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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Στην παρούσα εργασία εξετάζεται το Ανώτατο Συµβούλιο Επιλογής 

Προσωπικού (A.Σ.Ε.Π) ως φορέας της διαδικαστικής δικαιοσύνης στην επιλογή 

προσωπικού στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα. Σύµφωνα µε έρευνες, η διαδικαστική 

δικαιοσύνη στις διαδικασίες επιλογής προσωπικού, έχει συσχετιστεί µε πλήθος 

οργανωτικών αποτελεσµάτων και επιδράσεων στις αντιλήψεις των ατόµων. Στην 

παρούσα εργασία, ακολουθώντας τη πειραµατική µέθοδο, εξετάστηκε η 

αλληλεπίδραση της διαδικαστικής δικαιοσύνης και του κύρους της προσφερόµενης 

θέση εργασίας στην εργασιακή έδρα ελέγχου, την πίστη στο δίκαιο κόσµο, τις 

εσωτερικές και εξωτερικές αποδόσεις,  την αξιοκρατία του δηµόσιου τοµέα, την 

προτίµηση δηµόσιου – ιδιωτικού ως εργοδότη, τη µέθοδο επιλογής, το θετικό τελικό 

αποτέλεσµα. Από το πείραµα προέκυψαν κύριες επιδράσεις της διαδικαστικής  

δικαιοσύνης στις εξωτερικές αποδόσεις, την αξιολόγηση της αξιοκρατίας του δηµόσιου 

τοµέα και το µελλοντικό αποτέλεσµα, και επίδραση του κύρους της θέσης εργασίας στις 

αποδόσεις, εξωτερικές και εσωτερικές, στη µελλοντική θετική έκβαση- αποτέλεσµα, την 

πίστη στο δίκαιο κόσµο και την εξωτερική έδρα ελέγχου. Από την αλληλεπίδραση των 

δύο µεταβλητών προέκυψαν στατιστικά σηµαντικά αποτελέσµατα για την αξιολόγηση 

της αξιοκρατίας του δηµόσιου τοµέα και το µελλοντικό θετικό αποτέλεσµα της 

ένστασης.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Η ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ ΣΤΗΝ ΕΠΙΛΟΓΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ: ΤΟ ΠΑΡΑ∆ΕΙΓΜΑ ΤΟΥ 
ΑΝΩΤΑΤΟΥ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟΥ ΕΠΙΛΟΓΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ (ΑΣΕΠ) 

 

2 

 

ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Οι προσλήψεις στο δηµόσιο τοµέα αποτελούν ανέκαθεν  αµφιλεγόµενο ζήτηµα 

της δηµόσιας διοίκησης, καθώς έχουν συνυφαστεί από τις απαρχές της δηµιουργίας 

του ελληνικού κράτους µε έννοιες όπως νεποτισµός, πελατειακές σχέσεις, συναλλαγή. 

Την άποψη αυτή ήρθε να ανατρέψει το Ανώτατο Συµβούλιο Επιλογής Προσωπικού 

(ΑΣΕΠ). Στόχος του είναι η υλοποίηση των προσλήψεων του δηµόσιου τοµέα µε 

διαφανή και αντικειµενικά κριτήρια και ο έλεγχος των διαδικασιών πρόσληψης των 

φορέων του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα. Είναι γεγονός ότι αρχικά αντιµετωπίστηκε 

εχθρικά και επιφυλακτικά, τόσο από τις διοικήσεις διάφορων δηµόσιων φορέων, όσο 

και από πολιτικούς παράγοντες. Επίσης όπως θα δούµε στη συνέχεια, κατά τη 

διάρκεια της λειτουργίας του δεν έλειψαν οι διάφορες επικρίσεις, ενώ αξιοσηµείωτα 

είναι και τα αποτελέσµατά του στην εξυγίανση των προσλήψεων του δηµόσιου τοµέα.  

Κατά µία άποψη ο δηµόσιος τοµέας εξακολουθεί να αποτελεί πόλο έλξης για 

πολλούς υποψηφίους, γεγονός που καταδεικνύεται από τα υψηλά ποσοστά 

συµµετοχής στους διαγωνισµούς του, οπότε και η προσφυγή στις διαδικασίες του 

ΑΣΕΠ αποτελεί µονόδροµο για πολλούς από αυτούς. Λαµβάνοντας ωστόσο υπόψη τις 

τελευταίες εξελίξεις στην οικονοµική  κατάσταση της χώρας, που επηρεάζουν άµεσα το 

δηµόσιο τοµέα, η ελκυστικότητά του θεωρείται πια υπό αίρεση.  

Στο πρώτο µέρος της παρούσας εργασίας, παρουσιάζεται το ΑΣΕΠ ως 

επίσηµος φορέας για τις προσλήψεις στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα και ως εκφραστής 

της διαδικαστικής δικαιοσύνης στο σηµαντικό αυτό τµήµα της δηµόσιας διοίκησης. 

Εξετάζοντας τη δοµή του, τον τρόπο λειτουργίας και τις αρµοδιότητές του, θα δούµε 

πώς εκπληρώνει τους στόχους του, αλλά και τα προβλήµατα που έχει συναντήσει κατά 

την εφαρµογή των διαδικασιών του.  

Καθώς το ΑΣΕΠ προσεγγίζεται ως ένας οργανισµός που προσπαθεί να 

εδραιώσει τις αρχές της δικαιοσύνης και της αξιοκρατίας στην επιλογή προσωπικού, 

κρίνεται αναγκαία  µια ανασκόπηση των βασικών οργανωτικών θεωριών της 

δικαιοσύνης. Παρουσιάζεται η εφαρµογή των θεωριών αυτών, και περισσότερο της 

διαδικαστικής δικαιοσύνης στο πλαίσιο της επιλογής και αξιολόγησης του ανθρώπινου 

δυναµικού, αλλά και οι κύριες  επιδράσεις της σε ατοµικό και οργανωτικό επίπεδο. 

Επίσης αναφέρεται η πίστη στο δίκαιο κόσµο ως γενικότερη θεώρηση των δικαιακών 

αντιλήψεων των ατόµων και η έντονη συσχέτισή της µε την έδρα ελέγχου του Rotter. 

Τέλος, εξετάζεται κατά πόσο το ΑΣΕΠ, ως ανεξάρτητη αρχή και επίσηµος φορέας για 

την επιλογή προσωπικού ενσωµατώνει στις διαδικασίες του και τον τρόπο λειτουργίας 
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του, τις νόρµες  της διαδικαστικής δικαιοσύνης, όπως έχουν εξεταστεί στην παραπάνω 

θεωρητική προσέγγιση της οργανωτικής δικαιοσύνης.  

Στο δεύτερο µέρος, µε αφορµή το παράδειγµα του ΑΣΕΠ ως εκφραστή της 

διαδικαστικής δικαιοσύνης και το θεωρητικό υπόβαθρο που έχει αναπτυχθεί γύρω από 

τις επιδράσεις της διαδικαστικής δικαιοσύνης στην επιλογή προσωπικού, επιχειρήθηκε 

ο πειραµατικός έλεγχος της παραβίασης ή µη της διαδικαστικής δικαιοσύνης από µία 

ανεξάρτητη αρχή, όπως το ΑΣΕΠ και του κύρους της θέσης εργασίας που 

προσφέρεται, στις αντιλήψεις περί δικαίου των ατόµων για τις προσλήψεις στο δηµόσιο 

τοµέα γενικότερα και µέσω ΑΣΕΠ ειδικότερα, την ελκυστικότητα του δηµόσιου τοµέα, 

τον τρόπο αξιολόγησης, το τελικό αποτέλεσµα,  την πίστη στο δίκαιο κόσµο και την 

εργασιακή έδρα ελέγχου.   
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1. ΤΟ ΑΝΩΤΑΤΟ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟ ΕΠΙΛΟΓΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ (Α.Σ.Ε.Π) 

1.1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Το Ανώτατο Συµβούλιο Επιλογής Προσωπικού ιδρύθηκε το 19941, µε κύριο 

σκοπό τη διασφάλιση της αξιοκρατίας στην οργάνωση και διεξαγωγή των προσλήψεων 

στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα2, όπως αυτή συνάγεται από την αρχή της ελεύθερης 

ανάπτυξης της προσωπικότητας3. « Η πρόσληψη στο δηµόσιο και στον ευρύτερο 

δηµόσιο τοµέα, όπως αυτός καθορίζεται κάθε φορά, γίνεται είτε µε διαγωνισµό, είτε µε 

επιλογή σύµφωνα µε προκαθορισµένα  και αντικειµενικά κριτήρια και υπάγεται στον 

έλεγχο ανεξάρτητης αρχής, όπως νόµος ορίζει. Νόµος µπορεί να προβλέπει ειδικές 

διαδικασίες που περιβάλλονται µε αυξηµένες εγγυήσεις διαφάνειας και αξιοκρατίας»4
 

Αποτελεί ανεξάρτητη αρχή, πράγµα που σηµαίνει ότι, η ανεξαρτησία του είναι 

κατοχυρωµένη συνταγµατικά και ότι, δεν υπόκειται στον έλεγχο κανενός κυβερνητικού 

οργάνου. Εξετάζοντας τη δοµή, τη λειτουργία και τις αρµοδιότητες του ΑΣΕΠ, καθώς 

και τις µεθόδους αξιολόγησης και επιλογής προσωπικού που έχει υιοθετήσει, θα 

δείξουµε πώς το ΑΣΕΠ ενσωµατώνει, προωθεί και διασφαλίζει τη δικαιοσύνη στις 

προσλήψεις στο δηµόσιο τοµέα. Τέλος, κάνοντας µια ανασκόπηση του έργου του 

ΑΣΕΠ, των δυσκολιών που έχουν προκύψει, αλλά και των επικρίσεων που έχει δεχτεί, 

στην πλέον δεκαπενταετή παρουσία του, θα ερευνήσουµε κατά πόσο έχει καταφέρει να 

εκπληρώσει τους στόχους του.  

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1 Ν. 2190/1994. 

2 Για τις προσλήψεις πριν το ΑΣΕΠ βλ. Μακρυδηµήτρης Α. (1996). Η διοίκηση σε κρίση. Αθήνα, «Νέα σύνορα» 

Λιβάνη. Σελ. 169-172. Εκθέσεις εµπειρογνωµόνων για τη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση 1950-1998 (2000). Επιµ. 

Μακρυδηµήτρης Α & Μιχαλόπουλος Ν.  Αθηνά, Παπαζήσης, σελ. 580-601, Χρυσανθάκης (1992). Το σύστηµα 

πρόσληψης των δηµοσίων υπαλλήλων. Αθήνα, Σάκκουλας. 

3 Έκθεση ΑΣΕΠ 2004 και ανασκόπησης δεκαετίας 1994-2004, σελ. 55.  

4 Αρ. 103. παρ.7 του Συντάγµατος.  
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1.2. ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΚΑΙ ∆ΟΜΗ  

 

Το ΑΣΕΠ από τη στιγµή ίδρυσης του µέχρι σήµερα έχει αναδιοργανώσει τη 

δοµή του5, κυρίως λόγω των αυξανόµενων αρµοδιοτήτων που έχει αναλάβει, αλλά και 

του µεγάλου όγκου εργασιών6. Για το λόγο αυτό έχουν ιδρυθεί νέες διευθύνσεις, ενώ 

υπάρχει καταµερισµός των αρµοδιοτήτων του ανάλογα µε τις µεθόδους επιλογής που 

χρησιµοποιούνται.  

Πιο αναλυτικά, στην ανώτατη διοίκηση βρίσκονται, ο πρόεδρος, οι δύο 

αντιπρόεδροι και 24 σύµβουλοι. Όλα τα µέλη είναι άτοµα «αναγνωρισµένου κύρους και 

επαγγελµατικής επάρκειας, είναι ή έχουν διατελέσει ανώτεροι ή ανώτατοι κρατικού 

λειτουργοί ή υπάλληλοι, καθηγητές ή αναπληρωτές καθηγητές πανεπιστηµίων, ή 

ανώτατα στελέχη δηµοσίων οργανισµών ή επιχειρήσεων7» Η θητεία τους είναι εξαετής 

και µπορεί να ανανεωθεί για ακόµα µια εξαετία, ενώ ο πρόεδρος και οι αντιπρόεδροι 

εκλέγονται από το σώµα των Συµβούλων. Θα πρέπει να σηµειωθεί τέλος ότι, η πρώτη 

διοίκηση του ΑΣΕΠ είχε διοριστεί από την τότε κυβέρνηση8. 

Από τη στιγµή της ίδρυσής του, η ανεξαρτησία του και η ανεξαρτησία των 

µελών του, κατοχυρώθηκε συνταγµατικά. ∆εν υπόκειται στο έλεγχο από καµία 

κυβερνητική ή διοικητική αρχή και αναφέρεται απευθείας στο Κοινοβούλιο. Επιπλέον 

διαθέτει οικονοµική αυτονοµία και δικό του προϋπολογισµό.  

Με τη µορφή που έχει σήµερα το ΑΣΕΠ, εκτός από την ανώτατη διοίκηση, 

αποτελείται από τη γενική διεύθυνση διοίκησης και τη γενική διεύθυνση προσλήψεων, 

ενώ υπάρχουν και γραφεία αυτοτελών υπηρεσιών, όπως για παράδειγµα, γραφείο 

εξυπηρέτησης πολιτών και γραφείο επιθεώρησης- ειδικών υποθέσεων. 

Τέλος, η γενική διεύθυνση προσλήψεων, αποτελείται από επιµέρους 

διευθύνσεις, διαχωρισµένες ανάλογος τον τρόπο επιλογής που εφαρµόζεται και τις 

κατηγορίες προσωπικού που αφορά, και  είναι αρµόδιες για την έκδοση και τον έλεγχο 

των προκηρύξεων, για τη διεξαγωγή των γραπτών διαγωνισµών, τις προσλήψεις 

ειδικού επιστηµονικού προσωπικού, τις προσλήψεις µε σειρά προτεραιότητας και τις 

προσλήψεις εποχικού προσωπικού. 

                                                 
5 Για σύγκριση βλ. παράρτηµα 1 

6 Ετήσια Έκθεση ΑΣΕΠ 2004 και ανασκόπηση δεκαετίας 1994-2004 βλ. παράρτηµα 1.  
7
 Ν. 2190/1994, αρ.4, παρ. 1-2.  

8
 Γεγονός που προκάλεσε πολλές επικρίσεις, καθώς η σύνδεση κυβέρνησης και ανεξάρτητης αρχής για τις 

προσλήψεις στο δηµόσιο, κάθε άλλο παρά εγγύηση αντικειµενικότητας και αξιοκρατίας αποτελεί. Βλ. 

Μακρυδηµήτρης .ό.π. σελ. 173-175 & 181-183.  
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1.3. ΑΡΜΟ∆ΙΟΤΗΤΕΣ 

 

Το ΑΣΕΠ δηµιουργήθηκε µε πρωταρχική αρµοδιότητα τον έλεγχο και την 

οργάνωση των προσλήψεων του δηµόσιου τοµέα, µε βάση τις αρχές της απόλυτης 

διαφάνειας, δηµοσιότητας, αντικειµενικότητας και αξιοκρατίας. Πιο αναλυτικά οι 

αρµοδιότητες που έχει είναι : 

� Η επιλογή προσωπικού στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα µε γραπτό διαγωνισµό      

ή µε σειρά προτεραιότητας βάσει αντικειµενικών κριτηρίων, ή για τις περιπτώσεις   

ειδικού επιστηµονικού προσωπικού, µε ειδική διαδικασία ουσιαστικής αξιολόγησης των 

υποψηφίων.  

� Ο έλεγχος της τυπικής και ουσιαστικής νοµιµότητας των διαδικασιών 

πρόσληψης τακτικού και έκτακτου προσωπικού, που διεξάγουν φορείς του ευρύτερου 

δηµόσιου τοµέα. Ο έλεγχος αυτός αφορά, τόσο τις προκηρύξεις πριν τη δηµοσίευσή 

τους, όσο και τον πίνακα των διοριστέων και ασκείται είτε αυτεπάγγελτα, είτε µετά από 

ένσταση των υποψηφίων.  

� Ο έλεγχος των παράνοµων προσλήψεων που διενεργείται από Συµβούλους- 

Επιθεωρητές του ΑΣΕΠ, οι οποίοι έχουν την ιδιότητα ανακριτικού υπαλλήλου.  

� Ο καταλογισµός, από τους παραπάνω επιθεωρητές του συνόλου των 

αποδοχών, των υπαλλήλων που παράνοµα προσελήφθηκαν, σε βάρος των οργάνων 

που ευθύνονται για αυτές τις παράνοµες προσλήψεις.  

� Η επισήµανση και γνωστοποίηση στον πρωθυπουργό και στη Βουλή των 

παραβάσεων που έχουν παρατηρηθεί.  

� Η παροχή οδηγιών στους εκπροσώπους των υπηρεσιών και των νοµικών 

προσώπων, για την τήρηση ενιαίων αρχών, σε θέµατα αρµοδιότητας του ΑΣΕΠ, όπως 

για παράδειγµα στη σύνταξη των προκηρύξεων.  

� Επιπλέον από το 2004 και µετά, έχει αναλάβει το πολύκροτο θέµα της 

µονιµοποίησης των συµβασιούχων του δηµοσίου τοµέα.  

Αυτό πού έχει βέβαια ιδιαίτερο ενδιαφέρον, είναι ότι το ΑΣΕΠ δεν είναι υπεύθυνο για 

όλες τις προσλήψεις του δηµοσίου. Ήδη, ο ιδρυτικός νόµος εξαίρεσαι από τις 

διαδικασίες µέσω ΑΣΕΠ ένα µεγάλο µέρος φορέων του δηµοσίου9, ενώ µε τις 

αναθεωρήσεις που ακολούθησαν, οι εξαιρέσεις περιέλαβαν και νέους φορείς10. 

Σύµφωνα µε την τελευταία αναθεώρηση το 2009, πολλές κατηγορίες προσωπικού 

εντάχθηκαν ξανά στον έλεγχο του ΑΣΕΠ11. Τέλος, όπως επισηµάνθηκε και παραπάνω, 

                                                 
9 Ν.2190/1994, αρ14, παρ.2.  

10 βλ. Παράρτηµα. 1. 

11 Ν.3812/ 2009. 
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γίνεται διαχωρισµός των διαγωνισµών του ΑΣΕΠ, και αυτών που ελέγχονται από τον 

ΑΣΕΠ, που αποτελούν και το µεγαλύτερο µέρος.  

1.4. ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ ΚΑΙ ΜΕΘΟ∆ΟΙ ΕΠΙΛΟΓΗΣ 

 

Η επιλογή προσωπικού για το δηµόσιο τοµέα, έτσι όπως έχει διαµορφωθεί από 

την πρακτική του ΑΣΕΠ, περιλαµβάνει στην ουσία δύο τυπικές διαδικασίες, την 

αξιολόγηση των τυπικών προσόντων των υποψηφίων, οι οποίες ονοµάζονται 

προσλήψεις µε σειρά προτεραιότητας, και τους γραπτούς διαγωνισµούς. Επιπλέον 

από το 2005 άρχισε να χρησιµοποιείται και η µέθοδος της συνέντευξης. Γενικότερα, 

όπως θα δούµε παρακάτω, παρατηρείται µια προσπάθεια εκσυγχρονισµού των 

µεθόδων του, όπως χρήση τεστ δεξιοτήτων, οπτικοακουστικών µέσων και άλλων. 

Πριν γίνει η ανάλυση των µεθόδων επιλογής, χρήσιµη είναι µια συνοπτική 

περιγραφή της διαδικασίας που ακολουθείται µέχρι την έκδοση µιας προκήρυξης12. 

Αρχικά, οι διάφοροι φορείς του δηµόσιου τοµέα, αναλύοντας τις ανάγκες που έχουν σε 

προσωπικό και προσδιορίζοντας τα επιθυµητά χαρακτηριστικά των υποψηφίων, το 

επίπεδο σπουδών και εµπειρίας, συντάσσουν την προκήρυξη των θέσεων αυτών, 

σύµφωνα µε κάποιες προδιαγραφές που θέτονται από τον ΑΣΕΠ13. Έπειτα, 

αποστέλλεται η προκήρυξη στον ΑΣΕΠ, όπου ελέγχεται για την νοµιµότητα της. Αν όλα 

είναι νοµότυπα, ακολουθεί η δηµοσίευσή της στην Εφηµερίδα της Κυβερνήσεως. Σε 

αντίθετη περίπτωση, επιστρέφεται πάλι στον αρµόδιο φορέα για να προβεί στις όποιες 

διορθώσεις έχει προτείνει το ΑΣΕΠ, και έπειτα ακολουθεί ξανά η ίδια διαδικασία.  

Υπάρχουν βέβαια και περιπτώσεις, όπου το ΑΣΕΠ προκηρύσσει τις θέσεις, 

οπότε παραλείπεται το παραπάνω χρονοβόρο στάδιο. Οι προκηρύξεις αυτές είναι 

συνήθως ελάχιστες σε αριθµό αλλά αφορούν µεγάλο αριθµό υποψηφίων, όπως για 

παράδειγµα οι διαγωνισµοί των εκπαιδευτικών, νοσηλευτών κ.λ.π.  

Οι µέθοδοι αξιολόγησης και επιλογής που χρησιµοποιούνται από τον ΑΣΕΠ 

καθορίστηκαν τόσο µε τον αρχικό ιδρυτικό νόµο, όσο και µε µεταγενέστερους. Ο 

ιδρυτικός νόµος προέβλεπε τον τρόπο αξιολόγησης των υποψηφίων14, ανάλογα µε την 

                                                 
12 Η περιγραφή αυτή αποτελεί ένα απλουστευµένο παράδειγµα της γενικότερης διαδικασίας που ακολουθείται. Έχει 

σκόπιµα παραλειφθεί η διαδικασία για την αρχική έγκριση των θέσεων, η οποία διαφοροποιείται ανάλογα µε τον 

φορέα που προκηρύσσει τις θέσεις, αν πρόκειται δηλαδή για κάποιο υπουργείο ή για κάποιο δήµο ή για άλλο φορέα 

δηµόσιας φύσης , και διέπεται από διαφορετικούς κάθε φορά νοµικούς ή διοικητικούς κανόνες. Βλ. Παράρτηµα 1, 

Στάδια προκηρύξεων ΑΣΕΠ  

13 Όπως, ανακοίνωση προθεσµιών και χρονοδιαγράµµατος της διαδικασίας, πρόβλεψη θέσεων για ειδικές 

κατηγορίες, δυνατότητα υποβολής ενστάσεων και άλλα.  

14 Ν. 2190/1994. αρ. 15. και αρ.18.  
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εκπαιδευτική βαθµίδα που έχουν τελειώσει. Για παράδειγµα, γραπτός διαγωνισµός 

προβλέπονταν για απόφοιτους πανεπιστηµίου ορισµένων επιστηµών, όπως νοµικών, 

κοινωνικών και πολιτικών, φιλοσοφικών, διοίκησης επιχειρήσεων και άλλων και για 

απόφοιτους λυκείου.  

Η πλήρωση των θέσεων µε σειρά προτεραιότητας, δηλαδή µε αξιολόγηση των 

τυπικών προσόντων, όπως βαθµός πτυχίου, γνώση ξένων γλωσσών, εργασιακή 

εµπειρία και άλλα, αφορούσε απόφοιτους λυκείου, γυµνασίου και δηµοτικού, αλλά και 

ορισµένες κατηγορίες αποφοίτων πανεπιστηµίων όπως, πολιτικών µηχανικών, 

γιατρών, ψυχολόγων και άλλων.  

Οι θέσεις για ειδικό επιστηµονικό προσωπικό αξιολογούνταν και αυτές µε σειρά 

προτεραιότητας. ∆ηλαδή, προηγούνταν οι κάτοχοι διδακτορικού διπλώµατος και 

ακολουθούσαν οι κάτοχοι µεταπτυχιακού και λοιπά.  

Η προφορική εξέταση τέλος, αφορούσε συγκεκριµένες κατηγορίες θέσεων, 

όπως διερµηνέων, µεταφραστών, ή όπου απαιτούνταν ορθοφωνία, και ήταν 

συµπληρωµατική της βασικής µεθόδου που εφαρµόζονταν.  

 Στην πορεία λειτουργίας του ΑΣΕΠ φάνηκε, ότι δεν ήταν δυνατό να τηρηθεί 

τόσο αυστηρά το γράµµα του νόµου σχετικά µε τον τρόπο αξιολόγησης ανά κατηγορία 

προσωπικού. Είναι χαρακτηριστικό, ότι σήµερα οι περισσότερες προκηρύξεις 

προβλέπουν πλήρωση των θέσεων µε σειρά προτεραιότητας, ενώ γραπτοί 

διαγωνισµοί γίνονται κατά µέσο όρο, δύο φορές το χρόνο, µια για εκπαιδευτικούς και 

µια για άλλες θέσεις του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα. 15 

Η προφορική συνέντευξη εισήχθη επίσηµα ως τρόπος αξιολόγησης το 200516. 

Σκοπός της συνέντευξης, είναι να αξιολογηθεί συνολικά «η προσωπικότητα του 

υποψηφίου και η δυνατότητά του να ανταποκριθεί στην άσκηση των καθηκόντων που 

σχετίζονται µε τη θέση» και λειτουργεί επικουρικά ως προς την πλήρωση θέσεων µε 

προτεραιότητα.  

