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Πρόλογος 

 Στην συγκεκριµένη πτυχιακή εργασία και έρευνα προσφέρθηκε η ευκαιρία να 

εξετάσουµε διεξοδικά την παρουσία στην αγορά της εταιρείας παραγωγής και 

εµπορίας διαφόρων προϊόντων όπως µέλι, παστέλι και ξηρούς καρπούς, Candia Nuts 

ΑΕ. Καθώς και πως µπορεί αυτή µέσω του τµήµατος ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων 

Πόρων, να προσελκύει , να επιλεγεί ,να εκπαιδεύει και να αξιολογεί σωστά το 

προσωπικό που απασχολεί µε απώτερο σκοπό την άριστη παροχή υπηρεσιών στην 

ανταγωνιστική αγορά και στην οποία λειτουργεί.  

Φυσικά για να µπορέσουν να επιτύχουν αυτό τον σκοπό, βασίζονται σε απόψεις και 

αρχές του τµήµατος ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων το οποίο προωθεί 

συγκεκριµένες προτάσεις σχετικά µε την ∆ιοίκηση των εργαζοµένων αλλά και τις 

µεθόδους τις οποίες χρησιµοποιεί η εταιρεία Candia Nuts ΑΕ. µε σκοπό την όσο τον 

δυνατόν καλύτερη δραστηριοποίηση και παροχή αντίστοιχων υπηρεσιών στην 

Ελληνική καθώς και Παγκόσµια Αγορά.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

ΠΙΝΑΚΑΣ ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΩΝ 

 

Πρόλογος…………………………………………………………………… 1 

Ευχαριστιες…………………………………………………………………..4 

Περίληψη ……………………………………………………………………5 

Εισαγωγή ……………………………………………………………………7 

Κεφάλαιο 1ο : Η έννοια & ο τρόπος εφαρµογής της ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων       

Πόρων στις επιχειρήσεις …………………………………………………….8  

1.1 Έννοια & Περιεχόµενο της διοίκησης ανθρωπίνων πόρων ……………..8 

1.2  Ποια τα πλεονεκτήµατα που προσφέρονται σε µια επιχείρηση από την  

λειτουργία του τµήµατος ∆ΑΠ ………………………………………….9 

1.3 Οι λειτουργιές της ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων…………………...10 

1.4 Τάσεις και αλλαγές στην ∆ιαχείριση Ανθρωπίνων Πόρων ……………..11 

Κεφάλαιο 2ο  : Ανάλυση Θέσεων Εργασίας ………………………………...17 

2.1 Έννοια και Περιεχόµενο Ανάλυσης Θέσεων Εργασίας ………………....17 

2.2 Στόχοι και ∆ιαδικασία Ανάλυσης Θέσεων Εργασίας …………………...17 

2.3 Επιλογή Μεθόδου Ανάλυσης Θέσεων Εργασιας…………………………18 

      2.3.1 Συνέντευξη……………………………………………………….....19 

      2.3.2 Ερωτηµατολόγιο …………………………………………………...20 

      2.3.3 Παρατήρηση ……………………………………………………….21 

      2.3.4 Αυτό-περιγραφη …………………………………………………...22 

      2.3.5 Ηµερολόγια-Αναφορες …………………………………………….22 

2.4 Περιγραφή Θέσεων Εργασίας …………………………………………...23 

      2.4.1 Στόχοι της Περιγραφής Θέσεων Εργασίας ………………………...24 

      2.4.2 Προδιαγραφές Θέσεων Εργασίας ………………………………….25 

Κεφάλαιο 3ο Προσέλκυση Προσωπικου……………………………………..26 

3.1 Έννοια και ∆ιαδικασία Προσέλκυσης Προσωπικού …………………….26 

3.2 Πηγές Προσέλκυσης Προσωπικού ……………………………………...26 

      3.2.1 Εσωτερική Προσέλκυση  Προσωπικού …………………………...26 

      3.2.2 Εξωτερικοί Προσέλκυση Προσωπικού ……………………………27 

3.3 Πηγές Εξωτερικής Προσέλκυσης Προσωπικού ………………………...29 

Κεφάλαιο 4Ο Επιλογή Προσωπικού ………………………………………...30 

4.1 Εισαγωγικά-Ορισµός Επιλογής …………………………………………30 

4.2 Σκοπός και Προϋποθέσεις Αποτελεσµατικής Επιλογής ………………..30 



4 
 

4.3 Κριτήρια Επιλογής ……………………………………………………….....31 

4.4 ∆ιαδικασία Επιλογής ………………………………………………………..32 

Κεφάλαιο 5ο Εκπαίδευση Προσωπικού………………………………………....37 

5.1 Έννοια και Περιεχόµενο Εκπαίδευσης Προσωπικου……………………….37 

5.2 Στόχοι Εκπαίδευσης Προσωπικου…………………………………………..37 

5.3 Οφέλη Εκπαίδευσης Προσωπικου………………………………………….38 

5.4 Οργάνωση Εκπαίδευσης Προσωπικού & Μέθοδοι Εκπαιδευσης…………..39 

5.5 Αξιολόγηση Εκπαίδευσης Προσωπικού …………………………………....42 

Κεφάλαιο 6Ο Αξιολόγηση Προσωπικού στις Επιχείρησης……………………...44 

6.1 Έννοια και Περιεχόµενο Αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζοµένων…...44 

6.2 Σκοπός Αξιολόγησης Εργαζοµένων………………………………………...45 

6.3 Σχεδιασµός ∆ιαδικασίας Αξιολόγησης …………………………………......45 

6.4 Μέθοδοι Αξιολόγησης ………………………………………………………46 

6.5 Χαρακτηριστικά Αποτελεσµατικής Αξιολογησης…………………………..50 

6.6 Προβλήµατα Αξιολόγησης Εργαζοµένων………………………………...…50 

Κεφάλαιο 7Ο Συστήµατα Αµοιβών………………………………………….......51 

7.1 Γενικά περί Συστηµάτων Αµοιβων………………………………………….52 

7.2 Είδη Συστηµάτων Αµοιβων…………………………………………………52 

Κεφάλαιο 8Ο Εσωτερική Επικοινωνία………………………………………......54 

8.1 Έννοια Εσωτερικής Επικοινωνίας …………………………………….........54 

8.2 Στόχοι Εσωτερικής Επικοινωνίας …………………………………………..54 

8.3 Κανάλια Εσωτερικής Επικοινωνιας…………………………………………55 

Κεφάλαιο 9Ο Πρακτικό Μέρος Εργασίας-Λειτουργια Τµήµατος της ∆ΑΠ της Candia 

Nuts Α.Ε. ……………………………………………………………………….56 

9.1 Ιστορικό της Λειτουργιάς της Επιχείρησης ………………………………..56 

9.2Λειτουργια Βασικών Τµηµάτων της Επιχείρησης ………………………….57 

9.3 Ερωτήσεις Συνέντευξης …………………………………………………….60 

Κεφάλαιο 10Ο Συµπεράσµατα Έρευνας ………………………………………..66 

Επίλογος …………………………………………………………………..........70 

Βιβλιογραφια……………………………………………………………………71 

Παράρτηµα………………………………………………………………….......72 

 

 

 



5 
 

 

 

Ευχαριστίες 

Θα ήθελα να ευχαριστήσω όλους τους υπαλλήλους της εταιρεία Candia Nuts 

ΑΕ. για τις σηµαντικές πληροφορίες που µου παρέθεσαν σχετικά µε την λειτουργία 

των τµηµάτων της επιχείρησης .  

Ακόµα θα ήθελα να ευχαριστήσω την Επιβλέπουσα κα. Παπαστεφανάκη 

Σοφία για τη διάθεση της να µε βοηθήσει και να λύσει όλες µου τις απορίες 

οποιαδήποτε στιγµή το χρειαζόµουν . 

Τέλος θέλω να ευχαριστήσω θερµά την οικογένεια µου, για την ηθική 

συµπαράσταση και όχι µόνο που µου προσέφεραν  κατά την διάρκεια της εκπόνησης 

της πτυχιακής µου εργασίας αλλά και καθ’ολη την διάρκεια των σπουδών µου . 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



6 
 

  

  

ΠΠΕΕΡΡΙΙΛΛΗΗΨΨΗΗ  

  

     Ζούµε σε µια εποχή όπου το εµπόριο των ταχυκίνητων καταναλωτικών αγαθών 

και υπηρεσιών που παρέχονται από τις επιχειρήσεις, έχει διαφοροποιηθεί αρκετά σε 

σχέση µε το άµεσο παρελθόν. 

 Τα στελέχη αλλά και οι υπάλληλοι αυτών των επιχειρήσεων βρίσκονται σε µια 

διαρκή πίεση µε σκοπό την αύξηση των πωλήσεων των αγαθών και υπηρεσιών που 

παρέχουν προς τους καταναλωτές αλλά και τα κέρδη και τα µερίδια της αγοράς.      

Οι επιχειρήσεις αλλά και οι οργανισµοί έχουν στρέψει το ενδιαφέρον τους σήµερα 

πιο πολύ από ποτέ στην ∆ιαχείριση Ανθρωπίνων Πόρων .  

Έχει γίνει πλέον κατανοητό από τις επιχειρήσεις ότι το Ανθρώπινο ∆υναµικό 

αποτελεί το πιο πολυτιµότερο κεφαλαίο µιας επιχείρησης . Στην εποχή που ζούµε 

οπού ο ανταγωνισµός είναι πολύ µεγάλος ανάµεσα στις επιχειρήσεις και τους 

οργανισµούς ο παράγοντας άνθρωπος είναι αυτός που βοηθάει την επιχείρηση να 

ξεχωρίσει και να πετύχει . 

Έτσι λοιπόν, µέσω των διαφόρων εργασιακών κανόνων οι οποίοι µπορεί να έχουν 

θεσπιστεί από το αντίστοιχο τµήµα διοίκησης προσωπικού και πρέπει να 

ακολουθούνται από τους υπαλλήλους της εταιρείας, εφαρµόζεται ένα πρόγραµµα 

εργασίας το οποίο προάγει την εργασιακή αξιοπρέπεια και συγχρόνως θα βοηθά τους 

εργαζοµένους να ανταποκρίνονται πλήρως στην άριστη κατασκευή και προώθηση 

αγαθών και υπηρεσιών στην ανταγωνιστική αγορά.  
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SUMMARY  

In our days the trade of fast moving consumer goods and services provided by 

companies, has been quite differentiated compared to the nearest past.                       

The executives and employees of these companies are under constant pressure to 

increase not only the sales of goods and services provided to the consumers but also 

the profits and market shares. Both businesses and organizations have focused their 

attention now more than ever on Human Resource Management.                                 

It has eventually become understood by them that Human Resource is the most 

valuable asset of an enterprise. Nowadays when competition among businesses and 

organizations is very high, the human factor is the one that helps the company stand 

out and succeed. Therefore, through the various working rules that may have been 

established by the relevant personnel management department and should be followed 

by the employees of the company, a working plan is applied which promotes their 

working dignity  and at the same time helps them to efficiently cope with excellent 

construction and promotion of goods and services to the competitive market. 
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ΕΕΙΙΣΣΑΑΓΓΩΩΓΓΗΗ  

  

Στην παρούσα διπλωµατική εργασία γίνετε εκτενή αναφορά στο θέµα της 

∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων  στις Σύγχρονες Επιχειρήσεις . 

Στο πρώτο µέρος της εργασίας παρουσιάζετε η έννοια της ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων 

Πόρων και η σηµασία της , καθώς  και ο τρόπος που αυτή εφαρµόζετε µέσω των 

λειτουργιών της . Αναλύονται  λεπτοµερώς οι στόχοι του Τµήµατος της ∆ΑΠ αλλά 

και οι βασικές λειτουργίες οι οποίες πραγµατοποιεί . 

 Στην συνεχεία ακολουθεί το ερευνητικό µέρος της εργασίας , όπου παρουσιάζετε ένα 

ερωτηµατολόγιο σχετικό µε τη  ∆ιαχείριση Ανθρωπίνων Πόρων το οποίο τέθηκε σε 

στέλεχος της επιχείρησης Candia Nuts ΑΕ ,  οι απαντήσεις οι οποίες έδωσε καθώς και 

τα συµπεράσµατα τα οποία πηγάζουν από την συνέντευξη.  

Τέλος παρουσιάζονται αναλυτικά η βιβλιογραφία που χρησιµοποιήθηκε , οι 

παραποµπές που έγιναν και οι αποµαγνητοφώνηση της προαναφερθείσας 

συνέντευξης . 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



9 
 

  

  

11..  ΚΚΕΕΦΦΑΑΛΛΑΑΙΙΟΟ  ΠΠΡΡΩΩΤΤΟΟ    ::   HH   ΈΈΝΝΝΝΟΟΙΙΑΑ  ΚΚΑΑΙΙ  ΟΟ  ΤΤΡΡΟΟΠΠΟΟΣΣ  ΕΕΦΦΑΑΡΡΜΜΟΟΓΓΗΗΣΣ  ΤΤΗΗΣΣ  

∆∆ΙΙΟΟΙΙΚΚΗΗΣΣΗΗΣΣ  ΑΑΝΝΘΘΡΡΩΩΠΠΙΙΝΝΩΩΝΝ  ΠΠΟΟΡΡΩΩΝΝ  ΣΣΤΤΙΙΣΣ  ΕΕΠΠΙΙΧΧΕΕΙΙΡΡΗΗΣΣΕΕΙΙΣΣ  

                    

 1.1         Έννοια και Περιεχόµενο της ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων 
 

Το ανθρώπινο δυναµικό αποτελεί στις µέρες µας το πολυτιµότερο κεφάλαιο µιας 

επιχείρησης . Έχει γίνει πλέον αντιληπτό από τις επιχειρήσεις ότι σε συνθήκες 

έντονου ανταγωνισµού η επιτυχία µιας επιχείρησης βασίζετε εξολοκλήρου σχεδόν 

στον ανθρώπινο παράγοντα και είναι αυτός που θα την κάνει να ξεχωρίσει. Σε µια 

επιχείρηση η οποία δραστηριοποιείται στην κατασκευή άριστων και υψηλών 

απαιτήσεων αγαθών και υπηρεσιών, το εργατικό της δυναµικό θα πρέπει να κατανοεί  

/πλήρως την σειρά των διαδικασιών που απαιτείται για να παράγουν ένα προηγµένο 

τεχνολογικά προϊόν και µε απώτερο σκοπό να ικανοποιήσουν και τους πλέον 

απαιτητικούς πελάτες και καταναλωτές. Οι υπεύθυνοι µιας εταιρείας επίσης, θα 

πρέπει να κατανοούν πλήρως ότι η ύπαρξη του τµήµατος διοίκηση ανθρώπινου 

δυναµικού που λειτουργεί, είναι απολύτως αναγκαίο µε απώτερο σκοπό την 

αµεσότερη επίτευξη των στόχων της επιχείρησης αλλά και την διατήρηση των 

εργασιακών πρακτικών και αξιών (Παπαλεξανδρή , Μπουραντάς (2003) ) 

Έτσι λοιπόν, µέσω των διαφόρων εργασιακών κανόνων οι οποίοι µπορεί να 

έχουν θεσπιστεί από το αντίστοιχο τµήµα διοίκησης προσωπικού και πρέπει να 

ακολουθούνται από τους υπαλλήλους της εταιρείας, εφαρµόζεται ένα πρόγραµµα 

εργασίας το οποίο προάγει την εργασιακή αξιοπρέπεια και συγχρόνως θα βοηθά τους 

εργαζοµένους να ανταποκρίνονται πλήρως στην άριστη κατασκευή και προώθηση 

αγαθών και υπηρεσιών στην ανταγωνιστική αγορά (Χυτήρης , (2001) 

 

 

Ο ορισµός της ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων είναι ως εξής : 

«Η ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων είναι µια διοικητική λειτουργία της επιχείρησης που 

σχεδιάζει και εφαρµόζει όλες τις δραστηριότητες που αφορούν στην διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναµικού µιας επιχείρησης , δίνοντας ιδιαίτερη έµφαση στη σηµασία του 
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ανθρώπινου παράγοντα ως το κύριο ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα για την επίτευξη των 

στόχων της επιχείρησης » ( Παπαλεξανδρή , Μπουραντάς , 2003 :19)                                                                                                                                                         

1.2 Ποια τα Πλεονεκτήµατα που Προσφέρονται σε µια Επιχείρηση από την 

Λειτουργία του Τµήµατος ∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων 

            Η ∆ιαχείριση Ανθρωπίνων Πόρων µπορεί να παρουσιάζετε και να ερµηνεύετε 

µε διάφορους τρόπους όµως τα πλεονέκτηµα που προσφέρει στις επιχειρήσεις 

είναι κοινά και αναφέρονται από πολλούς συγγραφείς . Τα πλεονεκτήµατα 

που προσφέρει η ∆ΑΠ είναι τα παρακάτω: 

� Η ενθάρρυνση της Προ-δραστικής συµπεριφοράς · όπου προ-δραστική 

συµπεριφορά είναι το να µπορεί κάποιος να κοιτάει στο µέλλον και να 

αξιολογεί το πώς θα χρησιµοποιήσει σωστά τους ανθρώπινους πόρους που 

διαθέτει ώστε να πετύχει τους στόχους του. Χρησιµοποιώντας λοιπόν τη προ-

δραστική συµπεριφορά έναντι της αντί-δραστικής συµπεριφοράς , η οποία σε 

αντίθεση µε την προ-δραστική δηµιουργείτε η αντίδραση αφού 

παρουσιαστούν τα όποια προβλήµατα , γεγονός που οδηγεί πολλές φορές στο 

να χάσουν το προσανατολισµό τους οι επιχειρήσεις σε σχέση µε τους στόχους 

τους.  

� Η ενθάρρυνση της κριτικής σκέψης · το οποίο σηµαίνει ότι µέσο της ∆ΑΠ 

ενισχύετε το κριτικό πνεύµα και αναγκάζονται έτσι τα διοικητικά στελέχη να 

προσαρµόζονται στο περιβάλλον και να αξιολογούν µε ορθότερο τρόπο. Αντί 

να κινδυνεύουν να παρασυρθούν από την πείρα τους και µε το κίνδυνο ότι 

ανά πάσα στιγµή µπορούν να αλλάξουν οι συνθήκες που επικρατούν σε µια 

επιχείρηση, να υπάρξει δυσκολία να προσαρµόσουν αυτά που ήδη ξέρουν µε 

τις παρούσες συνθήκες. 

� Η δηµιουργία οράµατος , όπου µέσο της ∆ΑΠ  αναγκάζονται τα στελέχη της 

διοίκησης να ορίσουν ποια είναι η µελλοντική κατάσταση που οραµατίζονται 

για την επιχείρηση αλλά και να συνειδητοποιήσουν ποια είναι η παρούσα 

κατάσταση που επικρατεί , ούτως ώστε ο εντοπισµός αυτού του χάσµατος να 

επιφέρει θετικά αποτελέσµατα. 

� Τέλος η συµµετοχή στελεχών γραµµής  για την αποτελεσµατική διαµόρφωση 

της στρατηγικής που ακολουθεί η ∆ΑΠ .  Με την συµµετοχή αυτή η ίδια η 

∆ΑΠ αποκτά µεγαλύτερη αξία . ( Παπαλεξανδρή – Μπουραντάς , 2003) 
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 1.3      Οι Λειτουργίες της ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων 

Οι βασικότερες λειτουργίες της ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων είναι οι παρακάτω:  

 

1. Προγραµµατισµός Ανθρώπινου ∆υναµικού                                                                                                                                     

Είναι µια διαδικασία της ∆ΑΠ όπου προβλέπει τις ανάγκες της επιχείρησης 

µελλοντικά σε ανθρώπινο δυναµικό .Με τη διαδικασία αυτή η ∆ΑΠ εξασφαλίζει 

κατάλληλο προσωπικό στη κατάλληλη χρονική στιγµή ώστε να µπορέσουν να 

υλοποιηθούν οι στόχοι της επιχείρησης .Προγραµµατισµός –αξιολόγηση µπορεί να 

γίνει στο υπάρχον προσωπικό αλλά και για το προσωπικό που θα χρειαστεί στο 

µέλλον η επιχείρηση. 

 

2. Ανάλυση Θέσης Εργασίας  

Στη διαδικασία αυτή αναλύονται συστηµατικά οι θέσεις εργασίας για τα διάφορα 

τµήµατα. Από την ανάλυση προκύπτουν η περιγραφή της θέσης , το καθηκοντολόγιο 

, οι απαιτήσεις της θέσης, οι δεξιότητες και τα χαρακτηριστικά που πρέπει να έχει ο 

κάτοχος της θέσης αυτής . 

 

3. Προσέλκυση Προσωπικού 

Είναι η διαδικασία εξασφάλισης κατάλληλων υποψηφίων για κάθε κενή θέση της 

επιχείρησης ώστε να επιλεγεί ο κατάλληλος για την κάλυψη αυτής . 

 

4. Επιλογή Προσωπικού 

Στο στάδιο αυτό η επιχείρηση καλείτε να επιλέξει το κατάλληλο άτοµο για την 

κάλυψη της θέσης.  

 

5. Εκπαίδευση Προσωπικού 

Το στάδιο αυτό αφορά και το νέο προσωπικό που µόλις έχει επιλέξει η επιχείρηση για 

την κάλυψη µιας νέας θέσης και πρέπει να εκπαιδευτεί για τη εκπλήρωση των 

απαιτήσεων της θέσης του , αλλά και  το υπάρχων προσωπικό ώστε να βελτιωθεί η 

επίδοση του για νέες ανάγκες που έχουν υπάρξει και έχει κληθεί να τις καλύψει . 
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6. Αξιολόγηση Προσωπικού 

Η διαδικασία αφορά την αξιολόγηση της απόδοσης των εργαζοµένων σε σχέση µε 

τους στόχους που τους έχουν ανατεθεί. 

 

7. Συστήµατα Αµοιβών 

Το σύστηµα αµοιβών δεν αφορά µονό την µισθοδοσία των εργαζοµένων αλλά και ότι 

άλλο επακολουθεί ως ανταµοιβή για την αύξηση της παραγωγικότητας του, είτε αυτό 

θα µπορούσε να είναι bonus , είτε προαγωγή είτε κάτι άλλο . 

 

8. Εργασιακές Σχέσεις  

Οι εργασιακές σχέσεις ως λειτουργία της ∆ΑΠ αφορούν το κοµµάτι της δίκαιης 

µεταχείρισης προς το προσωπικό και τη σχέση που έχει αναπτύξει η διοίκηση µε τους 

εκπροσώπους των εργαζοµένων για την σωστή επίλυση των οποίων προβληµάτων 

εργασιακή φύσης . 

 

9. Επικοινωνία 

Εδώ αναφερόµαστε στη εσωτερική επικοινωνία µεταξύ εργαζοµένων και διοίκησης 

που στόχο έχει την ανάπτυξη καλών σχέσεων µεταξύ τους . Στόχος της η σωστή 

ενηµέρωση και των δυο πλευρών , η ανάπτυξη κοινών αντιλήψεων – κουλτούρας κτλ  

 

 

 1.4 Τάσεις και Αλλαγές στη ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων 

Στις µέρες µας ολοένα και συνεχώς, οι εργασιακές σχέσεις αλλά και οι θέσεις 

εργασίας αλλάζουν. Οι επαγγελµατίες χειρονακτικών επαγγελµάτων δεν αυξάνονται 

αλλά και οι εργασίες που χρειάζονται κάποιες συγκεκριµένες γνώσεις, µειώνονται 

αντίστοιχα. Ο σοβαρότερος λόγος, είναι η ανάπτυξη της τεχνολογίας που οδήγησε σε 

µεγάλες αλλαγές στην δοµή των επιχειρήσεων αλλά και στην λειτουργία τους.  

Ένας µεγάλος αριθµός εργαζοµένων έχει την δυνατότητα να εργασθεί σε µια 

επιχείρηση από οποιοδήποτε µέρος του κόσµου λόγω της ανάπτυξης της τεχνολογίας 

και της πληροφορίας (τηλεργασία) . Η µερική απασχόληση, η περιστασιακή και η 
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οµαδική εργασία αποτελούν κάποια ευέλικτα συστήµατα εργασίας. Σκοπός τους είναι 

η µείωση κόστους εργασία ή και η «ποσότητα» εργασίας όταν αυτή κρίνεται 

απαραίτητη.  

Επιπλέον, οι προκλήσεις για την διοίκηση ανθρώπινων πόρων είναι ποικίλες. 

Πολλές επίσης και οι µεταβολές που συµβαίνουν λόγω της οικονοµίας, των νέων 

οργανωτικών δοµών και του διεθνή ανταγωνισµού. Η άποψη πως η διοίκηση 

ανθρωπίνων πόρων συµβάλλει σηµαντικά στην εκπλήρωση των στόχων της 

επιχείρησης, αποτελεί σηµαντικό στοιχείο. Εν συνεχεία, αναφέρονται κάποιες 

σηµαντικές προκλήσεις που έχουν άµεση σχέση µε το εξωτερικό περιβάλλον της 

επιχείρησης αλλά και µε το εσωτερικό αυτής, ως εξής: (  Χυτήρης , (2001)  

 

Περιβαλλοντικές προκλήσεις   

Είναι οι προκλήσεις οι οποίες προέρχονται από εξωτερικές δυνάµεις. Το 

εσωτερικό του οργανισµού δεν έχει σχέση µε αυτές. Είναι δύσκολο να ελεγχθούν από 

την διοίκηση αλλά επηρεάζουν σηµαντικά την λειτουργία της επιχείρησης. Είναι 

λοιπόν απαραίτητο τα επιχειρησιακά στελέχη συνεχώς να ερευνούν το εξωτερικό 

περιβάλλον της επιχείρησης για οποιεσδήποτε ευκαιρίες αλλά και απειλές που 

µπορούν να εντοπιστούν αντίστοιχα. Σηµαντικό τους στοιχείο πρέπει να είναι η 

ευελιξία αντίδρασης σε οποιαδήποτε απειλή . 

