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ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ

ΠΕΡΙΛΗΨΗ
Ένα από τα βασικά ζητήµατα της ∆ιοίκησης ανθρωπίνων πόρων, αποτελεί η παρακίνηση των εργαζοµένων σε συνεχι-
ζόµενη εκπαίδευση κυρίως στις περιόδους οικονοµικής κρίσης όπως αυτή που βιώνει η Ελλάδα σήµερα. Η επένδυση 
στη συνεχιζόµενη κατάρτιση είναι ζωτικής σηµασίας και αυτό γιατί µπορεί να ενισχύσει την οικονοµική και ανταγωνι-
στική απόδοση σε ατοµικό, οργανωτικό και κοινωνικό επίπεδο. Σκοπός της παρούσας βιβλιογραφικής ανασκόπησης 
είναι η παρουσίαση και η κατανόηση των παραγόντων που παρακινούν τα άτοµα και ειδικότερα τους επαγγελµατίες 
υγείας για Συνεχιζόµενη εκπαίδευση µε κύριο στόχο τη µεγιστοποίηση της αποτελεσµατικότητας και αποδοτικότητας 
τους. Πραγµατοποιήθηκε ανασκόπηση της βιβλιογραφίας στηριζόµενη σε ερευνητικές και ανασκοπητικές µελέτες 
που αντλήθηκαν από διεθνείς (Medline, PubMed) και ελληνικές (IATROTEK) βάσεις δεδοµένων. Σύµφωνα µε τη βι-
βλιογραφία, οι µελέτες ανέδειξαν ως επικρατέστερους παρακινητικούς παράγοντες,  την απόκτηση γνώσεων, τη δια-
τήρηση και τη βελτίωση των δεξιοτήτων, την επαγγελµατική ανάπτυξη και βελτίωση, την προαγωγή υγείας, την επαγ-
γελµατική αυτογνωσία και ενδυνάµωση, την αλληλεπίδραση µε συναδέλφους, την άνοδο του επαγγελµατικού τους 
κύρους. Η έλλειψη χρόνου, οι οικονοµικοί λόγοι, η υπερφόρτωση της εργασίας και οι οικογενειακές υποχρεώσεις 
αποτελούν τα κυριότερα εµπόδια για συµµετοχή σε συνεχιζόµενη εκπαίδευση. Σε µια περίοδο παρατεταµένης οικονο-
µικής ύφεσης, ο τοµέας υγείας αντιµετωπίζει περιορισµένους δηµοσιονοµικούς πόρους και ταυτόχρονα, αυξηµένες 
απαιτήσεις για αποτελεσµατικότερες και αποδοτικότερες υπηρεσίες. Όταν λαµβάνονται υπόψη τα κίνητρα που ωθούν 
τους επαγγελµατίες υγείας προς τη ΣΕΕ, τότε προγραµµατίζονται και εφαρµόζονται στρατηγικές εκπαίδευσης οι οποί-
ες έχουν ως πυλώνα και προσανατολισµό τις εξειδικευµένες εκπαιδευτικές ανάγκες των εργαζοµένων µε απώτερο 
όφελος τη βελτίωση των παρεχοµένων υπηρεσιών υγείας και τη ταυτόχρονη κάλυψη των αυξηµένων αναγκών και 
προσδοκιών του κοινωνικού συνόλου. 
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νη εκπαίδευση, Συνεχιζόµενη επαγγελµατική εκπαίδευση. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Η Συνεχιζόµενη Επαγγελµατική Εκπαίδευση (ΣΕΕ), 
αποτελεί µια διαρκή διαδικασία που έχει σκοπό 
να διασφαλίσει ότι οι γνώσεις και οι δεξιότητες του 

ατόµου προσαρµόζονται συνεχώς και ανταποκρίνονται 
στις εξελισσόµενες απαιτήσεις της θέσης εργασίας του 
και των αναγκών της αγοράς εργασίας. Η παρακίνηση εί-
ναι µια ψυχολογική διαδικασία συνυφασµένη µε την έν-
νοια της εργασιακής ικανοποίησης και απαραίτητη στην 
κατανόηση της ανθρώπινης συµπεριφοράς. 

Βιβλιογραφικά έχουν δοθεί αρκετοί ορισµοί σχετικά 
µε την παρακίνηση στο εργασιακό περιβάλλον. Ένας από 
αυτούς την ορίζει ως «το σύνολο των ενεργειών, από την 
πλευρά της διοίκησης να προκαλέσει και διατηρήσει τη 
διάθεση του εργαζόµενου να συµπεριφερθεί κατά συ-
γκεκριµένο τρόπο» (Χυτήρης 2001). Με άλλα λόγια είναι 
η δύναµη που ωθεί τους εργαζόµενους να προσπαθούν 
να ικανοποιήσουν τις ανάγκες τους και να ενεργήσουν 
µε ενθουσιασµό και επιµονή έτσι ώστε να πετύχουν τους 
στόχους που θέτει ο οργανισµός όπου ανήκουν.  Βασι-
κό παράγοντα της παρακίνησης αποτελεί το κίνητρο, το 
οποίο ορίζεται ως µια ψυχολογική διαδικασία που όταν 
εξωτερικεύεται από τον παραλήπτη της δραστηριοποιεί, 
υποκινεί και κατευθύνει την ανθρώπινη συµπεριφορά 
για την επιτυχία των στόχων που έχουν τεθεί (Κωσταρί-
δου-Ευκλείδη 1997). 

Οι διαστάσεις των κινήτρων παρακίνησης είναι η 
κατεύθυνση (τι προσπαθεί να πετύχει ο άνθρωπος), η 
προσπάθεια (βαθµός προσπάθειας) και η επιµονή (δι-
άρκεια της προσπάθειας) (Armstrong 2006). Το πλαίσιο 
ανάπτυξης της διαδικασίας της παρακίνησης περιλαµ-
βάνει τις ανάγκες, τα κίνητρα και τους στόχους. Πρώτα 
γίνεται εκτίµηση των αναγκών του ατόµου, στη συνέχεια 
ακολουθεί ο προσδιορισµός των κινήτρων και έπεται ο 
καθορισµός των στόχων. Η ολοκλήρωση της διαδικασί-
ας της παρακίνησης µε την επίτευξη των στόχων έχει ως 
συνέπεια την ικανοποίηση των αναγκών του ατόµου στο 

χώρο εργασίας του (Μπουραντάς 2002). 
Αρκετές φορές παρατηρείται το φαινόµενο ασυµφω-

νίας µεταξύ της ικανοποίησης των αναγκών και της επί-
τευξης των στόχων, ή και των συγκρούσεων µεταξύ κι-
νήτρων και οφέλους. Αυτό συµβαίνει γιατί οι παράγοντες 
επίδρασης τόσο του εσωτερικού όσο και του εξωτερικού 
περιβάλλοντος εργασίας του ατόµου, καθώς, επίσης, και 
τα ατοµικά χαρακτηριστικά του διαφέρουν ανά περίσταση 
(Herzberg 1987). 

