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Εισαγωγή 
 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΣ ΔΕΝ ΕΙΝΑΙ ΕΝΑ ΑΨΥΧΟ ΟΝ, ΑΝΤΙΘΕΤΑ ΕΧΕΙ ΚΑΙ 

αυτός τις ανάγκες του και κατ’ επέκταση πρέπει να είναι ικανο-

ποιημένος από την εργασία του (Ματθαίος, 2008) και να μη 

βιώνει αγχωτικές καταστάσεις όταν εργάζεται (Kyriacou & Sutcliffe, 

1978). Είναι πλέον εδραιωμένη η πεποίθηση ότι η πορεία προς την εκ-

παιδευτική επιτυχία εξαρτάται κατά πολύ και από τα άυλα στοιχεία που 

κατέχει μια σχολική μονάδα (Σαΐτης, 2008). Οι εργαζόμενοι ενός οργα-

νισμού όπως η σχολική μονάδα, δεν είναι μόνο ο βασικός συντελεστής 

της παραγωγής αλλά το βασικό δημιουργικό κύτταρο του οργανισμού 

(Αθανασούλα-Ρεππα, 2008). Πολλές σχολικές μονάδες είναι αποδοτικές 

ενώ κάποιες άλλες όχι, επειδή οι εργαζόμενοι σε αυτά δεν ξέρουν, δεν 

μπορούν ή δε θέλουν να συμβάλουν στην επίτευξη των στόχων τους. Ε-

πομένως τη διαφορά την κάνουν οι άνθρωποι, είτε αυτοί διοικούν είτε 

απλά εκτελούν (Χυτήρης, 2001). 

Η εργασιακή ικανοποίηση επηρεάζει πολλές συμπεριφορές στον χώρο 

εργασίας, μεταξύ αυτών την απουσία από την εργασία  (Scott & Taylor, 

1985), την παραγωγικότητα και αποτελεσματικότητα  του εργαζομένου 

(Koustelios, 2001), τις σχέσεις μεταξύ των εργαζομένων στο χώρο εργα-

σίας (Baron, 1986), τη σχέση του εκπαιδευτικού με τον μαθητή (Κάντας, 

1992) και τα επιτεύγματα – επίδοση των μαθητών (Zigarreli, 1996). Επι-

πλέον, έχει διαπιστωθεί ότι όταν είμαστε αγχωμένοι είναι σχεδόν αδύνα-

Ο 
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το να συγκεντρώσουμε την προσοχή μας καθώς οι ορμόνες του άγχους 

που παράγονται στον εγκέφαλο κάνουν αδύνατη την ικανότητά μας να 

αποφασίσουμε τι είναι το πιο σημαντικό (Keoning, et al., 2011). Το χρό-

νιο αλλά και το στιγμιαίο άγχος έχει διαπιστωθεί ότι επηρεάζουν την 

μνήμη μας (Keoning et al., 2011; Sapolsky, 1996) και είναι ευρέως γνω-

στό από τα σχετικά ερευνητικά αποτελέσματα ότι όταν είμαστε αγχωμέ-

νοι δεν μπορούμε να ανακαλέσουμε από τη μνήμη μας πληροφορίες τις 

οποίες γνωρίζουμε πολύ καλά (Kuhlmann, Piel, & Wolf, 2005). Ένας α-

κόμη τομέας που επηρεάζεται από το άγχος είναι η ίδια  η μάθηση, κα-

θώς όταν είμαστε αγχωμένοι δεν μπορούμε να σκεφτούμε καθαρά, να α-

ξιολογήσουμε προσεκτικά τα στοιχεία, να ζυγίσουμε τις προτεραιότητες 

και να σχεδιάσουμε ένα συγκεκριμένο πλάνο (Stixrud, 2012; Sapolsky, 

1996). 

Η δικαιοσύνη είναι πολύ σημαντική για τους εργαζόμενους καθώς μέ-

σω αυτής επηρεάζονται οι υποκειμενικές τους επιλογές και η συμπεριφο-

ρά τους στον εργασιακό χώρο (Jamali, & Nejati, 2009; Lind, & Tyler, 

1988). Φαίνεται ότι το αίσθημα δικαιοσύνης επηρεάζει την εργασιακή 

εξουθένωση (Aghaei, Moshiri, & Shahrabanian, 2012), την εργασιακή 

απόδοση (Greenberg, 1988), την χαμηλότερη εργασιακή ποιότητα 

(Cowherd, & Levine, 1992), τη συνεργασία μεταξύ των εργαζομένων 

(Pfeffer, & Langton, 1993) και την εμπιστοσύνη στη διεύθυνση και την 

εργασιακή δέσμευση (Choi, 2011). 

Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, σκοπός της παρούσας έρευνας εί-

ναι να μελετήσει τη σχέση που υπάρχει μεταξύ εργασιακής ικανοποίη-

σης, εργασιακού άγχους και οργανωσιακής δικαιοσύνης σε εκπαιδευτι-

κούς πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης που εργάζονται σε δημοτικά σχολεία 

της Αθήνας. 

 

 

Θεωρία 
 

Η εργασιακή ικανοποίηση είναι ένα θετικό ή αρνητικό υποκειμενικό 

αίσθημα του εργαζομένου για την εργασία του. Προκύπτει όταν υπάρχει 

συνάφεια μεταξύ των απαιτήσεων από τη δουλειά και των προσδοκιών 

από την εργασία και εκφράζει η σύνδεση μεταξύ των προσδοκιών των 

εργαζομένων και των αμοιβών που παρέχονται στους εργαζομένους 

(Akhtara, Hashmib, & Naqvic, 2010). Κατά τον Schaffer (1953) η εργα-

σιακή ικανοποίηση «ποικίλλει και εξαρτάται άμεσα από το βαθμό κατά 
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τον οποίο οι ανάγκες του ατόμου που μπορούν να ικανοποιηθούν από την 

εργασία του πραγματικά ικανοποιούνται σε αυτή» (σελ. 3). Οι Smith, 

Kendall and Hullin (1969) πρότειναν ότι η εργασιακή ικανοποίηση είναι 

«…συναισθηματικές επιδράσεις του ατόμου σε ένα τομέα της εργασίας 

του» (σελ. 6). Οι Dawis and Lofquist (1984) όρισαν την εργασιακή ικα-

νοποίηση ως «…το αποτέλεσμα της αξιολόγησης που κάνει το άτομο για το 

βαθμό που το εργασιακό του περιβάλλον καλύπτει τις ανάγκες του» (σελ. 

32), ενώ ο Lease (1998) όρισε την εργασιακή ικανοποίηση ως «…τον συ-

ναισθηματικό προσανατολισμό του εργαζομένου ως προς τον εργασιακό 

του ρόλο στον οργανισμό» (σελ.155). 