Το ΑΣΕΠ πρότεινε εξ αρχής η συνέντευξη να χρησιµοποιείται µε φειδώ και όταν 

η φύση της εργασίας το επιβάλλει, ενώ καθόρισε και το γενικότερο πλαίσιο,17 έτσι ώστε 

να διασφαλίζεται η αµεροληψία και η αποτελεσµατικότητά της. Συνοπτικά, πρότεινε να 

διενεργείται υπό συνθήκες διαφάνειας και αµεροληψίας, να υπάρχουν δοµηµένες και 

κατάλληλες ερωτήσεις, τα µέλη της επιτροπής να είναι ικανά να κρίνουν όσο το δυνατό 

πιο αντικειµενικά και τέλος, να µην έχει δυσανάλογο συντελεστή βαρύτητας στο τελικό 

                                                 
15 Βλ. Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2004 .ο.π. σελ. 158. και πίνακα σελ 15.  

16 Ν. 3320/2005 αρ4. παρ.2  

17 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2005. σελ. 30-33.  
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αποτέλεσµα. Η πρακτική ωστόσο έδειξε18, ότι το κριτήριο της συνέντευξης ήταν 

αµφιλεγόµενο και αµφισβητήσιµο, γεγονός που κατέληξε στην οριστική κατάργησής της 

από τους διαγωνισµούς, µε εξαίρεση τις θέσεις που σχετίζονται µε την ασφάλεια της 

ανθρώπινης ζωής.  

Ειδικότερα για τις θέσεις ειδικού επιστηµονικού προσωπικού, η συνέντευξη δεν 

αποτελούσε κριτήριο βαθµολόγησης αλλά κριτήριο αποκλεισµού,19 δηλαδή ο 

υποψήφιος δεν παίρνει µόρια ή επιπλέον βαθµούς ανάλογα την επίδοση του, αλλά 

µπορεί µόνο να αποκλειστεί, στην περίπτωση που η αρµόδια επιτροπή, που διεξάγει 

τη συνέντευξη τον κρίνει ακατάλληλο. Σήµερα, προβλέπεται µια «ουσιαστική 

αξιολόγηση» για θέσεις ειδικού επιστηµονικού προσωπικού, πράγµα που σηµαίνει ότι 

γίνεται ένας συνδυασµός µεθόδων, δηλαδή, αξιολόγηση των τυπικών προσόντων και 

παράλληλα, είτε γραπτός διαγωνισµός, είτε άλλη αξιολόγηση.  

Το  2007, προστέθηκε στις µεθόδους αξιολόγησης του ΑΣΕΠ το τεστ γενικών 

γνώσεων και δεξιοτήτων20. Στόχος του είναι να  προσφέρει µια συνολική εκτίµηση «της 

γενικής παιδείας και το βαθµό καλλιέργειας βασικών νοητικών δεξιοτήτων των 

υποψηφίων, προκειµένου να αντεπεξέλθουν στις απαιτήσεις ενός σύγχρονου 

εργασιακού περιβάλλοντος»21. Αξιολογούνται δηλαδή, βασικές γνώσεις, όπως 

ιστορίας, γεωγραφίας, οργάνωσης του κράτους και άλλες, και δεξιότητες όπως η 

σωστή χρήση της γλώσσας, αριθµητική αντίληψη και άλλα. Το τεστ αυτό, είναι κοινό για 

όλες τις εκπαιδευτικές βαθµίδες των υποψηφίων και η βαθµολογία στο τεστ λειτουργεί 

επικουρικά προς τη συνολική τους βαθµολογία στις θέσεις µε σειρά προτεραιότητας. 

Εφαρµόστηκε για πρώτη φορά το 2008, συγκεντρώνοντας µεγάλο αριθµό 

συµµετεχόντων, γεγονός δηλωτικό της πρόθεσης των υποψηφίων να µεγιστοποιήσουν 

τις πιθανότητες πρόσληψης στον δηµόσιο τοµέα22. Ενισχύοντας τον αξιοκρατικό 

χαρακτήρα του συστήµατος, αποτελεί κριτήριο µε σηµαντικό συντελεστή βαρύτητας, 

ενώ συζητείται η ισχύς του να είναι για δέκα χρόνια, καθώς µέχρι στιγµής έχει 

εφαρµοστεί σε έναν µόνο διαγωνισµό23.   

Προς την ίδια κατεύθυνση εκσυγχρονισµού των µεθόδων επιλογής, εντάσσεται 

και η χρήση οπτικοακουστικών υλικού24, που αποσκοπεί στην  αξιολόγηση κρίσιµων 

για τις θέσεις εργασίας παραµέτρων, όπως µνήµη, αντίληψη του χώρου, κατανόηση 

                                                 
18 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2009, σελ. 48. 

19. Ό.π. σελ.49.  

20 ΦΕΚ 522. 

21 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2007, σελ. 30 

22 Ό.π. σελ. 31. 

23 Προκήρυξη ΑΣΕΠ 4Κ/2009.  

24 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2008, σελ. 17. 
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οπτικών και ακουστικών πληροφοριών και άλλων. Χαρακτηριστικό παράδειγµα 

αποτέλεσε ο διαγωνισµός για θέσεις της Πολιτικής Αεροπορίας. Τέλος, το 2009, 

εφαρµόστηκε για πρώτη φορά η προσοµοίωση σε πραγµατικές συνθήκες εργασίας25.  

Συνολικά, οι µέθοδοι αξιολόγησης που χρησιµοποιεί το ΑΣΕΠ χαρακτηρίζονται 

από ένα βαθµό τυποποίησης και αντικειµενικότητας. Παράλληλα παρατηρείται και µια 

προσπάθεια εκσυγχρονισµού των διαδικασιών, όπως εισαγωγή του τεστ δεξιοτήτων, 

οπτικοακουστικών µέσων, µέθοδοι που είναι ευρέως αποδεκτές στην ελεύθερη αγορά 

εργασίας.26 Ωστόσο, εξαιτίας της φύσης του δηµόσιου τοµέα και των αντιλήψεων που 

έχουν επικρατήσει περί των προσλήψεων, το ΑΣΕΠ έχει δεχτεί αµφισβητήσεις, τόσο 

για το έργο του, όσο και για την πρακτικότητα και αντικειµενικότητα των µεθόδων του.  

1.5. ΜΙΑ ΚΡΙΤΙΚΗ ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΤΟΥ ΕΡΓΟΥ ΤΟΥ ΑΣΕΠ. 

 

Το ΑΣΕΠ, µέσα από την πολύχρονη παρουσία του στις προσλήψεις στο 

δηµόσιο τοµέα, έχει γίνει αποδέκτης τόσο θετικών, όσο και αρνητικών κρίσεων. Από 

µια άποψη, θεωρείται θεµατοφύλακας της διαφάνειας και τις αξιοκρατίας, αλλά 

παράλληλα δεν παύει να αντιµετωπίζεται µε δυσπιστία.  Κάνοντας µια ανασκόπηση 

του έργου του, θα προσπαθήσουµε να δείξουµε, τους παράγοντες και τα γεγονότα που 

οδήγησαν στην αµφίσηµη αντιµετώπιση του θεσµού του ΑΣΕΠ. Ξεκινώντας µε τις 

προσπάθειες και τις προόδους που έχουν γίνει, τόσο σε θεσµικό, όσο και σε πρακτικό 

επίπεδο, έτσι ώστε να εδραιωθεί το ΑΣΕΠ, ως ένας µηχανισµός διαφάνειας και 

υποστήριξης των δικαιωµάτων των υποψήφιων πολιτών, θα καταλήξουµε στα εµπόδια 

και στα προβλήµατα, που έχει συναντήσει στην εφαρµογή των µεθόδων του, σύµφωνα 

µε την οπτική του ίδιου του ΑΣΕΠ, όπως αυτή διατυπώνεται επίσηµα µέσα από τις 

ετήσιες εκθέσεις του που καταθέτει στη Βουλή. Παράλληλα, επισηµαίνεται και η άποψη 

των υποψηφίων, έτσι όπως έχει εκφραστεί µέσα από άλλες ανεξάρτητες αρχές 

προάσπισης των δικαιωµάτων των πολιτών, όπως αυτής του Συνηγόρου του Πολίτη.   

Το ΑΣΕΠ από τη στιγµή της ίδρυσης του και σύµφωνα µε τις διακηρύξεις του, 

ανέλαβε να οργανώσει αντικειµενικά τη στελέχωση του δηµόσιου τοµέα. Στην πορεία 

ωστόσο, προέκυψαν επιτακτικές ανάγκες τόσο αναδιάρθρωσης της οργάνωσης του 

ΑΣΕΠ, όσο και των διαδικασιών του. Προσπερνώντας τις οργανωτικές αλλαγές, που 

αφορούν κυρίως τη δοµή των τµηµάτων και διευθύνσεων του ΑΣΕΠ, και έχουν 

                                                 
25 Αφορούσε θέσεις καταµετρητών στην Τράπεζα της Ελλάδας. Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2009, σελ. 30. 

26 Eleftheriou A.& Robertson I.(1999). A survey of management selection practices in Greece. International Journal 

of Selection and Assessment. Vol.7, (4), 203-208. & Chan D. (2005).Current Directions in Personnel Selection 

Research. American psychological society, 14(4), 220-223.  
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αναφερθεί συνοπτικά πιο πάνω,27 θα επικεντρωθούµε στις  πρακτικές και τις 

διαδικασίες, έτσι όπως έχουν καθιερωθεί µέσα από τη λειτουργία του ΑΣΕΠ.  

Αρχικά, καθιέρωσε το δικαίωµα ένστασης και επέβαλλε την υποχρεωτική 

περίληψή του στις προκηρύξεις όλων των φορέων του δηµόσιου τοµέα. Ήδη ο 

ιδρυτικός νόµος προέβλεψε, ότι η ένσταση έναντι των αποτελεσµάτων µπορεί να 

ασκηθεί είτε αυτεπάγγελτα από τον ΑΣΕΠ, είτε µετά από ερώτηση υπουργού, είτε µετά 

από απαίτηση υποψηφίου28. Βέβαια, η ένσταση ασκείται µετά την έκδοση των 

αποτελεσµάτων και ελέγχεται η νοµιµότητα της απόφασης και όχι η επί της ουσίας 

κρίση της αρµόδιας επιτροπής. 

 Αυτό πρακτικά σηµαίνει, ότι όταν ένας διαγωνισµός διεξάγεται από κάποιον 

άλλο φορέα του δηµόσιου τοµέα και απλά ελέγχεται από το ΑΣΕΠ, ο υποψήφιος στην 

ένσταση που ασκεί δεν µπορεί να αµφισβητήσει την απόφαση του φορέα, αλλά τη 

νοµιµότητα της διαδικασίας, αν δηλαδή για παράδειγµα δεν τηρήθηκαν οι αρχές της 

διαφάνειας ή της δηµοσιότητας, ή αν δεν προσµετρήθηκαν όλα τα προσόντα του. Αν το 

ΑΣΕΠ κρίνει βάσιµη την ένσταση από άποψη νοµιµότητας, µπορεί να ακυρώσει το 

διαγωνισµό ή να υποχρεώσει το φορέα να προκηρύξει ξανά τις θέσεις.  

Αυτός ο περιορισµός στις ενστάσεις είναι και ο κύριος λόγος, για τον οποίο η 

προφορική συνέντευξη εφαρµόστηκε  αρχικά πιλοτικά ενώ κατέληξε το 2009 στην 

οριστική κατάργησή της .Είναι χαρακτηριστικό, ότι ενώ για το 2005, 27 φορείς του 

δηµοσίου ζήτησαν να συµπεριλάβουν τη συνέντευξη ως µέρος της αξιολόγησης για την 

πλήρωση 1051 θέσεων, το ΑΣΕΠ την ενέκρινε µόνο για τις 25 θέσεις, το 2006 

ισάριθµος αριθµός φορέων ζήτησε το κριτήριο της συνέντευξης και το ΑΣΕΠ το 

απέρριψε σε όλες τις περιπτώσεις29. Και στα επόµενα χρόνια ωστόσο, πολλοί φορείς 

ζήτησαν να συµπεριληφθεί η συνέντευξη στις προκηρύξεις τους, το ΑΣΕΠ όµως 

εµφανίστηκε φειδωλό στην εφαρµογή της30.   

Το βασικό του επιχείρηµα ήταν, ότι ο υποψήφιος δεν µπορούσε να ασκήσει 

ένσταση κατά της εξεταστικής επιτροπής και να αµφισβητήσει την κρίση της επιτροπής. 

∆ηλαδή, τεχνικά και πρακτικά ήταν δύσκολο να δικαιωθούν όσοι απορρίφθηκαν στη 

συνέντευξη.   Πρέπει τέλος να σηµειωθεί ότι η συγκρότηση της επιτροπής 

συνεντεύξεων, δεν περιλάµβανε αντιπροσώπους του ΑΣΕΠ, ενώ το ΑΣΕΠ µπορούσε 

να κάνει µόνο υποδείξεις στον τρόπο οργάνωσης και διεξαγωγής της συνέντευξης. Για 

                                                 
27 Βλ. Οργάνωση και δοµή σελ. 7  και Παράρτηµα 1.  

28 Ν. 2190/1997 αρ. 8.  

29 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2005 & 2006.  

30 Το 2007 η συνέντευξη εγκρίθηκε για 76 από 1157 θέσεις που ζητήθηκε, το 2008 για 104 από 1752 και το 2009 για 

42 από 289. Βλ. αντίστοιχες εκθέσεις ΑΣΕΠ. 
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τους λόγους αυτούς και εξαιτίας των ενστάσεων που προέκυψαν, αµφισβητήθηκε η 

χρηστικότητα και αποτελεσµατικότητά της µε συνέπεια την κατάργησή της.  

Στον παρακάτω πίνακα παρουσιάζεται συνολικά το πλήθος των ενστάσεων 

που έχουν ασκηθεί µέσω ΑΣΕΠ τα τελευταία πέντε χρόνια και ο αριθµός αυτών που 

κρίθηκαν βάσιµες31. Όπως φαίνεται, όλο και περισσότεροι υποψήφιοι ασκούν το 

δικαίωµα της ένστασης, αλλά µόνο ένα µικρό ποσοστό από αυτούς δικαιώνεται τελικά. 

 

Πίνακας 1 : Ενστάσεις 32 

 

Αναφορικά τώρα µε τις µεθόδους επιλογής του ΑΣΕΠ, τους γραπτούς 

διαγωνισµούς (Πίνακας 2) και την πλήρωση θέσεων µε σειρά προτεραιότητας (Πίνακας 

3), µια πρώτη παρατήρηση είναι ότι συγκεντρώνουν µεγάλα ποσοστά συµµετοχής, 

δυσανάλογα του ποσοστού προσφερόµενων θέσεων. Το γεγονός αυτό είναι ενδεικτικό 

της ελκυστικότητας που έχουν οι θέσεις στο δηµόσιο τοµέα, αλλά και του 

ανταγωνισµού που υπάρχει για µια τέτοια θέση. Οι γραπτοί διαγωνισµοί αν και λίγοι σε 

αριθµό, καθώς σύµφωνα µε τον ΑΣΕΠ πρόκειται για µια χρονοβόρα και ακριβή 

πρακτική, συγκεντρώνουν µεγάλο µέρος των υποψηφίων, ίσως γιατί θεωρούνται και 

πιο αξιοκρατικοί. 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
31 Για µια συνολική εικόνα των ενστάσεων τα προηγούµενα έτη βλ. παράρτηµα 1. 

ΕΤΟΣ ΕΝΣΤΑΣΕΙΣ ΕΓΚΡΙΣΗ ΠΟΣΟΣΤΟ 

2005 7780 998 7,8% 

2006 9212 1415 6,5% 

2007 4479 579 12,9% 

2008 5646 1185 21,4% 

2009 7198 1346 18,7% 

ΓΡΑΠΤΟΣ ∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΟΣ 
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Πίνακας 2: ∆ιαγωνισµοί ΑΣΕΠ 5 τελευταίων ετών, µε τη µέθοδο του γραπτού διαγωνισµού.32 

 

Πίνακας 3: ∆ιαγωνισµοί ΑΣΕΠ 5 τελευταίων ετών, µε τη µέθοδο του γραπτού διαγωνισµού.32 

 

Σχετικά µε την πλήρωση θέσεων µε σειρά προτεραιότητας έχουν επιχειρηθεί 

κάποιοι νεωτερισµοί για τη µείωση της γραφειοκρατίας, όπως για παράδειγµα 

απλούστεροι τρόποι απόδειξης της προϋπηρεσίας, αυστηρός καθορισµός αποδεκτών 

τίτλων σπουδών και γλωσσοµάθειας, µείωση των απαιτούµενων δικαιολογητικών και 

άλλα.   

Ωστόσο, βασικό και διαχρονικό πρόβληµα στη λειτουργία του ΑΣΕΠ, που 

αποτελεί και εν µέρει πηγή δυσπιστίας για πολλούς32 είναι οι καθυστερήσεις που 

παρατηρούνται σε όλες σχεδόν τις δραστηριότητες του. Καθυστερήσεις στην 

προκήρυξη διαγωνισµών, στην έκδοση αποτελεσµάτων, στην εκδίκαση των 

ενστάσεων.  Ένα χαρακτηριστικό παράδειγµα είναι τα αποτελέσµατα του γραπτού 

διαγωνισµού του 1998 που οριστικοποιήθηκαν το 2004, έξι χρόνια αργότερα. 

 Το ΑΣΕΠ αποδίδει τις καθυστερήσεις στο µεγάλο φόρτο εργασίας και στην 

προσπάθειά του να ανταποκριθεί στα αιτήµατα όλων των φορέων και των υποψηφίων. 

Για παράδειγµα, για τις καθυστερήσεις για την δηµοσίευση µιας προκήρυξης ή για την 

έκδοση αποτελεσµάτων για διαγωνισµούς που ελέγχει ο ΑΣΕΠ, την ευθύνη φέρει 

                                                 
32 Gilliland S. W. (1993). Ό.π.  

ΕΤΟΣ 
ΠΛΗΘΟΣ 

ΠΡΟΚΗΡΥΞΕΩΝ 
ΘΕΣΕΙΣ ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΕΣ 

2005 1 2848 17912 

2006 1 6888 71955 

2007 2 217 7056 

2008 6 6069 107563 

2009 0 - - 

ΜΕ ΣΕΙΡΑ ΠΡΟΤΕΡΑΙΟΤΗΤΑΣ 

ΕΤΟΣ 
ΠΛΗΘΟΣ 

ΠΡΟΚΗΡΥΞΕΩΝ 
ΘΕΣΕΙΣ ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΕΣ 

2005 7 1137 29190 

2006 14 9513 160247 

2007 7 3894 144995 

2008 11 6027 98680 

2009 10 4255 58362 
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συνήθως ο φορέας που δεν συµµορφώνεται µε τις υποδείξεις του, οπότε και 

χρειάζονται αλλεπάλληλες επικοινωνίες προκειµένου να επιλυθεί το όποιο πρόβληµα. 

Σε πολλές εκθέσεις του, το ΑΣΕΠ υπογραµµίζει την απροθυµία των φορέων του 

δηµόσιου τοµέα, που εκ του νόµου έχει αρµοδιότητα και υποχρέωση να ελέγχει, να του 

παρέχουν τις απαραίτητες πληροφορίες και τα απαραίτητα δικαιολογητικά, και να 

συµµορφωθούν µε τις υποδείξεις που κάνει.   

Από τις παρατυπίες που παρατηρούνται και δυσχεραίνουν το έργο του ΑΣΕΠ, 

ενδεικτικά αναφέρονται,33 οι «φωτογραφικές προκηρύξεις» η παράλειψη ορισµένων 

φορέων, να συµπεριλάβουν το δικαίωµα της ένστασης στις προκηρύξεις τους, να 

γνωστοποιήσουν στους υποψηφίους τις προθεσµίες υποβολής των δικαιολογητικών, 

να προβλέψουν για το δικαίωµα της αναβαθµολόγησης και άλλα, ενώ έχει παρατηρηθεί 

και άρνηση του αρµόδιου δηµόσιου φορέα να προσλάβει άτοµο που επιλέχθηκε µέσα 

από διαδικασίες του ΑΣΕΠ. Άλλο σταθερό πρόβληµα στην εκπλήρωση του έργου του, 

αποτελούν οι συνεχείς συµβάσεις έργου διάφορων φορέων που διαφεύγουν του 

ελέγχου του, µε αποτέλεσµα να πριµοδοτούνται οι υποψήφιοι λόγω εµπειρίας, 

πρακτική που καταστρατηγεί την αρχή της ισότητας34.  

Μέχρι και το 2004, οπότε και ορίστηκε µε νόµο35 η αποκλειστική ευθύνη των 

υποψηφίων για την ορθή συµπλήρωση των αιτήσεων και την αποστολή των 

κατάλληλων δικαιολογητικών, ένας λόγος καθυστέρησης στην έκδοση των 

αποτελεσµάτων ήταν οι «αµελής και αδιάφοροι υποψήφιοι, που ευθύνονταν για τη 

µακρά αναµονή, τόσο του µεγάλου όγκου των επιµελών υποψηφίων, που αγωνιούσαν 

για την έκδοση των αποτελεσµάτων, όσο και των φορέων που αδυνατούσαν να 

προσλάβουν το αναγκαίο προσωπικό».36 Μετά ωστόσο από πολύχρονη εµπειρία 

εφαρµόστηκαν κάποιες πιο ελαστικές διατάξεις, όπως αποδοχή ανυπόγραφης αίτησης, 

συµπληρωµατικών δικαιολογητικών και άλλων.  

Όπως προαναφέρθηκε, το ΑΣΕΠ δεν είναι υπεύθυνο για το σύνολο των 

προσλήψεων του δηµόσιου τοµέα. Στις περισσότερες δηλαδή προκηρύξεις και 

διαδικασίες, έχει ελεγκτική µόνο αρµοδιότητα, που ασκείται είτε αυτεπάγγελτα, είτε µετά 

από ένσταση. Για το λόγο αυτό, στις ετήσιες εκθέσεις που συντάσσει, διαχωρίζει τους 

διαγωνισµούς που αυτό διεξάγει από εκείνους που απλά ελέγχει37 και ανακοινώνει και 

ξεχωριστά στατιστικά στοιχεία, όπως για παράδειγµα για τις ενστάσεις που ασκούνται. 

                                                 
33 Συνήγορος του Πολίτη.(2006). Ειδική έκθεση. Προσλήψεις στο δηµόσιο τοµέα: οι εκτός ελέγχου του ΑΣΕΠ 

διαδικασίες. Επιµελ. Πρεβεζάνου Κ., Πρωτοπαπάς Μ. 

34 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2008, ό.π. σελ. 81 

35 Ν. 3260/2004 

36 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2004, ό.π. σελ. 38-39.  

37 Βλ. Παράρτηµα 1. 
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Ο διαχωρισµός αυτός είναι πολύ σηµαντικός για τη συνολική αποτίµηση του 

αξιοκρατικού χαρακτήρα των προσλήψεων, καθώς στη συνείδηση των περισσότερων 

πολιτών- υποψηφίων, το ΑΣΕΠ είναι ένας ενιαίος θεσµός που είτε διεξάγει, είτε απλώς 

ελέγχει µια διαδικασία επιλογής, αποτελεί τη µοναδική ανεξάρτητη αρχή διασφάλισης 

της αξιοκρατίας και διαφάνειας στο δηµόσιο τοµέα.  

Αναφορικά µε το εύρος των αρµοδιοτήτων του, επισηµαίνεται η υπαγωγή όλο 

και περισσότερων κατηγοριών προσωπικού στις διαδικασίες του ΑΣΕΠ38, όπως 

εποχικού προσωπικού, συµβασιούχων, µερικής απασχόλησης και άλλων, αλλά και η 

συνέχιση των εξαιρέσεων, που σύµφωνα µε τον ΑΣΕΠ δεν έχουν αντικειµενική 

θεµελίωση ή ουσιαστική δικαιολογητική βάση39, σε σηµείο µάλιστα που υπονοµεύουν 

το ίδιο το έργο του . Το γεγονός αυτό, ενίσχυε από τη µια πλευρά τις αντιλήψεις για 

ευνοιοκρατία και πελατειακές σχέσεις στη στελέχωση του δηµόσιου τοµέα, και από την 

άλλη, τις προσπάθειες που γίνονται για την αναίρεση αυτού του αρνητικού κλίµατος.  

Σηµείο σταθµός αποτέλεσε ο νόµος 3812/ 2009, που σήµανε µια συνολική 

αναθεώρηση του συστήµατος προσλήψεων και της  λειτουργίας του ΑΣΕΠ40. Ανέλαβε 

δηλαδή εξ ολοκλήρου το σύστηµα προσλήψεων του δηµόσιου τοµέα. Επανέκτησε τον 

έλεγχο των προσλήψεων σε διάφορους φορείς της τοπικής αυτοδιοίκησης (ΟΤΑ), των 

δηµόσιων επιχειρήσεων (∆ΕΚΟ) και των νοσηλευτικών ιδρυµάτων. Στις διαδικασίες του 

περιλαµβάνονται πλέον το µόνιµο προσωπικό της Βουλής, της Προεδρίας της 

∆ηµοκρατίας, των ανεξάρτητων αρχών.  

Με το νόµο αυτό, ικανοποιήθηκαν κάποια πάγια αιτήµατα του ΑΣΕΠ  που 

αποσκοπούσαν στην ενίσχυση της αντικειµενικότητας και της αξιοκρατίας του 

συστήµατος προσλήψεων. Συνοπτικά, αυτά είναι η δυνατότητα άσκησης ένστασης για 

την επιλογή µη πολιτικού προσωπικού των σωµάτων ασφαλείας, όπως Λιµενικό Σώµα 

και ∆ηµοτική Αστυνοµία, η κατάργηση της προσαύξησης 50% λόγω εµπειρίας που 

αποκτήθηκε στα προγράµµατα STAGE και των σεµιναρίων του ΟΑΕ∆, καθώς 

συνεπάγονταν άνιση µεταχείριση των υποψηφίων. Αναπροσδιορίστηκε η µοριοδότηση 

των τίτλων σπουδών των υποψηφίων και του τεστ δεξιοτήτων, ενώ δόθηκε βάση σε 

ευπαθείς κοινωνικά οµάδες, όπως άνεργοι και µονογονεϊκές οικογένειες. 

