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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Η παρούσα εργασία επικεντρώνεται στη διερεύνηση της συµβολής του θεσµού της 

υποδιεύθυνσης στην αποτελεσµατική λειτουργία της σχολικής µονάδας της πρωτοβάθµιας 

εκπαίδευσης. Ο θεσµός της  σχολικής υποδιεύθυνσης, παρά τη σπουδαιότητά  του, παραµένει  

σήµερα ακαθόριστος στο ελληνικό σχολείο και αυτό, γιατί η πολιτεία δε φρόντισε να τον 

εφοδιάσει µε συγκεκριµένες,  σαφείς και  αποφασιστικές αρµοδιότητες, ιδιαίτερα όσον αφορά 

τις περιπτώσεις αναπλήρωσης του διευθυντή του σχολείου. 

Η βασική  προβληµατική, που καθόρισε το σκοπό αυτής της εργασίας, είναι η θέση ότι η 

αποτελεσµατικότητα στη λειτουργία µιας σχολικής  µονάδας, εξαρτάται κυρίως από παράγοντες 

που σχετίζονται µε οργανωτικά ζητήµατα, όπως η σωστή κατανοµή και ο  καταµερισµός  των 

σχολικών έργων, η σαφήνεια των αρµοδιοτήτων, η αποκέντρωση των εξουσιών και η ικανή 

σχολική  ηγεσία.  

Τα πορίσµατα της έρευνας,  δείχνουν ότι οι υποδιευθυντές θεωρούν ως  βασικούς 

παράγοντες αναποτελεσµατικότητας του θεσµού, τον  ασαφή καθορισµό αρµοδιοτήτων, κυρίως 

όσον αφορά τις σχέσεις τους µε το διευθυντή και την επιβάρυνση µε διοικητικά και διδακτικά 

καθήκοντα. Για το λόγο αυτό, επιθυµούν σαφείς και συγκεκριµένες αρµοδιότητες και  

αναβάθµιση του διοικητικού τους ρόλου στο σχολείο µέσα από τη µείωση των διδακτικών ωρών 

και την ύπαρξη υλικών και ηθικών κινήτρων. 

Ακόµα  επισηµαίνουν την ανάγκη για άµεση αλλαγή του υφιστάµενου τρόπου επιλογής 

τους µε αξιοκρατικά και µετρήσιµα κριτήρια καθώς και την ανάγκη ύπαρξης ικανοτήτων και 

γνώσεων  του υποψηφίου, ανάλογες της διοικητικής του θέσης. 

Επίσης,  όπως διαπιστώνεται από την έρευνα, η πλειοψηφία των υποδιευθυντών δε 

διαθέτει τις απαραίτητες διοικητικές γνώσεις και δεξιότητες ώστε να αναλάβει  διευθυντικά 

καθήκοντα, γι’ αυτό  θεωρούν επιτακτική ανάγκη την ίδρυση κρατικού φορέα επιµόρφωσης για 

τη συνεχή και σφαιρική επιµόρφωσή τους σε θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης,  µε στόχο την 

αποτελεσµατικότερη σχολική υποδιεύθυνση. 
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SUMMARY 

 

 

The present thesis examined how the institution of sub-direction contributes into the 

effective operation of a school unit in primary education. School sub- direction, although very 

important, remains vague in Greek schools mainly because the state did not attend to provide 

concrete, explicit and determined competences, especially with regard to the cases of substitution 

of school principals. 

The basic problematic, which determined the purpose of this study, is the belief that the 

effectiveness in the operation of a school unit, depends mainly on factors that are related with 

organisational issues, such as proper distribution of school work, clarity of competences, 

decentralisation of powers and capability of school leadership. 

The conclusions of this research showed that sub-directors consider, as basic factors of 

ineffectiveness, the vague determination of competences, mainly with regard to their relations 

with the director and their overloading with administrative and instructive duties. For this reason, 

they ask of explicit and concrete competences as well as upgrading their administrative role in 

the school through the reduction of their instructive hours and the existence of material and 

moral motives. 

Furthermore they point out the need for direct change of their existing way of 

administrative-staffing with meritocratical and reliable criteria; the most capable candidate 

should utilize their knowledge and abilities in proportion with their administrative position. 

  Finally, as it is showed by the research, the majority of sub-directors do not allocate the 

essential administrative knowledge and dexterities in order to undertake managerial duties. 

Therefore the need of founding a training institution, owned by the government, is vital, aiming 

at their continuous and overall training on administrative issues in education, and subsequently at 

a more effective school sub-direction. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

1. Γενικά στοιχεία 

Το σχολείο αποτελούσε και αποτελεί αναµφισβήτητα σηµαντικό παράγοντα για την 

ατοµική, κοινωνική και εθνική πρόοδο. Υπηρετεί το ρόλο του κοινωνικού µετασχηµατισµού, 

αποβλέπει στη δηµιουργία πολιτών µε ηθική συνείδηση και µε ανεπτυγµένες τις σωµατικές και 

διανοητικές τους ικανότητες και εφοδιάζει τα νέα κυρίως  άτοµα µε γνώσεις, ώστε να 

ενσωµατωθούν κανονικά στην κοινωνία των ενηλίκων (Σαΐτης, 2007β; Σαΐτης και συν., 1997β; 

Κωνσταντίνου, 1994; Μπαλάσκας, 1989; Μπουζάκης, 1986;  Ξωχέλλης, 1986). 

 Επίσης το σχολείο, όπως κάθε τυπική  οργάνωση, θέτει συγκεκριµένους σκοπούς και 

οφείλει να αξιοποιήσει όλα τα διαθέσιµα µέσα, για να τους πραγµατώσει. Η δυνατότητα του 

σχολείου να λειτουργήσει βέλτιστα ώστε να επιτύχει τους στόχους του και να είναι  

αποτελεσµατικό εξαρτάται εν µέρει και από τη διοίκηση του, που προγραµµατίζει, οργανώνει 

και συντονίζει τις προσπάθειες του διδακτικού προσωπικού και   φροντίζει για τη 

χρησιµοποίηση των υλικών πόρων µε τον καλύτερο δυνατό τρόπο (Σαΐτης, 2007α:123). 

Σύµφωνα µε την ισχύουσα νοµοθεσία (Ν. 1566/85, άρθρο 11) τη διοίκηση ενός σχολικού 

οργανισµού   ασκούν τα εξής όργανα: 

α)  Ο διευθυντής που επιλέγεται από το αρµόδιο Περιφερειακό Συµβούλιο (ΠΥΣΠΕ, 

ΠΥΣ∆Ε) σύµφωνα µε το N. 3848/2010 (αρ. 11,12,14), για τέσσερα χρόνια. Είναι υπεύθυνος για 

την οµαλή λειτουργία του σχολείου, το συντονισµό της σχολικής ζωής, την τήρηση των νόµων 

και είναι ο διοικητικός αλλά και επιστηµονικός- παιδαγωγικός  υπεύθυνος στο χώρο αυτό 

(αρ.27). 

β) Ο υποδιευθυντής που επιλέγεται από  το αρµόδιο Περιφερειακό Συµβούλιο (ΠΥΣΠΕ, 

ΠΥΣ∆Ε) σύµφωνα µε το N. 3848/2010 (αρ. 11,15) για τέσσερα χρόνια. Η θέση του 

υποδιευθυντή προβλέπεται βάσει της ισχύουσας νοµοθεσίας στα  δεκαθέσια  και άνω δηµοτικά 

σχολεία πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης καθώς και σε όλους τους τύπους σχολείων της 

δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης που έχουν εννέα τµήµατα και άνω. Έργο του είναι να αναπληρώνει 

και θα βοηθάει το διευθυντή στο καθηµερινό του έργο. 

γ) Ο σύλλογος διδασκόντων είναι συλλογικό όργανο του σχολείου και αποτελείται από 

όλους τους διδάσκοντες στο σχολείο µε οποιαδήποτε σχέση εργασίας.. Η σύνθεση ,η λειτουργία 

και το έργο του ορίζονται από την  υπ’ αριθµόν  ∆1/105657/02 Υ.Α., (αρ. 37,38.39) και έχει την 

ευθύνη για την υλοποίηση των σκοπών και των στόχων της εκπαίδευσης, µε συγκεκριµένες 

εκπαιδευτικές δραστηριότητες. 

Σύµφωνα µε την ισχύουσα νοµοθεσία   µόνο ο ρόλος του διευθυντή έχει σήµερα 

αναγνωριστεί ως σηµαντικός και κρίσιµος.  
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Απεναντίας, σε ό,τι αφορά τον υποδιευθυντή, αν και χαρακτηρίζεται ως διευθυντικό 

στέλεχος της σχολικής κοινότητας, δεν έχει τύχει της ανάλογης προσοχής και σηµασίας από την 

πολιτεία (Σαΐτης, 2007β; Σαΐτη & Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998;  Waters, 1989; Θεοδώρου, 

1981). 

 Ο θεσµός του είναι παραµεληµένος  και ο ρόλος του ακαθόριστος. Στην πράξη αυτό 

σηµαίνει ότι ο βαθµός εκχώρησης αρµοδιοτήτων στον υποδιευθυντή εξαρτάται από τη βούληση 

του διευθυντή, δηλαδή του ιεραρχικά υπερκείµενου  προσώπου που εκφράζει την πολιτική του 

σχολείου  (Σαΐτης, 1998). 

Οι έρευνες που έχουν γίνει όµως τις τελευταίες δεκαετίες τόσο στην Ελλάδα (Σαΐτης, 

2007α, 2007β; Πασιαρδής & Πασιαρδή  2000; Παπαναούµ, 1995) όσο και στο εξωτερικό 

(Hargreaves, 1999; Lezotte, 1992; Hoy & Ferguson, 1989; Edmonds, 1979) και αναφέρονται 

στην αποτελεσµατική λειτουργία του σχολείου, προσδιορίζουν ως έναν  από τους 

σηµαντικότερους παράγοντες για την αποτελεσµατική λειτουργία των σχολικών µονάδων την 

ποιότητα της σχολικής ηγεσίας. (Pashiardis, 1998).  Αναπόσπαστο τµήµα αυτής  είναι η 

αγαστή συνεργασία διευθυντή,  υποδιευθυντή και συλλόγου διδασκόντων για την οµαλή 

λειτουργία,  και την ανάπτυξη της σχολικής µονάδας (Σαΐτης, 2005). Ιδιαίτερα σηµαντική είναι 

η σχέση των διευθυντικών στελεχών (διευθυντή-υποδιευθυντή) που πρέπει να λειτουργούν 

συµπληρωµατικά, να συνεργάζονται για ένα κοινό όραµα, µε σκοπό την επίτευξη 

συγκεκριµένων στόχων και την πρόοδο του σχολείου. Όταν το όραµα που επιδιώκουν είναι 

κοινό και εκφράζει αν όχι όλους, τους περισσότερους, τότε η πιθανότητα για επιτυχία των 

στόχων της σχολικής µονάδας είναι µεγαλύτερη (Fullan,1993). 

Για το λόγο αυτό η παρούσα διπλωµατική εργασία έχει ως σκοπό τη διερεύνηση  του 

θεσµού του υποδιευθυντή στα σχολεία της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής. Ο 

ρόλος του είναι αποφασιστικής σηµασίας διότι ως βασικό ηγετικό στέλεχος της σχολικής 

κοινότητας, συµβάλλει ουσιαστικά στην εύρυθµη και αποτελεσµατική λειτουργία των σχολείων 

της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης. Είναι αναγκαία εποµένως η αναγνώριση του  ως βασικού 

συντελεστή για τη δηµιουργία ενός ευέλικτου και ικανού σχολείου που θα ανταποκρίνεται στις 

ανάγκες της σύγχρονης κοινωνίας, θα προσαρµόζεται ανταγωνιστικά στις αλλαγές και θα 

αντιµετωπίζει δηµιουργικά την καινούρια γνώση στο πλαίσιο της κοινωνίας της πληροφορίας, 

ένα σχολείο µε όραµα και µέλλον. 
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2.  ∆ιάρθρωση της εργασίας 

Η ερευνητική αυτή µελέτη αποτελείται από τρία µέρη:   

Πρώτο µέρος (θεωρητικό):  Καταγράφεται ο γενικός προβληµατισµός για το θέµα που 

ακολουθεί και αποτελείται από δύο κεφάλαια.  

Στο πρώτο κεφάλαιο διατυπώνεται µε σαφήνεια το ερευνητικό µας πρόβληµα. Ακολουθεί 

η καταγραφή του σκοπού και των υποθέσεων,   το κίνητρο της έρευνας και οι λόγοι για τους 

οποίους καθίσταται αναγκαία και σηµαντική η διεξαγωγή της συγκεκριµένης έρευνας. Τέλος  

υπογραµµίζονται οι προϋποθέσεις της έρευνας. 

Στο δεύτερο κεφάλαιο περιλαµβάνεται η ανασκόπηση της βιβλιογραφίας ,της σχετικής µε 

τη σχολική διοίκηση και τη σχολική υποδιεύθυνση . Παρατίθεται ανασκόπηση των µελετών και 

των διεθνών ερευνών που έχουν πραγµατοποιηθεί αναφορικά µε το αποτελεσµατικό σχολείο και 

αναφέρονται οι προϋποθέσεις αποτελεσµατικής λειτουργίας της σχολικής υποδιεύθυνσης, όπως 

αυτές προέκυψαν από έρευνες . 

∆εύτερο µέρος (εµπειρικό): Παρουσιάζεται ο στόχος και η µεθοδολογία της έρευνας, τα 

αποτελέσµατα της, καθώς και οι διαπιστώσεις και τα συµπεράσµατα που προέκυψαν από την 

ανάλυση των δεδοµένων και διατυπώνονται οι προτάσεις που απορρέουν από τα πορίσµατα της 

έρευνας.  Αποτελείται από τρία κεφάλαια: 

Στο τρίτο κεφάλαιο που αναφέρεται στη µεθοδολογία της έρευνας, καταγράφεται η 

διαδικασία εκτέλεσης της έρευνας, το µέσο συλλογής δεδοµένων (διαδικασία σύνταξης και 

διανοµής του ερωτηµατολογίου κ.α.), ο καθορισµός του στατιστικού δείγµατος και   οι 

στατιστικές τεχνικές που χρησιµοποιούνται. 

Στο τέταρτο κεφάλαιο δίνεται η ερµηνεία των αποτελεσµάτων της έρευνας, όπως αυτά 

προέκυψαν από τη στατιστική επεξεργασία και επιχειρείται σύντοµος σχολιασµός τους. 

Στο πέµπτο κεφάλαιο παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα της έρευνας, πραγµατοποιείται η  

στατιστική ανάλυση των αποτελεσµάτων  και οι έλεγχοι συνάφειας . 

Στη συνέχεια καταγράφονται τα  συµπεράσµατα που προκύπτουν από την έρευνα και 

διατυπώνονται προτάσεις για αναβάθµιση του ρόλου του υποδιευθυντή καθώς και προτάσεις 

για µελλοντική έρευνα . 

Τέλος παρατίθενται η  βιβλιογραφία και το ερωτηµατολόγιο που χρησιµοποιήθηκαν στην 

παρούσα εργασία.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΡΩΤΟ 
 

ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΙΚΗ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 
 

1.1.  Περίληψη 
 
Η σχολική διοίκηση έχει αναγνωριστεί  από τους ερευνητές της σχολικής αποτελεσµατικότητας, ως ένα 

από τα βασικά χαρακτηριστικά του αποτελεσµατικού σχολείου. Ο υποδιευθυντής, ως διοικητικό στέλεχος του 

σχολείου, συνδέεται στενά µε την αποτελεσµατική λειτουργία του .Στο κεφάλαιο αυτό  διατυπώνεται το 

ερευνητικό πρόβληµα της έρευνας, ο σκοπός, οι στόχοι και οι ερευνητικές υποθέσεις. Επίσης διατυπώνονται 

οι λόγοι σπουδαιότητας - αναγκαιότητας της έρευνας καθώς και οι προϋποθέσεις διεξαγωγής της . 

 

1.2.  Τοποθέτηση του προβλήµατος 

Χαρακτηριστικά γνωρίσµατα της εποχής µας είναι η παγκοσµιοποίηση της οικονοµίας και 

του πολιτισµού, η διεθνοποίηση των θεσµών και των σχέσεων, η τεχνολογική επανάσταση, η 

επιστηµονική πρόοδος, ο ανταγωνισµός σε όλους τους τοµείς της ανθρώπινης δραστηριότητας. 

Η σύγχρονη κοινωνία καλείται να αντιµετωπίσει όλες αυτές τις προκλήσεις και να 

ανταποκριθεί στις νέες συνθήκες που διαµορφώνονται µέσα από ένα καλά οργανωµένο 

εκπαιδευτικό σύστηµα που εξασφαλίζει ποιοτική και αποτελεσµατική παιδεία. 

Η καλή λειτουργία του θα αποτελέσει εγγύηση για την εκπλήρωση των στόχων του γι’ 

αυτό και η σχολική µονάδα που αποτελεί τον πυρήνα αυτού του εκπαιδευτικού συστήµατος θα 

πρέπει να στοχεύει στην αποτελεσµατική λειτουργία του. 

Βασική προϋπόθεση του αποτελεσµατικού σχολείου αποτελεί η σχολική διοίκηση. Είναι ο  

νευραλγικός τοµέας για κάθε οργανισµό και σύστηµα, διότι καθορίζει την οργάνωση και παρέχει 

τον απαιτούµενο µηχανισµό για να κινηθεί και να επιτελέσει ο οργανισµός τον προορισµό του. 

Ανάλογα µε τη δοµή και τα περιθώρια που παρέχονται για λήψη αποφάσεων και άσκησης 

εξουσίας, το διοικητικό πλαίσιο µπορεί να χαρακτηριστεί «συγκεντρωτικό» ή «αποκεντρωτικό», 

«δυναµικό» ή «γραφειοκρατικό» (Γεωργιάδου και Καµπουρίδης, 2005:121-129). Η διοίκηση της 

εκπαίδευσης στη χώρα µας ασκείται συγκεντρωτικά εφόσον οι αποφάσεις λαµβάνονται σε 

εθνικό επίπεδο από την ηγεσία του Υπουργείου  Παιδείας, από την οποία διοχετεύονται  για  

υλοποίηση σε περιφερειακό, νοµαρχιακό και τοπικό επίπεδο µέσω των οργάνων διοίκησης. 

Παράλληλα οι προκλήσεις του 21ου αιώνα απαιτούν ένα σχολείο ευέλικτο, ικανό να 

προσαρµόζεται ανταγωνιστικά στις αλλαγές και να αντιµετωπίζει δηµιουργικά την καινούρια 

γνώση στο πλαίσιο της κοινωνίας της πληροφορίας. Η ανάπτυξη της δηµιουργικότητας, η 

ανάληψη πρωτοβουλιών από µέρους των δασκάλων, η συνεχής βελτίωση του ανθρώπινου 
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δυναµικού, η ικανοποίηση των αναγκών του ατόµου, η πλήρης και αποτελεσµατική συµµετοχή 

όλων στην επίτευξη ενός αποδοτικού   και ανταγωνιστικού  σχολείου, συνθέτουν τις 

µελλοντικές απαιτήσεις από τη θέση των διοικητικών στελεχών της εκπαίδευσης. 

Σύµφωνα µε την υπάρχουσα νοµοθεσία ο Υποδιευθυντής αποτελεί βασικό διοικητικό 

στέλεχος του σχολείου άρα  συνδέεται στενά µε την αποτελεσµατική λειτουργία του. 

Απαραίτητη προϋπόθεση όµως για να επιτευχθεί η σχολική αποτελεσµατικότητα αποτελεί η  

συνεργασία ανάµεσα στο  ∆ιευθυντή και τον   Υποδιευθυντή της σχολικής µονάδας (Σαΐτη & 

Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998;  Bolam, 2005). 

Για να υπάρξει συνεργασία ανάµεσα στα διοικητικά στελέχη του σχολείου και να είναι η 

διοίκηση της σχολικής µονάδας αποτελεσµατική θα πρέπει αυτοί που την ασκούν να 

ανταποκρίνονται στις υπευθυνότητες του ρόλου τους. 

Κάνοντας µια ιστορική αναδροµή παρατηρούµε ότι από τη στιγµή της νοµοθετικής 

καθιέρωσης του θεσµού του Υποδιευθυντή 1914 (άρ. 19,  Ν. 240/1914- ΦΕΚ 97, τ. Α΄) υπήρξε 

µάλλον προσπάθεια «συλλογής καθηκόντων παρά ένας σωστά καθορισµένος ρόλος» (Waters, 

1989 : 85). 

Σήµερα σε ό,τι αφορά το θεσµό του υποδιευθυντή σχολείου παρατηρούµε ότι η 

εκπαιδευτική νοµοθεσία (Ν. 1566/85, αρ. 11) ορίζει µε σαφήνεια την ίδρυση θέσεων 

Υποδιευθυντών  και τη διαδικασία επιλογής τους τουλάχιστον για µεσαία και µεγάλα  σχολεία 

(10/θέσια και άνω). Αντιθέτως, δεν προβλέπει   θέσπιση κριτηρίων που να εξασφαλίζουν την 

αξιοκρατική επιλογή τους ούτε τη δηµιουργία και λειτουργία προγραµµάτων κατάρτισης των 

υποδιευθυντών σε θέµατα διοίκησης σχολικής µονάδας παρά το γεγονός ότι το διδακτικό έργο  

διαφέρει ριζικά από το διοικητικό έργο του υποδιευθυντή που καλείται να εκτελέσει ένας 

δάσκαλος. Είναι απαραίτητο όµως όσοι εκπαιδευτικοί αναλαµβάνουν διευθυντικά καθήκοντα 

στο σχολείο να έχουν διοικητικές γνώσεις και φυσικά τις απαραίτητες ικανότητες (Σαΐτης, 2005). 

Σύµφωνα µε το άρθρο 33 της αρ. 105657/2002 – ΦΕΚ 1340  Υπ. Απόφ. (Καθηκοντολόγιο) 

ορίζεται ότι ο υποδιευθυντής της σχολικής µονάδας δεν αναπληρώνει µόνο το διευθυντή όταν ο 

τελευταίος κωλύεται ή απουσιάζει αλλά και τον βοηθά  στην άσκηση των διοικητικών του 

καθηκόντων και είναι υπεύθυνος για τη διεξαγωγή της διοικητικής εργασίας του σχολείου. 

 Εποµένως ο υποδιευθυντής δεν είναι µόνο αναπληρωτής του διευθυντή αλλά και βοηθός 

του. Η διοικητική προσφορά του υποδιευθυντή κρίνεται αναγκαία και σηµαντική επειδή το έργο 

που καλείται να επιτελέσει ο διευθυντής και κατ' επέκταση ο υποδιευθυντής µιας σχολικής 

µονάδας είναι πολύπλοκο και δύσκολο. (Hughes and James, 1999; James and Whiting 1998; 

Σαΐτης, 1998).  

Πολύπλοκο γιατί το διευθυντικό στέλεχος του σχολείου αναλαµβάνει πληθώρα 

καθηκόντων και δύσκολο γιατί µε τη διπλή ιδιότητα του είναι υποχρεωµένος από τη µια µεριά 
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να ενεργεί ως συνδετικός κρίκος µεταξύ σχολείου και εκπαιδευτικών αρχών και από την άλλη 

ως µέλος της σχολικής  κοινότητας υπόκειται στους ίδιους κανόνες, όπως και οι άλλοι 

εκπαιδευτικοί (Σαΐτης, 1998:44-45). 

 Επιπλέον η αποτελεσµατική διοίκηση απαιτεί µεγάλο εύρος ικανοτήτων που είναι 

απίθανο να συνυπάρχουν σε ένα άτοµο, το οποίο ακόµη και αν τις διέθετε, θα ήταν αδύνατο να 

τις χρησιµοποιήσει µε τον κατάλληλο τρόπο, λόγω έλλειψης χρόνου (Σαΐτης, 1998:40).  

Εποµένως  κρίνεται απαραίτητη η συνεργασία µεταξύ του διευθυντή και του υποδιευθυντή 

του σχολείου γιατί µόνο όταν λειτουργούν συµπληρωµατικά είναι δυνατόν να επιτευχθεί 

αποτελεσµατική διοίκηση.  Η διοικητική προσφορά του δεύτερου είναι απαραίτητη προϋπόθεση 

για την εύρυθµη και αποτελεσµατική λειτουργία του ελληνικού σχολείου.  Παρατηρούµε όµως 

ότι τα όρια της ευθύνης των υποδιευθυντών τις περισσότερες φορές καθορίζονται   από την 

προσωπική διάθεση των διευθυντών για µεταβίβαση εξουσίας, ενώ είναι γενική διαπίστωση ότι 

πολλοί διευθυντές φαίνεται να έχουν λίγη ή καθόλου ικανότητα και διάθεση για µεταβίβαση 

ευθύνης στον υποδιευθυντή του σχολείου (Dunham. & Pierce, 1989; Σκουλάς, 1983; Θεοδώρου, 

1981; Burnham, 1968: 177-179). 

Όταν  όµως δεν περιγράφονται επακριβώς οι αρµοδιότητες του κάθε διοικητικού οργάνου 

µέσα σε οποιοδήποτε οργανωτικό σχήµα ή οργανισµό όπως είναι και το σχολείο, το αποτέλεσµα 

είναι η συχνή σύγχυση αρµοδιοτήτων και οι συχνές εργασιακές συγκρούσεις (Τζωρτζάκης και 

Τζωρτζάκη, 1999; Κώτσης ,1996). 

Στο χώρο της διοικητικής επιστήµης υποστηρίζεται ότι: « ο σωστός ηγέτης είναι αυτός που 

ξέρει να κατανέµει τις αρµοδιότητες του σε άλλους και να κρατά για τον εαυτό του αυτές που δεν 

θα µπορούσε να εκτελέσει άλλος πιο ικανοποιητικά» (Σαΐτης, 1992). 

Στη  σχολική πραγµατικότητα αυτό σηµαίνει ότι ο διευθυντής πρέπει να δίνει 

κατευθύνσεις και να ελέγχει τις γενικές γραµµές της διδακτικής και διοικητικής εργασίας του 

σχολείου.  

Ο υποδιευθυντής θα πρέπει να φροντίζει για τις λεπτοµέρειες που παρουσιάζει καθηµερινά 

η ζωή του σχολείου και να συνεργάζεται στενά µε το διευθυντή και το σύλλογο διδασκόντων , 

γιατί «ηγέτης  χωρίς τη βοήθεια των µελών της οµάδας είναι αδύνατο να πετύχει το επιθυµητό 

αποτέλεσµα» (Σαΐτης, 1998).  

 Όταν πολλοί διευθυντές δεν έχουν την ωριµότητα ή τη διάθεση   για µεταβίβαση εξουσίας 

στον υποδιευθυντή  του σχολείου ,τότε ο υποδιευθυντής δεν έχει ουσιαστικό διοικητικό ρόλο 

(Waters , 1989; Θεοδώρου,  1981; Burnham, 1968). 

Σε περιπτώσεις µάλιστα «απολυταρχικής» διεύθυνσης ο υποδιευθυντής καλείται να 

αναλάβει καθήκοντα µόνο κατά τη διάρκεια της απουσίας του διευθυντή από το σχολείο (Paisey, 

1992). 
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 Με βάση τις παραπάνω διαπιστώσεις και εξαιτίας του απροσδιόριστο ρόλου του θεσµού 

της υποδιεύθυνσης του δηµοτικού σχολείου η µέχρι σήµερα ελληνική βιβλιογραφία έχει 

επικεντρωθεί κυρίως στο θεσµικό ρόλο του διευθυντή (Σαΐτης, 2002; Σαΐτης και συν. 1997α; 

Σαΐτης,   1996; Παπαναούµ, 1995; και Μαυροσκούφης, 1992;  και λιγότερο στο θεσµό του 

συλλόγου διδασκόντων (Σαΐτης, 2001). Αντίθετα διαπιστώνεται πως δεν υπάρχει αντίστοιχη 

βιβλιογραφία εκτός από κάποιες ελάχιστες εξαιρέσεις ερευνητικών µελετών (Σαΐτη – 

Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998; Coulson, 1986) καθώς και εγχειριδίων που θίγουν το θέµα της 

σχολικής υποδιεύθυνσης για την πρωτοβάθµια εκπαίδευση (Σαΐτης, 2007; Waters, 1989; 

Θεοδώρου, 1981; Burnham, 1968), εντοπίζουν το πρόβληµα της έλλειψης σαφούς καθορισµού 

των αρµοδιοτήτων του υποδιευθυντή και αναδεικνύουν τη σηµαντικότητα της σχολικής 

υποδιεύθυνσης για ένα αποτελεσµατικό σχολείο. 

 Ο θεσµός του υποδιευθυντή στο ελληνικό σχολείο δεν έχει καθόλου αναβαθµιστεί τα 

τελευταία χρόνια, αφού το management στην εκπαίδευση έχει παραλείψει, κατά ένα µεγάλο 

µέρος, τη µελέτη του ρόλου της σχολικής υποδιεύθυνσης. 

Μέσα από αυτή την εργασία θα προσπαθήσουµε να διαπιστώσουµε ποιος είναι σήµερα ο 

ρόλος του υποδιευθυντή στο σχολείο, αν έχει τις απαραίτητες γνώσεις  και ικανότητες που 

απαιτεί η συγκεκριµένη θέση ώστε να αναπληρώνει αποτελεσµατικά το ∆ιευθυντή – ηγέτη µιας 

σχολικής µονάδας, αν έχει την απαραίτητη επιµόρφωση, εµπειρία ή εξάσκηση σε διοικητικά 

θέµατα του σχολείου ώστε να είναι αποτελεσµατικός στο ρόλο του. 

Είναι λυπηρό να διαπιστώνουµε ότι ακόµη και σήµερα σηµαντικό κριτήριο επιλογής 

αποτελεί η αρχαιότητα και όχι οι γνώσεις και οι ικανότητες των υποψηφίων για αυτή τη θέση. 

Αυτό έχει ως αποτέλεσµα, σε συνδυασµό και µε την έλλειψη ουσιαστικών κινήτρων 

(υλικών, ηθικών) την απροθυµία πολλών ικανών εκπαιδευτικών και την άρνηση συµµετοχής 

τους στις  διαδικασίες επιλογής για ανάληψη της θέσης του υποδιευθυντή (Σαΐτης, 2007β). 

Όλες αυτές οι διαπιστώσεις οδηγούν στην προβληµατική της συγκεκριµένης έρευνας που 

θα προσπαθήσει µε τη µέθοδο του ανώνυµου ερωτηµατολογίου απευθυνόµενη σε υποδιευθυντές 

σχολείων Π.Ε. του νοµού Αττικής, να διερευνήσει µέσα από µια σειρά υποθέσεων τον τρόπο 

που ασκείται σήµερα η υποδιεύθυνση στα σχολεία της Πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης και «το ρόλο 

της υποδιεύθυνσης στην αποτελεσµατική λειτουργία του δηµοτικού σχολείου». 
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1.3.  Σκοπός - στόχοι της εργασίας 

Όπως βεβαιώνεται από τη διεθνή βιβλιογραφία, η σχολική διοίκηση παίζει καθοριστικό 

ρόλο στη σχολική αποτελεσµατικότητα. Για το λόγο αυτό η παρούσα διπλωµατική εργασία µε 

τίτλο: « Ο ρόλος του υποδιευθυντή και η συµβολή του στην αποτελεσµατικότερη λειτουργία 

των σχολείων της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης» έχει σκοπό τη διερεύνηση του θεσµού του 

υποδιευθυντή στα σχολεία της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής και των 

παραγόντων που καθορίζουν και επηρεάζουν την αποτελεσµατικότητα του θεσµικού του ρόλου   

στη λειτουργία του σχολείου. 

Η παρούσα εργασία θέτει  επιπλέον τους στόχους:  

� Να διερευνήσει τις απόψεις των υποδιευθυντών των σχολικών µονάδων 

πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης νοµού Αττικής για το διττό   ρόλο τους, διδακτικό και 

διοικητικό, στη λειτουργία του σχολείου. 

� Να εξετάσει τις τυπικές και άτυπες αρµοδιότητες της υποδιεύθυνσης του δηµοτικού 

σχολείου που επιτρέπουν στην αποτελεσµατική ή µη αρµοδιότητα της αναπλήρωσης του 

διευθυντή.   

� Να αναλύσει τα κίνητρα, τις επιδιώξεις και τις προσδοκίες των υποδιευθυντών 

δηµοτικών σχολείων. 

� Να διαπιστώσει το βαθµό στον οποίο  το υπάρχον θεσµικό πλαίσιο θεωρείται 

επαρκές και σαφές από τους υποδιευθυντές ,για την άσκηση των αρµοδιοτήτων και 

καθηκόντων τους. 

� Να ερευνήσει τις στάσεις και τις αντιλήψεις των υποδιευθυντών σε θέµατα 

επιµόρφωσης  και τη σηµασία της στην αποτελεσµατική διοίκηση. 

� Να παρουσιάσει  προτάσεις    για την αναβάθµιση και βελτίωση του θεσµού του 

υποδιευθυντή στο ελληνικό δηµοτικό σχολείο. 

 

1.4.  Ερευνητικές υποθέσεις 

Για τις ανάγκες της παρούσας εργασίας τέθηκαν οι ακόλουθες ερευνητικές υποθέσεις:  

Υ1 :   Η παρουσία της γυναίκας εκπαιδευτικού σε διοικητικές θέσεις της εκπαίδευσης 

είναι σηµαντικά περιορισµένη. 

Υ2 : Το κριτήριο της αρχαιότητας παίζει σηµαντικότερο ρόλο στην επιλογή των 

υποδιευθυντών των σχολικών µονάδων,  σε σχέση µε τη διοικητική τους επιµόρφωση. 

Υ3 : Ο ρόλος του υποδιευθυντή σύµφωνα µε το υπάρχον νοµοθετικό πλαίσιο είναι ασαφής. 

Υ4 :   Η αγαστή  συνεργασία  υποδιευθυντή  και  διευθυντή, αποτελεί παράγοντα 

αποτελεσµατικής λειτουργίας του σχολείου . 
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Υ5 : Η επιλογή  των υποδιευθυντών σχολικών µονάδων µε αξιοκρατικά  και αντικειµενικά 

κριτήρια συµβάλλει αποφασιστικά στην αναβάθµιση του θεσµικού ρόλου τους. 

Υ6 :   Η έλλειψη υλικών και ηθικών κινήτρων και η µη απαλλαγή από το διδακτικό έργο, 

αποτελούν αντικίνητρα στην επιλογή άσκησης της υποδιεύθυνσης. 

Υ7 : Η επιµόρφωση των υποδιευθυντών σε  θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης, θεωρείται 

απαραίτητη  για την καθηµερινή άσκηση των καθηκόντων τους.  

Υ8 : Οι υποδιευθυντές ασκούν τα διοικητικά τους καθήκοντα στηριζόµενοι   περισσότερο 

στην εµπειρία και λιγότερο στη διοικητική τους κατάρτιση. 

 

1.5.  Aναγκαιότητα της έρευνας 

Oι έρευνες που έχουν πραγµατοποιηθεί σε πανελλαδικό και παγκόσµιο επίπεδο 

αποδεικνύουν ότι η σχολική διοίκηση αποτελεί τον σηµαντικότερο παράγοντα της σχολικής 

αποτελεσµατικότητας. Οι περισσότερες έρευνες και µελέτες όµως αναφέρονται στην περίπτωση 

του διευθυντή του σχολείου και ελάχιστα έχει διερευνηθεί ο ρόλος του «αναπληρωτή 

διευθυντή», δηλαδή του υποδιευθυντή της σχολικής µονάδας. Μέσα από αυτές τις παρατηρήσεις 

προβάλλει επιτακτική ανάγκη να ερευνήσουµε τον τρόπο που ασκείται η υποδιεύθυνση στα 

σχολεία πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης, τις απόψεις και τις προτάσεις των υποδιευθυντών για το 

ρόλο τους, θέµα εξαιρετικά  σηµαντικό για την επίλυση αναγκών που αφορούν την 

καθηµερινότητα του σχολείου, µε σκοπό την ανάπτυξη και πρόοδο του. 

 

1.6. Σπουδαιότητα της έρευνας  

Η παρούσα εργασία παρουσιάζει ερευνητικό ενδιαφέρον επειδή το θέµα το οποίο 

διαπραγµατεύεται είναι  σηµαντικό. ∆ιερευνά την αποτελεσµατική λειτουργία των σχολείων της 

πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης σε σχέση µε τη σχολική υποδιεύθυνση. Άλλωστε είναι ευρέως 

αποδεκτό  ότι η ανάπτυξη και η επιτυχία ενός εκπαιδευτικού οργανισµού εξαρτάται από την 

ύπαρξη ικανής και αποτελεσµατικής διοίκησης.  

Επίσης από την ανασκόπηση της σχετικής βιβλιογραφίας διαπιστώθηκε   ότι στη χώρα µας 

έχουν γίνει ελάχιστες έρευνες που εξετάζουν τη σχέση του ρόλου της υποδιεύθυνσης µε την 

αποτελεσµατικότερη λειτουργία των σχολείων της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού 

Αττικής. Πιθανότατα µε τα συµπεράσµατα που θα προκύψουν από την έρευνα, να εντοπισθούν 

και να αντιµετωπισθούν προβλήµατα δυσλειτουργίας των σχολικών µονάδων πρωτοβάθµιας 

εκπαίδευσης του νοµού Αττικής. 
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1.7.  Προϋποθέσεις της έρευνας. 

Ως πληθυσµός αναφοράς της παρούσας έρευνας, ορίστηκαν οι  υποδιευθυντές της 

πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής. Για τη διεξαγωγή της έρευνας χρησιµοποιείται η 

τεχνική του ανώνυµου ερωτηµατολογίου (Cohen & Manion, 1994).  Επιδίωξή µας είναι η 

εξασφάλιση µεγάλης ανταπόκρισης από τους υποδιευθυντές  πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης 

Αττικής µε σκοπό τη  συγκέντρωση ικανοποιητικού αριθµού ερωτηµατολογίων.  Το δείγµα 

εκείνων που συµπλήρωσαν το ερωτηµατολόγιο είναι τυχαίο και αντιπροσωπευτικό και δεν 

προέρχεται από µια επιλεγµένη οµάδα ανθρώπων  (απλή τυχαία δειγµατοληψία). Οι ερωτήσεις 

του ερωτηµατολογίου είναι κλειστού και ανοικτού τύπου ώστε να περιοριστούν οι απαντήσεις 

ασάφειας και αοριστίας και να ολοκληρωθεί η έρευνα σε σύντοµο σχετικά χρονικό διάστηµα, 

αντανακλώντας παράλληλα τα πραγµατικά πιστεύω των ερωτηθέντων για το θεσµό της 

σχολικής υποδιεύθυνσης (Παρασκευόπουλος, 1993). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ∆ΕΥΤΕΡΟ 
 

ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΚΗ ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ 
 

2.1.  Περίληψη 

Στο κεφάλαιο αυτό  αρχικά παρατίθεται η βιβλιογραφική ανασκόπηση της σχολικής υποδιεύθυνσης. 

Στη συνέχεια γίνεται αναφορά  στη λειτουργία της σχολικής  µονάδας υπό το πρίσµα της συστηµικής  

θεώρησης,  τη διοίκηση της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης, το θεσµό του υποδιευθυντή και την αναγκαιότητα 

ύπαρξης αυτού. Επίσης γίνεται αναφορά στην έννοια της αποτελεσµατικότητας στα πλαίσια της σχολικής 

µονάδας, σύµφωνα µε σχετικές µελέτες και έρευνες .Τέλος αναλύονται οι προϋποθέσεις για αποτελεσµατική 

σχολική υποδιεύθυνση από όπου διακρίνονται τα γνωρίσµατα και οι ικανότητες που πρέπει να διαθέτει ο 

υποδιευθυντής του σχολείου στην πρωτοβάθµια εκπαίδευση για να επιτελέσει µε επιτυχία το έργο του. 

 
2.2.  Βιβλιογραφική ανασκόπηση σχολικής υποδιεύθυνσης. 
 

Το σχολείο ως αναπόσπαστο κοµµάτι της κοινωνίας µε την οποία συναναπτύσσεται και 

συνεξελίσσεται αποτελεί   µια σύνθετη κοινωνική οντότητα, ένα σύστηµα που τα διάφορα µέρη 

του, διευθυντής, υποδιευθυντής, σύλλογος διδασκόντων, µαθητές, συλλειτουργούν, 

συνεργάζονται για την επίτευξη συγκεκριµένων στόχων. Για την πραγµατοποίηση των στόχων 

αυτών, το σχολείο πρέπει να λειτουργεί αποτελεσµατικά (Σαΐτης, 2007β). 

Για να επιτευχθεί όµως η εύρυθµη και αποτελεσµατική λειτουργία του σχολείου, 

παράγοντας και προϋπόθεση πρωταρχικής σηµασίας θεωρείται και είναι η σωστή διοίκηση των 

σχολικών µονάδων. Σύµφωνα µε την ισχύουσα νοµοθεσία (Ν. 1566/85) ο διευθυντής του 

σχολείου είναι ο κύριος υπεύθυνος για την οµαλή λειτουργία του σχολείου, το συντονισµό της 

πολιτικής ζωής, την τήρηση των νόµων, των εγκυκλίων και των υπηρεσιακών εντολών. Ο 

διευθυντής είναι ο ηγέτης της σχολικής µονάδας. Σύµφωνα µε την εκπαιδευτική νοµοθεσία ο 

υποδιευθυντής και ο σύλλογος διδασκόντων ορίζονται επίσης ως διοικητικά όργανα του 

σχολείου απαραίτητα για την οµαλή λειτουργία του. ∆εν προσδιορίζονται όµως µε ακρίβεια τα 

καθήκοντα και οι υποχρεώσεις τους, γεγονός που δηµιουργεί διοικητική δυσλειτουργία του 

σύγχρονου σχολείου της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης. Ιδιαίτερα στην περίπτωση του 

υποδιευθυντή που έχει στενή συνεργασία µε τον διευθυντή του σχολείου,  τον αναπληρώνει αν 

παραστεί ανάγκη και είναι ο βασικός βοηθός του στην άσκηση των διοικητικών του καθηκόντων. 

Ο θεσµός του υποδιευθυντή σχολείου στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστηµα έχει σύντοµη ιστορία 

σε αντίθεση µε άλλες χώρες της ∆ύσης και συγκεκριµένα στην Αγγλία, όπου ο θεσµός αυτός 

υπάρχει πολλά χρόνια (Σαΐτης, 1998:41).  

Πρωτοεµφανίστηκε το 15ο αιώνα µε τη δηµιουργία θέσης κλητήρα (usher) στα Endowed 

Grammar Schools (Lawley, 1988:2; Burnham, 1968). Τότε δηµιουργήθηκε η πρωταρχική ιδέα 

για την ύπαρξη ενός αναπληρωτή του διευθυντή που θα έπρεπε να ενεργεί  ως αντικαταστάτης, 
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όταν ο διευθυντής του σχολείου, απουσιάζει και να προσφέρει κάτι περισσότερο από 

συµπληρωµατική διδασκαλία. Στο ελληνικό εκπαιδευτικό σύστηµα ο θεσµός του υποδιευθυντή 

φαίνεται να καθιερώνεται  νοµοθετικά το 1914 (άρθρο 19, Ν.240/1914 ΦΕΚ 97, τ. Α΄) που όριζε 

ότι «τους διευθυντές εν οις σχολείοις δεν υπάρχουσιν ίδιοι υποδιευθυντές αναπληρούσιν οι εκ των 

συνυπηρετούντων αρχαιότεροι εν τω βαθµώ…». 

Η διάταξη αυτή µε κάποιες τροποποιήσεις και συµπληρώσεις ίσχυσε µέχρι  το 1985, 

χρονολογία που ψηφίστηκε ο νόµος 1566/85 και αφορά τη «δοµή και λειτουργία της 

πρωτοβάθµιας και δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης». 

Σύµφωνα µε το άρθρο 11 του ίδιου νόµου (Ν.1566/85) που ορίστηκε για πρώτη φορά µια 

σειρά από κριτήρια αξιολόγησης των υποψηφίων υποδιευθυντών, καθιερώθηκε ειδικό επίδοµα 

θέσης και η επιλογή τους ανατέθηκε στα Περιφερειακά  Υπηρεσιακά Συµβούλια Πρωτοβάθµιας 

και ∆ευτεροβάθµιας Εκπαίδευση (∆ρούλια-Πολίτης, 2008 : 171-173; Γιαννάκος-Ζήση , 

2008:92-93). 

Στην προσπάθειά τους να αναδείξουν το θεσµό του υποδιευθυντή και την καταλυτική 

σηµασία του στη σχολική διοίκηση έχουν γραφεί ορισµένα εγχειρίδια,  άρθρα και έχουν 

διεξαχθεί οι ακόλουθες ερευνητικές µελέτες: 

� Θεοδώρου Μ.,  (1981).  Μέσα από το συγκεκριµένο άρθρο εντοπίζεται το πρόβληµα της 

ασάφειας των καθηκόντων των υποδιευθυντών πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης.  Αναδύεται η 

έλλειψη επιµόρφωσης τους σε θέµατα διοίκησης και οργάνωσης σχολικών µονάδων. 

