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Δήλωση μη λογοκλοπής και ανάληψη προσωπικής ευθύνης 

Με πλήρη επίγνωση των συνεπειών του νόμου περί πνευματικών δικαιωμάτων, δηλώνω 

ενυπογράφως ότι είμαι αποκλειστικός συγγραφέας της παρούσας Μεταπτυχιακής 

Διπλωματικής Εργασίας, για την ολοκλήρωση της οποίας κάθε βοήθεια είναι πλήρως 

αναγνωρισμένη και αναφέρεται λεπτομερώς στην εργασία αυτή. Έχω αναφέρει πλήρως και 

µε σαφείς αναφορές, όλες τις πηγές χρήσης δεδομένων, απόψεων, θέσεων και προτάσεων, 

ιδεών και λεκτικών αναφορών, είτε κατά κυριολεξία είτε βάσει επιστημονικής παράφρασης. 

Αναλαμβάνω την προσωπική και ατομική ευθύνη ότι σε περίπτωση αποτυχίας στην 

υλοποίηση των ανωτέρω δηλωθέντων στοιχείων, είμαι υπόλογος έναντι λογοκλοπής, 

γεγονός που σημαίνει αποτυχία στην Διπλωματική µου Εργασία και κατά συνέπεια αποτυχία 

απόκτησης του Μεταπτυχιακού Τίτλου των Μεταπτυχιακών Σπουδών, πέραν των λοιπών 

συνεπειών του νόμου περί πνευματικών δικαιωμάτων. Δηλώνω, συνεπώς, ότι αυτή η 

Μεταπτυχιακή Διπλωματική Εργασία προετοιμάσθηκε και ολοκληρώθηκε από εμένα 

προσωπικά και αποκλειστικά και ότι, αναλαμβάνω πλήρως όλες τις συνέπειες του νόμου 

στην περίπτωση κατά την οποία αποδειχθεί, διαχρονικά, ότι η εργασία αυτή ή τμήμα της δεν 

µου ανήκει διότι είναι προϊόν λογοκλοπής άλλης πνευματικής ιδιοκτησίας. 
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Περίληψη 

Η παρούσα διπλωματική εργασία επικεντρώνεται στη διερεύνηση του συστήματος 

αξιολόγησης των δικαστικών υπαλλήλων στην Ελλάδα, εξετάζοντας τη συμβολή του στη 

στρατηγική διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού και στην ποιοτική αναβάθμιση των 

παρεχόμενων υπηρεσιών στο πεδίο της δικαιοσύνης. Στο θεωρητικό πλαίσιο της μελέτης 

αναλύονται οι σύγχρονες τάσεις της Δημόσιας Διοίκησης, οι μεταρρυθμίσεις στη Διοίκηση 

Ανθρώπινων Πόρων, καθώς και ο αντίκτυπος του ψηφιακού μετασχηματισμού και της 

ηλεκτρονικής δικαιοσύνης (e-Justice) στη λειτουργική αναδιοργάνωση των δικαστικών 

δομών. Η ερευνητική προσέγγιση είναι ποσοτική και υλοποιήθηκε μέσω της διανομής 

δομημένου ερωτηματολογίου σε δικαστικούς υπαλλήλους, με σκοπό την αποτύπωση και 

ανάλυση των στάσεων και των αντιλήψεών τους αναφορικά με την αντικειμενικότητα, τη 

δικαιοσύνη και την αποτελεσματικότητα των υφιστάμενων διαδικασιών αξιολόγησης. Τα 

εμπειρικά δεδομένα καταδεικνύουν ότι το ισχύον αξιολογικό πλαίσιο αντιμετωπίζεται με 

επιφυλακτικότητα έως αρνητισμό από τους συμμετέχοντες. Ειδικότερα, εντοπίζονται 

ελλείμματα ως προς την αντικειμενικότητα και τη διαφάνεια των διαδικασιών, καθώς και 

απουσία οργανικής σύνδεσης της αξιολόγησης με την επαγγελματική εξέλιξη και τη 

συνεχιζόμενη επιμόρφωση του προσωπικού. Επιπλέον, διαπιστώνεται περιορισμένη συμβολή 

του συστήματος στη βελτίωση της οργανωσιακής απόδοσης και της ποιότητας της 

δικαιοσύνης, γεγονός που αναδεικνύει δομικές και λειτουργικές δυσλειτουργίες κατά την 

εφαρμογή του. Συμπερασματικά, η μελέτη υπογραμμίζει την επιτακτική ανάγκη 

ανασχεδιασμού του συστήματος αξιολόγησης επί τη βάσει των αρχών της αξιοκρατίας και της 

διαφάνειας. Προτείνεται η συστηματική εκπαίδευση των αξιολογητών και η ευθυγράμμιση 

των διαδικασιών με σύγχρονους μηχανισμούς ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναμικού, 

προκειμένου η αξιολόγηση να μετεξελιχθεί σε ένα ουσιαστικό εργαλείο διοικητικής βελτίωσης 

και οργανωσιακής μάθησης στο ελληνικό δικαστικό σύστημα. 

Λέξεις-κλειδιά: δικαστικοί υπάλληλοι, αξιολόγηση απόδοσης, δημόσια διοίκηση, διαχείριση 

ανθρώπινου δυναμικού (HRM), οργανωσιακή δικαιοσύνη, δημόσιος τομέας 
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Abstract 

This thesis focuses on investigating the evaluation system of judicial officers in Greece, 

examining its contribution to the strategic management of human resources and the qualitative 

improvement of the services provided in the field of justice. The theoretical framework of the 

study analyzes the contemporary trends in Public Administration, the reforms in Human 

Resources Management, as well as the impact of digital transformation and electronic justice 

(e-Justice) on the functional reorganization of judicial structures. The research approach is 

quantitative and was implemented through the distribution of a structured questionnaire to 

judicial officers, with the aim of capturing and analyzing their attitudes and perceptions 

regarding the objectivity, fairness and effectiveness of the existing evaluation procedures. 

Empirical data demonstrate that the current evaluation framework is viewed with caution and 

even negativity by the participants. In particular, deficiencies are identified in terms of the 

objectivity and transparency of the procedures, as well as the absence of an organic connection 

between the evaluation and the professional development and continuous training of the staff. 

Furthermore, the limited contribution of the system to the improvement of organizational 

performance and the quality of justice is observed, which highlights structural and functional 

dysfunctions during its implementation. In conclusion, the study highlights the urgent need to 

redesign the evaluation system based on the principles of meritocracy and transparency. It is 

proposed to systematically train evaluators and align the procedures with modern human 

resource development mechanisms, in order for the evaluation to evolve into an essential tool 

for administrative improvement and organizational learning in the Greek judicial system. 

Keywords: judicial officers, performance appraisal, public administration, human resource 

management (HRM), organizational justice, public sector 
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Εισαγωγή 

Η σύγχρονη δημόσια διοίκηση διανύει μια φάση δομικού μετασχηματισμού, η οποία 

πυροδοτείται από τη σύγκλιση θεσμικών μεταρρυθμίσεων και της ραγδαίας εξέλιξης των 

Τεχνολογιών Πληροφορίας και Επικοινωνίας (ΤΠΕ). Στο πλαίσιο αυτό, η επιταγή για την 

ενίσχυση της επιχειρησιακής αποτελεσματικότητας, τη βελτιστοποίηση των παρεχόμενων 

υπηρεσιών και την εμπέδωση της διαφάνειας αναδεικνύει τη στρατηγική διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναμικού σε καθοριστικό παράγοντα για την επιτυχία των σχετικών 

εγχειρημάτων. Η τάση αυτή αποτυπώνεται ανάγλυφα στον τομέα της δικαιοσύνης, όπου η 

μετάβαση προς την «ηλεκτρονική δικαιοσύνη» (e-Justice) αναδιοργανώνει ριζικά τις 

υφιστάμενες διοικητικές δομές, εισάγοντας καινοτόμες πρακτικές στην εξυπηρέτηση των 

πολιτών. Συνεπώς, η επιτυχής ενσωμάτωση των ψηφιακών εργαλείων στο παραδοσιακό 

γραφειοκρατικό περιβάλλον συναρτάται άμεσα με την προσαρμοστικότητα, την κατάρτιση και 

την ετοιμότητα του ανθρώπινου παράγοντα να ανταποκριθεί στις απαιτήσεις της νέας 

ψηφιακής πραγματικότητας.  

Η σημασία και η σκοπιμότητα της παρούσας έρευνας τεκμηριώνονται από την ανάγκη 

διερεύνησης της αλληλεπίδρασης μεταξύ των πρακτικών Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού 

(HRM) και της ποιότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών στο πεδίο της δημόσιας διοίκησης, με 

έμφαση στον τομέα της δικαιοσύνης. Παρά τις συνεχιζόμενες μεταρρυθμιστικές 

πρωτοβουλίες, το δικαστικό σύστημα εξακολουθεί να αντιμετωπίζει σημαντικές 

δυσλειτουργίες, όπως οι γραφειοκρατικές αγκυλώσεις, η ορθολογική κατανομή του 

προσωπικού, τα ελλείμματα στη συνεχιζόμενη κατάρτιση και οι αντιστάσεις στην πλήρη 

ενσωμάτωση των ψηφιακών συστημάτων. Υπό το πρίσμα αυτό, η αποτίμηση της 

αποτελεσματικότητας του HRM και της συμβολής του στην αναβάθμιση των διοικητικών 

υπηρεσιών αποκτά ιδιαίτερη βαρύτητα, καθώς προσφέρει μια γέφυρα μεταξύ της θεωρητικής 

ανάλυσης και της πρακτικής εφαρμογής για τον εκσυγχρονισμό του κλάδου. 

Η παρούσα μελέτη διαρθρώνεται σε τέσσερα διακριτά κεφάλαια. Το πρώτο κεφάλαιο 

συγκροτεί το θεωρητικό υπόβαθρο της έρευνας, προσεγγίζοντας βιβλιογραφικά την εξέλιξη 

και τις μεταρρυθμίσεις της δημόσιας διοίκησης, τις σύγχρονες τάσεις στη Διοίκηση 

Ανθρωπίνου Δυναμικού (HRM), καθώς και την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών σε 

συνάρτηση με τον ψηφιακό μετασχηματισμό της δικαιοσύνης (e-Justice). Στο δεύτερο 

κεφάλαιο αναλύεται ο μεθοδολογικός σχεδιασμός, όπου προσδιορίζονται ο ερευνητικός 

σκοπός, τα ερευνητικά ερωτήματα, τα χαρακτηριστικά του δείγματος, το εργαλείο συλλογής 
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των δεδομένων, καθώς και το δεοντολογικό πλαίσιο της έρευνας. Το τρίτο κεφάλαιο 

αφιερώνεται στην παρουσίαση των εμπειρικών δεδομένων, αποτυπώνοντας τα ευρήματα της 

περιγραφικής και επαγωγικής στατιστικής ανάλυσης. Η εργασία ολοκληρώνεται με το τέταρτο 

κεφάλαιο, το οποίο περιλαμβάνει την κριτική συζήτηση των αποτελεσμάτων, τη διατύπωση 

των τελικών συμπερασμάτων, την καταγραφή των ερευνητικών περιορισμών, καθώς και 

προτάσεις για τη μελλοντική διεύρυνση του αντικειμένου. 
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1ο Κεφάλαιο. Θεωρητικό πλαίσιο 

1.1. Εξέλιξη Δημόσιας Διοίκησης & Ανθρώπινο Δυναμικό  

 

Η δημόσια διοίκηση μπορεί γενικά να περιγραφεί ως ένα σύστημα που ενσωματώνει 

πολλαπλούς θεσμούς και λειτουργεί βάσει των κανόνων και των κοινωνικών νορμών 

(Latkovskyi, 2020). Το εύρος των δραστηριοτήτων της είναι ιδιαίτερα εκτεταμένο και 

καθορίζεται σε κάθε χώρα σύμφωνα με τις εθνικές αξίες και στόχους, την παράδοση των 

δημόσιων υπηρεσιών και την υφιστάμενη πολιτική κουλτούρα (Jambraˇc, 2021). Ιστορικά, η 

έννοια της δημόσιας διοίκησης έχει μεταβληθεί σημαντικά, ακολουθώντας τις κοινωνικές 

εξελίξεις: από την αντίληψη της «απαραβίαστης αρχής», στην «διοίκηση ως εταίρο» και, 

τελικά, στη σύγχρονη θεώρηση της «διοίκησης στην υπηρεσία του πολίτη». Στον 21ο αιώνα, 

η δημόσια διοίκηση αναμένεται να είναι ευέλικτη, προσαρμοστική και ικανή να 

ανταποκρίνεται αποτελεσματικά σε απρόβλεπτες συνθήκες, γεγονός που προϋποθέτει τόσο 

σταθερότητα στα συστήματα διαχείρισης όσο και λειτουργική ευελιξία (Jambraˇc, 2021). 

Παράλληλα με την εξέλιξη του παραδείγματος της δημόσιας διοίκησης, 

μετασχηματίζεται και η αντίληψη για τον ρόλο των εργαζομένων. Από την εμφάνιση του 

καπιταλισμού, η θεώρηση των εργαζομένων στην αγορά εργασίας εξελίχθηκε από «εργατικό 

δυναμικό» σε «ανθρώπινο κεφάλαιο» και «ανθρώπινους πόρους», ενώ σήμερα προσεγγίζεται 

ως «ανθρώπινο δυναμικό» (Ciuhu & Vasile, 2019). Η έννοια αυτή αναδεικνύει την 

πολυδιάστατη φύση του ανθρώπου, ο οποίος δεν αποτελεί απλώς έναν εκτελεστή εντολών, 

αλλά ένα ον με ψυχολογικές, πνευματικές, ηθικές (Kazantseva, 2022) και δημιουργικές 

δυνατότητες, καθώς και με μοναδικές ανάγκες και επιθυμίες. Στο πλαίσιο της δημόσιας 

διοίκησης, το ανθρώπινο δυναμικό περιλαμβάνει τη συλλογική γνώση, τις δεξιότητες, τις 

ικανότητες, τις συμπεριφορές, τα κοινωνικά χαρακτηριστικά, τις ψυχολογικές ιδιότητες και τη 

δημιουργική ικανότητα των εργαζομένων στους δημόσιους οργανισμούς, με στόχο την 

εξυπηρέτηση του δημόσιου συμφέροντος (Marˇceti´c, 2008). 

Στο παραδοσιακό μοντέλο δημόσιας διοίκησης, το διοικητικό σύστημα χαρακτηρίζεται 

από έντονη γραφειοκρατικοποίηση, με σκοπό τη διασφάλιση της συνέπειας, της τυποποίησης 

και της συστηματικής διαχείρισης μέσω προκαθορισμένων κανόνων και διαδικασιών (Brown, 

2004). Η ορθολογική-νομική γραφειοκρατία οργανώνει τη διαχείριση του προσωπικού μέσω 

της εξειδικευμένης κατανομής εργασίας, των θεσμοθετημένων πρωτοκόλλων προστασίας από 
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αυθαίρετες απολύσεις, της ιεραρχικής δομής εξουσίας, της αξιοκρατικής στελέχωσης και, 

γενικά, ενός επαγγελματικού συστήματος δημοσίων υπαλλήλων (Schroeder, 1992). Ωστόσο, 

το ενιαίο αυτό μοντέλο αντιμετώπισε δυσκολίες λόγω οικονομικών κρίσεων και της 

αυξανόμενης τάσης περιορισμού του κράτους, ως απάντηση στην κριτική περί «μεγάλου 

κράτους» (Shim, 2001). Η ανάγκη για ένα νέο, πιο ευέλικτο μοντέλο διαχείρισης προσωπικού 

συνδέεται με τη συζήτηση για τη βελτίωση της ανταποκρισιμότητας και της 

αποτελεσματικότητας της δημόσιας διοίκησης. 

 

1.2. Μεταρρυθμίσεις της δημόσιας διοίκησης 

 

Το Νέο Δημόσιο Μάνατζμεντ (New Public Management – NPM) εισήγαγε αρχές 

διοίκησης του ιδιωτικού τομέα στη δημόσια διοίκηση, μετατοπίζοντας το επίκεντρο προς την 

αποδοτικότητα, τη διαχείριση βάσει επιδόσεων και την αποκέντρωση (Stroińska, 2020). Η 

συγκεκριμένη μεταρρυθμιστική κατεύθυνση εντάχθηκε σε μια ευρύτερη στρατηγική 

ενίσχυσης της αποτελεσματικότητας, της αποδοτικότητας και της ποιότητας των παρεχόμενων 

υπηρεσιών (Brown, 2004). Το NPM περιλάμβανε κρίσιμες συνιστώσες, όπως κουλτούρα 

προσανατολισμένη στα αποτελέσματα, συστήματα αξιολόγησης επιδόσεων βάσει 

συγκεκριμένων στόχων, στρατηγικό σχεδιασμό, ανάκτηση κόστους μέσω τελών χρήσης, 

διαχείριση κινδύνων, αποκέντρωση αρμοδιοτήτων και δικαιωμάτων λήψης αποφάσεων 

(Verbeeten & Speklé, 2015; Lapsley, 2009). Διεθνείς οργανισμοί, όπως το ΔΝΤ, η Παγκόσμια 

Τράπεζα και ο ΠΟΕ, υποστήριξαν την υιοθέτηση των αρχών του NPM. Οι μεταρρυθμίσεις που 

εμπνεύστηκαν από το NPM εισήγαγαν μια νέα προσέγγιση στη διαχείριση ανθρώπινων πόρων, 

ενσωματώνοντας την αντίληψη ότι το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί καθοριστικό παράγοντα 

επίτευξης των στρατηγικών στόχων των δημόσιων οργανισμών (Gardner & Palmer, 1997), 

γεγονός που σηματοδότησε τη σταδιακή μετάβαση σε πιο «επιχειρησιακές» λογικές διοίκησης 

μέσα στον δημόσιο τομέα. 

Η εφαρμογή των μεταρρυθμίσεων αυτών οδήγησε τόσο σε θετικές όσο και σε 

αρνητικές συνέπειες, δημιουργώντας ένα σύνθετο και συχνά αντιφατικό αποτέλεσμα. Από τη 

μία πλευρά, το NPM συνέβαλε στην ενίσχυση της αποδοτικότητας, της λογοδοσίας και της 

προσανατολισμένης στον πολίτη παροχής υπηρεσιών, καθώς η έμφαση στη διαχείριση βάσει 

επιδόσεων ενθάρρυνε τους δημόσιους οργανισμούς να υιοθετήσουν πιο «επιχειρησιακές» 

πρακτικές λειτουργίας. Από την άλλη πλευρά, σε αρκετές περιπτώσεις δεν καταγράφηκε 

ουσιαστική βελτίωση της ποιότητας των δημόσιων υπηρεσιών, ενώ σε ορισμένες περιπτώσεις 
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παρατηρήθηκε ακόμη και επιδείνωση (Lapuente & van de Walle, 2020; Mahmoud & Othman, 

2021). Επιπλέον, αναδείχθηκαν σημαντικές παρενέργειες, όπως η ενίσχυση της 

γραφειοκρατικοποίησης (Liff, 2014), ο κατακερματισμός των δημόσιων υπηρεσιών λόγω της 

αποκέντρωσης (Van de Walle & Hammerschmid, 2011) και η αποδυνάμωση παραδοσιακών 

αξιών του δημόσιου τομέα, όπως η ισότητα και η αμεροληψία, γεγονός που υπογράμμισε τα 

όρια της αποκλειστικής εστίασης στην αποδοτικότητα. 

Οι εμπειρικές μελέτες δείχνουν ότι οι μεταρρυθμίσεις του NPM στις χώρες της 

Κεντρικής και Ανατολικής Ευρώπης είχαν μεικτά αποτελέσματα, καθώς η ιστορική 

κληρονομιά αυταρχικών καθεστώτων και οι ιδιαίτερες πολιτισμικές συνθήκες συχνά 

δυσχεραίνουν την αποτελεσματική εφαρμογή τους. Αυτό οδηγεί σε άνισες βελτιώσεις στη 

διακυβέρνηση και περιορισμένα αποτελέσματα ως προς τη μείωση της διαφθοράς, ενώ 

προβλήματα όπως η ανεπαρκής διοικητική ικανότητα, η πολιτική αστάθεια και η απουσία 

ενιαίου μεταρρυθμιστικού οράματος επιτείνουν τις δυσκολίες υλοποίησης (Dan, 2015; 

Drechsler & Randma-Liiv, 2014). Παράλληλα, στο ευρωπαϊκό πλαίσιο, η επίδραση του NPM 

διαφοροποιείται σημαντικά ανάλογα με το θεσμικό περιβάλλον κάθε χώρας, οδηγώντας σε 

ετερογενή μοντέλα διοίκησης και άνισα οργανωσιακά αποτελέσματα (Teisman & van Buuren, 

2007), γεγονός που εξηγεί γιατί, παρά τους περιορισμούς του, το NPM παρέμεινε κυρίαρχο 

για σχεδόν τρεις δεκαετίες. 

Με την πάροδο του χρόνου, κατέστη σαφές ότι απαιτούνται νέες προσαρμογές, καθώς 

ο κρατικός μηχανισμός συνέχισε να επεκτείνεται παρά τις αρχικές προσδοκίες για περιορισμό 

του κράτους, ιδίως στα κράτη-μέλη και στις υποψήφιες χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης. Η 

ανάγκη αυτή οδήγησε στην ανάπτυξη νέων θεωρητικών προσεγγίσεων και, στις αρχές του 

21ου αιώνα, σε μια σημαντική μετατόπιση προς ένα μοντέλο διακυβέρνησης που έδινε έμφαση 

στη δημοκρατική νομιμοποίηση και στη συνοχή των πολιτικών. Η Ευρωπαϊκή Ένωση 

προώθησε ένα πλαίσιο που στοχεύει στην ενίσχυση της αποτελεσματικότητας και της 

θεσμικής ικανότητας των κρατών, ενώ παράλληλα επιδιώκει τη διασφάλιση της πολιτικής 

νομιμοποίησης και της δημοκρατικής λειτουργίας της διοίκησης (Koprić, 2009; cited in 

Jambraˇc, 2021). 

Στο πλαίσιο αυτό αναπτύχθηκε η προσέγγιση της Χρηστής Διακυβέρνησης (Good 

Governance), η οποία διαφοροποιείται ουσιαστικά από το NPM, καθώς δεν εστιάζει στη 

μείωση του κράτους αλλά στην ενίσχυση της ποιότητας της διακυβέρνησης μέσω 

δημοκρατικών αρχών. Συγκεκριμένα, η Χρηστή Διακυβέρνηση τοποθετεί τον πολίτη στο 

επίκεντρο, προωθεί τη διαφάνεια, τη συμμετοχική λήψη αποφάσεων, το κράτος δικαίου, την 

αξιοκρατία και την επαγγελματοποίηση της δημόσιας διοίκησης, ενώ ταυτόχρονα ενισχύει τον 
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ρόλο της κοινωνίας των πολιτών (Budurina-Goreacii & Cebotari, 2021). Η Ευρωπαϊκή Ένωση 

έχει συμβάλει καθοριστικά στην εδραίωση αυτών των αρχών μέσω θεσμικών πρωτοβουλιών, 

όπως η Λευκή Βίβλος για την Ευρωπαϊκή Διακυβέρνηση (2001), η οποία καθορίζει τη 

διαφάνεια, τη συμμετοχή, τη λογοδοσία, την αποτελεσματικότητα και τη συνοχή ως βασικές 

αρχές μεταρρύθμισης (Andelkovic, 2023), επηρεάζοντας σημαντικά τον εκσυγχρονισμό των 

δημόσιων διοικήσεων στις υποψήφιες χώρες της ΕΕ. 

 

1.3. Προκλήσεις της διαχείρισης ανθρώπινων πόρων στη δημόσια διοίκηση  

 

Ανεξαρτήτως της κυρίαρχης θεωρητικής προσέγγισης στη δημόσια διοίκηση, είναι 

σαφές ότι η αποπολιτικοποίηση και η επαγγελματοποίηση αποτελούν καθολικούς στόχους των 

σύγχρονων διοικητικών δογμάτων. Η επίτευξη των στόχων αυτών προϋποθέτει την ανάπτυξη 

ενός αποτελεσματικού συστήματος διαχείρισης ανθρώπινων πόρων (HRM) στο πλαίσιο της 

δημόσιας διοίκησης. Η επαγγελματοποίηση της δημόσιας διοίκησης συνδέεται άρρηκτα με την 

υιοθέτηση σύγχρονων μεθόδων και τεχνικών HRM (Daniel, 2023; Reina & Scarozza, 2021; 

Baimenov, 2020). Η σημασία του ζητήματος αποτυπώνεται στη διαρκώς αυξανόμενη 

βιβλιογραφία, η οποία αναδεικνύει τη θετική επίδραση των πρακτικών διαχείρισης 

ανθρώπινου δυναμικού στην οργανωσιακή απόδοση της δημόσιας διοίκησης (Giauque et al., 

2013; Gogalis, 2021; Kotková Stříteská & Sein, 2021). Στο πλαίσιο αυτό, για την επιτυχή 

υλοποίηση των μεταρρυθμίσεων στη δημόσια διοίκηση, καθίσταται αναγκαία η υιοθέτηση 

μιας στρατηγικής προσέγγισης HRM. Η στρατηγική αυτή περιλαμβάνει δύο βασικές 

διαστάσεις: αφενός την ενίσχυση των θεσμικών ικανοτήτων για την αποτελεσματική 

διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού στον δημόσιο τομέα και αφετέρου τον εκσυγχρονισμό των 

βασικών λειτουργιών του HRM. Οι λειτουργίες αυτές αφορούν τη διαδικασία πρόσληψης και 

επιλογής προσωπικού, την εκπαίδευση και κατάρτιση, την επαγγελματική εξέλιξη, την 

αξιολόγηση της απόδοσης καθώς και τα συστήματα ανταμοιβής. Κάθε μία από αυτές τις 

συνιστώσες συμβάλλει στη βελτιστοποίηση της απόδοσης των εργαζομένων και, κατ’ 

επέκταση, στην ενίσχυση της συνολικής οργανωσιακής αποτελεσματικότητας (Zolak 

Poljašević, 2011). 
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1.4. Πρόσληψη και επιλογή προσωπικού  

Η διαδικασία πρόσληψης και επιλογής προσωπικού στη δημόσια διοίκηση αποτελεί 

κρίσιμο μηχανισμό για τη στελέχωση των δημόσιων οργανισμών με κατάλληλα καταρτισμένο 

ανθρώπινο δυναμικό, ικανό να διασφαλίσει την αποτελεσματική παροχή ποιοτικών υπηρεσιών 

προς τους πολίτες. Η επάρκεια των εργαζομένων, σε επίπεδο γνώσεων, δεξιοτήτων και 

κινήτρων, επηρεάζει άμεσα την αποδοτικότητα και την ποιότητα των δημόσιων υπηρεσιών 

(Konateh et al., 2023), γεγονός που καθιστά κεντρική πρόκληση την επιλογή των πλέον 

κατάλληλων υποψηφίων για κάθε θέση (Dujmović, 2021; Konateh et al., 2023). Παράλληλα, 

η σύγχρονη δημόσια διοίκηση καλείται να καταστεί πιο ελκυστική προς υψηλά 

καταρτισμένους νέους επαγγελματίες, γεγονός που απαιτεί συστήματα πρόσληψης και 

εξέλιξης βασισμένα στην αξιοκρατία, καθώς και συνεχή επαγγελματική ανάπτυξη και 

εξειδίκευση του προσωπικού (Profiroiu & Negoită, 2022). Η βιβλιογραφία υπογραμμίζει ότι η 

υιοθέτηση σύγχρονων πρακτικών HRM συνδέεται θετικά με την οργανωσιακή απόδοση, 

ενισχύοντας τη σημασία μιας στρατηγικής προσέγγισης στη στελέχωση του δημόσιου τομέα 

(Giauque et al., 2013; Gogalis, 2021; Kotková Stříteská & Sein, 2021). 

Η εφαρμογή των παραπάνω αρχών συναντά σημαντικά εμπόδια. Οι θέσεις στον 

δημόσιο τομέα συχνά χαρακτηρίζονται από χαμηλότερη ανταγωνιστικότητα σε σχέση με τον 

ιδιωτικό τομέα, κυρίως λόγω λιγότερο ελκυστικών αμοιβών, περιορισμένων ευκαιριών 

επαγγελματικής εξέλιξης και της αντίληψης ότι πρόκειται για ένα λιγότερο δυναμικό 

εργασιακό περιβάλλον. Επιπλέον, το θεσμικό πλαίσιο που διέπει τις προσλήψεις, αν και 

εξασφαλίζει διαφάνεια και ισότητα, περιορίζει σημαντικά την ευελιξία των οργανισμών και 

οδηγεί σε χρονοβόρες και γραφειοκρατικές διαδικασίες επιλογής προσωπικού. Αυτό 

δυσχεραίνει την έγκαιρη ανταπόκριση στις μεταβαλλόμενες ανάγκες στελέχωσης και την 

προσέλκυση εξειδικευμένων υποψηφίων. Στο πλαίσιο αυτό, η ενίσχυση της αξιοκρατίας 

αποτελεί θεμελιώδη προϋπόθεση για την επαγγελματοποίηση της δημόσιας διοίκησης, καθώς 

η δίκαιη και διαφανής επιλογή προσωπικού ενισχύει την εμπιστοσύνη των πολιτών προς τους 

θεσμούς (Hennessy et al., 2024; Hubbell & Kreci, 2019), ιδιαίτερα σε περιβάλλοντα όπου 

ιστορικά έχουν καταγραφεί φαινόμενα ευνοιοκρατίας ή πολιτικών παρεμβάσεων. 

Η αρχή της αξιοκρατίας προϋποθέτει ότι οι υποψήφιοι επιλέγονται αποκλειστικά βάσει 

των ικανοτήτων τους, με ίση μεταχείριση ανεξαρτήτως πολιτικών πεποιθήσεων, φύλου, 

θρησκείας, εθνικότητας, ηλικίας ή άλλων χαρακτηριστικών (Vitanski, 2019), αν και η πλήρης 

εφαρμογή της παραμένει πρόκληση για πολλές δημόσιες διοικήσεις (Greenan et al., 2019). 

Ιδιαίτερα στις μετασοσιαλιστικές χώρες, η διαδικασία επιλογής συχνά επηρεάζεται από 

πολιτικές παρεμβάσεις και πρακτικές πελατειακών σχέσεων (Pavlović, 2022; Kopecký & 
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Spirova, 2011; O’Dwyer, 2004). Για την αντιμετώπιση αυτών των φαινομένων, απαιτείται 

ισορροπία μεταξύ πολιτικών διορισμών και επαγγελματιών δημοσίων υπαλλήλων, με στόχο 

την ενίσχυση της διοικητικής ικανότητας και της θεσμικής αποτελεσματικότητας (Lewis, 

2007). Στα σύγχρονα συστήματα δημόσιας διοίκησης, η στελέχωση πραγματοποιείται μέσω 

εσωτερικής εξέλιξης και προαγωγής βάσει εκπαίδευσης και κατάρτισης, αλλά και μέσω 

άμεσης πρόσληψης από την αγορά εργασίας, ενώ η χρήση ψηφιακών εργαλείων, 

ηλεκτρονικών συστημάτων και κοινωνικών δικτύων ενισχύει τη διαφάνεια και την 

αποτελεσματικότητα της διαδικασίας επιλογής (Shashyna et al., 2023). 

1.5. Εκπαίδευση και ανάπτυξη εργαζομένων 

Στη θεωρία της διαχείρισης ανθρώπινων πόρων (HRM), η συνεχής εκπαίδευση και 

ανάπτυξη του προσωπικού θεωρούνται από τους σημαντικότερους παράγοντες για την 

επίτευξη οργανωσιακού ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος. Δεδομένου ότι τα κράτη 

λειτουργούν σε ένα διεθνές ανταγωνιστικό περιβάλλον, επιδιώκοντας την προσέλκυση ξένων 

επενδύσεων, κεφαλαίων και γνώσης, καθώς και την ενίσχυση των εξαγωγών προϊόντων και 

υπηρεσιών τους (Šimac, 2002), καθίσταται αναγκαία η αξιοποίηση όλων των διαθέσιμων 

πόρων για την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητάς τους. Στο πλαίσιο αυτό, οι εργαζόμενοι στη 

δημόσια διοίκηση αποτελούν καθοριστικό πόρο για την επίτευξη αυτών των στόχων. Η 

εκπαίδευση και ανάπτυξη στη δημόσια διοίκηση δεν συμβάλλει μόνο στην ενίσχυση των 

δεξιοτήτων και ικανοτήτων των δημοσίων υπαλλήλων και στη βελτίωση της απόδοσής τους, 

αλλά αποτελεί βασικό παράγοντα για την αύξηση της ικανοποίησης από την εργασία (OECD, 

1997), την επαγγελματική εξέλιξη και τη διατήρηση του προσωπικού στον δημόσιο τομέα 

(Shiri et al., 2023). Παράλληλα, η ύπαρξη δομημένων ευκαιριών ανάπτυξης καθιστά τον 

δημόσιο τομέα πιο ελκυστικό για νέους και υψηλά καταρτισμένους επαγγελματίες, οι οποίοι 

συχνά αποφεύγουν την κρατική απασχόληση λόγω περιορισμένων προοπτικών εξέλιξης 

(Proskura & Torgunakova, 2021). 

Η συστηματική εκπαίδευση συμβάλλει στην καλλιέργεια επαγγελματισμού, 

υπευθυνότητας και υψηλών προτύπων απόδοσης, καθώς ενισχύει μια κουλτούρα συνεχούς 

μάθησης και βελτίωσης των δεξιοτήτων των δημοσίων υπαλλήλων. Επιπλέον, τα 

προγράμματα κατάρτισης που δίνουν έμφαση στην ηθική συμπεριφορά, στην ακεραιότητα και 

στη συμμόρφωση με θεσμικούς κανόνες συμβάλλουν ουσιαστικά στη μείωση φαινομένων 

διαφθοράς και στην ενίσχυση της εμπιστοσύνης των πολιτών προς τους δημόσιους θεσμούς 

(Stevulak & Brown, 2011). Με αυτόν τον τρόπο, η εκπαίδευση δεν περιορίζεται μόνο στη 

βελτίωση τεχνικών δεξιοτήτων, αλλά λειτουργεί και ως εργαλείο θεσμικής ενίσχυσης της 
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διαφάνειας και της αξιοπιστίας της δημόσιας διοίκησης, συμβάλλοντας συνολικά στην 

αποτελεσματικότητά της. Ωστόσο, παρά τη σημασία της εκπαίδευσης και ανάπτυξης, πολλές 

δημόσιες οργανώσεις, ιδιαίτερα σε μετασοσιαλιστικές χώρες που αντιμετωπίζουν 

συνεχιζόμενες θεσμικές και οικονομικές προκλήσεις, έρχονται αντιμέτωπες με σημαντικούς 

περιορισμούς. Οι δημοσιονομικοί περιορισμοί συχνά μειώνουν τη δυνατότητα υλοποίησης 

ολοκληρωμένων και συστηματικών προγραμμάτων κατάρτισης, ενώ η ανεπαρκής υποδομή 

και οι περιορισμένοι πόροι περιορίζουν περαιτέρω την έκταση και την ποιότητα των 

εκπαιδευτικών δράσεων. Επιπλέον, η γραφειοκρατική ακαμψία που χαρακτηρίζει τη δημόσια 

διοίκηση μειώνει την ευελιξία σχεδιασμού και εφαρμογής δυναμικών προγραμμάτων 

εκπαίδευσης, σε αντίθεση με τον ιδιωτικό τομέα, όπου η κατάρτιση μπορεί να προσαρμόζεται 

ταχύτερα στις μεταβαλλόμενες ανάγκες. 

Η ανάγκη για πολλαπλές εγκρίσεις και η τήρηση πολύπλοκων διοικητικών διαδικασιών 

καθυστερούν την ανανέωση του περιεχομένου των εκπαιδευτικών προγραμμάτων και 

δυσχεραίνουν την άμεση προσαρμογή τους σε νέες απαιτήσεις. Αυτή η θεσμική αδράνεια 

οδηγεί συχνά σε αντίσταση απέναντι στην υιοθέτηση νέων μεθόδων εκπαίδευσης και 

τεχνολογιών μάθησης στη δημόσια διοίκηση (Kwaku Ohemeng, 2014). Η υπέρβαση αυτών 

των εμποδίων απαιτεί ισχυρή ηγεσία, στρατηγικό σχεδιασμό και συστηματική διαχείριση της 

αλλαγής, ώστε η εκπαίδευση και ανάπτυξη να αποτελέσουν ουσιαστικό μοχλό 

εκσυγχρονισμού και βελτίωσης της διοικητικής ικανότητας του δημόσιου τομέα. 

1.6. Διαχείριση απόδοσης 

Η διαχείριση απόδοσης στη δημόσια διοίκηση αποτελεί μια συστηματική προσέγγιση 

που αποσκοπεί στη βελτίωση της οργανωσιακής αποτελεσματικότητας μέσω του καθορισμού 

σαφών στόχων, της αξιολόγησης της απόδοσης και της λήψης αποφάσεων που βασίζονται σε 

δεδομένα. Η διαδικασία αυτή έχει αποκτήσει ιδιαίτερη σημασία στο πλαίσιο των 

μεταρρυθμίσεων του Νέου Δημόσιου Μάνατζμεντ (NPM), το οποίο προωθεί την 

αποδοτικότητα και τη λογοδοσία στη λειτουργία των δημόσιων οργανισμών (Garengo & Sardi, 

2021). Στη σύγχρονη βιβλιογραφία, η διαχείριση απόδοσης αναγνωρίζεται ως βασικό εργαλείο 

διοικητικών μεταρρυθμίσεων (Micheli & Pavlov, 2020; Castelo & Gomes, 2024), καθώς 

συμβάλλει στον εντοπισμό πεδίων βελτίωσης, στη βελτίωση της παροχής υπηρεσιών 

(Vignieri, 2018) και στην πιο αποδοτική κατανομή των πόρων (Castelo & Gomes, 2024). 

Ωστόσο, η εφαρμογή της συναντά σημαντικές προκλήσεις, καθώς η διαμόρφωση σαφών και 

μετρήσιμων δεικτών απόδοσης στη δημόσια διοίκηση είναι ιδιαίτερα σύνθετη διαδικασία 
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(Zainudin & Othman, 2024), λόγω της πολυδιάστατης φύσης των δημόσιων υπηρεσιών και 

των δυσκολιών αντικειμενικής μέτρησης των αποτελεσμάτων. 

Ένα από τα σημαντικότερα εμπόδια στη διαχείριση απόδοσης αποτελεί η 

υποκειμενικότητα και η μεροληψία κατά τη διαδικασία αξιολόγησης. Σε αντίθεση με τον 

ιδιωτικό τομέα, όπου η απόδοση συνδέεται συχνά με απτά και μετρήσιμα αποτελέσματα, στον 

δημόσιο τομέα η αξιολόγηση είναι πιο σύνθετη και δύσκολα αντικειμενικοποιείται (Schnell et 

al., 2021). Αυτό οδηγεί συχνά σε αντίσταση τόσο από τους εργαζόμενους όσο και από τους 

προϊσταμένους. Οι εργαζόμενοι ενδέχεται να αντιλαμβάνονται τις αξιολογήσεις ως τιμωρητικό 

μηχανισμό και όχι ως εργαλείο ανάπτυξης, γεγονός που δημιουργεί κλίμα δυσπιστίας και 

περιορίζει τη συνεργασία. Παράλληλα, οι προϊστάμενοι συχνά διστάζουν να εφαρμόσουν 

διαδικασίες αξιολόγησης λόγω αυξημένου φόρτου εργασίας ή φόβου σύγκρουσης με τους 

υφισταμένους. Επιπλέον, η πολιτική παρέμβαση αποτελεί έναν ακόμη κρίσιμο ανασταλτικό 

παράγοντα, καθώς οι αξιολογήσεις ενδέχεται να επηρεάζονται από πολιτικές σχέσεις και 

ευνοιοκρατία, υπονομεύοντας την αξιοκρατία. Η Christensen και Lægreid (2021) 

επισημαίνουν ότι τέτοιες πρακτικές αποδυναμώνουν τη λειτουργικότητα των συστημάτων 

διαχείρισης απόδοσης και μειώνουν την εμπιστοσύνη των εργαζομένων, οδηγώντας σε 

χαμηλότερη οργανωσιακή αποτελεσματικότητα. Παράλληλα, οι δημοσιονομικοί περιορισμοί 

(Sušjan, 1996) δυσχεραίνουν περαιτέρω την εφαρμογή ολοκληρωμένων συστημάτων 

αξιολόγησης, καθώς οι δημόσιοι οργανισμοί καλούνται να διαχειριστούν περιορισμένους 

πόρους και να επιτύχουν βέλτιστα αποτελέσματα με αυστηρούς οικονομικούς περιορισμούς 

(Zainudin & Othman, 2024). 