Επιχειρησιακές προκλήσεις  

Οι επιχειρησιακές προκλήσεις σχετίζονται µε την ίδια την επιχείρηση.  Είναι 

πολύ πιο εύκολο για τα στελέχη να εξετάσουν και να ελέγξουν τις επιχειρησιακές 

προκλήσεις από τις αντίστοιχες περιβαλλοντικές. Οι επιχειρησιακές προκλήσεις είναι 

πολύ πιο εύκολο να αντιµετωπισθούν πριν εξελιχθούν σε πραγµατικά προβλήµατα. 

Οι επιχειρήσεις αναγκάζονται να επενδύουν µεγάλα ποσά σε ανθρώπινους πόρους., 

κατά πόσο όµως κάθε επιχείρηση χειρίζεται σωστά τους ανθρώπινους πόρους, είναι 

κάτι που αποτελεί ένα ανταγωνιστικό στοιχείο. Οι παράγοντες στους οποίους η κάθε 

επιχείρηση πρέπει να δώσει έµφαση προκειµένου να σταθεί σε ένα ανταγωνιστικό 

περιβάλλον, είναι οι εξής (Παπαλεξανδρή., .Μπουραντάς (2003) )  
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� Έλεγχος κόστους. Η διατήρηση του κόστους σε χαµηλά επίπεδα και η 

ύπαρξη ταµειακών ροών είναι πολύ σηµαντικό και ανταγωνιστικό 

στοιχείο σε µια επιχείρηση. Οι ανθρώπινοι πόροι και η σωστή επιλογή 

τους παίζουν µεγάλη σηµασία όταν δεν χρειάζονται συχνή αλλαγή.  

� Βελτίωση ποιότητας. Οι πρακτικές ολικής ποιότητας εφαρµόζονται από 

κάποιες επιχειρήσεις.  Κάτι τέτοιο αναφέρεται σε πολιτικές που 

προσφέρουν ποιότητα σε ολόκληρη την επιχείρηση και σαν στόχο 

έχουν την παροχή ποιοτικών προϊόντων και υπηρεσιών.  

� ∆ηµιουργία διαφοροποιηµένων ικανοτήτων. Αναφέρεται στην 

εκµετάλλευση κάποιων ικανοτήτων, προκειµένου η επιχείρηση να 

αποκτήσει ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα.  

� Εταιρικές αναδιοργανώσεις. Οι διάφορες συγχωνεύσεις και εξαγορές 

είναι φαινόµενα των τελευταίων δυο δεκαετιών. Μειωµένος είναι ο 

αριθµός των επιχειρήσεων που αποτελούν ένα κλάδο. Από την άλλη οι 

αναδιοργανώσεις επιβάλλονται συνεχώς σε επιχειρήσεις λόγος του 

ανταγωνισµού. Κάποιες φορές µειώνονται τα ιεραρχικά επίπεδα, 

κάποιες άλλες δηµιουργούνται οικονοµίες κλίµακας σε συνδυασµό µε 

τις δραστηριότητες. Οι συγκεκριµένες αναδιοργανώσεις είναι πολύ 

σηµαντικές και δεν αφήνουν άλλα περιθώρια τρόπου δράσης στις 

επιχειρήσεις. Επηρεάζουν και τους εργαζοµένους οι οποίοι συχνά 

αναρωτιούνται ποιος θα είναι ο νέος τους ρόλος στις νέες επιχειρήσεις. 

Θα έρθουν αντιµέτωποι µε : 

� Απώλεια εργασίας, µισθού και πλεονεκτηµάτων 

� Αλλαγές στην εργασία, νέα καθήκοντα και ρόλοι 

� Μεταφορά σε άλλη γεωγραφική περιοχή 

� Αλλαγές σα ανταµοιβές και αποδοχές 

� Αλλαγές σε καριέρα 

� Αλλαγές σε οργανωτική δοµή και status 

� Αλλαγές προσωπικού, νέοι συνάδελφοι 

� Αλλαγή στην εταιρική κουλτούρα αλλά και απώλεια της 

επιχειρησιακής ταυτότητας.  
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Αποκέντρωση  

Αυτό που συνήθως συµβαίνει στις παραδοσιακές επιχειρήσεις είναι ότι οι 

αποφάσεις λαµβάνονται από την ανώτατη διοίκηση και όχι από τα κατώτερα 

στρώµατα που τις εφαρµόζουν. Τα επίπεδα ιεραρχίας που παρατηρούνται σε αυτές τις 

επιχειρήσεις είναι πολλά και οι υπάλληλοι µε την πάροδο του χρόνου εξελίσσονται 

και ανεβαίνουν ιεραρχικά. Η οργάνωση αυτού του είδους είναι και δαπανηρή αλλά 

και παρωχηµένη καθώς και καθόλου ευέλικτη. Το σύστηµα αυτό της οργάνωσης έχει 

αποκατασταθεί από ένα άλλο αποκεντρωτικό όπου σύµφωνα µε το οποίο και οι 

εργαζόµενο από τα κατώτερα στρώµατα συµβάλλουν στην λήψη αποφάσεων.  

Μείωση προσωπικού  

Το φαινόµενο της µείωσης προσωπικού στις µέρες µας γίνεται ολοένα και πιο 

σύνηθες. Οι επιχειρήσεις προκειµένου να είναι ανταγωνιστικές αλλά και για να 

µπορέσουν να είναι ευέλικτες, προχωρούν σε απολύσεις. Παράλληλα όµως είναι 

αναγκασµένες να έρθουν αντιµέτωπες µε όλα τα προβλήµατα που προκύπτουν από 

αυτές τις απολύσεις.  

 

Επιχειρησιακή κουλτούρα    

Σε αυτό το σηµείο και το οποίο αναφέρεται στο τοµέα της επιχειρησιακής 

κουλτούρας, διεξάγεται µια αναφορά σε έναν αριθµό πεποιθήσεων, οι οποίες 

βρίσκονται ανάµεσα σε εργαζόµενους και επιχείρηση. Αναλυτικότερα σε µια 

επιχειρησιακή κουλτούρα, εντοπίζονται τα ακόλουθα στοιχεία: (Χυτήρης  (2001),  

Καθορισµός συµπεριφοράς στην περίπτωση που οι υπάλληλοι επικοινωνούν.  

� Οι ηθικές αξίες που υπάρχουν στις ανθρώπινες οµάδες 

� Οι βασικές αξίες για την επιχείρηση όπως το χαµηλό κόστος και η 

χαµηλή ποιότητα 

� Η φιλοσοφία της επιχείρησης απέναντι στους εργαζοµένους αλλά και 

τους πελάτες 
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� Οι κανόνες της διαδικασίας σύµφωνα µε την οποία οι νέοι υπάλληλοι 

γίνονται αποδεκτοί στην επιχείρηση 

� Το εργασιακό κλίµα της επιχείρησης 

 

Προσέλκυση Ανθρώπινων Πόρων  

          Μια από τις πιο σηµαντικές λειτουργίες του τµήµατος διοίκησης ανθρωπίνων 

πόρων είναι η τοποθέτηση ατόµων στις ανάλογες θέσεις εργασίας, δηλαδή  άνθρωποι 

µε ικανότητες και προσόντα στις σωστές θέσεις. Οι πιο πολλές επιχειρήσεις 

προσλαµβάνουν νέους υπαλλήλους είτε για να αντικαταστήσουν κάποιους παλιούς 

είτε γιατί απέλυσαν κάποιους άλλους.  

Υποκίνηση στο Εργασιακό Περιβάλλον  

Ο κάθε εργαζόµενος φαίνεται να βρίσκεται στο επίκεντρο του ενδιαφέροντος 

από τις συνεχείς εξελίξεις στο εργασιακό περιβάλλον. Οι υπάλληλοι και οι εργάτες 

µιας επιχείρησης είναι ο βασικός µοχλός για την επίτευξη των επιχειρησιακών 

στόχων. Το εργασιακό προσωπικό αποτελεί το σπουδαιότερο κεφάλαιο. Για αυτόν 

τον λόγω πρέπει να του δοθεί µια µεγαλύτερη έµφαση και σηµασία. Η ικανοποίησή 

του και η ανάπτυξή του είναι καθήκον της κάθε εταιρείας , όταν οι υπάλληλοι είναι 

ευχαριστηµένοι, τότε θα έχουν και ένα παραπάνω κίνητρο για να εργαστούν. 

Σύµφωνα µε τον Λαγούµη, η αύξηση των κινήτρων των εργαζοµένων για 

µεγιστοποίηση της ποσότητας και της ποιότητας της εργασίας που προσφέρουν, 

υποδηλώνει  και τον όρο της υποκίνησης. Τα σωστά κίνητρα µπορούν να επηρεάσουν 

ανάλογα την απόδοση των εργαζοµένων. (Χυτήρης , (2001)  

Τέλος, πολλοί θεωρητικοί έχουν ασχοληθεί µε τα εργασιακά κίνητρα και 

έχουν αναπτύξει σχετικές θεωρίες. ∆εν είναι όµως σίγουρο αν κάποια από αυτές έχει 

γίνει αποδεκτή και δεν έχει προσδιορισθεί τι πραγµατικά είναι αυτό που κάνει τους 

εργαζόµενους αποδοτικούς στην εργασία τους. Το µόνο σίγουρο είναι οι σωστές 

παρακινήσεις αποδίδουν στους εργαζόµενους. Οι κατηγορίες στις οποίες ανήκουν οι 

θεωρίες παρακίνησης είναι δυο. Στις θεωρίες  Περιεχοµένου, οι οποίες βασίζονται σε 

κοινωνιολογικές διαστάσεις και στόχος τους είναι να ερευνήσουν τον εργαζόµενο και 
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το περιβάλλον του. Και στις θεωρίες ∆ιαδικασιών οι οποίες βασίζονται στην 

ψυχολογία και θεωρούν την παρακίνηση σαν µια διαδικασία.  
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2. ΚΕΦΑΛΑΙΟ ∆ΕΥΤΕΡΟ : ΑΝΑΛΥΣΗ ΘΕΣΕΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 

 Έννοια  και Περιεχόµενο Ανάλυση Θέσεων Εργασίας  

 

Ένα από τα πρωταρχικά καθήκοντα της ∆ΑΠ είναι η Ανάλυση Θέσεων Εργασίας από 

την οποία προκύπτουν πληροφορίες για την  περιγραφή των θέσεων εργασίας αλλά 

και για τις προδιαγραφές των θέσεων εργασίας. 

 

� «Με τον όρο Ανάλυση Θέσεων Εργασίας εννοούµε την διαδικασία 

συγκέντρωσης και καταγραφής των δραστηριοτήτων τις οποίες εκτελεί ο 

κάτοχος της θέσης ,των απαιτήσεων των τεχνικών και των περιβαλλοντικών 

δεδοµένων καθώς και του συνόλου των προσόντων ,των γνώσεων ,των  

δεξιοτήτων και στάσεων που θα πρέπει να διαθέτει ο κάτοχος για την επιτυχή 

διεξαγωγή της εργασίας του. Η ανάλυση αυτή αποτελεί κατά βάση µια 

συστηµατική διαδικασία  συλλογής πληροφοριών .» ( Παπαλεξανδρή – 

Μπουραντάς , 2003) 

Η ανάλυση της εργασίας είναι µια διαδικασία κατά την οποία αναλύονται 

συστηµατικά οι θέσεις εργασίας για τα διάφορα τµήµατα . Έτσι η επιχείρηση θα 

πρέπει να διαθέτει πληροφορίες µε κάθε λεπτοµέρεια για τις απαιτήσεις των 

εργασιών και να διασφαλίσει ότι οι ικανότητες που έχουν οι εργαζόµενοι είναι 

αντίστοιχες µε αυτές της εργασίας 

 

 

2.2   Στόχοι και  ∆ιαδικασία Ανάλυσης της Θέσης Εργασίας  

 

Οι στόχοι οι οποίοι καλείτε η ανάλυση θέσεων εργασίας να εξυπηρετήσει είναι ο 

προγραµµατισµός, η προσέλκυση ανθρώπινου δυναµικού, η επιλογή αλλά και η 

τοποθέτηση του προσωπικού. 

 

 Η Ανάλυση της θέσης περιλαµβάνει τα παρακάτω στάδια: 

 
  Α) Προσδιορισµός του αντικειµενικού σκοπού της ανάλυσης                

  Β) Επιλογή της µεθόδου ανάλυσης  
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  Γ) Συλλογή και επεξεργασία των στοιχειών για την εργασία 

  ∆) Αξιολόγηση της µεθόδου ανάλυσης 

 

2.3   Επιλογή Μεθόδου Ανάλυσης θέσεων Εργασίας  

 

Η ανάλυση θέσεων εργασίας είναι µια πολύ χρήσιµη λειτουργία της ∆ΑΠ και δεν 

µπορεί να γίνει σωστός προγραµµατισµός , επιλογή, εκπαίδευση ,αξιολόγηση του 

προσωπικού αν δεν έχει γίνει πρώτα λεπτοµερής και αντιπροσωπευτική ανάλυση των 

θέσεων εργασίας .  

 
Από τη στιγµή λοιπόν που έχει προσδιοριστεί ο σκοπός για τον οποίο γίνετε η 

ανάλυση, στη συνέχεια προσδιορίζετε και ποια µέθοδος θα χρησιµοποιηθεί για την 

ανάλυση αυτή. 

Για τη διαδικασία αυτή χρειάζεται να συγκεντρωθούν κάποιες πληροφορίες ώστε να 

γίνει µε σωστό τρόπο η επιλογή της µεθόδου  ανάλυσης. Οι πληροφορίες αυτές έχουν 

σχέση  µε το είδος των δραστηριοτήτων που θα ασκεί ο κάτοχος της θέσης, µε το 

ποιος θα είναι ο  τρόπος και ποτέ θα ασκεί τη δραστηριότητα αυτή. Με τις κοινωνικές 

και τις φυσικές συνθήκες της εργασίας. Με τις γνώσεις και ικανότητες  που θα πρέπει 

να έχει ο άνθρωπος που θα έχει τη θέση όπως  και µε το ποια χαρακτηριστικά θα είναι 

αυτά που θα πρέπει να έχει η προσωπικότητα του και τα οποία θα είναι αναγκαία για 

να µπορεί να ανταπεξέλθει στα καθήκοντα. Ακόµα θα χρειαστούν πληροφορίες για το 

είδος του εξοπλισµού που απαιτεί να χειριστεί οποίος έχει τη θέση αυτή, πράγµα 

εξίσου σηµαντικό µε τα υπόλοιπα που αναφέραµε παραπάνω, διότι το να µπορεί να 

χειρίζεται κάποιος τον απαιτούµενο εξοπλισµό είναι κοµµάτι του να πετύχει τον 

στόχο του και σε κάποιες περιπτώσεις µοναδικός τρόπος για να ολοκληρωθεί η 

εργασία. 

Οι πληροφορίες τώρα που θα χρειαστούν και αφορούν τη θέση εργασίας µπορούµε να 

τις συλλέξουµε  από τις εξής πηγές: από έγγραφα της επιχείρησης, όπως  

κανονισµούς λειτουργίας, έντυπα που δίνουν πληροφορίες την συγκεκριµένη θέση 

κ.α. Από κάποια παλαιότερη ανάλυση της θέσης αυτής, (αν βέβαια έχει γίνει στο 

παρελθόν), από εργαζόµενους στην θέση αυτή και οι οποίοι µπορούν να δώσουν 

λεπτοµέρειες για τη δουλειά τους, από στελέχη της επιχείρησης που θα δώσουν 

θεµελιώδης πληροφορίες σε σχέση µε την θέση αυτή. Ακόµα και από ειδικούς που 

είναι έξω από την επιχείρηση και είναι σε θέση να βοηθήσουν µε τις γνώσεις τους . 
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Αφού έχει γίνει συλλογή των  πληροφοριών από διάφορες πηγές, αποφασίζουµε ποιες 

από αυτές είναι χρήσιµες και µπορούν να βοηθήσουν στο να γίνει επιλογή ποια η 

ποιες  µεθόδους ανάλυσης θα χρησιµοποιηθούν για να συγκεντρωθούνε τα δεδοµένα 

που χρειάζονται. 

Στην επιλογή της µεθόδου είναι απαραίτητο εκτός από τις πηγές που υπάρχουν να 

υπολογιστεί  και πόσος χρόνος χρειάζεται και µε ποσό λεπτοµέρεια πρέπει να είναι τα 

στοιχειά  για να  δώσουν το επιθυµητό αποτέλεσµα. Επίσης τα δεδοµένα που είναι 

απαραίτητα πρέπει να είναι ποσοτικά, δηλαδή να εκφράζονται µε αριθµητικές τιµές , 

ή να είναι ποιοτικά , δηλαδή να είναι οι περιγραφές των δραστηριοτήτων και των 

χαρακτηριστικών µιας επιχείρησης. Όλες οι παραπάνω πληροφορίες  είναι απόλυτα 

χρήσιµες για την επιλογή της σωστής µεθόδου ανάλυσης 

 

Οι Μέθοδοι Ανάλυσης που χρησιµοποιούµαι για να συλλέξουµε  πληροφορίες είναι 

οι παρακάτω: 

                         

1) Συνέντευξη 

2) Ερωτηµατολόγιο 

3) Κατάλογοι σηµείων και κλίµακες 

4) Παρατήρηση 

5) Αυτό-περιγραφή 

6) Ηµερολόγια και Αναφορές 

 

 

 
2.3.1 Συνέντευξη 

 
Η Συνέντευξη αποτελεί την βασική µέθοδο ανάλυσης και θεωρείται και πιο  

διαδεδοµένη από όλες τις µεθόδους , ώστε να προσδιοριστούν τα καθήκοντα µιας 

εργασίας. Σαν διαδικασία απαιτεί χρόνο από τον αναλυτή και αρκετές ικανότητες , 

όµως δίνει τη δυνατότητα στον εργαζόµενο να κάνει  λεπτοµερή αναφορά σε 

δραστηριότητες .που τον αφορούν. Όπως κάθε τεχνική έτσι και η συνέντευξη έχει τα 

πλεονεκτήµατα και τα µειονεκτήµατα της. Πλεονέκτηµα της είναι ότι επιτρέπει σε 

αυτόν που ερωτάται να αναφέρει δραστηριότητες και συµπεριφορές που ίσως να µην 
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ερχόταν µε κάποιο άλλο τρόπο στην επιφάνεια, όπως και ότι παρέχει µεγάλο αριθµό 

πληροφοριών, προσφέρει µεγάλη ευελιξία και είναι εύκολο να οργανωθεί σαν 

διαδικασία.           (Παπαλεξανδρή– Μπουραντάς ,2003) .                                                         

Ενώ µειονέκτηµα των συνεντεύξεων είναι ότι µπορεί να διαστρεβλωθούν ο 

πληροφορίες από τον ερευνητή, όπως και ότι µπορεί να είναι αρκετά χρονοβόρα η 

διαδικασία σε κάποιες περιπτώσεις.      ( Τερζίδης – Τζωρτζάκης , 2004)                        

Η  συνέντευξη έχει τρία στάδια µέχρι να ολοκληρωθεί : -το πρώτο στάδιο είναι το 

πόσο εύκολα αλλά και πως καταφέρνεις να πείσεις κάποιον να σου µιλήσει, - το 

δεύτερο στάδιο είναι όταν βρεθείς µαζί του να καταφέρεις να πάρεις το καλύτερο 

υλικό, και – το τρίτο στάδιο που είναι και πολύ βασικό είναι η επεξεργασία της 

συνέντευξης, διότι όταν έχεις ένα υλικό από µια συνέντευξη είναι βασικό το πώς θα 

το χειριστείς ώστε να έχεις τον στόχο τον οποίο από πριν έχεις αποφασίσει να έχει η 

συνέντευξη. Ο ερευνητής στην µέθοδο της συνέντευξης θα πρέπει να έχει οργανώσει 

σωστά τις ερωτήσεις που πρόκειται να κάνει, συντάσσοντας από πριν ένα κατάλογο 

ερωτήσεων, ώστε µε αυτό το τρόπο να παρέχει βοήθεια στον ερωτώµενο, να βάλει σε 

µια σειρά τις σκέψεις του, αλλά και αυξήσει την αποδοτικότητα της µεθόδου αυτής.. 

Ακόµα  πρέπει να έχει φροντίσει οι ερωτήσεις του να καλύπτουν αναλυτικά όλο το 

φάσµα των πληροφοριών  που επιθυµεί. Κατά τη διάρκεια της συνέντευξης πρέπει να 

υπάρχει κλίµα ευχάριστο αλλά πάνω από όλα κλίµα εµπιστοσύνης µεταξύ 

ερωτωµένου και ερευνητή, ώστε ο ερωτώµενος να µιλήσει µε ειλικρίνεια. Καλό θα 

ήταν και πάντα εάν συµφωνεί και ο ερωτώµενος, η συνέντευξη να µαγνητοφωνείτε 

,κι έτσι ο ερευνητής να µπορεί να ανατρέξει ξανά στη συνέντευξη και να διευκρινίσει 

ότι χρειάζεται. 

 
 

 

 
2.3.2 Ερωτηµατολόγιο 

 
Το Ερωτηµατολόγιο είναι µια άλλη µέθοδος ανάλυσης που αποσκοπεί στη συλλογή 

πληροφοριών. Μέσο αυτού µπορούµε να εκφράσουµε τα όποια ερωτήµατα έχουµε σε 

εργαζόµενους ή σε όποιον µας ενδιαφέρει και να του ζητήσουµε να µας το 

συµπληρώσει. Στην περίπτωση που επιλεγεί το ερωτηµατολόγιο ως µέθοδο ανάλυσης 

είναι πολύ σηµαντικό να δούµε ποια θα είναι η δοµή του ερωτηµατολογίου και ποιες 

ερωτήσεις θα περιέχει. Πιθανή δοµή που µπορεί  να έχει ένα ερωτηµατολόγιο είναι να 
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είναι ανοικτό και να ζητά απλή περιγραφή από τον ερωτώµενο για κάτι που έχει 

ερωτηθεί (π.χ τα καθήκοντα του), ή να έχει τη µορφή καταλόγου, ο οποίος περιέχει 

ερωτήσεις και ο ερωτώµενος απαντά µε συγκεκριµένες  απαντήσεις. Το πλεονέκτηµα 

της µεθόδου του ερωτηµατολογίου είναι ότι, όταν υπάρχει µεγάλος αριθµός θέσεων 

που πρέπει να αναλυθούν τότε απαιτείτε λιγότερος χρόνος για τον αναλυτή σε σχέση 

µε τη µέθοδο της συνέντευξης. Μειονέκτηµα του είναι ότι η συµπλήρωση του απαιτεί 

πολύ χρόνο, ότι δεν είναι σε θέση το ερωτηµατολόγιο να µας παρέχει σε βάθος την 

πληροφόρηση που χρειαζόµαστε. Ακόµα πολύ σηµαντικό µειονέκτηµα του σε σχέση 

και µε τον ερωτώµενο είναι ότι κάποιοι ερωτώµενοι φέρουν δυσκολία στην γραπτή 

έκφραση τους και αυτό δηµιουργεί δυσκολία στον ερευνητή ,που έτσι κι αλλιώς δεν 

έχει τη δυνατότητα µε τη µέθοδο αυτή να διευκρινίσει σηµεία τα οποία δεν 

καταλαβαίνει πλήρως και να πάρει τις πληροφορίες τις οποίες τον ενδιαφέρουν. Το 

κατά πόσο ακριβής µπορεί να είναι τα αποτελέσµατα που µας δίνει ένα 

ερωτηµατολόγιο έχει να κάνει από το ποσό πρόθυµοι και ικανοί είναι αυτοί που 

καλούνται να συµπληρώσουν το ερωτηµατολόγιο. 

                                                                               (Παπαστεφανάκη, 2006) 
 

 

2.3.3 Παρατήρηση 
 

Η παρατήρηση είναι µια µέθοδος ανάλυσης η οποία χρησιµεύει όταν η θέση εργασίας 

αφορά κάποια παρατηρήσιµη σωµατική δραστηριότητα. ∆ηλαδή έχει να κάνει µε την 

παρατήρηση κάποιων εργαζοµένων στον χώρο εργασίας τους, και παράλληλα η 

καταγραφή του τι ακριβώς κάνουν, αν ο τρόπος που το κάνουν είναι ο σωστός και αν 

είναι µέσα στο χρόνο που προβλέπετε να γίνετε η εργασία που πράττουν. Η µέθοδος 

αυτή θεωρείται η πιο αποτελεσµατική σε σχέση µε την ανάλυση του περιεχοµένου 

της εργασίας , δηλαδή τι ακριβώς κάνει ο εργαζόµενος. Τέλος η παρατήρηση είναι 

πολύ χρονοβόρα σαν µέθοδος.  

 
 

 

 

 

 



23 
 

2.3.4 Αυτό-περιγραφή 

 

Η µέθοδος της αυτό-περιγραφής περιλαµβάνει την εξής διαδικασία: καλούνται οι 

κάτοχοι µιας θέσης µόνοι τους να αναλύσουν τις ευθύνες που έχει η θέση τους, τα 

καθηµερινά τους καθήκοντα, και να ετοιµάσουν µια περιγραφή του αντικειµένου 

τους στο πλαίσιο που τους έχει ζητηθεί. Σαν µέθοδος απαιτεί πολύ λιγότερο χρόνο 

από µια συνέντευξη η από το να γίνει παρατήρηση µιας αντίστοιχης θέσης από τον 

αναλυτή 

 

 

2.3.5 Ηµερολόγια και Αναφορές 

 

Μια άλλη µέθοδος ανάλυσης µιας θέσης εργασίας είναι η µέθοδος του 

ηµερολογίου, η οποία λειτουργεί ως εξής : οι εργαζόµενοι καλούνται να τηρήσουν για 

ένα διάστηµα ηµερολόγιο και αναφορές για όλες τις ασχολίες τους λεπτοµερώς . Τα 

στοιχειά αυτά που δίνει το ηµερολόγιο του εργαζοµένου και οι αναφορές του θα τα 

χρησιµοποιήσει ο αναλυτής ως υλικό προκειµένου να περιγράψει µια θέση εργασίας. 