Συµπερασµατικά, το ΑΣΕΠ έχει καταφέρει κατά µια άποψη, να οργανώσει 

αξιοκρατικά την επιλογή προσωπικού σε ένα σηµαντικό κοµµάτι του δηµόσιου τοµέα, 

καθορίζοντας τόσο τις κατευθυντήριες αρχές που πρέπει να διέπουν τις προσλήψεις, 

όσο και διεξάγοντας το ίδιο ένα σηµαντικό µέρος αυτών. Όπου χρειάστηκε έδειξε 

                                                 
38 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2006, σελ. 25-27.  

39 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2002, σελ. 30-31.  

40 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2009, σελ. 46-49. 
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ευελιξία στις µεθόδους του, όπως πιλοτική εφαρµογή της συνέντευξης, αλλά και 

προσαρµογή στις πραγµατικές συνθήκες, όπως έδειξε η µετέπειτα µη εφαρµογής της.  

Παράλληλα επεσήµανε τα προβλήµατα που δηµιουργούνται από το ασαφές νοµοθετικό 

πλαίσιο, που επιτρέπει σε ένα εξίσου σηµαντικό µέρος των δηµόσιων φορέων ή 

δηµόσιων επιχειρήσεων, να µην υπάγονται στον έλεγχο του. Ταυτόχρονα δεν µπορούν 

να αγνοηθούν, η ελαστικότητα που υπάρχει αναφορικά µε την εφαρµογή των 

συστάσεων και αποφάσεων του ΑΣΕΠ, η οποία συνήθως επαφίεται στην προθυµία και 

στην πίεση που ασκείται στους αρµόδιους δηµόσιους φορείς, αλλά και ο καταλογισµός 

των ευθυνών από το ίδιο το ΑΣΕΠ στους λοιπούς φορείς του δηµοσίου που 

προσλαµβάνουν προσωπικό. Συνυπολογίζοντας τα παραπάνω, είναι δύσκολο να 

καταλήξει κανείς, αν το ΑΣΕΠ,  αναλογικά µε τη βαρύτητα του έργου που έχει αναλάβει, 

έχει επιτύχει να εκπληρώσει το στόχο του, αν έχει εξελιχθεί σε έναν ακόµα 

γραφειοκρατικό, ελεγκτικό µηχανισµό, ή αν περιορίζεται σε έναν καθαρά συµβολικό, 

οριακό ρόλο41 επισήµανσης των κακώς κείµενων στις προσλήψεις του δηµοσίου τοµέα.  

Ολοκληρώνοντας την περιγραφή της δοµής, της λειτουργίας και των  

διαδικασιών του ΑΣΕΠ, θα αναλύσουµε στη συνέχεια, πώς και εάν το ΑΣΕΠ,  

ενσωµατώνει στις διαδικασίες του τις νόρµες της δικαιοσύνης, παρουσιάζοντας αρχικά 

τις βασικές οργανωτικές θεωρίες που έχουν αναπτυχθεί στον τοµέα της δικαιοσύνης 

και της επιλογής προσωπικού και ειδικότερα της διαδικαστικής δικαιοσύνης.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ΟΡΓΑΝΩΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ 

2.1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

                                                 
41 Μακρυδηµήτρης, ό.π. σελ. 176. 
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Εντάσσοντας το ΑΣΕΠ στους οργανισµούς που υιοθετούν και προωθούν τις 

αρχές της δικαιοσύνης στις δοµές και στον τρόπο λειτουργίας τους, θα αναφερθούν στη 

συνέχεια οι βασικές οργανωτικές θεωρίες που συνιστούν τα θεωρητικό υπόβαθρο 

µελέτης και ανάλυσης του οργανισµού.   Η έννοια της δικαιοσύνης έχει αποτελέσει 

αντικείµενο έρευνας και µελέτης σε πολλούς επιστηµονικούς τοµείς, όπως, της 

φιλοσοφίας, ψυχολογίας, οικονοµίας, κοινωνιολογίας και άλλων.  Σύµφωνα µε τον 

Lerner42, είναι  παγκοσµίως αποδεκτό, ότι η αναζήτηση της δικαιοσύνη είναι ένα 

έµφυτο, ανθρώπινο χαρακτηριστικό. Είναι δηλαδή, ένα βασικό ανθρώπινο κίνητρο που 

διέπει όλες τις κοινωνικές σχέσεις των ατόµων. Για άλλους, η σηµασία και η αξία της 

δικαιοσύνης για τα άτοµα, εξαρτάται από συγκεκριµένους κάθε φορά παράγοντες 

όπως, ο κοινωνικός ρόλος, η έλλειψη των πόρων και η κουλτούρα43. 

Έχουν αναπτυχθεί διάφορα µοντέλα που εξηγούν τα ενδιαφέρον και τα κίνητρα 

των ατόµων για δικαιοσύνη44.  Αρχικά, τα άτοµα επιδιώκουν τη δικαιοσύνη, γιατί έτσι 

µακροπρόθεσµα, προστατεύονται τα προσωπικά τους συµφέροντά. Έπειτα το κίνητρο 

των ατόµων για δικαιοσύνη, µπορεί να είναι η επιβεβαίωση της αυτοεκτίµησής τους 

από τον κοινωνικό περίγυρο. Τέλος, υπάρχουν µοντέλα, που εξισώνουν τη δικαιοσύνη 

µε την ηθική, οπότε είναι καθήκον και υποχρέωση του καθενός να συµπεριφέρεται 

δίκαια για το συλλογικό καλό45. Ο Greenberg46 ωστόσο, στην τυπολογία που πρότεινε, 

ένταξε όλα τα παραπάνω κίνητρα στο ευρύτερο προσωπικό-ατοµικό συµφέρον, είτε 

πρόκειται για οικονοµικό συµφέρον, είτε για κοινωνική καταξίωση.  

Στην κοινωνική ψυχολογία έχουν αναπτυχθεί, δύο βασικές προσεγγίσεις 

σχετικά µε τα κίνητρα των ατόµων για δικαιοσύνη. Η πρώτη αναφέρεται στο 

προσωπικό συµφέρον του καθενός και βασίζεται στη θεωρία της κοινωνικής 

ανταλλαγής, όπως προαναφέρθηκε και η δεύτερη, βασίζεται σε µοντέλα κοινωνικής 

ταυτότητας. Σύµφωνα µε τα µοντέλα κοινωνικής ταυτότητας τα άτοµα σχηµατίζουν τις 

                                                 
42 Lerner J.M. & Miller T. D. (1978). Just world research and the attribution process: looking back and ahead. 

Psychological Bulletin. Vol. 85 (5), 1030-1051. 

43 Tyler R. T. & Smith J. H. (1998).Social justice and social movements. Στο Handbook of social psychology. Gilbert 

T. Daniel, Fiske T. Susan & Lindzey Gardner (Edts). New York: Oxford University Press. Σελ. 596. 

44 Colquitt A. J. & Greenberg G. (2001). Doing justice to organizational justice: forming and applying fairness 

judgments.  Στο Gilliland Stephen, Steiner Dirk & Scralicki Daniel (Edts). Theoretical and cultural perspectives on 

organizational justice. Connecticut, Information Age Publishing. Σελ. 221-223. 

45 Cropanzano R. & Rupp E. D. (2002). Some reflections on the morality of organizational justice. Στο Gilliland 

Stephen, Steiner Dirk & Scralicki Daniel (Edts). Emerging perspectives on managing organizational justice. 

Connecticut, Information Age Publishing. Σελ. 229-232.  

46 Greenberg J. (1987). A taxonomy of organizational justice theories.  Academy of Management Review. Vol. 12 

(1), 9-22.  
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αντιλήψεις τους µέσα από τις κοινωνικές εµπειρίες που έχουν, και τις χρησιµοποιούν 

για να αυτοπροσδιοριστούν σε ένα κοινωνικό σύνολο47.  

Σε πολιτικό επίπεδο48, τα άτοµα προβληµατίζονται γενικότερα µε τη δικαιοσύνη 

που χαρακτηρίζει τις διοικητικές και πολιτικές αρχές, καθώς θέλουν να εκτιµήσουν αν η 

διοίκηση ή οι εκπρόσωποι της, εκµεταλλεύονται τη δύναµη που τους έχει δοθεί. Η 

αξιολόγηση της δικαιοσύνης στην περίπτωση αυτή είναι ιδιαίτερα ενδιαφέρουσα, 

κυρίως όταν η αξιοπιστία µιας διοικητικής αρχής είναι αµφισβητήσιµη.  

Ωστόσο, περιορίζοντας το πεδίο έρευνας, στο οργανωτικό επίπεδο και στην 

επιλογή του ανθρώπινου δυναµικού, η δικαιοσύνη που χαρακτηρίζει, ή που θα έπρεπε 

να χαρακτηρίζει τις πτυχές αυτές τις οργανωτικής πραγµατικότητας, κέντρισε το 

ενδιαφέρον πολλών επιστηµόνων.  Οι θεωρίες της διανεµητικής και διαδικαστικής 

δικαιοσύνης βρήκαν ευρεία εφαρµογή στον χώρο των οργανώσεων και των 

επιχειρήσεων, ενώ παράλληλα οι αντιλήψεις περί δικαίου των ατόµων, αποτέλεσαν τον 

πυρήνα πολλών ερευνών.  

∆ιαµορφώθηκαν έτσι δύο βασικά ρεύµατα ερευνών 49. Το πρώτο αφορά τον 

τρόπο εφαρµογής και προώθησης της δικαιοσύνης στις οργανώσεις και το δεύτερο, τον 

σχηµατισµό των αντιλήψεων των ατόµων, µελών των οργανώσεων. Παράλληλα, οι 

έρευνες ανέδειξαν νέες προσεγγίσεις της οργανωτικής δικαιοσύνης, και συγκεκριµένα 

της διαδικαστικής, όπως η πληροφοριακή και η διαπροσωπική δικαιοσύνη.  

Συνέπεια των παραπάνω, είναι ότι η δικαιοσύνη στο πλαίσιο των οργανώσεων 

έχει µελετηθεί από διαφορετικές οπτικές, όπως, ως τρόπος ελέγχου µιας διαδικασίας, 

ως συνέπεια των µεθόδων µιας οργάνωσης, ως τρόπος επικοινωνίας και µεταχείρισης. 

Επιπλέον, οι αντιλήψεις για την οργανωτική δικαιοσύνη έχουν συνδεθεί µε µια 

πληθώρα αποτελεσµάτων και συνεπειών για τις οργανώσεις αλλά και για τα άτοµα, 

όπως αφοσίωση, εργασιακή ικανοποίηση, αποχωρήσεις, επίλυση συγκρούσεων και 

άλλα.  

2.2.  ∆ΙΑΝΕΜΗΤΙΚΗ ΚΑΙ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ  

 

                                                 
47  Tyler R. T. & Smith J. H. (1998). Ό.π. 

48 Goldman M. B. & Thacher M.B. S. (2002). A social information processing view of organizational justice. Στο 

Gilliland Stephen, Steiner Dirk & Scralicki Daniel (Edts). Emerging perspectives on managing organizational justice. 

Connecticut, Information Age Publishing. Σελ. 106.  

49 Greenberg J. (1987). Ό.π.  
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Ξεκινώντας µε δύο βασικές παρατηρήσεις50, θα πρέπει να σηµειώσουµε ότι, 

στην οργανωτική θεωρία η δικαιοσύνη θεωρείται κοινωνικά δοµηµένη, πράγµα που 

σηµαίνει, ότι µια πράξη είναι δίκαιη, αν τα άτοµα εµπειρικά την εκλαµβάνουν ως τέτοια. 

Επίσης, το τι είναι κάθε φορά δίκαιο, είναι αποτέλεσµα τόσο αντικειµενικών 

παραγόντων όσο και υποκειµενικών αντιλήψεων. Η βασικότερη παραδοχή στη µελέτη 

της οργανωτικής δικαιοσύνης είναι, ότι εκτείνεται γύρω από δύο βασικούς άξονες,51 τη 

δικαιοσύνη που χαρακτηρίζει τη διανοµή των αποτελεσµάτων ή διανεµητική 

δικαιοσύνη, και τη δικαιοσύνη που χαρακτηρίζει τις διαδικασίες που καθορίζουν αυτή τη 

διανοµή, δηλαδή τη διαδικαστική δικαιοσύνη. Αργότερα αναπτύχθηκαν και άλλες 

διαστάσεις της διαδικαστικής δικαιοσύνης, που επικεντρώθηκαν σε διαφορετικές 

πτυχές της οργανωτικής διαδικασίας, όπως στην επικοινωνία.  

Η θεωρία της δικαιοσύνης στην οργανωτική ψυχολογία, βασίστηκε αρχικά στη 

διανεµητική δικαιοσύνη, όπως αυτή αναπτύχθηκε από τους Adams και Deutsch. 

Ωστόσο, επειδή η προσέγγιση αυτή δεν κατάφερε να εξηγήσει επαρκώς τις αντιδράσεις 

και τις αντιλήψεις των ατόµων για την οργανωτική δικαιοσύνη, το ενδιαφέρον 

προσέλκυσε η διαδικαστική δικαιοσύνη52. Συνοπτικά, οι Thibaut και Walker εισήγαγαν 

την έννοια του ελέγχου της διαδικασίας, ενώ αργότερα ο Leventhal εφάρµοσε τη 

θεωρία σε καθαρά οργανωτικό επίπεδο και διατύπωσε συγκεκριµένους διαδικαστικούς 

κανόνες δικαιοσύνης. Οι Bies και Moag, τέλος, πρότειναν µια διαφορετική προσέγγιση 

της διαδικαστικής δικαιοσύνης, αναδεικνύοντας τη σηµασία της διαπροσωπικής 

επαφής και της πληροφόρησης.  

Όπως προαναφέρθηκε, παραδοσιακά οι έρευνες για τη δικαιοσύνη στο πλαίσιο 

των οργανώσεων, στηρίχθηκαν στη θεωρία του Adams περί διανεµητικής δικαιοσύνης 

και κυρίως στον κανόνα της ευθυδικίας. Η διανεµητική δικαιοσύνη αναφέρεται, στην 

αντιλαµβανόµενη δικαιοσύνη που χαρακτηρίζει το αποτέλεσµα µιας επιµέρους 

απόφασης και βασίζεται σε τρεις κύριους κανόνες,53 την ευθυδικία, την ισότητα, και την 

αλληλεγγύη.  

Στη θεωρία του Adams σχετικά µε την ευθυδικία, αναφέρεται ότι, τα άτοµα κατά 

την διαµόρφωση των κοινωνικών τους σχέσεων κάνουν κάποιο είδος επένδυσης από 

όπου αναµένουν µεγαλύτερης αξίας αποτελέσµατα.54 Έχουν δηλαδή, κάποιες 

                                                 
50 Colquitt A. J. & Greenberg . (2001). Ό.π.  

51 Colquitt A. J., Conlon E. D, Wesson J. M, Porter O.L.H. C.,  Yee K. Ng. (2001). Justice at the millennium: a meta-

analytic review of 25 years of organizational justice research. Journal of Applied Psychology. Vol. 86 (3), 425-445.  

52 Cohen Charash Y. & Spector E. P.(2001). The role of justice in organizations: a meta analysis. Organizational 

Behavior and Human Processes. Vol.86(2), 278-321.  

53 Παπαστάµου Στ, 2001, Εισαγωγή στην κοινωνική ψυχολογία, Αθήνα, εκδ. Ελληνικά γράµµατα, σελ 271. 

54 Κάντας Α, 1998, Οργανωτική- βιοµηχανική ψυχολογία, Αθήνα, εκδ. Ελληνικά γράµµατα, σελ 60-65. 
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προσδοκίες και προβαίνουν σε συγκρίσεις προκειµένου να εκτιµήσουν τα οφέλη που 

αποκοµίζουν. Σύµφωνα λοιπόν µε τη θεωρία αυτή, κατάσταση ισότητας και 

δικαιοσύνης υπάρχει, όταν ο λόγος των εισερχοµένων και εξερχόµενων ενός ατόµου, 

δηλαδή της προσπάθειας και των απολαβών του, είναι ίσος σε σύγκριση µε κάποιου 

άλλου ατόµου, που χρησιµοποιείται ως σηµείο αναφοράς. Σε κάθε περίπτωση όµως, οι 

απολαβές κάθε ατόµου πρέπει να είναι συνάρτηση της προσφοράς του.  

Σύµφωνα τέλος, µε τους άλλους δύο κανόνες της διανεµητικής δικαιοσύνης, ο 

κανόνας της ισότητας, αναφέρει ότι τα άτοµα θα πρέπει να απολαµβάνουν εξίσου τα 

ίδια αγαθά, δικαιώµατα και λοιπά, ανεξάρτητα από τη συνεισφορά τους, παραδοχή  

που έρχεται σε αντίθεση µε τον κανόνα της ευθυδικίας ενώ ο κανόνας της αλληλεγγύης 

αναφέρει ότι, οι απολαβές κάθε ατόµου θα πρέπει να είναι συνάρτηση των σχετικών 

αναγκών που έχει.  

Είναι γεγονός ότι οι κανόνες αυτοί είναι αντιφατικοί µεταξύ τους, αλλά στην 

πραγµατικότητα, τα άτοµα υιοθετούν διαφορετικές νόρµες της δικαιοσύνης, ανάλογα µε 

συγκεκριµένες κάθε φορά περιστάσεις55. Για παράδειγµα, η ευθυδικία εφαρµόζεται 

κυρίως σε πολιτικά και νοµικά πλαίσια, η ισότητα στον εργασιακό χώρο και η ανάγκη 

στο οικογενειακό πλαίσιο.  

Οι περισσότερες έρευνες ασχολήθηκαν µε τον κανόνα της ευθυδικίας, ως 

καθοριστικό στην διαµόρφωση των αντιλήψεων σχετικά µε τη διανεµητική δικαιοσύνη. 

Κάποιοι άλλοι ερευνητές επεσήµαναν όµως, ότι οι διανεµητικοί κανόνες της ισότητας 

και της αλληλεγγύης, µπορεί να έχουν εξίσου την ίδια επίδραση, κυρίως σε 

περιπτώσεις εµφανούς παραβίασης τους, όπως συµβαίνει στην περίπτωση της 

επιλογής προσωπικού.   

Ωστόσο, η εφαρµογή της διανεµητικής δικαιοσύνης στο οργανωτικό πλαίσιο 

αποδείχθηκε περιοριστική για δύο κυρίως λόγους56. Πρώτον, τα άτοµα τείνουν να 

υπερβάλλουν αναφορικά µε την προσπάθεια και τη συνεισφορά τους, ενώ η διανοµή 

των αγαθών, και συγκεκριµένα των µισθών και των προαγωγών, δεν είναι το 

αποκλειστικό ενδιαφέρον των ατόµων στο πλαίσιο µιας οργάνωσης. Έτσι οι έρευνες 

µετατοπίστηκαν στο πεδίο της  διαδικαστικής δικαιοσύνης.  

Αρχικά οι Thibaut και Walker57 εισήγαγαν την έννοια του ελέγχου ως 

καθοριστική για το χαρακτηρισµό µιας διαδικασίας ως δίκαιης. Τα άτοµα δηλαδή, 

                                                 
55 Tyler R. T. & Smith J. H. (1998). Σελ. 615, ό.π.  

56 Blader S. L. & Tyler T.R. (2003). What constitutes fairness in work setting? A four component model of 

procedural justice.  Human Resource Management Review. Vol.13, 107-126.  

57 Tyler R. T. & Smith J. H. (1998). Σελ. 604 , Colquitt A. J., Conlon E. D, Wesson J. M, Porter O.L.H. C.,  Yee K. 

Ng. (2001), ό.π.  
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κρίνουν µια διαδικασία ως δίκαιη, αν πιστεύουν ότι µπορούν να την ελέγξουν. Η 

αίσθηση αυτή του ελέγχου γίνεται εφικτή, εφόσον τα άτοµα έχουν τη δυνατότητα να 

εκθέσουν τις αντιθέσεις τους, τα επιχειρήµατά ή απλά τη γνώµη τους. 

Με άλλα λόγια, εισήγαγαν στη θεωρία της διαδικαστικής δικαιοσύνης την έννοια 

της «ένστασης» (voice) ως µέσο ελέγχου της διαδικασίας58. ∆ηλαδή, η δυνατότητα των 

ατόµων να υποβάλλουν την ένσταση τους, ή απλά να εκφράσουν τις αντιρρήσεις τους, 

είναι καθοριστική στη διαµόρφωση των αντιλήψεων τους για την αξιοκρατία µιας 

διαδικασίας, καθώς πιστεύουν ότι µε αυτόν τον τρόπο, µπορούν να επηρεάσουν ή να 

ελέγξουν την τελική απόφαση. Συµπερασµατικά, ορισµένα άτοµα εκλαµβάνουν µια 

διαδικασία ως δίκαιη αρκεί να έχουν την αίσθηση του ελέγχου της απόφασης και της 

επιλογής, και το δικαίωµα έκφρασης της γνώµης τους ή της αντίρρησής τους (voice).  

Στη συνέχεια, ο Leventhal59 εισήγαγε την έννοια της δικαιοσύνης σε καθαρά 

οργανωτικό επίπεδο. Ανέδειξε κάποιος δοµικούς παράγοντες- κανόνες της 

διαδικαστικής δικαιοσύνης, όπου η ικανοποίηση τους ή η παραβίαση τους,  οδηγεί στον 

χαρακτηρισµό µιας διαδικασίας ως δίκαιης ή άδικης. Καθόρισε έξι κριτήρια που 

χαρακτηρίζουν τη δικαιοσύνη των διαδικασιών: συνέπεια στην εφαρµογή, απουσία 

προκαταλήψεων, επαρκής πληροφόρηση, δυνατότητα αναθεώρησης και 

επανεξέτασης, αντιµετώπιση των ατόµων µε ήθος και διασφάλιση των απόψεων όλων 

των εµπλεκόµενων µερών που επηρεάζονται από τις αποφάσεις. Η προσέγγιση του 

Leventhal, ανέδειξε την πολύπλευρη διάσταση της διαδικαστικής δικαιοσύνης, µε 

συνέπεια την ανάγκη συνυπολογισµού ποικίλων παραγόντων, που οδηγούν στον 

σχηµατισµό των αντιλήψεων των ατόµων.  

Μια πιο πρόσφατη προσέγγιση της διαδικαστικής δικαιοσύνης είναι αυτή της 

διαδραστικής δικαιοσύνης (interactional justice) των Bies και Moag, όπου 

υπογράµµισαν τη σηµασία της ποιότητας της διαπροσωπικής επικοινωνίας κατά την 

εφαρµογή των διαδικασιών. Αναφέρονται στις αντιλήψεις δικαιοσύνης που 

δηµιουργούνται στα άτοµα κατά την εφαρµογή µιας διαδικασίας, οι οποίες εξαρτώνται 

κυρίως, από την διαπροσωπική αντιµετώπιση που έχουν κατά τη διάρκεια της. 

Περιλαµβάνει τόσο τις εξηγήσεις και αποσαφηνίσεις που δίνονται για τα αποτελέσµατα 

µιας διαδικασίας, όσο και τον τρόπο που αυτές παρέχονται.  ∆ιαχωρίζεται δηλαδή η 

διαδραστική δικαιοσύνη, σε δύο πιο εξειδικευµένες κατηγορίες, τη διαπροσωπική 

δικαιοσύνη που σχετίζεται µε την ευγένεια, την αξιοπρέπεια και τον σεβασµό της 

διοίκησης ή των εκπροσώπων της και την πληροφοριακή, που επικεντρώνεται στην 

                                                 
58 Bies J. R. & Shapiro L. D. (1988). Voice and justification: their influence on procedural fairness judgments.  

Academy of Management Journal, Vol. 31 (3), 676-685. 

59 Ό.π.  
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πληροφόρηση και την παροχή εξηγήσεων σχετικά µε τις διαδικασίες και τα 

αποτελέσµατα. 

Σύµφωνα µε τον Greenberg60 η διαπροσωπική και πληροφορική δικαιοσύνη, θα 

πρέπει να αποτελούν ξεχωριστά θεωρητικά πλαίσια γιατί µπορούν να διαχωριστούν 

λογικά, και γιατί έχουν διαφορετικές επιδράσεις και αποτελέσµατα. Πιο συγκεκριµένα, η 

διαπροσωπική δικαιοσύνη επενεργεί κυρίως στην διαµόρφωση των αντιδράσεων 

αναφορικά µε κάποια απόφαση ή κάποιο αποτέλεσµα, γιατί για παράδειγµα,  η 

ευαισθησία και η ενσυναίσθηση που µπορεί να επιδείξει κάποιος υπεύθυνος 

προσωπικού, µπορεί να κάνει τον υποψήφιο να αισθανθεί καλύτερα µπροστά σε ένα 

αρνητικό αποτέλεσµα. Αντίθετα, η πληροφοριακή δικαιοσύνη επενεργεί κυρίως στην 

αλλαγή των αντιδράσεων έναντι των διαδικασιών και αυτό γιατί οι επεξηγήσεις και οι 

δικαιολογίες προσφέρουν την απαραίτητη πληροφόρηση για τα δοµικά χαρακτηριστικά 

µιας διαδικασίας.  