Για την αντιμετώπιση αυτών των προκλήσεων, η δημόσια διοίκηση οφείλει να 

αναπτύξει σαφείς, μετρήσιμους και ρεαλιστικούς δείκτες απόδοσης, καθώς και να 

αντιμετωπίζει τη διαχείριση απόδοσης ως μια συνεχόμενη διαδικασία και όχι ως ετήσια τυπική 

αξιολόγηση. Η τακτική και εποικοδομητική ανατροφοδότηση μπορεί να βοηθήσει τους 

εργαζομένους να ευθυγραμμίζονται με τους οργανωσιακούς στόχους και να προβαίνουν σε 

αναγκαίες προσαρμογές. Επιπλέον, είναι σημαντικό να τονίζεται ο αναπτυξιακός και 

υποστηρικτικός χαρακτήρας της αξιολόγησης, ώστε να μειώνεται η αντίσταση και να 

ενισχύεται η εμπιστοσύνη στο σύστημα. Παράλληλα, τα συστήματα διαχείρισης απόδοσης 

πρέπει να είναι ευέλικτα και προσαρμοσμένα στις ιδιαιτερότητες των δημόσιων οργανισμών 

(De Waele et al., 2021), ενώ η διασφάλιση της ακεραιότητας της διαδικασίας προϋποθέτει τον 

περιορισμό της πολιτικής παρέμβασης στις αξιολογήσεις. 
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1.7. Σύστημα αμοιβών 

Το σύστημα αμοιβών στη δημόσια διοίκηση διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στην 

ενίσχυση της παρακίνησης των εργαζομένων, της απόδοσής τους και της συνολικής 

οργανωσιακής αποτελεσματικότητας. Ένα καλά δομημένο σύστημα ανταμοιβών μπορεί να 

συμβάλει στην προσέλκυση ικανών υποψηφίων, στη διατήρηση υψηλών επιπέδων απόδοσης 

και κινήτρου, καθώς και στη διαμόρφωση θετικών στάσεων εργασίας, οργανωσιακής 

δέσμευσης και συμπεριφοράς των εργαζομένων (Zolak Poljašević & Berber, 2024). 

Παράλληλα, η βιβλιογραφία επισημαίνει ότι τα αποτελεσματικά συστήματα αμοιβών 

συνδέονται άμεσα με τη βελτίωση της απόδοσης στους δημόσιους οργανισμούς (Bowman, 

2010). Ωστόσο, η διαμόρφωσή τους επηρεάζεται από κρίσιμα χαρακτηριστικά της δημόσιας 

διοίκησης, όπως η δημόσια λογοδοσία, δεδομένου ότι οι μισθοί χρηματοδοτούνται από τη 

φορολογία και συνδέονται με την παροχή υπηρεσιών δημοσίου συμφέροντος, η ένταση 

εργασίας των οργανισμών, όπου οι περικοπές προσωπικού επηρεάζουν άμεσα την ποιότητα 

των υπηρεσιών, η φύση των δημόσιων αγαθών που συχνά οδηγεί σε μονοπωλιακές δομές λόγω 

υψηλού κόστους υποδομών, καθώς και ο υψηλός βαθμός συνδικαλιστικής οργάνωσης που 

οδηγεί σε κεντρικά διαμορφωμένα συστήματα αμοιβών μέσω συλλογικών διαπραγματεύσεων 

(White & Drunker, 2016, όπως αναφέρεται στο Coccia & Igor, 2018). 

Το σύστημα αμοιβών στη δημόσια διοίκηση παρουσιάζει σημαντικές αδυναμίες που 

επηρεάζουν αρνητικά την ελκυστικότητα και την αποτελεσματικότητά του. Οι μισθοί στον 

δημόσιο τομέα είναι συχνά χαμηλότεροι σε σύγκριση με τον ιδιωτικό, γεγονός που καθιστά 

δυσκολότερη την προσέλκυση υψηλά καταρτισμένων υποψηφίων, ιδιαίτερα νεότερων 

επαγγελματιών. Επιπλέον, τα συστήματα αμοιβών είναι συνήθως τυποποιημένα και 

βασίζονται σε αυστηρές μισθολογικές κλίμακες, χωρίς ουσιαστική σύνδεση με την ατομική 

απόδοση ή τη συνεισφορά των εργαζομένων, κάτι που μπορεί να οδηγήσει σε μείωση των 

κινήτρων και περιορισμό της προσπάθειας για υπέρβαση των βασικών καθηκόντων 

(Marcinkowski et al., 2024). Παράλληλα, οι αυστηρές νομικές ρυθμίσεις και οι συλλογικές 

συμβάσεις περιορίζουν σημαντικά τη δυνατότητα ευελιξίας στην προσαρμογή των μισθών στις 

ανάγκες της αγοράς εργασίας ή στις εξειδικευμένες δεξιότητες των εργαζομένων (OECD, 

2021), ενώ η σπανιότητα κινήτρων και η θεσμοθετημένη φύση των παροχών διαφοροποιούν 

σημαντικά τα συστήματα αυτά από εκείνα του ιδιωτικού τομέα. Επιπλέον, η πολιτική 

παρέμβαση στη διαμόρφωση των αμοιβών, ιδιαίτερα σε μετασοσιαλιστικά περιβάλλοντα, 

μπορεί να υπονομεύσει την αξιοκρατία, καθώς οι αυξήσεις ή οι μισθολογικές αποφάσεις 
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ενδέχεται να επηρεάζονται από πολιτικά κριτήρια αντί για αντικειμενικά δεδομένα απόδοσης 

(Peters & Pierre, 2004). 

Για την αντιμετώπιση αυτών των προκλήσεων, απαιτείται αναμόρφωση των 

συστημάτων αμοιβών στη δημόσια διοίκηση μέσω μεγαλύτερης διαφάνειας, ευελιξίας και 

περιορισμού της πολιτικής επιρροής στις μισθολογικές αποφάσεις, καθώς και ανάπτυξης 

μηχανισμών ανταμοιβής που βασίζονται στην απόδοση (Marcinkowski et al., 2024; World 

Bank Group, 2018). Η εφαρμογή τέτοιων μεταρρυθμίσεων μπορεί να ενισχύσει την 

ελκυστικότητα του δημόσιου τομέα, να βελτιώσει την παρακίνηση των εργαζομένων και να 

συμβάλει στην αύξηση της αποδοτικότητας των δημόσιων υπηρεσιών. Επιπλέον, η 

αποτελεσματική διαχείριση ανθρώπινων πόρων επηρεάζει όχι μόνο την εσωτερική 

οργανωσιακή απόδοση, αλλά και την ικανοποίηση των πολιτών, καθώς οι επαγγελματικές και 

αξιοκρατικές διοικητικές δομές οδηγούν σε ποιοτικότερες και πιο άμεσες δημόσιες υπηρεσίες. 

Παρά τη σημασία του, το HRM στον δημόσιο τομέα εξακολουθεί να αντιμετωπίζει σημαντικά 

εμπόδια, όπως δημοσιονομικούς περιορισμούς, άκαμπτα θεσμικά πλαίσια και την έντονη 

πολιτικοποίηση της διοίκησης, γεγονός που καθιστά τις μεταρρυθμίσεις σύνθετες και συχνά 

λιγότερο αποτελεσματικές (Burns, 2022; Boselie et al., 2019). 

 

1.8. Προκλήσεις στο HRM της δημόσιας διοίκησης  

 

Οι μεταρρυθμίσεις της διαχείρισης ανθρώπινων πόρων (HRM) στις μετασοσιαλιστικές 

χώρες αντιμετωπίζουν, πέρα από τις γενικές προκλήσεις που έχουν ήδη αναφερθεί και ένα 

ιδιαίτερο σύνολο εμποδίων που απορρέουν από ιστορικούς, οικονομικούς και κοινωνικούς 

παράγοντες, οι οποίοι επηρεάζουν καθοριστικά την ικανότητα της δημόσιας διοίκησης να 

προσαρμοστεί σε σύγχρονες στρατηγικές HRM. Η μεταρρυθμιστική διαδικασία επηρεάζεται 

βαθιά από θεσμικές κληρονομιές, όπου οι τυπικές διοικητικές αλλαγές συχνά περιορίζονται 

από άτυπους, αλλά ισχυρά εδραιωμένους κανόνες, αξίες και πρακτικές. Η σχετική έρευνα, για 

παράδειγμα στη Σερβία, αναδεικνύει ότι αυτά τα κανονιστικά θεσμικά στοιχεία αποτελούν 

σημαντικό εμπόδιο για την επιτυχή εφαρμογή μεταρρυθμίσεων HRM (Mojić & Jovančević, 

2020). Παράλληλα, η έντονη πολιτικοποίηση των πρακτικών HRM αποτελεί κεντρικό ζήτημα, 

καθώς οι διαδικασίες πρόσληψης και προαγωγής επηρεάζονται συχνά από πολιτική 

ευνοιοκρατία αντί για αξιοκρατικά κριτήρια (Staroňová, 2017; Peters & Pierre, 2004; 

Verheijen, 2001), γεγονός που ενισχύει τη διαφθορά, την πελατειακή λογική και την έλλειψη 
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εμπιστοσύνης στους θεσμούς, αποδυναμώνοντας συνολικά τις προσπάθειες μεταρρύθμισης 

(Staroňová & Gajduschek, 2013). 

Η αντίσταση στις μεταρρυθμίσεις HRM στις μετασοσιαλιστικές χώρες ερμηνεύεται 

μέσα από τρεις αλληλένδετες διαστάσεις: τη θεσμική ακαμψία, την οργανωσιακή αδράνεια και 

τους ατομικούς ψυχολογικούς παράγοντες. Η νεοθεσμική θεωρία της γραφειοκρατίας 

(DiMaggio & Powell, 1983) αναδεικνύει ότι οι δημόσιοι οργανισμοί τείνουν να αναπαράγουν 

πρότυπα σταθερότητας και ομοιομορφίας, τα οποία περιορίζουν την προσαρμοστικότητά τους 

στις νέες απαιτήσεις (Selznick, 1957; Crozier, 1964). Η υπερβολική γραφειοκρατικοποίηση 

οδηγεί σε αναποτελεσματικότητα και σε φαινόμενα «γραφειοκρατικής τριβής» (red tape), 

καταναλώνοντας πόρους χωρίς ουσιαστική βελτίωση της απόδοσης (Osie Bonsu, 2024). Σε 

θεσμικό επίπεδο, οι αδύναμοι μηχανισμοί λογοδοσίας και η διακριτική ευχέρεια των ανώτερων 

στελεχών επιτρέπουν την επιλεκτική εφαρμογή πολιτικών HRM, γεγονός που υπονομεύει την 

αξιοπιστία των μεταρρυθμίσεων (Thill et al., 2016). 

Από οργανωσιακή σκοπιά, η έμφαση στις τυποποιημένες διαδικασίες έναντι της 

καινοτομίας περιορίζει την προσαρμοστικότητα και ενισχύει την αντίσταση στον 

εκσυγχρονισμό του HRM (Torfing et al., 2020). Παράλληλα, οι άκαμπτες δομές οδηγούν σε 

αποξένωση και δυσαρέσκεια των εργαζομένων, μειώνοντας τα κίνητρα συμμετοχής στις 

μεταρρυθμιστικές πρωτοβουλίες (Osie Bonsu, 2024). Σε ατομικό επίπεδο, οι εργαζόμενοι που 

είναι συνηθισμένοι σε συγκεντρωτικά συστήματα λήψης αποφάσεων και σε καθεστώτα δια 

βίου μονιμότητας συχνά αντιλαμβάνονται τις μεταρρυθμίσεις ως απειλή, γεγονός που οδηγεί 

σε παθητική ή και ενεργητική αντίσταση. Ο φόβος αυξημένης λογοδοσίας, αξιολόγησης βάσει 

απόδοσης και απώλειας άτυπων προνομίων ενισχύει περαιτέρω αυτή την αντίσταση, ενώ σε 

περιβάλλοντα όπου η πολιτική αφοσίωση ιστορικά επηρέαζε την επαγγελματική εξέλιξη, η 

αποδοχή μεταρρυθμίσεων που βασίζονται στην αξιοκρατία καθίσταται ακόμη δυσκολότερη 

(Staroňová & Gajduschek, 2013). 

Ο συνδυασμός θεσμικών περιορισμών, γραφειοκρατικής αδράνειας και ψυχολογικής 

αντίστασης καθιστά την εφαρμογή μεταρρυθμίσεων HRM ιδιαίτερα σύνθετη διαδικασία στη 

μετασοσιαλιστική δημόσια διοίκηση. Η αντιμετώπιση αυτών των προκλήσεων απαιτεί μια 

ολιστική προσέγγιση που να ενισχύει τους μηχανισμούς λογοδοσίας, να εκσυγχρονίζει τις 

δομές HRM και να καλλιεργεί κουλτούρα προσαρμοστικότητας μέσα στους δημόσιους 

οργανισμούς (Coman & Volintiru, 2021). Η μετάβαση των χωρών της Κεντρικής και 

Ανατολικής Ευρώπης σε σύγχρονα δημοκρατικά συστήματα συνοδεύεται από μεταρρυθμίσεις 

και επενδύσεις με την υποστήριξη της ΕΕ, οι οποίες στοχεύουν στη βελτίωση της 

αποδοτικότητας, της αποτελεσματικότητας και της ποιότητας της δημόσιας διοίκησης (Pollitt 
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& Bouckaert, 2011). Μέσω πρωτοβουλιών όπως τα ComPAct και EUPACK, καθώς και μέσω 

υποστήριξης στις χώρες της Ανατολικής Εταιρικής Σχέσης, η ΕΕ συμβάλλει στην ενίσχυση 

ενός πιο ανθεκτικού και ικανού δημόσιου τομέα, ευθυγραμμισμένου με τους στόχους της 

βιώσιμης ανάπτυξης και της δημοκρατικής λογοδοσίας. Ωστόσο, η επιτυχία των 

μεταρρυθμίσεων HRM προϋποθέτει μια ολοκληρωμένη στρατηγική προσέγγιση που δεν 

περιορίζεται μόνο στον εκσυγχρονισμό επιμέρους λειτουργιών, όπως η πρόσληψη, η 

εκπαίδευση και η αξιολόγηση απόδοσης, αλλά περιλαμβάνει και την ουσιαστική ενίσχυση της 

θεσμικής ικανότητας για την υλοποίηση μεταρρυθμίσεων (Zolak Poljašević, 2011). Η 

επαγγελματοποίηση της δημόσιας διοίκησης αποτελεί κεντρικό στοιχείο αυτής της 

διαδικασίας, διασφαλίζοντας ότι η στελέχωση και η εξέλιξη βασίζονται στην αξιοκρατία και 

ότι η αξιολόγηση πραγματοποιείται με δίκαιο και διαφανή τρόπο (Dujmović, 2021). 

Παράλληλα, η συνεχής μεταρρυθμιστική προσπάθεια είναι απαραίτητη για την προσαρμογή 

των μετασοσιαλιστικών κρατών στις εξελισσόμενες κοινωνικοοικονομικές και πολιτικές 

συνθήκες, συμβάλλοντας στη βιώσιμη διακυβέρνηση, στη θεσμική σταθερότητα, στη 

βελτίωση των δημόσιων υπηρεσιών και στην ενίσχυση της λογοδοσίας (Rees & Hossain, 2013; 

Nešković, 2023). 

 

 

1.9. ΤΠΕ & Ποιότητα Υπηρεσιών στη δικαιοσύνη  

 

Η ανάπτυξη μιας διαφανούς, αποτελεσματικής και λειτουργικά ευέλικτης δημόσιας 

διοίκησης, η οποία βασίζεται σε απλοποιημένες, ταχείες και ανταγωνιστικές διαδικασίες, 

αποτελεί θεμελιώδη αναγκαιότητα για τις σύγχρονες κοινωνίες και συνιστά στρατηγική 

προτεραιότητα για τα περισσότερα κράτη στο πλαίσιο της ψηφιακής μετάβασης. Η ανάγκη 

αυτή συνδέεται άμεσα με την ενίσχυση της αποδοτικότητας, της ανταπόκρισης και της 

λογοδοσίας στις συναλλαγές μεταξύ πολιτών και δημόσιων λειτουργών, ενώ ταυτόχρονα 

συμβάλλει ουσιαστικά στην ικανοποίηση των αναγκών των πολιτών και στη δημιουργία ενός 

περιβάλλοντος που ενισχύει την οικονομική ανάπτυξη. Στο πλαίσιο αυτό, η αξιοποίηση των 

Τεχνολογιών Πληροφορικής και Επικοινωνιών (ΤΠΕ), σε συνδυασμό με οργανωτικές και 

κανονιστικές μεταρρυθμίσεις, έχει αναδειχθεί ως καθοριστικός παράγοντας για την 

απλοποίηση των διοικητικών διαδικασιών και τη βελτίωση της ποιότητας των παρεχόμενων 

δημόσιων υπηρεσιών (Batalli M., 2011). 
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Στον τομέα της δικαιοσύνης, η προσβασιμότητα των πολιτών και των επιχειρήσεων 

αποτελεί θεμελιώδη προϋπόθεση για τη διασφάλιση ενός ποιοτικού και αξιόπιστου δικαστικού 

συστήματος. Η αρχή της ανοικτής διακυβέρνησης εισήγαγε έννοιες όπως η διαφάνεια και η 

λογοδοσία στη λειτουργία της δημόσιας διοίκησης, επαναπροσδιορίζοντας τα κριτήρια 

νομιμοποίησης των θεσμών. Υπό αυτό το πρίσμα, η νομιμοποίηση του δικαστικού συστήματος 

δεν βασίζεται αποκλειστικά στην ορθότητα των δικαστικών αποφάσεων, αλλά και στην 

ικανότητά του να παρέχει ποιοτικές και αποτελεσματικές υπηρεσίες προς τους πολίτες (Fabri 

& Langbroek, 2000). Παράλληλα, έχουν προταθεί συγκεκριμένες θεσμικές και οργανωτικές 

παρεμβάσεις με στόχο την ενίσχυση της διαφάνειας και της λογοδοσίας, κυρίως μέσω της 

διεύρυνσης της πρόσβασης του κοινού σε πληροφορίες που αφορούν τη λειτουργία των 

δικαστηρίων, διαδικασία η οποία καθίσταται εφικτή μέσω της αξιοποίησης των ΤΠΕ 

(Velicogna & Ng, 2006; Velicogna, M., 2011). Ωστόσο, η διαδικασία αυτή απαιτεί ιδιαίτερη 

προσοχή, ώστε να διασφαλίζεται η ανεξαρτησία και η αμεροληψία της δικαιοσύνης, οι οποίες 

αποτελούν θεμελιώδεις αρχές του κράτους δικαίου. 

Οι ΤΠΕ λειτουργούν ως καταλυτικός μηχανισμός για την αποδόμηση παρωχημένων 

γραφειοκρατικών δομών και την αντικατάσταση των παραδοσιακών έντυπων συστημάτων 

αρχειοθέτησης με σύγχρονα ψηφιακά περιβάλλοντα, ενισχύοντας έτσι την ευελιξία και την 

ταχύτητα ανταπόκρισης της δημόσιας διοίκησης στα αιτήματα των πολιτών. Η μετάβαση αυτή 

επιφέρει σημαντική βελτίωση στην αποδοτικότητα της δημόσιας διαχείρισης, καθώς οδηγεί σε 

εξοικονόμηση χρόνου και οικονομικών πόρων, ενώ ταυτόχρονα δημιουργεί νέες μορφές 

παροχής υπηρεσιών, οι οποίες ανταποκρίνονται αποτελεσματικότερα στις σύγχρονες 

κοινωνικές και διοικητικές απαιτήσεις. Ωστόσο, η εξέλιξη αυτή καθιστά αναγκαία την 

ανάπτυξη κατάλληλων δεξιοτήτων από πλευράς δημοσίων λειτουργών, οι οποίοι καλούνται 

να διαθέτουν επαρκείς γνώσεις και ικανότητες για την αποτελεσματική χρήση και εφαρμογή 

των ψηφιακών συστημάτων. 

Παρά την αναγνωρισμένη σημασία των εφαρμογών ηλεκτρονικής διακυβέρνησης, η 

υιοθέτησή τους στην ελληνική δημόσια διοίκηση βρίσκεται ακόμη σε αρχικό στάδιο, ενώ η 

δικαιοσύνη εξακολουθεί να λειτουργεί σε μεγάλο βαθμό με βάση παραδοσιακές, χρονοβόρες 

και γραφειοκρατικές διαδικασίες. Η κατάσταση αυτή οδηγεί σε καθυστερήσεις στην απονομή 

της δικαιοσύνης και σε αδυναμία ικανοποίησης της ανάγκης για ταχεία και αποτελεσματική 

διαχείριση των δικαστικών υποθέσεων (CEPEJ, 2021). Η βελτίωση της ταχύτητας απονομής 

της δικαιοσύνης δεν αποτελεί μόνο θεσμική αναγκαιότητα, αλλά και παράγοντα οικονομικής 

ανάπτυξης, καθώς ένα αποτελεσματικό δικαστικό σύστημα συμβάλλει στη μείωση του 
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κόστους συναλλαγών και στην ενίσχυση της εμπιστοσύνης των πολιτών και των επενδυτών 

(OECD Going for Growth, 2021). 

Σημαντικός αριθμός ερευνητικών μελετών έχει εξετάσει ζητήματα ποιότητας 

υπηρεσιών στον τομέα της δικαιοσύνης (Gomes, A. O., Guimaraes, T. A. and Akutsu, L., 2016; 

Deligiannis Athanasios, 2017), ωστόσο οι έρευνες που επικεντρώνονται στην ελληνική 

περίπτωση παραμένουν περιορισμένες. Υφίστανται κυρίως θεωρητικές προσεγγίσεις και 

μελέτες περίπτωσης σχετικά με την καθυστέρηση της δικαστικής διαδικασίας, τις λειτουργικές 

αναποτελεσματικότητες και τη σύνδεσή τους με φαινόμενα διαφθοράς και ανισοτήτων 

(Mitsopoulos & Pelagidis, 2010; Papaioannou Elias, 2011), χωρίς όμως επαρκή εμπειρική 

τεκμηρίωση. Είναι ευρέως αποδεκτό ότι το ελληνικό δικαστικό σύστημα αντιμετωπίζει 

σοβαρά διαρθρωτικά προβλήματα, όπως η συνεχής αύξηση των κατατεθειμένων υποθέσεων 

σε συνδυασμό με την αργή διεκπεραίωσή τους, γεγονός που οδηγεί στη συσσώρευση 

εκκρεμοτήτων στα δικαστήρια (Greek Company of Judicial Studies, 2015; Argyros P. Antonis, 

2015). Παράλληλα, η Ελλάδα υστερεί σε σχέση με άλλα κράτη-μέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης 

ως προς την ενσωμάτωση ηλεκτρονικών εργαλείων στη δικαστική διαδικασία, αν και τα 

τελευταία χρόνια καταβάλλονται προσπάθειες ψηφιοποίησης και εκσυγχρονισμού της 

λειτουργίας των δικαστηρίων (CEPEJ, 2021). 

Μία από τις σημαντικότερες πρωτοβουλίες προς την κατεύθυνση της ψηφιοποίησης 

της δικαιοσύνης αποτελεί η συμμετοχή της Ελλάδας στο ευρωπαϊκό σύστημα e-CODEX, το 

οποίο διευκολύνει την ηλεκτρονική διασυνοριακή επικοινωνία σε αστικές και εμπορικές 

υποθέσεις, όπως η ηλεκτρονική υποβολή αιτήσεων Ευρωπαϊκής Διαταγής Πληρωμής (EPO) 

(Velicogna, M., & Lupo, G., 2017; Pangalos, G., Salmatzidis, I., & Pagkalos, I., 2014). Η 

εξέλιξη αυτή αποτελεί σημαντικό βήμα προς τον εκσυγχρονισμό της ελληνικής δικαιοσύνης, 

αν και η συνολική ενσωμάτωση των ψηφιακών τεχνολογιών παραμένει ακόμη ανολοκλήρωτη. 

 

1.10. Ποιότητα υπηρεσιών και ψηφιοποίηση της δικαιοσύνης  

 

Η δικαιοσύνη αποτελεί θεμελιώδες αγαθό κάθε οργανωμένης κοινωνίας, καθώς 

ενσωματώνει τις αρχές της ισονομίας, της αμεροληψίας και της δίκαιης μεταχείρισης, οι οποίες 

συνιστούν απαραίτητες προϋποθέσεις για τη διατήρηση μιας λειτουργικής και 

αυτορρυθμιζόμενης κοινωνικής τάξης. Υπό αυτή την έννοια, ένα αποτελεσματικό και 

λειτουργικά αποδοτικό σύστημα απονομής δικαιοσύνης δεν αποτελεί απλώς θεσμικό 

μηχανισμό επίλυσης διαφορών, αλλά θεμελιώδη πυλώνα για την οικονομική ανάπτυξη και την 
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κοινωνική ευημερία. Η πρόσβαση στη δικαιοσύνη συνδέεται άμεσα με την ποιότητα και την 

αποτελεσματικότητα των παρεχόμενων δικαστικών υπηρεσιών, ενώ κρίσιμη παράμετρος 

αποτελεί η διασφάλιση ότι οι σχετικές διαδικασίες είναι οικονομικά προσιτές, χρονικά 

αποδοτικές και λειτουργικά προσβάσιμες. Η διεθνής βιβλιογραφία επισημαίνει ότι ένα από τα 

σημαντικότερα εμπόδια στην πρόσβαση στο σύστημα αστικής δικαιοσύνης είναι η αντίληψη 

των πολιτών ότι οι δικαστικές διαδικασίες είναι χρονοβόρες, περίπλοκες και τελικά 

αναποτελεσματικές, γεγονός που οδηγεί σε αίσθημα ματαιότητας και αποθαρρύνει τη 

δικαστική προσφυγή (McKoy, G. A. 2018). 

Η έννοια της ποιότητας αναδεικνύεται ως κεντρικός παράγοντας για την 

αποτελεσματικότητα ενός συστήματος δικαιοσύνης, καθώς συνδέεται άμεσα με την 

εμπιστοσύνη των πολιτών και των επιχειρήσεων προς τους θεσμούς. Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή, 

αναγνωρίζοντας τη σημασία αυτή, δημοσιεύει σε ετήσια βάση τον EU Justice Scoreboard, ένα 

συγκριτικό εργαλείο αξιολόγησης των δικαστικών συστημάτων των κρατών-μελών της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης, το οποίο αποτυπώνει την ανεξαρτησία, την ποιότητα και την 

αποτελεσματικότητα της δικαιοσύνης σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Ο πίνακας αυτός, ο οποίος 

εκδόθηκε για πρώτη φορά το 2013, έχει σχεδιαστεί ως εργαλείο υποστήριξης πολιτικών, με 

στόχο τη βελτίωση της αποτελεσματικότητας των συστημάτων δικαιοσύνης, μέσω της 

παροχής αντικειμενικών, αξιόπιστων και συγκρίσιμων δεδομένων για τη λειτουργία τους στα 

κράτη-μέλη (EU Commission (2013), The EU Justice scoreboard, COM (2013) 160 final, p.3). 

Σημαντικό μέρος των δεδομένων που χρησιμοποιούνται προέρχεται από την Ευρωπαϊκή 

Επιτροπή για την Αποτελεσματικότητα της Δικαιοσύνης (CEPEJ), η οποία λειτουργεί στο 

πλαίσιο του Συμβουλίου της Ευρώπης και διεξάγει συστηματική αξιολόγηση των δικαστικών 

συστημάτων των κρατών-μελών ανά διετία, ενώ συντάσσει ετήσιες εκθέσεις που 

υποστηρίζουν τη δημιουργία του EU Justice Scoreboard (Dori Adriani, 2015). Οι βασικοί 

άξονες αξιολόγησης της ποιότητας της δικαιοσύνης περιλαμβάνουν την προσβασιμότητα για 

πολίτες και επιχειρήσεις, την επάρκεια ανθρώπινων και υλικών πόρων, την ανάπτυξη 

εργαλείων αξιολόγησης και την προώθηση της ψηφιοποίησης των δικαστικών διαδικασιών. 

Η έννοια της ποιότητας υπηρεσιών έχει αποτελέσει αντικείμενο εκτεταμένης 

επιστημονικής ανάλυσης, με έμφαση στη συσχέτιση μεταξύ αντιλαμβανόμενης ποιότητας και 

ικανοποίησης των χρηστών. Σύμφωνα με τους Parasuraman et al. (1985), η ποιότητα 

υπηρεσιών ορίζεται ως η συνολική αξιολόγηση που διαμορφώνει ο χρήστης για μια 

παρεχόμενη υπηρεσία, η οποία βασίζεται στις αντιλήψεις του από τις επιμέρους εμπειρίες 

παροχής της υπηρεσίας. Υπό αυτή τη θεώρηση, προκύπτει μια αιτιώδης σχέση μεταξύ της 

εμπειρίας του χρήστη και των επιμέρους διαδικασιών που συνθέτουν την παροχή υπηρεσιών, 
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όπου η ποιότητα δεν αποτελεί απλώς τελικό αποτέλεσμα αλλά και προϊόν της συνολικής 

διαδικασίας παροχής. Στο πλαίσιο της δικαιοσύνης, η ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών 

συνδέεται άμεσα με τις αντιλήψεις των χρηστών σχετικά με τη συμπεριφορά, την 

επαγγελματική επάρκεια και την αποτελεσματικότητα των δικαστικών λειτουργών, καθώς και 

με τις οργανωτικές πρακτικές των δικαστικών υπηρεσιών που επηρεάζουν τη συνολική 

εμπειρία εξυπηρέτησης (Murillo Rodrigo, 2014). 

Η αποτίμηση της ποιότητας των δικαστικών υπηρεσιών καθίσταται ιδιαίτερα σύνθετη 

διαδικασία, καθώς δεν αφορά μόνο το τελικό αποτέλεσμα μιας δικαστικής πράξης, αλλά και 

τον τρόπο με τον οποίο αυτή παρέχεται, περιλαμβάνοντας υποκειμενικές αντιλήψεις, 

προσδοκίες και εμπειρίες των χρηστών. Κατά συνέπεια, η μέτρηση της ποιότητας υπηρεσιών 

απαιτεί την ανάπτυξη κατάλληλων δεικτών και μεθοδολογικών εργαλείων που να επιτρέπουν 

την αποτύπωση αυτών των ψυχολογικών και αντιληπτικών μεταβλητών. Η βιβλιογραφία 

αναδεικνύει ότι δεν υπάρχει ένα καθολικά αποδεκτό εργαλείο μέτρησης της ικανοποίησης και 

της ποιότητας υπηρεσιών για όλα τα πεδία εφαρμογής, ωστόσο κυριαρχεί η προσέγγιση της 

σύγκρισης μεταξύ προσδοκιών και αντιλήψεων των χρηστών ως βασικός μηχανισμός 

αξιολόγησης (Brown, T. J., Gilbert A., Churchill Jr & Peter P., 1993). 

Τα πιο διαδεδομένα θεωρητικά και μεθοδολογικά εργαλεία μέτρησης της ποιότητας 

υπηρεσιών είναι το SERVQUAL και το SERVPERF, τα οποία βασίζονται σε ερμηνευτικά 

μοντέλα αξιολόγησης και επιτρέπουν τη συστηματική ανάλυση της αντιλαμβανόμενης 

ποιότητας. Το SERVQUAL επικεντρώνεται στη σύγκριση προσδοκιών και αντιλήψεων των 

χρηστών, ενώ το SERVPERF βασίζεται αποκλειστικά στην αντιλαμβανόμενη απόδοση της 

υπηρεσίας, παρέχοντας ένα πιο απλουστευμένο αλλά εξίσου αποτελεσματικό πλαίσιο 

αξιολόγησης. Και τα δύο μοντέλα έχουν χρησιμοποιηθεί ευρέως στη διεθνή βιβλιογραφία ως 

εργαλεία κατανόησης, μέτρησης και βελτίωσης της ποιότητας υπηρεσιών, προσφέροντας μια 

συστηματική βάση για την ανάλυση πολύπλοκων διοικητικών και δικαστικών συστημάτων 

(Cronin, J. J., & Taylor, S. A., 1994). 

 

1.11. Ποιότητα υπηρεσιών  

 

Η ποιότητα υπηρεσιών αποτελεί μία από τις πλέον θεμελιώδεις και ευρέως 

χρησιμοποιούμενες έννοιες στη διοικητική και οργανωσιακή βιβλιογραφία, η οποία, σε γενικές 

γραμμές, ορίζεται ως ο βαθμός στον οποίο μια παρεχόμενη υπηρεσία ανταποκρίνεται στις 

ανάγκες, τις απαιτήσεις και τις προσδοκίες των χρηστών της. Η έννοια αυτή υπογραμμίζει ότι 
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η αξιολόγηση της ποιότητας δεν μπορεί να περιορίζεται στα αντικειμενικά χαρακτηριστικά της 

υπηρεσίας, αλλά πρέπει να εστιάζει κυρίως στην εμπειρία του τελικού αποδέκτη. Στο πλαίσιο 

αυτό, ο Peter Drucker (1985) τονίζει ότι η ποιότητα ενός προϊόντος ή υπηρεσίας δεν έγκειται 

σε όσα «εισάγει» ο πάροχος, αλλά σε όσα τελικά αποκομίζει ο πελάτης και είναι διατεθειμένος 

να αποζημιώσει, αναδεικνύοντας έτσι τη μετατόπιση του ενδιαφέροντος από την παραγωγική 

διαδικασία στην αντιλαμβανόμενη αξία από τον χρήστη. 

Σε πιο εξειδικευμένο θεωρητικό επίπεδο, οι Parasuraman, Zeithaml και Berry (1988) ορίζουν 

την ποιότητα υπηρεσιών ως τη συνολική αξιολόγηση ενός οργανισμού παροχής υπηρεσιών, η 

οποία προκύπτει από τη σύγκριση της αντιλαμβανόμενης απόδοσης της επιχείρησης με τις 

γενικές προσδοκίες των πελατών για το πώς θα έπρεπε να λειτουργούν οι οργανισμοί του 

συγκεκριμένου κλάδου. Αντίστοιχα, ο Crosby (1990) προσεγγίζει την ποιότητα ως τη 

συμμόρφωση με τις ανάγκες και τις προσδοκίες του πελάτη, δίνοντας έμφαση στη διαρκή 

ευθυγράμμιση των παρεχόμενων υπηρεσιών με τις απαιτήσεις των χρηστών. Παράλληλα, ο 

Grönroos (1984) εισάγει μια δυναμική διάσταση στην έννοια της ποιότητας υπηρεσιών, 

ορίζοντάς την ως τη διαφορά μεταξύ της αναμενόμενης και της αντιλαμβανόμενης υπηρεσίας, 

υπογραμμίζοντας ότι η οργανωσιακή επιτυχία εξαρτάται από τη σύγκλιση αυτών των δύο 

επιπέδων. Στο ίδιο πλαίσιο, υψηλή ποιότητα υπηρεσιών επιτυγχάνεται όταν η 

αντιλαμβανόμενη απόδοση υπερβαίνει ή τουλάχιστον ισούται με το επίπεδο των προσδοκιών 

των χρηστών (Stiakakis, E. & Georgiadis, C. K., 2009). Συνεπώς, η ποιότητα υπηρεσιών 

μπορεί να γίνει κατανοητή ως η διαφορά μεταξύ των προσδοκιών των χρηστών και της 

αντιλαμβανόμενης εμπειρίας παροχής της υπηρεσίας. Όταν οι προσδοκίες υπερβαίνουν την 

πραγματική απόδοση, τότε η αντιλαμβανόμενη ποιότητα μειώνεται, οδηγώντας σε 

δυσαρέσκεια των χρηστών και αρνητική αξιολόγηση της υπηρεσίας. Αντίθετα, όταν η 

παρεχόμενη υπηρεσία ανταποκρίνεται ή υπερβαίνει τις προσδοκίες, δημιουργείται υψηλό 

επίπεδο ικανοποίησης και θετική αντίληψη για την ποιότητα (Parasuraman et al., 1985; Lewis 

& Mitchell, 1990). 

 

1.12. Η περίπτωση της ψηφιακής δικαιοσύνης (e-Justice) 

 

Ο τομέας της δικαιοσύνης αποτελεί έναν από τους πλέον ευαίσθητους και θεσμικά 

κρίσιμους τομείς της δημόσιας διοίκησης, στον οποίο η εισαγωγή και αξιοποίηση των 

Τεχνολογιών Πληροφορικής και Επικοινωνιών (ΤΠΕ) μπορεί να λειτουργήσει ως 

καθοριστικός παράγοντας για τη βελτίωση της ποιότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών και, 
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μακροπρόθεσμα, για τον μετασχηματισμό των δικαστικών συστημάτων από περίπλοκες, 

γραφειοκρατικές και χρονοβόρες δομές σε πιο αποδοτικά, διαφανή και λειτουργικά συστήματα 

απονομής δικαιοσύνης. Η ψηφιοποίηση των δικαστικών διαδικασιών δεν περιορίζεται σε μια 

τεχνική αναβάθμιση, αλλά συνιστά μια βαθύτερη θεσμική μεταρρύθμιση, καθώς συμβάλλει 

στη βελτίωση της οργάνωσης των δικαστικών λειτουργιών, στην ενίσχυση της διαφάνειας και 

στην υποστήριξη της ορθής απονομής της δικαιοσύνης, μειώνοντας φαινόμενα κακοδιοίκησης 

και διαφθοράς που παρατηρούνται σε αρκετά παραδοσιακά δικαστικά συστήματα. Στο πλαίσιο 

αυτό, η δικαιοσύνη οφείλει να ανταποκρίνεται σε θεμελιώδεις αξίες όπως η αμεροληψία, η 

δικαιοσύνη, η ταχύτητα και η ανεξαρτησία, οι οποίες μπορούν να ενισχυθούν ουσιαστικά μέσω 

της ενσωμάτωσης των ψηφιακών τεχνολογιών στις δικαστικές διαδικασίες. 

Ένα από τα βασικά διαρθρωτικά προβλήματα των δικαστικών συστημάτων διεθνώς 

είναι οι καθυστερήσεις στην εκδίκαση των υποθέσεων, οι οποίες έρχονται σε άμεση αντίθεση 

με την αρχή της έγκαιρης απονομής της δικαιοσύνης. Η αξιοποίηση ψηφιακών εργαλείων και 

αυτοματοποιημένων συστημάτων διαχείρισης υποθέσεων μπορεί να συμβάλει ουσιαστικά στη 

μείωση του χρόνου διεκπεραίωσης των υποθέσεων, μέσω της απλοποίησης και τυποποίησης 

των διαδικασιών. Η ηλεκτρονική κατάθεση δικογράφων, η ψηφιακή ανταλλαγή νομικών 

εγγράφων, η ηλεκτρονική καταχώριση δεδομένων και η χρήση ηλεκτρονικών φακέλων 

υποθέσεων μειώνουν σημαντικά τον διοικητικό φόρτο των δικαστικών υπηρεσιών και 

περιορίζουν τις χρονοβόρες χειρωνακτικές διαδικασίες. Ως αποτέλεσμα, επιτυγχάνεται 

μεγαλύτερη ταχύτητα και αποτελεσματικότητα στην επεξεργασία των υποθέσεων, γεγονός 

που ενισχύει την αρχή της χρονικής αποδοτικότητας της δικαιοσύνης (Velicogna Marco, 

2007). 

Οι αρχές της αμεροληψίας και της δικαιοσύνης μπορούν να ενισχυθούν μέσω της 

αυξημένης διαφάνειας που προσφέρουν τα ψηφιακά συστήματα, καθώς αυτά μειώνουν την 

ανθρώπινη διαμεσολάβηση και περιορίζουν τις δυνατότητες αυθαίρετης ή μεροληπτικής 

μεταχείρισης. Η εισαγωγή ηλεκτρονικών συστημάτων καταγραφής και παρακολούθησης 

υποθέσεων συμβάλλει στην ενίσχυση του εσωτερικού ελέγχου των δικαστικών διαδικασιών, 

επιτρέποντας την ανίχνευση πιθανών φαινομένων διαφθοράς ή κατάχρησης εξουσίας. Η 

παραδοσιακή λειτουργία της δικαιοσύνης, η οποία βασίζεται σε έντυπες διαδικασίες και 

σύνθετα γραφειοκρατικά σχήματα, δημιουργεί συχνά συνθήκες καθυστερήσεων και ασάφειας, 

οι οποίες με τη σειρά τους μπορεί να ευνοήσουν φαινόμενα αδιαφάνειας, διακριτικής 

μεταχείρισης και διαφθοράς. Η εισαγωγή συστημάτων ηλεκτρονικής καταγραφής υποθέσεων 

επιτρέπει τη συστηματική παρακολούθηση της πορείας κάθε υπόθεσης, ενισχύοντας την 
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ακεραιότητα του συστήματος και μειώνοντας τα περιθώρια καταχρηστικών πρακτικών 

(Cerrillo i Martínez Agustí & Pere Fabra i Abat, 2009; Buscaglia & Dakolias Maria, 1999). 

Η ψηφιακή δικαιοσύνη συμβάλλει καθοριστικά στην ενίσχυση της προσβασιμότητας 

και της διαφάνειας του δικαστικού συστήματος, καθώς μέσω δικτυακών πλατφορμών 

καθίσταται δυνατή η ηλεκτρονική επικοινωνία μεταξύ πολιτών, δικηγόρων και δικαστικών 

αρχών, καθώς και η πρόσβαση σε νομικές πληροφορίες και δεδομένα σχετιζόμενα με τη 

λειτουργία των δικαστηρίων. Η δυνατότητα αυτή δεν διευκολύνει μόνο την ενημέρωση των 

πολιτών, αλλά μπορεί να συμβάλει στην εξωδικαστική επίλυση διαφορών, μειώνοντας τον 

φόρτο των δικαστηρίων και ενισχύοντας τη συνολική αποτελεσματικότητα του συστήματος. 

