
  

 

 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ 
ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΩΝ ΣΠΟΥΔΩΝ 

ΣΤΗ ΔΗΜΟΣΙΑ ΔΙΟΙΚΗΣΗ 

 

 

 

Διπλωματική Εργασία 

 

 

 
 

ΤΟ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ ΔΥΝΑΜΙΚΟ ΤΩΝ ΔΙΚΑΣΤΗΡΙΩΝ: ΔΙΕΡΕΥΝΩΝΤΑΣ ΤΙΣ 

ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΕΣ ΑΝΑΓΚΕΣ ΚΑΙ ΤΑ ΚΡΙΤΗΡΙΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΤΩΝ 

ΔΙΚΑΣΤΙΚΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ 

της 

ΧΑΡΙΚΛΕΙΑΣ ΑΛΒΑΝΟΥ 

 

 

 

 
Υποβλήθηκε ως απαιτούμενο για την απόκτηση 

του μεταπτυχιακού διπλώματος ειδίκευσης στη 

Δημόσια Διοίκηση 

 

 

 

Ιανουάριος 2021 



2 
 

Ευχαριστίες 

 

 
Θα ήθελα να ευχαριστήσω τον επιβλέποντα καθηγητή της διπλωματικής μου, κ. Βούζα 

Φώτιο, για την ανάθεση του θέματος, την επιστημονική του καθοδήγηση, την βοήθεια και την 

αμέριστη συμπαράσταση και διευκόλυνση καθ’ όλη τη διάρκεια της εκπόνησης και 

ολοκλήρωσης της διπλωματικής μου εργασίας. 



3 
 

Περίληψη 

 

 

Η παρούσα διπλωματική εργασία έχει ως απώτερο στόχο την όσο δυνατόν 

λεπτομερέστερη αποτύπωση των εκπαιδευτικών και επιμορφωτικών αναγκών καθώς και των 

κριτηρίων αξιολόγησης που ισχύουν στη σύγχρονη πραγματικότητα των δικαστικών 

υπαλλήλων στην Ελλάδα. Για το λόγο αυτό αναλύθηκαν κάποια στοιχεία που αφορούν την 

δικαιοσύνη του σήμερα και τον νέο Κώδικα Δικαστικών Υπαλλήλων που τέθηκε σε δημόσια 

διαβούλευση. Συντάχθηκε ηλεκτρονικό ερωτηματολόγιο το οποίο διαμοιράστηκε μέσω 

ηλεκτρονικού ταχυδρομείου και μέσων κοινωνικής δικτύωσης σε συναδέλφους ανά την 

Ελλάδα και αναλύθηκαν τα αποτελέσματα μετά τη συλλογή των απαντήσεων. Τα 

βασικότερα συμπεράσματα είναι η τεράστια σημασία της εισαγωγικής επιμόρφωσης και της 

δια βίου μάθησης των δικαστικών υπαλλήλων και ότι το ισχύον σύστημα αξιολόγησης είναι 

μεν ικανοποιητικό αλλά επιδέχεται βελτιώσεων. 

Η εργασία ολοκληρώνεται με προτάσεις για τον σχεδιασμό εξ αποστάσεως εκπαιδευτικών 

προγραμμάτων και την τροποποίηση του υπάρχοντος συστήματος αξιολόγησης. 

Λέξεις κλειδιά: 

Ανθρώπινο δυναμικό, εκπαιδευτικές ανάγκες, επιμόρφωση, δημόσιοι υπάλληλοι, 

δικαστικοί υπάλληλοι, κριτήρια αξιολόγησης. 



4 
 

Abstract 

 

 

The objectives of the present dissertation is to describe with precision the 

training/educational needs and the evaluation criteria of the judicial clerks nowadays in 

Greece. By that means were analyzed several topics related to the current judicial system and 

the public consultation of the new judicial clerks code. In order to attain the above purposes, a 

quantitative survey of questionnaires in electronic form was used to conduct the research 

through e-mails and social media and the questionnaires were send to judicial clerks all over 

the country. The process of collecting and analyzing the answers is done using the electronic 

questionnaire and all results are presented. The main outcome: the huge importance of the 

introductory training and the life long learning for judicial clerks and the current evaluation 

system is satisfactory but must be improved. 

The master’s dissertation is concluded with proposals for the planning of distance learning 

educational programs and the modification of the current evaluation system. 

Key words: 

Ηuman resources, training needs, education, civil servants, judicial clerks, evaluation 

criteria 
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Εισαγωγή 

 
Σύμφωνα με το άρθρο 103 παρ.1 του Ελληνικού Συντάγματος «οι δημόσιοι υπάλληλοι 

είναι εκτελεστές της θέλησης του Κράτους και υπηρετούν το Λαό, οφείλουν πίστη στο Σύνταγμα 

και αφοσίωση στην Πατρίδα». Η παρούσα εργασία θα καταβάλλει προσπάθεια να διερευνήσει 

τις εκπαιδευτικές ανάγκες και τα κριτήρια αξιολόγησης μιας ιδιαίτερης κατηγορίας δημοσίων 

υπαλλήλων, των υπαλλήλων των δικαστηρίων. Το ανθρώπινο δυναμικό των δικαστηρίων και 

ειδικότερα οι δικαστικοί υπάλληλοι αντιμετωπίζονται με ιδιαιτερότητα λόγω της «θεσμικής 

τους ιδιότητας ως αρωγών της ανεξάρτητης Δικαιοσύνης και των συνταγματικών εγγυήσεων με 

τις οποίες ως εκ τούτου περιβάλλονται». Κατά τη ρύθμιση θεμάτων που τους αφορούν και τον 

παραλληλισμό τους με αντίστοιχες ρυθμίσεις του Κώδικα Δημοσίων Πολιτικών Υπαλλήλων 

αποφασίστηκε να επιλέγεται η αντίστοιχη ετερογενής ρύθμιση σε περίπτωση ύπαρξης αιτίου 

διαφοροποίησης, άλλως, για λόγους ενότητας του δικαίου, να καταργείται η συνύπαρξη 

διαφορετικών ρυθμίσεων ίδιων περιπτώσεων.1 

Σκοπός του νέου Κώδικα Δικαστικών Υπαλλήλων, το σχέδιο νόμου του οποίου θα τεθεί 

σε δημόσια διαβούλευση στις 07.01.2021, όπως αναφέρεται στο πρώτο του άρθρο είναι «η 

αναβάθμιση και ο εκσυγχρονισμός της κατάστασης των δικαστικών υπαλλήλων, ώστε να 

διασφαλίζεται η αξιοπρεπής και αποτελεσματική εργασία τους και να επιτυγχάνεται η 

ουσιαστική συμβολή τους στην εύρυθμη λειτουργία και απόδοση των δικαστηρίων και την 

ποιότητα εν γένει της δικαιοσύνης». 

Η παρούσα εργασία διαχωρίζεται σε πέντε κεφάλαια. Στο 1ο Κεφάλαιο αναδεικνύεται ο 

ρόλος της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναμικού στη δημόσια διοίκηση. Στο 2ο Κεφάλαιο 

παρουσιάζεται το εκπαιδευτικό σύστημα των δημοσίων υπαλλήλων σε Ελλάδα και Ευρώπη 

και σχολιάζεται τόσο ο υφιστάμενος αλλά υπό κατάργηση Κώδικας Δικαστικών Υπαλλήλων 

όσο και ο νέος (σχέδιο νόμου σε δημόσια διαβούλευση). Στο 3ο Κεφάλαιο παρουσιάζεται η 

μεθοδολογία της έρευνας, ο σχεδιασμός και το εργαλείο συλλογής δεδομένων της έρευνας. 

Στο 4ο Κεφάλαιο πραγματοποιείται η αναλυτική παρουσίαση των ευρημάτων με γραφήματα 

και εξετάζεται η άποψη των δικαστικών υπαλλήλων για τις εκπαιδευτικές τους ανάγκες και 

τα επιμορφωτικά προγράμματα, καθώς και για το υπάρχον σύστημα αξιολόγησης, τα 

κριτήρια και τους τρόπους βελτίωσης. Στο 5ο Κεφάλαιο διατυπώνονται τα συμπεράσματα, 

κάποιες προτάσεις καθώς και οι περιορισμοί της έρευνας. Τέλος, στo Παράρτημα παρατίθεται 

το ερωτηματολόγιο που διανεμήθηκε ηλεκτρονικά. 

 
 

1 Κ.Δ.Υ.-Εισηγητική έκθεση 2019 
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Η συλλογή στοιχείων προήλθε από την μελέτη της αναγραφόμενης στο τέλος της 

εργασίας ελληνικής και ξένης βιβλιογραφίας, από το νομοθετικό πλαίσιο που ρυθμίζει τα 

επιμορφωτικά προγράμματα και το σύστημα αξιολόγησης, από μεταπτυχιακές σημειώσεις και 

από την έρευνα στο διαδίκτυο. 
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Κεφάλαιο 1ο 

 

Ο ρόλος της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναμικού στον δημόσιο τομέα 

 

Ιστορική ανασκόπηση-Έννοια όρου 

Από πολύ νωρίς έγινε αντιληπτή η σημασία της επιτυχούς συνεισφοράς του ανθρώπινου 

δυναμικού στην πρόοδο ενός οργανισμού. Στα τέλη του 19ου αιώνα άρχισε να 

προσλαμβάνεται στις βιομηχανίες προσωπικό που βοηθούσε το εργατικό δυναμικό σε 

διάφορα εργασιακά προβλήματα και το επισκεπτόταν ακόμη στην οικία του σε περίπτωση 

ασθένειας. Μετά τα στελέχη πρόνοιας (welfare officers), όπως ονομάστηκαν οι ανωτέρω, 

αναδείχθηκαν οι γραφειοκράτες-ανθρωπιστές, οι οποίοι μέχρι το 1940 επέλεγαν το 

προσωπικό, το εκπαίδευαν και του ανέθεταν καθήκοντα. Μετά τον Β΄ Παγκόσμιο Πόλεμο 

ενισχύθηκαν τα συνδικάτα και αυξήθηκαν οι προστριβές μεταξύ εργοδοτών και εργαζομένων. 

Τότε ανέλαβαν το ρόλο του μεσολαβητή στελέχη με πανεπιστημιακή εκπαίδευση και η 

διοίκηση προσωπικού πήρε πιο επίσημη μορφή. 

Το 1980 δημιουργήθηκε ο όρος της διοίκησης ανθρώπινων πόρων και ξεκίνησε η 

εμφάνιση του αναλυτή-προγραμματιστή, ο οποίος ασχολήθηκε με την ανάπτυξη και εξέλιξη 

των εργαζομένων προκειμένου να αποδώσουν τα αναμενόμενα οφέλη. Από το 1990 και μετά 

αναδείχθηκε η σπουδαιότητα του ανθρώπινου δυναμικού για την επίτευξη των στόχων μιας 

επιχείρησης και υιοθετήθηκε η έννοια της στρατηγικής διοίκησης ανθρώπινων πόρων 

(Ιορδάνογλου:29-30). 

Εν τέλει, ένας από τους επικρατέστερους ορισμούς για τη «Διαχείριση Ανθρώπινου 

Δυναμικού» (ΔΑΔ) ή «Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων» είναι «η διοικητική λειτουργία της 

επιχείρησης που σχεδιάζει και εφαρμόζει όλες τις δραστηριότητες που αφορούν τη διαχείριση 

του ανθρώπινου δυναμικού μιας επιχείρησης, δίνοντας ιδιαίτερη έμφαση στη σημασία του 

ανθρώπινου παράγοντα ως το κύριο ανταγωνιστικό πλεονέκτημα για την επίτευξη των στόχων 

της επιχείρησης» (Hendry 1995:10). 

 
Ανάγκη για αλλαγή του τρόπου διοίκησης μέσω της εκπαίδευσης 

Με την παγκοσμιοποίηση και τους εκρηκτικούς ρυθμούς της σύγχρονης εποχής οι 

αλλαγές στην τεχνολογία, τις στρατηγικές, την οργάνωση και τα συστήματα είναι συνεχείς. 

Αυτό συνεπάγεται την ανάγκη για αποτελεσματική διοίκηση των οργανισμών μέσω 

υλοποίησης και σχεδιασμού εκπαιδευτικών προγραμμάτων. «Οι ικανότητες διοίκησης και 

ηγεσίας των αλλαγών είναι πλέον απαραίτητες για όλα τα στελέχη (κυρίως τα ανώτερα) ενώ 
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όλοι οι εργαζόμενοι πρέπει να μάθουν να ζουν σε περιβάλλον συνεχών αλλαγών και να έχουν 

θετικές στάσεις ως προς αυτές».2 

Όπως αναφέρει η Ιορδάνογλου (2008:40), οι τάσεις που διαφαίνονται στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναμικού είναι «η ανάγκη για συνεχή εκπαίδευση των στελεχών, η σημασία 

ανάπτυξης ηγετικών ικανοτήτων, αλλά και η επιθυμία των εργαζομένων για εξέλιξη, για 

αντιμετώπιση νέων προκλήσεων και ανακάλυψη νέου νοήματος στην εργασία τους». 

Η εκπαίδευση είναι η πιο κατάλληλη και αποτελεσματική μέθοδος αντιμετώπισης της 

αντίστασης στην αλλαγή. Οι άνθρωποι κατανοούν το περιεχόμενο, τη λογική και τα οφέλη 

της αλλαγής, αισθάνονται πιο ασφαλείς και συνεπώς προάγουν τις νέες γνώσεις και 

δεξιότητες, συμπεριφορές και διαθέσεις που απαιτεί η νέα πραγματικότητα που θα 

διαμορφωθεί (Παπαλεξανδρή-Μπουραντάς 2003:446). 

Κατά τον Dessler (2015), η εκπαίδευση και η επιμόρφωση του ανθρώπινου δυναμικού 

είναι τμήμα της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναμικού. Κατά την Ιορδάνογλου, το κύριο μέλημα 

της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναμικού είναι η διαχείριση ιδεών, του ταλέντου και της 

διάθεσης των ανθρώπων για προσφορά. Το ανθρώπινο δυναμικό θεωρείται ο κύριος 

στρατηγικός πόρος του οργανισμού και «η χρήση συστημάτων αμοιβών και κινήτρων, 

αξιολόγησης, επιλογής και εκπαίδευσης προσωπικού συστηματοποιείται με στόχο την 

ανταγωνιστικότητα». Οι παράγοντες επιτυχίας είναι η καινοτομία, η συνεχής ανανέωση και η 

ποιοτική εξυπηρέτησης (2008:39). 

Η μέθοδος μελέτης των εκπαιδευτικών αναγκών των εργαζομένων έχει ως στόχο τον 

«καθορισμό του εκπαιδευτικού κενού (training gap) και μέσω αυτού στην εκτίμηση των 

αναγκών εκπαίδευσης. Καταλήγει με τον καθορισμό των στόχων και των κριτηρίων 

αξιολόγησης των αποτελεσμάτων της εκπαίδευσης» (Βούζας, 2017). 

Μέσω της ΔΑΔ και μέσω στοχευμένων ενεργειών στον τομέα της εκπαίδευσης, ένας 

οργανισμός μπορεί να μετατραπεί σε μαθησιακή οργάνωση. Κατά τον Burke (1997) η 

μάθηση στην πράξη (action learning), το να μαθαίνεις δηλαδή να συνεργάζεσαι σε ομάδες και 

να επιλύεις προβλήματα σε πραγματικό χρόνο, θα βοηθήσει τα στελέχη να υποστηρίζουν τις 

μαθησιακές ευκαιρίες εντός εργασιακού χώρου. Η εναλλαγή ρόλων μεταξύ των εργαζομένων 

ευνοεί την ευρύτερη κατανόηση του οργανισμού. Η καθοδήγηση (coaching-mentoring) ευνοεί 

την ανταλλαγή απόψεων και πληροφοριών και την προσωπική ανάπτυξη των εργαζομένων. 

Είδη μάθησης αποτελούν επίσης η  καινοτομία και ο πειραματισμός.  Η επικοινωνία του 

 

2 Παπαλεξανδρή N. και Μπουραντάς Δ., Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων εκδ. Μπένου Γ. 2003, σελ 439 
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οράματος, η συστημική σκέψη, το χτίσιμο ομάδων και η προσωπική ανάπτυξη βοηθούν στην 

εκπαίδευση των μελλοντικών ηγετών ώστε να ανταπεξέλθουν «στους τρεις κρίσιμους ρόλους, 

του δασκάλου, του σχεδιαστή και του φροντιστή» (Ιορδάνογλου:107). 

Η επιμόρφωση και εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναμικού ενός οργανισμού «συμβάλει 

στην προώθηση ενός αφοσιωμένου και παραγωγικού εργατικού δυναμικού, αυξάνει την 

οργανωσιακή ελαστικότητα και ποιότητα, μειώνει το κόστος και αναπτύσσει μια γρήγορη και 

πρωτοποριακή αντίδραση στις αυξανόμενες αλλαγές του οργανωσιακού περιβάλλοντος» 

(Βούζας, 2017). 

Άλλωστε, η εκπαίδευση, σε αντίθεση με την ισχύουσα διαδικασία της αξιολόγησης, είναι 

διαδραστική με αμοιβαίο όφελος. Ο υπάλληλος, μέσω των εκπαιδευτικών δράσεων, 

εμπλουτίζει τις δεξιότητες του και αυξάνει τις πιθανότητες ανέλιξης του, ενώ η διοικούσα 

αρχή το εκμεταλλεύεται παρέχοντας ποιοτικότερες υπηρεσίες στο κοινωνικό σύνολο 

(Φαναριώτης 1999: 429). 

 
Αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού μέσω της αξιολόγησης 

Η αποτελεσματική αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού που έχει στη διάθεση της η 

Δημόσια Διοίκηση οδηγεί στην επίτευξη των στόχων της. Αν επιτευχθεί η απελευθέρωση και 

η ταυτόχρονη ορθή καθοδήγηση της γνώσης, του ταλέντου και της ενέργειας των 

ανθρωπίνων πόρων, τότε θα ικανοποιηθούν όλες οι απαιτήσεις του οργανισμού (Φαναριώτης: 

346). 

Οι αξιολογήσεις βοηθούν τους αξιολογητές να εντοπίσουν τους λόγους υπονόμευσης της 

τρέχουσας απόδοσης του προσωπικού σε σύγκριση με συγκεκριμένα πρότυπα απόδοσης, να 

καταγράψουν τις αδυναμίες και τα ταλέντα του κάθε εργαζόμενου και να καθορίσουν τις 

προαγωγές και τους μισθούς (Dessler G., 2015: 276). 

Για να είναι πιο αντικειμενικό και επίσημο ένα σύστημα αξιολόγησης θα πρέπει να 

περιγράφεται σε ειδικό εγχειρίδιο, το οποίο να επεξηγεί με λεπτομέρειες και σαφήνεια τους 

στόχους, τις ικανότητες, τις κλίμακες βαθμολόγησης και τη διαδικασία. Το εγχειρίδιο θα 

πρέπει να εμπεριέχει το έντυπο αξιολόγησης που συμπληρώνεται από τον αξιολογητή και τον 

αξιολογούμενο και σύντομες οδηγίες χρήσης αυτού. Το έντυπο είθισται να περιλαμβάνει την 

θέση και ιδιότητα του καθενός, τους στόχους και τις ικανότητες, τις κλίμακες βαθμολόγησής 

του, τα σχόλια για αιτιολόγηση, επισήμανση των προτερημάτων και των μειονεκτημάτων, το 

σχέδιο βελτίωσης του εργαζόμενου και ένα τελευταίο εμπιστευτικό μέρος με προτάσεις του 

αξιολογητή σχετικά με την εξέλιξη του αξιολογούμενου (Παπαλεξανδρή Ν.-Μπουραντάς Δ. 

2016:434-435). 
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Οι Lester&Kikckul (2001) μετά από μελέτη κατέληξαν ότι «οι εργαζόμενοι μειώνουν την 

απόδοση τους εσκεμμένα όταν δεν ικανοποιούνται, έστω και μερικώς, οι υποχρεώσεις που 

έχουν σχέση με το μισθό και τις παροχές» (Ιορδάνογλου:146). 

 

Μέθοδοι εκπαίδευσης του ανθρώπινου δυναμικού των δικαστηρίων 

Τις μεθόδους εκπαίδευσης του ανθρώπινου δυναμικού μπορούμε να τις χωρίσουμε σε 

τρεις κατηγορίες: 

i. «εκπαίδευση στη θέση εργασίας (on the job training), 

ii. εκπαίδευση εκτός εργασίας (ενδο ή εξωεπιχειρησιακή, εξ’ αποστάσεως e- 

learning) 

iii. μέθοδοι ανάλογα με το εάν απευθύνονται σε στελέχη ή σε εργαζόμενους» (Βούζας, 

2017): 

Η πρώτη μέθοδος, η εκπαίδευση στη θέση εργασίας (on the job training), εφαρμόζεται 

κατά κόρον όλα αυτά τα χρόνια στους χώρους τους δικαστηρίων. Ο νεοδιόριστος δικαστικός 

υπάλληλος υποδύεται τον μαθητή και μαθαίνει από παλαιότερο συνάδελφο ή προϊστάμενό 

του τα νέα του εργασιακά καθήκοντα από την πρώτη κιόλας ημέρα πρόσληψης του. Η 

εισαγωγική αυτή εκπαίδευση λαμβάνει χώρα εντός του εργασιακού περιβάλλοντος, χωρίς 

οικονομικό κόστος ή επιβάρυνση μετακίνησης. Όλες οι ενέργειες του νεοδιόριστου 

ελέγχονται άμεσα προς αποφυγή λάθους και η εκπαίδευση ολοκληρώνεται κοινή συναινέσει 

και με τη δυνατότητα επανέναρξης ανά πάσα στιγμή. Θεωρητικά η μέθοδος αυτή 

εφαρμόζεται χωρίς δυσκολίες και εμπόδια, όμως ο εκπαιδευτής χάνει πολύτιμο χρόνο από τη 

διεκπεραίωση των δικών του εργασιακών καθηκόντων από τα οποία συνήθως δεν 

απαλλάσσεται όσο διαρκεί η εκπαίδευση. Επιπλέον, ενδεχομένως να προκύψει δυσχέρεια 

μεταλαμπάδευσης των γνώσεων από την πλευρά του εκπαιδευτή και κατανόησης από την 

πλευρά του εκπαιδευόμενου. Η δεύτερη μέθοδος επίσης έχει εφαρμοστεί στα δικαστήρια 

κατά την εκμάθηση συγκεκριμένων πληροφοριακών συστημάτων και την εκπαίδευση σε 

επίσημους δημόσιους φορείς. 

Το πιο σημαντικό νεοεισαχθέν πληροφοριακό σύστημα είναι αυτό του Ολοκληρωμένου 

Συστήματος Διαχείρισης Δικαστικών Υποθέσεων Πολιτικής και Ποινικής Δικαιοσύνης 

(ΟΣΔΔΥ-ΠΠ-www.solon.gov.gr) που ήδη έχει ολοκληρωθεί η α΄ φάση και είναι σε 

λειτουργία στα δικαστήρια της Αθήνας, του Πειραιά, της Θεσσαλονίκης της Χαλκίδας και 

του Αρείου Πάγου και έχει δρομολογηθεί η επέκταση του στους δικαστικούς φορείς όλης της 

χώρας (β΄ φάση) με στόχο την ολοκλήρωση του εντός της επόμενης τριετίας. Η λειτουργία 

του νέου πληροφοριακού συστήματος ΟΣΔΔΥ-ΠΠ προσφέρει αίσθημα ασφάλειας, εγγυάται 
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την ιδιωτικότητα και την εύκολη χρήση από τους πολίτες με τη δυνατότητα παρακολούθησης 

και άμεσης ενημέρωσης της πορείας των υποθέσεών τους. «Το επόμενο βήμα για την 

αναβάθμιση της δικαιοσύνης, στον τομέα των νέων τεχνολογιών είναι η προμήθεια και 

εγκατάσταση του απαραίτητου εξοπλισμού για την πραγματοποίηση τηλεσυνεδριάσεων στα 

δικαστήρια κατά τα πρότυπα του διεθνούς συστήματος «κατανεμημένων δικαστικών 

αιθουσών».3 Για την επερχόμενη λοιπόν ψηφιακή δικαιοσύνη θα πρέπει να ενισχυθεί η ενδο- 

εξωϋπυρεσιακή εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων. 

Αξίζει πάντως στο σημείο αυτό να σημειωθεί ότι στον τελευταίο διαγωνισμό του ΑΣΕΠ 

οι δικαστικοί υπάλληλοι που προσλήφθηκαν ήταν κάτοχοι μεταπτυχιακού ή διδακτορικού 

διπλώματος ενισχύοντας έτσι το ήδη αρκετά υψηλό εκπαιδευτικό επίπεδο των δικαστικών 

υπαλλήλων που στην πλειοψηφία τους είναι απόφοιτοι τριτοβάθμιας εκπαίδευσης. 

 
Σκοπός και μέθοδοι αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων 

Οι μέθοδοι αξιολόγησης χωρίζονται σε αντικειμενικές (ποσοτικά δεδομένα) και 

υποκειμενικές, (ποιοτικά δεδομένα). Η αξιολόγηση είθισται να διενεργείται από τον άμεσο 

προϊστάμενο του αξιολογουμένου και ως δεύτερος αξιολογητής να τίθεται ο διευθυντής της 

οργανικής μονάδας. Κατά πάγιο τρόπο, τα συνηθέστερα εργαλεία της αξιολόγησης για την 

άντληση δεδομένων είναι τα έντυπα, οι ηλεκτρονικές ή διαδικτυακές εφαρμογές και η 

συνέντευξη. Οι αξιολογητές όμως δεν προέρχονται μόνο από τα ανώτερα ιεραρχικά κλιμάκια, 

αλλά η αξιολόγηση μπορεί να διενεργηθεί από ειδική επιτροπή, από συναδέλφους και από 

πολίτες. Ακόμη και η αυτοαξιολόγηση, αν και αποτελεί μεροληπτική και υποκειμενική κρίση, 

ωστόσο συνιστά ωφέλιμο βοήθημα στη λειτουργία της αξιολόγησης. Η καταλληλότερη 

μορφή αξιολόγησης ενδεχομένως να συγκροτείται από ένα συνονθύλευμα των ανωτέρω που 

θα διασφαλίζει περισσότερο την αντικειμενικότητα και την ευθυκρισία. 

Κατά τους Βαξεβανίδου Μ. και Ρεκλείτη Π. (2012: 295-296) υπάρχουν πέντε κατηγορίες 

μεθόδων αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων: α. τα επιτεύγματα, β. τα κριτήρια, γ. η 

σύγκριση, δ. η συμπεριφορά και ε. η συνδρομή ειδικών. Κατά τους Παπαλεξανδρή Ν. και 

Μπουραντά Δ. (2003:335-346) οι μέθοδοι αξιολόγησης χωρίζονται στις αντικειμενικές που 

εδράζονται σε συγκεκριμένα αποτελέσματα και στις υποκειμενικές που βασίζονται στην 

προσωπική αντίληψη. 