Στην παρούσα ανασκόπηση, θα γίνει προσπάθεια να 
εξεταστούν αποτελεσµατικά τα κίνητρα παρακίνησης στη 
ΣΕΕ. Ξεκινώντας µε το θεωρητικό υπόβαθρο, θα επιχει-
ρηθούν να περιγραφούν τα βασικά πρότυπα κινήτρων. 
Στη συνέχεια, σε συνοπτική µορφή, θα παρατεθούν κά-
ποια βασικά συµπεράσµατα, όπως προκύπτουν από τη 
βιβλιογραφία και τη σύγχρονη έρευνα, εστιάζοντας και 
στην ελληνική πραγµατικότητα. Επίσης, θα σηµειωθούν 
και κάποιες ενδεικτικές προτάσεις οι οποίες θα µπορού-
σαν να συµβάλουν στην παρακίνηση των επαγγελµατιών 
υγείας για συνεχιζόµενη εκπαίδευση. 

-

Το ανθρώπινο δυναµικό αποτελεί παγκοσµίως σήµε-
ρα τον κυριότερο συντελεστή παραγωγής. Η αποδοχή της 
άποψης ότι η βασική επαγγελµατική εκπαίδευση επαρκεί 
για να παρέχει τις γνώσεις και τις δεξιότητες στην επαγ-
γελµατική ζωή ενός ατόµου, έχει προ καιρού παρέλθει. 
Υπάρχουν άπειρες ενδείξεις µέσω µελετών και ερευνών, 
ότι η επένδυση στη συνεχιζόµενη κατάρτιση είναι ζω-
τικής σηµασίας. Και αυτό γιατί µπορεί να ενισχύσει την 
οικονοµική και ανταγωνιστική απόδοση σε ατοµικό, ορ-
γανωτικό και κοινωνικό επίπεδο (Γούλας και συν 2013).

Η ΣΕΕ αποβλέπει στη συντήρηση, ανανέωση, ανα-
βάθµιση και εκσυγχρονισµό των επαγγελµατικών γνώ-
σεων και δεξιοτήτων που αποκτήθηκαν από τα άλλα 
συστήµατα επαγγελµατικής εκπαίδευσης ή από επαγ-

ΒΑΣΙΚΑ ΣΗΜΕΙΑ:
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γελµατική εµπειρία µε στόχους την ένταξη στην αγορά 
εργασίας, την επαγγελµατική εξέλιξη και την προσωπική 
ανάπτυξη. Η αναγκαιότητα της, τόσο για τους ίδιους τους 
εργαζόµενους και κατά επέκταση τους οργανισµούς, έχει 
αναδειχτεί µέσα και από διάφορες µελέτες και έρευνες. 
Αύξηση παραγωγικότητας και ανταγωνιστικότητας (Guest 
et al 2004), ποιοτικότερη φροντίδα υγείας στους ασθενείς 
µέσω της αύξησης της αποδοτικότητάς τους (Brown et al 
2002, Needleman et al 2002, Yfantis et al 2010) και ικανο-
ποίηση µέσα από την εργασία (Petaloti 2015) είναι µερικά 
από τα οφέλη της.

-

Τα κίνητρα που ωθούν τους ενήλικες να συµµετέ-
χουν σε οποιασδήποτε µορφής εκπαιδευτική διαδικασία 
αποτελούν µια από τις πλέον σηµαντικές πτυχές ενασχό-
λησης, τόσο στο θεωρητικό, όσο και στο ερευνητικό πε-
δίο της εκπαίδευσης ενηλίκων. Στο πέρασµα των ετών 
διατυπώθηκαν πολλά µοντέλα µέσα από τα οποία έγινε 
µια προσπάθεια να ερµηνευτούν οι λόγοι της συµµετοχής 
των ενηλίκων σε διάφορες εκπαιδευτικές δραστηριότη-
τες, µοντέλα στα οποία συνδυάστηκαν τα χαρακτηριστικά 
των ενήλικων, οι λόγοι και τα κίνητρα, αλλά και οι ανα-
σταλτικοί παράγοντες συµµετοχής σε προγράµµατα εκ-
παίδευσης. Μέσα από αυτά τα µοντέλα αναδεικνύεται η 
πολυπλοκότητα αυτού του ζητήµατος. Τα παρακάτω είναι 
µόνο µερικά από τα ερευνητικά θέµατα που έχουν µελε-
τηθεί γίνει σχετικά µε τα κίνητρα παρακίνησης για εκπαί-
δευση

Ο C.O. Houle (1956) είναι ο πρώτος που ερεύνησε τα 
κίνητρα και τους λόγους συµµετοχής των ενήλικων εκ-
παιδευόµενων στη δια βίου εκπαίδευση µέσα από την 
ερευνητική διαδικασία των συνεντεύξεων µε εκπαιδευό-
µενους που είχαν πάρει µέρος σε διάφορα προγράµµατα 
εκπαίδευσης ενηλίκων. Λαµβάνοντας υπόψη τα αποτελέ-
σµατα της έρευνας του προχώρησε στη διαµόρφωση µιας 
τυπολογίας των ενήλικων εκπαιδευόµενων. Σε αυτήν 
περιλαµβάνονταν οι προσανατολισµένοι στους στόχους 
(goal-oriented), οι προσανατολισµένοι στην εκπαιδευτική 
δραστηριότητα µε κύριο γνώµονα την ποσότητα και την 
ποιότητα των ανθρώπινων σχέσεων που αναπτύσσονται 
στη διάρκεια της, αναζητώντας πρώτιστα την κοινωνική 
επαφή (activity-oriented) και οι προσανατολισµένοι στη 
µάθηση (learning-oriented) (Καραλής 2013). Αργότερα, 
µε βάση την παραπάνω κατανοµή, περιγράφηκαν ως 
κινητήριες κατευθύνσεις (motivational orientations) ή 
απλά κίνητρα,  οι διαστάσεις στις οποίες βασίστηκαν οι 
λόγοι για τους οποίους τα άτοµα συµµετέχουν στη ΣΕΕ 
και, οι οποίες αντανακλούν τις τρέχουσες ανάγκες, τις 
πεποιθήσεις, τις αξίες, τις στάσεις και τις αντιλήψεις που 
σχετίζονται µε τη ΣΕ (Flores & Castillo 2006). 

