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Το παρόν εγχειρίδιο Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας / 
Επαγγελματικού Προσανατολισμού (ΣυΕΠ) απευθύνεται 
σε τρεις βασικές ομάδες ωφελούμενων – εργαζομένους, 
συμβούλους σταδιοδρομίας του τομέα της απασχόλησης 
και υπηρεσίες και φορείς ΣυΕΠ / ανάπτυξης ανθρώπινου 
δυναμικού με στόχο να ενισχύσει τις παρεχόμενες υπηρε-
σίες για τη διαχείριση της σταδιοδρομίας, την απασχολη-
σιμότητα και την προσαρμοστικότητα των εργαζομένων 
στις μεταβαλλόμενες συνθήκες της αγοράς εργασίας. 
Παράλληλα,συμβάλλει στη δημιουργία ενός δυναμικού, 
ευέλικτου και βιώσιμου οικοσυστήματος επαγγελματικής 
ανάπτυξης για άτομα, επαγγελματίες και οργανισμούς. 
Για τους εργαζομένους, παρέχει συμβουλευτική σταδιο-
δρομίας  για την υποστήριξη της αυτογνωσίας, την ανα-
γνώριση επαγγελματικών δυνατοτήτων και τον σχεδια-
σμό στρατηγικής καριέρας, ενισχύοντας την ικανότητά 
τους να προσαρμόζονται σε αλλαγές, να αναβαθμίζουν 
δεξιότητες (upskilling/reskilling) και να αξιοποιούν νέες 
επαγγελματικές ευκαιρίες.

Για τους συμβούλους σταδιοδρομίας και συναφείς φο-
ρείς ΣυΕΠ, προσφέρει επιστημονικά τεκμηριωμένες 
θεωρίες, εργαλεία και βιωματικές μεθόδους, υποστηρί-
ζοντας την παροχή ποιοτικών υπηρεσιών ΣυΕΠ και την 
αποτελεσματική ενδυνάμωση των εργαζομένων στις 
επαγγελματικές τους επιλογές.

Για τους οργανισμούς και τις υπηρεσίες HR, λειτουργεί 
ως οδηγός για την ενσωμάτωση υπηρεσιών ΣυΕΠ στη 
στρατηγική ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού, ενισχύο-
ντας το employerbranding, τη δέσμευση και ικανοποίηση 
των εργαζομένων, την εσωτερική κινητικότητα και την 
παραγωγικότητα, ενώ παράλληλα μειώνει τον κίνδυνο 
επαγγελματικής εξουθένωσης.

Στο Εγχειρίδιο Θεωρίας αναλύονται οι πιο σύγχρονες 
θεωρίες, προσεγγίσεις και μεθοδολογίες για τη Συμ-

βουλευτική Σταδιοδρομίας και τη δια βίου επαγγελμα-
τική ανάπτυξη εργαζόμενων που βρίσκονται σε στάδιο 
προσανατολισμού / αναπροσανατολισμού, αναβάθμισης 
δεξιοτήτων (upskilling/reskilling) και επαγγελματικής εξέ-
λιξης εντός και εκτός του οργανισμού, στον οποίο απα-
σχολούνται.

Ο Πρακτικός οδηγός εφαρμογής Συμβουλευτικής Στα-
διοδρομίας στο εργασιακό περιβάλλον έχει ως στόχο να 
μεταφέρει τις θεωρητικές αρχές της Συμβουλευτικής 
Σταδιοδρομίας (ΣυΕΠ) στην πράξη, μέσω βιωματικών 
ασκήσεων, εργαλείων αξιολόγησης και προσομοιώσεων 
πραγματικών σεναρίων. Με αυτόν τον τρόπο, οι εργα-
ζόμενοι και οι σύμβουλοι μπορούν να εξασκηθούν σε 
ρεαλιστικές καταστάσεις, να ενισχύσουν την αυτογνωσία 
τους και να αναπτύξουν δεξιότητες που προάγουν τη δια 
βίου επαγγελματική ανάπτυξη.

Ο Πρακτικός Οδηγός απευθύνεται σε συμβούλους στα-
διοδρομίας / επαγγελματικού προσανατολισμού στον 
τομέα της απασχόλησης (εργασιακούς συμβούλους), 
στελέχη ανθρώπινου δυναμικού (HR), προϊσταμένους 
ομάδων, αλλά και στους ίδιους τους εργαζόμενους που 
επιθυμούν να διαχειριστούν πιο συνειδητά και αποτελε-
σματικά τη σταδιοδρομία τους. Στόχος του είναι να πα-
ρέχει μια πρακτική εργαλειοθήκη για κάθε επαγγελμα-
τία και οργανισμό που αναγνωρίζει ότι η επένδυση στην 
ανάπτυξη ανθρώπινου δυναμικού δεν είναι απλώς μια 
ανάγκη, αλλά μια ουσιαστική επιλογή για ένα βιώσιμο και 
δημιουργικό μέλλον της εργασίας.

Η δομή του Πρακτικού Οδηγού ακολουθεί μια λογική δι-
αδρομή από την ανάπτυξη πρακτικών δεξιοτήτων μέσα 
από βιωματικές ασκήσεις και την επαγγελματική αξιολό-
γηση μέσα από ψυχομετρικά εργαλεία, έως την εφαρμο-
γή σε ρεαλιστικά εργασιακά σενάρια και την κατάρτιση 
ατομικών πλάνων ανάπτυξης. 
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Η ραγδαία εξέλιξη της τεχνολογίας, οι δημογραφι-
κές αλλαγές, οι περιβαλλοντικές προκλήσεις και 
η ψηφιοποίηση της οικονομίας μετασχηματίζουν 
διαρκώς τοv κόσμο της εργασίας. Οι εργαζόμενοι 
καλούνται να ανταποκρίνονται σε νέα επαγγελμα-
τικά περιβάλλοντα, να ανανεώνουν τις δεξιότητές 
τους και να επαναπροσδιορίζουν τις σταδιοδρο-
μίες τους καθ’ όλη τη διάρκεια του εργασιακού 
τους βίου. Σε αυτό το μεταβαλλόμενο πλαίσιο, η 
Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας / Επαγγελματικού 
Προσανατολισμού (ΣυΕΠ) καθίσταται περισσότερο 
από ποτέ απαραίτητη, λειτουργώντας ως βασικός 
μηχανισμός ενδυνάμωσης, ενεργοποίησης και προ-
σαρμογής. Η ΣυΕΠ συμβάλλει στην ανάπτυξη της 
επαγγελματικής αυτονομίας των ατόμων, ενισχύει 
την ικανότητα λήψης τεκμηριωμένων αποφάσεων 
και στηρίζει τη διαχείριση της επαγγελματικής με-
τάβασης. Παράλληλα, προωθεί την κοινωνική συ-
νοχή και την απασχολησιμότητα,  αναδεικνύοντας 
τον καθοριστικό της ρόλο σε εθνικές και ευρωπαϊ-
κές στρατηγικές για τη δια βίου μάθηση, την ενίσχυ-
ση των δεξιοτήτων και την κινητικότητα του ανθρώ-
πινου δυναμικού. 

Τα τελευταία χρόνια αποδίδεται μεγάλη σημασία στη 
Δια Βίου Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας (Lifelong 
-Lifewide Guidance). Στόχος της είναι να βοηθά τα 
άτομα να αναγνωρίζουν τις ικανότητες, δεξιότητες 
και ενδιαφέροντά τους, να λαμβάνουν κατάλληλες 
εκπαιδευτικές και επαγγελματικές αποφάσεις και 
να διαχειρίζονται αποτελεσματικά τη σταδιοδρομία 
τους μέσα στις διαρκώς μεταβαλλόμενες συνθήκες 
της αγοράς εργασίας. Παράλληλα, συμβάλλει στην 
ισορροπία προσωπικής και επαγγελματικής ζωής 
και στην εναρμόνιση των αναγκών της αγοράς με 
τις προσωπικές επιλογές. Αν και παραδοσιακά, η 
ΣυΕΠ παρέχεται κυρίως ως υπηρεσία ανταπόκρι-
σης (remedial – reactive),  απαντώντας στις άμεσες 
ανάγκες των ατόμων για στήριξη σε εκπαιδευτικές 
ή επαγγελματικές μεταβάσεις, λόγω των διαρκώς 

Εισαγωγή

μεταβαλλόμενων συνθηκών στην αγορά εργασίας, 
υιοθετεί ολοένα και περισσότερο μια (proactive) και 
αναπτυξιακή (lifelong) προσέγγιση, καθιστώντας τη 
σταδιοδρομία αντικείμενο συνεχούς διαχείρισης και 
ενδυνάμωσης καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής (Βλα-
χάκη, 2021).  

Η ποιότητα και η συμπεριληπτικότητα των υπηρε-
σιών ΣυΕΠ αποτελεί κρίσιμη προϋπόθεση για τη θε-
σμική αξιοπιστία και την αποτελεσματικότητα των 
παρεμβάσεων. Η προσαρμογή στις εξατομικευμέ-
νες ανάγκες, η ευαισθησία σε ζητήματα αναπηρί-
ας, πολιτισμικής ποικιλομορφίας και κοινωνικού 
αποκλεισμού, καθώς και η καθολική προσβασιμό-
τητα, είναι θεμελιώδεις αρχές που διαπερνούν τον 
σχεδιασμό και την υλοποίηση τέτοιων υπηρεσιών. 
Παράλληλα η ευρεία και ισότιμη πρόσβαση σε υπη-
ρεσίες δια βίου ΣυΕΠ αναδεικνύεται ως βασικό κρι-
τήριο διασφάλισης ποιότητας.  Σύμφωνα με έρευ-
να του OECD (OECD, 2021), μόνο τέσσερις στους 
δέκα ενήλικες έλαβαν ατομική ΣυΕΠ τα τελευταία 
πέντε χρόνια, ενώ παράλληλα εμφανίζονται σημα-
ντικές διαφορές στην πρόσβαση σε  ΣυΕΠ μεταξύ 
των νέων και των ηλικιωμένων ηλικίας 55+ (22% 
διαφορά), κατοίκων των πόλεων και της επαρχίας, 
ατόμων με υψηλά και χαμηλά προσόντα κ.λπ. 

Στο πλαίσιο αυτό, το παρόν εγχειρίδιο αρθρώνεται 
σε δύο βασικούς άξονες: 
 
1.Το Θεωρητικό Πλαίσιο, με αναφορά σε θεωρητι-
κά μοντέλα της ΣυΕΠ, μεθόδους και εργαλεία υπο-
στήριξης, αξιοποίηση ευρωπαϊκών και ψηφιακών 
πόρων, καθώς και κριτήρια ποιότητας και αξιολό-
γησης υπηρεσιών. 

2.Τον Πρακτικό Οδηγό  με εφαρμοσμένα παρα-
δείγματα, εργαλεία και ασκήσεις.
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Οι ραγδαίες τεχνολογικές εξελίξεις, οι κοινωνικοοι-
κονομικές ανακατατάξεις και οι διαρθρωτικές με-
ταβολές στην αγορά εργασίας μεταβάλλουν ριζικά 
το τοπίο της απασχόλησης και καθιστούν επιτα-
κτική την ανάγκη για συνεχή αναβάθμιση των δε-
ξιοτήτων, επαναπροσδιορισμό των επαγγελματικών 
διαδρομών και ενίσχυση της προσαρμοστικότητας 
των εργαζομένων (Cedefop, 2020). Τα τελευταία 
χρόνια, σε ολόκληρο τον κόσμο, οι τεχνολογικές 
εξελίξεις έχουν οδηγήσει στη δημιουργία της λεγό-
μενης «gig economy», η οποία χαρακτηρίζεται από 
συχνές επαγγελματικές μεταβάσεις, καθώς και νέες 
μορφές απασχόλησης, όπως η εξ αποστάσεως ερ-
γασία και η εργασία με ευέλικτα ωράρια. Η ψηφι-
οποίηση και η αυτοματοποίηση οδηγούν σε ριζικό 
μετασχηματισμό επαγγελμάτων, εντείνοντας την 
ανάγκη για ανάπτυξη ψηφιακών δεξιοτήτων, ενώ η 
πράσινη μετάβαση και η στροφή προς ένα βιώσιμο 
μοντέλο ανάπτυξης δημιουργούν νέους κλάδους, 
επαγγέλματα και δεξιότητες. Η τεχνητή νοημοσύ-
νη αναμένεται να μεταμορφώσει σημαντικά την 
αγορά εργασίας, αν και η μελλοντική της επίδρα-
ση παραμένει δύσκολο να προβλεφθεί με ακρίβεια. 
Περίπου ένας στους τέσσερις εργαζομένους απα-
σχολείται σε επαγγέλματα όπου εκτελούνται εργα-
σίες με κάποια έκθεση στην αυτοματοποίηση από 
τεχνολογίες τεχνητής νοημοσύνης (ILO, 2025). Πα-
ράλληλα, οι δημογραφικές αλλαγές και η γήρανση 
του εργατικού δυναμικού επηρεάζουν τη σύνθεση 
και τη δυναμική της απασχόλησης, ενισχύοντας 
την ανάγκη για διατήρηση της απασχολησιμότη-
τας μέσω δια βίου μάθησης και επανακατάρτισης 
(reskilling/upskilling). Τα κράτη μέλη της ΕΕ αντιμε-
τωπίζουν μια απότομη μείωση του πληθυσμού που 
βρίσκεται σε ηλικία εργασίας. Ο πληθυσμός αυτός 
μειώθηκε κατά 3,5 εκατομμύρια άτομα την περίοδο 
2015–2020 και αναμένεται να μειωθεί κατά επιπλέ-
ον 35 εκατομμύρια άτομα έως το 2050 (European 
Commission, 2023). Τέλος, προσφάτως οι επιπτώ-
σεις της πανδημίας COVID-19 έχουν επιδεινώσει 
τις ελλείψεις σε εργατικό δυναμικό και δεξιότητες, 
επηρεάζοντας το ανθρώπινο κεφάλαιο της ΕΕ και 
ενισχύοντας τις ήδη υπάρχουσες ανισότητες στην 
αγορά εργασίας. 

Μέσα σε αυτό το διαρκώς μεταβαλλόμενο πλαίσιο, 
οι παραδοσιακές γραμμικές διαδρομές σταδιοδρο-
μίας υποχωρούν και η απασχολησιμότητα δεν ορίζε-
ται πλέον αποκλειστικά από τα τυπικά προσόντα ή 

την εμπειρία, αλλά από μια συνδυαστική ικανότητα 
διαχείρισης της σταδιοδρομίας, αυτογνωσίας, δεξι-
οτήτων και προσαρμογής. Έννοιες όπως η επαγ-
γελματική ετοιμότητα (career readiness) αποκτούν 
όλο και μεγαλύτερη σημασία, υποδηλώνοντας την 
ετοιμότητα του εργαζομένου να ανταποκριθεί σε 
πολύπλοκες απαιτήσεις της αγοράς, να πλοηγηθεί 
στις μεταβάσεις και να αξιοποιήσει ευκαιρίες μάθη-
σης και απασχόλησης. Η επαγγελματική ετοιμότητα 
προϋποθέτει όχι μόνο γνώσεις και δεξιότητες, αλλά 
και την ικανότητα λήψης αποφάσεων, προσανατο-
λισμού στις αξίες και τους στόχους, κατανόησης 
του πλαισίου της εργασίας και αναζήτησης υποστή-
ριξης όταν απαιτείται (NACE, 2015).

Οι σύγχρονες θεωρίες επαγγελματικής ανάπτυξης 
τονίζουν τον ρόλο της ανθεκτικότητας (resilience) 
και της προσαρμοστικότητας (adaptability) ως βα-
σικών ψυχοκοινωνικών μηχανισμών για την επιτυ-
χή διαχείριση τόσο των προβλέψιμων σταδίων της 
επαγγελματικής πορείας όσο και των απρόβλεπτων 
αλλαγών που επιφέρει το μεταβαλλόμενο εργασι-
ακό περιβάλλον (Hirschi, 2009). Εμπειρικές μελέ-
τες έχουν δείξει ότι άτομα με υψηλότερα επίπεδα 
προσαρμοστικότητας εμφανίζουν μεγαλύτερη επι-
τυχία στις μεταβάσεις (π.χ. αλλαγή επαγγέλματος 
ή ρόλου) και καλύτερη επαγγελματική ένταξη, τόσο 
στην αρχή όσο και κατά τη διάρκεια της σταδιοδρο-
μίας τους. Η ανθεκτικότητα από την άλλη, ενδυνα-
μώνει το άτομο να ανακάμπτει από επαγγελματικά 
πλήγματα, να αντέχει τις αποτυχίες και να μετατρέ-
πει τις δυσκολίες σε ευκαιρίες ανάπτυξης. 
 
Σε αυτό το μεταβαλλόμενο περιβάλλον, η Συμβου-
λευτική Σταδιοδρομίας / Επαγγελματικού Προσα-
νατολισμού (ΣυΕΠ) αναδεικνύεται σε στρατηγικό 
εργαλείο στον εργασιακό χώρο, λειτουργώντας 
ως κρίσιμο μέρος ενδυνάμωσης των εργαζομένων, 
ενίσχυσης της απασχολησιμότητας και υποστήρι-
ξης της βιώσιμης επαγγελματικής τους ανάπτυξης 
(Watts & Sultana, 2004; OECD, 2023). Στο πλαίσιο 
της  ΣυΕΠ για εργαζομένους, η ανάπτυξη δεξιοτή-
των επαγγελματικής ετοιμότητας και προσαρμο-
στικότητας (όπως ο επαναπροσδιορισμός στόχων, 
η διαχείριση αλλαγών, η λήψη αποφάσεων υπό 
αβεβαιότητα) μπορεί να λειτουργήσει προληπτικά 
και ενδυναμωτικά, ενισχύοντας την επαγγελματική 
ανθεκτικότητα, την αυτορρύθμιση και την ενεργό 
συμμετοχή στη δια βίου σταδιοδρομία. 
 

Η απασχολησιμότητα των
εργαζομένων στο νέο
εργασιακό τοπίο Α1.0
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Η Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας (Career 
Counseling ή Career Guidance) ή Συμβουλευτική 
Επαγγελματικού Προσανατολισμού (ΣυΕΠ) , αφορά 
στην παροχή επιστημονικά τεκμηριωμένης βοήθει-
ας, στήριξης και ενδυνάμωσης, με στόχο τα άτομα 
να είναι ικανά να σχεδιάζουν, να διαχειρίζονται και 
να επανασχεδιάζουν την επαγγελματική τους πο-
ρεία σε όλα τα στάδια του εργασιακού τους βίου, 
όπως η προετοιμασία για την είσοδο στην αγορά 
εργασίας, η ένταξη, η παραμονή, η επαγγελματική 
εξέλιξη και οι επαγγελματικές μεταβάσεις. Η διαδι-
κασία αυτή επιτυγχάνεται μέσω της ενίσχυσης της 
αυτογνωσίας, της αξιολόγησης δεξιοτήτων, ικανο-
τήτων και ενδιαφερόντων, της παροχής πληρο-
φόρησης για τις ευκαιρίες της αγοράς εργασίας, 
καθώς και της ανάπτυξης στρατηγικών λήψης απο-
φάσεων που προάγουν βιώσιμες και ικανοποιητικές 
επαγγελματικές επιλογές. Παράλληλα, η συμβου-
λευτική σταδιοδρομίας / επαγγελματικού προσανα-
τολισμού καλύπτει ένα ευρύ φάσμα θεμάτων που 
σχετίζονται με τη διαμόρφωση και διαχείριση της 
επαγγελματικής πορείας, όπως η ισορροπία προ-
σωπικής και επαγγελματικής ζωής, η αντιμετώπιση 
αλλαγών και μεταβάσεων, οι εργασιακές σχέσεις, 
καθώς και ζητήματα απόδοσης, παραγωγικότητας 
και επαγγελματικής εξέλιξης, με τελικό στόχο την 
ενδυνάμωση του ατόμου ώστε να διαμορφώνει ρε-
αλιστικούς επαγγελματικούς στόχους και να διαχει-
ρίζεται αποτελεσματικά τη σταδιοδρομία του καθ’ 
όλη τη διάρκεια της ζωής του (Brown & Lent, 2019· 
Savickas, 2013· Σιδηροπούλου-Δημακάκου, 2006· 
ΕΟΠΠΕΠ, 2025). 
 
Η συμβουλευτική σταδιοδρομίας / επαγγελματικού 
προσανατολισμού στο εργασιακό περιβάλλον δια-
δραματίζει καθοριστικό ρόλο, βοηθώντας τους ερ-
γαζομένους να χαράξουν μια στρατηγική καριέρας 
προσαρμοσμένη στις νέες απαιτήσεις αλλά και στις 
νέες ευκαιρίες, με στόχο: 

•	 να κατανοήσουν τις τάσεις της αγοράς εργα-
σίας και να αναγνωρίσουν τις αναδυόμενες 
επαγγελματικές ευκαιρίες, 

•	 να εντοπίσουν τα δυνατά τους σημεία και τις 
ανάγκες ανάπτυξης μέσω εργαλείων αυτοα-
ξιολόγησης και προσωπικού σχεδιασμού στα-

διοδρομίας, 
•	 να αναπτύξουν δεξιότητες υψηλής ζήτησης, 

όπως οι ψηφιακές και διαπροσωπικές δεξι-
ότητες, η προσαρμοστικότητα και η επίλυση 
προβλημάτων, 

•	 να προετοιμαστούν για μεταβάσεις στην κα-
ριέρα τους, εντός και εκτός του οργανισμού 
στον οποίο απασχολούνται, είτε μέσα στον 
ίδιο επαγγελματικό κλάδο είτε σε εντελώς 
νέα πεδία, μέσω διαδικασιών προσανατολι-
σμού - αναπροσανατολισμού, αναβάθμισης 
δεξιοτήτων (upskilling/reskilling) και επαγγελ-
ματικής εξέλιξης, 

•	 να διαμορφώσουν ένα ευέλικτο και ανθεκτικό 
επαγγελματικό προφίλ, που θα τους επιτρέ-
ψει να ανταποκριθούν στις προκλήσεις του 
σύγχρονου εργασιακού περιβάλλοντος. 

 
Επομένως, η συμβουλευτική σταδιοδρομίας/ επαγ-
γελματικού προσανατολισμού δεν είναι πλέον μόνο 
ένα εργαλείο για νέους στην αγορά εργασίας, αλλά 
ένας απαραίτητος μηχανισμός δια βίου μάθησης 
και ανάπτυξης, που βοηθά τους εργαζομένους να 
προσαρμοστούν στη νέα πραγματικότητα – η οποία 
απαιτεί συνεχή επιμόρφωση, ανάπτυξη δεξιοτήτων 
και αναπροσανατολισμό - και να εξασφαλίσουν μια 
βιώσιμη και επιτυχημένη σταδιοδρομία. Η πανδημία 
COVID-19 ανέδειξε ακόμη περισσότερο τη σημασία 
των υπηρεσιών επαγγελματικής συμβουλευτικής, 
καθώς πολλοί ενήλικες έχασαν τη δουλειά τους 
και χρειάζονται υποστήριξη για να εντοπίσουν κα-
τάλληλες επαγγελματικές επιλογές σε μια αγορά 
εργασίας που έχει μεταβληθεί ριζικά. Η κρίση ανέ-
δειξε ανισότητες στην πρόσβαση σε κατάρτιση και 
συμβουλευτική, με τους λιγότερο ειδικευμένους και 
μεγαλύτερους σε ηλικία εργαζομένους να πλήττο-
νται περισσότερο, τόσο από την απώλεια εργασίας, 
όσο και από τον περιορισμένο βαθμό αξιοποίησης 
σχετικών υπηρεσιών. Η ύπαρξη ενός ολοκληρωμέ-
νου συστήματος συμβουλευτικής σταδιοδρομίας 
μπορεί να αποτελέσει ένα στρατηγικό εργαλείο για 
την υποστήριξη των εργαζομένων στη λήψη ενη-
μερωμένων αποφάσεων για την καριέρα τους, ενι-
σχύοντας παράλληλα την παραγωγικότητα και την 
ανταγωνιστικότητα των οργανισμών. 

1.1 Ο ρόλος της ΣυΕΠ στο 
εργασιακό περιβάλλον 
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Σύμφωνα με πρόσφατη διαδικτυακή έρευνα του 
OECD (2021) σε έξι χώρες (Χιλή, Γαλλία, Γερμα-
νία, Ιταλία, Νέα Ζηλανδία και Ηνωμένες Πολιτείες) 
τεκμηριώνεται η ανάγκη για υπηρεσίες συμβουλευ-
τικής σταδιοδρομίας και επαγγελματικού προσανα-
τολισμού σε ενήλικες, καθώς φάνηκε ότι τέσσερις 
στους δέκα είχαν επικοινωνήσει με σύμβουλο επαγ-
γελματικού προσανατολισμού τα τελευταία πέντε 
χρόνια, κυρίως για λόγους εύρεσης εργασίας (32%) 
και ενημέρωσης για εκπαιδευτικές και επιμορφω-
τικές επιλογές (25%). Ωστόσο, ομάδες που ήδη 
αντιμετωπίζουν δυσκολίες ένταξης στην αγορά ερ-
γασίας, όπως οι μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενοι, 
τα άτομα με χαμηλό μορφωτικό επίπεδο και όσοι 
ζουν σε αγροτικές περιοχές, χρησιμοποιούν λιγότε-
ρο τις υπηρεσίες αυτές. Οι κύριοι λόγοι μη χρήσης 
περιλαμβάνουν την αίσθηση ότι δεν τις χρειάζο-
νται (57%), την άγνοια για την ύπαρξή τους (20%) 
και την έλλειψη χρόνου (11%). Παρά τα εμπόδια, 
το 75% όσων έλαβαν σχετικές υπηρεσίες δήλω-
σαν ικανοποιημένοι ή πολύ ικανοποιημένοι, ενώ το 
70% βελτίωσε την επαγγελματική ή εκπαιδευτική 
του κατάσταση μέσα σε έξι μήνες. Ωστόσο, μόνο το 
22% απέδωσε άμεσα το θετικό αποτέλεσμα στην 
συμβουλευτική σταδιοδρομίας / επαγγελματικού 
προσανατολισμού, αναδεικνύοντας την ανάγκη για 
βελτίωση και συστηματοποίηση των υπηρεσιών. 

Τα παραπάνω ευρήματα αναδεικνύουν την ανάγκη 
για πιο ενεργητικές στρατηγικές επικοινωνίας, κι-
νητοποίησης και συμπερίληψης. Ο ΟΟΣΑ προτείνει 
ένα συνεκτικό πλαίσιο πολιτικών παροχής υπηρεσι-
ών ΣυΕΠ που επικεντρώνεται στην διεύρυνση των 
σημείων πρόσβασης (συμπεριλαμβανομένων ψηφι-
ακών καναλιών), τη συμπερίληψη ευάλωτων ομά-
δων (άνεργοι, μετανάστες, άτομα με αναπηρία), την 
αναβάθμιση της ποιότητας  μέσα  από  εκπαίδευση  
συμβούλων,  αξιολόγηση  υπηρεσιών, εξατομικευ-
μένη καθοδήγηση και κατάλληλα εργαλεία, καθώς 
και τη σταθερή χρηματοδότηση (π.χ. δωρεάν ή επι-
δοτούμενες υπηρεσίες) (OECD, 2021). 

Η παροχή υπηρεσιών ΣυΕΠ στο εργασιακό περι-

βάλλον δύναται να παρέχεται στο πλαίσιο των πο-
λιτικών διαχείρισης και ανάπτυξης του ανθρώπινου 
δυναμικού (Human Resource Management and 
Development (HRMD) ενός οργανισμού, είτε μέσω 
εσωτερικών δομών (όπως εξειδικευμένα στελέχη 
HR ή εσωτερικοί σύμβουλοι), είτε μέσω συνεργα-
σιών με εξωτερικούς φορείς και πιστοποιημένους 
επαγγελματίες συμβούλους. Οι σχετικές υπηρεσί-
ες ΣυΕΠ για εργαζόμενους μπορούν να διαφορο-
ποιούνται σημαντικά ανάλογα με το μέγεθος του 
οργανισμού, καθώς οι μεγάλες επιχειρήσεις και οι 
μικρομεσαίες επιχειρήσεις (ΜΜΕ) διαθέτουν δια-
φορετικούς πόρους, δομές και οργανωσιακές ανά-
γκες. Στις μεγάλες επιχειρήσεις, η ΣυΕΠ εντάσσεται 
συνήθως σε ένα πιο τυποποιημένο και στρατηγικά 
σχεδιασμένο πλαίσιο διαχείρισης ανθρώπινου δυνα-
μικού. Παρέχεται μέσω οργανωμένων εσωτερικών 
δομών ή εξωτερικών συνεργασιών και συνδέεται με 
συστήματα διαχείρισης ταλέντων, ανάπτυξης ηγεσί-
ας, σχεδιασμού διαδοχής και εσωτερικής κινητικό-
τητας. Οι παρεμβάσεις είναι συχνά πολυεπίπεδες, 
απευθύνονται σε διαφορετικές ομάδες εργαζομέ-
νων (π.χ. νέα στελέχη με υψηλό δυναμικό, διοικη-
τικά στελέχη) και αξιοποιούν δομημένα εργαλεία 
αξιολόγησης δεξιοτήτων και σταδιοδρομίας.
Αντίθετα, στις ΜΜΕ, που απασχολούν το 70% του 
εργατικού δυναμικού παγκοσμίως, η παροχή υπη-
ρεσιών ΣυΕΠ είναι συνήθως πιο ευέλικτη, λιγότερο 
τυποποιημένη και προσαρμοσμένη στις άμεσες λει-
τουργικές ανάγκες της επιχείρησης. Συχνά υλοποι-
είται μέσω εξωτερικών συμβούλων ή στο πλαίσιο 
επιδοτούμενων προγραμμάτων και εστιάζει στην 
πολυδεξιότητα των εργαζομένων, στην ενίσχυση 
της απασχολησιμότητας και στη διαχείριση επαγ-
γελματικών ρόλων που μεταβάλλονται δυναμικά. 
Παρά τους περιορισμένους πόρους, η ΣυΕΠ στις 
ΜΜΕ μπορεί να έχει έντονο αντίκτυπο, καθώς η 
στενή σχέση εργοδότη–εργαζομένου επιτρέπει πιο 
εξατομικευμένες παρεμβάσεις και άμεση εφαρμο-
γή των αποτελεσμάτων στην καθημερινή εργασία. 
Επίσης, σε αυτό το πλαίσιο μπορεί να ενισχύσει τη 
βιωσιμότητα των ΜΜΕ και την προσαρμοστικότητά 
τους στις μεταβαλλόμενες ανάγκες της αγοράς.  
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Η διαχείριση και ανάπτυξη ανθρώπινου δυναμικού 
(Human Resource Management and Development 
(HRMD) αναφέρεται στο σύνολο των πολιτικών, 
πρακτικών και διαδικασιών που εφαρμόζει ένας ορ-
γανισμός με στόχο την αποτελεσματική αξιοποίηση, 
υποστήριξη και εξέλιξη των εργαζομένων του. Περι-
λαμβάνει λειτουργίες όπως η στελέχωση, η εκπαί-
δευση, η αξιολόγηση απόδοσης, η παρακίνηση και 
η επαγγελματική ανάπτυξη. Βασικός της σκοπός 
είναι η ευθυγράμμιση των αναγκών και στόχων των 
εργαζομένων με τη στρατηγική του οργανισμού, ενι-
σχύοντας την απόδοση, τη δέσμευση και την ικανο-
ποίηση στο χώρο εργασίας. Παράλληλα, συμβάλλει 
στη δημιουργία ενός βιώσιμου, υποστηρικτικού και 
ανταγωνιστικού οργανωσιακού περιβάλλοντος. Η 
συστηματική εφαρμογή πρακτικών διαχείρισης αν-
θρώπινου δυναμικού (HRM), που υλοποιούνται από 
το τμήμα ανθρώπινου δυναμικού συμβάλλει ουσια-
στικά στη διατήρηση της βιωσιμότητας και στη μα-
κροπρόθεσμη οργανωσιακή αποτελεσματικότητα, 
ενισχύοντας παράλληλα την ευημερία, την ικανο-
ποίηση και τη δέσμευση των εργαζομένων (Ekpa, 
2022; Giancaspro, et. al., 2021, Rapuano, 2022).

Κεντρικό ρόλο στις HRM πρακτικές διαδραματί-
ζουν διαδικασίες όπως η προσέλκυση και επιλογή 
προσωπικού, οι οποίες βασίζονται όχι μόνο στα 
τυπικά προσόντα, αλλά και στις δεξιότητες, στις 
αξίες και στην πολιτισμική προσαρμογή των υπο-
ψηφίων. Παράλληλα, η ομαλή ένταξη των νέων ερ-
γαζομένων (onboarding) συμβάλλει στην ταχύτερη 
προσαρμογή τους στο εργασιακό περιβάλλον και 
στην κατανόηση των στόχων και της κουλτούρας 
του οργανισμού.
Στο πλαίσιο των HRD πρακτικών ιδιαίτερη έμ-
φαση δίνεται επίσης στην εκπαίδευση και συνεχή 
ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναμικού. Μέσω προ-
γραμμάτων κατάρτισης, σεμιναρίων, mentoring και 
coaching, το τμήμα ανθρώπινου δυναμικού των 
οργανισμών ενισχύει τις γνώσεις και τις δεξιότητες 
των εργαζομένων, προκειμένου να ανταποκρίνο-
νται στις μεταβαλλόμενες απαιτήσεις στο εκάστο-
τε εργασιακό πλαίσιο. Ταυτόχρονα, τα συστήματα 
αξιολόγησης απόδοσης επιτρέπουν την αναγνώρι-
ση δυνατών σημείων και αναγκών βελτίωσης, ενώ 

Η συμβουλευτική 
σταδιοδρομίας ως 
μέρος μιας ολιστικής 
προσέγγισης στη 
διαχείριση και ανάπτυξη 
ανθρώπινου δυναμικού  

1.2

συνδέονται συχνά με σχέδια επαγγελματικής εξέ-
λιξης και ευκαιρίες σταδιοδρομίας. (Ekpa, 2022; 
Giancaspro, et. al., 2021, Rapuano, 2022).

Επίσης, οι πρακτικές HRMD περιλαμβάνουν πολι-
τικές παρακίνησης, ανταμοιβών και ευημερίας των 
εργαζομένων. Η παροχή δίκαιων αμοιβών, πρόσθε-
των παροχών, καθώς και η προώθηση ενός υγιούς 
εργασιακού περιβάλλοντος με έμφαση στην ισορ-
ροπία επαγγελματικής και προσωπικής ζωής, ενι-
σχύουν τη δέσμευση και την ικανοποίηση του προ-
σωπικού. 

Τέλος, στο πλαίσιο των πρακτικών HRM, ιδιαίτερη 
σημασία αποκτούν και οι εταιρικές πολιτικές και 
υπηρεσίες επαγγελματικής μετάβασης ή επαγγελ-
ματικής επανατοποθέτησης (outplacement), δηλα-
δή η υποστήριξη των εργαζομένων που αποχωρούν 
από τον οργανισμό, συνήθως λόγω αναδιάρθρω-
σης, συγχωνεύσεων ή μείωσης προσωπικού. Τα 
προγράμματα επαγγελματικής επανατοποθέτησης 
(outplacement) περιλαμβάνουν υπηρεσίες συμβου-
λευτικής επαγγελματικού προσανατολισμού, καθο-
δήγηση για τη μετάβαση στην αγορά εργασίας, υπο-
στήριξη στη σύνταξη βιογραφικού και προετοιμασία 
για συνεντεύξεις. Οι πρακτικές αυτές συμβάλλουν 
στη μείωση των αρνητικών επιπτώσεων της απο-
χώρησης για τους εργαζόμενους, ενισχύοντας την 
ψυχολογική και εργασιακή ανθεκτικότητα και τη δυ-
νατότητα επανένταξης στην απασχόληση. Παράλ-
ληλα, οι πρακτικές outplacement λειτουργούν και 
σε οργανωσιακό επίπεδο, ενισχύοντας την εταιρική 
φήμη και εταιρική κοινωνική ευθύνη καθώς και την 
δημόσια εικόνα του εργοδότη (employer branding). 
Όταν ένας οργανισμός διαχειρίζεται υπεύθυνα και 
ανθρώπινα τις αποχωρήσεις προσωπικού, διατηρεί 
θετικό κλίμα εμπιστοσύνης τόσο στους εργαζόμε-
νους που αποχωρούν όσο και σε εκείνους που πα-
ραμένουν. Επιπλέον, μειώνονται οι συγκρούσεις, το 
άγχος και οι πιθανές νομικές ή ηθικές επιπτώσεις 
που σχετίζονται με τις απολύσεις.

Επομένως, η Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας / Επαγ-
γελματικού Προσανατολισμού (ΣυΕΠ) σε οργανωσι-
ακό περιβάλλον, συνδέεται ουσιαστικά με τις πρα-
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κτικές Διαχείρισης Ανθρώπινου Δυναμικού (HRM), 
λειτουργώντας ως υποστηρικτική υπηρεσία τόσο 
των εργαζομένων όσο και των στρατηγικών στόχων 
του οργανισμού. Μέσα από διαδικασίες ατομικής ή 
ομαδικής συμβουλευτικής, το τμήμα ανθρώπινου 
δυναμικού μπορεί να βοηθήσει τους εργαζομένους 
να αναγνωρίσουν τα ενδιαφέροντα, τις δεξιότητες, 
τις αξίες και τις επαγγελματικές τους φιλοδοξίες, 
ευθυγραμμίζοντάς τες με τις ανάγκες και τις προ-
οπτικές του οργανισμού. Με αυτόν τον τρόπο, ενι-
σχύεται η εργασιακή ικανοποίηση και μειώνεται η 
επαγγελματική στασιμότητα. Παράλληλα, η ΣυΕΠ 
μπορεί να ενσωματωθεί στις πρακτικές ανάπτυ-
ξης και εκπαίδευσης του ανθρώπινου δυναμικού. 
Μέσω εργαλείων αξιολόγησης, σχεδίων προσωπι-
κής ανάπτυξης και διαδρομών σταδιοδρομίας, οι 
εργαζόμενοι αποκτούν σαφέστερη εικόνα των δυ-
νατοτήτων εξέλιξής τους εντός του οργανισμού. Το 
τμήμα ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού αξιοποι-
εί τα δεδομένα αυτά για να σχεδιάσει στοχευμένα 
προγράμματα κατάρτισης, mentoring και coaching, 
ενισχύοντας τη δια βίου μάθηση και την ανάπτυξη 
ταλέντων. (Ekpa, 2022; Giancaspro, et. al., 2021, 
Rapuano, 2022).

Επιπλέον, η ενσωμάτωση της ΣυΕΠ στις πρακτικές 
HRM συμβάλλει ουσιαστικά στη διατήρηση του αν-
θρώπινου δυναμικού. Όταν οι εργαζόμενοι νιώθουν 
ότι ο οργανισμός επενδύει στην επαγγελματική 
τους ανάπτυξη και στο επαγγελματικό τους μέλλον, 
αναπτύσσουν υψηλότερα επίπεδα δέσμευσης και 
αφοσίωσης. Έτσι, η ΣυΕΠ δεν λειτουργεί μόνο υπο-
στηρικτικά σε ατομικό επίπεδο, αλλά και ως στρα-
τηγικό εργαλείο που ενισχύει τη βιωσιμότητα, την 
ανταγωνιστικότητα και τη μακροπρόθεσμη ανάπτυ-
ξη του οργανισμού. Η ΣυΕΠ επίσης λειτουργεί ως 
καταλύτης ευθυγράμμισης των ατομικών στόχων με 
τις στρατηγικές προτεραιότητες του οργανισμού, 
διευκολύνοντας τους εργαζομένους στη δια βίου 
ανάπτυξη σταδιοδρομίας, στη διαχείριση επαγγελ-
ματικών μεταβάσεων, την ανάληψη νέων ρόλων ή 
καθηκόντων, τη χάραξη ρεαλιστικών διαδρομών 
εξέλιξης και την καλλιέργεια της προσαρμοστικό-
τητας και επαγγελματικής ανθεκτικότητας. Αυτό 
επιτυγχάνεται μέσα από την ενίσχυση της αυτογνω-
σίας και την ανάπτυξη δεξιοτήτων λήψης αποφά-
σεων και δια βίου διαχείρισης της σταδιοδρομίας. 
Τέλος, η ΣυΕΠ αποτελεί βασικό πυλώνα των υπη-
ρεσιών επαγγελματικής μετάβασης (outplacement), 
υποστηρίζοντας τους εργαζομένους στη διαδικασία 
επαγγελματικής μετάβασης μέσω της αξιοποίησης 
τεχνικών και εργαλείων αυτοαξιολόγησης, επανα-
προσδιορισμού της επαγγελματικής πορείας και 
αναθεώρησης επαγγελματικών στόχων, καθώς και 
της ανάπτυξης δεξιοτήτων απασχολησιμότητας 
και της υιοθέτησης αποτελεσματικών στρατηγικών 

αναζήτησης και εύρεσης νέας απασχόλησης. 

Από την άλλη, τα τελευταία χρόνια παρατηρείται 
αυξανόμενο ενδιαφέρον για την επιχειρηματικό-
τητα ως επιλογή σταδιοδρομίας, εξέλιξη που ενι-
σχύεται από την τεχνολογική πρόοδο, την ψηφιο-
ποίηση και τη δυνατότητα υιοθέτησης ευέλικτων 
μορφών και ωραρίων εργασίας (Idowu & Elbanna, 
2022). Παράλληλα, οι επαγγελματικές διαδρομές 
χαρακτηρίζονται ολοένα και περισσότερο από με-
ταβάσεις μεταξύ επιχειρηματικότητας και μισθω-
τής απασχόλησης, τόσο προς την κατεύθυνση της 
έναρξης επιχειρηματικής δραστηριότητας όσο και 
της επανένταξης στη μισθωτή εργασία, γεγονός 
που αναδεικνύει τη μη γραμμική φύση των σύγχρο-
νων σταδιοδρομιών (de Klerketal., 2024). Σε αυτό το 
πλαίσιο, η ύπαρξη «επαναλαμβανόμενων επιχειρη-
ματιών (serial entrepreneurs)», οι οποίοι αναπτύσ-
σουν πολλαπλές επιχειρηματικές πρωτοβουλίες 
κατά τη διάρκεια της επαγγελματικής τους πορείας, 
επιβεβαιώνει τη δυναμική και εξελικτική διάσταση 
της επιχειρηματικής σταδιοδρομίας. Ταυτόχρονα, 
η ενδοεπιχειρηματικότητα (intrapreneurship) απο-
κτά αυξανόμενη σημασία στο σύγχρονο εργασιακό 
περιβάλλον, συμβάλλοντας αφενός στην προσωπι-
κή και επαγγελματική ανάπτυξη των εργαζομένων 
και αφετέρου στη βιωσιμότητα, την καινοτομία και 
την ανταγωνιστικότητα των οργανισμών (Cedefop, 
2011). Οι ενδοεπιχειρηματίες, δηλαδή οι εργαζόμε-
νοι που λειτουργούν με επιχειρηματική λογική εντός 
ενός οργανισμού, αναλαμβάνοντας πρωτοβουλίες, 
ρίσκο και αναπτύσσοντας καινοτόμες και δημιουρ-
γικές πρακτικές, αποτελούν κρίσιμο κεφάλαιο για 
κάθε οργανισμό. Ωστόσο, η έγκαιρη αναγνώριση 
και η συστηματική υποστήριξη των ενδοεπιχει-
ρηματιών συνιστούν μία από τις σημαντικότερες 
προκλήσεις για τη σύγχρονη επιχειρηματική ηγε-
σία (Govindarajan & Desai, 2013). Και εδώ, η ΣυΕΠ 
μπορεί να λειτουργεί καταλυτικά καθώς καλλιερ-
γεί δεξιότητες όπως η πρωτοβουλία, η καινοτομία, 
η διαχείριση κινδύνου και η δημιουργική επίλυση 
προβλημάτων, ενισχύοντας αφενός την προσωπι-
κή ανάπτυξη και ενδυνάμωση των εργαζομένων και 
αφετέρου την ανταγωνιστικότητα και τη βιωσιμότη-
τα των επιχειρήσεων.

Συμπερασματικά, η Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας 
και Επαγγελματικού Προσανατολισμού συνδέεται 
άρρηκτα με κρίσιμους παράγοντες που διαδρα-
ματίζουν καίριο ρόλο στον στρατηγικό σχεδιασμό 
ανάπτυξης του εργατικού δυναμικού (Strategic 
Workforce Planning), όπως η ανάπτυξη ηγεσίας, η 
διαχείριση ταλέντων και καινοτομίας, η προώθηση 
της οργανωσιακής μάθησης, καθώς και η αντιμετώ-
πιση του εργασιακού άγχους, της επαγγελματικής 
εξουθένωσης, της εργασιακής επισφάλειας και της 
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αβεβαιότητας (OECD, 2025· ILO, 2023). Η αναγκαι-
ότητα της ΣυΕΠ δεν περιορίζεται αποκλειστικά στη 
διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού εντός του 
οργανισμού, αλλά επεκτείνεται στη συνολική υπο-
στήριξη της επαγγελματικής πορείας του εργαζο-
μένου, ενισχύοντας τον κοινωνικά υπεύθυνο ρόλο 
του οργανισμού. Παράλληλα, συμβάλλει στην επί-
τευξη βιώσιμης ανταγωνιστικότητας και επιχειρη-
ματικότητας, στη βιώσιμη επαγγελματική ανάπτυξη 
και στη διασφάλιση της κοινωνικής δικαιοσύνης, 
μέσω της ισότιμης πρόσβασης στην εκπαίδευση, 
την κατάρτιση και τη δια βίου μάθηση. Επιπλέον, 
η ενσωμάτωση πρακτικών ΣυΕΠ διευκολύνει την 
ευθυγράμμιση των δεξιοτήτων των εργαζομένων με 
τις μεταβαλλόμενες απαιτήσεις της αγοράς εργα-
σίας, συμβάλλοντας στη μείωση των κενών δεξιο-
τήτων και στη βελτίωση της συλλογικής εργασια-
κής απόδοσης.
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Με στόχο την ενίσχυση της ΣυΕΠ στις μικρομεσαίες επιχειρήσεις (ΜΜΕ) και την αξιοποίηση της ως στρα-
τηγικού εργαλείου διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού, προτείνονται: 

•	 Δημιουργία συμπράξεων μεταξύ ΜΜΕ, φορέων ΣυΕΠ, επαγγελματικών επιμελητηρίων και εκπαι-
δευτικών οργανισμών, προκειμένου να διευκολύνεται η παροχή καθοδήγησης και συμβουλευτικών 
υπηρεσιών στους εργαζόμενους. 

•	 Προώθηση ψηφιακών πλατφορμών και εργαλείων καθοδήγησης, τα οποία θα επιτρέπουν στους ερ-
γαζόμενους να αναπτύσσουν δεξιότητες, να χαράσσουν διαδρομές σταδιοδρομίας και να παρακο-
λουθούν ευκαιρίες επαγγελματικής εξέλιξης, ανεξαρτήτως της γεωγραφικής θέσης ή του μεγέθους 
της επιχείρησης. 

•	 Ενίσχυση της οργανωσιακής κουλτούρας που αναγνωρίζει τη σημασία του ανθρώπινου δυναμικού και 
ενθαρρύνει τον διάλογο μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων. 

•	 Ανάπτυξη προγραμμάτων τα οποία θα επιτρέπουν στους εργαζόμενους να αποκτούν δεξιότητες 
όπως πρωτοβουλία, δημιουργικότητα, διαχείριση κινδύνου και επίλυση προβλημάτων, ενισχύοντας 
παράλληλα τη βιωσιμότητα και την ανταγωνιστικότητα της επιχείρησης. 

•	 Υιοθέτηση συστημάτων διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού που θα επιτρέπουν την ταχεία προσαρ-
μογή των δεξιοτήτων στις αλλαγές της αγοράς, μειώνοντας την αποχώρηση προσωπικού και αυξά-
νοντας την οργανωσιακή ανθεκτικότητα. 

Η εφαρμογή αυτών των μέτρων θα συμβάλει στη δημιουργία ενός ολοκληρωμένου πλαισίου ΣυΕΠ στις 
ΜΜΕ, ενισχύοντας την προσωπική ανάπτυξη των εργαζομένων και την ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσε-
ων σε ένα συνεχώς μεταβαλλόμενο εργασιακό περιβάλλον. 
 

Προτάσεις πολιτικής για 
την ενίσχυση της ΣυΕΠ 
στις ΜΜΕ 

1.3
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Η Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας / Επαγγελματικού 
Προσανατολισμού (ΣυΕΠ) σε ευρωπαϊκό και διε-
θνές επίπεδο διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στην 
προώθηση της βιώσιμης ανάπτυξης, της κοινωνι-
κής συνοχής και της απασχολησιμότητας όλων των 
πολιτών (Sultana, 2014a· Sultana, 2014b· Hooley 
& Sultana, 2016· Cedefop et al., 2019). Αποτελεί 
μέσο ενίσχυσης της κοινωνικής δικαιοσύνης και 
της δημιουργίας μιας οικονομίας χωρίς αποκλει-
σμού, προσφέροντας στήριξη σε περιόδους αβε-
βαιότητας (IAEVG, 2013· Cedefop, 2015a· IAEVG, 
2019). Η αυξανόμενη ανάγκη για υψηλής ποιότητας 
υπηρεσίες ΣυΕΠ καθιστά επιτακτική την επένδυση 
σε ανθρώπινο δυναμικό με κατάλληλα προσόντα, 
καθώς και τη δέσμευση των υπευθύνων πολιτικής 
και φορέων για την ενίσχυση των υπηρεσιών αυτών 
(IAEVG, 2009· European Commission et al., 2020). 