 
 

3 Σακελαροπούλου Κ., Πικραμένος Μ., Συμεωνίδης Ι., Ανδρουλάκης Β., Νικολαίδου Θ., Τσόγκας Λ. & Αλικάκος 

Π., 2019, σελ. 118. 
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Ο σκοπός της αξιολόγησης, όπως αναφέρεται στο άρθρο 1 του Π.Δ. 318/92 (Α 161)4, περί 

αξιολόγησης των ουσιαστικών προσόντων του προσωπικού των δημοσίων υπηρεσιών είναι η 

«αντικειμενική και αμερόληπτη στάθμιση της επαγγελματικής ικανότητας και καταλληλότητας 

των υπαλλήλων σε σχέση με το αντικείμενο της εργασίας τους και τα καθήκοντα που ασκούν». 

Η αξιολόγηση έχει ως κύριο στόχο τη μέτρηση της απόδοσης των εργαζομένων και την 

ανεύρεση τρόπων βελτίωσης αυτής. Στο άρθρο 14 παρ. 3 του Ν.4369/2016 (ΦΕΚ 33/Α/27-2- 

2016)5 αναφέρεται ότι «Η αξιολόγηση και η συμμετοχή των δημοσίων υπαλλήλων στην 

διαδικασία θέσης στόχων, όπως και γενικότερα στην λειτουργία της διοίκησης, αποσκοπούν στη 

βελτίωση της ατομικής απόδοσης κάθε υπαλλήλου και συνολικά της απόδοσης της δημόσιας 

υπηρεσίας». 

Τα πρότυπα απόδοσης πρέπει να είναι συγκεκριμένα (Specific), μετρήσιμα (Measurable), 

συμφωνηθέντα (Acceptable), ρεαλιστικά (Realistic) και εντός χρονικών πλαισίων (in Time), 

δηλαδή έξυπνα (S.M.A.R.T.). Αν περιγράφονται με ακρίβεια οι στόχοι, τότε η αξιολόγηση 

της απόδοσης θα διενεργείται με τον καταλληλότερο και επωφελέστερο τρόπο. Άλλως, ο 

αξιολογητής θα επηρεάζεται από την ψυχοσύνθεση του, το σύστημα αρχών και το ήθος του 

και θα αξιολογεί την απόδοση των υφισταμένων του ορμώμενος από προσωπικά κίνητρα και 

βιώματα (Βαξεβανίδου Μ. και Ρεκλείτης Π.: 293-295). 

Η διαδικασία της αξιολόγησης μέχρι και σήμερα θεωρείται τυπική, γραφειοκρατική και 

ανούσια διότι δεν λαμβάνεται υπόψη στην εξέλιξη του υπαλλήλου. Είναι άξιο προβληματισμού 

ότι σχεδόν η απόλυτη πλειοψηφία των δημοσίων υπαλλήλων αξιολογείται με βαθμό 10, 

άριστα, σε όλα τα κριτήρια. Ενδεχομένως, για να μην δημιουργηθούν αρνητικά συναισθήματα 

και ενδοϋπηρεσιακές συγκρούσεις. Ένας προϊστάμενος πάντως πετυχαίνει «εφαρμόζοντας όλες 

τις τεχνικές διοίκησης που έχει στη διάθεση του» (Ξηροτύρη – Κουφίδου, 2001:209). 

Σύμφωνα με το άρθρο 17 με τίτλο «Αμεροληψία Αξιολόγησης» του Π.Δ. 318/1992 (ΦΕΚ 

161Α)6 ο αξιολογητής εκφέρει «με ευσυνειδησία και αίσθημα ευθύνης τη δίκαιη γνώμη του για 

τον υπάλληλο» και η βαθμολογία βασίζεται σε εξακριβωμένα συμβάντα και όχι σε «απλές 

υπόνοιες, ανεύθυνες εισηγήσεις, σχόλια ή πληροφορίες ούτε μεμονωμένα και τυχαία 

περιστατικά». Η σκέψη νομοθέτησης ενός ενιαίου πλαισίου λειτουργίας και σύνδεσης της 

αξιολόγησης με την αμοιβή είναι έντονη τελευταία και ενδεχομένως να υλοποιηθεί στο 

μέλλον. Συνεπώς, ο αξιολογητής θα δύναται να εισηγηθεί την προαγωγή ή τη χρηματική 

4 Στο αρχικό κείμενο του Π.Δ. 318/1992- ΦΕΚ161Α/25-9-1992 έχουν επέλθει νομοθετικές μεταβολές (Ν. 

4250/2014, Ν. 4275/2014, Ν. 4281/2014) 
5 Υ.Δ.Μ.Η.Δ. Μέρος Β΄ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ – Αξιολόγηση, Στοχοθεσία, Κοινωνική λογοδοσία και 

συμμετοχή, Πεδίο Εφαρμογής 
6 Στο αρχικό κείμενο του Π.Δ. 318/1992- ΦΕΚ161Α/25-9-1992 έχουν επέλθει νομοθετικές μεταβολές (Ν. 

4250/2014, Ν. 4275/2014, Ν. 4281/2014) 
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ανταμοιβή του αξιολογούμενου. 

Το 2014 είχε αναρτηθεί προς δημόσια διαβούλευση το σχέδιο πρότασης του τότε 

επονομαζόμενου Υπουργείου Διοικητικής Μεταρρύθμισης και Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης 

(Υ.Δ.Μ.Η.Δ.)7(νυν Υπουργείο Εσωτερικών), το οποίο ανέφερε στο άρθρο 8 ότι η αξιολόγηση 

της απόδοσης των υπαλλήλων γίνεται «με βάση την αξιοποίηση των γνώσεων και δεξιοτήτων 

τους, σε σύγκριση με τις απαιτήσεις των θέσεων που κατέχουν» και η προσοχή πρέπει να 

εστιάζεται στο αναμενόμενο αποτέλεσμα και στον τρόπο εκμαίευσής του. 

Σύμφωνα με   την   παρ.   2   του   άρθρου   1 του   Ν.3230/04   (ΦΕΚ 44/Α/1.02.2004) 

«…αποδοτικότητα θεωρείται η μεγιστοποίηση των αποτελεσμάτων από τις δράσεις της 

Διοίκησης με δεδομένους πόρους….αποτελεσματικότητα η επίτευξη συγκεκριμένων και 

προκαθορισμένων στόχων…». 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
7 Υ.Δ.Μ.Η.Δ. Σύστημα Αξιολόγησης της Απόδοσης και Εξέλιξης των Υπαλλήλων του Δημοσίου Τομέα 
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Κεφάλαιο 2ο 

 
Νομοθετικό καθεστώς των δημοσίων υπαλλήλων εντός και εκτός ελληνικής 

επικράτειας-Σύγκριση με τους δικαστικούς υπαλλήλους 

 
Στο άρθρο 47 του Ν.3528/2007 του Κώδικα των Δημοσίων Υπαλλήλων αναφέρεται ότι η 

εισαγωγική εκπαίδευση είναι υποχρεωτική εντός της πρώτης διετίας διορισμού άλλως ο 

δημόσιος υπάλληλος δεν προάγεται. Ο υπάλληλος οφείλει να συμμετέχει σε προγράμματα 

εισαγωγικής εκπαίδευσης, επιμόρφωσης, μετεκπαίδευσης και μεταπτυχιακής εκπαίδευσης, τα 

οποία πραγματοποιούνται είτε εντός της επικράτειας και κυρίως στο Ε.Κ.Δ.Δ.Α., είτε στο 

εξωτερικό. Εν συνεχεία, σύμφωνα πάντα με το ίδιο άρθρο, η υπηρεσία διατηρεί την 

υποχρέωση να προνοεί για την επιμόρφωση των υπηρετούντων υπαλλήλων της σε όλη τη 

διάρκεια της πορείας και ανέλιξης τους ανεξαρτήτως κατηγορίας, κλάδου, ειδικότητας και 

βαθμού. Σαφέστατα, προβλέπονται στον Κώδικα άδειες μετ’ αποδοχών σε προπτυχιακούς ή 

μεταπτυχιακούς φοιτητές για συμμετοχή σε εξετάσεις, καθώς και για επιμορφωτικούς ή 

επιστημονικούς λόγους. 

Η Εισαγωγική Εκπαίδευση, αποτελεί «τον θεμέλιο λίθο για την ομαλή και έγκαιρη ένταξη 

των δόκιμων υπαλλήλων στο εργασιακό περιβάλλον της δημόσιας διοίκησης. Με την 

Εισαγωγική Εκπαίδευση επιτυγχάνεται η γεφύρωση του χάσματος μεταξύ των γνώσεων και των 

απαιτήσεων της συγκεκριμένης εργασίας, η ενημέρωση του εργαζόμενου σχετικά με το 

περιβάλλον εργασίας και με την οργανωσιακή κουλτούρα του φορέα.» (Ραμματά, 2011:136). 

Ο επίσημος κρατικός φορέας εκπαίδευσης των δημοσίων υπαλλήλων είναι το Εθνικό 

Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης & Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.Δ.Δ.Α.) αλλά υπάρχει και η δυνατότητα 

παρακολούθησης προγραμμάτων σε ιδρύματα τριτοβάθμιας εκπαίδευσης Α.Ε.Ι./Τ.Ε.Ι. και 

Κ.Ε.Κ./Κέντρα δια βίου μάθησης. 

Ο σκοπός του Ε.Κ.Δ.Δ.Α. είναι η ανάπτυξη στελεχών δημόσιας διοίκησης, με 

εξειδικευμένη επαγγελματική και επιστημονική εκπαίδευση, εμβρίθεια και δεξιότητες 

επίλυσης προβλημάτων, «ώστε να συμβάλλουν αποτελεσματικά στον εκδημοκρατισμό και τον 

εκσυγχρονισμό των μεθόδων διοίκησης»8. 

Το Ε.Κ.Δ.Δ.Α. έχει υιοθετήσει σύστημα διασφάλισης ποιότητας ISO 9001 και συμβάλει 

τα μέγιστα στη δημιουργία μιας διοίκησης με κύριο ενδιαφέρον της την τάχιστη και ποιοτική 

εξυπηρέτηση των πολιτών. Οι τρεις στόχοι της αποστολής του Ε.Κ.Δ.Δ.Α. είναι οι κάτωθι: 

 

8 Εισαγωγική-αιτιολογική έκθεση του νομοσχεδίου Ν. 1388/1983 «Ίδρυση Εθνικού Κέντρου Δημόσιας 
Διοίκησης» 

https://www.ekdd.gr/wp-content/uploads/2020/01/%CE%95%CE%9A%CE%94%CE%94%CE%91_ISO_GR.docx
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i. «εκπαίδευση στελεχών της διοίκησης, επιτελικού και 

αναπτυξιακού χαρακτήρα, 

ii. αναβάθμιση του δυναμικού μέσα από τη διαρκή εκπαίδευση και 

την πιστοποιημένη επιμόρφωση, 

iii. εκσυγχρονισμός του δημοσίου και των φορέων του, μέσω της 

έρευνας, της τεκμηρίωσης και της καινοτομίας»9 

Η Εθνική Σχολή Δημόσιας Διοίκησης και Αυτοδιοίκησης (Ε.Σ.Δ.Δ.Α.), εκπαιδευτική 

μονάδα του Ε.Κ.Δ.Δ.Α. ιδρύθηκε το 1983 και εκπαιδεύει εξειδικευμένα στελέχη. Αξίζει να 

σημειωθεί ότι σύμφωνα με το άρθρο 84§5 του Κώδικα Κατάστασης Δημοσίων Υπαλλήλων 

όπως αντικ. με άρθρο 29§1 Ν.4369/16 οι απόφοιτοι της Ε.Σ.Δ.Δ.Α. έχουν το δικαίωμα να 

καταθέσουν υποψηφιότητα για οποιαδήποτε θέσης ευθύνης προκηρυχθεί ανεξάρτητα από το 

πτυχίο τους. 

Το Ινστιτούτο Επιμόρφωσης (ΙΝ.ΕΠ.), επίσης εκπαιδευτική μονάδα του Ε.Κ.Δ.Δ.Α. 

σχεδιάζει και υλοποιεί την επιμόρφωση των στελεχών της Δημόσιας Διοίκησης και της 

Τοπικής Αυτοδιοίκησης. Η αξιολόγηση των προγραμμάτων υλοποιείται στο πέρας τους και 

διενεργείται με βάση διεθνή πρότυπα και ειδικούς δείκτες. Κύριος στόχος είναι η βελτίωση 

της λειτουργίας και των προσφερόμενων υπηρεσιών των δημοσίων φορέων μέσω 

εκπαιδευτικής παρέμβασης.10 

Η Ομοσπονδία Δικαστικών Υπαλλήλων Ελλάδας (Ο.Δ.Υ.Ε.), ιδρύθηκε το 1946, 

εκπροσωπεί όλους τους δικαστικούς υπαλλήλους της χώρας και αποτελείται από τους 

τοπικούς συλλόγους. Μέλημα της είναι η βελτίωση των συνθηκών εργασίας, της κοινωνικής 

θέσης και του βιοτικού επιπέδου και η προάσπιση των κοινωνικών, επαγγελματικών και 

ασφαλιστικών δικαιωμάτων των δικαστικών υπαλλήλων. Σημειώνεται ότι η Ο.Δ.Υ.Ε., όπως 

προκύπτει και από τη με αρ. πρωτ. 144/31-8-2018 ανακοίνωση της, ενδιαφερόταν πάντα για 

τα ζητήματα επιμόρφωσης-κατάρτισης των δικαστικών υπαλλήλων. Από τότε ήταν σε 

διερευνητική επικοινωνία τόσο με το Ε.Κ.Δ.Δ.Α. όσο και με το ΚΕ.ΜΕ.Α. (Κέντρο Μελετών 

Ασφαλείας) για τον σχεδιασμό «Ad Hoc» εκπαιδευτικών δράσεων σχετικών με την 

καθημερινή άσκηση των καθηκόντων. 

Η σημασία της εισαγωγικής επιμόρφωσης των νεοδιοριζόμενων δικαστικών υπαλλήλων, 

προκειμένου να ενταχθούν ομαλά και να ανταπεξέλθουν στις απαιτήσεις του διαρκώς 

μεταβαλλόμενου εργασιακού, κοινωνικοοικονομικού και νομοθετικού περιβάλλοντός τους 

είναι τεράστια. Είναι οξύμωρο το γεγονός ότι ενώ εδώ και χρόνια είναι κοινά αποδεκτή η 

 

9 https://www.ekdd.gr 
10 https://www.ekdd.gr 

http://www.ekdd.gr/
http://www.ekdd.gr/
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σημασία της στον υπόλοιπο δημόσιο τομέα, οι ιθύνοντες δεν είχαν προβεί στα απαραίτητα 

βήματα μεταρρυθμίσεων για τους δικαστικούς υπαλλήλους ώστε να προβλέπεται η 

συμμετοχή τους έστω στα εκπαιδευτικά/επιμορφωτικά προγράμματα του Ε.Κ.Δ.Δ.Α.. 

Επιτέλους, στο άρθρο 23 παρ.3 του νέου Κώδικα Δικαστικών Υπάλληλων ορίζεται ως 

υποχρεωτική η εισαγωγική εκπαίδευση. 

 

Νομοθετικό πλαίσιο των δικαστικών υπαλλήλων μέχρι σήμερα - Ο υφιστάμενος (υπό 

κατάργηση) Κώδικας Δικαστικών Υπαλλήλων (Ν.2812/2000) 

 

Οι δικαστικοί υπάλληλοι έχουν δικό τους υπαλληλικό κώδικα (Κώδικας Δικαστικών 

Υπαλλήλων), διότι για τον ελληνικό δημόσιο τομέα αποτελούν ξεχωριστό κομμάτι του 

ανθρώπινου δυναμικού, ειδική κατηγορία δημοσίων υπαλλήλων, η οποία διαφοροποιείται 

τόσο στο Σύνταγμα της Ελλάδος όσο και στον Κώδικα των Δικαστικών Υπαλλήλων. Ο 

Κώδικας τους, ο οποίος κυρώθηκε με τον Ν.2812/2000 και τροποποιήθηκε με τον 

Ν.3472/2006, ρυθμίζει όλα τα δικαιώματα και τις υποχρεώσεις που αφορούν τους 

δικαστικούς υπαλλήλους, σε συνδυασμό με τον υπαλληλικό κώδικα (Ν.3528/2007) που 

ισχύει για όλους τους δημοσίους υπαλλήλους. 

Σύμφωνα με το άρθρο 2 παρ.1 του νέου Κ.Δ.Υ. ορίζεται ότι «Δικαστικοί υπάλληλοι είναι 

οι μόνιμοι υπάλληλοι του Συμβουλίου της Επικρατείας, των πολιτικών και ποινικών 

δικαστηρίων και των εισαγγελιών, των τακτικών διοικητικών δικαστηρίων, της Γενικής 

Επιτροπείας της Επικρατείας των τακτικών διοικητικών δικαστηρίων, του Ελεγκτικού 

Συνεδρίου και της υπηρεσίας του Γενικού Επιτρόπου της Επικρατείας στο Ελεγκτικό Συνέδριο». 

Αξίζει να σημειωθεί ότι στην παρ. 2 του άρθρου 1 του παλαιού ΚΔΥ, όπως αυτή 

αντικαταστάθηκε με την παρ. 1 του άρθρου 10 του Ν.3472/2006, οριζόταν ότι στους 

δικαστικούς υπαλλήλους ανήκαν και οι υπάλληλοι των εμμίσθων υποθηκοφυλακείων, καθώς 

και οι υπάλληλοι των Κτηματολογικών Γραφείων Ρόδου και Κω – Λέρου. Γίνεται αντιληπτό 

ότι οι υπάλληλοι της κεντρικής υπηρεσίας του Υπουργείου Δικαιοσύνης, οι σωφρονιστικοί 

υπάλληλοι και οι υπάλληλοι των Ιατροδικαστικών Υπηρεσιών δεν είναι δικαστικοί 

υπάλληλοι. 

Στο άρθρο 10 του ν. 1756/1988 «Κώδικας οργανισμού δικαστηρίων και κατάσταση 

δικαστικών λειτουργών» (τροποποίηση διατάξεων του ν.δ. 3026/1954 περί κώδικος 

δικηγόρων και άλλες διατάξεις), το οποίο αντικαταστάθηκε με την παρ. 3 του άρθρου 2 του 

Ν.1868/1989 (ΦΕΚ 230/Α/10-10-1989) αναφέρονται κάποια από τα καθήκοντα και τις 

αρμοδιότητες των υπαλλήλων της γραμματείας των δικαστηρίων και των εισαγγελιών, όπως 

η σύνταξη «με ευθύνη δική του, και του δικαστή που διευθύνει τη συζήτηση» των 
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πρακτικών/εκθέσεων/πράξεων «που απαιτεί ο νόμος για την πιστοποίηση των δικαστικών 

ενεργειών», η συμμετοχή τους στις συνεδριάσεις των δικαστηρίων/δικαστικών συμβουλίων, η 

έκδοση πιστοποιητικών, απογράφων, αποσπασμάτων και αντιγράφων, η διαχείριση και 

πίστωση της γραφικής ύλης, η τήρηση και ενημέρωση των βιβλίων που τηρούνται στις 

δικαστικές υπηρεσίες, η σημείωση «των εισπρακτέων τελών του εκδιδόμενου απογράφου ή 

κατατιθέμενου εγγράφου», καθώς και η φύλαξη του αρχείου και άλλων αντικειμένων. 

Στο άρθρο 42 παρ.1, 2, 4,6,7,8,9 του Ν. 2812/2000 αναφέρεται ότι χορηγούνται άδειες 

μετεκπαίδευσης σε δικαστήρια, υπηρεσίες, εκπαιδευτικά ιδρύματα και άλλους δημόσιους ή 

ιδιωτικούς φορείς ή οργανισμούς στην Ελλάδα ή στην αλλοδαπή, καθώς και άδειες 

παρακολούθησης μεταπτυχιακών σπουδών σε ανώτατα εκπαιδευτικά ιδρύματα στην Ελλάδα 

ή στην αλλοδαπή, σε αντικείμενα όμως συναφή με τις ανάγκες της υπηρεσίας, με πλήρεις 

αποδοχές, προσαυξημένες μάλιστα όταν η επιμόρφωση ή η μετεκπαίδευση πραγματοποιείται 

στο εξωτερικό. 

Σύμφωνα με το άρθρο 36 παρ.1 του Ν.2812/2000 που φέρει τον τίτλο ‘Διαρκής 

Επιμόρφωση’ «οι δικαστικοί υπάλληλοι ανεξάρτητα από την κατηγορία, τον κλάδο ή την 

ειδικότητα τους, έχουν δικαίωμα επιμόρφωσης κατά το διάστημα της σταδιοδρομίας τους, πέρα 

από τα προγράμματα, τα οποία παρακολουθούν κατά τη δοκιμαστική υπηρεσία». Στην 

παράγραφο 2 του ίδιου άρθρου «η υπηρεσία είναι υποχρεωμένη να μεριμνά για την επιμόρφωση 

των δικαστικών υπαλλήλων. Η συμμετοχή των δικαστικών υπαλλήλων σε προγράμματα 

επιμόρφωσης μπορεί να ορίζεται και ως υποχρεωτική» και στην παράγραφο 3 του ίδιου 

άρθρου ορίζεται με προεδρικό διάταγμα και ύστερα από γνώμη της Ο.Δ.Υ.Ε., το περιεχόμενο, 

η διάρκεια, ο υποχρεωτικός ή προαιρετικός χαρακτήρας της παρακολούθησης και η 

διαδικασία επιλογής των δικαστικών υπαλλήλων για την παρακολούθηση των προγραμμάτων 

επιμόρφωσης. 

Το άρθρο 34 του Ν.1943/91 αναφερόταν στην επιμόρφωση των υπαλλήλων από τις 

εκπαιδευτικές δομές του επονομαζόμενου σήμερα Ε.Κ.Δ.Δ.Α., όμως το Προεδρικό Διάταγμα 

37/1994 αναφέρει ότι: «Επεκτείνεται στους δικαστικούς υπαλλήλους η ισχύς των διατάξεων του 

άρθρου 34 του Ν.1943/91 και μόνο σε εκπαιδευτικά προγράμματα που αφορούν στον τομέα της 

Πληροφορικής». Αυτό ουσιαστικά σημαίνει ότι οι δικαστικοί υπάλληλοι μπορούν να 

συμμετέχουν μόνο σε εκπαιδευτικά προγράμματα που έχουν ως θέμα την Πληροφορική και 

αποκλείονται από όλα τα υπόλοιπα επιμορφωτικά προγράμματα του Ε.Κ.Δ.Δ.Α.. Επιπλέον, η 

εισαγωγική εκπαίδευση των νεοδιόριστων υπαλλήλων και γενικά η δια βίου εκπαίδευση των 

δικαστικών υπαλλήλων δεν είχε καθοριστεί με Προεδρικό Διάταγμα και συνεπώς όλα αυτά τα 

χρόνια οι δικαστικοί υπάλληλοι βίωναν μια μορφή αδικίας και δεν ήταν εναρμονισμένοι με 
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τους δημοσίους υπαλλήλους, οι οποίοι είχαν τη δυνατότητα παρακολούθησης πληθώρας 

εκπαιδευτικών προγραμμάτων. 

Σύμφωνα με τις παραγράφους 1 και 2 του άρθρου 62 του υπό κατάργηση Κώδικα 

(Ν.2812/2000), το οποίο φέρει ως τίτλο ‘Αξιολόγηση απόδοσης’ «Οι δικαστικοί υπάλληλοι 

αξιολογούνται υποχρεωτικά για την επιμέλεια και την απόδοσή τους κατά την άσκηση των 

καθηκόντων τους. Η αξιολόγηση γίνεται με τις εκθέσεις αξιολόγησης και αποβλέπει στην 

αντικειμενική και αμερόληπτη στάθμιση της επαγγελματικής ικανότητας και καταλληλότητας του 

δικαστικού υπαλλήλου, σε σχέση με τη φύση και το αντικείμενο της εργασίας του» και στην 

παράγραφο 3 του ίδιου άρθρου αναφέρεται αναλυτικά η αξιολόγηση τους χωριστά σε κάθε 

κριτήριο με δεκάβαθμη κλίμακα. Στις παραγράφους από 5 έως 11 του ίδιου άρθρου 

αναφέρεται μεταξύ άλλων ότι οι εκθέσεις αξιολόγησης συντάσσονται υποχρεωτικά τον 

Ιανουάριο κάθε έτους, ότι επικυρωμένο αντίγραφο της έκθεσης αξιολόγησης κοινοποιείται, 

με απόδειξη υποχρεωτικά στο δικαστικό υπάλληλο, ότι η βαθμολόγηση για κάθε κριτήριο 

πρέπει να είναι ειδικώς αιτιολογημένη, ότι ορίζεται δικαστικός υπάλληλο με βαθμό Α' ο 

οποίος είναι υπεύθυνος για τον έλεγχο των τυπικών στοιχείων της έκθεσης αξιολόγησης και 

ότι ο αξιολογούμενος δικαιούται να ασκήσει ενώπιον του οικείου υπηρεσιακού συμβουλίου 

ένσταση κατά της έκθεσης αξιολόγησης για συγκεκριμένους λόγους. 

Στο Κεφάλαιο Γ΄ και ειδικότερα στο άρθρο 70 του υπό κατάργηση Κώδικα που 

τιτλοφορείται ‘Προϊστάμενοι οργανικών μονάδων’, αναφέρεται στην πρώτη παράγραφο ότι 

προϊστάμενοι των οργανικών μονάδων, που ως τέτοιες νοούνται η γενική διεύθυνση, η 

διεύθυνση, το τμήμα και το αυτοτελές γραφείο, τοποθετούνται δικαστικοί υπάλληλοι με 

βαθμό Α' των κατηγοριών ΠΕ,ΤΕ και ΔΕ. 