Ο Tough (1968) µέσω της διαδικασίας, επίσης, των 

συνεντεύξεων που πραγµατοποίησε, κατέληξε στο βασι-
κό συµπέρασµα, ότι η συµµετοχή των εκπαιδευοµένων 
σε κάποιο πρόγραµµα δεν οφείλεται σε έναν λόγο αλλά 
σε πολλούς. Μάλιστα αναφέρει ότι επιθυµία όλων των εκ-
παιδευόµενων ήταν η διάθεσή τους να εφαρµόσουν στην 
πράξη τις γνώσεις που είχαν αποκτήσει από το εκπαιδευ-
τικό πρόγραµµα. 

O Boshier (1971) δηµιούργησε τη Κλίµακα Εκπαι-
δευτικής Συµµετοχής (Educational Participation Scale) 
(EPS) εστιάζοντας στους τύπους των εκπαιδευόµενων, 
αλλά και στα κίνητρα που προκύπτουν από τους προσα-
νατολισµούς τους. Αυτά οµαδοποιήθηκαν στις εξής κατη-
γορίες: α) ανάπτυξη κοινωνικών σχέσεων, β) εξωτερικές 
προσδοκίες, γ) κοινωνική προσφορά, δ) επαγγελµατική 
αναβάθµιση ε) διαφυγή από άλλες καταστάσεις και στ) 
ενδιαφέρον για γνώση. 

Η κλίµακα (EPS) εφαρµόστηκε κατά τα επόµενα χρό-
νια από πολλούς ερευνητές σε διάφορα περιβάλλοντα 
µάθησης της εκπαίδευσης ενηλίκων και σε διαφορετι-
κούς πληθυσµούς. Έτσι, αναπροσανατολίστηκε σε ένα 
επαγγελµατικό πλαίσιο και τροποποιήθηκε η κλίµακα 
στην Κλίµακα συµµετοχής (PRS) η οποία αναπτύχθηκε 
από τους Grotelueschen et al (1981) και αποτελείται από 
τις εξής κατηγορίες: α) Επαγγελµατική βελτίωση και ανά-
πτυξη (professional improvement and development), 
β) Επαγγελµατικές υπηρεσίες (professional service), γ) 
Μάθηση και αλληλεπίδραση µε συναδέλφους (learning 
and interaction with colleagues), δ) Προσωπικό όφε-
λος και επαγγελµατική ασφάλεια (personal benefits and 
job security), ε) Επαγγελµατική δέσµευση (professional 
commitment)" (Καραλής 2013). 

Με τα κίνητρα ασχολήθηκε και η Patricia K Cross 
(1981) καταλήγοντας στο συµπέρασµα ότι από όλους 
τους παράγοντες που επηρεάζουν τη συµµετοχή, ο βα-
σικότερος είναι το εκπαιδευτικό επίπεδο του ατόµου. 
Όσο υψηλότερο εκπαιδευτικό επίπεδο έχει κάποιος τόσο 
περισσότερο συµµετέχει σε επόµενα εκπαιδευτικά προ-
γράµµατα.  

Η µελέτη της Rowold (2007), απέδειξε ότι το κίνη-
τρο για µάθηση οδηγεί σε υψηλή µορφή παρακίνησης 
(transfer motivation). ∆ιακρίνεται σε κίνητρο της εκπαί-
δευσης, κίνητρο της ικανοποίησης από τη συµµετοχή στα 
εκπαιδευτικά προγράµµατα και παραγωγή γνώσης ως 
κίνητρο αύξησης της απόδοσης. Αναλυτικότερα, σύµφω-
να µε το πρώτο κίνητρο η εκπαίδευση µπορεί να βελτι-
ώσει τις γνώσεις (Knowledge), τις στάσεις (Attitudes), 
τις ικανότητες (Skills) και τις επαγγελµατικές δεξιότητες 
(Competencies) του εργαζόµενου, ανάλογα µε τα ήδη έµ-
φυτα ή επίκτητα προσόντα του (Παπαλεξανδρή & Μπου-
ραντάς 2003, Kamariannaki et al 2017). Σύµφωνα µε το 
κίνητρο της ικανοποίησης από τη συµµετοχή στα εκπαι-
δευτικά προγράµµατα, η ικανοποίηση που λαµβάνει ο 
εργαζόµενος από την εργασιακή εκπαίδευση επηρεάζει 
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τη γενικότερη ικανοποίησή του από την εργασία. Υπάρ-
χουν τρείς παράγοντες που επιδρούν στην ικανοποίηση 
από την εργασιακή εκπαίδευση: η µεθοδολογία, ο τύ-
πος κατάρτισης και το χρονικό διάστηµα που διαρκεί η 
κατάρτιση (Schmidt 2007, Lambrou et al 2010). Τέλος, 
σύµφωνα µε το τρίτο κίνητρο η γνώση σε µια επιχείρηση, 
συνδέεται µε τη πληροφορία ή τα δεδοµένα και αφορά 
πεποιθήσεις, δέσµευση, δράση και έννοιες. Στη συνέχεια 
η γνώση αυτή διαχέεται σε όλα τα επίπεδά του οργανι-
σµού, ενσωµατώνεται στον τρόπο και τη µεθοδολογία 
του εργαζόµενου και µε τη σειρά της γίνεται το έναυσµα 
για την παραγωγή περισσότερης γνώσης (Knowles 1980,  
Rowold 2007). 