Στο πλαίσιο της στρατηγικής της Λισσαβόνας 
(2000–2010) και της Ευρώπης 2020 (2010–2020), 
η ΣυΕΠ συνέβαλε στην έξυπνη, βιώσιμη και χωρίς 
αποκλεισμούς ανάπτυξη, προωθώντας τη διασύν-
δεση εκπαίδευσης και αγοράς εργασίας, τη διά βίου 
μάθηση και την καινοτομία. Παράλληλα, ενίσχυ-
σε τις προσπάθειες για διαφάνεια και αναγνώριση 
προσόντων, εκπαιδευτική και επαγγελματική κινη-
τικότητα, καθώς και επικύρωση της μη τυπικής και 
άτυπης μάθησης (Cedefop, 2010; Cedefop, 2011; 
IAEVG, 2015; IAEVG, 2017;, IAEVG, 2019). Έμ-
φαση δόθηκε επίσης στην πρόληψη της πρόωρης 
σχολικής εγκατάλειψης και στην ένταξη ευπαθών 
ομάδων, όπως οι νέοι εκτός απασχόλησης, εκπαί-
δευσης ή κατάρτισης (NEETs), άτομα με αναπηρία, 
μετανάστες και πρόσφυγες (Βλαχάκη & Μπαντού-
να, 2010· Cedefop, 2014b· Hooley, 2014). 

Το ψήφισμα του Συμβουλίου της Ευρωπαϊκής Ένω-
σης (2008) ανέδειξε τη διά βίου διάσταση της ΣυΕΠ 
και έθεσε ως προτεραιότητες: την απόκτηση δεξι-
οτήτων διαχείρισης σταδιοδρομίας, την πρόσβα-
ση όλων των πολιτών σε ποιοτικές υπηρεσίες, την 
ανάπτυξη συστημάτων διασφάλισης ποιότητας και 

Ευρωπαϊκές συστάσεις 
και προτεραιότητες2.0

τη διατομεακή συνεργασία (Council of the European 
Union, 2008; ELGPN, 2014). Η σύσταση του ELGPN 
(European Lifelong Guidance Policy Network) συ-
νέβαλε σημαντικά στην αναβάθμιση των πολιτι-
κών ΣυΕΠ στα κράτη-μέλη (ELGPN, 2010· ELGPN, 
2011· Βλαχάκη & Γαϊτάνης, 2011). 

Η Ευρωπαϊκή Ένωση, θέτει ως προτεραιότητα την 
ανάπτυξη συστημάτων διά βίου μάθησης και τη 
βελτίωση της πρόσβασης των ενηλίκων σε ποιο-
τικές υπηρεσίες ΣυΕΠ. Ιδιαίτερη σημασία δίνεται 
στην υποστήριξη της κινητικότητας των εργαζομέ-
νων, στην αναγνώριση και πιστοποίηση προσόντων, 
καθώς και στην ενίσχυση της απασχολησιμότητας 
ειδικών κοινωνικών ομάδων, όπως οι μετανάστες, 
τα άτομα με αναπηρία και οι νέοι που βρίσκονται 
εκτός εργασίας ή κατάρτισης. Πρόσφατες πρωτο-
βουλίες, όπως ο Ευρωπαϊκός Πυλώνας Κοινωνι-
κών Δικαιωμάτων (Council of the European Union, 
2017), προωθούν την ισότητα ευκαιριών και την 
πρόσβαση στην εργασία μέσω των πολιτικών εξα-
τομικευμένης υποστήριξης και κατάρτισης. Το πρό-
γραμμα Youth Guarantee χρηματοδοτεί δράσεις 
συμβουλευτικής και αναβάθμισης δεξιοτήτων για 
νέους, ενώ αντίστοιχες δράσεις υπάρχουν και για 
ενήλικες με χαμηλά προσόντα, βάσει της Σύστασης 
για τις διαδρομές αναβάθμισης δεξιοτήτων (Council 
of the European Union, 2016· 2019a). 

Τέλος, υπό το πρίσμα της ψηφιακής μετάβασης και 
του μετασχηματισμού της εργασίας, η ΣυΕΠ καλεί-
ται να υιοθετήσει μια ανθρωποκεντρική και ολιστι-
κή προσέγγιση για τη διαχείριση σταδιοδρομίας, την 
ενίσχυση της ανθεκτικότητας, της κινητικότητας 
και της κοινωνικής συμμετοχής, με έμφαση στους 
νέους και στις μειονεκτούσες ομάδες (Council of 
the European Union, 2018b· 2019b· ILO, 2019). 

Οι πιο πρόσφατες Ευρωπαϊκές συστάσεις και προ-
τεραιότητες που προωθούν την αναγκαιότητα της 
ΣυΕΠ για την ενίσχυση της απασχόλησης παρουσι-
άζονται παρακάτω. 
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Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή, μέσω της Ατζέντας Δεξιο-
τήτων, προωθεί μια συνεκτική πολιτική για την ανα-
βάθμιση (upskilling) και επανειδίκευση (reskilling) 
του εργατικού δυναμικού, ώστε να καλυφθούν οι 
αυξανόμενες ανάγκες για πράσινες, ψηφιακές και 
βασικές δεξιότητες. Η ατζέντα θέτει συγκεκριμέ-
νους στόχους έως το 2025 για την αύξηση της συμ-
μετοχής των ενηλίκων στη δια βίου μάθηση, καθώς 
και τη βελτίωση της πρόσβασης σε Συμβουλευτική 
Σταδιοδρομίας / Επαγγελματικού Προσανατολι-
σμού και κατάρτιση. 

Σημαντικό στοιχείο των πρωτοβουλιών αυτών είναι 
η ενσωμάτωση της Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας 
(ΣυΕΠ) στις υπηρεσίες απασχόλησης, κατάρτισης 
και κοινωνικής ένταξης, ως κρίσιμου εργαλείου για 
τη διαχείριση των επαγγελματικών μεταβάσεων, την 
επαγγελματική ετοιμότητα και την ενίσχυση της αν-
θεκτικότητας των ατόμων απέναντι σε οικονομικές 
και  τεχνολογικές μεταβολές. Παράλληλα, η ενίσχυ-
ση της συνεργασίας μεταξύ δημόσιων και ιδιωτικών 
φορέων στον τομέα της Συμβουλευτικής Σταδιο-
δρομίας / Επαγγελματικού Προσανατολισμού και 
της κατάρτισης αναγνωρίζεται ως θεμέλιο για την 
επιτυχή εφαρμογή των πολιτικών αυτών. 

Η πρωτοβουλία «Union of Skills» στοχεύει στη δη-
μιουργία ενός ενιαίου πλαισίου δράσης για την ενί-
σχυση των δεξιοτήτων των εργαζομένων στην ΕΕ. 
Δίνει έμφαση στην προσαρμογή του εργατικού δυ-
ναμικού στις απαιτήσεις της 4ης βιομηχανικής επα-
νάστασης και την προσέλκυση ταλέντων και υπο-
γραμμίζει τον ρόλο της ΣυΕΠ ως καταλύτη στην 
κινητικότητα και την αναβάθμιση των δεξιοτήτων. 

Πιο συγκεκριμένα, τον Μάρτιο του 2025, η Ευρω-
παϊκή Επιτροπή παρουσίασε την πρωτοβουλία 
“Union of Skills”, ως μια ολοκληρωμένη στρατηγι-
κή με στόχο την  ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας 
και της κοινωνικής δικαιοσύνης στην Ευρώπη μέσω 
της ανάπτυξης θεμελιωδών, ψηφιακών και πράσι-
νων δεξιοτήτων (European Commission, 2025). H 
Ένωση Δεξιοτήτων (Union of Skills, 2025) συνιστά 
ένα σχέδιο για τη βελτίωση της εκπαίδευσης, της 
κατάρτισης και της διαβίου μάθησης υψηλής ποι-
ότητας, την παροχή βασικών και προηγμένων δεξι-
οτήτων υψηλότερου επιπέδου, την παροχή ευκαι-
ριών επικαιροποίησης και αναβάθμισης δεξιοτήτων 
και την προσέλκυση και διατήρηση κορυφαίων τα-
λέντων για τις επιχειρήσεις σε ολόκληρη την ΕΕ. 
Η νέα στρατηγική, θέτοντας νέους στόχους ως το 
2030, προωθεί επίσης τη συμπερίληψη, τη διευκό-
λυνση των επιχειρήσεων, ώστε να βρουν τους ερ-
γαζομένους που χρειάζονται και την προσέλκυση 
περισσότερων γυναικών στους τομείς των θετικών 
επιστημών, της τεχνολογίας, της μηχανικής και των 
μαθηματικών (STEM). Παράλληλα, προωθεί την 
αναγνώριση των δεξιοτήτων σε όλη την Ευρωπαϊκή 
Ένωση, μέσω της πρωτοβουλίας “Skills Portability 
Initiative”, ενώ μέσω της πρωτοβουλίας “Skills 
Guarantee pilot”  εστιάζει στην υποστήριξη των 
εργαζομένων, ειδικά εκείνων που αντιμετωπίζουν 
κίνδυνο ανεργίας – να αποκτήσουν νέες δεξιότη-
τες σε στρατηγικούς τομείς. Επιδιώκει επίσης την 
προσέλκυση, ανάπτυξη και διατήρηση ταλέντων, 
μέσω της δημιουργίας μιας δεξαμενής ταλέντων 
(EU Talent Pool), αλλά και μέσω της θέσπισης μιας 
επικείμενης στρατηγικής θεώρησης (visa strategy) 
για την προσέλκυση εργαζομένων από χώρες εκτός 
ΕΕ (European Commission, 2025).  

Eυρωπαϊκή ατζέντα 
δεξιοτήτων ( Εuropean 
Skills Agenda, 2020- 
20251 )

Ένωση Δεξιοτήτων
(Union of Skills, 2025 ) 2.1 2.2

1 https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-
activities/skills-andqualifications/european-skills-agenda_en
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Ο Οργανισμός Οικονομικής Συνεργασίας και Ανάπτυξης (OECD) τονίζει τη σημασία της ευέλικτης και απο-
δοτικής παροχής υπηρεσιών συμβουλευτικής σταδιοδρομίας ενηλίκων ως εργαλείο προσαρμογής στις με-
ταβαλλόμενες συνθήκες εργασίας. Αναδεικνύει την ανάγκη για ευέλικτες και υψηλής ποιότητας υπηρεσίες 
Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας και Επαγγελματικού Προσανατολισμού, που ενσωματώνονται οργανικά 
στο πλαίσιο των συστημάτων δια βίου μάθησης, ενισχύοντας την απασχολησιμότητα και την προσαρμοστι-
κότητα των εργαζομένων στις ραγδαίες αλλαγές  της αγοράς εργασίας, όπως η ψηφιακή μετάβαση και η 
πράσινη οικονομία. Ιδιαίτερη έμφαση δίνεται στη χρήση ψηφιακών εργαλείων και στην ενεργό συμμετοχή 
των κοινωνικών εταίρων, ώστε να εξασφαλιστεί η σύνδεση μεταξύ δεξιοτήτων εργαζομένων και αναγκών 
της οικονομίας. 

Ο Διεθνής Οργανισμός Εργασίας (ILO) προωθεί τη ΣυΕΠ, στο πλαίσιο συστημάτων Συμβουλευτικής Σταδι-
οδρομίας / Επαγγελματικού Προσανατολισμού, ως βασικό εργαλείο που ενδυναμώνει τους εργαζομένους 
να αναγνωρίσουν ευκαιρίες σταδιοδρομίας και να δράσουν για την αξιοποίησή τους. Προωθεί τη Συμ-
βουλευτική Σταδιοδρομίας ως βασικό παράγοντα για την υποστήριξη της επαγγελματικής τους εξέλιξης 
και την ομαλή μετάβαση σε νέες θέσεις εργασίας, ειδικά σε περιόδους κρίσεων και αναδιάρθρωσης της 
αγοράς. Οι προσεγγίσεις του ILO υπογραμμίζουν τη σημασία της συνεργασίας μεταξύ δημόσιων φορέων, 
εργοδοτών και κοινωνικών εταίρων για την παροχή ποιοτικών, προσβάσιμων και βιώσιμων υπηρεσιών Συμ-
βουλευτικής Σταδιοδρομίας / Επαγγελματικού Προσανατολισμού, συμβάλλοντας παράλληλα στην υλο-
ποίηση πολιτικών flexicurity και στην προώθηση της οικονομικής και κοινωνικής ένταξης. Οι στρατηγικές 
αυτές αποτελούν θεμέλιο λίθο των ευρωπαϊκών πολιτικών που στοχεύουν στην οικοδόμηση μιας ανθεκτι-
κής και κοινωνικά συνεκτικής αγοράς εργασίας, με έμφαση στην ανάπτυξη και αξιοποίηση δεξιοτήτων. Αξί-
ζει να σημειωθεί ότι ο Διεθνής Οργανισμός Εργασίας (ILO) διατηρεί βάσεις δεδομένων που περιλαμβάνουν 
καλές πρακτικές, μελέτες και έρευνες για ζητήματα εργασίας, με έμφαση σε χώρες εκτός της Ευρωπαϊκής 
Ένωσης, καθώς και πρότυπα επαγγελμάτων και συλλογικές συμβάσεις.

Στρατηγικές του OECD²  
και του ILO³  2.3

2https://doi.org/10.1787/9a94bfad-en
3https://www.ilo.org/publications/investing-career-guidance-case-workers
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Η Σύμβαση του ΟΗΕ για τα Δικαιώματα των Ατό-
μων με Αναπηρία, που κυρώθηκε από την Ελλάδα 
με τον Ν. 4074/2012, θεμελιώνει την υποχρέωση 
των κρατών να διασφαλίζουν την ισότιμη πρόσβα-
ση των ατόμων με αναπηρία στην εκπαίδευση, την 
επαγγελματική κατάρτιση, την απασχόληση και τη 
συμμετοχή στην κοινωνία χωρίς διακρίσεις. Το άρ-
θρο 24 αναγνωρίζει το δικαίωμα στην εκπαίδευση 
χωρίς διακρίσεις και σε ίση βάση με τους άλλους, 
ενώ το άρθρο 27 προωθεί την πλήρη ένταξή των 
ατόμων με αναπηρία στην αγορά εργασίας, με κα-
τάλληλη υποστήριξη. Η Σύμβαση δίνει έμφαση στην 
αναγνώριση και επικύρωση των δεξιοτήτων που 
αποκτώνται μέσω της άτυπης και μη τυπικής μάθη-
σης, στην παροχή υποστήριξης και εξατομικευμέ-
νων προσαρμογών, και στην ανάπτυξη προσβάσι-
μων  μηχανισμών Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας / 
Επαγγελματικού Προσανατολισμού και κατάρτισης. 
 
Η Σύμβαση ενθαρρύνει τα κράτη να υιοθετούν 
ενεργές πολιτικές για την παροχή προσβάσιμων 
και εξατομικευμένων υπηρεσιών ΣυΕΠ καθ’ όλη τη 
διάρκεια του βίου, προκειμένου να ενισχυθεί η αυ-
τονομία, η απασχολησιμότητα και η συμμετοχή των 
ατόμων με αναπηρία στο κοινωνικό και οικονομι-
κό γίγνεσθαι. Οι διατάξεις αυτές εναρμονίζονται με 
τις σύγχρονες προσεγγίσεις για τη ΣυΕΠ, που επι-
κεντρώνονται στην ενδυνάμωση του ατόμου, την 
αναγνώριση της διαφορετικότητας και την προώ-
θηση της κοινωνικής ένταξης μέσω της ανάπτυξης 
δεξιοτήτων σταδιοδρομίας. 

Το Ευρωπαϊκό Δίκτυο Πολιτικής για τη Δια Βίου 
Συμβουλευτική (ELGPN) κατά την περίοδο 2007–
15 διαμόρφωσε τις Κατευθυντήριες Γραμμές της 
ΕΕ για τις Πολιτικές και τα Συστήματα Δια Βίου 
Συμβουλευτικής ως ένα πλαίσιο αναφοράς, παρέ-
χοντας ενδείξεις στους υπεύθυνους χάραξης πολι-
τικής σχετικά με τον τρόπο ανάπτυξης ολιστικών 
συστημάτων επαγγελματικού προσανατολισμού. 
Οι κατευθυντήριες γραμμές καλύπτουν όλους τους 
σχετικούς τομείς και τα πεδία πολιτικής, συμπερι-
λαμβανομένης της απασχόλησης, της εκπαίδευ-
σης, της κατάρτισης, της νεολαίας, της μετανά-
στευσης, των ηλικιωμένων εργαζομένων και της 
κοινωνικής ένταξης. Οι Οδηγίες στοχεύουν επίσης 
να καταδείξουν πώς οι συνεκτικές πολιτικές και τα 
συστήματα συμβουλευτικής συμβάλλουν στην επί-
τευξη των στόχων πολιτικής για την εκπαίδευση, 
την απασχόληση, τη νεολαία και την κοινωνική πο-
λιτική (ELGPN Tools No. 6, 2015). 

Οι κατευθυντήριες γραμμές για πολιτικές και συ-
στήματα δια βίου συμβουλευτικής
σταδιοδρομίας για τους τομείς της Απασχόλη-
σης (Guidelines for Lifelong Guidance Policies 
and Systems for the Employment and Third Age 
Actors), ως ειδική ενότητα του ELGPN Tool No. 6 
(2015), επικεντρώνονται στη χάραξη πολιτικών και 
την ανάπτυξη συστημάτων Συμβουλευτικής Σταδιο-
δρομίας και εστιάζουν στην ανάγκη για υποστήριξη 
καθ’ όλη τη διάρκεια της επαγγελματικής ζωής των 
ατόμων για τρεις βασικές κατηγορίες: εργαζόμε-
νους, ανέργους ενήλικες και μεγαλύτερους σε ηλι-
κία ενήλικες. 

•	 Για τους εργαζόμενους (Guideline 14): Η 
ΣυΕΠ ενισχύει την επαγγελματική ανάπτυξη, 
την απόδοση και την κινητικότητα των εργα-
ζομένων. Υποστηρίζει τη δια βίου μάθηση και 
την προσαρμοστικότητα στον μεταβαλλόμε-
νο εργασιακό χώρο. Ενθαρρύνεται η συνερ-
γασία με τους εργοδότες, τα συνδικάτα και 
τους δημόσιους φορείς απασχόλησης για την 
ενσωμάτωση της ΣυΕΠ στο πλαίσιο ανάπτυ-
ξης ανθρώπινου δυναμικού. 

•	  Για τους ανέργους ενήλικες (Guideline 15): Η 
ΣυΕΠ βοηθά τους πολίτες να κατανοήσουν τις 
δεξιότητές τους, να εντοπίσουν ευκαιρίες απα-
σχόλησης και να επιλέξουν κατάλληλα μονο-
πάτια κατάρτισης ή επανεισόδου στην εργασία. 

Σύμβαση του ΟΗΕ για τα 
Δικαιώματα των Ατόμων 
με Αναπηρία4  

Κατευθυντήριες Γραμμές 
για τη Δια Βίου ΣυΕΠ 2.4 2.5

4https://www.un.org/disabilities/documents/convention/convoptprot-e.pdf
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Δίνεται έμφαση στην εξατομικευμένη υποστή-
ριξη, την προσβασιμότητα των υπηρεσιών, την 
ενδυνάμωση των δεξιοτήτων και την ψυχοκοι-
νωνική στήριξη. Η συνεργασία δημόσιων υπη-
ρεσιών απασχόλησης με παρόχους κατάρτισης 
και κοινωνικές υπηρεσίες είναι κρίσιμη. 

•	 Για τους μεγαλύτερους ενήλικες / άτομα τρί-
της ηλικίας (Guideline 16): Τονίζεται ο ρό-
λος της ΣυΕΠ στην ενθάρρυνση της ενεργού 
γήρανσης, της συνέχισης της εργασιακής 
συμμετοχής, της εθελοντικής δράσης και 
της κοινωνικής ένταξης. Η Συμβουλευτική 
Σταδιοδρομίας / Επαγγελματικού Προσα-
νατολισμού  πρέπει να λαμβάνει υπόψη τις 
εμπειρίες ζωής και τις ιδιαίτερες ανάγκες της 
ηλικιακής αυτής ομάδας. 

Η ΣυΕΠ συμβάλλει στη γεφύρωση των γενεών, στην 
αναγνώριση προσόντων και στην υποστήριξη για 
μετάβαση, είτε στην έξοδο από την αγορά εργασίας 
είτε σε νέες μορφές απασχόλησης ή δράσης. 

Γενικά, οι οδηγίες προωθούν τη διαμόρφωση συ-
νεκτικών πολιτικών, την ενσωμάτωση της ΣυΕΠ σε 
εθνικές στρατηγικές απασχόλησης και ανάπτυξης 
δεξιοτήτων, και τη διασφάλιση της ποιότητας, της 
πρόσβασης και της προσβασιμότητας (π.χ. για ευ-
άλωτα άτομα) και της αποτελεσματικότητας των 
υπηρεσιών, ειδικά σε ότι αφορά την απόκτηση και 
ανάπτυξη δεξιοτήτων διαχείρισης σταδιοδρομίας. 
Επιπλέον, ενισχύεται η χρήση ΤΠΕ και η συνεργα-
σία πολλών εμπλεκόμενων φορέων (δημόσιοι, ιδιω-
τικοί, κοινωνικοί εταίροι). 

Το ELGPN παρείχε επίσης ένα πρακτικό πλαίσιο 
για τη χάραξη και την αξιολόγηση πολιτικών ΣυΕΠ 
με γνώμονα τις αρχές της ισότητας, της προσβα-
σιμότητας και της ποιότητας. Επικεντρώνεται στην 
ανάπτυξη δεξιοτήτων διαχείρισης σταδιοδρομίας 
(career management skills- CMS) για όλα τα άτομα, 
ανεξαρτήτως ηλικίας, επαγγελματικής κατάστασης 
ή εκπαιδευτικού υποβάθρου. Το πλαίσιο ενθαρρύ-
νει την ολιστική και διατομεακή προσέγγιση των 
υπηρεσιών ΣυΕΠ, προάγοντας τη διασύνδεση μετα-
ξύ εκπαίδευσης, απασχόλησης, κατάρτισης και κοι-
νωνικής ένταξης. Αναδεικνύει καλές πρακτικές από 
κράτη-μέλη που έχουν ενσωματώσει τη ΣυΕΠ σε 
πολιτικές ανθρώπινου δυναμικού, επαγγελματικής 
κατάρτισης και ανάπτυξης δεξιοτήτων εντός των 
οργανισμών. Παράλληλα, ενθαρρύνει τη συνεργα-
σία μεταξύ δημόσιων και ιδιωτικών φορέων (όπως 
δημόσιες υπηρεσίες απασχόλησης, κοινωνικοί εταί-
ροι και επαγγελματικές ενώσεις), αλλά και την πα-
ροχή στοχευμένων υπηρεσιών, εντός και εκτός του 
εργασιακού χώρου, προσαρμοσμένων στις ανάγκες 
των εργαζομένων, των ανέργων και των ευάλωτων 
ομάδων. Η προσέγγιση αυτή συνδέεται με τις ευρω-
παϊκές προτεραιότητες για την ενίσχυση της απα-

σχολησιμότητας, της κινητικότητας και της διαρ-
κούς απόκτησης δεξιοτήτων μέσα από συστήματα 
καθοδήγησης που είναι προσβάσιμα, συντονισμένα 
και ποιοτικά (ELGPN Tools No. 4., 2015). 

Το τρέχον διάστημα το Cedefop (Ευρωπαϊκό Κέντρο 
για την Ανάπτυξη της Επαγγελματικής Κατάρτισης) 
με την υποστήριξη των ανεξάρτητων εμπειρογνω-
μόνων του CareersNet στον τομέα της δια βίου 
συμβουλευτικής και της επαγγελματικής εξέλιξης, 
(ορισμένοι εκ των οποίων είναι και μέλη του Δικτύου 
Euroguidance), χρησιμοποἰησε ως σημείο αναφο-
ράς τις κατευθυντήριες γραμμές του 2015 για την 
εκπόνηση ενός νέου Πλαισίου για την ανάπτυξη συ-
στημάτων και πολιτικών δια βίου ΣυΕΠ και για την 
ανανέωση της σχετικής συλλογής τεκμηρίωσης στο 
Αποθετήριο (Inventory) συστημάτων και πρακτικών 
δια βίου ΣυΕΠ. Η διαδικασία αυτή υλοποιείται με τη 
στήριξη της Ευρωπαϊκής Επιτροπής, με συνεισφο-
ρές εμπειρογνωμόνων του Ευρωπαϊκού Ιδρύματος 
Κατάρτισης (ETF) και του Διεθνούς Οργανισμού 
Εργασίας (ILO), της Διαϋπηρεσιακής Ομάδας Ερ-
γασίας για τη Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας στον 
Τομέα της Τεχνικής και Επαγγελματικής Εκπαίδευ-
σης και Κατάρτισης (TVET IAG WGCG), καθώς και 
ειδικών από το Φινλανδικό Ινστιτούτο Εκπαιδευτι-
κής Έρευνας (FIER), ενώ λαμβάνονται υπόψη και οι 
απόψεις της Ευρωπαϊκής Συνομοσπονδίας Συνδι-
κάτων (ETUC).

Το εν λόγω Πλαίσιο στοχεύει να αποτελέσει πηγή 
έμπνευσης για τη χάραξη πολιτικών και την ανά-
πτυξη συστημάτων σε όλα τα επίπεδα της εκπαί-
δευσης και κατάρτισης, της αγοράς εργασίας, των 
πολιτικών για τη νεολαία και της κοινωνικής πολιτι-
κής. Απευθύνεται σε κοινωνικούς εταίρους, φορείς 
της κοινωνίας των πολιτών, παρόχους υπηρεσιών 
συμβουλευτικής και συναφών υπηρεσιών, επαγγελ-
ματίες συμβούλους σταδιοδρομίας, μεμονωμένους 
χρήστες υπηρεσιών και ευρύτερα ενδιαφερόμε-
να μέρη. Το Πλαίσιο επιδιώκει να γεφυρώσει τους 
επιμέρους τομείς πολιτικής, αντανακλώντας την 
ανάγκη συντονισμένης δράσης των πολιτικών προ-
κειμένου να ανταποκρίνονται αποτελεσματικότερα 
στις ατομικές ανάγκες. Επιπλέον, περιλαμβάνει 
επισκόπηση των πρόσφατων ευρωπαϊκών πολιτι-
κών πλαισίων, λειτουργικό γλωσσάρι των χρησιμο-
ποιούμενων όρων, καθώς και καλές πρακτικές από 
τις τομεακές κατευθυντήριες γραμμές, οι οποίες 
ομαδοποιούνται βάσει της σχέσης τους με τις «ορι-
ζόντιες» (διατομεακές) πολιτικές. Ειδικότερα, η Κα-
τευθυντήρια Γραμμή 14 απευθύνεται στους «εργα-
ζομένους», συμπεριλαμβάνοντας τόσο τους τυπικά 
απασχολούμενους όσο και άτομα σε άλλες μορφές 
απασχόλησης ή σε μεταβάσεις από αδήλωτη ερ-
γασία ή άλλες επαγγελματικές αλλαγές, ενώ η Κα-
τευθυντήρια Γραμμή 15 αφορά κυρίως την παροχή 
ΣυΕΠ σε μακροχρόνια ανέργους (Cedefop, 2026).
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Η Ευρωπαϊκή Πράσινη Συμφωνία (European Green 
Deal) και η Ψηφιακή Μετάβαση (Digital Transition) 
συνιστούν δύο στρατηγικούς πυλώνες του μετασχη-
ματισμού της ευρωπαϊκής οικονομίας και κοινωνίας 
έως το 2050. 

Η Ευρωπαϊκή Πράσινη Συμφωνία (Εuropean 
Commission, 2021a) έθεσε τον οδικό χάρτη για 
να καταστεί η Ευρώπη κλιματικά ουδέτερη έως το 
2050. Για να επιτευχθεί αυτός ο στόχος, τα κράτη 
μέλη της ΕΕ δεσμεύτηκαν να μειώσουν τις εκπομπές 
διοξειδίου του άνθρακα κατά τουλάχιστον 55% έως 
το 2030, σε σύγκριση με τα επίπεδα του 1990. Αυ-
τές οι δεσμεύσεις αποτελούν νομικές υποχρεώσεις, 
κατοχυρωμένες στον πρώτο Ευρωπαϊκό Νόμο για 
το κλίμα. Στο πλαίσιο αυτό, δημιουργούνται νέες 
ευκαιρίες για καινοτομία και επενδύσεις σε τομείς 
όπως η ενέργεια, οι μεταφορές, η γεωργία, οι κατα-
σκευές και η διαχείριση αποβλήτων, καθώς και νέες 
«πράσινες» θέσεις εργασίας (green jobs) σε τομείς, 
όπως η ενεργειακή αποδοτικότητα, η ανανεώσιμη 
ενέργεια, η βιώσιμη κινητικότητα και η κυκλική οι-
κονομία. Παράλληλα, προβλέπονται τρόποι στήρι-
ξης των ευάλωτων πολιτών και διασφάλισης ίσων 
όρων ανταγωνισμού για τις επιχειρήσεις. 

Παράλληλα, η Ψηφιακή Μετάβαση (Εuropean 
Commission, 2021b) επηρεάζει οριζόντια όλους 
τους τομείς της οικονομίας, εισάγοντας τεχνολογί-
ες όπως η τεχνητή νοημοσύνη, η ανάλυση μεγάλων 
δεδομένων, το cloud computing, η κυβερνοασφά-
λεια και η αυτοματοποίηση.  Σε έναν μόλις χρόνο, 
η πανδημία COVID- 19 άλλαξε ριζικά τον ρόλο 
της ψηφιοποίησης στις κοινωνίες και τις οικονομί-
ες μας, καθώς και την αντίληψή μας γι’ αυτήν, και 
επιτάχυνε τον ρυθμό της. Οι ψηφιακές τεχνολογίες 
είναι πλέον επιτακτικής σημασίας όσον αφορά την 
εργασία, τη μάθηση, την ψυχαγωγία, τις κοινωνικές 
επαφές, τις αγορές και την πρόσβαση σε κάθε το-
μέα, από τις υπηρεσίες υγείας έως τον πολιτισμό. Η 
πανδημία αποκάλυψε επίσης τα τρωτά σημεία του 
ψηφιακού μας χώρου, τις εξαρτήσεις του από μη 

Ευρωπαϊκή Πράσινη 
Συμφωνία
(European Green Deal)  
και Ψηφιακή Μετάβαση 
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ευρωπαϊκές τεχνολογίες και τον αντίκτυπο της πα-
ραπληροφόρησης στις δημοκρατικές μας κοινωνί-
ες. Η ψηφιακή αυτή μετάβαση δημιουργεί ανάγκη 
για ψηφιακές δεξιότητες σε όλα τα επίπεδα – από 
βασικές δεξιότητες χρήσης ΤΠΕ έως εξειδικευμέ-
νες δεξιότητες ανάπτυξης καινοτόμων ψηφιακών 
λύσεων. 

Σε αυτό το πλαίσιο, η Συμβουλευτική Σταδιοδρομί-
ας εργαζομένων (ΣυΕΠ) καλείται να προσαρμοστεί 
και να ενισχυθεί, ώστε να υποστηρίζει: 

•	 τη διάγνωση αναδυόμενων αναγκών σε δεξι-
ότητες ανά τομέα, μέσω στοχευμένων εργα-
λείων και εθνικής παρακολούθησης δεξιοτή-
των,

•	 τη συνεχή επαγγελματική ανάπτυξη των ερ-
γαζομένων μέσω στοχευμένων δράσεων 
reskilling και upskilling,

•	 τη δίκαιη μετάβαση, με έμφαση στην υπο-
στήριξη ευάλωτων ομάδων (π.χ. εργαζόμενοι 
σε τομείς υψηλού κινδύνου απώλειας θέσεων 
εργασίας) μέσω επαγγελματικού επαναπρο-
σανατολισμού και προσαρμοσμένων συμ-
βουλευτικών υπηρεσιών,

•	 την πληροφόρηση και ενδυνάμωση των ερ-
γαζομένων, ώστε να αξιοποιούν ευκαιρίες 
απασχόλησης και κατάρτισης που προκύ-
πτουν στους πράσινους και ψηφιακούς το-
μείς.

Η μετάβαση σε μια πράσινη και ψηφιακή οικονο-
μία αποτελεί ταυτόχρονα πρόκληση και ευκαιρία 
για την ενίσχυση της ανθεκτικότητας του ανθρώπι-
νου δυναμικού. Η ΣυΕΠ διαδραματίζει καθοριστικό 
ρόλο στη διευκόλυνση της μετάβασης, μέσα από 
εργαλεία χαρτογράφησης δεξιοτήτων και στοχευ-
μένη υποστήριξη στη λήψη αποφάσεων σταδιο-
δρομίας.
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Οι χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης έχουν ήδη εν-
σωματώσει τη ΣυΕΠ στο πλαίσιο της ανάπτυξης 
ανθρώπινου δυναμικού και υιοθετούν ολοένα πιο 
συστηματικές στρατηγικές για τη Συμβουλευτική 
Σταδιοδρομίας. 

Η Δανία ξεχωρίζει για την εντατική χρηματοδότη-
ση ενεργητικών πολιτικών ένταξης και παραμονής 
στην αγορά εργασίας, δαπανώντας έως 2% του 
ΑΕΠ για κατάρτιση και Συμβουλευτική Σταδιοδρο-
μίας / Επαγγελματικού Προσανατολισμού. Η ΣυΕΠ 
εντάσσεται συστηματικά στις υπηρεσίες των το-
πικών κέντρων απασχόλησης και επικεντρώνεται 
στην υποστήριξη μεταβάσεων (job transitions) και 
στην ανάπτυξη πράσινων και ψηφιακών δεξιοτή-
των. Αξιοποιούνται στοχευμένα εργαλεία, η online 
συμβουλευτική χρησιμοποιείται ευρέως, ενώ προ-
βλέπεται και υποστήριξη εργοδοτών για την ανά-
πτυξη του ανθρώπινου δυναμικού τους (Cedefop, 
2022). 

Στη Γαλλία, η υπηρεσία Conseil en Evolution 
Professionnelle (CEP) προσφέρει υπηρεσίες ΣυΕΠ 
σε όλους τους εργαζομένους, σε  δημόσιους ή 
ιδιωτικούς φορείς, ανέργους και αυτοαπασχο-
λούμενους. Παρέχεται δωρεάν σε συνεργασία με 
εξουσιοδοτημένους παρόχους, συνδέοντας την 
επαγγελματική ανάπτυξη με εκπαιδευτικές ευκαιρί-
ες. Η ΣυΕΠ εστιάζει στην ενεργοποίηση του ατό-
μου, στη σύνδεση με εκπαιδευτικές επιδοτούμενες 
ευκαιρίες και στη χάραξη ενός ατομικού ρεαλιστι-
κού σχεδίου σταδιοδρομίας. Το 2022, περίπου 4,6 
εκατομμύρια άτομα (15% του εργατικού δυναμικού) 
επωφελήθηκαν από την εν λόγω υπηρεσία (France 
compétences, 2024). 

Στη Γερμανία, λειτουργεί η υπηρεσία Lebensbeglei-
tende Berufsberatung (LBB) του Ομοσπονδιακού 
Οργανισμού Απασχόλησης  (Bundesagentur  für  
Arbeit) - ένα ολοκληρωμένο σύστημα ΣυΕΠ που 
υποστηρίζει άτομα σε όλη τη διάρκεια της επαγ-
γελματικής τους ζωής, με εστίαση σε εργαζομένους 
χαμηλής και μέσης ειδίκευσης. Εφαρμόζει μικτές 

Ευρωπαϊκές και 
εθνικές πολιτικές, 
στρατηγικές και καλές 
πρακτικές ΣυΕΠ για την 
ανάπτυξη ανθρώπινου 
δυναμικού και την 
απασχολησιμότητα
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μεθοδολογίες, όπως ψηφιακά εργαλεία αυτοαξιο-
λόγησης, video συνεδρίες συμβουλευτικής ή συμ-
βουλευτική στους χώρους εργασίας. Οι υπηρεσίες 
εστιάζουν στον καθορισμό στόχων καριέρας, την 
αναβάθμιση δεξιοτήτων και την αντιμετώπιση αλ-
λαγών στην αγορά εργασίας, με ιδιαίτερη έμφαση 
στη σύνδεση με τις ανάγκες των τοπικών αγορών 
εργασίας (OECD, 2022). Στην ΔΥΠΑ της Γερμανίας 
(Bundesagentur fur Arbeit)  η ΣυΕΠ δεν παρέχεται 
μόνο κατά τη διάρκεια της ανεργίας, αλλά χωρίζε-
ται σε τρεις φάσεις 

•	 ΣυΕΠ πριν την εργασιακή ζωή (bbve): Υπάρ-
χει υποχρεωτική κατεύθυνση για ένταξη της 
ΣυΕΠ που παρέχει το Υπουργείο Απασχό-
λησης στο σχολικό πρόγραμμα, ενώ γίνεται 
ατομική δια ζώσης ΣυΕΠ μέσα στο σχολείο 
και από σύμβουλο του Απασχόλησης και από 
Σύμβουλο σταδιοδρομίας του Παιδείας μέσα 
από κοινή συνεργασία. Τα πλεονεκτήματα 
αυτής της μεθόδου είναι η καλύτερη σύν-
δεση της εκπαίδευσης με την εργασία και η 
καλύτερη πρόσβαση σε μαθητεία και επαγ-
γελματική εκπαίδευση κλπ.

•	 ΣυΕΠ κατά τη διάρκεια της εργασιακής ζωής. 
Τα κατά τόπου γραφεία job-center της ΔΥΠΑ 
παρέχουν υπηρεσίες ΣυΕΠ και σε εργαζόμε-
νους σε θέματα κατάρτισης – επανακατάρτι-
σης, αλλαγής επαγγελματικής κατεύθυνσης 
και πιστοποίησης προσόντων. Επίσης, η ZAV 
(Zentrale Auslands und Fachvermittlung)- 
Κεντρική Υπηρεσία Διεθνών Τοποθετήσεων 
είναι αρμόδια για την αναζήτηση εργασίας, 
τοποθέτηση και εύρεση θέσης πρακτικής 
άσκησης για υπηκόους και φοιτητές άλλων 
χωρών στο πλαίσιο του ξένου προγράμματος 
σπουδών με δυνατότητα να προσληφθούν σε 
μια γερμανική εταιρεία στην Γερμανία αργό-
τερα.  

•	 ΣυΕΠ σε σημεία κλειδιά (μεταβάσεις) της 
επαγγελματικής ανάπτυξης  

•	 Ιδιαίτερη έμφαση δίνεται στην αναγνώριση 
των επαγγελματικών προσόντων μέσω ει-
δικής διαδικτυακής πύλης «Anerkennung 
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in Deutschland»5, η οποία παρέχει πληροφορίες και εργαλεία για την αναγνώριση επαγγελματικών 
προσόντων που έχουν αποκτηθεί στο εξωτερικό. 

 
Η Δημόσια Υπηρεσία Απασχόλησης της Αυστρίας (AMS) παρέχει δωρεάν υπηρεσίες ΣυΕΠ μέσω Κέντρων 
Σταδιοδρομίας (BIZ) σε εργαζόμενα άτομα και κυρίως άτομα που αλλάζουν σταδιοδρομία. Οι παρεχόμενες 
υπηρεσίες περιλαμβάνουν εργαστήρια αυτογνωσίας, coaching, ψηφιακά εργαλεία κ.ά. (OEAD, 2025). Ο 
φορέας Waff στη Βιέννη υποστηρίζει εργαζόμενα άτομα με δωρεάν συμβουλευτικές υπηρεσίες, δομη-
μένα προγράμματα και χρηματοδότηση κατάρτισης, με έμφαση σε συγκεκριμένες ομάδες, όπως γονείς 
που επιστρέφουν στην εργασία (Waff, 2025). Επιπλέον, στην Αυστρία εφαρμόστηκε πιλοτικό πρόγραμ-
μα “Career coaching”, σε ΜΜΜ, όπου επιλεγμένοι εργαζόμενοι ανέλαβαν ρόλο καθοδηγητών (“Learning 
Ambassadors”), υποστηρίζοντας την εκπαίδευση και την επαγγελματική ανάπτυξη άλλων εργαζομένων 
στην επιχείρηση (Cedefop, 2010). 

Στο Βέλγιο, στην περιφέρεια της Φλάνδρας6  δίνονται «επιταγές σταδιοδρομίας» (loopbaancheques) σε 
εργαζόμενα και αυτοαπασχολούμενα άτομα, επιδοτούμενες από τον δημόσιο οργανισμό VDAB (Vlaamse 
Dienst voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding). Κάθε εργαζόμενος μπορεί να λάβει μέχρι δύο επι-
ταγές ανά έξι χρόνια, οι οποίες καλύπτουν: i)η πρώτη, 4 ώρες εξατομικευμένης ΣυΕΠ και ii) η δεύτερη, 3 
ώρες επιπλέον. Η Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας παρέχεται από πιστοποιημένους παρόχους, εγκεκριμέ-
νους από τον VDAB, και περιλαμβάνει ενίσχυση επαγγελματικής αυτογνωσίας, ανάλυση κινήτρων, δεξιοτή-
των και αξιών, εξερεύνηση εναλλακτικών πορειών εντός ή εκτός της θέσης εργασίας, σχεδιασμό επόμενων 
βημάτων με βάση τις ανάγκες του ατόμου και τις προοπτικές της αγοράς. 

Πέρα από τις πρακτικές εφαρμογές, η νομοθετική ενσωμάτωση της δια βίου ΣυΕΠ αποτελεί κρίσιμο δείκτη 
δέσμευσης των κρατών μελών προς την ενίσχυση της Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας και της απασχολησι-
μότητας. Σε χώρες της Ευρώπης, η ΣυΕΠ αναγνωρίζεται νομικά ως δικαίωμα των πολιτών και θεσμοθετεί-
ται με σαφή τρόπο, όπως στην Ισλανδία, τη Γερμανία, τη Γαλλία και τη Ρουμανία. Αντίστοιχα, στη Δανία, 
τη Μάλτα, τη Λιθουανία και τη Σκωτία, η ΣυΕΠ ενσωματώνεται στη νομοθεσία για την εκπαίδευση και την 
απασχόληση, λειτουργώντας ως διατομεακή πολιτική, η οποία διασφαλίζει τη σύνδεση της κατάρτισης με 
τις ανάγκες της αγοράς εργασίας. Στον Πίνακα 1 παρουσιάζονται οι διαστάσεις της νομοθεσίας σχετικά με 
τη δια βίου συμβουλευτική σταδιοδρομίας (lifelong legislation) σε διάφορες ευρωπαϊκές χώρες (Barnes et. 
al., 2020). 

Νομοθεσία για 
τη Διά Βίου 
Συμβουλευτική 
Σταδιοδρομίας 

Ανύπαρκτη Θεωρητική Ενσωματωμένη σε 
άλλες
Πολιτικές

Ρητή

Ανύπαρκτη Απορρύθμιση 
της Συμβουλευ-
τικής σταδιο-
δρομίας

Η συμβουλευτική 
σταδιοδρομίας 
περιλαμβάνεται 
στη νομοθεσία, 
αλλά δεν υπάρχει 
παρακολούθηση 
της εφαρμογής 
της. Αντιμετωπίζε-
ται ως εξωτερική 
λειτουργία στη 
νομοθεσία ενός το-
μέα εξειδίκευσης.

Η διά βίου 
συμβουλευτική 
περιλαμβάνεται 
στη βασική 
νομοθεσία για την 
εκπαίδευση, την 
επαγγελματική 
κατάρτιση και/ή 
την απασχόληση.

Οι οργανισμοί 
έχουν νομική υπο-
χρέωση να παρέ-
χουν υπηρεσίες 
συμβουλευτικής 
σταδιοδρομίας. 
Τα άτομα έχουν 
νομικά κατοχυρω-
μένα δικαιώματα 
πρόσβασης, π.χ. 
προσωπικοί λογα-
ριασμοί κατάρτισης 
ή κουπόνια

Παραδείγματα Δανία, Μάλτα, 
Λιθουανία, ΗΒ  
(Σκωτία)

Δανία, Μάλτα, 
Λιθουανία, ΗΒ  
(Σκωτία)

Ισλανδία, Γαλλία, 
Γερμανία, Ρουμανία

Πίνακας 1. Η νομοθεσία σχετικά με τη δια βίου συμβουλευτική σταδιοδρομίας 

Πηγή: Barnes, et. al. (2020). Lifelong guidance policy and practice in the EU. 

5https://www.anerkennung-in-deutschland.de/en/interest/finder/profession#
6https://euroguidance.eu/guidance-system-in-belgium-flanders?utm_source=chatgpt.com
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Οι ευρωπαϊκές στρατηγικές σε οργανωσιακό πλαίσιο δείχνουν ότι υιοθετούνται υβριδικά μοντέλα παροχής 
υπηρεσιών ΣυΕΠ (π.χ. vouchers, online & δια ζώσης υπηρεσίες), δίνεται έμφαση στη συνεργασία μεταξύ 
δημόσιου και ιδιωτικού τομέα και ενισχύεται ο ρόλος των ίδιων των εργοδοτών στην παροχή ΣυΕΠ στο 
προσωπικό τους. 

Στην Ελλάδα, ο Εθνικός Οργανισμός Πιστοποίησης Προσόντων και Επαγγελματικού Προσανατολισμού 
(ΕΟΠΠΕΠ) είναι ο θεσμικός φορέας για την παροχή επαγγελματικού προσανατολισμού. Αποστολή του 
είναι η σύνδεση της επαγγελματικής εκπαίδευσης και κατάρτισης με τις ανάγκες της αγοράς εργασίας, η 
αναβάθμιση των επαγγελματικών προσόντων των ατόμων, η ενίσχυση των προοπτικών απασχόλησης και 
η εξασφάλιση της κοινωνικής συνοχής. Ιδιαίτερη προσοχή δίνεται στους εργαζόμενους που βρίσκονται σε 
κίνδυνο. Οι υπηρεσίες χρηματοδοτούνται από το δημόσιο (ΕΟΠΠΕΠ, 2025). 
 