Στο άρθρο 71 που τιτλοφορείται ‘Επιλογή προϊσταμένων γενικών διευθύνσεων’ 

αναφέρεται ότι ως προϊστάμενοι των γενικών διευθύνσεων επιλέγονται δικαστικοί υπάλληλοι 

του οικείου τομέα, της κατηγορίας ΠΕ, με βαθμό Α', κάτοχοι πτυχίου Α.Ε.Ι., ύστερα από 

αίτηση υποψηφιότητας. Στην παράγραφο 4 του ίδιου άρθρου γίνεται μνεία ότι το αρμόδιο 

υπηρεσιακό συμβούλιο επιλέγει μελετώντας τα στοιχεία του προσωπικού μητρώου του 

υπαλλήλου και κυρίως αξιολογούνται «η άρτια επαγγελματική κατάρτιση, οι επιστημονικές 

γνώσεις, η ιδιαίτερη ικανότητα, πρωτοβουλία και δραστηριότητα στην υπηρεσία, η ευχέρεια 

προγραμματισμού και συντονισμού, η ικανότητα υποκίνησης των υφισταμένων για την επίτευξη 

στόχων». Προβάδισμα επίσης έχουν όσοι ολοκλήρωσαν σπουδές στην Εθνική Σχολή 

Δημόσιας Διοίκησης, οι γλωσσομαθείς και οι κάτοχοι μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών. 

Στο δε άρθρο 72 του ίδιου Κώδικα που φέρει τον τίτλο ‘Επιλογή προϊσταμένων 

διευθύνσεων, τμημάτων και αυτοτελών γραφείων’ αναφέρεται ότι ως προϊστάμενοι 
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διευθύνσεων επιλέγονται δικαστικοί υπάλληλοι κατηγορίας ΠΕ, ΤΕ και ΔΕ, με βαθμό Α', οι 

οποίοι έχουν τουλάχιστον τριετή υπηρεσία στο βαθμό αυτό. Η επιλογή γίνεται ύστερα από 

αίτηση υποψηφιότητας και ως προϊστάμενοι τμημάτων και αυτοτελών γραφείων επιλέγονται 

δικαστικοί υπάλληλοι του οικείου δικαστηρίου, εισαγγελίας ή υπηρεσίας, κατηγορίας ΠΕ, ΤΕ 

και ΔΕ με βαθμό Α'. Ο αριθμός των δικαστικών υπαλλήλων που κρίνονται κάθε φορά πρέπει 

να είναι τουλάχιστον διπλάσιος από τις θέσεις, για τις οποίες γίνεται η κρίση. Η επιλογή, 

όπως αναφέρεται στην παράγραφο 5 του ίδιου άρθρου γίνεται με βάση τα στοιχεία του 

προσωπικού μητρώου κάθε δικαστικού υπαλλήλου και λαμβάνονται υπόψη «οι εκθέσεις 

αξιολόγησης, οι τίτλοι σπουδών, ο συνολικός χρόνος υπηρεσίας, καθώς και τα στοιχεία του 

προσωπικού μητρώου του δικαστικού υπαλλήλου που αποδεικνύουν αντικειμενικά ιδιαίτερη 

ικανότητα, πρωτοβουλία, δραστηριότητα στην υπηρεσία και γνώσεις». Τα στοιχεία αυτά είναι 

τα ακόλουθα: α) η επιτυχής άσκηση καθηκόντων προϊσταμένου οργανικής μονάδας, β) η 

αποφοίτηση από την Εθνική Σχολή Δημόσιας Διοίκησης, γ) πιστοποιητικά παρακολούθησης 

εκπαιδευτικών προγραμμάτων, δ) η βράβευση εργασιών ή μελετών, ε) εισηγήσεις για την 

απλούστευση των διαδικασιών και την αύξηση της αποδοτικότητας και στ) πειθαρχικά 

παραπτώματα. 

 
Ανάγκη ενδοϋπηρεσιακής συνεχιζόμενης εκπαίδευσης 

Το Υπουργείο Δικαιοσύνης διαθέτει εκπαιδευτικούς φορείς, όπως α. την Εθνική Σχολή 

Δικαστικών Λειτουργών (ΕΣ.Δι), η οποία ασχολείται με την προεισαγωγική κατάρτιση και τη 

δια βίου επιμόρφωση των δικαστικών λειτουργών11 και β. το Ελληνικό Ινστιτούτο Διεθνούς 

και Αλλοδαπού Δικαίου (ΕΙΔΑΔ), το οποίο δραστηριοποιείται στην «προώθηση της νομικής 

έρευνας προς όφελος των μελετητών του δικαίου» και «στη διασπορά της γνώσης του δικαίου 

στους κοινωνούς της καθημερινής νομικής πρακτικής». 12 

Σύμφωνα με τον δημοσιοϋπαλληλικό κώδικα, οι δικαστικοί υπάλληλοι, ως δημόσιοι 

υπάλληλοι έχουν την δυνατότητα παρακολούθησης εκπαιδευτικών προγραμμάτων που 

υλοποιούνται από φορείς Δια Βίου Εκπαίδευσης και Δια Βίου Κατάρτισης, ενώ αρκετοί 

έχουν ήδη επιμορφωθεί στον τομέα της Πληροφορικής στο ΙΝ.ΕΠ.. 

Το Υπουργείο Δικαιοσύνης δεν έχει μεριμνήσει για τη δημιουργία κάποιου φορέα δια 

βίου εκπαίδευσης των δικαστικών υπαλλήλων και γι’ αυτό καθίσταται απολύτως αναγκαία η 

χάραξη νέας εκπαιδευτικής πολιτικής για τη δια βίου εκπαίδευση, κατάρτιση και επιμόρφωση 

των Δικαστικών Υπαλλήλων. Για να εφοδιαστούν με τις απαραίτητες γνώσεις και δεξιότητες 

 

11 www.esdi.gr 
12 https://hiifl.gr/p/apostolh-ergo 

http://www.esdi.gr/
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και να ανταπεξέρχονται αποτελεσματικά στο εργασιακό τους έργο, είναι απαραίτητο να 

παρακολουθούν προγράμματα ενδοϋπηρεσιακής και συνεχιζόμενης εκπαίδευσης. 

Επιπρόσθετα, η παρακολούθηση δράσεων επαγγελματικού προσανατολισμού και 

συμβουλευτικής θα τους ωφελήσει στην υπηρεσιακή τους καθημερινότητα. 

Οι αυξημένες αρμοδιότητες των δικαστικών υπαλλήλων συνδυαστικά με τις σύγχρονες 

κοινωνικές απαιτήσεις και προκλήσεις, καθιστούν όλο και πιο αναγκαία την παροχή σε 

αυτούς όχι μόνο εισαγωγικής εκπαίδευσης αλλά και διαρκούς κατάρτισης και επιμόρφωσης. 

Η επιτακτική ανάγκη για «αύξηση της διαφάνειας» και επιτάχυνσης της απονομής της 

Δικαιοσύνης, τα διάφορα κοινωνικά ζητήματα, όπως «η παράνομη μετανάστευση και η 

εγκληματικότητα των ανηλίκων» αλλά και ζητήματα που επέφερε «η ανάπτυξη νέων 

τεχνολογιών, όπως το ηλεκτρονικό έγκλημα, η διασφάλιση των πνευματικών δικαιωμάτων και η 

προστασία των προσωπικών δεδομένων στο διαδίκτυο», επιβάλλουν άμεσες ενέργειες, λόγω 

των διοικητικών και οικονομικών επιπτώσεων που εγείρουν.13 

Άλλωστε, για την καταπολέμηση της καθυστέρησης στο δικαστικό σύστημα και οι 

ερευνητές υποδεικνύουν «ειδικά τυπικά προσόντα» για τους νεοδιόριστους δικαστικούς 

υπαλλήλους, παρακολούθηση επιμορφωτικών προγραμμάτων και την «εισαγωγή νέων 

κλάδων με τον νέο Κώδικα Δικαστικών Υπαλλήλων».14 

Η εισαγωγή και ανάπτυξη των νέων τεχνολογιών και η διαρκώς μεταβαλλόμενη 

νομοθεσία, καθιστούν επιτακτική την απόκτηση ενός ευρέος φάσματος θεωρητικών και 

πρακτικών γνώσεων. Το δικαστικό σύστημα μαστίζεται από χρονοβόρες γραφειοκρατικές 

διαδικασίες και οφείλει να εναρμονιστεί με τη σύγχρονη εποχή. Οι εκπαιδευτικές ανάγκες 

προκύπτουν από τη συνεχή υποβάθμιση της γνώσης λόγω των ραγδαίων τεχνολογικών 

εξελίξεων, καθώς και των συστημάτων και μεθόδων εργασίας, Γι’ αυτούς τους λόγους είναι 

πολύ σημαντική «η υπηρεσιακή μετεκπαίδευση του προσωπικού» σε όλη την επαγγελματική του 

σταδιοδρομία» (Φαναριώτης 1999:431). 

 

Ο νέος Κώδικας Δικαστικών Υπαλλήλων (σχέδιο νόμου σε δημόσια διαβούλευση) 

Το σχέδιο νόμου του Υπουργείου Δικαιοσύνης με τίτλο: «Κώδικας Δικαστικών 

Υπαλλήλων», που θα τεθεί σε δημόσια ηλεκτρονική διαβούλευση από τις 07.01.2021 έως τις 

 

13 Υ.Δ.Δ.Α.Δ. Σχέδιο Δράσης για την Ηλεκτρονική Δικαιοσύνη και τη Διοικητική Αναβάθμιση (2014, σελ 24, 

3.2.1) http://www.justice.gr/site/LinkClick.aspx?fileticket=ENzZ1R6Y5fs%3D&tabid=253 
14 Σακελαροπούλου Κ., Πικραμένος Μ., Συμεωνίδης Ι., Ανδρουλάκης Β., Νικολαϊδου Θ., Τσόγκας Λ. & Αλικάκος 

Π.(2019). Κεφάλαιο 6 Δικαστικοί υπάλληλοι https://www.dianeosis.org/2019/02/dikaiosyni-stin-ellada 

http://www.justice.gr/site/LinkClick.aspx?fileticket=ENzZ1R6Y5fs%3D&tabid=253
http://www.dianeosis.org/2019/02/dikaiosyni-stin-ellada
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21.01.2021, τονίζει συνεχώς την θεσμική ιδιαιτερότητα των δικαστικών υπαλλήλων. 

Αποτελείται από 234 άρθρα και από το άρθρο 23 έως και το άρθρο 82 ασχολείται με τη 

δημιουργία των δύο νέων κλάδων, του κλάδου ΠΕ Τεκμηρίωσης και Επικουρίας Δικαστικού 

Έργου και του κλάδου ΠΕ Δικαστικής Επικοινωνίας και Διεθνών Σχέσεων. 

 
Εκπαίδευση και αξιολόγηση των δύο νέων κλάδων δικαστικών υπαλλήλων 

Ως προς την εκπαίδευση των δύο νέων κλάδων θα υπάρχουν δύο στάδια. Στο πρώτο 

στάδιο θα ενημερώνονται για τη λειτουργία της Δικαιοσύνης και τη διαχείριση δικογραφιών 

προς συνδρομή των δικαστών, θα μελετούν τους κανόνες δεοντολογίας και  συμπεριφοράς 

και θα εμβαθύνουν στη νομολογία (άρθρο 35). Στο δεύτερο στάδιο εκπαίδευσης θα 

προβαίνουν οι δόκιμοι υπάλληλοι σε πρακτική άσκηση (άρθρο 38). Ο υπάλληλος δικαιούται 

να λάβει μία φορά εκπαιδευτική άδεια απουσίας και απεριόριστα μικρής διάρκειας (άρθρο 

50). 

Όσον αφορά την αξιολόγηση, θα τηρείται προσωπικό μητρώο, σύμφωνα με τις γενικές 

διατάξεις του Κώδικα, σε ειδικό αρχείο (άρθρο 54). Στο τέλος κάθε δικαστικού έτους 

συντάσσεται από τον προϊστάμενο του υπαλλήλου έκθεση αξιολόγησης, όπου ο υπάλληλος 

με βάση την απόδοση και το ήθος του χαρακτηρίζεται ως εξαίρετος, κατάλληλος ή 

ακατάλληλος με αιτιολογημένη κρίση. Με τον Κανονισμό της κάθε υπηρεσίας είναι δυνατόν 

να εξειδικεύονται τα κριτήρια της αξιολόγησης και να προβλέπεται αξιολόγηση της απόδοσης 

του υπαλλήλου από τους δικαστικούς λειτουργούς υπό τους οποίους απασχολήθηκε (άρθρο 

55). 

Μερικά από τα καθήκοντα του Κλάδου ΠΕ Τεκμηρίωσης και Επικουρίας Δικαστικού 

Έργου είναι τα ακόλουθα: συνδρομή στο έργο των δικαστικών/εισαγγελικών λειτουργών, 

προκαταρκτική διαχείριση των δικογραφιών, «επεξεργασία της νομολογίας και σύνταξη 

ευρετηρίων και δελτίων νομολογίας εθνικών, ενωσιακών, διεθνών και αλλοδαπών 

δικαστηρίων, καθώς και νομοθεσίας, βιβλιογραφίας και αρθρογραφίας» (άρθρο 24). Η 

εισαγωγική εκπαίδευση των υπαλλήλων που πρόκειται να στελεχώσουν τον Κλάδο θα είναι 

δωδεκάμηνη (άρθρο 34). 

Ανάμεσα στα καθήκοντα του κλάδου ΠΕ Δικαστικής Επικοινωνίας και Διεθνών Σχέσεων 

συγκαταλέγονται η σύνταξη ανακοινώσεων και διοργάνωση συνεντεύξεων τύπου, η πρόνοια 

για την εμφάνισή τους στο διαδίκτυο, η επικοινωνία και συνεργασία με δικαστήρια του 

εξωτερικού, η οργάνωση επιστημονικών συνεδρίων και ο,τιδήποτε συναφές με τις διεθνείς 

σχέσεις και την επικοινωνία με τους πολίτες (άρθρο 67 παρ.1). Η εισαγωγική τους 

εκπαίδευση σχεδιάζεται και υλοποιείται από την Ε.Σ.Δ.Δ.Α., στην οποία θα στεγαστεί Τμήμα 
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Δικαστικών Υπαλλήλων Επικοινωνίας και Διεθνών Σχέσεων και η διάρκεια της θα είναι 

δεκαοκτάμηνη (άρθρο 72). 

 
Υπηρεσιακή Εκπαίδευση 

Στο πέμπτο μέρος του Κώδικα και με τίτλο Υπηρεσιακή Εκπαίδευση, ορίζεται στο άρθρο 

123 παρ.2 η διάκριση της σε α) εισαγωγική εκπαίδευση β) μετεκπαίδευση/επιμόρφωση και γ) 

μεταπτυχιακή εκπαίδευση. Στην παράγραφο 3 του ίδιου άρθρου επιτέλους ορίζεται ως 

υποχρεωτική η εισαγωγική εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων, προκειμένου να 

εξοικειωθούν με τα εργασιακό τους αντικείμενο. Η μετεκπαίδευση/επιμόρφωση μπορεί να 

ορίζεται ως υποχρεωτική και βοηθά τον υπάλληλο να αποκομίσει τις αναγκαίες ειδικές 

γνώσεις για να ανταπεξέλθει στα καθήκοντά του. Η μεταπτυχιακή εκπαίδευση είναι σαφώς 

προαιρετική και έχει ως αποτέλεσμα την απόκτηση μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών από 

αναγνωρισμένο Α.Ε.Ι.. Βεβαίως είναι αξιοσημείωτο ότι η πρώτη παράγραφος του άρθρου 

ορίζει ότι επιτρέπεται η μη υποχρεωτική εκπαίδευση στο μέτρο που δεν παρεμποδίζει την 

εύρυθμη λειτουργία της υπηρεσίας. 

Στο άρθρο 124 αναφέρονται λεπτομέρειες για την εισαγωγική εκπαίδευση των 

δικαστικών υπαλλήλων, η οποία θα διαρκεί δέκα ημέρες, για την υλοποίηση της μπορεί να 

ζητείται από τους υπεύθυνους της εκπαίδευσης της υπηρεσίας η συνδρομή του Ε.Κ.Δ.Δ.Α. 

και θα καθίσταται σαφής η σημασία της προσφοράς τους στην απονομή της δικαιοσύνης. Οι 

θεματικές ενότητες στις οποίες θα εκπαιδεύονται είναι οι εξής: α. θεσμικό πλαίσιο, π.χ. 

δικονομία και Κώδικας Οργανισμού Δικαστηρίων, β. πρακτική εκπαίδευση και γ. θεωρητική 

και πρακτική εκπαίδευση σε πληροφοριακό σύστημα. 

Αξίζει να σημειωθεί ότι θα συντάσσεται έκθεση πεπραγμένων μετά το πέρας 

οποιουδήποτε προγράμματος μετεκπαίδευσης/επιμόρφωσης ή μεταπτυχιακής εκπαίδευσης, 

την οποία οφείλει ο υπάλληλος να καταθέσει στην υπηρεσία του και ενδεχομένως να την 

παρουσιάσει στον ευρύτερο υπηρεσιακό του κύκλο (άρθρο 127). Η Υπηρεσία πάντως 

οφείλει να διευκολύνει τους υπαλλήλους στη συμμετοχή του σε προγράμματα (άρθρο 125). 

Ο δικαστικός υπάλληλος έχει το δικαίωμα να λάβει άδειες μικρής χρονικής διάρκειας 

(αντικαθίστανται οι 10 ημέρες που ίσχυαν με το άρθρο 104 παρ.2 του παλιού Κώδικα) για 

συμμετοχή σε σεμινάρια, συνέδρια, και λοιπές επιστημονικές συναντήσεις και μία φορά 

άδεια υπηρεσιακής εκπαίδευσης. Πάντα όμως κρίνεται η συνάφεια με το εργασιακό 

αντικείμενο και η ωφέλεια για την υπηρεσία (άρθρο 128). Είναι χαρακτηριστικό ότι σε 

ερώτηση του κατωτέρω αναλυθέντος ερωτηματολογίου οι ερωτώμενοι υπάλληλοι απάντησαν 

είτε ότι δεν έλαβαν σχετική άδεια είτε ότι ζήτησαν αλλά δεν εγκρίθηκε. 
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Γενικές αρχές-Κριτήρια αξιολόγησης 

Ως προς τις γενικές αρχές αξιολόγησης (Μέρος έκτο) διαπιστώνουμε ότι η αξιολόγηση 

οφείλει να βασίζεται στα τυπικά προσόντα μέσω ενός αξιοκρατικού συστήματος 

αξιολόγησης. Σκοπός της είναι η λεπτομερής καταγραφή της υπηρεσιακής εικόνας του 

υπαλλήλου και ο βαθμός απόδοσης του στις εργασιακές απαιτήσεις. Ο αξιολογητής έχει την 

υποχρέωση να είναι αντικειμενικός, υπεύθυνος, να προωθεί το συμφέρον της υπηρεσίας, και 

σε περίπτωση καταγραφής ανικανοτήτων, με ομαδικό πνεύμα και με σεβασμό προς τον 

αξιολογούμενο να αναζητούν από κοινού μεθόδους προόδου (άρθρο 130). 

Το υπόδειγμα εντύπου σύμφωνα με το οποίο διεξάγεται η αξιολόγηση, περιλαμβάνει τους 

τίτλους σπουδών και τις επιμορφωτικές του δράσεις, συνοπτική περιγραφή του έργου της 

οργανικής του μονάδας και του έργου του ίδιου του αξιολογούμενου, τη συνέντευξη (που δεν 

υπήρχε στον προηγούμενο Κώδικα) και τη βαθμολογία του βάσει κριτηρίων. Σημειώνεται 

πάντως ότι το υπόδειγμα που αναφέρεται στην παράγραφο 9 του άρθρου 131 δεν υπάρχει 

ούτε στην εισηγητική έκθεση ούτε στο σχέδιο του Κώδικα. Οι εκθέσεις συντάσσονται από 

δύο αξιολογητές τον μήνα Φεβρουάριο κάθε έτους και επιδίδονται στον αξιολογούμενο. 

Μέσα σε δέκα (10) ημέρες ο αξιολογούμενος έχει το δικαίωμα άσκησης ένστασης ενώπιον 

του υπηρεσιακού συμβουλίου κατά της έκθεσης αξιολόγησης για συγκεκριμένους λόγους 

(άρθρο 131). 

Τα κριτήρια αξιολόγησης των δικαστικών υπαλλήλων διακρίνονται σύμφωνα με το άρθρο 

132 στις ακόλουθες κατηγορίες: 

Α. «ΓΝΩΣΗ ΤΟΥ ΑΝΤΙΚΕΙΜΕΝΟΥ, ΕΝΔΙΑΦΕΡΟΝ ΚΑΙ ΔΗΜΙΟΥΡΓΙΚΟΤΗΤΑ» ήτοι 

εμπειρία, σφαιρική γνώση, ενδιαφέρον και καλλιέργεια ικανοτήτων, ιεράρχηση 

προτεραιοτήτων, έλλειψη ευθυνοφοβίας και ικανότητα άσκησης πολλαπλών καθηκόντων, 

συναφή συγγραφική δραστηριότητα 

Β. «ΥΠΗΡΕΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΚΑΙ ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ», ήτοι πνεύμα συνεργασίας, τρόπος 

συμπεριφοράς και ποιοτική εξυπηρέτηση των πολιτών. 

Γ. «ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ», ήτοι εργασιακή απόδοση (ποιοτική και ποσοτική). 

Αξίζει να σημειωθεί ότι εφόσον ο υπάλληλος κριθεί ακατάλληλος έστω και σε μία μόνο 

κατηγορία κριτηρίων, η έκθεση η οποία θα αναφέρει αιτιολογημένα την διατήρηση ή μη του 

υπαλλήλου στην υπηρεσία πρέπει να διαβιβασθεί στο υπηρεσιακό συμβούλιο για να 

αποφανθεί περί λύσης ή μη της υπαλληλικής σχέσης. 

Τα κριτήρια αξιολόγησης προϊσταμένων οργανικών μονάδων, σύμφωνα με το άρθρο 133, 

διαφέρουν σε σημεία και ταξινομούνται εν συντομία ως εξής: 
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Α. «ΓΝΩΣΗ ΤΟΥ ΑΝΤΙΚΕΙΜΕΝΟΥ», ήτοι επαγγελματική επάρκεια, επίλυση προβλημάτων, 

δημιουργικότητα, καινοτομίες. 

Β. «ΥΠΗΡΕΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ ΚΑΙ ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ», ήτοι συμπεριφορά και εξυπηρέτηση 

των πολιτών, ομαδικό πνεύμα και συνεργασία με προϊσταμένους, υφισταμένους και υπόλοιπο 

δημόσιο τομέα. 

Γ. «ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΕΣ ΙΚΑΝΟΤΗΤΕΣ- ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ», ήτοι ικανότητα οργάνωσης 

και συντονισμού, ηγετική ικανότητα, κατανομή καθηκόντων στο προσωπικό, καθοδήγηση 

του προσωπικού και παροχή κινήτρων επιμόρφωσης, αμερόληπτη αξιολόγηση, ευθυκρισία, 

εισηγήσεις αποδοτικότερης λειτουργίας, αξιοποίηση γνώσεων και εμπειρίας και 

εξοικονόμηση πόρων. 

Η βαθμολογία σε κάθε κατηγορία κριτηρίων ορίζεται με κατώτατο βαθμό το μηδέν (0) 

και με ανώτατο το εκατό (100) και ο μέσος όρος των δύο αξιολογητών καθορίζει τον τελικό 

βαθμό. Στον προηγούμενο Κώδικα η κλίμακα βαθμολογίας ήταν δεκάβαθμη. Όταν ο 

υπάλληλος κρίνεται ως άριστος για πρώτη φορά (δηλαδή με πάνω από 90 βαθμούς), τότε η 

έκθεση κρίνεται  από υπηρεσιακό συμβούλιο, το οποίο καλεί όλους σε ακρόαση. 

Για πρώτη φορά, με το άρθρο 133 παρ. 14 νομοθετείται αξιολόγηση των προϊσταμένων 

από τους υφισταμένους τους, η οποία διεξάγεται Ιανουάριο μήνα με τη συμπλήρωση 

ερωτηματολογίου πολλαπλών επιλογών. Η ανωνυμία της ταυτότητας του υφισταμένου θα 

διασφαλίζεται και θα καθίσταται γνωστή μόνο σε περίπτωση ένστασης. Ο προϊστάμενος 

Διεύθυνσης θα αξιολογείται μόνο από τους προϊσταμένους Τμημάτων και όχι από όλους τους 

υφιστάμενους. 

Τα κριτήρια του ερωτηματολογίου είναι : 

i. «Γνώση του αντικειμένου, αντίληψη, ενδιαφέρον και δημιουργικότητα, 

ii. Υπηρεσιακές σχέσεις και συμπεριφορά 

iii. Διοικητικές ικανότητες – Αποτελεσματικότητα» (άρθρο 133 παρ.15) 

Η αξιολόγηση των υφιστάμενων προς τον προϊστάμενο πραγματοποιείται επί κάθε 

κριτηρίου ξεχωριστά με τα στοιχεία Α (άριστος), Β (καλός) και Γ (μέτριος). Η ετήσια 

αξιολόγηση των προϊσταμένων από τους υφισταμένους ενσωματώνεται στον ατομικό φάκελο 

κάθε προϊσταμένου (άρθρο 133). 

Επιπρόσθετα, για πρώτη φορά επιβάλλεται πριν από την ολοκλήρωση της αξιολόγησης, ο 

Α΄ αξιολογητής κατά το άρθρο 134 να καλέσει τον αξιολογούμενο υποχρεωτικά σε 

συνέντευξη, αφενός για «να αναδείξει πτυχές της πραγματικότητας που επηρεάζουν την 

αξιολόγηση», αφετέρου «για να αξιολογηθεί η προσωπικότητα και η υπηρεσιακή εικόνα του 

αξιολογουμένου, καθώς και η επιτυχής συνεργασία του με τον αξιολογητή». Συντάσσεται 
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πρακτικό με καταγραφή των ερωταπαντήσεων και σε περίπτωση βαθμολογίας χαμηλότερης 

από εξήντα (60) τότε προτείνονται τρόποι βελτίωσης, και κατά το ακόλουθο έτος 

αξιολόγησης καταγράφονται οι ενέργειες του αξιολογητή και της υπηρεσίας ως προς την 

ενίσχυσης της απόδοσης του αξιολογούμενου. 

 
Οι αρμοδιότητες των δύο νέων κλάδων δικαστικών υπαλλήλων στην Ευρώπη- Η θέση 

της Ο.Δ.Υ.Ε. 

Στο Ευρωπαϊκό Δικαστήριο των Δικαιωμάτων του Ανθρώπου, στα δικαστήρια της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης και στην πλειονότητα των εθνικών δικαστηρίων υπάρχουν κατάλληλα 

καταρτισμένοι υπάλληλοι με αρμοδιότητες αντίστοιχες των δύο καινούργιων κλάδων 

δικαστικών υπαλλήλων που θα δημιουργηθούν στη χώρα μας (Κλάδος ΠΕ Τεκμηρίωσης και 

Επικουρίας Δικαστικού Έργου και Κλάδος Δικαστικής Επικοινωνίας και Διεθνών Σχέσεων), 

οι οποίοι παρέχουν άμεση επικουρία στους δικαστικούς και εισαγγελικούς λειτουργούς. 