-

Η Cross (1981) κατάταξε τα εµπόδια για συµµετοχή 
στην εκπαίδευση στις ακόλουθες κατηγορίες, αν και το 
βασικότερο εµπόδιο συµµετοχής στην εκπαίδευση κατά 
τη γνώµη της, για τους λιγότερο εκπαιδευµένους, είναι η 
έλλειψη ενδιαφέροντος:
�Καταστασιακά (situational) εµπόδια: αφορούν 

εµπόδια που σχετίζονται µε την κατάσταση στην οποία 
βρίσκεται ο ενήλικας εκπαιδευόµενος σε µια συγκεκρι-
µένη χρονική στιγµή, όπως είναι για παράδειγµα η έλ-
λειψη χρόνου, το ανεπαρκές εισόδηµα, οικογενειακές 
υποχρεώσεις κ.λ.π. 
�Θεσµικά (organizational) εµπόδια: περιλαµβάνο-

νται όλοι οι παράγοντες και διαδικασίες που συνδέονται 
µε την εκπαιδευτική διαδικασία/εµπειρία και µπορούν 
να εµποδίσουν (αποθαρρύνουν ή αποκλείουν) τους ενή-
λικες στη συµµετοχή τους. Παραδείγµατα αυτής της κα-
τηγορίας αποτελούν η κακή οργάνωση εκπαιδευτικού 
προγράµµατος, οι εγκαταστάσεις, τα ωράρια διεξαγωγής, 
οι προϋποθέσεις εισαγωγής σε ορισµένους τύπους προ-
γραµµάτων, τα περιορισµένα προγράµµατα κ.ο.κ.
�Προδιαθετικά (dispositional) εµπόδια: εδώ εντάσ-

σονται οι στάσεις, οι αντιλήψεις, οι προκαταλήψεις και 
οι προηγούµενες εµπειρίες (ιδιαίτερα εκπαιδευτικές) 
των εκπαιδευοµένων. Για παράδειγµα, οι πολίτες τρίτης 
ηλικίας θεωρούν ότι είναι αρκετά µεγάλοι για να µάθουν 
ή οι ενήλικοι µε περιορισµένο εκπαιδευτικό υπόβαθρο 
πιστεύουν ότι δεν θα καταφέρουν να ολοκληρώσουν την 
εκπαίδευση (Abdullah et al 2008,  Καραλής 2013).

Αντίστοιχα, τα εµπόδια στη µάθηση ενηλίκων σύµφω-
να µε τον Rogers (1999) κατατάσσονται σε εµπόδια που 
προκύπτουν από τα εκπαιδευτικά προγράµµατα όπως: 
κακή οργάνωση, µαθησιακά περιεχόµενα χαµηλής µορ-
φωτικής αξίας, αναποτελεσµατικές εκπαιδευτικές τεχνι-
κές κ.ά. Εµπόδια που προκύπτουν από παράγοντες όπως: 
υποχρεώσεις και δεσµεύσεις, αντίξοοι φυσικοί και περι-
βαλλοντικοί παράγοντες, ακατάλληλο µαθησιακό κλίµα, 
κακές διαπροσωπικές σχέσεις κ.ά.  Τέλος, εσωτερικά 

εµπόδια που όπως υποστηρίζει διαδραµατίζουν καθορι-
στικό ρόλο στη διαδικασία µάθησης των ενηλίκων και τα 
ταξινοµεί σε δύο υποκατηγορίες. Στην πρώτη εντάσσο-
νται εµπόδια που συνδέονται µε το άγχος και στη δεύτε-
ρη εµπόδια που σχετίζονται µε προϋπάρχουσες γνώσεις 
και αξίες και µε χαρακτηριστικά της προσωπικότητας. 
Εκδηλώνονται είτε ως ανησυχία µπροστά στην απειλή 
επιβεβληµένων απαιτήσεων, είτε ως ανησυχία για την 
ικανότητα ανταπόκρισης µπροστά στις νέες συνθήκες. Οι 
αιτίες που προκαλούν άγχος στους ενήλικες εκπαιδευ-
όµενους είναι συνήθως, ο φόβος της αξιολόγησης, της 
αποτυχίας, της γελοιοποίησης, της έλλειψης εµπιστοσύ-
νης στον εαυτό τους και η αµφιβολία για το αν θα κατα-
φέρουν να ανταποκριθούν µπροστά στις νέες απαιτήσεις 
του προγράµµατος. Είναι γεγονός ότι οι ενήλικοι φέρουν 
µαζί τους ένα σύνολο από γνώσεις, αξίες και εµπειρίες τις 
οποίες έχουν αποκτήσει κατά τη διάρκεια της ζωής τους. 
Σε αυτές τις υπάρχουσες γνώσεις είναι συχνά προσκολ-
ληµένοι οι ενήλικοι εκπαιδευόµενοι πράγµα που συχνά 
τους εµποδίζει από το να δεχθούν τη νέα γνώση. Είναι 
δύσκολο για τους ενήλικες να αναθεωρήσουν τις από-
ψεις που έχουν ήδη σχηµατίσει για τον κόσµο. Επίσης, 
συχνά έχουν επενδύσει συναισθηµατικά και έτσι κάποιες 
φορές ο εκπαιδευτής επιδιώκει να µετασχηµατίσει τις δι-
κές του απόψεις (Rogers 1999).

Σύµφωνα µε τον Κόκκο (2005), τα εµπόδια διακρίνο-
νται σε εσωτερικά και σε εξωτερικά. Τα εσωτερικά όµως, 
είναι αυτά που κατά τη γνώµη του, διαδραµατίζουν καίριο 
ρόλο στην απόφαση του εκπαιδευοµένου να παραµείνει 
ή όχι στο εκπαιδευτικό πρόγραµµα και να επενδύσει ή 
όχι στη µάθηση. 

