαίδευσης στο δηµόσιο, και συγκριµένα ως εργαλείο ανάπτυξης του 

ανθρώπινου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης. Η πρόκληση για την επιλογή της 

συγκεκριµένης ενότητας έγκειται στο διεπιστηµονικό της χαρακτήρα καθώς καλύπτει 

το σύνολο από τις ενότητες µαθηµάτων που προσφέρονται από το Μεταπτυχιακό 

Πρόγραµµα Σπουδών : «Εθνική και Κοινοτική ∆ιοίκηση», του Τµήµατος ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης Παντείου Πανεπιστηµίου. 

Πηγή έµπνευσης για τη συγγραφή της συγκεκριµένης θεµατικής στάθηκε η 

εργασιακή µου απασχόληση στο Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και 

Αυτοδιοίκησης από το 2009 έως και σήµερα, καθώς και η φοίτησή µου στην Εθνική 

σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης από το 2007 έως το 2008, όντας απόφοιτος του τµήµατος 

της Γενικής ∆ιοίκησης. Η εµπλοκή µου µε τις εκπαιδευτικές δραστηριότητες που 

προσφέρονται από το Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης, µε 

ώθησε στην προσπάθεια να εµβαθύνω στις πολιτικές εκπαίδευσης του δηµοσίου 

κάνοντας µια συνολική αποτίµηση και προτείνοντας λύσεις βελτίωσης των 

παρεχόµενων εκπαιδευτικών προγραµµάτων καθώς και των εκπαιδευτικών 

πρακτικών. 

Θα ήθελα να ευχαριστήσω ιδιαιτέρως όσους συνέβαλλαν προκειµένου να 

φέρω σε πέρα αυτό το εγχείρηµα, κάνοντας ιδιαίτερη αναφορά στον κ. Ψυχάρη 

Ιωάννα, ∆ιευθυντή της Εθνικής Σχολής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και την κα Τζανέτου 

Αγγελική, Προϊσταµένη του τµήµατος Συγχρηµατοδοτούµενων προγραµµάτων του 

Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης.  

Τέλος, θα ήθελα να ευχαριστήσω τον επιβλέποντα καθηγητή µου κ. 

Παπαγιάννη ∆ονάτο, για την κατανόηση που έδειξε και τις συµβουλές που µου 

παρείχε καθ΄όλη την πορεία ολοκλήρωσης της παρούσας εργασίας. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Στη σηµερινή εποχή, η παγκοσµιοποίηση, η τεχνολογική επανάσταση και ο 

διεθνής ανταγωνισµός, δηµιουργούν πιέσεις σε όλους τους φορείς και οργανισµούς, 

τόσο του ιδιωτικού όσο και του δηµόσιου τοµέα, προκειµένου να προσαρµοστούν 

γρήγορα στο νέο συνεχώς µεταβαλλόµενο περιβάλλον. Η προσαρµοστικότητα και 

ευελιξία ενός οργανισµού είναι βασικά στοιχεία για την επιβίωσή του, η οποία δεν 

εξαρτάται  µόνο από τα τεχνολογικά µέσα που διαθέτει, αλλά και από την ικανότητα 

των στελεχών του, τα οποία αποτελούν άλλωστε και το ανταγωνιστικό τους 

πλεονέκτηµα. 

Καθοριστικός ρόλος ως προς αυτή την κατεύθυνση κρίνεται ο ρόλος της 

επιµόρφωσης και εκπαίδευσης. Με τον όρο εκπαίδευση εννοούµε µια οργανωµένη 

διαδικασία σύµφωνα µε την οποία οι άνθρωποι αποκτούν γνώσεις και δεξιότητες για 

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

συµπεριφοράς των εργαζοµένων, που στις επιχειρήσεις σηµαίνει απόκτηση νέων 

δεξιοτήτων χειρισµού και τεχνικών γνώσεων, τις οποίες στη συνέχεια οφείλουν να 

χρησιµοποιήσουν κατά τρόπο που να επιτευχθούν οι στόχοι του οργανισµού1. 

Η υιοθέτηση των στόχων της Στρατηγικής της Λισσαβόνας, να γίνει η 

Ευρώπη η πιο δυναµική και ανταγωνιστική οικονοµία και κοινωνία της γνώσης µε 

περισσότερες και καλύτερες θέσεις εργασίας και µεγαλύτερη κοινωνική συνοχή, 

κατέστησε επιβεβληµένη την εφαρµογή κουλτούρας δια βίου µάθησης στο σύγχρονο 

∆ηµόσιο Τοµέα. Σύµφωνα µε διεθνείς οικονοµικούς δείκτες και πορίσµατα 

οικονοµικών εκθέσεων-ερευνών2, η χώρα µας παρουσιάζει µάλλον χαµηλές επιδόσεις 

αναφορικά µε τους επιµέρους στόχους της Στρατηγικής της Λισσαβόνας: Κοινωνία 

της Πληροφορίας,  Καινοτοµία έρευνα και Ανάπτυξη, Κοινωνική Συνοχή (δια βίου 

εκπαίδευση, εκσυγχρονισµός κοινωνικής προστασίας). Προκειµένου να επιτευχθούν 

οι  παραπάνω στόχοι σε ό,τι αφορά τόσο την απασχόληση, όσο και την εκπαίδευση – 

κατάρτιση, απαιτείται η επένδυση όχι µόνο του Ιδιωτικού αλλά κυρίως και πρωτίστως 

του ∆ηµόσιου Τοµέα στην έρευνα και την τεχνολογία, την εξοικείωση του 

στελεχιακού δυναµικού του µε το περιβάλλον των νέων τεχνολογιών, την 

                                                 
1 Χ. Κανελλόπουλος, ∆ιοίκηση Προσωπικού, Αθήνα, 1991 σελ 259-261. 
2 Έκθεση του Υπουργείου Ανάπτυξης «Στρατηγική της Λισσαβώνας: στόχοι και πορεία επίτευξής τους»  

Αθήνα, Ιανουάριος 2005. 
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επικαιροποίηση των γνώσεων που άπτονται των αρµοδιοτήτων τους, καθώς και µε τη 

µεταφορά τεχνογνωσίας από τον Ιδιωτικό στο ∆ηµόσιο τοµέα στο πλαίσιο της µεταξύ 

τους συνεργασίας.    

Στο δηµόσιο τοµέα οι αλλαγές επέρχονται µε πιο αργούς ρυθµούς από ότι 

στον ιδιωτικό τοµέα. Η δηµόσια διοίκηση καλείται στις µέρες µας να προσαρµοστεί 

σε ένα εξαιρετικά µεταβαλλόµενο περιβάλλον. Οι νέες τεχνολογίες, πρωτίστως, 

διαµορφώνουν ένα πλαίσιο λειτουργίας που χαρακτηρίζεται από διαρκή 

αναπροσαρµογή. Απαίτηση σήµερα της ελληνικής κοινωνίας είναι µια σύγχρονη και 

αποτελεσµατική δηµόσια διοίκηση, ικανή να ανταποκριθεί στις προκλήσεις της 

παγκοσµιοποίησης και των ραγδαίων τεχνολογικών εξελίξεων, Η πορεία του 

εκσυγχρονισµού της δηµόσιας διοίκησης περνά µέσα από την κατάκτηση της γνώσης, 

το σχεδιασµό και την ανάπτυξη ενός ολοκληρωµένου συστήµατος εκπαίδευσης και 

επιµόρφωσης των δηµοσίων υπαλλήλων. Αυτό το σύστηµα θα πρέπει να στηρίζεται 

στην ελληνική πραγµατικότητα και να λαµβάνει υπόψη του τις υφιστάµενες 

αδυναµίες στον τοµέα της εκπαίδευσης και της επιµόρφωσης του ανθρωπίνου 

δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΡΩΤΟ: Η ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ ΣΤΑ ΠΛΑΙΣΙΑ ΤΗΣ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ 

ΤΟΥ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 

 

1.1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Ιστορικά, η ∆ιοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού (εφεξής ∆.Α.∆.) αναπτύχθηκε 

το δεύτερο µισό του 19ου αιώνα, βασιζόµενη κυρίως στην ικανοποίηση των αναγκών 

των εργαζοµένων. Σε πρώτο στάδιο βασίστηκε σε έναν απλό οδηγό για τη βελτίωση 

των δυσµενών για εκείνη την εποχή συνθηκών εργασίας. Σε δεύτερο στάδιο µε τη 

βιοµηχανική ανάπτυξη σε Ευρώπη και Αµερική, δόθηκε έµφαση στις σχέσεις 

εργαζόµενου εργοδότη και άρχισε να γίνεται απαραίτητη η σύσταση και ανάπτυξη 

τµήµατος διοίκησης προσωπικού. Σε τρίτο στάδιο, λόγω της αλµατώδους εξέλιξης σε 

όλους τους τοµείς, η ∆.Α.∆., ενσωµατώνοντας και τις αρχές διοίκησης προσωπικού, 

αναπτύχθηκε στους περισσότερους τοµείς των επιχειρήσεων και δηµόσιων 

οργανισµών, από τη στελέχωση και εκπαίδευση, µέχρι τον εργασιακό σχεδιασµό, την 

αξιολόγηση και τη χάραξη στρατηγικής. 

Η ∆.Α.∆. αποτελεί αναπόσπαστο κοµµάτι στη λειτουργία ενός οργανισµού, 

είτε πρόκειται για δηµόσιο οργανισµό είτε για ιδιωτικό. Συγκεκριµένα η ∆.Α.∆. είναι 

η λειτουργία της διοίκησης ή ο κλάδος του management ενός οργανισµού που 

µελετά, εφαρµόζει και εποπτεύει µια σειρά από δραστηριότητες που έχουν άµεση 

σχέση µε τη διοίκηση και την ανάπτυξη του ανθρώπινου παράγοντα στα πλαίσια ενός 

οργανισµού. Επίσης, η ∆.Α.∆. περιλαµβάνει τη προσέλκυση, επιλογή ανάπτυξη, 

αξιοποίηση και προσαρµογή του ανθρωπίνου δυναµικού στον εργασιακό χώρο, µε 

σκοπό την αύξηση της εργασιακής τους ικανότητας και της αποτελεσµατικότητας 

των οργανισµών. ∆ιαπιστώνουµε από τους παραπάνω ορισµούς, την αξία που δίνεται 

στον ανθρώπινο παράγοντα ενός οργανισµού. Ως ανθρώπινο δυναµικό ενός 

οργανισµού νοείται το σύνολο των ταλέντων και της διάθεσης για απόδοση όλων των 

ανθρώπων ενός οργανισµού που µπορεί να συντελέσουν στη δηµιουργία και 

ολοκλήρωση της αποστολής, του οράµατος, της στρατηγικής και των στόχων του3. 

Η ∆.Α.∆. έχει ανθρωποκεντρικό χαρακτήρα. Σε αντίθεση µε τον όρο 

‘‘∆ιοίκηση Προσωπικού’’, η ∆ιοίκηση Ανθρωπίνου ∆υναµικού ορίζεται ως µια 

                                                 
3 Ν. Παπαλεξανδρή, ∆. Μπουραντάς, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις Μπένου, Αθήνα 2003, 
σελ. 19. 
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«ποιοτικά διαφορετική προσέγγιση που αναζητά βελτίωση και πρόοδο στον τοµέα 

αξιοποίησης και ανάπτυξης του ανθρωπίνου δυναµικού και ιδιαίτερα στην 

ακολουθητέα πολιτική, στις πηγές ανεύρεσης, στην ανάπτυξη, στις εργασιακές 

σχέσεις, στην καθιέρωση συστήµατος ανταµοιβών, στα πλαίσια ενός στρατηγικού 

προγραµµατισµού του ανθρώπινου δυναµικού µε κύριους στόχους τη ποιοτική 

βελτίωση: 

� των παραγόµενων αγαθών ή των παρεχόµενων υπηρεσιών, 

� της αποδοτικότητας, παραγωγικότητας, αποτελεσµατικότητας, 

� της ανταγωνιστικότητας στο εθνικό και υπερεθνικό επίπεδο4». 

 

1.2. ∆ΙΟΙΚΗΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ ΣΤΗ ∆ΗΜΟΣΙΑ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 

Οι δηµόσιοι οργανισµοί δέχονται δριµεία κριτική τα τελευταία χρόνια. 

Ειδικότερα, από τη δεκαετία το 1970 µέχρι και σήµερα, παρατηρείται µια συνεχής 

αµφισβήτηση όσον αφορά την αποτελεσµατική λειτουργία του Κράτους και των 

δηµοσίων υπηρεσιών. Αµφισβήτηση που εντατικοποιείται συστηµατικά τα τελευταία 

δύο χρόνια, υπό την πίεση της πρόσφατης οικονοµικής κρίσης. Σύµφωνα µε τον 

καθηγητή M. Janicke,  «η αποτυχία του κράτους» είναι µια πραγµατικότητα.5. 

Ο ζωτικός χώρος του Κράτους, στον οποίο καλείται να αναλάβει δράσει, 

αυξάνεται, καθώς ενώ παλιότερα η κρατική αρµοδιότητα αφιερωνόταν σε λίγες 

πτυχές της σφαίρας ζωής του πολίτη (άµυνα, υγεία, ασφάλεια, παιδεία κ.α.), πλέον η 

δράση του επεκτείνεται και στον πολιτισµό, στο περιβάλλον, στην παροχή 

ασφάλειας, στην παροχή υπηρεσιών σε κεντρικό ή αποκεντρωµένο επίπεδο. Η 

δηµόσια διοίκηση καλείται να αυξήσει το βαθµό ανταπόκρισής της στις παραπάνω 

προκλήσεις, κάνοντας χρήση και των µέσων που παρουσιάζει η ιδιωτική 

πρωτοβουλία (π.χ. µέσω συµπράξεων δηµόσιου και ιδιωτικού τοµέα) υπό τον 

συντονισµό και την εποπτεία της δηµόσιας διοίκησης. Και αυτός ο τοµέας δράσης 

                                                 
4 Γρ. Παγκάκης, ∆ιοίκηση Ανθρωπινών Πόρων, Τόµος Α, Εκδόσεις Σάκκουλα, Αθήνα – Κοµοτηνή, 

1998,σελ 66-67. 
5 M. Janicke, Η αποτυχία του κράτους: η αδυναµία της πολιτικής στη βιοµηχανική κοινωνία, Εκ. 

Παρατηρητής, Θεσσαλονίκη, 1992. 
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απαιτεί από τα στελέχη της διοίκησης την κατάρτισή τους σε νέα θέµατα, όπως αυτό 

της διαχείρισης κρίσεων κ.α.)6. 

Η Ευρωπαϊκή Ένωση (εφεξής Ε.Ε.), ως ενιαίος διοικητικός χώρος, ενθαρρύνει 

τη σύγκριση της διοικητικής πραγµατικότητας από τους διοικουµένους, οι οποίοι 

µετακινούνται ελεύθερα µεταξύ των ευρωπαϊκών κρατών. Με την πρόοδο της 

ευρωπαϊκής ολοκλήρωσης, δοκιµάζονται η ελαστικότητα της διοικητικής οργάνωσης, 

η δυνατότητα γρήγορου εκσυγχρονισµού της σύµφωνα µε τις Κοινοτικές Οδηγίες 

αλλά και η αναγκαιότητα της εκπαίδευσης και κατάρτισης των δηµοσίων υπαλλήλων 

στους νέους τοµείς παρέµβασης της Ε.Ε., στις τεχνικές λήψης των αποφάσεων σε 

ευρωπαϊκό επίπεδο κ.λπ. 

Αποτελεί κοινή διαπίστωση ότι οι διοικητικές µεταρρυθµίσεις αποτυγχάνουν 

τις περισσότερες φορές, επειδή δε στηρίζονται από τους εργαζοµένους. Η 

οικοδόµηση µιας σύγχρονης πολιτικής για την ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναµικού 

απαιτεί µια σειρά µεταρρυθµίσεων που αφορούν στην οργάνωση και λειτουργία του, 

ορισµένες από τις οποίες, έχουν περιληφθεί στις δράσεις της τέταρτης 

προγραµµατικής περιόδου, και συγκεκριµένα οι βασικές συντεταγµένες αυτών στο 

Επιχειρησιακό Πρόγραµµα «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση» 2007-2013. 

Το ανθρώπινο δυναµικό της δηµόσιας διοίκησης καλείται να χρησιµοποιήσει 

τις Νέες Τεχνολογίες και την Πληροφορική προς όφελος της ∆ηµοκρατίας και της 

αναβάθµισης της ποιότητας της ζωής του πολίτη. Οι δηµόσιες υπηρεσίες παρέχονται 

για την ικανοποίηση συγκεκριµένης κοινωνικής ανάγκης µε ειδικούς αποδέκτες, και 

οι ανάγκες αυτές καθίστανται ως προτεραιότητα συγκεκριµένων δηµόσιων 

υπηρεσιών. Ο άνθρωπος, λοιπόν, έρχεται στο επίκεντρο της διοικητικής δράσης και 

όχι η απρόσωπη γραφειοκρατία, που σήµαινε έλλειψη µέριµνας για τον τελικό 

αποδέκτη της διοικητικής πράξης. Τα στελέχη της διοίκησης απαιτείται να 

καταρτιστούν σε ικανοποιητικό βαθµό ως προς τις νέες αυτές απαιτήσεις της 

σύγχρονης κοινωνίας και των νέων µέσων, ώστε να µπορέσουν να αυξήσουν την 

ικανότητα ανταπόκρισής τους. ∆ιότι η δηµόσια διοίκηση καλείται να επενδύσει στο 

ήδη υπάρχον δυναµικό της παρά να επικεντρωθεί στην εισροή νέων µελών. 

                                                 
6 Μ. Ραµµατά, Η ∆ιαχείριση και ανάπτυξη των ανθρώπινων πόρων ως συνιστώσες του εκσυγχρονισµού 

στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, ∆ιοικητική Ενηµέρωση, Τεύχος 32. 
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Το ανθρώπινο δυναµικό ή, όπως αναφέρεται από πολλούς, οι ανθρώπινοι 

πόροι αποτελούν το πολυτιµότερο κεφάλαιο ενός οργανισµού. Ο παράγοντας που 

ουσιαστικά βοηθάει έναν οργανισµό να ξεχωρίσει είναι το στελεχιακό δυναµικό της. 

Η αποδοτικότητα και παραγωγικότητα ενός οργανισµού καθώς και η ποιότητα των 

προσφερόµενων υπηρεσιών είναι συνδεδεµένη µε τα προσόντα και τη διάθεση των 

εργαζοµένων, τον ενθουσιασµό και την ικανοποίηση που αντλούν από την εργασία 

τους, το αίσθηµα δίκαιης µεταχείρισης τους στους κοινούς στόχους. 

Οι ∆ηµόσιοι Οργανισµοί, χρησιµοποιούν µε τέτοιο τρόπο τους εργαζοµένους 

τους, ώστε να αποκοµίζουν το µεγαλύτερο δυνατό όφελος από τις ικανότητές τους, 

ενώ οι εργαζόµενοι ανταµείβονται τόσο υλικό, όσο και ψυχολογικά για τις επιδόσεις 

τους. Η ∆.Α.∆. βασίζεται σε εργαλεία και µεθόδους από τον τοµέα της ψυχολογίας 

καθώς και τεχνικές και διαδικασίες της «∆ιοίκησης Προσωπικού». Είναι σαφώς 

δυσκολότερο να διοικηθούν οι άνθρωποι σε σχέση µε τα υλικά ή τις µηχανές.  

Η επιβίωση ενός οργανισµού, είτε πρόκειται για οργανισµούς του ιδιωτικού 

είτε του δηµοσίου τοµέα, εξαρτάται από την ικανότητα προσαρµογής σε ένα 

περιβάλλον ταχύτατων και ριζικών οικονοµικών, πολιτικών και τεχνολογικών 

αλλαγών. Προϋπόθεση αποτελεί µια συστηµατική αξιοποίηση του ανθρωπίνου 

δυναµικού τους, συνδέοντας τη ∆.Α.∆. µε τους στρατηγικούς στόχους του 

οργανισµού. Λαµβάνοντας δε υπόψη ότι η ανάπτυξη της τεχνολογίας και η εφαρµογή 

των νέων λειτουργικών συστηµάτων απαιτεί ειδικευµένο προσωπικό, οι εργαζόµενοι 

µε γνώσεις, ικανότητες, τεχνογνωσία και εµπειρία θεωρούνται ο βασικότερος 

παράγοντας επιτυχίας ενός οργανισµού7. 

 

1.3. Η ΣΥΜΒΟΛΗ ΤΗΣ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ ΣΤΗΝ ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΤΟΥ 

ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 

Η ∆.Α.∆. περιλαµβάνει µια σειρά από λειτουργίες που αναπτύσσονται στα 

πλαίσια του οργανισµού, προκειµένου να ανταποκριθεί στους στόχους της, ανάµεσα 

στους οποίους αναφέρουµε ενδεικτικά την επίτευξη των στρατηγικών στόχων ενός 

οργανισµού, η εργασιακή ικανοποίηση και ανάπτυξη του προσωπικού, η βελτίωση 

της ποιότητας και της παραγωγικότητας κ.λπ.. Ανάµεσα στις λειτουργίες αυτές 
                                                 
7 ∆. Ξένος, Σύστηµα ∆ιοίκησης Ανθρωπίνου ∆υναµικού για εφαρµογή σε επιχειρήσεις και δηµόσιους 

οργανισµούς, Εκδόσεις Παπαζήση, Αθήνα 2003, σελ 8. 
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συναντάµε τον προγραµµατισµό του ανθρώπινου δυναµικού, ο οποίος προϋποθέτει 

την ανάλυση και τη περιγραφή των θέσεων εργασίας, και συνδέεται περεταίρω µε την 

επιλογή και αξιολόγηση των εργαζοµένων, τις εργασιακές σχέσεις, την εσωτερική 

επικοινωνία κ.α.. 

Η εκπαίδευση και ανάπτυξη αποτελεί αναπόσπαστο κοµµάτι της ∆.Α.∆., 

περιλαµβάνοντας την εκπαίδευση και κατάρτιση, καθώς και την ανάθεση 

µεγαλύτερων ευθυνών, ως µέσο για την απόκτηση αυξηµένων ικανοτήτων. Επίσης, 

αναφέρεται στις δυνατότητες ανάπτυξης που παρέχονται στον εργαζόµενο βάσεις της 

επίδοσής του. Η ανάπτυξη των ικανοτήτων των εργαζοµένων έχει συνήθως ως 

αποτέλεσµα την προώθησή τους µέσω νέων διαδικασιών εσωτερικής επιλογής, 

προκειµένου να αναλάβουν υψηλότερες θέσεις µέσα στην ιεραρχία8. 

Με τον όρο εκπαίδευση θεωρούµε την οργανωµένη διαδικασία µάθησης µε 

την οποία επιδιώκεται ο εργαζόµενος να αποκτήσει γνώσεις, τεχνικές δεξιότητες και 

να αναπτύξει στάσεις και συµπεριφορές που θα τον κάνουν πιο αποτελεσµατικό στην 

τωρινή δουλειά του9. Ειδικότερα «εκπαίδευση ανθρωπίνου δυναµικού» είναι η 

διαδικασία µάθησης που αποσκοπεί στη βελτίωση της απόδοσης των εργαζοµένων. 

Σε αντίθεση µε την έννοια της µάθησης, η οποία ορίζεται ως τη διεργασία συνεχούς 

επανερµηνείας των εµπειριών, άρα είναι άτυπη και περιστασιακή, η εκπαίδευση 

αναφέρεται στη συνειδητή µάθηση και σχεδιασµένη µε συγκρότηση από κάποιον 

φορέα παροχής µάθησης10. 

Σε αντίθεση µε τον όρο της εκπαίδευσης, ο όρος της κατάρτισης αποτελεί 

«υποδεέστερο» είδος εκπαίδευσης, µε περιορισµένους στόχους, που προετοιµάζει τα 

άτοµα ώστε να µπορούν να εκτελούν έργα ή ρόλους µάλλον µηχανιστικού και 

τυποποιηµένου χαρακτήρα, χωρίς να κατανοούν τις βαθύτερες διαστάσεις των 

ζητηµάτων που χειρίζονται. Πάντως, η παραδοσιακή διάκριση ανάµεσα στην 

εκπαίδευση και την κατάρτιση τείνει να εξαφανιστεί, µε το αντεπιχείρηµα ότι η 

κατάρτιση έχει στόχο τη συστηµατική εκµάθηση όχι µόνο των ικανοτήτων, κανόνων 

                                                 
8 Ν. Παπαλεξανδρή, ∆. Μπουραντάς, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις Μπένου, Αθήνα 2003, 

σελ. 22. 
9 Λ. Χυτήρης, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις INTERBOOKS, Αθήνα 2001, σελ. 113. 
10 Αλ. Κόκκος, Εκπαίδευση Ενηλίκων, Ανιχνεύοντας το πεδίο, Εκδόσεις Μεταίχµιο, Ιούνιος 2005. 
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και εννοιών, αλλά και στάσεων και συµπεριφορών, άρα και µε τη βαθύτερη 

κατανόηση των ζητηµάτων11. 

Η επιµόρφωση αποτελεί συνήθως προεπαγγελµατική ή επαγγελµατική 

κατάρτιση ή ακαδηµαϊκή εκπαίδευση, η οποία πραγµατοποιείται µετά την 

υποχρεωτική εκπαίδευση, αλλά όχι απαραίτητα µετά την αρχική12. Αποτελεί έννοια 

στενά συνδεδεµένη µε την έννοια της εκπαίδευσης, καθώς προϋποθέτουν την ύπαρξη 

µορφωτικού επιπέδου και δυνατοτήτων επαγγελµατικής εξέλιξης και αναφέρεται 

συνήθως σε προσωπικό µεσαίων και ανώτερων βαθµίδων13 . 

Οι στόχοι που τίθενται από την εκπαίδευση του ανθρωπίνου δυναµικού ενός 

οργανισµού είναι συνυφασµένοι µε τον θεµελιώδη στόχο της, δηλ. η επίτευξη των 

στρατηγικών στόχων ενός οργανισµού. Έτσι µπορούµε να διακρίνουµε επιµέρους 

στόχους όπως: 

� Περαιτέρω Ανάπτυξη των επαγγελµατικών δεξιοτήτων των εργαζοµένων, µε 

αποτέλεσµα τη βελτίωση των επιδόσεων τους κατά την άσκηση των 

καθηκόντων τους. 

� Ανάπτυξη των νέων η διαφορετικών δεξιοτήτων των εργαζοµένων, ώστε να 

µπορέσουν να ανταποκριθούν στην ανάληψη νέων καθηκόντων. 

� Μείωση του τρόπου µάθησης και προσαρµογής των εργαζοµένων στην 

περίπτωση που αναλάβουν µια νέα θέση εργασίας. 

Η εκπαίδευση αποσκοπεί να βελτιώσει τα έµφυτα ή επίκτητα ταλέντα του 

ανθρωπίνου δυναµικού. Εποµένως, οι τοµείς βελτίωσης του ανθρώπινου δυναµικού 

θα εστιαστεί στα ακόλουθα προσόντα του ατόµου: 

� Γνώσεις (knowledge) 

� Ικανότητες (Skills) 

� Στάσεις (Attitudes) 

� Επαγγελµατικές δεξιότητες (Competecies) 

 

 

                                                 
11 Ο.π. σελ. 35. 
12 Ο.π σελ. 37. 
13 Ν. Παπαλεξανδρή, ∆. Μπουραντάς, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις Μπένου, Αθήνα 2003, 
σελ. 266. 
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1.4. ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΤΗΣ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΗΣ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑΣ 

Η οργάνωση της εκπαιδευτικής διαδικασίας ενός οργανισµού καθίσταται 

καίρια, καθώς από αυτής εξαρτάται η αποτελεσµατικότητα της. Οι άξονες 

προτεραιότητας που διαρθρώνεται αυτή είναι: 

I. Εντοπισµός των Εκπαιδευτικών Αναγκών 

II. Σχεδιασµός Προγράµµατος Εκπαίδευσης 

III. Επιλογή Μεθόδων Εκπαίδευσης 

IV.  Εφαρµογή και Αξιολόγηση της Εκπαίδευσης14 

 

1.4.1. Εντοπισµός των Εκπαιδευτικών Αναγκών 

Αποτελεί το πρώτο στάδιο της εκπαιδευτικής διαδικασίας, το οποίο 

αποσκοπεί στην εύρεση του ελλείµµατος ή κενού που µπορεί να υπάρχει µεταξύ της 

πραγµατικής και της προγραµµατισµένης απόδοσης του εργαζοµένου. Μέσω της 

διαδικασίας αυτής γίνεται ο καθορισµός του είδους της απαιτούµενης εκπαίδευσης, 

ενώ παράλληλα διασφαλίζεται η συσχέτιση των υιοθετούµενων εκπαιδευτικών 

προγραµµάτων µε τις ανάγκες του οργανισµού15. 

Μέσω της ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών καθορίζονται κρίσιµοι 

παράγοντες της όλης διαδικασίας, όπως τι είδους εκπαίδευση απαιτείται για τους 

εργαζοµένους και αν απαιτείται κ.λπ. Παράλληλα διασφαλίζεται η συσχέτιση των 

υιοθετούµενων εκπαιδευτικών προγραµµάτων µε τις ατοµικές και υπηρεσιακές 

ανάγκες.  

Η διαδικασία της ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών πρέπει να 

συνεκτιµά τις ανάγκες του φορέα, τις ατοµικές ανάγκες των υπαλλήλων του φορέα, 

αλλά και τις ενδεχόµενες ιδιαίτερες δεξιότητες που απαιτούν ορισµένες θέσεις του 

φορέα. Πιο συγκεκριµένα, σκόπιµο κρίνεται να προσδιοριστούν οι απαραίτητε 

ικανότητες, δεξιότητες και γνώσεις, απαραίτητες για την εκπλήρωση των απαιτήσεων 

που προκύπτουν από την κάλυψη των θέσεων εργασία. Η πρακτική αυτή είναι 

συνηθισµένη για τους νεοεισερχόµενους υπαλλήλους. 

                                                 
14 Ο.π. 280 
15 ∆. Ξένος, Σύστηµα ∆ιοίκησης Ανθρωπίνου ∆υναµικού για εφαρµογή σε επιχειρήσεις και δηµόσιους 

οργανισµούς, Εκδόσεις Παπαζήση, Αθήνα 2003, σελ 126. 
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Αναφορικά µε τις ατοµικές εκπαιδευτικές ανάγκες των υπαλλήλων, η 

ανίχνευση έχει ως σκοπό να καλύψει τόσο τις αδυναµίες όσο και τις επιθυµίες των 

ιδίων να συµµετέχουν σε κάποια εκπαιδευτική δράση. Με τον τρόπο αυτό 

εξατοµικεύεται η µετέπειτα σχεδίαση των εκπαιδευτικών προγραµµάτων και 

αποφεύγονται λάθη κατά τον σχεδιασµό τους. 

Μέχρι πρότινος, για τη συγκέντρωση των πληροφοριών που σχετίζονταν µε 

τις εκπαιδευτικές ανάγκες πραγµατοποιούνταν µε τη συµπλήρωση ερωτηµατολογίων, 

τη διενέργεια συνεντεύξεων, την αξιολόγηση των ατοµικών επιδόσεων των 

υπαλλήλων, καθώς και την περιγραφή των καθηκόντων που αντιστοιχούν σε µια 

θέση εργασίας. Όπως γίνεται αντιληπτό, οι ίδιοι οι υπάλληλοι αποτελούσαν τις πηγές 

άντλησης των εν λόγω πληροφοριών, αλλά και τα αρχεία που τηρούνται σε κάθε 

υπηρεσία16. 

Πλέον, στην προσπάθεια να γίνει µια πιο συστηµατοποιηµένη προσπάθεια 

ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών σε όλους του φορείς του δηµοσίου, 

συγκροτούνται εσωτερικοί εκπαιδευτές σε κάθε Υπουργείο, Νοµικά Πρόσωπα 

∆ηµοσίου ∆ικαίου (εφεξής Ν.Π.∆.∆.), και της Τοπικής Αυτοδιοίκησης Α΄ και Β΄ 

βαθµού, οι οποίοι θα συνεργάζονται µε στελέχη του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης (εφεξής Ε.Κ.∆.∆.Α.) και θα υποστηρίζουν τις οικείες υπηρεσιακές µονάδες 

εκπαίδευσης. Σκοπός είναι η εκπόνηση ενός Επιχειρησιακού Σχεδίου Εκπαιδευτικών 

αναγκών του φορέα, αλλά κα γίνει µια συνολική αποτίµηση των αποτελεσµάτων της 

επιµόρφωσης των υπαλλήλων του φορέα17. Θα ακολουθήσει περεταίρω ανάλυση στο 

τελευταίο κεφάλαιο (βλ. σελ 86). 

 

1.4.2. Σχεδιασµός Εκπαιδευτικών Προγραµµάτων 

Αφού έχει ολοκληρωθεί η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών, ακολουθεί 

η διαδικασία του σχεδιασµού των εκπαιδευτικών προγραµµάτων. Η διαδικασία του 

σχεδιασµού των εκπαιδευτικών προγραµµάτων περιλαµβάνει την επιλογή και τον 

καθορισµό του περιεχοµένου και των στόχων της εκπαίδευσης, των εκπαιδευοµένων 

                                                 
16 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε τον κ. ∆ιονύση Μεσσάρη, Υπεύθυνο Σπουδών 

και Έρευνας του ΙΝ.ΕΠ. 
17 Ν. .3966/2011 (ΦΕΚ 118/Α/24-5-2011), «Πρότυπα Πειραµατικά Σχολεία, Ινστιτούτο Εκπαιδευτικής 

Πολιτικής, Οργάνωση Ινστιτούτου υπολογιστών ΄΄∆ΙΟΦΑΝΤΟΣ΄΄ 
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και των εκπαιδευτών, της εκπαιδευτικής µεθόδου, καθώς και του χώρου και χρόνου 

που θα λάβει χώρα η εκπαίδευση. Με το σχεδιασµό των δράσεων εκπαίδευσης, 

προσδιορίζονται και σχεδιάζονται εξειδικευµένες δράσεις εκπαίδευσης, ικανές να 

ανταποκριθούν στις ανάγκες που έχουν ήδη καταγραφεί18. 

Οι στόχοι και το περιεχόµενο των προγραµµάτων εκπαίδευσης, πρέπει να 

καθορίζονται εξ’ ολοκλήρου από την ανάλυση των εκπαιδευτικών αναγκών και την 

εκτίµηση του τι πρέπει να γίνει για την επίτευξη των εκπαιδευτικών στόχων. Οι 

στόχοι αυτοί αποτελούν και τη βάση, πάνω στην οποία ορίζονται τα κριτήρια 

αξιολόγησης όσον αφορά την αποτελεσµατικότητα του προγράµµατος. Τα κριτήρια 

αυτά είναι: η αντίδραση των εκπαιδευοµένων, η απόκτηση γνώσης, η αλλαγή της 

συµπεριφοράς τους και τα ποσοτικά και ποιοτικά αποτελέσµατα απόδοσης, που 

προκύπτουν µετά την εκπαίδευση. Εποµένως, η εξ’ αρχής εύστοχη στοχοθεσία, 

αποτελεί κρίσιµο παράγοντα προκειµένου να κριθεί ένα πρόγραµµα λειτουργικό και 

επιτυχηµένο19. 

Στη συνέχεια γίνεται ο προσδιορισµός των εκπαιδευοµένων, και 

συγκεκριµένα ο αριθµός, τα τµήµατα από τα οποία θα προέρχονται αυτοί και 

συγκεκριµένα πρόσωπα, σύµφωνα µε τις ανάγκες εκπαίδευσής τους, τις προσωπικές 

τους προτιµήσεις και τον χρόνο που έχει περάσει από την τελευταία φορά που έλαβαν 

κάποιου είδους εκπαίδευση20. Κρίσιµος παράγοντας θεωρείται το επίπεδο γνώσεων 

και εµπειριών, καθώς και παρακίνησης, που θα επιτρέψουν στον εκπαιδευόµενο να 

συµµετέχει ενεργά στο πρόγραµµα, άρα και να αποκοµίσει τα µέγιστα οφέλη από 

αυτό. Προκειµένου να επιτευχθεί η παραπάνω διαδικασία, χρησιµοποιείται η µέθοδος 

της συµπλήρωσης από τους ίδιους ερωτηµατολογίου που αφορά την ανάγκη, 

ενδιαφέρον, χρησιµότητα και προσδοκία τους να παρακολουθήσουν ένα εκπαιδευτικό 

πρόγραµµα21. 

Αφού προσδιοριστεί και ο κύκλος των εκπαιδευοµένων, εφαρµόζονται σε 

αυτούς οι βασικές αρχές της αποτελεσµατικής µάθησης, βασικός στόχος της οποίας 

                                                 
18 Ν. Παπαλεξανδρή, ∆. Μπουραντάς, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις Μπένου, Αθήνα 2003, 

σελ. 286. 
19 Λ. Χυτήρης, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις INTERBOOKS, Αθήνα 2001, σελ. 123. 
20 Ν. Παπαλεξανδρή, ∆. Μπουραντάς, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις Μπένου, Αθήνα 2003, 

σελ. 286. 
21 Λ. Χυτήρης, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις INTERBOOKS, Αθήνα 2001, σελ. 124. 
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είναι η διαδικασία µετατροπής της εµπειρίας σε γνώση, όπως περιγράφεται και από 

το µαθησιακό κύκλο του David Kolb: 

 

1. Εµπειρία 

 

 

 

       4. Σχεδιασµένη δράση                                                   2. Αναστοχασµός          

      

      

         3. Θεωρητικοποίηση                   

Ιδία Επεξεργασία 

 

 

Σύµφωνα µε το µοντέλο, και µε την προϋπόθεση ότι αναφερόµαστε στη 

διοίκηση, η εφαρµογή µιας πολιτικής ή η υλοποίηση µιας διοικητικής ενέργειας, 

παράγει την πρωταρχική εµπειρία (1), η οποία µε τη σειρά της προκαλεί τον 

αναστοχασµό (2) µε σκοπό την εξαγωγή αρχικών συµπερασµάτων σχετικά µε τα 

παραχθέντα αποτελέσµατα. Στο επόµενο στάδιο, η επαλήθευση και γενίκευση των 

αρχικών συµπερασµάτων οδηγεί στη παραγωγή ενός γενικής εµβέλειας κανόνα (3) 

βάσει του οποίου στο στάδιο που ακολουθεί σχεδιάζεται η περαιτέρω δράση (4). 

Αυτή µε τη σειρά οδηγεί σε νέα υλοποίηση κ.λπ22.  

Τέλος, σηµαντικό κοµµάτι στη διαδικασία του σχεδιασµού του εκπαιδευτικού 

προγράµµατος, καταλαµβάνει και η επιλογή των κατάλληλων εκπαιδευτών. Ως 

εκπαιδευτές µπορεί να είναι διευθυντές ή στελέχη, πλήρους ή µερικής απασχόλησης 

και ειδικοί που συνεισφέρουν περιστασιακά στην εκπαίδευση σε συγκεκριµένα 

θέµατα, ανάλογα µε την εµπειρία και τις γνώσεις που κατέχουν. Όσοι έχουν τις 

απαραίτητες γνώσεις για να ανταποκριθούν στο ρόλο του εκπαιδευτή πρέπει να 

                                                 
22 Αρ. Πασσάς, Θ. Τσέκος, Η επαγγελµατική εκπαίδευση των δηµοσίων υπαλλήλων, Μελέτες ΙΝΕ, 

Αθήνα 2004, σελ. 17. 
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ενθαρρύνονται και να δίνονται κίνητρα, προκειµένου να συµµετέχουν στην όλη 

διαδικασία23.  

 

1.4.3.  Επιλογή Μεθόδων Εκπαίδευσης 

Οι χρησιµοποιούµενες στην εκπαίδευση τεχνικές ποικίλουν και είναι δυνατό 

να κατηγοριοποιηθούν ως εξής: 

� Τεχνικές στη θέση εργασίας ( on-the-job) 

Εφαρµόζονται είτε καθηµερινά, ή ως τµήµα ενός ειδικά διαµορφωµένου 

εκπαιδευτικού προγράµµατος. Ανάµεσα από τις τεχνικές αυτές ξεχωρίζουµε την 

επίδειξη και καθοδήγηση από έµπειρους εργαζοµένους (coaching), η εναλλαγή 

θέσεων (job rotation), ο εµπλουτισµός των καθηκόντων που αντιστοιχούν σε καθεµία 

από αυτές (job enrichment), η οργανωµένη απόκτηση εµπειρίας και γενικά οι 

δραστηριότητες που σχετίζονται µε την προσωπική ανάπτυξη24. 

� Τεχνικές εκτός θέσης εργασίας (off-the-job) 

Οι συγκεκριµένες τεχνικές χρησιµοποιούνται σε τυποποιηµένα εκπαιδευτικά 

προγράµµατα εκτός του χώρου εργασίας. Στις τεχνικές αυτές περιλαµβάνονται οι 

διαλέξεις, η διεξαγωγή και παρακολούθηση σεµιναρίων, οι µελέτες περιπτώσεων 

(case studies), η υπόδυση ρόλων (role playing), η προσοµείωση (simulation) κ.α.25. 

Οι τεχνικές αυτές βοηθούν στην παροχή εξειδικευµένης γνώσης και πληρέστερης 

ενηµέρωσης γύρω από τις εξελίξεις που αφορούν στο αντικείµενο εργασίας των 

υπαλλήλων, ενώ συντελούν και στην εξοικείωσή τους µε νέες ωφέλιµες διοικητικές 

πρακτικές, βοηθώντας µε αυτόν τον τρόπο στην περαιτέρω ανάπτυξη του ανθρώπινου 

δυναµικού26. 

� Εξ αποστάσεως εκπαίδευση (distance learning) 

Η εξ αποστάσεως εκπαίδευση αποτελεί µια ταχέως αναπτυσσόµενη µέθοδο 

εκπαίδευση που επιτρέπει την απόκτηση γνώσεων, χωρίς να απαιτείται  η φυσική 

                                                 
23 Ν. Παπαλεξανδρή, ∆. Μπουραντάς, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις Μπένου, Αθήνα 2003, 

σελ. 286. 
24 ∆. Ξένος, Σύστηµα ∆ιοίκησης Ανθρωπίνου ∆υναµικού για εφαρµογή σε επιχειρήσεις και δηµόσιους 

οργανισµούς, Εκδόσεις Παπαζήση, Αθήνα 2003, σελ 139. 
25 Ο.π. σελ. 139 
26 Λ. Χυτήρης, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις INTERBOOKS, Αθήνα 2001, σελ. 124. 
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παρουσία του εργαζοµένου, όπως µε τις προηγούµενες µεθόδους. Συνιστά µια 

καινοτόµα φιλοσοφία µετάδοσης γνώσης από απόσταση, η οποία καταργεί τους 

περιορισµούς της συµβατικής διδασκαλίας, µέσω τη χρήση νέων τεχνολογιών, και 

συµβάλλει στη κάλυψη εκπαιδευτικών αναγκών που προκύπτουν τόσο αλλά και 

κυρίως µετά την ένταξη των ατόµων στην αγορά εργασίας27. 

Στη χώρα µας, το Ανοικτό Πανεπιστήµιο χρησιµοποιεί την εκπαίδευση δια 

αλληλογραφίας, αλλά ιδιαίτερο ενδιαφέρον προκαλεί µια άλλη µορφή εκπαίδευσης εξ 

αποστάσεως, αυτή της ηλεκτρονικής µάθησης (e-learning). Η µέθοδος αυτή βασίζεται 

στη χρήση των νέων Τ.Π.Ε. δίνοντας τη δυνατότητα στους εκπαιδευόµενους να 

παρακολουθήσουν κάποιο εκπαιδευτικό πρόγραµµα που εκτυλίσσεται σε 

αποµακρυσµένο γεωγραφικό χώρο. Η ηλεκτρονική µάθηση, εφαρµόζεται 

συστηµατικά ως εργαλείο εκπαίδευσης των δηµοσίων υπαλλήλων και διακρίνεται: 

 

1. Τηλεδιάσκεψη 

Προκειµένου να επιτευχθεί η τηλεδιάσκεψη, γίνεται σύνδεση µέσω 

ευρυζωνικού δικτύου των συστηµάτων και H/Y των υπολογιστών µέσω των οποίων 

γίνεται οπτική και συγχρόνως οπτική επαφή των εργαζοµένων. Πραγµατοποιείται σε 

πραγµατικό χρόνο και επιτρέπει την επικοινωνία (συζήτηση, ερωτήσεις, οµιλία κ.λπ.) 