Σύμφωνα με πολλές μελέτες η εργασιακή ικανοποίηση φαίνεται να 

επηρεάζεται από πολλούς οργανωσιακούς παράγοντες όπως οι δραστη-

ριότητες των εκπαιδευτικών με τα παιδιά στο πλαίσιο του μαθήματος 

(Papanastasiou, & Papanastasiou, 1998), η ενίσχυση-βοήθεια που παρέ-

χεται από τη διεύθυνση, η πρόσβαση σε υλικοτεχνική υποδομή, προβλή-

ματα που σχετίζονται με τον φόρτο εργασίας και το αναλυτικό πρόγραμ-

μα (Thompson, McNamara, & Hoyle, 1997), η συμμετοχή των εκπαιδευ-

τικών στις αποφάσεις που λαμβάνονται στις σχολικές μονάδες και στον 

τρόπο διοίκησης των σχολικών μονάδων (Bogler, 2001) και η  ανάπτυξη 

θερμών προσωπικών σχέσεων με τους μαθητές (Shann, 1998). Τέλος, 

όπως αναφέρει η Saiti (2007) οι επτά σημαντικότεροι παράγοντες που 

επηρεάζουν την εργασιακή ικανοποίηση των εκπαιδευτικών συνδέονται 

με τον ρόλο του/της διευθυντή/ντριας και το σχολικό κλίμα, την πιθανό-

τητα για προαγωγή και τα οφέλη από την εργασία, την εκπαιδευτική 

διοίκηση και την ανταμοιβή της εργασίας τους, τις αμοιβές από την ερ-

γασία, τη γενικότερη οργάνωση της σχολικής μονάδας, τη γενικότερη ι-

κανοποίηση που έχουν οι εκπαιδευτικοί από την εργασία τους και τη συ-

νεργασία μεταξύ των εκπαιδευτικών. 

Οι Stein and Cutler (2002) ορίζουν το άγχος «ως μια ολοκληρωτική 

ανταπόκριση του ατόμου στις περιβαλλοντικές απαιτήσεις και πιέσεις» 

(σελ. 13) και θεωρούν ότι το άγχος είναι «…ένα αναπόφευκτο κομμάτι 

της ζωής το οποίο όλοι πρέπει να αντιμετωπίσουμε» (σελ. 13). Κατά τους 

Kyriacou and Sutcliffe (1978) το εργασιακό άγχος των εκπαιδευτικών 

«είναι μια αντίδραση στην αρνητική επίδραση από ζητήματα της δουλειάς, 

που συνήθως συνοδεύεται με βλαβερές ψυχολογικές αλλαγές» (σελ. 159). 

Κατά μια άλλη έννοια (Kyriacou, & Harriman, 1993) το εργασιακό άγχος 

μπορεί να οριστεί «ως το βίωμα αρνητικών και μη ευχάριστων συναισθη-

μάτων, όπως ο θυμός,  η αγωνία, η ένταση, η κατάθλιψη και η απογοήτευ-

ση ως αποτέλεσμα κάποιων θεμάτων από την εργασία τους» (σελ. 298). 
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Το εργασιακό άγχος επηρεάζεται μεταξύ άλλων από οργανωσιακούς 

παράγοντες που συνδέονται με την οργάνωση και λειτουργία της σχολι-

κής μονάδας και τον διευθυντή. Τέτοιοι παράγοντες είναι η περιορισμένη 

υποστήριξη από την κυβέρνηση, ελλιπής εκπαίδευση, μειωμένη ενημέ-

ρωση ή επιμόρφωση σε εκπαιδευτικά θέματα, συνεχής αλλαγές στο διδα-

κτικό και αναλυτικό πρόγραμμα και δυσκολία επικοινωνίας με τους γο-

νείς και τους συναδέλφους (Forlin, 2001; Pithers, 1995). Άλλοι παράγο-

ντες είναι η δομή της τάξης, τα προβλήματα πειθαρχίας, η ανομοιογένεια 

της τάξης και ο εργασιακός φόρτος (Austin, Shah, & Muncer, 2005; 

Forlin, 2001; Lewis, 1999; Male, & May, 1998; Pithers, 1995). 

Χωρίς αμφιβολία, είναι πολύ δύσκολο να υπάρξει κάποιος εργαζόμε-

νος που να αποδέχεται την αδικία στον εργασιακό του χώρο και πολύ πι-

θανό να αντιδράσει όταν τον αδικήσουν και αν δεν μπορέσει να αντιδρά-

σει θα αισθάνεται εξουθενωμένος και κουρασμένος (Aghaei, Moshiri & 

Shahrabanian, 2012). Σύμφωνα με τους Campbell και Finch (2004) η ορ-

γανωσιακή δικαιοσύνη μπορεί να οριστεί ως «η αντίληψη των εργαζομέ-

νων σχετικά με την αμεροληψία με την οποία τους μεταχειρίζονται στον 

εργασιακό τους χώρο» (σελ. 179). Ενώ σύμφωνα με τον Greenberg 

(1990) η οργανωσιακή δικαιοσύνη «επιχειρεί να περιγράψει και να εξηγή-

σει το ρόλο της αμεροληψίας ως εργασιακό παράγοντα» (σελ. 400). Οι πε-

ρισσότερο αποδεκτές κατευθύνσεις της οργανωσιακής δικαιοσύνης περι-

λαμβάνουν την διανεμητική δικαιοσύνη (distributive justice), την διαδι-

καστική δικαιοσύνη (procedural justice) και την αλληλεπιδραστική δι-

καιοσύνη (interactional justice) (Crow, Lee, & Joo, 2012; Karriker & 

Williams, 2009; McDowall & Fletcher, 2004; Charash, & Spector, 2001; 

Eskew, 1993; Greenberg, 1987). 

Η διανεμητική δικαιοσύνη (distributive justice) αναφέρεται στην αμε-

ροληψία της κατάληξης (Greenberg, 1987). Η έμφαση σε αυτή τη κατεύ-

θυνση της δικαιοσύνης δίνεται στον τρόπο με τον οποίο οι διευθυντές 

αποφασίζουν να διανείμουν τους πόρους και στον τρόπο που εργαζόμενοι 

αντιδρούν στην κατάληξη αυτής της απόφασης (Eskew, 1993). Έχει τη 

δυνατότητα να συνδέεται με πολλές διαδικασίες του οργανισμού, των 

οποίων η κατάληξη της διανομής είναι αναπόσπαστο κομμάτι (Charash, 

& Spector, 2001), πολλές φορές επικεντρώνεται στον μισθό, την προα-

γωγή και τα εργασιακά οφέλη (Karriker, & Williams, 2009). 