Η έννοια της παρακίνησης στη ΣΕΕ, έχει αποτελέσει 
αντικείµενο µελέτης για πολλούς επιστήµονες. Οι θεωρί-
ες που έχουν αναπτυχθεί γύρω από αυτήν, προσπαθούν 
να απαντήσουν στα ερωτήµατα ποιοι είναι οι σηµαντικό-
τεροι παράγοντες και ποια η τροχοπέδη παρακίνησης για 
συνεχιζόµενη εκπαίδευση, και ποιες µεταβλητές πρέπει 
να επηρεασθούν µε στόχο την αύξηση της συµµετοχής. 
Σήµερα, έχει επικρατήσει η άποψη ότι δεν υπάρχει µία 
και µοναδική καθολική θεωρία, που µπορεί να ερµηνεύ-
σει τη συµπεριφορά στο χώρο εργασίας. Οι συνδυασµοί 
θεωριών είναι αυτοί, που πιθανόν να οδηγούν σε καλύ-
τερη κατανόηση της παρακίνησης στη συνεχιζόµενη εκ-
παίδευση.

Σύµφωνα µε τη Θεωρία ∆υναµικής του πεδίου (Force-
Field Analysis), της οποίας κύριος εκφραστής ήταν ο 
Miller (1967), υποστηρίζεται ότι η σχέση µεταξύ κοινω-
νικο-οικονοµικής θέσης και συµµετοχής του ενήλικα σε 
εκπαιδευτικά προγράµµατα είναι αναπόφευκτη. Επίσης, 
η Θεωρία της συνταύτισης (Congruence Model) µε κύριο 
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εκπρόσωπο τον Boshier (1971), αναφέρει ότι το κίνητρο 
µάθησης είναι µια λειτουργία αλληλεπίδρασης, µεταξύ 
εσωτερικών ψυχολογικών παραγόντων και εξωτερικών 
περιβαλλοντικών παραγόντων. Η συµµετοχή κάποιου 
µπορεί να αποτελεί το αποτέλεσµα συνταύτισης της αντί-
ληψης που έχει για τον εαυτό του (αυτο-αντίληψη) µε τον 
τύπο του εκπαιδευτικού προγράµµατος αλλά και του εκ-
παιδευτικού περιβάλλοντος (Πέλλας & Καζανίδης 2012). 

Η θεωρία της «ανδραγωγικής», µε κυριότερο µελετη-
τή τον Malkom Knowles (1970), υποστηρίζει ότι η µάθη-
ση είναι µία διαδραστική διεργασία ερµηνείας, η οποία 
οδηγεί στο συνεχή µετασχηµατισµό των βιωµάτων των 
ενήλικων εκπαιδευοµένων. Το άτοµο, στην πορεία προς 
την ωρίµανσή του, συσσωρεύει ένα σηµαντικό αριθµό 
εµπειριών οι οποίες αποκτούν νόηµα δια µέσου της διερ-
γασίας της µάθησης. Η θεωρία της Ανδραγωγικής ανα-
φέρεται στην ανάγκη των ενήλικων εκπαιδευοµένων για 
αυτοπραγµάτωση, δηλαδή για αναγνώριση και ανάπτυξη 
όλου του δυναµικού τους. ∆ίνει δε ιδιαίτερη έµφαση στον 
τρόπο µε τον οποίο οι εκπαιδευτές µπορούν να διευκολύ-
νουν τους εκπαιδευοµένους, ώστε να επιτύχουν αυτόν το 
στόχο (Knowles 1980). 

Σύµφωνα µε το µοντέλο της Αλυσίδας των Αντιδράσε-
ων (Chain of Response - COR) της Cross (1981), η συµµε-
τοχή των ενηλίκων σε εκπαιδευτικά προγράµµατα ξεκινά 
από δύο εσωτερικούς παράγοντες: την αυτοαξιολόγηση 
και τις στάσεις έναντι της εκπαίδευσης. Αυτοί οι εσωτε-
ρικοί παράγοντες επηρεάζουν τους στόχους που θέτει ο 
εκπαιδευόµενος και την προσδοκία ότι µέσω της συµ-
µετοχής θα επιτευχθούν αυτοί οι στόχοι. Οι προσδοκίες 
αυτές καθορίζονται και επηρεάζονται από τις µεταβάσεις 
και τις αλλαγές στη ζωή του ενήλικου και την ανάληψη 
των απαιτούµενων δράσεων. Οι διαθέσιµες ευκαιρίες 
για προγράµµατα, τα εµπόδια και η πληροφόρηση που 
διαθέτει ο ενήλικος καθορίζουν στη συνέχεια το αν θα 
συµµετάσχει τελικά σε µια εκπαιδευτική δραστηριότητα" 
(Cross 1981).

Η θεωρία του D. Kolb (1984) ορίζει την εµπειρική εκ-
παίδευση ως µια διεργασία όπου «η γνώση δηµιουργεί-
ται µέσα από τον µετασχηµατισµό της εµπειρίας», µε στό-
χο να προκύψουν ιδέες που θα οδηγήσουν σε νέα δράση, 
η οποία δίνει τη δυνατότητα στο άτοµο για βαθύτερη κα-
τανόηση επιτρέποντάς του την ενεργητική συµµετοχή στη 
διαµόρφωση της πραγµατικότητας.

Η θεωρία της µετασχηµατίζουσας µάθησης αναπτύ-
χθηκε από τον Mezirow (1991) και  καταρχήν υποστηρίζει  
ότι  σε  έναν  ενήλικο  δηµιουργείται κίνητρο για µάθη-
ση όταν η αντίληψή του για την πραγµατικότητα βρεθεί 
σε  δυσαρµονία  µε  µια  συγκεκριµένη  κατάσταση,  όταν  
δηλαδή  δεν υπάρχει σύµπνοια µεταξύ πραγµατικότητας 
και εµπειρίας. Στη συνέχεια, προχωρά στη διαµόρφωση 
µιας διπλής τυπολογίας για τη διεργασία της µάθησης 
υποστηρίζοντας οι ενήλικοι έχουν  περισσότερο  την  ανά-