Ειδικότερα, όπως αναφέρεται στην εισηγητική έκθεση του νέου κώδικα, στα κράτη της 

Γερμανίας και της Αυστρίας «υπάρχει o θεσμός των Rechtspfleger, Σώματος υπαλλήλων οι 

οποίοι ασκούν αυτοδυνάμως πολυάριθμες αρμοδιότητες, ιδίως στον τομέα της εκούσιας 

δικαιοδοσίας». Στη χώρα μας όμως δεν είναι εφικτό να μεταφερθούν στους δικαστικούς 

υπαλλήλους δικαιοδοτικής φύσης καθήκοντα καθόσον το άρθρο 87 παρ. 1 του Συντάγματος, 

αναφέρεται στη λειτουργική και προσωπική ανεξαρτησία των δικαστών και την αποκλειστική 

συγκρότηση των δικαστηρίων από αυτούς για λόγους απονομής δικαιοσύνης. Το ίδιο ισχύει 

και στη Σουηδία ως προς την εκχώρηση καθηκόντων στους βοηθούς δικαστών (notarie) 

εκούσιας δικαιοδοσίας αρχικά και «αυτοδύναμης εκδίκασης υποθέσεων μικροδιαφορών και 

ορισμένων πταισματικών παραβάσεων» μετέπειτα. Οι συγκεκριμένες ρυθμίσεις φανερά 

στοχεύουν στην ανάθεση διεκπεραίωσης των εύκολων καθηκόντων των δικαστικών 

λειτουργών σε υπαλλήλους με νομικές σπουδές. 

Στη Γαλλία, της οποίας το σύστημα είναι το πλέον κατάλληλο για τη χώρα μας, οι βοηθοί 

δικαστών (greffiers des services judiciaires) αφού επιτύχουν σε διαγωνισμό, παρακολουθούν 

δεκαοκτάμηνη εισαγωγική επιμόρφωση στη Σχολή Δικαστικών Υπαλλήλων. Στις 

αρμοδιότητες τους συγκαταλέγονται η εκπαίδευση υπαλλήλων, η σύνταξη 

κατηγορητηρίων/σχεδίων αποφάσεων, ο σχηματισμός μιας δικογραφίας και η έρευνα της 

νομολογίας. Στα δικαστικά συστήματα αγγλοσαξωνικού τύπου, όπως στις ΗΠΑ, στο 

Ηνωμένο Βασίλειο και στη Σιγκαπούρη, οι βοηθοί των δικαστών (law clerks ή judicial clerks 

ή judicial assistants) συνδράμουν τους δικαστές όλων των βαθμίδων. Επιλέγονται μεταξύ των 

καλύτερων αποφοίτων των νομικών σχολών, και έχουν ετήσια ή διετή θητεία μετά από την 
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οποία μπορούν να εργαστούν στο δικαστικό ή και δικηγορικό κλάδο. Στην Αμερική μέσω του 

συστήματος της σταδιοδρομίας (staff-attorneys), οι βοηθοί έχουν τη δυνατότητα να 

επικουρούν έναν ή πολλούς δικαστές συγχρόνως. Η πολυετής λειτουργία αυτών των 

συστημάτων κατέδειξε τη σημασία μιας ευρείας δεξαμενής υποψηφίων και την απόδειξη ότι 

είναι παραγωγική η συνεργασία μεταξύ των πρεσβύτερων και των νεότερων δικαστικών 

λειτουργών. Στα Δικαστήρια της Ευρωπαϊκής Ένωσης τον κάθε δικαστικό λειτουργό 

επικουρούν τρεις βοηθοί δικαστών (référendaires) της επιλογής του. Στο Ευρωπαϊκό 

Δικαστήριο των Δικαιωμάτων του Ανθρώπου οι βοηθοί δικαστών εισέρχονται στο σώμα 

κατόπιν επιτυχών εξετάσεων και χαίρουν μονιμότητας. 

Συγκρίνοντας τα ελληνικά δικαστήρια με τα αντίστοιχα ευρωπαϊκά και εθνικά 

διαφαίνεται ότι η δυσχέρεια λειτουργίας του δικαιοδοτικού μας συστήματος οφείλεται στην 

απουσία υπαλλήλων με νομική κατάρτιση και στην έλλειψη διοικητικής οργάνωσης. Στην 

Ελλάδα, ισχυρό κίνητρο για να διατελέσει κάποιος βοηθός δικαστή μπορεί να αποτελέσει 

μόνο η μονιμότητα σε συνδυασμό με ενδεχόμενη μελλοντική είσοδο στο δικαστικό ή 

εισαγγελικό σώμα.15 

Στο Σχέδιο Ανάπτυξης για την Ελληνική Οικονομία (Τελική Έκθεση Νοεμβρίου 2020), 

γνωστό ως έκθεση Πισσαρίδη, προτείνεται να διορίζονται οι επίκουροι ως δικαστές 

χαμηλότερων βαθμών που θα υπηρετούν για βραχυχρόνιο διάστημα σ’ αυτή τη θέση, 

αποκτώντας εμπειρία για τη μελλοντική τους ανέλιξη στον κλάδο.16 

Επιπλέον, το Ευρωπαϊκό Δίκτυο Συμβουλίων Δικαστικών Λειτουργών έχει επισημάνει τη 

σπουδαιότητα της αγαστής συνεργασίας και επικοινωνίας της δικαιοσύνης με τον τύπο και 

τους πολίτες προκειμένου να εδραιωθεί η εμπιστοσύνη τους σ’ αυτή (European Network of 

Councils for the Judiciary Strategic Plan 2018-2021).17 

Αξίζει να αναφερθεί ότι η Ο.Δ.Υ.Ε., με απόφαση δύο συνεδρίων (του Έκτακτου 

Συνεδρίου της Θεσσαλονίκης τον Απρίλιο του 2018 και του Τακτικού Συνεδρίου στα Καμένα 

Βούρλα τον Νοέμβριο του 2018) διατηρεί την ίδια σταθερά αρνητική θέση ως προς τους δύο 

αυτούς νέους Κλάδους και είχε αιτηθεί τουλάχιστον να μην ενταχθούν στον Κώδικα 

Δικαστικών Υπαλλήλων, σε περίπτωση που δεν μπορούσε να αποτραπεί η δημιουργία τους 

από το συσχετισμό που υπήρχε στην Νομοπαρασκευαστική Επιτροπή. Όμως, παρά την υπ’ 

αριθμ.  4/2019 ομόφωνα  αρνητική  γνωμοδότηση της  Ολομέλειας του Αρείου  Πάγου δεν 

 

 
 

15 http://www.odye.gr/pdf/KDY-eisigitiki-ekthesi-200219.pdf σελ 19-22 

16 https://government.gov.gr/wp-content/uploads/2020/11/growth_plan_2020-11-23_1021.pdf 
17 https://www.encj.eu/strategic-plan 

http://www.odye.gr/pdf/KDY-eisigitiki-ekthesi-200219.pdf
https://www.encj.eu/strategic-plan
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υπήρξε αποσόβηση της δημιουργίας τους.18 

 

Κατάρτιση δημοσίων και δικαστικών υπαλλήλων στην Ευρώπη 

Σ’ αυτήν την υποενότητα θα παρουσιαστεί η σύγχρονη κατάρτιση των υπαλλήλων των 

δικαστηρίων αλλά και των υπαλλήλων του ευρύτερου δημοσίου τομέα σε χώρες εκτός 

ελληνικής επικράτειας. 

Η Κυπριακή Ακαδημία Δημόσιας Διοίκησης (Κ.Α.Δ.Δ.) ιδρύθηκε πριν μια εικοσαετία 

στην Κύπρο με το όραμα να συμβάλει «στη δημιουργία μιας σύγχρονης πολιτοκεντρικής 

Δημόσιας Διοίκησης» και «στη διευθυντική ανάπτυξη «μέσω της ανάπτυξης και εφαρμογής 

πολιτικής μάθησης για τη δημόσια διοίκηση, τόσο σε ατομικό, όσο και σε ομαδικό και 

οργανωσιακό επίπεδο». Η  εκπαιδευτική  της  παρέμβαση διατηρεί  ως  σταθερές  αξίες  την 

«αριστεία στηριγμένη στην καινοτομία» και την «υιοθέτηση νέων ιδεών και πρακτικών», την 

ανταπόκριση στις ανάγκες του πολίτη, το πνεύμα συνεργασίας και την «ευσυνειδησία». 19 

Η Ραμματά ως προς τα προγράμματα κατάρτισης δημοσίων υπαλλήλων αναφέρει ότι 

«στη Γαλλία κατοχυρώνεται μέσα από τη δράση «Εcole Nationale d’Administration (Εθνική 

Σχολή Δημόσιας Διοίκησης) και του Institut International d’Administration Publique 

(Διεθνούς Ινστιτούτου Δημόσιας Διοίκησης)», «στη Μεγάλη Βρετανία το 1996 δημιουργήθηκε 

το «Senior Civil Service», το «Center for Management and Policy Studies» που ασχολούνται 

με την κατάρτιση των ανώτερων δημοσίων υπαλλήλων καθώς και το «London School of 

Government»», στη δε Γερμανία, «η συμμετοχή σε σεμινάρια κατάρτισης συνεκτιμάται κατά 

την αξιολόγηση των υπαλλήλων και αποτελεί προϋπόθεση για πρόσβαση σε ανώτερες θέσεις» 

(Ραμματά, 2011:139). 

Ο Οργανισμός Οικονομικής Συνεργασίας και Ανάπτυξης (Ο.Ο.Σ.Α.), ο οποίος 

δημιουργήθηκε το 1948 με άλλη ονομασία και έδρα το Παρίσι, είναι διεθνής οργανισμός με 

ενεργό ρόλο στην καταπολέμηση της δωροδοκίας και της διαφθοράς. Μέσω παγκόσμιων 

φόρουμ, αναζητά τις καλύτερες πρακτικές για τη βελτίωση της κοινωνικοοικονομικής 

ευημερίας των πολιτών του κόσμου, την κατάρτιση επαγγελματιών του τομέα της 

δικαιοσύνης και τη διασυνοριακή συνεργασία και γενικότερα δίνει δυνατότητα άντλησης 

στοιχείων για το ανθρώπινο δυναμικό του παγκοσμίου δημοσίου τομέα.20 

Στον επίσημο   ιστότοπο   της   Ευρωπαϊκής   Ένωσης   στον   τομέα   της   δικαιοσύνης 
 
 
 

18 http://www.odye.gr/anak18122020-ar.prot.220.htm 

19 https://www.mof.gov.cy/mof/capa/cyacademy.nsf/page06_gr/page06_gr?OpenDocument 
20 http://www.oecd.org 

http://www.odye.gr/anak18122020-ar.prot.220.htm
http://www.mof.gov.cy/mof/capa/cyacademy.nsf/page06_gr/page06_gr?OpenDocument
http://www.oecd.org/
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αναγράφεται ότι: «Τα εθνικά υπουργεία δικαιοσύνης και τα εθνικά δικαστήρια είναι οι κύριοι 

φορείς κατάρτισης του προσωπικού των δικαστηρίων στα κράτη μέλη της ΕΕ. Σε άλλα κράτη 

μέλη φορείς κατάρτισης είναι οι δικαστικές ακαδημίες ή δικαστικά όργανα όπως Συμβούλια και 

Εισαγγελίες».21 

Το Ευρωπαϊκό Ινστιτούτο Δημόσιας Διοίκησης (European Institute of Public 

Administration - EIPA) δημιουργήθηκε το 1981 με την ευκαιρία του πρώτου Ευρωπαϊκού 

Συμβουλίου που πραγματοποιήθηκε στο Μάαστριχτ και υποστηρίζεται οικονομικά από την 

Ευρωπαϊκή Επιτροπή. Παρέχει εξειδικευμένες γνώσεις σχετικά με τη δημόσια διοίκηση, τις 

τεχνικές λήψης αποφάσεων και τις ευρωπαϊκές πολιτικές. 22 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
21https://e-justice.europa.eu/content_court_staff_s_training_systems_in_the_member_states-408-el.do 

22 https://el.wikipedia.org/wiki, www.eipa.eu 

http://www.eipa.eu/
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Κεφάλαιο 3ο 

Μεθοδολογία Έρευνας 

 

Επιλογή οργανικής μονάδας 

 
Η συγγράφουσα επιθυμούσε την συμμετοχή όσο το δυνατόν περισσότερων δικαστικών 

υπαλλήλων προκειμένου να υπάρχει μεγαλύτερη αντιπροσωπευτικότητα και να 

αποτυπωθούν με ασφάλεια οι απόψεις των δικαστικών υπαλλήλων που υπηρετούν σε όλους 

τους νομούς της Ελλάδας. Υπήρξε αρχικά μια σκέψη για την συγκεκριμενοποίηση της 

έρευνας στις δικαστικές υπηρεσίες είτε ενός νομού της Βόρειας Ελλάδας είτε στο νομό 

Θεσσαλονίκης και τους όμορους νομούς, ήτοι στις δικαστικές υπηρεσίες που ανήκουν στην 

αρμοδιότητα του Εφετείου Θεσσαλονίκης και βρίσκονται στους νομούς Πέλλας, Ημαθίας, 

Πιερίας, Θεσσαλονίκης, Κιλκίς, Σερρών και Χαλκιδικής. Κατά αυτό τον τρόπο θα μπορούσε 

να υπάρχει ένα ισχυρό δείγμα, καθόσον περιλαμβάνονται πολλοί νομοί, όμως δεν θα 

αντιπροσώπευε καθόλου την άποψη των δικαστικών υπαλλήλων της Κεντρικής και Νότιας 

Ελλάδας που ενδεχομένως να ήταν διαφορετική αναφορικά με τα προς διερεύνηση θέματα. 

Προτιμήθηκε λοιπόν να επιλεχθούν όλες οι γεωγραφικές περιοχές της Ελλάδος και όλες οι 

δικαστικές υπηρεσίες που ανήκουν στο Υπουργείο Δικαιοσύνης. 

 

Επιλογή πληθυσμού στόχου 

 
Σύμφωνα με τη Διεύθυνση Δικαστικών υπαλλήλων του Υπουργείου Δικαιοσύνης, οι 

Δικαστικοί Υπάλληλοι στην Ελλάδα ανέρχονται περίπου στους 5.700. Αν και επιθυμία της 

ερευνήτριας ήταν να συμμετάσχουν όλοι, γίνεται αντιληπτή η αδυναμία πραγματοποίησης της 

σε πρακτικό επίπεδο κυρίως λόγω του περιορισμένου χρονικού διαστήματος. Μία έρευνα 

μεταπτυχιακής διπλωματικής εργασίας για να εξασφαλίσει αντιπροσωπευτικά αποτελέσματα 

θα πρέπει να απευθυνθεί σε όσο το δυνατόν μεγαλύτερο δείγμα του πληθυσμού οπότε ως 

εργαλείο προσέγγισης περισσοτέρων επιλέχθηκε το διαδίκτυο. 

Εφόσον απώτερη επιθυμία ήταν η συμμετοχή στην έρευνα από δικαστικούς υπαλλήλους 

ανεξαρτήτως γεωγραφικής περιοχής, ο μόνος πρόσφορος τρόπος ήταν να δημιουργηθεί ένα 

ηλεκτρονικό ερωτηματολόγιο, κυρίως προς εξοικονόμηση χρόνου. Το ερωτηματολόγιο 

αποφασίσθηκε να διανεμηθεί μέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου και μέσω του κοινωνικού 

μέσου δικτύωσης Facebook. Το ζήτημα βέβαια που προέκυπτε ήταν ο περιορισμός στο 

πλήθος των δικαστικών υπαλλήλων που θα μπορούσαν να λάβουν μέρος, καθώς θα πρέπει να 

έχουν  εξοικείωση και  πρόσβαση  στο  διαδίκτυο  από  την οικία τους,  να  είναι  κάτοχοι 
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διεύθυνσης ηλεκτρονικού ταχυδρομείου και προσωπικού λογαριασμού στο Facebook και να 

έχουν εγγραφεί ως μέλη στις κλειστές ομάδες που δημιουργήθηκαν για τους δικαστικούς 

υπαλλήλους. 

 
Ερευνητικός σχεδιασμός 

Κατά τη σύνταξη του ερωτηματολογίου, η συγγράφουσα επέλεξε με επιμέλεια τις 

ερωτήσεις ώστε να διατυπώνονται με σαφήνεια και να μην αλληλοκαλύπτονται. Όσο 

σημαντική είναι η ερώτηση άλλο τόσο σημαντική και σαφώς περισσότερο είναι η απάντηση. 

Συνεπώς έπρεπε να γίνει σωστά αντιληπτή από τον ερωτώμενο για να δώσει αληθή και 

αντιπροσωπευτική των προσωπικών του πιστεύω απάντηση. «Η σειρά των ερωτήσεων θα 

πρέπει να ακολουθεί μία λογική, φυσική ροή παρακινώντας τον ερωτώμενο να απαντήσει σε 

όλες τις ερωτήσεις του ερωτηματολογίου με ειλικρίνεια και πληρότητα. Για αυτόν το λόγο οι 

πρώτες ερωτήσεις θα πρέπει να είναι απλές και ενδιαφέρουσες παροτρύνοντας τον ερωτώμενο 

να αρχίσει τη συμπλήρωση του ερωτηματολογίου» (Δημητριάδη Ζ., 2000:95). Επιπρόσθετα, το 

ερωτηματολόγιο θα πρέπει να ακολουθείται από μία συνοδευτική επιστολή με κάποιες 

βασικές επεξηγήσεις του ερευνητή.23 Η ερευνήτρια ενσωμάτωσε στην αρχή του 

ερωτηματολογίου ένα κείμενο ενημέρωσης για τον σκοπό της έρευνας και εγγύησης για την 

ανωνυμία και την εμπιστευτικότητα. 

Στη συνέχεια πραγματοποιήθηκε μια πιλοτική-δοκιμαστική εφαρμογή της συμπλήρωσης 

του ερωτηματολογίου ώστε να μην είναι χρονοβόρο και κουραστικό. Δόθηκε σε δύο 

συναδέλφους προκειμένου να χρονομετρηθεί αρχικά και να λάβει τα πρώτα σχόλια-κριτικές 

για τυχόν τροποποίηση. Η διάρκεια της συμπλήρωσης ήταν λίγο μεγαλύτερη από την 

αναμενόμενη και γι’ αυτό το λόγο το ερωτηματολόγιο πριν την οριστική του μορφή εδέχθη 

δύο τροποποιήσεις. Η τελική διάρκεια του προβλεπόμενου χρόνου συμπλήρωσης ήταν 

περίπου έξι λεπτά. Σκοπός επίσης της πιλοτικής-δοκιμαστικής εφαρμογής ήταν να αναζητηθεί 

αν στο ερωτηματολόγιο υπάρχουν δυσνόητες λέξεις, αν εμπνέει απευκταίο συναίσθημα και 

αν διατηρείται το ενδιαφέρον του ερωτώμενου μέχρι την ολοκλήρωση του. 

 
Εργαλείο συλλογής δεδομένων της έρευνας 

 
Ένα ερωτηματολόγιο είναι μέσο συλλογής δεδομένων και μπορεί να συμπεριλάβει 

προτάσεις, ανοικτές και κλειστές ερωτήσεις και απαντήσεις. Γίνεται όμως πιο ενδιαφέρον και 

πιο αποτελεσματικό αν χρησιμοποιηθεί ένα συνονθύλευμα των ανωτέρω. Η συγγράφουσα 

 

23 Δημητριάδη Ζ., 2000:99 
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δέχθηκε αρκετά μηνύματα στην εισερχόμενη ηλεκτρονική της αλληλογραφία αλλά και στην 

εφαρμογή Messenger από συναδέλφους, οι οποίοι εξέφραζαν την υποστήριξη τους και το 

ενδιαφέρον τους για την έρευνα. 

Στα δημογραφικά στοιχεία δεν ζητήθηκε να δηλωθεί η κατηγορία, ήτοι ΠΕ, ΔΕ, ΥΕ αλλά 

η καταγραφή της υπηρεσιακής κατάστασης, ήτοι Προϊστάμενος Διεύθυνσης, Προϊστάμενος 

Τμήματος, Γραμματέας, Επιμελητής, Δακτυλογράφος. Δεν είναι συχνό φαινόμενο κάποιος 

πτυχιούχος να υπηρετεί σε θέση ΔΕ ή ΥΕ, οπότε, ως είθισται, αν διορίστηκε σε αυτές τις 

θέσεις όντας πτυχιούχος, μετά από λίγα χρόνια αιτείται την αναγνώριση του πτυχίου και την 

αλλαγή κατηγορίας. Ζητήθηκε το επίπεδο εκπαίδευσης αλλά όχι η γεωγραφική περιοχή του 

κάθε συμμετέχοντα, κυρίως για λόγους αποδυνάμωσης του φόβου περί μη διατήρησης της 

ανωνυμίας. «Οι ερωτήσεις και οι προτάσεις είναι εξίσου αποτελεσματικές. Η χρήση και των 

δύο σε ένα ερωτηματολόγιο προσφέρει μεγαλύτερη ευελιξία στον ερευνητή κατά τον σχεδιασμό 

των στοιχείων ερωτηματολογίου που θα συμπεριλάβει, ενώ το ίδιο το ερωτηματολόγιο γίνεται 

πιο ενδιαφέρον» (Babbie, 2011:387). 

 
Ερευνητική μέθοδος 

Στην παρούσα εργασία η ερευνητική μέθοδος που επιλέχθηκε είναι η ποσοτική έρευνα 

λόγω χαμηλού κόστους και οικονομίας χρόνου, αν και η αρχική σκέψη ήταν μια μικτή 

ερευνητική μέθοδος (ποσοτική και ποιοτική). Το τυποποιημένο δομημένο ερωτηματολόγιο 

είναι το συνηθέστερο εργαλείο που εφαρμόζεται στις δειγματοληπτικές εμπειρικές έρευνες. 

Υπάρχει ελευθερία έκφρασης λόγω της διατήρησης της ανωνυμίας των συμμετεχόντων και 

προκύπτουν πιο ασφαλή συμπεράσματα για τις απόψεις τους. 

Το ερωτηματολόγιο αποτελείται από κλειστές ερωτήσεις, όπου κάθε ερωτώμενος είχε την 

δυνατότητα επιλογής μίας ή περισσοτέρων προκαθορισμένων απαντήσεων. 

Χρησιμοποιήθηκαν ερωτήσεις βαθμονόμησης (από «καθόλου»/διαφωνώ απόλυτα έως «πάρα 

πολύ»/συμφωνώ απόλυτα), ερωτήσεις απλής επιλογής, πολλαπλών επιλογών και διχοτομικές, 

δηλαδή «ναι» και «όχι». Το ερωτηματολόγιο χωρίζεται σε τρία μέρη, στα δημογραφικά 

στοιχεία, στην εκπαίδευση και στην αξιολόγηση. 

Η ερευνήτρια χρησιμοποίησε την δωρεάν προσφερόμενη εφαρμογή «φόρμες google» 

μέσω του προσωπικού της λογαριασμού και πληκτρολόγησε όλες τις ερωτήσεις. «Στην 

περίπτωση των ερωτήσεων κλειστού τύπου, ο ερωτώμενος πρέπει να επιλέξει μια απάντηση από 

τη λίστα που του παρέχει ο ερευνητής. Οι κλειστές ερωτήσεις είναι αρκετά δημοφιλείς στη 

δειγματοληπτική έρευνα γιατί προσφέρουν μεγαλύτερη ομοιογένεια απαντήσεων και είναι πιο 

εύκολα επεξεργάσιμες από τις ανοικτές» (Babbie, 2011:388). Για τον λόγο αυτό επιλέχθηκαν 
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μόνο ερωτήσεις κλειστού τύπου και για εξοικονόμηση χρόνου η ερευνήτρια έθεσε ως 

διαθέσιμη επιλογή σε ορισμένες ερωτήσεις το «Άλλο» για να δοθεί η δυνατότητα στον 

ερωτώμενο να απαντήσει κάτι πολύ διαφορετικό από ενδεχομένως κοινότοπες επιλογές. Σε 

κάποιες ερωτήσεις οι ερωτώμενοι αναφέρουν αν συμφωνούν ή διαφωνούν σε κάποιο βαθμό 

με τη διατυπωμένη ερώτηση/πρόταση(μέσω της κλίμακας Likert). 

Η κλίμακα Likert «αποτελεί   μια   κλίμακα   εκτίμησης   απόψεων   ή   συμπεριφοράς», 

«υποκατηγορία της τακτικής κλίμακας»(Arnold et al.1967:31). Οι προτάσεις «συνοδεύονται 

από κλειστές απαντήσεις με τη μορφή κλίμακας από 3 ως 7 βαθμίδες και υποδηλώνουν 

διαφορετικό βαθμό συμφωνίας ή ικανοποίησης». Είναι σημαντικό όλα «να είναι σύντομα, 

σαφή και γραμμένα σε κατανοητή γλώσσα, να μην εμπεριέχουν γενικολογίες και να καλύπτουν 

όλο το εξεταζόμενο εύρος». Η κλίμακα αυτή προτιμάται διότι γίνεται εύκολα κατανοητή και 

από μη γνώστες στατιστικής (Spooren et al. 2007:669). 

Η κλίμακα Likert όμως παρουσιάζει και αδυναμίες καθόσον «ο τρόπος που διατυπώνονται 

οι προτάσεις είναι πολύ πιθανόν να επηρεάσει τις απαντήσεις των   συμμετεχόντων 

(Hasson & Arnetz 2007:2), «το εύρος των απαντήσεων ενδέχεται αφενός να δυσκολέψει 

κάποιους από τους συμμετέχοντες στην επιλογή μίας και μόνο απάντησης, αφετέρου να φανεί σε 

κάποιους άλλους περιοριστικό», η συνολική βαθμολόγηση να οδηγήσει σε απώλεια 

πληροφοριών, «η χρήση των αποτελεσμάτων της αθροιστικής βαθμολόγησης είναι πιθανό να 

οδηγήσει σε εσφαλμένα συμπεράσματα» και τέλος «οι συμμετέχοντες μπορεί να οδηγηθούν στην 

ουδετερότητα και την αναποφασιστικότητα, για να αποφύγουν την επιλογή μιας ακραίας 

απάντησης» ( Παπαδημητρίου κ.α., 2001:81).24 

 
Παρατηρήσεις κατά την πιλοτική εφαρμογή 

Το ηλεκτρονικό ερωτηματολόγιο δόθηκε όπως προαναφέρθηκε για προέλεγχο σε δύο 

δικαστικούς υπαλλήλους, ως πιλοτική-δοκιμαστική εφαρμογή προκειμένου να σημειώσουν 

τυχόν απορίες ή παρατηρήσεις και να χρονομετρήσουν τις απαντήσεις τους. 