Παράλληλα, ενισχύεται η θεσμική νομιμοποίηση της δικαιοσύνης, καθώς αυξάνεται η 

διαφάνεια και η λογοδοσία της. 

Οι τεχνολογίες που εφαρμόζονται στο πλαίσιο των δικαστικών συστημάτων μπορούν 

να κατηγοριοποιηθούν σε τρεις βασικές ομάδες. Η πρώτη κατηγορία περιλαμβάνει βασικές 

τεχνολογικές υποδομές, όπως λογισμικό επεξεργασίας κειμένου, ηλεκτρονικές βάσεις 

νομολογίας, ηλεκτρονικά αρχεία, ηλεκτρονική αλληλογραφία και πρόσβαση στο διαδίκτυο, οι 

οποίες υποστηρίζουν τις βασικές λειτουργίες των δικαστικών υπηρεσιών. Η δεύτερη 

κατηγορία αφορά εξειδικευμένα συστήματα υποστήριξης δικαστών και προσωπικού, όπως 

συστήματα διαχείρισης υποθέσεων, πληροφοριακά συστήματα δικαστηρίων, εργαλεία 

νομικής έρευνας, εφαρμογές τεχνητής νοημοσύνης και συστήματα τηλεδιάσκεψης, τα οποία 

ενισχύουν την αποδοτικότητα και την ποιότητα της δικαστικής εργασίας. Η τρίτη κατηγορία 

περιλαμβάνει εργαλεία εξωτερικής επικοινωνίας και διαλειτουργικότητας μεταξύ δικαστηρίων 

και λοιπών φορέων, όπως ηλεκτρονικά μητρώα, διαδικτυακή παρακολούθηση υποθέσεων, 

ηλεκτρονική διαχείριση μικροδιαφορών, ηλεκτρονική υποβολή αιτήσεων και συστήματα 

διασυνοριακής ανταλλαγής δικαστικών δεδομένων (Velicogna, M., Steigenga, E., Taal, S., & 

Schmidt, A., 2020). 

 

1.13. Η υφιστάμενη κατάσταση στο ελληνικό δικαστικό σύστημα 

 

Η δικαστική εξουσία στην Ελλάδα αποτελεί έναν από τους τρεις θεμελιώδεις πυλώνες 

της κρατικής οργάνωσης, όπως κατοχυρώνεται στο άρθρο 26 του Συντάγματος, σύμφωνα με 

το οποίο η απονομή της δικαιοσύνης ασκείται από δικαστήρια των οποίων οι αποφάσεις 

εκτελούνται στο όνομα του Ελληνικού Λαού. Η δικαιοσύνη απονέμεται από δικαστές οι οποίοι 

απολαμβάνουν λειτουργική και προσωπική ανεξαρτησία, ενώ κατά την άσκηση των 
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καθηκόντων τους υπόκεινται αποκλειστικά στο Σύνταγμα και στους νόμους του κράτους. Το 

δικαστικό σύστημα της χώρας διαρθρώνεται σε τρεις βασικούς κλάδους, ήτοι τα πολιτικά, τα 

ποινικά και τα διοικητικά δικαστήρια, με ανώτατα δικαστήρια τον Άρειο Πάγο για την 

πολιτική και ποινική δικαιοσύνη και το Συμβούλιο της Επικρατείας για τη διοικητική 

δικαιοσύνη. Η οργανωτική δομή περιλαμβάνει πολυεπίπεδη ιεραρχία δικαστηρίων πρώτου, 

δεύτερου και τρίτου βαθμού, καθώς και ανεξάρτητες εισαγγελικές αρχές, οι οποίες 

λειτουργούν με τα δικαστήρια και συμβάλλουν στην απονομή της ποινικής δικαιοσύνης, 

διαμορφώνοντας ένα σύνθετο και πολυεπίπεδο θεσμικό πλαίσιο λειτουργίας. 

Ωστόσο, παρά την τυπικά ολοκληρωμένη θεσμική του διάρθρωση, το ελληνικό 

δικαστικό σύστημα εξακολουθεί να λειτουργεί υπό συνθήκες έντονης γραφειοκρατικής 

επιβάρυνσης και παρωχημένων διοικητικών διαδικασιών, οι οποίες δεν ανταποκρίνονται στις 

σύγχρονες απαιτήσεις για ταχεία και αποτελεσματική απονομή της δικαιοσύνης (Greek 

Company of Judicial Studies, 2015; Argyros P. Antonis, 2015; Papaioannou, 2011). Η 

κυριαρχία έντυπων διαδικασιών και χειροκίνητης διαχείρισης φακέλων, ακόμη και μετά την 

περίοδο της πανδημίας COVID-19, καταδεικνύει την περιορισμένη πρόοδο στον ψηφιακό 

μετασχηματισμό των δικαστηρίων, καθώς η τεχνολογία αξιοποιήθηκε αποσπασματικά και όχι 

ως μέρος μιας συνολικής στρατηγικής αναδιοργάνωσης της δικαιοσύνης. Παρότι η πανδημία 

λειτούργησε ως επιταχυντικός παράγοντας για την υιοθέτηση ορισμένων ηλεκτρονικών 

διαδικασιών, δεν οδήγησε σε ολοκληρωμένη ψηφιοποίηση, γεγονός που κατέστησε εμφανή 

την ανάγκη για ευρύτερο θεσμικό και τεχνολογικό εκσυγχρονισμό του συστήματος απονομής 

δικαιοσύνης. 

Η δομή των δικαστηρίων στην Ελλάδα περιλαμβάνει, σε επίπεδο πολιτικής και 

ποινικής δικαιοσύνης, τα Ειρηνοδικεία και Πταισματοδικεία, τα Πρωτοδικεία και τα Εφετεία, 

με ανώτατο δικαστήριο τον Άρειο Πάγο. Παράλληλα, η εισαγγελική λειτουργία είναι 

οργανωμένη σε αντίστοιχα επίπεδα, με Εισαγγελίες Πρωτοδικών, Εφετών και τον Άρειο Πάγο, 

ενώ η διοικητική δικαιοσύνη περιλαμβάνει τα Διοικητικά Πρωτοδικεία και Εφετεία, με 

ανώτατο δικαιοδοτικό όργανο το Συμβούλιο της Επικρατείας. Επιπλέον, το Ελεγκτικό 

Συνέδριο λειτουργεί ως ανώτατο δημοσιονομικό δικαστήριο, με αρμοδιότητες που σχετίζονται 

με τον έλεγχο των δημόσιων δαπανών και της δημοσιονομικής διαχείρισης του κράτους. Παρά 

την τυπική πληρότητα του θεσμικού πλαισίου, η λειτουργική αποτελεσματικότητα του 

συστήματος περιορίζεται από διαρθρωτικές αδυναμίες και διοικητικές δυσλειτουργίες. 

Κεντρικό πρόβλημα της ελληνικής δικαιοσύνης αποτελεί η υπερβολική καθυστέρηση 

στην απονομή της, η οποία σε πολλές περιπτώσεις ισοδυναμεί με ουσιαστική άρνηση 

δικαιοσύνης (Papaioannou Elias, 2011). Σύμφωνα με διεθνή δεδομένα, ο μέσος χρόνος 
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εκδίκασης μιας υπόθεσης στην Ελλάδα μπορεί να υπερβαίνει τα 1.500 ημέρες, γεγονός που 

κατατάσσει τη χώρα σε ιδιαίτερα χαμηλή θέση σε σύγκριση με άλλα ευρωπαϊκά κράτη. Οι 

καθυστερήσεις αυτές οφείλονται κυρίως στον αυξανόμενο όγκο νέων υποθέσεων, στην 

ανεπαρκή ταχύτητα διεκπεραίωσης των εκκρεμών υποθέσεων και στη συχνή άσκηση ενδίκων 

μέσων, τα οποία επιμηκύνουν περαιτέρω τον συνολικό χρόνο απονομής δικαιοσύνης. Η 

κατάσταση αυτή έχει σοβαρές οικονομικές συνέπειες, καθώς μειώνει το επίπεδο νομικής 

ασφάλειας, αποθαρρύνει τις επενδύσεις και επηρεάζει αρνητικά την εμπιστοσύνη των πολιτών 

και των επιχειρήσεων προς το δικαστικό σύστημα. 

H χαμηλή αποτελεσματικότητα της ελληνικής δικαιοσύνης συνδέεται στενά με την 

περιορισμένη ψηφιοποίηση των δικαστικών διαδικασιών και την ανεπαρκή ενσωμάτωση 

τεχνολογικών εργαλείων. Σύμφωνα με αξιολογήσεις της Ευρωπαϊκής Επιτροπής για την 

Αποτελεσματικότητα της Δικαιοσύνης (CEPEJ), η Ελλάδα καταγράφει χαμηλές επιδόσεις 

στην υιοθέτηση τεχνολογιών πληροφορικής στα δικαστήρια, με περιορισμένη χρήση 

ηλεκτρονικών εργαλείων, χαμηλό δείκτη ψηφιακής ωριμότητας και ελλιπή 

διαλειτουργικότητα των συστημάτων. Η έλλειψη ενιαίας ψηφιακής υποδομής, σε συνδυασμό 

με αποσπασματικές εφαρμογές πληροφορικών συστημάτων που δεν επικοινωνούν μεταξύ 

τους, έχει οδηγήσει στη δημιουργία κατακερματισμένων δομών, οι οποίες δεν υποστηρίζουν 

αποτελεσματικά τη συνολική λειτουργία της δικαιοσύνης. Επιπλέον, η περιορισμένη θεσμική 

και νομοθετική υποστήριξη της ψηφιοποίησης, καθώς και η έλλειψη εξειδικευμένου 

προσωπικού με ψηφιακές δεξιότητες, έχουν λειτουργήσει ανασταλτικά στην πλήρη 

αξιοποίηση των τεχνολογικών δυνατοτήτων. Η απουσία ενιαίας στρατηγικής ψηφιακού 

μετασχηματισμού και η καθυστερημένη προσαρμογή του κανονιστικού πλαισίου στις 

απαιτήσεις των ηλεκτρονικών διαδικασιών έχουν συμβάλει στη διατήρηση ενός συστήματος 

με περιορισμένη αποδοτικότητα. Παρόλα αυτά, τα τελευταία χρόνια παρατηρείται σταδιακή 

κινητοποίηση προς την κατεύθυνση της ψηφιοποίησης, με την εισαγωγή επιμέρους 

ηλεκτρονικών υπηρεσιών, χωρίς ωστόσο να έχει επιτευχθεί ακόμη η πλήρης και συνεκτική 

μετάβαση σε ένα ολοκληρωμένο σύστημα e-Δικαιοσύνης. 

 

1.14. Εκπαίδευση και επαγγελματική κατάρτιση δικαστικών υπαλλήλων στην Ελλάδα  

 

Οι δικαστικοί υπάλληλοι, συμπεριλαμβανομένων των γραμματέων, δακτυλογράφων 

και λοιπών διοικητικών στελεχών, καλούνται να διαθέτουν ένα σύνολο εξειδικευμένων 

γνώσεων, δεξιοτήτων και επαγγελματικών στάσεων, οι οποίες καθίστανται απαραίτητες για 
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την αποτελεσματική, εύρυθμη και επιστημονικά τεκμηριωμένη άσκηση των καθηκόντων τους. 

Ιδίως οι γραμματείς, οι οποίοι αποτελούν το πολυπληθέστερο τμήμα των δικαστικών 

υπαλλήλων, υπόκεινται σε συγκεκριμένες τυπικές προϋποθέσεις διορισμού, όπως αυτές 

καθορίζονται από τις προκηρύξεις του Ανωτάτου Συμβουλίου Επιλογής Προσωπικού (ΑΣΕΠ), 

το οποίο λειτουργεί ως ανεξάρτητη διοικητική αρχή με αρμοδιότητα τη διασφάλιση της 

διαφάνειας και της νομιμότητας στις διαδικασίες πρόσληψης στο δημόσιο τομέα. Σύμφωνα με 

το ισχύον θεσμικό πλαίσιο για την κάλυψη κενών οργανικών θέσεων στο Υπουργείο 

Δικαιοσύνης, ως ελάχιστο τυπικό προσόν για την κατηγορία της Πανεπιστημιακής 

Εκπαίδευσης ορίζεται πτυχίο ή δίπλωμα τμήματος ή σχολής Ανώτατου Εκπαιδευτικού 

Ιδρύματος της ημεδαπής ή ισότιμος τίτλος σπουδών αλλοδαπής, γεγονός που καταδεικνύει την 

αυξανόμενη απαίτηση για υψηλού επιπέδου επιστημονική κατάρτιση στον χώρο της 

δικαστικής διοίκησης. Αντίστοιχα, για την κατηγορία της Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης 

απαιτείται απολυτήριο τίτλου λυκείου ή ισότιμος τίτλος άλλου εκπαιδευτικού ιδρύματος ή 

τεχνικής–επαγγελματικής σχολής, ενώ για την κατηγορία της Υποχρεωτικής Εκπαίδευσης 

προβλέπεται απολυτήριο δημοτικού σχολείου ή αντίστοιχος τίτλος, σύμφωνα με το άρθρο 19 

του ν. 4798/2021 (Κώδικας Δικαστικών Υπαλλήλων, 2021). Παράλληλα, η γνώση μίας 

τουλάχιστον ξένης γλώσσας κράτους-μέλους της Ευρωπαϊκής Ένωσης, καθώς και η επαρκής 

εξοικείωση με τη χρήση ηλεκτρονικών υπολογιστών και πληροφοριακών συστημάτων, 

συνιστούν απαραίτητα στοιχεία επαγγελματικής επάρκειας, δεδομένης της συνεχούς 

ψηφιοποίησης της δημόσιας διοίκησης και της δικαστικής διαδικασίας (Association of Judicial 

Officers of Athens, c.h.). 

Κατά τη διάρκεια της υπηρεσιακής τους σταδιοδρομίας, οι δικαστικοί υπάλληλοι 

οφείλουν να είναι επαρκώς εξοικειωμένοι με το ισχύον νομικό και διοικητικό πλαίσιο που 

διέπει τη λειτουργία των δημόσιων υπηρεσιών και των δικαστηρίων. Ιδιαίτερη σημασία 

αποδίδεται στην κατανόηση και εφαρμογή του Κώδικα Διοικητικής Διαδικασίας (ν. 

2690/1999), ο οποίος ρυθμίζει τις σχέσεις των πολιτών με τη δημόσια διοίκηση και θεσπίζει 

τις βασικές αρχές χρηστής διοίκησης. Επιπλέον, απαιτείται ουσιαστική γνώση των 

δικονομικών κανόνων που διέπουν τη λειτουργία των δικαστηρίων, όπως αυτοί 

αποτυπώνονται στους Κώδικες Πολιτικής, Ποινικής και Διοικητικής Δικονομίας, προκειμένου 

οι υπάλληλοι να είναι σε θέση να προσδιορίζουν με ακρίβεια το εύρος των καθηκόντων τους 

και να ανταποκρίνονται αποτελεσματικά στις απαιτήσεις της δικαστικής διαδικασίας 

(Nasiakou, 2009). Στο επίπεδο των επαγγελματικών δεξιοτήτων, η ικανότητα συνεργασίας, η 

διαχείριση και επίλυση συγκρούσεων, καθώς και η ανάπτυξη ενός υγιούς εργασιακού κλίματος 

αποτελούν καθοριστικούς παράγοντες για την αποτελεσματικότητα της υπηρεσιακής 
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λειτουργίας. Επιπροσθέτως, σύμφωνα με τον Οδηγό Καλής Διοικητικής Συμπεριφοράς, οι 

δημόσιοι υπάλληλοι οφείλουν να επιδεικνύουν δημιουργικότητα, ενεργό συμμετοχή και 

προσανατολισμό προς την ανθρωποκεντρική διοίκηση, καθώς και υψηλό αίσθημα ευθύνης, 

υπομονής και επιμονής κατά την εκτέλεση των καθηκόντων τους. Παράλληλα, η υποχρέωση 

εξυπηρέτησης του πολίτη με σεβασμό, καθώς και η αποφυγή αδικαιολόγητης ή υπερβολικής 

χρήσης δημόσιων πόρων, συνιστούν θεμελιώδεις αρχές επαγγελματικής δεοντολογίας 

(Karachalios, Diniakos, Prevezanou, & Protopapas, 2012). 

Εκπαίδευση και Συνεχιζόμενη Κατάρτιση Δικαστικών Υπαλλήλων στην Ελλάδα  

Η εκπαίδευση και η επαγγελματική κατάρτιση των δικαστικών υπαλλήλων αποτελεί 

έναν καίριο και διαρκώς εξελισσόμενο τομέα της δημόσιας διοίκησης, ο οποίος συνδέεται 

άμεσα τόσο με την εύρυθμη λειτουργία της δικαιοσύνης όσο και με την αποτελεσματικότητα 

της διοικητικής διαδικασίας στο σύνολό της. Κεντρική θεσμική καινοτομία στον συγκεκριμένο 

χώρο αποτελεί η ίδρυση της Εθνικής Σχολής Δικαστικών Λειτουργών (ΕΣΔι), η οποία 

αναλαμβάνει τον ρόλο της συστηματικής επιλογής, εκπαίδευσης, αξιολόγησης και 

συνεχιζόμενης κατάρτισης των δικαστικών λειτουργών και υπαλλήλων. Η αποστολή της 

Σχολής περιλαμβάνει την προετοιμασία των εκπαιδευομένων που πρόκειται να στελεχώσουν 

τα ανώτατα δικαστικά όργανα, όπως το Συμβούλιο της Επικρατείας, τα πολιτικά και ποινικά 

δικαστήρια, το Ελεγκτικό Συνέδριο και τα τακτικά διοικητικά δικαστήρια, ενώ στοχεύει στη 

διασφάλιση ενός ενιαίου πλαισίου δια βίου μάθησης για τους ήδη υπηρετούντες δικαστικούς 

υπαλλήλους. Παρά τη θεσμική της σημασία, η σχετική ερευνητική τεκμηρίωση παραμένει 

περιορισμένη, καθώς η λειτουργία της είναι σχετικά πρόσφατη και δεν έχει ακόμη αξιολογηθεί 

επαρκώς ως προς την αποτελεσματικότητά της (NSJ, 2023a). Η διαδικασία εισαγωγής στην 

ΕΣΔΙ πραγματοποιείται σε ετήσια βάση μέσω ιδιαίτερα απαιτητικών εξετάσεων, οι οποίες 

απευθύνονται σε υποψηφίους διαφόρων εκπαιδευτικών βαθμίδων, περιλαμβανομένων της 

πανεπιστημιακής, τεχνολογικής και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Το εξεταστικό σύστημα 

περιλαμβάνει συνδυασμό γραπτών και προφορικών δοκιμασιών σε ένα ευρύ φάσμα 

γνωστικών αντικειμένων, όπως το δίκαιο, η δικονομία, η δημόσια διοίκηση, οι ξένες γλώσσες, 

οι δεξιότητες πληροφορικής και η επαγγελματική δεοντολογία, στοιχείο που καταδεικνύει τον 

πολυδιάστατο χαρακτήρα των απαιτούμενων προσόντων για την είσοδο στο δικαστικό σώμα 

(NSJ, 2023c). Η εκπαιδευτική διαδικασία της Σχολής οργανώνεται σε δύο διακριτές αλλά 

αλληλοσυμπληρούμενες φάσεις, μία θεωρητική και μία πρακτική, διάρκειας τριών μηνών 

εκάστη, με τη θεωρητική εκπαίδευση να διεξάγεται στη Θεσσαλονίκη και την πρακτική 

άσκηση σε διάφορες δικαστικές περιφέρειες, κυρίως στην Αθήνα και τη Θεσσαλονίκη. Η 

συγκεκριμένη δομή αποσκοπεί όχι μόνο στη μετάδοση θεωρητικών γνώσεων αλλά και στην 
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άμεση σύνδεσή τους με την υπηρεσιακή πραγματικότητα, ώστε οι εκπαιδευόμενοι να 

αναπτύξουν ολοκληρωμένες επαγγελματικές δεξιότητες και να ενταχθούν αποτελεσματικά 

στο δικαστικό περιβάλλον. Η επιτυχής ολοκλήρωση του προγράμματος οδηγεί στον διορισμό 

των υποψηφίων σε θέσεις δοκίμων σε κρίσιμες δικαστικές υπηρεσίες, όπως τα Πρωτοδικεία, 

τα Εφετεία, τον Άρειο Πάγο, το Ελεγκτικό Συνέδριο και το Συμβούλιο της Επικρατείας 

(Ministry of Justice). 

Για τους ήδη υπηρετούντες δικαστικούς υπαλλήλους, η ΕΣΔΙ έχει αναπτύξει 

προγράμματα συνεχιζόμενης επαγγελματικής εκπαίδευσης, τα οποία υλοποιούνται τόσο δια 

ζώσης όσο και εξ αποστάσεως μέσω ψηφιακών πλατφορμών (e-learning), ανταποκρινόμενα 

στις σύγχρονες ανάγκες ευελιξίας και διαρκούς επιμόρφωσης. Τα προγράμματα αυτά 

επικεντρώνονται σε εξειδικευμένα και επίκαιρα αντικείμενα που σχετίζονται άμεσα με την 

καθημερινή δικαστηριακή πρακτική, όπως ο ισχύων Κώδικας Δικαστικών Υπαλλήλων, 

ζητήματα Ποινικού Δικαίου και Ποινικής Δικονομίας, καθώς και η εφαρμογή του Γενικού 

Κανονισμού Προστασίας Δεδομένων (GDPR) (NSJ, 2023b). Η αυξημένη συμμετοχή των 

υπαλλήλων σε τέτοιες δράσεις καταδεικνύει όχι μόνο την αναγνώριση της σημασίας της 

διαρκούς επιμόρφωσης αλλά και την ανάγκη προσαρμογής στις ταχέως μεταβαλλόμενες 

συνθήκες του δικαστικού και διοικητικού περιβάλλοντος. 

Η υπάρχουσα βιβλιογραφία αναδεικνύει ωστόσο σημαντικά ερευνητικά κενά 

αναφορικά με την αξιολόγηση της αποτελεσματικότητας της εκπαίδευσης των δικαστικών 

υπαλλήλων, καθώς οι διαθέσιμες μελέτες παραμένουν περιορισμένες τόσο σε αριθμό όσο και 

σε βάθος ανάλυσης (Karypidou & Kofidou, 2022). Οι υπάρχουσες έρευνες (Axi, 2020; 

Georgaki, 2020; Bey, 2021; Kourkoulou, 2018; Konstantopoulou, 2017; Bakula, 2015; 

Nasiakou, 2009; Sivva, 2020; Tahmatzidou, 2018) επικεντρώνονται κυρίως στην καταγραφή 

εκπαιδευτικών αναγκών, κινήτρων συμμετοχής και εμποδίων, καθώς και στην αποτύπωση της 

γενικότερης ανάγκης ενίσχυσης της επαγγελματικής κατάρτισης. Τα ευρήματα αυτά 

συγκλίνουν στο ότι οι δικαστικοί υπάλληλοι παρουσιάζουν υψηλή ανάγκη επιμόρφωσης σε 

τομείς όπως οι νέες τεχνολογίες, η δημόσια διοίκηση, η διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού, η 

επικοινωνία, η διαχείριση κρίσεων και η νομική ενημέρωση, ενώ ταυτόχρονα αναδεικνύονται 

οργανωτικά και θεσμικά εμπόδια, όπως η έλλειψη χρόνου, η ανεπαρκής προσαρμογή του 

περιεχομένου στις πραγματικές ανάγκες και η περιορισμένη αξιολόγηση των εκπαιδευτικών 

δράσεων. 

Τα διαθέσιμα ερευνητικά δεδομένα καταδεικνύουν ότι, παρά τη θεσμική ενίσχυση της 

εκπαίδευσης μέσω της ΕΣΔΙ και την ανάπτυξη προγραμμάτων συνεχιζόμενης κατάρτισης, 

εξακολουθεί να υφίσταται σημαντική απόσταση μεταξύ των εκπαιδευτικών παρεμβάσεων και 
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των πραγματικών αναγκών της δικαστικής υπηρεσίας. Η ανάγκη για συστηματική αξιολόγηση, 

αναβάθμιση και προσαρμογή των εκπαιδευτικών προγραμμάτων στις σύγχρονες απαιτήσεις 

της δικαιοσύνης καθίσταται συνεπώς επιτακτική, προκειμένου να διασφαλιστεί η 

αποτελεσματικότητα, η επαγγελματική επάρκεια και η λειτουργική αναβάθμιση του 

ανθρώπινου δυναμικού της δικαστικής διοίκησης. 

 

1.15. Άρθρα 130–137  

Το θεσμικό πλαίσιο των άρθρων 130 έως 137 του Κώδικα Δικαστικών Υπαλλήλων 

συγκροτεί ένα ενιαίο και συστηματικό σύνολο κανόνων που ρυθμίζουν την υπηρεσιακή 

κατάσταση, την αξιολόγηση και την επαγγελματική εξέλιξη των δικαστικών υπαλλήλων, με 

κεντρικό άξονα την αρχή της αξιοκρατίας, της διαφάνειας και της διοικητικής 

αποτελεσματικότητας. Στο άρθρο 130 θεσπίζεται το προσωπικό μητρώο κάθε υπαλλήλου, το 

οποίο τηρείται τόσο στην υπηρεσία όσο και στο Υπουργείο Δικαιοσύνης και αποτελεί τον 

βασικό διοικητικό φάκελο της υπηρεσιακής του πορείας. Σε αυτό καταγράφονται όλα τα 

κρίσιμα στοιχεία που αποτυπώνουν την επαγγελματική του εξέλιξη, ενώ διασφαλίζεται το 

δικαίωμα πρόσβασης του ίδιου του υπαλλήλου, ενισχύοντας έτσι τη διαφάνεια και τον έλεγχο 

της διοικητικής πληροφορίας. Παράλληλα, προβλέπεται ρητά η υποχρέωση των αρμοδίων 

υπηρεσιακών οργάνων για την έγκαιρη, ορθή και πλήρη τήρηση του μητρώου, με την 

παράλειψη ή πλημμελή εκπλήρωση του καθήκοντος να συνιστά πειθαρχικό παράπτωμα, 

γεγονός που αναδεικνύει τη βαρύτητα του συγκεκριμένου θεσμού για τη διοικητική οργάνωση 

της δικαιοσύνης (Κυριακίδου, 2023). 

Στα άρθρα 131 έως 137 καθιερώνεται ένα ολοκληρωμένο σύστημα αξιολόγησης, 

επιμόρφωσης και επιβράβευσης των δικαστικών υπαλλήλων, το οποίο αποσκοπεί στη συνεχή 

βελτίωση της ποιότητας του υπηρεσιακού έργου. Η αξιολόγηση είναι υποχρεωτική, 

διενεργείται από δύο αξιολογητές και βασίζεται σε συγκεκριμένες κατηγορίες κριτηρίων, όπως 

η γνώση του αντικειμένου, η υπηρεσιακή συμπεριφορά και η αποτελεσματικότητα, με 

βαθμολόγηση σε εκατονταβάθμια κλίμακα ώστε να επιτυγχάνεται μεγαλύτερη ακρίβεια και 

αντικειμενικότητα. Συμπληρωματικά εισάγεται η διαδικασία της συνέντευξης, μέσω της 

οποίας αξιολογούνται ποιοτικά στοιχεία της επαγγελματικής εικόνας και εντοπίζονται ανάγκες 

βελτίωσης και επιμόρφωσης. Τέλος, προβλέπεται ένα σύστημα ηθικών και υλικών αμοιβών, 

όπως έπαινοι, μετάλλια και χρηματικά βραβεία για καινοτόμες προτάσεις και μελέτες, 

ενισχύοντας έτσι το κίνητρο των υπαλλήλων για δημιουργικότητα, υψηλή απόδοση και ενεργό 

συμβολή στη βελτίωση της λειτουργίας των δικαστικών υπηρεσιών (Κυριακίδου, 2023). 
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2ο Κεφάλαιο. Μεθοδολογία 

 

2.1. Μέθοδος 

Η παρούσα έρευνα υιοθετεί ποσοτική μεθοδολογική προσέγγιση, καθώς στόχος της 

είναι η αντικειμενική αποτύπωση και η στατιστική ανάλυση των απόψεων των δικαστικών 

υπαλλήλων σχετικά με το σύστημα αξιολόγησης και τις επιπτώσεις του στη λειτουργία της 

δικαιοσύνης. Η ποσοτική μέθοδος επιλέγεται επειδή επιτρέπει τη συλλογή δεδομένων από ένα 

μεγαλύτερο και αντιπροσωπευτικό δείγμα μέσω δομημένων ερωτηματολογίων, 

εξασφαλίζοντας τη δυνατότητα γενίκευσης των αποτελεσμάτων στον ευρύτερο πληθυσμό των 

δικαστικών υπαλλήλων. Επιπλέον, διευκολύνει τη μέτρηση στάσεων και αντιλήψεων με τη 

χρήση τυποποιημένων κλιμάκων, καθώς και την εφαρμογή στατιστικών τεχνικών για την 

ανίχνευση σχέσεων και διαφορών μεταξύ μεταβλητών. Με τον τρόπο αυτό, εξασφαλίζεται 

μεγαλύτερη ακρίβεια, αξιοπιστία και συγκρισιμότητα των αποτελεσμάτων, συμβάλλοντας σε 

μια τεκμηριωμένη και επιστημονικά έγκυρη προσέγγιση του υπό μελέτη φαινομένου (Fryer et 

al., 2018). 

 

2.2. Σκοπός 

Σκοπός της παρούσας έρευνας είναι η διερεύνηση του ισχύοντος συστήματος 

αξιολόγησης των δικαστικών υπαλλήλων στην Ελλάδα, ως προς τον βαθμό 
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αντικειμενικότητας, διαφάνειας και αποτελεσματικότητάς του, καθώς και η αποτύπωση των 

αντιλήψεων των υπαλλήλων για τη διαδικασία αυτή. Παράλληλα, επιδιώκεται η ανάδειξη των 

βασικών προκλήσεων και αδυναμιών του συστήματος, η εξέταση της σχέσης του με την 

επαγγελματική εξέλιξη και απόδοση των υπαλλήλων και η αποτίμηση των επιπτώσεών του 

στη λειτουργία της δικαιοσύνης, ιδίως ως προς την αποδοτικότητα και την ποιότητα των 

παρεχόμενων υπηρεσιών, με τελικό στόχο τη διατύπωση προτάσεων βελτίωσης που θα 

ενισχύσουν τη λογοδοσία και την εμπιστοσύνη των πολιτών. 

 

2.3. Ερευνητικά ερωτήματα 

Τα ερευνητικά ερωτήματα είναι τα εξής: 

 

1. Σε ποιο βαθμό το ισχύον σύστημα αξιολόγησης των δικαστικών υπαλλήλων στην 

Ελλάδα θεωρείται αντικειμενικό, δίκαιο και αποτελεσματικό από τους ίδιους τους 

υπαλλήλους;  

2. Ποιες είναι οι βασικές προκλήσεις και αδυναμίες που παρουσιάζει η εφαρμογή της 

αξιολόγησης στο πλαίσιο της ελληνικής δικαιοσύνης;  

3. Πώς συνδέεται η αξιολόγηση των δικαστικών υπαλλήλων με την επαγγελματική τους 

εξέλιξη, την επιμόρφωση και τη βελτίωση της απόδοσής τους;  

4. Ποιες είναι οι επιπτώσεις του συστήματος αξιολόγησης στη λειτουργία της 

δικαιοσύνης, ιδίως ως προς την αποδοτικότητα των δικαστηρίων και την ποιότητα 

εξυπηρέτησης των πολιτών;  

 

2.4. Δείγμα 

Οι συμμετέχοντες της παρούσας έρευνας αποτελούνται από 108 δικαστικούς 

υπαλλήλους που υπηρετούν σε διάφορες δικαστικές υπηρεσίες της Ελλάδας. Για την επιλογή 

του δείγματος εφαρμόστηκε σκόπιμη δειγματοληψία, καθώς επιλέχθηκαν άτομα τα οποία 

πληρούν συγκεκριμένα κριτήρια και διαθέτουν άμεση εμπειρία από το υπό εξέταση σύστημα 

αξιολόγησης. Η συγκεκριμένη μέθοδος δειγματοληψίας κρίθηκε κατάλληλη, διότι επιτρέπει 

την εστίαση σε έναν πληθυσμό με εξειδικευμένη γνώση και σχετική εμπειρία, γεγονός που 

ενισχύει την ποιότητα και τη συνάφεια των δεδομένων με το ερευνητικό αντικείμενο. Παρότι 

η σκόπιμη δειγματοληψία δεν επιτρέπει πλήρη γενίκευση των αποτελεσμάτων στον συνολικό 
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πληθυσμό, συμβάλλει ουσιαστικά στην εις βάθος διερεύνηση του φαινομένου και στην 

εξαγωγή χρήσιμων συμπερασμάτων για την παρούσα μελέτη (Tajik et al., 2025). 

 

2.5. Εργαλείο 

Το ερευνητικό εργαλείο της παρούσας μελέτης αποτελεί ένα δομημένο ποσοτικό 

ερωτηματολόγιο, το οποίο σχεδιάστηκε με σκοπό τη διερεύνηση των απόψεων των δικαστικών 

υπαλλήλων σχετικά με το σύστημα αξιολόγησης και τις επιπτώσεις του στη λειτουργία της 

δικαιοσύνης. Το ερωτηματολόγιο περιλαμβάνει κλειστού τύπου ερωτήσεις και βασίζεται σε 

πενταβάθμια κλίμακα Likert (1 = Διαφωνώ απόλυτα έως 5 = Συμφωνώ απόλυτα), γεγονός που 

επιτρέπει τη συστηματική και τυποποιημένη μέτρηση στάσεων, αντιλήψεων και εμπειριών. 

Συνολικά αποτελείται από 31 ερωτήσεις και ξεκινά με την καταγραφή των δημογραφικών και 

επαγγελματικών χαρακτηριστικών των συμμετεχόντων (φύλο, ηλικία, έτη υπηρεσίας, επίπεδο 

εκπαίδευσης και θέση εργασίας), προκειμένου να αποτυπωθεί το προφίλ του δείγματος και να 

διευκολυνθεί η περαιτέρω στατιστική ανάλυση των δεδομένων. 

Το ερωτηματολόγιο εστιάζει στις βασικές διαστάσεις του υπό διερεύνηση θέματος 

μέσω θεματικών ενοτήτων που αφορούν την αντικειμενικότητα, τη δικαιοσύνη και την 

αποτελεσματικότητα του συστήματος αξιολόγησης, τις προκλήσεις και αδυναμίες του, τη 

σύνδεσή του με την επαγγελματική εξέλιξη και απόδοση, καθώς και τις επιπτώσεις του στη 

λειτουργία της δικαιοσύνης. Κάθε ενότητα περιλαμβάνει στοχευμένες προτάσεις που 

αποτυπώνουν διαφορετικές πτυχές του φαινομένου, επιτρέποντας μια ολοκληρωμένη 

προσέγγιση του ερευνητικού ζητήματος. Τέλος, το εργαλείο ολοκληρώνεται με δύο ερωτήσεις 

συνολικής αποτίμησης, οι οποίες καταγράφουν τη γενική ικανοποίηση των συμμετεχόντων και 

την ανάγκη για βελτίωση του συστήματος αξιολόγησης, προσφέροντας μια συνολική εικόνα 

των αντιλήψεων του δείγματος. 

 

2.6. Συλλογή δεδομένων 

Η συλλογή των δεδομένων της παρούσας έρευνας πραγματοποιήθηκε μέσω της 

πλατφόρμας Google Forms, η οποία επιλέχθηκε λόγω της ευκολίας πρόσβασης, της ταχύτητας 

διανομής και της δυνατότητας συγκέντρωσης των απαντήσεων σε ψηφιακή μορφή. Το 

ερωτηματολόγιο διανεμήθηκε ηλεκτρονικά στους συμμετέχοντες δικαστικούς υπαλλήλους, οι 

οποίοι το συμπλήρωσαν ανώνυμα και σε εθελοντική βάση, διασφαλίζοντας έτσι την 

ειλικρίνεια των απαντήσεων και την προστασία των προσωπικών τους δεδομένων. Η χρήση 
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του Google Forms επέτρεψε την άμεση καταγραφή και αποθήκευση των δεδομένων σε 

οργανωμένη μορφή, διευκολύνοντας σημαντικά τη διαδικασία της επεξεργασίας και της 

στατιστικής ανάλυσης.  

 

2.7. Ανάλυση δεδομένων 

Η στατιστική επεξεργασία των πρωτογενών δεδομένων της παρούσας μελέτης 

διενεργήθηκε μέσω του λογισμικού IBM SPSS, διασφαλίζοντας την έγκυρη εφαρμογή 

μεθόδων της περιγραφικής και επαγωγικής στατιστικής. Σε πρώτο στάδιο, η 

περιγραφική ανάλυση αποτύπωσε τη γενική κατανομή των αποκρίσεων και τα 

δημογραφικά χαρακτηριστικά του δείγματος. Ακολούθως, η επαγωγική στατιστική 

επικεντρώθηκε σε ελέγχους συνάφειας, με σκοπό τη διερεύνηση των στατιστικά 

σημαντικών σχέσεων μεταξύ των υπό εξέταση μεταβλητών. Συγκεκριμένα, εξετάστηκε 

η αλληλεπίδραση των αντιλήψεων των συμμετεχόντων για το σύστημα αξιολόγησης με 

κρίσιμες διαστάσεις, όπως η επαγγελματική εξέλιξη και οι επιπτώσεις στη λειτουργία 

του δικαστικού συστήματος. Η μεθοδολογική αυτή προσέγγιση κατέστησε εφικτή την 

εξαγωγή γενικεύσιμων και επιστημονικά τεκμηριωμένων συμπερασμάτων. 

 

2.8. Ηθικά ζητήματα & Δεοντολογία 

Η παρούσα μελέτη διεξήχθη σε πλήρη εναρμόνιση με τις θεμελιώδεις αρχές της 

ερευνητικής ηθικής και δεοντολογίας, λαμβάνοντας υπόψη τον ιδιαίτερα ευαίσθητο 

επαγγελματικό χώρο των συμμετεχόντων δικαστικών υπαλλήλων. Η ερευνητική 

διαδικασία βασίστηκε στην εξασφάλιση της εν επιγνώσει συναίνεσης και στον αμιγώς 

εθελοντικό χαρακτήρα της συμμετοχής, αποκλείοντας κάθε μορφή εξαναγκασμού, αφού 

προηγουμένως οι ερωτώμενοι ενημερώθηκαν εκτενώς για τον σκοπό και τη φύση της 

έρευνας. Παράλληλα, διασφαλίστηκε απόλυτα η ανωνυμία των συμμετεχόντων και η 

εμπιστευτικότητα των δεδομένων, καθώς η συλλογή και η ψηφιακή αποθήκευση των 

στοιχείων πραγματοποιήθηκαν σύμφωνα με τις επιταγές του Γενικού Κανονισμού 

Προστασίας Δεδομένων (GDPR), καθιστώντας αδύνατη την άμεση ή έμμεση 

ταυτοποίησή τους. Τα συλλεχθέντα δεδομένα έτυχαν αποκλειστικά ερευνητικής 

αξιοποίησης, χωρίς καμία περαιτέρω κοινοποίηση σε τρίτους, ενώ η στατιστική τους 

επεξεργασία διέπετο από επιστημονική ακεραιότητα, αντικειμενικότητα και αποφυγή 
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οποιασδήποτε μεροληπτικής παρουσίασης. Τέλος, η ουδετερότητα στη διατύπωση των 

ερωτημάτων απέτρεψε την καθοδήγηση των απαντήσεων, θωρακίζοντας έτσι την 

αξιοπιστία, την εγκυρότητα και το ηθικό υπόβαθρο της ερευνητικής προσπάθειας 

(Panter & Sterba, 2011).  

 

 

 

 

 

 

3ο Κεφάλαιο. Αποτελέσματα 

3.1. Περιγραφική Στατιστική 

 

Πίνακας 1. 

 

Φύλο 

 N % 

Άνδρας 36 33,3% 

Γυναίκα 72 66,7% 

 

 

Στον Πίνακα 1 παρουσιάζεται η κατανομή του δείγματος ως προς το φύλο. 

Συγκεκριμένα, στο σύνολο των 108 συμμετεχόντων, οι 36 ήταν άνδρες, ποσοστό που 

αντιστοιχεί στο 33,3% του δείγματος, ενώ οι 72 ήταν γυναίκες, ποσοστό 66,7%. Παρατηρείται 

επομένως ότι οι γυναίκες αποτελούν την πλειονότητα των συμμετεχόντων, καθώς το ποσοστό 

τους είναι διπλάσιο σε σύγκριση με εκείνο των ανδρών. Η διαφοροποίηση αυτή δείχνει ότι το 

δείγμα χαρακτηρίζεται από μεγαλύτερη εκπροσώπηση του γυναικείου φύλου. 
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Πίνακας 2. 

 

Ηλικία 

 N % 

18-30 12 11,1% 

31-40 60 55,6% 

41-50 36 33,3% 

 

 

Στον Πίνακα 2 παρουσιάζεται η κατανομή των συμμετεχόντων ως προς την ηλικία. 