από απόσταση. 

 

2. Ασύγχρονη ηλεκτρονική µάθηση/τηλεκπαίδευση 

Σε αντίθεση µε την τηλεδιάσκεψη, η ασύγχρονη ηλεκτρονική µάθηση δε 

πραγµατοποιείται σε πραγµατικό χρόνο, αλλά µέσω µιας πλατφόρµας ασύγχρονης 

µάθησης (moodle), στο χρόνο και ρυθµό που εξυπηρετεί τον κάθε εκπαιδευόµενο 

χωριστά. Το εκπαιδευτικό υλικό είναι «ανεβασµένο» στην ηλεκτρονική πλατφόρµα 

σε ενότητες και στο τέλος, κάθε ενότητας υπάρχουν ερωτήσεις αυτοαξιολόγησης, 

βγαλµένες από το εκπαιδευτικό υλικό. 

 

 

                                                 
27 Ν. Παπαλεξανδρή, ∆. Μπουραντάς, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις Μπένου, Αθήνα 2003, 

σελ. 303. 
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3. Σύγχρονη ηλεκτρονική µάθηση/τηλεκπαίδευση 

Το µάθηµα γίνεται κανονικά στον ίδιο χρόνο, αλλά οι εκπαιδευόµενοι και ο 

εκπαιδευτής βρίσκονται σε διαφορετικό τόπο, χρησιµοποιώντας τεχνολογίες 

τηλεδιάσκεψης όµως βρίσκονται σε µια εικονική αίθουσα διδασκαλίας28. 

 

1.4.4.. Εφαρµογή και Αξιολόγηση της Εκπαίδευσης 

Η σωστή εφαρµογή της εκπαίδευσης περιλαµβάνει την τήρηση των 

χρονοδιαγραµµάτων, την ακρίβεια στη προσέλευση των εκπαιδευτών και των 

εκπαιδευόµενων, τη σωστή διανοµή του εκπαιδευτικού υλικού, τη φροντίδα για την 

καλή λειτουργία των χώρων διδασκαλίας. Τέλος περιλαµβάνει τη συνεχή 

παρακολούθηση της εκπαιδευτικής διαδικασίας προκειµένου να διαπιστωθεί κατά 

πόσον έχουν επιλεγεί οι κατάλληλοι εκπαιδευτές και εκπαιδευτικές µέθοδοι, 

προκειµένου να επιτευχθούν οι προκαθορισµένοι εκπαιδευτικοί στόχοι29. 

Ως διαδικασία αξιολόγησης της εκπαίδευσης ορίζεται η συστηµατική συλλογή 

και εκτίµηση στοιχείων και πληροφοριών που αφορούν την επίτευξη των 

προκαθορισµένων στόχων, του κάθε εκπαιδευτικού προγράµµατος. Εποµένως, αυτό 

που ουσιαστικά αποτιµούµε είναι την αποτελεσµατικότητα του εκπαιδευτικού 

προγράµµατος30. Η αξιολόγηση είναι αναπόσπαστο χαρακτηριστικό της εκπαίδευσης, 

καθώς οδηγεί στην επαλήθευση, καθορίζοντας αν η εκπαίδευση άξιζε, κυρίως σε 

όρους κόστους-οφέλους, καθώς και ποιες βελτιώσεις απαιτούνται για να γίνει ακόµη 

πιο αποδοτική31. Η εκπαιδευτική διαδικασία κρίνεται µάλλον ατελής όταν δε 

συνοδεύεται από συστηµατική και επαρκή αξιολόγηση των εκπαιδευτικών δράσεων, 

των εκπαιδευτών και εκπαιδευόµενων. 

Ο David Kirkpatrick πρώτος ανέφερε τα διάφορα επίπεδα της διαδικασίας της 

αξιολόγησης. Πιο συγκεκριµένα, διέκρινε, µε βάση τα κριτήρια ή τους στόχους της 

                                                 
28 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε τον κ. ∆ηµήτρη Τσιµάρα. Υπεύθυνο Σπουδών 

και Έρευνας της Ε.Σ.∆.∆.Α. 
29 Ν. Παπαλεξανδρή, ∆. Μπουραντάς, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις Μπένου, Αθήνα 2003, 

σελ. 304. 
30 Λ. Χυτήρης, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις INTERBOOKS, Αθήνα 2001, σελ. 151. 
31 ∆. Ξένος, Σύστηµα ∆ιοίκησης Ανθρωπίνου ∆υναµικού για εφαρµογή σε επιχειρήσεις και δηµόσιους 

οργανισµούς, Εκδόσεις Παπαζήση, Αθήνα 2003, σελ 147. 
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εκπαίδευσης, τέσσερα επίπεδα αξιολόγησης: το επίπεδο της αντίδρασης (reaction), 

της µάθησης (learning), της συµπεριφοράς στο χώρο εργασίας (transfer) και των 

αποτελεσµάτων (results)32. 

 

Στα τέσσερα επίπεδα αξιολόγησης του Kirkpatrick, πρόσθεσε ένα πέµπτο ο 

Hamblim, την τελική αξία της εκπαίδευσης από την οπτική των κοινωνικών 

επιπτώσεων που έχει,  τόσο εντός όσο και εκτός του οργανισµού. Η πορεία της 

εκπαίδευσης καθορίζεται σε µεγάλο βαθµό ως προς τον τελικό της στόχο από τα 

συγκεκριµένα επίπεδα, τα οποία αποτυπώνονται στο ακόλουθο σχήµα33: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                 
32 D. Kirkpatrick, Great Ideas Revirited: Revisiting Kirkpatrick’s Four-Level Model, Training and 

Development, Vol. 50, 1996, σελ 54-57. 
33 Χ. Κ. Κανελλόπουλος και Ν. Παπαλεξανδρή, Αξιοποίηση προσωπικού µε Ανάπτυξη Στελεχών και 

Βελτίωση Οργάνωσης, Αθήνα 1990, σελ 309-310. 
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ΑΠΟ∆ΟΣΗ 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

 

 

                                                                                                                 ΕΠΙΠΤΩΣΕΙΣ                     

 

                                                                                           ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 

  

                                                              ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ 

 

 ΜΑΘΗΣΗ  

        

 

                 ΑΝΤΙ∆ΡΑΣΗ 

  

 

  ΧΡΟΝΟΣ  

Ιδία Επεξεργασία 

 

 

 

Η αξιολόγηση της αντίδρασης αναφέρεται στην αξιολόγηση βάσει των 

αντιδράσεων και των εντυπώσεων των εκπαιδευόµενων από την εµπειρία της 

εκπαίδευσης, κατά πόσο είναι ικανοποιηµένοι από το περιεχόµενο, τη διάρκεια, το 

εκπαιδευτικό υλικό, τα οπτικοακουστικά µέσα κ.λπ.. Είναι ένας δείκτης του πόσο 

καλά σχεδιάστηκε ένα εκπαιδευτικό πρόγραµµα. Αξίζει να σηµειωθεί πάντως, ότι η 

θετική κρίση δε σηµαίνει κατά ανάγκη πως το πρόγραµµα βοήθησε να µάθουν ή να 

αποδώσουν καλύτερα οι εργαζόµενοι Πάντως µια θετική αντίδραση δικαιολογεί την 

επιλογή και το σχεδιασµό του προγράµµατος και διευκολύνει τη διαδικασία µάθησης. 
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Η συλλογή των ανωτέρω στοιχείων πραγµατοποιείται µε ερωτηµατολόγια, που 

συµπληρώνουν οι εκπαιδευόµενοι αµέσως µετά το τέλος της εκπαίδευσης34. 

Η µάθηση αποτελεί το δεύτερο επίπεδο αξιολόγησης, στα πλαίσια του οποίου 

συλλέγονται πληροφορίες σχετικά µε το βαθµό επίτευξης των εκπαιδευτικών 

σκοπών. Ουσιαστικά αποσκοπεί στον εντοπισµό της γνώσης που αποκοµίστηκε, των 

δεξιοτήτων που αναπτύχθηκαν ή βελτιώθηκαν και του βαθµού, στον οποίο η 

εργασιακή συµπεριφορά µεταβλήθηκε προς την επιθυµητή κατεύθυνση. Συνήθως, η 

διαδικασία αυτή συνοδεύεται µε τη διεξαγωγή γραπτών εξετάσεων ή προφορικών και 

ασκήσεων απόδοσης τόσο πριν όσο και µετά την υλοποίηση του εκπαιδευτικού 

προγράµµατος35. 

Στο τρίτο επίπεδο, αυτό της συµπεριφοράς, εφιστά την προσοχή στην αλλαγή 

του τρόπου εργασίας των εργαζοµένων και της συµπεριφοράς τους. ∆εν εστιάζεται 

µόνο στην απόκτηση γνώσεων, αλλά στην µεταφορά της γνώσης αυτής, η οποία 

εξαρτάται µεν από τη διάρθρωση και υλοποίηση του εκπαιδευτικού προγράµµατος, 

αλλά και κυρίως από το γενικότερο εργασιακό κλίµα της επιχείρησης. Η αποτυχία 

ενός εκπαιδευτικού προγράµµατος στην αλλαγή της συµπεριφοράς, δεν πρέπει να 

εστιάζεται αµέσως στο ίδιο το πρόγραµµα, αλλά και στους παράγοντες εκείνους που 

διευκολύνουν ή εµποδίζουν την εφαρµογή της νέας γνώσης36. Η µέτρηση της 

αλλαγής της συµπεριφοράς των εργαζοµένων γίνεται συνήθως, στο τέλος της 

εκπαίδευσης, και µπορεί να γίνει µε την αξιολόγηση την οποία κάνουν οι άµεσοι 

προϊστάµενοι των εκπαιδευόµενων, αλλά και οι συνάδελφοι και υφιστάµενοι αυτών37. 

Όπως είναι προφανές, το κάθε εκπαιδευτικό πρόγραµµα έχει ως βασικό στόχο 

τη βελτίωση της αποτελεσµατικότητας του οργανισµού, η οποία αποτελεί και το 

τέταρτο στάδιο. Η µέτρηση αυτή µπορεί να πραγµατοποιηθεί µόνο εφόσον 

επιτευχθούν µετρήσιµα αποτελέσµατα, τόσο σε επίπεδο τµήµατος όσο και 

οργανισµού. Για να είναι αντικειµενική και αξιόπιστη αυτή η αξιολόγηση θα πρέπει 

να προσδιοριστεί σαφώς η σχέση εκπαίδευσης και αποτελεσµάτων. Η βελτίωση της 

                                                 
34 Λ. Χυτήρης, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις INTERBOOKS, Αθήνα 2001, σελ. 154. 
35 ∆. Ξένος, Σύστηµα ∆ιοίκησης Ανθρωπίνου ∆υναµικού για εφαρµογή σε επιχειρήσεις και δηµόσιους 

οργανισµούς, Εκδόσεις Παπαζήση, Αθήνα 2003, σελ 147. 
36 Χ. Κ. Κανελλόπουλος και Ν. Παπαλεξανδρή, Αξιοποίηση προσωπικού µε Ανάπτυξη Στελεχών και 

Βελτίωση Οργάνωσης, Αθήνα 1990, σελ 3313-314. 
37 Λ. Χυτήρης, ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, Εκδόσεις INTERBOOKS, Αθήνα 2001, σελ. 155. 
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αποτελεσµατικότητας ενός οργανισµού µπορεί να µετρηθεί βάσει κριτηρίων, όπως η 

αύξηση της αποδοτικότητας του, η ποιοτικότερη παροχή υπηρεσιών, η ταχύτερη 

εξυπηρέτηση των πολιτών, η µείωση του κόστους λειτουργίας του κ.λπ. 

Στο τελευταίο επίπεδο συναντάµε την αξιολόγηση των προγραµµάτων 

εκπαίδευσης σε ένα πιο ευρύ επίπεδο, αυτό της κοινωνίας. Στο συγκεκριµένο επίπεδο 

εξετάζεται η συνεισφορά των εκπαιδευτικών προγραµµάτων στην κοινωνική 

ευηµερία, τη σχέση του κοινωνικού κόστους και της κοινωνικής ωφέλειας που 

προκύπτουν, η µεταβολή που µπορεί να επιφέρει στις ατοµικές αντιλήψεις περί αξίας 

και χρησιµότητας, οι ηθικές, ψυχολογικές και πολιτικές προεκτάσεις της 

επιµόρφωσης κ.λπ. 

Εφόσον οι στόχοι της εκπαιδευτικής διαδικασίας είναι τόσο επιµορφωτικοί 

όσο και οργανωτικοί, µια αποτελεσµατική διαδικασία αξιολόγησης πρέπει να 

αξιολογεί την εκπλήρωση των στόχων αυτών σε όλα τα επίπεδα, τόσο δηλαδή σε 

σχέση µε τις γνώσεις που αποκτήθηκαν και την αλλαγή της συµπεριφοράς, όσο και 

σε σχέση µε την τελική απόδοση των εκπαιδευοµένων και των οργανισµών. Ως 

εργαλεία για το σκοπό αυτό χρησιµοποιούνται ερωτηµατολόγια αξιολόγησης, 

συνεντεύξεις και η συγκριτική ανάλυση άλλων περιόδων38. 

 

  

                                                 
38 Ε. Πετρίδου, Ο ρόλος της αξιολόγησης της επιµόρφωσης των διοικητικών στελεχών στη διεθνή και 

ελληνική πρακτική, 1993. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ∆ΕΥΤΕΡΟ: ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΙΑΚΟ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ «∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗ 

ΜΕΤΑΡΡΥΘΜΙΣΗ» 2007-2013 

 

2.1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Το Επιχειρησιακό Πρόγραµµα «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση 2007-2013» 

αποτελεί ένα από τα 13 Επιχειρησιακά Προγράµµατα (εφεξής Ε.Π.) που διαρθρώνουν 

το Εθνικό Στρατηγικό Πλαίσιο Αναφοράς 2007-2013. Πρόκειται για µια 

ολοκληρωµένη δέσµη παρεµβάσεων, στόχος των οποίων είναι η αντιµετώπιση των 

κύριων δυσλειτουργιών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, αναφορικά µε τους βασικούς 

συντελεστές της διοικητικής ικανότητας, δηλ. το ανθρώπινο δυναµικό, το ρυθµιστικό 

πλαίσιο, δοµές και συστήµατα. 

Αποτελεί το πρώτο ειδικό επιχειρησιακό πρόγραµµα για τη διοικητική 

µεταρρύθµιση και έρχεται να εφαρµόσει οριζόντιες πολιτικές, αλλά και 

εξειδικευµένες δράσεις σε τοµείς που επί σειρά ετών εµφανίζουν διοικητικές 

αρρυθµίες και προβλήµατα. Αποτελεί µια ευρεία και συνάµµα φιλόδοξη προσπάθεια 

διόρθωσης και περιορισµού των αδυναµιών της διοίκησης σε ότι αφορά το 

ανθρώπινο δυναµικό, το ρυθµιστικό πλαίσιο, δοµές και συστήµατα. Έχει εξασφαλίσει 

πόρους ύψους 505 εκατοµµυρίων ευρώ από το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταµείο, οι 

οποίοι αποτελούν το 80,3% των συνολικών πόρων που θα διατεθούν για τη 

διοικητική µεταρρύθµιση στη χώρα µας κατά την τέταρτη προγραµµατική περίοδο. 

Το Ε.Π. παρουσιάζει µια ανάλυση της υφιστάµενης κατάστασης της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης. Σε ότι αφορά το ρυθµιστικό πλαίσιο λειτουργίας της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, 

παρατηρείται πολυπλοκότητα ρυθµίσεων, µε συνέπεια την ασάφεια και τις αντιφάσεις  

µεταξύ ρυθµίσεων, τυπολατρική εφαρµογή ρυθµίσεων από τις υπηρεσίες, 

πολυδιάσπαση αρµοδιοτήτων µεταξύ υπηρεσιών που παράγουν τις ρυθµίσεις, 

απουσία συγκροτηµένου µηχανισµού και διαδικασιών συστηµατικής αξιολόγησης της 

ποιότητας και των επιπτώσεων των παραγόµενων ρυθµίσεων, απουσία 

κωδικοποίησης. Ένα στοιχείο που συντείνει στα παραπάνω είναι η περιορισµένη 

νοµοτεχνική τεχνογνωσία των υπηρεσιών. 

Το Ε.Π. παρατηρεί πληθώρα οργανικών µονάδων και συνεπακόλουθη 

πολυδιάσπαση αρµοδιοτήτων, στα πλαίσια των δοµών και συστηµάτων της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκηση. Επιπλέον τονίζει την πληθώρα θέσεων ευθύνης, την απουσία οργάνωσης 



 25 

και στοχοθεσίας, καθηκοντολογίου και περιγραφών εργασίας, αδυναµίες στοχοθεσίας 

και µέτρησης της απόδοσης και των αποτελεσµάτων, απαρχαιωµένους οργανισµούς, 

διαφθορά και επικάλυψη αρµοδιοτήτων. 

 

2.2. ΣΥΝΟΠΤΙΚΗ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ ΤΟΥ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΙΑΚΟΥ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ «∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗ ΜΕΤΑΡΡΥΘΜΙΣΗ» 2007-2013 

Όπως κάθε Ε.Π., έτσι και αυτό της ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης έχει ένα 

αναπτυξιακό όραµα, στρατηγικούς στόχους να υπηρετήσει καθώς και οριοθετεί τις 

κύριες παρεµβάσεις του κατά προτεραιότητα. Ο στρατηγικός στόχος αναλύεται 

περεταίρω σε επιµέρους Γενικούς Στόχους, οι οποίοι συγκεκριµενοποιούνται µε τη 

σειρά τους σε συγκεκριµένες δράσεις που αναµένεται να υλοποιηθούν από 

ενταγµένες πράξεις. 

Το αναπτυξιακό όραµα του Ε.Π. συνοψίζεται στη «δηµιουργία µιας πολιτο-

κεντρικής, αποτελεσµατικής, ανοιχτής και ευέλικτης διακυβέρνησης», µε στόχο τη 

µετάβαση «από τη διαχείριση αρµοδιοτήτων και διαδικασιών στη διοίκηση 

πολιτικών, αποτελεσµάτων και υπηρεσιών»39. 

Ο στρατηγικός στόχος του Ε.Π. είναι «η βελτίωση της ποιότητας της 

διακυβέρνησης µέσα από την ενίσχυση της αποτελεσµατικότητας και της 

αποδοτικότητας των δηµόσιων οργανισµών, καθώς και την ενίσχυση της λογοδοσίας 

και της επαγγελµατικής ηθικής, µέσω της διεύρυνσης της κοινωνικής διαβούλευσης 

και συµµετοχής των κοινωνικών εταίρων»40. 

Οι κύριες παρεµβάσεις του Ε.Π. αναπτύσσονται κατά προτεραιότητα σε 

συγκεκριµένους τοµείς της δηµόσιας πολιτικής. Ως κύρια παρέµβαση είναι η 

ενίσχυση της επιχειρηµατικότητας, ενώ σηµαντικές είναι και οι παρεµβάσεις για την 

ενίσχυση των ελεγκτικών µηχανισµών. Το Ε.Π. επικεντρώνεται και σε µια σειρά 

παρεµβάσεων που αφορούν την κοινωνική ασφάλιση, την αγροτική πολιτική και την 

κοινωνική αλληλεγγύη, τη µεταναστευτική πολιτική, τη δικαιοσύνη και την πολιτική 

προστασία. 

                                                 
39 Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση» 2007-2013, ΥΠΕΣ, Αθήνα 2007, σελ.85. 
40 Ο.π. 
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Οι βασικές παρεµβάσεις που προβλέπονται ενδεικτικά στους κατά 

προτεραιότητα τοµείς παρέµβασης είναι οι εξής: απλούστευση του νοµοθετικού και 

κανονιστικού πλαισίου και ενσωµάτωση κοινοτικών οδηγιών, κωδικοποίηση της 

νοµοθεσίας ανά πεδίο πολιτικής, µείωση του διοικητικού κόστους για τις 

επιχειρήσεις, οργανωτικός και λειτουργικός ανασχεδιασµός για την ενδυνάµωση του 

σχεδιασµού και της εφαρµογής των δηµόσιων πολιτικών, ενιαίες υπηρεσίες µιας 

στάσης (one stop shop), για πληροφόρηση και εξυπηρέτηση των πολιτών και 

επιχειρήσεων µε δυνατότητα ολοκληρωµένων ηλεκτρονικών συναλλαγών. 

Οι ανωτέρω παρεµβάσεις διαλαµβάνουν οριζόντια τις εξής παραµέτρους: 

ενίσχυση της διαφάνειας και της χρηστής διακυβέρνησης, ανάπτυξη ανθρωπίνου 

δυναµικού, ενίσχυση της επιχειρησιακής λειτουργίας των υπηρεσιών, ενσωµάτωση 

των πορισµάτων του Συνηγόρου του Πολίτη και των ελεγκτικών σωµάτων, καθώς και 

των αποτελεσµάτων της κοινωνικής διαβούλευσης αναφορικά µε τον ανασχεδιασµό 

του ρυθµιστικού πλαισίου, εισαγωγή των ΤΠΕ στη δηµόσια διοίκηση, ως εργαλείο 

για την υποστήριξη των διοικητικών και οργανωτικών αλλαγών. 

Όπως αναφέραµε και ανωτέρω, ο στρατηγικό στόχος εξειδικεύεται σε 

τέσσερεις επιµέρους στόχους, µε βάση τους οποίους το Ε.Π. διαρθρώνεται σε άξονες 

προτεραιότητας Οι τέσσερις Γενικοί στόχοι είναι οι εξής: 

Γενικός στόχος Ι: Αναβάθµιση των δηµοσίων πολιτικών, εκσυγχρονισµός 

του ρυθµιστικού πλαισίου και των δοµών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, µε ειδικούς 

στόχους; 

� Ενδυνάµωση των µηχανισµών σχεδιασµού και εφαρµογής των δηµόσιων 

πολιτικών 

� Προώθηση των αρχών διαφάνειας και της λογοδοσίας 

� Βελτίωση της ποιότητας των νοµοθετικών και κανονιστικών ρυθµίσεων 

� Βελτίωση της ποιότητας της εξυπηρέτησης των συναλλασσόµενων µε τις 

δηµόσιες υπηρεσίες πολιτών και επιχειρήσεων 

Γενικός στόχος ΙΙ: Ανάπτυξη ανθρώπινου δυναµικού της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης, µε ειδικούς στόχους: 

� Ενίσχυση της πολιτικής ανάπτυξης των ανθρώπινων πόρων στη ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση µέσω διαρθρωτικών και θεσµικών αλλαγών 
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� Βελτίωση της ποιότητας και της αποτελεσµατικότητας του συστήµατος 

κατάρτισης για τη βελτίωση της διοικητικής ικανότητας και την υποστήριξη 

των διαρθρωτικών και θεσµικών αλλαγών στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση. 

Γενικός στόχος ΙΙΙ: Ενδυνάµωση των πολιτικών ισότητας των φύλων σε όλο 

το εύρος της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, µε ειδικούς στόχους: 

� Η βελτίωση της αποτελεσµατικότητας των πολιτικών ισότητας, και των 

µηχανισµών και δοµών εφαρµογής, παρακολούθησης και αξιολόγησης για 

θέµατα ισότητας των φύλων. 

� Η ενδυνάµωση της θέσης των γυναικών στο δηµόσιο και κοινωνικό τοµέα. 

Γενικός Στόχος IV: Τεχνική υποστήριξη της εφαρµογής, µε ειδικούς 

στόχους: 

� ∆ηµιουργία µηχανισµών υποστήριξης της διοικητικής αλλαγής 

� Υποστήριξη του προγράµµατος41 

 

 

2.3. ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ ΣΤΑ ΠΛΑΙΣΙΑ ΤΟΥ  

ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΙΑΚΟΥ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ «∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗ ΜΕΤΑΡΡΥΘΜΙΣΗ» 

2007-2013 

Το ανθρώπινο δυναµικό, παρά τις προσπάθειες που έχουν γίνει προς την 

αντίθετη κατεύθυνση µε την ενδυνάµωση της εκπαίδευσης και της επιµόρφωσης, 

συνεπικουρούµενα από θεσµικές αλλαγές, εξακολουθεί να παρουσιάζει τις αδυναµίες 

του παρελθόντος. Η µειωµένη κινητικότητα και η απουσία άσκησης σύγχρονου 

management και εκπαίδευσης για την άσκησή του από τα στελέχη που κατέχουν 

θέσεις ευθύνης είναι οι βασικές δυσλειτουργίες που, µέσω της ανάπτυξης του 

ανθρωπίνου δυναµικού, µπορούν να ξεπεραστούν. 

Βέβαια, η εκπαίδευση του ανθρωπίνου δυναµικού, πρέπει να συνδυαστεί και 

µε άλλα µέτρα προκειµένου να καταστεί αποτελεσµατική. Η πολυπλοκότητα των 

ρυθµίσεων και η ασάφεια αυτών, η µη αποκωδικοποίηση τους, καθώς και η 

τυπολατρική εφαρµογή τους από τα στελέχη της διοίκησης πρέπει να 

                                                 
41 Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση» 2007-2013, ΥΠΕΣ, Αθήνα 2007 
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αντιµετωπιστούν, προκειµένου η εκπαίδευση του ανθρωπίνου δυναµικού να έχει 

προσθετική αξία στην προσπάθεια εκσυγχρονισµού της δηµόσιας διοίκησης. 

Το Ε.Π. στην ανάλυση της υφιστάµενης κατάστασης αναφορικά µε το 

ανθρώπινο δυναµικό στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, επισηµαίνει τη µειωµένη υποκίνηση, 

περιορισµένη κινητικότητα, αναντιστοιχία προσόντων – θέσεων εργασίας, η έλλειψη 

προσωπικού εξειδικευµένων προσόντων και η απουσία άσκησης σύγχρονου 

µάνατζµεντ και εκπαίδευσης σε αυτό στελεχών που κατέχουν θέσεις ευθύνης. Τέλος, 

τονίζονται τα προβλήµατα που παρουσιάζονται στην ενδοϋπηρεσιακή η 

διϋπηρεσιακή συνεργασία, καθώς και η προβληµατική συνεργασία µε τον ιδιωτικό 

τοµέα. 

Η αφιέρωση ενός Γενικού Στόχου, και συγκεκριµένα του Γενικού Στόχου ΙΙ 

στο Ε.Π. στο ανθρώπινο δυναµικό κρίνεται από κάθε πλευρά µια ορθολογική 

απόφαση, καθώς το ανθρώπινο δυναµικό είναι ένας από τους βασικότερους 

παράγοντες επιτυχίας ενός προγράµµατος διοικητικής µεταρρύθµισης. Με ανεπαρκές, 

ανεκπαίδευτο και µε κακή νοοτροπία ανθρώπινο δυναµικό είναι σχεδόν ουτοπικό να 

προσδοκούµε µια διοίκηση εστιασµένη στο αποτέλεσµα και στην εξυπηρέτηση του 

πολίτη. Οι δράσεις που έχουν ενταχθεί στο Γενικό Στόχο ΙΙ, αποσκοπούν στην 

αντιµετώπιση των προβληµάτων που περιορίζουν την ανάπτυξη του ανθρωπίνου 

δυναµικού που στελεχώνει τη δηµόσια διοίκηση και επιτάσσουν τον εξορθολογισµό 

των διαδικασιών και του πλαισίου διοίκησης των ανθρωπίνων πόρων. 

Οι άξονες προτεραιότητας που αναφέρονται στην ανάπτυξη του ανθρωπίνου 

δυναµικού στη δηµόσια διοίκηση είναι οι εξής τρεις: 

� Άξονας Προτεραιότητας ΙΙΑ: Ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού 

της  ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης στις 8 Περιφέρειες σύγκλισης. 

� Άξονας Προτεραιότητας ΙΙΒ: Ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού 

της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης  στις 3 Περιφέρειες σταδιακής εξόδου. 

� Άξονας Προτεραιότητας ΙΙΓ: Ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού 

της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης στις 2 Περιφέρειες σταδιακής εισόδου 

(Phasing In)42. 

                                                 
42http://www.gspa.gr/%289515305067411214%29/eCPortal.asp?id=4591&nt=19&lang=1&pID=2459

&lang=1  
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Αν και από το Ε.Π. προτεραιότητα δίνεται στον Γενικό Στόχο Ι, λόγω του 

συστηµικού χαρακτήρα του, µιας και επιδιώκει να αντιµετωπίσει τις δυσλειτουργίες 

αναφορικά µε το κανονιστικό πλαίσιο λειτουργίας του δηµόσιου τοµέα και των 

πολλαπλασιαστικών άρα αποτελεσµάτων που θα επιφέρει αυτή, ο Γενικός Στόχος ΙΙ 

µέσω των διαρθρωτικών αλλαγών στο πεδίο της πολιτικής ανάπτυξης ανθρώπινων 

πόρων, όσο και µε στοχευµένες δράσεις κατάρτισης, υποστηρίζει κατά 

ολοκληρωµένο τρόπο το σύνολο των οργανωτικών αλλαγών. Για το λόγο αυτό 

προβλέπεται η διάθεση του 34% του συνόλου των πόρων του Ε.Π43. 

Οι δράσεις που εντάσσονται στον Γενικό αυτό στόχο επικεντρώνονται στην 

πολιτική ανάπτυξης του ανθρωπίνου δυναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης µέσω 

διαρθρωτικών αλλαγών. Παράλληλα, επιδιώκεται βελτίωση της ποιότητας και της 

αποτελεσµατικότητας του συστήµατος εκπαίδευσης και κατάρτισης, µέσω του οποίου 

αναµένεται βελτίωση της διοικητικής ικανότητας του ανθρωπίνου δυναµικού µε 

απώτερο στόχο την υποστήριξη των διαρθρωτικών και θεσµικών αλλαγών στη 

∆ηµόσια ∆ιοίκηση. 

 

2.4. ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ ΚΑΙ ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΤΟΥ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 

Ο Ειδικός Στόχος ΙΙ επιδιώκει να συµβάλλει στη βελτίωση της ποιότητας 

και της αποτελεσµατικότητας του συστήµατος εκπαίδευσης και κατάρτισης για 

την υποστήριξη θεσµικών και διαρθρωτικών αλλαγών στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση. 

Στον συγκεκριµένο Ειδικό στόχο µπορούµε να διακρίνουµε δύο κατηγορίες πράξεων.  

Στην πρώτη κατηγορία πράξεων επιδιώκεται η βελτίωση της ποιότητας 

σχεδιασµού και εφαρµογής των προγραµµάτων κατάρτισης. Σε αυτή την κατηγορία 

περιλαµβάνονται θετικά µέτρα κοµβικής σηµασίας όπως: 

� Η καθιέρωση των Σχεδίων Κατάρτισης του Ανθρωπίνου ∆υναµικού 

� Η εκπόνηση Στρατηγικών και Επιχειρησιακών Σχεδίων των Οργανισµών 

Εκπαίδευσης και Κατάρτισης του Ανθρωπίνου ∆υναµικού στη ∆ηµόσια 

∆ιοίκηση 

                                                 
43http://www.gspa.gr/%289515305067411214%29/eCPortal.asp?id=4591&nt=19&lang=1&pID=2459

&lang  
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� Η ανάπτυξη και εφαρµογή συστήµατος πιστοποίησης των συντελεστών της 

εκπαιδευτικής διαδικασίας (δοµών, εκπαιδευτών, προγραµµάτων). 

Στη δεύτερη κατηγορία πράξεων επιχειρείται να επιτευχθεί η ενδυνάµωση και 

προσαρµογή δεξιοτήτων και τεχνογνωσίας του ανθρώπινου δυναµικού της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης στις ∆ιαρθρωτικές και θεσµικές αλλαγές. Προτεραιότητα θα δοθεί σε 

θέµατα διϋπουργικού χαρακτήρα – οριζόντιων πολιτικών, αλλά και επιµέρους πιο 

εξειδικευµένων πολιτικών όπως ενδεικτικά: 

� Κατάρτιση σε θέµατα management, χρηµατοοικονοµική διαχείριση,  ισότητας 

των φύλων, ισότητα των ευκαιριών. 

� Κατάρτιση σε θέµατα Τοπικής Αυτοδιοίκησης, στον τοµέα εποπτείας αγοράς, 

στον τοµέα της αδειοδότησης επιχειρήσεων, προαγωγικής, εισαγωγικής και 

προεισαγωγικής εκπαίδευσης, σε θέµατα περιβαλλοντικής πολιτικής, σε 

θέµατα πολιτικής προστασίας κ.α..  

 

2.4.1 Ενταγµένες Πράξεις 

Στην ενότητα αυτή θα γίνει µια ενδεικτική παρουσίαση σηµαντικών 

ενταγµένων πράξεων στο Ε.Π., που αποσκοπούν στην ανάπτυξη του ανθρώπινου 

δυναµικού µέσω της εκπαίδευσης του στελεχιακού δυναµικού της δηµόσιας 

διοίκησης. Αξίζει να σηµειωθεί, ότι οι πράξεις που θα αναλυθούν έχουν ως βασικό 

δικαιούχο το Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης µε φορέα υλοποίησης το Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

(εφεξής Ε.Κ.∆.∆.Α.) Επίσης, σηµαντική είναι η αξιολόγηση της απορροφητικότητας 

των συγκεκριµένων πράξεων, γεγονός που θα µας βοηθήσει να έχουµε µια συνολική 

εικόνα για την πορεία του έργου. Οι πράξεις αυτές, ανήκουν και στην δύο 

κατηγορίες, όπως αναφέρθηκαν ανωτέρω. 

Κάθε πράξη διακρίνεται σε συγκεκριµένα υποέργα-δράσεις, µέσω των οποίων 

διαµορφώνεται µια ολοκληρωµένη παρέµβαση ανάπτυξης του ανθρωπίνου δυναµικού 

της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, τόσο σε κεντρικό, όσο και σε αποκεντρωµένο επίπεδο. 

Προτού προχωρήσουµε την  ανάλυση, σκόπιµο κρίνεται να επισηµανθεί ότι η οι 

συγκεκριµένες Πράξεις αποτελούν ουσιαστικά συνέχεια 18 ξεχωριστών Πράξεων, η 

υλοποίηση των οποίων έχει ξεκινήσει από το 2007. Η σύµπτυξη των Πράξεων αυτών 

σε ουσιαστικά µία Πράξη, και η αντίστοιχη χρηµατοδότηση πλέον δράσεων, οι 

οποίες συνθέτουν την Πράξη, αποτελεί καινοτοµία και σκοπό έχει την καλύτερη 
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παρακολούθηση της πορείας υλοποίησης του έργου, την ευελιξία στην µεταφορά 

πιστώσεων και στην αποτελεσµατικότερη υλοποίησή του44. 

 

 

2.4.1.1. Πράξη «Ανάπτυξη Ανθρωπίνου ∆υναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

2011-2015» 

Η Πράξη «Ανάπτυξη Ανθρώπινου ∆υναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

2011-2015» διαρθρώνεται σε δύο διακριτά υποέργα, από τα οποία το πρώτο 

περιλαµβάνει τις δράσεις του Ινστιτούτου Επιµόρφωσης (εφεξής ΙΝ.ΕΠ.) του 

Ε.Κ.∆.∆.Α. και το δεύτερο την προεισαγωγική εκπαίδευση της Εθνικής Σχολής 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης & Αυτοδιοίκησης (εφεξής Ε.Σ.∆.∆.Α.). 

Η συγκεκριµένη πράξη στοχεύει: 

� Στον αναπροσανατολισµό της στρατηγικής της εκπαίδευσης και 

επιµόρφωσης, έτσι ώστε να ενισχύονται οι γνώσεις και δεξιότητες  του 

ανθρώπινου δυναµικού µε συνολικές συστηµατικές και πιστοποιηµένες 

παρεµβάσεις εκπαίδευσης,  

� Στον ορθολογικό σχεδιασµό των δράσεων εκπαίδευσης και των 

συµβουλευτικών υπηρεσιών υποστήριξης των φορέων του δηµοσίου, µε την 

υιοθέτηση εργαλείων ανίχνευσης εκπαιδευτικών αναγκών, 

� Στη στήριξη της στρατηγικής αλλαγών στη διοίκηση και την προσαρµογή του 

ανθρώπινου δυναµικού στις απαιτήσεις για τη δηµιουργία ανοικτής, 

συµµετοχικής και αποτελεσµατικής δηµόσιας διοίκησης, 

� Στην ανάπτυξη υπηρεσιών Τεκµηρίωσης, Καινοτοµίας και Συµβουλευτικής 

Υποστήριξης για τη δηµόσια διοίκηση σε κεντρικό και περιφερειακό επίπεδο. 

Υποέργο 1: ∆ράσεις ΙΝ.ΕΠ. 

Η πρώτη κατηγορία δράσεως που διακρίνουµε στο συγκεκριµένο Υποέργο 

αφορά την ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών και την αποτίµηση των 

αποτελεσµάτων της επιµόρφωσης στη δηµόσια διοίκηση και στην τοπική 

αυτοδιοίκηση. Μέχρι πρότινος, η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών 

                                                 
44 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κα Τζανέτου Αγγελική, Προϊσταµένη του 

Τµήµατος Συγχρηµατοδοτούµενων Προγραµµάτων του Ε.Κ.∆.∆.Α. 
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πραγµατοποιούνταν µέσω της συµπλήρωσης ερωτηµατολογίων, διενέργειας 

συνεντεύξεων, καθώς και µέσω της καταγραφής των καθηκόντων που αντιστοιχούν 

σε µία θέση εργασίας. Η µέγιστη δυνατή ακρίβεια µπορούσε να επιτευχθεί µέσω της 

ανάλυσης σε τρία αλληλένδετα επίπεδα: στο επίπεδο των αναγκών του οργανισµού 

(αποστολή, στρατηγικοί στόχοι κ.λπ.), στο επίπεδο των καθηκόντων εργασιών που 

χρήζουν ιδιαίτερων γνώσεων, καθώς και στο επίπεδο του κάθε εργαζοµένου45. 

Η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών χαρακτηρίζεται συχνά ως µια 

διαδικασία εξαιρετικά χρονοβόρα και δαπανηρή. Εντούτοις , κρίνεται επιβεβληµένο 

να πραγµατοποιείται πριν από κάθε σχεδιασµό κάθε εκπαιδευτικού προγράµµατος, 

προκειµένου αυτό να είναι αποτελεσµατικό. Πλέον, µε το Ν. 3966/2011 (ΦΕΚ 

118/Α/24.5.2011) καθιερώνεται η συστηµατική ανίχνευση των εκπαιδευτικών 

αναγκών των υπαλλήλων της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Συγκεκριµένα, προβλέπεται η 

συγκρότηση επιστηµονικών οµάδων, οι οποίοι ονοµάζονται εσωτερικοί εκπαιδευτές, 

µε απόφαση του οικείου Γενικού Γραµµατέα. 

Οι συγκεκριµένοι εσωτερικοί εκπαιδευτές έχουν ως έργο την υποστήριξη της 

οικείας υπηρεσιακής µονάδας εκπαίδευσης του φορέα στη συνεργασία που 

αναπτύσσει µε το Ε.Κ.∆.∆.Α. για την εφαρµογή της µεθοδολογίας ανίχνευσης και τη 

σύνταξη του Επιχειρησιακού Σχεδίου Εκπαιδευτικών /Επιµορφωτικών αναγκών του 

φορέα καθώς και για την αποτίµηση των αποτελεσµάτων της επιµόρφωσης των 

υπαλλήλων του φορέα. 

Σε συνεργασία µε στελέχη του Ε.Κ.∆.∆.Α., εφαρµόζουν τη µεθοδολογία που 

αναπτύσσεται στο Ε.Κ.∆.∆.Α. και αφορά την ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών 

(στοχευµένη διαδικασία) και την αποτίµηση των αποτελεσµάτων της επιµόρφωσης. 

Τέλος, θα συµπληρώνεται µέσω της ιστοσελίδας του Ε.Κ.∆.∆.Α, ερωτηµατολόγιο 

που θα καταγράφει τις ατοµικές και υπηρεσιακές ανάγκες, τα συµπεράσµατα των 

οποίων θα οδηγούν στην κατάρτιση σχεδίων εκπαίδευσης και εκθέσεων αποτίµησης 

των αποτελεσµάτων επιµόρφωσης. Σηµειώνεται ότι προβλέπεται να υλοποιηθούν 

συνολικά 120 µελέτες σχεδίων εκπαίδευσης, 120 εκθέσεις αποτίµησης επιµόρφωσης 

και 4 ετήσιες εκθέσεις. 

                                                 
45 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κα Τζανέτου Αγγελική, Προϊσταµένη του 

Τµήµατος Συγχρηµατοδοτούµενων Προγραµµάτων του Ε.Κ.∆.∆.Α.. 
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Η δεύτερη κατηγορία δράσης προβλέπει το Σχεδιασµό Προγραµµάτων για 

την ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Αποτελεί τη 

συνέχεια της ανωτέρω διαδικασίας-δράσης. Η ιεράρχηση των εκπαιδευτικών 

αναγκών από την προηγούµενη ανίχνευση αναγκών θα οδηγήσει στην επιλογή των 

απαιτούµενων επιµορφωτικών προγραµµάτων. Εποµένως, ακολουθεί ο «φάκελος 

σχεδιασµού εκπαιδευτικών προγραµµάτων», ο οποίος θα περιλαµβάνει την 

αναλυτική στοχοθεσία του εκπαιδευτικού προγράµµατος, τις διδακτικές ενότητες, τη 

χρονική διάρκεια κάθε διδακτικής ενότητας, το απαραίτητο προφίλ διδακτικού 

προσωπικού, τη µεθοδολογία αξιολόγησης του επιµορφωτικού προγράµµατος κ.λπ.. 

Προβλέπεται να σχεδιαστούν συνολικά 120 νέοι φάκελοι επιµορφωτικών 

προγραµµάτων και να επικαιροποιηθούν παλαιότεροι όπου προκύψει ανάγκη. 

Η αµέσως επόµενη κατηγορία δράσης είναι η δηµιουργία εκπαιδευτικού 

υλικού και υλικού πιστοποίησης προγραµµάτων για την ανάπτυξη του 

ανθρωπίνου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης. Το εκπαιδευτικό υλικό και το 

υλικό πιστοποίησης για κάθε επιµορφωτικό πρόγραµµα ή θεµατική ενότητα  θα 

ανταποκρίνεται στις απαιτήσεις του φακέλου σχεδιασµού του. Προβλέπεται ότι θα 

δηµιουργηθεί εκπαιδευτικό υλικό και υλικό πιστοποίησης για 120 νέα επιµορφωτικά 

προγράµµατα και θα επικαιροποιηθεί το εκπαιδευτικό υλικό και το υλικό 

πιστοποίησης παλαιότερων τίτλων όπου προκύψει ανάγκη. 

Η κατηγορία δράσης 4 προβλέπει την υλοποίηση δράσεων κατάρτισης για την 

ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Συγκεκριµένα, θα 

υλοποιηθούν εκπαιδευτικές δράσεις µε στόχο τον εκσυγχρονισµό του δηµόσιου 

τοµέα και της τοπικής αυτοδιοίκησης, σύµφωνα µε τις κατευθύνσεις και τους άξονες 

του Ε.Π., καθώς και προγράµµατα κατάρτισης των Υπαλλήλων του Υπουργείου 

Οικονοµικών. Οι νέοι τίτλοι προγραµµάτων, που θα προκύπτουν από τα Σχέδια 

Εκπαίδευσης-Κατάρτισης. 

Εκτός από τα επιµορφωτικά προγράµµατα συµβατικού τύπου προβλέπεται να 

διεξαχθούν επιµορφωτικές δράσεις µε σύγχρονα µέσα και µεθοδολογίες, όπως χρήση 

Τεχνολογιών Πληροφορικής & Επικοινωνιών (ΤΠΕ) για διδασκαλία εξ αποστάσεως 

(σύγχρονη, ασύγχρονη, µεικτή), καθώς και ενηµερωτικές εκδηλώσεις, συνέδρια, 

ηµερίδες, εργαστήρια, διαδραστικά βιωµατικά προγράµµατα, επιµορφωτικά 

προγράµµατα µε τις µεθόδους  coaching  και mentoring κ.λπ. που θα απευθύνονται σε 
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κατάλληλα επιλεγµένες οµάδες, µε εκπαιδευτικά και ενηµερωτικά πολλαπλασιαστικά 

οφέλη. 