Και οι δύο είχαν την ίδια απορία για μία ερώτηση της ενότητας της αξιολόγησης οπότε 

η ερευνήτρια προέβη στη διαγραφή της ερώτησης, διότι δεν μπορούσε να υπερκεραστεί η 

δυσκολία με μεγαλύτερη επεξήγηση της. Επίσης παρουσιάστηκε κάποια δυσχέρεια 

κατανόησης με τις συντομευμένες μορφές κάποιων πολυλεκτικών όρων, ήτοι Ε.Κ.Δ.Δ.Α. = 

Εθνικό Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης και Αυτοδιοίκησης και ΚΕΚ = Κέντρο Επαγγελματικής 

 

24   
Μπάλτας.   Βασικές Αρχές Μέτρησης: Κλίμακες Μέτρησης,   Είδη   Ερωτήσεων   σε Δημοσκοπήσεις (Surveys),     www.greek- 

language.gr/certification/research/lexicon/show.html?id=118 

https://www.greek-language.gr/certification/research/lexicon/show.html?id=144
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Κατάρτισης οπότε η ερευνήτρια προέβη στην επεξήγηση των ακρωνυμίων εντός 

παρενθέσεως στις αντίστοιχες ερωτήσεις. 

 
Κατασκευή του ηλεκτρονικού ερωτηματολογίου και διεξαγωγή της έρευνας 

 
Οι φόρμες της Google είναι ένα εύχρηστο γραφικό περιβάλλον με πολλές δυνατότητες και 

επιλογές. Η αυτόματη αποθήκευση των εργασιών στο Drive, ήτοι την υπηρεσία αποθήκευσης 

και συγχρονισμού αρχείων και δεδομένων της Google παρέχει μέγιστη ασφάλεια στον 

χρήστη. Τα δεδομένα είναι πάντα διαθέσιμα, υπάρχει δυνατότητα προεπισκόπησης του 

ερωτηματολογίου και τα αποτελέσματα εξάγονται σε γραφήματα με πλήρη ανάλυση αλλά και 

σε πρόγραμμα λογιστικών φύλλων (excel) με δυνατότητα συγκέντρωσης όλων των 

απαντήσεων κάθε ερωτώμενου. 

Το ερωτηματολόγιο διανεμήθηκε αποκλειστικά ηλεκτρονικά με δύο τρόπους. Ο πρώτος 

ήταν μέσω του μέσου κοινωνικής δικτύωσης Facebook, σε κάποιες κλειστές ομάδες 

Δικαστικών Υπαλλήλων και ειδικότερα το ερωτηματολόγιο αναρτήθηκε συνοδευόμενο από 

μικρό κείμενο επεξήγησης και παράκλησης συμμετοχής, στις τρεις ακόλουθες κλειστές 

ομάδες: 1. «Ομάδα επικοινωνίας Δικαστικών Υπαλλήλων Ελλάδος, 2. «Διάλογος - Προτάσεις 

Υπαλλήλων Υπουργείου Δικαιοσύνης» και 3. «Δικαστικοί Υπάλληλοι» με εκατοντάδες μέλη. Ο 

δεύτερος τρόπος ήταν μέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου και απεστάλη άμεσα μέσω της 

φόρμας στις προσωπικές ηλεκτρονικές διευθύνσεις γνωστών στη συγγράφουσα συναδέλφων 

ανά την χώρα με την παράκληση να προωθηθεί σε συναδέλφους (δειγματοληψία 

χιονοστιβάδας) που οι ίδιοι γνώριζαν, καθώς και σε ορισμένες ηλεκτρονικές διευθύνσεις 

δικαστικών υπηρεσιών της Ελλάδας, πάλι ασφαλώς με την παράκληση στους προϊσταμένους 

να διανεμηθεί εσωτερικά στους υπηρετούντες συναδέλφους. 

Μετά το εύλογο χρονικό διάστημα της μιας εβδομάδας που έμεινε «ανοιχτό» το 

ερωτηματολόγιο, η ερευνήτρια ενήργησε έτσι ώστε να μην δέχεται άλλες απαντήσεις, 

προσθέτοντας και σχετική ενημέρωση και ευχαριστία προκειμένου να προχωρήσει στην 

ανάλυση των ευρημάτων του. Αποτέλεσμα των αναρτήσεων και της ηλεκτρονικής 

αλληλογραφίας ήταν να απαντηθούν εντός μιας εβδομάδας συνολικά 87 ερωτηματολόγια. 

Στο Παράρτημα Ι υπάρχει σε έντυπη μορφή το ερωτηματολόγιο. Οι ερωτήσεις ήταν 

συνολικά τριάντα έξι και δεν ήταν όλες υποχρεωτικές προκειμένου να δίνεται η δυνατότητα 

στον ερωτώμενο να προχωρήσει παρακάτω αν το επιθυμούσε ή αν είχε απαντήσει αρνητικά 

σε προηγούμενη απάντηση. Καθ’ όλη τη διάρκεια της έρευνας διασφαλίστηκαν τόσο η 

ανωνυμία όσο και η προστασία των προσωπικών δεδομένων των ερωτώμενων. 
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Κεφάλαιο 4ο 
 

 

Παρουσίαση ευρημάτων – Ανάλυση και κριτικός σχολιασμός ερευνητικών 

αποτελεσμάτων 

 

Οι ερωτήσεις 1-7 του ερωτηματολογίου αναφέρονται στα δημογραφικά στοιχεία των 

δικαστικών   υπαλλήλων και αποσκοπούν στον προσδιορισμό της ταυτότητας του δείγματος, 

οι ερωτήσεις 8-21 αφορούν την θεματική ενότητα της εκπαίδευσης και οι ερωτήσεις 22-36 τη 

θεματική ενότητα της αξιολόγησης. Τα αποτελέσματα των απαντήσεων αναλύονται με 

γραφήματα και με σχολιασμό ως εξής: 

 

Α΄ ΘΕΜΑΤΙΚΗ ΕΝΟΤΗΤΑ: ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ 
 

Ερώτηση 1: Φύλο 
 

 

 
 

Γράφημα 1 

 
Από το παραπάνω γράφημα διαπιστώνουμε ότι από το σύνολο των 87 ερωτηθέντων 

υπαλλήλων που συμμετείχαν στην έρευνα οι 11, ποσοστό 12,6%, ήταν άνδρες και οι 76, 

ποσοστό 87,4%, ήταν γυναίκες. Το ποσοστό των γυναικών της παρούσας έρευνας είναι πολύ 

μεγάλο, γεγονός που επιβεβαιώνει ότι ο δημόσιος τομέας κατακλύζεται από το γυναικείο 

φύλο, το οποίο επιδεικνύει μεγαλύτερη προθυμία να προσληφθεί σε μια δημόσια υπηρεσία. 
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Ερώτηση 2: Ηλικία 
 

 

Γράφημα 2 

Παρατηρείται ότι υπήρχαν συμμετέχοντες από όλες τις ηλικιακές ομάδες. Το δείγμα μας 

αποτελείται στην πλειοψηφία του από άτομα ηλικίας άνω των 35 ετών και μέχρι 55 ετών. 

Συγκεκριμένα στην ηλικιακή ομάδα των «36-45» ανήκει το υψηλότερο ποσοστό του 

δείγματος, δηλαδή το 44,8% (39 ερωτηθέντες) και η επόμενη ηλικιακή ομάδα είναι των «46- 

55» με ποσοστό 27,6% (24 ερωτηθέντες). Αντίθετα το ποσοστό των «56 και άνω» είναι 

μόλις 6,9 % (6 ερωτηθέντες). Μεγάλο ποσοστό 17,2% (15 ερωτηθέντες) εμφανίζεται στις 

ηλικίες από 26 έως 35 ετών. Η μειονότητα των υψηλά ηλικιακά ομάδων ίσως καταδεικνύει 

την τάση που υπήρχε τα τελευταία έτη για αποχώρηση των υπαλλήλων από τον δημόσιο 

τομέα, προκειμένου να μην πληγούν θεμελιωμένα συνταξιοδοτικά δικαιώματα λόγω της 

οικονομικής κρίσης και των αλλαγών που αυτή επέφερε στα συνταξιοδοτικά καθεστώτα. 

Αντίστοιχα, παρατηρείται μικρό ποσοστό συμμετοχής από την ηλικιακή ομάδα των «έως 25 

ετών» (μόλις 3 ερωτηθέντες, 3,6 %) που εξηγείται ίσως από την αναλογία ένα προς πέντε που 

ισχύει τα τελευταία χρόνια στο δημόσιο, ήτοι μία πρόσληψη για κάθε πέντε αποχωρήσεις. 

 

Ερώτηση 3: Οικογενειακή κατάσταση 
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Γράφημα 3 

Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων, 63 στο σύνολο (72,4%), είναι έγγαμοι και αυτό πρέπει 

να ληφθεί σοβαρά υπόψη καθόσον όταν οι οικογενειακές υποχρεώσεις αυξάνονται, αυτές με 

τη σειρά τους δημιουργούν έλλειψη χρόνου και οικονομική δυσχέρεια. Οι προαναφερθέντες 

λόγοι αποτελούν τροχοπέδη για τους δικαστικούς υπαλλήλους προκειμένου να 

παρακολουθήσουν κάποιο πρόγραμμα που πραγματοποιείται εκτός τόπου κατοικίας και το 

οποίο απαιτεί δίδακτρα. Η δεύτερη κατηγορία που ακολουθεί είναι οι άγαμοι (12, 13,8%) και 

με μικρή διαφορά ακολουθούν οι διαζευγμένοι (10, 11,5%). Οι δικαστικοί υπάλληλοι που 

διατελούν εν χηρεία είναι ελάχιστοι (2, 2,3%). 

Ερώτηση 4: Επίπεδο εκπαίδευσης 

 

 
Γράφημα 4: Επίπεδο εκπαίδευσης 

 
Το επίπεδο σπουδών των ερωτηθέντων δικαστικών υπαλλήλων βρίσκεται σε αρκετά 

υψηλό επίπεδο. Ένα αξιόλογο ποσοστό του δείγματος, δηλαδή 52,9% (46 ερωτηθέντες) 

κατέχουν οι δικαστικοί υπάλληλοι πανεπιστημιακής/τεχνολογικής εκπαίδευσης και ακολουθεί 

το  εξίσου  αξιόλογο ποσοστό  25,60%  (20 ερωτηθέντες) το  οποίο κατέχουν  δικαστικοί 
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υπάλληλοι με μεταπτυχιακό τίτλο σπουδών. Αξίζει να σημειωθεί ότι στην έρευνα μας 

συμμετείχαν και 3 κάτοχοι διδακτορικού διπλώματος (3,4%), αποδεικνύοντας τα υψηλά 

ακαδημαϊκά προσόντα των δικαστικών υπαλλήλων. Οι δικαστικοί υπάλληλοι δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης, ήτοι κάτοχοι απολυτηρίου λυκείου ανήκουν στο ποσοστό των 18,4% (3 

ερωτηθέντες). Τέλος, μόλις το 2,90% (6 ερωτηθέντες) ανήκει στην κατηγορία της 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης. Ωστόσο ένας από τους συμμετέχοντες στην έρευνα (1,1%) 

επέλεξε την κατηγορία άλλο, ενδεχομένως να ανήκει στην κατηγορία υποχρεωτικής 

εκπαίδευσης ή να έχει αποφοιτήσει από κάποιο Ινστιτούτο Επαγγελματικής Κατάρτισης 

(I.E.K.). 

Ερώτηση 5: Βαθμίδα δικαστηρίου που υπηρετείτε 
 

 

 

 
 

Γράφημα 5 

Η βαθμίδα δικαστηρίου που υπηρετεί η πλειονότητα των ερωτηθέντων είναι το 

Πρωτοδικείο σε ποσοστό 52,9%, ακολουθεί το 23% σε Εφετείο και έπειτα το 18,4 % σε 

Ειρηνοδικείο. Το ποσοστό των δικαστικών υπαλλήλων που υπηρετούν σε Πταισματοδικείο ή 

στον Άρειο Πάγο είναι χαμηλό. Υπήρξαν όμως συμμετέχοντες από όλες τις βαθμίδες. 

Ερώτηση 6: Έτη υπηρεσίας ως δικαστικός υπάλληλος 
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Γράφημα 6 

Κρίθηκε αναγκαίο να γίνει ταξινόμηση των ετών προϋπηρεσίας σε 4 κατηγορίες για την 

καλύτερη ανάλυσή της: «έως 5 έτη», «6-15 έτη», «16-25 έτη», «από 26 έτη και άνω». Από το 

παραπάνω γράφημα διαπιστώνεται από το σύνολο των ερωτηθέντων ότι το χαμηλότερο 

ποσοστό έχει μικρή εργασιακή εμπειρία ως δικαστικός υπάλληλος, ήτοι έως 5 έτη υπηρεσίας 

(5,5,9%). Ποσοστό 12,9% (11 συμμετέχοντες) έχει εργασιακή εμπειρία στα δικαστήρια από 6 

έως 15 έτη, ενώ το 17,6% (15 συμμετέχοντες) έχει εργασιακή εμπειρία από 26 έτη και άνω. 

Οι περισσότεροι ερωτηθέντες (54, 63,5%) έχουν πολλά έτη υπηρεσίας (από 16 έως 25 έτη). 

Το γεγονός ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων στην έρευνα έχουν πολλά έτη υπηρεσίας 

ως δικαστικοί υπάλληλοι (63,5% + 17,6%=81,1%), προσδίδει ιδιαίτερη βαρύτητα στις 

υπόλοιπες ερωτήσεις της έρευνας, καθόσον αυτό σημαίνει ότι η εμπειρία που απέκτησαν όλα 

αυτά τα χρόνια στα δικαστήρια θα αποτυπωθεί με σαφήνεια στα ερωτήματα των θεματικών 

ενοτήτων της εκπαίδευσης και της επιμόρφωσης. 

 
 

Ερώτηση 7: Υπηρεσιακή κατάσταση 
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Γράφημα 7 

Η συντριπτική πλειοψηφία των 87 ερωτηθέντων ανήκει στον κλάδο των Γραμματέων, 

πρόκειται δηλαδή για 73 (83,9%), υπαλλήλους χωρίς θέση ευθύνης και έτσι εξηγείται το 

υψηλό ποσοστό που συγκέντρωσε η συγκεκριμένη ομάδα του δείγματός μας. Ένα ποσοστό 

της τάξεως του 9,2 %, 8 συμμετέχοντες, κατέχουν θέση ευθύνης και είναι Προϊστάμενοι 

Τμήματος και ένα ακόμη χαμηλότερο ποσοστό είναι Προϊστάμενοι Διεύθυνσης (2 ερωτηθέντες, 

2,3%). Τέσσερις ερωτηθέντες (4,6%) δήλωσαν ότι ανήκουν στην κατηγορία των 

Επιμελητών/Δακτυλογράφων. 

 

 
Β΄ ΘΕΜΑΤΙΚΗ ΕΝΟΤΗΤΑ: ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 

 

Ερώτηση 8: Όταν διοριστήκατε τι είδους επιμόρφωση λάβατε; 
 

33 

 

 

 

 
 

Γράφημα 8 
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Η απάντηση που δίνεται στην πρώτη ερώτηση της ενότητας εκπαίδευσης είναι ξεκάθαρη. 

Το συντριπτικό ποσοστό του πληθυσμού των συμμετεχόντων, ήτοι 74 εξ αυτών, το 85,1%, 

εκπαιδεύτηκαν ως νεοδιόριστοι από κάποιον παλαιότερο συνάδελφο του εντός της υπηρεσίας 

(μέθοδος coaching). Είναι πολύ μικρά τα ποσοστά των δικαστικών υπαλλήλων που 

παρακολούθησαν κάποιο εκπαιδευτικό σεμινάριο εντός υπηρεσίας (5/5,7%) ή κάποια 

εισαγωγική εκπαίδευση από το Εθνικό Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης και Αυτοδιοίκησης 

(6/6,9%). 

 

Ερώτηση 9: Πόσο σας βοήθησε η εισαγωγική σας εκπαίδευση ώστε να αντεπεξέλθετε στα 

εργασιακά σας καθήκοντα; 

 

 

 

Γράφημα 9 

Ένα πολύ ικανοποιητικό ποσοστό της τάξεως του 43,7%, κοντά στο ήμισυ δηλαδή των 

ερωτηθέντων (38), θεωρεί ότι η εισαγωγική του εκπαίδευση τον βοήθησε πολύ ώστε να 

ανταπεξέλθει στα εργασιακά του καθήκοντα. Το 24,1% (21 ερωτηθέντες) απάντησε ότι 

βοηθήθηκε λίγο από την εισαγωγική του εκπαίδευση ώστε να ανταπεξέλθει καλύτερα στην 

εργασία του και ακριβώς το ίδιο ποσοστό, υπήρξε δηλαδή ισοβαθμία, απάντησε ότι 

βοηθήθηκε πολύ. Με βάση προηγούμενη ερώτηση (βλ. ερώτηση 8), η εισαγωγική εκπαίδευση 

της πλειοψηφίας πραγματοποιήθηκε από παλαιότερο συνάδελφο (μέθοδος coaching) εντός 

του εργασιακού περιβάλλοντος. 

 

 
Ερώτηση     10:      Συμμετείχατε      έως       σήμερα      σε      οποιοδήποτε      πρόγραμμα 
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εκπαίδευσης/επιμόρφωσης; Αν ναι, σε ποιον φορέα; (δυνατότητα πολλών απαντήσεων) 

 

 

 
Γράφημα 10 

 

Έξι από τους συμμετέχοντες στην έρευνα δεν έχουν συμμετάσχει ποτέ σε οποιοδήποτε 

πρόγραμμα εκπαίδευσης/επιμόρφωσης (6,9%). Τριάντα έξι δικαστικοί υπάλληλοι, ήτοι 

ποσοστό 41,4 %, κοντά στο ήμισυ των ερωτηθέντων, έχουν συμμετάσχει σε πρόγραμμα 

εκπαίδευσης/επιμόρφωσης του Υπουργείου Δικαιοσύνης. Το 26,4% (23 ερωτηθέντες) και το 

24,1 % (21 ερωτηθέντες) των συμμετεχόντων έχουν παρακολουθήσει σε Α.Ε.Ι./Τ.Ε.Ι./Κέντρο 

δια βίου μάθησης και στο Ε.Κ.Δ.Δ.Α. (Εθνικό Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης και 

Αυτοδιοίκησης) αντίστοιχα. Η ερευνήτρια θεωρεί πολύ υψηλό και μη αναμενόμενο το 

ποσοστό (93,1%) των 81 ερωτηθέντων που δηλώνει ότι έχει παρακολουθήσει πρόγραμμα 

εκπαίδευσης/επιμόρφωσης. 

 

 
Ερώτηση 11: Σε ποιες θεματικές ενότητες έχετε επιμορφωθεί; (δυνατότητα πολλών 

απαντήσεων) 
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Γράφημα 11 

Όσοι από τους συμμετέχοντες στην έρευνα έχουν επιμορφωθεί, έχουν παρακολουθήσει 

προγράμματα που είχαν ως θέματα τις Νέες τεχνολογίες/Πληροφορική (41,4%, 36 

συμμετέχοντες), την Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναμικού (31%, 27 συμμετέχοντες) και την 

Νομική ορολογία/Νομολογία (29,9%, 26 συμμετέχοντες). Οι θεματικές ενότητες της 

Διαχείριση κρίσεων/άγχους και της Δημόσιας Διοίκησης/Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης είτε 

δεν επιλέχθηκαν από τους συμμετέχοντες για να τις παρακολουθήσουν είτε δεν είχαν 

προγραμματιστεί συχνά ως σεμινάρια. Δέκα επτά συμμετέχοντες, αρκετά μεγάλο 

ποσοστό(19,5%), δήλωσαν ότι παρακολούθησαν κάποια άλλη επιλογή από τις προτεινόμενες 

και γενικά πιο περιζήτητες θεματικές ενότητες. Οι Νέες Τεχνολογίες/Πληροφορική έχουν 

εισβάλλει στον επαγγελματικό βίο, καθώς αρκετές υπηρεσίες πλέον των δικαστηρίων 

προσφέρονται και ηλεκτρονικά και η ψηφιακή πύλη πολιτικής και ποινικής δικαιοσύνης του 

Ο.Σ.Δ.Δ.Υ. (solon) σιγά σιγά επεκτείνεται σε όλους τους νομούς της χώρας. Η θεματική 

ενότητα της Νομικής ορολογίας/Νομολογίας επιλέγεται συχνά διότι αφενός άπτεται του 

αντικειμένου εργασίας και αφετέρου οι περισσότεροι δικαστικοί υπάλληλοι δεν είναι κάτοχοι 

πτυχίου Νομικής και αντιμετωπίζουν δυσκολίες με την κατανόηση νομικών όρων. Με 

δεδομένο ότι είναι αναλογικά ελάχιστοι οι δικαστικοί υπάλληλοι που κατέχουν θέση ευθύνης, 

το γεγονός ότι επιλέγεται συχνά η θεματική ενότητα της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναμικού, 

ενδεχομένως υποδεικνύει μια γενική ενδόμυχη επιθυμία για επαγγελματική ανέλιξη. Η 

θεματική ενότητα της Διαχείρισης κρίσεων/ άγχους θα έπρεπε κατά τη συγγράφουσα να 

επιλέγεται συχνότερα διότι είναι άμεσα συνδεδεμένη με την ψυχική υγεία των υπαλλήλων και 

με την σωστή εξυπηρέτηση των πολιτών. 
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Ερώτηση 12: Σε ποιο βαθμό σας βοήθησε η τυχόν συμμετοχή σας σε επιμορφωτικό 

πρόγραμμα ώστε να ανταποκριθείτε καλύτερα στις απαιτήσεις της εργασίας σας; 

 

 
 

 

 

 

 
Γράφημα 12 

 

Η συγκεκριμένη ερώτηση είναι αλληλένδετη με την ερώτηση με αριθμό 9 και γι’ αυτό το 

λόγο μπορεί να γίνει σύγκριση και συσχέτιση των απαντήσεων. Στην με αριθμό 9 η 

πλειοψηφία του δείγματος επέλεξε το νούμερο 3 της κλίμακας με αρκετή διαφορά από τα 

νούμερα 2 και 4. Στη ερώτηση 12 παρατηρείται μια ισοβαθμία των συμμετεχόντων στους 

βαθμούς 2 και 3 της πεντάβαθμης βαθμίδας Likert. To 28,7% όσων παρακολούθησαν 

επιμορφωτικό πρόγραμμα στο Ε.Κ.Δ.Δ.Α. θεωρούν ότι αυτό τους βοήθησε λίγο και άλλο 

28,7% θεωρεί ότι τους βοήθησε αρκετά στην αποδοτικότερη άσκηση των καθηκόντων τους. 

Συνολικά 50 άτομα θεωρούν ότι βοηθήθηκαν από λίγο έως αρκετά ενώ είκοσι άτομα (23%) 

απάντησαν ότι βοηθήθηκαν πολύ. Δέκα επτά άτομα θεωρούν ότι είτε δεν βοηθήθηκαν 

καθόλου είτε βοηθήθηκαν πάρα πολύ. Αποδεικνύεται λοιπόν η μεγάλη σημασία της 

εκπαίδευσης από παλαιότερο συνάδελφο, καθώς συγκεντρώνει αρκετά μεγάλη αποδοχή από 

τους συμμετέχοντες, ενώ η καλύτερη εργασιακή απόδοση κατόπιν συμμετοχής σε 

επιμορφωτικό πρόγραμμα δεν χαίρει πλήρους αποδοχής. Οι επιλογές των ερωτηθέντων 

μοιράζονται στην κλίμακα και αυτό υποδεικνύει ότι τα εκπαιδευτικά/επιμορφωτικά 

προγράμματα χρήζουν βελτίωσης ή αλλαγής θεματολογία ώστε να βοηθούν τους δικαστικούς 
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υπαλλήλους να ανταποκριθούν καλύτερα στα καθήκοντά τους και στις απαιτήσεις της 

εργασίας τους. 

 
Ερώτηση 13: Λάβατε ποτέ ειδική άδεια προκειμένου να παρακολουθήσετε επιμορφωτικό 

πρόγραμμα/σεμινάριο; 

 
 

Γράφημα 13 

Η πλειονότητα των συμμετεχόντων, ήτοι 68 άτομα (79,1%) δεν έχουν λάβει κάποια άδεια 

ειδική προκειμένου να παρακολουθήσουν κάποιο επιμορφωτικό πρόγραμμα/σεμινάριο. 

Πολλοί συμμετέχοντες λοιπόν προφανώς (σε συσχέτιση με τη με αριθμό 10 ερώτηση όπου το 

41,4 % απάντησε ότι έχει συμμετάσχει σε επιμορφωτικό σεμινάριο) χρεώθηκαν κανονική 

άδεια προκειμένου να συμμετάσχουν σε κάποιο επιμορφωτικό πρόγραμμα/σεμινάριο. Το 

12,8% (11 συμμετέχοντες) έλαβε ειδική άδεια και ένα μεγάλο ποσοστό (8,1%, 7 

συμμετέχοντες) κατά τη γνώμη της συγγράφουσας ζήτησε ειδική άδεια αλλά δεν την έλαβε 

και αυτό αποδεικνύει ότι ενδεχομένως η προϊσταμένη αρχή δεν ενθαρρύνει και δεν επιτρέπει 

στους υφιστάμενους την επιμόρφωση τους. 

 

 
Ερώτηση 14: Πιστεύετε ότι η επιμόρφωση/εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων πρέπει να 

είναι υποχρεωτική; 
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Γράφημα 14 

Είκοσι επτά άτομα (31%) από τους ογδόντα επτά ερωτηθέντες επέλεξαν τον βαθμό 3 της 

πεντάβαθμης κλίμακας Likert για να καταγράψουν τη γνώμη τους για το ζήτημα της 

υποχρεωτικότητας της εκπαίδευσης και είκοσι πέντε εξ αυτών (25,8%) επέλεξαν τον βαθμό 

4. Ένα μόλις άτομο θεώρησε ότι δεν πρέπει να είναι καθόλου υποχρεωτική η εκπαίδευση. 

Διαφαίνεται ότι ερωτηθέντες θεωρούν ότι δεν θα έπρεπε υποχρεωτικά να εκπαιδεύονται και 

ενδεχομένως να επιθυμούν ιδιαίτερους όρους π.χ. εκπαίδευση μόνο στα πρώτα χρόνια του 

διορισμού ή στα πλαίσια κρίσεων και προαγωγών. 