Από το σύνολο των 108 ατόμων του δείγματος, οι 12 συμμετέχοντες ανήκαν στην ηλικιακή 

ομάδα 18–30 ετών, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1%. Η μεγαλύτερη κατηγορία ήταν εκείνη 

των 31–40 ετών, στην οποία εντάσσονταν 60 άτομα, δηλαδή το 55,6% του δείγματος. Τέλος, 

36 συμμετέχοντες ανήκαν στην ηλικιακή ομάδα 41–50 ετών, ποσοστό 33,3%. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι περισσότεροι από τους μισούς συμμετέχοντες βρίσκονται στην 

ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών, γεγονός που υποδηλώνει ότι το δείγμα αποτελείται κυρίως από 

άτομα μέσης ενήλικης ηλικίας. 

 

 

Πίνακας 3. 

 

Έτη εργασίας 

 N % 

0-5 24 22,2% 

6-10 48 44,4% 

11-20 24 22,2% 

21+ 12 11,1% 

 

 

Στον Πίνακα 3 παρουσιάζεται η κατανομή των συμμετεχόντων ως προς τα έτη 

εργασιακής εμπειρίας. Συγκεκριμένα, 24 άτομα δήλωσαν ότι διαθέτουν 0–5 έτη εργασίας, 

ποσοστό που αντιστοιχεί στο 22,2% του δείγματος. Η μεγαλύτερη κατηγορία αφορά τους 

συμμετέχοντες με 6–10 έτη εργασιακής εμπειρίας, οι οποίοι ανέρχονται σε 48 άτομα και 

αντιστοιχούν στο 44,4% του συνόλου. Επιπλέον, 24 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι εργάζονται 

για 11–20 έτη, ποσοστό 22,2%, ενώ 12 άτομα είχαν εργασιακή εμπειρία άνω των 21 ετών, 

ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα υποδεικνύουν ότι το μεγαλύτερο μέρος του δείγματος 
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διαθέτει μεσαίου επιπέδου επαγγελματική εμπειρία, καθώς σχεδόν οι μισοί συμμετέχοντες 

εργάζονται από 6 έως 10 χρόνια. 

 

 

 

Πίνακας 4. 

 

Εκπαίδευση 

 N % 

Δευτεροβάθμι

α 

12 11,1% 

ΤΕΙ/ΑΕΙ 36 33,3% 

Μεταπτυχιακό 48 44,4% 

Διδακτορικό 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 4 παρουσιάζεται η κατανομή των συμμετεχόντων ως προς το επίπεδο 

εκπαίδευσης. Συγκεκριμένα, 12 άτομα είχαν ολοκληρώσει δευτεροβάθμια εκπαίδευση, 

ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του δείγματος. Επιπλέον, 36 συμμετέχοντες ήταν 

απόφοιτοι ΤΕΙ/ΑΕΙ, αντιπροσωπεύοντας το 33,3% του συνόλου. Η μεγαλύτερη κατηγορία 

αφορά τους κατόχους μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών, οι οποίοι ανέρχονται σε 48 άτομα και 

αποτελούν το 44,4% του δείγματος. Τέλος, 12 συμμετέχοντες διέθεταν διδακτορικό τίτλο, 

ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι το μορφωτικό επίπεδο των συμμετεχόντων 

είναι ιδιαίτερα υψηλό, καθώς περισσότεροι από τους μισούς διαθέτουν μεταπτυχιακές ή 

διδακτορικές σπουδές.  

 

Πίνακας 5. 

 

Θέση 

 N % 

Γραμματέας 96 88,9% 

Προϊστάμενο

ς 

12 11,1% 

 

 

Ο Πίνακας 5 παρουσιάζει την κατανομή των συμμετεχόντων ως προς τη θέση εργασίας 

τους. Συγκεκριμένα, η μεγάλη πλειονότητα των συμμετεχόντων κατέχει θέση γραμματέα, με 

ποσοστό 88,9% (Ν=96), ενώ μόλις το 11,1% (Ν=12) κατέχει θέση προϊσταμένου. Τα 
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αποτελέσματα δείχνουν ότι το δείγμα αποτελείται κυρίως από διοικητικό προσωπικό 

γραμματειακής υποστήριξης, γεγονός που ενδέχεται να επηρεάζει τις απόψεις και τις εμπειρίες 

που καταγράφονται στην έρευνα, καθώς εκπροσωπούνται σε μικρότερο βαθμό στελέχη 

διοικητικής ευθύνης.   

Στον Πίνακα 6 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο το σύστημα αξιολόγησης θεωρείται αντικειμενικό. Συγκεκριμένα, 12 άτομα δήλωσαν ότι 

διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του 

δείγματος, ενώ άλλοι 12 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν σε ποσοστό 11,1%. Η 

πλειονότητα των συμμετεχόντων, δηλαδή 72 άτομα ή το 66,7% του δείγματος, επέλεξε την 

ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Τέλος, 12 άτομα συμφώνησαν ότι το 

σύστημα αξιολόγησης είναι αντικειμενικό, ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα υποδηλώνουν 

ότι οι περισσότεροι συμμετέχοντες διατηρούν ουδέτερη στάση απέναντι στην 

αντικειμενικότητα του συστήματος αξιολόγησης, ενώ τα ποσοστά συμφωνίας και διαφωνίας 

εμφανίζονται σχετικά περιορισμένα και ισομερώς κατανεμημένα. 

 

 

Πίνακας 6. 

 

Το σύστημα αξιολόγησης είναι αντικειμενικό 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

72 66,7% 

Συμφωνώ 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 7 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το αν η 

αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια. Συγκεκριμένα, 12 άτομα δήλωσαν ότι 

διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του 

δείγματος, ενώ 24 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν, ποσοστό 22,2%. Η μεγαλύτερη 

κατηγορία συμμετεχόντων, δηλαδή 48 άτομα ή το 44,4% του δείγματος, επέλεξε την ουδέτερη 

απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Παράλληλα, 24 άτομα συμφώνησαν ότι η 

αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια, ποσοστό 22,2%. Τα αποτελέσματα 

δείχνουν ότι επικρατεί κυρίως ουδέτερη στάση απέναντι στη σαφήνεια των κριτηρίων 
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αξιολόγησης, ενώ οι αρνητικές απόψεις εμφανίζονται ελαφρώς αυξημένες σε σύγκριση με τις 

θετικές. 

 

 

Πίνακας 7. 

 

Η αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

Διαφωνώ 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

48 44,4% 

Συμφωνώ 24 22,2% 

 

Στον Πίνακα 8 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια. Συγκεκριμένα, 24 άτομα δήλωσαν 

ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 22,2% του 

δείγματος, ενώ 36 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν, ποσοστό 33,3%. Επιπλέον, 24 

άτομα, δηλαδή το 22,2% του δείγματος, επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ 

ούτε διαφωνώ». Από την άλλη πλευρά, 12 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι η διαδικασία 

αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια, ποσοστό 11,1%, ενώ άλλοι 12 δήλωσαν ότι 

συμφωνούν απόλυτα σε ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι αρνητικές απόψεις 

υπερτερούν σημαντικά των θετικών, γεγονός που υποδηλώνει ότι μεγάλο μέρος των 

συμμετεχόντων θεωρεί πως η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με επαρκή διαφάνεια. 

Πίνακας 8. 

 

Η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

Διαφωνώ 36 33,3% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

24 22,2% 

Συμφωνώ 12 11,1% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 
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Στον Πίνακα 9 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το αν η 

αξιολόγηση πραγματοποιείται με δίκαιο τρόπο για όλους τους υπαλλήλους. Συγκεκριμένα, 12 

άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί 

στο 11,1% του δείγματος, ενώ 48 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν, ποσοστό 44,4%. 

Επιπλέον, 24 άτομα, δηλαδή το 22,2% του δείγματος, επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε 

συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Από την άλλη πλευρά, 12 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι η 

αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο, ποσοστό 11,1%, ενώ άλλοι 12 δήλωσαν ότι συμφωνούν 

απόλυτα σε ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα καταδεικνύουν ότι οι περισσότεροι 

συμμετέχοντες διατηρούν αρνητική στάση απέναντι στη δικαιοσύνη της διαδικασίας 

αξιολόγησης, καθώς περισσότεροι από τους μισούς εκφράζουν διαφωνία, γεγονός που 

ενδέχεται να υποδηλώνει αμφιβολίες σχετικά με την ίση μεταχείριση των υπαλλήλων. 

 

Πίνακας 9. 

Η αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο για όλους τους υπαλλήλους 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

Διαφωνώ 48 44,4% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

24 22,2% 

Συμφωνώ 12 11,1% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

 

Στον Πίνακα 10 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική απόδοση των 

υπαλλήλων. Συγκεκριμένα, 60 άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, 

ποσοστό που αντιστοιχεί στο 55,6% του δείγματος, αποτελώντας την πλειονότητα των 

συμμετεχόντων. Επιπλέον, 24 άτομα, δηλαδή το 22,2% του δείγματος, επέλεξαν την ουδέτερη 

απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Από την άλλη πλευρά, 12 συμμετέχοντες 

συμφώνησαν ότι τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική απόδοση, 

ποσοστό 11,1%, ενώ άλλοι 12 δήλωσαν ότι συμφωνούν απόλυτα σε ποσοστό 11,1%. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων αμφισβητεί την ικανότητα του 

συστήματος αξιολόγησης να αποτυπώνει με ακρίβεια την πραγματική εργασιακή απόδοση των 

υπαλλήλων.  

Πίνακας 10. 
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Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική απόδοση 

 N % 

Διαφωνώ 60 55,6% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

24 22,2% 

Συμφωνώ 12 11,1% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

 

Στον Πίνακα 11 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο το σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό στη βελτίωση της εργασίας. 

Συγκεκριμένα, 12 άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, 

ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του δείγματος, ενώ 48 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι 

διαφωνούν, ποσοστό 44,4%. Επιπλέον, 24 άτομα, δηλαδή το 22,2% του δείγματος, επέλεξαν 

την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Από την άλλη πλευρά, 12 

συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι το σύστημα αξιολόγησης συμβάλλει στη βελτίωση της 

εργασίας, ποσοστό 11,1%, ενώ άλλοι 12 δήλωσαν ότι συμφωνούν απόλυτα σε ποσοστό 11,1%. 

Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων εκφράζει αρνητική στάση 

ως προς την αποτελεσματικότητα του συστήματος αξιολόγησης στη βελτίωση της εργασίας, 

υποδηλώνοντας περιορισμένη αντιληπτή συμβολή του στην επαγγελματική απόδοση.  

Πίνακας 11. 

 

Το σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό στη βελτίωση της εργασίας 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

Διαφωνώ 48 44,4% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

24 22,2% 

Συμφωνώ 12 11,1% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 12 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο το σύστημα αξιολόγησης είναι υπερβολικά τυπικό/γραφειοκρατικό. Συγκεκριμένα, 24 

άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 

22,2% του δείγματος. Η μεγαλύτερη κατηγορία αφορά τους συμμετέχοντες που επέλεξαν την 

ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», οι οποίοι ανέρχονται σε 48 άτομα και 

αποτελούν το 44,4% του δείγματος. Τέλος, 36 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι το σύστημα 
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αξιολόγησης είναι υπερβολικά τυπικό/γραφειοκρατικό, ποσοστό 33,3%. Τα αποτελέσματα 

δείχνουν ότι οι απόψεις των συμμετεχόντων είναι σχετικά μοιρασμένες, με ελαφρά υπεροχή 

της ουδέτερης στάσης, αν και ένα σημαντικό ποσοστό θεωρεί το σύστημα αξιολόγησης 

γραφειοκρατικό. 

 

Πίνακας 12. 

 

Το σύστημα αξιολόγησης είναι υπερβολικά τυπικό/γραφειοκρατικό 

 N % 

Διαφωνώ 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

48 44,4% 

Συμφωνώ 36 33,3% 

 

 

Στον Πίνακα 13 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία αξιολόγησης. Συγκεκριμένα, 24 

άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 

22,2% του δείγματος, ενώ άλλοι 24 συμμετέχοντες επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε 

συμφωνώ ούτε διαφωνώ» σε ποσοστό 22,2%. Η μεγαλύτερη κατηγορία αφορά τους 

συμμετέχοντες που συμφωνούν ότι υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών, οι οποίοι ανέρχονται σε 

48 άτομα και αποτελούν το 44,4% του δείγματος. Τέλος, 12 άτομα δήλωσαν ότι συμφωνούν 

απόλυτα, ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων 

θεωρεί πως υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών στη διαδικασία αξιολόγησης, γεγονός που 

ενδέχεται να επηρεάζει την ομοιομορφία και τη διαφάνεια της διαδικασίας.  

Πίνακας 13. 

 

Υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία αξιολόγησης 

 N % 

Διαφωνώ 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

24 22,2% 

Συμφωνώ 48 44,4% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 
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Στον Πίνακα 14 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς παράγοντες. Συγκεκριμένα, 12 άτομα 

δήλωσαν ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του 

δείγματος. Επιπλέον, 36 συμμετέχοντες επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ 

ούτε διαφωνώ», ποσοστό 33,3%. Ίδιο ποσοστό (33,3%) καταγράφεται και για όσους 

συμφωνούν ότι η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς παράγοντες, δηλαδή 36 άτομα. 

Τέλος, 24 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι συμφωνούν απόλυτα, ποσοστό 22,2%. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων τείνει να αναγνωρίζει την 

ύπαρξη υποκειμενικότητας στη διαδικασία αξιολόγησης, καθώς τα ποσοστά συμφωνίας και 

απόλυτης συμφωνίας υπερτερούν σημαντικά της διαφωνίας. 

 

 

Πίνακας 14. 

 

Η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς παράγοντες 

 N % 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

36 33,3% 

Συμφωνώ 36 33,3% 

Συμφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

 

Στον Πίνακα 15 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι. Συγκεκριμένα, 12 άτομα δήλωσαν ότι 

διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του δείγματος. Η 

μεγαλύτερη κατηγορία αφορά τους συμμετέχοντες που επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση 

«ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», οι οποίοι ανέρχονται σε 48 άτομα και αποτελούν το 44,4% 

του δείγματος. Επιπλέον, 36 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς 

εκπαιδευμένοι, ποσοστό 33,3%, ενώ 12 άτομα δήλωσαν ότι συμφωνούν απόλυτα σε ποσοστό 

11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι σημαντικό μέρος των συμμετεχόντων εκφράζει 

επιφυλάξεις σχετικά με την επάρκεια εκπαίδευσης των αξιολογητών, αν και ένα μεγάλο 

ποσοστό παραμένει ουδέτερο ως προς το ζήτημα. 

 

Πίνακας 15. 
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Οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι 

 N % 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

48 44,4% 

Συμφωνώ 36 33,3% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 16 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με συνέπεια. Συγκεκριμένα, 24 άτομα 

δήλωσαν ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 22,2% του 

δείγματος. Επιπλέον, 24 συμμετέχοντες επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ 

ούτε διαφωνώ» σε ποσοστό 22,2%. Η μεγαλύτερη κατηγορία αφορά όσους συμφωνούν ότι η 

διαδικασία δεν εφαρμόζεται με συνέπεια, οι οποίοι ανέρχονται σε 36 άτομα και αντιστοιχούν 

στο 33,3% του δείγματος. Τέλος, 24 άτομα δήλωσαν ότι συμφωνούν απόλυτα, ποσοστό 22,2%. 

Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων τείνει να θεωρεί πως η 

διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με πλήρη συνέπεια, αν και υπάρχει και ένα 

σημαντικό ποσοστό ουδέτερης στάσης  

Πίνακας 16. 

 

Η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με συνέπεια 

 N % 

Διαφωνώ 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

24 22,2% 

Συμφωνώ 36 33,3% 

Συμφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

 

Στον Πίνακα 17 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους υπαλλήλους. Συγκεκριμένα, 24 

άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 

22,2% του δείγματος. Επιπλέον, 24 συμμετέχοντες επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε 

συμφωνώ ούτε διαφωνώ» σε ποσοστό 22,2%. Η μεγαλύτερη κατηγορία αφορά όσους 

συμφωνούν ότι δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους υπαλλήλους, οι οποίοι 

ανέρχονται σε 48 άτομα και αποτελούν το 44,4% του δείγματος. Τέλος, 12 άτομα δήλωσαν ότι 

συμφωνούν απόλυτα, ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων θεωρεί πως υπάρχει έλλειψη ουσιαστικής ανατροφοδότησης προς τους 
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υπαλλήλους, γεγονός που ενδέχεται να επηρεάζει τη βελτίωση της απόδοσης και την 

επαγγελματική ανάπτυξη.  

Πίνακας 17. 

 

Δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους υπαλλήλους 

 N % 

Διαφωνώ 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

24 22,2% 

Συμφωνώ 48 44,4% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

Στον Πίνακα 18 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη των υπαλλήλων. Συγκεκριμένα, 

24 άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που 

αντιστοιχεί στο 22,2% του δείγματος, ενώ επιπλέον 24 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν 

σε ποσοστό 22,2%. Η μεγαλύτερη κατηγορία αφορά την ουδέτερη στάση, καθώς 36 άτομα 

επέλεξαν την απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», ποσοστό 33,3%. Τέλος, 12 

συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη των 

υπαλλήλων και άλλοι 12 συμφώνησαν απόλυτα, με ποσοστό 11,1% για κάθε κατηγορία. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι οι συμμετέχοντες εμφανίζονται κατά κύριο λόγο επιφυλακτικοί ως 

προς τη συμβολή της αξιολόγησης στην επαγγελματική εξέλιξη, με σημαντικό ποσοστό να 

εκφράζει ουδέτερη ή αρνητική στάση. 

 

Πίνακας 18. 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη των υπαλλήλων 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

Διαφωνώ 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

36 33,3% 

Συμφωνώ 12 11,1% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

 

Στον Πίνακα 19 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη για προαγωγές. Συγκεκριμένα, 
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24 άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που 

αντιστοιχεί στο 22,2% του δείγματος. Η μεγαλύτερη κατηγορία αφορά την ουδέτερη στάση, 

καθώς 48 συμμετέχοντες επέλεξαν την απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», ποσοστό 

44,4%. Τέλος, 36 άτομα συμφώνησαν ότι τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται 

υπόψη για προαγωγές, ποσοστό 33,3%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι κυριαρχεί η 

αβεβαιότητα ή η ουδέτερη στάση των συμμετεχόντων ως προς τη σύνδεση της αξιολόγησης 

με τις προαγωγές, αν και ένα σημαντικό ποσοστό αναγνωρίζει ότι αυτή η σύνδεση υφίσταται 

στην πράξη. 

 

Πίνακας 19. 

 

Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη για προαγωγές 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

48 44,4% 

Συμφωνώ 36 33,3% 

 

 

Στον Πίνακα 20 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης. Συγκεκριμένα, 24 άτομα δήλωσαν ότι 

διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 22,2% του 

δείγματος, ενώ άλλοι 24 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν σε ποσοστό 22,2%. Η 

μεγαλύτερη κατηγορία αφορά την ουδέτερη στάση, καθώς 48 άτομα επέλεξαν την απάντηση 

«ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», ποσοστό 44,4%. Τέλος, 12 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι 

η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης, ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν 

ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων εμφανίζεται επιφυλακτική ως προς τον ρόλο της 

αξιολόγησης στον εντοπισμό εκπαιδευτικών αναγκών, με σημαντικό ποσοστό να εκφράζει 

ουδέτερη ή αρνητική στάση.  

Πίνακας 20. 

 

Η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

Διαφωνώ 24 22,2% 
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Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

48 44,4% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 21 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της απόδοσης. Συγκεκριμένα, 24 άτομα 

δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 

22,2% του δείγματος, ενώ 12 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν, ποσοστό 11,1%. 

Επιπλέον, 36 άτομα επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», 

ποσοστό 33,3%, ενώ άλλοι 36 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι η αξιολόγηση ενισχύει το 

κίνητρο για βελτίωση της απόδοσης σε ποσοστό 33,3%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι 

απόψεις των συμμετεχόντων είναι μοιρασμένες, καθώς παρατηρείται ισορροπία μεταξύ 

ουδέτερης και θετικής στάσης, ενώ ένα σημαντικό ποσοστό εκφράζει διαφωνία, γεγονός που 

υποδηλώνει ότι η παρακινητική επίδραση της αξιολόγησης δεν είναι καθολικά αποδεκτή.  

 

Πίνακας 21. 

 

Η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της απόδοσης 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

36 33,3% 

Συμφωνώ 36 33,3% 

 

Στον Πίνακα 22 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης. Συγκεκριμένα, 24 άτομα 

δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 

22,2% του δείγματος, ενώ άλλοι 24 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν σε ποσοστό 

22,2%. Η μεγαλύτερη κατηγορία αφορά την ουδέτερη στάση, καθώς 48 άτομα επέλεξαν την 

απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», ποσοστό 44,4%. Τέλος, 12 συμμετέχοντες 

συμφώνησαν ότι υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης, ποσοστό 11,1%. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συμμετεχόντων εμφανίζεται επιφυλακτική ως 

προς τη σύνδεση αξιολόγησης και επιμόρφωσης, με κυρίαρχη την ουδέτερη και αρνητική 

στάση, ενώ ένα μικρότερο ποσοστό αναγνωρίζει την ύπαρξη αυτής της σύνδεσης. 
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Πίνακας 22. 

 

Υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

Διαφωνώ 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

48 44,4% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 23 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των δεξιοτήτων των υπαλλήλων. Συγκεκριμένα, 

24 άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που 

αντιστοιχεί στο 22,2% του δείγματος, ενώ 12 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν, 

ποσοστό 11,1%. Επιπλέον, 36 άτομα επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ», ποσοστό 33,3%, ενώ άλλοι 36 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι η αξιολόγηση 

συμβάλλει στη βελτίωση των δεξιοτήτων των υπαλλήλων σε ποσοστό 33,3%. Τα 

αποτελέσματα δείχνουν ότι οι απόψεις των συμμετεχόντων είναι μοιρασμένες, καθώς 

παρατηρείται ισορροπία μεταξύ ουδέτερης και θετικής στάσης, ενώ ένα σημαντικό ποσοστό 

εκφράζει διαφωνία, γεγονός που υποδηλώνει ότι η συμβολή της αξιολόγησης στη βελτίωση 

δεξιοτήτων δεν είναι καθολικά αποδεκτή. 

 

Πίνακας 23. 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των δεξιοτήτων των υπαλλήλων 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

36 33,3% 

Συμφωνώ 36 33,3% 

Στον Πίνακα 24 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της αποδοτικότητας των δικαστηρίων. 

Συγκεκριμένα, 24 άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που 

αντιστοιχεί στο 22,2% του δείγματος. Η πλειονότητα των συμμετεχόντων, δηλαδή 72 άτομα ή 
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το 66,7%, επέλεξε την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Τέλος, 12 

συμμετέχοντες συμφώνησαν απόλυτα ότι η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της 

αποδοτικότητας των δικαστηρίων, ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι κυριαρχεί 

η ουδέτερη στάση των συμμετεχόντων, γεγονός που υποδηλώνει αβεβαιότητα ή περιορισμένη 

εμπειρία ως προς την επίδραση της αξιολόγησης στην αποδοτικότητα των δικαστηρίων. 

 

Πίνακας 24. 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της αποδοτικότητας των 

δικαστηρίων 

 N % 

Διαφωνώ 24 22,2% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

72 66,7% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

 

Στον Πίνακα 25 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των καθυστερήσεων. Συγκεκριμένα, 12 άτομα δήλωσαν 

ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του δείγματος. 

Η πλειονότητα των συμμετεχόντων, δηλαδή 72 άτομα ή το 66,7%, επέλεξε την ουδέτερη 

απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Τέλος, 24 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι η 

αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των καθυστερήσεων, ποσοστό 22,2%. Τα αποτελέσματα 

δείχνουν ότι επικρατεί έντονη ουδετερότητα ως προς την επίδραση της αξιολόγησης στη 

μείωση των καθυστερήσεων, ενώ οι θετικές απόψεις υπερτερούν ελαφρώς των αρνητικών.  

Πίνακας 25. 

 

Η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των καθυστερήσεων 

 N % 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

72 66,7% 

Συμφωνώ 24 22,2% 

 

 

Στον Πίνακα 26 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών. Συγκεκριμένα, 24 
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άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί 

στο 22,2% του δείγματος, ενώ 12 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν, ποσοστό 11,1%. 

Επιπλέον, 48 άτομα επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», 

ποσοστό 44,4%. Τέλος, 12 συμμετέχοντες συμφώνησαν και άλλοι 12 συμφώνησαν απόλυτα 

ότι η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών, με ποσοστό 11,1% για 

κάθε κατηγορία. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι απόψεις των συμμετεχόντων είναι κυρίως 

ουδέτερες ή αρνητικές, γεγονός που υποδηλώνει ότι η συμβολή της αξιολόγησης στη βελτίωση 

της ποιότητας των υπηρεσιών δεν γίνεται ευρέως αντιληπτή.  

Πίνακας 26. 

 

Η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

48 44,4% 

Συμφωνώ 12 11,1% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 27 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των υπαλλήλων. Συγκεκριμένα, 12 άτομα δήλωσαν 

ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του δείγματος. 

Η πλειονότητα των συμμετεχόντων, δηλαδή 72 άτομα ή το 66,7%, επέλεξε την ουδέτερη 

απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Τέλος, 24 συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι η 

αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των υπαλλήλων, ποσοστό 22,2%. Τα αποτελέσματα 

δείχνουν ότι κυριαρχεί η ουδέτερη στάση, γεγονός που υποδηλώνει περιορισμένη σαφή 

αντίληψη των συμμετεχόντων σχετικά με τον ρόλο της αξιολόγησης στην ενίσχυση της 

λογοδοσίας. 

 

Πίνακας 27. 

 

Η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των υπαλλήλων 

 N % 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

72 66,7% 
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Συμφωνώ 24 22,2% 

 

Στον Πίνακα 28 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη εξυπηρέτηση των πολιτών. Συγκεκριμένα, 12 

άτομα δήλωσαν ότι διαφωνούν απόλυτα με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί 

στο 11,1% του δείγματος, ενώ 36 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι διαφωνούν, ποσοστό 33,3%. 

Επιπλέον, 48 άτομα επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», 

ποσοστό 44,4%. Τέλος, 12 συμμετέχοντες συμφώνησαν απόλυτα ότι η αξιολόγηση συμβάλλει 

στην καλύτερη εξυπηρέτηση των πολιτών, ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι 

κυριαρχεί η ουδέτερη στάση των συμμετεχόντων, ενώ οι αρνητικές απόψεις υπερτερούν 

ελαφρώς των θετικών, υποδηλώνοντας περιορισμένη αντιληπτή επίδραση της αξιολόγησης 

στην εξυπηρέτηση των πολιτών. 

 

Πίνακας 28. 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη εξυπηρέτηση των πολιτών 

 N % 

Διαφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

Διαφωνώ 36 33,3% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

48 44,4% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 29 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των πολιτών στη δικαιοσύνη. Συγκεκριμένα, η 

συντριπτική πλειονότητα των συμμετεχόντων, δηλαδή 84 άτομα ή το 77,8%, επέλεξε την 

ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Παράλληλα, 24 συμμετέχοντες δήλωσαν 

ότι συμφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 22,2% του 

δείγματος. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι επικρατεί έντονη ουδετερότητα ως προς τη συμβολή 

της αξιολόγησης στην ενίσχυση της εμπιστοσύνης των πολιτών στη δικαιοσύνη, γεγονός που 

υποδηλώνει περιορισμένη σαφή εικόνα ή εμπειρία των συμμετεχόντων σχετικά με την 

επίδραση αυτή.  

Πίνακας 29. 
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Η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των πολιτών στη δικαιοσύνη 

 N % 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

84 77,8% 

Συμφωνώ 24 22,2% 

 

Στον Πίνακα 30 παρουσιάζονται οι συνολικές απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με 

το κατά πόσο είναι ικανοποιημένοι/ες από το σύστημα αξιολόγησης. Συγκεκριμένα, 12 άτομα 

δήλωσαν ότι διαφωνούν με τη συγκεκριμένη άποψη, ποσοστό που αντιστοιχεί στο 11,1% του 

δείγματος. Η συντριπτική πλειονότητα των συμμετεχόντων, δηλαδή 84 άτομα ή το 77,8%, 

επέλεξε την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ». Τέλος, 12 συμμετέχοντες 

δήλωσαν ότι συμφωνούν απόλυτα ότι είναι ικανοποιημένοι από το σύστημα αξιολόγησης, 

ποσοστό 11,1%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι επικρατεί έντονη ουδετερότητα ως προς τη 

συνολική ικανοποίηση από το σύστημα αξιολόγησης, γεγονός που υποδηλώνει ότι οι 

συμμετέχοντες δεν εκφράζουν ξεκάθαρη θετική ή αρνητική στάση. 

 

Πίνακας 30. 

 

Συνολικά, είμαι ικανοποιημένος/η από το σύστημα αξιολόγησης 

 N % 

Διαφωνώ 12 11,1% 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

84 77,8% 

Συμφωνώ απόλυτα 12 11,1% 

 

Στον Πίνακα 31 παρουσιάζονται οι απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά 

πόσο το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές βελτιώσεις. Συγκεκριμένα, 60 άτομα 

επέλεξαν την ουδέτερη απάντηση «ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ», ποσοστό που αντιστοιχεί 

στο 55,6% του δείγματος. Επιπλέον, 24 συμμετέχοντες δήλωσαν ότι συμφωνούν με την 

ανάγκη σημαντικών βελτιώσεων στο σύστημα αξιολόγησης, ποσοστό 22,2%, ενώ άλλοι 24 

δήλωσαν ότι συμφωνούν απόλυτα σε ποσοστό 22,2%. Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι, παρότι 

κυριαρχεί η ουδέτερη στάση, ένα σημαντικό ποσοστό των συμμετεχόντων αναγνωρίζει την 

ανάγκη για ουσιαστικές βελτιώσεις στο σύστημα αξιολόγησης. 
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Πίνακας 31. 

 

Το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές βελτιώσεις 

 N % 

Ούτε συμφωνώ ούτε 

διαφωνώ 

60 55,6% 

Συμφωνώ 24 22,2% 

Συμφωνώ απόλυτα 24 22,2% 

 

 

 

 

3.2. Επαγωγική συσχέτιση 

3.2.1. Συσχέτιση με φύλο 

Στον Πίνακα 32 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των απόψεων των 

συμμετεχόντων ως προς το αν το σύστημα αξιολόγησης είναι αντικειμενικό, με βάση το φύλο. 

Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 46,50 (Sum of Ranks=1674,00), 

ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση κατάταξη 58,50 (Sum of Ranks=4212,00). 

Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι γυναίκες τείνουν να αξιολογούν διαφορετικά τη 

συγκεκριμένη διάσταση σε σύγκριση με τους άνδρες, εμφανίζοντας υψηλότερες τιμές μέσης 

κατάταξης. Παράλληλα, στον Πίνακα 32α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου 

Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ ανδρών και γυναικών. Η ανάλυση 

έδειξε στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των δύο ομάδων (U=1008,000, Z=-2,244, 

p=0,025). Συνεπώς, διαπιστώνεται ότι το φύλο σχετίζεται σημαντικά με τις απόψεις των 

συμμετεχόντων σχετικά με την αντικειμενικότητα του συστήματος αξιολόγησης. 

Πίνακας 32. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank Sum of Ranks 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

αντικειμενικό 

Άνδρας 36 46,50 1674,00 

Γυναίκα 72 58,50 4212,00 

Total 108   

 

Πίνακας 32α. 

 

Test Statisticsa 
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 Το σύστημα αξιολόγησης είναι αντικειμενικό 

Mann-Whitney U 1008,000 

Wilcoxon W 1674,000 

Z -2,244 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,025 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 33 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων ως προς το κατά πόσο η αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα 

κριτήρια, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 48,50 

(Sum of Ranks=1746,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση κατάταξη 57,50 

(Sum of Ranks=4140,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι γυναίκες τείνουν να παρουσιάζουν 

υψηλότερες τιμές στις σχετικές απαντήσεις σε σύγκριση με τους άνδρες, χωρίς όμως να 

υποδηλώνεται απαραίτητα στατιστικά σημαντική διαφορά. Παράλληλα, στον Πίνακα 33α 

παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών 

μεταξύ των δύο φύλων. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά 

(U=1080,000, Z=-1,493, p=0,135). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις 

απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το αν η αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα 

κριτήρια. 

Πίνακας 33. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση 

βασίζεται σε σαφή και 

μετρήσιμα κριτήρια 

Άνδρας 36 48,50 1746,00 

Γυναίκα 72 57,50 4140,00 

Total 108   

 

Πίνακας 33α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα 

κριτήρια 

Mann-Whitney U 1080,000 

Wilcoxon W 1746,000 

Z -1,493 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,135 

a. Grouping Variable: Φύλο 
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Στον Πίνακα 34 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με 

διαφάνεια, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 62,50 

(Sum of Ranks=2250,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν χαμηλότερη μέση κατάταξη 

50,50 (Sum of Ranks=3636,00). Τα αποτελέσματα υποδηλώνουν διαφοροποίηση στις 

αντιλήψεις των δύο φύλων, με τους άνδρες να εμφανίζουν υψηλότερες τιμές μέσης κατάταξης 

ως προς τη συγκεκριμένη διάσταση. Παράλληλα, στον Πίνακα 34α παρουσιάζονται τα 

αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ ανδρών και 

γυναικών. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των δύο 

ομάδων (U=1008,000, Z=-1,938, p=0,053), αν και το αποτέλεσμα βρίσκεται οριακά πάνω από 

το επίπεδο σημαντικότητας 0,05. Συνεπώς, μπορεί να υποστηριχθεί ότι το φύλο δεν επηρεάζει 

στατιστικά σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με τη διαφάνεια της 

διαδικασίας αξιολόγησης, με τάση όμως για οριακή διαφοροποίηση. 

Πίνακας 34. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η διαδικασία 

αξιολόγησης 

εφαρμόζεται με 

διαφάνεια 

Άνδρας 36 62,50 2250,00 

Γυναίκα 72 50,50 3636,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 34α. 

Test Statisticsa 

 

Η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με 

διαφάνεια 

Mann-Whitney U 1008,000 

Wilcoxon W 3636,000 

Z -1,938 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,053 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 35 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο για όλους τους 

υπαλλήλους, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 
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60,50 (Sum of Ranks=2178,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν χαμηλότερη μέση 

κατάταξη 51,50 (Sum of Ranks=3708,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι άνδρες τείνουν 

να αξιολογούν διαφορετικά τη συγκεκριμένη διάσταση σε σχέση με τις γυναίκες, χωρίς 

ωστόσο να υποδηλώνεται σαφής στατιστική διαφοροποίηση. Παράλληλα, στον Πίνακα 35α 

παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών 

μεταξύ των δύο φύλων. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά 

(U=1080,000, Z=-1,486, p=0,137). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις 

αντιλήψεις των συμμετεχόντων σχετικά με τη δικαιοσύνη της διαδικασίας αξιολόγησης. 

Πίνακας 35. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση γίνεται 

με δίκαιο τρόπο για 

όλους τους υπαλλήλους 

Άνδρας 36 60,50 2178,00 

Γυναίκα 72 51,50 3708,00 

Total 108   

 

Πίνακας 35α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο για όλους 

τους υπαλλήλους 

Mann-Whitney U 1080,000 

Wilcoxon W 3708,000 

Z -1,486 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,137 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 36 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την 

πραγματική απόδοση, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση 

κατάταξη 58,50 (Sum of Ranks=2106,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν χαμηλότερη 

μέση κατάταξη 52,50 (Sum of Ranks=3780,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν μια μικρή 

διαφοροποίηση μεταξύ των δύο φύλων, με τους άνδρες να παρουσιάζουν ελαφρώς υψηλότερες 

τιμές μέσης κατάταξης, χωρίς όμως να προκύπτει σαφής ένδειξη διαφορών. Παράλληλα, στον 

Πίνακα 36α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη 

διερεύνηση διαφορών μεταξύ ανδρών και γυναικών. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται 

στατιστικά σημαντική διαφορά (U=1152,000, Z=-1,040, p=0,299). Συνεπώς, το φύλο δεν 
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φαίνεται να επηρεάζει τις απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο τα 

αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική απόδοση. 

Πίνακας 36. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Τα αποτελέσματα της 

αξιολόγησης 

αντανακλούν την 

πραγματική απόδοση 

Άνδρας 36 58,50 2106,00 

Γυναίκα 72 52,50 3780,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 36α. 

Test Statisticsa 

 

Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν 

την πραγματική απόδοση 

Mann-Whitney U 1152,000 

Wilcoxon W 3780,000 

Z -1,040 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,299 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

 

Στον Πίνακα 37 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο το σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό στη 

βελτίωση της εργασίας, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση 

κατάταξη 60,50 (Sum of Ranks=2178,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν χαμηλότερη 

μέση κατάταξη 51,50 (Sum of Ranks=3708,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι άνδρες 

τείνουν να αξιολογούν διαφορετικά τη συγκεκριμένη διάσταση σε σύγκριση με τις γυναίκες, 

χωρίς ωστόσο να καταγράφεται έντονη διαφοροποίηση. Παράλληλα, στον Πίνακα 37α 

παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών 

μεταξύ των δύο φύλων. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά 

(U=1080,000, Z=-1,486, p=0,137). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις 

απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με την αποτελεσματικότητα του συστήματος 

αξιολόγησης στη βελτίωση της εργασίας. 

Πίνακας 37. 
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Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

αποτελεσματικό στη 

βελτίωση της εργασίας 

Άνδρας 36 60,50 2178,00 

Γυναίκα 72 51,50 3708,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 37α. 

Test Statisticsa 

 

Το σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό 

στη βελτίωση της εργασίας 

Mann-Whitney U 1080,000 

Wilcoxon W 3708,000 

Z -1,486 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,137 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 38 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο το σύστημα αξιολόγησης θεωρείται υπερβολικά 

τυπικό/γραφειοκρατικό, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση 

κατάταξη 50,50 (Sum of Ranks=1818,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση 

κατάταξη 56,50 (Sum of Ranks=4068,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν μια μικρή 

διαφοροποίηση στις απόψεις των δύο φύλων, με τις γυναίκες να παρουσιάζουν ελαφρώς 

υψηλότερες τιμές μέσης κατάταξης ως προς τη συγκεκριμένη διάσταση. Παράλληλα, στον 

Πίνακα 38α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U. Όπως 

προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ ανδρών και γυναικών 

(U=1152,000, Z=-1,009, p=0,313). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις 

απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με τον βαθμό γραφειοκρατίας του συστήματος 

αξιολόγησης. 

Πίνακας 38. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

Άνδρας 36 50,50 1818,00 

Γυναίκα 72 56,50 4068,00 
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υπερβολικά 

τυπικό/γραφειοκρατικό 

Total 108 
  

 

Πίνακας 38α. 

Test Statisticsa 

 

Το σύστημα αξιολόγησης είναι υπερβολικά 

τυπικό/γραφειοκρατικό 

Mann-Whitney U 1152,000 

Wilcoxon W 1818,000 

Z -1,009 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,313 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 39 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία 

αξιολόγησης, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 

40,50 (Sum of Ranks=1458,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν σημαντικά υψηλότερη 

μέση κατάταξη 61,50 (Sum of Ranks=4428,00). Τα αποτελέσματα υποδηλώνουν έντονη 

διαφοροποίηση μεταξύ των δύο φύλων ως προς την αντίληψη της ύπαρξης έλλειψης σαφών 

οδηγιών. Παράλληλα, στον Πίνακα 39α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–

Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ ανδρών και γυναικών. Όπως προκύπτει, η 

διαφορά είναι στατιστικά σημαντική (U=792,000, Z=-3,484, p<0,001). Συνεπώς, το φύλο 

φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων, με τις γυναίκες να 

συμφωνούν σε μεγαλύτερο βαθμό ότι υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών στη διαδικασία 

αξιολόγησης σε σχέση με τους άνδρες. 

Πίνακας 39. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Υπάρχει έλλειψη 

σαφών οδηγιών για τη 

διαδικασία 

αξιολόγησης 

Άνδρας 36 40,50 1458,00 

Γυναίκα 72 61,50 4428,00 

Total 108 
  

 

 

Πίνακας 39α. 
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Test Statisticsa 

 

Υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία 

αξιολόγησης 

Mann-Whitney U 792,000 

Wilcoxon W 1458,000 

Z -3,484 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

<,001 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 40 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς 

παράγοντες, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 

42,50 (Sum of Ranks=1530,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση κατάταξη 

60,50 (Sum of Ranks=4356,00). Τα αποτελέσματα υποδηλώνουν ότι οι γυναίκες τείνουν να 

συμφωνούν περισσότερο με την ύπαρξη υποκειμενικότητας στη διαδικασία αξιολόγησης σε 

σχέση με τους άνδρες. Παράλληλα, στον Πίνακα 40α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του 

ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ των δύο φύλων. Όπως 

προκύπτει, η διαφορά είναι στατιστικά σημαντική (U=864,000, Z=-2,945, p=0,003). Συνεπώς, 

το φύλο επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των συμμετεχόντων, με τις γυναίκες να 

αναγνωρίζουν σε μεγαλύτερο βαθμό την επίδραση υποκειμενικών παραγόντων στην 

αξιολόγηση σε σχέση με τους άνδρες. 

