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Περίληψη

Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι να διερευνηθούν οι απόψεις των εκπαιδευτικών για τους τρόπους πρόσληψης μόνιμου διδακτικού προσωπικού στη Δευτεροβάθμια Εκπαίδευση στην Ελλάδα. Τα στοιχεία της έρευνας αντλήθηκαν κατά τον Απρίλιο του 2006 σε ένα δείγμα (n= 463) εκπαιδευτικών της Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης της Ηπείρου. Το ερωτηματολόγιο περιελάμβανε κοινωνικο-δημογραφικά χαρακτηριστικά του δείγματος και τις απόψεις των εκπαιδευτικών για τους τρόπους επιλογής μόνιμου διδακτικού προσωπικού. Σημαντικός αριθμός των ερωτηθέντων ήταν επιφυλακτικός τόσο για τον παλαιότερο (επετηρίδα) όσο και για το νεότερο τρόπο (ΑΣΕΠ) επιλογής εκπαιδευτικών. Εναλλακτικά, ένα σημαντικό ποσοστό των εκπαιδευτικών πρότεινε την πρόσληψη μόνιμου διδακτικού προσωπικού με ένα μεικτό σύστημα επετηρίδας και αυξημένων προσόντων. 

Summary
The purpose of this work was to investigate the perceptions of secondary school teachers regarding the recruitment process in the public secondary education in Greece.  A survey (n= 463) was conducted in the region of Epirus (NW Greece) during spring term 2006.  A significant number of teachers stated their criticism for the current and previously enforced systems of recruitment. Furthermore, the respondents proposed improvements in the selection procedure of secondary school teachers with a waiting list system that gives priority to candidates according to their qualifications. 

1. Εισαγωγή           

Το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί τον βασικότερο συντελεστή για την επιτυχία των στόχων ενός οργανισμού (Ellis 1995; Bush & Middlewood 2006).   Όσο καλά και αν έχει οργανωθεί ο οργανισμός (κτήρια, εξοπλισμός, μηχανήματα) δεν μπορεί να είναι επιτυχημένος και αποτελεσματικός αν δεν έχει στελεχωθεί ορθολογικά με το κατάλληλο ανθρώπινο δυναμικό. Γι αυτό το λόγο, η σωστή διαδικασία στελέχωσης είναι πρωταρχικής σημασίας και αποτελεί σημαντική παράμετρο της διαχείρισης του ανθρώπινου δυναμικού (Αθανασούλα-Ρέππα et al 1999).  Με τον όρο στελέχωση, εννοούμε τις λειτουργίες που διασφαλίζουν ότι ο κάθε οργανισμός έχει στο παρόν και θα έχει στο μέλλον το απαιτούμενο και κατάλληλο σε γνώσεις και ικανότητες προσωπικό (Χατζηπαντελή & Γρηγοράκη 1999; Σαϊτης 2002; Bush & Middlewood 2006).  Η στελέχωση είναι μια δύσκολη διαδικασία που περιλαμβάνει τον προγραμματισμό του ανθρώπινου δυναμικού, την περιγραφή της κάθε θέσης εργασίας(περιεχόμενο, διαδικασίες, λειτουργίες), και με βάση αυτή (την περιγραφή) το προφίλ του κατάλληλου υποψηφίου για την κάθε θέση, την προσέλκυση, την τελική επιλογή, τη τοποθέτηση, την υποδοχή, την εγκατάσταση και αρχική εκπαίδευση του προσωπικού μέσα στον οργανισμό (Τζωρτζάκης & Τζωρτζάκη 1999; Steyn & Van Niekerk 2002). 

Είναι γνωστό ότι ο τρόπος στελέχωσης των εκπαιδευτικών οργανισμών ποικίλει και εξαρτάται από το μοντέλο διοίκησης των εκπαιδευτικών συστημάτων. Είναι επίσης σαφές ότι η σωστή στελέχωση δεν είναι από μόνη της αρκετή να εξασφαλίσει την αποτελεσματικότητα του εκπαιδευτικού οργανισμού. Βρίσκεται σε αποδόμηση η θεωρία που υποστηρίζει ότι αρκεί να επιλεχθεί το καλά εκπαιδευμένο προσωπικό και να υπάρξει μαζί του ένα «ψυχολογικό συμβόλαιο» ικανοποιητικό για να εξασφαλιστεί η αποτελεσματικότητα του εκπαιδευτικού οργανισμού.  