Η κατηγορία ∆ράσης 5 αναφέρεται στην επιµόρφωση των διευθυντικών 

στελεχών Υπουργείων, ∆ηµόσιων Φορέων και Οργανισµών Τοπικής 

Αυτοδιοίκησης. Αποτελεί µια πιο στοχευµένη δράση, η οποία αποσκοπεί στη 

βελτίωση των εξειδικευµένων γνώσεων και δεξιοτήτων που απαιτεί ο ρόλος των 

Προϊσταµένων του ∆ηµοσίου Τοµέα και της Τοπικής Αυτοδιοίκησης. Η στοχευµένη 

επιµόρφωση ανωτέρων στελεχών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης µε υποχρεωτική και 

καθολική την συµµετοχή τους αποτελεί σύγχρονη νοµοθετική απαίτηση. Οι δράσεις 

επιµόρφωσης είναι καινοτοµικού χαρακτήρα δεδοµένου ότι για την διαµόρφωση της 

θεµατολογίας  και το σχεδιασµό του περιεχοµένου λαµβάνονται υπόψη οι ανάγκες 

ανταπόκρισης των στελεχών στις απαιτήσεις της αναδιοργάνωσης του ∆ηµόσιου 

τοµέα σύµφωνα µε τις απαιτήσεις του Ε.Π.. Ιδιαίτερη έµφαση δίνεται στον 

προσανατολισµό των ∆ιευθυντικών στελεχών ώστε να λειτουργήσουν ως 

πολλαπλασιαστές, εµψυχωτές και µοχλοί προώθησης της διοικητικής 

αναδιοργάνωσης. 

Τέλος, αναφέρεται η κατηγορία δράσης 6, υλοποίηση εισαγωγικής 

εκπαίδευση στελεχών δηµόσιας διοίκησης. Η εισαγωγική εκπαίδευση είναι 

υποχρεωτική προκειµένου να προαχθεί ο υπάλληλος στον επόµενο του εισαγωγικού 

του βαθµό46. Στόχος των προγραµµάτων εισαγωγικής εκπαίδευσης είναι η 

προετοιµασία των προσληφθέντων υπαλλήλων κάθε φορέα της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

για την αποτελεσµατική ενάσκηση των καθηκόντων τους. Επίσης, επιχειρείται 

διασύνδεση της εισαγωγικής εκπαίδευσης µε τις σύγχρονες ανάγκες της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης,  ώστε να οδηγεί σε µια πιο ολοκληρωµένη και επικαιροποιηµένη 

στρατηγική ανάπτυξης του  ανθρώπινου δυναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκηση47ς. 

 

 

 

                                                 
46 Ν.3528/2007 «Κώδικας Κατάστασης ∆ηµοσίων Πολιτικών ∆ιοικητικών Υπαλλήλων και 

Υπαλλήλων Ν.Π.∆.∆.» (ΦΕΚ 26/Α’/9-2-2007) και τα άρθρα 40 παρ. 2, 47 παρ.3. 
47 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κα Τζανέτου Αγγελική, Προϊσταµένη του 

Τµήµατος Συγχρηµατοδοτούµενων Προγραµµάτων του Ε.Κ.∆.∆.Α. 
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Υποέργο 2: Υλοποίηση προεισαγωγικής εκπαίδευσης Ε.Σ.∆.∆.Α. 

Στόχος του συγκεκριµένου Υποέργου είναι η εκπαίδευση και δηµιουργία 

στελεχών ταχείας εξέλιξης για τη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης, µέσω του προγράµµατος εκπαίδευσης, το οποίο 

παρέχει γενικές γνώσεις και υψηλού επιπέδου επαγγελµατική κατάρτιση που αφορά 

στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση αλλά και εξειδικευµένη εκπαίδευση ανά Τµήµα και Θεµατικό 

κύκλο εξειδίκευσης. 

Το Υποέργο αναφέρεται στην όλη διαδικασία από την προετοιµασία και 

διεξαγωγή του εισαγωγικού διαγωνισµού, την διεξαγωγή της (θεωρητικής & 

πρακτικής) εκπαίδευσης µέχρι την αποφοίτηση των σπουδαστών. Η διάρκεια των 

σπουδών είναι 18 µήνες και διακρίνεται στις φάσεις: A) Κοινή Φάση Σπουδών, 

Β)Φάση Εξειδίκευσης, Γ) Φάση Πρακτικής άσκησης ∆) Φάση συγγραφής & 

υποστήριξης πτυχιακής εργασίας και Ε) Φάση Προετοιµασίας Τοποθέτησης. 

Για την υλοποίηση του υποέργου προβλέπονται: 

� Προετοιµασία διενέργειας διαγωνισµού για την εισαγωγή των σπουδαστών 

ανά εκπαιδευτική σειρά (έκδοση των προβλεπόµενων Υπουργικών 

Αποφάσεων, Συγκρότηση της Κεντρικής Επιτροπής Εξετάσεων κλπ), 

� ∆ιενέργεια εισαγωγικού ∆ιαγωνισµού και έκδοση αποτελεσµάτων (µε τα 

σηµερινά ισχύοντα γίνονται εξετάσεις σε δύο φάσεις, τόσο προφορικές όσο 

και γραπτές), 

� Yλοποίηση  προγράµµατος σπουδών (∆ιδασκαλία, Εξετάσεις, Πρακτική 

άσκηση σε εθνικούς και διεθνείς οργανισµούς, Πτυχιακή και άλλες εργασίες, 

κλπ). 

� ∆ηµιουργία εκπαιδευτικού υλικού βάσει του ανασχεδιασµένου προγράµµατος 

σπουδών. 

 

 

2.4.1.2. Πράξη «Βέλτιστες Πρακτικές ∆ιεθνούς Επιπέδου – Μεταφορά 

Τεχνογνωσίας για την υποστήριξη των Προτεραιοτήτων της ∆ιοικητικής 

Μεταρρύθµισης 2011-2015» 

Αντικειµενικός στόχος της εν λόγω πράξης αποτελεί η υλοποίηση 

εκπαιδευτικών προγραµµάτων σε Βέλτιστες Πρακτικές που αφορούν θέµατα 
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δηµόσιας διοίκησης, καταγεγραµµένες σε διεθνές επίπεδο, καθώς και η µεταφορά 

τεχνογνωσίας για την υποστήριξη της ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης. Ιδιαίτερη έµφαση 

θα δοθεί σε Βέλτιστες Πρακτικές που έχουν υιοθετηθεί είτε από φορείς ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης χωρών µελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης, είτε από διεθνή εκπαιδευτικά 

ιδρύµατα ή ερευνητικά κέντρα τα οποία έχουν αναπτύξει σε υψηλό βαθµό 

τεχνογνωσία σε µία σειρά θεµάτων που αποτελούν χρόνιες δυσλειτουργίες της 

Ελληνικής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Παράλληλα, στα πλαίσια διακρατικών συµφωνιών 

µεταξύ ελληνικών και ευρωπαϊκών υπουργείων θα υπάρξει µεταφορά. 

Η πρώτη κατηγορία δράσεως αναφέρεται στη  «Μεταφορά Τεχνογνωσίας 

για την υποστήριξη της ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης». Κάθε φορέας του 

∆ηµοσίου, αφού υπογράψει µια διακρατική συνεργασία, καλείται να συνεργάζεται µε 

το Ε.Κ.∆.∆.Α., προκειµένου να διαµορφωθεί ο «Οδικός Χάρτης Εφαρµογής» της 

συνεργασίας, αναφορικά µε τη µεταφορά της κατάλληλης τεχνογνωσίας προς τη 

χώρα. Αντικείµενο της κατηγορίας αυτής δράσεων αποτελεί η διοργάνωση 

συναντήσεων εργασίας (workshops), ηµερίδων, συνεδρίων µε τη συµµετοχή 

εµπειρογνωµόνων, σε συγκεκριµένα  θέµατα, από την Ελλάδα και το εξωτερικό.  

Η συνεχής επικοινωνία και συνεργασία εµπειρογνωµόνων από την Ελλάδα 

και το εξωτερικό αποτελεί βασικό στοιχείο για την ανταλλαγή απόψεων καθώς και 

σύνθεση και υποβολή προτάσεων προς την πολιτική και διοικητική ηγεσία. 

Προβλέπεται να υλοποιηθούν 22 workshops, 4 συνέδρια, 4 ηµερίδες καθώς και να 

εκπονηθούν 16 εµπειρογνωµοσύνες. 

Η δεύτερη κατηγορία αφορά την «Κατάρτιση Στελεχών της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης σε Βέλτιστες Πρακτικές ∆ιεθνούς Επιπέδου». Όπως γίνεται αντιληπτό 

και από τον τίτλο, επιχειρείται η υλοποίηση εκπαιδευτικών προγραµµάτων σε 

Βέλτιστες Πρακτικές που έχουν καταγραφεί σε διεθνές επίπεδο και αφορούν θέµατα 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. 

Τα εκπαιδευτικά προγράµµατα που θα σχεδιαστούν και υλοποιηθούν 

στοχεύουν να αναδείξουν τη µεθοδολογία, τα προβλήµατα εφαρµογής και τα 

αποτελέσµατα δράσεων που αναπτύχθηκαν σε διεθνές επίπεδο και να τη συνδυάσουν 

µε την Ελληνική πραγµατικότητα , ώστε να προκύψουν προτάσεις εφαρµογών καλών 

πρακτικών στην ∆ηµόσια ∆ιοίκηση της χώρας µας. Απώτερος σκοπός αποτελεί η 

αποτελεσµατικότερη ανταπόκριση των φορέων του ∆ηµοσίου στις απαιτήσεις της 
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σύγχρονης ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και των νέων οικονοµικών δεδοµένων, ωφελώντας 

τελικά τους πολίτες και τις επιχειρήσεις48. 

Βέλτιστες πρακτικές φορέων του ∆ηµοσίου και εκπαιδευτικών ιδρυµάτων του 

εξωτερικού υψηλής τεχνογνωσίας σε θέµατα εκσυγχρονισµού της οργάνωσης και 

λειτουργίας της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και τοπικής αυτοδιοίκησης, µπαίνουν σε πρώτο 

πλάνο. Για το λόγο αυτό θα εξασφαλιστεί συνεργασία µε εγνωσµένου κύρους φορείς 

που διαθέτουν την απαραίτητη εµπειρία και τεχνογνωσία. 

Στους φορείς αυτούς ενδεικτικά περιλαµβάνονται το Ευρωπαϊκό Ινστιτούτο 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (ΕΙΡΑ), η Οµοσπονδιακή Ακαδηµία ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης της 

Γερµανίας (BAKÖV), το Φινλανδικό Ινστιτούτο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (HAUS), η 

Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης της Γαλλίας (ΕΝΑ), το Ινστιτούτο Εκπαίδευσης του 

Πανεπιστηµίου του Λονδίνου, η Εθνική Σχολή ∆ιακυβέρνησης του Ηνωµένου 

Βασιλείου, η Σχολή ∆ιακυβέρνησης John F. Kennedy του Πανεπιστηµίου του 

Χάρβαρντ των Η.Π.Α. Οι ανωτέρω φορείς συνεισφέρουν στη διοργάνωση 

επιµορφωτικών προγραµµάτων υψηλού επιπέδου, έτσι ώστε να εξασφαλιστεί η 

µεταφορά τεχνογνωσίας σε στελέχη της Ελληνικής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και να είναι 

εφικτή η προσαρµογή των Βέλτιστων αυτών Πρακτικών στις απαιτήσεις  των φορέων 

που εκπροσωπούν.  

Για την επιλογή των φορέων και των θεµατικών ενοτήτων των εκπαιδευτικών 

προγραµµάτων θα χρειαστεί: 

� Ανίχνευση εκπαιδευτικών αναγκών των στελεχών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

και τοπικής αυτοδιοίκησης. 

� Συσχέτιση των εντοπισµένων εκπαιδευτικών αναγκών των υπηρεσιών της 

ελληνικής ∆.∆. και Τ.Α. µε τα θέµατα στα οποία κάθε συνεργαζόµενος 

εκπαιδευτικός Φορέας του εξωτερικού έχει εξειδικευµένη εµπειρία και 

τεχνογνωσία. 

� Επισκόπηση και επεξεργασία των αποτελεσµάτων της Αξιολόγησης των ήδη 

υλοποιηθέντων προγραµµάτων σε συνεργασία µε κάθε Φορέα. 

Κρίσιµες δράσεις θεωρούνται επίσης  ο εντοπισµός των φορέων που τίθενται 

σε προτεραιότητα για επιµόρφωση, σύσταση οµάδων καταγραφής των προβληµάτων 

                                                 
48 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κα Τζανέτου Αγγελική, Προϊσταµένη του 

Τµήµατος Συγχρηµατοδοτούµενων Προγραµµάτων του Ε.Κ.∆.∆.Α. 
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τους, η ιεράρχηση των επιµορφωτικών αναγκών και των προβληµάτων διοίκησης και 

ο εντοπισµός του κατάλληλου εκπαιδευτικού φορέα του εξωτερικού.  

Ήδη σε πρώτη φάση διοργανώθηκε από τις 14-18 Νοεµβρίου 2011 

επιµορφωτικό πρόγραµµα για τις Ανανεώσιµες Πηγές Ενέργειας από κοινού µε την 

Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (ΕΝΑ) και ακολουθεί αντίστοιχη δράση για τις 

∆ηµόσιες Προµήθειες από τις 28 Νοεµβρίου έως 2 ∆εκεµβρίου 2011. Τέλος 

προγραµµατίζεται για τις 9 ∆εκεµβρίου συνέδριο µε τίτλο «Ηθική και ∆εοντολογία 

στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση: προς µια ∆ιακυβέρνηση βασισµένη µε αξίες» µε 

συµµετέχοντες εκπροσώπους της Κυβέρνησης, Πρεσβειών χωρών µελών της Ε.Ε., 

Ανώτατων ∆ικαστικών Οργάνων και Ανεξάρτητων Αρχών, καθώς και Γενικούς 

Γραµµατείς, Γενικούς ∆ιευθυντές και µέλη ∆ΕΠ49. Στο τελευταίο κεφάλαιο θα 

ακολουθήσει και µελέτη αξιολόγησης των συγκεκριµένων προγραµµάτων (βλ σελ. 

 

2.4.1.3. Πράξη «Ενηµέρωση και Κατάρτιση εργαζοµένων στην Τοπική 

Αυτοδιοικηση Α΄ και Β΄ Βαθµού για τη νέα Αρχιτεκτονική της Αυτοδιοίκησης 

και της Αποκεντρωµένης ∆ιοίκησης- Πρόγραµµα Καλλικράτης» 

Η Πράξη συγχρηµατοδοτείται από το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταµείο στα 

πλαίσια της ενδυνάµωσης του ανθρωπίνου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης και της 

τοπικής αυτοδιοίκησης. Το Πρόγραµµα «Καλλικράτης» είναι µια συστηµατική και 

εναρµονισµένη προσέγγιση όλων των βαθµίδων της διοίκησης και της 

αυτοδιοίκησης. Η αναδιάταξη των επιπέδων της διοίκησης οδηγεί στη ριζική αλλαγή 

του κεντρικού κράτους, αναδεικνύοντας τον επιτελικό, συντονιστικό και ελεγκτικό 

χαρακτήρα του. 

Με την ψήφιση του Προγράµµατος «Καλλικράτης, στάθηκε επιβεβληµένη η 

ενηµέρωση, τόσο των στελεχών των ∆ήµων όλης της χώρας, όσο και των οµάδων, 

εργαζοµένων στα e-kep και στις µονάδες διαφάνειας και ηλεκτρονικής 

διακυβέρνησης σε θέµατα που αφορούν την εργασία τους. 

Για το σκοπό αυτό, η Πράξη διακρίνεται σε 5 Υποέργα: την κατάρτιση 

εργαζοµένων σε ∆ήµους και Αιρετές Περιφέρειες, σε εργαζόµενους που θα 

στελεχώσουν τις Μονάδες ∆ιαφάνειας και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, καθώς και 

                                                 
49 http://www.ekdd.gr/ekdda/index.php?option=com_frontpage&Itemid=1  
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την εκπόνηση του εκπαιδευτικού υλικού και ερωτηµατολογίων, την επεξεργασία τους 

και την ανάπτυξη ∆ιαδραστικής ∆ιαδικτυακής Εφαρµογής. 

 

2.4.1.4. Πράξη «Υλοποίηση ∆ράσεων Κατάρτισης και Αξιολόγησης για την 

απόκτηση Πιστοποιητικού ∆ιοικητικής Επάρκειας και την απόκτηση 

Πιστοποιητικού Καθοδηγητικής Επάρκειας Εκπαιδευτικών 2010-2015» 

Η επιλογή των εκπαιδευτικών σε Θέσεις ∆ιευθυντών εκπαίδευσης και σε 

θέσεις Σχολικών Συµβούλων, πραγµατοποιείται µε νέο σύστηµα, βάσει του οποίου 

επιβάλλεται η επιµόρφωση προκειµένου να καταλάβουν τις θέσεις αυτές και 

θεσµοθετείται το Πιστοποιητικό ∆ιοικητικής Επάρκειας και το Πιστοποιητικό 

Καθοδηγητικής Επάρκειας50. 

Εποµένως, στόχος της συγκεκριµένης Πράξης αποτελεί η βελτίωση και 

επαγγελµατική ανάπτυξη των στελεχών που θα επιλεγούν, καθώς και η εξεύρεση των 

κατάλληλων εκπαιδευτικών, δεδοµένου ότι οι δεύτεροι θα υποβάλλονται σε 

διαδικασία εξετάσεων. Η επιµόρφωση των εκπαιδευτικών θα παρέχει εξειδικευµένες 

γνώσεις και δεξιότητες, που απαιτούνται για την απόκτηση του Πιστοποιητικού 

∆ιοικητικής Επάρκειας και Πιστοποιητικού Καθοδηγητικής Επάρκειας, για το ρόλο 

τους ως ∆ιευθυντές Εκπαίδευσης και Σχολικών Συµβούλων αντίστοιχα. 

 

 

2.4.1.5. Πράξη «Ενδυνάµωση και βελτίωση δεξιοτήτων των γυναικών δηµοσίων 

υπαλλήλων στην Κεντρική ∆ιοίκηση, Ν.Π.∆.∆., Ν.Π.Ι.∆. και Ο.Τ.Α. µε στόχο να 

αναλάβουν υψηλόβαθµες θέσεις» 

Όπως αναφέρεται και στον τίτλο της Πράξης, βασικός στόχος είναι να 

αναλάβουν οι γυναίκες δηµόσιοι υπάλληλοι υψηλόβαθµες θέσεις, αλλά και να 

συµβάλλει στην αλλαγή κουλτούρας στα θέµατα επιλογής στελεχών στη διοίκηση 

των οργάνων της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Εποµένως αναφέρεται και στα διορισµένα 

µέλη των Υπηρεσιακών Συµβουλίων ως προς τα κριτήρια που υιοθετούν τα όργανα 

αυτά στις διαδικασίες κρίσεις των δηµοσίων υπαλλήλων. Για την οµάδα στόχο των 

γυναικών δηµοσίων υπαλλήλων, αναµένεται η αναβάθµιση των δεξιοτήτων και 

                                                 
50 Ν. 3848/2010 ΦΕΚ 71/Α΄/ 19.5.2010 για την εκπαίδευση. 
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γνώσεων σε θέµατα που άπτονται των αντικειµένων της υπηρεσίας τους και των 

λειτουργιών διαχείρισης των ανθρωπίνων πόρων, καθώς και στη προσωπική τους 

ενδυνάµωση ώστε να αναλάβουν υψηλόβαθµες θέσεις. 

Το πρώτο Υποέργο περιλαµβάνει το σχεδιασµό του φακέλου και παραγωγής 

του εκπαιδευτικού υλικού τόσο της εξειδικευµένης κατάρτισης όσο και του 

επιµορφωτικού προγράµµατος για τα µέλη των υπηρεσιακών συµβουλίων, µε κοινό 

στόχο τις γυναίκες δηµοσίους υπαλλήλους που είτε έχουν ήδη προαχθεί είτε 

πρόκειται να προαχθούν. Το δεύτερο Υποέργο περιλαµβάνει την υλοποίηση 

προγραµµάτων εξειδικευµένης κατάρτισης, τα οποία θα περιλαµβάνουν και συνεδρία 

οµαδικής συµβουλευτικής, σε τρείς οµάδες καταρτιζόµενων γυναικών ανάλογα µε το 

επίπεδο της ∆ιοίκησης στο οποίο εντάσσεται ο φορέας στον οποίο απασχολούνται. 

Στόχος είναι η ενηµέρωση και ευαισθητοποίηση 600 περίπου γυναικών δηµοσίων 

υπαλλήλων που κατέχουν ή διεκδικούν θέσεις ευθύνης, σε θέµατα ενσωµάτωσης της 

διάστασης του φύλου στις πολιτικές και τα αντικείµενα των φορέων της δηµόσιας 

διοίκησης, καθώς και η ενδυνάµωση και ανάπτυξη ικανοτήτων. 

Το Υποέργο 3 περιλαµβάνει τη διεξαγωγή σεµιναρίων, µε στόχο την 

επιµόρφωση και ευαισθητοποίηση των εκλεγµένων και διορισµένων µελών των 

Υπηρεσιακών Συµβουλίων, τα οποία έχουν αρµοδιότητα κρίσης σχετικά µε την 

επιλογή των Προϊσταµένων τµηµάτων και ∆ιευθύνσεων στον ευρύτερο δηµόσιο 

τοµέα, την άρση των στερεοτύπων, κατεστηµένων αντιλήψεων και προκαταλήψεων 

και την καλλιέργεια αλλαγής κουλτούρας ως προς τα κριτήρια επιλογής προσωπικού 

σε θέσεις ευθύνης. Τέλος το Υποέργο 4 περιλαµβάνει τη διοργάνωση ηµερίδων 

ευαισθητοποίησης51. 

 

  

                                                 
51 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κα Τζανέτου Αγγελική, Προϊσταµένη του 

Τµήµατος Συγχρηµατοδοτούµενων Προγραµµάτων του Ε.Κ.∆.∆.Α. 
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2.3.1.6. Απορρόφηση Ενταγµένων Πράξεων 

Σκοπός αυτής της ενότητας αποτελεί η µελέτη του βαθµού απορρόφησης του 

Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση» 2007-2013, δίνοντας ιδιαίτερη έµφαση στον 

Γενικό Στόχο ΙΙ, αλλά και στις ανωτέρω ενταγµένες Πράξεις. Η συνολική 

απορρόφηση του Ε.Π. ανέρχεται στο 16,9%, όµως σε ποσοστό 36,6% έχουν 

αναληφθεί οι νοµικές δεσµεύσεις για την σταδιακή απορρόφηση των ενταγµένων 

πράξεων. Όσον αφορά στην ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναµικού η απορρόφηση 

κρίνεται ιδιαιτέρως ικανοποιητική σε σύγκριση µε τους υπόλοιπου Γενικούς Στόχους. 

Πιο συγκεκριµένα, αναφορικά µε την Ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού της 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης στις 8 περιφέρειες σύγκλισης η απορρόφηση αγγίζει το 15,1%, 

οι πράξεις που εντάσσονται στην  Ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού της 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης στις 3 περιφέρειες σταδιακής εξόδου η απορρόφηση έχει φτάσει 

στο 49,8% ενώ για την Ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης στις 2 περιφέρειες σταδιακής εισόδου οι ενταγµένες πράξεις έχουν φτάσει 

το 19,8% της απορρόφησης. Εποµένως, η συνολική απορρόφηση βρίσκεται πάνω από 

το µέσο όρο της συνολικής απορρόφησης του προγράµµατος, και συγκεκριµένα στο 

28,2%52. 

Όπως αναφέρθηκε και ανωτέρω οι Πράξεις που αναφέρθηκαν αποτελούν 

συνέχεια 18 Πράξεων συνολικού Προϋπολογισµού 54.039.528,09 ευρώ µε την 

απορρόφηση να ανέρχεται στο 40%. Εποµένως διαπιστώνουµε ότι οι δαπάνες που 

έχουν απορροφηθεί για την εκπαίδευση ως εργαλείο ανάπτυξης του ανθρωπίνου 

δυναµικού ξεπερνούν αρκετά το µέσο όρο και της συνολικής απορρόφησης το Ε.Π. 

αλλά και των άλλων πράξεων για την ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναµικού. 

Συγκεκριµένα, οι δράσεις του Υποέργου 1 ∆ράσεις ΙΝ.ΕΠ. που έχουν 

περιληφθεί στην Πράξη «Ανάπτυξη Ανθρωπίνου ∆υναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

2011-2015» και περιλαµβάνουν την ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών, τον 

σχεδιασµό εκπαιδευτικών προγραµµάτων για την ανάπτυξη του ανθρωπίνου 

δυναµικού, την εισαγωγική εκπαίδευση, την εκπαίδευση των διευθυντικών στελεχών 

της δηµόσιας διοίκησης, έχουν απορροφήσει µέχρις στιγµής 14.792.866 ευρώ µε 

συνολική απορρόφηση περίπου στο 40%. Οι δράσεις που αναφέρονται στο Υποέργο 

                                                 
52 http://www.ops.gr/Ergorama/index.jsp?menuitemId=pp1_4&tabid=0 (Τελευταία ενηµέρωση 

31/12/2010). 
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2, υλοποίηση Προεισαγωγικής εκπαίδευσης Ε.Σ.∆.∆.Α. έχουν ήδη απορροφήσει περί 

τα 2.625.676 ευρώ αγγίζοντας το 65% της απορρόφησης. 

Η πράξη Κατάρτιση στελεχών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης σε Βέλτιστες 

Πρακτικές ∆ιεθνούς Επιπέδου έχει απορροφήσει γύρω στα 233.098 ευρώ µε το 

ποσοστό της να είναι ιδιαίτερα χαµηλό και να αγγίζει το 10%. Για την Πράξη 

ενηµέρωση και κατάρτιση των εργαζοµένων στην Αυτοδιοίκηση για τη «Νέα 

Αρχιτεκτονική της Αυτοδιοίκησης και της Αποκεντρωµένης ∆ιοίκησης-Πρόγραµµα 

Καλλικράτης», το οποίο εκπνέει και στις 31/12/2011, απορροφήθηκαν 390.274 ευρώ 

µε τη συνολική προϋπολογισθείσα δαπάνη να ανέρχεται στα 2.361.525 ευρώ, 

εποµένως το ποσοστό της απορρόφησης ανήλθε στο 17%. 

Για τις Πράξεις «Ενδυνάµωση και βελτίωση δεξιοτήτων των γυναικών 

δηµοσίων υπαλλήλων στην Κεντρική ∆ιοίκηση, Ν.Π.∆.∆., Ν.Π.Ι.∆. και Ο.Τ.Α. µε 

στόχο να αναλάβουν υψηλόβαθµες θέσεις» και «Υλοποίηση ∆ράσεων Κατάρτισης 

και Αξιολόγησης για την απόκτηση Πιστοποιητικού ∆ιοικητικής Επάρκειας και την 

απόκτηση Πιστοποιητικού Καθοδηγητικής Επάρκειας Εκπαιδευτικών 2010-2015» 

δεν έχει παρατηρηθεί απορρόφηση ακόµα, µε τη συνολική πάντως προϋπολογισθείσα 

δαπάνη για το µεν πρώτο 12.357.212 ευρώ και για το δεύτερο 484.700 ευρώ53. 

 

  

                                                 
53 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κα Τζανέτου Αγγελική, Προϊσταµένη του 

Τµήµατος Συγχρηµατοδοτούµενων Προγραµµάτων του Ε.Κ.∆.∆.Α. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ: ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ ΤΩΝ ∆ΗΜΟΣΙΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ 

ΣΤΗΝ ΕΛΛΑ∆Α 

3.1. Η ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ ΤΩΝ ∆ΗΜΟΣΙΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ ΣΤΑ ΠΛΑΙΣΙΑ ΤΟΥ 

ΥΠΑΛΛΗΛΙΚΟΥ ΚΩ∆ΙΚΑ 

Ο νέος Υπαλληλικός Κώδικας (Ν. 3528/2007 ΦΕΚ 26 Α’ όπως τροποποίησε 

τον Ν. 2683/1999) αναγνωρίζει την εκπαίδευση των δηµοσίων υπαλλήλων ως 

δικαίωµα των ιδίων, αλλά παράλληλα και ως υποχρέωση της υπηρεσίας τους, η οποία 

οφείλει να διευκολύνει προς τούτο, ήτοι χορηγώντας τις σχετικές άδειες. 

Συγκεκριµένα, στο άρ. 47 ρυθµίζονται όλα τα θέµατα εκπαίδευσης του προσωπικού 

της δηµόσιας διοίκησης. Στην παρ. 1 του ιδίου άρ. αναφέρει ότι «η υπηρεσιακή 

εκπαίδευση είναι δικαίωµα του υπαλλήλου» ενώ παράλληλα στην παρ. 3 αναφέρεται 

ότι «η υπηρεσία είναι υποχρεωµένη να µεριµνά για την επιµόρφωση των υπαλλήλων 

της σε όλη τη διάρκεια της σταδιοδροµίας τους, ανεξάρτητα τον κλάδο, την 

ειδικότητα και το βαθµό τους». 

Η φιλοσοφία του Υπαλληλικού Κώδικα συµπίπτει µε την σύγχρονες 

απαιτήσεις για τη δηµιουργία ενός ανθρώπινου δυναµικού στη δηµόσια διοίκηση, 

ικανού να συµβάλλει στην αύξηση της αποτελεσµατικότητας και της αποδοτικότητας 

της λειτουργίας αυτής. Άλλωστε, η διαρκής ενηµέρωση, εξειδίκευση και διεύρυνση 

των γνώσεων των υπαλλήλων , αποτελεί ειδικότερη έκφανση του δικαιώµατος 

ανάπτυξης της προσωπικότητάς τους, δικαίωµα που αναγνωρίζεται και από το 

Σύνταγµα της Ελλάδος (άρθρο 5 παρ.1)54. 

Συνεχίζοντας µε τον Υπαλληλικό Κώδικα, στην παρ. 1 του άρθρου 47 γίνεται 

αναφορά στις µορφές της εκπαίδευσης που µπορεί να συµµετέχει ο υπάλληλος, και 

συγκεκριµένα «…σε προγράµµατα εισαγωγικής εκπαίδευσης, επιµόρφωσης, 

µετεκπαίδευσης και προγράµµατα ή κύκλους µεταπτυχιακών προγραµµάτων». 

Παράλληλα, ο Υπαλληλικός κώδικας αναγνωρίζει ως βασικό φορέα παροχής 

εκπαιδευτικών προγραµµάτων το Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και 

Αυτοδιοίκησης, χωρίς να αποκλείει και άλλους φορείς, ή τη δυνατότητα του 

υπαλλήλου να παρακολουθήσει κάποιο εκπαιδευτικό πρόγραµµα στο εξωτερικό 

«…σύµφωνα µε τις διατάξεις που ισχύουν κάθε φορά». 

                                                 
54 Α.Ι. Τάχος-Ι. Συµεωνίδης, Ερµηνεία Υπαλληλικού κώδικα, Σύστηµα ∆ηµοσιοϋπαλληλικού ∆ικαίου, 

1999. 



 44 

Στην παρ. 2 του ιδίου άρθρου γίνεται λόγος για την εισαγωγική εκπαίδευση η 

οποία είναι υποχρεωτική «…τόσο για την υπηρεσία όσο και για τον υπάλληλο». Ο 

σκοπός της υποχρεωτικότητας της εισαγωγικής εκπαίδευσης πηγάζει από την ανάγκη 

της κατάλληλη προετοιµασίας των νεοδιοριζόµενων υπαλλήλων προκειµένου να 

εξοικειωθούν µε τα αντικείµενα της υπηρεσίας τους, αλλά και «…τα καθήκοντα ως 

δηµοσίου υπαλλήλου γενικότερα». Αν και δεν υπάρχει επίπτωση στη ιδιότητα του ως 

υπαλλήλου, η µη ολοκλήρωση της εισαγωγικής εκπαίδευσης συνεπάγεται παράλληλη 

µη προαγωγή στον επόµενο του εισαγωγικού βαθµό, κάτι που αίρεται αναδροµικά µε 

την ολοκλήρωση αυτής. 

Στη παρ. 4 του ιδίου άρθρου αναγνωρίζει την µετεκπαίδευση ως αναγκαία 

προϋπόθεση προκειµένου  ο υπάλληλος να αποκτήσει ειδικές γνώσεις, οι οποίες είναι 

απαραίτητες για την άσκηση των καθηκόντων του, όπως επίσης και τους φορείς που 

προσφέρουν αυτού του είδους της µετεκπαίδευσης, ανάµεσα τους και το Ε.Κ.∆.∆.Α, 

αλλά και Πανεπιστήµια τόσο στο εσωτερικό όσο και στο εξωτερικό. Τέλος γίνεται 

λόγος στη παρ. 5 για το δικαίωµα του υπαλλήλου στη συµµετοχή του σε 

προγράµµατα ή κύκλους µεταπτυχιακών σπουδών, τα οποία εκτελούνται σε 

αναγνωρισµένα Πανεπιστήµια του εσωτερικού και εξωτερικού. 

Συµπληρωµατικά µε τα παραπάνω, λειτουργούν τα άρθρα 58-60 του 

Υπαλληλικού κώδικα, στα οποία προβλέπονται η χορήγηση εκπαιδευτικών αδειών 

στους υπαλλήλους που επιθυµούν να συµµετέχουν σε µία από τις παραπάνω µορφές 

παρακολούθησης εκπαιδευτικών προγραµµάτων. Εποµένως, ανάλογα µε το σκοπό 

για τον οποίο χορηγούνται οι άδειες και το πρόγραµµα εκπαίδευσης, διακρίνονται σε 

άδειες υπηρεσιακής εκπαίδευσης, άδειες για επιστηµονικούς σκοπούς και άδειες 

εξετάσεων, θέτοντας ανάλογα και µε την περίπτωση, τις προϋποθέσεις χορήγησης 

αυτών55. 

  

                                                 
55 Ν. 3528/2007( ΦΕΚ 26 Α’) «Κώδικας Κατάστασης ∆ηµοσίων Πολιτικών ∆ιοικητικών Υπαλλήλων 

και Υπαλλήλων Ν.Π.∆.∆.». 
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3.2. ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ ΤΩΝ ∆ΗΜΟΣΙΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ ΚΑΙ 

ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

Η έγκαιρη συνειδητοποίηση της ανάγκης διαρκούς επιµόρφωσης και 

εκπαίδευσης των δηµοσίων υπαλλήλων, που προέκυπτε από τις ραγδαίες αλλαγές που 

εξελισσόντουσαν σε όλους τους τοµείς της δηµόσιας ζωής κατά τις τελευταίες 

δεκαετίες, οδήγησε σε µια σειρά συστηµατικών θεσµικών παρεµβάσεων, που είχαν 

ως στόχο τη βελτίωση των µεθόδων εκπαίδευσης του ανθρωπίνου δυναµικού της 

δηµόσιας διοίκησης. Οι νοµοθετικές ρυθµίσεις που θα αναλυθούν στη συνέχεια 

επιδίωξαν τη σταδιακή αναβάθµιση του θεσµού της εκπαίδευσης, προκειµένου το 

στελεχιακό δυναµικό της δηµόσια διοίκησης να ανταποκριθεί µε επάρκεια στην 

άσκηση των καθηκόντων τους και συνεπακόλουθα να βελτιωθούν οι παρεχόµενες 

υπηρεσίες του δηµόσιου τοµέα προς τους πολίτες και τις επιχειρήσεις. 

Ο Ν. 1811/1951 «Περί κώδικος καταστάσεως δηµοσίων πολιτικών 

διοικητικών υπαλλήλων», έκανε πρώτος την πρόβλεψη για την καθιέρωση του 

θεσµού της επιµόρφωσης. Παρ’όλ’αυτά, χρειάστηκε να περάσουν 17 χρόνια για να 

συσταθεί ο πρώτος φορέας παροχής εκπαιδευτικών προγραµµάτων απευθυνόµενο 

στο ανθρώπινο δυναµικό της δηµόσιας διοίκησης µε τον Ν. 340/1968 µε τον οποίο 

συστάθηκε το Κέντρο Μετεκπαιδεύσεως Οργάνων ∆ηµόσιας ∆ιοικήσεως 

(Κ.Μ.Ο.∆.∆.). Αρκετά χρόνια αργότερα, µε το άρθρο 19 του Ν. 232/1975 «Περί 

επιµορφώσεως δηµοσίων υπαλλήλων» ιδρύθηκε η Σχολή Επιµορφώσεως ∆ηµοσίων 

Υπαλλήλων, δίνοντας έµφαση στην προαγωγική εκπαίδευση των υπαλλήλων, 

συνδέοντας για πρώτη φορά την προαγωγή των υπαλλήλων σε ανώτερες ιεραρχικές 

βαθµίδες µε την αντίστοιχη ειδική µετεκπαίδευση. Παράλληλα, επιχειρήθηκε µια 

συστηµατική προσέγγιση στα ζητήµατα της επιµόρφωσης, παρέχοντας τη δυνατότητα 

σε όλες τις υπηρεσίες του δηµόσιου τοµέα να ιδρύσουν κλασικές σχολές ή να 

αναδιοργανώσουν τις υφιστάµενες µονάδες εκπαίδευσής τους56. 

Σταθµός στις διαδικασίες εκπαίδευσης του ανθρωπίνου δυναµικού αποτελεί η 

ίδρυση του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (εφεξής Ε.Κ.∆.∆.) µε το Ν. 

1388/1983, ως νοµικό πρόσωπο δηµοσίου δικαίου εποπτευόµενο από τον Υπουργό 

Εσωτερικών, µε διοικητική και οικονοµική αυτοτέλεια. Αποστολή του Ε.Κ.∆.∆. 

                                                 
56 Αν. Μακρυδηµήτρης, Ν. Μιχαλόπουλος, Περί επιµορφώσεως δηµοσίων υπαλλήλων, Εκθέσεις 

Εµπειρογνωµόνων για τη δηµόσια διοίκηση 1950-1998, σελ 597. 
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αποτελεί η επαγγελµατική κατάρτιση, εκπαίδευση και επιµόρφωση πάσης φύσεως 

προσωπικού της κεντρικής και περιφερειακή διοικήσεως, η δηµιουργία στελεχών για 

τη δηµόσια διοίκηση και η συµβολή στο διαρκή εκσυγχρονισµό της οργάνωσης και 

λειτουργίας της δηµόσιας διοίκησης. Υπηρεσιακές µονάδες του Ε.Κ.∆.∆. 

προβλέπονταν η Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (εφεξής Ε.Σ.∆.∆.) και του 

Ινστιτούτο ∆ιαρκούς Επιµόρφωσης (Ι.∆.Ε.). 

Με το Ν.3200/2003 το Ε.Κ.∆.∆. µετονοµάστηκε σε Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (εφεξής Ε.Κ.∆.∆.Α.), ενώ παράλληλα ιδρύθηκε η και 

µια άλλη παραγωγική σχολή, αυτή της Εθνικής Σχολής Τοπικής Αυτοδιοίκησης 

(εφεξής Ε.Σ.Τ.Α.), καθώς και το Ινστιτούτο Επιµόρφωσης (εφεξής ΙΝ.Ε.Π.) µε τα 

περιφερειακά του τµήµατα (Π.ΙΝ.ΕΠ.), τα οποία αντικατέστησαν το Ι.∆.Ε.. Με το Ν. 

3966/2011 «Θεσµικό πλαίσιο των Πρότυπων Πειραµατικών Σχολείων, Ίδρυση 

Ινστιτούτου Εκπαιδευτικής Πολιτικής, Οργάνωση του Ινστιτούτου Τεχνολογίας 

Υπολογιστών και Εκδόσεων ∆ΙΟΦΑΝΤΟΣ και λοιπές διατάξεις», συστάθηκε η 

Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης & Αυτοδιοίκησης (εφεξής Ε.Σ.∆.∆.Α.). Η 

Ε.Σ.∆.∆.Α. διαδέχεται την Ε.Σ.∆.∆. και, σε µία απόπειρα µετάβασης προς 

οργανωτικά σχήµατα που προσιδιάζουν σε οικονοµίες κλίµακας.  

Οι κατηγορίες εκπαίδευσης στις οποίες εµπλέκεται το ανθρώπινο δυναµικό 

της δηµόσιας διοίκησης, ορίζονται µε το Ν. 1943/1991 «Εκσυγχρονιµός της 

οργάνωσης και λειτουργίας της δηµόσιας διοίκησης, αναβάθµιση του προσωπικού 

της και άλλες συναφείς διατάξεις», όπως συµπληρώθηκε µε το άρθρο 19 του Ν. 

2738/1999. Συνολικά διακρίνουµε από τα άρθρα 32-38 δύο κατηγορίες εκπαίδευσης 

των δηµοσίων υπαλλήλων και αυτές είναι: 

� Αρχική επαγγελµατική εκπαίδευση και κατάρτιση αποτελούµενη από την 

προεισαγωγική και την εισαγωγική εκπαίδευση. 

� Συνεχιζόµενη εκπαίδευση και κατάρτιση, αποτελούµενη από την επιµόρφωση, 

τη µετεκπαίδευση και τη µεταπτυχιακή εκπαίδευση. 

Ο Ν. 3528/2007, έρχεται να συµπληρώσει τους ανωτέρω νόµου και εισάγει 

επτά βασικά συστήµατα εκπαίδευσης των υπαλλήλων: 
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1) Προεισαγωγική εκπαίδευση 

Προεισαγωγική εκπαίδευση παρέχεται από την Ε.Σ.∆.∆.Α. και απευθύνεται 

κυρίως σε ιδιώτες, χωρίς να αποκλείει το ήδη υπάρχον ανθρώπινο δυναµικό της 

δηµόσιας διοίκησης. όπως συνάγεται από την Εισηγητική Έκθεση του ιδρυτικού της 

νόµου 1388/1983, αποστολή της είναι η παραγωγή ενός σώµατος εξειδικευµένων 

στελεχών ταχείας υπηρεσιακής εξέλιξης και σύγχρονης διοικητικής κουλτούρας, 

ικανών να επιφορτιστούν µε επιτελικού και αναπτυξιακού χαρακτήρα καθήκοντα 

και να συµµετάσχουν στη χάραξη και την εφαρµογή των δηµόσιων πολιτικών. 

Αποτελείται από επτά τµήµατα εξειδίκευσης αξίζει δε να σηµειωθεί ότι το Τµήµα 

Γενικής ∆ιοίκησης λειτουργεί ανελλιπώς από τον πρώτο χρόνο σύστασης της Σχολής, 

το δε Τµήµα Τοπικής Αυτοδιοίκησης και Περιφερειακής Ανάπτυξης (Τµήµα 

Περιφερειακής ∆ιοίκησης, όπως µετονοµάστηκε στη συνέχεια) λειτουργεί 

αδιαλείπτως από το δεύτερο χρόνο σύστασης της Σχολής.  Τέλος, η διάρθρωση της 

Ε.Σ.∆.∆. σε επιµέρους Τµήµατα εξειδίκευσης εναπόκειται στη διακριτική ευχέρεια 

του Υπουργού ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, 

κατόπιν σχετικής εισήγησης του ∆.Σ. του Ε.Κ.∆.∆.Α.  

 

 

2) Εισαγωγική εκπαίδευση 

Απευθύνεται στους νεοδιοριζόµενους δηµοσίους υπαλλήλους και 

πραγµατοποιείται εφόσον συµπληρωθεί η πρώτη διετία από το διορισµό αυτών. Όπως 

αναφέρθηκε και ανωτέρω, στόχος της εισαγωγικής εκπαίδευσης αποτελεί η όσο το 

δυνατόν καλύτερη προετοιµασία των στελεχών  της δηµόσιας διοίκησης και η 

εξοικείωσή τους µε τα αντικείµενα της υπηρεσίας τους. Αποτελεί υποχρέωση τόσο 

του υπαλλήλου να περάσει από την εισαγωγική εκπαίδευση, υπό την έννοια ότι δεν 

µπορεί να προαχθεί διαφορετικά στο µεγαλύτερο του εισαγωγικού βαθµό, όσο και για 

τις υπηρεσίες, αφού συµπίπτει µε τη δοκιµαστική περίοδο. 
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3) Επιµόρφωση 

Η επιµόρφωση του ανθρώπινου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης, αποτελεί 

µια διαδικασία που συνεχίζεται σε όλη τη σταδιοδροµία των υπαλλήλων και 

απευθύνεται σε όλους τους υπαλλήλους, ανεξαρτήτως κλάδου, κατηγορίας και της 

θέσης που βρίσκονται στην ιεραρχική πυραµίδα. Με το Ν. 3200/2003 (ΦΕΚ 281 

Α’/09.21.2003) «Τροποποιήσεις του Ν.1388/1983 ‘‘Ίδρυση Εθνικού Κέντρου 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης’’, ίδρυση Εθνικής Σχολής Τοπικής Αυτοδιοίκησης και άλλες 

διατάξεις», ορίζεται ειδικότερα η διαδικασία και τα κριτήρια της επιµόρφωσης, η 

οποία είτε αφορά στην παροχή γενικότερης γνώσης σε τοµείς όπως το δηµόσιο 

µάνατζµεντ, η πληροφορική, τα οικονοµικά και οι ξένες γλώσσες, είτε έχει ειδικότερο 

χαρακτήρα και αποτελεί επιµέρους δράση ενός επιχειρησιακού προγράµµατος. 