 

Ερώτηση 15: Κάθε πότε θεωρείτε ότι θα πρέπει να παρακολουθείτε εκπαιδευτικά 

προγράμματα; 
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Γράφημα 15 

Η πλειοψηφία των 87 ερωτηθέντων (64,4 %, 56 ερωτηθέντες) θεωρούν ότι το ιδανικό 

χρονικό διάστημα για την παρακολούθηση εκπαιδευτικών προγραμμάτων είναι τα δύο χρόνια 

και έπειτα ακολουθεί η επιλογή του ενός έτους από 17 ερωτηθέντες (19,5%). Επτά 

ερωτηθέντες (8%) πιστεύουν ότι κάθε έξι μήνες θα πρέπει να εκπαιδεύονται και άλλοι επτά 

(8%) θα επέλεγαν άλλο χρονικό διάστημα, ενδεχομένως άνω των 2 ετών. Στους 

περισσότερους φορείς του δημοσίου τομέα η επιμόρφωση πραγματοποιείται μια-δύο φορές το 

χρόνο καθόσον επέρχονται συχνά αλλαγές. Ανάλογες αλλαγές επέρχονται και στα 

δικαστήρια, κυρίως στη νομοθεσία και στις ηλεκτρονικές υπηρεσίες αλλά δεν καταγράφεται 

κάποια προθυμία και δίψα για μάθηση και γνώση εκ μέρους των ερωτηθέντων. Ενδεχομένως 

καταγράφεται με αυτόν τον τρόπο και μια γενικότερη άρνηση αλλαγής και έγκαιρης 

προσαρμογής σε νέα δεδομένα. 

 
 

Ερώτηση 16: Ποιο είναι το βασικότερο κίνητρο για να συμμετάσχετε σε ένα επιμορφωτικό 

πρόγραμμα; (δυνατότητα πολλών επιλογών) 

 

 

 

Γράφημα 16 
 

Οι δέκα επιλογές που δόθηκαν στους ερωτηθέντες είναι οι ακόλουθες: 

 Συναντήσεις/δικτύωση με συναδέλφους 

 Ανάπτυξη νέων δεξιοτήτων/γνώση καλών πρακτικών 

 Δυνατότητες για προαγωγή/Μοριοδότηση 
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 Αλλαγή αντικειμένου εργασίας, 

 Εμπλουτισμός γνώσεων, 

 Διαχείριση συγκρούσεων/κρίσεων/άγχους στο χώρο εργασίας 

 Ικανοποίηση προσωπικών αναγκών 

 Απαλλαγή από την εργασιακή ρουτίνα 

 Χορήγηση επιπλέον ημερών άδειας 

 Ενημέρωση για θέματα υπαλληλικών δικαιωμάτων και υποχρεώσεων 

 

 
Όπως διαφαίνεται από τις απαντήσεις των ερωτηθέντων, τριάντα εννέα εξ αυτών (44,8%) 

θεωρούν βασικότερο κίνητρο για τη συμμετοχή τους σε επιμορφωτικό πρόγραμμα τις 

δυνατότητες για προαγωγή/μοριοδότηση, δείγμα ότι οι περισσότεροι ενδιαφέρονται για 

διεκδίκηση θέσης ευθύνης. Δεύτερη επιλογή ήταν ο εμπλουτισμός γνώσεων με ποσοστό 40,2 

% (35 άτομα), τρίτη επιλογή ήταν η αλλαγή αντικειμένου εργασίας (33,3%), τέταρτη η 

ικανοποίηση προσωπικών αναγκών με ποσοστό (28,7%) και πέμπτη η ανάπτυξη νέων 

δεξιοτήτων/γνώση καλών πρακτικών (27,6%). Την έκτη θέση λαμβάνουν με ισοβαθμία η 

Διαχείριση συγκρούσεων/κρίσεων/άγχους στο χώρο εργασίας και οι Συναντήσεις/δικτύωση 

με συναδέλφους (23%), την έβδομη θέση λαμβάνει η Απαλλαγή από την εργασιακή ρουτίνα 

(13,8%), την όγδοη θέση η Ενημέρωση για θέματα υπαλληλικών δικαιωμάτων και 

υποχρεώσεων (12,6%) και στην τελευταία θέση βρίσκεται η Χορήγηση επιπλέον ημερών 

άδειας (10,3%), αποδεικνύοντας ότι οι δικαστικοί υπάλληλοι δεν επιδιώκουν απλά να 

απουσιάζουν από το εργασιακό τους περιβάλλον και εργασιακά τους καθήκοντα. Αξίζει να 

σημειωθεί ότι σύμφωνα με τα προβλεπόμενα στις διατάξεις του άρθρου 39 του Ν. 4259/2014, 

όπως ισχύει σε συνδυασμό με τη διάταξη του άρθρου 3 παρ. 4 του ν. 4440/2016, οι 

δικαστικοί υπάλληλοι εξαιρούνται από το Ενιαίο Σύστημα Κινητικότητας στη Δημόσια 

Διοίκηση και την Τοπική Αυτοδιοίκηση, ενώ η μετάθεση σε άλλη υπηρεσία του Υπουργείου 

Δικαιοσύνης επιτρέπεται κατόπιν αιτήσεως. Οπότε οποιαδήποτε προσπάθεια ανέλιξης ή 

αλλαγής καριέρας πραγματοποιείται με διεκδίκηση θέσης ευθύνης και με αλλαγή 

αντικειμένου. Επίσης, επίσημη ενημέρωση σε θέματα υπαλληλικών δικαιωμάτων και 

υποχρεώσεων και γενικά συνδικαλισμού δεν υφίσταται στους δικαστικούς υπάλληλους. Με 

την επιμόρφωση/εκπαίδευση στα αντικείμενα της Ανάπτυξης νέων δεξιοτήτων/γνώση καλών 

πρακτικών και της Διαχείρισης συγκρούσεων/κρίσεων/άγχους στο χώρο εργασίας, οι 

δικαστικοί υπάλληλοι γνωρίζουν ότι θα βελτιώσουν την εργασία τους και θα παρέχουν 

ποιοτικότερες υπηρεσίες προς τους πολίτες. 
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Ερώτηση 17: Ποιους από τους παρακάτω λόγους θα θεωρούσατε τροχοπέδη για τη συμμετοχή 

σας σε εκπαιδευτικό/επιμορφωτικό πρόγραμμα; 

 

 
 

Γράφημα 17 
 

Οι λόγοι που προτάθηκαν στους ερωτηθέντες είναι οι κάτωθι: 

 

 

 

 Έλλειψη χρόνου

 
 Έξοδα μετακίνησης/δίδακτρα

 
 Αδιάφορο το θέμα της επιμόρφωσης

 
 Έλλειψη μοριοδότησης

 
 Δυσφορία συναδέλφων

 
 Υπερβολικά εξειδικευμένη θεματολογία

 
 Δυσχέρεια παρακολούθησης λόγω τόπου/χρόνου διεξαγωγής του 

προγράμματος

Όπως διαφαίνεται από τις απαντήσεις των ερωτηθέντων, τριάντα εννέα άτομα (32,2%) 
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θεωρούν κυριότερη τροχοπέδη για τη συμμετοχή τους σε επιμορφωτικό πρόγραμμα τα Έξοδα 

μετακίνησης/δίδακτρα, δείγμα ότι οι δικαστικοί υπάλληλοι βιώνουν κάποιου είδους 

οικονομική δυσχέρεια λόγω προσωπικών και οικογενειακών υποχρεώσεων και κυρίως επειδή 

την τελευταία δεκαετία οι μισθοί τους μειώθηκαν σχεδόν κατά 45%. Δεύτερη επιλογή ήταν η 

Δυσχέρεια παρακολούθησης λόγω τόπου/χρόνου διεξαγωγής του προγράμματος με ποσοστό 

28,7%, άμεσα συναρτημένη με την πρώτη επιλογή, δεδομένου ότι διεξαγωγή ενός 

προγράμματος σε άλλη πόλη προφανώς και απαιτεί και επιφέρει οικονομική επιβάρυνση. 

Στην τρίτη θέση ισοβαθμούν η Έλλειψη χρόνου και η έλλειψη μοριοδότησης (27,6% έκαστη, 

48 ερωτηθέντες συνολικά). Ίσως εάν η επιμόρφωση/εκπαίδευση πραγματοποιείται εντός 

ωραρίου εργασίας και εντός χώρου εργασίας να παύσει να τίθεται ως τροχοπέδη η έλλειψη 

χρόνου. Στην τέταρτη θέση έχει επιλεχθεί η Δυσφορία συναδέλφων με ποσοστό (25,3%), 

στοιχείο ότι η επιμόρφωση δεν θεωρείται σοβαρός λόγος για την απουσία από την εργασία 

και ενδεχομένως εργασιακή επιφόρτιση των υπολοίπων. Την πέμπτη θέση κατέχει η 

Υπερβολικά εξειδικευμένη θεματολογία (21,8%) και την έκτη και τελευταία θέση λαμβάνει 

το Αδιάφορο το θέμα της επιμόρφωσης (17,2%). Οι δύο τελευταίες θέσεις καταδεικνύουν ότι 

οι δικαστικοί υπάλληλοι ενδιαφέρονται να συμμετάσχουν σε θεματικές ενότητες που 

αφορούν αποκλειστικά το αντικείμενο τους και δεν επιθυμούν τις ακρότητες του εντελώς 

αδιάφορου θέματος ή της Υπερβολικά εξειδικευμένης θεματολογίας. 

 
 

Ερώτηση 18: Θα παρακολουθούσατε προγράμματα εκπαίδευσης/επιμόρφωσης εκτός ωραρίου 

εργασίας; 
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Γράφημα 18 

Η πλειονότητα των ερωτηθέντων (οι 50 εκ των 87, ποσοστό 67,6%) απάντησε ότι θα 

επιθυμούσε να παρακολουθήσει προγράμματα εντός ωραρίου εργασίας. Σημειώνεται μια 

ισοβαθμία της τάξεως του 16,2%, ήτοι 12 ερωτηθέντες, ανάμεσα σε όσους επιθυμούν τη 

συμμετοχή τους σε προγράμματα εκτός ωραρίου εργασίας και σε όσους δεν γνωρίζουν με 

βεβαιότητα να απαντήσουν, θεωρώντας ότι εξαρτάται, μάλλον από τις συνθήκες. Αν 

ανατρέξουμε στην με αριθμό 10 ερώτηση θα θυμηθούμε ότι πολλοί ερωτηθέντες απάντησαν 

ότι έχουν παρακολουθήσει προγράμματα του Ε.Κ.Δ.Δ.Α. και του Υπουργείου Δικαιοσύνης, 

μερικά εκ των οποίων θα ήταν εξ αποστάσεως και εκτός ωραρίου εργασίας. 

 

 
Ερώτηση 19: Ποιες μεθόδους θεωρείτε περισσότερο κατάλληλες για την διεξαγωγή 

εκπαιδευτικών/επιμορφωτικών προγραμμάτων; (δυνατότητα πέραν της μίας επιλογής) 

 

 

 
 

 

 
Γράφημα 19 

Το ήμισυ ακριβώς των ερωτηθέντων (50,6%, 44 ερωτηθέντες) δηλώνει ότι ένας 

παλαιότερος συνάδελφος έχει την ικανότητα να τους εκπαιδεύσει καλύτερα από 

οποιονδήποτε άλλον (μέθοδος coaching). Ένα αθροιστικό ποσοστό της τάξεως του 46 % 

(23% + 23%, 40 ερωτηθέντες) θεωρεί ότι ένα εκπαιδευτικό πρόγραμμα πρέπει να 

πραγματοποιείται μέσα στο εργασιακό περιβάλλον και μέσα στις ώρες υπηρεσίας. Υπάρχει 

ισοβαθμία (23%) στις απαντήσεις εντός εργασιακού χώρου και εξ αποστάσεως εντός 

ωραρίου. Δέκα έξι ερωτηθέντες (18,4%) δήλωσε ότι προτιμά ένα επιμορφωτικό πρόγραμμα 

εξ αποστάσεως και εκτός εργασιακού ωραρίου. Δέκα πέντε ερωτηθέντες (17,2%) επιθυμούν 
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την εκπαίδευση τους από παλαιότερους συναδέλφους που έχουν όμως ήδη λάβει σχετική 

εκπαίδευση. Μόλις δέκα άτομα (11,5%) θεωρούν ότι το επιμορφωτικό πρόγραμμα πρέπει να 

λαμβάνει χώρα εκτός εργασιακού περιβάλλοντος. 

 

 
Ερώτηση 20: Θα συμφωνούσατε να αξιολογηθείτε για τις γνώσεις/δεξιότητες που 

αποκτήσατε σε ένα εκπαιδευτικό πρόγραμμα που μόλις ολοκληρώσατε την παρακολούθηση 

του; 

 

 

Γράφημα 20 

 

Μόλις το 24,1 % του πληθυσμού των συμμετεχόντων (21 εξ αυτών) απάντησε θετικά ότι 

δηλαδή θα δεχόταν να αξιολογηθεί για τις γνώσεις/δεξιότητες που απέκτησε σε ένα 

εκπαιδευτικό πρόγραμμα που μόλις ολοκλήρωσε την παρακολούθηση του. Η πλειοψηφία των 

συμμετεχόντων απάντησε ότι δεν θα συμφωνούσε να μπει σε μια διαδικασία αξιολόγησης του 

μετά το πέρας ενός εκπαιδευτικού προγράμματος. Η αρνητική απάντηση 60 ερωτηθέντων στη 

συγκεκριμένη ερώτηση (69%) έχει μεγάλη βαρύτητα καθώς ενώνει τις δύο θεματικές 

ενότητες της εκπαίδευσης και της αξιολόγησης και επιτρέπει ως υπονοούμενο την 

ενδεχομένως γενικότερη άρνηση ή φόβο προς την αξιολόγηση, ενώ προγενέστερα έχει ήδη 

αποδεχθεί τη μεγάλη σημασία της εκπαίδευσης/επιμόρφωσης. Το 6,9% (6 ερωτηθέντες) 

απάντησε ότι δεν γνωρίζει αν θα συμφωνούσε να αξιολογηθεί για τις γνώσεις/δεξιότητες που 

απέκτησε  σε  ένα  εκπαιδευτικό  πρόγραμμα, ενδεχομένως διότι  ανήκει  στο  δείγμα  των 
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ερωτηθέντων που δεν έχει παρακολουθήσει ποτέ του κάποιο εκπαιδευτικό πρόγραμμα. 
 

Ερώτηση 21: Σε ποιο βαθμό κατά τη γνώμη σας ευθύνεται καθένα από τα παρακάτω για την 

υστέρηση της επιμόρφωσης των δικαστικών υπαλλήλων συγκριτικά με τους λοιπούς 

υπαλλήλους του δημοσίου; 

 

 

 

Γράφημα 21 

Ο βαθμός υποστήριξης από την υπηρεσία ευθύνεται σε μέτριο βαθμό από 42 

ερωτηθέντες, σε μικρό βαθμό από 28 ερωτηθέντες, πολύ από 11 και καθόλου από 6 

ερωτηθέντες. Οι προϊστάμενοι άρα σχετικά ενθαρρύνουν τους υφιστάμενους για επιμόρφωση. 

Το προφίλ του εκπαιδευτή, ήτοι οι γνώσεις και οι δεξιότητες του, ευθύνεται σε μέτριο βαθμό 

για τους περισσότερους συμμετέχοντες στην έρευνα (38) και σε μικρό βαθμό για λιγότερους 

(26), καθόλου από 18 και πολύ από 4 ερωτηθέντες. Σχεδόν ισοβαθμία μεταξύ του μέτριου (38 

ερωτηθέντες) και του μικρού βαθμού (37 ερωτηθέντες) προκύπτει για την επιλογή των 

θεματικών ενοτήτων, 8 επέλεξαν το καθόλου και 4 το πολύ. Το περιεχόμενο της εκπαίδευσης 

θα πρέπει να είναι ενδιαφέρον και ελκυστικό. Στην συχνότητα των εκπαιδευτικών 

προγραμμάτων, επίσης αποδίδεται ο μέτριος βαθμός ως ο δημοφιλέστερος (37 ερωτηθέντες) 

με ελάχιστη διαφορά από τον μικρό βαθμό (32 ερωτηθέντες), 10 ερωτηθέντες απάντησαν 

πολύ και 8 καθόλου. Γενικότερα παρατηρείται ότι ο μέτριος βαθμός είναι η δημοφιλέστερη 

επιλογή για όλους τους προτεινόμενους λόγους υστέρησης της επιμόρφωσης των δικαστικών 
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υπαλλήλων συγκριτικά με τους λοιπούς υπαλλήλους του δημοσίου τομέα. 

 

 
Γ΄ ΘΕΜΑΤΙΚΗ ΕΝΟΤΗΤΑ: ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ 

 

 

 

Ερώτηση 22: Γνωρίζετε αν υπάρχει και πως λειτουργεί το σύστημα αξιολόγησης προσωπικού 

στην υπηρεσία σας; 

 

 
Γράφημα 22 

Η συγκεκριμένη ερώτηση είχε ως σκοπό να εξετάσει κατά πόσο οι δικαστικοί υπάλληλοι 

γνωρίζουν την διαδικασία αξιολόγησης που διενεργείται στην υπηρεσία τους. Η πλειοψηφία 

του δείγματος της έρευνας (75,9%, 66 ερωτηθέντες) δηλώνει ότι γνωρίζει και ότι υπάρχει 

σύστημα αξιολόγησης προσωπικού στην υπηρεσία του και τον τρόπο λειτουργίας του, σε 

αντίθεση με το 24,1% (21 ερωτηθέντες) που δήλωσε την άγνοια του για το ερωτηθέν ζήτημα. 

 

 
 

Ερώτηση 23: Κατά τη γνώμη σας το υπάρχον σύστημα αξιολόγησης καθορίζει στόχους 

απόδοσης και σας παρακινεί να βελτιωθείτε; 
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Γράφημα 23 

Η πλειοψηφία του δείγματος, 40 ερωτηθέντες (46%),σε κλίμακα από 1-4 (καθόλου-λίγο- 

αρκετά-πολύ), επέλεξε το 2, θεωρώντας ότι σε μικρό βαθμό το υπάρχον σύστημα 

αξιολόγησης καθορίζει στόχους απόδοσης και τους παρακινεί να βελτιωθούν. Τριάντα έξι 

ερωτηθέντες (41,4%) επέλεξαν το νούμερο 3 της κλίμακας. Το γεγονός ότι μόνο 11 άτομα 

επέλεξαν το 1 και το 4, διαφαίνεται ότι το υπάρχον σύστημα αξιολόγησης επιδέχεται 

βελτιώσεων. Οι αρνητικές απαντήσεις αντικαθρεπτίζουν την γενική δυσαρέσκεια του 

δείγματος για το υπάρχον σύστημα αξιολόγησης. 

 

 
Ερώτηση 24:Ενημερώνεστε για τα αποτελέσματα της αξιολόγησης σας; 
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Γράφημα 24 

Οι περισσότεροι ερωτηθέντες, ήτοι οι 47 (58%), απάντησαν ότι η υπηρεσία τους δεν τους 

ενημερώνει για τα αποτελέσματα της αξιολόγησης τους, εν αντιθέσει με τους 34 εκ των 

συμμετεχόντων στην έρευνα (42%) που απάντησαν ότι ενημερώνονται. Η μη ενημέρωση 

ενδεχομένως οφείλεται είτε σε λανθασμένη ενέργεια της προϊστάμενης αρχής είτε στην 

αδιαφορία του προσωπικού, διότι γνωρίζει ότι η αξιολόγηση του δεν έχει κάποια επίπτωση 

στην επαγγελματική του συνέχεια και ότι είναι μια διαδικασία που απλά πρέπει να γίνει και 

όχι για να τον παρακινήσει να βελτιωθεί. 

 

 
Ερώτηση 25: Συμφωνείτε ή διαφωνείτε με τις ακόλουθες προτάσεις; 

 

 

Γράφημα 25 

Οι προτάσεις είναι οι εξής: 

1. Η αξιολόγηση που λαμβάνω αντικατοπτρίζει τη συνολική μου προσφορά στην 

υπηρεσία 

2. Η αξιολόγηση που λαμβάνω συμφωνεί με την προσωπική μου άποψη για την 

απόδοση μου 

3. Κατά την αξιολόγηση, ο αξιολογητής μου εφαρμόζει αντικειμενικά κριτήρια σε 

όλους τους υπαλλήλους χωρίς διακρίσεις ή αμεροληψία 

4. Ο αξιολογητής μου προσαρμόζει την αξιολόγηση του ώστε να μην δημιουργεί 

αρνητικά συναισθήματα στους υπαλλήλους 
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Είναι πασιφανές ότι και στις 4 προτάσεις υπερισχύει το συμφωνώ. Η πλειοψηφία των 

ερωτούμενων (61) πιστεύουν ότι η συνολική τους προσφορά στην υπηρεσία (απόδοση, 

συμπεριφορά κλπ) αντικατοπτρίζεται στην αξιολόγηση τους και επομένως είναι 

ευχαριστημένοι με την βαθμολογία που λαμβάνουν καθώς την θεωρούν δίκαιη, σε αντίθεση 

με  25 ερωτηθέντες που θεωρούν ότι δεν εκτιμάται σωστά. Η προσωπική άποψη πενήντα 

οκτώ ερωτηθέντων σχετικά με την απόδοση τους συμφωνεί με την αξιολόγηση που 

λαμβάνουν, ενώ 29 εξ αυτών διαφωνούν. Εξήντα ερωτηθέντες πιστεύουν ότι κατά την 

αξιολόγηση, ο αξιολογητής τους εφαρμόζει αντικειμενικά κριτήρια σε όλους τους 

υπαλλήλους χωρίς διακρίσεις ή αμεροληψία, ενώ 27 ότι δεν εφαρμόζει αντικειμενικά 

κριτήρια σε όλους τους υπαλλήλους χωρίς διακρίσεις ή αμεροληψία, ενδεχομένως θεωρώντας 

ότι επηρεάζεται από προσωπικές σχέσεις, συγκρίσεις με συναδέλφους ή πρόσφατα συμβάντα. 

Εξήντα τέσσερις συμμετέχοντες στην έρευνα συμφωνούν ότι ο αξιολογητής τους 

προσαρμόζει την αξιολόγηση του ώστε να μην δημιουργεί αρνητικά συναισθήματα στους 

υπαλλήλους ενώ 23 διαφωνούν. Το τελευταίο αυτό   γράφημα δημιουργεί κάποιες υπόνοιες 

για μη αντικειμενική αξιολόγηση από ευαισθησία ή από φόβο δημιουργίας αρνητικού 

κλίματος. Είναι πρόδηλο ότι και στις 4 προτάσεις υπερισχύει το συμφωνώ, με διπλάσιο 

σχεδόν ποσοστό από το διαφωνώ, και αυτό οδηγεί στην εκτίμηση ότι γενικά η αξιολόγηση 

γίνεται δίκαια και με σωστά κριτήρια. 

 

 
Ερώτηση 26: Θα προτιμούσατε να αξιολογείστε: Ναι, Όχι 
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Γράφημα 26 
 

Αξιολόγηση: 

 

 Από εσάς τον ίδιο/α (αυτοξιολόγηση); 
 

 Από κάποιον συνάδελφο σας; 

 

 Από τους πολίτες/δικηγόρους που εξυπηρετείτε; 
 

 Από τον προϊστάμενο σας; 
 

 Από όλους τους ανωτέρω; 
 

Οι περισσότεροι ερωτηθέντες (49 στον αριθμό) απάντησαν θετικά μόνο στην αξιολόγηση 

από τον προϊστάμενο τους, με μικρή βέβαια διαφορά από όσους απάντησαν αρνητικά (37). 

Στις λοιπές επιλογές για αξιολόγηση, ήτοι σε αυτοξιολόγηση (11/75), σε αξιολόγηση από 

κάποιον συνάδελφό τους (9/76), από πολίτες /δικηγόρους που εξυπηρετούν (18/67) ή από 

όλους τους ανωτέρω αναφερθέντες (11/74), απάντησε αρνητικά η πλειοψηφία των 

ερωτηθέντων (η αντιστοιχία ναι/όχι αποτυπώνεται εντός των παρενθέσεων). Διαφαίνεται 

ξεκάθαρα η άρνηση των ερωτηθέντων σε μια γενικότερη αξιολόγηση τους, επιμένουν στην 

παλιά παραδοσιακή μέθοδο αξιολόγησης μόνο από τον προϊστάμενο τους, αλλά ακόμη και 

αυτή τη μέθοδο πολλοί, σχεδόν οι μισοί ερωτηθέντες, δεν την επιθυμούν. 

 

 
Ερώτηση 27: Σε ποιο βαθμό θεωρείτε ότι ο αξιολογητής σας υποπίπτει σε λάθη 

λόγω: 
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Γράφημα 27 

Ενδεχόμενα σφάλματα του αξιολογητή λόγω: 

 Τάσης προς το κέντρο της βαθμολογικής κλίμακας 

 Επηρεασμού από προσωπικές σχέσεις με τον αξιολογούμενο 

 Υπερβολικής αυστηρότητας/επιείκειας 

 Εκπαιδευτικού υπόβαθρου 

 Πρόσφατων γεγονότων 

Η συγκεκριμένη ερώτηση είχε ως σκοπό να εξετάσει τα προβλήματα-σφάλματα που 

εμφανίζονται κατά την διάρκεια της αξιολόγησής των ερωτηθέντων, δίνοντας τους την 

δυνατότητα να προσδιορίσουν τον βαθμό του κάθε λάθους και εντός των παρενθέσεων 

αποτυπώνεται ο αριθμός των ερωτηθέντων που απάντησαν καθόλου-λίγο-αρκετά-πολύ 

αντιστοίχως. Όπως προκύπτει από το γράφημα οι περισσότεροι πιστεύουν πως ένας 

αξιολογητής υποπίπτει αρκετά σε λάθη λόγω της τάσης προς το κέντρο της βαθμολογικής 

κλίμακας (28/20/34/5), όπως και ότι επηρεάζεται αρκετά από τις καλές ή κακές προσωπικές 

σχέσεις που διατηρεί με τον αξιολογούμενο (4/31/34/18). Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων 

(40 άτομα) θεωρούν ότι σε μικρό βαθμό κάνει λάθος ένας αξιολογητής λόγω υπερβολικής 

αυστηρότητας/επιείκειας (15/40/26/5). Η πλειονότητα των συμμετεχόντων στην έρευνα 

πιστεύει ότι σε αρκετό βαθμό υποπίπτει ένας αξιολογητής σε λάθη λόγω εκπαιδευτικού 

υπόβαθρου (8/34/36/9) και λόγω πρόσφατων γεγονότων που συνέβησαν στην υπηρεσία 

(3/21/37/14). Συμπερασματικά, σύμφωνα με τα ποσοστά του δείγματος, όλοι οι ανωτέρω 

παράγοντες επηρεάζουν σε κάποιο βαθμό έναν αξιολογητή ώστε να υποπέσει σε λάθη στην 

κρίση του, όμως το σφάλμα που εμφανίζεται περισσότερο κατά την αξιολόγηση είναι η 

υπερβολική αυστηρότητα/επιείκεια. 