Ο ΕΟΠΠΕΠ έχει αναπτύξει σειρά εργαλείων και πολιτικών οι οποίες μπορεί να αξιοποιηθούν για την υπο-
στήριξη της δια βίου επαγγελματικής ανάπτυξης των πολιτών, όπως: 

1. Το Εθνικό Πλαίσιο Προσόντων (ΕΠΠ7) με στόχο τη διαφάνεια, την τεκμηρίωση και τη φορη-
τότητα των επαγγελματικών προσόντων των πολιτών (τίτλων εκπαίδευσης και κατάρτισης). Το 
ΕΠΠ υποστηρίζει την εθνική και διεθνή εκπαιδευτική και επαγγελματική κινητικότητα   των  ερ-
γαζομένων, καθιστώντας τα προσόντα τους διαφανή και κατανοητά στην αγορά εργασίας αλλά 
και εντός του οργανωσιακού πλαισίου μιας επιχείρησης, γεγονός που έχει  ιδιαίτερη σημασία στις 
περιπτώσεις εσωτερικών μετακινήσεων, προαγωγών,  εκπαίδευσης - κατάρτισης του ανθρώπινου 
δυναμικού, παρακολούθησης και αξιολόγησης της απόδοσης κ.λπ 
2. Βάσεις εκπαιδευτικής και επαγγελματικής πληροφόρησης, με στόχο την ενημέρωση όλων των 
πολιτών για εκπαιδευτικές ευκαιρίες και προγράμματα εκπαίδευσης - κατάρτισης8 , επαγγελματι-
κά προσόντα9  και επαγγελματικά περιγράμματα10    
3. Διαδικτυακές Πύλες ΣυΕΠ με καινοτόμα επιστημονικά εργαλεία που υποστηρίζουν τους πο-
λίτες στη διαχείριση της σταδιοδρομίας τους, μέσω της απόκτησης αυτογνωσίας, της παροχής 
έγκυρης πληροφόρησης για τις διαδρομές σπουδών και την αγορά εργασίας, της καλλιέργειας 
δεξιοτήτων διαχείρισης σταδιοδρομίας και της λήψης εκπαιδευτικών και επαγγελματικών αποφά-
σεων. 
4. Εθνική Πύλη Δια βίου Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας11  
5. Εθνική Πύλη Europass12  

7https://www.eoppep.gr/index.php/el/%CF%80%CF%81%CE%BF%CF%83%CF%8C%CE%BD%CF%84%CE%B1/%CE%
B5%CE%B8%CE%BD%CE%B9%CE%BA%CF%8C-%CF%80%CE%BB%CE%B1%CE%AF%CF%83%CE%B9%CE%BF-
%CF%80%CF%81%CE%BF%CF%83%CF%8C%CE%BD%CF%84%CF%89%CE%BD
8https://ploigos.eoppep.gr/ekep/external/
9https://proson.eoppep.gr/el
10https://ergonesti.eoppep.gr/
11https://e-stadiodromia.eoppep.gr/index.php
12https://europass.eoppep.gr/
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Η παροχή υπηρεσιών ΣυΕΠ σε επιχειρήσεις, όπως 
αποδεικνύεται από καλές πρακτικές κρατών-μελών 
της Ευρωπαϊκής Ένωσης, προωθεί την καινοτομία 
στην ανάπτυξη ανθρώπινου δυναμικού και ενθαρ-
ρύνει μια κουλτούρα διαρκούς επαγγελματικής εξέ-
λιξης. Η αποτίμηση των θετικών επιδράσεων της 
ΣυΕΠ αναδεικνύει σημαντικά οφέλη, τόσο για τους 
εργαζομένους όσο και για τους οργανισμούς, υπο-
στηρίζοντας τη βιώσιμη επαγγελματική ανάπτυξη, 
την επαγγελματική προσαρμοστικότητα, την απα-
σχολησιμότητα και τη βιωσιμότητα των επιχειρήσε-
ων και την επίτευξη ατομικής και κοινωνικής ευημε-
ρίας. Αναλυτικότερα: 

Για τους εργαζόμενους, η παροχή υπηρεσιών ΣυΕΠ 
στο πλαίσιο της επιχείρησης συμβάλλει (ELGPN, 
2015): 

•	 στην ενίσχυση της αυτογνωσίας και της επαγ-
γελματικής ταυτότητας, βοηθώντας τους να 
κατανοήσουν τα δυνατά τους σημεία, τις αξί-
ες και τα κίνητρα που καθοδηγούν τις επαγ-
γελματικές τους επιλογές, 

•	 στην κατανόηση και αξιοποίηση των επαγ-
γελματικών δυνατοτήτων, μέσω στοχευμένης 
αποτύπωσης δεξιοτήτων, εμπειρίας και ενδι-
αφερόντων,

•	 στην εργασιακή ενδυνάμωση ενάντια στην 
επισφάλεια και τις οικονομικές και εργασια-
κές κρίσεις, 

•	 στην πρόληψη ή διαχείριση του επαγγελμα-
τικού άγχους και της εξουθένωσης (burnout), 
ενισχύοντας την αίσθηση σκοπού και την 
ισορροπία επαγγελματικής-προσωπικής 
ζωής, 

•	 στην αναβάθμιση ή απόκτηση νέων δεξιοτή-
των (upskilling/reskilling), σε συνάφεια με τις 
τρέχουσες ανάγκες της αγοράς εργασίας και 
τις προσωπικές φιλοδοξίες, 

Η συμβολή της ΣυΕΠ 
στην ενδυνάμωση του 
ανθρώπινου δυναμικού 
και στη βιώσιμη 
κοινωνική ανάπτυξη 
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•	 στη διευκόλυνση επαγγελματικών μεταβάσε-
ων ή κινητικότητας εντός/εκτός του οργανι-
σμού, ή μεταβάσεων ζωής, όπως η συνταξι-
οδότηση, 

•	 στην ενίσχυση της επαγγελματικής ικανοποί-
ησης και δέσμευσης, 

•	 στη στήριξη ευάλωτων ομάδων εργαζομένων 
για την ένταξή τους στην αγορά εργασίας, 

•	 στη δημιουργία κουλτούρας διά βίου μάθη-
σης και επαγγελματικής κινητικότητας, προ-
σαρμοσμένης στις ατομικές ανάγκες. 

 Για τις επιχειρήσεις, η παροχή υπηρεσιών ΣυΕΠ 
προς τους εργαζόμενους συνεισφέρει (ELGPN, 
2015): 
•	 στην ενίσχυση της παραγωγικότητας, μέσω 

καλύτερης αξιοποίησης των ικανοτήτων του 
εργατικού δυναμικού, 

•	 στην ανακατανομή του ανθρώπινου δυναμι-
κού ώστε να ανταποκρίνεται σε νέες επιχει-
ρηματικές προκλήσεις, 

•	 στη διατήρηση και ανάπτυξη ταλέντων και 
τον περιορισμό των αποχωρήσεων (turnover), 

•	 στη βελτίωση του οργανωσιακού κλίματος 
και την ενίσχυση της επαγγελματικής δέ-
σμευσης (employee engagement), 

•	 στην προώθηση κουλτούρας συνεχούς μά-
θησης, μέσω προγραμμάτων upskilling/ 
reskilling, mentoring, εσωτερικής κινητικότη-
τας και διαρκούς αξιολόγησης των αναγκών 
κατάρτισης, 

•	 στη βελτίωση της εικόνας της επιχείρησης 
ως εργοδότη επιλογής (employer branding), 
ιδιαίτερα για τις νεότερες γενιές εργαζομέ-
νων που αποδίδουν αξία στην επαγγελματική 
καθοδήγηση και τις ευκαιρίες ανάπτυξης, 

•	 στην προώθηση της διαφορετικότητας και 
της ισότητας στον χώρο εργασίας, συμβάλ-
λοντας στην επαγγελματική εξέλιξη ομάδων 
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που παραδοσιακά υστερούν σε ευκαιρίες 
(π.χ. γυναίκες σε ηγετικές θέσεις, ευάλωτα 
άτομα (CIPD, 2023). 

Για τους υπεύθυνους χάραξης πολιτικής η ΣυΕΠ 
αποτελεί εργαλείο στρατηγικής σημασίας, καθώς 
συμβάλλει (ELGPN, 2015): 

•	 στην ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας της 
οικονομίας, 

•	 στη δημιουργία ικανού εργατικού δυναμικού, 
•	 στην υποστήριξη της βιωσιμότητας του εργα-

τικού δυναμικού και των στόχων για την επα-
νένταξη στην εργασία, 

•	 στην οικοδόμηση μιας οικονομίας της γνώ-
σης και μιας συμπεριληπτικής κοινωνίας. 

 
Στις ευρωπαϊκές κατευθύνσεις για τις πολιτικές διά 
βίου Συμβουλευτικής σταδιοδρομίας (ΣυΕΠ) για ερ-
γαζομένους, προτάσσονται (ELGPN, 2015): 

•	 Η διεύρυνση του ρόλου των δημόσιων υπηρε-
σιών απασχόλησης ώστε να παρέχουν συστη-
ματικά ΣυΕΠ σε εργαζομένους και όχι μόνο 
σε ανέργους. 

•	 Η προώθηση συνεργασιών ανάμεσα σε εργο-
δότες, επαγγελματικούς φορείς, εκπαιδευτι-
κά ιδρύματα, δημόσιες και ιδιωτικές υπηρε-
σίες ΣυΕΠ. 

•	 Η παροχή κινήτρων για την υποστήριξη της 
ΣυΕΠ εντός των επιχειρήσεων. 

•	 Η ένταξη της ΣυΕΠ στις πολιτικές ανάπτυξης 
ανθρώπινου δυναμικού. 

•	 Η προώθηση δεξιοτήτων διαχείρισης σταδι-
οδρομίας (Career Management Skills) στους 
εργαζομένους. 

•	 Η υιοθέτηση διαφορετικών μέσων στην πα-
ροχή υπηρεσιών (διαδικτυακά, τηλεφωνικά, 
δια ζώσης), ώστε να ενισχυθεί η προσβασιμό-
τητα. 

•	 Η προβολή της επιχειρηματικότητας ως θετι-
κή επιλογή σταδιοδρομίας. 

•	 Η παρουσίαση του ευρωπαϊκού πλαισίου δε-
ξιοτήτων και προσόντων και της διεθνούς 
αγοράς εργασίας. 
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Οι θεωρίες επαγγελματικής ανάπτυξης στο οργα-
νωσιακό περιβάλλον εστιάζουν στη δυναμική σχέ-
ση μεταξύ ατόμου και εργασιακού πλαισίου, λαμ-
βάνοντας υπόψη την εξέλιξη της σταδιοδρομίας 
ως μια δια βίου και αλληλεπιδραστική διαδικασία. 
Οι θεωρίες αυτές παρέχουν χρήσιμα εννοιολογικά 
εργαλεία τόσο στους εργαζομένους όσο και στους 
συμβούλους σταδιοδρομίας και τα τμήματα ανθρώ-
πινου δυναμικού που υποστηρίζουν την επαγγελμα-
τική τους εξέλιξη. 

Ανάλογα με το ερμηνευτικό τους πλαίσιο, ορισμέ-
νες θεωρίες επικεντρώνονται στο περιεχόμενο των 
επαγγελματικών επιλογών, δηλαδή στο «τι» καθο-
ρίζει την επιλογή επαγγέλματος, ενώ άλλες δίνουν 
έμφαση στη διαδικασία λήψης της απόφασης, εξε-
τάζοντας το «πώς» επιλέγονται οι επαγγελματι-
κές κατευθύνσεις. Επιπλέον, ορισμένα θεωρητικά 
σχήματα υιοθετούν μια ψυχολογική προσέγγιση, 
εστιάζοντας στο ίδιο το άτομο (π.χ. αξίες, δεξιότη-
τες, προσωπικότητα), ενώ άλλα προσεγγίζουν την 
επαγγελματική ανάπτυξη από μια κοινωνιολογική 
οπτική, αποδίδοντας μεγαλύτερη βαρύτητα στους 
κοινωνικούς και πολιτισμικούς παράγοντες που 
επηρεάζουν τις επαγγελματικές διαδρομές (όπως 
το φύλο ή η εκπαίδευση). 

Θεωρίες επαγγελματικής 
ανάπτυξης και 
συμβουλευτικής 
σε οργανωσιακό 
περιβάλλον 

5.0
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Η εξελικτική θεωρία του Super (1990) υποστηρίζει 
ότι η επαγγελματική ανάπτυξη αποτελεί μια συνε-
χή διαδικασία, που αρχίζει από την πρώιμη παιδι-
κή ηλικία και συμπληρώνεται με την επαγγελματική 
σταθεροποίηση και προσαρμογή του ατόμου. Πιο 
συγκεκριμένα, προτείνει πέντε βασικά στάδια επαγ-
γελματικής ανάπτυξης: 

•	 Ανάπτυξη (0–14 ετών): Διαμόρφωση φαντα-
σιακών εικόνων επαγγελμάτων και ανάπτυξη 
ενδιαφερόντων. 

•	 Διερεύνηση (15–24 ετών): Πειραματισμός με 
ρόλους, επιλογές και εκπαιδευτικές διαδρο-
μές. 

•	 Εδραίωση (25–44 ετών): Επαγγελματική είσο-
δος και σταθεροποίηση στην αγορά εργασί-
ας. 

•	 Διατήρηση (45–64 ετών): Σταθεροποίηση θέ-
σης, ανανέωση δεξιοτήτων, διατήρηση επαγ-
γελματικής αξίας. 

•	 Απόσυρση (65+ ετών): Σταδιακή αποδέσμευ-
ση από τον ενεργό επαγγελματικό ρόλο.  

Ο Super υπογραμμίζει ότι οι επαγγελματικές επιλο-
γές δεν είναι μόνο αποτέλεσμα λογικών αποφάσε-
ων, αλλά είναι βαθιά συνδεδεμένες με την αντίλη-
ψη που έχουμε για τον εαυτό μας και τις αξίες μας. 
Αυτό το «επαγγελματικό εγώ» συνεχώς μεταβάλλε-
ται και αναδιαμορφώνεται σε διάφορες φάσεις της 
ζωής, καθώς ο άνθρωπος ανακαλύπτει νέα ενδια-
φέροντα και ικανότητες, αλλά και προσαρμόζεται 
στις κοινωνικές και επαγγελματικές απαιτήσεις 
(Δημητρόπουλος, 2000). Η σταδιοδρομία δεν είναι 
λοιπόν μια στατική διαδικασία, αλλά μια διαρκής 

Η εξελικτική θεωρία του 
D. Super 5.1

αναδιάρθρωση του επαγγελματικού εαυτού σε κάθε 
στάδιο ζωής. 
Σε οργανωσιακά περιβάλλοντα, η θεωρία του 
Super βοηθά τους συμβούλους να κατανοήσουν τα 
διαφορετικά στάδια που διανύουν οι εργαζόμενοι, 
να αναγνωρίσουν τις ανάγκες και τις προκλήσεις 
κάθε σταδίου — όπως η ανάγκη για καθοδήγηση 
στους νεοεισερχόμενους, για επαναξιολόγηση ρό-
λων ή ενίσχυση δεξιοτήτων στη μέση καριέρα ή για 
προετοιμασία πριν την απόσυρση από την ενεργό 
επαγγελματική ζωή — και να σχεδιάσουν στοχευ-
μένες παρεμβάσεις που ενισχύουν τη συνεχιζόμενη 
επαγγελματική ανάπτυξη. 
Παραδείγματα εφαρμογής: 

•	 Οι εργαζόμενοι καλούνται να αποτυπώσουν 
τους διαφορετικούς ρόλους της ζωής τους 
(εργαζόμενος, φροντιστής, γονέας κ.λπ.) και 
πώς αυτοί μεταβάλλονται με τον χρόνο. Σε 
οργανισμούς που εφαρμόζουν ευέλικτα ωρά-
ρια ή πολιτικές ισορροπίας επαγγελματικής – 
προσωπικής ζωής,  η ανάλυση ρόλων βοηθά 
στον σχεδιασμό σταδιοδρομίας με βάση τις 
ανάγκες ζωής. 

•	 Προγράμματα ενδοεταιρικής καθοδήγησης 
όπου εργαζόμενοι μεγαλύτερης ηλικίας κα-
θοδηγούν νεότερους εργαζόμενους στη στα-
διοδρομία τους. 

•	 Μέσω συμβουλευτικών εργαλείων οι εργα-
ζόμενοι επεξεργάζονται την επαγγελματική 
τους πορεία και τα «σημεία καμπής» (career 
turning points), ώστε να επαναπροσδιορί-
σουν τους στόχους τους.  
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Ο Holland (1997) διατύπωσε τέσσερις βασικές υπο-
θέσεις:
1. Οι περισσότεροι άνθρωποι μπορούν να κατηγο-
ριοποιηθούν σε έξι τύπους προσωπικότητας: ρεα-
λιστικός, ερευνητικός, καλλιτεχνικός, κοινωνικός, 
επιχειρηματικός, συμβατικός.
2. Αντίστοιχα με τους τύπους προσωπικότητας 
υπάρχουν και έξι τύποι εργασιακού περιβάλλοντος: 
ρεαλιστικό, ερευνητικό, καλλιτεχνικό, κοινωνικό, 
επιχειρηματικό, συμβατικό.
3. Το άτομο επιλέγει εκείνο το επαγγελματικό περι-
βάλλον που εκφράζει περισσότερο τα ενδιαφέρο-
ντα, τις ικανότητες και τις αξίες του.
4. Το άτομο όταν τοποθετείται σε ένα περιβάλλον 
του ίδιου τύπου ή παρόμοιου, έχει μεγαλύτερη πι-
θανότητα να επιτύχει επαγγελματική ικανοποίηση, 
υψηλή αποδοτικότητα και σπουδαία επιτεύγματα. 
Η τυπολογική θεωρία του Holland (1997), πλατιά 
διαδεδομένη, εστιάζει λοιπόν στο περιεχόμενο των 
επαγγελματικών επιλογών και αντιμετωπίζει την 
επιλογή επαγγέλματος ως ένα ταίριασμα ανθρώ-
που – περιβάλλοντος. Έτσι, η διαδικασία επαγγελ-
ματικής επιλογής περιλαμβάνει την ακριβή και ρε-
αλιστική κατανόηση και εκτίμηση, τόσο του εαυτού 
όσο και του κόσμου της εργασίας. 

Πιο συγκεκριμένα, ο Holland (1997) προσδιόρισε έξι 
βασικούς τύπους προσωπικότητας, καθένας από 
τους οποίους ταιριάζει με αντίστοιχα εργασιακά 
περιβάλλοντα. Αυτοί οι τύποι είναι: 

•	 Ρεαλιστικός (Realistic): Άτομα που προτιμούν 
να εργάζονται με συγκεκριμένα εργαλεία, μη-
χανές ή υλικά και τείνουν να είναι πρακτικοί 
και χειρωνακτικοί τύποι. Ενδεικτικά επαγγέλ-
ματα: Μηχανικοί, τεχνικοί, κατασκευαστές. 

•	 Ερευνητικός (Investigative): Άτομα με έφε-
ση στη σκέψη, την ανάλυση και την επίλυση 
προβλημάτων. Συνήθως προτιμούν εργασί-
ες που απαιτούν νοητική πρόκληση, κριτική 
σκέψη και ανεξαρτησία αντί για ρουτίνες ή 
έντονη κοινωνική επαφή. Ενδεικτικά επαγ-
γέλματα: Επιστήμονες, ερευνητές, αναλυτές 
δεδομένων. 

•	 Καλλιτεχνικός (Artistic): Άτομα που προτι-
μούν τις δημιουργικές και εκφραστικές δρα-
στηριότητες, όπως τέχνη, μουσική, θέατρο. 
Ενδεικτικά επαγγέλματα: Καλλιτέχνες, συγ-
γραφείς, μουσικοί. 

•	 Κοινωνικός (Social): Άτομα που έχουν έντονο 
το ενδιαφέρον να βοηθούν τους άλλους και 
να επικοινωνούν μαζί τους. Ενδεικτικά επαγ-
γέλματα: Δάσκαλοι, κοινωνικοί λειτουργοί, 

Η τυπολογική θεωρία του 
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ψυχολόγοι. 
•	 Επιχειρηματικός (Enterprising): Άτομα που 

αγαπούν να ηγούνται, να πείθουν άλλους και 
να οργανώνουν δραστηριότητες. Ενδεικτικά 
επαγγέλματα: Διευθυντές, πωλητές, επιχει-
ρηματίες. 

•	 Συμβατικός (Conventional): Άτομα που προ-
τιμούν να ακολουθούν συγκεκριμένες διαδι-
κασίες και κανόνες, οργανώνοντας δεδομένα 
ή πληροφορίες με ακρίβεια και συστηματι-
κότητα. Ενδεικτικά επαγγέλματα: Λογιστές, 
διοικητικοί υπάλληλοι, υπάλληλοι γραφείου. 

Από τα παραπάνω γίνεται κατανοητό ότι η θεωρία 
του Holland μπορεί να εφαρμοστεί σε ενήλικες που 
εστιάζουν σε συγκεκριμένα ζητήματα (επιλογή ει-
δίκευσης, επαγγέλματος, θέσης εργασίας ή εναλ-
λακτικών_, ωστόσο δεν ασχολείται με ζητήματα 
ψυχικών διεργασιών που σχετίζονται με τη διαδικα-
σία λήψης αποφάσεων. Δεν ενδείκνυται δηλαδή για 
άτομα που αντιμετωπίζουν ιδιαίτερα προβλήματα 
στη διαδικασία λήψης αποφάσεων, όπως χαμηλή 
αυτοαντίληψη ή παράλογες πεποιθήσεις. 

Σε οργανωσιακό πλαίσιο, η θεωρία του Holland έχει 
πρακτική εφαρμογή στη διαχείριση ταλέντων, τη δι-
αχείριση ανθρώπινου δυναμικού γενικότερα και τη 
βελτίωση της απόδοσης. Με τα κατάλληλα εργα-
λεία ανάλυσης των προσωπικών χαρακτηριστικών 
και των τύπων προσωπικότητας των εργαζομένων, 
οι επιχειρήσεις και οι οργανισμοί μπορούν να τοπο-
θετήσουν τα άτομα σε ρόλους που ταιριάζουν με 
τις ικανότητες και τις προτιμήσεις τους, βελτιώνο-
ντας την ικανοποίηση και την αποδοτικότητά τους  
(Law et al., 2001). Ακόμα, οι διαφορετικοί τύποι 
RIASEC μπορούν να αξιοποιηθούν στο σχεδιασμό 
ομάδων έργου. 
 Παραδείγματα εφαρμογής: 

•	 Σε τεχνολογικό οργανισμό: Οι εργαζόμενοι 
με προφίλ «Καλλιτεχνικός» μπορούν να αξι-
οποιηθούν στον σχεδιασμό UX/UI ή περιεχο-
μένου. 

•	 Σε νοσοκομειακό περιβάλλον: Οι «Κοινωνι-
κοί» τύποι μπορούν να τοποθετηθούν σε θέ-
σεις φροντίδας και οι «Συμβατικοί» σε θέσεις 
διαχείρισης ιατρικών αρχείων. 

•	 Σε επιχειρήσεις consulting: Οι εργαζόμενοι 
με «Κοινωνικό» τύπο, μπορεί να ταιριάξουν 
σε ρόλους πελατειακής ανάπτυξης. 

•	 Ένας «Ερευνητικός» τύπος μπορεί να ται-
ριάζει καλύτερα σε ρόλους R&D ή ανάλυσης 
δεδομένων. 
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Η θεωρία Κοινωνικής Μάθησης του Krumboltz 
(1996) βασίζεται στη γνωστική- κοινωνική θεωρία 
μάθησης του Bandura, σύμφωνα με την οποία η 
προσωπικότητα και η συμπεριφορά του ατόμου δι-
αμορφώνονται κυρίως μέσω κοινωνικής μάθησης. 
Η σταδιοδρομία, επομένως, δεν είναι αποτέλεσμα 
έμφυτων χαρακτηριστικών μόνο, αλλά και συμπε-
ριφορών που μαθαίνονται. Ο Krumboltz εντοπίζει 
τέσσερις καθοριστικούς παράγοντες επαγγελματι-
κής ανάπτυξης: 

•	 Κληρονομικότητα (γενετικά χαρακτηριστικά), 
•	 Περιβάλλον (εξωτερικά γεγονότα, κοινωνικοί 

και πολιτισμικοί παράγοντες), 
•	 Μαθησιακές εμπειρίες (μέσα από θετική ενί-

σχυση ή μίμηση), 
•	 Αλληλεπίδραση των παραπάνω παραγόντων. 
•	 Αυτοί οι παράγοντες οδηγούν σε: 
•	 Αντίληψη του ατόμου για τον εαυτό 
•	 Συναισθηματικές και γνωστικές προδιαθέσεις 
•	 Επαγγελματικές αποφάσεις. 

Κεντρική θέση της θεωρίας είναι ότι οι επαγγελμα-
τικές προτιμήσεις και επιλογές προκύπτουν από 
μαθησιακές διαδικασίες. Το πώς βλέπει το άτομο 
τον εαυτό του επηρεάζει άμεσα τις επαγγελματικές 
του επιδιώξεις. Ο επαγγελματικός σύμβουλος, επο-
μένως, μπορεί να βοηθήσει τον συμβουλευόμενο: 

•	 να μάθει νέες συμπεριφορές και δεξιότητες, 
•	 να τροποποιήσει δυσλειτουργικές πεποιθή-

σεις, 
•	 να αναπτύξει ρεαλιστικές και θετικές στάσεις 

για τον εαυτό του και τις επιλογές του. 

Σε εργασιακό περιβάλλον, κατά τον Krumboltz, το 
να εργάζεται ένα άτομο σε κάποιο επάγγελμα δεν 
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είναι το αποτέλεσμα μιας επιλογής, αλλά ενός συ-
νόλου πολλών περιβαλλοντολογικών παραγόντων 
(κοινωνικό-οικονομικών, πολιτιστικών, κ.λπ.). Άρα, 
κάθε άτομο αναλύοντας τους παράγοντες αυ-
τούς, μπορεί να γνωρίσει καλύτερα και τον εαυτό 
του και τις δυνατότητες που υπάρχουν και να μά-
θει νέες δεξιότητες. Στο πλαίσιο επιχειρήσεων και 
οργανισμών, η θεωρία Κοινωνικής Μάθησης του 
Krumboltz βοηθά τους συμβούλους να καθοδηγή-
σουν τα άτομα μέσα από την αναγνώριση εμπορί-
ων (π.χ. έλλειψη ρόλων- πρότυπα, στερεότυπα) και 
την ανάπτυξη ευκαιριών μάθησης, την ανάπτυξη 
προγραμμάτων shadowing, role modeling και on-
the-job learning και την προώθηση εργαστηρίων 
ενδυνάμωσης δεξιοτήτων και αντιμετώπισης της 
αναποφασιστικότητας. 
 
Παράδειγμα εφαρμογής: 

•	 Η Μαρία εργάζεται στο λογιστήριο ενός μεγά-
λου οργανισμού. Μέσα από ένα πρόγραμμα 
εσωτερικής κινητικότητας, της προσφέρεται 
η ευκαιρία να περάσει για 3 μήνες σε θέση 
του τμήματος Προμηθειών για να αποκτήσει 
σφαιρική εικόνα των οικονομικών διαδικασι-
ών. Εκεί, αποκτά εμπειρία σε διαπραγματεύ-
σεις με προμηθευτές, ανάλυση κόστους και 
χρήση νέων λογισμικών. Ο σύμβουλος ΣυΕΠ 
της επιχείρησης την ενθαρρύνει να αναγνω-
ρίσει νέες δεξιότητες που  ανέπτυξε (π.χ. 
επικοινωνία, ανάλυση δεδομένων, στρατηγι-
κή σκέψη), διερευνά μαζί της ποια νέα επαγ-
γελματικά μονοπάτια προέκυψαν από την 
εμπειρία (π.χ. στροφή προς ρόλους οικονο-
μικής ανάλυσης) και της προτείνει συμμετο-
χή σε σεμινάριο επαγγελματικής ανάπτυξης 
ή mentoring.   
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Η θεωρία της τυχαιότητας 
(Happenstance Theory) 5.4

Ανταποκρινόμενοι στις προκλήσεις της σύγχρονης, μεταβαλλόμενης και απρόβλεπτης αγοράς εργασίας, 
ο Krumboltz και οι συνεργάτες του εξέλιξαν την αρχική θεωρία Κοινωνικής Μάθησης, προτείνοντας τη Θε-
ωρία της Τυχαιότητας  (Happenstance Theory) στην Επαγγελματική Ανάπτυξη (Krumboltz, 2009; Mitchell, 
Levin&Krumboltz, 1999). Αποτελεί μια σύγχρονη προσέγγιση της επαγγελματικής ανάπτυξης, η οποία ανα-
γνωρίζει τη σημαντική επίδραση των τυχαίων γεγονότων και των μη προγραμματισμένων εμπειριών στη 
διαμόρφωση της σταδιοδρομίας των ατόμων. Η θεωρία εκκινεί από τις εξής βασικές παραδοχές: 

i. Η επαγγελματική ανάπτυξη είναι μη-γραμμική και επηρεάζεται σε μεγάλο βαθμό από απροσδόκητες 
εμπειρίες και εξωτερικούς παράγοντες. 
ii. Ο στόχος της συμβουλευτικής δεν είναι να δώσει «τη σωστή απάντηση», αλλά να ενισχύσει την ικα-
νότητα του ατόμου να αξιοποιεί το απρόβλεπτο. 
iii. Δεξιότητες όπως η περιέργεια για διερεύνηση νέων εμπειριών, η επιμονή παρά τα εμπόδια, η προ-
σαρμογή σε μεταβαλλόμενες συνθήκες και στόχους και η αισιοδοξία θεωρούνται κρίσιμες για την αξιο-
ποίηση των τυχαίων γεγονότων και ευκαιριών. 
 

Η συμβουλευτική σταδιοδρομίας, υπό το πρίσμα της θεωρίας της τυχαιότητας, απομακρύνεται από το 
γραμμικό μοντέλο «επιλογής επαγγέλματος» και υιοθετεί ένα ευέλικτο, εξελικτικό και μαθησιακό πλαίσιο. 
Ο σύμβουλος δεν λειτουργεί ως  «παραγωγός λύσεων», αλλά ως συν-δημιουργός εμπειριών, που βοηθούν 
το άτομο να μάθει, να προσαρμόζεται και να αξιοποιεί τις συγκυρίες. 

Η θεωρία της τυχαιότητας ευθυγραμμίζεται με σύγχρονες προσεγγίσεις διοίκησης ανθρώπινου δυναμικού, 
οι οποίες υποστηρίζουν τη δια βίου ανάπτυξη, την αυτονομία του εργαζομένου και την προσαρμοστικότη-
τα στις μεταβολές της αγοράς εργασίας. Στο πλαίσιο αυτό  οι οργανισμοί μπορούν να αποτελέσουν ένα 
πλαίσιο μάθησης για τους εργαζομένους, μέσα από την έκθεσή τους σε νέες εμπειρίες (π.χ. συμμετοχή σε 
ομάδες έργου, διατμηματικές συνεργασίες, job rotation). 

Για παράδειγμα, ένα project μπορεί να αποτύχει, αλλά το άτομο να αξιοποιήσει την τεχνογνωσία που απέ-
κτησε για να προσφέρει μια καινοτόμα λύση σε άλλο πεδίο.  Επιπλέον, στο πλαίσιο εφαρμογής της θεω-
ρίας της τυχαιότητας σε οργανωσιακό περιβάλλον, οι σύμβουλοι σταδιοδρομίας υποστηρίζουν τους εργα-
ζομένους στην καλλιέργεια στάσεων όπως η περιέργεια, η αισιοδοξία και η ευελιξία – κρίσιμες δεξιότητες 
για να ανταποκριθούν σε απρόβλεπτες αλλαγές (π.χ. αναδιοργάνωση, τεχνολογικές εξελίξεις, κρίσεις) και 
ενθαρρύνουν τους εργαζομένους να αναστοχάζονται πάνω σε απροσδόκητα γεγονότα (π.χ. ένα νέο έργο 
που ανέλαβαν αναγκαστικά) και να τα μετατρέπουν σε μονοπάτια εξέλιξης. 

Παραδείγματα εφαρμογής: 
•	 Σε περιβάλλοντα αλλαγών/κρίσεων, οι εργαζόμενοι υποστηρίζονται ώστε να δουν την αναδιοργάνω-

ση ή την ψηφιακή μετάβαση όχι ως απειλή, αλλά ως ευκαιρία νέων ρόλων ή δεξιοτήτων. 
•	 Σε οργανισμούς με εσωτερική κινητικότητα, ενισχύεται η ετοιμότητα για συμμετοχή σε νέους ρόλους 

και έργα, ακόμη κι αν δεν είναι στον αρχικό σχεδιασμό καριέρας. 
•	 Εργαζόμενοι που επιστρέφουν στην εργασία (γονείς, άτομα μετά από άδεια), καθοδηγούνται (π.χ 

μέσω mentoring) στην αναγνώριση ευκαιριών στις νέες συνθήκες.
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Η θεωρία κατασκευής της σταδιοδρομίας (Career 
Construction Theory) του Savickas (2013) ανατρέ-
πει τις θεωρίες του 20ού αιώνα, δηλαδή του απλού 
συνταιριάσματος χαρακτηριστικών του ατόμου και 
περιβάλλοντος. Στη σύγχρονη εποχή τα πάντα με-
ταβάλλονται, και τα άτομα και τα περιβάλλοντα. 
Ιδιαίτερα, οι σύγχρονες κοινωνικοοικονομικές συν-
θήκες προκαλούν μεγάλη ανασφάλεια και αβεβαι-
ότητα και καθιστούν εξαιρετικά δύσκολο τον σχε-
διασμό της επαγγελματικής καριέρας. Σε αυτό το 
πλαίσιο, η θεωρία κατασκευής της σταδιοδρομίας 
αντιμετωπίζει τη σταδιοδρομία όχι ως μια σταθερή 
και προβλέψιμη διαδικασία, αλλά ως μια δυναμική 
πορεία που διαμορφώνεται από το ίδιο το άτομο 
και συνεχώς εξελίσσεται με βάση τις εμπειρίες, τις 
αξίες και τις επιθυμίες του. Το άτομο δεν είναι πα-
θητικός αποδέκτης των αλλαγών στην καριέρα του, 
αλλά ενεργός δημιουργός του επαγγελματικού του 
μέλλοντος. Ένας από τους βασικούς στόχους λοι-
πόν της θεωρίας είναι να αποκτήσουν τα άτομα δε-
ξιότητες κοινωνικής προσαρμοστικότητας τέτοιες, 
ώστε να μπορούν να χτίζουν τη σταδιοδρομία τους 
με αποτελεσματικό τρόπο.   

Βασικός ρόλος του συμβούλου είναι να βοηθήσει 
τα άτομα να προσδιορίσουν τις προσωπικές τους 
πτυχές και να βρουν τρόπους εφαρμογής αυτών 
στην εργασία τους, ώστε να αποκτήσει νόημα η ζωή 
τους. Για να αποκαλυφτούν οι πτυχές αυτές ο σύμ-
βουλος μπορεί να χρησιμοποιήσει τη μέθοδο της 
αφήγησης ιστοριών (career storytelling). Ωθεί τους 
συμβουλευόμενους με κατευθυντικές ερωτήσεις να 
αφηγηθούν γεγονότα από τη ζωή τους (π.χ. «Μπο-
ρείς να μου πεις τρεις από τις πρώτες αναμνήσεις 
της ζωή σου;» «Ποιοι άνθρωποι αποτέλεσαν με-
ρικά από τα πιο σημαντικά σου πρότυπα και για-
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τί;»), να αναστοχαστούν και να  νοηματοδοτήσουν 
τις εμπειρίες, τις σχέσεις, τις αποφάσεις και τους 
στόχους τους. Μέσω αυτής της συνεχούς αφήγη-
σης, αναδεικνύονται μοτίβα, αξίες και προτιμήσεις 
που διαμορφώνουν την προσωπική επαγγελματι-
κή ταυτότητα. Η αναγνώριση αυτών των στοιχείων 
επιτρέπει στο άτομο να κατανοήσει καλύτερα τις 
επαγγελματικές του  προτιμήσεις και να σχεδιάσει 
το μέλλον του βάσει των προσωπικών του αξιών 
και επιθυμιών. Έτσι, ενισχύεται η αυτορρύθμιση και 
η ενεργός ανάληψη ευθύνης για τη σταδιοδρομία 
του (Savickas, 2013; Patton & McMahon, 2016). 
Η θεωρία αυτή είναι ιδιαίτερα χρήσιμη σε περιβάλ-
λοντα όπου επικρατούν αλλαγές και ανάγκες προ-
σαρμογής, όπως π.χ. κατά την αλλαγή επαγγελμα-
τικής κατεύθυνσης, σε εταιρικές αναδιαρθρώσεις ή 
συγχωνεύσεις. Σε αυτές τις περιπτώσεις, οι εργα-
ζόμενοι καλούνται να επανεξετάσουν και να ανα-
σχεδιάσουν τη σταδιοδρομία τους με βάση τις νέες 
συνθήκες. Η αφήγηση της σταδιοδρομίας τους λει-
τουργεί ως εργαλείο για τον εντοπισμό νέων προ-
σανατολισμών και την αναδόμηση της επαγγελμα-
τικής ταυτότητας, σύμφωνα με τις τρέχουσες αξίες 
και ανάγκες τους (Taylor & Savickas, 2016). 
  
Παραδείγματα εφαρμογής: 

•	 Ένα εργαζόμενος βρίσκεται 12 χρόνια στον 
ίδιο οργανισμό, αλλά νιώθει ότι «έχει σταμα-
τήσει να εξελίσσεται». Ο σύμβουλος HR της 
επιχείρησης χρησιμοποιεί εργαλεία αφηγη-
ματικής διερεύνησης και τον ενθαρρύνει να 
αναστοχαστεί την πορεία του, να αναγνωρί-
ζει μοτίβα επαγγελματικής ταυτότητας που 
διαμορφώθηκαν διαχρονικά και σχεδιάζουν 
από κοινού ένα σενάριο σταδιοδρομίας που 
ανανοηματοδοτεί την επαγγελματική του πο-
ρεία.  
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Η έννοια της επαγγελματικής προσαρμοστικότητας 
(career adaptability) αναφέρεται στην ικανότητα 
των ατόμων να προσαρμόζονται και να ανταποκρί-
νονται σε αναμενόμενες και απρόβλεπτες αλλαγές 
στην επαγγελματική τους πορεία. Η θεωρία αυτή, 
όπως  διατυπώνεται από τους Savickas και Porfeli 
(2012), επικεντρώνεται στην ανάπτυξη ψυχολογικής 
ευελιξίας που επιτρέπει στα άτομα να διαχειρίζο-
νται μεταβάσεις καριέρας, αλλαγές ρόλων, και την 
αβεβαιότητα που ενδέχεται να προκύψει σε ταχέως 
μεταβαλλόμενα επαγγελματικά περιβάλλοντα. 
Οι Savickas και Porfeli (2012), διακρίνουν τέσσερις 
διαστάσεις της επαγγελματικής προσαρμοστικότη-
τας: 

Ανησυχία για το μέλλον (Concern): Αναφέρε-
ται στην ανησυχία των ατόμων για τις μελλοντικές 
επαγγελματικές προκλήσεις και ευκαιρίες. Η ανη-
συχία αυτή λειτουργεί ως κινητήριος δύναμη για 
τη λήψη αποφάσεων και την προετοιμασία για το 
επαγγελματικό τους μέλλον. Οι άνθρωποι με υψηλή 
ανησυχία για το μέλλον είναι σε θέση να προβλέ-
πουν και να προετοιμάζονται για πιθανές επαγγελ-
ματικές αλλαγές, ενισχύοντας την ικανότητά τους 
να προσαρμοστούν σε νέα επαγγελματικά δεδομέ-
να. 

Έλεγχος (Control): Τα άτομα με υψηλό βαθμό 
ελέγχου θεωρούν ότι η επιτυχία τους εξαρτάται από 
τις δικές τους ενέργειες και προσπάθειες, γεγονός 
που τους επιτρέπει να παίρνουν πρωτοβουλίες, να 
αναλαμβάνουν την ευθύνη για τις επαγγελματικές 
τους αποφάσεις και να προσαρμόζονται ευκολότε-
ρα στις αλλαγές. 

Περιέργεια (Curiosity): Αναφέρεται στην ικανό-
τητα των ατόμων να αναζητούν νέες ευκαιρίες και 
να εξετάζουν διαφορετικές επαγγελματικές επιλο-
γές και ρόλους. Η περιέργεια βοηθά στην ευκολό-
τερη προσαρμογή σε καινοτομίες και καινούργιες 
συνθήκες, καθώς τα άτομα με περιέργεια είναι πιο 
ανοικτά σε νέες προκλήσεις και εξερευνήσεις στο 
επαγγελματικό πεδίο. 

Αυτοπεποίθηση (Confidence): Αναφέρεται στην 
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πίστη του ατόμου στις δικές του ικανότητες να επι-
τύχει στον επαγγελματικό τομέα και να αντιμετωπί-
σει αποτελεσματικά τις προκλήσεις που εμφανίζο-
νται. Η αυτοπεποίθηση ενισχύει την ικανότητα των 
ατόμων να αντιμετωπίζουν το άγνωστο με θετική 
στάση, να αναλαμβάνουν πρωτοβουλίες και υπο-
λογισμένα ρίσκα, να διαχειρίζονται εμπόδια και να 
ανταποκρίνονται αποτελεσματικά στις απαιτήσεις 
νέων καταστάσεων ή ρόλων, αυξάνοντας έτσι τις 
πιθανότητες επιτυχίας. 

Η θεωρία της προσαρμοστικότητας καριέρας είναι 
ιδιαίτερα χρήσιμη για την υποστήριξη εργαζομένων 
που αντιμετωπίζουν σημαντικές επαγγελματικές 
μεταβάσεις, όπως αλλαγές ρόλων, μεταθέσεις, 
αναδιοργάνωση οργανισμών, ή απώλεια σταθερό-
τητας. Η ενίσχυση της ψυχολογικής ανθεκτικότη-
τας και της ευελιξίας των εργαζομένων καθιστά 
δυνατή τη διαχείριση των επαγγελματικών αλλαγών 
με πιο θετικό και αποτελεσματικό τρόπο. Επιπλέ-
ον, η ενίσχυση αυτών των χαρακτηριστικών επιτρέ-
πει στα άτομα να αναγνωρίσουν ευκαιρίες ακόμη 
και σε περιόδους αβεβαιότητας, διευρύνοντας τις 
επαγγελματικές τους προοπτικές και ενισχύοντας 
την προσωπική τους ανάπτυξη. Η ικανότητα να 
προσαρμόζονται στις αλλαγές της αγοράς εργασί-
ας και να διατηρούν την επαγγελματική τους ικανο-
ποίηση είναι κρίσιμη για την μακροχρόνια καριέρα 
και επιτυχία. Τέλος, η καλλιέργεια των δεξιοτήτων 
προσαρμοστικότητας είναι απαραίτητη για τη συ-
μπερίληψη ατόμων ευάλωτων ομάδων στην αγορά 
εργασίας. 
 
Παράδειγμα εφαρμογής: 

•	 Ένας εργαζόμενος αντιμετωπίζει αυξημέ-
νες απαιτήσεις λόγω ψηφιακής μετάβασης. 
Έρχεται σε επαφή με το τμήμα ανθρώπινου 
δυναμικού της εταιρείας για να βελτιώσει τις 
δεξιότητές του και να διαχειριστεί το άγχος 
της αλλαγής. Ο σύμβουλος αξιολογεί τις δια-
στάσεις της προσαρμοστικότητάς του μέσω 
ερωτηματολογίων και συζητήσεων, εφαρμό-
ζει πρόγραμμα coaching για ενδυνάμωση της 
αυτοπεποίθησης και διαχείριση του άγχους 
του εργαζομένου και τον ενθαρρύνει στη 
διαχείριση της καριέρας του τονίζοντας το 
στοιχείο του προσωπικού ελέγχου. 
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Ο όρος «πρωτεϊκή» προέρχεται από τον Πρωτέα, 
τον θεό της θάλασσας στη μυθολογία, που μπορού-
σε να αλλάζει μορφή κατά βούληση. Στην εν λόγω 
θεωρία, η πρωτεϊκή σταδιοδρομία αποτελεί μια δυ-
ναμική και ευέλικτη πορεία που προσαρμόζεται στις 
αλλαγές της ζωής και του περιβάλλοντος. Το άτο-
μο αναλαμβάνει ενεργά τον έλεγχο και την ευθύνη 
για την πορεία αυτή. Αυτό σημαίνει ότι δεν περιμέ-
νει από τον οργανισμό να καθορίσει την επαγγελ-
ματική του εξέλιξη, αλλά σχεδιάζει και διαμορφώ-
νει ο ίδιος το μέλλον του, λαμβάνοντας αποφάσεις 
που αντανακλούν τις αξίες και τους στόχους του. 
Παράλληλα, αναγνωρίζει την ανάγκη της  δια βίου 
μάθησης και επενδύει στην προσωπική του βελτίω-
ση, ώστε να παραμένει ανταγωνιστικός και ενεργός 
στην αγορά εργασίας. 

Η προσέγγιση της πρωτεϊκής σταδιοδρομίας ται-
ριάζει σε οργανισμούς που δεν βασίζονται σε αυ-
στηρές ιεραρχίες και προκαθορισμένες πορείες 
ανέλιξης. Τέτοιοι οργανισμοί επιτρέπουν στους 
εργαζόμενους να αναλαμβάνουν πολλαπλούς ρό-
λους, να πειραματίζονται και να σχεδιάζουν οι ίδιοι 
τη σταδιοδρομία τους (Hall, 2004). Επιπλέον, σε 
περιόδους κρίσεων ή αναδιοργανώσεων, η ευελιξία 
που προάγει η πρωτεϊκή προσέγγιση βοηθά τα άτο-
μα να προσαρμοστούν γρήγορα, αναζητώντας νέες 
ευκαιρίες ή αλλάζοντας επαγγελματική κατεύθυν-
ση. Στη σύγχρονη αγορά εργασίας που χαρακτη-
ρίζεται από ταχεία αλλαγή, τεχνολογικές εξελίξεις 
και οργανωτικές μεταβολές, η ικανότητα των εργα-
ζομένων να είναι ευέλικτοι και να προσαρμόζονται 
στις νέες συνθήκες είναι κεντρική για την επιτυχία 
τους. 

Στο πλαίσιο αυτής της προσέγγισης, οι σύμβουλοι 
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ή οι υπεύθυνοι διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού 
ενθαρρύνουν τη συνεχιζόμενη εκπαίδευση, την 
ενδυνάμωση και τη δυνατότητα επιλογών των ερ-
γαζομένων, επιτρέποντας σε κάθε άτομο να έχει 
την ευχέρεια να σχεδιάσει και να διαμορφώσει τη 
σταδιοδρομία του, σε αντίθεση με το παραδοσιακό 
μοντέλο που βασίζεται στην ιεραρχία και τη στενή 
καθοδήγηση από τον εργοδότη. Πιο συγκεκριμένα, 
προσφέρουν προγράμματα κατάρτισης, συμβου-
λευτικής σταδιοδρομίας -επαγγελματικού προσα-
νατολισμού, coaching και mentoring,  αξιοποιούν 
ψηφιακά περιβάλλοντα μάθησης και microlearning 
εργαλεία, ώστε οι εργαζόμενοι να καλλιεργούν δε-
ξιότητες όπως η προσαρμοστικότητα, η αυτογνω-
σία και η συναισθηματική νοημοσύνη, κρίσιμες για 
αυτοκαθοδηγούμενες σταδιοδρομίες. Οι ηγέτες 
λειτουργούν ως facilitators της ανάπτυξης, προ-
σφέροντας εμπιστοσύνη, χώρο για πρωτοβουλίες 
και επανατοροφοδότηση. Οι εργαζόμενοι αξιοποι-
ούν εργαλεία αυτοαξιολόγησης, θέτουν στόχους 
και ανακαλύπτουν νέες ευκαιρίες εντός της εται-
ρείας. 

Παραδείγματα εφαρμογής: 
•	 Ο σύμβουλος σταδιοδρομίας βοηθά τους 

εργαζόμενους να αναγνωρίσουν τις προσω-
πικές τους αξίες, τα ενδιαφέροντα και τις 
δυνατότητες, ώστε να σχεδιάσουν τα προ-
σωπικά σχέδια καριέρας τους. 

•	 Δίνεται η δυνατότητα επιλογής εκπαιδευτι-
κών προγραμμάτων που ανταποκρίνονται 
στις ατομικές ανάγκες και στόχους, αντί για 
τυποποιημένα εκπαιδευτικά μονοπάτια. 

•	 Ενισχύεται η νοοτροπία ότι η σταδιοδρομία 
είναι συνεχής και μεταβαλλόμενη, όχι στατι-
κή.  
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Η εφαρμογή της Θετικής Ψυχολογίας στην επαγ-
γελματική ανάπτυξη και συμβουλευτική σταδιο-
δρομίας αποτελεί μία αναδυόμενη προσέγγιση που 
μετατοπίζει το επίκεντρο από την αντιμετώπιση 
προβλημάτων και την επαγγελματική επιτυχία, στην 
επίτευξη νοήματος, προσωπικής ευτυχίας και  ποι-
ότητας ζωής (Luthans & Youssef- Morgan, 2017; 
Seligman, 2011). Στόχος είναι μια ολιστική  επαγ-
γελματική ζωή με στοιχεία αυτονομίας και προσω-
πικής ευημερίας, ανάπτυξης και καλών σχέσεων. 

Ο Seligman (2011) πρότεινε πέντε βασικές διαστά-
σεις της ευημερίας: Positive Emotions, Engagement, 
Relationships, Meaning, και Accomplishment 
(PERMA). Το μοντέλο αυτό έχει βρει σημαντικές 
εφαρμογές στον χώρο της εργασίας και της επαγ-
γελματικής ανάπτυξης, καθώς παρέχει ένα πλαίσιο 
για την ενίσχυση της ευημερίας των εργαζομένων 
και τη δημιουργία υποστηρικτικών οργανωσιακών 
κουλτούρων. Πιο αναλυτικά: 
Positive Emotions (Θετικά Συναισθήματα):
Η ενίσχυση συναισθημάτων όπως η αισιοδοξία, η 
ευγνωμοσύνη και η χαρά σχετίζεται με αυξημένα 
επίπεδα ικανοποίησης από την εργασία και μείω-
ση του επαγγελματικού άγχους (Fredrickson, 2001). 
Οι θετικές συναισθηματικές εμπειρίες λειτουργούν 
ενισχυτικά στην προσαρμοστικότητα των εργαζο-
μένων. 
Engagement (Εμπλοκή): Η έννοια της εμπλοκής 
συνδέεται με την εμπειρία της «ροής» (flow), δη-
λαδή τη συμμετοχή σε απαιτητικές αλλά απολαυ-
στικές εργασιακές δραστηριότητες, οδηγώντας σε 
αυξημένη απόδοση και επαγγελματική ικανοποίηση 
(Csikszentmihalyi et al., 2014). 
Relationships (Σχέσεις): Η ποιότητα των διαπρο-
σωπικών σχέσεων στον χώρο εργασίας αποτελεί 
κρίσιμο παράγοντα της επαγγελματικής ευημερίας, 
καθώς σχετίζεται με την αίσθηση του ανήκειν και 
την κοινωνική υποστήριξη (Rath & Harter, 2010).  
Meaning (Νόημα): Η αντίληψη ότι η εργασία εξυ-
πηρετεί έναν ευρύτερο σκοπό πέραν της προσωπι-
κής ωφέλειας – όπως η κοινωνική συμβολή, η ηθική 
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συνέπεια– ενισχύει την εσωτερική κινητοποίηση και 
την επαγγελματική δέσμευση (Steger, 2019). 
Accomplishment (Επίτευγμα): Η εμπειρία επιτυχί-
ας, αναγνώρισης και προόδου στην εργασία συνδέ-
εται με την αύξηση της  αυτοαποτελεσματικότητας 
(self-efficacy) και την ανάπτυξη κινήτρων για δια βίου 
μάθηση και επαγγελματική ανέλιξη (Bandura, 1997). 
Στο πλαίσιο αυτό, επιχειρήσεις και οργανισμοί 
εφαρμόζουν παρεμβάσεις με στόχο τη θετική 
ανάπτυξη των εργαζομένων (Bakker&Demerouti, 
2008). Τέτοιες στρατηγικές περιλαμβάνουν για πα-
ράδειγμα εργαλεία αξιολόγησης της επαγγελματι-
κής ικανοποίησης, εργαστήρια και προγράμματα 
mentoring και ατομικές συμβουλευτικές με στόχο 
την ενδυνάμωση των επιμέρους διαστάσεων της 
ευημερίας. 