Επισηµαίνεται η αναγκαιότητα να υπάρξουν σχετικές έρευνες για το  ρόλο του υποδιευθυντή 

ώστε να προκύψουν προτάσεις βελτίωσης του διοικητικού συστήµατος των σχολείων και να 

καθοριστούν µε µεγαλύτερη σαφήνεια τα πλαίσια ευθύνης και αρµοδιοτήτων τους. 

� Σαΐτης Χ., (1998).  Η ερευνητική µελέτη διεξήχθη σε υποδιευθυντές δηµοτικών 

σχολείων (9θέσια και άνω) αστικών και ηµιαστικών περιοχών της Ελλάδας, µε τα ακόλουθα 

συµπεράσµατα: 

 Στην ισχύουσα νοµοθεσία δεν υπάρχει αποσαφήνιση των ρόλων ανάµεσα στα διοικητικά 

όργανα του σχολείου και κυρίως διευθυντή -  υποδιευθυντή και ότι δεν προβλέπεται διοικητικό 

έργο, για τον υποδιευθυντή όταν είναι παρών ο διευθυντής. 

Οι υποδιευθυντές δεν τυγχάνουν επιµόρφωσης σε θέµατα σχολικής διοίκησης και 

οργάνωσης ούτε διαθέτουν την απαραίτητη διοικητική εξάσκηση. 

Η επιλογή τους δε γίνεται µε βασικό κριτήριο τις διοικητικές γνώσεις και ικανότητες που 

απαιτεί η θέση της σχολικής υποδιεύθυνσης  ενώ το κριτήριο της αρχαιότητας υπερτερεί στην 

επιλογή τους. 

Οι γυναίκες αποτελούν τη µειοψηφία για τη θέση των υποδιευθυντών και γενικότερα της 

σχολικής διοίκησης. 
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Οι υποδιευθυντές   στερούνται βασικής και σφαιρικής κατάρτισης σε θέµατα σχολικής 

διοίκησης µε αποτέλεσµα να µην  µπορούν να αναπληρώσουν αποτελεσµατικά το διευθυντή 

τους σε περιπτώσεις µακράς απουσίας. 

Η πλειοψηφία των υποδιευθυντών ασχολείται περισσότερο µε θέµατα διαπροσωπικών 

σχέσεων µεταξύ των διαφόρων οµάδων της σχολικής κοινότητας και λιγότερο µε θέµατα 

διαχειριστικού περιεχοµένου.  

Βασικό κίνητρο για τη θέση της σχολικής υποδιεύθυνσης είναι το ενδιαφέρον τους για την 

άσκηση των διοικητικών καθηκόντων και λιγότερο για την αύξηση των αποδοχών τους. Τα 

συµπεράσµατα επαληθεύτηκαν στην πλειοψηφία τους και στην πρόσφατη έρευνα των: 

� Σαΐτη – Μιχόπουλου, (2005). Στην έρευνα συµµετείχαν υποδιευθυντές  σχολείων 

πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης (10θέσια και άνω) από 13 νοµούς της Ελλάδας. Σύµφωνα µε τα 

συµπεράσµατα της έρευνας: 

Οι θέσεις της εκπαιδευτικής ιεραρχίας ανήκουν σχεδόν αποκλειστικά σε άντρες  

εκπαιδευτικούς. 

Οι υποδιευθυντές δεν έτυχαν συστηµατικής µετεκπαίδευσης-επιµόρφωσης σε θέµατα 

οργάνωσης και διοίκησης σχολικών µονάδων λόγω της παντελούς έλλειψης προγραµµάτων 

ανάπτυξης ηγετικών στελεχών της εκπαίδευσης. 

Οι νέοι υποδιευθυντές επιθυµούν την επιµόρφωση τους  σε διοικητικά θέµατα 

αναγνωρίζοντας ότι το έργο τους διαφέρει αρκετά από εκείνο που απλού εκπαιδευτικού ή γιατί  

προσδοκούν ως νέα άτοµα µετεξέλιξη στη διοικητική ιεραρχία της εκπαίδευσης. 

Οι υποδιευθυντές των δηµοτικών σχολείων έχουν περιορισµένες και σταθερές 

αρµοδιότητες καθ’όλη τη διάρκεια της θητείας τους λόγω της παράλειψης του νοµοθέτη για 

σφαιρική διοικητική κατάρτισή τους αλλά και εξαιτίας της απροθυµίας των διευθυντών να τους 

αναθέσουν σε τακτά χρονικά διαστήµατα νέα διοικητικά καθήκοντα ώστε να µπορούν να τους 

αναπληρώνουν  αποτελεσµατικά. 

Ο ρόλος του υποδιευθυντή στο ελληνικό δηµοτικό σχολείο είναι παραµεληµένος και 

απαιτούνται βασικές αλλαγές και ρυθµίσεις στον τρόπο ανάπτυξης και επιλογής των ηγετικών 

στελεχών της εκπαίδευσης. 

� Μαρίνος Ε., (2005). Το  άρθρο αναφέρεται στο ρόλο και τις αρµοδιότητες των «µεσαίων 

στελεχών-υποδιευθυντών» της εκπαίδευσης, αναδεικνύοντας τις ιδιαιτερότητες της διοικητικής 

αυτής θέσης και την προσφορά τους στην αποτελεσµατική λειτουργία του σχολείου. 

Συγκεκριµένα επισηµαίνεται ότι: 

Η θέση του υποδιευθυντή αποτελεί τον ενδιάµεσο κρίκο στην ιεραρχική πυραµίδα 

οργάνωσης της σχολικής µονάδας και αποτελεί ρυθµιστή και καταλυτική παρουσία στο χώρο 

του σχολείου. 
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Ο ρόλος του υποδιευθυντή είναι διπλός και συχνά αντιφατικός γιατί από τη µια ο 

διορισµένος ηγέτης ενεργεί για λογαριασµό των ανωτέρων του στην κεντρική διοίκηση  γεγονός 

που τον ωθεί να συµπεριφέρεται σύµφωνα µε τις υπηρεσιακές προσδοκίες, ενώ ως  δάσκαλος- 

ηγέτης της κοινότητας του τµήµατος του πρέπει να ενεργεί σύµφωνα µε τις προσδοκίες των 

δασκάλων και µαθητών του. 

Ο υποδιευθυντής ως µεσαίο στέλεχος είναι ταυτόχρονα ηγέτης, διευθυντής, διεκπεραιωτής 

και εκπαιδευτικός που εργάζεται «µε και µέσω άλλων ανθρώπων» για να επιτύχει τους βασικούς 

στόχους και τις δραστηριότητες που αφορούν την αποτελεσµατική λειτουργία του σχολικού 

οργανισµού (Μαρίνος,2005:215). 

Ο υποδιευθυντής καλείται να ασκήσει τα διοικητικά του καθήκοντα εξασκώντας  

παράλληλα και το εκπαιδευτικό και διδακτικό του έργο. Η έλλειψη χρόνου, αφού δεν υπάρχει 

µείωση διδακτικού ωραρίου για το διοικητικό του έργο, αποτελεί βασικό µειονέκτηµα του 

ρόλου του (Πρωτοβάθµια εκπαίδευση). 

Η θέση του υποδιευθυντή παρέχει τη δυνατότητα επικοινωνίας και µεταφοράς δεδοµένων, 

προτάσεων, σχολίων, ιδεών, καινοτόµων πρωτοβουλιών προερχόµενες από τους εκπαιδευτικούς 

της πρώτης γραµµής και των µαθητών προς την ανώτερη διοίκηση και τον σύλλογο 

διδασκόντων, πιάνοντας τον παλµό του σχολικού οργανισµού και επηρεάζοντας σε σηµαντικό 

ποσοστό την αποδοτικότητα του. 

Οι απαιτήσεις της θέσης του υποδιευθυντή είναι σηµαντικές και σύνθετες ωστόσο ο ρόλος 

και η προσφορά τους είναι συνήθως υποτιµηµένος και παρεξηγηµένος  στη συνείδηση των 

συναδέλφων του σε οποιοδήποτε επίπεδο ιεραρχίας. 

� Στο εγχειρίδιο « Ο ∆ιευθυντής στο σύγχρονο σχολείο», Από τη θεωρία στην πράξη 

(Σαΐτης 2007α) γίνεται νοµοθετική προσέγγιση της σχολικής υποδιεύθυνσης (σ.125)και 

αναλύονται τα καθήκοντά και οι υποχρεώσεις του υποδιευθυντή σχολικής µονάδας (σσ131-133).   

� Στο εγχειρίδιο « Οργάνωση και Λειτουργία των Σχολικών Μονάδων» (Σαΐτης 2007β): 

Αναφέρεται η χρησιµότητα του θεσµού της σχολικής υποδιεύθυνσης και επισηµαίνεται η 

ανάγκη για ορθολογική κατανοµή εξουσίας ανάµεσα σε διευθυντή και υποδιευθυντή ώστε να 

εξασφαλίζεται η δυνατότητα αναπλήρωσης της σχολικής ηγεσίας χωρίς προβλήµατα. Η 

συνεργασία µε τον υποδιευθυντή δίνει τη δυνατότητα στο διευθυντή να χειριστεί σοβαρά θέµατα, 

χωρίς την πίεση του χρόνου και το βάρος των διοικητικών υποχρεώσεων, επιτυγχάνοντας 

καλύτερο συντονισµό και έλεγχο της σχολικής δραστηριότητας.  

Επιπλέον µέσα από τη θέση του υποδιευθυντή προετοιµάζονται άτοµα για την κάλυψη 

διευθυντικών θέσεων στην ιεραρχία της εκπαίδευσης. 
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Τέλος αναδύεται η ευθύνη της κεντρικής εξουσίας του εκπαιδευτικού µας συστήµατος για 

την αναβάθµιση του θεσµού του υποδιευθυντή σχολικών µονάδων στη χώρα µας, ώστε ο θεσµός 

να αποκτήσει λειτουργική αξία (Σαΐτης 2007β,  σσ. 143 -155). 

� Κυριακόπουλος ∆., (2007).  Στη   διεξαγωγή της έρευνας που συµµετείχαν 

υπoδιευθυντές από δηµοτικά σχολεία του νοµού Πέλλας και του νοµού Θεσσαλονίκης 

διαπιστώθηκε ότι: 

Η νοµοθεσία δεν προβλέπει σαφής και αποφασιστικές αρµοδιότητες για τον υποδιευθυντή, 

ιδιαίτερα σε περιπτώσεις απουσίας επί µακρόν του διευθυντή, ώστε να αποφεύγεται η σύγχυση 

αρµοδιοτήτων και οι συχνές συγκρούσεις. 

∆εν διαθέτει ο υποδιευθυντής αρµοδιότητες για θέµατα οικονοµικά στο διάστηµα 

αναπλήρωσης του ∆ιευθυντή µε αποτέλεσµα τη δηµιουργία προβληµάτων στην οικονοµική 

διαχείριση του σχολείου. 

Ο συνδυασµός πολλών διοικητικών καθηκόντων και η µη απαλλαγή από διδακτικά 

καθήκοντα, αποτελούν βασικό παράγοντα αναποτελεσµατικότητας του θεσµού. 

Η πλειοψηφία των υποδιευθυντών δεν έτυχε µετεκπαίδευσης σε θέµατα σχολικού 

management, ενώ τα κριτήρια επιλογής τους βασίζονται σχεδόν αποκλειστικά στα χρόνια 

εκπαιδευτικής προϋπηρεσίας. 

� Σιµιτζή ∆., (2009). H έρευνα πραγµατοποιήθηκε σε σχολεία της δευτεροβάθµιας 

εκπαίδευσης του νοµού Aττικής µε τα ακόλουθα συµπεράσµατα: 

 Οι θέσεις της εκπαιδευτικής ιεραρχίας  ανήκουν στο µεγαλύτερο τµήµα τους σε άνδρες 

εκπαιδευτικούς. 

Τα χρόνια προϋπηρεσίας αποτελούν το κυρίαρχο κριτήριο για την επιλογή των 

υποδιευθυντών, αντί να αποτελούν συνεκτιµώµενο κριτήριο. 

Τη θέση του υποδιευθυντή αναλαµβάνουν εκπαιδευτικοί χωρίς καµία επιµόρφωση σε 

θέµατα οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης και συχνά και χωρίς ανάλογη διοικητική 

εµπειρία. Αυτό οφείλεται κυρίως στην αδιαφορία της κρατικής εξουσίας για δηµιουργία 

προγραµµάτων για την ανάπτυξη ηγετικών στελεχών της εκπαίδευσης (Η.Σ.Ε.). 

Βασικό κίνητρο για τη διεκδίκηση της θέσης του υποδιευθυντή αποτέλεσε το ενδιαφέρον 

για τις ανάγκες του σχολείου και την άσκηση διοικητικών καθηκόντων και λιγότερο το επίδοµα 

θέσης και το µειωµένο ωράριο διδασκαλίας  (∆ευτεροβάθµια Εκπαίδευση). 

Συχνά ο συγκεντρωτισµός του διευθυντή αλλά και η ασάφεια του καθηκοντολογίου από 

την εκπαιδευτική νοµοθεσία δεν αφήνει περιθώρια πρωτοβουλιών στον υποδιευθυντή 

µειώνοντας το κύρος και το γόητρο του. 

Σύµφωνα µε την παραπάνω ερευνητική επισκόπηση προκύπτει ότι η βιβλιογραφία σχετικά 

µε το ρόλο του υποδιευθυντή και τη συµβολή του στην αποτελεσµατικότερη λειτουργία των 
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σχολείων είναι πολύ περιορισµένη. Για το λόγο αυτό η δική µας ερευνητική µελέτη απευθύνεται 

σε υποδιευθυντές που υπηρετούν σε σχολεία της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής 

και καταγράφει τις απόψεις και τις στάσεις τους σχετικά µε το ρόλο τους σε θέµατα σχολικής 

διοίκησης που στόχο έχουν  την αποτελεσµατικότερη λειτουργίας των σχολικών µονάδων . 

Με την προσπάθειά µας αυτή επιχειρούµε να καταγράψουµε και να µελετήσουµε τις 

απόψεις των υποδιευθυντών στα σχολεία της Αττικής που η διοίκηση τους λόγω των σύνθετων 

κοινωνικοπολιτικών και πολιτισµικών συνθηκών είναι πολύπλοκη και δύσκολη, ελπίζοντας ότι 

τα συµπεράσµατα της έρευνάς µας σε συνδυασµό µε αυτά προηγούµενων εργασιών, θα 

ευαισθητοποιήσουν τους αρµόδιους που χαράσσουν την εκπαιδευτική πολιτική της χώρας µας. 
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2. 3.  Θεωρητικό πλαίσιο  αναφοράς:  Σχολική υποδιεύθυνση 

 

2.3.1. Συστηµική προσέγγιση της σχολικής µονάδας 

  

Σύµφωνα µε τη συστηµική θεωρία µια τυπική οργάνωση είναι ένα «ανοικτό» σύστηµα που 

διατηρεί σχέσεις αλληλεξάρτησης µε το εξωτερικό περιβάλλον και προσπαθεί να βρίσκεται σε 

κατάσταση ισορροπίας. Η δραστηριότητα κάθε µέρους του συστήµατος (υποσυστήµατος) 

επηρεάζει και επηρεάζεται από τη δραστηριότητα των υπολοίπων υποσυστηµάτων. 

∆ηµιουργείται ένας κύκλος  αλληλοτροφοδότησης εισερχοµένων και εξερχοµένων δεδοµένων 

από το περιβάλλον προς την οργάνωση και αντίστροφα  µέσω της διαδικασίας 

ανατροφοδότησης του οργανισµού (Katz et al., 1978:19-33). 

Επιπλέον η συµπεριφορά κάθε ατόµου του οργανισµού είναι συνάρτηση του ρόλου που 

καλείται να διαδραµατίσει στο σύστηµα και της προσωπικότητας του. Στον τοµέα τώρα της 

εκπαίδευσης µια σχολική µονάδα αποτελεί ένα «ανοικτό» σύστηµα µε στοιχεία  

αλληλοεξαρτώµενα, που αλληλεπιδρούν και συνεργάζονται µεταξύ τους για την επίτευξη 

συγκεκριµένων στόχων (Σαΐτης, 2007β:67; 2005:30). Ανταλλάσσει πληροφορίες και ενέργειες  

µε το εξωτερικό περιβάλλον του, αποδέχεται την επενέργεια αυτού και µε τη σειρά του ασκεί σε   

αυτό τις δικές του επιδράσεις. 

Το σχολείο ως σύστηµα, µε βάση τη θεωρία των κοινωνικών συστηµάτων, αποτελείται 

από υποσυστήµατα (µαθητές, εκπαιδευτικούς, κτίρια, µέσα διδασκαλίας, λειτουργικές 

διαδικασίες κ.α.) και για την επίτευξη του αντικειµενικού του σκοπού απαραίτητη προϋπόθεση 

είναι η συνεργασία των διαφόρων υποσυστηµάτων του. Έτσι, αν ένα από τα υποσυστήµατα του 

δε λειτουργεί καλά, τότε όλο το σύστηµα υπολειτουργεί. Συχνά όµως οι στόχοι και οι ανάγκες 

ενός υποσυστήµατος (π.χ. µιας οµάδας εκπαιδευτικών ή µιας οµάδας µαθητών), έρχονται σε 

σύγκρουση µε αυτούς ενός άλλου υποσυστήµατος (π.χ. της σχολικής διεύθυνσης ή της σχολικής 

υποδιεύθυνσης ή του συλλόγου διδασκόντων).  

Εποµένως η ύπαρξη των υποσυστηµάτων προκαλεί τη συνθετότητα της σχολικής µονάδας 

και καθιστά πολύπλοκη και δύσκολη τη λειτουργία της. Ακόµα δυσκολότερη είναι η διατήρηση 

µιας σταθερής κατάστασης ισορροπίας που θα πρέπει να την διακατέχει για την οµαλή 

λειτουργία της (Σαΐτης, 2007β: 57-58). Στο σηµείο αυτό αντιλαµβανόµαστε τη σηµασία της 

σχολικής διοίκησης (διευθυντή και υποδιευθυντή) στη δηµιουργία και διατήρηση της καλύτερης 

δυνατής ισορροπίας µεταξύ των διαφόρων συντελεστών της εκπαιδευτικής διαδικασίας. 

Για να είναι αποτελεσµατική η σχολική διοίκηση θα πρέπει να περιλαµβάνει πέντε 

επιµέρους ενέργειες: τον προγραµµατισµό, την οργάνωση, τη διεύθυνση, το συντονισµό και τον 
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έλεγχο (Γεωργόπουλος, 2006; Σαΐτης, 2005; Hersey and Blanchard, 1988; Bradie,  1967;  Fayol, 

1949).   

Εποµένως οι διευθυντές των σχολικών µονάδων επιβάλλεται να λειτουργήσουν στα 

πλαίσια της συµµετοχικής διοίκησης, να συνεργάζονται µε τους υπoδιευθυντές των σχολείων 

όσο και µε το σύλλογο διδασκόντων για τον προσδιορισµό των στόχων, το σχεδιασµό των 

δραστηριοτήτων και τη λήψη των αποφάσεων για τα θέµατα που απασχολούν τη σχολική 

µονάδα. Όταν διευθυντής και εκπαιδευτικοί συνεργάζονται για την επίτευξη υψηλών στόχων 

που είναι κοινοί και ανεξάρτητη από τις επιδιώξεις και τα προσωπικά τους συµφέροντα, τότε 

δηµιουργείται αυτόµατα τόσο η ηθική δέσµευση όσο και η διάθεση για την υλοποίηση των 

στόχων που έχουν τεθεί. Τα αποτελέσµατα των ενεργειών της οµάδας χρησιµοποιούνται για να 

αξιολογηθεί η συνεισφορά κάθε µέλους προς την οµάδα. Η δίκαιη αξιολόγηση και η ενεργός 

συµµετοχή κάθε µέλους προκαλεί ενθουσιασµό και ικανοποίηση και εξασφαλίζει την 

αποδοτικότητα της οργάνωσης. Την ικανότητα δηλαδή να πραγµατοποιεί το σκοπό της 

υιοθετώντας τα πιο αποτελεσµατικά µέσα και µεθόδους και τα µέλη της ξεπερνούν τα όρια της 

παραδοσιακής εργασιακής σχέσης. Στα πλαίσια της συµµετοχικής διοίκησης τα µέλη της 

σχολικής µονάδας αναπτύσσουν το «αίσθηµα της αλληλεγγύης» που αποτελεί βασικό στοιχείο 

για την αποτελεσµατική λειτουργία της (Ζαβλανός, 2003).  

Άλλωστε οι πράξεις των µελών της δεν ακολουθούν µόνο εκείνους που τις έκαναν, αλλά 

έχουν αντίκτυπο σε όλη τη σχολική µονάδα. Καθήκον του διευθυντή του σχολείου είναι να  δίνει 

στους υφισταµένους του τη δυνατότητα να κατανοήσουν   ότι η αποτελεσµατική λειτουργία της 

σχολικής µονάδας στηρίζεται στη συλλογική προσπάθεια και όλοι οι εκπαιδευτικοί πρέπει να 

συνεργάζονται αρµονικά για την επίτευξη των κοινών στόχων του σχολείου τους  (Σαΐτης, 

2008:37-38). Η επιτυχία της σχολικής µονάδας εξαρτάται από τη θέληση για συνεργασία και 

των δύο πλευρών, διοικούντων και διοικούµενων. 

Εύστοχα έχει επισηµανθεί ότι «κάθε σύστηµα λειτουργεί µε βάση τη διάδραση ανάµεσα  στα 

γρανάζια του. Όλα πρέπει να αντιδρούν µε όλα» (Bouvier, 2005), τονίζοντας έτσι την ανάγκη 

συνεργασίας και ισορροπίας µεταξύ των µελών της σχολικής µονάδας, όπως και κάθε 

οργανισµού - συστήµατος. 
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2.3.2.  Η σχολική διοίκηση πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης - Ελληνική       

πραγµατικότητα 

 

Κάθε  εκπαιδευτική µονάδα, στοχεύει, σύµφωνα µε το άρθρο 1 του  Ν.1566/85,   «στην 

ολόπλευρη, αρµονική και ισόρροπη ανάπτυξη των διανοητικών και ψυχοσωµατικών δυνάµεων 

των µαθητών …». Για την πραγµατοποίηση των επιµέρους στόχων των δύο πρώτων βαθµίδων 

της εκπαίδευσης, οι σχολικές µονάδες απαιτούν  εκτός των άλλων, την επιστηµονική κατάρτιση 

του διδακτικού προσωπικού, τα σύγχρονα αναλυτικά προγράµµατα, τα µέσα διδασκαλίας και 

ικανή διοίκηση. Ικανή διοίκηση σηµαίνει θεληµατική συνεργασία µεταξύ διοικούντων και 

διοικουµένων και επίτευξη του καλύτερου δυνατού αποτελέσµατος µε τη λιγότερη δυνατή θυσία 

και κόστος. (Σαΐτης, 2007β:  117).   

Σύµφωνα µε το άρθρο 11 του  Ν.1566/85,   που θεωρεί τη διοίκηση ως βασικό άξονα της 

ανάπτυξης του εκπαιδευτικού συστήµατος, σε κάθε σχολείο πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης, τη  

διοίκηση ασκούν τα εξής όργανα: α)  ο διευθυντής, β) ο υποδιευθυντής και γ) ο σύλλογος 

διδασκόντων του σχολείου.   

Πιο συγκεκριµένα ο ρόλος του διευθυντή σχολικής µονάδας είναι ιδιαίτερα σηµαντικός. 

Σύµφωνα µε την υπάρχουσα νοµοθεσία ο διευθυντής αποτελεί  το ιεραρχικά προϊστάµενο 

όργανο όλου του προσωπικού που υπηρετεί στη σχολική µονάδα και είναι υπεύθυνος για την 

οµαλή λειτουργία του σχολείου, το συντονισµό της σχολικής ζωής, την τήρηση των νόµων, των 

εγκυκλίων   και των υπηρεσιακών εντολών καθώς και την εφαρµογή των αποφάσεων του 

συλλόγου διδασκόντων. 

Αν και η θέση του βρίσκεται στην  κατώτερη βαθµίδα της διοικητικής οργάνωσης της 

εκπαίδευσης  ωστόσο σχετίζεται άµεσα µε τον επικοινωνιακό ρόλο που διαδραµατίζει µεταξύ 

των ανώτερων ηγετικών στελεχών της εκπαιδευτικής διοίκησης και των υφιστάµενων 

εκπαιδευτικών. Τα ικανά διευθυντικά στελέχη συνδυάζοντας τις απαραίτητες διοικητικές 

γνώσεις και ικανότητες που διαθέτουν µε την ορισµένη εξουσία που τους παρέχει η θέση τους, 

είναι αυτά που  συµβάλλουν στην επιτυχία µιας εκπαιδευτικής αλλαγής. Πρωταγωνιστούν στην 

επίτευξη των στόχων µιας σχολικής µονάδας, στη σωστή καθοδήγηση των συναδέλφων 

εκπαιδευτικών, ώστε να κατανοήσουν καλύτερα τις παιδαγωγικές και κοινωνικές συνθήκες του 

συγκεκριµένου σχολείου, στο πλαίσιο των οποίων διαµορφώνεται η διαδικασία διδασκαλίας και 

µάθησης. Επίσης συµβάλλουν στη δηµιουργία καλού σχολικού κλίµατος µέσα από την ανοικτή 

επικοινωνία διοικούντος και διοικουµένων. 

Ο ρόλος του υποδιευθυντή σχολικής µονάδας είναι επίσης σηµαντικός. Είναι απαραίτητος 

συνεργάτης του διευθυντή που χωρίς τη βοήθεια του θα ήταν δύσκολο να πραγµατοποιήσει µε 
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επιτυχία τα καθήκοντά του εξαιτίας της πολυπλοκότητας του σχολικού οργανισµού αλλά και της 

περιορισµένης ανθρώπινης δυνατότητας του διευθυντή. (Σαΐτης, 2007β :145). Έτσι ο 

υποδιευθυντής ή «αναπληρωτής διευθυντής» αναπληρώνει τον διευθυντή όταν δεν υπάρχει, 

απουσιάζει ή κωλύεται αλλά και συνεργάζεται µαζί του για την οµαλή λειτουργία του σχολείου 

και τον βοηθά στην ολοκλήρωση του καθηµερινού του έργου. Ο υποδιευθυντής αποτελεί για το 

διευθυντή έναν έµπιστο συνεργάτη και όχι έναν ανταγωνιστή που µε την απαραίτητη 

συνεργασία και εκχώρηση αρµοδιοτήτων θα επιτύχουν την ανάπτυξη της σχολικής µονάδας και 

την αποτελεσµατική λειτουργία της. (Σαΐτη και Μιχόπουλος, 2005; Bolam, 2005; Σαΐτης, 1998). 

Ο σύλλογος διδασκόντων που είναι συλλογικό όργανο του σχολείου και αποτελείται από 

τους εκπαιδευτικούς που διδάσκουν σε αυτό µε οποιαδήποτε σχέση εργασίας. Έργο του είναι η 

χάραξη κατευθύνσεων για την καλύτερη λειτουργία του σχολείου για την οποία είναι υπεύθυνος 

(άρθρο 37, Υ.Α. 105657/2002) µε σκοπό την αντιµετώπιση διαφόρων προβληµάτων λειτουργίας 

των σχολείων της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης. 

Οι αποφάσεις του συλλόγου λαµβάνονται µε την αρχή της πλειοψηφίας, γεγονός που 

εκφράζει την εφαρµογή του δηµοκρατικού τρόπου διοίκησης στη σχολική εκπαίδευση. 

Από τη συνοπτική παρουσίαση των διοικητικών οργάνων του σχολείου προκύπτει ότι η 

διοικητική δοµή του ακολουθεί µια ιεραρχική ή πυραµιδική  διάταξη που δηµιουργεί µια κάθετη 

διάταξη εξουσίας µε τον διευθυντή στην κορυφή και κάτω από αυτόν τάσσονται ο 

υποδιευθυντής και το υπόλοιπο διδακτικό προσωπικό του σχολείου. (Σαΐτης, 1998: 39).  

Εξετάζοντας τώρα το σχολείο µε βάση τη συστηµική  θεωρία αντιλαµβανόµαστε ότι το 

σχολείο είναι ένα «ανοικτό» σύστηµα που αποτελείται από ένα σύνολο στοιχείων (µαθητές, 

εκπαιδευτικούς, αναλυτικά προγράµµατα κ.α.) τα οποία λειτουργούν µε συντονισµένες ενέργειες 

για την επίτευξη συγκεκριµένων στόχων (Σαΐτης, 2007β; Σαΐτη, 2000; Ζαβλανός 1998; Kast et al. 

1972). Παράλληλα το ίδρυµα αυτό βρίσκεται σε διαρκή αλληλεξάρτηση µε άλλα συστήµατα 

όπως άλλα σχολεία ή άλλους  κοινωνικούς οργανισµούς και υπερσυστήµατα άλλων τοµέων και 

εκδηλώσεων της κοινωνικής ζωής. (Σαΐτης, 2007β: 66-68; Ζαβλανός, 1984 : 31-48). Εποµένως 

το σύγχρονο σχολείο δεν πρέπει να περιορίσει τη δραστηριότητά του µέσα στο εσωτερικό του 

περιβάλλον (τήρηση νόµων, εφαρµογή αναλυτικών προγραµµάτων κ.α.) αλλά να επεκτείνει την 

ενεργό συµµετοχή του και στον κοινωνικό περίγυρο, προκειµένου να προετοιµάσει τα παιδιά για 

τη ζωή. Το «άνοιγµα» όµως του σχολείου προς το εξωτερικό περιβάλλον του δεν είναι εύκολη 

υπόθεση. Αντίθετα είναι σύνθετο και δύσκολο έργο, γιατί απαιτεί, εκτός των άλλων (π.χ. 

σύγχρονες κτιριακές εγκαταστάσεις κ.ά.) και ικανή  σχολική ηγεσία  που να εµπνέει και να 

εµψυχώνει τα µέλη της σχολικής οργάνωσης και να δηµιουργεί το κατάλληλο κλίµα υποκίνησης. 

Η διευθυντική στελέχωση, συνεπώς, των σχολικών µονάδων θα πρέπει να γίνεται από άτοµα 

(εκπαιδευτικούς) που να γνωρίζουν και να εφαρµόζουν σωστά τις αρχές του σύγχρονου 
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management, και η εκλογή τους να στηρίζεται σε αξιοκρατικά κριτήρια. (Σαΐτης και συν., 1997β: 

88-89). Εποµένως το σηµερινό σχολείο δεν πρέπει να παραµένει «γραφειοκρατικό» και 

«ευθυνόφοβο» (Τζάνη, 1986:73) αλλά είναι επιτακτική ανάγκη ο επαναπροσδιορισµός του 

ρόλου της σχολικής ηγεσίας από την κεντρική διοίκηση. Ο σαφής προσδιορισµός των 

καθηκόντων και ευθυνών διευθυντή, υποδιευθυντή και συλλόγου διδασκόντων θα τους 

επιτρέψει να αντιµετωπίσουν µε επιτυχία όλα τα προβλήµατα που παρουσιάζονται στη σχολική 

µονάδα και να πάρουν αποφάσεις για δηµιουργικές δραστηριότητες. 

 

2.3.3.  Η  αναγκαιότητα του θεσµού της σχολικής υποδιεύθυνσης στη   λειτουργία της 

σχολικής µονάδας 

 

Το σχολείο είναι ένας οργανισµός που παρέχει εκπαιδευτικό και διδακτικό έργο µε 

απώτερο σκοπό τη διανοητική και ψυχοσωµατική ανάπτυξη των µαθητών για την εξέλιξή τους 

σε ολοκληρωµένες προσωπικότητες. 

Για να επιτύχει το σκοπό αυτό πρέπει να υποστηρίζεται από ικανή διοίκηση που να 

εξασφαλίζει τις απαραίτητες προϋποθέσεις και τα µέσα για την εύρυθµη λειτουργία της 

εκπαιδευτικής µονάδας. 

Όσο αφορά τη σχολική διεύθυνση, τα διοικητικά καθήκοντα αντιπροσωπεύουν τον κύριο 

όγκο των αρµοδιοτήτων της σε σχέση µε τα παιδαγωγικά- διδακτικά καθήκοντα (Buckley, 

1985:169). 

Το σύγχρονο σχολείο όµως υπάρχει και εξελίσσεται σε ένα συνεχώς µεταβαλλόµενο 

περιβάλλον που χαρακτηρίζεται περίπλοκο και δύσκολο (Σαΐτης, 1997), συνεπώς απαιτούνται 

ιδιαίτερες διαχειριστικές- διοικητικές και καθοδηγητικές ικανότητες από την πλευρά της 

σχολικής ηγεσίας. Ο ρόλος του διευθυντή της σχολικής µονάδας γίνεται πιο σύνθετος και πιο 

απαιτητικός και είναι δύσκολο να πραγµατοποιήσει µε επιτυχία τα καθήκοντά του χωρίς τη 

συνδροµή των λοιπών µελών της σχολικής κοινότητας, υποδιευθυντή και συλλόγου 

διδασκόντων. 

Η αναγκαιότητα καταµερισµού των έργων και κατά συνέπεια της ανάγκης κατανοµής της 

εξουσίας και ευθύνης, στα πλαίσια των κοινωνικών οργανισµών, έχει επισηµανθεί από πολλούς 

ειδικούς της διοικητικής επιστήµης (Κοοntz et al, 1980:160; Ξηροτύρη- Κουφίδου, 1997:133-

135). 

Ως βασικοί λόγοι που την υπαγορεύουν αναφέρονται οι εξής: 

� Οι άνθρωποι διαφέρουν ως προς τις ικανότητες, τις γνώσεις και τις δεξιότητές τους, 

γεγονός που επιβάλλει την αρχή του καταµερισµού και εξειδίκευσης των έργων και 

κατανοµής της εξουσίας- ευθύνης. 
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� Ένα άτοµο, δεν µπορεί να εκτελεί δύο εργασίες ταυτόχρονα (χρονικό κριτήριο). 

� Ένα άτοµο, δεν µπορεί να βρίσκεται σε δύο µέρη ταυτόχρονα(κριτήριο του χώρου). 

Με άλλα λόγια, ο καταµερισµός του έργου είναι θέµα ανθρώπινης φύσης, χρόνου και χώρου 

σύµφωνα µε την αρχή του περιορισµού της ανθρώπινης δυνατότητας (Σαΐτης, 1998:44; Gulick 

1947:3). 

Η αποτελεσµατική διοίκηση απαιτεί συγκεκριµένο αριθµό ικανοτήτων που είναι απίθανο 

να βρεθούν όλες µαζί σε ένα άτοµο. Αλλά και να τις είχε τις ικανότητες (π.χ. οργανωτική, 

αξιολόγησης, τελειοποίησης κ.α.), δε θα µπορούσε να τις χρησιµοποιήσει όλες µαζί µε τον 

κατάλληλο τρόπο λόγω έλλειψης χρόνου (Σαΐτης, 1998:40). 

Επιπλέον η κατανοµή της εξουσίας στα διάφορα επίπεδα της οργάνωσης, αποτελεί βασική 

αρχή για την αποτελεσµατική λειτουργία του σχολικού οργανισµού, αφού αποτρέπεται η 

συγκέντρωση του συνόλου της εξουσίας σε ένα πρόσωπο και αποφεύγεται η δυσκινησία και 

δυσκαµψία του οργανωτικού σχήµατος( Μιχόπουλος, 1993:70). 

Άλλωστε ο διευθυντής της σχολικής µονάδας δε πρέπει να σπαταλά το χρόνο του, µε την 

επίλυση όλων των θεµάτων που προκύπτουν από την οργανωσιακή δραστηριότητα της µονάδας  

αλλά µόνο µε εκείνα που έχουν ιδιαίτερη βαρύτητα για την οργάνωση (Σαΐτης, 2005, 2002, 

1998, 1997, 1994; Ξηροτύρη-Κουφίδου, 1997; Μιχόπουλος, 1993). 

Θα πρέπει να διαθέτει την ικανότητα- επιδεξιότητα, σύµφωνα µε τη βασική αρχή του 

Τaylor, γνωστή και ως «αρχή της εξαιρέσεως - exception principle», ώστε τα θέµατα µικρότερης 

σηµασίας και αντίστοιχες αρµοδιότητες να τις αναθέτει στους υφισταµένους του εκχωρώντας 

τους εξουσία και κατανέµοντας ευθύνες απεγκλωβίζοντας τον εαυτό του από θέµατα ρουτίνας 

και καθαρά διεκπεραιωτικές ασχολίες (Σαΐτης, 2002, 2001, 1998, 1997, 1996; Τζωρτζάκης, 

2001;  Ξηροτύρη-Κουφίδου, 1998;  Μιχόπουλος 1993). Εκείνες τις ασχολίες που πολύ εύστοχα 

ο Πασιαρδής αποκαλεί µε τον όρο «administrivia» από τη σύνθεση των όρων «administration» 

και «trivial» (Pashiardis 2001). 

Μέσα από τον µηχανισµό της εξουσιοδότησης ή της µεταβίβασης εξουσίας- ευθύνης 

(Ξηροτύρη-Κουφίδου, 1998:126) η διοικητική εξουσία και κατά συνέπεια και το αντίστοιχο 

ποσοστό ευθύνης περνά από το ένα επίπεδο της διοικητικής ιεραρχίας στο επόµενο ή από το ένα 

διοικητικό όργανο σε άλλο, συνήθως υφιστάµενο (Τζωρτζάκης και Τζωρτζάκη, 1999:189). 

Παρόλα αυτά ο διευθυντής ως προϊστάµενο διοικητικό όργανο παραµένει υπεύθυνος, τόσο 

για τις δικές του ενέργειες όσο για τις ενέργειες των υφισταµένων του, στους οποίους έχει 

εκχωρήσει ένα µέρος της εξουσίας του, χωρίς αυτό να συνεπάγεται αποποίηση ευθυνών 

(Τζωρτζάκης καιΤζωρτζάκη, 1999:189-190; Ξηροτύρη-Κουφίδου, 1998:130-132). 

Έχει υποστηριχθεί ότι «σωστός ηγέτης είναι αυτός που ξέρει να κατανέµει τις αρµοδιότητές 

του, σε άλλους και κρατά για τον εαυτό του, αυτές που δε θα µπορούσε να εκτελέσει άλλος πιο 
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ικανοποιητικά» (Σαΐτης, 1992:57), άποψη που συµφωνεί µε το σύγχρονο management που θέλει 

τον διευθυντή ως προϊστάµενο όργανο της σχολικής µονάδας να διαθέτει εκτός των άλλων 

γνώσεων και ικανοτήτων, την ικανότητα να «µοιράζεται» την εξουσία µε τους συνεργάτες του 

(Σαΐτης, 1998:40).  

Εποµένως η θέση του υποδιευθυντή είναι µια αναπόφευκτη συνέπεια της περιορισµένης 

ανθρώπινης δυνατότητας του διευθυντή που βρίσκεται αντιµέτωπη µε την πολυπλοκότητα του 

σχολικού οργανισµού (Σαΐτης, 2007β:143-144).  

Άλλωστε η σοφή ηγεσία κερδίζει την εθελοντική συνεργασία και προθυµία των 

συναδέλφων για υλοποίηση των στόχων του σχολείου (Μπουραντάς, 2005). 

Όταν ο διευθυντής «µοιράζεται» την ευθύνη µε τους υφισταµένους- συναδέλφους του 

συµβάλλει στην ανάπτυξη των ικανοτήτων και δεξιοτήτων τους, αφού τους δίνεται η 

δυνατότητα να µάθουν κάνοντας µια εργασία. Επιπλέον µέσα από τη διαδικασία της εκχώρησης 

αρµοδιοτήτων- ευθυνών εξασφαλίζει τη µέγιστη συνεισφορά των ικανοτήτων και δεξιοτήτων 

των µελών της σχολικής κοινότητας. Συµβάλλει στην αλλαγή της σχολικής κουλτούρας και 

δηµιουργεί  θετικό σχολικό κλίµα που βοηθά στην επίτευξη των στόχων του σχολείου µε την 

ουσιαστική επικοινωνία, παράγοντες που επηρεάζουν την αποτελεσµατικότητα του οργανισµού 

(Pashiardi , 2002). 

Η µεταβίβαση εξουσίας είναι το κύριο εργαλείο του διευθυντή ώστε ο χρόνος του να 

αφιερώνεται στη διοίκηση(π.χ. προγραµµατισµό, συντονισµό κ.α.) και όχι ο ίδιος να περατώνει 

την εκτελεστική λειτουργία (Σαΐτης, 2008:37). 

Όσα προηγήθηκαν αποδεικνύουν την ανάγκη εκχώρησης αρµοδιοτήτων-ευθυνών από το 

διευθυντή της σχολικής µονάδας στους υφισταµένους του και ιδιαίτερα στον υποδιευθυντή που 

είναι ο κύριος βοηθός και αναπληρωτής του. Η ενίσχυση του ρόλου του υποδιευθυντή (θεσµική 

και διοικητική) θα ανακούφιζε τους διευθυντές των σχολικών µονάδων από τον υπερβολικό 

φόρτο που προκαλούν καθηµερινά και απρόβλεπτα µικροπροβλήµατα που προκύπτουν στη 

σχολική µονάδα. Έτσι οι διευθυντές θα µπορούσαν να αφιερώσουν περισσότερο χρόνο και 

ενέργεια σε εν γένει εκπαιδευτικά θέµατα που προάγουν το επιστηµονικό και παιδαγωγικό έργο 

της σχολικής µονάδας (Κουλουµπαρίτση, 2007: 82). 

Το υπάρχον νοµοθετικό πλαίσιο δεν κατανέµει ορθολογικά το οργανωτικό πλαίσιο 

εξουσίας και ευθύνης. Αν και ορίζει σαφώς θέσεις υποδιευθυντών σχολικών µονάδων, παρόλα 

αυτά δεν προσδιορίζει  σαφείς αρµοδιότητες για το θεσµικό αυτό όργανο. ∆εν προβλέπεται 

ανάθεση διοικητικής ευθύνης και εξουσίας στον υποδιευθυντή παρά µόνο όταν ο διευθυντής του 

σχολείου απουσιάζει ή κωλύεται. Η κατανοµή της εξουσίας και της ευθύνης στα πλαίσια της 

σχολικής µονάδας φαίνεται να εξαρτάται από την καλή διάθεση του διευθυντή της σχολικής 

µονάδας, αν και θα έπρεπε να υποστηρίζεται από το νόµο (Μιχόπουλος, 1993:72). 
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Ο θεσµός όµως της  σχολικής υποδιεύθυνσης έχει τόσο µακρά ιστορία στην ελληνική 

σχολική πραγµατικότητα,  µε νοµοθετική ύπαρξη από το 1914 (Σαΐτης, 1998:42) που η 

παράβλεψη εκχώρησης ανάλογων αρµοδιοτήτων εµφανίζεται νοµοθετικά άστοχη, γεγονός που 

θα πρέπει να αρθεί άµεσα και να επαναπροσδιοριστεί  ο θεσµός σύµφωνα µε τις αρχές της 

σύγχρονης διοίκησης, εξασφαλίζοντας την ορθολογικότερη κατανοµή της εξουσίας µεταξύ 

διευθυντή και υποδιευθυντή. 

Συνοψίζοντας όλα τα προηγούµενα αντιλαµβανόµαστε πόσο χρήσιµος και αναγκαίος είναι 

ο θεσµός της σχολικής υποδιεύθυνσης αφού µε την ύπαρξη του (Σαΐτης, 2007β:144-145): 

� Εξασφαλίζεται σε κάθε περίπτωση απουσίας ή κωλύµατος ή γενικής έλλειψης 

σχολικής ηγεσίας, η δυνατότητα αναπλήρωσής της άµεσα και χωρίς προβλήµατα.  

� Ο υποδιευθυντής που αναλαµβάνει διοικητικά καθήκοντα αποκτά σχετική εµπειρία, 

καθίσταται ενήµερος όλων των θεµάτων του σχολείου και «εκπαιδεύεται» στην 

άσκηση διοικητικών καθηκόντων. 

� Παρέχεται στο διευθυντή της σχολικής µονάδας επαρκής χρόνος για να ασχοληθεί µε 

σοβαρά θέµατα και να αναλάβει δηµιουργικές πρωτοβουλίες. Η εφαρµογή της 

διοικητικής αρχής του καταµερισµό και της εξειδίκευσης των έργων, στα πλαίσια της 

σχολικής µονάδας, θα συµβάλει έτσι στην αποτελεσµατικότερη λειτουργία της και θα 

εξοικονοµήσει επάρκεια χρόνου για πιο δηµιουργικές δραστηριότητες. 