Στην Ελλάδα, την ευθύνη της διαρκούς επιµόρφωσης και  δια βίου µάθησης 

για το σύνολο των υπαλλήλων της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης έχει το 

Ινστιτούτο Επιµόρφωσης (ΙΝ.ΕΠ.) του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και 

Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.∆.∆.Α.). Το Ε.Κ.∆.∆.Α. ως Ν.Π.∆.∆. εποπτευόµενο από το  

Υπουργείο Εσωτερικών ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αποκέντρωσης (ΥΠ.ΕΣ.∆.∆.Α.)57, 

αποτελεί τον κατεξοχήν θεσµικό φορέα που είναι αρµόδιος για την εισαγωγική και 

προαγωγική επιµόρφωση των ∆ηµοσίων Υπαλλήλων. Ειδικότερα το έργο αυτό 

επιτελείται από το Ινστιτούτο Επιµόρφωσης (ΙΝ.ΕΠ.) του ΕΚ∆∆Α, το οποίο είναι 

διαρθρωµένο σε επτά τοµείς58:  

1. Νέων Τεχνολογιών  

2. Οικονοµικών Θεµάτων  

3. Ξένων Γλωσσών  

4. ∆ηµοσίου management  

5. Περιβάλλοντος  

                                                 
57 Σχολές επιµόρφωσης υπάρχουν και σε άλλα Υπουργεία (π.χ. Σχολή Επιµόρφωσης Υπαλλήλων 

Υπουργείου Οικονοµικών, Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας Υγείας, Εθνική Σχολή ∆ικαστών κ.τ.λ.) , οι οποίες 

έχουν αρµοδιότητα να προσφέρουν  επιµόρφωση µόνο στους υπαλλήλους του Υπουργείου τους και όχι 

στο σύνολο των Υπαλλήλων του ∆ηµόσιου και ευρύτερου ∆ηµόσιου Τοµέα. 
58 Οι τοµείς Περιβάλλοντος, Οικονοµικών Θεµάτων και Πολιτισµού, είναι νεοσύστατοι και 

δηµιουργήθηκαν ύστερα από την κατάργηση του τοµέα Οικονοµικού, χωρικού και περιβαλλοντικού 

σχεδιασµού.  



 49 

6. Πολιτισµού  

7. Εισαγωγικής εκπαίδευσης  

 

 

4) Προγράµµατα εξειδίκευσης 

Τα προγράµµατα εξειδίκευσης αναφέρονται σε εκπαιδευτικά προγράµµατα 

που ανταποκρίνονται στις ανάγκες του φορέα των οποίων ανήκουν οι δηµόσιοι 

υπάλληλοι, αφού γίνει πρώτα εκτίµηση των εκπαιδευτικών αναγκών τους. Τα εν 

λόγω προγράµµατα οργανώνονται και καταρτίζονται από τις µονάδες εκπαίδευσης 

του οικείου Υπουργείου ή Ν.Π.∆.∆. ή της αυτοτελούς υπηρεσίας, ενώ αρµόδιο για 

την υλοποίηση αυτών είναι και το ΙΝ.ΕΠ. 

 

5) Προαγωγική εκπαίδευση 

Η προαγωγική εκπαίδευση προβλέπεται από το άρθρο 15 του Ν. 2527/1997 

και απευθύνεται σε υπαλλήλου υψηλών προσόντων, πανεπιστηµιακής και 

τεχνολογικής εκπαίδευσης του δηµόσιου τοµέα. Βασικός στόχος αποτελεί η 

ανάπτυξη γνώσεων, διοικητικής συµπεριφοράς και δεξιοτήτων των υπαλλήλων 

αυτών, ώστε να είναι σε θέση να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις των καθηκόντων 

Προϊσταµένων ∆ιεύθυνσης. Επιπλέον, προχωράει στη διαγνωστική αξιολόγηση  των 

υποψηφίων αυτών, µε σκοπό την επιλογή των ικανοτέρων κατά την κρίση τους σε 

θέση ευθύνης. Προβλέπεται τέλος, η συµµετοχή όσων υπαλλήλων κατέχουν το 

Βαθµό Α’ και έχουν αποτελέσει Προϊστάµενοι Τµηµάτων, καθώς και όσων πληρούν 

τα προσόντα για να κριθούν ως Προϊστάµενοι ∆ιευθύνσεων. Μέχρι σήµερα δεν έχει 

πραγµατοποιηθεί κανένα πρόγραµµα προαγωγικής εκπαίδευσης. 

 

6) Μετεκπαίδευση 

Η µετεκπαίδευση των υπαλλήλων προβλέπεται από το άρθρο 37 του Ν. 

1943/1991 και αποσκοπεί στη διεύρυνση και ανάπτυξη των επιστηµονικών και 

τεχνικών γνώσεων των υπαλλήλων του δηµόσιου τοµέα, βάσει των αναγκών που 

προκύπτουν από τις εξειδικευµένες απαιτήσεις των υπηρεσιών που υπηρετούν. Η 
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µετεκπαίδευση πραγµατοποιείται σε Α.Ε.Ι. της ηµεδαπής ή της αλλοδαπής, στο 

Ε.Κ.∆.∆.Α. ή σε λοιπούς φορείς του δηµοσίου και του ιδιωτικού τοµέα. 

Υπογραµµίζεται ότι απευθύνεται σε υπαλλήλους που έχουν συµπληρώσει τρία 

τουλάχιστον έτη υπηρεσίας. 

 

7) Μεταπτυχιακή εκπαίδευση 

Η τελευταία κατηγορία εκπαίδευσης αναφέρεται στη µετεκπαίδευση των 

δηµοσίων υπαλλήλων, κάτι που προβλέπεται από το άρθρο 39 του Ν. 1943/1991. 

Απευθύνεται επίσης σε υπαλλήλους µε τουλάχιστον τριετή θητεία, κατηγορίας ΠΕ 

και ΤΕ και πραγµατοποιείται σε Α.Ε.Ι. της ηµεδαπής και αλλοδαπής. Απαραίτητη 

προϋπόθεση αποτελεί ο µεταπτυχιακός τίτλος σπουδών να είναι συναφής µε τα 

αντικείµενα της υπηρεσίας στην οποία ανήκει οργανικά ο υπάλληλος. Τα 

προγράµµατα των µεταπτυχιακών σπουδών που χορηγούν τέτοιΟυς τίτλους 

καθορίζονται κάθε φορά µε νόµο και σε συνεργασία του Υπουργείου Εσωτερικών και 

του οικείου Α.Ε.Ι. 

Πιο συγκεκριµένα, από το 2005 λειτουργεί στο Πανεπιστήµιο Πελοποννήσου 

το µεταπτυχιακό πρόγραµµα στην «Οργάνωση και ∆ιοίκηση ∆ηµόσιων Υπηρεσιών, 

Οργανισµών και Επιχειρήσεων, για µόνιµους δηµόσιους υπαλλήλους, ύστερα από την 

υπογραφή σχετικής συµφωνίας (21/04/2005) µεταξύ του εν λόγω Πανεπιστηµίου, του 

Ε.Κ.∆.∆.Α. και του Κοινωνικού Πολυκέντρου της Α.∆.Ε.∆.Υ.. Τελευταία συµφωνία 

υπεγράφει ανάµεσα στο Πανεπιστήµιο Μακεδονίας, το Ε.Κ.∆.∆.Α. και την 

Α.∆.Ε.∆.Υ. ,για τη δηµιουργία του µεταπτυχιακού προγράµµατος σπουδών µε τίτλο 

«Μεταπτυχιακό στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση Ολικής Ποιότητας». Σκοπός των δύο 

µεταπτυχιακών προγραµµάτων είναι η δηµιουργία εξειδικευµένων ανώτερων 

στελεχών µε επιστηµονική γνώση και δεξιότητες, προκειµένου να προωθήσουν την 

αναβάθµιση της ποιότητας των παρεχόµενων υπηρεσιών στο δηµόσιο τοµέα και να 

συµβάλλουν στη βελτίωση της οργάνωσης, της ανταγωνιστικότητας και της 

αποτελεσµατικότητάς του59. 

 Ο Ν. 3613/2007 παρ.3 καθιερώνει την υποχρεωτική εκπαίδευση των 

∆ιευθυντικών στελεχών του ∆ηµόσιου Τοµέα. Στη θεµατική διάρθρωση των 

                                                 
59 www.kpolykentro.gr 
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εκπαιδευτικών προγραµµάτων υποχρεωτικής πλέον εκπαίδευσης των διευθυντικών 

στελεχών, περιλαµβάνονται οι εξής ενότητες: 

� ∆ηµόσιοι Οργανισµοί και Ευρωπαϊκό Περιβάλλον 

� Νοµιµότητα ∆ιοικητικής ∆ράσης 

� Ηγεσία και ∆ιοίκηση Αλλαγών 

� Στρατηγικός Σχεδιασµός και Επιχειρησιακός Προγραµµατισµός60 

Αξίζει να σηµειωθεί ότι ο νόµος προβλέπει «…η διάρθρωση των 

εκπαιδευτικών προγραµµάτων, η διάρκεια τους και ο χρόνος πραγµατοποίησής τους 

καθορίζεται µε απόφαση του Υπουργού Εσωτερικών, µετά από γνώµη του ∆.Σ. του 

Ε.Κ.∆.∆.Α.61»Με τα προγράµµατα αυτά, η παρακολούθηση των οποίων είναι 

υποχρεωτική, εξειδικεύεται η επιµόρφωση που παρέχεται στα ανώτερα στελέχη της 

δηµόσιας διοίκησης, προκειµένου να βελτιώσουν τις γνώσεις και δεξιότητές τους και 

να αποκτήσουν πι ενεργό συµµετοχή στη διαµόρφωση των δηµόσιων πολιτικών. 

Επίσης, στόχος αποτελεί η δηµιουργία στελεχών που θα µπορούν να ανταποκριθούν 

στις ιδιαίτερα υψηλές απαιτήσεις των νέων καθηκόντων τους, παρέχοντας 

ποιοτικότερες και ταχύτερα υπηρεσίες προς τους πολίτες και τις επιχειρήσεις. 

Υπεύθυνοι φορείς για την κατάρτιση και την υλοποίηση των προγραµµάτων 

προαγωγικής εκπαίδευσης είναι το ΙΝ.ΕΠ. και θα ακολουθήσει στο τελευταίο 

κεφάλαιο µια αξιολόγηση της αποτελεσµατικότητας των συγκεκριµένων 

προγραµµάτων. 

Τέλος, άξια αναφοράς αποτελεί η προγραµµατική συµφωνία που υπεγράφη το 

Νοέµβριο του 2004 µεταξύ του Υπουργείου Εσωτερικών, του Ε.Κ.∆.∆.Α. και της 

Α.∆.Ε.∆.Υ. η οποία έγινε και νόµος του κράτους (Ν.3345/2005, ΦΕΚ 138Α’). 

Συγκεκριµένα στο άρθρο 15 διαπιστώνεται ότι η ανίχνευση των εκπαιδευτικών 

αναγκών των δηµοσίων υπαλλήλων πρέπει να σχεδιαστεί στο πλαίσιο ενός 

ολοκληρωµένου προγράµµατος ενδυνάµωσης του ανθρωπίνου δυναµικού της 

δηµόσιας διοίκησης, λαµβάνονται αµοιβαίες δεσµεύσεις και κοινή στοχοθεσία από 

όλες τις πλευρές. Τα συµβαλλόµενα µέρη συµφώνησαν συγκεκριµένα στην ανάληψη 

κοινών δράσεων για ζητήµατα όπως η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών των 

                                                 
60 Υπουργική Απόφαση ∆ιεύθυνσης Εκπαίδευσης Γ.Γ.∆.∆. και Η.∆. υπ΄ αρ: ∆ΙΕΚ/ΤΜ.Β./Φ.2/21/οικ. 

16874/18/6/2008 (www.gspa.gr) 
61 N. 3613/2007 (ΦΕΚ  263 Α’). 
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δηµοσίων υπαλλήλων, η διαρκής επιµόρφωσή τους, η αναβάθµιση της εισαγωγικής 

εκπαίδευσης και η ενίσχυση των συναφών πρωτοβουλιών της Α.∆.Ε.∆.Υ62. 

                                                 
62 Ν. 3345/2005 (ΦΕΚ  138 Α’) 
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3.3. ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΙ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ ∆ΗΜΟΣΙΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ ΣΤΗΝ 

ΕΛΛΑ∆Α 

 

3.3.1. ΕΘΝΙΚΟ ΚΕΝΤΡΟ ∆ΗΜΟΣΙΑΣ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ ΚΑΙ ΑΥΤΟ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ 

Οι κατά καιρούς εκπονηθείσες εκθέσεις των εµπειρογνωµόνων για τη 

∆ηµόσια ∆ιοίκηση - από εκείνες που συνέταξαν ο καθηγητής Κ. Βαρβαρέσσος 

(1952) και ο εµπειρογνώµονας του Ο.Ο.Σ.Α. G. Langrod (1964) µέχρι και εκείνες που 

συνέταξαν οι επιτροπές µε επικεφαλής τον πρόεδρο του Ε΄ Τµήµατος του ΣτΕ Μ. 

∆εκλερή (1992) η πρώτη και τον καθηγητή Ι. Σπράο (1998) η δεύτερη - σκιαγραφούν 

την «ανατοµία» της διοικητικής κρίσης και καταγράφουν τα διαχρονικά συµπτώµατα 

της διοικητικής παθολογίας. Μεταξύ αυτών περίοπτη θέση καταλαµβάνουν η µη 

ορθολογική και αξιοκρατική επιλογή, αλλά και η ελλιπής επαγγελµατική εκπαίδευση 

και επιµόρφωση του προσωπικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης63. 

Ο Ν. 3000/1922 προέβλεψε την ίδρυση της «Σχολής ∆ιοικητικών 

Υπαλλήλων», που όµως λόγω της τότε ιστορικής συγκυρίας ουδέποτε συστάθηκε και 

λειτούργησε. Στη συνέχεια, εν έτει 1950 ο δικαστής του ΣτΕ Γ. Μαραγκόπουλος 

εκπόνησε µελέτη υπό τον τίτλο «Μέθοδοι επιλογής και εκπαιδεύσεως του 

προσωπικού της ∆ιοικήσεως», όπου και επισήµανε την επιτακτική ανάγκη ίδρυσης 

µιας σχολής για την προπαρασκευαστική εκπαίδευση των διοικητικών στελεχών, τα 

οποία θα προορίζονταν να επανδρώσουν τις νευραλγικές θέσεις του διοικητικού 

µηχανισµού64. 

Ορόσηµο για τη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση αποτέλεσε και η εκπονηθείσα εν έτει 1964 

και για λογαριασµό του τότε Υπουργείου Συντονισµού έκθεση του εµπειρογνώµονα 

του Ο.Ο.Σ.Α. G. Langrod υπό τον τίτλο «Έκθεσιν αφορώσα τη διοικητικήν 

αναδιοργάνωσιν εν Ελλάδι». Ο τελευταίος εισηγήθηκε µία σειρά διοικητικών 

µεταρρυθµίσεων και τοµών, µε αιχµή του δόρατος ένα σύστηµα επαγγελµατικής 

εκπαίδευσης και επιµόρφωσης του προσωπικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης - µιας 

                                                 
63 Εκθέσεις Εµπειρογνωµόνων για τη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, επιµ. Αν. Μακρυδηµήτρης, Ν. 

Μιχαλόπουλος, Εκδόσεις Παπαζήση, Αθήνα 2000. 
64 Ο.π. 
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εκπαίδευσης απόλυτα διακριτής από την πανεπιστηµιακή εκπαίδευση και συνάµα 

άρρηκτα συνδεδεµένης µε τις ανάγκες της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης65. 

Το 1986 ιδύθηκε στην Ελλάδα το Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης µε το 

Ν. 1388/1983 «Ίδρυση Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης».  Το Εθνικό Κέντρο 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης & Αυτοδιοίκησης - εφεξής 

Ε.Κ.∆.∆.Α. - όπως µετονοµάστηκε µε το Ν. 3200/2003) αποτελεί τον βασικό εθνικό 

στρατηγικό φορέα ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

και της Τοπικής Αυτοδιοίκησης και λειτουργεί ως Ν.Π.∆.∆.. Είναι Νοµικό Πρόσωπο 

∆ηµοσίου ∆ικαίου και εποπτεύεται απευθείας από τον Υπουργό ∆ιοικητικής 

Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης66. 

Πριν από τη δηµιουργία του Ε.Κ.∆.∆.Α., ως Νοµικού Προσώπου ∆ηµοσίου 

∆ικαίου εποπτευόµενο από το τότε Υπουργείο Προεδρίας, είχε προηγηθεί η 

δηµιουργία το 1967 του Κέντρου Μετεκπαιδεύσεως Οργάνων ∆ηµοσίας ∆ιοικήσεως 

(ΚΜΟ∆∆) και των Μονάδων Εκπαίδευσης στα Υπουργεία (ΜΟΕΚ), καθώς και η 

ίδρυση της Σχολής Επιµόρφωσης ∆ηµοσίων Υπαλλήλων (ΣΕ∆Υ), ως µονάδας του 

ιδίου Υπουργείου (Ν. 232/1976)67 

Κύρια αποστολή του Ε.Κ.∆.∆.Α. είναι: 

� Η βελτίωση της οργάνωσης και της αποδοτικότητας της δηµόσιας υπηρεσίας 

και των φορέων του δηµοσίου τοµέα, µέσω της έρευνας, της τεκµηρίωσης και 

της συµβουλευτικής υποστήριξης. 

� Η αναβάθµιση του ανθρωπίνου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης µέσα από 

τη διαρκή εκπαίδευση και την πιστοποιηµένη επιµόρφωση γνώσεων και 

δεξιοτήτων. 

� Η δηµιουργία εξειδικευµένων στελεχών ταχείας ανέλιξης, επιτελικού και 

αναπτυξιακού χαρακτήρα68. 

Το Ε.Κ.∆.∆.Α, προκειµένου να ανταποκριθεί στην αποστολή του, διαθέτει τη 

θεσµική δυνατότητα να πιστοποιεί το επίπεδο γνώσεων και δεξιοτήτων των 

                                                 
65 Ο.π. 
66 Π.∆. 65/2011. 
67Π. Καρκατσούλης, ∆ιοικητική Μεταρρύθµιση. Προεισαγωγική ∆ιοικητική Εκπαίδευση, Εκδόσεις 

Σάκκουλα, Αθήνα 1998. 
68 Π.∆. 1/2008. 
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υπαλλήλων του δηµόσιου και ευρύτερου δηµόσιου τοµέα, τους χώρους εκπαίδευσης, 

το σχετικό εξοπλισµό, τη διοικητική και επιστηµονική υποστήριξη της υλοποίησης 

των επιµορφωτικών προγραµµάτων και γενικά τις εκπαιδευτικές δοµές. Επίσης, 

µπορεί να αναθέτει το σχεδιασµό και την πραγµατοποίηση προγραµµάτων 

κατάρτισης δηµοσίων υπαλλήλων σε φορείς, των οποίων τις εκπαιδευτικές δοµές. 

Τέλος, υποβάλλει ετήσια έκθεση στον Υπουργό ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και 

Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, το περιεχόµενο της οποίας αναφέρεται στην 

προβληµατική στο χώρο της εκπαίδευση και στις τρέχουσες εξελίξεις και τάσεις σε 

ζητήµατα εκπαίδευσης του ανθρωπίνου δυναµικού του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα69. 

Η λειτουργία του Ε.Κ.∆.∆.Α. επιτυγχάνεται µέσω των τριών εκπαιδευτικών 

του µονάδων: 

A. Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης 

Η Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης (εφεξής Ε.Σ.∆.∆.Α.) 

συστάθηκε ως Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (εφεξής Ε.Σ.∆.∆.) µε το 

Ν.1388/1983. Αποτελεί αυτόνοµη εκπαιδευτική µονάδα και, όπως συνάγεται από την 

Εισηγητική Έκθεση του ιδρυτικού της νόµου, αποστολή της είναι η παραγωγή ενός 

σώµατος εξειδικευµένων στελεχών ταχείας υπηρεσιακής εξέλιξης και σύγχρονης 

διοικητικής κουλτούρας, ικανών να επιφορτιστούν µε επιτελικού και 

αναπτυξιακού χαρακτήρα καθήκοντα και να συµµετάσχουν στη χάραξη και την 

εφαρµογή των δηµόσιων πολιτικών. 

Σταθµό στην ιστορική διαδροµή της Ε.Σ.∆.∆. αποτέλεσε ο πρόσφατος Ν. 

3966/2011 «Θεσµικό πλαίσιο των Πρότυπων Πειραµατικών Σχολείων, Ίδρυση 

Ινστιτούτου Εκπαιδευτικής Πολιτικής, Οργάνωση του Ινστιτούτου Τεχνολογίας 

Υπολογιστών και Εκδόσεων ∆ΙΟΦΑΝΤΟΣ και λοιπές διατάξεις», δυνάµει του 

οποίου συστάθηκε η Ε.Σ.∆.∆.Α70.. Η Ε.Σ.∆.∆.Α. διαδέχεται την Ε.Σ.∆.∆. και, σε µία 

απόπειρα µετάβασης προς οργανωτικά σχήµατα που προσιδιάζουν σε οικονοµίες 

κλίµακας, ενσωµατώνει την Εθνική Σχολή Τοπικής Αυτοδιοίκησης (εφεξής 

Ε.Σ.Τ.Α.), που είχε εν τω µεταξύ συσταθεί µε το Ν. 3200/2003. 

                                                 
69 Αν. Μακρυδηµήτρης, ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, Στοιχεία ∆ιοικητικής Οργάνωσης, Επιµ. Ηλ. Πραβίτα, γ’ 

έκδοση, Εκδόσεις Σάκκουλα, Αθήνα 2008. 
70 Φ.Ε.Κ. 118/2011 – Ν. 3966/2011 
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Η ειδοποιός διαφορά της Ε.Σ.∆.∆.Α σε σχέση µε τα Πανεπιστηµιακά και τα 

Τεχνολογικά Ιδρύµατα έγκειται στον επαγγελµατικό προσανατολισµό του 

Προγράµµατος Σπουδών της πρώτης, καθιστώντας την έτσι µία sui generis 

παραγωγική σχολή που παρέχει εκπαίδευση διαφορετικής υφής και περιεχοµένου 

από εκείνη που παρέχουν τα κάθε µορφής ιδρύµατα ανώτερης ή ανώτατης παιδείας, 

είτε προπτυχιακά, είτε µεταπτυχιακά. Ως εκ τούτου, τα διδακτικά αντικείµενα και οι 

εκπαιδευτικές µέθοδοι που εφαρµόζονται στα πλαίσια της Ε.Σ.∆.∆.Α προσιδιάζουν 

πρωτίστως στην πρακτική άσκηση και την εξοικείωση των σπουδαστών µε τη 

σύγχρονη διοικητική πραγµατικότητα. Μέσα δε από την επιστηµονική ανίχνευση των 

εκάστοτε διοικητικών αναγκών διασφαλίζεται η απαιτούµενη ανάδραση (feedback) 

µεταξύ του Προγράµµατος Σπουδών της Ε.Σ.∆.∆.Α και των αναδυόµενων αναγκών 

της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης µέσα σ’ ένα διεθνοποιηµένο περιβάλλον71. 

 Η ταυτότητα και η λειτουργία της Ε.Σ.∆.∆.Α συνάδουν απόλυτα προς τις 

προτεραιότητες και τους αντίστοιχους τοµείς παρέµβασης της αναθεωρηµένης 

Στρατηγικής της Λισσαβόνας (Lisbon Strategy), προσδίδοντας ιδιαίτερη έµφαση 

στην αύξηση και βελτίωση των επενδύσεων σε ανθρώπινο κεφάλαιο και την 

προσαρµογή των συστηµάτων εκπαίδευσης και κατάρτισης στις νέες και 

καινοτόµες απαιτήσεις ως προς τις γνώσεις και τις δεξιότητες. Η αναβάθµιση του 

Προγράµµατος Σπουδών της Ε.Σ.∆.∆.Α διασφαλίζεται µέσω της συγχρηµατοδότησης 

της προεισαγωγικής εκπαίδευσης µε πόρους του Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Ταµείου 

στα πλαίσια του Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση» του Ε.Σ.Π.Α. (2007 - 2013)72.  

Να σηµειωθεί, τέλος, ότι από την έναρξη λειτουργίας της Ε.Σ.∆.∆. εν έτει 

1985 έως και την εκπόνηση της δια χειρός έκθεσης απολογισµού της ΚΑ΄ 

Εκπαιδευτικής Σειράς της Ε.Σ.∆.∆., έχουν αποφοιτήσει 1.792 εξειδικευµένα στελέχη, 

µαζί δε µε τους 242 απόφοιτους  της Ε.Σ.Τ.Α. ο συνολικός αριθµός των αποφοίτων 

των δύο παραγωγικών Σχολών ανέρχεται σε 2.034. Αν µάλιστα προστεθούν και οι 

101 σπουδαστές της ΚΑ΄ Εκπαιδευτικής Σειράς της Ε.Σ.∆.∆. και οι 64 σπουδαστές 

                                                 
71 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κ. Ιωάννη Ψυχάρη, ∆ιευθυντή της 

Ε.Σ.∆.∆.Α. 
72 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κα Τζανέτου Αγγελική, Προϊσταµένη του 

Τµήµατος Συγχρηµατοδοτούµενων Προγραµµάτων του Ε.Κ.∆.∆.Α.. 
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της ∆΄ Εκπαιδευτικής Σειράς της Ε.Σ.Τ.Α., τότε ο συνολικός αριθµός των αποφοίτων 

των δύο παραγωγικών Σχολών ανέρχεται σε 2.19973. 

Για την εισαγωγή στην Ε.Σ.∆.∆. διενεργείται διαγωνισµός, την ευθύνη 

διεξαγωγής του οποίου επωµίζεται η Κεντρική Επιτροπή Εξετάσεων (εφεξής Κ.Ε.Ε.), 

προσδίδοντας έτσι στην όλη διαδικασία εχέγγυα αντικειµενικότητας, φερεγγυότητας 

και αδιαβλητότητας. Η Κ.Ε.Ε., η σύνθεση της οποίας καθορίζεται µε απόφαση του 

καθ’ ύλην αρµόδιου Υπουργού, καταρτίζει την προκήρυξη του διαγωνισµού, στην 

οποία προσδιορίζονται αφενός µεν ο συνολικός αριθµός των εισακτέων στην 

Ε.Σ.∆.∆, αφετέρου δε οι θέσεις των υπηρεσιών, στις οποίες θα τοποθετηθούν οι 

απόφοιτοι των επιµέρους Τµηµάτων εξειδίκευσης. 

Η υπ’ αριθ. 5618/16-04-2009 προκήρυξη του 21ου Εισαγωγικού ∆ιαγωνισµού 

της Ε.Σ.∆.∆. και 4ου Εισαγωγικού ∆ιαγωνισµού της Ε.Σ.Τ.Α. προσδιόρισε το 

συνολικό αριθµό των εισακτέων στη Σχολή στους εκατό (170) και τους κατένειµε στα 

επιµέρους Τµήµατα εξειδίκευσης ως ακολούθως: 

                                                 
73 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε τον κ. Ιωάννη Ψυχάρη, ∆ιευθυντή της 

Ε.Σ.∆.∆.Α. 

Τµήµα Αριθµός Σπουδαστών 

Ε.Σ.∆.∆.  

Γενική ∆ιοίκηση 25 

Περιφερειακή  ∆ιοίκηση 15 

Κοινωνική  ∆ιοίκηση : ∆ιοίκηση Οργανισµών Κοινωνικής Πολιτικής 15 

Κοινωνική  ∆ιοίκηση : ∆ιοίκηση Υπηρεσιών Υγείας 15 

∆ιαχείριση Πληροφοριακών Συστηµάτων 8 

Τουριστική Οικονοµία και Ανάπτυξη 15 

Στελέχη Επικοινωνίας 7 

Ε.Σ.Τ.Α  

Οργάνωσης και ∆ιοίκησης 21 

Οικονοµικής ∆ιαχείρισης 20 

Μεταναστευτικής Πολιτικής 15 
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Ιδία Επεξεργασία 

 

B. Ινστιτούτο Επιµόρφωσης 

Το Ινστιτούτο Επιµόρφωσης (εφεξής ΙΝ.ΕΠ.) και το Περιφερειακό Ινστιτούτο 

Επιµόρφωσης της Θεσσαλονίκης (εφεξής Π.ΙΝ.ΕΠ.Θ), αποτελούν τους κύριους 

φορείς κατάρτισης και διαρκούς επιµόρφωσης των στελεχών της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και της Τοπικής Αυτοδιοίκησης. Κύρια αποστολή τους είναι η διαρκής 

βελτίωση των γνώσεων και δεξιοτήτων του ανθρώπινου δυναµικού µέσω 

πιστοποιηµένων προγραµµάτων κατάρτισης.  

Το ΙΝ.ΕΠ., διαδέχθηκε το Ινστιτούτο ∆ιαρκούς Επιµόρφωσης (Ι.∆.Ε.) µε το 

Ν. 2527/1997 (άρ. 13 παρ. 2) και λειτουργεί σε επίπεδο ∆ιεύθυνσης, µε αρµοδιότητες 

που ορίζονται στο αρ. 24 Ν.1388/1983 όπως τροποποιήθηκε µε το αρ.13 Π.∆. 

1/200874. Πρόσφατα, καταργήθηκαν τα  Περιφερειακά Ινστιτούτα Επιµόρφωσης, 

διατηρώντας µόνο το Π.ΙΝ.ΕΠ.Θ, µεταβιβάζοντας τις αρµοδιότητες εκπαίδευσης, 

όσον αφορά την υλοποίηση, στα αυτοτελή γραφεία των Αποκεντρωµένων 

∆ιοικήσεων75. Τέλος, η Σχολή επιµόρφωσης των υπαλλήλων του Υπουργείου 

Οικονοµικών (εφεξής Σ.Ε.Υ.Υ.Ο.), συγχωνεύτηκε στο Ε.Κ.∆.∆.Α., µε την 

υποστήριξη των σεµιναρίων να αναλαµβάνεται από το ΙΝ.ΕΠ. από 30/6/201176. 

Ενώ αρχικά ο κύριος όγκος των δραστηριοτήτων του ΙΝ.ΕΠ. αφορούσε την 

εισαγωγική εκπαίδευση των νεοπροσληφθέντων υπαλλήλων, το ΙΝ.ΕΠ. παρέχει 

επιµορφωτικές δράσεις σε σύγχρονα προγράµµατα κατάρτισης, όπως είναι το 

∆ηµόσιο Μάνατζµεντ, η χρήση των Τ.Π.Ε., καθώς και άλλα που σχετίζονται µε το 

περιβάλλον, τον πολιτισµό και τα οικονοµικά θέµατα. Η παροχή εισαγωγικής 

εκπαίδευσης παραµένει στις αρµοδιότητες του ΙΝ.ΕΠ. αποσκοπώντας  στη βελτίωση 

των γνώσεων και δεξιοτήτων των νέο-διορισθέντων δηµοσίων υπαλλήλων 

προκειµένου να επιτελέσουν αποτελεσµατικότερα το έργο τους και να εξοικειωθούν 

                                                 
74 Π.∆. 1/2008, Οργανισµός του Ε.Κ.∆.∆.Α. 
75 Ν. 3852 (ΦΕΚ 87 Α’) «Νέα Αρχιτεκτονική της Αυτοδιοίκησης και της Αποκεντρωµένης ∆ιοίκησης − 

Πρόγραµµα Καλλικράτης». 
76 Ν. 3895/10 (ΦΕΚ 206 Α’), «Κατάργηση και συγχώνευση υπηρεσιών, οργανισµών και φορέων του 

δηµοσίου τοµέα».  

Πολιτικής Προστασίας 11 
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µε µια διοικητική αντίληψη που αποκαθιστά τη σχέση εµπιστοσύνης µεταξύ κράτους 

– πολίτη77. 

Τα επιµορφωτικά σεµινάρια που διοργανώνει το ΙΝ.ΕΠ. καλύπτουν 

θεµατικούς κύκλους του συνόλου της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Ήδη το πρώτο εξάµηνο 

του 2011, πραγµατοποιήθηκαν 795 προγράµµατα επιµόρφωσης µε τη συµµετοχή 

19.200 στελεχών του δηµοσίου. Τα πρωτεία κατέχουν τα προγράµµατα για τη 

∆ιοικητική Μεταρρύθµιση και Αποκέντρωση (21%), καθώς υλοποιήθηκαν πλήθος 

σεµιναρίων που σχετίζονταν µε την εφαρµογή του προγράµµατος 

«ΚΑΛΛΙΚΡΑΤΗΣ». Ακολουθούν τα σεµινάρια για την Ηλεκτρονική ∆ιακυβέρνηση 

(20%) και για την Αποτελεσµατικότητα και ∆ιαφάνεια στη δηµόσια διοίκηση 

(17,5%). Απολογιστικά, για το έτος 2010 υλοποιήθηκαν συνολικά 1.186 σεµινάρια µε 

τη συµµετοχή σε αυτά 25.800 στελεχών του δηµοσίου. 

 

                                                 
77 Εγκύκλιος Γενικού Γραµµατέα Ε.Κ.∆.∆.Α. ‘Ανασχεδιασµένα επιµορφωτικά προγράµµατα της 

Εισαγωγικής Εκπαίδευσης και διαδικασία υλοποίησης τους µέσω του Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση 

2007-2013». 

Θεµατικός Κύκλος  Προγράµµατα Επιµορφωθέντες 

∆ιοικητική µεταρρύθµιση & 

αποκέντρωση 

173 

 

7.429 

 

Αποτελεσµατικότητα & 
διαφάνεια στη 

δηµόσια διοίκηση 

139 

 

2.457 

 

Ηλεκτρονική διακυβέρνηση – 

εφαρµοσµένες τεχνολογίες 

155 

 

2.213 

 

Βιώσιµη ανάπτυξη 
87 

 

1.790 

 

Οικονοµία – δηµοσιονοµική 

πολιτική 

73 

 

1.103 

 

Υγεία – κοινωνική πολιτική 37 643 
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Ιδία Επεξεργασία, βάσει στοιχείων από το Τµήµα Συντονισµού του ΙΝ.ΕΠ. 

 

Στην προσπάθεια του Ε.Κ.∆.∆.Α. να συµβάλλει στη µεταρρύθµιση της 

δηµόσιας διοίκησης και να εµβαθύνει την έρευνα για την ανάπτυξη του ανθρωπίνου 

δυναµικού, ανέλαβε την πρωτοβουλία σαν σχεδιάσει και να οργανώσει µια σειρά από 

Καινοτόµα Εργαστήρια. Στο πλαίσιο των καινοτόµων θεµατικών εργαστηρίων 

αναπτύχθηκε ένας δηµόσιος διάλογος σε σηµαντικούς τοµείς της δηµόσιας πολιτικής, 

που σήµερα αποτελούν προτεραιότητα για την εφαρµογή των διαρθρωτικών 

αλλαγών. Έτσι το ΙΝ.ΕΠ. διοργάνωσε στο σύνολό τους πέντε καινοτόµα εργαστήρια: 

� Ηλεκτρονική Συνταγογράφηση 

� Ενίσχυση ∆ιαφάνειας – Καταπολέµηση ∆ιαφθοράς 

� Καινοτοµίες στη ∆ιαβούλευση 

� Ανταγωνιστικότητα – Βελτίωση επιχειρηµατικού περιβάλλοντος 

� Αθήνα :Πόλη σε κρίση; 

Στο τέλος των εν λόγω σεµιναρίων διατυπώθηκαν προτάσεις και 

διερευνήθηκαν πιθανές λύσεις για τα ανωτέρω σύγχρονα προβλήµατα, γεγονός που 

διευκολύνθηκε µε τη συµµετοχή µεγάλου αριθµού εκπροσώπων µε διαφορετικές 

απόψεις και µερικές φορές αντίθετα συµφέροντα78. 

 

Γ. Μονάδα Τεκµηρίωσης και Καινοτοµιών 

Πρόκειται για νεοσυσταθείσα µονάδα στο Ε.Κ.∆.∆.Α. µε αντικείµενο τη 

συγκέντρωση, επεξεργασία και διάχυση στοιχείων και πληροφοριών σε θέµατα 

                                                 
78Ενηµέρωση Ε.Κ.∆.∆.Α,,Τεύχος 21,. 

 

Κοινωνική αλληλεγγύη & 

ισότητα ευκαιριών 

36 

 

494 

 

Εισαγωγική εκπαίδευση 
95 

 

3.071 

 

Σύνολο 795 19.200 
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ανάπτυξης ανθρώπινου δυναµικού, καθώς και εισαγωγής οργανωτικών αλλαγών 

λειτουργίας και καινοτοµικών µεθόδων, διαδικασιών και προσεγγίσεων στη δηµόσια 

διοίκηση και την τοπική αυτοδιοίκηση. Στις αρµοδιότητες της µονάδας είναι η 

υποβολή προτάσεων για την αντιµετώπιση φαινοµένων δυσλειτουργίας της 

διοίκησης, ιδιαίτερα σε τοµείς όπου διαπιστώνεται χαµηλός βαθµός ικανοποίησης 

των πολιτών από τις παρεχόµενες υπηρεσίες, καθώς και η επεξεργασία και 

αξιολόγηση των εκθέσεων που υποβάλλουν οι εκπαιδευόµενοι και ιδιαίτερα οι 

διευθυντές και οι προϊστάµενοι τµηµάτων, που αφορούν στον ανασχεδιασµό δοµών 

και διαδικασιών και συµβάλλουν στη λειτουργική αναβάθµιση των υπηρεσιών στις 

οποίες προΐστανται.  

Προκειµένου να διευκολυνθεί η λειτουργία της Μονάδας Τεκµηρίωσης και 

Καινοτοµιών, προβλέπεται η υποχρέωση όλων των φορέων του δηµόσιου τοµέα να 

κοινοποιούν στο Ε.Κ.∆.∆.Α. σχετικές µε τα ανωτέρω µελέτες και έρευνες που τυχόν 

εκπονούνται, έτσι ώστε να υπάρχει µια πύλη συγκέντρωσης αυτού του υλικού 

προκειµένου να είναι ανά πάσα στιγµή διαθέσιµο σε ενδιαφερόµενους φορείς. Η 

κοινοποίηση αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση αποπληρωµής των µελετών και 

ερευνών79. 

Τέλος, η Μονάδα Τεκµηρίωσης και Καινοτοµιών αναλαµβάνει να µεριµνά για 

τη καλή διαχείριση και τεχνική υποστήριξη του διαδικτυακού τόπου ανάρτησης 

προσκλήσεων ενδιαφέροντος για θέσεις µετακλητών του δηµοσίου τοµέα, καθώς και 

των σχεδίων νοµοθετικών και κανονιστικών διατάξεων που τίθενται σε δηµόσια 

διαβούλευση. Οι προσκλήσεις αυτές αναρτώνται στον διαδικτυακό τόπο του 

opengov.gr80.  

 

 

3.3.2. ΛΟΙΠΟΙ ΦΟΡΕΙΣ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

Παράλληλα µε τους ανωτέρω φορείς, έχει αναπτυχθεί ένα δίκτυο φορέων του 

δηµοσίου τοµέα, οι οποίοι παρέχουν εκπαιδευτικές υπηρεσίες σε συγκεκριµένες 

                                                 
79 Ν. 3966/2011, «Πρότυπα Πειραµατικά Σχολεία, Ινστιτούτο Εκπαιδευτικής Πολιτικής, Οργάνωση 

Ινστιτούτου υπολογιστών ΄΄∆ΙΟΦΑΝΤΟΣ΄΄, αρ. 57. 
80 Ν. 4002/2011 (ΦΕΚ 180 Α’/22.08.2011), άρθρο 68. «Τροποποίηση της συνταξιοδοτικής νοµοθεσίας 

του ∆ηµοσίου ….» 
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κατηγορίες δηµοσίων υπαλλήλων. Όλοι οι φορείς του ∆ηµοσίου, καθώς και τα 

Ν.Π.∆.∆. µε οργανικές θέσεις µονίµων υπαλλήλων περισσότερες από 600, 

υποχρεούνται να έχουν µονάδες εκπαίδευσης. Οι εν λόγω µονάδες εκπαίδευσης 

συστήνονται κατά περίπτωση σε επίπεδο τµήµατος ή διεύθυνσης, µε αρµοδιότητα το 

σχεδιασµό και την οργάνωση εκπαιδευτικών προγραµµάτων, συνεκτιµώντας τις 

ανάγκες του ανθρωπίνου δυναµικού τους, σε συνεργασίας µε το ΙΝ.ΕΠ. Αν και οι 

περισσότερες υπηρεσίες απευθύνονται στο ΙΝ.ΕΠ., για την κάλυψη των 

εκπαιδευτικών τους αναγκών, ορισµένες από αυτές αναπτύσσου αυτοτελείς 

εκπαιδευτικές δράσεις, οι οποίες εκτελούνται είτε από τις ίδιες, είτα µε ανάθεση σε 

Πανεπιστήµια, ΑΤ.Ε.Ι. και Κ.Ε.Κ.. 

Στο Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης λειτουργεί ως οργανική µονάδα η ∆ιεύθυνση Εκπαίδευσης, µε 

αρµοδιότητα τη βελτίωση της ποιοτικής στάθµης του στελεχιακού δυναµικού των 

δηµόσιων υπηρεσιών, Ν.Π.∆.∆. και Ο.Τ.Α. στο πλαίσιο της πολιτικής για την 

αναβάθµιση του ανθρωπίνου δυναµικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. 

 

Περιφερειακά Επιµορφωτικά Κέντρα (Π.Ε.Κ.) 

Τα Π.Ε.Κ. ανήκουν στο Υπουργείο Εθνικής Παιδείας, ∆ια βίου Μάθησης και 

Θρησκευµάτων και ιδρύθηκαν µε το Ν. 1566/1985 (ΦΕΚ 167 Α’). Εδρεύουν σε όλη 

τη χώρα και η κύρια ευθύνη τους αποτελεί η εκπαίδευση και επιµόρφωση των 

εκπαιδευτικών, συµπεριλαµβανοµένων και των νεοπροσλαµβανόµενων. Επίσης είναι 

αρµόδια για τον προγραµµατισµό και την υλοποίηση επιµορφωτικών προγραµµάτων 

που αφορούν στην εξοικείωση των εκπαιδευτικών µε τις νέες τεχνολογίες και 

µεθόδους διδασκαλίας, ώστε να ανταποκρίνονται στις µεταβαλλόµενες συνθήκες της 

εκπαίδευσης και να ασκούν αποτελεσµατικά το έργο τους. Οι δράσεις αυτές 

υλοποιούνται µε το Τµήµα Αξιολόγησης και Επιµόρφωσης του Παιδαγωγικού 

Ινστιτούτου81. 

 

 

Εθνική Σχολή ∆ικαστικών Λειτουργών 

                                                 
81 www.ypepth.gr  
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Η Εθνική Σχολή ∆ικαστικών Λειτουργών ιδρύθηκε µε το Ν. 2236/1994 ως 

Ν.Π.∆.∆., εποπτευόµενο από τον Υπουργό ∆ικαιοσύνη. Έχει διοικητική και 

οικονοµική αυτοτέλεια και η έδρα της είναι στη Θεσσαλονίκη και στη Κοµοτηνή. Η 

Σχολή παρέχει εξειδικευµένη τόσο προεισαγωγική εκπαίδευση όσο και επιµόρφωση 

των ήδη υπηρετούντων δικαστικών λειτουργών. 