Στα μειονεκτήματα της εν λόγω προσέγγισης πε-
ριλαμβάνεται η παράβλεψη δομικών και συστημι-
κών προκλήσεων του εργασιακού περιβάλλοντος 
(Cabanas & Illouz, 2019) και η υπερβολική εστίαση 
στο άτομο και στις θετικές του ιδιότητες που μπο-
ρεί να οδηγήσει σε «ιδεολογικοποίηση της ευτυχί-
ας» και απόδοση της ευθύνης στους εργαζόμενους 
ακόμη και για δυσλειτουργικά περιβάλλοντα. 
 
Παραδείγματα εφαρμογής: 

•	 Πραγματοποίηση συμβουλευτικών συνεδρι-
ών που βοηθούν τους εργαζόμενους να ανα-
καλύψουν και να αξιοποιήσουν τις δυνάμεις 
τους στην εργασία. 

•	 Υλοποίηση προγραμμάτων mentoring με 
βάση τη θετική ψυχολογία, όπου οι μέντο-
ρες ενθαρρύνουν την αναζήτηση νοήματος 
και προσωπικής ικανοποίησης στην εργασία, 
υποστηρίζοντας την ανάπτυξη προσωπικών 
στόχων. 

•	 Πραγματοποίηση μαθημάτων και coaching 
για τη διαχείριση του στρες, την αντιμετώπι-
ση αποτυχιών και τη διατήρηση της ψυχικής 
ισορροπίας.  
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Η Συμπεριληπτική Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας 
αναφέρεται στην παροχή υπηρεσιών επαγγελματι-
κού προσανατολισμού με τρόπο που αναγνωρίζει 
και σέβεται τη διαφορετικότητα των ατόμων και δι-
ασφαλίζει την ισότιμη πρόσβαση όλων στις ευκαιρί-
ες, ανεξάρτητα από το  υπόβαθρο, τις ικανότητες ή 
τις προκλήσεις που αντιμετωπίζουν. Η προσέγγιση 
αυτή είναι εναρμονισμένη με τις αρχές της Σύμβα-
σης για τα Δικαιώματα των Ατόμων με Αναπηρίες 
(CRPD)13  και επιδιώκει να ενδυναμώσει κάθε άτομο 
να συμμετέχει ενεργά στην κοινωνική και επαγγελ-
ματική ζωή. 

Στόχος της συμπεριληπτικής προσέγγισης είναι να 
υποστηρίξει ιδίως άτομα που ανήκουν σε ευάλωτες 
ομάδες —όπως άτομα με αναπηρία, μετανάστες, 
πρόσφυγες, ρομά και νέους που βρίσκονται εκτός 
της εκπαίδευσης, κατάρτισης ή εργασίας (NEETs) 
— ώστε να ανακαλύψουν και να αναπτύξουν τη δική 
τους επαγγελματική διαδρομή, υπερβαίνοντας κοι-
νωνικά, θεσμικά ή πολιτισμικά εμπόδια. 
 
Νέοι που βρίσκονται εκτός της εκπαίδευσης, 
κατάρτισης ή εργασίας (NEETs) 
Η πολυεπίπεδη οικονομική κρίση οδήγησε στην αύ-
ξηση των νέων ανθρώπων που δεν έχουν εργασία 
και ταυτόχρονα δεν παρακολουθούν κάποια εκπαί-
δευση ή κατάρτιση.  Οι NEETs αποτελούν μια ανο-
μοιογενή ομάδα και πολλοί εξ αυτών ανήκουν ταυ-
τόχρονα και σε άλλες ευάλωτες ομάδες (π.χ. παιδιά 
μεταναστών, άτομα με αναπηρία, μόνες μητέρες), 
αλλά ταυτόχρονα έχουν κοινά χαρακτηριστικά και 
ανάγκες. 

Η συμβουλευτική σταδιοδρομίας και επαγγελματι-
κού προσανατολισμού μπορεί να λειτουργήσει είτε 
προληπτικά, βοηθώντας τα άτομα να μη βρεθούν 
εκτός εργασίας, εκπαίδευσης ή κατάρτισης, είτε 
θεραπευτικά, βοηθώντας τους ΝΕΕΤς να εντα-
χθούν στην αγορά εργασίας ή να ακολουθήσουν 
κάποια κατάρτιση ή εκπαίδευση και εν συνεχεία να 

Προς μια συμπεριληπτική 
αγορά εργασίας 6.0

ενταχθούν στην αγορά εργασίας. Οι παρεμβάσεις 
μπορούν να γίνονται μέσω ατομικής ή ομαδικής 
συμβουλευτικής ή μέσω ειδικών δράσεων, όπως οι 
ημέρες σταδιοδρομίας και τα προγράμματα αγω-
γής σταδιοδρομίας. Βασικοί πυλώνες στους οποί-
ους θα δομηθούν οι δράσεις παρέμβασης είναι η 
ανάπτυξη δεξιοτήτων διαχείρισης σταδιοδρομίας 
(δεξιότητες αυτοδιερεύνησης, λήψης αποφάσεων, 
αυτοαποτελεσματικότητα, στοχοθεσία, κ.α.) και η 
πληροφόρηση για τις επιλογές στον τομέα της εκ-
παίδευσης, της κατάρτισης και της εργασίας (Δρό-
σος, 2021). 

Άτομα με αναπηρία 
Η αναπηρία έχει σημαντικό αντίκτυπο στην επαγ-
γελματική ανάπτυξη και ένταξη των ατόμων. Πρέ-
πει να σημειώσουμε ότι τα άτομα με αναπηρία 
(ΑμεΑ) βρίσκονται συχνά εκτός της αγοράς εργα-
σίας, έχουν υψηλότερα ποσοστά ανεργίας από τοα 
άτομα χωρίς αναπηρίες, ενώ οι εργασιακές προο-
πτικές τους είναι περιορισμένες, καθώς το ευρύ-
τερο θεσμικό περιβάλλον δεν είναι φιλικό προς 
την επαγγελματική τους ένταξη.  Επιπλέον, συχνά 
έχουν χαμηλή αυτογνωσία, χαμηλές πεποιθήσεις 
αυτοαποτελεσματικότητας, έλλειψη δεξιοτήτων 
λήψης απόφασης και μικρή γνώση του κόσμου της 
εργασίας. 

Σε αυτό το πλαίσιο, οι σύμβουλοι σταδιοδρομίας 
καλούνται να υιοθετούν πρακτικές που ενσωματώ-
νουν την αρχή της συμπερίληψης σε όλα τα στά-
δια της παροχής ΣυΕΠ, όπως  προτείνεται από το 
UNPRPD (2024). Συγκεκριμένα, καλούνται να: 

•	 Εφαρμόζουν αρχές καθολικού σχεδιασμού 
σε ασκήσεις, εργαλεία και μεθοδολογία, δια-
σφαλίζοντας την προσβασιμότητα για όλους. 
Αυτό περιλαμβάνει χρήση προσβάσιμων ψη-
φιακών πλατφορμών, απλής γλώσσας  και 
πολυτροπικών μορφών παρουσίασης (κείμε-

13https://www.ohchr.org/en/instruments-mechanisms/instruments/convention-rights-persons- disabilities
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νο, εικόνα, ήχος, video). 
•	 Προσαρμόζουν εργαλεία αυτοαξιολόγησης 

και δραστηριότητες σύμφωνα με τις ανάγκες 
και τις δυνατότητες κάθε ατόμου (π.χ. χρή-
ση εργαλείων με screen reader για άτομα με 
προβλήματα όρασης, απλοποιημένα ερωτη-
ματολόγια για άτομα με νοητική αναπηρία). 

•	 • Εστιάζουν στις δυνατότητες, τις δεξιότητες 
και τα ενδιαφέροντα των συμβουλευομένων 
και όχι στους περιορισμούς, προωθώντας μια 
θετική επαγγελματική ταυτότητα και μια εν-
δυναμωτική εικόνα του εαυτού. 

•	 Συνεργάζονται διατομεακά με άλλες υπη-
ρεσίες και εξειδικευμένους φορείς (π.χ. ορ-
γανώσεις αναπηρίας, κοινωνικές υπηρεσίες, 
μεταναστευτικές δομές, υπηρεσίες υγείας), 
για να παρέχουν ολοκληρωμένη και πολυεπί-
πεδη υποστήριξη. 

•	 Χρησιμοποιούν τεχνικές ενδυνάμωσης (em-
powerment) και υποστήριξης της επαγγελμα-
τικής αυτονομίας, ενισχύοντας την ικανότητα 
των ατόμων να λαμβάνουν αποφάσεις και να 
διαχειρίζονται τη σταδιοδρομία τους. 

Μετανάστες και πρόσφυγες 
Οι μετανάστες και οι πρόσφυγες στην Ελλάδα 
αποτελούν μια ιδιαίτερα ανομοιογενή ομάδα, που 
όμως αντιμετωπίζουν κοινά εμπόδια: κοινωνική 
απομόνωση (διακρίσεις, προκατάληψη, περιορι-
σμένη γλωσσική επάρκεια), χαμηλή  αυτοεκτίμηση 
ως αποτέλεσμα εμπειριών διάκρισης και αρνητικών 
στερεοτύπων, περιορισμένα πρότυπα εργασίας και 
δυσκολία εύρεσης κοινωνικά αποδεκτού επαγγέλ-
ματος (τα μέλη των μειονοτικών ομάδων είναι πε-
ρισσότερο πιθανό να απασχολούνται σε εργασίες 
που αντιπροσωπεύουν χαμηλού κύρους δραστηρι-
ότητες), έλλειψη πληροφόρησης. 

Οι σύμβουλοι ΣυΕΠ που εργάζονται με πολι-
τισμικά διαφορετικούς πληθυσμούς οφείλουν 
(Δρόσος, 2021): 
•	 να γνωρίζουν τα εκπαιδευτικά, επαγγελματι-

κά και νομικά ζητήματα που απασχολούν τις 

διάφορες ομάδες του πληθυσμού οι οποίες 
κινδυνεύουν από κοινωνικό αποκλεισμό, κα-
θώς και του νομικού και θεσμικού πλαισίου 
που σχετίζεται με τη δυνατότητα εργασίας 
τους στην Ελλάδα, 

•	 να γνωρίζουν τα ιδιαίτερα κοινωνικά και πολι-
τισμικά χαρακτηριστικά τους και να είναι ευ-
αισθητοποιημένοι ως προς τις πολιτισμικές 
διαφορές σε σχέση με τις αξίες και τον τρόπο 
σκέψης, 

•	 να γνωρίζουν τις κατάλληλες τεχνικές συμ-
βουλευτικής συνέντευξης, ώστε να μπορούν 
να δημιουργήσουν αποτελεσματική σχέση με 
τον ωφελούμενο και να μπορούν κάθε φορά 
να παρέχουν εξατομικευμένη παρέμβαση, 

•	 να γνωρίζουν τις δικές τους αξίες, τις πεποι-
θήσεις τους και το πώς αυτές επηρεάζουν τη 
συμπεριφορά τους, 

•	 να κατανοούν τις δυσκολίες και τους περιο-
ρισμούς που αντιμετωπίζουν τα άτομα (πε-
ριορισμένα πρότυπα, διακρίσεις στην αγορά 
εργασίας κ.ά.), 

•	 να χρησιμοποιούν κατάλληλα ψυχομετρι-
κά εργαλεία που είναι προσαρμοσμένα και 
σταθμισμένα στον πληθυσμό αυτό, 

•	 να αναπτύσσουν συνεργασία με εργοδότες, 
με στόχο την ευαισθητοποίησή τους και την 
άρση των προκαταλήψεων, 

•	 να επιδεικνύουν ουσιαστική επικοινωνία, σε-
βασμό στην πολιτισμική ταυτότητα και απο-
φυγή προκαταλήψεων. 

Η υιοθέτηση συμπεριληπτικών πρακτικών στη συμ-
βουλευτική σταδιοδρομίας και επαγγελματικού 
προσανατολισμού δεν είναι απλώς θέμα δεοντο-
λογίας ή δικαιωμάτων, αλλά προϋπόθεση για δικαι-
ότερη και βιώσιμη ανάπτυξη των δεξιοτήτων  και 
της απασχολησιμότητας, όπως υπογραμμίζεται και 
σε ευρωπαϊκές στρατηγικές (π.χ. European Skills 
Agenda, Union of Skills 2030). Καλές πρακτικές και 
εργαλεία συμπεριληπτικής συμβουλευτικής σταδιο-
δρομίας εργαζομένων και ατόμων που αντιμετωπί-
ζουν πολλαπλά επίπεδα αποκλεισμού περιγράφο-
νται στο επόμενο κεφάλαιο. 
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Οι παρεμβάσεις συμβουλευτικής και επαγγελματικού προσανατολισμού σε οργανωσιακό περιβάλλον στο-
χεύουν στην ενδυνάμωση των εργαζομένων, στην επαγγελματική τους ανάπτυξη, στην καλλιέργεια δεξι-
οτήτων διαχείρισης σταδιοδρομίας, στην αναβάθμιση των εργασιακών τους δεξιοτήτων, στην ισορροπία 
επαγγελματικής και προσωπικής ζωής και στην ενίσχυση της προσαρμοστικότητας τους στις αλλαγές.  

Οι μέθοδοι και τα εργαλεία που χρησιμοποιούνται στηρίζονται τόσο στις θεωρίες επαγγελματικής ανάπτυ-
ξης, όσο και στα εκάστοτε θεσμικά και πολιτικά πλαίσια. Στην Ελλάδα έχει αναπτυχθεί και λειτουργεί η 
Εθνική Πύλη Δια Βίου ΣυΕΠ, παρέχοντας στους πολίτες – και εργαζομένους - δωρεάν έγκυρα εργαλεία και 
πηγές πληροφόρησης. Παράλληλα, το πλαίσιο παροχής υπηρεσιών ΣυΕΠ ενισχύεται από ευρωπαϊκές πο-
λιτικές (Συμβούλιο της Ευρωπαϊκής Ένωσης, 2008) δια βίου συμβουλευτικής σταδιοδρομίας / επαγγελμα-
τικού προσανατολισμού που υποστηρίζουν την κινητικότητα, την προσαρμοστικότητα και τη συνεχιζόμενη 
εκπαίδευση των εργαζομένων. Οι προτεραιότητες αυτές προωθούνται και από τη νέα στρατηγική «Ένωση 
Δεξιοτήτων»14 , η οποία επισημαίνει την ανάγκη αντιμετώπισης του χάσματος των δεξιοτήτων μέσα από 
πρωτοβουλίες, όπως η Πρωτοβουλία Φορητότητας Δεξιοτήτων15.  

Η παροχή υπηρεσιών ΣυΕΠ στο πλαίσιο επιχειρήσεων και οργανισμών συνδέεται με τη διαχείριση ανθρώ-
πινου δυναμικού, στοχεύοντας τόσο στην ανάπτυξη ατομικών δεξιοτήτων όσο και στην αύξηση της οργα-
νωσιακής ανθεκτικότητας (Lent & Brown, 2013). Στο πλαίσιο αυτό, εφαρμόζονται μέθοδοι όπως η ατομική 
και ομαδική συμβουλευτική, το mentoring, το career coaching και τα εργαστήρια ενδυνάμωσης επαγ-
γελματικών δεξιοτήτων, σε συνδυασμό με εργαλεία αξιολόγησης επαγγελματικών ενδιαφερόντων, αξιών 
και ικανοποίησης από την εργασία. Έμφαση δίνεται στην αξιοποίηση ψηφιακών και ανοικτής πρόσβασης 
εργαλείων, τα οποία παρέχουν δυνατότητες πληροφόρησης, αυτοαξιολόγησης και αυτοκαθοδήγησης των 
εργαζομένων σε θέματα  σταδιοδρομίας. 

Μέθοδοι και εργαλεία 
παροχής υπηρεσιών 
ΣυΕΠ σε οργανωσιακό 
περιβάλλον 

7.0

14https://commission.europa.eu/topics/competitiveness/union-skills_en
15https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/news/commission-
seeks-views-skills-portability-initiative-2025-12-05_en
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Ατομική συμβουλευτική 

Αποτελεί μια εξατομικευμένη διαδικασία όπου ο σύμ-
βουλος σταδιοδρομίας συνεργάζεται με τον εργαζόμενο, 
ώστε να διερευνήσουν προσωπικούς παράγοντες που 
επηρεάζουν την επαγγελματική του πορεία, όπως τα 
ενδιαφέροντα, τις αξίες, τις δεξιότητες και τις ανάγκες 
ανάπτυξης. Τα βασικά βήματα σε μια διαδικασία ατομι-
κής συμβουλευτικής περιλαμβάνουν: 1. αρχική αξιολόγη-
ση ενδιαφερόντων, αξιών, δεξιοτήτων (μέσω εργαλείων/
τεστ), 2. διερεύνηση προσωπικών επαγγελματικών στό-
χων, 3. εντοπισμός ευκαιριών εξέλιξης ή αλλαγής, 4. κα-
τάρτιση εξατομικευμένου σχεδίου δράσης σταδιοδρομί-
ας, 5. υποστήριξη στην υλοποίηση και ανατροφοδότηση. 
Σε οργανωσιακό περιβάλλον, η ατομική συμβουλευτική  
βοηθά στην ευθυγράμμιση των προσωπικών στόχων με 
στρατηγικούς στόχους του οργανισμού, την πρόληψη της 
επαγγελματικής εξουθένωσης μέσω της έγκαιρης ανα-
γνώρισης αναγκών, την ενίσχυση της ικανοποίησης από 
την εργασία και την καλύτερη διαχείριση της εσωτερικής 
κινητικότητας και εκπαίδευσης. 
 
Ομαδική συμβουλευτική 

Η ομαδική συμβουλευτική βασίζεται στη δυναμική της 
ομάδας και στην κοινή επεξεργασία εμπειριών, απόψεων 
και συναισθημάτων. Δημιουργεί ένα υποστηρικτικό πλαί-
σιο για την κατανόηση επαγγελματικών ζητημάτων, με 
στόχο την ενίσχυση της κοινωνικής μάθησης και της συ-
νεργασίας. Συνήθως οι συνεδρίες είναι θεματικές (π.χ. δια-
χείριση αλλαγών) και αξιοποιούνται συνεργατικά εργαλεία 
(π.χ. case studies, role playing) και συζήτηση. Σε επίπεδο 
οργανισμού, η ομαδική συμβουλευτική είναι αποτελεσμα-
τική για ομάδες εργαζομένων που αντιμετωπίζουν κοινές 
προκλήσεις, όπως η επαγγελματική μετάβαση, μειώνο-
ντας το άγχος και ενισχύοντας το ομαδικό πνεύμα, την 
αίσθηση του ανήκειν και την ανθεκτικότητα (resilience).  
Παράλληλα, σε σύγκριση με την ατομική συμβουλευτική, 
η ομαδική παρέμβαση επιτρέπει την υποστήριξη περισ-
σότερων εργαζομένων με μικρότερο κόστος και χρόνο. 

Career coaching 

Το career coaching είναι μια εστιασμένη και δομημένη 
διαδικασία υποστήριξης κατά την οποία ένας εξειδικευ-
μένος coach  βοηθά τον εργαζόμενο να αναγνωρίσει τις 
επαγγελματικές του δυνατότητες, να συγκεκριμένους 
στόχους καριέρας και να αναπτύξει στρατηγικές για την 
επίτευξή τους. Σε αντίθεση με το mentoring, δεν βασίζε-
ται στη μεταφορά εμπειρίας, αλλά σε τεχνικές ενδυνά-
μωσης και αυτογνωσίας, συχνά με καθορισμένο αριθμό 

Μέθοδοι ΣυΕΠ 7.1
συνεδριών. Ο coach δεν δίνει λύσεις, αλλά βοηθά τον 
εργαζόμενο να τις βρει. Για τον σκοπό αυτό χρησιμοποιεί 
εργαλεία αναστοχασμού, τεστ και ερωτηματολόγια, στο-
χευμένες ερωτήσεις, παιχνίδια ρόλων κ.ά. Η βασική δομή 
μιας συνεδρίας coaching βασίζεται στο μοντέλο GROW 
(Goal-Reality- Options- Will): 

Στόχος (Goal): Σε αυτό το στάδιο, ο coachee (το άτομο 
που δέχεται το coaching) καθορίζει τον επιθυμητό στό-
χο του. Ποιο είναι το επιθυμητό αποτέλεσμα; Τι θέλει να 
πετύχει; Ο στόχος πρέπει να είναι σαφής, συγκεκριμένος 
και μετρήσιμος. 

•	 Πραγματικότητα (Reality): Εξετάζεται η τρέ-
χουσα κατάσταση του coachee. Πού βρίσκε-
ται τώρα σε σχέση με τον στόχο; Ποια είναι 
τα εμπόδια που αντιμετωπίζει; Ποιες είναι οι 
δυνάμεις και οι αδυναμίες του; 

•	 Επιλογές (Options): Εξετάζονται οι πιθανές 
επιλογές και οι εναλλακτικές λύσεις για την 
επίτευξη του στόχου. Τι μπορεί να κάνει ο 
coachee για να ξεπεράσει τα εμπόδια; Ποιες 
είναι οι διαθέσιμες διαδρομές; 

•	 Θέληση (Will): Σε αυτό το στάδιο, ο coachee 
δεσμεύεται για τη δράση. Ποια είναι η επό-
μενη ενέργεια που θα αναλάβει; Ποιο είναι 
το χρονοδιάγραμμα; Ποια υποστήριξη χρειά-
ζεται; 

Σε οργανωσιακό περιβάλλον το coaching χρησιμοποι-
είται συνήθως στη διαχείριση μεταβάσεων (π.χ. αλλαγή 
ρόλου, επιστροφή στην εργασία), για την αντιμετώπιση 
της επαγγελματικής κόπωσης ή αβεβαιότητας, για την 
ανάπτυξη ηγετικών ικανοτήτων, την αναβάθμιση δεξιο-
τήτων και την ανάπτυξη κουλτούρας ενδυνάμωσης των 
εργαζομένων.
 
 
Εργασιακή ανατοποθέτηση (Outplacement) 

Η εργασιακή ανατοποθέτηση, διεθνώς γνωστή ως 
outplacement, είναι μια εξειδικευμένη διαδικασία συμ-
βουλευτικής υποστήριξης που παρέχεται σε εργαζόμε-
νους οι οποίοι αποχωρούν από έναν οργανισμό λόγω 
αναδιάρθρωσης, περικοπών προσωπικού ή άλλων οργα-
νωσιακών αλλαγών. Στόχος της είναι να διευκολύνει την 
ομαλή μετάβαση σε ένα νέο επαγγελματικό περιβάλλον, 
προσφέροντας καθοδήγηση, πρακτικά εργαλεία και ψυ-
χολογική υποστήριξη. Σε αντίθεση με το coaching ή το 
mentoring, το outplacement εστιάζει στην ανασυγκρό-
τηση της επαγγελματικής ταυτότητας, στην ανάπτυξη 
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στρατηγικών αναζήτηση εργασίας και στη βελτίωση της απασχολησιμότητας του ατόμου. 

Η διαδικασία συνήθως περιλαμβάνει στάδια όπως: αποτίμηση δεξιοτήτων και επαγγελματικών ενδιαφερόντων, ανά-
πτυξη βιογραφικού και επαγγελματικού προφίλ, εκπαίδευση σε τεχνικές συνέντευξης και δικτύωσης, χρήση ψηφιακών 
εργαλείων αναζήτησης εργασίας, καθώς και καθοδήγηση για πιθανές εναλλακτικές διαδρομές σταδιοδρομίας (π.χ. 
αυτοαπασχόληση, επαγγελματική αναβάθμιση μέσω κατάρτισης). Επιπλέον, δίνεται έμφαση στην ψυχολογική υποστή-
ριξη, καθώς η απώλεια εργασίας συχνά συνοδεύεται από αβεβαιότητα και άγχος. 

Στο θεωρητικό επίπεδο, η εργασιακή ανατοποθέτηση συνδέεται με τις θεωρίες μετάβασης σταδιοδρομίας, όπως 
το Transition Model του Schlossberg, που αναλύει τους ψυχοκοινωνικούς παράγοντες προσαρμογής σε αλλαγές 
(Schlossberg, 2011). Παράλληλα, εντάσσεται στο πλαίσιο της θεωρίας της απασχολησιμότητας (employability), που 
υποστηρίζει ότι η επαγγελματική επιτυχία στη σύγχρονη αγορά εξαρτάται από την ικανότητα συνεχούς μάθησης, προ-
σαρμογής και επαναπροσδιορισμού της καριέρας (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004· Van der Heijde & Van der Heijden, 
2006). 

Σε οργανωσιακό πλαίσιο, το outplacement θεωρείται σημαντική πρακτική εταιρικής κοινωνικής ευθύνης μειώνοντας 
τις αρνητικές συνέπειες της αποχώρησης εργαζομένων και συμβάλλει στη διατήρηση θετικού εργασιακού κλίματος 
για όσους παραμένουν στον οργανισμό. Παράλληλα, προσφέρει στους αποχωρούντες εργαζόμενους την απαραίτητη 
υποστήριξη, ώστε να επανενταχθούν πιο γρήγορα και αποτελεσματικά στην αγορά εργασίας. 

Εργαστήρια δεξιοτήτων (skills workshops) 

Πρόκειται για οργανωμένα προγράμματα με στοχευμένες δραστηριότητες για την ενίσχυση τόσο προσωπικών όσο 
και επαγγελματικών δεξιοτήτων των εργαζομένων. Στις δεξιότητες αυτές περιλαμβάνονται μεταξύ άλλων, η βελτίω-
ση της επικοινωνίας, η αποτελεσματική λήψη αποφάσεων, η διαχείριση χρόνου και προτεραιοτήτων, η ευελιξία και η 
ικανότητα επίλυσης προβλημάτων, η ανθεκτικότητα και προσαρμοστικότητα, η ηγεσία και οι ψηφιακές δεξιότητες. Η 
μεθοδολογία που χρησιμοποιείται στα εργαστήρια δεξιοτήτων ποικίλει: διαδραστική μάθηση (π.χ. roleplay, casestudies, 
simulators), εργασία σε ομάδες  & peer learning, αναστοχασμός, ανατροφοδότηση, online ή δια ζώσης. Σε οργανισμούς 
και επιχειρήσεις, εργαστήρια δεξιοτήτων πραγματοποιούνται για την προετοιμασία νέων εργαζομένων, την υποστήριξη 
σε περιόδους οργανωτικών μετασχηματισμών, την ενίσχυση ικανοτήτων για νέους ρόλους, την καλλιέργεια ηγετικών 
δεξιοτήτων, την αναβάθμιση δεξιοτήτων στο πλαίσιο του ψηφιακού και πράσινου μετασχηματισμού. Εργαστήρια δεξιο-
τήτων προσφέρονται μέσω της Δημόσιας Υπηρεσίας Απασχόλησης (ΔΥΠΑ), ευρωπαϊκών και διεθνών φορέων, όπως ο 
ILO (Skills for youth employment16 ) και το Cedefop (Cedefop / Skills Panorama17 ), Πανεπιστημίων, καθώς και μέσα από 
πλατφόρμες (π.χ. LinkedIn Learning18 , Coursera19 ). Επίσης ο ΕΟΠΠΕΠ ως Εθνικό Κέντρο Euroguidance και Europass 
Ελλάδος υλοποιεί σε ετήσια βάση βιωματικά εργαστήρια δεξιοτήτων με τη συμμετοχή τόσο ανέργων, όσο και εργαζο-
μένων, στα οποία οι ωφελούμενοι ασκούνται στην αναγνώριση – αυτοαξιολόγηση και διαφάνεια των ικανοτήτων και 
δεξιοτήτων τους:  

• μέσω των εργαλείων της Εθνικής Πύλης Δια βίου ΣυΕΠ, όπως ενδεικτικά το Εθνικό Πλαίσιο Δεξιοτήτων Ζωής και 
Σταδιοδρομίας20  
• μέσω των εργαλείων Europass, όπως το Europass Profile21 , το Europass Mobility Document 22 κ.λ.π.  

 

16https://www.ilo.org/skills-youth-employment
17https://www.cedefop.europa.eu/en/news/cedefop-skills-intelligence-skills-panoramas-new-home
18https://about.linkedin.com/coronavirus-resource-hub/online-courses
19https://www.coursera.org/specializations/professional-skills-for-the-workplace
20https://e-stadiodromia.eoppep.gr/thematikoi-katalogoi/stirixi-gia-to-schediasmo-tis-stadiodromiassou/ergaleia-aftoaxiologisis-
dexiotiton-zois-kai-stadiodromias/
21https://europass.eoppep.gr/europass-profile/
22https://europass.eoppep.gr/europass-mobility/
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Χαρτογράφηση δεξιοτήτων και σχεδιασμός σταδιοδρομίας 

Βοηθά τους εργαζομένους να κατανοήσουν πού βρίσκονται επαγγελματικά και πού μπορούν να φτάσουν. Η διαδικασία 
περιλαμβάνει τη συστηματική αξιολόγηση των επαγγελματικών δεξιοτήτων, ενδιαφερόντων, αξιών και εμπειριών των 
εργαζομένων, ώστε να υποστηριχθεί  ο σχεδιασμός μιας στοχευμένης και ρεαλιστικής πορείας σταδιοδρομίας. Τα στάδια 
της διαδικασίας χαρτογράφησης δεξιοτήτων και σχεδιασμού σταδιοδρομίας περιλαμβάνουν:
1. Αυτοαξιολόγηση δεξιοτήτων, ενδιαφερόντων και αξιών, 
2. Ανάλυση επαγγελματικής εμπειρίας και στόχων
3. Εξέταση προηγούμενων ρόλων, έργων και επιτευγμάτω
 4. Διασαφήνιση στόχων σε βραχυπρόθεσμο, μεσοπρόθεσμο και μακροπρόθεσμο ορίζοντα
5. Χρήση κοινών πλαισίων αναφοράς για την περιγραφή και αξιολόγηση δεξιοτήτων (π.χ. Ευρωπαϊκό Πλαίσιο Προσό-
ντων - EQF, Εθνικό Πλαίσιο Προσόντων – NQF, ESCO-European Skills, Competences, Qualifications and Occupations, 
Europass Portfolio) 
6. Ανάπτυξη εξατομικευμένου πλάνου σταδιοδρομίας23 . 
 

Αναστοχαστικές πρακτικές 

Ενθαρρύνουν τους εργαζομένους να στοχαστούν πάνω στις επαγγελματικές τους εμπειρίες, τις ληφθείσες αποφάσεις, 
τις εργασιακές προκλήσεις και τις διαπροσωπικές αλληλεπιδράσεις τους, με σκοπό να αποκτήσουν βαθύτερη κατανό-
ηση των προσωπικών τους κινήτρων, των προτύπων συμπεριφοράς, των επαγγελματικών αξιών και των μακροπρόθε-
σμων στόχων τους. Μέσα από αυτόν τον στοχασμό, οι εργαζόμενοι ενισχύουν την ικανότητά τους να παίρνουν συνει-
δητές αποφάσεις, να αυτορυθμίζονται και να αναπτύσσουν σταδιακά μια ενεργή και στοχευμένη στάση απέναντι στη 
σταδιοδρομία τους. Στις αναστοχαστικές μεθόδους περιλαμβάνονται ατομικές ασκήσεις αναστοχασμού (π.χ. «Τί έμαθα 
από την τελευταία επαγγελματική πρόκληση;», «Ποιες αξίες καθοδηγούν τις επαγγελματικές μου επιλογές;») και ομάδες 
αναστοχασμού (π.χ. συζήτηση σε ομάδες με διευκόλυνση από σύμβουλο, εστιάζοντας σε κοινά επαγγελματικά θέματα). 

23 Βλ. και υποσημειώσεις 11-13
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Τεστ επαγγελματικών ενδιαφερόντων 

Τα τεστ αυτά βοηθούν στην αναγνώριση των τομέ-
ων που κινητοποιούν και εμπνέουν τον εργαζόμε-
νο, ώστε να αντιστοιχισθούν με διάφορους τύπους 
εργασιών και επαγγελματικών πεδίων στα οποία ο 
εργαζόμενος μπορεί να είναι περισσότερο αποδοτι-
κός και ικανοποιημένος. Καθιερωμένο μοντέλο στο 
οποίο βασίζονται είναι το RIASEC (Holland, 1997). 
Σε οργανωσιακό περιβάλλον, χρησιμοποιούνται κυ-
ρίως σε φάσεις αλλαγής καθηκόντων, ανάληψης 
νέου ρόλου ή εσωτερικής κινητικότητας. Η αξιο-
ποίηση των ενδιαφερόντων και κλίσεων του  εργα-
ζομένου οδηγεί σε αυξημένη εργασιακή δέσμευση 
και απόδοση. Άλλα εργαλεία επαγγελματικών ενδι-
αφερόντων είναι: O*NET Interest Profiler (ΗΠΑ)24, 
Strong Interest Inventory (SII)25, το ερωτηματολόγιο 
VIS226 της IsonPsychometrica. Επίσης, στην ιστο-
σελίδα του ΕΟΠΠΕΠ υπάρχει διαθέσιμο δωρεάν 
τεστ επαγγελματικών ενδιαφερόντων27. 

Ερωτηματολόγια επαγγελματικής ικανοποίησης 

Χρησιμοποιούνται για να αποτυπώσουν τον βαθμό 
στον οποίο οι εργαζόμενοι αισθάνονται ικανοποιη-
μένοι από την παρούσα επαγγελματική τους θέση. 
Εξετάζουν διάφορες πτυχές της εργασιακής εμπει-
ρίας, όπως το περιεχόμενο εργασίας, τις σχέσεις με 
συναδέλφους και προϊσταμένους, τις δυνατότητες 
εξέλιξης, τις συνθήκες εργασίας και την ισορρο-
πία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής. 
Όταν αξιοποιούνται σε οργανωσιακό περιβάλλον, 
παρέχουν ενδείξεις για την ανάγκη αλλαγής ή εξέ-
λιξης σταδιοδρομίας και εκπαίδευσης ή ανάπτυξης 
δεξιοτήτων. Επίσης, εντοπίζουν παράγοντες που 
επηρεάζουν το εργασιακό κλίμα, την παρακίνηση 
και την απόδοση και παρέχουν δεδομένα για πα-
ρεμβάσεις βελτίωσης της εταιρικής κουλτούρας. 
Μερικές κλίμακες μέτρησης της επαγγελματικής 
ικανοποίησης είναι:  «The Job Satisfaction Scale 
(OJSS)28, «Minnesota Satisfaction Questionnaire»29, 
Job Descriptive Index30  
 

Εργαλεία ΣυΕΠ 7.2
Ερωτηματολόγια προσωπικότητας
 
Αξιοποιούνται στη Συμβουλευτική Σταδιοδρομίας 
προκειμένου να αναδειχθούν βασικά χαρακτηριστι-
κά της προσωπικότητας που επηρεάζουν τον τρό-
πο με τον οποίο ένα άτομο λαμβάνει αποφάσεις, 
συνεργάζεται και ανταποκρίνεται σε διαφορετικά 
εργασιακά περιβάλλοντα. Μέσα από την ανάλυση 
των αποτελεσμάτων, ο σύμβουλος μπορεί να βοη-
θήσει τον εργαζόμενο ή τον υποψήφιο να κατανοή-
σει καλύτερα τα δυνατά του σημεία, τα σημεία που 
χρειάζονται ανάπτυξη και να διερευνήσει σε ποια 
επαγγελματικά πεδία ή ρόλους θα μπορούσε να εί-
ναι πιο λειτουργικός και ικανοποιημένος.

Τα ερωτηματολόγια αυτά συνήθως εξετάζουν δια-
στάσεις όπως η εξωστρέφεια και η εσωστρέφεια, 
η συναισθηματική σταθερότητα, η ευσυνειδησία, η 
συνεργατικότητα και η ανοιχτότητα σε νέες εμπει-
ρίες, παρέχοντας ένα χρήσιμο προφίλ για τη ΣυΕΠ. 
Στην πράξη, χρησιμοποιούνται ως εργαλεία υπο-
στήριξης της συμβουλευτικής συζήτησης και όχι ως 
μέσα κατηγοριοποίησης ή αποκλεισμού.

Ενδεικτικά εργαλεία που χρησιμοποιούνται ευρέως 
διεθνώς είναι το Big Five Personality Test (NEO-
PI-R), το Myers–BriggsType Indicator (MBTI) και το 
Sixteen Personality Factors Questionnaire (16PF). 
Στην Ελλάδα, σε υπηρεσίες ανθρώπινου δυναμι-
κού και συμβουλευτικής, χρησιμοποιούνται επίσης 
τα Personality Evaluation Questionnaire (PEQ5 
και PEQ5.131), το wave32 και το Occupational 
Personality Questionnaire (OPQ33).

Η αξιοποίηση των ερωτηματολογίων προσωπικό-
τητας στη συμβουλευτική δεν αποσκοπεί στην κα-
τηγοριοποίηση, αλλά στη δημιουργία μιας βάσης 
αυτογνωσίας, πάνω στην οποία μπορεί να οικοδο-
μηθεί ένας πιο στοχευμένος και ρεαλιστικός επαγ-
γελματικός σχεδιασμός. 

24https://www.onetcenter.org/IP.html
25https://www.themyersbriggs.com/en-US/Products-and-Services/Strong
26https://isontests.com/reports/site/test
27https://e-stadiodromia.eoppep.gr/ergaleia/test-endiaferonton/
28https://scales.arabpsychology.com/s/overall-job-satisfaction-scale-2/
29https://psycnet.apa.org/doiLanding?doi=10.1037%2Ft08880-000
30https://psycnet.apa.org/doiLanding?doi=10.1037%2Ft08233-000
31https://ison.gr/psychometric-tests-personality-values-interests-abilities/#peq51
32http://qmetric.gr/hire-select-in/
33https://en.evalion-shl.com/personality-behaviour-assessment
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Πολυφασικά ερωτηματολόγια προσωπικότητας

Στην ίδια κατηγορία των ερωτηματολογίων προσω-
πικότητας εντάσσονται και τα πολυφασικά ερωτη-
ματολόγια, τα οποία επιτρέπουν μια ευρύτερη και 
πιο σύνθετη αποτύπωση χαρακτηριστικών της προ-
σωπικότητας που σχετίζονται με τη συμπεριφορά, 
τη συναισθηματική λειτουργικότητα και την προ-
σαρμογή στο εργασιακό περιβάλλον. Τα εργαλεία 
αυτά χρησιμοποιούνται συμπληρωματικά, κυρίως 
σε περιπτώσεις όπου απαιτείται αυξημένη προ-
σοχή σε ζητήματα ασφάλειας, υπευθυνότητας και 
λειτουργικής ένταξης σε απαιτητικά επαγγελματικά 
πλαίσια. 

Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί το Minnesota 
Multiphasic Personality Inventory (MMPI-2)34, το 
οποίο αξιοποιείται διεθνώς στη Συμβουλευτική Στα-
διοδρομίας, στη Συμβουλευτική Ανθρώπινου Δυνα-
μικού και σε οργανωσιακά πλαίσια. Οι σύγχρονες 
εκδόσεις του, MMPI-2 και MMPI-3, επιτρέπουν την 
αξιολόγηση ενός ευρέος φάσματος παραμέτρων 
της ενήλικης προσωπικότητας που επηρεάζουν τη 
συμπεριφορά και τη λειτουργικότητα στο εργασια-
κό περιβάλλον. Με το MMPI®-2 προλαμβάνονται 
ανεπιθύμητες ή και επικίνδυνες καταστάσεις στο 
εργασιακό πλαίσιο. Δεδομένου ότι η φυσική ασφά-
λεια είναι σε όλους τους κλάδους ζήτημα πρώτης 
προτεραιότητας, είναι απαραίτητη η εκ των προτέ-
ρων διαπίστωση των στοιχείων που διασφαλίζουν 
την ασφαλή ένταξη κάθε ατόμου που προτείνεται 
για να εργαστεί οπουδήποτε. Αυτό ισχύει με ιδιαίτε-
ρη έμφαση στα περισσότερο απαιτητικά εργασιακά 
περιβάλλοντα, όπως στις μεταφορές, τις κατα-
σκευές, την βιομηχανία, την ενέργεια, την ναυτιλία, 
την ασφάλεια κλπ. Το Πολυφασικό Ερωτηματολό-
γιο Προσωπικότητας της Μινεσότα-2 (Minnesota 
Multiphasic Personality Inventory®-2 & 3) χρησιμο-
ποιείται για την διαπίστωση 120 κρίσιμων χαρακτη-
ριστικών της προσωπικότητας, που διαμορφώνουν 
την συμπεριφορά στο εργασιακό πλαίσιο, καθώς 
και για την εκτίμηση τυχόν λανθανόντων θεμάτων. 
Το τεστ διαθέτει 10 επιπλέον δείκτες της ειλικρί-
νειας του εξεταζόμενου κατά την απάντηση των 
ερωτήσεων, ώστε να επιβεβαιώνεται η εγκυρότητα 
της κάθε εξέτασης, ενώ περιλαμβάνουν και δείκτες 
εγκυρότητας που συμβάλλουν στη σωστή ερμηνεία 
των αποτελεσμάτων.

Η χρήση πολυφασικών ερωτηματολογίων προσωπι-
κότητας στη ΣυΕΠ δεν αποσκοπεί στη διάγνωση ή 
στον αποκλεισμό, αλλά στη βελτίωση της ποιότη-
τας της συμβουλευτικής διαδικασίας, στην πρόλη-
ψη πιθανών δυσκολιών προσαρμογής και στη στή-
ριξη πιο ρεαλιστικών και ασφαλών επαγγελματικών 
επιλογών, πάντα σε συνδυασμό με την επιστημονι-
κή κρίση του συμβούλου και τα υπόλοιπα δεδομένα 
της συμβουλευτικής σχέσης.

Τεστ αξιών 

Εξετάζουν τι θεωρεί σημαντικό ο εργαζόμενος σε 
σχέση με την εργασία του. Αξίες που αξιολογούνται 
είναι: ασφάλεια και σταθερότητα (π.χ. σταθερό ει-
σόδημα), επαγγελματική αναγνώριση, αυτονομία, 
δημιουργικότητα, κοινωνική προσφορά, συνεργα-
σία, ιεραρχική ανέλιξη. Όταν χρησιμοποιείται σε 
οργανωσιακό πλαίσιο, ο σύμβουλος αναλύει τον 
οργανισμό ή την επιχείρηση σε σχέση με τις προ-
σωπικές αξίες του εργαζομένου, τον καθοδηγεί σε 
ρόλους ή ομάδες έργου και συζητάει μαζί του τρό-
πους παρακίνησης. Στην ιστοσελίδα του ΕΟΠΠΕΠ 
είναι διαθέσιμο δωρεάν τεστ επαγγελματικών αξι-
ών35, ενώ υπάρχει και το εργαλείο CV1V236: Core 
Values and Motives.  

 
Τεστ δεξιοτήτων 

Βοηθούν τους εργαζομένους να εντοπίσουν ποιες 
δεξιότητες διαθέτουν ή χρειάζεται να αναπτύξουν 
για να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις του ρόλου 
ή της μελλοντικής τους θέσης. Αξιολογούνται: soft 
skills (ομαδικότητα, επικοινωνία, ηγεσία, διαχείριση 
χρόνου, συναισθηματική νοημοσύνη κ.ά.), ψηφιακές 
δεξιότητες, τεχνικές ή ειδικές δεξιότητες (χρήση ερ-
γαλείων, γλώσσες, στατιστική, IT κ.ά.), μεταγνωστι-
κές δεξιότητες (π.χ. μάθηση πώς να μαθαίνεις). Τα 
τεστ δεξιοτήτων, βοηθούν στον εντοπισμό κενών 
(skills gaps), στον σχεδιασμό προγραμμάτων ανά-
πτυξης/εκπαίδευσης, στο σχεδιασμό στρατηγικών 
ανάπτυξης ταλέντων και κινητικότητας και στην 
προετοιμασία για αλλαγή ρόλου ή προαγωγή. Εν-
δεικτικά, το τεστ ψηφιακών δεξιοτήτων DigComp37, 
χρησιμοποιείται ευρέως για την αξιολόγηση των 
ψηφιακών δεξιοτήτων, ιδιαίτερα σημαντικών στο 
πλαίσιο του ψηφιακού μετασχηματισμού, ενώ το 

34https://ison.gr/plirofories-psixometrikou-mmpi2/
35https://e-stadiodromia.eoppep.gr/ergaleia/test-axion/
36https://ison.gr/psychometric-tests-personality-values-interests-abilities/#cv1v2
37https://digcomp.digital-competence.eu/
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Εuropass περιλαμβάνει εργαλείο αξιολόγησης 
γλωσσικών ικανοτήτων38 και ψηφιακής ικανότη-
τας39. Στην Ελλάδα υπάρχουν διαθέσιμα έγκυρα ερ-
γαλεία που αξιολογούν δεξιότητες. Ενδεικτικά ανα-
φέρονται τα ακόλουθα: α. Advanced Aptitude Tests 
(AAT40 ): αποτελούν μία συστοιχία 12  τεστ που αξιο-
λογούν γλωσσική ικανότητα, αριθμητική ικανότητα, 
προσεγγιστικό υπολογισμό, ταχύτητα και ακρίβεια 
αντίληψης, αντίληψη χώρου, κατανόηση και τήρηση 
οδηγιών, ικανότητα σύγκρισης, απομνημόνευση με 
συνειρμούς, μηχανική μνήμη, αναγνώριση μηχανι-
κών αρχών, λήψη απόφασης, παρατηρητικότητα, β. 
τα τεστ wave41, που αξιολογούν: λεκτική ικανότητα, 
αριθμητική ικανότητα, χωρική ικανότητα / χωρική 
αντίληψη, ικανότητα εντοπισμού λαθών,  ικανότητα 
διαγραμματικού συλλογισμού, μηχανική ικανότητα, 
αφαιρετική σκέψη και αγγλικά στον χώρο της ερ-
γασίας και γ.  τα τεστ γνωστικών ικανότητων της 
Evalion42, που αξιολογούν παραγωγικό, αριθμητικό 
και επαγωγικό συλλογισμό, μηχανική κατανόηση, 
έλεγχο δεδομένων, επίλυση προβλημάτων και κρι-
τικό συλλογισμό.  
 

Παιχνίδια αξιολόγησης δεξιοτήτων (Skills game 
based assessment) 

Στο πλαίσιο επιλογής προσωπικού, οι οργανισμοί 
παρέχουν ψυχομετρικές αξιολογήσεις στους υπο-
ψήφιους, προκειμένου να χρησιμοποιήσουν τις βαθ-
μολογίες τους για την πρόβλεψη της μελλοντικής 
επαγγελματικής απόδοσης και, κατά συνέπεια, να 
διευκολύνουν τις αποφάσεις πρόσληψης. Τέτοιες 
αξιολογήσεις περιλαμβάνουν τεστ γνωστικών ικα-
νοτήτων, αξιολογήσεις προσωπικότητας, δείγματα 
εργασίας, συνεντεύξεις, έντυπα αιτήσεων και άλλα. 
Οι παιχνιδοκεντρικές δραστηριότητες (game-like 
assessments & serious games)  μπορούν να αξι-
οποιηθούν κατά την επιλογή προσωπικού για την 
αναγνώριση των καταλληλότερων υποψηφίων για 
μια θέση εργασίας, βελτιώνοντας την ποιότητα των 
πληροφοριών που συλλέγονται για τους υποψήφι-
ους κατά τη διαδικασία επιλογής. Για παράδειγμα, 
η απόδοση σε ένα σοβαρό παιχνίδι αξιολόγησης 
μπορεί να χρησιμοποιηθεί για την εκτίμηση γνώσε-
ων, δεξιοτήτων, ικανοτήτων και άλλων χαρακτηρι-
στικών των υποψηφίων. 

Επιπλέον, για τις δραστηριότητες κατάρτισης εντός 
ενός οργανισμού που αποσκοπούν στην απόκτηση 
γνώσεων, δεξιοτήτων και στάσεων σχετικών με μία 
άμεση ή επερχόμενη εργασία ή ρόλο – όπως ένα  
εκπαιδευτικό σεμινάριο, η παρακολούθηση ενός 
υφιστάμενου υπαλλήλου ή η εκπαίδευση επί τόπου 
υπό στενή επίβλεψη — τα σοβαρά παιχνίδια και οι 
πρακτικές παιχνιδοποίησης (gamification), μετά την 
ολοκλήρωση της κατάρτισης, μπορούν να συμβά-
λουν στη διατήρηση υψηλών επιπέδων απόδοσης 
και στην επίτευξη των οργανωσιακών στόχων. Η 
παιχνιδοποίηση μπορεί επίσης να εφαρμοστεί στην 
καθημερινή  εργασιακή απόδοση, παρακινώντας 
τους εργαζομένους να επιτυγχάνουν υψηλότερα  
ποιοτικά και ποσοτικά αποτελέσματα στην εργασία 
τους (Armstrong, Landers&Collmus, 2016). 