� Επιτυγχάνεται καλύτερος και αποτελεσµατικότερος συντονισµός και έλεγχος της 

σχολικής δραστηριότητας, αφού ως διοικητικό όργανο πρώτης γραµµής, ο 

υποδιευθυντής αντιπροσωπεύει το συνδετικό κρίκο µεταξύ των δύο άλλων µερών της 

σχολικής διοίκησης (διευθυντή και συλλόγου διδασκόντων). 

� Μέσα από την ανάθεση διοικητικών καθηκόντων, µε αποφασιστικό περιεχόµενο, 

δίνεται η δυνατότητα στους υποδιευθυντές να προετοιµαστούν για την κάλυψη 

διευθυντικών θέσεων στην ιεραρχία της εκπαίδευσης. Άλλωστε η ανάληψη 

διευθυντικών θέσεων προϋποθέτει όχι µόνο θεωρητική κατάρτιση αλλά κυρίως 

πρακτική εξάσκηση.     
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2.3.4.  Ο θεσµός του υποδιευθυντή στην πρωτοβάθµια εκπαίδευση 

 

Ο υποδιευθυντής της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης αποτελεί µονοµελές όργανο διοίκησης 

που επιλέγεται από το αρµόδιο περιφερειακό συµβούλιο για τέσσερα χρόνια. Σύµφωνα µε τον 

νόµο 1566/85, αρ. 11 αναπληρώνει το διευθυντή του σχολείου, όταν δεν υπάρχει, απουσιάζει ή 

κωλύεται. Θέση υποδιευθυντή προβλέπεται στα σχολεία πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης που είναι 

δεκαθέσια και άνω. Ο υποδιευθυντής βοηθάει τον διευθυντή του σχολείου στην άσκηση των 

διοικητικών καθηκόντων του, αναλαµβάνει ένα µέρος από τις αρµοδιότητες του διευθυντή για 

να µπορεί αυτός να ασχολείται απερίσπαστος µε το εκπαιδευτικό  έργο του σχολείου. (Σαΐτης, 

2007β : 152). 

� Με βάση το άρθρο 11 του νόµου 3848/2010 ορίζονται οι προϋποθέσεις επιλογής 

υποδιευθυντών σχολικών µονάδων. Οι υποψήφιοι θα πρέπει να έχουν οκταετή τουλάχιστον 

εκπαιδευτική υπηρεσία και να υπηρετούν κατά το χρόνο επιλογής τους µε οργανική θέση στη 

σχολική µονάδα την οποία αφορά η επιλογή τους. Σε περίπτωση που οι εκπαιδευτικοί της 

σχολικής µονάδας δεν πληρούν τις προϋποθέσεις της οκταετούς εκπαιδευτικής υπηρεσίας, 

υποψήφιοι µπορεί να είναι και εκπαιδευτικοί µε µικρότερο χρόνο υπηρεσίας. 

� Στο άρθρο 15 του νόµου 3848/2010 ορίζονται τα κριτήρια επιλογής των    

υποδιευθυντών σχολικών µονάδων. Ως βασικά κριτήρια αναφέρονται η προσωπικότητα και η 

γενική συγκρότηση του υποψηφίου και κυρίως η   ικανότητά του να αναλαµβάνει πρωτοβουλίες, 

να επιλύει προβλήµατα (διδακτικά, διοικητικά, οργανωτικά, λειτουργικά κ.ά.), να δηµιουργεί 

κατάλληλο παιδαγωγικό περιβάλλον και να εµπνέει τους εκπαιδευτικούς στην άσκηση των 

καθηκόντων τους. Ως βασικό κριτήριο επίσης αναγνωρίζεται η γνώση του αντικειµένου, το 

οποίο καλείται να ασκήσει και συνάγεται από:  

 α)  την επιστηµονική - παιδαγωγική συγκρότηση του υποψηφίου, τις σπουδές του, την 

ύπαρξη σπουδών ή επιµορφώσεων στην οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης, την 

πιστοποιηµένη γνώση ξένης γλώσσας και  Τεχνολογιών Πληροφορίας και Επικοινωνιών(Τ.Π.Ε.). 

β)  Την υπηρεσιακή κατάσταση και τη διοικητική του εµπειρία, όπως αυτή προκύπτει από 

τη συνολική εκπαιδευτική υπηρεσία του υποψηφίου, καθώς και η προϋπηρεσία σε άσκηση 

διοικητικού έργου ή την άσκηση καθηκόντων µέντορα. 

� Με βάση το άρθρο 33 της υπ’ αριθµ. 105657/16-10-2002 (ΦΕΚ 1340, τ.Β΄) Υ.Α.   

ορίζονται οι αρµοδιότητες του υποδιευθυντή της σχολικής µονάδας ως εξής:  

� Αναπληρώνει το διευθυντή του σχολείου, όταν αυτός δεν υπάρχει, απουσιάζει ή 

κωλύεται  και παραµένει στο σχολείο όλες τις εργάσιµες ώρες. 
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� Συνεργάζεται µε το διευθυντή και τον βοηθάει για την οµαλή λειτουργία του σχολείου. 

� Έχει την ευθύνη  για την αρχειοθέτηση των εγγράφων και τη διεκπεραίωση της 

υπηρεσιακής αλληλογραφίας του σχολείου. 

� Συντάσσει τα απογραφικά δελτία, συµπληρώνει και αποστέλλει στις αρµόδιες 

υπηρεσίες τα στατιστικά στοιχεία και όσα άλλα ζητούνται από αυτές. 

� Καταρτίζει το πρόγραµµα για τους επόπτες της ηµέρας σε συνεργασία µε τους 

διδάσκοντες και έχει την ευθύνη για την εφαρµογή του. 

� Έχει την ευθύνη για την έγκαιρη διανοµή των διδακτικών βιβλίων σε συνεργασία µε το  

διδάσκοντα που ορίζει ο σύλλογος  διδασκόντων. 

� Τηρεί το βιβλίο υλικού του σχολείου και φροντίζει για την παραλαβή και καλή 

λειτουργία των εποπτικών µέσων διδασκαλίας και των ειδών εξοπλισµού του σχολείου. 

� Είναι υπεύθυνος για την οργάνωση των µαθητικών εκδηλώσεων και µαθητικών 

εκλογών. 

� Σε περίπτωση απουσίας του υποδιευθυντή ο σύλλογος διδασκόντων,  αναθέτει σε µέλη 

του τις παραπάνω αρµοδιότητες του υποδιευθυντή. 

Από την παραπάνω περιγραφή των καθηκόντων του υποδιευθυντή σχολικής µονάδας Π.Ε. 

διαπιστώνουµε ότι ο εκπαιδευτικός που κατέχει αυτή τη θέση καλείται να µεταπηδήσει από έναν 

τρόπο σκέψης (τον παιδαγωγικό) σε κάποιον άλλον (το διοικητικό). Καλείται να εκτελέσει µε το 

ίδιο αίσθηµα ευθύνης τα παιδαγωγικά αλλά και τα διοικητικά καθήκοντα που του εκχωρούνται 

από το διευθυντή της σχολικής µονάδας (Σαΐτης 2007β:149). 

  Έτσι του δίνεται η δυνατότητα να αναπληρώνει το διευθυντή του σχολείου στα 

καθήκοντά του, να τον βοηθά στην άσκηση των καθηκόντων του και να έχει την ευθύνη για 

ορισµένες αρµοδιότητες γραφειοκρατικού κυρίως περιεχοµένου, όπως η σύνταξη των 

απογραφικών δελτίων του σχολείου, η διεκπεραίωση της υπηρεσιακής αλληλογραφίας και η 

αρχειοθέτηση των εγγράφων( Σαΐτης 2007β:152). 

Αντιλαµβανόµαστε ότι για να εκτελέσει σωστά τα διοικητικά του καθήκοντα ο 

υποδιευθυντής θα πρέπει να διαθέτει: 

 

� Κάποια εξουσία για να είναι σε θέση να συντονίζει, να καθοδηγεί και να ελέγχει την 

πραγµατοποίηση της εργασίας άλλων εκπαιδευτικών. 

� Ορισµένες ικανότητες που θα τον βοηθήσουν στον προγραµµατισµό, στην οργάνωση 

και στον συντονισµό των διαφόρων δραστηριοτήτων της σχολικής µονάδας. 

� ∆ιοικητικές γνώσεις και εµπειρία σχετικά µε την οργάνωση και τη διοίκηση της 

σχολικής µονάδας. ( Σαΐτης 2007β:150). 
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∆ιαπιστώνουµε έτσι ότι υπάρχει µικρή σχέση ανάµεσα στη διδακτική πείρα του 

υποψηφίου και τον ρόλο της σχολικής υποδιεύθυνσης. 

Εποµένως αποτελεσµατικός υποδιευθυντής δεν είναι ούτε ο καλύτερος ούτε ο αρχαιότερος 

εκπαιδευτικός αλλά εκείνος που διαθέτει ορισµένες ικανότητες όπως την ικανότητα του 

«συνεργάζεσθαι», την επαγγελµατική και την αντιληπτική ικανότητα (Ζαβλανός 1998; Σαΐτης 

1994:44-45) και τις γνώσεις που απαιτεί η διευθυντική θέση (Dean, 1995:12-18) . 

Η πολιτεία από την πλευρά της για την ενίσχυση και αναβάθµιση του θεσµού του 

υποδιευθυντή θα πρέπει να θέσει ως απαραίτητες προϋποθέσεις: 

� Την αξιοκρατική επιλογή των υποψηφίων 

� ∆ηµιουργία προγραµµάτων ανάπτυξης διευθυντικών στελεχών της εκπαίδευσης 

� Καθιέρωση κριτηρίων επιλογής των υποψηφίων, συναφών µε τις απαιτήσεις της 

σχολικής διοίκησης (Σαΐτης 2007β:153). 

Ακόµα επειδή ο υποδιευθυντής έχει οργανική θέση στην εκπαιδευτική µονάδα, σε 

αντίθεση µε το διευθυντή που κατά κανόνα είναι µε τοποθέτηση, γνωρίζει τα προβλήµατα, τις 

ανάγκες και τις απαιτήσεις των µαθητών, των γονέων και των εκπαιδευτικών του σχολείου. 

Γνωρίζει επίσης το κτίριο που επίσηµα το διαχειρίζεται η Σχολική Επιτροπή, στην οποία 

µοναδικό µέλος από την εκπαιδευτική κοινότητα είναι ο διευθυντής. 

Ο υποδιευθυντής έχει επαφή µε γονείς και µαθητές αφού παραµένει µάχιµος 

εκπαιδευτικός, µε πλήρες ωράριο διδασκαλίας, ενώ γίνεται αποδέκτης πολλών παραπόνων από 

εκπαιδευτικούς, γονείς και µαθητές και έρχεται άµεσα σε επαφή µε κάθε πρόβληµα της 

εκπαιδευτικής µονάδας (Μπρίνια 2008:178). 

Εποµένως όπως χαρακτηριστικά έχει ειπωθεί: «οι διευθυντές των σχολικών µονάδων 

πρέπει να χρησιµοποιούν τις ικανότητες και τις γνώσεις των υποδιευθυντών τους, που είναι οι πιο 

έµπειροι άνθρωποι που βρίσκονται στο πλευρό τους» (Mason  1989:41). 
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2.3.5.   Η έννοια της αποτελεσµατικότητας στα πλαίσια της σχολικής µονάδας  

 

Τα τελευταία χρόνια έγιναν σηµαντικές αλλαγές στον τοµέα των γνώσεων, µε τη ραγδαία 

ανάπτυξη της τεχνολογίας και την πληροφορική επανάσταση. Η χρήση του διαδικτύου και η 

άνθηση των τηλεπικοινωνιών, έχουν καταστήσει ξεπερασµένο τον «παραδοσιακό» ρόλο του 

σχολείου. Την τελευταία δεκαετία, υπό την πίεση των µεταβαλλόµενων συνθηκών της 

ελληνικής κοινωνίας και την εµφάνιση των δεικτών αποτελεσµατικότητας της εκπαίδευσης  

εισάγονται στο εκπαιδευτικό σύστηµα νέοι θεσµοί και λαµβάνονται µέτρα που αφορούν α) τη 

δοµή και την οργάνωση της εκπαίδευσης, β) το περιεχόµενο, τη µεθοδολογία της διδασκαλίας 

και την αξιολόγηση του εκπαιδευτικού έργου, γ) τις συνθήκες των σχολείων από πλευράς 

κτιριακής υποδοµής και υλικοτεχνικού εξοπλισµού.  

Για να ανταποκριθεί το εκπαιδευτικό σύστηµα σε αυτές τις ανάγκες και τις 

κοινωνικοπολιτικές, αλλαγές που σηµειώθηκαν τις τελευταίες δεκαετίες, είναι απαραίτητη η 

ανανέωση του ρόλου του σχολείου. Το σχολείο πρέπει να γίνει «αποτελεσµατικό». Τι σηµαίνει 

όµως «αποτελεσµατικό σχολείο»; 

 Οι έρευνες για την αποτελεσµατικότητα των σχολείων αποτελούν συχνό φαινόµενο στην 

παιδαγωγική επιστήµη. Ο όρος «αποτελεσµατικότητα» (effectiveness) προέρχεται από το χώρο 

της οικονοµίας και συνδέεται µε την αύξηση της αποτελεσµατικότητας των παραγωγικών 

µονάδων, σηµαίνει δηλαδή το βαθµό ικανότητας  και δυνατότητας    ενός οργανισµού να 

επιτυγχάνει τους στόχους του (Πασιαρδής και Πασιαρδή, 2000; Παπαναούµ, 1995; Ζαβλανός, 

1998; Μιχόπουλος, 1998). Αποτελεσµατικότητα στο χώρο της εκπαίδευσης σηµαίνει δηµιουργία 

στρατηγικών και µεθοδολογιών ανάπτυξης των εκπαιδευτικών συστηµάτων, µε σκοπό την 

ποιότητα και την αποδοτικότητα της παρεχόµενης εκπαίδευσης σε µια σύγχρονη εποχή, 

ιδιαίτερα απαιτητική. Οι δύο έννοιες (ποιότητα και αποδοτικότητα) δεν είναι συνώνυµες, 

ωστόσο και οι δύο περιγράφουν και εξηγούν τη λειτουργία οργανισµών, όπως είναι τα σχολεία 

(Παυλόπουλος, 1983:58-61). 

Το θέµα της αποτελεσµατικότητας των σχολικών µονάδων έχει απασχολήσει πολλούς 

ερευνητές τις τελευταίες δεκαετίες. Είναι όµως ένα ζήτηµα εξαιρετικά πολύπλοκο καθώς 

υπάρχουν αντιφατικές απόψεις. Επιπλέον στην εκπαίδευση υπάρχει  σχετική αδυναµία σαφούς 

προσδιορισµού του σκοπού και των στόχων της (Bush, 2005:2) γεγονός που καθιστά δύσκολη 

τη µέτρηση της αποτελεσµατικότητας της. Από οργανωτικής πλευράς θα µπορούσε κανείς να 

υποστηρίξει  ότι  ένα   σχόλιο   είναι   αποτελεσµατικό,  όταν   υπάρχει  αντιστοιχία  στόχων  και  
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αποτελεσµάτων (Hοy & Ferguson, 1989:260-262). Το σχολείο όµως δεν αποτελεί απλώς µια 

οργάνωση, όπου αναπτύσσεται   κοινωνική δυναµική, αλλά ταυτόχρονα είναι «ένας θεσµός µε 

προσανατολισµό αξιολογικό σε σχέση αλληλεξάρτησης µε τα ευρύτερα κοινωνικά φαινόµενα, έναν 

προσανατολισµό, ο οποίος διαπερνά κάθε πτυχή της εκπαιδευτικής διαδικασίας. Το σχολείο 

παρέχει γνώσεις και δεξιότητες, γενική παιδεία και εξειδίκευση. Συγχρόνως διαµορφώνει 

αντιλήψεις και πιστεύω, διαπλάθει συνειδήσεις, εµπνέει αξίες …» (Παπαναούµ, 1995:40). 

Εποµένως η αποτελεσµατικότητα στο χώρο της εκπαίδευσης είναι µια πολυδιάστατη έννοια, 

αφού κανένα απόλυτο κριτήριο, όπως τα επιτεύγµατα των µαθητών, η συνολική εικόνα του 

σχολείου κ.ά., δεν µπορεί να συλλάβει τη σύνθετη φύση της (Hοy & Ferguson, 1989:260; 

Edmonds, 1979), ούτε µερικοί στόχοι της σχολικής µονάδας, όπως είναι η «διαµόρφωση 

αντιλήψεων», τα «πιστεύω», η «διάπλαση συνειδήσεων» των µαθητών κ.ά. µπορούν να 

µετρηθούν (Σαΐτης, 2007α:122). 

Οι έρευνες για τη διερεύνηση των χαρακτηριστικών των αποτελεσµατικών σχολείων 

ξεκίνησαν ουσιαστικά το 1966 στις Η.Π.Α. µε τη δηµοσίευση των στοιχείων της έρευνας 

«Ισότητα στις εκπαιδευτικές ευκαιρίες» του James Coleman και των συνεργατών του. Στην 

έρευνα αυτή διαφαίνεται η σπουδαιότητα του σχολικού κλίµατος για την απόδοση των µαθητών 

χωρίς όµως η  ποιότητα της παρεχόµενης εκπαίδευσης να αποτελεί εγγύηση για τη µελλοντική 

επαγγελµατική επιτυχία ενός ατόµου, αφού η επιτυχία θεωρείται συνάρτηση της κοινωνικής και 

οικονοµικής προέλευσης (Coleman et al, 1966). Ωστόσο τα αποτελέσµατα της έρευνας   

αµφισβητήθηκαν επειδή υποβάθµιζαν  τη συµβολή των σχολικών µονάδων την επίδοση των 

µαθητών και ταυτόχρονα υπερτόνιζαν το ρόλο των εξωσχολικών παραγόντων και κυρίως της 

κοινωνικοοικονοµικής θέσης της οικογένειας των µαθητών (Ανδρεαδάκης, 

2004 ;Παµουκτσόγλου ,2001). 

Από το 1971 έως το 1985 νέες έρευνες έδωσαν ώθηση στην ανάπτυξη του «Κινήµατος των 

αποτελεσµατικών σχολείων» (Movement of Effective Schools). Οι νέες αυτές έρευνες 

καταλήγουν στο συµπέρασµα ότι η κοινωνική και   οικονοµική προέλευση των µαθητών δεν 

αποτελεί κριτήριο επιτυχίας ή αποτυχίας, αλλά µαθητές προερχόµενοι από χαµηλά κοινωνικά - 

οικονοµικά στρώµατα κατάφεραν να έχουν µια υψηλή επίδοση στο σχολείο και να εξελιχθούν 

τόσο κοινωνικά όσο και επαγγελµατικά (Louis et al., 1999; Hallinger & Heck, 1999; Lee, 1994; 

Sackney, 1991; Brookover, 1988; Purkey & Smith, 1983; Edmonds, 1979; Weber, 1971). Στις 

αρχές της δεκαετίας του ’80 το «Kίνηµα των αποτελεσµατικών σχολείων» παρουσίασε ένα 

κατάλογο που περιλάµβανε βασικούς παράγοντες του αποτελεσµατικού σχολείου που θα 

µπορούσαν να εφαρµοστούν και σε άλλα σχολεία. Στη µελέτη ορόσηµο που παρουσίασε ο 

Edmonds (1979), αναφέρονται οι πέντε παράγοντες που καθιστούν ένα σχολείο αποτελεσµατικό: 
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� η ισχυρή διοίκηση του σχολείου 

� το σχολικό κλίµα που εγγυάται τη µορφωτική πρόοδο 

� οι υψηλές προσδοκίες για τις επιδόσεις των µαθητών 

� το σαφές πλαίσιο αξιολόγησης των επιδόσεων των µαθητών 

� η έµφαση στην απόκτηση των βασικών µορφωτικών δεξιοτήτων. 

 

Υπήρξαν και άλλες έρευνες που πρότειναν διαφόρους καταλόγους µε παράγοντες 

σχολικής αποτελεσµατικότητας (Austin, 1988; Purkey & Smith, 1983; Weber, 1971;   Brookover 

& Lawrence, 1979). Εντυπωσιακή ως προς τον αριθµό παραγόντων είναι αυτή του Austin µε 29 

παράγοντες αποτελεσµατικότητας. Όµως ο πιο ολοκληρωµένος κατάλογος θεωρείται αυτός των 

Purkey & Smith  (1983) που περιλαµβάνει 13 παράγοντες αποτελεσµατικότητας τους οποίους 

διακρίνει σε δύο κατηγορίες: α) σε οργανωτικούς- διαρθρωτικούς που σχετίζονται µε την 

οργάνωση και λειτουργία των σχολείων και β) σε παράγοντες διαδικασιών, που αναφέρονται 

στις µορφωτικές και προσωπικές σχέσεις που διαµορφώνονται στο χώρο του σχολείου. 

Σύµφωνα µε τους Πασιαρδή και Πασιαρδή (2000) επισηµαίνονται τέσσερις βασικές αρχές 

που αφορούν το αποτελεσµατικό σχολείο: 

α)  όλοι οι µαθητές µπορούν να µάθουν µε τις κατάλληλες συνθήκες 

β) η αποτελεσµατικότητα εξαρτάται από τις ίσες ευκαιρίες µάθησης σε όλο το  µαθητικό 

πληθυσµό 

γ) το σχολείο ευθύνεται για τη σχολική επιτυχία και όχι οι µαθητές και το 

κοινωνικοοικονοµικό τους υπόβαθρο. 

δ) όσο πιο συνεπής είναι η διδασκαλία και η διδακτική διαδικασία, τόσο περισσότερο 

αποτελεσµατική είναι. 

Για την αποτίµηση της αποτελεσµατικότητας οι ερευνητές Καψάλης (1999) και 

Ματσαγγούρας (2000), προσδιόρισαν ένα σύνολο οκτώ  χαρακτηριστικών που επηρεάζουν την 

ποιότητα της εκπαίδευσης. Ο Πασιαρδής (2004) συνοψίζει τους επτά πιο σηµαντικούς 

παράγοντες αποτελεσµατικότητας, όπως έχουν επισηµανθεί σε διεθνείς έρευνες,  στα εξής 

σηµεία: 

� εκπαιδευτική ηγεσία- οργάνωση και διεύθυνση του σχολείου 

� έµφαση στη σχολική διδασκαλία 

� διαπροσωπικές σχέσεις - ύπαρξη ευνοϊκού κλίµατος 

� οι υψηλές προσδοκίες των εκπαιδευτικών για όλους τους µαθητές 

� αξιολόγηση της σχολικής επίδοσης των µαθητών 

� συνεργασία και η ενεργό συµµετοχή των γονιών και της κοινότητας στο σχολικό έργο 

� παροχή χωριστού προϋπολογισµού σε κάθε σχολική µονάδα. 
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Στον Πασιαρδή (2004:106) αναφέρεται ότι σύµφωνα µε το Lezotte (1989)   όλες οι 

έρευνες που έγιναν στη δεκαετία του ’80 και αφορούσαν το  αποτελεσµατικό σχολείο 

συγκλίνουν στο εξής συµπέρασµα: η αποτελεσµατικότητα µιας εκπαιδευτικής µονάδας είναι 

συνδυασµός ποιότητας της παρεχόµενης εκπαίδευσης και ισότητας ευκαιριών για όλους τους 

µαθητές. 

Λαµβάνοντας υπόψη το γεγονός ότι το σηµερινό σχολείο δεν επαρκεί για µια κοινωνία σε 

συνεχή εξέλιξη και εναλλαγή, η έρευνα σήµερα για τη σχολική αποτελεσµατικότητα έχει 

στραφεί στη βελτίωση του σχολείου για την εκπαιδευτική µεταρρύθµιση. Κατά τον Σαΐτη  

(2007α: 122-123) ως βασικοί παράγοντες οι οποίοι διέπουν τη λειτουργία µιας αποτελεσµατικής 

σχολικής µονάδας αναφέρονται: η σχολική ηγεσία, η δοµή και η οργάνωση του αναλυτικού 

προγράµµατος και των διδακτικών µεθόδων, η σταθερότητα του διδακτικού προσωπικού, η 

συνεργασία σχολείου και οικογένειας, το ευνοϊκό σχολικό κλίµα και η επικοινωνία διδασκόντων 

- διδασκοµένων που επηρεάζει θετικά την επίδοση των µαθητών. Σύµφωνα µε  την ίδια 

βιβλιογραφική πηγή, «οι παραπάνω παράγοντες αποκτούν οργανωτική υπόσταση και συνεπώς 

σπουδαιότητα όταν συνδεθούν µεταξύ τους µε βάση τις αρχές και τους κανόνες που διέπουν τη 

λειτουργία των σχολικών µονάδων». 

Όλες οι προηγούµενες αναφορές έδειξαν την ανάγκη « αλλαγής» του σχολείου µε την 

εξασφάλιση παραγόντων που θα το καταστήσουν πιο αποτελεσµατικό και πιο αποδοτικό.  

Για το λόγο αυτό το αίτηµα της ποιότητας και της αποτελεσµατικότητας των 

εκπαιδευτικών συστηµάτων αποτελεί κεντρικό ζήτηµα  και στην πολιτική που εφαρµόζει η 

Ευρωπαϊκή Ένωση για τα συστήµατα εκπαίδευσης και κατάρτισης των χωρών-µελών της. Στη 

συνάντηση που έγινε στη Λισσαβόνα το 2000, µε σκοπό να γίνει η Ευρώπη η 

ανταγωνιστικότερη και δυναµικότερη κοινωνία της γνώσης στην παγκόσµια σκηνή, τέθηκε το 

θέµα της ανταγωνιστικότητας στην Εκπαίδευση. Το 2001 η επιτροπή των ευρωπαϊκών 

κοινοτήτων στην έκθεσή της που παρουσιάζει τους µελλοντικούς στόχους των συστηµάτων 

εκπαίδευσης και κατάρτισης (Βρυξέλλες, 2001) ανάµεσα στους στόχους που υιοθετεί 

παρουσιάζεται η βελτίωση της ποιότητας και της αποτελεσµατικότητας των συστηµάτων 

εκπαίδευσης και κατάρτισης. 

Η ανασκόπηση της βιβλιογραφίας µας οδηγεί στο συµπέρασµα ότι οι παράγοντες που 

συµβάλλουν στη δηµιουργία ενός «αποτελεσµατικού σχολείου» είναι πολλοί και σηµαντικοί. 

Αξιοσηµείωτος είναι ο ιδιαίτερος ρόλος που ανατίθεται στην ηγεσία των εκπαιδευτικών 

οργανισµών που οφείλει να εµπνέει, να εµψυχώνει και να εξασφαλίζει τις αναγκαίες 

προϋποθέσεις και τα µέσα για την απρόσκοπτη λειτουργία των σχολείων αλλά και να 

προγραµµατίζει, να οργανώνει και να συντονίζει όλους τους παράγοντες αποτελεσµατικότητας 
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της σχολικής µονάδας µε βάση τις αρχές και τους κανόνες που διέπουν τη λειτουργία τους 

(Σαΐτης,  2007α; Καµπουρίδης, 2002). 

Το αναπτυξιακό σχέδιο κάθε σχολικής µονάδας εξαρτάται σηµαντικά από το διευθυντή 

και την αντίληψη που έχει για το ρόλο του (Μαυροσκούφης, 2002; Πετρίδου, 2000). 

Εποµένως ο ρόλος  της σχολικής ηγεσίας είναι καθοριστικός για τη δηµιουργία 

συλλογικού οράµατος και την προσπάθεια του σχολείου να παραγάγει έργο ποιοτικό και 

αποτελεσµατικό .H  σχολική ηγεσία είναι αυτή που κινητοποιεί τους ανθρώπινους πόρους προς 

την επίτευξη των στόχων του οργανισµού, καθορίζει την οργάνωση και παρέχει τον 

απαιτούµενο µηχανισµό για να κινηθεί και να εκτελέσει ο οργανισµός τον προορισµό του (Saiti, 

2007; Κουλουµπαρίτση, 2007:43). 

Η συνεργασία όλων των µελών του σχολείου (διευθυντή, υποδιευθυντή, συλλόγου 

διδασκόντων) είναι αναγκαία αφού ο διευθυντής δεν ασκεί µόνος του διοίκηση, αλλά µε την 

αρωγή και τη συνυπευθυνότητα του υποδιευθυντή και του συλλόγου διδασκόντων. Λειτουργούν 

συµπληρωµατικά συµβάλλοντας έτσι στην αποτελεσµατικότητα και την αποδοτικότητα της 

σχολική µονάδας (Saiti, 2007). 

Η συνεχής εκπαίδευση και η ανάπτυξη των διευθυντικών στελεχών καθώς και ο σαφής 

καθορισµός των διοικητικών καθηκόντων τους γίνεται η στρατηγική µέσω της οποίας 

εξασφαλίζονται διοικητικά στελέχη ικανά να αντιµετωπίσουν αποτελεσµατικά τις κοινωνικές 

προκλήσεις, τις συνεχώς αυξανόµενες ανάγκες και την απρόβλεπτη πολυπλοκότητα του 

σηµερινού σχολικού συστήµατος (Κουλουµπαρίτση, 2007:46). 

 

 

2.3.6.Προϋπόθεσεις - παράγοντες αποτελεσµατικής σχολικής υποδιεύθυνσης 

 

Όπως προκύπτει από τη µελέτη της ελληνικής και ξένης βιβλιογραφίας σχετικά µε τη 

σχολική αποτελεσµατικότητα υπάρχει θετική συσχέτιση µεταξύ υψηλής ποιότητας ηγεσίας και 

αποτελεσµατικών σχολείων (Ράπτης, 2006: 36). Επίσης η επίτευξη των στόχων ενός σχολείου 

εξαρτάται από την ικανότητα επιλογής και τοποθέτησης κατάλληλων διευθυντικών στελεχών σε 

κάθε σχολική µονάδα (Σαΐτης, 2005). Ως διευθυντικά στελέχη της σχολικής µονάδας ορίζονται ο 

διευθυντής, που είναι ο επικεφαλής του σχολείου και ο υποδιευθυντής που τον αναπληρώνει και 

συµπληρώνει το έργο του. Όπως αναφέρθηκε, αν και ο ρόλος του υποδιευθυντή είναι 

αποφασιστικής σηµασίας για την εύρυθµη και αποτελεσµατική λειτουργία των σχολικών 

µονάδων της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης, παρόλα αυτά ο ίδιος ο θεσµός καθιστά τον 

υποδιευθυντή «παραγκωνισµένο» διοικητικό στέλεχος της σχολικής µονάδας.  
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Επιπλέον έχει διαπιστωθεί ότι: η επιλογή των υποδιευθυντών σχολικών µονάδων δεν 

γίνεται µε βάση τις γνώσεις και τις ικανότητες που απαιτεί η θέση της σχολικής υποδιεύθυνσης. 

Σχετικές έρευνες (Σαΐτη – Μιχόπουλος, 2005) έδειξαν ότι η πλειοψηφία των υποδιευθυντών δεν 

έχει επιµορφωθεί σε θέµατα σχολικού management και ούτε διαθέτει ικανοποιητική πρακτική 

εξάσκηση σε όλα τα διοικητικά θέµατα του σχολείου. Η πλειοψηφία των ατόµων που κατέχουν 

τη θέση του υποδιευθυντή δε  διαθέτουν τις απαραίτητες διοικητικές ικανότητες, διοικητική 

εµπειρία. Οι υποδιευθυντές πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης δεν απαλλάσσονται από τα διδακτικά 

τους καθήκοντα, ώστε να εκπληρώσουν το διοικητικό τους έργο αποτελεσµατικά και δεν 

διαθέτουν την πρέπουσα εξουσία. 

Ο θεσµός του υποδιευθυντή στη χώρα µας δε φαίνεται να αποτελεί  ισχυρό συνδετικό 

κρίκο στη διοικητική δοµή του σχολείου ανάµεσα στο διευθυντή και τους εκπαιδευτικούς. Όλες 

οι µεταρρυθµιστικές προσπάθειες που έχουν γίνει επικεντρώθηκαν στο µηχανισµό επιλογής των 

διευθυντικών στελεχών της πρωτοβάθµιας και δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης και όχι στην 

ποιοτική ανάπτυξη αυτών, που τόσο ανάγκη έχουν οι πολύπλοκες σχολικές µονάδες σήµερα 

(Σαΐτης, 2008β:24). 

Για να πάρει ο θεσµός του υποδιευθυντή λειτουργική αξία και να µπορεί να αναπληρώνει 

αποτελεσµατικά το διευθυντή της σχολικής µονάδας όταν αυτός κωλύεται ή απουσιάζει αλλά 

και για να βοηθάει το διευθυντή στο διοικητικό έργο του ουσιαστικά, επιβάλλεται να γίνουν 

κάποιες αλλαγές ή βελτιώσεις στο σύστηµα διοίκησης της εκπαίδευσης. Ο εκπαιδευτικός που 

κατέχει τη θέση του υποδιευθυντή θα πρέπει να διαθέτει αποδεδειγµένη επαγγελµατική 

ικανότητα και διοικητικές δεξιότητες. Λέγοντας διοικητικές δεξιότητες δεν εννοούµε µόνο 

εξειδικευµένη γνώση, θεµάτων λειτουργίας των σχολικών µονάδων, αλλά κυρίως την ικανότητα 

διαχείρισης προβληµάτων, ανάληψη πρωτοβουλιών και την ικανότητα να λαµβάνει σωστές 

αποφάσεις και να δίνει λύσεις σε θέµατα που αφορούν είτε τις εσωτερικές σχέσεις  (π.χ. 

διευθυντή - εκπαιδευτικών, ή εκπαιδευτικών - µαθητών) είτε τις εξωτερικές σχέσεις (π.χ. 

σχολικής µονάδας µε γονείς ή την τοπική κοινωνία) (Σαΐτης, 1998: 46). 

Όµως η ασάφεια του νοµοθετικού πλαισίου κατανοµής αρµοδιοτήτων και ευθύνης στα 

πλαίσια της σχολικής µονάδας, όσο αφορά το ρόλο του, είναι µια από τις βασικές αιτίες 

υποβάθµισης του διοικητικού έργου του  υποδιευθυντή.  ∆εν καθορίζονται σαφείς  και 

ουσιαστικές διοικητικές αρµοδιότητες  µεταξύ   διευθυντή και  υποδιευθυντή. Ο διαχωρισµός 

τους  θα βοηθούσε στη δηµιουργία δύο ξεχωριστών τοµέων δράσης ώστε να αποφεύγεται η 

σύγχυση, εποµένως και οι συγκρούσεις µεταξύ τους, γεγονός που επηρεάζει το εργασιακό 

περιβάλλον του σχολείου. Επίσης να αποφεύγεται η επικάλυψη αρµοδιοτήτων που οδηγεί στην 

ανευθυνότητα των ηγετικών στελεχών. Ο  ρόλος του υποδιευθυντή τότε γίνεται υπεύθυνος και  
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καθοριστικός και επιτυγχάνεται η οµαλή και κατ' επέκταση «αποτελεσµατική» λειτουργία των 

σχολικών οργανισµών (Σαΐτης, 1998: 52). 

Όλα αυτά τα χρόνια όµως η προσπάθεια επικεντρώθηκε περισσότερο στη συλλογή 

καθηκόντων και κριτηρίων επιλογής των υποδιευθυντών και λιγότερο στην αποσαφήνιση του 

ρόλου τους. Έτσι παρόλο που η θέση εξ’ ορισµού δηµιουργήθηκε για κάποιο άτοµο 

(εκπαιδευτικό) µε θέληση και ικανότητα να αντικαθιστά το διευθυντή του σχολείου για µικρές ή 

µεγάλες περιόδους, στην πράξη η διοικητική προσφορά του υποδιευθυντή εξαρτάται από τη 

θέληση και την ικανότητα του διευθυντή να του εκχωρήσει αρµοδιότητες. Κι αυτό γιατί στην 

ισχύουσα νοµοθεσία δεν προβλέπεται διοικητικό έργο στον υποδιευθυντή του σχολείου, όταν 

είναι παρών ο διευθυντής (Σαΐτης,  1998: 43). 

Η άρνηση εποµένως των διευθυντών να εκχωρήσουν ή να µεταβιβάσουν µέρος των 

αρµοδιοτήτων τους στους υφισταµένους τους αποτελεί βασικό παράγοντα αναποτελεσµατικής 

υποδιεύθυνσης. Ανεξάρτητα από τους λόγους που υπαγορεύουν τέτοια συµπεριφορά (π.χ. 

συγκεντρωτικές τάσεις, έλλειψη εµπιστοσύνης) το αποτέλεσµα µπορεί να οδηγήσει σε έλλειψη 

διάθεσης συνεργασίας ή να αποτελέσει πηγή ανταγωνισµού ή ακόµη και ανοικτής σύγκρουσης.  

Όπως αποδεικνύεται από τη διεθνή βιβλιογραφία (Waters, 1989; Θεοδώρου, 1981; Burnham, 

1968 : 177-179) λίγοι διευθυντές  διαθέτουν την ικανότητα και τη διάθεση για µεταβίβαση 

εξουσίας στον υποδιευθυντή του σχολείου. Σε ορισµένες ακραίες περιπτώσεις  ο υποδιευθυντής 

καλείται να αναλάβει καθήκοντα µόνο κατά τη διάρκεια απουσίας του διευθυντή από το σχολείο 

(Paisey, 1992). ∆ιαπιστώνουµε έτσι ότι η έννοια της   «απολυταρχικής» διεύθυνσης εξακολουθεί 

να είναι µια πραγµατικότητα. 

Μια εξίσου σηµαντική προϋπόθεση αποτελεσµατικής άσκησης των καθηκόντων  της 

υποδιεύθυνσης είναι η διάθεση για συνεργασία  µε τους λοιπούς παράγοντες της σχολικής 

κοινότητος (διευθυντής, εκπαιδευτικοί, µαθητές, γονείς και τοπική κοινωνία) (Σαΐτης, 1998:46; 

1994:45). Ο υποδιευθυντής, ως θεσµικό όργανο της σχολικής διοίκησης, αποτελεί το «συνδετικό 

κρίκο» ανάµεσα στο διευθυντή και τους εκπαιδευτικούς, αλλά ταυτόχρονα λειτουργεί και ως 

αντιπρόσωπος του διευθυντή στις εξωτερικές σχέσεις της σχολικής µονάδας (π.χ. µε τους γονείς, 

τοπική κοινωνία) , όταν τον αναπληρώνει. 

Η ικανότητα του «συνεργάζεσθαι» πρέπει να αποτελεί απαραίτητο προσόν του 

υποδιευθυντή ενόψει µάλιστα και του ασαφούς θεσµικού του ρόλου στην σχολική διοίκηση 

( συνεργατική διοίκηση) (Τζωρτζάκης και Τζωρτζάκη, 1999:271; Goleman, 1998). 

Ένας άλλος παράγοντας για αποτελεσµατική σχολική υποδιεύθυνση είναι τα κριτήρια 

επιλογής των υποψηφίων και η αξιολόγησή τους.  Η σχετική νοµοθεσία (Ν. 3848/2010, αρ. 

15) καθορίζει τα   «νέα» προσόντα καθώς και « µετρήσιµα» κριτήρια   για την επιλογή και 

τοποθέτηση των υποδιευθυντών σχολικών µονάδων.  Παρά την λεπτοµερειακή απαρίθµηση –  
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αποτίµηση των επιµέρους κριτηρίων η αρχαιότητα παραµένει βασική προϋπόθεση για την 

επιλογή ενός υποψηφίου δασκάλου για τη θέση του υποδιευθυντή αν και είναι γενικά παραδεκτό 

ότι αποτελεσµατικός υποδιευθυντής δεν είναι ούτε ο αρχαιότερος ούτε ο καλύτερος δάσκαλος 

αλλά εκείνος που διαθέτει ορισµένες ικανότητες, όπως την ικανότητα του  «συνεργάζεσθαι» την 

επαγγελµατική και αντιληπτική ικανότητα (Σαΐτης, 1994:44-45;   Paisey 1992:142-147). 

Η αξιολόγηση των κριτηρίων για την επιλογή των υποδιευθυντών «διδακτορικό δίπλωµα», 

«µάστερ», «συγγραφικό έργο» αποτελούν απροσδιόριστες έννοιες που δεν βοηθούν στην 

επιλογή του ικανότερου δασκάλου για τη θέση του υποδιευθυντή γιατί το ζητούµενο δεν είναι αν 

κάποιο υποψήφιος έχει πτυχία και συγγραφικό έργο, αλλά κατά πόσο οι τίτλοι σπουδών του 

σχετίζονται µε τις γνώσεις και τις ικανότητες που απαιτεί η θέση της υποδιεύθυνσης. 

Επίσης κριτήρια όπως η «ικανότητα του υποψηφίου να αναλαµβάνει πρωτοβουλίες για να 

επιλύει προβλήµατα» φαίνεται να ισχύουν για τους ήδη υπηρετούντες διευθυντές σχολείων και 

όχι για τους νέους υποψηφίους δασκάλους για τη θέση υποδιευθυντή που δεν τους δόθηκε 

ακόµη η ευκαιρία να ασκήσουν διοικητικά καθήκοντα στα σχολεία τους (Σαΐτης, 2007β:122-

123). 

Τα αρµόδια περιφερειακά υπηρεσιακά συµβούλια (ΠΥΣΠΕ) που ελέγχουν τα κριτήρια 

των υποψήφιων υποδιευθυντών να συγκροτούνται από ειδικούς επιστήµονες µε γνώσεις στον 

τοµέα  της οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης ώστε τα άτοµα που επιλέγονται να είναι 

πράγµατι οι καλύτεροι για την αντίστοιχη θέση και η σχολική διοίκηση να επανδρώνεται από 

ικανά στελέχη. Ο νοµοθέτης έως τώρα δεν καθορίζει σαφή κριτήρια για την επιλογή των µελών 

των συµβουλίων που θα κρίνουν τους υποψήφιους υποδιευθυντές  (Ν. 2043 / 92) (∆ρούλια-

Πολίτης,2008:154-155). 

Η µείωση του διδακτικού ωραρίου των υποδιευθυντών αποτελεί επίσης απαραίτητη 

προϋπόθεση αποτελεσµατικής υποδιεύθυνσης. Ο υποδιευθυντής της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης 

είναι πρώτα απ' όλα εκπαιδευτικός που διδάσκει µε πλήρες ωράριο στην τάξη του, ενώ 

συγχρόνως πρέπει να εκτελεί τη διοικητική του εργασία σωστά και µε συνέπεια, κάτι που είναι 

ανθρωπίνως αδύνατο. 

Αν η Πολιτεία φροντίσει για τη µείωση του διδακτικού του ωραρίου, όπως άλλωστε 

συµβαίνει στη δευτεροβάθµια εκπαίδευση, ο υποδιευθυντής θα είναι πιο αποτελεσµατικός και 

αποδοτικός στο διοικητικό του έργο. 

Η παροχή ισχυρότερων κινήτρων (υλικών  και ηθικών) ώστε η θέση του υποδιευθυντή 

σχολικής µονάδας να είναι ελκυστική και να θεωρείται από τα µέλη της  σχολικής κοινότητας 

«περισσότερο ως εκπρόσωπος της εξουσίας µέσα στο σχολείο και λιγότερο ως θύµα 

γραφειοκρατίας» (Σαΐτης, 1997:88). 
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Υπάρχει επιτακτική ανάγκη επιµόρφωσης των υποδιευθυντών σχολικών µονάδων 

πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης σε θέµατα της σχολικής διοίκησης. Η δηµιουργία προγραµµάτων 

ανάπτυξης διευθυντικών στελεχών που να έχουν διάρκεια και να είναι συστηµατικά ως προς 

τις µεθοδολογίες διδασκαλίας που θα ακολουθήσουν. Να είναι προσαρµοσµένα στα διοικητικά 

θέµατα του σχολείου και να περιλαµβάνουν πειραµατική δραστηριότητα για πρακτική εµπειρία. 

Να διδάσκουν σε αυτά καθηγητές µε τις ανάλογες γνώσεις και εµπειρία σε θέµατα οργάνωσης 

και διοίκησης της εκπαίδευσης και να χορηγείται βεβαίωση ή τίτλος σπουδών που να 

λαµβάνεται σοβαρά υπόψη κατά την κρίση του υποψηφίου υποδιευθυντή από το αρµόδιο 

συµβούλιο. Σχετικές ερευνητικές µελέτες έχουν δείξει ότι η συντριπτική πλειονότητα των 

ηγετικών στελεχών σχολικών µονάδων της πρωτοβάθµιας και δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης 

στην Ελλάδα δεν έχουν διδαχθεί   ποτέ  µαθήµατα σχετικά µε το γνωστικό αντικείµενο της 

εκπαιδευτικής διοίκησης (Γουρναρόπουλος, 2006; Σαΐτη και Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1997α, 

1990; Ξωχέλλης, 1989; Zavlanos, 1981). Επίσης για το θέµα κατάρτισης των διευθυντικών 

στελεχών της εκπαίδευσης συγκριτική µελέτη που έγινε (Αλεξογιαννοπούλου, 2006) έδειξε ότι 

στη µεγάλη Βρετανία λειτουργούν προγράµµατα, τα οποία «προετοιµάζουν τα µελλοντικά 

στελέχη της εκπαίδευσης  και άλλα που µετεκπαιδεύουν νεοδιοριζόµενα στελέχη καθώς και 

εκείνα µε περισσότερα χρόνια υπηρεσίας. Υπάρχουν δηλαδή προγράµµατα που προσφέρουν τη 

δυνατότητα στους συµµετέχοντες για βελτίωση των διοικητικών και ηγετικών ικανοτήτων τους, 

οι οποίες αποτελούν βασικό εφόδιο για την άσκηση της σχολικής ηγεσίας (Σαΐτης, 2008α : 264-

265).   Έτσι θα ήταν εξασφαλισµένη η ανάπτυξη   ικανών στελεχών της σχολικής διοίκησης, 

διευθυντών και υποδιευθυντών. 