Οι τρόποι που µπορεί ο αναλυτής να ζητήσει να τηρηθούν αυτά τα ηµερολόγια από 

τους εργαζοµένους ποικίλει. Για παράδειγµα θα µπορούσε να τους ζητήσει η 

καταγραφή να γίνετε σε ωριαία βάση µέσα στην ηµέρα, ή να γίνει σε αφηγηµατική 

µορφή στο τέλος κάθε ηµέρας για δέκα συνεχόµενες ηµέρες για παράδειγµα. Με τη 

µέθοδο αυτή υπάρχει µια πλήρη εικόνα της εργασίας και ο αναλυτής µπορεί να 

χρησιµοποιήσει τις πληροφορίες που παίρνει από τη µέθοδο αυτή σε συνδυασµό µε 

άλλες µεθόδους για την ανάλυση µίας θέσης εργασίας . ( Παπαλεξανδρή – 

Μπουραντάς , 2003) 

Οποία µέθοδος και να χρησιµοποιηθεί  για τη συλλογή πληροφοριών καλό θα ήταν οι 

πληροφορίες αυτές να διασταυρωθούν και από κάποια άλλη πηγή κι αυτό για να 

υπάρξει καλύτερο και πιο σίγουρο αποτέλεσµα. ∆ιότι στις πιο πολλές περιπτώσεις οι 

ίδιοι οι εργαζόµενοι είναι εκείνοι που περιγράφουν την θέση εργασίας τους, ιδιαίτερα 

χρήσιµο θα ήταν λοιπόν να επιβεβαιώνονται οι πληροφορίες από τους επόπτες τους η 

από κάποιους προϊσταµένους τους .  
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Ανάµεσα στις µεθόδους ανάλυσης θέσεων που είδαµε παραπάνω καµία από αυτές δεν 

είναι καλύτερη και αποδοτικότερη σε σχέση µε τις άλλες. Κι αυτό γιατί η κάθε µια 

υπερέχει σε κάποιους τοµείς που οι άλλες ίσως υστερούν, καµία µέθοδος δεν 

υπερέχει σε όλα. Γι’αυτό λοιπόν επιλέγουµε εκείνη που ταιριάζει καλύτερα στις 

ανάγκες της κάθε θέσης εργασίας που θέλουµε να αναλύσουµε. Η επιλογή της 

µεθόδου ανάλυσης θέσεως θα πρέπει πάντα να προστίθεται στην αξία της 

επιχείρησης για να µπορεί να θεωρείτε σωστή η επιλογή της , πράγµα που σηµαίνει 

ότι τα οφέλη της µεθόδου θα πρέπει πάντα να είναι µεγαλύτερα από το κόστος που 

έχουµε για την εφαρµογή της . Μπορεί η εφαρµογή µιας  µεθόδου  ανάλυσης να έχει 

µικρό κόστος, κι αυτό συµβαίνει όταν : (. Παπαλεξανδρή , Μπουραντάς, 2003 ). 

 

 

� Μπορεί να χρησιµοποιηθεί η µέθοδος και για άλλους σκοπούς . 

� Όταν τα στοιχεία που µας δίνει είναι γενικά συγκρίσιµα µε αναλύσεις που 

έχουν γίνει για άλλες θέσεις . 

� Όταν για να εφαρµοστεί η µέθοδος χρειάζεται λίγη εκπαίδευση . 

� Όταν η µέθοδος αυτή µπορεί να χρησιµοποιηθεί και για ανάλυση άλλων 

θέσεων , εκτός αυτής που αναλύσαµε. 

� Χρειάζεται λίγος χρόνος για να ολοκληρωθεί η µέθοδος ανάλυσης.  

� Όταν τα στοιχεία που µας δίνει είναι αξιόπιστα . 

� Όταν οι αναλυτές αλλά και οι ερωτώµενοι θεωρούν αποτελεσµατική και 

εύχρηστη τη µέθοδο . 

� Το κόστος για να εφαρµοστεί η µέθοδος είναι µικρό 

 

 

2.4 Περιγραφή θέσεων Εργασίας 

 

  Η περιγραφή της  θέσης εργασίας προκύπτει από την ανάλυση της θέσεων εργασίας 

και δίνει σηµαντικές πληροφορίες για τη θέση, όπως ο τίτλος της θέσης, ο σκοπός  

της ύπαρξης της ,αλλά και τα βασικά καθήκοντα του κατόχου τής. Ουσιαστικά είναι 

ένας κατάλογος µε τα καθήκοντα ,τις υποχρεώσεις και τις ευθύνες που έχει η κάθε 

θέση εργασίας µε στόχο να γίνει πιο εύκολη η προσέλευση ,η εκπαίδευση ,αλλά και η 

αξιολόγηση του ανθρώπου που έχει τη θέση. Ακόµα  η περιγραφή  της θέσης 
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καθορίζει και την ένταξη της θέσης στο οργανόγραµµα, το τρόπο που θα πρέπει να 

δραστηριοποιηθεί ο κάτοχος της, και το ποια θα είναι τα αποτελέσµατα που θα πρέπει 

να επιτύχει. 

Πληροφορίες που µπορεί να µας δώσει η περιγραφή µιας θέσης εργασίας  είναι :   

          1) Ο σκοπός που υπάρχει η θέση αυτή 

           2) Ποιο είναι το περιεχόµενο της θέσης εργασίας, δηλαδή το καθηκοντολόγιο 

της. 

           3) Οι ευθύνες που έχει η θέση εργασίας. 

           4) Τα κριτήρια απόδοσης, τα οποία µας δίνουν αν πραγµατοποιείτε σε 

ικανοποιητικό βαθµό η εργασία. 

           5) Οι οργανωσιακοί παράγοντες , οι οποίοι µας περιγράφουν ποιοι και πόσοι 

εργαζόµενοι βρίσκονται ιεραρχικά κάτω από τον κάτοχο της θέσης εργασίας αυτής 

και ποιοι και πόσοι βρίσκονται ιεραρχικά πάνω από τον κάτοχο της θέσης αυτής . 

          6) Οι παράγοντες ανάπτυξης, το κατά πόσο µπορεί η θέση αυτή να έχει κάποια 

εξέλιξη στο µέλλον. 

          7) Παράγοντες υποκίνησης , τα οποία είναι κάποια χαρακτηριστικά που έχει η 

θέσει τα όποια µπορεί να δίνουν το έναυσµα υποκίνησης στον εργαζόµενο. 

          8) Οι περιβαλλοντικοί παράγοντες , όπου δίνουν πληροφορίες σχετικά µε το 

χώρο εργασίας και µε το ποιες πρέπει να είναι οι συνθήκες για τους εργαζόµενους -

από την άποψη της υγιεινής και της ασφάλειας αλλά και της χρήσης του εξοπλισµού 

της θέσης αυτής. 

 

 

  2.4.1     Στόχοι της Περιγραφής Θέσης Εργασίας  

 

Το περιεχόµενο της θέσης εργασίας µπορεί να διαφέρει ανάλογα µε τους στόχους που 

η ιδία η περιγραφή θέσης εργασίας πρέπει να καλύψει. Για σκοπούς προσέλκυσης 

και επιλογής ,η περιγραφή θέσης εργασίας περιλαµβάνει τον τίτλο που κατέχει η 

θέση, ένα ορισµό για το σύνολο των αρµοδιοτήτων της εργασία αλλά και τους 

σκοπούς τους. Επίσης αναλυτικά σε λίστα τις επιµέρους δραστηριότητες που έχει η 

θέση, τις ευθύνες που προκύπτουν αλλά και το ποια θα πρέπει να είναι τα 

αποτελέσµατα που ο κάτοχος της θέσης θα πρέπει να δείξει µέσα από τη δουλειά του. 

Για ακόπους εκπαίδευσης η περιγραφή της θέσης εργασίας θα πρέπει να περιέχει 

αναλυτικά το ποιες θα πρέπει να είναι οι γνώσεις του κατόχου της θέσης αλλά και οι 
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ικανότητες του, όπως και οι ιδιότητες που η ίδια η εργασία µπορεί να απαιτεί. Τέλος 

για σκοπούς αξιολόγησης η περιγραφή της θέσης θα πρέπει να συµπεριλαµβάνει 

αναλυτικά ποιοι θα είναι οι παράγοντες που θα βοηθήσουν για την αξιολόγηση του 

εργαζόµενου που έχει τη θέση αυτή.  

 

 

 

2.4.2  Προδιαγραφές Θέσης Εργασίας 

 

Οι προδιαγραφές της θέσης εργασίας είναι µια λίστα η οποία περιέχει όλα τα 

χαρακτηριστικά που πρέπει να έχει το άτοµο το οποίο θα εκτελέσει την εργασία αυτή 

. Οι προδιαγραφές είναι αυτές που ορίζουν ποια θα πρέπει να είναι η εκπαίδευση που 

θα πρέπει να έχει κάποιος υποψήφιος για τη θέση, τι εµπειρία θα πρέπει να διαθέτει, 

ποια θα είναι η µόρφωση του, και ποια τα υπόλοιπα προσόντα του, όπως και τα 

χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του. Αυτές οι προδιαγραφές αποτελούν την 

αρχή ώστε να συνταχθεί σωστά µια αγγελία για µια θέση εργασίας και να 

προσέλκυση τα κατάλληλα άτοµα. 
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3. ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ : ΠΡΟΣΕΛΚΥΣΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

 

3.1 Έννοια και ∆ιαδικασία προσέλκυσης Προσωπικού 

 

Η προσέλκυση προσωπικού είναι µια διαδικασία κατά την οποία οι επιχειρήσεις 

αναζητούν υποψηφίους για την κάλυψη κενών θέσεων εργασίας . Είναι µια συνθέτη 

διαδικασία κι αυτό διότι για την επιλογή του καταλλήλου ατόµου για την θέση 

εργασίας απαιτούνται συγκεκριµένα βήµατα που πρέπει να γίνουν ώστε να παρθεί 

απόφαση από τη διοίκηση.  

 

Προσέλκυση εργαζοµένων είναι η διαδικασία µε την οποία οι οργανισµοί εντοπίζουν 

και προσελκύουν άτοµα για να καλύψουν κενές θέσεις εργασίας  (Fisher, Schoenfeldt 

& Shaw, 1999)  

Στόχος της προσέλκυσης προσωπικού είναι να εκδηλωθεί ενδιαφέρον από 

υποψηφίους µε τα κατάλληλα προσόντα για να εργαστούν στην επιχείρηση.  

Κύρια προϋπόθεση για να είναι επιτυχής η διαδικασία προσέλκυσης υποψηφίων είναι 

να διευκρινίζονται µε σαφήνεια το προφίλ, οι ικανότητες , τα προσόντα και όλα τα 

ιδιαιτέρα χαρακτηρίστηκα που θα πρέπει να διαθέτει ο υποψήφιος για την θέση 

εργασίας. Επίσης να έχει επιλέξει η επιχείρηση µέσω ποιων πηγών θα αναζητήσει 

υποψηφίους , να είναι συγκεκριµένος αριθµός αυτών, και να έχει προσδιοριστεί µε 

ποιο τρόπο θα επικοινωνήσουν οι ενδιαφερόµενοι για τη θέση µε την επιχείρηση. 

Σηµαντική εξίσου για το σχεδιασµό προσέλκυσης προσωπικού είναι και η απόφαση 

που πρέπει να πάρει η επιχείρηση για το αν θα καλυφθεί η θέση από εσωτερικές ή 

από εξωτερικές πηγές ή αν θα υπάρχει συνδυασµός και των δυο. ( Τερζίδης – 

Τζωρτζάκης , 2004) 

 

 

 

3.2     Πηγές Προσέλκυσης Προσωπικού 

 

3.2.1 Εσωτερική Προσέλκυση Προσωπικού 

Λέγοντας εσωτερική προσέλκυσης προσωπικού εννοούµε τη κάλυψη θέσεων 

εργασίας από το υπάρχον προσωπικό ή ακόµα και από συστάσεις από το υπάρχον 

προσωπικό. Γεγονός που σηµαίνει ότι η επιχείρηση εµπιστεύεται τους εργαζόµενους 
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της στο να προτείνουν κάποιον γνωστό τους που ίσως µπορεί να καλύψει την κενή 

θέση. 

 

Τα πλεονεκτήµατα της Εσωτερικής Προσέλκυσης Προσωπικού είναι τα παρακάτω: 

- Είναι γνωστές στην επιχείρηση οι ικανότητες κάποιου εργαζοµένου και 

εκτιµάτε από τη διοίκηση ότι θα µπορούσε να καλύψει τη θέση. 

- Είναι σαν διαδικασία η εσωτερική προσέλκυση προσωπικού µέσω υποκίνησης 

των εργαζοµένων ώστε να είναι πιο αποδοτικοί , αφού πιστεύοντας οι 

εργαζόµενοι ότι µπορεί να καλύψουν κάποια άλλη θέση στην επιχείρηση 

κάποια στιγµή µελλοντικά αυτό συνεπάγεται και την αύξησης της απόδοσης 

τους.  

- Μείωση του χρόνου εκπαίδευσης αν καλύπτονται οι θέσεις εσωτερικά. 

- Μικρότερο το κόστος προσέλκυσης αν βρεθεί εσωτερικά υποψήφιος 

- Γρηγορότερος χρόνος κάλυψης της θέσης εσωτερικά. 

- Η κάλυψη θέσεων εσωτερικά δηµιουργεί αίσθηµα ασφάλειας για τους 

εργαζοµένους και τους παρέχει ικανοποίηση για την εργασία τους –σαν 

ανταµοιβή. 

 

 

Τα µειονεκτήµατα της Εσωτερικής Προσέλκυσης Προσωπικού είναι τα 

παρακάτω: 

- Έλλειψη ευελιξίας , λόγω συνεχούς κάλυψης θέσεων εσωτερικά άρα έλλειψη 

νέων ιδεών και πάγιος τρόπος σκέψης. 

- Υπάρχει πιθανότητα να είναι χρονοβόρα η διαδικασία εσωτερικής 

προσέλκυσης προσωπικού σε κάποιους οργανισµούς λόγω γραφειοκρατίας. 

- Ακόµα και σε περίπτωση κάλυψη θέσης εσωτερικά το άτοµο που 

αναλαµβάνει τη νέα θέση , αφήνει την θέση του άδεια άρα για την επιχείρηση 

πάλι υπάρχει κενή θέση εργασίας την οποία καλείτε είτε εσωτερικά είτε 

εξωτερικά να την καλύψει.. 

                                                                              (Παπαστεφανάκη ,2006 ) 

 

3.2.2  Εξωτερική Προσέλκυση Προσωπικού  

Η Εξωτερική Προσέλκυση Προσωπικού είναι µια διαδικασία κατά την οποία η 

επιχείρηση αναζητά άτοµα για την κάλυψη των κενών θέσεων εργασίας τα οποία 
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καµιά σχέση δεν έχουν µε την επιχείρηση. Για την εξωτερική προσέλκυση 

απαιτητέ προσεκτικός σχεδιασµός από τα στελέχη διοίκησης και είναι απαραίτητη 

η διαδικασία στη περίπτωση που πρέπει να πληρωθούν θέσεις εργασίας 

εισαγωγικού επιπέδου , όταν η θέση απαιτεί γνώσεις και ικανότητες που δεν τις 

πλήρη το υπάρχον προσωπικό και όταν η επιχείρηση χρειάζεται προσωπικό το 

οποίο να διαθέτει νέες ιδέες και διαφορετικό υπόβαθρο . 

Τα πλεονεκτήµατα τη Εξωτερικής Προσέκλυσης  Προσωπικού  είναι τα 

παρακάτω: 

 
- Το νέο άτοµο που προσελκύσει η επιχείρηση εξωτερικά θα είναι περισσότερο 

αντικειµενικό και αυστηρό και θα µπορεί ίσως να δώσει αλλαγές στην 

επιχείρηση. 

-  Εξοικονόµηση κόστους εκπαίδευσης , λόγω εµπειρίας του υποψηφίου  από 

τις προηγούµενες εργασίες του. 

- Η εξωτερική προσέλκυση ακόµα µπορεί να επιφέρει νέες ιδέες και απόψεις 

στην επιχείρηση. 

 

Τα µειονεκτήµατα της Εξωτερικής Προσέλκυσης Προσωπικού είναι τα παρακάτω:  

 

- ∆ηµιουργεί µεγαλύτερο κόστος στην  επιχείρηση η εξωτερική προσέλκυση 

προσωπικού 

- Κίνδυνος λάθους επιλογής προσωπικού το οποίο δεν θα ανταποκρίνεται στις 

προσδοκίες της επιχείρησης 

- Περισσότερο χρόνο σε σχέση µε την εσωτερική προσέλκυση. 

-   Έλλειψη ικανοποίησης από τους ήδη εργαζοµένους , διότι µε την εξωτερική 

προσέλκυση χάνονται για αυτούς οι πιθανότητες προαγωγής µέσα στην 

επιχείρηση.     (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς ,2003) 
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3.3 Πηγές Εξωτερικής Προσέλκυσης   

 

• Προκηρύξεις θέσεων , µέθοδος που χρησιµοποιείτε κυρίως από το δηµόσιο, 

από τοις δηµοσίους οργανισµούς και από τράπεζες . 

• Αγγελίες στον τύπο , η πιο συνηθισµένη µέθοδος προσέλκυσης προσωπικού . 

Πρέπει να αναφέρονται στις αγγελίες κάποια συγκεκριµένα στοιχειά όπως η 

περιγραφή της θέσης εργασίας, τα προσόντα ,ίσως η αµοιβή και οπωσδήποτε 

στοιχειά επικοινωνίας µε την επιχείρηση. 

• Μέσω ΟΑΕ∆  και Γραφεία Ευρέσεως Εργασίας τα οποία είναι πηγές 

ειδικευµένου προσωπικού. 

• Γραφεία Αποκατάστασης Πτυχιούχων ΑΕΙ, ΤΕΙ κ.α τα οποία φέρνουν σε 

επαφή σπουδαστές µε τις επιχειρήσεις. 

• Μέσω ΙΝΤΕRNET , δηλαδή αγγελίες καταχωρηµένες σε δικτυακούς χώρους , 

µέσω αυτής της µεθόδου µπορεί η επιχείρηση να λάβει άµεσα βιογραφικά 

µέσω email ή και on-line φορµών. 
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4. ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΕΤΑΡΤΟ : ΕΠΙΛΟΓΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

 

4.1   Εισαγωγικά – Ορισµός Επιλογής  

 
Η  διαδικασία επιλογής του προσωπικού είναι µια από τις πιο σηµαντικές λειτουργίες 

της ∆ΑΠ και ακολουθεί τη διαδικασία προσέλκυσης προσωπικού. Θεωρείτε πολύ 

σηµαντική διαδικασία εξαιτίας των σοβαρών συνεπειών που µπορεί να έχουν οι 

λάθος αποφάσεις σε επίπεδο προσλήψεων. Η πιθανή πρόσληψη ακατάλληλου ατόµου 

µπορεί να προκαλέσει τριβές και προβλήµατα ανάµεσα στο προσωπικό. 

 

Ένας ορισµός για την Επιλογή Προσωπικού είναι ο εξής : 

Επιλογή είναι η διαδικασία µε την οποία η επιχείρηση διαλέγει από έναν κατάλογο 

υποψήφιων το πρόσωπο ή τα πρόσωπα που ανταποκριθήκαν καλυτέρα στα κριτήρια 

επιλογής για τη συγκεκριµένη θέση λαµβάνοντας υπόψη τις τρέχουσες συνθήκες του 

περιβάλλοντος ( Κανελλόπουλος ,2009)  

 

4.2 Σκοπός και Προϋποθέσεις Αποτελεσµατικής Επιλογής 

 

Αφού έχει γίνει η προσέλκυση υποψηφίων η επιχείρηση καλείτε να επιλέξει τους 

κατάλληλους για τις κενές θέσεις , οι οποίοι θα είναι οι πιο ικανοί από θέµα γνώσεων 

και θα έχουν τα κατάλληλα χαρακτηριστικά  ώστε να αποδώσουν στη θέση αυτή.             

Σκοπός της διαδικασίας επιλογής είναι η πρόσληψη του πιο κατάλληλου υποψηφίου 

για την κάθε διαθέσιµη θέση και για την επιχείρηση γενικότερα .Επίσης η παραµονή 

του  σε αυτή, η απόδοση του σύµφωνα µε τις απαιτήσεις της αλλά και µε όρους που 

θα ικανοποιούν και τον υποψήφιο και την επιχείρηση.  

 

Προϋποθέσεις οι οποίες είναι απαραίτητες για να είναι επιτυχηµένη η επιλογή 

προσωπικού είναι οι εξής:   

• Να είναι σωστά προετοιµασµένοι οι υπεύθυνοι των προσλήψεων 

• Ν α είναι οι ίδιοι γνώστες της φύσης της κενής θέσης εργασίας και να 

γνωρίζουν ποια είναι τα προβλήµατα που αντιµετωπίζει η θέση αυτή. 

• Να υπάρχει µια ρεαλιστική περιγραφή της θέσης εργασίας  

• Να έχουν καθοριστεί τα κριτήρια για τη σωστή απόδοση σε κάθε θέση 
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• Να υπάρχει γνώση των διαφορών µεθόδων επιλογής και πως χρησιµοποιείτε 

η κάθε µέθοδος. 

• Κατανόηση των µεθόδων αξιοπιστίας των µεθόδων επιλογής 

• Να υπάρχει σύστηµα ανατροφοδότησης για να µπορεί να µετρηθεί η 

αποτελεσµατικότητα στην επιλογή του προσωπικού 

                                                                    (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς ,2003) 

  

Η διαδικασία λοιπόν αυτή της επιλογής προσωπικού θα πρέπει να γίνετε από 

εξειδικευµένα άτοµα µέσα από την επιχείρηση και ιδιαίτερη προσοχή λόγω του 

µεγάλου οικονοµικού κόστους που θα έχει η επιχείρηση σε περίπτωση αποτυχηµένης 

πρόσληψης αλλά και το ψυχολογικό κόστος που επιφέρει µια αποτυχία. 

 

 

4.3  Κριτήρια Επιλογής  

 

Τα κριτήρια επιλογής για να είναι αποτελεσµατική η επιλογή προσωπικού είναι 

άµεσα συνδεδεµένα µε τη διαδικασία ανάλυσης θέσης εργασίας και αυτό διότι όλα τα 

χαρακτηριστικά τα οποία είχε αναγνωρίσει η διαδικασία ανάλυσης θέσης τώρα θα 

πρέπει να αντικατοπτρίζονται στις προδιαγραφές της θέσης. Στόχος της διαδικασίας 

επιλογής είναι να καθορίσει ποιοι υποψήφιοι έχουν όλα τα χαρακτηριστικά τα οποία 

απαιτεί η θέση. 

Τα κυρία κριτήρια τα οποία χρησιµοποιούν οι επιχειρήσεις για να πάρουν σωστές 

αποφάσεις για την επιλογή προσωπικού είναι : 

o Η εκπαίδευση , αφού η χρησιµοποίηση των εκπαιδευτικών επιτευγµάτων 

είναι η ένδειξη για τα χαρακτηριστικά και τις ικανότητες που διαθέτει. 

o Η εµπειρία  που έχει και οι προηγούµενες αποδόσεις σε κάποια ανάλογη 

θέση εργασίας . 

o Φυσικά χαρακτηριστικά , τα οποία θα µπορούσαν να είναι η εξωτερική 

εµφάνιση , η εθνικότητα κ.α και τα οποία στις µέρες µας δεν 

χρησιµοποιούνται σχεδόν καθόλου διότι εκτός του ότι θεωρείτε παράνοµο, 

δεν είναι και πολύ αξιόπιστο κριτήριο. 

o Ο τύπος προσωπικότητας και τα προσωπικά χαρακτηριστικά , δηλαδή το 

φύλο η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση, . Ο τύπος της προσωπικότητας 
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αφορά στοιχειά του χαρακτήρα όπως κοινωνικότητα , συνεργατικότητα , 

εξωστρέφεια , ωριµότητα κτλ. 

 

 

 

4.4  ∆ιαδικασία Επιλογής  

 

Τα  βήµατα τα οποία ακολουθεί το τµήµα της ∆ΑΠ για τη διαδικασία επιλογής 

προσωπικού συνήθως διαφοροποιούνται από οργανισµό σε οργανισµό. Η πιο 

συνήθης τεχνική που χρησιµοποιείτε είναι αυτή του Σταδιακού Αποκλεισµού,  στην 

οποία ο υποψήφιος κρίνετε σε µια σειρά δοκιµασιών ,µόλις δεν παρουσιάσει 

ικανοποιητική απόδοση σε κάποια από τις δοκιµασίες απορρίπτετε κατευθείαν από τη 

διαδικασία επιλογής. Μια άλλη τεχνική είναι αυτή της Πολλαπλής Συσχέτισης  κατά 

τη οποία ο υποψήφιος κρίνετε σε µια σειρά δοκιµασιών και φαίνεται η απόδοση του 

σε όλες τις διαδικασίες που του επιβάλλουν χωριστά. Στο τέλος κρίνετε η τελική 

απόφαση για την επιλογή του ή όχι. 