Ο Nikolaou και οι συνεργάτες του (2019) διερεύ-
νησαν πρόσφατα την αποτελεσματικότητα της 
μεθόδου αξιολόγησης βασισμένης σε παιχνίδια 
(game- based assessment) για τη μέτρηση των 
ήπιων δεξιοτήτων (όπως η ανθεκτικότητα, η προ-
σαρμοστικότητα, η ευελιξία και η ικανότητα λήψης 
αποφάσεων), εξετάζοντας εάν οι διαστάσεις αυτής 
της αξιολόγησης σχετίζονται με δείκτες απόδοσης, 
πέραν των παραδοσιακών μεθόδων επιλογής. Συ-
γκεκριμένα, εξέτασαν τη συνάφεια με το κριτήριο 
(criterion-related validity)  και την πρόσθετη προ-
γνωστική ισχύ (incrementalvalidity) της αξιολόγη-
σης μέσω παιχνιδιών, πέραν της επίδρασης της 
γνωστικής ικανότητας και της προσωπικότητας. 
Τα ευρήματά τους δείχνουν ότι η αξιολόγηση μέσω 
παιχνιδιών, η οποία μετρά ήπιες δεξιότητες, μπο-
ρεί να προβλέψει την αυτοαναφερόμενη εργασιακή 
απόδοση και να προσφέρει πρόσθετη προγνωστι-
κή ισχύ σε σχέση με τη γνωστική ικανότητα και την 
προσωπικότητα στην πρόβλεψη των βαθμολογιών 
απόδοσης των συμμετεχόντων. Υπάρχουν ήδη αρ-
κετά σοβαρά παιχνίδια για την αξιολόγηση δεξιοτή-
των, όπως: 

•	 Game-Based Assessment (GBA): Έχει ανα-
πτυχθεί από την Owiwi (www.owiwi.co.uk) με 
σκοπό τη μέτρηση τεσσάρων ήπιων δεξιοτή-
των, συγκεκριμένα: ανθεκτικότητα, προσαρ-
μοστικότητα, ευελιξία και λήψη αποφάσεων. 
Οι τέσσερις αυτές δεξιότητες αξιολογούνται 
μέσω μιας Δοκιμασίας Κρίσεων Κατάστασης 
(Situational Judgement Test - SJT), η οποία 
έχει μετατραπεί σε διαδικτυακό περιβάλλον 
παιχνιδιού με φανταστικούς χαρακτήρες. Το 
παιχνίδι της Owiwi έχει αποδείξει ικανοποιη-38https://europass.europa.eu/en/how-self-assess-your-language-skills

39https://digcomp.digital-competence.eu/
40https://ison.gr/psychometriko-test-ikanotiton-advanced-aptitude-tests-aat/
41https://qmetric.gr/psychometric_assessments/
42https://www.evalion-shl.com/cognitive-ability-tests
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τικά ψυχομετρικά χαρακτηριστικά και υψηλή 
ισοδυναμία με την αρχικά ανεπτυγμένη SJT 
για τη μέτρηση των τεσσάρων αυτών δεξιο-
τήτων (Georgiou, Nikolaou, &Gouras, 2017). 

•	 Simformer Business Simulation (SBS) (https://
simformer.com/personnel-assessment.html) 
Προσφέρει στο ανθρώπινο δυναμικό το απα-
ραίτητο υλικό για την αξιολόγηση δεξιοτήτων, 
γνώσεων και ικανοτήτων των εργαζομένων. 
Τα σενάρια παιχνιδιού που έχουν δημιουρ-
γηθεί από ειδικούς της Simformer επιτρέ-
πουν την υλοποίηση μιας ευρείας ποικιλίας 
αξιολογήσεων δεξιοτήτων και ικανοτήτων, οι 
οποίες μπορούν να ενσωματωθούν πλήρως 
στα εσωτερικά συστήματα οποιασδήποτε 
επιχείρησης.

•	 SmartPredict (https://www.jobtestprep.
co.uk/aon-smartpredict-challenges-prac-
tice) Είναι μια σειρά επικυρωμένων ψυχο-
μετρικών αξιολογήσεων που ενισχύονται με 
στοιχεία τύπου παιχνιδιού (game-style) για 
να γίνουν πιο ελκυστικές στους υποψηφίους. 
Κάθε τεστ της σειράς  smartPredict αξιολο-
γεί μια συγκεκριμένη ικανότητα και μπορεί 
να χρησιμοποιηθεί είτε μεμονωμένα, είτε σε 
συνδυασμό με τα υπόλοιπα τεστ της σειράς, 
καθώς και με άλλες δοκιμασίες της cut-e. 
Κάθε τεστ δημιουργείται από έναν γεννήτο-
ρα ερωτημάτων σε πραγματικό χρόνο, πράγ-
μα που σημαίνει ότι η αξιολόγηση διαφέρει 
για κάθε συμμετέχοντα, συμβάλλοντας έτσι 
στην αποτροπή της εξαπάτησης – κάτι ιδι-
αίτερα σημαντικό όταν οι δοκιμασίες διεξά-
γονται διαδικτυακά χωρίς επίβλεψη. Η σειρά 
smartPredict της cut-e είναι διαθέσιμη σε 35 
γλώσσες και έχει σχεδιαστεί ειδικά για χρή-
ση σε κινητές συσκευές, tablets και υπολο-
γιστές. 

Τα διαθέσιμα τεστ της gamified σειράς smartPredict 
περιλαμβάνουν: 

i. motion Challenge – μετρά την ικανότητα πο-
λύπλοκου σχεδιασμού 
ii. grid Challenge – μετρά την εκτελεστική προ-
σοχή 
iii. switch Challenge – μετρά τη λογική σκέψη 
(βάσει της κλίμακας sx) 

iv. digit Challenge- μετρά την αριθμητική ικανό-
τητα (βάσει της κλίμακας eql) 
•	 Το παιχνίδι Underground (www.underground-

thegame.com): Δίνει τη δυνατότητα σε χει-
ρουργούς να εξασκήσουν τις κινητικές τους 
δεξιότητες διασκεδάζοντας ταυτόχρονα. Ο 
εξοπλισμός του Underground έχει επιστημο-
νικά επικυρωθεί σε όλα τα στάδια ανάπτυξής 
του. Μια βασική εκδοχή του παιχνιδιού κατά-
φερε να διαχωρίσει διάφορα επίπεδα λαπα-
ροσκοπικής εμπειρίας και έδειξε υψηλή και 
σημαντική συσχέτιση (r = 0.812, P < 0.001) 
με την άσκηση FLS Peg Transfer, που θεω-
ρείται πρότυπο για τη μέτρηση ενός ευρέος 
φάσματος λαπαροσκοπικών δεξιοτήτων, συ-
ντονισμού, αντιστρόφων κινήσεων και επιδέ-
ξιας χρήσης εργαλείων. Το Underground έχει 
κερδίσει δύο βραβεία Dutch Game Awards 
και έχει χαρακτηριστεί από το Forbes ως ένα 
«παιχνίδι που μπορεί να αλλάξει τον κόσμο». 

 

Eργαλεία e-recruitment 

Τα εργαλεία e-recruitment αξιοποιούνται ευρέως 
από οργανισμούς για τη διευκόλυνση της διαδικα-
σίας πρόσληψης, αλλά και ως εργαλεία ΣυΕΠ. Πιο 
συγκεκριμένα, οι ψηφιακές πλατφόρμες διαχείρι-
σης αιτήσεων (π.χ. SAP SuccessFactors, Oracle 
Taleo, Workday), επιτρέπουν τον αυτοματοποιημέ-
νο εντοπισμό υποψηφίων, την ανάλυση βιογραφι-
κών και τη σύγκριση προσόντων με τις απαιτήσεις 
θέσεων, ενώ εργαλεία τεχνητής νοημοσύνης αξιο-
ποιούνται για τον προ- έλεγχο βιογραφικών, τη δη-
μιουργία «matching scores» ανάμεσα σε υποψήφιο 
και θέση, ή ακόμα και για βίντεο-συνεντεύξεις με 
αυτοματοποιημένες ερωτήσεις.  
 

Εργαλεία αποτύπωσης προσόντων σε ευρωπαϊ-
κό επίπεδο 

Στο πλαίσιο της Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας, 
η αποτύπωση και αντιστοίχιση προσόντων και δε-
ξιοτήτων αποτελεί κρίσιμη λειτουργία για τη διευ-
κόλυνση της επαγγελματικής κινητικότητας και 
της αναγνώρισης επαγγελματικών προσόντων.  
Για το σκοπό αυτό αξιοποιούνται ευρωπαϊκά ερ-
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γαλεία και πρότυπα, τα οποία προσφέρουν κοινή 
γλώσσα μεταξύ των κρατών-μελών. Το ESCO43  
(European skills, Competences, Qualifications and 
Occupations) χρησιμοποιείται ευρέως για την κα-
ταγραφή και σύγκριση δεξιοτήτων και προσόντων 
σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Το EQF/ NQF44  (European 
Qualifications Framework /National Qualifications 
Frameworks) παρέχει ένα κοινό πλαίσιο για τη σύ-
γκριση επιπέδων προσόντων μεταξύ χωρών, διευκο-
λύνοντας την αναγνώριση της τυπικής και άτυπης 
μάθησης και την κινητικότητα των εργαζομένων. Το 
δίκτυο EURES45 (European Employment Services) 
παρέχει πληροφορίες για θέσεις εργασίας σε κράτη 
μέλη και υποστηρίζει τη διασυνοριακή αντιστοίχιση 
προσόντων και δεξιοτήτων. Η ψηφιακή πλατφόρμα 
καταγραφής και παρουσίασης δεξιοτήτων, προσό-
ντων και εμπειρίας Europass46 συνδέεται λειτουργι-
κά με το ESCO και το EQF. 
Κατά τη διάρκεια της τακτικής συνάντησης του Δι-
κτύου Europass για το 2025 στο Haarlem της Ολ-
λανδίας στις 8 και 9 Οκτωβρίου 2025, στο πλαίσιο 
των δράσεων του ΕΟΠΠΕΠ, ως Κέντρο Europass  
της Ελλάδας, για την τριετία 2024 – 2026, παρου-
σιάσθηκαν οι νέες εξελίξεις στη διαλειτουργικότητα 
των βάσεων Europass και Eures. Ειδικότερα:  

1. Η βάση EURES δεν θα διαθέτει πλέον δικά 
της ατομικά προφίλ, δηλαδή δεν θα μπορεί ένας 
υποψήφιος να φτιάχνει προσωπικό προφίλ , ούτε 
CV στο EURES, παρά μόνο στο EUROPASS. 
2. Οι θέσεις εργασίας που εμφανίζονται στο 
EUROPASS προφίλ προέρχονται από το EURES 
, μόνο αν κοινοποιήσει ο υποψήφιος το προφίλ 
του στο EURES. 
3. Οι δεξιότητες που γράφει ο υποψήφιος στο 
EUROPASS, στο φύλο «My Skills» και στην σε-
λίδα «Το προφίλ μου» δεν θεωρούνται επίση-
μες, αν δεν προέρχονται από την επίσημη τα-
ξινόμηση ESCO και δεν μεταφερθούν αυτολεξί 
στο EUROPASS. (εμφανίζονται με ευρωπαϊκή 
σημαία δίπλα). 
4. Η ενσωμάτωση έγκυρων δεξιοτήτων διευκο-
λύνει επιμέρους νέες λειτουργίες π.χ. την ανα-
γνώριση επιμέρους δεξιοτήτων από ένα σύνολο 
μαθησιακών αποτελεσμάτων ενός τίτλου. 
5. Οι μελλοντικές διαλειτουργικές των ευρω-
παϊκών πυλών και η ενσωμάτωση των ψηφια-
κών (digital credentials) και της πρωτοβουλίας 
«Φορητότητα Δεξιοτήτων» (Skills Portability 

Initiative) βασίζονται στη χρήση έγκυρων και κα-
τάλληλων δεξιοτήτων με βάση την προσωπικό-
τητα και τις απαιτήσεις της θέσης εργασίας. 
6. Στο μέλλος θα αξιοποιείται AI για matching  
θέσεων εργασίας Eures με Europass. 

 

Ανάλυση σταδιοδρομίας
 
 Η Ανάλυση Σταδιοδρομίας αποτελεί ένα δημιουρ-
γικό και στοχαστικό εργαλείο της ΣυΕΠ, που ενι-
σχύει τη βαθύτερη κατανόηση της επαγγελματικής 
πορείας του εργαζομένου. Μέσω της ανασκόπησης 
εμπειριών και της χαρτογράφησης των σταδίων 
της καριέρας του, ο εργαζόμενος εντοπίζει μοτί-
βα, αξίες, κρίσιμες αποφάσεις και σημεία καμπής. 
Η διαδικασία αυτή ενδυναμώνει τον επαγγελματικό 
αναστοχασμό και υποστηρίζει  την προετοιμασία 
για μετάβαση ή επανακατεύθυνση. Περιλαμβάνο-
νται εργαλεία που βοηθούν στην οργάνωση των 
σκέψεων και την προετοιμασία για επαγγελματική 
μετάβαση: 

•	 Χρονολόγιο Καριέρας – Career Timeline: Ο 
εργαζόμενος σχεδιάζει ένα προσωπικό χρο-
νολόγιο, στο οποίο σημειώνει σημαντικά γε-
γονότα της επαγγελματικής του πορείας, επι-
τεύγματα, καμπές και σημεία αλλαγής (π.χ. 
αλλαγή ρόλου, επιμόρφωση, κρίσεις), καθώς 
και παράλληλες εμπειρίες (εθελοντισμός, 
άτυπη μάθηση). Σκοπός είναι η αναγνώριση 
προτύπων, κινήτρων και προσωπικών αξιών 
που διατρέχουν τη διαδρομή του. 

•	 Χάρτης Επαγγελματικής Διαδρομής – Career 
Mapping: Ο εργαζόμενος δημιουργεί έναν 
οπτικό «χάρτη» της επαγγελματικής του 
ζωής, συνδέοντας ρόλους και οργανισμούς 
στους οποίους εργάστηκε, μεταβάσεις, συ-
ναισθήματα, αποφάσεις, μαθήματα που 
άντλησε και περιοχές ανάπτυξης. Σκοπός εί-
ναι η ενίσχυση της αυτοαντίληψης και η ετοι-
μότητα για αλλαγή ή εξέλιξη. 

•	 Portfolio Σταδιοδρομίας – Career Portfolio: 
Προσωπικός φάκελος που συγκεντρώνει 
επιτεύγματα (έργα, βραβεία, αξιολογήσεις), 
αναγνωρισμένα προσόντα και δεξιότητες, 
δείγματα εργασίας (π.χ. παρουσιάσεις, ανα-
φορές, projects), συμπεράσματα από εργα-
λεία αυτοαξιολόγησης (π.χ. αξίες, ενδιαφέρο-

43 https://esco.ec.europa.eu/el
 44https://europass.europa.eu/en/compare-qualifications
45 https://eures.europa.eu/index_en
46 https://europass.europa.eu/en
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ντα). Μπορεί να είναι έντυπο ή ψηφιακό (π.χ. 
Europass - ePortfolio). 

 

Ανάλυση Σεναρίων/ Case Studies
 
Η Ανάλυση Σεναρίων αποτελεί μία βιωματική και 
συμμετοχική μέθοδο ενδυνάμωσης των εργαζομέ-
νων μέσω της διερεύνησης ρεαλιστικών ή υποθετι-
κών καταστάσεων στον εργασιακό χώρο. Ενισχύει 
την κριτική σκέψη, την  ικανότητα λήψης αποφά-
σεων, την επίλυση προβλημάτων και την ηθική επί-
γνωση, λειτουργώντας ως γέφυρα ανάμεσα στη 
θεωρία και την πράξη. Σκοπός της ανάλυσης σε-
ναρίων είναι να εξοικειώσει τον εργαζόμενο με πο-
λύπλοκες ή πιεστικές καταστάσεις, να ενισχύει τη 
δεξιότητα αξιολόγησης εναλλακτικών λύσεων, να 
προωθήσει την αυτοπαρατήρηση, τη συναισθημα-
τική νοημοσύνη και την ανθεκτικότητα και να καλ-
λιεργήσει την ηγετική σκέψη και την επαγγελματική 
ηθική. Η ανάλυση σεναρίου ακολουθεί συνήθως την 
εξής δομή: Περιγραφή περίπτωσης, εντοπισμός 
προβλημάτων ή διλημμάτων, ανάλυση διαθέσιμων 
επιλογών, αξιολόγηση πλεονεκτημάτων και μειονε-
κτημάτων, ανάπτυξη στρατηγικής, αναστοχασμός. 
Τα θέματα των σεναρίων ποικίλλουν: Αλλαγή ρό-
λου, επαγγελματική σύγκρουση με προϊστάμενο ή 
συνάδελφο, δίλημμα μεταξύ προσωπικών αξιών και 
οργανωσιακής πολιτικής, ανακοίνωση απόλυσης 
σε υφιστάμενο, προώθηση συναδέλφου με λιγό-
τερα προσόντα, διαχείριση project με ανεπαρκείς 
πόρους ή ασαφή ευθύνη. 
 

Προσομοιώσεις, παιχνίδια ρόλων/ Role playing

Πρόκειται για βιωματική τεχνική με την οποία οι 
συμβουλευόμενοι «υποδύονται» ρόλους σχετικούς 
με την εργασία ή τη σταδιοδρομία τους, ώστε να 
αποκτήσουν εμπειρική κατανόηση επαγγελματικών 
καταστάσεων και να αναπτύξουν κοινωνικές και συ-
ναισθηματικές δεξιότητες. Με τον τρόπο αυτό, οι 
εργαζόμενοι ενδυναμώνονται, αναπτύσσουν κοινω-
νικές και συναισθηματικές δεξιότητες, εξασκούνται 
σε δύσκολες αλληλεπιδράσεις και καλλιεργούν δε-
ξιότητες επίλυσης συγκρούσεων και επικοινωνίας. 
Κατά την εφαρμογή της τεχνικής, ακολουθούνται 
τα εξής βήματα: Επιλογή σεναρίου/ καταστάσεων, 

Ανάθεση ρόλων (π.χ. εργαζόμενος, προϊστάμενος, 
σύμβουλος, πελάτης), Υλοποίηση ρόλου (διεξάγεται 
η «σκηνή» με βάση συγκεκριμένες  οδηγίες ή σενά-
ριο, ενώ οι υπόλοιποι συμμετέχοντες παρατηρούν), 
Ανατροφοδότηση – Αναστοχασμός (συζήτηση για 
τα συναισθήματα, τις στρατηγικές που υιοθετήθη-
καν, τα επικοινωνιακά μοτίβα, τα δυνατά σημεία και 
τις προκλήσεις). Ενδεικτικά σενάρια προσομοίωσης 
είναι: η διαχείριση σύγκρουσης με συνάδελφο, η 
παρουσίαση έργου σε ανώτερη διοίκηση, το αίτημα 
για προαγωγή κ.ά. 
 

Mock Interviews 

Οι εικονικές συνεντεύξεις αποτελούν ένα προσο-
μοιωμένο περιβάλλον συνέντευξης εργασίας, όπου 
ο εργαζόμενος αναλαμβάνει τον ρόλο του υποψη-
φίου και ο σύμβουλος αναλαμβάνει τον ρόλο του 
εργοδότη. Συχνά βιντεοσκοπούνται, ώστε να προ-
σφέρεται δυνατότητα αναστοχασμού και εποικο-
δομητικής ανατροφοδότησης (Τι πήγε καλά; Τι θα 
μπορούσε να βελτιωθεί; Εντυπώσεις του «συνε-
ντευκτή». Παρατήρηση λεκτικών και μη λεκτικών 
μηνυμάτων. Ανάλυση της δομής και του περιεχο-
μένου των απαντήσεων). Στόχος είναι η βελτίωση 
της αυτοπαρουσίασης, η κατανόηση της μη λεκτι-
κής επικοινωνίας (π.χ. γλώσσα σώματος, εκφράσεις 
προσώπου, τόνος φωνής) και η αντιμετώπιση του 
άγχους συνέντευξης μέσα από επανάληψη και εξοι-
κείωση. Στο πλαίσιο των εικονικών συνεντεύξεων 
χρησιμοποιείται επίσης συχνά  η άσκηση “elevator 
pitch” κατά την οποία ο συμβουλευόμενος πραγ-
ματοποιεί μια σύντομη, δυναμική παρουσίαση του 
εαυτού (30–60 δευτερόλεπτα). Σκοπό έχει να τρα-
βήξει το ενδιαφέρον, να αποτυπώσει την αξία του 
εργαζομένου και να τονίσει την προσωπική του 
ταυτότητα (ποιος είναι, τι προσφέρει, τι αναζητά). 

Εργαλεία ανάπτυξης επιχειρηματικών δεξιοτήτων 

Με στόχο την ενίσχυση της επιχειρηματικής σκέ-
ψης και δράσης των εργαζομένων, τόσο σε ατομικό 
όσο και σε οργανωσιακό επίπεδο, είτε για την ανά-
πτυξη των δικών τους επαγγελματικών πρωτοβου-
λιών, είτε για την υιοθέτηση ενδοεπιχειρηματικής 
(intrapreneurial) στάσης στον χώρο εργασίας, χρη-
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σιμοποιούνται κλίμακες αξιολόγησης επιχειρηματι-
κών δεξιοτήτων,  mentoring/coaching από στελέχη, 
επιχειρηματίες ή συμβούλους, εργαστήρια στρατη-
γικού σχεδιασμού που βοηθούν τους εργαζόμενους 
να εντοπίσουν προκλήσεις και ευκαιρίες και να δια-
μορφώσουν επιχειρηματικά πλάνα και ομάδες υλο-
ποίησης εικονικών επιχειρήσεων. Η πρωτοβουλία 
EntreComp Europe47 παρέχει εργαλεία, καλές πρα-
κτικές, και οδηγούς εφαρμογής για συμβούλους 
σταδιοδρομίας, εστιάζοντας τόσο στην επιχειρημα-
τικότητα ως δεξιότητα ζωής, όσο και   στην ενδο-
οργανωσιακή και κοινωνική επιχειρηματικότητα. 
 

Εργαλεία ΣυΕΠ ανοικτής πρόσβασης (open 
access) που χρησιμοποιούνται ευρέως σε ευρω-
παϊκό, διεθνές ή ελληνικό πλαίσιο

Τα εργαλεία Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας (ΣυΕΠ) 
ανοικτής πρόσβασης είναι ψηφιακά ή έντυπα μέσα 
που διατίθενται δωρεάν και χωρίς περιορισμούς 
χρήσης, με στόχο την ενίσχυση της πρόσβασης σε 
πληροφορίες, αυτοαξιολογήσεις και εκπαιδευτικό 
υλικό. Αυτά περιλαμβάνουν τεστ επαγγελματικών 
ενδιαφερόντων (π.χ. Holland’s RIASEC), αξιών και 
δεξιοτήτων, ψηφιακές πλατφόρμες, καθώς και ερ-
γαλεία αυτοκαθοδήγησης και ανάπτυξης δεξιοτή-
των. 
 Ενδεικτικά, τεστ ανοιχτής πρόσβασης που μπο-
ρούν να αποτελέσουν αφετηρία για την ενίσχυση 
της αυτογνωσίας και της επαγγελματικής καθοδή-
γησης είτε για νέους στην αρχή της σταδιοδρομίας 
τους, είτε για ενήλικες σε μεταβατικά επαγγελματι-
κά στάδια, είναι: 

•	 CareerExplorer (https://www.careerexplorer.
com/for-organizations/)

•	 Παρέχει στους χρήστες εξατομικευμένες 
προτάσεις επαγγελμάτων και αναλυτικές 
αναφορές σχετικά με τα χαρακτηριστικά 
προσωπικότητας και τα επαγγελματικά τους 
ενδιαφέροντα. Αποτελεί ένα από τα πιο σύγ-
χρονα και οπτικά ελκυστικά open-access 
εργαλεία σταδιοδρομίας, χρήσιμο τόσο για 
νέους όσο και για ενήλικες που επαναπροσ-
διορίζουν την καριέρα τους. 

•	 Holland Code Career Test (Truity): Είναι ένα 
εργαλείο επαγγελματικού προσανατολισμού 
βασισμένο στο μοντέλο RIASEC του Holland, 

σύμφωνα με το οποίο οι επαγγελματικές 
προτιμήσεις ταξινομούνται σε έξι τύπους (Ρε-
αλιστικός, Ερευνητικός Καλλιτεχνικός, Κοι-
νωνικός, Επιχειρηματικός, Συμβατικός). Το 
τεστ περιλαμβάνει 60 ερωτήσεις και παρέχει 
στον χρήστη μια σύντομη αναφορά με τον 
κυρίαρχο τύπο ενδιαφέροντος και μια λίστα 
πιθανών επαγγελμάτων που ταιριάζουν στο 
προφίλ του. 

•	 InSight Values/ Work Characteristics 
Inventory (Career Perfect) (https://www.
careerperfect.com/services/free/insight-
work-values/): Είναι ένα εργαλείο που βοηθά 
τα άτομα να αποσαφηνίσουν και να ιεραρχή-
σουν τις αξίες και προτιμήσεις τους σε σχέση 
με τη ζωή και το περιβάλλον εργασίας τους. 
Η αξιολόγηση καλύπτει 10 κατηγορίες, όπως 
η δομή και ο ρυθμός εργασίας, η πρόκληση, 
το εργασιακό περιβάλλον και η δημιουργικό-
τητα. 

•	 Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) (https://
www.16personalities.com/): Είναι ένα από 
τα πιο δημοφιλή τεστ προσωπικότητας που 
βοηθά τα άτομα να κατανοήσουν καλύτερα 
τα χαρακτηριστικά τους σχετικά με την ηγε-
σία, την επικοινωνία και την ομαδική εργασία, 
αποκαλύπτοντας τα δυνατά τους σημεία. 
Μέσω αυτού του πλαισίου, οι χρήστες μπο-
ρούν να ανακαλύψουν επαγγελματικούς δρό-
μους που ταιριάζουν με τον προσωπικό τους 
τύπο. 

•	 Το ONET Interest Profiler είναι ένα εργα-
λείο αυτοαξιολόγησης που αποτελεί μέ-
ρος του συστήματος O*NET (Occupational 
Information Network) και έχει αναπτυχθεί 
στις ΗΠΑ. Σκοπός του είναι να βοηθήσει τα 
άτομα να εντοπίσουν τα επαγγελματικά τους 
ενδιαφέροντα και να τα συσχετίσουν με κα-
τάλληλες επαγγελματικές διαδρομές. Μέσα 
από μια σειρά ερωτήσεων, ο χρήστης προσ-
διορίζει τον βαθμό προτίμησης σε δραστη-
ριότητες διαφορετικών τύπων (σύμφωνα με 
τον Holland, RIASEC: Realistic, Investigative, 
Artistic, Social, Enterprising, Conventional). 
Με βάση τα αποτελέσματα, το εργαλείο προ-
τείνει επαγγέλματα που ευθυγραμμίζονται με 
τα καταγεγραμμένα ενδιαφέροντα, προσφέ-
ροντας έτσι ένα βασικό υπόβαθρο για στο-

47https://entrecompeurope.eu/
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χασμό, επαγγελματική καθοδήγηση και μελ-
λοντικές επιλογές μάθησης ή απασχόλησης. 
Είναι διαθέσιμο δωρεάν και χρησιμοποιείται 
ευρέως από συμβούλους σταδιοδρομίας, εκ-
παιδευτικούς και οργανισμούς ΣυΕΠ σε διε-
θνές επίπεδο. 

•	 Ωστόσο, είναι κρίσιμο να αξιολογείται κατά 
περίπτωση η καταλληλότητα, η αξιοπιστία 
και η εγκυρότητα του κάθε τεστ. 

Ο ILO πραγματοποίησε το 2022 απογραφή καινο-
τόμων ψηφιακών εργαλείων ανοιχτής πρόσβασης 
για την επαγγελματική ανάπτυξη νέων και ενηλί-
κων, αναδεικνύοντας την ποικιλομορφία, την και-
νοτομία και τις δυνατότητες που προσφέρουν τα 
ψηφιακά εργαλεία στο πεδίο της ΣυΕΠ κατά τον 
χρόνο δημοσίευσης της απογραφής48. 

Η πλατφόρμα Europass49 προσφέρει ένα σύνο-
λο δωρεάν ψηφιακών εργαλείων και πληροφορι-
ών για τη δια βίου μάθηση και την επαγγελματική 
ανάπτυξη. Απευθύνεται τόσο σε άτομα, όσο και 
σε επαγγελματίες συμβουλευτικής σταδιοδρομίας, 
παρέχοντας υποστήριξη και ενημέρωση σε όσους 
ενδιαφέρονται να σπουδάσουν, να εκπαιδευτούν, 
να εργαστούν ή να προσφέρουν εθελοντική εργα-
σία στην Ευρώπη. Τα εργαλεία της περιλαμβάνουν 
δημιουργία βιογραφικού, καταγραφή δεξιοτήτων, 
δημιουργία προσωπικού προφίλ, καθώς και πρό-
σβαση σε πληροφορίες για εκπαιδευτικές και επαγ-
γελματικές ευκαιρίες σε όλη την ΕΕ, συμβάλλοντας 
στην ενίσχυση της κινητικότητας και της διαφάνει-
ας των προσόντων. 

Σε ευρωπαϊκό επίπεδο ξεχωρίζουν επίσης πλατ-
φόρμες και εργαλεία όπως το Euroguidance και 
το Cedefop, με επιστημονικό υλικό, εργαλεία αξι-
ολόγησης, βάσεις δεδομένων, μελέτες, έρευνες 
και πληροφορίες για την αγορά εργασίας  και το 
EURES για ευκαιρίες κινητικότητας. 
Στην Ελλάδα, μπορεί κάθε ενδιαφερόμενος να συ-
μπληρώσει δωρεάν τεστ επαγγελματικού προσανα-
τολισμού στην Εθνική Πύλη Δια Βίου Συμβουλευ-
τικής Σταδιοδρομίας (ΣυΕΠ) του ΕΟΠΠΕΠ, για να 
αξιολογήσει επαγγελματικά ενδιαφέροντα, επαγ-
γελματικές αξίες και επαγγελματικές αποφάσεις. 
Το εργαλείο OCCAY Self-Assessment Grid (https://
occay.eu/ ) έχει σχεδιαστεί για να υποστηρίξει τους 
συμβούλους σταδιοδρομίας στην αυτοαξιολόγηση 
των ψηφιακών τους δεξιοτήτων. Στοχεύει στην ενί-
σχυση της ικανότητάς τους να παρέχουν ποιοτικές 
υπηρεσίες συμβουλευτικής μέσω ψηφιακών μέσων, 
αξιολογώντας ικανότητες, όπως η χρήση ψηφιακών 

εργαλείων, η διαδικτυακή επικοινωνία με συμβου-
λευόμενους, η προστασία δεδομένων και η ενσω-
μάτωση ψηφιακών μεθοδολογιών στην πρακτική 
τους. Αποτελεί μέρος ευρύτερων ευρωπαϊκών προ-
σπαθειών για την ενδυνάμωση των επαγγελματιών 
ΣυΕΠ στον ψηφιακό μετασχηματισμό. 
 
Εργαλεία της Εθνικής Πύλης Διαβίου ΣυΕΠ και 
της Πύλης του Εθνικού Κέντρου Europass 

Η Εθνική Πύλη Δια Βίου Συμβουλευτικής και 
Επαγγελματικού Προσανατολισμού (https://e-
stadiodromia.eoppep.gr/) προσφέρει καινοτόμες 
ψηφιακές υπηρεσίες ΣυΕΠ σε ενήλικες, με στόχο 
την ενίσχυση των δεξιοτήτων διαχείρισης σταδιο-
δρομίας και την υποστήριξη στον ανασχεδιασμό 
της επαγγελματικής πορείας. Περιλαμβάνει πλη-
ροφορίες για ευκαιρίες μάθησης, απασχόλησης και 
κινητικότητας στην Ελλάδα και την ΕΕ, διαδραστι-
κά εργαλεία και ασκήσεις, εφαρμογή για δημιουργία 
προσωπικού ψηφιακού φακέλου σταδιοδρομίας και 
σύστημα πληροφόρησης για την αγορά εργασίας. 
Παράλληλα, παρέχεται δυνατότητα εξ αποστάσεως 
συμβουλευτικής σε πραγματικό χρόνο με σύμβουλο 
ΣυΕΠ, διευκολύνοντας την πρόσβαση και μειώνο-
ντας το κόστος παροχής των υπηρεσιών. 

Η Εθνική Πύλη Europass (EOPPEP) (https://
europass.europa.eu/el) παρέχει ψηφιακά εργαλεία 
δημιουργίας βιογραφικού σημειώματος, συνοδευ-
τικής επιστολής, skills passport και e-portfolio, 
διευκολύνοντας την παρουσίαση προσόντων στην 
Ευρώπη. Το έγγραφο κινητικότητας Europass κατα-
γράφει τις γνώσεις και τις δεξιότητες που αποκτή-
θηκαν σε θέση εργασίας σε άλλη ευρωπαϊκή χώρα. 
Οι χρήστες του Europass μπορούν ακόμα να δημι-
ουργήσουν ένα δωρεάν προφίλ στο Europass  για 
να καταγραφούν όλες οι δεξιότητες, τα προσόντα 
και τις εμπειρίες τους σε ένα ασφαλές ηλεκτρονικό 
μέρος. Mπορούν να καταγράφουν όλες τις εμπει-
ρίες τους στον τομέα της εργασίας, της εκπαίδευ-
σης και της κατάρτισης, τις γλωσσικές δεξιότητες 
και τις ψηφιακές δεξιότητες, τις πληροφορίες για 
την εργασία τους, εμπειρίες εθελοντισμού και τα 
επιτεύγματά τους. Οι χρήστες μπορούν επίσης να 
αποθηκεύουν τα διπλώματά τους, τις συνοδευτικές 
επιστολές ή άλλα έγγραφα στην προσωπική βιβλιο-
θήκη του Europass. 
 
 

 48https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40ed_emp/%40ifp_skills/documents/publication/wcms_841523.pdf
 49https://europass.europa.eu/en/guidance-counselling
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Εργαλεία επαγγελματικής ανάπτυξης από την 
πλατφόρμα Euroguidance. 

Η πλατφόρμα Euroguidance  (https://www.eop-
pep.gr/index.php/el/συ-ε-π/eoppep- syep/euro-
guidance-national-centre) αποτελεί βασικό ση-
μείο αναφοράς για τους συμβούλους ΣυΕΠ. Η 
πλατφόρμα προσφέρει πρόσβαση σε: 

•	 Οδηγούς πρακτικής ΣυΕΠ σε οργανωσιακό 
περιβάλλον 

•	 Ερωτηματολόγια επαγγελματικών ενδιαφε-
ρόντων, αξιών, δεξιοτήτων. 

•	 • Webinars, workshops και σεμινάρια, εθνι-
κά και ευρωπαϊκά (σε συνεργασία με άλλες 
χώρες). 

•	 Συλλογή και τεκμηρίωση καινοτόμων πρα-
κτικών ΣυΕΠ από όλη την Ευρώπη. 

•	 Προγράμματα κινητικότητας συμβούλων 
μέσω του Euroguidance Network.  

•	 Πλατφόρμες πληροφόρησης και άλλα ευ-
ρωπαϊκά εργαλεία για επαγγέλματα, τάσεις 
αγοράς, σπουδές 

Η ταξινόμηση ESCO (https://esco.ec.europa.eu/
el) κατηγοριοποιεί δεξιότητες, ικανότητες, προ-
σόντα και επαγγέλματα που σχετίζονται με την 
αγορά εργασίας, την εκπαίδευση και την κατάρ-
τιση της ΕΕ. Η πλατφόρμα EURES (https://eures.
europa.eu/index_el) διευκολύνει την κινητικότητα 
και την αναζήτηση εργασίας εντός ΕΕ, καθώς και 
την εύρεση υποψηφίων από εργοδότες. Οι βάσεις 
δεδομένων του Cedefop (https://www.cedefop.
europa.eu/el/online-tools) παρέχουν πληροφορίες 
για επαγγέλματα, δεξιότητες και τάσεις της αγο-
ράς εργασίας. Το Ευρωπαϊκό και Εθνικό Πλαίσιο 
Προσόντων EQF/NQF προσφέρουν συστήματα 
κατηγοριοποίησης και αναγνώρισης δεξιοτήτων 
και προσόντων σε ευρωπαϊκό επίπεδο. To Skills-
OVATE (Online Vacancy Analysis Tool for Europe) 
αποτελούσε ένα καινοτόμο εργαλείο ανάλυσης 
των δεξιοτήτων που ζητούν οι εργοδότες, βασι-
σμένο σε online αγγελίες εργασίας (Online Job 
Advertisements – OJAs) σε 32 ευρωπαϊκές χώ-
ρες. Το εργαλείο αναπτύχθηκε από το CEDEFOP 
σε συνεργασία με την Eurostat και παρείχε επι-
καιροποιημένες πληροφορίες ανά τρίμηνο σχετι-
κά με τις τάσεις της αγοράς και τις αντίστοιχες 
δεξιότητες και προσόντα. Το εργαλείο αυτό έχει 
πλέον  ενσωματωθεί στο Europass, στην σελίδα 
«Job and skill trends»50. Μέσω της σελίδας αυτής 
οι ενδιαφερόμενοι μπορούν να πληροφορηθούν 
για τις τάσεις δεξιοτήτων και θέσεων εργασίας σε 

άλλες χώρες της ΕΕ πραγματοποιώντας αναζήτηση 
με κριτήρια το επάγγελμα ή την χώρα. Πρόκειται 
για μια πληροφορία που δεν υπάρχει στο ESCO, το 
οποίο μέχρι στιγμής αποτελεί στατική ταξινόμηση 
των επαγγελμάτων και δεξιοτήτων. Επίσης στην 
ίδια ιστοσελίδα του Europass μπορούν να δουν σε 
τι κύριες γνώσεις και δεξιότητες αναλύεται κάθε 
επάγγελμα. Την πληροφορία αυτή την δανείζεται 
το Europass από το ESCO.  
 
 
Καλές πρακτικές συμβουλευτικής σταδιοδρομίας 
εργαζομένων από ευρωπαϊκά και διεθνή δίκτυα 

Καλές πρακτικές αναδεικνύονται μέσω μελετών των 
οργανισμών Euroguidance, Europass, Cedefop, 
ILO, OECD κ.ά., με έμφαση στη συνεχιζόμενη επαγ-
γελματική ανάπτυξη, τις στρατηγικές ΣυΕΠ εντός 
οργανισμών και τις εθνικές πολιτικές για την απα-
σχολησιμότητα. Ενδεικτικά, αναφέρονται: 

•	 Η Cité des Métiers (https://www.citedesme-
tiers.brussels/fr/accueil/) των Βρυξελλών 
αποτελεί μια καλή πρακτική ολοκληρωμένης 
σταδιοδρομίας τύπου “one-stop-shop”, προ-
σφέροντας δωρεάν υπηρεσίες σε όλους τους 
πολίτες, ανεξαρτήτως ηλικίας ή κατάστα-
σης στην αγορά εργασίας. Εστιάζει σε πέντε 
βασικούς άξονες (κατάρτιση, απασχόληση, 
κινητικότητα, επιχειρηματικότητα, καθοδή-
γηση) και συντονίζει φορείς εκπαίδευσης, κα-
τάρτισης και απασχόλησης για την παροχή 
εξατομικευμένης υποστήριξης.  Ενσωματώνει 
εργαλεία, όπως Europass, ESCO και τεστ 
δεξιοτήτων, ενισχύοντας τη σύνδεση προσό-
ντων με επαγγελματικές ευκαιρίες. Ιδιαίτερη 
έμφαση δίνεται στη συμπερίληψη ευάλωτων 
ομάδων, όπως άτομα με αναπηρία ή μετανά-
στες, ενισχύοντας την προσβασιμότητα, την 
επαγγελματική κινητικότητα και τη διά βίου 
καθοδήγηση. 

•	 Στη Σουηδία, υπάρχουν διακριτές διαδικτυ-
ακές πλατφόρμες που καλύπτουν διαφο-
ρετικούς τομείς της συμβουλευτικής στα-
διοδρομίας. Η εθνική εκπαιδευτική πύλη 
Utbildningsinfo.se προσφέρει γενικές πλη-
ροφορίες για την εκπαίδευση, παρέχοντας 
εργαλεία αναζήτησης εκπαιδευτικών προ-
γραμμάτων και συμβουλευτικής σταδιοδρο-
μίας, προσωπικό φάκελο και ειδική ενότητα 
για τους συμβούλους. Επιπλέον, η δημόσια 
υπηρεσία απασχόλησης Arbetsförmedlingen 
προσφέρει ένα ψηφιακό πακέτο συμβουλευ-

50https://europa.eu/europass/eportfolio/screen/skills-intelligence?lang=en
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τικής σταδιοδρομίας, το οποίο διευρύνεται, 
ώστε να είναι διαθέσιμο και σε εξωτερικούς 
φορείς (δήμους, οργανισμούς κ.ά.). Το πακέ-
το περιλαμβάνει εργαλεία αυτοαξιολόγησης, 
έναν οδηγό ενδιαφερόντων με 12 ερωτήσεις, 
καθώς και πληροφορίες για την αγορά ερ-
γασίας, υποστηρίζοντας όσους επιθυμούν 
να κάνουν νέα βήματα στην καριέρα τους 
(OECD, 2021) 

•	 Στην Ιαπωνία, τα Career Development 
Support Centers, που ιδρύθηκαν το 2020, 
παρέχουν δωρεάν υπηρεσίες συμβουλευτι-
κής σταδιοδρομίας σε εργαζομένους μέσω 
φυσικής παρουσίας ή διαδικτυακά (π.χ. μέσω 
Zoom), με στόχο την ανάπτυξη δεξιοτήτων 
και τη διατήρηση της απασχόλησης. Οι συ-
νεδρίες απευθύνονται σε όλες τις ηλικιακές 
ομάδες, με έμφαση σε νέους, μεγαλύτερους 
εργαζομένους και εργαζομένους σε ΜΜΕ, 
χρηματοδοτούνται από το κράτος και υλοποι-
ούνται από ιδιώτες συμβούλους που επιλέ-
γονται μέσω διαγωνισμού. Οι σύμβουλοι αξι-
οποιούν καινοτόμα εργαλεία για την ενίσχυση 
της αυτογνωσίας, του επαγγελματικού σχε-
διασμού και της κινητικότητας εντός του ερ-
γασιακού χώρου. Στόχος του προγράμματος 
είναι η ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναμικού 
και η διατήρηση των εργαζομένων στην αγορά 
εργασίας (OECD, 2021).  

Καλές πρακτικές και εργαλεία συμπεριληπτικής 
συμβουλευτικής σταδιοδρομίας εργαζομένων 
 
LMI Digital Career System (Digital Career System 
– lmidis-abled): Η ψηφιακή πλατφόρμα LMI Digital 
Career System για άτομα με αναπηρία, προωθεί 
την προσβασιμότητα σε πληροφορίες σταδιοδρο-
μίας, την ενίσχυση δεξιοτήτων αναζήτησης εργα-
σίας, την επικοινωνία με μέντορες και εργοδότες. 
Βοηθά τους χρήστες να ανακαλύψουν τα δυνατά 
τους σημεία και τα ενδιαφέροντά τους, παρέχει 
πληροφορίες για τις τάσεις και τις ευκαιρίες σε 
σύγχρονους κλάδους εργασίας,  προσφέρει εργα-
λεία για τη δημιουργία βιογραφικού και την εύρεση 
εργοδοτών που προωθούν τη συμπερίληψη και δι-
ευκολύνει την επικοινωνία με μέντορες, επαγγελ-
ματίες συμβούλους και εργοδότες μέσω εργαλείων 
δικτύωσης. 
MyWay Employability Toolkit (https://mywayem-
ployability.au/):
Το My Way Employability Toolkit (Αυστραλία) είναι 
μια διαδικτυακή πλατφόρμα σχεδιασμένη για να 
υποστηρίζει άτομα στο φάσμα του αυτισμού στον 
σχεδιασμό του επαγγελματικού τους μέλλοντος, 
προσφέροντας  εξατομικευμένη προσέγγιση κα-

θοδήγησης. Κάθε χρήστης δημιουργεί ένα ατομικό 
προφίλ που συνδέεται με σχετικές πληροφορίες για 
σταδιοδρομία, εκπαίδευση και κατάρτιση. Η πλατ-
φόρμα ενθαρρύνει τα άτομα να μετατρέψουν τα 
όνειρά τους σε ρεαλιστικούς και σταδιακούς στό-
χους, προσφέροντας έναν οδικό χάρτη επαγγελμα-
τικής επιτυχίας.   Το myWAY αποτελεί ένα πρότυπο 
καλής πρακτικής στον σχεδιασμό ψηφιακών εργα-
λείων ενδυνάμωσης και αυτονόμησης ευάλωτων 
ομάδων εργαζομένων και υποψηφίων, δίνοντας έμ-
φαση στη σαφήνεια, την προσαρμοστικότητα και τη 
συστηματική υποστήριξη. 

Work4Psy πλατφόρμα (https://work4psy.eu/el/
home-3/): Η πλατφόρμα Work4Psy δημιουργήθη-
κε στο πλαίσιο του ομώνυμου ευρωπαϊκού έργου 
και απευθύνεται σε νέους με προβλήματα ψυχικής 
υγείας που βρίσκονται εκτός εκπαίδευσης, απασχό-
λησης ή κατάρτισης (NEETs), καθώς και σε επαγ-
γελματίες ψυχικής υγείας και συμβούλους σταδιο-
δρομίας που επιθυμούν να υποστηρίξουν την ένταξή 
τους. Η πλατφόρμα περιλαμβάνει: (i) Εκπαιδευτικό 
αναλυτικό πρόγραμμα (Curriculum) με θεωρητική 
και πρακτική καθοδήγηση την επαγγελματική υπο-
στήριξη της ομάδας-στόχου. (ii) Ψηφιακά εργαλεία 
συμβουλευτικής σταδιοδρομίας βασισμένα στο 
Toolkit του προγράμματος (π.χ. διαδραστικά σενά-
ρια, ερωτηματολόγια),  (iii) Υλικό ευαισθητοποίησης 
και επιμόρφωσης για επαγγελματίες (Mental Health 
Professionals & Career Counsellors). Στόχος της 
πλατφόρμας είναι να αποτελέσει ψηφιακό περιβάλ-
λον συμπερίληψης και υποστήριξης για τη μετάβα-
ση των NEETs με προβλήματα ψυχικής υγείας στην 
απασχόληση ή την εκπαίδευση. 

Digital toolkit for inclusion in career guidance 
(https://ieucg.eu/wp-content/uploads/2024/09/
DigitalToolkit-4inclusioninCG-ENG-final.pdf)
Το Digital Toolkit for Inclusion in Career Guidance  
αποτελεί ανοικτό υλικό που έχει αναπτυχθεί στο 
πλαίσιο ευρωπαϊκής συνεργασίας με στόχο την ενί-
σχυση της συμπερίληψης και της ποικιλομορφίας 
στις πρακτικές Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας. Πε-
ριλαμβάνει:  (i) μεθόδους και τεχνικές καθοδήγησης 
που ενδυναμώνουν τη συμβουλευτική πρακτική σε 
πολυπολιτισμικά και πολυποίκιλα περιβάλλοντα, 
(ii) εργαλεία για την κατανόηση των εμποδίων που 
αντιμετωπίζουν οι ομάδες που υφίστανται αποκλει-
σμό ή άνιση πρόσβαση στις υπηρεσίες ΣυΕΠ, (iii) εκ-
παιδευτικό υλικό για συμβούλους, εκπαιδευτές και 
οργανισμούς, με δυνατότητα άμεσης εφαρμογής 
στην πράξη. Ο σκοπός του εργαλείου είναι να υπο-
στηρίξει  επαγγελματίες στη δημιουργία περιεκτικών 
και ισότιμων υπηρεσιών ΣυΕΠ, αναγνωρίζοντας τις 
διαφορετικές ανάγκες και εμπειρίες ζωής των συμ-
βουλευομένων. 
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Καθώς πλήθος παρόχων προσφέρουν υπηρεσίες ΣυΕΠ, είναι αναγκαία η ύπαρξη μηχανισμών διασφάλισης 
ποιότητας, ώστε οι παρεχόμενες υπηρεσίες να ανταποκρίνονται στις ανάγκες των εργαζομένων σε διαφο-
ρετικά στάδια της επαγγελματικής τους πορείας και να εξασφαλιστεί υψηλή ποιότητα. Σύμφωνα με τον 
ΟΟΣΑ (OECD, 2021) η ποιότητα των υπηρεσιών ΣυΕΠ για εργαζομένους προϋποθέτει: 

• προσαρμογή των υπηρεσιών στις ατομικές ανάγκες, 
• κατάλληλη εκπαίδευση και προσόντα των συμβούλων, 
• παροχή επίκαιρων στοιχείων για την αγορά εργασίας, 
• χρήση κατάλληλων εργαλείων, 
• σχεδιασμό εξατομικευμένων διαδρομών σταδιοδρομίας και κατάρτισης. 