Η διαδικαστική δικαιοσύνη (procedural justice) αναφέρεται όχι στην 

αμεροληψία της κατάληξης αλλά στην αμεροληψία της διαδικασίας μέσω 

της οποίας λήφθηκε μια απόφαση (Charash, & Spector, 2001; Eskew, 

1993; Folger, & Greenberg, 1985). Ουσιαστικά, οι εργαζόμενοι κρίνουν 



ΣΗΜΑΝΤΙΚΟΤΗΤΑ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗΣ ΔΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ  

ΠΑΙΔΑΓΩΓΙΚΟΣ ΛΟΓΟΣ 1/2022  129 

πόσο αμερόληπτες είναι οι διαδικασίες μέσω των οποίων γίνεται η δια-

νομή των πόρων και αυτή η κρίση είναι ανάλογη με τις απόψεις τους ως 

προς τον τρόπο που θα έπρεπε να λειτουργεί η διαδικασία (Thibaut, & 

Walker, 1975). Για να αισθάνονται οι εργαζόμενοι μεγαλύτερο αίσθημα 

δικαιοσύνης θα πρέπει οι διαδικασίες με τις οποίες λαμβάνονται οι απο-

φάσεις να είναι πιο αμερόληπτες, ξεκάθαρες και να περιέχουν στοιχεία 

αλήθειας (Harvey, & Haires, 2005). 

Τέλος, η αλληλεπιδραστική δικαιοσύνη (interactional justice) σχετίζε-

ται με τη διαπροσωπική επικοινωνία αναφορικά με της οργανωσιακές 

διαδικασίες (McDowall & Fletcher, 2004). Στην κατεύθυνση αυτή περι-

λαμβάνονται ζητήματα όπως η ευγένεια, η ειλικρίνεια και ο σεβασμός 

(Tyler, & Bies, 1990; Bies, & Moag, 1986) και συνδέεται με τις γνωστι-

κές, συναισθηματικές και συμπεριφορικές αντιδράσεις του διευθυντή 

(Harvey, & Haires, 2005; Charash, & Spector, 2001; Bies, & Moag, 

1986). Έτσι, όταν ένας εργαζόμενος αισθάνεται αλληλεπιδραστικά αδι-

κημένος θα έχει αρνητική αντίδραση προς τον διευθυντή του και όχι προς 

τον ίδιο τον οργανισμό (Harvey, & Haires, 2005). 

Η οργανωσιακή δικαιοσύνη δεν επηρεάζει μόνο την αντίληψη των ερ-

γαζομένων για το επίπεδο της αμεροληψίας από την πλευρά του οργανι-

σμού αλλά επηρεάζει τις συμπεριφορές και τις στάσεις των εργαζομένων 

(Whisenant, & Smucker, 2009). Πολλά είναι τα ερευνητικά δεδομένα που 

δείχνουν ότι υπάρχει σχέση μεταξύ της οργανωσιακής δικαιοσύνης, της 

εργασιακής ικανοποίησης και του εργασιακού άγχους (Choi, 2011; 

Vieswesvaran, & Ones, 2002; Charash, & Spector, 2001) . Σύμφωνα με 

τη θεωρία της θεωρία της αμεροληψίας (equity theory) (McCain, Tsai, & 

Bellino, 2010; Austin, & Walster, 1974; Adams, 1963) οι εργαζόμενοι εί-

ναι θέση να τροποποιήσουν την ποιότητα και ποσότητα της εργασίας 

τους για να αποκαταστήσουν την δικαιοσύνη. Όταν οι εργαζόμενοι λαμ-

βάνουν δικαιοσύνη σε ένα οργανισμό, είναι λιγότερο πιθανό να αναζητή-

σουν ευκαιρίες να ισορροπήσουν την κατάσταση αυξάνοντας το δικό 

τους συμφέρον σε βάρος του οργανισμού (Trevino, & Weaver, 2001). 

Επιπλέον, όταν οι εργαζόμενοι αντιμετωπίζονται δίκαια είναι περισσότε-

ρο πρόθυμοι να υποβαθμίσουν τα δικά τους ενδιαφέροντα προς όφελος 

της ομάδας ή του οργανισμού (Lind, & Tyler, 1988). Αντίθετα, όταν α-

ντιμετωπίζονται άδικα τείνουν να έχουν αρνητικές στάσεις απέναντι στην 

εργασία τους όπως για παράδειγμα η εργασιακή δυσαρέσκεια (McCain, 

Tsai, & Bellino, 2010, Koh, & Boo, 2004; Leigh, Lucas, & Woodman, 

1988) ή το εργασιακό άγχος καθώς έχουν την αίσθηση ότι ο οργανισμός 

δεν αξιολογεί την προσπάθειά τους, υποβαθμίζει το έργο τους ή ακόμη 
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θέλει να τους βλάψει (Charash, & Spector, 2001). Αποτέλεσμα αυτής της 

κατάστασης είναι οι εργαζόμενοι να αναπτύσσουν συμπεριφορές όπως 

απόκρυψη σημαντικών πληροφοριών, κλέψιμο από τον οργανισμό και 

επιτηδευμένα λάθη (Trevino, & Weaver, 2001). 

Οι Vieswesvaran and Ones (2002) διαπίστωσαν ότι οι εργαζόμενοι ε-

κτιμούν περισσότερο τη διαδικαστική δικαιοσύνη από την διανεμητική 

δικαιοσύνη επειδή η διαδικαστική δικαιοσύνη παρέχει έλεγχο στη διαδι-

κασία ενώ η διανεμητική δικαιοσύνη παρέχει έλεγχο στη διανομή των 

πόρων. Επιπλέον, διαπιστώθηκε ότι η εργασιακή ικανοποίηση σχετίζεται 

περισσότερο με διαδικαστική δικαιοσύνη παρά με την διανεμητική δι-

καιοσύνη. Το αποτέλεσμα αυτό μπορεί να οφείλεται στη δυσκολία δη-

μιουργίας κανόνων και ρυθμίσεων για κάθε περίπτωση αλλά και στην μη 

ύπαρξη ηθικού κλίματος στους οργανισμούς όπου να δίνεται ιδιαίτερη 

έμφαση στην οργανωσιακή δικαιοσύνη. 

Σε αντίθεση με τα αποτελέσματα της έρευνας των Vieswesvaran and 

Ones (2002), οι Charash and Spector (2001) διαπίστωσαν ότι η συνολική 

εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται και με τις τρεις κατευθύνσεις της ορ-

γανωσιακής δικαιοσύνης. Βέβαια, η ικανοποίηση από το σύλλογο (π.χ. 