 

Τα συνήθη στάδια  επιλογής προσωπικού µέσα από τα οποία περνάει ο υποψήφιος 

και κρίνετε για τη θέση είναι τα εξής:   

1Ο
  Στάδιο : Αίτηση και Βιογραφικό                                                                                                                           

 Την αίτηση τη συµπληρώνει ο ίδιος ο υποψήφιος µε σκοπό να παρέχει βασικές 

πληροφορίες για τον εαυτό του. Σκοπός της αίτησης είναι η παροχή πληροφοριών για 

τους υποψηφίους ώστε να επιλεγεί πιο εύκολα µέρος από αυτούς οι οποίοι θα είναι 

αυτοί που θα περάσουν και από συνέντευξη. Επίσης τα στοιχειά που παρέχει το 

έντυπο αίτησης η επιχείρηση µπορεί να τα χρησιµοποιήσει και µετά τη επιλογή του 

υποψηφίου. 

2Ο
 Στάδιο : Προκαταρτική Συνέντευξη 

Σκοπός της προκαταρτικής συνέντευξης είναι να κρίνει ο υπεύθυνος ποιος από τους 

υποψηφίους είναι εµφανώς κατάλληλος για την θέση εργασίας , αν δηλαδή το προφίλ 

του ταιριάζει µε το προφίλ του ιδανικού εργαζοµένου  για τη θέση αυτή αλλά  και να  

πάρει διευκρινήσεις για τα στοιχειά τα οποία αναγράφονται στην αίτηση ή το 

βιογραφικό του. Μέσω της προκαταρτικής συνέντευξης ο υπεύθυνος είναι σε θέση να 

κρίνει αν ήταν επιτυχής ή όχι αυτή η συνάντηση , ούτως ώστε να περάσει στο 
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επόµενο στάδιο ο υποψήφιος , γεγονός που σηµαίνει χάσιµο χρόνου για την 

επιχείρηση. 

3Ο
 Στάδιο : Τεστ Επιλογής Προσωπικού 

Η χρήση αυτή των τεστ κρίνετε στις µέρες µας όλο και περισσότερο αναγκαία κι αυτό 

διότι όλες οι άλλες διαδικασίες για την επιλογή υποψηφίων τα κριτήρια τους είναι 

κυρίως υποκειµενικά σε αντίθεση µε τεστ επιλογής τα οποία µας παρέχουν µια πιο 

αντικειµενική εικόνα για την επιλογή. Κάποια από τα σηµαντικότερα είδη τεστ είναι 

τα παρακάτω :  

- Τεστ Ευφυΐας ( γνωστά και ως IQ τεστ) , είναι σχεδιασµένα για να δώσουν µια 

εικόνα για την διανοητική ικανότητα του υποψηφίου και περιλαµβάνουν ποικίλων 

θεµάτων ερωτήσεις. 

- Τεστ Γνώσεων , τα οποία αυτά τεστ µετρούν την ικανότητα του υποψηφίου σε 

συγκεκριµένους τοµείς. ( π.χ χειρισµό µηχανηµάτων ) 

- Τεστ Ικανοτήτων , τα οποία µετρούν κάποια συγκεκριµένη ικανότητα του 

υποψηφίου κάτω από συγκεκριµένες συνθήκες  ( πχ την παρατηρητικότητα του) . Το 

τεστ αυτό επιτρέπει στον εξεταστή να κάνει και συγκρίσεις ανάµεσα σε υποψηφίους. 

- Τεστ Προσωπικότητας , είναι αυτά τα οποία δίνουν πληροφορίες για την διάθεση 

του υποψηφίου, την ωριµότητα, τις συναισθηµατικές διακυµάνσεις  αλλά και 

πληροφορίες για το σύστηµα αξιών του υποψηφίου . (Παπαλεξανδρή, Μπουραντάς , 

2003) . 

 

4ο Στάδιο : Συστάσεις 

Συστάσεις είναι η γνώµη ενός προηγουµένου εργοδότη για τον υποψήφιο µε τη 

µορφή συστατικής επιστολής ή προφορικής επικοινωνίας µε τον υπεύθυνο επιλογής.  

( Παπαλεξανδρή, Μπουραντάς, (2003) . 

 
Είναι σηµαντικό κάποιος υποψήφιος να αναφέρει στο βιογραφικό του τη δυνατότητα 

να µιλήσουν κάποιοι άλλοι άνθρωποι για τη δουλειά του και τον τρόπο που χειρίζεται 

και αντιδρά στις διαφορές καταστάσεις. Με το τρόπο αυτό ο κάθε επόµενος 

εργοδότης µπορεί να συλλέξει πληροφορίες για τον υποψήφιο που θα του φανούν 

πολύτιµες , κι αυτό διότι ο ίδιος δεν έχει τη πολυτέλεια του χρόνου για να αποκτήσει 

τέτοιου είδους πληροφορίες από µονός του πριν από τη στιγµή της πρόσληψης του 

υποψηφίου. Αλλά και για να διασταυρώσει την προϋπηρεσία και τα προσόντα που 



35 
 

αναφέρει ο υποψήφιος .Είναι σίγουρο όµως ότι εφόσον οι συστάσεις δίνονται µε 

σαφήνεια και πληρότητα µπορούν να βοηθήσουν στην σωστή απόφαση. 

Την βοήθεια που µπορεί να προσφέρουν οι συστατικές επιστολές υπάρχει πιθανότητα 

να την επηρεάσουν οι εξής επιλογές : 

- Το στάδιο της διαδικασίας της επιλογής που θα ζητηθούν οι συστατικές 

επιστολές ( αν είναι πριν η µετά την συνέντευξη ) 

- Το βάρος που θα δοθεί στις πληροφορίες που θα ληφθούν από τις συστατικές 

επιστολές σε σχέση µε την απόφαση επιλογής.  

- Το περιεχόµενο των συστάσεων ,τι ακριβώς περιλαµβάνει σε σχέση µε τον 

υποψήφιο ( το λόγω αποχώρησης του από την προηγουµένη εργασία, τα 

προσόντα του, τη διάρκεια εργασίας, αν θα τον επαναπροσλάµβαναν κάποια 

άλλη στιγµή κτλ ) 

 

5ο Στάδιο : Συνέντευξη Εργασίας  

Η συνέντευξη εργασίας αποτελεί το πιο βασικό στάδιο στην επιλογή υποψηφίων 

για µια θέση εργασίας. Είναι ο καλύτερος τρόπος για την επιχείρηση να 

συγκεντρώσει πληροφορίες για τον υποψήφιο. Υπάρχουν επιχειρήσεις που η 

συνέντευξη είναι η µοναδική µέθοδος επιλογής προσωπικού. Σκοπός της 

συνέντευξης είναι να διευκρινίσει αν ο υποψήφιος είναι το άτοµο που η 

επιχείρηση θεωρεί ως ιδανικό για τη θέση αυτή , αλλά και να ενηµερώσει ο 

υπεύθυνος της συνέντευξης του υποψηφίου για τις λεπτοµέρειες της θέση 

εργασίας. Η συνέντευξη είναι από τους πιο διαδεδοµένους τρόπους επιλογής 

υποψηφίων ,κι αυτό διότι εξασφαλίζει προσωπική επαφή ανάµεσα στον 

εκπρόσωπο της επιχείρησης και τον υποψήφιο κάτι το οποίο είναι πολύ 

σηµαντικό. Θα πρέπει βεβαία ο υπεύθυνος της συνέντευξης να έχει ο ίδιος 

εκπαιδευτεί πάνω σε αυτό τον τοµές και να έχει εµπειρία ώστε να είναι επιτυχής η 

διαδικασία της συνέντευξης . Η συνέντευξη θα πρέπει να είναι δοµηµένη σωστά 

από τον υπεύθυνο της επιχείρησης έκ΄των προτέρων και να παρέχει ερωτήσεις οι 

οποίες θα αφορούν και το παρελθόν και το µέλλον του υποψηφίου. Να µπορεί να 

αναδείξει σηµεία και χαρακτηριστικά του υποψηφίου τα οποία δεν µπορούν µε 

κάποια άλλη τεχνική να αξιολογηθούν καλυτέρα.   

Τα διαφορά είδη µε τα οποία µπορεί να προσεγγίσει ο υπεύθυνος της επιχείρησης 

την συνέντευξη είναι : 
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� ∆οµηµένη Συνέντευξη : η δοµηµένη συνέντευξη είναι περισσότερο 

τυποποιηµένη και στοχεύει στην συγκέντρωση συγκεκριµένων 

πληροφοριών, τις οποίες ο εξεταστής γνωρίζει εκ των προτέρων. ∆ίνει τη 

δυνατότητα στον εξεταστή να συγκρίνει τα αποτελέσµατα των 

απαντήσεων των υποψηφίων αφού θέτει παρόµοιες ερωτήσεις σε όλους. 

 

� Ελεύθερη Συνέντευξη : στην ελεύθερη συνέντευξη σκοπός του εξεταστή 

είναι δηµιουργηθεί ένα κλίµα καλό, το οποίο θα κάνει τον υποψήφιο να 

νιώσει άνετα και να εκφραστεί πιο ελευθέρα . Μια τέτοιου είδους 

συνέντευξη αφήνει καλή εικόνα στον υποψήφιο για την επιχείρηση αλλά 

και τον κάνει να αναδείξει πτυχές του χαρακτήρα του οι οποίες σε µια 

δοµηµένη συνέντευξη δεν θα φαινόταν. 

 

� Ατοµική Συνέντευξη :η συνέντευξη αυτή είναι  µεγάλο πλεονέκτηµα για 

τον υποψήφιο το να εξετάζετε από ένα άτοµο της επιχείρησης  

 

� Οµαδική Συνέντευξη : σε αυτήν τη περίπτωση ένα στέλεχος από την 

επιχείρηση συναντά και εξετάζει πολλούς υποψηφίους µαζί. Σαν 

διαδικασία εξοικονοµεί χρόνο στην επιχείρηση αφού υπάρχουν 

πληροφορίες τις οποίες ο υπεύθυνος θα έλεγε σε όλους τους υποψηφίους, 

άρα στην περίπτωση της οµαδικής συνέντευξης τις αναφέρει µονό µια 

φορά. Σαν διαδικασία προσφέρετε περισσότερο για προκαταρτική 

συνέντευξη που η επιχείρηση προσπαθεί να µειώσει τους υποψήφιους. 

 

� Συνέντευξη από Επιτροπή : σε µια τέτοια συνέντευξη ο υποψήφιος 

κρίνετε από επιτροπή της επιχείρησης πράγµα το οποίο σηµαίνει ότι 

µπορεί να του δηµιουργηθεί άγχος και αµηχανία και να µην αποδώσει 

στην συνέντευξη όσο θα µπορούσε , παρόλα αυτά σαν διαδικασία 

θεωρείτε πιο αντικειµενική σε σχέση µε την αξιολόγηση του υποψηφίου. 

 

�  Συµπεριφορική Συνέντευξη : στη συµπεριφορική συνέντευξη σκοπός του 

εξεταστή είναι να δει αν διαθέτει ο υποψήφιος χαρακτηριστικά στην 

προσωπικότητα του και ικανότητες που να ταιριάζουν στο προφίλ του 

ατόµου που θεωρείτε ιδανικό για τη θέση. Οι ερωτήσεις αφορούν συνήθως 
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πραγµατικά περιστατικά τα οποίοι καλείτε να αναπτύξει . Συνήθως 

διεξαγωγή τέτοιων συνεντεύξεων κάνουν ειδικά εκπαιδευόµενοι 

ψυχολόγοι.                                       (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς ,2003) 

 

 

 

6Ο Στάδιο : Εξέταση Φυσικής Κατάστασης 

Ένα βήµα πριν το στάδιο της επιλογής η επιχείρηση µπορεί να ζητήσει από τους 

υποψηφίους να συµπληρώσουν κάποιο ιατρικό έντυπο στο οποίο να αναφέρουν το 

ιστορικό της υγειάς τους ή ακόµα και να κάνουν κάποιες εξετάσεις. Σαν στόχο έχει η 

διαδικασία να ενηµερωθεί η επιχείρηση για τυχών ανεπαρκή σωµατικά προσόντα 

αλλά και σαν ιστορικό αρχείο υγειάς του υποψηφίου σε περίπτωση ατυχήµατος . 

  

7ο Στάδιο : Απόφαση Επιλογής  

Αφού έχουν ολοκληρωθεί τα προηγούµενα έξι στάδια έρχεται το τελευταίο στο οποίο 

γίνετε και η σύγκριση των υποψηφίων που επιλεχθήκαν για να ληφθεί η τελική 

απόφαση. Την απόφαση αυτή την λαµβάνουν διευθυντικά στελέχη από τα τµήµατα 

στα οποία θα εργαστούν οι υποψήφιοι. Υπάρχει πιθανότητα ο υπεύθυνος της τελικής 

επιλογής να ζητήσει µια ακόµη συνέντευξη µε αυτά τα δυο- τρία άτοµα τα οποία 

είναι τα επικρατέστερα. Έπειτα γίνετε η επιλογή του ατόµου που θα καλύψει τη θέση 

όπως προανέφερα από διευθυντικό στέλεχος του τµήµατος το οποίο θα εργαστεί ο 

υποψήφιος, αφού αυτός θα είναι και ο υπεύθυνος πλέον για τον νέο υπάλληλο , για 

την εκπαίδευση του και για την εργασία του στην νέα θέση. Τέλος οφείλουν οι 

υπεύθυνοι της επιχείρησης να ενηµερώσουν τους όλους υπολοίπους υποψηφίους ότι 

κριθήκαν ακατάλληλοι για τη θέση. 
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5 ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΕΜΠΤΟ : ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΣΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

 

5.1 Έννοια και Περιεχόµενο Εκπαίδευσης Ανθρωπίνου ∆υναµικού 

 

Η εκπαίδευση παίζει σήµερα ολοένα και πιο σηµαντικό ρολό στην ανάπτυξη των 

επιχειρήσεων . Το πεδίο της εκπαίδευσης των εργαζοµένων τα τελευταία χρονιά έχει 

αυξηθεί και αφορά ακόµα και τα ανώτατα στελέχη . Με αυτό η επιχείρηση 

διασφαλίζει ότι οι εργαζόµενοι εργάζονται µε σκοπό την επίτευξη των στόχων της 

επιχείρησης . Στην εποχή που διανύουµε τα πάντα γύρο µας αλλάζουν µε ταχυτάτους 

ρυθµούς η τεχνολογία αναπτύσσετε ραγδαία , οι εργαζόµενοι των επιχειρήσεων είτε 

αυτές είναι µεγάλες είτε είναι µικρές πρέπει να µπορούν γρήγορα να προσαρµοστούν 

στην καινοτοµία αλλά και να αποδώσουν τα επιθυµητά επίπεδα παραγωγικότητας και 

ποιότητας. Αν δεν διαθέτουν γνώσεις δεν µπορούν να το πετύχουν αυτό όσο και αν 

έχουν την διάθεση . Είναι λοιπόν συµφέρων της επιχείρησης η συνεχής εκπαίδευση 

των εργαζοµένων Πάνω στις ανάγκες της.  

 

«Εκπαίδευση Ανθρωπίνου ∆υναµικού είναι η διαδικασία µάθησης που αποσκοπεί στη 

βελτίωση της απόδοσης των εργαζοµένων. Είναι µια προγραµµατισµένη διαδικασία η 

οποία σκοπεύει στην απόκτηση και βελτίωση των γνώσεων , στην ανάπτυξη ικανοτήτων 

και επαγγελµατικών δεξιοτήτων και στην τροποποίηση της στάσης και της 

συµπεριφοράς των εργαζοµένων»  (Παπαλεξανδρή, Μπουραντάς, 2003.) 

 

 

5.2 Στόχοι Εκπαίδευσης Προσωπικού  

 

Κύριος στόχος της εκπαίδευσης προσωπικού είναι να βοηθήσει την επιχείρηση να 

πετύχει τους στόχους της. Ακόµα στοχεύει στο να αναπτύξει τις δεξιότητες των 

εργαζοµένων ώστε να βελτιωθούν οι επιδόσεις τους. Να µειωθεί ο χρόνος που 

χρειάζεται για την εκµάθηση ή και τη προσαρµογή σε µια νέα θέση, αλλά και να 

αναπτύξει νέες δεξιότητες στους εργαζοµένους ώστε να αναλάβουν νέα καθήκοντα 

για να καλυφθούν νέες ανάγκες της επιχείρησης από το υπάρχων προσωπικό . 
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5.3 Οφέλη Εκπαίδευσης Προσωπικού  

 

Τα οφέλη για µια επιχείρηση από την εκπαίδευση του προσωπικού της είναι τα 

παρακάτω : 

• Αύξηση Παραγωγικότητας : η εκπαίδευση του προσωπικού βελτιώνει την 

απόδοση της ταχύτητας, της ποσότητας, της ποιότητας. Ακόµα βοηθαει στη 

µείωση των λαθών  και των παρεξηγήσεων. 

• Μείωση της Επίβλεψης : αυτό συµβαίνει διότι ο εκπαιδευόµενος υπάλληλος 

εκτελεί σωστά τα καθήκοντα του και δεν χρειάζεται συνεχή επίβλεψη . Είναι 

σε θέση να αναλάβει πρωτοβουλίες γεγονός που σηµαίνει µείωση κόστους 

λόγω λιγότερης επίβλεψης. 

• Ανύψωση του Ηθικού : κι αυτό διότι λόγω της επαγγελµατικής ανάπτυξης 

ικανοποιούνται ανώτερες ανάγκες αυτό-ολοκλήρωσης του προσωπικού . 

• Μείωση Ατυχηµάτων : διότι η σωστή εκπαίδευση και η γνώση των µέτρων 

ασφαλείας αποτρέπει τα ατυχήµατα που προκαλούνται λόγω έλλειψης 

γνώσεων που έχει το προσωπικό. 

• Αύξηση Οργανωσιακής Σταθερότητας και ευελιξίας : γεγονός που σηµαίνει 

ότι παρά την απώλεια προσωπικού η επιχείρηση διατηρεί την 

αποτελεσµατικότητα της και αυτό λόγω αποθέµατος εκπαιδευµένων 

υπαλλήλων οι οποίοι µπορούν να αναπληρώσουν άµεσα τις απώλειες 

προσωπικού. Υπάρχει ευελιξία στις αλλαγές που µπορεί να έρθουν, και οι 

υπάλληλοι εύκολα µετακίνιουνται σε άλλα πόστα τα οποία έχουν άλλες 

απαιτήσεις .  

• Μεγάλη αφοσίωση  των εργαζοµένων προς την επιχείρηση. 

• Ανάπτυξη Κουλτούρας : σε σχέση µε την βελτίωση της απόδοσης κι αυτό 

διότι λόγω της εκπαίδευσης που παρέχετε στους εργαζοµένους αναπτύσσετε 

θετική κουλτούρα µέσα στην οργάνωση η οποία είναι προσανατολισµένη 

προς την συνεχή αύξηση της απόδοσης. 

                                                                    (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς ,2003) 
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5.4 Οργάνωση Εκπαίδευσης Προσωπικού και Μέθοδοι Εκπαίδευσης 

 

Όπως έχει προαναφερθεί η εκπαίδευση του προσωπικού είναι µια σηµαντική 

λειτουργία έτσι και η οργάνωση της εκπαίδευσης είναι εξίσου σηµαντική και πρέπει 

να γίνετε µε τη συµµετοχή ανώτερων στελεχών της διοίκησης. Η διαδικασία της 

οργάνωσης της εκπαίδευσης περιλαµβάνει τα παρακάτω 4 στάδια : 

 

1ο Στάδιο :∆ιευκρίνηση Εκπαιδευτικών Αναγκών 

Είναι το πρώτο στάδιο και πολύ σηµαντικό και σκοπό έχει να εντοπίσει ποιες 

ακριβώς είναι οι εκπαιδευτικές ανάγκες αυτές, ότι είναι όντος υπαρκτές και όχι 

αόριστες. Οπότε η ανάλυση των εκπαιδευτικών αναγκών είναι προϋπόθεση για να 

µπορέσουν να εφαρµοστούν τα αναγκαία µέτρα για να έχει αποτέλεσµα η 

εκπαιδευτική διαδικασία. 

 

2ο Στάδιο : Σχεδιασµός Εκπαιδευτικών ∆ραστηριοτήτων 

Αυτό τα στάδιο ακολουθεί τη διαδικασία εντοπισµού των εκπαιδευτικών αναγκών. 

Σκοπό έχει το στάδιο αυτό να γίνει σχεδιασµός και να επιλεγούν και να καθοριστούν 

το περιεχόµενο και οι στόχοι της εκπαίδευσης , των µεθόδων που θα 

χρησιµοποιηθούν , το που θα γίνει η εκπαιδευτική διαδικασία, ποτέ και ποσό 

διάστηµα θα διαρκέσει, ποιοι θα είναι οι εκπαιδευτές και ποιοι οι στόχοι τους . 

 

3ο Στάδιο : Μέθοδοι Εκπαίδευσης 

Στο στάδιο αυτό λόγω του ότι υπάρχουν δυο βασικοί τρόποι για την οργάνωση της 

εκπαίδευσης του προσωπικού µιας επιχείρησης θα πρέπει πρώτα να διευκρινιστεί στο 

πως θα γίνει η εκπαίδευση . Αν θα είναι Εκπαίδευση στη Θέση Εργασίας ή αν θα 

είναι Εκπαίδευση Εκτός Θέσης Εργασίας . 

 

Εκπαίδευση στη Θέση Εργασίας : Αν επιλεγεί η εκπαίδευση στη θέση εργασίας 

αυτό σηµαίνει ότι ο εργαζόµενος µαθαίνει κάνοντας εξάσκηση πάνω στο αντικείµενο 

του, στο πραγµατικό χώρο εργασίας και χρησιµοποιώντας τα αληθινά µέσα εργασίας. 

Οι µέθοδοι που µπορούν να χρησιµοποιηθούν στη περίπτωση εκπαίδευσης στη θέση 

εργασίας είναι οι εξής: 
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- Εκπαίδευση µέσω καθοδήγησης : πράγµα που σηµαίνει ότι ο εργαζόµενος 

εκπαιδεύετε την ώρα της εργασίας από κάποιων παλαιότερο εργαζόµενο . 

Έτσι µε την καθοδήγηση του παλαιοτέρου υπαλλήλου και τις συµβουλές που 

θα του δώσει είναι σε θέση να αντιληφθεί καλυτέρα τον τρόπο που πρέπει να 

χειρίζεται τις οποίες καταστάσεις µπορεί να προκύψουν. 

- Επίδειξη : η µέθοδος αυτή χρησιµοποιείτε κυρίως σε δραστηριότατες οι 

οποίες γίνονται µε µια συγκεκριµένη σειρά , δηλαδή βήµα προς βήµα. Ο πιο 

παλιός εργαζόµενος εκπαιδεύει τον νέο και του δείχνει ποτέ πρέπει να γίνετε 

τι, σε ποια χρονική στιγµή και γιατί γίνετε η κάθε δραστηριότητα. 

- Εκπαίδευση µέσω Μέντορα : η µέθοδος αυτή πραγµατοποιείτε µονό από 

ειδικά εκπαιδευµένα άτοµα τα οποία είναι εκεί για να δίνουν συµβουλές και 

βοήθεια στους νέους υπαλλήλους που τους φέρονται σαν προστατευόµενους 

τους . Τα άτοµα αυτά καθοδηγούνται για θέµατα ικανοτήτων, 

συµβουλεύονται τον Μέντορα για θέµατα διοικητικά, διαπροσωπικά τα οποία 

µπορεί να προκύψουν στην αρχή τουλάχιστον, επίσης παροχή συµβουλών για 

αυτό-ανάπτυξη και ενηµέρωση για την επιχειρησιακή κουλτούρα της 

επιχείρησης. Η µέθοδος αυτή χρησιµοποιείτε ως άτυπο συµπλήρωµα στην 

επίσηµη εκπαίδευση του εργαζόµενου. 

- Πρακτική Άσκηση : η µέθοδος αυτή παρέχετε κύριος σε σπουδαστές και τους 

δίνει την ευκαιρία να δουν στην πράξη πως λειτουργούν οι οργανισµοί ή οι 

επιχειρήσεις και να αποκτήσουν εµπειρία στο αντικείµενο που σπούδασαν . 

- Εναλλαγή Θέσεων Εργασίας : εδώ οι εργαζόµενοι εναλλάσσονται σε µια 

σειρά θέσεων οι οποίες έχουν διαφορετικό αντικείµενο , ούτως ώστε να γίνει 

γνωστής ενός ευρέος φάσµατος εργασιών. Αυτή η µέθοδος είναι ένας τρόπος 

εκπαίδευσης των στελεχών για προαγωγή. 

- Εµπλουτισµός Θέσεων Εργασίας : στην περίπτωση αυτή αυξάνονται σταδιακά 

οι αρµοδιότητες των εργαζοµένων κατόπιν πάντα σχεδιασµού αυτή η 

διαδικασία. Έτσι λοιπόν η θέση γίνετε περισσότερο ενδιαφέρουσα για το 

κάτοχο της , ακόµα πραγµατοποιείτε µε αυτή τη µέθοδο προετοιµασία 

στελεχών για ανάληψη υψηλών θέσεων εργασίας. 
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Εκπαίδευση Εκτός Θέσης Εργασίας : αν επιλεγεί να γίνει η εκπαίδευση εκτός θέσης 

εργασίας τότε οι µέθοδοι που µπορούν να χρησιµοποιηθούν είναι οι παρακάτω : 

 

- ∆ιαλέξεις η Σεµινάρια : σαν µέθοδοι έχουν συµµετοχικό χαρακτήρα , αν και 

τα σεµινάρια ίσως έχουν λίγο µεγαλύτερο .Στόχο έχουν τη µετάδοση γνώσεων 

και διαµόρφωση αντιλήψεων . Παρουσιάζετε το εκάστοτε θέµα και ο 

εκπαιδευτής το εξηγεί αναλύοντας όλες τις πτυχές του. Στις διαλέξεις το κοινό 

είναι µόνο ακροατές ενώ στα σεµινάρια συµµετέχει το κοινό µε ερωτήσεις 

αλλά και µε απόψεις , κι έτσι είναι καλύτερη η κατανόηση του θέµατος µε τη 

συµµετοχή. 