Ακόµα θα ήταν σηµαντικό για την απόκτηση διοικητικής εµπειρίας αν κάθε 

«µετεκπαιδευόµενος» υποδιευθυντής αναλαµβάνει διοικητική εργασία «κατ' εναλλαγή». 

∆ηλαδή να αλλάζει τα διοικητικά του καθήκοντα µε το διευθυντή του σχολείου για 

συµφωνηµένη χρονική περίοδο, επαρκή για την απόκτηση γνώσεων και ικανοτήτων που δεν θα 

µπορούσε να αποκτήσει µε άλλο τρόπο (Σαΐτης, 2007β:154). Αξίζει να αναφέρουµε τι συµβαίνει 

στο Κυπριακό εκπαιδευτικό σύστηµα όπου ο ρόλος του υποδιευθυντή είναι πιο αναβαθµισµένος, 

θεωρείται και αντιµετωπίζεται ως βασικό στέλεχος της εκπαίδευσης (Αθανασούλα-Ρέππα, 2008; 

Πασιαρδής, 2004).  Ονοµάζεται «Βοηθός ∆ιευθυντή», τίτλος που αναδεικνύει ότι τη σχέση   

διευθυντή - βοηθού διευθυντή διακρίνει η  συνεργασία και η συνυπευθυνότητα για την  εύρυθµη  

και απρόσκοπτη λειτουργία της σχολικής µονάδας. 

Για να γίνει κάποιος εκπαιδευτικός, διευθυντής, θα πρέπει να περάσει πρώτα από κάποια 

στάδια, αυτό του βοηθού διευθυντή Β΄ και του βοηθού διευθυντή Α΄ ώστε να έχει τη 

δυνατότητα το στέλεχος  να αποκτήσει µια «επαγγελµατική µαθητεία», δίπλα σε έναν έµπειρο 

συνάδελφό του. Ο βοηθός διευθυντή µετέχει ενεργά σε όλες τις εργασίες, εκδηλώσεις και 
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δραστηριότητες του σχολείου. Είναι ο σύνδεσµος µεταξύ του διευθυντή και του υπολοίπου 

εκπαιδευτικού προσωπικού του σχολείου και βοηθάει στην ανάπτυξη των διαπροσωπικών 

σχέσεων στο σχολικό χώρο. Για το λόγο αυτό πριν την ανάληψη των καθηκόντων του ο βοηθός 

διευθυντής έχει την υποχρέωση να παρακολουθήσει ειδικό ενδοϋπηρεσιακό πρόγραµµα σε 

θέµατα επικοινωνίας, ανάπτυξης θετικού κλίµατος στο σχολείο, ανάπτυξης- αξιολόγησης και 

παρώθησης προσωπικού, συντονισµού οµάδων εκπαιδευτικών, προεδρίας συνεδριάσεων και 

προγραµµατισµού. Το «∆ίπλωµα κατάρτισης στην Εκπαιδευτική  ∆ιοίκηση και Αξιολόγηση» 

θεωρείται απαραίτητο προσόν για την θέση του βοηθού διευθυντή. Στην περίπτωση που δεν το 

κατέχουν οι υποψήφιοι βοηθοί διευθυντές, είναι υποχρεωµένοι να το αποκτήσουν εντός δύο 

ετών από την προαγωγή τους στη θέση του βοηθού διευθυντή (Θεοφιλίδης-Στυλιανίδης, 2002; 

Θεοφιλίδης, 1994). Στην Κύπρο έχει αναπτυχθεί ένα δίκτυο διοίκησης της εκπαίδευσης σε 

επιστηµονικό και πανεπιστηµιακό- ακαδηµαϊκό επίπεδο σε κρατικά αλλά και ιδιωτικά 

πανεπιστήµια (Πανεπιστήµιο της Κύπρου, Ανοικτό Πανεπιστήµιο κ.α.). ∆ιαθέτουν όλα τµήµατα 

και προγράµµατα µεταπτυχιακά στη ∆ιοίκηση της Εκπαίδευσης, θέτοντας απαραίτητη 

προϋπόθεση την απόκτηση ενός τίτλου για την εξέλιξη ενός εκπαιδευτικού σε στέλεχος της 

εκπαίδευσης. Επιπλέον εκτός από την εκπαίδευση των βοηθών διευθυντών που γίνεται πριν την 

ανάληψη των καθηκόντων τους, η επιµόρφωση τους συνεχίζεται συστηµατικά και κατά τη 

διάρκεια της σταδιοδροµίας τους. Όλα όσα προαναφέρθηκαν και οι 24 διαφορετικές 

αρµοδιότητες που  του αναθέτει η ισχύουσα εκπαιδευτική νοµοθεσία της Κύπρου αποδεικνύουν 

πόσο πιο σαφής και ισχυρός είναι ο θεσµός της υποδιεύθυνσης στην Κύπρο (Κυθραιώτης, 2003; 

Κυθραιώτης και Παστίδης, 2001).       

Επίσης ιδιαίτερα σηµαντική είναι η προσωπικότητα του υποδιευθυντή για 

αποτελεσµατική σχολική διοίκηση. Ο υποδιευθυντής για να είναι αποτελεσµατικός πρέπει να 

διαθέτει τρεις δεξιότητες: την ικανότητα που συνεργάζεσθαι, την επαγγελµατική και την 

αντιληπτική ικανότητα (Σαΐτης, 1998:39-59). Θα πρέπει να µπορεί να συνεργάζεται µε το 

διευθυντή και το σύλλογο διδασκόντων αλλά και µε τους µαθητές, τους γονείς, και  όλους τους 

φορείς εκπαίδευσης. Άλλωστε σύµφωνα µε τους (Everard et al, 2004) ένα διοικητικό στέλεχος 

για να είναι ικανό και αποτελεσµατικό θα πρέπει να διαθέτει τα εξής χαρακτηριστικά: αναλυτική  

σκέψη, αυτοπεποίθηση, ανάπτυξη δυνατοτήτων, ορµή για βελτίωση, υπευθυνότητα, επίδραση 

και επιρροή, πρωτοβουλία και στρατηγικές σκέψεις, σεβασµό για τους άλλους, διάθεση για 

οµαδική εργασία, κατανόηση του περιβάλλοντος, κατανόηση των άλλων και ακεραιότητα. 

Εξασφαλίζοντας σε µεγάλο βαθµό αυτές τις προϋποθέσεις, διευθυντής και υποδιευθυντής θα 

µπορέσουν να συνεργαστούν δηµιουργικά µε στόχο πάντα την αποτελεσµατική λειτουργία της 

σχολικής µονάδας. Θα πρέπει επίσης ο υποδιευθυντής να διαθέτει «ισχυρή προσωπικότητα» 

γιατί  περισσότερο από οποιονδήποτε άλλο, εξαιτίας της θέσης του, δέχεται τις µεγαλύτερες 
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συναισθηµατικές πιέσεις κατά την άσκηση των καθηκόντων του.   Πιέσεις εξαιτίας του µεγάλου 

όγκου των καθηκόντων του (εκπαιδευτικό και διοικητικό έργο) και της σύγκρουσης ρόλων 

εξαιτίας της αστάθειας καθορισµού των αρµοδιοτήτων του. Ως «ενδιάµεσος κρίκος» της 

διοικητικής ιεραρχίας συχνά καλείται να ισορροπήσει τις αντιθέσεις και τις πιέσεις που δέχεται 

τόσο από τους προϊσταµένους του όσο και από του τους υφιστάµενους συνεργάτες του και να 

αποτελέσει «κανάλι επικοινωνίας» µεταξύ των διαφόρων οµάδων εντός της σχολικής 

κοινότητας (διευθυντής, εκπαιδευτικοί, γονείς,  µαθητές)   συµβάλλοντας ουσιαστικά στη  

σχολική βελτίωση και αντιπροσωπεύοντας ουσιαστικά την ανθρωποκεντρική κουλτούρα του 

σχολείου ως οργανισµού (Τζωρτζάκης και Τζωρτζάκη, 1999:271). 

Συµπερασµατικά ο ρόλος του υποδιευθυντή είναι πολύπλευρος, σύνθετος και συχνά 

αντιφατικός.. Είναι ταυτόχρονα «διορισµένος ηγέτης», «εκπαιδευτικός» και «διεκπεραιωτής» 

που εργάζεται «µε και µέσω » άλλων ανθρώπων για να επιτύχει τους βασικούς στόχους και τις 

δραστηριότητες που αφορούν τη λειτουργία του οργανισµού (Μαρίνος, 2005). Εξαιτίας της 

διπλής του ιδιότητας (διοικητικός και συγχρόνως εκπαιδευτικός ηγέτης) είναι υποχρεωµένος από 

τη µια µεριά να ενεργεί ως σύνδεσµος µεταξύ του σχολείου και των εκπαιδευτικών αρχών και 

από την άλλη ως µέλους σχολικής κοινότητας υπόκειται στους ίδιους κανόνες όπως και οι άλλοι 

δάσκαλοι (Σαΐτης, 1997: 93). 

      Όλα όσα προαναφέρθηκαν οδηγούν στη διαπίστωση ότι είναι πλέον  επιτακτική 

ανάγκη η αναβάθµιση   του θεσµού του υποδιευθυντή µε σαφή διοικητικά καθήκοντα   και τις 

απαραίτητες    διοικητικές γνώσεις. ∆ιαθέτοντας αδιαµφισβήτητα προσόντα θα µπορέσει να 

διαχειριστεί καλύτερα τα  διοικητικά θέµατα, να αποκτήσει «αυξηµένο κύρος» και να γίνει 

αποδεκτός ως διευθυντικό στέλεχος τόσο από το  διευθυντή όσο και από το σύλλογο 

διδασκόντων (Θεοδώρου, 1981:56). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ 
 

Μεθοδολογία έρευνας 
 

3 .1. Περίληψη 
 

Στο παρόν κεφάλαιο παρουσιάζεται η µεθοδολογική προσέγγιση που ακολουθείται στην παρούσα µελέτη. 

Η συλλογή των δεδοµένων έγινε το σχ. έτος 2010-11 µε την τεχνική του ανωνύµου ερωτηµατολογίου. Τον 

πληθυσµό  αναφοράς της έρευνας αποτέλεσαν υποδιευθυντές σχολικών µονάδων της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης 

του νοµού Αττικής (∆ιευθύνσεις Π.Ε.: Α, Β, Γ, ∆). 

 

3 .2.  Επιλογή δείγµατος 

Κατά τη διάρκεια διεξαγωγής της έρευνας δεν είναι πάντοτε δυνατό ή πρακτικό να 

συγκεντρωθούν µετρήσεις απ’ όλο τον πληθυσµό που αναφέρεται η έρευνα λόγω των 

περιοριστικών παραγόντων που υπάρχουν (γεωγραφική διασπορά πληθυσµού, περιορισµός 

χρόνου, δυνατότητα πρόσβασης, κόστος διεξαγωγής έρευνας κ.α.). 

 Για το λόγο αυτό ο εκάστοτε ερευνητής προσπαθεί να συλλέξει πληροφορίες από µια 

µικρότερη οµάδα ή υποσύνολο του πληθυσµού αναφοράς, ώστε µέσα από τις απαντήσεις του 

υποσυνόλου να δοθούν πληροφορίες αντιπροσωπευτικές για το συνολικό πληθυσµό 

(Παρασκευόπουλος, 1993). 

Το δείγµα θα πρέπει να είναι σε µεγάλο βαθµό οµοιογενές και αντιπροσωπευτικό, ώστε να 

εξασφαλιστεί η εγκυρότητα της έρευνας και να είµαστε βέβαιοι ότι τα αποτελέσµατα της 

έρευνας αντιπροσωπεύουν τον πληθυσµό αναφοράς και είναι αξιόπιστα (Javeau, 1996). 

Στη συγκεκριµένη έρευνα ο πληθυσµός αναφοράς ήταν οι  υποδιευθυντές  των σχολικών 

µονάδων πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής (∆ιευθύνσεις Π.Ε.: Α, Β, Γ, ∆).  Με 

τυχαία επιλογή δείγµατος που να καλύπτει το στόχο της έρευνας και τη φύση του υπό 

διερεύνηση πληθυσµού, πρόθεσή µας ήταν η συγκέντρωση αριθµού ερωτηµατολογίων που θα 

αντιστοιχούσε µε το 10% του συνόλου των υποδιευθυντών των δηµοτικών σχολείων   του νοµού 

Αττικής. Για το σκοπό αυτό µοιράστηκαν 180 ερωτηµατολόγια σε υποδιευθυντές πρωτοβάθµιας 

εκπαίδευσης του νοµού Αττικής  (Α, Β, Γ και ∆ Αθήνας). Συγκεντρώθηκαν 117 συµπληρωµένα 

ερωτηµατολόγια, αριθµός που αντιστοιχεί σε 14% ποσοστό ανταπόκρισης επί του συνόλου των 

υποδιευθυντών πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής. (πίνακας 3.1.)  

Τα υπόλοιπα είτε απορρίφθηκαν επειδή µετά τον έλεγχο των ερωτηµατολογίων 

διαπιστώθηκε ότι συµπληρώθηκαν ελλιπώς, είτε δεν επεστράφησαν, γεγονός που αποτελεί 

σύνηθες φαινόµενο σε συναφείς έρευνες (Κοµίλη, 1989) (πίνακας 3.1). 
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 ∆εδοµένου ότι υποδιευθυντές έχουν µόνο τα δεκαθέσια  και άνω σχολεία , από  τους 

οποίους κάποιοι έχουν ορισθεί ως  «Υπεύθυνοι Ολοήµερου» και δεν µπορούσαν  να 

συµµετέχουν στην έρευνα µας,  το δείγµα  θεωρείται αντιπροσωπευτικό. 

Η έρευνα διεξήχθη το σχολικό έτος 2010 - 2011. Στα υποκείµενα δηλώθηκε η ελεύθερη 

και αβίαστη συγκατάθεση τους για συµµετοχή στην έρευνα. Επίσης τονίστηκε ότι το 

ερωτηµατολόγιο είναι ανώνυµο, ότι οι πληροφορίες που εµπεριέχονται είναι απόλυτα 

εµπιστευτικές και  τα αποτελέσµατα της έρευνας θα χρησιµοποιηθούν αποκλειστικά για 

ερευνητικούς σκοπούς. Τέλος, αναφέρθηκε η δυνατότητα να ενηµερωθούν για τα πορίσµατα της 

έρευνας. Το γεγονός αυτό συµβάλλει σε µεγαλύτερα ποσοστά συµµετοχής και ειλικρίνειας και 

επιτείνει την αξιοπιστία των απαντήσεων (Παρασκευόπουλος, 1993). 

Στόχος της παρούσας έρευνας είναι να διερευνήσει τις απόψεις των υποδιευθυντών της 

πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής , σχετικά µε το θεσµό της σχολικής 

υποδιεύθυνσης και τους παράγοντες που καθορίζουν και επηρεάζουν την αποτελεσµατικότητά 

του στη λειτουργία του σχολείου. 

 

Πίνακας 3.1. Κατανοµή του δείγµατος ανά περιφέρεια ΠΕ Αττικής 

ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΕΣ ΣΧΟΛΕΙΑ ΥΠΟ∆ΙΕΥΘΥΝΤΕΣ ∆ΕΙΓΜΑ 

Α 270 128 34 

Β 132 81 27 

Γ 137 98 22 

∆ 119 72 34 

ΣΥΝΟΛΟ 658 379 117  
 

 

 

3. 3. Επιλογή της µεθοδολογικής διαδικασίας- ερευνητικό εργαλείο. 

Η  παρούσα ερευνητική προσέγγιση αποτελεί µια έρευνα «πεδίου - επισκόπησης» όπως 

αναφέρεται στην ερευνητική µεθοδολογία των κοινωνικών επιστηµών και ανήκει στις επιλογές 

της ποσοτικής έρευνας  (Cohen & Manion, 1994). 

Για την επίτευξη των στόχων και τη διερεύνηση των υποθέσεων της παρούσας έρευνας, ως 

ερευνητικό εργαλείο, χρησιµοποιήθηκε η µέθοδος του γραπτού ερωτηµατολογίου. Η επιλογή 

της συγκεκριµένης µεθόδου έγινε µε βάση τα παρακάτω κριτήρια: 

� η µέθοδος του γραπτού ερωτηµατολογίου στηρίζει επαρκώς έρευνες πεδίου/  

επισκόπησης 

� οι συµµετέχοντες στην έρευνα απαντούν ανώνυµα και εύκολα (ιδιαίτερα όταν το 

ερωτηµατολόγιο έχει τη µορφή διαβαθµιστικής επιλογής της κλίµακας Likert (π.χ. ερ. 13, 

14, 19) 
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�  τα άτοµα  που συµµετέχουν στην έρευνα έχουν τον απαραίτητο χρόνο, ώστε να 

σκεφθούν πριν δώσουν τις απαντήσεις 

� η συγκεκριµένη µέθοδος διευκολύνει τη στατιστική ανάλυση και επεξεργασία των 

δεδοµένων µε τη χρήση προγράµµατος στατιστικής επεξεργασίας 

� µε το γραπτό ερωτηµατολόγιο η συλλογή των στοιχείων γίνεται γρήγορα και εύκολα 

� η µέθοδος αυτή δίνει τη δυνατότητα στον ερευνητή για συλλογή µεγάλου αριθµού 

πληροφοριών σε σύντοµο σχετικά χρονικό διάστηµα (Κασσωτάκης, 1999; 

Παρασκευόπουλος, 1993; Henerson et al, 1987). 

Η µέθοδος του γραπτού ερωτηµατολογίου ωστόσο διέπεται από ορισµένα µειονεκτήµατα 

τα οποία θα πρέπει να λάβει υπ' όψιν του ο ερευνητής. Ίσως να δοθούν ανακριβείς απαντήσεις 

κατά τη συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου  ή να υπάρξει εξιδανίκευση των απαντήσεων. Μέσα 

από το ερωτηµατολόγιο να φανούν στάσεις των υποκειµένων της έρευνας ή να υπάρξει  έλλειψη 

αυθορµητισµού των ερωτηθέντων καθώς και ο περιορισµός των υποκειµένων της έρευνας σε 

συγκεκριµένες απαντήσεις, ιδιαίτερα στις ερωτήσεις κλειστού τύπου (Javeau, 1996:23-43). 

Αν και υφίστανται  οι περιορισµοί αυτοί, η µέθοδος του ερωτηµατολογίου µπορεί να 

επιφέρει έγκυρα και αξιόπιστα ερευνητικά πορίσµατα που θα συµβάλλουν στην ολοκλήρωση 

της παρούσας έρευνας (Παρασκευόπουλος, 1993). 

Έµφαση δόθηκε και στην εµφάνιση του ερωτηµατολογίου προκειµένου να φαίνεται 

εύκολο και ελκυστικό. Το περιεχόµενο του διευθετήθηκε µε τέτοιον τρόπο, ώστε να 

µεγιστοποιείται η συνεργασία µε τους υποδιευθυντές. Εντοπίστηκαν οι θεµατικοί άξονες 

ενδιαφέροντος και προσδιορίστηκαν οι συγκεκριµένες πληροφορίες που απαιτούνται για να 

καλυφθεί το θέµα. Έχουν συµπεριληφθεί και ερωτήσεις που αφορούν  στάσεις των 

εκπαιδευτικών, προκειµένου να δοθεί το περιθώριο στους ερωτώµενους  να εκθέσουν τις 

απόψεις τους (Cohen & Manion,1994) . 

 

3 .4.  ∆ιαδικασία συλλογής  δεδοµένων 

Τα δεδοµένα της έρευνας προέκυψαν από τη συλλογή στοιχείων µε τη µέθοδο   του 

γραπτού ερωτηµατολογίου. Το ερωτηµατολόγιο δοµήθηκε εξολοκλήρου για τις ανάγκες της 

παρούσας έρευνας (παρατίθεται αυτούσιο στο παράρτηµα της εργασίας),  µοιράστηκε και 

συµπληρώθηκε ανώνυµα από τους υποδιευθυντές των σχολείων. Επιλέχτηκε η µέθοδος του 

γραπτού ερωτηµατολογίου για τη συγκεκριµένη έρευνα, έναντι άλλων µεθόδων π.χ. µέθοδος 

συνέντευξης, ώστε η διαδικασία να είναι λιγότερο χρονοβόρα και οι απαντήσεις των 

«υποκειµένων» να είναι πιο συγκεκριµένες και η αποκωδικοποίησή τους κατά την επεξεργασία 

να µην παρουσιάζει ασάφειες . 
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Το ερωτηµατολόγιο της παρούσας έρευνας είναι δοµηµένο στην πλειοψηφία του µε 

ερωτήσεις «κλειστού» τύπου (π.χ. ερ. 11, 12, 13) και σε περιορισµένο αριθµό µε ερωτήσεις « 

ανοικτού» τύπου (π.χ. ερ. 27, 30), περιπτώσεις κυρίως  όπου αναµέναµε την προσωπική 

παρέµβαση-πρόταση των ερωτηθέντων.  

Οι ερωτήσεις «κλειστού ή αντικειµενικού» τύπου επιλέχθηκαν γιατί έχουν τα εξής 

πλεονεκτήµατα: 

� Προσφέρονται για στατιστική ανάλυση και  ανίχνευση στοιχείων. 

� Μπορούν να καλύψουν ένα ευρύ φάσµα απόψεων. 

� Είναι σύντοµες και συνήθως κατανοητές ώστε να δίνουν απαντήσεις  εύκολες για 

κωδικοποίηση. 

� ∆εν αφήνουν περιθώρια για  υποκειµενική εκτίµηση και αξιολόγηση των απαντήσεων 

από τον ερευνητή, µε αποτέλεσµα τη γρήγορη καταγραφή και επεξεργασία τους 

(Κασσωτάκης, 1999; Βάµβουκας, 1998; Μακράκης, 1997). 

Μειονέκτηµα βέβαια αυτού του τύπου ερωτήσεων είναι ότι δεν αφήνουν περιθώρια για 

ελεύθερη ανάπτυξη της άποψης του συµµετέχοντα στην έρευνα. Οι ερωτήσεις «ανοικτού» τύπου 

επιλέχτηκαν γιατί δίνουν το πλεονέκτηµα στον ερωτώµενο να εκφέρει ελεύθερα και αυθόρµητα 

τις απόψεις του για το θέµα χωρίς να υποβάλλουν κάποιες απαντήσεις. Βασικό τους όµως 

µειονέκτηµα είναι η ποικιλία διαφορετικών απαντήσεων, που δίνουν οι ερωτώµενοι, γεγονός 

που δυσκολεύει πιθανότατα τον ερευνητή να τις κωδικοποιήσει και στη συνέχεια να τις 

αναλύσει, επηρεάζοντας την αξιοπιστία των δεδοµένων (Βάµβουκας, 1998; Javeau, 1996 ). 

Η διανοµή των ερωτηµατολογίων στους υποδιευθυντές έγινε µε τη βοήθεια των 

προϊσταµένων των γραφείων πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης και των σχολικών συµβούλων του 

νοµού Αττικής (προσωπικά ή ηλεκτρονικά). Στη συνέχεια η ερευνήτρια ήρθε σε επαφή 

(προσωπική και τηλεφωνική) µε τους υποδιευθυντές που συµµετείχαν στην έρευνα, στους 

οποίους εξήγησε το σκοπό της έρευνας και την αναγκαιότητα της συνεργασίας τους για την 

ολοκλήρωση της έρευνας. 

Η διαδικασία συµπλήρωσης του ερωτηµατολογίου απαιτούσε  περίπου είκοσι λεπτά. 

∆όθηκε έτσι ο απαραίτητος χρόνος ώστε ο ερωτώµενος να διαβάσει, να κατανοήσει και να 

συµπληρώσει το ερωτηµατολόγιο. 

Γνωρίζοντας ότι το ερωτηµατολόγιο ως εργαλείο της έρευνας παίζει το σηµαντικότερο 

ρόλο στη διαδικασία της συλλογής των στοιχείων, σκοπός του σχεδιασµού του ήταν να 

συγκεντρωθούν όσες το δυνατό περισσότερες από τις απαιτούµενες πληροφορίες µε όσο το 

δυνατό µικρότερο σφάλµα, µε τη µικρότερη δυνατή ενόχληση των ερωτηθέντων και σε µορφή 

κατάλληλη για ευχερή περαιτέρω επεξεργασία στοιχείων. 

Για το λόγο αυτό ακολουθήθηκαν τα παρακάτω στάδια πριν την τελική διαµόρφωση του: 
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� Το ερωτηµατολόγιο συντάχθηκε από την ερευνήτρια µετά από επισκόπηση της 

σχετικής βιβλιογραφίας  και συνεντεύξεις µε υποδιευθυντές σχολείων του νοµού Αττικής. 

� Το ερωτηµατολόγιο διαµορφώθηκε στην τελική του µορφή και έγινε δοκιµαστική 

εφαρµογή σε µικρό δείγµα  (5 υποδιευθυντές). 

� Οριστικοποιήθηκε η τελική του µορφή, αφού αξιοποιήθηκαν και οι παρατηρήσεις των 

ερωτηθέντων υποδιευθυντών. Έτσι  διαµορφώθηκε και συντάχθηκε στην τελική του µορφή, η 

οποία περιλαµβάνει συνολικά 30 ερωτήσεις «κλειστού» και «ανοικτού» τύπου και παρατίθεται 

αυτούσιο στο παράρτηµα. 

Οι ερωτήσεις του συγκεκριµένου ερωτηµατολογίου στηρίχθηκαν σε επισκόπηση σχετικής  

βιβλιογραφίας και  έρευνες που αφορούν το θεσµό του υποδιευθυντή και την εκπαιδευτική 

ηγεσία. 

 Ανάλογα µε το περιεχόµενό τους οµαδοποιήθηκαν  σε συγκεκριµένους θεµατικούς άξονες: 

 

α) ∆ηµογραφικά χαρακτηριστικά ερωτώµενων (ερ. 1-5) 

Οι ερωτήσεις αναφέρονται σε ατοµικά χαρακτηριστικά των «υποκειµένων» και στα 

εκπαιδευτικά  και επαγγελµατικά τους στοιχεία. 

Συγκεκριµένα οι εκπαιδευτικοί κλήθηκαν να απαντήσουν  την περιφέρεια στην οποία 

ανήκει το  σχολείο τους, την οργανικότητα της σχολικής µονάδας, το φύλο, την οικογενειακή 

τους κατάσταση, την ηλικία τους, τα έτη υπηρεσίας στην εκπαίδευση και στη θέση του 

υποδιευθυντή καθώς και τα υψηλότερα αποκτηθέντα προσόντα τους σε σχέση µε το βασικό τους 

πτυχίο. 

Ιδιαίτερα η ερώτηση 1 που αφορά στο φύλο των ερωτώµενων, σκοπό έχει να ανιχνεύσει 

τη συµµετοχή των γυναικών σε διευθυντικές θέσεις στην εκπαιδευτική ιεραρχία. Έχει 

διαπιστωθεί από προγενέστερες έρευνες, ότι υπάρχει διαφοροποίηση µεταξύ ανδρών και 

γυναικών σχετικά µε τη σχολική διοίκηση .Η βιβλιογραφία επίσης υποστηρίζει την ερευνητική 

µας υπόθεση Υ1:. «Η παρουσία της γυναίκας εκπαιδευτικού σε διοικητικές θέσεις της 

εκπαίδευσης είναι σηµαντικά περιορισµένη» (Σουλάνη, 2008; Τραχανοπούλου & 

Τραχανοπούλου 2008; Τσικαλάκη, 2006; Kyriakoyssis & Saiti, 2006; Σαΐτης & 

Γουρναρόπουλος, 2001; Σαΐτη, 2000;  Σαΐτης, 1998; Σαΐτης και συν.,1997β; Lawley, 1988:36-37, 

Burnham, 1968:176). 

Η ερώτηση 2 αναφέρεται στην οικογενειακή κατάσταση των ερωτώµενων. Σε συνδυασµό 

µε την ερώτηση 1, θέλουµε να ανιχνεύσουµε κατά πόσο οι οικογενειακές υποχρεώσεις 

αποτρέπουν ή µη την ανάληψη διοικητικών καθηκόντων (Σαΐτης & Γουρναρόπουλος, 2001) και 

κατά πόσο η οικογενειακή κατάσταση, σε συνδυασµό µε το επίδοµα θέσης, ωθούν στη 

διεκδίκηση της σχολικής υποδιεύθυνσης (Σαΐτης, 1998). 
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Οι ερωτήσεις 3 και 4 αναφέρονται στην  ηλικία των ερωτώµενων καθώς και τα συνολικά 

έτη υπηρεσίας γενικά ή στη θέση του υποδιευθυντή. Έχει διαπιστωθεί από προηγούµενες 

έρευνες ότι στην πλειοψηφία τους αυτοί που κατέχουν διοικητικές θέσεις, έχουν πάνω από 25 

έτη υπηρεσίας και η συνηθέστερη ηλικίας τους είναι 42-50 ετών, υποστηρίζοντας την υπόθεση 

Υ2: «Το κριτήριο της αρχαιότητας παίζει σηµαντικότερο ρόλο στην επιλογή των υποδιευθυντών 

των σχολικών µονάδων, σε σχέση µε τη διοικητική τους  επιµόρφωση» (Σαΐτη & Μιχόπουλος, 

2005; Σαΐτης  & Γουρναρόπουλος, 2001; Σαΐτης, 1998; Σαΐτης και συν., 1997β). 

Η ερώτηση 5 αναφέρεται στο προσωπικό επίπεδο µόρφωσης των ερωτώµενων, πέρα του 

βασικού τους πτυχίου. Μας δίνει τη δυνατότητα να ανιχνεύσουµε το βαθµό  γενικής µόρφωσης 

των υποδιευθυντών αλλά και εάν διαθέτουν  γνώσεις σχετικές µε τις ανάγκες της θέσης του 

υποδιευθυντή (π.χ. µεταπτυχιακές σπουδές στη διοίκηση εκπαίδευσης) (Σαΐτη & Μιχόπουλος, 

2005; Σαΐτης, 1998). 

 

β) Άσκηση των καθηκόντων των υποδιευθυντών πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης  (ερ. 6 - 

14). Παρουσιάζονται τα κίνητρα συµµετοχής των υποψηφίων για τη θέση του υποδιευθυντή (µε  

ιεράρχηση όπου 5 το πιο σηµαντικό και  1 το λιγότερο σηµαντικό). Περιγράφεται µε τη 

συµπλήρωση κλειστών ερωτήσεων η άποψή τους για τη σαφήνεια του υπάρχοντος νοµοθετικού 

πλαισίου σχετικά µε τη σχολική υποδιεύθυνση, οι αρµοδιότητες και το έργο του υποδιευθυντή 

(οριζόµενες από τον νόµο ή µε επιπλέον ανάθεση), η συνεργασία του µε το διευθυντή (ανάθεση  

πρωτοβουλιών). Επίσης τους ζητήθηκε να  αποτυπώσουν το βαθµό ικανότητας να 

αναπληρώνουν ή  να αντικαθιστούν το διευθυντή, µε τη χρήση πενταβάθµιας κλίµακας Likert, 

(µε διαβάθµιση: καθόλου, λίγο, µέτρια, πολύ, πάρα πολύ). Τέλος να χαρακτηρίσουν τον τρόπο  

συνεργασίας τους µε τα µέλη της σχολικής κοινότητας ( µε διαβάθµιση:  πολύ κακή, κακή, 

µέτρια, καλή, πολύ καλή). 

Συγκεκριµένα η ερώτηση 6 ερευνά τους  λόγους για τους οποίους οι ερωτώµενοι δήλωσαν 

συµµετοχή στις διαδικασίες επιλογής. Έρευνες που προηγήθηκαν επισηµαίνουν τους λόγους 

παρακίνησης, διαφοροποιούνται όµως ως προς τους πιο δηµοφιλείς (Σιµιντζή, 2009; 

Κυριακόπουλος, 2007; Σαΐτης, 1998). 

Η ερώτηση 7 εξετάζει την άποψή τους για τη σαφήνεια του υπάρχοντος νοµοθετικού 

πλαισίου σχετικά µε τις αρµοδιότητες του υποδιευθυντή. Προγενέστερες έρευνες έχουν επίσης 

ασχοληθεί µε το συγκεκριµένο θέµα, υποστηρίζοντας την ερευνητική µας υπόθεση Υ3: «Ο 

ρόλος του υποδιευθυντή σύµφωνα µε το υπάρχον νοµοθετικό πλαίσιο είναι ασαφής» (Σαΐτη & 

Γουρναρόπουλος, 2001; Σαΐτης, 1998; Σαΐτης, 1996). 
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Η ερώτηση 8 αναφέρεται στις αρµοδιότητες µε τις οποίες ασχολείται ο υποδιευθυντής του 

σχολείου. Η ερώτηση τέθηκε για να διαπιστώσουµε µε πόσες και ποιες από τις προβλεπόµενες 

από τη νοµοθεσία αρµοδιότητες ασχολείται και µε ποιες επιπλέον λόγω αναγκών του σχολείου. 

Οι έρευνες που έχουν γίνει στο παρελθόν καταγράφουν τις αρµοδιότητες µε τις οποίες 

ασχολούνται καθώς και τη συχνότητα αυτών (Σιµιντζή, 2009; Κυριακόπουλος,2007; Σαΐτη & 

Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998). 

Οι ερωτήσεις 9 και 10 διατυπώθηκαν για να ερευνήσουµε το βαθµό συνεργασίας µεταξύ 

διευθυντή και υποδιευθυντή καθώς και τις επιπλέον αρµοδιότητες που του εκχωρεί ο διευθυντής 

πέραν αυτών που ορίζει η νοµοθεσία, αντικείµενο που διαπραγµατεύονται και οι έρευνες των 

Σαΐτη & Μιχόπουλου, 2005; Σαΐτης, 1998. 

Οι ερωτήσεις 11 και 12 αναφέρονται στη διάθεση ή µη του διευθυντή να αναθέσει 

πρωτοβουλίες στον υποδιευθυντή και τους λόγους για τους οποίους πιστεύει ο υποδιευθυντής 

ότι αποφεύγει να του χορηγήσει αρµοδιότητες. Οι έρευνες των Κυριακόπουλου,2007; Σαΐτη & 

Μιχόπουλου, 2005 και Σαΐτης, 1998 διατυπώνουν τους βασικούς λόγους που ωθούν τους 

διευθυντές να είναι συγκεντρωτικοί. 

Στην ερώτηση 13 καλούνται οι ερωτώµενοι να αποτυπώσουν κατά πόσο οι γνώσεις και η 

εµπειρία που απόκτησαν από τη θέση του υποδιευθυντή τους παρέχει ικανή διοικητική γνώση 

για αναπλήρωση ή αντικατάσταση του διευθυντή. Η ερώτηση υποστηρίζεται και από άλλες 

έρευνες που έχουν γίνει στο παρελθόν ανιχνεύοντας τη σφαιρικότητα διοικητικών γνώσεων και 

πρακτικής των υποδιευθυντών µε σκοπό την αποτελεσµατική αναπλήρωση των διευθυντών τους, 

ιδιαίτερα σε περιπτώσεις µακράς απουσίας (Σιµιντζή, 2009; Σαΐτη & Μιχόπουλου, 2005; Σαΐτης, 

1998). 

Η ερώτηση 14 προσπαθεί να αποτυπώσει σε πενταβάθµια κλίµακα το βαθµό συνεργασίας 

του υποδιευθυντή µε τα άλλα µέλη της σχολικής κοινότητας ( διευθυντή, σύλλογο διδασκόντων, 

γονείς, µαθητές). Η ύπαρξη θεληµατικής συνεργασίας µεταξύ των µελών του σχολικού 

οργανισµού παίζει σηµαντικό ρόλο στην ανάπτυξη και διατήρηση ευνοϊκού κλίµατος εργασίας 

και συµβάλλει στην αποτελεσµατικότερη λειτουργία του σχολείου, άποψη που υποστηρίζει  την 

ερευνητική µας υπόθεση Υ4: «Η αγαστή συνεργασία  υποδιευθυντή και διευθυντή αποτελεί 

παράγοντα αποτελεσµατικής λειτουργίας του σχολείου» (Γραµµατικού, 2010; Σαΐτη & 

Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998).  
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γ) ∆ιαδικασίες και προϋποθέσεις για την επιλογή και την άσκηση καθηκόντων των 

υποδιευθυντών πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης (ερ.15-19).  

Ζητάµε να µας παρουσιάσουν ποια, κατά τη γνώµη τους, θα πρέπει να είναι τα κριτήρια 

και οι διαδικασίες επιλογής των υποδιευθυντών (µε ιεράρχηση: όπου 7 το πιο σηµαντικό και 1 

το λιγότερο σηµαντικό). Την άποψή τους για τη µείωση του διδακτικού ωραρίου µε σκοπό την 

διεκπεραίωση των διοικητικών τους καθηκόντων. Τη γνώµη τους για το αν η θητεία τους στη 

θέση του υποδιευθυντή αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση για µετάβαση σε διευθυντική θέση. 

Τέλος να αποτυπώσουν τα χαρακτηριστικά ενός σύγχρονου διοικητικού στελέχους, όπως ο 

υποδιευθυντής, χρησιµοποιώντας την πενταβάθµια κλίµακα Likert (µε διαβάθµιση: καθόλου, 

λίγο, µέτρια, πολύ, πάρα πολύ). 

Στην ερώτηση 15 οι ερωτώµενοι καλούνται να αποτυπώσουν, µε ιεράρχηση, τα κριτήρια 

µε τα οποία κατά τη γνώµη τους πρέπει να γίνεται η επιλογή των υποδιευθυντών. Η ερώτηση 

υποστηρίζει την ερευνητική µας υπόθεση Υ5: «Η επιλογή των υποδιευθυντών σχολικών 

µονάδων µε αξιοκρατικά και αντικειµενικά κριτήρια συµβάλλει αποφασιστικά στην αναβάθµιση 

του θεσµικού ρόλου τους» και ενισχύεται από  έρευνες που έχουν πραγµατοποιηθεί (Σαΐτη & 

Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998; Σαΐτης και συν., 1997β; Σαΐτης, 1997). 

Οι ερωτήσεις 16 και 17 σκοπό έχουν να διερευνήσουν τις απόψεις των υποδιευθυντών για 

µειωµένο διδακτικό ωράριο µε σκοπό την αποτελεσµατικότερη άσκηση των διοικητικών  τους 

καθηκόντων. Οι ερωτήσεις υποστηρίζουν την ερευνητική µας υπόθεση Υ6: «Η έλλειψη υλικών 

και ηθικών κινήτρων και η µη απαλλαγή από το διδακτικό έργο, αποτελούν αντικίνητρα στην 

επιλογή άσκησης της υποδιεύθυνσης» και ενισχύονται από τη βιβλιογραφία (Γραµµατικού, 2010; 

Σιµιντζή, 2009;  Κυριακόπουλος, 2007; Σαΐτη & Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998). 

Με την ερώτηση 18 προσπαθούµε να αναδείξουµε τις απόψεις των υποδιευθυντών για το 

εάν θεωρούν τη θέση τους βασική προϋπόθεση για µετάβαση στη θέση του διευθυντή. Σύµφωνα 

µε τη βιβλιογραφία ο θεσµός του υποδιευθυντή, αποτελεί «αφετηρία» για την ανάπτυξη 

ηγετικών στελεχών υψηλής ποιότητας στην εκπαίδευση και διαδραµατίζει σηµαντικό έργο στην 

οµαλή και αποτελεσµατική λειτουργία του σχολείου (Σαΐτης και συν., 1997β; Σαΐτης, 1997) 

Στην ερώτηση 19 καλούνται να αποτυπώσουν σε πενταβάθµια κλίµακα την άποψη τους 

για τα χαρακτηριστικά που πρέπει να διαθέτει ένα σύγχρονο ηγετικό στέλεχος. 

δ)  Η επιµόρφωση των υποδιευθυντών (ερ. 20-25).  

Οι ερωτήσεις είναι κλειστού τύπου και διερευνούν την άποψή τους σχετικά µε την 

επιµόρφωση στη ∆ιοίκηση της εκπαίδευσης, το  φορέα επιµόρφωσης και τη διάρκεια αυτής, 

καθώς και τα επιστηµονικά πεδία επιµόρφωσης που θεωρούν απαραίτητα, προκειµένου να είναι 

αποτελεσµατικοί στα διοικητικά τους καθήκοντα. Επίσης ανιχνεύονται οι απόψεις όσων έχουν 

λάβει επιµόρφωση από αντίστοιχα προγράµµατα  και τη συµβολή αυτών στην 
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αποτελεσµατικότερη  άσκηση των διοικητικών τους καθηκόντων µε τη χρήση της κλίµακας 

Likert. 

Συγκεκριµένα µε τις ερωτήσεις  20, 21 και 22 ζητάµε την άποψη τους για την 

αναγκαιότητα επιµόρφωσης τους σε θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης, προκειµένου να ασκούν 

µε αρτιότητα και πληρότητα τα διοικητικά τους καθήκοντα. Προηγούµενες έρευνες έχουν 

αναδείξει την ανάγκη  των ηγετικών στελεχών για επιµόρφωση σε θέµατα διοίκησης της 

εκπαίδευσης, ιδιαίτερα όσων υπηρετούν λιγότερα χρόνια στην εκπαίδευση  (Σαΐτη & 

Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998) , ενισχύοντας την ερευνητική µας υπόθεση Υ7: « Η 

επιµόρφωση των υποδιευθυντών σε θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης θεωρείται απαραίτητη 

για την καθηµερινή άσκηση των καθηκόντων τους». 

Στις ερωτήσεις 23, 24 και 25 ζητάµε από τους ερωτώµενους να µας πουν αν έχουν λάβει 

ως τώρα επιµόρφωση σε θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης και αν οι γνώσεις που απόκτησαν 

τους βοήθησαν στην αποτελεσµατικότερη άσκηση των καθηκόντων τους. Οι έρευνες που 

προηγήθηκαν αναφέρουν ότι η πλειοψηφία των υποδιευθυντών στερείται διοικητικής 

επιµόρφωσης (Σιµιντζή, 2009; Κυριακόπουλος, 2007; Σαΐτη & Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης & 

Γουρναρόπουλος, 2001; Σαΐτης και συν., 1997β; Σαΐτης, 1997). Επίσης η διοικητική  

επιµόρφωση που παρέχεται δεν καλύπτει όλες τις διοικητικές τους ανάγκες και είναι µικρής 

διάρκειας. Οι περισσότεροι, κυρίως οι αρχαιότεροι, ασκούν τα διοικητικά τους καθήκοντα 

στηριζόµενοι στην εµπειρία τους και την καλή τους διάθεση και λιγότερο σε επιστηµονική 

κατάρτιση. Η άποψη αυτή υποστηρίζει την ερευνητική µας υπόθεση Υ8: «Οι υποδιευθυντές 

ασκούν τα διοικητικά τους καθήκοντα στηριζόµενοι  περισσότερο στην εµπειρία και λιγότερο 

στη διοικητική τους κατάρτιση» . 

ε)  Βαθµός ικανοποίησης από την άσκηση διοικητικών καθηκόντων (ερ.26-29)   Σε 

αυτή τη θεµατική ενότητα χρησιµοποιoύνται ερωτήσεις κλειστού και ανοικτού τύπου. Στις 

ερωτήσεις 26 και 27 οι ερωτώµενοι καλούνται να καταγράψουν µε τη χρήση της πενταβάθµιας 

κλίµακας  το βαθµό επαγγελµατικής  ικανοποίησης  ή και δυσαρέσκειας  που λαµβάνουν από τη 

θέση του υποδιευθυντή, καθώς και τους παράγοντες που συµβάλλουν σε αυτή, µε τη µορφή 

ανοικτών ερωτήσεων. Έρευνες που έχουν γίνει στο παρελθόν υποστηρίζουν ότι ένα ποσοστό 

µόνο των υποδιευθυντών δήλωσε ικανοποιηµένο από τη θέση του, ενώ οι περισσότεροι 

δηλώνουν ότι ο ρόλος του υποδιευθυντή χρειάζεται αναβάθµιση και ενίσχυση από υλικά και 

ηθικά κίνητρα (Γραµµατικού, 2010; Σαΐτης, 1998). 