Ο διαχωρισµός διαδραστικής και διαδικαστικής δικαιοσύνης είναι εµφανής µόνο 

όταν τα άτοµα αποδίδουν τις πράξεις σε µεµονωµένα άτοµα- εκπροσώπους ενός 

οργανισµού και τις διαδικασίες στον ίδιο τον οργανισµό. Οι περισσότερες εµπειρικές 

έρευνες δείχνουν ότι τα άτοµα, µπορούν να διακρίνουν µεταξύ των δοµικών 

χαρακτηριστικών µιας διαδικασίας και της διαπροσωπικής µεταχείρισης από τη 

διοίκηση.  Εξάλλου οι µετρήσεις της διαδικαστικής δικαιοσύνης, εκτιµούν τις αντιλήψεις 

για την επίσηµη δοµή των διαδικασιών και χρησιµοποιούν τον οργανισµό ή το σύστηµα 

ως σηµείο αναφοράς, ενώ οι µετρήσεις της διαδραστικής δικαιοσύνης, εκτιµούν τις 

αντιλήψεις για τη διαπροσωπική µεταχείριση έχοντας ως σηµείο αναφοράς 

συγκεκριµένους εκπροσώπους ενός οργανισµού.  

Ωστόσο, κάποιοι υποστήριξαν ότι έχει υπερεκτιµηθεί η διάκριση µεταξύ 

διαδικαστικής και διαδραστικής δικαιοσύνης61. Αρχικά και οι Bies και Moag 

υποστήριξαν ότι η διαδραστική δικαιοσύνη είναι µια τρίτη κατηγορία αλλά αργότερα την 

εντάξανε στην διαδικαστική, καθώς η εφαρµογή των διαδικασιών από τα άτοµα και 

κατά συνέπεια και η συµπεριφορά τους προς τους τρίτους δεν µπορεί να διαχωριστεί 

από τα δοµικά χαρακτηριστικά αυτής καθαυτής της διαδικασίας. Εξάλλου σε πολλές 

έρευνες η εγχειρηµατοποίηση της διαδικαστικής δικαιοσύνης γίνεται τόσο µε την έννοια 

της διατήρησης του ελέγχου µιας διαδικασίας, όσο και µε την διαπροσωπική 

µεταχείριση κατά τη διεξαγωγή της62.  

                                                 
60 Greenberg J. (1987). Ό.π. 
61 Conlon E. D, Wesson J. M, Porter O.L.H. C.,  Yee K. Ng. (2001), ό.π.  

62  Bobocel D. Ramona & Holmvall M. Camilla (2001). Are interactional justice and procedural justice different? 

Framing the debate. Στο Gilliland Stephen, Steiner Dirk & Scralicki Daniel (Edts). Theoretical and cultural 

perspectives on organizational justice. Connecticut, Information Age Publishing. Σελ. 85-89 . 
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Συνοψίζοντας τα παραπάνω, το θεωρητικό πλαίσιο της οργανωτικής 

δικαιοσύνης έχει δοµηθεί γύρω από τις έννοιες της διανεµητικής και διαδικαστικής 

δικαιοσύνης. Παρά τις προσεγγίσεις και τις τυπολογίες που έχουν προταθεί, ο 

διαχωρισµός αυτός είναι ο µόνος αποδεκτός. Στην παρούσα εργασία η διαδραστική 

δικαιοσύνη εντάσσεται στη διαδικαστική, και αυτό γιατί η διαδικαστική δικαιοσύνη 

προσεγγίζεται υπό το πρίσµα τριών βασικών στοιχείων: τα τυπικά χαρακτηριστικά των 

διαδικασιών, την αιτιολόγηση – επεξήγηση των διαδικασιών και αποφάσεων και τέλος 

τη διαπροσωπική αντιµετώπιση. 

 

2.3. ∆ΙΑΝΕΜΗΤΙΚΗ ΚΑΙ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ ΣΤΟ ΠΛΑΙΣΙΟ 

ΕΠΙΛΟΓΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

 

Οι οργανωτικές θεωρίες της δικαιοσύνης έχουν µελετηθεί ευρέως στο πλαίσιο 

διαφόρων οργανωτικών πρακτικών, όπως της επιλογής προσωπικού, της αξιολόγησης 

της εργασιακής απόδοσης, της επίλυσης συγκρούσεων και αλλού.  Παράλληλα, όπως 

αναφέρεται πιο κάτω, έχουν συνδεθεί µε µια πληθώρα αποτελεσµάτων ή και 

συνεπειών, τόσο για τα ίδια τα άτοµα, ως υποψήφιους για µια θέση εργασίας, όσο και 

για τις οργανώσεις. Στη συνέχεια, αναλύονται οι εφαρµογές της διανεµητικής και 

διαδικαστικής δικαιοσύνης στην επιλογή προσωπικού, χρησιµοποιώντας το µοντέλο 

του Gilliland.  

Το µοντέλο του Gilliland63 αναφέρεται στις αντιδράσεις των υποψηφίων στο 

πλαίσιο της επιλογής προσωπικού και βασίζεται, τόσο στη θεωρία της δικαιοσύνης στο 

πλαίσιο των οργανώσεων, κυρίως όπως αυτή διαµορφώθηκε από τον Leventhal, όσο 

και σε προηγούµενες έρευνες στις αντιδράσεις των υποψηφίων στο πλαίσιο 

επιλογής.64 Συνοψίζοντας έρευνες σχετικά µε τη δικαιοσύνη και τον τρόπο λήψης 

αποφάσεων στις οργανώσεις, την αξιοκρατία της διοίκησης, τον τρόπο προσέλκυσης 

των υποψηφίων, την διαπροσωπική επαφή υποψηφίων και διοίκησης, κατέληξε στην 

διατύπωση δέκα κανόνων διαδικαστικής δικαιοσύνης, ενώ επεσήµανε την 

αλληλεπίδραση διαδικαστικής και διανεµητικής δικαιοσύνης σε ατοµικό και οργανωτικό 

επίπεδο.  

Ξεκινώντας µε τη διανεµητική δικαιοσύνη, θα πρέπει να σηµειωθεί ότι αυτό που 

έχει ερευνηθεί, είναι κυρίως η διανεµητική αξία ενός συστήµατος επιλογής και όχι τόσο 

                                                 
63 Gilliland S. W. (1993). The perceived fairness of selection systems: an organizational justice perspective. Academy 

of  Management Review. Vol. 18 (4), 694-734. 

64 Gilliland S.W. (1994) Effects of procedural and distributive Justice on reactions to a selection system. Journal of 

Applied Psychology Vol. 79 (5), 691-701. 
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οι αντιλήψεις των υποψηφίων. Πιο συγκεκριµένα, η διανεµητική δικαιοσύνη στην 

επιλογή προσωπικού αντιστοιχεί στο αν κάποιος υποψήφιος προσελήφθει τελικά ή όχι, 

σε µια θέση που πίστευε ότι του άξιζε.  

Εφαρµόζοντας για παράδειγµα τον κανόνα της ευθυδικίας στο πλαίσιο της 

επιλογής προσωπικού, θα έπρεπε το αποτέλεσµα της επιλογής να είναι συνάρτηση της 

προσπάθειας ή των ικανοτήτων του υποψηφίου. Η εκτίµηση ωστόσο, της προσπάθειας 

και των ικανοτήτων του υποψηφίου είναι υποκειµενική και γίνεται συνήθως σε 

σύγκριση µε προηγούµενες εµπειρίες.  

Οι κανόνες της ισότητας και της αλληλεγγύης είναι περισσότερο έκδηλοι σε 

περίπτωση παραβίασης τους. Ο κανόνας της ισότητας υπαγορεύει, ότι όλοι οι 

υποψήφιοι θα έπρεπε να έχουν τις ίδιες πιθανότητες και ευκαιρίες να προσληφθούν, 

ανεξάρτητα από τα διαφορετικά χαρακτηριστικά τους, όπως γνώσεις και ικανότητες. 

Ωστόσο, σε ένα πλαίσιο επιλογής αξιοκρατικό και αντικειµενικό, κάτι τέτοιο δεν είναι 

εφικτό. Ο κανόνας της ισότητας εφαρµόζεται µε την έννοια,  ότι χαρακτηριστικά όπως 

το φύλο, ή η εθνικότητα, δεν µπορούν να λειτουργούν αποτρεπτικά στην πρόσληψη 

κάποιου υποψηφίου.  Ο κανόνας τέλος της αλληλεγγύης υπαγορεύει ότι, η ανταµοιβή 

των ατόµων θα πρέπει να γίνεται βάση των προσωπικών τους αναγκών. Ο κανόνας 

αυτός, αφορά κυρίως περιπτώσεις ατόµων µε αναπηρίες ή ειδικών κατηγοριών και 

συνεπάγεται την πρόβλεψη για ειδική µεταχείρισή τους.  

Η διαδικαστική δικαιοσύνη σύµφωνα µε τον Gilliland, εξετάζεται µε βάση δέκα 

κανόνες.  Οι κανόνες αυτοί κατηγοριοποιούνται σε τρεις ευρύτερες κατηγορίες, που 

αφορούν κανόνες για τα τυπικά χαρακτηριστικά µιας διαδικασίας, την παροχή 

εξηγήσεων και αιτιολογήσεων, και την αντιµετώπιση των υποψηφίων.  

Συνοπτικά, τυπικά χαρακτηριστικά του συστήµατος επιλογής αποτελούν: η 

συνάφεια του µε τη συγκεκριµένη δουλειά, η δυνατότητα να δείξει κανείς τις ικανότητές 

του, η δυνατότητα να αναθεωρήσει και η συνέπεια της διοίκησης. Οι εξηγήσεις που 

δίνονται κατά τη διάρκεια της διαδικασίας, αφορούν κυρίως την ανατροφοδότηση 

(feedback), την πληροφόρηση σχετικά µε την διαδικασία και την ειλικρίνεια αυτών. 

Τέλος, στη διαπροσωπική αντιµετώπιση περιλαµβάνονται, η επικοινωνιακή 

αποτελεσµατικότητα του υπεύθυνου για την επιλογή προσωπικού, η αµφίδροµη 

επικοινωνία και η καταλληλότητα των ερωτήσεων.  

Πιο αναλυτικά, η µέθοδος επιλογής προσωπικού που χρησιµοποιείται σε κάθε 

περίπτωση, θα πρέπει να έχει κάποια συνάφεια µε το αντικείµενο της δουλειάς. Τα 

διάφορα τεστ, ή οι ερωτήσεις, πρέπει να έχουν φαινοµενική εγκυρότητα, δηλαδή να 

µετράνε αυτό που φαίνεται πως µετράνε και να είναι συναφή µε το περιεχόµενο της 

δουλείας. Για παράδειγµα, τα κέντρα αξιολόγησης (assessment centers) και τα 
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δείγµατα εργασίας (work samples) θεωρούνται ότι είναι πιο ακριβή και δίκαια, και αυτό 

γιατί σχετίζονται εξ’ ορισµού µε το αντικείµενο και τις απαιτήσεις τις εργασίας65.  

Ένας ακόµα κανόνας της διαδικαστικής δικαιοσύνης είναι η συνέπεια της 

διοίκησης και η τυποποίηση των διαδικασιών. Με αυτόν τον τρόπο διασφαλίζεται ότι 

όλοι οι υποψήφιοι, υπόκεινται στους ίδιους κανόνες. Αν και οι περισσότεροι υποψήφιοι 

δεν µπορούν να γνωρίζουν τη µεταχείριση των υπολοίπων, µπορούν να µάθουν 

ωστόσο εκ των υστέρων, τα αποτελέσµατα της επιλογής και µε ποια κριτήρια έγιναν.  

Χαρακτηριστικό παράδειγµα είναι οι φήµες που σχηµατίζονται γύρω από τον τρόπο 

προσλήψεων, σε διάφορες επιχειρήσεις του δηµόσιου και ιδιωτικού τοµέα.  

Έπειτα, για να θεωρήσει ο υποψήφιος τη διαδικασία επιλογής δίκαιη και 

αξιοκρατική, θα πρέπει να έχει τη δυνατότητα να εκφράσει τη γνώµη του (voice), να 

δείξει τις ικανότητες του πριν την τελική λήψη απόφασης.  Επιπλέον θα πρέπει να έχει 

πρόσβαση στα αποτελέσµατα των διαφόρων τεστ καθώς και να υπάρχει η δυνατότητα 

αναθεώρησης τους. 

Σηµαντική είναι επίσης και η παροχή έγκυρης και έγκαιρης ανατροφοδότησης, 

είτε αυτή αφορά τα αποτελέσµατα, την επίδοση στα τεστ είτε αφορά το αποτέλεσµα 

πρόσληψης ή µη. Οι διάφορες καθυστερήσεις στην έκδοση αποτελεσµάτων, ή η 

απουσία ανακοινώσεων για την εξέλιξη των διαδικασιών συχνά δηµιουργούν υποψίες 

για την αξιοκρατία αυτών των διαδικασιών.  

Ένα µεγάλο µέρος των ερευνών για τις αντιλήψεις περί διαδικαστικής 

δικαιοσύνης αφορούν την παροχή εξηγήσεων και αιτιολογήσεων για το αποτέλεσµα της 

διαδικασίας.  Είναι προφανές ότι, όταν παρέχονται εξηγήσεις τόσο για τις διάφορες 

µεθόδους που χρησιµοποιήθηκαν, τη βαρύτητα της καθεµίας στο τελικό αποτέλεσµα, 

όσο και για τις επιδόσεις των υπόλοιπων υποψηφίων, τότε µειώνεται το αίσθηµα 

αδικίας των υποψηφίων. Βασικό στοιχείο εδώ, είναι βέβαια η ειλικρίνεια και η 

αληθοφάνεια των εξηγήσεων που παρέχονται.  

Τέλος, η διαπροσωπική διάσταση ως παράγοντας της διαδικαστικής 

δικαιοσύνης, αναφέρεται τόσο στα χαρακτηριστικά του υπεύθυνου για την επιλογή 

προσωπικού, αν είναι δηλαδή προσιτός, φιλικός, ευγενικός, όσο και στην ύπαρξη 

αµφίδροµης επικοινωνίας, αν δηλαδή ο υποψήφιος έχει τη δυνατότητα να κάνει 

ερωτήσεις, να εκφράσει απορίες και λοιπά. Στο ίδιο πλαίσιο υπάγεται και η 

καταλληλότητα των ερωτήσεων. Να µην θίγονται δηλαδή, προσωπικά δεδοµένα του 

υποψηφίου και να µην υπάρχουν προκαταλήψεις.    

                                                 
65 Roe R.A & van den Berg P.T. (2003). Selection in Europe: context, development and research agenda. European 

Journal of work and organizational psychology, 12 (3), 257–287. 
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Όπως φαίνεται παραπάνω, το µοντέλο του Gilliland ενσωµατώνει όλες τις 

συνιστώσες τις οργανωτικής δικαιοσύνης, όπως έχουν διατυπωθεί από τον Adams για 

τη διανεµητική δικαιοσύνη µέχρι και τους Bies και Moag για τη διαδραστική και όπως 

θα πρέπει να εκφράζονται µέσα από τα συστήµατα επιλογής προσωπικού. Επιπλέον 

µέσα από το µοντέλο αυτό απεικονίζονται οι πολύπλευρες διαστάσεις της 

διαδικαστικής δικαιοσύνης και πώς αυτές επιδρούν σωρευτικά ή µεµονωµένα στις 

αντιλήψεις των υποψηφίων.  

Στην συνέχεια κάνοντας µια αναφορά στην πίστη στο δίκαιο κόσµο, ως 

ευρύτερης θεώρησης των δικαιακών αντιλήψεων του ατόµου και της σύνδεσή της, µε 

την έδρα ελέγχου και κυρίως της εσωτερικότητα, που διέπει κάθε πλαίσιο επιλογής και 

αξιολόγησης, θα περάσουµε στις κυριότερες επιδράσεις της διαδικαστικής δικαιοσύνης 

σε ατοµικό και οργανωτικό επίπεδο. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.4. ΠΙΣΤΗ ΣΤΟ ∆ΙΚΑΙΟ ΚΟΣΜΟ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ ( 

work locus of control) 

 

Η  πίστη στο δίκαιο κόσµο είναι µια θεωρία δικαιοσύνης, που βασίζεται στην 

υπόθεση, ότι τα άτοµα έχουν την ανάγκη και την τάση να πιστεύουν ότι, στη ζωή ο 
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καθένας παίρνει αυτό που του αξίζει66, θεώρηση συµβατή µε τον κανόνα της 

ευθυδικίας67. Οι διαφορές των ατόµων στην πίστη τους στο δίκαιο κόσµο, 

αντιπροσωπεύουν τις διαφορετικές αντιλήψεις και τα διαφορετικά κριτήριά  τους για την 

διαδικαστική και διανεµητική δικαιοσύνη68 αλλά και τις προσδοκίες τους για τη 

δικαιοσύνη που θα βιώσουν σε µελλοντικές καταστάσεις69. Τα άτοµα δηλαδή, 

διαµορφώνουν τις αντιλήψεις τους για το δίκαιο κόσµο, αναλογιζόµενα όχι µόνο την 

δικαιοσύνη των αποτελεσµάτων, αλλά, και των κανόνων και διαδικασιών και της 

ευρύτερης αντιµετώπισης τους Οι έρευνες για τις ατοµικές διαφορές στην πίστη στο 

δίκαιο κόσµο, διασταυρώνονται σε µικρό βαθµό, µε άλλες θεωρίες και έρευνες στον 

τοµέα της δικαιοσύνης. Η µεταβλητή  ωστόσο, που έχει συσχετιστεί στενά µε την πίστη 

στο δίκαιο κόσµο είναι η έδρα ελέγχου70.  

Συγκεκριµένα, η θεωρία της πίστης στον δίκαιο κόσµο πρεσβεύει  την ανάγκη 

των ατόµων να πιστεύουν ότι ζούνε σε ένα δίκαιο κόσµο και κατά συνέπεια σε ένα 

σταθερό και ασφαλές περιβάλλον. Η πίστη αυτή επηρεάζει µε τη σειρά της τον τρόπο 

που τα άτοµα βιώνουν, αντιδρούν και αντιµετωπίζουν την δικαιοσύνη και την αδικία 

στην καθηµερινότητά τους. Από τη στιγµή που η πίστη αυτή λειτουργεί προσαρµοστικά 

για το άτοµο, είναι πολύ δύσκολο να την απαρνηθεί, µε την έννοια ότι θα πρέπει να ζει 

µε το διαρκή φόβο, ότι κάτι κακό µπορεί να του συµβεί. Σύµφωνα µε έρευνες, είναι ένας 

µηχανισµός αντιµετώπισης της πραγµατικότητας µε θετικά ψυχολογικά πλεονεκτήµατα, 

καθώς προσφέρει την αίσθηση ελέγχου της ζωής του καθενός.  

Ο Lerner υποστήριξε ότι η πίστη στο δίκαιο κόσµο έχει δύο όψεις: µια 

συνειδητή, που αφορά τους συµβατικούς κανόνες και την ηθική και µια ασυνείδητη, 

που αναφέρεται σε πρωτόγονους κανόνες απόδοσης ευθυνών και αυτόµατων 

συναισθηµατικών αντιδράσεων. Χαρακτήρισε την πίστη στο δίκαιο κόσµο « θεµελιώδη 

αυταπάτη», θεµελιώδη µε την έννοια ότι είναι απαραίτητα για την πνευµατική υγεία και 

ασφάλεια των ατόµων, και αυταπάτη µε την έννοια ότι πρόκειται για µια αντικειµενικά 

λανθασµένη πίστη.  

                                                 
66 Lerner J.M. & Miller T. D. (1978). Just world research and the attribution process: looking back and ahead. 

Psychological Bulletin. Vol. 85 (5), 1030-1051. 

67 Παπαστάµου Στ. (2001). Ό.π. σελ. 270.  

68 Todd Lucas, Sheldon Alexander, Firestone Ira, LeBreton M. James. (2007). Development and initial validation of a 

procedural and distributive just world measure. Personality and Individual Differences. Vol. 43, 71-82.  

69 Bell B.S., Ryan A.M. & Wiechmann D. (2004). Justice expectations and applicant perceptions. International 

Journal of Selection and Assessment. Vol. 12, 24-38.  

70 Furnham A. (2003). Belief in a just world: research progress over the past decade. Personality and Individual 

Differences. Vol. 34 (5), 795-817.  
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Όπως προαναφέρθηκε, η πίστη στο δίκαιο κόσµο έχει συσχετιστεί µε την έδρα 

ελέγχου του Rotter, και ειδικότερα µε την εσωτερική έδρα71.  Η έδρα ελέγχου 

αναφέρεται στις εκτιµήσεις των ατόµων σχετικά µε τους παράγοντες που 

προσδιορίζουν ότι καλό ή κακό πρόκειται να συµβεί στους ίδιους ή στους άλλους. 

«όταν ένα υποκείµενο προσλαµβάνει µια ενίσχυση η οποία µοιάζει να µην καθορίζεται 

απόλυτα από κάποια δική του συµπεριφορά, τότε αυτή η ενίσχυση γίνεται αντιληπτή 

ως αποτέλεσµα της τύχης, της µοίρας, ή θεωρείται ότι προκλήθηκε από κάποια πολύ 

ισχυρά άτοµα, ή ακόµα ότι είναι τελείως απρόσµενη εξαιτίας της µεγάλης συνθετότητας 

των δυνάµεων που µας περιβάλλουν. Όταν το άτοµο προσλαµβάνει την ενίσχυση µε 

αυτόν τον τρόπο, λέµε ότι πρόκειται για µια πίστη σε έναν εξωτερικό έλεγχο. Όταν 

αντίθετα, το άτοµο θεωρεί ότι η ενίσχυση εξαρτάται από τη ίδια του τη συµπεριφορά ή 

από τα σχετικά σταθερά ατοµικά του χαρακτηριστικά, τότε λέµε ότι πρόκειται για µία 

πίστη σε έναν εσωτερικό έλεγχο»72.  Το 1988 ο Spector73 ανέπτυξε την κλίµακα της 

εργασιακής έδρας ελέγχου, που µετρούσε τις γενικότερες αντιλήψεις ελέγχου στο 

εργασιακό περιβάλλον. 

Σύµφωνα µε έρευνες, η εσωτερικότητα έχει συσχετιστεί µε την υπευθυνότητα, 

την επιµονή, την ενεργητικότητα, την υψηλή εργασιακή ικανοποίηση και απόδοση, ενώ 

η εξωτερικότητα, µε ασταθή προσωπικότητα, άγχος, µειωµένη ανάγκη για επίτευξη 

στόχων, και άλλα. Γενικότερα, η εσωτερικότητα έχει ταυτιστεί µε µια υγιή ψυχολογική 

στάση74 και θεωρείται κοινωνικά επιθυµητή, σε σηµείο που αποτελεί πλέον κοινωνικό 

κανόνα75. Σε κάθε  πλαίσιο επιλογής και αξιολόγησης προσωπικού για παράδειγµα, οι 

υποψήφιοι καλούνται να δείξουν πόσο υπεύθυνοι και δυναµικοί είναι.  Αλλά εκτός 

αυτού και στην καθηµερινότητα του ατόµου πριµοδοτείται η εσωτερικότητα, τόσο µε την 

µορφή ενισχύσεων όσο και συµπεριφοράς, καθώς είναι συνυφασµένη µε την 

υπευθυνότητά του.  

 

2.5.  ΚΥΡΙΕΣ ΕΠΙ∆ΡΑΣΕΙΣ ΤΗΣ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ ΣΤΗΝ 

ΕΠΙΛΟΓΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

 

                                                 
71 Ό.π. & Παπαστάµου Στ. (2003),ό.π. σελ. 55. 

72 Rotter (1966), όπως αναφέρεται σε Παπαστάµου Στ. (2001), σελ. 273.  

73 Spector P.E. (1988). Development of the work locus of control scale. Journal of Occupational Psychology. Vol. 69, 

335-340. 
74 Furnham A. (2003), ό.π.  

75 Παπστάµου (2001). Ό.π. σελ. 274-275. 
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Τα αποτελέσµατα ή η επίδραση των αντιλήψεων περί διαδικαστικής 

δικαιοσύνης στην επιλογή προσωπικού, έχουν  µελετηθεί σε συνάρτηση µε πολλές 

οργανωτικές και ατοµικές διαστάσεις76. Περιλαµβάνουν, τόσο συµπεριφορές, 

προθέσεις και στάσεις των υποψηφίων έναντι των οργανώσεων, όσο και αυτό-

αντιλήψεις και αυτό-αξιολογήσεις. Πιο συγκεκριµένα, θα αναφερθούν βασικά ατοµικά 

αποτελέσµατα, όπως στην αυτοπεποίθηση των υποψηφίων, στην απόδοση, στα 

κίνητρά τους, και βασικά οργανωτικά αποτελέσµατα, όπως στην ελκυστικότητα της 

οργάνωσης, στην αφοσίωση, στην εµπιστοσύνη στη διοίκηση.   

Ξεκινώντας µε τις ατοµικές επιδράσεις, θα πρέπει σηµειωθεί, ότι η σχέση 

µεταξύ των αντιλήψεων περί δικαιοσύνης και αποτελεσµάτων,  δεν µπορεί να 

αποµονωθεί από τις προηγούµενες εµπειρίες του υποψηφίου ή από τις συγκεκριµένες 

περιστάσεις του πλαισίου επιλογής, για αυτό και τα αποτελέσµατα δεν είναι απόλυτα77. 

Για παράδειγµα η πρόθεσή του να δεχτεί µια θέση εργασίας, αν δεν έχει κάποια άλλη 

εναλλακτική πρόταση, δεν µπορεί να συνδεθεί ευθέως µε τις αντιλήψεις περί 

δικαιοσύνης της διαδικασίας επιλογής.  

Σε ατοµικό επίπεδο, οι αντιλήψεις για τη διαδικασία επιλογής έχουν συνδεθεί µε 

την αυτοπεποίθηση, την επίδοση και τα κίνητρα στα τεστ επιλογής, την εργασιακή 

απόδοση και τις λεγόµενες οργανωτικές συµπεριφορές αλληλεγγύης (organizational 

citizenship behaviors). 