- Μελέτη Περιπτώσεων : στη µέθοδο αυτή οι εκπαιδευόµενοι αναλύουν τις 

συνθήκες µιας περίπτωση σ ή ενός γεγονότος και καλούνται να βρουν λύσεις 

η βελτιώσεις στα προβλήµατα που παρουσιάζονται. Η συζήτηση κατευθύνετε 

σωστά από κάποιον έµπειρο εκπαιδευτή και  η όλη διαδικασία βοηθάει στη 

κατανόηση του επιχειρησιακού περιβάλλοντος που είναι πολύ σηµαντικό και 

στην ανταλλαγή ιδεών και προσωπικών εµπειριών . 

- Επιχειρηµατικά παιχνίδια : τα οποία παίζονται ως εξής, χωρίζονται οι 

εκπαιδευόµενοι σε οµάδες όπου κάθε οµάδα αναλαµβάνει ένα στόχο και 

γνωρίζοντας από την αρχή τους περιορισµούς που έχουν σε σχέση µε τις 

αποφάσεις που θα πάρουν. Τα επιχειρηµατικά παιχνίδια µπορεί να φέρουν 

θετικό αποτέλεσµα στο επίπεδο οµαδικότητας , συνεργατικότητας , και στην 

ανάπτυξη ηγετικών ικανοτήτων σε κάποιους εργαζόµενους . 

- Ανάληψη ρολών : στη περίπτωση αυτής της µεθόδου οι εργαζόµενοι 

υποδύονται ένα ρόλο ( διευθυντή, προϊστάµενου, πελάτη, υπαλλήλου) ο 

οποίος εµπλέκετε σε ένα υποτιθέµενο περιστατικό. Η διαδικασία αυτή 

χρησιµοποιείτε για να δώσει τη δυνατότητα στο προσωπικό να αποκτήσει 

κάποια εµπειρία στην εφαρµογή πρακτικών που απαιτούν ταυτόχρονη δράση 

από δυο και πάνω ατόµων. 

- Προσοµοίωση : εδώ ο εκπαιδευόµενος υποβάλλετε σε συνθήκες που θα ήταν 

ίδιες µε τις πραγµατικές εργασίας που θα αντιµετωπίσει στην πράξη. Με τη 

µέθοδο αυτή εξοικειώνετε ο εργαζόµενος καλύτερα µε το περιβάλλον 

εργασίας και έτσι µειώνει τον κίνδυνο λάθος χειρισµού. 
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- ∆υναµική Οµάδων  και Οµαδικές Ασκήσεις : σκοπός της µεθόδου να µάθουν 

οι εργαζόµενοι να αντιµετωπίζουν καταστάσεις και να λύνουν προβλήµατα 

οµαδικά και συλλογικά . 

- Εκπαίδευση Υπαίθρου : η µέθοδος αυτή πραγµατοποιείτε σε εξωτερικούς 

χώρους  και σκοπός είναι  η ενδυνάµωση των σχέσεων και των δεσµών της 

εργασιακής οµάδας και εξάσκηση των εργαζοµένων να λειτουργούν µε πιο 

αποδοτικό τρόπο κάτω από συνθήκες  άγχους . 

                                                                     (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς ,2003) 

 

 

5.5 Αξιολόγηση  Εκπαίδευσης Προσωπικού 

 

Η αξιολόγηση είναι ένα σηµαντικό κοµµάτι της εκπαιδευτικής διαδικασίας, κι αυτό 

διότι ουσιαστικά είναι η απόφαση για το αν η εκπαίδευση που έγινε στο προσωπικό 

άξιζε την προσπάθεια . Αν τα χρήµατα τα οποία δαπανηθήκαν έπιασαν τόπο, αν το 

εκπαιδευόµενο προσωπικό επωφελήθηκε από τη διαδικασία εκπαίδευσης , αν 

επιτευχθήκαν οι στόχοι που είχε η επιχείρηση ορίσει, και αν είναι σκόπιµο να 

συνεχίσει η επιχείρηση να επενδύει στην εκπαίδευση. Κατά την διαδικασία 

διευκρίνησης αναγκών, σχεδιασµού εκπαίδευσης αλλά και υλοποίησης του 

προγράµµατος πολύ πιθανόν να προκύψουν προβλήµατα ,τα προβλήµατα αυτά 

καλείτε η Αξιολόγηση εκπαιδευτικών δραστηριοτήτων µα τα εντοπίσει µε στόχο την 

βελτίωση της εκπαίδευσης. 

Σε σχέση µε τα µοντέλα αξιολόγησης προσωπικού αυτό το οποίο έχει επηρεάσει 

περισσότερο τη διαδικασία αυτή είναι αυτό του Kirkpatrick το οποίο λέει ότι οι 

εκπαιδευτικές δραστηριότητες είναι καλύτερο να κρίνονται τέσσερα κριτήρια : 

1) Τις Αντιδράσεις :στο επίπεδο αυτό εξετάζονται οι αντιδράσεις και οι 

εντυπώσεις των εκπαιδευοµένων , κατά ποσό δηλαδή θεωρούν ότι ήταν 

χρήσιµη η διαδικασία της εκπαίδευσης. 

2) Μάθηση :εδώ αξιολογείτε αν πράγµατι οι εκπαιδευόµενοι απέκτησαν γνώσεις 

και δεξιότητες που αυτός ήταν και ο στόχος της εκπαίδευσης. 

3) Εργασιακή Συµπεριφορά : στο σηµείο αυτό διερευνάτε αν αυτά τα οποία 

έµαθαν οι εκπαιδευόµενοι τα κάνουν πράξη στο χώρο εργασίας τους. 
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4) Συνολικά Αποτελέσµατα : εδώ εκτιµάτε ποια ήταν η συνολική επίδραση της 

εκπαίδευσης στην επιχείρηση. Αν υπήρχε βελτίωση και που, σε πιο τοµές και 

ποσό συντέλεσε η εκπαίδευση στην αλλαγή αυτή . 
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66..        ΚΚΕΕΦΦΑΑΛΛΑΑΙΙΟΟ  ΈΈΚΚΤΤΟΟ  ::   ΑΑΞΞΙΙΟΟΛΛΟΟΓΓΗΗΣΣΗΗ  ΠΠΡΡΟΟΣΣΩΩΠΠΙΙΚΚΟΟΥΥ  ΣΣΤΤΙΙΣΣ  ΕΕΠΠΙΙΧΧΕΕΙΙΡΡΗΗΣΣΕΕΙΙΣΣ  

 

6.1 Έννοια και Περιεχόµενο Αξιολόγησης της Απόδοσης των Εργαζοµένων 

 
Βασικό στοιχείο εκτός από αυτό της υποκίνησης και το οποίο εµπίπτει στο τµήµα 

διαχείρισης ανθρωπίνων πόρων, είναι και η αξιολόγηση των εργαζοµένων. Η 

ικανότητα ενός οργανισµού να εκτιµά πόσo καλά αποδίδουν οι εργαζόµενοι του και 

µετά όλες τις πληροφορίες που έχει συλλέξει να τις χρησιµοποιεί για να εξασφαλίσει 

ότι τρόπος ο οποίος εκτελούνται οι εργασίες συµφωνεί µε τα σύγχρονα πρότυπα, 

θεωρείτε ένας πολύ σηµαντικός παράγοντας ο οποίος σχετίζετε µε την επιτυχία της 

επιχείρησης. ∆ηµιουργός αυτών των συστηµάτων είναι ο αµερικάνικος στρατός κατά 

την διάρκεια του Πρώτου Παγκοσµίου Πολέµου. Η αξιολόγηση εκείνη την εποχή, 

αφορούσε τους αξιωµατικούς και αργότερα υιοθετήθηκε σε βιοµηχανίες περί το 1922 

έως το 1930. Μετά από το διάστηµα αυτό, η αξιολόγηση εφαρµόστηκε σε πιο 

«βαριές» βιοµηχανίες αλλά και σε υπηρεσίες αντίστοιχα. Συστηµατική εκτίµηση του 

τµήµατος ανθρωπίνων πόρων στις µέρες µας, αποτελεί η αξιολόγηση των 

εργαζοµένων και η οποία προέρχεται από τον προϊστάµενο του κάθε τµήµατος προς 

τον εργαζόµενο του. Αφορά τις δυνατότητες και την εξέλιξή του, όπου 

καταγράφονται οι αποδόσεις του για το παρόν και το µέλλον  (Παπαδάκης, 2002) 

Η αξιολόγηση θεωρείται αντίστοιχα πολύ χρήσιµη προκειµένου η κάθε εταιρεία να 

µπορεί να προβεί σε απολύσεις, προσλήψεις ή και προαγωγές εργαζοµένων. Φυσικά 

αποτελεί και ένα χρήσιµο οδηγό για µια αναπληροφόρηση του εργασιακού 

περιβάλλον. Σύµφωνα τον Μάντζαρη, η αξιολόγηση του ανθρώπινου δυναµικού 

είναι µια δύσκολη υπόθεση αφού περιέχει παράγοντες που δεν είναι εύκολο να 

αξιολογηθούν αντικειµενικά και απόλυτα. Για την αξιολόγηση του προσωπικού 

χρησιµοποιούνται στοιχεία όπως οι πωλήσεις, τα κέρδη και το ύψος παραγωγής. 

Φυσικά η ικανότητα των εργαζοµένων, η αφοσίωση, η πίστη και η γενική τους 

στάση απέναντι στην επιχείρηση είναι πολύ σηµαντικοί παράγοντες αξιολόγηση (  

(Παπαλεξανδρή., Μπουραντάς (2003). 
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Αξιολόγηση Απόδοσης των εργαζοµένων θα µπορούσε να οριστεί ως η διαδικασία 

εκτίµησης του εργαζοµένου , µε σκοπό να οριστεί ο βαθµός στον οποίο αυτός φέρνει 

εις πέρας τη δουλειά του αποδοτικά (.Παπαλεξανδρή, Μπουραντάς ,2003 ) . 

 

6.2 Σκοπός Αξιολόγησης Εργαζοµένων 

Η αξιολόγηση απόδοσης  των εργαζοµένων θεωρείτε ένα πολύ σηµαντικό εργαλείο 

για την ∆ιαχείριση Ανθρωπίνων Πόρων . Σκοπός της διαδικασίας της αξιολόγησης 

είναι µέσω του ελέγχου να βοηθήσει στην βελτίωση της λειτουργίας της 

επιχείρησης. 

Βασικές χρήσεις της αξιολόγησης απόδοσης προσωπικού θα µπορούσαν να 

θεωρηθούν: 

-  ο καθορισµός των στόχων απόδοσης και η ανάπτυξη των εργαζοµένων 

-  ο καθορισµός των εκπαιδευτικών αναγκών 

-  η ανατροφοδότηση και επαναπληροφόρηση του εργαζοµένου 

-  η σύνδεση αµοιβής µε την απόδοση του εργαζοµένου 

-  βελτίωση του συστήµατος προσέλκυσης υποψηφίων αλλά και επιλογής 

 

6.3 Σχεδιασµός ∆ιαδικασίας Αξιολόγησης 

Ο τρόπος µε το οποίο κάθε επιχείρηση σχεδιάζει το πώς θα αξιολογήσει την 

απόδοση του προσωπικού είναι διαφορετικός. Η ανάπτυξη όµως ενός συγκεκριµένου 

συστήµατος αξιολόγησης κρίνετε αναγκαίο για κάθε επιχείρηση, µέσο του οποίου : 

α) θα γίνετε πιο συγκεκριµένη η φιλοσοφία της αξιολόγησης  (γιατί δηλαδή 

αξιολογεί η επιχείρηση ) , πάνω σε ποιες αρχές θα στηριχθεί η αξιολόγηση και ποιοι 

θα είναι οι ειδικοί στόχοι οι οποίοι προκύπτουν από το όραµα της επιχείρησης , τις 

στρατηγικές της αλλά και το περιβάλλον της ίδιας της επιχείρησης. 

β) προσδιορισµός των επιδόσεων που θα αξιολογούνται και συγκεκριµενοποίησης 

των κριτηρίων µε τα οποία αυτές θα εκφράζονται ( τι ακριβώς δηλαδή θα 
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αξιολογείτε). Εδώ λοιπόν αφού γνωρίζει η επιχείρηση ποια είναι ακριβώς τα 

καθήκοντα του κάθε εργαζοµένου, άρα αυτό που έχει να κάνει ακόµα είναι 

προσδιορίσει τι ακριβώς ποιες είναι αυτές οι ικανότητες του που κρίνονται 

αναγκαίες και πόσο καλά πρέπει να αποδώσει εκεί ο εργαζόµενος                                                

γ) θα πρέπει να γίνει προσδιορισµός µεθόδων αξιολόγησης                                             

δ)  σχεδιασµός της διαδικασίας αξιολόγησης , οποίος σχεδιασµός θα πρέπει να 

περιλαµβάνει αναλυτικά τις διαδοχικές ενέργειες που θα πρέπει να γίνουν ώστε να 

πραγµατοποιηθεί η αξιολόγηση . Θα πρέπει ακόµα να υπάρχει ένα εγχειρίδιο στο 

οποίο θα περιγράφετε µε σαφήνεια και µε λεπτοµέρεια όλα τα στοιχειά του 

συστήµατος αξιολόγησης αλλά και το έντυπο στο οποίο θα αναφέρουν οι 

αξιολογητές τα αποτελέσµατα από την αξιολόγηση των υπαλλήλων.  Ακόµα το 

ποιος ακριβώς θα κάνει τι ακριβώς, να προσδιορίζετε το ποιος έχει τις ευθύνες για 

κάθε ενεργεία που πρέπει να γίνει. Συνήθως ο αξιολογητής είναι ο άµεσος 

προϊστάµενος του εργαζοµένου και είναι αυτός που λαµβάνει υπόψη του τα 

αποτελέσµατα της απόδοσης και τα συζητά µε τον εργαζόµενο.  Και τέλος ποιος 

είναι ο χρονικός προσδιορισµός κάθε ενεργείας. 

 

6.4    Μέθοδοι  Αξιολόγησης 

Υπάρχουν διάφορες µέθοδοι αξιολόγησης , σηµαντικό είναι για µια επιχείρηση να 

επιλέξει τις καλύτερες δυνατές µεθόδους αξιολόγησης και να εκπαιδεύσει τους 

αξιολογητές του προσωπικού πώς να τις χρησιµοποιήσουν ώστε να έχουν τα 

επιθυµητά αποτελέσµατα . Οι µέθοδοι αξιολόγησης διακρίνονται σε δυο κατηγορίες 

, σε αυτές που βασίζονται σε ποσοτικά δεδοµένα, δηλαδή τις αντικειµενικές 

µεθόδους και σε αυτές που βασίζονται σε ποιοτικά δεδοµένα, δηλαδή τις 

αντικειµενικές µεθόδους . 

Αντικειµενικές Μέθοδοι 

Οι αντικειµενικές µέθοδοι εκτιµούν την απόδοση των εργαζοµένων σε αριθµούς , 

δηλαδή τι όγκο παραγωγής έβγαλε ο εργαζόµενος σε πόσο χρόνο απέδωσε, πόσα 

ελλατοµµατικά µπορεί να παρείχθεισαν , κ.α .Στην κατηγορία των αντικειµενικών 

µεθόδων εντάσσονται οι εξής µέθοδοι : 
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• Μέθοδος Μέτρησης Παραγωγής : αυτή η µέθοδος χρησιµοποιείτε πιο συχνά 

στην βιοµηχανία και έχει να κάνει µόνο στις περιπτώσεις που αφορούν 

µέτρηση ετοίµων προϊόντων που έχει παράγει ο εργαζόµενος .∆ηλαδή πόσα 

έτοιµα προϊόντα έχει παράγει η πόσα ελλατοµατικά για παράδειγµα , αλλά 

πάντα το προϊόν πρέπει να είναι µετρήσιµο 

• Μέθοδος Πωλήσεων σε Χρηµατικές Μονάδες : στη περίπτωση αυτή 

χρησιµοποιείτε ο όγκος των πωλήσεων που παρήγαγε ένας εργαζόµενος σε 

ένα συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα . Είναι µια µέθοδος που χρησιµοποιείτε 

για την αξιολόγηση των πωλήσεων , έτσι ορίζετε ένα ελάχιστο επίπεδο 

πωλήσεων και ότι οι πωλήσεις υπάρξουν που υπερβαίνουν αυτό το επίπεδο 

ανταµοιβοντε extra. 

• Προσωπικά Στοιχειά Εργαζοµένου : στη µέθοδο αυτή τα όποια στοιχειά 

χρησιµοποιούνται αξιολογούνται πάντα σε συνδυασµό µε άλλες µεθόδους. 

Στα προσωπικά στοιχειά περιλαµβάνονται πληροφορίες όπως  ο αριθµός 

απουσιών του εργαζοµένου, ο αριθµός επιπλήξεων ή και οι ποινές που ίσως 

έχει δεχτεί  κ.α . Λόγω του ότι τα προσωπικά αυτά στοιχειά δεν είναι 

αντιπροσωπευτικά της απόδοσης του εργαζοµένου θα πρέπει η  µέθοδος να 

χρησιµοποιείτε µόνο σε συνδυασµό µε τα πραγµατικά αποτελέσµατα της 

εργασίας του . 

• Μέθοδος Μέτρησης της Αποτελεσµατικότητας : η µέθοδος αυτή µετρά πόσο 

αποτελεσµατικός είναι ο εργαζόµενος κάτω από ελεγχόµενες συνθήκες που 

αναπαριστούν την εργασιακή πραγµατικότητα . Η µέθοδος µετράει τη 

µέγιστη δυνατή απόδοση του εργαζοµένου και όχι την πραγµατική του 

απόδοση . 

• Μέθοδος Απόδοσης Στελεχών : εδώ οι µετρήσεις περιλαµβάνουν στοιχειά 

όπως το ύψος των πωλήσεων, τα κέρδη τη µείωση των ελαττωµατικών κ.α  

Οι προηγούµενες µέθοδοι δεν είναι σχεδόν καθόλου χρήσιµες για την 

αξιολόγηση στελεχών . 
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Υποκειµενικές Μέθοδοι 

Οι υποκειµενικές µέθοδοι στηρίζονται κύριος στην ανθρώπινη κρίση και τα 

αποτελέσµατα τους είναι περισσότερο ποιοτικά. Είναι κατάλληλη µέθοδος τόσο 

για τη µέτρηση της συµπεριφοράς των εργαζοµένων όσο και για τα 

αποτελέσµατα της εργασίας . Οι υποκειµενικές µέθοδοι χωρίζονται σε δυο 

κατηγορίες , στις συγκρίσιµες µεθόδους και στις εκτιµήσεις σε σχέση µε τα 

απόλυτα πρότυπα απόδοσης . 

Συγκριτικές Μέθοδοι 

Στην περίπτωση των συγκριτικών µεθόδων κατατάσσονται οι εργαζόµενοι από 

τον καλύτερο στον χειρότερο. Τα είδη αξιολόγησης των εργαζοµένων είναι τα 

εξής : 

• Κατάταξη :  σε αυτή γίνετε απευθείας σύγκριση των υπαλλήλων µεταξύ 

τους και κατατάσσονται από τον πιο καλό στον χειρότερο . Σαν 

διαδικασία είναι πολύ εύκολη, δεν απαιτεί κόστος και δεν χρειάζεται 

πολύ χρόνο για την ολοκλήρωση της . 

• Κατάταξη σε ζευγάρια : στην µέθοδο αυτή δηµιουργούνται διάφοροι 

συνδυασµοί ζευγαριών και αξιολογούνται από τον προϊστάµενο ποιος 

είναι ο καλύτερος κάθε φορά ανάµεσα στο ζευγάρι. Ο εργαζόµενος που 

επιλέγετε ως ο πιο καλός περισσότερες φορές κατατάσσετε και πρώτος 

και ου το κάθε εξής για τη σειρά που θα πάρουν ο επόµενοι . Σαν 

διαδικασία απαιτεί χρόνο και είναι πολύπλοκη παρόλο που σαν κατάταξη 

θεωρείτε πιο αξιόπιστη . 

• Μέθοδος Επιβεβληµένης Επιλογής : µε βάση αυτή τη µέθοδο ο 

αξιολόγησης κατατάσσει τους εργαζοµένους σε κατηγορίες που έχουν 

δηµιουργηθεί σε σχέση µε την απόδοση .∆ηλαδή µπορεί τα επίπεδα 

κατάταξης να είναι για παράδειγµα α) µη αποδοτικοί , β) ικανοποιητικοί , 

γ) καλοί , δ) πολύ καλοί , κτλ και ανάλογα µε την ολική απόδοση του 

εργαζοµένου τον  κατατάσσει ο αξιολογητής σε µια από τις κατηγορίες  . 
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Μέθοδος µε βάση τα Απόλυτα Πρότυπα Απόδοσης 

Στη µέθοδο αυτή αντί να συγκρίνει ο αξιολογητής τον εργαζόµενο µε τους 

συναδέλφους του να τον συγκρίνει µε το απόλυτο πρότυπο απόδοσης . Η µέθοδος 

αυτή διευκολύνει συγκρίσεις σε διαφορετικά τµήµατα . Τέτοιες µέθοδοι είναι : 

• Γραφική Κλίµακα Κατάταξης :µε αυτή τη µέθοδο γίνετε προσδιορισµός 

στους τοµείς που θα αξιολογηθούν  έπειτα γίνετε διαβάθµιση της 

κλίµακας και ο αξιολόγησης κατατάσσει τον εργαζόµενο µε βάση την 

απόδοση του σηµειώνοντας µια τιµή της κλίµακας για κάθε τοµές που τον 

αξιολογεί. Είναι πολύ γνωστή µέθοδος και χρησιµοποιείτε πολύ συχνά 

από τις επιχειρήσεις. 

• Σταθµισµένος Κατάλογος : η µέθοδος αυτή δίνει στον αξιολογητή µια 

λίστα µε διάφορα χαρακτηριστικά συµπεριφοράς του εργαζοµένου κα ι τα 

οποία έχουν σχέση µε την εργασία του κα πρέπει αυτός να µε ένα ΄΄ναι΄΄ ή 

ένα ΄΄όχι΄΄ να σηµειώσει αυτά που χαρακτηρίζουν τον εργαζόµενο . 

• Κλίµακα Αξιολόγησης  της Συµπεριφοράς στην Εργασία : σε αυτή τη 

µέθοδο χρησιµοποιούνται παραδείγµατα συµπεριφοράς τα οποία 

αντιπροσωπεύουν διαφορά επίπεδα απόδοσης και έτσι ο αξιολογητής 

επιλέγει σε πιο επίπεδο αντιστοιχεί ο εργαζόµενος. Σαν διαδικασία είναι 

πολύ χρονοβόρα και έχει µεγάλο κόστος . 

• Κέντρα Αξιολόγησης : αυτή η µέθοδος εφαρµόζετε σε ανώτατα  στελέχη 

κυρίως, τα οποία τα αξιολογούν πάνω από ένας ειδικοί .Γίνετε 

συγκέντρωση των ατόµων σε κάποιο χώρο, περνάνε από προσωπικές 

συνεντεύξεις , tests ψυχοµετρικά , περνούν µέρος σε επιχειρηµατικά 

παιχνίδια και σ διαφορές ασκήσεις αποφάσεων και µελετών, και 

αξιολογούνται από τους αξιολογητες τους .Τα αποτελέσµατα που 

προκύπτουν δίνουν την εικόνα της επιχείρησης σε σχέση µε την ανάπτυξη 

των στελεχών της . Σαν µέθοδος είναι πολύ χρονοβόρα , έχει αρκετά 

µεγάλο κόστος και απαιτεί πολλούς ανθρωπίνους πόρους για την 

ολοκλήρωση της .                                      

                                                                 (Παπαλεξανδρή & Μπουραντάς ,2003) 
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6.5 Χαρακτηριστικά Αποτελεσµατικής Αξιολόγησης 

Τα χαρακτηριστικά τα οποία θα βοηθήσουν την επιχείρηση να επιτύχει τη σωστή 

µέτρηση της απόδοσης των εργαζοµένων είναι : 

• η εγκυρότητα : να είναι δηλαδή έγκυρο το σύστηµα αξιολόγησης ως προς τη 

δοµή και το περιεχόµενο του . 

• η αξιοπιστία :η οποία διακρίνετε σε εσωτερική αξιοπιστία , σε διαχρονική 

αξιοπιστία και σε ενδοβαθµολογική αξιοπιστία.                                                                                                                  

Οι δυο πρώτες η εσωτερική και διαχρονική αξιοπιστία δεν είναι πολύ 

σηµαντικές µέθοδοι σε σχέση µε την απόδοση ,λόγω του ότι η ιδία η απόδοση 

µπορεί ανά διαστήµατα να µην είναι η ίδια, Κάποιος εργαζόµενος µπορεί να 

είναι κάπου πολύ καλός αλλά αδύναµος σε κάτι άλλο. Η ενδοβαθµολογική 

αξιοπιστία τώρα, κρίνετε υψηλή όταν δυο αξιολογητές κρίνουν το ίδιο σαν 

απόδοση ενός εργαζοµένου και χαµηλή όταν δεν έχουν την ίδια άποψη. 

• η αντικειµενικότητα : το κριτήριο αυτό έχει να κάνει µε το ποσό είναι 

αντικειµενικό το άτοµο που κρίνει την απόδοση των άλλων. 

• η συγκρισιµότητα : είναι σηµαντικό ένα σύστηµα αξιολόγησης να διευκολύνει 

την εφαρµογή συγκρίσεων µεταξύ υπαλλήλων. 