Στα πλαίσια της προεισαγωγικής εκπαίδευσης, σκοπός της είναι η επιλογή, η 

θεωρητική και πρακτική, κατάρτιση και αξιολόγηση όσων πρόκειται να διοριστούν 

σε θέσεις δοκίµων λειτουργών του Συµβουλίου Επικρατείας, του Ελεγκτικού 

Συνεδρίου, των Πολιτικών και Ποινικών ∆ικαστηρίων, των Εισαγγελέων και των 

τακτικών ∆ιοικητικών ∆ικαστηρίων. 

Το δεύτερο σκέλος της εκπαιδευτικής λειτουργίας της αναφέρεται στη δια 

βίου επιµόρφωση των ήδη υπηρετούντων δικαστικών λειτουργών. Για το λόγο αυτό, 

η Εθνική Σχολή ∆ικαστικών Λειτουργών είναι επιφορτισµένη να σχεδιάζει και να 

υλοποιεί η ίδια προγράµµατα κατάρτισης, καθώς και να διοργανώνει συνέδρια, 

ηµερίδες διαλέξεις Ελλήνων δικαστικών λειτουργών µε αντίστοιχους του εξωτερικού. 

Παράλληλα, συνεργάζεται µε εκπαιδευτικά ιδρύµατα και άλλους φορείς εκπαίδευσης, 

είτε πρόκειται για φορείς είτε µε φυσικά πρόσωπα, αναγνωρισµένου επιστηµονικού 

κύρους. Τέλος πραγµατοποιεί εκδόσεις και εµπλουτίζει διαρκώς τις βιβλιοθήκες της, 

προκειµένου να ανταποκριθεί στις ανάγκες των εκπαιδευόµενων και των δικαστικών 

λειτουργών γενικότερα82. 

 

Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας Υγείας 

Η Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας Υγείας αποσκοπεί στην αντιµετώπιση των 

σύγχρονων προβληµάτων που αντιµετωπίζει η δηµόσια υγείας. Λειτουργεί ως 

ανεξάρτητο Ν.Π.∆.∆. και αποτελεί ανώτατο εκπαιδευτικό ίδρυµα, ισότιµο µε τα ΑΕΙ, 

καθώς λειτουργεί µε πλήρη διοικητική και οικονοµική αυτοτέλεια, µε κύριο σκοπό 

την εκπαίδευση, την έρευνα και την εφαρµοσµένη δράση σε θέµατα δηµόσιας υγείας 

και κοινωνικής πολιτικής. 

Κύριος σκοπός της Σχολής είναι η µεταπτυχιακή εκπαίδευση, η επιστηµονική 

έρευνα και η παροχή επιστηµονικών υπηρεσιών σε θέµατα δηµόσιας υγείας. Οι τίτλοι 

                                                 
82 www.esdi.gr/index.php?option=com_content&task=view&id=147&Itemid=455  
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σπουδών, χαρακτηρίζονται ως µεταπτυχιακοί τίτλοι ειδίκευσης ενός έτους. Η Εθνική 

Σχολή ∆ηµόσιας Υγείας εποπτεύεται από το Υπουργείο Υγείας και Κοινωνικώς 

Αλληλεγγύης, οι τίτλοι όµως σπουδών της αναγνωρίζονται ως µεταπτυχιακοί 

σύµφωνα µε το Ν. 2920/2001 µε τη συνυπογραφή του Υπουργού Εθνικής Παιδείας 

και Θρησκευµάτων83. 

 

 

 

 

∆ιπλωµατική Ακαδηµία 

Η ∆ιπλωµατική Ακαδηµία ιδρύθηκε το 199984 και λειτουργεί ως αυτοτελής 

µονάδα του Υπουργείου Εξωτερικών, υπαγόµενη απευθείας στον Υπουργό. Μέχρι 

τότε, λειτουργούσε στην Ε.Σ.∆.∆. από το 1990, το Τµήµα ∆ιπλωµατικής 

Κατεύθυνσης, αρµόδιο για την εκπαίδευση των διπλωµατικών στελεχών. 

Κύριος σκοπός της ∆ιπλωµατικής Ακαδηµίας είναι η αρχική επαγγελµατική 

εκπαίδευση των επιτυχόντων του εισαγωγικού διαγωνισµού της διπλωµατικής 

υπηρεσίας. Τα θέµατα εξειδίκευσης των εισαχθέντων επικεντρώνονται σε θέµατα 

εξωτερικής πολιτικής, δηµόσιας διοίκησης και διπλωµατικής πρακτικής, καθώς 

επίσης σε θέµατα οικονοµικής και εµπορικής διπλωµατίας. 

Αναφορικά µε την επιµόρφωση, η ∆ιπλωµατική Ακαδηµία είναι 

επιφορτισµένη  µε την επιµόρφωση του ανθρωπίνου δυναµικού που υπηρετεί στον 

διπλωµατικό κλάδο, καθώς και σε άλλες υπηρεσίες του Υπουργείου Εξωτερικών. 

Επιπρόσθετα, διοργανώνει σεµινάρια για Έλληνες και αλλοδαπούς γύρω από θέµατα 

εξωτερικής πολιτικής καθώς και γενικότερων θεµάτων που άπτονται στην 

αρµοδιότητα του Υπουργείου Εξωτερικών. Επιπλέον, στο πλαίσιο της ανάπτυξης των 

σχέσεων µε τρίτες χώρες και της προώθησης της διεθνούς συνεργασίας, έχει συνάψει 

σειρά διµερών και πολυµερών Μνηµονίων Συνεργασίας µε ξένα αντίστοιχα 

                                                 
83 www.nsph.gr/default.aspx?page=sxoli_istoriko_nomiko_plaisio  
84 Π.∆.17/1999 (ΦΕΚ 10 Α) και τον Ν.2594/1998 (ΦεΚ 62 Α).   
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ιδρύµατα, αποσκοπώντας στην ενίσχυση της συνεργασίας σε θέµατα εκπαίδευσης του 

διπλωµατικού και λοιπού ανθρώπινου δυναµικού85. 

 

Αστυνοµική Ακαδηµία 

Στην Αστυνοµική Ακαδηµία, η οποία ανήκει στο Υπουργείο Προστασίας του 

Πολίτη, λειτουργούν οι Σχολές Μετεκπαίδευσης – Επιµόρφωσης Ελληνικής 

Αστυνοµίας και Εθνικής Ασφάλειας. Η σύστασή τους πραγµατοποιήθηκε το 199486. 

Η Σχολή Εθνικής Ασφάλειας έχει ως αποστολή την µετεκπαίδευση και επιµόρφωση 

των Ανώτερων στελεχών των σωµάτων ασφαλείας, αλλά και πολιτικών υπαλλήλων 

του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα. Η φοίτηση διαρκεί από έξι έως οκτώ µήνες. 

Η Σχολή Μετεκπαίδευση – Επιµόρφωσης της Ελληνικής Αστυνοµίας, 

απευθύνεται στο σύνολο του στελεχιακού δυναµικού της αστυνοµίας µε σκοπό τη 

διαρκή ενηµέρωση αυτού στα σύγχρονα αστυνοµικά θέµατα και προβλήµατα γενικού 

και ειδικού ενδιαφέροντος, ώστε να ανταποκρίνεται πλήρως στα καθήκοντά του. Στο 

πλαίσιο αυτό, η Σχολή υλοποιεί πλήθος εξειδικευµένων σεµιναρίων για την παροχή 

στοχευµένων γνώσεων από έµπειρους και καταξιωµένους καθηγητές της 

Ακαδηµαϊκής κοινότητας, καθώς και από έµπειρους και καταρτισµένους 

Αξιωµατικούς του σώµατος87. 

 

Σχολή  Εθνικής Άµυνας (Σ.ΕΘ.Α.) 

Η Σχολή Εθνικής Άµυνας εκπαιδεύει κρατικούς υπαλλήλους, στρατιωτικούς 

και πολιτικούς σε θέµατα κρατικών πολιτικών σχετικών µε την εθνική ασφάλεια και 

άµυνα, καθώς και σε θέµατα εξωτερικής πολιτικής. Ιδρύθηκε µε το Ν. 1562/1950 και 

υπάγεται στο Γενικό Επιτελείο Εθνικής Άµυνας (Γ.Ε.ΕΘ.Α.), µα σκοπό την 

επιµόρφωση των Αξιωµατικών και των τριών κλάδων των Ενόπλων ∆υνάµεων, των 

Σωµάτων Ασφαλείας, του Πυροσβεστικού Σώµατος και του Λιµενικού Σώµατος, 

καθώς και των υπαλλήλων των Υπουργείων, µε σκοπό, µετά την αποφοίτησή τους, να 

καταστούν ικανοί να χειρίζονται θέµατα εθνικής άµυνας στο πλαίσιο των 

                                                 
85 http://www2.mfa.gr/www.mfa.gr/el-GR/The+Ministry/Structure/DiploSchools/  
86 Ν.2226/1994, αρ. 1 και 3 αντίστοιχα. 
87 http://www.astynomia.gr   
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αρµοδιοτήτων τους. Για το σκοπό αυτό, όπως και στην περίπτωση της Αστυνοµικής 

Ακαδηµίας, συνεργάζεται µε ανώτερα στελέχη των Ενόπλων ∆υνάµεων και µέλη της 

Ακαδηµαϊκής κοινότητας88. 

 

 

  

                                                 
88 http://www.setha.mil.gr/main.php?#a  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΕΤΑΡΤΟ: ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΕΣ ΠΡΑΚΤΙΚΕΣ ΣΕ ΧΩΡΕΣ ΤΗΣ 

ΕΥΡΩΠΑΪΚΗΣ ΕΝΩΣΗΣ89 

Κάθε οργανισµός, προκειµένου να αναπτύξει και να διατηρήσει την 

παραγωγικότητα του ανθρωπίνου δυναµικού, πρέπει να αναπτύξει ένα υψηλού 

επιπέδου σύστηµα εκπαίδευσης του. Μεγάλες πολυεθνικές εταιρίες επενδύουν ένα 

σηµαντικό ποσό από τα κέρδη τους στην εκπαίδευση του προσωπικού τους. Η 

εκπαίδευση στο δηµόσιο τοµέα πρέπει να θεωρείται το ίδιο σηµαντική µε την 

εκπαίδευση στον ιδιωτικό τοµέα. Σε αντίθετη περίπτωση, οι δηµόσιοι οργανισµοί δε 

θα είναι σε θέση να ανταποκριθούν µε όρους αποδοτικούς στις απαιτήσεις που 

προκύπτουν ως απόρροια της αποστολής τους, δηλ. την εξυπηρέτηση τόσο των 

πολιτών όσο και της οικονοµίας. 

Οι περισσότερες χώρες µέλη του ΟΑΣΑ έχουν αναπτύξει εκπαιδευτικές 

πρακτικές στο δηµόσιο τοµέα.  Οι εκπαιδευτικές αυτές πρακτικές εξαρτώνται από 

διαφόρους παράγοντες, όπως αν το κράτος είναι οµοσπονδιακό, η φιλοσοφία 

στελέχωσης κ.α.. Ένα κοινό σηµείο των εκπαιδευτικών πρακτικών στις χώρες αυτές, 

είναι ότι η εκπαίδευση του δηµοσίου τοµέα αποσκοπεί στην υποστήριξη των 

εφαρµοζόµενων διοικητικών µεταρρυθµίσεων και εκσυγχρονισµού. Ένα ακόµη κοινό 

στοιχείο είναι η βελτίωση των επαγγελµατικών προσόντων και δεξιοτήτων του 

ανθρωπίνου δυναµικού του δηµοσίου τοµέα, µε απώτερο στόχο την βελτίωση της 

αποδοτικότητας και αποτελεσµατικότητας του. Σε ορισµένες χώρε µάλιστα, το 

δικαίωµα του πολιτικού προσωπικού να επιµορφώνεται αποτελεί συνταγµατικό 

δικαίωµα90. 

Στη συνέχεια θα ακολουθήσει µια συνοπτική καταγραφή των πρακτικών 

εκπαίδευσης από χώρες µέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης καθώς και τα βασικά 

συµπεράσµατα που εξάγονται σχετικά µε τα βασικά στάδια εκπαίδευσης, δηλ. την 

ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών, την υλοποίηση και την αξιολόγηση αυτών. 

 

  

                                                 
89 Αρ. Πασσάς, Θ. Τσέκος, Η επαγγελµατική εκπαίδευση των δηµοσίων υπαλλήλων, Μελέτες ΙΝΕ, 

Αθήνα 2004, σελ. 17. 
90 OECD, Public Service Training Systems in OECD Countries, SIGMA Papers no 16. 
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Γαλλία 

Η Γαλλική ∆ηµοκρατία θεωρείται από πολλούς ότι διαθέτει το πλέον 

ανεπτυγµένο εκπαιδευτικό σύστηµα εκπαίδευσης δηµοσίων υπαλλήλων παγκοσµίως. 

Το σύστηµα εκπαίδευσης είναι έντονα αποκεντρωµένο, µιας και η πλειοψηφία των 

φορέων που είναι επιφορτισµένοι µε την εκπαίδευση των δηµοσίων υπαλλήλων 

εδρεύει στην περιφέρεια, συµπεριλαµβανοµένης και της Εθνικής Σχολής ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης (ΕΝΑ). Μόνη εξαίρεση αποτελεί το Εθνικό Κέντρο Τοπικής ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης, έδρα του οποίου είναι το Παρίσι. 

Η Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης είναι ο βασικός φορέας εκπαίδευσης 

και επιµόρφωσης, από τις συνολικά 29 σχολές και ινστιτούτα εκπαίδευσης. Η ίδρυσή 

της ανατρέχει στο 1945 και µέχρι το 1996 λειτουργούσε στο Παρίσι, οπότε και η 

έδρα της µεταφέρθηκε στο Στρασβούργο. Η βασική της αποστολή είναι η παροχή 

προεισαγωγικής εκπαίδευσης, παρέχοντας παράλληλα και προγράµµατα 

επιµόρφωσης.  

 

1. Προεισαγωγική εκπαίδευση 

Η εισαγωγή στην προεισαγωγική εκπαίδευση διαφέρει από την αντίστοιχη της 

δικής µας Εθνικής Σχολής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης. Παρατηρούνται 

τρία είδη διαγωνισµών, ο καθένας εκ των οποίων απευθύνεται και σε συγκεκριµένη 

κατηγορία προσοντούχων. Συγκεκριµένα: 

� Εξωτερικός ∆ιαγωνισµός. Ο διαγωνισµός αυτός απευθύνεται σε όλους τους 

νέους  πτυχιούχους, όπως συµβαίνει και µε το διαγωνισµό εισαγωγής για την 

Ε.Σ.∆.∆.Α.. 

� Εσωτερικός ∆ιαγωνισµός. Απευθύνεται στους ήδη υπηρετούντες υπαλλήλους.  

� «Τρίτος διαγωνισµός». Είναι η βασική διαφορά µε τον αντίστοιχο διαγωνισµό 

της Ε.Σ.∆.∆.Α.. Απευθύνεται σε έµπειρους επαγγελµατίες ιδιώτες και 

αιρετούς. 

Η αναλογία των θέσεων προσδιορίζεται κάθε φορά µε υπουργική απόφαση. 

Μια σηµαντική καινοτοµία είναι η διοργάνωση ή χρηµατοδότηση, από την ίδια ή 

µέσω αναδόχων, προπαρασκευαστικών µαθηµάτων για τους υποψηφίους συµµετοχής 

στη προεισαγωγική εκπαίδευση. Οι σπουδές διαρκούν από 24 έως 27 µήνες, και 
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συνδυάζουν τόσο θεωρητική όσο και πρακτική εκπαίδευση. Οι απόφοιτοι της ΕΝΑ, 

επιλέγουν τον φορέα διορισµού τους, ανάλογα µε τη σειρά αποφοίτησής τους. 

 

2. Επιµόρφωση 

Η ΕΝΑ, εκτός από την προεισαγωγική εκπαίδευση, στόχος της οποίας είναι 

στελέχωση του δηµοσίου τοµέα µε ανθρώπινο δυναµικό υψηλού επιπέδου, αλλά και 

η ενδυνάµωση του ήδη υπάρχοντος ανθρωπίνου δυναµικού, θεσµοθέτησε και τη 

διαρκή επιµόρφωση των δηµοσίων υπαλλήλων το 1982. Τα σεµινάρια που 

διοργανώνονται από την ΕΝΑ χωρίζονται σε περίπου πενήντα θεµατικούς κύκλους, 

οι οποίοι µε τη σειρά τους καλύπτουν όλο το εύρος της δηµόσιας διοίκησης. 

 

3. Περιφερειακά Ινστιτούτα ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

Τα πέντε Περιφερειακά Ινστιτούτα ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης συνιστούν δοµές που 

προσοµοιάζουν υπό κλίµακα την ΕΝΑ. Παρέχουν και αυτά τις υπηρεσίες της 

προεισαγωγικής εκπαίδευσης και της διαρκούς επιµόρφωσης, µε τη µόνη διαφορά ότι 

απευθύνονται σε προσωπικό µε προοπτικές καριέρας µέσου επιπέδου. 

 

 

Μεγάλη Βρετανία 

Το Κέντρο Σπουδών Μάνατζµεντ και ∆ηµόσιας Πολιτικής (Centre for 

Management and Policy Studies – CMPS εφεξής). Αποτελεί µια από τις µονάδες της 

Γραµµατείας της Κυβέρνησης. Το CMPS αντικατέστησε το Civil Service College, το 

οποίο είχε δεχτεί κριτική η οποία εστιαζόταν στην ανεπαρκή σύνδεση των 

προγραµµάτων µε την υπαλληλική σταδιοδροµία, καθώς επίσης ότι η κεντρικά 

διασφαλισµένη χρηµατοδότηση απέτρεπε τη σύνδεση των εκπαιδευτικών 

προγραµµάτων µε τις πραγµατικές ανάγκες των υπηρεσιών και δεν υποκινούσε το 

ενδιαφέρον των τελευταίων για το είδος και την ποιότητα της προσφερόµενης 

εκπαίδευσης. 

Το CMPS παρέχει σήµερα εκπαιδευτικά προγράµµατα για τους 

νεοεισερχόµενους στο Σώµα της Ανώτερης ∆ηµοσιοϋπαλληλίας µέσα από 
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προγράµµατα ταχείας εξέλιξης στελεχών. Η θεµατολογία των προγραµµάτων αυτών 

καλύπτει κυρίως το ∆ηµόσιο Μάνατζµεντ, αλλά και θέµατα αποτελεσµατικότερης 

διοίκησης. Τα παρεχόµενα εκπαιδευτικά προγράµµατα συνδέονται µε τα εθνικά 

πιστοποιητικά επαγγελµατικής εκπαίδευσης. 

Η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών συνδέει τις υπηρεσιακές 

προτεραιότητες µε τη σταδιοδροµία του υπαλλήλου. Οι προϊστάµενοι, σε συνεργασία 

µε τους υπαλλήλους, αναζητούν την έλλειψη γνώσεων και δεξιοτήτων, στα πλαίσια 

της ετήσιας αξιολόγησης. Με βάση την αξιολόγηση, καταρτίζεται ένα ετήσιο 

πρόγραµµα εκπαίδευσης, προσαρµοσµένο στις ανάγκες του κάθε υπαλλήλου 

ξεχωριστά. 

Το CMPS χρησιµοποιεί, πέρα των παραδοσιακών εκπαιδευτικών µεθόδων, 

όπως π.χ. διαλέξεις, σύγχρονες τεχνικές, όπως ο προσδιορισµός του µαθησιακού 

προφίλ του κάθε εκπαιδευόµενου ξεχωριστά και η επίλυση προβληµάτων. Το 

πρακτικό περιεχόµενο των προγραµµάτων εγκαταλείπει το νοµικό προσανατολισµό 

και  επικεντρώνεται σε θέµατα µάνατζµεντ, ποσοτικής διοίκησης και διοίκησης 

ανθρωπίνου δυναµικού. 

Καινοτοµία αποτελεί και το πρόγραµµα εκπαίδευσης των υφυπουργών. 

Παρέχεται είτε υπό τη µορφή «πρωινού καφέ» µε εστιασµένες διαλέξεις συνήθως 

ωριαίας διάρκειας, είτε ως εργαστήρια επίλυσης πρακτικών προβληµάτων. 

 

 

Γερµανία 

Στην Γερµανία, η Οµοσπονδιακή Ακαδηµία ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης αποτελεί 

τον κύριο εκπαιδευτικό φορέα, µέσω του οποίου επιδιώκεται η ενδυνάµωση του 

ανθρωπίνου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης. Αποτελεί υπηρεσία του Υπουργείου 

Εσωτερικών και επικεντρώνεται σε θέµατα οριζόντια, διϋπουργικού χαρακτήρα. Ο 

υποχρεωτικός χαρακτήρας των προγραµµάτων, η συµµετοχή στα οποία συνιστά κατά 

κανόνα τυπική προϋπόθεση προαγωγής των υπαλλήλων σε ανώτερες ιεραρχικά 

θέσεις, καταδεικνύει τη βαρύτητα που προσδίδεται σε αυτά. 

Παράλληλα µε τη λειτουργία της Οµοσπονδιακής Ακαδηµίας ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης, παρέχεται η δυνατότητα στα Υπουργεία να σχεδιάζουν και να παρέχουν 
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ειδικά προγράµµατα στο ανθρώπινο δυναµικό τους. Τέλος, η Ακαδηµία διενεργεί 

ετήσια έρευνα εκπαιδευτικών αναγκών µε ερωτηµατολόγιο, σε συνεργασία µε τους 

αντιστοίχους υπεύθυνους επιµόρφωσης σε όλα τα Υπουργεία και Νοµικά Πρόσωπα. 

 

 

Αυστρία 

Οι πρακτικές εκπαίδευσης των δηµοσίων υπαλλήλων στην Αυστρία, 

προσεγγίζει αυτών της Γερµανίας. Όπως κα στην περίπτωση της Γερµανίας, έτσι και 

στην Αυστρία, η Οµοσπονδιακή Ακαδηµία ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης αποτελεί το βασικό 

φορέα εκπαίδευσης του ανθρωπίνου δυναµικού στο δηµόσιο, µε τη διαφορά ότι 

αποτελεί µονάδα της Οµοσπονδιακής Καγκελαρίας. 

Παράλληλα, λειτουργούν εξειδικευµένοι φορείς, ο οποίοι δραστηριοποιούνται 

στην παροχή εκπαιδευτικών προγραµµάτων για επιµέρους κατηγορίες προσωπικού, 

όπως π.χ. οι διπλωµάτες, δικαστικοί κ.λπ.., ενώ και στην περίπτωση της Αυστρίας τα 

Υπουργεία και οι φορείς της Τοπικής Αυτοδιοίκησης αναλαµβάνουν να υλοποιήσουν 

επίσης προγράµµατα για το προσωπικό τους. 

 Η Οµοσπονδιακή Καγκελαρία είναι υπεύθυνη για τον προσδιορισµό των 

εκπαιδευτικών αναγκών, όσον αφορά τα διϋπουργικά θέµατα. Τα Υπουργεία είναι 

υπεύθυνα για τον αντίστοιχο προσδιορισµό των εκπαιδευτικών αναγκών του δικού 

του ανθρωπίνου δυναµικού. Ορισµένες φορές, συνεπικουρούν συµβουλευτικές 

επιτροπές, οι οποίες απαρτίζονται και από εκπροσώπους εργαζοµένων. Τέλος, και 

στην περίπτωση της Αυστρίας επιχειρείται ετήσια αξιολόγηση και προγραµµατισµός. 

 

 

Ισπανία 

Στην Ισπανία υπάρχουν δύο κεντρικοί φορείς εκπαιδευτικής πολιτικής του 

ανθρωπίνου δυναµικού του δηµόσιου τοµέα. Ο πρώτος φορέας είναι το Εθνικό 

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

εποπτευόµενο από το Υπουργείο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Ο δεύτερος είναι η Γενική 

Επιτροπή Συνεχιζόµενης Εκπαίδευσης, µε συµµετοχή των συνδικάτων. 
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Η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών πραγµατοποιείται αποκεντρωµένα, 

κυρίως µέσω ατοµικών ερωτηµατολογίων, το περιεχόµενο των οποίων είναι 

προσαρµοσµένο στις απαιτήσεις και στρατηγικές κατευθύνσεις των Υπουργείων. 

Παράλληλα µε το Εθνικό Ινστιτούτο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, λειτουργούν και 

µια σειρά και άλλων εξειδικευµένων ινστιτούτων και σχολών, όπως το Ινστιτούτο 

Φορολογικών Σπουδών, η ∆ιπλωµατική Ακαδηµία και Σχολή και Σχολή Υπουργείου 

∆ικαιοσύνης, τα οποία παρέχουν και αυτά µε τη σειρά τους εκπαίδευση στο 

προσωπικό των αντιστοίχων υπηρεσιών, εστιασµένη όµως τοµεακά. 

 

Ιταλία 

Σε αντίθεση µε τις προηγούµενες χώρες που έχουµε µελετήσει, στην Ιταλία ο 

φορέας που σχεδιάζει δεν είναι ο ίδιος µε αυτόν που υλοποιεί. Έτσι, τον πρώτο λόγο 

στον συντονισµό των δράσεων της εκπαίδευσης του ανθρωπίνου δυναµικού, έχει το 

Υπουργείο ∆ηµόσιας, και πιο συγκεκριµένα το Γραφείο Εκπαίδευσης Προσωπικού. 

Τα αντίστοιχα γραφεία διαχείρισης των εκπαιδευτικών προγραµµάτων των 

υπολοίπων Υπουργείων, είναι επιφορτισµένα µε τη διαµόρφωση του βασικού δικτύου 

ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών και σχεδιασµού των εκπαιδευτικών 

δράσεων. 

Αυτόµατα συµπεραίνουµε ότι η όλη διαδικασία της ανίχνευσης αναγκών είναι 

πλήρως αποκεντρωµένη, χωρίς ταυτόχρονα να εφαρµόζεται µια συγκεκριµένη 

µεθοδολογία. Τα γραφεία διαχείρισης των εκπαιδευτικών προγραµµάτων 

συνεννοούνται µε τις επιµέρους υπηρεσίες, προκειµένου να προσδιοριστούν οι 

εκπαιδευτικές ανάγκες, λαµβάνοντας υπόψη τις βασικές κατευθύνσεις που τίθενται 

από το Υπουργείο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. 

Όσον αφορά την φάση της υλοποίησης των εκπαιδευτικών προγραµµάτων, 

και σε αυτήν την περίπτωση συναντάµε πολλούς φορείς. Κεντρικό ρόλο παίζουν, η 

Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και το Κέντρο Εκπαίδευσης και Μελετών, το 

οποίο εξειδικεύεται σε θέµατα Τοπικής Αυτοδιοίκησης. Παράλληλα µε τους 

παραπάνω φορείς, λειτουργούν εξειδικευµένες δοµές εκπαίδευσης στα πλαίσια 

ορισµένων Υπουργείων, όπως η Ανώτερη Σχολή του Υπουργείου Εσωτερικών, η 

Σχολή του Υπουργείου Οικονοµικών κ.λπ.. 
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Πορτογαλία 

Στην Πορτογαλία µπορούµε να διακρίνουµε ότι τα συνδικάτα των υπαλλήλων 

διαδραµατίζουν έναν πιο ενεργό ρόλο αναφορικά µε την πολιτική εκπαίδευσης, αφού 

µε τη συµµετοχή τους η Γενική ∆ιεύθυνση ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και η ∆ιατοµεακή 

Επιτροπή Εκπαίδευσης χαράσσουν τα γενικότερα σχέδια εκπαίδευσης του 

ανθρωπίνου δυναµικού του δηµόσιου τοµέα. Μονάδες εκπαίδευσης, σε ορισµένα 

πάντως Υπουργεία, αναλαµβάνουν τον ενδο-υπηρεσιακό συντονισµό. 

Επόµενο είναι η όλη διαδικασία της ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών 

να γίνεται αποκεντρωµένα, στα πλαίσια των στρατηγικών κατευθύνσεων που τίθενται 

από όλα τα Υπουργεία. Παρ’όλ’αυτά, λαµβάνονται υπόψη οι κυβερνητικές 

προτεραιότητες  όπως επίσης και οι προτάσεις των συνδικάτων. 

Στη φάση της υλοποίησης, τρείς είναι οι κεντρικοί φορείς. Το Εθνικό 

Ινστιτούτο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (ΙΝΑ), το οποίο αναπτύσσει και αυτό µε τη σειρά 

του, παράλληλα µε την ανωτέρω, διαδικασία ανίχνευσης αναγκών για τα 

προγράµµατά του, σε διάλογο µε τις επιµέρους υπηρεσίες. Τέλος, οι δύο επόµενοι 

βασικοί φορείς υλοποίησης των εκπαιδευτικών προγραµµάτων είναι το Κέντρο 

Μελετών και Σπουδών Τοπικής Αυτοδιοίκησης και οι Μονάδες Εκπαίδευσης των 

Υπουργείων και των Νοµικών Προσώπων. 

 

 

Βέλγιο 

Στο Βέλγιο, βασικός φορέας εκπαίδευσης στο δηµόσιο είναι το 

Οµοσπονδιακό Ινστιτούτο Εκπαίδευσης. Τα εκπαιδευτικά προγράµµατα, µέσω των 

οποίων ενδυναµώνεται το ανθρώπινο δυναµικό, είναι άρρηκτα συνδεδεµένος µε το 

γενικότερο πρόγραµµα διοικητικού εκσυγχρονισµού της χώρας. 

Οι  διευθυντές προσωπικού και οργάνωσης κάθε Υπουργείου έχουν την 

αρµοδιότητα της ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών. Ο συνολικός συντονισµός 

συντελείται από το Υπουργείο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Εκσυγχρονισµού καθώς και 

από το Οµοσπονδιακό Κυβερνητικό Τµήµα που είναι αρµόδιο για θέµατα 

προσωπικού και οργάνωσης. 
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Στο Βέλγιο δίνεται ιδιαίτερη βαρύτητα στο σύνδεση των εκπαιδευτικών 

προγραµµάτων και του ευρύτερου µεταρρυθµιστικού προγράµµατος, µε τις ανάγκες 

σταδιοδροµίας του ανθρωπίνου δυναµικού. Το σύστηµα αξιολόγησης περιλαµβάνει 

συνέντευξη προϊσταµένου – υφισταµένου µε στόχο το σχεδιασµό του προγράµµατος 

εκπαίδευσης του τελευταίου. Ο ετήσιος προγραµµατισµός διαβιβάζεται στο 

Οµοσπονδιακό Ινστιτούτο Εκπαίδευσης προς υλοποίηση. 

 

 

Ολλανδία 

Στην περίπτωση της Ολλανδίας, η Γενική ∆ιεύθυνση Μάνατζµεντ και 

Ανάπτυξης Προσωπικού του Υπουργείου Εσωτερικών παρουσιάζεται ως ο βασικός 

φορέας συντονισµού του εκπαιδευτικού σχεδιασµού. 

Η περίπτωση της Ολλανδίας παρουσιάζει τη ιδιαιτερότητα ότι ο φορέας 

υλοποίησης των εκπαιδευτικών προγραµµάτων, το Ινστιτούτο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

(ROI), έχει ιδιωτικοποιηθεί και λειτουργεί υπό όρους ανταγωνισµού. Στη Γαλλία και 

στην Μ. Βρετανία, παρόλο που υπάρχουν δίδακτρα για την παροχή της επιµόρφωσης, 

οι φορείς υλοποίησης παραµένουν στο δηµόσιο, σε αντίθεση µε τον αντίστοιχο της 

Ολλανδίας, ο οποίος ενώ άνηκε στο Υπουργείο Εσωτερικών, πριν από δέκα χρόνια 

περίπου ιδιωτικοποιήθηκε. 

Για το λόγο αυτό, δίνεται η ευκαιρία σε κάθε δηµόσια υπηρεσία να επιλέξει 

τη µεθοδολογία και τον φορέα ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών, καθώς και 

τον φορέα υλοποίησης αυτών. Πέραν της προσφυγής στις υπηρεσίες του ROI ή 

άλλων φορέων της αγοράς, µια σειρά εξειδικευµένων εκπαιδευτικών µονάδων  όπως 

η Ακαδηµία Οικονοµίας και Οικονοµικών, η Ακαδηµία Μάνατζµεντ Ανθρωπίνων 

Πόρων κ.α. καλύπτουν εξειδικευµένες ανάγκες. 
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∆ανία 

Στην ∆ανία βρίσκουµε δύο βασικούς φορείς εκπαίδευσης του ανθρωπίνου 

δυναµικού του δηµόσιου τοµές: 

� Η ∆ανική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

� Το Κέντρο Τοπικής Αυτοδιοίκησης 

Αναφορικά µε τα εκπαιδευτικά προγράµµατα µπορούµε να διακρίνουµε 

σύµπραξη του ∆ηµοσίου µε τον Ιδιωτικό τοµέα, αφού εν µέρει χρηµατοδοτούνται 

από το Υπουργείο Οικονοµικών και εν µέρει ανταγωνιστικά µέσω των όρων που 

θέτει η ελεύθερη αγορά. 

Στη διαδικασία ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών εµπλέκονται 

διάφοροι φορείς, µιας και για την υλοποίησή τους πραγµατοποιείται από το 

Υπουργείο Οικονοµικών, την Ένωση Φορέων Τοπικής Αυτοδιοίκησης και το Κέντρο 

Ανάπτυξης Ανθρώπινων Πόρων και Μάνατζµεντ Ποιότητας, ως ειδικός φορέας 

µελετών µε συµµετοχή και εκπροσώπων των εργαζοµένων.  

Προκειµένου να συνδεθούν τα προγράµµατα εκπαίδευσης µε τις ανάγκες 

σταδιοδροµίας του στελεχιακού δυναµικού, διενεργούνται ετήσιες ατοµικές 

συνεντεύξεις. Ο συνολικός σχεδιασµός των εκπαιδευτικών προγραµµάτων 

καταρτίζεται από την Κεντρική Υπηρεσία Προσωπικού του Υπουργείου 

Οικονοµικών και την ένωση Φορέων Τοπικής Αυτοδιοίκησης. Οι εκπαιδευτικές 

δράσεις των φορέων πρέπει να εντάσσονται στο πλαίσιο των κατευθύνσεων και 

µεθοδολογιών που το σχέδιο αυτό χαράσσει. Εν συνεχεία, για κάθε επιµέρους φορέα 

µικτές επιτροπές µε εκπροσώπους της υπηρεσίας και των εργαζοµένων καταρτίζει 

ειδικό πρόγραµµα εκπαίδευσης. 

Τα συνδικάτα µε τη σειρά τους, παρεµβαίνουν και στα δύο επίπεδα. Στο 

στρατηγικό επίπεδο, έχουν διαµορφώσει συµφωνία πλαίσιο µε το Υπουργείο 

Οικονοµικών για το σύνολο των αναγκαίων δεξιοτήτων και γνώσεων, ενώ στο 

επίπεδο κάθε υπηρεσίας εξειδικεύουν τις εκπαιδευτικές ανάγκες. 
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Σουηδία 

 Στην Σουηδία δεν υπάρχει κεντρικός φορέας σχεδιασµού, συντονισµού και 

παροχής εκπαιδευτικών υπηρεσιών. Τα οριζόντια – διϋπουργικά προγράµµατα, τα 

οποία απευθύνονται κυρίως στα ανώτερα στελέχη της διοικητικής ιεραρχίας 

σχεδιάζονται από µικρές µονάδες όπως το Εθνικό Συµβούλιο Προσωπικού του 

Υπουργείου Οικονοµικών. 

Όπως και στην Ολλανδία, έτσι και στην περίπτωση της Σουηδίας, το 

µεγαλύτερο µέρος των εκπαιδευτικών προγραµµάτων σχεδιάζεται και εκτελείται 

αυτοτελώς ή µε αγορά εκπαιδευτικών υπηρεσιών, από τους επιµέρους φορείς. 

Τέλος, η διαδικασία της ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών είναι πλήρως 

αποκεντρωµένη και οργανωµένη µε τη µορφή συνεντεύξεων µε το στελεχιακό 

δυναµικό, το οποίο καταγράφει τις απόψεις για τις εκπαιδευτικές ανάγκες, ούτως 

ώστε να σχεδιαστούν ατοµικά εκπαιδευτικά προγράµµατα. Στη συνέχεια, το υλικό 

που συγκεντρώνεται, αξιολογείται σε συνάρτηση και µε τις υπηρεσιακές ανάγκες και 

προτεραιότητες, προκειµένου να σχεδιαστούν ευρύτερα προγράµµατα οργανωσιακής 

ανάπτυξης για τις µονάδες ως σύνολα. 

 

 

Φιλανδία 

 Στη Φιλανδία, το Υπουργείο παίζει τον επιτελικό ρόλο του στρατηγικού 

σχεδιασµού τη πολιτικής για το ανθρώπινο δυναµικό της δηµόσιας διοίκησης, όµως η 

εκπαιδευτική στρατηγική και η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών είναι πλήρως 

αποκεντρωµένη στους επιµέρους φορείς.  

Αυτό συµβαίνει, διότι δεν ακολουθείται µια ενιαία µεθοδολογία ανίχνευσης 

των εκπαιδευτικών αναγκών, γενικότερα όµως οι εκπαιδευτικές ανάγκες προκύπτουν 

από τους στρατηγικούς στόχους, όπως έχουν τεθεί από κάθε φορέα ξεχωριστά, όσο 

και µε την καριέρα του ανθρώπινου δυναµικού. Προκειµένου να βρει εφαρµογή η 

συγκεκριµένη µέθοδος, ακολουθείται η πρακτική των ετήσιων καθώς και 

εξαµηνιαίων συνεντεύξεων προϊσταµένων – υφισταµένων. 

Όσον αφορά το στάδιο της υλοποίησης των εκπαιδευτικών προγραµµάτων, 

στην περίπτωση της Φιλανδίας γίνεται µε τους όρους της ελεύθερης αγοράς, στο 
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µέτρο όπου ο κάθε φορέας µπορεί να επιλέξει για τα προγράµµατα οποιονδήποτε 

φορέα υλοποίησης µε κριτήρια ποιότητας και κόστους της παρεχόµενης εκπαίδευσης. 

Ο κεντρικός φορέας υλοποίησης είναι το Φιλανδικό Ινστιτούτο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, 

η οποία αν και είχε υπάρξει δηµόσια υπηρεσία και δηµόσια επιχείρηση, 

ιδιωτικοποιήθηκε διατηρώντας τον κεντρικό του ρόλο λόγω της τεχνογνωσίας και της 

ικανότητας παροχής υπηρεσιών. 

 

Κύπρος 

Στην Κύπρο, η Κυπριακή Ακαδηµία ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης (Κ.Α.∆.∆.) αποτελεί 

το βασικό φορέα επιµόρφωσης των δηµοσίων υπαλλήλων. Η εκπαίδευση του 

ανθρωπίνου δυναµικού της κυπριακής δηµόσιας υπηρεσίας περιλαµβάνει εκπαίδευση 

κατά την εισαγωγή στη νέα εργασία, πρακτική εκπαίδευση µέσα από την 

παρακολούθηση πρακτικών εκπαιδευτικών προγραµµάτων και τη µαθήτευση δίπλα 

σε έµπειρους υπαλλήλους (mentoring) και προγραµµατισµένη εκπαίδευση µε τη 

µορφή ειδικών εγχειριδίων ( manuals) στα οποία περιέχεται διδακτικό υλικό που 

µελετούν µόνοι τους91. 

Η Κ.Α.∆.∆. είναι αρµόδια για το σχεδιασµό και υλοπίηση της πολιτικής 

µάθησης στις δηµόσιες υπηρεσίες και τον εκσυγχρονισµό της διοίκησης µέσω της 

ανάπτυξης του ανθρωπίνου δυναµικού της από το 1991. Προκειµένου να υλοποιήσει 

τους στόχους της, η Κ.Α.∆.∆. σχεδιάζει και οργανώνει επιµορφωτικά προγράµµατα 

και άλλες µαθησιακές δραστηριότητες τόσο σε αίθουσες διδασκαλίας, όσο και στο 

χώρο εργασίας, αναπτύσσοντας στρατηγικές εκπαιδευτικές πρωτοβουλίες και 

παρέχοντας συµβουλευτικές υπηρεσίες92. 

Προκειµένου να ανταποκριθεί στο ρόλο της, η Κ.Α.∆.∆. αξιοποιεί 

εκπαιδευτές και συνεργάτες που αντλεί µέσα από ένα ευρύ δίκτυο δηµοσίων 

υπηρεσιών, εκπαιδευτικών και ερευνητικών οργανισµών του δηµόσιου ή ιδιωτικού 

τοµέα, µε έδρα την Κύπρο ή άλλα κράτη του ευρωπαϊκού χώρου, ανάµεσα σε αυτούς 

και το Ε.Κ.∆.∆.Α.. Άξιο αναφοράς αποτελεί η επιµορφωτική σύµπραξη του 

Ε.Κ.∆.∆.Α. και της Κυπριακής Ακαδηµίας ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης για την προετοιµασία 

της ανάληψης της πρώτης Προεδρίας του Συµβουλίου της Ευρωπαϊκής Ένωσης 

                                                 
91 Ξ. Λαζάρου, Η ∆ηµίσια Υπηρεσία και η τέχνη της Πραγωγικότητας, Λευκωσία, 1996, σελ. 142-143. 
92 www.mof.gov.cy 
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(Ε.Ε.) από την Κυπριακή ∆ηµοκρατία τον Ιούλιο του 2012. Στο πλαίσιο της 

συµφωνίας αυτής, το Ε.Κ.∆.∆.Α. εκπόνησε ειδικό επιχειρησιακό σχέδιο, το οποίο 

περιλαµβάνει δράσεις ενηµέρωσης υπουργών, γενικών διευθυντών και λειτουργών 

της δηµόσιας διοίκησης, αλλά και εξειδικευµένη εκπαίδευση του ανθρώπινου 

δυναµικού µε εργαστήρια τεχνικών διαπραγµατεύσεων και αποτελεσµατικής 

επικοινωνίας. Επίσης, το επιχειρησιακό σχέδιο περιλαµβάνει εξατοµικευµένη 

εκπαίδευση των εθνικών εκπροσώπων µε ασκήσεις προσοµοίωσης της 

διαπραγµάτευσης από οµάδα εργασίας του Συµβουλίου της Ε.Ε., οδικό χάρτη 

βηµάτων και ενεργειών, καθώς και στοχευµένα σεµινάρια για τα στελέχη που θα 

ασκήσουν την Προεδρία των οµάδων εργασίας του Συµβουλίου, τις οµάδες στήριξης 

της Προεδρίας, τους λειτουργούς Τύπου και δηµοσιότητας κ.ά.93 

  

                                                 
93 http://www.ekdd.gr/cyprus/Project_now_el.html  
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Συµπεράσµατα 

Έχοντας αναλύσει τα συστήµατα εκπαίδευσης των δηµοσίων υπαλλήλων των 

περισσοτέρων χωρών της Ε.Ε., µπορούµε να βγάλουµε κάποια βασικά συµπεράσµατα 

για τις πρακτικές εκπαίδευσης όπως ισχύουν στις χώρες αυτές, όσον αφορά τη 

σχεδίαση, υλοποίηση και αξιολόγηση αυτών.  

Αρχικά, στην πλειονότητα των χωρών δεν υπάρχει στόχευση όσων αφορά τα 

στελέχη της διοίκησης που θα λάβουν µέρος στα επιµορφωτικά προγράµµατα αλλά 

και στην προεισαγωγική εκπαίδευση, όπου αυτή υφίσταται. Όµως, σε χώρες όπως η 

Γαλλία και η Μ. Βρετανία, υπάρχει σαφής στόχευση στα ανώτερα στελέχη της 

διοίκησης, µε τη δεύτερη µάλιστα να διοργανώνει και να προσφέρει προγράµµατα 

ακόµα και για υφυπουργούς. Αυτό βέβαια δε σηµαίνει ότι δεν διοργανώνονται και για 

υπαλλήλους που βρίσκονται στη µεσαία κλίµακα της ιεραρχίας, όµως στη µεν Γαλλία 

αυτά τα σεµινάρια διοργανώνονται από φορείς µικρότερου κύρους και όχι την ΕΝΑ, 

ενώ στη Μ. Βρετανία η λύση έρχεται από την ελεύθερη αγορά και όχι από το δηµόσιο 

αυτό κάθε αυτό. 