Στις ερωτήσεις 28 και 29  δηλώνουν την πρόθεσή τους για συµµετοχή στις διαδικασίες 

επιλογής διοικητικών στελεχών την επόµενη τετραετία και τη θέση που πιθανά τους ενδιαφέρει, 

µε τη µορφή κλειστών ερωτήσεων.  
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στ)  Προτάσεις για την αναβάθµιση του ρόλου του υποδιευθυντή (ερ. 30). 

Στην ερώτηση 30 µε τη µορφή ανοικτών  ερωτήσεων οι ερωτώµενοι καταθέτουν τις 

απόψεις τους σχετικά µε τον τρόπο επιλογής, τις αρµοδιότητες και τα κίνητρα (υλικά και ηθικά) 

της θέσης του υποδιευθυντή, µε σκοπό την αναβάθµιση του θεσµικού του ρόλου και τη συµβολή 

του στην αποτελεσµατικότερη διοίκηση του σχολείου (Σαΐτη & Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 

1998). 

 

3.5 . Στατιστικές τεχνικές-Μεθοδολογία  

Για την εισαγωγή και στατιστική ανάλυση των δεδοµένων της συγκεκριµένης εργασίας 

έγινε χρήση του λογισµικού SPSS 15.0 for Windows (Statistical Package for Social Sciences), 

ενώ η επεξεργασία τους έγινε µε µεθόδους της περιγραφικής και της επαγωγικής στατιστικής. 

Στο περιγραφικό επίπεδο, η οργάνωση παρουσίασης των στατιστικών στοιχείων 

περιλαµβάνει, ανάλογα µε το είδος των µεταβλητών, πίνακες απόλυτων και σχετικών 

συχνοτήτων καθώς και αριθµητικά περιγραφικά µέτρα. 

Σε επίπεδο επαγωγικής  στατιστικής, οι σχέσεις  µεταξύ των µεταβλητών διαπιστώθηκαν 

µε τους πίνακες συνάφειας, διπλής εισόδου (Crosstabulations), ενώ οι έλεγχοι  στατιστικής 

σηµαντικότητας έγιναν µε το κριτήριο χ
2  

Οι συσχετίσεις όπου διαπιστώθηκαν,  φανερώνουν ότι 

υπάρχει στατιστικά σηµαντική σχέση, όταν το επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας είναι 

µικρότερο από 10% (ρ<0,1) και 5% (ρ<0,05) και στατιστικώς πολύ σηµαντική σχέση , όταν το 

επίπεδο στατιστικής σηµαντικότητας είναι µικρότερο από 1% (ρ<0,01). 

Επίσης πραγµατοποιήθηκαν έλεγχοι συσχετίσεων µε το µέγεθος Pearson για να 

διαπιστωθεί το είδος και ο βαθµός συσχέτισης των µεταβλητών. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΕΤΑΡΤΟ 

Παρουσίαση των χαρακτηριστικών του δείγµατος  

 

4.1.Περίληψη 

Στο κεφάλαιο αυτό παρουσιάζονται οι πίνακες συχνοτήτων που αφορούν στα  δηµογραφικά 

χαρακτηριστικά των υποδιευθυντών του δείγµατος, την  άσκηση των διοικητικών καθηκόντων τους, τις 

διαδικασίες και τις προϋποθέσεις επιλογής τους, την  επιµόρφωσή τους  και το βαθµό επαγγελµατικής 

τους ικανοποίησης. Επιπλέον καταγράφονται οι παράγοντες επαγγελµατικής ικανοποίησης ή 

δυσαρέσκειας, καθώς και οι προτάσεις των ερωτώµενων για αναβάθµιση του θεσµικού τους ρόλου. 

 

4.2.∆ηµογραφικά στοιχεία υποδιευθυντών 

Πριν αναφερθούµε στα δηµογραφικά χαρακτηριστικά των ερωτώµενων υποδιευθυντών, 

θα πρέπει να αναφέρουµε ότι στην πλειονότητά τους υπηρετούν σε  12θέσια σχολεία, σε 

ποσοστό 69,2  %  (διάγραµµα 4.1). 

 

∆ιάγραµµα 4.1:   Οργανικότητα  Σχολείου  
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Οι υποδιευθυντές  των σχολικών µονάδων, της έρευνας στην πλειονότητά τους είναι 

άνδρες σε ποσοστό  59,8% (διάγραµµα 4.2.), γεγονός που επιβεβαιώνει την πρώτη ερευνητική 

µας υπόθεση (Υ1), ότι δηλαδή «Η παρουσία της γυναίκας εκπαιδευτικού σε διοικητικές θέσεις της 

εκπαίδευσης είναι σηµαντικά περιορισµένη». 
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∆ιάγραµµα  4.2: Κατανοµή του δείγµατος κατά φύλο 
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Παρότι οι γυναίκες εκπαιδευτικοί υπερτερούν αριθµητικά των ανδρών, πολύ λίγες από 

αυτές βρίσκονται σε διευθυντικές  θέσεις. Επιπλέον οι γυναικείες θέσεις στο σύνολο τους 

συγκριτικά µε τους άνδρες είναι οι χαµηλότερες ιεραρχικά θέσεις στην εκπαίδευση. Το 

φαινόµενο ανάγεται σε λόγους που συνδέονται µε τη διαµόρφωση συγκεκριµένων κοινωνικών 

προτύπων (στερεότυπα), την περιορισµένη παρουσία λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων ή 

άλλων ενδιαφερόντων,  την απουσία γυναικείων προτύπων διευθυντικών στελεχών, την ύπαρξη 

περιορισµένων γυναικών σε υψηλόβαθµες διοικητικές θέσεις, µε συνέπεια την αδυναµία 

ενθάρρυνσης και υποστήριξης των γυναικών από γυναίκες. Με άλλα λόγια, επειδή, τα 

υπηρεσιακά συµβούλια στελεχώνονται κυρίως από άνδρες, πολύ συχνά υποστηρίζουν τους 

άνδρες προκειµένου να ανελιχθούν σε διοικητικά στελέχη.  

Επιπλέον, πολλές γυναίκες στερούνται τυπικών προσόντων (δεύτερο πτυχίο, µεταπτυχιακό) 

λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων, µε αποτέλεσµα να µην µπορούν να διεκδικήσουν ανώτερες 

διοικητικές θέσεις αν και το επιθυµούν (Κανταρτζή και Ανθόπουλος, 2006; Τσικαλάκη, 2006; 

Κογκίδου και Τάκη, 2005; Coleman,  2004; 1994;   Μαραγκουδάκη, 1997; Χατζηπαναγιώτου, 

1997; Σαΐτης, 1992; Σκουλάς, 1983). Οι συναφείς εµπειρικές µελέτες (Kyriakoussis & Saiti, 

2006; Μπάκας και ∆ηµητριάδη, 2005; Σαΐτης και Γουρναρόπουλος, 2001; Σαΐτη, 2000; Σαΐτης, 

1998; Σαΐτης και συν., 1997β; Petraki-Kottis, 1996) έχουν επίσης δείξει ότι οι άνδρες είναι 

κυρίως αυτοί που κατέχουν τις διοικητικές θέσεις και όχι οι γυναίκες. 
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Επιπλέον, σχετικά µε την οικογενειακή τους κατάσταση, οι υποδιευθυντές  των σχολικών 

µονάδων, οι οποίοι συµµετείχαν στην έρευνα, στη συντριπτική πλειοψηφία τους είναι έγγαµοι 

µε παιδιά σε ποσοστό 81,2% (διάγραµµα 4.3)  

 

 

 

∆ιάγραµµα 4.3:  Οικογενειακή κατάσταση των ερωτώµενων 

81,2%

13,7%

5,1%

ΕΓΓΑΜΟΣ ΜΕ 

ΠΑΙ∆ΙΑ

ΕΓΓΑΜΟΣ

ΑΓΑΜΟΣ

 

 

Σε ό,τι αφορά την ηλικία των ερωτώµενων υποδιευθυντών, αυτοί  έχουν µέσο όρο ηλικίας 

τα 47,35 έτη  (διάγραµµα 4.4). Αξίζει να σηµειωθεί ότι στην Αγγλία, σύµφωνα µε αντίστοιχη 

έρευνα, η καταλληλότερη ηλικία για την ανάληψη της θέσης του υποδιευθυντή θεωρείται το 

διάστηµα από τα 32 έως τα 45 έτη (Lawley, 1988:44). Βέβαια, ο τρόπος επιλογής των 

υποδιευθυντών, όπου η αρχαιότητα αποτελεί βασικό κριτήριο επιλογής, ερµηνεύει το εύρηµα ότι 

οι υποδιευθυντές είναι εκπαιδευτικοί µε σηµαντικό αριθµό ετών προϋπηρεσίας και κατ’ 

επέκταση είναι αναµενόµενο να ανήκουν στην πλειονότητά τους στις ηλικιακές οµάδες από 30 

ετών και άνω.  

Πράγµατι, σχετικά µε τα έτη υπηρεσίας στην εκπαίδευση, οι υποδιευθυντές του δείγµατος 

έχουν συνολική  υπηρεσία από 8 έως 34 έτη µε µέσο όρο τα 24,32 έτη.  Επίσης, έχουν υπηρεσία 

στο ίδιο σχολείο που υπηρετούν την τρέχουσα περίοδο από 2 έως 30 έτη µε µέσο όρο τα 13,26  

έτη και έχουν  υπηρετήσει  ως υποδιευθυντές  σε δηµοτικά σχολεία από 1 έως 20 έτη και κατά 

µέσο όρο 4,43 έτη.  
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∆ιάγραµµα 4.4: Ηλικία υποδιευθυντών 
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Σύµφωνα µε τον ακόλουθο πίνακα (4.1.), η πλειοψηφία των υποδιευθυντών (67,5%) 

διατηρεί τη θέση του υποδιευθυντή έως 4 χρόνια, ποσοστό που επιβεβαιώνεται και από την 

έρευνα των  Σαΐτη και Μιχόπουλου (2005), όπου το αντίστοιχο µε ποσοστό βρέθηκε ότι είναι 

61,7%. 

 

Πίνακας 4.1.: Έτη υπηρεσίας ως υποδιευθυντής 

 ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

 ΕΩΣ  4 79 67,5 

 5 - 8 29 24,8 

 9 ΚΑΙ ΑΝΩ 9 7,7 

 ΣΥΝΟΛΟ 117 100,0 

 
 

Τα παραπάνω ευρήµατα επιβεβαιώνουν την ερευνητική µας υπόθεση (Υ2) ότι δηλαδή «το 

κριτήριο της αρχαιότητας παίζει σηµαντικότερο ρόλο στην επιλογή των υποδιευθυντών των 

σχολικών µονάδων, σε σχέση µε τη διοικητική τους επιµόρφωση». 

Το αρχαιοκρατικό σύστηµα επιλογής (αν και είναι γενικά αποδεκτό ότι καλύτερος δεν 

είναι ο αρχαιότερος αλλά ο ικανότερος για τη θέση) έχει αναδειχθεί επίσης σε συναφείς έρευνες, 

όπως των Σαΐτη και Μιχόπουλου (2005), Σαΐτη και Γουρναρόπουλου (2001), Σαΐτη (2000), 

Σαΐτη (1998) Σαΐτη και συν. (1997β).   

Όσον αφορά το µορφωτικό επίπεδο, από τους ερωτώµενους, εξοµοίωση έχουν 

παρακολουθήσει 82 υποδιευθυντές, 49 έχουν κάνει Μετεκπαίδευση, 32  έχουν και άλλο (εκτός 

του απαραίτητου για το διορισµό) πτυχίο ΑΕΙ/ ΤΕΙ,  17 έχουν Μεταπτυχιακές σπουδές, 7 έχουν 
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Μεταπτυχιακές σπουδές  στη ∆ιοίκηση της εκπαίδευσης, µόνο 5  έχουν κάνει ∆ιδακτορική 

διατριβή, και τέλος 85 έχουν πιστοποίηση  ηλεκτρονικών υπολογιστών   (πίνακας 4.2.). 

 Είναι ενθαρρυντική η παρατήρηση  ότι οι εκπαιδευτικοί που ασχολούνται µε τη σχολική 

ηγεσία,  δεν περιορίζονται µόνο  στην απόκτηση ενός δεύτερου πτυχίου  αλλά σε ένα µεγάλο 

ποσοστό  έχουν αποκτήσει µεταπτυχιακό ή διδακτορικό  τίτλο που έχει  σχέση µε τη διοίκηση 

της εκπαίδευσης, γεγονός που υποστηρίζεται και από την έρευνα των Σαΐτη και Μιχόπουλου 

(2005) από όπου διαπιστώνεται ότι το 9,6 % των ερωτώµενων έχουν και άλλες πανεπιστηµιακές 

σπουδές πέραν των βασικών. 

   

Πίνακας 4.2.:  Προσωπικό επίπεδο µόρφωσης 

 
  
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

Εποµένως σε ότι αφορά  τα δηµογραφικά τους  χαρακτηριστικά, οι υποδιευθυντές στην 

πλειοψηφία τους υπηρετούν σε 12θέσια σχολεία, είναι άντρες, µε µέσο όρο ηλικίας τα 47,35 έτη 

και προϋπηρεσίας τα 24,32 έτη. Οι περισσότεροι έχουν παρακολουθήσει πρόγραµµα 

Εξοµοίωσης και έχουν πιστοποίηση Η/Υ, ενώ λιγότεροι είναι εκείνοι που έχουν Μεταπτυχιακό 

στη ∆ιοίκηση της Εκπαίδευσης ή ∆ιδακτορική διατριβή. 

 

4.3. Άσκηση  καθηκόντων των υποδιευθυντών  

Στις ενότητες που ακολουθούν παρουσιάζονται οι απόψεις των υποδιευθυντών σχετικά µε 

τα κίνητρα συµµετοχής τους  στις διαδικασίες επιλογής, οι αντιλήψεις τους για το νοµοθετικό 

πλαίσιο καθορισµού αρµοδιοτήτων τους, οι αρµοδιότητες που έχουν όπως αυτές  ορίζονται από 

την ισχύουσα νοµοθεσία και αυτές που τους αναθέτει επιπλέον ο διευθυντής της σχολικής 

µονάδας . Επίσης αναφέρονται  στη σχέση  τους µε το διευθυντή και την ανάπτυξη 

πρωτοβουλιών , τη δυνατότητα αναπλήρωσης- αντικατάστασης του διευθυντή και τη 

συνεργασία τους µε τα άλλα µέλη της σχολικής κοινότητας . 

 

ΜΟΡΦΩΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕ∆Ο  ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ    ΣΧΕΤΙΚΗ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

  ΕΞΟΜΟΙΩΣΗ 82 29,6% 

  
ΜΕΤΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ  
(∆Ι∆ΑΣΚΑΛΕΙΟ) 

49 17,7% 

  ΠΤΥΧΙΟ AEI / TEI 32 11,6% 

  ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ 17 6,1% 

  
ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ 
ΣΤΗ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 

7 2,5% 

  ∆Ι∆ΑΚΤΟΡΙΚΟ 5 1,8% 

  ΠΙΣΤΟΠΟΙΗΣΗ Η/Υ 85 30,7% 

ΣΥΝΟΛΟ (Ν=117)   100,0% 
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4.3.1. Κίνητρα  συµµετοχής  στις διαδικασίες επιλογής υποδιευθυντών 

Όσον αφορά τα κίνητρα που ωθούν τους εκπαιδευτικούς να διεκδικήσουν τη θέση του 

υποδιευθυντή, οι ερωτώµενοι σε ποσοστό 26,1% στη σχετική ερώτηση (6), δήλωσαν ότι 

διακατέχονται από διάθεση συνεισφοράς προς το  σχολείο, ενώ το 22,4 % δήλωσε ότι ο 

βασικότερος λόγος για τη διεκδίκηση της θέσης του υποδιευθυντή αποτελεί η λήψη του 

επιδόµατος θέσης. Το 19,5% των ερωτώµενων δήλωσε  ότι ενδιαφέρεται για την άσκηση 

διοικητικών καθηκόντων, ενώ το 18,5%  δήλωσε  ότι επιθυµεί την απόκτηση διοικητικής 

εµπειρίας προκειµένου για επαγγελµατική ανέλιξη, και µόνο  το 13,5%  επειδή θεωρεί ότι η 

θέση του υποδιευθυντή προσφέρει κοινωνική αναγνώριση και καταξίωση  (πίνακας 4.3.). 

 
Πίνακας  4.3.:  Κίνητρα συµµετοχής στις διαδικασίες  επιλογής  υποδιευθυντών 

ΛΟΓΟΙ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ ΣΧΕΤΙΚΗ  ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

ΑΣΚΗΣΗ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΩΝ ΚΑΘΗΚΟΝΤΩΝ                 19,5%  
ΑΠΟΚΤΗΣΗ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ ΕΜΠΕΙΡΙΑΣ         18,5%  
ΕΠΙ∆ΟΜΑ ΘΕΣΗΣ                   22,4% 
∆ΙΑΘΕΣΗ ΣΥΝΕΙΣΦΟΡΑΣ ΣΤΟ  ΣΧΟΛΕΙΟ                 26,1% 
ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΑΝΑΓΝΩΡΙΣΗ           13,5%  
ΣΥΝΟΛΟ (Ν=117)               100% 

  

Παρόµοια αποτελέσµατα καταγράφονται και στις έρευνες των Σιµιντζή (2009), 

Κυριακόπουλου (2007), Ρούση (2007),  Σαΐτη και Μιχόπουλου (2005), Σαΐτη (1998) 

επισηµαίνοντας επίσης, ως βασικούς λόγους για τη συµµετοχή στις διαδικασίες επιλογής, τη 

διάθεση συνεισφοράς στο σχολείο, το ενδιαφέρον για την άσκηση διοικητικών καθηκόντων, το 

επίδοµα θέσης και τη δυνατότητα για επαγγελµατική εξέλιξη. 

 

4.3.2. Αντιλήψεις για το νοµοθετικό πλαίσιο καθορισµού αρµοδιοτήτων  

Μολονότι, ο καθορισµός των αρµοδιοτήτων κάθε διοικητικής θέσης θα πρέπει να 

χαρακτηρίζεται από σαφήνεια εντούτοις, φαίνεται ότι δεν ισχύει κάτι τέτοιο, κατά την άποψη 

των υποδιευθυντών, όπως εξάλλου έχουν δείξει συναφείς έρευνες (Σαΐτη και Μιχόπουλου,  2005; 

Σαΐτη και Γουρναρόπουλου, 2001; Σαΐτη, 1998) που επισηµαίνουν την ανάγκη για σαφή 

καθορισµό διοικητικών  καθηκόντων και αρµοδιοτήτων. Πράγµατι, όπως φαίνεται από τις 

απαντήσεις που έδωσαν οι ερωτώµενοι στη σχετική ερώτηση (7), που αφορούσε  την άποψή 

τους για το υπάρχον νοµοθετικό πλαίσιο και το σαφή ή µη καθορισµό των αρµοδιοτήτων του 

υποδιευθυντή, η πλειοψηφία των υποδιευθυντών απάντησε ότι το θεωρεί ασαφές (57.3%) 

(διάγραµµα 4.5.), γεγονός που επιβεβαιώνει την ερευνητική υπόθεση Υ3, ότι δηλαδή «Ο ρόλος 

του υποδιευθυντή  σύµφωνα µε το υπάρχον νοµοθετικό πλαίσιο είναι ασαφής». 
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∆ιάγραµµα 4.5.:  Σαφής καθορισµός αρµοδιοτήτων του υποδιευθυντή 

 

42,7%
57,3%

ΝΑΙ

ΟΧΙ

 

 

∆υστυχώς, το οργανωτικό περιβάλλον του σχολείου χαρακτηρίζεται από νοµοθετικές 

ασάφειες, όσον αφορά τους ρόλους και τους κανόνες λειτουργίας του, µε αποτέλεσµα να 

προκύπτουν αντιθέσεις και  συγκρούσεις που ασφαλώς δεν βοηθούν την επίτευξη των 

καθορισµένων στόχων της σχολικής µονάδας. 

Τα διευθυντικά στελέχη δεν έχουν πλήρη γνώση του ισχύοντος δικαίου εξ’αιτίας  της 

πολυνοµίας ,των νοµοθετικών κενών και ασαφειών .∆ιαφαίνεται έντονα η ανάγκη για 

δηµιουργία ενός συστήµατος κωδικοποίησης της σχολικής νοµοθεσίας ,µε δυνατότητα συνεχούς 

ενηµέρωσης για ύπαρξη σαφέστερου νοµοθετικού πλαισίου και αποτελεσµατικής σχολικής 

διοίκησης (Σαΐτης και  Γουρναρόπουλος, 2001; Ανδρέου, 1998; Σαΐτης ,1996 ) . 

 

4.3.3. Οι αρµοδιότητες των υποδιευθυντών 

Σύµφωνα µε το ισχύον νοµοθετικό πλαίσιο υπάρχουν ορισµένες αρµοδιότητες στο πεδίο 

ευθύνης των υποδιευθυντών. Βέβαια, είναι δυνατό, οι υποδιευθυντές να αναλαµβάνουν επιπλέον 

καθήκοντα. Στον Πίνακα 4.4, που ακολουθεί, παρουσιάζονται οι αρµοδιότητες και τα ποσοστά 

των ερωτώµενων που δήλωσαν στο σχετικό ερώτηµα (8) µε ποιες  αρµοδιότητες του σχολείου 

ασχολούνται. 

Προκύπτει λοιπόν, ότι η πλειονότητα των υποδιευθυντών ασχολείται µε µεγάλη ποικιλία 

διοικητικών καθηκόντων. Από τους ερωτώµενους, 106 ασχολούνται µε την αναπλήρωση του 

∆ιευθυντή, 97 είναι υπεύθυνοι εφηµεριών, 78 έχουν αναλάβει την υπηρεσιακή αλληλογραφία 

και αρχειοθέτηση εγγράφων και 69 είναι υπεύθυνοι για την επικοινωνία και την ενηµέρωση των 

συναδέλφων τους.  
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Οι πρώτες επτά αρµοδιότητες του πίνακα είναι οι προβλεπόµενες από το νόµο και είναι 

ενθαρρυντικό ότι εκτελούνται από την πλειοψηφία των υποδιευθυντών. Οι υπόλοιπες 

αρµοδιότητες είναι αυτές που καθορίζονται σε συµφωνία µε το διευθυντή και το σύλλογο 

διδασκόντων και προκύπτουν από τις ανάγκες και τις ιδιαιτερότητες κάθε σχολικής µονάδας. 

Παρατηρούµε ότι και αυτές οι αρµοδιότητες σε µεγάλο ποσοστό πραγµατοποιούνται από τους 

υποδιευθυντές των σχολικών µονάδων. 

 

 

Πίνακας 4.4.:  Αρµοδιότητες Υποδιευθυντών 

 

ΑΡΜΟ∆ΙΟΤΗΤΕΣ W ΣΧΕΤΙΚΗ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

 ΑΝΑΠΛΗΡΩΣΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΤΗ 106 13,6% 

 
ΑΛΛΗΛΟΓΡΑΦΙΑ - ΑΡΧΕΙΟΘΕΤΗΣΗ 

ΕΓΓΡΑΦΩΝ 
78 10,0% 

 ΑΠΟΓΡΑΦΙΚΑ - ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 55 7,1% 

 ΥΠΕΥΘΥΝΟΣ ΕΦΗΜΕΡΙΩΝ 97 12,4% 

 ∆ΙΑΝΟΜΗ ΒΙΒΛΙΩΝ 61 7,8% 

 ΤΗΡΗΣΗ ΒΙΒΛΙΩΝ ΣΧΟΛΙΚΟΥ ΥΛΙΚΟΥ 42 5,4% 

 
ΥΠΕΥΘΥΝΟΣ ΜΑΘΗΤΙΚΩΝ  

ΕΚ∆ΗΛΩΣΕΩΝ 
43 5,5% 

 
ΥΠΕΥΘΥΝΟΣ ∆Ι∆ΑΚΤΙΚΩΝ  

ΕΠΙΣΚΕΨΕΩΝ 
34 4,4% 

 ΕΠΟΠΤΕΙΑ ΚΑΘΑΡΙΟΤΗΤΑΣ 34 4,4% 

 ΥΠΕΥΘΥΝΟΣ ΕΚΤΑΚΤΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ 50 6,4% 

 ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ ΣΥΝΑ∆ΕΛΦΩΝ 69 8,8% 

 ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ ΜΕ ΠΡΟΙΣΤΑΜΕΝΟΥΣ 10 1,3% 

 
ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ ΜΕ ΣΧΟΛΙΚΟ 

ΣΥΜΒΟΥΛΟ 
10 1,3% 

 ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ ΜΕ Ο.Τ.Α. 15 1,9% 

 ΤΗΡΗΣΗ ΠΡΑΚΤΙΚΩΝ ΣΥΝΕ∆ΡΙΑΣΕΩΝ 52 6,7% 

 ΤΗΡΗΣΗ ΑΡΧΕΙΟΥ ΒΙΒΛΙΟΘΗΚΗΣ 24 3,1% 

 

 

Οι αρµοδιότητες  που παρουσιάζουν τη µικρότερη συχνότητα είναι: η  επικοινωνία µε τον 

Οργανισµό Τοπικής Αυτοδιοίκησης (15 ερωτώµενοι), η  επικοινωνία µε την προϊσταµένη αρχή 

(10 ερωτώµενοι) και η  επικοινωνία µε το σχολικό σύµβουλο (10). ∆ιαπιστώνουµε   ότι ο 



 64 

υποδιευθυντής δεν έχει τη δυνατότητα για ενασχόληση µε το εξωτερικό περιβάλλον του 

σχολείου, πέρα από ελάχιστες περιπτώσεις, µε αποτέλεσµα τον περιορισµό  της δηµιουργικής   

δράσης του και της δυνατότητας για ανάληψη πρωτοβουλιών. 

Στο ίδιο συµπέρασµα καταλήγει και η έρευνα των Σαΐτη και Μιχόπουλου (2005) που 

διαπιστώνεται ότι η συνεργασία του υποδιευθυντή µε το ευρύτερο κοινωνικό περιβάλλον 

φαίνεται περιορισµένη. Οι ασχολίες του περιορίζονται κυρίως σε θέµατα καθηµερινής 

λειτουργίας της σχολικής µονάδας. 

Ακόµα, στην έρευνα του Σαΐτη (1998) επισηµαίνεται ότι η πλειοψηφία των ερωτηθέντων 

(60%) αναλαµβάνουν περισσότερες από τέσσερις διοικητικές αρµοδιότητες, ενώ οι υπόλοιποι 

αναλαµβάνουν έως τέσσερις το πολύ αρµοδιότητες. Επίσης, οι  έρευνες των Σιµιντζή (2009) και 

Κυριακόπουλου (2007) καταγράφουν τις αρµοδιότητες των υποδιευθυντών καθώς και τη 

συχνότητα εκτέλεσης αυτών. 

 

4.3.4. Εκχώρηση επιπλέον αρµοδιοτήτων από το  διευθυντή  

 Αναφέρθηκε ήδη ότι οι επιπλέον αρµοδιότητες ανατίθενται στους υποδιευθυντές είτε 

απευθείας από τον διευθυντή είτε από το σύλλογο των διδασκόντων. Πράγµατι, οι 

υποδιευθυντές αναφέρουν στην πλειοψηφία τους (57,3%), όπως παρουσιάζεται και στο  

αντίστοιχο  διάγραµµα (4.6.), ότι ο διευθυντής/ντρια του σχολείου µε δική του πρωτοβουλία 

τους αναθέτει επιπλέον αρµοδιότητες εκτός από αυτές που  ορίζει ο νόµος.  

 

∆ιάγραµµα 4.6.:  Εκχώρηση επιπλέον αρµοδιοτήτων από το  διευθυντή 
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Τα αποτελέσµατά µας συµφωνούν απόλυτα µε την έρευνα του Σαΐτη (1998), όπου 

διαπιστώνεται πως εκχωρούνται 4 έως 8 επιπλέον αρµοδιότητες από το διευθυντή  στον 

υποδιευθυντή (57,4% ). 
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Οι επιπλέον αρµοδιότητες, σύµφωνα µε τις απαντήσεις που έδωσαν οι ερωτώµενοι, 

αποτυπώνονται στον πίνακα 4.5. Οι περισσότεροι δηλώνουν ότι ασχολούνται µε την παραλαβή 

αλληλογραφίας µέσω ηλεκτρονικού υπολογιστή και την ενηµέρωση στατιστικών στοιχείων 

µέσω ίντερνετ µε ποσοστό 21,7 %. Επίσης ασχολούνται µε τη σύνταξη του ωρολογίου 

προγράµµατος µε ποσοστό 19,4%, ενώ ελάχιστοι είναι εκείνοι που έχουν την ευθύνη για τη 

λειτουργία τµηµάτων ενισχυτής διδασκαλίας, τάξεων υποδοχής - πρόσθετης διδακτικής 

στήριξης, µε ποσοστό 4% . 

 Όταν οι υποδιευθυντές αναλαµβάνουν επιπλέον αρµοδιότητες, αποκτούν γνώσεις και 

ικανότητες για το σωστό χειρισµό ζητηµάτων οργάνωσης και λειτουργίας του σχολείου. 

Αποκτούν σφαιρική διοικητική πρακτική, συµβάλλοντας στην αποτελεσµατικότερη σχολική 

διοίκηση (Σαΐτη και Μιχόπουλος, 2005; Σαΐτης, 1998). 

 
Πίνακας 4.5.:  Επιπλέον αρµοδιότητες υποδιευθυντών 

 

                 ΑΡΜΟ∆ΙΟΤΗΤΕΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 
ΣΧΕΤΙΚΗ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

% 

  ΣΥΝΤΑΞΗ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ 34 19,4% 

  
ΑΛΛΗΛΟΓΡΑΦΙΑ - ΣΤΑΤΙΣΤΙΚΑ  

ΜΕ Η/Υ 
38 21,7% 

  ΕΥΘΥΝΗ ΟΛΟΗΜΕΡΟΥ ΣΧΟΛΕΙΟΥ 27 15,4% 

  
ΕΠΟΠΤΕΙΑ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑΣ 

ΕΝΙΣΧΥΤΙΚΗΣ ∆Ι∆ΑΣΚΑΛΙΑΣ 
7 4,0% 

  ΠΛΗΡΩΜΗ ΩΡΟΜΙΣΘΙΩΝ 21 12,0% 

  
ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΩΝ - 

ΓΟΝΕΩΝ 
11 6,3% 

  
ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ ΝΕΟ∆ΙΟΡΙΣΤΩΝ 

(ΜΕΝΤΟΡΑΣ) 
21 12,0% 

  ΕΛΕΓΧΟΣ ΕΞΩ∆Ι∆ΑΚΤΙΚΩΝ ΕΡΓΑΣΙΩΝ 16 9,1% 

              ΣΥΝΟΛΟ   100,0% 

 

 

4.3.5. Σχέσεις µε το διευθυντή- Ανάπτυξη πρωτοβουλιών  

 Στο πλαίσιο συνεργασίας υποδιευθυντή και διευθυντή, εκτός από την ανάθεση 

αρµοδιοτήτων από τον πρώτο στο δεύτερο, είναι σηµαντικό ο διευθυντής να επιτρέπει την 

ανάληψη πρωτοβουλιών από τον υποδιευθυντή και να αφήνει χώρο για την έκφραση απόψεων. 

Στη σχετική ερώτηση (11) ζητήθηκε από τους ερωτώµενους να δηλώσουν εάν  ο διευθυντής του 

σχολείου τους δίνει τη δυνατότητα να λάβουν πρωτοβουλίες και ζητά τη γνώµη τους για 

σχολικά θέµατα. Όπως φαίνεται στον πίνακα  4.6., οι περισσότεροι (88%) απαντούν θετικά, 
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γεγονός που φανερώνει τη δηµιουργία καλού κλίµατος στο σχολείο και την ύπαρξη καλών 

σχέσεων συνεργασίας  µεταξύ των µελών της σχολικής  ηγεσίας. 

 

 

Πίνακας 4.6.:  Ανάπτυξη πρωτοβουλιών από το διευθυντή 

 ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

 ΟΧΙ 14 12,0 

 ΝΑΙ 103 88,0 

 ΣΥΝΟΛΟ 117 100,0 

 

 

 

Όσοι από τους ερωτώµενους απάντησαν αρνητικά, ως  βασικούς λόγους για τους οποίους 

θεωρούν ότι ο διευθυντής δεν τους εκχωρεί  αρµοδιότητες ή αρνείται να συνεργαστεί µαζί τους 

αναφέρουν τη διάθεση συγκεντρωτισµού του, την έλλειψη αυτοπεποίθησης και εµπιστοσύνης 

απέναντί τους καθώς και ότι έχει ευθύνες που θεωρεί ότι  δεν µπορεί να µοιραστεί (πίνακας 4.7.). 

 Σε παρόµοια συµπεράσµατα καταλήγουν και οι έρευνες των Κυριακόπουλου (2007) και 

Σαΐτη (1998), όπου ως βασικοί λόγοι της µη εκχώρησης αρµοδιοτήτων καταγράφονται η 

«ατολµία» των διευθυντών, η έλλειψη εµπιστοσύνης αλλά και η απροθυµία των υποδιευθυντών 

εξαιτίας της µη απαλλαγής τους από τα διδακτικά καθήκοντα, αλλά και λόγω της νοµοθετικής 

εκκρεµότητας αποσαφήνισης των ρόλων των διοικητικών οργάνων του σχολείου. Η ανάγκη για 

σχολική υποδιεύθυνση µε εναλλασσόµενες κατά περιόδους αρµοδιότητες, µε σκοπό την 

απόκτηση σφαιρικής γνώσης και διοικητικής εµπειρίας, αποτυπώνεται και στα αποτελέσµατα 

της έρευνας των Σαΐτη και Μιχόπουλου (2005) και Σαΐτη (1998). 

 

Πίνακας 4.7.:  Λόγοι µη εκχώρησης αρµοδιοτήτων 

ΛΟΓΟΙ N ΣΧΕΤΙΚΗ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

 ΕΥΘΥΝΕΣ ΠΟΥ ∆Ε ΜΟΙΡΑΖΕΤΑΙ 3 12,0% 

 ΕΛΛΕΙΨΗ ΕΜΠΙΣΤΟΣΥΝΗΣ 4 16,0% 

 ΣΥΓΚΕΝΤΡΩΤΙΣΜΟΣ 10 40,0% 

 ΑΠΟΛΥΤΗ ΓΝΩΣΗ ΟΛΩΝ 5 20,0% 

 ΛΟΓΩ ΓΟΗΤΡΟΥ 3 12,0% 

 25 100,0% 
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4.3.6. Αναπλήρωση-αντικατάσταση διευθυντή  

Όσον αφορά τη δυνατότητα αναπλήρωσης ή αντικατάστασης του διευθυντή, στη σχετική 

ερώτηση (13), η πλειοψηφία (περίπου το 65%) των ερωτώµενων  δηλώνει ότι µε τις γνώσεις και 

την εµπειρία που έχουν αποκτήσει από τη θέση του υποδιευθυντή, µπορούν να αναπληρώνουν 

µε επιτυχία το διευθυντή του σχολείου σε περίπτωση µακράς απουσίας του ή να τον 

αντικαθιστούν, σε µεγάλο ή πολύ µεγάλο βαθµό. Αξιοσηµείωτο είναι ότι µόνο το 6,8% δήλωσε 

«λίγο» ενώ κανένας δε συµπλήρωσε την ένδειξη «καθόλου» της πενταβάθµιας  κλίµακας. 

(διάγραµµα 4.7.). Το εύρηµα αυτό ενισχύει την άποψη ότι η θητεία στη θέση του υποδιευθυντή 

ενδυναµώνει τα άτοµα να ασκούν διοικητικά καθήκοντα και επιτρέπει σε αυτά να αποκτήσουν 

την αναγκαία εµπειρία ώστε να ασκούν τη διοίκηση συµπληρωµατικά µε το διευθυντή ή να είναι 

σε θέση να ασκήσουν µελλοντικά τα διοικητικά καθήκοντα του ίδιου του διευθυντή (Σαΐτη και 

Μιχόπουλος 2005; Σαΐτης,1998). 

 

 

∆ιάγραµµα 4.7.:  Αναπλήρωση-αντικατάσταση διευθυντή 
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4.3.7. Σχέσεις µε τα µέλη της σχολικής κοινότητας 

Η καλή συνεργασία µεταξύ των µελών του σχολικού οργανισµού και ο σωστός τρόπος 

κατανοµής του διοικητικού τους έργου, είναι απαραίτητες προϋποθέσεις για την οµαλή 

λειτουργία του σχολείου. Η συνεργασία, «δεν είναι κάτι που επιβάλλεται µε νόµους και 

υπουργικές εγκυκλίους. Αντίθετα η οµαδική προσπάθεια απαιτεί καλές ανθρώπινες σχέσεις και 

αίσθηµα ευθύνης που ξεκινά από τα υψηλά ιστάµενα πρόσωπα της εκπαιδευτικής ιεραρχίας» 

(Σαΐτης, 1997α: 33). 

Όσον αφορά λοιπόν, τη συνεργασία και γενικά τις σχέσεις των υποδιευθυντών µε τα 

υπόλοιπα µέλη της σχολικής κοινότητας (διευθυντή, σύλλογο διδασκόντων, µαθητές, γονείς 

κ.α.), σε σχετική ερώτηση (14), που ζητήθηκε να χαρακτηρίσουν µε τη χρήση πενταβάθµιας 

κλίµακας τον τρόπο συνεργασίας, οι περισσότεροι χαρακτηρίζουν τη συνεργασία τους «πολύ 

καλή» και «καλή»  (πίνακας 4.8.).   

 

Πίνακας 4.8.: Συνεργασία µε µέλη σχολικής κοινότητας 

 N ΑΘΡΟΙΣΜΑ ΜΕΣΟΣ ΤΥΠΙΚΗ ΑΠΟΚΛΙΣΗ 

ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ ΜΕ ΜΑΘΗΤΕΣ 117 567 4,85 ,362 

ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ ΜΕ 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΟΥΣ 
117 567 4,85 ,362 

ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ ΜΕ ∆ΙΕΥΘΥΝΤΗ 117 539 4,61 ,765 

ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ ΜΕ ΓΟΝΕΙΣ 117 538 4,60 ,542 

ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑ ΜΕ ΑΛΛΟΥΣ ΦΟΡΕΙΣ 117 504 4,31 ,701 

  

Όπως προκύπτει από τις απαντήσεις των ερωτώµενων, όταν υπάρχει καλή συνεργασία 

ανάµεσα στο διευθυντή και τον υποδιευθυντή, τότε δηµιουργείται ευνοϊκό κλίµα που 

αποτυπώνεται στις σχέσεις όλων των µελών της σχολικής κοινότητας, οπότε επαληθεύεται η 

ερευνητική µας υπόθεση Υ4: «Η αγαστή συνεργασία υποδιευθυντή και διευθυντή αποτελεί 

παράγοντα αποτελεσµατικής λειτουργίας του σχολείου» . 

Συµπερασµατικά, οι ερωτώµενοι υποδιευθυντές, επεδίωξαν τη θέση του υποδιευθυντή 

επειδή διακατέχονται από διάθεση συνεισφοράς στο σχολείο. Αν και θεωρούν ότι υπάρχει 

νοµοθετική ασάφεια στον καθορισµό των αρµοδιοτήτων τους, εκτελούν στην πλειοψηφία τους 

τις αρµοδιότητες που ορίζει η νοµοθεσία. Τους εκχωρούνται και επιπλέον αρµοδιότητες από το 

διευθυντή του σχολείου, αφήνοντας τους περιθώρια πρωτοβουλιών και δίνοντάς τους τη 

δυνατότητα για ικανή αναπλήρωση ή αντικατάσταση του. Τέλος, θεωρούν ότι υπάρχει καλή 

συνεργασία µεταξύ των µελών της σχολικής κοινότητας, γεγονός που συµβάλλει στην 

αποτελεσµατική λειτουργία της. 
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4.4. ∆ιαδικασίες και προϋποθέσεις για την επιλογή και την άσκηση καθηκόντων των 

υποδιευθυντών. 

 Στην ενότητα αυτή αποτυπώνονται οι αντιλήψεις των υποδιευθυντών σχετικά µε  τα 

κριτήρια επιλογής τους και την άσκηση των διοικητικών και διδακτικών τους 

καθηκόντων .Επίσης εξετάζεται εάν η θητεία στη θέση του υποδιευθυντή αποτελεί βασική 

προϋπόθεση για  µετάβαση  στη θέση του διευθυντή και παρουσιάζονται τα χαρακτηριστικά 

ενός σύγχρονου  ηγετικού στελέχους όπως ο υποδιευθυντής  της σχολικής µονάδας . 

 

4.4.1. Κριτήρια επιλογής των υποδιευθυντών 

Σχετικά µε τις αντιλήψεις των υποδιευθυντών για τα κριτήρια επιλογής των εκπαιδευτικών 

που επιθυµούν να καταλάβουν τη θέση του υποδιευθυντή, φαίνεται ότι οι  υποδιευθυντές 

επιθυµούν η επιλογή τους να γίνεται µε αντικειµενικά και µετρήσιµα κριτήρια. Στον πίνακα (4.9) 

παρουσιάζεται η κατάταξη των κριτηρίων επιλογής µε βάση τις απαντήσεις των ερωτώµενων. 

Έτσι, οι ερωτώµενοι επιθυµούν να λαµβάνονται  υπόψη  οι τίτλοι  σπουδών σε θέµατα 

διοίκησης της εκπαίδευσης, η γνώµη του συλλόγου διδασκόντων που γνωρίζουν το χαρακτήρα 

τους και την προσφορά τους στο σχολείο, η επικοινωνιακή τους ικανότητα και η διοικητική τους  

εµπειρία. Η επιλογή µε βάση το κριτήριο της αρχαιότητας στην υπηρεσία, η επίδοση σε 

προσωπική συνέντευξη και η συµµετοχή σε σύστηµα εξετάσεων προαγωγών κατατάσσονται 

τελευταία.  Σε ανάλογα συµπεράσµατα καταλήγει και η έρευνα της Ρούση (2007), αλλά για τη 

δευτεροβάθµια εκπαίδευση, δίνοντας στο κριτήριο της αρχαιότητας 11% και στο σύστηµα 

προαγωγών µε εξετάσεις 6,8%. Πιθανότατα η άποψή τους δικαιολογείται επειδή δε θεωρούν τη 

συνέντευξη, µε τον τρόπο που γίνεται (χωρίς αποµαγνητοφώνηση), αντικειµενικό κριτήριο 

επιλογής. Την ίδια άποψη έχουν  και για την επιλογή στελεχών της εκπαίδευσης µε εξετάσεις 

τύπου ΑΣΕΠ (µε ερωτήσεις πολλαπλής επιλογής), που θεωρούν απρόσφορο τρόπο, διότι η θέση 

του διευθυντή και υποδιευθυντή είναι θέσεις διοικητικής ευθύνης και πρόκειται για άτοµα µε 

αναµφισβήτητα κατεχόµενους τίτλους σπουδών και όχι  για διαδικασία πρόσληψης  

νεοδιοριζοµένων υπαλλήλων (Λώλη, 2005:126-127). 

 Για να εξασφαλιστεί η αντικειµενικότητα επιλογής των στελεχών της εκπαίδευσης είναι 

απαραίτητο να υπάρχουν κριτήρια σαφή και αντικειµενικά και να εξασφαλίζεται κατά τις 

διαδικασίες η τήρηση θεµελιωδών αρχών της διαφάνειας, της αξιοκρατίας και της 

αντικειµενικότητας. Τα ευρήµατα επιβεβαιώνουν την ερευνητική µας υπόθεση Υ5: «Η επιλογή 

των υποδιευθυντών  σχολικών µονάδων µε αξιοκρατικά και αντικειµενικά  κριτήρια συµβάλλει 

αποφασιστικά στην αναβάθµιση του θεσµικού ρόλου τους» . Η αναγκαιότητα ύπαρξης τέτοιων 

κριτηρίων στην επιλογή υποδιευθυντών κατά την άποψη των ίδιων έχει δειχθεί επίσης στην 
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έρευνα του Σαΐτη (1998), όπου το 60% των ερωτώµενων αναφέρεται στην καθιέρωση 

αντικειµενικών µετρήσιµων κριτηρίων, µε περισσότερη βαρύτητα στις διοικητικές γνώσεις και 

ικανότητες και λιγότερη στα χρόνια  υπηρεσίας . 