• η συνάφεια µε τη θέση : γεγονός που σηµαίνει ότι η αξιολόγηση θα πρέπει να 

προσαρµόζετε κατάλληλα για τα χαρακτηριστικά της θέσης του εργαζοµένου 

που αξιολογείτε . 

 

6.6 Προβλήµατα Αξιολόγησης Εργαζοµένων 

Τα προβλήµατα τα οποία µπορεί να προκύψουν κατά τη διάρκεια της αξιολόγησης 

µπορεί είναι τα εξής: - ∆υσκολίες στην Αξιολόγηση, λόγω λαθών στη σχεδίαση του 

συστήµατος, άρα να προκύπτουν λειτουργικά προβλήµατα. Να µην έχει γίνει ακριβής 

ορισµός των παραγόντων προς αξιολόγηση να υπάρχουν αντιδράσεις από τους 

εργαζοµένους για το σύστηµα αξιολόγησης , να γίνει πολλαπλή χρήσης των 

αποτελεσµάτων αξιολόγησης κι έτσι να κάνει τους εργαζοµένους πιο επιφυλακτικούς 
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και να τους µπερδέψει σε σχέση µε τη διαδικασία.  –Μπορεί ακόµα να υπάρξουν 

Λάθη Αξιολόγησης  τα οποία µπορεί να είναι είτε λάθη επιείκειας , είτε λάθη 

αυστηρότητας, λάθη στον ορισµό των standards , προσωπικές προκαταλήψεις , λάθη 

λόγω τάσης του προϊσταµένου να αποφεύγει να χρησιµοποιεί πολύ υψηλές ή πολύ 

χαµηλές βαθµολογίες και να έχει τάση προς το κέντρο . – Προβλήµατα στις 

προϋποθέσεις Αποτελεσµάτων Αξιολόγησης της απόδοσης , για να µην υπάρχουν 

αυτά τα προβλήµατα θα πρέπει η απόδοση να βασίζετε πάντα σε προκαθορισµένους 

σκοπούς κατά τη διάρκεια της υπό εξέτασης περιόδου να γίνετε ανεπίσηµη 

αξιολόγηση και επαναπληροφορηση. Να είναι αντικειµενικά τα στοιχειά της επίδοσης 

που συλλέγοντες από τον προϊστάµενο  και τέλος να υπάρχουν οµοειδή πρότυπα 

αξιολόγησης τα οποία θα εφαρµόζονται σε όλους τους εργαζοµένους. 

                                                                               ( Τερζίδης &Τζωρτζάκης , 2004) 
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7.    ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΈΒ∆ΟΜΟ : ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ ΑΜΟΙΒΩΝ 

 

7.1  Γενικά περί Συστηµάτων Αµοιβών 

 

Τα  συστήµατα αµοιβών των εργαζοµένων θα είναι πάντα ένα πολύ σηµαντικό θέµα 

για την επιχείρηση . Στόχος των συστηµάτων αµοιβής είναι να προσελκύσει τους 

υποψήφιους εργαζόµενους , να τους διατηρεί σε αυτή τη θέση και να τους δίνει τα 

κατάλληλα κίνητρα ώστε να γίνονται πιο παραγωγικοί. Η αµοιβή θεωρείτε ένα από τα 

κύρια και πιο αποτελεσµατικά µέσα για την αύξηση της απόδοσης των εργαζοµένων 

αλλά και σηµαντικός παράγοντας που βοηθάει στην υλοποίηση των στόχων της 

επιχείρησης . Η αµοιβή των εργαζοµένων θα πρέπει να είναι δίκαιη, να µπορεί να 

εξασφαλίζει την κάλυψη των βιοτικών αναγκών του εργαζόµενου και της οικογένειας 

του και ο τρόπος υπολογισµού να γίνετε µε πολύ προσοχή. 

Οι βασικές κατηγορίες που χωρίζονται οι αµοιβές είναι οι άµεσες ή σταθερές, οι 

έµµεσες ή µεταβλητές και οι άλλες οικονοµικές παροχές . 

Στις άµεσες η σταθερές οικονοµικές παροχές περιλαµβάνονται οι µισθοί , τα 

ηµεροµίσθια, οι ανταµοιβές , τα κίνητρα που δίνουν στους εργαζοµένους για την 

εργασία τους . 

Στις έµµεσες ή µεταβλητές παροχές περιλαµβάνονται οι αµοιβές που έχουν άµεση 

σχέση µε τις επιδόσεις του εργαζόµενου . 

Οι άλλες οικονοµικές παροχές που αναφέρθηκαν σχετίζονται είτε µε την νοµοθεσία 

και να είναι για παράδειγµα η ασφάλιση , επιδόµατα γάµου ή παιδίων, είτε µε κάποια 

προσφορά της επιχείρησης όπως η σίτιση των εργαζοµένων ή η µεταφορά τους κτλ. 

 

 

7.2   Είδη Συστηµάτων Αµοιβών 

 

Τα  βασικά είδη συστηµάτων αµοιβών είναι τρία και είναι τα παρακάτω: 

1. Το σύστηµα που στηρίζετε στα τυπικά προσόντα / χαρακτηριστικά του 

εργαζόµενου . Σαν σύστηµα είναι πολύ συχνό και εφαρµόζετε από παλιά και 

ο εργαζόµενος πληρώνετε µε γνώµονα το επίπεδο της εκπαίδευσης του 

(Λύκειο, ΤΕΙ, ΑΕΙ κτλ ) , αλλά και τα χρόνια προϋπηρεσίας του. Θεωρείτε 

σαν σύστηµα αντικειµενικό σε σχέση µε την εξέλιξη της αµοιβής των 

εργαζοµένων , όµως έχει δυο µειονεκτήµατα , το πρώτο είναι ότι  δεν είναι σε 
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θέση να συνδέσει τις αµοιβές των εργαζοµένων µε τη δυσκολία και τη 

σπουδαιότητα της θέσης εργασίας, πράγµα που σηµαίνει ότι εργαζόµενοι µε 

την ίδια µόρφωση και ίδια προϋπηρεσία θα παίρνουν τον ίδιο µισθό άσχετα αν 

η εργασία που κάνουν δεν είναι ίδια και ο ένας εργαζόµενος εργάζεται πιο 

σκληρά από τον άλλον .  Το άλλο µειονέκτηµα του συστήµατος είναι ότι δεν 

είναι σε θέση ούτε την εξέλιξη των αµοιβών να τη συνδέσει µε την απόδοση 

των εργαζοµένων. 

2. Το σύστηµα που στηρίζετε στην αξία της θέσης εργασίας που έχει ο 

εργαζόµενος .   Η αµοιβή του εργαζόµενου µε βάση αυτό το σύστηµα 

προσδιορίζετε από την σπουδαιότητα και την αξία που κατέχει η θέση 

εργασίας για την επιχείρηση .Η θέση που θεωρείτε πιο σηµαντική για την 

επιχείρηση αυτή αµείβετε καλύτερα . Επίσης το σύστηµα αυτό συνδέει την 

µισθολογική εξέλιξη του εργαζοµένου µε τις επιδόσεις του. 

3. Το σύστηµα που στηρίζετε στις ικανότητες των εργαζοµένων . Η αµοιβή των 

εργαζοµένων στο σύστηµα αυτό προσδιορίζετε από τις ικανότητες , τις γνώσεις , 

τα προσόντα που έχει και µπορεί να εφαρµόσει στην εργασία ο κάθε εργαζόµενος. 

Βρίσκει περισσότερη εφαρµογή το σύστηµα αυτό σε επιχειρήσεις που η συνεχή 

ανάπτυξη και οι γνώσεις αποτελούν κύριο παράγοντα ανταγωνισµού. 

                                                                    (Παπαλεξανδρή, Μπουραντάς, 2003 ) 
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8 .   ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΌΓ∆ΟΟ : ΕΣΩΤΕΡΙΚΗ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ 

 

8.1 Έννοια Εσωτερικής Επικοινωνίας 

 

Η εσωτερική επικοινωνία είναι από τις βασικές λειτουργίες της ∆ΑΠ και αφορά τις 

ανθρώπινες σχέσεις , την κουλτούρα της εταιρίας το οργανωσιακό κλίµα , τη 

συµπεριφορά των εργαζοµένων , την επικοινωνία που έχουν µε τη διοίκηση κ.α 

Είναι µια λειτουργία η οποία περιλαµβάνει την απόδοση της δίκαιης µεταχείρισης 

των εργαζοµένων ώστε να είναι αφοσιοµένοι στην επιχείρηση. 

Οι καλές εργασιακές σχέσεις απαιτούν να υπάρχει συνεργασία της διοίκησης µε τους 

εργαζοµένους , κι αυτό µπορεί να γίνει µέσω των εκπροσώπων τους. Με την 

συνεργασία αυτή παρέχετε δίαυλος επίλυσης των όποιων προβληµάτων µπορεί να 

προκύψουν .  ( Τερζίδης &Τζωρτζάκης , 2004) 

Μέσω αυτής της επικοινωνίας οι εργαζόµενοι νοιώθουν ότι είναι σηµαντικοί για την 

επιχείρηση αφού τους δίνετε η δυνατότητα να εκφράσουν τις απόψεις και τις ιδέες 

τους. Σαν αποτέλεσµα είναι θετικό και για την διοίκηση διότι εξισορροπούνται τα 

συµφέροντα της διοίκησης µε τα συµφέροντα των εργαζοµένων , κι έτσι οι 

εργαζόµενοι γνωρίζοντας τα δικαιώµατα τους µειώνονται οι παρεξηγήσεις και 

αυξάνετε η παραγωγικότητα . 

 

 

8.2 Στόχοι Εσωτερικής Επικοινωνίας 

 

Για να πετύχει τους σκοπούς της µια επιχείρηση πρέπει να διαθέτει εκτός των άλλων 

και σωστό σύστηµα επικοινωνίας.  Η εσωτερική επικοινωνία ,µέσω ενός καταλλήλου 

οργανωσιακού κλίµατος και το οποίο στοχεύει να πετύχει ένα συγκεκριµένο µοτίβο 

συµπεριφοράς των εργαζοµένων, θέλει να υλοποιήσει τους στόχους της 

Κάποιοι από τους στόχους της εσωτερικής επικοινωνίας είναι οι παρακάτω : 

- Η ενίσχυση των σχέσεων εµπιστοσύνης µεταξύ επιχείρησης και εργαζοµένων 

- Η βελτίωση των ανθρωπίνων σχέσεων και η ικανοποίησης των εργασιακών 

στάσεων όπως είναι η υπευθυνότητα και η δέσµευση των εργαζοµένων . 

- Η κατανόηση των εργαζοµένων προς της επιχείρηση , πράγµα το οποίο 

προϋποθέτει την ενηµέρωση τους για τις εξελίξεις στην επιχείρηση . 

- Την ενίσχυση της κουλτούρας της επιχείρησης 
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- Η αξιοποίηση των γνώσεων και των ιδεών των εργαζοµένων 

- Η ελευθερία στην έκφραση των ανησυχιών, των προβληµάτων ,των λύσεων  

κτλ. 

 

 

8.3 Κανάλια Εσωτερικής Επικοινωνίας 

 

Είναι πολύ σηµαντικό στις σηµερινές επιχειρήσεις να υπάρχει σωστή επικοινωνία 

ανάµεσα στη διοίκηση και στους εργαζοµένους .Η µεταφορά των πληροφοριών και 

προς τις δύο πλευρές πρέπει να γίνετε µε ταχύτητα διότι τα δεδοµένα αλλάζουν µε 

πολύ ταχύς ρυθµούς και η  εσωτερική επικοινωνία για να είναι επιτυχηµένη πρέπει να 

γίνετε µε τα κατάλληλα κανάλια επικοινωνίας . Οι πιο συνηθισµένες µορφές 

επικοινωνίας είναι οι εξής: 

 

Α ) Από πάνω προς τα κάτω. 

∆ηλαδή ξεκινάει από τα ανώτερα στελέχη και καταλήγει στα κατώτερα. Τα  

µηνύµατα που µεταδίδονται έχουν µορφή ανακοίνωσης ή οδηγίας και συχνά 

διαστρευλόνοντε τα µηνύµατα ή ακόµα και χάνονται µέχρι να φτάσουν και στο 

τελευταίο επίπεδο ιεραρχίας. 

 

Β) Από κάτω προς τα πάνω. 

Εδώ τα µηνύµατα ξεκινάνε από τα κατωτέρα και πάνε στα ανώτερα κλιµάκια της 

ιεραρχίας .Το µείον σε αυτή τη ροή πληροφοριών είναι ότι κάποιες φορές 

εµποδίζονται οι πληροφορίες στο να φτάσουν εκεί που πρέπει από τα ενδιάµεσα 

στελέχη , κι αυτό βεβαία συµβαίνει επειδή οι πληροφορίες είναι αρνητικές για 

αυτούς, Τα ανώτερα στελέχη θα πρέπει να γνωρίζουν όλα τα πιθανά παραπονά 

και απόψεις που ίσως να έχουν να εκφράσουν οι εργαζόµενοι . 

 

Γ ) Η οριζόντια επικοινωνία. 

Η επικοινωνία εδώ περιλαµβάνει µεταφορά πληροφοριών µεταξύ εργαζοµένων 

µόνο, οι οποίοι βρίσκονται στο ίδιο επίπεδο ιεραρχίας µέσα στην επιχείρηση ή και 

σε διαφορετικά τµήµατα . 

                                                                                     ( Τερζίδης &Τζωρτζάκης , 2004) 
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99..  ΚΚΕΕΦΦΑΑΛΛΑΑΙΙΟΟ  ΈΈΝΝΑΑΤΤΟΟ  ::   ΕΕΡΡΕΕΥΥΝΝΗΗΤΤΙΙΚΚΟΟ  ΜΜΕΕΡΡΟΟΣΣ  ΕΕΡΡΓΓΑΑΣΣΙΙΑΑΣΣ  ––  ΛΛΕΕΙΙΤΤΟΟΥΥΡΡΓΓΙΙΑΑ  

ΤΤΜΜΗΗΜΜΑΑΤΤΟΟΣΣ  ∆∆ΑΑΠΠ  ΤΤΗΗΣΣ  CCAANNDDII AA  NNUUTTSS  SS..AA  

  

Για την ανάγκη καλύτερης κατανόησης της λειτουργίας του τµήµατος ∆ιαχείρισης 

Ανθρωπίνων Πόρων κρίθηκε αναγκαία η δηµιουργία ερευνητικού µέρους στην 

παρούσα εργασία . Πεδίο ερευνάς της συγκεκριµένης µελέτης αποτελεί η επιχείρηση 

Candia Nuts Α.Ε . Στα προηγούµενα κεφαλαία µε βάση τη µέθοδο της 

βιβλιογραφικής ανασκόπησης αντλώντας στοιχειά από την ελληνική βιβλιογραφία 

και από το διαδίκτυο προσεγγίσαµε την ∆ιαχείριση Ανθρωπίνων Πόρων . 

Για να δηµιουργηθεί όµως µια ολοκληρωµένη εικόνα σε ότι αφορά τις 

δραστηριότητες της Candia Nuts Α.Ε , έγινε επίσκεψη στις εγκαταστάσεις της 

εταιρίας . Στόχος αυτής της επίσκεψης ήταν µέσω της µεθόδου της συνέντευξης που 

πραγµατοποιήθηκε να γίνει καταγραφή της λειτουργίας του τµήµατος ∆ιαχείρισης 

Ανθρωπίνων Πόρων. 

 

 

9.1 Ιστορικό και Λειτουργία της Επιχείρησης Candia Nuts S.A. 

Η επιχείρηση η οποία θα ασχοληθούµε στην παρούσα εργασία είναι η CANDIA 

NUTS S.A. Η συγκεκριµένη επιχείρηση δραστηριοποιείται στην παραγωγή, 

επεξεργασία και τυποποίηση ξηρών καρπών και άλλων συναφών ειδών. ∆ηλαδή 

τυποποίηση µελιού, επεξεργασία ξηρών καρπών και παραγωγή παστελιών 

µαντολάτων και άλλων ζαχαρώδη. Η επιχείρηση έχει έδρα στο Ηράκλειο Κρήτης  και 

ιδρύθηκε το1992 µε την µορφή ατοµικής εταιρείας και το 2007 έγινε η µετατροπή της 

σε ανώνυµη βιοµηχανική εταιρεία. Στην µετοχική της σύνθεση ο Μιχάλης 

Μαραγκάκης και η Γιάννα Χαρωνίτη στους οποίους ανήκει το 100% της εταιρείας 

είναι τα κεντρικά πρόσωπα της εταιρείας.  Ο Μ. Μαραγκάκης είναι και ο πρόεδρος 

της εταιρείας και αυτός που ασκεί διοίκηση σε ένα ευρύτατο πλαίσιο σε όλα τα 

τµήµατα της εταιρείας. 

Η δυναµική της εταιρείας στηρίζετε στην άριστη γνώση της αγοράς, στη 

αποτελεσµατική διαχείριση του δικτύου σηµείων πώλησης και στην επιλογή νέων 

καναλιών διανοµής καθώς και στην υψηλή ποιότητα των προϊόντων της. Η 

επιχείρηση έχει εκτεταµένο δίκτυο αντιπροσώπων σε όλη την Ελλάδα καθώς και σε 
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κάποιες χώρες του εξωτερικού. Στην παρούσα φάση βρίσκεται σε ένα µεσαίο στάδιο 

εξέλιξης όπου τα τελευταία χρόνια και παρά την οικονοµική κρίση που περνά η χώρα 

µας τα 2 τελευταία χρόνια έχει ραγδαία ανάπτυξη.  Εξάγει προϊόντα στο εξωτερικό 

και κυρίως στην Ευρώπη και δείχνει πως τα έχει καταφέρει και προσαρµόζεται στις 

ανάγκες της εποχής καθώς εκσυγχρονίζεται και κάνει διαρκώς επενδύσεις. 

 

Σαν οργανωτική δοµή της επιχείρησης θα µπορούσε να δοθεί η εξής : 

 

Πρόεδρος και γενικός διευθυντής 

Μιχάλης Μαραγκάκης 

Μέλη διοικητικού συµβουλίου 

∆ράκος Μαραγκάκης, Γιώργος Μαραγκάκης και Γιάννα Χαρωνίτη. 

∆ιευθυντής πωλήσεων 

∆ράκος Μαραγκάκης 

Υπεύθυνος Προσωπικού και Logistics 

Γιώργος Μαραγκάκης 

Υπεύθυνη Λογιστηρίου 

Γιάννα Χαρωνίτη 

9.2 Λειτουργία των Βασικών Τµηµάτων της Επιχείρησης Candia Nuts ΑΕ 

Το Τµήµα των πωλήσεων της εταιρία Candia Nuts απασχολεί τρία (3) άτοµα 

εκ των οποίων δύο (2) από αυτά περνούν το περισσότερο χρόνο τους στην αγορά, 

αφού έρχονται σε επαφή µε τους πελάτες και παίρνουν παραγγελίες. Τα δυο αυτά 

άτοµα έχουν χωρίσει κάπως τις αρµοδιότητες τους. Ο ένας εκ των δυο πωλητών 

πραγµατοποιεί καθηµερινά δροµολόγια σε συγκεκριµένες περιοχές της Κρήτης και 
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παίρνει παραγγελίες από τους υπάρχοντες πελάτες, κάνει αναζήτηση νέων πελατών 

ενώ παράλληλα πραγµατοποιεί έλεγχο τιµών που πωλούνται τα προϊόντα της 

επιχείρησης. 

Ο άλλος πωλητής της επιχείρησης πραγµατοποιεί καθηµερινά διαφορετικά 

γεωγραφικά δροµολόγια και έχει κάποιες παραπάνω αρµοδιότητες εκτός από το να 

λαµβάνει παραγγελίες, να αναζητά και να διαπραγµατεύεται µε νέους πελάτες. Η 

διάφορα που υπάρχει στις αρµοδιότητες του σε σχέση µε τον άλλο πωλητή της 

επιχείρησης είναι οι έξεις: διαπραγµατεύεται µε τους πελάτες τη θέση των προϊόντων 

στα ράφια, ελέγχει τα σηµεία προβολής των stands µε τα προϊόντα που ανά περιόδους 

µπαίνουν σε µαγαζιά κάποιον πελατών, αυτά όλα τα πραγµατοποιεί για όλους τους 

πελάτες της επιχείρησης είτε ανήκουν στο δικό του πελατολόγιο είτε στου 

συναδέλφου του. Είναι ο υπεύθυνος για αυτές τις αρµοδιότητες στα πλαίσια της 

πώλησης. Επίσης αντιπροσωπεύει την επιχείρηση σε εκθέσεις που 

πραγµατοποιούνται εντός και έκτος Ελλάδας και στις οποίες παίρνει µέρος η Candia 

Nuts  ως εκθέτης. 

 

Το τρίτο άτοµο που βρίσκετε στο τµήµα των πωλήσεων είναι ο υπεύθυνος για 

τις προµήθειες της επιχείρησης, πραγµατοποιεί παραγγελίες και διαπραγµατεύεται µε 

του προµηθευτές τις τιµές που θα αγοράσει η επιχείρηση. Το τµήµα πωλήσεων έχει 

σαν στόχο του να υπάρχουν καλές σχέσεις µε τους πελάτες, να λαµβάνονται γρήγορα 

οι παραγγελίες και να τακτοποιούνται στην ώρα τους τα όποια υπόλοιπα υπάρχουν 

από τους πελάτες. 

Στο Τµήµα Προσωπικού & Logistics της επιχείρησης περιλαµβάνεται η 

αποθήκευση και η διανοµή και απασχολεί δέκα (10) άτοµα. Η επιχείρησης διαθέτει 

ένα (1) προϊστάµενο προσωπικού και logistics, ο οποίος είναι υπεύθυνος για τον 

έλεγχο της καθηµερινής ροή των τµηµάτων, για τις βάρδιες των υπαλλήλων, για το αν 

χρειάζεται η επιχείρηση extra προσωπικό, τι πρέπει να γίνει κάθε µέρα σε κάθε 

τµήµα, αλλά και να µεταφέρει στη διοίκηση οτιδήποτε θέµα υπάρχει µε τη παράγωγη 

και τα τµήµατα. Υφιστάµενοι του είναι ο Υπεύθυνος στο Τµήµα του Ξηρού Καρπού, 

ο Υπεύθυνος στο Τµήµα του Παστελιού, ο Υπεύθυνος στο Τµήµα του Μελιού, ο 

Υπεύθυνος Αποθήκης και οι δύο (2) οδηγοί της ∆ιανοµής. Το τµήµα προσωπικού και 
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logistics έχει ως στόχο να υπάρχει σωστή συνεννόηση µεταξύ τµηµάτων και 

διοίκησης, να υπάρχει σωστή διαχείριση των αποθεµάτων, έγκαιρη διανοµή 

προϊόντων και σωστή αποθήκευση. 

Το Τµήµα του Λογιστηρίου της Candia Nuts έχει ως στόχο να γίνεται σωστή 

τιµολόγηση, να καταχωρούνται έγκαιρα τα τιµολόγια και να ελέγχει τα πιστωτικά 

υπόλοιπα των πελατών. 
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9.3   Αποτελέσµατα Συνέντευξης 

Παρακάτω παρουσιάζονται οι ερωτήσεις της συνέντευξης οι οποίες απαντήθηκαν από 

τον ∆ιευθυντή Πωλήσεων της επιχείρησης . 

 

Ξεκινώντας η συνέντευξη θέλουµε να εξετάσουµε αν πραγµατοποιεί η επιχείρηση  

ανάλυση θέσεων εργασίας και αν ναι ,µε ποιες µεθόδους το επιτυγχάνει , πρόεκυψε 

λοιπόν ότι :   

Η επιχείρηση Candia Nuts πραγµατοποιεί ανάλυση θέσεων εργασίας , όχι όµως για 

όλες τις θέσεις εργασίας . Θεωρεί σηµαντική αυτή τη λειτουργία της ∆ιαχείρισης 

Ανθρωπίνων Πόρων διότι µέσω αυτού προκύπτουν σηµαντικές πληροφορίες για τη 

θέση και έτσι µπορεί να είναι πιο αποτελεσµατική η επιλογή του ατόµου που θα 

επιλεγεί για τη θέση . 

Η µέθοδος που χρησιµοποιεί η επιχείρηση για την Ανάλυση Θέσεων Εργασίας είναι 

συνήθως η συνέντευξη, αλλά σε κάποιες περιπτώσεις και η παρατήρηση. Μέσω της 

συνέντευξης η επιχείρηση θεωρεί ότι είναι πιο εύκολο ο εργαζόµενος να πει 

πράγµατα για τη θέση εργασίας του, κι αυτό διότι ακόµα και αν ο ίδιος ο εργαζόµενος 

δεν είχε σκεφτεί να αναφέρει πράγµατα, µέσω της συζήτησης µπορεί να έρθουν στην 

επιφάνεια. Εξίσου όµως σηµαντική θεωρεί και τη µέθοδο της παρατήρησης κι αυτό 

γιατί µπορεί να διαπιστωθούν σε κάποιες περιπτώσεις λεπτοµέρειες οι οποίες δεν 

ειπώθηκαν στην συνέντευξη από τον εργαζόµενο είτε γιατί του διέφυγε είτε σκόπιµα . 