Στις περισσότερες χώρες βρίσκουµε την παροχή των εκπαιδευτικών 

προγραµµάτων δωρεάν, δεν λείπουν όµως και οι χώρες, όπως η Ολλανδία, η Γαλλία 

κ.α., στις οποίες παρατηρείται η ύπαρξη αµειβόµενων σεµιναρίων. Τα κόστος 

καλύπτεται από τους φορείς των υπαλλήλων, κρίνοντας σκόπιµο να αξιολογείται η 

πραγµατική ανάγκη εκπαίδευσης του υπαλλήλου, βάσει των οφελών που θα 

προκύψουν από αυτήν στην υπηρεσία. Εποµένως συνδέεται άµεσα µε τον τρόπο αυτό 

η ανάπτυξη του ανθρωπίνου δυναµικού µε την αποτελεσµατικότερη λειτουργία της 

διοίκησης. 

Σε κάποιες χώρες, η συµµετοχή στη διαδικασία της επιµόρφωσης και 

προεισαγωγικής εκπαίδευσης, προκύπτει από την επιθυµία του ιδίου για βαθµολογική 

εξέλιξη και άνοδο στην ιεραρχική κλίµακα. Συνδέεται µε την επιθυµία του 

υπαλλήλου να αναπτύξει πρόσθετα προσόντα και δεξιότητες. Σε πολλές όµως 

περιπτώσεις , π.χ. στο Μ. Βρετανία, γίνεται σαφής προσπάθεια σύνδεσης των 

ατοµικών στόχων µε τις υπηρεσιακές ανάγκες, καθώς και σε άλλες, π.χ. Βέλγιο, 

γίνεται σύνδεση µε τον ευρύτερο στόχο του διοικητικού εκσυγχρονισµού της χώρας. 

Η ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών του ανθρωπίνου δυναµικού της 

χώρας γίνεται είτε κεντρικά από ένα βασικό φορέα, είτε αποκεντρωµένα από τις 
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αντίστοιχες υπηρεσίες. Επιπρόσθετα, ο τρόπος στις περισσότερες χώρες γίνεται µε 

ατοµικά ερωτηµατολόγια, αλλά και από τις ετήσιες αξιολογήσεις που γίνονται µεταξύ 

των προϊσταµένων – υφισταµένων. Όπου γίνεται κεντρικά, λαµβάνονται υπόψη και οι 

ανάγκες της µεταρρυθµιστικής ανάγκης της χώρας, αλλά και οι ανάγκες των 

υπηρεσιών, χωρίς να αποκλείεται και η γνώµη των συνδικάτων, π.χ. Ισπανία. 

Η πλειοψηφία των παρεχόµενων εκπαιδευτικών προγραµµάτων είναι 

διϋπουργικά, δηλ. προγράµµατα οριζόντια απευθυνόµενα σε ευρεία κλίµακα 

υπαλλήλων, προερχόµενα από ένα µεγάλο φάσµα υπηρεσιών. Όµως, παρέχονται και 

εξειδικευµένα σεµινάρια, τα οποία καλύπτουν µικρότερο ποσοστό της συνολικής 

δραστηριότητας των βασικών φορέων εκπαίδευσης. 

Τέλος, οι διαδικασίες προσδιορισµού των εκπαιδευτικών αναγκών και 

αξιολόγησης των εκπαιδευτικών αποτελεσµάτων εµπλέκουν όλα τα ενδιαφερόµενα 

συλλογικά υποκείµενα. Οι κεντρικοί φορείς διοικητικού εκσυγχρονισµού η 

διαχείρισης του ανθρωπίνου δυναµικού έχουν στις περισσότερες περιπτώσεις τον 

κύριο λόγο στα θέµατα χάραξης στρατηγικής εκπαίδευσης του ανθρωπίνου 

δυναµικού. Στη Γαλλία η συνολική ευθύνη ανήκει στο Υπουργείο ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και ειδικότερα στη Γενική ∆ιεύθυνση ∆ιοίκησης και ∆ηµοσιοϋπαλληλίας. 

Στη ∆ανία, το συνολικό στρατηγικό σχεδιασµό καταρτίζει η Κεντρική Υπηρεσία 

Προσωπικού του Υπουργείου Οικονοµικών και η Ένωση Φορέων Τοπικής 

Αυτοδιοίκησης κ.α.. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΕΜΠΤΟ: ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΗΣ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑΣ 

5.1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Στο κεφάλαιο αυτό θα ασχοληθούµε µε τα δύο πιο σηµαντικά στάδια της 

εκπαιδευτικής διαδικασίας των δηµοσίων υπαλλήλων, αυτό της ανίχνευσης των 

εκπαιδευτικών αναγκών και της τελικής αξιολόγησης της αποτελεσµατικότητας των 

επιµορφωτικών/εκπαιδευτικών προγραµµάτων. Όσον αφορά την ανίχνευση των 

εκπαιδευτικών αναγκών, θα γίνει µια πιο διεξοδική ανάλυση της θεωρίας καθώς και 

το πώς εφαρµόζεται πλέον στην Ελλάδα από το Ε.Κ.∆.∆.Α., όντας ο αρµόδιος 

φορέας94, καθώς πλέον θα συνεργάζεται µε όλους τους φορείς του δηµόσιου τοµέα 

για µια πιο συστηµατική και αποτελεσµατική ανίχνευση των εκπαιδευτικών αναγκών 

του ανθρωπίνου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης. Τέλος, όσον αφορά την 

αξιολόγηση της αποτελεσµατικότητας των επιµορφωτικών προγραµµάτων, 

αναφέρουµε την µεθοδολογία που αναπτύσσεται προκειµένου να συλλεχθούν οι 

πληροφορίες των αποτελεσµάτων των επιµορφωτικών προγραµµάτων 

 

 

5.2. ΑΝΙΧΝΕΥΣΗ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ 

Η διαδικασία ανίχνευσης των αναγκών ορίζεται ως ένα συστηµατικό σύνολο 

διαδικασιών που αναλαµβάνονται µε σκοπό τον καθορισµό προτεραιοτήτων και τη 

λήψη των αποφάσεων για ένα πρόγραµµα αναβάθµισης του οργανισµού, που µπορεί 

να συνεπάγεται οργανωτικές βελτιώσεις, οργανωτική αναδιάρθρωση, ανακατανοµή 

πόρων, ή απλά τη βελτίωση της αποτελεσµατικότητας του οργανισµού και την 

επίλυση προβληµάτων. Σήµερα θα µπορούσε κάποιος βάσιµα να υποστηρίξει ότι η 

διαδικασία αυτή πρέπει να είναι άµεσα συναρτηµένη µε τον επιτελικό σχεδιασµό και 

χάραξη του επιχειρησιακού σχεδίου του οργανισµού το οποίο προϋπάρχει και 

καθορίζει ή ανακαθορίζει τις εκπαιδευτικές ανάγκες του ανθρώπινου δυναµικού µε 

τρόπο που να εξυπηρετούν µε τον πλέον αποτελεσµατικό τρόπο το επιχειρησιακό 

σχέδιο και τις προτεραιότητες που έχουν τεθεί.      

                                                 
94 Ν. .3966/2011 (ΦΕΚ 118/Α/24-5-2011), «Πρότυπα Πειραµατικά Σχολεία, Ινστιτούτο Εκπαιδευτικής 

Πολιτικής, Οργάνωση Ινστιτούτου υπολογιστών ΄΄∆ΙΟΦΑΝΤΟΣ΄΄ και λοπές διατάξεις». 
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Η ανάγκη εκπαίδευσης ορίζεται γενικά από την απόκλιση µεταξύ της 

υφιστάµενης κατάστασης δεξιοτήτων του προσωπικού και της επιθυµητής 

κατάστασης95,96. Στόχος της ανίχνευσης εκπαιδευτικών αναγκών είναι ο 

προσδιορισµός εκείνων των δεξιοτήτων που µπορούν να βελτιωθούν ή να 

αποκτηθούν εξ αρχής µέσω κατάρτισης97. Ο στόχος είναι όχι µόνο να προσδιοριστούν 

τα στοιχεία που υποδηλώνουν την απόκλιση δεξιοτήτων, αλλά να δηλωθεί η ανάλογη 

σηµασία τους, ώστε να επιλεγούν αυτά τα οποία είναι απαραίτητα ή µόνο επιθυµητά 

για τους στόχους και τις νέες ανάγκες του οργανισµού98. 

Υπάρχουν τουλάχιστον δυο διαφορετικές θεωρητικές προσεγγίσεις. Η πρώτη 

είναι βασισµένη στην θεωρία της ανίχνευσης της επάρκειας προσόντων (competence 

based assessment) η οποία χρησιµοποιείται για να προσδιορίσει υπαρκτά κενά (gap 

analysis)99, η δε δεύτερη για να προσδιορίσει µελλοντικές ανάγκες κατάρτισης 

(capability based assessment) επικεντρώνοντας στην ανίχνευση των ικανοτήτων. 

Στην διεθνή βιβλιογραφία και εκπαιδευτική πρακτική, η ανίχνευση των αναγκών 

είναι συστατικό στοιχείο για την αποτελεσµατική κατάστρωση προγραµµάτων 

διαρκούς επαγγελµατικής και προσωπικής ανάπτυξης δεξιοτήτων και ικανοτήτων που 

αποσκοπούν στην ανέλιξη τόσο του προσωπικού όσο και του οργανισµού και κατά 

συνέπεια της κοινωνίας που αυτό υπηρετεί. Σηµαντικά θεωρούνται τα εξής ζητήµατα: 

� Η ανάγκη για ενεργό συµµετοχή του προσωπικού του οργανισµού στην 

διαδικασία ανίχνευσης των αναγκών 

� Ο κίνδυνος αντίθεσης µεταξύ προσωπικών, επαγγελµατικών (καριέρα, 

επιµόρφωση) και γενικότερων αναγκών (κυβερνητική πολιτική για την 

διοίκηση, περιβάλλον του οργανισµού) 

                                                 
95 Kaufman, R., (1988). Planning educational systems: A results-based approach. Lancaster, PA: 

Technomic και Kaufman, .,. Strategic planning plus: An organizational guide. Newbury Park, CA: 

Sage. 1992. 
96 Witkin, Belle Ruth & Altschuld, James W.,. Planning and conducting needs assessments: A 

practical guide. Thousand Oaks, CA: Sage. 1995.  
97 Gillet, B., Améliorer la formation professionnelle par l'étude du travail. Paris: Les editions 

d'organisations, 1973.  
98 Richterich, R. and J. Chancerell., Identifying the needs of adults learning a foreign language.   

Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice-Hall., 1987. 
99 «Ανάλυση χάσµατος» (gap analysis) είναι η διαδικασία καθορισµού και αξιολόγησης της 

διαφοροποίησης µεταξύ των ιδιοτήτων δυο συγκρίσιµων συντεταγµένων . 
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� Η ανάγκη ανίχνευσης των αναγκών να ακολουθείται από ανάλυση αυτών των 

αναγκών και µέτρα για την αντιµετώπισή τους όπως επιµόρφωση, 

µετεκπαίδευση, ειδική εκπαίδευση, υλικοτεχνική υποδοµή 

Στη βάση αυτής της ταξινόµησης, οι εκπαιδευτικές ανάγκες έχουν ενταχθεί σε 

τουλάχιστον τρεις κατηγορίες100: 

1. Προσωπικές: Αυτές στοχεύουν στην ικανοποίηση προσωπικών 

στόχων και ατοµικών επιδιώξεων.  

2. Επαγγελµατικές: Αυτές στοχεύουν στην ανάπτυξη επαγγελµατικών 

προσόντων και δεξιοτήτων και πηγάζουν από την ανάγκη του εκπαιδευόµενου ως 

ατόµου να εξελιχθεί µε τρόπο που να ανταποκρίνεται σε όλες τις πτυχές του 

λειτουργήµατός του, π.χ. η ανάγκη επιµόρφωσης στις νέες τεχνολογίες, η διαρκής 

επαγγελµατική κατάρτιση σε νέους ορίζοντες της διοίκησης κλπ. 

3. Σταδιοδροµίας: Αυτές στοχεύουν στην ανάπτυξη δεξιοτήτων που 

απαιτεί η επαγγελµατική ανέλιξη σε ανώτερη βαθµίδα µε πρόσθετες αρµοδιότητες 

και ευθύνες, π.χ. τµηµατάρχης, προϊστάµενος. 

Αυτή η κατηγοριοποίηση του Riegle, µπορεί να αξιοποιηθεί για την ανίχνευση 

αναγκών στη δηµόσια διοίκηση, διότι κάνει σαφή αναφορά στις ανάγκες ενός 

οργανισµού και συνδέει τις εκπαιδευτικές ανάγκες του προσωπικού µε την φιλοσοφία 

και τη λειτουργία του θεσµού της διοίκησης. 

Οι May και Fisher (2004)101 προτείνουν επίσης ένα µοντέλο ανάλυσης 

αναγκών, το οποίο µπορεί να εφαρµοστεί για την ανίχνευση αναγκών στο δηµόσιο 

τοµέα. Το µοντέλο αυτό συνδυάζει την ανίχνευση επάρκειας προσόντων ως προς τις 

τρέχουσες ανάγκες, για τον προσδιορισµό των υπαρκτών κενών σε δεξιότητες και 

γνώσεις, µε την ανίχνευση µελλοντικών αναγκών κατάρτισης, επικεντρώνοντας στην 

ανίχνευση των ικανοτήτων.  

Οι τρεις διαστάσεις του µοντέλου αυτού µπορούν να προσδιοριστούν από 

τρεις τύπους αναγκών του οργανισµού, ως εξής: 

                                                 
100 Riegle, R. P.,“Conceptions of Faculty Development” in Educational Theory vol.37, 1987, pp. 53-59 
101 Win May & Dixie Fisher, “Needs Assessment in Medical Education”, introductory (pre-workshop) 

paper, M.Ed. course, University of Southern California, 1994. 
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1. Τις ανάγκες επίλυσης προβληµάτων που επηρεάζουν τη οµαλή 

λειτουργία του οργανισµού. Τρία βήµατα µπορούν να προσδιοριστούν στην 

πορεία ανίχνευσης αναγκών στη διάσταση αυτή: 

� Το πρώτο βήµα αφορά στον προσδιορισµό του προβλήµατος και στην 

επίδραση του προβλήµατος επί της οµαλής λειτουργίας του οργανισµού. 

� Το δεύτερο βήµα αφορά στον συσχετισµό του προβλήµατος µε το 

παραγόµενο έργο και την αποτελεσµατικότητα του στελέχους.  

� Το τρίτο βήµα περικλείει την απόφαση του κατά πόσον το συγκεκριµένο 

πρόβληµα µπορεί να αντιµετωπιστεί µε εκπαίδευση. 

2. Τις ανάγκες που προκύπτουν από οργανωτικές αλλαγές στον 

οργανισµό και την προσαρµογή του σε νέο τρόπο λειτουργίας. Αλλαγή της 

πολιτικής του οργανισµού ή της φιλοσοφίας του είναι συνήθως αιτίες που 

δηµιουργούν αυτές τις ανάγκες. Η αναµόρφωση της δηµόσιας διοίκησης ανήκει 

σε αυτή την κατηγορία. Εδώ διακρίνονται δύο βήµατα: 

� Το πρώτο βήµα αναφέρεται στον προσδιορισµό του χαρακτήρα και του 

περιεχοµένου της αλλαγής, µε ιδιαίτερη αναφορά σε τυχόν αλλαγή στην 

φιλοσοφία εκπαίδευσης, και σε διαφοροποίηση των απαιτούµενων δεξιοτήτων 

και ικανοτήτων των στελεχών του οργανισµού. 

� Το δεύτερο βήµα αναφέρεται στην εκτίµηση των προσδοκιών που πλέον θα 

έχει ο οργανισµός από τα στελέχη του, ως προς τις γνώσεις και ικανότητες 

τους και στον προσδιορισµό του τύπου και περιεχοµένου εκπαίδευσης που 

απαιτείται για την απόκτηση νέων γνώσεων, δεξιοτήτων και στάσεων. 

3. Τις ανάγκες που προκύπτουν από κενά στα προσόντα του 

προσωπικού και στην αποτελεσµατικότητα της εργασίας που αυτά 

συνεπάγονται. Στην περίπτωση αυτή έχουν ήδη προσδιοριστεί οι στόχοι της 

εκπαίδευσης και το επιδιωκόµενο επίπεδο δεξιοτήτων και οι εκπαιδευόµενοι 

αξιολογούνται προκειµένου να προσδιοριστεί η απόκλιση µεταξύ του 

πραγµατικού και ιδανικού επιπέδου δεξιοτήτων. Τέσσερα βήµατα απαιτούνται 

για την υλοποίηση αυτής της διάστασης: 

� Το πρώτο βήµα αφορά στην καταγραφή των µαθησιακών στόχων. 

� Το δεύτερο βήµα αξιολογεί το «σηµείο εκκίνησης» για τη επίτευξη των 

στόχων µε ειδικά τεστ, αυτο-αξιολόγηση και αξιολόγηση επί της εργασίας. 
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� Το τρίτο βήµα αφορά στον προσδιορισµό της απόκλισης µεταξύ του «τι είναι» 

και του «τι πρέπει να είναι», και µε βάση την απόκλιση αυτή καθορίζονται 

µαθησιακές προτεραιότητες.. 

� Το τελευταίο βήµα αφορά στην εκτίµηση της πραγµατικής δυνατότητας 

κάλυψης της απόκλισης µέσω εκπαίδευσης.  

Σχηµατικά, το µοντέλο παρουσιάζεται στο παρακάτω διάγραµµα: 
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ΜΟΝΤΕΛΟ ΑΝΑΛΥΣΗΣ ΑΝΑΓΚΩΝ (ΚΑΤΑ MAY + FISCHER) 

 

Προέλευση Αναγκών 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Περίγραµµα µαθησιακών στόχων, περιεχοµένου και δοµής µαθησιακού υλικού και  

µεθόδων εκπαίδευσης 

Εµφανή κενά σε προσόντα  

Επίλυση προβληµάτων 

Οργανωτικές αλλαγές 

1. Προσδιορισµός προβλήµατος 
2. Συσχετισµός προβλήµατος µε 

παραγόµενο έργο-αποτελεσµατικότητα 
3. Αντιµετώπιση προβλήµατος µέσω 

εκπαίδευσης 
 

1. Περιεχόµενο, χαρακτήρας, φιλοσοφία 
αλλαγής 

2. Προσδοκίες γνώσεων και ικανοτήτων 
στελεχών για επίτευξη της αλλαγής, 
προσδιορισµός τύπου και περιεχοµέ-νου 
απαιτούµενης εκπαίδευσης 

 

1. Προσδιορισµός µαθησιακών στόχων 
2. Σηµείο εκκίνησης 
3. Απόκλιση µεταξύ υφιστάµενου και 

επιθυµητού 
4. Εκτίµηση δυνατότητας κάλυψης της 

απόκλισης µέσω εκπαίδευσης 
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5.2.1. Ανίχνευση εκπαιδευτικών αναγκών στην Ελλάδα 

Η "πολιτική προσφοράς" (supply based policy) προς το πρότυπο της 

"πολιτικής ζήτησης" επιµόρφωσης  / κατάρτισης  του προσωπικού της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης (demand based policy), διαµορφώνει ένα θεµατολόγιο προγραµµάτων 

επιµόρφωσης τα οποία προσφέρονται προς τους δηµόσιους υπαλλήλους καλώντας 

κάθε φορά τους ενδιαφερόµενους δηµοσίους οργανισµούς, και µέσω αυτών το 

προσωπικό τους, να εκδηλώσουν ενδιαφέρον για συµµετοχή. 

Η πολιτική αυτή κυρίως εδράζεται στην αδυναµία των ίδιων των δηµοσίων 

οργανισµών να προσδιορίσουν τις ανάγκες τους, δεδοµένου ότι στην πλειονότητά 

τους δεν έχουν πολιτική «Ανάπτυξης Ανθρώπινου ∆υναµικού». Οι δε αρµόδιες για 

την εκπαίδευση οργανικές µονάδες εκπαίδευσης ή προσωπικού περιορίζονται κυρίως 

στη διαχείριση των θεµάτων υπηρεσιακής κατάστασης του προσωπικού  και, σε ότι 

αφορά την εκπαίδευση – επιµόρφωση, στην διεκπεραίωση τυπικών διαδικασιών 

συµµετοχής των υπαλλήλων στα επιµορφωτικά προγράµµατα του Ε.Κ.∆.∆.Α. Ως 

αποτέλεσµα, η συµµετοχή των δηµοσίων υπαλλήλων στα προγράµµατα επιµόρφωσης 

δεν συνδυάζεται µε µια συνολική πολιτική του καθενός φορέα για την ανάπτυξη του 

ανθρώπινου δυναµικού του στο πλαίσιο των στρατηγικών στόχων του παρότι έχει 

συντελεστεί πρόοδος µε την υποβολή από τους φορείς σχεδίων εκπαίδευσης102.  

Με το Ν. 3966/2011 (ΦΕΚ 118/2011 «Πρότυπα Πειραµατικά Σχολεία, 

Ινστιτούτο Εκπαιδευτικής Πολιτικής, Οργάνωση Ινστιτούτου τεχνολογίας 

υπολογιστών ΄∆ιόφαντος’»), επιχειρείται µια συστηµατοποίηση της διαδικασίας 

ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών στο δηµόσιο τοµέα. Συγκεκριµένα στο 

άρθρο 35Α παρ.2 «το  Ινστιτούτο Επιµόρφωσης (ΙΝ.ΕΠ.), στο πλαίσιο του επιτελικού 

χαρακτήρα της αποστολής του Ε.Κ.∆.∆.Α., για το σχεδιασµό, προγραµµατισµό, 

συντονισµό, οργάνωση, υλοποίηση και αξιολόγηση των προγραµµάτων επιµόρφωσης 

και εξειδίκευσης βασίζεται στην ανάπτυξη και εφαρµογή µεθοδολογίας ανίχνευσης 

εκπαιδευτικών αναγκών.». Στην 3η παράγραφο του ιδίου άρθρου προβλέπεται ότι 

«για την ανίχνευση επιµορφωτικών ή εκπαιδευτικών αναγκών σε φορείς του 

∆ηµοσίου, συγκροτούνται κοινές οµάδες εργασίας.». Τέλος, στην 4η παράγραφο 

αναφέρεται «οι εκπαιδευτικές ανάγκες των φορέων της δηµόσιας διοίκησης και 

αυτοδιοίκησης αποτυπώνονται σε Σχέδια Εκπαίδευσης και γενικότερα σε 

                                                 
102 Οι πληροφορίες αντλήθηκαν µέσα από συνέντευξη µε την κ. ∆ιονύση Μεσσάρη, Υπεύθυνο 

Σπουδών και Έρευνας του ΙΝ.ΕΠ. 
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Επιχειρησιακά Σχέδια Ανάπτυξης Ανθρώπινου ∆υναµικού των οικείων φορέων, τα 

οποία καταρτίζονται σε συνεργασία µε το Ε.Κ.∆.∆.Α.». 

Σκοπός των ανωτέρω αποτελεί η εισαγωγή µιας πολιτικής επιµόρφωσης / 

κατάρτισης  του προσωπικού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και την εφαρµογή της από το 

Ε.Κ.∆.∆.Α., σε όλο το εύρος της παρεχόµενης επιµόρφωσης, η οποία θα εξασφαλίζει 

στο µέγιστο δυνατό βαθµό ότι οι παρεχόµενες από την επιµόρφωση γνώσεις και 

δεξιότητες θα ανταποκρίνονται προς τις πραγµατικές, επιχειρησιακές ανάγκες τόσο 

των δηµοσίων υπαλλήλων που συµµετέχουν σε προγράµµατα επιµόρφωσης όσο και 

των οργανισµών από τους οποίους προέρχονται. 

Το Ε.Κ.∆.∆.Α. σχεδίασε µια µεθοδολογία ανίχνευσης επιµορφωτικών αναγκών 

που να υπακούει στις σύγχρονες θεωρητικές αρχές περί «δηµόσιας διοίκησης και 

διαχείρισης των δηµοσίων πραγµάτων» (“new public management”) αφενός, και 

στους στρατηγικούς στόχους και προτεραιότητες των νέων επιχειρησιακών σχεδίων 

της δηµόσιας διοίκησης και αυτοδιοίκησης αφετέρου. Τα αποτελέσµατα της 

συγκεκριµένης έρευνας δεν έχουν κοινοποιηθεί ακόµα, µιας και πρόκειται για 

σχετικά πρόσφατη. 

Η µελέτη ακολουθεί συγκεκριµένη µεθοδολογία. Αρχικά  διακρίνουµε το 

Στάδιο του σχεδιασµού της έρευνας εντοπισµού των εκπαιδευτικών αναγκών, στο 

οποίο θα γίνει ο προσδιορισµός του πληθυσµού-στόχου, όπου θα γίνει η ανίχνευση 

των εκπαιδευτικών αναγκών, ο προσδιορισµός των µεθόδων και µέσων/εργαλείων 

που θα χρησιµοποιηθούν για τη συλλογή των απαιτούµενων πληροφοριών, ο 

καθορισµός της περιοδικότητας διενέργειας της έρευνας καθώς και των στελεχών που 

θα τη διενεργήσουν. Στη συνέχεια θα ακολουθήσει η συλλογή των πληροφοριών και 

η ανάλυσή τους, βάσει των οποίων θα γίνει η διατύπωση συγκεκριµένων 

εκπαιδευτικών αναγκών σε επίπεδο υπηρεσίας και υπαλλήλου µέσω της σύνταξης 

προτεινόµενου σχεδίου εκπαίδευσης του φορέα για την κάλυψη των ανιχνευµένων 

αναγκών. Τέλος θα ακολουθήσει η αξιολόγηση της διαδικασίας της ανίχνευσης των 

εκπαιδευτικών αναγκών (εντοπισµός δυσκολιών, αδυναµιών, προβληµάτων – 

προτάσεις βελτίωσης και ανασχεδιασµού της). 

Το 2ο στάδιο αναφέρεται στην Επικοινωνία µε τον ∆ηµόσιο Οργανισµό και τη 

δηµιουργία Οµάδας ανίχνευσης αναγκών. Το στάδιο αυτό είναι εξαιρετικά σηµαντικό 

για την επιτυχία του εγχειρήµατος της ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών, γιατί 
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στο στάδιο αυτό θα πρέπει να τεθούν οι βάσεις της συνεργασίας του δηµόσιου 

οργανισµού µε το Ε.Κ.∆.∆.Α. και να εξασφαλισθούν βασικές προϋποθέσεις 

επιτυχίας, οι οποίες είναι: 

� Η πλήρης κατανόηση εκ µέρους της ∆ιοίκησης και των ανωτέρων στελεχών 

του δηµόσιου οργανισµού: των στόχων της διαδικασίας ανίχνευσης. των 

πρακτικών διαστάσεων της διαδικασίας ανίχνευσης και των αντίστοιχων 

απαιτήσεων συνεργασίας του οργανισµού για την επιτυχή διεξαγωγή της 

ανίχνευσης, του πώς θα πρέπει να αξιοποιηθούν τα αποτελέσµατα της 

ανίχνευσης, των προϋποθέσεων αξιοποίησής τους σε ότι αφορά οργανωτικές 

αλλαγές, αξιοποίηση και κινητοποίηση στελεχών κλπ. 

� Η δέσµευση της ∆ιοίκησης του οργανισµού και βασικών ανωτέρων στελεχών 

του οργανισµού (π.χ. Γενικοί ∆ιευθυντές, ∆ιευθυντής Προσωπικού, κλπ.) για 

την ουσιαστική αξιοποίηση των αποτελεσµάτων της ανίχνευσης και την 

ένταξή τους σε µια, νέα για τους περισσότερους δηµόσιους οργανισµούς, 

λειτουργία «ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναµικού» σε ότι αφορά 

οργανωτικές αλλαγές, αξιοποίηση και κινητοποίηση στελεχών. 

Στο 3ο στάδιο θα επιχειρηθεί µια εκστρατεία ευαισθητοποίησης (mobilisatio 

campaign), στο οποίο µεγάλη σηµασία αποδίδεται στην «επικοινωνιακή πολιτική» 

του Ε.Κ.∆.∆.Α. ώστε να καταστεί εφικτή η κινητοποίηση των δηµοσίων υπαλλήλων 

να συµµετάσχουν στη διαδικασία ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών. Με 

δεδοµένες τις αγκυλώσεις και τις δυσκολίες, µια «εκστρατεία ευαισθητοποίησης» 

τόσο των στελεχών όσο και του προσωπικού βάσης των δηµοσίων οργανισµών 

κρίνεται απαραίτητη. 

Στο 4ο Στάδιο προκρίνεται ως το βασικό αρχικό στάδιο της διαδικασίας 

ανίχνευσης επιµορφωτικών αναγκών. Πρόκειται για µια χαρτογράφηση του 

αντικειµένου µέσα από τους στόχους και της προτεραιότητες τόσο των  

Επιχειρησιακών Σχεδίων και Προγραµµάτων σε επίπεδο Κεντρικής και 

Περιφερειακής ∆ιοίκησης όσο και των επιµέρους κειµένων των ∆ηµοσίων 

Οργανισµών όπως νοµικών κειµένων, οργανισµών, καθηκοντολογίου (όπου υπάρχει), 

εγκυκλίων, κλπ. Στόχος στο στάδιο αυτό είναι η αποτύπωση των επιµορφωτικών 

αναγκών ως συνάρτηση της κατανοµής ή/και ανακατανοµής προτεραιοτήτων στόχων 

και επιδιώξεων του Οργανισµού στη βάση των ως άνω κειµένων, της διατύπωσης ή 

αναδιατύπωσης αρµοδιοτήτων, καθηκόντων και περιγραφής προσόντων και 
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δεξιοτήτων. Πρόκειται για ένα στάδιο το οποίο περιγράφει τις δυνητικές ανάγκες του 

Οργανισµού σε προσόντα και δεξιότητες προσωπικού κατά θέση και ειδικότητα. 

Ιδιαίτερα σηµαντική στο στάδιο αυτό κρίνεται η αναγνώριση των 

επιχειρησιακών χαρακτηριστικών και του περιβάλλοντος του οργανισµού. Η 

αναγνώριση του περιβάλλοντος του οργανισµού αφορά τα χαρακτηριστικά και το 

οργανωσιακό περιβάλλον του οργανισµού όπου θα διεξαχθεί η ανίχνευση των 

εκπαιδευτικών αναγκών και το ειδικότερο περιβάλλον και εµπειρία εκπαίδευσης του 

οργανισµού. Η αναγνώριση αυτή του περιβάλλοντος του οργανισµού αποτελεί 

απαραίτητο στοιχείο προετοιµασίας της εφαρµογής της διαδικασίας ανίχνευσης αλλά 

και αξιοποίησης των αποτελεσµάτων της. 

Το 5ο στάδιο αποτελεί τη ∆ιαβούλευση –Αποτύπωση των Επιµορφωτικών 

αναγκών. Τα πορίσµατα του προηγούµενου Σταδίου πρέπει απαραιτήτως να τεθούν 

σε διαβούλευση µε επιτελικά στελέχη των εµπλεκοµένων οργανισµών: Του 

Ε.Κ.∆.∆.Α. και του υπό διερεύνηση δηµόσιου οργανισµού πριν από οποιαδήποτε 

ενέργεια έναρξης της εµπειρικής διερεύνησης των επιµορφωτικών αναγκών. Στόχος 

της διαβούλευσης είναι η αποσαφήνιση των προτεραιοτήτων του δηµόσιου 

οργανισµού µε βάση τα επιχειρησιακά σχέδια και οι αντιστοιχούσες εκπαιδευτικές - 

επιµορφωτικές ανάγκες, καθώς και να διερευνηθούν και να αποτυπωθούν οι 

προτεραιότητες επιµορφωτικών αναγκών σε αναφορά µε τα επιχειρησιακά σχέδια 

αλλά και η διερεύνηση του κλίµατος και των αντιλήψεων που επικρατούν στον 

Οργανισµό σχετικά µε τις ελλείψεις σε γνώσεις και δεξιότητες, τις ανάγκες 

εκπαίδευσης, την εµπειρία εκπαίδευσης και την στάση του προσωπικού έναντι της 

εκπαίδευσης. 

Στο 6ο Στάδιο ακολουθεί η προκαταρκτική διερεύνηση των δεξιοτήτων, 

αντιλήψεων και αναγκών στελεχών του Οργανισµού µε τη διεξαγωγή εστιασµένων 

συνεντεύξεων από οµάδες αποτελούµενες από ανώτερα στελέχη και συµµετοχή 

εκπροσώπου των εργαζοµένων. Επιδίωξη είναι η προκαταρκτική διερεύνηση του 

κλίµατος και των αντιλήψεων που επικρατούν στον Οργανισµό σχετικά µε τις 

ελλείψεις σε γνώσεις και δεξιότητες, τις ανάγκες εκπαίδευσης, την εµπειρία 

εκπαίδευσης και την στάση του προσωπικού έναντι της εκπαίδευσης. Στόχος επίσης 

είναι η διερεύνηση των αντιλήψεων σχετικά µε τις ελλείψεις σε γνώσεις και 

δεξιότητες, τις ανάγκες εκπαίδευσης, την εµπειρία εκπαίδευσης και την στάση των 
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στελεχών απέναντι στις προτεραιότητες µε τον τρόπο που θα έχουν αποτυπωθεί κατά 

τα προηγούµενα Στάδια της διαδικασίας. 

Το 7ο Στάδιο επικεντρώνεται στο σχεδιασµό και οργάνωση της διαδικασίας 

ανίχνευσης, στο οποίο επιλέγονται τα εργαλεία ανίχνευσης (προσωπική συνέντευξη, 

αυτοσυµπλήρωση ερωτηµατολογίου κ.λπ.). Η µέθοδος που προκρίνεται είναι η 

διεξαγωγή προσωπικών συνεντεύξεων από τα ανώτερα στελέχη του Οργανισµού και 

σε δείγµα προσωπικού στη βάση ηµιδοµηµένου Οδηγού Συνέντευξης 

προσαρµοσµένου κατάλληλα για κάθε κατηγορία υπαλλήλων, καθώς και η 

καταγραφική / απογραφική αποτύπωση στη βάση προδοµηµένου 

αυτοσυµπληρούµενου ερωτηµατολογίου τόσο από το σύνολο των στελεχών και το 

σύνολο του προσωπικού βάσης στην on line εκδοχή του (Υποδείγµατα 

Ερωτηµατολογίων βλ. Παράρτηµα σελ. 110). 

Στο 8ο στάδιο θα πραγµατοποιηθεί η επεξεργασία των πληροφοριών ανά πηγή 

και συνολικά, σχετικά µε τις επιµορφωτικές ανάγκες του Οργανισµού, σε τέσσερα 

βήµατα: 

� Επιλογή και χρήση καταλληλότερων ποιοτικών και ποσοτικών µεθόδων 

ανάλυσης των πληροφοριών 

� Επεξεργασία των ποσοτικών δεδοµένων στη βάση των αυτοσυπληρούµενων 

ερωτηµατολογίων  - Στατιστική ανάλυση των ερευνών 

� Ποιοτική επεξεργασία υλικού 

� Προσδιορισµός των επιµορφωτικών αναγκών του Οργανισµού 

Στο 9ο στάδιο της διαδικασίας ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών 

καταλήγουµε στη διατύπωση συγκεκριµένων εκπαιδευτικών αναγκών ανά 

τµήµα/διεύθυνση µονάδα ή οµάδες στελεχών του Οργανισµού. Μια πρώτη 

προτεραιοποίηση προκύπτει από τα πορίσµατα του Σταδίου της ∆ιαβούλευσης και 

των Οµάδων Εστασµένης Συνέντευξης και το µέγεθος των ελλείψεων σε συνδυασµό 

µε τον αριθµό των ατόµων που δηλώνουν ελλείψεις. Αυτή η κατ’ αρχήν 

προτεραιοποίηση αναγκών οδηγεί στον προσδιορισµό στη συνέχεια θεµατικών 

ενοτήτων και αντιστοίχων εκπαιδευτικών προγραµµάτων κάλυψης των ελλείψεων 

που καταγράφηκαν. 

 Στο 10ο στάδιο και προτελευταίο προκύπτει η σύνταξη Επιχειρησιακού Σχεδίου 

Εκπαίδευση (Ε.Σ.Ε.). Ένα Επιχειρησιακό Σχέδιο Εκπαίδευσης περιλαµβάνει όλα τα 
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απαραίτητα στοιχεία που θα οδηγήσουν στο συνολικό και τεκµηριωµένο σχεδιασµό 

των απαιτούµενων επιµορφωτικών προγραµµάτων. Στα στοιχεία αυτά 

περιλαµβάνονται, οι στόχοι του φορέα, οι απαιτούµενες γνώσεις και δεξιότητες του 

προσωπικού για την επίτευξη των στόχων του, το αντίστοιχο προφίλ της οµάδας-

στόχου (θέση εργασίας, αρµοδιότητες, κατηγορία και κλάδος, πλήθος υπαλλήλων), ο 

τόπος και ο χρόνος διεξαγωγής της επιµορφωτικής δράσης και το αναµενόµενο 

αποτέλεσµα για την υπηρεσία.  Το  Επιχειρησιακό Σχέδιο Εκπαίδευσης καταλήγει σε 

προτεινόµενους τίτλους επιµορφωτικών προγραµµάτων. Η µεθοδολογία και τα 

εργαλεία της ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών (ερωτηµατολόγια, συνεντεύξεις 

κ.λπ.), περιλαµβάνονται ως τεκµηρίωση της ορθότητας και της πληρότητας του 

Σχεδίου Εκπαίδευσης. 

Στο τελευταίο στάδιο πραγµατοποιείται αξιολόγηση της διαδικασίας ανίχνευσης 

των εκπαιδευτικών αναγκών, προκειµένου να επισηµανθούν τα προβλήµατα και οι 

αδυναµίες κατά τη διενέργεια της ανίχνευσης και καταγραφής των εκπαιδευτικών 

αναγκών του φορέα από την Οµάδα των στελεχών του φορέα και του ΕΚ∆∆Α που τη 

σχεδίασε και την υλοποίησε, καθώς και να διατυπωθούν οι προτάσεις για τη 

βελτίωση και τον ανασχεδιασµό της διαδικασίας σε επόµενη εφαρµογή103. 

 

5.3. ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΩΝ ΤΗΣ ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗΣ ΣΤΗ 

∆ΗΜΟΣΙΑ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 

Το στάδιο της αξιολόγησης αποτελεί το τέταρτο και κρισιµότατο στάδιο του 

επιτυχηµένου σχεδιασµού και της διενέργειας κάθε εκπαιδευτικού προγράµµατος 

σύµφωνα µε τις διεθνείς προδιαγραφές πιστοποίησης104:  

α) ανίχνευση επιµορφωτικών αναγκών 

β) σχεδιασµό θεµατικών ενοτήτων βάσει των αποτελεσµάτων της ανίχνευσης, 

γ) υλοποίηση του επιµορφωτικού προγράµµατος 

δ) αξιολόγηση των αποτελεσµάτων της παρεχόµενης επιµόρφωσης.  

                                                 
103 Αξιολόγηση, Σχεδιασµός, Οργάνωση και Εφαρµογή ανίχνευσης Εκπαιδευτικών- Επιµορφωτικών 

αναγκών, Οδηγός Εφαρµογής, Ε.Κ.∆.∆.Α., 2011. 
104 Οδηγία για τη ∆ιαδικασία Επιµόρφωσης   (ISO 10015:1999). 
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Η αξιολόγηση ενός προγράµµατος συνήθως προσδιορίζεται ως µια διαδικασία 

που στόχο έχει να καθορίσει κατά πόσο ο σχεδιασµός και η έκβαση του 

εκπαιδευτικού προγράµµατος διεξήχθησαν µε επιτυχία, καθώς και κατά πόσον 

επετεύχθησαν τα αποτελέσµατα που έχουν τεθεί105. Η αξιολόγηση αποτελεί οργανικό 

στοιχείο της διδακτικής-µαθησιακής διαδικασίας, η οποία αρχίζει µε τον καθορισµό 

των στόχων και ολοκληρώνεται µε τον έλεγχο της επίτευξής τους. Πρώτιστος στόχος 

της είναι η συνεχής βελτίωση του σχεδιασµού, της υλοποίησης και της γενικότερης 

λειτουργίας των εκπαιδευτικών προγραµµάτων καθώς και η συνεχής ενηµέρωση των 

συντελεστών, των εκπαιδευτών και των εκπαιδευόµενων για το αποτέλεσµα των 

προσπαθειών τους, έτσι ώστε να επιτυγχάνονται τα καλύτερα δυνατά µαθησιακά 

αποτελέσµατα. 

Η διαδικασία της αξιολόγησης πάντως, δεν πραγµατοποιείται χωρίς εµπόδια. 

Οι δυσκολίες που συναντά οφείλονται στο γεγονός ότι αφενός περιλαµβάνει ένα 

πλήθος δραστηριοτήτων, οι οποίες αποσκοπούν στην εκτίµηση ποσοτικών 

αποτελεσµάτων, αφετέρου ασχολείται µε ανθρώπους και οργανισµούς, που συχνά 

εµφανίζονται διστακτικοί στο ενδεχόµενο της αξιολόγησης, τη στιγµή που η 

συνεργασία τους απαιτείται για την διεξαγωγή χρήσιµων συµπερασµάτων. Η 

αξιολόγηση λοιπό, προκειµένου να προχωρήσει δέχεται κάποιους συµβιβασµούς στη 

µεθοδολογία συγκέντρωσης των πληροφοριών, υπακούοντας στα χρονικά όρια και σε 

άλλου εξωτερικούς ή εσωτερικούς περιορισµούς και χρησιµοποιεί τη µέτρηση, χωρίς 

να περιορίζεται όµως από αυτή. 

Στους ελληνικούς δηµόσιους οργανισµούς, η αξιολόγηση των αποτελεσµάτων 

των εκπαιδευτικών και επιµορφωτικών δράσεων περιορίζεται κυρίως στο επίπεδο 

των εισροών, και συγκεκριµένα στην αξιολόγηση των αντιδράσεων των 

εκπαιδευοµένων και αφετέρου των διαδικασιών και µεθόδων εκπαίδευσης, καθώς και 

της καταλληλότητας των εκπαιδευτών. Κατά συνέπεια, δίνεται µικρότερη σηµασία 

στην εκτίµηση των εκροών ή εξωτερικών αποτελεσµάτων (external outcomes) της 

εκπαιδευτικής διαδικασίας που αναφέρονται στη βελτίωση της απόδοσης των 

εργαζοµένων και του οργανισµού γενικότερα. 

Προκειµένου η διαδικασία της αξιολόγησης της αποτελεσµατικότητας της 

εκπαιδευτικής διαδικασίας να συντελεί στη βελτίωση των παρεχόµενων υπηρεσιών 

                                                 
105 R.S. Cafarella, Planning Programms for adult Learners, San Francisco: Jossey Bass,2002, p.225-
227. 
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επιµόρφωσης και κατ’ επέκταση στην αποτελεσµατικότητα και την αποδοτικότητα, 

του στελεχιακού δυναµικού του ∆ηµόσιου Τοµέα, απαιτείται η εφαρµογή ενός 

συστήµατος αξιολόγησης των σε όλα τα στάδια προετοιµασίας και υλοποίησής τους:  

� πριν την διεξαγωγή ενός επιµορφωτικού προγράµµατος, εκ των προτέρων 

αξιολόγηση (ex-ante evaluation)  

� κατά τη διαµόρφωση και υλοποίηση του προγράµµατος, διαµορφωτική 

αξιολόγηση (formative evaluation) 

�  µετά το πέρας του προγράµµατος, αθροιστική αξιολόγηση (summative 

evaluation)  

� µετά την παρέλευση ενός εύλογου χρονικού διαστήµατος (6) έξι περίπου 

µηνών από την  υλοποίηση του προγράµµατος, εκ των υστέρων αξιολόγηση 

(ex-post evaluation)106. 

Ένα ολοκληρωµένο µοντέλο αξιολόγησης πρέπει να περιλαµβάνει και µια 

συνοπτική αξιολόγηση της αξιολόγησης που διενεργήθηκε  (µετα-αξιολόγηση), ώστε 

να διαπιστώνεται  εάν και κατά πόσον οι γνώσεις και οι δεξιότητες που αποκτώνται 

στο πλαίσιο παρακολούθησης επιµορφωτικών προγραµµάτων έχουν απτή εφαρµογή 

στην καθηµερινή διοικητική πρακτική σε βάθος χρόνου. Η εκ των υστέρων 

αξιολόγηση ειδικότερα διεξάγεται µε συντελεστές τους επιµορφωθέντες και τους 

προϊσταµένους τους. Ωστόσο, θα πρέπει να επισηµανθεί ότι η αποτελεσµατικότητα 

των επιµορφωτικών προγραµµάτων δεν είναι πολλές φορές εφικτό να αποτιµηθεί µε 

ποσοτικούς δείκτες, δεδοµένου ότι οι παρεχόµενες γνώσεις και δεξιότητες δεν είναι 

πάντα άµεσα µετρήσιµες, όπως π.χ. στους τοµείς της διοίκησης, της ηγεσίας, της 

διαχείρισης ανθρώπινου δυναµικού, της διαχείρισης περιβαλλοντικών θεµάτων, της 

προστασίας πολιτιστικής κληρονοµιάς κ.τ.λ..  