                Στην Ελλάδα, υπήρχε μέχρι πρόσφατα μια ιδιαίτερη διαδικασία για την πρόσληψη των καθηγητών Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης γνωστή ως επετηρίδα(όπου εγγράφονται οι απόφοιτοι των «καθηγητικών σχολών). Η επετηρίδα αποτελούσε μια λίστα αναμονής (με μοναδικό κριτήριο κατάταξης το έτος αποφοίτησης από τη σχολή)από την οποία οι προσλήψεις στη δημόσια εκπαίδευση γίνονταν με σειρά προτεραιότητας.

               Πρόσφατα έγιναν σημαντικές αλλαγές στη διαδικασία επιλογής καθηγητών και πλέον το μεγαλύτερο ποσοστό των προσλήψεων βασίζεται στην επιλογή μετά από γραπτές εξετάσεις, ενώ προσμετρούνται ο βαθμός πτυχίου, οι μεταπτυχιακοί τίτλοι σπουδών και η προϋπηρεσία.

              Την 31η Δεκεμβρίου, του 1997, έκλεισαν οι πίνακες των διοριστέων εκπαιδευτικών στους πίνακες της επετηρίδας.  Από το 1998, το Ανώτατο Συμβούλιο Επιλογής Προσωπικού (ΑΣΕΠ) προκηρύσσει και διενεργεί ανά διετία διαγωνισμό για την κατάρτιση πίνακα διοριστέων εκπαιδευτικών στα σχολεία πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης κατά κλάδους και ειδικότητες. Παρόλα αυτά, ο θεσμός της επετηρίδας δε καταργήθηκε άμεσα.  Μεσολάβησε μια μεταβατική περίοδος  από το 1998 έως το 2002 κατά την οποία το σύστημα διορισμού ήταν μικτό. Οι διορισμοί έγιναν κατά ένα ποσοστό από τους πίνακες διοριστέων και κατά το υπόλοιπο ποσοστό από τους επιτυχόντες στο διαγωνισμό του ΑΣΕΠ. 

       Η θεσμοθέτηση  του νέου τρόπου επιλογής διδακτικού προσωπικού (ν.2525/97) έφερε νέα κριτήρια αξιολόγησης με κεντρικό άξονα τη γραπτή δοκιμασία όπου για να θεωρηθεί ο υποψήφιος ως επιτυχών θα πρέπει να έχει τελικό βαθμό μεγαλύτερο του 55 με άριστα το 100. Σύμφωνα με την ισχύουσα νομοθεσία τα κριτήρια επιλογής & διορισμού διακρίνονται σε 3 βασικές κατηγορίες: στα Γενικά Προσόντα διορισμού, στα Ειδικά Προσόντα διορισμού και στη Γραπτή εξέταση.  Τα κυριότερα επιχειρήματα υπέρ του νέου τρόπου επιλογής εκπαιδευτικού δυναμικού υποστηρίζουν ότι βασίζεται στις γνώσεις των υποψηφίων, παρέχει την ευκαιρία συμμετοχής και επιλογής εκπαιδευτικών όλων των ηλικιών – σε αντίθεση με την επετηρίδα όπου η μακροχρόνια αναμονή σήμαινε και διορισμό σε μεγαλύτερη ηλικία, διασφαλίζει το αδιάβλητο της εξέτασης και ενισχύει το κύρος το κλάδου των εκπαιδευτικών (Χαρίσης 2007). Παρόλα αυτά, και αυτός ο τρόπος επιλογής δεν έμεινε στο απυρόβλητο. 

Η εκπαιδευτική κοινότητα έχει θέσει μια σειρά από σημαντικά ζητήματα σχετικά με το σχεδιασμό και τη διαδικασία της στελέχωσης όπως εφαρμόζεται από την κεντρική διοίκηση του Υπουργείου Παιδείας. Τα ζητήματα αυτά εστιάζονται κυρίως στην ανάγκη του έγκαιρου προγραμματισμού και τη στελέχωση όλων των σχολείων με καθηγητές από την αρχή της σχολικής χρονιάς και την εφαρμογή ενός αξιόπιστου, αντικειμενικού, αδιάβλητου και αποτελεσματικού τρόπου επιλογής του διδακτικού προσωπικού και των στελεχών της εκπαιδευτικής διοίκησης.

Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι να διερευνηθούν οι απόψεις των εκπαιδευτικών για τους τρόπους πρόσληψης μόνιμου διδακτικού προσωπικού στη Δευτεροβάθμια Εκπαίδευση στην Ελλάδα.
2. Μεθοδολογία της έρευνας

Τα στοιχεία της έρευνας αντλήθηκαν κατά τον Απρίλιο του 2006. Σε ένα τυχαίο δείγμα εκπαιδευτικών της Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης στους Νομούς Ιωαννίνων, Θεσπρωτίας, Άρτας και Πρεβέζης, μοιράστηκε ερωτηματολόγιο το οποίο  περιελάμβανε στοιχεία που αφορούσαν το φύλο, την ηλικία, την οικογενειακή κατάσταση, το μορφωτικό επίπεδο, την υπηρεσιακή κατάσταση και τις απόψεις για τους τρόπους επιλογής μόνιμου διδακτικού προσωπικού.

Κρατήθηκε απόλυτη ανωνυμία, γι αυτό και στα στοιχεία που λάβαμε δεν περιλάμβαναν προσωπικά δεδομένα όπως το ονοματεπώνυμο των υποψηφίων. 

Έγινε στατιστική ανάλυση των αποτελεσμάτων με το στατιστικό πακέτο SPSS 

3. Συζήτηση

Σε σύνολο 463 ερωτηματολογίων που συλλέχθηκαν, το 37% των ερωτηθέντων ήταν άνδρες και το 63% γυναίκες.   

Το 5,2%, το 24%, το 37,5% και το 33,3% των ερωτηθέντων είχε ηλικία μικρότερη των 30 ετών, 30 -39 ετών, 40-49 ετών και ≥ των 50 ετών αντιστοίχως.  

Το 16,7% ήταν άγαμοι και το 76,3% έγγαμοι.  Το 7,1% δεν είχε παιδιά, το 14,3% είχε ένα παιδί, το 59% δύο παιδιά και το 19,6% είχε τρία ή περισσότερα παιδιά. 

Το 10,3% κατείχε μεταπτυχιακό τίτλο σπουδών και το 4,6% διδακτορικό δίπλωμα σπουδών.  Τα αποτελέσματα είναι παρόμοια με αυτά που έχουν αναφερθεί σε μελέτη για την κατοχή μεταπτυχιακών τίτλων σπουδών και διδακτορικού διπλώματος των καθηγητών της Πρωτοβάθμιας και Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης σε εθνικό επίπεδο (Μανώλη 2008).

Σε σχετική ερώτηση, το 86,6% των ερωτηθέντων απάντησε ότι ήταν πρώτη τους επιλογή να γίνουν εκπαιδευτικοί.  

 Το μεγαλύτερο ποσοστό των καθηγητών είχε προϋπηρεσία μεγαλύτερη των 21 ετών, ενώ το 75,1% δεν είχε αλλάξει σχολική μονάδα τα τελευταία δέκα έτη  (Πίνακας 1).  Ένα σημαντικό ποσοστό των καθηγητών (81,8%) είχε διοριστεί σε διάστημα δέκα ετών από τη λήψη του πτυχίου.

Πίνακας 1. Έτη υπηρεσίας στην εκπαίδευση, υπηρεσία στην ίδια σχολική μονάδα, χρόνια που μεσολάβησαν μέχρι το διορισμό.