 

 
Ερώτηση 28: Με ποια από τα παρακάτω κριτήρια πιστεύετε ότι θα πρέπει να αξιολογηθείτε; 

(δυνατότητα πέραν της μίας απάντησης) 
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Γράφημα 28 

 

Η συγκεκριμένη ερώτηση είχε ως σκοπό να εξετάσει τις απόψεις των ερωτηθέντων 

σχετικά με τα κριτήρια σύμφωνα με τα οποία πιστεύουν ότι θα πρέπει να αξιολογούνται. Οι 

ερωτηθέντες είχαν την δυνατότητα να επιλέξουν ανάμεσα σε τέσσερις επιλογές: α) με βάση 

τη σύγκριση με άλλους συναδέλφους που υπηρετούν στην ίδια υπηρεσία, ανεξάρτητα σε ποιο 

τμήμα, ήτοι με βάση συγκριτική μέθοδο αξιολόγησης, β) με βάση την εργασιακή απόδοση, αν 

είναι παραγωγικός και αποδοτικός υπάλληλος, ήτοι με βάση μέτρηση αποτελεσματικότητας 

και ένα απόλυτο πρότυπο απόδοσης, γ) με βάση την συμπεριφορά του εργαζόμενου στην 

εργασία, αν είναι εξυπηρετικός και ευγενικός και δεν δημιουργεί προστριβές και δ) με βάση 

τα τυπικά προσόντα, ήτοι τα πτυχία που διαθέτει, τις ξένες γλώσσες που γνωρίζει κλπ.. Τα 

κριτήρια αξιολόγησης θα μπορούσαν να χωριστούν σε υποκειμενικά και αντικειμενικά. 

Γεγονός είναι ότι η πλειοψηφία δεν επιλέγει ένα απόλυτα αντικειμενικό κριτήριο όπως τα 

τυπικά προσόντα και ότι οι γνώμες των ερωτηθέντων είναι μοιρασμένες μεταξύ των 

αντικειμενικών και υποκειμενικών κριτηρίων αξιολόγησης. Ενδεχομένως έτσι διαφαίνεται ότι 

ένα σύστημα αξιολόγησης για να θεωρείται πλήρες θα πρέπει να επιλέγει τόσο αντικειμενικά 

(τα οποία ωστόσο θα υπερτερούν) όσο και υποκειμενικά κριτήρια. Ειδικότερα, η πλειοψηφία 

(54 ερωτηθέντες, 62,1%) επέλεξαν ως σημαντικότερο κριτήριο αξιολόγησης την εργασιακή 

απόδοση, 36 ερωτηθέντες (41,4%) επέλεξαν ως δεύτερο σημαντικότερο κριτήριο 

αξιολόγησης τα τυπικά προσόντα, 34 ερωτηθέντες (39,1%) επέλεξαν ως τρίτο σημαντικότερο 
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κριτήριο αξιολόγησης τη συμπεριφορά στην υπηρεσία και η μειοψηφία (9 ερωτηθέντες, 

10,3%)επέλεξε ως το λιγότερο σημαντικό κριτήριο αξιολόγησης τη σύγκριση με 

συναδέλφους. 

 

 
Ερώτηση 29: Πόσο σημαντικό θεωρείτε καθένα από τα παρακάτω χαρακτηριστικά ενός 

αξιολογητή στην αποτελεσματικότητα της αξιολόγησης;(καθόλου-λίγο-αρκετά-πολύ) 

 
 

Γράφημα 29 

 

Η συντριπτική πλειοψηφία των ερωτηθέντων, σχεδόν 50 ερωτηθέντες (ο μέσος όρος των 

αριθμών 50, 51,47 και 50 όπως προκύπτει κατά σειρά γραφήματος) απάντησαν «αρκετά» για 

κάθε ένα από τα προτεινόμενα χαρακτηριστικά ενός αξιολογητή στην αποτελεσματικότητα 

της αξιολόγησης. Μόνο 1 και 4 άτομα στα α και γ χαρακτηριστικά αντίστοιχα απάντησαν 

«καθόλου». Το «λίγο» και το «πολύ» δεν έχουν μεγάλη διαφορά μεταξύ τους στα 

χαρακτηριστικά, η μεγαλύτερη διαφορά παρατηρούμε είναι στις κοινωνικές σχέσεις με 

συναδέλφους με διαφορά 21 – 13 υπέρ του «λίγου». Ειδικότερα, εντός των παρενθέσεων 

αποτυπώνεται ο αριθμός των ερωτηθέντων που απάντησαν καθόλου-λίγο-αρκετά-πολύ 

αντιστοίχως: εξειδικευμένες γνώσεις (1/18/50/17), ακεραιότητα χαρακτήρα/ήθος (0/16/51 

/20),κοινωνικές σχέσεις με συναδέλφους (4/21/47/13) και γνώση των λειτουργιών της 

υπηρεσίας (0/17/50/20). Η μεγάλη διαφορά του χαρακτηρισμού «αρκετά» υποδεικνύει τη 

σημασία που έχει για τους αξιολογούμενους η όσον το δυνατόν καλύτερη κατάρτιση, 
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προσωπικότητα και κοινωνικότητα ενός αξιολογητή. Ένας αξιολογητής θα πρέπει να κατέχει 

σε ικανοποιητικό βαθμό μια σύνθεση από χαρίσματα. Δεν αρκούν τα αντικειμενικά τυπικά 

χαρακτηριστικά των εξειδικευμένων γνώσεων και της γνώσης των λειτουργιών της υπηρεσίας 

αλλά θα πρέπει να διακρίνεται από το ήθος και την ακεραιότητα του και συγχρόνως να 

καταφέρνει να διατηρεί σε σωστή απόσταση και τις κοινωνικές του σχέσεις με τους 

συναδέλφους. 

 

 
Ερώτηση 30: Πόσο ικανοποιημένοι είστε από τον τρόπο που γίνεται η 

αξιολόγηση; 

 

 

 

 

 

 

Γράφημα 30 

 

Σκοπός της συγκεκριμένης ερώτησης ήταν να διερευνήσει κατά πόσο οι δικαστικοί 

υπάλληλοι είναι ικανοποιημένοι από την διαδικασία αξιολόγησης που διενεργείται στην 

υπηρεσία τους. Η πλειοψηφία του δείγματος, 37 ερωτηθέντες (44%) έδωσαν απαντήσεις που 

θεωρούνται θετικές, υποδηλώνοντας μια αναπάντεχη αποδοχή του υπάρχοντος συστήματος 

αξιολόγησης. Συγκεκριμένα το 36,9% (31 ερωτηθέντες) απάντησαν «πολύ» και το 11,9% (10 

ερωτηθέντες) απάντησαν «λίγο». Μικρό και ισόβαθμο ήταν το ποσοστό των ερωτηθέντων 

που δήλωσαν ότι είναι καθόλου ή πολύ ικανοποιημένοι (3,6% ), μόλις 3 ερωτηθέντες για την 
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κάθε κατηγορία. 

 

 

Ερώτηση 31: Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης θα πρέπει να συνδεθούν με την 

βαθμολογική/μισθολογική εξέλιξη του υπαλλήλου; 

 

 
 

Γράφημα 31 

 

Πενήντα τρεις ερωτηθέντες (63,1%) συμφωνούν ότι τα αποτελέσματα της αξιολόγησης θα 

πρέπει να συνδεθούν με την βαθμολογική/μισθολογική εξέλιξη του υπαλλήλου, ενώ 31 

ερωτηθέντες (36,9%) διαφωνούν, θεωρώντας ότι τα αποτελέσματα της αξιολόγησης δεν θα 

πρέπει να συνδεθούν με την βαθμολογική/μισθολογική εξέλιξη του υπαλλήλου. Ενδιαφέρον 

ίσως θα είχε σε αυτή την ερώτηση να συγκρίναμε τα χρόνια υπηρεσίας και το επίπεδο 

σπουδών των ερωτηθέντων κάθε κατηγορίας. Η δίκαιη αξιολόγηση περιλαμβάνει πολλές 

πτυχές και ενδεχομένως το συμπέρασμα είναι ότι όσο καλύτερα αποδίδει κάποιος στην 

εργασία του τόσο καλύτερα θα αμείβεται και τόσο περισσότερο θα ανελίσσεται. 

 
 

Ερώτηση 32: Βαθμολογήστε τις παρακάτω προτάσεις: 
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Γράφημα 32 

Από τις απαντήσεις των ερωτηθέντων διαφαίνεται πως ένα πολύ μεγάλο ποσοστό του 

δείγματος, από 55 έως 62 ερωτηθέντες σε όλες τις προτάσεις απάντησαν με το «αρκετά». 

Είναι εξαιρετικά ευχάριστο ότι η πλειοψηφία του δείγματος των ερωτηθέντων εμπιστεύεται 

τον προϊστάμενο που τον αξιολογεί, έχει και καλές προσωπικές σχέσεις και καλές εργασιακές 

σχέσεις μαζί του και επίσης απολαμβάνει τη συνεργασία του μαζί του. Από 9 έως 17 

ερωτηθέντες απάντησαν μάλιστα «πολύ» σε κάθε κατηγορία. Το γεγονός ότι εμπιστεύονται 

τόσοι πολλοί τον προϊστάμενο που τους αξιολογεί προϊδεάζει ότι θα έχουν καλές εργασιακές 

σχέσεις και ότι θα απολαμβάνουν τη συνεργασία μαζί του. Οι καλές εργασιακές σχέσεις δεν 

έχουν φυσικό επακόλουθο τις καλές προσωπικές σχέσεις και βεβαίως συμβαίνει και το 

αντίστροφο, καθώς πρόκειται για δύο διαφορετικού είδους σχέσεων. Ειδικότερα, εντός των 

παρενθέσεων αποτυπώνεται ο αριθμός των ερωτηθέντων που απάντησαν καθόλου-λίγο- 

αρκετά-πολύ αντιστοίχως: α. εμπιστεύομαι τον προϊστάμενο που με αξιολογεί (6/12/59/9), β. 

έχω καλές προσωπικές σχέσεις με τον προϊστάμενο που με αξιολογεί (2/18/55/12), γ. έχω 

καλές εργασιακές σχέσεις με τον προϊστάμενο που με αξιολογεί (1/12/62/12) και δ. 

απολαμβάνω τη συνεργασία μου με τον προϊστάμενο που με αξιολογεί (2/12/56/17). 

 

 
Ερώτηση 33: Κατά τη γνώμη σας, η λειτουργία της αξιολόγησης είναι: (δυνατότητα πολλών 

απαντήσεων) 



68 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

Γράφημα 33 

 

Οι επιλογές για τη διαδικασία της αξιολόγησης είναι οι ακόλουθες: 

 

 Αναγκαία για την εύρυθμη λειτουργία της υπηρεσίας 

 

 Απαραίτητη για την εξέλιξη του προσωπικού 

 

 Μέσο οικοδόμησης καλών σχέσεων 

 

 Μέσο δημιουργίας αντιπαραθέσεων 

 

 Περιττή 

 

 
Η πλειονότητα (55,2%) των ερωτηθέντων (48 στον αριθμό) θεωρεί τη λειτουργία της 

αξιολόγησης απαραίτητη για την εξέλιξη του προσωπικού. Την συνδέει λοιπόν η πλειοψηφία 

με την ανέλιξη των δικαστικών υπαλλήλων, άρα με την κατοχή θέσεων ευθύνης. Η 

αξιολόγηση λοιπόν συνδέεται με μοριοδότηση που ευνοεί την επαγγελματική ανέλιξη. Σε 

προηγούμενη ερώτηση (βλ. αρ. 31), η   πλειοψηφία (63,1%) των ερωτηθέντων απάντησε ότι 

τα αποτελέσματα της αξιολόγησης θα πρέπει να συνδεθούν με την βαθμολογική/μισθολογική 

εξέλιξη   του υπαλλήλου  και   είναι  πρόδηλο  ότι  οι  δύο  αυτές  ερωταπαντήσεις 
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αλληλοσυνδέονται. Το 42,5%, ήτοι 37 ερωτηθέντες απάντησαν ότι η λειτουργία της 

αξιολόγησης είναι απαραίτητη για την εύρυθμη λειτουργία της υπηρεσίας. Αθροιστικά, το 

20,8 % του δείγματος (13,8% +6,9%), 18 συνολικά ερωτηθέντες (12+6) θεωρούν ότι η 

λειτουργία της αξιολόγησης είναι περιττή και μέσο δημιουργίας αντιπαραθέσεων. 

 

 
Ερώτηση 34: Θεωρείτε ότι η αξιολόγηση εντοπίζει τις εργασιακές ελλείψεις και τις 

εκπαιδευτικές ανάγκες των εργαζομένων; (βαθμολογείστε σε κλίμακα από 1-4,καθόλου- 

πολύ) 

 

 
Γράφημα 34 

 

Παρατηρείται μια ισοβαθμία του ποσοστού του δείγματος των ερωτηθέντων που 

απάντησαν «λίγο» και αρκετά». Αθροιστικά είναι το 92% (80 ερωτηθέντες) του δείγματος 

των   ερωτηθέντων, οι οποίοι κινούνται στη μέση της κλίμακας σε συντριπτική πλειοψηφία 

και οι οποίοι θεωρούν ότι η αξιολόγηση εντοπίζει τις εργασιακές ελλείψεις και τις 

εκπαιδευτικές ανάγκες των εργαζομένων. Μόλις 4 ερωτηθέντες (4,6%) επέλεξαν το 

νούμερο 1(καθόλου) της κλίμακας και μόλις 3 ερωτηθέντες (3,4%) επέλεξαν το νούμερο 4 

(πολύ) της κλίμακας. 

 

 
Ερώτηση 35: Πόσο σημαντικό είναι για εσάς και για την εργασία σας να αξιολογούνται τα 

παρακάτω:(βαθμολογείστε σε κλίμακα από καθόλου έως πολύ) 
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Γράφημα 35 

 

Σπουδαιότητα των κάτωθι στοιχείων αξιολόγησης: 

 Επαγγελματική επάρκεια 

 Πρωτοβουλία 

 Επίδειξη ενδιαφέροντος 

 Εκπόνηση μελετών/εργασιών/προτάσεων 

 Ανάληψη ευθυνών και ικανότητα άσκησης πολλαπλών καθηκόντων 

Η συντριπτική πλειοψηφία των ερωτηθέντων (από 53-59) απάντησε ότι θεωρεί αρκετά 

σημαντικά όλα τα κριτήρια. Ο μέσος όρος των 16-21 ατόμων απάντησε ότι θεωρεί λίγο 

σημαντικά όλα τα κριτήρια, ενώ από 10 έως 13 άτομα σε κάθε κριτήριο απάντησαν ότι τα 

θεωρούν όλα πολύ σημαντικά. Από 1 έως 5 ερωτηθέντες απάντησαν ότι κανένα από τα 

κριτήρια δεν τα θεωρούν σημαντικά. Η εκπόνηση μελετών/άρθρων ενδεχομένως προϋποθέτει 

και κάποιο εκπαιδευτικό υπόβαθρο. Η πρωτοβουλία και η επίδειξη ενδιαφέροντος είναι δύο 

κριτήρια τα οποία θα πρέπει να απαντώνται σε όλο το δημόσιο τομέα. Ειδικότερα, εντός των 

παρενθέσεων αποτυπώνεται ο αριθμός των ερωτηθέντων που απάντησαν καθόλου-λίγο- 

αρκετά-πολύ αντιστοίχως: επαγγελματική επάρκεια (1/16/58/11), πρωτοβουλία (2/21/53/10), 

επίδειξη ενδιαφέροντος (1/20/53/13), εκπόνηση μελετών/εργασιών/προτάσεων (5/18/53/11) 

και ανάληψη ευθυνών και ικανότητα άσκησης πολλαπλών καθηκόντων (1/17/59/10). 
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Ερώτηση 36: Τελικά, συμφωνείτε με την αξιολόγηση; 
 

 

 

 
Γράφημα 36 

Η τελευταία ερώτηση της έρευνας είχε ως σκοπό να εξετάσει εάν εν τέλει οι 

συμμετέχοντες συμφωνούν ή όχι με τον θεσμό της αξιολόγησης. Από τις απαντήσεις των 

ερωτηθέντων διαφαίνεται πως η συντριπτική πλειονότητα του δείγματος, (73 ερωτηθέντες, 

83,9%) συμφωνεί με την λειτουργία της αξιολόγησης, καθόσον την θεωρεί χρήσιμη, ενώ 

μόλις το 16,1% (14 ερωτηθέντες) δεν συμφωνεί με την λειτουργία της αξιολόγησης και την 

θεωρεί μια τυπική διαδικασία και κατά συνέπεια περιττή. 
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Κεφάλαιο 5ο 
 

Παρουσίαση συμπερασμάτων και προτάσεων 

Η παρούσα διπλωματική εργασία είχε ως κύριο στόχο την όσο την δυνατόν καλύτερη και 

ακριβέστερη αποτύπωση των απόψεων των δικαστικών υπαλλήλων της χώρας όσον αφορά 

τις εκπαιδευτικές τους ανάγκες και τα κριτήρια αξιολόγησης τους. Παρακάτω συνοψίζονται 

τα συμπεράσματα της ερευνητικής εργασίας και διατυπώνονται ενδεικτικές προτάσεις που 

ενδεχομένως συνεισφέρουν σε μελλοντικό σχεδιασμό επιμορφωτικών προγραμμάτων και 

συστήματος αξιολόγησης. 

 
Συμπεράσματα για τα δημογραφικά στοιχεία 

Αναφορικά με τα δημογραφικά στοιχεία των δικαστικών υπαλλήλων που συμμετείχαν και 

μετά την ανάλυση των απαντήσεών τους προκύπτουν τα ακόλουθα: 

Ο δημόσιος τομέας κατακλύζεται από υπαλλήλους γένους θηλυκού λόγω της ασφάλειας 

της μονιμότητας, του σταθερού ωραρίου εργασίας και των διευκολύνσεων στις μητέρες με 

ανήλικα τέκνα. Επιπρόσθετα, στα πλαίσια της δημοσιονομικής προσαρμογής που επιβλήθηκε 

στη χώρα μας από τους θεσμούς, αναστάλθηκαν οι προσλήψεις νέων δικαστικών υπαλλήλων 

και το υπηρετούν προσωπικό που είχε θεμελιώσει δικαίωμα έσπευσε σε συνταξιοδότηση. Η 

πλειοψηφία του δείγματος είναι έγγαμες γυναίκες της μέσης ηλικιακής ομάδας των 36-55 

ετών με 16-25 έτη υπηρεσίας. Κατά τη διαδικασία λοιπόν του σχεδιασμού των μελλοντικών 

εκπαιδευτικών προγραμμάτων θα πρέπει: α) να συνυπολογιστούν οι αυξημένες οικογενειακές 

υποχρεώσεις των κατεξοχήν έγγαμων γυναικών υπαλλήλων που καθιστούν δύσκολη την 

παρακολούθηση επιμορφωτικών προγραμμάτων εκτός ωραρίου εργασίας, μεγάλης χρονικής 

διάρκειας και μακρινού τόπου διεξαγωγής, β) να προσαρμοστούν στην ανάγκη για διαρκή 

εμπλουτισμό και διεύρυνση των γνώσεων και των επίκτητων ικανοτήτων και εξοικείωσης με 

την συνεχώς αναπτυσσόμενη τεχνολογία και γ) να ζητηθεί η συνδρομή των υπαλλήλων λόγω 

μεγάλης επαγγελματικής εμπειρίας. 

 
Συμπεράσματα για τις εκπαιδευτικές ανάγκες 

Ως προς τις εκπαιδευτικές ανάγκες προκύπτουν τα εξής: 

 Η εκπαίδευση από παλαιότερο συνάδελφο (μέθοδος coaching) που χρησιμοποιείται 

ως επί το πλείστον για την εισαγωγική επιμόρφωση των δικαστικών υπαλλήλων, 

κρίθηκε μέτρια θετική για την ορθότερη διεκπεραίωση της εργασίας των 

νεοδιοριζομένων δικαστικών υπαλλήλων. 
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 Μη αναμενόμενο ήταν το υψηλότατο ποσοστό της τάξεως του 93,1% των 

ερωτώμενων υπαλλήλων που δήλωσε ότι έχει παρακολουθήσει πρόγραμμα 

εκπαίδευσης/επιμόρφωσης, όμως δεν ήταν ιδιαίτερα ευεργετικό ως προς την 

αποτελεσματικότερη ανταπόκριση στις απαιτήσεις της εργασίας τους. 

 Οι προτιμηθείσες προς επιμόρφωση θεματικές ενότητες είναι οι Νέες 

τεχνολογίες/Πληροφορική, η Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναμικού και η Νομική 

ορολογία/Νομολογία. 

 Για τη συμμετοχή τους σε επιμορφωτικό πρόγραμμα, τα δύο βασικότερα κίνητρα 

αποτελούν οι δυνατότητες για προαγωγή/μοριοδότηση και ο εμπλουτισμός 

γνώσεων, ενώ τροχοπέδη συνιστούν τα έξοδα μετακίνησης/δίδακτρα και η 

δυσχέρεια παρακολούθησης λόγω τόπου/χρόνου διεξαγωγής του προγράμματος. 

 Αποδέχονται να αξιολογηθούν μετά την ολοκλήρωση της παρακολούθησης 

κάποιου εκπαιδευτικού προγράμματος και προτιμούν την παρακολούθηση 

προγράμματος εντός εργασιακού χώρου και εντός ωραρίου. 

 Θεωρούν ότι η έλλειψη υποστήριξης από την υπηρεσία και τους προϊσταμένους 

ευθύνεται για την υστέρηση της επιμόρφωσης τους συγκριτικά με τους λοιπούς 

υπαλλήλους του δημοσίου τομέα. 

 
Συμπεράσματα για το σύστημα αξιολόγησης 

Τα συμπεράσματα ως προς το σύστημα αξιολόγησης συνοψίζονται στα κάτωθι: 

 Η πλειοψηφία δηλώνει ότι γνωρίζει πως λειτουργεί το σύστημα αξιολόγησης και 

ότι η αξιολόγηση του αντικατοπτρίζει τη συνολική του προσφορά στην υπηρεσία 

χωρίς υποκειμενικά και μεροληπτικά κριτήρια. 

 Στη διερεύνηση της συχνότητας εμφάνισης παραπτωμάτων στα οποία υποπίπτει ο 

αξιολογητής κατά τη διαδικασία αξιολόγησης υπερίσχυσαν η τάση προς το κέντρο 

της βαθμολογικής κλίμακας και η υπερβολική αυστηρότητα/επιείκεια, ενώ ως 

κυριότερα κριτήρια αξιολόγησης ιεράρχησαν την εργασιακή απόδοση και τα 

τυπικά προσόντα. 

 Στα χαρακτηριστικά ενός αξιολογητή πρέπει να συγκαταλέγονται η ηθική 

ακεραιότητα και η γνώση των λειτουργιών της υπηρεσίας και κρίνεται αρκετά 

σημαντικό να αξιολογούνται εκτός από την επαγγελματική επάρκεια, η 

πρωτοβουλία και η επίδειξη ενδιαφέροντος. 

 Η αξιολόγηση δεν εντοπίζει σε ικανοποιητικό βαθμό τις εργασιακές ελλείψεις και 

τις εκπαιδευτικές ανάγκες των εργαζομένων. 
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 Με δεδομένο ότι η πλειοψηφία είναι θετικά διακείμενη στη σύνδεση των 

αποτελεσμάτων της αξιολόγησης με τη βαθμολογική και μισθολογική εξέλιξη, θα 

πρέπει οι δύο αυτοί παράγοντες άμεσα να προσμετρηθούν και να νομοθετηθεί 

μοριοδότηση και αύξηση αποδοχών προς προσέλκυση του ενδιαφέροντος για 

εκπαίδευση. 

 Πολύ θετικό συμπέρασμα αποτελεί το γεγονός ότι η συντριπτική πλειοψηφία 

εμπιστεύεται, έχει καλές προσωπικές και εργασιακές σχέσεις και απολαμβάνει τη 

συνεργασία με τον προϊστάμενο-αξιολογητή. 

Από τα δημογραφικά στοιχεία διαπιστώθηκε ότι οι περισσότεροι ήταν απλοί υπάλληλοι 

και όχι κατέχοντες θέσεις ευθύνης, επομένως συμμετείχαν στην έρευνα κυρίως 

αξιολογούμενοι και όχι αξιολογητές. Από τις απαντήσεις της έρευνας, διαπιστώθηκε η 

ύπαρξη ποσοστού δικαστικών υπαλλήλων που δεν γνωρίζει τη διαδικασία της αξιολόγησης. 

Ωστόσο, παρά την έλλειψη γνώσης του συστήματος αξιολόγησης, η πλειονότητα των 

εργαζόμενων εξέφρασε την ευαρέσκεια του για το ισχύον σύστημα αξιολόγησης της 

απόδοσης του. 

Προτάσεις 

Πρωτίστως, προτείνεται η επαναφορά της έρευνας για την εκπαίδευση και την 

αξιολόγηση κατά τακτικά χρονικά διαστήματα, με μεγαλύτερο ποσοστό συμμετεχόντων 

υπαλλήλων από δικαστικές υπηρεσίες όλης της χώρας ώστε να είναι πιο αντιπροσωπευτικά 

και ασφαλή τα αποτελέσματα και σαφώς να μην χρησιμοποιείται ως μόνη μέθοδος έρευνας η 

συμπλήρωση ηλεκτρονικού ερωτηματολογίου. 

 
Προτάσεις για την εισαγωγική και δια βίου εκπαίδευση 

Ως προς την εκπαίδευση η πρόταση της παρούσας έρευνας είναι η σύσταση και 

συγκρότηση τμήματος εκπαίδευσης (εισαγωγικής εκπαίδευσης και διαρκούς επιμόρφωσης) 

ανθρώπινου δυναμικού των δικαστηρίων (των δικαστικών υπαλλήλων ειδικότερα) που να 

υπάγεται στη Διεύθυνση Δικαστικών Υπαλλήλων του Υπουργείου Δικαιοσύνης ή άλλως στο 

Ε.Κ.Δ.Δ.Α ή στην Εθνική Σχολή Δικαστικών Λειτουργών (Ε.Σ.Δι.), η οποία παρέχει 

επιμόρφωση στους δικαστικούς και εισαγγελικούς λειτουργούς. Το τμήμα θα απαρτίζεται από 

καταρτισμένα μέλη με πιστοποίηση γνώσεων και δεξιοτήτων από ειδικά διαπιστευμένους 

φορείς του Δημοσίου ή του εξωτερικού, τα οποία θα ασχολούνται με τον σχεδιασμό και την 

δημιουργία εκπαιδευτικών προγραμμάτων προσαρμοσμένων στις συχνά μεταβαλλόμενες 

απαιτήσεις των δικαστικών υπαλλήλων όλων των κατηγοριών (γραμματέων, επιμελητών, 
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δακτυλογράφων, προϊσταμένων, πληροφορικών). Το τμήμα, ακόμη και εάν δεν το στεγάσει η 

Ε.Σ.Δι., θα μπορούσε να συνεργαστεί μαζί της και οι μέθοδοι και το εκπαιδευτικό υλικό θα 

μπορούσαν να προσαρμοστούν στα μοντέλα και πρότυπα άλλων ευρωπαϊκών και μη κρατών. 