 

Πίνακας 4.9.:  Κριτήρια επιλογής υποδιευθυντών 

 N ΚΑΤΑΤΑΞΗ ΜΕΣΟΣ ΤΥΠΙΚΗ ΑΠΟΚΛΙΣΗ 

ΤΙΤΛΟΙ ΣΠΟΥ∆ΩΝ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ 117 1  4,47 2,024 

ΓΝΩΜΗ ΣΥΛΛΟΓΟΥ 

∆Ι∆ΑΣΚΟΝΤΩΝ 
117 2 4,40 1,939 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΚΗ ΙΚΑΝΟΤΗΤΑ 117 3 4,32 1,934 

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗ ΕΜΠΕΙΡΙΑ 117 4 4,23 1,647 

ΑΡΧΑΙΟΤΗΤΑ ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 117 5 4,08 2,026 

ΕΠΙ∆ΟΣΗ ΑΠΟ ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗ 117 6 3,26 1,709 

ΣΥΣΤΗΜΑ ΕΞΕΤΑΣΕΩΝ  117 7 3,21 2,161 

 

 

4.4.2. Άσκηση διοικητικών και διδακτικών καθηκόντων 

Σύµφωνα µε το ισχύον νοµοθετικό πλαίσιο, οι υποδιευθυντές στην πρωτοβάθµια 

εκπαίδευση είναι υποχρεωµένοι να ασκούν τα διοικητικά τους καθήκοντα παράλληλα µε τα 

διδακτικά, χωρίς να προβλέπεται κάποια ρύθµιση που να τους απαλλάσσει από το αντίστοιχο 

πλήρες διδακτικό ωράριο, προκειµένου να µπορούν να ασκούν τα επιπλέον πέραν των 

διδακτικών καθήκοντά τους. Οπωσδήποτε αυτό επιβαρύνει τους υποδιευθυντές, οι οποίοι 

αναγνωρίζουν ότι είναι αναγκαίο να µειωθούν, κατά κάποιες ώρες, οι διδακτικές τους 

υποχρεώσεις προκειµένου να είναι σε θέση να ασκούν τις διοικητικές. Αυτή η επιθυµία των 

υποδιευθυντών είναι εµφανείς στις απαντήσεις των ερωτώµενων στη σχετική ερώτηση, οι οποίοι 

σε συντριπτική πλειοψηφία (108 άτοµα) δηλώνουν ότι θα ήθελαν να µειωθεί το διδακτικό τους  

ωράριο, ώστε να είναι αποτελεσµατική η άσκηση των διοικητικών τους καθηκόντων (διάγραµµα 

4.8.). 

Μάλιστα, από αυτούς που επιθυµούν  τη  µείωση του διδακτικού ωραρίου, οι µισοί  

περίπου ερωτώµενοι  (49.6 %)  δηλώνουν ότι θα πρέπει να αφαιρεθούν από 5 έως 6 ώρες 

διδασκαλίας εβδοµαδιαίως για να µπορούν να ανταποκρίνονται στα διοικητικά τους καθήκοντα 

(διάγραµµα 4.9.).    
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∆ιάγραµµα 4.8.:  Άποψη για µειωµένο διδακτικό ωράριο 

108

9

Σ
Υ
Χ
Ν
Ο
Τ
Η
Τ
Α

120

100

80

60

40

20

0

ΝΑΙΟΧΙ

 

 

∆ιάγραµµα 4.9: Αριθµός ωρών διδασκαλίας που πρέπει ν’ αφαιρεθούν εβδοµαδιαίως 
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Ανάλογα είναι και τα αποτελέσµατα της έρευνας του Σαΐτη (1998)  όπου οι ερωτώµενοι 

δηλώνουν στην πλειοψηφία τους (84,3%), ότι επιθυµούν τη µείωση ωραρίου και συγκεκριµένα, 

ότι πρέπει να διδάσκουν έως 10 ώρες (για το 26,5 %) ή και έως 15 ώρες (για το 57,8%) ώστε να 
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εκτελούν απερίσπαστα τα διοικητικά τους καθήκοντα και να έχουν τη δυνατότητα να αναλάβουν 

περισσότερες και ουσιαστικές διοικητικές αρµοδιότητες . 

Επιπλέον αποτυπώνεται στο σηµείο αυτό η δυσαρέσκεια και το άγχος  που προκαλεί ο 

όγκος του διπλού έργου του υποδιευθυντή (διδακτικού και διοικητικού) και  επιβεβαιώνεται  η 

ερευνητική µας υπόθεση Υ6: «Η έλλειψη υλικών και  ηθικών  κινήτρων και η µη  απαλλαγή από 

το διδακτικό έργο, αποτελούν αντικίνητρα στην επιλογή άσκησης της υποδιεύθυνσης».  

Η άποψη αυτή ενισχύεται και από τα συµπεράσµατα της έρευνας του Σαΐτη (1998) όπου η 

συντριπτική πλειοψηφία των ερωτώµενων σχετικά µε τα κίνητρα (81%), δηλώνει ότι επιθυµεί τη 

µείωση των ωρών διδασκαλίας και την αύξηση του επιδόµατος θέσεως.  

Την ανάγκη για αύξηση του επιδόµατος επιβεβαιώνουν και τα αποτελέσµατα της έρευνας 

της Γραµµατικού (2010). Σε ερώτηση που αναφερόταν στους παράγοντες επαγγελµατικής 

ικανοποίησης, από το 9,1 % του δείγµατος που ασκούσε καθήκοντα διοικητικής θέσης µόνο το 

3,8 % των ερωτώµενων αναφέρουν ως οικονοµικό προνόµιο το πρόσθετο επίδοµα θέσης 

εργασίας, επειδή είναι πάρα πολύ µικρό, συγκριτικά µε τις υποχρεώσεις που έχουν . 

 

 

4.4.3. Η θητεία στη θέση του  υποδιευθυντή ως βασική προϋπόθεση για µετάβαση  στη 

θέση του διευθυντή 

Στην πλειοψηφία τους τα άτοµα που κατέχουν διευθυντικές θέσεις δεν έχουν λάβει 

επιµόρφωση σε θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης αλλά ασκούν τα διοικητικά τους καθήκοντα 

στηριζόµενοι κυρίως στην εµπειρία τους. Πολλοί δε , ανέλαβαν τα καθήκοντά  του διευθυντή 

χωρίς να έχουν γίνει ποτέ υποδιευθυντές και να έχουν την απαιτούµενη διοικητική εµπειρία . 

Στην αντίστοιχη ερώτηση που τέθηκε , ανιχνεύονται οι απόψεις τους για το συγκεκριµένο θέµα 

(ερ.18). 

Οι ερωτώµενοι στην πλειοψηφία τους (69,2%) πιστεύουν ότι οι γνώσεις και η διοικητική 

εµπειρία που αποκτά ο υποδιευθυντής κατά τη διάρκεια της θητείας του θα έπρεπε να αποτελούν  

βασική  προϋπόθεση για τη θέση του διευθυντή (διάγραµµα 4.10.). 

Εποµένως ο θεσµός του υποδιευθυντή θα έπρεπε να αποτελεί αφετηρία για την ανάπτυξη 

ηγετικών στελεχών υψηλής ποιότητας στην εκπαίδευση και ικανών να αναλάβουν  διοικητικές 

θέσεις ευθύνης, όπως αυτή του διευθυντή της  σχολικής µονάδας (Αθανασούλα-Ρέππα, 

2008 ;Σαΐτης 1998,1997 ) 
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∆ιάγραµµα 4.10:  Η θητεία στη θέση του  υποδιευθυντή  

ως βασική προϋπόθεση για µετάβαση  στη θέση του διευθυντή 
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4.4.4.Τα χαρακτηριστικά ενός σύγχρονου ηγετικού στελέχους 

Τα σύγχρονα ηγετικά στελέχη, για να είναι αποτελεσµατικά , θα πρέπει να επιλέγονται µε 

αξιοκρατικά κριτήρια , να χαρακτηρίζονται από διάθεση συνεργασίας µε τα µέλη της σχολικής 

κοινότητας , να έχουν ισχυρή προσωπικότητα , να διαθέτουν σφαιρική  διοικητική γνώση και να 

τους δίνεται η δυνατότητα ανάληψης πρωτοβουλιών .Επίσης   να λαµβάνουν συνεχή 

επιµόρφωση στη διοίκηση της εκπαίδευσης , να έχουν διδακτική εµπειρία και να τους 

εκχωρούνται  αρµοδιότητες από τους προϊσταµένους τους . 

Ανάµεσα σε αυτά τα χαρακτηριστικά, οι ερωτώµενοι αποδίδουν ιδιαίτερη σηµασία, όπως 

φαίνεται και από τον παρακάτω πίνακα (4.10) στη διάθεση του υποδιευθυντή για συνεργασία µε 

τα µέλη της σχολικής κοινότητας . Η δηµιουργία καλού κλίµατος είναι βασικός παράγοντας που 

συµβάλλει στην αποτελεσµατικότητα της σχολικής µονάδας , µειώνοντας τα συγκρουσιακά 

σηµεία µεταξύ των οργάνων διοίκησης και του προσωπικού της , που δυσχεραίνουν τη 

λειτουργία της αντί να την εξοµαλύνουν . 

 Η οικοδόµηση µιας κουλτούρας που θα προάγει το κοινό όραµα, τη συλλογικότητα,τη 

συνεργασία , την επικοινωνία και την αµοιβαία  κατανόηση µεταξύ των µελών, οδηγούν στην 

εκπλήρωση των στόχων της σχολικής µονάδας (Μπρίνια, 2008:173)  

 

 



 74 

 

Πίνακας 4.10.:  Χαρακτηριστικά σύγχρονου ηγετικού στελέχους 

 
N ΚΑΤΑΤΑΞΗ ΜΕΣΟΣ ΤΥΠΙΚΗ ΑΠΟΚΛΙΣΗ 

∆ΙΑΘΕΣΗ ΣΥΝΕΡΓΑΣΙΑΣ ΜΕ 

ΣΧΟΛΙΚΗ ΚΟΙΝΟΤΗΤΑ 
117 1 4,77 ,423 

ΙΣΧΥΡΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΤΗΤΑ 117 2 4,47 ,651 

ΥΛΙΚΑ - ΗΘΙΚΑ ΚΙΝΗΤΡΑ 117 3 4,40 ,708 

ΣΦΑΙΡΙΚΗ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗ ΓΝΩΣΗ 117 4 4,38 ,716 

ΣΑΦΗΣ ΚΑΘΟΡΙΣΜΟΣ ΡΟΛΟΥ 117 5 4,37 ,702 

ΕΠΙΛΟΓΗ ΜΕ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΑ 

ΚΡΙΤΗΡΙΑ 
117 6 4,34 ,790 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΤΗΤΑ – 

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΕΣ ΓΝΩΣΕΙΣ 
117 7 4,33 ,731 

ΣΥΝΕΧΗΣ ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ ΣΕ 

∆ΙΟΙΚΗΣΗ 
117 8 4,27 ,761 

ΑΝΑΛΗΨΗ ΠΡΩΤΟΒΟΥΛΙΩΝ 117 9 4,19 ,681 

∆Ι∆ΑΚΤΙΚΗ ΕΜΠΕΙΡΙΑ 117 10 4,03 ,840 

ΕΚΧΩΡΗΣΗ ΑΡΜΟ∆ΙΟΤΗΤΩΝ ΑΠΟ 

ΠΡΟΙΣΤΑΜΕΝΟΥΣ 
117 11 3,77 ,724 

 

Συνοψίζοντας, οι υποδιευθυντές σχετικά µε τις διαδικασίες και τις προϋποθέσεις για την 

αποτελεσµατική επιλογή και άσκηση των καθηκόντων τους, θεωρούν ότι  η επιλογή των 

στελεχών θα πρέπει να γίνεται µε αντικειµενικά και µετρήσιµα κριτήρια, ότι υπάρχει 

αναγκαιότητα µείωσης των διδακτικών ωρών και  αύξησης του επιδόµατος, τα οποία 

συµβάλλουν ώστε να γίνει πιο ελκυστική η θέση της σχολικής υποδιεύθυνσης, την οποία οι 

υποδιευθυντές θεωρούν ως βασική προϋπόθεση για τη µετάβαση στη θέση του διευθυντή και 

γενικότερα για διοικητική εξέλιξη. 

 

4.5. Επιµόρφωση υποδιευθυντών 

Η επιµόρφωση των εκπαιδευτικών σε θέµατα διοίκησης αποτελεί σηµαντικό παράγοντα 

της άσκησης των διοικητικών καθηκόντων µε άρτιο τρόπο. Αυτό αναγνωρίζεται από τους ίδιους 

τους υποδιευθυντές, οι οποίοι στην πλειοψηφία τους (89,7%) θεωρούν ότι είναι απαραίτητη για 

την άρτια και πλήρη άσκηση των διοικητικών καθηκόντων τους η επιµόρφωσή τους  σε θέµατα 

διοίκησης και οργάνωσης της εκπαίδευσης  (διάγραµµα 4.11.), γεγονός που επαληθεύει την 

ερευνητική µας υπόθεση Υ7: «Η επιµόρφωση των υποδιευθυντών σε θέµατα διοίκησης της 

εκπαίδευσης θεωρείται απαραίτητη για την καθηµερινή άσκηση  των καθηκόντων τους». 
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∆ιάγραµµα 4.11:  Η αναγκαιότητα της επιµόρφωσης των υποδιευθυντών 
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  Θεωρούν επίσης ότι οι υποδιευθυντές θα πρέπει να παρακολουθούν  ταχύρυθµα 

προγράµµατα  επιµόρφωσης  πριν την ανάληψη υπηρεσίας τους (43,8%), ώστε να 

προετοιµάζονται επαρκώς για να αναλάβουν τα διοικητικά καθήκοντά τους ενώ για το 35,6% 

των ερωτώµενων, τα προγράµµατα αυτά (ταχύρρυθµα) θα πρέπει να πραγµατοποιούνται µετά 

την ανάληψη των καθηκόντων τους, (πίνακας 4.11.).  

 
 

Πίνακας 4.11:  Συµµετοχή σε προγράµµατα επιµόρφωσης 

           ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΑ ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ % 

  ΤΑΧΥΡΥΘΜΗ ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ 

ΜΕΤΑ ΤΗΝ ΑΝΑΛΗΨΗ 

ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 

52 35,6% 

  ΤΑΧΥΡΥΘΜΗ ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ 

ΠΡΙΝ ΤΗΝ ΑΝΑΛΗΨΗ 

ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 

64 43,8% 

  ΜΑΚΡΟΧΡΟΝΙΑ ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ 

ΠΡΙΝ ΤΗΝ ΑΝΑΛΗΨΗ 

ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 

21 14,4% 

  ΜΑΚΡΟΧΡΟΝΙΑ ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ 

ΜΕΤΑ ΤΗΝ ΑΝΑΛΗΨΗ 

ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 

9 6,2% 

ΣΥΝΟΛΟ 146 100,0% 

 

Σχετικά µε τα επιστηµονικά πεδία που θα τους ενδιέφεραν να επιµορφωθούν δηλώνουν ως 

πιο δηµοφιλή αυτά που αφορούν: τα διοικητικά θέµατα (19,4%), την εκπαιδευτική νοµοθεσία 

(18,4%) , τη διαχείριση ανθρώπινου δυναµικού (18,2%) και τη διαχείριση κρίσεων (17,7 %). 
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Παρατηρώντας τις συχνότητες των απαντήσεων σχετικά µε τα επιστηµονικά πεδία επιµόρφωσης, 

αντιλαµβανόµαστε το ενδιαφέρον και την αγωνία των υποδιευθυντών για σφαιρική και διαρκή  

επιµόρφωση  σε θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης που θα λειτουργήσει ως εργαλείο για 

αποτελεσµατικότερη σχολική ηγεσία  (πίνακας 4.12.).  

 
Πίνακας 4.12:  Επιµόρφωση σε επιστηµονικά πεδία 

ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟ ΠΕ∆ΙΟ 
ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗΣ 

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ % 

 
∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ 

∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 
73 18,2% 

 ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΑ ΘΕΜΑΤΑ 78 19,4% 

 ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΗ ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ 74 18,4% 

 ΟΡΓΑΝΩΤΙΚΑ ΘΕΜΑΤΑ 56 13,9% 

 ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΚΡΙΣΕΩΝ 71 17,7% 

 
ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΕΣ ΓΝΩΣΕΙΣ 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗΣ ΣΧΟΛΕΙΟΥ 
50 12,4% 

ΣΥΝΟΛΟ 402 100,0% 

  

 

Τα συµπεράσµατά µας επιβεβαιώνουν και οι έρευνες των Σαΐτη και Μιχόπουλου (2005) 

και Σαΐτη (1998). Οι ερωτώµενοι δηλώνουν στην πλειοψηφία τους την ανάγκη για επιµόρφωση 

στη διοίκηση της εκπαίδευσης, ώστε να  ασκούν µε επιτυχία τα διοικητικά τους καθήκοντα. 

Επισηµαίνουν την ανάγκη για δηµιουργία προγράµµατος ανάπτυξης διευθυντικών στελεχών από 

κρατικό φορέα που θα έχει διάρκεια και πρόγραµµα προσαρµοσµένο στα διοικητικά θέµατα του 

σχολείου. 

 

Αν και η αναγκαιότητα της επιµόρφωσης των ηγετικών στελεχών της εκπαίδευσης για 

αποτελεσµατική σχολική διοίκηση αναγνωρίζεται απ’ όλους (∆άρα-Σαΐτης, 2010; 

Γουρναρόπουλος, 2006; Ανδρέου, 1997), στη χώρα µας, σε αντίθεση µε άλλες χώρες της 

Ευρώπης δε λειτουργούν έως σήµερα προγράµµατα κατάρτισης και επιµόρφωσης σε 

συστηµατική βάση για ανάδειξη ικανών στελεχών (Ανδρέου, 1998:93-94). 

Παρόλο που οι υποδιευθυντές αναγνωρίζουν τη σηµασία της επιµόρφωσης σε διοικητικά 

θέµατα εντούτοις στην πλειονότητά τους δεν έχουν λάβει κάποιου είδους επιµόρφωση – 

µετεκπαίδευση πριν συµµετάσχουν στις διαδικασίες επιλογής υποδιευθυντών. Πράγµατι, 

απαντώντας στη σχετική ερώτηση εάν έχουν λάβει έως τώρα επιµόρφωση- µετεκπαίδευση  σε 

θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης, το 65% των υποδιευθυντών απαντά αρνητικά (διάγραµµα 

4.12.), επιβεβαιώνοντας την ερευνητική µας υπόθεση Υ8: «Οι υποδιευθυντές ασκούν τα 

διοικητικά τους καθήκοντα στηριζόµενοι περισσότερο στην εµπειρία και λιγότερο στη διοικητική 

τους κατάρτιση». 
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∆ιάγραµµα 4.12:  Επιµόρφωση - µετεκπαίδευση σε θέµατα διοίκησης 
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Επιπλέον, από αυτούς που απαντούν ότι έχουν λάβει  επιµόρφωση, ως συνηθέστερο φορέα 

δηλώνουν το ∆ιδασκαλείο (58,5%) και το Περιφερειακό Επιµορφωτικό Κέντρο (39%) , ενώ 

λίγοι είναι αυτοί που  δηλώνουν ότι επιµορφώθηκαν παρακολουθώντας ένα µεταπτυχιακό 

πρόγραµµα ΑΕΙ (24,4%) ή από σεµινάρια του Υπουργείου Παιδείας  (19,5%). (Πίνακας 4.13.) 

 

Πίνακας 4.13:  Φορέας επιµόρφωσης 

      ΦΟΡΕΑΣ ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗΣ Ν 
ΠΟΣΟΣΤΟ ΕΠΙ ΤΩΝ 

ΑΠΑΝΤΗΣΕΩΝ 

  Π.Ε.Κ. 16 39,0% 

  Μ.∆.∆.Ε. 24 58,5% 

  ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ 10 24,4% 

  ΣΕΜΙΝΑΡΙΑ ΥΠΕΠΘ 8 19,5% 

 58  

  

 

Μάλιστα, τα περισσότερα από τα συγκεκριµένα προγράµµατα  που παρακολούθησαν, 

ήταν µικρής διάρκειας (2-6 µηνών) ενώ µόνο αυτοί που παρακολούθησαν µεταπτυχιακό 

πρόγραµµα επιµόρφωσης (10 άτοµα) δήλωσαν διάρκεια 2 έτη. Από τους ερωτώµενους που 

έλαβαν επιµόρφωση, 20 απάντησαν ότι οι γνώσεις που  απόκτησαν τους βοήθησαν «πολύ», και 

18 «µέτρια». Παρατηρούµε ότι µόνο 5 υποδιευθυντές δηλώνουν «πάρα πολύ»  ικανοποιηµένοι 

από τις αποκτηθείσες  γνώσεις,  ώστε  να µπορέσουν να ανταποκριθούν µε επιτυχία  στα 

διοικητικά  τους καθήκοντα (∆ιάγραµµα 4.13.)  
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∆ιάγραµµα 4.13:  Βαθµός ικανοποίησης από την επιµόρφωση 
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Στα παρόµοια συµπεράσµατα καταλήγουν και οι έρευνες των Σιµιντζή (2009), 

Κυριακόπουλου (2007), Σαΐτη και Μιχόπουλος (2005), Σαΐτης και Γουρναρόπουλος (2001), 

Σαΐτης (1998), Σαΐτης και συν. (1997β), που επισηµαίνουν ότι τα προγράµµατα επιµόρφωσης 

στη διοίκηση της εκπαίδευσης είναι περιορισµένα και µικρής διάρκειας µε αποτέλεσµα να µην 

παρέχουν σφαιρική  διοικητική κατάρτιση. 

 Συνεπώς οι υποδιευθυντές στην πλειοψηφία τους  δηλώνουν ότι δεν έχουν λάβει 

επιµόρφωση στη διοίκηση της εκπαίδευσης, αν και τη θεωρούν απαραίτητη προϋπόθεση για την 

άρτια- πλήρη άσκηση των καθηκόντων τους. Εκ των πραγµάτων ασκούν τα καθήκοντά τους 

στηριζόµενοι κυρίως στην εµπειρία τους και επισηµαίνουν την ανάγκη δηµιουργίας κρατικού 

προγράµµατος επιµόρφωσης διοίκησης της εκπαίδευσης , για την ανάπτυξη  ικανών ηγετικών 

στελεχών. 
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4.6.Βαθµός επαγγελµατικής ικανοποίησης. 

Η επαγγελµατική ικανοποίηση αποτελεί βασικό παράγοντα της απόδοσης των 

εργαζοµένων και συντελεί καταλυτικά στην αποτελεσµατική άσκηση των καθηκόντων τους. Στο 

πλαίσιο της διερεύνησης των στάσεων και αντιλήψεων των υποδιευθυντών σχετικά µε το 

διοικητικό τους ρόλο, ζητήθηκε από τους συµµετέχοντες στην παρούσα έρευνα να    

αποτυπώσουν (ερώτηση 26) σε πενταβάθµια κλίµακα το βαθµό της επαγγελµατικής  

ικανοποίησης που αντλούν από αυτό τους το ρόλο. Οι περισσότεροι δηλώνουν «πολύ» σε 

ποσοστό 54,7% και «µέτρια» σε ποσοστό  28,2 %. Λιγότεροι είναι αυτοί που δηλώνουν «πάρα 

πολύ» ικανοποιηµένοι, σε ποσοστό 12,8 % όπως αποτυπώνεται και στον πίνακα 4.14. 

 

∆ιάγραµµα 4.14: Βαθµός Ικανοποίησης από το ρόλο του υποδιευθυντή 
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Πιο συγκεκριµένα, στην ερώτηση 27 που ήταν «ανοικτού» τύπου αποτυπώνεται ο βαθµός 

ικανοποίησης ή δυσαρέσκειας των ερωτώµενων. Οι υποδιευθυντές στο σύνολό τους δήλωσαν 

ικανοποιηµένοι από το ρόλο τους.  Ως βασικούς παράγοντες ικανοποίησης δήλωσαν: 

� την καλή συνεργασία και επικοινωνία µε τους συναδέλφους, 
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� τη δηµιουργική συνεργασία µε το διευθυντή, 

� το αίσθηµα προσφοράς στο σχολείο, 

� την αναγνώριση του έργου τους από τους γονείς και την καλή σχέση µε τους  µαθητές, 

� την απόκτηση διοικητικής εµπειρίας, τη γνώση σχολικής  νοµοθεσίας µέσα από τη θέση 

της σχολικής υποδιεύθυνσης, 

� το αίσθηµα πληρότητας και ικανοποίησης γιατί ανταπεξέρχονται  µε «συνέπεια» στα 

καθήκοντά τους (π.χ. αναπλήρωση διευθυντή) και παίζουν ουσιαστικό ρόλο στην 

οργάνωση και καλή λειτουργία του σχολείου, 

� την ενεργό συµµετοχή  στη γρήγορη  επίλυση προβληµάτων  της σχολικής µονάδας,  

� την κοινωνική αναγνώριση και ικανοποίηση  λόγω διοικητικής θέσεως, 

� την απαλλαγή από την εφηµερία, 

� το επίδοµα θέσης, 

� τη δυνατότητα ανάληψης πρωτοβουλιών. 

Αντίθετα, ως βασικούς παράγοντες δυσαρέσκειας ανέφεραν: 

� την  ασάφεια των διοικητικών τους καθηκόντων, 

� την κακή ή την  ελλιπή συνεργασία µε το διευθυντή (συγκεντρωτικός, αυταρχικός), 

� την ανάγκη να λειτουργούν ως διαµεσολαβητές µεταξύ του διευθυντή και του συλλόγου 

διδασκόντων («λειτουργώ συχνά πυροσβεστικά»), 

� τον υπερβολικό φόρτο εργασίας λόγω του πλήρους ωραρίου («συχνά  δουλεύω και µετά 

το ωράριο µου»), 

� τον αυξηµένο  αριθµό των αρµοδιοτήτων σε σχέση µε το επίδοµα θέσης, 

� το πλήρες ωράριο που συχνά είναι αιτία  υποβάθµισης  ενός εκ των δύο ρόλων  του 

(διδακτικός και διοικητικός), 

� τη µεγάλη υπευθυνότητα λόγω θέσης, τον  έλεγχο της εφηµερίας και το άγχος για την 

ασφάλεια των µαθητών, 

� την έλλειψη διοικητικής  επιµόρφωσης και διοικητικής πρακτικής, 

� τις περιορισµένες πρωτοβουλίες µε αποτέλεσµα την απαξίωση του ρόλου. 

Όταν ερωτήθηκαν αν  επιθυµούν την επόµενη τετραετία να δηλώσουν συµµετοχή στις 

διαδικασίες επιλογής διοικητικών στελεχών, η πλειοψηφία των υποδιευθυντών (80,3%) 

απάντησε θετικά, ενώ µόνο το 19,7 % δεν επιθυµεί να συµµετέχει στις διαδικασίες επιλογής για 

κάποια διοικητική θέση (διάγραµµα 4.15.) 
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∆ιάγραµµα 4.15:  Επιθυµία για συµµετοχή στις επόµενες  

∆ιαδικασίες επιλογής διοικητικών στελεχών 

80,3%

19,7% ΝΑΙ

ΟΧΙ

 

 Οι περισσότεροι από τους ερωτηθέντες που απάντησαν θετικά,  επιθυµούν και την 

επόµενη τετραετία να αναλάβουν τη θέση υποδιευθυντή σχολικής µονάδας (59,8%), ένα 

αντίστοιχο ποσοστό επιθυµούν να γίνουν διευθυντές (55,4%) ενώ λίγοι είναι αυτοί που  

δηλώνουν ενδιαφέρον για άλλη διοικητική θέση (5,4%) (πίνακας 4.14.).  Εποµένως, ο βαθµός 

επαγγελµατικής ικανοποίησης των υποδιευθυντών είναι µεγάλος και λειτουργεί παρακινητικά 

για την εξέλιξή τους στη διοικητική ιεραρχία της εκπαίδευσης. Τα συµπεράσµατα συµφωνούν 

και µε την έρευνα των Φασουλής και συν. (2008) και αποτελούν ελπιδοφόρο µήνυµα για το 

µέλλον της εκπαιδευτικής διοίκησης.  

 

Πίνακας 4.14: Επιλογή διοικητικής θέσης 

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗ ΘΕΣΗ Ν 
ΠΟΣΟΣΤΟ ΕΠΙ ΤΩΝ 

ΑΠΑΝΤΗΣΕΩΝ 

 ∆ΙΕΥΘΥΝΤΗΣ 51 55,4% 

 ΥΠΟ∆ΙΕΥΘΥΝΤΗΣ 55 59,8% 

 
ΑΛΛΗ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗ 

ΘΕΣΗ 
5 5,4% 

 111 120,7% 

 

Συνοψίζοντας,  οι ερωτώµενοι σε µεγάλο βαθµό δηλώνουν ικανοποιηµένοι από το ρόλο 

τους. Στην πλειοψηφία τους επιθυµούν και στις επόµενες διαδικασίες επιλογής διοικητικών 

στελεχών να κατέχουν διοικητική θέση, παρακινούµενοι κυρίως από το ενδιαφέρον τους για τη 

σχολική διοίκηση και τη διάθεση για ενεργή συµµετοχή στο «όραµα» του σχολείου. 
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4.7. Αναβάθµιση του ρόλου του υποδιευθυντή πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης 

Με τη  µορφή «ανοικτής» ερώτησης (ερώτηση 30), δόθηκε  η δυνατότητα  στους 

υποδιευθυντές να διατυπώσουν  ελεύθερα τις απόψεις και τις προτάσεις τους για  αναβάθµιση 

του θεσµικού τους  ρόλου. 

  Οι προτάσεις που δόθηκαν από τους ερωτώµενους για τον τρόπο επιλογής τους, τις 

αρµοδιότητές τους  και τα κίνητρα της θέσης του υποδιευθυντή διακατέχονται από διάθεση για 

βελτίωση και ανάγκη επαναπροσδιορισµού του ρόλου της σχολικής υποδιεύθυνσης, µε σκοπό τη 

δηµιουργία αποτελεσµατικής εκπαιδευτικής ηγεσίας που θα ανταποκρίνεται στις ανάγκες του 

σύγχρονου σχολείου.  Οι προτάσεις που καταγράφηκαν είναι: 

α) ως προς την επιλογή  

 Όσον αφορά το σύστηµα επιλογής,  οι ερωτώµενοι επιθυµούν το όποιο σύστηµα να 

εξασφαλίζει τη διαφάνεια και την αξιοκρατία . Να υπάρξουν δηλαδή βελτιώσεις στο ισχύον µε 

την προσθήκη κριτηρίων και διασφαλίσεων αντικειµενικών επιλογών διοικητικών στελεχών , 

ώστε να επιλέγονται οι καταλληλότεροι εκπαιδευτικοί για την αντίστοιχη θέση. 

β) ως προς τις αρµοδιότητες  

Σχετικά µε τις αρµοδιότητες της σχολικής υποδιεύθυνσης οι ερωτώµενοι δήλωσαν: 

� ανάγκη ύπαρξης σαφούς καθηκοντολογίου που να διαχωρίζει τις αρµοδιότητες του 

υποδιευθυντή από του διευθυντή για αποφυγή επικάλυψης αρµοδιοτήτων,  σύγχυση και 

αοριστία ρόλων, αιτία συγκρούσεων, 

� δυνατότητα ανάληψης πρωτοβουλιών, 

� ουσιαστικότερες  αρµοδιότητες για ισχυροποίηση και αναβάθµιση  ρόλου, 

� να του ανατίθενται λιγότερες  αρµοδιότητες, αυτές που µπορεί να ανταπεξέλθει λόγω 

πλήρους ωραρίου, 

� ύπαρξη δύο υποδιευθυντών στα δεκαθέσια  σχολεία µε καταµερισµό αρµοδιοτήτων, 

� δυνατότητα εκπροσώπησης του σχολείου σε τοπική αυτοδιοίκηση - επικοινωνία µε 

φορείς, προϊστάµενες αρχές, 

� ο υποδιευθυντής να επικεντρωθεί  στον  παιδαγωγικό  ρόλο του σχολείου και σε θέµατα 

συνεργασίας δασκάλων,  υλοποίηση παιδαγωγικών στόχων, επικοινωνία µε γονείς και 

µαθητές. Ο διευθυντής να αναλάβει καθήκοντα διοικητικά και οικονοµικά. 

� Να µην υπάρχει διαφοροποίηση αρµοδιοτήτων από το ένα σχολείο στο άλλο λόγω 

διευθυντή, να έχουν όλοι οι υποδιευθυντές τις ίδιες αρµοδιότητες. 

Συµπερασµατικά οι υποδιευθυντές θέλουν σαφήνεια των καθηκόντων τους, δίκαιο 

καταµερισµό αρµοδιοτήτων και διευκολύνσεις στην άσκηση των διδακτικών και διοικητικών 

καθηκόντων τους, ώστε να είναι αποτελεσµατικοί στο ρόλο τους . 

γ) ως προς τα κίνητρα  
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Ως  σηµαντικότερα κίνητρα για τη θέση του υποδιευθυντή αναφέρουν: 

� την αύξηση του επιδόµατος θέσης («είναι πολλές οι αρµοδιότητες σε σχέση µε το 

επίδοµα»). 

� τη µείωση διδακτικού ωραρίου για αποτελεσµατικότερη διεκπεραίωση διοικητικών 

καθηκόντων, 

� τη µοριοδότηση της θέσης του υποδιευθυντή για διοικητική ανέλιξη (π.χ. θέση διευθυντή) 

� την παροχή ηθικών  κινήτρων- αναγνώριση και  καταξίωση από τα µέλη της σχολικής 

κοινότητας και την ευρύτερη κοινωνία 

� τη δυνατότητα για  επιµόρφωση σε θέµατα διοίκησης της εκπαίδευσης από 

ειδικευµένους επιµορφωτές- δηµιουργία Σχολής Εκπαιδευτικής  ∆ιοικήσεως . 

Συνοψίζοντας οι υποδιευθυντές επιθυµούν αύξηση του επιδόµατος θέσης , µείωση των 

ωρών διδασκαλίας, δυνατότητα συνεχής επιµόρφωσης και αναγνώριση του έργου τους . 

Τέλος, ορισµένες ακόµη προτάσεις αφορούν το ζήτηµα της αξιολόγησης του παραγόµενου 

έργου, που βοηθά- διευκολύνει στη σχολική καθηµερινότητα καθώς και την υποβοήθηση του 

διοικητικού έργου του υποδιευθυντή (µε γραµµατειακή υποστήριξη ή µείωση της 

γραφειοκρατίας) λόγω του πλήρους διδακτικού ωραρίου και την παροχή οικονοµικών κινήτρων 

είτε µε τη µορφή αύξησης του επιδόµατος είτε µε τη µορφή επιδόµατος στη σύνταξη. 

Εν κατακλείδι, οι υποδιευθυντές φαίνεται ότι διακατέχονται από τη διάθεση να 

προσφέρουν στο σχολείο τους και αναγνωρίζουν την αναγκαιότητα ύπαρξης της επιστηµονικής 

κατάρτισης σε θέµατα διοίκησης προκειµένου να είναι πιο αποτελεσµατικοί στο ρόλο τους, 

όπως και τη σηµασία της διαφάνειας στην επιλογή των στελεχών της διοίκησης. Παρόλο που 

αντιµετωπίζουν δυσκολίες στην άσκηση των καθηκόντων τους λόγω της ασάφειας του 

νοµοθετικού πλαισίου και του επιβαρυµένου µε διδακτικές υποχρεώσεις ωραρίου, εντούτοις 

είναι ικανοποιηµένοι από το ρόλο τους, τη θέση τους µέσα στη σχολική κοινότητα και δείχνουν 

πρόθυµοι να επιµορφωθούν ώστε να µπορούν να είναι πιο αποτελεσµατικοί. Επιπλέον, στο 

πλαίσιο της παροχής ανταµοιβών που αποτελούν σηµαντικό κίνητρο για την ικανοποίηση και 

απόδοση όλων των εργαζοµένων, οι υποδιευθυντές επιθυµούν να αναγνωρίζεται η προσφορά 

τους µε την αύξηση του επιδόµατος θέσης ή τουλάχιστον µε τη διευκόλυνση σε ό,τι αφορά την 

άσκηση των διδακτικών τους υποχρεώσεων. 

 

 

 

 

 

 



 84 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΕΜΠΤΟ 
 

Παράγοντες που διαµορφώνουν τις αντιλήψεις των υποδιευθυντών 
 
 

5.1. Περίληψη  
 

Στο κεφάλαιο αυτό η ύπαρξη συσχετίσεων ανάµεσα στα ατοµικά χαρακτηριστικά των υποδιευθυντών 

και στις διάφορες στάσεις και απόψεις τους που αφορούν το ρόλο της σχολικής  υποδιεύθυνσης. 

Πραγµατοποιήθηκε ο έλεγχος ανεξαρτησίας χ
2  

και έγινε έλεγχος συσχέτισης µε το δείκτη Pearson θέλοντας 

να ανιχνεύσουµε τους παράγοντες που διαµορφώνουν τις αντιλήψεις των υποδιευθυντών. 

   

5.2. Συστηµατικές σχέσεις µεταβλητών 

Η ανάλυση των δεδοµένων πραγµατοποιήθηκε µε βάση τους πίνακες συνάφειας των 

µεταβλητών (χρήση πινάκων διπλής εισόδου)  για την εξέταση ύπαρξης συσχέτισης µεταξύ δύο 

µεταβλητών (εξαρτηµένης και ανεξάρτητης). Αυτό που ελέγχουµε άµεσα µε τη µέθοδο αυτή 

είναι ο βαθµός συσχέτισης των δύο µεταβλητών. Η διασταύρωση των µεταβλητών επιτρέπει τη 

σύγκριση διαφορετικών οµάδων σχετικά µε την τιµή που επιδεικνύουν στην εξαρτηµένη 

µεταβλητή. Οι κατηγορίες καθορίζονται µε βάση τις κατηγορίες της ανεξάρτητης µεταβλητής. Η 

τυχόν ύπαρξη διαφοράς στα ποσοστά των οµάδων αποτελεί δείκτη της ισχυρότητας της 

διµεταβλητής σύνδεσης. 

Για να δούµε τη στατιστική σηµαντικότητα των διµεταβλητών συσχετίσεων  εφαρµόσαµε 

τον έλεγχο χ
2
 σε επίπεδο σηµαντικότητας 1% ή 5%. Κατόπιν ακολούθησε έλεγχος συσχέτισης 

µε το µέγεθος Pearson   για να διαπιστωθεί το είδος και ο βαθµός συσχέτισης των δύο 

µεταβλητών. 

 

5.3. Η επίδραση του φύλου στη διαµόρφωση των αντιλήψεων των υποδιευθυντών 

Στους ελέγχους συσχέτισης που πραγµατοποιήθηκαν ανάµεσα στο «φύλο» των 

υποδιευθυντών και τις άλλες µεταβλητές δεν βρέθηκαν σηµαντικές διαφοροποιήσεις. Εποµένως 

άνδρες και γυναίκες υποδιευθυντές βιώνουν την ίδια πραγµατικότητα και ασκούν µε τον ίδιο 

τρόπο τα διοικητικά τους καθήκοντα, που είναι άλλωστε και το επιθυµητό. Ωστόσο, φαίνεται ότι 

υπάρχει µια ασθενής θετική συσχέτιση ανάµεσα στα δύο φύλα σε ό,τι αφορά την ικανότητά τους 

να αναπληρώνουν- αντικαθιστούν το διευθυντή σε περίπτωση απουσίας του. 

Πιο συγκεκριµένα, µε δεδοµένο ότι η παραµονή στη θέση της σχολικής υποδιεύθυνσης  

προσφέρει τις απαιτούµενες γνώσεις  και τη  διοικητική εµπειρία ώστε ο υποδιευθυντής  να 

µπορεί να αναπληρώνει  το  διευθυντή  σε περίπτωση  µακράς απουσίας του  ή να τον 

αντικαθιστά  οπότε υφίσταται ανάγκη και αφού ζητήθηκε από τους ερωτώµενους να δηλώσουν 

το βαθµό  ικανότητας αναπλήρωσης – αντικατάστασης του διευθυντή τους σε ανάλογες 

περιπτώσεις, εξετάστηκε η µηδενική υπόθεση Η0: «η υποκειµενική εκτίµηση της ικανότητας 
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αναπλήρωσης - αντικατάστασης του διευθυντή  είναι ανεξάρτητη από το  φύλο  του υποδιευθυντή» 

και Η1 : «η υποκειµενική εκτίµηση της ικανότητας αναπλήρωσης - αντικατάστασης του διευθυντή 

εξαρτάται από το φύλο του υποδιευθυντή».  

Στον πίνακα συνάφειας ανάµεσα στις δυο µεταβλητές, δηλαδή το  «φύλο εκπαιδευτικού» 

και «ικανότητα αναπλήρωσης του διευθυντή ή αντικατάστασής του», παρατηρούµε ότι οι άντρες 

δηλώνουν ικανότητα, σε µεγαλύτερο βαθµό «πολύ» και «πάρα πολύ», ενώ οι γυναίκες 

δηλώνουν «λίγο» ή «µέτρια» (πίνακας 5.1). Πράγµατι, ο έλεγχος ανεξαρτησίας χ
2
 (chi-square = 

7,853) σε επίπεδο σηµαντικότητας 5% (p-value=0.005<0.05) έδειξε ότι µπορούµε να 

απορρίψουµε την µηδενική υπόθεση Η0.  Εποµένως,  δεχόµαστε την εναλλακτική υπόθεση Η1, 

δηλαδή οι δύο µεταβλητές είναι εξαρτηµένες.  

 

Πίνακας 5.1.  Πίνακας Συνάφειας ανάµεσα στο «φύλο εκπαιδευτικού»  

και  την «εκτίµηση της ικανότητας αναπλήρωσης- αντικατάστασης διευθυντή» 

ΙΚΑΝΟΤΗΤΑ 

ΑΝΑΠΛΗΡΩΣΗΣ 

∆ΙΕΥΘΥΝΤΗ ΣΥΝΟΛΟ ΦΥΛΟ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΟΥ 

  

  
ΛΙΓΟ - 

ΜΕΤΡΙΑ 

ΠΟΛΥ - 

ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ   

 ΓΥΝΑΙΚΑ (άτοµα) 24 23 47 

    (%) 16,9% 30,1% 47,0 

  ΑΝΤΡΑΣ (άτοµα) 18 52 70 

    (%) 25,1% 44,9% 70,0 

(άτοµα) 42 75 117 ΣΥΝΟΛΟ 

(Ν=117) 

  
(%) 

42,0 75,0 117,0 

 

 

Ο έλεγχος συσχέτισης των δύο µεταβλητών έδειξε ασθενή θετική συσχέτιση µεταξύ των 

δύο αυτών µεταβλητών. Συγκεκριµένα, η τιµή του συντελεστή συσχέτισης Pearson είναι 0,259 

(p-value=0.005). ∆ιαπιστώνουµε δηλαδή, ότι οι άνδρες θεωρούν σε µεγαλύτερο βαθµό από τις 

γυναίκες ότι µπορούν να αναπληρώσουν - αντικαταστήσουν τον διευθυντή. Πιθανότατα, αυτό 

υποδεικνύει τους διαφορετικούς τρόπους προσέγγισης ανάµεσα σε γυναίκες και άνδρες, οι 

οποίοι γενικά θεωρούν ότι µπορούν να ασκήσουν διοίκηση, στηριζόµενοι κυρίως στη διοικητική 

τους   εµπειρία, σε αντίθεση µε τις γυναίκες που επιθυµούν να έχουν πιο σφαιρική διοικητική 

γνώση για να νιώθουν ικανές και ασφαλείς στην άσκηση των διοικητικών καθηκόντων τους.  

Επίσης, στατιστικά σηµαντική αν και ασθενής, βρέθηκε η συσχέτιση ανάµεσα στο φύλο 

των υποδιευθυντών και στο βαθµό στον οποίο είναι ικανοποιηµένοι από τη θέση τους. Σύµφωνα 

µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, οι γυναίκες υποδιευθύντριες  δηλώνουν σε µεγάλο βαθµό 

ικανοποιηµένες από τη θέση τους. Υπάρχουν όµως ενδείξεις ότι οι γυναίκες ενδιαφέρονται για 

διαφορετικά εργασιακά θέµατα από τους άνδρες. Οι πηγές ικανοποίησης για τις γυναίκες µπορεί 

να είναι οι διαπροσωπικές σχέσεις, οι συνθήκες εργασίας, ο δίκαιος προϊστάµενος ή το αληθινό 
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ενδιαφέρον για την εργασία τους. Εποµένως οι πηγές ικανοποίησης τις διαφοροποιούν από τους 

άνδρες συναδέλφους τους  (Schultz & Schultz, 1994). Προκειµένου να συσχετίσουµε τις 

µεταβλητές «φύλο υποδιευθυντή» και «βαθµός ικανοποίησης λόγω θέσης», ορίζουµε ως µηδενική 

υπόθεση Η0: «Ο βαθµός ικανοποίησης λόγω θέσης είναι ανεξάρτητος από το  φύλο του 

υποδιευθυντή» και την εναλλακτική υπόθεση Η1: «Ο βαθµός ικανοποίησης λόγω θέσης εξαρτάται 

από το φύλο του υποδιευθυντή». 

Στον πίνακα συνάφειας ανάµεσα στις µεταβλητές «φύλο υποδιευθυντή» και «βαθµός 

ικανοποίησης λόγω θέσης», παρατηρούµε ότι οι άνδρες δηλώνουν σε µεγαλύτερο βαθµό 

ικανοποιηµένοι από τις γυναίκες (πίνακας 5.2). 