Στο πλαίσιο της λειτουργίας του ELGPN (European Lifelong Guidance Policy Network), αναπτύχθηκε ένα 
κοινό πλαίσιο αναφοράς για τη διασφάλιση ποιότητας και την τεκμηρίωση στη ΣυΕΠ (Quality Assurance 
and Evidence-Base [QAE] Framework) (Βλαχάκη, 2021, Γαϊτάνης, 2015). Πρόκειται για ένα πλαίσιο (matrix) 
επιθυμητών κριτηρίων αναφοράς (criteria) και ποιοτικών – ποσοτικών δεικτών ποιότητας (indicators), το 
οποίο περιλαμβάνει και παραδείγματα πιθανών αποδεικτικών, δεδομένων που δύνανται να συγκεντρώ-
νονται από τους φορείς ΣυΕΠ για την τεκμηρίωση της μέτρησης των δεικτών ποιότητας.  Υιοθετήθηκαν 
πέντε βασικά ποιοτικά στοιχεία (key quality elements), τα οποία είναι αλληλένδετα και αφορούν:

1. την ικανότητα επαγγελματιών
2. τη συμμετοχή πολιτών/χρηστών
3. τη βελτίωση υπηρεσιών
4. το κόστος-όφελος για τις κυβερνήσεις
5. το κόστος-όφελος για τα άτομα.

Το QAE Framework καλύπτει έξι τομείς: σχολεία, επαγγελματική εκπαίδευση και κατάρτιση (ΕΕΚ), τριτο-
βάθμια εκπαίδευση, εκπαίδευση ενηλίκων, απασχόληση και κοινωνική ένταξη. Ακολούθως, παρουσιάζεται 
η ανάλυση του QAE Framework (στοιχεία ποιότητας, κριτήρια, δείκτες και πιθανές πηγές δεδομένων) για 

Κριτήρια Ποιότητας 
Υπηρεσιών ΣυΕΠ σε 
εργασιακό πλαίσιο  

8.0
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Ποιοτικό στοιχείο Kριτήρια Δείκτες Παραδείγματα αποδεικτικών 
στοιχείων

Ικανότητα 
επαγγελματιών 

1.1
Αναγνωρισμένα προ-
σόντα στον τομέα της 
Συ.Ε.Π.ς

Το επίπεδο προσόντων είναι 
προσδιορισμένο.
Απαιτούμενα προσόντα 
Συ.Ε.Π.
% εχόντων τα προσόντα 
πλήρως
% εχόντων τα προσόντα 
μερικώς
% μη εχόντων τα προσόντα 
κάτω από ένα συγκεκριμένο 
επίπεδο

• Εθνικοί κανονισμοί / θεσμικό 
πλαίσιο
• Εθνικό μητρώο συμβούλων
• Εκθέσεις του φορέα παροχής
• Εκθέσεις του φορέα χρηματο-
δότησης
• Κυβερνητική βάση δεδομένων

1.2
Συμμετοχή σε συνεχή 
επαγγελματική ανάπτυξη 
(CPD)

Αριθμός ωρών CPD που 
πραγματοποιήθηκαν σε 1 
έτος σε:
• επίπεδο στελέχους Συ.Ε.Π.
• επίπεδο διευθυντή 
υπηρεσιών Συ.Ε.Π.

Αριθμός υπαλλήλων 
που έχουν εγγραφεί σε 
επαγγελματικό κώδικα 
δεοντολογίας σε:
• επίπεδο στελέχους Συ.Ε.Π.

• Εθνική βάση δεδομένων
• Αναφορές εξωτερικής 
ανάθεσης
• Έκθεση/εκθέσεις εθνικών 
προτύπων ποιότητας
• Εφαρμογή του πλαισίου 
ικανοτήτων του Cedefop (2009)
• Έκθεση/εκθέσεις 
επιθεώρησης
• Εθνικό μητρώο συμβούλων
• Έκθεση/εκθέσεις εθνικών 
προτύπων ποιότητας

1.3
Επίπεδο ιδιότητας μέ-
λους επαγγελματικής/
ών ένωσης/ενώσεων

• Σύνολο ανθρώπινου 
δυναμικού στον τομέα 
Συ.Ε.Π.
• % μελών επαγγελματικής/
ών ένωσης/ενώσεων
π.χ. συμμετοχή 1, 2, 3, 3+

• Αναφορές πολιτικής
• Εκθέσεις του φορέα
• Έκθεση (εκθέσεις) 
επιθεώρησης
• Επαγγελματική/ές ένωση/
ενώσεις Συ.Ε.Π.
• Εκθέσεις αυτοαναφοράς

Πίνακας 2.  ELGPN QAE Framework – Ικανότητα επαγγελματιών

Πηγή: ELGPN, 2016 

Το ELGPN QAE Framework λειτουργεί ως ένας πανευρωπαϊκός μηχανισμός, προτείνοντας τρόπους αξι-
οποίησής του από τους αρμόδιους χάραξης πολιτικής και τους εμπλεκόμενους φορείς σε εθνικό, περι-
φερειακό και τοπικό επίπεδο, με στόχο τη συνεχή βελτίωση των πολιτικών και πρακτικών διά βίου ΣυΕΠ. 

Ένα μοντέλο βασισμένο σε ευρωπαϊκά και διεθνή πρότυπα που αξιοποιείται ευρύτατα για το σχεδιασμό 
και την ανάπτυξη διαδικασιών διασφάλισης ποιότητας καλύπτει τις εισροές, τις διαδικασίες και τις εκροές 
(αποτελέσματα) ενός συστήματος (input- process- outcome model), εν προκειμένω της ΣυΕΠ (Hooley & 
Rice, 2018; ELGPN, 2015; CEDEFOP, 2009; OECD, 2021). 
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Οι διαδικασίες παροχής ΣυΕΠ πρέπει να είναι συστηματι-
κές, δομημένες και προσαρμοσμένες στις εξατομικευμέ-
νες ανάγκες των εργαζομένων. Αρχικά, πραγματοποιείται 
ανάλυση αναγκών μέσω συνεντεύξεων, ερωτηματολογί-
ων και καταγραφής στόχων. Ακολουθεί η αξιολόγηση 
των γνώσεων, δεξιοτήτων και του επαγγελματικού προ-
φίλ κάθε εργαζομένου. Με βάση αυτά, διαμορφώνεται 
ένα εξατομικευμένο σχέδιο δράσης που περιλαμβάνει 
την ενίσχυση των δεξιοτήτων διαχείρισης σταδιοδρομίας. 
Κατά τη διάρκεια της παροχής της υπηρεσίας, η συμ-
βουλευτική υποστήριξη συνοδεύεται από ενημέρωση, 
ενδυνάμωση και συνεχόμενη ανατροφοδότηση. Τέλος, η 
αξιολόγηση της εμπειρίας από τους εργαζόμενους εξα-
σφαλίζει την ποιότητα και τη συνεχή βελτίωση των υπη-
ρεσιών (OECD, 2021).

Οι εισροές αφορούν στους θεμελιώδεις πόρους που 
απαιτούνται για την ορθή λειτουργία των υπηρεσι-
ών ΣυΕΠ. Περιλαμβάνουν το ανθρώπινο δυναμικό, 
τα εργαλεία, την τεχνολογία, το θεσμικό πλαίσιο και 
την ενσωμάτωσή τους στον οργανισμό. 

•	 Η επαγγελματική επάρκεια των συμβούλων 
σταδιοδρομίας: Οι σύμβουλοι σταδιοδρομίας 
πρέπει να διαθέτουν τεκμηριωμένα επαγγελ-
ματικά προσόντα, εξειδίκευση στον εργασια-
κό προσανατολισμό και συνεχή επιμόρφωση, 
ενώ η τήρηση δεοντολογικών αρχών (εχεμύ-
θεια, αντικειμενικότητα, σεβασμός στον συμ-
βουλευόμενο) αποτελεί επίσης προϋπόθεση 
ποιότητας (CEDEFOP, 2009). 

•	 Τα κατάλληλα εργαλεία και υποδομές: Η 
χρήση σύγχρονων και επιστημονικά τεκμη-
ριωμένων εργαλείων και τεχνικών (όπως 
ερωτηματολόγια, τεστ δεξιοτήτων, ενημερω-
μένες βάσεις πληροφόρησης) καθώς και οι 
κατάλληλες υποδομές, τόσο φυσικές όσο και 
ψηφιακές (ELGPN, 2015) αποτελούν αναπό-
σπαστο μέρος των εισροών και ενισχύουν την 
αξιοπιστία της διαδικασίας. 

•	 Η αποτελεσματική παροχή υπηρεσιών Συμ-
βουλευτικής Σταδιοδρομίας σε οργανωσιακά 
περιβάλλοντα εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό 
από τη στρατηγική τους ενσωμάτωση στον 
πυρήνα των λειτουργιών του οργανισμού. Η 
σύνδεση με τη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυνα-
μικού, τις πολιτικές εκπαίδευσης/κατάρτισης 
και την επιχειρησιακή στρατηγική, καθώς και 
η θεσμική υποστήριξη από την ηγεσία, απο-
τελούν κρίσιμες προϋποθέσεις για τη βιωσι-
μότητα, την ποιότητα και την αξιοπιστία των 
παρεχόμενων υπηρεσιών. Η ενσωμάτωση 
αυτή ενισχύει την προσβασιμότητα για όλους 
τους εργαζόμενους και ενδυναμώνει τον 

Εισροές: Βασικοί Πόροι 
για Ποιοτική Παροχή 
Υπηρεσιών 

Διαδικασίες: Δομημένη 
Εξατομικευμένη Παροχή 
Υπηρεσιών

8.1 8.2
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Η ποιότητα των υπηρεσιών ΣυΕΠ αντικατοπτρίζεται στην αποτελεσματικότητα και τον θετικό αντίκτυπο 
στους ωφελούμενους. Μετριέται μέσω της ενδυνάμωσης των εργαζομένων, της βελτίωσης των δεξιοτή-
των διαχείρισης σταδιοδρομίας και των απτών επαγγελματικών οφελών, όπως η κινητικότητα και η εξέλιξη 
εντός ή εκτός του οργανισμού, η συμμετοχή σε προγράμματα επιμόρφωσης (reskilling/upskilling) και η μεί-
ωση της επαγγελματικής αβεβαιότητας (ELGPN, 2015). Επιπλέον, αξιολογείται η ικανοποίηση των εργα-
ζομένων σχετικά με την προσβασιμότητα, τη χρησιμότητα και την εφαρμοσιμότητα των υπηρεσιών, καθώς 
και η συμβολή της υπηρεσίας στη βελτίωση της φήμης του εργοδότη (employer branding) και στην αύξηση 
της αφοσίωσης των εργαζομένων (employee engagement) (Novita & Hermina, 2025). 

Εισροές: Βασικοί Πόροι 
για Ποιοτική Παροχή 
Υπηρεσιών 

8.3

 Επίπεδο Κριτήρια Ποιότητας 

Εισροές Επαγγελματική επάρκεια και προσόντα των συμβούλων (τεκμηριωμένη εκπαίδευση, 
συνεχιζόμενη κατάρτιση, δεοντολογία) 

Κατάλληλα εργαλεία και υποδομές (ερωτηματολόγια, τεστ, ψηφιακές πλατφόρμες, βά-
σεις δεδομένων) 

Στρατηγική ενσωμάτωση της ΣυΕΠ στον οργανισμό (σύνδεση με HR, επιμόρφωση, επι-
χειρησιακός σχεδιασμός, υποστήριξη διοίκησης) 

Διαδικασίες Συστηματική ανάλυση αναγκών και στόχων των εργαζομένων

Εξατομικευμένος σχεδιασμός συμβουλευτικής

Συνεχής ανατροφοδότηση, ενδυνάμωση και επαναξιολόγηση

Χρήση σύγχρονων, προσβάσιμων και έγκυρων μεθόδων και πρακτικών

Εκροές Ενδυνάμωση και αυξημένη αυτογνωσία των εργαζομένων

Βελτίωση δεξιοτήτων διαχείρισης σταδιοδρομίας

Συμμετοχή σε επιμορφωτικά προγράμματα (reskilling,upskilling), επαγγελματική κινητι-
κότητα, επαγγελματική εξέλιξη

Ικανοποίηση εργαζομένων από τις υπηρεσίες και αυξημένη δέσμευση στον οργανισμό 
(employee engagement, employer branding)

Πίνακας 3: Κριτήρια Ποιότητας Υπηρεσιών ΣυΕΠ σε εργασιακό πλαίσιο 

Πηγή: Ιδία επεξεργασία 
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Το επικαιροποιημένο Πρότυπο Ποιότητας «Matrix stand-
ard» είναι ένα Πρότυπο Ποιότητας για Υπηρεσίες ΣυΕΠ 
το οποίο εφαρμόζεται σε όλους τους τομείς εφαρμο-
γής του Θεσμού της ΣυΕΠ (εκπαίδευση, απασχόληση, 
υγεία και πρόνοια κ.λπ) στο Ηνωμένο Βασίλειο. Ανήκει 
στο Υπουργείο Παιδείας (Department for Education) του 
Ηνωμένου Βασιλείου και η διαχείρισή του γίνεται από τη 
μη κερδοσκοπική εταιρεία «The Growth Company». Απο-
τελείται από το Γενικό Πρότυπο και οκτώ (8) άλλα Πρό-
τυπα – Οδηγούς, μεταξύ των οποίων Πρότυπο για την 
Απασχόληση (Employability Guide). Στόχος της εφαρμο-
γής του Προτύπου είναι η συνεχής βελτίωση όλων των 
εισροών, διαδικασιών και αποτελεσμάτων της ΣυΕΠ, είτε 
η ΣυΕΠ  είναι η κύρια αποστολή του Οργανισμού, είτε ο 
Οργανισμός παρέχει άλλες υπηρεσίες, αλλά επιζητεί να 
παρέχει στο προσωπικό του ή άλλους οργανισμούς και 
υπηρεσίες ΣυΕΠ (Γαϊτάνης, 2025).

Το Cedefop παρακολουθεί τη διασφάλιση της ποιότητας 
στα συστήματα επαγγελματικού προσανατολισμού πάνω 
από 20 έτη. Στις μέρες μας, ο διαδικτυακός κατάλογος 
συστημάτων και πρακτικών δια βίου προσανατολισμού 
του Cedefop51 (2020), παρέχει διακρατικές πληροφορίες 
σχετικά με τα συστήματα, τις πολιτικές και τις πρακτικές 
προσανατολισμού. Προσφέρει επίσης θεματικές ενότη-
τες σχετικά με τη διασφάλιση της ποιότητας, τα επαγγελ-
ματικά προσόντα και την κατάρτιση των συμβούλων, την 
πρόσβαση των χρηστών, τον διυπηρεσιακό συντονισμό 

 51https://www.cedefop.europa.eu/en/country-reports/inventory-lifelong-guidance-
systems-and- practices

και τη συνεργασία των ενδιαφερόμενων μερών, τη χρήση 
ΤΠΕ, τον προσανατολισμό για συγκεκριμένες ομάδες και 
περιβάλλοντα, καθώς και τους δείκτες κοινωνικής έντα-
ξης. Το Cedefop έχει επίσης δημιουργήσει το CareersNet, 
ένα δίκτυο ανεξάρτητων ειδικών με αναγνωρισμένη 
εμπειρογνωμοσύνη στον τομέα του διά βίου προσανατο-
λισμού και της επαγγελματικής εξέλιξης, σε ολόκληρη την 
ΕΕ και εκτός των συνόρων της, το οποίο παρακολουθεί 
και καταγράφει την εφαρμογή των πολιτικών για τον δια 
βίου προσανατολισμό. 

Τέλος, βασικό συστατικό στοιχείο της διασφάλισης ποι-
ότητας αποτελεί η υιοθέτηση κουλτούρας και πολιτικής 
ποιότητας από τον εκάστοτε σύμβουλο ή φορέα ΣυΕΠ. 
Στην Ελλάδα δεν υφίσταται (μέχρι σήμερα) υποχρεωτική 
εφαρμογή ενός συστήματος διασφάλισης ποιότητας σε 
οργανωσιακό επίπεδο. Αυτό δεν συνεπάγεται οπωσδή-
ποτε και μη ποιοτικές υπηρεσίες. Είναι εφικτό, μέσα από 
συστηματική παρακολούθηση, αυτοαξιολόγηση, αναστο-
χασμό, μέτρηση της ικανοποίησης, αλλά και αξιοποίηση 
διαθέσιμων προτύπων και πρακτικών, να επιτυγχάνεται 
ένα ικανοποιητικό ποιοτικών υπηρεσιών. Η βελτίωση των 
υπηρεσιών ΣυΕΠ σε οργανωσιακό περιβάλλον συνδέεται 
άρρηκτα με τα ζητήματα της συνεχούς επαγγελματικής 
ανάπτυξης και αυτοδιαχείρισης (self regulation) των συμ-
βούλων (Sultana, 2018), αλλά και τις πολιτικές των επιχει-
ρήσεων και οργανισμών.  
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Σύμφωνα με επίσημα στατιστικά στοιχεία στην Ελλάδα των 
10,4 εκατομμυρίων ανθρώπων περισσότερα από 4,7 εκα-
τομμύρια άτομα είναι ενεργά στην αγορά εργασίας, ενώ το 
ποσοστό απασχόλησης είναι 61,8%, ήτοι 8,6 ποσοστιαίες 
μονάδες χαμηλότερο από τον μέσο όρο της ΕΕ των 27. Οι 
περισσότεροι εργαζόμενοι εργάζονται στον τομέα του χον-
δρικού και λιανικού εμπορίου, στον τομέα της επισκευής 
μηχανοκίνητων οχημάτων και μοτοσυκλετών (24,5%), και 
ακολουθούσαν ο τομέας των δραστηριοτήτων υπηρεσιών 
παροχής καταλύματος και υπηρεσιών εστίασης (21,1%), ο 
τομέας της μεταποίησης (11,3%) και ο τομέας των επαγ-
γελματικών, επιστημονικών και τεχνικών δραστηριοτήτων 
(8,3%). Σε ό,τι αφορά τον αριθμό των επιχειρήσεων, οι πε-
ρισσότερες σχετίζονται με το χονδρικό και λιανικό εμπόριο, 
την επισκευή μηχανοκίνητων οχημάτων και μοτοσυκλετών 
(25,6%), τις επαγγελματικές, επιστημονικές και τεχνικές 
δραστηριότητες (17,7%) και τις δραστηριότητες παροχής 
καταλύματος και υπηρεσιών εστίασης (12,4%). 

Το μεγαλύτερο ποσοστό των εργαζομένων (44,4%) εργά-
ζεται σε πολύ μικρές επιχειρήσεις με έως 9 εργαζομένους. 
Οι επιχειρήσεις αυτές αντιπροσωπεύουν την πλειονότητα 
του συνόλου των επιχειρήσεων στη χώρα (94,3%), ήτοι 
864.934 τέτοιες επιχειρήσεις. Το 16,6% των απασχολού-
μενων εργάζονται σε μεγάλες εταιρείες με περισσότερους 
από 250 εργαζομένους, το 13,6% των απασχολούμενων 
εργάζονται σε μεσαίες εταιρείες με 50 έως 249 εργαζομέ-
νους, το 13,2% των απασχολούμενων εργάζονται σε μι-
κρές εταιρείες με 20 έως 49 εργαζομένους και το 12,3% 
των απασχολούμενων εργάζονται σε μικρές εταιρείες με 
10 έως 19 εργαζομένους. Ο μεγαλύτερος όγκος των δι-
αθέσιμων θέσεων εργασίας εντοπίζεται σε επαγγέλματα 
που απαιτούν δεξιότητες μεσαίου επιπέδου, ενώ οι θέσεις 
που βασίζονται σε χαμηλές δεξιότητες παρουσιάζουν στα-
διακή συρρίκνωση. Αντίθετα, η ζήτηση για υψηλού επιπέ-

Προτάσεις πολιτικής 
και συστάσεις για την 
ενίσχυση της ΣυΕΠ στον 
χώρο εργασίας στην 
Ελλάδα
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δου δεξιότητες αυξάνεται κυρίως σε τομείς που σχετίζονται 
με την τεχνολογία, τις επιστήμες και τις επιχειρηματικές 
υπηρεσίες.  (Eures, ΔΥΠΑ, 2024).

Πρόσφατη έρευνα του Ινστιτούτου Εργασίας της ΓΣΕΕ, 
που εξετάζει τις επιπτώσεις της ψηφιοποίησης στην ελλη-
νική αγορά εργασίας και τον βαθμό έκθεσης των θέσεων 
εργασίας στον κίνδυνο αυτοματοποίησης, καταδεικνύει ότι 
η εισαγωγή αυτοματοποιημένων συστημάτων στις παρα-
γωγικές διαδικασίες αναμένεται να επηρεάσει σημαντικό 
μέρος των εργασιακών καθηκόντων. Συγκεκριμένα, εκτι-
μάται ότι το ποσοστό των θέσεων ή καθηκόντων με υψηλό 
βαθμό διακινδύνευσης κυμαίνεται μεταξύ 1,4% και 14,4% 
του συνολικού εργατικού δυναμικού. Η επίδραση αυτή δεν 
περιορίζεται σε συγκεκριμένες επαγγελματικές κατηγορί-
ες, αλλά αφορά το σύνολο των επαγγελμάτων, ανάλογα 
με τη φύση και τον συνδυασμό των επιμέρους εργασιακών 
καθηκόντων, ενώ υπογραμμίζεται ότι σχεδόν κάθε επάγ-
γελμα περιλαμβάνει καθήκοντα με αυξημένη πιθανότητα 
αυτοματοποίησης (Λαπατσιώρας, Μηλιός& Μιχαηλίδης, 
2020). 

Παράλληλα, σύμφωνα με στοιχεία του Παρατηρητηρίου 
Ψηφιακού Μετασχηματισμού του Συνδέσμου Επιχειρήσε-
ων και Βιομηχανιών (ΣΕΒ), η Ελλάδα εμφανίζεται ανεπαρ-
κώς προετοιμασμένη για τις απαιτήσεις της 4ης Βιομηχανι-
κής Επανάστασης. Ειδικότερα, σε σύνολο 28 ευρωπαϊκών 
χωρών, κατατάσσεται στην 26η θέση όσον αφορά το επί-
πεδο ψηφιακής και τεχνολογικής ωριμότητας των επιχει-
ρήσεων. Για την αντιμετώπιση αυτών των προκλήσεων, οι 
σχετικές μελέτες επισημαίνουν την ανάγκη ενίσχυσης των 
ψηφιακών δεξιοτήτων του εργατικού δυναμικού, την ανά-
πτυξη προγραμμάτων επανεκπαίδευσης και δια βίου μάθη-
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σης, καθώς και τη στενότερη σύνδεση της εκπαίδευσης με 
τις ανάγκες της αγοράς εργασίας. Παράλληλα, τονίζεται η 
σημασία μιας ολοκληρωμένης εθνικής στρατηγικής για τον 
επαναπατρισμό επιστημόνων και εξειδικευμένων επαγ-
γελματιών. Τέλος, υπογραμμίζεται η αναγκαιότητα σχεδι-
ασμού και υλοποίησης ολοκληρωμένων προγραμμάτων 
υποστήριξης, όπως υπηρεσίες συμβουλευτικής, coaching, 
ενημέρωσης, καθώς και δράσεις αναβάθμισης δεξιοτήτων 
(upskilling) και ανάπτυξης νέων δεξιοτήτων (reskilling). Οι 
παρεμβάσεις αυτές στοχεύουν στην ενδυνάμωση τόσο 
των εργαζομένων όσο και των επιχειρήσεων, ώστε να προ-
σαρμοστούν αποτελεσματικά στις απαιτήσεις που θέτει η 
ψηφιοποίηση της βιομηχανίας και της οικονομίας συνολι-
κά (ΣΕΒ & Deloitte, 2019). 
Τέλος, σύμφωνα με τα ευρήματα της νέας έρευνας του 
ΙΜΕ ΓΣΕΒΕΕ για τις μικρές και πολύ μικρές επιχειρήσεις, 
παρά τη σημαντική επιδείνωση του οικονομικού κλίματος 
κατά το πρώτο εξάμηνο του 2025 και τις αυξημένες πιέσεις 
που δέχονται οι επιχειρήσεις από τη μείωση του κύκλου ερ-
γασιών, το υψηλό λειτουργικό κόστος, τη χαμηλή ρευστό-
τητα και την περιορισμένη πρόσβαση σε χρηματοδότηση, 
το 10,1% των επιχειρήσεων ανέφερε αύξηση προσωπικού 
(ΙΜΕ ΓΣΕΒΕΕ, 2025).  Σε αυτό το πλαίσιο το ΙΜΕ ΓΣΕΒΕΕ, 
μέσω του έργου του Εργαστηρίου Παρακολούθησης Αλ-
λαγών Επαγγελμάτων52 και της ανάπτυξης αξιόπιστων 
Οδικών Χαρτών Προσαρμογής Επαγγελμάτων, με στόχο 
την αποτελεσματική ανταπόκριση στις μεταβολές της 
αγοράς εργασίας, έχει εντάξει την εκπόνηση Οδικού Χάρ-
τη για το επάγγελμα του/της Συμβούλου Επαγγελματικού 
Προσανατολισμού και Σταδιοδρομίας. Η συγκεκριμένη 
πρωτοβουλία αναδεικνύει τη σημασία της Συμβουλευτικής 
Σταδιοδρομίας και Επαγγελματικού Προσανατολισμού για 
τις ελληνικές μικρομεσαίες επιχειρήσεις, καθώς και για την 
ανάπτυξη και ενδυνάμωση του εργατικού δυναμικού.

Παράλληλα, ως απάντηση στην όξυνση του φαινομένου 
εντεινόμενης φυγής ανθρώπινου κεφαλαίου υψηλής εξει-
δίκευσης (braindrain), επιδιώκεται η ενίσχυση και η επανα-
σύνδεση ανθρώπινου κεφαλαίου υψηλής εξειδίκευσης με 
θέσεις εργασίας υψηλών απαιτήσεων στην Ελλάδα. Ο Μη-
χανισμός Διασύνδεσης Ταλέντων/Στελεχών Υψηλών Δεξι-
οτήτων Rebrain Greece53  του Υπουργείου Εργασίας και 
Κοινωνικής Ασφάλισης μέσω μιας ψηφιακής πλατφόρμας 
που αξιοποιεί την κωδικοποίηση ESCO και τεχνολογίες 
τεχνητής νοημοσύνης, διευκολύνεται η ταχεία και στοχευ-
μένη αντιστοίχιση επιχειρήσεων και εξειδικευμένων στελε-

χών. Η διαδικασία αυτή ενισχύει την ελκυστικότητα και την 
εξωστρέφεια των ελληνικών επιχειρήσεων, προσελκύο-
ντας ανθρώπινο κεφάλαιο υψηλής γνώσης και εμπειρίας, 
ακόμη και από το εξωτερικό. Ως αποτέλεσμα, βελτιώνεται 
η οργανωσιακή ετοιμότητα, η παραγωγικότητα και η αντα-
γωνιστικότητα των επιχειρήσεων, ενώ παράλληλα ενισχύ-
εται συνολικά η επιχειρηματική απόδοση και το ελληνικό 
οικοσύστημα καινοτομίας.

Λαμβάνοντας υπόψη τη διάρθρωση της ελληνικής αγο-
ράς εργασίας, αλλά και τις επιταχυνόμενες διαδικασίες 
ψηφιοποίησης, η ΣυΕΠ αποκτά ιδιαίτερη σημασία για τους 
εργαζομένους, καθώς υποστηρίζει την προσαρμογή τους 
σε ένα περιβάλλον που χαρακτηρίζεται από κυριαρχία 
μικρών και πολύ μικρών επιχειρήσεων και από μεταβαλ-
λόμενες απαιτήσεις δεξιοτήτων. Παράλληλα, η αυξημένη 
έκθεση μέρους των θέσεων εργασίας στον κίνδυνο αυτο-
ματοποίησης καθιστά αναγκαία τη συστηματική ενίσχυση 
ψηφιακών και μεταβιβάσιμων δεξιοτήτων, προκειμένου να 
διατηρηθεί και να ενισχυθεί η απασχολησιμότητα των ερ-
γαζομένων. Η ΣυΕΠ θα βοηθήσει τους εργαζόμενους ώστε 
να ενισχύσουν τις δεξιότητες μεσαίου και υψηλού επιπέδου 
που ζητούνται ολοένα και περισσότερο, να βελτιώσουν την 
απασχολησιμότητά τους, να διαχειριστούν αποτελεσματι-
κά επαγγελματικές μεταβάσεις, να προσανατολιστούν σε 
αναδυόμενους τομείς και να ανταποκριθούν στις απαιτή-
σεις της ψηφιακής μετάβασης. Τέλος, η ΣυΕΠ συμβάλλει 
στη μείωση του κινδύνου επαγγελματικής επισφάλειας και 
αποκλεισμού, ιδίως σε κλάδους χαμηλής εξειδίκευσης που 
συρρικνώνονται, ενδυναμώνοντας τους εργαζομένους να 
λαμβάνουν τεκμηριωμένες αποφάσεις σταδιοδρομίας, ευ-
θυγραμμισμένες με τις εξελίξεις της αγοράς εργασίας.

Για την ουσιαστική ενσωμάτωση της ΣυΕΠ, ιδίως στις μι-
κρομεσαίες επιχειρήσεις, και την αξιοποίησή της ως στρα-
τηγικού εργαλείου ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού, 
προτείνεται ένα πλέγμα συμπληρωματικών παρεμβάσεων.

Δημιουργία συμπράξεων και θεσμικών συνεργασιών μεταξύ 
ΜΜΕ, φορέων παροχής ΣυΕΠ, επαγγελματικών επιμελη-
τηρίων, κοινωνικών εταίρων και οργανισμών εκπαίδευσης 
και κατάρτισης. Οι συμπράξεις αυτές μπορούν να διευ-
κολύνουν την πρόσβαση των εργαζομένων σε ποιοτικές 
υπηρεσίες ΣυΕΠ, ιδίως σε επιχειρήσεις που δεν διαθέτουν 
εσωτερικές δομές HR.
Aξιοποίηση ψηφιακών πλατφορμών και εργαλείων ΣυΕΠ, 

 52Το Εργαστήριο  Παρακολούθησης Αλλαγών Επαγγελμάτωνhttps://jobsmonitor.gsevee.gr  του ΙΜΕ ΓΣΕΒΕΕ αποτελεί μια μόνιμη πρωτοβουλία 
που παρακολουθεί και αναλύει τις μεταβολές στα επαγγέλματα της ελληνικής αγοράς εργασίας. Μέσα από τη συστηματική συλλογή και ανάλυση 
δεδομένων από στατιστικές, θεσμικές, τεχνολογικές και κοινωνικοοικονομικές πηγές, καθώς και από τη βιωματική εμπειρία των επαγγελματιών, 
παρέχει έγκυρη πληροφόρηση για τις εξελισσόμενες απαιτήσεις δεξιοτήτων. Στόχος του είναι η υποστήριξη επαγγελματιών, επιχειρήσεων και 
φορέων εκπαίδευσης μέσω της ανάπτυξης αξιόπιστων Οδικών Χαρτών Προσαρμογής Επαγγελμάτων, ώστε να ανταποκρίνονται αποτελεσματικά 
στις αλλαγές της αγοράς εργασίας. 
53https://platform.rebraingreece.gr
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τα οποία θα υποστηρίζουν τη χαρτογράφηση δεξιοτήτων, 
τον σχεδιασμό διαδρομών σταδιοδρομίας, την αυτοαξιο-
λόγηση και την ενημέρωση για ευκαιρίες επαγγελματικής 
εξέλιξης και κατάρτισης. Η ψηφιακή διάσταση είναι κρίσι-
μη, καθώς επιτρέπει την ισότιμη πρόσβαση σε υπηρεσίες 
ΣυΕΠ ανεξαρτήτως γεωγραφικής θέσης, μεγέθους επιχεί-
ρησης ή κλάδου δραστηριότητας.

Ενίσχυση της οργανωσιακής κουλτούρας, με έμφαση στην 
αναγνώριση της αξίας του ανθρώπινου δυναμικού και στην 
προώθηση διαλόγου μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων 
για ζητήματα επαγγελματικής ανάπτυξης, δεξιοτήτων και 
επαγγελματικών προοπτικών. Η ΣυΕΠ μπορεί να λειτουρ-
γήσει ως γέφυρα επικοινωνίας και συνδιαμόρφωσης βιώσι-
μων επαγγελματικών διαδρομών.

Ανάπτυξη στοχευμένων προγραμμάτων ανάπτυξης δε-
ξιοτήτων, με έμφαση τόσο στις ψηφιακές και τεχνικές 
δεξιότητες όσο και σε οριζόντιες δεξιότητες/ ήπιες δεξιό-
τητες που είναι δύσκολο να αυτοματοποιηθούν, όπως η 
ανάληψη πρωτοβουλίας, η δημιουργικότητα, η διαχείριση 
κινδύνου και η επίλυση προβλημάτων. Οι δεξιότητες αυτές 
συνδέονται άμεσα με την προσαρμοστικότητα των εργα-
ζομένων, την ενδοεπιχειρηματικότητα και τη μακροπρόθε-
σμη βιωσιμότητα των επιχειρήσεων.
Υιοθέτηση ευέλικτων συστημάτων διαχείρισης ανθρώπινου 
δυναμικού, τα οποία θα επιτρέπουν την έγκαιρη αναγνώ-
ριση αναγκών επανεκπαίδευσης (upskilling και reskilling), 
τη διαχείριση επαγγελματικών μεταβάσεων και τη μείωση 
του κινδύνου αποχώρησης προσωπικού. Η ενσωμάτωση 
πρακτικών ΣυΕΠ σε αυτά τα συστήματα ενισχύει την ορ-
γανωσιακή ανθεκτικότητα και την ικανότητα των ΜΜΕ να 
ανταποκρίνονται στις ταχύτατες μεταβολές της αγοράς 

εργασίας.

Ενίσχυση στρατηγικών προσέλκυσης ταλέντων και ανά-
πτυξης ηγεσίας στις επιχειρήσεις. Η ΣυΕΠ μπορεί να συμ-
βάλει στη διαμόρφωση ελκυστικών και διαφανών διαδρο-
μών σταδιοδρομίας, στην ανάδειξη ηγετικών δυνατοτήτων 
και στη μακροπρόθεσμη ένταξη στελεχών υψηλών δεξιο-
τήτων, ενισχύοντας τη δέσμευση, τη διατήρηση ταλέντων 
και τη βιώσιμη οργανωσιακή ανάπτυξη.

Συνολικά, η ενίσχυση της Συμβουλευτικής Σταδιοδρομί-
ας και Επαγγελματικού Προσανατολισμού στο εργασιακό 
περιβάλλον αναδεικνύεται σε κρίσιμο παράγοντα για την 
προσαρμογή της ελληνικής αγοράς εργασίας στις δομικές 
μεταβολές που επιφέρει η ψηφιοποίηση, η αυτοματοποί-
ηση και η μεταβαλλόμενη διάρθρωση των επιχειρήσεων. 
Ιδίως στο πλαίσιο των μικρομεσαίων επιχειρήσεων, όπου 
απασχολείται το μεγαλύτερο μέρος του εργατικού δυναμι-
κού, η ΣυΕΠ μπορεί να λειτουργήσει ως μοχλός ενδυνάμω-
σης των εργαζομένων, ανάπτυξης δεξιοτήτων και ενίσχυ-
σης της απασχολησιμότητας.

Παράλληλα, η συστηματική ενσωμάτωση της ΣυΕΠ στις 
πρακτικές διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού συμβάλλει 
στη βελτίωση της οργανωσιακής ανθεκτικότητας, στη δια-
τήρηση ταλέντων και στη βιώσιμη ανταγωνιστικότητα των 
επιχειρήσεων. Σε ένα περιβάλλον αυξημένης αβεβαιότη-
τας και ταχύτατων αλλαγών, η ΣυΕΠ δεν αποτελεί απλώς 
υποστηρικτική υπηρεσία, αλλά στρατηγικό εργαλείο πολι-
τικής και οργανωσιακής ανάπτυξης, με ευρύτερες θετικές 
επιπτώσεις τόσο στην οικονομία όσο και στην κοινωνική 
συνοχή.
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Οι βιωματικές ασκήσεις για την ανάπτυξη δεξιοτήτων 
διαχείρισης σταδιοδρομίας εργαζομένων αποτε-
λούν βασικά εργαλεία στην παροχή ποιοτικών υπη-
ρεσιών ΣυΕΠ σε οργανωσιακό περιβάλλον. Μέσα 
από δραστηριότητες ενεργούς συμμετοχής, όπως 
role-playing, μελέτες περίπτωσης, προσομοιώσεις 
συνεντεύξεων, και ασκήσεις αυτοαξιολόγησης (π.χ. 
SWOT ανάλυση, αποτύπωση αξιών και κινήτρων), 
οι εργαζόμενοι καλούνται να αναστοχαστούν πάνω 
στην επαγγελματική τους πορεία, να αναγνωρίσουν 
τις δεξιότητές τους και να ενισχύσουν την ικανότη-
τά τους να σχεδιάζουν και να υλοποιούν προσωπικά 
σχέδια σταδιοδρομίας. Οι ασκήσεις αυτές στοχεύ-
ουν στην ενίσχυση βασικών δεξιοτήτων διαχείρισης 
σταδιοδρομίας, όπως η αυτογνωσία, ο καθορισμός 
στόχων, η λήψη αποφάσεων, η προσαρμοστικότη-
τα σε αλλαγές, η αναζήτηση ευκαιριών επαγγελμα-
τικής εξέλιξης και η αποτελεσματική επικοινωνία. 
Παράλληλα, ενθαρρύνουν την αυτοκαθοδηγούμενη 
μάθηση και την ενεργή συμμετοχή στη διαδικασία 
επαγγελματικής ανάπτυξης, υποστηρίζοντας τους 
εργαζόμενους να διαχειριστούν προκλήσεις, να 
εντοπίσουν δυνατότητες κινητικότητας ή αλλαγής 
ρόλου και να αναπτύξουν μια ευέλικτη και βιώσιμη 
σταδιοδρομία.
Διευκρινίζεται ότι ο σχεδιασμός σταδιοδρομίας κάθε 
ατόμου (ανεξαρτήτως ομάδας στόχου , στην οποία 
ανήκει) πρέπει να ακολουθεί τα κύρια στάδια – λει-
τουργίες της ΣυΕΠ (αυτογνωσία, αυτοαντίληψη, 
πληροφόρηση, λήψη απόφασης, μετάβαση κ.λπ.)
και να εντάσσεται σε μια ολοκληρωμένη διαδικασία 
συμβουλευτικής σταδιοδρομίας / επαγγελματικού 
προσανατολισμού (ΕΟΠΠΕΠ, 2024) που γίνεται μαζί 
με τον ωφελούμενο από ειδικά καταρτισμένους και 
πιστοποιημένους συμβούλους σταδιοδρομίας. Οι 
βιωματικές ασκήσεις και δραστηριότητες που προ-
τείνονται στον οδηγό είναι βοηθητικά εργαλεία που 
μπορεί να αξιοποιήσουν οι ωφελούμενοι, τα στελέ-
χη HR κ.λπ. αλλά δεν μπορούν να υποκαταστήσουν 
τη συστηματική ολιστική αγωγή σταδιοδρομίας για 

1.0 B1.	 Βιωματικές 
ασκήσεις και ανάπτυξη 
δεξιοτήτων διαχείρισης 
σταδιοδρομίας 
εργαζομένων

την ανάπτυξη ολοκληρωμένης επαγγελματικής 
ταυτότητας και την ευημερία ζωής / σταδιοδρομί-
ας που πρέπει να λαμβάνει κάθε άτομο δια βίου.

Στο πλαίσιο αυτό η ενότητα αυτή περιλαμβάνει : 
•	 Ασκήσεις/ βιωματικές δραστηριότητες για 

την υποστήριξη των εργαζόμενων σε φάση 
επαγγελματικού αναπροσανατολισμού, ανα-
βάθμισης δεξιοτήτων (upskilling/reskilling) 
και επαγγελματικής εξέλιξης.

•	 Πρακτικές δραστηριότητες για τη διαχείριση 
σταδιοδρομίας, την αυτογνωσία και τη λήψη 
επαγγελματικών αποφάσεων καθώς και την 
καλλιέργεια δεξιοτήτων όπως αυτοπαρου-
σίαση, δικτύωση και ανάπτυξη προσωπικού 
πλάνου σταδιοδρομίας.

•	 Προσομοιώσεις συμβουλευτικής σταδιοδρο-
μίας με βάση ρεαλιστικά σενάρια εργασίας 
για την προετοιμασία των εργαζομένων στις 
απαιτήσεις της αγοράς εργασίας.

•	 Προσομοιώσεις συνεντεύξεων εργασίας 
(π.χ. για ιεραρχική εξέλιξη, αλλαγή τομέα ή 
θέσης εργασίας κ.λπ.).

Οι δραστηριότητες μπορούν να υλοποιηθούν είτε 
σε ομαδικό είτε σε ατομικό πλαίσιο, υπό την κα-
θοδήγηση συμβούλου σταδιοδρομίας και με τη συ-
νεργασία άλλων επαγγελματιών, όπως  στελέχους 
HR.
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Οι Ασκήσεις και βιωματικές δραστηριότητες για 
αναπροσανατολισμό και επαγγελματική εξέλιξη 
έχουν σχεδιαστεί με σκοπό να υποστηρίξουν τους 
εργαζομένους στη διαδικασία αναστοχασμού, αυ-
τογνωσίας και σχεδιασμού της επαγγελματικής 
τους πορείας. Οι δραστηριότητες που ακολου-
θούν αξιοποιούν αρχές της Συμβουλευτικής Στα-
διοδρομίας (ΣυΕΠ) και της εκπαίδευσης ενηλίκων, 
δίνοντας έμφαση στη σύνδεση της θεωρίας με την 
πράξη και στη βιωματική μάθηση. Μέσα από ατο-
μικές και ομαδικές ασκήσεις, προσομοιώσεις και 
εργαλεία διερεύνησης, οι εργαζόμενοι ενθαρρύνο-
νται να αναγνωρίσουν τις αξίες, τα ενδιαφέροντα, 
τις δεξιότητες και τα κίνητρά τους, να επαναπροσ-
διορίσουν επαγγελματικούς στόχους και να σχεδιά-
σουν ρεαλιστικές στρατηγικές εξέλιξης σε ένα πε-
ριβάλλον συνεχών αλλαγών. Οι ασκήσεις μπορούν 
να χρησιμοποιηθούν τόσο σε ατομικό επίπεδο όσο 
και στο πλαίσιο ομαδικών εργαστηρίων ή συνεδρι-
ών επαγγελματικής ανάπτυξης.

1.1 Ασκήσεις - βιωματικές 
δραστηριότητες για 
αναπροσανατολισμό 
&επαγγελματική εξέλιξη
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Ανάλυση SWOT

Η ανάλυση SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) εφαρμόζεται συχνά σε οργανισμούς, 
για να κατανοήσει ο εργαζόμενος τη θέση του και τις δυνατότητες εξέλιξης.

Στόχος:
•	 Να εντοπίσει ο εργαζόμενος τα προσωπικά του δυνατά σημεία και τις αδυναμίες του.
•	 Να αναγνωρίσει εξωτερικές ευκαιρίες και πιθανούς κινδύνους που επηρεάζουν την επαγγελματική 

του πορεία.
•	 Να σχεδιάσει στρατηγικές ανάπτυξης της σταδιοδρομίας του.

Διάρκεια
30΄- 45΄

Υλικά/Εργαλεία
Φύλλο εργασίας, στυλό

Διαδικασία:
1. Δίνεται ένα φύλλο εργασίας με τέσσερα τετράγωνα (Δυνατά σημεία, Αδύνατα σημεία, Ευκαιρίες, Απει-
λές).
2. Ο εργαζόμενος συμπληρώνει σε κάθε τετράγωνο λέξεις-κλειδιά ή φράσεις που αφορούν την επαγγελ-
ματική του ταυτότητα.
3. Στη συνέχεια, πραγματοποιείται συζήτηση - αναστοχασμός για την ερμηνεία και τη σύνθεση των στοι-
χείων.

Δυνατά σημεία

Δεξιότητες, επαγγελματικές επιτυχίες και 
εμπειρίες, δίκτυο επαφών, προσωπικά 
χαρακτηριστικά (π.χ. επιμονή, δημιουργικότητα), 
γνώσεις

Αδύνατα σημεία

Έλλειψη εμπειρίας σε συγκεκριμένους τομείς, 
περιορισμένες γνώσεις σε αναδυόμενες τεχνολογίες, 
δυσκολία στη διαχείριση χρόνου ή άγχους, ανάγκη για 
ενίσχυση ξένων γλωσσών.

Ευκαιρίες

Τάσεις στην αγορά εργασίας (πράσινη/ψηφιακή 
μετάβαση), εκπαιδευτικά προγράμματα, 
αναπτυσσόμενοι κλάδοι, δυνατότητες 
κινητικότητας (π.χ. Erasmus+, EURES).

Απειλές

Αυτοματισμός και τεχνητή νοημοσύνη που απειλούν 
επαγγέλματα, οικονομική αστάθεια / περιορισμένες 
θέσεις εργασίας, υπερπροσφορά υποψηφίων στον 
ίδιο κλάδο, δυσκολίες ισορροπίας προσωπικής–
επαγγελματικής ζωής.

Ερωτήσεις για συζήτηση – αναστοχασμό:

•	 Πώς μπορούν τα δυνατά σημεία να αξιοποιηθούν ώστε να αμβλυνθούν οι αδυναμίες;
•	 Ποιες ενέργειες ανάπτυξης απαιτούνται για να εκμεταλλευτώ τις ευκαιρίες;
•	 Ποια σχέδια «ασφαλείας» χρειάζομαι για να περιορίσω τους κινδύνους;
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Δυνατά Σημεία

Καλή γνώση ψηφιακών εργαλείων, εμπειρία σε 
project management, ανθεκτικότητα σε πίεση

Αδυναμίες

Έλλειψη προχωρημένων γνώσεων σε data analysis, 
περιορισμένη χρήση αγγλικών σε επαγγελματικό επίπεδο

Ευκαιρίες

Ζήτηση για ψηφιακές δεξιότητες στην αγορά, 
διαθέσιμα online προγράμματα

Κίνδυνοι

Ραγδαίες αλλαγές στην τεχνολογία, υψηλός 
ανταγωνισμός

«Ο εαυτός μου σε 5 χρόνια»

Η τεχνική του «μελλοντικού εαυτού» χρησιμοποιείται συχνά σε εργαζομένους που βρίσκονται σε φάση ανα-
προσανατολισμού ή όταν χρειάζεται να ξεκαθαρίσουν ποιοι είναι οι στόχοι τους σε βάθος χρόνου. Η εικόνα 
του μελλοντικού εαυτού λειτουργεί σαν «πυξίδα» και δίνει έμπνευση κυρίως σε περιόδους αβεβαιότητας. 

Στόχος:
•	 Να ενθαρρύνει τον εργαζόμενο να φανταστεί τον ιδανικό του επαγγελματικό εαυτό.
•	 Να συνδέσει τις προσωπικές αξίες, τα ενδιαφέροντα και τις δεξιότητες με μελλοντικές επαγγελμα-

τικές επιλογές.
•	 Να αποτελέσει βάση για τον καθορισμό μεσοπρόθεσμων στόχων και δράσεων.

Διάρκεια: 1 ώρα
Υλικά/Εργαλεία: Φύλλο εργασίας, στυλό

Διαδικασία:
1. Ζητείται από τους εργαζομένους να φανταστούν τον εαυτό τους πέντε χρόνια μετά, ενώ καθοδηγού-
νται με ερωτήσεις όπως: Πού βρίσκεσαι; Σε ποιο εργασιακό περιβάλλον; Ποια είναι η θέση σου; Ποιες 
αρμοδιότητες έχεις; Πώς αισθάνεσαι όταν μιλάς για τη δουλειά σου;
2. Κατόπιν οι εργαζόμενοι απαντούν σε συγκεκριμένες ερωτήσεις (βλ. φύλλο εργασίας).
3. Πραγματοποιείται συζήτηση – αναστοχασμός. Συγκρίνουν το μελλοντικό τους όραμα με την τωρινή 
τους κατάσταση και προσδιορίζουν 2–3 συγκεκριμένα βήματα που μπορούν να κάνουν τον επόμενο 
χρόνο, ώστε να πλησιάσουν τον «εαυτό σε 5 χρόνια».