γκη  να  αποκτήσουν  νέες  νοηµατοδοτικές προοπτικές  
στα  ήδη  υπάρχοντα  νοηµατοδοτικά  τους  σχήµατα  µε  
τα οποία ερµηνεύουν την πραγµατικότητα (µετασχηµα-
τίζουσα µάθηση). Ο Mezirow προχωρά,  επίσης, και σε  
έναν  τριµερή  χωρισµό  της  µάθησης  που αφορά όχι 
στο κίνητρο, αλλά στην ίδια τη διεργασία. Η πρώτη µορφή 
µάθησης,  κατά  τον  Mezirow,  είναι  η  εργαλειακή  µά-
θηση (instrumental learning) η  οποία προκύπτει µέσα 
από την επίλυση συγκεκριµένων προβληµάτων και από 
τον  καθορισµό  της  σχέσης  µεταξύ  αίτιου  και  αιτια-
τού.  Ως  δεύτερη µορφή  µάθησης  ορίζει  την  επικοι-
νωνιακή  µάθηση (communicative learning),  η  οποία  
είναι  η προσπάθεια  να  γίνει  κάποιος  κατανοητός  και  
να  κατανοήσει  τους άλλους  στο  πλαίσιο  ανταλλαγής  
ιδεών  µέσω  του  προφορικού και γραπτού λόγου, αλλά 
και όλων των µορφών τέχνης και δηµιουργίας. Τέλος την 
τρίτη µορφή µάθησης, ο Mezirow, την ονοµάζει απελευ-
θερωτική µάθηση (emancipatory learning).  Η  µάθηση  
αυτή  περιλαµβάνει  την  αναγνώριση  και  την αµφισβή-
τηση  απόψεων  και  νοηµάτων  µέσα  από  τη  διεργασία  
του κριτικού (αυτο) στοχασµού (Mezirow 1991).

Το θεωρητικό παράδειγµα «Προσδοκία - Σθένος» 
(Expectancy-Valence Paradigm) του Rubenson (1994), 
αναφέρει ότι οι ενήλικες που συµµετέχουν σε εκπαι-
δευτικές δραστηριότητες πιστεύουν πως είναι σε θέση 
να µάθουν, αλλά και να αξιολογήσουν τα αποτελέσµατα 
µάθησης τους, τα οποία θεωρούν ότι εµπίπτουν στις προ-
σωπικές τους ανάγκες. Μέσα στο πλαίσιο αυτό η συµµε-
τοχή είναι το αποτέλεσµα της αλληλεπίδρασης µεταξύ της 
κατάστασης κατά την οποία (α) κάποιος «προσδοκά» κάτι 
και (β) του «σθένους» (δύναµη/ελπίδα) που αποδίδεται 
στην εκπαίδευση και το οποίο εξαρτάται από τα αναµενό-
µενα αποτελέσµατα συµµετοχής σε αυτή.

Τέλος, το Μοντέλο της Περιορισµένης ∆ράσης 
(Bounded Agency Model) των Rubenson & Dejardins 
(2009), διατυπώνει τη θέση πως παρόλο που τα άτοµα 
διαθέτουν ένα βαθµό αυτονοµίας και επιλογής αναφο-
ρικά µε τη δράση τους για συµµετοχή σε προγράµµατα 
εκπαίδευσης, ταυτόχρονα περιορίζονται από τις κοινω-
νικές δοµές αλλά και από ατοµικά χαρακτηριστικά που 
στην πράξη αποµειώνουν τις διαθέσιµες επιλογές («ευ-
καιρίες»). Τελικά, διαπιστώνουν πως το θέµα δεν είναι η 
ύπαρξη ή όχι των εµποδίων αλλά η διαµόρφωση από την 
Πολιτεία εκείνων των όρων που επιτρέπουν στο άτοµο 
να τα υπερβεί ή όχι. Περαιτέρω οµαδοποιούν τους δύο 
πρώτους τύπους εµποδίων της τυπολογίας Cross (κα-
ταστασιακά και θεσµικά) σε µία κατηγορία, τα δοµικά 
(structural barriers), υπό την έννοια ότι και οι δύο τύποι 
αναφέρονται εντέλει σε κοινωνικές συνθήκες και δοµές, 
ενώ διατηρούν την τρίτη κατηγορία (dispositional/προ-
διαθετικά). Συγκεκριµένα, η τυπολογία που προτείνουν 
περιλαµβάνει δοµικά εµπόδια, στα οποία ουσιαστικά εν-
σωµατώνουν τόσο τα καταστασιακά, όσο και τα θεσµικά 



[28] ΕΛΛΗΝΙΚΟ ΠΕΡΙΟ∆ΙΚΟ ΤΗΣ ΝΟΣΗΛΕΥΤΙΚΗΣ ΕΠΙΣΤΗΜΗΣ

ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ

εµπόδια της τυπολογίας Cross (οικογένεια, εργασία και 
εµπόδια που σχετίζονται µε θεσµικά και οργανωτικά 
ζητήµατα) και προδιαθετικά εµπόδια, που περιλαµβά-
νουν τις δυνατότητες (capabilities) και την επίγνωση 
(consciousness) (Καραλής 2013).

Τα τελευταία χρόνια διαφαίνεται σε ευρωπαϊκό και 
παγκόσµιο επίπεδο, η επιτακτική ανάγκη να διερευνηθεί 
το φαινόµενο της συµµετοχής, καθώς και των λόγων πα-
ρακίνησης των επαγγελµατιών υγείας σε εκπαιδευτικές 
δραστηριότητες, ως πρωταρχικές προτεραιότητες. Αρκε-
τές µελέτες για τη συνεχιζόµενη εκπαίδευση αποδεικνύ-
ουν την αναγκαιότητά της στην πληρότητα και ανάπτυξη 
του ανθρώπινου δυναµικού. Ενδεικτικά, από έρευνες 
που έγιναν στο υγειονοµικό προσωπικό σε νοσοκοµεία 
στις πολιτείες των ΗΠΑ, αναδείχτηκε η συσχέτιση των 
προγραµµάτων συνεχιζόµενης εκπαίδευσης και κα-
τάρτισης µε την αποδοτικότητα, αποτελεσµατικότητα και 
παραγωγικότητα των υπηρεσιών υγείας, λιγότερα επαγ-
γελµατικά λάθη και εργασιακά ατυχήµατα, µεγαλύτερη 
επαγγελµατική ικανοποίηση (Aiken et al 2002, Cho et 
al 2003, Flores 2006, Association of American Medical 
Colleges & American Association of Colleges of Nursing 
2010). Επιπλέον, άλλες µελέτες απέδειξαν ότι οι επαγγελ-
µατίες υγείας µε την παρακολούθηση προγραµµάτων 
κατάρτισης αναβαθµίζουν την υφιστάµενή τους γνώση, 
βελτιώνουν τις δεξιότητές τους και συµβάλουν στη βελ-
τίωση της ποιότητας των υπηρεσιών  (Needleman et al 
2002, Kyriopoulos et al 2003, Stanton 2004, Kane et al 
2007, Bamrah et al 2011). 