Οι στόχοι µιας εκ των υστέρων αξιολόγησης είναι: 

� Να διερευνηθεί η στάση των επιµορφωθέντων δηµοσίων υπαλλήλων και των 

προϊσταµένων τους ως προς την επιµόρφωση και τη δια βίου µάθηση γενικά. 

                                                 
106 Σταµάτης Παλαιοκρασσάς, «Αξιολόγηση Επιµορφωτικών Προγραµµάτων/ ∆ραστηριοτήτων 

Μάθησης», σηµειώσεις στο πλαίσιο του σεµιναρίου «Ανίχνευση Εκπαιδευτικών Αναγκών στη 

∆ηµόσια ∆ιοίκηση» τοµέας ∆ηµοσίου Μanagement, ΙΝ.ΕΠ., Αθήνα 2005. 
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� Να εκτιµηθεί η αποτελεσµατικότητα των επιµορφωτικών προγραµµάτων, 

δηλαδή αν και σε ποιο βαθµό συµβάλλουν στη βελτίωση της αποδοτικότητας 

των υπαλλήλων και της λειτουργίας των Υπηρεσιών τους. 

� Να αναδείξει τυχόν προβλήµατα και δυσλειτουργίες που ενδέχεται να 

προκαλούνται στις Υπηρεσίες του ∆ηµόσιου Τοµέα κατά την απουσία  των 

στελεχών τους για την παρακολούθηση επιµορφωτικών προγραµµάτων και να 

εντοπίσει πιθανές αιτίες ή παράγοντες που συντελούν σε αυτά. 

� Να εντοπίσει τυχόν νέα θεµατικά πεδία και αντικείµενα µάθησης, που θα 

µπορούσαν ν’ αποτελέσουν το περιεχόµενο επιµορφωτικών προγραµµάτων 

προκειµένου να καλυφθούν οι πραγµατικές ανάγκες επιµόρφωσης των 

στελεχών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Τοπικής Αυτοδιοίκησης. 

 

Στάση απέναντι στην Επιµόρφωση  

Οι κρίσιµοι παράµετροι που διερευνώνται στο στάδιο αυτό είναι ενδεικτικά η 

άποψη των προϊσταµένων και υπαλλήλων για την επιµόρφωση, η συχνότητα 

παρακολούθησης επιµορφωτικών προγραµµάτων, η πρόθεση και κίνητρα για 

συµµετοχή σε επιµορφωτικά προγράµµατα, τα κίνητρα που δίνονται από τους 

προϊσταµένους στους υπαλλήλους για τη συµµετοχή αυτών σε επιµορφωτικά 

προγράµµατα, καθώς και ο τρόπος επιλογής αυτών και τέλος, οι λόγοι και η 

σκοπιµότητα συµµετοχής σε επιµορφωτικά προγράµµατα. 

Επίσης, διερευνάται, εάν και κατά πόσον  το στελεχιακό δυναµικό του 

∆ηµόσιου Τοµέα έχει αποκτήσει «κουλτούρα δια βίου µάθησης» επιδιώκοντας τη 

συνεχή επικαιροποίηση των γνώσεων και δεξιοτήτων του, ως µέσον για την 

επιστηµονική και επαγγελµατική του ολοκλήρωση.  Η έννοια της «διαρκούς 

επιµόρφωσης» είναι άµεσα συνυφασµένη µε την έννοια της «δια βίου µάθησης», η 

οποία πλέον θεωρείται απαραίτητη προϋπόθεση για την ανάπτυξη του ανθρώπινου 

δυναµικού και τη διαµόρφωση µιας ανταγωνιστικής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης η εύρυθµη 

λειτουργία της οποίας διασφαλίζει µεγαλύτερη αποτελεσµατικότητα και καλύτερη 

εξυπηρέτηση των πολιτών. 
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Αποτελεσµατικότητα Επιµορφωτικών Προγραµµάτων 

Η αποτελεσµατικότητα των επιµορφωτικών προγραµµάτων, µετριέται µε 

µεταβλητές που σχετίζονται α) µε την αποτίµηση κόστους – οφέλους από τη 

συµµετοχή στην επιµορφωτική διαδικασία και β) µε την αξιολόγηση συγκεκριµένων 

επιµορφωτικών προγραµµάτων. Ειδικότερα, εξετάζεται, η συχνότητα εφαρµογής των 

αποκτηθέντων γνώσεων και δεξιοτήτων στην καθηµερινή επιτέλεση εργασίας, ο 

βαθµός και ο τοµέας στον οποίο διαπιστώνεται µεταβολή στην απόδοσή τους (µετά 

την παρακολούθηση του επιµορφωτικού προγράµµατος) καθώς και η άµεση εκτίµηση 

των υπαλλήλων για τη χρησιµότητα/αναγκαιότητα των επιµορφωτικών 

προγραµµάτων και των προϊσταµένων για τα προσδοκώµενα οφέλη από τη 

διαδικασία της επιµόρφωσης  (σχέση κόστους – οφέλους). 

Ακόµη, σηµαντική παράµετρος που πρέπει να ληφθεί υπόψη, είναι ο βαθµός 

συνάφειας του θεµατικού περιεχόµενου των επιµορφωτικών προγραµµάτων σε 

συνάρτηση µε το  αντικείµενο εργασίας. Τα παραπάνω  θα πρέπει να συνεξεταστούν 

µε το βαθµό εφαρµογής των νεοαποκτηθέντων γνώσεων και δεξιοτήτων στην 

εργασία, ούτως ώστε να διαπιστωθεί εάν και κατά πόσον η επιµόρφωση συνέβαλε 

πράγµατι στην αναβάθµιση της επαγγελµατικής επάρκειας των υπαλλήλων.  

 

 Προβλήµατα και δυσλειτουργίες από την υλοποίηση Επιµόρφωσης 

∆ιερευνώνται ενδεχόµενες δυσλειτουργίες που προκύπτουν στην Υπηρεσία 

κατά τη διάρκεια απουσίας των επιµορφωνόµενων, καθώς και ο βαθµός στον οποίο, 

κατά την κρίση των προϊσταµένων, αυτές επηρεάζουν τη σχέση κόστους – οφέλους 

από την επιµόρφωση. Ειδικότερα, επιχειρείται ο εντοπισµός τυχόν προβληµάτων ή 

ελλείψεων που υφίστανται συνεπεία της απουσίας των υπαλλήλων σε δράσεις 

επιµόρφωσης, σε συνάρτηση και µε τον τρόπο επίλυσής τους (π.χ. αναπλήρωση από 

συναδέλφους). Από τα παραπάνω µπορούν επίσης να προκύψουν ενδείξεις για την 

ευελιξία των υπηρεσιών στην αντιµετώπιση ενδεχόµενων προβληµάτων που 

προκαλούνται λόγω της απουσίας του προσωπικού σε επιµορφωτικά προγράµµατα.  
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Προτάσεις για εισαγωγή νέων θεµατικών πεδίων 

Τέλος, ο εντοπισµός των θεµατικών πεδίων επιµόρφωσης που παρουσιάζουν 

αυξηµένη ζήτηση συντελεί στο να αποκρυσταλλωθεί µια εικόνα για τις ανάγκες 

επιµόρφωσης των υπαλλήλων στη σύγχρονη δηµόσια διοίκηση. Επιπλέον µπορούν να 

συγκεντρωθούν ενδιαφέροντα στοιχεία για τις ανάγκες επιµόρφωσης των στελεχών 

της ∆.∆. και Τ.Α. σε θέµατα Νέων Τεχνολογιών-Πληροφορικής, δεδοµένων των 

αυξηµένων απαιτήσεων της Κοινωνίας της Πληροφορίας107. 

Το τελικό στάδιο της αξιολόγησης πραγµατοποιείται µέσα σε χρονικό 

ορίζοντα εξαµήνου από την επιστροφή του υπαλλήλου στην υπηρεσία του, 

προκειµένου να εκτιµηθεί ο αντίκτυπος της εκπαίδευσης στην εργασιακή 

συµπεριφορά, αλλά και στη λειτουργία των υπηρεσιών. Συγκεκριµένα, το ΙΝ.ΕΠ. 

αποστέλλει στις υπηρεσίες ερωτηµατολόγια, στα οποία καλούνται να απαντήσουν, 

αφενός οι επιµορφωθέντες για το βαθµό αξιοποίησης των γνώσεων που αποκόµισαν, 

αφετέρου οι προϊστάµενοί τους για τη βελτίωση που διαπίστωσαν στον τρόπο 

λειτουργίας των υπηρεσιών όπου προΐστανται. Στη συνέχεια, παρατίθενται 

παραδείγµατα από εκθέσεις αποτίµησης της αποτελεσµατικότητας συγκεκριµένων 

προγραµµάτων που δόθηκαν από επιµορφωµένους, η φιλοσοφία των οποίων 

ακολουθεί την ανωτέρω ανάλυση.  

 

5.3.1. Εκπαιδευτικό Πρόγραµµα Βέλτιστων πρακτικών 

Στην ενότητα αυτή θα αναλυθούν τα αποτελέσµατα από την έκθεση 

αποτίµησης της αποτελεσµατικότητας των εκπαιδευτικών προγραµµάτων που 

πραγµατοποιούνται από το ΙΝ.ΕΠ. του Ε.Κ.∆.∆.Α. µε τη συνεργασία ευρωπαϊκών 

φορέων επιµόρφωσης. Η έκθεση αποτίµησης εστάλη ηλεκτρονικά ή/και δόθηκε 

εντύπως στους επιτυχόντες 8 επιµορφωτικών προγραµµάτων Βέλτιστων Πρακτικών 

που υλοποιήθηκαν το χρονικό διάστηµα 1/11/2009-28/2/2010 (βλ Παράτηµα 

Ερωτηµατολόγιο σελ. 127). Από τους 109 Επιτυχόντες ανταποκρίθηκαν εντός της 

προθεσµίας (έως 15/5/2010) που έθετε η Έκθεση Αποτίµησης, 46 άτοµα, όπως 

φαίνεται ανά πρόγραµµα στον παρακάτω πίνακα: 

 
                                                 
107 Αξιολόγηση των αποτελεσµάτων της Επιµόρφωσης στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, Οδηγός Εφαρµογής, 

Ε.Κ.∆.∆.Α., 2010. 
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Α/Α 
ΗΜΕΡΟΜΗΝΙΑ 

ΕΝΑΡΞΗΣ ΤΙΤΛΟΣ ΠΡ/ΤΟΣ 
ΚΩ∆ΙΚΟΣ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ ΕΠΙΤΥXΟΝΤΕΣ 
ΑΡ. 

ΕΚΘΕΣΕΩΝ 

1 16/11/2009 
ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝΤΙΚΕΣ ΚΑΙ 

ΕΝΕΡΓΕΙΑΚΕΣ ΠΟΛΙΤΙΚΕΣ ΤΗΣ 
ΕΥΡΩΠΑΪΚΗΣ ΕΝΩΣΗΣ (EIPA) 

80028P09 15 5 

2 23/11/2009 
ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗ, 

ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΚΑΙ ΕΛΕΓΧΟΣ 
ΕΡΓΩΝ  

87084Μ09 15 9 

3 7/12/2009 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗΣ ΚΑΙ 
ΑΤΟΜΙΚΗΣ ΑΠΟ∆ΟΣΗΣ 
(NATIONAL SCHOOL OF 

GOVERNMENT)  

80157M09 16 4 

4 18/1/2010 

ΠΡΟΟΠΤΙΚΕΣ ΤΗΣ 
ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗΣ 

∆ΙΑΚΥΒΕΡΝΗΣΗΣ: ΠΩΣ ΘΑ 
ΕΝΙΣΧΥΘΕΙ Η ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ ΣΕ 

ΕΘΝΙΚΟ, ΤΟΠΙΚΟ ΚΑΙ 
ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΑΚΟ ΕΠΙΠΕ∆Ο (EIPA)  

80012M10 15 6 

5 25/1/2010 ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΕΡΓΩΝ  83005Μ10 11 3 

6 25/1/2010 

ΘΕΜΑΤΑ ΗΓΕΣΙΑΣ ΓΙΑ ΑΝΩΤΕΡΑ 
ΣΤΕΛΕΧΗ ΤΗΣ ∆.∆. – ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 
ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 

(NATIONAL SCHOOL OF 
GOVERNMENT)  

80011M10 12 6 

7 1/2/2010 
ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ ΜΕ ΤΗΝ ΤΟΠΙΚΗ 

ΑΥΤΟ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 
80013Μ10 12 7 

8 8/2/2010 ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΑΛΛΑΓΩΝ 80014Μ10 13 6 

ΣΥΝΟΛΟ 109 46 

 

 

Στην ερώτηση πως εφάρµοσαν στην υπηρεσία τους τις γνώσεις και  

δεξιότητες  που  αποκόµισαν από το επιµορφωτικό πρόγραµµα, οι επιµορφωµένοι 

απάντησαν ότι οι γνώσεις που αποκόµισαν χρησίµευσαν στη συµµετοχή σε 

επιτροπές, στην υποβολή εισηγήσεων και στην ανάληψη πρωτοβουλιών, καθώς και 

στην ιεράρχηση της στοχοθεσίας και στην αποτελεσµατικότερη διοίκηση του 

ανθρωπίνου δυναµικού. Οι περισσότεροι εξ αυτών δυσκολεύτηκαν να θέσουν σε 

εφαρµογή τις γνώσεις αυτές κυρίως λόγω έλλειψης εξειδικευµένου προσωπικού, της 

απουσίας διοικητικής κουλτούρας, της έλλειψης υποδοµών-οικονοµικών πόρων, της 

απροθυµία και έλλειψη συνεργασίας των συναδέλφων και την απουσία Στρατηγικού 

Σχεδιασµού του φορέα.  

Οι επιµορφωµένοι τέλος, διατύπωσαν  προτάσεις σχετικά µε τη λειτουργία 

του ΙΝ.ΕΠ., όπως την οργάνωση ευέλικτων επιµορφωτικών προγραµµάτων υπό 

µορφή workshops µε εκπαίδευση σε πρακτικά θέµατα που άπτονται της εργασιακής 

καθηµερινότητας των καταρτιζόµενων, θέσπιση προϋπόθεσης για την ανάληψη θέσης 

ευθύνης, η υποχρεωτική παρακολούθηση επιλεγµένων σεµιναρίων, όπως: e-
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government, management και τέλος την υλοποίηση εξειδικευµένων επιµορφωτικών 

προγραµµάτων προσαρµοσµένων στις ανάγκες των υπηρεσιών.   

 

5.3.2. Εκπαιδευτικό Πρόγραµµα ∆ιευθυντικών Στελεχών του ∆ηµόσιου Τοµέα 

Το ΙΝ.ΕΠ. προχώρησε σε µια αντίστοιχη έρευνα αποτίµησης της 

αποτελεσµατικότητας της επιµόρφωσης σε εκπαιδευτικά προγράµµατα που 

πραγµατοποιούνται στους Προϊσταµένους ∆ιευθύνσεων του ∆ηµόσιου Τοµέα. Η 

έκθεση αποτίµησης εστάλη ηλεκτρονικά ή/και δόθηκε εντύπως στους επιτυχόντες 

των επιµορφωτικών προγραµµάτων µε τίτλο Εκπαίδευση ∆ιευθυντικών Στελεχών, 

που υλοποιήθηκαν κατά το χρονικό διάστηµα 14/9/2009-12/3/2010 (βλ Παράρτηµα 

Ερωτηµατολόγιο σελ. 132). 

Α/Α 
ΗΜΕΡΟΜΗΝΙΑ 

ΕΝΑΡΞΗΣ ΤΟΠΟΣ ∆ΙΕΞΑΓΩΓΗΣ ΚΩ∆ΙΚΟΣ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ ΕΠΙΤΥΟΝΤΕΣ 

1 14/9/2009 ΤΡΙΠΟΛΗ 84038M09 19 

2 21/9/2009 ΤΡΙΠΟΛΗ 84041M09 22 

3 19/10/2009 ΤΡΙΠΟΛΗ 84069Μ09 19 

4 22/2/2010 ΣΕΡΡΕΣ 81143Μ10 18 

5 22/2/2010 ΤΡΙΠΟΛΗ 84015Μ10 19 

6 8/3/2010 ΡΙΟ 83053Μ10 18 

ΣΥΝΟΛΟ 115 

 

Στους επιµορφωµένους δόθηκαν ερωτήσεις ανοιχτού τύπου και τα κύρια 

συµπεράσµατα που εξάγονται είναι τα εξής:  

� Οι εφαρµογές που θα επιθυµούσαν να υλοποιήσουν περισσότερο στις 

υπηρεσίες είναι η ∆ιοίκηση µέσω στόχων, η µέτρηση της αποδοτικότητας, ο 

σχεδιασµός δράσεων φορέα, αξιολόγηση πορείας στόχων φορέα και η 

αποτελεσµατική διαχείριση ανθρώπινου δυναµικού. 

� Οι δυσκολίες που αντιµετώπισαν κατά την υλοποίηση καινοτόµων εφαρµογών 

αναφέρονται στην έλλειψη εξειδικευµένου προσωπικού, στο ασαφές 

κανονιστικό πλαίσιο και στην έλλειψη υποδοµών. 

� Το 80% των καταρτιζόµενων ανέφερε ότι το επιµορφωτικό πρόγραµµα 

επηρέασε σε µεγάλο βαθµό την επαγγελµατική απόδοση στους τοµείς της 

διαχείρισης του ανθρωπίνου δυναµικού, στη διαχείριση κρίσεων, στη 
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βελτίωση των παρεχόµενων υπηρεσιών, στη ταχύτερη διεκπεραίωση 

υποθέσεων και στο προγραµµατισµό των δράσεων. 

� Οι καταρτιζόµενοι απάντησαν ότι από το επιµορφωτικό πρόγραµµα. α. 

∆ηµόσιοι Οργανισµοί και Ευρωπαϊκό Περιβάλλον: Σηµαντικές πολιτικές 

σε Εθνικό και Ευρωπαϊκό επίπεδο, Ε.Σ.Π.Α. και ειδικότερα το Ε.Π. 

‘∆ιοικητική Μεταρρύθµιση 2007-2013, εφάρµοσαν τις γνώσεις και τις 

δεξιότητες που αποκόµισαν προτείνοντας έργα προς ένταξη, ενέργειες 

απόκτησης διαχειριστικής επάρκειας και προετοιµασία και σύνταξη µελετών. 

� Για το επιµορφωτικό Πρόγραµµα β. ∆ιαχείριση και Ανάπτυξη Ανθρωπίνου 

∆υναµικού, ο τρόπος εφαρµογής των γνώσεων και δεξιοτήτων συναντάται 

στην καλύτερη αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναµικού και στη διαχείριση 

συγκρούσεων, καθώς και στον ορθολογικό καταµερισµό εργασιών. 

� Στο επιµορφωτικό πρόγραµµα  γ. Ηγεσία και ∆ιοίκηση Αλλαγών : Μοντέλα 

∆ιοίκησης, ικανότητες και χαρακτηριστικά των ∆ιευθυντών της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης, Σχεδιασµός και εφαρµογή Οργανωτικών αλλαγών, οι αντίστοιχες 

απαντήσεις αφορούσαν την υιοθέτηση συµµετοχικού management και την 

παρακίνηση-ενθάρρυνση των υπαλλήλων. 

� Η εφαρµογή των γνώσεων και δεξιοτήτων από το επιµορφωτικό πρόγραµµα  

δ. Σχεδιασµός και ∆ιαχείριση Οργανωσιακών Αλλαγών πραγµατοποιήθηκε 

κυρίως ως προς την υποβολή προτάσεων οργανωσιακής αλλαγής της 

υπηρεσίας αλλά και ότι δεν υπήρξε καµία εφαρµογή των εν λόγω γνώσεων. 

� Τέλος, για το επιµορφωτικό πρόγραµµα  ε. Σχεδιασµός και εφαρµογή  

Στρατηγικής. Επιχειρησιακά Σχέδια και υλοποίησή τους, οι επιµορφωµένοι 

απάντησαν ότι µπόρεσαν να βελτιωθούν στον τοµέα της προετοιµασίας-

εκπόνησης επιχειρησιακών σχεδίων, στη συγκεκριµενοποίηση των στόχων 

και στην επαναξιολόγηση του επιχειρησιακού σχεδιασµού. 

� Αναφορικά µε το αν µπόρεσαν να προκαλέσουν σηµαντικές αλλαγές στο 

επίπεδο λειτουργίας της υπηρεσίας, αναφέρθηκε η καλύτερη αξιοποίηση-

διαχείριση του ανθρωπίνου δυναµικού, η συνεχής παρακολούθηση 

υλοποίησης στόχων της υπηρεσίας και η βελτίωση προγραµµατισµού 

εργασιών.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΕΚΤΟ: ΚΡΙΤΙΚΗ ΚΑΙ ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΒΕΛΤΙΩΣΗΣ ΤΟΥ 

ΘΕΣΜΟΥ ΤΗΣ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ ΤΩΝ ∆ΗΜΟΣΙΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ 

Η εκπαιδευτική διαδικασία της χώρας µας βελτιώνεται σταδιακά, τόσο ως 

προς την ποιότητα εκπαίδευσης, όσο και ως προς την έκτασή της. Η λειτουργία του 

Ε.Κ.∆.∆.Α. µε τις εκπαιδευτικές του µονάδες, αλλά και η χρηµατοδότηση των 

σχετικών δράσεων από το Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση» 2007-2013, έχουν 

συµβάλλει σηµαντικά στην ανάπτυξη και στην ενίσχυση του θεσµού της εκπαίδευσης 

των δηµοσίων υπαλλήλων. Ιδιαίτερη βαρύτητα παίζει και η σύνδεση των 

εκπαιδευτικών προγραµµάτων µε την αποτελεσµατικότητα των τοµεακών δηµόσιων 

πολιτικών, αλλά και τη δοµολειτουργική αναβάθµιση των υπηρεσιών. 

Ο βαθµός αποτελεσµατικότητας της εκπαίδευσης θα πρέπει να αξιολογείται 

τελικά, όχι ως προς την επιτυχία του ίδιου του εκπαιδευτικού συµβάντος αλλά ως 

προς το κατά πόσον οι αναβαθµισµένες στάσεις, γνώσεις και δεξιότητες των 

εκπαιδευθέντων είναι εκείνες που θα οδηγήσουν στην επιχειρησιακή βελτίωση του 

φορέα τους. Για να επιτευχθεί κάτι τέτοιο οι εκπαιδευτικές παρεµβάσεις θα πρέπει να 

αντιµετωπίζονται συµπληρωµατικά ως προς τις δοµολειτουργικές παρεµβάσεις. 

Εκπαίδευση, οργανωτικές µελέτες και συµβουλευτική υποστήριξη των υπηρεσιών θα 

πρέπει να αποτελέσουν ένα ενιαίο και συνεκτικό πλαισίου υπηρεσιακής αναβάθµισης. 

Επιπλέον τα προσωπικά ενδιαφέροντα και οι στόχοι σταδιοδροµίας των εργαζοµένων 

απαιτείται να συνδεθούν συµπληρωµατικά µε τις υπηρεσιακές προτεραιότητες. Η 

στρατηγική αλλά και τα προγράµµατα εκπαίδευσης πρέπει να προκύπτουν ως 

συνδυασµός των δύο αυτών διαστάσεων. Εργαλεία όπως τα προσωπικά προγράµµατα 

επιµόρφωσης των υπαλλήλων, τα στρατηγικά πλαίσια δεξιοτήτων και τα σχέδια 

σταδιοδροµίας (career paths) θα πρέπει να αξιοποιηθούν εκτεταµένα. 

Η ∆ιεύθυνση Εκπαίδευσης του Υπουργείου ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και 

Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης πρέπει, ενισχυόµενη σηµαντικά σε εξειδικευµένο 

ανθρώπινο δυναµικό, να µετατραπεί σε ∆ιεύθυνση Ανάπτυξης Ανθρώπινου 

∆υναµικού και να διευρύνει τη στρατηγική της λειτουργία συνδέοντας την 

εκπαίδευση µε την γενικότερη οριζόντια πολιτική ανάπτυξης του προσωπικού της 

ελληνικής διοίκησης. Ο ρόλος της βεβαίως δεν θα πρέπει να περιορίζεται στην 

εποπτεία του ΕΚ∆∆Α και στην εκ του µακρόθεν παρακολούθηση των λοιπών φορέων 

επιµόρφωσης. ∆εν θα πρέπει να εµπλέκεται καν στα θέµατα εκπαίδευσης αυτά καθ’ 
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αυτά, στο βαθµό που η σχετική τεχνογνωσία ενυπάρχει και αναµένεται ότι θα 

αναπτύσσεται περαιτέρω στον κεντρικό εκπαιδευτικό φορέα, δηλαδή το Ε.Κ.∆.∆.Α. 

Αντίθετα απαιτείται να καλύψει το τεράστιο κενό που υφίσταται σήµερα ανάµεσα 

στην οργανωσιακή βελτίωση και την διοικητική καινοτοµία των υπηρεσιών και την 

εκπαίδευση ως ένα εκ των εργαλείων διασφάλισής τους. 

Οι µονάδες εκπαίδευσης των υπουργείων και ΝΠ∆∆ θα πρέπει επίσης να 

αναβαθµισθούν σηµαντικά, µέσα από την στελέχωσή τους µε εξειδικευµένο 

ανθρώπινο δυναµικό που θα τους δώσει την δυνατότητα να αξιοποιούν δόκιµες και 

συστηµατικές µεθοδολογίες ανίχνευσης αναγκών και αξιολόγησης και να συνδέουν 

την εκπαίδευση µε την υπηρεσιακή αποτελεσµατικότητα. Εξαιρετικά σηµαντικός 

µπορεί να καταστεί ο ρόλος τους ως συνδετικού µηχανισµού µεταξύ των 

υπηρεσιακών µονάδων του φορέα τους, οι οποίοι γίνονται αποδέκτες των 

οργανωτικών και λειτουργικών εκπαιδευτικών παρεµβάσεων και της αρµόδιας 

∆ιεύθυνσης του Υπουργείου ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης αλλά και του Ε.Κ.∆.∆.Α. 

Προς αυτή την κατεύθυνση κινείται και η διαδικασία που εισήχθηκε µε το Ν. 

3966/2011 (ΦΕΚ 118/2011 «Πρότυπα Πειραµατικά Σχολεία, Ινστιτούτο 

Εκπαιδευτικής Πολιτικής, Οργάνωση Ινστιτούτου τεχνολογίας υπολογιστών 

΄∆ιόφαντος’»),, κατά την οποία, όπως αναλύθηκε και ανωτέρω, το Ε.Κ.∆.∆.Α  θα 

συνεργάζεται εφεξής µε όλους τους φορείς του δηµοσίου, προκειµένου να 

ανιχνευθούν οι εκπαιδευτικές ανάγκες κάθε φορέα ξεχωριστά, προκειµένου να 

σχεδιαστούν προγράµµατα εκπαίδευσης προσαρµοσµένα στους στρατηγικού στόχους 

και ανάγκες του κάθε φορέα. Παράλληλα, το Ε.Κ.∆.∆.Α. έχει δροµολογήσει 

παρόµοια συνεργασία, αναπτύσσοντας την ίδια µεθοδολογία µε αυτή της ανίχνευσης 

των εκπαιδευτικών αναγκών, προκειµένου να γίνει µια συνολική αποτίµηση της 

αποτελεσµατικότητας των επιµορφωτικών προγραµµάτων που προσφέρει. 

Αποσκοπεί, µε αυτό τον τρόπο, να εντοπίσει τις αδυναµίες και να βελτιώσει την 

ποιότητα των εκπαιδευτικών προγραµµάτων, ώστε αυτά µε τη σειρά τους να 

συµβάλλουν στην αύξηση της αποδοτικότητας των υπαλλήλων, άρα και στη 

βελτίωση των παρεχόµενων υπηρεσιών προς τους πολίτες και τις επιχειρήσεις. 

Κρίσιµο παράγοντα, για τη βελτίωση εκπαιδευτικής διαδικασίας του 

ανθρώπινου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης, αποτελεί η προσπάθεια του 

Ε.Κ.∆.∆.Α. και των εκπαιδευτικών µονάδων του να συνδέσουν την υλοποίηση των 
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εκπαιδευτικών προγραµµάτων τους µε τυποποίηση µεθοδολογιών και ανάπτυξη 

δράσεων ανίχνευσης αναγκών και αξιολόγησης αποτελεσµάτων σε στενή συνεργασία 

µε τις µονάδες εκπαίδευσης αλλά και µε τις µονάδες αποδέκτες των εκπαιδευτικών 

παρεµβάσεων, αυτές καθ’ αυτές. Ήδη το Ε.Κ.∆.∆.Α έχει αναπτύξει Οδηγούς 

εφαρµογής για τα δύο πιο σηµαντικά στάδια της εκπαιδευτικής διαδικασίας, αυτό της 

ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών και της αξιολόγησης των αποτελεσµάτων 

των επιµορφωτικών προγραµµάτων, βάσει των οποίων θα εξαχθούν βασικά 

συµπεράσµατα σε συνεργασία µε τα στελέχη που συνεργάζονται και 

δραστηριοποιούνται στις ∆ιευθύνσεις εκπαίδευσης όλων των φορέων του ∆ηµόσιου 

τοµέα (Υπουργεία, Ν.Π.∆.∆. κ.α.). 

Όσον αφορά την προεισαγωγική εκπαίδευση, συνειδητοποιούµε ότι δεν έχει 

γίνει µια συστηµατική προσπάθεια αξιολόγησης αυτής. Αρχικά, πρέπει να 

προσδιορισθούν µε ακρίβεια οι θέσεις υποδοχής των αποφοίτων, ήδη από τον 

εισαγωγικό διαγωνισµό. Οι θέσεις αυτές ασφαλώς θα πρέπει να είναι τέτοιας φύσης 

ώστε να αιτιολογείται η ειδική όσο και µακρόχρονη εκπαίδευση των κατόχων τους, 

θα πρέπει δηλαδή να απαιτούν εξειδικευµένες γνώσεις και δεξιότητες που να µην 

είναι εύκολο να αποκτηθούν και να αναπτυχθούν «επί τω έργω» (on the job), δηλαδή 

µέσα από την τρέχουσα λειτουργία των υπηρεσιών. Συνδυάζοντας και τις βασικές, 

ακαδηµαϊκές γνώσεις, καθώς και µε την κατάλληλη επιµόρφωση, τα στελέχη που 

αποφοιτούν θα µπορούσαν να ανταποκριθούν στη διεκπεραίωση των περισσοτέρων 

διοικητικών λειτουργιών. 

Οι δεξιότητες και γνώσεις που αποκτούν οι απόφοιτοι πρέπει να 

ανταποκρίνονται σε πεδία όπως η στρατηγική και επιτελική διοίκηση, η διαχείριση 

επιχειρησιακών προγραµµάτων, η ανάπτυξη προσωπικού, η εισαγωγή καινοτοµιών, η 

διαχείριση του ψηφιακού περιβάλλοντος κ.α.. Επίσης, οι ανωτέρω δεξιότητες πρέπει 

να τυποποιηθούν και να αποτυπωθούν σε συγκεκριµένα προφίλ οργανικών θέσεων 

που θα καταλαµβάνουν οι απόφοιτοι. Αυτό όµως προϋποθέτει την εδραίωση στην 

ελληνική δηµόσια διοίκηση των επιτελικών λειτουργιών, η ανάπτυξη των οποίων 

είναι απαραίτητη για την αύξηση τόσο της αποδοτικότητας του Κράτους, όσο και της 

ανάγκης για εξειδικευµένο προσωπικό. 

Αναφορικά µε τα επιµορφωτικά προγράµµατα που προσφέρονται από τους 

φορείς του δηµοσίου, αυτά πρέπει να ξεκινούν από την υπηρεσιακή πραγµατικότητα 

και να επιστρέφουν σε αυτή. Οι γνώσεις και δεξιότητες που αποκτώνται µέσω αυτών 
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καθίστανται ουσιαστικότερες και αποτελεσµατικότερες µόνο όταν συνδέονται άµεσα 

µε τη πράξη. Εποµένως, απαιτείται να επικεντρώνονται τόσο στην οργανωτική δοµή 

των φορέων, όσο και στα καθήκοντα των υπαλλήλων, γεγονός που προϋποθέτει την 

ύπαρξη καθηκοντολογίου στις δηµόσιες υπηρεσίες. Από την άλλη πλευρά, πρέπει να 

συνδέονται και µε την ιεραρχική ανέλιξη και σταδιοδροµία του ανθρώπινου 

δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης, αλλά και στην κατάληψη συγκεκριµένων θέσεων 

µε βάση τα προσωπικά τους ενδιαφέροντα και φιλοδοξίες. Πρέπει οι στόχοι 

σταδιοδροµίας να συνδέονται και να υποστηρίζουν την στρατηγική και ανάπτυξη του 

οργανισµού, προκειµένου οι εκπαιδευτικές δράσεις να παρακολουθούν την 

οργανωσιακή ανάπτυξη και να προσαρµόζονται σε αυτή. 

Το Επιχειρησιακό Πρόγραµµα «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση» 2007-2013, 

αποτελώντας το βασικό χρηµατοδοτικό εργαλείο για την ανάπτυξη του ανθρωπίνου 

δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης µέσω της εκπαίδευσης, έρχεται να υποστηρίξει τις 

παραπάνω δράσεις. Προκειµένου όµως να συντελέσει αποτελεσµατικά το έργο του, 

πρέπει να διατεθούν οι απαιτούµενοι εθνικοί πόροι, αφού πρόκειται για έργο 

συγχρηµατοδοτούµενο, ώστε να προχωρήσει πιο δυναµικά. Αν και η απορρόφηση 

κρίνεται ικανοποιητική, σε σύγκριση µε τα άλλα Επιχειρησιακά Προγράµµατα, οι 

οργανωσιακές αλλαγές που επέρχονται στις δηµόσιες υπηρεσίες, η απαίτηση για 

βελτίωση των παρεχόµενων υπηρεσιών προς τους πολίτες και τις επιχειρήσεις, η 

σταδιακή ενίσχυση εφαρµογών νέων τεχνολογιών Πληροφορικής και Επικοινωνιών 

(ΤΠΕ) και οι συνεχώς µεταβαλλόµενες συνθήκες σε οικονοµικό, τεχνολογικό κ.α. 

επίπεδο, επιβάλλουν την ενίσχυση των γνώσεων και δεξιοτήτων του ανθρωπίνου 

δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης, άρα και την ανάγκη για περεταίρω ενίσχυση των 

πολιτικών εκπαίδευσης. 

Τέλος, απαιτείται µια αλλαγή της διοικητικής κουλτούρα του στελεχιακού 

δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης, κυρίως όσον αφορά στην εναντίωση σε κάθε 

επικείµενη αλλαγή. ∆εδοµένο είναι ότι θα πρέπει να υπερκεραστούν οι όποιες 

αντιρρήσεις της διοίκησης αλλά και των υπαλλήλων στις αλλαγές σε όλα τα επίπεδα, 

προκειµένου να επιθυµούν και οι ίδιοι να επιµορφωθούν για την αποτελεσµατική 

αντιµετώπιση τους και να συνεργάζονται ως προς αυτή την κατεύθυνση. Οι 

αντιστάσεις προς τις αλλαγές εδράζονται στην πεποίθηση ότι µπορεί να απολεσθούν 

κεκτηµένα δικαιώµατα από την αλλαγή της παρούσας κατάστασης του οργανισµού 

στην επιθυµητή. Η συνειδητοποίηση, όµως,  ότι η ατοµική βελτίωση των δηµοσίων 
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υπαλλήλων έχει θετικές συνέπειες που αντανακλώνται στην προσωπική και 

υπηρεσιακή τους κατάσταση, αλλά και στη λειτουργία των δηµόσιων οργανισµών, θα 

οδηγήσει τελικά και στην αποδοχή του θεσµού της εκπαίδευσης. 

Συνοψίζοντας, το σηµαντικότερο στοιχείο που απαιτείται είναι η ενσωµάτωση 

της εκπαιδευτικής λειτουργίας και των µηχανισµών της σε ένα ευρύτερο πλαίσιο 

διοικητικής καινοτοµίας και εκσυγχρονισµού. Μόνο ως εργαλείο αναδιοργάνωσης 

και καινοτοµίας η επαγγελµατική εκπαίδευση αποκτά τον κρίσιµο κοινωνικό της 

ρόλο. Οι απαιτούµενες αλλαγές δεν µπορούν συνεπώς ούτε να δροµολογηθούν ούτε 

να λειτουργήσουν αποκλειστικά στον χώρο της προεισαγωγικής εκπαίδευσης και 

επιµόρφωσης. Απαιτούνται ευρύτερες µεταβολές που θα επιτρέψουν στις υπηρεσίες 

να κατανοήσουν το νέο περιβάλλον της δράσης τους και την εντός αυτού λειτουργία 

της εκπαίδευσης. Η εκπαιδευτική διαδικασία είναι µια «ζωντανή» διαδικασία και ως 

τέτοια επιδέχεται βελτιωτικές κινήσεις που θα την καταστήσουν ακόµη πιο ποιοτική 

και ωφέλιµη για το ανθρώπινο δυναµικό της δηµόσιας διοίκησης, προκειµένου να 

βελτιωθεί η αποτελεσµατικότητα και αποδοτικότητα των υπηρεσιών που προσφέρει. 
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Ανίχνευση Εκπαιδευτικών Αναγκών  

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 2 

ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟΙ 

 

     Παρακαλούµε, διαβάστε προσεκτικά τις ακόλουθες ερωτήσεις και απαντήστε µε όσο 

το δυνατό µεγαλύτερη ακρίβεια και ειλικρίνεια. 

    Η συνεργασία σας είναι πολύ σηµαντική, καθώς οι απαντήσεις σας θα συµβάλουν 

στον προσδιορισµό των πραγµατικών εκπαιδευτικών σας αναγκών και θα µας 

βοηθήσουν στο σχεδιασµό αντίστοιχων επιµορφωτικών προγραµµάτων, ώστε να 

βελτιωθούν οι συνθήκες και τα αποτελέσµατα της εργασίας σας, αλλά και η 

αποδοτικότητα και η λειτουργία της Υπηρεσίας σας γενικότερα. 

  Σας διαβεβαιώνουµε ότι θα εξασφαλιστεί η απόλυτη εχεµύθεια και εµπιστευτικότητα 

των πληροφοριών που παρέχετε και ότι αυτές θα χρησιµοποιηθούν αποκλειστικά για 

την εξυπηρέτηση των σκοπών της παραπάνω έρευνας. 

 Σας παρακαλούµε να επιστρέψετε συµπληρωµένο το ερωτηµατολόγιο εντός 10 ηµερών 

(µέχρι τις/τη .../.../200...) 

Ευχαριστούµε εκ των προτέρων για την πολύτιµη  συνεργασία! 

 

 

1. Ποια είναι τα πιο σηµαντικά (3-5) καθήκοντα που ασκείτε  στο πλαίσιο της 
θέσης εργασίας σας. Παρακαλώ περιγράψτε συνοπτικά τις αντίστοιχες 
επιµέρους εργασίες (4 κυριότερες) που εκτελείτε για την διεκπεραίωση καθενός 
από αυτά; 

 
ΚΑΘΗΚΟΝΤΑ ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΕΣ 

1.   ............................. 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 

2.   .............................. 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 

3.  ................................ 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 

4.  ................................ 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 
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5.  ................................ 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 

2. Παρακαλώ σηµειώστε σε ποιο βαθµό εµπλέκεστε στα παρακάτω καθήκοντα (µε ����): 
 

 καθόλου 

Σπάνια (1-

2 φορές το 

χρόνο) 

Κάποιες 
φορές το 

µήνα 

Κάποιες 
φορές την 

εβδοµάδα 

Καθηµε
ρινά 

Σχεδιασµός και παρακολούθηση έργων / προγραµµάτων:                                                 

o Σχεδιασµός αναπτυξιακών προγραµµάτων       

o Παρακολούθηση υλοποίησης αναπτυξιακών προγραµµάτων       

o Συνεργασία µε διεθνείς και Ε.Ε. οργανισµούς      

o ∆ιαχείριση προγραµµάτων και έργων 
συγχρηµατοδοτούµενων από την Ε.Ε.  

     

o Άλλο ………………….      

Υπηρεσίες προς τον πολίτη / επιχειρήσεις      

o Υπηρεσίες πληροφόρησης του πολίτη       
o Υπηρεσίες πληροφόρησης των επιχειρήσεων      
o Έκδοση σχετικών πιστοποιητικών      
o Χορήγηση εγγράφων/ πιστοποιητικών      
o ∆ιαχείριση µητρώων       
o Άλλο ……………………      

Λοιπές υπηρεσίες επιχειρησιακού χαρακτήρα      

o Εφαρµογή πολιτικών και µέτρων      

o Οργάνωση / διαχείριση δράσεων και εκδηλώσεων      

o ∆ιενέργεια διοικητικών ελέγχων      

o ∆ιενέργεια τεχνικών ελέγχων      

o Επιβολή κυρώσεων / προστίµων      

o Άλλο …………………………….      

∆ιαχείριση και αξιοποίηση υλικών πόρων οργανισµού      

o Κατάρτιση και εκτέλεση προϋπολογισµού      

o ∆ιαχείριση δαπανών και εσόδων      

o Προµήθεια αγαθών και υπηρεσιών      

o ∆ιαχείριση υλικού, διαχείριση αποθήκης      

o ∆ιαχείριση ακίνητης περιουσίας του Φορέα      

o Συντήρηση εγκαταστάσεων, κτιρίου, φύλαξη κλπ.      

o Άλλο  ………………………….      

∆ιαχείριση και αξιοποίηση ανθρώπινων πόρων οργανισµού      

o ∆ιαχείριση θεµάτων υπηρεσιακής κατάστασης προσωπικού      

o Ανάπτυξη και επιµόρφωση προσωπικού      

o Αξιολόγηση προσωπικού      
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o ∆ιοικητική οργάνωση υπηρεσιών (οργανισµός, στελέχωση 
κλπ.). 

     

o Άλλο  ………………………………      

∆ιεκπεραίωση διοικητικών διαδικασιών      

o ∆ιεκπεραίωση διοικητικών διαδικασιών       

o Γραµµατειακή υποστήριξη      

o ∆ιοικητική/ γραµµατειακή υποστήριξη επιτροπών και 
συµβουλίων 

     

o Άλλο ……………………………….      

∆ιαχείριση ∆ηµοσίων Σχέσεων      

o Παροχή πληροφόρησης      

o Τήρηση υλικού σχετικού µε τις δραστηριότητες του φορέα      

o Σύνταξη ενηµερωτικού υλικού που αφορά στις 
δραστηριότητες του φορέα 

     

o Άλλο ………………………      

Ηλεκτρονική διακυβέρνηση / διαχείριση πληροφορίας      

o ∆ιαχείριση ηλεκτρονικής πληροφορίας      

o Συντήρηση / διαχείριση υποδοµών, δικτύων και εφαρµογών 
/ συστηµάτων Πληροφορικής 

     

o Ανάπτυξη εφαρµογών / συστηµάτων Πληροφορικής      

o Μελέτες / προτάσεις για προµήθεια υλικού και λογισµικού      

o Τεχνική υποστήριξη χρηστών και εφαρµογών      

o Προώθηση της εισαγωγής της Ηλεκτρονικής 
∆ιακυβέρνησης στο Φορέα 

     

o Άλλο ……………………      
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Ο πίνακας αυτός µπορεί να συµπληρωθεί και µε άλλες κατηγορίες µε βάση τους 
Κύκλους και το µητρώο του ΕΚ∆∆Α. 

 

3. Σηµειώστε µε (����)    α) ποιες από τις παρακάτω γνώσεις θεωρείτε απαραίτητες και ποιες 
απλώς χρήσιµες για την επιτυχή επιτέλεση των καθηκόντων σας,      β) ποιες από αυτές 
κρίνετε ότι τις κατέχετε πλήρως ή µερικώς.  

 
 
 
 
 

4. Σηµειώστε µε (����) α) ποιες από τις παρακάτω δεξιότητες θεωρείτε απαραίτητες και ποιες 
απλώς χρήσιµες για την επιτυχή επιτέλεση των καθηκόντων σας,   β) ποιες από αυτές 
κρίνετε ότι τις διαθέτετε πλήρως ή µερικώς.  