 

Πίνακας 5.2:  Πίνακας Συνάφειας ανάµεσα στο «φύλο» και  

το «βαθµό ικανοποίησης λόγω θέσης» 

ΒΑΘΜΟΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ ΣΥΝΟΛΟ 
ΦΥΛΟ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΟΥ ΚΑΘΟΛΟΥ - 

ΜΕΤΡΙΑ 

ΠΟΛΥ – 

ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ   

 ΓΥΝΑΙΚΑ (άτοµα) 21 26 47 

    (%) 15,3% 31,7% 47,0 

  ΑΝΤΡΑΣ (άτοµα) 17 53 70 

    (%) 22,7% 47,3% 70,0 

(άτοµα) 38 79 117 ΣΥΝΟΛΟ 

(Ν=117) 

  
(%) 

38,0 79,0 117,0 

 

Σύµφωνα µε τον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
 που πραγµατοποιήθηκε (chi-square= 5.334, p-

value=0,02) και σε επίπεδο σηµαντικότητας 5%, απορρίπτουµε τη µηδενική υπόθεση Η0 και 

δεχόµαστε την εναλλακτική υπόθεση Η1, δηλαδή οι δύο µεταβλητές είναι εξαρτηµένες. 

Επιπλέον, η τιµή του συντελεστή συσχέτισης  Pearson (= 0,294)  δείχνει ότι υπάρχει ασθενής 

θετική συσχέτιση µεταξύ των δύο µεταβλητών «φύλο υποδιευθυντή» και «βαθµός ικανοποίησης 

λόγω θέσης». Οι άνδρες περισσότερο  από τις γυναίκες  βιώνουν ικανοποίηση από την εργασία 

τους. Οι γυναίκες τείνουν να είναι πιο δυσαρεστηµένες από την εργασία τους, καθώς γίνονται 

ευκολότερα θύµατα διακρίσεων και κατευθύνονται συχνότερα σε δουλειές χαµηλότερου  

επιπέδου ή σε εργασιακές θέσεις µε περιορισµένες ευκαιρίες ανέλιξης (Greenberg & Baron, 

2000). 

 Τέλος, µε δεδοµένο ότι οι υποδιευθυντές του δείγµατος µολονότι στην πλειονότητά τους 

θεωρούν ότι απαραίτητη προϋπόθεση για να είναι πιο αποτελεσµατικοί είναι η επιµόρφωσή τους 

σε θέµατα  διοίκησης, δεν έχουν λάβει στην πλειοψηφία τους σχετική επιµόρφωση (αν και οι 

περισσότεροι, ανεξαρτήτως φύλου δηλώνουν ότι επιθυµούν να λάβουν), ερευνήσαµε την 

ύπαρξη συσχέτισης ανάµεσα στο «φύλο του υποδιευθυντή» και στις αντιλήψεις σχετικά µε τα 

προγράµµατα επιµόρφωσης.  
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Όπως φαίνεται στον σχετικό πίνακα συνάφειας (πίνακας 5.3) ανάµεσα στις µεταβλητές 

«φύλο υποδιευθυντή» και «µακροχρόνια επιµόρφωση πριν την ανάληψη υπηρεσίας» παρατηρούµε 

ότι οι γυναίκες ενδιαφέρονται περισσότερο από τους άνδρες συναδέλφους τους για τη 

συγκεκριµένη µορφή επιµόρφωσης. 

 

Πίνακας 5.3: Πίνακας Συνάφειας ανάµεσα στο «φύλο» και τη «µακροχρόνια  

επιµόρφωση πριν την ανάληψη υπηρεσίας» 
ΜΑΚΡΟΧΡΟΝΙΑ 

ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ ΠΡΙΝ 

ΤΗΝ ΑΝΑΛΗΨΗ 

ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ 
ΦΥΛΟ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΟΥ 

ΟΧΙ ΝΑΙ 

ΣΥΝΟΛΟ 

 

 ΓΥΝΑΙΚΑ (άτοµα) 33 14 47 

    (%) 38,6% 8,4% 47,0 

  ΑΝΤΡΑΣ (άτοµα) 63 7 70 

    (%) 57,4% 12,6% 70,0 

(άτοµα) 96 21 117 ΣΥΝΟΛΟ 

(Ν=117) 

  
(%) 

96,0 21,0 117,0 

 

 

Προκειµένου για τον  έλεγχο ανεξαρτησίας των µεταβλητών «φύλο» και «µακροχρόνια 

επιµόρφωση πριν την ανάληψη υπηρεσίας», ορίζουµε ως µηδενική υπόθεση Ηο: «Η επιθυµία για 

µακροχρόνια επιµόρφωση πριν την ανάληψη υπηρεσίας» είναι ανεξάρτητη µε το φύλο του 

υποδιευθυντή» και την εναλλακτική υπόθεση Η1: «Η επιθυµία για µακροχρόνια επιµόρφωση πριν 

την ανάληψη υπηρεσίας, εξαρτάται από το φύλο του υποδιευθυντή». 

Στον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
 που πραγµατοποιήθηκε (chi-square = 7.746, p-value = 0,006) 

σε επίπεδο σηµαντικότητας 1% απορρίπτουµε τη µηδενική υπόθεση Ηο και δεχόµαστε την 

εναλλακτική υπόθεση  Η1,  δηλαδή οι δύο µεταβλητές είναι εξαρτηµένες. Επίσης, η τιµή του 

συντελεστή συσχέτισης  Pearson (-0,253) σε επίπεδο σηµαντικότητας 1% (p-value=0,007) 

δείχνει ότι υπάρχει ασθενής αρνητική συσχέτιση µεταξύ των δύο µεταβλητών «φύλο 

υποδιευθυντή» και «µακροχρόνια επιµόρφωση πριν την ανάληψη υπηρεσίας». Εποµένως, οι 

γυναίκες επιθυµούν περισσότερο από τους άντρες υποδιευθυντές να λαµβάνουν επιµόρφωση 

µεγάλης διάρκειας πριν την ανάληψη των διοικητικών τους καθηκόντων. Πιθανότατα η µορφή 

αυτών των  προγραµµάτων ταιριάζει στη γυναικεία φύση. Οι γυναίκες επιθυµούν να έχουν 

ολοκληρωµένη επιµόρφωση στη διοίκηση ώστε να νιώθουν επαρκείς και να µπορούν να 

ανταποκρίνονται πιο αποτελεσµατικά στα διοικητικά τους καθήκοντα, γι’ αυτό επιθυµούν να 

επιµορφώνονται  πριν αναλάβουν κάποια διοικητική θέση. Επιπλέον αυτά τα προγράµµατα  

επιµόρφωσης µπορούν να προσαρµοστούν καλύτερα στο καθηµερινό  τους πρόγραµµα και να 

συνδυαστούν µε τις οικογενειακές τους υποχρεώσεις, σε αντίθεση ίσως µε ένα πρόγραµµα 

ταχύρυθµο και απαιτητικό. 
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 Συµπερασµατικά, υπάρχει αν και ασθενής, στατιστικά σηµαντική επίδραση του φύλου 

στη διαµόρφωση των αντιλήψεων των υποδιευθυντών σε ό,τι αφορά α) το βαθµό της 

«αυτοπεποίθησης» στην αναπλήρωση του διευθυντή, β) το βαθµό της επαγγελµατικής 

ικανοποίησης και γ) τη µορφή των επιµορφωτικών προγραµµάτων. Όπως φαίνεται, για λόγους 

που συνδέονται µε τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του κάθε φύλου, οι γυναίκες νιώθουν λιγότερο 

σίγουρες να αναπληρώσουν τον/τη διευθυντή/τριά τους, λιγότερο ικανοποιηµένες από τη θέση 

τους, αλλά περισσότερο συστηµατικές σχετικά µε το ζήτηµα της επιµόρφωσής τους σε σχέση µε 

τους άνδρες. 

 

  

5.4. Η επίδραση της επιµόρφωσης σε διοικητικά θέµατα στη διαµόρφωση των αντιλήψεων 
των υποδιευθυντών 
 

Ένας µεγάλος αριθµός ερευνών έχει δείξει ότι τα άτοµα υψηλότερου µορφωτικού επιπέδου 

αναφέρουν µεγαλύτερη επαγγελµατική ικανοποίηση από εκείνα µε χαµηλότερο επίπεδο 

µόρφωσης. Πιθανότατα επειδή η ανώτερη µόρφωση τους δίνει τη δυνατότητα να ανταπεξέλθουν 

καλύτερα στην εργασία τους και  να µπορέσουν να εξελιχθούν επαγγελµατικά, ιδιαίτερα όταν οι 

αποκτηθείσες γνώσεις δεν είναι γενικού περιεχοµένου αλλά ικανοποιούν τις ανάγκες της θέσης 

που κατέχουν. Για το λόγο αυτό, πραγµατοποιήθηκαν έλεγχοι ανεξαρτησίας και συσχέτισης που 

εξετάζουν την επίδραση  «επιµόρφωση στη διοίκηση» και άλλων µεταβλητών . 

Ένα από τα βασικά κίνητρα των υποδιευθυντών για να δηλώσουν συµµετοχή στις 

διαδικασίες επιλογής είναι η διάθεσή τους να συνεισφέρουν στο σχολείο. Ωστόσο, έχει 

ενδιαφέρον να εντοπίσουµε αν η διάθεση προσφοράς στο σχολείο ενισχύεται και από την 

διάθεση των ατόµων να λάβουν την απαραίτητη επιµόρφωση-µετεκπαίδευση σε θέµατα 

διοίκησης προκειµένου να διεκδικήσουν τη θέση του υποδιευθυντή.  

Έτσι, στον πίνακα συνάφειας (πίνακας 5.4) των µεταβλητών «διάθεση συνεισφοράς στο 

σχολείο» και «επιµόρφωση στη διοίκηση», παρατηρούµε ότι οι υποδιευθυντές που έχουν λάβει  

επιµόρφωση στη διοίκηση της εκπαίδευσης επιλέγουν τις υψηλές κλίµακες («πολύ», «πάρα 

πολύ») στη διαβάθµιση που αφορά τη διάθεση συνεισφοράς τους στο σχολείο, σε αντίθεση µε 

αυτούς που δεν έχουν λάβει επιµόρφωση και επιλέγουν τις χαµηλές κλίµακες («καθόλου», 

«λίγο», αρκετά»). 

Για τον έλεγχο ανεξαρτησίας µεταξύ των µεταβλητών «διάθεση συνεισφοράς στο σχολείο» 

και «επιµόρφωση στη διοίκηση»  ορίζουµε ως µηδενική υπόθεση Η0 : «Η διάθεση συνεισφοράς 

στο σχολείο είναι ανεξάρτητη από την επιµόρφωση των υποδιευθυντών στη διοίκηση» και την 

εναλλακτική υπόθεση Η1: «Η διάθεση συνεισφοράς του σχολείο εξαρτάται από την επιµόρφωση 

των υποδιευθυντών στη διοίκηση». Πράγµατι, στον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
 (chi-square= 23.364, 
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p-value=0.000) σε επίπεδο σηµαντικότητας 1% απορρίπτουµε τη µηδενική υπόθεση  Η0 και 

δεχόµαστε την εναλλακτική υπόθεση Η1, εποµένως οι δύο µεταβλητές είναι εξαρτηµένες.  

Επίσης, η τιµή του συντελεστή Pearson (-0,330) υποδεικνύει ότι υπάρχει ασθενής 

αρνητική συσχέτιση µεταξύ των δύο µεταβλητών «διάθεση συνεισφοράς στο σχολείο» και 

«επιµόρφωση στη διοίκηση», δηλαδή οι υποδιευθυντές  που δεν έχουν λάβει επιµόρφωση στη 

διοίκηση της εκπαίδευσης θεωρούν ως βασικό κίνητρο για την επιλογή τους τη διάθεση 

συνεισφοράς τους στο σχολείο σε σχέση µε όσους  έχουν επιµορφωθεί. Με άλλα λόγια, οι 

εκπαιδευτικοί που επιθυµούν να προσφέρουν στο σχολείο τους δεν επιλέγουν να λαµβάνουν 

κάποιου είδους επιµόρφωση πριν διεκδικήσουν τη θέση του υποδιευθυντή, αν και ίσως θα 

έπρεπε να ισχύουν και τα δύο ταυτόχρονα. 

 

 

Πίνακας  5.4:  Πίνακας Συνάφειας ανάµεσα στην «επιµόρφωση στη διοίκηση» 

και τη «διάθεση συνεισφοράς στο σχολείο» 
ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ ΣΕ 

∆ΙΟΙΚΗΣΗ ΣΥΝΟΛΟ    ∆ΙΑΘΕΣΗ ΣΥΝΕΙΣΦΟΡΑΣ ΣΤΟ ΣΧΟΛΕΙΟ 

  ΟΧΙ ΝΑΙ  

 ΚΑΘΟΛΟΥ (άτοµα) 3 4 7 

    (%) 4,5 2,5 7,0 

  ΛΙΓΟ (άτοµα) 7 8 15 

    (%) 9,7 5,3 15,0 

  ΑΡΚΕΤΑ (άτοµα) 6 14 20 

    (%) 13,0 7,0 20,0 

  ΠΟΛΥ (άτοµα) 14 1 15 

    (%) 9,7 5,3 15,0 

  ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ (άτοµα) 46 14 60 

    (%) 39,0 21,0 60,0 

ΣΥΝΟΛΟ (άτοµα) 76 41 117 

 (Ν=117) (%) 76,0 41,0 117,0 

     

 

Από την άλλη πλευρά, η  επιλογή της θέσης του υποδιευθυντή δε στηρίζεται αποκλειστικά 

σε υλικά κίνητρα (π.χ. επίδοµα θέσης), αλλά και  σε ηθικά όπως η κοινωνική αναγνώριση και η 

καταξίωση των εκπαιδευτικών που κατέχουν τη θέση.  Όπως φαίνεται στον σχετικό πίνακα 

συνάφειας (πίνακας 5.5), δηλαδή ανάµεσα στις µεταβλητές «κοινωνική αναγνώριση - 

καταξίωση» και «επιµόρφωση στη διοίκηση», οι υποδιευθυντές  που έχουν λάβει επιµόρφωση 

αξιολογούν ως πολύ σηµαντικό (στη σειρά κατάταξης) κίνητρο για την επιλογή της διεκδίκησης 

της θέση του υποδιευθυντή, την «κοινωνική αναγνώριση» που προσφέρει η θέση, σε σχέση µε 

τους υποδιευθυντές που δεν έχουν λάβει επιµόρφωση στη διοίκηση της εκπαίδευσης και 

κατατάσσουν το κίνητρο αυτό χαµηλά στην κατάταξη. 
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Πίνακας 5.5: Πίνακας Συνάφειας ανάµεσα στην «επιµόρφωση στη διοίκηση και στο  

κίνητρο της «κοινωνική αναγνώρισης και καταξίωσης» 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΑΝΑΓΝΩΡΙΣΗ ΣΥΝΟΛΟ 
 

ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ ΣΕ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 

 
ΛΙΓΟ 

ΣΗΜΑΝΤΙΚΟ 

ΠΟΛΥ 

ΣΗΜΑΝΤΙΚΟ   

 ΟΧΙ (άτοµα) 60 16 76 

    (%) 53,9 22,1 76,0 

  ΝΑΙ (άτοµα) 23 18 41 

    (%) 29,1 11,9 41,0 

ΣΥΝΟΛΟ (άτοµα) 83 34 117 

 (Ν=117) (%) 83,0 34,0 117,0 

 

Για τον έλεγχο ανεξαρτησίας των µεταβλητών «κοινωνική αναγνώριση- καταξίωση» και 

«επιµόρφωση στη διοίκηση» ορίζουµε ως µηδενική υπόθεση   Η0: «Η επιθυµία για κοινωνική 

αναγνώριση - καταξίωση είναι ανεξάρτητη από την επιµόρφωση στη διοίκηση», ενώ ορίζουµε ως 

εναλλακτική Η1: «Η επιθυµία για κοινωνική αναγνώριση- καταξίωση εξαρτάται από την 

επιµόρφωση στη διοίκηση». Από τον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
 των µεταβλητών (chi-

square=16,745) σε επίπεδο σηµαντικότητας 1% (p-value=0.009) απορρίπτουµε τη µηδενική 

υπόθεση Η0 και δεχόµαστε την εναλλακτική υπόθεση Η1, εποµένως οι δύο µεταβλητές είναι 

εξαρτηµένες. Μάλιστα, η τιµή του συντελεστή συσχέτισης Pearson (=0,420) σε επίπεδο 

σηµαντικότητας 1% (p-value=0,009) δείχνει ότι υπάρχει ασθενής θετική συσχέτιση µεταξύ των 

δύο µεταβλητών «κοινωνική αναγνώριση - καταξίωση» και «επιµόρφωση στη διοίκηση», δηλαδή 

οι υποδιευθυντές που έχουν επιµορφωθεί στη διοίκηση της εκπαίδευσης επιλέγουν περισσότερο 

ως κίνητρο για την επιλογή τους την κοινωνική αναγνώριση και καταξίωση λόγω θέσης, σε 

σχέση µε αυτούς που δεν έχουν επιµορφωθεί, γεγονός που πιθανόν οφείλεται στο ότι οι 

άνθρωποι που έχουν επενδύσει στην επιµόρφωση να επιθυµούν είτε αύξηση του µισθού τους 

είτε αλλά προνόµια και διευκολύνσεις στον εργασιακό τους χώρο και κυρίως να απολαµβάνουν 

την αναγνώρισή τους από τα µέλη της σχολικής κοινότητας και την ευρύτερη κοινωνία.  

Τα συµπεράσµατά µας συµφωνούν και µε αυτά των Παπαδάτου και Αναγνωστόπουλου 

(1999) που υποστηρίζουν πως κάθε  επαγγελµατίας φέρει  στον εργασιακό του χώρο  γνώσεις, 

δεξιότητες και ικανότητες, έχοντας ταυτόχρονα και ορισµένες απαιτήσεις (συνειδητές ή 

ασυνείδητες) όπως αναγνώριση, κύρος, οικονοµικές απολαβές και δυνατότητα επαγγελµατικής 

εξέλιξης. 

Εκτός όµως από τις διαφοροποιήσεις αναφορικά µε τα κίνητρα στην επιλογή των ατόµων 

να διεκδικήσουν τη θέση του υποδιευθυντή ανάµεσα σε εκείνους που έχουν λάβει κάποιου 

είδους επιµόρφωση στη διοίκηση και σε εκείνους που δεν έχουν, φαίνεται ότι οι αντιλήψεις 

ανάµεσα σε αυτές τις κατηγορίες των υποδιευθυντών, διαφοροποιούνται και αναφορικά µε τα 

κριτήρια µε βάση τα οποία θα πρέπει να επιλέγονται οι υποψήφιοι υποδιευθυντές.  
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Πιο συγκεκριµένα, ανάµεσα στα κριτήρια επιλογής υποδιευθυντών συνυπολογίζεται η 

γνώµη του συλλόγου διδασκόντων. Αυτό αποτελεί πολύ σηµαντικό κριτήριο, από την άποψη ότι 

δείχνει και τις σχέσεις που αναπτύσσονται εντός του συλλόγου των διδασκόντων ανάµεσα σε 

άτοµα που έχουν, εκτός των άλλων, και την κατάλληλη κατάρτιση για την άσκηση των 

διοικητικών καθηκόντων. Έτσι, από τις απαντήσεις των ερωτώµενων, όπως φαίνεται και στον 

πίνακα συνάφειας (πίνακας 5.6) των µεταβλητών «επιµόρφωση στη  διοίκηση» και του κριτηρίου 

της «γνώµης του συλλόγου διδασκόντων» παρατηρούµε ότι οι υποδιευθυντές  που έχουν λάβει 

επιµόρφωση στη διοίκηση της εκπαίδευσης δεν θεωρούν βασικό κριτήριο για την επιλογή τους  

τη γνώµη του συλλόγου διδασκόντων, ενώ όσοι δεν έχουν λάβει επιµόρφωση, θεωρούν τη 

γνώµη του συλλόγου διδασκόντων ως σηµαντικό κριτήριο.  

Για να εξετάσουµε τη σχέση των δύο αυτών µεταβλητών («επιµόρφωση στη διοίκηση» και 

«γνώµη του συλλόγου διδασκόντων»)  ορίζουµε ως µηδενική υπόθεση Η0: «Όσοι έχουν λάβει 

επιµόρφωση στη διοίκηση, δε θεωρούν σηµαντική τη γνώµη του συλλόγου διδασκόντων για την 

επιλογή τους» και ως εναλλακτική υπόθεση Η1: «Όσοι δεν έχουν λάβει επιµόρφωση στη διοίκηση, 

θεωρούν σηµαντική  τη γνώµη του συλλόγου διδασκόντων για την επιλογή τους». 

Από τον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
, (chi-square =7.996) λοιπόν, σε επίπεδο σηµαντικότητας 

5% (p-value=0,018) απορρίπτουµε τη µηδενική υπόθεση και δεχόµαστε την εναλλακτική 

υπόθεση Η1, δηλαδή οι δύο µεταβλητές είναι εξαρτηµένες. Επίσης, από την τιµή του συντελεστή 

Pearson (= -0,289), σε επίπεδο σηµαντικότητας 5% (p-value=0.05) υποδεικνύει ότι υπάρχει 

ασθενής αρνητική συσχέτιση µεταξύ των δύο µεταβλητών «επιµόρφωση στη διοίκηση» και 

«γνώµη του συλλόγου διδασκόντων». Με άλλα λόγια, οι υποδιευθυντές που δεν έχουν 

επιµορφωθεί στη διοίκηση της εκπαίδευσης υπολογίζουν ως σηµαντικότερο κριτήριο τη γνώµη 

του συλλόγου διδασκόντων σε σχέση µε αυτούς που έχουν επιµορφωθεί. Πιθανότατα οι 

υποδιευθυντές που έχουν λάβει επιµόρφωση θεωρούν ότι πρέπει να αξιολογούνται  κυρίως για 

τις γνώσεις τους στη διοίκηση  και οργάνωση της εκπαίδευσης, γιατί έχουν επενδύσει σε αυτή 

την επιµόρφωση. 

 
Πίνακας 5.6: Πίνακας Συνάφειας ανάµεσα στην «επιµόρφωση στη διοίκηση» και το  

κριτήριο της «γνώµης του συλλόγου διδασκόντων» 
ΓΝΩΜΗ ΤΟΥ ΣΥΛΛΟΓΟΥ 

∆Ι∆ΑΣΚΟΝΤΩΝ ΣΥΝΟΛΟ 
ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ ΣΕ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 

  
ΚΑΘΟΛΟΥ 

ΛΙΓΟ 

ΑΡΚΕΤΑ 

ΠΟΛΥ 

ΠΑΡΑ 

ΠΟΛΥ  

 ΟΧΙ (άτοµα) 13 30 33 76 

    (%) 17,5 31,8 26,6 76,0 

  ΝΑΙ (άτοµα) 14 19 8 41 

    (%) 9,5 17,2 14,4 41,0 

ΣΥΝΟΛΟ 

(Ν=117) 

(άτοµα) 
27 49 41 117 

  (%) 27,0 49,0 41,0 117,0 
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Τέλος, διαφοροποίηση στις αντιλήψεις ανάµεσα σε εκείνους που έχουν και σε εκείνους 

που δεν έχουν λάβει επιµόρφωση στη διοίκηση, εµφανίζεται και αναφορικά µε το περιεχόµενο 

(επιστηµονικά πεδία) µιας επιµόρφωσης των στελεχών. Έτσι, οι υποδιευθυντές ερωτήθηκαν σε  

ποια επιστηµονικά πεδία θα τους ενδιέφερε να επιµορφωθούν. Ένα από αυτά  τα πεδία είναι οι 

γνώσεις οικονοµικής διαχείρισης της σχολικής µονάδας, που αποτελεί έναν πολύ σηµαντικό 

τοµέα στην άσκηση της διοίκησης. 

 

 
Πίνακας 5.7: Πίνακας Συνάφειας ανάµεσα στην «επιµόρφωση στη διοίκηση» και  

«επιθυµητή επιµόρφωση σε γνώσεις οικονοµικής διαχείρισης σχολείου» 
ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΕΣ 

ΓΝΩΣΕΙΣ ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗΣ 

ΣΧΟΛΕΙΟΥ ΣΥΝΟΛΟ 
  

 

ΕΠΙΜΟΡΦΩΣΗ ΣΕ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ ΟΧΙ ΝΑΙ ΟΧΙ 

 ΟΧΙ (άτοµα) 49 27 76 

    (%) 43,5 32,5 76,0 

  ΝΑΙ (άτοµα) 18 23 41 

    (%) 23,5 17,5 41,0 

ΣΥΝΟΛΟ 

(Ν=117) 

(άτοµα) 
67 50 117 

  (%) 67,0 50,0 117,0 

 

 

 

Όπως προκύπτει από τον παραπάνω πίνακας συνάφειας (πίνακας 5.7), των δύο 

µεταβλητών «επιµόρφωση στη διοίκηση» και «οικονοµικές γνώσεις διαχείρισης σχολείου» 

παρατηρούµε ότι οι υποδιευθυντές που έχουν λάβει επιµόρφωση στη διοίκηση ενδιαφέρονται 

περισσότερο για το επιστηµονικό πεδίο «βασικές γνώσεις οικονοµικής διαχείρισης σχολικής 

µονάδας» σε σχέση µε τους υποδιευθυντές που δεν έχουν λάβει επιµόρφωση και δε δείχνουν το 

ανάλογο ενδιαφέρον.  

Για τον έλεγχο ανεξαρτησίας των µεταβλητών αυτών ορίζουµε  ως µηδενική υπόθεση Η0: 

«Η επιθυµία για επιµόρφωση στην οικονοµική διαχείριση της σχολικής µονάδας είναι ανεξάρτητη 

από την επιµόρφωση του υποδιευθυντή στη διοίκηση της εκπαίδευσης» και ως εναλλακτική 

υπόθεση  την Η1: «Η επιθυµία για επιµόρφωση στην οικονοµική διαχείριση της σχολικής µονάδας 

εξαρτάται από την επιµόρφωση του υποδιευθυντή στη διοίκηση της εκπαίδευσης». Πραγµατικά 

στον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
 (chi-square =4,605) και σε επίπεδο σηµαντικότητας 5% (p-

value=0,032) απορρίπτουµε τη µηδενική υπόθεση Η0 και δεχόµαστε την εναλλακτική υπόθεση 

Η1, δηλαδή οι δύο µεταβλητές είναι εξαρτηµένες. 

Μάλιστα, στον έλεγχο συσχέτισης, η τιµή του συντελεστή Pearson (=0,298) δείχνει ότι 

υπάρχει ασθενής θετική συσχέτιση µεταξύ των δύο µεταβλητών «επιµόρφωση στη διοίκηση» και 
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«οικονοµικές γνώσεις διαχείρισης σχολείου», δηλαδή οι υποδιευθυντές που έχουν επιµορφωθεί 

στη διοίκηση δείχνουν περισσότερο ενδιαφέρον για την απόκτηση βασικών γνώσεων 

οικονοµικής διαχείρισης της σχολικής µονάδας σε σχέση µε αυτούς που δεν έχουν επιµορφωθεί. 

Φαίνεται πως οι υποδιευθυντές που έχουν λάβει επιµόρφωση στη διοίκηση της εκπαίδευσης και 

συγκεκριµένα µέσα από ένα µεταπτυχιακό πρόγραµµα, είτε πιθανότατα έχουν λάβει γνώσεις των  

άλλων πεδίων (διαχείριση ανθρώπινου δυναµικού, διοικητικά και οργανωτικά θέµατα, 

διαχείριση κρίσεων κ.ά.) και επιθυµούν να επεκτείνουν τις γνώσεις τους και σε θέµατα 

οικονοµικής διαχείρισης της σχολικής µονάδας, είτε φιλοδοξούν να καταλάβουν τη θέση του 

διευθυντή µελλοντικά, θέση η οποία προϋποθέτει την εξοικείωση και µε οικονοµικά ζητήµατα 

που αφορούν στο σχολείο.   

Συνοψίζοντας, οι υποδιευθυντές που έχουν λάβει κάποιου είδους επιµόρφωση σε θέµατα 

διοίκησης τείνουν να εξάρουν τη σηµασία της επιµόρφωσης αυτής, τόσο αναφορικά µε τα 

κριτήρια επιλογής των στελεχών, όσο και αναφορικά µε τις ωφέλειες που µπορεί να προσφέρει 

(κοινωνική καταξίωση κλπ).     

 

 

5.5. Η επίδραση  των ετών προϋπηρεσίας (στη θέση του υποδιευθυντή) 
 

Η πλειονότητα των ερευνών υποστηρίζει ότι η επαγγελµατική  ικανοποίηση αυξάνει µε την 

πάροδο της ηλικίας. Αυτό σηµαίνει ότι  οι µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι είναι περισσότερο 

ικανοποιηµένοι από την εργασία τους σε σχέση µε  τους νεότερους  σε ηλικία (Greenberg & 

Baron, 2000; Spector, 2000). Εποµένως, µε το πέρασµα του χρόνου o εργαζόµενος 

προσαρµόζεται καλύτερα στην εργασία του λόγω της εµπειρίας του, αποδίδει καλύτερα, γιατί 

γνωρίζει τις ανάγκες της θέσης και νιώθει  σε µεγάλο βαθµό ικανοποίηση  (Spector, 2000).  

Στη συγκεκριµένη περίπτωση των υποδιευθυντών, προσπαθούµε να εξετάσουµε εάν 

υπάρχει συσχέτιση µεταξύ του «βαθµού ικανοποίησης» που προσφέρει αυτή η διοικητική θέση 

και των ετών παραµονής σε αυτή. Για το λόγο αυτό, εξετάζουµε τη µηδενική υπόθεση Η0: «Ο 

βαθµός ικανοποίησης είναι ανεξάρτητος από τα έτη υπηρεσίας στη θέση του υποδιευθυντή» και Η1: 

«Ο βαθµός ικανοποίησης εξαρτάται από τα έτη υπηρεσίας στη θέση του υποδιευθυντή». 

Στον  πίνακα συνάφειας 5.8, ανάµεσα στις µεταβλητές «βαθµός ικανοποίησης» και «έτη 

άσκησης της υποδιεύθυνσης», παρατηρούµε ότι οι υποδιευθυντές που έχουν έως τέσσερα χρόνια 

υπηρεσίας στη συγκεκριµένη θέση, δηλώνουν «πολύ» και «πάρα πολύ» ικανοποιηµένοι, ενώ 

όσοι έχουν  θητεία από πέντε και άνω έτη, δηλώνουν «καθόλου» έως «µέτρια» ικανοποιηµένοι. 
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Πίνακας 5.8: Πίνακας  Συνάφειας «έτη υποδιεύθυνσης» και «βαθµός ικανοποίησης» 

ΒΑΘΜΟΣ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗΣ 

ΕΤΗ ΥΠΟ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗΣ 

  

  
ΚΑΘΟΛΟΥ-

ΜΕΤΡΙΑ 

ΠΟΛΥ-ΠΑΡΑ 

ΠΟΛΥ 

ΣΥΝΟΛΟ 

  

 ΕΩΣ 4 ΕΤΗ (άτοµα) 20 59 79 

    (%) 25,7 53,3 79,0 

  5 – 8   ΕΤΗ (άτοµα) 15 14 29 

    (%) 9,4 19,6 29,0 

  9 ΚΑΙ ΑΝΩ (άτοµα) 3 6 9 

    (%) 2,9 6,1 9,0 

ΣΥΝΟΛΟ (άτοµα) 38 79 117 

  (%) 38,0 79,0 117,0 

 
 
 

Από τον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
 (chi-square= 6,749) και σε επίπεδο σηµαντικότητας 5% 

(p-value=0,034) απορρίπτουµε τη µηδενική υπόθεση Η0 και δεχόµαστε την εναλλακτική 

υπόθεση  Η1, δηλαδή οι δύο µεταβλητές είναι εξαρτηµένες, ενώ η τιµή του συντελεστή 

συσχέτισης Pearson (-0,167) σε επίπεδο σηµαντικότητας 5% δείχνει ασθενή αρνητική 

συσχέτιση  µεταξύ των  δύο µεταβλητών «βαθµός ικανοποίησης» και «έτη  υποδιεύθυνσης». 

Εποµένως, οι υποδιευθυντές που υπηρετούν λιγότερα χρόνια σε αυτή τη θέση νιώθουν 

µεγαλύτερη ικανοποίηση από αυτή που νιώθουν οι συνάδελφοί τους µε µεγαλύτερη θητεία. 

Πιθανότατα οι υποδιευθυντές  βιώνουν χαµηλότερη ικανοποίηση  λόγω της «φθοράς» του ρόλου 

τους. Όσο αυξάνεται  η παραµονή  τους στη θέση, αυξάνονται και οι προσδοκίες για οικονοµικά  

κίνητρα, προνόµια και αναγνώριση της προσφοράς τους από τη σχολική κοινότητα και την 

ευρύτερη κοινωνία, παράγοντες οι οποίοι τελικά δεν ικανοποιούνται στο βαθµό που επιθυµούν. 

Και σε άλλες έρευνες  παρατηρήθηκε ότι υπάρχουν επαγγέλµατα που όσο αυξάνεται η 

ηλικία, τα άτοµα εµφανίζονται λιγότερο ικανοποιηµένα από την εργασία τους (π.χ. 

χειρωνακτικά  επαγγέλµατα,  πωλητές κ.α.) (Greenberg & Baron, 2000) .  

Εξάλλου  µε το πέρασµα του χρόνου, οι εργαζόµενοι διαµορφώνουν καλύτερη εικόνα για 

το επάγγελµά τους µε αποτέλεσµα οι µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι είναι πιο 

ικανοποιηµένοι από τη δουλειά τους. Σε έρευνα που έγινε για την επαγγελµατική ικανοποίηση 

των νέων επαγγελµατιών, υποστηρίχθηκε ότι αυτή είναι ψηλά στα πρώτα έτη της καριέρας τους 

αλλά µειώνεται απότοµα µετά την ηλικία των 35 ετών και στη συνέχεια ανεβαίνει σταδιακά 

στην πέµπτη και στην έκτη δεκαετία της ζωής τους (Γραµµατικού, 2010).  

 Ένα άλλο ζήτηµα που συνδέεται µε τα έτη άσκησης της υποδιεύθυνσης είναι και τα 

κίνητρα για τη διεκδίκηση της θέσης αυτής. Ένα από αυτά τα κριτήρια συµµετοχής στις 

διαδικασίες επιλογής των υποδιευθυντών είναι και το επίδοµα θέσης. Αν και το επίδοµα δεν 

θεωρείται αντάξιο του διοικητικού έργου που προσφέρει ο υποδιευθυντής, λειτουργεί 

παρακινητικά για πολλούς εκπαιδευτικούς.  
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Στον πίνακα συνάφειας 5.9 ανάµεσα στις µεταβλητές «έτη υπηρεσίας υποδιευθυντή» και 

«επίδοµα θέσης» παρατηρούµε ότι οι υποδιευθυντές που κατέχουν τη θέση  χρονικό διάστηµα  

περισσότερο από µια τετραετία, ενδιαφέρονται λιγότερο για το επίδοµα θέσης συγκριτικά µε 

εκείνους που κατέχουν τη θέση για χρονικό διάστηµα έως µια τετραετία. 

∆ιατυπώνοντας ως µηδενική υπόθεση Ηο: «Το ενδιαφέρον για το επίδοµα θέσης είναι ανεξάρτητο 

από τα έτη υπηρεσίας ως υποδιευθυντής» και την εναλλακτική υπόθεση Η1: «Το ενδιαφέρον για 

το επίδοµα θέσης εξαρτάται από τα έτη υπηρεσίας ως υποδιευθυντής», ελέγχουµε την ύπαρξη 

εξάρτησης ανάµεσα στις µεταβλητές αυτές. Κατά τον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
 (Chi-

Square=11,721), σε επίπεδο σηµαντικότητας 5%, (p-value=0,020) απορρίπτουµε τη µηδενική 

υπόθεση Ηο και δεχόµαστε την εναλλακτική υπόθεση Η1, δηλαδή οι δύο µεταβλητές είναι 

εξαρτηµένες, ενώ η τιµή του συντελεστή Pearson (= 0,193) δείχνει ότι υπάρχει ασθενής θετική  

συσχέτιση  µεταξύ  των δύο µεταβλητών  «έτη υπηρεσίας ως υποδιευθυντής»  και «επίδοµα 

θέσης». Εποµένως οι υποδιευθυντές µε λιγότερα χρόνια υπηρεσίας   θεωρούν το επίδοµα θέσης 

ως  σηµαντικό   κίνητρο για την ανάληψη της θέσης.  Αντίθετα, οι υποδιευθυντές που υπηρετούν 

περισσότερα χρόνια ενδιαφέρονται λιγότερο για το επίδοµα θέσης, πιθανότατα επειδή 

βρίσκονται στην πιο δηµιουργική περίοδο της καριέρας τους  και ενδιαφέρονται περισσότερο 

για την άσκηση διοικητικών καθηκόντων και  την απόκτηση διοικητικής εµπειρίας για 

επαγγελµατική εξέλιξη. Θα πρέπει επίσης να σηµειώσουµε ότι στην οµάδα των υποδιευθυντών 

µε προϋπηρεσία στη θέση του υποδιευθυντή, ανήκουν εκείνοι οι οποίοι έχουν λάβει επιµόρφωση 

στη διοίκηση, οι οποίοι είναι πιθανόν να ενδιαφέρονται περισσότερο για την επαγγελµατική 

εξέλιξή τους µελλοντικά και λιγότερο για τη λήψη του επιδόµατος, το οποίο εξάλλου 

αξιολογείται ότι δεν ανταποκρίνεται στις απαιτήσεις της θέσης.  

 

Πίνακας 5.9:  Πίνακας Συνάφειας «έτη υποδιεύθυνσης» και «επίδοµα θέσης» 

ΕΠΙ∆ΟΜΑ ΘΕΣΗΣ ΣΥΝΟΛΟ   

  

 ΕΤΗ ΥΠΟ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗΣ ΚΑΘΟΛΟΥ ΛΙΓΟ ΜΕΤΡΙΑ ΠΟΛΥ 

ΠΑΡΑ 

ΠΟΛΥ  

ΕΩΣ 4  ΕΤΗ  (άτοµα) 4 22 19 23 11 79 

    (%) 5,4 16,2 18,2 23,6 15,5 79,0 

 ΠΑΝΩ ΑΠΟ 4 

ΕΤΗ 

 (άτοµα) 
4 2 8 12 12 38 

    (%) 2,6 7,8 8,8 11,4 7,5 38,0 

ΣΥΝΟΛΟ (άτοµα) 8 24 27 35 23 117 

 (Ν=117) (%) 8,0 24,0 27,0 35,0 23,0 117,0 

  
Συνοψίζοντας, τα άτοµα που έχουν περισσότερα από 4 έτη υπηρεσίας στη θέση του 

υποδιευθυντή έχουν την τάση να νιώθουν λιγότερο ικανοποιηµένοι από τη θέση τους και δεν 

αποτελεί γι’ αυτούς σηµαντικότερο κίνητρο η λήψη του επιδόµατος θέσης, αλλά πιθανότατα η 

επαγγελµατική τους εξέλιξη. 
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5.6. Η επίδραση της ηλικίας των υποδιευθυντών 

 

Έχει παρατηρηθεί ότι µε την πάροδο των χρόνων οι άνθρωποι που εργάζονται σε µια θέση 

αποκτούν εµπειρία και γνώσεις που τους καθιστούν πιο αποδοτικούς και πιο αποτελεσµατικούς 

στην εργασία τους. Πολλές φορές όµως  η προθυµία και η διάθεση των νεαρότερων 

εργαζοµένων να ασχοληθούν µε νέες αρµοδιότητες, αντισταθµίζει  τις γνώσεις και την εµπειρία 

των αρχαιότερων. Για το λόγο αυτό εξετάζουµε την επίδραση της ηλικίας στις στάσεις των 

υποδιευθυντών.  

Παρατηρείται λοιπόν, για την αποτελεσµατική λειτουργία του σχολείου, πολλές φορές ο 

διευθυντής να αναθέτει επιπλέον αρµοδιότητες στον υποδιευθυντή, πέρα από αυτές που ορίζει η 

ισχύουσα νοµοθεσία. Στην προσπάθειά µας να δούµε εάν συνδέεται αυτό µε την ηλικία των 

υποδιευθυντών, ορίζουµε ως µηδενική υπόθεση Η0: «Η ανάθεση επιπλέον αρµοδιοτήτων από το 

διευθυντή είναι ανεξάρτητη από την ηλικία του υποδιευθυντή» και ως  Η1 : «Η ανάθεση επιπλέον 

αρµοδιοτήτων από το διευθυντή εξαρτάται από την ηλικία του υποδιευθυντή». 

 Στον πίνακα συνάφειας 5.10 που ακολουθεί παρατηρούµε ότι στους  υποδιευθυντές που 

ανήκουν στην ηλικιακή οµάδα 30-45  ο διευθυντής αναθέτει περισσότερες αρµοδιότητες απ’ ότι 

σε αυτούς που είναι στην ηλικιακή οµάδα 51-60. 

 
Πίνακας 5.10: Πίνακας Συνάφειας «ηλικία υποδιευθυντών» και «ανάθεση επιπλέον  

αρµοδιοτήτων από διευθυντή» 
ΑΝΑΘΕΣΗ ΕΠΙΠΛΕΟΝ 

ΑΡΜΟ∆ΙΟΤΗΤΩΝ ΑΠΟ 

∆ΙΕΥΘΥΝΤΗ   

 ΗΛΙΚΙΑ 

  ΟΧΙ ΝΑΙ 

ΣΥΝΟΛΟ 

  

 30-45 (άτοµα) 11 28 39 

    (%) 16,7 22,3 39,0 

  46-60 (άτοµα) 39 39 78 

    (%) 33,3 44,7 78,0 

ΣΥΝΟΛΟ (άτοµα) 50 67 117 

 (Ν=117) (%) 50,0 67,0 117,0 

 

Από τον έλεγχο ανεξαρτησίας χ
2
 (chi-square=5,047) και επίπεδο σηµαντικότητας 5% (p-

value= 0,025) απορρίπτουµε  τη µηδενική υπόθεση Η0 και δεχόµαστε την εναλλακτική υπόθεση 

Η1, ότι οι δύο µεταβλητές είναι εξαρτηµένες. Επίσης, η τιµή του συντελεστή συσχέτισης 

Pearson (-0,208) δείχνει ότι υπάρχει ασθενής αρνητική συσχέτιση µεταξύ των δύο µεταβλητών 

«ανάθεση επιπλέον αρµοδιοτήτων από το διευθυντή» και «ηλικία του υποδιευθυντή». Εποµένως οι 

διευθυντές αναθέτουν  περισσότερες αρµοδιότητες στους υποδιευθυντές που είναι 30-45 ετών, 

πιθανότατα επειδή αποτελούν την πιο δηµιουργική οµάδα, αφού βρίσκονται στο ανώτατο σηµείο 
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της καριέρας τους και το πιο αποδοτικό. Ίσως αυτό να οφείλεται και στο ότι διστάζουν να 

επιβαρύνουν τους µεγαλύτερους σε ηλικία, οι οποίοι µπορεί να είναι και συνοµήλικοι  (θέµα 

σεβασµού) µε ανάθεση επιπλέον αρµοδιοτήτων.  

Εν κατακλείδι διαπιστώνουµε ότι υπάρχουν πολλοί παράγοντες που διαµορφώνουν τις 

στάσεις και τις αντιλήψεις των υποδιευθυντών σχετικά µε το ρόλο τους στη σχολική διοίκηση. 

Οι πιο βασικοί παράγοντες είναι το φύλο, η  ηλικία, τα  συνολικά έτη υπηρεσίας, τα έτη ως 

υποδιευθυντής καθώς  και το µορφωτικό επίπεδο των υποδιευθυντών ιδιαίτερα εάν έχουν λάβει 

επιµόρφωση  στη διοίκηση της εκπαίδευσης. Παράγοντες που συνθέτουν το προφίλ ενός 

σύγχρονου διοικητικού στελέχους.  
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ ΚΑΙ ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

1. Περίληψη  

Σε αυτό το κεφάλαιο της εργασίας µας παρουσιάζουµε τα συµπεράσµατα στα οποία µας οδήγησε η 

ανάλυση και η ερµηνεία των αποτελεσµάτων της έρευνάς µας σχετικά µε το θεσµό του υποδιευθυντή στα σχολεία 

της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής. Παράλληλα διατυπώνουµε τις προτάσεις µας σχετικά µε την 

αναβάθµιση του ρόλου του υποδιευθυντή στοχεύοντας σε ένα αποτελεσµατικό και αποδοτικό σχολείο. 

 

2. Σύνοψη συµπερασµάτων  

Η παρούσα εργασία στόχο της είχε  να αναδείξει την αναγκαιότητα και  τη σηµαντικότητα 

του θεσµού της σχολικής υποδιεύθυνσης στη σχολική ηγεσία της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης 

καθώς και την καθοριστική συµµετοχή του στην αποτελεσµατικότητα και αποδοτικότητα της 

σχολικής µονάδας. 

Μέσα από την έρευνα που πραγµατοποιήθηκε επιβεβαιώθηκαν οι αρχικές µας ερευνητικές 

υποθέσεις και υποστηρίχθηκαν απόλυτα από τη διεθνή βιβλιογραφία και αντίστοιχες εµπειρικές 

µελέτες. 