Έρευνες που πραγµατοποιήθηκαν σε επαγγελµατίες 
υγείας µε εργαλείο την κλίµακα Participation Reasons 
Scale (PRS) και µελέτησαν τα κυριότερα κίνητρα για τη 
συµµετοχή τους σε προγράµµατα συνεχιζόµενης εκπαί-
δευσης, ανέδειξαν ότι ήταν η διατήρηση και η βελτίωση 
των δεξιοτήτων τους, η εξυπηρέτηση και η κάλυψη των 
αναγκών των ασθενών τους, η επαγγελµατική αυτο-
γνωσία, η αλληλεπίδραση µε τους συναδέλφους τους, η 
επαγγελµατική ενδυνάµωση και η άνοδος του επαγγελ-
µατικού τους κύρους (O'Sullivan 2003, Aiga 2006, Flores 
& Castillo 2006).

Στην Ελλάδα, ανευρέθηκαν δηµοσιευµένες µελέτες 
µε θέµατα που αφορούσαν στη συνεχιζόµενη εκπαίδευ-
ση, όπως σχετικά µε τα κίνητρα για συµµετοχή σε συνεχι-
ζόµενη εκπαίδευση µε σκοπό την αναβάθµιση γνώσεων 
και επαγγελµατικής εξέλιξης (Παπαδηµητρίου και συν 
2005), τις εκπαιδευτικές ανάγκες και τα κίνητρα συµµετο-
χής (Kyriopoulos et al 2003, Πιερράκος και συν 2006), τη 
βελτίωση της ποιότητας και της ασφάλειας της φροντίδας, 
αλλά και µε την ενίσχυση συναισθηµάτων ικανοποίησης, 
αυτοπεποίθησης και επάρκειας (Karanikola et al 2007, 

∆ιλιντάς 2010).
Η µοριοδότηση, η πιστοποίηση της εκάστοτε κατάρτι-

σης, καθώς και το ετήσιο κονδύλιο εκπαίδευσης ανά ερ-
γαζόµενο αποτελούν κίνητρα για παρακίνηση συµµετο-
χής σε εκπαιδευτικά προγράµµατα (Edmuds 2007, Josiab 
Macy Foundation 2010).  Η έλλειψη χρόνου, οι οικονοµι-
κοί λόγοι, ο φόρτος εργασίας, οικογενειακές υποχρεώ-
σεις, η µη ενθάρρυνση των διοικητών των οργανισµών, 
η µη προσβασιµότητα λόγω γεωγραφικής θέσης, καθώς 
και ότι πολλές φορές τα αντικείµενα των προγραµµάτων 
δεν είναι ενδιαφέροντα, αποτελούν τροχοπέδη στη µη 
συµµετοχή των εργαζοµένων σε συνεχιζόµενη κατάρτιση 
(Gallagher 2006, Penz et al 2007, Aboshaiqah et al 2012, 
Politi & Souliotis 2013). 

Συγκεντρωτικά εποµένως, σύµφωνα µε τη βιβλιο-
γραφία, οι µελέτες ανέδειξαν ως επικρατέστερους πα-
ρακινητικούς παράγοντες για συνεχιζόµενη εκπαίδευση,  
την απόκτηση γνώσεων, τη διατήρηση και τη βελτίωση 
των δεξιοτήτων τους, την επαγγελµατική ανάπτυξη και 
βελτίωση, την προαγωγή υγείας, την επαγγελµατική αυ-
τογνωσία και την ενδυνάµωση, την ικανοποίηση κατά τη 
συµµετοχή σε προγράµµατα κατάρτισης, την αλληλεπί-
δραση µε συναδέλφους, την άνοδο του επαγγελµατικού 
τους κύρους. Αντίθετα, τη µικρότερη σηµασία φαίνεται 
πως έχει η διάθεση για απόδραση από προβλήµατα της 
προσωπικής - οικογενειακής ζωής και η συµµετοχή φί-
λων.

Στο ίδιο πλαίσιο, η έρευνα κατέδειξε ότι µεγαλύτερης 
σηµασίας είναι τα κίνητρα εκπαιδευτικού ενδιαφέροντος, 
ακολουθούν αυτά της επαγγελµατικής εξέλιξης, έπονται 
αυτά των κοινωνικών επαφών και αυτά της αξιοποίησης 
ελεύθερου χρόνου.

Στον αντίποδα, η έλλειψη χρόνου, οι οικονοµικοί λό-
γοι, η υπερφόρτωση της εργασίας και οι οικογενειακές 
υποχρεώσεις αποτελούν τα κυριότερα εµπόδια για συµ-
µετοχή σε συνεχιζόµενη εκπαίδευση. Όσον αφορά τον 
Ελληνικό χώρο συγκεκριµένα, εκτός από τα αναφερόµε-
να εµπόδια καταγράφηκαν, επίσης, και η µη υποχρεωτι-
κή µορφή της εκπαίδευσης.

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ
Σε µια περίοδο παρατεταµένης οικονοµικής ύφεσης, 

ο τοµέας υγείας αντιµετωπίζει περιορισµένους δηµοσι-
ονοµικούς πόρους και ταυτόχρονα, αύξηση των απαιτή-
σεων για αποτελεσµατικότερες και αποδοτικότερες υπη-
ρεσίες. Αυτό οδηγεί στην αναγκαιότητα νέων µοντέλων 
διοίκησης που θα µπορέσουν να αξιοποιήσουν πλήρως 
τους υλικούς και ανθρώπινους πόρους, και ειδικότερα 
να βελτιώσουν την αποτελεσµατικότητα του ανθρώπινου 
δυναµικού. Αυτό είχε ως συνέπεια να ασχοληθούν αρ-
κετοί ερευνητές στη διερεύνηση των παραγόντων που 
κινητοποιούν τους επαγγελµατίες υγείας να συµµετέχουν 
σε εκπαιδευτικές δραστηριότητες, δεδοµένου ότι το βασι-
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κότερο «κλειδί» της επιτυχίας τους είναι η συνειδητοποι-
ηµένη συµµετοχή τους στα εκπαιδευτικά προγράµµατα.