	
	<10 έτη
	11-20 έτη
	>21 έτη



	Έτη υπηρεσίας στην εκπαίδευση
	34,1 %
	27,35%
	38,6%

	Έτη υπηρεσίας στο ίδιο σχολείο
	75,1%
	16,4%
	8,5%

	Έτη που μεσολάβησαν από το λήψη του πτυχίου μέχρι το διορισμό στη δημόσια εκπαίδευση
	81,8%
	17,7%
	0,5%


Σε σχετική ερώτηση για τον τρόπο επιλογής μέσω ΑΣΕΠ, το 43,4% δήλωσε ικανοποίηση ενώ το 56,6% δεν ήταν ικανοποιημένο από το συγκεκριμένο τρόπο επιλογής διδακτικού προσωπικού.  Παρόλα αυτά, μόνο το 17,9% των ερωτηθέντων υποστήριξε τη πρόσληψη εκπαιδευτικών με τη διαδικασία της επετηρίδας, ενώ ένα σημαντικό ποσοστό (36,1%) υποστήριξε την επιλογή διδακτικού προσωπικού με συνδυασμό της επετηρίδας και αξιοκρατικών κριτηρίων (Πίνακας 2). Ο βαθμός ικανοποίησης από τον τρόπο επιλογής μέσω του ΑΣΕΠ διέφερε σημαντικά ανάλογα με την ηλικία (x2 = 26,86, DF=3, P<0,001) και τα έτη υπηρεσίας στην εκπαίδευση (x2 =17,36, DF=2, P<0,001).  Για παράδειγμα, οι εκπαιδευτικοί με λιγότερο από δέκα έτη υπηρεσίας υποστήριξαν σε ελάχιστο βαθμό τη διαδικασία επιλογής μέσω επετηρίδας σε αντίθεση με τους εκπαιδευτικούς με περισσότερα χρόνια υπηρεσίας στη δημόσια εκπαίδευση (Πίνακας 2).

Πίνακας 2. Σχέση ικανοποίησης από τον τρόπο επιλογής μέσω ΑΣΕΠ και προϋπηρεσίας

	 
	Έτη υπηρεσίας στην εκπαίδευση
	
	

	
	< 10 έτη

(%)
	11-20 έτη

(%)
	21 έτη και άνω 

(%)
	Σύνολο

(%)
	Χ2 (β.ε)

p

	Ικανοποίηση από τον τρόπο επιλογής μέσω ΑΣΕΠ
	
	
	
	
	17.369 (2)

<0.001

	Ναι
	47.2%
	27.2%
	51.6%
	43.4%
	

	Όχι
	52.8%
	72.8%
	48.4%
	56.6%
	

	Αξιοκρατικός τρόπος διορισμού
	
	
	
	
	28.275 (6)

<0.001

	Επετηρίδα 

(όπως ίσχυε)
	11.2%
	28.3%
	16.6%
	17.9%
	

	Επετηρίδα 

(με επιπλέον προσόντα)
	37.5% 
	43.3%
	29.4%
	36.1%
	

	ΑΣΕΠ
	35.5%
	17.5%
	40.5%
	32.4%
	

	Άλλος τρόπος επιλογής
	5.8%
	10.9%
	13.5%
	13.6%
	


Δεν υπήρχε διαφορά (x2 =0,69, DF=1, P=0,40) μεταξύ των ανδρών και των γυναικών σχετικά με την ικανοποίηση τους από τον τρόπο επιλογής μέσω ΑΣΕΠ.  

Επίσης, δεν διέφεραν (x2 =6,57, DF=3, P=0,08) οι απόψεις μεταξύ των δύο φύλων όσον αφορά τις προτάσεις τους για ένα πιο αξιοκρατικό τρόπο διορισμού στη δημόσια εκπαίδευση.

4. Συμπεράσματα


Στα δημογραφικά στοιχεία του δείγματος των ερωτηθέντων παρατηρείτε μια αυξημένη παρουσία των γυναικών και αυτό πιθανώς να οφείλεται στο γεγονός ότι οι γυναίκες εκπαιδευτικοί υπερτερούν έναντι των ανδρών σε όλες τις βαθμίδες της δημόσιας εκπαίδευσης (Κουλαϊδης 2005; Μπάκας & Δημητριάδη 2005; Καλούρη et al, 2005, Μαραγκουδάκη, 2003; Φρόση et al 2001).   

 Στη πλειοψηφία τους οι ερωτηθέντες δήλωσαν ότι ήταν πρωταρχική τους επιλογή να ακολουθήσουν τη καριέρα του εκπαιδευτικού. Κάτι τέτοιο είναι αναμενόμενο διότι επί σειρά δεκαετιών η αποφοίτηση από τις λεγόμενες καθηγητικές σχολές δημιουργούσε τη προσδοκία για εκπαιδευτική σταδιοδρομία.