 
∆ΕΞΙΟΤΗΤΕΣ απαραίτητες χρήσιµες 

διαθέσιµεςπ
λήρως 

διαθέσιµες 
µερικώς 

1. Μεθοδικότητα     

ΓΝΩΣΕΙΣ 
Απαραίτητες χρήσιµες 

Τις κατέχω 

πλήρως 
Τις κατέχω 

µερικώς 

1. Γνώσεις που αφορούν αποκλειστικά το γνωστικό 
αντικείµενο της θέσης εργασίας 

    

2. Γνώσεις οικονοµικής διαχείρισης     

3. Γνώσεις προγραµµατισµού ή/και προϋπολογισµού     

4. Γνώσεις διαχείρισης / παρακολούθησης έργων     

5. Γνώσεις σχετικές µε όραµα, αποστολή και στρατηγικές του 
Φορέα 

    

6. Γνώσεις σχετικές µε τις διαδικασίες λειτουργίας της 
Ελληνικής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

    

7. Γνώσεις εθνικής νοµοθεσίας     

8. Γνώσεις Ευρωπαϊκής νοµοθεσίας     

9. Γνώσεις σύγχρονου µάνατζµεντ     

10. Γνώσεις διαχείρισης και ανάπτυξης ανθρώπινου 
δυναµικού 

    

11. Γνώσεις σύγχρονων τρόπων εξυπηρέτησης πολιτών     

12. Γνώσεις χρήσης Η/Υ (Microsoft Office ή συναφή 
πακέτα) 

    

13. Γνώσεις χρήσης δια-δικτύου     

14. Εξειδικευµένες γνώσεις Η/Υ(π.χ. για βάσεις δεδοµένων, 
λειτουργικά συστήµατα) 

    

15. Γνώσεις ξένων γλωσσών     

16. Γνώσεις διαδικασιών χρηµατοδότησης από την Ε.Ε.     

17. Γνώσεις ηλεκτρονικής διακυβέρνησης (e-government)     

18. Άλλες  (παρακαλώ περιγράψτε επιγραµµατικά) 
………………………………………… 

………………………………………… 
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2. Οµαδικότητα / δυνατότητα καλής συνεργασίας     

3. Τήρηση δεσµεύσεων & χρονοδιαγραµµάτων     

4. Πρωτοβουλία      

5. Ταχύτητα     

6. Ικανότητα διοίκησης / ηγεσία     

7. Ικανότητα επικοινωνίας και παρουσίασης θεµάτων     

8. Ικανότητα προσαρµογής και συνεχούς µάθησης      

9. Οργανωτική ικανότητα     

10. Αναλυτική σκέψη     

11. Συνθετική σκέψη     

12. Επίλυση προβληµάτων     

13. Ικανότητα διαχείρισης κρίσεων     

14. Ευελιξία / δεκτικότητα σε αλλαγές     

 

 

1. Παρακαλώ αναφέρετε συνοπτικά τα σηµαντικότερα προβλήµατα/δυσκολίες 
(1-4) που αντιµετωπίζετε κατά την εκτέλεση των καθηκόντων σας, τα οποία 

µειώνουν την αποδοτικότητά σας, κατά την κρίση σας 
 

1. ............................................................................................................................. 
2. ............................................................................................................................. 
3. ............................................................................................................................. 
4. ............................................................................................................................. 

 

6. Με βάση τη θέση που κατέχετε, σηµειώστε πόσο συχνά επικοινωνείτε µε (����): 

 
 ΠΟΛΥ 

ΣΥΧΝΑ 

(καθηµερινά)ι 

ΣΥΧΝΑ  

 (2-3 φορές/ 
εβδοµάδα) 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 

 (2-3 φορές/ µήνα)  

ΣΠΑΝΙΑ  

(2-3 φορές/ 
χρόνο) 

ΠΟΤΕ 

1. Πολίτες      

2. Επιχειρήσεις      

3. Εξωτερικούς συνεργάτες      

4. Άλλα τµήµατα του Φορέα σας      

5. ∆ηµόσιες υπηρεσίες εκτός του Φορέα 
σας 

     

 

 

7.Έχετε εύκολη πρόσβαση σε στοιχεία και πληροφορίες που χρειάζεστε στη 

δουλειά σας;  
             
Α. ΝΑΙ    �                            Β. ΟΧΙ    � 

 

 7α.  Αν ΟΧΙ, πού οφείλεται η δυσκολία πρόσβασης; 
 

i. Έλλειψη απαιτούµενων υποδοµών   � 
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ii. Ελλιπής διάχυση πληροφοριών � 

iii. Προσωπική αδυναµία χειρισµού H/Y � 

iv. Έλλειψη σύνδεσης Internet  � 

Άλλος λόγος: 
(προσδιορίστε)............................................................................. 
 

� 

 

8. Στο πλαίσιο των αρµοδιοτήτων σας και των εργασιών σας, κάνετε χρήση: 

 

 καθηµερινά 

Συχνά 

(1 φορά/ 

εβδοµάδα) 

Μερικές φορές 
(1 φορά/ 20 µέρες) 

Σπάνια  

(1 φορά/  

2µηνο) 

ποτέ 

Α. ηλεκτρονικού υπολογιστή      

Β. του ηλεκτρονικού 
ταχυδροµείου 

 
    

Γ.  του διαδικτύου      

 

9. Σε τι βαθµό διευκολύνει και επιταχύνει την εργασία σας η χρήση  Η/Υ;                                            

καθόλου Λίγο σε µέτριο βαθµό 
σε µεγάλο 

βαθµό 

σε πολύ µεγάλο 

βαθµό 

     

 

 

1. Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από την εργασία σας; 
 

1. Πολύ � 

2. Αρκετά � 

3. Λίγο � 

4. Καθόλου � 

 

 

2. Ποιοι είναι οι σηµαντικότεροι/ες επαγγελµατικοί σας στόχοι/φιλοδοξίες για 

τα επόµενα 1-2 έτη (αναφέρετε επιγραµµατικά από 1 έως 3): 

a. ...........................................................................................................................

.. 

b. ...........................................................................................................................

. 

c. ...........................................................................................................................

.. 

 

3. Έχετε παρακολουθήσει προγράµµατα επιµόρφωσης στο παρελθόν;   

 

ΝΑΙ ΟΧΙ 

� � 
 

 12 α. Αν ΝΑΙ, συµπληρώστε τον παρακάτω πίνακα: 
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ΘΕΜΑ  ΧΡΟΝΟΣ 

∆ΙΕΞΑΓΩΓΗΣ(Ηµ/νίες) 
∆ΙΑΡΚΕΙΑ  

(ΩΡΕΣ) 

1.   

2.   

3.   

4.    

...   

 

 

 

4. Σηµειώστε, κατά προτεραιότητα, από (1) έως (5) θέµατα στα οποία θεωρείτε 
ότι χρειάζεστε επιµόρφωση,  προκειµένου να εκτελείτε µε επιτυχία την 
εργασία  σας. 
 

1. …………………………… 
2. …………………………… 
3. …………………………… 
4. …………………………… 
5. …………………………… 

 

 

5. Σηµειώστε αριθµό και κλάδο - κατηγορία των στελεχών των οποίων προΐστασθε 

 

ΚΛΑ∆ΟΣ -  ΚΑΤΗΓΟΡΙΑ -  ΑΡΙΘΜΟΣ 

ΣΤΕΛΕΧΩΝ 

1.  

2.  

3.  

4.   

...  

ΣΥΝΟΛΟ  
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6.  Σηµειώστε τον αριθµό των στελεχών του Τµήµατος/της ∆ιεύθυνσής σας ανά κλάδο-
κατηγορία α) για τα οποία θεωρείτε τις παρακάτω γνώσεις απαραίτητες ή απλώς χρήσιµες 
για την επιτυχή επιτέλεση των καθηκόντων τους,   β) τα οποία κρίνετε ότι κατέχουν 
πλήρως ή µερικώς τις παρακάτω γνώσεις.  

 
 
 
 
 

 

16. Σηµειώστε τον αριθµό των στελεχών του Τµήµατος/της ∆ιεύθυνσής σας ανά κλάδο-
κατηγορία α) για τα οποία θεωρείτε τις παρακάτω δεξιότητες απαραίτητες ή απλώς 

ΓΝΩΣΕΙΣ 
απαραίτητες χρήσιµες 

Τις κατέχουν 

πλήρως 
Τις κατέχουν 

µερικώς 

1.Γνώσεις που αφορούν αποκλειστικά το γνωστικό 
αντικείµενο της θέσης εργασίας 

    

2.Γνώσεις οικονοµικής διαχείρισης     

3.Γνώσεις προγραµµατισµού ή/και προϋπολογισµού     

4.Γνώσεις διαχείρισης / παρακολούθησης έργων     

5.Γνώσεις σχετικές µε όραµα, αποστολή και 
στρατηγικές του Φορέα 

    

6.Γνώσεις σχετικές µε τις διαδικασίες λειτουργίας της 
Ελληνικής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

    

7.Γνώσεις εθνικής νοµοθεσίας     

8.Γνώσεις Ευρωπαϊκής νοµοθεσίας     

9.Γνώσεις σύγχρονου µάνατζµεντ     

10. Γνώσεις διαχείρισης και ανάπτυξης ανθρώπινου 
δυναµικού 

    

11. Γνώσεις σύγχρονων τρόπων εξυπηρέτησης 
πολιτών 

    

12. Γνώσεις χρήσης Η/Υ (Microsoft Office ή συναφή 
πακέτα) 

    

13. Γνώσεις χρήσης δια-δικτύου     

14. Εξειδικευµένες γνώσεις Η/Υ(π.χ. για βάσεις 
δεδοµένων, λειτουργικά συστήµατα) 

    

15. Γνώσεις ξένων γλωσσών     

16. Γνώσεις διαδικασιών χρηµατοδότησης από την 
Ε.Ε. 

    

17. Γνώσεις ηλεκτρονικής διακυβέρνησης (e-
government) 

    

18. Άλλες  (παρακαλώ περιγράψτε επιγραµµατικά) 
………………………………………… 
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χρήσιµες για την επιτυχή επιτέλεση των καθηκόντων τους,   β) τα οποία κρίνετε ότι 
διαθέτουν πλήρως ή µερικώς τις παρακάτω δεξιότητες. 

 

 

17. Παρακαλώ σηµειώστε πόσα από τα στελέχη του τµήµατός σας έχουν τις παρακάτω 
στάσεις/ συµπεριφορές, κατά την εκτίµησή σας: 

 
ΣΤΑΣΕΙΣ - ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΕΣ 

καθόλου λίγο 
σε µέτριο 

βαθµό 

σε µεγάλο 

βαθµό 

σε πολύ 

µεγάλο 

βαθµό 

1. Είναι ικανοποιηµένοι από το αντικείµενο εργασίας      

2. Αισθάνονται δέσµευση στους στόχους που έχουν 
τεθεί  

     

3. Προσπαθούν για τις υψηλότερες δυνατές επιδόσεις      

4. Αναλαµβάνουν υπευθυνότητες      

5. Συνεργάζονται µε τους συναδέλφους τους      

6. ∆είχνουν ενδιαφέρον για την άµεση εξυπηρέτηση 
του πολίτη 

     

7. ∆είχνουν αφοσίωση στο έργο που τους έχει ανατεθεί      

8. Είναι πρόθυµοι να παρακολουθήσουν επιµορφωτικά 
προγράµµατα    

     

9. Ενδιαφέρονται για τις τεχνολογικές εξελίξεις      

 

∆ΕΞΙΟΤΗΤΕΣ απαραίτητες χρήσιµες 
∆ιαθέσιµες 
πλήρως 

διαθέσιµες 
µερικώς 

1. Μεθοδικότητα     

2. Οµαδικότητα / δυνατότητα καλής συνεργασίας     

3. Τήρηση δεσµεύσεων & χρονοδιαγραµµάτων     

4. Πρωτοβουλία      

5. Ταχύτητα     

6. Ικανότητα διοίκησης / ηγεσία     

7. Ικανότητα επικοινωνίας και παρουσίασης 
θεµάτων 

    

8. Ικανότητα προσαρµογής και συνεχούς 
µάθησης  

    

9. Οργανωτική ικανότητα     

10. Αναλυτική σκέψη     

11. Συνθετική σκέψη     

12. Επίλυση προβληµάτων     

13. Ικανότητα διαχείρισης κρίσεων     

14. Ευελιξία / δεκτικότητα σε αλλαγές     
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18. Πώς αντιµετωπίζετε τυχόν δυσκολίες του τµήµατός σας λόγω της απουσίας του 
προσωπικού σε εκπαίδευση; 

 
 

 

19. Υλοποιούνται ενέργειες ανίχνευσης των εκπαιδευτικών αναγκών του τµήµατός σας από 
την αρµόδια ∆ιεύθυνση του Φορέα σας; 

ΝΑΙ ΟΧΙ ∆ΕΝ 

ΞΕΡΩ 

� � � 
 

 

20. Ποια θέµατα επιµόρφωσης θα ήταν πιο χρήσιµα για το προσωπικό του 

τµήµατός σας, κατά την κρίση σας (αναφέρετε 2-5); 

 

1. …………………………………………………… 

2. ……………………………………………………. 

3. ……………………………………………………. 

4. ……………………………………………………. 

5. ……………………………………………………. 

 

 

  

i. Με ανάθεση των καθηκόντων των εκπαιδευόµενων σε άλλα στελέχη του 

Τµήµατος 

� 

ii. Με προσωρινή µετακίνηση προσωπικού  � 

iii. ∆εν αντιµετωπίζονται και δηµιουργούνται προβλήµατα στη λειτουργία της 

Υπηρεσίας  

� 

iv. Άλλο: (περιγράψτε) 

............................................................................. 

� 
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Ανίχνευση Εκπαιδευτικών Αναγκών  

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ  

ΥΠΑΛΛΗΛΟΙ - ΣΤΕΛΕΧΗ 

 

     Παρακαλούµε, διαβάστε προσεκτικά τις ακόλουθες ερωτήσεις και απαντήστε µε όσο 

το δυνατό µεγαλύτερη ακρίβεια και ειλικρίνεια. 

    Η συνεργασία σας είναι πολύ σηµαντική, καθώς οι απαντήσεις σας θα συµβάλουν 

στον προσδιορισµό των πραγµατικών εκπαιδευτικών σας αναγκών και θα µας 

βοηθήσουν στο σχεδιασµό αντίστοιχων επιµορφωτικών προγραµµάτων, ώστε να 

βελτιωθούν οι συνθήκες και τα αποτελέσµατα της εργασίας σας, αλλά και η 

αποδοτικότητα και η λειτουργία της Υπηρεσίας σας γενικότερα. 

  Σας διαβεβαιώνουµε ότι θα εξασφαλιστεί η απόλυτη εχεµύθεια και εµπιστευτικότητα 

των πληροφοριών που παρέχετε και ότι αυτές θα χρησιµοποιηθούν αποκλειστικά για 

την εξυπηρέτηση των σκοπών της παραπάνω έρευνας. 

 Σας παρακαλούµε να επιστρέψετε συµπληρωµένο το ερωτηµατολόγιο εντός 10 ηµερών 

(µέχρι τις/τη .../.../200...) 

Ευχαριστούµε εκ των προτέρων για την πολύτιµη  συνεργασία! 

 

 

1. Ποια είναι τα πιο σηµαντικά (3-5) καθήκοντα που ασκείτε  στο πλαίσιο της 
θέσης εργασίας σας. Παρακαλώ περιγράψτε συνοπτικά τις αντίστοιχες 
επιµέρους εργασίες (4 κυριότερες) που εκτελείτε για την διεκπεραίωση καθενός 
από αυτά; 

 
ΚΑΘΗΚΟΝΤΑ ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΕΣ 

1.   ............................. 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 

2.   .............................. 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 

3.  ................................ 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 

4.  ................................ 1........................................................................................ 
2........................................................................................       
3........................................................................................ 
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4........................................................................................ 
5.  ................................ 1........................................................................................ 

2........................................................................................       
3........................................................................................ 
4........................................................................................ 

2. Παρακαλώ σηµειώστε σε ποιο βαθµό εµπλέκεστε στα παρακάτω καθήκοντα (µε ����): 
 

 καθόλου 

Σπάνια (1-

2 φορές το 

χρόνο) 

Κάποιες 
φορές το 

µήνα 

Κάποιες 
φορές την 

εβδοµάδα 

Καθηµε
ρινά 

Σχεδιασµός και παρακολούθηση έργων / προγραµµάτων:                                                 

o Σχεδιασµός αναπτυξιακών προγραµµάτων       

o Παρακολούθηση υλοποίησης αναπτυξιακών προγραµµάτων       

o Συνεργασία µε διεθνείς και Ε.Ε. οργανισµούς      

o ∆ιαχείριση προγραµµάτων και έργων 
συγχρηµατοδοτούµενων από την Ε.Ε.  

     

o Άλλο ………………….      

Υπηρεσίες προς τον πολίτη / επιχειρήσεις      

o Υπηρεσίες πληροφόρησης του πολίτη       
o Υπηρεσίες πληροφόρησης των επιχειρήσεων      
o Έκδοση σχετικών πιστοποιητικών      
o Χορήγηση εγγράφων/ πιστοποιητικών      
o ∆ιαχείριση µητρώων       
o Άλλο ……………………      

Λοιπές υπηρεσίες επιχειρησιακού χαρακτήρα      

o Εφαρµογή πολιτικών και µέτρων      

o Οργάνωση / διαχείριση δράσεων και εκδηλώσεων      

o ∆ιενέργεια διοικητικών ελέγχων      

o ∆ιενέργεια τεχνικών ελέγχων      

o Επιβολή κυρώσεων / προστίµων      

o Άλλο …………………………….      

∆ιαχείριση και αξιοποίηση υλικών πόρων οργανισµού      

o Κατάρτιση και εκτέλεση προϋπολογισµού      

o ∆ιαχείριση δαπανών και εσόδων      

o Προµήθεια αγαθών και υπηρεσιών      

o ∆ιαχείριση υλικού, διαχείριση αποθήκης      

o ∆ιαχείριση ακίνητης περιουσίας του Φορέα      

o Συντήρηση εγκαταστάσεων, κτιρίου, φύλαξη κλπ.      

o Άλλο  ………………………….      

∆ιαχείριση και αξιοποίηση ανθρώπινων πόρων οργανισµού      

o ∆ιαχείριση θεµάτων υπηρεσιακής κατάστασης προσωπικού      

o Ανάπτυξη και επιµόρφωση προσωπικού      

o Αξιολόγηση προσωπικού      
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o ∆ιοικητική οργάνωση υπηρεσιών (οργανισµός, στελέχωση 
κλπ.). 

     

o Άλλο  ………………………………      

∆ιεκπεραίωση διοικητικών διαδικασιών      

o ∆ιεκπεραίωση διοικητικών διαδικασιών       

o Γραµµατειακή υποστήριξη      

o ∆ιοικητική/ γραµµατειακή υποστήριξη επιτροπών και 
συµβουλίων 

     

o Άλλο ……………………………….      

∆ιαχείριση ∆ηµοσίων Σχέσεων      

o Παροχή πληροφόρησης      

o Τήρηση υλικού σχετικού µε τις δραστηριότητες του φορέα      

o Σύνταξη ενηµερωτικού υλικού που αφορά στις 
δραστηριότητες του φορέα 

     

o Άλλο ………………………      

Ηλεκτρονική διακυβέρνηση / διαχείριση πληροφορίας      

o ∆ιαχείριση ηλεκτρονικής πληροφορίας      

o Συντήρηση / διαχείριση υποδοµών, δικτύων και εφαρµογών 
/ συστηµάτων Πληροφορικής 

     

o Ανάπτυξη εφαρµογών / συστηµάτων Πληροφορικής      

o Μελέτες / προτάσεις για προµήθεια υλικού και λογισµικού      

o Τεχνική υποστήριξη χρηστών και εφαρµογών      

o Προώθηση της εισαγωγής της Ηλεκτρονικής 
∆ιακυβέρνησης στο Φορέα 

     

o Άλλο ……………………      
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Ο πίνακας αυτός µπορεί να συµπληρωθεί και µε άλλες κατηγορίες µε βάση τους 
Κύκλους και το µητρώο του ΕΚ∆∆Α. 

3. Σηµειώστε µε (����)    α) ποιες από τις παρακάτω γνώσεις θεωρείτε απαραίτητες και ποιες 
απλώς χρήσιµες για την επιτυχή επιτέλεση των καθηκόντων σας,      β) ποιες από αυτές 
κρίνετε ότι τις κατέχετε πλήρως ή µερικώς.  

 
 
 
 
 

4. Σηµειώστε µε (����) α) ποιες από τις παρακάτω δεξιότητες θεωρείτε απαραίτητες και ποιες 
απλώς χρήσιµες για την επιτυχή επιτέλεση των καθηκόντων σας,   β) ποιες από αυτές 
κρίνετε ότι τις διαθέτετε πλήρως ή µερικώς.  

 
∆ΕΞΙΟΤΗΤΕΣ απαραίτητες χρήσιµες 

διαθέσιµεςπ
λήρως 

διαθέσιµες 
µερικώς 

1. Μεθοδικότητα     

2. Οµαδικότητα / δυνατότητα καλής συνεργασίας     

3. Τήρηση δεσµεύσεων & χρονοδιαγραµµάτων     

4. Πρωτοβουλία      

ΓΝΩΣΕΙΣ 
απαραίτητες χρήσιµες 

Τις κατέχω 

πλήρως 
Τις κατέχω 

µερικώς 

1. Γνώσεις που αφορούν αποκλειστικά το γνωστικό 
αντικείµενο της θέσης εργασίας 

    

2. Γνώσεις οικονοµικής διαχείρισης     

3. Γνώσεις προγραµµατισµού ή/και προϋπολογισµού     

4. Γνώσεις διαχείρισης / παρακολούθησης έργων     

5. Γνώσεις σχετικές µε όραµα, αποστολή και στρατηγικές του 
Φορέα 

    

6. Γνώσεις σχετικές µε τις διαδικασίες λειτουργίας της 
Ελληνικής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

    

7. Γνώσεις εθνικής νοµοθεσίας     

8. Γνώσεις Ευρωπαϊκής νοµοθεσίας     

9. Γνώσεις σύγχρονου µάνατζµεντ     

10. Γνώσεις διαχείρισης και ανάπτυξης ανθρώπινου δυναµικού     

11. Γνώσεις σύγχρονων τρόπων εξυπηρέτησης πολιτών     

12. Γνώσεις χρήσης Η/Υ (Microsoft Office ή συναφή πακέτα)     

13. Γνώσεις χρήσης δια-δικτύου     

14. Εξειδικευµένες γνώσεις Η/Υ(π.χ. για βάσεις δεδοµένων, 
λειτουργικά συστήµατα) 

    

15. Γνώσεις ξένων γλωσσών     

16. Γνώσεις διαδικασιών χρηµατοδότησης από την Ε.Ε.     

17. Γνώσεις ηλεκτρονικής διακυβέρνησης (e-government)     

18. Άλλες  (παρακαλώ περιγράψτε επιγραµµατικά) 
………………………………………… 

………………………………………… 
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5. Ταχύτητα     

6. Ικανότητα διοίκησης / ηγεσία     

7. Ικανότητα επικοινωνίας και παρουσίασης θεµάτων     

8. Ικανότητα προσαρµογής και συνεχούς µάθησης      

9. Οργανωτική ικανότητα     

10. Αναλυτική σκέψη     

11. Συνθετική σκέψη     

12. Επίλυση προβληµάτων     

13. Ικανότητα διαχείρισης κρίσεων     

14. Ευελιξία / δεκτικότητα σε αλλαγές     

 

 

5. Παρακαλώ αναφέρετε συνοπτικά τα σηµαντικότερα προβλήµατα/δυσκολίες 
(1-4) που αντιµετωπίζετε κατά την εκτέλεση των καθηκόντων σας, τα οποία 

µειώνουν την αποδοτικότητά σας, κατά την κρίση σας 
 

1. ............................................................................................................................. 
2. ............................................................................................................................. 
3. ............................................................................................................................. 
4. ............................................................................................................................. 

 

6. Με βάση τη θέση που κατέχετε, σηµειώστε πόσο συχνά επικοινωνείτε µε (����): 

 
 ΠΟΛΥ 

ΣΥΧΝΑ 

(καθηµερινά)ι 

ΣΥΧΝΑ  

 (2-3 φορές/ 
εβδοµάδα) 

ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟΡΕΣ 

 (2-3 φορές/ µήνα)  

ΣΠΑΝΙΑ  

(2-3 φορές/ 
χρόνο) 

ΠΟΤΕ 

1. Πολίτες      

2. Επιχειρήσεις      

3. Εξωτερικούς συνεργάτες      

4. Άλλα τµήµατα του Φορέα σας      

5. ∆ηµόσιες υπηρεσίες εκτός του Φορέα 
σας 

     

 

 

7.Έχετε εύκολη πρόσβαση σε στοιχεία και πληροφορίες που χρειάζεστε στη 

δουλειά σας;  
             
Α. ΝΑΙ    �                            Β. ΟΧΙ    � 

 

 7α.  Αν ΟΧΙ, πού οφείλεται η δυσκολία πρόσβασης; 
 

i. Έλλειψη απαιτούµενων υποδοµών   � 

ii. Ελλιπής διάχυση πληροφοριών � 

iii. Προσωπική αδυναµία χειρισµού H/Y � 

iv. Έλλειψη σύνδεσης Internet  � 

Άλλος λόγος: � 
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(προσδιορίστε)............................................................................. 
 

 

8. Στο πλαίσιο των αρµοδιοτήτων σας και των εργασιών σας, κάνετε χρήση: 

 

 καθηµερινά 

Συχνά 

(1 φορά/ 

εβδοµάδα) 

Μερικές φορές 
(1 φορά/ 20 µέρες) 

Σπάνια  

(1 φορά/  

2µηνο) 

ποτέ 

Α. ηλεκτρονικού υπολογιστή      

Β. του ηλεκτρονικού 
ταχυδροµείου 

 
    

Γ.  του διαδικτύου      

 

9. Σε τι βαθµό διευκολύνει και επιταχύνει την εργασία σας η χρήση  Η/Υ;                                            

καθόλου Λίγο σε µέτριο βαθµό 
σε µεγάλο 

βαθµό 

σε πολύ µεγάλο 

βαθµό 

     

 

 

10. Πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από την εργασία σας; 
 

2. Πολύ � 

3. Αρκετά � 

4. Λίγο � 

5. Καθόλου � 

 

 

11. Ποιοι είναι οι σηµαντικότεροι/ες επαγγελµατικοί σας στόχοι/φιλοδοξίες για 

τα επόµενα 1-2 έτη (αναφέρετε επιγραµµατικά από 1 έως 3): 

1. ...........................................................................................................................

.. 

2. ...........................................................................................................................

. 

3. ...........................................................................................................................

.. 

 

12. Έχετε παρακολουθήσει προγράµµατα επιµόρφωσης στο παρελθόν;   

 

ΝΑΙ ΟΧΙ 

� � 
 

 12 α. Αν ΝΑΙ, συµπληρώστε τον παρακάτω πίνακα: 

 
ΘΕΜΑ  ΧΡΟΝΟΣ 

∆ΙΕΞΑΓΩΓΗΣ(Ηµ/νίες) 
∆ΙΑΡΚΕΙΑ  

(ΩΡΕΣ) 
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1.   

2.   

3.   

4.    

...   

 

 

 

13. Σηµειώστε, κατά προτεραιότητα, από (1) έως (5) θέµατα στα οποία θεωρείτε 
ότι χρειάζεστε επιµόρφωση,  προκειµένου να εκτελείτε µε επιτυχία την 
εργασία  σας. 
1. …………………………… 
2. …………………………… 
3. …………………………… 
4. …………………………… 
5. …………………………… 
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ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΕΚΘΕΣΗΣ ΑΠΟΤΙΜΗΣΗΣ ΒΕΛΤΙΣΤΩΝ 

ΠΡΑΚΤΙΚΩΝ 

 
Α.   ΕΠΙΠΕ∆Ο ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ ΑΠΟ ΤΟ/Η ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΑ/ΧΟΥΣΑ ΣΤΟ 

ΕΠΙΜΟΡΦΩΤΙΚΟ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ     

 

Α 1. Η επιµόρφωση που σας παρείχε το ΙΝ.ΕΠ. είχε: (σηµειώστε Χ στο αντίστοιχο 

πλαίσιο) 

 

Α 2. Πόσο συχνά χρησιµοποιείτε τις γνώσεις και δεξιότητες που αποκοµίσατε από το  
επιµορφωτικό πρόγραµµα που παρακολουθήσατε; (σηµειώστε Χ στο αντίστοιχο 

πλαίσιο) 

1. Καθηµερινά � 

2. Συχνά (σε εβδοµαδιαία βάση) � 

3. Μερικές φορές ( σε µηνιαία βάση) � 

4. Σπάνια (1 – 2 φορές το εξάµηνο) � 
5. Ποτέ 
 � 

Α 3. Σε περίπτωση που δε χρησιµοποιήθηκαν άµεσα οι γνώσεις και δεξιότητες που 
αποκτήσατε στο  επιµορφωτικό πρόγραµµα που παρακολουθήσατε, θεωρείτε ότι 
υπάρχει προοπτική να χρησιµοποιηθούν; (σηµειώστε Χ στο αντίστοιχο πλαίσιο) 

1. Στο επόµενο εξάµηνο � 
2. Στους επόµενους 12 µήνες � 
3. Ποτέ � 
4. ∆ε γνωρίζω � 

 

Α 4. Σε ποιο βαθµό θεωρείτε ότι εφαρµόζονται όσα αποκοµίσατε από το  
επιµορφωτικό πρόγραµµα που παρακολουθήσατε; (σηµειώστε Χ στο αντίστοιχο 

πλαίσιο) 

1. Σε µεγάλο βαθµό � 

2. Σε αρκετά µεγάλο βαθµό  � 

3. Σε µικρό βαθµό � 

4. Καθόλου � 
 
 
 
 

 
Α 5.  Ποια εµπόδια θεωρείτε ότι υφίστανται και δυσκολεύουν την εφαρµογή  

όσων αποκοµίσατε  στο συγκεκριµένο επιµορφωτικό πρόγραµµα; (Σηµειώστε Χ  

1. Άµεση σχέση µε το αντικείµενο της εργασίας σας (σχετικές 
Γνώσεις, ∆εξιότητες) � 

2. Έµµεση σχέση µε το αντικείµενο της εργασίας σας � 

3. ∆εν είχε καµία σχέση � 
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στις περιπτώσεις που σας εκφράζουν)   

1.  Οι αντιστάσεις των συναδέλφων µου για αλλαγές � 
2. Η υπάρχουσα οργανωτική δοµή της υπηρεσίας µου � 
3. Το υπάρχον θεσµικό πλαίσιο � 
4. Η ανεπάρκεια υποδοµών, εξοπλισµού και εργαλείων � 
5. Η µη αποτελεσµατική κατανοµή και αξιοποίηση ανθρώπινων 

πόρων από το Φορέα µου � 

6. ∆εν υπήρχαν εµπόδια � 
7. Άλλο, 

προσδιορίστε……………………………………………………… � 
 
Α 5α. Συσχετίστε τις εφαρµογές που θέλετε να υλοποιήσετε στη υπηρεσία σας 

µετά τη συµµετοχή σας στο επιµορφωτικό πρόγραµµα µε τις δυσκολίες που 

συναντάτε στο εργασιακό σας περιβάλλον 
Εφαρµογές που θα θέλατε να υλοποιήσετε 

στην υπηρεσία σας 
 

∆υσκολίες που αντιµετωπίζετε στην 
εφαρµογή και σχετίζονται µε το 

εργασιακό περιβάλλον 

1.  
 

 

2.  
 

 

3.  
 

 

 
…… 

 

 

Α 6. Σε ποιο βαθµό το επιµορφωτικό πρόγραµµα που παρακολουθήσατε 
επηρέασε την επαγγελµατική σας απόδοση; (σηµειώστε Χ στο αντίστοιχο πλαίσιο) 

1. Σε µεγάλο βαθµό � 

2. Σε αρκετά µεγάλο βαθµό  � 

3. Σε µικρό βαθµό � 

4. Καθόλου � 
 

 

Α 6α. Αν ναι, παρακαλούµε εξηγήστε µε ενδεικτικό/-ά    παράδειγµα/-τα. 

1. ...............................................................................................................................
.. 

2. ...............................................................................................................................
.. 

3. ...............................................................................................................................
.. 
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Α7.  Μετά την εκπαίδευσή σας παρατηρήσατε προστιθέµενη αξία στις 
ικανότητες/δεξιότητες σας µε αποτέλεσµα να βελτιωθεί η λειτουργία της 
Υπηρεσίας σας;  Συµπληρώστε τον παρακάτω πίνακα. [Κλίµακα - 

5:απόλυτα, 1:καθόλου] 

 

 ΒΑΘΜΟΣ ΒΕΛΤΙΩΣΗΣ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ 

 

ΙΚΑΝΟΤΗΤΕΣ 

 

5 4 3 2 1 

1. Οργανωσιακές ���� ���� ���� ���� ���� 

2.∆ιοίκηση Ανθρώπινου 

∆υναµικού 

���� ���� ���� ���� ���� 

3. Συστηµική σκέψη ���� ���� ���� ���� ���� 

4. ∆ιοίκηση έργου ���� ���� ���� ���� ���� 

5. ∆ιοίκηση µε στόχους ���� ���� ���� ���� ���� 

6. Οµαδικότητα/ Συµµετοχή ���� ���� ���� ���� ���� 

7. Ενδοϋπηρεσιακή Επικοινωνία ���� ���� ���� ���� ���� 

8. ∆ιαχείριση κρίσεων ���� ���� ���� ���� ���� 

9. Εξυπηρέτηση πολίτη/ων 

(ποιότητα-ποσότητα-χρόνος) 

���� ���� ���� ���� ���� 

10. Κανόνες ∆ιαφάνειας ���� ���� ���� ���� ���� 

11. Σύνθεση προτάσεων για 

αλλαγές 

���� ���� ���� ���� ���� 

12. Επιχειρησιακός Σχεδιασµός ���� ���� ���� ���� ���� 

                                                           Άλλες ικανότητες (προσδιορίστε) 

13. ���� ���� ���� ���� ���� 

14. ���� ���� ���� ���� ���� 
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Β.  ΕΠΙΠΕ∆Ο ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑΣ  ΤΗΣ ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 

Β1.  Πώς εφαρµόσατε  στην υπηρεσία σας τις γνώσεις και  δεξιότητες  που     

αποκοµίσατε από το επιµορφωτικό πρόγραµµα. 

Θεµατική Ενότητα 

Επιµορφωτικού Προγράµµατος 
Πρακτική Εφαρµογή στην εργασία σας. 

(Συγκεκριµένες ενέργειες /Πρωτοβουλίες που 

αναλάβατε σε επίπεδο εφαρµογής ή 

σχεδιασµού) 

1.   

2.   

3.   

4.   

5.   

 

Β2.Αναφέρατε τις σηµαντικότερες αλλαγές  που προκαλέσατε  στο επίπεδο 

λειτουργίας της υπηρεσίας και σε αυτές πιστεύετε ότι συνέβαλε η εκπαίδευσή 

σας . 
1.  

 

2.  

 

3.  

 

4.  

 

 

Β 3. Με ποιο τρόπο µεταφέρατε στην υπηρεσία σας τα οφέλη που αποκοµίσατε 
και την εµπειρία σας από το επιµορφωτικό πρόγραµµα; (Μπορείτε να επιλέξετε 

περισσότερες από µια απαντήσεις) 

1. Υπέβαλα γραπτή έκθεση στον/ην προϊστάµενο/η � 
2. Μοίρασα εκπαιδευτικό υλικό στους συναδέλφους � 
3. Έκανα  συζητήσεις µε συναδέλφους � 
4. Ενηµέρωσα το προσωπικό της υπηρεσίας σε οµαδική συζήτηση – 

παρουσίαση � 

5. Χρησιµοποιώ τα όσα έµαθα στην καθηµερινή µου εργασία � 
6. Πρότεινα στον/ην  προϊστάµενο/η  ή τη ∆/νση Εκπ/σης να 

παρακολουθήσουν και άλλα στελέχη το επιµορφωτικό πρόγραµµα � 

7. ∆εν έκανα καµία ενέργεια � 
8. Άλλο, 

προσδιορίστε............................................................................................. � 
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Β 4. Ο/Η προϊστάµενός/η σας στην προοπτική συµµετοχής σας σε επιµορφωτικά 

προγράµµατα του ΙΝ.ΕΠ., αντιδρά: (σηµειώστε Χ στο αντίστοιχο πλαίσιο) 

1. Πολύ θετικά � 
2. Θετικά � 
3. Ουδέτερα � 
4. Αρνητικά � 
5. Πολύ αρνητικά � 

 

 

Β 5. Κατά τη γνώµη σας, το ΙΝ.ΕΠ. ως φορέας επιµόρφωσης:  
 ΝΑΙ ΟΧΙ ∆ΕΝ ΞΕΡΩ 

1. Συµβάλλει στην επιτέλεση του έργου του Φορέα σας � � � 
2. Θα µπορούσε να συµβάλλει περισσότερο στην 

αποτελεσµατικότερη επιτέλεση του έργου σας � � � 

3. ∆εν έχει σηµαντική συµβολή στην καλύτερη επιτέλεση του 
έργου σας � � � 

4. Θα πρέπει να επεκταθεί και σε άλλα θεµατικά πεδία � � � 
5. ∆ε χρειάζεται να επεκταθεί σε άλλα θεµατικά πεδία, γιατί 

αυτά καλύπτονται από άλλους Φορείς Επιµόρφωσης � � � 

 
 
 
 

Β 6. Άλλες παρατηρήσεις – προτάσεις σχετικά µε την επιµόρφωση που παρέχει 
το ΙΝ.ΕΠ 

..........................................................................................................................................

..........................................................................................................................................

.......................... 

..........................................................................................................................................

............. 

..........................................................................................................................................

............. 

..........................................................................................................................................

............. 

..........................................................................................................................................

............. 
 

  Ο/Η Συµµετέχων/χουσα                                                        

στο   Επιµορφωτικό Πρόγραµµα       
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ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΕΚΘΕΣΗΣ ΑΠΟΤΙΜΗΣΗΣ ∆ΙΕΥΘΥΝΤΙΚΩΝ 

ΣΤΕΛΕΧΩΝ ΤΟΥ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ ΤΟΜΕΑ 

 
 

ΣΤΟΙΧΕΙΑ ∆ΙΕΥΘΥΝΤΗ  
 
 

 
Ονοµατεπώνυµο: 
 

 
ΕΚΠΛΗΡΩΣΗ ΣΤΟΧΩΝ ΤΟΥ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ 

 

 
Πόσο πιστεύετε ότι αυξήθηκαν οι γνώσεις και οι δεξιότητές σας στα παρακάτω αντικείµενα;(Συµπληρώστε χ στο αντίστοιχο πλαίσιο) 
 

 
 
 

ΘΕΜΑ 

ΠΟΛΥ ΑΡΚΕΤΑ ΛΙΓΟ ΕΛΑΧΙΣΤΑ 

Οργάνωση και ∆ιοίκηση ∆ηµόσιων Υπηρεσιών ���� ���� ���� ���� 

Εθνικό Στρατηγικό Πλαίσιο Αναφοράς(ΕΣΠΑ) και 
ειδικότερα το Επιχειρησιακό Πρόγραµµα «∆ιοικητική 

Μεταρρύθµιση 2007-2013» 
���� ���� ���� ���� 

∆ιοικητική ικανότητα µε χρήση σύγχρονων 
µεθόδων/εργαλείων διοίκησης ���� ���� ���� ���� 

∆ιαχείριση και Ανάπτυξη Ανθρώπινου ∆υναµικού ���� ���� ���� ���� 

Θέµατα ενδοϋπηρεσιακής επικοινωνίας-συνεργασίας-
διαχείρισης συγκρούσεων ���� ���� ���� ���� 

Θέµατα επικοινωνίας µε το κοινό και ∆ηµοσίων Σχέσεων ���� ���� ���� ���� 

Σχεδιασµός οργανωσιακών αλλαγών και Επιχειρησιακά 
Σχέδια για την επίτευξη στόχων της υπηρεσίας σας ���� ���� ���� ���� 

 
ΕΙΣΗΓΗΤΕΣ  

 

 
Βαθµολογήστε τους εισηγητές (Απο 1 µέχρι 10,10=ΆΡΙΣΤΑ) 
 

 
ΕΙΣΗΓΗΤΗΣ 

 

 
ΠΛΗΡΟΤΗΤΑ 
ΕΙΣΗΓΗΣΗΣ 

 

ΜΕΤΑ∆ΟΤΙΚΟΤΗΤΑ-
∆ΙΑΤΗΡΗΣΗ ΤΟΥ 
ΕΝ∆ΙΑΦΕΡΟΝΤΟΣ 

ΤΩΝ 
ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΩΝ 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΗ  
ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ-

ΒΑΘΜΟΣ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ 
ΤΩΝ ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΩΝ 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΟ 
ΥΛΙΚΟ 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΗΣ 
ΕΝΟΤΗΤΑΣ 

     
 

     
 

     
 

     
 

     
 

     
 

     
 

     
 

 
 

ΟΡΓΑΝΩΣΗ – ΥΠΟ∆ΟΜΗ 
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Αξιολογείστε τα ακόλουθα (Συµπληρώστε χ στο αντίστοιχο πλαίσιο): 

 ΠΟΛΥ ΚΑΛΑ ΚΑΛΑ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΤΙΚΑ ΜΕΤΡΙΑ 

Γραµµατειακή Υποστήριξη ���� ���� ���� ���� 

Αίθουσα ���� ���� ���� ���� 

Εποπτικά µέσα ���� ���� ���� ���� 

 
ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΕΙΚΟΝΑ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ 

 

 
Πώς κρίνετε συνολικά (Συνολική αίσθηση) το επιµορφωτικό 
πρόγραµµα ως προς τα ακόλουθα θέµατα:                                         
 
 

ΠΟΛΥ ΚΑΛΟ ΚΑΛΟ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΤΙΚΟ ΜΕΤΡΙΟ 

 
Γνώσεις και δεξιότητες που αποκοµίσατε 
 

���� ���� ���� ���� 

 
 
Εισηγητές που χρησιµοποιήθηκαν 
 

���� ���� ���� ���� 

 
 
Επικοινωνία µεταξύ εκπαιδευοµένων 
 

���� ���� ���� ���� 

 
 
Ενθάρρυνση-Εµψύχωση 
 

���� ���� ���� ���� 

 
Περιβάλλον υλοποίησης του προγράµµατος 
 

���� ���� ���� ���� 

 
Επιλογή περιεχοµένων ���� ���� ���� ���� 

 
∆όµηση περιεχοµένων                                                                                                          ���� ���� ���� ���� 

 
Εκπαιδευτικό υλικό που σας δόθηκε ���� ���� ���� ���� 

 
∆ιδακτικές µέθοδοι και µέσα ���� ���� ���� ���� 

 
Ανταπόκριση στις προσδοκίες σας ���� ���� ���� ���� 

 
Χρησιµότητα στην καθηµερινή πρακτική ���� ���� ���� ���� 

 
∆ιάρκεια προγράµµατος ���� ���� ���� ���� 

 
Άλλο: ……………………………………………………………. ���� ���� ���� ���� 

 
ΠΡΟΣ∆ΟΚΙΕΣ 
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Κατά πόσο το πρόγραµµα επιµόρφωσης ανταποκρίθηκε στις προσδοκίες σας; 
 
                                        ΠΟΛΥ             ΑΡΚΕΤΑ          ΛΙΓΟ            ΕΛΑΧΙΣΤΑ    

                                          ����         ����       ����         ����    
 
 

 
 

ΑΛΛΕΣ ΠΑΡΑΤΗΡΗΣΕΙΣ-ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ ΓΙΑ ΤΗ ΒΕΛΤΙΩΣΗ ΤΟΥ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ 
 

1. ΘΕΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ����   
 

2. ∆ΙΑΡΚΕΙΑ ����  
 

3. ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΕΣ ΤΕΧΝΙΚΕΣ ����  
 

4. ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΥΛΟΠΟΙΗΣΗΣ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ ����  
 

5. ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΟ ΥΛΙΚΟ ����  
 

6. ΩΡΟΛΟΓΙΟ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ����  
 

7. ΑΛΛΟ: ………………………………………………. ����  

 