Πίνακας 40. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση 

επηρεάζεται από 

υποκειμενικούς 

παράγοντες 

Άνδρας 36 42,50 1530,00 

Γυναίκα 72 60,50 4356,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 40α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς 

παράγοντες 

Mann-Whitney U 864,000 

Wilcoxon W 1530,000 

Z -2,945 
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Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,003 

a. Grouping Variable: Φύλο 

Στον Πίνακα 41 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι, με 

βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 50,50 (Sum of 

Ranks=1818,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση κατάταξη 56,50 (Sum 

of Ranks=4068,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν μια μικρή διαφοροποίηση στις αντιλήψεις των 

δύο φύλων, χωρίς ωστόσο να είναι έντονη. Παράλληλα, στον Πίνακα 41α παρουσιάζονται τα 

αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά 

σημαντική διαφορά μεταξύ ανδρών και γυναικών (U=1152,000, Z=-1,005, p=0,315). Συνεπώς, 

το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με την 

επάρκεια εκπαίδευσης των αξιολογητών. 

 

Πίνακας 41. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Οι αξιολογητές δεν 

είναι επαρκώς 

εκπαιδευμένοι 

Άνδρας 36 50,50 1818,00 

Γυναίκα 72 56,50 4068,00 

Total 108   

 

Πίνακας 41α. 

Test Statisticsa 

 Οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι 

Mann-Whitney U 1152,000 

Wilcoxon W 1818,000 

Z -1,005 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,315 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 42 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με 

συνέπεια, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 46,50 

(Sum of Ranks=1674,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση κατάταξη 58,50 

(Sum of Ranks=4212,00). Τα αποτελέσματα υποδηλώνουν ότι οι γυναίκες τείνουν να 
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συμφωνούν περισσότερο με την άποψη ότι η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με 

συνέπεια σε σύγκριση με τους άνδρες. Παράλληλα, στον Πίνακα 42α παρουσιάζονται τα 

αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ των δύο 

φύλων. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά (U=1008,000, Z=-

1,946, p=0,052), αν και το αποτέλεσμα είναι οριακά μη στατιστικά σημαντικό. Συνεπώς, το 

φύλο δεν επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων, με τάση όμως για 

διαφοροποίηση ως προς την αντίληψη της συνέπειας στην εφαρμογή της διαδικασίας 

αξιολόγησης. 

Πίνακας 42. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η διαδικασία 

αξιολόγησης δεν 

εφαρμόζεται με 

συνέπεια 

Άνδρας 36 46,50 1674,00 

Γυναίκα 72 58,50 4212,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 42α. 

Test Statisticsa 

 

Η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με 

συνέπεια 

Mann-Whitney U 1008,000 

Wilcoxon W 1674,000 

Z -1,946 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,052 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 43 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους 

υπαλλήλους, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 

40,50 (Sum of Ranks=1458,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν σημαντικά υψηλότερη 

μέση κατάταξη 61,50 (Sum of Ranks=4428,00). Τα αποτελέσματα υποδηλώνουν ότι οι 

γυναίκες συμφωνούν περισσότερο με την άποψη ότι δεν παρέχεται ουσιαστική 

ανατροφοδότηση προς τους υπαλλήλους σε σύγκριση με τους άνδρες. Παράλληλα, στον 

Πίνακα 43α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U. Όπως 

προκύπτει, η διαφορά μεταξύ των δύο φύλων είναι στατιστικά σημαντική (U=792,000, Z=-
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3,484, p<0,001). Συνεπώς, το φύλο φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των 

συμμετεχόντων σχετικά με την ύπαρξη ουσιαστικής ανατροφοδότησης, με τις γυναίκες να 

εκφράζουν εντονότερα την άποψη ότι αυτή απουσιάζει. 

Πίνακας 43. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Δεν υπάρχει ουσιαστική 

ανατροφοδότηση προς 

τους υπαλλήλους 

Άνδρας 36 40,50 1458,00 

Γυναίκα 72 61,50 4428,00 

Total 108   

 

 

Πίνακας 43α. 

Test Statisticsa 

 

Δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς 

τους υπαλλήλους 

Mann-Whitney U 792,000 

Wilcoxon W 1458,000 

Z -3,484 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

<,001 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 44 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική 

εξέλιξη των υπαλλήλων, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση 

κατάταξη 64,50 (Sum of Ranks=2322,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν χαμηλότερη 

μέση κατάταξη 49,50 (Sum of Ranks=3564,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι άνδρες 

τείνουν να αξιολογούν πιο θετικά τη συμβολή της αξιολόγησης στην επαγγελματική εξέλιξη 

σε σύγκριση με τις γυναίκες. Παράλληλα, στον Πίνακα 44α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα 

του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ των δύο φύλων. Όπως 

προκύπτει, η διαφορά είναι στατιστικά σημαντική (U=936,000, Z=-2,422, p=0,015). Συνεπώς, 

το φύλο φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων, με τους άνδρες να 

εμφανίζουν πιο θετική στάση ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης στην επαγγελματική 

εξέλιξη σε σχέση με τις γυναίκες. 

Πίνακας 44. 
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Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στην 

επαγγελματική εξέλιξη 

των υπαλλήλων 

Άνδρας 36 64,50 2322,00 

Γυναίκα 72 49,50 3564,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 44α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική 

εξέλιξη των υπαλλήλων 

Mann-Whitney U 936,000 

Wilcoxon W 3564,000 

Z -2,422 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,015 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 45 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται 

υπόψη για προαγωγές, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση 

κατάταξη 48,50 (Sum of Ranks=1746,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση 

κατάταξη 57,50 (Sum of Ranks=4140,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν μια διαφοροποίηση στις 

απόψεις των δύο φύλων, με τις γυναίκες να εμφανίζουν ελαφρώς υψηλότερες τιμές μέσης 

κατάταξης ως προς τη συγκεκριμένη διάσταση. Παράλληλα, στον Πίνακα 45α παρουσιάζονται 

τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ ανδρών 

και γυναικών. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά 

(U=1080,000, Z=-1,514, p=0,130). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις 

απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο τα αποτελέσματα της αξιολόγησης 

λαμβάνονται υπόψη για προαγωγές. 

Πίνακας 45. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Τα αποτελέσματα της 

αξιολόγησης 

Άνδρας 36 48,50 1746,00 

Γυναίκα 72 57,50 4140,00 
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λαμβάνονται υπόψη για 

προαγωγές 

Total 108 
  

Πίνακας 45α. 

 

Test Statisticsa 

 

Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται 

υπόψη για προαγωγές 

Mann-Whitney U 1080,000 

Wilcoxon W 1746,000 

Z -1,514 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,130 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 46 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης, με 

βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 60,50 (Sum of 

Ranks=2178,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν χαμηλότερη μέση κατάταξη 51,50 (Sum 

of Ranks=3708,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι άνδρες τείνουν να αξιολογούν πιο θετικά 

τη συμβολή της αξιολόγησης στον εντοπισμό αναγκών επιμόρφωσης σε σύγκριση με τις 

γυναίκες. Παράλληλα, στον Πίνακα 46α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–

Whitney U. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ 

ανδρών και γυναικών (U=1080,000, Z=-1,493, p=0,135). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να 

επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με τον ρόλο της αξιολόγησης 

στον εντοπισμό αναγκών επιμόρφωσης. 

Πίνακας 46. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση εντοπίζει 

ανάγκες επιμόρφωσης 

Άνδρας 36 60,50 2178,00 

Γυναίκα 72 51,50 3708,00 

Total 108   

 

Πίνακας 46α. 

Test Statisticsa 

 Η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης 

Mann-Whitney U 1080,000 

Wilcoxon W 3708,000 
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Z -1,493 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,135 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 47 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της 

απόδοσης, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 46,50 

(Sum of Ranks=1674,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση κατάταξη 58,50 

(Sum of Ranks=4212,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι γυναίκες τείνουν να συμφωνούν 

περισσότερο με την άποψη ότι η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της απόδοσης 

σε σύγκριση με τους άνδρες. Παράλληλα, στον Πίνακα 47α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα 

του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ των δύο φύλων. Όπως 

προκύπτει, το αποτέλεσμα βρίσκεται στο όριο της στατιστικής σημαντικότητας (U=1008,000, 

Z=-1,964, p=0,050). Συνεπώς, μπορεί να υποστηριχθεί ότι το φύλο ενδέχεται να επηρεάζει 

οριακά τις αντιλήψεις των συμμετεχόντων σχετικά με την παρακινητική επίδραση της 

αξιολόγησης, με τις γυναίκες να εμφανίζουν πιο θετική στάση σε σχέση με τους άνδρες. 

Πίνακας 47. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση ενισχύει 

το κίνητρο για 

βελτίωση της απόδοσης 

Άνδρας 36 46,50 1674,00 

Γυναίκα 72 58,50 4212,00 

Total 108   

 

Πίνακας 47α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση 

της απόδοσης 

Mann-Whitney U 1008,000 

Wilcoxon W 1674,000 

Z -1,964 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,050 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 48 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και 
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επιμόρφωσης, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 

60,50 (Sum of Ranks=2178,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν χαμηλότερη μέση 

κατάταξη 51,50 (Sum of Ranks=3708,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι άνδρες τείνουν 

να αντιλαμβάνονται σε μεγαλύτερο βαθμό τη σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης 

σε σύγκριση με τις γυναίκες. Παράλληλα, στον Πίνακα 48α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα 

του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ των δύο φύλων. Όπως 

προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά (U=1080,000, Z=-1,493, 

p=0,135). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των 

συμμετεχόντων σχετικά με τη σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης. 

Πίνακας 48. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Υπάρχει σύνδεση 

μεταξύ αξιολόγησης 

και επιμόρφωσης 

Άνδρας 36 60,50 2178,00 

Γυναίκα 72 51,50 3708,00 

Total 108   

 

Πίνακας 48α. 

Test Statisticsa 

 

Υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και 

επιμόρφωσης 

Mann-Whitney U 1080,000 

Wilcoxon W 3708,000 

Z -1,493 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,135 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 49 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των 

δεξιοτήτων των υπαλλήλων, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, τόσο οι άνδρες (N=36) όσο και 

οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν την ίδια μέση κατάταξη (Mean Rank=54,50), με τις τιμές των 

αθροισμάτων κατατάξεων να ανέρχονται σε 1962,00 και 3924,00 αντίστοιχα. Το γεγονός αυτό 

υποδηλώνει πλήρη ομοιομορφία στις απαντήσεις των δύο φύλων ως προς τη συγκεκριμένη 

διάσταση. Παράλληλα, στον Πίνακα 49α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου 

Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ ανδρών και γυναικών. Όπως 

προκύπτει, δεν διαπιστώνεται καμία στατιστικά σημαντική διαφορά (U=1296,000, Z=0,000, 
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p=1,000). Συνεπώς, το φύλο δεν επηρεάζει καθόλου τις απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά 

με τη συμβολή της αξιολόγησης στη βελτίωση των δεξιοτήτων των υπαλλήλων. 

Πίνακας 49. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στη 

βελτίωση των 

δεξιοτήτων των 

υπαλλήλων 

Άνδρας 36 54,50 1962,00 

Γυναίκα 72 54,50 3924,00 

Total 108 

  

 

 

Πίνακας 49α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των 

δεξιοτήτων των υπαλλήλων 

Mann-Whitney U 1296,000 

Wilcoxon W 3924,000 

Z ,000 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

1,000 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 50 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της 

αποδοτικότητας των δικαστηρίων, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) 

εμφάνισαν μέση κατάταξη 44,50 (Sum of Ranks=1602,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν 

υψηλότερη μέση κατάταξη 59,50 (Sum of Ranks=4284,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι 

γυναίκες τείνουν να αξιολογούν πιο θετικά τη συμβολή της αξιολόγησης στην αποδοτικότητα 

των δικαστηρίων σε σύγκριση με τους άνδρες. Παράλληλα, στον Πίνακα 50α παρουσιάζονται 

τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U. Όπως προκύπτει, υπάρχει στατιστικά 

σημαντική διαφορά μεταξύ των δύο φύλων (U=936,000, Z=-2,822, p=0,005). Συνεπώς, το 

φύλο επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων, με τις γυναίκες να εμφανίζουν πιο 

θετική στάση ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης στην αποδοτικότητα των δικαστηρίων σε 

σχέση με τους άνδρες. 
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Πίνακας 50. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στη 

βελτίωση της 

αποδοτικότητας των 

δικαστηρίων 

Άνδρας 36 44,50 1602,00 

Γυναίκα 72 59,50 4284,00 

Total 108 

  

 

Πίνακας 50α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της 

αποδοτικότητας των δικαστηρίων 

Mann-Whitney U 936,000 

Wilcoxon W 1602,000 

Z -2,822 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,005 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 51 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των 

καθυστερήσεων, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 

48,50 (Sum of Ranks=1746,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση κατάταξη 

57,50 (Sum of Ranks=4140,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι γυναίκες τείνουν να 

αξιολογούν πιο θετικά τη συμβολή της αξιολόγησης στη μείωση των καθυστερήσεων σε 

σύγκριση με τους άνδρες. Παράλληλα, στον Πίνακα 51α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα 

του ελέγχου Mann–Whitney U. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική 

διαφορά μεταξύ των δύο φύλων (U=1080,000, Z=-1,693, p=0,090). Συνεπώς, το φύλο δεν 

φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με τη συμβολή της 

αξιολόγησης στη μείωση των καθυστερήσεων, αν και παρατηρείται τάση διαφοροποίησης. 

Πίνακας 51. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 



73 
 

Η αξιολόγηση βοηθά 

στη μείωση των 

καθυστερήσεων 

Άνδρας 36 48,50 1746,00 

Γυναίκα 72 57,50 4140,00 

Total 108   

 

Πίνακας 51α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των 

καθυστερήσεων 

Mann-Whitney U 1080,000 

Wilcoxon W 1746,000 

Z -1,693 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,090 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 52 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των 

παρεχόμενων υπηρεσιών, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση 

κατάταξη 50,50 (Sum of Ranks=1818,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση 

κατάταξη 56,50 (Sum of Ranks=4068,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν μια μικρή 

διαφοροποίηση στις απόψεις των δύο φύλων, με τις γυναίκες να αξιολογούν ελαφρώς πιο 

θετικά τη συγκεκριμένη διάσταση. Παράλληλα, στον Πίνακα 52α παρουσιάζονται τα 

αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά 

σημαντική διαφορά μεταξύ ανδρών και γυναικών (U=1152,000, Z=-0,991, p=0,322). Συνεπώς, 

το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των συμμετεχόντων σχετικά με 

τη βελτίωση της ποιότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών μέσω της αξιολόγησης. 

Πίνακας 52. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση 

βελτιώνει την ποιότητα 

των παρεχόμενων 

υπηρεσιών 

Άνδρας 36 50,50 1818,00 

Γυναίκα 72 56,50 4068,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 52α. 

Test Statisticsa 
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Η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των 

παρεχόμενων υπηρεσιών 

Mann-Whitney U 1152,000 

Wilcoxon W 1818,000 

Z -,991 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,322 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 53 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των υπαλλήλων, 

με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 48,50 (Sum of 

Ranks=1746,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν υψηλότερη μέση κατάταξη 57,50 (Sum 

of Ranks=4140,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι γυναίκες τείνουν να αξιολογούν πιο 

θετικά τη συμβολή της αξιολόγησης στην ενίσχυση της λογοδοσίας σε σύγκριση με τους 

άνδρες. Παράλληλα, στον Πίνακα 53α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–

Whitney U. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ των 

δύο φύλων (U=1080,000, Z=-1,693, p=0,090). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει 

σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων σχετικά με την ενίσχυση της λογοδοσίας μέσω της 

αξιολόγησης, αν και παρατηρείται τάση διαφοροποίησης. 

Πίνακας 53. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση ενισχύει 

τη λογοδοσία των 

υπαλλήλων 

Άνδρας 36 48,50 1746,00 

Γυναίκα 72 57,50 4140,00 

Total 108   

 

Πίνακας 53α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των 

υπαλλήλων 

Mann-Whitney U 1080,000 

Wilcoxon W 1746,000 

Z -1,693 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,090 

a. Grouping Variable: Φύλο 
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Στον Πίνακα 54 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη 

εξυπηρέτηση των πολιτών, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση 

κατάταξη 58,50 (Sum of Ranks=2106,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν χαμηλότερη 

μέση κατάταξη 52,50 (Sum of Ranks=3780,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν μια μικρή 

διαφοροποίηση στις απόψεις των δύο φύλων, με τους άνδρες να αξιολογούν ελαφρώς πιο 

θετικά τη συμβολή της αξιολόγησης στην εξυπηρέτηση των πολιτών. Παράλληλα, στον 

Πίνακα 54α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U. Όπως 

προκύπτει, δεν διαπιστώνεται στατιστικά σημαντική διαφορά μεταξύ ανδρών και γυναικών 

(U=1152,000, Z=-1,005, p=0,315). Συνεπώς, το φύλο δεν φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά τις 

αντιλήψεις των συμμετεχόντων σχετικά με τη συμβολή της αξιολόγησης στην καλύτερη 

εξυπηρέτηση των πολιτών. 

Πίνακας 54. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στην 

καλύτερη εξυπηρέτηση 

των πολιτών 

Άνδρας 36 58,50 2106,00 

Γυναίκα 72 52,50 3780,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 54α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη 

εξυπηρέτηση των πολιτών 

Mann-Whitney U 1152,000 

Wilcoxon W 3780,000 

Z -1,005 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

,315 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 55 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των πολιτών 

στη δικαιοσύνη, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν μέση κατάταξη 

42,50 (Sum of Ranks=1530,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν σημαντικά υψηλότερη 

μέση κατάταξη 60,50 (Sum of Ranks=4356,00). Τα αποτελέσματα υποδηλώνουν ότι οι 
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γυναίκες τείνουν να αξιολογούν πιο θετικά τη συμβολή της αξιολόγησης στην ενίσχυση της 

εμπιστοσύνης των πολιτών στη δικαιοσύνη σε σύγκριση με τους άνδρες. Παράλληλα, στον 

Πίνακα 55α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη 

διερεύνηση διαφορών μεταξύ των δύο φύλων. Όπως προκύπτει, η διαφορά είναι στατιστικά 

σημαντική (U=864,000, Z=-3,910, p<0,001). Συνεπώς, το φύλο επηρεάζει σημαντικά τις 

απόψεις των συμμετεχόντων, με τις γυναίκες να εμφανίζουν πιο θετική στάση ως προς τη 

συμβολή της αξιολόγησης στην εμπιστοσύνη των πολιτών στη δικαιοσύνη σε σχέση με τους 

άνδρες. 

Πίνακας 55. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Η αξιολόγηση ενισχύει 

την εμπιστοσύνη των 

πολιτών στη 

δικαιοσύνη 

Άνδρας 36 42,50 1530,00 

Γυναίκα 72 60,50 4356,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 55α. 

Test Statisticsa 

 

Η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των 

πολιτών στη δικαιοσύνη 

Mann-Whitney U 864,000 

Wilcoxon W 1530,000 

Z -3,910 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

<,001 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 56 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με τη συνολική ικανοποίησή τους από το σύστημα αξιολόγησης, με 

βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, τόσο οι άνδρες (N=36) όσο και οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν 

την ίδια μέση κατάταξη (Mean Rank=54,50), γεγονός που υποδηλώνει πλήρη ομοιομορφία 

στις απαντήσεις των δύο φύλων. Τα αθροίσματα κατατάξεων ανέρχονται σε 1962,00 για τους 

άνδρες και 3924,00 για τις γυναίκες. Παράλληλα, στον Πίνακα 56α παρουσιάζονται τα 

αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ ανδρών και 

γυναικών. Όπως προκύπτει, δεν διαπιστώνεται καμία στατιστικά σημαντική διαφορά 

(U=1296,000, Z=0,000, p=1,000). Συνεπώς, το φύλο δεν επηρεάζει καθόλου τη συνολική 
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ικανοποίηση των συμμετεχόντων από το σύστημα αξιολόγησης.Στον Πίνακα 56 

παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των συμμετεχόντων σχετικά με τη 

συνολική ικανοποίησή τους από το σύστημα αξιολόγησης, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, 

τόσο οι άνδρες (N=36) όσο και οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν την ίδια μέση κατάταξη (Mean 

Rank=54,50), γεγονός που υποδηλώνει πλήρη ομοιομορφία στις απαντήσεις των δύο φύλων. 

Τα αθροίσματα κατατάξεων ανέρχονται σε 1962,00 για τους άνδρες και 3924,00 για τις 

γυναίκες. Παράλληλα, στον Πίνακα 56α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–

Whitney U για τη διερεύνηση διαφορών μεταξύ ανδρών και γυναικών. Όπως προκύπτει, δεν 

διαπιστώνεται καμία στατιστικά σημαντική διαφορά (U=1296,000, Z=0,000, p=1,000). 

Συνεπώς, το φύλο δεν επηρεάζει καθόλου τη συνολική ικανοποίηση των συμμετεχόντων από 

το σύστημα αξιολόγησης. 

Πίνακας 56. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Συνολικά, είμαι 

ικανοποιημένος/η από 

το σύστημα 

αξιολόγησης 

Άνδρας 36 54,50 1962,00 

Γυναίκα 72 54,50 3924,00 

Total 108 
  

 

Πίνακας 56α. 

Test Statisticsa 

 

Συνολικά, είμαι ικανοποιημένος/η από το σύστημα 

αξιολόγησης 

Mann-Whitney U 1296,000 

Wilcoxon W 3924,000 

Z ,000 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

1,000 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

Στον Πίνακα 57 παρουσιάζονται οι μέσες κατατάξεις (Mean Ranks) των 

συμμετεχόντων σχετικά με το κατά πόσο το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές 

βελτιώσεις, με βάση το φύλο. Συγκεκριμένα, οι άνδρες (N=36) εμφάνισαν χαμηλή μέση 

κατάταξη 30,50 (Sum of Ranks=1098,00), ενώ οι γυναίκες (N=72) εμφάνισαν σημαντικά 

υψηλότερη μέση κατάταξη 66,50 (Sum of Ranks=4788,00). Τα αποτελέσματα δείχνουν ότι οι 

γυναίκες συμφωνούν σε πολύ μεγαλύτερο βαθμό με την ανάγκη για σημαντικές βελτιώσεις 
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στο σύστημα αξιολόγησης σε σύγκριση με τους άνδρες. Παράλληλα, στον Πίνακα 57α 

παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Mann–Whitney U, τα οποία δείχνουν ότι η 

διαφορά μεταξύ των δύο φύλων είναι στατιστικά σημαντική (U=432,000, Z=-6,269, p<0,001). 

Συνεπώς, το φύλο επηρεάζει σημαντικά τις απόψεις των συμμετεχόντων, με τις γυναίκες να 

εκφράζουν πολύ εντονότερα την ανάγκη για ουσιαστικές βελτιώσεις στο σύστημα 

αξιολόγησης σε σχέση με τους άνδρες. 

Πίνακας 57. 

 

Ranks 

 

Φύλο N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Το σύστημα 

αξιολόγησης χρειάζεται 

σημαντικές βελτιώσεις 

Άνδρας 36 30,50 1098,00 

Γυναίκα 72 66,50 4788,00 

Total 108   

 

Πίνακας 57α. 

Test Statisticsa 

 

Το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές 

βελτιώσεις 

Mann-Whitney U 432,000 

Wilcoxon W 1098,000 

Z -6,269 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

<,001 

a. Grouping Variable: Φύλο 

 

3.2.2. Συσχέτιση με την ηλικία 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 58 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο το σύστημα 

αξιολόγησης είναι αντικειμενικό διαφοροποιείται ανά ηλικιακή ομάδα. Συγκεκριμένα, η 

ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 68,90), ακολουθεί 

η ομάδα 18–30 ετών (Mean Rank = 60,50), ενώ η ομάδα 41–50 ετών παρουσιάζει τη 

χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 28,50). Αυτό υποδηλώνει ότι οι συμμετέχοντες ηλικίας 31–

40 ετών έχουν την πιο θετική αντίληψη για την αντικειμενικότητα του συστήματος 

αξιολόγησης, οι νεότεροι (18–30) τείνουν να το αξιολογούν σχετικά θετικά, ενώ οι 

μεγαλύτεροι (41–50) εμφανίζονται σημαντικά πιο επιφυλακτικοί ή αρνητικοί απέναντι σε 

αυτό. 
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Τα αποτελέσματα του Πίνακα 58α δείχνουν ότι υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά 

μεταξύ των ηλικιακών ομάδων ως προς την αντίληψη της αντικειμενικότητας του συστήματος 

αξιολόγησης, με τιμή Kruskal–Wallis H = 54,213, βαθμούς ελευθερίας df = 2 και επίπεδο 

σημαντικότητας p < 0,001. Το αποτέλεσμα αυτό υποδηλώνει ότι απορρίπτεται η μηδενική 

υπόθεση της ισότητας των ομάδων και ότι η ηλικία επηρεάζει ουσιαστικά τις αντιλήψεις των 

συμμετεχόντων για την αντικειμενικότητα του συστήματος. Συνεπώς, οι διαφορές που 

παρατηρούνται στους μέσους βαθμούς κατάταξης δεν είναι τυχαίες, αλλά στατιστικά 

τεκμηριωμένες. 

 

Πίνακας 58. 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

αντικειμενικό 

18-30 12 60,50 

31-40 60 68,90 

41-50 36 28,50 

Total 108  

 

Πίνακας 58α. 

Test Statisticsa,b 

 Το σύστημα αξιολόγησης είναι αντικειμενικό 

Kruskal-Wallis 

H 

54,213 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 59 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «η 

αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια» διαφοροποιείται έντονα ανά ηλικιακή 

ομάδα. Συγκεκριμένα, η ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση κατάταξη (Mean 

Rank = 74,90), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο βαθμό πως τα κριτήρια 

αξιολόγησης είναι σαφή και μετρήσιμα. Ακολουθεί η ομάδα 41–50 ετών με χαμηλότερη αλλά 

ενδιάμεση τιμή (Mean Rank = 30,50), ενώ η ομάδα 18–30 ετών παρουσιάζει τη χαμηλότερη 

μέση κατάταξη (Mean Rank = 24,50), υποδηλώνοντας πιο αρνητική ή πιο επιφυλακτική στάση 

απέναντι στη σαφήνεια και τη μετρησιμότητα των κριτηρίων. Συνολικά, παρατηρείται ότι η 

ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών αξιολογεί πιο θετικά τη διαφάνεια των κριτηρίων σε σχέση με τις 

υπόλοιπες ομάδες. 
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Τα αποτελέσματα του Πίνακα 59α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων ως προς την αντίληψη ότι η αξιολόγηση βασίζεται σε 

σαφή και μετρήσιμα κριτήρια. Συγκεκριμένα, ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

64,794 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001, γεγονός που οδηγεί στην απόρριψη 

της μηδενικής υπόθεσης της ισότητας των ομάδων. Αυτό σημαίνει ότι η ηλικία επηρεάζει 

ουσιαστικά την αντίληψη των συμμετεχόντων για τη σαφήνεια και τη μετρησιμότητα των 

κριτηρίων αξιολόγησης, ενώ απαιτείται περαιτέρω ανάλυση για τον εντοπισμό των 

συγκεκριμένων διαφορών μεταξύ των ηλικιακών ομάδων. 

 

Πίνακας 59. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

βασίζεται σε σαφή και 

μετρήσιμα κριτήρια 

18-30 12 24,50 

31-40 60 74,90 

41-50 36 30,50 

Total 108  

 

Πίνακας 59α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια 

Kruskal-Wallis 

H 

64,794 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 60 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «η 

διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια» διαφοροποιείται σημαντικά μεταξύ των 

ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 76,10), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο βαθμό 

πως η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια. Ακολουθεί η ομάδα 18–30 ετών με 

μέτρια χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 42,50), ενώ η ομάδα 41–50 ετών παρουσιάζει τη 

χαμηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 22,50), υποδηλώνοντας πιο αρνητική ή 

επιφυλακτική στάση απέναντι στη διαφάνεια της διαδικασίας. Συνολικά, παρατηρείται ότι η 

ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών αξιολογεί πιο θετικά τη διαφάνεια της διαδικασίας αξιολόγησης 

σε σχέση με τις υπόλοιπες ομάδες. 
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Τα αποτελέσματα του Πίνακα 60α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων ως προς την αντίληψη της διαφάνειας στη διαδικασία 

αξιολόγησης. Συγκεκριμένα, ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 72,335 με df = 2 και 

επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001, γεγονός που οδηγεί στην απόρριψη της μηδενικής 

υπόθεσης της ισότητας των ομάδων. Αυτό σημαίνει ότι η ηλικία επηρεάζει σημαντικά τον 

τρόπο με τον οποίο οι συμμετέχοντες αντιλαμβάνονται τη διαφάνεια της διαδικασίας 

αξιολόγησης, ενώ για την ακριβή διερεύνηση των διαφορών μεταξύ των ομάδων απαιτούνται 

επιπλέον post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 60. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η διαδικασία 

αξιολόγησης 

εφαρμόζεται με 

διαφάνεια 

18-30 12 42,50 

31-40 60 76,10 

41-50 36 22,50 

Total 108  

 

Πίνακας 60α. 

Test Statisticsa,b 

 Η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια 

Kruskal-Wallis 

H 

72,335 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 61 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «η 

αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο για όλους τους υπαλλήλους» διαφοροποιείται σημαντικά 

ανά ηλικιακή ομάδα. Συγκεκριμένα, η ομάδα 31–40 ετών παρουσιάζει την υψηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 74,90), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο βαθμό 

πως η διαδικασία αξιολόγησης είναι δίκαιη για όλους τους υπαλλήλους. Ακολουθεί η ομάδα 

18–30 ετών με χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 36,50), ενώ η ομάδα 41–50 ετών εμφανίζει τη 

χαμηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 26,50), υποδηλώνοντας πιο αρνητική αντίληψη ως 

προς τη δικαιοσύνη της αξιολόγησης. Συνολικά, παρατηρείται ότι οι συμμετέχοντες ηλικίας 

31–40 ετών έχουν πιο θετική εικόνα για τη δικαιοσύνη του συστήματος σε σύγκριση με τις 

υπόλοιπες ηλικιακές ομάδες. 
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Τα αποτελέσματα του Πίνακα 61α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων ως προς την αντίληψη της δικαιοσύνης στη 

διαδικασία αξιολόγησης. Συγκεκριμένα, ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 64,854 με 

df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001, γεγονός που οδηγεί στην απόρριψη της 

μηδενικής υπόθεσης της ισότητας των ομάδων. Αυτό σημαίνει ότι η ηλικία επηρεάζει 

ουσιαστικά τον τρόπο με τον οποίο οι συμμετέχοντες αντιλαμβάνονται τη δικαιοσύνη της 

αξιολόγησης, ενώ απαιτείται περαιτέρω διερεύνηση για τον εντοπισμό των συγκεκριμένων 

διαφορών μεταξύ των ηλικιακών ομάδων μέσω post-hoc αναλύσεων. 

 

Πίνακας 61. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση γίνεται 

με δίκαιο τρόπο για 

όλους τους υπαλλήλους 

18-30 12 36,50 

31-40 60 74,90 

41-50 36 26,50 

Total 108  

 

Πίνακας 61α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο για όλους τους υπαλλήλους 

Kruskal-Wallis 

H 

64,854 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 62 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «τα 

αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική απόδοση» διαφοροποιείται 

σημαντικά ανά ηλικιακή ομάδα. Συγκεκριμένα, η ομάδα 31–40 ετών παρουσιάζει την 

υψηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 73,70), γεγονός που υποδηλώνει ότι σε μεγαλύτερο 

βαθμό θεωρεί πως η αξιολόγηση αντικατοπτρίζει την πραγματική απόδοση των υπαλλήλων. 

Ακολουθεί η ομάδα 18–30 ετών με χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 30,50), ενώ η ομάδα 41–

50 ετών εμφανίζει την ίδια χαμηλή μέση κατάταξη (Mean Rank = 30,50), υποδηλώνοντας πιο 

αρνητική ή επιφυλακτική στάση ως προς τη σύνδεση της αξιολόγησης με την πραγματική 

απόδοση. Συνολικά, η ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών εμφανίζεται πιο θετική στην αποδοχή της 

αξιολογικής διαδικασίας σε σχέση με τις υπόλοιπες ομάδες. 
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Τα αποτελέσματα του Πίνακα 62α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων ως προς την αντίληψη ότι τα αποτελέσματα της 

αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική απόδοση. Συγκεκριμένα, ο έλεγχος Kruskal–

Wallis έδωσε τιμή H = 62,255 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001, γεγονός που 

οδηγεί στην απόρριψη της μηδενικής υπόθεσης της ισότητας των ομάδων. Αυτό σημαίνει ότι 

η ηλικία επηρεάζει ουσιαστικά τον τρόπο με τον οποίο οι συμμετέχοντες αντιλαμβάνονται την 

αξιολογική διαδικασία, ενώ για την ακριβή διερεύνηση των διαφορών μεταξύ των ηλικιακών 

ομάδων απαιτούνται περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 62. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Τα αποτελέσματα της 

αξιολόγησης 

αντανακλούν την 

πραγματική απόδοση 

18-30 12 30,50 

31-40 60 73,70 

41-50 36 30,50 

Total 108  

 

Πίνακας 62α. 

Test Statisticsa,b 

 

Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική 

απόδοση 

Kruskal-Wallis 

H 

62,255 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 63 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «το 

σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό στη βελτίωση της εργασίας» διαφοροποιείται 

σημαντικά ανά ηλικιακή ομάδα. Συγκεκριμένα, η ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει την υψηλότερη 

μέση κατάταξη (Mean Rank = 74,90), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο 

βαθμό πως το σύστημα αξιολόγησης συμβάλλει ουσιαστικά στη βελτίωση της εργασιακής 

απόδοσης. Ακολουθεί η ομάδα 18–30 ετών με χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 36,50), ενώ η 

ομάδα 41–50 ετών παρουσιάζει την ίδια χαμηλή μέση κατάταξη (Mean Rank = 26,50), 

υποδηλώνοντας πιο αρνητική ή επιφυλακτική στάση ως προς την αποτελεσματικότητα του 

συστήματος. Συνολικά, η ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών εμφανίζεται πιο θετική απέναντι στη 

χρησιμότητα του συστήματος αξιολόγησης σε σχέση με τις υπόλοιπες ομάδες. 
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Τα αποτελέσματα του Πίνακα 63α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων ως προς την αντίληψη της αποτελεσματικότητας του 

συστήματος αξιολόγησης στη βελτίωση της εργασίας. Συγκεκριμένα, ο έλεγχος Kruskal–

Wallis έδωσε τιμή H = 64,854 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001, γεγονός που 

οδηγεί στην απόρριψη της μηδενικής υπόθεσης της ισότητας των ομάδων. Αυτό σημαίνει ότι 

η ηλικία επηρεάζει ουσιαστικά την αξιολόγηση της αποτελεσματικότητας του συστήματος, 

ενώ για την ακριβή διερεύνηση των διαφορών μεταξύ των ηλικιακών ομάδων απαιτούνται 

περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 63. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

αποτελεσματικό στη 

βελτίωση της εργασίας 

18-30 12 36,50 

31-40 60 74,90 

41-50 36 26,50 

Total 108  

 

Πίνακας 63α. 

Test Statisticsa,b 

 

Το σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό στη βελτίωση της 

εργασίας 

Kruskal-Wallis 

H 

64,854 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 64 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «το 

σύστημα αξιολόγησης είναι υπερβολικά τυπικό/γραφειοκρατικό» παρουσιάζει μικρές 

διαφοροποιήσεις μεταξύ των ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 31–40 ετών 

εμφανίζει ελαφρώς υψηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 58,10), ακολουθεί η ομάδα 41–

50 ετών (Mean Rank = 50,50), ενώ η ομάδα 18–30 ετών καταγράφει τη χαμηλότερη τιμή 

(Mean Rank = 48,50). Οι διαφορές αυτές είναι σχετικά περιορισμένες, γεγονός που 

υποδηλώνει ότι οι ηλικιακές ομάδες έχουν παρόμοια αντίληψη σχετικά με τον βαθμό 

γραφειοκρατίας του συστήματος αξιολόγησης, χωρίς έντονες αποκλίσεις. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 64α επιβεβαιώνουν αυτή την εικόνα, καθώς ο έλεγχος 

Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 2,106 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p = 0,349. 
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Δεδομένου ότι η τιμή p είναι μεγαλύτερη από το 0,05, δεν παρατηρούνται στατιστικά 

σημαντικές διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων. Συνεπώς, η μηδενική υπόθεση δεν 

απορρίπτεται και συμπεραίνεται ότι η ηλικία δεν επηρεάζει ουσιαστικά την αντίληψη των 

συμμετεχόντων σχετικά με τον γραφειοκρατικό χαρακτήρα του συστήματος αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 64. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

υπερβολικά 

τυπικό/γραφειοκρατικό 

18-30 12 48,50 

31-40 60 58,10 

41-50 36 50,50 

Total 108  

 

Πίνακας 64α. 

Test Statisticsa,b 

 Το σύστημα αξιολόγησης είναι υπερβολικά τυπικό/γραφειοκρατικό 

Kruskal-Wallis 

H 

2,106 

df 2 

Asymp. Sig. ,349 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 65 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «υπάρχει 

έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία αξιολόγησης» διαφοροποιείται μεταξύ των 

ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 41–50 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 62,50), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο βαθμό 

πως υπάρχουν ελλείψεις στις οδηγίες της διαδικασίας αξιολόγησης. Ακολουθεί η ομάδα 31–

40 ετών με μέση τιμή (Mean Rank = 53,30), ενώ η ομάδα 18–30 ετών παρουσιάζει τη 

χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 36,50), υποδηλώνοντας λιγότερη συμφωνία με την ύπαρξη 

έλλειψης σαφών οδηγιών. Συνολικά, φαίνεται ότι οι μεγαλύτερες ηλικιακές ομάδες τείνουν να 

αντιλαμβάνονται εντονότερα προβλήματα ως προς τη σαφήνεια των οδηγιών. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 65α επιβεβαιώνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

7,199 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p = 0,027. Εφόσον η τιμή p είναι μικρότερη από 

0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός που δείχνει ότι η 

ηλικία επηρεάζει την αντίληψη για την ύπαρξη ή μη σαφών οδηγιών στη διαδικασία 
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αξιολόγησης. Για τον ακριβή εντοπισμό των διαφορών μεταξύ των ηλικιακών ομάδων θα 

απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 65. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Υπάρχει έλλειψη 

σαφών οδηγιών για τη 

διαδικασία 

αξιολόγησης 

18-30 12 36,50 

31-40 60 53,30 

41-50 36 62,50 

Total 108  

 

Πίνακας 65α. 

Test Statisticsa,b 

 Υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία αξιολόγησης 

Kruskal-Wallis 

H 

7,199 

df 2 

Asymp. Sig. ,027 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 66 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «η 

αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς παράγοντες» διαφοροποιείται σημαντικά μεταξύ 

των ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 18–30 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 66,50), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο βαθμό 

πως η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικότητα. Ακολουθεί η ομάδα 41–50 ετών με 

υψηλή τιμή (Mean Rank = 64,50), ενώ η ομάδα 31–40 ετών παρουσιάζει τη χαμηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 46,10), υποδηλώνοντας σχετικά μικρότερη συμφωνία με την ύπαρξη 

υποκειμενικών παραγόντων στην αξιολόγηση. Συνολικά, φαίνεται ότι οι νεότεροι (18–30) και 

οι μεγαλύτεροι (41–50) συμμετέχοντες τείνουν να αντιλαμβάνονται εντονότερα την ύπαρξη 

υποκειμενικότητας σε σχέση με την ομάδα 31–40 ετών. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 66α επιβεβαιώνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

10,668 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p = 0,005. Εφόσον η τιμή p είναι μικρότερη από 

0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός που δείχνει ότι η 

ηλικία επηρεάζει σημαντικά την αντίληψη για την ύπαρξη υποκειμενικών παραγόντων στη 
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διαδικασία αξιολόγησης. Για τον ακριβή εντοπισμό των διαφορών μεταξύ των ομάδων θα 

απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 66. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

επηρεάζεται από 

υποκειμενικούς 

παράγοντες 

18-30 12 66,50 

31-40 60 46,10 

41-50 36 64,50 

Total 108  

 

Πίνακας 66α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς παράγοντες 

Kruskal-Wallis 

H 

10,668 

df 2 

Asymp. Sig. ,005 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 67 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «οι 

αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι» διαφοροποιείται σημαντικά μεταξύ των 

ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 41–50 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 72,50), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο βαθμό 

πως οι αξιολογητές δεν διαθέτουν επαρκή εκπαίδευση. Ακολουθεί η ομάδα 31–40 ετών με 

χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 47,30), ενώ η ομάδα 18–30 ετών παρουσιάζει τη χαμηλότερη 

μέση κατάταξη (Mean Rank = 36,50), υποδηλώνοντας μικρότερη συμφωνία με την ύπαρξη 

ελλιπούς εκπαίδευσης των αξιολογητών. Συνολικά, φαίνεται ότι οι μεγαλύτερες ηλικιακές 

ομάδες είναι πιο κριτικές ως προς την επάρκεια εκπαίδευσης των αξιολογητών. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 67α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

21,804 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001. Δεδομένου ότι η τιμή p είναι 

μικρότερη από 0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός που 

υποδηλώνει ότι η ηλικία επηρεάζει σημαντικά την αντίληψη για την επάρκεια εκπαίδευσης 

των αξιολογητών. Για τον ακριβή εντοπισμό των διαφορών μεταξύ των ηλικιακών ομάδων θα 

απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 
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Πίνακας 67. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Οι αξιολογητές δεν 

είναι επαρκώς 

εκπαιδευμένοι 

18-30 12 36,50 

31-40 60 47,30 

41-50 36 72,50 

Total 108  

 

Πίνακας 67α. 