Πιο αναλυτικά, η αυτοπεποίθηση78 του υποψηφίου κατά την επιλογή, φαίνεται 

ότι επηρεάζεται τόσο από τις κοινωνικές συγκρίσεις  που κάνει κατά τη διάρκειά της, 

όσο και από την ανατροφοδότηση που έχει σχετικά µε την επιτυχία ή αποτυχία του.  

Εδώ επίσης υπεισέρχεται και η θεωρία των αποδόσεων του Weiner. Στην κοινωνική 

ψυχολογία οι αιτιακές αποδόσεις είναι ένα βασικό στοιχεία της κοινωνικής αντίληψης, οι 

οποίες µε τη σειρά τους διαµορφώνουν ένα πλήθος των συµπεριφορών, προθέσεων 

και προσδοκιών των ατόµων. Έτσι, το τι θεωρεί ο υποψήφιος αιτία της επιλογής ή 

απόρριψης του από µια θέση εργασίας, επηρεάζει πιθανώς και τη µελλοντική 

συµπεριφορά του.  Σύµφωνα µε έρευνα των Ployhart και Ryan79, τα άτοµα που 

                                                 
76 Colqutitt et.all. (2001), Cohen C.Y. & Spector E.P.(2001) ό.π. &. Ryan A. M. & Ployhart E. (2000). Applicants 

perceptions of selection procedures and decisions : a critical review and agenda for the future. Journal of 

Management. Vol. 26 (3), 565-606.  

77 Chambers A. B. (2002). Applicant reactions and their consequences: review, advice and recommendations for 

future research. International Journal of Management Reviews. Vol. 4 (4), 317-333.  

78 Gilliland (1994). Ό.π.  

79 Ryan A. M. & Ployhart E. R. (1997). Toward an explanation of applicant reactions. An examination of 

organizational justice and attribution frameworks. Organizational Behavior and Human Decision Processes. Vol. 72, 

308-355. 
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επιλέχθηκαν για µια θέση εργασίας, απέδωσαν την επιτυχία τους σε εσωτερικούς, 

σταθερούς και ελεγχόµενους παράγοντες, ενώ αντίθετα αυτοί που απορρίφθηκαν σε 

εξωτερικούς, ασταθής και µη ελεγχόµενους. ∆ηλαδή, αν η αξιοπιστία ενός συστήµατος 

είναι αµφισβητήσιµη, οι εξωτερικές αποδόσεις είναι πιο πιθανές, οπότε και επηρεάζεται 

λιγότερο η αυτοπεποίθηση του ατόµου.  

Αυτό που έχει συσχετιστεί σε πολλές έρευνες,  είναι οι αντιλήψεις του ατόµου 

µετά από µια απόρριψη ή πρόσληψη µέσα από µια δίκαιη ή άδικη διαδικασία. Τα 

ευρήµατα έδειξαν ότι η πρόσληψη µέσα από δίκαιες διαδικασίες ενισχύει την αυτό-

αντίληψη του ατόµου. Αντίθετα η πρόσληψη µέσα από παράτυπες διαδικασίες µπορεί 

να έχει αρνητικό αποτέλεσµα στην αυτό-αντίληψη. Επίσης, όσο πιο δίκαιη διαδικαστικά 

είναι µια µέθοδος επιλογής, και εφόσον ο υποψήφιος προσληφθεί, τόσο ενισχύεται και 

η αίσθηση της αυτό-εκτίµησής του, το αντίθετο συµβαίνει αν απορριφθεί. Παράλληλα 

όµως, µια απόρριψη από ένα αξιοκρατικό σύστηµα µπορεί να οδηγήσει τον υποψήφιο 

να επαναξιολογήσει τις δυνατότητες του και να του δώσει κίνητρο να συνεχίσει την 

αναζήτηση εργασίας80.  Σε άλλες έρευνες έχει συνδεθεί η αυτό-αντίληψη µε την 

εργασιακή απόδοση, µε την έννοια ότι η ενίσχυση των αντιλήψεων δικαίου µπορεί και 

να οδηγεί σε αύξηση της παραγωγικότητας. Ωστόσο η συσχέτιση εργασιακής 

απόδοσης και αντιλήψεων δικαίου δεν είναι ξεκάθαρη81.  

Οι οργανωτικές συµπεριφορές αλληλεγγύης τέλος, όπως αλτρουισµός, 

ευγένεια, ευσυνειδησία, αναφέρονται ως αποτέλεσµα των αντιλήψεων δικαιοσύνης, 

που επιδρούν και µετά τη διαδικασία πρόληψης. Για παράδειγµα, µια δίκαιη και 

ευγενική µεταχείριση κατά τη διάρκεια της συνέντευξης, θα οδηγήσει τον υποψήφιο να 

συµπεριφερθεί κατά τον ίδιο τρόπο στον εργασιακό χώρο. Στον αντίποδα βέβαια, 

έχουν αναφερθεί και εκδικητικές ή και αρνητικές συµπεριφορές όπως κλοπή, 

εσκεµµένη βραδύτητα στην εργασία και άλλα82.  

Στις οργανωτικές συνέπειες αναφέρονται κυρίως η ελκυστικότητα της 

οργάνωσης, η φήµη και η εµπιστοσύνη. Πιο συγκεκριµένα, η αντιµετώπιση που έχει ο 

υποψήφιος κατά τη διαδικασία επιλογής, θεωρείται ενδεικτική της πολιτικής 

προσωπικού της οργάνωσης. Συνδέεται µε τις προθέσεις του, να προτείνει την 

επιχείρηση σε άλλους, να συµµετάσχει ξανά στην επιλογή για την ίδια εταιρία και να 

διατηρήσει γενικότερα µια θετική στάση απέναντι της83. Οι επιχειρήσεις αποκτούν κατά 

                                                 
80 Gilliland (1993).Ό.π. 

81 Colquitt et.al. (2001). Ό.π. 

82 Skarlicki D. P., Folger R. (1997). Retaliation in the workplace: the roles of distributive, procedural and interact 

ional justice. Journal of Applied Psychology. Vol. 82 (3), 434-443.  

83 Bradford B. S., Wiechmann D., Ryan A. M. (2006). Consequences of Organizational Justice Expectations in a 

Selection System. Journal of Applied Psychology. Vol 91 (2), 455-466. & Maertz. C.P., Bauer N.T., Mosley C.D., 
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αυτόν τον τρόπο µια φήµη, που µπορεί να λειτουργήσει αποτρεπτικά ή θετικά στην 

προσέλκυση ικανών υποψηφίων84.  

Η ελκυστικότητα µιας οργάνωσης για του υποψήφιους εργαζόµενους, δεν 

σχετίζεται µόνο µε τις αντιλήψεις περί των δίκαιων πρακτικών της85, αλλά είναι και 

συνάρτηση µιας σειράς παραγόντων και χαρακτηριστικών της, όπως για παράδειγµα 

της εικόνας της, των έξτρα παροχών που προσφέρει και άλλων.  

Η εµπιστοσύνη και η αφοσίωση τέλος, εντάσσονται στα πιο σηµαντικά 

οργανωτικά αποτελέσµατα, καθώς έχει παρατηρηθεί, ότι η ύπαρξη διαδικαστικής 

δικαιοσύνης, εξασφαλίζει όχι µόνο τη συνεργασία86 και την αφοσίωση, αλλά και την 

προθυµία των µελών της οργάνωσης να δεχθούν δυσµενής καταστάσεις ή άδικα 

αποτελέσµατα87.  

Τα παραπάνω αποτελέσµατα, χωρίς να γίνεται εξαντλητική αναφορά τους, είναι 

αυτά που συνήθως αναφέρονται στις µετά-έρευνες. Όπως φαίνεται, οι αντιλήψεις περί 

δικαιοσύνης κατά τη διαδικασία πρόσληψης επιδρούν ποικιλοτρόπως σε ατοµικό και 

οργανωτικό επίπεδο. Αυτό που έχει ιδιαίτερο πρακτικό ενδιαφέρον, είναι πως µια 

οργάνωση καλλιεργώντας την αίσθηση δικαίου, µπορεί να επιτύχει θετικά 

αποτελέσµατα τόσο για την ίδια, όσο και για  τα µέλη της.  

 

 

3. ΤΟ ΑΣΕΠ ΩΣ ΦΟΡΕΑΣ ΤΗΣ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ ΣΤΗΝ 

ΕΠΙΛΟΓΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

 

 Στο πρώτο µέρος είδαµε την τυπική δοµή, τη λειτουργία και τις διαδικασίες του 

ΑΣΕΠ, στη συνέχεια εξετάζοντας τις οργανωτικές θεωρίες δικαιοσύνης που έχουν 

                                                                                                                                               
Posthuma A. R., 7 Campion A. M. (2004). Do procedural justice perceptions in o selection testing context predict 

applicant attraction and intention toward the organization? Journal of Applied Psychology. Vol 34 (1), 125-145. 

84 Rynes S.L. & Barber A.E.(1990). Applicant attraction strategies: an organizational perspective. Academy of 

Management Review, Vol. 15, 286-310 & Chapman S. D. Uggerslev L K., Carroll  A. S.,  Piasentin A K., Jones A. 

D. (2005). Applicant Attraction to Organizations and Job Choice: A Meta-Analytic Review of the Correlates of 

Recruiting Outcomes. Journal of Applied Psychology. Vol 90 (5), 928-944.  

85 Bauer T.N., Truxillo M.D, Campion M. & Paronto E.M. (2002). Selection fairness information and applicant 

reactions: a longitudinal field study. Journal of Applied Psychology. Vol. 87 (6), 1020-1031.  
86 De Cremer D. & Tyler R.T. (2007).The effects of trust in authority and procedural fairness on cooperation. Journal 

of Applied Psychology. Vol.92 (3), 639-649.  

87 Steiner D.D. & Gilliland S.W. (1996). Fairness reactions to personnel selection techniques in France and the 

United States. Journal of Applied Psychology. Vol. 81, 134-141.  
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αναπτυχθεί, θα προσεγγίσουµε το ΑΣΕΠ ως φορέα της διαδικαστικής δικαιοσύνης στην 

επιλογή προσωπικού. Όπως προαναφέρθηκε, το ΑΣΕΠ θεωρείται επίσηµος 

εκφραστής των αρχών της ισότητας, της διαφάνειας και της αµεροληψίας στη 

στελέχωση του δηµόσιου τοµέα. Ως θεσµός ενσαρκώνει τις νόρµες της διανεµητικής και 

της διαδικαστικής δικαιοσύνης, στον τρόπο λειτουργίας του και στις πρακτικές του. 

Βασιζόµενοι στο θεωρητικό υπόβαθρο και χρησιµοποιώντας το µοντέλο του Gilliland, 

για τη δικαιοσύνη στο πλαίσιο όπως επιλογής και αξιολόγησης προσωπικού, θα 

δείξουµε πως το ΑΣΕΠ εφαρµόζει, προωθεί και καλλιεργεί την αίσθηση δικαίου, τόσο 

ως σύστηµα επιλογής, όσο και ως ελεγκτικός θεσµός και ανεξάρτητη αρχή.  

Πιο αναλυτικά, εξετάζοντας αρχικά τις νόρµες της διανεµητικής δικαιοσύνης, την 

ευθυδικία, την ισότητα και την αλληλεγγύη- ανάγκη, παρατηρείται ότι όλες 

ενσωµατώνονται ή τουλάχιστον δεν παραβιάζονται στις πρακτικές του ΑΣΕΠ. Η 

ευθυδικία, ότι δηλαδή το αποτέλεσµα είναι άµεση συνάρτηση της προσπάθειας, βρίσκει 

εφαρµογή τόσο στους γραπτούς διαγωνισµούς, όσο και στο λεγόµενο 

«προσοντολόγιο», όσες περισσότερες σπουδές, γνώσεις και εργασιακή εµπειρία έχει 

κάποιος, τόσο αυξάνονται οι πιθανότητες πρόσληψής του.  

Όπως επισηµάνθηκε και παραπάνω, οι κανόνες της ισότητας και της 

αλληλεγγύης δεν εφαρµόζονται στην επιλογή προσωπικού, αφού κάτι τέτοιο θα 

αναιρούσε τον κανόνα της ευθυδικίας, αλλά χαρακτηρίζουν γενικότερα το σύστηµα 

προσλήψεων. Επίσης υπενθυµίζεται ότι, οι κανόνες αυτοί είναι πιο έκδηλοι στην 

παραβίαση τους. Οπότε το σύστηµα επιλογής του ΑΣΕΠ διασφαλίζει τόσο το δικαίωµα 

συµµετοχής όλων των πολιτών, εφόσον έχουν τα κατάλληλα τυπικά προσόντα, ενώ 

αναφορικά µε τον κανόνα της ανάγκης, έχει θεσπίσει άλλο τρόπο αξιολόγησης για τις 

ευαίσθητα κοινωνικά οµάδες, για παράδειγµα µοριοδότηση ανέργων, πολυτέκνων, 

κατοίκων µεθόριων περιοχών, πρόσληψη µε βάση ποσοστού ατόµων µε αναπηρίες. 

Ανταποκρίνεται κατά αυτόν τον τρόπο στις αρχές του κράτους δικαίου, δίνοντας 

προτεραιότητα σε κοινωνικά κριτήρια, έστω σε βάρος των αξιοκρατικών88.  

Οι  κανόνες της διαδικαστικής δικαιοσύνης, που αφορούν τα τυπικά 

χαρακτηριστικά του συστήµατος επιλογής, τις εξηγήσεις και τη διαπροσωπική 

µεταχείριση, βρίσκονται στη βάση των µεθόδων και διαδικασιων του ΑΣΕΠ. Για 

παράδειγµα η συνάφεια της µεθόδου επιλογής µε την εργασία και η δυνατότητα να 

δείξει ο υποψήφιος τις ικανότητες του,  αντιπροσωπεύεται στους γραπτούς 

διαγωνισµούς, όπου ο υποψήφιος εξετάζεται σε διαφορετικά µαθήµατα ανάλογα µε τις 

θέσεις/ κλάδο που έχει επιλέξει.  

                                                 
88 Μοίρα- Μυλωνοπούλου Π. (1998).  Οι δηµόσιοι υπάλληλοι. Κοινωνιολογική προσέγγιση. Αθήνα- Κοµοτηνή, 

Σάκκουλας, σελ. 106.  
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Η πρόσβαση στα αποτελέσµατα των  προκηρύξεων ή διαγωνισµών και η 

δυνατότητα αναθεώρησής τους, είναι επίσης δύο βασικοί κανόνες. Γενικότερα, στους 

γραπτούς διαγωνισµούς δηµοσιεύονται αναλυτικά τα αποτελέσµατα όλων των 

υποψηφίων καθώς και οι τυχόν προσαυξήσεις µορίων που λαµβάνουν. Υπάρχουν 

ωστόσο και περιπτώσεις, κυρίως σε διαγωνισµούς ελεγχόµενους από το ΑΣΕΠ, όπου 

δηµοσιεύονται µόνο τα αποτελέσµατα ή µόνο τα ονόµατα  των επιτυχόντων. Στις 

περισσότερες βέβαια των περιπτώσεων τηρείται το κριτήριο δηµοσιοποίησης των 

αποτελεσµάτων.  

Η δυνατότητα αναθεώρησης των αποτελεσµάτων  δεν προσφέρεται µε την 

έννοια της αναβαθµολόγησης, και αυτό γιατί το ΑΣΕΠ έχει προβλέψει τη διόρθωση των 

γραπτών από δύο βαθµολογητές µόνο  εάν υπάρχει µεγάλη διαφορά µεταξύ τους, 

διορθώνονται και από τρίτο. Μπορεί να γίνει µόνο αναθεώρηση έναντι των τελικών 

αποτελεσµάτων, αφού δηλαδή ανακοινωθούν οι διοριστέοι και οι απορριπτέοι, και µόνο 

µέσω της ένστασης.  

Η τυποποίηση των διαδικασιών και η συνέπεια αποτελούν την ουσία της 

διαδικαστικής δικαιοσύνης. Οι µέθοδοι του ΑΣΕΠ χαρακτηρίζονται γενικά από αυστηρή 

τυποποίηση. Εκτός από τους γραπτούς διαγωνισµούς, για κάθε θέση που 

προκηρύσσει, περιγράφει αναλυτικά τις προδιαγραφές και τις απαιτήσεις, πώς 

βαθµολογείται το κάθε κριτήριο, πώς συνεισφέρει στο τελικό αποτέλεσµα και το 

χρονοδιάγραµµα της διαδικασίας.  

Επίσης, ιδιαίτερη σηµασία δίνεται στην επικοινωνιακή και πληροφοριακή 

πολιτική του «µε σκοπό να γίνει η δράση του γνωστή και αποδεκτή από το κοινωνικό 

σύνολο γενικότερα, αλλά κυρίως από τους εκάστοτε υποψηφίους, έτσι ώστε να 

συνειδητοποιήσουν ότι πρόκειται ουσιαστικά για ένα θεσµό που τους προστατεύει89» . 

Πρώτα από όλα µε τις ετήσιες εκθέσεις του, δίνει µια αναλυτική εικόνα του έργου που 

έχει διεκπεραιώσει και των προβληµάτων που δυσχεραίνουν την εκπλήρωση των 

στόχων του. Τονίζονται, οι πρόοδοι που γίνονται για την καλύτερη εξυπηρέτηση των 

πολιτών και τη διαφάνεια και αντικειµενικότητα των διαδικασιών, όπως και τα 

προβλήµατα και εµπόδια που προκύπτουν στην πραγµάτωση των στόχων του.  

Πιο συγκεκριµένα, τα τελευταία χρόνια µε τη βοήθεια του διαδικτύου, 

προωθείται ο εκσυγχρονισµός των διαδικασιών και η µείωση της γραφειοκρατίας, µέσω 

της  ηλεκτρονικής υποβολής αιτήσεων ή ερωτηµάτων, και η έγκυρη και έγκαιρη 

ενηµέρωση. Χαρακτηριστικό παράδειγµα είναι ο ανασχεδιασµός της επίσηµης 

ιστοσελίδας και η διαρκής ανανέωσή της. Επιπλέον, έχουν δηµιουργηθεί γραφεία 

ενηµέρωσης και εξυπηρέτησης των πολιτών, ενώ µέσω των γνωµοδοτήσεων που 

                                                 
89 Ετήσια έκθεση ΑΣΕΠ 2004, .ο.π. σελ. 17.  
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εκδίδει, επιχειρείται η αποσαφήνιση  των κενών ή παραλείψεων που υπάρχουν στο 

νοµοθετικό πλαίσιο, έτσι ώστε να εκλείψουν τα ερµηνευτικά προβλήµατα και οι 

προστριβές µεταξύ των υποψηφίων.  

Τέλος, οι ελεγκτικές του αρµοδιότητες εκτείνονται σε ένα ευρύ φάσµα 

δραστηριοτήτων. Όπως έχει επισηµανθεί, ο έλεγχος γίνεται είτε αυτεπάγγελτα, είτε 

µετά από ένσταση υποψηφίου. Γενικότερα ελέγχει τους δηµόσιους φορείς κατά την 

προκήρυξη θέσεων κάνοντας συστάσεις, επανεξετάζει τις περιπτώσεις προσλήψεων 

που εξαιρούνται από το σύστηµά του, ενώ έχει οργανώσει και ένα Σώµα Επιθεωρητών, 

που λειτουργούν ως ανακριτικοί υπάλληλοι. Το σώµα επιθεωρητών µετά από σχετικό 

έλεγχο συντάσσει πόρισµα, και ανάλογα µε το αξιόποινο της παράβασης που 

διαπιστώνεται, διαβιβάζεται είτε στον αρµόδιο υπουργό, είτε στον εισαγγελέα.  

 Συνολικά παρατηρείται ότι, το ΑΣΕΠ ως φορέας επιλογής προσωπικού, 

προσπαθεί να εκπληρώσει τυπικά και πρακτικά, το στόχο της αντικειµενικής και 

αδιάβλητης στελέχωσης του δηµόσιου τοµέα, ενώ παράλληλα εµφανίζεται ως 

υποστηρικτής των υποψηφίων στην προσπάθεια απόκτησης  µια θέσης στο δηµόσιο. 

Συµπερασµατικά ο τρόπος λειτουργίας και οι διαδικασίες του συνάδουν µε τους 

κανόνες δικαιοσύνης, που πρέπει να χαρακτηρίζουν κάθε σύστηµα επιλογής 

προσωπικού. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ ΣΤΟΝ ΠΕΙΡΑΜΑΤΙΚΟ ΣΧΕ∆ΙΑΣΜΟ 

 

Εξετάζοντας το ΑΣΕΠ υπό το πρίσµα των οργανωτικών θεωριών δικαιοσύνης 

και προσεγγίζοντας τις κύριες επιδράσεις της στο πλαίσιο επιλογής προσωπικού, 

επιλέξαµε το παράδειγµά του για το σχεδιασµό της παρούσας έρευνας. Σκοπός είναι 
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να µελετήσουµε τις επιδράσεις της παραβίασης της διαδικαστικής δικαιοσύνης σε ένα 

σύνολο διακαιακών αντιλήψεων των ατόµων.  

Ο Gilliland όπως αναλύθηκε πιο πάνω90, ανέπτυξε ένα µοντέλο, όπου 

περιγράφει πώς και γιατί διάφοροι παράγοντες επηρεάζουν όπως αντιλήψεις 

δικαιοσύνης των υποψηφίων, καθώς και πώς αυτές οι αντιλήψεις µε τη σειρά όπως 

επηρεάζουν τη στάση και τη συµπεριφορά των ατόµων. Συνοπτικά, υποστήριξε ότι µια 

σειρά από χαρακτηριστικά, όπως η πολιτική προσλήψεων µια οργάνωσης, η 

συµπεριφορά των εκπροσώπων του τµήµατος προσωπικού, η τήρηση ή µη ορισµένων 

κανόνων δικαίου και άλλα, διαµορφώνουν τη συνολική αντίληψη των υποψηφίων για 

την αξιοκρατία και τη δικαιοσύνη στην επιλογή προσωπικού. Το ΑΣΕΠ ως φορέας 

επιλογής προσωπικού ενσαρκώνει ιδανικά τα χαρακτηριστικά αυτά.  

Πιο συγκεκριµένα, η διαπροσωπική µεταχείριση και το δικαίωµα της ένστασης, 

όπως προαναφέρθηκε στη θεωρία της οργανωτικής δικαιοσύνης, αποτελούν βασικά 

συστατικά και προσδιοριστικούς παράγοντες για την αξιολόγηση ενός συστήµατος 

επιλογής προσωπικού. Επιπλέον, αφορµή για την επιλογή του συγκεκριµένου 

παραδείγµατος αποτέλεσαν και οι καταγγελίες στον Συνήγορο του Πολίτη, για 

παράλειψη  αναφοράς ή άρνηση του δικαιώµατος ένστασης σε υποψήφιους 

προκηρύξεων του δηµόσιου τοµέα. 

Χρησιµοποιώντας επίσης τον διαχωρισµό στους υποψηφίους που έχει 

καθιερώσει το ίδιο το ΑΣΕΠ, ανάλογα µε τους τίτλους σπουδών που κατέχουν και των 

θέσεων που αποβλέπουν, συµπεριλάβαµε τον παράγοντα του κύρους της 

προσφερόµενης θέσης εργασίας.  

Σύµφωνα µε προηγούµενες έρευνες, οι επιδράσεις της δικαιοσύνης στο πλαίσιο 

επιλογής προσωπικού, έχουν συσχετιστεί µε ένα πλήθος ατοµικών και οργανωτικών 

παραγόντων. Για την µελέτη των επιδράσεων της διαδικαστικής δικαιοσύνης στις 

αντιλήψεις των ατόµων, χρησιµοποιήθηκαν η πίστη στο δίκαιο κόσµο και η έδρα 

ελέγχου στο εργασιακό περιβάλλον.  Επίσης εξετάστηκε το πιθανό θετικό τελικό 

αποτέλεσµα και η ελκυστικότητα του δηµόσιου τοµέα ως εργοδότη.  

Συνολικά στόχος της έρευνας, είναι να αξιολογηθεί η παραβίαση της 

δικαιοσύνης από ένα φορέα µε το κύρος του ΑΣΕΠ και τις επιδράσεις που µπορεί να  

έχει στην αξιολόγηση του συστήµατος προσλήψεων γενικότερα και των ιδίων των 

ατόµων ειδικότερα.  

3.2. ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑ 

 

                                                 
90 Gilliland S. W. (1993). Ό.π.  
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Χρησιµοποιώντας το παράδειγµα του ΑΣΕΠ ως φορέα της διαδικαστικής 

δικαιοσύνης στην επιλογή προσωπικού στο δηµόσιο τοµέα, σχεδιάστηκε ένα πείραµα 

2x2, όπου εξετάζεται η επίδραση της τήρησης ή µη της διαδικαστικής δικαιοσύνης κατά 

τη διεξαγωγή επιλογής προσωπικού µέσα από διαδικασίες ΑΣΕΠ,  και του κύρους της 

υποψήφιας θέσης εργασίας, στις αντιλήψεις των ατόµων περί δικαίου και αξιοκρατίας 

των προσλήψεων µέσω ΑΣΕΠ αλλά και του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα, στο δικαίωµα 

της ένστασης και την αποτελεσµατικότητά του, την ελκυστικότητα του δηµόσιου τοµέα 

ως εργοδότη, τον τρόπο αξιολόγησης, την πίστη στο δίκαιο κόσµο και την εργασιακή 

έδρα ελέγχου.  Τέλος, πρέπει να σηµειωθεί ότι πριν τους πειραµατικούς χειρισµούς 

χορηγήθηκε στους συµµετέχοντες ένα pretest, όπου αξιολογούσαν τον δηµόσιο και 

ιδιωτικό τοµέα αναφορικά µε διάφορες διαστάσεις, ενώ στο τέλος ρωτήθηκαν σχετικά 

µε την εµπειρία τους µε το ΑΣΕΠ, αν έχουν δηλαδή συµµετάσχει σε κάποιο διαγωνισµό 

ή προκήρυξη.  