ΔΟΕ) και η μισθολογική ικανοποίηση φαίνεται να συνδέονται περισσό-

τερο με την διανεμητική και τη διαδικαστική δικαιοσύνη. Τέλος, ικανο-

ποίηση από τη διεύθυνση δεν σχετιζόταν περισσότερο με τη αλληλεπι-

δραστική δικαιοσύνη αλλά και με τις τρεις κατευθύνσεις της οργανωσια-

κής δικαιοσύνης. Ως προς τη σύνδεση της οργανωσιακής δικαιοσύνης και 

του εργασιακού άγχους οι Ddaido, Harb and Meurs (2010) διαπίστωσαν 

ότι όλες οι κατευθύνσεις της οργανωσιακής δικαιοσύνης επηρεάζουν το 

εργασιακό άγχος. Αν και η σύνδεση του εργασιακού άγχους και της ορ-

γανωσιακής δικαιοσύνης με τις τρεις κατευθύνσεις της δικαιοσύνης έχει 

αποδειχτεί και σε άλλες έρευνες (Judge, & Colquitt, 2004; Tepper, 2000) 

σε άλλες έρευνες φάνηκε η σχέση του εργασιακού άγχους να είναι πολύ 

σημαντικότερη με την διανεμητική και την διαδικαστική δικαιοσύνη 

(Francis & Barling, 2005; Kivimaki et al., 2003). 

 

 

 

 

 

 

 
Σχήμα 1. Ερευνητικό πλαίσιο εργασίας 

Οργανωσιακή 

Δικαιοσύνη 

▪ Διανεμητική 

▪ Διαδικαστι-

κή 

▪ Αλληλεπι-

δραστική 

Εργασια-

κή Ικανο-

ποίηση 

Εργασιακό 

Άγχος 
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Το δείγμα 
 

Για τη διεξαγωγή της έρευνάς μας έγινε τυχαία επιλογή εκπαιδευτι-

κών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης που εργάζονται σε δημόσια δημοτικά 

σχολεία του νομού Αττικής. Για τις ανάγκες της έρευνας μοιράστηκαν 

370 ερωτηματολόγια σε εκπαιδευτικούς. Από αυτά επιστράφηκαν τα 142 

(38,37%). Από το σύνολο των ερωτηματολογίων που επιστράφηκαν, α-

φαιρέθηκαν 9 ερωτηματολόγια, στα οποία τα υποκείμενα ήταν λιγότερο 

από ένα χρόνο στην ίδια σχολική μονάδα, 4 ερωτηματολόγια των οποίων 

η σχολική μονάδα δεν ακολουθούσε το ενιαίο αναμορφωμένο εκπαιδευ-

τικό πρόγραμμα (Ε.Α.Ε.Π.) και 3 ερωτηματολόγια των οποίων οι εκπαι-

δευτικοί δεν συμπλήρωσαν πλήρως το ερωτηματολόγιο. Έτσι, ο τελικός 

αριθμός ερωτηματολογίων – υποκειμένων που χρησιμοποιήθηκε στην έ-

ρευνά μας ήταν 126 (34,05%). Τα ερωτηματολόγια μοιράστηκαν τον μή-

να Σεπτέμβριο 2012 και επιστράφηκαν το μήνα Οκτώβριο του 2012. 

 

 

Μεθοδολογία 
 

Για τη συλλογή των δεδομένων μας και την αποτελεσματικότερη με-

λέτη των ερευνητικών μας υποθέσεων χρησιμοποιήσαμε το ερωτηματο-

λόγιο. Στο πρώτο μέρος το υποκείμενο συμπλήρωνε τα δημογραφικά χα-

ρακτηριστικά (φύλο, οικογενειακή κατάσταση, ηλικία, χρόνια υπηρεσίας 

και προσόντα) και στο δεύτερο μέρος συμπλήρωνε τα δεδομένα για την 

οργανωσιακή δικαιοσύνη, το εργασιακό άγχος και την εργασιακή ικανο-

ποίηση. Για τη συλλογή των δεδομένων για την εργασιακή ικανοποίηση 

των εκπαιδευτικών χρησιμοποιήθηκε το Job Satisfaction Survey (JSS). 

Αποτελείται από 36 ερωτήσεις – δηλώσεις. Η συνολική αξιοπιστία του 

Job Satisfaction Scale που μετρήθηκε με το δείκτη Cronbach’s alpha εί-

ναι .91 (Crossman, & Harris, 2006; Spector, 2000; Sauer, 2009). Στην 

παρούσα έρευνα ο συνολικός δείκτης αξιοπιστίας είναι .83 αλλά αυτό δεν 

δημιουργεί πρόβλημα. Σε κάθε ερώτηση το υποκείμενο μπορούσε να α-

παντήσει στην ερώτηση κυκλώνοντας ένα αριθμό από το ένα (1) μέχρι το 

έξι (6) όπου ένα σήμαινε διαφωνώ πάρα πολύ και έξι σήμαινε συμφωνώ 

πάρα πολύ.  

Για τη συλλογή των δεδομένων για το εργασιακό άγχος των εκπαιδευ-

τικών χρησιμοποιήθηκε το Teacher Stress Inventory (TSI). Το ερωτημα-

τολόγιο μετράει το συνολικό εργασιακό άγχος του εκπαιδευτικού μέσω 
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δέκα παραγόντων χωρισμένοι σε δυο μεγάλες ομάδες. Τους παράγοντες 

που προκαλούν το άγχος και τους παράγοντες που είναι αποτέλεσμα του 

άγχους. Η συνολική αξιοπιστία του Teacher Stress Inventory (TSI) που 

μετρήθηκε με το δείκτη Cronbach’s alpha είναι .93 (Fimian, 1988; 1984). 

Στην παρούσα έρευνα ο συνολικός δείκτης αξιοπιστίας είναι .87 αλλά 

αυτό δεν δημιουργεί πρόβλημα. Σε κάθε ερώτηση το υποκείμενο μπο-

ρούσε να απαντήσει στην ερώτηση κυκλώνοντας ένα αριθμό από το ένα 

(1) μέχρι το πέντε (5) όπου ένα σήμαινε καθόλου και το πέντε σήμαινε 

πάρα πολύ. Για να διατυπωθεί το άγχος τόσο σε κάθε παράγοντα όσο και 

το εργασιακό άγχος συνολικά γινόταν άθροιση του «σκορ» κάθε υποκει-

μένου.  

Τέλος, για τη συλλογή δεδομένων σχετικά με την οργανωσιακή δικαι-

οσύνη έγινε μέτρηση των τριών κατευθύνσεων της οργανωσιακής δικαι-

οσύνης (διανεμητική, διαδικαστική και αλληλεπιδραστική) (Johnson, 

2007; Moorman, 1991). Για τη μέτρηση της διανεμητικής δικαιοσύνης 

χρησιμοποιήθηκε το Distributive Justice Index (DJI) το οποίο μετράει 

την αμεροληψία του αισθάνονται οι εργαζόμενοι ως προς τις ανταμοιβές 

που λαμβάνουν σε σχέση με την εργασία τους στον οργανισμό, η συνολι-

κή αξιοπιστία του Distributive Justice Index (DJI) που μετρήθηκε με το 

δείκτη Cronbach’s alpha είναι .94 (Moorman, 1991). Για τη μέτρηση της 

διαδικαστικής δικαιοσύνης χρησιμοποιήθηκε το Procedural Justice 

Measure (PJM) το οποίο μετράει την αμεροληψία των διαδικασιών που 

λαμβάνουν χώρα στον οργανισμό. Οι ερωτήσεις σχετίζονται με το βαθμό 

συνέπειας, ακρίβειας, ηθικότητας, ευελιξίας και αντικειμενικότητας που 

ενέχουν οι διαδικασίες με τις οποίες διανέμονται οι «πόροι» στον οργα-

νισμό. Η συνολική αξιοπιστία του Procedural Justice Measure (PJM) που 

μετρήθηκε με το δείκτη Cronbach’s alpha είναι .94 (Moorman, 1991). 