Οι µελέτες αυτές ανέδειξαν ως επικρατέστερους πα-
ρακινητικούς παράγοντες, τη διατήρηση και τη βελτίωση 
των δεξιοτήτων των επαγγελµατιών υγείας, την επαγγελ-
µατική ανάπτυξη και βελτίωση, την εξυπηρέτηση και την 
κάλυψη των αναγκών των ασθενών τους, την επαγγελ-
µατική αυτογνωσία και την ενδυνάµωση, την αλληλεπί-
δραση µε συναδέλφους, την άνοδο του επαγγελµατικού 
τους κύρους.

Παρόλο που στο εξωτερικό το θέµα της παρακίνησης 
των επαγγελµατιών υγείας για συµµετοχή τους σε συνε-
χιζόµενη εκπαίδευση αποτελεί θέµα µείζονος σηµασί-
ας, στην Ελλάδα δεν έχει διερευνηθεί σε µεγάλο βαθµό. 
∆εδοµένου ότι στη χώρα µας η συνεχιζόµενη κατάρτιση 
είναι προαιρετική δραστηριότητα για τους επαγγελµατίες 
υγείας, η κατανόηση των κινήτρων που τους ωθούν στην 
επιλογή εκπαιδευτικών προγραµµάτων έχει τη θέση µιας 
πολύ σηµαντικής διεργασίας, η οποία θα δώσει την ευ-
καιρία στους φορείς εκπαίδευσης να προγραµµατίσουν 
και να εφαρµόσουν προγράµµατα τα οποία θα έχουν ως 
πυλώνα και προσανατολισµό τις εξειδικευµένες εκπαι-
δευτικές ανάγκες των εργαζοµένων. Με αυτόν τον τρό-
πο, τα προγράµµατα καθίστανται πιο ενδιαφέροντα και 
ποιοτικά, οδηγούν σε απόκτηση γνώσεων, ικανοτήτων 
και δεξιοτήτων που µε τη σειρά τους θα οδηγήσουν στην 
επιθυµητή αλλαγή της συµπεριφοράς των επαγγελµατιών 
υγείας, µε απώτερο όφελος τη βελτίωση παροχής υπηρε-
σιών υγείας και την ταυτόχρονη κάλυψη των αυξηµένων 
αναγκών και προσδοκιών του κοινωνικού συνόλου.

Η παρακίνηση των επαγγελµατιών υγείας για συνεχι-
ζόµενη εκπαίδευση αποτελεί ένα περίπλοκο ζήτηµα που 
χρειάζεται ειδική µεταχείριση στη διαχείριση του ανθρώ-
πινου δυναµικού. Για να εφαρµοστεί ορθή παρακίνηση 
των επαγγελµατιών υγείας για αποτελεσµατικότερες και 
αποδοτικότερες υπηρεσίες υγείας, εκτός από ουσιαστική 
εφαρµογή των υφιστάµενων διατάξεων, θα χρειαστεί πε-
ραιτέρω αλλαγή του θεσµικού πλαισίου µε κριτήρια που 
θα εστιάζονται στην παρακίνηση συνεχιζόµενης κατάρτι-
σης. 

Η συγκεκριµένη µελέτη µπορεί να συµβάλλει στη ∆ι-
αχείριση ανθρώπινου δυναµικού του τοµέα υγείας, δίνο-
ντας βάρος, µε τη γνώση των θεωρητικών προσεγγίσεων 
και τη µελέτη των ερευνητικών δεδοµένων, στη δηµι-
ουργία µιας πολιτικής κινήτρων, χωρίς πρόσθετο οικονο-
µικό κόστος που είναι ο κύριος περιορισµός της εποχής, 
µε κύριο στόχο την αύξηση συµµετοχής των εργαζοµέ-
νων σε εκπαιδευτικά προγράµµατα και κατά επέκταση σε 
ορατά αποτελέσµατα στη λειτουργία του τοµέα υγείας.

Η επιλογή εκπαιδευτικών προγραµµάτων σύµφωνα 
µε τα ενδιαφέροντα και τις εξειδικευµένες ανάγκες των 
εργαζοµένων καθώς και η σύνδεση της συνεχιζόµενης 
κατάρτισης µε την επαγγελµατική εξέλιξη των καταρτι-
ζοµένων, θα συντελέσουν σηµαντικά στην αύξηση του 
κινήτρου της εκπαίδευσης. Σε περιπτώσεις που η πα-
ρακίνηση είναι σε χαµηλά επίπεδα, θα πρέπει να χρησι-
µοποιούνται παρεµβάσεις που θα ωθούν το κίνητρο της 
µάθησης, όπως π.χ. πλήρης ενηµέρωση από το µάνατζερ 
του οργανισµού σχετικά µε την εκπαίδευση, τους στόχους 
της και τη σχέση της µε την επαγγελµατική εξέλιξή τους. 
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ABSTRACT
One of the key issues of Human Resource Management is the motivation of employees in continuing 
education, especially in times of economic crisis such as the one Greece is experiencing today. Investing 
in continuing training is crucial because it can boost economic and competitive performance at an 
individual, organizational and social level. The aim of this literature review is to present and understand the 
factors motivating individuals and, in particular, healthcare professionals for Continuing Education with 
the primary aim of maximizing their effectiveness and efficiency. A review of the literature was carried 
out on the basis of research and review studies drawn from international (Medline, PubMed) and Greek 
(IATROTEK) databases. According to the literature, the predominant motivational factors were acquiring 
new knowledge, maintaining and improving skills, professional development and improvement, health 
promotion, professional self-knowledge and empowerment, interaction with colleagues and the rise 
of professional prestige. Lack of time, economic reasons, overworking and family obligations are the 
main obstacles to participation in continuing education. In a period of protracted economic downturn, 
the health sector faces the problem of limited budgetary resources while at the same time the demands 
for more effective and efficient services are increased. Taking into account the incentives that drive 
health professionals towards the CE, training strategies are planned and implemented which have as 
their pillar and orientation the specialized training needs of the employees with the ultimate benefit 
of improving the health services provided while meeting the increased needs and the expectations of 
society as a whole.
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