3.2.1. PRETEST.  

 

Το pretest περιλάµβανε πέντε ερωτήσεις (α=0,61), όπου οι συµµετέχοντες 

αξιολογούσαν ποιος τοµέας είναι προτιµότερος, αναφορικά µε την ασφάλεια και το 

εργασιακό µέλλον, τις αποδοχές, τις συνθήκες εργασίας, το πλαίσιο κανόνων και την 

αξιοκρατία σχετικά µε τις προαγωγές και την επαγγελµατική εξέλιξη. Οι απαντήσεις 

ήταν σε επταβάθµιες κλίµακες τύπου Likert, όπου στα άκρα βρισκόταν εναλλάξ είτε ο 

δηµόσιος, είτε ο ιδιωτικός τοµέας.  

 

 

 

 

 

 

3.2.2. ΑΝΕΞΑΡΤΗΤΕΣ ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ.  

 

O χειρισµός των ανεξάρτητων µεταβλητών, της διαδικαστικής δικαιοσύνης και 

του κύρους της θέσης εργασίας, έγινε χρησιµοποιώντας τον τρόπο λειτουργίας και 

αξιολόγησης του ΑΣΕΠ, ως πρότυπο παράδειγµα διαδικαστικής δικαιοσύνης στην 

επιλογή προσωπικού. Η κάθε µεταβλητή έχει δύο επίπεδα, η πρώτη περίπτωση αφορά 
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την ύπαρξη ή µη διαδικαστικής δικαιοσύνης και η δεύτερη, το κύρος της θέσης 

εργασίας, αν πρόκειται δηλαδή για θέση υποχρεωτικής εκπαίδευσης (χαµηλού 

κύρους), ή αν πρόκειται για θέση ειδικού επιστηµονικού προσωπικού (υψηλού κύρους). 

Κατά συνέπεια δηµιουργήθηκαν τέσσερα σενάρια για τις αντίστοιχες πειραµατικές 

συνθήκες, όπου περιγράφεται η αντιµετώπιση που έχει ένας υποψήφιος σε προκήρυξη 

του ΑΣΕΠ, όταν πήγε να ζητήσει πληροφορίες από τον αρµόδιο υπάλληλο για την 

απόρριψη της αίτησής του και τη δυνατότητα άσκησης ένστασης.  

Η εγχειρηµατοποίηση της διαδικαστικής δικαιοσύνης έγινε δηλαδή, τόσο µε την 

έννοια της διαπροσωπικής µεταχείρισης στο πρόσωπο του αρµόδιου για την παροχή 

πληροφοριών υπάλληλου, όσο και µε τη χρήση του δικαιώµατος της ένστασης, που 

ανάλογα τη συνθήκη, ο υπάλληλος αποθάρρυνε ή ενθάρρυνε τον υποψήφιο να 

ασκήσει.  

Το κύρος της θέσης εργασίας συνάγεται από το είδος της θέση που 

προσφέρεται. Οι θέσεις υποχρεωτικής εκπαίδευσης απευθύνονται σε  απόφοιτους 

γυµνασίου ή και δηµοτικού και αφορούν συνήθως θέσεις βοηθητικού προσωπικού, 

καθαριότητας, κλητήρων, νυχτοφυλάκων και άλλων. Οι θέσεις ειδικού επιστηµονικού 

προσωπικού προϋποθέτουν οι υποψήφιοι να είναι τουλάχιστον κάτοχοι µεταπτυχιακού 

ή διδακτορικού διπλώµατος και αφορούν υψηλόβαθµες και εξειδικευµένες θέσεις του 

δηµόσιου τοµέα, όπως διαφόρων κατηγοριών εµπειρογνωµόνων, νοµικών, 

οικονοµικών συµβούλων, αναλυτών και άλλων. Ο διαχωρισµός αυτός ακολουθείται και 

από το ΑΣΕΠ, και όπως αναφέρθηκε προβλέπονται διαφορετικές διαδικασίες επιλογής 

ανάλογα µε το απαιτούµενο εκπαιδευτικό επίπεδο.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ ΣΥΝΟΛΟ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 

ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 

ΕΝΣΤΑΣΗΣ 
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Πίνακας 4: Πειραµατικές συνθήκες. 

 

3.2.3. ΕΞΑΡΤΗΜΕΝΕΣ ΜΕΤΡΗΣΕΙΣ. 

 

Ο εξαρτηµένες µετρήσεις αφορούν α) τις αιτιακές αποδόσεις σχετικά µε την 

απόρριψη της αίτησης του υποψηφίου β) το τελικό αποτέλεσµα, δηλαδή της θετικής 

έκβασης της ένστασης και της πιθανής πρόσληψης του υποψηφίου και γ) τον τρόπο 

αξιολόγησης για τη συγκεκριµένη θέση και  την αξιολόγηση των µεθόδων επιλογής του 

ΑΣΕΠ ε) την ελκυστικότητα του δηµόσιου τοµέα στ)την αξιοκρατία των προσλήψεων 

του δηµόσιου τοµέα και του ΑΣΕΠ, ζ) την πίστη στο δίκαιο κόσµο και την η) εργασιακή 

έδρα ελέγχου. Υπήρχαν τέλος και δύο ερωτήσεις για τον έλεγχο των πειραµατικών 

χειρισµών. 

Πιο αναλυτικά, υπήρχαν τέσσερις ερωτήσεις που αφορούσαν την απόδοση 

αιτιών για την απόρριψη της αίτησης. Οι δύο αναφέρονταν σε εσωτερικούς 

παράγοντες, δηλαδή σε υπευθυνότητα του ίδιου  του υποψηφίου και οι άλλες δύο σε 

εξωτερικούς παράγοντες (α=0,63 και α= 0,65 αντίστοιχα). Η πιθανή έκβαση του 

αποτελέσµατος, αν άσκησε δηλαδή ο υποψήφιος ένσταση και είχε θετικό αποτέλεσµα 

και αν υπάρχει περίπτωση µε κάποιο τρόπο να προσληφθεί τελικά, αξιολογήθηκαν µε 

δύο ερωτήµατα (α=0,63, r=0.45) Έπειτα ζητήθηκε από τους συµµετέχοντες να 

επιλέξουν ποια µέθοδο θεωρούν καταλληλότερη για τη συγκεκριµένη θέση εργασίας, 

δηλαδή, γραπτό διαγωνισµό, αξιολόγηση τυπικών προσόντων και προφορική 

συνέντευξη, και έπειτα να αξιολογήσουν τις µεθόδους αυτές ως προς την 

αντικειµενικότητά τους.  

Η ελκυστικότητα του δηµόσιου φορέα ως εργοδότη αξιολογήθηκε µε τρία 

ερωτήµατα, (α=0,44)  και οι αντιλήψεις περί αξιοκρατία των προσλήψεων του δηµόσιου 

τοµέα και µέσω ΑΣΕΠ µε τρία ερωτήµατα (α= 0,72).  

ΚΥΡΟΣ 

ΘΕΣΗΣ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΕΙ∆ΙΚΟ 

ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟ 

30 30 60 

ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗΣ 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 
30 30 60 

ΣΥΝΟΛΟ 60 60 120 
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Για τη µέτρηση της πίστης στο δίκαιο κόσµο χρησιµοποιήθηκε το 

ερωτηµατολόγιο των Rubin και Replau91.  Η αξιοπιστία του,  για την υποκλίµακα του 

δίκαιου κόσµου είναι  α= 0,749 και του άδικου α=0,356 (Pearson r=-0,506). 

Για τη µέτρηση της έδρας ελέγχου χρησιµοποιήθηκε το ερωτηµατολόγιο του 

Spector92 που αναφέρεται στην έδρα ελέγχου στο εργασιακό πλαίσιο. Η αξιοπιστία του 

είναι α=0,69 και  για την υποκλίµακα της εσωτερικότητας α= 0,52 και της 

εξωτερικότητας α= 0,75 (Pearson r=0,199).  

Όλες οι απαντήσεις ήταν σε επταβάθµιες κλίµακες Likert.  (1. συµφωνώ 

απόλυτα…7.διαφωνώ απόλυτα) 

3.2.4. ΠΕΙΡΑΜΑΤΙΚΕΣ ΥΠΟΘΕΣΕΙΣ.  

 

Η1. Η παραβίαση της διαδικαστικής δικαιοσύνης και το κύρος της θέσης 

εργασίας θα επιδράσουν στις εξωτερικές/ εσωτερικές αποδόσεις.  Όταν η παραβίαση 

αφορά θέσεις υψηλού κύρους είναι πιθανότερες οι εξωτερικές αποδόσεις, στην 

αντίθετη περίπτωση οι εσωτερικές.  

Η2.  Η τήρηση ή µη της διαδικαστικής δικαιοσύνης  και το κύρος της θέσης, θα 

επιδράσει στη µελλοντική έκβαση της άσκησης ένστασης ή και πιθανής πρόσληψης 

του υποψηφίου.  Στην περίπτωση δηλαδή, παραβίασης του τύπου της διαδικασίας και 

όταν αφορά θέση  χαµηλού κύρους, το τελικό αποτέλεσµα θα αξιολογηθεί αρνητικά, 

ενώ στην αντίθετη περίπτωση θα αξιολογηθεί θετικότερα, δηλαδή  ως πιο πιθανό.  

Η3. Η µέθοδος επιλογής που θα προτιµηθεί θα είναι ανάλογη του κύρους της 

θέση εργασίας και κατά συνέπεια του εκπαιδευτικού επιπέδου που απαιτείται και  θα 

αξιολογείται πιο αξιοκρατικά από τις υπόλοιπες.  

Η4. Η παραβίαση της διαδικαστικής δικαιοσύνης και η συνολική προτίµηση για 

το δηµόσιο ή ιδιωτικό τοµέα θα επιδράσουν στην ελκυστικότητα των θέσεων του 

δηµόσιου τοµέα, αλλά και στις αντιλήψεις περί αξιοκρατίας του ΑΣΕΠ και του δηµόσιου 

τοµέα γενικότερα. Επίσης όταν αφορά θέση υψηλού κύρους, οι αξιολογήσεις θα είναι 

πιο αρνητικές.   

Η5. Η πίστη στο δίκαιο κόσµο και η εργασιακή έδρα ελέγχου θα επηρεαστούν 

τόσο από την διαπροσωπική µεταχείριση όσο και από το κύρος της εργασίας.  Στην 

                                                 
91 Rubin & Replau (1975). Όπως αναφέρεται στο Παπαστάµου Στ & Προδροµίτης Γ. (2003). Ό.π. σελ.  

92 Spector P.E. (1988). Development of the work locus of control scale. Journal of Occupational Psychology. Vol. 69, 

335-340.  & Oliver J.E., Jose P.E. & Brough P. (2006). Confirmatory factor analysis of the work locus scale. 

Educational and Psychological Measurement. Vol. 66 (5), 835-851. 
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περίπτωση παραβίασης της διαδικασίας, θα παρατηρηθεί ενίσχυση της πίστης σε έναν 

πιο άδικο κόσµο και ενίσχυση της εξωτερικής έδρας ελέγχου, κυρίως όταν πρόκειται 

για θέση υψηλού κύρους.  

3.2.5. ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑ. 

 

Τα ερωτηµατολόγια µοιράστηκαν σε δύο επιχειρήσεις του ιδιωτικού τοµέα και 

σε δύο υπηρεσίες του δηµόσιου. Πρώτα οι συµµετέχοντες συµπλήρωναν το pretest και 

έπειτα ακολουθούσε το σενάριο των πειραµατικών συνθηκών και το ερωτηµατολόγιο 

µε τις εξαρτηµένες µετρήσεις.  Έπειτα,  συµπλήρωναν το ερωτηµατολόγιο της 

εργασιακής έδρας ελέγχου και της πίστης στο δίκαιο κόσµο και τα βιογραφικά στοιχεία, 

και στο τέλος ανέφεραν αν έχουν συµµετάσχει ποτέ σε διαγωνισµό ή προκήρυξη του 

ΑΣΕΠ.  

3.2.6. ∆ΕΙΓΜΑ. 

 

Το δείγµα αποτελείται από 120 άτοµα, (Ν=120), δηλαδή  30 άτοµα σε κάθε 

πειραµατική συνθήκη. Το  45% ήταν άντρες και 55% γυναίκες. Ο µέσος όρος ηλικίας 

είναι Μ=29,8  (SD=5 ).  Το 39,2% είναι εργαζόµενοι του ιδιωτικού τοµέα, 46,7% του 

δηµοσίου και 14,1% άλλο.  Το 6,7% είναι κάτοχοι διδακτορικού διπλώµατος, 25,8% 

µεταπτυχιακού, το 32,5% % είναι απόφοιτοι  τριτοβάθµιας εκπαίδευσης (ΑΕΙ-ΤΕΙ)  και 

34,2 % απόφοιτοι λυκείου (0,8 δεν απάντησε). Τέλος το 62,5% έχει συµµετάσχει σε 

προκήρυξη ή διαγωνισµό του ΑΣΕΠ (0,8 δεν απάντησε).  

 

 

 

 

 

3.2.7. ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ.  

 

Αρχικά έγινε ο έλεγχος των πειραµατικών χειρισµών µε ανάλυση διακύµανσης 

(ANOVA), όπου φαίνεται ότι οι συµµετέχοντες κατανόησαν τον διαχωρισµό, 

ενθάρρυνσης και αποθάρρυνσης άσκησης της ένστασης και τη διαφορετικότητα των 

θέσεων εργασίας. Πιο αναλυτικά, τα άτοµα στη συνθήκη παραβίασης της διαδικαστικής 
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δικαιοσύνης συµφώνησαν ότι ο αρµόδιος υπάλληλος δεν έπρεπε να κάνει καµία 

υπόδειξη (Μ=5,75, F=45,052, p<0.05) και ότι η συµπεριφορά του δεν ήταν ευγενική και 

αντικειµενική (Μ=4,18, F=61,046, p<0.05), σε αντίθεση µε τη συνθήκη τήρησης της 

διαδικαστικής δικαιοσύνης (Μ=3,43 και Μ=2,167 αντίστοιχα). Σχετικά µε το κύρος της 

προσφερόµενης θέσης εργασίας, στη συνθήκη του υψηλού κύρους της θέσης 

εργασίας, δηλαδή για τη θέση ειδικού επιστηµονικού προσωπικού, τα άτοµα 

συµφώνησαν ότι πρόκειται για θέσεις υψηλού κύρους και αυξηµένων προσόντων και 

απαιτήσεων (Μ=1,87, F=11,381, p<0.05) και ότι οι θέσεις υποχρεωτικής εκπαίδευσης 

αφορούν θέσεις χαµηλού κύρους µε λιγότερες απαιτήσεις (Μ=3, F=9,029, p<0.05). 

Σύµφωνα µε το pretest, ο δηµόσιος τοµέας είναι προτιµότερος αναφορικά µε 

την ασφάλεια που προσφέρει, τις συνθήκες εργασίας και το πλαίσιο κανόνων. Αντίθετα 

ο ιδιωτικός τοµέας επιλέγεται ως πιο αξιοκρατικός σχετικά µε τις προαγωγές και την 

επαγγελµατική  εξέλιξη, ενώ δίνονται και καλύτερες αµοιβές (πίνακας 5).  Επίσης 

σύµφωνα µε το pretest υπολογίστηκε και η συνολική προτίµηση των συµµετεχόντων 

για το δηµόσιο ή ιδιωτικό τοµέα (πίνακας 6), η οποία χρησιµοποιήθηκε αργότερα ως 

ανεξάρτητη µεταβλητή.  

 

 ΑΣΦΑΛΕΙΑ ΜΙΣΘΟΣ 
ΣΥΝΘΗΚΕΣ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΠΛΑΙΣΙΟ 

ΚΑΝΟΝΩΝ 
ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ 

ΣΥΝΟΛΟ 120 120 120 120 120 

ΜΕΣΟΣ ΟΡΟΣ 2,3250 4,5500 3,4500 2,9333 5,2833 

ΤΥΠΙΚΗ ΑΠΟΚΛΙΣΗ 1,50161 1,86453 1,72403 1,42448 1,51288 

ΣΥΝΟΛΟ 120 120 120 120 120 

Πίνακας 5: Προτίµηση ∆ηµόσιου – Ιδιωτικού Τοµέα. 

 

 

 

 

 ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 

∆ΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ 64 53,3 
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Ι∆ΙΩΤΙΚΟΣ ΤΟΜΕΑΣ 56 46,7 

ΣΥΝΟΛΟ 120 100,0 

Πίνακας 6: Συνολική Προτίµηση ∆ηµόσιου – Ιδιωτικού Τοµέα . 

Κάνοντας ανάλυση διακύµανσης διπλής κατεύθυνσης (TWO-WAY ANOVA) 

παρατηρήθηκαν κύριες επιδράσεις της διαδικαστικής δικαιοσύνης στις εξωτερικές 

αποδόσεις, την αξιολόγηση της αναξιοκρατίας του δηµόσιου τοµέα και το πιθανό θετικό 

αποτέλεσµα. Οι κύριες επιδράσεις του κύρους της θέσης εργασίας αφορούν τις 

εξωτερικές και εσωτερικές αποδόσεις, το πιθανό θετικό αποτέλεσµα και τις 

υποκλίµακες της πίστης στο δίκαιο κόσµο και της εσωτερικής εργασιακής έδρας 

ελέγχου. Από την αλληλεπίδραση των δύο µεταβλητών προέκυψαν στατιστικά 

σηµαντικά αποτελέσµατα στην αξιολόγηση της αξιοκρατίας του δηµόσιου τοµέα και του 

πιθανού θετικού αποτελέσµατος93. Από την αλληλεπίδραση της διαδικαστικής 

δικαιοσύνης, του κύρους της θέσης εργασίας και της προτίµησης του ιδιωτικού ή 

δηµόσιου τοµέα δεν προέκυψαν στατιστικά σηµαντικές διαφορές94.  

Πιο αναλυτικά, ξεκινώντας µε τις κύριες επιδράσεις της διαδικαστικής 

δικαιοσύνης (πίνακας 7 ) παρατηρήθηκε ότι στη συνθήκη παραβίασής της, τα άτοµα 

απέδωσαν περισσότερο σε εξωτερικούς παράγοντες τις αιτίες απόρριψης της αίτησης 

του υποψηφίου (Μ= 3,53, F=8,302 p<0.05)  σε σύγκριση µε τη συνθήκη τήρησής της 

(Μ= 4,28). Επίσης η αναξιοκρατία του δηµόσιου τοµέα αξιολογήθηκε υψηλότερα 

(Μ=2,36, F=15,370 p<0.05) στην πρώτη περίπτωση από ότι στη δεύτερη (Μ= 3,17). Το 

ενδεχόµενο τέλος ενός θετικού µελλοντικού αποτελέσµατος για τον υποψήφιο, δηλαδή 

αποδοχής της ένστασης και πιθανής πρόσληψής του, θεωρήθηκε λιγότερο πιθανό στη 

συνθήκη παραβίασης (Μ= 4,59, F=22,852  p<0.05 και Μ= 3,69 αντίστοιχα). 

 

 

 

 

ΕΠΙ∆ΡΑΣΗ  ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ 

 
ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 

ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 

ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 4,32 4,23 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ* 4,28 3,53 
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 Βλ. παράρτηµα 4. 
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 Ό.π.  
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ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ* 3,17 2,36 

ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ΑΣΕΠ 3,20 3,77 

ΕΛΚΥΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ 4,36 4,04 

ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ ΕΚΒΑΣΗ* 3,69 4,59 

∆ΙΚΑΙΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,78 3,98 

Α∆ΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,98 3,70 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ 3,49 3,43 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ 4,04 3,80 

Πίνακας 7: Επίδραση ∆ιαδικαστικής ∆ικαιοσύνης. * p <0.05 

 

Αναφορικά µε την επίδραση του κύρους της θέσης εργασίας (πίνακας 8), στη 

συνθήκη χαµηλού κύρους παρατηρήθηκε αύξηση των εσωτερικών αποδόσεων (Μ= 

3,47, F=46,660 p<0.05) και µείωση των εξωτερικών (Μ= 4,19, F=4,773, p<0.05) σε 

αντίθεση µε τη συνθήκη υψηλού κύρους (Μ= 5,08 και Μ=3,62 αντίστοιχα). Η 

πιθανότητα ενός θετικού µελλοντικού αποτελέσµατος αξιολογήθηκε πιο αρνητικά στη 

συνθήκη χαµηλού κύρους (Μ= 4,78, F=46,464 p<0.05) συγκριτικά µε το υψηλό κύρος 

(Μ= 3,50). Παρατηρήθηκε επίσης, µια µείωση της πίστης στο δίκαιο κόσµο (Μ= 4,09, 

F=5,719, p<0.05) στην περίπτωση του χαµηλού κύρους. Σχετικά µε την πίστη στον 

άδικο κόσµο δεν προέκυψαν στατιστικά σηµαντικά αποτελέσµατα (Μ = 3,73 και Μ= 

3,95 αντίστοιχα). Τέλος, τα άτοµα παρουσίασαν µια πιο εξωτερική εργασιακή έδρα 

ελέγχου (Μ=3,71, F=7,439 p<0.05) στη συνθήκη χαµηλού κύρους από ότι στου υψηλού 

κύρους (Μ=4,13). Για την εσωτερική εργασιακή έδρα ελέγχου δεν προέκυψαν διαφορές 

(Μ= 3,40 και Μ=3,52 αντίστοιχα).  

 

 

 

 

 

 

 

 

ΕΠΙ∆ΡΑΣΗ ΚΥΡΟΥΣ ΘΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 
ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗΣ 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

ΕΙ∆ΙΚΟΥ ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΥ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ* 3,47 5,08 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ* 4,19 3,62 

ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ 2,91 2,62 
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ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ΑΣΕΠ 3,92 3,65 

ΕΛΚΥΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ 4,06 4,34 

ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ ΕΚΒΑΣΗ* 4,78 3,50 

∆ΙΚΑΙΟΣ ΚΟΣΜΟΣ* 4,09 3,72 

Α∆ΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,73 3,95 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ 3,40 3,52 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ* 3,71 4,13 

Πίνακας 8: Επίδραση κύρους θέσης εργασίας. * p<0.05 

Επίδραση της προτίµησης του ιδιωτικού ή δηµόσιου τοµέα (πίνακας 9) παρατηρήθηκε 

µόνο στην περίπτωση της αξιοκρατικής αξιολόγησης  του δηµόσιου τοµέα, όπου τα 

άτοµα που τάσσονται υπέρ του ιδιωτικού αξιολογούν υψηλότερα την αναξιοκρατία  

(Μ= 2,36, F=12,192 p<0.05) από ότι τα άτοµα που είναι υπέρ του δηµόσιου τοµέα  

(Μ= 3,06).  

 

ΕΠΙ∆ΡΑΣΗ ΠΡΟΤΙΜΗΣΗΣ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ- Ι∆ΙΩΤΙΚΟΥ ΤΟΜΕΑ 

 ∆ΗΜΟΣΙΟ Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 4,25 4,38 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 4,05 3,66 

ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ* 3,06 2,36 

ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ΑΣΕΠ 3,31 3,82 

ΕΛΚΥΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ 4,18 4,23 

ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ ΕΚΒΑΣΗ 4,17 4,13 

∆ΙΚΑΙΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,85 3,96 

Α∆ΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,72 3,96 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ 3,47 3,47 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ 3,88 3,94 

Πίνακας 9: Επίδραση προτίµησης ∆ηµόσιου – Ιδιωτικού τοµέα. *p<0.05 

 

Αλληλεπίδραση της διαδικαστικής δικαιοσύνης και του κύρους της θέσης 

παρατηρήθηκε στην αξιολόγηση της αξιοκρατίας του δηµόσιου τοµέα και του θετικού 

τελικού αποτελέσµατος (πίνακας 10). Πιο συγκεκριµένα, στην συνθήκη ενθάρρυνσης 

της ένστασης, τα άτοµα αξιολογούν υψηλότερα την αναξιοκρατία του δηµόσιου τοµέα, 

όταν πρόκειται για θέσεις επιστηµονικού προσωπικού, (Μ= 3,28, F=5,634 p<0.05) από 

ότι για τις θέσεις υποχρεωτικής εκπαίδευσης (Μ= 3,07). Επίσης, στη συνθήκη 
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αποθάρρυνσης της ένστασης, η αξιολόγηση της αναξιοκρατίας ήταν αυστηρότερη για 

τη θέση υψηλού κύρους (Μ= 1,97) συγκριτικά µε τη θέση χαµηλού κύρους (Μ= 2,74).  

Σχετικά µε το ενδεχόµενο ενός θετικού αποτελέσµατος παρατηρήθηκε αύξηση 

των πιθανοτήτων στη συνθήκη τήρησης της διαδικαστικής δικαιοσύνης και όταν αφορά 

θέση επιστηµονικού προσωπικού, (Μ= 2,87, F=8,793 p<0.05) σε αντίθεση µε τη θέση 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης (Μ= 4,52). Ανάλογα αποτελέσµατα παρατηρήθηκαν και 

στη συνθήκη παραβίασης της δικαιοσύνης όπου ο πρώτος υποψήφιος έχει επίσης 

περισσότερες πιθανότητες. (Μ= 4,13 και Μ= 5,05 αντίστοιχα).  