 

Συνεχίζοντας µε της λειτουργιές της ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων και το κοµµάτι 

της προσέλκυσης του προσωπικού παρατηρούµε ότι :                                                                                   

Η επιχείρηση επί πλείστον χρησιµοποιεί εσωτερικές πηγές προσέλκυσης .Μέσω των 

εργαζοµένων του τµήµατος που υπάρχει η κενή θέση εργασίας αναζητεί άτοµα τα 

οποία θα µπορούσαν να καλύψουν την θέση αυτή . Αυτό το κάνει διότι θεωρεί ότι οι 

εργαζόµενοι στο τµήµα αυτό είναι σε θέση γνωρίζοντας τις απαιτήσεις της θέσης 

αλλά και της επιχείρησης να προτείνουν ένα άτοµο ικανό για την κάλυψη της θέσης 

αυτής .Εάν δεν καταφέρει µέσω της εσωτερικής προσέλκυσης να καλύψει τη κενή 

θέση εργασίας, καταφεύγει στη µέθοδο της εξωτερικής προσέλκυσης µέσω των 

αγγελιών στις εφηµερίδες . 
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Εν συνεχεία θέλοντας να µάθουµε ποιες είναι οι διαδικασίες που ακολουθεί η 

επιχείρηση για την επιλογή του προσωπικού , πρόεκυψε  ότι :  

 Η επιχείρηση Candia Nuts δεν ακολουθεί όλες τις διαδικασίες που είδαµε στο 

θεωρητικό µέρος αυτής τής εργασίας. Οι διαδικασίες οι οποίες ακολουθεί είναι οι 

παρακάτω. Αρχικά ζητούν από τον υποψήφιο να πάει από τον χώρο της επιχείρησης 

και να συµπληρώσει µια αίτηση εργασίας µε τα στοιχειά τα οποία του ζητούνται . Το 

επόµενο βήµα είναι να εξεταστούν οι αιτήσεις αυτές και να γίνει έλεγχος των 

συστάσεων για οποίους από τους υποψηφίους ενδιαφέρετε η επιχείρηση . Τις 

περισσότερες φορές επικοινωνούν και µε τους δυο προηγούµενους εργοδότες όχι 

µονό µε τον τελευταίο εργοδότη που είχε ο υποψήφιος .Με τη διαδικασία του 

ελέγχου των συστάσεων θεωρεί η επιχείρηση ότι µπορεί να µάθει πληροφορίες που 

την ενδιαφέρουν για τον υποψήφιο,  όπως στοιχειά της συµπεριφοράς του , το λόγω 

απόλυσης του και λεπτοµέρειες που ένας εργοδότης θα µπορούσε να δώσει και που 

ίσως ο ίδιος ο υποψήφιος να µην τις αναφέρει ποτέ. Έπειτα το τελευταίο στάδιο πριν 

την επιλογή για την επιχείρηση Candia Nuts ΑΕ είναι η διαδικασία της συνέντευξης. 

Αφού οι συστάσεις των υποψηφίων είναι καλές και καλύπτουν την επιχείρηση , τους 

καλεί για συνέντευξη . Η επιχείρηση κρίνει πως ότι µέσω της συνέντευξης, ο 

υποψήφιος µπορεί ελεύθερα να διατυπώσει την γνώµη του και να διεξαχθεί ίσως ένας 

πιο εποικοδοµητικός διάλογος.  Στην συνέντευξη αυτή γίνονται κάποιες 

συγκεκριµένες ερωτήσεις προς τον υποψήφιο στην αρχή όπως : ποια ήταν η 

προηγουµένη εργασία του και για πιο λόγω έφυγε από εκεί ,ποια είναι η οικογενειακή 

του κατάσταση , η µόρφωση του, αν ήταν ευχαριστηµένος από την προηγουµένη 

εργασία του. Ποιος είναι ο τόπος διαµονής του αλλά και ποιος είναι ο τόπος 

καταγωγής του , κι αυτό απασχολεί την επιχείρηση διότι αν ο υποψήφιος κατάγετε 

από κάποιο άλλο µέρος της Ελλάδας εκτός Κρήτης και έχει έρθει για να δουλέψει για 

ένα συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα και µετά έχει σκοπό να επιστρέψει πίσω , αυτό 

αµέσως δηµιουργεί πρόβληµα στην επιχείρηση για την επιλογή του. Επιδιώκει η 

επιχείρηση να καλύπτει τις θέσεις εργασίας της µε άτοµα τα οποία ενδιαφέρονται για 

µόνιµη εργασία ούτως ώστε να µπορεί να βασιστεί πάνω τους για την εξέλιξη της . 

Αφού γίνουν όλες αυτές οι ερωτήσεις οι οποίες είναι συγκεκριµένες για όλους τους 

υποψηφίους τότε περνάει η συνέντευξη σε ένα πιο χαλαρό κλίµα οπού δίνετε στον 

εργαζόµενο η δυνατότητα να δείξει στοιχειά της προσωπικότητας του και στην 

επιχείρηση να εκµαιεύσει παραπάνω πληροφορίες για τον υποψήφιο . 
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Όσον αφορά το ποιες είναι οι µέθοδοι εκπαίδευσης που χρησιµοποιεί η επιχείρηση 

προς τους εργαζοµένους της είδαµε ότι : 

 Οι µέθοδοι εκπαίδευσης που χρησιµοποιεί η επιχείρηση Candia Nuts είναι κατά 

κύριο λόγω µέθοδοι Εκπαίδευσης στη Θέση Εργασίας .Οι νέοι εργαζόµενοι µε την 

µέθοδο Εκπαίδευσης µέσω Καθοδήγησης , µαθαίνουν από κάποιο πιο παλιό και 

έµπειρο εργαζόµενο στη θέση αυτή , σταδιακά όλες τις πληροφορίες για την δουλειά 

και τον τρόπο που πρέπει να γίνετε και έτσι όταν είναι έτοιµοι αναλαµβάνουν µονοί 

τούς . Όπως αναφέρθηκε στην συνέντευξη σε σχέση µε τις µεθόδους εκπαίδευσης 

κάποιες φορές χρησιµοποιούν και τη µέθοδο Εναλλαγής Θέσεων Εργασίας. 

Χρησιµοποιούν και αυτή τη Μεθόδιο διότι ενδιαφέρει την επιχείρηση να δει τις 

δυνατότητες των υπαλλήλων σε άλλες θέσεις , αλλά και για να µπορούν σε κάποιες 

περιόδους οπού η επιχείρηση έχει παραπάνω παραγωγή σε κάποια τµήµατα να 

αλλάζουν προσωρινά τµήµα οι υπάλληλοι µε σκοπό να καλύβοντε οι ανάγκες της 

επιχείρησης . Επίσης σε περιόδους αδειών να µην υπάρχουν µεγάλα κενά στα 

τµήµατα και να µπορούν οι εργασίες των υπαλλήλων που είναι σε άδεια να γίνονται 

από κάποιους άλλους εργαζοµένους. Εκπαίδευση τώρα σε σχέση µε νέα µηχανήµατα 

τα οποία αποκτά η επιχείρηση γίνετε στο αρµόδιο προσωπικό και µονό από τους 

τεχνικούς που εγκαθιστούν µηχάνηµα και από τους προϊσταµένους του τµήµατος 

παραγωγής. Κλείνοντας το κοµµάτι Εκπαίδευση στην Θέση Εργασίας οι εργαζόµενοι 

της επιχείρησης εκπαιδεύονται και από τις εταιρίες ∆ιασφάλισης Ποιότητας 

Τροφίµων, οι οποίες εκπαιδεύουν το προσωπικό στο χώρο της επιχείρησης σε τοµείς 

υγιεινής και ασφαλείας . Εκτός Θέσης Εργασίας η εκπαίδευση που παρέχει η 

επιχείρηση στους εργαζοµένους της είναι η συµµετοχή τους σε σεµινάρια τροφίµων 

και υγιεινής του ΕΦΕΤ και τα οποία παρακολουθούν οι εργαζόµενοι των τµηµάτων 

παραγωγής και µόνο . 

 

Συνεχίζοντας τη συνέντευξη µε το κοµµάτι που αφορά τα οφέλη της επιχείρησης  από 

την εκπαίδευση του προσωπικού. 

Η επιχείρηση θεωρεί ότι ωφελείτε από την εκπαίδευση των εργαζοµένων της σε 

µεγάλο και σηµαντικό βαθµό. Η αύξηση της παραγωγικότητας των  εργαζοµένων η 

οποία ισοδυναµεί µε κέρδος για την επιχείρηση ,είναι το κυριότερο και πιο σηµαντικό 

για αυτήν. Ακόµα το γεγονός ότι ελαχιστοποιούνται τα λάθη και τα ατυχήµατα µέσω 

της εκπαίδευσης των εργαζοµένων αυτό το θεωρεί όφελος η επιχείρηση , διότι και 

στις δυο περιπτώσεις είναι ζηµιά για την επιχείρηση. Η µείωση του ελέγχου 
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επίβλεψης από τον προϊστάµενο προς τους εργαζοµένους ,είναι κάτι πολύ ωφέλιµο 

για την επιχείρηση διότι όπως µας εξήγησε ο ∆ιευθυντής δεν ΄΄ξοδευει΄΄ το 

περισσότερο χρόνο του ο  προϊστάµενος στην επίβλεψη του προσωπικού αλλά 

ασχολείστε µε αλλά πιο σηµαντικά θέµατα τα οποία πρέπει να κάνει. Θεωρεί βεβαία 

εξίσου σηµαντικό η επιχείρηση το ότι µε το να δίνει τη δυνατότητα στους 

εργαζοµένους της να εκπαιδεύονται και να εξελίσσονται και επαγγελτικά αλλά και 

σαν άνθρωποι  ότι τους δηµιουργεί αίσθηµα εµπιστοσύνης προς την επιχείρηση, µε το 

σκεπτικό ότι εκπαιδεύει εργαζοµένους τους οποίους ενδιαφέρετε είτε να εξελίξει στο 

µέλλον είτε να τους κάνει καλυτέρους και να συνεχίσει να τους έχει κοντά της. 

 

 

Αναλύοντας την σηµασία της αξιολόγησης των εργαζοµένων και ποιες µεθόδους 

χρησιµοποιεί η επιχείρηση για να την πραγµατοποιήσει ,είδαµε πως :  

 Η διαδικασία της αξιολόγησης είναι για την επιχείρηση οπού εξετάζουµε µια πολύ 

σηµαντική διαδικασία , διότι της δίνει την δυνατότητα να έχει µια εικόνα για τα 

τµήµατα και τους εργαζοµένους της. Μέσω της διαδικασίας της αξιολόγησης µπορεί 

να κάνει τις οποίες διορθώσεις χρειάζονται και να επιβραβεύσει , να διορθώσει ή 

ακόµα και να απολύσει όσους εργαζόµενους αυτή θεωρεί ότι χρειάζεται .Η 

επιχείρηση πιστεύει ότι αυτή η διαδικασία την βοηθοί να πάει µπροστά και να 

εξελιχθεί . Οι µέθοδοι που χρησιµοποιούν στην επιχείρηση για την διαδικασία της 

αξιολόγησης είναι κατά  κύριο λόγω η µέθοδος Μέτρησης της Παραγωγής καθώς και 

τα Προσωπικά Στοιχειά του Εργαζοµένου. Η αξιολόγηση µε βάση τη Μέτρηση της 

Παραγωγής γίνετε µέσω του ελέγχου στα δελτία παραγωγής τα οποία χρησιµοποιεί η 

επιχείρηση σε όλα της τα τµήµατα . Από τα δελτία παραγωγής διακρίνετε ποσό 

αποδοτικός είναι κάθε εργαζόµενος στην εργασία του µετρώντας η επιχείρηση τις 

µονάδες που έχει παράγει σε συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα . Αξιολογώντας αυτά 

τα Κρητικιά αξιολογεί παράλληλα και τα  Προσωπικά Στοιχειά του εργαζοµένου 

,όπως τη συµπεριφορά του προς τους συναδέλφους του, την συνεπεία του, την 

οργανωτικοτητα του κ.α , τα οποία σε συνδυασµό µε την προηγούµενη µέθοδο 

µπορούν να δώσουν ένα σηµαντικό αποτέλεσµα στην διαδικασία αξιολόγησης 

προσωπικού που κάνει η  επιχείρηση. Τέλος στην περίπτωση των εξωτερικών πολτών 

της επιχείρησης η αξιολόγηση τους γίνετε µε βάση την µέθοδο Πωλήσεων σε 

Χρηµατικές Μονάδες . Αξιολογείτε ο πώλησης µε βάση της πωλήσεις του σε 

συγκεκριµένες χρονικές περιόδους και τις πιθανές ζηµιές που µπορεί να έχει επιφέρει 
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αυτός στην επιχείρηση . Ακόµα άλλος τρόπος αξιολόγησης του είναι µέσω κάποιον 

ερωτηµατολογίων τα οποία αποστείλει η επιχείρηση στους πελάτες της και οι οποίοι 

αξιολογούν την εικόνα της επιχείρησης και έµµεσα τον πώληση αυτής . Λαµβάνει 

εικόνα η επιχείρηση µέσω αυτών των ερωτηµατολογίων ποια είναι η συµπεριφορά 

του πώληση , αν είναι εγγενής , συνεπής µε τους πελάτες , αν υπάρχουν παράπονα για 

την συνεργασία  κ.α και αυτή είναι µια εικόνα την οποία µπορούν να τη δώσουν µόνο 

οι πελάτες και να βοηθήσουν την επιχείρηση στη διαδικασία της αξιολόγησης . 

 

Προχωρώντας την συνέντευξη ο εκπρόσωπος της επιχείρησης µας εξηγεί τον τρόπο 

που αµείβετε η κάθε θέση εργασίας ,καθώς και αν κατηγοριοποιεί τις θέσεις εργασίας 

µε βάση κάποιο σύστηµα . Βλέπουµε λοιπόν ότι : 

Η κάθε θέση εργασίας  αµείβετε συµφωνά µε αυτά που ορίζει ο νοµός . Οι µισθοί 

σχεδόν όλων των εργαζοµένων της επιχείρησης είναι µισθοί πλήρους απασχόλησης . 

Όλοι οι εργαζόµενοι πληρώνονται µέσω τραπέζης µια φορά το µηνά , πλην λίγων 

εξαιρέσεων οι οποίοι έχουν επιλέξει να πληρώνονται κάθε δεκαπέντε ηµέρες για 

προσωπικούς λογούς . Τέλος οι αµοιβές των πωλητών είναι µια άλλη ξεχωριστή 

διαδικασία για την επιχείρηση οι οποίοι εκτός το βασικό µισθό τους τον οποίο 

λαµβάνουν κάθε µήνα , λαµβάνουν και κάποια επιπλέον bonus τα οποία έχουν να 

κάνουν µε τους στόχους τους οποίους τους έχει θέσει η επιχείρηση στα πλαίσια των 

πωλήσεων . 

Οι θέσεις εργασίας στην επιχείρηση σαφώς και κατηγοριοποιούνται µε κάποιο 

σύστηµα. Για την ακρίβεια όµως υφίσταται ένας συνδυασµός του συστήµατος που 

στηρίζετε στα Τυπικά Προσόντα του Εργαζοµένου και του συστήµατος που 

στηρίζετε στην Αξία της Θέσης Εργασίας που έχει ο εργαζόµενος . Με βάση το 

σύστηµα που στηρίζετε στα Τυπικά Προσόντα του Εργαζοµένου αυτό το κριτήριο το 

οποίο παίζει ρόλο στο σύστηµα αµοιβών είναι η προϋπηρεσία που έχουν οι 

εργαζόµενοι , δηλαδή προσαρµογή του µισθού του εργαζοµένου µε βάση τα χρονιά 

προϋπηρεσίας του στην επιχείρηση . Με βάση το σύστηµα που στηρίζετε στην Αξία 

της Θέσης Εργασίας οι εργαζόµενοι οι οποίοι έχουν µια κυρία θέση µέσα σε κάθε 

τµήµα όπως για παράδειγµα είναι ΄΄ο µάστορας ΄΄ σε ένα από τα προϊόντα που 

παράγει η επιχείρηση ( ο µάστορας στη παραγωγή του παστελιού, ο µάστορας στην 

παραγωγή καραµελωµένων ξηρών καρπών κτλ) και είναι το κεντρικό πρόσωπο µέσα 

στο κάθε τµήµα παραγωγής , αυτός ο εργαζόµενος αµείβετε διαφορετικά από τους 
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άλλους εργαζοµένους, διότι η δική του δουλειά θεωρείτε για την επιχείρηση πιο 

σηµαντικής σηµασίας. 

 

Τελειώνοντας την συνέντευξη βλέπουµε πόσο σηµαντική θεωρεί η επιχείρηση την 

εσωτερική επικοινωνία και ποια κανάλια χρησιµοποιούνται  για την µεταφορά των 

πληροφοριών . 

Η επιχείρηση πιστεύει ότι η εσωτερική επικοινωνία είναι πολύ σηµαντικό στοιχειό 

για τη ∆ιαχείριση Ανθρωπίνων Πόρων , διότι βοηθάει να λυθούν άµεσα τυχόν 

προβλήµατα που προκύπτουν .Προσπαθούν µε οποίο τρόπο µπορούν να υπάρχει 

καλή εσωτερική επικοινωνία κι αυτό γιατί θεωρεί η επιχείρηση ότι έτσι 

δηµιουργούνται θεσµοί εµπιστοσύνης και αλληλοβοήθειας µεταξύ διοίκησης και 

εργαζοµένων .Μέσω της καλής εσωτερικής επικοινωνίας έρχονται πιο κοντά και 

δίνετε στήριξη πιο εύκολα σε µια δύσκολη στιγµή που µπορεί να έχει είτε η µια είτε η 

άλλη πλευρά . Η εσωτερική επικοινωνία µπορεί ακόµα να λειτουργήσει ως πρόληψη 

σε προβλήµατα που µπορούν να προκύψουν όταν δεν υπάρχει καθόλου ή όταν 

υπάρχει κακή εσωτερική επικοινωνία . Τα κανάλια επικοινωνίας που χρησιµοποιεί η 

επιχείρηση είναι ένας συνδυασµός ανάµεσα στο κανάλι Από Πάνω προς τα Κάτω και 

στο κανάλι Από Κάτω προς τα Πάνω  και έτσι έχουν καταφέρει να επικοινωνούν και 

να αποδίδει τα καλυτέρα αποτελέσµατα στα πλαίσια της επικοινωνίας αυτός ο 

συνδυασµός. 
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10  ΚΕΦΑΛΑΙΟ  ∆ΕΚΑΤΟ :  ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ ΈΡΕΥΝΑΣ 

Βάσει της έρευνας που διεξήχθη στη συγκεκριµένη επιχείρηση, φαίνεται ότι η 

εταιρεία της Candia Nuts εφαρµόζει ένα συγκεκριµένο µοντέλο ∆ιοίκησης και 

∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων το οποίο είναι πλήρως εναρµονισµένο µε τον 

προσανατολισµό στον πελάτη, την συνεχή βελτίωση των αγαθών αλλά και την 

πρόληψη στην διαδικασία παραγωγής. 

Οι υπεύθυνοι του τµήµατος ∆ιαχείρισης Προσωπικού της εταιρείας Candia 

Nuts γνωρίζουν πολύ καλά πως η ποιότητα στα προϊόντα τους θα πρέπει να είναι το 

σύνολο των ιδιοτήτων και γενικών χαρακτηριστικών ενός συγκεκριµένου αγαθού και 

υπηρεσίας. 

Το τµήµα ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων της παρούσης επιχείρησης φροντίζει 

να εκτελεί µια συνεχή παρακολούθηση της διαδικασίας παραγωγής αλλά και των 

ανθρώπινων πόρων ώστε να µπορούν οι εκάστοτε Managers και υπεύθυνοι 

τοµέων παραγωγής να εντοπίζουν τα σηµεία όπου χρειάζονται βελτίωση. Για να 

µπορέσουν όµως και οι ίδιοι οι υπεύθυνοι να επιτύχουν µε καλύτερο τρόπο την 

διοίκηση του προσωπικού τους, εφαρµόζουν κάποιες συγκεκριµένες αρχές βάση 

αυτού του µοντέλου και οι οποίες αναφέρονται ως ακολούθως 

� Προσπαθούν συνεχώς να βελτιώνουν τα αγαθά που παράγουν και να 

ενηµερώνουν σωστά τους εργαζόµενους στους διάφορoυς τοµείς για το πως 

θα επιτύχουν κάτι τέτοιο. 

� Έχουν καθιερώσει την πρακτική εκπαίδευση στον χώρο εργασίας 

� Προσπαθούν µέσω της σωστής χρησιµοποίησης των εργαζοµένων να 

επιτύχουν χαµηλότερο κόστος παραγωγής και εποµένως χαµηλότερο κόστος 

των εµπορευµάτων άρα και περισσότερο ανταγωνιστική τελική τιµή 

� Παρουσία χαρισµατικών ανθρώπων σε θέσεις παραγωγής και έρευνας, µε 

απώτερο σκοπό την παρακίνηση και παραδειγµατισµό και των υπολοίπων 

� Όλοι οι εργαζόµενοι εργάζονται χωρίς φόβο µέσα στην επιχείρηση και η 

ανταλλαγή απόψεων εκτελείται σε συνεχή βάση 

� Συµµετοχή όλων των εργαζοµένων σε όλες τις διαδικασίες παραγωγής και 

ανταλλαγή απόψεων και πληροφοριών, ανάλογα µε το στάδιο της παραγωγής 

ή έρευνας των των αγαθών 
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Το συγκεκριµένο µοντέλο που χρησιµοποιεί η εταιρεία για την ∆ιοίκηση, 

επικεντρώνονται στον ανθρώπινο παράγοντα και την επίτευξη της καλύτερης εργασία 

µε σκοπό την παροχή ποιότητας σε όλα τα αγαθά.. Το σηµαντικότερο όµως είναι ότι 

το σύστηµα χρησιµοποιείται και προσφέρει  την ευκαιρία για καλύτερες συνθήκες 

εντός της επιχείρησης . 

Μέσα από την έρευνα που διεξήχθη, έγινε γνωστό πως ο τρόπος µε τον οποίο η 

επιχείρηση Candia Nuts επιλέγει τους εργαζοµένους στηρίζεται σχεδόν αποκλειστικά 

στην µέθοδο της συνέντευξης. Οι υπεύθυνοι της εταιρείας γνωρίζουν πολύ καλά πως 

η συγκεκριµένη µέθοδος δεν είναι τόσο εύκολη όσο φαίνεται, αλλά απαιτείται χρόνος 

και εκπαίδευση για κάποιον που εκτελεί συνεντεύξεις. Κάποιες φορές η απουσία 

εµπειρίας από µέρους των εργοδοτών, µπορεί να τους οδηγήσει στην παράλειψη 

σηµαντικών πληροφοριών που θα µπορούσαν να ανακτηθούν κατά την διάρκεια 

αυτής. Πληροφορίες οι οποίες αφορούν την εξειδίκευση των  εργαζοµένων στην 

παρασκευή διαφόρων προϊόντων των συγκεκριµένων τροφίµων αλλά και την 

τεχνογνωσία και µόρφωση που µπορούν να διαθέτουν πάνω σε αυτή την τεχνολογία 

Επιπρόσθετα, η συγκεκριµένη επιχείρηση συγκαταλέγεται σε αυτές τις οι 

οποίες δίνουν ιδιαίτερη βαρύτητα στο Τµήµα ∆ιαχείρισης Ανθρώπινων Πόρων καθώς 

και στον τρόπο που αυτό προσλαµβάνει και εκπαιδεύει τους υπαλλήλους της 

εταιρείας. Η εκπαίδευση ανθρωπίνων πόρων αποτελεί µια οργανωµένη διαδικασία 

για την επιχείρηση της Candia Nuts, σύµφωνα µε την οποία οι άνθρωποι αποκτούν 

γνώσεις και ικανότητες για έναν ορισµένο σκοπό. Ο αντικειµενικός σκοπός της 

εκπαίδευσης είναι η µεταβολή στη συµπεριφορά των εκπαιδευόµενων, µε τέτοιον 

τρόπο που θα οδηγήσει στην απόκτηση νέων ικανοτήτων χειρισµού, τεχνικών και 

διοικητικών γνώσεων, όπως επίσης και στην ικανότητα από την πλευρά των 

εργαζοµένων επίλυσης των προβληµάτων που παρουσιάζονται µε τρόπο 

αποτελεσµατικό Μια επιπλέον λειτουργία του συγκεκριµένου τοµέα είναι και η 

αξιολόγηση της εργασίας αυτών. Είναι γεγονός αποδεκτό πως η εξειδίκευση αλλά και 

η τεχνογνωσία των υπαλλήλων σε θέµατα υψηλής τεχνολογίας και παρασκευής 

προϊόντων, µπορεί να οδηγήσει την εταιρεία στην ανάπτυξη και στις επιτυχηµένες 

πωλήσεις. 

Είναι επίσης αποδεκτό βέβαια στις µέρες µας , ότι οι διάφορες επιχειρήσεις θα 

πρέπει να µετουσιώσουν σε πράξη τις διάφορες τεχνικές αλλά και θεωρίες που 
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διακατέχουν και χαρακτηρίζουν την επιστήµη της ∆ιαχείριση Ανθρωπίνων Πόρων , 

µε σκοπό την άµεση και ικανοποιητική πορεία τους στο περιβάλλον όπου 

λειτουργούν. 

Η συγκεκριµένη επιχείρηση Candia Nuts, θα πρέπει να επιλέξει τις θεωρίες 

εκείνες οι οποίες µπορούν µε την εφαρµογή τους να προσθέσουν θετικά στοιχεία 

στην λειτουργία της εταιρείας. Επιπλέον θα µπορέσουν να βοηθήσουν τους 

εργαζοµένους να αποδώσουν τα µέγιστα που µπορούν, συµβάλλοντας έτσι στην 

παρασκευή προϊόντων διαφόρων τροφίµων,  άριστης ποιότητας και υψηλών 

προδιαγραφών. Βέβαια µέσω αυτή της παραµέτρου, επιτυγχάνεται συγχρόνως η 

οικονοµική ανάπτυξη της εταιρείας αλλά και η ευηµερία και καταξίωση των 

εργαζοµένων. 