Στο δείγμα της έρευνας υπήρχαν ομάδες που είχαν διαφορετικό χρόνο προϋπηρεσίας, με το μεγαλύτερο ποσοστό (38,6%) να έχει προσληφθεί πριν από τουλάχιστον 21 έτη.  Μικρότερο ήταν το ποσοστό των εκπαιδευτικών με 11-20 έτη προϋπηρεσίας (27,35%), ενώ το 34,1% των εκπαιδευτικών είχαν προσληφθεί τα τελευταία δέκα έτη.  Αυτό πιθανόν να αντανακλά  την αύξηση των προσλήψεων την τελευταία δεκαετία (Μανώλη 2008) καθώς και τις πρόσφατες αλλαγές στο εκπαιδευτικό σύστημα στην Ελλάδα (διορισμός μέσω ΑΣΕΠ, μέγιστος αριθμός μαθητών ανά τάξη).

Το 24,5% των εκπαιδευτικών δίδασκε στο ίδιο σχολείο για χρονικό διάστημα μεγαλύτερο των έντεκα ετών, ενώ το μεγαλύτερο ποσοστό (75,1%) των ερωτηθέντων υπηρετούσε στο ίδιο σχολείο για λιγότερο από δέκα έτη.

Το μεγαλύτερο ποσοστό (81,8%) των εκπαιδευτικών απάντησε ότι μεσολάβησαν λιγότερα από δέκα έτη από τη λήψη του πτυχίου μέχρι το διορισμό στη δημόσια εκπαίδευση. Αυτή είναι μια ενθαρρυντική εξέλιξη διότι, σε παλαιότερες εποχές ο χρόνος που μεσολαβούσε μέχρι τον διορισμό ήταν μεγαλύτερος από δέκα έτη και αποτελούσε ένα από τα κύρια μειονεκτήματα του συστήματος διορισμού μέσω της επετηρίδας. Παρόλο που η επετηρίδα για ένα μεγάλο μέρος των εκπαιδευτικών, εξασφάλιζε αδιαβλητότητα κατά τη διαδικασία διορισμού σε μια προσπάθεια μείωσης της πιθανότητας κομματικών παρεμβάσεων (Λαίνας 1990, Έξαρχος 1998), ως σύστημα πρόσληψης διδακτικού προσωπικού είχε βασικά προβλήματα τόσο στη φιλοσοφία του όσο και στη λειτουργικότητα και αποτελεσματικότητα του.  Ως μέσο επιλογής, η επετηρίδα απόδιδε κεντρικό βάρος στην κατοχή του πτυχίου και όχι στο επίπεδο πανεπιστημιακής γνώσης και κατάρτισης, χωρίς να εγγυάται πάντα τον διορισμό των καταλληλότερων και αξιότερων εκπαιδευτικών (Λώλη 2005, Χατζηθεοδώρου, 2006).  Ο μικρός αριθμός διορισμών σε σχέση με το μεγάλο αριθμό πτυχιούχων δημιούργησε  συσσώρευση στη «λίστα αναμονής» με επακόλουθο το μεγάλο χρονικό διάστημα αναμονής μέχρι το διορισμό, το οποίο ξεπερνούσε πολλές φορές ακόμα και τα 10 έτη.  Για παράδειγμα, το 1996 ο χρόνος αναμονής ενός μαθηματικού για  διορισμό στη Β/θμια Εκπαίδευση ήταν 13 χρόνια ενώ απαιτούνταν 69 χρόνια για το διορισμό όλων των μαθηματικών (Πίνακας 3) που ήταν εγγεγραμμένοι στην επετηρίδα .