 

ΑΛΛΗΛΕΠΙ∆ΡΑΣΗ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ x ΚΥΡΟΥΣ ΘΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΚΥΡΟΣ ΘΕΣΗΣ 

ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ 

∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ 
  

  
ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ 

∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ* 

ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ 

ΕΚΒΑΣΗ* 

ΕΙ∆ΙΚΟΥ 

ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΥ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 

ΕΝΣΤΑΣΗΣ 
3,28 2,87 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 

ΕΝΣΤΑΣΗΣ 
1,97 4,13 

ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗΣ 

ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 

ΕΝΣΤΑΣΗΣ 
3,07 4,52 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 

ΕΝΣΤΑΣΗΣ 
2,74 5,05 

Πίνακας 10: Αλληλεπίδραση ∆ιαδικαστικής ∆ικαιοσύνης x Κύρους Θέσης Εργασίας. * p<0.05 

Σχετικά µε τη µέθοδο επιλογής δεν παρατηρήθηκαν στατιστικά σηµαντικές 

διαφορές. Πιο συγκεκριµένα, το 69,2% πρότεινε την αξιολόγηση των τυπικών 

προσόντων ως την καταλληλότερη µέθοδο επιλογής, και έπειτα ακολούθησαν ο 

γραπτός διαγωνισµός και η προφορική συνέντευξη. Από άποψη αξιοκρατικής 

αξιολόγησης, ο γραπτός διαγωνισµός θεωρείται ο πιο αξιοκρατικός (Μ=2,5) Και 

ακολουθούν η αξιολόγηση τυπικών προσόντων (Μ=2,65) και τέλος η προφορική 

συνέντευξη (Μ=4,97) 

Συνολικά από τις υποθέσεις που τέθηκαν, επιβεβαιώθηκε η αλληλεπίδραση των 

δύο µεταβλητών στην αξιολόγηση της αναξιοκρατίας του δηµόσιου τοµέα και στο τελικό 

αποτέλεσµα. Γενικά, η τήρηση της διαδικαστικής δικαιοσύνης µειώνει σε κάθε 

περίπτωση την αρνητική αξιολόγηση του δηµόσιου τοµέα, ενώ αυξάνει τις πιθανότητες 

για ένα θετικό τελικό αποτέλεσµα. Ανάλογα, η παραβίαση της δικαιοσύνης, οδηγεί σε 

αρνητικές αξιολογήσεις και προσδοκίες, µε κορύφωση τη συνθήκη που αφορά των 

υποψήφιο επιστηµονικού προσωπικού στην πρώτη περίπτωση, και τον υποψήφιο 

υποχρεωτικής εκπαίδευσης στη δεύτερη.  
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 Από τις κύριες επιδράσεις των δύο µεταβλητών, παρατηρήθηκε ότι το κύρος 

της θέσης εργασίας επιδρά σε περισσότερες περιπτώσεις στο σχηµατισµό των 

αντιλήψεων περί δικαίου. Για παράδειγµα, στη συνθήκη υψηλού κύρους, ο υποψήφιος 

για θέση επιστηµονικού προσωπικού, θεωρήθηκε σχεδόν αδύνατο να ευθύνεται ο ίδιος 

για την απόρριψη της αίτησής του, ενώ έχει περισσότερες πιθανότητες να γίνει δεκτή η 

ένστασή του και να προσληφθεί. Επίσης στη συνθήκη αυτή, παρατηρήθηκε µια 

ενίσχυση της πίστης ότι ο κόσµος είναι δίκαιος και ο καθένας παίρνει αυτό που του 

αξίζει, όπως επίσης και ότι ο καθένας  είναι υπεύθυνος των πράξεων του.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

 

Τα αποτελέσµατα της έρευνας, επιβεβαίωσαν την αλληλεπίδραση της 

διαδικαστικής δικαιοσύνης και του κύρους της θέσης εργασίας στην αξιολόγηση της 

αξιοκρατίας του δηµόσιου τοµέα και του τελικού αποτελέσµατος. Ωστόσο, η παραβίαση 

της διαδικαστικής δικαιοσύνης από τον αρµόδιο υπάλληλο- εκπρόσωπο του ΑΣΕΠ, δεν 
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φαίνεται να επηρέασε την αξιολόγηση της αντικειµενικότητας και της αµεροληψίας του 

ίδιου του ΑΣΕΠ.  ∆ηλαδή από τη µια πλευρά, οι προσλήψεις στο δηµόσιο κρίνονται 

συνολικά ως µη αξιοκρατικές, ενώ από την άλλη οι διαδικασίες του ΑΣΕΠ κρίνονται 

γενικά ως περισσότερο αξιοκρατικές, ακόµα και όταν παραβιάζεται η διαδικαστική 

δικαιοσύνη. Όπως προαναφέρθηκε, οι πελατειακές σχέσεις στο δηµόσιο τοµέα είναι µια 

αντίληψη βαθιά ριζωµένη στην ελληνική πραγµατικότητα, αυτό που έχει ίσως 

ενδιαφέρον είναι ότι, παρά το γενικό αρνητικό κλίµα, η εικόνα του ΑΣΕΠ δεν θίγεται 

ακόµα και στην περίπτωση παραβίασης της δικαιοσύνης.  

Επαληθεύτηκε επίσης η προτίµηση του δηµόσιου τοµέα ως εργοδότη από την 

άποψη της εργασιακής ασφάλειας, των συνθηκών εργασίας και του σταθερού πλαισίου 

κανόνων, έστω και αν δεν παρέχει ικανοποιητικές αµοιβές και αξιοκρατικές συνθήκες 

επαγγελµατικής εξέλιξης. Γενικότερα, ο δηµόσιος τοµέας αποτελεί µια στερεότυπη 

λύση για βιοπορισµό, ενώ σύµφωνα µε µια άποψη έχει γίνει «καταφύγιο των ατόµων 

που δεν µπορούν να ανταποκριθούν στον ανταγωνισµό της ελεύθερης αγοράς 

εργασίας»95. Με τα τωρινά ωστόσο δεδοµένα, η ελκυστικότητα του δηµοσίου τοµέα 

τίθεται υπό αίρεση, αναφορικά κυρίως µε τους παράγοντες της εργασιακής ασφάλειας 

και τις αποδοχές. 

Ωστόσο η  ελκυστικότητα του δηµόσιου τοµέα δεν επηρεάστηκε από τους 

πειραµατικούς χειρισµούς, αν και το pretest έδειξε σαφή συνολική προτίµηση του 

δηµοσίου έναντι του ιδιωτικού τοµέα, αναφορικά µε τους παράγοντες που 

αναφέρθηκαν. Μια εξήγηση για αυτό αποτελεί ίσως η χαµηλή αξιοπιστία της κλίµακας 

µέτρησης και το γεγονός ότι η ελκυστικότητα µιας θέσης εργασίας ή ενός οργανισµού 

είναι συνάρτηση πολλών παραγόντων. Ενδεικτικά ωστόσο της ελκυστικότητας του 

δηµόσιου τοµέα, µπορούν να θεωρηθούν τα ποσοστά συµµετοχής σε διαγωνισµούς 

και προκηρύξεις του ΑΣΕΠ, αλλά και το ποσοστό συµµετεχόντων στο πείραµα, που 

έχει εµπειρία µε τις διαδικασίες του ΑΣΕΠ, πράγµα που σηµαίνει ότι κάποια στιγµή 

επεδίωξε µια θέση εργασίας στον ευρύτερο δηµόσιο τοµέα.  

Σχετικά µε τη µέθοδο επιλογής, πριµοδοτήθηκε η αξιολόγηση των τυπικών 

προσόντων ως η καταλληλότερη µέθοδο, αν και έρχεται δεύτερη στην αξιοκρατική 

κλίµακα. Πρώτος είναι ο γραπτός διαγωνισµός, που αποτελεί τη δεύτερη 

καταλληλότερη µέθοδο. Όπως έχει επισηµανθεί, οι µέθοδοι του ΑΣΕΠ, ενσωµατώνουν 

τις νόρµες της δικαιοσύνης, δηλαδή, όσο περισσότερα τυπικά προσόντα και 

περισσότερες γνώσεις έχει κάποιος, ανάλογη θα είναι και η ανταµοιβή του.  Ωστόσο 

δεν παρατηρήθηκε κάποια συσχέτιση µεταξύ των µεθόδων επιλογής και της πίστης στο 

δίκαιο κόσµο ή της εργασιακής έδρας ελέγχου.  Σε σύγκριση τέλος µε έρευνες  στον 

                                                 
95 Μοίρα- Μυλωνοπούλου Π. (1998), ό.π. σελ. 106, & 193-208.  
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ελληνικό χώρο για τις µεθόδους επιλογής96, φαίνεται ότι ενώ για τον ιδιωτικό τοµέα η 

συνέντευξη είναι απολύτως αποδεκτή και σε περισσότερες περιπτώσεις ο κανόνας, για 

το δηµόσιο κρίθηκε  ακατάλληλη. 

Περιορισµοί της παρούσας έρευνας, αποτελούν το σχετικά περιορισµένο δείγµα 

και οι χαµηλές αξιοπιστίες ορισµένων υποκλιµάκων, όπως του άδικου κόσµου και της 

ελκυστικότητας των θέσεων εργασίας του δηµοσίου. Επίσης, καθώς το ΑΣΕΠ είναι κατ’ 

ουσία ένας γραφειοκρατικός οργανισµός µε αρκετά τυποποιηµένες διαδικασίες, 

χρειάζεται να υπάρχει κάποια εµπειρία συµµετοχής, έτσι ώστε να είναι κατανοητά, ο 

τρόπος διαχωρισµού των θέσεων εργασίας, η διαδικασία απόρριψης των αιτήσεων και 

της ένστασης. Από τους συµµετέχοντες ένα ποσοστό της τάξης του 62% είχε 

συµµετάσχει σε προκήρυξη ή διαγωνισµό του ΑΣΕΠ.  

Συνολικά όπως είδαµε και παραπάνω, το ΑΣΕΠ ως φορέας επιλογής 

προσωπικού, ενσωµατώνει όλους του κανόνες δικαιοσύνης, όπως έχουν αναπτυχθεί 

στη σχετική βιβλιογραφία και έρευνα. Κατά µια άποψη αποτελεί ένα οργανισµό 

πρότυπο στις διαδικασίες επιλογής. Η φύση του έργου ωστόσο που έχει αναλάβει,  και 

που συνδέεται αναπόσπαστα µε τη δηµόσια διοίκηση αλλά και µε πολιτικούς 

µηχανισµούς, καταδεικνύουν ότι η εφαρµογή των κανόνων στην πράξη δεν είναι το ίδιο 

εύκολη. Για παράδειγµα το ΑΣΕΠ την τελευταία δεκαπενταετία είχε θέσει κάποια 

κριτήρια επιλογής, συµβατά µε τις νόρµες της διαδικαστικής δικαιοσύνης και κυρίως της 

ευθυδικίας. Στην τελευταία αναθεώρηση που έγινε ωστόσο, έκρινε ότι τα κριτήρια αυτά 

είναι µη αξιοκρατικά και δεν διασφαλίζουν την ισότιµη συµµετοχή των υποψηφίων, 

πριµοδοτώντας άλλα κριτήρια επίσης αξιοκρατικά. Συµπερασµατικά δηλαδή, εκτός από 

το γενικό πλαίσιο κανόνων δικαιοσύνης που πρέπει να χαρακτηρίζει τους φορείς 

επιλογής προσωπικού, σηµαντικό και ουσιαστικό κοµµάτι αποτελεί η σωστή 

εγχειρηµατοποίηση και εφαρµογή των κανόνων αυτών στην πράξη. 

ΒΙΒΛΙΟΓΡΑΦΙΑ 

 

Ξενόγλωσση. 

 

                                                 
96 Nikolaou I. & Judge T. (2007). Fairness reactions to personnel selection techniques in Greece: the role of core self 

evaluations. International Journal of Selection and Assessment. Vo. 15 (2), 206-219 & Eleftheriou A. & Robertson I. 

(1999).ό.π.  
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� Το προσωπικό της Βουλής των Ελλήνων. 
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� Οι δικαστικοί λειτουργοί. 

� Το κύριο προσωπικό του Νοµικού Συµβουλίου του Κράτους. 

� Οι ιατροδικαστές. 

� Το εκπαιδευτικό ή διδακτικό προσωπικό των ΑΕΙ, των ΤΕΙ και των µε 

οποιαδήποτε ονοµασία σχολών ή σχολείων ή υπηρεσιών του ∆ηµοσίου, των 

ΝΠ∆∆, των ΟΤΑ πρώτου και δεύτερου βαθµού.97 

� Το εκπαιδευτικό προσωπικό του ΟΑΕ∆98. 

� Το ερευνητικό προσωπικό των ερευνητικών ή και τεχνολογικών κέντρων, 

ιδρυµάτων και ινστιτούτων. 

� Οι στρατιωτικοί. 

� Το µη πολιτικό προσωπικό του Υπουργείου ∆ηµόσιας Τάξης 

� Το µη πολιτικό προσωπικό του Υπουργείου Εµπορικής Ναυτιλίας.  

� Το προσωπικό της Εθνικής Υπηρεσίας Πληροφοριών. 

� Οι υπάλληλοι του διπλωµατικού κλάδου, του κλάδου των εµπειρογνωµόνων, 

της Ειδικής Νοµικής Υπηρεσίας των Ευρωπαϊκών Κοινοτήτων. 

� Το προσωπικό του κλάδου τεχνικών επικοινωνιών του Υπουργείου Εξωτερικών 

καθώς και το επιτοπίως προσλαµβανόµενο προσωπικό του κλάδου της 

εξωτερικής υπηρεσίας του ιδίου Υπουργείου. 

� Το ιατρικό προσωπικό που απαρτίζει το ΕΣΥ. 

� Το προσωπικό των νοµικών προσώπων της Ορθοδόξου Εκκλησίας και των 

λοιπών Εκκλησιών, δογµάτων και των κατά το άρθρο 13 του Συντάγµατος 

γνωστών θρησκειών. 

� Οι λογοτέχνες, καλλιτέχνες και δηµοσιογράφοι για απασχολήσεις 

προσιδιάζουσες σ’ αυτή τους την ιδιότητα. 

� Το επιστηµονικό προσωπικό καθώς και οι τεχνίτες υψηλής εξειδίκευσης για 

έργα έρευνας, αναστύλωσης, αποκατάστασης, συντήρησης και διαµόρφωσης 

µνηµείων και έργων τέχνης99. 

� Το προσωπικό µε σύµβαση εργασίας ιδιωτικού δικαίου ορισµένου χρόνου για 

πρόσκαιρες ανάγκες εκθέσεων της ∆ιεθνούς Έκθεσης Θεσσαλονίκης100 . 

� Το εποχικό προσωπικό των ΕΛΤΑ που προσλαµβάνεται κατά την περίοδο των 

εορτών Χριστουγέννων και Πάσχα εφόσον η διάρκεια της απασχόλησής τους 

                                                 
97

  Ν. 2527/1997, αρ. 1. παρ. 4.  
98

 Ν. 2643/1998, αρ.  16. 
99

  Ν. 2247/1994, αρ. 1. παρ.2  
100

 Ό.π. 



Η ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ ΣΤΗΝ ΕΠΙΛΟΓΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ: ΤΟ ΠΑΡΑ∆ΕΙΓΜΑ ΤΟΥ 
ΑΝΩΤΑΤΟΥ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟΥ ΕΠΙΛΟΓΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ (ΑΣΕΠ) 

 

57 

 

ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

δεν υπερβαίνει τον ένα µήνα για καθεµιά από τις ανωτέρω αναφερόµενες 

περιόδους101 . 

� Οι κυβερνήτες, συγκυβερνήτες και ιπτάµενοι µηχανικοί του θαλάµου 

διακυβέρνησης αεροσκαφών, οποιασδήποτε υπηρεσίας ή νοµικού προσώπου, 

καθώς και οι πλοηγοί, κυβερνήτες σκαφών και ναυτικοί της πλοηγικής 

υπηρεσίας του Υπουργείου Εµπορικής Ναυτιλίας και κάθε άλλης πλοηγικής 

υπηρεσίας 102. 

� Οι διαιτητές – µεσολαβητές του Οργανισµού Μεσολάβησης και ∆ιαιτησίας103.  

� Οι µετακλητοί υπάλληλοι, ειδικοί σύµβουλοι και ειδικοί συνεργάτες. 

� Οι απευθείας διοριζόµενοι σε διευθυντικούς βαθµού ή καθήκοντα. 

� Οι παρέχοντες υπηρεσίες µε έµµισθη εντολή και όσοι δεν αποκτούν ιδιότητα 

υπαλλήλου ή σχέση εξαρτηµένης εργασίας. 

� Το προσωπικό του Εθνικού Κέντρου Πιστοποίησης ∆οµών Συνεχιζόµενης 

Κατάρτισης104. 

� Το προσωπικό του Ινστιτούτου Επαγγελµατικής Κατάρτισης και Απασχόλησης 

Αττικής (ΠΙΕΚΑ)105 . 

� Το προσωπικό του ΟΚΑΝΑ. 

� Το προσωπικό του Κέντρου Ελέγχου Ειδικών Λοιµώξεων (ΚΕΕΛ)106.  

� Το προσωπικό που απασχολείται στο Ψυχιατρικό Νοσοκοµείο Αττικής107.  

� Το προσωπικό που απασχολείται στο Ψυχιατρικό Νοσοκοµείο Θεσσαλονίκης. 

� Το πάσης φύσεως προσωπικό των Τοπικοί Οργανισµοί Εγγείων 

Βελτιώσεων108.   

� Οι εκτιµητές – εµπειρογνώµονες ενεχυροδανειστηρίου του Ταχυδροµικού 

Ταµιευτηρίου. 

� Οι εισαγόµενοι προς φοίτηση στην Εθνική Σχολή ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης109   

� Τα προσωπικό που προσλαµβάνεται από δηµόσιες επιχειρήσεις ή τράπεζες και 

θυγατρικές τους εταιρείες για απασχόληση στις χώρες όπου έχουν επενδύσει ή 

επενδύουν, εφόσον η διάρκεια της σύµβασής του δεν υπερβαίνει τα 5 έτη 110. 

                                                 
101

 Ν. 2266/1994, αρ. 14. παρ. 3 
102

 Ν.2527/1997, αρ. 1. παρ.5 
103

 Ό.π.  
104

 Ν. 2434/1996, αρ.25. παρ.1. 
105

 Ό.π. 
106

 Ν. 2335/1995, αρ. 17. παρ. 4. 
107

 Ό.π. 
108

 Ν. 2527/1997, αρ.1. παρ.7.  
109

 Ό.π.  
110

 Ό.π.   
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� Το προσωπικό του κλάδου ελεγκτών της Γραµµατείας της Αρχής Προστασίας 

∆εδοµένων Προσωπικού Χαρακτήρα111.  

� Το προσωπικό που προσλαµβάνεται για την αντιµετώπιση κατεπειγουσών ή 

εποχικών ή πρόσκαιρων αναγκών, µε σύµβαση εργασίας ορισµένου χρόνου 

της οποίας η διάρκεια δεν υπερβαίνει τους 2 µήνες µέσα σε συνολικό διάστηµα 

12 µηνών. Βέβαια, στην περίπτωση αυτή, ο φορέας που διενεργεί την 

πρόσληψη αποστέλλει τον πίνακα των προσληπτέων κάθε φορά στο ΑΣΕΠ, το 

οποίο διενεργεί έλεγχο για τη συνδροµή των όρων πρόσληψης112.  

� Το προσωπικό που προσλαµβάνεται σε εκτέλεση ειδικού προγράµµατος 

απασχόλησης που προκηρύσσεται και επιδοτείται από τον ΟΑΕ∆.113  

� Το προσωπικό των ΝΠΙ∆ µη κερδοσκοπικού χαρακτήρα  τα οποία 

δραστηριοποιούνται στο χώρο της ψυχικής υγείας114. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΦΟΡΕΙΣ ΠΟΥ ΕΠΑΝΕΝΤΑΧΘΗΚΑΝ ΣΤΟΝ ΕΛΕΓΧΟ ΤΟΥ ΑΣΕΠ Ν.3812/2009 
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 Ν. 2623/1998, αρ.11. παρ. 1. 
112

 Ν. 2738/1999, αρ. 20. παρ.4. 
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 Ό.π.  
114

 Ν. 2716/1999, αρ.11. & Ν. 3204/2003 αρ.27.  
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� Το µόνιµο προσωπικό της Προεδρίας της ∆ηµοκρατίας 

� Το προσωπικό της Βουλής των Ελλήνων  

� Οι οργανισµοί τοπικής αυτοδιοίκησης (Ο.Τ.Α) και οι επιχειρήσεις τους.  

� Οι συνταγµατικά κατοχυρωµένες ή µη Ανεξάρτητες ∆ιοικητικές Αρχές. 

� Οι Τοπικές Ενώσεις ∆ήµων και Κοινοτήτων (Τ.Ε.∆.Κ), η Κεντρική Ένωση ∆ήµων και 

Κοινοτήτων Ελλάδος (Κ.Ε.∆.Κ.Ε) και η Ένωση Νοµαρχιακών Αυτοδιοικήσεων Ελλάδος 

(Ε.Ν.Α.Ε) 

� ΟΙ Τοπικοί Οργανισµοί Εγγείων Βελτιώσεων  

� Οι τράπεζες στις οποίες ο διορισµός του Προέδρου του ∆ιοικητικού Συµβουλίου ή του 

∆ιοικητή υπάγεται στις διατάξεις 49 A του κανονισµού της Βουλής και οι θυγατρικές 

επιχειρήσεις τους.  

� Τα νοµικά πρόσωπα ιδιωτικού δικαίου που ανήκουν στο κράτος ή επιχορηγούνται 

τακτικά από αυτό.  

� Οι δηµόσιες επιχειρήσεις, οργανισµοί και ανώνυµες εταιρίες του αρ.1/ Ν.3429/2005.  

� Το προσωπικό των νοµικών προσώπων της Ανατολικής Ορθόδοξης Εκκλησίας του 

Χριστού που επιβαρύνει τον κρατικό προϋπολογισµό.  

 

ΣΤΑ∆ΙΑ ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΙΑΣ ΠΡΟΚΗΡΥΞΕΩΝ ΑΣΕΠ 

 

� ∆ηµοσίευση προκήρυξης στο ΦΕΚ  

� ∆ηµιουργία προγράµµατος επεξεργασίας αιτήσεων  

� Εισαγωγή στοιχείων υποψήφιων  

� ∆ηµιουργία αλφαβητικών πινάκων  

�  Έλεγχος στοιχείων –πίνακες αποκλεισµένων  

�  Μεταβολές - αποτελέσµατα ελέγχου  

� Έκδοση αποτελεσµάτων έπειτα από µεταβολές  

� Έλεγχος πινάκων  

� Καταχώριση µεταβολών µετά τον έλεγχο πινάκων  

�  Προσωρινά αποτελέσµατα  

�  ∆εκαήµερο υποβολής ενστάσεων  

� Έλεγχος ενστάσεων  

�  Μεταβολές µετά τον έλεγχο ενστάσεων  

� Έκδοση αποτελεσµάτων έπειτα από ενστάσεις  

�  Οριστικά αποτελέσµατα  

�  ∆ηµοσίευση Οριστικών Αποτελεσµάτων 
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ΠΡΟΕ∆ΡΟΣ ΑΣΕΠ 

ΑΝΤΙΠΡΟΕ∆ΡΟΣ ΣΥΜΒΟΥΛΟΙ 

ΓΕΝΙΚΗ 

∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ 

Α’ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ Β’ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ 

ΤΜΗΜΑ 

ΠΡΟ∆ΙΚΑΣΙΑΣ  

ΤΜΗΜΑ 

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΟΥ 

ΤΜΗΜΑ 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΟΥ 

ΤΜΗΜΑ 

ΜΗΧΑΝΟΡΓΑΝΩΣΗΣ

/ ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΚΗΣ  

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

ΟΡΓΑΝΟΓΡΑΜΜΑ ΑΣΕΠ ΕΤΟΥΣ 1994 
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ΠΡΟΕ∆ΡΟΣ ΑΣΕΠ 

2 ΑΝΤΙΠΡΟΕ∆ΡΟΙ ΣΥΜΒΟΥΛΟΙ 

ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥ/ΣΗ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ  

∆ΙΕΥΘ/ΣΗ 
∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΟΥ 

∆ΙΕΥΘ/ΣΗ 
ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΟΥ 

∆ΙΕΥΘ/ΣΗ 
ΜΗΧΑΝΟΡΓΑΝΩΣΗΣ & 

ΑΥΤΟΜΑΤΙΣΜΟΥ 
 

∆ΙΕΥΘ/ΣΗ  
ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗΣ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ  

ΤΜΗΜΑ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΤΜΗΜΑ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ  
ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗΣ 

ΤΜΗΜΑ ΠΡΟΫΠΟΛΟΓΙΣΜΟΥ & 
ΜΙΣΘΟ∆ΟΣΙΑΣ 

ΤΜΗΜΑ ΠΡΟΜΗΘΕΙΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΥΠΟΛΟΓΙΣΤΙΚΩΝ 
ΣΥΣΤΗΜΑΤΩΝ & ∆ΙΚΤΥΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΛΟΓΙΣΜΙΚΟΥ 

ΤΜΗΜΑ ∆ΙΚΤΥΟΥ 

ΤΜΗΜΑ ΤΕΚΜΗΡΙΩΣΗΣ  & 
∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗΣ ∆Ε∆ΟΜΕΝΩΝ 

 

 

 

ΙΣΧΥΟΝ ΟΡΓΑΝΟΓΡΑΜΜΑ ΑΣΕΠ 
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ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘ/ΣΗ 

ΠΡΟΣΛΗΨΕΩΝ 

∆ΙΕΥΘ/ΣΗ ΠΡΟΚΗΡΥΞΕΩΝ ∆ΙΕΥΘ/ΣΗ ΓΡΑΠΤΩΝ ∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΩΝ 
& ΕΠΙΛΟΓΗΣ ΑΣΕΠ 

∆ΙΕΥΘ/ΣΗ ΠΡΟΣΛΗΨΕΩΝ ΜΕ ΣΕΙΡΑ 
ΠΡΟΤΕΡΑΙΟΤΗΤΑΣ 

∆ΙΕΥΘ/ΣΗ ΠΡΟΣΛΗΨΕΩΝ 
ΕΠΟΧΙΚΟΥ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΤΜΗΜΑ ΠΡΟΚΗΡΥΞΕΩΝ & 
ΓΡΑΠΤΩΝ ∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΩΝ ΕΕΠ 

ΤΜΗΜΑ ΠΡΟΚΗΡΥΞΕΩΝ ΑΣΕΠ ΜΕ 
ΣΕΙΡΑ ΠΡΟΤΕΡΑΙΟΤΗΤΑΣ 

ΤΜΗΜΑ ΕΛΕΓΧΟΥ ΠΡΟΚΗΡΥΞΕΩΝ 
ΤΡΙΤΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΓΡΑΠΤΩΝ 
∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΕΛΕΓΧΟΥ ΓΡΑΠΤΩΝ 
∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΕΠΙΛΟΓΗΣ ΕΙ∆ΙΚΟΥ 
ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΥ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΤΜΗΜΑ ∆ΙΕΞΑΓΩΓΗΣ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΕΛΕΓΧΟΥ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΕΛΕΓΧΟΥ ΟΤΑ 

ΤΜΗΜΑ ΕΛΕΓΧΟΥ ΛΟΙΠΩΝ 
ΦΟΡΕΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΕΛΕΓΧΟΥ ΟΤΑ 

 
ΤΜΗΜΑ ΕΛΕΓΧΟΥ ΛΟΙΠΩΝ 

ΦΟΡΕΩΝ 
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∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΟΙ ΑΣΕΠ

∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΟΙ ΛΟΙΠΩΝ ΦΟΡΕΩΝ 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΠΡΟΣΛΗΨΕΩΝ ΕΤΩΝ 2004-2006 

ΕΤΟΣ 

∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΟΙ ΠΟΥ  

ΕΛΕΓΧΟΝΤΑΙ ΑΠΟ ΑΣΕΠ 

ΛΟΙΠΩΝ ΦΟΡΕΩΝ 

∆ΙΑΓΩΝΙΣΜΟΙ ΠΟΥ 

∆ΙΕΞΑΓΟΝΤΑΙ ΑΠΟ ΑΣΕΠ. 