Τέλος, για τη μέτρηση της αλληλεπιδραστικής δικαιοσύνης χρησιμοποιή-

θηκε το Interactional Justice Measure (PJM) το οποίο επικεντρώνεται 

στον τρόπο με τον οποίο αντιμετωπίζει ο διευθυντής τους εκπαιδευτι-

κούς. Η συνολική αξιοπιστία του Procedural Justice Measure (PJM) που 

μετρήθηκε με το δείκτη Cronbach’s alpha είναι .93 (Moorman, 1991). 

Στην παρούσα έρευνα ο συνολικός δείκτης αξιοπιστίας είναι .91 αλλά 

αυτό δεν δημιουργεί πρόβλημα. Σε κάθε ερώτηση το υποκείμενο μπο-

ρούσε να απαντήσει στην ερώτηση κυκλώνοντας ένα αριθμό από το ένα 

(1) μέχρι το επτά (7) όπου ένα σήμαινε διαφωνώ πάρα πολύ και το επτά 

σήμαινε συμφωνώ πάρα πολύ. 
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Αποτελέσματα 
 

Η στατιστική ανάλυση έδειξε ότι υπάρχει στατιστικά πολύ σημαντική 

θετική συσχέτιση της εργασιακής ικανοποίησης με την οργανωσιακή δι-

καιοσύνη ως σύνολο (Pearson Cor. = ,750, p-value=,000<,001). Ως προς 

τη συσχέτιση της εργασιακής ικανοποίησης με τις τρεις κατευθύνσεις της 

οργανωσιακής δικαιοσύνης, φάνηκε ότι η σημαντικότερη συσχέτιση υ-

πάρχει με την διαδικαστική δικαιοσύνη (Pearson Cor. = ,758, p-

value=,000<,001) στη συνέχεια με την διανεμητική δικαιοσύνη (Pearson 

Cor. = ,741, p-value=,000<,001) και τέλος με τη αλληλεπιδραστική δι-

καιοσύνη (Pearson Cor. = ,721, p-value=,000<,001), όλες οι συσχετίσεις 

είναι θετικές (Πίνακας 1). 
 

 

Πίνακας 1.  Συσχετίσεις εργασιακής ικανοποίησης με την οργανωσιακή δικαιοσύνη 

και τις κατευθύνσεις της οργανωσιακής δικαιοσύνης 
 

Στην προσπάθεια να προσδιοριστεί η σχέση μεταξύ της εργασιακής 

ικανοποίησης και της συνολικής οργανωσιακής δικαιοσύνης διαπιστώθη-

κε ότι υπάρχει γραμμική συσχέτιση μεταξύ των δυο μεταβλητών (F=  

160,419, p.value = ,000<,001) και η σχέση αυτή μπορεί να ερμηνεύσει το 

55,9% της μεταβλητότητας της εργασιακής ικανοποίησης. Επιπλέον, η 

εξίσωση που συνδέει τις δυο μεταβλητές είναι (Πίνακας 2): 

yi = 67,526 + 0,77* x 

y = Εργασιακή Ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) 

x = Οργανωσιακή Δικαιοσύνη 

 

 
 Coefficients Beta t (stat) p.value 

(Constant) 67,526  13,487 ,000 

Δικαιοσύνη ,770 ,750 12,666 ,000 

R(2) adj = 0.559 , F = 160,419  F(prob) =0.000 

Εξαρτημένη Μεταβλητή: Εργασιακή ικανοποίηση 

 

Πίνακας 2. Υπόδειγμα απλής γραμμικής παλινδρόμησης 

 

  Ικανοποίηση Δικαιοσύνη Διανεμητική Διαδικαστική Αλληλεπιδραστική 

Ικανοποίηση 
Pearson 
Correlation 

1 ,750** ,741** ,758** ,721** 

 Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Η στατιστική ανάλυση έδειξε ότι υπάρχει στατιστικά πολύ σημαντική 

αρνητική συσχέτιση του εργασιακού άγχους με την οργανωσιακή δικαιο-

σύνη ως σύνολο (Pearson Cor. = -,709, p-value=,000<,001). Ως προς τη 

συσχέτιση της εργασιακής ικανοποίησης με τις τρεις κατευθύνσεις της 

οργανωσιακής δικαιοσύνης, φάνηκε ότι η σημαντικότερη συσχέτιση υ-

πάρχει με την διανεμητική δικαιοσύνη (Pearson Cor. = -,710, p-

value=,000<,001) στη συνέχεια με την διαδικαστική δικαιοσύνη (Pearson 

Cor. = -,706, p-value=,000<,001) και τέλος με τη αλληλεπιδραστική δι-

καιοσύνη (Pearson Cor. = -,684, p-value=,000<,001), όλες οι συσχετίσεις 

είναι  αρνητικές (Πίνακας 3). 

 
  Άγχος Δικαιοσύνη Διανεμητική Διαδικαστική Αλληλεπιδραστική 

Άγχος Pearson 
Correlation 

1 -,709** -,710** -,706** -,684** 

 Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Πίνακας 3. Συσχετίσεις εργασιακού άγχους με την οργανωσιακή δικαιοσύνη και 

τις κατευθύνσεις της οργανωσιακής δικαιοσύνης 

 

Η ανάλυση παλινδρόμησης έδειξε ότι η τετραγωνικής καμπύλης ελά-

χιστων τετραγώνων μεταξύ του εργασιακού άγχους και της οργανωσια-

κής δικαιοσύνης (F= 67,894, p.value = ,000<,001) μπορεί να ερμηνεύσει 

μεγαλύτερο ποσοστό μεταβλητότητας σε σχέση με την απλή γραμμική. 