Φύλλο Εργασίας (ενδεικτικές ερωτήσεις):
Ο εαυτός μου σε 5 χρόνια

1. Ποια είναι η επαγγελματική μου θέση;
2. Σε τι είδους οργανισμό εργάζομαι; (π.χ. ιδιωτική εταιρεία, δημόσιος φορέας, δική μου επιχείρηση)
3. Ποιες είναι οι βασικές αρμοδιότητές μου;
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4. Ποιες δεξιότητες χρησιμοποιώ πιο συχνά;
5. Ποιες αξίες μου ικανοποιούνται μέσα από τη δουλειά μου;
6. Πώς είναι η καθημερινότητά μου στη δουλειά;
7. Πώς με βλέπουν οι άλλοι επαγγελματικά;
8. Τι με κάνει να νιώθω περήφανος/η στη δουλειά μου;

Ερωτήσεις για συζήτηση – αναστοχασμό:
•	 Τι διαφορές υπάρχουν ανάμεσα στο σήμερα και στην εικόνα του μέλλοντος;
•	 Ποιες δεξιότητες χρειάζεται να αναπτύξω;
•	 Ποια εμπόδια μπορεί να συναντήσω;
•	 Ποια είναι τα πρώτα βήματα που μπορώ να κάνω από τώρα;

ΠΑΡΑΔΕΙΓΜΑ

Μελλοντική εικόνα (σε 5 χρόνια):
«Σε πέντε χρόνια έχω μετακινηθεί από το τμήμα Διοικητικής Υποστήριξης στο Τμήμα Ανάπτυξης Αν-
θρώπινου Δυναμικού (HR). Σχεδιάζω προγράμματα κατάρτισης και συντονίζω δράσεις που ενισχύουν 
τις δεξιότητες των εργαζομένων. Η καθημερινότητά μου είναι πιο δημιουργική και επικοινωνιακή, 
συνεργάζομαι με συναδέλφους από διαφορετικά τμήματα και νιώθω ότι συμβάλλω στην εξέλιξη του 
οργανισμού και των ανθρώπων του».

Διαφορές από σήμερα:
Σήμερα η εργασία μου επικεντρώνεται κυρίως σε διαδικαστικά καθήκοντα (αρχεία, αναφορές). Η 
επαφή με τους εργαζομένους είναι περιορισμένη και δεν αξιοποιώ τις δεξιότητές μου στην επικοινω-
νία, στη διευκόλυνση ομάδων και στην εκπαίδευση.

Πρώτα βήματα:
1. Να εκδηλώσω ενδιαφέρον στη Διεύθυνση Ανθρώπινου Δυναμικού για συμμετοχή σε εσωτερικά 
έργα εκπαίδευσης.
2. Να παρακολουθήσω σεμινάρια για HR πρακτικές ή coaching.
3. Να ζητήσω mentoring από στέλεχος του HR για σταδιακή μεταφορά γνώσης και εμπειρίας.
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Χρονογραμμή σταδιοδρομίας

Πρόκειται για μια από τις πιο χρήσιμες βιωματικές 
δραστηριότητες, γιατί βοηθά τους εργαζόμενους 
να αναστοχαστούν την πορεία τους, να αναγνω-
ρίσουν μοτίβα και να αντλήσουν έμπνευση για τα 
επόμενα βήματα.

Σκοπός
•	 Να καταγράψει ο εργαζόμενος τις πιο σημα-

ντικές επαγγελματικές εμπειρίες του.
•	 Να εντοπίσει καθοριστικές στιγμές, επιτυχί-

ες, δυσκολίες και μαθήματα.
•	 Να κατανοήσει πώς η μέχρι τώρα διαδρομή 

του επηρεάζει τις μελλοντικές του επιλογές.

Διάρκεια
1 ώρα

Υλικά/Εργαλεία
Χαρτί και στυλό ή εναλλακτικά φορητό ή σταθερό 
ηλεκτρονικό υπολογιστή.
Διαδικασία

1. Δίνεται ένα μεγάλο φύλλο χαρτί (ή εργαλείο 
online π.χ. Canva).
2. Ο εργαζόμενος σχεδιάζει μια οριζόντια γραμ-
μή που ξεκινά από το σημείο «0 = έναρξη καριέ-
ρας» και φτάνει μέχρι το σήμερα. 
3. Σημειώνει πάνω στη γραμμή τις σημαντικές 
επαγγελματικές στιγμές του, όπως: Η πρώτη 

δουλειά, αλλαγή τμήματος ή οργανισμού, σημα-
ντικά έργα που ανέλαβε, δύσκολες εμπειρίες ή 
αποτυχίες, εκπαιδεύσεις/σπουδές που επηρέα-
σαν την πορεία του. Για κάθε γεγονός γράφει μια 
μικρή σημείωση (π.χ. τι ακριβώς έγινε, τι συναι-
σθήματα προκάλεσε, τι έμαθε από αυτό). 
4. Στο τέλος, προσθέτει ένα βελάκι προς το μέλ-
λον και σημειώνει πού θα ήθελε να βρίσκεται σε 
5 χρόνια.

 
Ερωτήσεις για συζήτηση – αναστοχασμό:

•	 Ποια σημεία της χρονογραμμής σε έκαναν να 
νιώσεις πιο υπερήφανος/η;

•	 Σε ποιες στιγμές ένιωσες να «κολλάς» ή να 
απογοητεύεσαι; Τι έμαθες από αυτές;

•	 Παρατηρείς κάποιο μοτίβο (π.χ. σου ταιριά-
ζουν περισσότερο οι ρόλοι με συνεργασία, 
εκπαίδευση, δημιουργία);

•	 Πώς μπορείς να αξιοποιήσεις αυτές τις εμπει-
ρίες στο επόμενο βήμα της καριέρας σου;
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2015: Πρώτη πρόσληψη σε τμήμα διοικητικής υποστήριξης.
Ένιωσα ενθουσιασμό, έμαθα να δουλεύω σε ομάδα.

2017: Συμμετοχή σε έργο βελτίωσης διαδικασιών.
Ανέπτυξα οργανωτικές δεξιότητες, πήρα θετική αναγνώριση από τη διοίκηση.

2019: Αποτυχία σε εσωτερική προαγωγή. Απογοητεύτηκα, αλλά με ώθησε να βελτιώσω τις δεξιότη-
τές μου.

2021:  Ολοκλήρωση μεταπτυχιακού στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναμικού.
Σημαντικός σταθμός – επαναπροσδιόρισε την κατεύθυνση της καριέρας μου.

2023: Ανάθεση ρόλου υποστήριξης στην εκπαίδευση προσωπικού.
Ενθουσιασμός, ένιωσα ότι βρίσκομαι πιο κοντά στο HR.

2025: Σήμερα: Σκέφτομαι σοβαρά να αλλάξω τμήμα και να ενταχθώ πλήρως στο HR.

2030: Προβολή στο μέλλον – Θέλω να είμαι HR Specialist με αντικείμενο την ανάπτυξη ταλέντων.

Αποτύπωση αξιών και κινήτρων

Μέσα από ερωτηματολόγιο ή συζήτηση, οι εργαζό-
μενοι αναδεικνύουν τις επαγγελματικές τους αξίες 
και τι τους κινητοποιεί (π.χ. ασφάλεια, καινοτομία, 
δημιουργικότητα). Μπορεί να χρησιμοποιηθεί σε 
εργαζομένους που σκέφτονται τον επαγγελματικό 
αναπροσανατολισμό, σε περιπτώσεις εργασιακής 
σύγκρουσης ή burnout, όπου το άτομο θέλει να κα-
ταλάβει αν το περιβάλλον του είναι συμβατό με ό,τι 
εκτιμά στη ζωή και σε νέους που χρειάζονται επαγ-
γελματική καθοδήγηση.

Σκοπός
Να αναγνωρίσει ο εργαζόμενος ποιες αξίες είναι 
πιο σημαντικές για τον ίδιο και να δει κατά πόσο 
αυτές ευθυγραμμίζονται με το τρέχον ή το επιθυμη-
τό εργασιακό του περιβάλλον.

Διάρκεια
30΄- 45΄

Υλικά/Εργαλεία
Φύλλο εργασίας με λίστα αξιών και στυλό 

Διαδικασία
1. Ο σύμβουλος δίνει στον εργαζόμενο μια λίστα 
με βασικές αξίες (π.χ. ασφάλεια, δημιουργικότητα, 
συνεργασία, ανεξαρτησία, κοινωνική προσφορά, 
οικονομική ανταμοιβή, αναγνώριση, καινοτομία, 
ισορροπία ζωής–εργασίας).

2. Ο εργαζόμενος καλείται να:
- Επιλέξει τις 10 πιο σημαντικές αξίες για τον ίδιο.
- Από αυτές, να ξεχωρίσει τις 5 πιο κρίσιμες.
- Να τις ιεραρχήσει από την πιο σημαντική έως τη 
λιγότερο σημαντική.

3. Στη συνέχεια πραγματοποιείται συζήτηση –ανα-
στοχασμός.
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Ένας εργαζόμενος ιεραρχεί τις αξίες του ως εξής:
1. Επαγγελματική εξέλιξη
2. Δημιουργικότητα
3. Συνεργασία
4. Ασφάλεια
5. Ισορροπία ζωής – εργασίας

Στο τρέχον τμήμα του νιώθει ότι έχει ασφάλεια αλλά πολύ λίγη δημιουργικότητα. Αυτό μπορεί να τον 
οδηγήσει σε αναζήτηση μετακίνησης σε τμήμα που προσφέρει πιο καινοτόμα έργα.

Ερωτήσεις για συζήτηση – αναστοχασμό
•	 Πόσο αυτές οι αξίες ικανοποιούνται στο τρέχον εργασιακό περιβάλλον;
•	 Τι θα άλλαζε ώστε να ευθυγραμμιστούν περισσότερο;
•	 Σε ποιο είδος ρόλου ή τμήματος θα ικανοποιούνταν καλύτερα

Αστέρι δεξιοτήτων

Αποτελεί χρήσιμη άσκηση όταν χρειάζεται να διερευνηθεί «με τι εργαλεία» προχωράει κάποιος στην κα-
ριέρα του. Ενδείκνυται στο πλαίσιο σεμιναρίων επαγγελματικής ανάπτυξης (π.χ. soft skills training), σε 
προγράμματα αξιολόγησης μέσα σε έναν οργανισμό, σε εργαζομένους που βρίσκονται σε φάση αναπρο-
σανατολισμού, καθώς και κατά τον καθορισμό εξατομικευμένων πλάνων επαγγελματικής ανάπτυξης.

Σκοπός
Να αξιολογήσει ο εργαζόμενος το επίπεδο βασικών δεξιοτήτων του και να αναγνωρίσει ποιες χρειάζεται να 
αναπτύξει για το επόμενο βήμα της καριέρας του.

Διάρκεια
30΄- 45΄

Υλικά/Εργαλεία
Διάγραμμα, στυλό

Διαδικασία
1. Δίνεται ένα διάγραμμα «αστέρι» με 6–8 ακτίνες που αντιπροσωπεύουν βασικές δεξιότητες (π.χ. επικοι-
νωνία, συνεργασία, ηγεσία, τεχνικές γνώσεις, δημιουργικότητα, διαχείριση χρόνου, προσαρμοστικότητα).

2. Σε κάθε άξονα ο εργαζόμενος σημειώνει τον εαυτό του σε κλίμακα 1–10.

3. Ενώνεται η αξιολόγηση με γραμμές ώστε να σχηματιστεί ένα «πολύγωνο» – το προφίλ δεξιοτήτων του.

4. Στη συνέχεια πραγματοποιείται συζήτηση –αναστοχασμός
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Ερωτήσεις για συζήτηση – αναστοχασμό:
- Σε ποιες δεξιότητες νιώθεις πιο δυνατός/ή;
- Ποιες δεξιότητες θεωρείς ότι χρειάζονται περισσότερη βελτίωση;
- Από αυτές τις δεξιότητες, ποια πιστεύεις ότι είναι πιο κρίσιμη για τον ρόλο ή το τμήμα στο οποίο θέλεις 
να απασχοληθείς;
- Τι θα μπορούσες να κάνεις μέσα στους επόμενους 6–12 μήνες για να ενισχύσεις αυτήν τη δεξιότητα;
- Υπάρχει κάποιος στο περιβάλλον σου (mentor, συνάδελφος, προϊστάμενος) που θα μπορούσε να σε βο-
ηθήσει στην ανάπτυξή της;

ΠΑΡΑΔΕΙΓΜΑ

Ένας εργαζόμενος δίνει στον εαυτό του:
• Επικοινωνία: 8
• Συνεργασία: 7
• Τεχνικές γνώσεις: 5
• Δημιουργικότητα: 6
• Διαχείριση χρόνου: 9
• Ηγεσία: 4

Το σχήμα δείχνει ότι η τεχνική κατάρτιση και η ηγεσία είναι τα πιο αδύναμα 
σημεία. Αν θέλει να μετακινηθεί σε ρόλο υπευθύνου έργου, πρέπει να 
επενδύσει στην ανάπτυξη αυτών.
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Οι ακόλουθες ασκήσεις έχουν σχεδιαστεί ώστε να 
υποστηρίζουν τους εργαζομένους στη συστηματι-
κή οργάνωση της επαγγελματικής τους πορείας, 
προσφέροντάς τους τα απαραίτητα εργαλεία για 
τον σχεδιασμό στοχοθετημένης επαγγελματικής 
πορείας, τη βελτίωση της αυτοπαρουσίασης και 
την ενίσχυση της επαγγελματικής τους εικόνας στα 
ψηφιακά μέσα. Μέσα από συγκεκριμένες πρακτικές 
δραστηριότητες, οι εργαζόμενοι ενδυναμώνονται 
να καταρτίσουν ένα σαφές και ρεαλιστικό σχέδιο 
δράσης, να επικοινωνήσουν αποτελεσματικά την 
επαγγελματική τους ταυτότητα και να καλλιεργή-
σουν μια συνεκτική και ελκυστική παρουσία στα 
σύγχρονα ψηφιακά περιβάλλοντα δικτύωσης.

1.2 Ασκήσεις διαχείρισης 
σταδιοδρομίας
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Ατομικό σχέδιο σταδιοδρομίας

Αποτελεί χρήσιμη άσκηση όταν χρειάζεται να διερευνηθεί «με τι εργαλεία» προχωράει κάποιος στην κα-
ριέρα του. Ενδείκνυται στο πλαίσιο σεμιναρίων επαγγελματικής ανάπτυξης (π.χ. soft skills training), σε 
προγράμματα αξιολόγησης μέσα σε έναν οργανισμό, σε εργαζομένους που βρίσκονται σε φάση αναπρο-
σανατολισμού, καθώς και κατά τον καθορισμό εξατομικευμένων πλάνων επαγγελματικής ανάπτυξης.

Σκοπός
Να δημιουργήσει ο εργαζόμενος ένα προσωπικό πλάνο επαγγελματικής ανάπτυξης, που περιλαμβάνει 
στόχους, δράσεις και πηγές υποστήριξης, ώστε να χαράξει μια ξεκάθαρη πορεία εξέλιξης.

Διάρκεια
1 ώρα

Υλικά/Εργαλεία
Φύλλο εργασίας, στυλό/ μολύβι

Διαδικασία
1. Δίνεται το φύλλο εργασίας της άσκησης, προς συμπλήρωση των παρακάτω ενοτήτων. 

2. Στόχοι
- Βραχυπρόθεσμοι στόχοι (6–12 μήνες): π.χ. ολοκλήρωση σεμιναρίου, συμμετοχή σε έργο, ανάπτυξη νέας 
δεξιότητας.
- Μακροπρόθεσμοι στόχοι (2–5 χρόνια): π.χ. αλλαγή θέσης, ανάληψη ηγετικού ρόλου, μετακίνηση σε άλλο 
τμήμα/οργανισμό.

3. Βήματα δράσης
- Ποιες ενέργειες χρειάζονται για κάθε στόχο;
- Ποιες δεξιότητες ή γνώσεις πρέπει να αναπτυχθούν;
- Ποιες εμπειρίες θα βοηθήσουν;

4. Μέσα και πηγές υποστήριξης
- Εσωτερικοί πόροι: προϊστάμενοι, HR, προγράμματα κατάρτισης.
- Εξωτερικοί πόροι: σεμινάρια, μέντορες, δίκτυα, πλατφόρμες (π.χ. Europass).

5. Χρονοδιάγραμμα & δείκτες επιτυχίας
- Ορισμός οροσήμων για την παρακολούθηση της προόδου.
- Προσδιορισμός μετρήσιμων κριτηρίων (π.χ. απόκτηση πιστοποίησης, ανάληψη έργου).

Με την ολοκλήρωση της άσκησης ο εργαζόμενος βλέπει ξεκάθαρα:
•	 Τι θέλει να πετύχει.
•	 Ποια βήματα χρειάζεται να κάνει.
•	 Ποιοι άνθρωποι ή πόροι θα τον στηρίξουν.
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ΠΑΡΑΔΕΙΓΜΑ

Στόχος Διαδικασία / Βήματα Δράσης Μέσα Υποστήριξης

Βραχυπρόθεσμος (6–12 μήνες): 

Ενίσχυση γνώσεων στο project manage-
ment

Αδυναμίες

- Συμμετοχή σε σεμινάριο project 
management.
- Μελέτη σχετικής βιβλιογραφίας 
και εργαλείων.
- Αναζήτηση mentoring από 
συνάδελφο με εμπειρία σε έργα.

- Τμήμα HR για πρόσβαση σε 
εκπαιδευτικά προγράμματα.
- Πλατφόρμες online μάθησης 
(π.χ. Coursera, LinkedIn Learn-
ing).
- Έμπειρος συνάδελφος/
μέντορας.

Μακροπρόθεσμος (2–5 χρόνια): 

Μετακίνηση σε ρόλο project manager

Κίνδυνοι

- Υποβολή αίτησης για συμμετοχή 
σε πιλοτικό έργο.
- Ανάπτυξη ηγετικών δεξιοτήτων 
μέσω coaching ή workshop.
- Απόκτηση πιστοποίησης.

- Υποστήριξη από τον 
προϊστάμενο για ανάθεση 
αρμοδιοτήτων σε έργα.
- Coaching από εξειδικευμένο 
σύμβουλο.
- Εξωτερικοί φορείς 
πιστοποίησης.

Δείκτες επιτυχίας: Ολοκλήρωση πιστοποίησης, συμμετοχή σε τουλάχιστον 2 έργα, 
ανάληψη ρόλου project manager.

Αυτοπαρουσίαση (Elevator Pitch)

Η άσκηση αυτή χρησιμοποιείται σε προγράμματα ανάπτυξης σταδιοδρομίας σε οργανισμούς, για να μπο-
ρούν οι εργαζόμενοι να επικοινωνήσουν σύντομα και αποτελεσματικά τα δυνατά τους σημεία σε εσωτερι-
κές συνεντεύξεις ή ευκαιρίες αλλαγής τμήματος. Επίσης, ενδείκνυται κατά την προετοιμασία υποψηφίων 
για συνεντεύξεις. Η άσκηση προσομοιώνει μια σύντομη αλλά ουσιαστική γνωριμία με πιθανό εργοδότη, 
συνάδελφο ή μέντορα. Μπορεί να πραγματοποιηθεί είτε ατομικά, είτε σε ομάδες όπου οι εργαζόμενοι 
αυτοπαρουσιάζονται και ανταλλάσσουν ανατροφοδότηση.

Σκοπός
•	 Να ενισχυθεί η αυτοπεποίθηση των εργαζομένων.
•	 Να βελτιώσουν τις επικοινωνιακές τους δεξιότητας σε επαγγελματικό πλαίσιο.

Διάρκεια
30΄–45΄

Υλικά/Εργαλεία
Φύλλα αξιολόγησης, κάμερα ή κινητό για καταγραφή
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Διαδικασία
1. Ο σύμβουλος ζητά από τους εργαζομένους να σκεφτούν και να καταγράψουν:
- Ποιος είμαι: Σύντομη αυτοπαρουσίαση (όνομα, θέση, βασικό υπόβαθρο).
- Τι μπορώ να προσφέρω: Αναφορά σε 2–3 δυνατά σημεία/δεξιότητες.
- Πού θέλω να πάω: Σαφής διατύπωση επαγγελματικού στόχου ή κατεύθυνσης.

2. Οι εργαζόμενοι παρουσιάζουν το elevator pitch τους σε 1–2 λεπτά. Η παρουσίαση γίνεται σε ζευγάρια 
ή μικρές ομάδες. Ενθαρρύνεται η χρήση φυσικού τόνου, καθαρής γλώσσας σώματος και παραδείγματος 
επιτυχίας. Μπορεί να βιντεοσκοπηθεί. 

3. Πραγματοποιείται συζήτηση και δίνεται ανατροφοδότηση από τα μέλη της ομάδας ή τον σύμβουλο με 
βάση το βίντεο ή/και βάσει ερωτήσεων που περιλαμβάνονται στο φύλλο αξιολόγησης, όπως:
- Ήταν σαφές το μήνυμα;
- Πόσο αποτελεσματικά αξιοποίησε ο/η ομιλητής/τρια τον χρόνο ώστε να αποτυπωθεί με σαφήνεια ο σκο-
πός και η αξία του μηνύματος;
- Ποιο στοιχείο μου έμεινε πιο έντονα;
- O/H ομιλητής/τρια εξέπεμπε αυτοπεποίθηση;
- Τι θα μπορούσε να βελτιώσει;

4. Καθένας σημειώνει σημεία βελτίωσης και ξαναδοκιμάζει αν υπάρχει χρόνος.

ΠΑΡΑΔΕΙΓΜΑ

Εργαζόμενος που θέλει να αλλάξει τμήμα στον οργανισμό του, από Οικονομικό Τμήμα σε Ανά-
λυση Δεδομένων

«Ονομάζομαι Γιάννης Αντωνίου και εργάζομαι 7 χρόνια στο Οικονομικό Τμήμα. Εκεί ανέπτυξα δεξιό-
τητες στην ανάλυση στοιχείων και την παραγωγή αναφορών. Πρόσφατα υλοποίησα ένα dashboard 
που μείωσε κατά 30% τον χρόνο που χρειαζόταν η διοίκηση για να λάβει οικονομικές αποφάσεις. 
Ο στόχος μου είναι να ενταχθώ στο Τμήμα Data Analytics, ώστε να συμβάλλω πιο ενεργά στη λήψη 
στρατηγικών αποφάσεων μέσα από τα δεδομένα.»
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Άσκηση δημιουργίας/ βελτίωσης
επαγγελματικού προφίλ στα Social 
Media

Η άσκηση χρησιμοποιείται για εργαζομένους που 
θέλουν να ενισχύσουν την ψηφιακή τους παρουσία 
ή να αναζητήσουν νέες ευκαιρίες εντός ή εκτός ορ-
γανισμού. 

Σκοπός
•	 Να ενισχύσει ο εργαζόμενος την ψηφιακή 

επαγγελματική του ταυτότητα.
•	 Να αναπτύξει δεξιότητες δικτύωσης σε online 

περιβάλλον.

Διάρκεια
1 ώρα

Υλικά/Εργαλεία
Φορητός ή σταθερός Ηλεκτρονικός Υπολογιστής
Διαδικασία
1. Ο σύμβουλος ζητά από τους εργαζομένους να 
δουν το προφίλ τους ή το προφίλ άλλων επαγγελ-
ματιών σε LinkedIn (ή άλλο δίκτυο) και να σημειώ-
σουν:
- πώς παρουσιάζονται (φωτογραφία, τίτλος, περι-
γραφή),
- αν αναδεικνύονται δεξιότητες/επιτεύγματα,
- αν η γλώσσα που χρησιμοποιείται είναι συνεπής 
και επαγγελματική,
- αν έχουν κάνει πρόσφατα αναρτήσεις ή σχόλια με 
επαγγελματικό χαρακτήρα,
- αν έχουν συστάσεις,
- αν συνδέονται με επαγγελματικούς φορείς, ομά-
δες ή κοινότητες κ.ά. 
2. Οι εργαζόμενοι εξασκούνται στη δημιουργία ή 
βελτίωση του προσωπικού τους επαγγελματικού 
προφίλ, στο πώς να μοιραστούν ένα επίτευγμά 
τους ή καινοτομία χωρίς υπερβολή αλλά με θετι-
κό αντίκτυπο, στο πώς να γράψουν ένα σύντομο 
κείμενο με την επαγγελματική τους ταυτότητα κ.ά. 
Συγκεκριμένα, ο καθένας καλείται να:
- επιλέξει επαγγελματική φωτογραφία προφίλ,
- διατυπώσει συγκεκριμένο ρόλο και βασικές δε-
ξιότητες (π.χ. «Software Developer | Python & AI 
Enthusiast | Problem Solver»),
- γράψει 3–5 σειρές για το ποιός είναι, τι κάνει, και 
ποιοι οι στόχοι του,
- προσθέσει προσωπικό τόνο ή μοναδικές δεξιότη-
τες,

- προσθέσει 1–2 κύριες επαγγελματικές θέσεις ή 
projects,
- περιγράψει σύντομα σημαντικά επιτεύγματα,
- προσθέσει 5–10 δεξιότητες σχετικές με τον τομέα 
του,

3. Ο σύμβουλος ή τα υπόλοιπα μέλη της ομάδας 
αξιολογούν την πληρότητα και την επαγγελματική 
αξιοπιστία του προφίλ.

4. Ο σύμβουλος ζητά από τους εργαζομένους να 
σκεφτούν να ζητήσουν μία σύντομη σύσταση από 
συνάδελφο ή συνεργάτη, να ακολουθήσουν 5–10 
επαγγελματίες ή εταιρείες στον χώρο τους, να κά-
νουν σχόλιο σε 1–2 δημοσιεύσεις για αλληλεπίδραση.

ΠΑΡΑΔΕΙΓΜΑ
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Η αξιοποίηση προσομοιώσεων με ρεαλιστικά σενά-
ρια αποτελεί σπουδαία παιδαγωγική και συμβου-
λευτική προσέγγιση στη ΣυΕΠ, καθώς επιτρέπει 
την αναπαράσταση πραγματικών ή πιθανών επαγ-
γελματικών καταστάσεων σε ασφαλές περιβάλλον 
μάθησης. Μέσα από τη συμμετοχή σε προσομοιώ-
σεις, οι εργαζόμενοι και οι σύμβουλοι έχουν τη δυ-
νατότητα να πειραματιστούν με στρατηγικές λήψης 
αποφάσεων, να αναπτύξουν δεξιότητες επικοινω-
νίας, διαχείρισης αλλαγών και επίλυσης προβλημά-
των, καθώς και να αναστοχαστούν πάνω σε κρίσιμα 
ζητήματα επαγγελματικής πορείας. Παράλληλα, οι 
προσομοιώσεις συμβάλλουν στην καλλιέργεια εν-
συναίσθησης, καθώς επιτρέπουν στους εργαζομέ-
νους να δοκιμάσουν στην πράξη υποθετικές αλλά 
πιθανές καταστάσεις, πριν αυτές προκύψουν στον 
πραγματικό εργασιακό χώρο.

1.3 Προσομοιώσεις 
συμβουλευτικής 
σταδιοδρομίας με 
ρεαλιστικά σενάρια
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Σενάριο 1: Αναβάθμιση Δεξιοτήτων

Ο Γιάννης, 42 ετών, εργάζεται τα τελευταία 15 χρόνια σε τμήμα λογιστηρίου. Η εταιρεία του περνά σε 
ψηφιακό περιβάλλον (ERP, cloud εφαρμογές) και ο ίδιος νιώθει ότι οι γνώσεις του είναι ξεπερασμένες. 
Φοβάται ότι θα μείνει πίσω σε σχέση με νεότερους συναδέλφους.

Οι εργαζόμενοι αναλαμβάνουν τον ρόλο του «συμβούλου σταδιοδρομίας» και καλούνται να προτείνουν 
βήματα υποστήριξης και να σχεδιάσουν ένα σχέδιο δράσης για τον Γιάννη.

Σκοπός
•	 Να εντοπίσουν οι εργαζόμενοι τις δεξιότητες που χρειάζεται να αναβαθμίσει ο Γιάννης.
•	 Να σχεδιάσουν ένα ρεαλιστικό σχέδιο επιμόρφωσης και προσαρμογής.

Διάρκεια
60΄

Υλικά/Εργαλεία
Φύλλο περιγραφής casestudy, Χαρτί, στυλό, Φύλλο εργασίας «Σχέδιο Δράσης»

Ερωτήσεις-Οδηγοί
•	 Ποιες είναι οι βασικές δεξιότητες του Γιάννη που παραμένουν πολύτιμες στο νέο περιβάλλον;
•	 Σε ποια σημεία χρειάζεται αναβάθμιση/επανακατάρτιση;
•	 Τι πρακτικά βήματα μπορεί να κάνει για να καλύψει τα κενά;
•	 Πώς θα μπορούσε η εταιρεία να τον υποστηρίξει;
•	 Τι θα λέγατε στον Γιάννη για να μειώσετε το άγχος του απέναντι στους νεότερους συναδέλφους;

Καθοδήγηση συμβούλου / Ανατροφοδότηση:
•	  Αναγνώριση και θετική ανάδειξη της εμπειρίας του Γιάννη (15 χρόνια στο λογιστήριο = γνώση διαδικασι-

ών, αξιοπιστία).
•	 Πρόταση για συμμετοχή σε εκπαιδευτικά προγράμματα (ERP, cloud) με βήματα προσαρμογής.
•	 Ενθάρρυνση να ζητήσει mentoring από νεότερους συναδέλφους με τεχνολογική άνεση (αντί να τους 

βλέπει ως ανταγωνιστές).
•	 Σύνδεση νέων δεξιοτήτων με μελλοντικές ευκαιρίες στην εταιρεία (π.χ. ρόλος διαχείρισης συστημάτων, ελε-

γκτικός ρόλος).

ΠΑΡΑΔΕΙΓΜΑ

1. Υπάρχουσες Δεξιότητες
Δεξιότητα | Περιγραφή | Σημαντικότητα για νέο περιβάλλον

2. Κενά / Ανάγκες Αναβάθμισης
Δεξιότητα / Γνώση | Τι χρειάζεται να μάθω; | Τρόπος / Μέθοδος Μάθησης

3. Σχέδιο Δράσης
Βήμα | Περιγραφή | Χρονοδιάγραμμα | Υποστήριξη / Πόροι
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Σενάριο 2: Αλλαγή ρόλου/ τμήματος

Η Μαρία, 37 ετών, εργάζεται τα τελευταία 10 χρόνια στο τμήμα εξυπηρέτησης πελατών μεγάλης εταιρείας 
λιανικού εμπορίου. Η εταιρεία αναδιαρθρώνει τα τμήματά της και της προτείνει να μετακινηθεί στο τμήμα 
ανθρώπινου δυναμικού (HR), όπου χρειάζονται άτομα για θέσεις υποστήριξης σε εκπαίδευση προσωπικού. 
Η Μαρία ανησυχεί γιατί δεν έχει επίσημη εμπειρία στο HR, αλλά θέλει να εξελιχθεί και να παραμείνει ενεργή 
στην εταιρεία.

Οι εργαζόμενοι αναλαμβάνουν τον ρόλο «συμβούλου σταδιοδρομίας» και καλούνται να βοηθήσουν τη Μα-
ρία να αναγνωρίσει τις μεταβιβάσιμες δεξιότητές της και να σχεδιάσει μια στρατηγική μετάβασης.

Σκοπός
•	 Να εντοπίσουν οι εργαζόμενοι τις μεταβιβάσιμες δεξιότητες της Μαρίας.
•	 Να προτείνουν ένα ρεαλιστικό σχέδιο για την προσαρμογή της στον νέο ρόλο.
•	 Να διερευνήσουν τρόπους επιμόρφωσης και υποστήριξης που θα διευκολύνουν την αλλαγή τμήμα-

τος.

Διάρκεια
60΄

Υλικά/Εργαλεία
Φύλλο περιγραφής casestudy, Χαρτί, στυλό, Φύλλο εργασίας «Μεταβιβάσιμες Δεξιότητες & Σχέδιο Δρά-
σης»

Ερωτήσεις-Οδηγοί
•	 Ποιες δεξιότητες που έχει αναπτύξει η Μαρία στην εξυπηρέτηση πελατών μπορούν να είναι χρήσιμες 

στο HR;
•	 Ποιες νέες γνώσεις ή δεξιότητες θα χρειαστεί να αποκτήσει;
•	 Ποια βήματα μπορεί να ακολουθήσει για να διευκολύνει την προσαρμογή της;
•	 Πώς θα μπορούσε η εταιρεία να στηρίξει τη μετάβασή της (π.χ. mentoring, εκπαίδευση);
•	 Πώς θα την ενθαρρύνατε να δει τη μετάβαση ως ευκαιρία εξέλιξης;

Καθοδήγηση συμβούλου / Ανατροφοδότηση:
•	 Ανάδειξη της εμπειρίας της Μαρίας σε επικοινωνία με πελάτες και της δεξιότητας επίλυσης προβλημά-

των που έχει αναπτύξει και είναι άμεσα αξιοποιήσιμες στο HR.
•	 Πρόταση συμμετοχής σε σεμινάρια HR (π.χ. διαχείριση ανθρώπινου δυναμικού, βασικές δεξιότητες εκπαίδευ-

σης ενηλίκων).
•	 Ενίσχυση αυτοπεποίθησης: η εμπειρία της με ανθρώπους είναι πολύτιμη, απλώς αλλάζει το πλαίσιο.
•	 Πρόταση για mentoring από πιο έμπειρο στέλεχος του HR για τους πρώτους μήνες.

ΠΑΡΑΔΕΙΓΜΑ

Φύλλο Εργασίας — Αλλαγή ρόλου / τμήματος

1. Μεταβιβάσιμες δεξιότητες
Δεξιότητα | Από πού αποκτήθηκε | Πώς μπορεί να αξιοποιηθεί στο νέο ρόλο

2. Νέες δεξιότητες / Γνώσεις που χρειάζονται
Δεξιότητα / Γνώση | Τρόπος Απόκτησης | Υποστήριξη / Πόροι

3. Σχέδιο μετάβασης
Βήμα | Περιγραφή | Χρονοδιάγραμμα | Υποστήριξη / Πόροι
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Οι προσομοιώσεις συνεντεύξεων εργασίας αποτε-
λούν μια ιδιαίτερα αποτελεσματική μέθοδο προ-
ετοιμασίας των εργαζομένων και υποψηφίων για 
πραγματικές διαδικασίες επιλογής προσωπικού. 
Μέσα από ρεαλιστικά σενάρια, οι εργαζόμενοι 
εξοικειώνονται με το περιβάλλον της συνέντευξης, 
αναπτύσσουν την αυτοπεποίθησή τους και βελτιώ-
νουν την ικανότητά τους να παρουσιάζουν τις δε-
ξιότητες, την εμπειρία και τα επαγγελματικά τους 
κίνητρα. Παράλληλα, η ανατροφοδότηση από τον 
σύμβουλο επιτρέπει την αναγνώριση δυνατών ση-
μείων και σημείων προς βελτίωση, ενισχύοντας τις 
πιθανότητες επιτυχίας σε μελλοντικές διαδικασίες 
πρόσληψης.

1.4 Προσομοιώσεις 
συνεντεύξεων εργασίας
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Σενάριο 1: Νέα θέση σε άλλο τμήμα

Ο Κώστας, 31 ετών, εργάζεται στο τμήμα πωλήσεων μιας εταιρείας ηλεκτρονικών ειδών τα τελευταία 6 
χρόνια. Η εταιρεία αναπτύσσει νέα ψηφιακά κανάλια και προτείνει τη μετακίνηση του Κώστα στο τμήμα 
Digital Marketing, λόγω γνώσεων στα προϊόντα και εμπειρίας με πελάτες

Σενάριο 2: Προαγωγή σε θέση

Ο Δημήτρης, 35 ετών, εργάζεται ως αναλυτής έργου για 7 χρόνια σε εταιρεία πληροφορικής. Η εταιρεία 
προκηρύσσει θέση υπεύθυνου έργου, που περιλαμβάνει διαχείριση ομάδας 8 ατόμων και ανάληψη μεγα-
λύτερης ευθύνης.

Σκοπός
•	 Η ενίσχυση της αυτοπεποίθησης του εργαζομένου και η ανάπτυξη στρατηγικής και επικοινωνιακών 

δεξιοτήτων για πραγματικές συνεντεύξεις.

Διάρκεια
60΄

Υλικά/Εργαλεία
Φύλλο σεναρίου, Φύλλο εργασίας/ Αξιολόγηση συνέντευξης, στυλό, κάμερα για βιντεοσκόπηση (προαιρε-
τικά).

Οδηγίες για συμβούλους
•	 Χωρίστε τους εργαζομένους που συμμετέχουν σε ομάδες 3 ατόμων (υποψήφιος, συνεντευκτής, πα-

ρατηρητής)54.
•	 Χρησιμοποιήστε τα φύλλα εργασίας για καταγραφή απαντήσεων, παρατηρήσεων και ανατροφοδό-

τησης. Το φύλλο εργασίας μπορεί να χρησιμοποιήσει και ο παρατηρητής. 
•	 Μετά την προσομοίωση, συζητήστε δυνατά σημεία και προτάσεις βελτίωσης.
•	 Συζητήστε για τη γλώσσα σώματος, τις απαντήσεις σε ερωτήσεις, την παρουσίαση δεξιοτήτων.
•	 Ο εργαζόμενος επαναλαμβάνει την άσκηση, ενσωματώνοντας τις συμβουλές για βελτίωση
•	 Επαναλάβετε διαφορετικά σενάρια ώστε όλοι να δοκιμάσουν διαφορετικούς ρόλους.

Πιθανές ερωτήσεις συνέντευξης για το σενάριο 1
1. Τι σας παρακινεί να μετακινηθείτε στο Digital Marketing;
2. Ποια είναι η εμπειρία σας με ψηφιακά εργαλεία και marketing; Αν δεν έχετε εμπειρία, πώς σκοπεύετε να 
εξοικειωθείτε;
3. Πώς θα μεταφέρετε τις δεξιότητες πωλήσεων στον νέο ρόλο;
4. Πώς διαχειρίζεστε την πολυπλοκότητα των έργων και τις προτεραιότητες σε νέα τεχνολογικά περιβάλλοντα;
5. Περιγράψτε μια φορά που χρησιμοποιήσατε δεδομένα πελατών για να βελτιώσετε τα αποτελέσματα.

Πιθανές ερωτήσεις συνέντευξης για το σενάριο 2
1. Πώς έχετε διαχειριστεί προθεσμίες και πόρους σε προηγούμενα έργα;
2. Πώς θα αντιμετωπίζατε μια σύγκρουση εντός της ομάδας σας;
3. Τι στρατηγικές χρησιμοποιείτε για να κρατάτε τα έργα εντός προϋπολογισμού;
4. Ένα μέλος της ομάδας υλοποίησης του έργου «λουφάρει». Πώς το χειρίζεστε; 
5. Πώς θα υποστηρίζατε την επαγγελματική ανάπτυξη των μελών της ομάδας σας;
6. Περιγράψτε μια στιγμή που χρειάστηκε να πάρετε μια δύσκολη απόφαση. Πώς την προσεγγίσατε και ποιο ήταν το 
αποτέλεσμα;
7. Τι πιστεύετε ότι σας καθιστά κατάλληλο/η για τη θέση;
54Σε περίπτωση που η άσκηση υλοποιείται ατομικά, με συμμετοχή μόνο του συμβούλου και του εργαζομένου, ο ρόλος του παρατηρητή μπορεί 
να παραλειφθεί. Ως εναλλακτική, ο σύμβουλος μπορεί να αξιοποιήσει υποστηρικτικό υλικό, όπως τη χρήση βίντεο συνέντευξης (πραγματικού ή 
προσομοιωμένου), για την εξάσκηση δεξιοτήτων παρατήρησης και αναστοχασμού. Η άσκηση μπορεί επίσης να προσαρμοστεί σε μορφή αυτοαξι-
ολόγησης.
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ΠΑΡΑΔΕΙΓΜΑ

Όνομα Υποψηφίου: ________________________
Σενάριο Συνέντευξης: ____________________
Ημερομηνία: ____________________

1. Αξιολόγηση Απαντήσεων

Κριτήριο | Βαθμολογία (1-5) | Σχόλια / Παρατηρήσεις
Σαφήνεια απαντήσεων
Περιεχόμενο
Συνάφεια με τη θέση
Παραδείγματα / Πρακτική Εφαρμογή

2. Αξιολόγηση Επικοινωνίας και Συμπεριφοράς

Κριτήριο | Βαθμολογία (1-5) | Σχόλια / Παρατηρήσεις
Γλώσσα σώματος
Οπτική επαφή
Αυτοπεποίθηση
Τρόπος ομιλίας / Επικοινωνία
Διαχείριση άγχους

3. Συνολική Αξιολόγηση

Κριτήριο | Βαθμολογία (1-5) | Σχόλια / Παρατηρήσεις
Συνολική απόδοση υποψηφίου
Δυνατά σημεία
Προτεινόμενες βελτιώσεις
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Τα εργαλεία επαγγελματικής αξιολόγησης και Συμβουλευτικής Σταδιοδρομίας αποτελούν θεμελιώδη συνι-
στώσα των υπηρεσιών ΣυΕΠ, καθώς συμβάλλουν στη συστηματική και αξιόπιστη χαρτογράφηση των προ-
σωπικών, κοινωνικών και επαγγελματικών χαρακτηριστικών των εργαζομένων. Μέσα από εξειδικευμένα 
τεστ και μεθοδολογικά τεκμηριωμένες διαδικασίες, προσφέρουν μια πολυδιάστατη αποτύπωση της προ-
σωπικότητας, των επαγγελματικών ενδιαφερόντων, των αξιών, των δεξιοτήτων – (soft skills και hard skills) 
– καθώς και των γνώσεων και κινήτρων που επηρεάζουν την επαγγελματική συμπεριφορά και απόδοση. 
Η εφαρμογή τους υπό την εποπτεία εξειδικευμένων επαγγελματιών διασφαλίζει την εγκυρότητα και την 
αξιοπιστία των αποτελεσμάτων, επιτρέποντας την κατάρτιση ενός ολοκληρωμένου εργασιακού προφίλ για 
κάθε άτομο.

Η αξιοποίηση των αποτελεσμάτων ενισχύει ουσιαστικά την εξατομίκευση της συμβουλευτικής διαδικασίας, 
διευκολύνοντας την τεκμηριωμένη λήψη αποφάσεων για ζητήματα όπως οι επαγγελματικές μεταβάσεις, 
η κινητικότητα, η επιλογή διαδρομών επαγγελματικής εξέλιξης, η αναβάθμιση δεξιοτήτων ή η επανακα-
τάρτιση. Παράλληλα, η ενσωμάτωσή τους σε ψηφιακές πλατφόρμες και η αξιοποίηση εργαλείων ανοικτής 
πρόσβασης καθιστούν τις υπηρεσίες πιο προσβάσιμες και δυναμικές, ενισχύοντας την αυτονομία του ερ-
γαζομένου στη διαχείριση της σταδιοδρομίας του.

Η συστηματική αξιοποίηση των εργαλείων αυτών ενισχύει την ποιότητα των υπηρεσιών ΣυΕΠ και συμβάλλει 
στη λήψη πιο συνειδητών και ώριμων επαγγελματικών αποφάσεων. Ταυτόχρονα, ενδυναμώνει τον εργαζό-
μενο να αναλάβει ενεργό ρόλο στη διαχείριση της σταδιοδρομίας του, με αυτογνωσία και σαφή προσανα-
τολισμό.

2.0 Εργαλεία 
επαγγελματικής 
αξιολόγησης και 
Συμβουλευτικής 
Σταδιοδρομίας
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Ερωτηματολόγιο Aυτοαξιολόγησης Επικοινωνιακών Δεξιοτήτων (διαπροσωπι-
κή επικοινωνία και επαγγελματικές σχέσεις).
https://e-stadiodromia.eoppep.gr/thematikoi-katalogoi/stirixi-gia-to-schediasmo-tis-stadiodromias-sou/
ergaleia-aftoaxiologisis-dexiotiton-zois-kai-stadiodromias/

Σενάριο
Η Μαρία, 32 ετών, εργάζεται στην εξυπηρέτηση πελατών. Πρόσφατα ανέλαβε περισσότερες ευθύνες κα-
θώς της ανατέθηκε η εκπαίδευση και ο συντονισμός ομάδων από διαφορετικές χώρες. Αντιλήφθηκε ότι 
η αποτελεσματική επικοινωνία είναι κρίσιμη για την επιτυχία της. Για αυτό συμπλήρωσε ένα εργαλείο αυ-
τοαξιολόγησης 40 ερωτήσεων σχετικά με τις επικοινωνιακές δεξιότητες. Τα αποτελέσματα της έδειξαν 
διαφοροποιήσεις ανάμεσα στις επιμέρους δεξιότητες:

2.1 Κατηγορίες εργαλείων 
επαγγελματικής 
αξιολόγησης

Σκοπός
•	 Να εξοικειωθούν οι εργαζόμενοι με τρόπους χρήσης του ψηφιακού εργαλείου αυτοαξιολόγησης επι-

κοινωνιακών δεξιοτήτων 
•	 Να αναζητήσουν επαγγελματικούς ρόλους σε σχέση  με τις διαστάσεις επικοινωνιακών δεξιοτήτων

Διάρκεια
60΄
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Υλικό / Εργαλεία
Φύλλο σεναρίου, Στυλό

Οδηγίες για συμβούλους
•	 Ενθαρρύνετε τoυς εργαζομένους να πλοηγηθούν στο https://e-stadiodromia.eoppep.gr
•	 Συζητήστε μαζί τους την περίπτωση της Μαρίας
•	 Καθοδηγήστε τους να προβληματιστούν σχετικά με τα αποτελέσματα της αυτοαξιολόγησης των επι-

κοινωνιακών δεξιοτήτων και τους πιθανούς επαγγελματικούς ρόλους που μπορούν να βρουν εφαρ-
μογή. 

•	 Ενθαρρύνετε τους να κάνουν ερωτήσεις και να συμμετάσχουν στη συζήτηση.
•	 Προσθέστε τυχόν πληροφορίες 

Θέματα προς συζήτηση
•Μεταβείτε στον ιστότοπο https://e-stadiodromia.eoppep.gr/thematikoi-katalogoi/stirixi-gia-to-schedias-
mo-tis-stadiodromias-sou/ergaleia-aftoaxiologisis-dexiotiton-zois-kai-stadiodromias/

•	 Τι δείχνουν τα αποτελέσματα της Μαρίας;
•	 Τι πληροφορίες παίρνει η Μαρία από το ερωτηματολόγιο αυτοαξιολόγησης; 
•	 Πώς είναι δομημένο το ερωτηματολόγιο αυτοαξιολόγησης; 
•	 Προτείνετε πιθανές εφαρμογές για τη Μαρία, των αποτελεσμάτων της αυτοαξιολόγησης επικοινω-

νιακών δεξιοτήτων.
•	 Πώς θα μπορούσε η Μαρία να χρησιμοποιήσει τα δυνατά της σημεία στον νέο της ρόλο;
•	 Πώς θα μπορούσε η Μαρία να ενισχύσει τις δεξιότητες στις οποίες είχε χαμηλό σκορ (π.χ. ασκήσεις 

βελτίωσης ενεργητικής ακρόασης, παρατήρηση μοτίβων επικοινωνίας σε συνάδελφους άλλων χω-
ρών).

•	 Ποια εναλλακτικά μονοπάτια σταδιοδρομίας ευθυγραμμίζονται με τις επικοινωνιακές δεξιότητες της 
Μαρίας;

Τεστ Εργασιακών Αξιών
https://e-stadiodromia.eoppep.gr/ergaleia/test-axion/

Σκοπός
Ο Γιώργος είναι 35 ετών και εργάζεται τα τελευταία 7 χρόνια ως υπεύθυνος συντονισμού σε μια εταιρεία 
logistics. Αν και η δουλειά του είναι σταθερή και καλά αμειβόμενη, νιώθει συχνά πως κάτι «δεν του ταιριά-
ζει». Η εταιρεία εφαρμόζει τώρα ένα πρόγραμμα ενδυνάμωσης εργαζομένων, στο οποίο κάθε υπάλληλος 
συμπληρώνει ένα τεστ εργασιακών αξιών.

Τα αποτελέσματα του Γιώργου, όπως προέκυψαν από το τεστ είναι

1. Δόξα, Φήμη, Γόητρο: 51.1%
2. Ελεύθερος Χρόνος: 52%
3. Περιβάλλον Εργασίας: 85%
4. Επαφή με Ανθρώπους: 84%
5. Οικονομικές Απολαβές: 76%
6. Δημιουργικότητα: 84%
7. Ανεξαρτησία: 76.7%
8. Μετακινήσεις / Ταξίδια: 46.7%
9. Ηγεσία / Διοίκηση: 32%
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Ο προϊστάμενος του, του προτείνει να εξετάσει 3 εναλλακτικές καριέρας μέσα στην εταιρεία:

Επιλογή Α: Τμήμα Εξυπηρέτησης Πελατών B2B
•	 Επαφή με ανθρώπους
•	 Ανάπτυξη σχέσεων
•	 Λιγότερη ρουτίνα
•	 Περισσότερη αυτονομία
•	 Αλλά… υψηλός φόρτος επικοινωνίας

Επιλογή Β: Τμήμα Μάρκετινγκ – Δημιουργική Ομάδα
•	 Δημιουργικότητα
•	 Παρουσιάσεις, σχεδιασμός καμπανιών
•	 Συνεργασία με άλλα τμήματα
•	 Αλλά… χαμηλότερος μισθός από το logistics

Επιλογή Γ: Ρόλος Ειδικού Βελτίωσης Διαδικασιών (Process Improvement)
•	 Συνδυάζει ανάλυση και δημιουργικές λύσεις
•	 Υψηλή ανεξαρτησία
•	 Συνεργασία με ομάδες
•	 Αλλά… λιγότερη σταθερή καθημερινότητα

Ο Γιώργος πρέπει να επιλέξει προς ποια κατεύθυνση ταιριάζει καλύτερα.