Test Statisticsa,b 

 Οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι 

Kruskal-Wallis 

H 

21,804 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 68 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «η 

διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με συνέπεια» διαφοροποιείται σημαντικά μεταξύ 

των ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, τόσο η ομάδα 18–30 ετών όσο και η ομάδα 41–50 ετών 

εμφανίζουν την ίδια υψηλή μέση κατάταξη (Mean Rank = 66,50), γεγονός που υποδηλώνει ότι 

και οι δύο αυτές ομάδες τείνουν να συμφωνούν περισσότερο ότι η διαδικασία δεν εφαρμόζεται 

με συνέπεια. Αντίθετα, η ομάδα 31–40 ετών παρουσιάζει χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 

44,90), υποδηλώνοντας πιο ουδέτερη ή λιγότερο αρνητική στάση ως προς τη συνέπεια της 

διαδικασίας αξιολόγησης. Συνολικά, παρατηρείται ότι οι νεότεροι και οι μεγαλύτεροι 

συμμετέχοντες εκφράζουν εντονότερες επιφυλάξεις σε σχέση με τη συνέπεια της αξιολόγησης. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 68α επιβεβαιώνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

13,635 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p = 0,001. Εφόσον η τιμή p είναι μικρότερη από 

0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός που δείχνει ότι η 

ηλικία επηρεάζει σημαντικά την αντίληψη για τη συνέπεια εφαρμογής της διαδικασίας 

αξιολόγησης. Για την περαιτέρω διερεύνηση των διαφορών μεταξύ των ομάδων θα 

απαιτούνταν post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 68. 
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Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η διαδικασία 

αξιολόγησης δεν 

εφαρμόζεται με 

συνέπεια 

18-30 12 66,50 

31-40 60 44,90 

41-50 36 66,50 

Total 108  

 

Πίνακας 68α. 

Test Statisticsa,b 

 Η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με συνέπεια 

Kruskal-Wallis 

H 

13,635 

df 2 

Asymp. Sig. ,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 69 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «δεν 

υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους υπαλλήλους» διαφοροποιείται σημαντικά 

μεταξύ των ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 18–30 ετών εμφανίζει την υψηλότερη 

μέση κατάταξη (Mean Rank = 72,50), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο 

βαθμό πως απουσιάζει ουσιαστική ανατροφοδότηση. Ακολουθεί η ομάδα 41–50 ετών με 

σχετικά υψηλή τιμή (Mean Rank = 62,50), ενώ η ομάδα 31–40 ετών παρουσιάζει τη 

χαμηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 46,10), υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη συμφωνία 

με την ύπαρξη αυτού του προβλήματος. Συνολικά, φαίνεται ότι οι νεότεροι και οι μεγαλύτεροι 

εργαζόμενοι είναι πιο κριτικοί ως προς την επάρκεια της ανατροφοδότησης σε σύγκριση με 

την ομάδα 31–40 ετών. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 69α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

11,955 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p = 0,003. Εφόσον η τιμή p είναι μικρότερη από 

το 0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός που υποδηλώνει 

ότι η ηλικία επηρεάζει σημαντικά την αντίληψη για την ύπαρξη ουσιαστικής 

ανατροφοδότησης προς τους υπαλλήλους. Για τον ακριβή εντοπισμό των διαφορών μεταξύ 

των ομάδων θα απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 69. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 
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Δεν υπάρχει ουσιαστική 

ανατροφοδότηση προς 

τους υπαλλήλους 

18-30 12 72,50 

31-40 60 46,10 

41-50 36 62,50 

Total 108  

 

Πίνακας 69α. 

 

Test Statisticsa,b 

 Δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους υπαλλήλους 

Kruskal-Wallis 

H 

11,955 

df 2 

Asymp. Sig. ,003 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 70 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «η 

αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη των υπαλλήλων» διαφοροποιείται έντονα 

μεταξύ των ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει την υψηλότερη 

μέση κατάταξη (Mean Rank = 72,50), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο 

βαθμό πως η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη. Ακολουθεί η ομάδα 18–30 

ετών με υψηλότερη σχετικά τιμή (Mean Rank = 66,50), ενώ η ομάδα 41–50 ετών παρουσιάζει 

αισθητά χαμηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 20,50), υποδηλώνοντας σαφώς πιο 

αρνητική στάση ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης στην εξέλιξη. Συνολικά, παρατηρείται 

ότι οι μεγαλύτεροι σε ηλικία συμμετέχοντες (41–50) εμφανίζονται πιο επιφυλακτικοί ή 

αρνητικοί, σε αντίθεση με τις νεότερες ομάδες που αξιολογούν πιο θετικά τη συμβολή του 

συστήματος. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 70α επιβεβαιώνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

68,205 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001. Δεδομένου ότι η τιμή p είναι 

μικρότερη από το 0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός 

που δείχνει ότι η ηλικία επηρεάζει ουσιαστικά την αντίληψη για τη συμβολή της αξιολόγησης 

στην επαγγελματική εξέλιξη των υπαλλήλων. Για τον εντοπισμό των συγκεκριμένων 

διαφορών μεταξύ των ομάδων θα απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 70. 

 

Ranks 
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 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στην 

επαγγελματική εξέλιξη 

των υπαλλήλων 

18-30 12 66,50 

31-40 60 72,50 

41-50 36 20,50 

Total 108  

 

Πίνακας 70α. 

Test Statisticsa,b 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη των 

υπαλλήλων 

Kruskal-Wallis 

H 

68,205 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 71 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «τα 

αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη για προαγωγές» διαφοροποιείται 

σημαντικά μεταξύ των ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 18–30 ετών εμφανίζει την 

υψηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 90,50), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε 

μεγαλύτερο βαθμό πως η αξιολόγηση επηρεάζει τις προαγωγές. Ακολουθεί η ομάδα 31–40 

ετών με μέση τιμή (Mean Rank = 65,30), ενώ η ομάδα 41–50 ετών παρουσιάζει την 

χαμηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 24,50), υποδηλώνοντας σαφώς πιο αρνητική στάση 

ως προς τη σύνδεση της αξιολόγησης με τις προαγωγές. Συνολικά, παρατηρείται ότι οι 

νεότεροι εργαζόμενοι έχουν πιο θετική αντίληψη για τη σύνδεση αξιολόγησης και εξέλιξης, 

ενώ οι μεγαλύτεροι εμφανίζονται πιο επιφυλακτικοί. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 71α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

64,811 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001. Δεδομένου ότι η τιμή p είναι 

μικρότερη από το 0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός 

που υποδηλώνει ότι η ηλικία επηρεάζει ουσιαστικά την αντίληψη για το αν τα αποτελέσματα 

της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη για προαγωγές. Για την ακριβή διερεύνηση των 

διαφορών μεταξύ των ηλικιακών ομάδων θα απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 71. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 
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Τα αποτελέσματα της 

αξιολόγησης 

λαμβάνονται υπόψη για 

προαγωγές 

18-30 12 90,50 

31-40 60 65,30 

41-50 36 24,50 

Total 108  

 

Πίνακας 71α. 

Test Statisticsa,b 

 

Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη για 

προαγωγές 

Kruskal-Wallis 

H 

64,811 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 72 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «η 

αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης» διαφοροποιείται σημαντικά μεταξύ των 

ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 18–30 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 72,50), σχεδόν ισοδύναμη με την ομάδα 31–40 ετών (Mean Rank = 

71,30), γεγονός που υποδηλώνει ότι και οι δύο ομάδες θεωρούν σε μεγάλο βαθμό ότι η 

αξιολόγηση συμβάλλει στον εντοπισμό εκπαιδευτικών αναγκών. Αντίθετα, η ομάδα 41–50 

ετών παρουσιάζει πολύ χαμηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 20,50), υποδηλώνοντας 

σαφώς πιο αρνητική στάση ως προς τη συγκεκριμένη λειτουργία του συστήματος. Συνολικά, 

παρατηρείται έντονη απόκλιση των μεγαλύτερων ηλικιών από τις νεότερες, οι οποίες 

εμφανίζονται πιο θετικές. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 72α δείχνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

71,598 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001. Δεδομένου ότι η τιμή p είναι 

μικρότερη από το 0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός 

που υποδηλώνει ότι η ηλικία επηρεάζει ουσιαστικά την αντίληψη για τον ρόλο της 

αξιολόγησης στον εντοπισμό αναγκών επιμόρφωσης. Για την ακριβή διερεύνηση των 

διαφορών μεταξύ των ομάδων θα απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 72. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

18-30 12 72,50 



93 
 

Η αξιολόγηση εντοπίζει 

ανάγκες επιμόρφωσης 

31-40 60 71,30 

41-50 36 20,50 

Total 108  

 

Πίνακας 72α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης 

Kruskal-Wallis 

H 

71,598 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 73 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «η 

αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της απόδοσης» διαφοροποιείται έντονα μεταξύ 

των ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 18–30 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 90,50), υποδηλώνοντας ότι θεωρεί σε πολύ μεγάλο βαθμό πως η 

αξιολόγηση λειτουργεί ως κίνητρο βελτίωσης. Ακολουθεί η ομάδα 31–40 ετών με σχετικά 

υψηλή τιμή (Mean Rank = 68,90), ενώ η ομάδα 41–50 ετών παρουσιάζει ιδιαίτερα χαμηλή 

μέση κατάταξη (Mean Rank = 18,50), γεγονός που υποδηλώνει σαφώς πιο αρνητική στάση ως 

προς τη συμβολή της αξιολόγησης στην ενίσχυση του κινήτρου απόδοσης. Συνολικά, 

παρατηρείται έντονη διαφοροποίηση, με τις νεότερες ηλικιακές ομάδες να αξιολογούν πολύ 

πιο θετικά τη λειτουργική διάσταση του συστήματος. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 73α επιβεβαιώνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

83,286 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001. Δεδομένου ότι η τιμή p είναι 

μικρότερη από το 0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός 

που δείχνει ότι η ηλικία επηρεάζει ουσιαστικά την αντίληψη για τον βαθμό στον οποίο η 

αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο βελτίωσης της απόδοσης. Για την ακριβή διερεύνηση των 

διαφορών μεταξύ των ομάδων θα απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 73. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

18-30 12 90,50 

31-40 60 68,90 
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Η αξιολόγηση ενισχύει 

το κίνητρο για 

βελτίωση της απόδοσης 

41-50 36 18,50 

Total 108 
 

 

Πίνακας 73α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της απόδοσης 

Kruskal-Wallis 

H 

83,286 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 74 δείχνουν ότι η αντίληψη για το κατά πόσο «υπάρχει 

σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης» διαφοροποιείται σημαντικά μεταξύ των 

ηλικιακών ομάδων. Συγκεκριμένα, η ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει την υψηλότερη μέση 

κατάταξη (Mean Rank = 78,50), γεγονός που υποδηλώνει ότι θεωρεί σε μεγαλύτερο βαθμό 

πως υπάρχει ουσιαστική σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης. Ακολουθεί η ομάδα 

18–30 ετών με χαμηλότερη τιμή (Mean Rank = 36,50), ενώ η ομάδα 41–50 ετών παρουσιάζει 

την χαμηλότερη μέση κατάταξη (Mean Rank = 20,50), υποδηλώνοντας πιο αρνητική ή 

επιφυλακτική στάση ως προς τη συγκεκριμένη σύνδεση. Συνολικά, η ηλικιακή ομάδα 31–40 

ετών εμφανίζεται πιο θετική στην αντίληψη της σύνδεσης αξιολόγησης και επιμόρφωσης, σε 

αντίθεση με τις υπόλοιπες ομάδες. 

Τα αποτελέσματα του Πίνακα 74α επιβεβαιώνουν ότι υπάρχουν στατιστικά σημαντικές 

διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων, καθώς ο έλεγχος Kruskal–Wallis έδωσε τιμή H = 

91,809 με df = 2 και επίπεδο σημαντικότητας p < 0,001. Δεδομένου ότι η τιμή p είναι 

μικρότερη από το 0,05, απορρίπτεται η μηδενική υπόθεση της ισότητας των ομάδων, γεγονός 

που δείχνει ότι η ηλικία επηρεάζει ουσιαστικά την αντίληψη για τη σύνδεση μεταξύ 

αξιολόγησης και επιμόρφωσης. Για την ακριβή διερεύνηση των διαφορών μεταξύ των ομάδων 

θα απαιτούνταν περαιτέρω post-hoc αναλύσεις. 

 

Πίνακας 74. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Υπάρχει σύνδεση 

μεταξύ αξιολόγησης 

και επιμόρφωσης 

18-30 12 36,50 

31-40 60 78,50 

41-50 36 20,50 
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Total 108  

 

Πίνακας 74α. 

Test Statisticsa,b 

 Υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης 

Kruskal-Wallis 

H 

91,809 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Στον Πίνακα 75 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα ως προς το κατά πόσο η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των δεξιοτήτων 

τους, όπου παρατηρείται ότι η ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει τον υψηλότερο μέσο βαθμό 

κατάταξης (Mean Rank = 76,10), σε σύγκριση με τις ομάδες 18–30 (Mean Rank = 30,50) και 

41–50 (Mean Rank = 26,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση της συγκεκριμένης 

ηλικιακής κατηγορίας. 

Στον Πίνακα 75α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία προκύπτει ότι οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 70,434, df = 2, p < 0,001), γεγονός που δείχνει ότι η ηλικία 

επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη συμβολή της αξιολόγησης 

στη βελτίωση των δεξιοτήτων τους. 

 

Πίνακας 75. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στη 

βελτίωση των 

δεξιοτήτων των 

υπαλλήλων 

18-30 12 30,50 

31-40 60 76,10 

41-50 36 26,50 

Total 108 
 

 

 

Πίνακας 75α. 

 

Test Statisticsa,b 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των δεξιοτήτων των 

υπαλλήλων 
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Kruskal-Wallis 

H 

70,434 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Στον Πίνακα 76 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα σχετικά με το αν η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της αποδοτικότητας 

των δικαστηρίων. Παρατηρείται ότι οι ομάδες 18–30 (Mean Rank = 60,50) και 31–40 (Mean 

Rank = 59,30) εμφανίζουν παρόμοιες και σχετικά υψηλότερες τιμές, ενώ η ομάδα 41–50 

παρουσιάζει χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 44,50), υποδηλώνοντας 

λιγότερο θετική στάση σε σύγκριση με τις νεότερες ηλικιακές ομάδες. 

Στον Πίνακα 76α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, τα 

οποία δείχνουν ότι οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι στατιστικά σημαντικές (H 

= 7,983, df = 2, p = 0,018), γεγονός που υποδηλώνει ότι η ηλικία επηρεάζει σημαντικά τις 

αντιλήψεις των υπαλλήλων ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης στη βελτίωση της 

αποδοτικότητας των δικαστηρίων. 

 

Πίνακας 76. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στη 

βελτίωση της 

αποδοτικότητας των 

δικαστηρίων 

18-30 12 60,50 

31-40 60 59,30 

41-50 36 44,50 

Total 108 
 

 

Πίνακας 76α. 

Test Statisticsa,b 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της αποδοτικότητας των 

δικαστηρίων 

Kruskal-Wallis 

H 

7,983 

df 2 

Asymp. Sig. ,018 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 
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Στον Πίνακα 77 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα σχετικά με το αν η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των καθυστερήσεων. 

Παρατηρείται ότι η ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει τον υψηλότερο μέσο βαθμό 

κατάταξης (Mean Rank = 67,70), ακολουθούμενη από την ομάδα 41–50 (Mean Rank = 48,50), 

ενώ η ομάδα 18–30 παρουσιάζει ιδιαίτερα χαμηλό μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 6,50), 

γεγονός που υποδηλώνει σαφώς λιγότερο θετική στάση των νεότερων υπαλλήλων. 

Στον Πίνακα 77α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία προκύπτει ότι οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 58,086, df = 2, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η ηλικία 

επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης στη 

μείωση των καθυστερήσεων. 

 

Πίνακας 77. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση βοηθά 

στη μείωση των 

καθυστερήσεων 

18-30 12 6,50 

31-40 60 67,70 

41-50 36 48,50 

Total 108  

 

Πίνακας 77α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των καθυστερήσεων 

Kruskal-Wallis 

H 

58,086 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Στον Πίνακα 78 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα σχετικά με το αν η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των παρεχόμενων 

υπηρεσιών. Παρατηρείται ότι η ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 74,90), γεγονός που υποδηλώνει ιδιαίτερα θετική στάση, ενώ 

ακολουθεί η ομάδα 41–50 (Mean Rank = 34,50). Αντίθετα, η ομάδα 18–30 παρουσιάζει 

σημαντικά χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 12,50), γεγονός που δείχνει 

λιγότερο θετική αντίληψη. 
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Στον Πίνακα 78α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, τα 

οποία καταδεικνύουν ότι οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι στατιστικά 

σημαντικές (H = 68,781, df = 2, p < 0,001), γεγονός που υποδηλώνει ότι η ηλικία επηρεάζει 

σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης στη βελτίωση 

της ποιότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών. 

 

Πίνακας 78. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

βελτιώνει την ποιότητα 

των παρεχόμενων 

υπηρεσιών 

18-30 12 12,50 

31-40 60 74,90 

41-50 36 34,50 

Total 108  

 

Πίνακας 78α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών 

Kruskal-Wallis 

H 

68,781 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Στον Πίνακα 79 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα σχετικά με το αν η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των υπαλλήλων. 

Παρατηρείται ότι η ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει τον υψηλότερο μέσο βαθμό 

κατάταξης (Mean Rank = 67,70), ακολουθούμενη από την ομάδα 41–50 (Mean Rank = 48,50), 

ενώ η ομάδα 18–30 παρουσιάζει ιδιαίτερα χαμηλό μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 6,50), 

γεγονός που υποδηλώνει λιγότερο θετική στάση των νεότερων υπαλλήλων. 

Στον Πίνακα 79α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία προκύπτει ότι οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 58,086, df = 2, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η ηλικία 

επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης 

στην ενίσχυση της λογοδοσίας. 

 

Πίνακας 79. 

 



99 
 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση ενισχύει 

τη λογοδοσία των 

υπαλλήλων 

18-30 12 6,50 

31-40 60 67,70 

41-50 36 48,50 

Total 108  

 

Πίνακας 79α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των υπαλλήλων 

Kruskal-Wallis 

H 

58,086 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Στον Πίνακα 80 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα σχετικά με το αν η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη εξυπηρέτηση των 

πολιτών. Παρατηρείται ότι η ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 70,10), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση, ενώ 

ακολουθεί η ομάδα 41–50 (Mean Rank = 36,50). Η ομάδα 18–30 παρουσιάζει χαμηλότερο 

μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 30,50), υποδηλώνοντας συγκριτικά λιγότερο θετική 

αντίληψη. 

Στον Πίνακα 80α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, τα 

οποία δείχνουν ότι οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι στατιστικά σημαντικές (H 

= 38,762, df = 2, p < 0,001), γεγονός που υποδηλώνει ότι η ηλικία επηρεάζει σημαντικά τις 

αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη συμβολή της αξιολόγησης στην καλύτερη 

εξυπηρέτηση των πολιτών. 

 

Πίνακας 80. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στην 

καλύτερη εξυπηρέτηση 

των πολιτών 

18-30 12 30,50 

31-40 60 70,10 

41-50 36 36,50 

Total 108  

 

Πίνακας 80α. 
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Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη εξυπηρέτηση των πολιτών 

Kruskal-Wallis 

H 

38,762 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Στον Πίνακα 81 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα σχετικά με το αν η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των πολιτών στη 

δικαιοσύνη. Παρατηρείται ότι η ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 64,10), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση, ενώ οι 

ομάδες 18–30 και 41–50 παρουσιάζουν ίδιες και χαμηλότερες τιμές (Mean Rank = 42,50), 

υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη θετική αντίληψη. 

Στον Πίνακα 81α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι στατιστικά σημαντικές 

(H = 24,457, df = 2, p < 0,001), γεγονός που υποδηλώνει ότι η ηλικία επηρεάζει σημαντικά τις 

αντιλήψεις των υπαλλήλων ως προς την ενίσχυση της εμπιστοσύνης των πολιτών στη 

δικαιοσύνη μέσω της αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 81. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Η αξιολόγηση ενισχύει 

την εμπιστοσύνη των 

πολιτών στη 

δικαιοσύνη 

18-30 12 42,50 

31-40 60 64,10 

41-50 36 42,50 

Total 108  

 

Πίνακας 81α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των πολιτών στη δικαιοσύνη 

Kruskal-Wallis 

H 

24,457 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 
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Στον Πίνακα 82 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα σχετικά με το συνολικό επίπεδο ικανοποίησης από το σύστημα αξιολόγησης. 

Παρατηρείται ότι η ηλικιακή ομάδα 31–40 ετών εμφανίζει τον υψηλότερο μέσο βαθμό 

κατάταξης (Mean Rank = 64,10), ακολουθούμενη από την ομάδα 41–50 (Mean Rank = 54,50), 

ενώ η ομάδα 18–30 παρουσιάζει ιδιαίτερα χαμηλό μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 6,50), 

γεγονός που υποδηλώνει σαφώς χαμηλότερο επίπεδο ικανοποίησης των νεότερων υπαλλήλων. 

Στον Πίνακα 82α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι στατιστικά σημαντικές 

(H = 64,200, df = 2, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η ηλικία επηρεάζει σημαντικά 

το επίπεδο συνολικής ικανοποίησης των υπαλλήλων από το σύστημα αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 82. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Συνολικά, είμαι 

ικανοποιημένος/η από 

το σύστημα 

αξιολόγησης 

18-30 12 6,50 

31-40 60 64,10 

41-50 36 54,50 

Total 108  

 

Πίνακας 82α. 

Test Statisticsa,b 

 Συνολικά, είμαι ικανοποιημένος/η από το σύστημα αξιολόγησης 

Kruskal-Wallis 

H 

64,200 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

Στον Πίνακα 83 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανά 

ηλικιακή ομάδα σχετικά με το αν το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές βελτιώσεις. 

Παρατηρείται ότι η ηλικιακή ομάδα 18–30 ετών εμφανίζει τον υψηλότερο μέσο βαθμό 

κατάταξης (Mean Rank = 96,50), γεγονός που υποδηλώνει εντονότερη συμφωνία με την 

ανάγκη βελτιώσεων, ενώ ακολουθεί η ομάδα 31–40 (Mean Rank = 60,50). Αντίθετα, η ομάδα 

41–50 παρουσιάζει τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 30,50), 

υποδηλώνοντας μικρότερη ένταση στη συγκεκριμένη άποψη. 
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Στον Πίνακα 83α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ηλικιακών ομάδων είναι στατιστικά σημαντικές 

(H = 55,684, df = 2, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η ηλικία επηρεάζει σημαντικά 

τις αντιλήψεις των υπαλλήλων ως προς την ανάγκη βελτίωσης του συστήματος αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 83. 

 

Ranks 

 Ηλικία N Mean Rank 

Το σύστημα 

αξιολόγησης χρειάζεται 

σημαντικές βελτιώσεις 

18-30 12 96,50 

31-40 60 60,50 

41-50 36 30,50 

Total 108  

 

Πίνακας 83α. 

Test Statisticsa,b 

 Το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές βελτιώσεις 

Kruskal-Wallis 

H 

55,684 

df 2 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Ηλικία 

 

 

3.2.3. Συσχέτιση με έτη εργασίας 

Στον Πίνακα 84 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν το σύστημα αξιολόγησης είναι αντικειμενικό. 

Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 71,00), ακολουθούμενοι από την κατηγορία 0–5 ετών (Mean 

Rank = 60,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση. Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 11–20 

έτη (Mean Rank = 39,50) και ιδιαίτερα όσοι έχουν 21+ έτη προϋπηρεσίας (Mean Rank = 6,50) 

παρουσιάζουν χαμηλότερες τιμές, υποδηλώνοντας λιγότερο θετική αντίληψη για την 

αντικειμενικότητα του συστήματος. 

Στον Πίνακα 84α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, τα 

οποία δείχνουν ότι οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι στατιστικά 

σημαντικές (H = 68,449, df = 3, p < 0,001), γεγονός που υποδηλώνει ότι η προϋπηρεσία 
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επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την αντικειμενικότητα του 

συστήματος αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 84. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

αντικειμενικό 

0-5 24 60,50 

6-10 48 71,00 

11-20 24 39,50 

21+ 12 6,50 

Total 108  

 

Πίνακας 84α. 

Test Statisticsa,b 

 Το σύστημα αξιολόγησης είναι αντικειμενικό 

Kruskal-Wallis 

H 

68,449 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 85 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια. 

Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 78,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση, ενώ οι 

κατηγορίες 0–5 και 11–20 ετών παρουσιάζουν ίδιες και χαμηλότερες τιμές (Mean Rank = 

42,50). Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 21+ έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον χαμηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 6,50), υποδηλώνοντας ιδιαίτερα αρνητική αντίληψη. 

Στον Πίνακα 85α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 71,333, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με το κατά πόσο η 

αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια. 

 

Πίνακας 85. 
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Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

βασίζεται σε σαφή και 

μετρήσιμα κριτήρια 

0-5 24 42,50 

6-10 48 78,50 

11-20 24 42,50 

21+ 12 6,50 

Total 108  

 

Πίνακας 85α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια 

Kruskal-Wallis 

H 

71,333 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 86 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια. 

Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 77,00), ακολουθούμενοι από την κατηγορία 11–20 ετών 

(Mean Rank = 57,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση. Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 

0–5 έτη (Mean Rank = 27,50) και ιδιαίτερα όσοι έχουν 21+ έτη προϋπηρεσίας (Mean Rank = 

12,50) παρουσιάζουν χαμηλότερες τιμές, υποδηλώνοντας λιγότερο θετική αντίληψη για τη 

διαφάνεια της διαδικασίας. 

Στον Πίνακα 86α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, τα 

οποία δείχνουν ότι οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι στατιστικά 

σημαντικές (H = 68,635, df = 3, p < 0,001), γεγονός που υποδηλώνει ότι η προϋπηρεσία 

επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη διαφάνεια της διαδικασίας 

αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 86. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 
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Η διαδικασία 

αξιολόγησης 

εφαρμόζεται με 

διαφάνεια 

0-5 24 27,50 

6-10 48 77,00 

11-20 24 57,50 

21+ 12 12,50 

Total 108  

 

Πίνακας 86α. 

Test Statisticsa,b 

 Η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια 

Kruskal-Wallis 

H 

68,635 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 87 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο για όλους τους 

υπαλλήλους. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 75,50), ακολουθούμενοι από την κατηγορία 

11–20 ετών (Mean Rank = 54,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση. Αντίθετα, οι 

υπάλληλοι με 0–5 έτη (Mean Rank = 36,50) και ιδιαίτερα όσοι έχουν 21+ έτη προϋπηρεσίας 

(Mean Rank = 6,50) παρουσιάζουν χαμηλότερες τιμές, υποδηλώνοντας λιγότερο θετική 

αντίληψη για τη δικαιοσύνη της διαδικασίας. 

Στον Πίνακα 87α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 64,298, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με το κατά πόσο η 

αξιολόγηση εφαρμόζεται με δίκαιο τρόπο. 

 

Πίνακας 87. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση γίνεται 

με δίκαιο τρόπο για 

όλους τους υπαλλήλους 

0-5 24 36,50 

6-10 48 75,50 

11-20 24 54,50 

21+ 12 6,50 
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Total 108  

 

Πίνακας 87α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο για όλους τους υπαλλήλους 

Kruskal-Wallis 

H 

64,298 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 88 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την 

πραγματική απόδοση. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν 

τον υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 74,00), γεγονός που υποδηλώνει πιο 

θετική στάση, ενώ ακολουθεί η κατηγορία 11–20 ετών (Mean Rank = 51,50). Οι ομάδες 0–5 

και 21+ ετών παρουσιάζουν ίδιες και χαμηλότερες τιμές (Mean Rank = 30,50), υποδηλώνοντας 

λιγότερο θετική αντίληψη. 

Στον Πίνακα 88α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 49,042, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με το κατά πόσο τα 

αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική απόδοση. 

 

Πίνακας 88. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Τα αποτελέσματα της 

αξιολόγησης 

αντανακλούν την 

πραγματική απόδοση 

0-5 24 30,50 

6-10 48 74,00 

11-20 24 51,50 

21+ 12 30,50 

Total 108  

 

Πίνακας 88α. 

Test Statisticsa,b 
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Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική 

απόδοση 

Kruskal-Wallis 

H 

49,042 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 89 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν το σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό στη 

βελτίωση της εργασίας. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν 

τον υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 75,50), ακολουθούμενοι από την 

κατηγορία 11–20 ετών (Mean Rank = 54,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση. 

Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 0–5 έτη (Mean Rank = 36,50) και ιδιαίτερα όσοι έχουν 21+ έτη 

προϋπηρεσίας (Mean Rank = 6,50) παρουσιάζουν χαμηλότερες τιμές, υποδηλώνοντας 

λιγότερο θετική αντίληψη για την αποτελεσματικότητα του συστήματος. 

Στον Πίνακα 89α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 64,298, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την 

αποτελεσματικότητα του συστήματος αξιολόγησης στη βελτίωση της εργασίας. 

 

Πίνακας 89. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

αποτελεσματικό στη 

βελτίωση της εργασίας 

0-5 24 36,50 

6-10 48 75,50 

11-20 24 54,50 

21+ 12 6,50 

Total 108  

 

Πίνακας 89α. 

Test Statisticsa,b 

 

Το σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό στη βελτίωση της 

εργασίας 
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Kruskal-Wallis 

H 

64,298 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 90 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν το σύστημα αξιολόγησης είναι υπερβολικά 

τυπικό/γραφειοκρατικό. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 0–5 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν 

τον υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 69,50), ακολουθούμενοι από την 

κατηγορία 6–10 ετών (Mean Rank = 60,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο έντονη αντίληψη 

περί γραφειοκρατίας. Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 11–20 έτη (Mean Rank = 30,50) 

παρουσιάζουν χαμηλότερες τιμές, ενώ η κατηγορία 21+ ετών (Mean Rank = 48,50) κινείται 

σε ενδιάμεσο επίπεδο. 

Στον Πίνακα 90α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 25,221, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με το κατά πόσο το 

σύστημα αξιολόγησης θεωρείται υπερβολικά τυπικό ή γραφειοκρατικό. 

 

Πίνακας 90. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Το σύστημα 

αξιολόγησης είναι 

υπερβολικά 

τυπικό/γραφειοκρατικό 

0-5 24 69,50 

6-10 48 60,50 

11-20 24 30,50 

21+ 12 48,50 

Total 108  

 

Πίνακας 90α. 

Test Statisticsa,b 

 Το σύστημα αξιολόγησης είναι υπερβολικά τυπικό/γραφειοκρατικό 

Kruskal-Wallis 

H 

25,221 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 
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a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 91 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία 

αξιολόγησης. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 21+ έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 102,50), γεγονός που υποδηλώνει έντονη 

αντίληψη ύπαρξης ασάφειας, ενώ ακολουθούν οι κατηγορίες 6–10 (Mean Rank = 57,50) και 

0–5 ετών (Mean Rank = 54,50). Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 11–20 έτη προϋπηρεσίας 

εμφανίζουν τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 24,50), υποδηλώνοντας 

λιγότερο έντονη αντίληψη του προβλήματος. 

Στον Πίνακα 91α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 56,968, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την ύπαρξη 

σαφών οδηγιών στη διαδικασία αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 91. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Υπάρχει έλλειψη 

σαφών οδηγιών για τη 

διαδικασία 

αξιολόγησης 

0-5 24 54,50 

6-10 48 57,50 

11-20 24 24,50 

21+ 12 102,50 

Total 108  

 

Πίνακας 91α. 

Test Statisticsa,b 

 Υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία αξιολόγησης 

Kruskal-Wallis 

H 

56,968 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 
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Στον Πίνακα 92 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς 

παράγοντες. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 21+ έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 96,50), γεγονός που υποδηλώνει έντονη 

πεποίθηση ότι η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικότητα, ενώ ακολουθούν οι 

κατηγορίες 0–5 ετών (Mean Rank = 66,50) και 6–10 ετών (Mean Rank = 50,00). Αντίθετα, οι 

υπάλληλοι με 11–20 έτη προϋπηρεσίας παρουσιάζουν τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης 

(Mean Rank = 30,50), υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη αντίληψη για την επίδραση 

υποκειμενικών παραγόντων. 

Στον Πίνακα 92α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 43,981, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την ύπαρξη 

υποκειμενικών παραγόντων στη διαδικασία αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 92. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

επηρεάζεται από 

υποκειμενικούς 

παράγοντες 

0-5 24 66,50 

6-10 48 50,00 

11-20 24 30,50 

21+ 12 96,50 

Total 108  

 

Πίνακας 92α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς παράγοντες 

Kruskal-Wallis 

H 

43,981 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 93 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι. 
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Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 21+ έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 102,50), γεγονός που υποδηλώνει έντονη συμφωνία με την 

άποψη αυτή, ενώ ακολουθούν οι κατηγορίες 0–5 ετών (Mean Rank = 57,50) και 6–10 ετών 

(Mean Rank = 50,00). Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 11–20 έτη προϋπηρεσίας παρουσιάζουν τον 

χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 36,50), υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη 

αντίληψη περί ανεπαρκούς εκπαίδευσης των αξιολογητών. 

Στον Πίνακα 93α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 42,775, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την επάρκεια 

εκπαίδευσης των αξιολογητών. 

 

Πίνακας 93. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Οι αξιολογητές δεν 

είναι επαρκώς 

εκπαιδευμένοι 

0-5 24 57,50 

6-10 48 50,00 

11-20 24 36,50 

21+ 12 102,50 

Total 108  

 

Πίνακας 93α. 

Test Statisticsa,b 

 Οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι 

Kruskal-Wallis 

H 

42,775 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 94 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με συνέπεια. 

Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 21+ έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 96,50), γεγονός που υποδηλώνει έντονη αντίληψη έλλειψης 

συνέπειας, ενώ ακολουθούν οι κατηγορίες 0–5 ετών (Mean Rank = 66,50) και 6–10 ετών 
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(Mean Rank = 47,00). Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 11–20 έτη προϋπηρεσίας παρουσιάζουν τον 

χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 36,50), υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη 

αντίληψη του προβλήματος. 

Στον Πίνακα 94α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 38,468, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη συνέπεια 

εφαρμογής της διαδικασίας αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 94. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η διαδικασία 

αξιολόγησης δεν 

εφαρμόζεται με 

συνέπεια 

0-5 24 66,50 

6-10 48 47,00 

11-20 24 36,50 

21+ 12 96,50 

Total 108  

 

Πίνακας 94α. 

Test Statisticsa,b 

 Η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με συνέπεια 

Kruskal-Wallis 

H 

38,468 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 95 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους 

υπαλλήλους. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 21+ έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 102,50), γεγονός που υποδηλώνει έντονη 

συμφωνία με την άποψη αυτή, ενώ ακολουθούν οι κατηγορίες 0–5 ετών (Mean Rank = 72,50) 

και 6–10 ετών (Mean Rank = 48,50). Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 11–20 έτη προϋπηρεσίας 

παρουσιάζουν τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 24,50), υποδηλώνοντας 

λιγότερο έντονη αντίληψη έλλειψης ανατροφοδότησης. 
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Στον Πίνακα 95α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 67,370, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την ύπαρξη 

ουσιαστικής ανατροφοδότησης προς τους εργαζομένους. 

 

Πίνακας 95. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Δεν υπάρχει ουσιαστική 

ανατροφοδότηση προς 

τους υπαλλήλους 

0-5 24 72,50 

6-10 48 48,50 

11-20 24 24,50 

21+ 12 102,50 

Total 108  

 

Πίνακας 95α. 

Test Statisticsa,b 

 Δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους υπαλλήλους 

Kruskal-Wallis 

H 

67,370 

df 3 

Asymp. Sig. ,000 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 96 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη 

των υπαλλήλων. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 74,00), ακολουθούμενοι από την κατηγορία 

11–20 ετών (Mean Rank = 51,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση. Αντίθετα, οι 

υπάλληλοι με 0–5 έτη (Mean Rank = 39,50) και ιδιαίτερα όσοι έχουν 21+ έτη προϋπηρεσίας 

(Mean Rank = 12,50) παρουσιάζουν χαμηλότερες τιμές, υποδηλώνοντας λιγότερο θετική 

αντίληψη για τη συμβολή της αξιολόγησης στην επαγγελματική εξέλιξη. 

Στον Πίνακα 96α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 48,924, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 



114 
 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη συμβολή της 

αξιολόγησης στην επαγγελματική εξέλιξη. 

 

Πίνακας 96. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στην 

επαγγελματική εξέλιξη 

των υπαλλήλων 

0-5 24 39,50 

6-10 48 74,00 

11-20 24 51,50 

21+ 12 12,50 

Total 108  

 

Πίνακας 96α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη των υπαλλήλων 

Kruskal-Wallis 

H 

48,924 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 97 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη 

για προαγωγές. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 69,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική 

στάση, ενώ ακολουθούν οι κατηγορίες 0–5 ετών (Mean Rank = 51,50) και 11–20 ετών (Mean 

Rank = 48,50). Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 21+ έτη προϋπηρεσίας παρουσιάζουν τον 

χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 12,50), υποδηλώνοντας λιγότερο θετική 

αντίληψη σχετικά με τη σύνδεση της αξιολόγησης με τις προαγωγές. 

Στον Πίνακα 97α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 38,979, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με το κατά πόσο τα 

αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη για προαγωγές. 
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Πίνακας 97. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Τα αποτελέσματα της 

αξιολόγησης 

λαμβάνονται υπόψη για 

προαγωγές 

0-5 24 51,50 

6-10 48 69,50 

11-20 24 48,50 

21+ 12 12,50 

Total 108  

 

Πίνακας 97α. 

Test Statisticsa,b 

 

Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη για 

προαγωγές 

Kruskal-Wallis 

H 

38,979 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 98 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης. 

Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο 

βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 71,00), ακολουθούμενοι από την κατηγορία 11–20 ετών 

(Mean Rank = 54,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση ως προς τη συμβολή της 

αξιολόγησης στην επιμόρφωση. Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 0–5 έτη (Mean Rank = 42,50) και 

ιδιαίτερα όσοι έχουν 21+ έτη προϋπηρεσίας (Mean Rank = 12,50) παρουσιάζουν χαμηλότερες 

τιμές, υποδηλώνοντας λιγότερο θετική αντίληψη. 

Στον Πίνακα 98α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 43,221, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με το κατά πόσο η 

αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης. 

 

Πίνακας 98. 
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Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση εντοπίζει 

ανάγκες επιμόρφωσης 

0-5 24 42,50 

6-10 48 71,00 

11-20 24 54,50 

21+ 12 12,50 

Total 108  

 

Πίνακας 98α. 

 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης 

Kruskal-Wallis 

H 

43,221 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 99 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων ανάλογα 

με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της 

απόδοσης. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 72,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική 

στάση, ενώ ακολουθούν οι κατηγορίες 0–5 ετών (Mean Rank = 51,50) και 11–20 ετών (Mean 

Rank = 42,50). Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 21+ έτη προϋπηρεσίας παρουσιάζουν τον 

χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 12,50), υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη 

αντίληψη σχετικά με την ενίσχυση του κινήτρου. 

Στον Πίνακα 99α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 45,065, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την ενίσχυση 

του κινήτρου για βελτίωση της απόδοσης μέσω της αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 99. 

 

Ranks 
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 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση ενισχύει 

το κίνητρο για 

βελτίωση της απόδοσης 

0-5 24 51,50 

6-10 48 72,50 

11-20 24 42,50 

21+ 12 12,50 

Total 108  

 

Πίνακας 99α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της απόδοσης 

Kruskal-Wallis 

H 

45,065 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 100 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και 

επιμόρφωσης. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 80,00), ακολουθούμενοι από την κατηγορία 

11–20 ετών (Mean Rank = 54,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση ως προς τη 

σύνδεση αξιολόγησης και επιμόρφωσης. Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 0–5 έτη (Mean Rank = 

24,50) και ιδιαίτερα όσοι έχουν 21+ έτη προϋπηρεσίας (Mean Rank = 12,50) παρουσιάζουν 

χαμηλότερες τιμές, υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη αντίληψη ύπαρξης αυτής της σύνδεσης. 