Το ποσοστό της μεταβλητότητας που μπορεί να ερμηνεύσει αυτό το μο-

ντέλο είναι 51,5% του εργασιακού άγχους. Επιπλέον, η εξίσωση που 

συνδέει τις δυο μεταβλητές είναι (Πίνακας 4): 

yi = 289,937 - 3,183 * xi + 0,13*xi
2  

y = Εργασιακό άγχος (εξαρτημένη μεταβλητή) 

 x = Οργανωσιακή Δικαιοσύνη 

 

 
 Coefficients Beta t (stat) p.value 

(Constant) 289,937  6,767 ,000 

Δικαιοσύνη -3,183 -2,529 -3,115 ,002 

Δικαιοσύνη**2 ,013 1,825 2,248 ,026 

R(2) adj = 0.515 , F = 67,894  F(prob) =0.000 

Εξαρτημένη Μεταβλητή: Εργασιακό άγχος 

 

Πίνακας 4. Υπόδειγμα πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης 
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Η ανάλυση πολλαπλής παλινδρόμησης έδειξε ότι υπάρχει πολλαπλή 

γραμμική σχέση μεταξύ της εργασιακής ικανοποίησης του εργασιακού 

άγχους και της οργανωσιακής δικαιοσύνης (F= 90,001, p.value = 

,000<,001) και η σχέση αυτή μπορεί να ερμηνεύσει το 58,6% της μετα-

βλητότητας της εργασιακής ικανοποίησης. Επιπλέον, η εξίσωση που 

συνδέει τις τρεις μεταβλητές είναι (Πίνακας 5): 

yi = 29,413 + 0,201 * xi + 0,950 * zi  

y = Εργασιακή Ικανοποίηση (εξαρτημένη μεταβλητή) 

 x = Εργασιακό άγχος 

z= Οργανωσιακή Δικαιοσύνη 

 

 
 Coefficients Beta t (stat) p.value 

(Constant) 28,413  2,056 ,042 

Άγχος ,201 ,246 3,023 ,003 

Δικαιοσύνη ,950 ,924 11,357 ,000 

R(2) adj = 0.586 , F = 90,001  F(prob) =0.000 

Εξαρτημένη Μεταβλητή: Εργασιακή ικανοποίηση 

 

Πίνακας 5. Υπόδειγμα πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης 

 

 

Ερμηνεία  
 

Από την παρούσα έρευνα προέκυψε ότι υπάρχει στατιστικά σημαντική 

θετική συσχέτιση μεταξύ της εργασιακής ικανοποίησης και της οργανω-

σιακής δικαιοσύνης. Το στοιχείο αυτό έρχεται σε συμφωνία με άλλες έ-

ρευνες (Charash, & Spector, 2001; Folger, & Konovsky, 1989; Deutsch, 

1975). Σύμφωνα με το «Personal Outcomes Model» η εργασιακή δικαιο-

σύνη είναι ένας από τους σημαντικούς παράγοντες που επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση των εργαζομένων. Οι εργαζόμενοι θεωρούν ότι 

μέσω της εργασιακής δικαιοσύνης θα έχουν υψηλές «απολαβές» στον ερ-

γασιακό τους χώρο γεγονός που τους οδηγεί στην εργασιακή ικανοποίη-

ση (Abeles, 2009; Thompson, McNamara, & Hoyle, 1997). 

Επιπλέον, η στατιστική ανάλυση των αποτελεσμάτων της έρευνας έ-

δειξε ότι και οι τρεις κατευθύνσεις της οργανωσιακής δικαιοσύνης σχετί-

ζονται στατιστικά σημαντικά θετικά με την εργασιακή ικανοποίηση.  Το 

αποτέλεσμα αυτό έρχεται σε συμφωνία με τα αποτελέσματα της έρευνας 

των Charash and Spector (2001) αν και αποτελέσματα άλλων ερευνών 

έχουν δείξει ότι η εργασιακή ικανοποίηση συνδέεται με την διανεμητική 
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και την διαδικαστική δικαιοσύνη (Vieswesvaran, & Ones, 2002). Η α-

πουσία της διανεμητικής δικαιοσύνης οδηγεί τους εργαζόμενους στην 

εργασιακή δυσαρέσκεια καθώς αλλάζουν τη συμπεριφορά τους για απο-

καταστήσουν την αμεροληψία στον οργανισμό (Greenberg, & Scott, 

1996). Η μη ύπαρξη διαδικαστικής δικαιοσύνης οδηγεί στην εργασιακή 

δυσαρέσκεια καθώς επηρεάζει την αμφίδρομη σχέση μεταξύ εργαζομέ-

νων και οργανισμού, δημιουργώντας αρνητικά συναισθήματα στους ερ-

γαζομένους (Organ, & Moorman, 1993). Τέλος, η αλληλεπιδραστική δι-

καιοσύνη φαίνεται να μη συνδέεται άμεσα με τον οργανισμό αλλά με τον 

εργασιακό προϊστάμενο με αποτέλεσμα να δημιουργούνται συγκρούσεις 

σε «τοπικό» επίπεδο που με τη σειρά τους οδηγούν στην εργασιακή δυ-

σαρέσκεια (Charash, & Spector, 2001). 

Βέβαια, όπως έχουν δείξει και άλλες έρευνες (Folger, & Konovsky, 

1989; Alexander, & Ruderman, 1987) η εργασιακή ικανοποίηση σχετίζε-

ται λιγότερο με την αλληλεπιδραστική δικαιοσύνη. Μια εξήγηση μπορεί 

να δοθεί από το γεγονός ότι οι εργαζόμενοι θεωρούν τη διανεμητική και 

διαδικαστική δικαιοσύνη μεγαλύτερης βαρύτητας στον χώρο εργασίας 

τους (Choi, 2011). 

Σε αντίθεση με την εργασιακή ικανοποίηση το εργασιακό άγχος έχει 

στατιστικά σημαντική αρνητική συσχέτιση με την οργανωσιακή δικαιο-

σύνη. Το στοιχείο αυτό έχει αποδειχτεί και από άλλα ερευνητικά αποτε-

λέσματα (Dbaibo, Hurb, & Mears, 2010; Judge, & Colquitt, 2004; 

Tepper, 2000). Σύμφωνα με την θεωρία της κοινωνικής αναγνώρισης 

(Social Identity Theory) οι εργαζόμενοι αισθάνονται μεγαλύτερη αυτό-

εκτίμηση όταν γνωρίζουν ότι αναγνωρίζεται η αξία τους σε μια ομάδα 

ατόμων των οποίων η αξία αναγνωρίζεται (Worner, Reynolds, & Roman, 

2005; Lind, & Tyler, 1988) κατά αυτή την έννοια η απουσία οργανωσια-

κής δικαιοσύνης οδηγεί στην αντίληψη ότι δεν αναγνωρίζεται η αξία του 

εργαζομένου και της ομάδας στην οποία ανήκει και κατά συνέπεια οδη-

γείται στο εργασιακό άγχος (Kyriacou, & Sattcliffe, 1978). 