Η επισταµένη µελέτη των αποτελεσµάτων της έρευνάς µας  σχετικά µε το ρόλο του 

υποδιευθυντή στα σχολεία της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης του νοµού Αττικής  µας οδήγησε στις 

παρακάτω διαπιστώσεις: 

� Τα έτη προϋπηρεσίας (η αρχαιότητα) αντί να αποτελούν συνεκτιµώµενο κριτήριο για 

την επιλογή των υποψηφίων στη θέση των υποδιευθυντών αποτελούν µάλλον βασικό κριτήριο. 

∆ιαπιστώνεται µια προοδευτική «γήρανση» του σώµατος της εκπαιδευτικής ηγεσίας της 

πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης, µε µέσο όρο ηλικίας των υποδιευθυντών τα 47,3 έτη  και έχοντας 

στην πλειοψηφία τους περισσότερα από 24 συνολικά έτη υπηρεσίας.  

� Η επιλογή των υποδιευθυντών δεν γίνεται µε βάση τις γνώσεις και τις ικανότητες που 

απαιτεί η θέση της σχολικής υποδιεύθυνσης. Συνήθως αναλαµβάνουν «ικανοί» εκπαιδευτικοί µε 

επιµόρφωση στο αντικείµενο σπουδών τους (Παιδαγωγική - ∆ιδακτική) χωρίς επιµόρφωση σε 

θέµατα διοίκησης και οργάνωσης της εκπαίδευσης και χωρίς την ανάλογη διοικητική εµπειρία, 

απαραίτητη προϋπόθεση για αποτελεσµατική σχολική διοίκηση. 

Οι απροσδιόριστες έννοιες όπως «διδακτορικό δίπλωµα», «µάστερ», «συγγραφικό έργο» 

δε  βοηθούν στην επιλογή του ικανότερου εκπαιδευτικού για την θέση του υποδιευθυντή διότι οι 

τίτλοι σπουδών και το συγγραφικό έργο πρέπει να σχετίζονται µε τις συγκεκριµένες γνώσεις και 

δεξιότητες που απαιτεί η θέση του διευθυντή ή υποδιευθυντή του σχολείου και όχι γενικά µε την 

εγκύκλια παιδεία. 

� Αν και παρατηρείται έντονη «επιγυναίκωση» στη στελέχωση της πρωτοβάθµιας 

εκπαίδευσης, στη χώρα µας αλλά και διεθνώς, διαπιστώνουµε ότι οι γυναίκες  υποδιευθύντριες 
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είναι λιγότερες από τους άνδρες συναδέλφους τους. Οι θέσεις της εκπαιδευτικής ιεραρχίας 

ανήκουν σε άνδρες εκπαιδευτικούς. Το χαµηλό ποσοστό εκπροσώπησης των γυναικών στην 

ιεραρχία της εκπαίδευσης οφείλεται σε ιστορικούς και κοινωνικούς λόγους, όπως στην 

αντίθεση των ανδρών εκπαιδευτικών στο θέµα της προώθησης των γυναικών σε διοικητικές 

θέσεις, στην έλλειψη φιλοδοξιών των γυναικών για ηγετικές θέσεις καθώς και στην ύπαρξη 

άλλων ενδιαφερόντων των γυναικών που σχετίζονται µε οικογενειακές υποχρεώσεις.  

� ∆ιαπιστώνουµε ανυπαρξία από πλευράς πολιτείας στην εκπόνηση και υλοποίηση 

ανάλογου επιµορφωτικού προγράµµατος για την επιµόρφωση και την ανάπτυξη διοικητικών 

στελεχών σε θέµατα οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης. 

Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων δηλώνει την ανάγκη για επιµόρφωση πριν την επιλογή 

τους στη θέση του υποδιευθυντή αλλά και την ανάγκη για διαρκή επιµόρφωση και µετά την 

ανάληψη των καθηκόντων τους. Αναφέρουν επίσης την επιµόρφωση σε θέµατα οργάνωσης και 

διοίκησης ως βασικό κριτήριο επιλογής για αντικειµενική αξιολόγηση σε αντίθεση µε το 

κριτήριο της αρχαιότητας και τη συνέντευξη. 

� Οι λόγοι διεκδίκησης της θέσης του υποδιευθυντή ήταν κυρίως: 

� η διάθεση συνεισφοράς τους στο σχολείο 

� το επίδοµα λόγω θέσης 

� το ενδιαφέρον τους για την άσκηση διοικητικών καθηκόντων 

�    η απόκτηση διοικητικής  εµπειρίας για επαγγελµατική ανέλιξη 

� Το ιδιαίτερα «φορτωµένο πρόγραµµα» του υποδιευθυντή που συνδυάζει πλήρες 

διδακτικό ωράριο και διοικητικά καθήκοντα καθιστά τη θέση της σχολικής υποδιεύθυνσης 

«ανεπιθύµητη». Επιπλέον ο συγκεντρωτισµός του διευθυντή και η ύπαρξη µη καλής 

συνεργασίας  οδηγούν τον υποδιευθυντή να αναλαµβάνει, συνήθως αρµοδιότητες που θέλει «να 

αποποιηθεί» ο διευθυντής και είναι κυρίως  γραφειοκρατικού και όχι διοικητικού χαρακτήρα. Η 

ασάφεια  του καθηκοντολογίου µαζί µε τη διάθεση ή όχι του εκάστοτε διευθυντή για εκχώρηση 

αρµοδιοτήτων µειώνει το κύρος - γόητρο της θέσης του υποδιευθυντή. 

� Το διπλό έργο του υποδιευθυντή (διδακτικό-διοικητικό) έχει ως αποτέλεσµα την έλλειψη 

χρόνου για ενασχόληση µε το εξωτερικό περιβάλλον του σχολείου. Ο υποδιευθυντής δεν έχει 

επαφή µε την τοπική αυτοδιοίκηση, τις προϊστάµενες αρχές για θέµατα και δραστηριότητες του 

σχολείου. ∆εν του δίνεται η δυνατότητα για ανάληψη πρωτοβουλιών (απουσία δηµιουργικής 

δράσης). 

� Η απουσία υλικών και ηθικών κινήτρων  οδηγεί σε απροθυµία των εκπαιδευτικών να 

αναλάβουν τη θέση της σχολικής υποδιεύθυνσης. Η έλλειψη αναγνώρισης- επιβράβευσης, η 

απουσία σύνδεσης των επιδόσεων µε τις ανταµοιβές (όχι µόνο οικονοµικές αλλά κυρίως η 
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εκτίµηση του έργου του από διευθυντή- συνάδελφους) δε λειτουργούν παρακινητικά για την 

ανάληψη διοικητικών καθηκόντων. 

�  Η πλειοψηφία των υποδιευθυντών δηλώνουν ικανοποιηµένοι από τη συνεργασία µε το 

διευθυντή του σχολείου και  το σύλλογο διδασκόντων, γεγονός που συµβάλλει στην 

αποτελεσµατική λειτουργία του σχολείου. 

�  Οι περισσότεροι υποδιευθυντές θεωρούν ασαφή τον καθορισµό των αρµοδιοτήτων τους,   

σύµφωνα µε το υπάρχον νοµοθετικό πλαίσιο, ενώ κάποια από τα καθήκοντά τους  που 

περιέχονται στο καθηκοντολόγιο, δεν τους ανατίθενται λόγω συγκεντρωτισµού του διευθυντή ή 

για λόγους γοήτρου του. 

�   Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων απαντά ότι οι γνώσεις και η εµπειρία που έχουν 

αποκτήσει από τη θέση του υποδιευθυντή, τους επιτρέπει να µπορούν να αναπληρώνουν 

επαρκώς το διευθυντή σε περίπτωση µακράς απουσίας του ή αντικατάστασής του. 

� Περισσότεροι από τα 2/3 των υποδιευθυντών θεωρούν απαραίτητη προϋπόθεση τη 

θητεία στη θέση του υποδιευθυντή για µετάβαση στη θέση του διευθυντή. Έχουν την 

πεποίθηση ότι µέσα από τη θέση του υποδιευθυντή θα τους δοθεί η δυνατότητα για απόκτηση 

γνώσεων και διοικητικής εµπειρίας ώστε να γίνουν ικανά και αποτελεσµατικά διοικητικά 

στελέχη της εκπαίδευσης. 

� Οι υποδιευθυντές  στο σύνολό τους δήλωσαν ικανοποιηµένοι από το ρόλο τους.  Ως 

βασικούς παράγοντες ικανοποίησης δήλωσαν: 

� την καλή συνεργασία και επικοινωνία µε τους συναδέλφους 

� τη δηµιουργική συνεργασία µε το διευθυντή 

� το αίσθηµα προσφοράς στο σχολείο 

� την αναγνώριση του έργου τους από τους γονείς και την καλή σχέση µε τους  µαθητές 

Αντίθετα όσοι δηλώνουν  δυσαρέσκεια, ανέφεραν σαν βασικούς παράγοντες: 

� την  ασάφεια των διοικητικών τους καθηκόντων 

� την κακή ή την  ελλειπή συνεργασία µε το διευθυντή (συγκεντρωτικός, αυταρχικός) 

� την ανάγκη να λειτουργούν ως διαµεσολαβητές µεταξύ του διευθυντή και του συλλόγου 

διδασκόντων     

� τον υπερβολικό φόρτο εργασίας λόγω του πλήρους ωραρίου.   

� Οι περισσότεροι επιθυµούν και την επόµενη τετραετία να δηλώσουν συµµετοχή στις 

διαδικασίες επιλογής διοικητικών στελεχών, κυρίως για τη θέση της σχολικής  υποδιεύθυνσης 

και διεύθυνσης, ελπιδοφόρο µήνυµα για το µέλλον της σχολικής ηγεσίας. Όταν η  στελέχωσή 

της στηρίζεται σε ικανά  διοικητικά στελέχη µε γνώσεις, διοικητική εµπειρία και αγάπη για το 

σχολείο, συµβάλλουν στην αποδοτικότερη και αποτελεσµατικότερη σχολική διοίκηση που 

οδηγεί στην πραγµάτωση των στόχων και του «οράµατος» του σχολείου. 
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Επιπλέον από τους ελέγχους ανεξαρτησίας και τις συσχετίσεις που πραγµατοποιήθηκαν 

διαπιστώθηκαν ασθενείς αλλά στατιστικά σηµαντικές συσχετίσεις µεταξύ των µεταβλητών, που 

είναι δυνατόν να επηρεάζουν τις στάσεις και τις αντιλήψεις των υποδιευθυντών ως προς τα 

κίνητρα συµµετοχής τους στις διαδικασίες επιλογής, τα κριτήρια επιλογής τους και την άσκηση 

των διοικητικών τους καθηκόντων. 

Παράγοντες που επηρεάζουν και διαµορφώνουν τις αντιλήψεις των  υποδιευθυντών είναι η 

ηλικία,  το φύλο, τα συνολικά  έτη υπηρεσίας, τα έτη ως υποδιευθυντής και το µορφωτικό 

επίπεδο του διευθυντή , ιδιαίτερα η επιµόρφωση του στη διοίκηση της εκπαίδευσης . 

    

 

3. Προτάσεις 

Η αναβάθµιση του ρόλου του υποδιευθυντή αποτελεί επιτακτική ανάγκη για την 

αποτελεσµατικότερη λειτουργία των σχολείων της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης. Η στελέχωση 

των διευθυντικών θέσεων του εκπαιδευτικού µας συστήµατος θα πρέπει να στηρίζεται σε άτοµα 

µε γνώσεις και ικανότητες, άτοµα ικανά να οδηγήσουν το σχολείο στην πρόοδο και την επιτυχία. 

Οι υποδιευθυντές της έρευνας  δηλώνουν την ανάγκη σαφούς καθορισµού αρµοδιοτήτων 

από την Πολιτεία. Θα πρέπει µέσω της εκπαιδευτικής νοµοθεσίας να αναβαθµιστεί ο ρόλος της 

σχολικής υποδιεύθυνσης στα σχολεία πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης. Ο υποδιευθυντής θα πρέπει 

να αναλαµβάνει πιο ουσιαστικές αρµοδιότητες, να έχει τη δυνατότητα πρωτοβουλιών για να 

µπορέσει να αναβαθµιστεί ο ρόλος του. Θα πρέπει άµεσα να γίνει αναθεώρηση ή συµπλήρωση 

της αντίστοιχης νοµοθεσίας, καθιστώντας το έργο του πιο ουσιαστικό και δηµιουργικό και 

δίνοντάς του τη δυνατότητα για επικοινωνία και µε άλλους φορείς όπως σχολικούς συµβούλους, 

προϊσταµένη αρχή, οργανισµό τοπικής αυτοδιοίκησης ώστε να µπορέσει να συµµετέχει 

αποτελεσµατικά στη σχολική διοίκηση και να βοηθήσει ουσιαστικά τη σχολική κοινότητα. 

Ο σαφής προσδιορισµός καθηκόντων του υποδιευθυντή και ο διαχωρισµός τους από αυτές 

του διευθυντή θα οδηγήσει σε ανάπτυξη σχέσεων καλής συνεργασίας. Θα λειτουργήσουν 

συµπληρωµατικά, αποφεύγοντας επικαλύψεις ή παραλείψεις αρµοδιοτήτων γεγονός που 

οφείλεται στην αοριστία και τη σύγχυση των ρόλων τους. Η κατανόηση, η καλή διάθεση, η  

εκτίµηση και ο σεβασµός ελαχιστοποιούν τις συγκρούσεις στο εργασιακό περιβάλλον του 

σχολείου,  απαραίτητη προϋπόθεση για την αποτελεσµατικότερη λειτουργία των σχολικών 

µονάδων. 

Από την έρευνά µας προκύπτει ότι σύσσωµος ο εκπαιδευτικός κόσµος τάσσεται υπέρ της 

αξιοκρατικής επιλογής των ικανότερων  εκπαιδευτικών για τις θέσεις των στελεχών της 

εκπαίδευσης, θέτοντας τέλος σε φαινόµενα αναξιοκρατίας και ευνοιοκρατίας. Η επιλογή των 

στελεχών δεν πρέπει να στηρίζεται στην αρχαιότητα, αλλά υπάρχει ανάγκη άµεσα διαµόρφωσης 
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ενός αξιόπιστου θεσµικού πλαισίου, που θα είναι προϊόν εκτεταµένης επιστηµονικής έρευνας 

και συναινετικής αποδοχής από πλευράς εκπαιδευτικής κοινότητας και θα ανταποκρίνεται 

θετικά στην απαλλαγή της εκπαίδευσης από τα δεσµά του κοµµατικού ελέγχου. Το σύνολο των 

αξιολογικών µονάδων στην επιλογή των υποδιευθυντών να διαµορφώνεται από συγκεκριµένα, 

µετρήσιµα και µοριοδοτούµενα κριτήρια (τυπικά προσόντα), από τα συνεκτιµώµενα και από τη 

διαδικασία της συνέντευξης, η οποία θα έχει  µικρή συµβολή, προκειµένου να περιοριστεί το 

στοιχείο της υποκειµενικής κρίσης. Να γίνεται διάκριση των µεταπτυχιακών τίτλων µεταξύ 

εκείνων που έχουν συνάφεια µε τη θέση που διεκδικεί ο υποψήφιος/ υποψήφια και σε εκείνα 

που δεν έχουν. Έτσι για µεν τα πρώτα να προβλέπεται ικανός αριθµός αξιολογικών µονάδων, 

ενώ τα άλλα να µοριοδοτούνται συµβολικά. Επίσης συνεκτιµώµενο  κριτήριο να αποτελεί η 

προηγούµενη διοικητική εµπειρία του υποψηφίου. 

Τα συµβούλια επιλογής των υποψηφίων να είναι ανεξάρτητα και µη ελεγχόµενα από την 

εκάστοτε πολιτική εξουσία και να απαρτίζονται από άτοµα ικανά µε εξειδικευµένες γνώσεις σε 

θέµατα οργάνωσης και διοίκησης της εκπαίδευσης, µε σκοπό την ορθολογική κρίση των 

υποψηφίων ηγετικών στελεχών χωρίς αυθαιρεσίες, αδικίες και αδιαφάνεια. 

Όπως προκύπτει επίσης από την έρευνα υπάρχει απροθυµία και  έλλειψη ενδιαφέροντος 

των υποψηφίων εκπαιδευτικών για τη θέση του υποδιευθυντή. Εποµένως για να γίνει ο θεσµός 

πιο επιθυµητός υπάρχει ανάγκη παροχής κινήτρων, υλικών και ηθικών. Είναι γεγονός, ότι ο 

εξαντλητικός ρυθµός εργασίας, οι πολλές ώρες διδασκαλίας σε συνδυασµό µε την ανάληψη 

πολλών διοικητικών καθηκόντων και το  πενιχρό επίδοµα για την πρόσθετη διοικητική εργασία 

που προσφέρει, απαξιώνουν το θεσµό της σχολικής υποδιεύθυνσης. Η µείωση των ωρών 

διδασκαλίας (οι περισσότεροι πρότειναν  µείωση 5-6 ώρες την εβδοµάδα) και η αύξηση του 

µηνιαίου επιδόµατος εργασίας θα συντελέσουν στην αύξηση του γοήτρου του υποδιευθυντή και 

θα αποτελέσουν κίνητρα ενδιαφέροντος για την ανάληψη της θέσης. Επιπλέον παρακίνηση για 

τη θέση αποτελούν µη υλικές αµοιβές, όπως η αναγνώριση του έργου, η επιβράβευση, η 

εκτίµηση του διευθυντή/ προϊσταµένου, η ανάθεση πιο σηµαντικών εργασιών, η θετική 

αξιολόγηση. 

Σηµαντικό επίσης θέµα είναι η επιµόρφωση - ανάπτυξη διοικητικών στελεχών της 

εκπαίδευσης. Οι σχολικοί ηγέτες δεν έχουν την ευκαιρία να προετοιµαστούν κατάλληλα για το 

νέο τους έργο και ούτε συµµετέχουν τακτικά σε µετεκπαιδευτικές  δραστηριότητες κατά τη 

διάρκεια της θητείας τους. Τα προγράµµατα εκπαιδευτικής διοίκησης είναι λίγα, δεν 

προσφέρουν εξειδικευµένες γνώσεις και περιορίζονται σε  διαλέξεις. Θα πρέπει η εκπαίδευση-

επιµόρφωση των ηγετικών στελεχών της εκπαίδευσης, θεωρητική και πρακτική να αναληφθεί 

από κάποιο εκπαιδευτικό κρατικό φορέα όπως η σύσταση αυτόνοµης Σχολής ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης της Εκπαιδεύσεως. Η σχολή αυτή θα φροντίζει για την κατάρτιση διευθυντικών 



 103 

στελεχών για µελλοντικές ανάγκες του σχολικού συστήµατος και παράλληλα θα επιµορφώνει τα 

ήδη υπηρετούντα ηγετικά στελέχη µε ξεχωριστά προγράµµατα εκπαίδευσης, αντίστοιχα για 

κάθε επίπεδο διοίκησης της εκπαίδευσης. Σκοπός η απόκτηση ειδικών γνώσεων (θεωρητική και 

πρακτική κατάρτιση) που θα τους επιτρέψουν να ανταποκριθούν στα µελλοντικά τους 

διοικητικά καθήκοντα. 

Το πρόγραµµα εκπαίδευσης θα πρέπει να έχει διάρκεια (π.χ. ένα έτος) που να επιτρέπει τη 

σφαιρική απόκτηση διοικητικών γνώσεων και να πραγµατοποιείται από εξειδικευµένους 

επιµορφωτές µε γνώσεις στην οργάνωση και διοίκηση της εκπαίδευσης. Η επιµόρφωση πρέπει 

να αποτελεί αναπόσπαστο µέρος της διαρκούς επαγγελµατικής ανάπτυξης όλων  των 

εκπαιδευτικών. 

Επίσης ο υποδιευθυντής είναι ίσως ο µελλοντικός διευθυντής µιας σχολικής µονάδας. 

Εποµένως θα πρέπει να προετοιµάζεται δίπλα στο διευθυντή ώστε να αποκτήσει τις απαραίτητες 

γνώσεις και την ανάλογη διοικητική εµπειρία για να γίνει στο µέλλον ένα ικανό διοικητικό 

στέλεχος. Για να λειτουργήσει ένα τέτοιο σύστηµα «µαθητείας» (mentoring) θα πρέπει οι 

υποδιευθυντές να αναλαµβάνουν συγκεκριµένες αρµοδιότητες και εναλλασσόµενες κατά 

περιόδους ώστε σε δεδοµένη στιγµή να µπορούν να αναλάβουν τη διοίκηση της σχολικής 

µονάδας και να αποκτούν την απαραίτητη εµπειρία για µετεξέλιξή τους στη διοικητική ιεραρχία 

της εκπαίδευσης. Ο υποδιευθυντής για τη σωστή αναπλήρωση της σχολικής διεύθυνσης, ακόµα 

και για σύντοµο χρονικό διάστηµα, οφείλει να γνωρίζει όλα εκείνα που γνωρίζει ο διευθυντής 

και έχουν σχέση µε την αποτελεσµατική λειτουργία του σχολείου. 

Από την πλειοψηφία της έρευνας επισηµάνθηκε η ανάγκη αλλαγής κουλτούρας της 

σχολικής µονάδας που προσδιορίζει τις προτεραιότητες, τις συµπεριφορές των ανθρώπων και τις 

στάσεις των µελών του οργανισµού. Η  έµφαση στην οµαδική εργασία και την εµπιστοσύνη  

δηµιουργεί θετικό κλίµα και οδηγεί στην ανάπτυξη και  την πρόοδο του οργανισµού. Η καλή 

συνεργασία µεταξύ του διευθυντή, υποδιευθυντή και συλλόγου διδασκόντων δηµιουργεί υψηλή 

ικανοποίηση- ευχαρίστηση στα µέλη της σχολικής µονάδας και συµβάλλει στη διαµόρφωση 

κοινής στρατηγικής για την αποτελεσµατική υλοποίηση της σε µια συνολική προσπάθεια 

αναβάθµισης του εκπαιδευτικού έργου. 

Λόγω της ασάφειας των αρµοδιοτήτων των ηγετικών στελεχών της εκπαίδευσης 

διαφαίνεται η ανάγκη για θεσµοθέτηση µονάδας διαρκούς απλούστευσης και κωδικοποίησης της 

εκπαιδευτικής νοµοθεσίας για την αντιµετώπιση του φαινοµένου της πολυνοµίας, των 

νοµοθετικών κενών και των ασαφειών που δηµιουργούν σύγχυση στα στελέχη της εκπαίδευσης 

για το τι ισχύει κάθε φορά και  θα διευκολύνει τα διευθυντικά στελέχη της εκπαίδευσης να 

ανταποκριθούν στους ρόλους τους. 



 104 

Η πολυπόθητη ποιότητα της Παιδείας προϋποθέτει γενναία χρηµατοδότηση των πόρων της 

και αυτή µε τη  σειρά της προϋποθέτει θαρραλέα πολιτική βούληση. Η εκπαίδευση είναι 

ζωντανός οργανισµός που συνεχώς εξελίσσεται. Για το λόγο αυτό θα πρέπει να εξελίσσονται και 

τα διοικητικά της στελέχη. Ο ρόλος τους πρέπει να αποκτά νέο περιεχόµενο και να 

αναλαµβάνουν νέες ευθύνες και αρµοδιότητες. Οι σύγχρονες κοινωνίες και οι οικονοµικές 

επιδράσεις, η αλλαγή της φύσης των σχολικών µονάδων, όπως η θέσπιση του Ολοήµερου 

σχολείου,  οδήγησαν σε αλλαγές  που επηρέασαν κατά συνέπεια και το ρόλο της σχολικής 

υποδιεύθυνσης επεκτείνοντας το ρόλο της και σε διευθυντή - υπεύθυνο Ολοήµερου. 

Πιθανότατα τα ευρήµατα αυτής της µελέτης  να αποτελέσουν το έναυσµα για 

επαναπροσδιορισµό του θεσµού του υποδιευθυντή της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης. Να 

λειτουργήσουν ως αφετηρία και για άλλες µελέτες, προκειµένου να διασαφηνιστεί και να 

ενισχυθεί ο ρόλος του υποδιευθυντή στο σύγχρονο ελληνικό σχολείο, αποκτώντας  τη θέση που 

πραγµατικά του ανήκει στην ηγεσία της εκπαίδευσης. 

Θα ήταν χρήσιµο να διερευνηθεί ο θεσµός της σχολικής υποδιεύθυνσης και σε ένα 

ευρύτερο δείγµα , σε σχολεία της επαρχίας, σχολεία µε διαφορετικό κοινωνικό, οικονοµικό και 

πολιτιστικό υπόβαθρο, µε ιδιαίτερα χαρακτηριστικά και ανάγκες. Επίσης να επεκταθεί η έρευνα 

στα σχολεία της δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης αναλύοντας πιο σφαιρικά το θεσµό της σχολικής 

υποδιεύθυνσης και αναδεικνύοντας την καθοριστική συµβολή του στην αποτελεσµατική 

σχολική διοίκηση . 

Ακόµα θα µπορούσαν να εξετασθούν οι παράγοντες που διαπιστώθηκαν στην παρούσα 

έρευνα ότι διαµορφώνουν τις αντιλήψεις των υποδιευθυντών και µε άλλους στατιστικούς 

ελέγχους για τη διεξαγωγή επιπλέον συµπερασµάτων. 

Εν κατακλείδι, µέσα από τα πορίσµατα της έρευνας διαπιστώνουµε ότι ο  υποδιευθυντής 

ως βασικό διοικητικό στέλεχος της εκπαίδευσης διαδραµατίζει ουσιαστικό ρόλο στην 

αποτελεσµατική λειτουργία της σχολικής µονάδας. Συµβάλλει στην ανάπτυξή της, διαµορφώνει 

τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά της που επηρεάζουν την καλλιέργεια και  την πρόοδο των µαθητών 

που φοιτούν σε αυτή. 

Οι σύγχρονοι εκπαιδευτικοί οργανισµοί δεν έχουν άλλη επιλογή από τη συνεχή ανάπτυξή 

τους και προσαρµογή τους στις νέες συνθήκες και ανάγκες της εποχής. Στηριζόµενοι σε ικανή 

ηγεσία και έχοντας «όραµα» θα καταφέρουν να µην ξεπεραστούν από τις εξελίξεις αλλά να 

γίνουν αποτελεσµατικοί και αποδοτικοί οργανισµοί . 
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ΣΥΝΟ∆ΕΥΤΙΚΗ ΕΠΙΣΤΟΛΗ 

 
ΧΑΡΟΚΟΠΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ 

Π.Μ.Σ. ΤΜΗΜΑΤΟΣ ΟΙΚΙΑΚΗΣ ΟΙΚΟΝΟΜΙΑΣ ΚΑΙ ΟΙΚΟΛΟΓΙΑΣ «ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ 
ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΣΜΟΣ» 

 
 

ΜΕ ΚΑΤΕΥΘΥΝΣΗ: 
 

∆ΙΟΙΚΗΣΗ ΚΑΙ ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΩΝ ΜΟΝΑ∆ΩΝ 
 

 

           Αγαπητοί συνάδελφοι,  

 

Το ερωτηµατολόγιο που ακολουθεί απευθύνεται σε Υποδιευθυντές της Πρωτοβάθµιας 

Εκπαίδευσης σχολικών µονάδων του Νοµού Αττικής και εντάσσεται στο πλαίσιο µεταπτυχιακής 

εργασίας µε θέµα: 

 

«Ο ρόλος του υποδιευθυντή και η συµβολή του στην αποτελεσµατικότερη λειτουργία των 
σχολείων της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης» 

  

Το ερωτηµατολόγιο είναι ανώνυµο και σκοπό έχει αποκλειστικά και µόνο την εξυπηρέτηση της 

συγκεκριµένης έρευνας. Οι οποιεσδήποτε πληροφορίες που παρέχει παραµένουν απόρρητες. 

Σας παρακαλώ να απαντήσετε αν είναι δυνατόν, σε όλες τις ερωτήσεις  και µε τέτοιο τρόπο που 

να αντανακλώνται τα πραγµατικά σας πιστεύω. 

Η ολοκλήρωσή αυτής της έρευνας  εξαρτάται και από τη δική σας βοήθεια. 

 

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για τη συµµετοχή και τη συνεργασία σας. 

 

 

 

Με συναδελφική εκτίµηση 

Καραγιάννη Γιώτα        pkaragiann@sch.gr 
Υποδιευθύντρια 2

ου
  ∆ηµοτικού Σχολείου Αλίµου 
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                                                                                                 Νο …… 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 
 

Το παρόν ερωτηµατολόγιο συµπληρώνεται ανώνυµα από τους υποδιευθυντές της πρωτοβάθµιας 

εκπαίδευσης του νοµού Αττικής. Οι απαντήσεις θα χρησιµοποιηθούν µόνο για ερευνητικούς 

σκοπούς. Στόχος του είναι η διερεύνηση του ρόλου του υποδιευθυντή στη λειτουργία των σχολείων 

της πρωτοβάθµιας εκπαίδευσης.  

                                                                                                Ηµεροµηνία …………… 

                                                                                                                        

Παρακαλώ σηµειώστε µε Χ την επιλογή ή τις επιλογές σας. 
 

Κυκλώστε σε ποια Περιφερειακή ∆ιεύθυνση Αθήνας ανήκει το σχολείο σας; 

 

 

ΟΡΓΑΝΙΚΟΤΗΤΑ  ΣΧΟΛΕΙΟΥ   ……………./ ΘΕΣΙΟ ∆ΗΜ. ΣΧΟΛΕΙΟ 

   1.                                                   2.                           
      2. 

  
 
 
                                                              
3. Ηλικία :  …….  Έτη 

 

4. Χρόνια υπηρεσίας στην Εκπαίδευση (µε το φετινό): 

 

          α.  συνολικά: ………… έτη 

       

          β. στο σχολείο που υπηρετείτε τώρα :  …………… έτη 

 

          γ. χρόνια υπηρεσίας ως υποδιευθυντής σε ∆ηµοτικό Σχολείο: …………… έτη 

  

 5.   Προσωπικό επίπεδο µόρφωσης 

 

 Εξοµοίωση   

  Μετεκπαίδευση (∆ιδασκαλείο)    

 Άλλο πτυχίο ΑΕΙ / ΤΕΙ  

 Μεταπτυχιακές σπουδές    

  Μεταπτυχιακές σπουδές στη διοίκηση  Εκπαίδευσης  

 ∆ιδακτορική ∆ιατριβή  

 Πιστοποίηση Ηλεκτρονικών Υπολογιστών                                                                     

 

  Α   Β   Γ   ∆ 

Οικογενειακή κατάσταση 
Άγαµος-η                            
Έγγαµος-η                                        
Έγγαµος-η  µε παιδιά  

 Φύλο          

 Άνδρας  

Γυναίκα  
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6.  ∆ηλώσατε συµµετοχή στις  διαδικασίες επιλογής υποδιευθυντών επειδή: 

    (Κατατάξτε µε τη σειρά που τα θεωρείτε πιο σηµαντικά  π.χ. 1,2,3… όπου 5 το  πιο  σηµαντικό                        

και  1 το λιγότερο  σηµαντικό) 
 

Σας ενδιαφέρει η  άσκηση διοικητικών καθηκόντων 
 

 

Θέλετε να αποκτήσετε  διοικητική εµπειρία για ανέλιξη 

 
 

Επιθυµείτε το επίδοµα θέσης  

Έχετε τη  διάθεση συνεισφοράς στο σχολείο 

 
 

Θεωρείτε ότι η θέση του υποδιευθυντή προσφέρει κοινωνική 

αναγνώριση – καταξίωση 
 

Άλλο  (αναφέρατε) 

 

 

7.  Θεωρείτε  ότι ο καθορισµός των αρµοδιοτήτων του υποδιευθυντή στο ∆ηµοτικό   Σχολείο 

µε το υπάρχον νοµοθετικό πλαίσιο είναι σαφής; 

 

                                        Ναι                           Όχι 

 
8. Με ποιες από τις παρακάτω αρµοδιότητες του σχολείου ασχολείστε;   

      (Σηµειώστε µε  Χ  τις επιλογές σας)  
 

 

   Αναπλήρωση του ∆ιευθυντή  

   Υπηρεσιακή  αλληλογραφία – αρχειοθέτηση εγγράφων  

   Υπεύθυνος σύνταξης απογραφικών δελτίων – στατιστικών στοιχείων  

   Υπεύθυνος/η  εφηµεριών  

   Υπεύθυνος διανοµής διδακτικών βιβλίων   

   Τήρηση βιβλίων υλικού σχολείου – εποπτικών µέσων – σχολικού εξοπλισµού   

   Υπεύθυνος µαθητικών εκδηλώσεων – σχολικών εορτών – µαθητικών εκλογών  

   Υπεύθυνος προγραµµατισµού διδακτικών επισκέψεων  

   Εποπτεία καθαριότητας σχολικού χώρου  

   Υπεύθυνος αντιµετώπισης εκτάκτων αναγκών (σεισµός – πυρασφάλεια)   

   Επικοινωνία – ενηµέρωση  συναδέλφων     

   Επικοινωνία µε προιστάµενη αρχή  

   Επικοινωνία µε Σχολικό σύµβουλο  

   Επικοινωνία µε Οργανισµό Τοπικής Αυτοδιοίκησης    

   Τήρηση πρακτικών συνεδριάσεων   

   Τήρηση βιβλίων βιβλιοθήκης  

    Άλλο  (αναφέρατε)   
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9.    Πέρα από τις οριζόµενες αρµοδιότητες που προβλέπει ο νόµος, ο διευθυντής/ντρια  του    

σχολείου  σας  µε δική του/της πρωτοβουλία σας αναθέτει κι άλλες αρµοδιότητες; 

         

                                               Ναι                        Όχι 

 

10.   Αν απαντήσατε ναι, ποιες είναι αυτές;  (µπορούν να δοθούν περισσότερες  απαντήσεις) 

 

 
 

11.  Στο πλαίσιο της διοίκησης της σχολικής µονάδας σας δίνει ο διευθυντής του σχολείου  

πρωτοβουλίες – ζητά τη γνώµη σας για σχολικά θέµατα;  

 

                                          Ναι                         Όχι 

 

 

12.  Αν απαντήσατε όχι  για ποιους λόγους πιστεύετε ότι αποφεύγει να σας εκχωρήσει 

αρµοδιότητες και να συνεργαστεί µαζί σας; 

 

Πιστεύει πως έχει ευθύνες που δε µπορεί να µοιραστεί  

Επιδεικνύει έλλειψη αυτοπεποίθησης και εµπιστοσύνης απέναντί σας  

Έχει συγκεντρωτικές τάσεις  

Πιστεύει ότι πρέπει να γνωρίζει τα πάντα και να παίρνει µέρος σε όλα όσα 

συµβαίνουν στο σχολείο  
 

Ενδιαφέρεται για το γόητρό του  

 Άλλο  (αναφέρατε)  

  

   

13. Πιστεύετε ότι οι γνώσεις και η εµπειρία που έχετε αποκτήσει  από τη θέση του υποδιευθυντή 

σας επιτρέπει να αναπληρώνετε το ∆/ντή σε περίπτωση µακράς απουσίας του ή να τον 

αντικαθιστάτε;   

 
                      Καθόλου           Λίγο           Μέτρια         Πολύ        Πάρα πολύ                                   

 

Σύνταξη του ωρολογίου προγράµµατος  

Παραλαβή αλληλογραφίας από τον Η/Υ, ενηµέρωση στατιστικών στοιχείων 

µέσω Ιnternet 

 

Ευθύνη για τη λειτουργία τµηµάτων ολοήµερων σχολείων  

Ευθύνη για τη λειτουργία τµηµάτων ενισχυτικής διδασκαλίας, τάξεως 

υποδοχής,, πρόσθετης διδακτικής στήριξης 

 

Σύνταξη καταστάσεων πληρωµής ωροµισθίων  

Ενηµέρωση του διδακτικού προσωπικού, γονέων για τους στόχους ή το έργο του 

Σχολείου. 

 

Ενηµέρωση των νεοδιόριστων, αναπληρωτών και ωροµίσθιων εκπαιδευτικών  

σχετικά µε τα δικαιώµατα και τις τις υποχρεώσεις τους (Μέντορας) 

 

Έλεγχος για την υλοποίηση των πρόσθετων εξωδιδακτικών εργασιών που 

ανατέθηκαν στους εκπαιδευτικούς µε απόφαση του συλλόγου ή του ∆ιευθυντή 

 

Άλλο  (αναφέρατε) 
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14. Πως θα χαρακτηρίζατε τον τρόπο συνεργασίας σας µε τους: 

 

 

   
15.   Με ποια κριτήρια  κατά τη γνώµη σας πρέπει να γίνεται η επιλογή των   υποδιευθυντών;   

        (Κατατάξτε µε τη σειρά που τα θεωρείτε πιο σηµαντικά  π.χ. 1,2,3… όπου 1 το λιγότερο 

σηµαντικό  και 7 το πιο σηµαντικό) 

 
   

Αρχαιότητα  υπηρεσίας  

Επίδοση από συνέντευξη  υποψηφίου   

Σύστηµα προαγωγών µε εξετάσεις   

Τίτλοι σπουδών σε θέµατα διοίκησης – οργάνωσης της εκπαίδευσης  

Γνώµη του συλλόγου διδασκόντων  

Προηγούµενη εµπειρία σε θέµατα διοίκησης εκπαίδευσης (π.χ. αποσπασµένος-η 

σε γραφείο Εκπαίδευσης….) 
 

Επικοινωνιακή σχέση µε το σύλλογο διδασκόντων και το διευθυντή του 

σχολείου 
 

Άλλο  (αναφέρατε)   

 
 

16.  Θεωρείτε ότι ο νόµος θα έπρεπε να προβλέπει µειωµένο διδακτικό ωράριο στον 

υποδιευθυντή Π.Ε. για την άσκηση των διοικητικών του καθηκόντων; 

                                         

                                              Ναι                         Όχι 

 

17.  Αν απαντήσατε  ναι, πόσες ώρες διδασκαλίας εβδοµαδιαίως θεωρείτε ότι πρέπει να του 

αφαιρεθούν ώστε να  είναι περισσότερο αποτελεσµατικός/η  στα διοικητικά του 

καθήκοντα; 

 

     

 
  
 
 

18.  Πιστεύετε ότι θα έπρεπε να αποτελεί  βασική προϋπόθεση η θητεία στη θέση του 

υποδιευθυντή, για µετάβαση στη θέση του διευθυντή; 

 

                                    Ναι                          Όχι 

 Κακή Όχι καλή Μέτρια Καλή 
Πολύ 

καλή 

∆ιευθυντή  σχολείου      

Σύλλογο  διδασκόντων      

Μαθητές      

Γονείς      

Άλλους φορείς      

Έως ……………..  ώρες εβδοµαδιαίως 
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  19.  Ένα σύγχρονο ηγετικό στέλεχος όπως ο υποδιευθυντής Π.Ε. πρέπει να: 

         (Σηµειώστε µε  Χ  σε ποιο βαθµό συµφωνείτε µε κάθε µια από τις παρακάτω   προτάσεις) 

 

 Καθόλου Λίγο Μέτρια Πολύ 
Πάρα 

πολύ 

επιλέγεται  µε αυστηρά - αξιοκρατικά 
κριτήρια 

     

δέχεται συνεχή επιµόρφωση σε θέµατα 

σχολικής διοίκησης 
     

του παρέχονται κίνητρα υλικά και ηθικά      

του εκχωρούνται  αρµοδιότητες  από τα 

ανώτερα διοικητικά επίπεδα 

εκπαίδευσης 

     

 υπάρχει σαφής καθορισµός του ρόλου 

του – οριοθέτηση επακριβώς των 

αρµοδιοτήτων του 

     

 του δίνεται η δυνατότητα ανάληψης 
πρωτοβουλιών 

     

 έχει γνώση σφαιρικής διοικητικής 

πρακτικής για αποτελεσµατική 

αναπλήρωση του ∆ιευθυντή 

     

διαθέτει πολύ καλή διδακτική εµπειρία      

έχει αποδεδειγµένη επαγγελµατική 

ικανότητα και διοικητικές ικανότητες – 

γνώσεις 

     

 διακρίνεται από διάθεση  συνεργασίας µε 

τους λοιπούς παράγοντες της σχολικής 

κοινότητας (∆ιευθυντής, εκπαιδευτικοί, 

µαθητές, γονείς, τοπική κοινωνία) 

     

διαθέτει ισχυρή προσωπικότητα      

 

20.    Θεωρείτε απαραίτητη για την άρτια – πλήρη άσκηση των διοικητικών καθηκόντων σας ως 

υποδιευθυντής την επιµόρφωση σε  θέµατα διοίκησης και οργάνωσης εκπαίδευσης;      

 

                                                      Ναι                        Όχι 

 
21. Νοµίζετε ότι οι υποδιευθυντές των σχολικών µονάδων πρέπει να συµµετέχουν  

 

σε  ταχύρυθµα επιµορφωτικά προγράµµατα κατάρτισης µετά την ανάληψη 

των καθηκόντων τους      

 

σε  ταχύρυθµα επιµορφωτικά προγράµµατα κατάρτισης πριν την ανάληψη 

των καθηκόντων τους      

 

σε µακροχρόνια επιµορφωτικά προγράµµατα κατάρτισης (6-12 µήνες)  πριν 

την ανάληψη των καθηκόντων τους 

 

σε µακροχρόνια επιµορφωτικά προγράµµατα κατάρτισης (6-12 µήνες)  µετά 

την ανάληψη των καθηκόντων τους 

 

Άλλο  (αναφέρατε)   
    

     



 123 

 

22.    Σε ποια επιστηµονικά πεδία θα σας ενδιέφερε να επιµορφωθείτε; 

 

    ∆ιαχείριση ανθρώπινου δυναµικού   

    ∆ιοικητικά θέµατα  

    Εκπαιδευτική Νοµοθεσία  

    Οργανωτικά θέµατα   

    ∆ιαχείριση κρίσεων  

    Βασικές γνώσεις οικονοµικής διαχείρισης σχολικής      

µονάδας 

 

     Άλλο  (αναφέρατε)  

 
23.    Έχετε λάβει έως τώρα επιµόρφωση – µετεκπαίδευση σε θέµατα διοίκησης της 
εκπαίδευσης; 

 
                                                  Ναι                        Όχι 

 
24.    Ποιος ήταν ο φορέας επιµόρφωσης; 

  

 Φορέας ∆ιάρκεια 

 Περιφερειακό Επιµορφωτικό Κέντρο    (ΠΕΚ)   

 ∆ιδασκαλείο (Μ∆∆Ε)   

 Μεταπτυχιακό πρόγραµµα ΑΕΙ   

 Σεµινάρια ΥΠΕΠΘ   

       Άλλο  (αναφέρατε)     
 
 
 25.    Οι γνώσεις που αποκτήσατε από την παρακολούθηση ανάλογου προγράµµατος 

επιµόρφωσης, σας βοήθησαν  να ανταποκριθείτε στα καθήκοντά σας; 

 

Καθόλου             Λίγο           Μέτρια        Πολύ        Πάρα πολύ 

                       

   
26.    Ως υποδιευθυντής αισθάνεστε  ικανοποιηµένος/η από το ρόλο σας; 

 

                       Καθόλου             Λίγο            Μέτρια        Πολύ        Πάρα πολύ 

 

 

 

27.     Ποιοι παράγοντες σας δηµιουργούν αυτήν την αίσθηση ικανοποίησης ή δυσαρέσκειας; 

 
α_____________________________________________ 

β_____________________________________________ 

γ_____________________________________________          

δ_____________________________________________ 
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28.  Την  επόµενη τετραετία επιθυµείτε να δηλώσετε συµµετοχή στις διαδικασίες επιλογής  

διοικητικών στελεχών; 

  

                                                   Ναι                        Όχι 

 
29.  Αν ναι  ενδιαφέρεστε για:  

   

  ∆ιευθυντής σχολικής µονάδας  

  Υποδιευθυντής σχολικής   

µονάδας 
 

  Άλλη διοικητική θέση  

  Άλλο  (αναφέρατε)    

 

30.  Τι θα προτείνατε για την αναβάθµιση του ρόλου του υποδιευθυντή Π.Ε. ; 

               α   Ως προς τον τρόπο επιλογής 

                   _____________________________________________________________ 

                   _____________________________________________________________ 

                   _____________________________________________________________ 

 

               β.  Ως προς τις αρµοδιότητες 

                   _____________________________________________________________ 

                   _____________________________________________________________ 

                   _____________________________________________________________ 

 

               γ.  Ως προς τα κίνητρα 

                   _____________________________________________________________ 

                  ______________________________________________________________ 

                  ______________________________________________________________ 

  

                δ.  Άλλο  (αναφέρατε)   

                   ________________________________________________________________ 

                   ________________________________________________________________ 

                   ________________________________________________________________ 

  

 

 
Σας ευχαριστώ  πολύ για τη συµµετοχή σας στην έρευνα ! 

     