Στον Πίνακα 100α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 84,832, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη σύνδεση 

μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης. 

 

Πίνακας 100. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

0-5 24 24,50 

6-10 48 80,00 
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Υπάρχει σύνδεση 

μεταξύ αξιολόγησης 

και επιμόρφωσης 

11-20 24 54,50 

21+ 12 12,50 

Total 108  

 

 

Πίνακας 100α. 

Test Statisticsa,b 

 Υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης 

Kruskal-Wallis 

H 

84,832 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 101 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των 

δεξιοτήτων των υπαλλήλων. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας 

εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 81,50), ακολουθούμενοι 

από την κατηγορία 11–20 ετών (Mean Rank = 54,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική 

στάση ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης στην ανάπτυξη δεξιοτήτων. Αντίθετα, οι 

υπάλληλοι με 0–5 έτη (Mean Rank = 21,50) και ιδιαίτερα όσοι έχουν 21+ έτη προϋπηρεσίας 

(Mean Rank = 12,50) παρουσιάζουν χαμηλότερες τιμές, υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη 

αντίληψη για τη συγκεκριμένη συμβολή. 

Στον Πίνακα 101α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 91,818, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη συμβολή της 

αξιολόγησης στη βελτίωση των δεξιοτήτων. 

 

Πίνακας 101. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στη 

βελτίωση των 

0-5 24 21,50 

6-10 48 81,50 

11-20 24 54,50 
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δεξιοτήτων των 

υπαλλήλων 

21+ 12 12,50 

Total 108  

 

Πίνακας 101α. 

Test Statisticsa,b 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των δεξιοτήτων των 

υπαλλήλων 

Kruskal-Wallis 

H 

91,818 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 102 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της 

αποδοτικότητας των δικαστηρίων. Παρατηρείται ότι οι κατηγορίες 0–5 ετών και 21+ ετών 

εμφανίζουν τον ίδιο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 60,50), ενώ η ομάδα 6–10 ετών 

παρουσιάζει παρόμοια τιμή (Mean Rank = 59,00), γεγονός που υποδηλώνει σχετικά θετική 

στάση. Αντίθετα, η ομάδα 11–20 ετών εμφανίζει χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean 

Rank = 36,50), υποδηλώνοντας λιγότερο θετική αντίληψη σε σύγκριση με τις υπόλοιπες 

κατηγορίες. 

Στον Πίνακα 102α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία προκύπτει ότι οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας 

είναι στατιστικά σημαντικές (H = 14,808, df = 3, p = 0,002), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σε κάποιο βαθμό τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη 

συμβολή της αξιολόγησης στη βελτίωση της αποδοτικότητας των δικαστηρίων. 

 

Πίνακας 102. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στη 

βελτίωση της 

αποδοτικότητας των 

δικαστηρίων 

0-5 24 60,50 

6-10 48 59,00 

11-20 24 36,50 

21+ 12 60,50 

Total 108  
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Πίνακας 102α. 

Test Statisticsa,b 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της αποδοτικότητας των 

δικαστηρίων 

Kruskal-Wallis 

H 

14,808 

df 3 

Asymp. Sig. ,002 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 103 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των 

καθυστερήσεων. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 72,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική 

στάση, ενώ ακολουθούν οι κατηγορίες 11–20 και 21+ ετών (Mean Rank = 48,50). Αντίθετα, 

οι υπάλληλοι με 0–5 έτη παρουσιάζουν τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank 

= 27,50), υποδηλώνοντας λιγότερο θετική αντίληψη ως προς τη συμβολή της αξιολόγησης στη 

μείωση των καθυστερήσεων. 

Στον Πίνακα 103α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 50,634, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη συμβολή της 

αξιολόγησης στη μείωση των καθυστερήσεων. 

 

Πίνακας 103. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση βοηθά 

στη μείωση των 

καθυστερήσεων 

0-5 24 27,50 

6-10 48 72,50 

11-20 24 48,50 

21+ 12 48,50 

Total 108  

 

Πίνακας 103α. 

Test Statisticsa,b 



121 
 

 Η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των καθυστερήσεων 

Kruskal-Wallis 

H 

50,634 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 104 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των 

παρεχόμενων υπηρεσιών. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας 

εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 78,50), ακολουθούμενοι 

από την κατηγορία 21+ ετών (Mean Rank = 60,50) και την κατηγορία 11–20 ετών (Mean Rank 

= 45,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική στάση στις συγκεκριμένες ομάδες. Αντίθετα, οι 

υπάλληλοι με 0–5 έτη παρουσιάζουν τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 

12,50), υποδηλώνοντας σαφώς λιγότερο θετική αντίληψη. 

Στον Πίνακα 104α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 82,213, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη συμβολή της 

αξιολόγησης στη βελτίωση της ποιότητας των παρεχόμενων υπηρεσιών. 

 

Πίνακας 104. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

βελτιώνει την ποιότητα 

των παρεχόμενων 

υπηρεσιών 

0-5 24 12,50 

6-10 48 78,50 

11-20 24 45,50 

21+ 12 60,50 

Total 108  

 

 

Πίνακας 104α. 

 

Test Statisticsa,b 
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Η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των παρεχόμενων 

υπηρεσιών 

Kruskal-Wallis 

H 

82,213 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 105 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των 

υπαλλήλων. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 72,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο θετική 

στάση, ενώ ακολουθούν οι κατηγορίες 11–20 και 21+ ετών (Mean Rank = 48,50). Αντίθετα, 

οι υπάλληλοι με 0–5 έτη παρουσιάζουν τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank 

= 27,50), υποδηλώνοντας λιγότερο θετική αντίληψη ως προς την ενίσχυση της λογοδοσίας 

μέσω της αξιολόγησης. 

Στον Πίνακα 105α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 50,634, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη λογοδοσία 

που ενισχύεται μέσω της αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 105. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση ενισχύει 

τη λογοδοσία των 

υπαλλήλων 

0-5 24 27,50 

6-10 48 72,50 

11-20 24 48,50 

21+ 12 48,50 

Total 108  

 

Πίνακας 105α. 

Test Statisticsa,b 

 Η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των υπαλλήλων 

Kruskal-Wallis 

H 

50,634 
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df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 106 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη 

εξυπηρέτηση των πολιτών. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας 

εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 69,50), ενώ ακολουθεί η 

κατηγορία 21+ ετών (Mean Rank = 72,50), γεγονός που υποδηλώνει ιδιαίτερα θετική στάση 

στις συγκεκριμένες ομάδες. Η κατηγορία 11–20 ετών παρουσιάζει ενδιάμεση τιμή (Mean Rank 

= 51,50), ενώ οι υπάλληλοι με 0–5 έτη εμφανίζουν τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης 

(Mean Rank = 18,50), υποδηλώνοντας λιγότερο θετική αντίληψη. 

Στον Πίνακα 106α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 53,752, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με τη συμβολή της 

αξιολόγησης στην καλύτερη εξυπηρέτηση των πολιτών. 

 

Πίνακας 106. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση 

συμβάλλει στην 

καλύτερη εξυπηρέτηση 

των πολιτών 

0-5 24 18,50 

6-10 48 69,50 

11-20 24 51,50 

21+ 12 72,50 

Total 108  

 

Πίνακας 106α. 

Test Statisticsa,b 

 

Η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη εξυπηρέτηση των 

πολιτών 

Kruskal-Wallis 

H 

53,752 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 
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b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 107 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των 

πολιτών στη δικαιοσύνη. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας 

εμφανίζουν τον υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 69,50), γεγονός που 

υποδηλώνει πιο θετική στάση, ενώ οι κατηγορίες 0–5, 11–20 και 21+ ετών παρουσιάζουν ίδιες 

τιμές (Mean Rank = 42,50), υποδηλώνοντας πιο ουδέτερη ή λιγότερο έντονη θετική αντίληψη. 

Στον Πίνακα 107α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 38,214, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την ενίσχυση 

της εμπιστοσύνης των πολιτών στη δικαιοσύνη μέσω της αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 107. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Η αξιολόγηση ενισχύει 

την εμπιστοσύνη των 

πολιτών στη 

δικαιοσύνη 

0-5 24 42,50 

6-10 48 69,50 

11-20 24 42,50 

21+ 12 42,50 

Total 108  

 

Πίνακας 107α. 

Test Statisticsa,b 

 

Η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των πολιτών στη 

δικαιοσύνη 

Kruskal-Wallis 

H 

38,214 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 108 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το συνολικό επίπεδο ικανοποίησης από το σύστημα 

αξιολόγησης. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 
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υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 66,50), ακολουθούμενοι από τις κατηγορίες 

11–20 και 21+ ετών (Mean Rank = 54,50), γεγονός που υποδηλώνει σχετικά πιο θετική στάση. 

Αντίθετα, οι υπάλληλοι με 0–5 έτη παρουσιάζουν τον χαμηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης 

(Mean Rank = 30,50), υποδηλώνοντας χαμηλότερο επίπεδο ικανοποίησης. 

Στον Πίνακα 108α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 40,125, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά το συνολικό επίπεδο ικανοποίησης των υπαλλήλων από το 

σύστημα αξιολόγησης. 

 

Πίνακας 108. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Συνολικά, είμαι 

ικανοποιημένος/η από 

το σύστημα 

αξιολόγησης 

0-5 24 30,50 

6-10 48 66,50 

11-20 24 54,50 

21+ 12 54,50 

Total 108  

 

Πίνακας 108α. 

Test Statisticsa,b 

 Συνολικά, είμαι ικανοποιημένος/η από το σύστημα αξιολόγησης 

Kruskal-Wallis 

H 

40,125 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 

 

Στον Πίνακα 109 παρουσιάζονται οι διαφορές στις αντιλήψεις των υπαλλήλων 

ανάλογα με τα έτη εργασίας σχετικά με το αν το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές 

βελτιώσεις. Παρατηρείται ότι οι υπάλληλοι με 6–10 έτη προϋπηρεσίας εμφανίζουν τον 

υψηλότερο μέσο βαθμό κατάταξης (Mean Rank = 68,00), ακολουθούμενοι από την κατηγορία 

0–5 ετών (Mean Rank = 63,50), γεγονός που υποδηλώνει πιο έντονη ανάγκη για βελτιώσεις. 

Αντίθετα, οι κατηγορίες 11–20 και 21+ ετών παρουσιάζουν χαμηλότερες και ίσες τιμές (Mean 

Rank = 30,50), υποδηλώνοντας λιγότερο έντονη αντίληψη για την ανάγκη αλλαγών. 
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Στον Πίνακα 109α παρουσιάζονται τα αποτελέσματα του ελέγχου Kruskal-Wallis, 

σύμφωνα με τα οποία οι διαφορές μεταξύ των ομάδων με βάση τα έτη εργασίας είναι 

στατιστικά σημαντικές (H = 39,716, df = 3, p < 0,001), γεγονός που καταδεικνύει ότι η 

προϋπηρεσία επηρεάζει σημαντικά τις αντιλήψεις των υπαλλήλων σχετικά με την ανάγκη 

βελτίωσης του συστήματος αξιολόγησης. 

 

 

Πίνακας 109. 

 

Ranks 

 Έτη 

εργασίας N Mean Rank 

Το σύστημα 

αξιολόγησης χρειάζεται 

σημαντικές βελτιώσεις 

0-5 24 63,50 

6-10 48 68,00 

11-20 24 30,50 

21+ 12 30,50 

Total 108  

 

Πίνακας 109α. 

Test Statisticsa,b 

 Το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές βελτιώσεις 

Kruskal-Wallis 

H 

39,716 

df 3 

Asymp. Sig. <,001 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Έτη εργασίας 
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4ο Κεφάλαιο. Συζήτηση και συμπεράσματα 

4.1. Συζήτηση 

 

Το ισχύον σύστημα αξιολόγησης των δικαστικών υπαλλήλων στην Ελλάδα γίνεται 

συνολικά αντιληπτό από τους εργαζομένους ως ένα θεσμικό πλαίσιο με περιορισμένο βαθμό 

αντικειμενικότητας, δικαιοσύνης και λειτουργικής αποτελεσματικότητας, στοιχείο που 

συνάδει με ευρύτερες διαπιστώσεις της βιβλιογραφίας για τις δυσκολίες εφαρμογής 

συστημάτων απόδοσης στο δημόσιο τομέα και ιδιαίτερα στη δικαιοσύνη (Andrews & van de 

Walle, 2013· Lapuente & van de Walle, 2020· Gomes et al., 2016). Η πλειονότητα των 

συμμετεχόντων εκφράζει ουδέτερες έως αρνητικές στάσεις, γεγονός που υποδηλώνει ότι το 

σύστημα δεν έχει καταφέρει να εδραιώσει ισχυρή εμπιστοσύνη στο ανθρώπινο δυναμικό των 

δικαστηρίων, κάτι που συνδέεται άμεσα με ζητήματα θεσμικής νομιμοποίησης, οργανωσιακής 
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κουλτούρας και αντίληψης δικαιοσύνης στις διαδικασίες αξιολόγησης (Murillo, 2014· Boselie 

et al., 2019). Αν και αναγνωρίζεται από μέρος των υπαλλήλων ότι η αξιολόγηση μπορεί 

δυνητικά να συμβάλει στη βελτίωση της ατομικής και οργανωσιακής απόδοσης, καθώς και 

στην επαγγελματική εξέλιξη, η κυρίαρχη εικόνα δείχνει αμφισβήτηση ως προς τον βαθμό στον 

οποίο αυτό επιτυγχάνεται στην πράξη. Η σχετική θεωρία της δημόσιας διοίκησης υποστηρίζει 

ότι τα συστήματα διαχείρισης απόδοσης μπορούν να ενισχύσουν την αποτελεσματικότητα 

μόνο όταν συνδέονται με σαφή κίνητρα, επαρκή διοικητική ικανότητα και αξιόπιστους 

μηχανισμούς ανατροφοδότησης (Christensen & Lægreid, 2021· Micheli & Pavlov, 2020· 

Verbeeten & Speklé, 2015). Εντούτοις, στην περίπτωση της ελληνικής δικαστικής διοίκησης, 

η αποσύνδεση της αξιολόγησης από ουσιαστικά κίνητρα και η περιορισμένη αξιοποίησή της 

στη λήψη αποφάσεων φαίνεται να αποδυναμώνει τη χρησιμότητά της ως εργαλείο βελτίωσης 

της απόδοσης. 

Η αμφισβήτηση της αντικειμενικότητας του συστήματος αποδίδεται κυρίως στην 

παρουσία υποκειμενικών παραγόντων κατά την κρίση, στην έλλειψη σαφών, μετρήσιμων και 

ομοιόμορφα εφαρμοζόμενων κριτηρίων, καθώς και στην ασυνέπεια της διαδικασίας μεταξύ 

διαφορετικών υπηρεσιακών μονάδων. Τα ευρήματα αυτά εναρμονίζονται με τη διεθνή 

βιβλιογραφία, η οποία αναδεικνύει ότι τα συστήματα αξιολόγησης στο δημόσιο συχνά 

πάσχουν από προβλήματα εγκυρότητας και αξιοπιστίας όταν δεν υποστηρίζονται από 

τυποποιημένα πρότυπα και ισχυρούς μηχανισμούς ελέγχου (Parasuraman et al., 1988· Cronin 

& Taylor, 1994· Castelo & Gomes, 2024). Παράλληλα, η υποκειμενικότητα στην αξιολόγηση 

συνδέεται με φαινόμενα διοικητικής ασυμμετρίας και θεσμικής αδυναμίας, τα οποία έχουν 

επισημανθεί ως κρίσιμα εμπόδια στην εφαρμογή μεταρρυθμίσεων τύπου New Public 

Management στον ευρωπαϊκό χώρο (Pollitt & Bouckaert, 2011· Lapsley, 2009), ενισχύοντας 

περαιτέρω την εικόνα ενός συστήματος που δυσκολεύεται να λειτουργήσει με ενιαίο, σταθερό 

και δίκαιο τρόπο. 

Ως προς τη διάσταση της δικαιοσύνης, διαπιστώνεται ότι το σύστημα δεν διασφαλίζει 

πλήρως ισότιμη μεταχείριση όλων των υπαλλήλων, γεγονός που ενισχύει την αντίληψη άνισης 

αξιολόγησης και μειωμένης διαφάνειας. Η σχετική θεωρητική προσέγγιση της οργανωσιακής 

δικαιοσύνης υπογραμμίζει ότι η αντιληπτή αδικία στη διαδικασία αξιολόγησης οδηγεί σε 

μείωση της οργανωσιακής δέσμευσης, αύξηση της δυσπιστίας και χαμηλότερη επαγγελματική 

απόδοση (Brown, 2004· Giauque et al., 2013). Στο ίδιο πλαίσιο, η έλλειψη διαφάνειας και η 

περιορισμένη συμμετοχή των εργαζομένων στις διαδικασίες αξιολόγησης ενισχύουν τις 

αρνητικές στάσεις, υπονομεύοντας τη λειτουργία της αξιολόγησης ως εργαλείο ανάπτυξης 
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ανθρώπινου δυναμικού (Burns, 2022· Demo et al., 2024), γεγονός που τελικά εντείνει την 

αίσθηση θεσμικής απόστασης ανάμεσα στο σύστημα και τους ίδιους τους υπαλλήλους. 

Ως προς την αποτελεσματικότητα του συστήματος, διαπιστώνεται ότι δεν παράγονται 

επαρκώς ορατά και μετρήσιμα αποτελέσματα στη συνολική βελτίωση της λειτουργίας των 

δικαστηρίων, γεγονός που ενισχύει την αίσθηση αποστασιοποίησης και περιορισμένης 

αποδοχής από τους εργαζομένους. Η διεθνής εμπειρία δείχνει ότι η αποτελεσματικότητα των 

συστημάτων αξιολόγησης εξαρτάται από τη σύνδεσή τους με στρατηγικούς στόχους, την 

αξιοποίηση δεικτών απόδοσης και την ύπαρξη κουλτούρας συνεχούς βελτίωσης (Garengo & 

Sardi, 2021· Micheli & Pavlov, 2020· World Bank Group, 2018). Στην αντίθετη περίπτωση, 

τα συστήματα αξιολόγησης τείνουν να λειτουργούν τυπικά και γραφειοκρατικά, χωρίς 

ουσιαστική επίδραση στη βελτίωση των δημόσιων υπηρεσιών, όπως φαίνεται και στην 

παρούσα περίπτωση της δικαστικής διοίκησης, όπου η αξιολόγηση παραμένει περισσότερο 

διαδικαστική παρά αναπτυξιακή. 

Η εφαρμογή του συστήματος αξιολόγησης των δικαστικών υπαλλήλων αναδεικνύεται 

ως μια σύνθετη και πολυπαραγοντική διαδικασία, η οποία επηρεάζεται από θεσμικές, 

οργανωσιακές και ανθρώπινες παραμέτρους, αντανακλώντας ευρύτερα προβλήματα που έχουν 

καταγραφεί στη διεθνή βιβλιογραφία της δημόσιας διοίκησης και της διαχείρισης ανθρώπινου 

δυναμικού (Christensen & Lægreid, 2021· Garengo & Sardi, 2021). Πρωτίστως, η έλλειψη 

σαφών, ενιαίων και μετρήσιμων κριτηρίων αξιολόγησης συνιστά μια από τις πιο κρίσιμες 

αδυναμίες του συστήματος, καθώς οδηγεί σε διαφοροποιημένες ερμηνείες της απόδοσης και 

ενισχύει τον κίνδυνο υποκειμενικότητας στις κρίσεις, γεγονός που έχει αναγνωριστεί ως 

δομικό πρόβλημα στα συστήματα performance management του δημόσιου τομέα (Verbeeten 

& Speklé, 2015· Castelo & Gomes, 2024· Parasuraman et al., 1988). Παράλληλα, η ανεπαρκής 

εκπαίδευση και κατάρτιση των αξιολογητών επιτείνει την αβεβαιότητα της διαδικασίας και 

ενισχύει τις αντιλήψεις άνισης μεταχείρισης, καθώς οι αξιολογήσεις συχνά εξαρτώνται από 

την προσωπική ερμηνεία και εμπειρία του εκάστοτε προϊσταμένου και όχι από τυποποιημένα 

και επιστημονικά τεκμηριωμένα κριτήρια. Η βιβλιογραφία υπογραμμίζει ότι η 

αποτελεσματικότητα των συστημάτων αξιολόγησης προϋποθέτει επαρκή εκπαίδευση των 

εμπλεκομένων και συνεχή επαγγελματική ανάπτυξη, στοιχεία που απουσιάζουν ή παραμένουν 

αποσπασματικά σε πολλές δημόσιες διοικήσεις (OECD, 2021· Burns, 2022· Demo et al., 

2024), οδηγώντας έτσι σε χαμηλή αξιοπιστία και περιορισμένη αποδοχή του συστήματος από 

τους εργαζομένους. 

Ένα ακόμη θεμελιώδες ζήτημα αφορά τον έντονα γραφειοκρατικό χαρακτήρα της 

διαδικασίας αξιολόγησης, η οποία συχνά περιορίζεται σε τυπική συμμόρφωση με διοικητικές 
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απαιτήσεις και όχι σε ουσιαστική αποτίμηση της πραγματικής απόδοσης. Το φαινόμενο αυτό 

συνδέεται με την παραδοσιακή Weberιανή γραφειοκρατία και τις δυσλειτουργίες που μπορεί 

να ανακύψουν όταν οι διαδικασίες γίνονται αυτοσκοπός αντί για εργαλείο βελτίωσης (Crozier, 

1964· Torfing et al., 2020), ενώ ταυτόχρονα έρχεται σε αντίθεση με τις αρχές του New Public 

Management, το οποίο δίνει έμφαση στη μετρήσιμη απόδοση και στην αποτελεσματικότητα 

των δημόσιων οργανισμών (Pollitt & Bouckaert, 2011· Lapsley, 2009). Σε αυτό το πλαίσιο, η 

αξιολόγηση εμφανίζεται περισσότερο ως διοικητική υποχρέωση παρά ως μηχανισμός 

ουσιαστικής βελτίωσης, γεγονός που περιορίζει την επιδραστικότητά της στην οργανωσιακή 

λειτουργία. 

Σημαντική αδυναμία αποτελεί η περιορισμένη και μη συστηματική παροχή 

ανατροφοδότησης προς τους υπαλλήλους, γεγονός που αποδυναμώνει τη μαθησιακή και 

αναπτυξιακή διάσταση της αξιολόγησης. Σύμφωνα με τη σύγχρονη θεωρία της διαχείρισης 

απόδοσης, η ανατροφοδότηση αποτελεί κεντρικό μηχανισμό οργανωσιακής μάθησης και 

βελτίωσης, καθώς συνδέει την αξιολόγηση με την επαγγελματική ανάπτυξη και την ενίσχυση 

των δεξιοτήτων του προσωπικού (Micheli & Pavlov, 2020· Garengo & Sardi, 2021· Giauque 

et al., 2013). Η απουσία της οδηγεί σε στασιμότητα, μειώνει τη χρησιμότητα της διαδικασίας 

για τον ίδιο τον εργαζόμενο και περιορίζει τη δυνατότητα μετατροπής της αξιολόγησης σε 

εργαλείο ανάπτυξης ανθρώπινου κεφαλαίου, με αποτέλεσμα η διαδικασία να χάνει τον 

διαμορφωτικό της χαρακτήρα. Επιπλέον, η ασυνέπεια στην εφαρμογή του συστήματος και η 

έλλειψη ενιαίας πρακτικής σε όλα τα επίπεδα της δικαστικής διοίκησης δημιουργούν ένα 

περιβάλλον διοικητικής αβεβαιότητας και μειωμένης εμπιστοσύνης μεταξύ των υπαλλήλων. 

Το φαινόμενο αυτό έχει συσχετιστεί στη βιβλιογραφία με την απουσία θεσμικής εναρμόνισης 

και με την αποσπασματική εφαρμογή μεταρρυθμίσεων, ιδιαίτερα σε χώρες της Ευρώπης που 

επιχειρούν μετάβαση σε πιο αποδοτικά μοντέλα δημόσιας διοίκησης (Drechsler & Randma-

Liiv, 2014· Mojić & Jovančević, 2020). Η έλλειψη συνέπειας υπονομεύει την αξιοπιστία του 

συστήματος και ενισχύει την αντίληψη άνισης μεταχείρισης, επιτείνοντας τις ήδη υπάρχουσες 

επιφυλάξεις των εργαζομένων. 

Οι προαναφερθείσες αδυναμίες συνθέτουν ένα θεσμικό και λειτουργικό πλαίσιο στο 

οποίο η αξιολόγηση δεν επιτελεί τον ρόλο ενός στρατηγικού εργαλείου βελτίωσης της 

απόδοσης και ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναμικού, αλλά λειτουργεί κυρίως ως τυπική 

διοικητική διαδικασία περιορισμένης ουσίας και επιρροής. Η διεθνής εμπειρία καταδεικνύει 

ότι, χωρίς σαφή κριτήρια, επαρκή εκπαίδευση, συστηματική ανατροφοδότηση και συνεκτική 

εφαρμογή, τα συστήματα αξιολόγησης τείνουν να παράγουν χαμηλή εμπιστοσύνη και 

περιορισμένη αποτελεσματικότητα, αναπαράγοντας γραφειοκρατικές παθογένειες αντί να τις 
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αντιμετωπίζουν (World Bank Group, 2018· Christensen & Lægreid, 2021· Van de Walle & 

Hammerschmid, 2011). 

Η σχέση της αξιολόγησης με την επαγγελματική εξέλιξη, την επιμόρφωση και τη 

βελτίωση της απόδοσης των δικαστικών υπαλλήλων εμφανίζεται, σύμφωνα με τα ευρήματα, 

αδύναμη και θεσμικά ανεπαρκώς κατοχυρωμένη στην πράξη. Παρότι η διεθνής βιβλιογραφία 

αναδεικνύει την αξιολόγηση ως βασικό εργαλείο διοίκησης ανθρώπινου δυναμικού και 

ενίσχυσης της οργανωσιακής αποτελεσματικότητας (Brown, 2004· Christensen & Lægreid, 

2021· Zainudin & Othman, 2024), στην παρούσα μελέτη προκύπτει ότι η λειτουργία της 

παραμένει κυρίως τυπική και διοικητικά διεκπεραιωτική, χωρίς να μεταφράζεται σε 

ουσιαστικές παρεμβάσεις βελτίωσης της επαγγελματικής πορείας των υπαλλήλων. Η έλλειψη 

σαφούς διασύνδεσης με συστήματα επιμόρφωσης και επαγγελματικής ανέλιξης αποδυναμώνει 

τον αναπτυξιακό της ρόλο, επιβεβαιώνοντας αντίστοιχες διαπιστώσεις για τις δυσκολίες 

εφαρμογής συστημάτων performance management στον δημόσιο τομέα (Garengo & Sardi, 

2021· Castelo & Gomes, 2024), ενώ ταυτόχρονα αναδεικνύει ότι η αξιολόγηση δεν έχει 

ενσωματωθεί ουσιαστικά σε έναν ολοκληρωμένο κύκλο διοίκησης ανθρώπινου δυναμικού που 

να συνδέει την απόδοση με τη μάθηση και την εξέλιξη. 

Σε επίπεδο εμπειρικών δεδομένων, οι εργαζόμενοι με μεσαία προϋπηρεσία 

αναγνωρίζουν σε μεγαλύτερο βαθμό τη δυνητική συμβολή της αξιολόγησης στη βελτίωση της 

απόδοσης και στην κινητοποίηση του προσωπικού, χωρίς όμως αυτό να συνοδεύεται από 

αντίστοιχες θεσμικές πρακτικές αξιοποίησης των αποτελεσμάτων. Ωστόσο, ακόμη και αυτή η 

ομάδα επισημαίνει ότι τα αποτελέσματα της αξιολόγησης δεν αξιοποιούνται συστηματικά για 

στοχευμένη επιμόρφωση ή για σχεδιασμό πολιτικών ανάπτυξης δεξιοτήτων, γεγονός που 

περιορίζει την αξιολόγηση σε έναν κυρίως καταγραφικό ρόλο. Η σχετική βιβλιογραφία 

υπογραμμίζει ότι η αποτελεσματικότητα των συστημάτων αξιολόγησης εξαρτάται άμεσα από 

τη σύνδεσή τους με μηχανισμούς συνεχιζόμενης εκπαίδευσης και ανάπτυξης ανθρώπινου 

κεφαλαίου (Ciuhu & Vasile, 2019· Shiri et al., 2023), ενώ η απουσία αυτής της σύνδεσης 

οδηγεί σε ένα μοντέλο λειτουργίας όπου η αξιολόγηση δεν παράγει μαθησιακή αξία ούτε 

συμβάλλει στη συστηματική ενίσχυση των δεξιοτήτων των υπαλλήλων, αλλά περιορίζεται σε 

μια διαδικαστική αποτύπωση της απόδοσης. 

Αντίθετα, οι πιο έμπειροι υπάλληλοι εμφανίζονται σαφώς πιο επιφυλακτικοί, 

εκφράζοντας την άποψη ότι η αξιολόγηση δεν μεταφράζεται σε πραγματικές ευκαιρίες 

επαγγελματικής εξέλιξης ή επιμόρφωσης και ότι η όποια θετική της επίδραση παραμένει 

περισσότερο θεωρητική παρά πρακτικά εφαρμοσμένη. Η στάση αυτή συνδέεται με ευρύτερα 

ευρήματα της διοικητικής επιστήμης, σύμφωνα με τα οποία η απουσία αξιοκρατικών και 
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διαφανών μηχανισμών σύνδεσης αξιολόγησης–ανταμοιβών οδηγεί σε αποδυνάμωση της 

εμπιστοσύνης προς τα συστήματα διοίκησης ανθρώπινου δυναμικού (Bowman, 2010· 

Verbeeten & Speklé, 2015), ενισχύοντας παράλληλα την αντίληψη ότι η αξιολόγηση δεν 

λειτουργεί ως πραγματικό εργαλείο επαγγελματικής κινητικότητας αλλά ως τυπική διοικητική 

διαδικασία χωρίς ουσιαστικό αντίκρισμα στην υπηρεσιακή εξέλιξη και στις δυνατότητες 

επιμόρφωσης. 

Η αξιολόγηση λειτουργεί περισσότερο ως θεσμική υποχρέωση παρά ως μηχανισμός 

επαγγελματικής ενδυνάμωσης και οργανωσιακής μάθησης. Η βιβλιογραφία υποστηρίζει ότι η 

αποτελεσματική αξιολόγηση προϋποθέτει ενσωμάτωσή της σε ένα ολοκληρωμένο σύστημα 

διαχείρισης απόδοσης, το οποίο συνδέει σαφώς την ανατροφοδότηση με την επιμόρφωση, την 

ανάπτυξη δεξιοτήτων και την επαγγελματική εξέλιξη (OECD, 2021· Pollitt & Bouckaert, 2011· 

Lapuente & van de Walle, 2020). Χωρίς αυτή τη συστημική σύνδεση, η αξιολόγηση τείνει να 

χάνει τον μεταρρυθμιστικό και αναπτυξιακό της χαρακτήρα, αναπαράγοντας μια τυπική 

διοικητική κουλτούρα περιορισμένης αποτελεσματικότητας, στην οποία η διαδικασία 

διατηρείται κυρίως για λόγους συμμόρφωσης και όχι ως εργαλείο ουσιαστικής βελτίωσης του 

ανθρώπινου δυναμικού και της οργανωσιακής απόδοσης. 

Οι επιπτώσεις του συστήματος αξιολόγησης στη συνολική λειτουργία της δικαιοσύνης 

κρίνονται περιορισμένες και σε μεγάλο βαθμό μη ορατές από τους ίδιους τους υπαλλήλους, 

γεγονός που καταδεικνύει ότι η αξιολόγηση δεν έχει ακόμη εξελιχθεί σε έναν ουσιαστικό 

μηχανισμό διοικητικής βελτίωσης με άμεσο αποτύπωμα στην καθημερινή λειτουργία των 

δικαστηρίων. Η πλειονότητα των συμμετεχόντων δεν διαπιστώνει ουσιαστική συμβολή του 

συστήματος στη βελτίωση της αποδοτικότητας των δικαστηρίων, στη μείωση των 

καθυστερήσεων ή στην ενίσχυση της ποιότητας εξυπηρέτησης των πολιτών, στοιχείο που 

συνδέεται με ευρύτερες διαπιστώσεις της διεθνούς βιβλιογραφίας ότι τα συστήματα 

αξιολόγησης στον δημόσιο τομέα συχνά αποτυγχάνουν να μεταφραστούν σε μετρήσιμα 

αποτελέσματα όταν δεν συνδέονται με πραγματικές διοικητικές αλλαγές και μηχανισμούς 

λογοδοσίας (Andrews & van de Walle, 2013· Christensen & Lægreid, 2021· Garengo & Sardi, 

2021). Η κυρίαρχη στάση είναι ουδέτερη, γεγονός που υποδηλώνει ότι η αξιολόγηση 

παραμένει σε επίπεδο τυπικής θεσμικής λειτουργίας χωρίς να έχει ενσωματωθεί ως εργαλείο 

ουσιαστικής βελτίωσης της δικαστικής αποτελεσματικότητας, ενώ η περιορισμένη 

ανατροφοδότηση και η έλλειψη σύνδεσης με πρακτικές αλλαγές στην εργασιακή 

καθημερινότητα ενισχύουν την αντίληψη ότι το σύστημα δεν επηρεάζει ούτε την εσωτερική 

λειτουργία των υπηρεσιών ούτε την εμπειρία του πολίτη. 
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Παρότι ένα μέρος των υπαλλήλων αναγνωρίζει ότι ένα αποτελεσματικό σύστημα 

αξιολόγησης θα μπορούσε δυνητικά να συμβάλει στη βελτίωση της ποιότητας των 

παρεχόμενων υπηρεσιών και στην ενίσχυση της αποδοτικότητας, στην πράξη δεν 

καταγράφεται αντίστοιχη επίδραση, γεγονός που αναδεικνύει το χάσμα μεταξύ θεσμικού 

σχεδιασμού και εφαρμογής. Η διεθνής βιβλιογραφία επισημαίνει ότι η αποτελεσματικότητα 

των συστημάτων performance management εξαρτάται καθοριστικά από τη σύνδεσή τους με 

δείκτες απόδοσης, οργανωσιακή μάθηση και μηχανισμούς ανατροφοδότησης που οδηγούν σε 

πραγματικές αλλαγές συμπεριφοράς και διαδικασιών (Micheli & Pavlov, 2020· World Bank 

Group, 2018· Pollitt & Bouckaert, 2011). Στην παρούσα περίπτωση, η απουσία τέτοιων 

συνδέσεων καθιστά την αξιολόγηση περισσότερο στατική και λιγότερο μετασχηματιστική, 

περιορίζοντας την ικανότητά της να επηρεάσει τη λειτουργία της δικαιοσύνης σε επίπεδο 

συστημικής αποτελεσματικότητας και ποιότητας υπηρεσιών. 

Η περιορισμένη ανατροφοδότηση, η έλλειψη ουσιαστικής αξιοποίησης των 

αποτελεσμάτων και η αδυναμία ενσωμάτωσης της αξιολόγησης σε έναν κύκλο συνεχούς 

βελτίωσης ενισχύουν την αντίληψη ότι το σύστημα δεν έχει ακόμη καταφέρει να λειτουργήσει 

ως μηχανισμός ενίσχυσης της εμπειρίας του πολίτη. Η βιβλιογραφία για τη διοίκηση της 

δικαιοσύνης και την ποιότητα των δημόσιων υπηρεσιών υπογραμμίζει ότι η βελτίωση της 

εξυπηρέτησης των πολιτών προϋποθέτει συστηματική αξιολόγηση της απόδοσης, διαφάνεια 

και αξιοποίηση των δεδομένων για αναδιοργάνωση διαδικασιών και μείωση καθυστερήσεων 

(Contini, 2017· CEPEJ, 2021· Van de Walle & Hammerschmid, 2011). Μολοταύτα, στην 

περίπτωση της ελληνικής δικαστικής διοίκησης, η απόσταση μεταξύ αξιολόγησης και 

πρακτικών αποτελεσμάτων παραμένει σημαντική, οδηγώντας στο συμπέρασμα ότι η 

αξιολόγηση λειτουργεί κυρίως ως τυπική διοικητική διαδικασία χωρίς ακόμη να έχει 

μετασχηματιστεί σε εργαλείο ουσιαστικής βελτίωσης της δικαιοσύνης και της εξυπηρέτησης 

του πολίτη. 

Τα ευρήματα καταδεικνύουν ότι το σύστημα αξιολόγησης των δικαστικών υπαλλήλων 

στην Ελλάδα χαρακτηρίζεται από περιορισμένη αποδοχή και σημαντικά ζητήματα 

αξιοπιστίας, διαφάνειας και λειτουργικότητας, στοιχεία που συνθέτουν μια συνολική εικόνα 

θεσμικής αδυναμίας ως προς την αποτελεσματική εφαρμογή του στην πράξη. Οι 

διαφοροποιήσεις που καταγράφονται με βάση την ηλικία, την εργασιακή εμπειρία και το φύλο 

αναδεικνύουν ότι δεν υπάρχει ενιαία και σταθερή αντίληψη για το σύστημα αξιολόγησης, αλλά 

αντίθετα διαμορφώνονται διαφορετικές οπτικές ανάλογα με το επαγγελματικό και κοινωνικό 

προφίλ των υπαλλήλων. Συγκεκριμένα, οι υπάλληλοι με μεσαία εμπειρία εμφανίζονται πιο 

θετικοί ή πιο δεκτικοί απέναντι στη δυνητική χρησιμότητα της αξιολόγησης, ενώ οι πιο 
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έμπειροι εκφράζουν εντονότερη κριτική, γεγονός που μπορεί να συνδέεται με τη μεγαλύτερη 

εξοικείωσή τους με τις θεσμικές αδυναμίες και τις πρακτικές ασυνέπειες του συστήματος. 

Παράλληλα, οι γυναίκες συμμετέχουσες καταγράφουν πιο έντονη επιφυλακτικότητα, στοιχείο 

που ενδέχεται να αντανακλά εμπειρίες διαφοροποιημένης μεταχείρισης ή αυξημένης 

ευαισθησίας σε ζητήματα δικαιοσύνης και διαφάνειας στις διαδικασίες αξιολόγησης. 

 

4.2. Συμπεράσματα 

 

Η παρούσα έρευνα καταδεικνύει ότι το σύστημα αξιολόγησης των δικαστικών 

υπαλλήλων στην Ελλάδα εξακολουθεί να λειτουργεί περισσότερο ως τυπικός διοικητικός 

μηχανισμός παρά ως ουσιαστικό εργαλείο διαχείρισης και ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού. 

Παρά τη θεωρητική του ένταξη σε ένα πλαίσιο εκσυγχρονισμού της δημόσιας διοίκησης και 

ενίσχυσης της αποτελεσματικότητας της δικαιοσύνης, στην πράξη χαρακτηρίζεται από 

περιορισμένη αποδοχή, χαμηλά επίπεδα εμπιστοσύνης και αμφισβήτηση της θεσμικής του 

νομιμοποίησης από τους ίδιους τους εργαζομένους. Η κυρίαρχη αντίληψη που αναδύεται είναι 

ότι η αξιολόγηση δεν έχει καταφέρει να εδραιωθεί ως ένας δίκαιος, διαφανής και λειτουργικά 

χρήσιμος μηχανισμός, γεγονός που υποδηλώνει ένα σημαντικό χάσμα μεταξύ θεσμικού 

σχεδιασμού και καθημερινής διοικητικής πρακτικής. 

Σε επίπεδο λειτουργίας, τα ευρήματα αναδεικνύουν μια σειρά από διαρθρωτικές 

αδυναμίες που υπονομεύουν την αποτελεσματικότητα του συστήματος. Η απουσία σαφών, 

αντικειμενικών και ενιαία εφαρμοζόμενων κριτηρίων αξιολόγησης, η έντονη παρουσία 

υποκειμενικών παραγόντων στις κρίσεις, καθώς και η ασυνέπεια στην εφαρμογή των 

διαδικασιών μεταξύ διαφορετικών υπηρεσιακών μονάδων, οδηγούν σε διαφοροποιημένες 

ερμηνείες της απόδοσης και ενισχύουν την αίσθηση άνισης μεταχείρισης. Παράλληλα, η 

περιορισμένη εκπαίδευση των αξιολογητών και η έλλειψη ουσιαστικής και συστηματικής 

ανατροφοδότησης επιτείνουν την αβεβαιότητα και μειώνουν τη δυνατότητα της αξιολόγησης 

να λειτουργήσει ως μηχανισμός βελτίωσης. Ως αποτέλεσμα, η διαδικασία τείνει να 

προσλαμβάνεται ως γραφειοκρατική υποχρέωση, αποκομμένη από πραγματικές διοικητικές 

συνέπειες και αναπτυξιακές προοπτικές. 