2004 92% 8% 

2005 75,05% 24,95% 

2006 86,72% 13,28% 

2007 67,54% 32,46% 

2008 90,72% 9,28% 

2009 77,9% 22,1% 
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ΣΥΓΚΡΙΤΙΚΗ ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ ΟΛΩΝ ΤΩΝ ΚΑΤΗΓΟΡΙΩΝ ΘΕΣΕΩΝ ΠΟΥ 

ΠΡΟΚΗΡΥΧΤΗΚΑΝ ΜΕΣΩ ΑΣΕΠ, ΤΩΝ ΥΠΟΨΗΦΙΩΝ ΠΟΥ 

ΣΥΜΜΕΤΕΙΧΑΝ ΚΑΙ ΤΩΝ ΕΝΣΤΑΣΕΩΝ ΠΟΥ ΕΞΕΤΑΣΤΗΚΑΝ 

 

 

 

 

ΕΤΟΣ ΘΕΣΕΙΣ ΥΠΟΨΗΦΙΟΙ ΕΝΣΤΑΣΕΙΣ 

1998 6074 100202 2515 

1999 3644 82430 1969 

2000 14481 125622 1169 

2001 8466 86947 3845 

2002 15810 205034 1137 

2003 4722 92495 3054 

2004 15302 433829 1659 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 2 

Model of Applicant’s reactions to employment selection systems 
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 Gilliland S. W. (1993). The perceived fairness of selection systems: an organizational justice 

perspective. Academy of Management Review. Vol. 18 (4), 694-734, σελ. 700 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 3 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 
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PRE TEST.  

 

1. Πού πιστεύετε ότι υπάρχει µεγαλύτερη ασφάλεια αναφορικά µε το εργασιακό 

µέλλον; 

∆ΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ             Ι∆ΙΩΤΙΚΟΣ ΤΟΜΕΑΣ  

1 2 3 4 5 6 7 

 

2. Σε ποιόν τοµέα δίνονται οι καλύτερες αποδοχές;  

Ι∆ΙΩΤΙΚΟΣ ΤΟΜΕΑΣ       ∆ΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ

         

 

3. Πού υπάρχουν οι καλύτερες συνθήκες εργασίας; 

∆ΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ             Ι∆ΙΩΤΙΚΟΣ ΤΟΜΕΑΣ  

 

 

4. Πού υπάρχει σταθερότερο πλαίσιο κανόνων; 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟΣ ΤΟΜΕΑΣ       ∆ΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ

    

         

5. Σε ποιόν τοµέα υπάρχει µεγαλύτερη αξιοκρατία σχετικά µε τις προαγωγές και 

την επαγγελµατική εξέλιξη;  

∆ΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ             Ι∆ΙΩΤΙΚΟΣ ΤΟΜΕΑΣ  

 

 

 

1:  ΑΠΟΛΥΤΑ ΣΤΟ ∆ΗΜΟΣΙΟ ΤΟΜΕΑ 

2 : ΠΕΡΙΣΣΟΤΕΡΟ ΣΤΟ ∆ΗΜΟΣΙΟ 

3 :  ΜΑΛΛΟΝ ΣΤΟ ∆ΗΜΟΣΙΟ 

4:  ΟΥΤΕ ∆ΗΜΟΣΙΟ/ ΟΥΤΕ Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 

5 : ΜΑΛΛΟΝ ΣΤΟΝ Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 

6:  ΠΕΡΙΣΣΟΤΕΡΟ ΣΤΟΝ Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 

7: ΑΠΟΛΥΤΑ ΣΤΟΝ Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 

1 2 3 4 5 6 7 
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ΣΕΝΑΡΙΑ: 

 

Q1: Ο Α. ως απόφοιτος Πανεπιστηµίου και κάτοχος διδακτορικού διπλώµατος, 

συµµετείχε σε προκήρυξη του ΑΣΕΠ για θέση Ειδικού Επιστηµονικού Προσωπικού. Η 

αίτησή του απορρίφθηκε. Όταν πήγε να ζητήσει εξηγήσεις και  πληροφορίες για την  

άσκηση ένστασης, ο αρµόδιος υπάλληλος τον αποθάρρυνε, λέγοντας του, ότι είναι 

ανώφελο να κινήσει µια τέτοια διαδικασία. 

 

Q2: Ο Α. ως απόφοιτος Πανεπιστηµίου και κάτοχος διδακτορικού διπλώµατος, 

συµµετείχε σε προκήρυξη του ΑΣΕΠ για θέση Ειδικού Επιστηµονικού Προσωπικού. Η 

αίτησή του απορρίφθηκε. Όταν πήγε να ζητήσει εξηγήσεις και  πληροφορίες για την  

άσκηση ένστασης, ο αρµόδιος υπάλληλος τον ενθάρρυνε λέγοντας του, ότι θα πρέπει 

να εκµεταλλευτεί το δικαίωµα που του δίνεται.  

 

Q3: Ο Κ. ως απόφοιτος Γυµνασίου, συµµετείχε σε προκήρυξη του ΑΣΕΠ για θέση 

Υποχρεωτικής Εκπαίδευσης. Η αίτησή του απορρίφθηκε. Όταν πήγε να ζητήσει 

εξηγήσεις και  πληροφορίες για την  άσκηση ένστασης, ο αρµόδιος υπάλληλος τον 

αποθάρρυνε, λέγοντας του, ότι είναι ανώφελο να κινήσει µια τέτοια διαδικασία 

 

Q4: Ο Κ. ως απόφοιτος Γυµνασίου, συµµετείχε σε προκήρυξη του ΑΣΕΠ για θέση 

Υποχρεωτικής Εκπαίδευσης. Η αίτησή του απορρίφθηκε. Όταν πήγε να ζητήσει 

εξηγήσεις και  πληροφορίες για την  άσκηση ένστασης, ο αρµόδιος υπάλληλος τον 

ενθάρρυνε λέγοντας του, ότι θα πρέπει να εκµεταλλευτεί το δικαίωµα που του δίνεται. 
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ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΕΞΑΡΤΗΜΕΝΩΝ ΜΕΤΡΗΣΕΩΝ  

 

1. Η αίτησή του απορρίφθηκε γιατί ο υποψήφιος δεν τη συµπλήρωσε σωστά.   

2.  Ο υποψήφιος δεν είχε τα κατάλληλα προσόντα για µια τέτοια θέση, για αυτό και 

απορρίφθηκε  

3. Υπήρξε κάποια παρατυπία στην διαδικασία που ακολουθήθηκε.  

4. Η  αίτησή του απορρίφθηκε γιατί ο υποψήφιος δεν είχε κάποιο «µέσο». 

5. Η άσκηση ένστασης θα µπορούσε να ανατρέψει το τελικό αποτέλεσµα. 

6. Πιστεύετε ότι τελικά ο υποψήφιος άσκησε ένσταση. 

7. Ο αρµόδιος υπάλληλος αποθάρρυνε τον υποψήφιο να ασκήσει ένσταση, γιατί 

γνώριζε εκ των προτέρων το αποτέλεσµα. 

8. Ο αρµόδιος υπάλληλος δεν έπρεπε να κάνει καµιά υπόδειξη. 

9. Ο υποψήφιος έπρεπε να συµµορφωθεί στην υπόδειξη του υπαλλήλου. 

10. Ο υπάλληλος προσπάθησε απλά να είναι ευγενικός και να ενηµερώσει 

αντικειµενικά  τον υποψήφιο. 

11. Κατά τη γνώµη σας, ο υποψήφιος µπορεί και να προσελήφθει τελικά; 

12. Για τη συγκεκριµένη θέση, ειδικού επιστηµονικού προσωπικού, ποια θεωρείτε 

την καταλληλότερη µέθοδο επιλογής; (επιλέξτε µια απάντηση) 

 

1. Αξιολόγηση τυπικών προσόντων, όπως σπουδών, προϋπηρεσίας κλπ.  

2. Γραπτός διαγωνισµός.  

3. Προφορική συνέντευξη.  

 

13. Πώς αξιολογείτε τις παρακάτω µεθόδους επιλογής:  

Γραπτός διαγωνισµός. 

   

ΠΟΛΥ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΗ                        ΚΑΘΟΛΟΥ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΗ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

Προφορική   συνέντευξη 

 

ΠΟΛΥ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΗ       ΚΑΘΟΛΟΥ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΗ 

1 2 3 4 5 6 7 
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Αξιολόγηση τυπικών προσόντων, όπως σπουδών, προϋπηρεσίας κλπ. 

 

ΠΟΛΥ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΗ                              ΚΑΘΟΛΟΥ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΗ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

Συνδυασµός όλων των παραπάνω. 

 

ΠΟΛΥ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΗ                   ΚΑΘΟΛΟΥ ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΚΗ 

 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

 

14. Οι θέσεις για άτοµα ειδικού επιστηµονικού προσωπικού απαιτούν αυξηµένα 

προσόντα και γνώσεις των υποψηφίων.  

15. Οι θέσεις για απόφοιτους δηµοτικού είναι θέσεις χαµηλού κύρους.   

16. Οι θέσεις για άτοµα ειδικού επιστηµονικού προσωπικού αποτελούν θέσεις 

υψηλού κύρους.  

17. Οι θέσεις για απόφοιτους δηµοτικού απαιτούν ελάχιστα προσόντα.  

18. Η ύπαρξη µια Ανώτατης Ανεξάρτητης Αρχής για τις προσλήψεις στον ευρύτερο 

δηµόσιο τοµέα εξασφαλίζει  και το αδιάβλητο των διαδικασιών.  

19. Στον ιδιωτικό τοµέα η επιλογή και πρόσληψη προσωπικού είναι πιο αξιοκρατική 

σε σύγκριση µε το δηµόσιο.  

20. Η διαδικασία επιλογής προσωπικού στο δηµόσιο επηρεάζεται από εξωγενείς 

παράγοντες.  

21. Οι διαδικασίες πρόσληψης στο δηµόσιο τοµέα χαρακτηρίζονται από 

αναξιοκρατία.  
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ Ε∆ΡΑΣ ΕΛΕΓΧΟΥ. 

 

1. Η προαγωγή στη δουλεία είναι συνήθως θέµα τύχης.  

2. Οι περισσότεροι εργαζόµενοι έχουν µεγαλύτερη επιρροή στους 

προϊσταµένους τους από ότι πιστεύουν.  

3. Είναι κυρίως θέµα καλής τύχης να γίνει κάποιος πλούσιος.  

4. Οι προαγωγές δίνονται στους εργαζόµενους που είναι πολύ αποδοτικοί στη 

δουλειά τους.  

5. Η βασική διαφορά ανάµεσα στους ανθρώπους που βγάζουν πολλά χρήµατα 

και αυτούς που βγάζουν λίγα είναι η τύχη.  

6. Αν οι εργαζόµενοι είναι δυσαρεστηµένοι µε κάποια απόφαση της διοίκησης θα 

πρέπει να διαµαρτυρηθούν.  

7. Είναι καθαρά θέµα τύχης να βρεις τη δουλειά που πραγµατικά θέλεις. 

8. Στις περισσότερες δουλειές, οι εργαζόµενοι καταφέρνουν να επιτύχουν τους 

στόχους που θέτουν.   

9. Για να βρεις µια πραγµατικά καλή δουλειά χρειάζεται να έχει συγγενείς ή 

φίλους στις κατάλληλες θέσεις.  

10. Αν γνωρίζεις τι ακριβώς ζητάς από µια δουλειά, τότε βρίσκεις και την 

κατάλληλη.  

11. Η επιτυχία στη δουλεία είναι καθαρά θέµα ατοµικής προσπάθειας 

12. Για να βγάλεις πολλά χρήµατα χρειάζεσαι τις κατάλληλες γνωριµίες. 

13. Όταν πρόκειται για µια πολύ καλή θέση εργασίας, οι γνωριµίες είναι 

σηµαντικότερες από τις γνώσεις που έχεις.  

14. Χρειάζεται πολλή τύχη για να ξεχωρίσεις στον επαγγελµατικό χώρο. 

15. Οι περισσότεροι άνθρωποι, όταν καταβάλλουν προσπάθεια, αποδίδουν στη 

δουλειά τους.  

16. Οι εργαζόµενοι που αποδίδουν στη δουλειά τους συνήθως ανταµείβονται για 

αυτό.  
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ ∆ΙΚΑΙΟΥ ΚΟΣΜΟΥ 

 

1. Συµβαίνει συχνά ένας ένοχος να τη «βγάζει καθαρή» 

2. Αργά ή γρήγορα οι άνθρωποι που κάνουν τη δουλειά τους φτάνουν στην 

κορυφή.  

3. Σπάνια φυλακίζονται άδικα οι αθώοι. 

4. Σχεδόν πάντα οι άνθρωποι είναι άξιοι της τύχης τους. 

5. Στον επαγγελµατικό αθλητισµό η διαιτησία συνήθως δεν είναι αντικειµενική.  

6. Όταν οι γονείς τιµωρούν τα παιδιά τους, το κάνουν γιατί τα παιδιά το αξίζουν.  

7. Οι προσεκτικοί οδηγοί έχουν τις ίδιες πιθανότητες µε τους απρόσεκτους να 

πάθουν ατύχηµα.  

8. Αργά ή γρήγορα το έγκληµα τιµωρείται.  

9. Τα καλά συµβαίνουν σε αυτούς που προσπαθούν στη ζωή και το αξίζουν 

10. Οι άτυχοι άνθρωποι προκαλούν συνήθως οι ίδιοι τις ατυχίες τους.  

11. Κατά βάση ο κόσµος είναι δίκαιος.  

12. Είναι συνήθως αδύνατο να τύχει κανείς µιας πραγµατικά δίκαιης δίκης.  

13. Η ιστορία του ανθρώπου δείχνει ότι στο τέλος το καλό κερδίζει.  

14. Πολλοί άνθρωποι υποφέρουν χωρίς να φταίνε σε τίποτα οι ίδιοι.  

15. Σχεδόν πάντα οι µαθητές αξίζουν τους βαθµούς που παίρνουν 

16 .Οι άνθρωποι που διατηρούνται σε φόρµα έχουν λίγες πιθανότητες καρδιακής 

προσβολής. 
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 4 

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

 

 

 

 

 
ΦΥΛΟ 

 ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΗ 
ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

ΑΝ∆ΡΑΣ 
 

54 45,0 45,0 

ΓΥΝΑΙΚΑ 
 

66 55,0 100,0 

ΣΥΝΟΛΟ 120 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 
ΣΠΟΥ∆ΕΣ 

 ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΗ 
ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

ΛΥΚΕΙΟ 41 34,2 34,2 

ΑΕΙ/ΤΕΙ 39 32,5 66,7 

ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΟ 31 25,8 92,5 

∆Ι∆ΑΚΤΟΡΙΚΟ 8 6,7 99,2 

NOT ANSWER 1 ,8 100,0 

ΣΥΝΟΛΟ 120 100,0  
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

 ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ 

  ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ 
ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΗ 
ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟΣ ΤΟΜΕΑΣ 47 39,2 39,2 

∆ΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ 56 46,7 85,8 

ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΑΣ 8 6,7 92,5 

ΑΝΕΡΓΟΣ 3 2,5 95,0 

ΦΟΙΤΗΤΗΣ 3 2,5 97,5 

ΑΛΛΟ 
 
2 

 
1,7 

 
99,2 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ ΚΑΙ ∆ΗΜΟΣΙΟ 1 ,8 100,0 

ΣΥΝΟΛΟ 120 100,0  

 

 

ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ ΑΣΕΠ 
 

 ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΘΡΟΙΣΤΙΚΗ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

ΝΑΙ 75 62,5 62,5 

ΟΧΙ 44 36,7 99,2 

∆ΕΝ ΑΠΑΝΤΩ 1 ,8 100,0 

ΣΥΝΟΛΟ 120 100,0  

 

ΕΠΙ∆ΡΑΣΗ  ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ 

 
ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 4,32 4,23 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ* 4,28 3,53 

ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ* 3,17 2,36 

ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ΑΣΕΠ 3,20 3,77 

ΕΛΚΥΣΤΙΚΟΤΗΤΑ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ 4,36 4,04 

ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ ΕΚΒΑΣΗ* 3,69 4,59 

∆ΙΚΑΙΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,78 3,98 

Α∆ΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,98 3,70 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ 3,49 3,43 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ 4,04 3,80 
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

 

 

 

ΕΠΙ∆ΡΑΣΗ ΚΥΡΟΥΣ ΘΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 
ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗΣ 
ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

ΕΙ∆ΙΚΟΥ 
ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΥ 
ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ* 3,47 5,08 
ΕΞΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ* 4,19 3,62 

ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ 
∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ 

2,91 2,62 

ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ΑΣΕΠ 3,92 3,65 
ΕΛΚΥΣΤΙΚΟΤΗΤΑ 

∆ΗΜΟΣΙΟΥ 
4,06 4,34 

ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ ΕΚΒΑΣΗ* 4,78 3,50 
∆ΙΚΑΙΟΣ ΚΟΣΜΟΣ* 4,09 3,72 

Α∆ΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,73 3,95 
ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ 

ΕΛΕΓΧΟΥ 
3,40 3,52 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ 
ΕΛΕΓΧΟΥ * 

3,71 4,13 

   

ΕΠΙ∆ΡΑΣΗ ΠΡΟΤΙΜΗΣΗΣ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ- Ι∆ΙΩΤΙΚΟΥ ΤΟΜΕΑ 

 ∆ΗΜΟΣΙΟ Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 4,25 4,38 
ΕΞΩΤΕΡΙΚΕΣ ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 4,05 3,66 

ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ 
∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ* 

3,06 2,36 

ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ ΑΣΕΠ 3,31 3,82 
ΕΛΚΥΣΤΙΚΟΤΗΤΑ 

∆ΗΜΟΣΙΟΥ 
4,18 4,23 

ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ ΕΚΒΑΣΗ 4,17 4,13 
∆ΙΚΑΙΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,85 3,96 

Α∆ΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ 3,72 3,96 
ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ 

ΕΛΕΓΧΟΥ 
3,47 3,47 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΗ Ε∆ΡΑ 
ΕΛΕΓΧΟΥ 

3,88 3,94 

*p<0.05 
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

ΑΛΛΗΛΕΠΙ∆ΡΑΣΗ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ  x  ΚΥΡΟΣ ΠΡΟΣΦΕΡΟΜΕΝΗΣ ΘΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

ΚΥΡΟΣ ΘΕΣΗΣ 
ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ 
∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ 

     

  
ΕΣΩΤΕΡΙΚΕΣ 
ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΕΣ 
ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 

ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ 
∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ* 

ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ 
ΑΣΕΠ 

ΕΛΚΥΣΤΙΚΟΤΗΤΑ 
∆ΗΜΟΣΙΟΥ 

ΕΙ∆ΙΚΟΥ 
ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΥ 
ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

5,28 4,08 3,28 3,40 4,58 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

4,87 3,15 1,97 3,90 4,90 

ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗΣ 
ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

3,35 4,48 3,07 3,00 4,13 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

3,58 3,90 2,74 3,63 3,99 

       

ΚΥΡΟΣ ΘΕΣΗΣ 
ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ 
∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ 

     

  ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ ΕΚΒΑΣΗ* 
∆ΙΚΑΙΟΣ 
ΚΟΣΜΟΣ 

Α∆ΙΚΟΣ 
ΚΟΣΜΟΣ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ 
Ε∆ΡΑ 

ΕΛΕΓΧΟΥ 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΗ 
Ε∆ΡΑ ΕΛΕΓΧΟΥ 

ΕΙ∆ΙΚΟΥ 
ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΥ 
ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

2,87 3,66 4,12 3,64 4,28 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

4,13 3,78 3,79 3,40 3,98 

ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗΣ 
ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

4,52 3,90 3,85 3,34 3,80 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

5,05 4,18 3,62 3,47 3,62 

*p<0.05



Η ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ ΣΤΗΝ ΕΠΙΛΟΓΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ: ΤΟ ΠΑΡΑ∆ΕΙΓΜΑ ΤΟΥ ΑΝΩΤΑΤΟΥ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟΥ ΕΠΙΛΟΓΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ (ΑΣΕΠ) 
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

 
ΑΛΛΗΛΕΠΙ∆ΡΑΣΗ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ x ΚΥΡΟΥΣ ΠΡΟΣΦΕΡΟΜΕΝΗΣ ΘΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ x ΠΡΟΤΙΜΗΣΗΣ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟΥ ΤΟΜΕΑ 
 

ΚΥΡΟΣ 
ΠΡΟΣΦΕΡΟΜΕΝΗΣ 

ΘΕΣΗΣ 

∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ 
∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ 

Pretest 
ΕΣΩΤΕΡΙΚΕΣ 
ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΕΣ 
ΑΠΟ∆ΟΣΕΙΣ 

ΑΝΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ 
∆ΗΜ.ΤΟΜΕΑ 

ΑΞΙΟΚΡΑΤΙΑ 
ΑΣΕΠ 

ΕΛΚΥΣΤΙΚΟΤΗΤΑ 
∆ΗΜΟΣΙΟΥ 

ΕΙ∆ΙΚΟΥ 
ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΥ 
ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟ 5,32 4,10 3,52 3,64 4,61 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 5,26 4,08 3,14 3,26 4,53 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟ 4,94 3,35 1,94 3,59 3,80 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 4,77 2,89 2,00 4,31 4,49 

ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗΣ 
ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟ 3,50 4,56 3,54 2,88 4,17 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 3,18 4,39 2,52 3,14 4,10 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ 
ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟ 3,23 4,20 3,23 3,15 4,08 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 4,30 3,33 1,77 4,60 3,80 

 

 

 



Η ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ ΣΤΗΝ ΕΠΙΛΟΓΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ: ΤΟ ΠΑΡΑ∆ΕΙΓΜΑ ΤΟΥ ΑΝΩΤΑΤΟΥ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟΥ ΕΠΙΛΟΓΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ (ΑΣΕΠ) 
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ΠΑΝΤΕΙΟ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΠΙΣΤΗΜΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 

 

 

ΑΛΛΗΛΕΠΙ∆ΡΑΣΗ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗΣ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗΣ x ΚΥΡΟΥΣ ΠΡΟΣΦΕΡΟΜΕΝΗΣ ΘΕΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ x ΠΡΟΤΙΜΗΣΗΣ ∆ΗΜΟΣΙΟΥ Ι∆ΙΩΤΙΚΟΥ ΤΟΜΕΑ 
 

ΚΥΡΟΣ 
ΠΡΟΣΦΕΡΟΜΕΝΗΣ 

ΘΕΣΗΣ 
∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΤΙΚΗ ∆ΙΚΑΙΟΣΥΝΗ Pretest 

ΜΕΛΛΟΝΤΙΚΗ 
ΕΚΒΑΣΗ 

∆ΙΚΑΙΟΣ 
ΚΟΣΜΟΣ 

Α∆ΙΚΟΣ 
ΚΟΣΜΟΣ 

ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ 
Ε∆ΡΑ 

ΕΛΕΓΧΟΥ 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΗ 
Ε∆ΡΑ 

ΕΛΕΓΧΟΥ 

        

ΕΙ∆ΙΚΟΥ 
ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΥ 
ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟ 3,05 3,71 3,96 3,69 4,27 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 2,76 3,63 4,21 3,61 4,28 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟ 4,27 3,74 3,72 3,36 4,03 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 3,96 3,83 3,88 3,45 3,90 

ΥΠΟΧΡΕΩΤΙΚΗΣ 
ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗΣ 

ΕΝΘΑΡΡΥΝΣΗ ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟ 4,31 3,96 3,58 3,39 3,35 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 4,75 3,84 4,16 3,28 4,08 

ΑΠΟΘΑΡΡΥΝΣΗ ΕΝΣΤΑΣΗΣ 

∆ΗΜΟΣΙΟ 5,05 4,01 3,63 3,42 3,68 

Ι∆ΙΩΤΙΚΟ 5,05 4,54 3,60 3,59 3,50 

 

 

 

 