Σκοπός
•	 Να εξοικειωθούν οι εργαζόμενοι με τρόπους χρήσης του ψηφιακού εργαλείου  αξιολόγησης εργασι-

ακών αξιών. 
•	 Να αναζητήσουν επαγγελματικούς ρόλους σε σχέση  με τις εργασιακές τους αξίες. 

Διάρκεια
60΄

Υλικό / Εργαλεία
Φύλλο σεναρίου, Στυλό

Οδηγίες για συμβούλους
•	 Ενθαρρύνετε τους εργαζομένους πλοηγηθούν στο https://e-stadiodromia.eoppep.gr/ergaleia/test-

axion/
•	 Καθοδηγήστε τους να προβληματιστούν σχετικά με τα αποτελέσματα του τεστ εργασιακών αξιών και 

την καλύτερη επιλογή.
•	 Ενθαρρύνετε τους να συμμετάσχουν σε μια ευρεία συζήτηση.
•	 Επισημάνετε βασικά σημεία και προσθέστε τυχόν πληροφορίες 

Θέματα προς συζήτηση
•	 Μεταβείτε στον ιστότοπο https://e-stadiodromia.eoppep.gr/ergaleia/test-axion/
•	 Πώς είναι δομημένο το τεστ εργασιακών αξιών;  
•	 Τι δείχνουν τα αποτελέσματα του Γιώργου; 
•	 Ποιες είναι οι 3 υψηλότερες εργασιακές αξίες του Γιώργου;
•	 Με βάση τις εργασιακές αξίες του Γιώργου, ποια επιλογή ταιριάζει περισσότερο και γιατί;
•	 Ποια επιλογή ικανοποιεί καλύτερα την ανάγκη του για δημιουργικότητα;
•	 Ποια επιλογή συγκρούεται περισσότερο με τις εργασιακές αξίες του;
•	 Αν ήσουν σύμβουλος, τι θα του πρότεινες για να διερευνήσει τις επιλογές του;
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Τεστ Επαγγελματικών Ενδιαφερόντων
https://e-stadiodromia.eoppep.gr/ergaleia/test-endiaferonton/

Σενάριο
Η Κατερίνα είναι 28 ετών και εργάζεται εδώ και δύο χρόνια σε μια εταιρεία τεχνολογικών υπηρεσιών. Αν και 
ξεκίνησε με ενθουσιασμό, το τελευταίο διάστημα νιώθει ότι δεν αξιοποιεί πλήρως τα ενδιαφέροντα και τα 
δυνατά της σημεία. Η Κατερίνα είναι ιδιαίτερα καλή στην επικοινωνία και την ομαδική συνεργασία. Ενθου-
σιάζεται όταν συμμετέχει σε δράσεις που περιλαμβάνουν αλληλεπίδραση με πελάτες ή συναδέλφους, και 
συχνά αναλαμβάνει αυθόρμητα να υποστηρίξει νέους υπαλλήλους. Παράλληλα, έχει δημιουργική πλευρά 
— της αρέσει να προτείνει νέες ιδέες για projects, παρουσιάσεις ή διαδικασίες. Της αρέσει να μαθαίνει, να 
ερευνά και να αναπτύσσει πρωτοβουλίες όταν υπάρχει ευκαιρία. Ωστόσο, ο τρέχων ρόλος της είναι κυρίως 
τεχνικός και επαναλαμβανόμενος, με χαμηλή ανθρώπινη αλληλεπίδραση και ελάχιστη δημιουργικότητα. Η 
ίδια αρχίζει να αναρωτιέται:
«Μήπως δεν βρίσκομαι στη θέση που πραγματικά μου ταιριάζει;»

Η προϊσταμένη της, παρατηρώντας την ενόχλησή της, της ζητά να ετοιμάσει μια πρόταση για το πώς θα 
μπορούσε να αξιοποιηθεί καλύτερα μέσα στην εταιρεία. Η Κατερίνα καλείται να αποφασίσει ανάμεσα σε 
τρεις επιλογές:
1. Μετάβαση στο Τμήμα Εξυπηρέτησης Πελατών
με μεγάλη καθημερινή αλληλεπίδραση, mentoring νέων πελατών και επίλυση προβλημάτων.
2. Μετάβαση στο Τμήμα Μάρκετινγκ & Δημιουργικών Προωθητικών Ενεργειών
όπου θα συμμετέχει σε καμπάνιες, παρουσιάσεις και δημιουργικά projects.
3. Συμμετοχή στην Ομάδα Business Development με έμφαση στην ανάπτυξη συνεργασιών, σε παρουσιά-
σεις και νέες επιχειρηματικές πρωτοβουλίες.

Η Κατερίνα αξιοποιεί ένα πρόγραμμα ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού που εφαρμόζει η εταιρεία και 
συμπληρώνει ένα τεστ επαγγελματικών ενδιαφερόντων. Τα αποτελέσματά της, όπως προκύπτουν από το 
ερωτηματολόγιο είναι:
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Σκοπός
• Να εξοικειωθούν οι εργαζόμενοι με τρόπους χρήσης του ψηφιακού εργαλείου αξιολόγησης επαγγελματι-
κών ενδιαφερόντων. 
• Να αναζητήσουν επαγγελματικούς ρόλους σε σχέση  με τα επαγγελματικά τους ενδιαφέροντα. 

Διάρκεια
60΄

Υλικό / Εργαλεία
Φύλλο σεναρίου, Στυλό

Οδηγίες για συμβούλους
•	 Ενθαρρύνετε τους εργαζομένους να πλοηγηθούν στο https://e-stadiodromia.eoppep.gr
•	 Καθοδηγήστε τους να προβληματιστούν σχετικά με τα αποτελέσματα του τεστ επαγγελματικών εν-

διαφερόντων και την καλύτερη επιλογή στο πλαίσιο του σεναρίου
•	 Ενθαρρύνετε τους να κάνουν ερωτήσεις και να συμμετάσχουν σε μια ευρεία συζήτηση.
•	 Επισημάνετε βασικά σημεία και προσθέστε τυχόν πληροφορίες 

 
Θέματα προς συζήτηση

•	 Μεταβείτε στον ιστότοπο https://e-stadiodromia.eoppep.gr/ergaleia/test-endiaferonton/
•	 Τι δείχνουν τα αποτελέσματα της Κατερίνας;
•	 Τι πληροφορίες παίρνει η Κατερίνα από το τεστ; 
•	 Πώς είναι δομημένο το τεστ επαγγελματικών ενδιαφερόντων; 
•	 Με βάση τα αποτελέσματα του τεστ, ποια επιλογή φαίνεται πιο κατάλληλη για την Κατερίνα;
•	 Ποια από τις τρεις επιλογές θα της επέτρεπε να χρησιμοποιήσει τις κοινωνικές της δεξιότητες; Τι 

συγκεκριμένες δραστηριότητες θα μπορούσε να αναλάβει;
•	 Σε ποιο τμήμα θα είχε τις περισσότερες ευκαιρίες για δημιουργική έκφραση;
•	 Ποιοι προσωπικοί κίνδυνοι ή δυσκολίες μπορεί να προκύψουν από την αλλαγή ρόλου; Πώς θα μπο-

ρούσε να τους αντιμετωπίσει;
•	 Αν ήσουν ο HR σύμβουλος της εταιρείας, τι θα της πρότεινες ως επόμενο βήμα;

Προαιρετική Δραστηριότητα: Ρόλοι σε Μικρές Ομάδες
Οι εργαζόμενοι υποδύονται ένα τμήμα της εταιρείας (Εξυπηρέτηση Πελατών, Μάρκετινγκ, Business 
Development) και δημιουργούν μια σύντομη «πρόταση εργασιακού ρόλου» για την Κατερίνα επισημαίνο-
ντας:

•	 τα καθήκοντα της θέσης,
•	 πώς θα αξιοποιήσει τα ενδιαφέροντά της,
•	 τι θα κερδίσει η εταιρεία από αυτή τη μετακίνηση.
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O*NET Interest Profiler
https://onetinterestprofiler.org/

To O*NET InterestProfiler είναι ερωτηματολόγιο ανοιχτής πρόσβασης που αποτυπώνει επαγγελματικά εν-
διαφέροντα σε 6 τύπους:
1. Realistic (Πρακτικός)
2. Investigative (Ερευνητικός)
3. Artistic (Καλλιτεχνικός)
4. Social (Κοινωνικός)
5. Enterprising (Επιχειρηματικός)
6. Conventional (Οργανωτικός)

Οι κωδικοί αυτοί αντιστοιχούν σε περιβάλλοντα εργασίας, βοηθώντας τον εργαζόμενο να κατανοήσει τι 
ρόλοι του ταιριάζουν περισσότερο.

Σενάριο
Ο Νίκος, 29 ετών, εργάζεται εδώ και 4 χρόνια στο τμήμα εξυπηρέτησης πελατών μιας εταιρείας τεχνολο-
γίας. Παρότι είναι ιδιαίτερα αποτελεσματικός στην επικοινωνία με τους πελάτες, νιώθει ότι επιθυμεί να 
ασχοληθεί περισσότερο με τεχνολογικά καθήκοντα, αν και δεν διαθέτει επίσημη τεχνική εκπαίδευση. Ο 
Νίκος αναφέρει ότι του αρέσει να λύνει τεχνικά αιτήματα πελατών και συχνά πειραματίζεται με τα προϊό-
ντα της εταιρείας μόνος του. Ο οργανισμός του έχει ενεργοποιήσει ένα πρόγραμμα ανάπτυξης δεξιοτήτων 
(upskilling), και ο σύμβουλος ΣυΕΠ του προτείνει να χρησιμοποιήσει το RIASEC για να δουν πώς τα ενδια-
φέροντά του μπορούν να συνδεθούν με ρόλους υψηλότερης τεχνικότητας.

 
Top 3 κωδικοί RIASEC του Νίκου
1. I – Investigative (Ερευνητικός)
2. R – Realistic (Πρακτικός/Τεχνικός)
3. S – Social (Κοινωνικός)

Ο σύμβουλος προτείνει 3 πιθανές κατευθύνσεις
•	 Επιλογή 1: Junior Technical Support Specialist: Υποστηρίζει πελάτες σε τεχνικά θέματα προϊόντων 

ή υπηρεσιών.
•	 Επιλογή 2: QA Tester (Έλεγχος Ποιότητας Λογισμικού): Δοκιμάζει λογισμικό για σφάλματα και προ-

βλήματα λειτουργίας.
•	 Επιλογή 3: Product Operations Assistant: Συνεργάζεται με ομάδες ανάπτυξης, πωλήσεων και υπο-

στήριξης για την ομαλή λειτουργία προϊόντων. Συλλέγει δεδομένα, αναφέρει προβλήματα και βοηθά 
στη βελτιστοποίηση των διαδικασιών.

Σκοπός 
•	 Να εξοικειωθούν οι εργαζόμενοι με το εργαλείο αξιολόγησης.
•	 Να το συνδέσουν με ρεαλιστικές επιλογές επαγγελματικής ανάπτυξης, κινητικότητας ή αλλαγής ρό-

λου σε έναν οργανισμό.
•	 Να ενισχυθούν στη λήψη ώριμων αποφάσεων σχετικά με την επαγγελματική τους πορεία.

Διάρκεια
60΄

Υλικό / Εργαλεία
Φύλλο σεναρίου, στυλό, φορητός ή επιτραπέζιος Ηλεκτρονικός Υπολογιστής
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Οδηγίες για συμβούλους
•	 Συζητήστε την περίπτωση του Νίκου.
•	 Καθοδηγήστε τους εργαζομένους να προβληματιστούν σχετικά με τα αποτελέσματα και τις προτει-

νόμενες επιλογές σταδιοδρομίας. 
•	 Ενθαρρύνετε τους να κάνουν ερωτήσεις και να συμμετάσχουν στη συζήτηση.
•	 Προσθέστε τυχόν πληροφορίες 
•	 Ενθαρρύνετέ τoυς να πλοηγηθούν στο https://onetinterestprofiler.org/, να συμπληρώσουν το ερωτη-

ματολόγιο και να αναστοχαστούν πάνω στα αποτελέσματα. 

Θέματα προς συζήτηση
•	 Τι πληροφορίες παίρνει ο Νίκος αφού κάνει το τεστ; 
•	 Ποια είναι τα δυνατά σημεία του Νίκου σε κάθε προτεινόμενη επιλογή και ποια κενά πρέπει να κα-

λυφθούν; 
•	 Τί σχέδιο δράσης θα προτείνατε για τον Νίκο; 
•	 Μεταβείτε στον ιστότοπο https://onetinterestprofiler.org/και συμπληρώστε το ερωτηματολόγιο.
•	 Πώς είναι δομημένο το ερωτηματολόγιο;
•	 Τι δείχνουν τα αποτελέσματα για εσάς; 
•	 Προτείνετε πιθανές εναλλακτικές κατάρτισης ή απασχόλησης βάσει των αποτελεσμάτων της αξιο-

λόγησης.
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Ερωτηματολόγιο Ενδιαφερόντων για Άτομα με Αναπηρία
https://www.lmidis-abled.com/

Σενάριο
Ο Γιώργος βρίσκεται στο φάσμα του αυτισμού και εργάζεται εδώ και δύο χρόνια στο τμήμα υποστήριξης 
πελατών στο μετρό της Αθήνας, σε ρόλο βοηθού γραφείου. Στο πλαίσιο των καθηκόντων του, φροντίζει 
για τη βασική διεκπεραίωση αιτημάτων, την οργάνωση αρχείων και την εξυπηρέτηση εσωτερικών και εξω-
τερικών συνεργατών.

Παρότι το όνειρό του είναι να εργαστεί στην έκδοση εισιτηρίων ή εξυπηρέτησης επιβατών, ο Γιώργος 
αποδίδει εξαιρετικά στο τμήμα της εταιρείας που εργάζεται. Έχει πολύ καλή συνέπεια, ολοκληρώνει τις 
εργασίες του με ακρίβεια και έχει αναπτύξει θετικές σχέσεις με τους συναδέλφους του, οι οποίοι συχνά 
αναγνωρίζουν την ηρεμία και την ευγένεια με την οποία συνεργάζεται.

Παράλληλα με την εργασία του, ο Γιώργος συμμετέχει εθελοντικά μία φορά την εβδομάδα σε ένα σημείο 
πληροφόρησης στο σταθμό μετρό Συντάγματος, όπου βοηθά επισκέπτες να προσανατολιστούν στα δρο-
μολόγια και τα δίκτυα συγκοινωνίας. Η δραστηριότητα αυτή του δίνει χαρά και του επιτρέπει να καλλιεργεί 
δεξιότητες εξυπηρέτησης κοινού σε πραγματικό περιβάλλον.
Ο Γιώργος έχει ολοκληρώσει τη δευτεροβάθμια εκπαίδευση, διαθέτει βασικές δεξιότητες πληροφορικής 
και έχει αρχίσει να διερευνά νέες επαγγελματικές επιλογές μέσα στην εταιρεία του, κυρίως σε διοικητικούς 
ρόλους. Παρ’ όλα αυτά, κάποιες δυσκολίες στην επικοινωνία, στη διαχείριση πολλαπλών ερεθισμάτων 
και στην αυτοπεποίθηση τον κάνουν διστακτικό. Δεν είναι απόλυτα βέβαιος για τα δυνατά του σημεία, τις 
προτιμήσεις του και τις εναλλακτικές δυνατότητες εξέλιξης. Παρά τις ανασφάλειες αυτές, ο Γιώργος πα-
ραμένει αποφασισμένος να προχωρήσει και να αναπτυχθεί επαγγελματικά.
Ο σύμβουλος ανθρώπινου δυναμικού της εταιρείας, στο πλαίσιο του προγράμματος Συμβουλευτικής Στα-
διοδρομίας για εργαζομένους, πρότεινε στον Γιώργο να αξιολογήσει τις δεξιότητές του χρησιμοποιώντας 
το εργαλείο αυτοαξιολόγησης δεξιοτήτων του Ψηφιακού Πληροφοριακού Συστήματος Σταδιοδρομίας 
LMI.04Dis_ABLED. Στόχος ήταν να εντοπίσει:

•	 τα δυνατά του σημεία,
•	 τις δεξιότητες που χρειάζονται υποστήριξη,
•	 και πιθανά μονοπάτια σταδιοδρομίας

Ο Γιώργος ολοκλήρωσε την αξιολόγηση και πέτυχε μέτρια βαθμολογία, με ορισμένους δείκτες να είναι ιδι-
αίτερα υψηλοί (π.χ. ακρίβεια, συνέπεια, εξυπηρέτηση πελατών) και άλλους να εμφανίζονται πιο αδύναμοι 
(π.χ. διαχείριση πολλαπλών πληροφοριών, διαπολιτισμική επικοινωνία, αυτοπαρουσίαση).
Τα αποτελέσματα αποτέλεσαν την αφετηρία για μια συζήτηση με τον σύμβουλο.

Σκοπός 
•	 Να εξοικειωθούν οι εργαζόμενοι με αναπηρία με ψηφιακά εργαλεία αξιολόγησης δεξιοτήτων ειδικά 

για άτομα με αναπηρία (π.χ. LMI.04Dis_ABLED)
•	 Να προσδιορίσουν τον τρόπο με τον οποίο εξειδικευμένα εργαλεία μπορούν να τους παρέχουν ακρι-

βείς πληροφορίες σταδιοδρομίας ανάλογα με τα δυνατά σημεία και τα ενδιαφέροντά τους.
•	 Να ενισχύσουν οι εργαζόμενοι με αναπηρία την ικανότητά τους να διαχειρίζονται αυτόνομα την επαγ-

γελματική τους πορεία, αξιοποιώντας τα αποτελέσματα ψηφιακών εργαλείων αξιολόγησης.

Διάρκεια
60΄

Υλικό / Εργαλεία
Φύλλο σεναρίου, στυλό, φορητός ή επιτραπέζιος Ηλεκτρονικός Υπολογιστής
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Οδηγίες για συμβούλους
•	 Ενθαρρύνετε τoυς εργαζομένους να πλοηγηθούν στο https://www.lmidis-abled.com/
•	 Συζητήστε μαζί τους την περίπτωση του Γιώργου.
•	 Καθοδηγήστε τους εκπαιδευόμενους να προβληματιστούν σχετικά με τα αποτελέσματα της αυτοα-

ξιολόγησης των δεξιοτήτων και τις πιθανές διαδρομές σταδιοδρομίας. 
•	 Ενθαρρύνετε τους να κάνουν ερωτήσεις και να συμμετάσχουν στη συζήτηση.
•	 Προσθέστε τυχόν πληροφορίες 

Θέματα προς συζήτηση
•	 Μεταβείτε στον ιστότοπο https://www.lmidis-abled.com/
•	 Τι δείχνει η βαθμολογία;
•	 Τι πληροφορίες παίρνει ο Γιώργος αφού κάνει το τεστ; 
•	 Πώς είναι δομημένο το τεστ αυτοαξιολόγησης; 
•	 Προτείνετε πιθανές εφαρμογές για τον Γιώργο, των αποτελεσμάτων της αξιολόγησης δεξιοτήτων.
•	 Προσδιορίστε μονοπάτια σταδιοδρομίας που ευθυγραμμίζονται με τις δεξιότητες του Γιώργου.
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Ερωτηματολόγιο Προσωπικότητας 
BigFive
https://openpsychometrics.org/tests/IPIP-BFFM/

Το μοντέλο BigFive (ή Five-FactorModel, FFM) εί-
ναι ένα από τα πιο διαδεδομένα και έγκυρα μοντέλα 
για την περιγραφή της προσωπικότητας. Βασίζεται 
στην ιδέα ότι η προσωπικότητα μπορεί να περιγρα-
φεί μέσα από πέντε βασικές διαστάσεις, οι οποίες 
καλύπτουν ένα ευρύ φάσμα ανθρώπινων χαρακτη-
ριστικών: 

•	 Εξωστρέφεια: Αναφέρεται στην κοινωνικότη-
τα, την ενεργητικότητα, την αυτοπεποίθηση 
και την τάση για επικοινωνία. Άτομα με υψη-
λή εξωστρέφεια απολαμβάνουν την αλληλε-
πίδραση με άλλους και δραστηριότητες σε 
ομάδες.

•	 Ευσυνειδησία: Αφορά την οργάνωση, την 
υπευθυνότητα, την επιμέλεια και την αξιοπι-
στία. Άτομα με υψηλή ευσυνειδησία τείνουν 
να είναι πειθαρχημένα, συνεπή και στοχο-
προσηλωμένα.

•	 Ανοιχτότητα στην εμπειρία: Αναφέρεται στη 
φαντασία, τη δημιουργικότητα, την περιέρ-
γεια και την ανοιχτότητα σε νέες ιδέες και 
εμπειρίες. Άτομα με υψηλή ανοιχτότητα προ-
τιμούν την εξερεύνηση νέων ιδεών και την 
καινοτομία.

•	 Συνεργασία / Ευγένεια: Αφορά τη φιλικότη-
τα, τη συνεργασία, την ευαισθησία και την 
προθυμία για βοήθεια στους άλλους. Άτομα 
με υψηλή συνεργασία είναι καλοπροαίρετα, 
εμπιστοσύνη και υποστηρικτικά.

•	 Νευρωτισμός: Αναφέρεται στη συναισθη-
ματική σταθερότητα και την ευαισθησία στο 
στρες. Άτομα με υψηλό νευρωτισμό τείνουν 
να βιώνουν άγχος, ανησυχία ή μεταπτώσεις 
διάθεσης, ενώ χαμηλός νευρωτισμός σημαί-
νει ψυχική σταθερότητα και ηρεμία.
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Άσκηση
Οι εργαζόμενοι καλούνται να επισκεφτούν το https://openpsychometrics.org/tests/IPIP-BFFM/ ,  να συ-
μπληρώσουν το τεστ για τον εαυτό τους και να αναλύσουν τα αποτελέσματα συμπληρώνοντας τον παρα-
κάτω πίνακα (Φύλλο δραστηριότητας):

Παράγοντας Βαθμός / Περιγραφή Δυνατά σημεία Περιοχές για 
ανάπτυξη

Ταιριαστοί ρόλοι  
Περιβάλλοντα 
εργασίας

Εξωστρέφεια 

Ευσυνειδησία 

Ανοιχτότητα στην 
εμπειρία

Συνεργασία 
Ευγένεια

Νευρωτισμός

Σκοπός 
•	 Να εξοικειωθούν οι εργαζόμενοι με τα βασικά χαρακτηριστικά προσωπικότητας.
•	 Να συνδέσουν τα αποτελέσματα προσωπικότητας με δεξιότητες, συμπεριφορές και πιθανές κατευ-

θύνσεις καριέρας.
•	 Να ενισχυθεί η αυτογνωσία και η λήψη αποφάσεων για επαγγελματική ανάπτυξη.

Διάρκεια
60΄

Υλικό / Εργαλεία
Φύλλο δραστηριότητας, στυλό, φορητός ή επιτραπέζιος Ηλεκτρονικός Υπολογιστής

Οδηγίες για συμβούλους
•	 Ενθαρρύνετε τoυς εργαζομένους να πλοηγηθούν στο https://openpsychometrics.org/tests/IPIP-

BFFM/, να συμπληρώσουν το ερωτηματολόγιο και να αναστοχαστούν πάνω στα αποτελέσματα. 
•	 Ενθαρρύνετε τους να κάνουν ερωτήσεις και να συμμετάσχουν στη συζήτηση.
•	 Προσθέστε τυχόν πληροφορίες 

 

Θέματα προς συζήτηση
•	 Μεταβείτε στον ιστότοπο https://openpsychometrics.org/tests/IPIP-BFFM/ και συμπληρώστε το 

ερωτηματολόγιο. 
•	 Πώς είναι δομημένο το ερωτηματολόγιο;
•	 Εντοπίστε υψηλούς και χαμηλούς βαθμούς σε κάθε παράγοντα.
•	 Συνδέστε τα αποτελέσματα με δυνατά σημεία και περιοχές για ανάπτυξη.
•	 Ποιοι τύποι ρόλων ή περιβάλλοντα εργασίας σας ταιριάζουν; Προτείνετε πιθανές εναλλακτικές κα-

τάρτισης ή απασχόλησης βάσει των αποτελεσμάτων της αξιολόγησης.
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2.2 Ψηφιακές πλατφόρμες 
ανοιχτής πρόσβασης  

Οι ψηφιακές πλατφόρμες ανοιχτής πρόσβασης αποτελούν χρήσιμα εργαλεία για τη Συμβουλευτική Σταδι-
οδρομίας εργαζομένων σε οργανωσιακό πλαίσιο, καθώς βοηθούν στην αποτύπωση δεξιοτήτων, την ανα-
ζήτηση εκπαιδευτικών και επαγγελματικών ευκαιριών και την ενίσχυση της διαφάνειας των προσόντων σε 
ευρωπαϊκό επίπεδο. Στο οργανωσιακό περιβάλλον, οι σύμβουλοι μπορούν να αξιοποιούν τις πλατφόρμες 
αυτές για την επαγγελματική καθοδήγηση των εργαζομένων, την ενίσχυση της αυτογνωσίας, την αυτοπα-
ρουσίαση, την αναγνώριση δεξιοτήτων και τη διαμόρφωση ρεαλιστικών διαδρομών σταδιοδρομίας.
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Europass

Το Ευρωπαϊκό Πλαίσιο Europass υποστηρίζει την τεκμηρίωση, αποτύπωση και παρουσίαση δεξιοτήτων και 
προσόντων με τυποποιημένο και αναγνωρίσιμο τρόπο. Το νέο ψηφιακό Europass (μετά το 2020) παρέχει 
εργαλεία για:

•	 δημιουργία διαδραστικού βιογραφικού και συνοδευτικών εγγράφων
•	 καταγραφή δεξιοτήτων και αυτοαξιολόγηση
•	 ανίχνευση μαθησιακών και επαγγελματικών διαδρομών, βάσει προσωπικού προφίλ
•	 εντοπισμό εκπαιδευτικών ευκαιριών σε ευρωπαϊκό επίπεδο
•	 ψηφιακό φάκελο δεξιοτήτων που μπορεί να ενημερώνεται διαρκώς
•	 ενημέρωση για τάσεις της αγοράς εργασίας στις χώρες της ΕΕ και για απαιτούμενες δεξιότητες / 

επάγγελμα55 

Στα οργανωσιακά περιβάλλοντα, το Europass ενισχύει την ενδοεπιχειρησιακή κινητικότητα, τη διαφάνεια 
των δεξιοτήτων και την αξιοποίηση των εργαζομένων σε ρόλους που ανταποκρίνονται στις πραγματικές 
τους ικανότητες.

Άσκηση
Δημιουργία Προσωπικού Προφίλ Europass

Σκοπός 
•	 Να εξοικειωθούν οι εργαζόμενοι με το ψηφιακό εργαλείο Europass
•	 Nα αναπτύξουν αυτογνωσία.

Διάρκεια
60΄

Υλικό / Εργαλεία
Φορητός ή επιτραπέζιος Ηλεκτρονικός Υπολογιστής

Οδηγίες για εργαζομένους
1. Εισέλθετε στην πλατφόρμα Europass και δημιουργήστε ή ενημερώστε το προσωπικό σας προφίλ.
2. Συμπληρώστε: βασικές πληροφορίες, δεξιότητες (τεχνικές, κοινωνικές, ψηφιακές), μαθησιακές εμπει-
ρίες, επαγγελματικές εμπειρίες
3. Κάντε αυτοαξιολόγηση.
4. Κατεβάστε το σύγχρονο διαδραστικό CV ή αποθηκεύστε το στον ψηφιακό φάκελο δεξιοτήτων.

Θέματα προς συζήτηση με τον σύμβουλο
•	 Ποιες δεξιότητες εμφανίζονται πιο ισχυρές;
•	 Ποιες εμπειρίες δεν είχαν μέχρι τώρα αποτυπωθεί;
•	 Πώς μπορεί το CV να αξιοποιηθεί σε διαδικασίες κινητικότητας;

 55https://europa.eu/europass/eportfolio/screen/skills-intelligence?lang=en
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ESCO (European Skills, Competences, Qualifications and Occupations)

Το ESCO αποτελεί το κοινό ευρωπαϊκό λεξιλόγιο δεξιοτήτων, ικανοτήτων, προσόντων και επαγγελμάτων. 
Λειτουργεί ως ταξινομικό σύστημα που:

•	 περιγράφει δεξιότητες με κοινή ορολογία σε όλα τα κράτη – μέλη,
•	 συνδέει επαγγέλματα με απαιτούμενες δεξιότητες και γνώσεις,
•	 υποστηρίζει συστήματα προσλήψεων και HR analytics,
•	 επιτρέπει την αντιστοίχιση προφίλ εργαζομένων με ρόλους,
•	 διευκολύνει τη διαλειτουργικότητα με άλλες πλατφόρμες (Europass, EURES, EQF).

Για τους συμβούλους σε οργανισμούς, το ESCO λειτουργεί ως σημείο αναφοράς για την ανάλυση θέσεων 
εργασίας, την ανίχνευση κενών σε δεξιότητες (skillsgaps) και τη διαμόρφωση στοχευμένων σχεδίων ανά-
πτυξης.

Άσκηση
Αντιστοίχιση Δεξιοτήτων με ESCO

Σκοπός 
• Να κατανοήσουν  οι εργαζόμενοι τις δεξιότητες που απαιτούνται σε έναν ρόλο και να εντοπίσουν κενά 
σε δεξιότητες (skillsgaps).

Διάρκεια
60΄

Υλικό / Εργαλεία
Φορητός ή επιτραπέζιος Ηλεκτρονικός Υπολογιστής

Οδηγίες για εργαζομένους
1. Επιλέξτε έναν εργασιακό ρόλο που επιθυμείτε (π.χ. Project Coordinator, HR Specialist).
2. Αναζητήστε στο ESCO το αντίστοιχο επάγγελμα.
3. Καταγράψτε:
- βασικές δεξιότητες
- συμπληρωματικές δεξιότητες
- απαραίτητες γνώσεις
4. Συγκρίνετε τις απαιτήσεις του ESCO με το προσωπικό προφίλ σας (π.χ. από Europass).
5. Δημιουργήστε έναν πίνακα «Ταίριασμα δεξιοτήτων – Ελλείψεις δεξιοτήτων».
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EURES (European Employment Services)

Το EURES είναι η ευρωπαϊκή πλατφόρμα για:
•	 αναζήτηση ευκαιριών απασχόλησης σε ολόκληρη την Ευρώπη,
•	 ενημέρωση για συνθήκες εργασίας και κινητικότητας,
•	 αντιστοίχιση εργαζομένων–εργοδοτών μέσω εξελιγμένων εργαλείων,
•	 υποστήριξη από εξειδικευμένους συμβούλους EURES.

Στο πλαίσιο της ΣυΕΠ εργαζομένων, το EURES μπορεί να αξιοποιηθεί για:
•	 διερεύνηση διακρατικής κινητικότητας,
•	 κατανόηση των απαιτήσεων σε δεξιότητες ανά χώρα,
•	 αναγνώριση πιθανών ευρωπαϊκών επαγγελματικών διαδρομών.

Για οργανισμούς, προσφέρει πρόσβαση σε ευρύτερη δεξαμενή ταλέντων και κατανόηση των ευρωπαϊκών 
τάσεων στην αγορά εργασίας.

Άσκηση
Προσομοίωση Κινητικότητας μέσω EURES

Σκοπός 
•	 Να διερευνήσουν οι εργαζόμενοι ευρωπαϊκές δυνατότητες σταδιοδρομίας 
•	 Να κατανοήσουν τις δεξιότητες που απαιτούνται ανά χώρα

Διάρκεια
60΄

Οδηγίες για εργαζομένους
1. Μπείτε στην πλατφόρμα EURES.
2. Αναζητήστε έναν ενδιαφέροντα επαγγελματικό ρόλο σε τρεις διαφορετικές ευρωπαϊκές χώρες.
3. Καταγράψτε:
- απαιτούμενες δεξιότητες
- συνθήκες εργασίας
- τυπικά προσόντα που απαιτούνται
4. Συγκρίνετε: Ποια χώρα φαίνεται να προσφέρει καλύτερη αντιστοίχιση με το προσωπικό σας προφίλ;

Θέματα προς συζήτηση με τον σύμβουλο
•	 Ποιες είναι οι τάσεις κινητικότητας για το συγκεκριμένο επάγγελμα;
•	 Ποιες δεξιότητες ζητούνται περισσότερο διεθνώς;
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Άσκηση
Καθιστώ τις δεξιότητες μου διαφανείς στο EURES56  

Σκοπός 
Οι συμμετέχοντες να μάθουν αφενός να αξιοποιούν συνδυαστικά τις πλατφόρμες EUROPASS-ESCO-
EURES για να επιτύχουν τεκμηριωμένη και διαφανή παρουσίαση των δεξιοτήτων τους και αφετέρου να 
ενσωματώνουν στο προφίλ τους τις ακριβείς δεξιότητες στις οποίες αναλύεται το επάγγελμα μέσα από 
την επίσημη ταξινόμηση επαγγελμάτων και δεξιοτήτων (εγκυρότητα δεξιοτήτων). Με αυτό τον τρόπο θα 
δέχονται από το EUROPASS και το EURES προτάσεις για θέσεις εργασίας, προγράμματα εκπαίδευσης και 
πρακτικής άσκησης κ.λπ.

Διάρκεια
60΄

Οδηγίες για εργαζομένους
1. Μπείτε στην πλατφόρμα ESCOhttps://esco.ec.europa.eu/el– Υποενότητα «ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΑ». 
2. Πραγματοποιήστε αναζήτηση μέσα στης κατηγορίες επαγγελμάτων (στο δέντρο της ταξινόμησης στα 
αριστερά της οθόνης). Εντοπίστε ένα επάγγελμα που σας ενδιαφέρει και μελετήστε τις απαραίτητες γνώ-
σεις – δεξιότητες – ικανότητες
3. Αξιολογήστε τις δικές σας δεξιότητες, είτε με τη βοήθεια ασκήσεων και εργαλείων αξιολόγησης δεξιο-
τήτων57. Έχετε κάποια από τις δεξιότητες / ικανότητες που απαιτεί το επάγγελμα που βρήκατε στο ESCO; 
4. Χωριστείτε σε ζευγάρια. Καθένας παρουσιάζει στον άλλο τις δεξιότητες / ικανότητες που θεωρεί ότι 
διαθέτει και ο άλλος αναφέρει ποιες από αυτές πράγματι αναγνωρίζει στον άλλο. 
5. Από τη λίστα δεξιοτήτων του επαγγέλματος (βήμα 2) σημειώστε την ακριβή ονομασία 1-2 δεξιοτήτων 
που κατέχετε και τις οποίες θέλετε να μεταφέρετε στο προσωπικό σας Europass Profile. 
6. Επισκεφτείτε το προσωπικό σας Europass Profile και μεταβείτε στην 3η ενότητα “Οι δεξιότητές μου” 
(myskills) . Στο πεδίο αναζήτηση γράψτε την ακριβή ονομασία της δεξιότητας που βρήκατε στο βήμα 3, 
π.χ. «Κατοχή Συναισθηματικής Νοημοσύνης». Όταν το σύστημα την εντοπίσει, κάνετε «αποδοχή» και θα 
προστεθεί στη λίστα των δεξιοτήτων σας στην 3η ενότητα “Οι δεξιότητές μου” (myskills). 
7. Μεταβείτε στο φύλο «Το προφίλ μου» και πηγαίνετε στην κατηγορία «Δεξιότητες». Πατήστε «Τροποποί-
ηση» και εν συνεχεία «Εισαγωγή από Οι δεξιότητές μου». Στο παράθυρο που ανοίγει επιλέξτε την δεξιότητα 
που προσθέσατε στο βήμα 6«Κατοχή Συναισθηματικής Νοημοσύνης» και αυτή θα εμφανίζεται πλέον και 
στο φύλο «Το προφίλ μου» με μια ευρωπαϊκή σημαία δίπλα (αυτό σημαίνει ότι είναι επίσημη δεξιότητα  της 
ευρωπαϊκής ένωσης – δεξιότητα ESCO). 
8. Κοινοποιήστε από το σχετικό κουμπί το προφίλ σας στο EURES. Θα λαμβάνετε πλέον προτάσεις μέσα 
στο EUROPASS προφίλ σας για θέσεις εργασίας και προγράμματα εκπαίδευσης που είναι διαθέσιμα από 
το EURES. 

56Η άσκηση εφαρμόστηκε στο Επιμορφωτικό Σεμινάριοτου ΕΟΠΠΕΠ για συμβούλους σταδιοδρομίας/επαγγελματικού προσανατολισμού. 
31/10/2025https://www.youtube.com/watch?v=v_O0pIX76B0
57Το βήμα 3 μπορεί να έχει προηγηθεί σε άλλη άσκηση και γίνεται με τη βοήθεια των εργαλείων του ΕΟΠΠΕΠ https://e-stadiodromia.eoppep.gr/
thematikoi-katalogoi/stirixi-gia-to-schediasmo-tis-stadiodromias-sou/ergaleia-aftoaxiologisis-dexiotiton-zois-kai-stadiodromias/   . 
Για την ψηφιακή ικανότητα επισκεφτείτε https://europa.eu/europass/digitalskills/screen/home?referrer=epass&route=%2Fen&lang=el
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EQF/NQF
Το Ευρωπαϊκό Πλαίσιο Προσόντων (EQF) και τα Εθνικά Πλαίσια Προσόντων (NQF) αποτελούν συστήματα 
επιπέδων που διασφαλίζουν τη διαφάνεια, συγκρισιμότητα και αντιστοίχιση προσόντων σε ευρωπαϊκό και 
εθνικό επίπεδο. Βοηθούν εργαζομένους και οργανισμούς να:

•	 κατανοήσουν το επίπεδο ενός τίτλου σπουδών ή προσόντος,
•	 αντιστοιχούν προσόντα μεταξύ χωρών και εκπαιδευτικών συστημάτων,
•	 εντοπίζουν το επίπεδο δεξιοτήτων που απαιτείται για διαφορετικούς ρόλους,
•	 σχεδιάζουν μαθησιακές διαδρομές αναβάθμισης δεξιοτήτων (upskilling/reskilling).

Οι σύμβουλοι σταδιοδρομίας μπορούν να χρησιμοποιούν EQF/NQF για την ορθή αξιολόγηση των προσό-
ντων των εργαζομένων και την υποστήριξη της επαγγελματικής κινητικότητας.

Άσκηση
Αξιολόγηση Προσόντων με EQF/NQF
https://www.cedefop.europa.eu/el/tools/nqfs-online-tool

Σκοπός 
•	 Να κατανοήσουν οι εργαζόμενοι το πλαίσιο των επιπέδων προσόντων
•	 Να σχεδιάσουν τρόπους αναβάθμισης των προσόντων

Διάρκεια
60΄

Υλικό / Εργαλεία
Φορητός ή επιτραπέζιος Ηλεκτρονικός Υπολογιστής

Οδηγίες για εργαζομένους
1. Επιλέξτε έναν δικό σας τίτλο σπουδών, πιστοποίηση ή επαγγελματική κατάρτιση.
2. Μεταβείτε στις πλατφόρμες: https://www.cedefop.europa.eu/el/tools/nqfs-online-tool και https://www.
cedefop.europa.eu/en/projects/european-qualifications-framework-eqf
3. Εντοπίστε το επίπεδο EQF/NQF στο οποίο αντιστοιχεί.
4. Αναζητήστε ποια επίπεδα προσόντων απαιτούνται για έναν εργασιακό ρόλο που σας ενδιαφέρει (στη 
χώρα σας ή στο εξωτερικό).
5. Καταγράψτε τυχόν διαφορές στα επίπεδα.

Θέματα προς συζήτηση με τον σύμβουλο
•	 Τι εκπαιδευτική αναβάθμιση θα απαιτούσε η μετάβαση στο επόμενο επίπεδο;
•	 Ποιες εκπαιδεύσεις παρέχει ο οργανισμός που θα μπορούσαν να καλύψουν το χάσμα;
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Εργαλεία καριέρας του Cedefop και Euroguidance
https://www.cedefop.europa.eu/el
https://euroguidance.eu/

Οι ευρωπαϊκοί φορείς Cedefop και Euroguidance αποτελούν κεντρικές πηγές πληροφόρησης και υποστή-
ριξης για εργαζομένους και συμβούλους σταδιοδρομίας, προσφέροντας πλούσιο ψηφιακό υλικό, καινοτό-
μα εργαλεία και ενημερωτικούς πόρους που ενισχύουν τη διαδικασία λήψης επαγγελματικών αποφάσεων.

Cedefop
Ο Cedefop (European Centre for the Development of Vocational Training) παρέχει ένα ολοκληρωμένο σύ-
νολο εργαλείων και δεδομένων για τη χαρτογράφηση των προσόντων και των επαγγελματικών προοπτικών 
στην Ευρώπη. Ειδικότερα προσφέρει:
• Διαδραστικούς οδηγούς κατανόησης προσόντων και δεξιοτήτων, οι οποίοι διευκολύνουν τη σύγκριση 
εθνικών πλαισίων προσόντων και την κατανόηση των επιπέδων του EQF.
• Μελέτες αγοράς εργασίας και αναλύσεις για το μέλλον της εργασίας, που υποστηρίζουν τον σχεδιασμό 
της σταδιοδρομίας βάσει αναδυόμενων τάσεων, ελλείψεων δεξιοτήτων και τομεακών αλλαγών.
• Online εργαλεία για την αναγνώριση, επικύρωση και επικαιροποίηση δεξιοτήτων, τα οποία υποστηρίζουν 
την αναγνώριση άτυπης και μη τυπικής μάθησης και ενισχύουν την κινητικότητα και την απασχολησιμότη-
τα.

Euroguidance
Το δίκτυο Euroguidance λειτουργεί ως ευρωπαϊκός κόμβος πληροφόρησης και επαγγελματικής υποστήρι-
ξης, με έμφαση στη δια βίου μάθηση και τη διεθνή κινητικότητα. Παρέχει:

•	 Πηγές και εργαλεία για τη δια βίου μάθηση, καθώς και ενημέρωση για εκπαιδευτικές και επαγγελμα-
τικές δυνατότητες σε ολόκληρη την Ευρώπη.

•	 Βιωματικές ασκήσεις αυτογνωσίας και εργαλεία συμβουλευτικής, που ενισχύουν την αυτοαντίληψη, 
την αναγνώριση δεξιοτήτων και τον αναστοχασμό των εργαζομένων. 

•	 Υλικό για επαγγελματική κινητικότητα και προσαρμογή, υποστηρίζοντας άτομα που εξετάζουν τη 
μετακίνηση σε άλλο ευρωπαϊκό κράτος για εργασία, εκπαίδευση ή κατάρτιση.

Για τους οργανισμούς, οι πηγές αυτές αποτελούν σημαντικά εργαλεία υποστήριξης. Βοηθούν στον σχεδια-
σμό στοχευμένων προγραμμάτων ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναμικού, προσφέρουν τεκμηριωμένη βάση 
για την ενημέρωση και καθοδήγηση των εργαζομένων σχετικά με τις ευκαιρίες εκπαίδευσης, κατάρτισης 
και επαγγελματικής εξέλιξης, ενώ παράλληλα προωθούν την κινητικότητα, την αναγνώριση προσόντων και 
την πρόσβαση σε διεθνείς ευκαιρίες μάθησης και εργασίας.

Άσκηση
Αναζήτηση και Αξιοποίηση Ψηφιακών Εργαλείων από Cedefop &Euroguidance

Σενάριο
Η Ελένη είναι 32 ετών, εργαζόμενη με κινητική αναπηρία. Εργάζεται στον τομέα της γραμματειακής υπο-
στήριξης. Θέλει να εξελιχθεί επαγγελματικά, να αποκτήσει νέες δεξιότητες ψηφιακής επικοινωνίας και να 
αξιοποιήσει ευρωπαϊκές ευκαιρίες κινητικότητας ή κατάρτισης. Διαθέτει ήδη δεξιότητες και γνώσεις που 
έχει αποκτήσει εκτός τυπικής εκπαίδευσης, όπως γνώση λογισμικού γραφείου και ψηφιακών εργαλείων, 
καθώς και δεξιότητες διαπολιτισμικής επικοινωνίας και συνεργασίας μέσα από εθελοντικές ομάδες. Δεν 
είναι σίγουρη πώς μπορεί να επικυρώσει ή να αναβαθμίσει τα προσόντα της.
Ο σύμβουλος σταδιοδρομίας θέλει να τη βοηθήσει να χρησιμοποιήσει ψηφιακά εργαλεία από τους ευρω-
παϊκούς οργανισμούς Cedefop και Euroguidance, ώστε να αναγνωρίσει τις δεξιότητες της, να εξερευνήσει 
επιλογές σταδιοδρομίας και να εντοπίσει προγράμματα μάθησης που ταιριάζουν στις ανάγκες της. 
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Σκοπός
•	 Οι εργαζόμενοι να εξοικειωθούν με τα βασικά ψηφιακά εργαλεία των Cedefop&Euroguidance.
•	 Να εντοπίζουν ευρωπαϊκά ψηφιακά εργαλεία που υποστηρίζουν την επαγγελματική εξέλιξη, την κι-

νητικότητα και την κατάρτιση.
•	 Να μπορούν να επιλέξουν κατάλληλα εργαλεία για διαφορετικούς συμβουλευόμενους.

Διάρκεια
60’

Υλικό / Εργαλεία
Φύλλο σεναρίου, στυλό, φορητός ή επιτραπέζιος Ηλεκτρονικός Υπολογιστής

Οδηγίες για εργαζομένους
1. Μεταβείτε στους ιστότοπους Cedefop (https://www.cedefop.europa.eu/el) και Euroguidance (https://
euroguidance.eu/)
2. Εντοπίστε εργαλεία που θα μπορούσαν να βοηθήσουν την Ελένη (π.χ. βάσεις δεδομένων προσόντων και 
δεξιοτήτων, μελέτες αγοράς εργασίας, πληροφορίες για ευρωπαϊκή κινητικότητα και ευκαιρίες μάθησης)
3. Καταγράψτε 2–3 εργαλεία από κάθε φορέα, περιγράφοντας:
• Τι κάνει το εργαλείο
• Σε ποιον απευθύνεται
• Πώς μπορεί να βοηθήσει την Ελένη
Παραδείγματα:
• Cedefop Skills Panorama: για να εντοπίσει τάσεις στις ψηφιακές δεξιότητες.
• European inventory on validation of non-formal and informal learning: για να δει πώς μπορεί να αναγνω-
ρίσει και να επικυρώσει τη μάθηση που έχει αποκτήσει εκτός του επίσημου εκπαιδευτικού συστήματος.
• Euroguidance mobility information: για να εξετάσει αν μπορεί να συμμετάσχει σε ευρωπαϊκά εκπαιδευτικά 
προγράμματα.
4. Σχεδιάστε ένα πλάνο δράσης για την Ελένη

Θέματα προς συζήτηση με τον σύμβουλο και αναστοχασμό
•	 Τι γνωρίζει η Ελένη για τον εαυτό της;
•	 Τι θέλει να πετύχει;
•	 Ποιες δεξιότητες χρειάζεται να αποσαφηνίσει;
•	 Ποιες νέες ευκαιρίες θα ήθελε να εξερευνήσει;
•	 Ποιοι πιθανοί περιορισμοί πρέπει να ληφθούν υπόψη (π.χ. διάρκεια μαθημάτων, προσβασιμότητα 

πλατφορμών);
•	 Ποια εργαλεία είναι πιο χρήσιμα για την Ελένη;
•	 Τι θα μπορούσε να τη δυσκολέψει στη χρήση τους;
•	 Πώς θα μπορούσαν οι σύμβουλοι να προσαρμόσουν τη διαδικασία για άτομα με αναπηρία;
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Επίλογος

Ο Οδηγός ολοκληρώνεται αφήνοντας στους εργαζομένους και τους συμβούλους των οργανισμών τα εργα-
λεία και τις μεθόδους που μπορούν να αξιοποιήσουν άμεσα στον χώρο εργασίας. Η πραγματική αξία τους 
αποκαλύπτεται μέσα από τη χρήση τους στην καθημερινή πρακτική: στην αξιολόγηση επαγγελματικών 
εναλλακτικών, στη σχεδίαση προσωπικών πλάνων σταδιοδρομίας, στην προσαρμογή σε νέες ευκαιρίες και 
στην ενίσχυση της επαγγελματικής αυτονομίας. Η εφαρμογή τους καθιστά τον κάθε εργαζόμενο ενεργό 
διαχειριστή της καριέρας του και ενισχύει τη δυνατότητα λήψης συνειδητών και στοχευμένων επαγγελμα-
τικών αποφάσεων, δημιουργώντας μια βάση για συνεχή ανάπτυξη και επαγγελματική εξέλιξη. Παράλληλα, 
ο Οδηγός μπορεί να λειτουργήσει ως στρατηγικό εργαλείο για τον οργανισμό, ενισχύοντας τη συνεχή μά-
θηση, την επαγγελματική εξέλιξη και την ικανοποίηση των εργαζομένων, συμβάλλοντας ως εκ τούτου στην 
καινοτομία και τη συνολική οργανωσιακή απόδοση.
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