Πίνακας 3.  Χρόνος αναμονής για διορισμό μέσω Επετηρίδας στη Δευτεροβάθμια Εκπαίδευση στην Ελλάδα

	
	Χρόνος (σε έτη) αναμονής για διορισμό στη Β/βάθμια Εκπαίδευση  (1996)
	Χρόνος (σε έτη)

 για το διορισμό όλων των καθηγητών ανά κλάδο (1997)

	ΠΕ01 Θεολόγων
	9
	53

	ΠΕ02 Φιλολόγων
	8
	46

	ΠΕ03 Μαθηματικών
	13
	69

	ΠΕ06 Αγγλικών
	13
	38


(Πηγή: στοιχεία από ΥΠΕΠΘ 1996, 1997)

Η μακροχρόνια αυτή παραμονή στη λίστα αναμονής είχε ως αποτέλεσμα την αύξηση του ορίου ηλικίας των νεοδιόριστων εκπαιδευτικών (Stylianidou et al 2004).  Η επετηρίδα λειτουργούσε πολλές φορές και ως μέσο επέκτασης της ανεργίας. Πολλοί εκπαιδευτικοί που είχαν κουραστεί από τα χρόνια αναμονής στην επετηρίδα, στρέφονταν σε αλλά επαγγέλματα διατηρώντας παράλληλα τη θέση στους πίνακες διοριστέων, μειώνοντας έτσι τη πιθανότητα πρόσληψης νεότερων υποψηφίων.

Όλος αυτός ο προβληματισμός σχετικά με τον τρόπο πρόσληψης εκπαιδευτικών μέσω της επετηρίδας αντανακλάτε και στη παρούσα έρευνα όπου ένα σημαντικό ποσοστό (32,4%) των ερωτηθέντων αναγνωρίζει την επιλογή με ΑΣΕΠ ως αξιοκρατικό τρόπο διορισμού στη δημόσια εκπαίδευση.  Τα κυριότερα επιχειρήματα υπέρ του νέου τρόπου επιλογής υποστηρίζουν ότι βασίζεται στις γνώσεις των υποψηφίων, παρέχει την ευκαιρία συμμετοχής και επιλογής εκπαιδευτικών όλων των ηλικιών, διασφαλίζει το αδιάβλητο της εξέτασης και ενισχύει το κύρος το κλάδου των εκπαιδευτικών (Χαρίσης 2007). Παρόλα αυτά, και αυτός ο τρόπος επιλογής δεν έμεινε στο απυρόβλητο κυρίως λόγω των παραπόνων πολλών διαγωνιζόμενων για ζητήματα όπως η διαδικασία, τα θέματα και η βαθμολόγηση των γραπτών εξετάσεων και της κριτικής που υπάρχει για τη θεωρούμενη αποτελεσματικότητα του στην επιλογή των καλύτερων εκπαιδευτικών.  Στον 1ο διαγωνισμό του 1998, το ποσοστό των επιτυχόντων (25,1%) κρίθηκε ως πολύ χαμηλό. Στα ίδια περίπου πλαίσια κινήθηκε και ο 2ο διαγωνισμός το 2000, με 66.271 υποψήφιους και 14.395 επιτυχόντες (21,72%). Το πολύ χαμηλό ποσοστό επιτυχίας προκάλεσε έντονο προβληματισμό για το κατά πόσο οφειλόταν στην αποτυχία των ίδιων των εκπαιδευτικών ή της μεθόδου των γραπτών εξετάσεων (Δρεττάκης 1998, Σαίτης 2002).  Σημαντικός αριθμός των επιτυχόντων τελικά δεν διορίζεται και οι υποψήφιοι αναγκάζονται είτε να ξαναδώσουν εξετάσεις είτε να συμπεριληφθούν στον πίνακα των αναπληρωτών καθηγητών δημιουργώντας μια άτυπη λίστα αναμονής και ουσιαστικά μια νέα μορφή επετηρίδας. Κριτική έχει εκφραστεί και για την αποτελεσματικότητα των γραπτών εξετάσεων ως μέσο επιλογής. Οι επικριτές υποστηρίζουν ότι η συγκεκριμένη γραπτή δοκιμασία ελέγχει τις ακαδημαϊκές γνώσεις και όχι τη μεταδοτικότητα, τη διδακτική ικανότητα και την παιδαγωγική κατάρτιση των υποψηφίων δεδομένου ότι τα μαθήματα Παιδαγωγικής δεν προσφέρονται ως υποχρεωτικά σε όλες τις πανεπιστημιακές σχολές και περιορίζονται σε θεωρητικό επίπεδο (Κασσωτάκης & Κουτούζης 2002). Επιπλέον, υπάρχει γενικός προβληματισμός για την αποτελεσματικότητα του γραπτού διαγωνισμού ως μέσο επιλογής των καταλληλότερων εκπαιδευτικών. Σε αντίθεση με την Ελλάδα, όπου η επιλογή γίνεται σε κεντρικό - εθνικό επίπεδο, υπάρχει η εναλλακτική διαδικασία πρόσληψης εκπαιδευτικών όπου η επιλογή γίνεται σε τοπικό, περιφερειακό επίπεδο από τις ίδιες σχολικές μονάδες ή τα τοπικά συμβούλια εκπαίδευσης (Μ. Βρετανία, Καναδάς). Πλεονεκτήματα υπάρχουν τόσο στο κεντρικά όσο και στο τοπικά  προσανατολισμένο σύστημα επιλογής ανθρώπινου δυναμικού στην εκπαίδευση. Η αυτονομία, η αξιοπιστία, η ταχύτητα της διαδικασίας, η δυνατότητα επιλογής ανάλογα με τις ανάγκες και ιδιαίτερες απαιτήσεις της κάθε σχολικής μονάδας  είναι μερικά από τα πλεονεκτήματα της επιλογής διδακτικού προσωπικού σε τοπικό επίπεδο, ενώ η αδιαβλητότητα του συστήματος και ο καλύτερος έλεγχος της διαδικασίας αξιολόγησης είναι μερικά από τα πλεονεκτήματα της επιλογής σε κεντρικό επίπεδο. 