Παράλληλα, το εργασιακό άγχος σχετίζεται στατιστικά σημαντικά αρ-

νητικά με τις τρεις κατευθύνσεις της οργανωσιακής δικαιοσύνης όπως 

έχουν δείξει και άλλες έρευνες (Dbaibo, Hurb, & Mears, 2010; Fujishiro, 

& Heaney, 2009; Francis, & Barling, 2005; Judge & Colquitt, 2004; 

Kivimaki, et al. 2003; Tepper, 2000). Το στοιχείο αυτό πιθανόν να οφεί-

λεται στο γεγονός κατά το οποίο οι τρεις κατευθύνσεις της δικαιοσύνης 

συνδέονται με τις απολαβές των εργαζομένων, τη συμμετοχή των εργα-

ζομένων στις αποφάσεις που λαμβάνονται στον οργανισμό, την πρόσβα-

ση στις πληροφορίες αλλά και τη σχέση με τον άμεσο προϊστάμενο, 
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στοιχεία που οδηγούν στο εργασιακό άγχος (Kyriacou, 2001; 

Benmansour, 1998; Pithers, & Soden, 1998; Travers, & Cooper, 1996; 

Pithers, & Fogarty, 1995). 

Ακόμη, το εργασιακό άγχος φαίνεται να σχετίζεται λιγότερο με την 

αλληλεπιδραστική δικαιοσύνη. Tα αποτελέσματα άλλων ερευνών φαίνε-

ται ότι επιβεβαιώνουν το παρόν εύρημα όπου το εργασιακό άγχος σχετί-

ζεται περισσότερο με την διανεμητική και διαδικαστική δικαιοσύνη παρά 

με την αλληλεπιδραστική (Francis, & Barling, 2005; Kivimaki, et al. 

2003). Όπως δείχνουν τα αποτελέσματα της έρευνας ο άμεσος προϊστά-

μενος των εργαζομένων δεν αποτελεί σημαντικό παράγοντα άγχους για 

τους εκπαιδευτικούς. Μέσα σε ένα ασταθές εργασιακό περιβάλλον με 

συνεχόμενες εργασιακές αλλαγές (που έχει επιπτώσεις και στις χρηματι-

κές απολαβές), οι εκπαιδευτικοί φαίνεται να αγχώνονται περισσότερο 

από την μη ύπαρξη διανεμητικής και διαδικαστικής δικαιοσύνης στον ερ-

γασιακό τους χώρο παρά από την μη ύπαρξη αλληλεπιδραστικής δικαιο-

σύνης που είναι συνδεδεμένη με τον διευθυντή της σχολικής τους μονάδας. 

 

 

Συμπεράσματα  
 

Τα σημαντικότερα συμπεράσματα της έρευνάς αφορούν την επίδραση 

της οργανωσιακής δικαιοσύνης ως σύνολο αλλά και των τριών κατευ-

θύνσεων της οργανωσιακής δικαιοσύνης στην εργασιακή ικανοποίηση 

και το εργασιακό άγχος των εκπαιδευτικών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 

που εργάζονται σε δημόσια σχολεία. 

Πιο συγκεκριμένα, η οργανωσιακή δικαιοσύνη επηρεάζει θετικά την 

εργασιακή ικανοποίηση των εκπαιδευτικών, δηλαδή αύξηση της οργα-

νωσιακής δικαιοσύνης οδηγεί σε αύξηση της εργασιακής ικανοποίησης 

των εκπαιδευτικών και αντίστροφα. Το ίδιο ισχύει και με τις τρεις κατευ-

θύνσεις της οργανωσιακής δικαιοσύνης (διανεμητική, διαδικαστική και 

αλληλεπιδραστική) αν και όπως έδειξαν τα αποτελέσματα η μικρότερη 

συσχέτιση υπάρχει με την αλληλεπιδραστική δικαιοσύνη. Η στατιστική 

ανάλυση έδειξε ότι το γραμμικό μοντέλο παλινδρόμησης μπορεί να ερ-

μηνεύσει το 56,2% της μεταβλητότητας της εργασιακής ικανοποίησης 

όταν η ανεξάρτητη μεταβλητή είναι η οργανωσιακή δικαιοσύνη.  

Εν συνεχεία, μελετήθηκε η σχέση της οργανωσιακής δικαιοσύνης με 

το εργασιακό άγχος των εκπαιδευτικών. Σύμφωνα με τα αποτελέσματα 

υπάρχει αρνητική σχέση μεταξύ των δυο μεταβλητών. Αύξηση της οργα-

νωσιακής δικαιοσύνης οδηγεί σε μείωση του εργασιακού άγχος και αντί-
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στροφα. Βέβαια, όταν η οργανωσιακή δικαιοσύνη αυξάνεται πολύ, το ερ-

γασιακό άγχος φαίνεται να σταθεροποιείται και στη συνέχεια να αυξάνε-

ται ελάχιστα, το συμπέρασμα αυτό προέκυψε από το μοντέλο παλινδρό-

μησης ελάχιστων τετραγώνων το οποίο μπορεί να ερμηνεύσει το 52,3% 

της μεταβλητότητας του εργασιακού άγχους όταν η ανεξάρτητη μεταβλη-

τή είναι η οργανωσιακή δικαιοσύνη. Επιπλέον, αρνητική συσχέτιση με το 

εργασιακό άγχος έχουν και οι τρεις κατευθύνσεις της οργανωσιακής δι-

καιοσύνης (διανεμητική, διαδικαστική και αλληλεπιδραστική) και η μι-

κρότερη συσχέτιση είναι με την αλληλεπιδραστική δικαιοσύνη.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

**. Η συσχέτιση είναι στατιστικά σημαντική σε επίπεδο 0,01 (2-tailed). 

 
Σχήμα 2. Ερευνητικό πλαίσιο εργασίας και συσχετίσεις 

 

Τέλος, το μοντέλο της πολλαπλής γραμμικής παλινδρόμησης φαίνεται 

ότι μπορεί να ερμηνεύσει το 59,2% της μεταβλητότητας της εργασιακής 

ικανοποίησης με τυπικό σφάλμα 11,913 όταν οι ανεξάρτητες μεταβλητές 

είναι το εργασιακό άγχος και η οργανωσιακή δικαιοσύνη. 