Εξυπακούεται ότι πριν τον σχεδιασμό εκάστου προγράμματος θα έχει προηγηθεί διερεύνηση 

των εκπαιδευτικών αναγκών των δικαστικών υπαλλήλων. Η ομάδα 

εκπαιδευτών/επιμορφωτών θα μπορούσε να αποτελείται από δικαστικούς/εισαγγελικούς 

λειτουργούς, δικαστικούς υπαλλήλους με τουλάχιστον 15ετή υπηρεσία και σχετική 

εκπαίδευση, καθηγητές Νομικής Σχολής και Δημόσιας Διοίκησης και εξειδικευμένους 

εκπαιδευτές του Υπουργείου Δικαιοσύνης ή αντίστοιχων τμημάτων του εξωτερικού. 

Επιπρόσθετα, η οικονομική κρίση των τελευταίων ετών και κυρίως η πρωτόγνωρη 

παγκόσμια κρίση λόγω της πανδημίας του κορωνοϊού έχει αλλάξει τον τρόπο που βλέπουμε 

τον κόσμο και αποτελεί αφύπνιση για γενικότερες μεταρρυθμίσεις. Είναι ευκαιρία λοιπόν να 

προχωρήσουν με αλματώδη βήματα τα διαδικτυακά εκπαιδευτικά προγράμματα εξ 

αποστάσεως αφού προηγουμένως ενημερωθούν και κατανοήσουν οι δικαστικοί υπάλληλοι τα 

οφέλη και τις πολύτιμες γνώσεις που θα αποκομίσουν. Ακόμη και οι υπάλληλοι που 

διαμένουν στις παραμεθόριες περιοχές και όχι μόνο στα μεγάλα αστικά κέντρα όπου 

διεξάγονται μέχρι σήμερα τα εκπαιδευτικά προγράμματα θα έχουν την δυνατότητα μέσω 

διαδικτυακής πλατφόρμας ηλεκτρονικής μάθησης (e-learning) να επιμορφωθούν σε 

ενδιαφέρουσες για αυτούς θεματικές ενότητες. Οι υπηρεσίες και το προσωπικό θα είναι 

υψηλού επιπέδου σε όλες τις άκρες της χώρας, προσδίδοντας κύρος στον κλάδο και 

ενδυναμώνοντας τη Δικαιοσύνη. 

 

Προτάσεις για τη βελτίωση του συστήματος αξιολόγησης 

Το γενικό συμπέρασμα από την έρευνα είναι ότι το ισχύον σύστημα αξιολόγησης είναι 

προς την σωστή κατεύθυνση αλλά επιδέχεται βελτιώσεων. Για   να θεωρηθεί πιο αξιόπιστο 

και να καλυφθούν τα ελαττώματα και οι ανεπάρκειες θα πρέπει το εφαρμοζόμενο σύστημα να 

διαθέτει ως βάση κάποιες αρχές. Κατ’ αρχάς να επιβληθεί υποχρεωτική εκπαίδευση των 

αξιολογητών και να εφαρμοστούν νέες σύγχρονες καινοτόμες μέθοδοι, οι οποίες να 

κατοχυρώνουν μια πολύπλευρη αξιολόγηση της απόδοσης και μια τακτική διερεύνηση των 

συχνά μεταβαλλόμενων εκπαιδευτικών αναγκών των υπαλλήλων. Η λειτουργία της 

αξιολόγησης θα πρέπει να διέπεται από αξιοκρατία, αξιοπιστία και διαφάνεια και οι 

υπάλληλοι να είναι πλήρως ενημερωμένοι για όλες τις διαδικασίες του συστήματος. Τα δε 

αποτελέσματα της  αξιολόγησης  θεμιτό  είναι  να  εκτιμώνται  όχι  μόνο ατομικά  αλλά  και 
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συνολικά μέσω κατάλληλων παραμέτρων ώστε να εξασφαλιστούν κατά το μέγιστο βαθμό 

εξειδικευμένα προγράμματα εκπαίδευσης και αξιολόγησης για τη βελτίωση της απόδοσης. 

Ως προς την αξιολόγηση προτείνεται να αναζητηθούν οι πλέον αντικειμενικοί τρόποι 

αξιολόγησης, οι οποίοι εμμέσως θα καταλήγουν στη βελτίωση της αποδοτικότητας των 

δικαστικών υπαλλήλων, η οποία όπως κατέδειξε η παρούσα έρευνα συνδέεται με την 

μισθολογική και βαθμολογική εξέλιξη. Να διερευνηθούν λοιπόν συγκεκριμένες μέθοδοι 

αξιολόγησης που θα συνδέονται με το σύστημα αμοιβών, τη βαθμολογική ανέλιξη και την 

προαγωγή των υπαλλήλων. Σύμφωνα με την έρευνα το σύστημα αξιολόγησης δεν είναι 

απόλυτα αντικειμενικό και δεν τους παρακινεί να βελτιωθούν παρά το γεγονός ότι 

συνεργάζονται άψογα με τον προϊστάμενο και αξιολογητή τους. Ενδεχομένως, εάν η 

αξιολόγηση των υπαλλήλων πραγματοποιούνταν από κάποιον τρίτο εξωτερικό παράγοντα 

εκτός υπηρεσίας, να την θεωρούσαν απόλυτα αμερόληπτη και να τους έδινε κίνητρα για 

επιμόρφωση και αυξημένη εργασιακή απόδοση. 

 
Επίλογος- Περιορισμοί έρευνας 

Οι επικρατούσες κοινωνικοπολιτικές και οικονομικές συγκυρίες επιτάσσουν ριζικές 

αλλαγές και βελτιώσεις σε όλο το φάσμα των διαδικασιών και λειτουργιών της δημόσιας 

διοίκησης. Η δημόσια υπηρεσία πρέπει να αντιλαμβάνεται την «ανάγκη για περισσότερες 

inclusive υπηρεσίες (ευπαθείς ομάδες), υπηρεσίες υψηλότερη ποιότητας, αλλά με λιγότερους 

πόρους» (Βούζας, 2017). Απαιτούνται εκ βάθρων μεταρρυθμίσεις, εκσυγχρονισμός και 

πάταξη της οποιασδήποτε μορφής γραφειοκρατίας. Η εύρυθμη λειτουργία του δικαστικού 

συστήματος αξιώνει άρτιο εκπαιδευμένο προσωπικό και εξοπλισμένες με έξυπνη τεχνολογία 

υπηρεσίες. 

Κατεβλήθη προσπάθεια οι ερωτήσεις του ερωτηματολογίου να μπορέσουν να επεκταθούν 

σε όλο το φάσμα των προς διερεύνηση θεμάτων. Με το ηλεκτρονικό ερωτηματολόγιο 

συλλέχθηκαν απαντήσεις για δύο φλέγοντα ζητήματα που απασχολούν τον κλάδο των 

δικαστικών υπαλλήλων, τις εκπαιδευτικές ανάγκες και τα κριτήρια αξιολόγησης. 

Προσεγγίστηκαν διαδικτυακά εκατοντάδες μέλη, όμως το ποσοστό των συμμετεχόντων στην 

έρευνα δυστυχώς ήταν πάρα πολύ περιορισμένο, ενδεχομένως λόγω αδιαφορίας ή έλλειψης 

χρόνου. Η ουσία είναι ότι δυστυχώς δεν είναι αντιπροσωπευτικά τα αποτελέσματα για το 

σύνολο του κλάδου και επιπρόσθετα η συγγραφή πραγματοποιήθηκε στο ενδιάμεσο διάστημα 

της αλλαγής του κώδικα δικαστικών υπαλλήλων. Αναδεικνύεται όμως εμφανώς η 

σπουδαιότητα της δια βίου εκπαίδευσης των δικαστικών υπαλλήλων και των αντικειμενικών 

κριτηρίων αξιολόγησης. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Ι: ΤΟ ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 
 

Το ανθρώπινο δυναμικό των δικαστηρίων: διερευνώντας τις εκπαιδευτικές ανάγκες και 

τα κριτήρια αξιολόγησης των δικαστικών υπαλλήλων. 

 

Αγαπητοί συνάδελφοι, στα πλαίσια διπλωματικής μου εργασίας, στο Π.Μ.Σ στη 

Δημόσια Διοίκηση-Πανεπιστήμιο Μακεδονίας για τον κλάδο μας, σας παρακαλώ θερμά 

να διαθέσετε λίγα λεπτά και να συμπληρώσετε το παρακάτω ερωτηματολόγιο. Οι 

απαντήσεις είναι εμπιστευτικές και απολύτως ΑΝΩΝΥΜΕΣ. 

Σας ευχαριστώ για τον πολύτιμο χρόνο σας. 

Χαρίκλεια Αλβανού 

 

 
Α.     Δημογραφικά Στοιχεία 

 
1. Φύλο 

ΑΝΔΡΑΣ ΓΥΝΑΙΚΑ 

 
2. ΗΛΙΚΙΑ 

Έως: 25 ετών 

26-35 ετών 

36-45 ετών 

46-55 ετών 

Άνω των 56 ετών 

 
3. Οικογενειακή κατάσταση 

 
ΑΓΑΜΟΣ/Η ΕΓΓΑΜΟΣ/Η ΔΙΑΖΕΥΓΜΕΝΟΣ/Η ΧΗΡΟΣ/Α 

 

 
4. Επίπεδο εκπαίδευσης 

 
Απολυτήριο Λυκείου 

Πτυχίο ΑΕΙ/ΤΕΙ 

Μεταπτυχιακό 

Διδακτορικό 

Άλλο 
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5. Βαθμίδα δικαστηρίου που υπηρετείτε   

 
Άρειος Πάγος 

    

 Εφετείο     

 Πρωτοδικείο     

 Ειρηνοδικείο     

Πταισματοδικείο 

6. Έτη υπηρεσίας ως δικαστικός υπάλληλος 
  

 
Έως: 5 έτη 

   

  6-15 έτη    

  16-25 έτη    

  26 έτη και άνω    

7. Υπηρεσιακή κατάσταση 
   

Επιμελητής/Δακτυλογράφος 

 Γραμματέας     

Προϊστάμενος Τμήματος 

Προϊστάμενος Διεύθυνσης 

Β. Εκπαίδευση 
    

8. Όταν διοριστήκατε τι είδους επιμόρφωση λάβατε; 
  

Εκπαίδευση από παλαιότερο συνάδελφο 

Εισαγωγική εκπαίδευση στο Ε.Κ.Δ.Δ.Α. 

Εκπαιδευτικό σεμινάριο εντός υπηρεσίας 

 Άλλο     

9. Πόσο σας βοήθησε η εισαγωγική σας εκπαίδευση ώστε να ανταπεξέλθετε στα 

εργασιακά σας καθήκοντα; 

 
Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ Πάρα πολύ 

10. Συμμετείχατε έως σήμερα σε οποιοδήποτε πρόγραμμα 

εκπαίδευσης/επιμόρφωσης; Αν ναι, σε ποιον φορέα; (δυνατότητα πολλών 

απαντήσεων) 
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 Δεν έχω συμμετάσχει     

Στο Ε.Κ.Δ.Δ.Α. (Εθνικό Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης και Αυτοδιοίκησης) 

Στο Υπουργείο Δικαιοσύνης 

Σε ΚΕΚ (Κέντρο Επαγγελματικής Κατάρτισης) 

Σε ΑΕΙ/ΤΕΙ/Κέντρο δια βίου μάθησης 
 Σε άλλο φορέα     

11. Σε ποιες θεματικές ενότητες έχετε επιμορφωθεί; (δυνατότητα πολλών 

απαντήσεων) 

Νομική ορολογία/Νομολογία 

Νέες τεχνολογίες/Πληροφορική 

Διοίκηση ανθρώπινου δυναμικού 

Διαχείριση κρίσεων/άγχους 

Δημόσια Διοίκηση/Ηλεκτρονική Διακυβέρνηση 

 Άλλο     

12. Σε ποιο βαθμό σας βοήθησε η τυχόν συμμετοχή σας σε επιμορφωτικό πρόγραμμα 

ώστε να ανταποκριθείτε καλύτερα στις απαιτήσεις της εργασίας σας; 

 
Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ Πάρα πολύ 

13. Λάβατε ποτέ ειδική άδεια προκειμένου να παρακολουθήσετε επιμορφωτικό 

πρόγραμμα/σεμινάριο; 

 
Ναι 

  
Όχι 

 

14. Πιστεύετε ότι η επιμόρφωση/εκπαίδευση των δικαστικών υπαλλήλων πρέπει να 

είναι υποχρεωτική; 

 
Δεν συμφωνώ καθόλου 

    

 Συμφωνώ λίγο     

 Συμφωνώ αρκετά     

 Συμφωνώ πολύ     

 Συμφωνώ πάρα πολύ     

15. Κάθε πότε θεωρείτε ότι θα πρέπει να παρακολουθείτε εκπαιδευτικά 

προγράμματα; 

 
Κάθε έξι μήνες 

    

 Κάθε χρόνο     
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 Κάθε δύο χρόνια 

 Άλλο 

16. Ποιο είναι το βασικότερο κίνητρο για να συμμετάσχετε σε ένα επιμορφωτικό 

πρόγραμμα; (δυνατότητα πολλών επιλογών) 

 
Συναντήσεις/δικτύωση με συναδέλφους 

 Ανάπτυξη νέων δεξιοτήτων/γνώση καλών πρακτικών 

 Δυνατότητες για προαγωγή/Μοριοδότηση 

 Αλλαγή αντικειμένου εργασίας 

 Εμπλουτισμός γνώσεων 

 Διαχείριση συγκρούσεων/κρίσεων/άγχους στο χώρο εργασίας 

 Ικανοποίηση προσωπικών αναγκών 

 Απαλλαγή από την εργασιακή ρουτίνα 

 Χορήγηση επιπλέον ημερών άδειας 

 Ενημέρωση για θέματα υπαλληλικών δικαιωμάτων και υποχρεώσεων 

17. Ποιους από τους παρακάτω λόγους θα θεωρούσατε τροχοπέδη για τη συμμετοχή 

σας σε εκπαιδευτικό/επιμορφωτικό πρόγραμμα; 

 
'Έλλειψη χρόνου 

 Έξοδα μετακίνησης/δίδακτρα 

 Αδιάφορο το θέμα της επιμόρφωσης 

 'Ελλειψημοριοδότησης 

 Δυσφορία συναδέλφων 

 Υπερβολικά εξειδικευμένη θεματολογία 

 Δυσχέρεια παρακολούθησης λόγω τόπου/χρόνου διεξαγωγής του προγράμματος 

18. Θα παρακολουθούσατε προγράμματα εκπαίδευσης/επιμόρφωσης εκτός ωραρίου 

εργασίας; 

 
Ναι 

 Όχι 

 Δεν γνωρίζω 

 Εξαρτάται 

19. Ποιες μεθόδους θεωρείτε περισσότερο κατάλληλες για την διεξαγωγή 

εκπαιδευτικών/επιμορφωτικών προγραμμάτων; (δυνατότητα πέραν της μίας 

επιλογής) 

 
Εκπαίδευση από παλαιότερους συναδέλφους(μέθοδος coaching) 
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Εκπαίδευση από συναδέλφους που έχουν προηγουμένως επιμορφωθεί (μέθοδος 
mentoring) 

Εντός εργασιακού χώρου 

Εκτός εργασιακού χώρου 

Εξ αποστάσεως εντός ωραρίου εργασίας 

Εξ αποστάσεως εκτός ωραρίου εργασίας 

20. Θα συμφωνούσατε να αξιολογηθείτε για τις γνώσεις/δεξιότητες που αποκτήσατε 

σε ένα εκπαιδευτικό πρόγραμμα που μόλις ολοκληρώσατε την παρακολούθηση 

του;. 

 
Ναι 

   

 Όχι    

 Δεν γνωρίζω    

21. Σε ποιο βαθμό κατά τη γνώμη σας ευθύνεται καθένα από τα παρακάτω για την 

υστέρηση της επιμόρφωσης των δικαστικών υπαλλήλων συγκριτικά με τους 

λοιπούς υπαλλήλους του δημοσίου. 

 
Βαθμός υποστήριξης από την 

υπηρεσία 

Καθόλου 
 

 Προφίλ εκπαιδευτή 

(γνώσεις/δεξιότητες) 

 Σε μικρό βαθμό  

 Θεματικές ενότητες  Σε μέτριο βαθμό  

 Συχνότητα εκπαιδευτικών 

προγραμμάτων 

Σε μεγάλο βαθμό  

Γ. Αξιολόγηση 
   

22. Γνωρίζετε αν υπάρχει και πως λειτουργεί το σύστημα αξιολόγησης προσωπικού 

στην υπηρεσία σας; 

 
Ναι Όχι 

23. Κατά τη γνώμη σας το υπάρχον σύστημα αξιολόγησης καθορίζει στόχους 

απόδοσης και σας παρακινεί να βελτιωθείτε; 

 
Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

24. Ενημερώνεστε για τα αποτελέσματα της αξιολόγησης σας; 
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 Ναι  Όχι 

25. Συμφωνείτε ή διαφωνείτε με τις ακόλουθες προτάσεις; 
 

Η αξιολόγηση που λαμβάνω αντικατοπτρίζει τη συνολική μου προσφορά στην 

υπηρεσία 

 Συμφωνώ  Διαφωνώ 

Η αξιολόγηση που λαμβάνω συμφωνεί με την προσωπική μου άποψη για την 

απόδοση μου 

 Συμφωνώ  Διαφωνώ 

Κατά την αξιολόγηση, ο αξιολογητής μου εφαρμόζει αντικειμενικά κριτήρια σε 

όλους τους υπαλλήλους χωρίς διακρίσεις ή αμεροληψία 

 Συμφωνώ  Διαφωνώ 

Ο αξιολογητής μου προσαρμόζει την  αξιολόγηση του ώστε να  μη δημιουργεί 

αρνητικά συναισθήματα στους υπαλλήλους 

 Συμφωνώ  Διαφωνώ 

26. Θα προτιμούσατε να αξιολογείστε: 
  

 
Από εσάς τον ίδιο/α (αυτοξιολόγηση); Ναι Όχι 

 Από κάποιον συνάδελφό σας;  Ναι Όχι 

 Από τους πολίτες/δικηγόρους που 
εξυπηρετείτε; 

Ναι Όχι 

 Από τον προϊστάμενο σας;  Ναι Όχι 

 Από όλους τους ανωτέρω;  Ναι Όχι 

27. Σε ποιο βαθμό θεωρείτε ότι ο αξιολογητής σας υποπίπτει σε λάθη λόγω: 

Τάσης προς το κέντρο της βαθμολογικής κλίμακας 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

Επηρεασμού από προσωπικές σχέσεις με τον αξιολογούμενο 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

Υπερβολικής αυστηρότητας/επιείκειας 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

 Εκπαιδευτικού υπόβαθρου    

 Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

 Πρόσφατων γεγονότων    

 Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

28. Με ποια από τα παρακάτω κριτήρια πιστεύετε ότι θα πρέπει να αξιολογηθείτε; 

(δυνατότητα πέραν της μίας απάντησης) 
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Σύγκριση με συναδέλφους 

 Εργασιακή απόδοση     

Συμπεριφορά στην υπηρεσία 

 Τυπικά προσόντα     

29. Πόσο σημαντικό θεωρείτε καθένα από τα παρακάτω χαρακτηριστικά ενός 

αξιολογητή στην αποτελεσματικότητα της αξιολόγησης; 

 
Εξειδικευμένες γνώσεις 

    

 Καθόλου Λίγο Αρκετά  Πολύ 

Ακεραιότητα χαρακτήρα/ήθος 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά  Πολύ 

Κοινωνικές σχέσεις με συναδέλφους 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά  Πολύ 

Γνώση των λειτουργιών της υπηρεσίας 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά  Πολύ 

30. Πόσο ικανοποιημένοι είστε από τον τρόπο που γίνεται η αξιολόγηση; 

 
Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ Πάρα πολύ 

31. Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης της απόδοσης θα πρέπει να συνδεθούν με την 

βαθμολογική/μισθολογική εξέλιξη του υπαλλήλου; 

 
Ναι 

  
Όχι 

 

32. Βαθμολογείστε τις παρακάτω προτάσεις: 
  

Εμπιστεύομαι τον προϊστάμενο που με αξιολογεί 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά  Πολύ 

Έχω καλές προσωπικές σχέσεις με τον προϊστάμενο που με αξιολογεί 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά  Πολύ 

Έχω καλές εργασιακές σχέσεις με τον προϊστάμενο που με αξιολογεί 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά  Πολύ 

Απολαμβάνω την συνεργασία μου με τον προϊστάμενο που με αξιολογεί 

 Καθόλου Λίγο Αρκετά  Πολύ 

33. Κατά τη γνώμη σας η λειτουργία της αξιολόγησης είναι: (δυνατότητα πολλών 

απαντήσεων) 
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Αναγκαία για την εύρυθμη λειτουργία της υπηρεσίας 

Απαραίτητη για την εξέλιξη του προσωπικού 

Μέσο οικοδόμησης καλών σχέσεων 

Μέσο δημιουργίας αντιπαραθέσεων 

Περιττή 

 
34. Θεωρείτε ότι η αξιολόγηση εντοπίζει τις   εργασιακές ελλείψεις και τις 

εκπαιδευτικές ανάγκες των εργαζομένων; 

 
Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

 

35. Πόσο σημαντικό είναι για εσάς και την εργασία σας να αξιολογούνται τα 

παρακάτω: 

 
Επαγγελματική επάρκεια 

 

Καθόλου 

Πρωτοβουλία 

Λίγο Αρκετά Πολύ 

Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

Επίδειξη ενδιαφέροντος 

Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

Εκπόνηση μελετών/εργασιών/προτάσεων 

Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

Ανάληψη ευθυνών και ικανότητα άσκησης πολλαπλών καθηκόντων 

Καθόλου Λίγο Αρκετά Πολύ 

36. Τελικά, συμφωνείτε με την αξιολόγηση; 

Ναι, συμφωνώ 

Όχι, δεν συμφωνώ 


	ΤΟ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ ΔΥΝΑΜΙΚΟ ΤΩΝ ΔΙΚΑΣΤΗΡΙΩΝ: ΔΙΕΡΕΥΝΩΝΤΑΣ ΤΙΣ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΕΣ ΑΝΑΓΚΕΣ ΚΑΙ ΤΑ ΚΡΙΤΗΡΙΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΤΩΝ ΔΙΚΑΣΤΙΚΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ
	Ευχαριστίες
	Περίληψη
	Λέξεις κλειδιά:

	Abstract
	Key words:

	Εισαγωγή
	Ιστορική ανασκόπηση-Έννοια όρου
	Ανάγκη για αλλαγή του τρόπου διοίκησης μέσω της εκπαίδευσης
	Αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού μέσω της αξιολόγησης
	Μέθοδοι εκπαίδευσης του ανθρώπινου δυναμικού των δικαστηρίων
	Σκοπός και μέθοδοι αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων

	Κεφάλαιο 2ο
	Νομοθετικό καθεστώς των δημοσίων υπαλλήλων εντός και εκτός ελληνικής επικράτειας-Σύγκριση με τους δικαστικούς υπαλλήλους
	Νομοθετικό πλαίσιο των δικαστικών υπαλλήλων μέχρι σήμερα - Ο υφιστάμενος (υπό κατάργηση) Κώδικας Δικαστικών Υπαλλήλων (Ν.2812/2000)
	Ανάγκη ενδοϋπηρεσιακής συνεχιζόμενης εκπαίδευσης
	Ο νέος Κώδικας Δικαστικών Υπαλλήλων (σχέδιο νόμου σε δημόσια διαβούλευση)
	Εκπαίδευση και αξιολόγηση των δύο νέων κλάδων δικαστικών υπαλλήλων
	Υπηρεσιακή Εκπαίδευση
	Γενικές αρχές-Κριτήρια αξιολόγησης
	Οι αρμοδιότητες των δύο νέων κλάδων δικαστικών υπαλλήλων στην Ευρώπη- Η θέση της Ο.Δ.Υ.Ε.
	Κατάρτιση δημοσίων και δικαστικών υπαλλήλων στην Ευρώπη


	Κεφάλαιο 3ο
	Μεθοδολογία Έρευνας
	Επιλογή οργανικής μονάδας
	Ερευνητικός σχεδιασμός
	Εργαλείο συλλογής δεδομένων της έρευνας
	Ερευνητική μέθοδος
	Παρατηρήσεις κατά την πιλοτική εφαρμογή
	Κατασκευή του ηλεκτρονικού ερωτηματολογίου και διεξαγωγή της έρευνας


	Κεφάλαιο 4ο
	Παρουσίαση ευρημάτων – Ανάλυση και κριτικός σχολιασμός ερευνητικών αποτελεσμάτων
	Γράφημα 1
	Γράφημα 2
	Γράφημα 3
	Γράφημα 4: Επίπεδο εκπαίδευσης
	Γράφημα 5
	Γράφημα 6
	Γράφημα 7
	Γράφημα 8
	Γράφημα 9
	Γράφημα 10
	Γράφημα 11
	Γράφημα 12
	Γράφημα 13
	Γράφημα 14
	Γράφημα 15
	Γράφημα 16
	Γράφημα 17
	Γράφημα 18
	Γράφημα 19
	Γράφημα 20
	Γράφημα 21
	Γράφημα 22
	Γράφημα 23
	Γράφημα 24
	Γράφημα 25
	Γράφημα 26
	Γράφημα 27
	Γράφημα 28
	Γράφημα 29
	Γράφημα 30
	Γράφημα 31
	Γράφημα 32
	Γράφημα 33
	Γράφημα 34
	Γράφημα 35
	Γράφημα 36

	Κεφάλαιο 5ο
	Παρουσίαση συμπερασμάτων και προτάσεων
	Συμπεράσματα για τα δημογραφικά στοιχεία
	Συμπεράσματα για τις εκπαιδευτικές ανάγκες
	Συμπεράσματα για το σύστημα αξιολόγησης
	Προτάσεις
	Προτάσεις για την εισαγωγική και δια βίου εκπαίδευση
	Προτάσεις για τη βελτίωση του συστήματος αξιολόγησης

	Επίλογος- Περιορισμοί έρευνας

	ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑ

