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1.ΣΥΝΟΠΤΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ. 

 

1.1 Πρόλογος 

 

 Για την πληρέστερη παρουσίαση του Συνδρόμου Επαγγελματικής 

Εξουθένωσης  των εργαζομένων σε υπηρεσίες Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης και 

για να μελετηθεί  ο βαθμός που το σύνδρομο αυτό επηρεάζει την εργασιακή και 

ιδιωτική ζωή των εργαζομένων, κρίθηκε σημαντικό να ενσωματωθεί στην εργασία 

θεωρητική και εμπειρική μελέτη του εν λόγω συνδρόμου.  Έτσι, η εργασία κινήθηκε 

σε δύο μέρη: το πρώτο αφορά το θεωρητικό πλαίσιο και το δεύτερο τη μεθοδολογία 

προσέγγισης που ακολουθήθηκε.  

 

1.2 Διάρθρωση της εργασίας 

 

  Στην  παρούσα εργασία αρχικά, παρατίθεται συνοπτικά το πλαίσιο της 

παρούσας μελέτης και ο σκοπός της. Κατόπιν, γίνεται μια πρώτη εισαγωγή στην 

εμφάνιση του επαγγελματικού άγχους και στις επιπτώσεις του, μία από τις οποίες 

είναι το φαινόμενο της Επαγγελματικής Εξουθένωσης. 

  Στο δεύτερο κεφάλαιο, αναφέρεται η σημασία και η σπουδαιότητα της 

εκπαίδευσης των ατόμων με Ειδικές Ικανότητες και το παρόν νομοθετικό πλαίσιο της 

Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης στην Ελλάδα. Στη συνέχεια, παρουσιάζεται ο 

κοινωνικός αποκλεισμός των ατόμων με Ειδικές Ικανότητες, καθώς, ακόμα και 

σήμερα, η κοινωνία δεν έχει εξοικειωθεί επαρκώς και δεν έχει λάβει τα κατάλληλα 

μέτρα που θα εντάξουν πλήρως τα άτομα με ειδικές ικανότητες, αφού εξακολουθούν 

να βιώνουν συναισθηματική και κοινωνική απομόνωση.  

  Εν συνεχεία, το τρίτο κεφάλαιο ξεκινά με το σύγχρονο «τραυματισμένο 

εργαζόμενο» και το εργασιακό τραύμα. Ακολούθως, αποτυπώνονται οι ορισμοί του 

εργασιακού στρες, του άγχους (distress) και παρατίθενται η επιβάρυνση σε 

βιοψυχοκοινωνικό επίπεδο μέσα από καταγραφές μελετών. 

 Στο τέταρτο κεφάλαιο, ακολουθεί λεπτομερής αναδρομή στην καταγραφή και 

μελέτη του συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης, γίνεται αναφορά στις 

θεωρητικές προσεγγίσεις του και κατόπιν αναφέρονται  οι συνέπειές του. 

Το πέμπτο κεφάλαιο, ξεκινά με το επαγγελματικό άγχος του εκπαιδευτικού 

και καταγράφονται οι παράγοντες που σχετίζονται με την επαγγελματική εξουθένωση 
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των εργαζομένων σε υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης. Το κεφάλαιο αυτό 

κλείνει με την παράθεση περιγραφικών μελετών και μικτών ερευνών που έχουν λάβει 

χώρα τα τελευταία χρόνια, κυρίως σε χώρες του εξωτερικού, σε αντίθεση με τις 

ποσοτικές μελέτες που διεξήχθησαν στον ελλαδικό χώρο. 

  Τέλος, στο ειδικό μέρος της εργασίας αναφέρεται η μεθοδολογία προσέγγισης 

του συνδρόμου, κατατίθενται τα αποτελέσματα, τα συμπεράσματα και γίνεται 

συζήτηση με παλιότερα ευρήματα αντίστοιχων ερευνών. Τέλος, παρατίθενται 

σκέψεις και προτάσεις για μελλοντική έρευνα του Συνδρόμου Επαγγελματικής 

Εξουθένωσης.    

 

  

1.3 Σκοπός της παρούσας εργασίας 

 

  Ως εργαζόμενοι στις υπηρεσίες Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης βιώνουμε 

μια επιτάχυνση της εργασιακής ταχύτητας και αύξηση του αριθμού των εργασιακών 

αναθέσεων με αποτέλεσμα ο χρόνος για ξεκούραση και ανάκαμψη να μην είναι 

επαρκής. Είναι αντιληπτό, ότι η εργασία του επαγγελματία στην ειδική αγωγή είναι 

πολύπλευρη, δεδομένου ότι αναλαμβάνει πέρα από την εξατομικευμένη διδασκαλία 

και άλλα θέματα που αφορούν, την υποστήριξη μαθητών και γονέων, την κοινωνική 

ενσωμάτωση, την επαγγελματική αποκατάσταση, κυρίως όμως τη διαχείριση των 

διαφορετικών ικανοτήτων. Αποτέλεσμα αυτών των δύσκολων συνθηκών εργασίας 

είναι το άγχος, η υπερεπένδυση, η εξουθένωση και η απώλεια του προσωπικού, με 

άμεση συνέπεια στην ποιότητα παροχής υπηρεσιών στο χώρο της ειδικής 

εκπαίδευσης και της διάγνωσης των ειδικών μαθησιακών αναγκών.  

  Τις τελευταίες δεκαετίες έχουν γίνει πολλές μελέτες, κυρίως στο εξωτερικό, οι 

οποίες επιχειρούν να μελετήσουν το πολυδιάστατο φαινόμενο τη επαγγελματικής 

εξουθένωσης. Στην Ελλάδα, οι ερευνητές του Συνδρόμου Επαγγελματικής 

Εξουθένωσης έχουν εστιάσει περισσότερο σε υπηρεσίες της υγείας και λιγότερο σε 

υπηρεσίες της εκπαίδευσης.  Ο σκοπός της παρούσας εργασίας είναι να μελετήσει το 

Σύνδρομο της Επαγγελματικής Εξουθένωσης των εργαζομένων, εκπαιδευτικών και 

λοιπών επιστημονικών ειδικοτήτων, σε Υπηρεσίες Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης 

(ΚΕΔΔΥ και ΣΜΕΑΕ) στην εκπαιδευτική περιφέρεια της Δυτικής Ελλάδας, καθώς 

και την επίδραση που αυτό έχει στην επαγγελματική και κοινωνική ζωή του 

επαγγελματία που δραστηριοποιείται στην Ειδική Αγωγή.  
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  Όσες έρευνες έχουν πραγματοποιηθεί έχουν εντοπίσει την εμφάνιση του 

Συνδρόμου στο χώρο της Ειδικής Εκπαίδευσης στην Ελλάδα. Όμως, τα τελευταία 

χρόνια, ο χώρος της εκπαίδευσης, ως εργασιακός χώρος και ειδικά οι υπηρεσίες 

ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης, έχουν υποστεί σημαντικές και δυσχερείς για τους 

εργαζόμενους αλλαγές,  οι οποίες εντείνουν το εργασιακό στρες σε σχέση με τα 

προηγούμενα χρόνια. Οικονομικές αλλαγές, όπως οι μειώσεις των μισθών, οι αλλαγές 

στη βαθμολογική κατάταξη προς τα κάτω, οι θεσμικές αλλαγές στον ευρύτερο χώρο 

της εκπαίδευσης, η μη προσμέτρηση των μεταπτυχιακών σπουδών, η υπο-

χρηματοδότηση των υπηρεσιών, η εργασιακή ανασφάλεια λόγω έλλειψης μόνιμων 

διορισμών και η ταυτόχρονη κατακόρυφη άνοδος των απαιτήσεων και του όγκου των 

προς εξυπηρέτηση περιστατικών, αυξάνει το εργασιακό στρες των εργαζόμενων.   

 Σε αυτό  το κοινωνικό-οικονομικό πλαίσιο, η διερεύνηση της επαγγελματικής 

εξουθένωσης πιστεύουμε ότι θα προσθέσει στην ήδη υπάρχουσα γνώση και θα δώσει 

μια πιο διεισδυτική ματιά για το πώς εμφανίζεται και πως βιώνεται από τον 

επαγγελματία. 

   

  1.4 Εισαγωγή 

 

 Στη σύγχρονη εποχή ο άνθρωπος βιώνει όλο και πιο συχνά έντονο άγχος. Τις 

πιο πολλές φορές, βασική πηγή άγχους είναι το περιβάλλον εργασίας και οι συνθήκες 

μέσα σε αυτό, που είναι είτε δυσάρεστες, είτε προκαλούν συναισθηματική φόρτιση 

και ψυχολογική πίεση. Ειδικά, η απασχόληση ενός επαγγελματία σε υπηρεσίες που 

σχετίζονται με την ανθρώπινη φύση και τις ιδιαιτερότητές της, μπορεί να αποβεί 

εξαιρετικά επιβαρυντική για την ψυχοσυναισθηματική του κατάσταση, καθώς είναι 

πολύ πιθανό, η συνεχής συναισθηματική εμπλοκή με άτομα που το έχουν ανάγκη να 

τον εξαντλήσει.  

 Ένας άλλος σημαντικός παράγοντας, που δύναται να εξαντλήσει 

επαγγελματικά τους εργαζόμενους  σε τέτοιες υπηρεσίες, είναι ο υπέρμετρος 

ενθουσιασμός που συνήθως εκδηλώνεται τα πρώτα χρόνια της εργασίας. Αυτός ο 

ενθουσιασμός κινητοποιεί την έντονη απορρόφησή τους στην εργασία και στα 

περιστατικά που εξυπηρετούν με αποτέλεσμα να εξουθενώνονται σε σύντομο 

διάστημα και κυρίως όταν νιώσουν ματαίωση από την εργασία τους. 

 Το Σύνδρομο της Επαγγελματικής Εξουθένωσης σύμφωνα με τον Rudow 

(1994), θεωρείται φυσικό επακόλουθο του εργασιακού άγχους, το οποίο βιώνεται 
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παρατεταμένα από τα άτομα που απασχολούνται στον ανθρωπιστικό και κοινωνικό 

τομέα και κατά συνέπεια έρχονται καθημερινά σε επαφή με άλλους ανθρώπους, όπως 

ιατροί, νοσηλευτές, εκπαιδευτικοί, κοινωνικοί λειτουργοί και ειδικότητες στον τομέα 

της ψυχικής υγείας.  

 Συνοψίζοντας, οι επαγγελματίες  των παραπάνω κατηγοριών κατά τη 

διαδικασία διεκπεραίωσης των καθηκόντων τους συναναστρέφονται συνεχώς με 

ανθρώπους όλων των ηλικιών και δυσκολιών. Οφείλουν δε, να είναι πάντα σε θέση 

να τους εξυπηρετούν και να τους βοηθούν στη διευθέτηση και επίλυση των όποιων 

δυσκολιών ή προβλημάτων αντιμετωπίζουν. Όμως, όπως επισημαίνουν οι Hellesoy & 

Gronhaug (2000), η παρατεταμένη ενασχόληση με τέτοιου τύπου επαγγέλματα έχει 

αρνητικές συνέπειες στην προσωπική, οικογενειακή και επαγγελματική ζωή αυτών 

των επαγγελματιών, ενώ παρόμοιες συνέπειες εντοπίζονται και στους εργαζόμενους 

στην εκπαίδευση.  

 

2.ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΣΤΗΝ ΕΙΔΙΚΗ ΑΓΩΓΗ. 

 

2.1 Η διαδρομή της Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης 

 

  Πριν την μελέτη της επαγγελματικής εξουθένωσης και των παραγόντων που 

οδηγούν τους εργαζόμενους στις δομές της ειδικής αγωγής να αναπτύξουν 

συμπτώματα του συνδρόμου, είναι σημαντικό να γίνει αναφορά στην εκπαίδευση που 

αφορά στα άτομα  με ειδικές ικανότητες και στο ρόλο που αυτή κατέχει στην 

κοινωνία. Σκοπός είναι να κατανοήσουμε στοιχειωδώς την εκπαιδευτική διαδικασία 

και πως επηρεάζει δάσκαλο και μαθητή.  

Ένας τομέας του εκπαιδευτικού συστήματος είναι και η ειδική αγωγή. Ο 

ορισμός όμως αυτού του ιδιαίτερου εκπαιδευτικού περιβάλλοντος είναι δύσκολο να 

προσδιοριστεί, καθώς εξαρτάται από τον εκάστοτε παρατηρητή, το κοινωνικό 

πλαίσιο και τα συμφέροντα των ατόμων που απασχολούνται σε αυτόν τον τομέα.  

 Σύμφωνα με την Πετρούτσου (1976), η ιστορία των ατόμων με ειδικές 

ανάγκες και της εκπαίδευσής τους έχει διαχρονικά περάσει πολλά στάδια εξαιτίας 

των κοινωνικών αντιλήψεων της κάθε εποχής. Ωστόσο, θα μπορούσαν να 

συνοψιστούν στα εξής τρία: 



13 

 

α). στο στάδιο της απόρριψης και της κακομεταχείρισης 

β). στο στάδιο του οίκτου, της προστασίας, της περίθαλψης και της ξεχωριστής 

εκπαίδευσης και 

γ). στο στάδιο της διεκδίκησης ίσων ευκαιριών εκπαίδευσης, της συνεκπαίδευσης και 

της ισότιμης συμμετοχής των ατόμων με ειδικές ανάγκες και ικανότητες στην 

κοινωνία.  

 Πιο ειδικά,  επί δεκαετίες, η εκπαίδευση των μαθητών με αναπηρίες γίνονταν 

από ιδιωτικούς και φιλανθρωπικούς φορείς, ενώ όταν μεταπήδησαν στην κρατική 

εκπαίδευση πολλοί από αυτούς τοποθετήθηκαν αποκλειστικά σε Ειδικά Σχολεία. 

Σήμερα, σε αντίθεση με τις παραπάνω ενέργειες, το βασικό εκπαιδευτικό πρόσταγμα 

είναι η ένταξη όλου του εκπαιδευτικού πληθυσμού στη γενική εκπαίδευση. Τη 

θεωρητική βάση αυτής της σημαντικής στροφής αποτέλεσε ο σεβασμός των 

ανθρωπίνων δικαιωμάτων, η άρση των διακρίσεων και η προώθηση της κοινωνικής 

ισότητας. 

 Ωστόσο, οι περισσότεροι μαθητές των Ειδικών Σχολικών Μονάδων 

παραμένουν αποκλεισμένοι από αυτή τη προοπτική, και αυτό γιατί η μεγάλη 

ετερογένεια των χαρακτηριστικών των μαθητών με αναπηρίες αντιμετωπίζεται 

συνήθως κλινικά από την πλειοψηφία των επαγγελματιών της εκπαίδευσης. Με άλλα 

λόγια, η έμφαση στο βιολογικά τους χαρακτηριστικά τους ομογενοποιεί και τους 

τοποθετεί αυτόματα, σχεδόν αυτονόητα, στην ειδική εκπαίδευση, ενώ η ένταξή τους 

στη γενική αγωγή θεωρείται ουτοπική παρέμβαση. 

 Η παραπάνω λειτουργία αποτελεί προϊόν του ιατρικού μοντέλου προσέγγισης 

της αναπηρίας, σε αντίθεση με το κοινωνικό μοντέλο που θεωρεί την αναπηρία 

προϊόν της ίδιας της κοινωνίας. Κατά την Ainscow (1999), το θεωρητικό πλαίσιο του 

ιατρικού μοντέλου κατανοεί την αναπηρία ως παθολογία, δηλαδή ως μία φυσική 

ελλειμματική κατάσταση που είναι βιολογικά καθορισμένη. Στα πλαίσια λοιπόν του 

ιατρικού μοντέλου, οι ανάπηροι με «αντικειμενικά» επιστημονικά κριτήρια 

διαχωρίζονται και «αποκλίνουν» από τους «φυσιολογικούς», ενώ παράλληλα 

υπόκεινται αναγκαστικά σε μία συνεχόμενη διαδικασία «κανονικοποίησης» μέσω των 

αποκαταστασιακών προγραμμάτων και της ειδικής εκπαίδευσης. Υπό αυτό το 

πρίσμα, ο Abberley (1989), αναφέρει ότι ο γενικός στόχος μετατρέπεται σε 

προσαρμογή των αναπήρων στο κοινωνικό και εκπαιδευτικό σύστημα, αφού 

εκπαιδεύονται στο να εξομαλύνουν τη διαφορετικότητα και να προσεγγίσουν τα 

ομοιογενή στερεοτυπικά πρότυπα του «φυσιολογικού».   



14 

 

 Σήμερα, η Ειδική Αγωγή βρίσκεται σε ένα καθοριστικό σημείο καθώς επί 

πολλές δεκαετίες προσπαθούσε να πιστοποιηθεί ως επιστήμη, αντιμετωπίζοντας 

σημαντικά προβλήματα ορολογίας, μεθοδολογίας και στόχων, κινούμενη μεταξύ της 

Παιδαγωγικής, της Ψυχολογίας και των κοινωνικό – πολιτικών αλλαγών της 

Ψυχιατρικής Μεταρρύθμισης.  

 Πιο αναλυτικά, νομοθετικά πλαισιώνεται από το Ν.3699/2008 «Ειδική Αγωγή 

και Εκπαίδευση ατόμων με αναπηρία ή με ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες», ο οποίος 

επαναδιατυπώνει τους σκοπούς και τις επιδιώξεις της παρεχόμενης Ειδικής Αγωγής 

και Εκπαίδευσης στην Ελλάδα. Συγκεκριμένα, αναφέρει ότι: «Ειδική Αγωγή και 

Εκπαίδευση (ΕΑΕ) είναι το σύνολο των παρεχόμενων υπηρεσιών στους μαθητές με 

αναπηρία και διαπιστωμένες ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ή στους μαθητές με ειδικές 

εκπαιδευτικές ανάγκες. Η πολιτεία δεσμεύεται να αναβαθμίζει διαρκώς τον 

υποχρεωτικό χαρακτήρα της Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης ως αναπόσπαστο μέρος 

της υποχρεωτικής και δωρεάν δημόσιας παιδείας. Δεσμεύεται επίσης να διασφαλίζει σε 

όλους τους πολίτες με αναπηρία και διαπιστωμένες ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ίσες 

ευκαιρίες για πλήρη συμμετοχή και συνεισφορά στην κοινωνία, ανεξάρτητη διαβίωση, 

οικονομική αυτάρκεια και αυτονομία με πλήρη κατοχύρωση των δικαιωμάτων τους στη 

μόρφωση και στην κοινωνική και επαγγελματική ένταξη». Ο τελευταίος αυτός νόμος 

συμβάλλει σε μεγάλο βαθμό στην εξυγίανση των στόχων της Ειδικής Αγωγής και 

προωθεί την εκπαιδευτική, κοινωνική και επαγγελματική ισότητα των ατόμων με 

ειδικές ανάγκες.  

  Επιπρόσθετα, στα πλαίσια της συγκεκριμένης νομοθεσίας, ο όρος «ειδική 

αγωγή» αντικαθίσταται από τον όρο «ειδική αγωγή και εκπαίδευση», ενώ ως 

«διάγνωση» νοείται η εκπαιδευτική αξιολόγηση με σκοπό τη συγκέντρωση εκείνων 

των στοιχείων που θα βοηθήσουν στο σχεδιασμό εκπαιδευτικών προγραμμάτων 

παρέμβασης. Επίσης, εισάγεται για πρώτη φορά ο όρος διαφορική διάγνωση, ως 

μέρος της διεπιστημονικής αξιολόγησης που έχει σκοπό τη συγκέντρωση όλων των 

αναγκαίων δεδομένων για το σχεδιασμό των κατάλληλων εκπαιδευτικών 

προγραμμάτων και την παροχή των κατάλληλων υποστηρικτικών δομών και 

υπηρεσιών. 

 Αξίζει δε να επισημανθεί ότι, ο συγκεκριμένος νόμος, στο άρθρο 3, ορίζει 

τους μαθητές με αναπηρία και ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες τοποθετώντας τους σε 

ένα εν δυνάμει πλαίσιο όπου δύναται να προκύψουν δυσκολίες, απεγκλωβίζοντας από 

την προκαθορισμένη και στατική ιατρική διάγνωση. Έτσι, «Μαθητές με αναπηρία και 
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ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες θεωρούνται όσοι για ολόκληρη ή για ορισμένη περίοδο 

της σχολικής τους ζωής εμφανίζουν σημαντικές δυσκολίες μάθησης εξαιτίας 

αισθητηριακών, νοητικών, γνωστικών, αναπτυξιακών προβλημάτων, ψυχικών και 

νευροψυχικών διαταραχών, οι οποίες σύμφωνα με τη διεπιστημονική αξιολόγηση, 

επηρεάζουν τη διαδικασία της σχολικής προσαρμογής και μάθησης».  

 Επιπλέον, στο Ν.3699/2008, ορίζεται η εκπροσώπηση των ατόμων με ειδικές 

ανάγκες στο Εθνικό Συμβούλιο Παιδείας και τα Κ.Δ.Α.Υ μετονομάζονται σε 

ΚΕ.Δ.Δ.Υ. Τέλος, επαναπροσδιορίζονται με σαφήνεια τα εκπαιδευτικά πλαίσια στα 

οποία μπορούν να ενταχθούν οι μαθητές με Ειδικές Εκπαιδευτικές Ανάγκες. Αυτά 

είναι:      

1). Σχολικές Μονάδες Ειδικής Αγωγής (ΣΜΕΑΕ), στις οποίες εντάσσονται μαθητές 

που αντιμετωπίζουν σημαντικές εκπαιδευτικές και λειτουργικές ανάγκες. 

2). Παράλληλη Στήριξη – Συνεκπαίδευση στα πλαίσια του Γενικού Σχολείου. 

3). Τμήματα Ένταξης μέσα στο κοινό σχολείο.  

  Σύμφωνα με τα παραπάνω, η ειδική αγωγή στοχεύει στην ανάπτυξη της 

προσαρμοστικής συμπεριφοράς των μαθητών, την με άλλα λόγια προσαρμογή του 

τρόπου επικοινωνίας σε διαφορετικές κοινωνικές συνθήκες. Ζητούμενο πλέον 

αποτελεί το παιδί, ο μαθητής, όπου στα πλαίσια των δυνατοτήτων του, να 

κατορθώσει να γίνει ανεξάρτητο και παραγωγικό μέλος της κοινωνίας. Για την 

επίτευξη των παραπάνω η ειδική αγωγή έχει αναπτύξει:     

 Υποστηρικτικές υπηρεσίες (διαγνωστικές, ιατρικές, ψυχολογικές, 

εκπαιδευτικές) 

 Ειδικά προγράμματα  

 Ειδικούς χώρους 

 Ειδικά όργανα και μέσα 

 Ειδικές τεχνικές διδασκαλίας 

   Συνοψίζοντας, Ειδική Αγωγή θεωρείται κάθε τι το επιπλέον   που 

προσφέρεται στο παιδί, πρέπει να προσφέρεται στον ευρύτερο χώρο του σχολείου, 

και να παρέχεται σε χρονικά διαστήματα τέτοια που να καλύπτεται ολόκληρη η 

σχολική ζωή του παιδιού ( Πολυχρονοπούλου - Ζαχαρογεωργά, 1995).  

2.3 Ο Κοινωνικός Αποκλεισμός των Ατόμων με Αναπηρίες 
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  Χιλιάδες χρόνια τώρα, ίσως από πάντοτε, τα άτομα με αναπηρία βιώνουν 

έντονα την απόρριψη και τον κοινωνικό αποκλεισμό. Μία σημαντική αιτία είναι τα 

κοινωνικά στερεότυπα που γεννιούνται και προάγονται από την ίδια την κοινωνία. 

Είναι εμφανές ότι, τα στερεότυπα οδηγούν στη δημιουργία προκαταλήψεων απέναντι 

στα άτομα με αναπηρία ή με ιδιαιτερότητες. Για την Τζόνσον (1998), η προκατάληψη 

είναι μια βεβιασμένη κρίση που στηρίζεται στην αντίληψη του διαφορετικού, δηλαδή 

στην αντίληψη όλων εκείνων των χαρακτηριστικών που διαφοροποιούν τους 

ανθρώπους.  

  Για την περίπτωση των ατόμων με Ειδικές Εκπαιδευτικές Ανάγκες ή και 

Αναπηρίες (ΑΜΕΑ), το περιθώριο και η προκατάληψη προέρχεται από ένα μεγάλο 

μέρος του κοινωνικού συνόλου. Έτσι, τα άτομα με αναπηρία συναντούν σε μεγάλο 

βαθμό φραγμούς και εμπόδια  σε πολλές δραστηριότητες της καθημερινότητάς τους 

(προσβασιμότητα, απασχόληση, εκπαίδευση), όταν για την πλειοψηφία του 

πληθυσμού είναι δεδομένες και «φυσιολογικές». Σύμφωνα με τον Ψαθά (2009), αυτό 

συνιστά παρεμπόδιση της ενεργούς συμμετοχής τους σε όλες τις εκφάνσεις της 

κοινωνίας και τους καθιστά πιο ευάλωτους στον κοινωνικό αποκλεισμό σε σχέση με 

τους υπόλοιπους πολίτες. 

  Το Ευρωπαϊκό Συμβούλιο (EC) το 1999 όρισε τον κοινωνικό αποκλεισμό ως 

ένα συνδυασμό έλλειψης οικονομικών πόρων, κοινωνικής απομόνωσης  και 

περιορισμένης πρόσβασης σε κοινωνικά και πολιτικά δικαιώματα. Σύμφωνα πάντα με 

το EC, ο κοινωνικός αποκλεισμός είναι μία έννοια σχετική για κάθε κοινωνία και 

προκύπτει από την προοδευτική συσσώρευση κοινωνικών και οικονομικών  

παραμέτρων. Έτσι, ορισμένοι παράμετροι που εν δυνάμει συμβάλλουν στον 

κοινωνικό αποκλεισμό είναι προβλήματα σχετικά με την εργασία, την εκπαίδευση, τη 

διαβίωση, τη χώρα προέλευσης, τη χρήση ουσιών, την υγεία, τις διαφορές μεταξύ των 

φύλων και τη βία (Ευρωπαϊκό Συμβούλιο, 2001). 

  Με άλλα λόγια, ο κοινωνικός αποκλεισμός αναδύεται όταν άτομα ή 

κοινωνικές ομάδες δεν μπορούν να  συμμετέχουν ισότιμα στη ζωή του τόπου τους. 

Έτσι, για τα άτομα με αναπηρίες που είναι ιδιαίτερα εκτεθειμένα στον αποκλεισμό, η 

άρση του αποτελεί τα τελευταία χρόνια το βασικό στόχο. Το πιο σημαντικό μέσο για 

να επιτευχθεί αυτός ο στόχος είναι η ένταξη στην εκπαίδευση και για τον Jenkinsοn 

(1997), αυτή η νέα τάση προϋποθέτει το αναφαίρετο δικαίωμα κάθε μαθητή να φοιτά 

στο σχολείο της γειτονιάς του, έχοντας ίσες ευκαιρίες στην εκπαίδευση με τους 

συνομήλικους του, ανεξαρτήτως αναπηριών και όποιων άλλων ατομικών διαφορών.   
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 Ωστόσο, αποτελεί δυσάρεστη πραγματικότητα, το γεγονός ότι προκαταλήψεις 

και στερεοτυπικές αντιλήψεις που γεννούν και διαιωνίζουν τον κοινωνικό 

αποκλεισμό έχουν διεισδύσει  στη συνείδηση του κοινωνικού συνόλου. Μάλιστα, εδώ 

και χρόνια γίνεται προσπάθεια να διερευνηθεί γιατί οι στάσεις και οι αντιλήψεις 

απέναντι στα άτομα με φυσικές, κοινωνικές, συναισθηματικές και διανοητικές 

αναπηρίες είναι αρνητικές ανοιχτά ή καλυμμένα  (Siller, 1967). Μια πιθανή ερμηνεία  

είναι πως οι αρνητικές αυτές αντιλήψεις προκαλούνται από κοινωνικές και 

πολιτιστικές παραμέτρους.   

  Στην Ελλάδα, σε έρευνα του Παπάνη και συν. (2007), ελέγχθηκε η 

διαφοροποίηση των στάσεων και των αντιλήψεων απέναντι στα άτομα με αναπηρία 

μεταξύ ατόμων της ευρύτερης περιοχής της Αττικής σε σημαντικούς τομείς της 

κοινωνικής ζωής. Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι, οι γονείς της ευρύτερης περιοχής της 

Αττικής θα άφηναν μάλλον τα παιδιά τους να πλησιάσουν τα άτομα με αναπηρία να 

παίξουν μαζί τους,  να συμμετέχουν με αυτά σε διάφορες δραστηριότητες, αλλά και 

οι ίδιοι οι γονείς έδειξαν πρόθυμοι να κάνουν αρκετές  ενέργειες για αυτά τα άτομα. 

Για παράδειγμα, θα μπορούσαν να κάνουν παρέα με οικογένεια που έχει παιδί με 

αναπηρία και θα κρατούσαν στο σπίτι τους για μια νύχτα ένα παιδί με αναπηρία, σε 

περίπτωση ανάγκης. Όμως, έχουν μάλλον μια αρνητική αντίληψη σχετικά με τις 

διαθέσεις των ατόμων με αναπηρία, καθώς θεωρούν ότι μάλλον «αλλάζουν εύκολα 

διάθεση», «εκνευρίζονται εύκολα όταν δε γίνεται αυτό που θέλουν» «αφαιρούνται 

εύκολα».  Παράλληλα, πιστεύουν μάλλον ότι τα άτομα με αναπηρία έχουν κάποια 

θετικά χαρακτηριστικά, όπως ότι χαίρονται και δείχνουν ενδιαφέρον να βοηθούν  

τους άλλους. 

  Συμπερασματικά, με βάσει και την παραπάνω έρευνα, η σύγχρονη ελληνική 

κοινωνία έχει μεταβάλει σε σημαντικό βαθμό τη στάση και την αντίληψή της 

απέναντι στα άτομα με αναπηρία. Φαίνεται, πως οι άνθρωποι  δείχνουν πλέον 

μεγαλύτερη ευαισθησία για τα άτομα με διαφορετικότητα και έχουν μειώσει τις 

προκαταλήψεις τους απέναντί τους. Αυτή η ευαισθητοποιημένη αντίληψη προς τα 

άτομα με αναπηρία είναι σημαντική, καθώς δύναται να επηρεάσει τη διαμόρφωση 

των πεποιθήσεων και στα παιδιά, να εξαλείψει τις φοβίες που πηγάζουν από την 

άγνοια και την αμάθεια και να ενισχύει τη δημιουργία μιας κουλτούρας προς την 

ισότητα και τα ίσα δικαιώματα για όλους.   
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3. ΨΥΧΟΠΙΕΣΤΙΚΕΣ ΚΑΤΑΣΤΑΣΕΙΣ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ. 

 

3.1 Ο σύγχρονος «τραυματισμένος εργαζόμενος» - Το εργασιακό τραύμα 

 

  Είναι σημαντικός ο αριθμός των ατόμων από διάφορες επαγγελματικές 

ομάδες που έχουν βιώσει τραυματικές καταστάσεις στον εργασιακό τους χώρο, με 

κόστος την ψυχική ακόμα και τη σωματική τους υγεία. Ακόμα περισσότεροι είναι οι 

εργαζόμενοι που σε καθημερινή βάση, εξαιτίας της φύσης του επαγγέλματός τους 

(όπως π.χ. πυροσβέστες, νοσηλευτές, γιατροί, κ.α.), απειλούνται από τραυματικά 

γεγονότα. Μολονότι μια μεγάλη μερίδα επαγγελματιών από διάφορες ειδικότητες 

βρίσκονται καθημερινά εκτεθειμένοι σε καταστάσεις επικίνδυνες για την ψυχική τους 

υγεία, μικρός είναι ο αριθμός εκείνων των ερευνητών που έχουν ασχοληθεί με τη 

συστηματική μελέτη του εργασιακού τραύματος και τις επιπτώσεις του στην ζωή των 

εργαζομένων. Τα παραπάνω επισημάνθηκαν, σε μια δημοσιευμένη εργασία των 

Collins & Long (2003), όπου μέσω βιβλιογραφικής ανασκόπησης ερευνών που 

αφορούσαν εργαζόμενους στην ψυχική υγεία, εξέτασαν το πώς η έκθεση σε μια 

πρωτογενή τραυματική εργασιακή εμπειρία μπορεί να προκαλέσει αρνητικές 

συνέπειες για τους εργαζόμενους, όπως μετα-τραυματικό στρες, επαγγελματική 

εξουθένωση, κόπωση και συμπόνια.  Τα ευρήματά τους έδειξαν ότι, η συμπόνια 

λειτουργεί αντισταθμιστικά για την πρόληψη αρνητικών συναισθημάτων στους 

εργαζόμενους,  ενώ ένα ιστορικό προηγούμενων στρεσογόνων γεγονότων λειτουργεί 

επιβαρυντικά. Οι συγγραφείς δεν παρέλειψαν να τονίσουν, την έλλειψη διαχρονικών 

μελετών, καθώς και την απουσία έρευνας για τους διάφορους τύπους «τραύματος». 

Ωστόσο, δεν είναι λίγα τα πορίσματα Ιδρυμάτων και Ινστιτούτων, όπως του 

Ιδρύματος για τη βελτίωση των Συνθηκών Διαβίωσης και Εργασίας, σύμφωνα με το 

οποίο ένα από τα σημαντικότερα προβλήματα που αντιμετωπίζουν οι εργαζόμενοι 

στις περισσότερες χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, είναι το στρες ή αλλιώς η «ψυχική 

καταπόνηση» (ΕΠΑΨΥ, 2002). Το εν λόγω πρόβλημα έρχεται δεύτερο σε συχνότητα 

μετά τις επαγγελματικές μυοσκελετικές δυσλειτουργίες και φαίνεται να  ευθύνεται 

για εκατομμύρια χαμένες εργάσιμες ημέρες ετησίως, καθώς και για μια ολόκληρη 



19 

 

σειρά δυσπροσαρμοστικών αντιδράσεων του προσωπικού, ψυχοσωματικής φύσεως ή 

ακόμη και για χρήση αλκοόλ. Επίσης, η πίεση για αύξηση της παραγωγικότητας λόγω 

του ανταγωνισμού, η έλλειψη αυτονομίας και η εντατικοποίηση της εργασίας είναι 

μερικές ακόμα από τις παραμέτρους που «τραυματίζουν»  την ψυχική ισορροπία του 

ατόμου, πλήττουν την υγεία, την ευημερία και την παραγωγικότητά του. 

  Επιπρόσθετα, στις βιομηχανικές χώρες, περισσότεροι από το 50% των 

εργαζομένων παραπονιούνται ότι βιώνουν έντονο στρες κατά την εργασία τους. Το 

στρες σε συνδυασμό με την υπερκόπωση μπορεί να συνδέεται με διαταραχές του 

ύπνου και κατάθλιψη, ενώ αν είναι παρατεταμένο, ακόμα και με καρδιαγγειακές 

παθήσεις (π.χ. υπέρταση) ή με χρόνιες ψυχολογικές διαταραχές. Σχετική είναι η 

μελέτη των Rosengren και συν. (2004), όπου η πειραματική τους ομάδα 

περιελάμβανε 11.119 περιπτώσεις και η ομάδα ελέγχου 13.648, από 52 χώρες 

παγκοσμίως, οι οποίοι διερεύνησαν τη σχέση των ψυχοκοινωνικών παραγόντων στον 

κίνδυνο εμφράγματος του μυοκαρδίου. Οι ερευνητές συνέλεξαν δεδομένα για τους 

δημογραφικούς παράγοντες, την εκπαίδευση, το εισόδημα, και τους καρδιαγγειακούς 

παράγοντες κινδύνου. Το ψυχοκοινωνικό στρες αξιολογήθηκε με τέσσερις απλές 

ερωτήσεις σχετικά με το στρες στην εργασία και στο σπίτι, την οικονομική πίεση και 

σημαντικά γεγονότα της ζωής κατά το παρελθόν έτος. Τέλος, πρόσθετες ερωτήσεις 

αξιολόγησαν  το σημείο ελέγχου και την παρουσία της κατάθλιψης. Τα αποτέλεσμα 

τους έδειξαν ότι, οι περιπτώσεις με έμφραγμα του μυοκαρδίου ανέφεραν υψηλότερη 

επικράτηση των παραγόντων άγχους. Γενικά, το άγχος στο σπίτι, στην εργασία ή και 

στα δύο μαζί παρατηρήθηκε σε υψηλό ποσοστό, για μακρύ διάστημα και στα δύο 

φύλα. Η σοβαρή οικονομική πίεση,  τα στρεσογόνα γεγονότα ζωής  ήταν οι πιο 

χαρακτηριστικές περιπτώσεις άγχους σε σχέση με την ομάδα ελέγχου. Σημαντική 

σημείωση ήταν, ότι οι περιοχές, οι εθνικότητες και το φύλο δεν επέδρασαν. Οι 

συγγραφείς, σε συμφωνία με άλλες ψυχοβιολογικές μελέτες (Lee et al., 2002. Orth – 

Gomer et al., 2000. Rugulies, 2002.), κατέληξαν ότι το χρόνιο ψυχοβιολογικό στρες 

μειώνει τη βιολογική ανθεκτικότητα και διαταράσσει την ομοιόσταση του ατόμου. 

Έτσι, σε αντιστοιχία με τα παραπάνω, σημαντικές είναι και οι επιδράσεις των 

θορύβων στον οργανισμό, επηρεάζοντας κυρίως το νευρικό σύστημα και τις ψυχικές 

λειτουργίες, το κυκλοφορικό, το γαστρεντερικό, το ενδοκρινικό και άλλα συστήματα 

του ανθρώπινου οργανισμού. Σύμφωνα με τους Δρίβα και συν. (2001), οι εκτιθέμενοι 

στον θόρυβο εργαζόμενοι παρουσιάζουν συχνά υπέρταση, ταχυκαρδία, διαταραχές 
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στην πέψη, δυσκολία στην συγκέντρωση, πονοκεφάλους, διαταραχές του ύπνου, 

σωματική κόπωση, εκνευρισμό, υπερένταση, άγχος καθώς και διαταραχές στην 

συμπεριφορά.   

 Από την άλλη, υπάρχουν μελέτες, που σύμφωνα με τον Μπάζα (1999), 

αναφέρουν για τον ψυχικό «τραυματισμό» των εργαζομένων πως η ψυχική τους  

υγεία μπορεί να επηρεασθεί αρνητικά κατά την τοποθέτησή τους σε κάποια θέση 

εργασίας και ιδιαίτερα κατά την προαγωγή τους. Σε αυτές τις  περιπτώσεις εξετάζεται 

η ψυχική καταπόνηση του εργαζόμενου κατά τη λήψη αποφάσεων μέσα σε μια 

κατάσταση αβεβαιότητας, η έλλειψη δημοτικότητας ανάμεσα στους παλαιούς 

συναδέλφους, κ.ά. Ο συγγραφέας αναφέρει επίσης, ότι έντονο στρες μπορεί να 

υφίσταται και ο εργαζόμενος που δεν προάγεται ενώ αυξάνονται οι ικανότητές του. 

Έτσι, εφόσον δεν του δίνεται η ευκαιρία να προσφέρει τις υπηρεσίες του σε μια άλλη 

πιο ενδιαφέρουσα θέση, θα αυξάνονται οι πιθανότητες να νιώθει ανίκανος, χωρίς 

προοπτικές, με αποτέλεσμα να μην έχει τη διάθεση να αντεπεξέλθει στην εργασία του 

και ενδέχεται να απουσιάζει συνεχώς. Επίσης, πολλοί εργατοϋπάλληλοι αισθάνονται 

ψυχική καταπόνηση ακόμα και όταν συμβαίνει κάποια αλλαγή στην εργασία τους 

(π.χ. επέκταση, συγχώνευση ή κατάργηση τμημάτων, αλλαγή της πολιτικής της 

επιχείρησης, αλλαγή προϊσταμένου, κ.ά.).   

Στην πολυσήμαντη έννοια του εργασιακού τραύματος μπορεί κανείς να 

συμπεριλάβει και ένα είδος δευτερογενούς ή αντιπροσωπευτικού τραύματος, που 

μπορούν να βιώσουν τα άτομα που εργάζονται σε υπηρεσίες που παρέχουν 

ανακούφιση και ακούνε για τραυματικά γεγονότα κατά τη διάρκεια των 

θεραπευτικών συνεντεύξεων. Σύμφωνα με τον Stearns (1997), συνήθεις 

συναισθηματικές αντιδράσεις  είναι: το σοκ, η σύγχυση, η λύπη, η ευερεθιστότητα, η 

αδυναμία, το αίσθημα κόπωσης, η ματαίωση και οι διεισδυτικές σκέψεις για τραύμα. 

Ενώ, στις σωματικές αντιδράσεις περιλαμβάνονται ενοχλήσεις κατά τον ύπνο, 

γαστρεντερικές ενοχλήσεις, μεγαλύτερη ευπάθεια, ακατάστατες συνήθειες διατροφής, 

αύξηση του καπνίσματος και της χρήσης αλκοόλ. Επιπλέον, ο Hesse (2002) 

επισημαίνει πως το δευτερογενές τραύμα μπορεί να επηρεάσει σοβαρά την 

προσωπική και επαγγελματική ευημερία των θεραπευτών. Μάλιστα, τίθενται και 

ηθικά διλήμματα, καθώς όταν οι εργαζόμενοι βιώνουν αυτό τον τραυματισμό στη 

ουσία εκθέτουν τους πελάτες σε ψυχολογική βλάβη ή σε έναν εκ νέου τραυματισμό, 

καθώς οι υπηρεσίες παρέχονται με μη θεραπευτικές συνθήκες. Ο Hesse υποστηρίζει 
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επίσης πως πολλά μεταπτυχιακά προγράμματα στην κοινωνική εργασία αλλά και 

κοινωνικοί φορείς παροχής υπηρεσιών εξακολουθούν να αγνοούν το φαινόμενο αυτό, 

και συστήνει προτεραιότητα για την αντιμετώπιση και την πρόληψη του 

δευτερογενούς τραύματος.  

Επίσης, η Cherniss (1980) αναφέρει ότι στα επαγγέλματα που κυριαρχεί η 

ευθύνη για άλλα άτομα και η άμεση καθημερινή επαφή με τον κόσμο, μεγαλώνουν οι 

πιθανότητες για εργασιακό stress, αφού απαιτείται μεγαλύτερη συναισθηματική 

διαθεσιμότητα και αποτελεσματικότερη παρέμβαση.  Η παραπάνω άποψη ενισχύεται 

από τους Cooper  και Marshall (1980), οι οποίοι παρουσίασαν μια σειρά 

επαγγελμάτων στα οποία αναφέρονται υψηλά επίπεδα εργασιακού άγχους και 

πρόκειται για επαγγέλματα με υπαλληλική – γραφειακή δουλειά και όχι 

χειρωνακτική.  Στα παραπάνω επαγγέλματα περιλαμβάνονται μεταξύ άλλων, οι 

αστυνομικοί, οι κοινωνικοί λειτουργοί, οι εκπαιδευτικοί, οι νοσηλευτές, οι διευθυντές 

επιχειρήσεων,  σχολείων και υπηρεσιών κ. ά. Επιρπόσθετα, οι Kinman και Jones 

(2005), διαπίστωσαν ότι οι εργαζόμενοι σε επαγγέλματα με ελάχιστη αυτονομία και 

χαμηλή παρώθηση (εξωγενή ή εσωγενή) κινδυνεύουν περισσότερο από εργασιακό 

stress.  

Συνοπτικά, θα έλεγε κανείς, ότι ο όρος «εργασιακό τραύμα» αποτελεί μια 

πολυδιάστατη έννοια με ποικίλες αρνητικές επιδράσεις τόσο στην εργασιακή όσο και 

στην προσωπική, κοινωνική και ψυχική ζωή του ατόμου. Οπότε, κρίνονται 

απαραίτητες οι παρεμβάσεις με στόχο την εκπαίδευση των εργαζομένων σε θέματα 

όπως: α) την ικανοποίηση από την εργασία και τους παράγοντες που την επηρεάζουν, 

β) τη συμβουλευτική υποστήριξη στη διάρκεια ψυχολογικών κρίσεων, ιδιαίτερα 

εκείνων που επισυμβαίνουν σε περιόδους αλλαγών, γ) τη ψυχική καταπόνηση στον 

εργασιακό χώρο και οι παράγοντες που την προκαλούν, την καταστέλλουν ή την 

προλαμβάνουν και δ) την έγκαιρη διάγνωση και σωστή αντιμετώπιση των «ψυχικών 

συμπτωμάτων» του στρες στην εργασία. 

 

1.3 Εργασιακό στρες – Άγχος 
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  Το άγχος είναι μέρος της καθημερινότητάς μας  και αποτελεί μια φυσιολογική 

εκδήλωση κάθε ζωντανού οργανισμού. Ο όρος, όπως περιγράφεται στον Ποταμιάνο 

(1995), αναφέρεται σε μια εσωτερική συνθήκη ανησυχίας, αβεβαιότητας και αγωνίας 

και βιώνεται ως ψυχολογική πίεση (στρες). Στον άνθρωπο,  ενοχοποιούνται οι 

διάφορες αγχογόνες καταστάσεις με τις οποίες αλληλεπιδρά και μπορεί να του 

δημιουργήσουν άγχος. Επειδή όμως, το κάθε άτομο αντιδρά με διαφορετικό τρόπο 

στις πιέσεις του περιβάλλοντός του (Gaziel, 1995), οι ίδιες καταστάσεις δεν είναι 

αγχογόνες για όλα τα άτομα.  

 Ειδικότερα, οι ορισμοί που έχουν δοθεί για το άγχος είναι αρκετοί, αλλά 

επειδή οι άνθρωποι δε το βιώνουν με τον ίδιο τρόπο, το εννοούν και διαφορετικά 

(Gold & Roth, 1993). Ο πιο συχνά χρησιμοποιούμενος ορισμός του stress είναι αυτός 

που έχει διατυπωθεί από τον Richard Lazarus (1993), ο οποίος αναφέρει ότι το stress 

δημιουργείται μέσω των διαδικασιών αλληλεπίδρασης μεταξύ των ατόμων και του 

περιβάλλοντός τους. Έτσι, όταν ένα άτομο αισθάνεται ότι οι προσωπικές του 

δυνάμεις και ικανότητες δεν επαρκούν για να αντεπεξέλθει στις συγκεκριμένες 

απαιτήσεις του περιβάλλοντός του τότε αρχίζει να βιώνει έντονο stress. Έτσι, όπως 

αναφέρει και το Ελληνικό Ινστιτούτο Υγιεινής και Ασφάλειας της Εργασίας (2002), 

καθίσταται πλέον σαφές ότι το stress συνιστά έναν όρο «ομπρέλα» στον οποίο 

υπάγεται μια μεγάλη σειρά εκδηλώσεων / αντιδράσεων με αποτέλεσμα ο ακριβής 

εννοιολογικός του προσδιορισμός - κατά περίπτωση – να αποτελεί διαδικασία 

δύσκολη και εν πολλοίς προβληματική.    

   Ωστόσο, αξίζει να επισημανθεί ότι ο ορισμός του stress εξαρτάται από την 

εκάστοτε προσέγγιση των ειδικών. Ο Selye (1974), για παράδειγμα, αναφερόμενος 

στο άγχος θεωρεί ότι πρόκειται για την σωματική αντίδραση του οργανισμού σε μια 

περιβαλλοντική πιεστική κατάσταση. Από την άλλη, ο Lazarus  (1993), αναφέρεται 

στο stress ως αποτέλεσμα της ενεργητικής αλληλεπίδρασης του ατόμου με το 

περιβάλλον του και θεωρεί ότι μπορεί να είναι συνάρτηση πολλών αλληλένδετων 

παραμέτρων μαζί, όπως ψυχολογικών, κοινωνιολογικών και φυσιολογικών. Ενώ για 

τον Serafino (1999), το άγχος εκδηλώνεται όταν το άτομο αντιληφθεί ότι οι 

απαιτήσεις μιας κατάστασης είναι δυσανάλογα μεγαλύτερες από τις δυνατότητές του. 

  Αναλυτικά, ο Hans Selye (1974), που ήταν από τους πρώτους ερευνητές του 

στρες, προσπάθησε να δώσει μια εξήγηση για το ποια είναι η διαδικασία δημιουργίας 
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της ασθένειας από το άγχος, ονομάζοντας τη διαδικασία Γενικό Σύνδρομο 

Προσαρμογής. Σύμφωνα με το Selye το άτομο αντιδρά φυσιολογικά-σωματικά, σε 

στρεσογόνα ερεθίσματα. Ωστόσο, το Γενικό Σύνδρομο Προσαρμογής υποθέτει πως 

το άτομο διέρχεται τρεις φάσεις στην προσπάθειά του να αντιμετωπίσει καταστάσεις 

που του προκαλούν άγχος. Στην πρώτη φάση, είναι η αντίδραση της εγρήγορσης 

όπου η αντίσταση είναι μειωμένη και ενεργοποιούνται οι μηχανισμοί άμυνας του 

ατόμου. Στη δεύτερη φάση, υπάρχει η αντίσταση, όπου το άτομο προσπαθεί για τη 

μεγαλύτερη δυνατή προσαρμογή και επιστροφή του στην ισορροπία.  Εάν δεν 

καταφέρει να λειτουργήσει τότε περνά στην επόμενη φάση, που είναι η εξάντληση 

και η εξουθένωση και οι μηχανισμοί άμυνας έχουν πλέον καταρρεύσει (Κάντας, 

2009). Τα αισθήματα του στρες, λοιπόν, θεωρούνται ως μια δοκιμασία  της 

προσαρμοστικής ικανότητας του ατόμου (Lazarus, 1993).    

  Μετέπειτα, οι Lazarus και Folkman (1984) όρισαν το στρες ως τη διαδικασία 

κατά την οποία στο άτομο που έρχεται αντιμέτωπο με ένα δυνητικά απειλητικό 

γεγονός συμβαίνει μια αυτόματη, γνωστική πράξη εξισορρόπησης κατά την οποία 

σταθμίζονται οι απαιτήσεις του γεγονότος σε σχέση με την ικανότητα του ατόμου να 

ανταπεξέλθει σε αυτές. Τα γεγονότα που θεωρούνται απειλητικά προκαλούν την 

αντίδραση του στρες, δηλαδή μια σειρά από φυσιολογικές και ψυχολογικές αλλαγές 

που αμφισβητούν σοβαρά  τις ικανότητες του ατόμου. Αν η αντίληψη του ατόμου 

είναι ότι οι πόροι αντιμετώπισης ενός συμβάντος είναι ανεπαρκείς για το χειρισμό 

των απαιτήσεων του γεγονότος, τότε προκαλείται η αντίδραση του στρες.   

 Επιπλέον, οι πρόσφατες προσπάθειες ορισμού του stress εμπλέκουν έναν ευρύ 

αριθμό εξωτερικών – περιβαλλοντικών παραγόντων, όπως για παράδειγμα τα 

εργασιακά προβλήματα, ως στρεσογόνες καταστάσεις. Δεδομένης όμως της 

ιδιαιτερότητας που παρουσιάζει ο όρος, ως stress ονομάζονται και οι αντιδράσεις 

(όπως το αίσθημα έντασης) που προκαλούνται από «δύσκολες» συνθήκες στην 

επαγγελματική και προσωπική ζωή. Έτσι, η έννοια του stress έχει ταυτιστεί με 

αλλαγές που συντελούνται σε βιοχημικό, σωματικό, ψυχολογικό και συμπεριφορικό 

επίπεδο στον ανθρώπινο οργανισμό  (Kyriacou & Sutcliffe, 1977), οπότε τα διεθνή 

εγχειρίδια οργανωτικής και εργασιακής ψυχολογίας χρησιμοποιούν τον όρο «stress» 

με τρεις διαφορετικούς τρόπους: α) ως αιτία (ο χαρακτήρας της εργασίας μου είναι 

στρεσογόνος), β) ως συνέπεια – αποτέλεσμα (αισθάνομαι ένταση όταν βρίσκομαι στη 

δουλειά) και γ) ως διαδικασία (συμβαίνει όταν βρίσκομαι σε πίεση). 
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 Όμως, από την ύπαρξη του άγχους, έχει επισημανθεί ο κίνδυνος για την 

ποιότητα της ζωής αλλά και για τη σωματική και ψυχική υγεία του ατόμου (Cox, 

1983). Ειδικότερα όμως, το επαγγελματικό άγχος θεωρείται μια σοβαρή απειλή για 

την ευημερία του εργαζομένου. Οι Savery και Luks  (2001), τόνισαν σχετικά με το 

επαγγελματικό άγχος, πως πρόκειται για μια γνωστική και φυσική κατάσταση που 

επηρεάζει την αποτελεσματικότητα του ατόμου, την παραγωγικότητα του, την υγεία 

του, την ποσότητα και την ποιότητα της παραγόμενης εργασίας, καθώς και την 

ικανοποίηση που προκύπτει από αυτή.  

  Πιο αναλυτικά, ενδεικτική των σοβαρών επιπτώσεων του μακροχρόνιου 

άγχους στην εργασία είναι η μελέτη των Chandola, Brunner & Marmot (2006), οι 

οποίοι  παρακολούθησαν σε πέντε χρονικές φάσεις (συνολικά κατά μέσο όρο 14 

χρόνια), 10308 εργαζόμενους (άνδρες και γυναίκες, ηλικίας 35-55) σε 20 δημόσια 

τμήματα εξυπηρέτησης πολιτών στο Λονδίνο. Η μελέτη τους περιελάμβανε αποστολή 

ερωτηματολογίων και κλινική εξέταση, ενώ αποκλείστηκαν από το δείγμα τους οι 

παχύσαρκοι εργαζόμενοι. Στόχος τους ήταν να ελέγξουν την αθροιστική επίδραση 

και συσχέτιση του χρόνιου εργασιακού άγχους (για πάνω από 14 χρόνια 

παρακολούθησης) με το μεταβολικό σύνδρομο. Τα αποτελέσματα τους  έδειξαν, ότι η 

παρατεταμένη έκθεση σε στρες στην εργασία συνδέθηκε με μεγαλύτερο κίνδυνο για 

την εμφάνιση μεταβολικού συνδρόμου με ένα τρόπο δόσης – απόκρισης. Σε όλη τη 

διάρκεια της έρευνας, υπήρξαν επαναλαμβανόμενες μετρήσεις ανεπιθύμητων 

συμπεριφορών υγείας (όπως, αύξηση του καπνίσματος, έλλειψη σωματικής άσκησης, 

κακή διατροφή, πρόσληψη και κατανάλωση αλκοόλ), οι οποίες προέβλεπαν σε 

σημαντικό βαθμό τον κίνδυνο μεταβολικού συνδρόμου και άρα καρδιακών παθήσεων 

στους άνδρες και λιγότερο στις γυναίκες.  

  Επιπρόσθετα, σύμφωνα με τον McEwen (2004),  αντίστοιχες είναι και οι 

αρνητικές επιδράσεις σε ψυχικό επίπεδο, καθώς το χρόνιο στρες οδηγεί σε 

νευρωνικές αλλοιώσεις με αποτέλεσμα να αυξάνεται κατακόρυφα η ευαισθησία του 

οργανισμού σε στρεγογόνες και τραυματικές συνθήκες και να εκδηλώνονται 

συμπτώματα κατάθλιψης, διαταραχές στη μνήμη και τη μάθηση και χρόνιες 

διαταραχές άγχους.   

  Λαμβάνοντας υπόψη τις προαναφερθείσες συνέπειες του άγχους, είναι 

επιτακτική ανάγκη για εξεύρεση λύσεων που να περιορίζουν τα στρεσογόνα 
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ερεθίσματα του εργασιακού περιβάλλοντος, αφού σύμφωνα με τους  Cousins και συν. 

(2004), δεν είναι αρκετό μόνο να διερευνάται η ύπαρξη άγχους στην εργασία και 

πόσο αυτό αποτελεί πρόβλημα, αλλά είναι ανάγκη οι οργανισμοί να μπορούν να 

εξαλείψουν, ακόμα και να περιορίσουν τα στρεσογόνα ερεθίσματα. 

 Κλείνοντας, σημειώνεται ότι, ο Ευρωπαϊκός Οργανισμός για την ασφάλεια 

και την υγεία στην εργασία (2002β), επισημαίνει ότι το άγχος δεν αποτελεί ασθένεια.  

Δύναται όμως, η διάρκεια και η ένταση των συμπτωμάτων του άγχους να προκαλούν 

ψυχολογικά και σωματικά προβλήματα, αφού το κάθε άτομο αντιδρά διαφορετικά 

στην πίεση που νιώθει να ασκείται πάνω του σε μια δεδομένη στιγμή.  Αυτό έχει ως 

αποτέλεσμα, οι συνέπειες του άγχους που προκαλείται στην εργασία να είναι 

επιζήμιες και για τους εργαζόμενους αλλά και για τους οργανισμούς. Έτσι, 

αναφορικά με τις υπηρεσίες εκπαίδευσης που εξετάζονται και στην παρούσα μελέτη, 

οι Guglielmi & Tatrow (1998), επισημαίνουν ότι αυτό που πιθανό να διακυβεύεται 

δεν είναι μόνο η υγεία και η ικανοποίηση των εκπαιδευτικών από την παροχή των 

υπηρεσιών τους, αλλά και η αποτελεσματικότητά τους στην τάξη, η διδασκαλία, η 

μάθηση και γενικότερα η ποιότητα της εκπαίδευσης στα σχολεία.   

 

4.ΘΕΩΡΗΤΙΚΗ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ ΤΗΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

 

4.1 Το φαινόμενο της Επαγγελματικής Εξουθένωσης – Ιστορική Αναδρομή 

 

Η σχέση που αναπτύσσουν οι άνθρωποι με τη δουλειά τους και οι δυσκολίες 

που ενδεχομένως να παρουσιαστούν όταν αυτή η σχέση εξελιχθεί με τρόπο 

ανεπιθύμητο, έχουν εδώ και χρόνια αναγνωριστεί. Η χρήση του όρου επαγγελματική 

εξουθένωση ξεκίνησε να εμφανίζεται συστηματικότερα τη δεκαετία του ‘70 στις 

ΗΠΑ, ιδιαίτερα μεταξύ των ανθρώπων που δούλευαν στις υπηρεσίες που σχετίζονται 

με ανθρώπους. Αυτή η διαδεδομένη χρήση του όρου είχε προβλεφθεί από συγγραφείς 

όπως ο Thomas Mann  (1922)  και ο Graham Greene (1961), με τη νουβέλα του «A 

burn out case» (Μία περίπτωση επαγγελματικής εξουθένωσης). Ακόμα και 

παλαιότερα έργα, μυθοπλασίας αλλά και μη, περιέγραφαν παρόμοια φαινόμενα, που 

περιελάμβαναν μεταξύ άλλων υπερβολική κούραση και την έλλειψη ιδεαλισμού και 

πάθους για τη δουλειά (Burisch, 1993). Αυτό όμως που αξίζει να τονιστεί, σύμφωνα 
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με τους  Maslach και συν. (2001), είναι ότι η σημασία της επαγγελματικής 

εξουθένωσης ως κοινωνικό πρόβλημα είχε αναγνωριστεί από τους εργαζομένους 

αλλά και από τους κοινωνικούς σχολιαστές, πολύ πριν γίνει αντικείμενο μελέτης από 

τους ερευνητές. 

  Κατά την τελευταία δεκαετία, όμως, το φαινόμενο της επαγγελματικής 

εξουθένωσης αποτέλεσε ένα ερευνητικό θέμα που απασχόλησε σημαντικά την 

επιστημονική κοινότητα. Έτσι, ο όρος Επαγγελματική Εξουθένωση (Professional 

Burnout) χρησιμοποιήθηκε για να αποτυπώσει την εργασιακή κόπωση και το άγχος 

που εμφανίζονται, μεταξύ άλλων, στα επαγγέλματα υγείας και πρόνοιας, ενώ 

μετέπειτα η χρήση του επεκτάθηκε στο χώρο της εκπαίδευσης και στα επαγγέλματα 

που απαιτούν επαφές με ανθρώπους. Ειδικά, το εργασιακό άγχος των εκπαιδευτικών 

έχει προσελκύσει αρκετούς ερευνητές και πολλές από τις μελέτες, (Pomaki & 

Anagnostopoulou, 2003. Jin, Yeung, Tang, & Low 2008), έχουν εντοπίσει την 

επαγγελματική εξουθένωση, τη κατάθλιψη, τη δυσαρέσκεια από την εργασία, το 

άγχος, καθώς και μια σειρά σωματικών ενοχλημάτων και επιπτώσεων στη γενική 

υγεία σε αρκετούς εκπαιδευτικούς, ως συνέπεια των χαρακτηριστικών της εργασίας 

τους. Αυτοί μάλιστα είναι και ορισμένοι από τους λόγους που τους έχουν ωθήσει στο 

να εγκαταλείψουν το επάγγελμα (Boe, Cook & Sunderland, 2008).  

 Ιστορικά, ο «πόλεμος κατά της φτώχειας», που ξεκίνησε από τον Πρόεδρο 

Τζόνσον Λίντον και παρείχε κίνητρα στους νέους εργαζόμενους στις ανθρώπινες 

υπηρεσίες, ήταν το κοινωνικό γεγονός που συνέβαλε στην εμφάνιση της 

επαγγελματικής εξουθένωσης. Όμως, η πολυπλοκότητα των παραγόντων που 

διαιώνιζαν τη φτώχια ακύρωσε τις όποιες προσπάθειες ανακούφισης των ανθρώπων, 

καθώς οι επαγγελματίες στις υπηρεσίες αυτές δεν κατόρθωσαν να ανταπεξέλθουν 

παρά τα ιδεαλιστικά κίνητρα. Όπως αναφέρουν χαρακτηριστικά στην εργασία τους οι 

Schaufeli, Leiter & Maslach  (2009), οι εργαζόμενοι στις  ανθρώπινες υπηρεσίες 

ήρθαν αντιμέτωποι τότε με τη μειωμένη αποτελεσματικότητά τους και την έλλειψη 

συμπόνιας προς τους αποδέκτες των υπηρεσιών τους, καταστάσεις που φάνηκε να 

έχουν ζωτική σημασία στην εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης.  

Αξίζει επίσης να επισημανθεί ότι, η «πολιτιστική επανάσταση» του 1960 

αποδυνάμωσε την εξουσία και το κύρος κάποιων επαγγελμάτων όπως των δασκάλων, 

των γιατρών, των αστυνομικών, των κοινωνικών λειτουργών κ.ά. , ενώ οι αποδέκτες 
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της περίθαλψης, της ενσυναίσθησης και των υπηρεσιών έγιναν περισσότερο 

απαιτητικοί από πριν. Για τους Schaufeli, Leiter & Maslach  (2009), αυτοί οι λόγοι 

αύξησαν σημαντικά τις φυσικές και συναισθηματικές απαιτήσεις της εργασίας τους, 

ενώ η Schaufeli (2006) σε εργασία της υποστήριξε πως αυτή η «έλλειψη 

αμοιβαιότητας» είναι που ενισχύει την επαγγελματική εξουθένωση.  

  Από τα τέλη του 1980 και περισσότερο στις αρχές του 1990, οι επαγγελματίες 

και οι ερευνητές αναγνώρισαν την ένταση του επαγγελματικού άγχους και εκτός των 

ανθρωπίνων υπηρεσιών (π.χ. σε εργαζομένους σε υπαλληλικές θέσεις, σε στελέχη, σε 

επιχειρηματίες κ.ά.). Οι Schaufeli, Leiter & Maslach  (2009), επεσήμαναν ότι η 

επαγγελματική εξουθένωση επεκτάθηκε σε εργασίες που απαιτούν επίλυση 

προβλημάτων, παροχή συμβουλών, δημιουργικότητα  και πλέον ο όρος αφορά την 

εξάντληση των φυσικών πόρων που οδηγεί στην εξουθένωση σε ψυχολογικό επίπεδο.    

  O ψυχίατρος Freudenberger το 1974, θύμα και ο ίδιος της επαγγελματικής 

εξουθένωσης, ήταν αυτός που πρώτος δανείστηκε τον όρο της εξουθένωσης, όρος 

που χρησιμοποιούνταν τότε για να περιγράψει την καταστροφική επίδραση της 

χρόνιας χρήσης ουσιών αλλά και την απώλεια κινήτρων, τη σταδιακή 

συναισθηματική εξάντληση και τη μείωση της δέσμευσης των εθελοντών της Δωρεάν 

Κλινικής του Αγίου Μάρκου στη Νέα Υόρκη. Για τον Freudenberger, η 

επαγγελματική εξουθένωση είναι μία ψυχοσωματική κατάσταση που χαρακτηρίζεται 

από τρεις βασικές συνιστώσες: α) το αίσθημα αποπροσωποποίησης, β) τη 

συναισθηματική εξάντληση σε συνδυασμό με τη νοητική κόπωση και γ) τη μειωμένη 

αποτελεσματικότητα στην εργασία.  

 Άλλη σημαντική ερευνήτρια του εν λόγω συνδρόμου ήταν η κοινωνική 

ψυχολόγος Maslach και οι συνεργάτες της (1976), οι οποίοι συνάντησαν αυτή την 

κλινική κατάσταση μέσα από συνεντεύξεις που πήραν από διάφορους εργαζόμενους 

σε ανθρωπιστικές υπηρεσίες. Συγκεκριμένα, η συγκεκριμένη ερευνήτρια μελέτησε το 

πώς αυτοί οι εργαζόμενοι αντιμετώπισαν τη συναισθηματική διέγερση στην εργασία 

τους με τη χρήση γνωστικών στρατηγικών. Με την έρευνά της διαπίστωσε, ότι ως 

αποτέλεσμα αυτής της συναισθηματικής κατάστασης, οι επαγγελματίες των 

ανθρωπιστικών υπηρεσιών αισθάνονταν συχνά εξαντλημένοι, είχαν αναπτύξει 

αρνητικά συναισθήματα και αντιλήψεις σχετικά με τους δέκτες των υπηρεσιών τους 
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και παράλληλα βίωναν  κρίσεις αναφορικά με την επαγγελματική τους επάρκεια 

(Maslach & Schaufeli, 1993).   

 Επιπλέον, η Maslach περιέγραψε το φαινόμενο της επαγγελματικής 

εξουθένωσης ως ένα σύνδρομο σωματικής και ψυχικής εξάντλησης κατά το οποίο ο 

εργαζόμενος χάνει το ενδιαφέρον και τα θετικά συναισθήματα που είχε για τους 

ανθρώπους που εξυπηρετεί, δεν νιώθει ικανοποιημένος από την παραγωγικότητα και 

την εργασία του και ταυτόχρονα αναπτύσσει μια αρνητική εικόνα για τον εαυτό του 

(Papastylianou, Kaila & Polychronopoulos, 2009). Σύμφωνα πάντα με την ίδια 

ερευνήτρια, όπως αναφέρεται στους Chan, Lai, Ko & Boey (2000), η συναισθηματική 

εξάντληση περιγράφεται ως απώλεια ενδιαφέροντος, απώλεια της εμπιστοσύνης, 

απώλεια του πνεύματος, απώλεια της αίσθησης και ανησυχίας. 

 Μετέπειτα μάλιστα, οι Maslach & Leiter (1997), παρατηρώντας ότι οι 

επαγγελματίες δεν νιώθουν εξουθενωμένοι στην αρχή της εργασίας τους, αλλά αυτό 

αναπτύσσεται με το χρόνο, καθώς η ενέργεια μετατρέπεται σε εξάντληση, η 

αποτελεσματικότητα γίνεται αναποτελεσματικότητα και η συμμετοχή μετατρέπεται 

σε κυνισμό,   περιέγραψαν την επαγγελματική εξουθένωση σαν  «διάβρωση».  

 Επίσης, άλλοι ερευνητές όπως οι Cherniss & Krantz (1983), οι Αβεντισιάν – 

Παγοροπούλου, Κουμπιάς και Γιαβρίβης (2002), επεσήμαναν ότι το φαινόμενο της 

επαγγελματικής εξουθένωσης περιγράφει την αποστασιοποίηση σε ψυχολογικό 

επίπεδο του ατόμου από την εργασία του, αλλά και τις αρνητικές εσωτερικές αλλαγές 

που αναπτύσσονται με το χρόνο λόγω των συνεχόμενων ματαιώσεων και των 

υπερβολικών απαιτήσεων. Μάλιστα, οι Rajesh & Suganthi (2013), θεωρούν ότι η 

ψυχολογική απομάκρυνση είναι ένας τρόπος αντιμετώπισης του stress και των 

αρνητικών συναισθημάτων, ενώ για τον  Capel (1991) και τους Maslach και συν. 

(2001), το παρατεταμένο και μακροχρόνιο stress στην εργασία είναι η αιτιολογία 

αυτού του ψυχοσωματικού συνδρόμου.  

 Επιπρόσθετα, πληθώρα ερευνητών (Miller, Stiffness & Ellis, 1988. Shukla & 

Trivedi, 2008) επιβεβαιώνει το βασικό χαρακτηριστικό αυτού του φαινόμενου, 

δηλαδή τη φθορά σε ατομικό, εργασιακό και ψυχολογικό επίπεδο, από την πίεση της 

εργασίας στις ανθρώπινες υπηρεσίες. Προκειμένου για  το χώρο της εκπαίδευσης, οι 

Chan, Lai, Ko & Boey (2000), ανέφεραν ότι οι εκπαιδευτικοί που βιώνουν αυτά τα 

αρνητικά συναισθήματα στην εργασία τους και έχουν χάσει το ενδιαφέρον τους, είναι 
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πιθανό να νιώθουν συναισθηματική εξάντληση και κατ΄ επέκταση να δείχνουν 

λιγότερη φροντίδα στους λήπτες της εκπαίδευσης. Μάλιστα, ο Hendrickson (1979) 

είχε ήδη τονίσει, ότι ένας δάσκαλος εξουθενωμένος έχει χάσει ή χάνει την ενέργεια 

και τον ενθουσιασμό που απαιτείται για να διδάξει τα παιδιά.     

  Στην προσπάθειά τους οι Kasinath και Kailaslingam (1995), να περιγράψουν 

αυτό το φαινόμενο, υπογραμμίζουν την αποπροσωποποιήση, τη συναισθηματική 

εξάντληση και το μειωμένο προσωπικό επίτευγμα, που μπορεί να προκύψουν σε 

εργαζόμενους που «δουλεύουν με ανθρώπους». Μετέπειτα, οι Schwarzer & Hallum 

(2008) συμπλήρωσαν, ότι η επαγγελματική εξουθένωση σε αυτά τα επαγγέλματα, 

περιγράφεται ως μια χρόνια κατάσταση εξάντλησης λόγω μακροχρόνιου 

διαπροσωπικού άγχους. Μάλιστα, ανέφεραν ότι αυτά τα συναισθήματα τα βιώνουν οι 

εργαζόμενοι έπειτα από επανειλημμένη έκθεση σε συναισθηματικά φορτισμένες 

καταστάσεις στο χώρο της δουλειάς τους. Έτσι, οι εκπαιδευτικοί, λόγω των 

συνεχόμενα αυξημένων απαιτήσεων στο επάγγελμά τους, οδηγούνται σε υψηλότερα 

επίπεδα στρες, τα οποία με τη σειρά τους, όπως σημειώνεται στους Friesen & Sarros 

(1989), αποτελούν ένα σημαντικό προγνωστικό δείκτη της επαγγελματικής 

εξουθένωσης.   

 Για κάποιους άλλους ερευνητές, η επαγγελματική εξουθένωση περιλαμβάνει 

τις διαστάσεις της αποδέσμευσης και της εξάντλησης. Σύμφωνα με τους Demerouti 

και συν. (2002), η αποδέσμευση εξηγεί το αίσθημα της αποστασιοποίησης και της 

υποβάθμισης της εργασιακής εμπειρίας. Αργότερα,  ο Sonnentag (2005), ανέφερε ότι  

η αποδέσμευση αποτελεί μέρος της επαγγελματικής εξουθένωσης και μοιάζει σαν μια 

«στρατηγική επιβίωσης» που αναπτύσσει ο εργαζόμενος κατά τη διάρκεια της 

σοβαρής εξάντλησης. Επιπλέον, για τις Leiter και Maslach (2004), ο κυνισμός (που οι 

Demerouti και συν. , 2002, ονόμασαν αποδέσμευση) εκδηλώνεται «ως απάντηση 

στην ακραία εξάντληση και προστατεύει, σε πρώτη φάση, το άτομο», καθώς 

προσπαθεί να βρει την ισορροπία στην ασυμφωνία που υπάρχει μεταξύ του εαυτού 

του και της εργασιακής ζωής.  Όσον αφορά την εξάντληση, για τους Demerouti και 

συν. (2002) και τους Halbesleben & Demerouti (2005), αναφέρεται στην 

παρατεταμένη σωματική, συναισθηματική και γνωστική εμπειρία που κυριεύει το 

άτομο και αποτελεί μια σημαντική εμπειρία άγχους.  



30 

 

 Πλέον, ο ορισμός που είναι αποδεκτός για την  επαγγελματική εξουθένωση 

είναι αυτός της Maslach, σύμφωνα με τον οποίο, πρόκειται για μία εξελικτική 

διαδικασία όπου ο εργαζόμενος βιώνει σωματική, ψυχική και συναισθηματική 

εξάντληση, η οποία προκαλείται από μακροχρόνια έκθεση κι εμπλοκή σε 

καταστάσεις που έχουν συναισθηματικές απαιτήσεις. Σταδιακά, και με το πέρασμα 

του χρόνου ο επαγγελματίας που έχει αντικείμενο απασχόλησης τον άνθρωπο, χάνει 

το ενδιαφέρον και τα θετικά συναισθήματα που είχε για τους πελάτες, παύει να είναι 

ικανοποιημένος από τη δουλειά και την απόδοσή του και παράλληλα αναπτύσσει μια 

αρνητική εικόνα του εαυτού (Σαλμάν & Πλατσίδου, 2011).             

 Όπως διευκρίνισε ο Κάντας (1996), οι ορισμοί που έχουν δοθεί για το 

φαινόμενο της επαγγελματικής εξουθένωσης αποσκοπούν περισσότερο στο να 

διαχωρίσουν το σύνδρομο αυτό από το επαγγελματικό άγχος, όπως επισημαίνεται 

από τους Κουστέλιος & Κουστέλιου (2001), η επαγγελματική εξουθένωση είναι μια 

μορφή παρατεταμένου άγχους στην εργασία, που ξεπερνά τις δυνατότητες και τις 

αντοχές του ατόμου να το αντιμετωπίσει. Οι Devos και συν. (2006), τονίζουν ότι το 

φαινόμενο αυτό αφορά το άγχος που προκαλείται στα επαγγέλματα παροχής 

υπηρεσιών, όπως της διδασκαλίας, των ανθρωπίνων πόρων, της νοσηλευτικής, της 

κοινωνικής εργασίας  κ.ά. και είναι μια κατάσταση που εξελίσσεται προοδευτικά και 

δε βασίζεται σε ένα χρονικό σημείο (Skaalvik & Skaalvik, 2009). Ουσιαστικά, η 

επαγγελματική εξουθένωση, μπορεί να είναι το τελευταίο σημείο μιας μη 

επιτυχημένης προσπάθειας του ατόμου να αντιμετωπίσει το μακροχρόνιο εργασιακό 

στρες (Jennett et al., 2003).  

 Κλείνοντας αυτή την ενότητα, αξίζει να παρατεθεί η διαπίστωση πολλών 

ερευνητών (Astrauskaite et al., 2011. Chang, 2009), ότι οι απαιτήσεις και οι 

προκλήσεις στις υπηρεσίες της εκπαίδευσης, μπορεί να οδηγήσουν τους 

εκπαιδευτικούς σε προβλήματα σωματικής και ψυχικής υγείας, 

συμπεριλαμβανομένης και της επαγγελματικής εξουθένωσης. Ήδη, οι Jackson και 

συν. (1986), έχουν αναφέρει ότι η διδασκαλία είναι μια αγχωτική διαδικασία, γι΄ αυτό 

και είναι από τα περισσότερο μελετημένα θέματα στη βιβλιογραφία της 

επαγγελματικής εξουθένωσης.   
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4.2 Θεωρητικές Προσεγγίσεις 

 

Αυτό που κατέστησε σημαντικό και ταυτόχρονα αμφιλεγόμενο το ρόλο του 

όρου επαγγελματική εξουθένωση  στον ερευνητικό χώρο,  είναι η διαφαινόμενη 

δύναμη του όρου να αντικατοπτρίζει την πραγματικότητα των εμπειριών των 

ανθρώπων στο χώρο εργασίας τους. Κατά τους Maslach και συν. (2001), στην αρχή, 

η δημοφιλής μη ακαδημαϊκή προέλευση της επαγγελματικής εξουθένωσης 

αποτελούσε περισσότερο ευθύνη παρά  πλεονέκτημα. Παρόλα αυτά, με τη μετέπειτα 

ανάπτυξη των θεωρητικών μοντέλων και τη διεξαγωγή πολλών εμπειρικών ερευνών, 

το ζήτημα του μη ακαδημαϊκού χαρακτήρα έχει πλέον τοποθετηθεί στο περιθώριο. 

Η συγκεκριμένη ερευνήτρια, μετά από σειρά μελετών (1973, 1976, 1978a, 

1978b, 1979, 1981a) παρουσίασε ένα ερευνητικό εργαλείο, το οποίο θεωρείται το πιο 

έγκυρο στη μέτρηση του αλλά και το πλέον χρησιμοποιημένο, ο Κατάλογος της  

Maslach για το Σύνδρομο Επαγγελματικής Εξουθένωσης (Maslach Burnout Inventory 

– M.B.I. – Maslach & Jackson, 1981a, 1981b). Ο Κατάλογος της Maslach έχει 

επικρατήσει, μεταφράστηκε σε αρκετές γλώσσες και η χρήση του έχει συμβάλλει 

μέχρι σήμερα σε πολλές συγκριτικές μελέτες και ερευνητικά δεδομένα, καθώς 

καλύπτει τις βασικές όψεις του συνδρόμου και έχει καλές ψυχομετρικές ιδιότητες 

(Maslach & Schaufeli, 1993).   

Αναλυτικά, μία από τις θεωρίες που διερευνούν τα αίτια στο ίδιο το άτομο 

είναι αυτή της αυτoαποτελεσματικότητας. Σύμφωνα με τον Wheatley (2002), η 

αυτοαποτελεσματικότητα αναφέρεται στις πεποιθήσεις των εργαζομένων σχετικά με 

την ικανότητά τους να έχουν μια θετική επίδραση στους λήπτες των υπηρεσιών τους. 

Κατά αυτή την έννοια, τα άτομα με υψηλή αυτοαποτελεσματικότητα νιώθουν 

σίγουρα για τις ικανότητές τους αναφορικά με την επαγγελματική τους απόδοση, ενώ 

είναι πιθανότερο να αντιλαμβάνονται τους παράγοντες στρες, ως προκλήσεις και 

ευκαιρίες, παρά ως προβλήματα και απειλές. Αντίθετα, οι εργαζόμενοι με χαμηλή 

αυτό – αποτελεσματικότητα αισθάνονται λιγότερο σίγουροι για τις δυνατότητές τους 

και είναι πιο πιθανό να πιστεύουν ότι θα αποτύχουν. Υπό αυτό το πρίσμα, για τους 

Devos και συν. (2006), οι επαγγελματίες που έχουν χαμηλή αίσθηση αυτεπάρκειας, 

φαίνεται να βιώνουν άγχος, ένταση και δυσαρέσκεια πιο συχνά από αυτούς που έχουν 

ισχυρές πεποιθήσεις αυτεπάρκειας.    
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Προκειμένου δε για το χώρο της εκπαίδευσης, η έρευνα των Hogaard, Giske 

& Sundsli (2012) διαπίστωσε ότι οι εκπαιδευτικοί με χαμηλή 

αυτoαποτελεσματικότητα κάνουν χρήση πιο αυστηρών κανονισμών και κυρώσεων 

για να ωθήσουν τους μαθητές να μελετούν, αποφεύγουν να αντιμετωπίσουν τα 

ακαδημαϊκά προβλήματα, είναι περισσότερο απαισιόδοξοι για την δυνατότητα των 

μαθητών τους να βελτιωθούν και είναι πιθανότερο να εγκαταλείψουν το επάγγελμα. 

Αντίθετα, ο Allinder (1994), παρατήρησε ότι οι εκπαιδευτικοί με υψηλά επίπεδα 

αυτοαποτελεσματικότητας είναι περισσότερο ανοιχτοί σε νέες ιδέες και πιο πρόθυμοι 

να πειραματιστούν με νέες μεθόδους. Επιπλέον, έχουν μεγαλύτερο ενθουσιασμό και 

δέσμευση προς τη διδασκαλία, προσπαθούν να επιλύσουν τα όποια προβλήματα, 

έχουν μεγαλύτερα επίπεδα οργάνωσης και σχεδιασμού, είναι λιγότερο επικριτικοί με 

τους μαθητές που κάνουν λάθη και εργάζονται περισσότερο με αυτούς που 

προσπαθούν.   

 Ένα άλλο μοντέλο, ίσως από τα πιο σημαντικά, με πάνω από 100 μελέτες που 

διεξήχθησαν για να ελέγξουν τις υποθέσεις του, όπως αναφέρουν οι Pomaki & 

Anagnostopoulou (2003), είναι το μοντέλο των εργασιακών απαιτήσεων – ελέγχου 

(Job Demand – Control). Το εν λόγω μοντέλο εισήγαγε ο Karasek το 1979, σύμφωνα 

με το οποίο δύο είναι τα χαρακτηριστικά της εργασίας που επηρεάζουν την υγεία των 

εργαζομένων και την ευημερία, ο έλεγχος της εργασίας (όπως το δικαίωμα 

αποφάσεων, η αυτονομία, η διάκριση δεξιοτήτων κ. ά.)  και οι εργασιακές απαιτήσεις 

(π.χ. η σύγκρουση ρόλων, οι διορίες, ο φόρτος εργασίας κ.ά.).  Στα τέλη του 1980, οι 

Johnson και Hall (1988), προσέθεσαν σε αυτό το μοντέλο τη διάσταση της 

κοινωνικής υποστήριξης στο χώρο της εργασίας, έτσι δημιούργησαν το μοντέλο Job 

Demand  - Control - Support (JDCS). Σύμφωνα με τους Rasku & Kinnunen (2003), 

αυτή η τρίτη διάσταση προστέθηκε για να υποθέσει ότι η υποστήριξη από τον 

προϊστάμενο ή το διευθυντή και τους συναδέλφους θα βοηθήσει τον εργαζόμενο να 

αντιμετωπίσει τις απαιτήσεις της εργασίας.    

 Το παραπάνω μοντέλο υποστηρίζει δύο βασικές υποθέσεις για το πώς 

εργασιακά χαρακτηριστικά μπορούν να επηρεάσουν την ευημερία. Για τους Rasku & 

Kinnunen (2003) και Pisanti, Gagliardi, Razzino & Bertini (2003), η πρώτη υπόθεση 

ονομάζεται «υπόθεση πίεσης» και υποστηρίζει ότι ένας συνδυασμός υψηλών 

απαιτήσεων με μικρό εύρος αποφάσεων ή με χαμηλό έλεγχο και η έλλειψη 

κοινωνικής υποστήριξης έχουν αρνητικό αντίκτυπο στη σωματική και ψυχική υγεία 
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του εργαζόμενου, αλλά και στην ευημερία. Σύμφωνα με τους ίδιους συγγραφείς, η 

δεύτερη υπόθεση είναι η «υπόθεση εκμάθησης» και υποθέτει ότι όταν οι απαιτήσεις 

και ο έλεγχος είναι σε υψηλά επίπεδα τότε ενισχύεται η ευημερία, η παραγωγικότητα, 

η αύξηση των κινήτρων και η προσωπική ανάπτυξη με αποτέλεσμα να μεγαλώνει η 

κυριαρχία πάνω στο άγχος και άρα να τονώνεται η ικανοποίηση και να 

προστατεύεται η υγεία. 

 Εν συνεχεία, ένα άλλο μοντέλο συναφές με το προηγούμενο, είναι αυτό των 

εργασιακών απαιτήσεων και των πόρων (Job Demands – Resources model), σύμφωνα 

με το οποίο, το άγχος ή η πίεση είναι το αποτέλεσμα μιας έλλειψης ισορροπίας 

ανάμεσα στις απαιτήσεις στις οποίες είναι εκτεθειμένοι οι εργαζόμενοι και στους 

πόρους που έχουν στη διάθεσή τους (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006). Οι 

Schaufeli, Leiter & Maslach (2009), συμπλήρωσαν ότι επιβαρυντικά λειτουργεί και η 

σύγκρουση μεταξύ των προσωπικών αξιών και εκείνων της οργάνωσης. 

Χαρακτηριστικό παράδειγμα αυξημένων απαιτήσεων είναι όταν αυξάνεται ο αριθμός 

των αποδεκτών υπηρεσιών καθώς και οι απαιτήσεις τους, αλλά υπάρχει ανεπάρκεια 

σε προσωπικό, σε εξοπλισμό, σε προμήθειες, ακόμα και σε χώρο για την 

εξυπηρέτηση των απαιτήσεων (ανεπάρκεια πόρων). Κατά τους Demerouti και συν. 

(2001), οι εργασιακές απαιτήσεις αναφέρονται στις ψυχολογικές, σωματικές και 

οργανωτικές πτυχές της εργασίας που απαιτούν διαρκή ψυχολογική και σωματική 

προσπάθεια, άρα ορισμένο φυσιολογικό και ψυχολογικό κόστος.    

 Συνοπτικά, βασική παραδοχή του παραπάνω μοντέλου είναι ότι δύο 

κατηγορίες των εργασιακών χαρακτηριστικών (εργασιακές απαιτήσεις και διαθέσιμοι 

πόροι) επιφέρουν δύο ανεξάρτητες ψυχολογικές διεργασίες που καθορίζουν την 

ευημερία των εργαζομένων. Οι δύο αυτές διεργασίες σύμφωνα με τον Sibula (2010), 

είναι η διαδικασία εξασθένισης και φθοράς της υγείας (που αφορά τη μείωση των 

ψυχικών και σωματικών πόρων των εργαζομένων οι οποίοι μπορεί να προκαλέσουν 

κακή υγεία εξαιτίας των υψηλών εργασιακών απαιτήσεων) και η διαδικασία 

παρότρυνσης (αφορά στην προώθηση της επαγγελματικής και οργανωτικής 

δέσμευσης από τους εργασιακούς πόρους).   

 Επιπλέον, ένα άλλο μοντέλο που μπορεί να ερμηνεύσει την ενεργητική 

διεργασία της επαγγελματικής εξουθένωσης είναι το αντισταθμιστικό μοντέλο του  

Hockey (2000).  Με βάσει αυτό το μοντέλο, η προσπάθεια του εργαζομένου για 
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εξισορρόπηση μεταξύ των αυξημένων εργασιακών απαιτήσεων και των επιπέδων 

απόδοσης, σε καταστάσεις στρες, οδηγεί σε σωματικό και ψυχικό κόστος (π.χ. 

κόπωση, αυξημένη δραστηριότητα του κεντρικού νευρικού συστήματος, απώλεια 

κινήτρων, κ. ά.). Αυτή η διαρκής αντισταθμιστική προσπάθεια εξαντλεί την ενέργεια 

του εργαζομένου με συνέπεια να τον οδηγεί πιο εύκολα σε επαγγελματική εξάντληση 

και κακή υγεία.     

 Άλλη μια ενδιαφέρουσα θεωρητική προσέγγιση, είναι η αντιλαμβανόμενη 

συλλογική επαγγελματική εξουθένωση, όπως προτείνει η προσέγγιση της 

επεξεργασίας των κοινωνικών πληροφοριών (Social Information Processing - SIP) 

των Salancik & Pfeffer (1978).  Αυτή η προσέγγιση υποστηρίζει, ότι το κοινωνικό 

περιβάλλον (εδώ το εργασιακό πλαίσιο) αποτελεί σημαντική πηγή πληροφοριών, 

καθώς παρέχει σημαντικές ενδείξεις για την κατασκευή και ερμηνεία των γεγονότων,  

επηρεάζει τη σημαντικότητα των πληροφοριών σχετικά με το άτομο και παρέχει 

προσδοκίες και κανόνες για την ερμηνεία αυτών των πληροφοριών. Με άλλα λόγια, η 

αντιλαμβανόμενη συλλογική επαγγελματική εξουθένωση μπορεί να εξηγήσει, πως το 

κοινωνικό πλαίσιο μπορεί να είναι ένας σημαντικός παράγοντας που προηγείται της 

ατομικής επαγγελματικής εξουθένωσης. Σύμφωνα με τους Gonzalez – Morales, 

Peiro, Rodriguez & Bliese (2011), η αντίληψη της συλλογικής επαγγελματικής 

εξουθένωσης μπορεί να επηρεάσει τις προσωπικές αναφορές της επαγγελματικής 

εξουθένωσης, αφού οι εργαζόμενοι εισπράττουν και ενσωματώνουν αυτές τις 

πληροφορίες στο δικό τους γνωστικό πλαίσιο αναφοράς. Επιπλέον, ανέφεραν ότι 

όταν ένα άτομο, που βρίσκεται σε έναν εργασιακό χώρο όπου όλοι έχουν εξαντληθεί, 

εκτιμήσει ότι οι πόροι από την ομάδα των συναδέλφων του δεν είναι διαθέσιμοι, αυτή 

η απειλή μπορεί δράσει στο άτομο ως πηγή άγχους και να το οδηγήσει στην 

επαγγελματική εξουθένωση.  

 Μια ακόμα θεωρία για την ερμηνεία της επαγγελματικής εξουθένωσης 

σύμφωνα με τους Deci & Ryan (1985, 2000), είναι η θεωρία του αυτοπροσδιορισμού, 

η οποία θεωρεί την αυτονομία μια βασική ψυχολογική ανάγκη. Κατά τους  Skaalvik 

& Skaalvik (2009), για την περίπτωση της εκπαίδευσης η έλλειψη αυτονομίας 

σημαίνει ότι κάποιοι εκπαιδευτικοί μπορεί να χρησιμοποιούν μεθόδους που δεν 

πιστεύουν ή που δε θεωρούν άμεση προτεραιότητα, με αποτέλεσμα την κόπωση, η 

οποία επιδεινώνεται όταν παράλληλα αυξηθεί ο φόρτος εργασίας.   
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 Ένα άλλο θεωρητικό πλαίσιο έρχεται από το Συναλλακτικό Μοντέλο του 

στρες και της αντιμετώπισής του των Lazarus & Folkman (1984), το οποίο θεωρεί ότι 

οι εμπειρίες άγχους ερμηνεύονται από το άτομο ως συναλλαγές μεταξύ του ίδιου και 

του περιβάλλοντος. Για αυτό το μοντέλο η προσαρμογή στο εργασιακό στρες 

καθορίζεται από την αλληλεπίδραση των παραμέτρων της εργασιακής κατάστασης, 

την εκτίμηση για αυτή την κατάσταση που κάνει το άτομο γνωστικά και την επιλογή 

των αποτελεσματικών στρατηγικών αντιμετώπισης. Μάλιστα, αναφέρουν ότι όταν οι 

στρατηγικές αντιμετώπισης είναι επιτυχείς και το άτομο επιλέγει την πραγματικότητα 

από την άρνηση τότε ενισχύεται η εμπιστοσύνη στον εαυτό, το άγχος μειώνεται και 

αναδύεται η αίσθηση της προσωπικής ευημερίας. Οι Holahan & Moos (1987), 

πρόσθεσαν μάλιστα ότι, το να έχει κάποιος  εμπιστοσύνη στον εαυτό του, υποστήριξη 

από συγγενείς και φίλους και χαλαρή αντιμετώπιση των καταστάσεων, αντιμετωπίζει 

το στρες χωρίς να βασίζεται στην αποφυγή.   

 Επίσης, η θεωρία της ισότητας, είναι μία από τις θεωρίες που εξετάζει την 

επαγγελματική εξουθένωση ως ένα ψυχολογικό σύνδρομο. Όπως αναφέρεται στους 

Steinhardt, Jaggars, Faulk & Gloria (2011), τα άτομα έχουν την τάση να επιζητούν 

την αμοιβαιότητα στις διαπροσωπικές τους σχέσεις και όταν οι σχέσεις είναι άδικες ή 

άνισες οδηγούνται σε συναισθήματα θλίψης και απόγνωσης. Εύρημα που είχε 

επιβεβαιωθεί από παλαιότερη μελέτη των Van Horn και συν. (1999), η οποία 

ανέδειξε τη θετική συσχέτιση ανάμεσα στην αντίληψη για την έλλειψη ανταπόδοσης 

και στην εξουθένωση σε εκπαιδευτικούς, νοσηλευτές και γενικούς γιατρούς.  

 Μία άλλη εξήγηση του συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης δίνεται από 

την συναισθηματική εργασία που επινοήθηκε από τον Hochschild (1983), και 

αναφέρεται στους τρόπους με τους οποίους διαχειρίζονται τα συναισθήματά τους οι 

επαγγελματίες. Για παράδειγμα, στα πλαίσια της διδασκαλίας η συναισθηματική 

εργασία συμβαίνει όταν ο εκπαιδευτικός προσπαθεί να αλλάξει τα αρνητικά του 

συναισθήματα ώστε να εκφραστούν μόνο εκείνα που είναι κοινωνικά αποδεκτά. 

Έτσι, ο έλεγχος ή η έκφραση συγκεκριμένων συναισθημάτων μπορεί να προκαλέσει 

άγχος και με το χρόνο μπορεί να οδηγήσει τους εκπαιδευτικούς σε εξουθένωση 

(Chan, Lai, Ko & Boey, 2000).  

 Επιπρόσθετα, η θεωρία του Crossover, είναι μια ακόμα θεωρία που εξετάζει 

τα συναισθήματα για να ερμηνεύσει το φαινόμενο της επαγγελματικής εξουθένωσης. 
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Οι Bolger, DeLongis, Kessler & Wethington (1989), αναφέρουν ότι η εν λόγω θεωρία 

αφορά τη διαπροσωπική διαδικασία σε ένα συγκεκριμένο περιβάλλον, κατά την 

οποία η εμπειρία άγχους ενός ατόμου επηρεάζει την εμπειρία άγχους ενός άλλου 

προσώπου.    Κατά τους Bakker, Westman & Van Emmerik (2009), είναι αρκετοί οι 

ερευνητές που έχουν διαπιστώσει ότι η επαγγελματική εξουθένωση μπορεί να 

μεταφερθεί από εργαζόμενο σε εργαζόμενο. Οι Bakker, Demerouti & Schaufeli 

(2003), πρότειναν ένα κοινωνικά προκαλούμενο μοντέλο για να εξηγήσουν πώς η 

επαγγελματική εξουθένωση μπορεί να μεταφερθεί άμεσα ή έμμεσα από τον έναν 

εργαζόμενο στον άλλο. Μια άμεση διαδικασία, είναι λόγου χάρη η συνειδητή 

διαδικασία με την οποία κάποιος βιώνει τα συναισθήματα ενός άλλου ατόμου καθώς 

προσπαθεί να φανταστεί πώς αισθάνεται αυτό το άτομο.   

 Όμως, η πιο διαδεδομένη θεωρητική προσέγγιση για την επαγγελματική 

εξουθένωση είναι της Maslach (1982), η οποία όρισε την επαγγελματική εξουθένωση, 

ως την απώλεια του ενδιαφέροντος ενός επαγγελματία για τους ανθρώπους με τους 

οποίους εργάζεται. Στη συνέχεια, ωστόσο, ερμήνευσε την επαγγελματική 

εξουθένωση ως ένα σύνδρομο συναισθηματικής εξάντλησης και κυνισμού, το οποίο 

προκύπτει από τη διαπροσωπική επαφή του επαγγελματία με τον εξυπηρετούμενο. 

Εμφανίζεται, δηλαδή, σε ανθρώπους που εργάζονται συνέχεια με άλλους ανθρώπους 

και το μακροχρόνιο στρες που βιώνουν σε ένα τέτοιο περιβάλλον μπορεί να τους 

εξαντλήσει συναισθηματικά και να τους οδηγήσει σε επαγγελματική εξουθένωση.  

  Για τη Maslach, η εμφάνιση αυτού του συνδρόμου απαιτεί από τον 

εργαζόμενο εντατική και στενή εργασία με ανθρώπους σε μεγάλη κλίμακα, σε συνεχή 

βάση και συμμετοχή στα κοινωνικά, ψυχολογικά και περιβαλλοντικά προβλήματα 

του πελάτη του. Η επαγγελματική αλληλεπίδραση αυτού του είδους προκαλεί έντονη 

συναισθηματική και σωματική καταπόνηση και μπορεί να οδηγήσει σε 

αποδιοργάνωση και ανικανότητα. Επιπλέον, αυτή η διεργασία μπορεί να οδηγήσει 

τον επαγγελματία σε αμυντική αντίδραση, δηλαδή στην υιοθέτηση μιας ψυχολογικής 

απόστασης από τον εξυπηρετούμενο, ενώ παράλληλα ανησυχεί περισσότερο για την 

ευημερία αυτού του ατόμου. Έτσι, η αδυναμία του να έρθει κοντά με τον πελάτη του 

και η έλλειψη προετοιμασίας για την αντιμετώπιση αυτής της κατάστασης, κάμπτουν 

τον ενθουσιασμό, τη δέσμευση και τη φροντίδα που αρχικά είχε στην εργασία. Τότε, 

αρχίζει η διαδικασία της επαγγελματικής εξουθένωσης. Σημαντικά επακόλουθα αυτής 
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της αρνητικής διεργασίας είναι η ανάπτυξη αρνητικών και κυνικών αντιλήψεων και 

συναισθημάτων για τον πελάτη του (αποπροσωποποίηση), αλλά και η τάση να 

αξιολογεί αρνητικά τον εαυτού του, κυρίως όσον αφορά την εργασιακή του επίδοση 

και τους πελάτες του. Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, οι  Shukla & Trivedi 

(2008), θεώρησαν την εξουθένωση ένα σύνδρομο συναισθηματικής εξάντλησης, 

αποπροσωποποίησης και έλλειψης προσωπικής επίτευξης.   

 Ωστόσο, στα μέσα της δεκαετίας του 1990, υπήρξε μια πιο θετική 

αναδιατύπωση της επαγγελματικής εξουθένωσης από τους Maslach και Leiter (1997), 

οι οποίοι την ερμήνευσαν, ως τη διάβρωση μιας θετικής πλευράς του νου, που τη 

χαρακτήρισαν δέσμευση. Οι Schaufeli και συν. (2002), μετέφρασαν τη δέσμευση ως 

το σθένος, την απορρόφηση και την αφοσίωση και μετέπειτα οι Schaufeli, Leiter & 

Maslach (2009), συμπλήρωσαν ότι χαρακτηρίζεται από τη συμμετοχή, την ενέργεια 

και την αποτελεσματικότητα.  Έτσι, σύμφωνα με τους Maslach & Leiter (1997, σελ. 

24), η διαδικασία της εξουθένωσης ξεκινάει με τη φθορά της δέσμευσης όταν «η 

συμμετοχή μετατρέπεται σε κυνισμό, η ενέργεια σε μετατρέπεται σε εξάντληση και η 

αποτελεσματικότητα μετατρέπεται σε αναποτελεσματικότητα». 

 Κλείνοντας τις θεωρητικές προσεγγίσεις, στο τέλος της νέας χιλιετίας 

αναδείχθηκε η Θετική Ψυχολογία, η οποία, όπως σχετικά αναφέρουν οι Schaufeli, 

Leiter & Maslach (2009) ορίζει τη θετική επαγγελματική συμπεριφορά ως «τη μελέτη 

και εφαρμογή των θετικά προσανατολισμένων δυνάμεων του ανθρώπινου δυναμικού 

και των ψυχολογικών ικανοτήτων, τα οποία μπορούν να μετρηθούν και να 

αναπτυχθούν, αλλά και την αποτελεσματική διαχείριση για τη βελτίωση της 

απόδοσης στο χώρο εργασίας» (Luthans, 2003, σελ. 179). Αυτή η ψυχολογική 

προσέγγιση εστίασε στη σύγχρονη οργάνωση αναφορικά με τη διαχείριση του 

ανθρώπινου κεφαλαίου και στην έννοια της σχέσης εργασίας.  Οι παραπάνω 

συγγραφείς σημειώνουν μάλιστα ότι, για να ευδοκιμήσουν οι υπηρεσίες και οι 

οργανισμοί έχουν ανάγκη τη δέσμευση των εργαζομένων οι οποίοι είναι δυναμικοί, 

υπεύθυνοι, έχουν κίνητρα και συμμετέχουν. 

    Συνοψίζοντας, από την καταγραφή των θεωρητικών προσεγγίσεων του 

συνδρόμου της επαγγελματικής εξουθένωσης που προηγήθηκε, διαπιστώνουμε ότι 

είναι πολλές οι θεωρίες που έχουν αναπτυχθεί για τις αιτίες του, σε διαπροσωπικό 

επίπεδο (εργασιακές σχέσεις, φιλικές και οικογενειακές σχέσεις, επαφή με τους 
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λήπτες της υπηρεσίες), σε ατομικό επίπεδο (προσωπικότητα, κίνητρα, προσδοκίες) 

και οργανωτικό επίπεδο (έλλειψη ανατροφοδότησης, φόρτος εργασίας, 

γραφειοκρατία). Ωστόσο, για τη μελέτη αυτού του συνδρόμου η Maslach επεσήμανε 

το 1989, πως καμία πηγή από μόνη της δεν είναι αιτία του φαινομένου της 

επαγγελματικής εξουθένωσης, αλλά πρέπει να εξεταστεί ως συνέπεια πολλών αιτίων, 

κάποια από τα οποία επηρεάζουν περισσότερο από άλλα.    

 

 

4.3 Συνέπειες της Επαγγελματικής Εξουθένωσης 

 

  Η μεγαλύτερη έμφαση των ερευνητών της εξουθένωσης δίνεται κυρίως στους 

επαγγελματίες που εργάζονται σε ανθρωπιστικές υπηρεσίες, όπως  εκπαιδευτικοί, 

κοινωνικοί λειτουργοί, νοσηλευτές, ιατροί, κ. ά. Ένα βασικό κοινό χαρακτηριστικό 

αυτών των επαγγελμάτων  είναι η συναισθηματική διάσταση του εργασιακού τους 

αντικειμένου. Για παράδειγμα, οι Travers & Cooper (1996) και οι Maslach & Leiter 

(2005), αναφέρουν χαρακτηριστικά ότι, οι δάσκαλοι έχουν σημαντικές πιθανότητες 

να εμφανίσουν το σύνδρομο της επαγγελματικής εξουθένωσης, καθώς εργάζονται για 

μακρό χρονικό διάστημα σε τάξεις με τουλάχιστον 30 μαθητές. Αυτή η καθημερινή 

επαφή με τους μαθητές συχνά τους καθιστά ευάλωτους στην απογοήτευση και στη 

συναισθηματική εξάντληση. Εμπειρίες τέτοιου είδους, είναι πιθανό να οδηγήσουν σε 

μη λειτουργικές συμπεριφορές με αξιοσημείωτες επιπτώσεις τόσο για τη συνολική 

υγεία των δασκάλων όσο και για τη διαδικασία της μάθησης.  

Υπενθυμίζεται δε, ότι η εξουθένωση είναι συνέπεια συσσωρευμένου 

μακροχρόνιου στρες στο χώρο εργασίας, το οποίο μπορεί να οδηγήσει σε 

δυσπροσαρμοστικές συμπεριφορές και μείωση της απόδοσης στην εργασία  (Farber 

& Miller, 1981). Πιο ειδικά, το άγχος επηρεάζει σημαντικά την αποτελεσματικότητα 

των ατόμων σε επίπεδο εργασίας, διαπροσωπικών σχέσεων και προσωπικής 

κατάστασης επιδρώντας στη συνολική λειτουργία του ανθρώπινου οργανισμού. 

Μάλιστα, όπως τονίζουν οι Ostell & Oakland (1995), η παρατεταμένη έκθεση του 

ατόμου στο στρες εξασθενεί τον οργανισμό και προκαλεί προβλήματα υγείας, τα 

οποία με τη σειρά τους επηρεάζουν τη λειτουργικότητα του ατόμου στην εργασία 
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του. Επιπλέον, οι Brock & Grady (2000), συμπλήρωσαν με σχετική εργασία τους, ότι 

τα συμπτώματα της εξουθένωσης και του άγχους ενδέχεται να επηρεάσουν άμεσα τη 

σωματική, νοητική και συναισθηματική υγεία, τις προσωπικές σχέσεις, την 

εργασιακή απόδοση, τη ψυχική διάθεση και αλλά και τη συμπεριφορά του 

επαγγελματία, ενώ οι Troman & Woods (2001), διαπίστωσαν συμπτώματα όπως, 

υψηλή αρτηριακή πίεση, ασυνήθιστα υψηλή χοληστερόλη, χρόνιους πόνους, 

στηθάγχη, λιποθυμίες, ευερέθιστο εντερικό σύνδρομο, αλλεργίες, χρόνιους πόνους, 

μείωση βάρους ή και αύξηση βάρους κ.α΄.      

 Επίσης, ένα σύνολο ερευνών τόνισε τις σοβαρές επιπτώσεις του συνδρόμου 

για το άτομο και για τον οργανισμό. Ειδικότερα, αρκετές έρευνες (Αναγνωστόπουλος 

& Παπαδάτου, 1992.  Burke & Greenglass, 1993. Carter, 1994. Klis, 1997. Noworol 

et al, 1993.) κατέληξαν ότι, το σύνδρομο επαγγελματικής εξουθένωσης σχετίζεται με 

το χαμηλό ηθικό των εργαζομένων, με αύξηση των απουσιών από την εργασία, με 

αυτό - αναφορές για αύξηση της χρήσης αλκοόλ, για σωματική εξουθένωση, για 

αίσθημα ματαίωσης, για κατάθλιψη, για θυμό, για εξάντληση, για ευερεθιστότητα, 

για ενοχή, για μυϊκή υπερένταση, για διαταραχές στον ύπνο, για αλλαγές στο βάρος, 

για πονοκεφάλους, για ψυχοσωματικά συμπτώματα και για μεταφορά έντασης στο 

οικογενειακό περιβάλλον.  Μιλώντας συνολικά για τις συνέπειες του επαγγελματικού 

άγχους, έχει αποδειχθεί ότι οι επιπτώσεις του στο εργατικό δυναμικό επιφέρουν 

σημαντικό οικονομικό κόστος στο εθνικό σύστημα υγείας και στους οργανισμούς σε 

παγκόσμιο επίπεδο, αφού συνδέονται με ψυχοσωματικές ασθένειες, άρα με 

αυξημένες ιατροφαρμακευτικές δαπάνες, χαμηλή παραγωγικότητα και ποιότητα 

υπηρεσιών, πρόωρη συνταξιοδότηση κ. ά. (Ganster & Rosen, 2013). 

 Από την άλλη, η ικανοποίηση που λαμβάνει κάποιος από την εργασία του, 

όπως σημειώνουν οι Hoy και Miskel (2001), είναι ένας από τους σημαντικότερους 

δείκτες αποτελεσματικότητας και ποιότητας που σχετίζεται με τη διάσταση της 

προσωπικής ολοκλήρωσης και επηρεάζεται από εργασιακές διαδικασίες όπως, τη 

συμμετοχή στη λήψη αποφάσεων, το προφίλ της ηγεσίας, την επικοινωνία κ. ά. Έτσι, 

ανεξάρτητες μεταξύ τους έρευνες (Chaplain, 2001. Greemers, 2002) συνέκλιναν στο 

ότι όσο περισσότερο ικανοποιημένος είναι ένας εργαζόμενος στην υπηρεσία του τόσο 

περισσότερο αποτελεσματικός και αποδοτικός είναι.           
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 Εν τέλει, σύμφωνα με τους Maslach και Jackson (1981), οι συνέπειες του 

συνδρόμου της επαγγελματικής εξουθένωσης μπορεί να είναι πολύ σοβαρές για το 

προσωπικό, τους πελάτες και τους οργανισμούς. Οι συνέπειες σχετίζονται με χαμηλής 

ποιότητας παρεχόμενες υπηρεσίες, απουσία από την εργασία, προβλήματα υγείας και 

σημαντική δυσλειτουργία μεταξύ εργαζομένων, χρηστών και οργανισμού. Έτσι, η 

Maslach  (1982), τόνισε την ανάγκη σχεδιασμού στρατηγικών αντιμετώπισής του, την 

έγκυρη και έγκαιρη ανίχνευσή του, τη συμβουλευτική και την πρόληψη. 

Συνοπτικά, οι συνδυασμένες παρεμβάσεις σε επίπεδο ατόμου και οργανισμού 

θεωρείται ο πιο δόκιμος τρόπος αντιμετώπισης των συνεπειών της επαγγελματικής 

εξουθένωσης. Όπως τονίζει η Maslach (2003), σημαντικό πλεονέκτημα των 

συνδυασμένων παρεμβάσεων είναι ότι τείνουν να ενισχύσουν τη δέσμευση στην 

εργασία. Έτσι, οι υπηρεσίες που υποστηρίζουν την ενεργητικότητα, την αφοσίωση 

και την αποτελεσματικότητα μεταξύ των υπαλλήλων είναι περισσότερο πιθανό να 

είναι αποτελεσματικές και παραγωγικές και να προωθούν την ευεξία των 

εργαζομένων.  

 

5.Η ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗ ΣΤΟ ΧΩΡΟ ΤΗΣ ΕΙΔΙΚΗΣ 

ΑΓΩΓΗΣ ΚΑΙ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ. 

 

51. Το επαγγελματικό άγχος του εκπαιδευτικού 

 

Πριν προχωρήσουμε στην παράθεση των παραγόντων που εντείνουν το στρες 

των εκπαιδευτικών θα πρέπει να σημειωθεί ότι η εκτίμηση της σημαντικότητας του 

διαφέρει από εκπαιδευτικό σε εκπαιδευτικό. Το γεγονός αυτό οφείλεται στο ότι το 

στρες βιώνεται μοναδικά και  εξαρτάται από την αλληλεπίδραση της 

προσωπικότητας, των δεξιοτήτων, της εμπειρίας και των περιστάσεων. Παρότι, πιο 

εύκολα μπορούν να εντοπιστούν οι πιο κοινές πηγές άγχους, λιγότερο εύκολα 

μπορούν να καταγραφούν οι προσωπικές ανησυχίες των εκπαιδευτικών (Kyriacou, 

2001).  Ακόμα περισσότερο, όπως αναφέρει ο Kyriacou, για τη μελέτη συμπτωμάτων 

όπως είναι το άγχος, η εξάντληση, κ. ά., θα πρέπει να λαμβάνονται υπόψη οι 
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διαφορές στην κουλτούρα του κάθε έθνους, αλλά και τα ξεχωριστά χαρακτηριστικά 

του κάθε εθνικού εκπαιδευτικού συστήματος και των συνθηκών που επικρατούν στα 

σχολεία των διαφόρων κοινωνιών. Επιπρόσθετα, ο Betoret (2009), συμπλήρωσε ότι 

οι στρεσογόνοι παράγοντες είναι δυναμικές μεταβλητές, άρα υπόκεινται στην 

επιρροή των χαρακτηριστικών του εκπαιδευτικού συστήματος και του σχολικού 

πλαισίου.  

Για το επάγγελμα του εκπαιδευτικού δεν είναι λίγοι αυτοί που το θεωρούν 

προνομιούχο εξαιτίας του ωραρίου και αλλά και των εκτεταμένων διακοπών που έχει. 

Όμως, τα ερευνητικά δεδομένα  το κατατάσσουν μεταξύ των τριών πιο στρεσογόνων 

επαγγελμάτων παγκοσμίως (Johnson et al., 2005. Lambert, McCarthy, O’Donnell & 

Wang, 2009. Stoeber & Rennert, 2008. Travers & Cooper, 1993.). Οι Kyriacou και 

Sutcliffe (1977) και μετέπειτα ο Kyriacou (2001), όρισαν το άγχος των εκπαιδευτικών 

ως το σύνολο των δυσάρεστων και αρνητικών συναισθημάτων, όπως άγχος, 

απογοήτευση, στενοχώρια, θυμό, κατάθλιψη κ. ά, που ενδέχεται να βιώνει ο 

εκπαιδευτικός εξαιτίας των διαφόρων πτυχών του   επαγγέλματός του και το οποίο 

αισθάνεται ως απειλή απέναντι στην αυτοεκτιμησή του και την ευτυχία του.  

Η πιο ολοκληρωμένη πρόταση για την αιτιολογία του άγχους των 

εκπαιδευτικών έρχεται από τους Antoniou, Polychroni & Vlachakis (2006), σύμφωνα 

με τους οποίους το στρες που βιώνουν οι εκπαιδευτικοί πηγάζει: α) από παράγοντες 

που αφορούν την ίδια τη φύση του επαγγέλματος (π.χ. προβλήματα σχετικά με τη 

πειθαρχία των μαθητών, ετερογένεια του μαθητικού πληθυσμού, φόρτος εργασίας), 

β) παράγοντες που άπτονται των ατομικών διαφορών και οι οποίοι επηρεάζουν τον 

τρόπο που αντιλαμβάνονται και βιώνουν το στρες – ευαισθησία στο στρες, και 

εντοπίζονται στο φύλο, τα χρόνια υπηρεσίας και την ηλικία και γ) από διοικητικούς 

παράγοντες που σχετίζονται με την οργάνωση  και τη διοίκηση των σχολείων (π.χ. 

ανεπαρκής εκπαίδευση, έλλειψη πληροφόρησης για σύγχρονα εκπαιδευτικά θέματα, 

μείωση των αποδοχών, συνεχείς αλλαγές στο πρόγραμμα σπουδών, αύξηση των 

απαιτήσεων από τη διοίκηση του σχολείου, απουσία από την πολιτεία υποστήριξης 

και δυσκολίες που προκύπτουν κατά την αλληλεπίδραση με τους γονείς. 

Συνοψίζοντας τα παραπάνω, όλο και περισσότεροι ερευνητές (Kokkinos, 

2007. O'Brien & Goddard, 2006) στρέφονται στη μελέτη της αλληλεπίδρασης μεταξύ 
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ατόμου και περιβάλλοντος, το οποίο θεωρούν κλειδί για την κατανόηση αλλά και την 

πρόληψη του επαγγελματικού άγχους στους εκπαιδευτικούς.    

 

5.2 Παράγοντες που επηρεάζουν το βαθμό του στρες των εργαζομένων στην 

Ειδική Αγωγή και Εκπαίδευση 

 

Μια επισταμένη ανασκόπηση της βιβλιογραφίας αναδεικνύει ότι, η έρευνα 

του εργασιακού στρες στη γενική εκπαίδευση υπερτερεί κατά πολύ των ερευνητικών 

δεδομένων που αφορούν την ειδική εκπαίδευση, με αποτέλεσμα να μην έχει 

αποσαφηνιστεί πλήρως εάν οι εργαζόμενοι της ειδικής αγωγής βιώνουν περισσότερο 

άγχος και πίεση στην εργασία τους και γιατί. Σύμφωνα όμως με τον  Boe (2006), οι 

έρευνες των τελευταίων δεκαετιών υποδεικνύουν διαρκώς ότι οι ειδικοί παιδαγωγοί 

εγκαταλείπουν σε ποσοστό 5,5 φορές περισσότερο από τους εκπαιδευτικούς γενικής 

αγωγής το επάγγελμα τους, ιδιαίτερα στην αρχή της καριέρας τους.   

 Πιο ειδικά, συναφείς μεταξύ τους μελέτες από ερευνητές διαφόρων χωρών 

(Antoniou, Polychroni and Walters, 2000. Lecavalier, Leone and Wiltz, 2006.  

Nelson, Maculan, Roberts and Ohlund, 2001), ανέδειξαν τις εργασιακές συνθήκες 

που βιώνουν οι εκπαιδευτικοί ειδικής αγωγής, ως πηγές υψηλού στρες. Όπως 

σημειώνει η Δόικου (2000), οι ειδικοί παιδαγωγοί θα πρέπει να έχουν εκείνη την 

ακαδημαϊκή κατάρτιση που θα τους επιτρέπει να μπορούν να αντιμετωπίζουν 

κατάλληλα τις ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες των μαθητών που εξυπηρετούν. Από 

την άλλη, στα πλαίσια του σχολείου γενικής αγωγής, απαιτείται ανάλογη γνώση και 

εξατομικευμένη αντιμετώπιση για την ενσωμάτωση και προσαρμογή μαθητών με 

ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ή και αναπηρίες (Δελασούλας, 2005). Όμως, είναι 

σημαντικά τα ερευνητικά ευρήματα που εντοπίζουν μεμονωμένες εκπαιδευτικές 

παρεμβάσεις, οι οποίες δε διευκολύνουν την κοινωνικοποίηση των μαθητών με 

αναπηρία, αλλά  αναδεικνύουν τις πολλαπλές ελλείψεις των εκπαιδευτικών σε 

ευαισθητοποίηση, κατάρτιση και επιμόρφωση (Πολυχρονοπούλου, 2003).   

  Για να εξετάσουν τη βαρύτητα των εργασιακών συνθηκών στην ειδική 

αγωγή, οι Zarafshan, Mohammadi, Ahmadi & Arsalani  (2013), πραγματοποίησαν μία 

συγκριτική μελέτη, όπου επέλεξαν ένα δείγμα 93 γυναικών εκπαιδευτικών από τις 
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οποίες, οι 32 ήταν δασκάλες μαθητών με αυτισμό, οι 30 καθηγήτριες σε σχολεία για 

κωφούς μαθητές και οι 31 εκπαιδευτικοί μαθητών με νοητική αναπηρία.  Το δείγμα 

τους επιλέγει από 12 σχολεία που βρίσκονται σε 4 περιοχές της Τεχεράνης. Οι 

ερευνητές χορηγήσαν το Ερωτηματολόγιο Επαγγελματικής Εξουθένωσης της  

Maslach (MBI), το ερωτηματολόγιο Γενικής Υγείας (G.H.Q.) και ένα 

ερωτηματολόγιο εργασιακών παραγόντων. Τα αποτελέσματά τους αποκάλυψαν 

σημαντικές διαφορές μεταξύ των τριών ομάδων των εκπαιδευτικών. Συγκεκριμένα, οι 

μέσες βαθμολογίες στη γενική υγεία, στην κόπωση και στην αποπροσωποποίηση 

ήταν σημαντικά υψηλότερες στις δασκάλες των παιδιών με αυτισμό, απ’ ότι των 

άλλων δύο ομάδων εκπαιδευτικών. Δεν παρατηρήθηκαν σημαντικές διαφορές στις 

μέσες βαθμολογίες των εκπαιδευτικών για κωφά παιδιά και για παιδιά με νοητική 

αναπηρία.  Έτσι, οι δασκάλες των μαθητών με αυτισμό βρέθηκαν να  βιώνουν 

σημαντικά υψηλότερα επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης και γενικότερα 

προβλήματα ψυχικής υγείας, σε σύγκριση με τις δασκάλες των μαθητών με άλλες 

αναπηρίες που απαιτούν ειδική εκπαίδευση. 

  Επίσης, μία άλλη εργασία των Sagone & De Caroli (2014), εστίασε στη 

σύγκριση των επιπέδων επαγγελματικής εξουθένωσης και της αυτό – εικόνας μεταξύ 

εκπαιδευτικών β/θμιας στην ειδική αγωγή (n=106) και εθελοντών που έρχονται σε 

επαφή με τα άτομα με αναπηρία (n=70). Τα αποτελέσματά τους έδειξαν ότι οι 

εκπαιδευτικοί ήταν πιο εξουθενωμένοι από τους εθελοντές. Πιο συγκεκριμένα, οι 

εκπαιδευτικοί και οι εθελοντές που είχαν μια πιο θετική εικόνα για τον εαυτό τους και 

αξιολογούσαν θετικά τους λήπτες με ειδικές ανάγκες, είχαν ταυτόχρονα χαμηλά 

επίπεδα συναισθηματικής εξάντλησης και αποπροσωποποίησης.      

 Επιπρόσθετα, μια σχετική μελέτη για τις αιτίες της εξουθένωσης των 

εκπαιδευτικών ειδικής αγωγής (Hoffman, Palladino & Barnett, 2007), έδειξε ότι οι 

νεότεροι σε ηλικία εκπαιδευτικοί είναι πιο πιθανό να εγκαταλείψουν το χώρο της 

ειδικής αγωγής σε σχέση με αυτούς που έχουν πολυετή εργασιακή εμπειρία σε αυτό 

το χώρο. Ακόμα, η εν λόγω έρευνα ανέφερε ως επιβαρυντικό παράγοντα την ελλιπή 

καθοδήγηση και την απουσία ψυχολογικής υποστήριξης από το διευθυντή αλλά και 

από τους αρμόδιους φορείς, που κατά την άποψη των εκπαιδευτικών, δεν δείχνουν 

μεγάλο ενδιαφέρον και εκτίμηση για το έργο και τις ιδέες τους.  
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  Την ίδια εικόνα αποκόμισαν και προγενέστερες έρευνες, μία εξ αυτών είναι 

των Bow, Barkanic & Leon (1999), σύμφωνα με τους οποίους, όσοι εκπαιδευτικοί 

ειδικής αγωγής εγκατέλειψαν το επάγγελμα ενοχοποίησαν την ελλιπή συμβουλευτική 

και ψυχολογική υποστήριξη από το διευθυντή τους, την έλλειψη παιδαγωγικού και 

εποπτικού υλικού και τέλος, τη ματαίωσή τους αναφορικά με τις προσδοκίες τους για 

το αν είναι ικανοί να ενισχύσουν και να καλλιεργήσουν τις μαθησιακές και 

κοινωνικές δεξιότητες των μαθητών τους.   

Επίσης, για τους Karr & Landerholm (1991), η γραφειοκρατία, οι πολλές 

διοικητικές υποχρεώσεις, η ελλιπής συνεργασία με τους γονείς, η προκλητική και μη 

οριοθετημένη συμπεριφορά των μαθητών, ο μεγάλος αριθμός μαθητών στις τάξεις 

και οι δυσλειτουργικές σχέσεις με τους συναδέλφους, σε συνδυασμό με την ανεπαρκή 

επαγγελματική κατάρτιση και τις δυσκολίες που προκύπτουν από τη διαχείριση των 

εκπαιδευτικών αναγκών των ατόμων με αναπηρία, εντοπίστηκαν στην έρευνά τους 

ως πηγές εργασιακού άγχους.  

Ακολούθως, ο Fine (2001), σε μελέτη που πραγματοποίησε στην Αυστραλία 

έδειξε ότι, οι εκπαιδευτικοί θεωρούν ότι η εξουθένωση οφείλεται στις υψηλές 

προσδοκίες που έχει το κράτος από αυτούς, στην αυξημένη ενσωμάτωση μαθητών με 

ειδικές ανάγκες στο σχολείο χωρίς ταυτόχρονη κατάρτιση και υποστήριξη και στην 

εφαρμογή ενός απαιτητικού αναλυτικού προγράμματος χωρίς την ανάλογη 

προετοιμασία. Επιπλέον, παράγοντες που φορτίζουν αρνητικά το επάγγελμα του 

εκπαιδευτικού, σύμφωνα με την ίδια έρευνα, είναι η χαμηλή αμοιβή, οι τάξεις με 

μεγάλο αριθμό μαθητών, η έλλειψη παιδαγωγικού υλικού, η φτωχή υποστήριξη, η 

ελλιπής παρουσία ειδικών και το χαμηλό μαθησιακό κίνητρο των μαθητών.   

Τα παραπάνω φαίνεται να συμφωνούν και με μεταγενέστερα ευρήματα, όπως 

αυτά των Ghani, Che Ahmad & Ibrahim (2014), σε μελέτη που πραγματοποίησαν σε 

92 εκπαιδευτικούς ειδικής αγωγής σε μια πόλη της Μαλαισίας. Συγκεκριμένα, μεταξύ 

των πέντε περισσότερο στρεσογόνων παραγόντων των εκπαιδευτικών ήταν, η 

ανάρμοστη συμπεριφορά του μαθητή, ο φόρτος εργασίας των εκπαιδευτικών, ο 

χρόνος και οι δυσκολίες με το προσωπικό, η αναγνώριση και οι διαπροσωπικές 

σχέσεις. Επίσης, τα αποτελέσματά τους δεν έδειξαν σημαντική σχέση του εργασιακού 

άγχους με βάση το φύλο, την οικογενειακή κατάσταση και τα υψηλότερα ακαδημαϊκά 

προσόντα. Επιπλέον, τα ευρήματα αυτής της μελέτης δεν υποδεικνύουν σημαντική 
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συσχέτιση μεταξύ του άγχους των εκπαιδευτικών και των δημογραφικών παραγόντων 

όπως η ηλικία, η διάρκεια της διδακτικής εμπειρίας και ο μισθός των εργαζομένων. 

Στον αντίποδα αυτών των αρνητικών συνεπειών βρίσκονται και έρευνες που 

αναδεικνύουν την ικανοποίηση των εκπαιδευτικών ειδικής αγωγής, καθώς όπως 

διαπίστωσε σε έρευνά της η Sutton (2005), οι εκπαιδευτικοί αντλούν χαρά και 

ευχαρίστηση σε σημαντικό βαθμό κατά την αλληλεπίδρασή τους με τους μαθητές 

τους. Μάλιστα, τέτοιου τύπου συναισθήματα είναι έντονα όταν επιτυγχάνεται ένας 

στόχος για τον οποίο προσπάθησαν και δούλεψαν αρκετά και οι δύο πλευρές. 

Σύμφωνα πάντα με την ίδια έρευνα, τα θετικά συναισθήματα των εκπαιδευτικών 

πηγάζουν από την επίτευξη των καθορισμένων στόχων, από την υποστήριξη των 

άλλων συναδέλφων στο έργο τους και από το σεβασμό που επιδεικνύουν οι γονείς 

στις αποφάσεις του εκπαιδευτικού. Επιπλέον, η Sutton συμπληρώνει, ότι το να 

βιώνουν αυτά τα θετικά συναισθήματα οι εκπαιδευτικοί τους προσφέρει δύναμη, 

κίνητρο για τη δουλειά τους, σιγουριά και εμπιστοσύνη για να αντιμετωπίσουν 

οποιοδήποτε πρόβλημα ή δυσκολία. Έτσι, ακόμα και όταν νιώσουν αρνητικά 

συναισθήματα (άγχος, ματαίωση) πάνω στη δουλειά τους, κατορθώνουν να τα 

ελέγξουν και να ανταπεξέλθουν.  

Τέλος, βρέθηκαν και άλλοι αντισταθμιστικοί παράγοντες των αρνητικών 

επιπτώσεων των υψηλών απαιτήσεων της εργασίας των εκπαιδευτικών στην υγεία 

τους. Σύμφωνα με τους Pomaki και Anagnostopoulou (2003), αυτοί είναι η 

προώθηση της κατάρτισης και των ευκαιριών των εκπαιδευτικών, η ενδυνάμωσή τους 

και η δυνατότητα να εκφράσουν κάποιες από τις αξίες στην εργασία. 

Όσον αφορά τον Ελλαδικό χώρο, είναι μικρή ακόμα η ερευνητική 

δραστηριότητα που να αφορά τη μελέτη του συνδρόμου επαγγελματικής 

εξουθένωσης στις υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης. Κάποιες 

δημοσιευμένες έρευνες αφορούν περισσότερο τους εκπαιδευτικούς ειδικής αγωγής, 

ενώ ελάχιστες περιλαμβάνουν στο δείγμα τους τις λοιπές ειδικότητες (π.χ. 

ψυχολόγους, κοινωνικούς λειτουργούς, λογοθεραπευτές κ.ά.) που 

δραστηριοποιούνται σε αυτές τις υπηρεσίες. 

Αρχικά, μια συγκριτική μελέτη των Κολιάδη και συν. (2003), έδειξε ότι οι 

εκπαιδευτικοί τη γενικής εκπαίδευσης εμφανίζουν υψηλότερα επίπεδα 

συναισθηματικής εξάντλησης και αποπροσωποποίησης συγκριτικά με τους 
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εκπαιδευτικούς της ειδικής αγωγής. Χαμηλά επίπεδα συναισθηματικής εξάντλησης 

και  τραυματικού στρες, αλλά υψηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης 

εντόπισαν και οι Christodoulou, Soulis, Fotiadou, & Stergiou (2014), σε μελέτη που 

πραγματοποίησαν σε δείγμα 118 εκπαιδευτικών ειδικής αγωγής της πρωτοβάθμιας 

εκπαίδευσης.  

  Αλλά και η συγκριτική μελέτη που πραγματοποιήθηκε από την ερευνητική 

ομάδα της Μόττη – Στεφανίδη (2000), εντόπισε σχετικά χαμηλά επίπεδα 

επαγγελματικής εξουθένωσης του προσωπικού των Σχολικών Μονάδων Εδικής 

Αγωγής σε σύγκριση με το προσωπικό των Ιατροπαιδαγωγικών Κέντρων. Δυστυχώς 

σε αυτή τη μελέτη, αφενός μεν δεν προσδιορίζεται ο ακριβής αριθμός των 

ειδικοτήτων που συμμετείχαν και αφετέρου οι αναλύσεις έγιναν συνολικά και όχι ανά 

ειδικότητα, ώστε να υπάρχει μια ξεκάθαρη εικόνα των σκορ στις τρείς διαστάσεις της 

επαγγελματικής εξουθένωσης. 

  Επιπρόσθετα, η εργασία των Platsidou & Agaliotis (2008), σε 127 

δασκάλους ειδικής αγωγής πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, έδειξε χαμηλά επίπεδα 

επαγγελματικής εξουθένωσης και μέτρια επίπεδα ικανοποίησης από τις εργασιακές 

συνθήκες, τα οποία συγκλίνουν και με άλλων μελετών που έλαβαν χώρα στον 

ελληνικό χώρο (ενδεικτικά Christodoulou et al., 2014). Οι συγκεκριμένοι ερευνητές 

εντόπισαν τέσσερις παράγοντες εργασιακού άγχους∙ τη διδασκαλία σε τάξεις με 

μαθητές που ανήκουν σε πολλές ειδικές εκπαιδευτικές κατηγορίες (σημαντική 

μαθησιακή ετερογένεια), την οργάνωση και υλοποίηση προγραμμάτων, την 

αξιολόγηση των μαθητών και τη συνεργασία με τους γονείς και τους ειδικούς της 

ειδικής αγωγής. Κανένας όμως από αυτούς τους παράγοντες δεν είχε εντυπωσιακή 

επίδραση στην πρόκληση στρες για τους ειδικούς παιδαγωγούς. Επίσης, χαμηλές 

ήταν οι επιδράσεις του φύλου, της ηλικίας και της οικογενειακής κατάστασης.  

Μια χρονιά αργότερα, οι Kokkinos & Davazoglou (2009), σε ένα δείγμα 374 

εκπαιδευτικών ειδικής αγωγής εξέτασαν τις πηγές άγχους του επαγγέλματός τους.  

Έτσι, με τη χρήση ερωτηματολογίου αυτό-αναφοράς οι εκπαιδευτικοί αξιολόγησαν  

το εργασιακό άγχος και τις πηγές που αντιλαμβάνονται ότι τους προκαλούν άγχος. 

Επίσης, συμπλήρωσαν πληροφορίες για επαγγελματικά και δημογραφικά 

χαρακτηριστικά. Οι συμμετέχοντες σε γενικές γραμμές θεωρούν μέτρια αγχωτική την 

εργασία τους, όμως οι παράγοντες που εντόπισαν ότι τους προκαλούν άγχος είναι 
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θέματα που αφορούν  την πρόοδο των μαθητών τους, την ασφάλειά τους και την 

κοινωνική τους εξέλιξη. Επίσης, οι περισσότεροι από τους μισούς δασκάλους 

δήλωσαν ότι τους προκαλεί σημαντική πίεση η διδασκαλία των μαθητών  με αυτισμό 

και λιγότερο η διδασκαλία μαθητών με προβλήματα συμπεριφοράς και 

συναισθηματικές δυσκολίες.  Τέλος, ο πιο σημαντικός προγνωστικός παράγοντας 

εργασιακού άγχους που αναδύθηκε ήταν η εφαρμογή του ειδικού εκπαιδευτικού 

προγράμματος και ακολούθησαν η κοινωνική και μαθησιακή πρόοδος των μαθητών.  

 Στον αντίποδα των παραπάνω, οι έρευνες του Antoniou και συνεργατών του 

(2000, 2009), στον ελληνικό χώρο κατέδειξαν τη θετική συσχέτιση του εργασιακού 

στρες των εκπαιδευτικών ειδικής αγωγής με την έλλειψη πόρων και υποδομών. 

Ειδικά, οι εκπαιδευτικοί εστίασαν στην απουσία κατάρτισης και επιμόρφωσης και 

στη μη παροχή του κατάλληλου παιδαγωγικού υλικού. Από αυτές τις έρευνες, 

πρόσθετο στρες στους ειδικούς παιδαγωγούς διαπιστώθηκε ότι προκαλούν οι ευθύνες 

που έχουν, το φύλο (οι γυναίκες βιώνουν εντονότερα στο εργασιακό στρες καθώς 

έχουν υψηλότερες προσδοκίες), οι υψηλές προσδοκίες για την αποτελεσματική 

υποστήριξη των μαθητών με αναπηρία, το χαμηλό κοινωνικό κύρος που η κοινωνία 

αποδίδει στο επάγγελμά τους, η χρονική πίεση και οι διακρίσεις στο χώρο εργασίας. 

 Αλλά και ο Αθανασάκης (2011), σημείωσε πως μερικά από τα συναισθήματα 

που βιώνουν οι εκπαιδευτικοί ειδικής αγωγής από τη δουλειά τους με μαθητές με 

ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες, καθώς επιφορτίζονται τις ιδιαιτερότητες και τις 

δυσκολίες της διδακτικής προσέγγισης αυτών των μαθητών, είναι κυρίως το άγχος 

και η ανασφάλεια.  

Αξιοσημείωτο εύρημα είναι και αυτό του πανεπιστημίου Θεσσαλίας των 

Giannia και συνεργατών (2011), σε 35 εργαζομένους σε θερινές κατασκηνώσεις 

ΑμεΑ. Η συγκεκριμένη εργασία ανέδειξε τα υψηλά επίπεδα επαγγελματικής 

εξουθένωσης του προσωπικού που φάνηκε να σχετίζονται με τις πολλές ώρες και το 

μεγάλο φόρτο εργασίας, ενώ παράλληλα  επηρεάζονται από τη φύση της αναπηρίας 

του εξυπηρετούμενου.   

   Συνολικά, η βιβλιογραφική ανασκόπηση έδειξε ότι το σύνολο των ερευνών 

στον χώρο της ειδικής αγωγής χρησιμοποιεί κατά κόρον ποσοτικούς τρόπους 

μέτρησης του συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης (με τη χρήση 

ερωτηματολογίων μέτρησης της εξουθένωσης, της γενικής υγείας, της ικανοποίησης 
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και της αυτό-αποτελεσματικότητας, της κατάθλιψης κ.ά.). Διαπιστώθηκε, η απουσία 

ποιοτικής μελέτης του εν λόγω συνδρόμου σε Υπηρεσίες Ειδικής Αγωγής και 

Εκπαίδευσης στην Ελλάδα και πολύ περισσότερο φαίνεται να απουσιάζει από το 

δείγμα η συμμετοχή και των άλλων ειδικοτήτων που εργάζονται στην ειδική αγωγή, 

πέραν των ειδικών παιδαγωγών. 

 

5.3 Ποιοτικές μελέτες περιπτώσεων στο χώρο της ειδικής αγωγής και 

εκπαίδευσης σχετικά με την επαγγελματική εξουθένωση. 

 

  Η αναζήτηση δημοσιευμένων ερευνών σε διεθνή επιστημονικά περιοδικά 

εντόπισε μικρό αριθμό μελετών στο χώρο της ειδικής αγωγής με τη χρήση 

συνεντεύξεων. Μια τέτοιου τύπου δημοσιευμένη μελέτη είναι των  Schlichte, Ysel & 

Merbeler (2005), που πραγματοποιήθηκε με 5 δασκάλους ειδικής αγωγής. 

Συγκεκριμένα, οι ερευνητές θέλησαν με τη χρήση συνεντεύξεων που περιείχαν πέντε 

ανοιχτές ερωτήσεις να διερευνήσουν, μέσα από την περιγραφή της εμπειρίας των 

ειδικών παιδαγωγών, το στρες που βιώνουν οι νέοι στο επάγγελμα δάσκαλοι και την 

ύπαρξη υποστηρικτικών – προστατευτικών παραγόντων που θα μπορούσαν να 

λειτουργήσουν προφυλακτικά στο εργασιακό στρες και στην εγκατάλειψη του 

επαγγέλματος. Κοινός άξονας κατά την αποκωδικοποίηση των συνεντεύξεων ήταν η 

ισχυρή επίδραση των σχέσεων μεταξύ των συναδέλφων και της διοίκησης στη 

μείωση του άγχους και στην αποφυγή εγκατάλειψης του επαγγέλματος. 

Επίσης, οι Tepper & Palladino (2007), πραγματοποίησαν ημι- δομημένες 

συνεντεύξεις διάρκειας 90 λεπτών από 9 δασκάλους ειδικής αγωγής που 

υπηρετούσαν σε ένα ειδικό δημοτικό σχολείο του Μίσιγκαν. Σκοπός τους ήταν να 

εξετάσουν τη σχέση μεταξύ της κούρασης από τον οίκτο/τη συμπόνια και των 

στοιχείων της επαγγελματικής εξουθένωσης, ώστε να μπορέσει να αντιμετωπιστεί η 

«φθορά» που παρατηρείται συνήθως στην ειδική αγωγή.  Η διαδικασία ανάλυσης των 

συνεντεύξεων προσδιόρισε γλωσσικές αναφορές των συμπτωμάτων  της 

εξουθένωσης και της κόπωσης από τον οίκτο. Οι πιο συχνά αναφερόμενες πηγές 

άγχους ήταν, η έλλειψη διοικητικής υποστήριξης, η κακή ποιότητα ανατροφοδότησης 

και εποπτείας, καθώς και η έλλειψη επαγγελματικής καθοδήγησης. Για την 
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αντιμετώπιση αυτών των επιπτώσεων οι δάσκαλοι πρότειναν, πέρα από την 

εκπαίδευση για την ακαδημαϊκή διαχείριση των μαθητών με ειδικές εκπαιδευτικές 

ανάγκες ή και αναπηρίες και την αντίστοιχη εκπαίδευση και προετοιμασία τους για 

τις δυσκολίες που ενδέχεται να συναντήσουν σε αυτό το χώρο, την αξία της 

συνεχιζόμενης εκπαίδευσης και κατάρτισης, αλλά και τη σημασία της υποστήριξης 

για την αναγνώριση του στρες και της εξουθένωσης.   

Από την άλλη, αξίζει να αναφερθεί και μία πρόσφατη ίδιου τύπου 

δημοσιευμένη μελέτη των Belknap and Taymans (2015). Οι ερευνητές με τη χρήση 

ημι-δομημένων συνεντεύξεων θέλησαν να διερευνήσουν, μέσα από τις εμπειρίες 9 

πρωτοδιόριστων ειδικών παιδαγωγών δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης που φοιτούσαν σε 

ένα μεταπτυχιακό πρόγραμμα, την ανθεκτικότητα των εκπαιδευτικών.  Η ανάλυση 

των δεδομένων έδειξε ότι γενικά οι συμμετέχοντες ένιωθαν θετικά αναφορικά με την 

αυτονομία στη διδασκαλία και τους «άλλους» ρόλους (π.χ. διευθυντής, δάσκαλος), 

αλλά λιγότερο θετικά αναφορικά με τη συν-διδασκαλία και τη διαχείριση υποθέσεων. 

Θέματα του αφορούν το σεβασμό και τη στήριξη αναδείχθηκαν ως πηγές της 

ανθεκτικότητας, ενώ τα θέματα της απομόνωσης, της έλλειψης υποστήριξης, καθώς 

και η έλλειψη προετοιμασίας αναδείχθηκαν ως πηγές κινδύνου.   

Επιπλέον, η βιβλιογραφική έρευνα ανέδειξε και περιγραφικές μελέτες οι 

οποίες χρησιμοποιούν μια μικτή μέθοδο προσέγγισης, προσδοκώντας να 

διερευνήσουν σε βάθος σημαντικές πτυχές της εμπειρίας των επαγγελματικά 

εξουθενωμένων εργαζομένων. Μια τέτοια μελέτη διεξήχθη στα πλαίσια διδακτορικής 

διατριβής, όπου ο ψυχολόγος Yotanyamaneewong (2012), θέλησε να εξετάσει το 

φαινόμενο της επαγγελματικής εξουθένωσης των εκπαιδευτικών των μαθητών με 

ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ή και αναπηρίες και πως το φαινόμενο αυτό σχετίζεται 

με α) τα «κίνητρα σταδιοδρομίας» του δασκάλου, β) τα «κίνητρα σταδιοδρομίας» του 

δασκάλου σε σχέση με τη διδασκαλία μαθητών με ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ή 

και αναπηρίες, γ) τις αντιλήψεις τους για τις θετικές ή / και αρνητικές πτυχές της 

διδασκαλίας μαθητών με ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ή και αναπηρίες και δ) τη 

«χρήση» εκπαιδευτικών στρατηγικών αντιμετώπισης.  

Πιο ειδικά, ο ερευνητής αρχικά χορήγησε ένα ερωτηματολόγιο συλλογής 

δημογραφικών χαρακτηριστικών και ένα ερωτηματολόγιο μέτρησης της 

επαγγελματικής εξουθένωσης, ενώ στην επόμενη φάση  πραγματοποίησε ημι – 
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δομημένες συνεντεύξεις με δύο ομάδες εργαζομένων, τους περισσότερο 

εξουθενωμένους και τους λιγότερο εξουθενωμένους, ώστε να αποκτήσει μια 

καλύτερη κατανόηση του υπό μελέτη φαινομένου συγκρίνοντας τις δύο αυτές ομάδες. 

Η παραπάνω διαδικασία ακολουθήθηκε σε ένα δείγμα 354 εκπαιδευτικών, που ήταν 

το σύνολο αυτών που ανταποκρίθηκαν από τον αρχικό πληθυσμό στόχο των 690 

ειδικών παιδαγωγών. Όλοι οι εκπαιδευτικοί προέρχονταν από μία συγκεκριμένη πόλη 

της Ταιβάν. Για τη φάση της συνέντευξης ο ερευνητής επέλεξε τριάντα δύο 

συμμετέχοντες έτσι ώστε κάθε ομάδα να αποτελείται από δεκαέξι δασκάλους. Τα 

ευρήματα των ημι-δομημένων συνεντεύξεων κωδικοποιήθηκαν βάσει των πέντε 

ιεραρχημένων αναγκών του  Maslow, δηλαδή τις φυσιολογικές ανάγκες, την ανάγκη 

για ασφάλεια, την ανάγκη να ανήκουμε κάπου, την ανάγκη για αυτοεκτίμηση, και την 

ανάγκη για αυτοπραγμάτωση.  

Τα κύρια αποτελέσματα αυτής της έρευνας ήταν ότι, οι δύο ομάδες 

μοιράζονται παρόμοιες αντιλήψεις όσον αφορά τις θετικές πτυχές της διδασκαλίας 

μαθητών με ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες. Ωστόσο, διέφεραν ως προς τα κίνητρά 

τους για να διδάξουν τους μαθητές και την τακτική τους προς τους μαθητές με ειδικές 

εκπαιδευτικές ανάγκες. Επίσης, διερευνήθηκαν οι αρνητικές πτυχές της διδασκαλίας 

μαθητών με ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ή και αναπηρίες και οι στρατηγικές 

αντιμετώπισης που χρησιμοποιούνται όταν βιώνουν καταστάσεις άγχους. Με βάση 

τις πέντε κατηγορίες, η αυτοεκτίμηση και η αυτοπραγμάτωση φαίνονται να 

διαδραματίζουν το μεγαλύτερο ρόλο στη διαφοροποίηση των δύο ομάδων. Ως εκ 

τούτου, ο εν λόγω ερευνητής πρότεινε την προώθηση της αυτοεκτίμησης και της 

αυτοπραγμάτωσης των δασκάλων, ώστε να διατηρηθεί ή να αυξηθεί η 

αποτελεσματικότητα τους.  

Επιπρόσθετα, άλλη μία μικτή μελέτη σε εκπαιδευτικούς ειδικού σχολικού 

πλαισίου πραγματοποιήθηκε στο Χόνγκ Κονγκ από την Lo (2014). Η Lo με τη χρήση 

ερωτηματολογίων και ημι-δομημένων συνεντεύξεων διερεύνησε το άγχος, την 

ανθεκτικότητα και την επαγγελματική εξουθένωση σε ένα ειδικό εκπαιδευτικό 

περιβάλλον. Συγκεκριμένα, σε δείγμα 146 εκπαιδευτικών από 7 ειδικά σχολεία 

χορήγησε ένα ερωτηματολόγιο που περιελάμβανε μία κλίμακα μέτρησης του άγχους 

του εκπαιδευτικού, την κλίμακα μέτρησης της επαγγελματικής εξουθένωσης 

εκπαιδευτικών της Maslach, την κλίμακα αυτό-αποτελεσματικότητας εκπαιδευτικών, 

την κλίμακα προσαρμογής και τη συλλογική κλίμακα αυτό-αποτελεσματικότητας των 
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εκπαιδευτικών. Στη συνέχεια, 11 από τους 106 που απάντησαν στο ερωτηματολόγιο 

και αξιολόγησαν τους εαυτούς τους ως ανθεκτικούς προσφέρθηκαν εθελοντικά να 

απαντήσουν σε ημι-δομημένες συνεντεύξεις. Οι αναλύσεις των ευρημάτων έδειξαν 

ότι τα επίπεδα άγχους και εξουθένωσης κυμαίνονται από μέτρια έως υψηλά. Επίσης, 

οι συνεντεύξεις εντόπισαν την έλλειψη υποστήριξης, την απουσία πρωτοβουλιών και 

το ότι οι εκπαιδευτικοί ένιωθαν απροετοίμαστοι για τις απαιτήσεις και τις ευθύνες της 

εργασίας στο ειδικό εκπαιδευτικό πλαίσιο.  Επιπλέον, βρέθηκαν συσχετισμοί μεταξύ 

του στρες, της επαγγελματικής εξουθένωσης και της ανθεκτικότητας. Συγκεκριμένα, 

η ατομική και η οργανωτική ανθεκτικότητα, η ορθολογική αντιμετώπιση των 

συμπεριφορών και η θετική σκέψη φαίνεται να παίζουν σημαντικό ρόλο στην 

ελάφρυνση των αρνητικών επιπτώσεων του στρες και της εξουθένωσης. Αλλά και η 

ισχυρή στήριξη από τους διευθυντές έχει υποστηρικτική επίδραση στους 

εκπαιδευτικούς.   

Επίσης, με το ίδιο τρόπο μελέτησε και ο Küçüksüleymanoğlu (2011), στην 

Προύσα της Τουρκίας 67 ειδικούς παιδαγωγούς που εργάζονταν σε 7 ειδικά σχολεία 

και με 5-13 χρόνια προϋπηρεσίας. Αρχικά, ο ερευνητής τους χορήγησε την κλίμακα 

μέτρησης της επαγγελματικής εξουθένωσης της Maslach (ΜΒΙ) για την ανίχνευση 

της επαγγελματικής εξουθένωσης και σε δεύτερη φάση σε 14 από αυτούς, που 

προσφέρθηκαν εθελοντικά, πήρε συνεντεύξεις και μελέτησε τον τρόπο που 

εκφράζονται για την εξουθένωση. Τα ποσοτικά αποτελέσματα της έρευνας 

κατέδειξαν ότι οι εκπαιδευτικοί που εργάζονται σε σχολεία ειδικής αγωγής βιώνουν 

επαγγελματική εξουθένωση σε πολύ υψηλά επίπεδα. Όταν τα επίπεδα εξουθένωσης 

διερευνήθηκαν σε σχέση με το είδος των σχολείων όπου εργάζονται οι εκπαιδευτικοί, 

βρέθηκαν σημαντικές διαφορές σε όλες τις υπο-κλίμακες της εξουθένωσης. Τέλος, 

αναφορικά με την περιγραφική ανάλυση, αυτή οργανώθηκε στις εξής κατηγορίες: 1) 

πως σχετίζονται τα συναισθήματα των εκπαιδευτικών με την επαγγελματική 

εξουθένωση, 2) ποιοι οι λόγοι της επαγγελματικής εξουθένωσης και 3) ποιοι οι 

τρόποι για την υπέρβαση της επαγγελματικής εξουθένωσης. Ο ερευνητής 

παρατήρησε ότι η έλλειψη πόρων οδηγεί στην έλλειψη αποτελεσματικότητας και 

συμπέρανε ότι οι δάσκαλοι βρίσκουν τους εαυτούς τους ανεπαρκείς και περισσότερο 

στρεσαρισμένους και εξουθενωμένους.   
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Κλείνοντας, η παραπάνω βιβλιογραφική επισκόπηση και η ανάγκη για μια 

βαθύτερη διερεύνηση και κατανόηση του βιώματος της εξουθένωσης στην εργασία, 

ήταν το έναυσμα της παρούσας μελέτης που θα παρουσιαστεί στο ειδικό μέρος.  
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1. ΣΤΟΧΟΣ ΤΗΣ ΠΑΡΟΥΣΑΣ ΜΕΛΕΤΗΣ 

    

   Η μελέτη αυτή βασίστηκε σε μια μικτή ερευνητική προσέγγιση. 

Χρησιμοποίησε εργαλεία όπως το δημογραφικό ερωτηματολόγιο, την απογραφή 

της επαγγελματικής εξουθένωσης και την ημι-δομημένη συνέντευξη για τη 

συλλογή τόσο ποσοτικών όσο και ποιοτικών δεδομένων. Σύμφωνα με τους  

Johnson και Onwuegbuzie (2004), μια ποιοτική προσέγγιση παρέχει μια βαθύτερη 

κατανόηση και περιγραφή των προσωπικών εμπειριών των ανθρώπων που είναι 

χρήσιμη για την προσέγγιση πολύπλοκων φαινομένων.  

   Έτσι, πρώτος στόχος αυτής της εργασίας ήταν να εντοπίσει με τη 

χρήση ερωτηματολογίου το βαθμό επαγγελματικής εξουθένωσης των 

εργαζομένων στις υπηρεσίες της ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης, ως προς τις 

τρεις διαστάσεις της και συγκεκριμένα της συναισθηματικής εξάντλησης, της 

αποπροσωποποίησης και της προσωπικής εκπλήρωσης. Κατά δεύτερον, έγινε 

προσπάθεια να αναζητηθούν οι βασικοί, κατά σημαντικότητα, παράγοντες άγχους 

και εξάντλησης όπως τις αντιλαμβάνονται οι ίδιοι οι εργαζόμενοι, με τη χρήση 

ημι –δομημένων συνεντεύξεων. 

  Επιμέρους στόχοι της έρευνας ήταν,  η διερεύνηση της σύνδεσης των 

παραγόντων επαγγελματικού στρες των εργαζομένων και των διαστάσεων της 

επαγγελματικής εξουθένωσης. Επίσης, η έρευνα εξέτασε τη σύνδεση του 

συνδρόμου της επαγγελματικής εξουθένωσης και των παραγόντων στρες με τα 

δημογραφικά στοιχεία (φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, σπουδές και 

περεταίρω  επιμόρφωση, συνολική προϋπηρεσία στο χώρο της ειδικής αγωγής και 

εκπαίδευσης, σχέση εργασίας, θέση ευθύνης, ειδικότητα, καθώς επίσης και με τον 

τύπο της εκπαιδευτικής υπηρεσίας).  

    Συνοπτικά, η ποιοτική σχεδίαση της έρευνας επελέγη γιατί θα 

επέτρεπε στην ερευνήτρια να αποκτήσει μια βαθύτερη κατανόηση των ιδεών και 

των αντιλήψεων που σχετίζονται με το φαινόμενο της επαγγελματικής 

εξουθένωσης μέσα από το βίωμα των εργαζομένων στην ειδική αγωγή. Επιπλέον, 

το ερμηνευτικό παράδειγμα βασίζεται στην πεποίθηση ότι η πραγματικότητα 

κατασκευάζεται και ερμηνεύεται από τους ανθρώπους στο πλαίσιο του 
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υποβάθρου και των εμπειριών τους  (Johnson & Onwuegbuzie, 2004). Ως εκ 

τούτου, αν και η επαγγελματική εξουθένωση των εργαζομένων στο χώρο τις 

ειδικής αγωγής δεν είναι ένα νέο φαινόμενο και έχει μελετηθεί σε σημαντικό 

βαθμό θεωρήσαμε πως υιοθετώντας μια ποιοτική προσέγγιση θα μπορέσουμε να 

ανακαλύψουμε τις βαθύτερες αντιλήψεις και να κατανοήσουμε σε βάθος το 

σύνδρομο. 

 

   2.ΜΕΘΟΔΟΣ 

   2.1 Συμμετέχοντες 

     Η παρούσα μελέτη άντλησε το δείγμα της από εργαζομένους  διαφόρων  

ειδικοτήτων σε Σχολικές Μονάδες Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης και Κέντρα 

Διαφοροδιάγνωσης Διάγνωσης και  Υποστήριξης που υπάγονται στην Περιφερειακή 

Διεύθυνση   Π/θμιας και Δ/θμιας Εκπαίδευσης Δυτικής Ελλάδας. Η συγκεκριμένη 

περιοχή επελέγη από την ερευνήτρια καθώς αποτελεί τόπο καταγωγής και εργασίας 

της, οπότε και θα διασφαλίζονταν η συλλογή των ερευνητικών εργαλείων και θα ήταν 

εύκολα υλοποιήσιμη η λήψη των ημι-δομημένων συνεντεύξεων.  

    Όσον αφορά τη στρατηγική δειγματοληψίας, η επιλογή του δείγματος 

βασίστηκε σε βολική δειγματοληψία (convenience sampling), συγκεκριμένα η 

ερευνήτρια ζήτησε από εργαζομένους διαφόρων ειδικοτήτων να συμμετάσχουν 

εθελοντικά στην έρευνα (Γιαλαμάς, 2005). Ωστόσο, έγινε προσπάθεια να υπάρχει 

αντιπροσώπευση σε επίπεδο ειδικοτήτων (όπως εκπαιδευτικοί, κοινωνικοί λειτουργοί, 

γυμναστές, ψυχολόγοι, φιλόλογοι κ. ά.), φύλου, σχέσης εργασίας, ετών προϋπηρεσίας 

(οι συμμετέχοντες εργάζονταν σε δημόσιες υπηρεσίες ειδικής αγωγής και 

εκπαίδευσης που εξυπηρετούν μαθητές με ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ή και 

αναπηρίες για τουλάχιστον τρία χρόνια), μορφωτικού επιπέδου, δομής εργασίας, 

θέσης ευθύνης και ηλικίας των εργαζομένων σε αυτές τις υπηρεσίες.  Στη συνέχεια, 

επιλέχθηκαν δύο ομάδες εργαζομένων με βάση τις βαθμολογίες που σημείωσαν στο 

ερωτηματολόγιο απογραφής της επαγγελματικής εξουθένωσης για εκπαιδευτικούς. 

Τη μία ομάδα αποτελούσαν οι εργαζόμενοι που παρουσίαζαν υψηλά επίπεδα 

επαγγελματικής εξουθένωσης, ενώ την άλλη ομάδα εργαζόμενοι που παρουσίασαν 

χαμηλό επίπεδο επαγγελματικής εξουθένωσης. Θεωρήθηκε πως μια σύγκριση μεταξύ 
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των δύο αυτών ομάδων θα αποσαφηνίσει τους παράγοντες που συμβάλλουν στην 

κατανόηση των αντιλήψεων για την επαγγελματική εξουθένωση.  

       Πιο αναλυτικά, όπως φαίνεται στον Πίνακα 1, το συνολικό δείγμα των 55 

εργαζομένων αποτελείται από 20 άνδρες (36.4%) και 35 γυναίκες (63.6%). Το 

πλειοψηφούν ποσοστό των γυναικών δικαιολογείται από την επικράτηση του 

γυναικείου φύλου στα λεγόμενα κοινωνικά επαγγέλματα. Η πλειοψηφία των 

συμμετεχόντων ήταν ηλικίας από 41 έως 50 ετών (το 54,5%), το 1/3 περίπου  από 31 

έως 40 ετών (το 29,1%) και από τους υπόλοιπους το 9,1% ήταν ηλικίας από 22 έως 

30 ετών, ενώ το 7,3% ηλικίας από 51 έως 60 ετών. Όσον αφορά την οικογενειακή 

τους κατάσταση η μεγάλη πλειοψηφία των εργαζομένων ήταν έγγαμοι (το 69,1%). Το 

23,6% ήταν άγαμοι, το 5,5% διαζευγμένοι ενώ υπήρχε και ένας συμμετέχοντας σε 

κατάσταση χηρείας (το 1,8%).  

Πίνακας 1: Φύλο, Ηλικία και Οικογενειακή κατάσταση των συμμετεχόντων 

(Ν=55) 

Μεταβλητή Συχνότητα Ποσοστό 

Φύλο    

Άνδρας 20 36,4 

Γυναίκα 
35 63,6 

Ηλικία   

22-30 ετών 5 9,1 

31-40 ετών 16 29,1 

41-50 ετών 30 54,5 

51-60 ετών 4 7,3 

Οικογενειακή κατάσταση   

Άγαμος/η 13 23,6 

Έγγαμος/η 38 69,1 

Διαζευγμένος/η 3 5,5 

Χήρος/α 1 1,8 

 

  Εξετάζοντας το μορφωτικό επίπεδο των συμμετεχόντων (βλέπε Πίνακα 2), 

προκύπτει πως η πλειοψηφία (το 60%) είχε πτυχίο ΑΤΕΙ, το 12,7% είχε πτυχίο ΑΕΙ, 

το 12,7% πτυχίο τόσο ΑΕΙ όσο και ΑΤΕΙ και το υπόλοιπο 14,5% είχε πτυχίο ΑΕΙ ή 

ΑΤΕΙ και επιπλέον μετεκπαίδευση ΑΣΠΑΙΤΕ. Οι μισοί περίπου συμμετέχοντες δεν 

είχαν μεταπτυχιακές σπουδές (το 50,9%) και από τους υπόλοιπους το 43,6% είχε 
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μεταπτυχιακό τίτλο και το 5,5% διδακτορικό τίτλο σπουδών. Επίσης, αξίζει να 

σημειωθεί ότι 11 άτομα (20%) δήλωσαν ότι διαθέτουν πέρα από το βασικό τους 

πτυχίο κάποια επιμόρφωση (ετήσια ή πάνω από 400 ώρες) στην Ειδική Αγωγή και 

Εκπαίδευση. 

 

Πίνακας 2: Μορφωτικό Επίπεδο των ερωτηθέντων (Ν=55)  

 

Μεταβλητή Συχνότητα Ποσοστό 

Εκπαιδευτικό επίπεδο   

ΑΕΙ 7 12,7 

ΑΤΕΙ 33 60,0 

ΑΕΙ & ΑΤΕΙ 7 12,7 

ΑΕΙ ή ΑΤΕΙ & ΑΣΠΑΙΤΕ 8 14,5 

Μεταπτυχιακές Σπουδές   

Όχι 28 50,9 

Μεταπτυχιακό 24 43,6 

Διδακτορικό 3 5,5 

 

    Επιπρόσθετα, σχετικά με τα επαγγελματικά χαρακτηριστικά των 

συμμετεχόντων, όπως βλέπουμε και στον Πίνακα 3, το 29,1% από αυτούς εργάζονται 

σε ΚΕΔΔΥ, το 25,5% σε ΤΕΕ ειδικής αγωγής, το 21,8% σε ΕΕΕΕΚ, το 9,1% σε 

Ειδικό Δημοτικό Σχολείο, το 7,3% σε Σχολείο Κωφών, το 3,6% σε Ειδικό 

Νηπιαγωγείο και το υπόλοιπο 3,6% σε Τμήμα Ένταξης Γενικού Σχολείου.  

    Οι ειδικότητες των συμμετεχόντων κατανέμονταν ως εξής: το 18,2% ήταν 

κοινωνικοί λειτουργοί, ίδιο ποσοστό (18,2%) ήταν ψυχολόγοι, το 16,4% ήταν 

δάσκαλοι πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, το 9,1% ήταν φιλόλογοι, το 7,3% νηπιαγωγοί, 

το 3,6% μαθηματικοί, ίδιο ποσοστό (3,6%) γεωπόνοι, επίσης (3,6%) γυμναστές και 

(το 3,6%) μουσικοί, μηχανολόγοι και ηλεκτρολόγοι (ΠΕ και ΤΕ). Τέλος ένας 

συμμετέχοντας (1,8%) ήταν καθηγητής αγγλικών, ένας  (1,8%) ήταν γραφίστας, ένας  

(1,8%) οικονομολόγος και ένας  συμμετέχοντας (1,8%) ήταν καθηγητής 

πληροφορικής.  

    Όπως φαίνεται στον Πίνακα 3, από τους 55 συμμετέχοντες, το 14,5% είχε 

θέση διοικητικής ευθύνης. Πιο αναλυτικά, δύο ήταν διευθυντές (το 3,6%) , δύο 

υποδιευθυντές (το 3,6%) και τέσσερις ήταν προϊστάμενοι ( το 7,3%). Επίσης, η 
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συντριπτική πλειοψηφία του δείγματος, τριάντα οχτώ συμμετέχοντες (το 69,1%) ήταν 

μόνιμοι ενώ οι υπόλοιποι δεκαεπτά (το 30,9%) ήταν αναπληρωτές. Το 36,4% των 

συμμετεχόντων είχε από 3 έως 6 έτη προϋπηρεσίας, το 32,7% από 7 έως 10 έτη, το 

18,2% από 11 έως 14 έτη, το 3,6% από 15 έως 18 έτη, το 5,5% από 23 έως 26 έτη,  

και τέλος το υπόλοιπο 3,6% είχε από 27 έως 30 έτη προϋπηρεσίας.  

 

Πίνακας 3: Επαγγελματικά χαρακτηριστικά των ερωτηθέντων (Ν=55)  

Μεταβλητή Συχνότητα Ποσοστό 

Υπηρεσία που εργάζεται   

ΚΕΔΔΥ 16 29,1 

ΕΙΔΙΚΟ ΔΗΜΟΤΙΚΟ ΣΧΟΛΕΙΟ 5 9,1 

ΕΙΔΙΚΟ ΝΗΠΙΑΓΩΓΕΙΟ 2 3,6 

ΤΕΕ ΕΙΔΙΚΗΣ ΑΓΩΓΗΣ 14 25,5 

ΕΕΕΕΚ 12 21,8 

ΤΜΗΜΑ ΕΝΤΑΞΗΣ 

ΔΗΜΟΤΙΚΟΥ ΣΧΟΛΕΙΟΥ 
2 3,6 

ΣΧΟΛΕΙΟ ΚΩΦΩΝ 4 7,3 

Ειδικότητα   

ΚΟΙΝΩΝΙΚΟΥ ΛΕΙΤΟΥΡΓΟΥ 10 18,2 

ΨΥΧΟΛΟΓΟΥ 10 18,2 

ΑΓΓΛΙΚΩΝ 1 1,8 

ΓΕΩΠΟΝΟΥ (ΤΕ) 2 3,6 

ΓΡΑΦΙΣΤΙΚΗΣ (ΤΕ) 1 1,8 

ΓΥΜΝΑΣΤΗ/ΤΡΙΑΣ 2 3,6 

ΔΑΣΚΑΛΟΥ/ΛΑΣ 

ΠΡΩΤΟΒΑΘΜΙΑΣ 
9 16,4 

ΗΛΕΚΤΡΟΛΟΓΟΥ (ΤΕ) 2 3,6 

ΜΑΘΗΜΑΤΙΚΟΥ 2 3,6 

ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΟΥ (ΠΕ) 2 3,6 

ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΟΥ (ΤΕ) 1 1,8 

ΜΟΥΣΙΚΟΥ 2 3,6 

ΝΗΠΙΑΓΩΓΟΥ 4 7,3 

ΟΙΚΟΝΟΜΟΛΟΓΟΥ 1 1,8 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΚΗΣ (ΠΕ) 1 1,8 

ΦΙΛΟΛΟΓΟΥ 5 9,1 

Θέση Διοικητικής Ευθύνης   

Όχι 47 85,5 

Διευθυντής 2 3,6 

Υποδιευθυντής 2 3,6 

Προϊστάμενος 4 7,3 
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Εργασιακή σχέση 
  

Μόνιμος/η 38 69,1 

Αναπληρωτής/τρια 17 30,9 

Έτη προϋπηρεσίας   

3-6 20 36,4 

7-10 18 32,7 

11-14  10 18,2 

15-18  2 3,6 

23-26  3 5,5 

27-30  2 3,6 

    

2.2 Εργαλεία συλλογής δεδομένων 

2.2.1. Περιγραφή των εργαλείων 

 

    Αντικείμενο της παρούσας έρευνας  είναι, αφού εντοπιστεί ο βαθμός της 

επαγγελματικής εξουθένωσης ως προς τις τρεις διαστάσεις της (συναισθηματική 

εξάντληση, αποπροσωποποίηση και προσωπική εκπλήρωση), μετέπειτα να 

αναζητηθούν οι βασικοί παράγοντες άγχους και εξάντλησης, όπως τις βιώνουν οι 

ίδιοι οι εργαζόμενοι στις υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης.  Επίσης, 

εξετάζεται η σύνδεση του συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης με τα 

δημογραφικά στοιχεία.      

    Επιλέχθηκε ο συνδυασμός ποσοτικής και ποιοτικής μεθόδου έρευνας για τη 

βαθύτερη κατανόηση του φαινομένου της επαγγελματικής εξουθένωσης. Οι 

μεταβλητές της έρευνας που θα αποτελέσουν αντικείμενο της στατιστικής 

επεξεργασίας είναι οι βασικές μεταβλητές της επαγγελματικής εξουθένωσης, καθώς 

και τα δημογραφικά χαρακτηριστικά  του δείγματος που αποτελείται από 

εργαζόμενους διαφόρων ειδικοτήτων σε υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης. 

Τέλος, η έρευνα εμβαθύνει με τη χρήση ημι-δομημένων συνεντεύξεων που 

υλοποιήθηκε με δύο ομάδες εργαζομένων, εκείνων που εμφανίζουν τα μεγαλύτερα 

ποσοστά εξουθένωσης και εκείνων με τα χαμηλότερα ποσοστά. 

    Για την επίτευξη του σκοπού και των στόχων της έρευνας και μετά από 

εκτενή ανασκόπηση και μελέτη της διεθνούς και ελληνικής βιβλιογραφίας 
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χρησιμοποιήθηκαν δύο ερωτηματολόγια προκειμένου να συλλεχθούν οι πληροφορίες 

και μια ημι-δομημένη συνέντευξη. Πιο συγκεκριμένα,  πρόκειται για ένα 

ερωτηματολόγιο για τη μέτρηση του συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης 

προσαρμοσμένο για εκπαιδευτικούς και ένα ερωτηματολόγιο καταγραφής των 

δημογραφικών στοιχείων του δείγματος (Παράρτημα Ι).  Και τα δύο αυτά εργαλεία 

αποτέλεσαν διακριτά μέρη ενός ερωτηματολογίου και είναι δομημένα με ερωτήσεις 

κλειστού τύπου. Έτσι, το Α΄ μέρος περιέχει ερωτήσεις που περιγράφουν τη 

φυσιογνωμία των συμμετεχόντων και αναφέρονται σε μεταβλητές όπως το φύλο, η 

ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση, οι σπουδές, την περαιτέρω επιμόρφωση, τα έτη 

προϋπηρεσίας σε δημόσιες υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης, η σχέση 

εργασίας, τη δομή απασχόλησης και τη θέση ευθύνης. Το Β΄ μέρος περιέχει 22 

ερωτήματα σε σχέση με την επαγγελματική εξουθένωση και αποτελεί μια 

σταθμισμένη εκδοχή της ξενόγλωσσης κλίμακας (Maslach Burnout Inventory-

Educators Survey, M.B.I.-E.S, Maslach, Jackson & Schwab, 1996). Τέλος, η συλλογή 

των δεδομένων ολοκληρώνεται, με την επεξεργασία του ερωτηματολογίου της 

επαγγελματικής εξουθένωσης, όπου επιλέγεται μέρος των συμμετεχόντων και 

ακολουθεί η υλοποίηση των ημι-δομημένων συνεντεύξεων.   

 

2.2.2 Κλίμακα Συνδρόμου Επαγγελματικής Εξουθένωσης Εκπαιδευτικών –                        

[Maslach Burnout Inventory – Educators Survey, M.B.I.-E.S., (Maslach, Jackson 

& Schwab, 1996)] 

 

    Για τη διερεύνηση του συνδρόμου της επαγγελματικής εξουθένωσης των 

εργαζομένων στις υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης έγινε χρήση της 

Κλίμακας Maslach Burnout Inventory-Educators Survey, M.B.I.-E.S, των Maslach, 

Jackson και Schwab (1996). Πρόκειται για την πιο πρόσφατη έκδοση της κλίμακας 

από τη Maslach και τους συνεργάτες της, η οποία είναι ειδικά προσαρμοσμένη για τις 

ανάγκες των εκπαιδευτικών. Η συγκριμένη μορφή του εργαλείου αντανακλά την 

εστίαση στο επάγγελμα όπου ο εργαζόμενος αλληλεπιδρά με μαθητές.    

    Αξίζει να σημειωθεί ότι, η αρχική μορφή της κλίμακας που προτάθηκε από 

τις Maslach & Jackson  το 1981, προέβλεπε τη βαθμολόγηση κάθε δήλωσης ως προς 
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τη συχνότητα και την ένταση. Στη πορεία όμως της ερευνητικής χρήσης υιοθετήθηκε 

μόνο η συχνότητα, η οποία και μετριέται σε κλίμακα 7 σημείων: ποτέ (0), μερικές 

φορές το χρόνο (1), μια φορά το μήνα (2), μερικές φορές το μήνα (3), μια φορά την 

εβδομάδα (4), μερικές φορές την εβδομάδα (5), κάθε μέρα (6).  

    Όσον αφορά την κλίμακα, αποτελείται από 22 ερωτήσεις αυτοαξιολόγησης, 

και συγκεκριμένα 9 για τη διάσταση της συναισθηματικής εξάντλησης, 8 για την 

προσωπική εκπλήρωση και 5 ερωτήσεις για τη διάσταση της αποπροσωποποίησης. 

Για κάθε διάσταση η βαθμολογία υπολογίζεται χωριστά και όχι συνολικά. Η 

βαθμολογία της κάθε υποκλίμακας προκύπτει από την απλή πρόσθεση των βαθμών 

των αντίστοιχων απαντήσεων που ανήκουν σε αυτή. Έτσι, υψηλή βαθμολογία στις 

υποκλίμακες της συναισθηματικής εξάντλησης και της αποπροσωποίησης 

αντανακλούν αντίστοιχα και υψηλά επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης. Αντίθετα, 

για τη κλίμακα της προσωπικής εκπλήρωσης, η υψηλή βαθμολογία αντιστοιχεί σε 

χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης (Maslach & Jackson 1981).   

    Όπως φαίνεται και στον Πίνακα 4, για το Maslach Burnout Inventory-

Educators Survey οι ερωτήσεις 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 και 20 μετρούν τη διάσταση 

της συναισθηματικής εξάντλησης, οι ερωτήσεις 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 και 21 την 

προσωπική εκπλήρωση και οι ερωτήσεις 5, 10, 11, 15 και 22 την 

αποπροσωποποιήση.  

 

Πίνακας 4 Κριτήρια ερμηνείας των μετρήσεων του Maslach Burnout Inventory-

Educators Survey  

Διάσταση 
Αύξ. Αριθ. 

Ερωτήσ. 

Πλήθος 

ερωτήσ. 

Εύρος 

Μέτρησης 
Ερμηνεία* 

Συναισθηματική 

Εξάντληση 

1, 2, 3, 6, 8, 

13, 14, 16, 20 9 0 - 54 Υψηλό 27 – 54 

    Μέτριο 17 – 26 

    

Χαμηλ

ό 0 – 16 

Προσωπική 

Εκπλήρωση 

4, 7, 9, 12, 

17, 18, 19, 21 8 0 - 48 Υψηλό 0 - 30  

    Μέτριο 31 - 36  

    Χαμηλ 37 – 48 
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ό 

Αποπροσωποίηση 

5, 10, 11, 15, 

22 5 0 - 30 Υψηλό 14 – 30 

    Μέτριο 9 - 13  

        

Χαμηλ

ό 0 – 8 

* Η κλίμακα των τριών σημείων Χαμηλό, Μέτριο και Υψηλό υποδεικνύει 

αντίστοιχα χαμηλή, μέτρια και υψηλή επαγγελματική εξουθένωση, όπως αυτή 

διαμορφώνεται ερμηνεύοντας την κάθε διάσταση. 

 

    Κλείνοντας, το Μ.Β.Ι. έχει μεταφραστεί σε αρκετές γλώσσες και 

χρησιμοποιείται στη διεθνή έρευνα για την επαγγελματική εξουθένωση (Maslach et 

al., 2003). Σε πολλές χώρες μάλιστα απλώς έχει μεταφραστεί και οι ψυχομετρικές του 

ιδιότητες θεωρούνται δεδομένες. Ωστόσο, κάποιες εκδόσεις του Μ.Β.Ι. έχουν 

μελετηθεί εκτενώς ψυχομετρικά. Σε γενικές γραμμές όμως οι ξενόγλωσσες εκδοχές 

του έχουν παρόμοια εσωτερικά συνοχή και παραγοντική δομή με την πρωτότυπη 

εκδοχή του (Maslah, 2001) κάτι που επιτρέπει τη σύγκριση και αντιπαραβολή 

ευρημάτων διεθνώς.   

    Τέλος, όσον αφορά στην Ελλάδα, η στάθμιση του εργαλείου 

πραγματοποιήθηκε από τους Kanta και Vassilaki (1997) σε 220 εκπαιδευτικούς και 

των δύο βαθμίδων, η οποία και επιβεβαίωσε την προτεινόμενη τριπλή παραγοντική 

δομή της κλίμακας αποδεικνύοντας την ανεξαρτησία της από πολιτισμικούς 

παράγοντες. Σχετικά με τους επιμέρους δείκτες αξιοπιστίας, αυτοί μετρήθηκαν με τον 

δείκτη αξιοπιστίας alpha του Cronbach στο .81, .86, και .60 για τις διαστάσεις της 

συναισθηματικής εξάντλησης, της προσωπικής εκπλήρωσης και της 

αποπροσωποποίησης αντίστοιχα. Αυτές οι μετρήσεις βρίσκονται σε συμφωνία με τη 

διεθνή βιβλιογραφία και προσεγγίζουν τους δείκτες αξιοπιστίας που δίνονται από τις 

Maslach και Jackson (1986), τις κατασκευάστριες του εργαλείου, για κάθε επιμέρους 

κλίμακα και είναι: 0.90 για τη συναισθηματική εξάντληση, 0.71 για την προσωπική 

επίτευξη και 0.79 για την αποπροσωποποίηση. 
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2.2.3 Ημι- δομημένη συνέντευξη 

 

   Υπάρχουν αρκετά πλεονεκτήματα που οδήγησαν στην επιλογή της ημι-

δομημένης συνέντευξης, ως βασική πηγή συλλογής δεδομένων σε αυτήν την μελέτη. 

Κατ 'αρχάς, οι συνεντεύξεις επιτρέπουν στον ερευνητή να συγκεντρώσει πληροφορίες 

που δεν θα μπορούσε να συγκεντρώσει με άλλες μεθόδους. Σε αντίθεση με τις 

έρευνες που μπορούν να προσφέρουν ένα σημαντικό όγκο δεδομένων σχετικά με ένα 

συγκεκριμένο θέμα, λείπει το βάθος της κατανόησης που μπορεί να παρέχει μια 

συνέντευξη (Tierney & Dilley, 2002). Με άλλα λόγια, οι συνεντεύξεις δίνουν 

πλούσιο και άκρως διαφωτιστικό υλικό που ενδείκνυται για μεγαλύτερο βάθος 

κατανόησης από ό, τι άλλες μέθοδοι συλλογής δεδομένων. 

    Στην συγκεκριμένη έρευνα, η χρήση των συνεντεύξεων έχει στόχο την 

απόκτηση μιας πλούσιας και σε βάθος αντίληψη της επαγγελματικής εξουθένωσης, 

όπως τη βιώνουν οι ίδιοι οι εργαζόμενοι στην ειδική αγωγή. Σε κάθε εργαζόμενο 

τέθηκε μια σειρά ερωτήσεων ανοικτού τύπου, πρόσωπο με πρόσωπο και όλες οι 

συνεντεύξεις, έπειτα από συναίνεση των ίδιων των ερωτώμενων, μαγνητοφωνήθηκαν 

ώστε να εξασφαλιστεί ότι οι απαντήσεις τους θα μπορέσουν με ακρίβεια να 

αναλυθούν.     

   Πιο αναλυτικά, οι ημι-δομημένες συνεντεύξεις χρησιμοποιήθηκαν ως κύρια 

πηγή συλλογής δεδομένων για τον εντοπισμό των αντιλήψεων των εργαζομένων στις 

δύο ομάδες εξουθένωσης, όπως καθορίστηκαν από τα σκορ που εμφάνισαν στην 

απογραφή της εξουθένωσης. Επιλέχθηκε η ημι-δομημένη συνέντευξη, καθώς 

θεωρείται λιγότερο τυπική αλλά φαίνεται πιο επίσημη από τις δομημένες και μη 

δομημένες συνεντεύξεις. Επίσης, επιτρέπει τη δημιουργία ενός κλίματος αμεσότητας 

και ευελιξίας ανάμεσα στον συνεντευκτή και τον ερωτώμενο, δίνοντας παράλληλα 

υψηλό βαθμό προσαρμοστικότητας των ερωτήσεων στον ερωτώμενο κατά τη 

διεξαγωγή της συνέντευξης (Gal et al. 2003). Η ευέλικτη ροή που λαμβάνει η 

συνέντευξη μέσω του ημι-δομημένου ερωτηματολογίου ενθαρρύνει τον 

αυθορμητισμό του ερωτώμενου και μειώνει την παρέμβαση του ερευνητή. 

    Επιπρόσθετα,   ο ερευνητής έχει συγκεκριμένη ατζέντα που θα ακολουθήσει, 

έχοντας επιλέξει εκ των προτέρων τις σχετικές θεματικές περιοχές και τα θέματα που 
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θα ακολουθήσει. Η συνέντευξη είναι χαλαρά δομημένη γύρω από καίρια ερωτήματα 

και ο ερευνητής μπορεί να αποκτήσει μια σε βάθος βιωματική καταγραφή της 

επαγγελματικής εξουθένωσης στη ζωή του εργαζόμενου, αλλά και να συλλέξει 

δεδομένα που αφορούν απόψεις, κίνητρα, στάσεις και αισθήματα (Robson, 2002). Ως 

εκ τούτου, υπάρχει και η δυνατότητα στον ερευνητή να επιλέξει πόσο θα επεκτείνει 

ένα συγκεκριμένο θέμα που τον ενδιαφέρει ή να αποσαφηνίσει ασαφής δηλώσεις.  

    Επιπλέον, σύμφωνα με τους Cohen, Manion & Morrison (2007), άλλο 

πλεονεκτήματα της πρόσωπο με πρόσωπο αλληλεπίδρασης κατά η διενέργεια της 

ημι-δομημένης συνέντευξης είναι η παρατήρηση από την πλευρά του ερευνητή των 

μη λεκτικών ενδείξεων, οι οποίες βοηθούν είτε στην κατανόηση της λεκτικής 

απάντησης, είτε σε κάποιες περιπτώσεις, να αντιστρέφουν το νόημά της.  

    Από την άλλη πλευρά, οι ίδιοι συγγραφείς επισημαίνουν και τα 

μειονεκτήματα των ερευνητικών προσεγγίσεων με ημι-δομημένες συνεντεύξεις. Ένα 

από πιο σημαντικά είναι ότι, η λήψη των συνεντεύξεων είναι επιρρεπής στην 

υποκειμενικότητα και την προκατάληψη από μέρους του ερευνητή, με αποτέλεσμα να 

λαμβάνονται πολλές προφυλάξεις για την αποφυγή τους.  Μία κίνηση, που 

θεωρήθηκε ότι θα λειτουργήσει αποτρεπτικά στην «καθοδήγηση» των ερωτώμενων, 

ήταν να δημιουργηθεί ένα κλίμα εμπιστοσύνης. Για το λόγο αυτό, αρχικά ζητήθηκε η 

συγκατάθεση των ερωτώμενων για τη συμμετοχή τους και στη Β΄ φάση της έρευνας 

και στη συνέχεια ενημερώθηκαν πως όλα τα στοιχεία που θα δοθούν διασφαλίζονται 

από την ανωνυμία και το απόρρητο και πως δεν υπάρχουν σωστές ή λάθος 

απαντήσεις. Έτσι, με αυτό τον τρόπο στόχος ήταν οι ερωτώμενοι να νιώσουν 

ασφάλεια και να χαλαρώσουν, οπότε δε θα έμπαιναν και στη διαδικασία να 

επιδιώκουν να γίνουν αρεστοί μέσα από τις απαντήσεις τους για να ικανοποιήσουν 

την  ερευνήτρια, αλλά να απαντούν αυθόρμητα και ειλικρινά.   

    Έχοντας όλα τα παραπάνω υπόψη και μελετώντας το θεωρητικό πλαίσιο της 

εμφάνισης του συνδρόμου της επαγγελματικής εξουθένωσης, οι συνεντεύξεις των 

εργαζομένων δομήθηκαν γύρω από τρεις θεματικούς άξονες και περιλαμβάνουν τα 

εξής ερωτήματα ανά άξονα:   

1
ος

 ΘΕΜΑΤΙΚΟΣ ΑΞΟΝΑΣ: Προσωπικοί παράγοντες 
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1. Τι σας επηρέασε ώστε να απασχοληθείτε στην ειδική αγωγή; 

2. Νιώθετε επαρκής για να αντεπεξέλθετε στις προκλήσεις και δυσκολίες της 

εργασίας σας με άτομα με αναπηρία; 

3. Πως νιώθετε με την πάροδο του χρόνου απασχολούμενοι σε αυτό το χώρο 

εργασίας; 

4. Έχετε ποτέ σκεφτεί να αφήσετε αυτό το χώρο εργασίας και για ποιους 

λόγους; 

5. Ποιοι παράγοντες θεωρείται ότι συμβάλλουν  στην αποτελεσματική 

άσκηση του έργου σας; 

 

2ος  ΘΕΜΑΤΙΚΟΣ ΑΞΟΝΑΣ: Επαγγελματικοί παράγοντες 

1. Θεωρείτε ότι είστε κατάλληλα εφοδιασμένος/η  και καταρτισμένος/η γι΄ 

αυτό το χώρο εργασίας και γιατί;   

2. Ποιους παράγοντες έχετε εντοπίσει ότι περιορίζουν την επαγγελματική σας 

απόδοση;  

3. Η ετερογένεια των ποικίλων μαθησιακών δυσκολιών πως επιδρά στη 

καθημερινή άσκηση του έργου σας; 

4. Πως η εργασία στην ειδική αγωγή υποστηρίζει την επαγγελματική 

ανάπτυξη του εργαζομένου;   

5. Είστε ικανοποιημένος από την εργασία σας σε αυτό το χώρο και γιατί;  

 

3
ος

 ΘΕΜΑΤΙΚΟΣ ΑΞΟΝΑΣ: Εργασιακοί παράγοντες 

1. Ποιο ρόλο θεωρείται ότι ασκεί η διοίκηση του σχολείου ή της υπηρεσίας 

σας στην εμφάνιση εργασιακού άγχους και εξουθένωσης; 

2. Είστε ικανοποιημένοι από την παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού 

υλικού; 

3. Ποια η σημασία των σχέσεων με τους συναδέλφους και του βαθμού 

συνεργασίας στην εργασία σας;   

4. Ποια εργασιακά χαρακτηριστικά –παράγοντες πιστεύετε ότι επιβαρύνουν 

την εργασία σας; 
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5. Ποια χαρακτηριστικά των μαθητών σας εντοπίζετε ως τα πιο στρεσογόνα; 

 

 

2.3 Διαδικασία - Συλλογή των δεδομένων 

 

    Η Α΄ φάση της έρευνας, δηλαδή η χορήγηση των ποσοτικών εργαλείων 

πραγματοποιήθηκε από το 3
ο
 δεκαήμερο του Νοεμβρίου 2015 μέχρι 18 Δεκεμβρίου 

2015 και ο πληθυσμός της απαρτίζεται από εργαζομένους διαφόρων ειδικοτήτων σε 

υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης των Νομών Αχαΐας και 

Αιτωλοακαρνανίας. Η δειγματοληψία βασίστηκε αφενός στη συγκατάθεση των 

ερωτώμενων να συμμετάσχουν στην έρευνα και αφετέρου με κριτήριο το ενδιαφέρον 

τους για το υπό διαπραγμάτευση θέμα και σε επίπεδο λήψης συνεντεύξεων. Αξίζει να 

σημειωθεί ότι ένας εργαζόμενος αρνήθηκε να συμμετάσχει στην έρευνα καθώς ήταν 

κάθετα αρνητικός για την εν δυνάμει συμμετοχή του και στη Β΄ φάση. Επιπλέον, 

θεωρήθηκε σημαντικό κατά τη συγκέντρωση του δείγματος να συμμετάσχουν σε 

ισορροπία οι εργαζόμενοι από πλευράς ειδικοτήτων και ετών προϋπηρεσίας.  

    Η επικοινωνία με τους συμμετέχοντες έγινε από την ερευνήτρια με επίσκεψη 

στις υπηρεσίες του Ν. Αχαΐας και του Ν. Αιτωλοακαρνανίας, στο περιβάλλον 

εργασίας, κατόπιν τηλεφωνικής επικοινωνίας. Τόσο στη δια ζώσης επαφή, όσο και 

στην τηλεφωνική επικοινωνία, όπου ορίστηκε η συνάντηση, τονίστηκε η διασφάλιση 

της ανωνυμίας των συμμετεχόντων, η προαιρετική συμμετοχή σε αυτήν, η 

παράκληση για συμπλήρωση όλων των πεδίων και τέλος, ενημερώθηκαν για την 

πιθανότητα να συμπεριληφθούν κατά τη Β΄φάση της έρευνας στο δείγμα των 

συμμετεχόντων, όπου θα ακολουθήσει η λήψη ημι-δομημένης συνέντευξης.  

    Η συγκέντρωση των ερωτηματολογίων πραγματοποιήθηκε από την 

ερευνήτρια κατόπιν συνεννόησης για το χρόνο συγκέντρωσης και παράδοσής τους. 

Συνολικά δόθηκαν 56 ερωτηματολόγια και τελικά συγκεντρώθηκαν 55, ποσοστό 

98.21% γεγονός που δικαιολογείται από το γεγονός ότι η ερευνήτρια έχει υπάρξει με 

μεγάλη μερίδα του δείγματος και συνάδελφος στο παρελθόν. Ένα ερωτηματολόγιο 
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δεν συμπεριλήφθηκε στην έρευνα εξαιτίας της άρνησης του εργαζόμενου να 

συμμετάσχει και στη Β΄ φάση της έρευνας. 

    Μετά τη συλλογή των ερωτηματολογίων ακολούθησε η κωδικοποίηση των 

απαντήσεων και η καταγραφή τους στο Πακέτο Στατιστικής Ανάλυσης Κοινωνικών 

Επιστημών SPSS 21.0 (Statistical Package for the Social Sciences), προκειμένου να 

υποβληθούν σε στατιστική ανάλυση. Σε πρώτη φάση, με τη βοήθεια των κριτηρίων 

ερμηνείας των μετρήσεων του Maslach Burnout Inventory-Educators Survey (βλπ. 

Πίνακα 4 κεφ. 2.2.2) εξήχθη μία λίστα όπου προσδιόρισε το δείγμα των 6 

περισσότερο εξουθενωμένων και των 6 λιγότερο εξουθενωμένων εργαζομένων, ώστε 

να υλοποιηθεί άμεσα η επόμενη φάση της έρευνας που αφορούσε στη λήψη ημι-

δομημένης συνέντευξης και ποιοτικής ανάλυσης των δεδομένων της.    Στη συνέχεια, 

με τη βοήθεια της περιγραφικής στατιστικής περιγράφηκε η κατανομή των 

απαντήσεων των συμμετεχόντων (Γιαλαμάς, 2005). Για την επαγωγική στατιστική 

χρησιμοποιήθηκε μη παραμετρικό τεστ δυο ανεξαρτήτων δειγμάτων (Mann whitney 

Test) και μη παραμετρικό τεστ περισσοτέρων από δύο δειγμάτων (kruskal Wallis 

test). Επίσης, ως επίπεδο σημαντικότητας των ελέγχων έγιναν αποδεκτές τιμές του 

5%. 

    Η τελευταία ερευνητική φάση περιελάμβανε, όπως ειπώθηκε, τη διεξαγωγή 

της ημι-δομημένης συνέντευξης με τις ομάδες των εργαζομένων που σημείωσαν τα 

χαμηλότερα και τα υψηλότερα σκορ αντίστοιχα επαγγελματικής εξουθένωσης. Πιο 

αναλυτικά, εφόσον οι εργαζόμενοι ενημερώνονταν και συμπλήρωναν το 

ερωτηματολόγιο, διεξάγονταν η συνέντευξη ή οριζόταν η ώρα, ο χώρος και η 

ημερομηνία διεξαγωγής της. Λόγω της απόστασης για κάποιους και του 

προγράμματος εργασίας των υπηρεσιών τους, οι μισοί από αυτούς ήταν διαθέσιμοι 

τις απογευματινές ώρες, ενώ για τους υπόλοιπους η λήψη της συνέντευξης έγινε στο 

χώρο εργασίας τους κατόπιν συνεννόησης. Αυτή η φάση της έρευνας διήρκησε από 

το τελευταίο δεκαήμερο του Ιανουαρίου 2016 μέχρι 25 Φεβρουαρίου 2016. 

    Σε όλους τους ερωτώμενους δίνονταν η απαιτούμενη άνεση χρόνου να 

απαντήσουν. Κατά τη διάρκεια της συνέντευξης, ενισχύονταν να μιλήσουν 

αυθόρμητα, ανοιχτά και να εμβαθύνουν στις απαντήσεις τους. 

    Οι συνεντεύξεις πραγματοποιήθηκαν, ηχογραφήθηκαν και παρατίθενται στο 

παράρτημα ΙΙ της συγκεκριμένης εργασίας, αφού προηγήθηκε ακριβής 
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απομαγνητοφώνησή τους. Σημειώνεται ότι, η κωδικοποίηση των κατηγοριών 

επιλέχθηκε αυθαίρετα και δεν εκφράζουν αριθμητικές σχέσεις. 

   

 

3. ΑΝΑΛΥΣΗ ΤΩΝ ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ ΤΗΣ ΠΟΣΟΤΙΚΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

3.1 Ερμηνεία των μετρήσεων της επαγγελματικής εξουθένωσης των 

εργαζομένων σε υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης. 

 

    Παρακάτω ακολουθούν τα αποτελέσματα για κάθε μία από τις τρεις 

διαστάσεις της επαγγελματικής εξουθένωσης, όπως καταγράφηκαν από τις 

απαντήσεις των συμμετεχόντων στην έρευνα. 

 

3.1.1 Συναισθηματική Εξάντληση 

 

    Για τη διάσταση της συναισθηματικής εξάντλησης (Βλπ. Πίνακα5), η οποία 

συγκροτήθηκε από τις απαντήσεις των συμμετεχόντων σε 9 ερωτήματα (σύμφωνα με 

το πλαίσιο ερμηνείας που προαναφέρθηκε στο κεφάλαιο 2), παρατηρήθηκε ότι στα 8 

από τα 9 ερωτήματα οι μέσες τιμές των απαντήσεων κινήθηκαν στις χαμηλές τιμές 

της κλίμακας (από 1 έως 2). Συγκεκριμένα για το αν νιώθουν ψυχικά εξαντλημένοι 

από τη δουλειά τους (στοιχείο 1) η μέση τιμή βρέθηκε 1,95. Για το αν νιώθουν άδειοι 

μετά από τη δουλειά τους (στοιχείο 2) η μέση τιμή βρέθηκε 1,25. Για το αν νιώθουν 

κουρασμένοι όταν ξυπνούν το πρωί και έχουν να αντιμετωπίσουν άλλη μια μέρα 

δουλειάς (στοιχείο 3) η μέση τιμή βρέθηκε 1,6. Για το αν είναι πολύ κουραστικό 

συναίσθημα για αυτούς  να δουλεύουν με ανθρώπους όλη τη μέρα (στοιχείο 6) η 

μέση τιμή βρέθηκε 1,35. Για το αν νιώθουν εξουθενωμένοι από τη δουλειά τους 

(στοιχείο 8) η μέση τιμή βρέθηκε 1,85. Για το αν νιώθουν απογοητευμένοι από τη 

δουλειά τους (στοιχείο 13) η μέση τιμή βρέθηκε 1,53. Στο αν τους  δημιουργεί πολύ 

στρες το ότι στη δουλειά τους  έχουν άμεση επαφή με ανθρώπους (στοιχείο 16) η 
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μέση τιμή βρέθηκε 0,96. Στο αν νιώθουν ότι βρίσκονται στα όρια της αντοχής τους 

(στοιχείο 20) η μέση τιμή βρέθηκε 1,36.  Μόνο στην ερώτηση, του αν νιώθουν ότι 

εργάζονται πολύ σκληρά στη δουλειά τους (στοιχείο 14) η μέση τιμή των 

απαντήσεων βρέθηκε πάνω από τη μέση της κλίμακας (4,15).  Τέλος, ο δείκτης 

εσωτερικής συνοχής της κλίμακας είναι ικανοποιητικός  (Cronbach's Alpha =0,838).  

 

Πίνακας 5: Περιγραφικά στατιστικά για τη 

διάσταση* της Συναισθηματικής Εξάντλησης (N=55) 

Στοιχεία της 

κλίμακας 

Ελάχιστη 

Τιμή 

Μέγιστη 

Τιμή** 

Μέση 

Τιμή  

Τυπική 

Απόκλιση 

Στοιχείο 1 0 6 1,95 1,66 

Στοιχείο 2 0 5 1,25 1,47 

Στοιχείο 3 0 6 1,60 1,66 

Στοιχείο 6 0 6 1,35 1,58 

Στοιχείο 8 0 6 1,85 1,75 

Στοιχείο 13 0 6 1,53 1,59 

Στοιχείο 14 0 6 4,15 1,80 

Στοιχείο 16 0 6 ,96 1,37 

Στοιχείο 20 0 6 1,36 1,64 

* Cronbach's Alpha =0,838   

** Κλίμακα 0 έως και 6   

 

     Επιπρόσθετα, αναφορικά με τη συνολική μέτρηση της συναισθηματικής 

εξάντλησης των συμμετεχόντων (βλπ. Πίνακα 6), παρατηρούμε ότι αυτή υποδεικνύει 

από χαμηλή έως μέτρια συναισθηματική εξάντληση (Μ.Τ.=16 και Τ.Α.=9,59), 

δηλαδή χαμηλή ως μέτρια επαγγελματική εξουθένωση (βλέπε και πίνακα 4 στο 

κεφάλαιο 2.2.2 αναφορικά με τα κριτήρια ερμηνείας των μετρήσεων του Maslach 

Burnout Inventory-Educators Survey). Αναλυτικά,  το 65,5% των ερωτηθέντων 

φαίνεται να έχει χαμηλή συναισθηματική εξάντληση, το 18,2% μέτρια 

συναισθηματική εξάντληση ενώ το υπόλοιπο 16,4% φαίνεται να έχει υψηλή 

συναισθηματική εξάντληση. 

 

Πίνακας 6 : Ερμηνεία της  Συναισθηματικής Εξάντλησης των 

Εργαζομένων (Ν=55) 

    Συχνότητα Ποσοστό 

Συναισθηματικής 16±9,59*   
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Εξάντλησης  

Χαμηλή   36 65,5 

Μέτρια  10 18,2 

Υψηλή   9 16,4 

*Μέση Τιμή ±Τυπική Απόκλιση   

 

    Επίσης, αναφορικά με τη συναισθηματική εξάντληση των ανδρών 

(Μ.Τ.=14,75 και Τ.Α.= 9,74) και των γυναικών (Μ.Τ.= 16,71 και Τ.Α.= 9,58), δεν 

φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann whitney Test, U=301, df=20, 35,  

p=0,390).  Σχετικά με τη συναισθηματική εξάντληση των ερωτηθέντων, ηλικίας κάτω 

από 40 ετών (Μ.Τ.=15,76 και Τ.Α.= 6,72) και των  ερωτηθέντων, ηλικίας πάνω από 

40 ετών (Μ.Τ.= 16,15 και Τ.Α.= 11,11), δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές 

διαφορές (Mann whitney Test, U=-314,5 df=21, 34, p=0,461). Αντίστοιχα, για τη 

συναισθηματική εξάντληση των έγγαμων ή διαζευγμένων ή χήρων συμμετεχόντων 

(Μ.Τ.= 16,05 και Τ.Α.= 10,21) και των άγαμων συμμετεχόντων (Μ.Τ.= 15,85 και 

Τ.Α.= 7,66)  δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann whitney Test, 

U=-254,5 df=13, 42, p=0,713).  

    Σχετικά με τη συναισθηματική εξάντληση των συμμετεχόντων που έχουν 

μεταπτυχιακές σπουδές (Μ.Τ.= 14,48 και Τ.Α.= 6,73) και αυτών που δεν έχουν 

(Μ.Τ.= 17,46 και Τ.Α.= 11,67) δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann 

whitney Test, U=-362,5 df=27, 28, p=0,794). Στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann 

whitney Test, U=205,5 , df=16,39 , p=0,046), παρατηρούνται αναφορικά  με τη 

συναισθηματική εξάντληση των εργαζομένων σε ΚΕΔΔΥ (Μ.Τ.= 11,56 και Τ.Α.= 

5,63) και των εργαζομένων σε Σχολικές Μονάδες Ειδικής Αγωγής (Μ.Τ.= 17,82 και 

Τ.Α.= 10,33), με τους δεύτερους να αισθάνονται μεγαλύτερη συναισθηματική 

εξάντληση.   

    Επιπλέον, όσον αφορά με τη συναισθηματική εξάντληση των εργαζομένων 

Εδικό Εκπαιδευτικό Προσωπικό (Μ.Τ.= 15,65 και Τ.Α.= 9,98), των Εκπαιδευτικών 

Πρωτοβάθμιας (Μ.Τ.= 18,53 και Τ.Α.= 10,11) και των Εκπαιδευτικών 

Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης (Μ.Τ.= 14,81 και Τ.Α.= 9,11) δεν φαίνονται 

στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, H=1,592, df=2, p=0,451). Για 

τη συναισθηματική εξάντληση των συμμετεχόντων από 3 έως 6 έτη προϋπηρεσίας 

(Μ.Τ.=14,20 και Τ.Α.= 9,33), από 7 έως 10 έτη προϋπηρεσίας (Μ.Τ.= 17,44 και 

Τ.Α.= 8,93) και των συμμετεχόντων με περισσότερα από 11 έτη προϋπηρεσίας 
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(Μ.Τ.= 16,58 και Τ.Α.= 10,78) δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές 

(kruskal Wallis test, H=1,789, df=2, p=0,409). Τέλος για τη συναισθηματική 

εξάντληση των μόνιμων εργαζομένων (Μ.Τ.= 16,34 και Τ.Α.= 10,22) και των 

αναπληρωτών εργαζομένων (Μ.Τ.= 15,23 και Τ.Α.= 8,27), δεν φαίνονται στατιστικά 

σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, U=314,5, df=38, 17, p=0,877). 

 

3.1.2 Προσωπική Εκπλήρωση 

 

    Για τη διάσταση της προσωπικής εκπλήρωσης, η οποία συγκροτήθηκε από 

τις απαντήσεις των συμμετεχόντων σε 8 ερωτήματα (σύμφωνα με το πλαίσιο 

ερμηνείας που προαναφέρθηκε), παρατηρούμε στον Πίνακα 7, ότι και στα 8 

ερωτήματα οι μέσες τιμές των απαντήσεων κινήθηκαν στις υψηλές τιμές της 

κλίμακας (από 4 έως 6). Συγκεκριμένα, για το αν μπορούν εύκολα να καταλάβουν 

πώς αισθάνονται οι μαθητές τους (στοιχείο 4) η μέση τιμή βρέθηκε 4,76. Για το αν 

αντιμετωπίζουν τα προβλήματα των μαθητών τους πολύ αποτελεσματικά (στοιχείο 7) 

η μέση τιμή βρέθηκε 4,65. Για το αν νιώθουν  ότι με την εργασία τους  επηρεάζουν 

θετικά τις ζωές των άλλων ανθρώπων (στοιχείο 9) η μέση τιμή βρέθηκε 4,85. Για το 

αν νιώθουν γεμάτοι ενεργητικότητα (στοιχείο 12) η μέση τιμή βρέθηκε 4,36. Για το 

αν μπορούν να δημιουργήσουν μια άνετη ατμόσφαιρα με τους μαθητές τους (στοιχείο 

17) η μέση τιμή βρέθηκε 5,15. Για το αν νιώθουν αναζωογονημένοι όταν δουλεύουν 

σε στενή επαφή με τους μαθητές τους (στοιχείο 18) η μέση τιμή βρέθηκε 4,8. Για το 

αν έχουν καταφέρει πολλά αξιόλογα πράγματα σε αυτή τη δουλειά (στοιχείο 19) η 

μέση τιμή βρέθηκε 4,55. Τέλος για το αν αντιμετωπίζουν ήρεμα τις συναισθηματικές 

φορτίσεις που προκύπτουν από τη δουλειά τους (στοιχείο21) η μέση τιμή βρέθηκε 

4,65. Τέλος,  ο δείκτης εσωτερικής συνοχής της κλίμακας είναι περίπου 

ικανοποιητικός  (Cronbach's Alpha =0,671). 

 

Πίνακας 7: Περιγραφικά στατιστικά για τη διάσταση* της  

Προσωπικής Εκπλήρωσης (N=55) 

Στοιχεία της 

κλίμακας 

Ελάχιστη 

Τιμή 

Μέγιστη 

Τιμή** 

Μέση 

Τιμή  

Τυπική 

Απόκλιση 

Στοιχείο 4 0 6 4,76 1,36 
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Στοιχείο 7 0 6 4,65 1,40 

Στοιχείο 9 0 6 4,85 1,15 

Στοιχείο 12 0 6 4,36 1,58 

Στοιχείο 17 0 6 5,15 1,08 

Στοιχείο 18 0 6 4,80 1,34 

Στοιχείο 19 0 6 4,55 1,33 

Στοιχείο 21 1 6 4,65 1,46 

* Cronbach's Alpha =0,671 
  

** Κλίμακα 0 έως και 6 

   

    Επιπλέον, όσον αφορά τη συνολική μέτρηση της  προσωπικής εκπλήρωσης 

των συμμετεχόντων (βλπ. πίνακα 8) παρατηρούμε ότι, υποδεικνύει χαμηλή 

προσωπική εκπλήρωση  (Μ.Τ.= 37,78 και Τ.Α.= 5,92), δηλαδή χαμηλή 

επαγγελματική εξουθένωση (βλέπε πίνακα 4  αναφορικά με τα κριτήρια ερμηνείας 

των μετρήσεων του Maslach Burnout Inventory-Educators Survey στο κεφάλαιο 

2.2.2). Αναλυτικότερα, το 63,6% των ερωτηθέντων φαίνεται να έχει χαμηλή 

προσωπική εκπλήρωση, το 23,6% μέτρια προσωπική εκπλήρωση ενώ το υπόλοιπο 

12,7% φαίνεται να έχει υψηλή προσωπική εκπλήρωση. 

 

Πίνακας 8: Ερμηνεία της  Προσωπικής Εκπλήρωσης των 

Εργαζομένων (Ν=55) 

    Συχνότητα Ποσοστό 

Προσωπική Εκπλήρωση 37,78±5,92*   

Χαμηλή   35 63,6 

Μέτρια  13 23,6 

Υψηλή   7 12,7 

*Μέση Τιμή ±Τυπική Απόκλιση   

 

 

    Πιο συγκεκριμένα, στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, 

U=237, df=20, 35, p=0,048), παρατηρούνται αναφορικά με την προσωπική 

εκπλήρωση των ανδρών (Μ.Τ.= 39,60 και Τ.Α.= 6,12) και των γυναικών 

συμμετεχόντων (Μ.Τ.= 36,74 και Τ.Α.= 5,63) με τις γυναίκες να εμφανίζουν 

χαμηλότερη προσωπική εκπλήρωση δηλαδή χαμηλότερη επαγγελματική εξουθένωση 

σε σχέση με τους άνδρες. Σχετικά με την προσωπική εκπλήρωση των ερωτηθέντων, 

ηλικίας κάτω από 40 ετών (Μ.Τ.= 37,00 και Τ.Α.= 6,86) και των  ερωτηθέντων, 

ηλικίας πάνω από 40 ετών (Μ.Τ.= 38,26 και Τ.Α.= 5,31) δεν φαίνονται στατιστικά 
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σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, U=-328 df=21, 34, p=0,615). Σχετικά με 

την προσωπική εκπλήρωση  των έγγαμων ή διαζευγμένων ή χήρων συμμετεχόντων 

(Μ.Τ.= 38,12 και Τ.Α.= 6,09) και των άγαμων συμμετεχόντων (Μ.Τ.= 36,69 και 

Τ.Α.= 6,09)  δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, 

U=-221 df=13, 42, p=0,302).  

    Επίσης, η προσωπική εκπλήρωση  των συμμετεχόντων που έχουν 

μεταπτυχιακές σπουδές (Μ.Τ.= 36,41 και Τ.Α.= 6,66) και αυτών που δεν έχουν 

(Μ.Τ.= 39,11 και Τ.Α.= 4,87) δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann 

Whitney Test, U=-284,5 df=27, 28, p=0,115). Αλλά και αναφορικά με την προσωπική 

εκπλήρωση   των εργαζομένων σε ΚΕΔΔΥ (Μ.Τ.= 39,69 και Τ.Α.= 5,97) και των 

εργαζομένων σε Σχολικές Μονάδες Ειδικής Αγωγής (Μ.Τ.= 37,00 και Τ.Α.= 5,79), 

δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, U=227, df=16, 

39, p=0,115). 

    Επιπρόσθετα, η προσωπική εκπλήρωση  των εργαζομένων Ειδικού 

Εκπαιδευτικού Προσωπικού  (Μ.Τ.= 38,40 και Τ.Α.= 6,08), των εκπαιδευτικών 

Πρωτοβάθμιας (Μ.Τ.= 36,46 και Τ.Α.= 5,12) και των Εκπαιδευτικών 

Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης (Μ.Τ.= 38,00 και Τ.Α.= 6,34) δεν φαίνονται 

στατιστικά σημαντικές διαφορές (kruskal Wallis test, H=1,327, df=2, p=0,515). Για 

την προσωπική εκπλήρωση  των συμμετεχόντων με 3 έως 6 έτη προϋπηρεσίας 

(Μ.Τ.= 39,10 και Τ.Α.= 4,84), από 7 έως 10 έτη προϋπηρεσίας (Μ.Τ.= 35,11 και 

Τ.Α.= 6,18) και των συμμετεχόντων με περισσότερα από 11 έτη προϋπηρεσίας 

(Μ.Τ.= 37,78 και Τ.Α.= 5,92) δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann 

Whitney Test, U=5,093, df=2, p=0,078). Τέλος, και η προσωπική εκπλήρωση  των 

μόνιμων εργαζομένων (Μ.Τ.= 38,32 και Τ.Α.= 5,35) και των αναπληρωτών 

εργαζομένων (Μ.Τ.= 36,59 και Τ.Α.= 7,06), δεν φαίνονται να έχουν στατιστικά 

σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, U=290, df=38, 17, p=0,547). 

 

3.1.3 Αποπροσωποίηση 

 

    Για τη τρίτη διάσταση, της αποπροσωποποίησης, η οποία συγκροτήθηκε από 

τις απαντήσεις των συμμετεχόντων σε 5 ερωτήματα, όπως μπορούμε να δούμε στον 

Πίνακα 9 θα παρατηρήσουμε ότι και στα 5 ερωτήματα, οι μέσες τιμές των 
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απαντήσεων κινήθηκαν στις πολύ χαμηλές τιμές της κλίμακας (από 0 έως 1). 

Συγκεκριμένα, για το αν οι εργαζόμενοι νιώθουν ότι συμπεριφέρονται σε μερικούς 

μαθητές τους απρόσωπα, σαν να είναι αντικείμενα, (στοιχείο 5) η μέση τιμή βρέθηκε 

0,49.  Για το αν έχουν  γίνει περισσότερο σκληροί με τους ανθρώπους από τότε που 

άρχισαν αυτή τη δουλειά (στοιχείο 10) η μέση τιμή βρέθηκε 0,64. Για το αν 

ανησυχούν  μήπως αυτή η δουλειά τους κάνει περισσότερο σκληρούς (στοιχείο 11) η 

μέση τιμή βρέθηκε 0,95. Για το αν στην πραγματικότητα δεν τους ενδιαφέρει τι 

συμβαίνει σε μερικούς μαθητές τους (στοιχείο 15) η μέση τιμή βρέθηκε 0,42. Τέλος, 

για το αν αισθάνονται ότι οι μαθητές τους κατηγορούν αυτούς  για μερικά από τα 

προβλήματα τους (στοιχείο 22) η μέση τιμή βρέθηκε 0,76. Ο δείκτης εσωτερικής 

συνοχής αυτής της κλίμακας είναι περίπου ικανοποιητικός  (Cronbach's Alpha 

=0,646).  

 

Πίνακας 9: Περιγραφικά στατιστικά για τη 

διάσταση* της Αποπροσωποποίησης (N=55) 

Στοιχεία 

της 

κλίμακας 

Ελάχιστη 

Τιμή 

Μέγιστη 

Τιμή** 

Μέση 

Τιμή  

Τυπική 

Απόκλιση 

Στοιχείο 5 0 3 0,49 0,69 

Στοιχείο 10 0 4 0,64 1,01 

Στοιχείο 11 0 6 0,95 1,52 

Στοιχείο 15 0 6 0,42 1,01 

Στοιχείο 22 0 4 0,76 1,14 

* Cronbach's Alpha =0,646 
  

** Κλίμακα 0 έως και 6   

 

    Πιο αναλυτικά, σχετικά με τη συνολική μέτρηση της  αποπροσωποποίησης  

των συμμετεχόντων, παρατηρούμε στον Πίνακα 10  ότι αυτή υποδεικνύει πολύ 

χαμηλή αποπροσωποποίηση  (Μ.Τ.= 3,25 και Τ.Α.= 3,56), δηλαδή χαμηλή 

επαγγελματική εξουθένωση σύμφωνα με το πλαίσιο ερμηνείας της κλίμακας (βλπ. 

Πνακα 4, κεφ. 2.2.2 αναφορικά με τα κριτήρια ερμηνείας των μετρήσεων του 

Maslach Burnout Inventory-Educators Survey στο κεφάλαιο 2.2.2). Αναλυτικότερα, η 

συντριπτική πλειοψηφία (το 92,7%) των ερωτηθέντων φαίνεται να έχει χαμηλή 

αποπροσωποποίηση, ένα πολύ μικρό ποσοστό (το 5,5%) φαίνεται να έχουν μέτρια 
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αποπροσωποποίηση  και μόνο ένας συμμετέχοντας (το 1,8%) φαίνεται να έχει υψηλή 

αποπροσωποποίηση. 

 

Πίνακας 10: Ερμηνεία της Αποπροσωποίησης των 

Εργαζομένων (Ν=55) 

    Συχνότητα Ποσοστό 

Αποπροσωποποίηση 3,25±3,56*   

Χαμηλή   51 92,7 

Μέτρια  3 5,5 

Υψηλή   1 1,8 

*Μέση Τιμή ±Τυπική Απόκλιση 
  

 

    Πιο αναλυτικά, σχετικά με την αποπροσωποποίηση των ανδρών (Μ.Τ.= 3,35 

και Τ.Α.= 4,50) και των γυναικών (Μ.Τ.= 3,20 και Τ.Α.= 2,97), δεν φαίνονται 

στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, U=307, df=20,35, p=0,447). 

Επίσης για την αποπροσωποποίηση των ερωτηθέντων, ηλικίας κάτω από 40 ετών 

(Μ.Τ.= 3,38 και Τ.Α.= 3,17) και των  ερωτηθέντων, ηλικίας πάνω από 40 ετών 

(Μ.Τ.= 3,18 και Τ.Α.= 3,83) δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann 

Whitney Test, U=319,5 df=21, 34, p=0,511). Τέλος, αναφορικά με την 

αποπροσωποποίηση των έγγαμων ή διαζευγμένων ή χήρων συμμετεχόντων (Μ.Τ.= 

3,21 και Τ.Α.= 3,55) και των άγαμων συμμετεχόντων (Μ.Τ.= 3,38 και Τ.Α.= 3,73)  

δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, U=273 df=21, 

34, p=0,911).  

    Επιπλέον, όσον αφορά την αποπροσωποποίηση των συμμετεχόντων που 

έχουν μεταπτυχιακές σπουδές (Μ.Τ.= 3,62 και Τ.Α.= 4,28) και αυτών που δεν έχουν 

(Μ.Τ.= 2,89 και Τ.Α.= 2,72) δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann 

Whitney Test, U=376 df=27, 28, p=0,973). Αναφορικά, με την αποπροσωποποίηση  

των εργαζομένων σε ΚΕΔΔΥ (Μ.Τ.= 2,37 και Τ.Α.= 3,32) και των εργαζομένων σε 

Σχολικές Μονάδες Ειδικής Αγωγής (Μ.Τ.= 3,61 και Τ.Α.= 3,63), δεν φαίνονται 

στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, U=215,5, df=16, 39, p=0,070).  

    Ακόμα, η αποπροσωποποίηση των εργαζομένων Ειδικού Εκπαιδευτικού 

Προσωπικού (Μ.Τ.= 2,50 και Τ.Α.= 3,18), των Εκπαιδευτικών Πρωτοβάθμιας 

(Μ.Τ.= 4,38 και Τ.Α.= 3,52) και των Εκπαιδευτικών Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης 
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(Μ.Τ.= 3,27 και Τ.Α.= 3,86) δεν φαίνονται στατιστικά σημαντικές διαφορές (kruskal 

Wallis test, H=3,177, df=2, p=0,204). Αλλά και η αποπροσωποποίηση των 

συμμετεχόντων από 3 έως 6 έτη προϋπηρεσίας (Μ.Τ.= 3,30 και Τ.Α.= 2,97), από 7 

έως 10 έτη προϋπηρεσίας (Μ.Τ.= 3,27 και Τ.Α.= 4,25) και των συμμετεχόντων με 

περισσότερα από 11 έτη προϋπηρεσίας (Μ.Τ.= 3,17 και Τ.Α.= 3,61) δεν φαίνονται 

στατιστικά σημαντικές διαφορές (kruskal Wallis test, H=0,384, df=2, p=0,825). 

Τέλος, η αποπροσωποποίηση των μόνιμων εργαζομένων (Μ.Τ.= 3,18 και Τ.Α.= 3,67) 

και των αναπληρωτών εργαζομένων (Μ.Τ.= 3,42 και Τ.Α.= 3,41), δεν φαίνονται 

στατιστικά σημαντικές διαφορές (Mann Whitney Test, U=302, df=38, 17, p=0,699). 

    Συνοψίζοντας, η μέτρηση του Maslach Burnout Inventory-Educators Survey, 

έδωσε στατιστικά σημαντικές διαφορές για τη διάσταση της συναισθηματικής 

εξάντλησης μεταξύ των εργαζομένων σε Σχολικές Μονάδες Ειδικής Αγωγής  και των 

εργαζομένων στα ΚΕΕΔΥ, με τους πρώτους να αισθάνονται υψηλή συναισθηματική 

εξάντληση. Συνολικά, επί του δείγματος, το 16,4% μόνο φάνηκε να έχει υψηλή 

συναισθηματική εξάντληση. Αντίθετα, στη διάσταση της προσωπικής επίτευξης δεν 

παρατηρήθηκε καμία στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των εργαζομένων σε 

υπηρεσίες Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης, καταγράφηκε ωστόσο χαμηλό κίνητρο 

επίτευξης άρα χαμηλή εξουθένωση, με τις γυναίκες να εμφανίζουν χαμηλότερο 

κίνητρο επίτευξης, οπότε και υψηλότερα χαμηλά επαγγελματικής εξουθένωσης, σε 

σχέση με τους άνδρες. Τέλος, όσον αφορά τη διάσταση της αποπροσωποποίησης, 

ένας μόνο εργαζόμενος έχει υψηλή αποπροσωποποίηση, σε αντίθεση με τους 

υπόλοιπους συμμετέχοντες  που κινήθηκαν σε χαμηλά επίπεδα.    
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4. ΑΝΑΛΥΣΗ ΤΩΝ ΔΕΔΟΜΕΝΩΝ ΤΗΣ ΠΟΙΟΤΙΚΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 

  

4.1 Εισαγωγή 

 

 

    Τα δεδομένα  των 12 συνεντεύξεων ηχογραφήθηκαν και 

απομαγνητοφωνήθηκαν από την ίδια την ερευνήτρια, οπότε είχε τη δυνατότητα να 

εξοικειωθεί και να εμβαθύνει περαιτέρω στα δεδομένα. Πιο συγκεκριμένα, η 

απομαγνητοφώνηση περιελάμβανε την ενσωμάτωση και των προσωπικών 

σημειώσεων, οι οποίες εμπεριείχαν πληροφορίες σχετικές με τη μη λεκτική 

επικοινωνία, όπως σιωπές, στάση και θέση του σώματος, παύσεις για σκέψη και γέλια 

αμηχανίας, τα οποία αξιολογήθηκαν και χρησιμοποιήθηκαν στην κατανόηση και 

ερμηνεία των λεκτικών αντιδράσεων (Robson 2002). 

    Επιπλέον, κατά τη διαδικασία της απομαγνητοφώνησης, η ερευνήτρια έδωσε 

σε κάθε συνεντευξιαζόμενο έναν αριθμό (π.χ. Υ 1), ο οποίος προέκυψε από τη σειρά 

λήψης και απομαγνητοφώνησης των συνεντεύξεων, κατόπιν η κάθε συνέντευξη 

ονοματίστηκε με τον κωδικό ΥΟ (Υψηλή Ομάδα εξουθένωσης) ή ΧΟ (Χαμηλή 

Ομάδα εξουθένωσης). Με αυτό τον τρόπο δημιουργήθηκε ένα ασφαλές 

απομαγνητοφωνημένο αρχείο για κάθε εργαζόμενο των δύο ομάδων επαγγελματικής 

εξουθένωσης, αφού οποιοδήποτε όνομα ή αναγνωρίσιμο στοιχείο απομακρύνθηκε.    

    Πιο συγκεκριμένα, η επεξεργασία του υλικού που συγκεντρώθηκε 

πραγματοποιήθηκε με τη μέθοδο ποιοτικής ανάλυσης περιεχομένου των Miles 

Huberman  (1994). Κατά την ανάλυση των δεδομένων ακολουθήθηκε η εξής πορεία: 

η ερευνήτρια έκανε προσεκτική και πολλαπλή ανάγνωση των απομαγνητοφωνημένων 

συνεντεύξεων ώστε να αποκτήσει όσο δυνατόν μεγαλύτερη εξοικείωση με τα 

δεδομένα και ταυτόχρονα άρχισε να σχηματίζει προκαταρτικούς κώδικες για κάθε 

θεματικό άξονα. Σε επόμενο στάδιο με τον επανέλεγχο τροποποιήθηκαν οι κωδικοί 

για να αποδίδουν με μεγαλύτερη ακρίβεια τις απαντήσεις των ερωτώμενων. 

    Σύμφωνα λοιπόν με  τη μέθοδο ανάλυσης των Miles και Huberman  (1994), 

η ανάλυση των ποιοτικών δεδομένων διεξήχθη σε τρία στάδια: 

 1)  Αναγωγή δεδομένων 

    Αυτό το στάδιο αναγωγής διακρίνεται σε δύο επίπεδα. Στο πρώτο επίπεδο, 

το κείμενο διασπάται σε μικρότερα κομμάτια με σκοπό να μπορεί να επεξεργαστεί 
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ευκολότερα από την ερευνήτρια. Στη συνέχεια κωδικοποιούνται στοιχεία του 

κειμένου, φράσεις και προτάσεις που εκφράζουν ένα συγκεκριμένο νόημα 

(Παπαδοπούλου, 1999). Σύμφωνα με τους Miles και Huberman, οι κωδικοί που 

προκύπτουν φέρουν ένα «λειτουργικό ορισμό» και κάποια κεφαλαία αρχικά 

γράμματα που σχετίζονται με τους υπόλοιπους κωδικούς και το συνολικό κείμενο. 

    Στο δεύτερο επίπεδο αναγωγής γίνεται ταξινόμηση των κωδικών σε 

κατηγορίες/έννοιες, με βάση τους θεματικούς άξονες της συνέντευξης και τους 

σκοπούς της έρευνας, οι οποίες είναι ευέλικτες και τροποποιούνται όσο προχωρά η 

ανάλυση των δεδομένων. Επανέλεγχος γίνεται και στους κωδικούς ώστε να 

ομαδοποιηθούν σε κοινές κατηγορίες /έννοιες που περιέχουν πληροφορίες που 

ταυτίζονται εννοιολογικά (Παπαδοπούλου, 1999).  

    Τέλος, δημιουργείται ένας συγκεντρωτικός πίνακας ανάλυσης δεδομένων 

κάθε ομάδας εργαζομένων που περιέχει τους κωδικούς με τους εννοιολογικούς τους 

ορισμούς, σε σχέση με τις αντίστοιχες κατηγορίες/έννοιες και τους θεματικούς 

άξονες.  

         2) Έκθεση δεδομένων   

    Σύμφωνα με τους Miles και Huberman (1994), η «συστηματική και 

συνοπτική συλλογή και ταξινόμηση των δεδομένων» συμβάλλει στην κατανόηση, 

στην ανάλυση και τη σύνθεση  των πληροφοριών αλλά και στην εξαγωγή 

συμπερασμάτων. Έτσι, έπειτα από την αναγωγή των δεδομένων σε 

κατηγορίες/έννοιες και κωδικούς, δημιουργούνται οι φόρμες έκθεσης δεδομένων που 

περιλαμβάνουν πίνακες που αναφέρονται σε κάθε εργαζόμενο του δείγματος 

ξεχωριστά (Παράρτημα ΙΙΙ). Στον πίνακα που ακολουθεί παρουσιάζεται ένα μικρό 

δείγμα μιας κατηγορίας από τον ατομικό πίνακα ενός εργαζομένου με την 

κωδικοποίησή του. 

 

Γ.  ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

11. Ο ρόλος της διοίκησης στην 

επαγγελματική εξουθένωση 

▫ ΡΟΔΕΕΜΡ = Η διοίκηση παίζει σημαντικό 

ρόλο στην εμφάνιση επαγγελματικής 

εξουθένωσης  

▫ ΡΟΔΕΕΝΠ= Η αλλαγή διοίκησης 

δημιουργεί αίσθημα πίεσης  
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12. Παροχές εκπαιδευτικού υλικού 

 

▫ ΠΕΥΕΑΟΚ = Έλλειψη ικανοποίησης από 

την παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού 

υλικού   

▫ ΠΕΥΕΑΕΜ= Προσωπικό ενδιαφέρον για 

την εξέλιξη των παιδαγωγικών και 

εποπτικών υλικών  

13. Συνεργατικές σχέσεις ▫ ΣΣΕΑΣΗ= Οι συνεργατικές σχέσεις 

εξαιρετικά σημαντικές στην εργασία στην 

Ειδική Αγωγή  

▫ ΣΣΕΑΟΙ= Ανάγκη για ισοτιμία του Ειδικού 

Εκπαιδευτικού Προσωπικού  στα πλαίσια 

των συνεργατικών σχέσεων  

 ▫ ΣΣΕΑΣΑ= Ανάγκη για συλλογικές 

αποφάσεις στα πλαίσια των συνεργατικών 

σχέσεων  

14. Εργασιακοί παράγοντες επιβάρυνσης ▫ ΕΠΕΠΟΠΠ= Το πλήθος των περιστατικών 

προς εξυπηρέτηση εργασιακός παράγοντας 

επιβάρυνσης  

15. Στρεσογόνα χαρακτηριστικά μαθητών  ▫ ΣΤΧΜΑΔΕ= Η εφηβική ηλικία των 

μαθητών είναι στρεσογόνο χαρακτηριστικό  

▫ ΣΤΧΜΑΒΨ= Η έλλειψη ψυχιατρικής 

βοήθειας για χαρακτηριστικά των μαθητών 

που δεν μπορεί να αντιμετωπίσει το ίδιο το 

σχολείο δημιουργεί στρες  

▫ ΣΤΧΜΑΔΧΥ= Τα δύσκολα διαχειρίσιμα 

χαρακτηριστικά των μαθητών που απαιτούν 

περαιτέρω υποστήριξη δημιουργεί στρες 

 

 

    Στη συνέχεια έγινε εκ νέου προσεκτική ανάγνωση των κειμένων και 

καταγράφηκαν σε ατομικούς πίνακες τα στοιχεία που ενδιέφεραν την ερευνήτρια με 

βάση τα ζητήματα που διαπιστώθηκε ότι απασχολούν τους εργαζομένους σε σχέση με 

το σύνδρομο της επαγγελματικής εξουθένωσης (βλπ. Παράρτημα ΙΙΙ). 
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  3) Παρουσίαση και ερμηνεία των αποτελεσμάτων.    

    Το τελευταίο στάδιο αφορά την παρουσίαση των αποτελεσμάτων της 

έρευνας. Γίνεται παράθεση και σχολιασμός που βασίζεται στους πίνακες και στα 

κείμενα των συνεντευξιαζόμενων. Ακολουθούν τα πρώτα ερμηνευτικά σχόλια και 

παρατίθενται αυτούσια κομμάτια από τις απόψεις των εργαζομένων, ώστε να 

ενισχυθούν και να υποστηριχθούν οι προτάσεις της ερευνήτριας.         

 

 

4.2 Αποτελέσματα ποιοτικής ανάλυσης συνεντεύξεων των εργαζομένων σε 

υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης 

 

 

    Τα δεδομένα από τις 12 συνεντεύξεις απομαγνητοφωνήθηκαν και αρχικά 

αναλύθηκαν ποιοτικά (Miles και Huberman. 1994). Εντοπίστηκαν χαρακτηριστικές 

λέξεις, φράσεις και προτάσεις και αποδόθηκαν οι κατάλληλοι «κωδικοί» οι οποίοι 

φέρουν λειτουργικούς ορισμούς. Κατόπιν, οι κωδικοί ομαδοποιηθήκαν σε κατηγορίες 

οι οποίες εντάχθηκαν σε ευρύτερους θεματικούς άξονες. Από την ποιοτική ανάλυση 

προέκυψαν 101 ατομικοί κωδικοί στην ομάδα των επαγγελματικά εξουθενωμένων 

εργαζομένων, εκ των οποίων 19 κοινοί κωδικοί. Αντίστοιχα στην ομάδα των μη 

επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων 53 ατομικοί κωδικοί και 19 κοινοί 

κωδικοί. Οι παραπάνω κωδικοί ομαδοποιήθηκαν σε 15 κατηγορίες και εντάχθηκαν σε 

3 θεματικούς άξονες ως εξής: 

Α. Προσωπικοί παράγοντες που εμπλέκονται στην εμφάνιση της επαγγελματικής 

εξουθένωσης 

Β. Επαγγελματικοί  παράγοντες που εμπλέκονται στην εμφάνιση της επαγγελματικής 

εξουθένωσης 

Γ. Εργασιακοί παράγοντες που εμπλέκονται στην εμφάνιση της επαγγελματικής 

εξουθένωσης 

Οι κατηγορίες που προέκυψαν είναι οι εξής: 

1.Λόγοι ενασχόλησης με την ειδική αγωγή 

2. Αίσθημα επάρκειας στην εργασία με άτομα με αναπηρία 

3. Συναίσθημα έπειτα από διάρκεια ενασχόλησης στην ειδική αγωγή 

4. Σκέψεις και λόγοι εγκατάλειψης της εργασίας στην ειδική αγωγή   

5. Παράγοντες για αποτελεσματική εργασία  στην ειδική αγωγή 
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6. Αίσθημα επαρκούς κατάρτισης για εργασία στην ειδική αγωγή 

7. Παρεμπόδιση της επαγγελματικής απόδοσης στην ειδική αγωγή   

8. Επίδραση της ετερογένειας που ενυπάρχει στην ειδική αγωγή 

9. Επαγγελματική ανάπτυξη στην ειδική αγωγή 

10. Εργασιακή ικανοποίηση στην ειδική αγωγή 

11. Ο ρόλος της διοίκησης στην επαγγελματική εξουθένωση 

12. Παροχές εκπαιδευτικού υλικού 

13. Συνεργατικές σχέσεις 

14. Εργασιακοί παράγοντες επιβάρυνσης 

15. Στρεσογόνα χαρακτηριστικά μαθητών 

 

 

4.2.1 Α Θεματικός άξονας: Προσωπικοί παράγοντες που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης – Ομάδα Επαγγελματικά 

εξουθενωμένων Εργαζομένων 

 

    Οι προσωπικοί λόγοι που αποδόθηκαν από τους επαγγελματικά 

εξουθενωμένους εργαζομένους του δείγματος εκτίνονται σε μία σημαντική ποικιλία 

αναφερόμενων παραγόντων. Εντοπίζεται η διαφοροποιημένη ένταση του 

συναισθήματος που βιώνει αυτή η ομάδα εργαζόμενων στο χώρο της ειδικής αγωγής, 

οι προσωπικοί λόγοι που οδήγησαν στην επιλογή της ενασχόλησής τους με αυτόν τον 

τομέα της εκπαίδευσης, η ανάγκη για περισσότερο ουσιαστική επιμόρφωση και 

υποστήριξη από τους επίσημους θεσμούς, οι σοβαρές σκέψεις για εγκατάλειψη αυτού 

του χώρου εργασίας και μια ποικιλία εξωτερικών - εργασιακών παραγόντων που 

επιβαρύνουν την αποτελεσματική άσκηση της εργασίας τους.    

   Αυτός ο θεματικός άξονας περιλαμβάνει τα αποτελέσματα της ποιοτικής 

ανάλυσης σχετικά με τους προσωπικούς – ατομικούς παράγοντες που ενισχύουν την 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης στο χώρο της ειδικής αγωγής. Στον 

πίνακα 11 δίνεται μια συνοπτική εικόνα του συγκριμένου θεματικού άξονα με τις 

κατηγορίες, τους κωδικούς και τους εννοιολογικούς ορισμούς που αντιστοιχιστούν. 

 

Πίνακας 11. Κατηγοριοποίηση και κωδικοποίηση των 6 συνεντεύξεων  - Θεματικός 

Άξονας Α 

Α.  ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 
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ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

1. Λόγοι ενασχόλησης με την ειδική αγωγή 

 

 

 

▫ ΛΕΝΕΑΤΥ= Τυχαία επιλογή η 

ενασχόληση με την Εδική Αγωγή  

 ▫ ΛΕΝΕΑΚΤ = Η ενασχόληση προέκυψε 

από τις ιδιαίτερες και ελκυστικές 

απαιτήσεις της Ειδικής Αγωγής 

▫  ΛΕΝΕΑΡΓ= Η ρουτίνα της γενικής 

αγωγής λόγος ενασχόλησης με την Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΛΕΝΕΑΤΣ= Ένα εφηβικό ερέθισμα ο 

λόγος για ενασχόληση με την Ειδική Αγωγή  

▫ ΛΕΝΕΑΟΠ= Μία οικογενειακή εμπειρία ο 

λόγος για ενασχόληση με την Ειδική Αγωγή  

▫ ΛΕΝΕΑΧΒ= Χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητας ο λόγος για ενασχόληση με 

την ειδική Αγωγή  

▫ ΛΕΝΕΑΑΣ= Το αντικείμενο σπουδών 

λόγος ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή 

▫ ΛΕΝΕΑΣΥ= Η συναναστροφή από μικρή 

ηλικία με άτομα με αναπηρία λόγος 

ενασχόλησης  με την Ειδική Αγωγή  

2. Αίσθημα επάρκειας στην εργασία με 

άτομα με αναπηρία  

 

▫ ΑΕΕΑΜΒΑ= Σημαντικό αίσθημα 

επάρκειας για ανταπόκριση στις απαιτήσεις 

της Ειδικής Αγωγής  

▫ ΑΕΕΑΣΥΕ= Επιθυμία  για συχνή 

επιμόρφωση  

▫ ΑΕΕΑΘΜΠ= Ανάγκη για συνεχή γνώση  

▫ ΑΕΕΑΣΑΝ= Υπάρχουν και στιγμές που 

νιώθει μη επαρκής εξαιτίας των συνθηκών  

3. Συναίσθημα έπειτα από διάρκεια 

ενασχόλησης στην ειδική αγωγή 

 

 

▫ ΣΔΕΕΑΔΙ =Έπειτα από διάστημα 

ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή 

χρειάζεται διάλλειμα  

▫ ΣΔΕΕΑΠΒ = Βαρύ συναίσθημα έπειτα 
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διάρκεια ενασχόλησης στην Ειδική Αγωγή   

▫ ΣΔΕΕΑΑΚ = Αίσθημα κούρασης μετά από 

διάρκεια ενασχόλησης στην Εδική Αγωγή 

▫ ΣΔΕΕΑΕΚ= Καλό συναίσθημα έπειτα από 

διάρκεια ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή  

▫ ΣΔΕΕΑΣΑ= Έλλειψη σταθερής 

συναισθηματικής κατάστασης έπειτα από 

διάρκεια ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή 

▫ ΣΔΕΕΑΚΠ= Συναίσθημα πληρότητας 

έπειτα από διάρκεια ενασχόλησης στην 

Ειδική Αγωγή  

4. Σκέψεις και λόγοι εγκατάλειψης της 

εργασίας στην ειδική αγωγή   

▫ ΣΚΕΕΑΠΡ =Ανάγκη για προσωρινή 

απομάκρυνση από την εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΣΚΕΕΑΕΣ= Η επαγγελματική 

σταθερότητα και αποκατάσταση αποτελούν 

σοβαρούς λόγους για εγκατάλειψη της 

εργασίας στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΣΚΕΕΑΜΔ= Η αναζήτηση εργασιακής 

μονιμότητας σημαντικός λόγος 

εγκατάλειψης της εργασίας στην Ειδική 

Αγωγή 

 ▫ ΣΚΕΕΑΣΤ = Σοβαρή σκέψη για 

εγκατάλειψη της Ειδικής Αγωγής  

▫ ΣΚΕΕΑΝΑ= Αρνητικό συναίσθημα που 

απορρέει από την αδυναμία ουσιαστικής 

προσφοράς  

▫ ΣΚΕΕΑΔΣ= Δεν κάνει σκέψεις 

εγκατάλειψης της Ειδικής Αγωγής  

5. Παράγοντες για αποτελεσματική εργασία  

στην ειδική αγωγή 

 

▫ ΠΑΕΕΑΣΥ= Οι συνεργάτες συμβάλλουν 

στην αποτελεσματική εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΒΠ = Η αποτελεσματική άσκηση 
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του έργου επηρεάζεται από την βαρύτητα 

ενός περιστατικού 

▫ ΠΑΕΕΑΧΠ = Η αποτελεσματική άσκηση 

του έργου επηρεάζεται από την πίεση 

χρόνου  

▫ ΠΑΕΕΑΕΠ= Η επιμόρφωση συμβάλλει 

στην αποτελεσματική εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΥΠ= Η υποστήριξη από τους 

θεσμούς συμβάλλει στην αποτελεσματική 

εργασία στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΣΕ= Οι συνθήκες εργασίας 

αρνητικός παράγοντας για αποτελεσματική 

εργασία στην Ειδική Αγωγή 

▫ ΠΑΕΕΑΟΠ= Η έλλειψη συγκεκριμένου 

πλαισίου εργασίας επιδρά αρνητικά  στην 

αποτελεσματική άσκηση του έργου στην 

Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΜΔ= Το μαθητικό δυναμικό 

συμβάλλει στην αποτελεσματική εργασία 

στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΚΣ= Το εργασιακό κλίμα επιδρά 

στην αποτελεσματική εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΓΝ= Οι γνώσεις συμβάλλουν στην 

αποτελεσματική εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΕΜ= Η εμπειρία συμβάλλει στην 

αποτελεσματική εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΕΔ= Οι εγκαταστάσεις 

συμβάλλουν στην αποτελεσματική εργασία 

στην Ειδική Αγωγή  
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Λόγοι ενασχόλησης με την ειδική αγωγή 

 

    Για τους επαγγελματικά εξουθενωμένους εργαζόμενους οι λόγοι ενασχόλησή 

τους με την ειδική αγωγή ήταν είτε τυχαία:  «βασικά ήταν τυχαία», «βασικά έτυχε», 

είτε απόρροια μιας προσωπικής εμπειρίας κατά το παρελθόν: «μέσα στην οικογένεια 

είχα θείο μου που παρουσίαζε κάποια προβλήματα», «η συναναστροφή μου από 

μικρή με άτομα με ειδικές ανάγκες», είτε ένα εσωτερικό κίνητρο: «η ρουτίνα της 

γενικής αγωγής»,  «εκ φύσεως σα χαρακτήρας …μου αρέσει να βοηθάω τους 

ανθρώπους», ενώ για ένα άτομο ήταν το ίδιο το αντικείμενο των σπουδών του που 

τον ώθησε σε αυτό το χώρο εργασίας. Επιπλέον, αξίζει να σημειωθεί πως ένας 

εργαζόμενος αναφέρθηκε στην επιλογή της ειδικής αγωγής ως ελκυστικό αντικείμενο 

εξαιτίας των ιδιαίτερων απαιτήσεων που έχει.  

  

Αίσθημα επάρκειας στην εργασία με άτομα με αναπηρία 

 

    Παρόλο που τέσσερις, από τους εργαζόμενους αυτής ομάδας που βρέθηκαν 

με υψηλά επίπεδα εξουθένωσης, ανέφεραν εξαρχής πως νιώθουν σε σημαντικό βαθμό 

αίσθημα επάρκειας για ανταπόκριση στις απαιτήσεις της ειδικής αγωγής: «νιώθω σε 

μεγάλο βαθμό επαρκής»,  «σε ένα μεγάλο βαθμό, ναι», κάποιοι δήλωσαν πως αυτό 

αίσθημα επηρεάζεται από τις συνθήκες:  «μπορεί να νιώθω στιγμές ανεπάρκειας, 

γιατί οι συνθήκες δεν είναι πάντα σταθερές, αλλά προσπαθώ να ανταπεξέλθω» ενώ 

παράλληλα τονίστηκε και η ανάγκη για συχνή επιμόρφωση και γνώση: «όμως, όταν 

έρθει κάποια καινούρια μέθοδος θέλω να μαθαίνω πράγματα, μου αρέσει να γνωρίζω 

και καινούριες πτυχές», «θα επιθυμούσα συχνότερη επιμόρφωση». Αντίθετα, ένας 

εργαζόμενος ήταν κατηγορηματικά αρνητικός στην ύπαρξη αισθήματος επάρκειας: 

«όποιος νιώθει έτοιμος για να χειρίζεται οποιοδήποτε πρόβλημα τότε, ξεκινάει να μην 

μπορεί να το αντιμετωπίσει» 

 

Συναίσθημα έπειτα από διάρκεια ενασχόλησης στην ειδική αγωγή 

 

    Αυτή η κατηγορία παρουσίασε τη μεγαλύτερη ετερογένεια προσωπικών 

αναφορών καθώς δε βρέθηκε κοινός κωδικός μεταξύ των απαντήσεων. Πιο 

συγκεκριμένα τονίστηκε το βαρύ συναίσθημα: «όλο και πιο βαριά» ή «κάθε χρόνο 
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και χειρότερα νιώθω», αλλά και το αίσθημα κούρασης και απογοήτευσης: «αρκετά 

κουρασμένος», «έχω απογοητευτεί πάρα πολύ από το σύστημα που περιβάλλει τα 

άτομα αυτά », ενώ ήταν εμφανής και η συναισθηματική αστάθεια που απορρέει μετά 

από διάστημα ενασχόλησης στο χώρο της ειδικής αγωγής και η ανάγκη για 

εργασιακά διαλλείματα: «ένιωθα γενικά καλά», «από τη μία μπορώ να πω ότι μου 

αρέσει πολύ να δουλεύω με αυτά τα άτομα», «δεν υπάρχει μια σταθερή κατάσταση 

συναισθηματική», «σε τακτά χρονικά διαστήματα όσοι ασχολούνται με τον 

συγκεκριμένο κλάδο θα πρέπει  να κάνουν ένα διάλλειμα και  να ξανασυνεχίσουν 

πάλι». Τέλος, σημειώνεται πως ένα μόνο άτομο δήλωσε πως νιώθει «πολύ καλά, 

πλήρης» έπειτα από διάστημα ενασχόλησης με την ειδική αγωγή.  

 

 Σκέψεις και λόγοι εγκατάλειψης της εργασίας στην ειδική αγωγή   

 

    Σε αυτή την κατηγορία αναφέρθηκαν από δύο εργαζομένους σημαντικές 

σκέψεις για οριστική εγκατάλειψη της εργασίας στην ειδική αγωγή για διαφορετικούς 

λόγους ο καθένας: «τα τελευταία χρόνια το είχα σκεφτεί πολύ σοβαρά», «γιατί νιώθω 

μερικές φορές άσχημα επειδή δεν μπορώ να τους προσφέρω περισσότερα πράγματα», 

«αν βρισκόταν κάτι μόνιμο  πολύ φυσικά θα δεχόμουν κάτι διαφορετικό». Ένας 

εργαζόμενος επίσης ανέφερε ότι το έχει ήδη κάνει προσωρινά και πως επιθυμεί να 

συμβαίνει σε τακτά χρονικά διαστήματα: «μόνιμα όχι, προσωρινά το έχω κάνει». 

Αντίθετα, οι υπόλοιποι τρείς δήλωσαν με διαφορετική ένταση ο καθένας ότι δε 

σκοπεύουν να αφήσουν αυτό το χώρο εργασίας: «όχι, όχι, δεν έχω σκεφτεί να τον 

αφήσω το χώρο», «μέχρι στιγμής η αλήθεια είναι  δε το έχω σκεφτεί», «δε το έχω 

σκεφτεί ακόμη. Νομίζω ότι μπορώ να προσφέρω να προσφέρω ακόμη στην ειδική 

αγωγή», «Όχι. Ο χώρος εργασίας ήταν μια επιλογή» 

 

Παράγοντες για αποτελεσματική εργασία  στην ειδική αγωγή 

 

    Στη τελευταία κατηγορία αυτού του θεματικού άξονα οι εργαζόμενοι 

κατέθεσαν τις απόψεις τους αναφορικά με τους παράγοντες που επηρεάζουν την 

αποτελεσματικότητα στην εργασία τους. Οι δηλώσεις τους επικεντρώθηκαν στο 

επίπεδο  συνεργασίας με τους συναδέλφους τους και στην ανάγκη και για 

υποστήριξη: «οι συναδελφικές σχέσεις», «η καλή συνεργασία με τους συναδέλφους», 

«η υποστήριξη από το σύμβουλο και άλλους θεσμούς», σε χαρακτηριστικά του 
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χώρου εργασίας όπως: «οι συνθήκες, βασικά, εργασίας», «ο χρόνος που κάποιες 

φορές πιέζει», «η βαρύτητα ενός περιστατικού», «εγκαταστάσεις, δομές», «όταν δεν 

υπάρχει κάποιο συγκεκριμένο πλαίσιο… όταν όλα γίνονται για να γίνονται, όχι για να 

τους βοηθήσουμε», «το κλίμα, που μπορεί να υπάρχει σε μια σχολική μονάδα». 

Τέλος, τρεις εργαζόμενοι εστίασαν σε εσωτερικούς παράγοντες ως σημαντικούς για 

την αύξηση της αποτελεσματικότητας στο χώρο εργασίας: «η επιμόρφωση», «η 

επάρκεια γνώσεων, από άποψη γνώσεων», «η εμπειρία».  

 

4.2.2 Β Θεματικός άξονας: Επαγγελματικοί παράγοντες που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης – Ομάδα Επαγγελματικά 

εξουθενωμένων Εργαζομένων 

 

    Οι επαγγελματικοί παράγοντες που αναφέρθηκαν από την ομάδα των 

επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων εστιάζονται στο σε σημαντικό βαθμό 

αίσθημα κατάρτισης που νιώθουν στην εργασία τους στο συγκεκριμένο χώρο αλλά 

και στην ανάγκη για περαιτέρω επιμόρφωση, στις περιβαλλοντικές, κατά κύριο λόγο, 

συνθήκες που παρεμποδίζουν το έργο τους, στην αρνητική επίδραση που ασκεί η 

ετερογένεια του μαθητικού δυναμικού στην καθημερινή εργασία, στην κατά βάση 

έλλειψη υποστήριξης της επαγγελματικής ανάπτυξης του εργαζομένου και στην 

ανάγκη για υποστήριξη κατά την εργασία στο χώρο της ειδικής αγωγής και τέλος 

στην έλλειψη εργασιακής ικανοποίησης εξαιτίας εργασιακών προβλημάτων  

    Αυτός ο θεματικός άξονας περιλαμβάνει τα αποτελέσματα της ποιοτικής 

ανάλυσης σχετικά με τους επαγγελματικούς παράγοντες που ενισχύουν την εμφάνιση 

της επαγγελματικής εξουθένωσης στο χώρο της ειδικής αγωγής. Στον πίνακα 12 

δίνεται μια συνοπτική εικόνα του συγκριμένου θεματικού άξονα με τις κατηγορίες, 

τους κωδικούς και τους εννοιολογικούς ορισμούς που αντιστοιχιστούν. 

 

Αίσθημα επαρκούς κατάρτισης για εργασία στην ειδική αγωγή 

 

    Στην πρώτη κατηγορία αυτού του θεματικού άξονα οι εργαζόμενοι 

κλήθηκαν να περιγράψουν το κατά πόσο νιώθουν επαρκώς καταρτισμένοι για να 

εργαστούν στο χώρο της ειδικής αγωγής. Η πλειοψηφία αυτών αποκρίθηκε θετικά σε 

αυτό το ερώτημα μέσα από τις εξής αναφορές: «σε ένα μεγάλο βαθμό νιώθω 

καταρτισμένη», «σε γενικές γραμμές, ναι», «μετά από τόσα χρόνια θεωρώ, ναι, ότι 
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έχω αρκετές γνώσεις και τρόπους να διαχειριστώ πράγματα», «θεωρώ ότι είμαι 

κατάλληλα εφοδιασμένος σε ένα βαθμό», «τώρα με την πάροδο του χρόνου …σιγά, 

σιγά, …αυξητικά εφοδιάζομαι». Ένας μόνο εργαζόμενος δεν απάντησε αρνητικά 

αλλά τόνισε πως: «πάντα υπάρχουν περιθώρια για βελτίωση». Επιπλέον, τέσσερις  

εργαζόμενοι δεν παρέλειψαν να συμπληρώσουν την ανάγκη τους για συνεχή 

ενημέρωση και μάθηση: «πρέπει να είμαστε συνεχώς ενήμεροι»,  «επιθυμώ συνεχή 

επιμόρφωση», «χρειάζεται πάντοτε εκπαίδευση, μου αρέσει να μαθαίνω καινούρια 

πράγματα », «είναι ένα αντικείμενο που συνέχεια πρέπει να μαθαίνεις, είναι ένα 

αντικείμενο που εξελίσσεται». 

 

Παρεμπόδιση της επαγγελματικής απόδοσης στην ειδική αγωγή 

 

    Αυτή η κατηγορία παρουσίασε μια ποικιλία αναφορών σχετικά με τους 

παράγοντες που οι εργαζόμενοι εντοπίζουν ότι παρακωλύουν την επαγγελματική τους 

απόδοση. Πιο συγκεκριμένα, πέντε από τους εργαζόμενους αναφέρθηκαν σε ένα 

πλήθος δυσκολιών που απορρέουν από το χώρο εργασίας και είναι: «ο χειρισμός του 

ανθρώπινου δυναμικού», «ο φόρτος εργασίας», «η κατανόηση από τους 

συναδέλφους», «οι συνθήκες του σχολείου που σε απομυζούν, σου παίρνουν όλη σου 

την ενέργεια», «η όχι καλή οργάνωση μερικές φορές στο χώρο», «είναι το σχολικό 

πλαίσιο….το σχολικό περιβάλλον που υπάρχει». Επίσης, υπήρξαν δηλώσεις που 

αφορούσαν το επίπεδο συνεργασίας, ως παράγοντα παρεμπόδισης της 

επαγγελματικής απόδοσης «οι δυσκολίες συνεργασίας όταν υπάρχουν με 

εκπαιδευτικούς και γονείς», «μία κακή συνεργασία …ή και ανύπαρκτη συνεργασία», 

τη δυσκολία των περιστατικών και την ιδιαιτερότητα του κάθε μαθητή «τα δύσκολα 

περιστατικά που απαιτούν άμεση λύση», «η μοναδικότητα κάθε περίπτωσης 

μαθητή», ενώ ένας εργαζόμενος προσέθεσε και τον τρόπο που αντιμετωπίζεται η 

ειδικότητα του ως μη ισότιμου μέλους του εκπαιδευτικού συλλόγου από τη 

διεύθυνση. 

  

Επίδραση της ετερογένειας που ενυπάρχει στην ειδική αγωγή 

 

    Οι περισσότερες αναφορές σε αυτή τη κατηγορία τονίζουν την αρνητική 

επίδραση που ασκεί η ετερογένεια των μαθησιακών δυσκολιών στην εργασία τους: 

«είναι πολύ δύσκολο να ανταπεξέλθεις», «επιδρά σε μεγάλο βαθμό»,  
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«άτομα/περιστατικά που δε μπορούν να συνυπάρξουν στο χώρο». Επιπλέον, από έναν 

εργαζόμενο αναφέρθηκε ως παράγοντας που περιορίζει το χρόνο εξατομικευμένης 

παρέμβασης «επηρεάζει στο ότι πολλές φορές αισθάνεσαι ότι μπορεί να μην υπάρχει 

αρκετός χρόνος», ενώ ένας άλλος δήλωσε πως η ετερογένεια προκαλεί πίεση και 

άγχος «ίσως να είναι ο σημαντικότερος παράγοντας πίεσης και άγχους» και απαιτεί 

τη συνεργασία με υποστηρικτικούς φορείς «πρέπει να υπάρχουν υπηρεσίες που να 

μπορείς να στηριχθείς, να σε βοηθήσουν να πάρεις μια ολοκληρωμένη, όσο γίνεται 

παρέμβαση». Ωστόσο, δύο από τους συνεντευξιαζόμενους θεωρούν ότι η ετερογένεια 

αφού είναι δεδομένος παράγοντας εξ αρχής είναι και διαχειρίσιμος «ούτως ή άλλως 

υπάρχει …ειδικά στα ΕΕΕΕΚ», «έχει πάρει το πλάνο να αντιμετωπιστεί εξ αρχής. 

Δεν είναι μια δυσκολία που προκύπτει στη πορεία», «μπορεί να λυθεί με 

εξατομικευμένη διδασκαλία, ….μετά να πάει ομαδική,… και να περιοριστεί η 

ετερογένεια» 

 

Επαγγελματική ανάπτυξη στην ειδική αγωγή 

 

    Στην εν λόγω κατηγορία η επαγγελματική ανάπτυξη θεωρείται από τους 

μισούς ερωτώμενους ότι δεν υποστηρίζεται σε καμία περίπτωση: «Για εμένα η 

απάντηση είναι αρνητική»,  «δε νιώθω ότι την υποστηρίζει», «δε σε υποστηρίζει». 

Ενώ, ένα άτομο πρόσθεσε επιπλέον ότι, η ειδική αγωγή εκτός του ότι δεν υποστηρίζει 

τον εργαζόμενο τον καίει και δημιουργεί την ανάγκη για επιπλέον στήριξη και 

βοήθεια: «κάθε χρόνο σε καίνε περισσότερο», «και εγώ είμαι άνθρωπος που 

χρειάζεται κάποια στιγμή βοήθεια γιατί δεν τα ξέρω όλα». Από την άλλη, ένας 

συμμετέχων από την ομάδα υψηλής εξουθένωσης δήλωσε ότι η προσωπική ανάπτυξη 

είναι προσωπικό θέμα και προσωπική υπόθεση «είναι στο δικό μας χέρι η προσωπική 

μας ανάπτυξη». Αντίθεα από τα παραπάνω, τρεις συμμετέχοντες ανέφεραν ότι, η 

παρεχόμενη επιμόρφωση στα πλαίσια της εργασίας στην ειδική αγωγή υποστηρίζει 

την επαγγελματική ανάπτυξη του εργαζομένου: «ασχολούμενος στην ειδική αγωγή 

μπαίνεις στη διαδικασία πολύ περισσότερο  να δοκιμάσεις διαφορετικές μεθόδους, να 

μαθαίνεις πράγματα, να επιμορφώνεσαι», «η εργασία στην ειδική αγωγή σε αλλάζει, 

…σε επιμορφώνει ….θεωρώ ότι έχω πάρει πράγματα που με βοηθούν για την 

περαιτέρω επαγγελματική ανάπτυξη», «ναι, υποστηρίζεται σίγουρα μέσα από τις 

επιμορφώσεις, την ανταλλαγή εμπειριών, πληροφοριών και απόψεων με άλλα ειδικά 

πλαίσια». 



90 

 

 

Εργασιακή ικανοποίηση στην ειδική αγωγή 

 

    Στην περίπτωση της εργασιακή ικανοποίησης οι απαντήσεις των 

συνεντευξιαζόμενων παρουσιάζουν ανομοιογένεια. Πιο ειδικά, τέσσερις από τους 

συμμετέχοντες δήλωσαν πως νιώθουν ικανοποίηση από την εργασία τους «είμαι 

ικανοποιημένος, ναι», «είμαι ικανοποιημένη γιατί δουλεύω με τα παιδιά που μου 

αρέσει», «είμαι ικανοποιημένη από την εργασία», «είμαι ικανοποιημένος, αλλά κάνω 

και αυστηρή κριτική», σημειώσαν ότι αυτή υποστηρίζεται μέσα από τους μαθητές 

«γιατί βλέπεις στο πρόσωπο των παιδιών τον καθρέφτη αυτών που κάνεις» αλλά και 

ότι πέρα από την ικανοποίηση που νιώθουν έχουν ανάγκη για περισσότερη 

υποστήριξη «θα επιθυμούσα περισσότερη υποστήριξη από θεσμικά πλαίσια». Από 

την άλλη, οι άλλοι δύο εργαζόμενοι που απάντησαν αρνητικά τόνισαν, πως η 

ικανοποίηση υποσκάπτεται από τα σοβαρά προβλήματα του χώρου «γιατί πολλές 

φορές δε λειτουργούμε μόνο με γνώμονα τα παιδιά οπότε υπάρχουν σοβαρά 

προβλήματα» και από τις εργασιακές συνθήκες «ικανοποιημένη δεν είμαι όμως από 

τις συνθήκες που επικρατούν μέσα στο σχολείο»,  ενώ ένα άτομο δήλωσε ότι, η 

εργασιακή ικανοποίηση μετατρέπεται σε απογοήτευση εξαιτίας της έλλειψης 

κατανόησης από τους συναδέλφους «νιώθω απογοήτευση όταν νιώθω ότι δεν με 

καταλαβαίνουν, ότι δεν υπάρχει υποστήριξη.  

    Στον Πίνακα 12 που ακολουθεί παρατίθενται οι κατηγορίες, οι κωδικοί και 

οι λειτουργικοί ορισμοί του Β΄ Θεματικού άξονα των έξι επαγγελματικά 

εξουθενωμένων εργαζομένων. 

 

Πίνακας 12. Κατηγοριοποίηση και κωδικοποίηση των 6 συνεντεύξεων  - Θεματικός 

Άξονας Β 

Β.  ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ 

ΤΗΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

1. Αίσθημα επαρκούς κατάρτισης για 

εργασία στην ειδική αγωγή 

 

▫ ΑΕΚΕΑΠΒ = Αίσθημα διαρκούς 

βελτίωσης για εργασία στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΑΕΚΕΑΝΚ= Ικανοποιητικό επίπεδο 

κατάρτισης για εργασία στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΑΕΚΕΑΣΕ= Ανάγκη για συνεχή 
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ενημέρωση και επιμόρφωση στην εργασία 

στην Ειδική Αγωγή  

2. Παρεμπόδιση της επαγγελματικής 

απόδοσης στην ειδική αγωγή  

 

▫ ΠΑΕΠΑΧΔ = Ο χειρισμός του ανθρώπινου 

δυναμικού παράγοντας παρεμπόδισης  

▫ ΠΑΕΠΑΦΕ= Ο φόρτος εργασίας εμποδίζει 

την επαγγελματική απόδοση στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΠΑΕΠΑΚΣ = Η κατανόηση των 

συναδέλφων επηρεάζει την επαγγελματική 

απόδοση στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΑΕΠΑΔΣ = Οι δυσκολίες συνεργασίας 

παρεμποδίζουν την επαγγελματική απόδοση 

στην Ειδική Αγωγή  

 ▫ ΠΑΕΠΑΔΠ= Τα ¨δύσκολα¨ περιστατικά 

που απαιτούν άμεση λύση εμποδίζουν την 

επαγγελματική απόδοση στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΑΕΠΑΜΜ= Η μοναδικότητα κάθε 

μαθητή περιορίζει την επαγγελματική 

απόδοση στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΑΕΠΑΣΣ= Οι συνθήκες του σχολείου 

παρεμποδίζουν την επαγγελματική απόδοση 

στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΑΕΠΑΕΟ= Η έλλειψη οργάνωσης 

παρεμποδίζει την επαγγελματική απόδοση 

στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΑΕΠΑΤΑ= Ο τρόπος αντιμετώπισης της 

ειδικότητας του Κοινωνικού Λειτουργού, ως 

μη ισότιμου μέλους της εκπαιδευτικής 

κοινότητας, από τη Διεύθυνση παρεμποδίζει 

την επαγγελματική απόδοση στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΠΑΕΠΑΣΠ= Το περιβάλλον του σχολείου – 

εργασιακό πλαίσιο παρεμποδίζει την 
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επαγγελματική απόδοση στην Ειδική Αγωγή   

3. Επίδραση της ετερογένειας που 

ενυπάρχει στην ειδική αγωγή 

 

▫ ΕΕΕΑΥΠΔ = Το δεδομένο της ετερογένειας 

των μαθησιακών δυσκολιών δεν επιδρά 

αρνητικά στην καθημερινή εργασία στην 

Εδική Αγωγή  

▫ ΕΕΕΑΑΝΤ= Η  ετερογένεια των 

μαθησιακών δυσκολιών στην Ειδική Αγωγή 

είναι αντιμετωπίσιμη στην καθημερινή 

άσκηση του έργου  

▫ ΕΕΕΑΕΜΒ = Η ετερογένεια των 

μαθησιακών δυσκολιών στην Ειδική Αγωγή 

επιδρά σημαντικά στην εργασιακή 

καθημερινότητα 

▫ ΕΕΕΑΔΣΧ= Οι ετερογενείς μαθησιακές 

δυσκολίες όταν δεν μπορούν να συνυπάρξουν 

επηρεάζουν αρνητικά την καθημερινή 

άσκηση του έργου 

▫ ΕΕΕΑΣΠΑ= Η ετερογένεια των 

μαθησιακών δυσκολιών στην Ειδική Αγωγή 

προκαλεί πίεση και άγχος στην καθημερινή 

άσκηση του έργου  

▫ ΕΕΕΑΔΑ= Η ετερογένεια των μαθησιακών 

δυσκολιών  επιδρά αρνητικά στην 

καθημερινή άσκηση του έργου στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΕΕΕΑΥΠ= Η ετερογένεια των μαθησιακών 

δυσκολιών δημιουργεί την ανάγκη για 

συνεργασία με υποστηρικτικές υπηρεσίες για 

ολοκληρωμένη παρέμβαση  

▫ ΕΕΕΑΑΕΧ= Η ετερογένεια των 

μαθησιακών δυσκολιών πιέζει το χρόνο 

εξατομικευμένης ενασχόλησης  

4.  Επαγγελματική ανάπτυξη στην ειδική ▫ ΕΑΕΑΔΥ = Η Ειδική Αγωγή δεν 



93 

 

αγωγή υποστηρίζει την επαγγελματική ανάπτυξη 

▫ ΕΑΕΑΠΡΕ = Η επαγγελματική ανάπτυξη 

του εργαζομένου στην Ειδική Αγωγή είναι 

προσωπική υπόθεση 

▫ ΕΑΕΑΚΠ= Η εργασία στην Ειδική Αγωγή 

σε καίει κάθε χρόνο 

▫ ΕΑΕΑΧΒ=  Η εργασία στην Ειδική Αγωγή 

δημιουργεί την ανάγκη για επιπλέον βοήθεια 

▫ ΕΑΕΑΥΠΟ= Η παρεχόμενη επιμόρφωση 

στην Ειδική Αγωγή υποστηρίζει την 

επαγγελματική ανάπτυξη  

5. Εργασιακή ικανοποίηση στην ειδική 

αγωγή 

 

▫ ΕΡΙΕΑΒΚ= Η εργασιακή ικανοποίηση 

έρχεται μέσα από τους μαθητές 

▫ ΕΡΙΕΑΣΠ = Η εργασιακή ικανοποίηση 

παρεμποδίζεται από τα σοβαρά προβλήματα  

▫ ΕΡΙΕΑΝΑ= Η εργασιακή ικανοποίηση 

μετατρέπεται σε απογοήτευση όταν δεν 

υπάρχει υποστήριξη από τους συναδέλφους 

▫ ΕΡΙΕΑΕΙ = Ικανοποίηση από την εργασία 

στην Ειδική Αγωγή 

▫ ΕΡΙΕΑΥΘ= Παρά την ικανοποίηση από 

την εργασία στην Ειδική Αγωγή υπάρχει 

ανάγκη και περισσότερη υποστήριξη 

▫ ΕΡΙΕΑΟΣ= Έλλειψη εργασιακής 

ικανοποίησης εξαιτίας των συνθηκών του 

χώρου εργασίας  

 

 

4.2.3 Γ Θεματικός άξονας: Εργασιακοί παράγοντες που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης – Ομάδα Επαγγελματικά 

εξουθενωμένων Εργαζομένων 
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  Ο τελευταίος θεματικός άξονας διερευνά τις εργασιακές συνθήκες και πως 

αυτές επηρεάζουν τον εργαζόμενο σε επίπεδο επαγγελματικής εξουθένωσης. Έτσι, η 

διοίκηση θεωρήθηκε ένας από τους επιβαρυντικούς παράγοντες όταν διοικεί 

αποστασιοποιημένα. Επίσης, η έλλειψη παροχής εκπαιδευτικού υλικού, οι κακές 

συνεργατικές σχέσεις στο χώρο εργασίας και κάποια χαρακτηριστικά των μαθητών 

εντοπίζονται ως παράγοντες πρόκλησης εξουθένωσης. Τέλος, οι συνεντευξιαζόμενοι 

κλήθηκαν να αναφέρουν ποιους επιπλέον παράγοντες από το εργασιακό περιβάλλον 

θεωρούν ότι λειτουργούν επιβαρυντικά.  

    Αυτός ο θεματικός άξονας περιλαμβάνει τα αποτελέσματα της ποιοτικής 

ανάλυσης σχετικά με τους εργασιακούς παράγοντες που ενισχύουν την εμφάνιση της 

επαγγελματικής εξουθένωσης στο χώρο της ειδικής αγωγής. Στον πίνακα 13, που 

παρατίθενται, δίνεται μια συνοπτική εικόνα του συγκριμένου θεματικού άξονα με τις 

κατηγορίες, τους κωδικούς και τους εννοιολογικούς ορισμούς που αντιστοιχιστούν. 

 

 Πίνακας 13. Κατηγοριοποίηση και κωδικοποίηση των 6 συνεντεύξεων  - Θεματικός 

Άξονας Γ 

Γ.  ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

1. Ο ρόλος της διοίκησης στην 

επαγγελματική εξουθένωση 

 

 

▫ ΡΟΔΕΕΑΡ= Η διοίκηση πιθανώς να 

επηρεάζει την επαγγελματική εξουθένωση       

 ▫ ΡΟΔΕΕΕΠ = Η διοίκηση μπορεί να 

προκαλέσει επαγγελματική εξουθένωση όταν 

επιβάλλεται 

▫ ΡΟΔΕΕΔΠ= Η διοίκηση όταν δε βασίζεται 

στη συλλογικότητα προκαλεί προβλήματα  

▫ ΡΟΔΕΕΚΔ = Η έλλειψη κατανόησης των 

δυσκολιών στην εργασία στην Ειδική Αγωγή, 

από την πλευράς διοίκησης, δημιουργεί 

στρες  

▫ ΡΟΔΕΕΣΠ= Η διοίκηση σημαντικός 

παράγοντας πρόκλησης  επαγγελματικής 

εξουθένωσης 

▫ ΡΟΔΕΕΥΠ= Η διοίκηση ευθύνεται για την 
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ύπαρξη έντασης στον εργασιακό χώρο 

▫ ΡΟΔΕΕΜΡ = Η διοίκηση παίζει σημαντικό 

ρόλο στην εμφάνιση επαγγελματικής 

εξουθένωσης  

▫ ΡΟΔΕΕΝΠ= Η αλλαγή διοίκησης 

δημιουργεί αίσθημα πίεσης  

▫ ΡΟΔΕΕΔΚΗ= Η διοίκηση διαμορφώνει το 

εργασιακό κλίμα  

▫ ΡΟΔΕΕΔΑ= Η διοίκηση δεν ασκεί πίεση 

και άγχος  

2. Παροχές εκπαιδευτικού υλικού 

 

▫ ΠΕΥΕΑΟΚ = Έλλειψη ικανοποίησης από 

την παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού 

υλικού στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΠΕΥΕΑΕΜ= Προσωπικό ενδιαφέρον για 

την εξέλιξη των παιδαγωγικών και 

εποπτικών υλικών 

▫ ΠΕΥΕΑΙΝ= Ικανοποίηση από την παροχή 

παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού στην 

Ειδική Αγωγή 

 ▫ ΠΕΥΕΑΔΖ = Το Παιδαγωγικό υλικό 

κατασκευάζεται  δεν αναζητείται  

3. Συνεργατικές σχέσεις 

 

 

▫ ΣΣΕΑΣΗ= Οι  συνεργατικές σχέσεις 

εξαιρετικά σημαντικές στην εργασία στην 

Ειδική Αγωγή  

▫ ΣΣΕΑΤΕΠ = Ο βαθμός συνεργασίας βοηθά 

στην επίλυση προβλημάτων  

▫ ΣΣΕΕΑΚΝ= Συνεργασία, κατανόηση και 

υποστήριξη μεταξύ των συναδέλφων 

ωφέλιμες στην εργασία στην Ειδική Αγωγή 

▫ ΣΣΕΑΠΗΑ= Οι συνεργατικές σχέσεις 

παράγοντας ηρεμίας και αποδοτικότητας  

▫ ΣΣΕΑΟΙ= Ανάγκη για ισοτιμία του Ειδικού 

Εκπαιδευτικού Προσωπικού  στα πλαίσια 
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των συνεργατικών σχέσεων  

 ▫ ΣΣΕΑΣΑ= Ανάγκη για συλλογικές 

αποφάσεις στα πλαίσια των συνεργατικών 

σχέσεων  

4. Εργασιακοί παράγοντες επιβάρυνσης 

 

 

▫ ΕΠΕΠΔΔΙ = Ύπαρξη παραγόντων που δε 

διευκολύνουν την εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΕΠΕΦΟΕΡ = Ο φόρτος εργασίας 

επιβαρύνει την εργασία στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΕΠΕΒΑΠ Ε= Η βαρύτητα των 

περιστατικών επιβαρύνει την εργασία στην 

Ειδική Αγωγή  

▫ ΕΠΕΕΛΚΑ= Η έλλειψη κατανόησης 

επιβαρύνει την εργασία στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΕΠΕΕΛΕΣ= Η έλλειψη ενότητας 

επιβαρύνει την εργασία στην Ειδική Αγωγή 

▫ ΕΠΕΠΓΡ= Η γραφειοκρατία παράγοντας 

επιβάρυνσης στην εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΕΠΕΠΣΥ= Τα προβλήματα μεταξύ των 

συναδέλφων παράγοντας επιβάρυνσης στην 

εργασία στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΕΠΕΕΠΟ= Η έλλειψη πόρων παράγοντας 

επιβάρυνσης στην εργασία στην Ειδική 

Αγωγή 

▫ ΕΠΕΜΑΠΟ= Η μείωση της αμοιβής 

παράγοντας επιβάρυνσης στην εργασία στην 

Ειδική Αγωγή 

▫ ΕΠΕΠΟΠΠ= Το πλήθος των περιστατικών 

προς εξυπηρέτηση εργασιακός παράγοντας 

επιβάρυνσης 

▫ ΕΠΕΜΣΠΛ= Η επαγγελματική ασάφεια 

επιβαρύνει την εργασία στην Ειδική Αγωγή  
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▫ ΕΠΕΥΠΟ= Η έλλειψη υποδομών 

επιβαρύνει την εργασία στην Ειδική Αγωγή  

5. Στρεσογόνα χαρακτηριστικά μαθητών  

 

 

▫ ΣΤΧΜΑΔΕ = Οι μαθητές έχουν τα δικά 

τους χαρακτηριστικά  

▫ ΣΤΧΜΑΟΑ= Οι μαθητές προκαλούν στρες 

όταν δεν υπάρχουν άμεσα αποτελέσματα    

▫ ΣΤΧΜΑΔΧ= Τα δύσκολα στη διαχείριση 

χαρακτηριστικά των μαθητών προκαλούν 

στρες   

▫ ΣΤΧΜΑΑΣ= Οι ακραίες συμπεριφορές 

μαθητών προκαλούν στρες  

▫ ΣΤΧΜΑΕΦ= Η εφηβική ηλικία των 

μαθητών είναι στρεσογόνο χαρακτηριστικό  

▫ ΣΤΧΜΑΔΧΥ= Τα δύσκολα διαχειρίσιμα 

χαρακτηριστικά των μαθητών που απαιτούν 

περαιτέρω υποστήριξη δημιουργεί στρες  

ΣΤΧΜΑΑΝ= Η ανομοιογένεια της τάξης 

είναι  βασικό στρεσογόνο χαρακτηριστικό  

▫ ΣΤΧΜΑΜΕ= Η έλλειψη επικοινωνίας 

προκαλεί στρες  

▫ ΣΤΧΜΑΣΠ= Η συνύπαρξη προβλημάτων 

στους μαθητές προκαλεί στρες  

▫ ΣΤΧΜΑΔΣ= Η παρουσία διαταρακτικής 

συμπεριφοράς  είναι παράγοντας στρες 

▫ ΣΤΧΜΑΕΑ= Κάποιες εκδηλώσεις του 

αυτισμού προκαλούν στρες  

 

Ο ρόλος της διοίκησης στην επαγγελματική εξουθένωση 

 

    Η πλειονότητα των ερωτώμενων υπογράμμισαν το σημαντικό ρόλο που 

ασκεί η διοίκηση στην πρόκληση εξουθένωσης όταν επιβάλλεται, όταν δε βασίζεται 

στη συλλογικότητα, όταν δεν κατανοεί τις δυσκολίες της εργασίας με άτομα με 

αναπηρία, όταν αλλάζει και όταν προκαλεί αίσθημα πίεσης: «είναι υπαίτια για τον 
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κατευνασμό ή την όξυνση της έντασης στο χώρο εργασίας», «αποτελεί σημαντικό 

παράγοντα», «αν δεν λειτουργούν συλλογικά , ναι,  μπορεί να δημιουργήσει 

προβλήματα», «η διοίκηση μπορεί να επιβάλλει πράγματα», «να κατανοεί τις 

δυσκολίες της δουλείας μας», «νιώθω να πιέζομαι κάθε φορά που αλλάζει η διοίκηση 

και πρέπει να αποδείξω τι κάνουμε εμείς οι κοινωνικοί λειτουργοί», με άλλα λόγια 

θεωρείται υπεύθυνη για τη διαμόρφωση του κλίματος στο χώρο της εργασίας 

«διαμορφώνει το κλίμα και μέσα στο σχολικό περιβάλλον». Αντίθετα, ένας από τους 

ερωτώμενους ανέφερε ότι πιθανώς να επηρεάζει την επαγγελματική εξουθένωση, ενώ 

ένας άλλος δεν θεωρεί ότι η διοίκηση ασκεί πίεση και άγχος «δεν ασκεί, δεν έχει 

ασκήσει πίεση και άγχος ….Δεν το έχω αισθανθεί ποτέ αυτό». 

 

Παροχές εκπαιδευτικού υλικού 

 

    Σε αυτή τη κατηγορία τρεις εργαζόμενοι δήλωσαν την έλλειψη ικανοποίησης 

από την παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού: «όχι, όχι, είναι επιτακτική 

ανάγκη για παραγωγή νέου υλικού»,  «όχι, καθόλου πλέον. Επαναλαμβάνονται τα 

ίδια πράγματα», «όχι, καθέτως», ενώ ένας εξ αυτών συμπλήρωσε το προσωπικό 

ενδιαφέρον   για την εξέλιξη σε αυτό το τομέα «απλά ενημερώνομαι από μόνη μου, 

και με συναδέλφους και μέσα από σιτε». Επίσης, σημειώνεται πως δύο εργαζόμενοι 

δήλωσαν ικανοποιημένοι σε καλό βαθμό από αυτή την παροχή «ναι, είμαι αρκετά 

ικανοποιημένος», «σχετικά σε καλό βαθμό», ενώ ένα άτομο δήλωσε πως δεν αναζητά 

υλικό γιατί το κατασκευάζει το ίδιο «δεν έχω ζητήσει …μόνη μου το κατασκευάζω 

…από μόνη μου δε το θέλω». 

 

Συνεργατικές σχέσεις 

 

    Οι πλειοψηφία των εργαζομένων δήλωσε πως οι καλές συνεργατικές σχέσεις 

είναι εξαιρετικά σημαντικές στην εργασία τους: «εξαιρετικά σημαντικό»,  «πολύ 

μεγάλη», «ναι, η αγαστή συνεργασία με τους συναδέλφους», «ναι, είναι πολύ 

σημαντικό σε μια δουλειά να υπάρχει συνεργασία στα μέλη του προσωπικού», «πάρα 

πολύ μεγάλη», «πάρα πολύ σημαντικός παράγοντας». Πιο ειδικά, τονίστηκε πως ο 

βαθμός συνεργασίας βοηθά στην επίλυση προβλημάτων, είναι παράγοντας ηρεμίας 

και αποδοτικότητας και πως γενικότερα είναι προς όφελος όλων η κατανόηση, η 

υποστήριξη, η συλλογικότητα, η ισοτιμία, το νοιάξιμο και η ύπαρξη ενός καλού 
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κλίματος στην εργασίας τους: «ο μοναδικός τρόπος για να προχωρήσουν κάποια 

πράγματα», «η καλή συνεργασία, η κατανόηση, η υποστήριξη, το νοιάξιμο του 

συναδέλφου», «αποτελεί τον κυριότερο παράγοντα εργασιακής ηρεμίας και 

αποδοτικότητας», «να μας βλέπουν ότι είμαστε όλοι ίσοι, όλοι μέλη ενός συλλόγου 

και να μη διαφοροποιείται σε καθηγητές και ειδικό εκπαιδευτικό προσωπικό», 

«συλλογικά θα βγάλουμε μια απόφαση την οποία πρέπει να ακολουθήσουμε όλοι 

ώστε να έχει αποτέλεσμα», «καλή συνεργασία, ένα καλό κλίμα, ένα κλίμα 

ειλικρίνειας και αλληλοϋποστήριξης». 

 

Εργασιακοί παράγοντες επιβάρυνσης 

 

    Σε αυτή την κατηγορία οι συνεντευξιαζόμενοι έκαναν τις εξής δηλώσεις 

αναφορικά με τους εργασιακούς παράγοντες επιβάρυνσης που εντοπίζουν στην 

εργασία τους στην ειδική αγωγή: «ο φόρτος εργασίας», « η βαρύτητα των 

περιστατικών», «η έλλειψη κατανόησης», «η έλλειψη ενότητας από τους 

συναδέλφους», «προβλήματα γραφειοκρατίας», «προβλήματα μεταξύ των 

συναδέλφων», «έλλειψη πόρων», «μείωση της προσωπικής αμοιβής»,  «τα πολλά 

παιδιά που βλέπουμε είναι λίγο πειστικό, γιατί κάθε στιγμή δε μπορείς να δώσεις 

σημασία , όση χρειάζεται στο κάθε περιστατικό», «ότι δεν υπάρχει ένα συγκεκριμένο 

πλαίσιο , επαγγελματικό…να μη ξέρεις τι ακριβώς ισχύει και τι δεν ισχύει», «δεν 

υπάρχουν αίθουσες …πολλά τμήματα συνυπάρχουν σε μια αίθουσα», «η υποδομή». 

Ένας ωστόσο εργαζόμενος δε θεωρεί ότι γίνεται λόγος για παράγοντες που 

επιβαρύνουν, αλλά για παράγοντες που δε διευκολύνουν. 

 

 

Στρεσογόνα χαρακτηριστικά μαθητών 

 

    Αυτή η κατηγορία διερευνά τα χαρακτηριστικά των μαθητών που προκαλούν 

στρες στους εργαζόμενους που ανήκουν στην υψηλή ομάδα εξουθένωσης. Από τις 

δηλώσεις πέντε εργαζομένων προέκυψαν αναφορές σχετικές με τη δυσκολία 

διαχείρισης της συμπεριφοράς, με την αργή εξέλιξη κι ανταπόκριση στις 

ψυχοπαιδαγωγικές παρεμβάσεις, τη συνύπαρξη πολλαπλών προβλημάτων, την 

εφηβική ηλικία ενός μαθητή, την ανομοιογένεια της τάξης, την έλλειψη επικοινωνίας, 

την εμφάνιση προκλητικών συμπεριφορών, όπως και κάποιες εκδηλώσεις που 
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αφορούν το φάσμα του αυτισμού: «στρεσογόνα γίνονται όταν δεν έχεις σχετικά 

άμεσα αποτελέσματα», «τα δύσκολα διαχειρίσιμα χαρακτηριστικά ενός παιδιού με 

μια δυσκολία», «αρκετά δύσκολα χαρακτηριστικά των μαθητών θέλουν περισσότερη 

υποστήριξη και διαχείριση»,  «ακραίες συμπεριφορές μαθητών», «ποικιλία 

συνύπαρξης διαγνωσμένων προβλημάτων», «διαφορετικές αναπηρίες εντός της κάθε 

αναπηρίας», «στην εφηβεία οι διαταραχές τους γίνονται διαφορετικές …γιατί 

μπαίνουν κι άλλα προβλήματα», «η ανομοιογένεια είναι ένα βασικό 

χαρακτηριστικό», «ότι δεν υπάρχει η επικοινωνία που θέλεις», «μία διαταρακτική 

συμπεριφορά  σε βάζει στη διαδικασία να σκέφτεσαι :κάνω εγώ τώρα κάτι λάθος; τι 

μπορώ να κάνω; Ποιος είναι ο σωστός τρόπος;»,  «εκδηλώσεις …των παιδιών με 

αυτισμό …είναι στρεσογόνα μέχρι να τα ανακαλύψεις». Αντίθετα από τα παραπάνω, ένας 

εργαζόμενος ανέφερε πως οι μαθητές δεν έχουν στρεσογόνα χαρακτηριστικά, αλλά τα δικά 

τους χαρακτηριστικά. 

 

    Συνοψίζοντας, από τους εργαζόμενους που βρέθηκαν με υψηλά επίπεδα 

επαγγελματικής εξουθένωσης και κλήθηκαν να δώσουν συνέντευξη, δύο κατέχουν 

θέση ευθύνης, δύο έχουν από 23-26 έτη προϋπηρεσίας στην ειδική αγωγή, τρείς από 

7-10 και ένας μόνο έχει 3-6 χρόνια υπηρεσίας, ενώ στην πλειονότητα τους έχουν 

υψηλή μόρφωση και εξειδίκευση και όλοι εργάζονται σε σχολεία ειδικής αγωγής και 

εκπαίδευσης. Παρακάτω, στον πίνακα 4 αναφέρονται συγκεντρωτικά οι κοινοί 

κωδικοί, καθώς και το προφίλ των επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων. 

      

Πίνακας 14. Συγκεντρωτικός πίνακας κωδικών των επαγγελματικά 

εξουθενωμένων εργαζομένων 

ΚΑΤΗΓΟΡΙΕ

Σ/ 

ΘΕΜΑΤΙΚΟΙ 

ΑΞΟΝΕΣ 

ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ 

Προφίλ Υ9 

ΕΕΕΕΚ  

Θέση 

Ευθύνης 

Πληροφορ

Υ2 

ΕΕΕΕΚ 

    _ 

Ψυχολόγος 

Υ5 

Ε.Δ.Σ 

Θέσης 

Ευθύνης 

Δάσκαλος 

Υ3 

ΤΕΕ Ε.Α. 

    _ 

Κοινωνικ

ή 

Υ6 

Ε.Δ.Σ. 

ΚΩΦΩΝ 

   _ 

Δάσκαλος 

Υ10 

ΕΕΕΕΚ 

   _ 

Μαθηματι
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ικής 

Μεταπτυχι

ακό  

Δίπλωμα 

7 - 10 έτη 

προϋπηρεσ

ίας στην 

Ε.Α 

Μόνιμος 

Δύο 

Μεταπτυχι

ακά 

Διπλώματα 

7-10 έτη 

προϋπηρεσ

ίας στην 

Ε.Α 

Αναπληρώ

τρια  

Διδασκαλ

είο Ε.Α 

23-26 έτη 

προϋπηρε

σίας στην  

Ε.Α 

Μόνιμος 

 

Λειτουργό

ς 

23-26 έτη 

προϋπηρε

σίας στην 

Ε.Α 

Μόνιμη 

Ε.Α 

Μεταπτυχι

ακό 

Δίπλωμα 

3-6 έτη 

προϋπηρε

σίας στην 

Ε.Α 

Μόνιμος 

κός 

Μεταπτυχι

ακό 

Δίπλωμα 

7-10 έτη 

προϋπηρεσ

ίας στην 

Ε.Α  

Αναπληρώ

τρια 

1.Προσωπικ

οί 

Παράγοντες 

ΛΕΝΕΑΤ

Υ 

ΠΑΕΕΑΣ

Υ 

ΛΕΝΕΑΤ

Υ 

ΠΑΕΕΑΣ

Υ 

ΑΕΕΑΜΒ

Α 

ΠΑΕΕΑΣ

Υ 

ΑΕΕΑΜΒ

Α 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΑΕΕΑΜΒ

Α 

ΠΑΕΕΑΓ

Ν 

ΑΕΕΑΜΒ

Α 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΠΑΕΕΑΣ

Υ 

ΠΑΕΕΑΓ

Ν 

ΑΕΕΑΜΒ

Α 

ΣΚΕΕΑΔΣ 

2.Επαγγελμα

τικοί 

Παράγοντες 

ΕΑΕΑΔΥ 

ΕΕΕΑΥΠ

Δ 

ΕΕΕΑΑΝ

Τ 

 

ΕΑΕΑΔΥ 

ΑΕΚΕΑΝ

Κ 

ΑΕΚΕΑΣ

Ε 

ΕΑΕΑΥΠ

Ο 

ΑΕΚΕΑΝ

Κ 

ΑΕΚΕΑΣ

Ε 

ΕΡΙΕΑΕΙ 

ΠΑΕΠΑΔ

Σ 

ΕΑΕΑΔΥ 

ΑΕΚΕΑΝ

Κ 

ΑΕΚΕΑΣ

Ε 

ΕΡΙΕΑΕΙ 

ΕΑΕΑΥΠ

Ο 

ΑΕΚΕΑΝ

Κ 

ΑΕΚΕΑΣ

Ε 

ΕΡΙΕΑΕΙ 

ΕΑΕΑΥΠ

Ο 

ΑΕΚΕΑΝ

Κ 

ΑΕΚΕΑΣ

Ε 

ΕΡΙΕΑΕΙ 

ΠΑΕΠΑΔ

Σ 

ΕΕΕΑΥΠ

Δ 

ΕΕΕΑΑΝ

Τ 

3.Εργασιακο

ί Παράγοντες 

ΣΣΕΑΣΗ 

ΠΕΥΕΑΟ

Κ 

ΣΣΕΑΣΗ 

ΠΕΥΕΑΝ 

ΡΟΔΕΕΜ

ΣΣΕΑΣΗ 

ΠΕΥΕΑΟ

Κ 

ΣΣΕΑΣΗ 

ΠΕΥΕΑΟ

Κ 

ΣΣΕΑΣΗ 

ΠΕΥΕΑΝ 

ΡΟΔΕΕΜ

ΣΣΕΑΣΗ 

ΕΠΕΥΠΟ 
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ΕΠΕΥΠΟ 

 

Ρ ΡΟΔΕΕΜ

Ρ 

ΣΤΧΜΑΣ

Π 

ΡΟΔΕΕΜ

Ρ 

Ρ 

ΣΤΧΜΑΣ

Π 

 

 

 

    Επιπρόσθετα, στους συγκεντρωτικούς πίνακες που ακολουθούν 

καταγράφονται ανά θεματικό άξονα οι κοινές αναφορές των επαγγελματικά 

εξουθενωμένων εργαζομένων. Πιο αναλυτικά, σχετικά με τους προσωπικούς 

παράγοντες που εμπλέκονται στην εμφάνιση επαγγελματικής εξουθένωσης, φαίνεται  

πως η ενασχόλησή τους με την ειδική αγωγή είναι περισσότερο τυχαία επιλογή, ενώ 

το αίσθημα επάρκειας για ανταπόκριση στις απαιτήσεις αυτού του επαγγελματικού 

χώρου είναι σημαντικά ανεπτυγμένο. Επιπλέον, δεν συνέκλιναν οι σκέψεις για 

εγκατάλειψη της εργασίας στην ειδική αγωγή, ενώ οι παράγοντες που θεωρούν ότι 

συμβάλλουν στην αποτελεσματική εργασία είναι οι συνεργάτες και οι γνώσεις. 

Αντίθετα, το αίσθημα που βιώνουν έπειτα από διάρκεια ενασχόλησης στην ειδική 

αγωγή φάνηκε διαφέρει από άτομο σε άτομο, με κυρίαρχα την κούραση και την 

απογοήτευση και την ανάγκη για εργασιακό διάλλειμα και μεταπήδηση σε άλλο 

κλάδο της εκπαίδευσης.  Στον Πίνακα 15 που ακολουθεί, παρατίθεται οι κοινοί 

κωδικοί και οι λειτουργικοί ορισμοί των προσωπικών παραγόντων που εμπλέκονται 

στην εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης, όπως προέκυψαν από τις δηλώσεις 

των εξουθενωμένων εργαζομένων.    

 

Πίνακας 15. Συγκεντρωτικός πίνακας έκθεσης κοινών Κωδικών  και Λειτουργικών 

Ορισμών των επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων 

Κατηγορίες Κωδικοί/Λειτουργικοί–Εννοιολογικοί 

Ορισμοί 

Προσωπικοί παράγοντες πρόκλησης επαγγελματικής εξουθένωσης 

1. Λόγοι ενασχόλησης με 

την ειδική αγωγή 

ΛΕΝΕΑΤΥ= Τυχαία επιλογή η ενασχόληση με την 

Ειδική Αγωγή 

2. Αίσθημα επάρκειας 

στην εργασία με άτομα 

ΑΕΕΑΜΒΑ= Σημαντικό αίσθημα επάρκειας για 

ανταπόκριση στις απαιτήσεις της Ειδικής Αγωγής 
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με αναπηρία 

3. Συναίσθημα έπειτα 

από διάρκεια 

ενασχόλησης στην ειδική 

αγωγή 

 ΣΔΕΕΑΔΙ= Χρειάζεται διάλλειμα έπειτα από 

διάστημα ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή 

ΣΔΕΕΑΠΒ= Βαρύ συναίσθημα έπειτα από διάρκεια 

ενασχόλησης στην Ειδική Αγωγή 

ΣΔΕΕΑΑΚ= Αίσθημα κούρασης έπειτα  από 

διάρκεια ενασχόλησης στην Εδική Αγωγή 

ΣΔΕΕΑΑΣ= Συναίσθημα απογοήτευσης έπειτα από 

διάρκεια ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή εξαιτίας 

του συστήματος εκπαίδευσης 

ΣΔΕΕΑΧΝ= Αρνητικό συναίσθημα έπειτα από 

διάρκεια ενασχόλησης στην Ειδική Αγωγή 

ΣΔΕΕΑΕΚ= Καλό συναίσθημα έπειτα από διάρκεια 

ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή 

ΣΔΕΕΑΣΑ= Έλλειψη σταθερής συναισθηματικής 

κατάστασης έπειτα από διάρκεια ενασχόλησης με την 

Ειδική Αγωγή 

ΣΔΕΕΑΚΠ= Συναίσθημα πληρότητας έπειτα από 

διάρκεια ενασχόλησης στην Ειδική Αγωγή 

4. Σκέψεις και λόγοι 

εγκατάλειψης της 

εργασίας στην ειδική 

αγωγή 

ΣΚΕΕΑΔΚ= Δε κάνει σκέψεις για εγκατάλειψη της 

εργασίας στην Ειδική Αγωγή  

5. Παράγοντες για 

αποτελεσματική εργασία  

στην ειδική αγωγή 

 

ΠΑΕΕΑΣΥ= Οι συνεργάτες συμβάλλουν στην 

αποτελεσματική εργασία στην Ειδική Αγωγή  

ΠΑΕΕΑΓΝ= Οι γνώσεις συμβάλλουν στην 

αποτελεσματική εργασία στην Ειδική Αγωγή 

 

    Στην περίπτωση των επαγγελματικών παραγόντων, οι επαγγελματικά 

εξουθενωμένοι εργαζόμενοι, ενώ αισθάνονται κατά κύριο λόγο επαρκώς 

καταρτισμένοι για την εργασία τους στην ειδική αγωγή, έχουν ανάγκη για συνεχή 

ενημέρωση και επιμόρφωση. Επιπλέον, η παρεμπόδιση της επαγγελματικής τους 
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απόδοσης θεωρούν ότι απορρέει ως επί το πλείστον από τις δυσκολίες συνεργασίας, 

ενώ εμφανίζονται, σε κοινό επίπεδο κωδικών, να θεωρούν την ετερογένεια των 

μαθησιακών δυσκολιών δεδομένη άρα και αντιμετωπίσιμη.  Επίσης, στο ερώτημα εάν 

η εργασία στην ειδική αγωγή υποστηρίζει την επαγγελματική ανάπτυξη του 

εργαζομένου, η ομάδα των εξουθενωμένων εργαζομένων απάντησε αντιφατικά. Πιο 

συγκεκριμένα, ενώ δήλωσαν ότι δεν υποστηρίζεται η επαγγελματική ανάπτυξη του 

εργαζομένου στην ειδική αγωγή, ταυτόχρονα ισχυρίζονται ότι η παρεχόμενη 

επιμόρφωση σε αυτό το χώρο εργασίας υποστηρίζει με κάποιο τρόπο την 

επαγγελματική ανάπτυξη. Επιπλέον, παρά το ότι είναι εξουθενωμένοι εμφανίζονται 

να είναι ικανοποιημένοι από την εργασία τους στο χώρο της ειδικής αγωγής, 

αποδίδοντας αυτή την ικανοποίηση στο αντικείμενο απασχόλησης.   

    Στον Πίνακα 16 που ακολουθεί, παρατίθεται οι κοινοί κωδικοί και οι 

λειτουργικοί ορισμοί των επαγγελματικών παραγόντων που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης, όπως προέκυψαν από τις δηλώσεις των 

εξουθενωμένων εργαζομένων.     

Πίνακας 16. Συγκεντρωτικός πίνακας έκθεσης Κωδικών και Λειτουργικών 

Ορισμών των επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων 

Κατηγορίες Κωδικοί/Λειτουργικοί Ορισμοί 

Επαγγελματικοί παράγοντες πρόκλησης επαγγελματικής εξουθένωσης 

1. Αίσθημα επαρκούς 

κατάρτισης για εργασία 

στην ειδική αγωγή 

ΑΕΚΕΑΝΚ= Ικανοποιητικό επίπεδο κατάρτισης για 

εργασία στην Ειδική Αγωγή 

ΑΕΚΕΑΣΕ= Ανάγκη για συνεχή ενημέρωση και 

επιμόρφωση στην εργασία στην Ειδική Αγωγή 

2. Παρεμπόδιση της 

επαγγελματικής απόδοσης 

στην ειδική αγωγή   

ΠΑΕΠΑΔΣ= Οι δυσκολίες συνεργασίας 

παρεμποδίζουν την επαγγελματική απόδοση στην 

Ειδική Αγωγή 

3. Επίδραση της 

ετερογένειας που 

ενυπάρχει στην ειδική 

αγωγή 

ΕΕΕΑΥΠΔ= Το δεδομένο της ετερογένειας των 

μαθησιακών δυσκολιών δεν επιδρά αρνητικά στην 

καθημερινή εργασία στην Ειδική Αγωγή  

ΕΕΕΑΑΝΤ= Η ετερογένεια των μαθησιακών 

δυσκολιών στην Ειδική Αγωγή είναι αντιμετωπίσιμη 

στην καθημερινή άσκηση του έργου 
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4.  Επαγγελματική 

ανάπτυξη στην ειδική 

αγωγή 

ΕΑΕΑΔΥ= Η Ειδική Αγωγή δεν υποστηρίζει την 

επαγγελματική ανάπτυξη 

ΕΑΕΑΥΠΟ= Η παρεχόμενη επιμόρφωση στην 

Ειδική Αγωγή υποστηρίζει την επαγγελματική 

ανάπτυξη 

10. Εργασιακή 

ικανοποίηση στην ειδική 

αγωγή 

ΕΡΙΕΑΕΙ= Ικανοποίηση από την εργασία στην 

Ειδική Αγωγή 

 

     Τέλος, σχετικά με τους εργασιακούς παράγοντες εξουθένωσης, η ομάδα με 

τα υψηλά επίπεδα εξουθένωσης, θεωρεί ότι η διοίκηση ασκεί σημαντικό ρόλο στην 

εμφάνιση του συνδρόμου, ενώ εμφανίζεται μοιρασμένη  σχετικά με την ικανοποίηση 

από την παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού. Επιπλέον, οι εργαζόμενοι 

εστίασαν στις συνεργατικές σχέσεις, στην  έλλειψη υποδομών και στη συνύπαρξη 

προβλημάτων στους μαθητές, ως εργασιακούς παράγοντες που ενισχύουν την 

εμφάνιση της εξουθένωσης.  Στον Πίνακα 17 που ακολουθεί, παρατίθεται οι κοινοί 

κωδικοί και οι λειτουργικοί ορισμοί των εργασιακών παραγόντων που εμπλέκονται 

στην εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης, όπως προέκυψαν από τις δηλώσεις 

των επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων.     

Πίνακας 17. Συγκεντρωτικός πίνακας έκθεσης Κωδικών και Λειτουργικών 

Ορισμών των επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων 

Κατηγορίες Κωδικοί/Λειτουργικοί Ορισμοί 

Εργασιακοί παράγοντες πρόκλησης επαγγελματικής εξουθένωσης 

1. Ο ρόλος της διοίκησης 

στην επαγγελματική 

εξουθένωση 

ΡΟΔΕΕΜΡ= Η διοίκηση παίζει σημαντικό ρόλο στην 

εμφάνιση επαγγελματικής εξουθένωσης 

2. Παροχές 

εκπαιδευτικού υλικού 

 

ΠΕΥΕΑΟΚ= Έλλειψη ικανοποίησης από την παροχή 

παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού στην Ειδική 

Αγωγή 

ΠΕΥΕΑΙΝ= Ικανοποίηση από την παροχή 

παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού στην Ειδική 
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Αγωγή  

3. Συνεργατικές σχέσεις ΣΣΕΑΣΗ= Οι συνεργατικές σχέσεις εξαιρετικά 

σημαντικές στην εργασία στην Ειδική Αγωγή 

4. Εργασιακοί 

παράγοντες επιβάρυνσης 

ΕΠΕΥΠΟ= Η έλλειψη υποδομών επιβαρύνει την 

εργασία στην Ειδική Αγωγή 

5. Στρεσογόνα 

χαρακτηριστικά 

μαθητών 

ΣΤΧΜΑΣΠ= Η συνύπαρξη προβλημάτων στους 

μαθητές προκαλεί στρες 

 

 

4.2.4 Α Θεματικός άξονας: Προσωπικοί παράγοντες που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης – Ομάδα των μη Επαγγελματικά 

εξουθενωμένων Εργαζομένων 

 

    Οι προσωπικοί λόγοι που αποδόθηκαν από τους μη επαγγελματικά 

εξουθενωμένους εργαζομένους του δείγματος παρουσιάζουν ομοιογένεια κατά τις 

απαντήσεις τους. Πιο συγκεκριμένα, εντοπίζεται σε υψηλό βαθμό σύγκληση όσον 

αφορά το συναίσθημα που βιώνουν οι εργαζόμενοι σε αυτό το χώρο εργασίας και η 

απουσία σκέψεων για εγκατάλειψη αυτού του χώρου εργασίας. Αντίθετα, δεν 

νιώθουν επαρκείς στην εργασία τους στην ειδική αγωγή, τονίζουν όμως την ανάγκη 

για συνεχή εξέλιξη και εξειδίκευση προκειμένου να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις 

της εργασίας τους. Επίσης, στους προσωπικούς λόγους που οδήγησαν στην επιλογή 

της ενασχόλησής τους με την ειδική αγωγή υπερισχύει το προσωπικό ενδιαφέρον, 

ενώ αναφέρονται σε μια ποικιλία εξωτερικών - εργασιακών παραγόντων που 

επιβαρύνουν την αποτελεσματική άσκηση της εργασίας τους.    

   Αυτός ο θεματικός άξονας περιλαμβάνει τα αποτελέσματα της ποιοτικής 

ανάλυσης σχετικά με τους προσωπικούς – ατομικούς παράγοντες όπως τους 

παραθέτουν οι εργαζόμενοι που δεν εμφάνισαν υψηλά επίπεδα επαγγελματικής 

εξουθένωσης στο χώρο της ειδικής αγωγής. Στον πίνακα 18, δίνεται μια συνοπτική 

εικόνα του συγκριμένου θεματικού άξονα με τις κατηγορίες, τους κωδικούς και τους 

εννοιολογικούς ορισμούς που αντιστοιχιστούν. 
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Λόγοι ενασχόλησης με την ειδική αγωγή 

 

    Οι προσωπικοί λόγοι που οδήγησαν τους εργαζόμενους αυτής της ομάδας να 

απασχοληθούν στην ειδική αγωγή ήταν πολλοί. Ειδικότερα, το αντικείμενο σπουδών, 

η προσωπική αναπηρία, οι ειδικές περιπτώσεις μαθητών στην γενική αγωγή που δεν 

μπορούσαν να αντιμετωπίσουν, το προσωπικό ενδιαφέρον, αλλά και η τύχη 

δηλώθηκαν ως λόγοι ενασχόλησης με το αντικείμενο της ειδικής αγωγής: «Κάποια 

μαθήματα από τη σχολή μου»,  «Η προσωπική του αναπηρία…. Είμαι ΑμεΑ», 

«Κάποιες περιπτώσεις παιδιών που δεν μπορούσα πρακτικά να τα βοηθήσω όσο 

ήμουνα στη γενική αγωγή», «ήθελα να ασχοληθώ ….με ενδιέφερε ο συγκεκριμένος 

τομέας», « η δυσκολία του εγχειρήματος», «μου άρεσε το εκπαιδευτικό κομμάτι, τα 

παιδαγωγικά …η  ειδική αγωγή βασικά προέκυψε». 

 

Αίσθημα επάρκειας στην εργασία με άτομα με αναπηρία 

   

  Στην κατηγορία αυτή οι συνεντευξιαζόμενοι δήλωσαν σχεδόν ομόφωνα την 

έλλειψη επάρκειας για ανταπόκριση τις απαιτήσεις της ειδικής αγωγής, ενώ 

παράλληλα επιζητούν τη συνεχή εξειδίκευση και εξέλιξη για να μπορέσουν να 

ανταποκριθούν στις ιδιαίτερες απαιτήσεις αυτού του εργασιακού χώρου: «όχι, ποτέ 

δεν είμαι… Πάντα χρειάζεται …κάτι παραπάνω. Ναι, ποτέ», «επαρκής δε νομίζω ότι 

αισθάνεται ποτέ κανείς», «χρειάζεται συνέχεια να εξελίσσεσαι σε αυτό το τομέα». 

 

 Συναίσθημα έπειτα από διάρκεια ενασχόλησης στην ειδική αγωγή 

 

    Στην εν λόγο κατηγορία όλοι οι ερωτώμενοι εξέθεσαν ομόφωνα το καλό 

συναίσθημα που βιώνουν κατά την εργασία τους στην ειδική αγωγή θεωρώντας 

παράλληλα πρόκληση την εργασία σε αυτό το χώρο. Οι σχετικές δηλώσεις που 

καταγράφηκαν είναι: «Νιώθω αρκετά καλά», «Καλύτερα από οποιονδήποτε άλλο 

χώρο εργασίας», «Συνέχεια γεμίζω κενά του εαυτού μου», «Μου αρέσει …. Κάθε 

παιδί είναι μια ευκαιρία να εξελιχθώ …. Μία πρόκληση», «είμαι τα τελευταία πέντε 

χρόνια εδώ … αυτή η αλλαγή ήρθε τη κατάλληλη στιγμή, για να βελτιωθώ και να 

ανακάμψω, ψυχολογικά». 
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Σκέψεις και λόγοι εγκατάλειψης της εργασίας στην ειδική αγωγή   

 

    Και σε αυτή την κατηγορία όλοι οι εργαζόμενοι δήλωσαν πως δεν κάνουν 

καμία σκέψη για να εγκαταλείψουν τον εργασιακό χώρο της ειδικής αγωγή, 

τουναντίον εξέφρασαν την ευχαρίστηση που λαμβάνουν εργαζόμενοι σε αυτό το 

χώρο: «Όχι. Ο χώρος εργασίας ήταν μια επιλογή», «Ποτέ», «Όχι καθόλου, όχι, για 

κανένα λόγο», «Όχι, μου αρέσει αυτός ο τομέας της εκπαίδευσης», «Όχι, δεν έχω 

σκεφτεί να φύγω». 

 

Παράγοντες για αποτελεσματική εργασία  στην ειδική αγωγή 

 

    Αναφορικά με τους παράγοντες που εντόπισε αυτή η ομάδα εργαζομένων ότι 

επιδρούν θετικά στην αποτελεσματική άσκηση του έργου τους εξέθεσαν μια ποικιλία 

απόψεων. Συγκεκριμένα, η ικανοποίηση που λαμβάνουν από την εργασία τους, το 

δυναμικό των παιδιών, η εναλλακτική μάθηση και η ποικιλία υλικού, η ενημέρωση, η 

επιμόρφωση και η ανταλλαγή εμπειριών, οι συνεργάτες και γενικότερα η συνεργασία 

με γονείς και υπηρεσίες είναι παράγοντες που εκτιμούν ότι επηρεάζουν την 

αποτελεσματικότητα στην εργασία τους. Οι σχετικές τους δηλώσεις είναι: «η 

ικανοποίηση που παίρνεις από την δουλειά», «Ενημέρωση, σεμινάρια, εμπειρία, 

συζήτηση με ανάλογες ειδικότητες»,  «βασικά το δυναμικό των παιδιών», «να 

σκεφτόμαστε εναλλακτικούς τρόπους μάθησης …. Περισσότερη ποικιλία υλικού», «η 

συνεργατικότητα…. Με τους συναδέλφους»,  «με το περιβάλλον και με τους γονείς, 

με τις υπηρεσίες που συνεργάζομαι. 

 

 

Πίνακας 18. Κατηγοριοποίηση και κωδικοποίηση των 6 συνεντεύξεων  - Θεματικός 

Άξονας Α 

 

Α.  ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

1. Λόγοι ενασχόλησης με την ειδική αγωγή 

 

 

▫ ΛΕΝΕΑΕΑ= Το αντικείμενο σπουδών 

λόγος ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή   

▫ ΛΕΝΕΑΠΑ= Η προσωπική αναπηρία λόγος 
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ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή  

  ▫ ΛΕΝΕΑΠΓ= Περιπτώσεις στη γενική 

αγωγή που δε μπορούσε να αντιμετωπίσει ο 

λόγος ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή  

 ▫ ΛΕΝΕΑΠΕ= Προσωπικό ενδιαφέρον ο 

λόγος ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή      

▫ ΛΕΝΕΑΤΥ= Τυχαία η ενασχόληση με την 

Ειδική Αγωγή  

2. Αίσθημα επάρκειας στην εργασία με 

άτομα με αναπηρία  

▫ ΑΕΕΑΔΝΕ = Ποτέ δε νιώθει αίσθημα 

επάρκειας για ανταπόκριση στις απαιτήσεις 

της Εδικής Αγωγής  

▫ ΑΕΕΑΣΕΞ = Χρειάζεται συνεχή εξέλιξη – 

εξειδίκευση για ανταπόκριση στις απαιτήσεις 

της Εδικής Αγωγής  

3. Συναίσθημα έπειτα από διάρκεια 

ενασχόλησης στην ειδική αγωγή 

▫ ΣΔΕΕΑΕΚ= Καλό συναίσθημα έπειτα από 

διάρκεια ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή    

4. Σκέψεις και λόγοι εγκατάλειψης της 

εργασίας στην ειδική αγωγή   

▫ ΣΚΕΕΑΔΣ= Δεν κάνει σκέψεις 

εγκατάλειψης της Ειδικής Αγωγής  

5. Παράγοντες για αποτελεσματική εργασία  

στην ειδική αγωγή 

 

▫ ΠΑΕΕΑΣΕ= Η ικανοποίηση συμβάλλει 

στην αποτελεσματική εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΠΑΕΕΑΔΠ= Το δυναμικό των παιδιών 

συμβάλλει στην αποτελεσματική εργασία 

στην Ειδική Αγωγή  

 ▫ ΠΑΕΕΑΕΜ= Η εναλλακτική μάθηση 

συμβάλλει στην αποτελεσματική εργασία 

στην Ειδική Αγωγή»    

▫ ΠΑΕΕΑΣΥ= Οι συνεργάτες συμβάλλουν 

στην αποτελεσματική εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

 ▫ ΠΑΕΕΑΓΥ= Η συνεργασία με γονείς και 

υπηρεσίες συμβάλλουν στην αποτελεσματική 

εργασία στην Ειδική Αγωγή  
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4.2.5 Β Θεματικός άξονας: Επαγγελματικοί παράγοντες που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης – Ομάδα των μη Επαγγελματικά 

εξουθενωμένων Εργαζομένων 

 

    Οι επαγγελματικοί παράγοντες που τέθηκαν από την ομάδα των μη 

επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων αναφέρονται στην έλλειψη αισθήματος 

κατάρτισης που νιώθουν στην εργασία τους στο συγκεκριμένο χώρο και ταυτόχρονα 

στην ανάγκη για συνεχή ανατροφοδότηση και μάθηση που θα τους στηρίξει στην 

εργασία τους στην ειδική αγωγή. Επιπλέον, κατέδειξαν εκείνες τις συνθήκες που 

παρεμποδίζουν το έργο τους, την αρνητική επίδραση που ασκεί η ετερογένεια του 

μαθητικού δυναμικού στην καθημερινή άσκηση του έργου τους, στην κατά κύριο 

λόγο έλλειψη υποστήριξης της επαγγελματικής ανάπτυξης του εργαζομένου και τέλος 

στην ύπαρξη σημαντικής εργασιακής ικανοποίησης από την εργασία τους στο χώρο 

της ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης.  

    Αυτός ο θεματικός άξονας περιλαμβάνει τα αποτελέσματα της ποιοτικής 

ανάλυσης σχετικά με τους επαγγελματικούς παράγοντες που ενισχύουν την 

εξουθένωση, όπως τους εντόπισαν οι εργαζόμενοι με χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής 

εξουθένωσης. Στον πίνακα 19, που ακολουθεί δίνεται μια συνοπτική εικόνα του 

συγκριμένου θεματικού άξονα με τις κατηγορίες, τους κωδικούς και τους 

εννοιολογικούς ορισμούς που αντιστοιχιστούν. 

 

Πίνακας 19 Κατηγοριοποίηση και κωδικοποίηση των 6 συνεντεύξεων  - Θεματικός 

Άξονας Β        

Β.  ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ 

ΤΗΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

1. Αίσθημα επαρκούς κατάρτισης για 

εργασία στην ειδική αγωγή 

▫ ΑΕΚΕΑΔΑ = Ανάγκη διαρκούς 

ανατροφοδότησης για εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΑΕΚΕΔΝ = Δε νιώθει  επαρκή κατάρτιση 

για εργασία στην Ειδική Αγωγή  

▫ ΑΕΚΕΑΔΜ = Ανάγκη διαρκούς μάθησης – 

εξέλιξης για εργασία στην Ειδική Αγωγή  
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 ▫ ΑΕΚΕΑΝΚ = Ικανοποιητικό επίπεδο 

κατάρτισης για εργασία στην Ειδική Αγωγή  

2. Παρεμπόδιση της επαγγελματικής 

απόδοσης στην ειδική αγωγή   

▫ ΠΑΕΠΑΔΕ = Η έλλειψη διαρκούς 

εκπαίδευσης - εποπτείας παράγοντας 

παρεμπόδισης της απόδοσης στην Ειδική 

Αγωγή 

▫ ΠΑΕΠΑΣΧ = Οι διαπροσωπικές σχέσεις 

παράγοντας παρεμπόδισης της απόδοσης 

στην Ειδική Αγωγή 

▫ ΠΑΕΠΑΠΧ = Η πίεση χρόνου ως προς την 

αξιολόγηση παράγοντας παρεμπόδισης της 

απόδοσης στην Ειδική Αγωγή 

▫ ΠΑΕΠΑΣΕ = Οι συνθήκες εργασίας 

παράγοντας παρεμπόδισης της απόδοσης 

στην Ειδική Αγωγή 

▫ ΠΑΕΠΑΕΥ = Έλλειψη εποπτικού υλικού 

παρεμποδίζει την απόδοση στην Ειδική 

Αγωγή   

▫ ΠΑΕΑΠΠΑ = Προσωπικοί παράγοντες 

παρεμπόδισης της απόδοσης στην Ειδική 

Αγωγή 

▫ ΠΑΕΑΠΔΣ = Δυσκολίες συνεργασίας με 

εκπαιδευτικούς και γονείς παράγοντας 

παρεμπόδισης της απόδοσης στην Ειδική 

Αγωγή 

3. Επίδραση της ετερογένειας που 

ενυπάρχει στην ειδική αγωγή 

▫ ΕΕΕΑΣΥΣ = Η επίδραση της ετερογένειας 

των μαθησιακών δυσκολιών αμβλύνεται από 

την ύπαρξη της συνεργασίας στην 

καθημερινή εργασία στην Εδική Αγωγή  

▫ ΕΕΕΑΣΕΞ = Η ετερογένεια των 

μαθησιακών δυσκολιών απαιτεί συνεχή 

εξατομίκευση στην καθημερινή εργασία στην 

Εδική Αγωγή   
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▫ ΕΕΕΑΑΔ = Η ετερογένεια των μαθησιακών 

δυσκολιών δημιουργεί αγωνία για την 

αξιοπιστία της διάγνωσης στην καθημερινή 

εργασία στην Εδική Αγωγή  

▫ ΕΕΕΑΜΧ = Η ετερογένεια των 

μαθησιακών δυσκολιών απαιτεί μείωση 

χρόνου στην καθημερινή εργασία στην Εδική 

Αγωγή      

4.  Επαγγελματική ανάπτυξη στην ειδική 

αγωγή 

▫ ΕΑΕΑΔΥ = Η Ειδική Αγωγή δεν 

υποστηρίζει την επαγγελματική ανάπτυξη     

 ▫ ΕΑΕΑΥΠ = Η Ειδική Αγωγή  υποστηρίζει 

την επαγγελματική ανάπτυξη   

5. Εργασιακή ικανοποίηση στην ειδική 

αγωγή 

▫ ΕΡΙΕΑΕΙ= Ικανοποίηση από την εργασία 

στην Ειδική Αγωγή  

 

Αίσθημα επαρκούς κατάρτισης για εργασία στην ειδική αγωγή 

 

    Το αίσθημα επαρκούς κατάρτισης που δήλωσαν πέντε εργαζόμενοι από αυτή 

την ομάδα, περιγράφεται περισσότερο με την έλλειψη επαρκούς κατάρτισης και την 

ανάγκη για ανατροφοδότηση και διαρκή μάθηση και εξειδίκευση για ανταπόκριση 

στις απαιτήσεις της ειδικής αγωγής: «όχι , εκατό τα εκατό όμως…. Και ποιος είναι 

εφοδιασμένος για κάθε χώρο εργασίας», «ποτέ δε μπορεί να νιώσει κάποιος πλήρως 

καταρτισμένος στο συγκεκριμένο θέμα», δε νομίζω ότι κανένας είναι τόσο 

καταρτισμένος», «όχι… ό, τι έχω αποκτήσει είναι από προσωπική μου ενασχόληση», 

«πάντα χρειάζεσαι ανατροφοδότηση», «χρειάζεται να εξελίσσεται ο εκπαιδευτικός», 

«χρειαζόμαστε περισσότερες εξειδικευμένες επιμορφώσεις». Ωστόσο, ένας μόνο 

εργαζόμενος ανέφερε πως νιώθει επαρκής αλλά επιθυμεί και τη συνεχή μάθηση.   

  

Παρεμπόδιση της επαγγελματικής απόδοσης στην ειδική αγωγή  

 

    Οι εργαζόμενοι με χαμηλά επίπεδα εξουθένωσης κατέδειξαν μια ποικιλία 

παραγόντων, κυρίως εξωτερικών, που επιδρούν αρνητικά στην επαγγελματική τους 
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απόδοση. Πιο αναλυτικά, πέντε από τους ερωτώμενους επικεντρώθηκαν στην 

έλλειψη εποπτείας, στις διαπροσωπικές σχέσεις, στην πίεση του χρόνου, στις 

συνθήκες εργασίας, στην έλλειψη εποπτικού υλικού, στις δυσκολίες συνεργασίας σε 

επίπεδο συναδέλφων και γονέων. Έτσι οι δηλώσεις τους ήταν: «η εποπτεία…., η 

διαρκής εκπαίδευσης είναι κομμάτι που λείπει», «πιο πολύ οι διαπροσωπικές 

σχέσεις», «ο περιορισμός του χρόνου ως προς την αξιολόγηση παιδιών»,  «οι 

συνθήκες της δουλειάς», «χρειάζεται ποικιλία εποπτικών υλικών», «η έλλειψη 

συνεργατικότητας, στα πλαίσια ενός οργανωμένου περιβάλλοντος», «η συνεργασία 

με τους γονείς …. Συνεργασία με τους υπόλοιπους εκπαιδευτικούς». Τέλος, ένας 

εργαζόμενος κατέδειξε μόνο έναν προσωπικό παράγοντα που θεωρεί ότι επιδρά στην 

επαγγελματική του απόδοση: «να μην αισθάνεσαι εσύ κάποια μέρα καλά. Και αυτό 

επηρεάζει σίγουρα την απόδοσή σου »   

 

Επίδραση της ετερογένειας που ενυπάρχει στην ειδική αγωγή 

 

    Η ετερογένεια γι αυτούς τους εργαζόμενους ταυτίζεται περισσότερο με την 

εξατομίκευση, που όμως δύναται να αμβλυνθεί καθώς η εργασία στο χώρο της 

ειδικής αγωγής βασίζεται στη συνεργασία, έτσι τέσσερις ερωτώμενοι ανέφεραν: 

«Ετοιμάζεις …. Για κάθε παιδί ξεχωριστά κάθε ώρα, κάθε μέρα, κάθε μήνα, κάθε 

χρόνο»,  «πρέπει καθημερινά να φτιάχνεις κάτι διαφορετικό», «προσπαθώ να 

ανακαλύψω εργαλεία και τεχνικές οι οποίες θα διευκολύνουν», «σε συνεργασία 

…μπορείς να νιώθεις πιο σιγουριά σε ό, τι βλέπεις». Επίσης, για δύο εργαζόμενους η 

ύπαρξη της ετερογένειας συνδέθηκε με τη δημιουργία άγχους καθώς ενισχύει τη 

μείωση του χρόνου που θα μοιραστεί ο κάθε μαθητής και με την αγωνία της 

διάγνωσης: «ο χρόνος μοιράζεται», «δε μπορούμε … να διαγνώσουμε απόλυτο 

δείκτη αξιοπιστίας το τι έχει κάθε μαθητής».   

  

Επαγγελματική ανάπτυξη στην ειδική αγωγή 

 

    Σε αυτή την κατηγορία οι εργαζόμενοι βρέθηκαν μοιρασμένοι. Οι μισοί 

δήλωσαν πως η ειδική αγωγή σε καμία περίπτωση δεν υποστηρίζει την 

επαγγελματική ανάπτυξη του εργαζομένου: «Δεν τη βοηθάει, δυστυχώς», «ελάχιστα 
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έως καθόλου», «δε νομίζω ότι την υποστηρίζει». Οι άλλοι μισοί θεωρούν ότι την 

υποστηρίζει μέσα από τη διαρκή διεύρυνση των γνώσεων: «με ειδική αγωγή πάω να 

καλύψω κάποια άλλα κομμάτια στο παιδαγωγικό κομμάτι. Σίγουρα συμπληρώνει», 

«χρειάζεται να διευρύνουμε συνεχώς τις γνώσεις μας», «Σίγουρα η εργασία στην 

ειδική αγωγή προσθέτει πάρα πολύ … στα πρώτα βήματα».      

 

Εργασιακή ικανοποίηση στην ειδική αγωγή 

 

    Είναι αξιοσημείωτη η ταύτιση όλων των συνεντευξιαζόμενων στις αναφορές  

τους για την εργασιακή ικανοποίηση, καθώς όλοι δήλωσαν την σε σημαντικό βαθμό 

ικανοποίησή τους από αυτό το χώρο εργασίας: «ναι είμαι ικανοποιημένος», «είμαι 

ικανοποιημένος….. παίρνω πιο πολλά από όσα δίνω», «είμαι ικανοποιημένος 

απολύτως», «είμαι ικανοποιημένη …γιατί όταν βλέπω κάποια βελτίωση χαίρομαι και 

εγώ μαζί τους», «είμαι ικανοποιημένη …γιατί αγαπάω τα παιδιά …δίνω και παίρνω», 

«είμαι ικανοποιημένες, πάρα πολύ ικανοποιημένος». 

 

4.2.6 Γ Θεματικός άξονας: Εργασιακοί παράγοντες που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης – Ομάδα των μη Επαγγελματικά 

εξουθενωμένων Εργαζομένων 

 

    Ο τελευταίος θεματικός άξονας διερευνά τις εργασιακές συνθήκες και πως 

αυτές επηρεάζουν τον εργαζόμενο σε επίπεδο επαγγελματικής εξουθένωσης. Έτσι, η 

διοίκηση θεωρήθηκε ένας σημαντικός επιβαρυντικός παράγοντες όταν δεν 

αναγνωρίζει και τη συμμετοχή του εργαζόμενου στη λήψη αποφάσεων και όταν δεν 

αντιλαμβάνεται τις ανάγκες του προσωπικού που διοικεί. Η έλλειψη παροχής 

εκπαιδευτικού υλικού δεν φάνηκε να απασχολεί τόσο, καθώς έχουν αναλάβει οι ίδιοι 

την ευθύνη σε αυτό τον τομέα. Επιπλέον, εντόπισαν τη σημαντικότητα των 

συνεργατικών σχέσεων στο χώρο εργασίας, αλλά εργασιακούς παράγοντες και 

χαρακτηριστικά των μαθητών που τους προκαλούν στρες.  

    Αυτός ο θεματικός άξονας περιλαμβάνει τα αποτελέσματα της ποιοτικής 

ανάλυσης σχετικά με τους εργασιακούς παράγοντες που ενισχύουν την εμφάνιση της 
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επαγγελματικής εξουθένωσης στο χώρο της ειδικής αγωγής. Στον πίνακα 20, που 

παρατίθεται δίνεται μια συνοπτική εικόνα του συγκριμένου θεματικού άξονα με τις 

κατηγορίες, τους κωδικούς και τους εννοιολογικούς ορισμούς που αντιστοιχιστούν. 

 

Πίνακας 20 Κατηγοριοποίηση και κωδικοποίηση των 6 συνεντεύξεων  - Θεματικός 

Άξονας Γ       

Γ.  ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

1. Ο ρόλος της διοίκησης στην 

επαγγελματική εξουθένωση 

▫ ΡΟΔΕΕΜΡ= Η διοίκηση παίζει σημαντικό 

ρόλο στην εμφάνιση επαγγελματικής 

εξουθένωσης  

▫ ΡΟΔΕΕΔΑ= Η διοίκηση δεν ασκεί ρόλο 

στην εμφάνιση επαγγελματικής εξουθένωσης  

▫ ΡΟΔΕΕΥΕ= Η διοίκηση πρέπει να 

υποστηρίζει τον εκπαιδευτικό  

▫ ΡΟΔΕΕΜΑ= Η διοίκηση πρέπει να παίρνει 

αποφάσεις μαζί τους εκπαιδευτικούς  

2. Παροχές εκπαιδευτικού υλικού 

 

▫ ΠΕΥΕΑΟΚ = Έλλειψη ικανοποίησης από 

την παροχή  παιδαγωγικού και εποπτικού 

υλικού στην Ειδική Αγωγή               

▫ ΠΕΥΕΑΔΕ = Το Παιδαγωγικό υλικό δεν 

επιδρά στο καθημερινό έργο 

▫ ΠΕΥΕΑΥΚ = Υπάρχει ικανοποίηση από 

την παροχή  παιδαγωγικού και εποπτικού 

υλικού στην Ειδική Αγωγή 

 ▫ ΠΕΥΕΑΠΕ = Ανάγκη προσωπική 

εργασίας για εμπλουτισμό του παιδαγωγικού 

υλικού στην Ειδική Αγωγή 

3. Συνεργατικές σχέσεις ▫ ΣΣΕΑΣΗ= Οι  συνεργατικές σχέσεις 

εξαιρετικά σημαντικές στην εργασία στην 

Ειδική Αγωγή   

▫ ΣΣΕΑΤΑΠ = Η καλά συνεργασία 

αποτρέπει τη δημιουργία  προβλημάτων  
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▫ ΣΣΕΑΕΑ = Η καλή συνεργασία έχει 

ενθαρρυντικά αποτελέσματα 

4. Εργασιακοί παράγοντες επιβάρυνσης ▫ ΕΠΕΠΕΕΠ = Έλλειψη επιβαρυντικών 

παραγόντων σ την εργασία στην Ειδική 

Αγωγή  

▫ ΕΠΕΠΑΩ = Το αυστηρό ωράριο 

επιβαρυντικός παράγοντας  στην εργασία 

στην Ειδική Αγωγή 

▫ ΕΠΕΠΕΣ = Η έλλειψη συνεργασίας 

επιβαρυντικός παράγοντας  στην εργασία 

στην Ειδική Αγωγή  

 ▫ ΕΠΕΠΙΠ = Η ιδιομορφία του προφίλ του 

μαθητή επιβαρυντικός παράγοντας  στην 

εργασία στην Ειδική Αγωγή  

  ▫ ΕΠΕΠΜΣ = Η δυσκολία να εκπληρωθεί ο 

μαθησιακός στόχος  

5. Στρεσογόνα χαρακτηριστικά μαθητών  ▫ ΣΤΧΜΑΑΑ =  Η αμφιβολία σε μια 

αξιολόγηση μαθητή  

▫ ΣΤΧΜΑΔΣ= Οι δύσκολες συμπεριφορές 

προκαλούν στρες  

▫ ΣΤΧΜΑΔΜ =  Η ματαίωση που νιώθουν οι 

μαθητές προκαλεί στρες  

▫ ΣΤΧΜΑΑΜΑ =  Η αδιαφορία των 

μαθητών για το μάθημα προκαλεί στρες  

▫ ΣΤΧΜΑΣΠ =  Η συνύπαρξη προβλημάτων 

στους μαθητές προκαλεί στρες   

 

Ο ρόλος της διοίκησης στην επαγγελματική εξουθένωση 

 

    Η πλειοψηφία των συνεντευξιαζόμενων κατέδειξε το σημαντικό ρόλο που 

ασκεί η διοίκηση στην εμφάνιση επαγγελματικής εξουθένωσης, επιζητώντας 

επιπλέον την υποστήριξη και τη συμμετοχή στη λήψη αποφάσεων: «σε μεγάλο βαθμό 

εξαρτάται από εκεί», «εφόσον οι συνθήκες της κεφαλής είναι ικανοποιητικές  … 
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πιστεύω ότι δουλεύουμε καλύτερα και αποδίδουμε καλύτερα», «παίζει πολύ 

σημαντικό ρόλο …αν υπάρχει ένταση και πίεση θα βγει αυτό και στο μάθημα», «η 

έλλειψη καλής διοίκησης είναι σημαντικός παράγοντας για την εμφάνιση εργασιακού 

άγχους», «η διοίκηση πρέπει να υποστηρίζει τον εκπαιδευτικό … να πηγαίνει με το 

μέρος του»,  «η διοίκηση πρέπει να υποστηρίζει όλες τις ανάγκες του εκπαιδευτικού», 

«η διοίκηση δεν πρέπει να αποφασίζει μόνη της». Αντίθετα από τα παραπάνω, ένας 

εργαζόμενος δήλωσε ότι δεν επηρεάζεται από την άσκηση της διοίκησης.  

 

Παροχές εκπαιδευτικού υλικού 

 

    Όσον αφορά την παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού τρεις 

εργαζόμενοι δεν δήλωσαν ευχαριστημένοι: «Όχι. Τα πράγματα είναι στάσιμα εδώ…. 

Από τότε που δημιουργήθηκε η υπηρεσία», «Θα μπορούσε και καλύτερα», «όχι, 

θέλουμε σύγχρονα», «όχι, είμαι απόλυτα δυσαρεστημένος». Επίσης,                 δύο 

δήλωσαν πως δεν τους επηρεάζει στην καθημερινότητά τους αυτή η παροχή για 

διαφορετικούς λόγους ο καθένας: «δουλεύουμε με  ότι έχουμε», «στην ειδική αγωγή 

χρειάζεται να φτιάχνεις». Τέλος, υπήρξε μία αναφορά ικανοποίησης από τις παροχές 

σε αυτόν τον τομέα. 

 

Συνεργατικές σχέσεις 

 

    Σε αυτή την κατηγορία όλοι οι συνεντευξιαζόμενοι συμφώνησαν για την 

σημαντικότητα των συνεργατικών σχέσεων στην εργασία στην ειδική αγωγή, 

περιγράφοντάς την μάλιστα σαν μία κατάσταση αλληλοσυμπλήρωσης και 

ομαδικότητας. Μάλιστα, θεωρούν πως οι καλές συνεργατικές σχέσεις αποτρέπουν 

προβλήματα και ενισχύουν την αποτελεσματικότητα. Παρατίθενται οι σχετικές 

δηλώσεις: « Μέγιστη, ναι. Το άλφα και το ωμέγα σε μια υπηρεσία», « Μεγάλη, 

μεγάλη σημασία», « Πάρα πολύ σημαντική!», « Είναι πολύ σημαντική. Επηρεάζει 

την ψυχολογία μας», « Παίζει πολύ σημαντικό ρόλο. … ο ένας να καλύπτει τον άλλο 

εργασιακά, τα κενά του… να τον βοηθάει   η καλή παρατήρηση», « απόλυτα 

σημαντική… να υπάρχει σύμπνοια και συνεργατικότητα», «όπου είχαμε η καλή 

συνεργασία ….Δεν υπήρξε ποτέ κάποιο συγκεκριμένο  πρόβλημα», «έχει πολύ 
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ενθαρρυντικά αποτελέσματα», «να, όσο γίνεται με τον μεγαλύτερο βαθμό αξιοπιστίας 

να γνωματεύσουμε και αξιολογήσουμε υπεύθυνα όλοι μαζί». 

 

Εργασιακοί παράγοντες επιβάρυνσης 

 

    Οι παράγοντες του εργασιακού περιβάλλοντος που εντόπισε αυτή η ομάδα 

ότι λειτουργούν επιβαρυντικά είναι: το αυστηρό ωράριο που έχουν οι σχολικές 

μονάδες ειδικής αγωγής θεωρώντας ότι καταλύονται οι προσωπικοί ρυθμοί των 

μαθητών, η απουσία συνεργασίας με συναδέλφους και γονείς, η ιδιομορφία του 

ατομικού προφίλ κάθε μαθητή και η δυσκολία επίτευξης του μαθησιακού στόχου. Οι 

σχετικές δηλώσεις πέντε εργαζομένων είναι οι ακόλουθες: «το αυστηρό ωράριο…. 

Ήθελα να υπάρχει πιο μεγάλη ελευθερία κινήσεων του εκπαιδευτικού και του 

μαθητή», «η μη συνεργασία με τους υπόλοιπους συναδέλφους»,  «η μη συνεργασία 

με γονείς, φορείς και υπηρεσίες», «να διεκπεραιωθεί ο στόχος που έχω για το κάθε 

παιδί», «το υπουργείο θέτει πιο υψηλούς στόχους από τις δυνατότητες των παιδιών… 

και εγώ δεν μπορώ να αισθανθώ ικανοποιημένος ότι πέτυχα το στόχο που μου βάζει ο 

εργοδότης». Τέλος, ένα μόνο άτομο δήλωσε πως δεν εντοπίζει στην παρούσα φάση 

κάποιον επιβαρυντικό παράγοντα του εργασιακού περιβάλλοντος. 

 

Στρεσογόνα χαρακτηριστικά μαθητών 

 

    Στην τελευταία κατηγορία οι εργαζόμενοι κλήθηκαν να εντοπίσουν 

χαρακτηριστικά των μαθητών που θεωρούν ότι τους προκαλούν στρες. Τέτοια ήταν, η 

αμφιβολία που δημιουργεί το μαθησιακό προφίλ σε μία διάγνωση, οι δύσκολες στη 

διαχείριση συμπεριφορών, η ματαίωση των προσδοκιών των μαθητών από το 

εκπαιδευτικό σύστημα, η αδιαφορία τους για το μάθημα και τέλος η συνύπαρξη 

πολλών προβλημάτων μαζί σε ένα μαθητή. Οι σχετικές ποικίλες αναφορές των έξι 

εργαζομένων ήταν: «Για μαθητές όπου υπάρχει η διαφορετική άποψη… Που δεν 

είσαι σίγουρος σε κάποια αξιολόγηση», «να είμαστε προβληματισμένοι στο τι έχει, 

ποια τα αίτια και τι μπορούμε να δώσουμε ως παρέμβαση», « μαθητές με δυσκολίες 

συμπεριφοράς», «όταν τα παιδιά με ψυχολογικά προβλήματα έχουν μια αντίδραση 

απρόβλεπτη για εμένα», «το πιο στρεσογόνο κομμάτι είναι η ματαίωση που νιώθουν 

οι μαθητές ….. μεγάλη ματαίωση και μεγάλο φόβο για το μέλλον», «όταν δεν 

προσέχουν στο μάθημα ….. όταν δε δείχνουν σημασία στο μάθημα, όταν μιλάνε 
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μεταξύ τους, «όταν το παιδί είναι υπερκινητικό, ο αυτισμός, η σπαστικότητα ή κάποιο 

νευρολογικό πρόβλημα που μπορεί να είναι σύνθετο… όπου πρέπει να είσαι σε 

επαγρύπνηση για την ασφάλεια του παιδιού».  

    

    Συνοψίζοντας, στον πίνακα 21 παρουσιάζονται συνοπτικά το προφίλ των 

εργαζομένων που βρέθηκαν με χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης και η 

κατανομή των κοινών κωδικών. Από την ομάδα των εργαζομένων κανένα άτομο δεν 

κατέχει θέση ευθύνης, οι περισσότεροι έχουν 3-6 έτη προϋπηρεσίας στην ειδική 

αγωγή, ένας μόνο είναι κάτοχος μεταπτυχιακού διπλώματος και επιπλέον 

εξειδικεύσεων στην ειδική αγωγή, ενώ οι υπηρεσίες εργασίας τους αφορούν σχολικές 

μονάδες ειδικής αγωγής και κέντρα διαφοροδιάγνωσης διάγνωσης και υποστήριξης. 

 

Πίνακας 21. Συγκεντρωτικός πίνακας ΚΩΔΙΚΩΝ των μη επαγγελματικά 

εξουθενωμένων εργαζομένων 

ΚΑΤΗΓΟΡΙΕ

Σ/ 

ΘΕΜΑΤΙΚΟΙ 

ΑΞΟΝΕΣ 

ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ ΚΩΔΙΚΟΙ 



120 

 

Προφίλ Υ1 

ΚΕΔΔΥ  

     _ 

Δάσκαλος 

Διδασκαλ

είο Ε.Α  

Απόφοιτο

ς ΑΤΕΙ 

7 - 10 έτη 

προϋπηρε

σίας στην 

Ε.Α 

Μόνιμος 

Υ4 

ΤΕΕ 

ΕΙΔ.ΑΓ 

     _ 

Ηλεκτρολ

όγος 

Μηχανικό

ς (ΠΕ) 

ΑΣΠΑΙΤΕ 

11-14 έτη 

προϋπηρε

σίας στην 

Ε.Α 

Μόνιμος  

 

 

Υ7 

Ε.Δ.Σ. 

ΚΩΦΩΝ 

    _ 

Δασκάλα 

Ε.Α. 

3-6 έτη 

προϋπηρε

σίας στην  

Ε.Α 

Αναπληρ

ώτρια 

Υ8 

ΚΕΔΔΥ 

Ψυχολόγος 

    _ 

Απόφοιτος 

ΑΤΕΙ/ 

Μεταπτυχι

ακό 

Δίπλωμα/ 

Σεμινάρια 

στην ΕΑ 

3-6 έτη 

προϋπηρεσί

ας στην 

Ε.Α 

Αναπληρωτ

ής 

Υ11 

ΤΕΕ     

ΕΙΔ.ΑΓ 

    _ 

Μηχανολ

όγος 

Μηχανικό

ς ( ΠΕ) 

Πτυχίο 

ΑΤΕΙ 

3-6 έτη 

προϋπηρε

σίας στην 

Ε.Α 

Μόνιμος 

Υ12 

Ε.Δ.Σ. 

ΚΩΦΩΝ 

    _ 

Κοινωνικ

ή 

Λειτουργό

ς 

Πτυχίο 

ΑΤΕΙ/ 

ΑΣΠΑΙΤΕ 

3-6 έτη 

προϋπηρε

σίας στην 

Ε.Α  

Μόνιμη 

1.Προσωπικο

ί Παράγοντες 

ΑΕΕΑΔΝ

Ε 

ΣΔΕΕΑΕ

Κ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

 

ΑΕΕΑΔΝ

Ε 

ΣΔΕΕΑΕ

Κ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

 

 

 

ΣΔΕΕΑΕ

Κ 

ΣΔΕΕΑΕ

Κ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΑΕΕΑΣΕ 

ΠΕΝΕΑΠ

Ε 

ΑΕΕΑΔΝΕ 

ΣΔΕΕΑΕΚ 

ΣΚΕΕΑΔΣ 

ΑΕΕΑΔΝ

Ε 

ΣΔΕΕΑΕ

Κ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΠΕΝΕΑΠ

Ε 

ΑΕΕΑΔΝ

Ε 

ΣΔΕΕΑΕ

Κ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΑΕΕΑΣΕ 
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2.Επαγγελμα

τικοί 

Παράγοντες 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΑΕΚΕΑΔ

Ν 

ΕΑΕΑΥΠ 

ΕΑΕΑΔΥ 

ΕΡΙΕΑΕΙ 

ΑΕΚΕΑΔ

Ν 

ΕΕΕΑΣΕ 

ΠΑΕΑΠΔ

Σ 

ΕΑΕΑΔΥ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΕΕΕΑΣΕ 

ΕΑΕΑΥΠ 

ΑΕΚΕΑΔ

Μ 

ΠΑΕΑΠΔ

Σ 

ΣΚΕΕΑΔΣ 

ΣΚΕΕΑΔΣ 

ΕΑΕΑΔΥ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΑΕΚΕΑΔ

Ν 

ΕΕΕΑΣΕ 

ΕΑΕΑΥΠ 

ΠΑΕΑΠΔ

Σ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΑΕΚΕΑΔ

Ν 

ΕΕΕΑΣΕ 

ΑΕΚΕΑΔ

Μ 

ΠΑΕΑΠΔ

Σ 

ΕΑΕΑΔΥ 

3.Εργασιακοί 

Παράγοντες 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΡΟΔΕΕΜ

Ρ 

ΠΕΥΕΑΟ

Κ 

ΣΤΧΜΑΑ

Α 

ΕΠΕΠΕΣ 

ΣΣΕΑΣΗ ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΡΟΔΕΕΜ

Ρ 

ΡΟΔΕΕΥ

Ε 

ΕΠΕΠΜΣ 

 

ΣΚΕΕΑΔΣ 

ΡΟΔΕΕΜΡ 

ΠΕΥΕΑΟ

Κ 

ΣΤΧΜΑΑ

Α 

 

 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΡΟΔΕΕΜ

Ρ 

ΠΕΥΕΑΟ

Κ 

ΡΟΔΕΕΥ

Ε 

ΕΠΕΠΜΣ 

ΣΚΕΕΑΔ

Σ 

ΠΕΥΕΑΟ

Κ 

ΕΠΕΠΕΣ 

 

 

 

 

     

    Επιπρόσθετα, στους συγκεντρωτικούς Πίνακες 22, 23 και 24 που 

ακολουθούν καταγράφονται ανά θεματικό άξονα οι κοινές αναφορές των μη 

επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων. Πιο αναλυτικά, σχετικά με τους 

προσωπικούς παράγοντες που εμπλέκονται στην εμφάνιση επαγγελματικής 

εξουθένωσης, φαίνεται  πως η ενασχόλησή τους με την ειδική αγωγή προέκυψε από 

το προσωπικό τους ενδιαφέρον για ενασχόληση σε αυτό το χώρο. Από την άλλη, 

φάνηκε να βιώνουν χαμηλό αίσθημα επάρκειας για ανταπόκριση στις απαιτήσεις της 

ειδικής αγωγής επιθυμώντας παράλληλα τη συνεχή εξειδίκευση και εκπαίδευση στον 

τομέα αυτό. Επιπλέον, ήταν ομοιογενείς οι απαντήσεις τους σχετικά με το θετικό 

αίσθημα που βιώνουν κατά την εργασία τους στην ειδική αγωγή και την άρνησή τους 

να εγκαταλείψουν το χώρο. Αντίθετα, εμφάνισαν ανομοιογένεια στις αναφορές τους 
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όσον αφορά τους παράγοντες που θεωρούν ότι συνδέονται με την αποτελεσματική 

εργασία σε αυτό το χώρο. Έτσι, η ικανοποίηση από το αντικείμενο εργασίας, το 

δυναμικό των παιδιών, η συνεχής ενημέρωση και η εμπειρία και οι εναλλακτικοί 

τρόποι μάθησης, είναι παράγοντες που ενισχύουν την αποτελεσματικότητα στην 

εργασία τους. 

 

Συγκεντρωτικός Πίνακας 22. Έκθεση Κωδικών  και Λειτουργικών Ορισμών των 

μη επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων 

Κατηγορίες Κωδικοί/Λειτουργικοί–Εννοιολογικοί 

Ορισμοί 

Προσωπικοί παράγοντες πρόκλησης επαγγελματικής εξουθένωσης 

1. Λόγοι ενασχόλησης με 

την ειδική αγωγή 

ΛΕΝΕΑΠΕ= Προσωπικό ενδιαφέρον ο λόγος 

ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή 

2. Αίσθημα επάρκειας 

στην εργασία με άτομα 

με αναπηρία 

ΑΕΕΑΔΝΕ = Ποτέ δε νιώθει αίσθημα επάρκειας για 

ανταπόκριση στις απαιτήσεις της Εδικής Αγωγής 

ΑΕΕΑΣΕΞ = Χρειάζεται συνεχή εξέλιξη – 

εξειδίκευση για ανταπόκριση στις απαιτήσεις της 

Εδικής Αγωγής 

3. Συναίσθημα έπειτα 

από διάρκεια 

ενασχόλησης στην ειδική 

αγωγή 

 ΣΔΕΕΑΕΚ= Καλό συναίσθημα έπειτα από διάρκεια 

ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή 

4. Σκέψεις και λόγοι 

εγκατάλειψης της 

εργασίας στην ειδική 

αγωγή 

ΣΚΕΕΑΔΚ= Δε κάνει σκέψεις για εγκατάλειψη της 

εργασίας στην Ειδική Αγωγή  

5. Παράγοντες για 

αποτελεσματική εργασία  

στην ειδική αγωγή 

ΠΑΕΕΑΣΕ= Η ικανοποίηση συμβάλλει στην 

αποτελεσματική εργασία στην Ειδική Αγωγή 

ΠΑΕΕΑΔΠ= Το δυναμικό των παιδιών συμβάλλει 

στην αποτελεσματική εργασία στην Ειδική Αγωγή 

ΠΑΕΕΑΣΕ= Η συνεχής ενημέρωση και εμπειρία 

συμβάλλει στην αποτελεσματική εργασία στην 
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Ειδική Αγωγή 

ΠΑΕΕΑΕΜ= Η εναλλακτική μάθηση συμβάλλει 

στην αποτελεσματική εργασία στην Ειδική Αγωγή 

ΠΑΕΕΑΣΥ= Οι συνεργάτες συμβάλλουν στην 

αποτελεσματική εργασία στην Ειδική Αγωγή 

ΠΑΕΕΑΓΥ= Η συνεργασία με γονείς και υπηρεσίες 

συμβάλλουν στην αποτελεσματική εργασία στην 

Ειδική Αγωγή 

ΠΑΕΕΑΥΠ= Η υλικοτεχνική υποδομή συμβάλλει 

στην αποτελεσματική εργασία στην Ειδική Αγωγή 

 

    Επιπλέον, όσον αφορά το δεύτερο θεματικό άξονα που εξετάζει τους 

επαγγελματικούς παράγοντες που συνδέονται με την εκδήλωση εξουθένωσης, αυτή η 

ομάδα συνεντευξιαζόμενων δήλωσε την ελλιπή της επάρκεια όσον αφορά την 

κατάρτιση για εργασία στην ειδική αγωγή, επιθυμώντας ταυτόχρονα συνεχή μάθηση 

στον τομέα της ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης.  Ακόμα, θεωρούν ότι οι δυσκολίες 

στη συνεργασία είναι ο πιο βασικός παράγοντας παρεμπόδισης της επαγγελματικής 

απόδοσης, ενώ η ετερογένεια των μαθησιακών δυσκολιών που έχουν να 

αντιμετωπίσουν δεν εμποδίσει τόσο, όσο απαιτεί διαρκή εξατομικευμένη παρέμβαση.  

Από την άλλη, είναι μοιρασμένοι όσον αφορά το αν η ειδική αγωγή υποστηρίζει την 

επαγγελματική ανάπτυξη του εργαζομένου ή όχι, όμως βιώνουν ισχυρή ικανοποίηση 

από την εργασία τους σε αυτό το χώρο.  

 

Συγκεντρωτικός Πίνακας 23. Έκθεση Κωδικών και Λειτουργικών Ορισμών των 

μη επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων 

Κατηγορίες Κωδικοί/Λειτουργικοί Ορισμοί 

Επαγγελματικοί παράγοντες πρόκλησης επαγγελματικής εξουθένωσης 

1. Αίσθημα επαρκούς 

κατάρτισης για εργασία 

στην ειδική αγωγή 

ΑΕΚΕΔΝ= Δε νιώθει  επαρκή κατάρτιση για εργασία 

στην Ειδική Αγωγή 

ΑΕΚΕΑΔΜ= Ανάγκη διαρκούς μάθησης – εξέλιξης 

για εργασία στην Ειδική Αγωγή 
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2. Παρεμπόδιση της 

επαγγελματικής απόδοσης 

στην ειδική αγωγή   

ΠΑΕΠΑΔΣ= Οι δυσκολίες συνεργασίας 

παρεμποδίζουν την επαγγελματική απόδοση στην 

Ειδική Αγωγή 

3. Επίδραση της 

ετερογένειας που 

ενυπάρχει στην ειδική 

αγωγή 

ΕΕΕΑΣΕΞ= Η ετερογένεια των μαθησιακών 

δυσκολιών απαιτεί συνεχή εξατομίκευση στην 

καθημερινή εργασία στην Εδική Αγωγή 

4.  Επαγγελματική 

ανάπτυξη στην ειδική 

αγωγή 

ΕΑΕΑΔΥ= Η Ειδική Αγωγή δεν υποστηρίζει την 

επαγγελματική ανάπτυξη 

ΕΑΕΑΥΠ= Η Ειδική Αγωγή  υποστηρίζει την 

επαγγελματική ανάπτυξη 

10. Εργασιακή 

ικανοποίηση στην ειδική 

αγωγή 

ΕΡΙΕΑΕΙ= Ικανοποίηση από την εργασία στην 

Ειδική Αγωγή 

 

    Τέλος, σχετικά με τους εργασιακούς παράγοντες που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης, η χαμηλή ομάδα εξουθενωμένων θεωρεί 

ότι η διοίκηση ασκεί σημαντικό ρόλο στην εμφάνιση αυτού του συνδρόμου και 

επιπρόσθετα οφείλει να υποστηρίζει τους εκπαιδευτικούς στην άσκηση τους έργου 

τους. Επιπλέον, δηλώσαν πως δεν είναι ευχαριστημένοι από την παροχή 

παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού, ενώ ενοχοποιούν την έλλειψη συνεργασίας, τη 

δυσκολία επίτευξης του μαθησιακού στόχου και την αμφιβολία που ενέχει μία 

διάγνωση ως επιβαρυντικούς παράγοντες στην εργασία τους.   

 

Συγκεντρωτικός πίνακας 24. Έκθεση Κωδικών και Λειτουργικών Ορισμών των μη 

επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων 

Κατηγορίες Κωδικοί/Λειτουργικοί Ορισμοί 

Εργασιακοί παράγοντες πρόκλησης επαγγελματικής εξουθένωσης 

1. Ο ρόλος της διοίκησης 

στην επαγγελματική 

εξουθένωση 

ΡΟΔΕΕΜΡ= Η διοίκηση παίζει σημαντικό ρόλο στην 

εμφάνιση επαγγελματικής εξουθένωσης 

ΡΟΔΕΕΥΕ= Η διοίκηση πρέπει να υποστηρίζει τον 
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εκπαιδευτικό 

2. Παροχές 

εκπαιδευτικού υλικού 

 

ΠΕΥΕΑΟΚ= Έλλειψη ικανοποίησης από την παροχή 

παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού στην Ειδική 

Αγωγή 

3. Συνεργατικές σχέσεις ΣΣΕΑΣΗ= Οι συνεργατικές σχέσεις εξαιρετικά 

σημαντικές στην εργασία στην Ειδική Αγωγή 

4. Εργασιακοί 

παράγοντες επιβάρυνσης 

ΕΠΕΠΕΣ = Η έλλειψη συνεργασίας επιβαρυντικός 

παράγοντας  στην εργασία στην Ειδική Αγωγή 

ΕΠΕΠΜΣ = Η δυσκολία να εκπληρωθεί ο 

μαθησιακός στόχος 

5. Στρεσογόνα 

χαρακτηριστικά 

μαθητών 

ΣΤΧΜΑΑΑ =  Η αμφιβολία σε μια αξιολόγηση 

μαθητή 
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5. ΣΥΖΗΤΗΣΗ 

 

5.1 Συζήτηση αποτελεσμάτων 

 

    Στην παρούσα μελέτη έγινε προσπάθεια να διερευνηθεί ο βαθμός 

επαγγελματικής εξουθένωσης των εργαζομένων σε υπηρεσίες ειδικής αγωγής και 

εκπαίδευσης με τη χρήση ερωτηματολογίου και στη συνέχεια, με τη λήψη ημι-

δομημένων συνεντεύξεων, αναζητήθηκαν οι βασικοί παράγοντες άγχους και 

εξάντλησης, όπως τους βιώνουν οι ίδιοι οι εργαζόμενοι. Επίσης, εξετάστηκε η 

σύνδεση των δημογραφικών χαρακτηριστικών των συμμετεχόντων με τις τρεις 

διαστάσεις της επαγγελματικής εξουθένωσης.  

    Πιο συγκεκριμένα, σχετικά με τα επίπεδα των τριών διαστάσεων της 

επαγγελματικής εξουθένωσης διαπιστώθηκαν τα εξής: όσον αφορά τη συνολική 

μέτρηση της συναισθηματικής εξάντλησης παρατηρήθηκε χαμηλή έως μέτρια 

συναισθηματική εξάντληση. Πιο συγκεκριμένα,  το 65,5% των ερωτηθέντων φάνηκε 

να έχει χαμηλή συναισθηματική εξάντληση, το 18,2% μέτρια συναισθηματική 

εξάντληση, ενώ το υπόλοιπο 16,4% υψηλή συναισθηματική εξάντληση. Αυτές οι 

μετρήσεις συγκλίνουν  με τα ευρήματα κάποιων ερευνητών στον ελλαδικό χώρο 

(Christodoulou, Soulis, Fotiadou, & Stergiou, 2014. Kokkinos & Davazoglou, 2009. 

Platsidou & Agaliotis, 2008), αλλά αποκλίνουν από αυτά άλλων, όπως των Antoniou, 

Polychroni & Vlachakis (2006). Ωστόσο, αντίθετα με τα ευρήματα της παρούσας 

μελέτης, σε διεθνές επίπεδο εντοπίζονται κατά κύριο λόγο υψηλά επίπεδα 

συναισθηματικής εξάντλησης σε εκπαιδευτικούς ειδικής αγωγής (Lecavalier, Leone 

and Wiltz, 2006. Lo, 2014. Sagone & De Caroli, 2014. Zarafshan, Mohammadi, 

Ahmadi & Arsalani, 2013).  

   Επιπλέον, σχετικά με τη σύνδεση των δημογραφικών χαρακτηριστικών με τη 

συναισθηματική εξάντληση, δεν υπήρξε στατιστικά σημαντική συσχέτιση με κανένα 

δημογραφικό παράγοντα με εξαίρεση τους εργαζομένους σε σχολικές μονάδες 

ειδικής αγωγής, οι οποίοι βρέθηκαν να βιώνουν σημαντικά υψηλότερα επίπεδα 

συναισθηματικής εξάντλησης σε σύγκριση με τους εργαζόμενους στα ΚΕΔΔΥ, 

εύρημα το οποίο έρχεται σε αντίθεση με την εργασία της Μόττη – Στεφανίδη  (2000). 
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Πιο αναλυτικά, τα παραπάνω δεδομένα έρχονται σε αντίθεση με κάποιες μελέτες οι 

οποίες υπογράμμισαν τη θετική σύνδεση παραγόντων όπως, η ηλικία, με τα νεότερα 

άτομα να εμφανίζουν μεγαλύτερη συναισθηματική εξάντληση (Antoniou, Polychroni 

& Vlachakis, 2006. Hoffman, Palladino & Barnett, 2007), το φύλο, οι άνδρες 

βρέθηκαν με μεγαλύτερα επίπεδα συναισθηματικής εξάντλησης σε αντίθεση με τις 

γυναίκες (Christodoulou, Soulis, Fotiadou, & Stergiou, 2014). Σε γενικές γραμμές 

όμως, η επίδραση των δημογραφικών χαρακτηριστικών στην πλειοψηφία των 

ερευνών δε συνδέεται με την πρόκληση συναισθηματικής εξουθένωσης (Αβεντισιάν-

Παγοροπούλου, Κουμπιάς, Γιαβρίμης, 2002. Bataineh & Alsagheer, 2012. 

Buyukgoze-Kavas et al., 2014. Ghani, Che Ahmad & Ibrahim, 2014. Kokkinos & 

Davazoglou, 2009).   

    Όσον αφορά τη συνολική μέτρηση της  προσωπικής εκπλήρωσης των 

συμμετεχόντων της παρούσας έρευνας βρέθηκε  χαμηλή προσωπική εκπλήρωση.    

Αναλυτικότερα, το 35% των ερωτηθέντων φάνηκε να έχει χαμηλή προσωπική 

εκπλήρωση, το 13% μέτρια προσωπική εκπλήρωση, ενώ το υπόλοιπο 7% εμφάνισε 

υψηλή προσωπική εκπλήρωση. Στατιστικά σημαντικές διαφορές σε σχέση με τα 

δημογραφικά χαρακτηριστικά, παρατηρήθηκαν μόνο μεταξύ των ανδρών και των 

γυναικών συμμετεχόντων, με τις γυναίκες να έχουν  χαμηλότερη προσωπική 

εκπλήρωση, δηλαδή χαμηλότερη επαγγελματική εξουθένωση σε σχέση με τους 

άνδρες. Το εν λόγω  εύρημα είναι σε συμφωνία με άλλες ερευνητικές δραστηριότητες 

(Christodoulou, Soulis, Fotiadou, & Stergiou, 2014. Eichinger, 2000).  

Küçüksüleymanoğlu  (2011).  

    Επίσης, αναφορικά με τη διάσταση της αποπροσωποποίησης τα 

αποτελέσματα έδειξαν πως, η συντριπτική πλειοψηφία (το 92,7%) των ερωτηθέντων 

έχει χαμηλή αποπροσωποποίηση, ενώ κανένας δημογραφικός παράγοντας δεν 

επέδρασε στα αποτελέσματα αυτής της διάστασης. Αυτά τα δεδομένα έρχονται σε 

συμφωνία με τα δεδομένα και άλλων ερευνών (Christodoulou, Soulis, Fotiadou, & 

Stergiou, 2014. Pomaki & Anagnostopoulou, 2003. Sagone & De Caroli, 2014. 

Skaalvik, & Skaalvik, 2009).   

    Κατά την ποιοτική ανάλυση των συνεντεύξεων των έξι εργαζομένων που 

βρέθηκαν με υψηλά επίπεδα εξουθένωσης, οι προσωπικοί παράγοντες που 

καταγράφηκαν ότι συνδέονται  με την εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης 

ήταν οι εξής:  
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    Καταρχήν, φάνηκε πως η ενασχόλησή τους με την ειδική αγωγή ήταν 

περισσότερο τυχαία, παρά απόρροια μιας βαθύτερης επιθυμίας ή ενός προσωπικού 

κινήτρου. Παρά το γεγονός αυτό, οι εργαζόμενοι αυτής της ομάδας  δήλωσαν  

σημαντικό αίσθημα επάρκειας για ανταπόκριση στις απαιτήσεις αυτού του 

επαγγελματικού τομέα, δηλώσεις οι οποίες έρχονται σε αντίθεση με την έρευνα της 

Lo (2014), η οποία εντόπισε πως οι εκπαιδευτικοί ένιωθαν απροετοίμαστοι για τις 

απαιτήσεις και τις ευθύνες της εργασίας στο ειδικό εκπαιδευτικό πλαίσιο. Επιπλέον, 

όταν οι εξουθενωμένοι εργαζόμενοι ρωτήθηκαν για το αν κάνουν σκέψεις για 

εγκατάλειψη της εργασίας στην ειδική αγωγή, οι απαντήσεις τους ήταν 

διαφοροποιημένες. Πιο αναλυτικά, μόνο ένας εργαζόμενος δεν ανέφερε σκέψεις 

εγκατάλειψης, ενώ οι υπόλοιποι ήταν θετικοί στην εγκατάλειψη του επαγγέλματος 

δηλώνοντας την ανάγκη για εργασιακή σταθερότητα και αποκατάσταση, την ανάγκη 

για προσωρινή απομάκρυνση και το αρνητικό συναίσθημα που απορρέει από την 

αδυναμίας ουσιαστικής προσφοράς. Τα συγκεκριμένα ευρήματα έρχονται σε 

συμφωνία με τον Boe (2006) και τους Antoniou και συνεργάτες (2000, 2009), αλλά 

σε ασυμφωνία με την ποιοτική μελέτη των Schlichte, Ysel & Merbeler (2005), οι 

οποίοι προσδιόρισαν τις συναδελφικές σχέσεις και τη στήριξη από μέρους της 

διοίκησης ως προφυλακτικές της εγκατάλειψης του επαγγέλματος στην ειδική αγωγή. 

Επιπλέον, στην έρευνα των Hoffman, Palladino & Barnett (2007), οι νεότεροι σε 

ηλικία εκπαιδευτικοί είναι πιο πιθανό να εγκαταλείψουν το χώρο της ειδικής αγωγής 

σε σχέση με αυτούς που έχουν πολυετή εργασιακή εμπειρία σε αυτό το χώρο, ενώ 

στη δική μας έρευνα τα άτομα που δήλωσαν σκέψεις για εγκατάλειψη της ειδικής 

αγωγής έχουν σημαντική εργασιακή εμπειρία και ανήκουν στις μέσες ηλικιακές 

ομάδες. 

    Επίσης, αξιοσημείωτη είναι η ετερογένεια των απαντήσεών τους για το 

αίσθημα που βιώνουν έπειτα από διάρκεια ενασχόλησης στην ειδική αγωγή, το οποίο 

φάνηκε να διαφέρει από άτομο σε άτομο, με κυρίαρχα την κούραση, την 

απογοήτευση, την ανάγκη για εργασιακό διάλλειμα και τη μεταπήδηση σε άλλο 

κλάδο της εκπαίδευσης, ευρήματα κοινά με άλλες μελέτες (Boe, 2006. Kyriacou, 

2001). Τέλος, οι παράγοντες που εντόπισαν ότι συμβάλλουν στην αποτελεσματική 

εργασία είναι περισσότερο οι συνεργάτες και οι γνώσεις. Εύρημα το οποίο συμφωνεί 

και με άλλες ερευνητικές μελέτες όπως των Tepper & Palladino (2007). Όμως 

υπάρχουν και μελέτες όπως του Küçüksüleymanoğlu (2011), ο οποίος ως σημαντικό 

παράγοντα αποτελεσματικότητας εντόπισε την έλλειψη πόρων και υποδομών.  
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    Επιπρόσθετα, αναφορικά με τους επαγγελματικούς παράγοντες που οι 

εξουθενωμένοι εργαζόμενοι συνέδεσαν με την εκδήλωση της επαγγελματικής 

εξουθένωσης, διαπιστώθηκαν τα εξής:  

    Αρχικά, οι εργαζόμενοι δήλωσαν ότι, αισθάνονται κατά κύριο λόγο επαρκώς 

καταρτισμένοι για την εργασία τους στην ειδική αγωγή, αλλά δεν παύουν να έχουν 

ανάγκη για συνεχή ενημέρωση και  επιμόρφωση σε θέματα σχετικά με την εργασία 

τους. Αυτές τους οι αναφορές  έρχονται σε αντίθεση με τα ευρήματα της πλειοψηφίας 

των διεθνών ερευνών (Antoniou et al, 2009. Belknap and Taymans, 2015. 

Küçüksüleymanoğlu, 2011. Lo, 2014), οι οποίες εντόπισαν πως οι εξουθενωμένοι 

εργαζόμενοι βιώνουν υψηλά ποσοστά ανεπάρκειας, οι εν λόγω έρευνες βέβαια 

αναφέρονται σε εργαζομένους με υψηλά επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης.  

    Επιπλέον, όσον αφορά στην παρεμπόδιση της επαγγελματικής τους 

απόδοσης θεωρούν ότι, αυτή απορρέει ως επί το πλείστον από τις δυσκολίες 

συνεργασίας, εύρημα κοινό με έρευνες όπως των Platsidou & Agaliotis (2008), 

Schlichte, Ysel & Merbeler, (2005) και Sutton, (2005). Συνακόλουθα, εμφανίζονται, 

σε κοινό επίπεδο κωδικών, να θεωρούν την ετερογένεια των μαθησιακών δυσκολιών 

δεδομένη οπότε και αντιμετωπίσιμη, δηλώσεις που έρχονται σε αντίθεση με την 

πλειοψηφία των ερευνητικών δεδομένων, τα οποία  υποστηρίζουν τη σημαντική 

αρνητική επίδραση και επιβάρυνση της ετερογένειας των μαθησιακών δυσκολιών 

στην εργασία στην ειδική αγωγή (Platsidou & Agaliotis, 2008. Antoniou, Polychroni 

& Vlachakis, 2006. Fine, 2001).  

    Επίσης, η ομάδα των εξουθενωμένων εργαζομένων, παρουσιάστηκε 

αμφιθυμική σχετικά με το αν η εργασία στην ειδική αγωγή υποστηρίζει την 

επαγγελματική ανάπτυξη του εργαζομένου, έτσι ενώ από τη μία θεωρεί ότι δεν 

υποστηρίζεται η επαγγελματική στο χώρο της ειδικής αγωγής, ταυτόχρονα 

ισχυρίζεται ότι, η παρεχόμενη επιμόρφωση σε αυτό το χώρο εργασίας δύναται με 

κάποιο τρόπο να υποστηρίξει την επαγγελματική ανάπτυξη, δήλωση σχετική με 

ερευνητικό δεδομένο και των Pomaki και Anagnostopoulou, (2003). Αυτή η 

αμφιθυμική στάση δεν εντοπίζεται σε άλλες έρευνες καθώς η πλειονότητα των 

εξουθενωμένων δεν αισθάνεται επαγγελματική ανάπτυξη (Fine, 2001. Tepper & 

Palladino, 2007. Yotanyamaneewong, 2012). Τέλος, αν και εξουθενωμένοι, 

εμφανίζονται να είναι ικανοποιημένοι από την εργασία τους στο χώρο της ειδικής 

αγωγής εξαιτίας του αντικειμένου απασχόλησης, εύρημα που έρχεται σε συμφωνία 

έρευνες όπως της Sutton (2005) και των Pomaki και Anagnostopoulou, (2003).  
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    Επιπροσθέτως, όσον αφορά τους εργασιακούς παράγοντες που οι 

εξουθενωμένοι εργαζόμενοι συνέδεσαν με την εκδήλωση της επαγγελματικής 

εξουθένωσης, διαφάνηκαν τα εξής: 

    Ο ρόλος της διοίκησης θεωρείται εξαιρετικά σημαντικός στην εμφάνιση του 

συνδρόμου επαγγελματικής εξουθένωσης, όπως σημειώνεται και στην πλειοψηφία 

άλλων ερευνητικών δεδομένων (Belknap and Taymans, 2015. Lo, 2014. Hoffman, 

Palladino & Barnett, 2007. Schlichte, Ysel & Merbeler, 2005. Tepper & Palladino, 

2007.). Όμως, όσον αφορά την ικανοποίησή τους, από την παροχή παιδαγωγικού και 

εποπτικού υλικού φαίνονται μοιρασμένοι, καθώς ενώ αναμένεται να είναι 

δυσαρεστημένοι στην πλειοψηφία τους, όπως άλλωστε τονίζουν και άλλες έρευνες 

(Antoniou et al, 2009. Antoniou, Polychroni & Vlachakis, 2006. Fine, 2001. Tepper 

& Palladino, 2007), ορισμένοι δήλωσαν πως είναι ικανοποιημένοι από αυτή την 

παροχή.  

    Tέλος, άλλοι εργασιακοί παράγοντες που ενοχοποιήθηκαν από τους 

εξουθενωμένους ότι ευθύνονται για την εμφάνιση του συνδρόμου είναι οι 

συνεργατικές σχέσεις, η  έλλειψη υποδομών και η συνύπαρξη πολλαπλών 

προβλημάτων στους μαθητές. Οι παραπάνω δηλώσεις έρχονται σε συμφωνία με 

πλήθος παλαιότερων και νεότερων ερευνών (Antoniou et al, 2009. Ghani, Che 

Ahmad & Ibrahim, 2014. Karr & Landerholm, 1991. Platsidou & Agaliotis, 2008).   

    Η περίπτωση των μη επαγγελματικά εξουθενωμένων εργαζομένων 

παρουσίασε ένα προφίλ απαντήσεων περισσότερο ομοιογενές και συνεκτικό. Πιο 

συγκριμένα, στον άξονα των προσωπικών παραγόντων που ερευνήθηκαν σε αυτή την 

ομάδα συνεντευξιαζόμενων, φάνηκε ότι η ενασχόλησή τους με την ειδική αγωγή 

ήταν  κυρίως προσωπική τους επιλογή και όχι τυχαίο γεγονός. Σύμφωνα με το 

παραπάνω εύρημα οι Ganster & Fusilier (1989) και Major και συν. (1991), 

υποστήριξαν ότι, η ύπαρξη ελέγχου, καθώς η προσωπική επιλογή ενέχει το στοιχείο 

του έλεγχου, γεγονός, το οποίο θεωρείται σημαντική παράμετρος για την ύπαρξη 

ευεξίας και υγείας στον εργαζόμενο.  

    Επιπλέον, οι ίδιο εργαζόμενοι φάνηκαν κατά την αποκωδικοποίηση των 

συνεντεύξεών τους να βιώνουν χαμηλό αίσθημα επάρκειας για ανταπόκριση στις 

απαιτήσεις της ειδικής αγωγής, επιθυμούν όμως παράλληλα τη συνεχή εξειδίκευση 

και εκπαίδευση στον τομέα αυτό. Ενδεχομένως το χαμηλό αίσθημα επάρκειας να 

λειτουργεί ενισχυτικά στο έργο τους και όχι αποδιοργανωτικά, καθώς ενσωματώνουν 
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τη διαρκή ανάγκη να εξειδίκευση και κατάρτιση με θετικό τρόπο. Όπως σημείωσαν 

σχετικά διάφοροι ερευνητές, ο τρόπος που ο εργαζόμενος ερμηνεύει και 

αντιμετωπίζει τις πιεστικές συνθήκες, τα κίνητρα και οι προσδοκίες του επιδρούν στο 

τρόπο που διαχειρίζονται τις ψυχοπιεστικές συνθήκες (Antoniou, 1999. Dekker & 

Schaufeli, 1995. Kalliath & Morris. 2002.). 

    Ακολούθως,   ομοιογενείς ήταν και οι απαντήσεις τους σχετικά με το θετικό 

αίσθημα που βιώνουν κατά την εργασία τους στην ειδική αγωγή και την άρνησή τους 

να εγκαταλείψουν αυτό το χώρο. Η Lo (2014), τόνισε σχετικά ότι η ορθολογική 

αντιμετώπιση των συμπεριφορών και η θετική σκέψη παίζουν σημαντικό ρόλο στην 

ελάφρυνση των αρνητικών επιπτώσεων του στρες και της εξουθένωσης. 

    Αντίθετα, οι ίδιοι συνεντευξιαζόμενοι εμφάνισαν ανομοιογένεια στις 

αναφορές τους, όσον αφορά τους παράγοντες που θεωρούν ότι συνδέονται με την 

αποτελεσματική εργασία σε αυτό το χώρο. Έτσι, η ικανοποίηση από το αντικείμενο 

εργασίας, το δυναμικό των παιδιών, η συνεχής ενημέρωση, η εμπειρία και οι 

εναλλακτικοί τρόποι μάθησης, είναι παράγοντες που θεωρούν πως ενισχύουν την 

αποτελεσματικότητα στην εργασία τους. Τα παραπάνω επιβεβαιώνονται και από 

άλλες έρευνες σε ελληνικό και διεθνές επίπεδο (Christodoulou, Soulis, Fotiadou, & 

Stergiou, 2014. Pomaki και Anagnostopoulou, 2003. Sutton, 2005. Tepper & 

Palladino, 2007. Zarafshan, Mohammadi, Ahmadi & Arsalani, 2013).  

    Επιπρόσθετα, οι επαγγελματικοί παράγοντες, οι οποίες εντοπίστηκαν από 

αυτή την ομάδα εργαζομένων να συνδέονται με την εκδήλωση εξουθένωσης, ήταν η 

ελλιπής επάρκεια και η ανάγκη για συνεχή εκμάθηση στον τομέα της ειδικής αγωγής 

και εκπαίδευσης, όπως σημειώνεται και σε άλλες έρευνες (Antoniou, Polychroni & 

Vlachakis, 2006. Pomaki και Anagnostopoulou, 2003. Tepper & Palladino, 2007). 

Επίσης, ο πιο σημαντικός παράγοντας παρεμπόδισης της επαγγελματικής απόδοσης 

είναι οι δυσκολίες στη συνεργασία, εύρημα που επιβεβαιώνεται και από άλλες 

μελέτες (Antoniou, Polychroni & Vlachakis, 2006. Ghani, Che Ahmad & Ibrahim, 

2014. Platsidou & Agaliotis, 2008). Επιπλέον, δεν θεωρούν επιβαρυντική την 

ετερογένεια των μαθησιακών δυσκολιών, αλλά το ότι απαιτεί συνεχή εξατομικευμένη 

παρέμβαση και κατανόηση των ατομικών χαρακτηριστικών, όπως σημειώνεται και 

από τη Sutton (2005). 
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    Όμως, οι εν λόγω εργαζόμενοι είναι μοιρασμένοι όσον αφορά το αν η ειδική 

αγωγή υποστηρίζει την επαγγελματική ανάπτυξη του εργαζομένου ή όχι, ωστόσο 

βιώνουν ισχυρή ικανοποίηση από την εργασία τους σε αυτό το χώρο, όπως 

επισημαίνει και ο Christodoulou και συνεργάτες (2014) στη δική τους έρευνα. 

    Τέλος, όσον αφορά τους εργασιακούς παράγοντες που εμπλέκονται στην 

εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης, η χαμηλή ομάδα εξουθενωμένων θεωρεί 

ότι η διοίκηση ασκεί σημαντικό ρόλο στην εμφάνιση αυτού του συνδρόμου και 

επιπρόσθετα πως οφείλει να υποστηρίζει τους εκπαιδευτικούς στην άσκηση τους 

έργου τους. Αυτά τα ευρήματα υποστηρίζονται και από άλλες έρευνες (Lo, 2014. 

Schlichte, Ysel & Merbeler, 2005. Tepper & Palladino, 2007). 

    Επιπλέον, δηλώσαν πως δεν είναι ευχαριστημένοι από την παροχή 

παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού, ενώ ενοχοποιούν την έλλειψη συνεργασίας, τη 

δυσκολία επίτευξης του μαθησιακού στόχου και την αμφιβολία που ενέχει μία 

διάγνωση ως επιβαρυντικούς παράγοντες στην εργασία τους. Τα ευρήματα αυτά 

έρχονται σε συμφωνία και με άλλες έρευνες (Karr & Landerholm, 1991. Kokkinos & 

Davazoglou, 2009. Platsidou & Agaliotis, 2008). 

    Ωστόσο, κάνοντας μια συνολική αποτίμηση της παρούσας εργασίας αξίζει 

να σημειωθεί ότι τα συνολικά επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης που 

καταγράφηκαν δεν θεωρούνται ιδιαίτερα σημαντικά, αν λάβουμε υπόψη ότι δύο 

σχολικές μονάδες εξυπηρετούν μαθητές με σοβαρές αναπηρίες και η υπηρεσία του 

ΚΕΔΔΥ Αχαΐας έχει στην ευθύνη της ένα σημαντικό όγκο αξιολόγησης μαθητών. 

Και οι τρείς αυτές υπηρεσίες συμμετείχαν σε ποσοστό πάνω από το 50% στην έρευνά 

μας. Μια πιθανή ερμηνεία αυτών των αποτελεσμάτων ίσως να αποτελεί ο σημαντικός 

αριθμός αναπληρωτών που προσλήφθηκαν τη φετινή σχολική χρονιά σε πανελλαδικό 

επίπεδο. Σημαντική συνέπεια αυτού μπορεί να αποτελεί η μείωση του όγκου εργασίας 

ανά εργαζόμενο, με αποτέλεσμα τη μείωση του φόρτου εργασίας και της πίεσης  του 

χρόνου, την ταχύτατη εξυπηρέτηση των δύσκολων περιστατικών, οπότε και τη 

συνολική ανακούφιση του χώρου εργασίας από πιεστικά εργασιακά χαρακτηριστικά.   
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5.2 Σύνδεση των αποτελεσμάτων με τα μοντέλα επαγγελματικής εξουθένωσης 

 

    Κάνοντας μια προσπάθεια σύνδεσης των παραπάνω ευρημάτων με τα 

προαναφερόμενα  θεωρητικά μοντέλα ερμηνείας της επαγγελματικής εξουθένωσης, 

αξίζει να σημειωθεί το μοντέλο των εργασιακών απαιτήσεων – ελέγχου (Job Demand 

– Control). Σύμφωνα με το εν λόγω μοντέλο δύο είναι τα χαρακτηριστικά της 

εργασίας που επηρεάζουν την υγεία των εργαζομένων και την ευημερία, ο έλεγχος 

της εργασίας (όπως το δικαίωμα αποφάσεων, η αυτονομία, η διάκριση δεξιοτήτων κ. 

ά.)  και οι εργασιακές απαιτήσεις (π.χ. η σύγκρουση ρόλων, οι διορίες, ο φόρτος 

εργασίας κ.ά.). Όπως διαφάνηκε και από τα ευρήματά μας, οι επαγγελματικά 

εξουθενωμένοι εργαζόμενοι φάνηκαν, να καθοδηγούνται από τυχαίους παράγοντες 

και όχι της επιλογής τους, κυρίως όσον αφορά τη επιλογή του επαγγέλματος, αλλά 

και στον τρόπο που αντιλαμβάνονται την ετερογένεια των μαθησιακών δυσκολιών. 

Αντιθέτως, οι μη εξουθενωμένοι εργαζόμενοι, οι οποίοι έδειξαν να υποκινούνται από 

προσωπικό κίνητρο και ενδιαφέρον για εργασία στην ειδική αγωγή, φαίνεται πως 

τελικά ενισχύουν την ευημερία, τη παραγωγικότητα, τα κίνητρα και τη προσωπική  

τους ανάπτυξη με αποτέλεσμα να μεγαλώνει η κυριαρχία τους πάνω στο άγχος και 

άρα να τονώνεται η ικανοποίηση και να προστατεύεται η υγεία τους. 

    Επιπλέον, σε σχέση με το μοντέλο των εργασιακών απαιτήσεων και των 

πόρων (Job Demands – Resources model), το άγχος ή η πίεση είναι το αποτέλεσμα 

μιας έλλειψης ισορροπίας ανάμεσα στις απαιτήσεις στις οποίες είναι εκτεθειμένοι οι 

εργαζόμενοι και στους πόρους που έχουν στη διάθεσή τους. Διαπιστώθηκε από τα 

ευρήματα ότι, οι επαγγελματικά εξουθενωμένοι εργαζόμενοι νοιώθουν πίεση από την 

έλλειψη υποδομών και υλικού, σε αντίθεση από τους μη εξουθενωμένους που 

μετατοπίζουν την  εργασιακή πίεση στις συνεργασίες και στη δική τους δυσκολία 

στην αξιολόγηση μαθητών, μοιάζοντας και με αυτό τον τρόπο λιγότερο εκτεθειμένοι 

σε απαιτήσεις που είναι εκτός ελέγχου τους. 

    Επίσης, η θεωρία της ισότητας, που είναι μία από τις θεωρίες που εξετάζει 

την επαγγελματική εξουθένωση ως ένα ψυχολογικό σύνδρομο, εστιάζει στα άτομα 

που έχουν την τάση να επιζητούν την αμοιβαιότητα στις διαπροσωπικές τους σχέσεις 

και όταν οι σχέσεις είναι άδικες ή άνισες  οδηγούνται σε συναισθήματα θλίψης και 

απόγνωσης. Από τις δηλώσεις των εξουθενωμένων εργαζομένων αναδύθηκε έντονα η 
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παρεμβολή της διοίκησης στην εμφάνιση άγχους, κούρασης και δημιουργίας 

κλίματος στο χώρο της εργασίας. Αντίθετα, η μη εξουθενωμένοι εργαζόμενοι ζητούν 

έναν περισσότερο υποστηρικτικό ρόλο από τη διοίκηση και φάνηκε από τις ατομικές 

τους δηλώσεις ότι δεν τους επηρεάζει η διοίκηση στο πώς αισθάνονται στο χώρο της 

δουλειάς τους.   

    Επιπρόσθετα, σύμφωνα με την πιο διαδεδομένη θεωρητική προσέγγιση για 

την επαγγελματική εξουθένωση της Maslach, (1984) η εμφάνιση αυτού του 

συνδρόμου απαιτεί από τον εργαζόμενο εντατική και στενή εργασία με ανθρώπους σε 

μεγάλη κλίμακα, σε συνεχή βάση και συμμετοχή στα κοινωνικά, ψυχολογικά και 

περιβαλλοντικά προβλήματα του πελάτη του. Αποτέλεσμα αυτού είναι η έντονη 

συναισθηματική και σωματική καταπόνηση που μπορεί να οδηγήσει σε 

αποδιοργάνωση και ανικανότητα. Από τις δηλώσεις των επαγγελματικά 

εξουθενωμένων εργαζομένων προέκυψε έντονα η στενή συνεργασία τους με άτομα 

με ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες ή και αναπηρία. Μάλιστα, αυτός ο στενός 

σύνδεσμος τους οδήγησε στο να αναφέρουν σε επίπεδο κοινών κωδικών, ότι δε 

σκοπεύουν να αλλάξουν επάγγελμα και  πως είναι ικανοποιημένοι από την εργασία 

τους.  Αντίθετα, οι μη εξουθενωμένοι δήλωσαν την ικανοποίηση και την παραμονή 

στην εργασία τους στα πλαίσια της έλλειψης επάρκειας και της πρόκλησης που τους 

δημιουργεί αυτή η έλλειψη επαρκούς κατάρτισης για εργασία στην ειδική αγωγή. 

    Τέλος,  η Θετική Ψυχολογία, η οποία εστίασε στη σύγχρονη οργάνωση 

αναφορικά με τη διαχείριση του ανθρώπινου κεφαλαίου και στην έννοια της σχέσης 

εργασίας, υπογραμμίζει ότι, για να ευδοκιμήσουν οι υπηρεσίες και οι οργανισμοί 

έχουν ανάγκη τη δέσμευση των εργαζομένων οι οποίοι είναι δυναμικοί, υπεύθυνοι, 

έχουν κίνητρα και συμμετέχουν (Luthans, 2003. Schaufeli, Leiter & Maslach, 2009). 

Οι εργαζόμενοι που ανήκουν στην ομάδα των μη εξουθενωμένων έδειξαν ένα  προφίλ 

απαντήσεων και στάσης περισσότερο δυναμικό, συνεκτικό και με κίνητρα για εξέλιξη 

στην εργασία τους, σε σχέση με τους εξουθενωμένους η οποίοι εμφάνισαν 

μεγαλύτερη ετερογένεια και αμφιθυμία στις απαντήσεις τους.   

    Κλείνοντας, αν και τα ποσοστά της συναισθηματικής εξάντλησης δε 

βρέθηκαν σε υψηλά επίπεδα κατ΄ επέκταση και των επιπέδων εξουθένωσης, ωστόσο, 

ήταν εφικτό να διαπιστωθούν σημαντικές διαφοροποιήσεις στις ατομικές αναφορές 

και τις κοινές καταγραφές των δύο ομάδων εργαζομένων. 
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5.3 Ενδεικτικές προτάσεις για την αντιμετώπιση και την πρόληψη του 

Συνδρόμου Επαγγελματικής Εξουθένωσης στους χώρους παροχής υπηρεσιών σε 

ανθρώπους 

 

   Όπως σημειώνουν αρκετοί ερευνητές (ενδεικτικά αναφέρονται οι Schaufeli & 

Buunk, 2003. Shiron & Melamed, 2005), η επαγγελματική εξουθένωση δεν οφείλεται 

σε ένα μεμονωμένο στρεσογόνο γεγονός, αλλά είναι αποτέλεσμα συσσωρευμένου 

μακροχρόνιου στρες που οδηγεί προοδευτικά στην εξασθένηση των ψυχικών και 

σωματικών αποθεμάτων του ατόμου. Είναι κοινά αποδεκτή διαπίστωση ότι, η 

επαγγελματική εξουθένωση είναι  προϊόν της δυναμικής αλληλεπίδρασης του ατόμου 

με το περιβάλλον του, οπότε είναι και αναμενόμενο, για την εμφάνισή του να 

εμπλέκονται τόσο ατομικοί όσο και περιβαλλοντικοί παράγοντες. Κατά τους Burke & 

Richardson (2000), ενδεικτικοί περιβαλλοντικοί παράγοντες είναι οι συνθήκες και ο 

φόρτος εργασίας, το ωράριο, οι υποδομές, ο εξοπλισμός, η έλλειψη εργονομικού 

σχεδιασμού, οι συνθήκες υγιεινής και ασφάλειας. Από την άλλη στους ατομικούς 

παράγοντες εντάσσονται ο τρόπος που ο εργαζόμενος ερμηνεύει και αντιμετωπίζει τις 

πιεστικές συνθήκες (Antoniou, 1999. Dekker & Schaufeli, 1995), τα κίνητρα και οι 

προσδοκίες του (Kalliath & Morris, 2002).   

 Πιο συγκεκριμένα, σε εργασιακό επίπεδο, ο Cherniss (1980), σημείωσε το 

ρόλο της ασάφειας, ειδικά τα πρώτα χρόνια της καριέρας,  ως παράγοντα που οδηγεί 

σε επαγγελματική εξουθένωση. Άλλοι παράμετροι που ενοχοποιούνται για τους  Gray 

& Freeman (1988),  είναι  η αβεβαιότητα σχετικά με την εκπαίδευση και κατάρτιση, 

η ελλιπής προετοιμασία για το επάγγελμα και η μη ύπαρξη ισορροπίας ανάμεσα στα 

αποτελέσματα της προσπάθειάς του και στη συναισθηματική επένδυση. Επίσης, η 

ύπαρξη ελέγχου προτάθηκε από τους Ganster & Fusilier (1989) και Major και συν. 

(1991), ως σημαντική παράμετρος για την ύπαρξη ευεξίας και υγείας στον 

εργαζόμενο.  

    Παρόλο, που οι Schaufeli, Maslach, & Marek, (1993), υποστήριξαν ότι οι 

εργασιακοί παράγοντες είναι πιο ισχυρά συνδεδεμένοι με την εκδήλωση της 

εξουθένωσης, είναι εξαιρετικά σημαντική η επικέντρωση της έρευνας και σε 

παράγοντες που αφορούν χαρακτηριστικά όπως, δημογραφικοί στοιχεία, γενική 

υγεία, χαρακτηριστικά προσωπικότητας, προσωπικές αξίες, κοινωνική υποστήριξη, κ. 
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ά. Επίσης, εξακολουθούν να μελετώνται εργασιακοί παράγοντες όπως, η εργασιακή 

ικανοποίηση, ο φόρτος εργασίας, η σύγκρουση και η ασάφεια ρόλων, το 

επαγγελματικό στρες, οι σχέσεις με συναδέλφους και πελάτες, οι επαγγελματικές 

προσδοκίες, η θέση εργασίας, οι απουσίες, η εγκατάλειψη, τα θέματα χρόνου κ. ά. 

 Επιπλέον, ερευνητικό ενδιαφέρον εξακολουθούν να έχουν εργασιακά 

χαρακτηριστικά, όπως για παράδειγμα ο αριθμός των ατόμων που έχει στην ευθύνη 

του ο επαγγελματίας, ο φόρτος εργασίας, το ωράριο εργασίας, η ποιότητα των 

επαγγελματικών αλληλεπιδράσεων και η αλληλοεπικάλυψη ρόλων παίζουν 

σημαντικό ρόλο στην εμφάνιση ή μη της εξουθένωσης. Ωστόσο, η εκτενής μελέτη 

της βιβλιογραφίας καθιστά αδιαμφισβήτητο το γεγονός ότι, οι περισσότερες ώρες 

εργασίας συνδέονται με υψηλότερα επίπεδα στρες και περισσότερο αρνητικές 

στάσεις προς τους λήπτες των υπηρεσιών.  

 Όμως, ενώ για τους πρωτεργάτες της έρευνας του συνδρόμου (Maslach, 

Jackson, Pines, Freudenberger) ενοχοποιούνται οι εργασιακές συνθήκες και οι 

καταστάσεις στον επαγγελματικό χώρο, η εμπλοκή ιδιοσυγκρασιακών παραγόντων 

στην εμφάνιση της εξουθένωσης έχει πλέον αναγνωριστεί ως σημαντικός 

παράγοντας. Ειδικά, ο θυμός και η ενοχική αίσθηση της χαμηλής λειτουργικότητας, 

από την πλευρά των επαγγελματιών, όπως και η τάση των χρηστών των υπηρεσιών 

να ενοχοποιούν τους εργαζόμενους για τα προβλήματά τους, καθώς και η εχθρική 

εικόνα που έχουν για την υπηρεσία και το προσωπικό, ενισχύει το χάσμα και τις 

προκαταλήψεις και στις δύο πλευρές (Buunk & Schaufeli, 1993). 

 Όπως αναφέρει ο Μεγαλοοικονόμου (1997), το σύνδρομο της 

επαγγελματικής εξουθένωσης στα πρώτα του στάδια θεωρείται από μερικούς 

αναστρέψιμο, αλλά σίγουρα μη αναστρέψιμο στα επόμενα στάδια εξέλιξής του. Κατά 

τη Maslach (1981), ένα καλό παράδειγμα για την αντιμετώπιση και την πρόληψη του 

συνδρόμου είναι οι κοινωνικές τεχνικές, όπως η παροχή συναισθηματικής στήριξης, η 

αναζήτηση συμβουλευτικής υποστήριξης για την αντιμετώπιση δυσκολιών σε 

επαγγελματικά θέματα, το χιούμορ, ο καταμερισμός των ευθυνών του προσωπικού 

και η ανταλλαγή απόψεων μεταξύ των εργαζομένων για επαγγελματικά θέματα. 

  Πιο ειδικά, η κοινωνική υποστήριξη θεωρείται σημαντική πηγή πρόληψης 

της εξουθένωσης των εκπαιδευτικών σε διάφορα εργασιακά πλαίσια. Πιο αναλυτικά, 

ορισμένοι μελετητές του συνδρόμου (Bataineh & Alsagheer, 2012. Beehr et al, 1992) 
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υποστηρίζουν ότι η κοινωνική υποστήριξη επηρεάζει άμεσα προς τα κάτω τα επίπεδα 

του στρες στην εργασία, μετριάζει τις πηγές του στρες και βελτιώνει τη σωματική και 

τη συναισθηματική ευεξία του εργαζόμενου. Συγκεκριμένα, οι Bataineh & Alsagheer, 

(2012), ερεύνησαν ένα δείγμα 300 δασκάλων ειδικής αγωγής (50 άνδρες και 250 

γυναίκες) για να μελετήσουν ποια είναι η κύρια πηγή κοινωνικής στήριξης για τη 

μείωση της επαγγελματικής εξουθένωσης. Βασικές πηγές κοινωνικής υποστήριξης 

θεωρήθηκαν οι επόπτες, οι συνάδελφοι, οι φίλοι,  οι σύζυγοι και οι οικογένεια.  Για 

την υλοποίηση της έρευνας χορήγησαν ερωτηματολόγιο για το burnout και για την 

κοινωνική υποστήριξη. Η ανάλυση των δεδομένων αποκάλυψε σημαντική θετική 

συσχέτιση ανάμεσα στη στήριξη από την οικογένεια, τους συναδέλφους και στην 

προσωπική επίτευξη. Δημογραφικές μεταβλητές όπως το φύλο, η ηλικία, η 

οικογενειακή κατάσταση και η διδακτική εμπειρία δε παρουσίασαν καμία σημαντική 

συσχέτιση με τις τρείς διαστάσεις της επαγγελματικής εξουθένωσης. 

  Ακόμα, η  συστηματική καταγραφή των αρνητικών συναισθημάτων και τα 

αίτια που τα προκαλούν, η βαθύτερη κατανόηση των μαθητών, η αποσαφήνιση των 

κανόνων της τάξης, η δημιουργία ενός θετικού κλίματος μέσα στην τάξη που θα 

στηρίζεται στην ομαδικότητα, το σεβασμό, την ενσυναίσθηση και την 

ομαδοσυνεργατικότητα των μαθητών, αποτελούν τους πλέον διαδεδομένους τρόπους 

αντιμετώπισης των στρεσογόνων καταστάσεων (Sutton 2004 όπως αναφέρεται στη 

Sutton 2005). 

  Επιπρόσθετα, ο Θαλερίτης (2010), εστίασε σε προσωπικό επίπεδο 

(αναγνώριση και τροποποίηση του τρόπου που σκέφτεται ο εργαζόμενος με συνέπεια 

να οδηγείται στην αδιέξοδη κατάσταση της εξουθένωσης), υποστηρικτικό επίπεδο 

(τεχνικές αντιμετώπισης του στρες) και εργασιακό επίπεδο (αλλαγές στο μέτρο του 

δυνατού για ανακούφιση και καλύτερη προσαρμογή του ατόμου) για την 

αντιμετώπιση του επαγγελματικού άγχους. Ο συγγραφέας, παρέθεσε τη θεωρία των 

Lazarus και Folkman (1984) για το στρες, όπου η προσαρμογή στις στρεσογόνες 

εμπειρίες θεωρείται προϊόν της αλληλεπίδρασης των συνθηκών εργασίας, της 

γνωσιακής εκτίμησης που κάνει το άτομο για την κατάσταση και της επιλογής 

αποτελεσματικών στρατηγικών αντιμετώπισης (πρόκειται για τις μεταβαλλόμενες 

γνωσιακές και συμπεριφορικές προσπάθειες του ατόμου προκειμένου να 

αντιμετωπίσει καταστάσεις που ξεπερνούν τις δυνατότητές του). Συμπέρανε λοιπόν, 

ότι ένα εργασιακό περιβάλλον, το οποίο διακατέχεται από κλίμα εμπιστοσύνης, 
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αλληλοϋποστήριξης σεβασμού και ανοιχτής επικοινωνίας μεταξύ των εργαζομένων 

μπορεί να προστατέψει αποτελεσματικά από την ανάπτυξη εργασιακής εξουθένωσης 

(Θελερίτης, 2010). Επιπλέον, η εμπιστοσύνη στον εαυτό, η οικογενειακή και 

κοινωνική υποστήριξη και η χαλαρή αντιμετώπιση (easy – going) των στρεσογόνων 

καταστάσεων συμβάλλουν στην διαχείριση του στρες και όχι στην αποφυγή (Holahan 

& Moos, 1987 όπως αναφέρεται στο Θαλερίτη, 2010).  

Ολοκληρώνοντας, υπάρχουν πολλές στρατηγικές οι οποίες εστιάζουν στην 

πρόληψη άρα και στην αντιμετώπιση των συμπτωμάτων του συνδρόμου της 

επαγγελματικής εξουθένωσης. Η γνώση των αιτιών οι οποίες προκαλούν την 

επαγγελματική εξουθένωση στους εργαζόμενους και οι τρόποι με τους οποίους οι 

τελευταίοι ανταποκρίνονται στο υπερβολικό στρες υποδεικνύουν τα προληπτικά 

μέτρα τα οποία θα πρέπει  να ληφθούν. Οι τρόποι αντιμετώπισης της επαγγελματικής 

εξουθένωσης μπορούν να εφαρμοστούν σε επίπεδο ατομικό - κοινωνικό 

(υποστήριξης) και διοικητικό. Πιο αναλυτικά,  

Α. Οι βασικότερες στρατηγικές σε ατομικό – κοινωνικό επίπεδο: 

1. Αναγνώριση των συμπτωμάτων της επαγγελματικής εξουθένωσης. Είναι ιδιαίτερα 

σημαντικό τα άτομα να είναι σε θέση να αντιλαμβάνονται τα όριά τους και να 

αναζητούν βοήθεια όταν δεν μπορούν να αντεπεξέλθουν στις πιεστικές συνθήκες της 

εργασίας τους. 

2. Επανεκτίμηση των προσωπικών στόχων και προσδοκιών. Οι προσωπικές 

προσδοκίες, ανάγκες και στόχοι του επαγγελματία επηρεάζουν τη συμπεριφορά του 

και συχνά αποτελούν μια από τις σημαντικότερες πηγές πρόκλησης χρόνιου στρες. 

3. Διαχείριση του χρόνου. Υπάρχουν αρκετές ενδείξεις ότι, η σωστή διαχείριση του 

χρόνου είναι ιδιαίτερα σημαντική για την ψυχική υγεία των εργαζομένων, 

ενδεχομένως γιατί ενισχύει την αίσθηση του ελέγχου που έχουν στην εργασία τους. 

Για πολλούς ερευνητές, το ωράριο των εργαζομένων (π.χ. υπερβολικός φόρτος 

εργασίας, εφημερίες κλπ.), αλλά και τα υψηλά επίπεδα στρες που βιώνουν, 

αποτελούν σοβαρές πηγές εξουθένωσης (Beechman, 2000. Dumelow et al., 2000). 

Σύμφωνα με τους Sutherland & Cooper (2003), ο έλεγχος και η διαχείριση του 

χρόνου μπορούν να επιτευχθούν μέσω των ακόλουθων ενεργειών: 

 Θέσπιση στόχων 
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 Σχεδιασμό της εργασίας 

 Καθορισμό προτεραιοτήτων  

 Σχεδιασμό του χρόνου 

 Αποφυγή ενοχλήσεων και περισπασμών 

 Ανάθεση εργασιών 

4. Η αναγνώριση των στρατηγικών αντιμετώπισης που ενεργοποιεί  ο εργαζόμενος 

του επιτρέπει να αξιολογεί ποιες έχουν αποτελεσματικό αντίκτυπο στη ρύθμιση 

των συναισθημάτων και στην επίλυση των προβλημάτων που προκύπτουν  στο 

χώρο εργασίας, και ποιες δυσχεραίνουν την προσαρμογή του, αυξάνοντας το στρες 

που βιώνει.  

5. Επάρκεια ανάπαυσης και χαλάρωση. Η αδυναμία του εργαζόμενου να 

χαλαρώσει αποτελεί τη βάση για μία μακρά σειρά προβλημάτων για τη σωματική 

και ψυχική του ευεξία γενικότερα. Οι τεχνικές χαλάρωσης είναι δυνατόν να 

επιφέρουν συγκεκριμένες αλλαγές και βελτιώσεις στην ανθρώπινη φυσιολογία, 

ωστόσο απαιτείται συχνή εφαρμογή ώστε να έχουν αποτέλεσμα (Wetherall, 

2002).  

6. Ενασχόληση με ενδιαφέροντα (hobbies) και δραστηριότητες (σωματική 

άσκηση). Υπάρχουν όλο και περισσότερα στοιχεία που τονίζουν ότι για την 

ψυχική ισορροπία του εργαζόμενου σημαντική είναι η ενασχόληση με 

ενδιαφέροντα και δραστηριότητες που του παρέχουν τη δυνατότητα να 

δημιουργήσει, να εκτονωθεί, να ξεφύγει από την καθημερινή ρουτίνα και 

παράλληλα να βρεθεί σε επαφή με ένα κοινωνικό δίκτυο ιδιαίτερα ευεργετικό για 

την αντιμετώπιση των πιέσεων που προκαλεί η εργασία του (Horwitz & Groves, 

1985). 

7. Η προσωπική επιλογή της συγκεκριμένης θέσης εργασίας ή η αλλαγή του 

χώρου εργασίας. Η αλλαγή χώρου εργασίας (rotation) θεωρείται μια εναλλακτική 

μέθοδος αντιμετώπισης της επαγγελματικής εξουθένωσης, όταν δεν αποτελεί 

αντίδραση φυγής και δεν είναι το αποτέλεσμα παρορμητικής απόφασης. Ωστόσο, 

είναι σημαντικό να συνοδεύεται από διεργασία αυτογνωσίας που βοηθά το άτομο 

να κατανοήσει τις πραγματικές και συχνά μη συνειδητές αιτίες που του 

δημιουργούν άγχος, καθώς και τις μεθόδους αντιμετώπισης που εφαρμόζει.  
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8. Κοινωνική υποστήριξη.  Η αναζήτηση υποστήριξης τόσο από φίλους και 

συνεργάτες, όσο και από επαγγελματίες της ψυχικής υγείας μπορεί να  συμβάλλει 

στην πρόληψη και στην αντιμετώπιση της εξουθένωσης. Παρόλα αυτά, συχνά, οι 

εργαζόμενοι δυσκολεύονται να αναγνωρίσουν ότι χρειάζονται ή /και να ζητήσουν 

βοήθεια για τον εαυτό τους, άλλοτε γιατί παραγνωρίζουν τις ανάγκες τους και 

άλλοτε γιατί το θεωρούν ένδειξη αδυναμίας. Όμως, η κοινωνική υποστήριξη 

αποτελεί το σημαντικότερο μηχανισμό αντιμετώπισης των προβλημάτων της 

εργασιακής ζωής και μπορεί να αναπτυχθεί και να βελτιωθεί (Sutherland & 

Cooper,2003). 

   Τέλος, έχει ευρέως διαπιστωθεί ότι τα άτομα με υψηλότερα επίπεδα 

κοινωνικής υποστήριξης από την οικογένεια συνήθως βιώνουν μικρότερα επίπεδα 

επαγγελματικής εξουθένωσης και εργασιακούς στρες και μπορούν να 

αντεπεξέρχονται πιο αποτελεσματικά  αποφεύγοντας δυσμενείς επιδράσεις στη 

σωματική και ψυχική τους υγεία (Kessler & McLead, 1985). 

Β. Οι βασικότερες στρατηγικές σε οργανωτικό επίπεδο : 

 Οι παρεμβάσεις πρόληψης της επαγγελματικής εξουθένωσης των 

εργαζομένων πρέπει να στοχεύουν τόσο στο άτομο και τον οργανισμό όσο και στην 

αλληλεπίδραση ατόμου – οργανισμού. Σύμφωνα με τον Antoniou (1999), τρία 

επίπεδα παρέμβασης αναφέρονται για την πρόληψη και την αντιμετώπιση της 

επαγγελματικής εξουθένωσης:  

Ι). Πρωτοβάθμιο επίπεδο παρέμβασης. Αποβλέπει στη μείωση των πηγών έντασης και 

εξουθένωσης στον οργανισμό, οι οργανωτικές παρεμβάσεις που μπορούν να 

χρησιμοποιηθούν σε αυτό το επίπεδο είναι για τους Elkin & Rosch (1990) : 

-Επανασχεδιασμός της εργασίας 

-Πολυμορφία στην εργασία 

-Επανασχεδιασμός του οργανωτικού περιβάλλοντος, μείωση των πιεστικών 

παραγόντων 

-Καθιέρωση ελαστικών προγραμμάτων εργασίας 

-Ενθάρρυνση συμμετοχής στην διοίκηση 
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-Συμπερίληψη του εργαζομένου στο σχεδιασμό προγραμμάτων 

-Ανάλυση των εργασιακών ρόλων και καθορισμός στόχων 

-Καθιέρωση δίκαιων εργασιακών πολιτικών 

ΙΙ). Δευτεροβάθμιο επίπεδο παρέμβασης. Αφορά στην εκπαίδευση για τη διαχείριση 

της επαγγελματικής εξουθένωσης. Βασικός στόχος σε αυτό το επίπεδο είναι η 

βελτίωση της ικανότητας των εργαζομένων να προσαρμόζονται αποτελεσματικά στο 

εργασιακό περιβάλλον. Αποτελεσματικοί τρόποι διαχείρισης των εργασιακών 

πιεστικών καταστάσεων αποτελούν για τους Quick et al. (1997): 

- Η διεπιστημονική συνεργασία ανάμεσα στα μέλη του προσωπικού 

-Οι δυνατότητες επαγγελματικής εξέλιξης 

-Οι τεχνικές χαλάρωσης 

-Οι γνωστικές στρατηγικές αντιμετώπισης καταστάσεων έντασης / συμβουλευτική  

-Η οργάνωση του χρόνου 

- Οι εποπτείες 

-Η δυνατότητα συνεχιζόμενης επιμόρφωσης και εκπαίδευσης 

-Ο προϊστάμενος θα πρέπει να παρέχει υποστήριξη και απλές στρατηγικές 

αντιμετώπισης των προβλημάτων (Ito et al., 2001). 

ΙΙΙ). Τριτοβάθμιο επίπεδο παρέμβασης. Αναφέρεται στην προώθηση της υγείας και της 

συμβουλευτικής στον εργασιακό χώρο στα άτομα που πάσχουν από κακή ψυχική 

υγεία εξαιτίας της επαγγελματικής εξουθένωσης. Σύμφωνα με τον World Health 

Organization (2000), οι στρατηγικές που εφαρμόζονται σε αυτό το επίπεδο είναι: 

 - Οι ομάδες ψυχολογικής υποστήριξης (Balint groups). Απαρτίζονται από 

εργαζομένους ενός τμήματος ή μιας μονάδας και προγραμματίζουν συναντήσεις σε 

τακτά διαστήματα. Σκοπός των ομάδων υποστήριξης είναι η αναγνώριση των πηγών 

άγχους, η εκτόνωση της έντασης και η ψυχολογική στήριξη των μελών της ομάδας, η 

συζήτηση και η αναζήτηση εναλλακτικών τρόπων αντιμετώπισης των δυσκολιών, η 

επανεκτίμηση των τρόπων αντιμετώπισης συγκεκριμένων πηγών οι οποίες 
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προκαλούν στρες  και τέλος η βαθύτερη αυτογνωσία και ανάλυση συναισθημάτων 

και αντιδράσεων των εργαζομένων στο χώρο εργασίας τους. Παρόλα αυτά, οι ομάδες 

υποστήριξης, για να επιτύχουν στο ρόλο τους, θα πρέπει να προηγουμένως να έχουν 

καθορίσει τις ανάγκες τόσο του εργαζομένου ατομικά, όσο και της ομάδας ως 

συνόλου.  

- Προγράμματα στήριξης των εργαζομένων. Πρόκειται για εξωτερικά γραφεία 

παροχής συμβουλευτικών υπηρεσιών και παραπομπής των εργαζομένων που 

λειτουργούν στα νοσοκομεία σε χώρες του εξωτερικού.  

    Συμπερασματικά, οι επιπτώσεις από την εμφάνιση της επαγγελματικής 

εξουθένωσης αφορούν όχι μόνο στους εργαζομένους, αλλά και στους οργανισμούς. Η 

έγκαιρη αναγνώριση του προβλήματος και η λήψη μέτρων τόσο από τους 

εργαζόμενους όσο και από τις διοικήσεις είναι απαραίτητα για την ανακούφιση από 

τις δυσμενείς επιπτώσεις. 

 

5.4 Περιορισμοί της έρευνας και μελλοντικές προτάσεις 

 

    Η παρούσα μελέτη επεδίωξε να μελετήσει το φαινόμενο της επαγγελματικής 

εξουθένωσης των εργαζομένων σε υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης της 

Περιφερειακής Διεύθυνσης Εκπαίδευσης Δυτικής Ελλάδος.  Παρά τα μειονεκτήματα 

που μπορεί να παρουσιάζει η συγκεκριμένη έρευνα έχει καταφέρει να δώσει, ως ένα 

βαθμό, την εικόνα της έκτασης του συνδρόμου της επαγγελματικής εξουθένωσης σε 

δομές αυτού του τομέα της εκπαίδευσης. 

     Για την πληρέστερη κατανόηση του εν λόγω συνδρόμου η έρευνα κινήθηκε 

σε δύο φάσεις. Αρχικά, χορηγήθηκαν ερωτηματολόγια και στη συνέχεια ακολούθησε 

η συλλογή των ποιοτικών δεδομένων, όπου για τα παραπάνω οι συμμετέχοντες 

κλήθηκαν να απαντήσουν σύμφωνα με τις προσωπικές τους αντιλήψεις και 

πεποιθήσεις. Ωστόσο, η παλαιότερη συνεργασία με ορισμένους συμμετέχοντες, αλλά 

και το γεγονός ότι το κάθε άτομο ερμηνεύει και μεταφράζει διαφορετικά τις 

καταστάσεις που βιώνει, ενδεχομένως να επηρέασαν την αντικειμενικότητα των 

απαντήσεών τους. Επίσης, μια σκέψη που εγείρεται συνολικά από την παρούσα 

μελέτη του συνδρόμου, είναι και το γεγονός του χρόνου διερεύνησης της 
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επαγγελματικής εξουθένωσης (τέλη Νοέμβριου 2015 με αρχές Φεβρουαρίου 2016), 

το οποίο μπορεί να μην αντιπροσωπευτικό της ουσιαστικής κούρασης, δεδομένου ότι 

η μεν ποσοτική έρευνα έλαβε χώρα λίγο μετά την έναρξη του σχολικού έτους για 

αρκετούς αναπληρωτές και η ποιοτική μετά τα Χριστούγεννα, όπου είχαν προηγηθεί 

οι διακοπές των εορτών για όλους τους εργαζόμενους.     

     Επίσης, μια άλλη αδυναμία της παρούσας μελέτης είναι το δείγμα της. Πιο 

συγκεκριμένα, το δείγμα που επελέγη, μπορεί να λειτουργήσει περιοριστικά στη 

γενίκευση των αποτελεσμάτων, καθώς προέρχεται  από μία συγκεκριμένη 

γεωγραφική περιοχή, το μέγεθός του είναι μικρό για να καλύψει όλη την 

εκπαιδευτική κοινότητα, αφορούσε κατά το ήμισυ αναπληρωτές με αποτέλεσμα να 

θίγονται τα έτη  προϋπηρεσίας και τα κίνητρα συναισθηματικής εξάντλησης. 

Επιπλέον, η εργασιακή ανασφάλεια των αναπληρωτών μπορεί να υποσκελίζει τα 

πραγματικά αίτια της εξουθένωσης, αλλά και τα χρόνια προϋπηρεσίας να έχουν 

διανυθεί σε διαφορετικές δομές τις ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης, οπότε αυτό να 

έχει λειτούργει προστατευτικά στην ανάπτυξη επαγγελματικού άγχους και 

εξουθένωσης. Επομένως, για να  διεξαχθούν  συμπεράσματα για όλη την ειδική 

αγωγή και εκπαίδευση που θα αποτελείται από αναπληρωτές και μόνιμους, όλων των 

ειδικοτήτων και βαθμίδων του δημόσιου και ιδιωτικού τομέα,  χρειάζεται  η 

διεξαγωγή μιας έρευνας με μια πιο αντιπροσωπευτική μέθοδο δειγματοληψίας, που 

θα μπορεί να καλύψει όλο το φάσμα της ειδικής αγωγής. 

    Επιπλέον, ένας άλλος περιορισμός για τη διεξαγωγή ασφαλών 

συμπερασμάτων είναι η ύπαρξη άλλων παραγόντων, που μπορεί να επιδρούν και να 

επηρεάζουν την εμφάνιση της επαγγελματικής εξουθένωσης. Τέτοιοι παράγοντες 

μπορεί να είναι η κουλτούρα και η ιδιοσυγκρασία του κάθε συμμετέχοντος,  η τυχόν 

υποστήριξη που λαμβάνουν από τα κοινωνικά τους δίκτυα, η αυτονομία, το 

οικογενειακό κλίμα, οι πολιτιστικές διαφορές και άλλοι παράγοντες. Για το λόγο αυτό 

θα ήταν σημαντική η διερεύνηση και η συγκριτική αξιολόγηση αυτών των 

μεταβλητών, ώστε να υπάρξει μια πιο ολοκληρωμένη προσέγγιση και ερμηνεία του 

φαινομένου της επαγγελματικής εξουθένωσης. 

    Διαπίστωση της βιβλιογραφικής μελέτης που προηγήθηκε είναι ότι οι 

έρευνες που αφορούν στην επαγγελματική εξουθένωση στον χώρο της Ειδικής 

Αγωγής και εκπαίδευσης στην Ελλάδα είναι σχετικά περιορισμένες. Οι περισσότερες 
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μελέτες που αφορούν στην επαγγελματική εξουθένωση επικεντρώνονται κυρίως στα 

επαγγέλματα υγείας. Για την περίπτωση του χώρου της ειδικής αγωγής και 

εκπαίδευσης, για να αποκτηθεί μια πληρέστερη εικόνα της διάστασης της 

επαγγελματικής εξουθένωσης των εργαζομένων θα ήταν χρήσιμο να ερευνηθούν και 

άλλες περιφέρειες ανά την Ελλάδα ή να διεξαχθεί μια ολοκληρωμένη πανελλαδική 

μελέτη. Γενικότερα, είναι σημαντικό να γίνει αποδεκτό ότι οι επαγγελματίες που 

εργάζονται στην ειδική αγωγή ανήκουν στην κατηγορία υψηλού κινδύνου εμφάνισης 

του συνδρόμου της επαγγελματικής εξουθένωσης καθώς η άσκηση του επαγγέλματος 

σε τέτοιου τύπου δομές είναι αρκετά απαιτητική.  

    Για τους παραπάνω λόγους, και επειδή η επαγγελματική εξουθένωση 

αποτελεί ένα πολυδιάστατο ψυχολογικό φαινόμενο, οι μελλοντικές μελέτες θα ήταν 

χρήσιμο να εστιάσουν, προς όφελος της υγιούς λειτουργίας των εργαζομένων και της 

διασφάλισης της ψυχικής υγείας του ανθρώπινου δυναμικού που τις επανδρώνει, 

αλλά και για τη διασφάλιση της ποιότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών.  

    Στην παρούσα έρευνα έγινε προσπάθεια να διαπιστωθεί ο βαθμός της 

επαγγελματικής εξουθένωσης και να αποκρυσταλλωθεί αυτό το βίωμα των 

εργαζομένων, που υπηρετούν σε υπηρεσίες ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης στην 

περιφερειακή ενότητα της Δυτικής Ελλάδας, μέσα σε ένα γενικότερο πλαίσιο 

αλλαγής του εργασιακού περιβάλλοντος των εργαζομένων, λόγω της οικονομικής 

κρίσης και των κοινωνικό και πολιτικών αλλαγών. Στη συγκεκριμένη συγκυρία, η 

έρευνα συμπεριέλαβε μόνο τους εν λόγω εργαζομένους. Θα ήταν, ωστόσο, σημαντικό 

να μελετηθεί περισσότερο και βαθύτερα το φαινόμενο της επαγγελματικής 

εξουθένωσης και ικανοποίησης όλως των ειδικοτήτων, σε όλες τις βαθμίδες και 

υπηρεσίες της ειδικής αγωγής και εκπαίδευσης, προκειμένου να εξαχθούν πιο 

γενικευμένα και αξιοποιήσιμα συμπεράσματα. 

    Κλείνοντας, θα ήταν χρήσιμο σε μελλοντικές μελέτες να διενεργηθούν 

περισσότερες ποιοτικές έρευνες, έτσι ώστε να προσδιοριστεί σε βάθος το βίωμα, 

αλλά και να εντοπιστούν παράγοντες άγχους, όπως τους αντιλαμβάνεται και τους 

βιώνει ο ίδιος ο πληθυσμός, που μελετάται. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Ι 

Α΄  ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 ΚΑΤΑΓΡΑΦΗ ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΩΝ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΩΝ 

1. Φύλο: 

 Άνδρας 

 Γυναίκα 

 

2. Ηλικία:  

 22-30 ετών  

 30-40 ετών 

 40-50 ετών 

 50-60 ετών 

 

3. Εκπαιδευτικό επίπεδο: 

 Απόφοιτος/η ΑΤΕΙ 

 Απόφοιτος/η ΑΕΙ 

 Κάτοχος μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών (Master) 

 Κάτοχος διδακτορικού διπλώματος 

 Άλλο (παρακαλούμε προσδιορίστε)…………………………………… 

 

4.  Οικογενειακή κατάσταση: 

 Άγαμος/η 

 Έγγαμος/η 

 Διαζευγμένος/η  

 Χήρος /α 

 

5. Υπηρεσία που εργάζεστε:……………………………………………………. 

 

6. Ειδικότητα: …………………………………………………………………... 
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7. Έτη προϋπηρεσίας σε Δομές Ειδικής Αγωγής και Εκπαίδευσης: ..………… 

 

8. Εργασιακή σχέση: 

 Μόνιμος/η 

 Αναπληρωτής/τρια      

ΕΥΧΑΡΙΣΤΩ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



162 

 

Β΄  ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

Κλίμακα Συνδρόμου Επαγγελματικής Εξουθένωσης Εκπαιδευτικών- (Maslach 

Burnout Inventory-Educators survey, M.B.I.-E.S., Maslach, Jackson & Schwab, 

1996) 

Κυκλώστε στο τέλος κάθε πρότασης, με βάση την παρακάτω κλίμακα, πόσο συχνά 

νιώθετε αυτό που εκφράζει η κάθε πρόταση.   

0: Ποτέ  

1: Μερικές φορές το χρόνο 

 2: Μια φορά το μήνα  

3:Μερικές φορές το μήνα  

4: Μια φορά την εβδομάδα  

5: Μερικές φορές την εβδομάδα 

 6: Κάθε μέρα 

 

1 
Νιώθω ψυχικά εξαντλημένος/η από τη 

δουλειά μου 
0 1 2 3 4 5 6 

2 
Νιώθω άδειος/α μετά από τη δουλειά 

μου 
0 1 2 3 4 5 6 

3 
Νιώθω κουρασμένος/η όταν ξυπνάω το 

πρωί και έχω να αντιμετωπίσω άλλη 

μια μέρα δουλειάς 

0 1 2 3 4 5 6 

4 
Μπορώ εύκολα να καταλάβω πώς 

αισθάνονται οι μαθητές μου 
0 1 2 3 4 5 6 

5 
Νιώθω ότι συμπεριφέρομαι σε μερικούς 

μαθητές μου απρόσωπα, σαν να είναι 

αντικείμενα 

0 1 2 3 4 5 6 

6 
Είναι πολύ κουραστικό συναίσθημα για 

μένα να δουλεύω με ανθρώπους όλη τη 

μέρα 

0 1 2 3 4 5 6 

7 
Αντιμετωπίζω τα προβλήματα των 

μαθητών μου πολύ αποτελεσματικά 
0 1 2 3 4 5 6 

8 
Νιώθω εξουθενωμένος/η από τη 

δουλειά μου 
0 1 2 3 4 5 6 
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9 
Νιώθω ότι με την εργασία μου 

επηρεάζω θετικά τις ζωές των άλλων 

ανθρώπων 

0 1 2 3 4 5 6 

10 
Έχω γίνει περισσότερο σκληρός/ή με 

τους ανθρώπους από τότε που άρχισα 

αυτή τη δουλειά 

0 1 2 3 4 5 6 

11 
Ανησυχώ μήπως αυτή η δουλειά με 

κάνει περισσότερο σκληρό/ή 
0 1 2 3 4 5 6 

12 Νιώθω γεμάτος/η ενεργητικότητα 0 1 2 3 4 5 6 

13 
Νιώθω απογοητευμένος/η από τη 

δουλειά μου 
0 1 2 3 4 5 6 

14 
Νιώθω ότι εργάζομαι πολύ σκληρά στη 

δουλειά μου 
0 1 2 3 4 5 6 

15 
Στην πραγματικότητα δεν με 

ενδιαφέρει τι συμβαίνει σε μερικούς 

μαθητές μου 

0 1 2 3 4 5 6 

16 
Μου δημιουργεί πολύ στρες το ότι στη 

δουλειά μου έχω άμεση επαφή με 

ανθρώπους 

0 1 2 3 4 5 6 

17 
Μπορώ να δημιουργήσω μια άνετη 

ατμόσφαιρα με τους μαθητές μου 
0 1 2 3 4 5 6 

18 
Νιώθω αναζωογονημένος/η όταν 

δουλεύω σε στενή επαφή με τους 

μαθητές μου 

0 1 2 3 4 5 6 

19 
Έχω καταφέρει πολλά αξιόλογα 

πράγματα σε αυτή τη δουλειά 
0 1 2 3 4 5 6 

20 
Νιώθω ότι βρίσκομαι στα όρια της 

αντοχής μου 
0 1 2 3 4 5 6 

21 
Αντιμετωπίζω ήρεμα τις 

συναισθηματικές φορτίσεις που 

προκύπτουν από τη δουλειά μου 

0 1 2 3 4 5 6 

22 
Αισθάνομαι ότι οι μαθητές μου 

κατηγορούν εμένα για μερικά από τα 

προβλήματα τους 

0 1 2 3 4 5 6 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ ΙΙ 

 

ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗ: 3 ΥΟ 

Ε= Ερευνήτρια  

Υ3= Δ. 

 

Ε: Δ., τι σε επηρέασε ώστε να απασχοληθείς στην ειδική αγωγή; 

Υ3: «Στην ειδική αγωγή, χμμ, αυτό ξεκινάει πολλά χρόνια πριν, πάρα πολλά χρόνια 

πριν, όταν ήμουν δεκαπέντε χρονών είχα δει μία ταινία στην τηλεόραση που αφορούσε 

την ιστορία ενός παιδιού με σύνδρομο Down και μου άρεσε πάρα πολύ η διαδικασία, το 

να ασχοληθώ με τα άτομα που έχουν δυσκολίες αφενός, αφετέρου είχα μέσα στην 

οικογένεια ένα θείο μου που παρουσίαζε κάποια προβλήματα και ήθελα πάρα πολύ να 

τον βοηθήσω και μάλλον εκ φύσεως σα χαρακτήρας μπορώ να πω επειδή μου αρέσει να 

βοηθάω τους ανθρώπους θεώρησα ότι σαν κοινωνική λειτουργός θα μπορούσα να το 

κάνω πιο καλά και πιο, έτσι, με μεγαλύτερη δύναμη γιατί όπως ήμουνα και τότε νέα και 

πήγαινα προς την εφηβεία θεωρούσα ότι μπορώ να αλλάξω τον κόσμο και μέσα από 

αυτό το επάγγελμα θα μπορούσα να το κάνω.» 

Ε: Ωραία. Νιώθεις επαρκής για να ανταπεξέλθεις στις προκλήσεις και δυσκολίες 

της εργασίας σου με άτομα με αναπηρία; 

Υ3: «Τώρα ναι. [Σκέφτεται]. Μπορώ να πω ναι. Μετά από εικοσιπέντε χρόνια 

δουλειάς, με, στην ειδική αγωγή θεωρώ ότι έχω τα περισσότερα προσόντα, χωρίς αυτό 

να σημαίνει ότι πάντα, [Σκέφτεται], μπορώ να ανταπεξέλθω σε κάποιες δυσκολίες. 

Όταν έρθει κάποιο καινούριο κομμάτι …μέθοδος… έτσι θέλω να μαθαίνω πράγματα 

για αυτό συνεργάζομαι με συναδέλφους διαβάζω περισσότερα πράγματα και μου αρέσει 

έτσι να γνωρίζω και καινούριες πτυχές, καινούριες διαδικασίες, τεχνικές.» 

Ε: Μμμ. Πώς νοιώθεις με την πάροδο του χρόνου απασχολούμενη σε αυτό το χώρο 

εργασίας; 

Υ3: «Ωχ ωχ, αυτό είναι ένα ερώτημα περίεργο. Από τη μία μπορώ να πω ότι μου αρέσει 

πολύ να δουλεύω με αυτά τα άτομα, γιατί θεωρώ, ότι είναι, [Παύση], ότι σου 

ανταποδίδουν τη φροντίδα και τέλος πάντων, και τη βοήθεια που τους προσφέρεις 

χωρίς να σου ζητάνε κάτι, είναι δέκτες, έτσι, πολύ δυνατοί, [Παύση], και κάποια στιγμή 

όταν βλέπεις ότι έχει αποτέλεσμα όλη αυτή η δουλειά που κάνεις μαζί τους νομίζω ότι 

νιώθεις καλά και σύ, τουλάχιστον εγώ νιώθω καλά. Βέβαια, τις περισσότερες φορές και 

στην πάροδο των χρόνων, έχω απογοητευτεί πάρα πολύ από το σύστημα που περιβάλλει 

τα άτομα αυτά και δυστυχώς μπορώ να πω ότι παλιότερα, ίσως, υπήρχαν περισσότερες 

επιλογές. Τώρα βλέπω ότι και με την οικονομική κρίση, καλά συνδυαζόμενα όλα αυτά, 

έτσι, βλέπω ότι δυστυχώς δεν υπάρχουν επιλογές, τουλάχιστον για τα άτομα με νοητική 
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στέρηση με τα οποία εργάζομαι περισσότερο, όχι ότι και για τα άλλα άτομα υπάρχουν 

περισσότερο, αλλά τέλος πάντων για τα άτομα με νοητική στέρηση είναι μηδενικές οι 

επιλογές και, [Παύση]. Κάθε χρόνο και χειρότερα νιώθω.» 

Ε: Έχεις ποτέ σκεφτεί να αφήσεις αυτόν τον χώρο εργασίας και για ποιούς λόγους;   

Υ3: «Έχω σκεφτεί κάποιες φορές τα τελευταία χρόνια, τα δύο δηλαδή, τα τρία 

τελευταία χρόνια, το είχα σκεφτεί πολύ σοβαρά να αφήσω αυτόν τον χώρο, όχι γιατί με 

είχε κουράσει να δουλεύω με τα συγκεκριμένα άτομα, αλλά γιατί νιώθω μερικές φορές 

άσχημα επειδή δε μπορώ να τους προσφέρω περισσότερα πράγματα και δε μπορώ να τα 

βοηθήσω πιο ουσιαστικά. [Παύση]. Πάνω σε αυτό το κομμάτι περισσότερο, ότι δε 

μπορώ να τους βοηθήσω ουσιαστικά όχι ότι με κουράζει η δουλειά μαζί τους, αντίθετα 

η δουλειά μαζί τους μου αρέσει και μου αρέσει πολύ.» 

Ε: Ωραία. Ποιοι παράγοντες θεωρείς ότι συμβάλλουν στην αποτελεσματική 

άσκηση του έργου σου; 

Υ3: «[Σκέφτεται].Οι συνθήκες, βασικά, εργασίας νομίζω ότι είναι πολύ σημαντικές, το 

σχολ…, και αν συγκρίνω το σχολείο με τη προηγούμενη δουλειά μου στο θεραπευτικό 

κέντρο, [Σκέφτεται], νομίζω ότι το σχολείο δυσκολεύεται πολύ στο να παρέχει αυτά που 

πρέπει στους μαθητές με νοητική στέρηση και ειδικές ανάγκες. Είναι λίγο, [Γελάει], δεν 

υπάρχει κάποιο πλαίσιο συγκεκριμένο και μερικές φορές αισθάνομαι ότι όλα αυτά που 

γίνονται, γίνονται απλά για να γίνονται και όχι τόσο για να τους βοηθήσουνε, απλά να 

βγαίνουν έξω από το σπίτι χωρίς προοπτική. Μένουν στο χώρο του σχολείου πολλά 

χρόνια, αυτό διαιωνίζεται, συνεχίζεται, είναι ένας φαύλος κύκλος και δυστυχώς δεν 

έχουμε βρει το κουμπί εξόδου, έτσι ώστε να αποσυμφοριστεί το σχήμα και να 

μπορέσουν και αυτά τα άτομα να κάνουν κάτι διαφορετικό, πιο δημιουργικό.»  

Ε: Μμμ. Θεωρείς ότι είσαι κατάλληλα εφοδιασμένη και καταρτισμένη για αυτόν 

τον χώρο εργασίας και γιατί; 

Υ3: «Όπως είπα και νωρίτερα στην προηγούμενη απάντησή μου, μετά από τόσα χρόνια 

θεωρώ, ναι, ότι έχω αρκετές γνώσεις και τρόπους να διαχειριστώ πράγματα και να τα 

χειριστώ. Βέβαια αυτό δε σημαίνει ότι δε πρέπει να προχωρήσω μπροστά και να 

κοιτάω και άλλα, όχι. Νομίζω ότι όσο ζεις μαθαίνεις, όσο μεγαλώνεις μαθαίνεις και 

άλλα πράγματα, ότι χρειάζεσαι πάντοτε την εκπαίδευση, χρειάζεσαι πάντα κάτι 

καινούριο που μπορεί να σε κάνει να νιώσεις και καλύτερα, έτσι, και να μπορέσεις να 

προχωρήσεις και με άλλο σχέδιο και μέσα στο χώρο δουλειάς, έτσι στο σχολείο, και 

γενικότερα στη ζωή μου, νομίζω ότι μου αρέσει να μαθαίνω καινούρια πράγματα, δε 

νομίζω ότι φτάνουν αυτά που ξέρουμε, [Γελάει], πάντα.» 

Ε: Ποιούς παράγοντες έχεις εντοπίσει ότι περιορίζουν την  επαγγελματική σου 

απόδοση; 

Υ3: «Το σχολείο; [Σκέφτεται]. Οι συνθήκες του σχολείου που σε εγκλωβίζουν μέσα σε 

ένα σύστημα και μέσα από αυτό το σύστημα προσπαθούν να σε απομυζήσουν, να σου 

πάρουν όλη σου την ενέργεια. Η οργάνωση, η όχι καλή οργάνωση μερικές φορές στο 
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χώρο, που αυτό τουλάχιστον εμένα με κάνει να μη μπορώ να αποδίδω τα μέγιστα και 

πολλές φορές ο τρόπος που αντιμετωπίζουν την ειδικότητά μας η διεύθυνση, οι 

διευθυντές, η διεύθυνση ή γενικότερα δε γνωρίζουν τι ακριβώς είμαστε θεωρούν ότι 

είμαστε στον χώρο με ένα μαγικό ραβδάκι που πρέπει πάντοτε με τη παρέμβασή μας να 

αλλάξουμε το σύμπαν, να το κάνουμε καλύτερο, να δώσουμε λύση. Νιώθω μερικές 

φορές σαν να με παρακολουθούν από πίσω, από μακριά για να αποδείξω ότι πάντα 

δουλεύω, ότι πάντα κάνω πράγματα, ότι πάντοτε είμαι στη θέση μου, ότι οτιδήποτε έχει 

γίνει θα πρέπει να είμαι μπροστά. Εεε αυτό, αυτό, αυτό το πράγμα νομίζω ότι είναι 

ψυχοφθόρο.» 

Ε: Μμμ... 

Υ3: «Είμαστε ισότιμοι με τις άλλες ειδικότητες, δε σημαίνει ότι επειδή δε μπαίνουμε 

στην τάξη ότι δεν κάνουμε δουλειά. Μέσα στο γραφείο όταν έρχονται όλα τα παιδιά και 

οι οικογένειες και εκμυστηρεύονται τόσα πολλά πράγματα και μέσα από τις συνθήκες, 

τις συνθήκες τις τώρα δε μπορείς να τους βοηθήσεις νομίζω αυτό είναι αρκετά 

πολύπλοκο και δύσκολο, [Παύση], από μόνο του.» 

Ε: Ναι, ναι. Η ετερογένεια των ποικίλων μαθησιακών δυσκολιών πώς επιδρά στην 

καθημερινή άσκηση του έργου σου; 

Υ3: «[Παύση]. Αυτό, αυτό στην αρχή το θεωρούσα πρόκληση, γιατί,  [Γελάει], έλεγα 

ότι αν θα έχω την δυνατότητα να ασχοληθώ με διαφορετικά και πολλά πράγματα, αλλά 

μέσα στην καθημερινότητα, την τριβή όταν έχεις, να, στο μυαλό σου εκατόν είκοσι 

διαφορετικές περιπτώσεις εκεί πέρα νομίζω δεν είναι τόσο πρόκληση. ... και είναι πολύ 

δύσκολο να ανταπεξέλθεις γιατί κάθε μία περίπτωση είναι εκ των πραγμάτων 

διαφορετική αλλά στη κάθε περίπτωση πρέπει να δώσεις και κάτι διαφορετικό. Για να 

δώσεις αυτό το κάτι διαφορετικό όμως πρέπει να έχεις και μία βοήθεια από έξω, μία 

συμβουλευτική, μία ανταπόκριση, να υπάρχουνε υπηρεσίες που να μπορείς να 

στηριχτείς να κάνεις τη παραπομπή να σε βοηθήσουν και έτσι να πάρεις μία 

ολοκληρωμένη, όσο γίνεται παρέμβαση. Εεε αυτό δεν υπάρχει, εεε και κάπου, κάποια 

στιγμή λες: ουάου, τί κάνω εγώ εδώ τώρα;, [Γελάει], πώς μπορώ να βοηθήσω όλα 

αυτά; Και μέσα από την καινούρια διεργασία της επαφής μου και με τα κανονικά σε 

εισαγωγικά σχολεία, όπου εκεί πραγματικά βλέπεις και άλλες καταστάσεις πέραν της 

ειδικής αγωγής  με τα προβλήματα, έτσι, που έχουν όλα τα άτομα περισσότερο και εκεί 

είναι ακόμα πιο δύσκολα γιατί νομίζω ότι όλα τα παιδιά χρειάζονται βοήθεια και 

πρέπει να σταθούν στο σημείο να τους προσφέρουμε κάτι πιο όμορφο μέσα στο σχολείο, 

κάτι πιο ζεστό που θα τα κάνει έτσι να, να προχωρήσουν μπροστά. Για μένα δεν είναι 

τόσο το να μάθουν να διαβάζουν φυσική, χημεία, αρχαία, θρησκευτικά αλλά το να 

σταθούν μέσα στο χώρο τους να μπορέσουν με τις δικές τους δυνάμεις να προχωρήσουν 

να νιώσουν ασφαλείς και δε πειράζει ρε παιδί μου, τι να κάνουμε, δε θα γίνουν όλοι 

επιστήμονες, θα γίνει κάποιος κάτι άλλο, αυτό πρέπει να τους ενισχύσουμε γιατί ακόμα 

και στην ειδική αγωγή αυτό με τους βαθμούς, με το ουάου τί θα κάνετε, πώς θα είναι, 

είναι, είναι βάσανο αυτό και εμείς πρέπει να τα βοηθήσουμε τα παιδιά μέσα σε αυτόν 

τον κόσμο, έτσι, να βρούνε τις δυνάμεις τους και να σταθούν στα πόδια τους και όχι 
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μόνο στα παιδιά και να εμψυχώσουμε και τους καθηγητές να τους δείξουμε αυτόν τον 

άλλον τρόπο ότι πρέπει να δουν και αυτό, το δεύτερο, το τρίτο ίσως και έτσι να 

εστιάσουν σε αυτό.» 

Ε: Ναι. Πώς η εργασία στην ειδική αγωγή υποστηρίζει την επαγγελματική 

ανάπτυξη του εργαζομένου; 

Υ3: «[Γελάει]. Μετά από χρόνια, όχι, δε σε υποστηρίζει. Εγώ μετά από χρόνια ας 

πούμε αισθάνομαι ότι δεν με έχει βοηθήσει κάτι στο να προχωρήσω και να είμαι πιο 

ήρεμη στη δουλειά μου. Μετά από τόσα χρόνια θεωρώ ότι, [Παύση], κάθε χρόνο με 

καίνε περισσότερο, [Γελάει] καίγομαι περισσότερο από τη διαδικασία και από το ότι 

πρέπει να αποδεικνύω πάντα τι ακριβώς κάνω, ότι και εγώ είμαι ένας άνθρωπος που 

χρειάζεται κάποια στιγμή βοήθεια γιατί δε τα ξέρω όλα και πάνω σε αυτό θα ήθελα να 

υπάρχει έστω και ένας σύμβουλος όπου θα μπορούσα ακόμα και μετά από εικοσιπέντε 

χρόνια να συζητήσω μαζί του και να του πω: τί μπορώ να κάνω εκεί; γιατί άνθρωποι 

είμαστε, κολλάει το μυαλό μας, δε γίνεται να τα ξέρουμε όλα, κάποια στιγμή και όταν 

καθημερινά έρχεσαι σε επαφή με τα ίδια, με τα ίδια γεγονότα και προβλήματα, πρέπει 

κάπου να τα πεις, να τα πεις σε κάποιον άλλον, να τα ακούσεις, να σου πει την άποψή 

του, τη γνώμη του και μπορεί να σε βοηθήσει να βρεις μία λύση που δεν έχεις σκεφτεί. 

Αυτό δεν υπάρχει. Νομίζω ότι αυτό θα ήταν κάτι που θα βοηθούσε περισσότερο και σε 

εμάς και σαν ειδικότητα.» 

Ε: Είσαι ικανοποιημένη από την εργασία σου σε αυτόν τον χώρο και γιατί;  

Υ3: «[Σκέφτεται]. Η ερώτηση αυτή είναι διπλή, διπλή, διπλή απάντηση. 

Ικανοποιημένος είμαι γιατί, ικανοποιημένη μάλλον είμαι γιατί δουλεύω με τα παιδιά 

που μου αρέσει, και μου αρέσει πολύ να δουλεύω μαζί τους. Ικανοποιημένη δεν είμαι 

όμως από τις συνθήκες που επικρατούν μέσα στο σχολείο. [Σκέφτεται]. Όχι εκεί, ναι, 

δεν είμαι ικανοποιημένη στις συνθήκες, όχι, καθόλου.» 

Ε: Ποιο ρόλο θεωρείς ότι ασκεί η διοίκηση του σχολείου ή της υπηρεσίας σου στην 

εμφάνιση εργασιακού άγχους και εξουθένωσης;  

Υ3: «Πολύ θα μπορούσα να πω, γιατί κάθε φορά που αλλάζει η διοίκηση πρέπει να 

δείξεις τι ακριβώς, ποιες ακριβώς είναι οι αρμοδιότητές σου και τι ακριβώς κάνεις και 

πρέπει να αποδείξεις ότι, δε ξέρω τι πρέπει να αποδεικνύω κάθε φορά, [Παύση], που 

δίνω προτεραιότητα; με τι πράγματα πρέπει εγώ να τα βάλω, πράγματα που εγώ πρέπει 

να βάλω σε σειρά και να δώσω προτεραιότητα; και όχι όπως το βλέπει ο καθένας από 

τη διοίκηση γιατί ο καθένας που διοικεί τον χώρο θέλει σίγουρα τα πράγματα να 

πηγαίνουν άψογα και ωραία αυτό όμως δεν έγκειται στη δικιά μου μόνο δουλειά. Αυτό 

είναι μια συλλογική εργασία, είναι μία συλλογική, έτσι, δουλεία που γίνεται από όλους 

και με τους συναδέλφους και με την διοίκηση ακόμα του χώρου, αλλά, δε ξέρω, εγώ 

νιώθω να πιέζομαι κάθε φορά που αλλάζει η διοίκηση και πρέπει να αποδείξω τι 

κάνουμε εμείς οι κοινωνικοί λειτουργοί στο σχολείο ενίοτε. [Γελάει].» 

Ε: Είσαι ικανοποιημένη από τη παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού; 
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Υ3: «[Σκέφτεται]. [Παύση]. Συνήθως, όχι δεν είμαι, όχι, καθόλου μπορώ να πω τώρα 

πλέον. Παλιότερα ίσως έλεγα ναι γιατί υπήρχαν, γίνονταν και κάποιες ενημερώσεις, 

γίνονταν και κάποια σεμινάρια. [Σκέφτεται]. Τώρα, όχι, γιατί και αν γίνονται δυστυχώς 

επαναλαμβάνονται πάντα τα ίδια πράγματα που στην ουσία δε σε βοηθάνε, δε σου 

ανοίγουν κάτι, ένα παράθυρο, ένα κάτι διαφορετικό, να ακούσω πάλι τα ίδια, τα ίδια, 

τα ίδια, που άκουγα όταν ήμουν ας πούμε πρωτοδιόριστη, όταν μάλλον είχα πρωτομπεί 

στην ειδική αγωγή και να τα ξανακούω και πάλι, όχι, όχι δε με βοηθάει και δεν υπάρχει 

νομίζω και λόγος και για αυτό και δε με ενδιαφέρει το να παρακολουθήσω κάτι που 

στην ουσία δε θα μου προσφέρει τίποτα. Είναι ακριβώς το ίδιο, πανομοιότυπο, με κάτι 

που είχα ακούσει πριν ένα, δύο, δέκα χρόνια δυστυχώς. Απλά ενημερώνομαι από μόνη 

μου όσο μπορώ, έτσι, και με συναδέλφους και μέσα από …σιτε... παρακολουθώ από 

μόνη μου κάποια πράγματα.» 

Ε: Ωραία. Ποιά η σημασία των σχέσεων με τους συναδέλφους και του βαθμού 

συνεργασίας στην εργασία σου; 

Υ3: «Σε ένα χώρο νομίζω ότι ισότιμα ο κάθε ένας από μας προσφέρει, [Παύση], τη 

βοήθεια, προσφέρει μάλλον, την δουλειά του, την υπηρε…, αυτό που κάνει. Νομίζω, 

ναι, ότι είναι πολύ σημαντικό σε μια δουλειά, σε μια εργασία, να υπάρχει συνεργασία 

ανάμεσα στα μέλη του προσωπικού, ανάμεσα στα μέλη, όπως είμαστε εμείς με τους 

καθηγητές και ίσως, δε ξέρω, θα ήθελα κάποια στιγμή να φτάσουμε στο σημείο να μας 

βλέπουν ότι είμαστε όλοι ίσοι, όλοι ίδια μέλη ενός συλλόγου γιατί τις περισσότερες 

φορές είναι σα να διαφοροποιείται το σχήμα, εμείς οι καθηγητές, εσείς το ειδικό 

εκπαιδευτικό προσωπικό, εμείς οι δάσκαλοι, εσείς το ειδικό εκπαιδευτικό προσωπικό. 

Αυτό για μένα είναι κάτι ανούσιο, δεν υπάρχει. Είμαστε συνάδελφοι, μπορούμε ο 

καθένας να πει την άποψή του και πάνω στο, στην ειδικότητά του θα πει ο καθένας 

αυτό που μπορεί και συλλογικά θα βγάλουμε μία απόφαση, την οποία απόφαση θα 

πρέπει να την ακολουθήσουμε όλοι έτσι ώστε να έχει αποτέλεσμα, διαφορετικά τι να 

λέμε; Να λέω εγώ τα δικά μου, να λέει ο καθηγητής τα δικά του και στο τέλος, [Γελάει], 

τάξη; Να συμφωνήσουμε ότι διαφωνήσαμε; Εεε δε γίνεται αυτό.» 

Ε: Ποια εργασιακά χαρακτηριστικά-παράγοντες πιστεύεις ότι επιβαρύνουν την 

εργασία σου; 

Υ3: «Εργασιακά; [Παύση]. Μπορώ να πω ότι σε αυτή τη φάση εργασιακά, δηλαδή, 

[Παύση], ουσιαστικά τις, την, βάση των αρμοδιοτήτων μας πάνω σε αυτά δουλεύουμε 

στο σχολείο δεν έχουμε και επιπλέον διοικητικά καθήκοντα ή άλλα πράγματα που μας 

επιβαρύνουν όμως η καθημερινότητα, έτσι, και το ότι υπάρχουν πολλά άτομα, πολλά 

παιδιά που βλέπουμε, εεε αυτό είναι λίγο πιεστικό γιατί κάποια στιγμή δε μπορείς να 

δώσεις σημασία, [Παύση], όση χρειάζεται, στο κάθε ένα περιστατικό, πρέπει να τα δεις 

όλα γιατί αν αφήσεις ένα κεφαλώνει μετά το χάνεις το περιστατικό, χάνεις διάφορα 

πράγματα από αυτά που γίνονται και πρέπει να υπάρχει μια σειρά μια ροή.» 

Ε: Ποιά χαρακτηριστικά των μαθητών σου εντοπίζεις ως τα πιο στρεσογόνα; 
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Υ3: Ποιά χαρακτηριστικά των μαθητών ως πιο στρεσογόνα; Κάθε περίπτωση είναι 

διαφορετική, βέβαια τις, μέσα σε όλη αυτή τη, μέσα στους μαθητές υπάρχει μεγάλη 

ποικιλομορφία περιπτώσεων. Στην εφηβεία γιατί μιλάμε για παιδιά επειδή σήμερα είναι 

στο γυμνάσιο και στο λύκειο, μιλάμε για παιδιά που βρίσκονται στην εφηβεία, αλλάζουν 

πολλές φορές οι, τα χαρακτηριστικά τους, οι διαταραχές τους γίνονται διαφορετικές από 

την αρχική γιατί μπαίνουν κι άλλα μέσα προβλήματα με αποτέλεσμα, καλά κάθε 

περίπτωση έτσι κι αλλιώς είναι διαφορετική αλλά και υπάρχουν και περιπτώσεις που τις 

περισσότερες φορές το σχολείο δε μπορεί νομίζω να τις αντιμετωπίσει μόνο του. Εκεί 

χρειαζόμαστε μία βοήθεια παραπάνω από άλλες ειδικότητες που δεν υπάρχουν στο 

χώρο του σχολείου και συνήθως προστρέχουμε σε εξωτερικούς συνεργάτες, θες, κυρίως 

ψυχιάτρους που είναι άμεσα οι ειδικότητες που, μας, μπορούν να μας βοηθήσουν σε 

κάποια περιστατικά, σε κάποιες περιπτώσεις μαθητών αυτό πολλές φορές μας, δεν 

βοηθάει στο να αντιμετωπίζουμε μια κρίση που μπορεί να γίνει με αποτέλεσμα να 

δημιουργούνται πολλά προβλήματα από αυτές τις δυσκολίες και τις περισσότερες φορές 

δεν υπάρχει και δυνατότητα να λυθεί αυτό το πρόβλημα γιατί πραγματικά το να, το να 

έρθει κάποιος εξωτερικός συνεργάτης στο σχολείο είναι πολύ δύσκολο, το να στείλεις 

ένα παιδί εκτός σε κάποιο ψυχίατρο πάλι είναι πολύ δύσκολο γιατί πρέπει να γίνει 

αποδεκτό από τους γονείς του, πρέπει να γίνει αποδεκτό γενικότερα έτσι και από το 

σύνολο των καθηγητών, από το ίδιο το παιδί ότι χρειάζεται βοήθεια και ότι πρέπει να 

μιλήσει και να πάει και σε κάποιον, σε κάποια άλλη ειδικότητα διαφορετική. Αυτό 

δημιουργεί προβλήματα με αποτέλεσμα τις περισσότερες φορές να μη μπορούμε να 

αντιμετωπίσουμε καταστάσεις και η μία κατάσταση η δύσκολη λειτουργεί και σαν, σαν 

αρχή ενός ντόμινου κάποια στιγμή στο σχολείο. Αυτό τι σημαίνει, ότι αν ένα 

περιστατικό, έτσι, είναι σε, σε δυσκολία, σε κρίση τότε αυτόματα είναι σα να 

ενεργοποιούνται από δίπλα δέκα περιπτώσεις με αυτό, δέκα μαθητές που θα μπούνε, θα 

εμπλακούν σε όλη αυτή τη διαδικασία και μετά αντί να έχεις να αντιμετωπίσεις ένα 

μαθητή με τα, με τις δυσκολίες του θα έχεις να αντιμετωπίσεις έντεκα, έτσι, γιατί 

αυτόματα ενεργοποιήθηκε και στους υπόλοιπους κάτι διαφορετικό. Εεε εκεί είναι 

δύσκολο, εκεί είναι πολύ δύσκολο και συν του ότι πολλές φορές υπάρχουν αρκετά 

δύσκολα, έτσι, χαρακτηριστικά, έτσι, των, των μαθητών, που σου είπα, επειδή 

βρίσκονται και στην εφηβεία και θέλει περισσότερη υποστήριξη και διαχείριση, έτσι, 

πιο ήρεμη που πολλές φορές δεν είμαστε σε θέση να την δώσουμε στο σχολείο  γιατί δεν 

υπάρχουν και οι χώροι γιατί αυτό δημιουργεί μία ένταση γενικότερη, έτσι, και 

αποτέλεσμα αυτό έχει να δημιουργούνται πολλαπλές δυσκολίες μετά και να έχεις να 

αντιμετωπίσεις περισσότερα, [Παύση], περισσότερα, περισσότερες εκρήξεις να τις 

σβήσεις σαν πυροσβέστης.» 

Ε: Μάλιστα, ναι. Ωραία. Σε ευχαριστώ! 

Υ3: «Και εγώ.» 

Ε: Να είσαι καλά! 
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ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗ: 1 ΧΟ 

Ε= Ερευνήτρια 

Υ1= Α. 

 

Ε: Τι σε επηρέασε ώστε να ασχοληθείς στην ειδική αγωγή; 

Υ1: «[Σκέφτεται]. Κάποιες περιπτώσεις παιδιών που δε μπορούσα πρακτικά να τα 

βοηθήσω όσο ήμουνα στη γενική αγωγή.» 

Ε: Νιώθεις επαρκής για να ανταπεξέλθεις στις προκλήσεις και τις δυσκολίες της 

εργασίας σου με άτομα με αναπηρία; 

Υ1: «[Γελάει]. Ποτέ δε μπορείς να νιώσεις έτοιμος ότι τα ξέρεις όλα. Κάθε, κάθε φορά 

είναι διαφορετική, με κάθε παιδί είναι διαφορετικό και οι ανάγκες περισσότερες!» 

Ε: Πώς νιώθεις με την πάροδο του χρόνου απασχολούμενος σε αυτό το χώρο 

εργασίας; 

Υ1: «[Σκέφτεται]. Συνέχεια γεμίζω κενά του εαυτού μου, συμπληρώνοντας τις γνώσεις 

μου, βλέποντας ανάλογες περιπτώσεις κάθε φορά.» 

Ε: Έχεις ποτέ σκεφτεί να αφήσεις αυτόν τον χώρο εργασίας και αν ναι για ποιους 

λόγους; 

Υ1: «Όχι καθόλου, όχι, για κανένα λόγο, τουλάχιστον τη δεδομένη στιγμή!» 

Ε: Ποιοι παράγοντες θεωρείς ότι συμβάλλουν στην αποτελεσματική άσκηση του 

έργου σου; 

Υ1: «[Σκέφτεται]. Ενημέρωση, σεμινάρια, εμπειρία, συζήτηση με ανάλογες 

ειδικότητες.» 

Ε: Θεωρείς ότι είσαι κατάλληλα εφοδιασμένος και καταρτισμένος για αυτόν τον 

χώρο εργασίας και γιατί; 

Υ1: «Δεν υπάρχει περίπτωση να έλεγα ναι. Εεε ,όχι, κάθε φορά μαθαίνω και ένα, και 

κάτι διαφορετικό. Ποτέ δε μπορεί να νιώσει κάποιος πλήρως καταρτισμένος στο, στο 

συγκεκριμένο, στο συγκεκριμένο θέμα.» 

Ε: Ποιους παράγοντες έχεις εντοπίσει ότι περιορίζουν  την επαγγελματική σου 

απόδοση; 

Υ1: «[Παύση]. Ποιοι παράγοντες; Ο χρόνος και οι συνθήκες της δουλειάς ως προς την 

αξιολόγηση παιδιών. Υπάρχει περιορισμός σε αυτά τα δύο, δηλαδή και πολλές φορές 

αντικειμενικά δε μπορούμε να βγάλουμε ένα επαρκές αποτέλεσμα.» 
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Ε: Η ετερογένεια των ποικίλων μαθησιακών δυσκολιών πώς επιδρά στην 

καθημερινή άσκηση του έργου σου; 

Υ1: «Απάντησα κάπως και πριν, [Σκέφτεται], κάθε περίπτωση ενός παιδιού 

αντιμετωπίζεται διαφορετικά από εμάς όμως οι συνθήκες είναι τέτοιες που δε μπορούμε 

πλήρως να διαγνώσουμε και με απόλυτο δείκτη αξιοπιστίας το τι έχει κάθε μαθητής.» 

Ε: Πώς η εργασία στην ειδική αγωγή υποστηρίζει την επαγγελματική ανάπτυξη του 

εργαζομένου; 

Υ1: «Γενικά; Για μένα; Πώς να το πω τώρα; Δε ξέρω τώρα τι θέλεις να πεις 

ακριβώς… Πώς η εργασία στην ειδική αγωγή υποστηρίζει την επαγγελματική ανάπτυξη 

του εργαζομένου;» 

Ε: Ίσως μέσα από σένα. 

Υ1: «Ήμουν στη γενική αγωγή και με την ειδική αγωγή πάω να καλύψω κάποια άλλα 

κομμάτια στο παιδαγωγικό κομμάτι που δεν τα ήξερα πιο πριν.» 

Ε: Άρα συμπληρώνει. Κάπως έτσι; 

Υ1: «Σίγουρα συμπληρώνει, σίγουρα, γιατί είναι αλληλένδετα, γενική και αγωγή, γενική 

αγωγή και ειδική αγωγή δε μπορώ να πω πως έχουνε πολλές μεγάλες διαφορές είναι 

…κοντά… σχετικές και το ίδιο έργο.» 

Ε: Είσαι ικανοποιημένος από την εργασία σου σε αυτόν τον χώρο και γιατί; 

Υ1: «Πέντε χρόνια είμαι εδώ, είμαι ικανοποιημένος απολύτως και θέλω να συνεχίσω 

να είμαι εδώ, [Γελάει].» 

Ε: Ποιο ρόλο θεωρείς ότι ασκεί η διοίκηση του σχολείου ή της υπηρεσίας σου στην 

εμφάνιση εργασιακού άγχους και εξουθένωσης; 

Υ1: «[Σκέφτεται]. Το ψάρι ,λέει, βρωμάει από το κεφάλι. Αν είναι κακός ο 

προϊστάμενος θα βγει και αποτέλεσμα μη ικανοποιητικό. Εφόσον οι συνθήκες της 

κεφαλής είναι ικανοποιητικές για μας στο προσωπικό πιστεύω ότι δουλεύουμε καλύτερα 

και αποδίδουμε καλύτερα στο έργο μας.» 

Ε: Είσαι ικανοποιημένος από τη παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού υλικού; 

Υ1: «[Σκέφτεται].Θα μπορούσε και καλύτερα. Έχουμε μια γκάμα εδώ από, 

[Σκέφτεται], από ασκήσεις, από τεστ, [Σκέφτεται], σίγουρα θα μπορούσαμε να έχουμε 

και καλύτερο υλικό, Δύσκολο όμως γιατί αυτά απαιτούν κόστος από την υπηρεσία που 

δεν υπάρχει.» 

Ε: Ποια η σημασία των σχέσεων με τους συναδέλφους και του βαθμού 

συνεργασίας στην εργασία σου; 
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Υ1: «Πάρα πολύ σημαντική!.. γιατί εδώ δεν είσαι μόνος σου και βγάζεις πόρισμα μόνος 

σου. Δουλεύεις μαζί με τους υπόλοιπους συνεργάτες, να, όσο γίνεται με τον μεγαλύτερο 

βαθμό αξιοπιστίας να γνωματεύσουμε και να αξιολογήσουμε υπεύθυνα όλοι μαζί. Είναι 

πάρα πολύ σημαντικό, ίσως το σημαντικότερο!» 

Ε: Ποια εργασιακά χαρακτηριστικά - παράγοντες πιστεύεις ότι επιβαρύνουν την 

εργασία σου; 

Υ1: «Εεε…Η μη συνεργασία με τους υπόλοιπους συναδέλφους και ίσως κάποιες φορές 

και η ιδιομορφία της δυσκολίας του παιδιού που θα έρθει εδώ να το αξιολογήσουμε.» 

Ε: Ποια χαρακτηριστικά των μαθητών σου εντοπίζεις ως τα πιο στρεσογόνα; 

Υ1: «[Σκέφτεται]. Η ετερογένεια πολλές φορές του προφίλ του κάθε παιδιού, δε ξέρω 

αν απαντάω σωστά…. Ένα παιδί μπορεί να έχει πολλά συμπτώματα που δεν ξέρουμε 

ποια είναι, ποια, ποια να είναι τα αίτια και είναι δύσκολο να αξιολογήσουμε τα παιδιά 

με τον απόλυτο βαθμό. Δεν ξέρω όμως αν απάντησα στη συγκεκριμένη απάντηση.» 

Ε: Νομίζω πάρα πολύ καλά. 

Υ1: «Δε ξέρω» 

Ε: Η ετερογένεια των χαρακτηριστικών που δεν μπορεί ίσως να κατηγοριοποιηθεί 

εύκολα ή να… 

Υ1: «Αυτό, αυτό ήθελα να πω τόση ώρα δεν ξέρω τώρα αν το απαντάω 

εδώ…στρεσογόνα εεε;. Σε μένα;» 

Ε: Θέλεις να δώσουμε και την απάντηση σε σένα; Τα στρεσογόνα σε σένα. Ποια 

χαρακτηριστικά εντοπίζεις εσύ; 

Υ1: «Το να έρθει, ναι, το να έρθει ένα παιδί να το αξιολογήσω και γενικά η ομάδα και 

να είμαστε προβληματισμένοι στο τί έχει, ποια τα αίτια και τί μπορούμε να του δώσουμε 

ως παρέμβαση, ως σημείο παρέμβασης;» 

Ε: Σε ευχαριστώ πάρα πολύ Α.! 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ ΙΙΙ 

 

 

 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΣ Υ3- ΥΨΗΛΗ ΟΜΑΔΑ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

ΘΕΜΑΤΙΚΟΙ ΑΞΟΝΕΣ / ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ ΚΩΔΙΚΟΙ 

ΠΡΟΦΙΛ Φύλο: Γυναίκα 

Ηλικιακό εύρος: 40-50 

Εκπαιδευτικό επίπεδο: Απόφοιτος ΑΤΕΙ 

Οικογενειακή κατάσταση: Έγγαμος 

Υπηρεσία όπου εργάζεται: ΤΕΕ ΑΧΑΙΑΣ 

Ειδικότητα: Κοινωνική Λειτουργός  

Θέση ευθύνης: Όχι 

Έτη προϋπηρεσίας σε εύρος: 23-26  

Εργασιακή σχέση: Μόνιμη 

Α.  ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

1. Λόγοι ενασχόλησης με την ειδική αγωγή 

 

 

 

 

 

 

 

▫ ΛΕΝΕΑΤΣ= Ένα εφηβικό ερέθισμα ο λόγος 

για ενασχόληση με την Ειδική Αγωγή / «όταν 

ήμουν δεκαπέντε χρονών είχα δει μια ταινία 

στην τηλεόραση που αφορούσε την ιστορία 

ενός παιδιού με σύνδρομο Down»  

▫ ΛΕΝΕΑΟΠ= Μία οικογενειακή εμπειρία ο 

λόγος για ενασχόληση με την Ειδική Αγωγή / 

«μέσα στην οικογένεια είχα θείο μου που 

παρουσίαζε κάποια προβλήματα» 

▫ ΛΕΝΕΑΧΒ= Χαρακτηριστικά της 

προσωπικότητας ο λόγος για ενασχόληση με 

την ειδική Αγωγή / «εκ φύσεως σα 

χαρακτήρας …μου αρέσει να βοηθάω τους 

ανθρώπους» 

2. Αίσθημα επάρκειας στην εργασία με ▫ ΑΕΕΑΜΒΑ = Σημαντικό αίσθημα 
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άτομα με αναπηρία  επάρκειας για ανταπόκριση στις απαιτήσεις 

της Ειδικής Αγωγής / «τώρα ναι. Μετά από 

είκοσι πέντε χρόνια δουλειάς»  

▫ ΑΕΕΑΘΜΠ= Ανάγκη για συνεχή γνώση / 

«όμως, όταν έρθει κάποια καινούρια μέθοδος 

θέλω να μαθαίνω πράγματα, μου αρέσει να 

γνωρίζω και καινούριες πτυχές»  

3. Συναίσθημα έπειτα από διάρκεια 

ενασχόλησης στην ειδική αγωγή 

 

 

▫ ΣΔΕΕΑΑΔ = Αίσθημα ικανοποίησης έπειτα 

από διάρκεια ενασχόλησης με άτομα με 

αναπηρία / «από τη μία μπορώ να πω ότι μου 

αρέσει πολύ να δουλεύω με αυτά τα άτομα»  

▫ ΣΔΕΕΑΑΣ= Συναίσθημα απογοήτευσης 

έπειτα από διάρκεια ενασχόλησης με την 

Ειδική Αγωγή εξαιτίας του συστήματος 

εκπαίδευσης / «έχω απογοητευτεί πάρα πολύ 

από το σύστημα που περιβάλλει τα άτομα 

αυτά » 

▫ ΣΔΕΕΑΧΝ= Αρνητικό συναίσθημα έπειτα 

από διάρκεια ενασχόλησης στην Ειδική 

Αγωγή / «κάθε χρόνο και χειρότερα νιώθω» 

4. Σκέψεις και λόγοι εγκατάλειψης της 

εργασίας στην ειδική αγωγή   

 

 

▫ ΣΚΕΕΑΣΤ = Σοβαρή σκέψη για 

εγκατάλειψη της Ειδικής Αγωγής / «τα 

τελευταία χρόνια το είχα σκεφτεί πολύ 

σοβαρά» 

▫ ΣΚΕΕΑΝΑ= Αρνητικό συναίσθημα που 

απορρέει από την αδυναμία ουσιαστικής 

προσφοράς / «γιατί νιώθω μερικές φορές 

άσχημα επειδή δεν μπορώ να τους προσφέρω 

περισσότερα πράγματα» 

5. Παράγοντες για αποτελεσματική εργασία  

στην ειδική αγωγή 

 

▫ ΠΑΕΕΑΣΕ= Οι συνθήκες εργασίας 

αρνητικός παράγοντας για αποτελεσματική 

εργασία στην Ειδική Αγωγή / «οι συνθήκες, 

βασικά, εργασίας»  
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▫ ΠΑΕΕΑΟΠ= Η έλλειψη συγκεκριμένου 

πλαισίου εργασίας επιδρά αρνητικά  στην 

αποτελεσματική άσκηση του έργου στην 

Ειδική Αγωγή / «όταν δεν υπάρχει κάποιο 

συγκεκριμένο πλαίσιο…όταν όλα γίνονται για 

να γίνονται, όχι για να τους βοηθήσουμε» 

Β.  ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ 

ΤΗΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

6. Αίσθημα επαρκούς κατάρτισης για 

εργασία στην ειδική αγωγή 

▫ ΑΕΚΕΑΝΚ = Ικανοποιητικό επίπεδο 

κατάρτισης για εργασία στην Ειδική Αγωγή / 

«μετά από τόσα χρόνια θεωρώ, ναι, ότι έχω 

αρκετές γνώσεις και τρόπους να διαχειριστώ 

πράγματα» 

▫ ΑΕΚΕΑΣΕ = Ανάγκη για συνεχή 

ενημέρωση και επιμόρφωση στην εργασία 

στην Ειδική Αγωγή / «χρειάζεται πάντοτε 

εκπαίδευση, μου αρέσει να μαθαίνω καινούρια 

πράγματα » 

7. Παρεμπόδιση της επαγγελματικής 

απόδοσης στην ειδική αγωγή   

▫ ΠΑΕΠΑΣΣ= Οι συνθήκες του σχολείου 

παρεμποδίζουν την επαγγελματική απόδοση 

στην Ειδική Αγωγή / «οι συνθήκες του 

σχολείου που σε απομυζούν, σου παίρνουν 

όλη σου την ενέργεια»  

▫ ΠΑΕΠΑΕΟ= Η έλλειψη οργάνωσης 

παρεμποδίζει την επαγγελματική απόδοση 

στην Ειδική Αγωγή / «η όχι καλή οργάνωση 

μερικές φορές στο χώρο»  

▫ ΠΑΕΠΑΤΑ= Ο τρόπος αντιμετώπισης της 

ειδικότητας του Κοινωνικού Λειτουργού, ως 

μη ισότιμου μέλους της εκπαιδευτικής 

κοινότητας, από τη Διεύθυνση παρεμποδίζει 

την επαγγελματική απόδοση στην Ειδική 

Αγωγή / «ο τρόπος που αντιμετωπίζουν την 
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ειδικότητά μας, η διεύθυνση γενικότερα»  

8. Επίδραση της ετερογένειας που 

ενυπάρχει στην ειδική αγωγή 

▫ ΕΕΕΑΔΑ= Η ετερογένεια των μαθησιακών 

δυσκολιών  επιδρά αρνητικά στην 

καθημερινή άσκηση του έργου στην Ειδική 

Αγωγή /«είναι πολύ δύσκολο να 

ανταπεξέλθεις» 

▫ ΕΕΕΑΥΠ= Η ετερογένεια των μαθησιακών 

δυσκολιών δημιουργεί την ανάγκη για 

συνεργασία με υποστηρικτικές υπηρεσίες για 

ολοκληρωμένη παρέμβαση / «πρέπει να 

υπάρχουν υπηρεσίες που να μπορείς να 

στηριχθείς, να σε βοηθήσουν να πάρεις μια 

ολοκληρωμένη, όσο γίνεται παρέμβαση» 

9.  Επαγγελματική ανάπτυξη στην ειδική 

αγωγή 

▫ ΕΑΕΑΔΥ = Η Ειδική Αγωγή δεν 

υποστηρίζει την επαγγελματική ανάπτυξη 

του εργαζομένου / «δε σε υποστηρίζει» 

▫ ΕΑΕΑΚΠ= Η εργασία στην Ειδική Αγωγή 

σε καίει κάθε χρόνο / «κάθε χρόνο σε καίνε 

περισσότερο» 

▫ ΕΑΕΑΧΒ=  Η εργασία στην Ειδική Αγωγή 

δημιουργεί την ανάγκη για επιπλέον βοήθεια 

/«και εγώ είμαι άνθρωπος που χρειάζεται 

κάποια στιγμή βοήθεια γιατί δεν τα ξέρω όλα» 

10. Εργασιακή ικανοποίηση στην ειδική 

αγωγή 

▫ ΕΡΙΕΑΕΙ= Ικανοποίηση από την εργασία 

στην Ειδική Αγωγή /«είμαι ικανοποιημένη 

γιατί δουλεύω με τα παιδιά που μου αρέσει» 

▫ ΕΡΙΕΑΟΣ= Έλλειψη εργασιακής 

ικανοποίησης εξαιτίας των συνθηκών του 

χώρου εργασίας / «ικανοποιημένη δεν είμαι 

όμως από τις συνθήκες που επικρατούν μέσα 

στο σχολείο» 

Γ.  ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 
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11. Ο ρόλος της διοίκησης στην 

επαγγελματική εξουθένωση 

▫ ΡΟΔΕΕΜΡ = Η διοίκηση παίζει σημαντικό 

ρόλο στην εμφάνιση επαγγελματικής 

εξουθένωσης / «πολύ θα μπορούσα να πω» 

▫ ΡΟΔΕΕΝΠ= Η αλλαγή διοίκησης 

δημιουργεί αίσθημα πίεσης / «νιώθω να 

πιέζομαι κάθε φορά που αλλάζει η διοίκηση 

και πρέπει να αποδείξω τι κάνουμε εμείς οι 

κοινωνικοί λειτουργοί» 

12. Παροχές εκπαιδευτικού υλικού 

 

▫ ΠΕΥΕΑΟΚ = Έλλειψη ικανοποίησης από 

την παροχή παιδαγωγικού και εποπτικού 

υλικού / «όχι, καθόλου πλέον. 

Επαναλαμβάνονται τα ίδια πράγματα»  

▫ ΠΕΥΕΑΕΜ= Προσωπικό ενδιαφέρον για 

την εξέλιξη των παιδαγωγικών και 

εποπτικών υλικών / «απλά ενημερώνομαι από 

μόνη μου, και με συναδέλφους και μέσα από 

σιτε»  

13. Συνεργατικές σχέσεις ▫ ΣΣΕΑΣΗ= Οι συνεργατικές σχέσεις 

εξαιρετικά σημαντικές στην εργασία στην 

Ειδική Αγωγή / «ναι, είναι πολύ σημαντικό σε 

μια δουλειά να υπάρχει συνεργασία στα μέλη 

του προσωπικού» 

▫ ΣΣΕΑΟΙ= Ανάγκη για ισοτιμία του Ειδικού 

Εκπαιδευτικού Προσωπικού  στα πλαίσια 

των συνεργατικών σχέσεων / «να μας 

βλέπουν ότι είμαστε όλοι ίσοι, όλοι μέλη ενός 

συλλόγου και να μη διαφοροποιείται σε 

καθηγητές και ειδικό εκπαιδευτικό 

προσωπικό» 

 ▫ ΣΣΕΑΣΑ= Ανάγκη για συλλογικές 

αποφάσεις στα πλαίσια των συνεργατικών 

σχέσεων / «συλλογικά θα βγάλουμε μια 

απόφαση την οποία πρέπει να ακολουθήσουμε 
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όλοι ώστε να έχει αποτέλεσμα» 

14. Εργασιακοί παράγοντες επιβάρυνσης ▫ ΕΠΕΠΟΠΠ= Το πλήθος των περιστατικών 

προς εξυπηρέτηση εργασιακός παράγοντας 

επιβάρυνσης / «τα πολλά παιδιά που βλέπουμε 

είναι λίγο πειστικό, γιατί κάθε στιγμή δε 

μπορείς να δώσεις σημασία , όση χρειάζεται 

στο κάθε περιστατικό» 

15. Στρεσογόνα χαρακτηριστικά μαθητών  ▫ ΣΤΧΜΑΕΦ= Η εφηβική ηλικία των 

μαθητών είναι στρεσογόνο χαρακτηριστικό / 

«στην εφηβεία οι διαταραχές τους γίνονται 

διαφορετικές…γιατί μπαίνουν κι άλλα 

προβλήματα» 

▫ ΣΤΧΜΑΔΧΥ= Τα δύσκολα διαχειρίσιμα 

χαρακτηριστικά των μαθητών που απαιτούν 

περαιτέρω υποστήριξη δημιουργεί στρες / 

«αρκετά δύσκολα χαρακτηριστικά των 

μαθητών θέλουν περισσότερη υποστήριξη και 

διαχείριση» 

 

 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΣ Χ1- ΧΑΜΗΛΗ ΟΜΑΔΑ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

ΘΕΜΑΤΙΚΟΙ ΑΞΟΝΕΣ / ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ ΚΩΔΙΚΟΙ 

ΠΡΟΦΙΛ Φύλο: Άνδρας 

Ηλικιακό εύρος: 40-50 

Εκπαιδευτικό επίπεδο: Απόφοιτος ΑΕΙ και 

ΑΤΕΙ/Διδασκαλείο ΕΑΕ 

Οικογενειακή κατάσταση: Έγγαμος 

Υπηρεσία όπου εργάζεται: ΚΕΔΔΥ 

ΑΙΤ/ΝΙΑΣ 

Ειδικότητα: Δάσκαλος 

Θέση ευθύνης: Όχι 

Έτη προϋπηρεσίας σε εύρος: 7-10 

Εργασιακή σχέση: Μόνιμος 
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Α.  ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

1. Λόγοι ενασχόλησης με την ειδική αγωγή 

 

▫ ΛΕΝΕΑΠΓ= Περιπτώσεις στη γενική 

αγωγή που δε μπορούσε να αντιμετωπίσει ο 

λόγος ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή / 

«Κάποιες περιπτώσεις παιδιών που δεν 

μπορούσα πρακτικά να τα βοηθήσω όσο 

ήμουνα στη γενική αγωγή»   

2. Αίσθημα επάρκειας στην εργασία με 

άτομα με αναπηρία  

▫ ΑΕΕΑΔΝΕ = Ποτέ δε νιώθει αίσθημα 

επάρκειας για ανταπόκριση στις απαιτήσεις 

της Εδικής Αγωγής / «όχι, ποτέ δεν είμαι… 

Πάντα χρειάζεται …κάτι παραπάνω. Ναι, 

ποτέ»   

3. Συναίσθημα έπειτα από διάρκεια 

ενασχόλησης στην ειδική αγωγή 

▫ ΣΔΕΕΑΕΚ= Καλό συναίσθημα έπειτα από 

διάρκεια ενασχόλησης με την Ειδική Αγωγή / 

«Συνέχεια γεμίζω κενά του εαυτού μου»   

4. Σκέψεις και λόγοι εγκατάλειψης της 

εργασίας στην ειδική αγωγή   

 

▫ ΣΚΕΕΑΔΣ= Δεν κάνει σκέψεις 

εγκατάλειψης της Ειδικής Αγωγής / «Όχι 

καθόλου, όχι, για κανένα λόγο»   

5. Παράγοντες για αποτελεσματική εργασία  

στην ειδική αγωγή 

 

ΠΑΕΕΑΣΕ= Η συνεχής ενημέρωση και 

εμπειρία συμβάλλει στην αποτελεσματική 

εργασία στην Ειδική Αγωγή / «Ενημέρωση, 

σεμινάρια, εμπειρία, συζήτηση με ανάλογες 

ειδικότητες» 

Β.  ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ 

ΤΗΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

6. Αίσθημα επαρκούς κατάρτισης για 

εργασία στην ειδική αγωγή 

▫ ΑΕΚΕΑΔΝ = Δε νιώθει  επαρκή κατάρτιση 

για εργασία στην Ειδική Αγωγή / «ποτέ δε 

μπορεί να νιώσει κάποιος πλήρως 

καταρτισμένος στο συγκεκριμένο θέμα» 

7. Παρεμπόδιση της επαγγελματικής 

απόδοσης στην ειδική αγωγή   

▫ ΠΑΕΠΑΠΧ = Η πίεση χρόνου ως προς την 

αξιολόγηση παράγοντας παρεμπόδισης της 

απόδοσης στην Ειδική Αγωγή/ «ο 
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περιορισμός του χρόνου ως προς την 

αξιολόγηση παιδιών»   

▫ ΠΑΕΠΑΣΕ = Οι συνθήκες εργασίας 

παράγοντας παρεμπόδισης της απόδοσης 

στην Ειδική Αγωγή/ «οι συνθήκες της 

δουλειάς»   

8. Επίδραση της ετερογένειας που 

ενυπάρχει στην ειδική αγωγή 

▫ ΕΕΕΑΑΔ = Η ετερογένεια των μαθησιακών 

δυσκολιών δημιουργεί αγωνία για την 

αξιοπιστία της διάγνωσης στην καθημερινή 

εργασία στην Εδική Αγωγή / «δε μπορούμε … 

να διαγνώσουμε απόλυτο δείκτη αξιοπιστίας 

το τι έχει κάθε μαθητής»   

9.  Επαγγελματική ανάπτυξη στην ειδική 

αγωγή 

▫ ΕΑΕΑΥΠ = Η Ειδική Αγωγή  υποστηρίζει 

την επαγγελματική ανάπτυξη / «με ειδική 

αγωγή πάω να καλύψω κάποια άλλα κομμάτια 

στο παιδαγωγικό κομμάτι. Σίγουρα 

συμπληρώνει»   

10. Εργασιακή ικανοποίηση στην ειδική 

αγωγή 

▫ ΕΡΙΕΑΕΙ= Ικανοποίηση από την εργασία 

στην Ειδική Αγωγή / «είμαι ικανοποιημένος 

απολύτως»        

Γ.  ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΙ ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΕΜΠΛΕΚΟΝΤΑΙ ΣΤΗΝ ΕΜΦΑΝΙΣΗ ΤΗΣ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗΣ ΕΞΟΥΘΕΝΩΣΗΣ 

11. Ο ρόλος της διοίκησης στην 

επαγγελματική εξουθένωση 

▫ ΡΟΔΕΕΜΡ= Η διοίκηση παίζει σημαντικό 

ρόλο στην εμφάνιση επαγγελματικής 

εξουθένωσης / «εφόσον οι συνθήκες της 

κεφαλής είναι ικανοποιητικές  … πιστεύω ότι 

δουλεύουμε καλύτερα και αποδίδουμε 

καλύτερα»  

12. Παροχές εκπαιδευτικού υλικού 

 

▫ ΠΕΥΕΑΟΚ = Έλλειψη ικανοποίησης από 

την παροχή  παιδαγωγικού και εποπτικού 

υλικού στην Ειδική Αγωγή/ «Θα μπορούσε 

και καλύτερα»    

13. Συνεργατικές σχέσεις ▫ ΣΣΕΑΣΗ= Οι  συνεργατικές σχέσεις 
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εξαιρετικά σημαντικές στην εργασία στην 

Ειδική Αγωγή / « Πάρα πολύ σημαντική!»  

▫ ΣΣΕΑΕΑ = Η καλή συνεργασία ενισχύει 

την αξιοπιστία της εργασίας / «να, όσο 

γίνεται με τον μεγαλύτερο βαθμό αξιοπιστίας 

να γνωματεύσουμε και αξιολογήσουμε 

υπεύθυνα όλοι μαζί»    

14. Εργασιακοί παράγοντες επιβάρυνσης ▫ ΕΠΕΠΕΣ = Η έλλειψη συνεργασίας 

επιβαρυντικός παράγοντας  στην εργασία 

στην Ειδική Αγωγή / «η μη συνεργασία με 

τους υπόλοιπους συναδέλφους»  

 ▫ ΕΠΕΠΙΠ = Η ιδιομορφία του προφίλ του 

μαθητή επιβαρυντικός παράγοντας  στην 

εργασία στην Ειδική Αγωγή / «η μη 

συνεργασία με τους υπόλοιπους συναδέλφους»     

15. Στρεσογόνα χαρακτηριστικά μαθητών  ▫ ΣΤΧΜΑΑΑ =  Η αμφιβολία σε μια 

αξιολόγηση μαθητή / «να είμαστε 

προβληματισμένοι στο τι έχει, ποια τα αίτια 

και τι μπορούμε να δώσουμε ως παρέμβαση» 

 