Σε επίπεδο επιπτώσεων και συνολικής αποτίμησης, διαπιστώνεται ότι το σύστημα 

αξιολόγησης δεν έχει ακόμη καταφέρει να συμβάλει ουσιαστικά στη βελτίωση της λειτουργίας 

της δικαιοσύνης ούτε στην ενίσχυση της επαγγελματικής εξέλιξης των υπαλλήλων. Η 

αποσύνδεσή του από την επιμόρφωση, την κινητροδότηση και τη λήψη αποφάσεων περιορίζει 
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σημαντικά τη δυναμική του και το εγκλωβίζει σε έναν κυρίως τυπικό ρόλο. Υπό το πρίσμα 

αυτό, η έρευνα καταλήγει ότι απαιτείται μια συνολική θεσμική και οργανωσιακή 

ανασυγκρότηση του συστήματος αξιολόγησης, με στόχο τη δημιουργία ενός πιο 

αντικειμενικού, διαφανούς και λειτουργικά συνδεδεμένου πλαισίου, ικανού να ενισχύσει την 

εμπιστοσύνη των εργαζομένων και να μετατρέψει την αξιολόγηση σε πραγματικό εργαλείο 

βελτίωσης της απόδοσης και της ποιότητας της δικαστικής λειτουργίας. 

4.3. Περιορισμοί της έρευνας 

 

Παρά τη μεθοδολογική της συνέπεια, η παρούσα μελέτη υπόκειται σε ορισμένους 

περιορισμούς που επιβάλλουν προσεκτική ερμηνεία των ευρημάτων. Συγκεκριμένα, η χρήση 

σκόπιμης δειγματοληψίας (Ν = 108 δικαστικοί υπάλληλοι) περιορίζει τη στατιστική 

αντιπροσωπευτικότητα του δείγματος και, κατ' επέκταση, τη δυνατότητα γενίκευσης των 

συμπερασμάτων στο σύνολο του εν λόγω πληθυσμού στην Ελλάδα. Επιπλέον, η συλλογή 

δεδομένων μέσω αυτοαναφερόμενων ψηφιακών ερωτηματολογίων (Google Forms) ενέχει τον 

κίνδυνο υποκειμενικής μεροληψίας, ενώ παράλληλα καθιστά αδύνατο τον έλεγχο των 

εξωγενών συνθηκών κατά τη συμπλήρωσή τους. Τέλος, ο αποκλειστικά ποσοτικός σχεδιασμός 

της έρευνας, αν και επιτρέπει τη στατιστική ανάλυση, περιορίζει την ερμηνευτική της βάθος, 

καθώς δεν προσφέρει τη δυνατότητα ποιοτικής διερεύνησης των υποκειμενικών εμπειριών και 

νοηματοδοτήσεων των συμμετεχόντων.  

 

 

4.4. Μελλοντικές προτάσεις 

 

Με βάση τα συμπεράσματα και τους περιορισμούς της παρούσας μελέτης, 

διαμορφώνονται συγκεκριμένες κατευθύνσεις για τη μελλοντική ερευνητική πλαισίωση του 

πεδίου. Πρωτίστως, προτείνεται η διεύρυνση του δείγματος μέσω πιθανοτικής δειγματοληψίας 

(τυχαιοποιημένης ή στρωματοποιημένης), προκειμένου να διασφαλιστεί η στατιστική 

αντιπροσωπευτικότητα και η δυνατότητα γενίκευσης των ευρημάτων στον ευρύτερο 

πληθυσμό των δικαστικών υπαλλήλων. Επιπρόσθετα, η υιοθέτηση ενός σχεδιασμού μικτής 

μεθοδολογίας, με την ενσωμάτωση ποιοτικών τεχνικών όπως οι ημιδομημένες συνεντεύξεις ή 

οι ομάδες εστίασης, κρίνεται απαραίτητη για την εμβάθυνση στις υποκειμενικές εμπειρίες των 

συμμετεχόντων. Σε θεσμικό επίπεδο, προκρίνεται η διεξαγωγή συγκριτικών μελετών μεταξύ 
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διαφορετικών φορέων του δημόσιου τομέα για τον εντοπισμό και τη μεταφορά βέλτιστων 

πρακτικών στη δικαστική διοίκηση. Τέλος, κρίνεται σκόπιμη η διερεύνηση της 

αλληλεπίδρασης του συστήματος αξιολόγησης με κρίσιμες οργανωσιακές μεταβλητές, όπως η 

επαγγελματική ικανοποίηση, η οργανωσιακή κουλτούρα και η εργασιακή εξουθένωση, ώστε 

να αποτιμηθεί ολιστικά ο αντίκτυπος των αξιολογικών διαδικασιών.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Βιβλιογραφία 

Ελληνόγλωσση 

Kυριακίδου, E. (2023). Κώδικας δικαστικών υπαλλήλων: Άρθρα 130–137 [Επιμορφωτικό 

πρόγραμμα δικαστικών υπαλλήλων, Εθνική Σχολή Δικαστών]. https://www.esdi.gr 

Ξενόγλωσση 

Ahmed Rozha K., Muhammed, Khder H., Lips, Silvia, Nyman-Metcalf, Katrin, Pappel, Ingrid, 

& Draheim, Dirk. (2021). A legal framework for digital transformation. SSRN. 

https://ssrn.com/abstract=4182028 

https://www.esdi.gr/wp-content/uploads/2024/01/kyriakidou_2023.pdf
https://ssrn.com/abstract=4182028
https://ssrn.com/abstract=4182028
https://ssrn.com/abstract=4182028


137 
 

Andelković, J. (2023). Good governance in public administration. BizInfo (Blace) Journal of 

Economics, Management and Informatics, 14(2), 121–126. 

Andrews, R., & van de Walle, S. (2013). New public management and citizens’ perceptions of 

local service efficiency, responsiveness, equity and effectiveness. Public Management Review, 

15(5), 762–783. 

Argyros, P. A. (2015). The just satisfaction due to exceeding the reasonable duration of the 

trial. Sakkoulas Publications. 

Athens Judicial Officers Association. (n.d.). Code of Judicial Officers (in Greek). Retrieved 

January 16, 2020, from https://www.sdya.gr/kodikas/ 

Axi, N. (2020). Investigating the views of judicial officers on the motivations and barriers they 

encounter during their training and how these affect its quality and effectiveness (Diploma 

thesis). Hellenic Open University, Patras, Greece. 

Bakula, H. (2015). Investigating the training needs of court employees: The case of judicial 

employees of the Administrative Court of First Instance of Athens (Diploma thesis). Hellenic 

Open University, Athens, Greece. 

Baimenov, A. (2020). About some of the factors for public administration effectiveness. Public 

Administration (Gosudarstvennaja Sluzhba), 22(1), 26–32. 

Batalli, M. (2011). Simplification of public administration through use of ICT and other tools. 

European Journal of ePractice, 12 (March/April). 

Boselie, P., Van Harten, J., & Veld, M. (2019). A human resource management review on 

public management and public administration research: Stop right there before we go any 

further. Public Management Review, 23(4), 483–500. 

Bowman, J. S. (2010). The success of failure: The paradox of performance pay. Review of 

Public Personnel Administration, 30(1), 70–88. 

Brown, K. (2004). Human resource management in the public sector. Public Management 

Review, 6(3), 303–309. 

https://www.sdya.gr/kodikas/
https://www.sdya.gr/kodikas/


138 
 

Brown, T. J., Churchill Jr., G. A., & Peter, J. P. (1993). Improving the measurement of service 

quality. Journal of Retailing, 69(1), 127–139. https://doi.org/10.1016/S0022-4359(05)80006-5 

Budurina-Goreacii, C., & Cebotari, S. (2021). Buna guvernare: Definiții, principii, 

caracteristici și limite în societățile democratice. Moldoscopie, 93(2), 21–28. 

Burns, J. P. (2022). Human resource management in public administration: Key challenges. In 

Oxford Research Encyclopedia of Politics. Oxford University Press. 

Buscaglia, E., & Dakolias, M. (1999). An analysis of the causes of corruption in the judiciary. 

World Bank Group. 

Campbell, S., Greenwood, M., Prior, S., Shearer, T., Walkem, K., Young, S., Bywaters, D., & 

Walker, K. (2020). Purposive sampling: Complex or simple? Research case examples. Journal 

of Research in Nursing, 25(8), 652–661. 

Castelo, S. L., & Gomes, C. F. (2024). The role of performance measurement and management 

systems in changing public organizations: An exploratory study. Public Money & 

Management, 44(5), 399–406. 

Cerrillo i Martínez, A., & Fabra i Abat, P. (2009). E-Justice: Information and communication 

technologies in the court system. Information Science Reference. https://doi.org/10.4018/978-

1-59904-998-4 

Christensen, T., & Lægreid, P. (2021). Performance management: Experiences and challenges. 

In Handbook of Public Administration (pp. 210–222). Routledge. 

Ciuhu, A. M., & Vasile, V. (2019). Conceptual development of human capital. Annales 

Universitatis Apulensis: Series Oeconomica, 21(1), 49–56. 

Coccia, M., & Igor, B. (2018). Rewards in public administration: A proposed classification. 

Journal of Social and Administrative Sciences, 5(2), 68–80. 

Coman, R., & Volintiru, C. (2021). Anti-liberal ideas and institutional change in Central and 

Eastern Europe. European Politics and Society, 24(1), 5–21. 

Contini, F. (Ed.). (2017). Handle with care: Assessing and designing methods for evaluation 

and development of the quality of justice. 

https://doi.org/10.1016/S0022-4359(05)80006-5
https://doi.org/10.1016/S0022-4359(05)80006-5
https://doi.org/10.4018/978-1-59904-998-4
https://doi.org/10.4018/978-1-59904-998-4
https://doi.org/10.4018/978-1-59904-998-4
https://www.academia.edu/download/56021957/Contini_ed_Handle_with_Care_88-97439-08-0.pdf


139 
 

https://www.academia.edu/download/56021957/Contini_ed_Handle_with_Care_88-97439-

08-0.pdf 

Contini, F., & Cordella, A. (2016). Law and technology in civil judicial procedures. In The 

Oxford handbook of law and regulation of technology (pp. 246–268). 

https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199680832.013.47 

Cronin, J. J., & Taylor, S. A. (1994). SERVPERF versus SERVQUAL: Reconciling 

performance-based and perceptions-minus-expectations measurement of service quality. 

Journal of Marketing, 58(1), 125–131. https://doi.org/10.1177/002224299405800110 

Crozier, M. (1964). The bureaucratic phenomenon. University of Chicago Press. 

Crosby, L. A., Evans, K. R., & Cowles, D. (1990). Relationship quality in services selling: An 

interpersonal influence perspective. Journal of Marketing, 54(3), 68–81. 

https://doi.org/10.1177/002224299005400306 

Dan, S. (2015). The new public management is not that bad after all: Evidence from Estonia, 

Hungary, and Romania. Transylvanian Review of Administrative Sciences, 44(1), 25–40. 

Daniel, L. T. O. (2023). Human resources professionalism in public administration: Efforts to 

achieve good governance and organizational performance improvement in the era of 

bureaucratic reform. KnE Social Sciences, 8(17), 615–627. 

De Waele, L., Polzer, T., Van Witteloostuijn, A., & Berghman, L. (2021). “A little bit of 

everything?” Conceptualising performance measurement in hybrid public sector organisations 

through a literature review. Journal of Public Budgeting, Accounting & Financial Management, 

33(3), 343–363. 

Deligiannis, A. P., & Anagnostopoulos, D. (2017). Towards open justice: ICT acceptance in 

the Greek justice system. In CeDEM Conference Proceedings. 

https://doi.org/10.1109/CeDEM.2017.26 

Demo, G., Costa, A. C. R., & Coura, K. V. (2024). HRM practices in the public service: A 

measurement model. RAUSP Management Journal, 59(1), 50–66. 

Dori, A. (2015). The EU Justice Scoreboard – Judicial evaluation as a new governance tool. 

MPI Luxembourg Working Paper Series, 2, 24–35. https://doi.org/10.2139/ssrn.2752571 

https://www.academia.edu/download/56021957/Contini_ed_Handle_with_Care_88-97439-08-0.pdf
https://www.academia.edu/download/56021957/Contini_ed_Handle_with_Care_88-97439-08-0.pdf
https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199680832.013.47
https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199680832.013.47
https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199680832.013.47
https://doi.org/10.1177/002224299405800110
https://doi.org/10.1177/002224299405800110
https://doi.org/10.1177/002224299005400306
https://doi.org/10.1177/002224299005400306
https://doi.org/10.1177/002224299005400306
https://doi.org/10.1109/CeDEM.2017.26
https://doi.org/10.1109/CeDEM.2017.26
https://doi.org/10.1109/CeDEM.2017.26
https://doi.org/10.2139/ssrn.2752571
https://doi.org/10.2139/ssrn.2752571


140 
 

Drucker, P. (1985). Innovation and entrepreneurship: Practice and principles. University of 

Illinois Academy for Entrepreneurial Leadership. 

DiMaggio, P. J., & Powell, W. W. (1983). The iron cage revisited: Institutional isomorphism 

and collective rationality in organizational fields. American Sociological Review, 48, 147–160. 

Došenović, D., & Zolak Poljašević, B. (2022). The impact of the size of the organization on 

the design of human resource management activities. In R. Celec (Ed.), Challenges of modern 

society from different perspectives—New issues (pp. 27–44). Verlag Dr. Kovač. 

Drechsler, W., & Randma-Liiv, T. (2014). The new public management then and now: Lessons 

from the transition in Central and Eastern Europe. In Working papers in technology governance 

and economic dynamics (p. 57). The Other Canon Foundation & Tallinn University of 

Technology. 

Dubinsky, W. (1992). Law and public choice: A critical introduction. Michigan Law Review, 

90(6), 1512–1519. 

Dujmović, J. (2021). Specifičnosti upravljanja ljudskim potencijalima u javnim službama 

(Doctoral dissertation, Veleučilište u Rijeci).  

EU Commission. (2013). The EU Justice scoreboard (COM(2013) 160 final). https://eur-

lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52013DC0160 

European Commission for the Efficiency of Justice (CEPEJ). (2021). Study on the functioning 

of judicial systems in the EU Member States. Strasbourg. 

Fabri, M. (2021). Will COVID-19 accelerate implementation of ICT in courts? International 

Journal for Court Administration, 12(2). https://doi.org/10.36745/ijca.384 

Fabri, M., & Langbroek, P. M. (Eds.). (2000). The challenge of change for judicial systems. 

IOS Press. 

Fang, Z. (2002). E-government in digital era: Concept, practice, and development. International 

Journal of the Computer, the Internet and Management, 10(2), 1–22. 

Fryer, L. K., Larson-Hall, J., & Stewart, J. (2018). Quantitative methodology. In The Palgrave 

handbook of applied linguistics research methodology (pp. 55-77). London: Palgrave 

Macmillan UK.  

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52013DC0160
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52013DC0160
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52013DC0160
https://doi.org/10.36745/ijca.384
https://doi.org/10.36745/ijca.384


141 
 

Gardner, M. E., & Palmer, G. (1997). Employment relations: Industrial relations and human 

resource management in Australia (2nd ed.). Macmillan. 

Garengo, P., & Sardi, A. (2021). Performance measurement and management in the public 

sector: State of the art and research opportunities. International Journal of Productivity and 

Performance Management, 70(7), 1629–1654. 

Georgaki, E. (2020). The necessity of training and evaluation of human resources in the public 

sector. Case study: judicial employees of the criminal justice system (Master’s thesis). 

University of Peloponnese, Corinth. 

https://amitos.library.uop.gr/xmlui/handle/123456789/6273 

Giauque, D., Anderfuhren-Biget, S., & Varone, F. (2013). HRM practices, intrinsic motivators, 

and organizational performance in the public sector. Public Personnel Management, 42(2), 

123–150. 

Gogalis, T. (2021). The role of human property administration in quality management in the 

public sector. In International Conference on Business and Economics—Hellenic Open 

University. 

Gomes, A. O., Guimarães, T. A., & Akutsu, L. (2016). The relationship between judicial staff 

and court performance. International Journal for Court Administration, 8(1), 12–19. 

https://doi.org/10.18352/ijca.214 

Greek Company of Judicial Studies. (2015). Contribution to the effectiveness of justice. Law 

Library Publications. 

Greek Open University of Athens. (n.d.). Training seminar on e-learning for judicial 

employees: Analysis of educational needs and proposals for implementation based on the new 

Code of Judicial Employees (Law 4798/2021) (Diploma thesis). Hellenic Open University, 

Athens, Greece. 

Greenan, N., Lanfranchi, J., l’Horty, Y., Narcy, M., & Pierné, G. (2019). Do competitive 

examinations promote diversity in civil service? Public Administration Review, 79(3), 370–

382. 

https://amitos.library.uop.gr/xmlui/handle/123456789/6273
https://amitos.library.uop.gr/xmlui/handle/123456789/6273
https://amitos.library.uop.gr/xmlui/handle/123456789/6273
https://doi.org/10.18352/ijca.214
https://doi.org/10.18352/ijca.214
https://doi.org/10.18352/ijca.214


142 
 

Grönroos, C. (1984). A service quality model and its marketing implications. European Journal 

of Marketing, 18(4), 36–44. https://doi.org/10.1108/EUM0000000004784 

Halligan, J. (2021). Politicization of public services in comparative perspective. Oxford 

Research Encyclopedia of Politics. 

Hennessy, A., Choulis, I., & Siakas, G. (2024). Merit recruitment, professional advancement 

opportunities, and prosocial rule-breaking among public servants in Greece. Socio-Economic 

Review. 

Human Rights Reports. (2017). Country reports on human rights practices: Greece. 

https://www.state.gov/reports/2017-country-reports-on-human-rights-practices/greece/ 

Hubbell, L., & Kreci, V. (2019). The importance of introducing a merit-based hiring system in 

North Macedonian governments. SEEU Review, 14(2), 122–134. 

Ishiyama, J. (2000). Candidate recruitment, party organisation and the communist successor 

parties: The cases of the. Europe-Asia Studies, 52(5), 875–896. 

Jambrač, J. (2021). An approach to performance measurement and comparison of public 

administrations. Hrvatska i Komparativna Javna Uprava, 21(1), 155–180. 

Karachalios, M., Diniakos, I., Prevezanou, K., & Protopapas, M. (2012). Relationships between 

civil servants and citizens: A guide to good administrative behaviour. https://www.ypes.gr/wp-

content/uploads/2019/09/20120405_sxeseis_DY_politwn_odhgos.pdf 

Karypidou, M., & Kofidou, H. (2022). The role of education-training of the Judicial Officers 

of Greece. New Educator Online, 33, 333–346. 

Kazantseva, D. B. (2022). Socio-philosophical analysis of the spiritual and moral potential of 

the individual. Humanitarian: Actual problems of the humanities and education, 22(1), 38–51. 

Kopecký, P., & Spirova, M. (2011). ‘Jobs for the boys’? Patterns of party patronage in post-

communist Europe. West European Politics, 34(5), 897–921. 

Koprić, I. (2009). Decentralizacija i dobro upravljanje gradovima. Hrvatska i Komparativna 

Javna Uprava, 9(1), 69–77. 

Kotková Stříteská, M., & Sein, Y. Y. (2021). Performance driven culture in the public sector: 

The case of Nordic countries. Administrative Sciences, 11(1), 4. 

https://doi.org/10.1108/EUM0000000004784
https://doi.org/10.1108/EUM0000000004784
https://www.state.gov/reports/2017-country-reports-on-human-rights-practices/greece/
https://www.state.gov/reports/2017-country-reports-on-human-rights-practices/greece/
https://www.state.gov/reports/2017-country-reports-on-human-rights-practices/greece/
https://www.ypes.gr/wp-content/uploads/2019/09/20120405_sxeseis_DY_politwn_odhgos.pdf
https://www.ypes.gr/wp-content/uploads/2019/09/20120405_sxeseis_DY_politwn_odhgos.pdf
https://www.ypes.gr/wp-content/uploads/2019/09/20120405_sxeseis_DY_politwn_odhgos.pdf


143 
 

Konateh, H., Duramany-Lakkoh, E. K., & Udeh, E. (2023). Cost and administrative 

effectiveness of recruitment and selection practices on public service delivery in public sector 

institutions. European Journal of Business and Management Research, 8(2), 21–30. 

Konstantopoulou, S. (2017). Investigation of training needs of judicial employees (Master’s 

thesis). Hellenic Open University. https://apothesis.eap.gr/handle/repo/35130 

Kourkoulou, A.-K. (2018). The training of public sector employees: The case of the staff of the 

courts of the prefecture of Dodecanese (Master’s thesis). University of the Aegean, Rhodes. 

Kwaku Ohemeng, F. L. (2014). Challenges and prospects of public administration education 

and training in Africa: The case of Ghana. Journal of Public Affairs Education, 20(4), 469–

486. 

Law 2690/1999 on the ratification of the Code of Administrative Procedure and other 

provisions. (1999). Government Gazette A΄ 45/9.3.1999. 

Law 4798/2021, Article 19: Code of Judicial Officers and other urgent provisions. (2021). 

Government Gazette A 68/24.4.2021. 

Lapsley, I. (2009). New public management: The cruellest invention of the human spirit? 

Abacus, 45(1), 1–21. 

Lapuente, V., & van de Walle, S. (2020). The effects of new public management on the quality 

of public services. Governance, 33(3), 461–475. 

Latkovskyi, P. P. (2020). Public administration and its role in civil society. Baltija Publishing. 

Lewis, B. R., & Mitchell, V. W. (1990). Defining and measuring the quality of customer 

service. Marketing Intelligence & Planning, 8(6), 11–17. 

https://doi.org/10.1108/EUM0000000001086 

Lewis, D. (2007). Testing Pendleton’s premise: Do political appointees make worse 

bureaucrats? The Journal of Politics, 69, 1073–1088. 

Liff, R. (2014). Unintended consequences of NPM drive the “bureaucracy”. International 

Journal of Public Administration, 37(8), 474–483. 

Lits, G., & Bailey, J. (2014). Designing and implementing e-justice systems. Laws, 3(2), 353–

387. https://doi.org/10.3390/laws3020353 

Lytvynenko, N. (2018). Professional training of civil servants in the United States of America. 

International Journal of Innovative Technologies in Social Science, 3(7), Vol. 1. 

Mahmoud, M., & Othman, R. (2021). New public management in the developing countries: 

Effects and implications on human resource management. Journal of Governance and Integrity, 

4(2), 73–87. 

https://apothesis.eap.gr/handle/repo/35130
https://apothesis.eap.gr/handle/repo/35130
https://doi.org/10.1108/EUM0000000001086
https://doi.org/10.1108/EUM0000000001086
https://doi.org/10.1108/EUM0000000001086
https://doi.org/10.3390/laws3020353
https://doi.org/10.3390/laws3020353


144 
 

Manliev, G. (2021). Evolution in public governance models: From administrative management 

to the hybrid and normative concept of good governance (part I). Ikonomiceski i Sotsialni 

Alternativi, (4), 106–124. 

Marcinkowski, L., Butnaru, A., & Rabrenović, A. (2024). Salary systems in public 

administration and their reforms: Guidance for SIGMA partners. OECD Publishing. 

Marčetić, G. (2008). Pojmovnik. Hrvatska i komparativna javna uprava, 8(2), 539–544. 

McKoy, G. A. (2018). An investigation into service quality in the Supreme Court civil registry 

in Jamaica. Edinburgh Napier University. 

Micheli, P., & Pavlov, A. (2020). What is performance measurement for? Multiple uses of 

performance information within organizations. Public Administration, 98(1), 29–45. 

Mitsopoulos, M. S., & Pelagidis, T. (2010). Greek appeals courts’ quality analysis and 

performance. European Journal of Law and Economics, 30(1), 17–39. 

https://ssrn.com/abstract=1840578 

Mojić, D., & Jovančević, J. (2020). Explaining unsuccessful public administration reforms in 

post-socialist Serbia: The neo-institutional perspective. Lex Localis, 18(2), 293–310. 

Murillo, R. (2014). Understanding the service quality perception gaps between judicial servants 

and judiciary users. International Journal for Court Administration, 6, 84–105. 

https://doi.org/10.18352/ijca.146 

Nešković, S. (2023). Transformation of public administration of Serbia and e-government 

according to the European Union model. Nauka i Tehnologija, 11(1), 78–87. 

National School of Judicial Officers. (2023a). NSJ education and continuous training of 

judicial officers. https://www.NSJ.gr/ 

National School of Judicial Officers. (2023b). https://clerks.NSJ.gr/seminars/ 

National School of Judicial Officers. (2023c). https://clerks.NSJ.gr/εισαγωγικός-διαγωνισμός/ 

Nasiakou, Ch. (2009). Empirical investigation of the training needs of judicial officials in the 

prefectures of Karditsa and Trikala (Diploma thesis). Hellenic Open University, Patras, Greece. 

O’Dwyer, C. (2004). Runaway state building: How political parties shape states in post-

communist Eastern Europe. World Politics, 56, 520–553. 

OECD. (1997). Public service training in OECD countries. OECD Publishing. 

OECD. (2021). Economic policy reforms 2021: Going for growth. OECD Publishing. 

https://doi.org/10.1787/3c796721-en 

https://ssrn.com/abstract=1840578
https://ssrn.com/abstract=1840578
https://ssrn.com/abstract=1840578
https://doi.org/10.18352/ijca.146
https://doi.org/10.18352/ijca.146
https://doi.org/10.18352/ijca.146
https://www.nsj.gr/
https://www.nsj.gr/
https://clerks.nsj.gr/seminars/
https://clerks.nsj.gr/seminars/
https://clerks.nsj.gr/%CE%B5%CE%B9%CF%83%CE%B1%CE%B3%CF%89%CE%B3%CE%B9%CE%BA%CF%8C%CF%82-%CE%B4%CE%B9%CE%B1%CE%B3%CF%89%CE%BD%CE%B9%CF%83%CE%BC%CF%8C%CF%82/
https://clerks.nsj.gr/%CE%B5%CE%B9%CF%83%CE%B1%CE%B3%CF%89%CE%B3%CE%B9%CE%BA%CF%8C%CF%82-%CE%B4%CE%B9%CE%B1%CE%B3%CF%89%CE%BD%CE%B9%CF%83%CE%BC%CF%8C%CF%82/
https://doi.org/10.1787/3c796721-en
https://doi.org/10.1787/3c796721-en
https://doi.org/10.1787/3c796721-en


145 
 

OECD. (2021). Public employment and management 2021: The future of the public service. 

OECD Publishing. 

Osie Bonsu, C. (2024). The effects of bureaucracy on organizational performance. 

International Journal of Multidisciplinary Studies and Innovative Research, 12(2), 1795–1802. 

Pangalos, G., Salmatzidis, I., & Pagkalos, I. (2014). Using IT to provide easier access to cross-

border legal procedures. International Journal for Court Administration, 6, 43–52. 

https://doi.org/10.18352/ijca.137 

Papaioannou, E., & Karatza, S. (2018). The Greek justice system: Collapse and reform. CEPR 

Discussion Paper DP12731. https://ssrn.com/abstract=3126245 

Palinkas, L. A., Horwitz, S. M., Green, C. A., Wisdom, J. P., Duan, N., & Hoagwood, K. 

(2015). Purposeful sampling for qualitative data collection and analysis in mixed method 

implementation research. Administration and Policy in Mental Health and Mental Health 

Services Research, 42, 533–544. 

Panter, A. T., & Sterba, S. K. (2011). Ethics in quantitative methodology: An introduction. In 

Handbook of ethics in quantitative methodology (pp. 1-11). Routledge.  

Parasuraman, A., Zeithaml, V., & Berry, L. (1985). A conceptual model of service quality. 

Journal of Marketing, 49, 41–50. https://doi.org/10.1177/002224298504900403 

Parasuraman, A., Zeithaml, V., & Berry, L. (1988). SERVQUAL: A multi-item scale for 

measuring consumer perceptions of service quality. Journal of Retailing, 64, 12–40. 

Parasuraman, A., Zeithaml, V., & Berry, L. (1991). Refinement and reassessment of 

SERVQUAL. Journal of Retailing, 67(4), 420–450. 

Patterson, C. T. (2009). Toward service excellence: A preliminary assessment of service quality 

in Georgia courts. Institute of Court Management. 

Pavlović, D. (2022). How to approach state capture in post-communist Europe: A new research 

agenda. Journal of Contemporary European Studies, 31, 960–978. 

Peters, B. G., & Pierre, J. (2004). Politicization of the civil service in comparative perspective: 

The quest for control. Routledge. 

Pollitt, C., & Bouckaert, G. (2011). Public management reform: A comparative analysis—New 

public management, governance, and the neo-Weberian state (3rd ed.). Oxford University 

Press. 

Profiroiu, C. M., & Negoită, I. C. (2022). Public administration reform in Romania: Assessing 

the past and looking into the future. Transylvanian Review of Administrative Sciences, 18(SI), 

150–168. 

https://doi.org/10.18352/ijca.137
https://doi.org/10.18352/ijca.137
https://doi.org/10.18352/ijca.137
https://ssrn.com/abstract=3126245
https://ssrn.com/abstract=3126245
https://doi.org/10.1177/002224298504900403
https://doi.org/10.1177/002224298504900403


146 
 

Proskura, M. A., & Torgunakova, A. V. (2021). The motivation of young professionals to enter 

the civil service. Humanities and Social Sciences. Bulletin of the Financial University, 11(3), 

115–121. 

Psarrou, M. K., & Zafeiropoulos, K. (2004). Theory and applications in the social sciences. 

Typotheto. 

Rees, C., & Hossain, F. (2013). Public sector reform in developing and transitional countries: 

Decentralisation and local governance. Routledge. 

Reina, R., & Scarozza, D. (2021). Human resource management in the public administration. 

In Organizational development in public administration: The Italian way (pp. 61–101). 

Palgrave Macmillan. 

Schnell, S., Mihes, D., Sobjak, A., & van Acker, W. (2021). Performance management in 

public administration: Seven success factors. World Bank. 

Schroeder, R. (1992). Max Weber and the sociology of culture. SAGE Publications. 

Selznick, P. (1957). Leadership in administration: A sociological interpretation. Harper & 

Row. 

Shashyna, M., Gudz, P., Pankova, A., Benchak, O., & Nemyrovska, O. (2023). Modernization 

of public administration in Eastern Europe in the context of digitalization. Eastern-European 

Journal of Enterprise Technologies, 4(13), 57–65. 

Shim, D. S. (2001). Recent human resources developments in OECD member countries. Public 

Personnel Management, 30(3), 323–348. 

Shiri, R., El-Metwally, A., Sallinen, M., Pöyry, M., Härmä, M., & Toppinen-Tanner, S. (2023). 

Continuing professional development and employment: A systematic review. Healthcare, 

11(21), 2900. 

Sivva, Ch. (2020). Training of judicial officials and reform of the judiciary: Towards an 

integrated educational intervention (Diploma thesis). Hellenic Open University, Thessaloniki. 

Stančić, V. (2020). Spoils system is not dead: The development and effectiveness of the merit 

system in Western Balkans. Hrvatska i Komparativna Javna Uprava, 20(3), 415–438. 

Staroňová, K. (2017). Civil-service reforms and communist legacy: The case of Slovakia. 

NISPAcee Journal of Public Administration and Policy, 10(1), 177–199. 

Staroňová, K., & Gajduschek, G. (2013). Civil service reform in Slovakia and Hungary: The 

road to professionalisation? In Civil servants and politics: A delicate balance (pp. 123–151). 

Palgrave Macmillan. 



147 
 

Stevulak, C., & Brown, M. P. (2011). Activating public sector ethics in transitional societies: 

The promise of integrity. Public Integrity, 13(2), 97–112. 

Stiakakis, E., & Georgiadis, C. K. (2009). E-service quality: Comparing perceptions of 

providers and customers. Managing Service Quality, 19(4), 410–430. 

https://doi.org/10.1108/09604520910971539 

Stroinska, E. (2020). New public management as a tool for changes in public administration. 

Journal of Intercultural Management, 12(4), 1–28. 

Sušjan, A. (1996). The hardening of the budget constraint in post-socialist economies: The case 

of Slovenia. Acta Oeconomica, 48(3–4), 393–414. 

Šimac, N. (2002). Selection and initial training of senior civil servants: French experiences and 

transitional possibilities. Hrvatska i Komparativna Javna Uprava, 4(2), 343–386. 

Špalková, D., Špaček, D., & Nemec, J. (2015). Performance management and performance 

appraisal: Czech self-governments. NISPAcee Journal of Public Administration and Policy, 8, 

69–88. 

Stergiopoulou, C. (2004). Service quality in Greek insurance. TEI of Crete. 

Stroinska, E. (2020). New public management as a tool for changes in public administration. 

Journal of Intercultural Management, 12(4), 1–28. 

Tahmatzidou, K. (2018). Training and education of human resources in the public sector: The 

case of judicial officials and the need for the creation of a National School of Justice 

(Dissertation). University of Macedonia, Thessaloniki. 

Tajik, O., Golzar, J., & Noor, S. (2025). Purposive sampling. International Journal of 

Education & Language Studies, 1-9.  

Teisman, G., & van Buuren, A. (2007). Implementing NPM: A complexity perspective on 

public management reform trajectories. In New public management in Europe (pp. 181–195). 

Palgrave Macmillan. 

Thill, K., Venegas, B. C., & Poór, J. (2016). HR positioning—A matter of national culture? 

Evidence from Hungary. Business Perspectives and Research, 4(2), 136–144. 

Torfing, J., Bøgh Andersen, L., Greve, C., & Klausen, K. K. (2020). Bureaucracy. In Public 

governance paradigms (pp. 24–36). Edward Elgar Publishing. 

Towfigh, E. V., & Petersen, N. (2015). Public and social choice theory. In Economic methods 

for lawyers (pp. 121–145). Edward Elgar Publishing. 

University of Thessaloniki, Greece. (n.d.). Draft law of the Ministry of Justice on the selection, 

training and further education of judicial officials. https://ministryofjustice.gr/?p=9487 

https://doi.org/10.1108/09604520910971539
https://doi.org/10.1108/09604520910971539
https://doi.org/10.1108/09604520910971539
https://ministryofjustice.gr/?p=9487
https://ministryofjustice.gr/?p=9487


148 
 

Van de Walle, S., & Hammerschmid, G. (2011). The impact of the new public management: 

Challenges for coordination and cohesion in European public sectors. Administrative 

Culture/Halduskultuur, 12(2), 190–209. 

Verbeeten, F. H., & Speklé, R. F. (2015). Management control, results-oriented culture and 

public sector performance: Empirical evidence on NPM. Organization Studies, 36(7), 953–

978. 

Verheijen, T. (2001). Politico-administrative relations: Who rules? Network of Institutes and 

Schools of Public Administration in Central and Eastern Europe. 

Vignieri, V. (2018). Performance management in the public sector. In Global Encyclopedia of 

Public Administration, Public Policy, and Governance, 74, 1–8. 

Velicogna, M. (2007). Justice systems and ICT: What can be learned from Europe? Utrecht 

Law Review, 3(1), 129–147. https://doi.org/10.18352/ulr.41 

Velicogna, M. (2011). Electronic access to justice. Droit et cultures, (61). 

https://doi.org/10.4000/droitcultures.2447 

Velicogna, M., & Lupo, G. (2017). From drafting common rules to implementing electronic 

European civil procedures. In From common rules to best practices in European civil 

procedure (pp. 181–212). https://doi.org/10.5771/9783845285214-181 

Velicogna, M., & Ng, G. Y. (2006). Legitimacy and internet in the judiciary. International 

Journal of Law and Information Technology, 14(3), 370–389. 

https://doi.org/10.1093/ijlit/eal009 

Velicogna, M., Steigenga, E., Taal, S., & Schmidt, A. (2020). Connecting EU jurisdictions. 

Social Science Computer Review, 38(3), 274–294. https://doi.org/10.1177/0894439318786949 

Vitanski, D. (2019). Equal opportunities for employment and affirmative measures in public 

administration. KNOWLEDGE-International Journal, 31(1), 345–350. 

White, G., & Drunker, J. (2016). Reward management. In Global Encyclopedia of Public 

Administration, Public Policy, and Governance. Springer International Publishing. 

World Bank Group. (2018). Improving public sector performance: Through innovation and 

inter-agency coordination. World Bank. 

Zainudin, H., & Othman, N. (2024). Navigating change: The journey of performance 

management in the public sector. International Journal of Academic Research in Business and 

Social Sciences, 14(8), 465–477. 

Zolak Poljašević, B. (2011). Professionalization of public administration: Implications for key 

HRM activities. Moderna Uprava, 5–6, 145–161. 

https://doi.org/10.18352/ulr.41
https://doi.org/10.18352/ulr.41
https://doi.org/10.4000/droitcultures.2447
https://doi.org/10.4000/droitcultures.2447
https://doi.org/10.4000/droitcultures.2447
https://doi.org/10.5771/9783845285214-181
https://doi.org/10.5771/9783845285214-181
https://doi.org/10.1093/ijlit/eal009
https://doi.org/10.1093/ijlit/eal009
https://doi.org/10.1093/ijlit/eal009
https://doi.org/10.1177/0894439318786949
https://doi.org/10.1177/0894439318786949


149 
 

Zolak Poljašević, B., & Berber, N. (2024). From theory to practice: Incentives for managers 

and professionals. Naše Gospodarstvo/Our Economy, 70(1), 13–23. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑΤΑ 

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Ά 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

Οδηγίες: 

 

Παρακαλώ δηλώστε τον βαθμό συμφωνίας σας με τις παρακάτω προτάσεις: 

1 = Διαφωνώ απόλυτα 

2 = Διαφωνώ 

3 = Ούτε συμφωνώ ούτε διαφωνώ 

4 = Συμφωνώ 

5 = Συμφωνώ απόλυτα 

 

1. Δημογραφικά στοιχεία 

1. Φύλο: ☐ Άνδρας ☐ Γυναίκα ☐ Άλλο  
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2. Ηλικία: ☐ 18–30 ☐ 31–40 ☐ 41–50 ☐ 51+  

3. Έτη υπηρεσίας: ☐ 0–5 ☐ 6–10 ☐ 11–20 ☐ 21+  

4. Εκπαίδευση: ☐ Δευτεροβάθμια ☐ ΤΕΙ/ΑΕΙ ☐ Μεταπτυχιακό ☐ Διδακτορικό  

5. Θέση εργασίας: ☐ Γραμματέας ☐ Προϊστάμενος ☐ Άλλο  

 

2. Αντικειμενικότητα – Δικαιοσύνη – Αποτελεσματικότητα 

 

6. Το σύστημα αξιολόγησης είναι αντικειμενικό. 

7. Η αξιολόγηση βασίζεται σε σαφή και μετρήσιμα κριτήρια. 

8. Η διαδικασία αξιολόγησης εφαρμόζεται με διαφάνεια. 

9. Η αξιολόγηση γίνεται με δίκαιο τρόπο για όλους τους υπαλλήλους. 

10. Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης αντανακλούν την πραγματική απόδοση. 

11. Το σύστημα αξιολόγησης είναι αποτελεσματικό στη βελτίωση της εργασίας. 

 

3. Προκλήσεις και αδυναμίες του συστήματος 

 

12. Το σύστημα αξιολόγησης είναι υπερβολικά τυπικό/γραφειοκρατικό. 

13. Υπάρχει έλλειψη σαφών οδηγιών για τη διαδικασία αξιολόγησης. 

14. Η αξιολόγηση επηρεάζεται από υποκειμενικούς παράγοντες. 

15. Οι αξιολογητές δεν είναι επαρκώς εκπαιδευμένοι. 

16. Η διαδικασία αξιολόγησης δεν εφαρμόζεται με συνέπεια. 

17. Δεν υπάρχει ουσιαστική ανατροφοδότηση προς τους υπαλλήλους. 

 

4. Σύνδεση με επαγγελματική εξέλιξη και απόδοση 

 

18. Η αξιολόγηση συμβάλλει στην επαγγελματική εξέλιξη των υπαλλήλων. 

19. Τα αποτελέσματα της αξιολόγησης λαμβάνονται υπόψη για προαγωγές. 

20. Η αξιολόγηση εντοπίζει ανάγκες επιμόρφωσης. 

21. Η αξιολόγηση ενισχύει το κίνητρο για βελτίωση της απόδοσης. 

22. Υπάρχει σύνδεση μεταξύ αξιολόγησης και επιμόρφωσης. 

23. Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση των δεξιοτήτων των υπαλλήλων. 
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5. Επιπτώσεις στη λειτουργία της δικαιοσύνης 

 

24. Η αξιολόγηση συμβάλλει στη βελτίωση της αποδοτικότητας των δικαστηρίων. 

25. Η αξιολόγηση βοηθά στη μείωση των καθυστερήσεων. 

26. Η αξιολόγηση βελτιώνει την ποιότητα των παρεχόμενων υπηρεσιών. 

27. Η αξιολόγηση ενισχύει τη λογοδοσία των υπαλλήλων. 

28. Η αξιολόγηση συμβάλλει στην καλύτερη εξυπηρέτηση των πολιτών. 

29. Η αξιολόγηση ενισχύει την εμπιστοσύνη των πολιτών στη δικαιοσύνη. 

 

6. Συνολική αποτίμηση 

30. Συνολικά, είμαι ικανοποιημένος/η από το σύστημα αξιολόγησης.  

31. Το σύστημα αξιολόγησης χρειάζεται σημαντικές βελτιώσεις. 

 

 

 