Από την ανάλυση των αποτελεσμάτων προκύπτει ότι σημαντικός αριθμός των ερωτηθέντων ήταν επιφυλακτικός τόσο για τον παλαιότερο (επετηρίδα) όσο και για το νεότερο (ΑΣΕΠ) τρόπο επιλογής εκπαιδευτικών.

Εναλλακτικά, ένα σημαντικό ποσοστό (36,1%) των εκπαιδευτικών της έρευνας πρότεινε την πρόσληψη του διδακτικού προσωπικού με ένα μεικτό σύστημα επετηρίδας και αυξημένων προσόντων. 

Ανεξάρτητα από τον τρόπο και τη διαδικασία επιλογής προσωπικού, στόχος της λειτουργίας της στελέχωσης είναι η πρόσληψη του απαιτούμενου και κατάλληλου σε γνώσεις και ικανότητες ανθρώπινου δυναμικού που θα ανταπεξέλθει με αποτελεσματικότητα στις απαιτήσεις της κάθε θέσης εργασίας (Montana & Charnov 2003; Ivancevich 2003). 

Ο τρόπος επιλογής εκπαιδευτικών όπως έχει θεσμοθετηθεί την τελευταία δεκαετία στην Ελλάδα, έχει προβληματίσει τους ειδικούς της διοίκησης κυρίως για την αποτελεσματικότητα του ως μέσο επιλογής των καταλληλότερων εκπαιδευτικών, αφού περιορίζεται στην εξέταση των ακαδημαϊκών γνώσεων των υποψήφιων και όχι στην αξιολόγηση άλλων απαιτούμενων χαρακτηριστικών και ικανοτήτων όπως είναι η διδακτική δεξιότητα και ικανότητα, ικανότητα επικοινωνίας,  η κοινωνικότητα και η ικανότητα στις διαπροσωπικές σχέσεις (Σαίτης 2002). Τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά και οι απαιτούμενες ικανότητες του υποψήφιου, θα μπορούσαν να διερευνηθούν κατά την διάρκεια της προσωπικής συνέντευξης όπου δίνεται η δυνατότητα της προσωπικής επαφής και της αμφίδρομης επικοινωνίας. Η χρήση της συνέντευξης, ως επιβοηθητική – συμβουλευτική μέθοδος επιλογής των εκπαιδευτικών που έχουν επιτύχει στις γραπτές εξετάσεις, θα έχει θετικό ρόλο αν ξεπεραστεί ο σκόπελος της χρονοβόρας διαδικασίας της συνέντευξης όλων των επιτυχόντων και διασφαλιστεί η αδιαβλητότητα της διαδικασίας ώστε να μην επαναληφθούν τα φαινόμενα των καταγγελιών που δημοσιοποιούνται όπως έγινε στη περίπτωση των συνεντεύξεων κατά την πρόσφατη διαδικασία επιλογής των  στελεχών της διοίκησης της εκπαίδευσης.  
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