Καταλήγοντας, μπορεί να θεωρηθεί ότι η οργανωσιακή δικαιοσύνη 

μπο-ρεί να επηρεάσει σε μεγάλο βαθμό τόσο το εργασιακό άγχος όσο και 

την εργασιακή ικανοποίηση αλλά και να αποτελέσει ένα σημαντικό προ-

βλεπτικό παράγοντα. Μέσω της οργανωσιακής δικαιοσύνης είναι εφικτό 

να κατανοηθούν πολλές συμπεριφορές των εργαζομένων στον εργασιακό 

τους χώρο (Koh & Boo, 2004; Hartman, Yrle, & Galle, 1999). Μέσω της 

παρούσας έρευνας έγινε εμφανές ότι η οργανωσιακή δικαιοσύνη επηρεά-

ζει συμπεριφορές των εργαζομένων (ικανοποίηση και άγχος) στην εργα-

σία τους με αποτέλεσμα να επηρεάζεται έμμεσα και ποιότητα και ποσό-

τητα της εργασίας τους καθώς αγχωμένοι και δυσαρεστημένοι εργαζόμε-

Οργανωσιακή Δικαιοσύνη 

 

▪ Διανεμητική 

▪ Διαδικαστική 

▪ Αλληλεπιδραστική 

Εργασιακή Ικα-

νοποίηση 

Εργασιακό Άγ-

χος 

Pear. Cor.=+,750** 

Pear. Cor.=-,709** 
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νοι δεν μπορούν να αποδώσουν το μέγιστο των δυνατοτήτων τους 

(Keshavarza, & Mohammadib, 2011; Akhtara, Hashmib, & Naqvic, 2010; 

DeMato, & Curcio, 2004; Cunningham, 1983). Στον χώρο της εκπαίδευ-

σης γίνεται κατανοητό ότι η οργανωσιακή δικαιοσύνη είναι ακόμη σπου-

δαιότερη καθώς μέσω του άγχους και της δυσαρέσκειας επηρεάζεται η 

επίδοση των μαθητών (Bogler, 2002) αλλά και ο τρόπος που αντιμετωπί-

ζουν οι εκπαιδευτικοί τους μαθητές (Boyle, et al., 1995). 

 

 

Συζήτηση 
 

Τα αποτελέσματα της έρευνας κρίνονται πολύ θετικά και ταυτόχρονα 

σπουδαία καθώς κάθε οργανισμός θα πρέπει να είναι σε θέση να γνωρίζει 

το επίπεδο της αίσθησης δικαιοσύνης που βιώνει κάθε εργαζόμενος. Ό-

ταν οι εργαζόμενοι δεν αισθάνονται δικαιοσύνη οδηγούνται στο εργα-

σιακό άγχος και κατά συνέπεια μειώνουν την ποιότητα και ποσότητα της 

εργασίας τους. Αντίθετα όταν αισθάνονται δικαιοσύνη οδηγούνται στην 

εργασιακή ικανοποίηση και συνεπώς βελτιώνεται η αποτελεσματικότητά 

τους. 

Από οργανωσιακής πλευράς η ανάγκη της παρούσας έρευνας σε επί-

πεδο σχολικών μονάδων στην Ελλάδα είναι εξίσου σημαντική. Τα τελευ-

ταία χρόνια η εκπαίδευση γενικά και ειδικότερα οι εκπαιδευτικοί των 

δημόσιων σχολείων αντιμετωπίζουν ένα ασταθές και άδικο εργασιακό 

και μισθολογικό περιβάλλον. Σε συνδυασμό με τα πολλαπλά προβλήματα 

συγκρούσεων των εκπαιδευτικών με τους/τις διευθυντές/τριες τους και τα 

διαχρονικά ζητήματα που προκύπτουν από τις κρίσεις των Διευθυντών 

σχολικών μονάδων, Διευθυντών και Προϊσταμένων εκπαίδευσης, το πρό-

βλημα της οργανωσιακής αδικίας φαντάζει άλυτο για πολλούς νέους και 

παλιούς εκπαιδευτικούς. Η παρούσα έρευνα προβάλει την αναγκαιότητα 

για οργανωσιακή δικαιοσύνη τόσο στην κατεύθυνση της διανομής των 

πόρων, όσο και στις κατευθύνσεις της διαδικασίας και της αλληλεπίδρα-

σης με τον άμεσο προϊστάμενο. 

Ως προς τις αδυναμίες της έρευνας πρέπει να γίνει αναφορά στο δείγ-

μα των εκπαιδευτικών που χρησιμοποιήθηκε καθώς το αποτελούσαν εκ-

παιδευτικοί που εργάζονται σε δημοτικά σχολεία της Αθήνας.  Κατά συ-

νέπεια τα αποτελέσματα της έρευνας δεν μπορεί να είναι γενικεύσιμα σε 

όλους τους εκπαιδευτικούς της Ελλάδας καθώς ένας σημαντικός αριθμός 

εκπαιδευτικών εργάζεται σε αγροτικές και σε ημιαστικές περιοχές της 

ηπειρωτικής και της νησιωτικής Ελλάδας. Παράλληλα, μια ακόμη αδυ-
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ναμία σχετίζεται με τη χρονική στιγμή συλλογής των ερωτηματολογίων, 

η οποία έγινε στην αρχή της σχολικής χρονιάς γεγονός που πιθανόν να 

οδηγεί τους εκπαιδευτικούς να βιώνουν διαφορετικά το επίπεδο της ικα-

νοποίησης, του άγχους και της δικαιοσύνης σε σχέση με το τέλος ή τη 

μέση της σχολικής χρονιάς. 

Τέλος, λαμβάνοντας υπόψη τα αποτελέσματα της έρευνας προκύπτει 

μια σειρά από ερευνητικά ερωτήματα, τα οποία θα μπορούσαν να αποτε-

λέσουν αντικείμενο μελλοντικής έρευνας, τέτοια ερωτήματα είναι: Η ύ-

παρξη της οργανωσιακής δικαιοσύνης οδηγεί τους εκπαιδευτικούς στην 

αύξηση της αποτελεσματικότητας; Το αίσθημα δικαιοσύνης στην εργα-

σία επηρεάζεται από τα δημογραφικά χαρακτηριστικά των εκπαιδευτι-

κών; 
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Περίληψη 
 

Η οργανωσιακή δικαιοσύνη είναι η αντίληψη των εργαζομένων σχετι-

κά με την αμεροληψία με την οποία τους μεταχειρίζονται στον εργασιακό 

τους χώρο. Αποτελεί ένα σημαντικό παράγοντα που επηρεάζει τόσο την 

εργασιακή ικανοποίηση όσο και το εργασιακό άγχος. Στην παρούσα έ-
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ρευνα διαπιστώθηκε ότι υπάρχει στατιστικά πολύ σημαντική θετική συ-

σχέτιση της οργανωσιακής δικαιοσύνης με την εργασιακή ικανοποίηση 

(<0,01) και στατιστικά πολύ σημαντική αρνητική συσχέτιση με το εργα-

σιακό άγχος (<0,01). Οι τρεις κατευθύνσεις της οργανωσιακής δικαιοσύ-

νης (διανεμητική, διαδικαστική και αλληλεπιδραστική) επηρεάζουν την 

εργασιακή ικανοποίηση και το εργασιακό άγχος. Όπως έδειξαν τα αποτε-

λέσματα μεταξύ των τριών κατευθύνσεων, η αλληλεπιδραστική δικαιο-

σύνη επηρεάζει λιγότερο την ικανοποίηση και το άγχος των εκπαιδευτι-

κών. 
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