Επίσης η επιχείρηση Candia Nuts και το συγκεκριµένο τµήµα ∆ΑΠ, θα πρέπει 

να έχει κατά νου ότι εκτός από την µέθοδο της συνέντευξης για την πρόσληψη των 

εργαζοµένων, υπάρχουν επίσης οι µέθοδοι των ερωτηµατολογίων αλλά και των 

κριτικών περιπτώσεων, οι οποίες όµως απαιτούν περισσότερο χρόνο στην δοκιµασία 

των υποψηφίων αλλά βοηθούν εξίσου σηµαντικά στην επιλογή για την κάλυψη µιας 

θέσης. 

Σχετικά µε την εκπαίδευση των εργαζοµένων, θα πρέπει να αναφερθεί πως η 

επιχείρηση ανά τακτά χρονικά διαστήµατα είναι αναγκαίο να εφαρµόζει εκπαιδευτικά 

προγράµµατα αλλά και σεµινάρια, τα οποία  πρέπει να παρακολουθούνται από όλα 

εξίσου τα στελέχη αλλά και υπαλλήλους της εταιρείας. Τα εκπαιδευτικά αυτά 

προγράµµατα αλλά και σεµινάρια, θα πρέπει να έχουν ως θέµα τους την ευρύτερη 

εκπαίδευση των εργαζοµένων σχετικά µε την τεχνολογία των αγαθών που 

κυκλοφορούν στην αγορά αλλά και ποιες νέες καινοτοµίες θα πρέπει να εφαρµόσει 

στα προϊόντα της η εταιρεία για να µπορέσει να διαφοροποιηθεί από τον 

ανταγωνισµό. 

∆ηλαδή, τα σεµινάρια και εκπαιδευτικά προγράµµατα να µην απευθύνονται 

µόνο σε κάποιους οι οποίοι προορίζονται για κάποια προαγωγή ή µόνο στην 

περίπτωση που το τµήµα τους θα πρέπει να λάβει γνώση σχετικά µε ένα νέο προϊόν 

παρασκευής των συγκεκριµένων αγαθών ή κάποια εξειδίκευση. 
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Γεγονός πάντως είναι πως καµία εταιρεία στις µέρες µας δεν µπορεί να 

επιβιώσει εάν δεν κάνει το σωστό προγραµµατισµό για το µέλλον και δεν εφαρµόσει 

ένα σωστό µοντέλο διοίκησης προσωπικού. Για να γίνει αυτό το γεγονός 

πραγµατικότητα θα πρέπει κάθε εταιρεία να διαµορφώσει και να υιοθετήσει ένα 

µοντέλο ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων , το οποίο θα βοηθήσει την εταιρεία να 

επιτύχει µια καλύτερη διοίκηση του προσωπικού της αλλά και µια καλύτερη παροχή 

αγαθών και υπηρεσιών. . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



71 
 

ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

Σε µια επιχείρηση η οποία δραστηριοποιείται στην κατασκευή άριστων και 

υψηλών απαιτήσεων αγαθών και υπηρεσιών, το εργατικό της δυναµικό θα πρέπει να 

κατανοεί πλήρως την σειρά των διαδικασιών που απαιτείται για να παράγουν ένα 

προηγµένο τεχνολογικά προϊόν και µε απώτερο σκοπό να ικανοποιήσουν και τους 

πλέον απαιτητικούς πελάτες και καταναλωτές. Οι υπεύθυνοι µιας εταιρείας επίσης, 

θα πρέπει επίσης να κατανοούν πλήρως ότι η ύπαρξη του Τµήµατος ∆ιοίκησης 

Ανθρώπινου ∆υναµικού που λειτουργεί, είναι απολύτως αναγκαίο µε απώτερο σκοπό 

την αµεσότερη επίτευξη των στόχων της επιχείρησης αλλά και την διατήρηση των 

εργασιακών πρακτικών και αξιων . 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 
 
 
Οι ερωτήσεις τις συνέντευξης  : 
 
 

1) Πραγµατοποιεί η επιχείρηση σας ανάλυση θέσεων εργασίας και αν ναι µε 
ποιες µεθόδους το επιτυγχάνει ; 

 
2) Ποιες οι πηγές προσέλκυσης του προσωπικού για την επιχείρηση ; 

 

3) Ποιες διαδικασίες ακολουθεί η επιχείρηση για την επιλογή προσωπικού ; 
 

4) Ποια τα οφέλη της επιχείρησης από την εκπαίδευση προσωπικού ; 
 

5) Ποιες µεθόδους εκπαίδευσης χρησιµοποιεί η επιχείρηση ; 
 

6) Ποια η σηµασία της αξιολόγησης των εργαζοµένων και ποιες µεθόδους 
ακολουθεί η επιχείρηση σας για να την πραγµατοποιήσει ; 
 

7) Με ποιο τρόπο αµείβετε η κάθε θέση εργασίας ; 
 

8) Η επιχείρηση κατηγοριοποιεί τις θέσεις εργασίας µε βάση κάποιο σύστηµα 
αµοιβών ; 
 

9) Πόσο σηµαντική θεωρεί η επιχείρηση την εσωτερική επικοινωνία και ποια 
κανάλια επικοινωνίας χρησιµοποιεί για την µεταφορά πληροφοριών ; 

 
 
 
 
Αποµαγνητοφώνηση Συνέντευξης :  
 
̶   Γεια σας κύριε Μαραγκάκη . 
 
• Γεια σας , καλώς ήρθατε . 
 
̶  Σας ευχαριστώ πολύ που δεχτήκατε να γίνει αυτή η συνέντευξη . 
 
• Να είστε καλά, χαίροµαι πολύ που είσαστε εδώ. 
 
̶  Αν είστε έτοιµος µπορούµε να ξεκινήσουµε. 
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•Βέβαιος σας ακούω. 
 
̶  Ήθελα να σας κάνω γνωστό ότι το θέµα της εργασίας είναι η ∆ιαχείριση 
Ανθρωπίνων Πόρων στις σύγχρονες επιχειρήσεις. 
 
•Ναι το θυµάµαι που µου το είχατε αναφέρει και στην τηλεφωνική επικοινωνία που 
είχαµε. 
 
̶  Ας ξεκινήσουµε λοιπόν µε την πρώτη ερώτηση , θα ήθελα να µάθω αν 
πραγµατοποιεί η επιχείρηση σας ανάλυση θέσεων εργασίας και αν ναι, µε ποιες 
µεθόδους το επιτυγχάνει ; 
 
• Η επιχείρηση Candia Nuts πραγµατοποιεί ανάλυση θέσεων εργασίας όµως όχι για 
όλες τις θέσεις. Μέσω αυτής της διαδικασίας µπορούµε να συλλέξουµε πολλές και 
σηµαντικές πληροφορίες για την εκάστοτε θέση που αναλύετε και οι οποίες θα 
φανούν πολύ χρήσιµες .Πληροφορίες όπως τις απαιτήσεις κάθε θέσης , τα καθήκοντα 
αλλά και τις ικανότητες του κατόχου αυτής της θέσης , καθώς και πολλά άλλα. Οι 
µέθοδοι τώρα που ακλουθούµε για την διαδικασία της ανάλυσης θέσεων εργασίας 
είναι διάφορες , αλλά πιο σύνηθες είναι η συνέντευξη. Μέσω της συνέντευξης 
µπορούµε να αποσπάσουµε διάφορες πληροφορίες από τον εργαζόµενο για το 
κοµµάτι της δουλειάς του αλλά και να επεκταθούµε και σε διάφορες λεπτοµέρειες 
που µπορεί να µας ενδιαφέρουν , πάντα για την θέση εργασίας του. 
Ακόµα υπάρχουν φορές που µέσω της παρακολούθησης των εργαζοµένων 
πραγµατοποιείτε ανάλυση θέσεων εργασίας . Θεωρούµε ότι για κάποιες θέσεις 
εργασίας η µέθοδος της παρακολούθησης , µας δίνει πολύ χρήσιµες πληροφορίες  τις 
όποιες µέσω της συνέντευξης µπορεί ο εργαζόµενος να µην µας τις δώσει , κι αυτό 
είτε γιατί το αµέλησε η και ακόµα γιατί δεν ήθελε να µας τις δώσει.  
 
̶  Πολύ ωραία ! Θα ήθελα τώρα να µου πείτε ποιες είναι οι πηγές προσέλκυσης του 
προσωπικού για την επιχείρηση Candia Nuts ; 
 
• Οι κυριότερες πηγές για να προσελκύσουµε προσωπικό είναι το ήδη υπάρχον 
προσωπικό ,όπως πιστεύω και για τις περισσότερες επιχειρήσεις του δικού µας 
κλάδου. Αρχικά απευθυνόµαστε στο προσωπικό που στελεχώνει τον τοµέα που 
έχουµε την κενή θέση εργασίας και ρωτάµε αν έχουν κάποιον υπόψη τους για την 
κενή θέση εργασίας. Αυτό το κάνουµε διότι έχουµε εµπιστοσύνη στο υπάρχον 
προσωπικό αλλά και γιατί οι ίδιοι γνωρίζουν τον τοµέα που εργάζονται και τις 
ικανότητες που πρέπει να έχει κάποιος για να καλύψει αυτή την θέση , έτσι λοιπόν 
είναι σε θέση να προτείνουν κάποιο κατάλληλο άτοµο. Αν τώρα δεν υπάρξει 
αποτέλεσµα µέσω της εσωτερικής προσέλκυσης του προσωπικού κάνουµε χρήση 
άλλων πηγών προσέλκυσης όπως είναι οι αγγελίες µέσω εφηµερίδας.  
 
̶  Κατάλαβα τι εννοείτε. Συνεχίζοντας θα ήθελα να ρωτήσω ποιες είναι οι διαδικασίες 
που ακολουθεί η επιχείρηση σας για την επιλογή του προσωπικού ; 
 
• Συνήθως η διαδικασίες που ακολουθούµε είναι οι εξής : αρχικά έρχεται ο 
εργαζόµενος στην εταιρία όπου συµπληρώνει µια αίτηση εργασίας . Έπειτα γίνετε 
έλεγχος των συστάσεων και ερχόµαστε σε επαφή µε προηγούµενους εργοδότες του 
υποψήφιου για να πάρουµε πληροφορίες για το ίδιο το άτοµο , την συµπεριφορά του 
τους λόγους που έφυγε αλλά και όποια άλλη πληροφορία µπορεί να µας φανεί 
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χρήσιµη. Εν συνεχεία έχουµε αποφασίσει πιο άτοµο µας ενδιαφέρει και το καλούµε 
την εταιρία , µε σκοπό µια περεταίρω συνέντευξη. Στην συνέντευξη αυτή παίρνουµε 
τις πληροφορίες που µας ενδιαφέρουν από τον ίδιο, όπως ποια είναι η οικογενειακή 
του κατάσταση , τι προϋπηρεσία έχει, αλλά και κάποιες άλλες στάνταρ ερωτήσεις οι 
οποίες γίνονται σε όλους τους υποψηφίους για εργασία την εταιρία µας. Στο τέλος 
ακολουθεί µια συζήτηση πιο χαλαρή σε φιλικό κλίµα ούτος ώστε να δώσουµε στον 
µελλοντικό εργαζόµενο την δυνατότητα να χαλαρώσει και να βγάλει µέσω της 
συζήτησης στοιχεία του χαρακτήρα του.  Αυτές είναι οι διαδικασίες που 
ακολουθούµε ως επί το πλείστον , παρόλο που σε κάποιες περιπτώσεις υπάρχουν 
κάποιες µικρές αλλαγές στη σειρά των διαδικασιών , όµως πάντα βασιζόµαστε σε 
αυτό το πλάνο που σας προανέφερα για την επιλογή του προσωπικού. 
 
̶   Ωραία ας προχωρήσουµε τώρα στην επόµενη ερώτηση. Ποια είναι τα οφέλη της 
επιχείρησης από την εκπαίδευση του προσωπικού σας ; 
 
•  Τα οφέλη που προσφέρει στην επιχείρηση µας η εκπαίδευση του προσωπικού είναι 
κυρίως η αύξηση της παραγωγικότητας , ακόµα οι εργαζόµενοι µας γίνονται πιο 
αποδοτικοί και εκτελούν  τα καθήκοντα τους µε ποιοτικότερο τρόπο , είναι πιο 
συνεργάσιµοι πράγµα που σηµαίνει κέρδος για την εταιρία µας. Στα οφέλη θα 
µπορούσαµε να προσθέσουµε το γεγονός ότι υπάρχει µείωση της επίβλεψης των 
εργαζοµένων , γνωρίζουν καλά το αντικείµενο τους οπότε δεν είναι απαραίτητη η 
συνεχείς επίβλεψη. Και τέλος θα ήθελα να προσθέσω ότι µε την δυνατότητα 
εκπαίδευσης του προσωπικού δηµιουργείτε µια καλή σχέση ανάµεσα στην εταιρία 
και στον εργαζόµενο αλλά και µεταξύ των εργαζοµένων , διότι στην διαδικασία 
εκπαίδευσης ενός νέου εργαζόµενου ο παλαιότερος και πιο έµπειρος εκπαιδεύει τον 
νέο και έτσι αναπτύσσετε σχέση µεταξύ των δυο αλλά και καλό κλίµα συνεργασίας. 
Θα σας τονίσω δεσποινίς ότι είναι απαραίτητο για κάθε επιχείρηση να υπάρχει καλό 
κλίµα µεταξύ των εργαζοµένων χωρίς δυσάρεστα προβλήµατα. 
 
̶  Πολύ καλά ως εδώ , θα ήθελα τώρα να µου πείτε ποιες µεθόδους εκπαίδευσης 
χρησιµοποιείτε ; 
 
•  Εκπαιδεύουµε το προσωπικό µας εδώ στον χώρο της επιχείρησης και ο πιο συνήθης 
τρόπος είναι µέσω του παλαιότερου εργαζόµενου εκπαιδεύετε ο νεότερος. Με την 
πείρα που διαθέτει ο παλαιότερος εργαζόµενος καθοδηγεί βήµα-βηµα το νέο 
εργαζόµενο ώστε µετά από κάποιο διάστηµα να είναι σε θέση να αναλάβει µόνος του 
το πόστο του .Προωθούµε όλους τους εργαζόµενους µας να περάσουν από σχεδόν 
όλα τα πόστα της παραγωγικής διαδικασίας ώστε να είναι σε θέση να γνωρίσουν 
καλύτερα τη φύση της δουλειάς και να ελέγξουµε και εµείς σε πιο πόστο της 
παραγωγικής διαδικασίας είναι καλύτερος ο εργαζόµενος και που µπορεί να 
αποδώσει καλύτερα . Αυτή η διαδικασία µας δίνει ένα ακόµη πλεονέκτηµα το οποίο 
είναι ότι σε περιπτώσεις αδειών των υπαλλήλων µας η σε περιπτώσεις ανάγκης για 
την επιχείρηση να µπορούν οι εργαζόµενοι χωρίς πρόβληµα να αλλάξουν τοµέα 
εργασίας και να καλυφτούν άµεσα οι οποίες ανάγκες. Α! ξέχασα να σας αναφέρω ότι 
οι εργαζόµενοι της επιχείρησης που απασχολούνται στο κοµµάτι αποκλειστικά της 
παραγωγής των προϊόντων µας έχουν όλοι παρακολουθήσει σεµινάρια υγιεινής τα 
οποία διοργανώνει ο ΕΦΕΤ και τα οποία ωφελούν τον εργαζόµενο αλλά και την 
επιχείρηση . Εδώ θα ήθελα να συµπληρώσω ότι επειδή η επιχείρηση µας τηρεί 
πιστοποιητικά ΙSO, HASP ,και  κάποια πιστοποιητικά ποιότητας τροφίµων , πολλές 
φορές οι εταιρίες που είναι υπεύθυνες στέλνουν στην επιχείρηση έµπειρα 
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εκπαιδευµένο προσωπικό το οποίο εκπαιδεύει το προσωπικό µας σε τοµείς υγιεινής, 
ασφάλειας και ποιότητας.  
 
̶  Θα ήθελα τώρα να µου πείτε κύριε Μαραγκάκη ποια η σηµασία της αξιολόγησης 
των εργαζοµένων σας και ποιες οι µέθοδοι που χρησιµοποιείτε για να την 
πραγµατοποιήσετε ; 
 
•  Θεωρούµε την σηµασία της αξιολόγησης πολύ σηµαντική κι αυτό γιατί µας  δίνει 
µια εικόνα για την επιχείρηση και παράλληλα την δυνατότητα για τις όποιες 
διορθώσεις µπορούµε να κάνουµε. Αξιολογώντας τους εργαζόµενους έχεις την 
δυνατότητα να δεις το επίπεδο τους  και έτσι είσαι σε θέση να επιβραβεύσεις  αυτόν 
που αποδίδει και είναι αποτελεσµατικός στην δουλεία του αλλά και να τον 
ανταµείψεις , καθώς και να επιπλήττετε αυτός που δεν πληρεί τις προϋποθέσεις για 
την εργασία ή ακόµα και την απόλυση όσων δεν είναι επαρκείς για την θέση . 
Ο τρόπος που αξιολογούµε τους εργαζόµενους µας είναι ανάλογα µε τους τοµείς. 
Στον τοµέα της  παραγωγής γίνετε έλεγχος στα δελτία παραγωγής καθηµερινά και 
από εκεί µπορούµε να δούµε τις αποδόσεις του κάθε εργαζόµενου µετρώντας τις 
µονάδες παραγωγής του , αλλά και το χρόνο που χρειάστηκε για να το πετύχει .Για 
παράδειγµα πόσα ελαττωµατικά προϊόντα µπορεί να παρήγαγε καθώς και άλλους 
πολλούς ειδικευµένους ελέγχους ανάλογα µε το τµήµα της παραγωγής που 
αξιολογούµε .Στον τοµέα τώρα των πωλήσεων η αξιολόγηση των εξωτερικών 
πωλητών της επιχείρησης γίνετε µε βάση τις πωλήσεις που έχει  κάνει ο κάθε 
πωλητής , τις εισπράξεις που φέρνει στην επιχείρηση καθηµερινός αλλά και τις ζηµίες 
που µπορεί να έχει επιφέρει στην εταιρία µας µέσα από την δουλεία του . Η 
επιχείρηση µας χρησιµοποιεί ακόµα για την αξιολόγηση των πωλητών έντυπα – 
ερωτηµατολόγια , τα οποία µοιράζονται στους πελάτες της επιχείρησης 2 φορές το 
χρόνο , τα οποία τα συµπληρώνουν οι πελάτες  τα υπογραφούν και επιστρέφουν πίσω 
στην επιχείρηση. Μέσω αυτών των εντύπων µπορούµε να ελέγξουµε την 
συµπεριφορά του πωλητή µας , αν είναι ευγενικός και αν κάνει σωστά την δουλεία 
του , αν είναι τυπικός  και αν οι σχέσεις του µε τους πελάτες είναι καλές . Εξαιτίας 
του ότι ο πωλητής είναι πάντα εκτός της επιχείρησης και συναναστρέφεται κατά 
κύριο λόγο µε τους πελάτες ,είναι ο µόνος τρόπος να ελέγξουµε την συµπεριφορά του 
και κατ επέκταση την εικόνα που δίνει για την επιχείρηση προς τρίτους .  
∆εσποινίς ελπίζω να είναι κατανοητά αυτά που σας λέω, αν θέλετε κάτι µπορείτε να 
ρωτήσετε. 
 
̶  Καταλαβαίνω απόλυτα τα όσα µου λέτε κ. Μαραγκάκη και σας ευχαριστώ πολύ .    
Θα ήθελα λοιπόν τώρα να µου πείτε µε ποιο τρόπο αµείβετε η κάθε θέση εργασίας 
και αν η επιχείρηση σας κατηγοριοποιεί τις θέσεις εργασίας συµφώνα µε κάποιο 
σύστηµα ; 
 
•  Ο τρόπος αµοιβής όλων των εργαζοµένων µας εκτός των πωλητών είναι ο ίδιος . 
Όλοι οι εργαζόµενοι αµείβονται µέσω τραπέζης, µια φορά το µήνα , πλην κάποιον 
εξαιρέσεων που για κάποιους λόγους έχουν επιλέξει να πληρώνονται κάθε 
δεκαπενθήµερο .Οι νέοι αλλά και οι παλιοί εργαζόµενοι µας αµείβονται µε αυτά που 
προβλέπει ο νόµος , καθώς επίσης και µε βάση την προϋπηρεσία τους αν είναι 
ανειδίκευτοι εργάτες, για παράδειγµα οι οδηγοί της επιχείρησης αµείβονται µε 
περισσότερα χρήµατα έναντι άλλων υπαλλήλων που είναι στην παραγωγή . Πέραν 
αυτών οι εργαζόµενοι που κάνουν υπερωρίες τις αµείβονται επιπλέον στον µισθό 
τους πάλι βάση νόµου περί υπερωριών .Επίσης θα ήθελα να σας αναφέρω ότι τα 
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τελευταία χρόνια συνηθίζουµε να ανταµείβουµε τους καλούς εργαζόµενους µε 
κάποια bonus ανά τακτά χρονικά διαστήµατα , καθώς επίσης και κάποιους 
εργαζόµενους τους οποίους έχουµε στην επιχείρηση µας πολλά χρόνια και είναι καλοί 
στην δουλεία τους , είναι πιστοί στην εταιρία και την έχουν στηρίξει σε καλές και 
δύσκολες στιγµές δίνοντας τον καλύτερο τους εαυτό , τους αµείβουµε µε παραπάνω 
µισθό από τον προβλεπόµενο για τους λόγους που σας προανέφερα .  
Όσον αφορά τώρα το κοµµάτι της κατηγοριοποίησης στην επιχείρηση µας 
κατηγοριοποιούµε κάποιες θέσεις εργασίας και τις εντάσσουµε σε άλλο σύστηµα 
αµοιβών, κι αυτό γιατί δεν απαιτούν όλες οι θέσεις την ίδια προσπάθεια και τις ίδιες 
ικανότητες. Θα σας αναφέρω ότι στην εταιρία µας έχουµε εργαζόµενους οι οποίοι 
είναι ΄΄µάστορες΄΄ στο αντικείµενο τους , είναι χρόνια σε αυτή την δουλειά έχουν 
προσφέρει και έχουν δώσει στην επιχείρηση πολλά µε τις γνώσεις που διαθέτουν και 
έτσι επειδή είναι πολύ σηµαντικοί εργαζόµενοι για εµάς αµείβοντα περισσότερα από 
αυτό που προβλέπει ο νόµος. Μια διαφορετική κατηγορία αµειβόµενων για την 
επιχείρηση είναι οι πωλητές οι οποίοι πέρα του βασικού µηνιαίου µισθού τους 
αµείβονται και µε ποσοστά επί των νέων πελατών που βρίσκουν για την επιχείρηση. 
 
̶  Ωραία τελειώνοντας τώρα µε αυτήν την  ερώτηση , θα ήθελα να µου πείτε πόσο 
σηµαντική θεώρει η επιχείρηση σας την εσωτερική επικοινωνία και ποια κανάλια 
επικοινωνίας χρησιµοποιεί για την µεταφορά των πληροφοριών ; 
 
•  Θεωρούµε την εσωτερική επικοινωνία πολύ σηµαντική για µια επιχείρηση. Όταν η 
επικοινωνία µέσα σε µια επιχείρηση είναι καλή µόνο θετικά αποτελέσµατα µπορεί να 
φέρει .Τα οποία προβλήµατα µπορεί να προκύψουν µπορούν να λυθούν άµεσα και 
πιο εύκολα όταν υπάρχει καλή εσωτερική επικοινωνία. Λειτουργούν θεσµοί 
εµπιστοσύνης και αλληλοβοηθείας και από τις δυο πλευρές  και έρχονται πιο κοντά 
και το προσωπικό µεταξύ τους και η διοίκηση µε το προσωπικό. Αυτό είναι πολύ 
καλό για την επιχείρηση διότι σε µια δύσκολη στιγµή µπορεί να στηρίξει ο ένας τον 
άλλο ή να βρεθεί µια µέση λύση γρηγορότερα . Τα κανάλια επικοινωνίας που 
χρησιµοποιούµε είναι από πάνω προς τα κάτω αλλά και από κάτω προς τα πάνω  
αναλόγως την περίπτωση .Υπάρχουν φορές που το πρόβληµα µεταφέρετε προς τα 
πάνω και θα λυθεί από τα ανώτερα στελέχη της επιχείρησης µας , αλλά και 
περιπτώσεις που µεταφέρετε από πάνω προς τα κάτω το ότι είναι αυτό που έχει 
προκύψει και πρέπει τότε λοιπόν το προσωπικό είτε να το διορθώσει το πρόβληµα αν 
υπάρχει ή να συµµορφωθεί µε κάποιο κανόνα ή ακόµα και για να ενηµερωθεί  απλά 
για κάποια ανακοίνωση . 
 
̶  Ωραία κατάλαβα, κύριε Μαραγκάκη αυτές ήταν οι ερωτήσεις που είχα να σας κάνω. 
 
• Αν υπάρχει κάτι που θα ήθελες ακόµα να µε ρωτήσεις πολύ ευχαρίστως . 
 
̶  Όχι σας ευχαριστώ πάρα πολύ , µε έχετε καλύψει µε τις απαντήσεις σας . Θα ήθελα 
να σας ευχαριστήσω για το χρόνο που διαθέσατε για εµένα , να ξέρεται ότι η βοήθεια 
σας ήταν πολύ σηµαντική για την ολοκλήρωση της πτυχιακής εργασίας µου . 
 
• Κι εγώ σας ευχαριστώ , να είστε καλά δεσποινίς µου και είµαι στη διάθεση σας αν 
χρειαστείτε οτιδήποτε .  
 
̶  Γεια σας κύριε Μαραγκάκη 
• Στο καλό να πάτε δεσποινίς 


